Tyoraportteja 87/2011 Working Papers

Riikka Kivimaki

TYOHYVINVOINTI ON TEHTAVA

Terveydenhoitoalan tyopaikat tyohyvinvointia kehittiméssa

Tampereen yliopisto
Yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden yksikko

Tyoéelaman tutkimuskeskus



Tyoraportteja 87/2011 Working Papers

Riikka Kivimiki

TYOHYVINVOINTI ON TEHTAVA

Terveydenhoitoalan tyépaikat tyohyvinvointia kehittiméssi

Tampereen yliopisto

Yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden yksikko

Tybeldmiin tutkimuskeskus



© Tybeldmiin tutkimuskeskus, Tampereen yliopisto
ISBN 978-951-44-8703-3

ISBN 978-951-44-8712-5 (pdf)

ISSN 0785-2657

Tampereen yliopistopaino Oy Juvenes Print, Tampere 2011



\
7 : (
1 y (
o
_4 >
e __
Riikka Kiviméki

TYOHYVINVOINTI ON TEHTAVA

Terveydenhoitoalan tyopaikat tyohyvinvointia kehittiméssi






SISALLYSLUETTELO

1. JOHDANTO 1
2. TYOPAIKKOJEN PUUTTUVA KESKUSTELUAREENA 2

3. TYOHYVINVOINTI AJAN JA PAIKAN MAARITTAMANA SEKA YKSILOIDEN

KOKEMUKSENA 4
4. TOIMINTATUTKIMUS TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISESSA ......cccocevvvnneee 7
5. KEHITTAMISTYO YHDEKSAN TYOYHTEISON KOKEMUKSENA .......cccevvenvene 16
6. TYOPAIKKAKOHTAISET KOKEMUKSET KEHITTAMISTYOSTA ......cccevvnnene 20
PalVEIUKOLL ...t e et e et e e et e e eteeeeateeeenteeeeneeeeesaeeenseeeenseeeanes 20
PalVEIUKOLL 2.ttt et e e e et e et e e et e e eaeeeeaeeeeateeeenseeeeseeeeesseesseeennes 21
PALVEIUKOLE 3...eviivieceeeceiece ettt ettt ettt et eete et e et e eaaeeateeseeesseetseenseeaseeseeesseeseeenseenseensean 22
TRIVEYSASEIMA ......eeeitieiieeiiette ettt ettt ettt sttt ettt e bt e sb e e s bt e ea bt sabe e bt e bt e ebbesabesabeeabeenbeenbbesatesnsean 23
Kaupungin SairaalaoSasto 1 ........ooeieiiirierieieierieieeeie ettt ettt st neenea 25
Kaupungin sairaalaoSasto 2........c.ccuiiuiiieiiiiieieteete ettt ettt ettt st ene et ee et eaeeneenean 26
TerveySKESKUSOSASIO 1 ....uiuviuiiiiriiieieiieteie ettt ettt ettt et ee e enesaesbeseneeneas 27
TErVeySKESKUSOSASIO 2 ....cueiiieiieiieiieiieiete ettt ettt ettt ettt ettt n e besbeeneensasbeeseenseeseeneennan 28
Aluesairaalan kaksi yhteistyOta teKeVAZ 0SASt0A ........ccueiuiriiieriiieieie e 29
7. MIKA TUO TYONILOA? 31
8. PIENET JA KESKISUURET YRITYKSET JA TYOHYVINVOINTI .......ccvcevverrerrens 37
9. TYOHYVINVOINTI ON TEHTAVA, JOTA VOIDAAN EDISTAA .....ccovverrerrrrerrene 39
LAHTEET 43

LIITTEET 44






1. JOHDANTO

Sosiaali- ja terveydenhoitoalan toimintaympériston muutoksia ovat olleet 1990-luvun laman
aiheuttamat mutta myds myShemmat julkisen sektorin sddstot, tietoyhteiskunnan tuomat
kehittymisvaatimukset sekd uusi julkisen ja yksityisen sektorin kumppanuuksiin perustuva
johtamismalli. Raportissa ”Ty6voiman tarve Suomen taloudessa vuosina 20102025 tuodaan
esiin tulevaisuuden visio, jonka mukaan vuonna 2030 tarvitaan 120 000 ty6ntekijad enemmaén
hoivapalveluihin, mikili palvelujen kulutus ikdantynyttd kansalaista kohti pysyy samana eiké
sosiaali- ja terveyssektorin tuottavuus kasva. Eldkoitymisen kiihtyminen sosiaali- ja
terveyssektorilla on lisdtekija tulevaisuuden ennusteelle. Tavoitteeksi on asetettu tyourien
pidentdminen sekd nuorten tyomarkkinoille siirtymisen ettid eldkoitymisen my6hentdmisen
avulla. TyGurien pidentdmistoimenpiteind keskeistd on tyOpaikkatasoisen toiminnan
kaynnistdminen ja tukeminen. Ty0paikoille tulisi saada eldmddn “kaveria ei jitetd” -henki,
jotta tyontekijoitd erityisesti kasvussa olevien mielenterveyden ongelmien vuoksi varhaisen
elakoitymisen uhkaa voitaisiin vdhentdd. Tavoitteena on prosessien ja jérjestelmien
selkiyttdminen ja yhteistyon edistdminen. Tyourien pidentdmistd pohtinut tydelaméatyoryhméa
esittdd  ennakoitavuuden  ja  tuloksellisuuden  parantamista  tyoterveyshuollossa,
tyoterveyshuollon tavoitteiden ja sisdllon uudelleen suuntausta, tydterveysyhteistyon
kehittdmistd, korvauskdytidntdjen kannustavuuden lisddmistd sekd vaikuttavuusarviointeja.
Tavoitteeksi asetetaan tyokyvyn edistiminen osana johtamista. TyShyvinvointipalveluita
tulisi edistdd ja erityisesti pienten- ja keskisuurten yritysten toimintaa halutaan kannustaa

tydhyvinvoinnin parantamisessa. (Ahtela 2010)

Tamén raportin tarkoituksena on esitelld tyoyhteiséjen omia voimavaroja hyodyntiavad seké
voimavaroja kasvattavaa kehittdmisty6td terveydenhuoltoalan tyopaikoilla. Raportissa
kuvataan tyGyhteisdjen eri ammattiryhmien seki johdon ja henkil6ston vilisid dialogeja, jotka
toteutettiin toimintatutkimuksen kenttdédn kuuluvan tyokonferenssimenetelmin periaatteita
noudattavan demokraattisen dialogin, tasaveroisen vuoropuhelun, avulla.
Kehittdmishankkeessa projektipddllikkond oli YTT Riikka Kivimédki ja tutkimus- ja
kehittdmistyontekijand YK Aija Karttunen sekd tutkimussihteerind sairaanhoitaja Leena

Yrjénheikki.

Kehittdmishankkeen tavoitteena oli toimintatavan juurruttamien ja levittdminen hyvind

kéytdntond  tyOyhteisdissd.  Raporttiin -~ on  koottu  esimerkkejd  toteutetuista



kehittimispyrkimyksistd terveydenhoitoalan sekd julkisen ettd yksityisen sektorin
tyopaikoilta. Raportissa esitetyt kokemukset rohkaisevat kokeilemaan tyShyvinvoinnin
kehittdmistd yhdessd niiden asioiden osalta, joihin tyyhteis6lld on konkreettisia vaikuttamis-

ja toimintamahdollisuuksia.

Hankkeiden taustalla on sosiaali- ja terveysministerion Veto- sekd entisen tyOministerion
Tykes-ohjelmiin  sisdltynyt tutkimus- ja kehittimishanke yliopistosairaaloissa ja
keskussairaaloissa (Kivimédki ym. 2006). Téméin raportin aineisto koostuu vuonna 2010
paittyneen hankkeen kokemuksista, jossa sovellettiin ja levitettiin aiemman hankkeen hyvii
kokemuksia ja kéytdntoja. Hankkeet toteutettiin Tampereen yliopiston tydeldmén
tutkimuskeskuksessa. Nyt kehittdmistyossé olivat keskussairaalaosastojen lisdksi aluesairaalat
ja terveyskeskukset sekd terveydenhoitoalan yritykset. Toimintatapana oli tydpaikoilta
koottujen 16ydettyjen hyvien kidytintéjen esitteleminen uusille kehittimistyohon
osallistuneille  tyoyhteisoille. Onnistuneiden kehittdmistoimien esitteleminen toimi
esimerkkind — mutta ei vilttiméttd mallina — siitd, millaisia toimintatapoja hyvinvoinnin
parantamiseksi muilla samantyyppisilld tyopaikoilla oli jo tehty. Niiden kokemusten pohjalta

uusilla tydpaikoilla edettiin kehittdmistyossa tydpaikkojen omien ldhtokohtien mukaisesti.

2. TYOPAIKKOJEN PUUTTUVA KESKUSTELUAREENA

Useimmilta tyopaikoilta puuttuvat vilineet, joiden avulla voitaisiin organisoida riittdvasti
keskustelua sekd kuulla ja saada esiin syrjemmissd olevien #ini. Sisdisen julkisen
keskusteluareenan puuttuminen merkitsee sitd, ettd tyopaikoilla ei ole juurikaan
mahdollisuuksia kidydd avointa keskustelua tyGpaikkaa ja sen tyontekijoitd koskevissa
asioissa. Ty0paikoilla ei ole yhtd yhtendistd keskusteluareenaa, jossa tyontekijoiden ja johdon
erilaiset identiteetit tai positiot keskustelisivat suoraan keskendin. Ty6paikkojen keskustelut
kdydadn sen sijaan pienissd joko virallisissa tai epévirallisissa ryhmissd. Pahlshaugen (1999,
39—-40) kutsuu tyopaikkojen keskustelukulttuuria paikalliseksi diskurssimalliksi. Keskustelut
tapahtuvat tavallisesti neljdlld areenalla. Virallisimmat niistd ovat johtoelinten ja
yhteistyoelinten sekd ammattiyhdistyselinten keskustelut. Epévirallisina keskusteluareenoina
ovat erilaiset pdaivittdiset keskustelut ja mielipiteiden vaihdot tyotovereiden kesken
henkil6kohtaisella tasolla, parityoskentelyssd, ryhmétoissd sekéd erilaisissa verkostoissa.

Pahlshaugen kutsuu tdtd neljattd keskusteluareenaa puolijulkiseksi areenaksi, sub-public



arena'. Sille on ominaista, etti kiiydyille keskusteluille annetaan yksityisen ja vain sattumalta
kolmea muuta areenaa koskevan keskustelun status. Johtajuuden tai ammattiyhdistysliikkeen
areenoilla on muodollinen asema tyopaikoilla, eikd niitd pidetd vain henkilokohtaisina
mielipiteind. Ne ovat osa tyopaikan julkista keskustelua ja péitoksentekosysteemid.

(Pahlshaugen 1999, 39—40)

Tyopaikkojen paikalliset diskurssimallit (Pahlshaugenin mukaan)

Keskusteluareenat tyopaikoilla

Ylin johto Johdon tavoitteiden ja tydnjaon toteuttamista koskevat keskustelut
Osasto/yksikkgjohto Johdon seki osastojen /yksikkdjen vilinen tiedonkulku
Yhteistyoelimet Johdon ja yhteisty6elinten, kuten tydsuojelua ja tyoterveyttd seka
Tyéterveyshuolto ty6paikan yhteistoimintaa ja tasa-arvoa koskevat keskustelut
Tyosuojelu
Yhteistoiminta

Tasa-arvo ym.

Edunvalvontaelimet Johdon ja luottamushenkildiden viliset keskustelut
Tyomarkkinajérjestot
Tyopaikan sisdinen Yksiloiden ja sisépiirien viliset keskustelut

puolijulkinen keskusteluareena

Tyopaikan sisdinen julkinen | Johdon ja tyontekijoiden viliset organisaatiota koskevat
keskusteluareena (puuttuva keskustelut
areena)

Ty0paikoille tulisi luoda tai vahvistaa olemassa olevia keskusteluja sisdiseksi julkiseksi
keskusteluareenaksi. Keskusteluareena olisi silloin instituutio, jossa organisaation keskeiset
toiminnan puolet ymmérretidén ja jossa “kaytdvilld sekd kahvihuoneissa kuultu jaarittelu ja
pulina, jota kuullaan organisaation syrjiltd tuodaan kokonaan esiin”. Monet ongelmat, jotka
nousevat epévirallisissa ”pulinoissa” esiin jédvét ratkaisematta siitd syystd, ettd ne joilla on
toimivaltaa pitdvit niitd merkityksettomini. Kuitenkin téllaiset ongelmat saattavat aiheuttaa
vaikeuksia arkipdivin tyossd. Kun téllaiset ongelmat tuodaan yhteiselle areenalle, niiden

merkitys muuttuu ja kasvaa. “Liian kapea porraskidytivd, ongelmat jakelussa ym.” ovat

! Termi on saanut inspiraatiota Habermasin kisitteesti the internal public sphere of an organization (Habermas
1990, 357).



esimerkkejd, jotka muodostavat ongelman sekd tehokkaalle tuotannolle mutta myds

tyoskentely-ympéristolle (Shotter 1999, 131).

Tassd raportissa kuvatut tasaveroisen vuoropuhelun menetelmaélld toteutetut kehittimispaivét
sairaalaosastoilla, terveyskeskusosastoilla sekd yksityisissd palvelutaloissa ovat tuoneet
tyopaikoille  mahdollisuuden  keskustella  tyOpaikan  sisdlld  julkisesti  yhteisistd
kehittamistehtdvistd. Tavoitteena on ollut avata tyopaikkojen johdolle, tyontekijoille ja
tyohyvinvointia tukeville tydterveyshuollon ja tydsuojelun toimijoille ratkaisukeskeistd
lahestymistapaa soveltava tyOpaikan ongelmia erilaisista ndkokulmista valottava

kehittdmispolku.

3. TYOHYVINVOINTI AJAN JA PAIKAN MAARITTAMANA
SEKA YKSILOIDEN KOKEMUKSENA

Ty6terveyshuollon toiminnan kehittdmishaasteista muuttuvassa tydeldméssd Jorma Mékitalo
on todennut, etti oleellisia toiminnan rajapintoja tyopaikoilla ovat sellaiset, jotka erottavat
oman toiminnan muiden toiminnasta. Rajapintoja pidetdén itsestddnselvyyksid ja ne otetaan
annettuina, mutta niiden ylittiminen on tirkedd. Tarkastelukulmaa ei pitdisi rajata vain oman
toiminnan kehittdmiseen, vaan osallistaa tyopaikkojen tyontekijoitd ja esimichid oppimaan
uutta omasta tyostddn, joka antaisi mahdollisuuden osallistua oman tyonsd kehittdmiseen.

(Mikitalo 2008, 24)

Kunnissa  tulevaisuuteen on  ldhdetty  valmistautumaan  palvelutuotannon  ja
palvelujérjestelmien uudistamisella. Uudistamistarpeina on néhty Suomen véeston ikédrakenne
ja huoltosuhteen kehitys, liian alhainen tuottavuus sekd riittiméton yhteistyd ja kumppanuus
julkisen, yksityisen ja kolmannen sektorin kesken. Kansalliseen innovaatiostrategian yhteni
perusvalintana on julkisen sektorin tehokkuuden, tuottavuuden ja palvelukyvykkyyden
nostaminen keskeiseen asemaan, jota edustaa uudenlainen hankinta- ja tilaajaosaaminen.
Sosiaali- ja terveyssektorilla on néhty olevan hyvii edellytyksid innovaatioiden kehittdmiselle
ja kiyttoonotolle. Myonteistd taustaa innovaatioille tuovat selked tarve, asiakkaiden
lisadntynyt halukkuus ja kyky kiyttdd erilaisia itsepalvelu- ja sdhkoisen asioinnin muotoja,

sektorin tutkimus- ja kehittimismyonteisyys sekd vahvat autonomiset professiot, jolla on



motivaatiota ja osaamista sektorin kehittimiseen. (Kuitunen & Lahteenméki-Smith 2008,

330-331)

Palvelujen tuottamisessa tilaaja-tuottaja-mallissa tilaajan ja tuottajan roolit on erotettu
toisistaan, joka on merkinnyt julkisella sektorilla uudenlaista toimintatapaa. Palveluiden
tuottamisessa  korostetaan  asiakasldhtoisyyttd, kustannustehokkuutta sekd laatua.
Toimintamallin onnistumisen edellytyksend on nihty henkil6ston aineettomat resurssit, joista
yhtend tirkeimpédnd on tyontekijoiden tyohyvinvointi. Tilaaja-tuottaja-mallin toisena
keskeisend tavoitteena on hallinnon supistaminen, eli johtohenkil6iden vdhentdminen. Uusi
toimintatapa edellyttdd johtamisen ja uuden toimintaympériston jatkuvaa tarkastelua ja
kehittamistd sekéd koko henkil6ston mukaan ottamista mallin kehittimisessd. (Suonsivu 2008,

339-340)

Ty6hyvinvointiin = sisdltyy monenlaisia tekijoitd niin tydeldmidssd kuin ihmisten
yksityisyydessd sekd ndiden yhteensovittamisessa (Kiviméki 2009). Tyohyvinvointi merkitsee
sekd yksilo- ettd tyOyhteisotasoista hyvinvointia. Oikeudenmukaisen ja tuloksellisen
tyoyhteison tunnusmerkkejd ovat tyéhon paneutuminen, yhteistyn sujuvuus seké palvelujen
laatu ja toiminnan tuloksellisuus (Elovainio, Kiviméki & Vahtera 2002). Julkisten ja
yksityisten toimijoiden kumppanuuden haasteena on tyShyvinvoinnin johtamisen
uudistaminen. Johtotehtdvissd olevien tulee huolehtia hyvdn henkildstopolititkan
toteutumisesta, riittdvistd henkilostGvoimavaroista, henkilostén sitoutumisesta tyohon ja
hyvistd osaamistasosta. Hyvd johtaminen merkitsee myds riittdvad ty6hon perehdyttamista,
kehityskeskusteluja ja tyohyvinvoinnin tukimuotoja. Pohjaa tyStyytyvidisyydelle luo
henkiloston kokemus siitd, ettd pystyy vaikuttamaan ty6honsid. (Suonsivu 2008, 341-342,

Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2007)

Ty06yhteison ty6hyvinvoinnissa Suonsivun ja Mankan mukaan voidaan erottaa ulottuvuuksina
asiajohtaminen, ihmisten johtaminen tai tunnejohtaminen sekd muutosjohtaminen.
Asiajohtamisen alaa on yksiloiden, tyOyhteisdjen ja koko organisaation tyShyvinvoinnin
analysointi sekd kehittdmisty0 tyon organisoinnin, hallinnon rakenteiden, sddnt6jen,
ohjeistusten, seurannan, valvonnan ja ohjauksen nikokulmasta. Thmisten johtaminen ja
tunnejohtaminen merkitsee yksil6tasolla tyontekijén kuuntelemista ja tunteiden huomioimista.
Ty6yhteisotasolla se tarkoittaa yhteison tyon kunnioittamista ja tyoyhteison tuen tarvitseman

tuen antamista tyoniloa ja innostusta lisééavélld tavalla. (Suonsivu 2004, Manka 2006)



Muutosjohtamisessa tirkedd on kuinka, miten, missd ja millaisilla aikatauluilla muutoksia
toteutetaan. Keskeistd tydyhteison tyohyvinvoinnin kannalta on millé tavalla esimies on ldsné
muutoksessa, miten rohkeasti hin tarttuu ongelmiin, miten hidn rakentaa luottamusta ja
valmentaa muutokseen. Tdméi edellyttdd tyontekijoiden tunteiden ja kokemusten huomioon
ottamista sekd huomion kohdistamista tyontekijddn, osaamiseen, taitoihin ja kykyihin seké
kykyd tukea itseohjautuvuutta, antaa arvostusta ja olla jatkuvassa vuorovaikutuksessa.

(Suonsivu 2008, 342—343, Manka 2006, Viitala 2007, Luomala 2008, Suonsivu 2008)

Tyoéterveyslaitoksen Euroopan unionin Progress-ohjelmaan liittyvin tyohyvinvointihankkeen
tavoitteena on ollut eri asiantuntijoiden kehittimien hyvien kéaytintdjen ja tyokalujen
siséllyttdiminen yhteen malliin. Projektin suunnitelmassa uusi toimintatapa tyopaikoilla on
kuvattu  tyoterveyshuollon, tyoturvallisuustoimijoiden ja  ty6turvallisuusjohtamisen,
psykososiaalisten tekijoiden sekd tuottavuuden yhdessd muodostamien toimenpiteiden
ennakoivana vuorovaikutusmallina (Anttonen & Résédnen 2009, 4). Tyohyvinvoinnin
kasitteelld katsotaan tarkoitettavan kokonaisvaltaisten toimenpiteiden kéyttéa terveyden-,
turvallisuuden ja hyvinvoinnin parantamiseksi tyopaikoilla siten, ettd samanaikaisesti
edistetddn tuottavuutta ja yrityksen menestymistd. TyShyvinvoinnin hyddyt voidaan ndhda
kansantalouden, yksilon ja yrityksen tasolla tuottavuudessa, ty6urien pidentymisessd,
eldkkeelle jadamisidn nousussa ja tydssdolon lisddntymisend. Lisdksi hyotyjda on ndhtdvissa
tyopaikan imagossa, oppimisessa, yrityksen tuloksessa, laadussa, kilpailukyvyssi,
keskindisessd arvostuksessa, aloitteenteossa sekd parempina tydurina, motivaationa,
parempana tyonid ja vapaa-aikana sekd yksilotasolla stressin vdhenemisend. (Anttonen &

Résénen 2009, 30)

Tassd raportissa keskeisend tavoitteena ei ole tarkastella keskiméardisind tilastollisina lukuina
koettua tyohyvinvointia. Henkilokohtaiset kokemukset voivat jakautua eri tyopaikoilla sekd
eri ammateissa ja asemissa hyvin eri tavalla. Yksilon kokemuksia hyvinvoinnista
médrittelevid tekijoitd tyopaikoilla ovat oma asema tyOpaikan hierarkiassa, ammattiin
siséltyvien tietojen ja taitojen sekd kokemuksen kdyttdmisen mahdollisuudet seké itse tyon
asettamat vaatimukset ja velvollisuudet mutta my6s toiminnalle asettuneet rajoitteet.
Terveydenhoitoalan ammattien erilainen hierarkkinen asema sekd ammattien erityispiirteet

ovat olennaisia subjektiivisen tyohyvinvoinnin kokemuksen rakentumiselle ty6paikan arjessa.

Lahtokohtana kehittdmistyossd on ollut 16ytdd tyohyvinvoinnille tydpaikkakohtaisia

tavoitteita sekd yksiloiden ettd tyGyhteison kokemusten kautta. Kehittdmistyon perustana on



késitys ihmisen hyvinvoinnista kokonaisvaltaisena kokemuksena. Hyvinvoinnin tekijoista
yksi on yksilon oma henkilokohtainen eldméntilanne. Perheen ja ldheisten suhteiden sekd
tydeldmin vaatimuksista muodostamasta kokonaisuudesta koostuu koettu

eldminkokonaisuus, joka on pohjana ty6ssi jaksamiselle. (Kivimiki 2009).

Tavoitteena on ollut ottaa selkoa siitd, milld tavalla eri ammattiasemissa olevat jaksaisivat
paremmin tyossddn sekd mitd toimenpiteitd heiddn mielestddn tarvittaisiin tyohyvinvoinnin
lisdamiseksi oman ammattiryhmén osalta. Hankkeessa haastateltiin muutamalla tydpaikalla
jokaista tyOyhteison jdsentd. Haastatteluista saatiin yksilon kokemuksia eri ammattien
edustajilta; mistd tyontekijdt saavat tyydytystéd tyostddn, mikd voisi olla paremmin? Hankkeen
kehittdmismenetelma perustuu eri ammattiryvhmien omalle kokemukselle heiddn omasta
tyostddn. Toimintatutkimukselliseen menetelmédin sisédltyneet ryhmékeskustelut hyvéan tyon
médrittelystd  sekd  pohdinnat ja  pididtokset konkreettisista itselle  asetetuista

kehittdmistehtdvistd kdytiin ammattien ja asemien mukaisissa ryhmissa.

Taloudelliset suhdanteet ja kuntien ja julkisen sektorin tyopaikkojen erilaiset taloudelliset
raamit  ovat  asettaneet  tyGhyvinvoinnin  kehittimiselle =~ omat  rajoituksensa.
Kehittdmishankkeen vaikutuspiirin ulkopuolella olevia asioita olivat tyOpaikalla kadytossd
olevat resurssit sekd terveydenhoitoalan eri ammattiryhmien palkat. T&td rajoitusta
korostettiin  kehittdmispdivien konkreettisten tavoitteiden asettamisen yhteydessd. Siitd
huolimatta erityisesti palkat nousivat tydpaikoilla keskustelujen aiheeksi. Resurssikysymykset
nédhtiin ensisijaisina tekijoind siihen, ettd tyOpaikoilla koettiin sekd ammattitaitoisten
tyontekijoiden ettd hoitotydssd tarvittavien materiaalien ja tydtilojen vajetta. Niiden
seurauksena koettiin tyShyvinvoinnin heikentyneen, joka ilmeni kiireend tydpaikoilla.
Henkilostoresurssien vahdisyys kérjisti tilannetta edelleen tavallisena arkipdivénd jos
sairastuneen tai sairasta lasta kotiin hoitamaan jdéneen tyontekijan tilalle ei voinut palkata

sijaista tai ammattitaitoisia sijaisia ei ollut saatavissa.

4. TOIMINTATUTKIMUS TYOHYVINVOINNIN
KEHITTAMISESSA

Tutkimus- ja kehittdmistoiminta on systemaattista toimintaa tiedon lisddmiseksi ja uusien
sovellutusten 10ytdmiseksi. Kehittdmistyolld tarkoitetaan tutkimuksen tuloksena ja/tai

kdytdnnoén kokemuksen kautta saadun tiedon kiyttdmistd uusien tuotteiden, palvelujen,



tuotantoprosessien tai menetelmien aikaansaamiseen tai olemassa olevien olennaiseen
parantamiseen. Tyoeldmin tutkimusavusteinen kehittiminen on toimintaa, jossa
hy6dynnetddn aiempaan tutkimus- tai kokemustietoon perustuvia kisitteellisid malleja.
Sosiaaliset innovaatiot ovat myonteisid toimintatapoja, jotka levidvidt laajemmin
yhteiskuntaan. Ne syntyvit silloin kun jokin ilmié ymmaérretdén toisin kuin ennen, opitaan
ailempaa tehokkaammin tai sen tarjoamia mahdollisuuksia hyédynnetddn paremmin kuin

ennen. (Tilastokeskus, http://www.stat.fi/meta/kas/t_ktoiminta.html)

Toimintatutkimus ei ole tiedon hankkimista tutkijoita varten tai todellisuuden toteamista.
Toimintatutkimuksen tavoitteena on, ettd kehittdjien avustamana kehittdmistyotd tekeva
tyOyhteis6 maédrittelee itse omat tavoitteensa, joita kohti halutaan edetd. Tarkoituksena on
muuttaa todellisuutta entistd paremmaksi tutkittavien elaméssd. Uuden tiedon saavuttamisen

ohella tutkimuksen tavoitteena on sen hyodyllisyys itse tutkittaville.

Tasaveroisen vuoropuhelun mallina on pohjoismainen toimintatutkimuksellinen tydyhteisojen
kehittdmisen toiminnallinen menetelm4, josta on kdytetty nimitystd demokraattinen dialogi tai
tyokonferenssi (Gustavsen, 1989, Heinonen & Vuorela, 1995) Tasaveroisen vuoropuhelun
tarkoituksena on pohtia rakentavasti yhdessd koko tydyhteisén kanssa parempaa tulevaisuutta.
Tasaveroinen vuoropuhelu on ratkaisukeskeinen menetelmi. Tehtdvidnd ei ole konfliktien
ratkominen tai syyllisten etsiminen ongelmille. Tavoitteena on sen sijaan yhteisymmaérrykseen
nojaava ja eteenpdin suuntautuva konkreettiseen toimintaan ja toimenpiteisiin tdhtddva
ammattirajoja ja asemarajoja ylittdvd keskustelu sekd keskustelujen tuloksena yhteisesti

sovittujen konkreettisten tavoitteiden toteuttaminen yhteistyona tydyhteisossa.

Téssd kehittdimishankkeessa tyOpaikkakohtaisissa kehittdmispdivissd tyOyhteiso jaettiin
ammattien mukaisiksi ryhmiksi. Johtotehtdvissd olevat muodostivat oman ryhménsé, johon
osallistuivat myos tyopaikan tyosuojelun ja tyoterveyshuollon edustajat. Kolmivaiheisen
ryhmékeskusteluvaiheen jialkeen konkreettisiksi tavoitteiksi hyviksyttiin sellaisia toimia, joita
voitiin toteuttaa tyOyhteisén omin voimavaroin ja sen hetkisin resurssein. Ensimmé&isessé
vaiheessa ammattiin tai asemaan perustuvat ryhmét pohtivat sitd, millainen olisi
mahdollisimman hyvé tai ideaalinen tilanne tyOpaikalla ty6hyvinvoinnin kannalta. Toisessa
vaiheessa ryhmidt sekoitettiin keskendédn siten, ettd erilaisia ammatteja ja tyonjohdollisia tai
asiantuntijatasoja edustavat saattoivat keskustella keskendin. Kolmannessa vaiheessa palattiin
jélleen ensimmaéisen vaiheen ammattiin tai asemaan perustuviin ryhmiin. Keskustelujen aluksi

osanottajille esiteltiin tasaveroisen vuoropuhelun sdénnét (Liite 1).



Ty6hyvinvoinnin, mutta samalla my6s tyon tuloksellisuuden tirked osatekiji on
vaikuttamismahdollisuus omaan tyohon. Tasaveroisen vuoropuhelun menetelmé perustuu
kaikkien tyOyhteison jdsenten, niin tyonjohdon kuin tydntekijoidenkin keskindiseen
kuulemiseen. Keskustelut tapahtuvat ryhmissi, jolloin mielipiteet eivit tule esiin yksittdisten
henkildiden, vaan henkildstoryhmien mielipiteend. Tdmé helpottaa ja rohkaisee mielipiteiden
esittdmistd verrattuna tilanteeseen, jossa tyOyhteison jdsenen on pyydettivd puheenvuoro
ilmaistakseen mielipiteensd yksin. Tunne siitd, ettd voi vaikuttaa ty6honsd, on tydyhteisén
asettamien tavoitteiden omaksumisen edellytys. Periaatteena on, ettd ketdén ei voida sitouttaa

asetettuihin pddmairiin, sen sijaan niihin sitoutuminen on mahdollista.

Tasaveroisen vuoropuhelun menetelmdd voidaan soveltaa tyopaikoilla toimialasta
riippumatta. Keskusteluun perustuva menetelméd vaatii tydaikaa ja tyon sujumista koskevia
jérjestelyjd, jotta kaikki tydyhteison jasenet pédsisivdit mukaan keskusteluryhmiin. Raportin
kuvaamissa kehittdmistilaisuuksissa aikaa oli minimissdén varattu yhteensd neljd tuntia

kolmea ryhmaétyovaihetta ja niiden purkua varten.

Kehittimispéivien toimintatapa

Kehittdmispdivdd varten varattiin tila, johon kaikki osanottajat mahtuivat sekd
ryhmétyoskentelytiloja  henkilomédria vastaavasti. Jotta keskustelu ja mielipiteiden
esittdiminen sekd kuuleminen voisi tapahtua tasapuolisesti, ryhmien koko voi olla
maksimissaan kuusi henkilod. Ryhmien keskustelujen tulosten esittelyd varten varattiin
riittdvisti kalvoja, tusseja ja piirtoheitin. Vuoropuhelu aloitettiin esittdytymélld. Jokainen
paikalla olija kertoi lyhyesti kuka on, missi tehtidvassd hin toimii ja esimerkiksi kauanko hin
on ollut tyopaikassa tyossd. Esittdytyminen oli paikallaan, vaikka tydyhteisdssd useimmat
tunsivat toisensa. Terveydenhoitoalan tyopaikoilla on jatkuvasti sijaisia ja opiskelijoita, jotka
eivdt vield tunne vakinaista henkilokuntaa. Ennen keskustelujen aloittamista kdytiin ldpi
tasaveroisen vuoropuhelun sdinndt. Sdidntjen tarkoituksena oli selventdd keskustelujen
luonnetta avoimena ja ammattiin tai asemaan katsomatta kaikkia osapuolia kunnioittavana.
Ty6hyvinvointia kisiteltdessd kisitys hyvistd tyostd ja puheoikeus omaa tyotd koskien on

jokaisella, myds niilld, jotka ovat olleet tydoyhteisossé vasta vahin aikaa.



Johdannoksi kehittdmispédivien ryhmikeskusteluille vetdjét esittelivit samalla menetelmalla
toteutuneita hyvid kaytdntoja edellisiltd tyOpaikoilta. Niitd ei esitelty malleina, vaan

esimerkkeind ja mahdollisina vaihtoehtoina kehittdmistyélle.

Terveydenhoitoalalla suurin henkilostoryhméd osaston tai yksikén henkilostostd on yleensa
sairaanhoitajat tai osaston alasta riippuen erikoissairaanhoitajat, kétil6t tai muut erikoistuneet
ammattiryhmét. Seuraavaksi suurin ryhmd on yleensd perus- tai ldhihoitajien ryhma.
Muodostettavat keskusteluryhmit eivit saa olla liian suuria. Keskustelussa on hyvé huolehtia
siitd, ettd kaikki voivat sanoa mielipiteensd sen sijaan, ettd vain muutamat kayttdvit
suurimman osan puheenvuoroista. Maksimissaan kuuden henkilon ryhméssd voi kunkin
ddnelle ja mielipiteelle jddda tarpeeksi aikaa. Esimerkiksi seitseméstd sairaanhoitajista
muodostettiin kaksi tyoryhmdd. Samalla tavalla jérjestettiin muiden ammattien edustajien
mukaiset ryhmét. Omana ryhméniin kokoontui esimiesasemassa olevista koostuva ryhmd,
johon osallistuivat osastojen osastonhoitajat, apualisosastonhoitajat, 14dkérit sekd tydsuojelun
ja tyoterveyshuollon edustajat tai muut asiantuntijat. Yksittdisid ammatteja edustavia ovat
usein osastonsihteeri tai harvinaisemmat hoitotyon ammattinimikkeet, joiden ryhmiin

sijoittuminen harkittiin tyoprosessien etenemisen mukaisesti jarkevélld tavalla.
Ryhmitéiden teemoina olivat:
1) mité ovat hyvén tyon piirteet

2) miti esteitd edelld kuvatulle hyville tyolle on tdlld hetkelld tidssd tyopaikassa sekd mité

ratkaisuja voitaisiin 10ytdé esteiden voittamiseksi sekd

3) mihin konkreettisiin toimenpiteisiin voidaan ryhtyé tavoitteiden saavuttamiseksi, jotta

paistdisiin ldhemmaksi ensimmdiisessd ryhmityossd médriteltyd tavoitetilaa.

Yhdessd péitettyjd toteutuneita tavoitteita asetettiin ja toteutettiin erilaisilla tyGprosesseihin
sisdltyvilld osa-alueilla, joiksi muodostuivat seuraavat kategoriat: tyén kulku ja organisointi,
tiedonkulku, perehdytys ja koulutus, tydajat ja tydvuorosuunnittelu, yhteisollisyys,
tyoilmapiiri, tyotilat, tyovélineet, tyokykyd ylldpitivd toiminta sekd henkilosto- ja
sijaisjarjestelyt. Kuviossa 1 on koottu vuoden 2008 aikana tyopaikoilla tydyhteisjen

tavoitteiden aihealueet mainintojen lukuméirina.
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Kuvio 1. Tydpaikoilla tydyhteisojen tavoitteiden aihealueet mainintojen lukuméiirini

Kehittamispaivissa paatetyt konkreettiset toimenpiteet
aihealueittain, mainintojen maara, vuosi 2008

Mainintojen maara
0 20 40 60 80 100 120 140 160

Tyon kulku ja tyén organisointi

Tiedonkulku

Perehdytys ja koulutus

Tydajat ja tydvuorosuunnittelu
Tydyhteiso ja tydilmapiiri
Tyétilat ja tyovalineet

Tyokykya yllapitava toiminta
Resurssit ja riittdva henkildkunta
Palkkaus

Sijaiset

Visiot hyviisti tyosti

Ensimméisen ryhmétyon tavoitteena oli méadritelld ideaalitilanne ja visiot ty6hyvinvoinnille.
Millaisia piirteitd mahdollisimman hyvi ty6 sisdltdisi omaa ty6téd ajatellen? Millaisessa tyossd

ja tyopaikassa viihdyn, jaksan ja voin hyvin?
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Kuva 1. Oman ammattiryhmén nikemys hyvésti tyostd ja tyopaikasta syntymassa®

Usein mainittuja hyvin tyon piirteiti:

e Riittivd henkilokunta o Palautteen ja tuen saaminen
e Tyon hyvd organisointi tyotovereilta sekd johdolta
e Avoin ja hyvi tydilmapiiri o Hyvd yhteistyo eri tehtivissd olevien

e Hyvdt ja ergonomiset tyovdlineet vlilld

e Riittavat tyotila o Hyvd palaute potilailta ja asiakkailta
o Sopivat tyoajat ja mahdollisuus * Hyvdperehdylys
vaikuttaa tyéaikoihin o Mahdollisuus osallistua koulutuksiin

o Toimiva tiedonkulku o Hyvd tyoterveyshuolio
o Tyossd jaksamisen tukeminen

> Raportin valokuvat ovat kehittimishankkeen posterindyttelysti Tampereen yliopiston Tydeldmin

tutkimuspéiville syksylld 2009. Valokuvaajana oli Sari Kaakkolammi.
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Kuva 2. Esimiestehtivissd olevat muodostavat oman ryhménsé hyvén tyon ja tyopaikan
mdadrittelyssd

Kun ryhmét ovat pddsseet yksimielisyyteen siitd, mitd hyvén tyon piirteisiin kuuluu, tulokset
koottiin piirtoheitinkalvolle ja kokoonnuttiin jilleen yhteiseen tilaan. Ryhmit kertoivat ja
néyttivdt tulosten listauksen vuorollaan muille. Ryhmien tulokset olivat usein paljolti
samankaltaisia. TyOyhteison ongelmat voivat ndyttdytyd hyvin tyon piirteiden listauksessa
positiivisina vastakohtina tdmén hetkiselle tilanteelle, kuten esimerkiksi riitainen ja
jannittynyt ilmapiiri saa positiivisen muodon tavoitteessa ’avoin ilmapiiri”, mutta yhtd hyvin
my6s nykyisen hyvdn ilmapiirin jatkumisen toiveena. Eri asia olikin sitten pohtia

konkreettisesti seuraavissa vaiheissa miten tuohon tavoitteeseen péadstaisiin.

Ammattiin ja asemaan perustuvat jaot ylittiivi keskustelu

Toisessa vaiheessa osanottajat jaettiin sattumanvaraisesti sopivan kokoisiin ryhmiin, kuten
esimerkiksi jako neljdén lasnéolijoiden kesken. Tédssd ammatilliset ja asemaan perustuvat jaot
ylittdvissd vaiheessa tehtdvind oli pohtia, mitd mahdollisia esteiti on hyville tyolle tilla
hetkelld sekd mitd mahdollisuuksia voisi olla péddstd 1dhemmaksi ideaalitilannetta. Keskustelu
toisten kuin oman ammattiryhmien edustajien kanssa koettiin antoisana ja ndkoaloja
avaavana. Muiden ammattiryhmien tyostd ja tyooloista eikd toiveista vilttimittd tiedetd

paljoakaan. Esimiesasemassa olevien tyohon sisdltyvit tehtdvit tai vaikuttamismahdollisuudet
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eivat valttimattd olleet tyontekijoiden tiedossa. Yli ammatti- ja asemarajojen kéytdvéssd
keskustelussa oli tilaisuus 16ytad ja korjata mahdollisia vaidrinkésityksid esimerkiksi myos

kaytettiavissa olevista resursseista ja niiden jakamisen perusteista.

Kuva 3. Mita esteitd on hyville tyolle ja tyopaikalle? Ammatti- ja asemarajat sekoittavissa
sattumanvaraisissa ryhmissa pohditaan yhteista nakemystd hyvinvointia estavista
seikoista

Usein mainittuja esteita hyvalle tyolle:

o Kiire o Tyotilat eiviit ergonomisia
o Tyon paljous o Asenteet
o Sijaisten saannin vaikeus o Heikko tiedonkulku.

o Tyon organisointi

Konkreettisista tyéhyvinvointia parantavista toimenpiteisti péittiminen

Kolmannessa ryhmatyovaiheessa kokoonnuttiin samoihin ryhmiin kuin ensimmaisessd
ryhmatyovaiheessa ammatin tai aseman mukaisesti. Ryhmissd wvalittiin kaksi tai kolme

konkreettista toimenpidettd, joiden toteuttaminen tydyhteison voimin ja paatosvallalla tuntui
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mahdolliselta. Toteuttamiskelpoisia tavoitteita olivat sellaiset toimet, jotka voidaan toteuttaa

tyoyhteison péitokselld ja tydyhteison voimin ja resurssein.

Kuva 4. Kolmas ryhméty6. Mihin konkreettisiin toimiin voitaisiin ryhtyd? Ammatin
tai aseman mukaisesti muodostetut ryhmét valitsevat kaksi tai kolme
toteutettavaa konkreettista toimenpidettd, jotka tyOyhteis6n voimin ja
padtosvallalla on mahdollista saavuttaa. Valitaan vastuuhenkil6t
tavoitteiden vireille saattamiseksi ja sovitaan toteutuksen aikataulusta.

Liian avoimet tavoitteet kuten esimerkiksi ’avoin ilmapiiri” kaipaa tuekseen konkreettisempia
toimenpide-ehdotuksia. Palkkauksen  parantaminen  oli  esimerkki  sellaisesta
parannustoimenpiteestd, johon tyOyhteisd ei juuri voi vaikuttaa. Palkkauksen lisdksi
myoskddn muiden resurssien suhteen ei tyOyhteis6lld ole juuri mahdollisuuksia. Sen sijaan
tyontekijéiden omassa tyOssddn kertynyttd asiantuntemusta voidaan kéyttdd hyviksi
esimerkiksi parhaita tyOvilineitd, tiedonkulun tapoja, laitteiden kéyttod tai sijaisten
tyotehtdvien jérjestelyjd koskevissa asioissa. Myds remonttien ja uusien tilojen
rakentamisessa  tyontekijéiden sekd tyoterveyshuollon ja  ty6suojelun edustajien

asiantuntemusta voidaan kaytt4d4 hyviksi toimivien tilojen suunnittelussa.

15



5. KEHITTAMISTYO YHDEKSAN TYOYHTEISON
KOKEMUKSENA

Kehittimistyon  arviointi  toteutettiin  tyOyhteisdjen  itsearviointina.  L#hetimme
arviointilomakkeen toukokuussa 2009 noin vuoden kuluttua kehittdmispdivastd neljille
sairaalaosastolle, kahdelle terveyskeskusosastolle, kahdelle yksityiselle palveluyritykselle
sekd yhdelle terveysasemalle. Arviointilomake ldhetettiin myds niille henkiloston sekd
tyosuojeluorganisaation ja tyoterveyshuollon edustajille, jotka olivat osallistuneet hankkeen
kehittdmispéiviin. Lomakkeen palautti 86 vastaajaa. Keskiarvo vastausprosenteista on 42 %.
Heikoin vastausprosentti oli osastolla, josta palautui 24 % ja parhaimmillaan kahdella
osastolla, joissa 45 % kehittdmispédivddn osallistuneista. Vastaajakatoa aiheutti muun muassa
henkiloston ~ vaihtuminen  kehittdmisjakson  aikana.  Erdéllda  tutkimustyopaikalla
hoitotyontekijoiden vaihtuvuus oli ollut yli 60 % kyseiseen vuoden aikana. Lisdksi
tyontekijoitd oli pitkilld vanhempainvapailla, vuorotteluvapailla tai sairauslomilla, eivitka

ndin ollen olleet vastaamassa tai eivét osanneet vastata kyselyyn kyseisestd ajankohdasta.

Pyysimme kehittdmispdivddn osallistuneita arvioimaan lomakkeella  sitoutumista
kehittdmisty6hon sekd olisivatko toteutuneet kehittdmistoimet toteutuneet ilman hanketta ja
kehittdmistilaisuutta. ~Hankkeen tavoitteisiin  sitoutuminen vaihteli tydpaikoittain.
Sitoutuminen oli ollut erittdin hyvd tai melko hyvd runsaan neljinneksen mielesti.
Keskinkertainen se oli ollut vajaan kolmasosan mielesti. Vajaan kolmasosan mielesti

sitoutuminen oli ollut huono tai erittdin huono.

Yhtend kysymyksend oli arvio siitd, uskooko vastaaja, ettd kehittdmishankkeessa pédtetyt
toimenpiteet olisivat ldhteneet liikkeelle yhtd pian ilman kehittdmispdivén tyyppistd yhteistd
tilaisuutta. Tyopaikoilla oli usein keskusteltu jo aiemmin monesta toimenpiteestd, joihin sitten
ndissd kehittdmispédivissd padtettiin ryhtyd. Kehittimispdivd antoi siten mahdollisuuden

paittad yhdessd kauan vireilld olleiden asioiden saattamisen konkreettisiksi toimenpiteiksi.

Kehittimistyon  tuloksina  haluttiin ~ koota tietoa  siitd, millaisia  konkreettisia
kehittdmistoimenpiteitd tydpaikoilla oli saatu toteutettua, sekd millaisia esteitéd toteuttamiselle
oli ollut. Lomakkeen avulla haluttiin saada myds ajatuksia siitd, millaisia toimia henkildston

mielestd tulisi edistdd tydhyvinvoinnin kohentamiseksi jatkossa.
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Resurssien puute ndkyi tyon organisoinnin ongelmina, joihin pyrittiin sopeutumaan
kiytettivissd olevin keinoin. Tyon suunnittelulle ei jaényt tarpeeksi aikaa, jolloin
palaverikdytintdja  uudistamalla yritettiin  saada palaverit toteutettua siten, ettd
mahdollisimman moni péidsi osallistumaan tyOyhteisdjen  yhteisiin  tilaisuuksiin.
Sijaisjérjestelyja tarkistamalla haluttiin paikata tyontekijédvajetta parhaiten toimivalla tavalla.
Ty6rauhan puute oli seurausta véihdisistd henkiloresursseista. Kiire aiheutti jatkuvia
keskeytyksid tyOssd. Myos omaisten puhelut keskeyttivdt tyon usein. Niihin haettiin
ratkaisuja selkeyttimélld vastuualueita ja pelisddnt6jd. Ladkkeiden jako rauhoitettiin omaan
tilaansa. Yritettiin vélttdd toisten tyon keskeyttdmistd. Ruokarauhan puute tuli esiin ldhes
jokaisella tyopaikalla. Ruokataukoon etsittiin tilaisuutta varmistamalla, ettd jokainen
vuorollaan pédsi hengihtiméin ja viettimddn ruokailuhetken sekd rauhoittamalla taukotila
mahdollisuuksien mukaan puheluilta ja ruokailun keskeyttamisiltd. Toimenpiteiden

toteutuksen vastuu néhtiin olevan koko tyoyhteisoll.

Tiedonkulun ongelmat nousivat toiseksi yleisimmiksi kehittdmisen kohteiksi.
Kehittdmispaivissd pohdittiin tiedottamisen vélineitd eri tarkoituksiin. Joissain asioissa
sdhkoposti oli toimiva. Ongelmana oli kuitenkin se, ettd tietokoneita oli osastoilla kadytossd
yleensi liian vihin, jolloin tyontekijit joutuivat usein odottamaan vuoroaan, johon nihtiin
kiireessd kuluvan turhaa aikaa. Tietokoneiden kayttd ei ollut vélttimittd sujuvaa sekd
kompeloiden ohjelmien ettd tietokoneiden kiyttoén vihemmin tottuneiden tyontekijéiden
vuoksi. Suullinen viestintd, fldppitaulu tai ilmoitustaulu olivat vaihtoehtoja sdhkoiselle

tiedotukselle, jotka joissain tapauksissa nihtiin tehokkaampina ja nopeampina.

Perehdytys ja  koulutus nousivat  ajankohtaisiksi  kehittdmiskohteiksi  suuren
tyontekijavaihtuvuuden vuoksi. Pdtevien sijaisten saaminen oli ollut vaikeaa. Koulutukseen
padsyn toivottiin olevan helpompaa, mutta kiredt méérdrahat eivét antaneet mahdollisuutta
haluttuun koulutukseen. Koulutussisdltoihin ei voinut vaikuttaa. Ratkaisuiksi péadtettiin
uudistaa perehdytyssuunnitelmia. Sijaisten hyvén kohtelun toivottiin auttavan sijaispulaan
ajan kuluessa. Hoitajien ja lddkédreiden antamat tietoiskut koulutusten jilkeen asetettiin
tavoitteeksi uusimman tiedon saamiseksi tyopaikalle. Koulutustarpeita paétettiin kartoittaa ja
keskusteltiin tyonkierrosta, jossa olisi mahdollista laajentaa tietojaan ja taitojaan, mutta

kuitenkin tyontekijén suostumuksella.

Tyo6ajat ja tyovuorosuunnittelu olivat tyontekijoiden jaksamista ajatellen térkeitd kehittdmisen

kohteita. TyGaikasuunnittelun kiyténtoja haluttiin kokeilla ja kehittdd esimerkiksi ty6aika-
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autonomia-suunnittelukonseptia kéyttden (Koivumiki 2006). Joillain tyopaikoilla tydaika-
autonomiaa oli jo aiemmin kokeiltu, mutta siitd oli luovuttu, koska se oli koettu liian
vaativaksi tehtdviksi. Sijaispula oli hyvin suunniteltujen ty&vuorolistojen toteutumisen
esteend. Sijaispoolien, eli varahenkilojirjestelmien kehittiminen, otettiin kehittimisen

kohteeksi. Myos raskaitten tydvuorojen tarkistusta ja henkilGstoresursseja padtettiin tarkistaa.

Sijaisten saatavuuden né&htiin olevan kytkoksissd tyopaikan maineeseen houkuttelevana
tyopaikkana. Houkuttelevuutta kasvattaviksi toimenpiteiksi néhtiin sijaisten hyvén kohtelun

liséksi ty6olojen kohentaminen sekd myonteisen julkisuuskuvan kehittdminen tySpaikasta.

Tyoyhteison ja tydilmapiirin kohentamisen kehittdmistarpeiden taustalla ndhtiin olevan
yhteisollisyyden puutetta, toisten huomioon ottamisen unohtamista, palautteen antamisen ja
saamisen vaikeutta. Syynéd yhteisollisyyden puutteille néhtiin olevan yhteisen ajan véhyys,
jolloin yhteisille keskusteluille ei jdi tarpeeksi aikaa. Ajan 16ytdminen ja erilaisten ty6- ja
vapaa-ajan tilaisuuksien jérjestiminen n#htiinkin keinoksi ty6ilmapiirin kohentamisessa.
Hyvid kdytostapoja haluttiin palauttaa mieleen, kuten kohteliaisuutta ja tervehtimisti. Ndiden

kaikkien tavoitteiden katsottiin siséltyvin tyopaikan tyky-toimintaan.

Tyovilineistd potilassdngyt koettiin  joissain tyOpaikoissa epédergonomisiksi. Uusia
potilassénkyja oli saatettu odottaa jo jonkin aikaa, mutta kired taloudellinen tilanne oli estényt
ergonomisten sinkyjen tilauksen. Joillekin tyopaikoille oli hankittu nostolaite raskaiden
potilaiden nostoja varten. Potilashuoneet saattoivat kuitenkin olla ahtaita, josta johtui se, ettd
nostolaitteiden kdyttdminen vei kohtuuttomasti aikaa: potilassénkyjé oli ensin siirrettdva, jotta

nostolaitetta voitiin kéyttas.

Laadittiin uusia suunnitelmia turvallisempien tyovilineiden saamiseksi. TyOparin mukana
olosta raskaita potilaita siirrettiessd muistutettiin. Epdasiallisen kohtelun ja kiusaamisen
tunnusmerkkejd kerrattiin. Potilaiden ja omaisten vikivaltaiseen kéyttdytymiseen sekd
vékivaltatilanteiden uhkaan valmentautumista kohennettiin. Tyosuojelun ja tySterveyshuollon

edustajat olivat valmiita kouluttamaan ja antamaan tukea tyoyhteisélle.

Tyo6skentelytilat todettiin monessa tydpaikassa epékdytanndllisiksi tai tiloista oli puutetta.
Remontin yhteydessi tai uuden rakentamisessa ndhtiin olevan tarkeéd, ettd suunnittelu olisi
tapahduttava tiiviissd yhteistyossd niiden kanssa, jotka nikevit sekd potilaiden ettd tiloissa
tyoskentelevien eri ammattiryhmien tarpeet. Kun seinid ei voinut siirtdd eikd resursseja ollut

tyotilojen parantamiseen tyydyttiin pohtimaan olemassa olevien huoneiden kayttod uudelleen.
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Vajaasti kidytossd olleita tiloja péidtettiin ottaa muuhunkin kayttoon. Potilasvaatteiden ja
tarvikkeiden puutteet ja huollon epdvarmuus tulivat my6s esiin. Syind ongelmiin n#htiin
sddstot ja suoranainen pula tarvikkeista, mutta myos tyontekijavaje tai vastuukysymysten
epdselvyys, jonka vuoksi varastojen tiydennykset ja siisteys eivit aina vastanneet odotuksia.
Tavoittecksi asetettiin  varastojen huollon sujuva toiminta ja esimerkiksi tilausten

vastuuvuorojen tarkistukset.

Julkisen sektorin tyopaikoilla tyokykyd ylldpitdvan toiminnan kehittimisen esteind ndhtiin
sekd niukat madrdrahat ettd ajan puute. Yksityisessd palvelutalossa tyky-toimintaan oli kerétty
varoja erilaisissa tapahtumissa, ja niiden tuottoja oli kéytetty esimerkiksi henkilokunnan
ulkomaille suuntautuviin tyky-matkoihin. Tyky-toiminnan vetovastuuta vuorottelemalla ja

koko tyoyhteison tuella uskottiin tilanteen paranevan myos julkisen sektorin tyopaikoilla.

Kyselylomakkeella oli mahdollisuus kertoa mielipiteensd siitd, millaisiin asioihin tulisi
kiinnittdd huomiota ty6hyvinvointia parantamaan tdhtddvissd toimenpiteissd. Vastauksissa
resurssit ja palkkaus tulivat kuitenkin esiin, vaikka kehittdimistydsséd niitd ei voinut asettaa

konkreettisiksi tyopaikan resurssein toteutettaviksi kehittdmistavoitteiksi.

Henkil6stoltd kysyttiin mielipidettd tavoitteiden toteutumisen esteistd kysymykselld ”Jos jokin
kehittimisehdotuksista ei ole toteutunut tai ei ole edes suunnitteilla, mistd se mielestdsi
johtuu?” Useimmin mainittu syy oli ajanpuute tai kiire. Kiireen taustaksi kerrotaan itse tyon
tekeminen; huonokuntoiset ja monisairaat asukkaat tai potilaat, tietokoneen viemi aika sekd
omaisten vaatima aika. Edes pakollisten asioiden pohtimiseen ei vilttdméttd ole aikaa. Aikaa
ei ole joidenkin vastaajien mielestéd jadnyt liiallisen koulutuksen vuoksi, jonka jotkut nékivét
turhana. Toisaalta uudet tietokoneohjelmat tai uusien hoitometodien hallinta vaatisi koulutusta
ja aikaa. Puuttuu mahdollisuus paneutua kehittdmisasioihin, varsinkin jos palavereja ei ehditi

pitdd, joissa kehittamistehtévid voisi viedd eteenpéin.

Ajan puutteen ja kiireen syind n#hddén rahan ja resurssien puute. Laman todetaan vieneen
henkilgston ja uudistukset. Sijaisuuksiin on vaikeaa 16ytdd resursseja sekd rahallisesti ettéd
ammattitaitoisen tyontekijapulan vuoksi. Johdon edustajat tuovat esiin johtamisen ongelmat.
Lisdresurssien tarve on tuotu esiin toistuvasti. Ajanpuutteen ja kiireen lisdksi syynd
tavoitteiden saavuttamisen esteend ndhdddn myds yhteistyon puute, johon kiire lienee yksi
osatekijoistd. Toimintatavat ja ajattelutottumukset eivit aina kohtaa tydpaikalla tyontekijéiden
keskindisissd tai tyontekijan ja esimiehen vélisessd vuorovaikutuksessa. Jatkuva

selviytymisen pakko rajallisissa voimavaroissa johtaa visymiseen. Henkil6kunnan
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vaihtuminen vaikuttaa asioihin sitoutumiseen. Voi tulla tilanne, jossa aito kiinnostus puuttuu
tai eri henkilot ndkevit eri asiat eri lailla tirkeind. Voi syntyd vélinpitimittomyyttd tai
muutoksen pelkoa. On my®6s asioista, joihin ei juurikaan voida vaikuttaa, kuten esimerkiksi

tila-asiat.

Esimiesten odotetaan olevan liikkeelle panevana voimana. Esimiesten ja johdon epdillddn
olevan tietdméattomid siitd, mitd osastolla oikeasti tehdddn ja miten vaativia potilaita osastoilla
hoidetaan. Ymmarretddn myos, ettd nykyisessd tilanteessa esimichet eivét jaksa innovoida,
eivit “mitddn ylimadriistd”. Tavoitteiden toteuttamisen esteend néhtiin myds motivaation
puutetta, epduskoa sekd visymystd. Lama, muutokset organisaatiossa, uudet vaihtuvat
tyontekijat, mutta myds toiminnan kehittimisen hitaus ja ”’jdméhténeisyys” ndhtiin kehityksen

esteind.

6. TYOPAIKKAKOHTAISET KOKEMUKSET
KEHITTAMISTYOSTA

Tyopaikkakohtaisia kokemuksia kehittdmistyostd kirjoitettiin - avovastauksina  kysely-

lomakkeeseen ahkerasti. Kursiivilla kirjoitetut ovat vastauksia kysymyksiin.

Palvelukoti 1

Yksityisen Palvelukoti 1:n kehittdimishankkeen tulokset ja vaikutukset nékyivdt parhaiten
siind, ettd asioihin puututaan herkemmin ja palautetta annetaan nopeammin. Puheen tasolla
otetaan epdkohtia huomioon. Tyo6terveyshuollon ja tydsuojelun toimijoiden suhde oli
parantunut kehittdmispdivien ansiosta. Keskusteluyhteys terveydenhoitajaan parempi. My06s
tyosuojeluasioita on tutkittu ja kyselty asioista. Konkreettisia parannuksia on myds, ettd
pyykkihuolto hoituu jouhevammin ja vaippavarastot ovat siistimmdt. Tyontekijéiden
hyvinvointi ja tyéeldmén vetovoimaisuus terveydenhoitoalalla lisdéntyisi henkiloston mielesta
parantamalla palkkausta ja muodostamalla tyontekijapankkeja, jolloin pédtevien sijaisten
palkkaaminen auttaisi henkilokuntaa jaksamaan. Keinoja olisi my6s asiallinen tyontekijéiden
sekd opiskelijoiden keskindinen kohtelu sekéd kohteliaisuus asiakkaita kohtaan. Tulisi osasta
kuunnella toisia ja olla oikeudenmukainen. Johdon ja tyontekijoiden suhde ja avoimuus sekd

tyontekijéiden arvostaminen on tarkedd. Jos tydntekiji kokee tulleensa kuulluksi ja annetaan

20



mahdollisuus keskusteluihin esimiesten kanssa, lisdd tdmd myonteisyyttd vaikka asioihin ei

aina voi vaikuttaa kdytdnnon tasolla.

Liiallisen kilpailutuksen ei arveltu tuovan lisdd laatua eikd sdédstojakddn. Hyvinvointiasioissa
tulisi korostaa enemmdn omaa aktiivisuutta ja luovuuden merkitystd hoitotydssd.
Vetovoimaisuuden liscidmiseksi voisi korostaa tydstd tulevaa hyvdd mieltd, joka syntyy siitd,

ettd asiakas tulee autetuksi (tyytyvdiseksi) hoitajan ammattitaidon ja luovuuden avulla.

Tyokykyd edistdvdn tyky-toiminnan jarjestdmisestd tulisi saada korvausta ohjaajille.
Tyontekijoille olisi hyvi tarjota jotain erilaista virkistystoimintaa kuten teatteria, ndyttelyjd,

matkoja.

Kehittimishankkeessa esitettyjen ehdotusten toteutumisen esteend tai hidasteena on ollut
“raha, motivaatio ja aika”. Kiirettd ovat aiheuttaneet henkildstopula ja huonokuntoiset
monisairaat asiakkaat. Myds omaiset vaativat paljon. Hoitoty6hon ei ole saanut keskittya
aina, koska tietokonetydtd on liian paljon. My0s koulutusta on ollut liian paljon, eiki
kaikkeen ehdi paneutua. Palavereja ym. jid vdliin. Useampi asia on jddnyt ikddn kuin
roikkumaan. Yhteistydssd on ollut puutteita. Tyonohjaukseen ei ole ollut varaa. Johdon aikaa

on vienyt paljon rahoituksen hankkiminen.

Kehittdmistyotd kannattaisi jatkaa Palvelukoti 1:n henkildston mielestd samalla tavalla, koska
se voisi parantaa laatua ja tyéhon sitoutumista, seka siksi, ettd tuntuu silti ettd se tekee tyostd
todempaa seki tyon mielekkyyden ja sujuvuuden vuoksi. Ajateltiin, ettd olisi hyvd pohtia ja
pysdhtyd vdlilld suunnittelemaan. Néhtiin, ettd tyéhyvinvoinnin ylldpitoa tarvitaan ndind
“kireind” aikoina, jotta tyotyytyvdisyys sdilyisi, tehtdvdkuva selkiytyisi. Toteuttamatta jadneitd
tavoitteita ajatellen jos joskus pddstdisi toteuttamisen asteelle. Tyoyhteison toimivuus
paranee, mutta tyon pitdisi olla pidempdidn ohjattua. Vain yksi henkilostostd ajatteli, ettd

kehittdmisty6té ei kannata jatkaa, koska tilanteet kokouksissa eivdit ole todellisia.

Palvelukoti 2

Yksityisen Palvelukoti 2:n henkil6kunta oli kokenut johdossa henkilostovaihdoksia. Viime
aikoina tydnjako oli selkiytynyt. My6s viriketoiminta oli virinnyt ja virkistynyt. llmapiiri on
parantunut. Terveydenhoitoalan tydhyvinvointia parantavia toimenpiteind tuotiin esiin
varhainen puuttuminen esimerkiksi uupumiseen ja masennukseen. My6s yhteisollisyyttd olisi

kehitettidva.
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Vikivallan uhka muistisairaiden hoitamisessa tulisi ottaa paremmin huomioon.
Muistisairauden hoitamisessa olen vaikeimpana asiana kokenut sairaiden vikivaltaisen ja
aggressiivisen kdytoksen. On vaikeaa saada esimiesporrasta ja tyonantajapuolta ottamaan
vdkivallan uhka tosissaan. Sitd ei tunnusteta vaikka todisteita olisi. Ei haluta ndhdd eikd
ainakaan tehdd asialle mitddn, koska on kyse ikdvdstd asiasta. Kehittdamisty6td kannattaisi

jatkaa, koska on hyvd pddittdcd jotain yhdessd; motivaatio toteutukseen on parempi.

Palvelukoti 3

Yksityinen Palvelukoti 3 oli poikkeus muiden tyopaikkojen joukossa siksi, ettd
palvelukodissa jarjestettiin kehittdmispédivd toisen kerran. Edellisestd hankkeen aiemman
rahoitusjakson kehittdmispdivéstd oli kulunut noin kaksi vuotta. Henkiloston kokemuksena
oli, ettd tima toinen kehittdmispdivdi toi jonkinlaista ldhestymistd muihin talon yksikéihin, ja
ettd se oli katko rankalle tyérupeamalle. Yhteisessd keskustelussa voidaan p#dttdd asioista:
asiat ovat ilmassa ja niiden kokoaminen Iluo yhteisen tahtotilan. Olisi hyvi, ettd
kehittimispéivin tyyppinen tilaisuus jérjestettdisiin sddnnollisesti. Ehdottomasti vuoden
vilein. Saadaan muutama ydintavoite vuodelle, joiden toteutumiseksi tehddcdn toitd ja vdki
helpommin sitoutuu koska on itse ollut suunnittelemassa. Kokemuksena oli, ettd
kehittimismenetelmd on hyva foorumi kehittid yhdessd ja ndhdd aikaansaannokset
konkreettisesti ja ettd tuloksena oli hyvid ideoita ja keskustelua. Puhuminen on aina hyvdiksi.
Ehkd tdllaisissa tilaisuuksissa uskalletaan sanoa paremmin ddneen vaikeitakin asioita.
Kehittimistd kaipaavat asiat pysyvdt vireilld kunnes korjataan, ei haudata hiljaisuuteen.
Kehittamistilaisuudet ovat aiheellisia ja lisdcdvdt yhteenkuuluvuutta sekd ndkyvyyttd. Joskus
asiat pitdd sanoa kasvotusten ddneen. Tdrkeitd asioita kdsiteltiin ja oma tyoyhteiso ei aina
nde ns. metsdd puilta. Tdllaisissa selkiytyy monta asiaa, kun yhdessd kokoonnutaan ja
puidaan  asioita. Jotta koko taloa koskeviin epdkohtiin ja puutteisiin  saataisiin
mahdollisimman laaja ndkemys. Ehdottomasti. Hyvd yhdessd pohtia asioita. Asiat ovat

muuttuneet parempaan suuntaan.

Tyoterveyshuollon edustajan osallistuminen kehittdmispdivdian ndhtiin myonteisend. Tuntui
mukavalta kun tydterveyshoitajan kanssa satuin samaan ryhmddn ja silloin oikein vihdn
Juteltiin ja pohdittiin asioita syvemmdltd. Tyoterveyshoitaja ndki ldheltd yksikon ongelmia ja
pystyi paremmin tyossddn ymmdrtdmddn tyonkuvaa. Oli mukava keskustella nimenomaan

“ulkopuolisten” asiantuntijoiden opastuksella. Muissa olosuhteissa ei pysytd asioissa ja joku
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voi jopa sanoa, ettei kiinnosta mikddn kehittdminen tai yhteisollisyys. Henkilot Idhenevidit,
saavat vapaasti vaihtaa mielipiteitd. Arveltiin, ettd ehkd tyoterveyshoitaja ymmdrtdd
tyostd/tydpaikasta enemmdin, ja sen ongelmista myds. Tyosuojeluvaltuutettu oli my6s ldsni
kehittimispéivissd. Koettiin, ettd ehkd tuli sellaisia asioita esille, mihin tydsuojelu voisi
puuttua. Arveltiin, ettd tyosuojeluvaltuutetulle tietoa tulee liscid ja asiat sekd puutteet
aukeavat ndin paremmin. Kun asioita kdsitellddn ja pohditaan, silloin asiat pyorivit

useamman henkilon mielessd.

Tyo6hyvinvoinnin kehittimisessé tulisi ottaa “isoihin pddtoksiin hoitohenkilokunta mukaan! Ei
luvata enempdid kuin kdytdnndssd voidaan antaa! Lisdd timdnkaltaisia tilaisuuksia”. Lisdksi
toivottiin tyonohjausta ja lisdd péatevid tyontekijoitd. Myos wuusien tyontekijoiden
perehdyttdiminen ja kuormittavuuden arviointi tulivat esiin. Tydnohjauksen avulla
tyOkuormituksen purkaminen ja tydtapojen kehittiminen on mahdollista. Riittdvdsti
koulutettua henkilokuntaa, jotta kasvaneet odotukset pystytddn toteuttamaan. Lisdd
dementiahoitajia. Uusien opiskelijoiden ja tyontekijoiden perehdytys ja jaksamisen
vaaliminen. Negatiivinen julkisuus vdhentdd halua pyrkid alalle. Tyon kuormittavuuden

arviointia ja purkua.

Byrokratiaa, raportointia ja kirjaamista tuntui olevan liikaa ja se vei aikaa hoidettavilta. Liikaa
keskitytdidn kaikenlaiseen byrokratiaan, raportteihin ja kirjaamisiin. Ncémd ihmiset ovat
tyypilticn  paremmin kaikkea muuta kuin teoreetikkoja, opiskelijoita. Hoitotyo, jossa
hoidettaville ei jdd tarpeeksi aikaa tai tydpaikalla mddritellddn liian tarkasti tekemisiin

kuluva aika on stressaavaa. Se ei yksinkertaisesti ole endd kivaa.

Haluttiin, ettd tehtdisiin selvitystd siitd, miksi jotkut olivat usein sairauslomalla.
Ty6hyvinvoinnin  kehittdmisessd  tulisi  keskittyd  tydilmapiirin  kehittimiseen  ja
vuorovaikutustaitojen  kehittimiseen.  Vaadittiin  kunnioitusta  henkilditd  kohtaan.
Henkilokunnan toiveet olisi hyvd ottaa huomioon. Yhteistyotd enemmdn esimiesten ja

tyontekijoiden vdlilld.

Terveysasema
Terveysasemalla kehittdmistyon konkreettisia tuloksia oli néhtdvissd siten, ettd foisen
huomioon otto muuttui paremmaksi. Muutoksia parempaan piin oli tapahtunut siten, etti

pienet asiat ovat loytineet paikkansa. Sijaisongelmaan oli tuonut helpotusta se, ettd
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sijaisjarjestelyja varten muodostettu pooli saatiin — tosin koko poolin resurssi menee
pdivystyksen —auttamiseen eikd jakaannu tasapuolisesti kaikille apua tarvitseville.

Konkreettista helpotusta oli tuonut myds lddkdrien kokous- sekd tydviilineasiat.

Terveysaseman palautteen mukaan terveydenhuoltoalan tyontekijoiden hyvinvointia ja
tydeldmin vetovoimaisuutta pyrkivdssd toiminnassa tulisi kiinnittid huomiota siihen, ettd
henkilostolld olisi mahdollisuus vaikuttaa oman tyén mddrddn ja riittcivd mahdollisuus lepoon
ja vapaa-aikaan idn karttuessa. Kehittdmisessd tulisi keskittyd siihen, ettd ollaan aidosti
kiinnostuneita tyontekijin viihtymisestd/hyvinvoinnista  tyopaikalla, kuuntelemalla  ja
kyselemdilld miten hdin jaksaa ja miten voi auttaa. Keinona jaksamisen parantamisessa parasta
olisi rddtdloity tyo(mddrd), miten kukin tyontekiji jaksaa ja mihin hdn pystyy ilman, ettd
uupuisi. Se, ettd voi vaikuttaa tyonkuvaan, tyoympdristoon ja muihin tyoolosuhteisiin
parantaa hyvinvointia. Lisdksi olisi oltava hyvd suhde Idhiesimieheen. TyGpaikan ilmapiirin
kannalta on hyvé, ettd oma mielipide uskalletaan tuoda esiin. Def dr alltid bra att oppet vaga
sdga sina asikter. Avainasemassa ovat etenkin tyontekijit itse, jotka tekeméssd
mahdollisimman hyvéi arkipdivés, siind jokaisen on kannettava kortensa kekoon. Det dr
arbetstagarna sjcilva som dr i nyckelposition for att géra vardagen till det bésta. Alla ska dra

sitt stra till stallen.

Syitd siihen, ettd jotkut kehittdmistavoitteista eivit ldhteneet liikkkeelle, arveltiin olevan ajan
puute. Ei ole aikaa kokoontua yhdessd esim. suunnittelemaan. Tuntuu, ettei kerked kaikkea
pakollistakaan, saati sitten vield alkaa suunnitella uusia. Kehittdmistilaisuuksia olisi oltava
useammin. Nyt pitdisi olla jatkoa kehityspdivdlle, niin varmasti pikkuhiljaa alkaisi tapahtua
muutosta. Syind joidenkin kehittdimistyon tavoitteiden saavuttamisen epdonnistumiselle
néhtiin tilanpuute ja siitd johtuva tyérauhan puute sekd puhelinkoneiden vajaus. On asioita,
Jjoihin emme voi vaikuttaa. Tilasiat. Paljon saadaan aikaan, jos kaikki olisivat motivoituneita
ja kantaisivat kortensa kekoon. Tilanpuute (oma tydohuone/tyorauha). Digipuhelimia ei ole
pystytty laittamaan, koska ei ole digilinjoja. Det kan bero pa ekonomin. Personligen vill jag

ha en ny dator istdllet till den ena. Hoppas jag far... sedan blir det telefonernas tur.

Kaikkien mielestd tdmén tyyppistd kehittdmisty6ta kannattaa jatkaa. Hyddyllistd, selvemmidit
sddnndt toimintatavoista tyopaikalla. Herdttdd ajatuksia, toivottavasti kaikki miettivit omaa
kdytostdcn, suhtautumistaan ym. ainakin vdhdn aikaa muistaa. Tdssd tuli konkreettisia
kehittidmistarpeita esille. Tdmdn kaltaiset kehittimisen miettimiset jdcdvit mieleen ja asiat

menevdt eteenpdin. Tulee paremmin kuulluksi, asiat tulee paperille ja meneviit ehkd
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eteenpdin. Pysdyttdd/ pakottaa” miettimdicin, miten asiat on ja mitd/miten voisi muuttaa
(yhteistyo on voimaa). Muutoin ei tunnu I6ytyvin aikaa, tai vaikeaa Idhted asiaa eteenpdin
viemddn. Det dr viktigt, att trdffas utanfor jobbet. I jobbet om de dr brattom hinner man inte

alltid utveckla sig/arbetsgruppen.

Kaupungin sairaalaosasto 1

Kaupungin sairaalaosasto 1.1l4 konkreettisia tuloksia oli toteutunut ensinndkin siten, ettd
yhteiseen tiedottamiseen tarkoitetun tietokoneohjelman kéyttd oli parantunut. Oli opittu
laittamaan oikeita asioita, oleellisia ydinkohtia, kirjoittajina kokeneita Idcdkdreitd.
Jdrjestelmd tiedonkulun pddildhteend toimii hyvin. Tietokoneohjelman kayttéarvo oli nihty
uudella tavalla: kehittdmispdivin ansioista tiedostetaan, ettd on olemassa tdllainen
Jdrjestelmd, jota voisi kdyttdd apuna pulmien ratkaisuun ja hyvdin tyéympdriston luomiseen
sen kaikille tyontekijoille. My0s ilmapiiri oli parantunut. Osa kiittdid tyotoveria viikosta.
Avoimuus on lisddntynyt. Tosin todetaan myos, ettd “Henkisen puolen jutut” on vaikeampi
toteuttaa, kun pitdisi muuttaa omaa suhtautumistaan. Kokemusta yhteisestéd kehittamisesti oli
kertynyt tyon luonteen vuoksi. Meilld on aina kehitetty ja tiedotettu asioita, koska hommaa ei
voi siirtdd jokapdivdisessd tyossd toiselle. Vastuuta jaetaan jokaiselle. Tiedonkulku on
parantunut. Yksilokohtaisen kehittdmistyon puolesta puhuu mielipide, jonka mukaan

parhaiten asioita sai liikkeelle henkilokohtaiset haastattelut ja niistd saatu palaute.

Kysymyksestd siitd, mitkd ovat sellaisia asioita, joihin pitdisi kiinnittdd huomiota
terveydenhuoltoalan hyvinvointia kehitettdessd, osastolla ajateltiin, ettd palkkaa lisdd,
kannustustoimenpiteitd lisdd, vdked tarpeeksi. Etuisuudet. Ammattitaito. Koulutuksen
sddnndllisyys,  hyvd  perehdytys.  Fyysinen  sekd  henkinen  hyvinvointi.  Hyvidit

tydskentelyolosuhteet ja hyvdt vilineet. Joustavat tydajat.

Néinkin ajateltiin: Meilld kaikki on suhteellisen hyvin monia muita paikkoja nchneend.
Pdivdityolld on suuri merkitys. Tyé on mielenkiintoista. Ehkdpd vihdn mietityttdd, pysyyko
eldkkeelle saakka kehityksen kelkassa. Alan arvostus esim. julkisuudessa (lehdisto, tv) ei

kunnossa. Muutama yksittdistapaus leimaa kaikki.

Pohdintoja siitd, miksi kaikki kehittdmistavoitteet eivdt toteutuneet oli seuraavia: Toitd voi
tehdd kaikkien kanssa suht’ “sivistyneesti”, mutta osalla silti kemiat ei kohtaa. Ei

organisoitu. Ajan puute (vhteisen). Muistiko kukaan edes tavoitteita? Uusien tyévilineiden ja
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ohjelmien kdyttoonotto. Vaarana vdsyminen suunnitteluun. Voimavarat ovat kuitenkin
rajalliset. Ehkd se johtuu vilinpitimdittomyydestd, laiskuudesta, visymyksestd. Huomataan

vain “oma” tyo0.

Osaston sekd tyoterveyshuollon ja tydsuojelun suhteesta kommentoitiin seuraavaa:
Tydterveyshoitajan  vastaanottoajat/seurannat  terveydentilasta oikein hyvid. Jatketaan
tyosuojelussa seurantaa, silloin se tulisi tavaksi, ettd asioihin voi vaikuttaa. Muodostamalla

vdlietappeja.

Kannattaisiko jatkaa kehittdmistyotd tdmén tyyppiselld menetelmalla? Tdytyisi aina kuitenkin
yrittdd saada asioita paremmalle tolalle. Avoimuus ja kanavien auki pitiminen on hyvdksi.
Aina voi tapahtua pienid muutoksia parempaa. Tekee hyvdd kaikkien miettid asioita ja

tekemisididn.

Kaupungin sairaalaosasto 2

Kaupungin sairaalaosasto 2:n raportoituja konkreettisia kehittdmistuloksia olivat toimiston
sdditopoydct saatu — tydergonomia parempi. Tyon organisaatiota oli parantanut se, ettd nyt oli
organisaattorina yksi henkilo. Organisaattori on pdivittdin vaihtuva — helpottanut tyotd.
Tiedonkulku oli kohentunut: asioiden tiedotus, “akuutit asiat” parantunut seindlld olevan
Aédppitaulun avulla. Infotaulu kahvihuoneen ovella. Vain yhden henkilon palautteen mukaan

tuloksina: Ei mitenkdicin.

Terveydenhuoltoalan tyopaikkojen tyohyvinvoinnin kehittimistyssd olisi kiinniteettdva
huomiota seuraaviin seikkoihin. Palkka, tydolot, kehittymismahdollisuudet, koulutus,
tyoeldmdn ja siviilieldmdn yhteensovittaminen. Riittdvdsti henkilokuntaa, jolloin sekd fyysinen
ettd henkinen “tydtaakka” kevenee. Henkilokuntaa lisdd, varsinkin vuodeosastoilla hoitajat
nddntyvdt tyotaakan alle. Jirked mukaan kirjaamiseen — hoitajat istuvat koneen vieressd ja
aika on pois potilaalta! Sairaalahierarkia matalammaksi, asioihin vaikutus ajoittain vaikeaa,

kun potilaita liiaksi.

Jos kehittdmistavoitteisiin ei pédsty, eivitkd ne edes ole edes vield suunnitteilla, niin misté se
johtuu? Organisaatiomuutos ja henkilostéon vaihtuminen olivat toisaalta katkaisseet
kehittdmisty6td, toisaalta syynd néhtiin resurssipula, jota oli podettu jo pitkddn.
Perehdytysohjelmat menee pieleen, kun tulee sairaslomia, eikd ole mahdollista saada

“keikkalaisia”. Yhtd ylimddrdistid emme ole saaneet, johtoporras ei kuuntele meitd! Meeting
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-muistiot olisi hyvd olla sdhkdisend, mutta asiaa ei olla viety eteenpdiin. Kaikkiin asioihin ei
voi yhdessd yksikossd vaikuttaa — iso organisaatio — uudet suunnitelmat koko sairaalaan.
Asiat ei muutu, eikd asioita yritetdkddn muuttaa. Koko homma on unohtunut. Kaikki asiat
ovat melko lailla samoin kuin ennen. Hyvdt suunnitelmat jdivit tyhjdn pddlle. Suuri
hoitajavaihtuvuus. Sdcdstotoimet kaupungin toiminnassa, lamavaikutukset. Kaupunki ei ole

valmis nostamaan palkkoja.

Kannattaisiko kehittdmistyotd jatkaa? Kylld, koska kehittdici pitic koko ajan. Ei, koska asiat,
mitd  haluttaisiin  kehittdd, tyssdd johtoportaaseen, eli tdllaiset pdivit ovat turhia.
Tyontekijoilld  itsellddn on  hyvin pieni mahdollisuus  vaikuttaa  tdmdnkaltaiseen

kehittdmistyohon. Tuntuu, ettd vaivanndko menee hukkaan kun mitddn ei tapahdu.

Terveyskeskusosasto 1

Terveyskeskusosasto 1:n konkreettisia kehittdmistyon tuloksia oli muun muassa se, ettd
henkilGstoresurssit  olivat parantuneet. Osastolle saatiin 2 ydhoitajaa. Tyo6paikalla
keskustelukulttuuri oli elpynyt. Keskustellaan ehkd enemmdin tdiden jaosta, “raskaista”
vuoroista, vaihdetaan sopivin vdliajoin “tyopaikkoja” jne. My0s tyGajoista on keskusteltu
enemmin. Tydaikoja yritetddn tehdd paljon kunkin toiveiden mukaan. Yotydssd henkilot,
Jjotka toivoo enemmdin yotyotd. Myos ilmapiiri tuntui kohentuneen. Taas kerran huomattiin,
ettd meilld puhalletaan yhteen hiileen... Hyvd me! Tydssd ollessa on helppoa olla hyvdlld
mielelld. Kun ryhmd toimii hyvin, tulee tulosta ja saavutetaan tavoitteita. Raha tiukalla;

kaikki sisdistdneet taloudellisen ajattelun periaatteen.

Mihin seikkoihin pitédisi kiinnittdd huomiota, kun halutaan kehittdd terveydenhoitoalan
tydhyvinvointia? Palkkaus, riittivd tyovoima- ja sijaisresurssi. Palkkaukseen bonuksia niille,
jotka kehittdvdt itsedicin, arvostavat ammattiaan ja tydskentelevdt eettisten periaatteiden
mukaan. Tyoterveyden pitdisi tukea esim. litkuntaseteleilldi erilaisten
litkuntamahdollisuuksien kdyttod. Tyky-pdivit myds tdrkeitd, joita myds kavennettu
muutamiksi tunneiksi, eikd joka vuosi lainkaan. Toissd tulisi olla hyvd olla, silloin jaksaa.
Yhteistoiminta tyoterveyshuollon kanssa, ettei me tunnolliset, viimeiseen asti yrittdvdt ihmiset
— hoitajat — yritetd tehdd yli voimavarojen. Tdytyy muistaa, ettd eldmdd on myos tyopaikan
ulkopuolella, harrastukset, koti, perhe, irtautuminen ei tarvitse aina olla tavoitteellinen. Mind
piddn tdstd tyostd enkd halua yhteiskunnan tappavan sitd tunnetta; sen sdilyttimiseen

tarvitaan myds nditd  kehittdmispdivid. Idkkdiden (vuoro)tydtitekevien tulisi  saada
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helpotuksia ja kannustuksia niin, ettei (se) tyé ole muiden lisdtaakkana. Itse haluan tydn
kiertoa. Oppii uusia asioita ja oppii arvostamaan ftoisten tyotd. Koulutusta, ajan tasalla

pySymistdi.

Miksi jotkut tavoitteet jdivdt toteutumatta? Kaikki kehittiminen jédnyt. Syyt: kuntayhtymd
purettu, tyontekijdt kovasti vaihtuneet. Rahan puute. Resurssien puute. Ajan jne... Eri henkilot
ndkee eri asiat eri lailla tdrkeind, syitd monia. Lama vei henkiloston ja uudistukset. Me on
yritetty, jos ei tulla vastaan niin sehdn on kuin hakkaisi pddtddn seinddn. Taloudelliset
resurssit. Aito kiinnostus puuttuu. Muutosvastarinta. Sitoutuminen asioihin. Henkilokunnan

vaihtuminen — aina uusia.

Tyoterveyshuollon ja tydsuojelun toimijoiden yhteistyon kehittymisestd kerrottiin seuraavaa:
Liscdisi ymmdrrystd puolin ja toisin. Pitdisiké tdmin tyyppistd kehittdmistyotd jatkaa?
Puutteita edelleen. Aika ajoin hyvd “istua alas” miettimddn missd mennddn. Lisdd
keskustelua. Saataisiin niitd sysdyksid; palaute myos tdrkedd. Ryhmdn mielipiteet saavat
pontta, tuosta tdrkeimmissd asioissa tapahtuu. Mitddn ei tapahdu, jos ei asioita tuoda esille.

Aina pitdd kehittdd, mutta nyt taantuma vie kaiken huomion. Siihen vedotaan joka asiassa.

Terveyskeskusosasto 2

Terveyskeskusosasto 2:n konkreettisia tuloksia oli niukasti: Omien tydvuorojen suunnittelu 3
viikon periodeissa. Tilanne on lihtenyt kdymdidn monesta eri syystdi johtuen. Mihin tulisi
kiinnittdd huomiota kehittdmistyossd? Riittdvdi  henkilokunta.  Resursseihin. Palkka
vastaamaan tyétd. Tyoaikojen jousto vastaamaan jokaisen henkilokohtaisia tarpeita. Vastuun
ja oman tyon suunnittelun liscidminen. Kaipaisin selkedid suunnitelmallisuutta tydympdristéon
Jja hallintoon. Sovituista asioista olisi pidettivd kiinni, eikd saisi kuormittaa toista osapuolta
litkaa. Kuntoutukseen, jaksaminen/vuosien uurastuksesta. Koulutus/ei pddstd kuin sisdiseen

talon/ taytteeksi. Ulkopuolelle ei pdidistd.

Parantamisen varaa kylld, hetki yhteistd aikaa/olihan ennenkin aikaa. Vanhat tyontekijdt
osasivat ja tekivdt, [dysivit vield ilon jaksamisen tyéhon. Kuntoutus auttaa jaksamaan.
Liscikoulutus. Laitoshuoltajien arvostus, palkitseminen. Avoimuus. Sitoutuminen. Hyvd

Jjohtaminen. Sopivan vastuun antaminen. Viihtyvyys. Tyonohjaus-mahdollisuuteen.

Kannattaako kehittdmistyotd jatkaa? Kylld, koska jospa se kuitenkin jossain vaiheessa antaisi

tulosta. Ei, koska vdsyneitd, leipddntyneitd tyéhon. Vihdn hoitoviked ja tiukennetaan
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tyotahtia. Uusia toimintoja lisdtdcn, mistd aika? Ei tuota tulosta meiddn tyoyhteisdssd.

Kehittiminen jddnyt sanojen ja puheiden tasolle!

Jos jokin kehittdmisehdotuksista ei ole toteutunut tai ei ole edes suunnitteilla, mistd se
mielestési johtuu? Tydvuorojen suunnittelu ei toimi. Ei ole aikaa/Ei kiinnostusta. Esimies sekd
tyontekijcit vésyneitd, ei loydy iloa ja tyo kellon kanssa kilpaa, et ehtii myos kotio, ettei jdd
toiselle. On mitoitettu, joten kiristyy vaan tahti ja sanominen, ellei ehdi tditddn hoitaa,
eripuraa tuo. Meiddn arvostus! Ei ole aikaa. Tyot on tehtdvd. Sijaisista pula. Puhutaan,
puhutaan, mitddn ei tapahdu kdytinndssd. Sanan helindd. Muutos ostopalveluun — uudet
esimiehet. Osaston henkilokunta on vdsynyt raskaan ja kiireisen tydtaakan alla. Jatkuvat
henkilokuntavajeet ja paljon sijaisia. Tyohon sitoutumattomuus. Huono johtaminen. Huono

yhteishenki.

Aluesairaalan kaksi yhteisty6té tekevada osastoa

Aluesairaalan kaksi yhteistyotd tekevdd osastoa kokoontui yhteiseen kehittdmispdivaan.
Myonteisind muutoksia aluesairaalan kahdelta yhteisty6ti tekevaltd osastolta raportoitiin, ettd
tyoskentelytilat olivat hiukan parantuneet, esimerkiksi lddkehuone. Resursseja oli saatu lisda:
osastolle oli yritetty saada lisdd lddkdreitd ja toimintoja. Lddkdreitd on nyt paremmin.
Tiedonkulku oli parantunut: Hiljainen raportointi on onnistunut hyvin, ja s-postin kdyton
liscidintyminen. Remontti oli tuonut helpotusta: remontti tuonut tyérauhan ja monet asiat ovat
kddntyneet parempaan suuntaan. Remontin valmistuttua toimiminen uudella osastolla on
tuonut parannusta. Tyoterveyshuollon sekd tydsuojelun toimijoiden suhde osastojen
toiminaan oli ldhentynyt siten, etti tydsuojelun edustajan ja osaston henkildsto oli tutustunut

toisiinsa. My0s konkreettista toimintaa oli tapahtunut, oli fehty riskienkartoitusta osastolla.

Mielipiteitd siitd, mihin asioithin tulisi kiinnittdd huomiota terveydenhuoltoalan
kehittdmisessi, osastojen videltd saatiin toimintatapoja ja johtamista koskien: Ettei jouduttaisi
liiaksi yksin hoitelemaan ja pddttimddn potilaiden hoidosta ja avustamisesta, vaan
pystyttdisiin jdrjestdmdcdn myds keskustelua ja pohdintaa hoitolinjoista. Esimichelld pitdiisi
olla selked ndkemys ja tieto osastolla tehtdvin tyon sisdllostd. Huomio tulisi kohdistaa
esimiehiin! Vaadittiin resurssien lisdystd: Tdlld hetkelld kuntapdcittdjilld avainasema — lisdid
resursseja! Tyossd jaksamisen ja tydhyvinvoinnin parantamisen keinoja toivottiin: Tydssdicn

hyvin jaksava hoitaja on paras. Joustavat tyoajat. Hyvd tyéterveyshuolto. Lisdd tyonohjausta.
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Terveydenhuollon ja hoitajien arvostusta tulisi lisdtd: Hyvd palkka. Tyén arvostus. Hoitaja on

paras tyonsd arvioija. Sairaat on hoidettava. Julkisen terveydenhuollon profiilin nostatus.

Miksi kehittdmistyd ei ollut tuottanut toivottua tulosta? Vastauksina saatiin arveluita syista,
joissa tuli esiin sekd ajanpuute ettd esimiehiin kohdistunut arvostelu, mutta myos

tyontekijoiden asenteet.

Ei ole yhteisid kehittdmispdivid, joissa asioista voisi puhua rauhassa ja sopia kdytdnnon
toistd ja jdrjestelyistd; kaikki puurtavat vain omalla rajatulla alueella, mikd ei kestd yhtddn
poikkeavaa toimintaa. Ei ole aikaa! Tydpaikalla ei ehditd toteuttaa suunnitelmia, esimiehet
eivdt innovoi, eivdt jaksa ylimddrdistd? Esimiesten/johdon tietdmdttomyys, mitd oikeasti
osastolla tehdddn ja miten vaativia potilaita hoidetaan osastolla. Esimiehen pitdisi olla
monessa asiassa liikkeelle paneva voima, mutta ei ole! Tyontekijoiden asenne. Yleinen

asenne.

Kysymykseen siitd, tulisiko kehittdmistyotd jatkaa tdimén tapaisella keskustelumenetelmalld,
saatiin kriittisid kommentteja huolimatta siitd, ettd myonteistd kehitystd oli tapahtunut: Hyvd
vointi ldhtee ihan jostain muusta kuin vdkisin tehdystd koulutuspdivistd. Ryhmdtyot
vasyttivét. Than samanlaisia on ollut jo 10 vuoden ajan. Vetdjdt voivat tuoda jotain uutta, ei
aina tarvitse lypsdd tietoa kuulijoista... Ei toimi. Kehittimispdivéstd sanottiin myos, ettd se
Sitoo paljon resursseja, ideariihend kylld toimii. Ei johda sanoista tekoihin! Esimiehid ei
kiinnosta, ovat niin stressaantuneita, ettd vievdt tyonilon ja motivaation muiltakin. Joidenkin
vastaajien mielipide tuloksista oli, ettd ei mitddn ndkyvdid tulosta/muutosta. Ehkd jollakin
toisella tavalla. Mitddn ei ole tapahtunut konkreettisesti. Ei ole tulosta. Asioita pitdd kehittdd
paljon pienemmissd ryhmissd. Koulutuspdivd oli “viihdettd”, ei otettu tosissaan. Ei kannata
Jatkaa. Kaksi henkil6d vastaajista oli kuitenkin sitd mielté, ettd kehittimispdivd oli onnistunut,
ja ettd timén tyyppistd keskustelua kannattaisi jatkaa jotta pysytdcdn ajan hengessd. Esimiehet
mukaan, ettd pystytddn tekemdidn pddtoksid. Kannattaa jatkaa ainakin jonkin tasoisena, jossa
olisi myds esimiehet mukana. Mutta tédytyisi viedd kdytintéon. Yhteen toimivien osastojen

suunnittelua pitdisi jatkaa.
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7. MIKA TUO TYONILOA?

Kuvaukseksi terveydenhoitoalan tyopaikan tyostd ja tyonilosta valittiin yhden sairaalan yksi
osasto. Haastattelujen kesto vaihteli haastateltavasta riippuen puolestatoista tunnista noin
kolmeen tuntiin. Haastattelut rakentuivat kahdesta osiosta: arviointikysymyksistd ja
vapaamuotoisesta keskustelusta. Kysymyksid oli mm. tyytyviisyydestd ty6hon ja
tyOyhteis6on, jaksamisesta ja tyoilmapiiristd. Arviointikeskustelujen punaisena lankana oli
pohtia asioita, jotka voisivat olla toisin ja ennen kaikkea, miten niiden tulisi olla/toimia, jotta

haastateltava olisi antanut paremman arvion.

Maija Liisa Honkanen®

haastatteli eri tyontekijairyhmid henkilokohtaisesti ja raportoi
haastatteluista seuraavasti. Haastattelut kdytiin toukokuun ja lokakuun 2008 vélisend aikana.
Seuraavassa tarkastellaan, miten omaa ty6ta kuvattiin, minkilaisia tyonilon lahteitd 16ydettiin
ja mitd hyvid asioita tyostd tai tyOyhteisostd havaittiin haastatteluhetkelld. Kuvataan myos,
minkélainen olisi ihannetyd ja -tydyhteisd. Haastattelut kdynnistyivét pienen alkukeskustelun
jéilkeen pyynnolld kuvata omaa tyoti ja tyotehtdvid. Kukin haastateltava ldhti liikkeelle oman
temperamenttinsa ja persoonansa mukaisesti ja nosti esille erityyppisid asioita konkreettisista

tehtdvankuvauksista hyvin yleisiin luonnehdintoihin.

Myos tehtdvankuva kuuluu vastauksissa. Joillakin tyotd kuvaavassa puheessa korostuvat mm.
tekniset ja erikoisosaamiseen liittyvit tunnuspiirteet tai tyon rytmi ja tehtivien organisointi,
toisilla enemmaén potilaat. Omaa ty6td kuvattiin mielelldén ja innokkaasti. Toimenpideosasto
I'n henkilostd on tyohonsd tyytyvdisti. Sekd sairaanhoitajien ettd sairaalahuoltajien

tyytyvéisyys omaan tyohon oli hyva.

Honkanen kysyi haastateltavilta tyon ilon ldhteitd. Yllattdvaltd tuntuvaan kysymykseen 16ytyi
jokseenkin helposti kerrottavaa. Haastateltavat 10ysivét vihintdéin kolme erilaista itselleen
tyoniloa tuottavaa asiaa. Temperamentti- ja persoonallisuuserot tulivat esille erilaisissa
painotuksissa. Yksi saa tyoniloa eniten haasteista ja uuden oppimisesta. Toinen iloitsee
hyvistd tyokavereista ja yhdessd tekemisestd. Tyonilon ldhteiksi kasautuvat tyo itse,
tekeminen sindnsd, sen sujuminen ja toisaalta erilaiset yhdessd olemiseen ja yhdessd

tekemiseen liittyvdt osa-alueet sekd palaute. Isoja eroja eri ammattiryhmien vélilld ei tullut

? YTM Maija Liisa Honkanen toimi projektissa tySyhteisojen yksilohaastattelujen tekijana.
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ilmi. Haasteet ja uuden oppimisen mainitsivat tyonilon merkittdviksi ldhteeksi kuitenkin

lghinn4 sairaanhoitajat.

Palautteen, erityisesti positiivisen palautteen merkitys vaihtelee eri ihmisilld hyvinkin paljon.
Jotkut saavat/kaipaavat positiivista palautetta paljon, toisille oma sisdinen palaute,
onnistumisen tunne, on riittdvi, jopa tdrkedmpi kuin ulkoinen palaute. Haastattelijalle syntyi

vaikutelma, ettd potilaan kiitos lammittda kuitenkin kaikkien hoitotyo6td tekevien mielta.

Kaikilla toimenpideosastoilla, jotka olivat mukana haastatteluissa, potilas on merkittdva
tyonilon 1dhde. Potilastydssd jaksaminen, erityisesti henkinen jaksaminen, saa korkeimmat
keskiméadrdiset arviot. Nyt kohteena olevalla toimenpideosastolla arvio henkisestd
jaksamisesta potilastyossd oli hyvd. Vuodeosastoilla potilas ja potilaspalaute korostuvat.

Palautteen merkitys on muutenkin suuri. My6s pdivétyo koettiin tyonilon lahteeksi.

Haastattelujen yhtend teemana olivat ns. “hyvit asiat’ eli asiat, jotka olivat tai toimivat hyvin
tai riittdvdn hyvin haastatteluhetkelld. Monet kokivat kysymyksen vaikeana, koska
positiivinen l1dhestymistapa oli yllattavd. Kysymys kuitenkin avautui ja hyviid asioita 16ytyi
runsaasti. Kaikki haastateltavat 16ysivét niitd vdhintddan kolme erilaista. Jotkut asiat voivat olla
niin itsestddn selvid, ettei niitd huomata edes mainita. Haastattelijan yleisvaikutelmaksi nousi
oletus, ettd osaston tiedon kulku on pédosin hyvéd, vaikka sitd ei juuri esille nosteta. Oletus
perustuu  kokemuksiin muista tyoyhteisoistd, joissa tiedon kulun puutteita/parantamisen
tarpeita on otettu esille hyvinkin paljon. Yleisimpid hyvid/hyvin toimivia asioita ovat
henkil6ston ja ammattitaidon ohella tyohon/tystehtdviin liittyvat ominaispiirteet seké erilaiset

koneet, laitteet ja tyovélineet.

Hyvén tyon ja tyOyhteison tuntomerkkejd haettiin haastattelussa kysymykselld: “Kuvittele
tulevaa ajankohtaa, jolloin on tapahtunut ‘iime’ ja toivomasi asiat tyopaikalla ovat tosi hyvin
— tilanne on paras mahdollinen. Millaista td4lld silloin on? Misté silloin tietdd, ettd kaikki on

kunnossa?”

Sairaanhoitajien mielestd ’parasta mahdollista tyOyhteis6d’ voi médritelld hyvin monesta
ndkokulmasta. Siithen kuuluvat esimerkiksi monet ilmapiiriin, tyén tekemiseen, tyon
organisointiin, yhteisty6hon ja osaamiseen liittyvdt seikat. Térkeitd hyvin tydyhteison
tuntomerkkejd ovat myos palautteen antamisen ja vastaanottamisen taito sekd vastuullinen

vuorovaikutus.
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Erilainen joustavuus tydssd, nimenomaan erilaisuuden hyvéksyminen, ja tasapuolinen
arvostaminen korostuvat. Esille nousevat tyossd kehittyminen ja ty0ssd jaksaminen ja riittdvat

resurssit. Muistetaan my6s asiakkaan huomioiminen ja oman sairaalan vetovoimatekijoita.

Sairaalahuoltajien ja sairaalavahtimestareiden vastauksissa nousee esille samantyyppisié
hyvian tyoyhteison tuntomerkkejd kuin sairaanhoitajien vastauksissa: ilmapiiriin, tydn
tekemiseen, tyon organisointiin, yhteistyohon ja osaamiseen liittyvit seikat sekd joustavuus
tyossd, erilaisuuden hyviksyminen ja tyossd jaksaminen. Mainitaan myos tiedon kulku,
potilaat ja riittdvdt resurssit. Eroja eri ihmisten, erilaisten persoonien, vélilld on paljonkin

siind, mitd asioita painotetaan ja miten. Ammattiryhmin véliset erot ovat pienid.

Kysyttiin my6s niitd piirteitd, joista heiddn asiakkaansa, potilaat ja talon sisdiset asiakkaat,
voivat panna hyvédn tydyhteison merkille. Sairaanhoitajien vastaukset jakautuvat péfosin
samanlaisiin kategorioihin kuin edelld, painottuen jonkun verran eri osa-alueisiin. Nyt
korostuvat erityisesti asiakkaan huomioiminen ja ilmapiiriin ja kdyttdytymiseen liittyvét osa-
alueet. Samalla tavalla kysyttiin niitd piirteitd, joista tyontekijoiden perhe tai muu ldhipiiri voi
panna merkille, etti asiat tydssd ja tyOyhteisossd ovat hyvin. Tyypillisid tuntomerkkejd ovat

erilainen jaksaminen kotona ja vuorovaikutuksen positiivisuus.
Tyon ilon ldhteend oli pelkéstdén tyd sindnsa:

Tyostd itsestdcin, kddentyostd. Tekemisestd sindnsd. Kun selviytyy hommista, sen

tuntee. Kun tykkdd tyostd, auttaa jaksamaan ja sietdmddn ikdvidkin asioita.
Uuden oppiminen ja tyon haasteellisuus:

Tulee uutta. Siitd, kun kollegoilta oppii erilaisia tapoja tehdd tyotd — uuden
oppimisesta yleensd. Oon aina tykdnnyt tdstd tyostd, saa kdyttdcd késid, jdrked ja

olla ldhelld ihmistd.
Yhteisollisyys:

Mukavista ihmisistd. Hyvd henki — hyvd ettd tiimit vaihtuu ja on vililld eri
ihmisid. Potilaskontakteista, erilaisista ihmisistd. Hyvdstd tydilmapiiristd,

hedelmdillisestd ja kehittivdstd yhteistydstd.
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Hyvé palaute

Tiimityo:

potilailta, ty6tovereilta ja/tai ladkéreilta:

Potilaan kiitos on paras palaute. Potilaspalaute Idmmittdd! Selkedit kiitokset.
Positiivisesta palautteesta tyokavereilta ja esimerkiksi --lddkdreiltd. Kun ei saa

negatiivista palautetta. Lddkdrin luottamuksesta.

Tiimityo antaa yhdessd tekemisen iloa. Itsendinen tyo ja tiimityd ovat
tasapainossa. Onnistuneesta tiimityostd. Hyvdstd tunnelmasta — ‘'meni hyvin’ ja

"tandicin oli tosi mukavaa, kiitos’ -kommenteista.

Tyon hyvé organisointi:

Tyo6ilmapiiri:

Tyoajat:

Tyorytmi:

Arvostus:

Siitd, kun saa tehdd tyon loppuun. Siitd, kun saa tehdd koko pdivdn toitd ja ne
menee hyvin. Siitd, kun pdivd sujuu joustavasti. Pienet asiat, kun ndkee ettd

homma toimii. Onnistumisesta. Pikkuasioista

On vapaus. Siitd kun ei ole hierarkiaa ja 'herran pelkoa’.Hyvd olla tddlld.
Viihtymisestd. Siitd, kun aamulla tulen mielelldni toihin. Siitd, kun téihin on

mukava tulla.

Pdivdityostd. Siitd, kun kaikki on tdissd yhtd aikaa kun ei ole vuorotyd, kerkedin

tutustuakin ihmisiin.

Pidin nopeasta temposta. Nopeudesta. Tyostd tuleva stressitaso on sopiva.
Pienestd kiireestd ja nopeasta temposta. Nopeista potilaskontakteista.

Vaihtelusta. Lyhyistd potilaskontakteista.

Arvostuksesta, jonka vaistoaa. Koen tekevdni hyvdd, tyé on tarpeellista.
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Kehittimistoiveet

Kaikkein tdrkeimmaistd kehittdmistoivomuksesta koottiin yhteen haastatteluja kolmelta eri
osastolta. Ensisijaiset toiveet nousivat eri ihmisilld hyvin erilaisista asioista. Kehittdmistoiveet
vaihtelivat aika paljon my0s osastojen kesken. Tietyt asiat korostuivat tietylld osastolla.
Osittain ne selittyvdt erilaisella tehtdvdnkuvalla, kuten my6s erilaisella tyon
organisointitavalla. Jotta erot erilaisten osastojen ja olosuhteiden vililld kévisivdt ilmi, ko.
kolmelta eri osastolta kootut toivomukset kuvataan osastoittain, aihealueisiin ryhmiteltyiné.
Haastatteluhetkelld esille tulleet toiveet hajoavat moniin aihealueisiin. Selvimmin korostuvat

vuorovaikutustilanteisiin liittyvit haasteet.

Tyd:

Haluaisin, ettd [hoitotoimenpiteitd koskevat tehtdvd-, viline-, ja tyontekijdlistat]
olisivat tasaisemmin suunniteltuja ympdri vuoden.

Toivon, ettd ndind epdvarmoina aikoina toitd riittdisi ja sairaalamme sdilyisi
sairaalana ja tdssd.

Pitdiisi olla joustava tyoaika, koska silloin tdlldin joutuu tulemaan tyon
vaativuuden takia 20 minuuttia etuajassa ja tekemddn se aika oikeita
valmistelutehtdvid, haluaisi jossain kohtaa saada tditd aikaa takaisin, esim.
silloin kun listatyét ja kaikki muutkin hommat joltain pdivdltd on tehty hyvissd
ajoin.

Resurssit:

Tdrkedic on, ettd meilld on riittdvdisti resursseja: henkilokuntaa, vilineitd ja
henkistd resurssia, toisista vdlittimistd. Lisdd kdsid.

Vaksien’ (=vahtimestareiden) palvelut pitdd turvata eli jdrjestdd sijaistoiminta
Jja rajata toimenkuva.

Pitdisi ~ herdtd  toimintaan ennaltaehkdisevdssd — mielessd, myos
tyoterveyshuollossa!

Palkka:

Palkkaus on hévyttomdn pieni, kun ollaan huippuammattilaisia! Ty itsessddn
on antavaa, mielenkiintoista ja dynaamista.
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Arvostaminen:

Osaaminen:

Pitdiisi miettid, miten saadaan nostettua kunnallisen terveydenhuollon profiilia
Jja arvostusta kaupunkilaisten keskuudessa.

Koulutusmddrdrahat pitdisi saada isommiksi. Koulutuksiin pitdisi pddstd
vdhintddn joka toinen vuosi, useampipdivdisiin, ettd tapaa kollegoita ja voi
pdivittdd tietojaan — tulisi intoa enemmdin.

Ilmapiiri ja vuorovaikutustaidot:

Yhteistyo:

Ensisijainen toiveeni on, ettd ollaan inhimillisid, ei arvostella eikd leimata,
ollaanhan kaikki ammatti-ihmisid, puhutaan asioista asioina.

Positiivisen hengen vaaliminen on tdrkedid. Negatiivisten asioitten puhuminen
seldn takana ei ehkd kaikkia haittaa, mutta mielestini se on ikdvdd. Jos on
huomautettavaa, keskustellaan kasvotusten.

Asioista pitdisi muistaa keskustella ja yhteishenked ylldpitdd. Pitdisi yrittdd
ymmdrtdd ihmisten vdlisid eroja ja saada niistd lisdd tietoa.

Toivon, ettd meiddn porukkamme pysyisi tdmmdisend kuin nyt on — nyt on hyvd
henki! Tddlld voi olla oma itsensd, hyvdksytddn joukkoon.

Vuorovaikutustaidot, mm. palautteen sieto, ovat tdrkeitd. On tdrkedd ymmdrtdd,
ettd tyoyhteisé on tosi tirked ja yhteinen asia ja ettd jokainen ymmdrtdd myds
oman vastuunsa siitd, ettd tddlld viihdytddn.

Vastuuta on kaikilla myds tiedon hankkimisessa ja levittimisessd — onko
parantamisen varaa itse kullakin?

Kaikkein tarkeimmdin toiveen voisin esittdd itselleni.

Kai sitd pitdisi itse muuttua.

Moniammatillinen yhteistyé on tdrkedd, sitd pitdisi kehittdd kaikkien
nékokulmasta ja miettid, miten yhden ryhmdn pddtds vaikuttaa toisen ryhmdn
tychon.
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Yhteistyon kehittdminen ja itsensd kehittdminen yhteistyokykyiseksi koskee
Jjokaista, pitdd ajatella ennen kuin sanoo.

Pitdiisi  tehdd tasapuolisesti titd tyétd ja olla oma-aloitteisesti valmiita
auttamaan.

Itse kukin voi miettid, miten nostaa profiilia, miten sitouttaa koko henkilokunta,
kaikki ammattiryhmdit, yhteistyon kehittdmiseen ja tehostamiseen.

Tdrkeintd on kestdvdn kehityksen huomioiminen.

8. PIENET JA KESKISUURET YRITYKSET JA
TYOHYVINVOINTI

Tamin raportin taustalla olevan tyShyvinvointia terveydenhoitoalalla parantamaan pyrkineen
hankkeen jarjestdmidssd Tydterveys ja tydsuojelu terveydenhuoltoalan  yrityksissd
-seminaarissa * Tampere-talossa 21.10.2008 puhuneen sosiaali- ja terveysministerion
ylitarkastaja Hannu Stdlhammarin mukaan koulutus ja perehdyttiminen ovat tyopaikkojen
arkeen suodattuvien direktiivien ja sdddosten merkittdva perusta. Suurimpia tyShyvinvoinnin
ongelmia télld hetkelld ovat mielenterveys- ja masennusongelmat sekd tuki- ja
likkuntaelinsairaudet ~ sekd  tapaturmien  ehkdisy. Direktiivien  yhdistdiminen ja
lains@ddantopohjan yksinkertaistaminen ovat keinoja viedd sdddosten viestid tyopaikkatason
toimijoille. Erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten mahdollisuudet jérjestidd koulutusta ja
perehdytystd ovat kuitenkin rajalliset. Talloin korostuu tydyhteiséjen ja tyontekijoiden vastuu
oman tyShyvinvoinnin kehittimisestd. Henkilostomadriltddan pienet ja keskisuuret yritykset
tyollistavat 62 % kaikkien yritysten henkilOstostd, joka on merkittdvd osuus yritysten
henkilostostd (Pk-yritys — Hyvé tyonantaja 2009). Pk-yrityksistd alle kymmenen henkiloén
mikroyrityksissd ty6t on organisoitu hyvin ja niissd tyopaikkakiusaamista esiintyy véhiten.
Pienissd yrityksissd sairauspoissaoloja on vdhemmain kuin suurissa yrityksissd, mutta
ongelmana on yrittdjien jaksamisen turvaaminen. TyGsuojeluasioista on sosiaali- ja
terveysministeriossd laadittu tietopankki, joka siséltdd kerdttyja hyvid kiaytintoja Ne eivit ole

suoraan istutettavissa yritystoiminnan eri osa-alueille eikd yleensd tyOpaikoille. Tarvitaan

* Hankkeen jarjestiméin Tydterveys ja tydsuojelu terveydenhuoltoalan yrityksissc -seminaariin Tampere-talossa
21.10.2008 osallistui n. 30 pk-yritysta.
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toimenpiteiden raétdlointid sekd paikallista soveltamista sekd jokaisen vastuuta tydterveyden
ja tyoturvallisuuden varmistamisesta. Tilastoidun vékivallan m#drd on kasvanut viime
vuosikymmenen aikana. Ty6turvallisuuskysymykset ovat nousseet yhd ajankohtaisemmiksi
my0s terveydenhoitoalalla. Tehyn jdsentutkimuksen mukaan joka toinen Tehyldinen on
kokenut nimittelya tai arvostelua ja kahta viidestd on uhkailtu. Joka neljéttd tehylistd hoitajaa
on ly6ty tai potkittu. Eniten on lisddntynyt potilaiden omaisten ja hoitoon pddsyi odottelevien
tyytyméttomien asiakkaiden uhkaava kéytos. (Stdlhammar 21.10.2008, seminaari-

puheenvuoro)

Tyoterveys ja tyosuojelu terveydenhuoltoalan yrityksissd -seminaarissa puhui myos
tyoturvallisuuskouluttaja Sami Savolainen. Hén toi esiin, ettd kaksituhatluku on ollut
ensimmdinen vuosikymmen Suomessa, jolloin turvallisuuskysymyksissd on ldhdetty
hakemaan alakohtaisia ratkaisuja. Turvallisuuskoulutus ei ole ajankohtainen endi vain
vankeinhoidossa, poliisien tai vartijoiden tyossd. Turvallisuusjdrjestelyjen lisddntyminen
ndkyy yhteiskunnassa eri tavoin. Liikkeisiin ja toimipaikkoihin on tullut vartijoita, metalli-
ilmaisimia ja rakenteellisia turvaratkaisuja. On sdddetty puuttumiskynnykseen liittyviéd ohjeita
ja myos asenteissa on tapahtunut muutoksia; késitys terveydenhoitoalan tyontekijéstd sisar
hento valkoisena” on muuttunut. Sairaalavikivalta on lisddntynyt. Vékivaltaan on pakko
varautua. Kirjassa Hoitajan turva (Lehestd ym. 2004) kiteytetddn tarked asia: “Tyodntekijd,
joka ei tunnista riskejd aiheuttaa niitd”. Ainoastaan tunnistettuja riskejd voidaan hallita.
Terveydenhoitoalalla tarvitaan koulutusta, asenteita ja valmiuksia henkilkohtaisella tasolla.
Tarvitaan tietoa vékivallasta ja vikivaltaisesta kayttdytymisestd ja siitd, voidaanko
viakivaltatilanteita ennakoida ja miten niitd voidaan ennakoida. Miten ty6vuoroon voidaan
valmistautua kun esimerkiksi ldhdetddn asiakkaan kotiin, millaisia toimintamalleja voidaan
harjoitella ja miten hétdilmoitus tehddén. Tarvitaan tietoa aggressiivisen asiakkaan tai potilaan
rauhoittamisesta. (Savolainen, Mielenrauha koulutuspalvelut Oy, seminaaripuheenvuoro

21.10.2008)

Tyéterveyshuolto on tydeldmidd palvelevaa toimintaa elinkeinoeldmin ja terveydenhuollon
rajapinnalla. Tyoterveyshuollon ja pk-yrittdjyyden suhteesta edelld mainitussa seminaarissa
puhui tyoterveyshuollon erikoislddkiri ja yleislddketieteen erikoislddkdri Anne Pinola
Tampereen ympdéristossd kuuden kunnan alueella toimivasta tySterveyspalvelu Viisarista.
Ylojarven lisdksi toimipisteet sijaitsevat Lempééldssd, Nokialla, Pirkkalassa, Vesilahdessa ja
Kurussa. Suurin osa yrityksen asiakkaista ostaa kokonaisvaltaisen ty6terveyshuollon, eli

lakisddteisen lisdksi yritykselle kuuluu myos sairaanhoitosopimukset. Asiakasryhménd on
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tyoikdinen videstd. Tyoterveyshuolto on lakien ja asetusten séddtelemi ja tyoterveyshuoltoon
liittyy tyoterveyshuoltolaki ja tydturvallisuuslaki hyvin ldheisesti. Tydterveyshuoltotoiminta
pohjautuu sopimukseen. Yleensd tehddén médrdaikaisia sopimuksia ja toimintasuunnitelma
kolmesta viiteen vuoteen kerrallaan. Niitd pdivitetddn vuosittain huomioiden yrityksen tarpeet.
Tyo6terveyshuoltosopimus on Suomessa pakollinen silloin, jos yrityksessd on yksikin vieras

tyontekijé. Yrittdjille itselleen tydterveyshuolto on vapaaehtoista.

Tyo6terveyshuolto on maksullista toimintaa, mutta yritys saa siitd Kela-korvaukset.
Lakisédteisestd tyoterveyshuollosta saa kuusikymmentd prosenttia kustannuksista, ja
sairaanhoitosopimuksesta viisikymmenta prosenttia. Yrittdjélle loppu on
verovdhennyskelpoista.  Tavoitteena on, ettd tyontekijit pysyviat tyoeldmissd
kuuteenkymmeneenkahdeksaan ikdvuoteen. Télloin tyotd tdytyy muokata tyontekijille
sopivaksi. Terveydenhoitoalalla tulisi jaksaa usein kaksi- tai kolmivuorotydssi. TéllGin tulee
ottaa huomioon, ettd ikdéntyneend yovuorosta palautuminen ei ole endid samanlaista kuin
nuorempana. Hyvin usein on Pinolan mukaan jouduttu kirjoittamaan tyonantajalle vietdavéksi
lausunto, ettd toivotaan, ettd pystytddn rajaamaan tyovuoroja. Yovuoroja ei tulisi olla liian
montaa perdkkdin tai tyovuoroja tulisi kyetd jérjestelemddn muulla tavalla kyseiselle
tyontekijélle sopivaksi. Ndin voidaan tietysti vain suositella — aina jdi kuitenkin tyonantajan
ratkaistavaksi, miten tyovuorolista laaditaan niin, ettd se mahdollisimman hyvin huomioi
kyseisten tyOntekijoitten tyorajoitteitakin. Aina ne eivdt kuitenkaan ole vain suosituksia.
Tavoitteena on, ettd tyontekija selvidd tyOeldmédssd ilman sairauspoissaoloja. (Pinola

21.10.2008, seminaaripuheenvuoro)

9. TYOHYVINVOINTI ON TEHTAVA, JOTA VOIDAAN
EDISTAA

Ty6yhteison yhteisollisyys ja yhteiset palaverit néhtiin tyShyvinvoinnin kehittdmistyossd
tarkednd kehittdmistehtdvand, jotta muut kehittdmistarpeet voisivat toteutua. Tarvittaisiin
enemmén mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa omaa ty6td koskeviin asioihin. Tydpaikoilla
toivottiin osaston sisdisten pelisdidntdjen ja tyonkuvien selkeyttdmistd sekd vastuualueiden
tarkentamista. Yhteistd oli myos tyontekijéiden huoli palkkauksesta ja tyon arvostuksesta.
Potilaitten ja omaisten haluttiin olevan tyytyviisid, mutta todettiin kiireen olevan esteeni

oman mittapuun mukaisesti hyvin tehdylle tyolle. Tyopaikoilla esille tulleita ongelmia olivat
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resurssipulasta johtuvat tyontekijavaje, ammattitaitoisten sijaisten saannin vaikeudet, tilojen
puute ja epakdytannollisyys sekd puute tyovilineistd ja tarvikkeista. Kiire johti yhteisen ajan
puutteeseen ammattiryhmien sisdisessd ja keskindisessd vuorovaikutuksessa sekd ladkareiden
ja hoitajien vililld ettd muiden tyontekijoiden kesken. Koulutukseen oli liian vdhén resursseja,
samoin kuin tyShyvinvointia edistdviin toimiin. Uusien tyontekijéiden perehdyttdminen vei

voimia.

Eroja yksityisen ja julkisen tyopaikan vélilld ei ole aineiston pienuuden vuoksi mahdollista
vertailla laajemmin, mutta joitain huomioita voi tehdd. Julkisen sektorin tyopaikoilla
uskallettiin puhua ongelmista ja resurssipulasta avoimemmin tydnantajan ollessa “’kasvoton”.
Julkisen sektorin tyopaikoilla esimiehet yhdessé tyontekijoiden kanssa olivat sitd mieltd, ettd

tyon tekeminen oli tehtéviin ndhden aliresursoitu.

Yksityisen sektorin tyopaikoilla tyonantajan edustajat olivat johdon edustajina ldsnd
kehittamispédiviassd. Tyontekijat ja johto keskustelivat kéytettdvissd olevista resursseista
avoimemmin kuin julkisella sektorilla, koska resurssit olivat enemmén tydpaikkojen omassa
hallinnassa. Pohdittiin erilaisia vaihtoehtoisia tapoja resurssien kohdentamisessa esimerkiksi
sijaisjérjestelyissd tai tarvikkeiden ja laitteiden hankinnassa. Yksityisen sektorin ty6paikoilla
puhuttiin enemmén myds tydpaikan tai tydnantajan tarjoamista eduista, kuten esimerkiksi

erilaisista palveluseteleistd ja virkistystoiminnasta.

TyoOnantajan tarjoamista eduista puhuttiin kylld my6s julkisella sektorilla, mutta péddasiassa
siitd, mitd vdhdlld rahalla voitaisiin toteuttaa ja kenelld olisi aikaa jérjestdd jotain
virkistystoimintaa. Julkisen sektorin tyOpaikoilla esitettiin toiveita hyvinvointia tukevista
palveluista kuten esimerkiksi hieronnasta, mutta niistd puhuttiin enemménkin katkeralla

huumorimielell4, koska niiti ei toiveiden esittdjien mielestd tultaisi kuitenkaan saamaan.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen néhtiin tirkeénd uusien tyontekijoiden rekrytoinnin kannalta,
mutta toisaalta myos jo talossa olevien tyontekijéiden tySpaikalla viihtymisen, jaksamisen ja
tyopaikkaan sitoutumisen vuoksi. Kehittdmistilaisuuksissa pohdittiin miten tyopaikka voisi
parantaa positiivista mielikuvaa ja turvata siten tyontekijoiden saatavuutta. Térkedksi nousi
toimintatapa, jolla uusiin tyontekij6ihin ja sijaisiin suhtaudutaan. Milld tavalla tyontekijille
voidaan antaa kuva siitd, ettdi hidntd arvostetaan? Raha ei ratkaise vilttimitti osaavan

tydvoiman sijoittumista, vaan tyd, jossa viihtyy ja jaksaa hyvin.
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Ty6paikoilla ryhdyttiin toimenpiteisiin ja kokeiluihin tyShyvinvoinnin parantamiseksi
yhdessd esimiesten ja tyontekijoiden kanssa tyosuojelun ja tyo6terveyshuollon edustajien
ollessa mukana seuraamassa ja kommentoimassa kehittdmistavoitteita ja toimenpiteiti.
Tyontekijoiden vastuu tydhyvinvoinnin kehittdmisessd muuttui konkreettiseksi toiminnaksi.
Veto-Tykes- hankkeen raportissa Hyvinvointia sairaalatyéhon (Kivimaki ym. 2006) kuvataan
hankkeen jérjestimin kahdeksan ylipistosairaalan sekd yhden lddkéritalon tyoterveyshuollon,
tydsuojelun ja johdon seminaaria, jossa asetettiin konkreettisia tavoitteita tydterveyshuollon,
tyosuojelun ja tyopaikkojen johdon yhteistyon parantamiseksi. Seminaarin yhteisend
tuotoksena toimenpiteeksi ehdotettiin, ettd tydpaikoilla tulisi toimia tydhyvinvointivastaavia,
jotka kerdisivét tyohyvinvointia koskevaa tietoa tyopaikallaan ja jotka toimisivat linkkind
johdon, tyéterveyshuollon ja ty6suojelun toimijoiden kesken. TyShyvinvointi tulisi kirjata
organisaation tavoitteisiin tyOpaikan strategioissa. Tyopaikoille tulisi my6s laatia
tyShyvinvointisuunnitelmat. Tampereen kaupungin laitoshoidon toteuttama
tydhyvinvointikoulutus on esimerkki tyontekijatason kouluttamisesta havaitsemaan tyopaikan
tydoloja ja toimimaan “anturina” tyOpaikan tydhyvinvointia koskevissa asioissa

tyOyhteisoissa.

Tamin raportin taustalla olevan kehittdimishankkeen loppuseminaarissa Terveydenhoitoalan
hyviit kéiytinnot ° kehittamispézllikkd Kaija Suonsivu toi esiin tydhyvinvointivalmennuksen
osana henkilostdjohtamista. Suonsivun mukaan uusi tydeldma asettaa uudenlaisia vaatimuksia
henkil6stojohtamiselle. Valmentava johtaminen tarkoittaa eettisesti kestdvdd ja ihmisen
arvoon, potentiaaliin ja oppimiskykyyn uskovaa johtamista, jossa pddpaino on yksilon ja
yhteison vahvuuksissa ja ratkaisukeskeisyydessd. Tyohyvinvointivalmennuksen taustalla on
ajatus, ettid tyohyvinvointi ldpdisee kaiken tyStoiminnan organisaation kokonaisuudessa ja
valmennuksessa se tarkoittaa tyontekijoiden, yksiloiden ja esimiesten itsensd tekeméa
tyohyvinvointia ja asiantuntijuutta. Se merkitsee mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyShon.
Ty6hyvinvointivalmennuksessa organisaatio tarjoaa tyéhyvinvointia edistdvii ja valmentavaa
koulutusta henkilostolle. Tyohyvinvointivalmentajat toimivat omissa tyoyksikoissddn
asiantuntijoina, mutta esimies vastaa yksikon tyShyvinvoinnista. Valmentajien tehtdviin
kuuluu  ty6hyvinvointisuunnitelmien  valmistelu  ja  kdyttoonotto,  koulutukset,
tyohyvinvointikartoitukset, tuki ja ohjaus, menetelmien kehittiminen ja kéytto6notto,

mittareiden valmistelu, tyky-toiminta, tyShyvinvoinnin keskustelun ylldpito ja jatkuvuus

* Hankkeen loppuseminaari Terveydenhoitoalan hyviit kéiytinnot Tampere-talossa 25.1.2010 kerési satapiisen
yleison.
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tyoyhteisossd sekd yhteistyd ja verkostoituminen esimerkiksi tydsuojeluasiamiesten kanssa.

(Suonsivu 25.1.2010, seminaaripuheenvuoro)

Milla tavalla tyohyvinvointiin vaikuttavien sédddosten ja direktiivien merkitykset ja sisdltd
suodattuvat tyontekijoiden arkeen? Vaarojen ja uhkien vélttdminen sekd niiden vahentdminen
voidaan n#hdd tyopaikoilla tyGsuojeluviranomasten, tydterveyshuollon ja esimiesten
velvoitteina, joiden tyontekijédt luottavat olevan kunnossa. Tyontekijat ovat kuitenkin tyota
tehdessddn avainasemassa havaitsemaan tyohon liittyvid vaaroja ja uhkia sekd tietoisia siité,
millaisia vilineitd hyvin ja turvallisen tyon tekemiseen on olemassa, ja mitd vilineitd
tarvittaisiin lisdd. Yhteisessd keskustelussa ammattiryhmien erilaiset tarpeet voivat tulla esiin,

ja niistd voidaan keskustella yhdessi ja pohtia toimenpiteité tilanteen parantamiseksi.

Terveydenhoitoalan ty6paikoilla tyd on luonteeltaan eri ammattialojen tyontekijéiden
yhteisty6td, joten erityisesti niilld tarvittaisiin enemméin mahdollisuuksia yhteisiin
palavereihin. Néin asia ei kuitenkaan useimmiten ole. Yhteistyohenki oli ldhes kaikilla
tyopaikoilla hyvd, mikd luo pohjan mahdollisuuksille kaikkia hyodyntivdn keskustelun
aikaansaamiseksi. Koko tydyhteison yhteisesti jérjestetty keskustelu voi tuottaa uudenlaisia
avauksia ja paremman tuloksen kuin yksittdisten tyontekijoiden tai eri hierarkiatasojen ja

ammattiryhmien sisdiset viralliset tai epdviralliset keskustelut.

Tyo6konferenssin toimintatavan mahdollistama tasaveroinen vuoropuhelu on yksi keino
organisoida Pahlshaugenin (1999, 39-40) perdankuuluttamaa tyopaikkojen sisdistd julkista
keskusteluareenaa. TyoOpaikan sisdinen julkinen keskusteluareena toimii johtamisen ja
tiedonkulun vélineend, mutta se voi toimia myos vakiintuneena kehittdmisalustana, jonka
avulla voidaan jatkuvasti tarkistaa aiemmin asetettujen tavoitteiden toteutumista ja tehda
uusia kehittdmisavauksia. Tédssé raportissa kuvataan pieniéd askelia asetettuja paadmairia kohti.
Tyosuojelun ja tyoterveyshuollon sekd johdon ja henkiloston yhteisty6lld asetettiin
tyopaikoilla tavoitteet, madriteltiin konkreettiset toimenpiteet niiden saavuttamiseksi sekd
vastuutahot toimenpiteiden toteuttamiselle. Tyohyvinvointi on yhdessi tekemisti, sitd ei voi
hankkia ulkopuolelta eiké sitd voida siirtdd paikasta toiseen. Sen sijaan ajatuksia herdttdvis ja
kehittamisty6ta helpottavaa voi olla tutustuminen siihen, mitd muualla on tehty, eli oppimalla
hyvistd esimerkeistd. Liitteend 2 olevassa taulukossa on koottu tdssd kehittdmistyossd
tyopaikoilla asetetut kehittdmistehtdvit, niiden saavuttamiseksi asetetut toimenpiteet sekd

tyopaikkojen nimedmaét vastuutahot.
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TASAVEROISEN VUOROPUHELUN MENETELMAN SAANNOT

Kaikilla asianosaisilla on mahdollisuus ja velvollisuus osallistua
Osallistujia pidetdédn tasaveroisina valta- ja tietoeroista huolimatta
Jokaisen omat tyokokemukset antavat oikeutuksen esittdd mielipiteitd
Luodaan kaikille mahdollisuus ymmartia kisiteltdvét asiat
Vuorovaikutus on aitoa: viitteitd ja vastavditteitd esitetddn aktiivisesti
Osanottajat hyviksyvit, ettd muilla saattaa olla parempia ajatuksia
Mitdén esitettyd vastavditettd ei hylatd ilman huolellista tarkastelua

Osallistujat ilmaisevat ajatuksensa suullisesti

¥ 0 N kAW

Erilaisten késitysten sietokyky kasvaa

._.
e

Vuoropuhelu tuottaa toimintaan johtavaa yhteisymmaérrysti

Gustavsen, B. (1989) Creating Broad Change in Working Life. The LOM-programme.

Heinonen, K. & Vuorela, A (1995) Hyvé tyoyhteiso on tuottava. Tydkonferenssi — tehokas
tapa kehittdd tyopaikkaa yhdessa.
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LIITE 2

TYOPAIKKOJEN ASETTAMAT KEHITTAMISTEHTAVAT, TOIMENPITEET
SEKA NIIDEN TOTEUTUKSEN VASTUUTAHOT

1. TYON ORGANISOINTI

TOTEUTUKSEN VASTUU:
Tydyhteison johto ja henkil6std

KEHITTAMISTEHTAVA TOIMENPITEET

Ei aikaa tyon suunnittelulle Palaverikdytintojen tarkistus
Sijaisjérjestelyjen mahdollisuuksien kayttd

Selkeit vastuualuejaot
Tyorauhan puute
Jatkuvat keskeytykset Selkeit pelisddannot

Ladkkeiden jakaminen rauhoitetaan omaan tilaan

Viltetadn toisen tyon keskeytystd

Puhelut keskeyttavit toimintaa Puhelinliikenteen rauhoittaminen vastuita vuorottelemalla

Ruokahetken varmistaminen vuorottelulla
Ruokarauhan puute;
ei aikaa eikd rauhallista tilaa Taukotilan rauhoittaminen palavereilta ja puheluilta
ruokatauolle
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2. HYVA TIEDONKULKU

TOTEUTUKSEN VASTUU:
Ty6yhteison johto ja henkilosto

KEHITTAMISTEHTAVA

TOIMENPITEET

Tiedonkulun vilineiden tehokkuus

Tiedonkulku joka suuntaan

Tiedonkulun vilineiden tehokkuuden tarkistus
Suullinen, sdhkéinen vai kirjallinen tiedotus

Flappitaulu, taukohuoneen
tilat, ilmoitustaulu

Tietoa ylhdilti alas, alhaalta ylos sek4 sivuille

Tiedonkulun varmistaminen potilaiden, asiakkaiden ja
omaisten suuntaan

3. PEREHDYTYS JA KOULUTUS

TOTEUTUKSEN VASTUU:
Ty0yhteison johto ja henkildsto

KEHITTAMISTEHTAVA

TOIMENPITEET

Suuri tyontekijavaihtuvuus

Pétevien sijaisten vaikea saatavuus

Koulutukseen pédsy vaikeaa

Koulutussiséltoihin ei voi vaikuttaa

Perehdytyssuunnitelman pdivittiminen
Jatkuva perehdytys
Sijaisten hyvi kohtelu

Hoitajien ja ladkareiden koulutusten jélkeiset tietoiskut
tydyhteisolle

Koulutustarpeiden selvittiminen
Tyonkierto
Tutustuminen toisten t6ihin

Vaihdetaan sopivin viliajoin "tydpaikkoja”, mutta
vapaachtoisesti
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4. TYOAJAT JA TYOVUOROSUUNNITTELU

TOTEUTUKSEN VASTUU:
Ty6yhteison johto ja henkilostd

KEHITTAMISTEHTAVA

TOIMENPITEET

Tyoaikasuunnittelun kdytannot

Vaikutusmahdollisuus tydaikoihin
Tyo6aikasuunnitelmat, tydaika-autonomia-
ja erilaiset kokeilut

Sijaisjérjestelyjen parantaminen, poolit

Raskaitten vuorojen tarkistus

5. SIJAISET

TOTEUTUKSEN VASTUU:
Ty6yhteison johto ja henkilostod

KEHITTAMISTEHTAVA

TOIMENPITEET

Pula pitevistd tyontekijoiden sijaisista

Tyopaikan houkuttelevuuden lisddminen julkisuudessa
Ty6olojen parantaminen kehittamisty6lla

Sijaisten hyvé kohtelu
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6. TYOYHTEISO JA TYOILMAPIIRI

TOTEUTUKSEN VASTUU:
Ty6yhteison johto ja henkilostd
Tyky-tyoryhma

KEHITTAMISTEHTAVA TOIMENPITEET
Yhteisollisyyden puute Tyoyhteisokayttiaytymisen kehittiminen
Ei huomioida toista Kohteliaisuus, tervehtiminen,

toisesta vilittiminen

Palautteen puute Palautteen antaminen ja saaminen
Seldn takanapuhuminen Rakentava palaute
Ei aikaa yhteiselle keskustelulle Yhteisten tilaisuuksien jérjestiminen

Tyky-toiminta

7. TYOVALINEET JA TYOTURVALLISUUS

TOTEUTUKSEN VASTUU:
Ty6yhteison johto ja henkilosto
Ty6suojelun ja tydterveyshuollon edustajat

KEHITTAMISTEHTAVA TOIMENPITEET

Vanhentuneet vilineet ja laitteet Uusien kalusteiden ja laitteiden tarpeen
esille tuominen

Epédergonomiset potilassingyt ja tydpoydat Koulutus uhkaavien tilanteiden ja vaarojen varalle
Epéasiallinen kohtelu tydyhteisossi Epéasialliseen kohteluun ja kiusaamiseen puuttuminen
Vikivalta ja vikivallan uhka Debriefing

Madritellddn, mitd on epdasiallinen kohtelu tai kiusaaminen
tyoyhteisossi, tarvittaessa tydterveyshuollon avulla
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8. TOIMIVAT TYOTILAT

TOTEUTUKSEN VASTUU:
Ty6yhteison johto ja henkilostd

KEHITTAMISTEHTAVA

TOIMENPITEET

Tilojen epikaytdnnollisyys

Ahtaat potilashuoneet eivdt mahdollista
mm. nostolaitteiden kéyttoa

Potilasvaatteiden ja tarvikkeiden puutteet
ja huollon epdvarmuus

Tyohuoneiden kdyton uudelleen arviointi

Vajaasti kdytetyt tilat uuteen kéyttoon
Tilojen kayttotarkoituksen tarkistus
Uusien tilojen ja remonttien suunnitteluun osallistuminen

Varastojen riittdvyyden, siisteyden ja varastojen tdydennysten
vastuutarkistukset

9. TYOKYKYA YLLAPITAVA TOIMINTA

TOTEUTUKSEN VASTUU:
Ty6yhteison johto ja henkilostod
Tyky-tyoryhmé

KEHITTAMISTEHTAVA

TOIMENPITEET

Niukat méaarirahat
Ajan puute

Vakituisten vetdjien visyminen

Varojen keruu yhteisiin retkiin ja tilaisuuksiin
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