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Eldinladkareiden jaksaminen on maailmanlaajuisesti koetuksella ja eldinladkérit paaty-
vt itsemurhaan huomattavaksi useammin, kuin monen muun ammattikunnan edustajat.
Ongelman taustasyihin ja tyShyvinvointiin on alettu kiinnittdd myds Suomessa yhéd
enemméan huomiota. Ammattikunnan sisilld huoli tydsséd jaksamisesta on nostettu esiin
jamyos Eldinsairaala Veterissi eldinldadkareiden psyykkisen tyossd jaksamisen ongelmat
on tiedostettu.

Opinndytetyossd selvitetddn, millaisena Eldinsairaala Veterin eldinladkérit kokevat
tyOssd jaksamisensa. Ty0Ossé selvitetdén myds, millaisia toimia tyontekijat toivovat tyon-
antajalta tydhyvinvoinnin ja ty0ssdjaksamisen tueksi ja miten tyontekijit itse voivat vai-
kuttaa omaan hyvinvointiinsa ja jaksamiseensa. Liséksi selvitetdédn, voisiko tyénohjaus
olla keino tydssé jaksamisen parantamiseen.

Opinndytety0 toteutettiin Eldinsairaala Veterin eldinldédkéreille kohdennetulla kyselytut-
kimuksella. Aineisto kerittiin internetlomakkeen avulla helmikuussa 2022. Tieto kyse-
lysta vélitettiin Eldinsairaala Veterin eldinlddkareille sahkopostitse.

Riittdméttomyyden tunne, eldinlddkéreiden korkea sitoutuneisuus ja motivaatio tyo-
honsd sekd tyon suuri médra ja sitovuus nousivat my0ds opinndytetyon kyselyssa esille.
Elédinsairaala Veterin eldinlddkareiden psyykkistd tydssd jaksamista tukeviksi kehitys-
kohteiksi nousivat erityisesti ammatillisen osaamisen jatkuva kehittiminen, palautteen-
antokulttuurin parantaminen, tyon organisointi sekéd selkedt kdytdnnot epdonnistumisten
ja epamiellyttdvien tilanteiden purkamiseen. Tydnohjaus néhtiin yhtend keinona tydssé
jaksamisen parantamiseen.
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Abstract

Veterinarians coping with work load is being tested worldwide, and veterinarians end
up suicide significantly more often than in many other professions. In Finland, more
and more attention has been paid to the root causes of the problem and well-being at
work. Concerns about coping at work have also been raised within the profession, and
the problems of mental resilience of veterinarians at work have also been recognized at
Eldinsairaala Veter.

The thesis examines how the veterinarians of Eldinsairaala Veter feel about their cop-
ing with the work load. The work also examines what actions employees expect from
their employer to support well-being at work, and how employees themselves can in-
fluence their own well-being and resilience. In addition, it will be investigated whether
professional guidance could be a way to improve coping at work.

The thesis was carried out with a survey of veterinarians of Eldinsairaala Veter. The
material was collected using an online form in February 2022. Information about the
survey was forwarded to the veterinarians of Eldinsairaala Veter by e-mail.

The feeling of inadequacy, the high level of commitment and motivation of veterinari-
ans to their work, and the large amount and binding nature of the work were also high-
lighted in the thesis survey. The continuous development of professional competence,
the improvement of the feedback culture, the organization of work and clear practices
for resolving failures and unpleasant situations became the development targets in
Elédinsairaala Veter. Professional guidance was seen as one option to improve well-be-
ing at work.
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1 JOHDANTO

Eldinladkareiden tydsséd jaksaminen ja tydhyvinvointi on viime vuosina noussut myos
julkiseen keskusteluun. Eldinlddkireiden jaksaminen on maailmanlaajuisesti koetuk-
sella ja eldinlddkarit péaédtyvit itsemurhaan huomattavaksi useammin, kuin monen
muun ammattikunnan edustajat. Jopa joka kuudes eldinldékéari on vakavissaan harkin-
nut itsemurhaa ja eldinlddkareilld on jopa 2,7-kertainen riski muuhun véestoon ndhden
kuolla itsemurhaan. (Volk, 2018 kohta Key Insights; Witte ym., 2019, kohta Results.)
Ongelman taustasyihin ja tyohyvinvointiin on alettu kiinnittdd myds Suomessa yhi
enemmain huomiota. Ammattikunnan sisélld huoli tyosséd jaksamisesta on otettu esiin
ja Suomen Eldinlddkariliiton jirjestimén vuotuisen koulutustapahtuman Suomen
Eldinladkaripdivien teemana oli vuonna 2021 Terve ja hyvinvoiva eldinldédkari (Suo-

men Eldinladkariliitto ry, 2021).

Tyo6hyvinvoinnin pitdisi olla jokaisen tyontekijan perusoikeus. Tydssa jaksaminen voi-
daan ndhdd myos yrityksen kilpailukykya lisddvéna tekijand. (Kauhanen ym., 2016, s.
21.) Sairauspoissaolojen on arvioitu maksavan maanlaajuisesti jopa 3,6 % bruttokan-
santuotteesta — siis miljardeja. Kustannukset muodostuvat vélittdmien kustannusten
lisdksi vélillisistd kustannuksista, kuten sijaisten palkkaamisesta. Tyontekijoiden hy-
vinvoinnilta on siis suuri vaikutus myos yrityksen taloudelliseen menestykseen.

(Manka & Manka, 2016, s. 38—40.)

Evidensia Eldinlddkiripalvelut Oy:n Eldinsairaala Veterissd Tampereella tyontekijoi-
den hyvinvointi ja tydssdjaksaminen on ajankohtainen aihe. Tydssd jaksaminen on to-
dettu yhdeksi haasteeksi tyontekijoiden hyvinvoinnissa. Eldinsairaalassa jérjestettiin
syksyn 2021 aikana ensimmaéisen kerran tydnohjausta eldinladkéreille ryhméivalmen-
nuksen muodossa. Opinndytetyoni tarkoituksena on selvittdd Eldinsairaala Veterin
eldinlddkireiden ndkemystd tyohyvinvoinnistaan ja tydssdjaksamisestaan sekd koke-

muksia toteutetusta tydnohjauskokeilusta. Tavoitteena on tunnistaa tydssdjaksamisen



ja tyShyvinvoinnin ongelmia seké 10ytéd keinoja, jolla tydnantaja voisi tukea tyonte-

kijoiden hyvinvointia ja jaksamista.

2 OPINNAYTETYON TOIMEKSIANTAJA

Opinndytetyoni tilaaja on Evidensia Eldinlddkéaripalvelut Oy, Elidinsairaala Veter.
Tyon tilaajan edustajana toimii Eldinsairaala Veterin klinikkamanageri Anna Pyykk®o.
Ty6 on litketalouden opintojen opinndytetyo ja liittyy esimiestyon kehittimisen opin-
toihin. Erityisesti tyd tuo lisétietoa eldinlddkintialan erityispiirteistd tyohyvinvoinnin

nakokulmasta.

Eldinsairaala Veter on osa Evidensia Eldinlddkéripalvelut Oy:ti, joka puolestaan kuu-
luu Euroopan laajuiseen IVC Evidensia -eldinlddkintaketjuun (IVC Evidensia, 2021;
Evidensia Eldinladkaripalvelut Oy, 2021). Eldinsairaala Veterissd tyoskentelee tilla
hetkelld 23 eldinladkérid. Eldinladkéreiden lisdksi eldinsairaalassa tyoskentelee klinik-
kaeldinhoitajia ja avustavaa henkilokuntaa. Eldinsairaala on avoinna vuorokauden ym-

pari vuoden jokaisena paivina. (Evidensia Eldinlddkaripalvelut Oy, 2021.)

Eldinsairaala Veter tarjoaa laajasti erilaisia pieneldinten terveyden- ja sairaanhoidon
kiireettomid palveluita. Lisdksi eldinsairaalassa on my0s ympéri vuorokautinen péi-
vystys. (Evidensia Eldinlddkaripalvelut Oy, 2021.) Osa elédinlddkéareistd tyoskentelee
ajanvarauspraktiikassa arkisin kahdeksan tunnin mittaisissa tyovuoroissa, jotka sijoit-
tuvat kello 7.30—-20.30. Ajanvarauspraktiikassa hoidetaan niin terveiden eldinten en-
naltachkéisevid terveydenhuoltoa kuin sairaiden lemmikkien tutkimuksia ja hoitotoi-
menpiteitd, kuten leikkauksia. Osa eldinlddkareistd tyoskentelee ainoastaan paivystyk-
sessd, jolloin tydvuorot ovat 12 tunnin mittaisia, joko kello 8—20 tai 20—8. Osalla eldin-
ladkareistd tyd koostuu sekd ajanvaraus- ettd paivystyspraktiikasta, tdlloin tydvuorot

ovat padsddntoisesti kahdeksan tuntia.



3 OPINNAYTETYOONGELMA

Eldinlddkdrikunta on viime vuosikymmenten aikana muuttunut: naisten osuus on li-
sdantynyt merkittavésti ja praktiikkaa tekevien kunnaneldinlddkéreiden maird on va-
hentynyt. EU-lainsddddnt6 on tuonut uusia ja vaikeita haasteita eldinléékareille: val-
vontatehtdvien méaré on lisddntynyt, ja maatalouden voimakas muutos on heijastunut

myos eldinlddkireiden tyohon. (Reijula ym., 2018, kohta Lukijalle.)

Eldinlddkireiden tyOssd jaksamisen haasteista on viime vuosina alettu keskustella
enemman ja ongelman syitd ja ilmenemismuotoja on alettu kartoittaa. Eldinladkéarei-
den ty0hon liittyvit terveysvaarat ja kuormittuminen vaihtelevat eri tyotehtévissé pal-
jon. Eldinlaédkarin tehtdvakenttd on laaja ja sen vaatimukset kasvavat jatkuvasti. (Rei-
jula ym., 2018, s. 9—11.) Eldinlddkéreiltd vaaditaan tieteenalakohtaisen osaamisen li-
sdksi monia muitakin taitoja, esimerkiksi asiakaspalvelussa. Eldinlddkarit kokevat
tyonsé palkitsevana, mutta tyossd nihddin myos useita haasteita. Usein ammatilliset
onnistumiset koetaan palkitsevina puolina tyossd. Myos asiakkaisiin liittyvit positii-
viset kokemukset, uusien asioiden oppiminen, tydn kokeminen merkitykselliseksi ja
kollegat nostetaan usein esille tyon positiivisina puolina. Sen sijaan haastavat asiakas-
kohtaamiset, epdonnistumiset ja tyosuhteisiin liittyvét asiat, kuten tydsidonnaisuus ja
tyOsuhteisiin liittyvd epavarmuus, huolettavat usein eldinlddkéreitd. (Joutsen ym.,

2018, kohta Yhteenveto.)

Tyon kuormittavuus heijastuu eldinlddkéreiden jaksamiseen ja hyvinvointiin. Paitsi
korkeassa riskissd itsemurhaan, tyon kuormittavuus ndkyy myos eldinlddkireiden ter-
veydentilassa. Poikkeavaa visymystd kokee joka kolmas eldinlddkari. Nukahtamis- ja
unihdiridistd kérsii joka viides eldinlddkari. Noin 42 % eldinladkareistd kérsii jonkin
asteisesta tyouupumuksesta, 1,8 %:lla oireet ovat vakavia. Eldinladkéreiden tyosséjak-

saminen on siis todellinen ongelma. (Reijula, 2003, kohta Tulokset.)

Tyo6nantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden niin fyysisestd kuin henkises-
tékin tydturvallisuudesta. Tyoturvallisuuslaki ja EU velvoittavat terveydelle haitalli-
sen kuormituksen ennaltaehkéisyyn (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 1 §, Neuvoston di-

rektiivi 89/391/ETY 1 artikla). Ongelmiin pitd puuttua viimeistain, kun tyontekija tai
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tyOyhteisd tuo esiin hyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvid epidkohtia. Ennaltachkaisy
on tehokkainta ja halvinta. Parhaimmillaan ty6n, tydolojen ja tydyhteison toiminnan
kehittdminen on jatkuvaa toimintaa, joka tukee sekd ihmisten hyvinvointia, terveytta

ja turvallisuutta ettd tyon laatua ja tuloksellisuutta. (Reijula, 2018, s. 33.)

Opinndytetyossini selvitidn, millaisena Eldinsairaala Veterin eldinlddkarit kokevat
tyOssdjaksamisensa. TyOsséd selvitetddn myds, millaisia toimia tyontekijdt toivovat
tyOnantajalta tyOhyvinvoinnin ja tyossdjaksamisen tueksi ja miten tyontekijét itse voi-
vat vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa ja jaksamiseensa. Liséksi selvitetddn, voisiko

tyonohjaus olla keino tydssé jaksamisen parantamiseen.

Opinndytetydongelma: Eldinlddkireiden ty0ssd jaksamisessa on haasteita
Kysymykset, joilla tdhdn haetaan ratkaisua:

1. Miten tyOnantaja voisi entistd paremmin tukea eldinlddkareiden tyossa jaksamista
eldinsairaala Veterissi?

2. Miten tyOntekijat voivat itse vaikuttaa jaksamiseensa?

3. Voisiko s@dannollinen tyénohjaus olla yksi keino tydhyvinvoinnin lisdédmiseen?

4 TYOHYVINVOINTI JA TYOSSA JAKSAMINEN

Aikuisuuteen tultaessa tyd rytmittdd eldméa ja aikaa. Tyo on paljon muutakin kuin
taloudellinen pakko. Tyd pitdd virkednd, silld tavoitteellinen toiminta on keskeinen
asia hyvinvoinnin kannalta. Tyon kautta voimme kokea hallitsevamme elimdamme.
Ty6 my0s liittdd ithmisen sosiaaliseen yhteisoon. Tyon kautta rakennamme itsetunto-
amme ja -arvostustamme, opimme uusia asioita ja kehitimme kykyjimme ja taito-
jamme. (Klemeld, 2006, s. 7.) Ty6 on perustuslakimme mukaan jokaisen oikeus (Pe-
rustuslaki 1999/731 18 §). Valtaosa ihmisistd haluaa kdyda tyosséd, ja suuri osa myos

vithtyy tydssédédn (Klemeld, 2006, s. 7).

Ihmisen ty6ikd on kymmenid vuosia. Ei siis ole yhdentekevdd, millaisissa oloissa tyota

tekee ja miten ty0ssd viihtyy. Tyduran tulisi olla henkisesti rikastuttava, sisdltod ja iloa
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antava jakso eldméi. Aidosta tydhyvinvoinnista puhuttaessa esiin nousevat tyonilo,
tyon imu, voimaantuminen ja virtaus. Tyohyvinvointia edistivid taustatekijoita tutkit-
taessa korostuvat hyvin, ithmislédheisen johtamisen ja esihenkilotyon merkitys sekéa
tyontekijan ndkeminen tuntevana ihmisend, joka toimii inhimillisten tarpeiden mukai-

sesti. (Klemeld, 2006, s. 6.)

Tyohyvinvointi tarkoittaa hyvinvointia ja jaksamista tydssd. Se on yhteydessa tyohon,
tyOyhteison toimintaan, ty0suhteeseen ja tydoloihin sekd tyon ja muun eldmén yhteen-
sovittamiseen. TyOhyvinvoinnin vakavia ongelmia ovat tydstressi ja tyOuupumus.
Ty6hon liittyva pahoinvointi voi ilmetéd myds masentuneisuutena seké kielteisiné asen-

teina ty0hon ja tyon tekemiseen. (Reijula, 2018, s. 30.)

Ty6hyvinvointi on ollut Suomessa 2000-luvulla mielenkiinnon ja aktiivisen kehitta-
misen kohteena. Tyohyvinvointiin panostaminen on tiarkedé paitsi tyontekijoiden it-
sensd ja heiddn hyvinvointinsa kannalta, my0s yritysten taloudellisen tilanteen ndko-
kulmasta. Sairauspoissaolot aiheuttavat suuria kustannuksia yrityksille. (Kauhanen,
2016, s.29-31.) Vuosina 2008-2013 toteutetussa tekemétontd tyotd tutkineessa
benchmark-hankkeessa havaittiin, ettd tyohyvinvoinnin puutteista aiheutuvat kustan-
nukset olivat 3-13 prosenttia yrityksen palkkasummasta (Parvinen, 2014, s. 3-9). Li-
sdksi ongelmat tyohyvinvoinnissa lisddvit tyotapaturmien riskid. Huonosti voivat

tyontekijd vaihtaa my0os helpommin tyopaikkaa. (Kauhanen, 2016, s.29-31.)

Ty6hyvinvointiin panostaminen on valtakunnallisella tasolla kannattanut. Thmisten
eldkkeellesiirtymisikd on tasaisesti kasvanut. My0s tyon henkisen rasittavuuden koe-
taan yleisesti vdhentyneen, samoin kuin erilaisina oireina ilmenevin stressin. Tydnte-
kijoiden arvio omasta tyokyvystddn on pysynyt 2000-luvulla samana. (Kauhanen,

2016, s.29-21.)

4.1 Ty0ssd jaksaminen

Tyossd jaksamiseen vaikuttavat useat tekijit. TyShyvinvointi ei synny sattumalta, vaan
on médratietoisen tyoskentelyn tulosta. TyOShyvinvointiin vaikuttavat oleellisesti

tyontekijdin itseensd liittyvédt asiat, kuten asenteet, arvot, terveys ja tyotavat sekd



tyontekijan kyky sovittaa tyd ja muu eldmi yhteen. TyOnantajalla ja esimiehelld on
merkittdvi rooli ty0dssd jaksamisen tukemisessa, silld tyOnantajan tarjoamat tyétilat,
tyoolot ja tyovilineet vaikuttavat suuresti tyon suorittamiseen. My0s johtamisella,
tyonantajan tarjoamalla koulutuksella ja perehdytykselld ja oppimisen ja osaamisen
tukemisella vaikutetaan tyontekijan jaksamiseen ja tyomotivaatioon. Tydyhteisossd
vallitsevat kayttdytymismallit, tyontekijoiden keskindiset keskusteluyhteydet ja
sosiaalinen tuki mahdollistavat tydssd viihtymisti ja jaksamista. Tyoterveys voi tukea
tyOssd jaksamista neuvonnalla ja ohjauksella, selvittimélld tyoympériston terveydelle
muodostamia haasteita sekd suorittamalla tyOokyvyn arviointia. lhanteellisessa
tilanteessa eri osa-alueet nivoutuvat yhteen tukien tyOntekijan tyohyvinvointia ja
jaksamista. Lainsdddéntd asettaa raamit tyonteolle ja tyOnantajan ja tyOntekijén
vastuille ja velvollisuuksille. (Julkisten- ja hyvinvointialojen liitto, 2021; Kauhanen,
2016, s. 25-30; Manka & Manka, 2016, s. 69-75; Reijula, 2018, s. 30;
Tydoterveyslaitos, 2021.)
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Tyoteneys
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ohjaus puuttuminen
- Perendyttami
Tyopaikkase|vitykset Nt Tyouizt

Tyiikyky-

arviointi johtaminen Tytwvilinest

Kuval. Ty6ssi jaksamiseen vaikuttavat tekijét (Tyoturvallisuuskeskus, 2018.)
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4.2 Psyykkinen hyvinvointi

Psyykkinen eli henkinen hyvinvointi tydpaikalla on useiden osatekijéiden summa.
Tyohyvinvointia rakentavat niin tyotekija itse, tydyhteisé kuin tyoterveyshuoltokin.
Esimiehet, johto ja henkilostohallinto ovat vastuussa henkisen hyvinvoinnin toteutu-

misesta tyOpaikalla. (Klemeld, 2006, s. 8.)

Ammattitaito ja tyon hallinta ovat tyontekijan tirkeimmat henkistd tyohyvinvointia
edistévit tekijit. TyOn pitdd olla sellaista, ettd tehtévistd tuntee selviytyvinsé. Laadul-
lisesti ja maarallisesti hyvin jérjestetty ja mitoitettu tyd on mielekéstd, sopivan haasta-
vaa ja suo onnistumisen kokemuksia. Tyon mielekkyys palkitsee tutkitusti enemmén
kuin rahallinen korvaus. Tydpaikan tehtdvidnéd on kannustaa tyontekijoitddn ammatti-
taidon ylldpitidmisessd ja uusien taitojen kehittymisessid. TyoOntekijan vastuulla on
avoimuus uusien asioiden ja taitojen opettelemiseen. Motivaation ylldpidon kannalta
on hyviksi, jos tavoitteet on asetettu hieman yldkanttiin, ei kuitenkaan niin ylos, ettei
niitd voi saavuttaa. Liian matala vaatimustaso vihentd4 tyotd kohtaan tunnettua mie-

lenkiintoa. (Klemeld, 2006, s.11—-12.)

Kokeakseen tyonsd mielekkaiksi ja voidakseen hyvin tydpaikalla, tulee tyontekijin ja
tyopaikan arvojen kohdata. Kun tydntekijad kokee tehneensd arvojensa mukaisen va-
linnan ammattia ja tyopaikkaa valitessaan, lisdd timi tyomotivaatiota. Tydyhteison
arvot nikyvit kdytdnnon tyo- ja johtamiskdytdnnoissd. Oikeudenmukainen ja reilu
johtaminen tulee nékyvéksi, toki myds pédinvastainen. Hyvéa organisaatio tiedostaa ar-
vonsa ja toimii niiden mukaisesti. Tydpaikan arvoista olisi hyvé keskustella jo tyo-
honottotilanteessa. Kunnollinen perehdyttiminen varmistaa, ettd tyontekijé tietda tyo-
yhteison pelisddnndt ja arvomaailman ja tietdd, mihin on sitoutumassa. (Klemela,

20006, s. 8-9.)

Arvojen lisdksi tyon tavoitteet ja niiden madrittely lisddvét hyvinvointia. Tyontekija
on palkattu tyopaikalle suorittamaan jotakin tiettyd tehtdvad. Selked tehtdvikuvan
maidrittely ja tyon johtaminen auttaa tyontekijad hahmottamaan tavoitteet ja oman roo-

linsa pddmiirin saavuttamisessa. (Klemeld, 2006, s. 11-12.)
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Fyysisen ympdriston liséksi tyopaikalla tehdddn tyotd myos sosiaalisessa ympéris-
tosséd. Tyoolosuhteet luovat raamit tyOpaikan vuorovaikutukselle. Tydolosuhteet tulisi
jarjestdd niin, ettd kanssakdyminen ja esimerkiksi avun pyytdminen on mahdollista.
(Klemeld, 2006, s 10.) Ihmiselld on vahva tarve kuulua sosiaaliseen ryhmaéén ja tulla
hyvéksytyksi omana itsendan (Maslow, 1943, kohta The Basic Needs). Ryhméén kuu-
lumisen tunne lisdd psyykkisti hyvinvointia ja auttaa jaksamaan tyossé. Tyoilmasto eli
suhteet tydtovereihin ja esimiehiin ovat keskeinen tyohyvinvointia luova tekijé. Lahi-
tyOtovereilta saatu tuki on darimmadisen tarkeédd silloin, kun ty0ssd on sattunut jotain
sellaista, mikd on viedd voimat, tai kun yksityiseldméassi on vastoinkdymisid. Hyvéa
ilmapiiri nékyy usein siind, kuinka paljon tydpaikalla on varaa leikinlaskuun ja huu-
moriin. Jokaiselle on oltava tilaa tydyhteisossd. Ketddn ei saa tehtdvien tai ominai-
suuksien puolesta sulkea tydyhteisostd eikéd kohdella epéasiallisesti. Tyontekijdlle on
jarjestettdvd mahdollisuus tyon luonteesta riippumatta osallistua ja vaikuttaa tyOyhtei-
sOn toimintaan ja tydhon esimerkiksi yhteisissi palavereissa ja kokouksissa. (Klemela,

2006, s. 13—14.)

Tyonilo syntyy omista saavutuksista ja omista ansioista. Se syntyy sitoutuneen, innos-
tuneen ja ahkeran tyonteon myo6td. Ennen kuin voi tuntea tyoniloa, on kyettdva ole-
maan itselleen suopea ja uskallettava ottaa ja antaa kiitos itselleen. Omaa tekemisti
véahittelemalld tyonilo jaa kokematta. Se ei mydskadn perustu taloudelliseen palkitse-
miseen, vaikka se tyohon liittyykin. Tyoniloa voi tuntea siksi, ettd tdissd on hyvié ka-
vereita, tyOpaikkahuumori kukoistaa, omalle tyopanokselle annetaan arvoa, tyokave-
reitten kanssa voi tehdd myos vapaa-ajallakin mukavia juttuja, tyot sujuvat kaikin puo-
lin ja esimies on mukava. Tyoniloa voi tuntea, koska saa tehdd tyonsi itselleen omi-
naisella tavallaan. Tyoniloa on se, kun osaa, saa aikaiseksi, jaksaa, tuntee olevansa

voimissaan. (Klemeld, 2006, s. 16—17.)

Tyon imua kokeva on tydssddn tarmokas, sille omistautunut ja sithen uppoutunut.
Ty6n imuun liittyy tunne siité, ettd tyon alla oleva asia vie mennessdén. Tarmokkuus
on kokemusta energisyydestd, halua panostaa tyohon, sinnikkyyttd myos vastoin-
kdymisissd. Tyohon on useimmiten kiva mennd aamulla. Ty6lle omistautuminen tar-
koittaa tyon kokemista merkitykselliseksi, samoin tydssd koettua innostusta, inspiraa-
tiota, ylpeyttd ja haasteellisuutta. Usein virtaamiskokemus on seurausta taitojen &éri-

rajoilla tapahtuneesta toiminnasta. Tyohon uppoutuminen on syva keskittyneisyyden
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tila, paneutuneisuus tyohon, ja ndistd koettu nautinto. Tyypillistd on, ettd aika kuluu
kuin huomaamatta ja tydstd on vaikea irrottautua. Esimerkiksi alikuormittuneisuus ja
haasteettomuus johtavat yksilokohtaiseen tyon imun katoamiseen, mistd seuraa tyohon

leipadntyminen ja jopa halu vetdytyé tyoelamaisté. (Klemeld, 2006, s. 18—23.)

Ty0n ja vapaa-ajan yhteen sovittaminen on tirkedé tyOssd jaksamisen kannalta. Per-
heystédvillinen tyOpaikka, joka sallii tarvittaessa molemminpuoliset tydaikajoustot, tu-
kee tyossd jaksamista ja henkiloston hyvinvointia. Tyon ja vapaa-ajan yhteen sovitta-
misessa tyontekijilld itsellddn on iso vastuu. Tyontekijdn tulee huolehtia, ettd tekee
tyOtd vain tydaikana ja pyhittdd vapaa-ajan muulle tekemiselle. Vapaa-ajan viettdmi-
nen itselle tirkeiden asioiden parissa lisdd tunnetta oman elimén eldmisestd. Jokainen
maidrittelee itse, mihin antaa itsedén, aikaansa ja tunteitaan vapaa-ajalla ollessaan.

(Klemeld, 2006, s. 8-9, 31.)

Alla olevassa kuvassa on esitetty psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavia keskeisid

ulottuvuuksia ja niiden ilmenemismuotoja.

Korkea vireystila

AHDISTUS INNOSTUS

Mielipaha Mielihyva

MASENNUS VIHTYWYYS

Matala vireystila

Kuva 2. Psyykkisen tyohyvinvoinnin ulottuvuudet (Hakanen, 2005; Warr, 1999, s.
129-138.)
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4.3 Tyo0ssd jaksamisen erityispiirteet eldinlddkérin tyossa

Eldinlddkireiden tyodssd jaksamisen ongelmista ja tyon kuormittavista seikoista on
tehty jonkin verran tutkimusta. Tutkimuksissa keskeisind ongelmina tyohyvinvoinnille
esiin nousevat muun muassa haastavat asiakaskohtaamiset, tyOsidonnaisuus,
epdsuotuisat tyodajat, tyon yksindisyys sekd hallittavan tiedon suuri méadra.
Epdonnistumiset koetaan usein kuormittavina ja epdonnistumisten kisittelylle ei
valttdiméattd ole olemassa tyokaluja tai selkeitd toimintatapoja. (Suomen
Eldinlaédkariliitto, 2020; Van den Berg ym., 2017; Volk, 2018, kohta Wellbeing;
Wallace, 2019; Witte ym., 2019, kohta Abstract)

Tuoreessa norjalaistutkimuksessa selvitettiin eldinlddkireiden itsemurha-ajatuksiin ja
itsetuhoiseen kaytokseen liittyvid taustasyitd. Tutkimuksen kohteena olivat niin
yksiloiden henkilokohtaisen eldmin asiat kuin tyohon liittyvét tekijéat. Tutkimuksessa
tyohon liittyviksi hyvinvointia heikentdviksi seikoiksi nousivat hankaliin
potilastapauksiin liittyvét asiat, tyon vastuullisuus sekd tyon ja vapaa-ajan huono
tasapaino. Myds tyOssd sattuneet tapaturmat heikensiviat eldinlddkareiden
mielenterveyttd. Yksil6llisiin hyvinvointia heikentéviin tekijoihin lukeutuivat
negatiiviset eldmintapahtumat, puolison puuttuminen, masennus ja ahdistus,

persoonallisuushiiriot sekd alkoholin liikakaytto. (Dalum ym., 2022.)

Myo6s Yhdysvalloissa 2020 tehdyssd tutkimuksessa selvitettiin eldinlddkireiden
tyohyvinvointia sekd tyOssd jaksamisen, mielenterveyden ja itsemurha-ajatusten
taustasyitd. Tutkimuksessa eldinldékéreiden hyvinvointia lisddviksi tekijoiksi todettiin
tyOn ja vapaa-ajan tasapaino, tyon ilo, hyvd tyoilmapirii sekd tyytyviisyys
palkkaukseen. Hyvinvointia heikentdviksi tekijoiksi todettiin persoonallisuuden
hairiét, kuten neuroottisuus, suuri opintolaina, nuori ikd seka suuri tyontekoon kaytetty
aika ja tydsidonnaisuus. Silmiinpistévid oli, ettd 52 % eldinlddkareistd ei suosittelisi

ammattia sitd harkitsevalle. (Volk, 2018, kohta Key Insights, Wellbeing.)

Suomessa tehdyssa tutkimuksessa eldnlddkareiden psyykkisen jaksamisen haasteiksi
todettiin  tydbn ja muun eldmin yhteensovittamiseen liittyvdt ongelmat,
yksintydskentely, palautteen puute, pitkédt tyoviikot ja tydsidonnaisuus. Lisdksi

korkeat osaamisvaatimukset, vikivallan uhka, tyon vaarallisuus, kiire ja sosiaalisen
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tuen puute heikentdvit tutkimuksen mukaan eldinlddkédreiden hyvinvointia.
Tavoitteiden epidselvyys, tyon fyysinen raskaus ja vaikutusmahdollisuuksien puute
nousivat niin ikddn esille. 42 % eldinlddkdreistd  oli tutkimuksen mukaan

tyouupumukseen liityvid oireita. (Reijula, 2003.)

5 TYONTEKIJAN KEINOT VAIKUTTAA TYOSSA JAKSAMI-
SEENSA

Jokainen tyontekij voi itse vaikuttaa suuresti omaan tyohyvinvointiinsa ja tydssi jak-
samiseensa. Jokainen tydntekijd on itse vastuussa omista valinnoistaan ja teoistaan,
sitoutumisesta ja osallistumisestaan. (Miettinen ym., 2000, s. 39-44). Itsensd johtami-
nen termind korostaa myds vastuuta itsestd, omasta tyon perustehtévisti, yhteistyosta
janiiden perusedellytyksistd (Metsdmuuronen, 1998). Selkeit tavoitteet ja vastuut aut-
tavat yksilod rajaamaan oman hyvinvointinsa tarpeita ja tilaa (Marjala, 2009, s. 226).
Parhaimmillaan lopputuloksena on seki yksiloén ettd organisaation hyvinvointi ja me-
nestys (Kumpulainen, 2013, s. 29, 32-33). Ty6hyvinvoinnin keskustelussa korostetaan
vahvasti my0s yksilon omaa vastuuta omasta terveydestédén ja tyokyvystian. Terveytta
edistidvien eliméntapojen keskidssd on nostettu esiin erityisesti liikunta, terveellinen

ruokavalio, painonhallinta ja unen merkitys palautumiselle. (Laine, 2013, s. 33.)

Tyoeldmédn muutokset ja tyossd jaksaminen edellyttiavit tyontekijaltd sopeutumisky-
kya sekid kykyéd ottaa vastuuta omasta hyvinvoinnistaan. Ty6 organisoidaan tydyhtei-
sOissd usein siten, ettd tyontekijéit toimivat itseohjautuvasti ja vaikuttavat siten merkit-
tdvisti omaan ja tyoyhteisonsa tyon tekoon. Télloin tydntekijilld on mahdollisuus vai-
kuttaa omaan tyOpanokseensa ja kokemukseensa tyOstd. Mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsé on todettu tyohyvinvointia lisddviksi tekijéksi. Toisaalta tima edel-

lyttdd myds vastuunottoa tyontekijiltd itseltadn. (Manka & Manka, 2016, s. 158—159.)
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5.1 Alaistaidot

Tyoyhteisossd tyoskennellddn yhdessd. Hyvédkddn esimies ei voi méddrdaansd enempii
vaikuttaa tyOyhteison hyvinvointiin vaan tyontekijoiltd vaaditaan myds alaistaitoja,
toisin sanoen tydyhteisotaitoja ja yhteistydtaitoja. [lman yhteistyéhalua ei synny hyvaa
tyopaikan henked. Jokaisen tyOntekijén tulisikin pyrkid yhteisty6hon ja hoitaa tyoteh-
tdvansd henkilokemioista huolimatta. (Klemeld, 2006, s. 25-27.)

Alaistaitoja voidaan ajatella hienovaraisuutena ja tahdikkuutena, joka edistdd hyvin-
vointia tyOpaikalla (Klemeld, 2006, s. 26—27). Alaistaidoilla tarkoitetaan, millaista
kiyttdytymistd ja roolia jokaiselta tydyhteison jdseneltd voidaan odottaa (Huttunen,
2018, s. 67). Alaistaidot syntyvit henkisen hyvinvoinnin tuloksena. Hyvé johtaminen
edesauttaa hyvié alaistaitoja, samoin tyon mielekkdand kokeminen. Jokaisen tyonteki-
jén olisi hyva pysédhtyé aika ajoin katsomaan ympdérilleen ja miettid, miti voisi itse
tehdd, jotta kaikilla olisi tyOpaikalla mukava olla. Jokainen voi valita, kéyttdytyyko
ystavillisesti vai toykedsti. Ystdvillinen kédytos ruokkii ystivéllistd kdytostd — hyva
luo ympdrilleen hyvaa. (Klemeld, 2006, s. 26—27.) Seuraavassa taulukossa on kuvattu

niitd tydyhteisotaitoja, joita useimmissa tydyhteisdissd ja organisaatioissa arvostetaan.

Taulukko 1. Merkityksellisid tydyhteisotaitoja (Huttunen, 2018, s. 68.)

Asia/nikokulma Esimerkkeja
Epiitsekkyys Auttaa tyokavereita
Uhraa omaa aikaa yhteisten ongelmien ratkaisuun
Tunnollisuus ja tisméllisyys Kunnioittaa ja noudattaa aikatauluja ja pelisddnt6ja
Ilmoittaa tekemisistddn ja toimii ldpindkyvésti
Reiluus ja huomaavaisuus Nostaa esiin myodnteisié asioita ja onnistumisia
Arvostaa toisia ja toisten tekemistd
Positiivisuus Antaa rakentavaa ja luotettavaa palautetta
Ei loukkaannu helposti, pyrkii estiméén ristiriitoja
Yhteistyokyky Ottaa muut huomioon

Kuuntelee eri osapuolia, tasapainottaa tilanteita
Kannustaa, innostaa, rohkaisee

Aktiivisuus, viitselidisyys Tekee aloitteita, ehdottaa
Haluaa vaikuttaa yhteisiin asioihin
Kehittimismyonteisyys Katsoo asioita kehittdmisen ndkokulmasta

Haluaa etsid uusia ratkaisuja
Yllapitéa ja tehostaa prosesseja ja tyotapoja
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5.2 Psykologinen pddoma

Tyontekijan oma hyvinvointi rakentuu paljolti yksilllisten voimavarojen eli psykolo-
gisen pddoman varaan. Psykologinen pddoma koostuu itseluottamuksesta, toiveikkuu-
desta, optimismista ja sitkeydestd. Psykologinen pddoma on osin perimén ja kasvatuk-
sen tulosta, mutta psykologista pddomaa voi my0s oppia. (Manka & Manka, 2016, s.
159-160.) Psykologisen pddoman on todettu olevan yhteydessé sithen, miten hyvin
henkil6 arvio tyOstddn suoriutuvansa ja kuinka luovasti hdn tydssddn toimii. Psykolo-
gisen pddomansa korkeaksi arvioivat tyontekijit kokevat suoriutuvansa tyOstdan pa-
remmin kuin psykologisen pddomansa heikoksi arvioineet kollegansa. Samoin esi-
miesten arviot korkeaksi psykologisen pddoman arvioineiden tydssd suoriutumisesta
ovat usein myonteisempid kuin sellaisten tyontekijoiden kohdalla, joilla on vdhén psy-
kologista pddomaa. (Avey, 2011; Clapp-Smith ym., 2009; Nguyen & Nguen, 2012;
Peterson ym., 2011; Wang ym., 2012.)

Itseluottamuksella tarkoitetaan ihmisen uskoa omiin motivoitumiskykyihinsé, tiedol-
lisiin resursseihinsa ja kykyyn suoriutua tehtdvistd menestyksekkdasti. lhminen, jolla
on hyvi itseluottamus, asettaa itselleen korkeita tavoitteita, ottaa mielellddn haasteita
vastaan ja jatkaa eteenpdin kohdatessaan esteitd. Itseluottamusta voi kehittdd hankki-
malla kokemuksia tilanteista, joissa hallitsee tapahtumat. Pienten riskien oton kautta
syntyy onnistumisia ja itseluottamus kasvaa. Palautteen pyytdminen esimieheltd ja
tyokavereilta auttaa oman osaamisen hahmottamisessa. Kun kiinnittdd huomiota tyo-
hyvinvointia lisddviin tekijoihin ja omaan henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiinsa,
my0s itseluottamuksella on edellytykset parantua. (Manka & Manka, 2016, s.
160—162.)

Toiveikkuus liittyy haluun asettaa tavoitteita, saavuttaa niitd ja etsid tarvittaessa vaih-
toehtoisia reitteji tavoitteisiin padsemiseksi. Toiveikkuutta lisdd, kun asettaa aluksi it-
selleen sellaisia tavoitteita, joihin on mahdollista padstd. Tavoitteiden pitdisi olla haas-
teellisia, mutta realistisia, tavoitteiden olisi hyva olla my0s mitattavissa. Itsensé pal-
kitseminen saavutetuista tavoitteista pitdd motivaatiota ylld. Tavoitteisiin padse-
miseksi on hyvéa aktiivisesti etsid tietoa, kysyé ja etsid tukea tavoitteiden saavutta-
miseksi. Omaehtoinen kouluttautuminen ja osaamisen kehittdminen lisdé niin ikddn

toiveikkuutta. (Manka & Manka, 2016, s.162—163.)
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Optimismilla tarkoitetaan tunnetta siitd, ettd tulevaisuus tuo tullessaan enemman posi-
titvisia kuin huonoja tai ei-toivottuja tapahtumia. Optimismi kannustaa itsekuriin,
menneisyyden analysointiin, tulevaisuuden suunnitteluun ja ennakoivaan huolehtimi-
seen. My0s optimismia voi harjoitella. Kirjoittamalla ylds positiivia asioita ja myon-
teisid tunteita paivdn mittaan, alkaa huomaamaan ympérilla olevan hyvian. Myonteisid
asioita voidaan myo0s aktiivisesti sdilod esimerkiksi valokuvien ja tarinoiden muo-
dossa. Ty0Ostd ja omasta eldmaistd voi aktiivisesti etsid mukavia asioita ja syitd olla
kiitollinen. Myds rauhoittuminen ja rentoutuminen lisddviat myonteistd mielialaa.

(Manka & Manka, 2016, s.165—166.)

Sitkeys liittyy yksilon lannistumattomuuteen ja joustavuuteen. Sitked jaksaa yrittdd
aina uudelleen mahdollisista epdonnistumisista huolimatta. Sitkeyttd voi kehittda
omaksumalla ajatustavan ja strategian omien voimavarojen kehittimiseen. Luotta-
muksen, avoimuuden ja ldpindkyvyyden lisidiminen tydpaikalla vahvistaa yhteisten ta-
voitteiden eteen ponnistelua. Esteisiin ja vastoinkdymisiin kannattaa varautua ennalta
ja miettid vaihtoehtoisia tapoja tehtivistd suoriutumiseen. Vastoinkdymisiin voi ope-
tella my0Os suhtautumaan oppimisen paikkana ja oppia itsereflektoinnin kautta uusia

tapoja toimia. (Manka & Manka, 2016, s. 167—-168.)

Sosiaaliset taidot ovat tirkeitd tyoyhteisdssd toimittaessa. Sosiaaliset taidot edistivit
yksildiden ja organisaatioiden osaamisen kehittdmistd luomalla otolliset mahdollisuu-
det tyopaikalla tapahtuvalle osaamisen jakamiselle. (Galabova & McKie, 2013). Uu-
sien ratkaisujen ja ideoiden keksiminen vaatii usein vuorovaikutusta muiden kanssa
(Wang ym. 2014). Sosiaalisen pddoman merkitys kiteytyykin siihen, ettd hyvin yh-
teistyokulttuurin tyopaikoilla pystytddn hyddyntdmédn verkostoja ja tydkavereiden
apua tyohon liittyvid ongelmia ja haasteita ratkaistaessa. Sosiaaliset taidot ilmenevét
my0s hyvénd tyoilmapiirind. Hyvén tydilmapiirin on todettu olevan suoraan yhtey-
dessd organisaatioiden tuottavuuteen: yhden yksikon parannus tyotyytyvidisyydessi
asteikolla 1-6 nosti teollisuusyrityksissé tuottavuutta keskiméérin 6,6 %. (Bockerman

& Ilmakunnas, 2012.)
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5.3 Kokonaisvaltainen hyvinvointi

Oman psykologisen pddoman ja alaistaitojen kehittimisen lisdksi jokainen tyontekijé
voi vaikuttaa omaan jaksamiseensa pitdimalld huolta omasta hyvinvoinnistaan koko-
naisvaltaisesti. Tydssd jaksaminen riippuu paitsi henkisisté tekijoistd, myos fyysiseen
hyvinvointiin vaikuttavista asioista. Riittdva uni, terveellinen ravinto, fyysisestd kun-
nosta huolehtiminen seké liikunta ovat tarkeitd asioita jokaisen tyontekijén jaksamisen

kannalta. (Manka & Manka, 2016, s. 168—169.)

6 TYOSSA JAKSAMISEN JOHTAMINEN

Tyohyvinvoinnin taloudellinen merkitys jakaantuu kahteen osaan: organisaation tyon
tuottavuuden kehittymiseen ja puutteellisen hyvinvoinnin aiheuttamien kustannusten
vihentdmiseen. Ndmi molemmat yhdessd luovat tyohyvinvoinnin taloudellisen tuot-
tavuuden. Ty0On tuottavuuteen vaikuttavat tekijét ovat seurausta tydssa jaksamista tu-
kevasta johtajuudesta, ihmisten motivaation ja tyon hallinnan parantumisesta seka or-
ganisaation ilmapiirin ja sujuvan toiminnan kehittymisestd. (Aura & Ahonen, 2016,

luku 1.2.)

Johtajalla on suuri merkitys tyOpaikan kulttuurin luomisessa. Ty0paikoilla, joissa joh-
taja osaa hommansa, myds tyontekijat ovat keskimiirin tyytyvéisid. Johtajilta odote-
taan, ettd he kohtelevat tyontekijoitd inhimillisesti, kannustavat, ovat avoimia, antavat
palautetta ja kuuntelevat tyontekijoiden ideoita. (Klemeld, 2006, s. 25—-26.) Tyohyvin-
voinnin suurimmat esteet liittyvit usein tydyhteison kulttuuriin, arvoihin ja thmisten

toimintamotiiveihin (Kauhanen, 2012, s. 199-202).

Hyvéa johtajaa ohjaa se, mitd varten tyotd tehdddn. Johtamistaitoja vaaditaan, jotta
toiminta kannattaisi ja organisaatio selvidisi tehtivistddn. Lisdksi johtamistaitoja vaa-
ditaan henkisen hyvinvoinnin luomiseksi. (Klemeld, 2006, s. 25—-26.) Terve johtami-
nen muodostaa sipulimaisen kokonaisuuden, jonka ytimessa ovat tyOpaikan tuloksel-

lisuus ja tyon hyvinvointivaikutukset, seuraavassa kerroksessa yksildiden nykyinen
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tyokyky, tyon ja vapaa-ajan tasapaino sekd omaa elaméa koskevat tulevaisuudennéky-
mit. Uloimmassa kerroksessa ovat ne johtamisen osatekijat, jotka vaikuttavat kaikkiin
kaikkien selvilld olevat tavoitteet, toiminnan pitéé olla suunnitelmallista ja hyvin or-
ganisoitua. TyOyhteisossé pitdd keskustella avoimesti ja aktiivisesti tyon tavoitteista ja
toimintatavoista. Tyon tulosta ja laatua tulee myds seurata, tyOstd antaa palautetta ja

palkita onnistumisista. (Klemeld, 2006, s. 25-26.)

Ty6hyvinvointia ja johtamista ei voi erottaa toisistaan. Ladhtokohtaisesti ilman hyvai
johtamista ei ole tyohyvinvointiakaan. Mahdollistava tyokulttuuri on keskeisimpia hy-
vinvointia lisddvid tekijoitd. Taémi vaatii mahdollistavaa johtajuutta. Kannustava,
avoin ja kunnioittava johtaminen tukee hyvinvointia. Mahdollistava johtaja myds pyr-
kii olemaan edellékivija ilman, ettd kokee itse muiden menestysti uhkana. Vaaditaan
taitoa ja nOyryyttd olla esimerkkinid samalla toisia tukien ja kannustaen. (Klemel4,

2006, s. 25-26.)

Johdon tehtdvé on antaa toimintaedellytykset hyvélle vuorovaikutukselle ja yhteispe-
lille. Hyvélld johtajalla ei ole suosikkeja, eikd hin rakenna kuppikuntia oman ase-
mansa ylldpitdmiseksi. Hyvi johtaja ei ponkitd omaa jalustaansa, vaan edesauttaa oi-
keudenmukaisella toiminnallaan yhteishengen luomisessa ja mahdollistaa henkisen
hyvinvoinnin tydpaikalla. Johdolta edellytetdén hyvda moraalia. [lman sité ei voi vaa-

tia hyvéi tyontekijimoraaliakaan. (Klemeld, 2006, s. 26.)

7 TYONOHJAUS TYOSSA JAKSAMISEN TUKENA

Pysdhtymis- tai reflektointipaikkoja tydssd voidaan kutsua tyonohjaukseksi, (business)
coachingiksi, fasilitoinniksi tai mentoroinniksi (Kupias, n.d., s. 7). Tyonohjauksella
yleisesti tarkoitetaan litketoimintaympdéristossd tapahtuvaa, vuorovaikutuksellista,
henkil6kohtaista ja tavoitteellista valmennusprosessia, jossa yhdistetdén sekd organi-
saation tavoitteet ettd yksilon omat kehitystavoitteet mahdollisimman tarkasti rajattuna

ja konkreettisella tasolla (Rdsdnen, 2007, s. 15-17). Tyonohjauksen ideana on, ettd
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ohjattava saa mahdollisuuden tarkastella omaa ty6tdén, pohtia omia ty6hon liittyviad
tavoitteita, jdsentdd omaan tyohonsa liittyvid vaatimuksia, pohtia omia kokemuksiaan
ja 10ytéé ratkaisuja ty6hon liittyviin vaatimuksiin tai kehitystarpeisiinsa. (Kupias, n.d.,

s. 7-8.)

7.1 Tydnohjauksen hyodyt tyontekijélle

Ihmiset pohtivat usein omaa merkityksellisyyttddn, tirkeyttdédn ja asemaansa yrityksen
tyontekijoind. Myo6s joukkoon kuuluminen ja sosiaaliset suhteet tyopaikalla ovat
useimmille tirkeitd. Siten henkiset arvot, kuten itsensd toteuttamisen tarve, vaikutta-
minen, myOnteinen tunneilmapiiri ja oman osaamisen kehittiminen, nousevat usein
rahaa tirkedmmiksi tekijoiksi tyotd ja tyOpaikkaa tarkasteltaessa. Tyonohjauksen

avulla voidaan tukea juuri ndiden arvojen saavuttamista. (Ruutu, 2020, s. 34.)

Jotta ihmiset jaksavat tehda ty6tiin entistd pidempié tyOuria, tdytyy tyohyvinvoinnista
huolehtia. Kiireen keskelld olevia pysdhtymispaikkoja tarvitaan, niin nuorille kuin
vanhemmillekin tyontekijdille. Térkedd on, ettd pysdhtymisen kautta tyontekija 16ytaa
itsestddin voimavaroja tyon tekemiseen ja ty0eldméassd menestymiseen ja siten parantaa
omaa tyOssd jaksamistaan. TyOnohjaus on paikka kasitelld ty6hon liittyvid pettymyk-
sid ja vaikeita tunteita. Ohjauksen tehtévina on ylldpitdé ja vahvistaa ihmisten toiveik-
kuutta tyoeldmaéssd. Tyonohjauksen avulla tyontekijit voivat siis rakentaa omaa psy-

kologista pddomaansa ja siten vahvistaa ty0ssd jaksamistaan. (Kupias, n.d., s. 8, 12.)

Hyvinvointiin liittyy oleellisena osana mielentaitojen kehittdminen. Tydnohjausta voi-
daan kédyttad apuna mielentaitojen kehittdmisessd. Mielentaidot muodostuvat ajattelu-
kyvykkyydesti ja tunnetaidoista. Kehittynyt ajattelukyky on taitoa hahmottaa moni-
mutkaisia ilmiditd mustavalkoisten ndkemysten sijaan. Tunnetaidot puolestaan niky-
vat kykynd tiedostaa tunteita, jotka vaikuttavat tunnetiloihin ja ohjaavat omaa kéyttéy-

tymistd tunnetilaa hyddyntéen. (Ristikangas ym., 2014, s. 88.)

Kun tunnetaidot ovat kehittyneet, puhutaan tunneélysti. Tunneély on kykya tunnistaa
tunteita, niiden merkitysté ja kiyttdd ndité tietoja hyvéksi ongelmanratkaisussa (Gole-

man, 1997, s. 59). Tunneélykkyys on siis kykyé hallita tunteisiin sidottua energiaa.
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Tunneily voidaan jakaa viiteen osa-alueeseen. Ensimmaéinen niisti on tiedostaminen
eli sen ymmaértaminen, miten tunteet tiedostetaan itsessé ja toisissa ja miten niitd ni-
metddn. Toinen osa-alue on hyvéksyminen eli miten tunteet hyviksytdédn omiksi tai
toisten tunteiksi. Kolmantena on hallinta eli se, miten tunteita hallitaan ja sédédelldén.
Neljantend tulee ymmartdminen eli késitys siitd, mité tunteet viestivit ja miten tunteita
voi ymmartdd ja selittdd jarkiperdisesti. Viides osa alue on tunteiden ilmaisu, eli se,
miten tunteita ilmaistaan sanallisesti ja miten tunteet nékyvét kehollisesti. (Ristikangas

ym., 2020, s. 160-161.)

Mieli- ja tunnetaidot kytkeytyvit vahvasti osaksi vuorovaikutusta. Mielentaidot ovat
vuorovaikutuksen peruselementti, joita kdytetddn kaikissa vuorovaikutustilanteissa.
(Ristikangas ym., 2020, s. 153.) Tyonojauksella voidaankin kehittdd myos tyoyhteiso-
jen vuorovaikutustaitoja. Pelkkéd vuoropuhelu ei auta kehittdmadn asioita, jos eri osa-
puolet puhuvat vuorollaan, mutta puheet eivét liity mitenkdin toisiinsa. Ryhménoh-
jauksessa tiimildisid voidaan ohjata aitoon vuorovaikutukseen, jossa kaikki voivat ar-
vostavassa ilmapiirissd turvallisesti ilmaista ajatuksiaan ja hyddyntdd yhteistd osaa-
mista. (Kupias, n.d., s. 78, 11.) Toisaalta tydnohjaus opettaa my0s ndkeméain tyonte-
kijan oman paikan osana organisaation systeemii ja auttaa hintd havaitsemaan omia
vaikuttamiskeinojaan (Ruutu, 2020, s. 35.). Téitd kautta rakentuu ilmapiiri ja tyosken-
telytapa, jossa on tilaa luovuudelle, ketteryydelle ja pdéatoksenteolle. Tyonohjaus voi
siis tarjota uuden tavan ajatella, sdddelld omaa energiaa, johtaa ja olla vuorovaikutuk-

sessa. (Ruutu, 2020, s.14-22.)

Tyo6nohjaus voi toimia paitsi paikkana huolehtia omasta jaksamisesta ja hyvinvoin-
nista, myos tilaisuutena kehittdd osaamista. TyOympéristdssd tapahtuvat muutokset
ovat nykyddn niin nopeita, ettd sekd organisaatiot ettd niissd tyoskentelevét ihmiset
joutuvat kehittiméin ja omaksumaan jatkuvasti uusia toimintamalleja. Joskus itsendi-
nen perehtyminen onnistuu paremmin ja joskus huonommin. Asioiden syvillinen op-
piminen vaatii niiden tyOstamisté, seki tavallisesti myds muutosten perustelujen ym-
martdmistd. Kokemukset itsessdédn eivit opeta vield mitddn. Vasta niiden reflektointi
voi avata uusia ajatuksia ja oivalluksia. Tami koskee niin yksil6itd kuin kokonaisia
tiimejd. Tyonohjaus on hyvé paikka reflektoinnin harjoitteluun. Tyonohjauksen avulla
yksilditd voidaan rohkaista tavoittelemaan omia mielenkiinnon ja intohimon kohtei-

taan. Tyonohjaus voi auttaa tyOntekijdd madrittdmaan, mitd hin haluaa, kirkastaa
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tavoitteita ja poistaa esteitd muutokselta. (Kupias, n.d., s. 7-8, 11; Ruutu, 2020, s.
14-22.)

Suurin osa tyonohjaukseen osallistuneista ihmisistd kokee hydtyneensd ohjauksesta.
Vuonna 2009 toteutetun tutkimuksen mukaan 80 % ohjaukseen osallistuneista henki-
16istd koki itsevarmuutensa lisdéntyneen ja 72 % kertoi viestintdtaitojensa kohentu-
neen. 67 % kertoi tyon ja vapaa-ajan olevan paremmassa tasapainossa tydnohjauksen
mydtd ja 73 % koki ithmissuhteidensa laadun parantuneen. (International Coach Fede-
ration, 2009, s. 67—83.) TyOnohjauksella voidaan siis vaikuttaa kokonaisvaltaisesti

tyontekijan jaksamiseen ja tyohyvinvointiin.

7.2 Tyonojauksen hyddyt esihenkildlle

Perinteisesti esihenkildiden on ajateltu pitdvan langat kisissi ja olevan vastuussa paa-
tosten tekemisestd. Lisdksi on ajateltu, ettd esihenkilot ovat vastuussa myos muiden
neuvomisesta ja opastamisesta. Tdméa on edellyttinyt, ettd esihenkildt tietdvit organi-
saation substanssista muita enemmaéan. Tdmé ajattelutapa on totta osittain edelleen,
mutta autoritddrisestd otteesta on useimmiten hyotyé pyrkid eroon tietoisesti. Liian tiu-
kalla johtamisella rajoitetaan helposti tyontekijoiden omaa ajattelua ja itsendisté rat-
kaisuntekoa. Tdma johtaa tyontekijoiden alisuoriutumiseen. Kun tydntekijoille anne-
taan enemmaén vapautta ja vastuusta, heidén itseohjautuvuutensa ja oma-aloitteisuu-
tensa kasvaa. Usein tdma ndkyy myds lisddntyneend ty0hyvinvointina ja tyonteon te-
hostumisena. Samalla esihenkilén oma tydtaakka pienenee ja my0s esihenkilon tydssa

jaksaminen paranee. (Ruutu, 2020, s.30-31.)

Tyonohjaus voi olla keino johtamiskulttuurin kehittimiseen. Tyonohjauksessa esihen-
kilo péédsee toki muiden tyontekijoiden tapaan kehittdmadn omaa tydskentelytapaansa
ja parantamaan omaa hyvinvointiansa. Liséksi esihenkil6lld on mahdollisuus oppia
ohjaavaa, tai toisin sanoen coachaavaa, johtamistapaa. Mitd enemmain esihenkil6 luot-
taa tiiminsé kykyihin ja asioiden hoitumiseen ilman hédnen jatkuvaa ldsndoloaan, sitd
paremmaksi tiimin toiminta piédsee kehittyméén. Lisdksi esihenkilon oma ajanhallinta
paranee, hin voi keskittyd oman tyonséd kannalta olennaisiin asioihin ja kohdentaa ai-

kaa ja resursseja tehokkaammin. Toisaalta esihenkilon tyd on usein yksindista.
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Tyonohjaus voi tuoda esihenkildlle mahdollisuuden vuorovaikutukseen, asioiden ja-

sentelyyn ja oman tyon kehittdmiseen. (Ruutu, 2020, s. 30—31.)

7.3 Tyonohjauksen hyddyt organisaatiolle

Henkil6stod pidetddn nykyisin keskeisend kilpailuvalttina ja henkiloston kehittdmi-
seen, sitouttamiseen ja hyvinvointiin halutaan investoida yhd enemmén huomiota ja
keskeisid resursseja (Deloitte, 2016, s. 1.). Organisaatioille jatkuva kehittyminen on
elintdrkedd. Organisaatioiden resilienssi eli tokenemiskyky on olennaisen térkeda nii-
den menestymisen kannalta. Mitd nopeammin vaikeista ratkaisuista toipuu, sen pa-
rempi. Uusien mahdollisuuksien ndkeminen auttaa toipumisessa. Tydnohjaus onkin
yksi keino, jolla voidaan paitsi tyontekijoiden hyvinvointia ja sitd kautta parantaa yri-
tyksen kilpailukykyd, my6s viyléd 16ytdd uusia ratkaisuja organisaation kehittimiseen.

(Kupias, n.d., s. 12.)

Monissa yrityksissd ollaan tilanteessa, joissa tyontekijoilld on paljon osaamista, mutta
kaikkea potentiaalia ei saada valjastettua kayttoon. Tyontekijat voivat kokea turhautu-
mista, koska tuntevat toimivansa vajaalla liekilld, vaikka kykyé ja paloa olisi enem-
padnkin. Tdmé on omiaan laskemaan motivaatiota tyontekoon. Tyonohjaus on yksi
keino saada osaaminen tdyteen kdyttoonsd mikromanagerointia vihentamélla, itseoh-
jautuvuutta lisddmall4 ja toisaalta alaistaitoja vahvistamalla. Tydnohjaus auttaa myos
hahmottamaan, ettd kaikki yrityksen tyontekijét ja sidosryhmait toimivat omalla toimi-
alueellaan yhteisen pddmairin eteen. Nain ihmiset saadaan kytkettyé sosiaaliseen ver-
kostoon. Tdmin parantaa halua kehittyd ja antaa parhaansa. Tyytyvéiset tyontekijit
kokevat, ettd organisaatiossa eletdédn heillekin tdrkeitd arvoja todeksi. (Ruutu, 2020,

34-36.)

Vuonna 2009 tehdyssd tutkimuksessa 70 % organisaatioista raportoi tyonohjauksen
parantaneen tyOntekijoiden tydsuorituksia ja 61 % koki johtamisen kehittyneen. 57 %
koki ajanhallinnan kohentuneen ja 51 % tehokkuuden nousseen. Organisaation nékd-
kulmasta tyonohjauksen ndhtiin parantaneen tuloksellisuutta, lisinneen tyon mielek-
kyyttd sekd parantaneen vuorovaikutustaitoja. (International Coach Federation, 2009,

s. 67—83.) Tyonohjauksella voidaan siis kohentaa koko tydyhteison ja organisaation
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hyvinvointia ja tuloksellisuutta vaikuttamalla laaja-alaisesti koko organisaation toi-

mintoihin. Tyonohjauksen keskeiset hyddyt on koottu seuraavaan taulukkoon.

Taulukko 1. Tyonohjauksen hyddyt (Ruutu, 2020, s. 27-35.)

1. Tyonohjaus etsii vahvuuksia, osaamista ja voimavaroja

2o Tyonohjaus vastuuttaa

3. Tyo6nohjaus auttaa laajentamaan tietoisuutta

4. Tyo6nohjaus auttaa luomaan strategioita ja toimintasuunnitelmia

5. Tyo6nohjaus luo tilan pysahtyd omien arvojen, tavoitteiden ja toiveiden dédreen
6. Tyo6nohjaus parantaa vuorovaikutustaitoja

7. Tyonohjaus kehittdd johtamista
8. Tyonohjaus auttaa resurssien ja ajankdyton kohdentamisessa
9. Tyonohjaus parantaa tuottavuutta

10. Tyodnohjaus parantaa tydhyvinvointia ja lisédé tyon mielekkyytta.

8 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

8.1 Kaytettavit menetelmét

Kyseessd on laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tyd. Kvalitatiivisen tutkimuksen
tarkoituksena on kuvata todellista elaméa. Tutkimuksen kohdetta pyritdén tutkimaan
kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan arvot ja aikaisempi tieto
vaikuttavat tutkimukseen. Néin ollen tulokseksi voidaankin saada vain ehdollisia seli-
tyksid aikaan ja paikkaan rajoittuen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkoituksena on
ennemminkin 10yt tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa jo etukéteen olemassa ole-

via vaittdmia tai ilmi6ita. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara, 2009, s. 161.)
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Ty0 toteutettiin Eldinsairaala Veterin eldinlddkareille kohdistetulla kyselytutkimuk-
sella. Kyselytutkimukselle ominaista on systemaattisuus. Kyselytutkimuksella aihe
on melko helppo kattaa riittdvin laajasti. Kyselytutkimuksessa saadaan myos laaja ja
edustava otanta, jolloin kaikki ilmién mahdolliset piirteet saadaan paremmin esille.
Kyselytutkimus on myds objektiivinen menetelmad, silld data kerdtddn tisméllisesti.
Kysely tuottaa myds sellaista dataa, jota voidaan ilmaista mairéllisesti. (Anttila,

1998, luku 9.1.5.)

Kyselyt soveltuvat parhaiten erilaisten tilanteiden, kiytdnteiden ja olosuhteiden kar-
toitukseen sekd vertailujen tekemiseen. Kyselylld koottua tietoa on késiteltdva eril-
144n tutkijan tulkinnoista, joten datalle asetetaan tiettyjd luotettavuusvaatimuksia ja
se késitellddn usein numeeriseen muotoon muutettuna. Ongelmana on se, etteivét
kaikki vastaajat vélttdmatta halua tai viitsi vastata moniin heille tuleviin kyselyihin,
joten kato saattaa olla suuri. Tdméa voi vinouttaa saatua tulosta. Kyselyn avulla tietoa
voidaan hankkia siten, ettei vastaajan henkildllisyys ole tiedossa. Tavallisesti kysely
tapahtuu sité tarkoitusta varten suunnitellun lomakkeen avulla ja siihen siséltyy tietty

maérd kysymyksii. (Anttila, 1998, luku 9.1.5.)

8.2 Aineiston kerddaminen

Aineisto kerattiin internetlomakkeen avulla helmikuussa 2022. Kyselyn aikaan eléin-
sairaala Veterissd oli tyosuhteessa 23 eldinlddkarid, joista 20 oli aktiivisesti tydssa.

Tieto kyselysté vilitettiin Eldinsairaala Veterin eldinlddkéreille sdhkopostitse.

Kyselytutkimuksessa kéytettiin sekd numeerisia kysymyksid ettd avoimia vastauksia
tiedon kerddmiseen. Kyselytutkimuksessa oli yhdeksédn osiota, joista ensimméinen ké-
sitteli vastaajan kokemusta omasta terveydestddn ja tyokyvystddn. Toisessa osiossa
kartoitettiin vastaajan kokemusta omasta osaamisestaan. Kolmannessa osiossa késitel-
tiin vastaajan ja yrityksen arvoja, asenteita ja motivaatioita. Neljdnnessé osiossa kisi-
teltiin tyon organisointia, tyOyhteisod ja johtamista. Viides osio keskittyi tyon ja va-
paa-ajan tasapainoon. Kuudes osio selvitti tyon psyykkistd kuormittavuutta ja seitse-
mds osio tyontekijin keinoja parantaa omaa tydssé jaksamistaan. Kahdeksannessa osi-

ossa selvitettiin eldinlddkareiden kokemusta tyonohjauksesta. Viimeisessd osiossa
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pyrittiin nostamaan esille niité seikkoja, jotka eldinlddkéreiden mielestd lisdévit eniten

heiddn tydssé jaksamistaan.

Kyselyn avulla pyrittiin kartoittamaan, millaisena eldinléékarit itse ndkevat ty0ssa jak-
samisensa ja miten heidédn omat toimintatapansa ja asenteensa tukevat tydssd jaksa-
mista. Liséksi kartoitettiin niitd keinoja, joilla ty0ssd jaksamista voitaisiin parantaa.
Erityisen tarkastelun kohteena on eldinlddkéreiden toiveet tyonantajan ja esimiehen
roolista ty6hyvinvoinnin tukijana seké keinot, joilla eldinlddkarit voivat itse vaikuttaa
omaan hyvinvointiinsa. Lisdksi tavoitteena oli selvittii, voisiko tyonohjaus olla me-
netelm4, joka kannattaisi vakiinnuttaa osaksi eldinsairaalan rutiineja ty0ssé jaksamisen

tukemisessa.

8.3 Aineiston purku ja analyysi

Kyselytutkimuksella saatu materiaali purettiin ja analysoitiin huhtikuussa 2022. Nu-
meeristen kysymysten pohjalta kerdttiin numeerista dataa. Avoimien kysymysten vas-
tausten avulla pyrittiin pureutumaan syvemmalle eldinlddkareiden ajatuksiin ja koke-

muksiin.

Kerédtyn aineiston pohjalta tehtiin johtopéatoksid ja pohdintoja, joita verrattiin muuhun
saatavilla olevaan tutkimustietoon aiheesta. Téltd pohjalta pyrittiin etsimdin kaytén-
nonléheisid tapoja, joilla eldinlddkéarien tydssdjaksamista ja tydhyvinvointia voitaisiin

tukea ja parantaa.

8.4 Aineiston luotettavuus

Koska kyselyyn vastasivat eldinsairaalan tyontekijit, kokemusperdiset tulokset tdssi
kyselytutkimuksessa ovat luotettavia, silld alueella, mitd ne koskevat. Tuloksia verrat-
tiin olemassa olevaan teoriaan ja tutkimustietoon ja tieto on ainakin osin yleistettdvissa
my0s laajemmin eldinlddkintidpalveluiden alalle. Virheldhteena tutkimuksessa on koh-
talaisen alhainen kyselyn vastausprosentti ja sen aiheuttama vinouma aineistoon. Ky-
selyyn vastasi 13 eldinladkarid aktiivisesti ty0ssd olleista 20 eldinsairaalan eldainlaaka-

ristd. Vastausprosentti oli taten 65 %.
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9 OPINNAYTETYON TULOKSET

9.1 Terveys ja toimintakyky

Kyselyn ensimmdiisessd osiossa kartoitettiin eldinlddkéreiden kokemusta heiddn
omasta terveydestdén ja toimintakyvystddn seki terveyden vaikutusta tydssd jaksami-
seen. Suurin osa eldinlddkareistd kokee terveytensd ja toimintakykynsé tilld hetkelld
erittdin hyvéksi tai melko hyvéksi tydssi jaksamisen kannalta. On kuitenkin huomion-
arvoista, ettd vastanneista eldinlddkéareistd kuitenkin 23 % kokee psyykkisen tervey-
tensd melko heikoksi tai erittdin heikoksi. Ty0 koetaan siind médrin kuormittavana,
ettd 38 % vastanneista eldinlddkareistd pitdd melko tai erittdin epatodenndkdisend, ettéd
pystyisi tyoskentelemddn nykyisessd tyOssddn vanhusikddn asti. Alla olevista taulu-

koista selvidd eldinlddkdreiden antamien vastausten jakautuminen eri kysymyksissa.

Millasein koel psyvklasen terveytes) tydsi kanmalta”

Melko hy Meaiko rittdin

MRS

natimpen

Kuvio 1. Eldinlddkéreiden kokemus omasta psyykkisestd terveydestidin
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Kuvio 2. Eldinladkéreiden kokemus omasta toimintakyvystéan
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Kuvio 3. Eldinladkéreiden arvio kyvystddn tydskennelld nykyisissd tyotehtivissdén
kahden vuoden kuluttua
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Kuvio 4. Eldinlddkéreiden arvo kyvystidin tyoskennelld nykyisissé tyOtehtdvissddn
vanhusikéén asti.
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9.2 Osaaminen

Kyselyn toisessa osiossa kartoitettiin eldinlddkareiden kokemusta omasta osaamises-
taan, ty0hon saamastaan perehdytyksestd ja mahdollisuudesta jatkokoulutukseen ja
uusien asioiden oppimiseen. Eldinladkérit kokivat ammatillisen osaamisensa erittdin
hyviksi tai melko hyvéksi, samoin suoriutumisen tyotehtdvistd. Suuri osa eldinladka-
reistd koki saaneensa tyohonsd melko hyvén perehdytyksen. Mahdollisuudet jatkokou-
lutukseen koettiin keskimaédrin melko hyviksi. Suurin osa eldinlddkireistd koki my®os,
ettd mahdollisuudet uuden oppimiseen ovat omassa ty0ssd hyvét. Suurin osa koki
tyonsd myos erittdin tai melko mielekkidksi. Myds etenemismahdollisuuksia pidettiin
yleisesti melko hyvini. Eldinlddkéireiden kysymyksiin antamat vastaukset selvidvit

alla olevista taulukoista.

Millaizena koet ammatillizen osianmzesi”

slaAen maAr
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Eritiaim hyned bzl e Baynh heelka Buone Enittaim huand

Kuvio 5. FEldinlddkireiden kokemus omasta ammatillisesta osaamisestaan

Miten hyvin smut on perchdytefty tyohasa?

T TS0 TIuRATI
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Eritt Sim bywim Mealka bywin Melko huonosti Erittdin huonosti

Kuvio 6. Eldinlddkéreiden kokemus ty0hon saamastaan perehdytyksesti
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Saan rttivist ammatillista jathokoulutusta eiiting mkemaan
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Kuvio 7. Eldinlddkireiden kokemus saamansa jatkokoulutuksen riittivyydesta

Voun oppia tyOssAni wusia tRito)a ja asioita
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Vastanjien mAA

Taysin samaa migita Melko samaa mielta Osittadinerdimielta  Taysinen mislta

Kuvio 8. Eldinlddkireiden kokemus mahdollisuuksistaan oppia tydssa uusia taitoja ja
asioita

Miten hivvin koel selvivivyiis tviitehtivistin?
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Kuvio 9. Eldinlddkareiden kokemus tyotehtdvistd selviytymisesta



34

Millajsenn koet etenemismahsdollisundet tvidssiisi?
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Kuvio 10. Elédinldékéareiden kokemus etenemismahdollisuuksista tydssédén

Kuinka mielekaaksi koet tydisi?
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Kuvio 11. Elédinlddkéreiden kokemus tyon mielekkyydesta

Vapaissa kommenteissa nousi esiin eldinlddkédreiden kokemus siitd, ettd tyon jaksa-
mista helpottaa, kun voi tydskennelld oman osaamisalueensa parissa. Tdysin oman
osaamisalueen ulkopuolella tehtdvi ty0, joka ei ole vapaavalintaista, koettiin erittdin
kuormittavaksi. Lisdksi koettiin, ettd vahva osaaminen tuo tyohon rutiineja, jotka aut-

tavat jaksamaan tydssd paremmin.

Vapaissa kommenteissa nostettiin esille myds riittdméttomyyden tunne siité, ettd osat-
tavaa asiaa olisi valtavasti ja kiireessd asioihin ei pysty aina perehtymién niin perus-
teellisesti kuin haluaisi. Tdma voi synnyttdd myos valheellista tunnetta oman osaami-

sen heikkoudesta.
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Eldinladkarit myos kokivat, ettd omaa osaamista ja osaamisen kehittymistd on usein
hankala nidhdé, koska keinoja osaamisen kehittymien mittaamiseen on melko vdhén.
Oman osaamisen kehittymiseen kaivattiin konkreettisia keinoja, jotta olisi helpompi
ymmartdd oma osaamistasonsa ja toisaalta saada itseluottamusta osaamisen parantu-

misesta.

9.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Kyselyn kolmannessa osiossa kartoitettiin eldinlddkireiden omaa asennetta ja moti-
vaatiota tyon tekoon seké tyontekijoiden asenteiden ja arvojen kohtaamista yrityksen
kanssa. Liséksi selvitettiin eldinlddkéreiden kokemusta tyopaikallaan saamasta arvos-

tuksesta.

Kaikki vastanneet eldinlddkérit kokivat tyOnantajan arvojen vastaavan melko hyvin
omia arvojaan. Luottamus tyonantajaan on kyselyn mukaan hyvilla tasolla, silld suurin
osa vastanneista kertoi luottavansa tyOnantajaansa. Eldinladkérit ovat ty6honsd myds
hyvin sitoutuneita sekd motivoituneita. Suurin osa vastaajista kertoi kokevansa usein
tai melko usein tydn iloa ja imua tydssddn. Suurin osa vastaajista koki tulevansa ar-

vostetuksi tydpaikallaan. Tyon sitovuus koettiin kuitenkin erittdin tai melko suureksi.

Vaikka suuri osa vastaajista ei ollut itse kokenut kiusaamista tyopaikallaan, oli vastan-
neista eldinladkéreistd kuitenkin yksi tullut kiusatuksi ja 38 % vastanneista kertoi néh-
neensd tyOpaikallaan kiusaamista. 15 % vastanneista ei kokenut tulleensa aina oikeu-

denmukaisesti kohdelluksi tydpaikallaan.

Eldinlddkireiden antamien vastausten jakautuminen kysymyksiin selvida alla olevista

taulukoista.



Tyopaikan arvot vastaavat omia arvojani

Vastaajien midrd
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Erittdin hywvin Melko hyvin Melko huonosti Erittdin huonost

Kuvio 12. Elédinlddkéareiden kokemus siitd, miten hyvin typaikan arvot vastaavat
heidén omia arvojaan

kooen, etti minna arvostetaan tyipatkallam

Vastanjien mAadm
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Taysin samaa mieita Melko samaa mielta Osittadn eri mielta Taysin erl melta

Kuvio 13. Eldinlddkéreiden kokemus heiddn saamastaan arvostuksesta tyopaikalla

Lvotan ry@nuntapeam

Vastaajicn miicd
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Tayun samaa mielta Melko samaa mielta Os#tainenmielta Tayan en mieita

Kuvio 14. Elédinlddkéreiden kokemus luottamuksestaan tyOnantajaansa

36



Olen sitoutumt ryiihiing

7
B
| I I
i

Taysin samaa mieltd Malko samaa mieltd  Osittainen mielta Taysin en mielta

(*2]

Vastaajien i

L

Kuvio 15. Elédinldédkéreiden sitoutuneisuus tyohonsa

Olen motivortust tekemidin tybtan
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Kuvio 16. Eldinlddkéireiden motivaatio tyon tekemiseen

Minua kohdellivn otkendenmukaisesty tytipatkallim
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Kuvio 17. Eldinldékéreiden kokemus oikeudenmukaisesta kohtelusta tydpaikalla
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Kuvio 18. Eldinldékireiden kokema kiusaaminen tyOpaikalla

Oletko nihoyt tydpaikallasi Kiusaamista?
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Kuvio 19. Eldinldédkireiden ndkemé kiusaaminen tydpaikalla

Koen tybssin tvin iloa
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Erittdin usein belko usein Harvoin En koskaan

Kuvio 20. Elédinladkéareiden kokemus tyon ilosta tydssiddn

38



39

Koen tyGssding tybn imua

Vastaajien miari
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Erittdin usein Malko usein Harwvain En koskaan

Kuvio 21. Eldinldékéreiden kokemus tyon imusta ty0ssdan

Tyt on sitovaa
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Vastaajien maari

Tetysin samaa miglta Melko samaa mieltd  Osittain eri mielt- Tavsan @ rmseltd

Kuvio 22. Elédinlddkéreiden kokemus tyon sitovuudesta

Vapaissa kommenteissa nostettiin esille, ettd esimiesten ja toisten tyontekijoiden koh-
telu kylld saa aikaan tunteen siitd, ettd omaa tydpanosta arvostetaan. Kuitenkaan palk-
kaus ei tunnu riittdvaltd siihen, ettd sen kautta kokisi tulleensa arvostetuksi ja tehdyn

tyon tarkedksi.

9.4 Tyon organisointi, tyoyhteiso ja johtaminen

Kyselyn neljédnnessi osiossa kartoitettiin eldinlddkéreiden kokemusta tydn organisoin-
nista, tyOyhteison toimivuudesta sekd johtamisesta. Suurin osa eldinlddkéreistda koki
oman tyonsé olevan melko hyvin organisoitua. Kyselyyn vastanneista eldinlddkéreista

69 % koki, ettd tyotd on jatkuvasti tai silloin télloin litkaa. Kukaan vastanneista ei
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kokenut tyon mééraa liian vahdiseksi. Tyonantajan odotukset ja tavoitteet olivat suu-
rimmalle osalle melko selkeitd. Eldinlddkireiden suhtautuminen mahdollisuuksiinsa
vaikuttaa omaan tyohonsa vaihteli, vastaukset jakautuivat ldhes tasan erittdin hyvén,

melko hyvén ja melko huonon kanssa.

Kaikki vastaajat kokivat tydpaikan ilmapiirin erittdin tai melko hyvéksi. Suurin osa
eldinladkareistd koki saavansa esimieheltddn riittdvésti tukea hankalissa tilanteissa.
Myds tyokavereilta saatavaan tukeen oltiin pddosin tyytyvéisid. Sen sijaan 54 % vas-
tanneista koki esimieheltdin saamansa palautteen jossain mdérin riittdméttomaksi.
Tyokavereilta saatuun palautteen madridn oltiin tyytyviisempid, mutta tdstd huoli-
matta 23 % vastanneista koki saamansa palautteen mairén jossain mairin riittimatto-

maksi.

Alla olevista taulukoista selvida eldinlddkireiden antamien vastausten jakautuminen

eri kysymyksissa.

‘Wastaa)len mdadr

rittdEn hywin el ko by Metko huonaost Erittain nuonost

Kuvio 23. Elédinlddkareiden kokemus tyon organisoinnista
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Kuvio 24. Elédinlddkéireiden kokemus tyon méadrasti

Tvim tavoitteet ja tvinantman odotukset ovat minulle selviit
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Kuvio 25. Tyon tavoitteiden ja tydonantajan odotusten selkeys

Saan esimicheltiny’'esimichilting rittivasn tukea bankalissa tilanteissa
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Kuvio 26. Esimiehiltd saatavan tuen riittivyys

Taysin ef mielta
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Kuvio 27. Esimichiltd saatavan palautteen riittavyys

Samn tybkaverziltani tukea ja apus hankalissa tilanteissa
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Kuvio 28. Tyokavereilta saatavan tuen riittavyys

Samn tvikaveraliam riittivast palauterta visiim
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Kuvio 29. Tyokavereilta saatavan palautteen riittdvyys
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Vastaajicn midiri

Kuvio 30. Elédinlddkéireiden kokemus tydpaikan ilmapiiristd

Voun vakutten omaan vl

Fysin samaa mielta Melko samaa misfta  Osittain er mielt Taysin en mielta
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Kuvio 31. Eldinlddkéreiden kokemus vaikutusmahdollisuuksistaan tyohonsa

Avoimissa vastauksissa nousi esiin, ettd eldinlédékareiden osalta tydn organisointi toi-
mii tdlld hetkelld hyvin. Hoitajien tydn organisoinnin koettiin kuitenkin kaipaavan ryh-
distdmistd ja selkiyttdmistd, silld timénhetkinen sekavuus ja henkildiden tyotehtdvien
vaihtuminen osastolta toiselle kuormittavat hoitajia ja héiritsevit my0s eldinldékérin
tyotd. Tyopaikalla on my6s usein metelid ja hélindéd, mika tekee ilmapiiristd kiredn ja
kiireisen, vaikkei todellista kiiretta olisikaan. Tdmaén osalta kaivattaisiin selvempéa or-
ganisointia. Liséksi koettiin, ettd tydyhteisossd jotkut tyontekijéit pyrkivit padsemadn
mahdollisimman helpolla, mika taas kuormittaa muita. Lisdksi kaivattiin enemmaén yh-

teisOllisyyttd eli ajateltaisiin yhteisté etua eikd vain itsed.
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9.5 Ty0n ja vapaa-ajan tasapaino

Kyselyn viidennessd osiossa kartoitettiin eldinlddkireiden kokemusta tyon ja vapaa-
ajan tasapainosta. Suurimmalle osalle vastaajista timénhetkiset tydaikajdrjestelyt so-
pivat erittdin tai melko hyvin. Tésti huolimatta tyon ja vapaa-ajan yhdistiminen koet-
tiin vaikeaksi. 46 % vastaajista koki tyon ja vapaa ajan yhdistdmisen onnistuvan melko
huonosti. Tyon ja harrastusten yhteen sovittaminen onnistui melko huonosti 54 % mie-
lestd. Samoin 54 % koki, ettd perheelle, ystéville ja vapaa-ajan vietolle ei jda riittdvésti
aikaa. Alla olevista taulukoista selvidi eldinlddkareiden antamien vastausten jakautu-

minen eri kysymyksissa.

Tybaikajirjestelyt sopivat minulle
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Kuvio 32. Tydaikajérjestelyjen sopivuus eldinlddkareille

Fousmka lvvin pystvt sovittamean yhieen tybo ja vapas-ajan'?
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Kuvio 33. Tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittaminen
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Miten hyvin pystvt sovittionaan vhteen tvin ja hamastukset?
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Kuvio 34. Tyon ja harrastusten yhteen sovittaminen

Minulla on mittivists atkaa perhieelle, vativille ja munlle vapan-mjan
vietolle

a mieftd Malko mialtd  Osittain eri mielta Taysin e misktl
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Kuvio 35. Eldinlddkéreiden kokemus ajan riittdmisestd perheelle, ystéville ja muulle
vapaa-ajan vietolle

Avoimissa vastauksissa nousi esille, ettd paivystystiimin michityksen riittdmattomyy-
den takia myds muissa tyotehtivisséd olevat eldinlddkarit ovat joutuneet tekemédén vii-
konloppu- ja pyhéty6td enemmén kuin toivoisivat. Vastaajat kokivat timén epdmielui-
sana, vaikeuttavan harrastuksia ja vievin aikaa pois perheeltd. Tyon koettiin olevan
my0s siind midrin kuormittavaa, ettd vapaa-ajan laadukkaaseen viettimiseen ei tahdo
jaada voimia. Vastaajat my0s kertoivat joutuneensa luopumaan sdaannoéllisista harras-
tuksista, silld tyovuorojen epédsddnnodllisyyden takia sdédnndllinen harrastaminen koet-
tiin vaikeaksi. Toiden arvaamattomuus ja yhtédkkiset ylity6t aiheuttivat my0s stressid
vapaa-ajan suhteen. Pdivystystyotd tekevit kokivat, ettd pidemmit paivystysvuorot
tuovat aikaa viikoille, mutta usein t6itd on silloin, kuin muu perhe tai ystdvét ovat

vapaalla.
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9.6 Tyon psyykkinen kuormittavuus

Kyselyn kuudennessa osiossa selvitettiin tyon psyykkistid kuormittavuutta aiheuttavia
tekijoitd. Eldinlddkareistd suurin osa koki epdonnistumisten ja hoitovirheiden kasitte-
lyyn olevan selkeit toimintatavat, mutta huomionarvoista on kuitenkin, ettd 30 % vas-
taajista oli osittain eri mielti kdytantdjen selkeydesti. Vastanneista eldinlddkéareistd 69
% oli osittain eri mieltd epamiellyttdvien asiakaskohtaamisten purkamisen toimintata-
pojen selkeydestd. Suurin osa kuitenkin koki saaneensa jonkin verran neuvoja uhkaa-

vien tai hankalien asiakkaiden kisittelyyn.

Suurin osa vastaajista ei kokenut tyontekoa yksindiseksi, mutta joukossa oli kuitenkin
yksi vastaaja, joka koki yksindisyyttd. 62 % vastaajista oli tiysin tai melko samaa
mieltd viitteen kanssa, ettd tyon psyykkinen kuormittavuus heikentii vastaajan hyvin-

vointia.

Alla olevista kuvaajista selvidd eldinlddkéreiden antamien vastausten jakautuminen

kussakin kysymyksessa.

Epgonmistunmisten'hoitovirheiden kisittelyvn on tybpaikallan selkeit

Teiwsin samas mieicd: Malko samas mieltd  Osictain el mledtd Taysin erl mioktl

Kuvio 36. Epdonnistumisten/virheiden késittelyn toimintatapojen selkeys
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Kuvio 37. Epamiellyttidvien asiakaskokemusten purkamisen toimintatapojen selkeys
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Kuvio 38. Tyonteon yksindisyys
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Kuvio 39. Hankalien tai uhkaavien asiakkaiden kisittelyyn saadut opit ja neuvot

Taysn en reltd
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Koen tvin peyvvkkisen Kuormittavuuden heikent$viin ynnvointiam

le71 miiri
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Kuvio 40. Tyon psyykkisen kuormittavuuden vaikutus eldinlddkireiden hyvinvoin-
tiin
Avoimissa vastauksissa tuotiin esille, ettd omalle kohdalle ei ole vield tullut virallista

hoitovirheen késittelyprosessia, mutta vastaaja ei tiennyt, miten hénen tulisi toimia, jos

tilanne tulisi eteen.

Liséksi vastauksissa tuotiin esille, ettd eldinldédkérit olivat oma-aloitteisesti ottaneet
epdonnistumia esimiestensd kanssa puheeksi, mutta vastaajat kokivat, ettei vastoin-

kdymisten kasittelyyn ollut selkeédd toimintatapaa.

9.7 Tyontekijan keinot tydssd jaksamisen parantamiseen

Kyselyn seitsemédnnessd osiossa kasiteltiin tyontekijoiden omia keinoja parantaa
tyOssd jaksamistaan. Suurin osa vastaajista arvioi omien elintapojensa tukevan tydssa
jaksamista melko hyvin. Vastaajista suurin osa oli pyrkinyt aktiivisesti kehittdméén
itseluottamustaan. Suurin osa vastaajista asetti myos usein itselleen tavoitteita tyo-
honsi. Suurin osa myds pyrki aktiivisesti havainnoimaan hyvid ympérilldan sekd va-

rautumaan mahdollisiin vastoinkdymisiin ennalta.

Suurin osa oli hankkinut omaehtoisesti vapaa-ajallaan alan lisdkoulutusta. Suurin osa
oli my®os silloin télldin ehdottanut esimiehelleen osallistumista tydajalla tapahtuvaan

koulutukseen.
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Eldinlddkareiden tavat palautteen pyytdmiselle jakautuivat. Lihes kaikki vastausvaih-
toehdot saivat tasaisesti vastauksia kysyttéessd, ovatko eldinlddkarit pyyténeet itse esi-
mieheltdén palautetta. Mikili néin oli tehty, oli palautetta l&hes aina saatu.
Tyokavereilta palautetta pyydettiin harvemmin kuin esimieheltd, mutta suurin osa oli
kuitenkin pyytdnyt palautetta joskus. Palautetta oli yleensd myos saatu, jos sité oli pyy-

detty.

Alla olevista kuvaajista kdyvét ilmi eldinlddkdreiden vastausten jakautuminen osion

kysymyksissa.

Olen aknivisests pyrkinyt keldithnddn wseluottamusian
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Kuvio 41. Eldinlddkareiden itseluottamuksen kehittiminen

Olen pyytinyt esuieheltim palautetta tvibstio
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Kuvio 42. Palautteen pyytdminen tydstd esimiehelti
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Kuvio 43. Esimieheltd pyydettdessé saatu palaute

Olen pyvtanyt tvdkavereiltani palautetta tydsthin
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Kuvio 44. Palautteen pyytdminen tydstd tyokavereilta

Jos olat pyvillayt palautetta tybstis: tvdbkaveraalts, oletho sanmit it
pvvdettiessi?
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Kuvio 45. Tyo0sté saatu palaute tyokavereilta
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Kuvio 46. Eldinlddkereiden itselleen asettamat tavoitteet tyohonsa

Olen hankkimn omaehioist Konlutusta ja lhsfosaamista tydajan
ulkopuolella
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Kuvio 47. Elédinlddkéreiden vapaa-ajallaan hankkima omaehtoinen koulutus ja lisé-
osaaminen

Dlen elidomanut tyboaitajalle tydajalla tapahtuvas koulutusta, johod
haluaisin osallistan
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Kuvio 48. Elédinldadkéreiden ehdottama tydajalla tapahtuva lisdkoulutus
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Kuvio 49. Elédinlddkireiden pyrkimys hyvin havainnointiin
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Kuvio 50. Eldinldékéreiden varautuminen vastoinkdymisiin ennalta
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Kuvio 51. Elintapojen antama tuki tyossa jaksamiseen
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Avoimissa vastauksissa tuotiin esille, ettd vastoinkdymisiin kylld pyritddn varautu-
maan ennalta, muta aina varautuminen ei ole rakentavaa. Stressin vihentdmisen sijaan
etukéteen varautuminen kaantyy helposti ennakolta murehtimiseksi ja vaikutus jaksa-

miseen on pdinvastainen kuin olisi toivottavaa.

9.8 Tyonohjaus

Kyselyssd kartoitettiin myds eldinlddkareiden kokemuksia ja ajatuksia tyonohjauk-
sesta. Vastaajista neljd eli 31 % oli osallistunut syksy 2021—kevét 2022 Eldinsairaala
Veterissd jarjestettyyn ryhmityonohjaukseen. Osallistujista kaikki kokivat tyonoh-
jauksesta olleen jonkin verran apua tyossé jaksamiseen. Erityisesti tyonohjauksen ko-
ettiin lisdnneen kollegoiden vilistd luottamusta ja vuorovaikutusta. Tyonohjauksesta
saatiin apua myo0s tunteiden késittelyyn, vuorovaikutustaitojen kehittdmiseen, hanka-
lien tilanteiden ja epdonnistumisten seké tunteiden késittelyyn. Ndiden kohdalla hyo-

dyt eivit kuitenkaan olleet yhté yksiselitteisia.

Eldinl4édkarit olivat halukkaita osallistumaan tyonohjaukseen myds jatkossa. Eldinlda-
kirit myds kokivat, ettd sddnndllinen tyonohjaus olisi hyva keino tydssd jaksamisen

parantamiseen.

Alla olevista kuvaajista nékyvit eldinlddkédreiden antamat vastaukset kussakin osion
kysymyksessa.

Osallistuin svksy 2021 -kevt 2022 jiinestetivyn

rvhmacoachingiin/tvtinohjauksesn

"mstaa)ien madird

Kuvio 52. Elédinlddkareiden osallistuminen syksy 2021-kevit 2022 jarjestettyyn
tyonohjaukseen
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Tvinohjauksesta oli apua tydssdjaksamiseen

Vastoapien miiri
Pud

Tiysan sprman mislid Malleo samal mdl  Csirtam e mielta Tiysan ofl msslth

Kuvio 53. Tyonohjauksesta saatu apu tydssidjaksamiseen
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Kuvio 54. Tyonohjauksesta saatu apu hankalien tilanteiden ja epdonnistumisten ké-
sittelyyn
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Kuvio 55. Tyonohjauksesta saatu apu vuorovaikutustaitojen kehittimiseen
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Kuvio 56. Tyonohjauksesta saatu apu tunteiden kisittelyyn

Koen vinohjanksen parantangen Kollegoiden vilisti luotiumusta
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Kuvio 57. Tydnohjauksen vaikutus kollegoiden viliseen luottamukseen

Koen rydnohjauksen paranianeen kollegoiden vitlistd veorovaikuiusta

3,5

B
[Ta}

[
N Pd

W astaajien i

[

=
[F 5]

Thydin samaa mielth Melko samaa mieltd  Osittain e miehd  Tiysin e misltd

Kuvio 58. Tyonohjauksen vaikutus kollegoiden viliseen vuorovaikutukseen
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Foen, end shtndilinen tvia olijaus olisi hvddyvilinen tyBlkalu tydacd
Jaksamisen parantamisesdl
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Kuvio 59. Tyonohjauksen hyodyllisyys ty0ssé jaksamisen parantamisessa

Oletko knnnostut osallistumaan jatkossa tvin ohyaukseen?
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Kuvio 60. Eldinldédkéreiden halukkuus osallistua tydnohjaukseen jatkossa

Vapaissa vastauksissa nousi esiin, ettd tyonohjaukselta olisi kaivattu enemmén konk-
reettisia keinoja ja neuvoja tyon organisointiin. Ulkopuolisen, alaa ldhemmin tunte-
mattoman, vetdjan koettiin olevan hankala ymmartii, mika eldinldékéarin tydssa oike-
asti kuormittaa ja mistd se johtuu. Kollegoilta saatu vertaistuki koettiin erittdin térke-

aksi.



9.9 Yhteenveto
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Kyselyn viimeisessd osiossa pyrittiin 10ytdmééin ne yksittéiset tekijét, joiden paranta-

misesta eldinlddkarit kokisivat olevan suurin hyoty tydssd jaksamisen parantamisessa.

Eniten vaikutusta tydssd jaksamiseen koettiin olevan tyon ja vapaa-ajan suhteen pa-

rantamisella, tyon miérdn kohtuullistamisessa sekd ammatillisen osaamisen paranta-

misella. Alla olevasta kuvaajasta ndkyvit eldinlddkéreiden antamat vastaukset tydssa

jaksamista parantavista tekijoista.

Tekijat, joiden kokisit eniten parantavan tybssa jaksamistasi

Oman hyvirvainnin ja terveyden parantamine n

Tyl ja vapaa-alan subTeen parantamsmen

saannddlinen tyonohjpus

Tyt eklpfslcon @ esmmieszen vilsan kommunikaation helporzaminen
SaEnndliisemmat tydajat

Paremmat mahdollissude! vakutEa omaan Bahon

Selked toimintamalll e pimislhyitaven asakaskohtazmistan purkamisesr
TyGdlmapiirin parantaminer

Ty maarin koktuullistamdnen
rheidhen kasittehnym

Selked toimintamalli e paonnisturnisten jaw

Parermmat korsultomimahdollisuuder
Paremman tuen saaminen esimiehelta
Faremuman tuan sasminen kollegoilta
Filautieen saaminen tyosta useanyminlazjermmin
Ty avoitteiden sellkedmpi maarittely

Ete nemismahdofispuksen parangminen
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Kuvio 61. Tekijét, jotka parantaisivat eniten tydssa jaksamista

Vapaissa kommenteissa tuotiin esille, ettd eldinladkarit kaipaisivat tydpaikalle my6s

enemmaén tyOrauhaa ja hiljaisuutta sekd selvid kdytint6ja tyotilojen suhteen. Ty0Ossd

jaksamista parantaviksi keinoiksi esitettiin myds konsultointimahdollisuuksia ja eldin-

ladkéreiden yhteisid, sdédnndllisid palavereja.
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Tyo6n kuormituksen vihentdminen koettiin tirkeédksi keinoksi tydssd jaksamisen pa-
rantamiseksi. Yhteni keinona esiin tuotiin 8 tunnin vuoroista siirtyminen 7 tai 7,5 tun-
nin tyovuoroihin. Kommenteissa tuotiin my0s esiin, ettd aiemmasta kokemuksesta
vastaajalla oli kokemus, ettd lyhyempi tyévuoro ei heikennd tyon tuottavuutta vaan
pdinvastoin jopa parantaa sitd, koska jaksaminen ja hyvinvointi paranevat. Jaksami-
sessa koettiin tarkedksi mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin ja tydnkuvaan ja titi
mahdollisuutta toivottiin my0s jatkossa.

Palautteen saamisen tirkeys nousi niin ikéén esiin kommenteissa. Sddnnoéllisetsi saatu,

riittdvi ja oikea-aikainen palaute auttaisi kehittyméén ja jaksamaan tyossa.

10 KEHITYSEHDOTUKSET

Kyselyyn perusteella Eldinsairaala Veterin eldinlddkareiden terveydentila on padosin
hyvi. Kyselyyn vastanneista eldinladkareistd 23 % kokee kuitenkin psyykkisen tervey-
tensd melko heikoksi tai erittdin heikoksi. Eldinlddkéreiden psyykkiseen terveyteen ja
tyOssd jaksamiseen on siten tarvetta panostaa, jotta eldinlddkarit pystyisivit toimimaan
tyOssddn koko tyduransa. Psyykkinen terveys ja hyvinvointi tyopaikalla on useiden
osatekijoiden summa (Klemeld, 2006, s. 8.). Niin ollen tydssd jaksamisen parantami-

nen vaatii toimenpiteitd usealla eri osa-alueella.

10.1 Osaamisen kehittiminen

Eldinladkarit kokevat ammatillisen osaamisen ja sen kehittimisen yhdeksi suurim-
mista tyOssd jaksamiseen vaikuttavista tekijoistd. Myds kirjallisuudessa ammattitaito
ja tyon hallinta nostetaan tirkeimmiksi tyontekijan henkistd tyohyvinvointia edista-
viksi tekijoiksi (Klemeld, 2006, s. 8—10). Eldinladkarin tyd vaatii paljon tietotaitoa ja
hallittava tiedon mairé on suuri. Tima voi aiheuttaa riittdméttdmyyden tunnetta. Hal-
littavan tiedon suuri mdird ja tdstd kumpuava riittimittdmyyden tunne on todettu
myds aiemmissa tutkimuksissa yhdeksi merkittdvimmista eldinladkédreiden jaksamista
heikentdviéksi tekijdksi (Suomen Eldinladkariliitto, 2020; Van den Berg ym., 2017;
Volk, 2018, kohta Wellbeing; Wallace, 2019; Witte ym., 2019, kohta Abstract).
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Ammatillisen osaamisen kannalta sddnnollinen jatkokoulutus on térkeéda. Jatkokoulu-
tusmahdollisuuksiin on jo nyt panostettu Eldinsairaala Veterissd. Kehityskohteet 16y-
tyvitkin enemmin oman osaamisen kehittymisen seurannasta. Tdssd merkittdvana

osana on palautekulttuurin kehittdminen tydyhteisossa.

10.2 Palautekulttuurin kehittdminen

Oman osaamisen kehittymisen havainnoimisessa palautteen saamisella on suuri rooli.
Selkedsti asetetut tavoitteet taas mahdollistavat palautteen antamisen. (Aarnikoivu,
2008, s. 141.) Eldinsairaala Veterissi on tdlld hetkelld kdytdssd vuosittaiset kehitys-
keskustelut. Tamén lisdksi tydyhteisossd olisi hyvi rakentaa palautteenantokulttuuria
niin, ettd palautteen antamisesta ja saamisesta tulisi arkipdivaisté niin esimieheltd alai-
selle, alaiselta esimiehelle kuin kollegalta kollegalle. Jotta palautteen hyddyt saataisiin
siirtymédn konkreettisesti osaamiseksi, tulee palautetta pystyd antamaan niin onnistu-
misista kuin epdonnistumisesta. Madrallisesti palautetta tulisi antaa enemmaén onnis-
tumisista kuin epdonnistumisista, jotta palaute toimisi rakentavana ja itsetuntoa nosta-
vana. Palaute tulisi aina kohdentaa tydsuoritukseen, ei henkilon persoonaan. Palaut-
teen antamisen ja saamisen helppouteen vaikuttavat tydyhteison ilmapiiri ja organi-
saatiokulttuuri. Kun ilmapiiri on hyvéksyva ja tydyhteison tapa toimia on keskusteleva
ja yhteistd etua ajava, on palaute helpompi jalkauttaa osaksi rutiineja. (Aarnikoivu,

2008, s. 141-145.)

Palautekulttuurin kehittdmisessd tulee edeti jarjestyksessd. Ensimmadisessd vaiheessa
tulee paneutua palautteen vastaanottamiseen ja sithen suhtautumiseen ja toisessa vai-
heessa varsinaisiin palautteen antamisen tekniikoihin. (Aarnikoivu, 2008, s. 145.) Pa-
lautekulttuurin kehittdminen tulisikin Eldinsairaala Veterisséd aloittaa tydyhteison il-

mapiirin ja me-hengen kehittimisesta.

Toimiva palautekulttuuri taas puolestaan lisdé tyon imua, tyOyhteison me-henked seki
vuorovaikutustaitoja ja auttaa kaikkia jaksamaan paremmin ty0ssd. Tyodyhteison toi-
mivuus ja palautekulttuuri siis toimivat molempiin suuntiin. (Kupias, Peltola & Salo-

ranta., 2011, luku 1.) Palautekulttuuria voidaan ldhted kehittdmadn vahvistamalla
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tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta. Aluksi voidaan lihted liikkeelle tyokaverei-
hin tutustumisella vapaamuotoisemmassa ympéristossé, kuten illanvietossa, ja edeti
tyOpaikalla tapahtuvaan keskusteluun, kuten palavereihin. Tyopaikalla voitaisiin esi-
merkiksi kehittdd tempauksia palautteen litkkuvuuden lisddamiseksi ja palautteen né-
kyviksi saamiseksi. Tempaukset voisivat olla esimerkiksi kaverin kehuminen ilmoi-
tustaululla, kuukauden tyontekijan ddnestiminen tai palaverissa kdytava kierros, jossa
jokainen kertoo toisesta jotakin hyvéé. Talld tavoin palautetta saataisiin otettua mu-
kaan arkeen ja hiljalleen antaa palautteen kulkea luontevasti. Jotta palautteesta saadaan
osa arkista tyotd, alkuun on tehtivéa asioita suunnitellusti ja jarjestelmaillisesti. Myos
esimiehet tulisi ottaa osaksi palautteen antamista, silld esimiehet jadvit helposti vaille
palautetta (Kupias, Peltola & Saloranta, 2011, luku 1). Hyvén tydilmapiirin on todettu
olevan yhteydessi organisaatioiden tuottavuuteen, joten myds tastd ndkdkulmasta tyo-
yhteison kehittdminen entistd yhtendisemmaéksi kannattaa (Bockerman & Ilmakunnas,

2012).

Osana palautekulttuurin rakentamista voitaisiin kdyttoon ottaa tyoyhteison pelisédén-
not. Yhdessi luotavat pelisdédnnot luovat pohjan sille, miké tydyhteisdssa on toivotta-

vaa ja hyviksyttyd. Téltd pohjalta on myos helpompi ldhted antamaan palautetta.

Pelisddntdjen osaksi on hyvi sitoa tyOyhteison suhtautuminen kiusaamiseen. Kyse-
lyssé suurin osa eldinlddkareistd kertoi, ettei ollut kokenut kiusaamista tyopaikallaan.
Kiusaamista oli kuitenkin koettu, samoin kuin yksindisyyttd. Useampi vastaaja oli nih-
nyt kiusaamista, vaikka ei ollut itse sitd kokenut. Kun kiusaaminen nostettaisiin myos
pelisddntdjd luotaessa esiin, olisi kaikenlaiseen kiusaamiseen helpompi laittaa nolla-
raja jatkossa ja toivottavasti myds kynnys puuttua havaitsemaansa kiusaamiseen las-

kisi.

10.3 TyOn organisointi ja tydn méérdn kohtuullistaminen

Ty6sidonnaisuus ja tyon suuri mddrd nousivat kyselyssd yhtend merkittdvimmista
ty0Ossd jaksamista heikentdvistd tekijoistd. Samaan tulokseen on tultu myds aiemmissa
tutkimuksissa (Reijula ym., 2003, Suomen Eldinlddkériliitto, 2020; Van den Berg ym.,
2017; Volk, 2018, kohta Wellbeing; Wallace, 2019; Witte ym., 2019, kohta Abstract).
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Eldinladkarit kokivat itse tydon mddrdn suureksi, lisdksi tydvuorojen pituus ja

tyovuorojérjestelyt koettiin ajoittain kuormitusta lisddvaksi.

Tyon kuormittavuuden vihentdmisessd auttaisi osaltaan tyovuorojen sadanndllistdmi-
nen. Talld on suuri vaikutus tyon ja vapaa-ajan tasapainon 1ytdmiseen. TyOn ja vapaa-
ajan tasapaino on todettu myos tutkimuksissa yhdeksi tirkeimmaiksi tekijéksi tyossd
jaksamisen kannalta (Klemeld, 2006, s. 8—9, 31, Suomen Eléinlaékariliitto, 2020; Van
den Berg ym., 2017; Volk, 2018, kohta Wellbeing; Wallace, 2019; Witte ym., 2019,
kohta Abstract). TyOvuorot voitaisiin toteuttaa selkealld tydvuorokierrolla. Tama voisi
ajanvarauksessa olla esimerkiksi viikko iltavuoroa ja viikko aamuvuoroa. Piivystyk-
sessd selked tyOputken ja vapaan vuorottelu parantaa jaksamista. Tydvuorokierron
kiytdnnon toteutukseen kannattaa hakea keinoja yhdessé eldinlddkareitd ja heiddn mie-
lipidettdén kuunnelleen. Kyselyssd nousi kuitenkin selkeésti esiin, ettd tydvuoroihin
toivottaisiin sddnnonmukaisuutta ja parempaa ennakoitavuutta, jotta tyon ja vapaa-

ajan yhdistdminen helpottuisi.

Tyon kuormittavuuden vihentdmisessa auttaa my0s tieto siitd, mitd tyontekijéltd odo-
tetaan ja mitkd hénen tavoitteensa ovat (Klemeld, 2006, s. 25—26). Eldinsairaalassa
olisi hyvé keskustella avoimesti tyon tavoitteista. Usein konkreettiset, mitattavissa ole-
vat tavoitteet auttavat hahmottamaan vaatimuksia ja asettamaan tavoitteita (Klemeld,
2006, s. 25—26). Tallaisia asioita ovat esimerkiksi se, paljonko potilaita pitdisi hoitaa
tietyssd ajassa ja paljonko laskutusta pitdisi syntyd. Toisaalta keskustelua olisi hyva
kdydd my0s siitd, mikd on riittdvé palvelutaso ja milléd tavoin potilaat toivotaan juuri
Eldinsairaala Veterissa hoidettavan. Keskustelun kautta saadaan myds yhdenmukais-

tettua toimintatapoja ja edelleen luotoa me-henked.

Eldinldadkireiden kommenteissa nousi esille tydssd jaksamisen parantamisessa myos
hoitajien tyon parempi organisointi. Eldinsairaalassa tyoskenneltéiessd eri ammattiryh-
mien ty0t nivoutuvat yhteen ja siten kaikkien tydpanos ja tydskentelytavat vaikuttavat
tyon sujuvuuteen. Hoitajien tyon organisoinnin ongelmat tulisi selvittdd ja pyrkid jér-
jestelemddn hoitajien tyotehtivét, vastuut ja roolit niin, ettd ne tukevat mahdollisim-
man hyvin eldinldékarien tyotd. Hoitajien tydnkuvan selkeyttiminen lisdisi myos hoi-

tajien tyomotivaatiota.
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Yksi keino tyonteon sujuvoittamiseen on jilleen yhteisollisyyden ja me-hengen paran-
taminen. Kun yhteinen etu asetettaan oman edun edelle, autetaan tydkaveria ja katso-
taan my0s oman kuplan ulkopuolelle, tulee kaikkien tydskentelystd sujuvampaa ja
kuormittavuus vihenee. Osana yhteishengen luomista olisi eduksi, jos kaikki sairaalan
tyontekijat tietdisivat, mité eldinlddkéreiden ja hoitajien kidytdnnon tyd on, millaisella
aikataululla tyonteko onnistuu ja miten eldinsairaalan arjesta saataisiin sujuvampaa.
Olisi hyodyllistd, jos esimerkiksi asiakaspalvelijat ja toimistossa tydskentelevit tyon-
tekijét seuraisivat eldinlddkdreiden ja hoitajien tyo6td eri osastoilla parin pdivin ajan.
My0s toisin péin tapahtuvasta vaihdosta olisi varmasti hyotyé. Ndin tydskentely konk-
retisoituisi ja hahmottuisi paremmin kaikille ja eri sidosryhmit pystyisivét tukemaan

toinen toistensa tyOta.

Osana me-hengen luomista tarkasteluun kannattaa nostaa kollegiaalisuuden kehittdmi-
nen. Eldinsairaalasta 16ytyy monen alan asiantuntijoita. Osaaminen jakaminen eldin-
ladkareiden kesken sekd eri ammattiryhmien vililld lisdisi yhteenkuuluvuuden tun-
netta sekéd kehittdisi osaamista. Esimerkiksi sddnnolliset, alustetut keskustelut haasta-
vista potilastapauksista, konsultointikdyténtojen kehittiminen ja tietoiskut muulle hen-

kilokunnalle ajankohtaisista aiheista toimisivat téssi tarkoituksessa.

Isossa yksikdssd on mahdollisuuksia jakaa tydtehtdvid vield entisestddn tyontekijoiden
valilld ja panostaa siihen, ettd eldinlddkarit voivat tehdé tyotddn oman mielenkiinnon-
kohteensa parissa. Tatd voitaisiin vahvistaa kdymallad eldinladkéreiden kanssa entistd
enemman vuoropuhelua siitd, milld osa-alueella kukakin haluaa kehittyé ja miten jat-
kokoulutusta voitaisiin suunnata vield enemmin koko tydyhteiséd hyodyttivilld ta-
valla. Ty0 eldinsairaalassa on télld hetkelld jaettu pdivystys-, ajanvaraus ja leikkaustii-
min kesken. Tydnjakoa eri tiitmien valilld voitaisiin kehittdd vield nykyistd pidemmalle
niin, ettd eldinladkarit saisivat keskittyd oman osaamisalueensa toihin ja myds hallit-
tavan tiedon méiéra saataisiin pidettyé pienempénd. Téll4 hetkelld ongelmaksi muodos-
tuvat henkildstoresurssien riittdvyys. Ongelmia on seka eldinldékéreiden ettd hoitajien
riittdvyydessd. Koska Eldinsairaala Veterissd hoidetaan usean kunnan lakisdéteinen
pieneldinpdivystys, on pdivystyksen riittdva henkilostomiehitys turvattava. Tama ai-
heuttaa sen, ettd vélilld myds muiden tiimien jisenid tdytyy ottaa pdivystystehtaviin.
Eldinladkarit kokevat tdimén kuormittavana. Jotta tilanne voitaisiin korjata, tiytyisi

paivystystiimiin saada rekrytoitua enemmaén eldinlddkéreitd, erityisesti loma-aikoina.
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Haasteensa tdhdn aiheuttaa kuitenkin maanlaajuinen eldinlddkaripula, joten helppoja

ratkaisuja ei ole heti nédkdpiirissa.

Psyykkinen hyvinvointi linkittyy vahvasti myos fyysiseen tyOymparistoon. Eldinlaa-
kéreiden vastauksissa nostettiin esille erityisetsi melun ja hilindn vaikutus keskittymi-
seen ja ty0ssd jaksamiseen. Eldinsairaalassa olisi hyva etsid keinoja hiljaisen tydn mah-
dollistamiseen, tydskentelyrauhan turvaamiseen ja toista hiiritsevadn toiminnan havait-

semiseen.

10.4 Epdonnistumisten ja epamiellyttdvien tilanteiden kisittely

Kyselyssd nousi esiin, ettei kaikille eldinldédkareille ole selvda, miten epdonnistumisen,
hoitovirheen tai epamiellyttdvén asiakaskohtaamisen jilkeen tulisi toimia ja miten ti-
lannetta voisi ldhted purkamaan. Sama ongelma on tunnistettu myos aiemmin teh-
dyissé tutkimuksissa. Epdonnistumiset koetaan usein kuormittavina, varsinkin jos
epdonnistumisten késittelylle ei vilttdmittd ole olemassa tydkaluja tai selkeitd
toimintatapoja. (Suomen Eldinlddkariliitto, 2020; Van den Berg ym., 2017; Volk,
2018, kohta Wellbeing; Wallace, 2019; Witte ym., 2019, kohta Abstract.) Ty0ssa
jaksamisen parantamiseksi on hyvéd luoda selkedt ohjeistukset siitd, miten néissd
tilanteissa tulisi toimia. Ohjeistuksia laadittaessa vuoropuhelu tydyhteison sisélld on
hyodyksi, jotta toimintatavoista saadaan mahdollisimman hyvin kaikkia palvelevat.
Ohjeet on hyvi laatia kirjallisesti ja saattaa helposti kaikkien kayttoon. Liséksi
toimintatavoista on hyva kédyda keskustelua esiemerkiksi klinikkapalaverissa, jotta

kaytannot saadaan kaikkien tietoon ja kdyttoon.

Selkeilld toimintatavoilla voidaan paitsi saada virheet, epdonnistumiset ja hankalat
tilanteet tietoon, myos vdhentdd niistd aiheutuvaa henkistd kuormaa. Esimies pystyy
my6s herkemmin tunnistamaan alaista jarkyttdneet tilanteet ja ohjaamaan héanet
nopeammin tarvittaessa eteenpdin esimerkiksi tyOterveyteen apua saamaan. N&in

turvataan tyontekijan psyykkistd hyvinvointia. (Klemeld, 2006, s. 13—14.)
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10.5 Tyontekijdiden omat keinot tydssé jaksamisen parantamiseen

Tyohyvinvointi ei synny sattumalta, vaan on mddratietoisen tyOskentelyn tulosta.
Tyohyvinvointiin vaikuttavat oleellisesti tyontekijddn itseensd liittyvat asiat, kuten
asenteet, arvot, terveys ja tyotavat sekd tyontekijan kyky sovittaa tyo ja muu eldma
yhteen. Tyoyhteisossd vallitsevat kiyttdytymismallit, tyOntekijoiden keskindiset
keskusteluyhteydet ja sosiaalinen tuki mahdollistavat ty0ssd vithtymistd ja jaksamista.

(Manka & Manka, 2016, s. 69—75).

Kyselyssd nousseet tarpeet ja mahdollisuudet tydyhteison yhteishengen ja yhdessd
tyoskentelyn kehittdmisessd on asia, johon jokainen yksittdinen tyontekiji voi omalta
osaltaan vaikuttaa. TyOyhteisossd tyOskennelldén yhdessd. Hyvikéédn esimies ei voi
maidrddnsd enempéd vaikuttaa tyOyhteison toimivuuteen ja hyvinvointiin vaan myos
tyontekijoiltd tydyhteisotaitoja ja yhteistyotaitoja. Ilman yhteistyohalua ei synny hy-
vid tyopaikan henked. Jokaisen tyontekijéin tulisikin pyrkid oma-aloitteisuuteen ja toi-
mia ryhmisséd tyotehtdvét hoitaen henkilokemioista huolimatta. (Klemeld, 2006, s.
25-27.) YhteistyOssd toimiminen on tidrkedd paitsi eldinlddkareiden kesken, myos
kaikkien eri eldinsairaalaan ammattiryhmien vélilld. Jos jokainen huomaa tydkaverin
avun tarpeen ja auttaa tarvittaessa toisia oman tydnkuvan ja tiimin ulkopuolellakin,
vahvistuu yhteisollisyys ja tehtdvit tulevat sujuvammin hoidetuksi. Epditsekds, toiset

huomioiva ja toisia arvostava kdytos on tdrkedd kaikessa toiminnassa.

My6s palautteenantokulttuurin kehittimisessd jokaisella tyontekijdlld itselldén on
mahdollisuus vaikuttaa tyopaikan keskustelukulttuurin muovautumisessa. Suhtautu-
malla avoimesti uusiin ehdotuksiin ja uusiin tapoihin toimia mahdollistetaan uusien
asioiden kokeileminen tyOpaikalla. Kun jokainen tyontekijd pyrkii antamaan aina ti-
laisuuden tullen palautetta toisille, muodostuu palautteen antamisesta ja saamisesta

luontainen osa tydyhteison kulttuuria (Kupias, Peltola & Saloranta, 2011, luku 1).

Pitdmaélla huolta riittdvéstd unesta, ravinnosta ja litkunnasta tyontekijd luo perustan
myds tydhyvinvoinnille ja jaksamiselle. Tyontekijan tulee huolehtia, ettd tekee tyota
vain tyOaikana ja pyhittdd vapaa-ajan muulle tekemiselle. Viime kédessd jokainen
méidrittelee itse, mihin antaa aikaansa vapaa-ajalla ollessaan. (Klemeld, 2006, s. 89,

31.) Jos tyon ja henkilokohtaisen eldmén yhteen sovittamisessa on haasteita, kannattaa
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asia ottaa reilusti puheeksi tyopaikalla oman esimiehen kanssa ja etsié ratkaisuja tilan-

teeseen. My®os tdssd vaaditaan avointa vuoropuhelua molempiin suuntiin.

10.6 Tydnohjaus

Kyselyssa eldinldédkarit kokivat syksylla 202 1-kevaélla 2022 jarjestetyn tyonojauksen
kehittaneen erityisesti kollegoiden vilistd luottamusta seké vuorovaikutusta. Eldinlaé-
karit kokivat, ettd sddnnollisestd tyonohjauksesta olisi apua tydssd jaksamisen paran-
tamisessa. Koska tyOyhteison kehittdmiskohteet linkittyvit vahvasti yhteishengen luo-
miseen, avoimempaan keskustelukulttuuriin ja palautteen antamiseen ja saamiseen,
toimisi tyonojaus myoOs tdssd tehtdvissd. Tyonohjauksen ottamista sdédnndlliseksi
osaksi koko eldinsairaalan henkilokunnan ty6td palvelisi varmasti pitkdlld aikavélilla

monella osa-alueella.

Eldinladkarit kokivat, ettd tyonohjaus olisi vield hyodyllisempéd, jos ohjaajalla olisi
alan koulutusta tai kokemusta. Tétd kautta tyonohjaukseen voitaisiin saada vield lisda
kiytannonldheisyyttd ja konkretiaa. Suomessa on ainakin kaksi tyonojaajakoulutuksen
kaynyttéd eldinladkarid. Heiddn osaamistaan tyonojauksessa kannattaisi hyodyntda. Li-
sdksi voitaisiin selvittdd, 10ytyisikd Evidensian tydntekijoistd halukkuutta opiskella
tyonohjausta. Ndin tydnohjaus voitaisiin jalkauttaa osaksi koko ketjun toimintaa ja ot-
taa kaikki alan ja tyOyhteison tietotaito osaksi tyonohjausta. Isossa ketjussa olisi kui-
tenkin mahdollisuus edelleen sidilyttda ohjaajan riittdva ulkopuolisuus keskustelun joh-

dattelussa.

11 POHDINTA

Opinndytetydongelmana oli eldinlddkareiden tyOssd jaksamisessa havaitut haasteet.
Téhén pyrittiin etsimdin ratkaisua etsimadlld keinoja, miten tyonantaja voisi entisté pa-
remmin tukea eldinlddkareiden tydssa jaksamista eldinsairaala Veterissd. Lisdksi etsit-
tiin keinoja, joilla tyontekijét itse voisivat vaikuttaa ty0ssd jaksamiseensa. Opinndyte-

tyossd 10ydettiin ongelmakohtia, joiden pohjalta pystyttiin antamaan kdytinnon
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kehitysehdotuksia néihin asioihin. Riittaméttomyyden tunne, eldinlddkareiden korkea
sitoutuneisuus ja motivaatio tyohonsé seké tyon suuri médra ja sitovuus nousivat opin-
ndytetyon kyselyssd esille kdytdnnon haasteina eldinlddkareiden tydssd. Opinndyte-
tyon kyselysséd saadut tulokset vastasivat monilta osin aiemmin tehtyjen tutkimusten
tuloksia. Tyon sitovuus nousi merkittdvand hyvinvointia heikentivina tekijana esille
myds tuoreessa norjalaistutkimuksessa (Dalum ym., 2022). Tyon ja vapaa-ajan
tasapainon saavuttamisen haastavuus seké tydsidonnaisuus on todettu tyohyvinvointia
heikentdviksi tekijoiksi myds Yhdysvalloissa 2020 tehdysséd tutkimuksessa ((Volk,
2018, kohta Key Insights, Wellbeing). Samat asiat on todettu keskeisiksi haasteiksi

myds Suomessa vuonna 2003 tehdyssa tutkimuksessa (Reijula, 2003).

Opinndytetydssd pystyttiin pureutumaan vield syvemmalle yksittdisen tydpaikan kehi-
tyskohteisiin. Kehityskohteiksi nousivat erityisesti osaamisen kehittiminen, palaut-
teenantokulttuurin parantaminen, tyon organisointi sekd selkeét kdytannot epdonnistu-
misten ja epdmiellyttdvien tilanteiden purkamiseen. Ndiden eri osa-alueiden yhteisend
nimittdjand voidaan osaltaan pitdd ty0yhteison yhteishengen ja avoimemman keskus-
telukulttuurin vahvistamista. Tydilmasto eli suhteet tyotovereihin ja esimiehiin ovat
yleisestikin keskeinen tyohyvinvointia luova tekija. Léhityotovereilta saatu tuki on 44-
rimmadisen tirkedd. Jokaiselle on oltava tilaa tyOyhteisossa. (Klemeld, 2006, s. 13—14.)
Kun l&dhdetddn etsiméédn kidytdnnon keinoja eldinldékéreiden tyossd jaksamisen paran-
tamiseen, mielestdni suurin huomio tulee kohdentaa juurikin tydyhteison yhteishen-

keen ja keskustelukulttuuriin.

Tyo6n suuren miédrdn sekd tyon organisoinnissa koettujen haasteiden osalta olisi mie-
lekédstd selvittdd, johtuvatko ongelmat itse tyon suorittamiseen luoduista rutiineista ja
kaytdnnon organisoinnista, vai onko tdssikin asiassa kyseessd enemmin tydyhteison
ilmapiirin ja toisia tukevan toiminnan ongelmista eli ongelmista alaistaidoissa. Jokai-
sella tyontekijilld on vastuu itsestd, omasta tyon perustehtévisti, yhteistyOstd ja niiden
perusedellytyksistd (Metsdmuuronen, 1998). Selkeit tavoitteet, vastuut ja kdytdnnon
tasolla hyvin luodut puitteet tyon toteuttamiselle auttavat yksilod itsenséd johtamisessa
(Marjala, 2009, s. 226). Yksin esimiestasolta annettu ohjeistus ei kuitenkaan riita sii-
hen, etté ty0t sujuisivat ja thmiset jaksaisivat ty0ssdin, vaan jokaiselta tyotekijéltd vaa-
ditaan tydyhteisotaitoja ja yhteistyotaitoja. Ilman yhteistyohalua ei synny hyvidi tyo-
paikan henked. (Klemeld, 2006, s. 25—27.). Kun seké johto ettd tyontekijét toimivat
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sitoutuneesti yhteiseen padmairddn pyrkien toisia auttaen ja tukien, saavutetaan sekd
yksilon ettd organisaation hyvinvointi ja menestys (Kumpulainen, 2013, s. 29, 32-33).
Kyselyssi eldinladkérit antoivat vastauksissan yleisesti ottaen kuitenkin kuvan positii-
visesta suhtautumisesta tyoyhteison kehittdimiseen ja mahdolliseen muutokseen. Kun
tunnistetaan, mistd kokemus tyon organisoinnin puutteista syntyy, voidaan paremmin
alkaa vaikuttaa ongelmien juurisyihin ja muuttaa asioita sieltd kdsin. Kyselyn perus-

teella uskon, ettd tyoyhteisostd 10ytyy halua kdytiantdjen ja tydyhteison kehittdmiseen.

Jatkotutkimuksena olisi hyvi tehdd samanlainen kysely myds muille eldinsairaalan
ammattiryhmille, kuten klinikkaeldinhoitajille ja asiakaspalvelijoille. Tétd kautta saa-
taisiin tietoa my0s nditd ammattiryhmié kuormittavista tekijoistd. Koska eri ammatti-
ryhmien ty6t nivoutuvat yhteen ja vaikuttavat toinen toisiinsa, olisi kokonaisuuden

hahmottamisesta hyotya tyoyhteisod kehitettdessa.

Yksi opinndytetyon kysymyksistd oli, voisiko sdédnnollinen tyonohjaus olla keino li-
sastd Eldinsairaala Veterin tyontekijoiden hyvinvointia. Kyselyssé eldinlddkérit suh-
tautuivat myonteisesti tyonohjaukseen ja sen mahdollisuuksiin tyossa jaksamisen pa-
rantamisessa. Kuitenkaan kukaan eldinladkéreistd ei nostanut tyonohjausta kolmen tar-
keimmén kehityskohteen joukkoon. Jos tydnohjausta suunnitellaan sdénnollisem-
maksi osaksi eldinlddkéreiden arkea osana tydsséd jaksamisen parantamista, olisi hyva
selvittdd, johtuuko kyseinen ristiriita siitd, ettd eldinlddkarit eivit usko saavansa tyon-
ohjauksesta riittdvad hyotyd suhteessa sithen kdytettyyn aikaan, onko kyse jostakin
alemmassa tyonohjauksessa olleesta kédytdnnonjérjestelyn ongelmasta vai eivitkod
eldinladkarit tunne tyonohjauksen mahdollisuuksia tydssd jaksamisen tukemisena.
Tyo6nohjausta on aiemmin kdytetty hyvin niukasti eldinldédkintdalalla. On mahdollista,
ettd eldinladkareilld ei ole aiempaa kokemusta tyonohjauksesta eikd tdten mydskaan
tiedetd, mitd tyonohjauksella voisi olla tarjottavana. Tydnohjaus voi auttaa tyontekijaa
madrittdmadn, mitd hin haluaa, kirkastaa tavoitteita ja poistaa esteitd muutokselta.
(Kupias, n.d., s. 7-8, 11; Ruutu, 2020, s. 14-22.) Suurin osa tyonohjaukseen osallis-
tuneista thmisistd kuitenkin kokee hyotyneensd ohjauksesta kdytdnnon tasolla (Inter-
national Coach Federation, 2009, s. 67—83.) Tyonohjauksella voidaan vaikuttaa koko-
naisvaltaisesti tyontekijan jaksamiseen ja ty6hyvinvointiin. Tastd ndkokulmasta tyon-

ohjauksen hyddynnettivyyttd Eldinsairaala Veterin arjessa olisi hyvé tutkia lisda.
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Opinndytety0 tuo tietoa Eldinsairaala Veterin eldinldékéareiden psyykkiseen tyossa jak-
samiseen vaikuttavista tekijoistd. Jotta tiedosta saataisiin vield luotettavampaa, olisi
kyselyn vastausprosentin ollut hyvé olla vield korkeampi. Kyselyyn vastaamiseen oli
kolme viikkoa aikaa ja eldinlddkéareitd muistutettiin kyselyyn vastaamisesta viikoittain.
Kysely ajoittui kevittalveen, jolloin monet eldinldékéreistd olivat osan vastausajasta
talvilomalla. Koska eldinlddkérit ovat jo valmiiksi melko kuormittuneita tydstién, jad
ylimdardinen ty0 helposti tekeméttd. Tama seikka huomioiden kyselyn vastausprosent-

tia 65 % voidaan kuitenkin pitééd kohtuullisena.

Koska opinndytetyon tuoma tieto on linjassa aiemmin saadun tutkimustiedon kanssa,
voidaan opinndytetydn tuomaa tietoa hyddyntdé soveltuvin osin myods muiden vastaa-
vanlaisten tydyhteisdjen kehittimisessd. Suomessa vuonna 2003 tehdyssd tutkimuk-
sessa ty0dssi jaksamisen ongelmiksi havaittiin samoja seikkoja, jotka nyt nousivat esiin
kyselyssd (Reijula, 2003). Niin ollen voidaan olettaa, ettd Suomen tasolla tarkastellen

kiytdnnon haasteet ovat varmasti monissa eldinlddkintdalan tydyhteisdissd samoja.

Opinndytetyon tekoa aloittaessani minulla oli oman eldinldéketieteen lisensiaatin kou-
lutuksen kautta tietoa ja oletuksia tydn kuormittavuutta aiheuttamista tekijoistd. Opin-
ndytetyotd tehdessdni oma osaamiseni tydhyvinvoinnin teoreettisesta taustasta vahvis-
tui. Lisdksi havaintoni tyOyhteison ilmapiirin ja yhteishengen vaikutuksesta niin mo-
neen tyon kuormittavuutta lisddvién tekijdin oli osaltaan ajatuksia heréttiva ja pysayt-
tiva tieto. Panostamalla thmisten kanssakdymiseen, sosiaaliseen ympiristoon ja vuo-

rovaikutuksen voidaan psyykkisti tyohyvinvointia parantaa monelta eri osalta.



69

LAHTEET
Aarnikoivu, H. (2008.) Esimieheni arjessa. Alma Talent Oy.

Anttila, P. (1998.) Tutkimisen taito ja tiedonhankinta. Haettu 4.2.2022 osoitteesta
https://metodix.fi/2014/05/17/anttila-pirkko-tutkimisen-taito-ja-tiedon-hankinta/

Aura, O. & Ahonen, G. (2016.) Strategisen hyvinvoinnin johtaminen. Alma Talent.

Avey, J. B. (2011). Meta-analysis of the impact of positive psychological capital on
employee attitudes, behaviors, and performance. Human Resource Development
Quarterly. https://doi.org/10.1002/hrdq.20070

Bockerman, P. & Ilmakunnas, P. (2012.) The Job Satisfaction-Productivity Nexus: A
Study Using Matched Survey and Register Data. Industrial ja Labor Relations Review.
http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.1626126

Clapp-Smith, R., Vogelgesang, G. R. & Avey, J. B. (2009.) Authentic leadership and
positive psychological capital: The mediating role of trust at the group level of analy-

Sis. Journal of Leadership ja Organizational Studies.
https://doi.org/10.1177/1548051808326596

Evidensia Eldinlddkéripalvelut Oy. (2021.) Eldinsairaala Veter. Haettu 14.11.2021
osoitteesta https://evidensia.fi/elainlaakariasema/elainsairaala-veter/

Goleman, D. 1997. Tunneily: lahjakkuuden koko kuva. Otava.

Dalum, H., Tyssen, R. & Hem, E. (2022.) Prevalence and individual and work-related
factors associated with suicidal thoughts and behaviours among veterinarians in Nor-
way: a cross-sectional, nationwide survey-based study (the NORVET study).
http://dx.doi.org/10.1136/bmjopen-2021-055827

Deloitte. (2016.) Global Human Capital Trends 2016. Surve. Deloitte University Press.
Haettu 6.2.2022 osoitteesta https://www?2.deloitte.com/con-
tent/dam/Deloitte/global/Documents/HumanCapital/gx-dup-global-human-capital-
trends-2016.pdf

Galabova, L. & McKie, L. (2013.) “The five fingers of my hand”: Human capital and
well-being in SMEs. Personnel Review. https://doi.org/10.1108/PR-01-2012-0017

Hakanen, J., Bakker, A. & Schaufeli, W. (2006.) Burout and engagement among teach-
ers. Journal of School Psychology. https://doi.org/10.1016/}.jsp.2005.11.001

Hirsjéarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. (2009.) Tutki ja kirjoita. 15. uudistettu painos.
Tammi.

Huttunen, T. (2018.) Johdetaan yhdessi. Hyped vai tyopaikan todellisuutta? Helsingin
seudun kauppakamari. https://kauppakamaritieto.fi/



70

International Coach Federation. (2009.) ICF Global Coaching Client Study. Final Re-
port. Haettu 4.2.2022 osoitteesta https://www.michalholub.cz/download/ICF-Global-
Coaching-Client-Study-complete.pdf

IVC Evidensia. (2021.) About us. Haettu 1.1.2022 osoitteesta https://ivceviden-
sia.com/about-ivc-evidensia/

Julkisten ja hyvinvointialojen liitto. (2021.) Ty0sséd jaksaminen. Haettu 14.11.2021
https://www.jhl.fi/tyoelama/perustietoa/tyosuojelu-ja-hyvivointi/tyossa-jaksaminen/

Joutsen, S., Bengts, C., Kallio-Kujala, 1., Kanerva, A., Oystild, S. & Ruohoniemi, M.
(2018.) Nuorten eldinladkirien raskas, mutta palkitseva tyoelamd — kyselytutkimus.
Suomen El4inlddkarilehti. http://hdl.handle.net/10138/309495

Kauhanen, J. (2012.) Henkilostovoimavarojen johtaminen. 10.-11. painos. Alma Ta-
lent Oy.

Kauhanen, J. (2016.) Ty6hyvinvointi organisaation menestystekijana- kehittimisoh-
jelman laatiminen. Helsingin seudun kauppakamari. https://kauppakamaritieto.fi/

Klemeld, R. (2006.) Henkinen hyvinvointi tyOpaikalla. Yhteinen etu. Suomen Mielen-
terveysseura. http://www.mentalhealthpromotion.net/resources/henkinen_hyvin-
vointi_tyc3b6paikalla.pdf

Kumpulainen, K. (2013.) Henkiloston tyodssd koettu hyvinvointi [vaitoskirja, [td-Suo-
men yliopisto]. [td-Suomen yliopiston julkaisuarkisto.
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-61-1215-2

Kupias, P. (n.d.) Toimijuus tyossd. Tukena tydnohjaus, coaching, mentorointi ja fasili-
tointi. Helsingin yliopisto koulutus ja kehittdmispalvelut. https://hyplus.helsinki.fi/wp-
content/uploads/2021/06/paivi_kupias toimijuus_tyossa tukena tyonoh-
jaus_coaching_mentorointi_fasilitointi_web.pdf

Kupias, P., Peltola, R. & Saloranta, P. (2011.) Onnistu palautteessa. WSOY Pro.

Laine, P. (2013.) Tyohyvinvoinnin kehittdiminen. Hyvén kehittimisen reunaehtoja tut-
kimassa [vditoskirja, Turun yliopisto]. Turun yliopiston kirjaston julkaisuarkisto.
https://urn.fi/URN:ISBN:978-951-29-5570-1

Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyGpaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 44/2006 muu-
toksineen.  Haettu = 2.2.2022  osoitteesta  https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2006/20060044

Manka, M-L. & Manka, M. (2016.) Ty6hyvinvointi. Alma Talent Oy.
Marjala, P. (2009.) Tyohyvinvoinnin kokemukset kertomuksellisina prosesseina —nar-

ratiivinen arviointitutkimus [véitdskirja, Oulun yliopisto]. Oulun yliopiston julkaisu-
arkisto. http://urn.fi/urn:isbn:9789514290244



71

Maslow, A. H. (1943.) A Theory of Human Motivation. Psychological Review, 1943,
nro 50(4), s. 370-396. Haettu 4.2.2022 osoitteesta http://psychclassics.yorku.ca/Mas-
low/motivation.htm

Miettinen, S., Miettinen, M., Nousiainen, I. & Kuokkanen, L. (2000.) Itsensi johtami-
nen sosiaali- ja terveysalalla. WSOY.

Metsdmuuronen, J. (1998.) Maailma muuttuu — miten muuttuu sosiaali- ja terveysala?
ESR — julkaisut. Edita.

Neuvoston direktiivi 89/391/ETY toimenpiteistéd tyontekijoiden turvallisuuden ja ter-
veyden parantamisen edistimiseksi tydssd. Haettu 2.2.2022 osoitteesta https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/FI/ALL/?uri=celex:31989L.0391

Nguyen, T. D. & Nguyen, T.T. (2012.) Psychological capital, quality of work life, and
quality of life of marketers: Evidence from vietnam. Journal of Macromarketing.
https://doi.org/10.1177/0276146711422065

Parvinen, L. (2014.) Dialogi terveydesti: tekemattomén tyon kustannukset. Haettu
6.2.2022 osoitteesta https://docplayer.fi/423690-Dialogi-terveydesta-tekemattoman-
tyon-kustannukset.html

Perustuslaki 1999/731 muutoksineen. Haettu 2.2.2022 osoitteesta https://www.fin-
lex.fi/fi/laki/ajantasa/1999/19990731#L2P18

Peterson, T. A., Luthans, F. & Jeung, W. (2014.) Thriving at work: Impact of psycho-
logical capital and supervisor support. Journal of Organizational Behavior.
https://doi.org/10.1002/job.1907

Reijula, K., Résdnen, K., Lindbohm, M-L., Taskinen, H. Juntunen, K. Rinta-Jouppi,
M., Héamélédinen, M. (2003.) Eldinlddkéreiden terveys ja elintavat. Suomen ladkari-
lehti.

Reijula, K., Bergbom, B., Lindbohm, M-L. & Taskinen, H. (2018.) Eldinld4kérien tyo-
terveys.  Tyoterveyslaitos.  https://docplayer.fi/111110831-Elainlaakarin-tyoter-
veys.html?tbclid=IwAR 1g5SR{I2QRcl0f7QfA3N6XraZJo-

4FuY 6NuqpvDhGff2bp8gBiJFuzDK 1

Rhind, S. M. & Grant, A. (2017.) From Studying the Rain to Studying the Umbrella:
Mental Health and Well-Being of Veterinary Medical Students and Graduates. Journal
of Veterinary Medicine Education. https://doi.org/10.3138/jvme.1116-170

Ristikangas, V., Clutterbuck, D. & Manner, J. (2014.) Jokainen tarvitsee mentorin.
Helsingin seudun kauppakamari.

Ristikangas, V., Ristikangas, M-R. & Alatalo, M. (2020.) Valmentava mentorointi —
opas tehokkaaseen vuorovaikutukseen. Helsingin seudun kauppakamari. https://kaup-
pakamaritieto.fi/

Ruutu, S. (2020.) Coachin tyokalupakki. Alma Talent Oy.



72

Résdnen, M. (2007.) Coaching ja johtajuus, valmentava ote esimiesty0ssa. Edita.

Suomen Eléinldékariliitto ry. (2020.) Jasenkysely 2020. Haettu 12.11.2021 osoitteesta
https://www.sell.fi/sites/default/files/jasenasiaa/yksityissektori tyontekija elainlaa-
kariasema2020.pdf

Suomen Eléinldédkariliitto ry. (2021.) Eldinladkaripdivat 2021. Haettu 14.11.2021
osoitteesta https://www.elainlaakaripaivat.fi/

Tyoterveyshuoltolaki  1383/2001 muutoksineen. Haettu 2.2.2022  osoitteesta
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383

Tyoterveyslaitos. (2021.) Tyohon liittyva lainsdddantd. Haettu 14.11.2021 osoitteesta
https://www.ttl.fi/tyohon-liittyva-lainsaadanto/

Tyoturvallisuuskeskus. (2018.) Keinoja tyon kuormittavuuden hallintaan. Haettu
2.2.2022 osoitteesta https://ttk.fi/oppaat ja_ohjeet/digijulkaisut/keinoja_tyon kuor-
mittavuuden hallintaan

Tyoturvallisuuslaki ~ 738/2002  muutoksineen. Haettu 4.2.2022  osoitteesta
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738

Van den Berg, J. W., Mastenbroek, N. J. J. M., Scheepers, R. A. & Jaarsma, A. D. C.
(2017.) Work engagement in health professions education. Medical Teacher.
https://doi.org/10.1080/0142159X.2017.1359522

Volk, J. O., Schimmack, U., Strand, E. B., Lord, L. K. & Siren, C. W. (2018.) Execu-
tive summary of the Merck Animal Health Veterinary Wellbeing Study. JAVMA.
https://doi.org/10.2460/javma.252.10.1231

Wallace, J. E. (2019.) Meaningfull work and well-being: a study of the positive side
of veterinary work. Vet Record. https://doi.org/10.1136/vr.105146

Wang, Y., Chang, Y., Fu, J. & Wang, L. (2012.) Work-family conflict and burnout
among chinese female nurses: The mediating effect of psychological capital. BMC
Public Health. https://doi.org/10.1186/1471-2458-12-915

Wang, Z., Wang, N. & Liang, H. (2014). Knowledge sharing, intellectual capital and
firm performance. Management Decision. https://doi.org/10.1108/MD-02-2013-0064

Warr, P. (1999.) Wellbeing at workplace. Teoksessa Kahneman, D., Diener, E. &
Schwarz, N. (toim.) Well-being. The foundations of hedonic psychology, 17, s.
129-138.

Witte T. K., Spitzer, E. G., Edwards, N., Fowler, K. A. & Randall, J. N. (2019.) Sui-
cides and deaths of undetermined intent among veterinary professionals from 2003
through 2014. Journal of the American Veterinary Medical Association.
https://doi.org/10.2460/javma.255.5.59



73

LIITE 1
KYSELYLOMAKE ELAINLAAKAREILLE

Eldinlidakireiden psyykkinen tyossi jaksaminen

Tama kysely on osa Tradenomi (AMK) -opintojen opinndytetytd. Opinndytetydn tarkoituksena on sel-
vittdd, miten Eldinsairaala Veterin eldinldékéreiden tyossé jaksamista voitaisiin parantaa.

Kyselyyn vastataan nimettdména eiké henkilotietoja kerdti. Vastaukset ovat ehdottoman luottamuksel-
lisia. Tulokset julkaistaan ainoastaan kokonaistuloksina eiké yksittdisen vastaajan vastauksia voida tun-
nistaa.

Vastaamalla kyselyyn voit vaikuttaa eldinlddkareiden tyohyvinvoinnin parantamiseen sekd autat mer-
kittdvasti opinndytetyoni valmistumisessa.

Jos sinulla on kysyttdvaa kyselysti tai opinndytetydstd, voit olla yhteydesséd sahkdpostitse johanna.rei-
lin@evidensia.fi

Kiitos etukdteen vastauksistasi!

Johanna Reilin

Terveys ja toimintakyky

Vastaa kysymykseen valitsemalla vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa nykyista tilannettasi.

1. Millaisena koet psyykkisen terveytesi tyosi kannalta?
U Erittdin hyva

['Melko hyva

['Melko huono

UErittdin huono

2. Millaisena koet toimintakykysi tydsi kannalta?
[ Erittdin hyva

['Melko hyva

[Melko huono

[Erittdin huono

3. Miten ty0si vaatimukset vastaavat voimavarojasi?
[ Erittdin hyvin

['Melko hyvin

[Melko huonosti

[|Erittdin huonosti

4. Uskotko pystyvisti terveytesi puolesta tyoskentelemiin tydssdsi kahden vuoden kuluttua?
[Erittdin todenndkdisetsi

[Melko todennékdisesti

[Melko epitodenndkdisesti

[Erittdin epatodennékdisesti

5.Miten todennikdisesti pystyt terveytesi puolesta tydskentelemdin tyossasi vanhusikéén asti?
[Erittdin todenndkdisetsi

Melko todennékdisesti

[Melko epitodenndkdisesti

[CErittdin epatodennékdisesti



6. Kerro vapaasti ajatuksiasi terveyden ja toimintakyvyn merkityksestd tydssd jaksamiseen.
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Osaaminen

Vastaa kysymykseen valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa nykyisté tilannettasi.

7. Millaisena koet ammatillisen osaamisesi?
CErittdin hyva

[Melko hyva

[IMelko huono

CErittdin huono

8. Miten hyvin sinut on perehdytetty tyohdsi?
UErittdin hyvin

[Melko hyvin

[IMelko huonosti

CErittdin huonosti

9. Saan riittdvisti ammatillista jatkokoulutusta ty6tini tukemaan.
[Taysin samaa mieltd

[IMelko samaa mieltad

[1Osittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltid

10. Voin oppia ty0ssini uusia taitoja ja asioita.
[ITaysin samaa mieltd

['Melko samaa mieltd

[lOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

11. Miten hyvin koet selviytyvisi tyotehtivistdsi?
CErittidin hyvin

[IMelko hyvin

['Melko huonosti

[|Erittdin huonosti

12.Millaisena koet etenemismahdollisuudet tyossisi?
UErittiin hyvét

[Melko hyvit

['Melko huonost

CErittdin huonot

13. Kuinka mielekkédksi koet tyosi?
CErittdin mielek&sta

['Melko mieleké&sta

[Melko epidmielekéasta

CErittdin epamielekésti
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14. Kerro vapaasti osaamisen merkityksestd tyossd jaksamiseen.

Arvot, asenteet ja motivaatio

Vastaa kysymykseen valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa nykyista tilannettasi.

15. Tydpaikan arvot vastaavat omia arvojani
CErittdin hyvin

[Melko hyvin

[IMelko huonosti

CErittdin huonosti

16. Koen, ettd minua arvostetaan tyopaikallani.
[Taysin samaa mieltd

[IMelko samaa mieltad

[lOsittain eri mieltd

[JTaysin eri mieltd

17. Luotan ty6antajaani.
[Taysin samaa mieltd
[Melko samaa mielti
[Osittain eri mieltad
[ITaysin eri mieltd

18. Olen sitoutunut tydhoni.
[Taysin samaa mieltd
[IMelko samaa mielti
[Osittain eri mieltd
[ITaysin eri mieltd

19. Olen motivoitunut tekeméén tyoténi.
[ITaysin samaa mieltd

['Melko samaa mieltad

[lOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

20. Minua kohdellaan oikeudenmukaisesti tydpaikallani.
[ITaysin samaa mieltd

['Melko samaa mieltd

[lOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

21. Onko sinua kiusattu tydpaikallasi?
CKylla

CEi

22. Oletko ndhnyt tydpaikallasi kiusaamista?
DKylla

CEi

Tyonilo syntyy omista saavutuksista ja omista ansioista. Se syntyy sitoutuneen, innostuneen ja ahkeran
tyonteon myotd. Tyoniloa on se, kun osaa, saa aikaiseksi, jaksaa, tuntee olevansa voimissaan.
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23. Koen ty0sséni tyon iloa
CErittdin usein

[IMelko usein

[JHarvoin

[JEn koskaan

Tyon imua kokeva on tyossddn tarmokas, sille omistautunut ja siihen uppoutunut. Tyén imuun liittyy
tunne siitd, ettd tyon alla oleva asia vie mennessddn.

24. Koen tydssdni tydn imua.
[Erittdin usein

[Melko usein

[JHarvoin

[/En koskaan

25. Tyoni on sitovaa.
[ITaysin samaa mieltd
[IMelko samaa mielta
[lOsittain eri mieltd
[ITaysin eri mieltad

26. Vapaa sana

Tyon organisointi, tyoyhteiso ja johtaminen
Vastaa kysymykseen valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa nykyista tilannettasi.

27. Ty6ni on organisoitu
CErittidin hyvin

[IMelko hyvin

[IMelko huonosti
[JHuonosti

28. Tyoni méara

[ITy6ta on jatkuvasti liikaa

[Ty6ta on silloin talldin liikaa
[Ty6n maéra on sopiva

[ITy6ta on silloin tallin liian vdhin
[ITy6ta on jatkuvasti lilan véhin

29. Tyoni tavoitteet ja tyonantajan odotukset ovat minulle selvit
[ITaysin samaa mieltd

['Melko samaa mielta

[lOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

30. Saan esimicheltdni/esimiehiltini riittdvésti tukea hankalissa tilanteissa.
[ITaysin samaa mieltd

[IMelko samaa mieltd

UOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd



31. Saan esimieheltini/esimiehilténi riittdvasti palautetta tyostini.
[Taysin samaa mieltd

[IMelko samaa mielti

[Osittain eri mieltad

[JTaysin eri mieltd

32. Saan tyokavereiltani riittdvasti tukea ja apua hankalissa tilanteissa.
[Taysin samaa mieltd

[IMelko samaa mieltd

[1Osittain eri mieltd

[JTaysin eri mieltd

33. Saan tyokavereiltani riittdvasti palautetta tyOsténi.
[Taysin samaa mieltd

[IMelko samaa mieltd

[1Osittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

34. Tydpaikan ilmapiiri on
CErittdin hyva

[Melko hyva

[Melko huono

CErittdin huono

35. Voin vaikuttaa omaan tyéhoni.
[Taysin samaa mieltd

[Melko samaa mielti

[Osittain eri mieltad

[Taysin eri mieltd

36. Téssé voit kertoa vapaasti ajatuksiasi tydyhteisoon, johtamiseen ja tyon organisointiin liittyen.

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino
Vastaa kysymykseen valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa nykyista tilannettasi.

37. Tydbaikajirjestelyni sopivat minulle
CErittidin hyvin

[IMelko hyvin

[IMelko huonosti

CErittdin huonosti

38. Kuinka hyvin pystyt sovittamaan yhteen tyon ja vapaa-ajan?
CErittdin hyvin

['Melko hyvin

[!Melko huonosti

C|Erittdin huonosti

39. Miten hyvin pystyt sovittamaan yhteen tyon ja harrastukset?
CErittdin hyvin

['Melko hyvin

[IMelko huonosti

CErittdin huonosti
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40. Minulla on riittavésti aikaa perheelle, ystéville ja vapaa-ajan vietolle.
[Taysin samaa mieltd

[IMelko samaa mielti

[Osittain eri mieltad

[JTaysin eri mieltd

41. Vapaa sana.

Tyon psyykkinen kuormitus

Vastaa kysymykseen valitsemalla se numero, joka parhaiten kuvaa nykyisti tilannettasi.

42. Epdonnistumisten/hoitovirheiden kisittelyyn on tydpaikallani selkedt toimintatavat.
[Taysin samaa mieltd

[IMelko samaa mieltd

[lOsittain eri mieltd

[ITéaysin eri mieltd

43. Epamiellyttivien asiakaskohtaamisten purkamiseen on tydpaikallani selkeét toimintatavat.
[Taysin samaa mieltd

[IMelko samaa mieltad

[lOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

44. Koen tyonteon yksindiseksi.
[Taysin samaa mieltd

[Melko samaa mielti
[Osittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

45. Olen saanut tydpaikallani oppia/neuvoja hankalien tai uhkaavien asiakkaiden késittelyyn.
[ITaysin samaa mieltd

['Melko samaa mieltad

[lOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

46. Koen tyon psyykkisen kuormittavuuden heikentévin hyvinvointiani.
[ITaysin samaa mieltd

['Melko samaa mielta

[Osittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

47. Vapaa sana.

Tyontekijin keinot tyossi jaksamisen parantamiseen

Vastaa kysymykseen valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa nykyista tilannettasi.

Itseluottamusta voi kehittid hankkimalla kokemuksia tilanteista, joissa hallitsee tapahtumat. Pienten
riskien oton kautta syntyy onnistumisia ja itseluottamus kasvaa.
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48. Olen aktiivisesti pyrkinyt kehittdméaan itseluottamustani.
[Usein

[Silloin talloin

[Harvoin

UEn koskaan

Palautteen pyytiminen esimieheltd ja tyékavereilta auttaa oman osaamisen hahmottamisessa.

49. Olen pyytanyt esimicheltd palautetta tyosténi.
[Usein

USilloin talldin

[JHarvoin

[En koskaan

50. Jos olet pyytanyt palautetta tyostési, oletko saanut sitd pyydettdessa?
CKylla
CEi

51. Olen pyytényt tyokavereilta palautetta tyostani.
[Usein

USilloin talloin

[JHarvoin

[En koskaan

52. Jos olet pyytanyt tyGkavereiltasi palautetta tydstési, oletko saanut sitd pyydettdessa?
CKylla
CEi

53. Asetan itselleni tavoitteita tydhoni.
[Usein

[ISilloin tadlldin

[JHarvoin

[En koskaan

54. Olen hankkinut omachtoista koulutusta ja lisdosaamista tyoajan ulkopuolella.
[Usein

[ISilloin tdlldin

[JHarvoin

[JEn koskaan

55. Olen ehdottanut tyonantajalleni ty6ajalla tapahtuvaa koulutusta, johon haluaisin osallistua.
[Usein

UISilloin tdlldin

[JHarvoin

[JEn koskaan

Optimismia voi harjoitella. Kirjoittamalla ylos positiivia asioita ja myonteisid tunteita pdivdn mittaan,
alkaa huomaamaan ympdrilld olevan hyvin. Myonteisid asioita voidaan myds aktiivisesti sdilod esi-
merkiksi valokuvien ja tarinoiden muodossa. Tydstd ja omasta eldmdstd voi aktiivisesti etsid mukavia
asioita ja syitd olla kiitollinen. Myds rauhoittuminen ja rentoutuminen lisddvdt myonteistd mielialaa.

56. Pyrin aktiivisesti huomaamaan hyvén ympaérilléni.
[ITaysin samaa mieltd

['Melko samaa mielta

[lOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd
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Sitkeyttd voi kehittdd omaksumalla ajatustavan ja strategian omien voimavarojen kehittimiseen. Estei-
siin ja vastoinkdymisiin kannattaa varautua ennalta ja miettid vaihtoehtoisia tapoja tehtdvistd suoriu-
tumiseen. Vastoinkdymisiin voi opetella myds suhtautumaan oppimisen paikkana ja oppia itsereflek-
toinnin kautta uusia tapoja toimia.

57. Pyrin varautumaan vastoinkdymisiin ennalta.
[ITaysin samaa mieltd

[IMelko samaa mielta

[lOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltad

58. Koen elintapojeni (uni, ravinto, litkunta jne.) tukevan tydssd jaksamistani.
CErittdin hyvin

['Melko hyvin

[IMelko huonosti

CErittdin huonosti

59. Vapaa sana.

Tyonohjaus
Vastaa kysymykseen valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa nykyisti tilannettasi.

Tydnohjauksella yleisesti tarkoitetaan liiketoimintaympdristossd tapahtuvaa, vuorovaikutuksellista,
henkildkohtaista ja tavoitteellista valmennusprosessia, jossa yhdistetddn sekd organisaation tavoitteet
ettd yksilon omat kehitystavoitteet mahdollisimman tarkasti rajattuna ja konkreettisella tasolla. Tyon-
ohjauksen ideana on, ettd ohjattava saa mahdollisuuden tarkastella omaa tyotddn, pohtia omia tyéhén
liityyvid tavoitteita, jdsentdd omaan tyohonsd liittyvid vaatimuksia, pohtia omia kokemuksiaan ja loytdd
ratkaisuja tyohon liittyviin vaatimuksiin tai kehitystarpeisiinsa.

60. Osallistuin syksy 2021-kevit 2022 jarjestettyyn ryhmécoachingiin/tyénohjaukseen.
CKylla
CEi

Jos et osallistunut, voit siirtyd kohtaan 68.

61. Tyonohjauksesta oli apua tydssé jaksamiseeni.
[ITaysin samaa mieltd

['Melko samaa mielta

[lOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

62. Koen saaneeni tydnohjauksesta apua hankalien tilanteiden ja epdonnistumisten késittelyyn.
[ITaysin samaa mieltd

['Melko samaa mieltad

[lOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

63. Koen saaneeni tydnohjauksesta apua vuorovaikutustaitojeni kehittdmiseen.
[ITaysin samaa mieltd

['Melko samaa mielta

[lOsittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd



64. Koen saaneeni tydonohjauksesta apua tunteiden késittelyyn.
[Taysin samaa mieltd

[IMelko samaa mielti

[Osittain eri mieltad

[JTaysin eri mieltd

65. Koen tyonohjauksen parantaneen kollegoiden vélisté luottamusta.
[Taysin samaa mieltd

[IMelko samaa mieltd

[1Osittain eri mieltd

[JTaysin eri mieltd

66. Koen tyonohjauksen parantaneen kollegoiden viélistd vuorovaikutusta
[Taysin samaa mieltd

[IMelko samaa mieltd

[1Osittain eri mieltd

[ITaysin eri mieltd

67. Koen, ettd sddnndllinen tydnohjaus olisi hyodyllinen tydkalu tydssé jaksamisen parantamiseen.

[Taysin samaa mieltd
[Melko samaa mielti
[Osittain eri mieltad
[ITaysin eri mieltd

68. Oletko kiinnostunut osallistumaan jatkossa tydnohjaukseen?
CKylla
CEi

69. Vapaasti ajatuksia tyonohjauksesta.
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Yhteenveto

Valitse kolme tekijai, joiden kokisit lisddvén eniten psyykkisté tydssé jaksamistasi.

CJAmmatillisen osaamisen parantaminen

[Ty6n organisoinnin parantaminen

[Tydpaikkakiusaamisen viheneminen

[Etenemismahdollisuuksien parantuminen

[ITydn tavoitteiden selkedmpi médrittely

[Palautteen saaminen ty0stid useammin/laajemmin

[JParemman tuen saaminen kollegoilta

[lParemman tuen saaminen esimiehelta

[JParemmat konsultointimahdollisuudet

[ISelked toimintamalli epdonnistumisten/virheiden késittelyyn

[Ty6n méérin kohtuullistaminen

[Tydilmapiirin parantaminen

[ISelked toimintamalli epamiellyttidvien asiakaskohtaamisten purkamiseen
[lParemmat mahdollisuudet vaikuttaa omaan ty6hon
[ISaannollisemmait tydajat

[ITyontekijoiden ja esimiesten vdlisen kommunikaation helpottaminen
[1Sdannollinen tydnohjaus

[ITy0n ja vapaa-ajan suhteen parantaminen

[lOman hyvinvoinnin ja terveyden parantaminen



82

Vapaa sana

Téssd voit kertoa vield vapaasti mieleen tulevista asioista. Mita asioita toivoisit tydpaikallasi parannet-
tavan? Toivoisitko jotakin apuja/neuvoja oman jaksamisen tukemiseen?

Palautetta kyselysti

Palautetta kyselysta.

Kiitos vastauksistasi!
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LIITE 2
YHTEENVETO KYSELYN TULOKSISTA

Alla olevissa taulukoissa on esitetty kootusti kyselytutkimuksessa kerdtyt vastaukset
prosenttiosuuksina vastaajista. Taulukossa 9 kdytetddn prosenttiosuuksien sijaan vas-

tausten lukumaaraa.

Taulukko 1. Vastaukset kyselyn osioon Terveys ja toimintakyky

koet

Erittiin Melko Melko Erittiin
hyvi/erittiin to- hyvi/melko to- huono/melko huono/erittiin
dennikadisesti dennikdisesti epitodennikoi- epitodenn:ikoi-
sesti sesti

Millaisena koet = 38 % 46 % 15% 8%

psyykkisen toi-

mintakykysi?

Millaisena koet | 46 % 54 % 0 % 0%

toimintaky-

kysi?

Uskotko pysty- 54 % 38 % 0 % 8%

visi tyoskente-

leméain tyossisi

2 vuoden kulut-

tua?

Miten todenni- | 15 % 38 % 38 % 8%

koisesti uskot

pystyvisi tyos-

kenteleméiin

tyossisi van-

husikéén asti?

Taulukko 2. Vastaukset kyselyn osioon Osaaminen

Erittiin Melko Melko Erittdin
hyvi/Taysin sa- = hyvid/Melko sa- huono/Melko eri | huono/Tiysin
maa maa mielti/Melko eri mielta/Tay-
mieltd/Erittiin | mieltd/Melko epamielekisti sin epidmiele-
mielekiisti mielekiisti kista

Millaisena koet = 8 % 92 % 0% 0%

ammatillisen

osaamisesi?

Miten hyvin si- | 8 % 77 % 15 % 0%

nut on perehdy-

tetty tyohosi?

Saan riittivasti | 31 % 69 % 0 % 0 %

ammatillista

koulutusta tyo-

tini tukemaan

Voin oppia 85 % 15% 0% 0%

tyossini uusia

asioita

Miten hyvin 38 % 62 % 0% 0%



selviytyviisi tyo-
tehtivistasi?
Millaisena koet
etenemismah-
dollisuudet
tyossisi?
Kuinka mielek-
kiiksi koet
tyosi?

31 %

31 %

62 % 8%

62 % 8 %

Taulukko 3. Vastaukset kyselyn osioon Arvot ja asenteet

Téysin samaa

mielti
Tyoépaikan arvet | 0%
vastaavat omia
arvojani
Koen, etti minua
arvostetaan tyo-
paikallani
Luotan tyonanta-
jaani
Olen sitoutunut
tyohoni
Olen motivoitu-
nut tekeméiiéin tyo-
tani
Minua kohdel-
laan oikeudenmu-
kaisesti tyopaikal-
lani
Koen
tyon imua
Koen
tyon iloa

54 %

16 %
54 %

54 %

31%

tyossiani | 15 %

tyossini | 69 %

Onko sinua kiusattu tyopaikal-
lasi

Oletko ndhnyt kiusaamista tyo-
paikallasi

Melko samaa Melko eri mielti

mielti

100 % 0%

38 % 8 %

76 % 8 %

46 % 0%

46 % 0%

54 % 15 %

85 % 0%

31 % 0%
Kylli Ei
8 % 92 %
38 % 62 %

84

0%

0%

Téysin eri
mielti
0%

0%

0%
0%

0%

0%

0%

0%

Taulukko 4. Vastaukset kyselyn osioon TyoOn organisointi, tydyhteiso ja johtaminen

Téysin samaa

mieltd/Erittidin
hyvi

Tyoni on organi- | 8 %

soitu

Tyon tavoitteet ja | 31 %

tyonantajan odo-

tukset ovat mi-

nulle selvit

Saan esimiehel- 62 %

tiani/-miehiltani

riittivisti tukea
hankalissa tilan-
teissa

Melko samaa Melko eri
mielti/Melko mielti/Melko
hyvi huono

77 % 15 %

54 % 15 %

30 % 8 %

Téysin eri
mielti/Taysin
erimielti

0%

0%

0%



Saan esimieltini/- | 31 %
miehiltini riitti-
viisti palautetta
tyostiini
Saan tyokavereil- 77 %
tani tukea ja apua
hankalissa tilan-
teissa
Saan tyokavereil- | 23 %
tani riittivésti pa-
lautetta tyostéini
Tyoépaikan ilma- 46 %
piiri on
Voin vaikuttaa 31%
omaan tyohoni
Tyoti on
jatkuvasti
liikaa
Tyon méira 23 %

on

Tyoti on sil-

23 %

23 %

54 %

54 %

38 %

loin tilloin

liikkaa
54 %

Tyon méairi

46 %

0 %

15 %

0%

31 %

Tyoti on sil-

on sopiva loin tilloin
liian vihéan
23 % 0%

Taulukko 5. Vastaukset kyselyn osioon Ty0n ja vapaa-ajan tasapaino

Téysin samaa

mielti/Erittiin
hyvin
Tyoaikajirjeste- 31 %
Iyt sopivat mi-
nulle
Kuinka hyvin 15 %
pystyt sovitta-
maan yhteen tyon
ja vapaa-ajan?
Miten hyvin pys- 15 %
tyt sovittamaan
yhteen tyon ja
harrastukset?
Minulla on riittd- | 15 %

viisti aikaa per-
heelle, ystiville ja
muulle vapaa-
ajan vietolle

Melko samaa

mielti/Melko

hyvin

54 %

38%

31 %

46 %

Melko eri
mielti/Melko
huonosti

15 %

46 %

54 %

39 %

85

0%

0%

8 %

0 %

0%

Tyoti on jat-
kuvasti liian
viahian

0%

Téaysin eri
mielti/Erittiin
huonosti

0%

0%

0%

0%

Taulukko 6. Vastaukset kyselyn osioon Tyon psyykkinen kuormittavuus

Epéonnistumisten/hoito-
virheiden kisittelyyn on
tyopaikallani selkeiit toi-
mintatavat
Epémiellyttivien asiakas-
kohtaamisten Kisittelyyn
on tyopaikallani selkeiit
toimintatavat

Koen tyonteon yksiniiseksi

Téysin sa-
maa mielti

15 %

15 %

8 %

Melko samaa

mielta
54 %

23 %

0%

Melko eri
mielta

31 %

69 %

54 %

Téysin eri
mielti
0%

0%

38 %
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Olen saanut tyépaikallani | 31 % 54 % 8% 8%
oppia/neuvola uhkaa-

vien/hankalien asiakkai-

den Kiisittelyyn

Koen tyon psyykkisen 15 % 46 % 38 % 0%
kuormittavuuden heiken-

tivin hyvinvointiani

Taulukko 7. Vastaukset kyselyn osioon Tydntekijin keinot tydssd jaksamisen paran-
tamiseen

Téysin samaa Melko samaa Melko eri Téysin eri
mielti/Usein mielti/Melko mielti/Melko mielti/Erittiin
usein harvoin harvoin
Olen aktiivisesti 46 % 38 % 15 % 0%
pyrkinyt kehitti-
méin itseluotta-
mustani
Asetan itselleni 69 % 31 % 0% 0%
tavoitteita tyohon
Olen hankkinut 70 % 15 % 15 % 31 %
omachtoista kou-
lutusta ja lisa-
osaamista tyoajan
ulkopuolella
Olen ehdottanut 23 % 62 % 8% 8%
tyonantajalle tyo-
ajalla tapahtuvaa
koulutusta, johon
haluaisin osallis-
tua
Pyrin aktiivisesti = 23 % 54 % 23 % 0%
huomaamaan hy-
vin ympérillini
Pyrin varautu- 23 % 69 % 8% 0%
maan vastoin-
kidymisiin ennalta
Koen elintapojeni 23 % 54 % 15 % 8%
(uni, ravinto, lii-
kunta jne.) tuke-
van tyossi jaksa-
mistani
Olen pyytiinyt 8% 31 % 31 % 31 %
esimieheltii pa-
lautetta tyostini
Olen pyytinyt 0% 46 % 23 % 31 %
tyokavereilta pa-
lautetta tyostini

Kyllda Ei
Jos olet pyytinyt esimieheltasi 89 % 11 %
palautetta, oletko saanut sita
pyydettiessia?



Jos olet pyytinyt tyokaveriltasi

palautetta, oletko saanut siti

pyydettiessi?

Taulukko 8. Vastaukset kyselyn osioon Tyonohjaus

Tyonohjauksesta oli
apua tyossi jaksa-
miseeni

Koen saaneeni tyon-
ohjauksesta apua
hankalien tilantei-
den ja epédonnistu-
misten Kiisittelyyn
Koen saaneeni tyon-
ohjauksesta apua
vuorovaikutustaito-
jeni kehittimiseen
Koen saaneeni tyon-
ohjauksesta apua
tunteiden Kisitte-
lyyn

Koen tyonohjauksen
parantaneen kolle-
goiden viilista luotta-
musta

Koen tyonohjauksen
parantaneen kolle-
goiden viilistd vuoro-
vaikutusta

Koen, ettid saannolli-
nen tyonohjaus olisi
hyvi tyokalu tyossi
jaksamisen paranta-
miseen

Téysin samaa
mielti

0%

0%

25 %

0%

100 %

75 %

100 %

91 %

Melko samaa
mielta

100 %

50 %

50 %

75 %

0 %

25 %

0 %

Kylld

Osallistuin syksy 2021-kevit 2022 jéirjestet- 31 %

tyyn tyonohjaukseen/ryhméicoachingiin

Oletko kiinnostunut jatkossa osallistumaan 92 %

tyonohjaukseen

87

9%
Melko eri Téaysin eri
mielti mielti
0 % 0 %
50 % 0 %
25 % 0 %
0% 25 %
0 % 0 %
0% 0%
0 % 0 %

Ei
69 %

8 %
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Taulukko 9. Tekijit, joiden eldinlddkérit uskoisivat parantavan eniten psyykkistd

tyOssd jaksamista. Jokainen vastaaja sai valita kolme merkittavinta tekijaa.

Valintojen méairi

Oman hyvinvoinnin ja terveyden parantaminen 2
Ty6n ja vapaa-ajan suhteen parantaminen 6
Saannollinen tydnohjaus 0
Tyontekijoiden ja esimiesten vilisen kommunikaation 1
helpottamien

Saadnnollisemmat tydajat 3
Paremmat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon 2

Selked toimintamalli epamiellyttédvien asiakaskohtaamis- | 1
ten purkamiseen

Ty6ilmapiirin parantaminen 0
Tyon méaran kohtuullistaminen 6
Selked toimintamalli epdonnistumisten ja virheiden ka- 1
sittelyyn

Paremmat konsultointimahdollisuudet 2
Paremman tuen saaminen esimiehelté 1
Paremman tuen saaminen kollegoilta 0
Palautteen saaminen tydstd useammin/laajemmin 3
Tyon tavoitteiden selkedmpi méaarittely 1
Etenemismahdollisuuksien parantaminen 0
Tyopaikkakiusaamisen vaheneminen 0
Tyo6n organisoinnin parantaminen 4

Ammatillisen osaamisen parantaminen 6
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