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The target organization of the thesis was Terveystalo Oyj. The purpose of the thesis
was to develop a process model for managers that enables the early recognition of
burnouts and the support of employees. The necessity of the model, and nature of the
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The results of the query indicated that there was a clear a need for such a model. In-
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1 Johdanto

Tybuupumus on aiheena ajankohtainen ja tarkea. Vuonna 2019 palkansaajista 6 prosenttia
koki palautuvansa tydsta huonosti tai melko huonosti. Suomessa oli tuolloin arviolta siis 153
000 uupumusvaarassa olevaa tyontekijaa. (Keyrilainen ym. 2019, 311.) Tydolobarometrin
ja tydolotutkimuksen mukaan 50—-60 prosenttia palkansaajista kokee tyon henkisesti ras-
kaana ja tydon kuormittuneisuuden lisddntyneen 2000-luvulla. Tyén henkinen kuormittavuus
keskittyy tiettyihin aloihin, joista yksi on terveydenhuollon tyontekijat. (Ty6éolobarometri
2017.) COVID-19 pandemian leviaminen on aiheuttanut erityisesti terveydenhuollossa li-
saantynytta psykologista stressia ja vahentynytta hyvinvointia kasvaneiden vaatimusten ja
tydomaaran vuoksi. Yhdysvalloissa tehdyssa tutkimuksessa psykologinen stressi on kasva-
nut terveydenhuollossa vuoden 2018 3,9 %:sta 13,6 prosenttiin vuoden 2020 pandemian
aikana. (Oksa ym. 2021.)

Tyo6suojeluviranomaiset ovat havainneet, etta tydssa kuormittumiseen ei osata puuttua tyo-
turvallisuuslain edellyttamalla tavalla ja kuormittuneisuuden hoitamisessa on puutteita. Esi-
miehet eivat toimi ajoissa, kun tydntekija kuormittuu tytssa terveytta vaarantavalla tavalla.
Tyo6nantajilla ei ole ollut tietoa velvollisuudestaan toimia, jos tydyhteiséssa kuormittuu vain
yksi tydntekija. Tyopaikoilla ei ole riittavaa tietoa siitda, miten tyontekija kertoo kuormittumi-

sestaan esimiehelle. (Tydsuojeluhallinto 2019.)

Terveydenhuollon ja yrityksen voimavaroja vie usein eniten niiden henkildiden tukeminen,
jotka tarvitsevat toimenpiteita tyokyvyn palauttamiseksi ja joiden tyokyky on heikentynyt.
Tehokkainta ajallisen ja taloudellisen panostuksen kannalta olisi tukea tyontekijaa selviyty-
maan tydstaan jo ennen ongelmien ilmenemista ja suunnata voimavaroja tyohyvinvoinnin
kehittdmiseen. Tama edellyttdd huomion kiinnittamista kaikkiin tekijoihin, joiden tiedetaan
vaikuttavan tyontekijan toimintakykyyn. (Kaukiainen ym. 2016, 2.) TAma opinnaytetyo vas-
taa osaltaan tahan kysymykseen ja antaa esimiehelle lisaa tietoa ja taitoa tunnistaa tyo-
uupumuksen merkit varhain seka ohjaa toimimaan oikein tyontekijan tydokyvyn tukemiseksi

varhaisessa vaiheessa.

Toteutimme opinnaytetydn tutkimuksellisena kehittdmistyona. Kehittdmistyon kohdeorgani-
saationa oli Terveystalo. Kehittamistydn tavoitteena oli kehittédd prosessimalli esimiehille
siit4, miten tyduupuminen voidaan havaita varhain ja mallissa tulee esille toimintamalli tyon-
tekijan jaksamisen tukemiseksi. Kehittdmistyon tarkoituksena oli edistdd esimiehen osaa-
mista tyduupumuksen varhaiseen tunnistamiseen nopeuttaen uupuneen tydntekijan hoi-

toon ohjausta yhteistydssa tyoterveyden kanssa, seké tukea tyohon paluuta.



2 Taustaja kohdeorganisaatio
2.1 Kohdeorganisaation esittely

Terveystalo on yksityinen terveyspalvelujen tuottaja. Terveystalon palveluihin kuuluu pe-
rusterveydenhuoltoa ja monipuolista erikoissairaanhoitoa yksityisille- ja yritysasiakkaille
seka julkiselle sektorille. Verkostossa on eri puolilla Suomea noin 300 toimipaikkaa. Digi-
taaliset palvelut tdydentavat palveluja. Asiakkaille pyritaan tarjoamaan palvelukokemus,
jossa asiakkaan yksilolliset odotukset ja tarpeet huomioidaan. Asiakaskeskeista hoitokoke-
musta tukevat digitaaliset tydkalut ovat keskeinen osa palvelujen tarjoamisessa. Terveys-
talo kehittda ja valvoo toimintaa ja palveluntarjontaa suunnitelmallisesti, parantaakseen asi-

akkaalle tuotettua hyotya entisestéén. (Terveystalo Oyj 2020.)

Strategian paépaino on laatu- ja yritysvastuussa, joiden halutaan heijastuvan kaikkeen toi-
mintaan. Terveystalon eettiset periaatteet, ladketieteellisen, toiminnallisen ja kokemukselli-
sen laadun jatkuva kehittdminen ohjaavat vastuullisuusty6té. Sidosryhmét nostavat olen-
naisia vastuullisuusteemoja kasiteltaviksi. Kyseisissa teemoissa ilmenee erityisesti hoidon
laatu ja vaikuttavuus, tietosuoja ja potilasturvallisuus, korkeatasoinen palvelu seka tyonte-
kijoiden hyvinvointi tydpaikalla. Tyontekopaikkana Terveystalolla on tavoitteena olla alan
houkuttelevin laakareille seka muillekin ammattilaisille. Terveystalolle tarkeita periaatteita
ovat syrjiméttémyys, oikeudenmukaisuus seka tasa-arvo. Jotta henkilostd voi hyvin ja voi
onnistua tyéssaan henkildjohtamisen tavoitteena on naiden toteutumisen varmistaminen.
(Terveystalo Oyj, 2020.)

Strategiakaudella 2021-2025 (Kuvio 1) tavoitteiksi on maaritelty se, etta Terveystalo olisi
kannattavuudeltaan Pohjolan johtava toimija yksityisissa terveyspalveluissa seké asiakkai-
den ja ammattilaisten suosikki tydpaikkana. Jotta tavoitteet voidaan saavuttaa, kehitysalu-
eena on rakentaa toimialan alykkain palvelualusta hoitopolun alusta loppuun ajasta, pai-
kasta ja kanavasta riippumatta. Toisena kehitysalueena on toimia terveyskumppanina asi-
akkaalle tarjoten kokonaisvaltaisia hyvinvointipalveluja, tukea ja pitda yhteytta seka enna-
koida asiakkaan tarpeita. (Terveystalo Oyj, 2021.)
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Kuvio 1. Terveystalon strategia (Terveystalo Oyj, 2020)
2.2 Opinnaytetydn tausta ja aiheen valinta

Aloitimme opinnaytetydmme suunnittelun syksylla 2020. COVID-19 pandemian vuoksi ty6-
uupumus oli aiheena esilla entistd enemman tydpaikoilla. Tama herattikin meissa kysymyk-
sen, kuinka esimies voisi ohjata tyontekijad avun piiriin mahdollisimman nopeasti ja talla
tavoin myds jopa ehkaista tyduupumuksen muodostumista tai pahenemista. Esimiehet oli-
vat myo6s kyselleet toimintamalleja, kuinka he voisivat tukea tyontekij6ita jo ennen uupu-
muksen syntymista. Aloimme luonnostelemaan ideaa tybuupumusta mittaavasta mittarista
esimiehen kayttoon. Naita ladketieteellisesti luotettavia mittareita oli kuitenkin kehitetty jo
niin runsaasti, ettd paadyimme vaihtamaan aihetta. Terveystalolla on kaytossa prosessi-
kaavioita, mutta tyduupumuksen varhaiseen tunnistamiseen ja hoidon ohjaukseen ei ollut
vield luotu prosessimallia. Opinndytetydmme aiheeksi muodostui tyéuupumuksen varhai-
nen tunnistaminen ja tyontekijan tukeminen ja siihen liittyen prosessikaavio esimiehille.



2.3 Kehittdmistyon tarkoitus ja tavoite

Kehittamistydn tarkoituksena oli edistdd esimiehen osaamista tyduupumuksen varhaiseen
tunnistamiseen nopeuttaen uupuneen tydntekijan hoitoon ohjausta yhteistydssa tyttervey-
den kanssa, seka tukea tyohon paluuta. T&té tarkoitusta varten syntyi idea prosessimallista,
jossa kuvattaisiin esimiehen nakokulmasta néité asioita edistden osaamista tyontekijan tu-

kemiseen ja tyduupumuksen varhaiseen tunnistamiseen.

Kehittamistydn tavoitteena oli kehittda prosessimalli esimiehille siita, miten tydbuupuminen
voidaan havaita varhain ja mallissa tulee esille toimintamalli tyéntekijan jaksamisen tuke-
miseksi. Prosessimallin tavoitteena oli lisata esimiehen tietoa tyduupumuksesta, sen var-
haisista oireista ja auttaa puuttumaan varhain. Terveystalossa on kaytdssa varhaisen tuen
malli ja kuvattuna suorituksen ja tydkyvyn johtamisen malli. Tyéuupumuksen varhaisen tun-
nistamisen prosessimalli voi kytkeytya jo olemassa olevaan prosessiin tdydentamalla sita

tyduupumuksen tunnistamisen osalta.



3 Tyo6uupumus, ennaltaehkaisevat tekijat ja tuki varhaisessa vaiheessa
3.1 TyOuupumus

Tyduupumuksen kayttaminen kasitteena alkoi yleistyd 1970- luvun artikkeleissa Yhdysval-
loissa. Tybuupumuksen termind on lanseerannut psykiatri ja psykologian tutkija Her-
bert Freudenberg vuonna 1974 artikkelissaan ’Staff burn-out’. (Lankinen 2020, 11.) Ty6-
uupumus on hairittila, johon johtaa pitkdan jatkunut tyostressi. Oireina voi olla kyynisty-
nyt asenne tyohon, heikentynyt ammatillinen itsetunto tai uupumusasteinen vasymys. Tyo0-
uupumuksen voidaan katsoa muodostuneen yleisella tasolla siitd, etta tyontekija on antanut
kaikkensa tyolle lilan kauan saamatta kuitenkaan vastinetta (Schaufeli & Enzmann 1998,1).
Tybuupumusta ei lasketa sairaudeksi, mutta se saattaa edesauttaa riskeja sairastua mm.
unihairidihin, masennukseen, paihteiden vaarinkayttoon ja stressiperaisiin somaattisiin sai-
rauksiin. Tyokyvyttdomyyden ja tapaturmien riski on my®ds noussut tyduupu-
neella. (Ahola ym. 2018.) Tyduupumus johtaa monen kohdalla irtisanoutumiseen tai sinnit-
telyyn kunnes tulee fyysinen tai psyykkinen romahdus eivatka tydt enaé onnistu (Karjalai-
nen 2020, 58).

Balazs ym. (2021) maarittelevat tyduupumuksen seuraavasti:

“In a worker, occupational burnout or occupational physical AND emotional exhaus-

tion state is an exhaustion due to prolonged exposure to work-related problems.”

"Tyontekijan tyduupumus tai tydntekijan fyysinen ja emotionaalinen uupumustila on

uupumus johtuen pitkittyneesta altistumisesta tython liittyviin ongelmiin.”
(suomennos tekijdiden)

Schaufelin (2021) mukaan tutkijoiden ollessa yhta mielta siita, ettd emotionaalinen vasymys
kuuluu tybuupumuksen maaritelmaan, tulisi siihen liittdd myds psyykkinen etaantyminen.
Schaufelin (2021) mukaan keskustelu tybuupumuksen maaritelmésta jatkuu ja kaikkea ei

ole viela ratkaistu.

Tyduupumus on oirekuvaltaan masennuksen kaltainen, mutta sen aiheuttaja 16ytyy tydym-
paristosta tai tydyhteisosta sekd organisaatioon liittyvista vaikuttajista. Tyduupumus ei ole
mielenterveyshairioksi laskettava eika sitd tunnisteta sairaudeksi ICD-10 luokituksessa.
Terveydentilan kuvailussa voidaan tydntekijan tyduupumuksen mukainen oireilu luokitella
liittyvaksi tydolosuhteisiin. Tyduupumusta ei laaketieteellisessa merkityksessa lasketa sai-
raudeksi, siten se ei oikeuta sairauslomaan tai ole peruste elakkeelle siirtymiseen. (Lonn-
gvist 2018, 368-372.) Tyduupumuksen johtaa epasuhta tydn vaatimusten ja voimavarojen

valilla eiké tyontekijalla ole tarpeeksi stressinhallintakykyja. Tyouupumuksen riskitekijoita



ovat liilan suuri tydmaara, epaselvyydet ja rooliristiriidat, vahaiset mahdollisuuden vaikuttaa
tydnkuvaan, sosiaalisen tuen puute, ennakoimattomuus ja epaoikeudenmukaisuus. (Ahola
ym. 2018.) Ty6éuupumuksen sairauspoissaolojen osalta ei ole olemassa luotettavaa kirjan-
pitoa. Selityksena talle on, ettd uupumusta ei pidetd Suomessa sairautena. Tyduupumus ei
siten oikeuta sairauspaivarahaan. Tyouupumuksen katsotaan olevan oireyhtyma, johon vai-
kuttaa yksilolliset tekijat (yksilén haavoittuvuus ja tydn kuormitus). Tama johtaa siihen, etta
moni on poissa mielenterveydellisista syista, kuten masennuksen vuoksi. Masennus on mo-
nesti litettavissé tyduupumukseen, vaikka kaikissa tapauksissa siita ei olekaan kyse. Ma-
sennus diagnoosina oikeuttaa sairauspaivarahaan, joten on mahdollista, ettd osa masen-
tuneista voi ollakin todellisuudessa tyGuupuneita. Tama vaikeuttaa korjaavien toimenpitei-

den kehittdmista ja kohdentamista, koska juurisyy jaa epaselvaksi. (Bordi ym. 2021, 89.)

1980-luvulta on ollut vallitsevana mittarina tyduupumuksen toteamisessa edelleen kaytdssa
oleva mittari MBI (Maslach Burnout Inventory). Malli on kaytdssa laajasti, mutta Beer ym.
(2020) kritisoivat sen puutteellisuutta. Tyduupumukseen on todettu liittyvan myds kognitii-
visiin toimintoihin; etenkin huomiokykyyn ja muistiin. MBI-mittaria tulisikin taman vuoksi pai-
vittdd. Beer ym. (2020) ovat tutkineet BAT-mittarin kayttéa tyéuupumuksen diagnosoi-
miseksi. BAT-mittaria voitaisiin kayttaa tutkimukseen kansainvalisesti ja myds vertailemaan

globalisoituvassa maailmassa tyduupumuksen esiintymista kansainvalisesti.

Mybs Suomessa on kaynnissd hanke "Kimmoisat tydntekijat muuttuvassa tyéelamassa”.
Hankkeessa testataan arvioinnin menetelmaa, joka ottaa huomioon kaikki nelja maariteltya
oiretta: henkisen etdé&ntymisen tyohon, kroonisen vasymyksen seka kokemuksen kognitii-
visen ja emotionaalisen hallinnan heikentymisesta. Hankkeen tavoitteena on tuottaa raja-
arvot tyduupumuksen halyttavista merkeista ja vakavasta tyduupumuksesta. (Tyo6terveys-
laitos 2019). Suomessa on kaytdssa talla hetkella kaksi kyselyasteikkoa. Molemmat perus-
tuvat kolmen oireulottuvuuden malliin. Terveydenhuollossa on kaytdssa Bergen Burnout
Indicator 15 (BBI-15) mittari laajasti. Toinen mittari on kansainvalisesti eniten kaytetty Mas-
lach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS). Molemmissa kyselyissa on vaittamia,
joiden avulla arvio tutkittava kokemiaan oireita ja niiden esiintymista (BBI-15) tai niiden
esiintymistaajuutta (MBI-GS). (Akila ym.2011.)



3.2 Tyouupumukselle altistavat tekijat

Tyon kuormittuneisuuden lisaantyminen 2000-luvulla johtuu tyén muutoksien lisaantymi-
sestad. Tyoolobarometrin (2018) mukaan muutoksia ovat tydpaikkojen uudet menetelmat ja
tietojarjestelmat, tyotilojen muokkaus, tyon siirtyminen kotiin ja etatdihin. Tyon luonne on
my6s muuttunut digitaalisempaan muotoon, joka on lisénnyt osaltaan haasteita. Digitaali-
suus on my@s vuorovaikutusta, joka osaltaan lisdd kuormittuneisuutta. Tilastokeskuksen
(2019) mukaan vuonna 2018 90 % tyontekijoista kaytti digitaalisia sovelluksia. Digitalisaatio
tuo myds hyvia mahdollisuuksia, kuten tiedonkulun helpottumisen ja maantieteellisten rajo-
jen ylittymisen. Tyodntekijaltd vaaditaan juostavuutta ja resilienssia tydon muuttuessa. Muu-
tokset ovat hienoja ja kehittéavia niin kauan kuin henkinen ja fyysinen jaksaminen on kun-
nossa. Tyduupumus vie resilienssin ja vasymys vahentda joustavuutta. (Karjalainen 2020,
22.)

COVID-19 pandemian leviaminen on vaikuttanut tydelamaan. Organisaatiot ovat tehneet
nopean digiloikan haastaen tydntekijdiden hyvinvoinnin. Euroopassa 37 % tyontekijoista
aloitti tydskentelyn etdné maalis- ja huhtikuun aikana 2020. Suomessa etatdiden tekemisen
maara on ollut suurin, 59 %. Ennen pandemiaa 2019 etatditd teki vain 23 % suomalaisista
saannollisesti ja 14 % satunnaisesti. Muutos on ollut valtava. Viimeisimmissa tutkimuksissa
COVID-19 pandemian aikana on todettu, ettéa henkilokohtainen resilienssi ja organisaation
ja johtajien antama tuki sosiaalisessa mediassa on lisannyt tyontekijoiden hyvinvointia ja
ennaltaehkaissyt ahdistuneisuutta. Vahainen tuki on taas lisdnnyt matalampaa hyvinvointia,
kuten stressia ja tybuupumusta. Yhdysvalloissa tehdyssa tutkimuksessa psykologinen
stressi on kasvanut vuoden 2018 3,9 %:sta 13,6 prosenttiin vuoden 2020 pandemian ai-
kana. Erityisesti terveydenhuollossa on raportoitu lisdéntynyttéa psykologista stressia ja va-

hentynytta hyvinvointia kasvaneiden vaatimusten ja tydmaaran vuoksi. (Oksa ym. 2021.)

Stressi vaikuttaa tyduupumuksen muodostumiseen kuten edella kuvattiin. Stressi syntyy
laukaisevien tekijoiden myota kuten menetyksen tai pitkanaikavalin kuormitustekijdiden
seurauksena. Altistavia tekijoita voi olla alttius reagoida stressiin tietylla tavalla ja esimer-
kiksi huonoilla elamantavoilla yllapitaa sitd. Stressilta suojaavia tekijoitd ovat vastavuoroi-
set ihmissuhteet, niiden poisjadminen edesauttaa stressid. Ruuhkahuippuja ja kuormitusti-
lanteita kestetdan tytssa kohtalaisesti, mutta kunnollinen palautuminen naista vaaditaan
aina. Palautumisen puute ja stressin pitkittyminen aiheuttaa erilaisia stressin oireita, jotka
toimivat varoitusmerkkien tavoin liikenteessa. Varoitusmerkkien mukaan autoilijan tulisi ot-
taa huomioon olosuhteet. Kun hiljentaa ajoissa, parhaimmassa tilanteessa valttaa pahim-
mat vahingot. Kyseinen ohje patee my0s stressin oireisiin reagoimisessa. Edella oleva

keino onkin kateva tapa tybuupumuksen valttdmiseen. (Nurmi 2016, 18-19.)



Schaufelin ja Enzmannin (1998) teoreettisissa malleissa toistuvat tyduupumuksen kehitty-
misen syina todellisuuden ja tavoitetilan valinen ristiriita. Tydntekija on korostuneen moti-
voitunut ja sitoutunut ja ei pysty tyoolosuhteissaan toteuttamaan asetettuja tavoitteita tai
omia ihanteita ja tilanteissa on riittaméattomat keinot I6ytaa rakentavia ratkaisuja. Bakkerin
ym. (2000) mukaan terveydenhuollossa l6ytyy naita tekijoita tyon perusluonteesta ja hoito-
tydssa esiintyvasta vuorovaikutuksesta. Terveydenhuollon ammattilaisten tyéuupumuksen
ymmartamista auttaa huomion kiinnittdminen siihen, miten tyontekijat kasitteellistavat, ha-
vaitsevat seka tulkitsevat heihin kohdistuvaa kayttaytymista, joka on emotionaalisesti vaa-
tivaa. (Ahola & Hakanen 2010, 2141.)

Schaufelin (2006) mukaan vuorovaikutuksessa esiintyvaa epatasapainoa ja tyduupumuk-
sen kehittymista voimistaa terveydenhuollon tydntekijoiden herkkyys muiden tarpeille seka
halu vastata niihin. Siegristin (2001) ja Hakasen (2004) mukaan hoitotydssa tydskentelevilla
on erityinen kutsumus hoivata muita ja kutsumukseen liittyy nakemys siité, miten asioita on
hoidettava ja mika on oikein vahvistaen sitoutumista ja omistautumista tyélle. Kuormittavia
riskitekijoita ovat ylisitoutuminen ja velvollisuudentunto, jolloin tydntekija ei valttamatta huo-
maa epatasapainoa vastineen ja ponnistelujensa valilla ja jatkaa ty6ta siitéa huolimatta (Ku-
vio 2). (Ahola & Hakanen 2010, 2142.)



Panostukset ty6hon: aika,
energia, ponnistelu,
kouluttautuminen, uhraukset,
epavarmuuden ja
epaonnistumisen sieto

Epdedullinen tilanne
epatasapaino suhteessa

-asiakkaisiin TYOUUPUMUS

-tyotovereihin

-organisaatioon

Vastineet: tulot ja tyosuhde-
edut, ammatillinen
kehittyminen, uralla

eteneminen, turvallisuus ja
jatkuvuus, palaute, arvostus,
onnistumisen kokemukset, tyon
INEIECS

Kuvio 2. Tybuupumus ty6hon uhrattujen voimavarojen ja siitd saadun vastineen véalisena

epasuhtana (mukailtu Ahola & Hakanen 2010)

Schaufeli (2006) ja Zapf (2002) nostavat suurimmaksi kuormittavaksi tekijaksi hoitotydssa
sen sosiaalisen luonteen. Hoitotydntekijat tekevat tydtaan persoonallaan muiden kanssa
tilanteissa, jotka ovat latautuneita ja tarkoituksena on vaikuttaa toisen tulevaisuuteen. Ter-
veydenhuollon ammattilaisilta odotetaan tietynlaista kaytosta, lasnéoloa ja tunteiden ilmai-
sua seka epasuotuisten tunteiden hallitsemista. Tama voi aiheuttaa runsasta emotionaa-
lista epasuhtaa osoitettujen ja todellisten tunteiden valille aiheuttaen kuormittumista ja al-
tistaen tyduupumuksen kehittymiseen. (Ahola & Hakanen 2010, 2142-2143.)
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Potilaiden liilan suuret odotukset ja heidan koettu karsimyksensa eivat aiheuttaneet yhta
paljon uupumusta hoitajille kuin liian suuri ty6taakka ja tyoyhteisén ongelmat. Tama selittyy
silla, etta hoitajat olivat jo ammatinvalintavaiheessa valmistautuneita tyon henkisiin odotuk-
siin. Hoitotydn ainaiset muutokset lisasivat hoitajien uupumuksen maaraé ja lisasivat tyon

kuormittavuutta. (Monsalve-Reyes ym. 2018.)
3.3 Tyobuupumuksen vahentamisen keinoja

Tyduupumusta on mahdollista ehkaisté huolehtimalla s&anndllisista tydolojen arvioinneista.
Tydoloja tulee jatkuvasti kehittéd& seka etsia toimivat tavat ottaa puheeksi epakohtia. Tyon-
tekija voi huolehtia tyohyvinvoinnistaan pysymalla tydajoissa ja lisdamalla mielekkaan va-
paa-ajan aktiivisuutta. Tyontekijan huomatessa epékohtia tydoloissa on hanen vastuul-
laan ilmoittaa niistéa esimiehelle. (Ahola ym. 2018.) Alcantaran, Sousan ym. (2019) mukaan
tyontekijoille voidaan opettaa stressinhallintaa ja sité kautta muuttaa kasitysta stressia ai-
heuttavista tekijdista ja vahentaa tyduupumusta. Stressin kokeminen riippuu yksilén luon-
teesta, resilienssista ja stressin hallintakeinoista. Resilienssia voidaan opettaa, kehittaa ja
vahvistaa stressin hallintakeinoja opettamalla. Meditaatio ja jooga on myds tutkittu vahen-

tavan stressia. Ammatillisen itsetunnon kehittamisella on myds myonteisia vaikutuksia.

Terveydenhuollossa ammatillinen asennoituminen vaatii omien tunteiden mukauttamista
vaatimuksiin eri tilanteissa sek& omien tunteiden kanssa ristiriidassa olevassa toiminnassa.
Vuorovaikutuksen tydkaluja tulisi tdydentaa ja emotionaalista kuormaa purkaa kouluttautu-
malla, yhteisdllisella tuella seka tydnohjauksella. Potilastydssd on mahdotonta valttaa vas-
tavuoroisuuden puutteita, mutta on hyva muistaa, ettd mahdollisuus potilaiden auttamiseen,
myonteinen palaute seka tydssa aikaansaadut tulokset ovat tarkeimpia voimavaroja tervey-
denhuollon tydssa. Tyodyhteiséssa koettua vastavuoroisuutta voidaan lisatéa vahvistamalla
kannustavaa johtamista, kollegiaalista tukea, kehitys- ja koulutusmahdollisuuksia seké yh-
teisollisyytta. (Ahola & Hakanen 2010, 2145.)

Tydn tuunaaminen on yksi keino vahentaa tyduupumusta. Tyon tuunaaminen ”job cfrafting”
haastaa ajattelutavan, jossa ainoastaan tydnantajan vastuulla on tydn kehittaminen. Tyon-
tekija voi ottaa myds itse roolin tydnséa osien ja tekotapojen kehittdjana esimerkiksi hankki-
malla sosiaalista tukea ja palautetta tydllensa, kehittamalla osaamistaan tai asennoitumalla
asioihin toisin. (TTL 2021, Hakanen ym.2017.) Sen lisaksi, ettd tyota kehitetdan ylhaalta
alaspain johtamisesta kéasin, on mahdollista kehittda tyontekijéiden hyvinvointia ja tydnimua
ja ehkaista tyduupumusta alhaalta ylospain tyota kehittamalla. Terveydenhuollon tyéntekijat
voivat olla sitoutuneempia ja valttdd tyduupumusta tuunaamalla tyétaan. Esimiehet voivat

rohkaista tyontekijoitd olemaan aloitteellisia ja ennakoivia ja antaa siitd positiivista
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palautetta. Esimiehet voivat antaa myds mahdollisuuksia osallistua projekteihin, omaksua

uusia rooleja kuten mentorointi ja tukea ammatillista kehittymisté. (Hakanen ym. 2017.)
3.4 Esimiehen rooli tybuupumisen ehkéisyssa

Esimiehen rooli on tarkea tyontekijéiden henkisen hyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen edis-
tamisessa ja haitallisen kuormituksen ennaltaehkéaisyssa. Esimies voi olla mukana luo-
massa tyopaikalle turvallisen ilmapiirin, jossa kaikilla annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi
seka ilmaista mielipiteitaan. Hyva esimies huolehtii riittavista resursseista seka tyon suun-
nittelusta, mitoituksesta ja organisoinnista sek& tyomenetelmien kehittamisesta yhteis-
tyossa tyontekijoiden kanssa. Tarkeita voimavaroja ja henkista hyvinvointia suojaavat teki-
jat, joista esimies voi huolehtia ovat oikeudenmukainen paatoksenteko, henkildston tasa-
puolinen ja yhdenvertainen kohtelu. Esimies voi huolehtia tyéhyvinvointia edistavien kay-
tantojen toteutumisesta tyoyhteisdssa. Esimiehend tulisi huolehtia hyvastd perehdytyk-
sestd, toteuttaa saanndllisesti kehityskeskustelut, pitaa kiinni sovituista tybajoista, toteuttaa
saanndlliset palaverit, tehda yhteistytta tydsuojelun kanssa, toteuttaa riskien arviointia ja
hallintaa. Tydyhteistssa tulisi olla toimiva tytterveyshuolto seké tulisi panostaa tyokykya

yllapitavaan toimintaan. (Mattila & Paakkonen 2015, 10.)

Johtajuustutkimuksissa on huomattu, ettd johtamisen tarkeimmaét nykyiset kehittdmiskoh-
teet ovat ihmisten johtamisen taidoissa. Moderni johtajuus on vuorovaikutteinen ja dynaa-
minen vaikuttamisprosessi. Johtamisen pitéisi olla neuvottelua seké antaa tilaa yhteiselle
tekemiselle. Toimivaan esimiehen ja tyontekijan valiseen suhteeseen kuuluu molemmin-
puolinen luottamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus. Tyontekijan tulisi saada tyéhon resurs-
seja kuten esimiehen tukea ja ohjausta ja samalla voida vaikuttaa omaan ty6hon ja tehda
sitd itsendisesti. Laadukkaassa vastavuoroisuudessa syntyy hyvan tydsuorituksen lisaksi
tyoyhteisotaitoja: epaitsekyyttd, kohteliaisuutta, tunnollisuutta ja reiluutta. Vuorovaikutus-
suhteen laatu liittyy tyontekijoiden psykologiseen voimaantumiseen, johon sisaltyy luotta-
mus omaan osaamiseen, tarkoituksellisuuden tunne, paatéksenteon ja vaikuttamisen mah-
dollisuus omaan ty6hon ja itsemaaraamisoikeus tyon teon tapoihin. Vastavuoroisuus lisda
yhteisollisyyttd ja sen on todettu olevan yhteydesséa vahaisempaan sairastavuuteen ja ma-

sennuksen ilmenemisen riskiin. (Manka & Manka 2016, 137-140.)

Esimiehen tulisi selvittdd, mika tyoétilanteessa on vaikuttanut uupumiseen. Tehtavankuvaa
tulisi selkeyttaa huomioiden tyétilanteen kokonaisuus ja kokonaistydmaara. Tyot tulisi sopia
ja tehdd muutokset yhteisesti seka seurata tilannetta saannoéllisesti. Tydoloja tulisi muokata
ja mahdollistaa muutos. Tulevaisuuteen tulisi suuntautua ratkaisukeskeisesti. Kielteisten
asioiden poistamisen liséksi tulisi nostaa esille myonteisia asioita. Tyontekijalle tulisi mah-

dollistaa vaikutusmahdollisuus tyohon kuuntelemalla aidosti ja tarjoamalla tilaisuuksia
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vastavuoroiseen vuorovaikutukseen. Konflikteihin ja vaikeisiin tilanteisiin tulee puuttua heti.
Tyontekijaa arvostetaan ja kannustetaan huomaamalla tydpanos ja antamalla myonteista
ja tarvittaessa rakentavaa palautetta valttden syyllistamista. Myos tydntekijan ollessa
poissa viestinnan tulisi olla saanndllista ja osoittaa, etta tydntekijan toivotaan palaavan.
Tybhon palatessa tulisi soveltaa tuen toimintamallin periaatteita. Tyéhon palatessa tulisi
nimeta koordinaattori, joka vastaa tyohon paluun kaytannon asioista seka tukihenkild, jonka
kanssa kayda lapi asioita arjessa. Tilannetta tulisi seurata tydokuormituksen ja tyéhyvinvoin-

nin osalta tehostetusti jonkin aikaa paluun jalkeen. (Ahola ym. 2016, 22.)
3.5 Tybuupumusta ehkaiseva johtaminen

Hakasen ym. (2019,7-8) mukaan palveleva esimiestyd ja voimaannuttavat henkilostokay-
tannot vaikuttavat tyopaikkaan sitoutumiseen, parempaan tydssd suoriutumiseen, tyon
imun vahvempaan kokemukseen, seka vahaisempaan tylsistymiseen ja tybuupumukseen.
Myonteisesti tyontekijéihin vaikuttaa erityisesti kokemus siita, etta on mahdollista vaikuttaa
omassa tydssa kehittymiseen ja tyon tekemiseen. Organisaatioissa, joissa henkiléstdjohta-
minen toimii hyvin, hoidetaan paremmin perehdyttaminen, viestinta ja muutoksen johtami-
nen seka tydajan ja -paikan joustoja tarjotaan enemman henkildston tydn imu on korkeam-
paa ja tybuupumusta esiintyy vihemman. Organisaatioissa, joissa tyénimu on matalampaa
ja tybuupumusta enemman henkildstéjohtamisessa korostuu tuottavuuteen liittyvat “kovat”

henkildstokaytannot.

Palveleva johtaminen on johtamisen tyyli, jossa korostuu tydntekijdiden positiivinen kasvu.
(Greenleaf 1977). Palveleva johtaminen on todettu vaikuttavan positiivisesti tyéhon sitoutu-
miseen, tyytyvaisyyteen ja vahempaan tybéuupumukseen (Van Dierendonck Nujiten 2011,
Hakanen & Van Dierendonck 2013). Palveleva johtaja voimaannuttaa ja kehittaa tyonteki-
joita ja ilmaisee noyryyttd, luotettavuutta ja hyvaksyvaisyytta. (Dierendock 2011, Harju
ym.2018). Palvelevat johtajat luovat ilmapiiria, jossa tydntekijat luovat itse tystaan inspi-
roivampaa ja mahdollistavat tyokalut tydntekijoille tybnmerkityksen luomiseen. Tydntuunaa-
minen ja palveleva johtaminen tukevat toisiaan parantaen tyontekijdiden tyéhyvinvointia ja
vahentaen tyohon tylsistymista. Mahdollistaen tyontekijoiden tdyden potentiaalin palvelevat
johtajat voivat vastata monimuotoisten tydntekijoiden tarpeisiin. Palveleva johtaminen vai-
kuttaa tyontekijdiden hyvinvointiin voimaannuttamalla ty6n tuunaamiseen. (Harju ym. 2018,
3.)

Haatajan (2018, 5) mukaan esimiehen tulisi tunnistaa tyduupumuksen oireet varhaisessa
vaiheessa, jotta voitaisiin valttya oireiden pahentumiselta ja tyokyvyttomyydelta. Esimiesten
mukaan tyduupumusta tydssa lisaa huonosti organisoitu tyd, huono ilmapiiri tdissa, tuen

puute, osaamattomuus, ristiriidat tydssa, kuormittava asiakastyd seka huono johtaminen.
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Tybuupumusta voitaisiin estaa hyvalla johtamiselle, yksil6llisella tyontekijan ohjauksella,
erilaisilla tyojarjestelyilla seka tyohyvinvointia tukevilla toiminnoilla. Ty6terveyshuollon ja
tyosuojelun kanssa tehtavalla yhteistydlla on merkitysta tydntekijan tyéhyvinvoinnin ja hen-
kisen jaksamisen kannalta. Johtamisen keinoja tyduupumuksen ehkaisemiseksi on organi-
saatiossa olevien rakenteiden ja tydterveyshuollon hyédyntaminen. Tyduupumusta ehkai-
see lasna oleva johtaminen, joka perustuu avoimuuteen ja luottamukseen. Tydssa tulisi ke-

hittd& hyvinvointia lisdavia tekijoista ja vahentaa johtamisella henkista kuormitusta.

Karki (2020, 20) on tehnyt kirjallisuuskatsauksen organisaation johdon vastuusta ja kei-
noista tyduupumuksen ehkaisyssa 2009-2019 julkaistuista kansainvalisisté tieteellisista ar-
tikkeleista. Tyduupumusta ehkaiseviksi keinoiksi housi positiivinen toiminta- ja organisaa-
tiokulttuuri, tydhon liittyvien voimavarojen vahvistaminen seka johtamisen jatkuva kehitta-
minen. Ty6uupumuksen ehkaisy edellyttdad tydhyvinvoinnin systemaattista ja pitkajanteista
kehittamista. Sosiaali- ja terveysalalla tybuupumus heijastuu potilaan tai asiakkaan saa-
maan palveluun, kohteluun tai hoitoon negatiivisesti, sekad organisaation tuottavuuteen ja
talouteen. Tyduupumuksen ehkaisy johdon keinon on tarke&a jatkuvasti muutoksessa ole-
vassa tydssa ja tydymparistossa. Johdon tulisi reagoida muuttuviin tilanteisiin ja ennakoida

tyonmuutoksien tuomia tyéhyvinvointiin liittyvia ongelmia.

Almeida ja Correia (2020) ovat tutkineet laékareiden ja hoitajien tyduupumukselta suojaavia
tekijoitd Portugalissa COVID-19 pandemian aikana. Suojaavia tekijoita olivat prosessuaali-
nen oikeudenmukaisuus (Reiluus paatoksissa, jotka koskevat tyontekij6ita, paatokset pe-
rustuvat paikkansapitavaan tietoon, paatoksenteon mallit ja kriteerit taytyy olla johdonmu-
kaisia ja tulisi olla mahdollisuus muuttaa paatotksia), ammatillinen itsetunto (vahva kuulu-
vuuden tunne ammattiryhmaan, tassa tutkimuksessa kuuluvuuden tunne omaan ammatti-
ryhmaan organisaation sijaan). Tutkimuksen perusteella tydmaaréan vahentaminen ja pro-
sessuaalisen oikeudenmukaisuuden ja ammatillisen identifioinnin lisdaminen olivat keskei-
simmat keinot tyduupumuksen vahentamiseksi. Nama keinot liittyvat organisaation toimin-
tatapoihin ja tama viittaa siihen, etta tybuupumuksen syntyyn voidaan vaikuttaa tydoloihin

vaikuttamalla eiké pelkastaan yksilttasolla.

Karkkaisen (2019, 11) vaitéskirjan tulosten mukaan tyéuupuneiden tyontekijéiden tuessa
toteutetaan seka yksiloon, tyduupumukseen, etta tydhon kohdennettuja tukitoimia tyoter-
veyshuollon ammattilaisten, tyopaikan tydohon paluuta koordinoivien ammattilaisten seka
esimiesten toimesta. Monia tukitoimia toteutetaan yhdessa ja niiden tavoitteena on ehkaista
tyduupumukseen liittyvad tyokyvyttomyytta sekd vakava-asteista tyduupumusta ja tukea
toipumista tyduupumuksesta sekad valmiutta tydhon paluuseen ja tydssa kuntoutumiseen

sairauspoissaolon jalkeen. Tyontekijdiden tukemisen haasteena on tyohon paluuntuen ja
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sairauspoissaolojen monitahoisuus ja tarve ottaa huomioon tyéhon, tyduupumukseen seka
yksiloon liittyvat tekijat. Haasteena on myds se, etta tyduupuneen tydhon paluusta on vain
vahan nayttdéon perustuvaa tutkimustietoa, kaytannot vaihtelevat tyéterveyshuollon kaytan-
ndissa ja tuki on epatasalaatuista. Esimiesten tulisi saada tukea ja ohjausta tyéuupuneen

tyontekijan tukemiseen ja ohjaukseen.

Karkkaisen (2019, 35, 36) Vaitoskirjan tutkimuksen tuloksena syntyi alustava biopsykososi-
aalinen malli sairauspoissaolojen hallintaan seké tyéhoén paluun tukemiseen tyduupuneelle
tyontekijalla (Kuvio 3). Mallissa kuvataan ty6terveyshuollon ja tytpaikan henkildiden tehta-
vat kolmessa vaiheessa: ennen sairauslomaa, sen aikana ja sairasloman jalkeen. Jokaisen
vaiheen tavoitteena on ehkaista tyduupumusta ja tyokyvyttomyytta, tukea toipumista, tyo-
hén paluun valmiutta seka tytssa toipumista. Kaarevat nuolet kuvaavat mallissa jatkuvuutta
tydhon paluun tuen prosessissa ehkaisysta vakavaan tyduupumukseen ja tyokyvyttomyy-
teen seka tukea tyohon palatessa. Omassa mallissamme kasittelemme prosessia enem-

man esimiehen ndkodkulmasta.
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Tyduupumuk- Tunnista tyGntekijat, joilla on riski vakavaan tyGuupumukseen (TTH, E, TRK)
sen ja tydky-
wyttdmyyden
EthII'S".I' D=allistu neuvotteluihin tydlopvyn anicinnista ja mahdaollisista tyonmuokkauk=ista
{TTH, E, TPK)

Tee tyGkywyn arviointia (TTH), Anna tukea stressinhallintaan [ TTH, E, TPK}

Tue esimiest (TTH, TPK)], Tarjoa tukea tydyhteisdsss (TTH, E, TPE)

Tarjoa tukea organisaatiossa (TTH, TPK)

MSrittele tyduupumus [TTH), Suosittele sairauslomaa (TTH)
Tiiviz seuranta sairashoman alussa [TTH), Hoida liftSnnsis sairauksia ja oireita (TTH)

Psykaloginen tuki (TTH), Tarjoa lisapalveluja tyGterveyshuollosta (TTH)

Ozallistu newwotteluihin tyShin palwusta (TTH, E, TPK)

Informai palkkaan littyvists asicista [TPK) Sairgs-

Helpota/Chjza kommunikaintia tydntekijan ja esimiehen valills (TTH, TPK) loman
gikana

Pids yhreytts tydntekijssn [TTH, E, TPE)
Edist3 tydntekijan itsepystywyytts tydhon paluus=en (TTH, TPE)
Rakenna tydntekijin luottamusta tybnantajaan [TPK)
Mukawta omaa kommunikointia tydntekijan kanssa (TPK)
Ohjaa s<imin<t3 miten informaida tyGkaversita tyhan paluusta [TTH, TPE)
Jarjestd sijginen (E), Tarjoa emotionaalista tukea [E)
Seuraa tythan paluun prosessin edistymista [TPK)

Arioi ajoittain tyihdn paluuta, Tivis seuranta ennen tydhin paluuta [TTH)

Tiivis seuranta tyohon paluun j@lkeen (TTH)

Saita tydntekijalle ja kysy miten hinelld mense (TPK)

Informai tySkaversita tyGhion paluusta (E), toteuta tySnmuockiausta (E)

Tydntekijdn toi-
pumisen tuke- Orientoi tyontekijs tyohon (E), Muistuta tybntekijsa masrajoista ()
miseksi toissa Seuraa tydssa suoriutumista (E), Osallistu yhteistyd seuranta palavereihin {TTH, E, TPK)

Yisilélliset konsultaatiot tyfterveyshuodlon ammattilaisilla {TTH)

Seuraa oireita validioiduills mittareilla (TTHI

TTH= Tybterveyshuolto, E= Esimies, TPK= tyohn paluun koordinaattori.

Kuvio 3. Biopsykosiaalinen malli sairauspoissaolojen hallintaan seka tyéhon paluun tuke-
miseen tyduupuneelle tyontekijalle (Mukailtu Karkkainen 2019, 56.)
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3.6 Varhaisen tuen ja tyokyvyn johtamisen merkitys tyduupumuksen hoidossa

Tyo6paikalla toteutettavalla varhaisella tuella ja tyokyvyn hallinnalla ja seurannalla tarkoite-
taan ty6terveyshuollon ja tydpaikan yhdessa sopimia kaytantéja, joiden avulla huolehditaan
tyontekijoiden tyokyvyn edistamisesta ja tyokyvyttomyyden ehkéisemisesta. Varhaisen tuen
mallissa lahdetéan liikkeelle havaitusta tilanteesta, jossa tyontekijan kyky suoriutua tyéteh-
tavistaan havaitaan jostain syysta vaikeutuneeksi tai tyontekija ei selvia tydstaan kuten en-
nen. Tassa tilanteessa esimiehen ja tyéntekijan tulisi keskustella tilanteesta. Jos havaitaan
terveysongelma tulisi tehda tiivista yhteistyota tyontekijan, esimiehen ja tyéterveyshuollon
kesken. Mukana voi olla myds tyésuojelun edustaja. Yhteistytssa tydoloja ja tehtdvaa tulisi
muokata tai osoittaa uusi tyd tyontekijalle. Esimies-tyontekijayhteistyolla voidaan paatya
samaan lopputulokseen, jos terveysongelmaa ei viela ole. (Mattila ym. 2015, 12-13.) Toi-
mintakyvyn heikkenemisen varhainen tunnistaminen on tarkeaa, jotta tytkykya tukevat toi-
menpiteet voidaan kohdistaa ja ajoittaa oikein. Sitoutuminen ja vastuiden maarittely tyoky-
vynhallinnan eri vaiheissa on téarke&d, jotta yhteisty6 olisi tuloksellista. (Kaukiainen, A. ym.

2016, 2.) Kuviossa 4 on kuvattuna varhaisen tuen prosessimalli. (Mattila ym. 2015, 12-13).

Tydloykykeskustelu
esimiehne/henkild
stihallinnon Ei terveysongelmaa
kanssa

Tarvittavat
Viitteet muutokset
by ko tydtehtawviin,
alenemisesta tyboloihin tai
uusi tyo
Epdily terveys-
ongelmasta

Kolmikantapalaveri
Tyoterveyshuolto: keskurtp;u ik

tyokylyarvio

esimiehen kanssa

Kuvio 4. Varhaisen tuen malliin liittyva prosessikaavio (Mattila ym. 2015, 13).
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Terveystalossa on kaytdssa varhaisen tuen malli. IMS-toimintajarjestelmassa on kuvattuna
suorituksen ja tydkykyjohtamisen prosessi. Opinnaytetydmme malli on kytkoksissa tyoky-
kyjohtamiseen ja siséllytdmme mallin tdméan olemassa olevan mallin yhteyteen tdydentéen
sitd. Tyokyvyn johtaminen on Terveystalossa suunnitelmallista. Johtamisen lahtékohtana
on se, ettd jokaisella on selkeédsti maaritetyt tehtdvankuvaus, tavoitteet ja odotukset tyon
tekemiselle seka edellytykset ja tuki tydssa onnistumiselle. Suorituksen ja tyékyvyn johta-
minen on kokonaisuudessaan varhaista valittamistd. Kun havaitaan, etta tyén tekeminen tai
yhteisty6 tydssa ei suju tulisi tehda tilanneselvitys, etenemissuunnitelma, tuetaan sen to-
teuttamisessa sekd seurataan prosessin tuloksellisuutta. Tilanneselvityksesséa tarkastel-
laan: osaamista, motivaatiota/asennoitumista tyohon, tyokykya ja muita tekijoita. Toiminta-
mallin ydin on yhteisen suunnitelman tekeminen ja toteuttaminen esimiehen ja tyontekijan
ja tarvittaessa yhteistyotahojen kesken (esim. ty0-terveysyhteisty6 tyokyky asioissa). Esi-
miehen velvollisuuksiin kuuluu seurata tyontekijan suoriutumista, tyokykya seka sairaus-
poissaoloja. Ongelmiin tulisi puuttua varhain ja keskustella tyontekijan kanssa, dokumen-
toiden keskustelu ja se voidaan tallentaa Mepcoon (Terveystalon jarjestelma) HR-lisatietoi-
hin. (Terveystalo Oyj, 2020.)

Tyoterveysyhteistydn merkitysta on painotettu tydssa jaksamisen tukitoimena Hyva tyoter-
veyshuolto asetuksessa (708/2013). Asetuksen taustana on méaaritelty tydkykyyn vaikutta-
vina tekij0in& organisaatio, tyontekijan yksilolliset tekijat, lainsaadanndllinen ymparisto,
seka terveydenhuollon toimivuus. Tydkyvyn johtamisessa on tarkeaa sairauspoissaolojen
seuranta ja hallinta, sdannéllinen yhteistyd tyénantajan kanssa, tyéhon paluun tukikeinot,
tyokyvyttomyyden ehkaisy ja puheeksi otto haasteellisissa tilanteissa. (Lamminpda & Pih-
lajamaki 2016.)

Tybnantajan ja tytterveyshuollon tulisi olla yhdessa tietoinen riskeista, osata varautua nii-
hin, seka yhdessa vahentaa niita. Tyoterveyshuollossa on erityisosaamista tyokykyarvion-
tiin ja sairaslomien oikein mitoittamiseen, tyémuutosten seka kuntoutustoimien toteuttami-
seen yhteistydssa tydpaikan kanssa. Tyonantajan ja tydterveyshuollon roolit tulisi olla maa-
riteltyna selkedasti (Kuvio 5). Tydnantajan tulisi olla halukas ja mahdollistaa tydon mukautta-
minen terveydentilan mukaan. TAma vaikuttaa sairaslomalle jAdmiseen seka sielta palaa-
miseen. (Antti-Poika 2015.)



Tydkyvyttomyysriskin hallinta

YHTEISTYOD

Terveyden
TYOPAIKKA edistamisohjelmat
Tydn tekemisen Tiedonkulku

edellytykset Eettisesti kestavat

Johtaminen toimintatavat

Varhaisen tuen

Ongelmien
toimintamallit

havaitseminen ja ratkaisu

Terveytti edistivi Sairauspoissaolojen
tyopaikka hallinnan ja tyohdn
paluun toimintamallit

Yhteinen toiminnan
sunnittelu ja arviointi

Kuvio 5. Tyokyvyttomyysriskin hallinta yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa (Mukailtu

Antti-Poika 2015)

TYOTERVEYSHUOLTO

Terveyden edistdminen
ja sairauksien hoito

Yhteydet
erikoissairaanhoitoon

Kuntoutus

Toimenpide ehdotukset
tybpaikalle

Kuntoutukseen
ohjaaminen ja seuranta
ja tuki
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4  Tutkimus ja kehittamismenetelmat
4.1 Tutkimuksellinen kehittamishanke

Tutkimuksellisessa kehittdmishankkeessa lahtokohtana on kehittamiskohteen tunnistami-
nen ja siihen liittyvien tekijoiden sek& itse kehittAmiskohteen ymmartaminen. Kehittamis-
hankkeella kehitetdan tybelamaa ja sen tuloksena syntyy jonkinlainen muutos. Kehittamis-
hankkeessa tavoitteena voi olla esimerkiksi uuden mallin tai menetelméan kehittaminen, pro-
sessien kehittdminen tai uudistaminen, uuden tyokulttuurin kehittaminen tai uusi liiketoimin-
tamalli tai palvelu. Kehittdmiskohteen tunnistamisen jalkeen haetaan tietoa perehtymalla
teoreettiseen seka muuhun kirjoitettuun tietoon seka kaytannosta. Kootulle tiedolle anne-
taan merkitys suhteessa kehittdmishankkeeseen sen kasittelylla. (Ojasalo ym. 2015, 23—
24.)

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tehdaan metodologisia perusvalintoja, jotka tar-
koittavat neljaéan eri kysymykseen vastaamista. Todellisuuden luonteeseen otetaan kantaa
ensimmaisenda. Todellisuus on sosiaalisesti jasentynyt ja jatkuvasti muuttuva seka moni-
mutkainen. Taman nakokulman kautta todellisuutta tarkastellaan myoés tulkinnallisesti eika
pelkastaan faktojen kautta. Pelkan organisaatiokaavion tai tavoitteiden kautta ei pysty maa-
rittelemé&én tydyhteison toimintatapaa ja kehittdmishankkeita. Tyontekijoiden tapa tehda
tyota ja saavuttaa tavoitteita ja niitd ohjaavia periaatteita korostuu kehittdmishankkeiden
logiikan ymmarryksessa. (Toikko & Rantanen 2009, 54.)

Toiseksi kehittAmistoiminta ei pelkastddn muodostu teoreettisesta tiedosta ja sen sovelta-
misesta. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta on enemman uuden tiedon luomista, joka
muodostuu tiedon yhdistyessa kaytantdon. Syntyneen tiedon luonteeseen kuuluu sen kayt-
tokelpoisuus kohderyhmalle. (Toikko & Rantanen 2009, 54.)

Kolmannessa kysymyksessa paneudutaan selvittdmaan kenen etua kehittamistoiminta
ajaa. Tassa kohtaa korostuu toimintatapojen ja tavoitteiden tuominen nakyviksi kriittisen
kehittAmisorientaation avulla. Keskustelun avauduttua eri nakdkulmia kuvataan tasapuoli-
sesti. Monipuolisessa tarkastelussa eli kriittisyydessa korostuu myés harvinaisemmat na-
kokulmat. Kayttaja- ja toimijaldhtdisyys korostuu kehittAmistoiminnassa téassad nakokul-
massa. (Toikko & Rantanen 2009, 54-55.)

Neljannessa kysymyksessa vastataan kehittdmistoiminnan luonteen kuvaukseen. Erilaiset
toimintaymparistot ja todellisuus ndhdaan kokonaisuutena. Tassa ymparistdssa kehittami-
nen toteutuu prosessimaisesti hiljalleen taydentyen eika sille ole ennalta maaritelty tiukasti

tavoitteita tai toimintatapoja. Tama jatkuva kehittaminen edellyttda toimintatapojen ja
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toimijoiden jatkuvaa tarkastelua. Kehittdjan tulee olla vuorovaikutuksessa toimijoiden
kanssa ja pystya tekemaan paatoksia jatkuvan muutoksen keskella. (Toikko & Rantanen
2009, 55.)

4.2 Konstruktivistinen kehittamisen malli

Konstruktiivinen tutkimus pyrkii I16ytdmaan ratkaisua ongelmaan ja sen jalkeen poistamaan
sen. Tutkimuksen pyrkimys on p&éasta muutokseen kuten kehittamis- ja toimintatutkimuk-
sissakin. (Kananen 2017, 14.) Ongelmaa ratkotaan konstruktion avulla, joka tarkoittaa ku-
vion, mallin, organisaation, suunnitelman, koneen tai vastaavan muodostamista. Tieteelli-
sen tutkimuksen vaatimukset eivat kuitenkaan tayty missa tahansa konstruktiossa. Tieteel-
linen konstruktio syntyy, kun tutkimus on liitettévisséa aikaisempaan teoriaan, tutkimukseen
ja kirjallisuuteen aiheesta. Ratkaisun tulee olla teoriaan perustuva ja uusi sek& sen toimi-

vVuus on osoitettava kaytannossa. (Kasanen ym. 1991.)

Konstruktivistinen malli (Kuvio 5) yhdistaa spiraalimallin ja lineaarisen mallin vahvuudet.
Malliin sisaltyy huolellinen suunnittelu, hankkeen vaiheistus, toiminnasta oppiminen ja osal-
lisuus, tutkimuksellinen kehittamisote, sekd monipuolinen menetelmaosaaminen. (Salonen
2013, 16.) Onnistuneessa kehittdmishankkeessa hyddynnetddn osallistavia menetelmia.
Asiantuntijakeskeisessa suunnittelussa on vaarana, etta pateva suunnitelma ei palvele hyo-
dynsaajien tarpeita. llman hyddynsaajien tarpeiden ja kiinnostusten selvittamista hank-
keessa kehitetyt ratkaisut eivat ole valttdmatta heidan kannaltaan hyvia. (Silfverberg 2007,
25-26.) Huomioiden tamé&n hyddynsimme mallin suunnittelussa seké asiantuntija apua, etta
esimiesten mielipidettd mallista. Prosessia ty6stettiin asiantuntija avun avulla ja prosessi-
mallin tarve arvioitiin esimiehille tehdylla kyselylla. Prosessikarttaa muokattiin kyselyn nos-

tamien tarpeiden mukaan.
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Kuvio 6. Opinnaytetyon kaytannon toteutus konstruktivistinen kehittdmisen mallin mukaan
(mukailtu Salonen 2013)

4.3 Prosessin mallinnus

Opinnaytetydmme tavoitteena oli kuvata ja kehittda tyduupumuksen varhaisen tunnistami-
nen ja tyontekijan tukemisen prosessi. Prosessin kuvaus voidaan ottaa kayttoon sellaise-
naan ja se voidaan tallentaa IMS-toimintajarjestelméaéan. IMS-toimintajarjestelman kautta
prosessi saadaan visuaalisempaan ja sitd kautta havainnollisempaan muotoon. Proses-
sissa nakyy selvasti toimijat, menetelmat seka vastuut. Prosessin kuvauksessa saadaan
listtya esimiehen osaamisesta tyduupumuksen varhaisista merkeista ja keinoista tukea

tyontekijaa.
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Prosessi on yksi tietamyksen laji. Vain mallinnettu tieto on tehokkaasti siirrettavissa ja jaet-
tavissa. Kun prosessi on mallinnettu hyvin, se luo yhteisia rakenteita organisaatioon ja mah-
dollistaa sujuvan yhteistytn. Prosessi on yksi tapa ymmartaa organisaation toimintaa ja sen
perusteella syntyy mahdollisuus toimia paremmin myds tuloksia tuottavalla tavalla. Monet
johtamisen toiminnot on mahdollista kuvata prosesseiksi. Haasteena on se, etta ne ovat
abstrakteja ja niihin osallistuu koko henkilostd tavalla tai toisella. Prosessin kuvaamisen
jalkeen on sille helpompi asettaa tavoitteita ja arvioida seké kehittaa niiden tehokkuutta.
Prosessin kuvauksen avulla voidaan tunnistaa tarvittavaa osaamista. (Laamanen & Tinnila
2009, 29,31,37.)

4.4 Tiedonhankinta ja kehittamismenetelmat

Tybpaja tytskentelylla tarkoitetaan tapahtumaa tai tapaamista, jossa osallistujat toimivat
yhdessa erilaisin vuorovaikutuksellisin valinen ja menetelmin. TyOpajassa vaihdetaan mie-
lipiteitd, tietoa, ajatuksia, ideoita seka nakemyksia. Tuloksena syntyy yhteenveto erilaisina
tuotoksina. (Salonen ym.2017, 91.) Ty6paja tytskentelyn tarkoituksena oli kehittda yhdessa
asiantuntijoiden kanssa mallia. Luonnostelimme aikaisempien tutkimusten ja mallien avulla
ensimmaisen ehdotelman mallista ja esittelemme sen seké opinnaytetydmme suunnitelman
tydpajan aluksi. Keskustelimme tydpajassa mallin ja prosessin vaiheista ja asiantuntijoiden
valisesta yhteistydsta prosessin aikana. Hyddynsimme esimieskokemusta seka tydpsyko-
logien osaamista ja nakokulmia mallin kehittdamiseksi. Koronatilanteen vuoksi hyédynsimme
etdkokoontumista Teams- sovelluksen avulla. Ideat kirjattiin tydpajoissa ylos aiheittain ja

hyodynnetaan mallin muokkaamiseen.

Testasimme mallin tarpeellisuutta ja minkéalaiselle tiedolle esimiehilla olisi tarvetta toteutta-
malla kyselyn Webropol sovelluksen avulla Terveystalon esimiehille. Kyselya varten tutus-
tuimme aikaisempiin tutkimuksiin tyduupumuksesta seka tyokykya tukevasta johtamisesta
loytadksemme sopivat kysymykset ja saadaksemme luotettavia tuloksi. Kysely sopii hyvin
tilanteeseen, jossa aihealue, jota tutkitaan, tunnetaan hyvin ja halutaan varmistaa sen paik-
kansa pitavyys. Kehittamistydssa kysely soveltuu hyvin lahtétilanteen selvittamiseen tai lop-
puvaiheessa kehittamistydssa tulosten arviointiin. Kyselylla voidaan kysya samaa asiaa sa-
malla tavalla isolta joukolta ja se voidaan toteuttaa paperisena, sahkoisella lomakkeella tai
puhelimitse, jolloin haastattelija tayttda lomakkeen. Sahkdisen kyselyn vahvuuksia ovat vai-
vattomuus, nopeus ja edullisuus. Tiedonkerddminen on nopeaa ja sovelluksella voidaan
laatia kyselylomakkeet, ker&td vastaukset sekd raportoida tulokset. (Ojasalo ym 2015,
40,128.) Kysely suunnattiin riittdvan monelle esimiehelle, jotta saimme varmistettua tarvit-

tavan aineistomdaran. Kysymyksien asettelussa huomioimme kyselyyn vastaamisen
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helppouden, jotta mahdollisimman moni osallistuisi, koetimme valtella lian montaa avointa

kysymysta.
4.5 Kyselyn tulosten analyysimenetelméat

Kyselyn raportointi toteutettiin tilastollisessa muodossa, joten analyysimenetelméana tilas-
tollinen kuvaileva analyysi oli opinnaytetydhdmme sopiva. Tuloksemme olivat padosin nu-
meerisessa muodossa, joten kaavioiden tekeminen oli luonnollinen tapa ilmaista tuloksia.
Kaavioissa esitimme tulokset prosentteina seka ilmoitimme vastaajien maaran. Valli (2018,
252) mukaan kaavioiden tulee olla selkeita, jotta niistd saa tarvittavan tiedon. Kymme-
nesosat eivat ole tarkeitd esittdmisen kannalta, vaan tekevat usein kaaviosta sekavan. Pro-
sentit tulisi esittad kokonaislukuina. Kaavioiden otsikoissa tulisi olla tieto siitd, mita taulu-
kossa on ja missa seka milloin se on tehty, jotta lukija voi ymmartaa kaavion. Otsikoimme
taulukot sisdllon mukaan. Kaikki kaaviot kasittelivat kyselyn tuloksia, joten otsikoinnissa
emme erikseen ilmoittanut sitd. Tulosten maara oli suhteellisen pieni (n=39), joten paa-
dyimme ilmoittamaan myds eri osuuksien vastaajien lukumaarat kaavioissa. Prosenttiluvut
iimoitimme kokonaislukuina. Muutamassa avoimessa kysymyksessa kaytimme teemoitte-
lua apuna, jolla saimme kasattua saman aiheiset vastaukset yhteen. Teemoittelu toteutettiin
tydssamme aineistolahtoisesti. Teemoittelussa eri teemojen alle kootaan aineistossa esiin-

tyneet samankaltaiset aiheet. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Numerotulosten esittdminen vaihtelee jonkin verran sen kayttétarkoituksen mukaisesti. Mita
varten tiedot on kerétty ja miten ne on tarkoitus julkaista. Akateemisen tarkoituksen ollessa
vahaisempi myos tulosten kasittelyssa ei tarvitse olla taysin yksityiskohtainen. Jokaisessa
tutkimuksessa on kerrottava tutkimusaineiston perustiedot, aineiston koko, keruuaika, tut-
kimuksen tekijat, tapa, jolla tieto on keratty, kuinka otos on rajattu, kaytetyt mittarit, vastaus-
prosentti ja tulokseen vaikuttaneet muut luotettavuustekijat. Tiedon kayttaja pystyy tasta
arvioimaan tutkimusasetelmaa ja vastauksia kokonaisvaltaisesti. Graafinen esitys vaatii tai-
toja tuloksien arvioinnissa aiheeseen liittyen. Visuaalinen ja tilastotieteellinen ilmaisutapa
on osa graafisen esityksen taidoista. Asteikon asettaminen on térkeédssa roolissa tuloksia
kasiteltdessd. Samasta tuloksesta pystyy muodostamaan erilaisia kaavioita eri asteikoilla.
(Alastalo & Borg 2010.)
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5 Kehittamishankkeen kuvaus

5.1 Aikataulu

Opinnaytetydn tyostaminen aloitettiin syksylla 2020, jolloin aloimme miettim&&n aihetta
opinnaytetyodlle. Kehittdmiskohteeksi nousi tybuupumus ja sitd mukaa aihe tarkentui: Tyo-
uupumuksen varhainen tunnistaminen ja tyontekijan tukeminen. Prosessikaavio esimiehille.
Taméan jalkeen aloimme tydstamaan kehittamissuunnitelmaa tammi-helmikuun 2021 ai-
kana. Saatuamme kehittdmissuunnitelman valmiiksi hyvaksytimme sen opettajalla ja lahe-
timme opinndytetydn suunnitelman yhteyshenkil6lle. Kehittémissuunnitelman ollessa val-

mis aloimme tydstamaan kyselya, prosessimallia ja tytn teoriaosuutta.

Maaliskuun 2021 aikana saimme tehtya kyselylomakkeen, jonka tarkoituksena oli 16ytaa
perustelut opinnaytetydmme tarpeelle. Suunnittelimme myo6s ty6pajatydskentelyn toteu-
tusta ja alustavaa prosessimallia. Tydpajatydskentelyn toteuduttua saimme alustavan pro-
sessimallin valmiiksi. Kerasimme opinndaytetydmme raporttiin lisda tietoperustaa. Huhti-
kuussa 2021 toteutimme kyselyn esimiehille ja analysoimme vastauksia. Vastausten perus-
teella muokkasimme prosessimallin kuvausta. Toukokuusta aina syyskuuhun 2021 asti
muokkasimme mallia ja kirjoitimme prosessimallin kuvausta kehittdmishankkeemme raport-
tiin. Syksylla 2021 kehittamishankkeemme julkaistiin ja arvioitiin. Kuviossa 7 on esiteltyna
opinnaytetyon prosessin aikataulu tiivistetyssa muodossa. Aikataulu pysyi suunnitelma vai-
heessa tehdyn aikataulun mukaisena tyén edetessa. Tyon edistymisté auttoi ennalta sovitut

aikataulut ja niissa pysyminen.



-
» Kehittdmiskohteen tunnistaminen ja aiheen hyvaksyttdminen
sekd kehittdmiskohteeseen perehtyminen
S
-

» Kehittdmissuunnitelman laatiminen ja hyvaksyttaminen

01/2021-
02/2021 )
-
» Tietoperustan laatiminen
» Alustava prosessimalli ja tyopajatyoskentelyn toteutus
» Kyselyn laatiminen
S
-
» Kyselyn toteutus ja analyysi sekd mallin muokkaus kyselyn
perusteelle
« Tietoperustan laatiminen ja raportin alustava sisalto
A
™
» Mallin muokkausta ja valmiin prosessimallin laadinta
« Kehittdmishankkeen raportointi
-
™
» Kehittdmishankkeen arviointi ja julkaisu
A

Kuvio 7. Kehittdmistyon aikataulu

25



26
5.2 Kyselyn tulokset

Lahetimme kyselyn 100 Terveystalon esimiehelle. Saimme vastauksia kyselyyn 36 esimie-
helta. Osallistumisprosentti oli siis 36 %. Kyselyyn valitut esimiehet tydskentelevat Terveys-
talossa asiakaspalvelun esimiehind. Ryhm&éan kuuluu myds muutamia toimipaikanpaalli-
koita ja suurimmalla osalla asiakaspalvelun esimiehistd on alaisina my@s sairaanhoitajia ja
laboratoriohoitajia. Kyselyn kohderyhmaksi valikoitui asiakaspalvelun esimiesten ryhmaé so-
pivan koon vuoksi ja esimiesten alaisiin kuuluu monipuolisesti eri ammattiryhmisté tyonte-
kijoita (lahihoitajat, sairaanhoitajat, laboratoriohoitajat seka osalla vastaajista myos kuvan-
tamisen rontgenhoitajat). Asiakaspalvelussa toimii eniten sairaanhoitaja taustaisia tyonte-
kijoita ja heidan tydnkuvaansa kuuluu asiakaspalvelussa tyoskentelyn lisaksi myds sairaan-
hoitajan vastaanottotyd ja laboratoriotyotad sekd pandemian vuoksi tydskentelya flunssakli-

nikoilla seka koronarokotusty6ta.

Olen kohdannut tyoyhteisdssa tyduupumusta viimeisen vuoden aikana

Téysin eri mieltd En osaa sanoa 3%
0% (n=0) n=1)

Jokseenkin eri mielta
8% (n=3)

= Tdysin samaa mieltd 61% (n=22) = Jokseenkin samaa mieltd 28% (n=10)
= Jokseenkin eri mieltda 8% (n=3) Taysin eri mieltd 0% (n=0)

® En osaa sanoa 3% (n=1)

Kuvio 8. Tyduupumuksen kohtaaminen viimeisin vuoden aikana tyoyhteistssa (n=36)
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Koronapandemia on vaikuttanut mielestasi tyduupumuksen lisdantymiseen
tyoyhteisossani

Jokseenkin eri mielta
11% (n=4)

m Taysin samaa mielta 61% (n=22) = Jokseenkin samaa mieltd 28% (n=10)
= Jokseenkin eri mieltd 11% (n=4) Taysin eri mieltd 0% (n=0)

= En osaa sanoa 0% (n=0)

Kuvio 9. Koronapandemian vaikutukset tyduupumuksen lisdéntymiseen tydyhteisdssa
(n=36)

Kyselyn alussa kysyimme esimiesten kokemusta Covid-16 pandemian vaikutuksista tyo-
uupumukseen (Kuvio 9). Kyselyyn vastanneista (n=22) 61 % vastasi olevansa tdysin samaa
mielta siita, ettd pandemia on vaikuttanut tyduupumukseen tydssa, (n=10) 28 % oli jokseen-
kin samaa mieltd ja (n=4) 11 % jokseenkin eri mieltd. Vastaavasti (n=22) 61 % oli taysin
samaa mieltd, ettd on kohdannut tydyhteisdssa tyduupumusta viimeisen vuoden aikana
(Kuvio 8).
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Tunnistan ajoissa tyontekijan uumupusoireet

En osaa sanoa 6% (n2)

Tdysin samaa mielta 19% (n7)

Jokseenkin samaa mieltd 39% (n14)

Jokseenkin eri mieltd 22% (n8)

Taysin eri mieltd 14% (n5)
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Kuvio 10. Uupumusoireiden ajoissa tunnistaminen (n=36)

Kyselysséa kysyimme esimiehiltd, kuinka he kokevat tunnistavansa tyontekijéidensa uupu-
musoireita (Kuvio 10). Kyselyyn vastanneista (n=22) jokseenkin samaa mielta oli suurin osa
(n=14) 39 %. Hajontaa oli kuitenkin runsaasti ja myos taysin eri mielté olevia oli (n=5) 14
%. Tasta voisikin paatelld, etté prosessikaaviossa olisi hyva kayda lapi yleisimpia uupumuk-
sen oireiden varomerkkeja. Tarpeeksi ajoissa tunnistettu uupumus voi jopa parhaimmillaan

estaa pitkan sairauslomajakson ja antaa tyontekijalle lisda voimavaroja.

45
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Tiedan kuinka toimia kun huomaan tyontekijalla
tyduupumuksen oireita

En osaa sanoa 0% (n0)

Taysin samaa mielta
39% (n14)

= Taysin eri mieltd 17% (n6) = Jokseenkin eri mieltd 17% (n6)
= Jokseenkin samaa mieltd 28% (n14) = Taysin samaa mieltd 39% (n14)

m En osaa sanoa 0% (n0)

Kuvio 11. Tiedan kuinka toimia, kun huomaan tyéntekijalla tybuupumuksen merkkeja (n=36)

Selvitimme (Kuvio 11) tietavatko esimiehet, miten tulisi toimia huomatessa tyontekijalla tyo-
uupumuksen merkkeja. Taysin samaa mielté oli 39 % (n=14). Jokseenkin samaa mielta oli
28 % (n=14). Vastaajista 17 % (n=6) oli jokseenkin eri mielté ja taysin eri mieltd 17 % (n=6).
Tasta voimme paatelld, ettd selkeille toimintaohjeille on tarvetta ja esimiehet voivat hyotya
ja oppia uutta prosessimallista. Huomioimme tdman kuvaamalla mallissa selkeésti tavat ja
keinot toimia esimiehen huomatessa tyontekijalla tyduupumuksen oireita. 100 % ylitys ku-

viossa 12 johtuu pyoristyksista.
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Tiedan milloin ja miten tyontekija tulisi ohjata
tyoterveyshuoltoon huomattuani tyduupumuksen merkkeja

Jokseenkin eri mielta En osaa sanoa 0% (n=0)

11% (n=4) \

= Jokseenkin samaa mielta 44% (n=16) = Tdysin samaa mieltd 28% (n=10)
= Taysin eri mieltd 17% (n=6) Jokseenkin eri mieltd 11% (n=4)

= En osaa sanoa 0% (n=0)

Kuvio 12. Uupuneen tyontekijan tyéterveyshuoltoon ohjaaminen (n=36)

Halusimme selvittd&a prosessimallin tarvittavuutta kysymalla, miten esimiehet osaavat oh-
jata tyontekijan tyoterveyshuoltoon huomattuaan tyduupumuksen merkkeja (Kuvio 12) Vas-
tanneista 17 % (n=4) oli taysin eri mieltd, 11 % (n=6) oli jokseenkin eri mielta. Jokseenkin
samaa mielté vastanneista oli 44 % (n=16) ja taysin samaa mieltd 28 % (n=10). Vastauk-
sista voikin tehda johtopaatoksen, etta selkeille ohjeille ja prosessimallille on tarvetta. Eten-
kin taysin eri mielté ja jokseenkin eri mielté (yhteensa 28 %) maara kuvaa, etté kaikille vas-
taajille toimintatapa ei ole taysin selvd. Tama huomioitiin mallin tehdessa ja pyrimme ku-

vaamaan selkeésti, milloin ja miten tyontekija tulisi ohjata tyéterveyshuoltoon.
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Koen tarpeelliseksi selkedan mallin missa vaiheessa puutun ja
miten tyontekijan tyduupumukseen seka kuinka tuen
tyontekijan tyéhon paluuta

Jokseenkin eri mielta
6% (n=2)

= Tdysin samaa mieltd 69% (n=25) = Jokseenkin samaa mieltd 25% (n=9)
= Jokseenkin eri mieltd 6% (n=2) Taysin eri mieltd 0% (n=0)

® En osaa sanoa 0% (n=0)

Kuvio 13. Tydntekijan tyduupumukseen puuttuminen ja tydhon paluun tukeminen (n=36)

Prosessimallin tarpeellisuutta selvitimme my6s kysymalla, kuinka moni kokisi tarpeelliseksi
selkean mallin missé& vaiheessa puutun ja miten tyontekijan tyduupumukseen seka kuinka
tukea tyontekijan tyéhon paluuta (Kuvio 13). Vastaajista 69 % (n=25) oli tdysin samaa mielta
ja jokseenkin samaa mieltéa 25 % (n=9). Jokseenkin eri mielta oli vain 6 % (n=2) ja taysin
eri mielta ei ollut yksikaan vastaajista. Suurin osa vastaajista koki siis mallin tarpeelliseksi.
Prosessimallissa huomioimme ohjeistuksen siitd, missa vaiheessa ja miten tulisi puuttua
tyontekijan tyduupumukseen ja kuvasimme myds, miten tulisi tukea tyontekijan tyéhon pa-
luuta.
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Mista seuraavista asioista koet tarvitsevasi eniten tietoa? Voit
valita haluamasi maaran vaihtoehtoja

Miten tuen tyduupumuksen vuoksi sairaslomalla olleen
tyontekijan tydhonpaluuta 44% (n16)

Miten johtamistyylini vaikuttaa tyontekijan jaksamiseen 44%
(n16)

Miten tunnistan tyduupumuksen ajoissa 47% (n17)

Miten voin johtamisty6lla ja taidolla vaikuttaa toyntekijoiden

Jaksamiseen ty6ssa 50% (n18) ]

Miten ja missa vaiheessa ohjaan tyontekijan tyoterveyteen
50% (n18)

Kuvio 14. Mist& asioista koettiin tarvetta tiedolle prosessimalliin (n=36)

Prosessimallin siséltotoiveita ja tarvetta tiedosta selvitimme kysymalla mista aihealueista
tietoa toivottiin eniten tietoa prosessimalliin (Kuvio 14). Kysymykseen vastasi 36 ja valittuja
vastauksia oli 85. Vastaukset jakautuivat tasaisesti kaikille aihealueille ja huomioimme té-
man prosessimallissa vastaamalla kaikkiin aihealueisiin liittyviin kysymyksiin. Etenkin joh-

tamistydsta (n=18) ja tytterveyteen ohjaamisesta (n=18) kaivattiin tietoa.
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Kayn saannollisia keskusteluja tyontekijoiden kanssa
kehityskeskustelujen lisaksi ja otan niissa puheeksi
tyossajaksamiseen liittyvat asiat

Taysin eri mieltd 14%
(n=5)

Jokseenkin eri mielta

6% (n=2)
= Tdysin samaa mieltd 53% (n=19) = Jokseenkin samaa mieltd 28% (n=10)
= Jokseenkin eri mieltd 6% (n=2) Taysin eri mieltd 14% (n=5)

m En osaa sanoa 0% (n=0)

Kuvio 15. Tydntekijoiden kanssa kaytavat keskustelut kehityskeskustelujen lisaksi (n=36)

Tyontekijoiden kanssa kaytavat keskustelut ovat osa tyéuupumuksen ehkaisya ja ne anta-
vat tyontekijalle mahdollisuuden tuoda omia mielipiteitdan esiin. Kyselyssa selvitimme, kay-
daanko tyontekijoiden kanssa myos muita kuin vain kehityskeskusteluja (Kuvio 15). Yli puo-
let 53 % (n=19) vastasikin, etta kay keskusteluja tytssdjaksamiseen liittyen tyontekijdiden
kanssa. Taysin eri mieltéa oli 14 % (n=5) vastaajista. Jokseenkin eri mieltéa oli 6 % (n=2) ja
jokseenkin samaa mielta oli 28 % (n=10). En osaa sanoa kohtaan kukaan ei ollut laittanut
vastausta. Sdannollisten keskustelujen pitdmiseen olisi hyva panostaa ja saada ne osaksi
johtamista jokaiselle esimiehelle. Tyontekijalta voi kysya tyon ohessa, kuinka han kokee
palautuvansa tydpaivan jalkeen. Tama kysymys kertoo hyvin tydsséjaksamisen tilanteesta

ja ennakoi mahdollista tyduupumuksen riskia.



34

Tyouupumuksen vuoksi sairauslomalla olleen kanssa kaydaan
tiiviisti keskusteluja tydhon palaamisen jalkeen

Taysin eri mieltd 14% (n=5) _
Jokseenkin eri mieltd 6% (n=2) -
Jokseenkin samaa mieltd 11% (n=4) _
]

En osaa sanoa 25% (n=9)
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Kuvio 16. Tybuupumuksen vuoksi sairauslomalla olleen kanssa kaydaan keskusteluja
(n=36)

Tyontekijan palatessa tyduupumuksen jalkeen toihin hanelle olisi hyva nimetéa tukihenkild
tyohon. Paras tukihenkild on esimies, koska tyonkuvaa saatetaan joutua muokkaamaan
tyontekijalle sopivammaksi. Tyonkuvaa muokatessa kevyemmaksi voidaan varmistaa, ettei
tyduupumus uusiudu heti tydhon palatessa. Kyselyssa kysyimme, kaydaanko tyéhon pala-
tessa tiiviisti keskusteluja tyduupumuksen vuoksi sairauslomalla olleen tydntekijan kanssa
(Kuvio 16). Taysin samaa mielté oli 44 % (n=16) ja jokseenkin samaa mielta 11 % (n=4).
Taysin eri mieltéa oli 14 % (n=5) ja jokseenkin eri mieltéd 6 % (n=2). Téhan kysymykseen 25
% (n=9) vastasi en osaa sanoa. Oletettavasti ndma vastaajat eivat olleet kohdanneet tilan-

netta esimiehena.



Seuraavat asiat ovat tutkimuksissa todettu ehkaisevan
tyouupumusta. Mitka naista koet toteutuvan tydssasi hyvin? Voit
valita usean tai kaikki vaihtoehdot.

Tyoyhteisossani on hyva tyodilmapiiri ja tuen osaltani sen
yllapitamista 75% (n=27)

Perehdyttaminen, viestinta ja muutoksen johtaminen toimii
tyoyhteisdssani hyvin 31% (n=11)

Annan myonteista ja tarvittaessa rakentavaa palautetta
vélttaen syyllistamistd 72% (n=26)

Arvostan ja kannustan huomaamalla tyépanoksen 69% (n=25)

Puutun konflikteihin ja vaikeisiin tilanteisiin tyoyhteisossa heti
58% (n=21)

Tyontekijoillani on vaikutusmahdollisuuksia tyohon; kuuntelen
aidosti ja tarjoan tilaisuuksia vastavuoroiseen
vuorovaikutukseen 64% (n=23)

Tyontekijat saavat minulta tarvittaessa tukea ja ohjausta
paivittdiseen tydhon 67% (n=24)

Minulla on tyontekijoiden kanssa molemminpuolinen
luottamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus 83% (n=30)
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Kuvio 17. Mitk& tyduupumusta ehkaisevat asiat toteutuvat tydssasi hyvin (n=36)

Selvitimme kyselyssé tyOuupumuksen ehkéisevien toimien toteutumista tyGymparistos-
samme. Ylla olevassa kuviossa (Kuvio 17) ndma on esitetty tarkemmin, kyselyyn sai laittaa
usean vaihtoehdon. Huonoiten toteutui perehdyttaminen, viestintd ja muutoksen johtaminen
31 % (n=11). Tama nakyi myo6s avoimissa vastauksissa, joissa koettiin, ettei perehdyttami-
seen ole riittavasti resursseja ja aikaa. Parhaiten naista toteutui tydntekijoiden ja esimiehen

valilla oleva molemminpuolinen luottamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus 83 % (n=30).

Selvitimme aiempaan kysymykseen liittyen avoimella kysymyksellda mitka tekijat estavat
tybuupumusta ehkaisevien asioiden toteutumisen tyOyhteisossd. Saimme avoimia
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vastauksia 10 ja kaikissa korostui arjen hektisyys ja perehdytettdvan tiedon suuri maara

seka korona ajan tuomat uudet ohjeet ja muutokset.

Perehdyttdmisessa on niin paljon asiaa, etta koen jatkuvasti sen jaavan puutteel-

liseksi. Muutosjohtamista tyo on koko ajan, osa jaksaa muutoksissa, osa uupuu.

Ty6tehtéviin ei aina voi vaikuttaa ja jotkut asiat taytyy vain tehda. Konflikteista ei valt-
tamatta aina heti kuule. Informaatiota tulee liian paljon, jotta siihen voisi kunnolla pe-
rehtya.

Konflikteihin puuttuminen ajoissa koettiin hankalaksi, jos niista ei heti kuule. Osa taas oli
sitd mielta, etta konflikteja ei juuri esiinny mik& oli positiivista. Tyotehtaviin asiakaspalve-
lussa koettiin olevan vahan vaikuttamisen mahdollisuuksia. Useampi esimies arvioi myos
positiivisen palautteen antamisen olevan liian vahaista. Perehdyttamisen haasteet ja siihen

riittdvan ajan I6ytyminen nousi tarkeaksi estavéaksi tekijaksi useassa vastauksessa.

Pemin ty0 on itsendisté ja sen ollut haastavaa etenkin korona-ajan ohjeistusten viida-
kossa. Perehdyttamiseen osallistuu moni muukin henkil6 ja my6s itse siihen voisi sat-
sata entistd enemman ja paremmin. Myoskin viestintd on monikanavaista ja sen ke-
hittdminen on alueellamme vaiheessa, viestintd kuormittaa monikanavaisesti nyt lii-

kaa.

Perehdyttdmiseen ei ole aikaa, asiat annetaan toteutukseen ja oletetaan etta ne osa-
taan ilman kunnon perehdytysta. Tama aiheuttaa sen, ettd on hyvaksyttava erehty-

mista ja virheitd. Se my0ds osaltaan aiheuttaa ongelmaa jaksamisessa.

Tarkeimmiksi kehittdmiskohteiksi nousi avoimissa vastauksissa viestinnan kuormittavuus ja
monikanavaisuus sekad sen kehittdminen, vahainen positiivinen palaute, perehdyttamisen
kehittaminen ja siihen riittavan ajan saaminen, muutoksen johtamisen kehittaminen, vahai-
set vaikuttamismahdollisuudet tydnkuvaan seka ajanpuute hektisen arjen ja etenkin korona-

ajan tuomien uusien ohjeiden ja muutosten my6ta.

Kysyimme avoimella kysymyksella keinoja, joita esimiehet ovat kayttdneet tydssaan tyon-
tekijan tyduupumuksen ehkaisemiseksi ja tukemiseksi. Saimme 18 avointa vastausta. 12
vastaajista nosti tarkedksi tekijaksi keskustelut tyontekijoiden kanssa. Lasnaolo ja luotta-

mus ja positiivisen palautteen antaminen korostuivat myos vastauksissa. Tyon mielekkyytta
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on pyritty pitamaan ylla keskusteluissa miettien kehittdmiskohteita, koulutuksia seka lisdpe-

rehdytysta.

Saannollinen keskustelu, paikalla olo, luottamus.

Kaymme joka kuukausi kahdenkeskisia keskusteluja. Lisaksi viikottain kokoonnumme
yhteen, jolloin kAymme tulevan viikon ohjelman ja nain jo osaamme varautua viikon
kiireisiin. Pyrin olemaan kannustava ja tukemaan vaikeissa asioissa ja toki kaikissa
arkipaivan tilanteissa. Uskon kehujen tuottavan enemman tulosta kuin negatiivisten
asioiden marehtiminen. Pyrin siihen, ettd jossen paivittain, ainakin viikottain muistai-
sin kehua omia tiimildisiani, vaikka asia olisi ns. pienikin juttu. Toimin itse myés vah-
vasti miehityksessd mukana, mika auttaa minua pysymaan myos vahvasti lasna jo-
kapaivaisessa tyossa. Valilla tuntuu, ettd kun sulkeudutaan koppiin, samalla ajatus-
maailma muuttuu koppimaiseksi”. unohdetaan, ettd ihmiset eivét toimi ndin, etté klik-
kaamalla jostain, asia saadaan hetkessa hoidettua. Jos paivittain toimii vain tietoko-

neiden kanssa, unohtaa, ettéd ruohonjuuritasolla ollaankin ihmisten kanssa ja ihmisten

kestavyys ja jaksaminen ei olekaan tietokoneklikkauksella hoidettavissa @).

Saanndlliset 1-2—1 keskustelut, joissa pyrin kuulostelemaan tyontekijéiden tydssa-
jaksamista sek& luomaan tarvittaessa tukisuunnitelman tyokyvyn yllapitdmiseksi.
Tyon mielekkyytta pyrin myods yllapitamaan keskusteluiden avulla: tyontekijoiden

kanssa mietitaan mahdollisia kehityskohteita, koulutusta seka lisdperehdytysta.

Seitseman vastaajista nosti esiin tyévuorosuunnittelun. Tydvuorosuunnittelua on tehty ryh-
makohtaisesti itsenaisesti, joustettu tydlistojen vaatimuksissa, tydvuorotoiveet on pyritty to-
teuttamaan, seka huomioitu vapaa-aikaan liittyvien harrastusten jne. tuomat toiveet tyévuo-
rosuunnittelussa. Vastauksissa tuli esiin myds selkeiden tavoitteiden ja tdiden tasaisesti ja-
kamisen tarkeys. Vain kolmessa vastauksessa tuli yhteys tyéterveyshuoltoon. Yksi vastaa-
jista oli ollut kolmikantaneuvottelussa, yksi oli ohjannut tytntekijaé olemaan ty6terveyteen
yhteydessa ja yksi vastaajista oli ohjannut tydntekijan tytterveyspsykologille. Prosessimal-
lia tehdessa tuli esiin tybterveysyhteistyon téarkeys varhaisessa vaiheessa. Vastauksista
paatelleen muut keinot ovat olleet enemman kaytdssa ja ehké usein myos riittaneet tai en-
naltaehkaisseet tilanteita. Toivomme prosessimallin rohkaisevan olemaan aina matalalla
kynnyksella yhteydessa tyoterveyshuoltoon ja myos esimies voi hakea tukea ja neuvoja
tyoterveyshuollosta. Tyoterveyshuollon tehtdvana on tukea myés esimiesta tyokyvyn johta-

misessa.
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Kyselyn lopuksi halusimme viela esittdd avoimen kysymyksen, jossa annettiin mahdollisuus
kertoa omista kokemuksista tyduupumuksesta seka siihen puuttumisesta tydyhteisdssa.
Halusimme kysymyksella tuoda esiin myds asioita, joita emme itse huomioineet kysymyk-
sissa ja oli mielenkiintoista kuulla, millaisia ajatuksia tyéuupumus on vastanneissa heratta-
nyt. Saimme avoimia vastauksia 7. Esimiesten oma jaksaminen ja sen vaikutukset tyonte-

kijoiden jaksamiseen korostuivat vastauksissa.

Esimiehen oma jaksaminen vaikuttaa myds tydyhteison jdsenten jaksamisen havain-
nointiin.
Kayn itse psykologilla, jonka kanssa tyéstan omia skeemojani, jotta jaksaisin ja toimi-

sin myos tdissa paremmin.

Tuntuu etta esimiehet eivat saisi tyduupua. Heilld on kova vastuu, mutta heidan va-

symistaan ei oteta tosissaan tai pyritd ennaltaehkdiseméaén. lhmisia olemme mekin

@©. Esimies on monesti aika yksin.

Vastauksissa tuli esiin myos se, ettd tyontekijdn uupumusta ei ollut huomattu varhaisessa

vaiheessa ja esimies koki heranneensa taman asian huomioimiseen vaaralla tavalla.

Minulla oli yksi uupunut tiimilainen hetkellisesti. Tama johtui siita, etta minut siirrettiin
toiseen yksikkdon ja han jatkoi toisen lahiesimiehen kanssa. Olen tamén jalkeen ha-
vahtunut enempi panostamaan tyéntekijan ja esimiehen véaliseen aikaan. Taman uu-
puneen kanssa en huomannut merkkeja, vaikka hanen vasymisensa on néin jalkeen-
pain havaittavissa esim. s-posteissa. Silloin toki jo aloin huolestua hanesta, mutta en
ymmartanyt, etta tilanne oli niin paha kuin oli. Olen nyt huomattavasti valveutuneempi

naissa asioissa, vaikka toki herasin tahan vaaralla tavalla.

Tybuupumuksen syista tuli myds useita vastauksia. Tyduupumusta koetiin aiheutuvan jat-
kuvasta uusien asioiden muistamisen taakasta. Esimiesten koettiin my6s tehneen lilkaa
tyOtunteja ja venyneen ja paikanneen kiireessa. Samalla kuitenkin yksikéssa oli lisatty tun-
tityontekij6itd ja satsattu esimiestydhon kaytettavaan aikaan ja sen arvostamiseen. Talla oli
ollut positiivisia vaikutuksia myods osaajapulssissa (kysely tyontekijoille). Tyduupumuksen
taustalla huomattiin my6s vaikuttavan kodin tai perheen ongelmat, joihin ei tydssa pystyta

vaikuttamaan. Tydyhteisossa se koettiin yleiseksi ja vaikeimmaksi syyksi.
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Tyduupumuksen taustalla voi olla my6s kodin tai perheen ongelmat, joihin tyéssa ei
pystyté vaikuttamaan. Se on kaikkein vaikein ja valitettavasti myos yleisin meidan tyo-
yhteisdsséa oleva syy. Naissa tapauksissa esimies ei voi kuin tukea ja tarjota tyoter-

veyshuollon palveluita, jolloin seurauksena on yleensé sairausloma.

5.3 Kyselyn keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Kyselymme mukaan Terveystalon esimiehista suurin osa oli sitd mielta, etta COVID-pan-
demia on vaikuttanut tyduupumuksen lisaantymiseen tydssa. Tulos on yhtendinen muiden
tutkimusten kanssa. Pandemian aikana on tutkittu hoitoty6ta tekevien tyduupumusta. Tut-
kimusten mukaan pandemian aikana terveydenhuollon ammattilaisilla voi esiintya tavallista
enemman psyykkista kuormittuneisuutta ja psyykkisia traumaoireita. Erityisesti ensilinjassa
toimiessa terveydenhuollon ammattilaiset altistuvat kuormitukselle. Oireiden varhainen tun-

nistaminen mahdollistaa tyd- ja toimintakyvyn tukemisen (Haapa ym. 2020.)

Kyselymme tulokset ovat yhtenevaisia COVID-19 pandemian aikana tehtyihin tutkimuksiin
hoitohenkilokunnan uupumisesta. De Moura ym. (2020, 426) mukaan tyduupumuksesta on
tullut epidemia terveydenhuollon organisaatioissa. Covid 19- pandemia on lisannyt huolta
uupumisesta, koska yhteiskunta on riippuvainen terveydenhuollon henkiléstdsta uhasta sel-
viamiseksi. Kane (2020) tutki ladkareiden tyduupumusta pandemian aikana ja 15000 tutkit-
tavasta 42 % olivat tybuupuneita. De Mouran ym. (2020) mukaan antamalla tukea, huomi-
oita, informaatiota ja palautetta johtajat voivat auttaa palauttamaan voimavaroja, joita tarvi-
taan selviytymiseen stressaavista olosuhteista pandemian keskella. Johtajan ja tyontekijoi-

den molemminpuolinen hyva suhde, luottamus ja kunnioitus vahentavat tyduupumusta.

Kyselyssa kartoitimme esimiesten osaamista tyéuupumuksen varhaisessa tunnistami-
sessa. Osa vastaajista kertoikin, ettd osaamista varhaiseen tunnistamiseen ei viela ole ja
osalla tunnistaminen oli epavarmaa. Halusimme tuoda prosessimallissa esiin myos yleisim-
mat varomerkit tyduupumuksen tunnistamiseen tdman osaamisen lisaamiseksi. Kyselysséa
selvitimme myos tietéavatko esimiehet, kuinka toimia huomatessaan tyduupumuksen merk-
keja ja kuinka ohjata tyontekija tytterveyshuoltoon. Vastauksista paatellen nousi selkeé&sti
tarve toimintaohjeille ja pyrimmekin kuvaamaan mallissa mahdollisimman selkedasti keinot
ja toimintamallin, kuinka toimia, kun esimies huomaa tyduupumuksen merkkeja. Kysyimme
mya@s, kuinka moni esimiehistd koki tarpeelliseksi prosessimallin tyéntekijan tyduupumuk-
seen puuttumisesta ja tyohon paluun tukemisesta. Suurin osa vastasi kokevansa mallin

tarpeelliseksi.
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Halusimme selvittaa kyselyn avulla mitka asiat erityisesti tulisi kuvata mallissa ja misté toi-
vottiin tietoa. Vastauksissa toivottiin tietoa etenkin tyduupumusta ehkaisevasta johtamis-
tyosta seka tydterveyteen ohjaamisesta. Halusimme myo6s kartoittaa kyselylla tyéuupu-
musta ennaltaehkaisevien keskustelujen toteutumista, seka tyohon paluun jalkeen kayta-
vien keskustelujen toteutumista. Molemmissa vastauksissa nousi esiin, etta saanndlliset
keskustelut eivat aina toteudu. Molemmilla keskusteluilla on merkitysta tyduupumuksen eh-
kaisyssa ja tyohon paluun tukemisessa ja tahan tulisikin kannustaa esimiehia, etta saan-
nolliset keskustelut jokapaivaisen havainnoin lisaksi olisi tarkeda toteuttaa osana esimies-
tyota.

Kartoitimme kyselylla ennaltaehkéisevien keinojen toteutumista. Kyselyn perusteella huo-
noiten toteutui perehdyttdminen, viestinta, seka muutoksen johtaminen. Avoimissa vastauk-
sissa nousi samat kehityskohteet esille: perehdyttdmiseen koettiin olevan lilan vahan re-
sursseja ja aikaa. Esimiehet kokivat parhaiten toteutuvan tydntekijdiden ja esimiehen valilla
olevan molemman puolisen luottamuksen kunnioituksen ja vastavuoroisuuden. Suurin osa
esimiehista koki myds tydyhteisdn ilmapiirin hyvaksi ja kokivat tukevansa sen yllapitamista
my0s itse. Esimiehet arvioivat my@s antavansa myonteista ja rakentavaa palautetta valttaen
syyllistdmista. Suurin osa esimiehistd vastasi myos kokevansa, etta osaavat arvostaa ja

kannustaa huomaamalla tydpanoksen.

Avoimilla kysymyksilla haimme vastauksia siihen mitka tekijat koettiin estavan tyduupu-
musta ehkaisevien asioiden toteutumista tydyhteiséssa. Vastauksissa korostui arjen hekti-
syys ja perehdytettdvan tiedon suuri maara sekd COVID-19 pandemian aiheuttamat vaiku-
tukset: runsas maara uusia ohjeita ja muutoksia. Perehdyttamisen haasteet ja siihen tarvit-
tavan ajan l6ytyminen koettiin haasteelliseksi. Kehittdmiskohdiksi nousi myds konflikteihin
ajoissa puuttumisen tarkeys ja niiden ajoissa huomioiminen, positiivisen palautteen vahai-
nen maara seka vahaiset vaikuttamismahdollisuudet asiakaspalvelun ty6tehtaviin. Viestina
koettiin kuormittavaksi ja monikanavaiseksi ja sita tulisikin jatkossa kehittdd. Muutoksen

johtamisen kehittdminen nousi my6s vastauksissa tarkeéksi kehitysehdotukseksi.

Kysyimme esimiehilta mita keinoja on kaytetty tyduupumuksen ehkaisemiseksi ja tydnteki-
jan tukemiseksi. Tarkeimpina vastauksissa nousi esiin keskustelut tyontekijoiden kanssa,
lasnaolo ja luottamus ja positiivisen palautteen antaminen. Esimiehet ovat pyrkineet pita-
maén ylla tyon mielekkyyttd keskusteluissa miettien yhdessa kehittamiskohteita, koulutuk-
sia seka lisdperehdytysta. Tydntekijan huomiointi tydvuorosuunnittelussa tuli esille mydskin
tarkeana keinona. Tyota on pyritty jakamaan tasaisesti ja asettamaan tyélle selkeét tavoit-
teet. Vain kolmessa vastauksessa tuli keinona esiin yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa.

Huomioimme taman prosessimallia suunnitellessa ja yhteisty6ta tulisikin kehittdd jatkossa
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niin, etta tyoterveyshuolto olisi selked osa tyduupumuksen ennaltaehkaisyssa tukien niin
esimiehia tyokyvyn johtamisessa kuin tyduupumuksen kohdannutta tyontekijaa. Esimiehet
nostivat vastauksissa esiin myos tarkeédn huomion siitd, ettéa esimiehen omalla jaksamisella
on vaikutusta tyontekijéiden jaksamiseen. Esimiehet kokivat tyéuupumusta aiheutuvan jat-
kuvasta uusien asioiden muistamisesta. Osa esimiehista koki myos itse tehneensa liikaa
tydtunteja ja venyneensa ja paikanneensa kiireessa. Esimiestydhdn satsattuun aikaan ja
sen arvostamiseen koettiin olevan yhteys positiivisempaan tulokseen tyontekijéille suunna-

tussa kyselyssa.

5.4 TyoOpajatydskentelyn toteutus ja tulokset

Kyselyksi kutsutaan aineiston keraamisen tapaa, jossa kysymykset on esitetty vakioidussa
muodossa. Tama tarkoittaa, ettd kysymykset esitetddn kaikille kyselyyn vastaaville identti-
sesti. Osallistuja lukee kyselyn kysymykset itsenaisesti ja vastaa niihin. Kysely soveltuu
kaytettavaksi kohdehenkiloille, joilta kysytddn hantad koskevia asioita, kuten mielipidetta.
(Vilkka 2007, 28.) Toteutimme kyselyn tydpajoja seka mallin muokkaamista varten sahkai-
sessd muodossa esimiehille. Kyselyssa selvitimme, minkalaista tietoa esimiehet kokevat
tarvitsevansa tyduupumuksesta ja onko ohjeistukselle koettu tarvetta. Naita vastauksia pys-

tyimme jatkojalostamaan tydpajassa.

1. Tyo6paja:

Ensimmaisen tydpajan toteutimme Teams keskusteluna Terveystalon johtavan tydpsykolo-
gin kanssa. Esittelimme opinnaytetydtdmme ja kerroimme kyselyn tuloksista. Naytimme en-
simmaisen version prosessimallista ja keskustelimme sen sisallostd. Paadyimme yhdessa
jattamaan ladketieteellisen puolen vahemmalla huomiolla ja keskityimme esimiehen rooliin.
Saimme vinkkeja tutkimuksista. Keskustelussa korostui esimiehen oikeus olla matalalla
kynnyksella yhteydessa tytterveyteen myods ilman tyontekijan lupaa. Tyoterveys tukee
my0s esimiesta tyokyvyn johtamisessa. Kavimme lapi merkkeja tyduupumuksesta. Keskus-
telimme mittareista mita esimies voi kayttdd tybuupumuksen havainnoinnissa ja tarkeim-
maksi nousi lasnaolo ja herkalla korvalla kuunteleminen arjessa. Hyva kysymys mita esi-
mies voi kysya; miten palaudut toista? Palautumisen heikkeneminen on hyva ensimerkki
tyduupumuksesta. Keskustelussa korostui myds se, ettd esimiehen huoli on harvoin turha.
Kynnys olla yhteydessa tyoterveyshuoltoon tulisi olla matala. Mietimme ty6hon paluun tu-

kea ja tydpsykologin mukaan esimies on paras henkild tukikeskusteluihin tydhon palatessa.
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Esimiehellda on oikeus my6s muokata tydnkuvaa sopivaksi tarpeen mukaan. Tukisuunnitel-

man tarkeys korostui keskustelussa. Suunniteltu tydhén paluu toimii.

Muokkasimme mallia keskustelun pohjalta ja seuraavassa vaiheessa lahetimme mallin ar-

vioitavaksi alueemme johtavalle tyépsykologille seuraavaa tyopajaa varten.
2. TyoOpaja:

Toisen tydpajan toteutimme alueen vastaavan tyépsykologin kanssa kahdessa osassa. En-
sin [Ahetimme tydstdmamme prosessimallin ja opinndytetydn etukéteen séhkodpostitse tu-
tustuttavaksi. Toisen osan kavimme keskustellen ja muokkasimme keskustelua edeltavasta
mallia sahkopostissa saatujen pohdintojen mukaan. Alla on kuvattuna sahkopostitse saadut
kehitysideat ja huomiot, joiden avulla kehitimme mallia kuvaamaan esimiehen roolin selke-

ammin tydolosuhteisiin liittyvien muutosten toteuttajana.

"Prosessimallista minulla herdsi ajatus siitd, tuleeko esimiehen keskeinen rooli

tyonolosuhteisiin liittyvien muutosten toteuttajana riittavan selkeésti esiin?

Mallissa 1-to-1-keskustelun jatko on ohjaus tyoterveyteen (kohta 4). Nain kuuluukin
olla, mutta samanaikaisesti esihenkiltn ja tyontekijan tulisi heti pohtia myés muutok-
sia, joita tydssa on tarpeen toteuttaa. Nyt tama vaihe ei valttamatta tule kaaviossa
nakyvaksi. Toki 1-to-1-mallin osalta kohdan 3 listekstissa mainitaan "Tuen tarpeiden
tullessa esiin ne tulisi kirjata Mepcon tukikeskusteluun ja seurata keskusteluissa so-

vittujen keinojen toteutumista ja vaikutusta.

Tassa pohdinnassani on taustalla tieto siita, tybuupumusta ei voida ratkaista pelkas-
taan tyoterveydessa yksiloa tukemalla, vaan se edellyttdd aina muutoksia tydn kuor-
mitustekijoissa. Mielestani tybuupumuksen ennaltaehkaisyssa (vaihe 1) olette huomi-
oineet erittain hienosti sen, etta tyduupumus todella juontaa juurensa tyohon liittyvista
tekijoista ja mihin kaikkeen esihenkil6 voi vaikuttaa! Kenties tata samaa ajatusta voisi
viela selkeammin kuljettaa mukana myds jatkopolun osalta? Joskus esihenkildille voi
syntya virheellinen kasitys siitd, etta kun tyontekija on ohjattu ty6terveyteen, niin "asia
on hoidettu". (Karjistettyna esimerkkiné: Olemme kerran saaneet palautetta esihenki-

I6lté: "Mik& tyoterveydessa on vialla, kun meilla on niin paljon tyduupumusta?")

Tama on sinallaan toki varhaisen tuen prosessin "peruskauraa”, eli tyontekijan kanssa
yhdessa tunnistetaan tyon kuormitustekijat, sovitaan tarvittavista toimenpiteista ja nii-
den seurannasta tilanteen parantamiseksi. (Esim. puututaan liialliseen tydomaaraan,
selkeytetdan vastuut ja kirkastetaan tavoitteet, muokataan tydnkuvaa, puututaan epa-

tasaiseen tydnjakoon, ratkotaan konfliktitilanteet, puututaan epdasialliseen tai
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epaoikeudenmukaiseen kohteluun, vahvistetaan osaamista/perehdytysta, tuetaan

tyon voimavaratekijoitd kuten tuki, palaute ja arvostus).

Kohdassa nro 7 lukee "Esimiehella on myds mahdollisuudet muokata tyota tarpeen
mukaan." Pohdin, voisiko tdhan ottaa hieman selkeamminkin kantaa. Esihenkil6ll&-

han on velvollisuus tehda muutoksia, mikali tyétilanne uhkaa tydntekijan terveytta.

Keskusteluissa olimme valmistautuneet kysymaan etenkin tydterveysyhteistyon merkitysta
prosessissa ja tarkentamaan sen osuutta mallissa. Pidimme johtavan tydterveyspsykologin
kanssa Teams-palaverin prosessimalliin liittyen. Saimme hyvia kehitysehdotuksia proses-
simallin muokkaamiseen. Tyoterveyspsykologi painotti esihenkilén roolia tybuupumukseen
liittyen. Tybuupumus voi olla myds esihenkilén toiminnasta johtuvaa. Esimiehen tulisi tar-
kastella ja kehittda myds omaa toimintaansa. Keskustelussa tuli esille myds nakékulma sii-
hen, ettd myo6s tyontekijan tulee olla valmis muuttumaan tai tarkastelemaan omia toiminta-
tapoja ja asenteita. Tyoterveysyhteistyon osalta muokkasimme mallia lisdamalla tyoky-
kyneuvottelun lisaksi pidettavan erillisen tapaamisen, johon osallistuvat tyontekija, esihen-

kilo ja tydterveyspsykologi. Tapaamisessa tehdaan konkreettinen tydkyvyn suunnitelma.

Tybuupumuksen taustalla voi olla moninaisia tekijéita. Tyomaara voi olla lilan suuri, mutta
toisaalta myds liian vahainen, jolloin tydntekija kokee, ettei hdnen kykyjaan paasta hyédyn-
tamaan riittavasti tyopaikalla. Tyduupumuksen voi aiheuttaa my6s tydpaikan ristiriitatilan-

teet tai konfliktit. Lisasimme malliin tydpsykologin kommentin:

Jotta ratkaisu voidaan l0ytaa, tulee ensin paikantaa mistd ongelmat johtuvat. Saman-
laiselta ndyttavan tilanteen taustalla voi olla hyvin erilaisia tekijoitd. Tyduupumukseen

voi vaikuttaa myds johtamiseen liittyvéat ongelmat.

Syiden selvittdminen onkin tarkeaa, etta tybuupumuksen aiheuttajat pystytdan poistamaan.
Esimiehen rooli korostuu tyénkuvan muokkaamisessa. Tydnkuvaa tulee aina muokata, etta
tyduupumuksen uusiutuminen voidaan ehkaista. Mallissa oli aiemmin mainittuna, etta tyo-
hon palatessa olisi hyva olla nimetty henkil toteuttamaan saanndéllisia keskusteluja. Sel-
keytimme mallia kirjoittamalla nimetyn henkilon tilalle esimiehen. Juuri esimies on avain-
asemassa tukikeskusteluissa ja tyon muokkaamisessa. Tyonkuvan muokkaamisen lisaksi
esimiehen tulisi huomioida myds muut tyon kuormittavat tekijat ja muokata niitd. Lisdsimme

malliin myds tdman alla olevan kommentin selkeyttdmaan tata kehitysehdotusta:

Esimiehella on velvollisuus muokata tydnkuvaa sekéa puuttua tydnrakenteisiin tai ty6-
yhteison kuormitustekijoihin, mikali ty6tilanne uhkaa tyontekijan terveytta. Tilannetta
tulisi seurata tyékuormituksen ja tyohyvinvoinnin osalta tehostetusti jonkin aikaa pa-

luun jalkeen. Esimiehen tulee sitoutua sovittuihin korjaus toimenpiteisiin. Mikali
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kuormitusta tuovia tekijoita ei korjata niin tyduupumus todennékoisesti uusiutuu.
Tyontekijan toipumisen kannalta on tarkeaa, etta tydntekija on valmis muuttamaan tai

tarkastelemaan my6s omia toimintatapojaan ja asenteitaan.
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5.5 Valmiin prosessimallin kuvaus

Kuvasimme prosessimallin pddaihealueittain ja avasimme numeroidut kohdat tarkemmin
kuvaamaan prosessia (Kuvio 18 ja 19). Prosessimalli keskittyy esimiesnakdékulmaan ja ha-
lusimme kuvata asiat tiivistetysti. Tyduupumuksen hoidon ja diagnosoinnin tarkempi kuvaus
jai mallissa pois ja keskityimme kuvaamaan prosessimallin esimiehen nakdkulmasta. Mallin
tekemiseen on hyédynnetty tyon teoriaosuuden lahteita seka tydpsykologien kanssa tydpa-

joissa kaytyja keskusteluja.

Mallin pohjana hyédynsimme Karkkaisen (2019, 56) biopsykosiaalista mallia sairauspois-
saolojen hallintaan seka tyohon paluun tukemiseen tyduupuneelle tyéntekijalle. Mallia muo-
katessa halusimme korostaa my6s vaiheissa tydterveyshuollon kanssa tehtavaa tiivista yh-
teistydta, mika ilmenee myoskin Karkkaisen mallissa. Kuten Karkkaisen (2019, 56) kuvaa-
massa mallissa jaottelemme lopullisessa prosessikaaviossa prosessin kolmeen vaihee-
seen; ennaltaehkaisy ennen tybuupumusta, sairasloman ja tyduupumuksen aikana, seka
tydhon paluun vaihe sairasloman jalkeen. Kaartuvat nuolet kuvaavat myds mallissamme
jatkuvuutta tydhon paluun tuen prosessissa ehkaisysta vakavaan tyduupumukseen ja tyo-
kyvyttomyyteen seka tukea tyohon palatessa. Karkkaisen mallissa korostuu ty6hon paluun
koordinaattorin rooli. Omassa tyéstamassamme mallissa esimiehen asema korostuu nimet-
tyna henkilona kaikissa tybuupumuksen mallin vaiheissa varhaisesta tunnistamisesta tyo-

hén paluun tukemiseen.
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Kuvio 18. Prosessikaavio esimiehelle: tybuupumuksen varhainen tunnistaminen ja tyonte-

kijan tukeminen, ensimmainen versio

Kuviossa 18 on ensimmainen versio prosessikaaviosta ja kuviossa 19 on kuvattuna tyén
edetessa ja tydpajojen tuottamien kehitysehdotusten jalkeen muokkaamamme malli, jossa
iimenee viela selkeammin esimiehen ja ty6terveyden rooli ja yhteisty6 tyduupumuksen tun-
nistamisessa ja tyontekijan tukemisessa. Karkkaisen mallista poiketen emme erikseen mai-
nitse tyohon paluun koordinaattoria vaan avaamme esimiehen roolia seka tyoterveyshuol-
lon kanssa tehtavaa yhteistyota.



Tyduupumuksen varhainen tunnistaminen ja

tyontekijin tukeminen

( 5. Psykososiaalisen tilanteen arviointi tysterveyshuollossa. Ohjaus myés \
tyodterveyspsykologille

6. Suunnitelma tydntekijin kanssa ja Ty8kykyneuvottelu tydterveyden kanssa
Esimies: Osallistu neuvatteluihin tydhdn paluusta, pidd yhteyttd tydntekijddn,
jéirjestd sijainen, tarjoa tydéntekijiille emotionaalista tukea, seuraa tyéhdn paluun

prosessin edistymistd. Tydterveyshuolto: Midrittele tyduupumus, suosittele
tarvittaessa sairaslomaa. Toteuta tiivistd seurantaa sairasloman alussa. Helpota

ja ohjaa tarvittaessa kommunikointia esimiehen ja tydntekijin vdlilld, seuraa

tydhén paluun edistymistd ja edistii tydntekijin paluuta tyShdn. Tiivis seuranta

ennen tydhén paluuta.

o
4 N

7. Tyéhén paluun tuki ja jaksamisen seuranta

Nimetty henkild tydhon palatessa sddnndllisille keskusteluille

Esimies: Informoi tydntekijditd tyohdn paluusta, toteuta tydnmuokkausta,
orientoi tyéntekijd takaisin toihin, seuraa ja tue tydssd suoriutumista. Osallistu

yhteistydpalavereihin tyéterveyshuollon kanssa.

Tydterveyshuolto: Tiivis seuranta tydhén paluun jilkeen, toteuta tarvittaessa
yksilélliset konsultaatiot tydterveyshuollon ammattilaisilla, seuraa oireita
validoiduilla mittareilla

& )

a7

Ennen
sairas-
lomaa

Sairas-
loman

jalkeen

Kuvio 19. Prosessikaavio esimiehelle: tybuupumuksen varhainen tunnistaminen ja tyonte-

kijan tukeminen
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Seuraavaksi aukaisemme kuviossa 19 numeroidut kohdat 1-7. Avaamme kohtia tarkemmin

lAhdekirjallisuuden ja tytpajatydskentelyn tulosten perusteella.
1. Esimies ehkaise tybuupumus

Lahiesimiehena olet tarkea toimija tyontekijan tybuupumuksen ennaltaehkaisyssa ja tyoky-

vyn kannalta

o Tyodntekijan ilmaisema tai itse kokemasi huoli tyontekijan jaksamisongelmasta tai
kuormittumisesta tulisi ottaa vakavasti. Tyénantajan edustajana sinulla on ty6turval-
lisuuslain mukaisesti velvollisuus huolehtia siita, etta tyo ei aiheuta vaaraa tyonteki-
joidesi terveydelle. (TTL 2021.)

e Ongelmat tulisi ottaa puheeksi mahdollisimman varhain. (TTL 2021.)

e Kun olet varhain liikkeella ja véhennat tyon kuormittavuutta muokkaamalla tyotehta-
via véliaikaisesti ei sairauslomaa valttamatta tarvita. (TTL 2021, Haataja 2018, 5.)
Mikali huomaat tyontekijassa uupumisen merkkeja voit olla itse yhteydessa tyoter-
veyteen myos ilman tydntekijan lupaa tai voit ohjata hénet tyéterveyshuoltoon. Ty6-

terveyshuolto tukee myo6s esimiesta tydkyvyn johtamisessa. (TTL 2021.)

o Selvita tyota kuormittavat tekijat ja korjaa ne. Vaatimusten ja voimavarojen tulisi olla
tasapainossa. Esimiehen tulisi selvittdd, mika tydtilanteessa on vaikuttanut uupumi-
seen. Tehtavankuvaa tulisi selkeyttdd huomioiden tyétilanteen kokonaisuus ja ko-
konaistydmaara. Tyot tulisi sopia ja tehda muutokset yhteisesti seka seurata tilan-
netta saannollisesti. Ty6oloja tulisi muokata ja mahdollistaa muutos. Tulevaisuuteen
tulisi suuntautua ratkaisukeskeisesti. Kielteisten asioiden poistamisen liséksi tulisi
nostaa esille myonteisia asioita. Tydntekijalle tulisi mahdollistaa vaikutusmahdolli-
suus tyohon kuuntelemalla aidosti ja tarjoamalla tilaisuuksia vastavuoroiseen vuo-
rovaikutukseen. Konflikteihin ja vaikeisiin tilanteisiin tulee puuttua heti. Tyontekijaa
arvostetaan ja kannustetaan huomaamalla tydpanos ja antamalla myoénteista ja tar-

vittaessa rakentavaa palautetta vélttaen syyllistamista. (Ahola ym. 2016,22.)

e Pyyda ja voit saada tukea esimiesty6hon ylemmalta johdolta, tydterveyshuollosta,

henkildstohallinnosta seka tydsuojeluhenkildstoltéa (TTL 2021.)

¢ Huolehditoimivasta esimiehen ja tyontekijan valisesta suhteesta. Siihen kuuluu luot-
tamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus. Tyontekijan tulee saada esimiehen tukea ja
ohjausta. Samalla on tarkead, ettd tyontekija saa vaikuttaa omaan tybhonsa ja tehda
sita itsendisesti. (Manka &Manka 2016, 137-140.)
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Hyva vuorovaikutussuhde vaikuttaa tyontekijéiden voimaantumiseen, siihen sisaltyy
luottamus omaan osaamiseen, tarkoituksellisuuden tunne, paatéksenteon ja vaikut-
tamisen mahdollisuus omaan tydhon ja itsemaaradmisoikeus tyoén teon tapoihin.
(Manka &Manka 2016, 137-140.)

Huolehdi tyontekijdn mahdollisuudesta saada riittava perehdytys. Viestinta ja muu-
toksen johtaminen tulisi olla selke&é. Palveleva esimiestyd ja voimaannuttavat hen-
kilostokaytannot ovat yhteydessa vahvempaan tydpaikkaan sitoutumiseen, tyén
imun kokemukseen, parempaan tydssa suoriutumiseen sekéa vahaisempaan tyéssa
tylsistymiseen ja tyduupumukseen. Erityisesti kokemus mahdollisuuksista vaikuttaa
oman tyon tekemiseen ja tydssa kehittymiseen vaikuttavat myonteisesti. Hyva pe-
rehdyttaminen, viestinta ja muutoksen johtaminen ovat myds yhteydessa matalam-

paan tybuupumukseen. (Hakanen ym. 2019, 7-8.)

Kannusta tyon tuunaamiseen. Sen liséksi, etta tyotd kehitetddn ylhaalta alaspain
johtamisesta kasin, on mahdollista kehittdé tyontekijoiden hyvinvointia ja tydnimua
ja ehkaistd tyduupumusta alhaalta ylospain tyota kehittamalla. Terveydenhuollon
tyontekijat voivat olla sitoutuneempia ja valttdd tyduupumusta tuunaamalla tyotaan.
Esimiehend voit rohkaista tyontekijoita olemaan aloitteellisia ja ennakoivia ja antaa
siitd positiivista palautetta. Esimiehena voit antaa myds mahdollisuuksia osallistua
projekteihin, omaksua uusia rooleja kuten mentorointi ja tukea ammatillista kehitty-
mista. (TTL 2021, Hakala ym. 2017.)

Hyvia vinkkeja tydn tuunaamiseen loytyy esimerkiksi: Tyon tuunaajan inspiraatio-

kirja / Ty6terveyslaitos Tyon tuunaajan inspiraatiokirja

Huoli tydntekijan jaksamisesta. Tybuupumuksen oireiden tunnistaminen var-

haisessa vaiheessa.

Tarkein esimiehen tehtdva on aktiivinen havainnointi ja kuuntelu arjessa. Esimies

huolestuu harvoin turhaan.

Tybuupumuksen ensimmaisia oireita ovat motivaatio-ongelmat ja se, ettéa tyon mie-
lekkyys on kadonnut. Tydntekijalla voi ilmeta palautumisongelmia ja voi olla myds

kiihtynyt tyotahti.

Helppo puuttumiskeino on esittdd tarkea kysymys: Tunnetko itsesi palautuneeksi

tyovuoron jalkeen?


https://www.ttl.fi/wp-content/uploads/2016/11/tyon-tuunaajan-inspiraatiokirja.pdf
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Jotta ratkaisu voidaan l6ytaa, tulee ensin paikantaa mista ongelmat johtuvat. Sa-
manlaiselta nayttavan tilanteen taustalla voi olla hyvin erilaisia tekijoita. Tyduupu-

mukseen voi vaikuttaa myo6s johtamiseen liittyvat ongelmat.

Pidemmalle kehittyessdan tybuupumuksen oireita ovat uupumusasteinen vasymys,
kyynistyneisyys somaattiset oireet, tunneoireet, kognitiiviset oireet ja alentunut am-
matillinen itsetunto (Kuvio 20). Uupuneella esiintyy yleensa myos yleisia stressioi-
reita. Palautuminen heikkenee ja vasymys ei hellitd vapaa-aikana normaalilla le-
volla. Kyynistyminen nakyy niin, etta tyontekija epailee oman tyén merkitysta ja ko-
kemus sen mielekkyydesta katoaa. Kyynistyminen voi nakya asiakastydssa mekaa-
nisena suhtautumisena ja muussa tydssa suhteessa tyohon ja sen merkitykseen.
Ammatillisen itsetunnon heikkeneminen nakyy tyduupumuksen kehittyessa niin, etta
pystyvyyden ja aikaansaamisen kokemukset vahenevat. Tyontekija kokee aikaan-
saamisen huonommaksi muiden suoriutumiseen ja omaan aiempaan suoriutumi-

seen verrattuna. (Ahola ym. 2018.)



Uupumusastein
en vasymys

-Uupumus ei mene
ohi nukkumalla,
kuten tavallinen

vasymys
- unihairiot:
vaikeus nukahtaa
tai yoaikainen
heraily

-Mieli kay iltaisin ja

oisin ylikierroksilla.
-Kokemus siita,

ettd hukkuu toihin
ja energian puute

- Laheiset
ihmissuhteet
tuntuvat silta, etta
koko ajan joku
vaatii jotain
-Tyyapaivan
jalkeen ei jaksa
tehda mitaan - ei
jaksa lahtea
WEENEINEERRE]
tavata ihmisia,
elama kapeutuu

Kyynistyminen

-Toihin lahteminen
ahdistaa

-Asiat ja ihmiset
arsyttavat
helposti, pinna on
lyhyt
-Vaikeus kokea
empatiiaa muita
kohtaan,
auttamishalu
vahenee

-Vetdytyminen

-Motivaation
lasku, tyopaikan
vaihtamisen
pohtiminen

-Tyon
mielekkyyden ja
merkityksen
kyseenalaistamine
n

-Negatiivinen
asenne,
pessimismi
-Tyon ilo katoaa,
tyosta tulee
puurtamista

Somaattiset
oireet

-Kolotukset,
lihaskivut

- Usein toistuvat
vatsakivut,
suolistovaivat

-Toistuva
paansarky

-Syddmen
tykytys,
hengenahdistus,
rytmihairiot
-Kohonnut
verenpaine

-Vastustuskyky
alenee,
flunssaherkkyys
kasvaa,
toipuminen
hidastuu

Tunneoireet

-Lisaantynyt
itkuisuus,
yllattavat itkuun
purskahtamiset

- artyisyys
Impulssikontrolli
heikkenee,
"rajahtamiset ja
sahahtamiset"
lisdantyvat

-Tunteet pinnassa

-Vaikeus kokea iloa
ja tyytyvaisyytta
-Ahdistuneisuus

-Tunteiden
katoaminen,

mikaan ei tunnu
miltaan

Tyouupumuksen tunnistaminen

Kognitiiviset
oireet
-Muisti patkii
-Vaikea keskittya,
ajatukset
harhailevat,

asiasta toiseen
hyppiminen

-Pitaa palata
uudestaan asioihin
jotka on juuri
lukenut

-Vaikea tehda
paatoksia tai tulee
tehtya impulsiivisia

ratkaisuja

-Priorisointi ja tyon
suunnittelu
vaikeutuvat,
reaktiivisuus
lisddntyy
- Ongelman
ratkaisu tuntuu
hankalalta.
luovuus vahenee

-Pienetkin hairiot
katkaisevat
tekemisen

-Ty6teho laskee

-Arjen sahlaysta,
tavarat katoavat,
sovitus asiat
unohtuvat

Kuvio 20. Tyduupumuksen oireet (Mukailtu Ahola ym. 2018, Jussila 2021)
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Ammatillinen
itsetunnon lasku

-Kokemus siita,
ettei pysty niin
hyviin suorituksiin
kuin mita toivoisi,
ettei arvosteta,
ettd on huonompi
kuin muut

- Kokemus
hitaudesta,
vaikeudesta
ymmartaa tai
tehda paatoksia

-Paljastumisen
pelko

-Omien odotusten

laskeminen,

haasteiden valttely

-Riittamatto-
myyden tunteet
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3. One to One keskustelu. Mepcon tukikeskustelun hyédyntaminen

Esimiehen tulisi kdyda sdanndllisid keskusteluja kuukausittain ja ottaa esiin niissa tyossa-
jaksamiseen liittyvat asiat. One to One keskustelun tukirunko on kuvattuna IMS ohjeissa ja
sita tulisi hyddynt&é. Tuen tarpeiden tullessa esiin ne tulisi kirjata Mepcon tukikeskusteluun
ja seurata keskusteluissa sovittujen keinojen toteutumista ja vaikutusta. Tyontekijan kanssa
tunnistetaan yhdessa tyon kuormitustekijat, sovitaan tarvittavista toimenpiteista ja niiden
seurannasta tilanteen parantamiseksi. Esimerkiksi puututaan liialliseen tyomaaraan, sel-
keytetaan vastuut ja kirkastetaan tavoitteet, muokataan tydnkuvaa, puututaan epatasaiseen
tyonjakoon, ratkotaan konfliktitilanteet, puututaan epdaasialliseen tai epéaoikeudenmukai-
seen kohteluun, vahvistetaan osaamista/perehdytystd, tuetaan tyén voimavaratekijoita ku-

ten tuki, palaute ja arvostus.

4. Tyontekijan ohjaus nimetylle tytterveyslaakarille/tyoterveyshoitajalle

Esimies voi pyytaa tydkyvynarviointia ja olla yhteydessa tydterveyteen myos ilman tydnte-
kijan lupaa. Yhteydenoton jalkeen ty6terveys on yhteydessa tydntekijaan. Esimies voi myos
pyytaa tyokykyneuvottelua tytterveydestd. Esimies voi ja tulee olla aktiivinen yhteistydssa
tyoterveyshuollon kanssa matalalla kynnyksella. Tyontekijalle voi myds ehdottaa yhteyden-
ottoa itse tydterveyshuoltoon. On kuitenkin hyva huomioida, etta uupuneen tydntekijan voi
olla vaikea itse olla aloitteellinen avun hakemisessa. Samanaikaisesti esimiehen tulee poh-
tia muutoksia mita tydssa tulisi toteuttaa. Tybéuupumus ei ratkea pelkastaan tytterveydessa

yksilta tukemalla vaan se edellyttaa aina muutoksia tydn kuormitustekijdissa.

5.Psykososiaalisen tilanteen arviointi tydterveyshuollossa. Ohjaus tarvittaessa tyo-

terveyspsykologille

Tyontekijalle tehdaan yksildllinen suunnitelma tyoterveyden kautta. Tilannetta kartoitetaan
ja hanet ohjataan oikealle asiantuntijalle jatkohoidon varmistamiseksi. Tydterveyshuollon
henkilostolla on kaytéssaan omat kansainvalisesti hyvaksytyt mittarinsa voinnin kartoituk-

seen.
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6. Suunnitelma tyontekijan kanssa ja tyokykyneuvottelu tyoterveyden kanssa. Tuki-

suunnitelma

Aloitteen tyOterveysneuvottelulle voi tehdéa tyontekija itse, tybterveyshuolto tai esimies.
Neuvottelun tavoitteena on yhdessa etsia keinoja tilanteen ratkaisemiseksi arvioimalla mah-
dollisuuksia ja tilannetta eri nakokulmista. Tyoterveysneuvottelun ei tarvitse olla kertaluon-
toinen tapaaminen vaan se tulisi olla osa prosessia. Tapaamisissa voidaan kokeilla, suun-
nitella ja seurata ratkaisukeinojen toteutumista ja prosessin onnistumista yhteistydssa tyo-
terveyshuollon, esimiehen ja tyontekijan kanssa. TyoOterveysneuvotteluissa sovitaan seu-
ranta ja aikataulut sekd dokumentoidaan sovitut asiat. Periaatteita neuvotteluissa tulisi olla
luottamuksellisuus, oikeudenmukaisuus ja rohkaisu. Neuvottelussa pitaydytaan tyokykyasi-
oissa, sairaudet, diagnoosit ja laakitykset ovat salassa pidettavia asioita. Ty6terveysneu-
vottelussa tulee huomioida myds tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus muita tydntekijoita
kohtaan. (TTK 2018). Tyokykyneuvottelun jalkeen voidaan pitaa erillinen tapaaminen, jo-
hon osallistuvat tyontekija, esihenkild ja tyoterveyspsykologi. Tapaamisessa tehdaan konk-

reettinen tyokyvyn suunnitelma.

7. Tyéhon paluun tuki ja jaksamisen seuranta. Nimetty henkild tydhon palatessa

saannollisille keskusteluille

Myds tyontekijan ollessa poissa viestinnan tulisi olla saanndéllisté ja osoittaa, etté tyontekijan
toivotaan palaavan. Tyohon palatessa tulisi soveltaa tuen toimintamallin periaatteita. Tyo6-
hon palatessa tulisi nimetéd koordinaattori, joka vastaa ty6hén paluun kaytannon asioista

seka tukihenkild, jonka kanssa kayda lapi asioita arjessa. (Ahola ym. 2016, 22.)

Esimies on tassa tarkeadssa roolissa. Esimiehella on velvollisuus muokata tyénkuvaa seka
puuttua tyénrakenteisiin tai tydyhteisén kuormitustekijéihin, mikali tydtilanne uhkaa tyonte-
kijan terveytta. Tilannetta tulisi seurata tydkuormituksen ja tydhyvinvoinnin osalta tehoste-
tusti jonkin aikaa paluun jalkeen. Esimiehen tulee sitoutua sovittuihin korjaus toimenpitei-
siin. Mikali kuormitusta tuovia tekijoita ei korjata niin tyéuupumus todennakdisesti uusiutuu.
Tyontekijan toipumisen kannalta on tarkedd, etta tydntekija on valmis muuttamaan tai tar-

kastelemaan my6s omia toimintatapojaan ja asenteitaan.
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6 Arviointi ja yhteenveto
6.1 Riskit ja riskianalyysi

Analysoimme kehittamistyon riskit SWOT-analyysin avulla. SWOT-analyysi (Kuvio 21) on
yksinkertainen ja hyodyllinen suunnittelun véline, jossa kirjataan nelikenttdan analysoitavan
asian siséiset vahvuudet, siséiset heikkoudet, ulkoiset mahdollisuudet ja ulkoiset uhat. Va-
sempaan puoliskoon kuvataan myonteiset ja oikeaan puoliskoon negatiiviset asiat. (Salo-
nen 2017, 91.)

Kuvio 21. SWOT-analyysi

Heikkouksien osalta osoittautui haastavaksi sovitella aikataulut etenkin kesalla tydpajojen
suhteen ja paadyimmekin lopulta kerédmaan asiantuntijatietoa myo6s sahkopostitse mika ei
ollut yhté tuottavaa, kuin keskustelut yhteisissa tyopajoissa. Aikataulu osoittautui riittavaksi
aineiston kerdamiselle kyselylla. Haasteita aiheutti se, ettd paasimme aloittamaan kyselyn
my6hemmin, kun olimme alun perin suunnitelleet lupien saamista odotellessa. Kyselyyn
osallistui 36 % vastaajista ja saimme riittdvasti vastauksia sek&@ kattavasti avoimia
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vastauksia. Prosessimallin kayttddnottoon tulisi tehda uusi jatkotutkimus sen hyddyllisyy-

den toteamiseksi.

Vahvuuksina kehittamistyolle korostui konkreettinen tarve. Tydyhteisdssa on olemassa
oleva ongelma (pitkat sairauslomat), joiden ennaltaehkaisyyn kaivataan apua. Asiantunti-
joita on helposti saatavilla tydyhteison puolesta, ja he ovat motivoituneita muutoksen kehit-
tamiseen. Valmiin prosessimallin kautta esimiesten osaamista on mahdollista kehittédé ja
antaa heille tyokaluja tybuupumuksen ehkaisyyn tydyhteistssa. Tydpajoissa eri sidosryh-

mien on mahdollista oppia toisiltaan uutta tietoa.
6.2 Hankkeen ohjaus ja viestinta

Opinnaytetydn ohjaajana toimi LAB korkeakoulun lehtori. Osallistuimme ryhmaohjauksiin
saanndllisesti prosessin aikana. Opinnaytetydn ohjaajan hyvaksyttya tydvaiheen esitimme
sen organisaatiomme ohjaajalle. Organisaatiomme ohjaajan kanssa pidimme saénnollisia
Teams kokouksia seka yhteytta séhkdpostitse opinnaytetydn edetessa. Kyselyn lahettami-
seen saimme apua asiakaspalvelun palvelupaallikolta. Saimme HR:n kautta luvan kyselyn
toteuttamiselle. Asiantuntijana mallin kehittamisessa toimi vastaava tyopsykologi sekéa yk-

sikkdbmme seka alueemme vastaava tydpsykologi.

Viestinta ja ohjaus tapahtui padsaantoisesti etana, koska koronarajoituksien vuoksi tyopaik-
kamme oli rajoittanut kokoontumisia. My0s ohjaavan lehtorimme kanssa viestimme etdna
sahkopostin ja zoom-tapaamisten kautta. Viestiminen etana oli alussa haastavaa, mutta

tyon edetessa se tuntui luontevalta ja helpotti aikataulujen yhteensovittamista.

Toimivassa tydyhteisdssa korostuu riittavat tydyhteisttaidot. TAma kasite pitaa sisallaan
niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin taidot. Nama tekijat ovat liitoksissa vuorovaikutuk-
seen ja sosiaalisen viestinnan toimivuuteen. Pelkastdén suorituksen tekeminen teknisesti
oikein ei riitd, vaan tyontekijalla tulee olla valmiuksia kehittaa tyttaan ja levittdd osaamis-

taan myds muille tydyhteisdssa. (llmarinen, 4-5.)
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6.3 Kehittdmishankkeen kokonaisarviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Kehittamishankkeemme toteutui suunnitellussa aikataulussa ja saimme hyvin tukea tydyh-
teisbssdmme sen toteuttamiseen ja olemme kiitollisia asiantuntijoilta saamastamme avusta
ja neuvoista tyon aikana. Luovutimme opinnaytetyon tulokset ja kehittamamme prosessi-
mallin Terveystalon kayttoon ja julkaistavaksi. Jatkotutkimusehdotuksena olisikin mielen-
kiintoista tutkia mallin kaytt66n- ottoa ja siitd mahdollisesti saatua hyotya ja kokemuksia.
Tyoéuupumuksen kokemuksia olisi mielenkiintoista tutkia myds esimiesnakdokulman lisaksi
tyontekijoiden nakokulmasta ja kuulla kokemuksia, miten tyontekijat kokevat esimiehen
puuttumisen ja tukemisen tyduupumuksen kohdatessa ja tuen saamisen toteutumisen sen
ollessa tarpeen. Tyoterveyden ndkokulma esimiesten kanssa toteutuneesta yhteistyosta
olisi myds mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe. Jatkotutkimuksessa voisi tilastoida, onko pit-
kien tyduupumuksen aiheuttamien sairauslomien maara vahentynyt. Tama vahentyminen
nakyisi myds tydnantajien kustannusten vahentymisena ja ennen kaikkea parantaisi tyon-

tekijoiden resursseja tyon tekoon lisaten tydhyvinvointia.

Kehittamishankkeemme ty6pajat onnistuivat COVID-19 pandemiasta huolimatta hyvin. To-
teutimme ne etana hyoddyntaen digitaalisia kanavia: Teamsia ja sahkopostia. Aikatauluon-
gelmien vuoksi emme saaneet kaikkia tydhon osallistuneita asiantuntijoita samaan tyopa-
jaan, mutta kavimme vuoropuhelua kaikkien kanssa, saaden mielipiteita kaikilta ennen tyén
julkaisemista. Alkukyselyymme saimme kohtalaisen hyvin vastauksia ja osallistujia (N36),
naiden pohjalta pystyimme hyédyntamaan esimiesten vastauksia prosessimallia tehtédessa.
Vastaukset saimme kasiteltya tilastollisen analyysin menetelmin ja avoimista vastauksista

saimme teemoittelun kautta tarkeita kehittamiskohteita nostettua esiin.

Terveystalossa esimiestydta kehitetaan jatkuvasti ja tydkyvyn johtaminen on suunnitelmal-
lista. Kehittdmista l6ytyy kuitenkin aina ja tarkeimmiksi esimiestydn kehittamiskohteiksi
nousi kyselyn perusteella viestinnan kuormittavuus ja monikanavaisuus seka sen kehitta-
minen, positiivisen palautteen vahainen maara ja sen tarpeellisuus, perehdyttamisen kehit-
taminen ja siihen riittdvan ajan saaminen, muutoksen johtamisen kehittaminen, vahaiset
vaikuttamismahdollisuudet tydnkuvaan seka esimiesten ajanpuute ja ajankayton kehittami-
nen hektisen arjen ja etenkin korona-ajan tuomien uusien ohjeiden ja muutosten myota.
Viestinta on ollut suuressa muutoksessa ja suurin osa viestimisesta tapahtuu nykyisin digi-
taalisessa muodossa. Tama lisdd haasteita varsinkin, jos viestija ei hallitse kaikkia digitaa-
lisia viestinnan valineita. Jatkotutkimuksena voisi tdssd kohtaa myds ehdottaa viestinnan
kehittdmistd selkedmmaksi. Organisaatiossa on useita eri kanavia kaytossa viestintaan,
voisiko kanavia kenties yhdistaa ja karsia? Paallekkainen viestinta lisaa kuormittuneisuutta

ja vie tybaikaa muilta ty6tehtaviltda. Uusien tyéohjeiden loytdmiseen menee aikaa, koska
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ohjeita on monessa eri kanavassa tarjolla ja viimeisimman ohjeistuksen I6ytaminen on han-
kalaa. Muutoksia tulee nopeaan tahtiin uusissa kehittyvissa tilanteissa ja tieto paivittyy jat-

kuvasti eri kanavissa. Tahan voisi paneutua seuraavassa tutkimuksessa.
Jatkotutkimusehdotukset ja kehittdmisehdotukset tiivistetysti:

1. Mallin kayttéonottoa seka siitd mahdollisesti saatuja hyotyja ja kokemuksia voisi tut-

kia jatkossa.

2. Tyouupumuksen kokemuksia olisi mielenkiintoista tutkia myos esimiesnakokulman
liséksi tyontekijoiden ndkokulmasta ja kuulla kokemuksia, miten tyontekijat kokevat
esimiehen puuttumisen ja tukemisen tyduupumuksen kohdatessa ja tuen saamisen

toteutumisen sen ollessa tarpeen.

3. Tydterveyden nakokulma esimiesten kanssa toteutuneesta yhteistydsta olisi myos
mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe. Jatkotutkimuksessa voisi tilastoida, onko pitkien
tyduupumuksen aiheuttamien sairauslomien maara vahentynyt. Tama vahentymi-
nen nakyisi myos tydnantajien kustannusten vahentymisena ja ennen kaikkea pa-

rantaisi tyontekijoiden resursseja tyon tekoon liséaten tyohyvinvointia

4. Kyselyn tulosten perusteella johtamista voisi kehittda. Viestinta koettiin kuormitta-
vaksi ja monikanavaiseksi. Positiivista palautetta koettiin annettavan liian vahan ja
sen lisdaminen koettiin tarpeelliseksi. Perehdyttamista tulisi kehittaa ja jarjestaa sille
riittavasti aikaa, muutosten johtamista tulisi kehittada. Tyonkuvaan koettiin olevan va-
haiset vaikuttamismahdollisuudet, esimiehet kokivat olevan lilan vahan aikaa tyo-
hon, ja ajankayttoa tulisi kehittdd hektisen arjen ja etenkin COVID-19 pandemian

my6té tulleiden uusien ohjeiden ja muutosten myo6ta.
6.4 Eettinen arviointi

Tyoelamalahtdisen kehittamistydn yhteydessa tulee huomioida yritysmaailman eettiset
saannot tieteen tekemisen yhteydessa. Tavoitteet tulee olla asetettu korkean moraalin mu-
kaisesti, huolellisesti, tarkasti, rehellisesti ja tulosten on oltava kaytantdédn hyodynnettavia.
Nama eettiset sdannoét ovat samoja kuin ihmisten valisessé vuorovaikutuksessa yhteiskun-
nassa yleensa. Kehittdmistyd on inhimillista toimintaa, jossa hankkeen toimijoiden rajoituk-
set ja vajavaisuudet heijastavat myds hankkeen rajoituksiin ja vajavaisuuksiin. (Ojasalo ym.
2018, 48.) Opinnaytetybmme rajoituksiin ja vajaavaisuuksiin kuuluukin tekijoiden ensikerta-

laisuus kehitt&jina.

Kehittdmisen ja tutkimuksen kohteiden on tiedettava, mita kehittja on tekeméssa ja mitka

ovat toiminnan kohteen ja tavoitteet. Kehittdmistoimintaan osallistuvien tulee olla selvilla
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roolistaan yrityksen toiminnan kehittdmisessa. Luotettavimpia ja rehellisimpid vastauksia
saadaan, kun vastaajien nimettémyys pystytaan takaamaan. (Ojasalo ym. 2018, 48.) Opin-
naytetydssamme toteutimme kyselyn esimiehille tybuupumuksen varhaiseen tunnistami-
seen liittyen. Kysely toteutettiin anonyymind, eika taten kyselyyn osallistujien tarvitse pal-
jastaa nimeédan eika heité voida yksildida. Ainoastaan kohderyhma on tiedossa kyselyn to-
teuttajilla. Tyopajan tuloksia kirjatessa kysyimme luvan tyopsykologilta kommenttien julkai-

suun.

Tutkimustyossa tulee huomioida rehellisyys ja eparehellisyyden valttamiseksi keskeisiksi
asioiksi nousee plagioinnin véalttaminen, toisten toimijoiden vahattely, kritiikiton tulosten
yleistdminen, raportointi on puutteellista tai harhaanjohtavaa eika maararahojen kaytto ole
rehellista. (Ojasalo ym. 2018, 49.) Opinnaytetydssamme ei ole rahoitusta, joten rahoituksen

vaarinkaytto ei ole mahdollista kehittdamistydssamme.

Tosiasioiden tulkinnassa tulee olla puolueeton eivéatka toimeksiantajan totutut kaytanteet,
asenteet ja arvot saa vaikuttaa naihin. Tosiasioiden ollessa ristiriidassa toimeksiantajan
kanssa ne tulee ottaa haasteina ja huomioida, etté ihmisilla on ennakkokasityksia, jotka
ohjaavat tulkintaa. Kehittamiskohteen valinnassa pit&d& pohtia kenen ehdoilla kehitykseen
lAhdetdan, joten on aiheellista kysya, kuka paattaa lopullisen aiheen. Prosessin edetessa
aihe tdsmentyy ja kehittaminen saa ajankohtaisen suunnan. (Ojasalo ym. 2018, 49.) Aiheen
valinnasta ja kehittdmistyon suunnasta kéavimme keskustelua ohjaajiemme kanssa ja aihe

valittiin niin, ettd se on realistisesti mahdollista toteuttaa ja hyddyksi kohdeorganisaatiolle.
6.5 Opinnaytetyon arviointi

Opinnaytetydn edetessa opimme lisdd monia tydelamassakin hyddynnettavia taitoja. Tutki-
muksellisen tydn tekemiseen tuli lisaa varmuutta tydn edetessa. Luotettavien lahteiden ar-
viointi oli alussa haastavaa, mutta lahteita lapi kdaymalla lahdekriittinen ajattelu vahvistui.
Tama lahteiden kriittinen tarkastelu loi ty6llemme lisda luotettavuutta ja saimme muodos-
tettua johdonmukaisen teoriaosuuden. Prosessimallia suunniteltaessa tuli huomioida, etta
mallin on pohjauduttava tutkittuun tietoon, jolloin mallissa esitetyille asioille on olemassa
perustelut. Tydelamaa ajatellen on tarke&é osata perustella valintansa, etta tyéyhteiséssa

tulisi kuulluksi.

Kokonaisuudessaan YAMK-opinnot ja opinndytetydn prosessi ovat lisdnneet monipuolisesti
osaamistamme niin oman osaamisen kuin sosiaali- ja terveydenhuollon kehittAmisessa.
Opinnaytetydn prosessin aikana syntyneet uudet tiedot ja taidot voimme siirtdd myos jat-
kossa tydelaman kehittdmiseen seké johtamisen kehittdmiseen tydssamme. Opinnaytetyon

prosessi on vaatinut motivaatiota, itseohjautuvuutta seké taitoja etsia ja kasitella tutkittua
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tietoa. Kehittdminen ja jatkuva oppiminen ovat tarkeita taitoja tulevaisuuden tytelamassa

yhteiskunnan ja tyoelaman jatkuvassa muutoksessa.

Asiantuntijuus opinnaytetyota tehdessa kehittyi runsaasti ja saimme paljon valmiuksia toi-
mia tyoelaman kehittgjind. Uuden prosessimallin muodostaminen yhteisty6ssé eri asiantun-
tijoiden kanssa lisdsi valmiuksiamme moniammatilliseen kehitystyéhon. Prosessimallia
muodostaessamme hyddynsimme lisdksi teoriatietoa monipuolisesti erilaisista luotettavista
l&hteista. Itsendinen opinnaytetyon raportin muodostaminen LAB-ammattikorkeakoulun oh-
jeiden mukaisesti lisasi valmiuksiamme itsenaiseen tyoskentelyyn. Aikataulutusten ja ko-
kousten jarjestdminen tuki itsenaisen tytotteen muodostumista kehittamistydssa. Tulosten
kasittelyssa huomioimme niiden hyddyntadmisen tyopaikalla. Prosessimallin tarkoituksena
on helpottaa esimiesten toimintaa tyduupuneen tyontekijan tukemisessa. Kyselymme poh-
jalta tydelaman kehittdmiskohteet tulivat selvasti esille ja prosessimallille oli perusteltu
tarve. Artikkelin Kirjoittamisen toteutimme julkaisemalla esimiesten Teams kanavalla tiedot-

teen opinnaytetydn valmistumisesta.
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Liite 1. Kyselyn saatekirje

Hyva vastaanottaja,

Opiskelemme LAB-ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa (YAMK) sosi-
aali- ja terveysalan uudistavan johtamisen ja digitaaliset ratkaisut koulutusohjelmassa. Tutkintoon
sisdltyy opinnaytetyd, jonka toteutamme Terveystaloon kehittamistyona.

Kehittamistydomme tarkoituksena on edistaa esimiehen osaamista tyduupumuksen varhaiseen ha-
vainnointiin ja nopeuttaa uupuneen tyontekijan hoitoon paasya. Kehitimme mallin organisaation
esimiehille tydbuupumisen varhaiseen havaitsemiseen ja tyontekijan tukemiseen. Malli lisaa esi-
miehen tietoa tyduupumuksesta, sen varhaisista oireista ja auttaa puuttumaan varhain.

Kyselyyn paaset alla olevasta webropol-linkista. Kyselyyn vastaaminen kestda n. 15 minuuttia. Ky-
selyyn vastaaminen on vapaaehtoista, mutta toivon sinun antavan vastauksillasi arvokasta tietoa
mallin kehittamiseksi. Sinulla on aikaa vastata kyselyyn x.x.2021 saakka

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettémasti, joten kenenkaan vastaajan henkildllisyys ei tule
missdan kohtaa ilmi. Aineisto kasitelldan luottamuksellisesti ja on vain meidan kdytossamme. Tut-
kimusaineiston havitdmme asianmukaisesti, kun tutkimusraportti on valmis ja hyvaksytty.
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Yhteistyosta kiittaen,
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Sairaanhoitaja

YAMK-opiskelija (Digitaaliset ratkaisut)

kirsi.roininen@student.lab.fi
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Liite 2. Kyselylomake

Tybuupumuksen varhainen tunnistaminen ja tyontekijan tukeminen. Kysely Terveys-

talon esimiehille.

1. Olen kohdannut tydyhteistssa tyduupumusta viimeisen vuoden aikana

-)

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Tdysin samaa mielta

i T T T

En osaa sanoa

2. Koronaepidemia on vaikuttanut mielestasi tydbuupumuksen lisdantymiseen tydyh-

teisdssani?

Téysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mieltad

I T T T

En osaa sanoa

3. Tunnistan ajoissa tydntekijan uupumusoireet

Téysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

I T T T

En osaa sanoa

4. Tiedan kuinka toimia, kun huomaan tydntekijalla tybuupumuksen merkkeja

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

I T T T B

En osaa sanoa

5. Tiedan milloin ja miten tydntekija tulisi ohjata tydterveyshuoltoon huomattuani

tyduupumuksen merkkeja



Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Tdysin samaa mielta

I T T T B

En osaa sanoa
6. Kayn saannollisia keskusteluja tydntekijoiden kanssa kehityskeskustelujen lisaksi

ja otan niissé puheeksi tydssédjaksamiseen liittyvat asiat

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

I T T T N

En osaa sanoa
7. Tyduupumuksen vuoksi sairauslomalla olleen kanssa kaydaan tiiviisti keskuste-

luja tydbhon palaamisen jalkeen

Téysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

I T T T B

En osaa sanoa

e Seuraava

Tyduupumuksen varhainen tunnistaminen ja tyontekijan tukeminen. Kysely Terveys-

talon esimiehille.

8. Koen tarpeelliseksi selkedn mallin missa vaiheessa puutun ja miten tydntekijan

tyduupumukseen sekda kuinka tuen tyontekijan tyéhon paluuta

Taysin eri mielta



Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Tdysin samaa mielta

A I T T

En osaa sanoa

9. Seuraavat asiat ovat tutkimuksissa todettu ehkaisevan tyduupumusta. Mitka

naista koet toteutuvan tydssasi hyvin? Voit valita usean tai kaikki vaihtoehdot.

A Minulla on tyontekijoiden kanssa molemminpuolinen luottamus, kunnioitus ja vastavuoroi-
suus

Tyontekijat saavat minulta tarvittaessa tukea ja ohjausta paivittaiseen tyohon

Tyontekijoillani on vaikutusmahdollisuuksia tyohon; kuuntelen aidosti ja tarjoan tilaisuuksia
vastavuoroiseen vuorovaikutukseen

Puutun konflikteihin ja vaikeisiin tilanteisiin tyoyhteisossa heti

Arvostan ja kannustan huomaamalla tyopanoksen

-
A Annan myo0nteista ja tarvittaessa rakentavaa palautetta valttden syyllistimisen

A Perehdyttdminen, viestintd ja muutoksen johtaminen toimii tydyhteis6ssani hyvin
-

Tyohteisossani on hyva tydilmapiiri ja tuen osaltani sen yllapitamista

10. Jos et valinnut jotain kysymyksen 9. vaihtoehtoa kuvaa mitka tekijat estavat to-
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teutumisen

11. Mista seuraavista asioista koet tarvitsevasi eniten tietoa? Voit valita haluamasi

maaran vaihtoehtoja

Miten tunnistan tyduupumuksen ajoissa
Miten ja missa vaiheessa ohjaan tydntekijan tyoterveyteen
Miten voin johtamistyolla ja taidoilla vaikuttaa tyontekijoiden jaksamiseen tydssa

Miten johtamistyylini vaikuttaa tyontekijan jaksamiseen

I R N R

Miten tuen tyduupumuksen vuoksi sairaslomalla olleen tyontekijan tyohonpaluuta

12. Mité konkreettisia keinoja olet kayttanyt tydssasi tyéntekijan tyduupumuksen eh-

kdisemiseksi ja tukemiseksi
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13. Tahan voit halutessasi myos kertoa kokemuksista tydbuupumuksesta ja siihen

puuttumisesta tydyhteiséssasi

e Edellinen
e Laheta




