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Tdmén opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd Vantaan kaupungin kotihoidon yotyonteki-
joiden tyossd uupumisen riskid. Tyouupumuksella tarkoitetaan pitkdaikaista vdasymystilaa
ja tyon mielekkyyden hédvidmisti. Teorioiden pohjalta kartoitettiin tybuupumuksen riskite-
kijoitd, oireita ja uupumisen hallintakeinoja. Aineiston keruuta ohjasivat tyduupumuksen
teoreettiset 1dhtokohdat ja ne jaettiin tyOstd, organisaatiosta ja tyontekijdn persoonallisuu-
tionaalisesti ilmeneviin oireisiin. Tutkimusteoria koottiin vanhustyohon ja uupumiseen
liittyvastad kirjallisuudesta, aikaisemmista aiheeseen liittyvistd tutkimuksista sekd Internet-
ldhteista.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelméd kéyttden ja sithen osallistui yh-
teensd kuusi yohoivatyontekijada Itda- ja Lénsi-Vantaan kotihoitoyksikostd. Otos valittiin
harkinnanvaraisesti ja kohderyhmié haastateltiin teemahaastattelumenetelmalld syksylld
2008. Haastatteluissa kiytettiin apuna dédnityslaitetta.

Tutkimustulosten perusteella tyontekijit eivit olleet kokeneet kokonaisvaltaista uupumusta
tyOssddn, mutta uupumukseen johtavia yksittdisid oireita ja riskitekijoitd kuitenkin 16ytyi.
Oireina tuli vahvimmin esille heikentynyt ammatillinen itsetunto, turhautuneisuus ja visy-
mys. Tyouupumuksen riskitekijoitd 10ytyi tydomotivaatiotekijoistd, tiimityoskentelyn tuke-
misesta, tyonjohdosta, palautejirjestelméstd, tyohyvinvoinnin ylldpidon tukemisesta, sijais-
ten vaihtuvuudesta sekd oman tyon vaikutusmahdollisuuksista. Tybuupumuksen riskiteki-
joitd voitaisiin vihentdd esimerkiksi selkeyttamilld esimiehen asemaa ja lisddmaélld palaut-
teenantoa, vilttdmalld sijaistyontekijoiden vaihtuvuutta, lisddamailld tyontekijoiden vaiku-
tusmahdollisuuksia omassa tyossddn, tukemalla tiimihenked yhteisillda tapahtumilla, paran-
tamalla tyoterveydenhuollon aktiivisuutta sekd vihentdmailld tyon rutiininomaisuutta tyo-
tehtdvien ja tyoparien vaihtelulla.
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Abstract:

The purpose of this thesis was to define burnout risks of the night workers in Vantaan kau-
punki home care unit. Burnout is defined as a psychological term for the experience of
long-term exhaustion and diminished work interest. Burnout risks, symptoms and control-
ling exhaustion were surveyed utilizing burnout theories. Material collection was guided
by the theoretical bases of burnout and those were then related to factors that were work,
organization and personality of the worker. Burnout was categorized to symptoms that
appear in physical, mental and emotional level. The study materials were collected from
the literature of senior work and burnout, from previous researches and from the Internet
sources.

The research method was a qualitative study and altogether six night care workers took
part in it from East- and West-Vantaa home care unit in autumn 2008. The sample was
collected discretionarily and audio-recorded theme interviews were conducted.

According to the results workers had not suffered from overall burnout but some single
symptoms and burnout risks were found. The strongest symptoms found were impaired
professional self-esteem, frustration and tiredness. Burnout risks were found from work
motivation, team work supporting, the management system, the feedback system, mainten-
ance of work welfare, variability of substitute workers and the chance of impacting own
work. The burnout risks could be reduced for example by clarifying the management sys-
tem and improving feedback giving, avoiding the variability of substitute workers, improv-
ing worker’s chance to influence their own work, supporting team work by organizing
shared events, improving the activity of the occupational health care and reducing the rou-
tine of work by changing work tasks and work pairs.

Keywords: exhaustion, burnout, night care work, senior work
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1  JOHDANTO

Tamin tutkimuksen tavoite on kartoittaa yohoivatyontekijoiden tydssd uupumisen riskite-
kijoitd Vantaan kaupungin kotihoidossa. TySouupumuksella tarkoitetaan tyon aiheuttamaa
toistuvaa tai pysyvid vasymystilaa, joka voi ilmetd fyysisesti, emotionaalisesti tai psyykKki-
sesti. Tyduupumus on yleinen ilmio, ja varsinkin hoitotydssi tyoskentelevit ihmiset kérsi-
vit siitd useimmin. Potilaiden ja heiddn ongelmien parissa tyoskentelevét hoitajat joutuvat
alttiiksi epidtavallisen voimakkaille paineille. Myds yotyo kuormittaa tyontekijda fyysisesti
ja psyykkisesti enemmén kuin pdivityo. Namé kaksi tekijdd, hoitotyo ja yotyo, yhdistetty-
nid asettavat varmasti erilaisia haasteita ja tyossd uupumisen riskeji tyontekijoille. Kuiten-
kaan itse tyo ja tyon ajankohta eivit ole ainoita riskitekijoitd, vaan my0Os organisaatiolla ja

tyontekijdn persoonallisuudella voi olla vaikutusta tyduupumuksen kehittymiselle.

TySuupumus on varsin ajankohtainen aihe ja siitd on tehty lukuisia tutkimuksia ja teoksia,
joiden ansiosta ithmisten tietoisuus tyduupumuksesta on kasvanut. Kiire ja kasvavat tyopai-
neet ajavat tyontekijit ddrimmilleen, jolloin tietoisuus riskeistd ja tyduupumuksen ennalta-

ehkdisystd on tiarkedd tyossd selviytymisen ja viihtymisen kannalta.

Talla tutkimuksella keskityn Vantaan kaupungin yopartioyksikkoon ja kartoitan heididn
tyoyksikkonsd mahdollisia tybuupumusta aiheuttavia tekijoitd. Riskitekijoitd voi olla lu-
kuisia ja tybuupumus etenee yleensd huomaamattomasti. Tdmén vuoksi on tirkedd kartoit-
taa tyduupumuksen riskitekijit, silld tyduupumusta voidaan ldhted ehkdisemédédn vasta, kun
tiedostetaan kaikki riskitekijit. Tiedostamalla riskitekijat voidaan ryhtyd parantamaan
tyossd jaksamista ja tyoviihtyvyyttd, ja ennen kaikkea voidaan ennaltachkdistd tyGuupu-

musta tulevaisuudessa.

Tutkimuksessani jaan tyouupumuksen riskitekijit kolmeen kategoriaan, jotka ovat tyo,
organisaatio ja tyontekijan persoonallisuus. Néihin liittyvien teorioiden avulla pyrin selvit-
tdmadn, ovatko tyontekijit kokeneet tyossid uupumista ja minkélaisia oireita heilld on esiin-
tynyt. Selvitin myOs minkilaisia hallinta- ja ehkidisykeinoja kiytetdin tyouupumuksen

ehkdisemiseksi tyossi ja tyon ulkopuolella.



1.1 Kisitteet

1.1.1 Vanhainhoivatyo

Vanhainhoivatyd on toimintaa vanhusten parissa erilaisissa organisaatioissa, toimintayksi-
koissi ja arkieliméssd. Tyo pitdd sisdllddn hoitoa, huolenpitoa, kuntoutusta ja eliméin mo-
nipuolista tukemista vanhuksen eldmaéntilanteen ja tyontekijan koulutuksen mukaan. Van-
hustyossd toimii hyvin erilaisten koulutus- ja teoriaperustan saaneita seké erilasten palve-
luorganisaatioiden ammattilaisia. Jotta 10ydettdisiin yhteiset pddmadrit, tyo edellyttdd jat-
kuvaa vuoropuhelua asiakkaiden ja heididn omaisten kanssa sekd tyontekijoiden ja palvelu-
yksikoiden luottamushenkildiden vililla. (Koskinen & Aalto & Hakonen & Piivirinta

1998, 55.)

Vanhustyon perusajatus on:” Ammatillinen vanhustyo on toimintaa, jonka pddmddrdnd on
edistdd idkkddn ihmisen hyvinvointia ja eldmdnlaatua sekd lisdtd hinen eldmdnhallintaan-
sa ja turvallisuuttaan. Pddmddrdand on myos luoda edellytyksid mielekkdidille toiminnalle ja
osallisuudelle tasavertaisena kansalaisena korostaen vanhan ihmisen omia voimavaroja ja

omatoimisuutta” (Koskinen ym. 1998, 55.)

1.1.2 Kotihoito

Kotihoito on asiakkaan kotona tapahtuvaa sairaanhoitoa ja terveydenhuollon ehkiisevad
tyotd. Kotihoitoon kuuluu my®os erilaiset kotipalvelut. Hoitosuhde on yleensi pitkdaikainen
ja pdivittidinen ja se kattaa kaikki ne tehtévit, joilla on merkitystd idkkdin ihmisen selvii-
miselle ja hyvinvoinnille. Kédytinndssi kotihoitoon sisiltyy ohjaus, neuvonta, tiedotus ja
vaikuttaminen, tydapu ja palvelujen vilittiminen, sosiaalisen vuorovaikutuksen edistdmi-
nen ja psykososiaalinen tuki, hoitavien omaisten tukeminen seki terveydentilan ja toimin-

takyvyn ylldpitdminen ja parantaminen. (Koskinen ym. 1998, 226, 228.)

Kotihoidon merkitys on suuri, silld idkkddt ihmiset haluavat asua omassa kodissaan niin
pitkddn kuin se on mahdollista ja mieluiten eliménsd loppuun saakka. Omassa kodissa
asuminen luo edellytykset pidentdd ikdintyvidn ihmisen omatoimista elinaikaa, silld se an-

taa tilaa itsemadrddmisoikeudelle ja elaménhallinnalle. (Koskinen ym. 1998, 220.)



1.1.3 Ilta- ja yopartio

Ikddntyvallda ihmiselld on mahdollista saada tarvittaessa myos ympérivuorokautista palve-
lua kotonaan, jolloin apuun tulee ilta- ja yOpartio. YOpartiossa tyoskennellddn pareittain
kotisairaanhoidon ja kotipalvelun henkildston yhteistyolld tai se voi olla joko kotipalvelun
tai kotisairaanhoidon tyontekijoiden pareittain tai yksin tekemii tyotd. TyOon organisointi
riippuu paikallisista tarpeista, oloista, yhteistyomalleista ja tyokulttuurista. (Koskinen ym.

1998, 232.)

Tyontekijat kulkevat autolla ennalta sovitut kdynnit sekid tekevit tarvittaessa myos paivys-
tysluonteisia asiakaskdynteji. Ilta- ja yOpartiointi on kiintedd yhteisty6td pdivilld toimivien

palvelujen kanssa. (Koskinen ym. 1998, 232-233.)

1.2 Ikddntyvien tilanne Vantaalla

Suomessa ikddntyminen on nopeaa, silld yli 75-vuotiaiden méiira ldhes kaksinkertaistuu
Vantaalla vuoteen 2030 mennessi. Tilastojen mukaan ikddntyneiden osuus viestostd kas-
vaa erityisesti Myyrmiessd ja Hakunilassa. Kuten muuallakin Suomessa, myds Vantaalla
pyritddn tukemaan kotona asumista ja vihentdméén pitkdaikaista laitoshoitoa. (Hyvinvoin-
tikatsaus vuodelle 2007, 8) Tami kdy ilmi my0Os Sosiaali- ja terveysministerion (Hyvin-
vointikatsaus 2007, Hyvi elama 2008, 12) tilastosta. Siind on lueteltuna laatusuositus ja
tavoitteet vuodelle 2012, suluissa on mainittu Vantaan tilanne 1.1.2007. Tilaston mukaan
vuonna 2012 yli 75-vuotiaista 91-92 % asuu kotona itsendisesti (89,4 %), 13—14 % saa
saannollistd kotihoitoa (13 %), 5—6 % saa omaishoidon tukea (4,2 %), 5—-6 % asuu tehoste-
tussa palveluasumisen piirissa (5,5 %) ja 3 % on hoidossa vanhainkodeissa tai pitkdaikai-
sessa hoidossa terveyskeskuksen vuodeosastoilla (5,1 %). Seuraavassa taulukossa verra-

taan 75 vuotta tdyttidneiden tilannetta Vantaalla 1.1.2007 ja tavoitetta vuodelle 2012.
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KUVIO 1. Laatusuositus ja tavoite vuodelle 2012

Vuoden 2007 tilannekatsauksen mukaan valtaosa ikdédntyneistd vantaalaisista asuu itsendi-
sesti kotona. Apua tarvitsevista ikddntyneistd suurin osa saa kotihoitopalvelua ja loput
ikddntyneet ovat vanhankodeissa tai muissa hoitolaitoksissa tai palveluasumisen piirissi.

Pienin osa ikddntyneistd saa omaishoidon tukea.

Vuoden 2012 tavoitteista voidaan paitelld, ettd kotona asumista pyritddn pidentimiin li-
saamailld kotihoitopalveluja sekd omaishoidon tukea. Ihanteellisena tilanteena pidetédén siti,
ettd vanhus pystyisi asumaan kotonaan mahdollisimman pitkédin itsendisesti, joten itsendis-
td asumista pyritdédn lisidméiin muutamalla prosentilla. Vanhainkotiasumista ja laitoshoitoa
pyritddn vihentimédin vuodelle 2012 mennessd. Tehostetun palveluasumisen piirissd asu-

misen odotetaan pysyvin samana.

1.3 Vantaan kaupungin yopartiotoiminta

Vantaan kaupungin kotihoidon yopartioyksikko aloitettiin vuonna 2001 aluksi kokeiluna,
mutta se on nykydidn vakinaistettu toiminta. YOpartiotiimit on jaettu Itid- ja Lidnsi-Vantaan
yksikoiksi. Molemmissa kiertdd yksi yopartio ja kidynnit ovat ennalta sovittuja. Ydpartiossa

kiertdd kaksi ldahihoitajaa parityoskentelynd kello 21.15-7.15 vilisend aikana. Esimerkiksi
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Itd-Vantaalla asiakkaiden ikd vaihtelee 24-92-vuoteen. Nuoremman asiakkaat hoidon tar-
peen syynd voi olla esimerkiksi vammautuminen tai sairaalasta kotiutuminen. Kuitenkin

asiakkaat ovat piidasiallisesti 40—70-vuotiaita. (Pesonen, 2004)

Hoitajat tekevidt kymmenen tunnin vuoroja ja tyoviikko kestdd seitsemén pidivdid, jonka
jéalkeen heilld on seitsemén pédivéaa vapaata. Tyohon kuuluu kontrollikdynnit, joihin sisdltyy
muun muassa asiakkaan auttaminen petiin, perustarpeiden tidyttiminen seki turvallisuuden
luominen. Yhdelld yopartiolla on asiakaskdyntejd noin 15-20. Asiakaskdynti voi kestdd

viidestd minuutista tuntiin ja joillakin asiakkailla kiydddn kahdesti yossa. (Pesonen, 2004)

2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN TAUSTA

2.1 Tybuupumus

Tyduupumuksella tarkoitetaan suppeasti ylikuormittumisen ja turhautumisen aiheuttamaa
loppuun palamista. Se on vakava, tyossd kehittyvd krooninen oireryhmi, joka etenee hi-
taasti ja salakavalasti. Tyouupumus syntyy yleensi silloin, kun tyotilanne ylittd4d ihmisen

voimavarat. (Koivisto 2001, 146, 153, 155.)

Uupumusta eli ekshaustiota kuvaa kuluminen, voimien puute, tyhjyyden ja sairauden tunne
sekd vdsymys. Uupumus voi olla fyysistd, mutta useimmiten se on henkistd tai emotionaa-
lista. (Vartiovaara 1996, 30.) Viasymys on hyvin suhteellinen késite. Esimerkiksi huonosti
nukutun yon jédlkeen ihminen tuntee vdsymystd, mutta visymys on yleensd ohimenevii.
Ohimenevi luonnollinen visymys voi muuttua haittaavaksi visymykseksi eli uupumuksek-
si. Uupumus voi jatkua useita viikkoja ja heikentdd merkittidvisti toimintakykyi sekd alen-
taa eldménlaatua. Haittaavan vdsymyksen erottaminen normaalista visymyksestd on vaike-

aa, silld koetun vasymyksen mairdé on vaikea arvioida. (Hyyppid 1992, 4, 18.)

Tyouupumusta aiheuttavat lisddntyneet vaatimukset tyoeldaméssd, vuorotyd ja epasddnnol-
linen ty6aika. My0s aikaerorasitus, lddkeaineet, nautintoaineet, vanheneminen seké pitka-
aikaissairaukset, kuten niveltulehdus, astma, keuhkolaajentuma, anemia, lisddvit selvisti
uupumisen riskid. Uupumista voivat aiheuttaa myos yollisen vireystilan muutokset ja eli-

melliset unihdiriot, kuten yolliset katkohengitykset, yolliset liikehdiriot ja narkolepsia.
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Myo6s masennus, liikunnan puute, ahdistus, henkinen stressi sekd matala verenpaine liitty-

vit jatkuvaan vasymykseen. (Hyyppad 1992, 18-20.)

2.2 Tyoduupumuksen kisite ja historia

Tyouupumus kisitteend on saanut alkunsa 1970-luvulta terveydenhuollon tyontekijoiden
pitkdaikaista stressioireryhméé kuvattaessa. Burnout-késitteen suomenkielisend vastineena
kiytettiin aluksi termid ’loppuun palaminen’, mutta 1990-luvun alusta ldhtien on alettu
kdyttdd sanaa “tyouupumus’. Aluksi tyduupumuksen oletettiin esiintyvén vain ihmissuhde-
toiden ongelmana ja sitd tutkittiin 1dhinnéd hoito-, kasvatus- ja sosiaalisen tyon alueilla.
(Kalimo 1997, 9.) Nykyédidn tybuupumusta kuvattaessa kidytetddn usein sanaa ’burnout’,
joka on suomennettuna ’loppuun palanut’, kuten edelld tuli ilmi. Kéytdn kuitenkin mie-
luummin termid tyduupumus, silld sana ’burnout’ kuvastaa mielestdni jotain pdittyvaa ja
peruuttamatonta. Kdytdn kuitenkin tutkimuksessani materiaalia burnoutista, silld sen méaa-
ritelmé vastaa ldhestulkoon tutkimaani kokonaisvaltaista uupumustilaa. Tyouupumuksella

tarkoitan vakavampaa, kokonaisvaltaisempaa oiretta kuin tavallinen vdsyminen.

Tyduupumuksen uskotaan yleisesti lisdéintyneen 1990-luvulla Suomen tyoelimissd. Tyo-
eldmissd on tapahtunut sellaisia muutoksia, jotka lisddvit tydssd uupumisen riskid. Naitd
muutoksia ovat muun muassa tyovoiman supistaminen, tyomadridn kasvaminen, lisddntynyt
aikapaine ja kiire, epdvarmuus tyomarkkina-asemasta, sopeutumistarve uudenlaisiin tyo-

olosuhteisiin ja tyotehtdvien kasvaneet siséllolliset vaatimukset. (Kalimo 1997, 7-8.)

2.3 Tyduupumuksen oireet, vaiheet ja eteneminen

Tybuupumus ilmenee kokonaisvaltaisena vdsymyksend, kyynisyytend tyotd kohtaan ja
heikentyneend ammatillisena itsetuntona. Voimakas pitkdaikainen vdsymys on tyéuupu-
musoireryhmén keskeinen osatekiji. Uupumus tuntuu kaikissa tilanteissa, eikd se hdvid
paivittdiselld levolla tai edes lomalla. Kyynisyys tarkoittaa tyonilon katoamista ja tyon
merkityksen kyseenalaistamisena. Se nikyy yleensd myos etdisend ja kylmind suhtautumi-
sena tyon kohteena oleviin ithmisiin. Heikentynyt ammatillinen itsetunto nikyy muun mu-
assa huonommuudentunteena suhteessa omaan aikaisempaan pétevyyteen ja menestymi-

seen. (Poyhonen & Olkinuora 1985, 8-9.)
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Turhautuminen estdd ihmistd saavuttamasta sitd, mitd hin haluaa. Toisaalta turhautuminen
voi osittain olla my0s hyvii, silld se pakottaa ponnistelemaan tavoitteeseen padsemiseksi.
Kuitenkin, jos turhautuminen on jatkuvaa, on se ihmiselle haitallista. Turhautuminen
yleensd johtuu siitd, ettd ihminen kokee, ettel onnistu tavoitteissaan. (Vartiovaara 1996,
37.) Aina turhautuminen ei kuitenkaan johdu tyon ylikuormittumisesta, vaan myoés tyon
alikuormittuminen voi johtaa turhautumiseen. On todettu, ettd yksipuolinen tyo, joka sisil-
tdd paljon toistuvia tehtdvid, on tavallinen stressitekijd. Jatkuva alikuormitus liian vihdisik-
si koettujen haasteiden takia ndkyy kylldstymiseni ja tarkoituksettomuuden tunteina. Tél-
laisessa tyossd oleva tyontekija kylldstyy ja ikdvystyy helposti, silld tyo ei anna mahdolli-
suutta kykyjen harjoittamiseen, uuden oppimiseen eiki vaihteluun. (Kalimo 1987, 20, 39.)
Pelkki rasitustekijoiden poistaminen ei siis estd tybuupumukselta, vaan tyontekijit tarvit-
sevat myos tyydytystd tyostddn (Poyhonen & Olkinuora 1985, 14.) Niin kauan kun tyonte-
kija tuntee ammattitaitonsa kehittyvidn tyossddn, han vilttyy tyouupumukselta (Veninga

1979, ref. Poyhonen & Olkinuora 1985, 14.)

Tyo6ssd uupumiselle ei ole yhtd selkedd oireryhmii, vaan se siséltdi erilaisia ja eritasoisia
oireita. Oireet ovat yleensd myos hyvin erilaisia eri ihmisilli. Vakava uupumus etenee
usein asteittain ja joskus hyvinkin nopeasti, jonka vuoksi se saattaa jaddd asianomaiselta
tiedostamatta. Vakava uupumustila voidaan jakaa karkeasti kolmeen vaiheeseen. Ensim-
miisessd vaiheessa ldhtokohtana on tyétilanne, jossa on ristiriita tyon vaatimusten ja tyon-
tekijan voimavarojen vililld. Tdmé johtaa toiseen vaiheeseen, eli rasittumiseen, joka ilme-
nee viasymyksend, jannittyneisyytend ja drtyneisyytend. Kolmannessa vaiheessa tyonteki-
jdn asenne ja kdyttiytyminen muuttuvat kyyniseen, syytteleviin ja luokittelevaan suhtau-
tumiseen asiakasta kohtaan. Tyontekiji muuttuu emotionaalisesti vilinpitdimattoméaksi,

joustamattomaksi ja eristaytyneeksi. (Poyhonen & Olkinuora 1985, 4-6.)

Yksilollisid tyouupumukseen johtavia tekijoitd voivat olla voimakas vastuuntunto, ylitun-
nollisuus ja ahkeruus, oma korkea vaatimustaso, tyokeskeisyys, omien tarpeiden ja terveen
itsekkyyden unohtaminen, voimavaroja tuovista asioista luopuminen sekd, jos tyontekijan
itsearvostus on kytketty tydssd suoriutumiseen. Syyt tyossd uupumiselle voivat olla joko
ammatillisia tai tyOyhteison sisdisid tai laajempia tydeldméin liittyvid. Tyouupumuksen
oireet ja liialliset tyOpaineet voi olla vaikea tunnistaa itsessddn, silld jotkut ihmiset uskovat
tyoskentelevinsi parhaiten paineen alla. Tami johtaa usein siihen, ettd fyysinen ja psyyk-

kinen tyokyky murtuu. (Koivisto 2001, 153-155, 186.)



Tyduupumuksen potentiaalisia uhreja ovat kaikki tyoikédiset (Koivisto 2001, 191.) Kuiten-
kin tyduupumusriski on suuri erityisesti sellaisissa ammateissa, joissa tyotekija itse omalla
persoonallisuudellaan on auttamassa, palvelemassa, parantamassa tai luomassa uutta. Bur-
nout-kisite, toisin sanoen tyduupumus, on alun perin ldht6isin hoitoalalla tydskentelevien
ihmisten kokemuksista. Terveydenhuoltoala on kuluttava, mutta samalla antava ala, jossa
tyotekijit joutuvat alttiiksi epétavallisen voimakkaille paineille. (Vartiovaara 1996, 28, 43,

146.)

2.4 Tyouupumukseen vaikuttavat tekijét

Ilkka Vartiovaara (1996) méirittelee teoksessaan *Burnautista jaksamiseen: aika itkei, aika
iloita’ tydssd uupumisen saavan alkunsa itse tyosti, organisaatiosta tai tyontekijidn persoo-
nallisuudesta. Tdssd tutkimuksessa selvitdn kohderyhméni mahdollisia tyduupumusta aihe-

uttavia tekijoitd ndiden teorioiden pohjalta.

24.1 Tyb

Tyomotivaatio, palkka ja tyodssé tarvittavan tiedon saanti ovat tirkeitd asioita tyontekijille.
My®6s tyon haasteellisuus, oppiminen, paidtoksentekomahdollisuus, kannustus ja arvonanto,
sosiaalinen eldmi sekd toivotun tuloksen tavoitteleminen ovat tarpeita, joita tyontekijad ha-
luaa tyydyttdd tyossddan. Hyvinvointi tydssd on keskeinen asia niin ty0antajan kuin tyonte-
kijan kannalta. (Koivisto 2001, 56-57.) Ty0ssd viihtyminen on tdrkedd ja sen tulisi olla
mielekisti ja tarpeeksi haastavaa, muttei kuitenkaan liian vaativaa (Otala 2003, 103.) Tyo-
hyvinvoinnin kannalta on tirkedd, miten ihmiset kokevat olonsa tydpdivin aikana. Kannat-
taa miettid menevéitko kaikki voimavarat siihen, ettd yrittdd vain selvitd tyopaikan kiredssa
ilmapiirissd, osaaminen ei riitd tyon vaatimuksiin tai turhauttaa, kun haasteita ei ole tar-

peeksi, vaikka osaamista 16ytyisikin. (Otala & Ahonen 2005, 27.)



242 Yoétyd

Tyoaikalain mukaan yotyoksi luetaan tyo, joka tehdddn kello 23:n ja 6:n vilisend aikana.
Yoty on fyysisesti ja psyykkisesti raskaampaa ja kuormittaa tyontekijia enemmain kuin
paivityd. YOtyd voi aiheuttaa tyontekijélle erityistd sairastumisen vaaraa, joten yotyotd
tekeville on tehtdvi tydnantajan kustannuksella terveystarkastus. Toisinaan voi olla tarpeen
myos jarjestdd tyontekijdlle mahdollisuus vaihtaa tyotehtdvid tai siirtdd hinet paivatyohon,

joko tilapdisesti tai pysyviésti. (Yotyo)

Yotyohon sopeutumiseen vaikuttavat esisijaisesti tyontekijdn yksilolliset ominaisuudet,
kuten tyontekijan ikd, fyysinen kunto ja motivaatio tyohon. Sopeutumiseen voivat vaikut-
taa myOs perhe-eldami ja perhesuhteet, tydmatkaan kiytettivin ajan pituus, peridkkéisten
yovuorojen miird, altistuminen auringonvalolle aamulla yovuorosta palatessa, ystdvit ja
muut sosiaaliset kontaktit sekd mahdollisuus sdilyttdd yovuororytmi my0s vapaa-aikana.

(Vuorojirjestelmén kehittiminen, 2006)

Elimistd mukautuu kuitenkin yleensd melko hyvin vuorokausirytmin muutoksiin varsinkin,
jos muutokset ovat pidempiaikaisia jaksoja. Univelka jdd vihiiseksi, koska yoty6hon so-
peutuessaan ihminen pystyy nukkumaan hyvin myo6s péivélld. Téastd syystd yotyon vaatima
vuorokausirytmi ei vélttimattd kuluta enempdd kuin pédivityon vaatima vuorokausirytmi.
Kuitenkin tdydellinen vuorokausirytmien fysiologinen mukautuminen on erittdin harvinais-
ta. My0s paluu yodvuorosta pdivityohon tuottaa samanlaisia sopeutumisvaikeuksia kuin

paivityostd yovuoroon siirtyminen. (Vuorojirjestelmén kehittiminen, 2006)

Yotyon etuna on yleensd pidempi vapaa-aika kuin péivityossd tyoskentelevilld. Pidempi
vapaa-aika mahdollistaa kotit6ihin ja lastenhoitoon osallistumisen, opiskelun tai vaikkapa
talouden parantamisen sivutoimisella tyolld. Haittana on kuitenkin se, ettd yhteydenpito
pdivityon rytmissd eldviin ihmisiin vaikeutuu, mikéd voi johtaa jopa tdydelliseen sosiaali-
seen eristymiseen. YOtyohon hakeudutaan vapaaehtoisesti, mutta on tdysin mahdollista,
ettd yotyohon hakeudutaan esimerkiksi taloudellisista syistd tai tyollisyystilanteen takia.

(Vuorojirjestelmén kehittiminen 2006)
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2.4.3 Organisaatio

Organisaatioon liittyvid uupumiselle altistavia tekijoitd ovat epdselvit ja ristikkdiset pai-
madrit, tiukat sddnnot ja rutiinit, huono ilmapiiri, huono tydnjohto, tyotehtivien huono
seuranta, niukat vaikutusmahdollisuudet, hyvin tehdyn tyon palkitsemattomuus, liialliset
tyomaarit sekd heikko yleiskuva organisaatiosta. Organisaatioon liittyvid tekijoitd voivat
olla my0s emotionaalisesti liiankin tiiviit kontaktit tyotovereihin, myonteisen palautteen
puuttuminen, huono organisaatiomalli seki tyStovereiden huonot ihmissuhteet. (Vartiovaa-
ra 1996, 94-95.) Myos tyopaikkakiusaaminen on yleistynyt tydpaikoilla (Merikallio 2001,
48.)

Ratkaisua ja apua tulehtuneiden henkilostosuhteiden ja tydpaikkakiusaamisen lopettami-
seksi tulisi hakea henkildstdosastolta tai tyoterveyshuollosta. Tyonjohdon tehtdva on in-
formoida, millainen kdytos on hyviksyttivaa tyopaikalla ja, millainen on kiellettyd. Puhu-
minen on paras keino selvittdd asioita, mutta keskustelun aloittaminen voi olla vaikeaa, jos
tyontekijd tuntee olevansa kiusattu ja yksindinen. Rehellinen ja avoin keskustelu on joka
tapauksessa aloitettava, ja yhteisolld on oltava rohkeutta puuttua kiusaamiseen. (Merikallio

2001, 48-50.)

Kiire, vidhdinen palaute, tyon vihidinen palkitsevuus, toiden heikko organisointi ja yhteis-
tyon sujuvuus kiristivét tyopaikan ilmapiirid (Koivisto 2001, 254.) Huono tydn organisoin-
ti johtaa yleensi toiden ylikuormittumiseen. Tyotehtidvit ruuhkaantuvat tai tulevat huonosti
hoidetuksi, jolloin seurauksena voivat olla lisdédntyneet sairaspoissaolot ja irtisanomiset.
Télloin on tarkasteltava esimieskdytint6ja. Myos ylipitkid tyopdivid tehdddn paljon eikd
ole lainkaan harvinaista, etti tydaikalakeja ei noudateta. (Merikallio 2001, 51-52, 55.) Yh-
teison avoimuus on hyvin tirkedi ja se, ettd tydyhteiso keskustelee ja miettii yhdessi tyo-
yhteison jaksamiseen liittyvd asioita. Avoin ja keskusteleva ilmapiiri vihentda uupumisris-
kejd ja auttaa esimeistd ja tyOtovereita tunnistamaan oireita. Avoimuus ja keskustelut vai-

kuttavat merkittdvésti tyoyhteison ilmapiiriin. (Koivisto 2001, 159-160.)

Tyonjohdon merkitys tydouupumuksen ehkéisyssa on suuri. Johdon rehellisyys, lasnédolo ja
avoimuus ovat tirkeitd tydbuupumuksen torjunnassa. Esimiehen on tidrkedd varmistaa, ettd
tyontekijdt ovat tietoisia tavoitteista ja omasta roolistaan tavoitteiden saavuttamisessa. Kii-
reen keskelld ei koskaan puhuta tai varmisteta liikaa asioiden perillemenoa. Nykyidin esi-
miesvalintojen tdrkeys korostuu, silld esimiestehtdvit ovat monipuolistuneet ja vaikeutu-

neet. Vidrit esimiesvalinnat aiheuttavat ongelmia tydyhteison sisdlld. Esimiehen on vaike-



11

aa ja jopa mahdotonta toimia ilman uskottavuutta ja alaistensa tukea. Hyvidin johtamiseen
kuuluu kannustaminen, luottamus, oikeudenmukaisuus, yksiléiden johtaminen ja selkeiden
tavoitteiden asettelu. Johtajan pitdd myos olla aito ja rehellinen oma itsensd kaikessa, mitd
hin tekee. Kehityskeskustelu on tirked onnistuneen esimiehen tyoviline, silld sen kautta
esimies piddsee rakentavaan ja systemaattiseen keskusteluun alaistensa kanssa. (Koivisto

2001, 102, 118, 121.)

Myonteisen palautteen puute saattaa vaikuttaa tyduupumukseen. Kun ihminen kokee teh-
neensi kaikkensa tyOnsd eteen, hin yleensd odottaa siitd myonteistd palautetta. Jos palau-
tetta ei tule ja timd toistuu usein, tyOntekijin motivaatio katoaa. (Vartiovaara 1996, 89.)
Motivaatio liittyy voimakkaasti palautteenantoon. Myonteinen palaute on tirkedd, mutta
lahes yhti tirkedd on rakentava palaute. Esimiehen vilinpitdmittomyys on tyontekijoiden
kannalta kaikkein turhauttavin tilanne. Moite masentaa tyontekijan hetkeksi, kritiikki kan-
nustaa parempaan, mutta vilinpitiméattomyys tyrmad tdydellisesti. TyOntekijin tiytyy tie-
tdd, missd mennddn ja, miten hidn on tyossddn onnistunut. Téarked palautteenannon sdantod
on se, ettd moitteet annetaan kahden kesken ja kiitokset joukon kesken. (Koivisto 2001,

128-129.)

Tyoyhteiso ei selvida ilman vuorovaikutusta, vaan se on tavallaan koko tydyhteison kivijal-
ka. Myos tyokykyd edistdviin ja ylldpitidviin toimiin voidaan puuttua rohkeammin, kun
vuorovaikutus on avointa. Kun esimiehet ottavat alaisiaan mukaan keskusteluihin ja yhtei-
seen suunnitteluun, alaiset kokevat padsevinsda mukaan paitoksentekoon. Samalla he saa-
vat toimintavapauden selvien pelisddntojen ja raamien sisélld sekid selkeit tavoitteet tyol-
leen. Tyontekijille on hammistyttdvin innostava ja sitouttava merkitys silld, kun hidn
huomaa oman ideansa piisseen keskeisten toteutettavien toimenpiteiden luetteloon. (Koi-

visto 2001, 119, 221, 224.)

Esimiehen henkilostdjohtamisen taitoihin on kiinnitettdvi erityistd huomiota. Menestyak-
seen yksikon johtajana esimies tarvitsee Merikallion (2001, 69-70) mukaan ainakin seu-

raavia ominaisuuksia:

e itsensd kehittdminen

e myoOnteisen palautteen antaminen ja kyky erottaa mielistely ystavillisyydesta

e kantelun, juoruilun ja mustamaalaamisen erottaminen todellisesta huolestumisesta
e rakentavan palautteen antaminen

¢ ahdistuksenkantokyvyn omaaminen

e yhteistyokyvyn omaaminen
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e kuunteleminen ja alaisten ehdotuksien kehittiminen

e palkitseminen

e rehellinen viestittdminen ylimmalle johdolle, mutta alaisia kunnioittaen
e delegoiminen

e vastuun jakaminen antamalla my0s alaisten pohtia ongelmanratkaisun vaihtoehtoja.

Organisaatioilla on lukuisia tyduupumuksen ehkdisemisen tyovilineitd, jotka ovat varmasti
kaikille tuttuja. Luettelosta voisi mainita esimerkiksi tydyhteison riittdvd resursointi, ta-
voitteiden ja yhteisten toimintatapojen asettelu, tyontekijoiden perehdyttiminen, kahden-
suuntainen tiedonkulku sekd henkiloston tilanteen seuranta ja arviointi. Yritykselld on siis
monia mahdollisuuksia puuttua tydbuupumukseen ennakoivasti ja seurata tilanteita aktiivi-
sesti. Ongelmana on kuitenkin se, ettd toimenpiteet kylld kuulostavat hyviltd, mutta toimi-
vat yleensd huonosti kdytannossid. Tdmén vuoksi asioiden eteen on vain tehtavi lujasti toitd

ja tunnistettava ongelmakohdat. (Koivisto 2001, 197-199.)

2.4.4 Tyontekijan persoonallisuus

Ty6ssdédn eniten visyvit ne ihmiset, jotka tekevit tyotd koko persoonallisuudellaan. Uu-
pumiselle herkdsti altistuvalla henkil6lld on my0s yleensi tarve olla hyvéd tydssddn. Téllai-
selle henkildlle on erittdin tirkedd saada sosiaalista arvostusta ja kiitosta hyvistid tydsuori-
tuksista seki sdilyttdd myonteinen mindkuva. Hén saattaa uhrata tyolleen rajattomasti aikaa
ja energiaa. Kun tyontekijd huomaa, ettei hdn onnistukaan tavoitteissaan eiki saa tarvitse-
maansa kannustusta ja kiitosta tyostdén, hdn saattaa alkaa epdilld omia kykyjdin. Tyonteki-
jd saattaa ajatella, etti mitdin muuta keinoa ei ole kuin kovempi tyonteko. Tdméi johtaa
helposti kierteeseen, jossa ihminen joutuu koko ajan vai antamaan itsestdédn ja titd kautta
kuluttamaan voimiaan. Niin sanotut laiskat ihmiset eivit juuri stressaa asioista, jolloin uu-

pumisen riski on pienempi. (Vartiovaara 1996, 103-105.)

Uupumiselle alttiille persoonalle ei ole yksiselitteistid ja kaikenkattavaa midritelmid. Uu-
pumisen synnyssd on merkitystd muun muassa iilld, sukupuolella, rooliodotuksilla seka
siviilisdadylld ja perhesuhteilla. Uupuminen ilmaantuu yleensd nuoremmalla idlld ja var-
sinkin ihmissuhdeammatissa tyoskentelevilld. Naisilla ndyttdd olevan emotionaalista uu-
pumista enemmin kuin miehilld, silld miehet suhtautuvat tyypillisesti etdisemmin ja vii-

ledammin ihmisiin. Rooliodotukset voivat vaikuttaa uupumisen kehittymiseen, silld ne vai-
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kuttavat jo ammatinvalinnassa. Tietyt ammatit mielletddn joko naisten tai miesten amma-
teiksi. Roolisidonnaiseen ammattiin hakeutuminen ei useinkaan perustu yksilon todellisiin
luonteenpiirteisiin tai omiin toivomuksiin. Yksin eldvilld on tydssd uupumista huomatta-
vasti enemmin kuin perheellisilld ja parisuhteessa elidvilld. Myos lapsettomilla on enem-
min taipumusta tyduupumuksen kehittymiselle kuin perheellisilld. Lapsista saa emotionaa-
lista kypsyyttéd ja perheesséd oppii ottamaan toistenkin tunteet ja tarpeet huomioon ja sovit-
tamaan ne yhteen omiensa kanssa. Perhe-eldmid tuo myos psyykkistd ja emotionaalista
voimavaraa antamalla tyydytystd, ldheisyyttd ja rakkautta, jota yksindinen joutuu hake-

maan usein tyostadn. (Vartiovaara 1996, 107-109.)

2.5 Tybduupumus hoitotydssi

Burnout-kisite eli tybuupumus sai alkunsa hoitoalalla tyoskentelevien ihmisten kokemuk-
sista. Potilaiden ja heiddn ongelmien parissa tyoskentelevit ladkirit ja hoitajat joutuvat
usein alttiiksi epitavallisen voimakkaille painelle. Ty0ssd yhdistyvét antaminen ja saami-
nen, ilo ja suru, voimakkaan myonteiset ja kielteiset tuntemukset. Hoitoala on kuluttava

ala, mutta se on my0s samalla antava ala. (Vartiovaara 1996, 146.)

Hoitoalan eliméntyokseen valinnut henkild on usein idealistinen ja vakaumuksellinen seki
kiinnostunut ihmisistd. Hoitoala on usein kutsumusty6. Kuitenkaan aina ammatinvalinnan
motiivit eivit ole ndin puhdashenkisid. Yksi haitallisimmista motiiveista on esimerkiksi
tarve kontrolloida ihmisid ja tuntea itsensd sitd kautta mahtavaksi. Nuori tyontekijd on
usein innostunut tekeméddn hyvdd ja valmis uhraamaan voimansa potilaiden auttamiseen.
Kuitenkin joillekin hoitotyon realiteetit tulevat yllidtyksend ja tyd koetaan rankempana kuin
esimerkiksi koulussa on annettu ymmartdd. Toisaalta taas, jos on ldhdetty liikkeelle liian
korkein tavoittein ja yliarvioitu omia auttamismahdollisuuksia, voi olla vaikea hyviksyd,
ettd tyotulokset voivat olla vaatimattomia ja ndkyi usein vasta pitkdn ajan kuluttua. Autta-
jan ammatissa tdytyy osata olla yhtd aikaa objektiivinen ja subjektiivinen. Hoitaja ei saa
omaksua liian tunnepitoista roolia sitoutumalla tyohon ja autettavan asioihin liikaa, mutta
toisaalta taas ty0 kérsii, jos hoitaja omaksuu liian kylmén ja asiallisen roolin. Hoitajien
pitdisi 10ytdd tasapaino nédiden kahden viililld, jolloin tyo on tehokkainta ja tyduupumuksen

riski vihenee. (Vartiovaara 1996, 147-149.)
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Hoitoalan tyontekijin tulisi olla valppaana my®0s itsensé suhteen vilttddkseen tyduupumuk-
sen riskid. Jos tyontekija huomaa uupumisen merkkejd, hinen tulisi rehellisesti selvittda,
miksi hakeutui hoitoalalle. Tyéeldmén motiiveja pohtiessa, kannattaa myods miettid yksi-

tyiseliméi sekd muutoksia itsessdiin ja asenteessaan. (Vartiovaara, 1996, 153—-154)

Vartiovaaran (1996, 154—155) mukaan uupumisen oireiden ilmetessd kannattaa pohtia mie-

lessddn muun muassa seuraavia kysymyksia:

¢ Onko suhtautuminen potilaisiin ja tyStovereihin muuttunut? Jos on niin miten ja
miksi?

e Tuntuuko ty6 yksitoikkoiselta ja rutiininomaiselta?

® Onko kiireen tuntu todellista vai johtuuko se omasta tyotavasta?

® Onko kiinnostus muihin ihmisiin, potilaisiin, tyotovereihin, perheeseen ja ystiviin
sdilynyt, vai tuntuvatko ne yhdentekeviltd?

¢ Olisiko mahdollista saada aikaan vaihtelua tyonkuvassa ja yksityisasioissa?

® Onko alkoholin tai tupakan kéytto lisddantynyt? Millaisissa tilanteissa tdméd tapah-
tui?

e  Onko tullut tarve kdyttdd rauhoittavia lddkkeita tai unilddkkeitd?

® Onko sairastelu lisddntynyt? Onko piddnsirkyid, vatsavaivoja, unettomuutta, uusiu-

tuvia vilustumisia tai jatkuvaa jannittyneisyyden tunnetta?

Jos tybuupumuksesta kirsivd tai tyouupumusta kohti matkaava tyontekijd pystyy ana-
lysoimaan tilansa ja saa luotua siitd selkedn kuvan, hdn on jo voiton puolella. Nédin hinen

on helpompi ldhted muuttamaan asioita parempaa suuntaan. (Vartiovaara 1996, 153-155.)

2.6 Uupumisen hallitseminen ja ehkéisy

Tarkedd uupumisen ehkdisyssd on kiinnittdd huomiota henkiseen hyvinvointiin. Henkisen
hyvinvoinnin kannalta on tirkedd kehittdd tyotd ja tyoyhteison toimintatapoja sekd koulut-
taa esimiehid. (Kalimo & Lindstrom 1988, ref. Sonninen & Grolund & Haarala & Holo-

painen & Kiikkala & Wilskman 1998, 38.)

Yleisesti tyduupumusta pyritddn ehkdisemdidn tyoyhteisod kehittdavilld ja tyokykya yllapi-
tavilld toiminnalla. Tyokykyd ylldpitdviin toimintaan kuuluu koko henkilokunta ja sen

tulee olla jatkuva prosessi. Joka tason toiminnassa tulee ottaa huomioon tydympéiriston ja
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tyoyhteison vaatimukset, mukaan lukien ihmisen oma vastuu. Yritysten tyokykya ylldpiti-
vit projektit ovat usein tyypiltddn ennaltachkéisevid ja kohdejoukkona ovat potentiaaliset

uupujat. (Koivisto 2001, 233-234.)

Yritysten tyoyhteisod kehittdvit toiminnat ovat merkittdvid tyduupumuksen ennalta ehkéi-
semisessd. Kuitenkin tyontekijdn on myos itse otettava vastuu omasta hyvinvoinnistaan
kdynnistamalld itse toimenpiteitd omien voimavarojen vahvistamiseksi. Hyvd fyysinen
kunto on tédrked asia tydssd jaksamisen kannalta, erityisesti ikddntyvien kohdalla. Voimava-
roja saa myos siitd, ettd mahdollisimman moni eldmin perusasioista on kunnossa. My0s
hyvi itsetunto auttaa jaksamaan paremmin. Tdytyy myos osata kuunnella omia tunteita,
silld tunteet kertovat meille siitd, miten onnistumme ja etenemme omissa tavoitteissamme.
Myos joustavuus asioissa ja toimintatavoissa sddstdd voimavaroja. (Koivisto 2001, 214—
215.) Jos tyd ottaa enemmin kuin se antaa, tdmd tulisi korvata yksityiseldméstéd saatavilla
voimavaroilla. Kun ihminen tuntee olevansa tasapainossa ympiristonsd kanssa ja tekee
asioita, joista hdn nauttii ja, jotka ovat hyodyllisti ja, joista saa arvostusta sekd taloudellista
korvausta, hin kykenee kidyttimiin runsaasti energiaa kaikkeen tekemiseensd. Uutta ener-
giaa 10ytyy aina, kun eldmi tuntuu mielekkédltda. Myos ithmissuhteet, kuten perhe, ystaviit
ja harrastukset seki niihin liittyvit kontaktit ovat tirkeitd voimanlihteitd. (Vartiovaara

1996, 240-241.)

Burnoutin vastakohta on hyvinvointi, innostuneisuus ja tavoitteellisuus, jotka tuntuvat tyy-
tyvéisyytend, ilona ja onnena. Tdhin tilaan ihminen pédsee tarkkailemalla kaiken muun
lisdksi myos itseddn, kuten sitd, miké tuntuu hyvéltid ja mikéd pahalta. [hminen on yksil6lli-

nen, joten jokaisen perusldhtokohdat vaihtelevat suuresti. (Vartiovaara 1996, 243.)

Kun ihminen myontéi itselleen uupuneensa, hinen on laitettava eliménarvonsa tirkeysjér-
jestykseen, jolloin terveys tulee tyomenestystd tirkedmmiksi. Uupuminen ei toistu, jos
ihminen oppii tuntemaan kriisin avulla kestokykynsi rajat. (Kalimo & Lindstrom 1998, ref.
Sonninen ym., 39.) Vartiovaara (1996, 259-264) luettelee kirjassaan Herbert Freudenber-
gin ohjeita lievdn burnoutin, tdssid tapauksessa uupumuksen oireiden, itsehoitoon eli ky-

kyyn hoitaa itsedén kyseisessa kriisitilanteessa:

® Ongelman kieltdmisen lopettaminen seké elimiston, ajatuksien ja tunteiden kuunte-

leminen
¢ Eristymisen vélttiminen
¢ Olosuhteiden muuttaminen tai poislihteminen

¢ Kiireen ja ylikuormituksen vihentdminen
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¢ Ylihuolehtimisen lopettaminen

e Sanan “Ei!” opetteleminen ja kdyttdminen

¢ [rrottautumisen, luovuttamisen ja delegoimisen opetteleminen

¢ Oma arvon uudelleen arvioiminen paitsi tydeldméssda myos yksityishenkilond, rak-
kaana perheenjdsenend ja ystivini

e Kohtuuteen pyrkiminen kaikissa asioissa

¢ Fyysisestd kunnosta huolehtiminen

e Tarpeettoman murehtimisen vihentiminen, koska se ei auta eikd muuta mitdén

e  Huumorin kokeileminen.

Harva tyontekijd sddstyy stressin oireilta. Pitkittyneen stressin oireisiin on haettava apua
ajoissa, ennen kuin se on lilan myohdistd. Pitkittynyt stressi vie tyoltd mielekkyyden ja
johtaa lopulta tyouupumuksen kautta masennukseen ja turhautumiseen. (Koivisto 2001,

215.)

3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen keskeinen tavoite oli kartoittaa Vantaan kaupungin kotihoidon yotyontekijoi-

den tyOssd uupumisen riskitekijoitd heiddn omassa tyoyksikossdén.

Tutkimuskysymykset:

1. Onko Vantaan kaupungin kotihoidon yotyontekijoiden tyossi sellaisia tekijoitd,
jotka altistavat tyontekijit uupumiselle?
2. Miten tydssd uupuminen ilmenee?

3. Milli keinoilla ty6ssd uupumista pyritaan hallitsemaan?
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3.2 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen kohderyhmén muodostivat Vantaan kaupungin kotihoidon yopartioyksikot,
johon kuuluu Itd- ja Linsi-Vantaan yksikko. Haastattelin myOs yhtd entistd tyontekijia,
jolla oli parin vuoden tyokokemus kohderyhmin ydpartioyksikossd tyoskentelystd. Tyo-
suhteen pédttymisestd oli aikaa muutama kuukausi, mutta hin kertoi tekevinsa vield toisi-
naan tyovuoroja Vantaan kaupungin yoOpartiossa. Haastattelin entisen tyontekijan samalla
kyselylomakkeella, kuin nykyisetkin tyontekijdt. Vantaan kaupungin yOpartiossa tydsken-
teli haastattelujen ajankohtana yhteensd yhdeksédn tyontekijad, joista viisi osallistui haastat-
teluuni. Eli haastattelin yhteensd kuusi tyontekijdd entinen tyontekija mukaan luettuna.
Kokosin aineistoa syksylld 2008 teemahaastattelumenetelmid kéyttaen. Valitsin otoksen
harkinnanvaraisesti Vantaan kaupungin kotihoidon ydpartioyksikostd tyontekijoiden tyo-
kokemuksensa perusteella. Karsin otoksesta ne tyontekijét, jotka olivat tyoskennelleet vas-
ta vihidn aikaa kyseisessd yksikossd. Haastatteluuni osallistuneiden tyokokemus yopartio-
yksikossd oli vajaasta vuodesta kahdeksaan vuoteen. Tyontekijit, joita en haastatellut, oli-
vat olleet vasta muutamia viikkoja tai kuukausia yopartiotydssd tai eiviat muuten kyenneet
osallistua haastatteluuni. Haastattelin osan tyontekijoistd heididn tydpaikallaan ja osan koti-

ymparistossa.

Aineiston keruuta ohjasivat tybuupumuksen teoreettiset lihtokohdat ja ne jaettiin ty6hon,
organisaatioon ja tyontekijian persoonallisuuteen. Tydssd uupuminen luokiteltiin fyysisesti,
psyykkisesti ja emotionaalisesti ilmeneviin oireisiin. Kyselyyn osallistuneilta tiedusteltiin

my0s, mitd keinoja he kéyttavit uupumisen ehkdisemiseksi ja hallitsemiseksi.

En kéyttinyt ennakko-oletuksia tutkimuksessani. Lihtokohtanani oli tutkia, onko kohde-
ryhmilldni heididn ty0ssdin, organisaatiossa, jossa he tydskentelevit tai heidédn persoonalli-

suudessaan tyouupumukselle otollisia tai altistavia tekijoitd, ja mitkd ndma tekijat ovat.

3.3 Tutkimusmenetelmi

Tutkimukseni on laadullinen (ts. kvalitatiivinen), fenomenologinen tapaustutkimus. Laa-
dullisessa tutkimuksessa kohdejoukko valitaan harkinnanvaraisesti ja tarkoituksenmukai-
sesti. Tutkijan oma tietimys ja arvomaailma my0s vaikuttavat sithen, miten kohteena oleva

ilmié ymmarretdédn. Laadullisen tutkimuksen kohdetta pyritddn tutkimaan mahdollisimman
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kokonaisvaltaisesti. (Hirsjdrvi & Remes & Sajavaara 2004, 152.) Laadullisen tutkimuksen
tarkoituksena on kuvata jotakin tapahtumaa, ymmairtdmain ihmisen toimintaa ja kokemuk-
sia tietyssd ympiristossi tai antamaan teoreettinen tulkinta jostakin ilmidstd, joten se sopii
parhaiten tyoni tutkimusmenetelmiksi. Aineiston kriteeri ei ole sen médrd, vaan sen laatu.
Laadulliseen tutkimukseen osallistuvien méédra onkin usein pieni ja keréttivdd aineistoa
pyritddn analysoimaan mahdollisimman perusteellisesti. Laadullisella aineistolla ei pyriti

tilastollisiin yleistyksiin. (Eskola & Suoranta 1998, 18, 61-62.)

Tapaustutkimus on keskeinen kvalitatiivisen metodologian tiedonhankinnan strategia. Tut-
kimukseni voidaan maédritelld tapaustutkimukseksi, koska tavoitteenani oli selvittdd kohde-
ryhméni omia kokemuksia liittyen tyduupumukseen. Tapaustutkimus perustuu tutkittavan
omiin kokemuksiin ja se tarjoaa luonnollisen pohjan yleistimiselle. Parhaat tapaustutki-
mukset pystyvit tarjoamaan tukea myos vaihtoehtoisille tulkinnoille ja se sallii lukijan
tehdd omia johtopdatoksid tutkimuksen tuloksista. Tapaustutkimuksen ldhtokohta on usein
toiminnallinen ja tuloksia myds sovelletaan kdytdnnossid. Tapaustutkimukseen kuuluu se,
ettd tutkittavasta tapauksesta pyritddn poimimaan tietoja monipuolisesti ja monella eri ta-

valla. (Metsdamuuronen 2008, 16-17.)

Laadullisia tutkimusaineistoja ovat muun muassa haastattelut, tarkkailu, valokuvat, eloku-
valliset materiaalit sekd kirjalliset materiaalit, kuten péivikirjat, kirjeet tai kertomukset
(Metsamuuronen 2008, 37, 44.) Aineiston keruussa kdytin teemahaastattelumenetelmaii,
silld sen avulla koin padsevini ldhemmiksi kohderyhmééni ja saavani heihin paremman
kontaktin, kuin esimerkiksi kyselylomakkeella. Teemahaastattelu perustuu vuorovaikutus-
tilanteeseen haastattelijan ja haastateltavan vililld. Teemahaastattelulla voidaan tutkia
kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja tunteita. Teemahaastattelu voidaan
kdyda esimerkiksi haastateltavan tyopaikalla tai jollain muulla sovitulla paikalla, jossa
haastattelu suoritetaan kahdenkeskisesti. Henkilokohtaisella haastattelulla vastaaja yleensd
keskittyy ja paneutuu tutkittavaan asiaan paremmin kuin ilman vuorovaikutusta. Haastatte-
lutilanteessa tulisi olla hyvi ilmapiiri ja haastattelun tulisi edetd vastaajan tahdissa. Haasta-
teltavalle olisi hyvd myos ldhettdd haastattelurunko etukiteen, jotta hdn voi jo etukiteen

paneutua tutkittavaan asiaan. (Lotti 2001, 135-136.)
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3.4 Tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiiviselle tutkimukselle ei ole yhtéd selkeitd luotettavuuden arviointikriteerejd kuin
kvantitatiiviselle tutkimukselle. Laadullinen aineisto ei pyri olemaan edustava otos perus-
joukosta. (Asted.Kurki & Nieminen 1997, ref. Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 1997,
215.) Tulkinta on aina tutkijan omien tunteidensa ja intuitionsa kautta muodostama per-
soonallinen nikemys aineistosta (Denzin 1994, ref. Paunonen & Vehvildinen-Julkunen
1997, 215.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisidi tarkoituksenmukaisuuteen perus-
tuva aineiston valinta ja tarpeeksi laajat haastatteluteemat. Luotettavuuden arvioinnissa
tulisi ottaa myods huomioon vastaajan rehellisyys, aikaviiveen merkitys tapahtuman ajan-
kohdasta, tutkijan perehtyneisyys, tutkijan ja havainnoitavan vilille syntynyt suhde, ha-
vainnointiin kiytetty aika, tutkijan ennakkokésitykset sekd kohderyhmin luottamus tutki-

jaan. (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 1997, 216-218.)

Valitsin tutkittavat henkilot tyoyksikon siséltd heiddn tyokokemuksensa perusteella. Ta-
voitteeni oli tutkia tiettyd tyoyksikkod eikd yleisesti yohoitotyontekijoitd. Henkilot, jotka
osallistuivat haastatteluuni, olivat tyoskennelleet vajaasta yhdestd vuodesta kahdeksaan
vuoteen Vantaan kaupungin yohoivapartiossa. Henkilot, joita en haastatellut, olivat tyos-
kennelleet hyvin vihén aikaa tydoyksikossi tai heilld oli jokin muu este osallistua haastatte-

luun. Otokseni kattoi kuitenkin yli puolet yksikon tyontekijoista.

Ala, jota tutkin, ei ollut minulle ennestidin kovinkaan tuttu, ainakaan henkilokohtaisesti.
Téastd syystd minulla ei ollut suurempia ennakkokésityksid kohderyhmaéstidni. Olin kuiten-
kin tutustunut eri materiaaleihin ja lukenut kirjoja hoitoalasta ja tyduupumuksesta. Tyo-
uupumus hoitoaloilla on ollut myds lehtien ja uutisten otsikoissa, eli se on hyvin ajankoh-
tainen aihe. Median ja eri materiaalien kautta olin mahdollisesti luonut tiettyjd ennakkok-
sityksid alasta. Ja myOs siksi, ettd osa tuloksista himmastytti minua, voin todeta, ettd osit-

tain minulla oli ennakkokésityksia.

Haastattelutuloksien paikkansapitdvyyttd on vaikea arvioida ja sitd, uskalsivatko tyonteki-
jat vastata rehellisesti ilman pelkoa siitd, ettd tuloksista olisi heille jotenkin haittaa. Tutki-
muskohde oli puolisolleni ennestidin tuttu hiinen oman yrityksensd kautta. On mahdollista,
ettd puolisoni yhteyksien vuoksi, kaikkiin kysymyksiin ei aivan suoraan uskallettu vastata.
Voi olla my0s, etten pystynyt tdysin saavuttamaan haastateltavien luottamusta, silld tyo-
uupumus voi olla arka aihe. Tein kuitenkin tyontekijoille selviksi, ettd haastattelu tehddidn

nimettomana.
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3.5 Aikaisempia tutkimuksia aiheesta

Tyouupumuksesta on tehty monia tutkimuksia ja teoksia liittyen hoitoalaan. Tami johtuu
varmasti siitd, ettd tyouupumus-kisite on saanut alkunsa juuri hoitoalan tyontekijoisti.
Seuraavaksi kidyn ldpi aikaisemmin tehtyjd tutkimuksia liittyen tyduupumukseen ja hoito-

alaan, joita olen kédyttanyt myOs apunani omassa tutkimuksessani.

Raija Kalimon ja Salla Toppisen tyoterveyslaitokselle tekeméd tutkimus ’TySuupumus
Suomen tyoikdiselld viestolld’, on vuonna 1997 tehty tutkimus eri toimialojen tyduupu-
muksesta Suomessa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd tyduupumuksen esiintymisté ja
vakavuutta suomalaisessa tyOikdisessd viestossd eri toimialoilla ja ammattiryhmisséd. Tut-
kimus teetettiin kvantitatiivisesti ja otokseen osallistui 3300 henkildd. Tutkimuksen mu-
kaan tyouupumuksen oireita koki kaikkiaan 55 % tyOssidkéyvistd, josta noin 7 %:lla tyo-

uupumus esiintyi vakava-asteisena. (Kalimo & Tolppinen 1997)

Hoitoalaan liittyva tutkimus ’Burnout ja stressi hoitoaloilla’, on Terhi Poyhosen ja Martti
Olkinuoran tyoterveyslaitokselle tekemé tutkimus hoitoalojen tyduupumuksesta ja stressis-
td. Tutkimus on tehty vuonna 1985, joten se on yli kaksikymmentéd vuotta vanha tutkimus
ja tietyt asiat tyoyhteisoissd ovat voineet muuttua siind ajassa. Julkaisu selvittidd hoitoalojen
tyouupumusilmiotd, sithen vaikuttavia yksilon piirteitd ja tyon stressitekijoitd sekd tyo-
uupumuksen ehkdisyd kirjallisuus- ja tutkimuskatsauksien avulla. Tutkimus julkaistiin
edistimdidn hoitoalojen psyykkistd tyosuojelua, kuten tyopaikoilla tapahtuvaa hoitohenki-
lokuntaan kohdistuvaa korjaavaa, ehkidisevii ja rakentavaa mielenterveystyotd. (Poyhonen

& Olkinuora 1985)

Marita Paunosen, Hilkka Laakson ja Kirsti Jankolan tutkimus ’Stressi ja Burnout hoito-
tyossd’, on stressi- ja loppuun palamisilmididen teoreettista tarkastelua ja empiirinen tut-
kimus hoitotyontekijoiden kokemasta tyokuormituksesta hoitotydssd. Tutkimuksen kohde-
ryhmén muodosti 35 sairaanhoitajaa ja 39 apulaishoitajaa viidesti eri hoitoyksikostd. Tut-
kimus on tehty vuonna 1986, joten edellisen tutkimuksen tavoin my0s tdméa on yli kaksi-

kymmenti vuotta vanha tutkimus. (Paunonen & Laakso & Jankola 1986)

Markku T. Hyypén kansaneldkelaitoksen julkaisema tutkimus ’Haittaava visymys ja uu-
pumus’, julkaistiin vuonna 1992. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd uupumuksen
luonne ja sen esiintyminen viestossd ja kroonisten tautien yhteydessd, uupumuksen suhde

henkiseen rasitukseen sekd psykofysiologia. Tulokset perustuvat Kansanelikelaitoksen
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kuntoutustutkimuksessa suoritettuihin véestoselvityksiin, kliinisiin potilastutkimuksiin ja

unitutkimuksista koottuun aineistoon. (Hyyppa 1992)

Suomen léhi- ja perushoitajaliitto, SuPer, julkaisi 11.6.2007 selvityksen ldhi- ja perushoita-
jien tyon kuormittavuudesta. Tutkimukseen vastasi yhteensd 1100 ldhi- ja perushoitajaa.
Tutkimuksella haluttiin selvittdd jasenten hyvinvointia. Tutkimuksen mukaan 41 % vastan-
neista epdilee selviytymistddn terveytensd puolesta nykyisessid tyopaikassaan yli kahden
vuoden kuluttua. Noin puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyonantajat eivit kiinnité riitta-
vésti huomiota tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Noin kolmannes vastasi viihtyvénsé ty0Os-
sédn erinomaisesti. Viithtyvyyden edistdjiksi mainittiin muun muassa tyokaverit ja tyotiimi

sekd johtaminen. (Liite 1)

4 TULOKSET

Seuraavaksi kdyn ldpi haastatteluiden tuloksia. Tulokset on jaoteltu samaan jirjestykseen
kuin haastattelurungossa. Aluksi kédyn ldpi kohderyhmin taustatiedot. Seuraavaksi tarkaste-
len kohderyhmin ty6hon, organisaatioon ja tyontekijdn persoonallisuuteen liittyvid kysy-
myksid. Ja lopuksi kdyn ldpi uupumisen hallinta- ja ehkiistykeinoja tyossd ja tyon ulko-

puolella.

4.1 Kohderyhmin taustatiedot

TAULUKKO
Tyontekija A B C D E F
Ika 51 32 29 47 44 40
Hoitoty6/vuosi 30 10 9 6 23 20
Vantaan kaupungin | 8 7 1,5 3 2 1
yOpatio/vuosi

KUVIO 2. Kohderyhmén tyokokemus
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TAULUKKO

60

50 -

40 - Ik

30 -

® Hoitotyd
20 Vantaan kaupungin
yopartiotyo
10
0 - T T T T
A B C D E

KUVIO 3. Kohderyhmin tyokokemusdiagrammi

Y1l olevista kaavioista kdy ilmi tyontekijoiden ikd sekd tyoskentely Vantaan kaupungin
yopartioyksikdssd verrattuna hoitoalalla tydskentelyyn kokonaisuudessaan. Haastattelin
ainoastaan tyontekijoitd, jotka olivat tydoskennelleet yli vuoden Vantaan kaupungin yopar-
tiossa, jolloin heilld on pidempiaikaista kokemusta yksikossd tyoskentelystd. Tyokokemus

yopartioyksikossi vaihteli 1-8-vuoteen ja hoitotyon kokemus vaihteli 6-30-vuoteen.

Tyontekijat kertoivat, ettd heiddn tyotehtdviinsd kuuluvat suunniteltu kotihoito, eli he kiy-
vit asiakkaiden kotona sekd myos palvelutaloissa, perushoito, kontrollikdynnit, nukku-
maan laitot, lddkitykset, wc-kdynnit, vaipanvaihdot sekd asentohoito. Hoidettavien ika
vaihtelee ithan pienistd lapsista vanhuksiin, mutta painottuvat vanhusten hoitoon. Tyotd
tehddin seitsemin pdivad viikossa, keskiviikko illasta seuraavaan keskiviikko aamuun,
jonka jélkeen alkaa seitsemin pdivin vapaa. Tyoaika on kello 21-07. Suurin osa tyonteki-
jOistd oli tyytyvdisid tdhdn jirjestelyyn, silld heilld on pitkd vapaaviikko. Ainoastaan yhden
mielesti seitsemédn yotd toissd oli liikaa. Yksi tyontekijd mainitsi ongelmalliseksi sen, ettd

tydaika saisi olla puoli tuntia pidempi palkallisista syisté.
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Tyontekijdt olivat alun perin ldhteneet kokeilemaan, minkilaista yohoitotyé on. Osa tyon-
tekijoistd oli tehnyt aikaisemmin kolmivuorotyoti ja halusivat vililld tehdd vain yhtd vuo-

roa. My0s pitkit vapaat ja parempi palkka houkuttelivat.

Kaikki tyontekijit kokivat, ettd tyd on vastannut kohtalaisen hyvin odotuksia. Hyviné puo-
lina pidettiin sitd, ettd tyd on itsendistd ja vapaata. Tyo koettiin kuitenkin hyvin rutiinin-
omaiseksi, mutta se nihtiin niin hyvind kuin huonona puolena. Osa tyontekijoistd olisi
toivonut, ettd olisi padssyt hieman enemmain kehittimédn toimintaa ja, ettd tyo olisi ollut
monipuolisempaa. Huonoksi puoleksi mainittiin my0s se, ettei saa tehdi tarpeeksi hoidolli-

sia tyotehtdvid eikd pddse tarpeeksi toteuttamaan itsedén ldhihoitajana.

”Than hyvin vastannut odotuksia, mutta ei ehkd siind mielessd, et ei saa tehdd paljoo hoi-

dollisia juttuja”

”Kohtuullisen hyvin. Aluksi ajateltiin, ettd pddsis kehittdmddn enemmdn ja olis vihdn mo-

nipuolisempaa”

”Kylld se vastasi, mutta se on ldhihoitajan ammatille kuolema, jos tekee pitkddn sitd. Siind

el pddse itteensd toteuttaan yhtddn”

4.2 Uupumiselle altistavat tekijdt yohoivatyossi

Tyontekijdt eivit kokeneet, ettd voimavarat eivit riittdisi tyon asettamiin vaatimuksiin ja
sanottiin jopa, ettei sellaisia vaatimuksia olekaan. Kun tyontekijoiltd kysyttiin, olivatko he
tunteneet ty0ssddn uupumisen oireita, suurin osa vastasi turhautumisen ja heikentyneen
ammatillisen itsetunnon. Oireiden kerrottiin johtuvan siitd, ettd tyd on hyvin yksipuolista,
sovittua ja suunniteltua eikd ty0 anna tarpeeksi haasteita. Myos vdsymys ja unettomuus
mainittiin, mutta koettiin niiden johtuvan suurimmaksi osaksi siitd, ettd ollaan ihmiselle

epdnormaaliin aikaan hereilld.

Kun tyontekijoiltd kysyttiin, mitkd asiat heiddn tydssdin rasittavat eniten, he eivit koke-
neet itse tyon tekemisessd tai yovalvomisessa merkittdvid uuvuttavia tai rasittavia tekijoita.
Kuitenkin he mainitsivat jilleen tyon yksipuolisuuden, asioiden toistuvuuden ja tyon rutii-

ninomaisuuden.
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”Ykspuolisuus, ku on aina ne samat toistuvat. Menee tavallaan liukuhihnalla se homma, et
se vdalilld puuduttaa. Ei oo mitddn yllatyksellisyyttd, pddsddntoisesti on hyvin toistuvaa ja

rutiininomaista”

”Tyo on aika samanlaista, on sama rytmi, aina se seitsemdn yotd, et ei oo hirveesti vaihte-

’»

luu

My®0s usein vaihtuvat sijaiset nihtiin merkittdvind rasittavuustekijdné sekd se, jos ei tule
tyotoverin kanssa toimeen. Kun on sijaisia paikkaamassa poissaoloja, tyo on huomattavasti
rasittavampaa. Kun sijainen on uusi tai muuten kokematon, on vakituinen tyontekiji itse
vastuussa, ettd tyot tehdddn oikein. Usein joutuu kiddestd pitdaen ndyttiméin, miten tyo teh-
diin. Joskus on ollut aikoja, kun sijaiset ovat vaihtuneet hyvinkin tihedén tahtiin, jopa use-
aan kertaan yhden tyoviikon aikana. Silloin on mietitty, onko tdmi juuri sitd tyotd, mitd

haluaa tehd4.

”Jos tyokaveri on sellanen, jonka kans ei tuu toimeen ja kdy paljon keikkalaisia, jotka ei
tiedd asioista mitddn ja kddestd pitden tdytyy ensin neuvoo mitd tekee ja katsoo et se tekee
ne ja kdydd viel katsomassa jdljet et se on tehny oikein”, ”se on rasittavaa, kun on saman

yoviikon aikana parhaimmillaan ollu neljd sijaista”

Tyontekijit eivit olleet kokeneet kokonaisvaltaista ja pitkdkestoista uupumistilaa tydssédén.
Sellaisena aikana, kun tyodteko tuntuu uuvuttavan, niin uupumistilan voimakkuutta kuvail-
tiin kuitenkin keskiméérin kohtalaisen voimakkaaksi. Tillaisia aikoja olivat tyontekijoiden
mukaan pimed syksy, sijaisten vaihtuvuus tai pitkén ja tehokkaan ty6ajanjakson jilkeinen
aika. Seuraavassa diagrammissa on kuvattu uupumisen voimakkuutta sellaisena ajankohta-

na, kun ty0 tuntuu raskaimmalta.
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TAULUKKO

B Erittdin lieva tunne

B Kohtalaisen voimakas
tunne

M Erittdin voimakas
tunne

KUVIO 4. Kohderyhmén uupumusaste

Y1ld olevasta diagrammista voi nopeasti pditelld, ettd uupumus tuntuu kohtalaisen voi-
makkaalta tyon ollessa raskaimmillaan. Tarkalleen ottaen kaksi tyontekijdd oli kokenut
uupumuksen ajoittain erittdin lievdni tunteena, kolme tyontekijdi eli puolet haastateltavista
oli kokenut uupumuksen ajoittain kohtalaisen voimakkaana ja yksi oli kokenut erittdin

voimakkaana tunteena. TyOntekijdt eivit kokeneet, ettd uupumustila olisi ollut jatkuvaa.

Tyontekijoiden mielesti ne, jotka tekevit yohoitoa tydkseen, uupuvat yleensi siksi, etteivét
saa nukuttua tarpeeksi tai eivit yksinkertaisesti malta nukkua. Myds ongelmana nukkumi-
sessa voi olla se, ettd ympdristd ei valttimiattd ymmarrd sitd, ettd yotyontekijoiden on nu-

kuttava paivilli.

"Ympdristo ei ymmdrrd sitd, et me tullaan seitsemdltd aamulla kotiin, me ei olla nukuttu
volld, et meijdn tdytyy pddstd nukkumaan. Munki diti soittaa mulle, et vieldksd nukut, kello

on jo kakstoista”

Erids tyontekijd mainitsi myos, ettd tyoviikon aikana ei ole juurikaan aikaa sosiaalisen eli-
midn. Hin koki, ettd se todennikdisesti uuvuttaa ainakin perheellisid, silld aikaa lasten
kanssa olemiseen on hyvin vihin, vaikka seitsemin péividn vapaa kompensoikin sitd. Ny-
kyddn tyotd tehddidn pareittain, mikd nidhddin hyvind puolena siksi, ettd tyOpareilla on

omat osaamisalueensa, jolloin tydssd pystytddn vaihtelemaan niin sanottua vetovuoroa.
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Molemmilla tyontekijoilli on omat osaamisalueensa, esimerkiksi toista voi kiinnostaa
enemman terveydenhoidolliset ja sairaudenhoidolliset tyot ja toista psyykkinen kuntoutus.

Tilloin paritydskentely toimii parhaiten erdédn tyontekijdn mukaan.

”Jos molemmat on sellaisia, et ne on hyvin terveydenhoidollisia tai sairaanhoidollisia,
niitd ei niinkddn kiinnosta psyykkinen kuntoutus, niin sehdn saattaa uuvuttaa, koska sielld
on semmosia asiakkaita, jotka hakee sitd tukea johonkin jossain eldmdnkriisissd, mikd nyt
liittyy vaikka ikddntymiseen tai sairauteen”, ”sehdn uuvuttaa, koska se ei vastaa sitd sun

omaa, mitd sd haluut tehdd tai missd sd oot hyva”.

Uupumiselle alttiimpia aikoja mainittiin varsinkin syksy, kun on aina pimedd. Tyontekijét
nukkuvat ainoan valoisan ajanjakson, joten pdivinvaloa ei juuri nde tydviikon aikana. Toi-
saalta mainittiin myos kesd, kun on aina valoisaa. Voi olla vaikeaa menni aamulla nukku-

maan, kun energia virtaa runsaan paivianvalon vuoksi.
”syksylld koko valvontaviikkolla ei ndd valoa ollenkaan”

“kesdlld ku pdivd valkenee, sit virta lisddntyy ja energia lisddntyy, ku aurinko rupee pais-

tamaan aamulla alkaa olla virtaa pilvinpimein ja pitdis mennd nukkumaan”

Myos pidempi tydajanjakso ilma lomaa sekd loma-ajalla vaihtuvien sijaisten tuoma henki-

nen stressi koettiin altistavan uupumiselle.

”loma-ajat ku ei tiedd sijaisista, ku joku sairastuu ei tiedd kuinka monta sijaista seitsemdn

pdivdn aikana on ja minkdlaisia, siind on henkinen stressi”

Tyontekijoilla oli jonkinndkodinen ndkemys myos kotihoidon pdivipuolella tydskentelysti.
He kokivat, ettd pdivipuolella fyysinen kuormitus on isompi verrattuna yohoitoon ja mai-
nittiin sen my0ds olevan henkisesti raskaampaa. Péivityossd on kiireempidid ja sielld on
enemman asioiden hoitoa. Kuitenkin pdivityossa asiakkaille on enemmén aikaa, silld asia-
kasmddrd on huomattavasti pienempi paivatyossd kuin yotyossd. Yolld kidynnit ovat nopei-
ta, kun taas piivilld pidempikestoisia. Yotyon ja pdivityon eroksi mainittiin myos se, ettd
yoty0 on paljon intiimimpéd ja ihmiset ovat haavoittuvaisempia kuin pidivilld. Pdivihoi-
toon verrattuna yohoitotydssd on rasittavampaa se, ettd ollaan ihmiselle epdnormaaliin ai-

kaan hereilld ja valonvihiisyys.

Uupumisalttiutta vihentdisi haastateltavien mukaan yhteiset koulutuspéivit tai iltapdivét
tyontekijoille tydajalla, jolloin tydntekijdt oppisivat tuntemaan toisiaan paremmin. Toinen

merkittivd muutos, joka vidhentiisi alttiutta uupumiselle, voisi tyontekijoiden mukaan olla
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muun muassa tyon kierto. Koska tyd koettiin yksipuoliseksi, toivottiin, ettd tyotehtidvid
voisi vaihdella Itd- ja Lénsi-Vantaan yksikoiden vililld, jolloin tyotehtdvien vaihtuvuus
pitdisi ylld tyon mielekkyyttd. Erds tyontekijd mainitsi myds, ettd tyOparia voisi joskus
vaihtaa, silld hin kokee, ettd on liiankin tiivisti tekemisissd tyOparinsa kanssa. Toisaalta
toinen tyontekijd toivoi, etteivit tyontekijat tai varsinkaan sijaiset vaihtelisi, silld tyopariin

tottuminen voi viedi aikaa.

"Tyoparilla on tosi iso merkitys jaksamisessa, tdytyy olla suht samalla henkiselld aaltopi-
tuudella, tdd on tiivistd parityoskentelyd ja pitdd osata myos lukea tyokaveriaan. Jos on

paha pdivd, niin kaikki ei sano sitd suoraan”

4.3 Tyontekijoiden nikemys Vantaan kaupungin yOpartiosta organisaationa

Kaikki tyontekijit kokivat, ettd ilmapiiri tyopaikalla ja suhde tyokavereihin on tilld hetkel-
la hyvd, varsinkin oman tyoparin kanssa. Kuitenkin koettiin, ettd muiden tyotovereiden

kuin oman tydparin kanssa ollaan melko vihin tekemisissa.

Tyonjohdosta 10ydettiin sekd hyvéd ettd parantamisen varaa. Hyviksi asiaksi koettiin se,
ettd esimiehet antavat tyontekijoiden tehdid tyonsd rauhassa ja luottavat, ettd he tekevét
tyonsd hyvin. Tyonjohto koettiin kuitenkin télld hetkelld sekavaksi, silld esimies on vaihtu-
nut, eikd tiedetty kuinka pitkdksi aikaa. Esimiestd ndhddin melko harvoin, noin viiden vii-
kon vilein palavereissa. Viestinkulku tapahtuu ldhinné sédhkopostien ja puhelujen varassa.
Esimiehelle toivottiin enemmién jaimikkyytti ja voimakastahtoisuutta sekd selkeitd sddntdja

ja padtoksii, joita noudatetaan.

”Kiva ettei pomot hengitd niskaan, mut esimiehid ei ndd, ku ehkd viiden viikon vdlein pa-

lavereissa”
” Enemmdin johtajatyyppid siihen tarvittais vililld”
“Tyonjohdolta ei hirveesti tuu tukee meille”

Yleisesti tyontekijit kokivat, etteivit he saa kovinkaan paljon palautetta tyostidin. Tosin
osa koki sen ihan riittdviksi, vaikka se onkin vihiistd. Suurin osa kuitenkin koki, ettd pa-
lautetta ei tule riittdvésti varsinkaan esimiehiltd, vaan palaute tulee suoraan asiakkailta.

Tyontekijoiden mielestd saisi myOs olla enemmin kannustusta johdon puolelta.
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”En riittdvdsti, ei oikeen tuu minkddnlaista palautetta mistddn suunnasta”

”Olishan se karmeeta, ku joka ilta kehuttais. Ku ei saa mitddn moitteita, ni se on aina ke-

hl/[ ’»

Tyontekijdt kertoivat yhteiseksi paamadrikseen sen, ettd asiakkailla olisi hyvi olla yolld ja
he olisivat tyytyvéisid kotonaan saamaan palveluun seké uskaltaisivat olla ja pérjatd omas-
sa kodissaan mahdollisimman pitkddn. Tyontekijidt kokivat tekevinsd yhteistyotd ja, ettd
heilld on hoidollisesti samat tavoitteet. Tavoitteita ja pddmadrid ei ole kuitenkaan johdon
puolelta tuotu selkedsti esille, eivitkd tyontekijdt muistaneet milloin tai missd vaiheessa
niitéd olisi kdyty yhteisesti ldpi. Erdédn tyontekijan kertoman mukaan tavoitteita ja pidmadria

ei ole paperilla, mutta tavoitteena on selkeyttdd niitd, silld esimies on vaihtunut.

Tyontekijit kokivat, ettd saavat vaikuttaa jonkin verran tyopaikkansa asioihin. Niitd asioita
olivat ldhinnd omaan tyohon liittyvét asiat, kuten miti ja missi jérjestyksessa tyo tehdiin,
asiakasmadrit sekd loma-ajat. Organisaatioon liittyvistd asioista kylld kysytddn tyonteki-
joilta, mutta nithin he eivit pysty vaikuttamaan. Kaikki pddtokset tehddan piivisin, joten

muutokset ovat ldhinna ilmoitusluontoisia.

”Tyonjohto ilmoittaa liian myohddn muuttuvat tekijdt tyopaikalla ja uudet asiat eli yopar-
tiossa eletddn kuin pimennossa ja asiat tuodaan esille liian myohddn tai sitten liian aikai-

sin, kun mitddn ei ole vield tapahtumassa eikd tiedd tapahtuuko ollenkaan”

Eris tyontekiji toivoi, ettd oman tydparin valintaan pystyisi edes hieman vaikuttamaan tai,
ettd voisi vahintdidn ndhda tulevan tyoparinsa ennen tyon alkua. Hén koki, ettei johto ole

sisdistdnyt sitd, miten paljon ja kuinka tiiviisti tyoparin kanssa ollaan tekemisissa.

Lihes kaikki tyontekijdt kokivat tyonsd palkitsevaksi, kun he saavat suoraan asiakkailta
palautetta. Silloin, kun he saavat palautetta suoraan asiakkailta, he kokevat olevansa hyvi
hoitaja ja tyonsi tdarkedksi. He mainitsivat my®0s, ettd tyd on antoisaa, kun saa tehdd muka-

vien ihmisten kanssa toita.

"Kylld siind mielessd, et asiakkailta tulee tosi hyvdd palautetta, jolloin tuntee, et on hyvd

hoitaja”

”En tyotd, mutta muita asioita, mitd tulee tyoyhteisostd. Palkitsevuus tulee siitd, et tekee

mukavien ihmisten kans toitd”
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”Jos md saan asiakkaan jdtettyd tyytyvdisend niin silloin, mutta jos puhutaan haasteista,

niin se on sit ihan toinen juttu”

4.4  Tyontekijan persoonallisuuden tarkastelu tydoyhteison ndkokulmasta

Kaikilla tyontekijoilld ndytti olevan oma roolinsa tyoyhteisossi ja he kokivat olevansa tii-
min jidsenid. Rooleiksi mainittiin muun muassa terapeutti, joka oli asiakkailta tullut nimi-
tys, isosisko/titi, mukava tyokaveri, yksi hoitajista seki jdrjestelijd/viestinvilittdjd. Kaikki
tyontekijat kokivat olevansa pddsddntoisesti tyytyvdisid omaan tyosuoritukseensa ja var-

sinkin silloin, kun asiakkaat ovat tyytyviisii.

Suurin osa tyontekijoistd koki saavansa kiitosta ja arvostusta tyostddn lahinnéd asiakkailta.
Osa koki, ettei edes tarvitse enempdd kiitosta. Kuitenkin osa oli sitd mieltd, ettd tydjohto
saisi hieman enemmin tukea tyontekijoitd ja antaa enemmén palautetta, niin hyvdi kuin
rakentavaa palautetta. Osa sanoi, ettd tuntee tekevinsi vain tyoti ja, ettd se huomataan vas-

ta, kun joku on poissa.
”Asiakkailta. Tyonjohdolta ei oo hirveesti sitd tukea tullu”

Yksi tyon hyvistd puolista oli tyontekijoiden mukaan se, ettd tyOstd ei tarvitse stressata
vapaa-ajalla, vaan tyot pystyy jittdmddn tyopaikalle. Kukaan tyontekijoistd ei kokenut
stressaavansa tyostddn. Yksi tyontekijd kuitenkin mainitsi, ettd asia josta joutuu stressaa-
maan, ovat sijaiset. Sijaisten ja tyOparien vaihtumisessa stressaa se, ettd ei koskaan tiedd
kuinka kauan siind menee, ettd sijainen tai uusi tyopari oppii uudet asiat ja, ettd asiakkaat

tottuvat.

4.5 Uupumisen hallinta- ja ehkédisykeinot tydssi ja tyon ulkopuolella

Uupumisen hallinta- ja ehkdisykeinoiksi tyon ulkopuolella mainittiin litkunta, nukkuminen,
perheen kanssa tekeminen, ulkoilu, itsestd huolehtiminen psyykkisesti ja fyysisesti, mat-
kustelu, harrastukset, sosiaaliset kontaktit ja ylipditinsd asiat, jotka eivét liity tyohon ja

asiat, joista tulee hyvi mieli.
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”Litkunta auttaa siihen, et on parempi fiilis ja jaksaa paremmin. Nukun paljon, perheen

kanssa tulee tehtyd kaikkea”

”Kdyn kolme kertaa viikossa uimassa ja yritdn pitdd siitd kiinni. Ulkoilua, mielenkiintoisia

tekemisid, eldn eldmdd, teen semmosia asioita, mistd tulee hyvd mieli”

" Pitamdlld itsestdni huolta psyykkisesti ja fyysisesti, harrastuksilla ja sosiaalisella eldmdil-

la”
”Kdyn salilla, koiraharrastukset, tapaan ystdivid, matkustelen ja oon perheen kanssa”

Uupumisen hallinta- ja ehkédisykeinoksi tydssd mainittiin muun muassa asenteen korjaami-
nen sekd puhuminen tydtoverin kanssa. Erids tyontekijd kertoi, ettd aina ennen tyon alkua,
he puhuvat asioista, jotka askarruttavat. Asiat voivat liittyd joko tyohon tai yksityiseld-
maidn. Vaikka se ei poistaisi ongelmaa, niin he kokevat, ettd puhuminen helpottaa ja tyon-

tekokin on mukavampi aloittaa.

Talla hetkelld Vantaan kaupunki auttaa ennalta ehkdisemiin tydssd uupumista tyontekijoi-
den mukaan tarjoamalla puolet liikuntaseteleistd, kaksi kertaa viikossa on mahdollisuus
kayttdd kuntosalia, jiarjestimalld tyokyky- ja kuntoutuspdivid sekd tukemalla kouluttautu-
mista. Kuitenkin koettiin, ettd tyopaikka voisi vield enemmin kannustaa koulutuksiin, silld

talld hetkella koulutustilaisuudet jérjestetddn joko vapaaviikolla tai yovuorojen vilissi.

Tyontekijat kokivat, ettd yohoitajat ovat todella vihdn tekemisisséd toistensa kanssa. He
toivoivat, ettd tyonantaja jdrjestdisi hoitajille yhteisid tapahtumia niin, ettd kaikki saisivat
niithin vapaata. Vastakkaisia vuorolaisia ndhdiin vain kokouksissa ja muuten yhteydenpito
on lahinné sdhkopostitse. Tyontekijét toivoivat enemmaén yhteistd tekemisti tyotovereiden
kanssa, kuten virkistyspdivid, yhteisid tiimipalavereja tyoajalla ja muuta vapaa-ajanviettoa

yhdessi.

Tyontekijoiden mielestd tyoparin kanssa olisi hyvé olla samalla henkiselld aaltopituudella,
koska ty0 on tiivistd parityoskentelyd. Ainakin on hyvi osata lukea tyopariaan. Esimerkiksi
jos tyOparilla on paha pédivi, hin ei sano sitd vilttdmaéttd suoraan. Talloin tyoparin tuntemi-

nen on tirkedd, ettei tule turhia vidrinkasityksid

"Yhteisii juttuja pitdd olla, tyoaikana nimenomaan. Vapaan-ajanviettoa, et sit nikee sen

ihmisen toisen puolen”
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”Vois olla yhteisii juttuja enemmdn, tehtdis sitd tiimijuttuu. On vdhdn huono juttu, ku ei
tunne toisiinsa. Sehdn ois hyvd tdan toiminnankin kannalta, et ryhmdytyis kaikki yhdeksi,

kuitenki ollaan aika pieni ryhmd”

” Koulutuspdivid, virkistyspdivid, niitd meil ei oo ollu. Tyonantajan puolelta ei tulla vas-

taan, et miten tyontekijdt pdrjdad fyysisesti”

Yksi tyontekijd mainitsi myos tydssd uupumisen ehkdisyn kannalta tirkeédksi terveyden-
huollon aktiivisuuden. Nykyédén terveystarkastus pidetddn tyontekijin kertoman mukaan
viiden vuoden vilein, ja hinen mielestdin se ei ole riittdva. Tyontekijd toivoi, ettd tarkastus
olisi esimerkiksi vuoden vilein tai ainakin tyontekijoille voisi ldhettidd kyselyjd terveyden-
tilasta. Talloin tyontekijat ehkd pysdhtyisivdat useammin miettimddn omaa jaksamistaan ja
mahdollista visymystd tai uupumusta. Tyontekija koki, ettd tyontekijoiden on itse oltava
aktiivinen terveydenhuollon kdynneistd. TyOpaikalla on ollut paljon poissaoloja ja tyonte-
kijan mukaan poissaoloihin pitéisi aikaisemmin puuttua, eiki vasta sitten, kun ongelma on
kasvanut liian suureksi. Tyontekijin mukaan tydpaikka on ryhtynyt tekeméiin toimenpiteiti

poissaolojen viahentdmiseksi.

5 JOHTOPAATOKSET JA TOIMENPIDE-EHDOTUKSIA

Tutkimuksen alkuvaiheessa en asettanut ennakko-oletuksia yohoitajien mahdollisesta tyo-
uupumuksesta. Lihtokohtana oli selvittdd, 10ytyykd Vantaan kaupungin yopartion tyostd,
organisaatiosta tai persoonallisuudesta sellaisia tekijoitd, jotka mahdollisesti altistaisivat
tyontekijat tyouupumukselle. Haastattelemani tyontekijéat eivdt omien sanojensa mukaan
olleet kokeneet kokonaisvaltaista uupumusta tydssddn. Tutkimusaineiston perusteella voi-
sin kuitenkin todeta 10ytdneeni jonkinasteisia tekijoitd, joita tulisi parantaa ja kehittdd tyo-

uupumusriskin viahentdmiseksi.

Tarkeimpid haastatteluissa ilmi tulleita hyvid puolia olivat mieluinen tydaika, itsendinen
tyd, mukavat tyotoverit, hyvi tyoilmapiiri, tyon palkitsevuus, joka tulee tyytyviisistd asi-
akkaista sekd se, ettd toistd ei tarvitse stressata vapaa-alalla. Tirkeimpid haastatteluissa
ilmi tulleita ongelmakohtia olivat tydmotivaatiotekijit, sijaisten vaihtuvuus, tiimityosken-

telyn vihdinen tukeminen, tyonjohdon sekavuus ja palautejarjestelmin puutteellisuus.
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Myos oman tyon vaikutusmahdollisuuksista sekd tyohyvinvoinnin ylldpitotoimista 16ytyi

joitakin puutteita.

Seuraavaksi kdyn ldpi edelld mainittuja uupumisen riskitekijoitd sekd esitdn toimenpide-

ehdotuksia niiden parantamiseksi ja korjaamiseksi.

5.1 Tyomotivaatiotekijoiden kohentaminen

Tyontekijdan kokivat, etteiviit saa ty0ssidin toteuttaa itseddn tarpeeksi ldhihoitajana, mikd
voi osaltaan vaikuttaa siihen, ettd tyontekijd uupuu. Kaikki tyontekijdt mainitsivat, etti
olivat tunteneet tyossididn joko heikentynyttd ammatillista itsetuntoa tai turhautumista tyon
asettamista vihdiisistd haasteista. TyoOssd viihtyminen on tdrkeédd ja sen tulisi olla mielekés-
td ja tarpeeksi haastavaa, muttei liian vaativaa. Kotihoidon yopartiotyon haasteiden vihéi-
syyteen on luonnollisesti vaikea kehittdd toimenpiteiti, silld tyd on mitd se on. Kuitenkin
tyon yksitoikkoisuuteen ja rutiininomaisuuteen voitaisiin tuoda hieman vaihtelua esimer-
kiksi vaihtamalla tyotehtdvid Itd- ja Lansi-Vantaan yksikoiden vililld tai vaihtamalla tyo-
pareja tietyin véliajoin. Tosin vaihtuvan tydparin tulisi olla ennestédédn tuttu ja tyonsid osaa-
va, jotta tyoparin vaihdosta ei aiheutuisi ylimédrdistd stressid tyontekijoille ja asiakkaille.
Tyossd voisi olla esimerkiksi sdinnollinen kierto-ohjelma, jonka mukaan tyotehtdvit ja
tyOparit vaihtuisivat sddnnollisin véliajoin. Kierto-ohjelman mukaan tyontekijit osaisivat
ennakoida kenen kanssa ja missd tyotd tehtidisiin mindkin aikana. Tdma toisi edes hieman

vaihtelua tyohon ja pitdisi paremmin ylld tyon mielekkyytta.

5.2 Sjjaisten vaihtuvuus henkisend stressitekijana

Henkiseni stressind mainittiin sijaistyontekijit, jotka saattavat vaihdella hyvinkin usein.
Kotihoitotyd on ihmisldheistd tyotd, jossa kaiken lisdksi menndédn vieraiden ihmisten ko-
tiin. Haastatteluissa mainittiin, ettd vastuu on todella suuri, jos sijaiset vaihtuvat usein, silld
kaikki vastuu tyOstd siirtyy toiselle tyontekijédlle. Kun tyOpariksi tulee sijainen, joka tekee
tyotd ensimmadistd kertaa, kokeneempi tyontekijd joutuu ottamaan vastuun omien tyotehti-
vien lisdksi myos sijaisen tyOtehtivistd. Kun sijainen vaihtuu usein, henkinen stressi vain
jatkuu ja tyon mielekkyys kirsii. Sijaisen vaihtuessa, vakituinen tyontekijd joutuu omien

toiden lisdksi myOs opastajan rooliin. Jos sijainen vaihtuu esimerkiksi useaan otteeseen
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tyoviikon aikana, se lisdd huomattavasti stressid, kun joutuu uudelleen ja uudelleen opet-

tamaan samat asiat eri sijaisille ja tarkistamaan vield, ettd ne on tehty oikein.

Kuitenkaan sairaspoissaoloilta ei voi vilttyi, silld niitd tulee vikisin ja esimerkiksi lomilla
sijaisia on pakko palkata, kun tyontekijoistd on pulaa. Kuitenkin jos on mahdollista, orga-
nisaation kannattaisi vélttdd eri sijaisten vaihtuvuutta ja yrittdd pitdd kiinni vakituisista,
tyonsd osaavista sijaisista. Ndin vakituisille tyontekijoille ei aiheutuisi sairaspoissaoloista

ylimdidrdista stressid tyohonsa.

5.3 Tiimitydskentelyn tukeminen

Tyontekijoiden mielestd heilld on télld hetkelld hyvi ilmapiiri toissa ja mukavat tydtoverit.
Toisaalta he kertoivat, etteivit juuri ole paljoa tekemisissd muiden kuin oman tyOparinsa
kanssa. Tyontekijoilld ei ole yhteisid tyopaikan puolesta jirjestettyjd tapahtumia tai virkis-
tyspdivid, jotka loisivat yhteenkuuluvuutta ja tiimihenked. Muutosta tdhédn voitaisiin tuoda
erilaisilla organisaation jarjestimilld tapahtumilla ja virkistyspéaivilld. Virkistyspdivit ja
tapahtumat tulisi jdrjestdd sellaisena ajankohtana, ettd kaikki tai ainakin mahdollisimman

moni tyontekijd paisisi osallistumaan niihin.

Yhteisten asioiden ja ajanvieton kautta tyontekijdt oppisivat tuntemaan tyoparistaan toi-
senkin puolen ja sitd kautta ymmartdméaén titd paremmin. TyOparilla on todella iso merki-
tys tyossd jaksamiseen. Yhteisen tekemisen myotd tyontekijdt oppisivat tuntemaan parem-
min myds muitakin tyotovereita kuin vain oman tydparinsa. Tuntemalla myds muut tyon-
tekijat, se edesauttaisi parienkin vaihtelua Itd- ja Linsi-Vantaan yksikoiden vélilld, kun
tyotoverit olisivat ennalta tuttuja. Ilman parien vaihteluakin on tdrkedid tuntea myos muut
tyontekijdt, silld ndkevithin he toisiaan kokouksissa ja ovat toisinaan yhteyksissid esimer-
kiksi s@hkopostitse. Kuitenkin, kun ollaan jonkinlaisissa yhteyksissdé muihinkin kuin
omaan tyopariin, olisi hyvé tuntea myos muut tyotoverit, jolloin yhteishenki ja yhteenkuu-
luvuus tyoyhteisossd paranisivat. Vaikka tyontekijit tekevétkin paddasiallisesti toitd tietyn
tyoparin kanssa, he ovat kuitenkin tydyksikko ja tiimi. Esimerkiksi virkistyspiivit loisivat

tyoyksikolle titmihenked, miki on erittdin tirked tekijd tydssd vithtymisen kannalta.
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5.4 Tyonjohdon ja palautejirjestelmén selkeyttaminen

Tyontekijat kokivat tyonjohdon jokseenkin sekavaksi. Esimies on vaihtunut eikid tiedetd
kuinka pitkiksi aikaa ja koetaan, ettd tyonjohdolla pitiisi olla selkeédt pelisdinnét, joita
noudatetaan. Myoskiddn kaikki tyontekijdt eivit kokeneet saavansa tarpeeksi palautetta
tyostddn johdon puolelta. Haastatteluissa mainittiin myos, ettd esimiestd ndhddin melko

harvoin.

Tyonjohdon tulisi selkeyttidd esimiehen asemaa ja olla enemmaén ldsnd tyontekijoille. Vai-
kuttaa silti, ettd esimiehen rooli on jadanyt hieman taka-alalle. Tyontekijédt ndkevét esimies-
tddn vain viiden viikon vilein palavereissa ja muu kommunikointi tapahtuu 1dhinné sdhko-
postitse ja puhelimitse. Jos on mahdollista, niin tapaamisia kannattaisi jdrjestdd useammin
ja kannustaa tyontekijoitd tiivilmpadn vuorovaikutukseen. Kun tyontekijoilta kysyttiin tyo-
paikan tavoitteista ja padmadristd, tuli ilmi, ettd niistd on puhuttu joskus ja, ettd he eivit ole
aikoihin katsoneet tavoitteita papereista. Toki heilld oli yhteisend tavoitteena muun muassa
asiakkaan tyytyviisyys, mutta esimiehenkin olisi tdrkedd muistuttaa tietyin véliajoin tavoit-
teista, varsinkin silloin, kun esimies on vaihtunut. Haastatteluissa sanottiin, ettd esimiehet
antavat tyontekijoiden tehdid tyonsd rauhassa ja luottavat, ettd tyot hoidetaan. Onhan se
taa tyontekijoitd. Jotta esimies olisi uskottava ja saisi tukea alaisiltaan, tiytyy esimiehelld
olla my0s selkedt pelisddnnot, joita timid noudattaa. Vaikka alaisia tdytyykin kuunnella,
esimies on kuitenkin se, joka sanoo viimeisen sanan ja tekee kaikkien kannalta parhaim-
man ratkaisun. Néin esimies osoittaa auktoriteettia ja kykyd tehdd paitoksid, vaikka kaik-

kia ne eivit aina miellyttédisikdén.

Palautteenantoon ja vuorovaikutukseen esimiehen kanssa kannattaisi myos kiinnittdéd huo-
miota, silld tyontekijoiden mielestd palautteenanto on tyonjohdon osalta melko véhiisti.
Tyonjohdon tulisi muistaa, ettd palaute auttaa tyontekijoitd jaksamaan, silld sen avulla he
tietdvit missd menndén. Pitidisi tietyin véliajoin antaa palautetta, oli se sitten myonteistd tai
kielteistd, silld pahinta on se, jos tyontekiji ei saa ollenkaan palautetta tydnjohdolta. Tama
el tietenkdin tarkoita sité, ettd tyonjohdon tulisi kokoajan olla kehumassa tai moittimassa.
Myos osa koki, ettei arvostusta ja kiitosta tule tarpeeksi tyonjohdon osalta, joka myos liit-
tyy palautteen antoon. Palautetta tulisi antaa sen verran, ettd tyontekijit tuntisivat, ettd hei-

din tyonsid huomataan ja, ettd silld on jotain merkitysta.
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5.5 Oman tyon vaikutusmahdollisuuksien parantaminen

Tyontekijdt kertoivat, ettd he voivat osittain vaikuttaa omaan tyohonsd, kuten asiakasmai-
riin ja missd jarjestyksessd tyot tehdddn. Tyontekijoilld ei ole juurikaan mahdollisuutta
vaikuttaa muihin tyohon ja organisaatioon liittyviin asioihin. Pdédtokset tehdddn péivisin ja
muutoksista ldhinné vain ilmoitetaan yotyontekijoille. Esimiehet voisivat ottaa yotyonteki-
joitd enemmin mukaan organisaatiomuutosten suunnitteluun tai ainakin kysyéd mielipiteitd
ja tehdéd niiden pohjalta paiatoksida. TyoOntekijit kokivat olevansa ulkopuolisia siind mieles-
sd, ettd padtokset tehdddn paivisin, kun he luonnollisesti yotyonséd vuoksi eivit ole paikalla.
Asioiden tiedottamisesta mainittiin myos se, ettd muuttuvat asiat tyopaikalla tuodaan esille
joko liian myohiddn tai joissain tapauksissa jopa liian aikaisin. Joko asioihin ei ole endi
mahdollisuutta vaikuttaa, tai asioista vasta puhutaan, kun mitdéan muutoksia ei vilttdmatta
ole edes tulossa. Tiedotus pitiisi ldhted litkkeelle tarpeeksi ajoissa, jotta sithen voisi vield
vaikuttaa. Niin jdisi aikaa miettid tyontekijoiden kanssa yhdessi ratkaisuja ja jakaa mieli-
piteitd muutoksesta, ja tyontekijit voisivat etukiteen valmistua tulevaan muutokseen. Kui-
tenkin kannattaisi vélttdd liian aikaista tiedottamista, jos ei edes tiedetd tuleeko muutosta
vai ei. TyoOntekijit saattavat alkaa jo valmistautua tuleviin muutoksiin, ja kun muutoksia ei

tulekaan, on se aiheuttanut vain yliméérdista stressid.

Toinen asia johon toivottiin voivan vaikuttaa, oli oman tydparin valinta. Y&partiotyd teh-
dddn pareittain ja parit saattavat pysyd samoina useita kuukausia. Oikeat henkilovalinnat ja
henkilokemia ovat avainasemassa. Haastatteluissa tuotiin esille parityoskentelyn hyvinid
puolena se, ettd voidaan vaihtaa parin kanssa niin sanottua vetovuoroa. Varsinkin kun mo-
lemmilla osapuolilla on omat vahvuutensa ja osaamisalueensa, niin molemmat saavat tehdd
mahdollisimman paljon niitd tyotehtivid, joista pitdd. Talloin myods uupumisen riski vihe-
nee ja tyon mielekkyys sdilyy parempana. Mutta jos parin valinta ei osukaan kohdalle ja
pariksi tulee vdidrdanlainen henkild, niin se taas vaikuttaa kielteisesti tydhon. Tdmén vuoksi
henkilovalintoihin olisi kiinnitettivd erityistdi huomiota. Haastatteluissa mainittiin, ettei
tyonjohto ole oikein sisdistinyt sitd, kuinka tiiviisti tyoparin kanssa ollaan yhdessd. Koska
tyoparin kanssa tehdddn hyvin tiivistd yhteistyotd, tyOparin valintaan tulisi kiinnittdd eri-
tyistd huomiota ja tyontekijoilld tulisi olla edes hieman pditosvaltaa oman tyOparinsa va-
lintaan. Jos tyOparin kanssa ei yhteistyo suju niin kuin pitéisi, tulisi pahimmassa tapaukses-
sa olla mahdollisuus tyoparin vaihtoon. Tyoparien sddnnollinen vaihtelu mahdollistaisi
myos sen, etteivit tyontekijit joutuisi olemaan niin tiiviisti tekemisissd sellaisen tyoparin

kanssa, jonka kanssa henkilokemiat eivit kohtaa.
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5.6 Tyohyvinvoinnin ylldpidon tukeminen

Tyopaikalla on suuri merkitys tyohyvinvoinnin ylldpidon tukemisessa. TyOpaikan tulisi
tukea ja kannustaa tyontekijoitd uupumisen hallitsemisessa. Kuitenkin myos tyontekijdn

itsensi on otettava vastuu omasta hyvinvoinnistaan.

5.6.1 Uupumisen hallintakeinot vapaa-ajalla

Haastattelemillani tyontekijoilld tybuupumuksen ehkiisy ldhtee liikkeelle vapaa-ajasta. He
pyrkivit kompensoimaan tydeldmdi vapaa-ajan harrastuksilla ja sosiaalisilla kontakteilla.
Osa sanoi, ettei koe tyonsd antavan tarpeeksi, joten vapaa-ajalla tehdddn itselle mieluisia
asioita. Tyontekijdt ovat aktiivisia ja kéyttdvdt vapaa-aikansa erilaisiin aktiviteetteihin,
kuten kuntoiluun, ulkoiluun, matkusteluun, ystidvien tapailuun, erilaisiin harrastuksiin ja
niin edelleen. Erids tyontekijd mainitsi, ettd koska tyo ei vélttiméttd anna tarpeeksi, vapaa-
aika kidytetddn siihen, mikd antaa eldmaélle sen tarvittavan sisdllon. On tirkedd, ettd vapaa-
aikana tyot eivit ole mielessd, vaan tehddidn mieluisia asioita. Ndin on taas mukavampi

palata tyoviikolle.

Toinen asia uupumisen ehkéisyssd on nukkuminen. Yleisesti koettiin, ettd yohoivatyonte-
kijat uupuvat, jos he eivit osaa nukkua piivilld. Kuitenkin tyontekijoiden mielestd yoryt-
miin on helppo piistd ajan kanssa. Ongelmaksi koettiin kuitenkin valoisuus kesélld ja pi-
meys syksylld. Valolle altistutaan eniten kesdlld, kun aurinko paistaa tdoiden padtyttya,
energiataso kohoaa. Syksy puolestaan on raskasta aikaa, kun valoa ei juuri nde tyoviikolla
ollenkaan. Vuodenaikoihin ei pysty vaikuttamaan, mutta ajan kanssa valoisuuteen ja pi-
meyteenkin tottuu. Jos ndin ei kdly vaan védsyy vaan entisestiiin, kannattaa miettid, olisiko
paivityo sittenkin parempi vaihtoehto. Myoskddn ympiristo ei aina ymmarra yotyossa ole-
vien rytmid. Perheen ja ldhipiirin on ymmirrettdva niitd, jotka tyoskentelevit yotyossd,
silld ihminen tarvitsee tietyn midrin lepoa ja unta vuorokaudessa. Kun tyontekijit saavat
nukkua tarpeeksi, he jaksavat paremmin tyossidin. Myos meluaville naapureille voi ysti-

villisesti mainita siitd, ettd tekee toitd Oisin ja pdivilld pitdisi saada nukkua.

Yotyon haittana mainittiin myos se, ettd tyoviikolla ei ole paljoa sosiaalista eldmii, koska

tyoskennellddn ja valvotaan niin eri rytmissd kuin muut ihmiset. Vapaaviikolla kannattaa-
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kin korjata tyoviikolla menetetty aika ja pitdd huolta sosiaalisesta elimastd, jotta ei esimer-

kiksi tapahtuisi sosiaalista eristymisti paivatyossi tyoskentelevistd ihmisista.

5.6.2 Uupumisen hallintakeinot tydssa

Talla hetkelld Vantaan kaupunki auttaa ennalta ehkdisemiin tydssd uupumista tyontekijoi-
den mukaan tukemalla liikuntaharrastuksia. Kaupunki tarjoaa puolet liikuntaseteleistd, jir-
jestdd tyokyky- ja kuntoutuspiivid, tukee ainakin osittain kouluttautumista seki antaa kaksi
kertaa viikossa mahdollisuuden kayttidd kuntosalia. Liikuntaharrastusten tukeminen on talla
hetkelld kohtuullisella tasolla. Koulutustilaisuuksia kuitenkin toivottiin jédrjestettivin niin,
ettd se ei olisi pois tyontekijoiden vapaa-ajasta, jolloin osallistuminen olisi mielekkdampia.
Organisaatio voisi toisinaan jarjestdd koulutustilaisuuksia esimerkiksi niin, ettd kdytetyn
ajan voisi vihentdd pois tydajasta, jolloin mahdollisimman moni osallistuisi niithin. Koulu-

tuksien avulla tietotaito karttuu ja tyohon tulee varmasti lisdd motivaatiota.

Hoitotyo on henkisesti ja etenkin fyysisesti raskasta, joten liikunnan tukeminen on erittdin
tarkedd ja siitd el kannata pihistdd. Kun tyontekijdt voivat fyysisesti hyvin, he jaksavat
tyossddnkin hyvin. TyOntekijit eivit maininneet esimerkiksi mahdollisuutta hierontapalve-
luun. Tyon fyysisyyden vuoksi myds hierontapalvelujen tarjoaminen tai tukeminen olisi

suotavaa.

Yksi asia, joka my0s mainittiin uupumisen hallinnassa, oli tydterveydenhuolto, jonka toi-
vottiin olevan hieman aktiivisempi. Tdlld hetkelld terveystarkastus pidetddn tyontekijoille
viiden vuoden vilein, miké koettiin hieman liian vidhiiseksi. Ei pelkistiin siksi, ettd hoito-
tyo voi olla fyysisesti ja henkisesti raskasta vaan myos siksi, ettid tyontekijit tyoskentelevét
yolld, miké tutkimusten mukaan voi olla my6s terveydellinen riski. Erds tyontekijd mainit-
si, ettd tyoterveydenhuolto voisi esimerkiksi vuoden vélein ldhettdd kyselyjd terveydestd,

jolloin jokainen pysihtyisi edes miettiméddn omaa terveyttidn ja jaksamistaan tyossi.
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6 POHDINTA

Tutkimukseni alkoi kirjallisuuteen ja muihin ldhteisiin tutustumisella jo keviilla 2008.
Laadin tutkimussuunnitelman kevailld 2008, mutta vasta kun aloin tutustua tarkemmin eri
materiaaleihin ja ldhteisiin, tutkimukseni lopullinen aihe alkoi muotoutua nykyiseen muo-
toonsa. Haastattelurungon laadin loppukesésti ja suoritin haastattelut syksylla 2008. Muu-
ten tutkimus eteni suunnitelmien mukaan, mutta haastatteluissa meni kauemmin aikaa kuin

olin suunnitellut, joten opinnédytetydn palauttaminen venyi parilla kuukaudella.

Tyduupumus on aiheena varsin laaja ja sitd on tutkittu paljon varsinkin liittyen hoitoalaan.
Sen ansiosta materiaalin 10ytdminen oli helppoa, mutta haasteita tuotti oleellisen tiedon
erottaminen epéoleellisesta. Materiaalit ja aikaisemmat tutkimukset olivat my6s suurim-
malta osin melko vanhoja. Tyouupumuksen laajuus tuotti myos haasteita aiheen rajaami-
sessa ja etenkin haastattelurungon laatimisessa. Aluksi tietyt ennakko-oletukset tyouupu-
muksesta hoitotydssd johdattelivat haastattelurungon laatimista. Téstd syystd laadin monia
eri haastattelurunkoja ja tein koehaastatteluita. Nidin sain mielestidni laadittua sellaisen
haastattelurungon, jossa ei ollut turhia ennakko-oletuksia ja, joka piti sisdllddn rajaamani
tutkimusongelmat. Haastatteluiden jdlkeen on tosin tullut muutamia lisdkysymyksid mie-

leen, joista olisi ollut hyotyé johtopédétdsten tekemisessa.

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé osoittautui parhaimmaksi vaihtoehdoksi tutkimuson-
gelman selvittdmisessd verrattuna kvantitatiiviseen tutkimusmenetelméén. Valitsin aineis-
ton keruutavaksi teemahaastattelun, ja apuna minulla oli ddnityslaite. Ndin koin padsevini
lihemmiksi tutkittavaa yksikkod ja sain paremman kontaktin haastateltaviin. Ainityslait-
teen avulla minun ei tarvinnut kdyttdd aikaa vastausten kirjoittamiseen. Ennen itse haastat-
teluita ldhetin kohdehenkil6ille haastattelurungot luettaviksi, jotta he pystyivit etukiteen
miettimddn vastauksia ja valmistautua haastatteluun. Moni olikin miettinyt vastauksia etu-

kiteen ja jopa kirjoittanut ylos tirkeimpid kohtia, miki oli todella hienoa.

Tutkimukseni oli tyduupumuksen riskikartoitus ja tavoitteeni oli 16ytdd riskitekijoitd ja
mahdollisia tyduupumukseen johtavia oireita. TyOntekijét eivit olleet kokeneet tyduupu-
musta, mutta he tunnistivat itsessddn yksittdisid oireita. Loysin myds ongelmakohtia, jotka
lisddvit uupumisen riskid sekd keinoja, joilla uupumista pyritdén hallitsemaan. Tuloksien
perusteella voin todeta, ettd tutkimukseni onnistui ainakin siind, ettd sain vastaukset laati-

miini tutkimusongelmiin.
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Haastatteluihin osallistuneiden lukumaéird oli melko véhédinen, joten yleistyksid tutkimuk-
sestani ei voi tehdd, eikd se ollut tavoitteenikaan. Toivon kuitenkin, ettd tutkimus antaa
hyodyllistd tietoa tyduupumisesta kiinnostuneille ja ettd siitd olisi hyotyd tyouupumisen
ehkdisyssd myos tutkittavalle yksikolle tulevaisuudessa ja sen kautta auttaisi tyontekijoitd

jaksamaan paremmin tyossdin.

Vield lopuksi haluan kiittdd kaikkia haastatteluihin osallistuneita ja niitd, jotka olivat tu-
kenani koko opinnidytetyoprosessin ajan. Tutkimuksen tekeminen oli varsin mielenkiintois-
ta ja antoisaa. Se heritti paljon ajatuksia ja pohtimisen aihetta tydssd uupumisesta ja jak-

samisesta seki antoi varmasti eviitd myos omaan ty0ssid jaksamiseen tulevaisuudessa.
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LIITTEET Liite 1

SUPERIN JULKAISU

SuPerin selvitys: Lahi- ja perushoitajien tyon kuormittavuus lisdantynyt (Julkais-
tu: 11.06.2007 09:45)

STTK:lainen Suomen lihi- ja perushoitajaliitto SuPer selvitti jasentensd tyohyvinvoin-
tia. Kyselyyn vastanneista 41 prosenttia epdilee selviytymistddn terveytensd puolesta ny-
kyisessd tyossddn kahden vuoden kuluttua. Luku on suurempi kuin Tyoterveyslaitoksen
tutkimuksessa vuodelta 2005. Sen mukaan 30 prosenttia perushoitotyoti tekevistd epdiili
selviytymistddin terveytensd puolesta elikeikdin saakka. SuPerin selvitykseen vastasi
noin 1 100 lihi- ja perushoitajaa.

Kaikkiaan yli puolet ldhi- ja perushoitajista jdd muulle kuin vanhuuseldkkeelle, pddasiassa
tyokyvyttomyyden vuoksi. Tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat suurin syy tyokyvyttomyys-
eldkkeeseen. Lihi- ja perushoitajilla namd sairaudet ovat muita kunta-alan ammattiryhmid
yleisempid.

Puolet SuPerin kyselyyn vastanneista ilmoitti, ettei tyonantaja ole kiinnittdnyt huomiota
tyontekijoiden jaksamiseen. Tyopaikoilla, joilla jaksamista tuetaan, ovat keinoina mm.
tyky-toiminta, tyonohjaus, tyokierto, mahdollisuus tehdd osa-aikatyotd sekd kuntoremontti.
Myos tyovuorojen joustavuus ja tydaikaergonomia, vuosilomien pitiminen haluttuna ajan-
kohtana, koulutukseen péddseminen ja henkildstoresurssien riittdvyys mainittiin tyossd jak-
samista edistdviksi toimiksi. 16 prosentilla kyselyyn vastanneista ei ole koskaan vaikutus-
mahdollisuuksia omiin tydaikoihin.

Vastaajista noin 37 prosenttia koki viithtyvinsd tydssddn erinomaisesti. Suurimmiksi viih-
tyvyyden edistdjiksi nousivat tyokaverit ja tyotiimi. Myos johtaminen nousi merkittdvéksi
tekijdksi. Tasavertainen kohtelu, joustavuus, arvostuksen saaminen, avoin ilmapiiri ja esi-
miehen ldhestyttdvyys lisdsivit tyoviithtyvyyttd. Osaamisen laaja-alaista kdyttod, itsendistd
ja vastuullista tyotd sekd mahdollisuutta vaikuttaa asioihin tyOpaikalla pidettiin tdrkeina
tyoviihtyvyyttd lisddvind tekijoind. Lihes kolmannes vastaajista koki esimiehensd harvoin
tai ei koskaan johtamistaitoiseksi.

Lihes puolet vastaajista kertoi, ettei ristiriitoja kisitelld tyopaikoilla. - Hyvilld johtamisel-
la, avoimella ilmapiirilld, sddnnollisilld kokouksilla, kehityskeskusteluilla, tyonohjauksella
ja antamalla todellisia vaikuttamismahdollisuuksia tyontekijoille pystytddn puuttumaan
tyOyhteisod hiertdviin asioihin, suunnittelija Sari Erkkild SuPerista kertoo.

SuPeriin kuuluu yli 68 000 ldhi- ja perushoitajaa, jotka tyoskentelevdit julkisella ja yksityi-
selld sektorilla.



HAASTATTELURUNKO Liite 2 1(3)

Tamin haastattelun tarkoituksena on selvittdd, onko Vantaan Kaupungin kotihoidon yo-
tyontekijoiden tyOssd, organisaatiossa tai persoonallisuudessa sellaisia tekijoitd, jotka altis-
tavat tyontekijdt uupumiselle ja miten mahdollinen uupuminen ilmenee sekd milléd keinoilla

uupumista voitaisiin ehkéisté.

Kyselyssd tyouupumuksella tarkoitetaan kokonaisvaltaisempaa vasymystéd kuin esimerkiksi
huonosti nukutun yon jéilkeinen hetkittdinen visymystila. Uupuminen voi ilmetd fyysiselld,
henkiselld tai emotionaalisella tasolla ja se etenee asteittain. Yleensd ldhtokohtana on tyon
rasittavuus. Oireita voivat olla muun muassa turhautuneisuus, voimakas visymys, ahdis-
tus, jannittyneisyys, levottomuus, masentuneisuus, drtyneisyys, aiheettomat vihan purkauk-
set, unettomuus, kyynisyys, heikentynyt ammatillinen itsetunto, asioiden unohtelu, vilinpi-

tamdttomyys, eristdytyminen ja puolustautuva kdayttdytyminen.

Taustatiedot

Ika? Sukupuoli?
Kauanko olet ollut tydeldméssd/hoitoty0ssd?
Kauanko olet ollut nykyisessd tyopaikassasi?

Kerro tyopaikastasi/tyotehtivastisi?

A e

Millainen on tydaikasi?(kellonaika/viikonpiivit) Oletko tyytyvéinen sithen? Mik-

si/miksi et?

=

Miksi hakeuduit juuri yohoivatyohon?

7. Onko tyo vastannut odotuksiasi? Miksi on/ei ole?

Tyohon liittyvdt tekijdt

8. Oletko joskus tuntenut ty0ssisi, ettd voimavarasi eivit riitd tyon asettamiin vaati-
muksiin? Millaisissa tilanteissa?

9. Oletko joskus tuntenut ty0ssisi joitain seuraavista?
Turhautuneisuus, voimakas vasymys, ahdistus, jannittyneisyys, levottomuus, masen-
tuneisuus, drtyneisyys, aiheettomat vihan purkaukset, unettomuus, kyynisyys, hei-
kentynyt ammatillinen itsetunto, asioiden unohtelu, vdlinpitdmdttomyys, eristdyty-
minen ja puolustautuva kdyttdytyminen.

10. Onko tyossési joitain tekijoitd, jotka koet uuvuttavan/rasittavan sinua eniten?
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11. Jos olet tuntenut uupumusta tydssasi, niin miten kuvailisit kokemasi uupumistilan
voimakkuutta asteikolla 1-10? Milloin viimeksi tunsit uupumusta tydssési? Miksi?
(1=hyvin lieva tunne, 10=erittdin voimakas ja kokonaisvaltainen tunne)

12. Miksi yohoidon tyontekijat mielestisi yleensd uupuvat?

13. Onko yohoivatydssisi joitakin tiettyjd aikoja/vaiheita, jolloin alttius uupumiselle on
suurempi?

14. Oletko tyoskennellyt pdivdahoidon puolella? Mikd on ndkemyksesi yohoivatyOstd
verrattuna paividhoitotydohon? Onko niissd tyossd uupumisen kannalta merkittdavid
eroja? Mitd?

15. Mitkd muutokset tydssisi vihentéisivét alttiutta uupumiselle?

Organisaatioon liittyvdt tekijdt

16. Minkéilainen ilmapiiri tyopaikallasi vallitsee?

17. Minkélainen on suhteesi tyotovereihisi?

18. Minkdlaiseksi koet tyopaikkasi tyonjohdon?

19. Koetko saavasi tarpeeksi palautetta tyostédsi?

20. Onko tyopaikallasi selkeit piddmadrit ja tavoitteet? Mitd olet mieltd niistd?
21. Koetko saavasi vaikuttaa tydpaikkasi asioihin?

22. Koetko tyosi palkitsevaksi?

Persoonallisuuteen liittyvdit tekijdt

23. Millaiseksi koet paikkasi tydyhteisOssdsi/ millainen rooli sinulla on ty0yhteisossé-
si?

24. Oletko yleensd tyytyvidinen omaan tyosuoritukseesi?

25. Koetko saavasi tarpeeksi arvostusta ja kiitosta tyostési?

26. Stressaatko usein tydasioista?

Uupumisen hallintakeinot

27. Miten pyrit hallitsemaan uupumusta tyossisi? Miti teet, jos uuvuttaa?
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28. Miten pyrit ennalta ehkdisemiin tydssd uupumista tydpaikalla/tyon ulkopuolella?
(esim. liikunta, harrastukset, nukkuminen, perheen tuki jne.)
29. Miten tyOpaikkasi voisi auttaa ennalta ehkdisemddn tydssd uupumista? /Miten tyo-
paikkasi tdlld hetkelld auttaa ennalta ehkdiseméin tyossd uupumista? Onko se mie-

lestisi riittava?

Kiitos haastattelusta!



