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Terveydenhuoltoalalla tydskentelevié vaivaavat tyén aiheuttma henkinen
kuormitus, epédasiallinen kohtelu sekéd kéasin tehtidvat nostot ja siirrot.
Nama tekijat vaikuttavat tyontekijéiden tydhyvinvointiin, jaksamiseen ja
tydokykyyn. Hyvinvointia sairaalatyéhon -hankkeessa etsittiin hoitoalan
hyvia kaytantoja tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin lisddmiseksi.

Raportissa kerrotaan miten hoitoalan hyvid kaytantéja etsittiin tyo-
paikkakohtaisella kehittdmistyolla. Kehittdmistyohon osallistui yhdek-
sén keskussairaalan ja yhden yksityisen yrityksen henkilékuntaa, esi-
miehia seka tydterveyshuollon ja tydsuojelun edustajia. Kehittdmispaivia
jarjestettiin 33 ja niin osallistui yhteensad 1050 hoitoalan henkil6a.

Kehittdmismenetelména kaytettiin tasaveroisen vuoropuhelun mene-
telm&a, jonka tavoitteena on synnyttdd ammatti- ja asemarajat ylittavaa
keskustelua ja paasta konkreettisten toteuttamiskelpoisten kehittamisi-
deoiden avulla ty6hyvinvointia parantavaan suuntaan.

Osasto- ja yksikkokohtaista tydohyvinvoinnin tilaa selvitettiin kysely-
lomakkeella, jonka tulokset esiteltiin tyoyhteisoittdin. Kehittdmispaivien
aikana loytyi kymmenid osastokohtaisia konkreettisia kehittdmispaa-
maaria. Kehittdmistyd sai aikaan parannusta tiedonkulussa, yleisessa
vuorovaikutuksessa ja yhteistydssé, toiminnan ja tydn yleisessa sujumi-
sessa, tydpaikan ilmapiirissa, tyontekijéoiden kuuntelemisessa ja tyonte-
kijéiden mielipiteiden huomioonottamisessa seka pienryhmien valisiss&
suhteissa. Tyontekijat kokivat vaikutusmahdollisuuksiensa kohentu-
neen.

Hyvinvointia sairaalatydhén kehittdmishanketta ovat rahoittaneet
sekad tyoministeridon Tykes-ohjelma ettd sosiaali- ja terveysministerion
Veto-ohjelma.

Asiasanat
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kinen kuormittavuus, sairaalat, ty6hyvinvointi, tyokyky, tyontekijat
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Arbetstagarna inom hélsovardsbranschen ar drabbade av arbetsrelate-
rad psykisk belastning, osakligt bemétande och manuellt utférda lyft
och forflyttningar i arbetet. Dessa faktorer paverkar arbetstagarnas ar-
betsforméga och véalbefinnande i arbetet samt hur de orkar i arbetet.
Malet med projektet Hyvinvointia sairaalatyéhén (Okat vilbefinnande i
sjukhusarbetet) var att hitta exempel pa god praxis i halsovardsbran-
schen for att 6ka arbetstagarnas véalbefinnande i arbetet.

I rapporten beskrivs hur man sékte goda praktiska exempel genom
utvecklingsarbete pa arbetsplatser. I utvecklingsarbetet deltog personal
frdn nio centralsjukhus och ett privat foretag, férman samt represen-
tanter for foretagshalsovarden och arbetarskyddet. Man arrangerade 33
utvecklingsdagar, i vilka deltog 1050 personer fran vardbranschen.

Som utvecklingsmetod anvdndes metoden av likvardig dialog, vars
syfte ar att astadkomma en dialog som 6verskrider yrkes- och stallnings-
granserna och att genom konkreta genomférbara utvecklingsideér for-
soka férbattra arbetstagarnas valbefinnande.

Arbetstagarnas vilbefinnande pa enskilda sjukhusavdelningar och
enheter utreddes genom ett frageformuléar. Resultaten av svaren presen-
terades i arbetsgemenskaperna. Under utvecklingsdagarna hittades tio-
tals konkreta utvecklingsmal pa avdelningarna. Under utvecklingsarbetet
astadkoms forbattringar i fraga om informationsflédet, allmén véaxelver-
kan och samarbete, arbetets och verksamhetens foérlopp, arbetsklimat,
horande av arbetstagarna och beaktande av deras asikter samt relationer
mellan smagrupper. Arbetstagarna tyckte att deras mojligheter att paver-
ka arbetsforhallandena hade okat.

Utvecklingsprojektet Hyvinvointia sairaalatyéhén har finansierats ge-
nom arbetsministeriets Tykes-program och social- och hélsovardsminis-
teriets Veto-program.

Nyckelord
arbetsforméga, att orka i arbetet, ergonomi, fysisk belastning, halso-
vardsarbete, psykisk belastning, sjukhus, vardpersonal, valbefinnande



SUMMARY

Riikka Kivimdki, Aija Karttunen, Leena Yrjdnheikki, Sari Hintikka.
Improving workplace welfare in hospital work. Development project
in the health care sector 2004-2006. Helsinki 2006. 239pp.
(Reports of the Ministry of Social Affairs and Health,

ISSN 1236-2115; 2006:69) ISBN 952-00-2219-8 (paperback),

ISBN 952-00-2220-1 (PDF)

Employees in the health care sector are troubled by work-related mental
stress, unfair treatment and manual handling and lifting at work. These
factors affect the employees’ well-being, work capacity and ability to cope
with work. The aim of the project called Hyvinvointia sairaalatyéhén (Im-
proving workplace welfare in hospital work) was to search for examples
of good practices for the health care sector in order to improve the well-
being of employees.

The report describes how good practices were developed through ac-
tions at the workplaces. These development actions were carried out by
nine central hospitals and staff from one private enterprise, superiors
as well as representatives of occupational health care and occupational
safety and health. During the project, 33 training days were arranged for
1050 participants from the care sector.

The method of equal dialogue was used in the development actions. It
aims to create a dialogue which crosses the professional and hierarchical
borders and by means of factual and feasible ideas strive for improved
well-being.

Employees’ well-being in individual hospital departments and units
was surveyed by means of a questionnaire. The results of this inquiry
were presented in the work communities. During the training days, doz-
ens of factual development ideas were brought up by individual depart-
ments. Improvements were achieved in regard to the flow of information,
general interaction and cooperation, the progress of work and activities,
work climate, the hearing of employees and paying attention to their
opinions, and the relations between small employee groups. The employ-
ees thought that their opportunities of influencing the working condi-
tions had become better.

The project was financed from the funds of the Tykes programme of
the Ministry of Labour and the Veto programme of the Ministry of Social
Affairs and Health.

Key words
care personnel, coping with work, ergonomics, health care work, hospi-
tal, mental workload, physical workload, well-being, work capacity
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ALUKSI

Raportti on kuvaus sosiaali- ja terveysministeridn Veto-ohjelman seka
tydministeridén Tykes-ohjelman rahoittamasta Tampereen yliopiston ty6-
elaman tutkimuskeskuksen toteuttamasta terveydenhoitoalan kehitté-
mishankkeesta. Hankkeen tavoitteena oli tydhyvinvointia ja tydelaman
vetovoimaisuutta lisddvien hyvien kaytdntdjen léytdminen tyopaikka-
kohtaisella kehittAmistyo6lla erityisesti sairaalaosastoilla.

Kevaasta 2004 kevaaseen 2006 yhdeksalla paikkakunnalla toteutet-
tiin sairaalatydyhteisdjen tyéhyvinvointia parantamaan pyrkiva hanke,
jonka ensisijaisena tavoitteena oli 16ytaa konkreettisia uusia hyvia kay-
tant6ja tydhyvinvoinnin lisddmiseksi tasaveroisen vuoropuhelun mene-
telmaa kayttaen. Kehittdmispaiviin, jotka toteutettiin vuorovaikutteista
kehittdmismenetelmaa soveltaen, osallistui yhteensd 1050 henkil6a.
Koko paivan kestéavia kehittdmispaivia jarjestettiin yhteensa 33. Kehitta-
mistyon pohjaksi toteutettuun alkukyselyyn vastasi 730 henkil6da.

Hankkeen toisena tavoitteena oli vahvistaa tydpaikkojen keskuste-
luyhteyksid ja yhteistydta tydhyvinvoinnin kehittdmista 1ahella olevien
tahojen kuten tyoterveyshuollon, tydsuojelun seki esimiesten kesken.
Taman tavoitteen saavuttamiseksi kehittdmistyohon osallistuivat osas-
tojen henkildkunnan lisdksi ty6terveyshuollon, tydsuojelun ja esimies-
ten edustajat.

Hankkeen kolmantena tavoitteena oli juurruttaa hankkeessa kaytettya
vuorovaikutteista kehittdmismenetelma3, tasaveroista vuoropuhelua, hy-
véaksi kaytadnnoksi ja yhdeksi johtamisen apuvélineeksi. Vuorovaikuttei-
sen kehittAmismenetelman tavoitteena oli synnyttdd ammatti- ja asema-
rajat ylittavaa keskustelua ja paasta konkreettisten toteuttamiskelpoisten
kehittamisideoiden kautta valittomasti liikkeelle tydhyvinvointia paranta-
vaan suuntaan. Kehittdmispaiviin pyrittiin saamaan mukaan koko tyéyh-
teisd sairaala-apulaisista ylilddkareihin. Lahes jokaisessa kehittdmispéi-
vassa oli mukana myos ladkiareiden seka ylimman johdon edustajia, mika
ei ole kiireisissé sairaalaorganisaatioissa itsestdén selvaa.

Hanke 1ahti liikkeelle laajalla tiedottamisella, kehittdmistydyhteisoi-
hin tutustumisella sekd hakkeen pddmé&irien ja menetelmien esittelyl-
la. Osasto- ja yksikkoékohtaista ty6hyvinvoinnin tilaa selvitettiin kyse-
lylomakkeella, jonka tulokset esiteltiin tydyhteisoittdin. Hankkeen jar-
jestamissa tyOyhteis6kohtaisissa kehittAmispéaivissa kaytyjen yhteisten
keskustelujen tuloksina 16ytyi kymmenid osastokohtaisia konkreettisia
kehittdmispadamaaria. Arvio hankkeen pysyvista vaikutuksista ja toteu-
tuneista konkreettisista kehittAmistavoitteista kerattiin kolmeltatoista



osastolta yhteensad 228 henkil6lta. Lisdksi esimiehet seka tydsuojelun
ja tyoterveyden edustajat antoivat omat arvionsa. Arvioiden mukaan pa-
rannusta oli tapahtunut tiedonkulussa, yleisessa vuorovaikutuksessa ja
yhteistydssé, toiminnan ja tyén yleisessad sujumisessa, tydpaikan ilma-
piirissé, tyontekijoiden kuuntelemisessa ja tyontekijéiden mielipiteiden
huomioonottamisessa seka pienryhmien véalisissa suhteissa. My0s tyon-
tekijoiden kokeman vaikutusmahdollisuuden seka oikeudenmukaisuu-
den koettiin kohentuneen.

Kehittdmishankkeen ovat toteuttaneet Tampereen yliopiston tyoela-
man tutkimuskeskuksessa projektipaallikkd, erikoistutkija, yht. lis.
Riikka Kivimaki, tutkija Aija Karttunen seka tutkimussihteeri Leena
Yrjanheikki. Tutkimussihteeri Sari Hintikka ja tutkimusapulainen Jo-
hanna Ahonen ovat tallentaneet ja analysoineet kysely- ja haastattelu-
aineistoja ja olleet mukana tulosten pohdinnassa. Raportin sisallosta
vastaa Riikka Kivimaki muilta osin paitsi kyselyaineistoihin perustuvis-
ta luvuista, jotka on laatinut Aija Karttunen. Hankkeen valvojina ovat
toimineet sosiaali- ja terveysministeriosta ylitarkastaja Tarja Kantolahti
seka tyoministeridsta projektikoordinaattori Maarit Lahtonen.



JOHDANTO

Terveydenhoitoalan kehittdmishankkeen tavoitteena on ollut tyontekijoi-
den hyvinvointia tukevien hyvien kdytantéjen kehittdminen ja levittami-
nen sairaalaymparistossa. Hoitoalan tyéntekijat ovat tAméan hetkisessa
tydelaméassa yksi kaikkein kuormittuneimmista ammattiryhmista. Po-
tilaat ovat yha useammin huonokuntoisia ja moniongelmaisia, potilas-
kierto on nopeutunut, sijaisia on vaikea 16ytda ja tyontekijéiden keski-
ik&a on korkea. Tyontekijoiden ty6paineet ja tydhyvinvointiongelmat ovat
yleisid. Tama heijastuu vaistamatta myoés potilaiden hoitoon.

Tydhyvinvoinnin tila vaatii jatkuvaa seuraamista. Edellisen Tampereen
yliopiston tydelaméan tutkimuskeskuksessa toteutetun tyohyvinvointiin
kohdistuneen hankkeen perusteella tyontekijéiden kokemukseen perus-
tuva tieto ei tunnu valittyvan riittavasti muille toimijoille. Tarvittaisiin
tyontekijéiden aktiivista kuulemista, heidan osallistumismahdollisuuk-
siensa lisddmistd omaa tydtddn koskevassa paatoksenteossa ja tyon
kuormittavuuden systemaattista tarkkailua. Esiin on noussut tarve tii-
vistdd ja syventdd sairaalayhteisdjen eri toimijoiden véalista yhteisty6ta
tybhyvinvoinnin lisddmiseksi. Se on néhty tarpeelliseksi hyvinvoinnin,
toiminnan tuloksellisuuden ja tyoelaman laadun kehittdmiselle. Kehit-
tamishankkeen yhten& tavoitteena on ollut tyontekijoiden, johdon, ty6-
terveyshuollon ja tydsuojelun yhteistoiminnan kartoittaminen ja kehit-
tdminen.

Kehittdmismenetelmana hankkeessa on vuorovaikutteiseksi kehitta-
misprosessiksi kutsuttu menetelma. Kehittdmisprosessi on alkanut or-
ganisaatiossa informaatiotilaisuuksilla ja kyselylla tydyhteisdjen henki-
lékunnalle, 1dhiesimiehille, ylemmaélle johdolle seka tydsuojelu- ja tyoter-
veyshenkilostolle. Kyselylomakkeella on keratty kehittdmistyén pohjaksi
tietoja muun muassa tydilmapiiristd, tyoaikatoiveista, tyossa jaksami-
sesta seki tyon ja perheen yhteensovittamisesta.

Tulokset on raportoitu osastoittain sekd tydsuojelun ja tydterveys-
huollon toimijoille jarjestetyissad palautetilaisuuksissa. Kyselyn ja pa-
lautteen antojen jalkeen on paneuduttu tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen
hankkeen jarjestdmissa kehittdmispéivissa. Kullekin osastolle tai yksi-
kolle suunnatut kehittamispaivat olivat kokonaisen tydpdivan mittaisia.
Isoimmille osastoille paivia jarjestettiin useita. Kehittdmispaivan aikana
tyoyhteisot asettivat yhdessa johdon, tydsuojelun ja tydterveyshuollon
edustajien kanssa itselleen hyvan tyén ideaalin ja paatyivat erilaisiin



konkreettisiin toimenpide- tai kokeiluehdotuksiin. Kehittdmistoimenpi-
teiden toteutumista arvioitiin kyselylomakkeella, jonka avulla kerattiin
palautetta tavoitteiden toteutumisesta.

Menetelmé perustuu kommunikatiiviseen ja ammatti- ja asemarajat
ylittavaan tasavertaisen vuoropuhelun menetelméén. Eri toimijoiden
vuoropuhelu lisda henkilosto- ja ammattiryhmien valistd yhteisymmar-
rysta sekd mahdollistaa tyotehtdva- ja ammattiasemarajat ylittavan kes-
kustelun. Kehittdmismenetelma tarjoaa kaikille yhteisen keskustelua-
reenan, jossa padstdédn perusteelliseen ja moniulotteiseen pohdintaan
sekd osallistavaan ja yhteistoiminnalliseen keskusteluun. Yhteisten
padamaarien 16ydyttya voidaan sopia tyOhyvinvointia lisdavista kaytan-
noista ja kokeiluista.

Raportissa kuvataan yhdeksan sairaalan ja yhden yksityisen yrityk-
sen tyoyhteisdissad vuonna 2004 tehtyjen kyselyjen tuloksia sek& vuosina
2004-2005 toteutettujen kehittdmispaivien aikana henkilékunnan itsel-
leen laatimien kehittdmistavoitteiden toteutumista neljan case-tapauk-
sen osalta. Kehittamispdaivien yksityiskohtaista kulkua kuvataan yhden
osaston esimerkin avulla. Raportin loppupuoli késittelee hankkeessa
mukana olleiden organisaatioiden tyéterveyshuollon, tyésuojelun ja esi-
miesten yhteistydsta ja sen kehittdmisestd kerattyd tutkimusaineistoa
seka hankkeen naille tahoille jarjestamaa yhteistd seminaaria.



HANKKEEN TAUSTA,
TAVOITTEET,
LAHTOKOHDAT JA TOTEUTUS

Terveydenhoitoalan kehittdmishanke toteutettiin vuosina 2004-2006,
jolloin terveydenhoitoalalla oli tapahtunut ja oli tapahtumassa merkitta-
vid muutoksia. Uudistettuina tydelamaa saatelevina lakeina tuli vuonna
2001 voimaan tyoterveyshuoltolaki (1383/2001). Uusi ty6tuvallisuus-
laki (738/2002) tuli voimaan 1.1. 2003. Maaliskuun alussa 2005 tuli
voimaan hoitotakuu. Pad&ministeri Matti Vanhasen hallituksen ohjel-
massa 24.6.2003 linjattiin ty6elaman kehittdmistd seuraavasti: “Halli-
tus kohdistaa kehittdmispanoksia erityisesti tasa-arvon edistédmiseen,
tydn ja perheen yhteensovittamiseen, henkiseen tydsuojeluun ja hyvin-
vointiin tydssé, tydssa jaksamiseen ja tydaikaseurannan tehostamiseen,
hyvaan johtamiseen ja osaamisen kehittdmiseen, tyokykya yllapitavaan
toimintaan sekd ikdantyvan tydvoiman erityistarpeisiin.” (PAdministeri
Matti Vanhasen hallituksen ohjelma 24.6.2003, 21) Terveydenhoitoalan
kehittdmisestd hallituksen ohjelmaan kirjattiin seuraavaa: “Julkisen
sosiaali- ja terveydenhuollon houkuttelevuudesta tydpaikkana on huo-
lehdittava turvaamalla henkilostolle hyvat tydolosuhteet ja tdydennys-
koulutusmahdollisuudet seka palkka- ja urakehitys. Henkilostéryhmien
véalista tyonjakoa tdsmennetdan. Kaikille alan ammattilaisille varmiste-
taan mahdollisuus kayttaa koulutuksensa ja kokemuksensa mukaista
osaamistaan. Sosiaali- ja terveydenhuollossa lisdtdan kokoaikaisia ja
pysyvia tydsuhteita.” (PA&dministeri Matti Vanhasen hallituksen ohjelma
24.6.2003, 16)

Sosiaali- ja terveysministeridssa tehdyssa selvityksessa, joka koskee
tydhyvinvointitutkimusta ja sen painoalueita terveyden ja turvallisuu-
den ndkokulmasta, tuodaan esiin visioita ja strategioita vuoteen 2015
asti. Ty6hyvinvoinnilla ymmarretaan tydssakayvan yksilon selviytymista
tyotehtavistdan. Selviytymiseen vaikuttavat yksilon fyysinen, henkinen
ja sosiaalinen kunto, tyéyhteisén toimivuus seka ty0ympéristoén eri teki-
jat, joihin liittyy valillisié ja valittémia riskeja ja kuormitustekijoita. Tyo-
hyvinvointitutkimus kohdistuu ty6ssa kayviin yksiléihin, tyéyhteiséihin
poistamiseen ja ty6- ja toimintakykya sek& hyvinvointia edistéviin teki-
joihin, joihin luetaan sisaltyvéksi johtamiskaytannoét seka ajatus tuot-



tavuuden parantamisesta. TyOhyvinvointitutkimuksen tavoitteet ovat
yksilotasoisia, tydpaikka- ja tyOyhteisotasoisia sekd yhteiskunnan ja
kansainvélisen tason tavoitteita. (Tyohyvinvointitutkimus Suomessa...
2005, 17-18)

Tyohyvinvoinnin tutkimuksen yhtena tarkednd osana on ikaanty-
neiden tyontekijoiden erityishaasteiden huomioon ottaminen, ikaanty-
neiden tyossa jaksaminen ja jatkaminen sekd pitkdn tyduran mukana
kehittyneen hiljaisen tiedon ja osaamisen siirtyminen nuoremmille ika-
polville. Tkdantymista ja osaamisen siirtdmistd koskevia hankkeita on
toteutettu erityisesti julkisen talouden, eldkejarjestelman, hoivapalvelui-
den tarpeen ja tydmarkkinoiden kannalta. Hankkeita on tuettu ika- ja
tyokykyohjelmilla sekd osaamisen kehittdmistd ja hydédyntamista seka
tuottavuuden parantamista koskevilla ohjelmilla. (Hovila & Okkonen
2006, 37)

Taméan hankkeen kehittdmiskohteena olivat tyoyhteisot ja niissa yk-
siloiden kokema hyvinvointi sekd tyéhyvinvointia turvaavat rakenteet.
Hankkeeseen mukaan ldhteneiden organisaatioiden johto valitsi osas-
tot tai yksikot, joissa kehittAmistyota tehtiin. Toiminnallisesti hankkeen
taustana oli Tampereen yliopistollisessa sairaalassa neljalld osastolla
toteutettu projekti, joka paattyi vuoden 2003 joulukuussa, ja jonka pa-
lautteessa tuli esiin tarve ty6terveyshuollon, tydsuojelun ja johdon osal-
listumisesta yhteiseen kehittdmisprosessiin tydntekijéiden kanssa (Kivi-
méki & Karttunen & Yrjanheikki 2004). Hanke erosi tassa esiteltavasta
kehittaAmishankkeesta siten, ettd se kohdistui yhdessa sairaalassa nel-
jalla osastolla ainoastaan hoitotyontekijéihin ja osaston l&dhiesimiehiin,
kun tassa hankkeessa ovat mukana kymmenen organisaation valitsemi-
en osastojen kaikki ammattiryhméat seka ylemman johdon, tyésuojelun
ja tyoterveyshuollon edustajat.

Taméan kehittdmishankkeen tavoitteena oli tydhyvinvointia tukevien
uusien hyvien kaytantdjen synnyttdminen vuorovaikutteisen kehittamis-
tyon avulla seké tasaveroiseen vuoropuheluun perustuvan kehittdmis-
menetelmin juurruttaminen sairaalayhteis66n. Hankkeen tavoitteena
oli osastotasoisen kehittdmistyon lisdksi sairaalayhteison eri toimijoiden
(tyontekijat, lahiesimiehet, ylemmat esimiehet, tydsuojeluhenkildsto,
tyoterveyshenkildstd) valisen yhteistyén kartoittaminen, kehittdminen ja
tehostaminen seké hyvien kaytantéjen aktiivinen levittdminen.

KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT

Sosiaali- ja terveysministeridén selvityksessad ”Tyohyvinvointitutkimus
Suomessa ja sen painoalueet terveyden ja turvallisuuden ndkékulmas-
ta” ndhdéaan tyodoloilla olevan yritysten ja muiden organisaatioiden tu-



losten ja talouden kannalta suuri merkitys, varsinkin jos ty6olot ym-
marretdan laajasti. Selvityksen mukaan silloin kun ldhestymistapa on
kokonaisvaltainen ja tavoitteena on ty6hyvinvoinnin turvaaminen tai
kehittdminen tydolojen parantamisesta tulee yhad enemmén johtamis-
kysymys. Liiallinen kuormitus, jaksaminen, tyén organisointi ja tyoil-
mapiiri ndhd&an entista tarkedmpiné asioina tulosten tekemisessa ja
tydhyvinvointiasioiden integroiminen entistid paremmin muuhun toi-
mintaan ndhddan kannattavana. Selvityksessd kiinnitetd&dn huomiota
sithen, ettd johtamisesta on ollut esilld viime aikoina erilaisia suunta-
uksia ja termeja. Puhutaan turvallisuusjohtamisesta, laatujohtamises-
ta, tulosjohtamisesta ja tavoitejohtamisesta. Selvityksessd ndhdaankin
paremmaksi puhua pelkédstddn "hyvastd johtamisesta’, joka kasittaa
hyvan henkilostdéjohtamisen lisdksi myo6s tydsuojeluasioiden sisal-
lyttdmisen johtamiseen. (Tydhyvinvointitutkimus Suomessa... 2005,
85-86).

Hyva johtaminen edellyttda toimivia ja turvallisia tydmenetelmia seka
tydkaluja riskien ja vaarojen tunnistamisessa, arvioinnissa ja poistami-
sessa. Tehokas tydsuojelutyd edellyttaa kiintedd ja avointa yhteistyota
tyontekijéiden ja johdon valilla. Hyvalla turvallisuuskulttuurilla tarkoite-
taan toimintaa, joka vaikuttaa jokapaivaisen turvallisuustyén korkeaan
laatuun. Selvityksen mukaan organisaatioiden johdon lisdksi kaikkien
tyontekijéiden toiminnoilla on vaikutusta hyvdan turvallisuuskulttuu-
riin. Tyoterveyshuollon haasteina ovat erilaisten ty0ympadaristén aiheut-
tamien altistusten lisadksi psyykkinen kuormitus, kiire, jatkuva muutos
ja epavarmuuden hallinta, mielenterveyden tukeminen, tietointensiivi-
sen tydn ja ergonomiaongelmien hallinta, tydssé jaksamisen ja tyoela-
maan osallistumisen edellytysten kehittdminen tydterveyshuollon keino-
ja kayttaen, tydkuormitus ja sen arviointi, ikd&ntymien, tydrajoitteisten
ja tyottdoméana olleiden tydkyvyn edistdminen ja yllapito sekd tydolojen
sopeuttaminen heidan tarpeisiinsa, paihdeongelmat sekd uhkaavan ty6-
kyvyttomyyden ja kuntoutustarpeen arvioinnin puutteet. (Ty6hyvinvoin-
titutkimus Suomessa...2005, 81-85)

Tyontekijoiden tyokyvyn turvaaminen on lakisditeisesti maaritelty
tyoturvallisuuslaissa. Ty6paikoilla on lain mukaan oltava tydsuojelun
toimintaohjelma. Ty6suojelun tehtavana on tukea tydntekijan tydkykya,
fyysista, psyykkistd ja sosiaalista hyvinvointia sekd poistaa tydolojen
haittoja ja riskejd. Toimintaohjelma on ohjaamassa sopivien tydsuoje-
lullisten keinojen edistédmistéd. Toimintaohjelmat on tydpaikoilla réaata-
l6itava vastaamaan muodoltaan, sisdlloltdan ja laajuudeltaan tyépaikan
kokoa sekd tuotanto- tai palvelutapaa. Koko tyopaikkaa koskevaa peri-
aatetason ohjelmaa voidaan taydentaa siten, etté eri yksikoéille laaditaan
tarkemmat ohjeet. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002)



Sosiaali- ja terveysministerién tiedotteessa 068/2006, 16.2.2006
"Tuottavuusmittarit eivat riitd” pohditaan erikoissairaanhoidon ja ter-
veyskeskusten tuottavuuden mittaamista. Tuottavuuden mittaaminen
tapahtuu vertaamalla suoritteita resursseja kohden, kuten esimerkiksi
yksikoéiden suorittamien leikkausten, hoitojaksojen tai ladkarissa kayn-
tien maarda suhteessa yksikdiden kayttdman rahamaardn maardan.
Annetuilla voimavaroilla pitdisi saada aikaan enemman. Tiedotteen mu-
kaan tdllainen mittaustapa soveltuu hyvin taloudellisen tehokkuuden
arviointiin, mutta ei kerro todellisesta vaikuttavuudesta eli siita, kuinka
suoritteet ovat vihenténeet potilaiden sairauksia tai parantaneet vieston
terveydentilaa. Hoidon vaikuttavuutta ei tiedotteen mukaan tuottavuus-
mittareissa oteta huomioon. Ty0ssé jaksamisen tutkimista ja yrityksia
mitata ty6hyvinvoinnin tilaa on kehitettadva edelleen, jotta 10ydettaisiin
tyonkuvaan sopivat menetelmét niin tyéhyvinvoinnin tilan selvittadmi-
seksi kuin uupumisen vahentamiseksi.

Yhteis6 ja yhdessd tekeminen ovat olleet terveydenhoitoalalla arki-
péivaa aina; tyon tulos perustuu eri ammattiryhmien yhteistyo6lle. Tyot
ovat seka fyysisesti ettd henkisesti kuormittavia. Sijaisten riittAmaton
maara, perehdytykseen kaytetyn ajan ja resurssien niukkuus, hoitohen-
kilbkunnan koulutusmahdollisuuksien puutteet, potilaiden hoitoisuu-
den vaikeutuminen sekd mm. lisdantynyt vakivallan uhka ja toteutunut
vakivalta ovat heikenténeet tydén hallinnan tunnetta. Kun tyén hallinta
ei ole mahdollista, voi yksilé Launiksen ym. (2004) mukaan olettaa on-
gelmien johtuvan hanen henkilékohtaisista ominaisuuksistaan kuten
idsta, huonosta kunnosta tai huonosta oppimiskyvysta. Tyon hallintaa
voidaan parantaa yhteistoiminnallisesti lisd&dmalla tiedonvaihtoa ja kes-
kustelua seka yhteistd ongelmanratkaisua ja suunnittelua. (Launis ym.
2004, 39) Amerikkalaisessa hoitotieteessd on vastattu hoitajilta vaadit-
taviin kasvaviin vaatimuksiin yksilokeskeisella tydelaméan tutkimuksella
ja kestavan sairaanhoitajan kéasitteelld (Riska & Wrede 2004, 42). Tassa
kehittAmishankkeessa olemme etsineet ratkaisuja kasvaviin vaatimuk-
siin tydyhteis6jen voimavaroista seké osastojen, henkildstén, organisaa-
tioiden tyoterveyshuollon ja tyésuojelun seka esimiesten asiantuntijuu-
desta ja yhteistyosta.

Lahiesimiesten asema korostuu tiedonvaihdon, keskustelun, ongel-
manratkaisun ja suunnittelun organisoimisessa. He toimivat valittavana
tekijdna ylemman johdon, tydntekijéiden ja muiden asiantuntijatahojen
keskella. Lahiesimiesten asemaa tutkinut Wiili-Peltola tuo esiin, miten
jélkiteollisen mallin jalkeen virisi asiakaslahtoisyytta korostava hallinta-
kulttuurin suuntaus, jonka tavoitteena oli suunnata palveluja monipuo-
lisesti, tehokkaasti ja yksilollisyyttd kunnioittaen, ja jossa rahoittajata-
hon asettamat tavoitteet korostuvat. Tulos- ja kustannustehokkuuden



lisaksi olisi toteuduttava asiakaskeskeisyys ja hyva laatu. (Wiili-Peltola
2004, 3) Uuden julkissektorin hallinnan ihanteet, jotka korostavat luo-
vuutta, ennakointia ja osallistumista, mutta toisaalta rajoittavat autono-
mista hallintaa ja paatdksentekoa, toivat paineita kahteen suuntaan sai-
raaloiden asiantuntijajohtajille ja osastotason esimiehille. Ladhiesimiehet
joutuivat arkipaivissaan ristiriitaiseen rooliin, jolloin oli pohdittava pait-
si tehokkuutta, myds tasa-arvoa, universaaleja palveluja ja erityispal-
veluja, kansalaisoikeuksia ja kuluttajaocikeuksia. Vaatimukset johtivat
péivittaisten toimintaperusteiden ja toimintakulttuurin muuttumiseen.
Vallitsevan toimintakulttuurin ja hallinnan uudistusten yhteensovitta-
mista auttaa asiantuntijoiden ja lahiesimiesten osallistaminen ja hallin-
nan tunne. Osallistaminen toteutuu olemassa olevien vaikutusmahdolli-
suuksien ja padatdoksenteon oikeudenmukaisuuden kautta. Osallistamis-
tapoja ja -malleja tulisikin Wiili-Peltolan mukaan kehittda ja muokata
osaksi muutosprosesseja seké kehittda yhteistyéverkostoja eri hallinnon
tahojen valille. (Wiili-Peltola 2004, 13)

KEHITTAMISMENETELMANA DEMOKRAATTINEN
DIALOGI

Dialogisuuteen pyrkivissa johtamiskulttuurissa tavoitellaan keskus-
telua, joka ylittda arvo- ja valtahierarkiat seka tavoittelee tasavertaista
toistensa kohtaamista. Dialogi on vapaata ajatustenvaihtoa, jolloin ei ole
pakko sanoa jotain, vaan jokaisella on jotain sanottavaa. (Vuori 2005,
233) Dialogisuus ei Vuoren mukaan ole aina mahdollista, kuten esimer-
kiksi nopeita paatoksia vaativissa tilanteissa, jolloin asiasta eniten tie-
tavan on otettava vastuu. Joissain tapauksissa dialogi voi vaikeuttaakin
asioita, ja esteena dialogisuudelle voi olla tasaveroisuuteen pyrkimisesta
huolimatta 4anekkaiden osanottajien ylivalta keskusteluissa. Erityisesti
terveydenhoitoalan tyo sisaltda tilanteita, joissa "tydn virheettémyys, 44-
rimmainen pedanttisuus ja armoton itsekritiikki synnyttavat tilanteita,
joissa jokaisen osaamisen ja tietdmisen rajat tulevat esiin”. Autoritaa-
risuutta ja johtajuutta kysyvia tilanteita sisaltava toimintakulttuuri voi
estda dialogisen kulttuurin kehittymista. (Vuori 2005, 233-239).
Tyoéhyvinvoinnin tilasta sekd yksilon ettd tydyhteisén kannalta jo-
kaisella tyontekijalld on omakohtainen kokemus ja oikeutettu henki-
l6kohtainen késitys, jota kysyimme tasséd kehittdmishankkeessa. Koko
osaston tai yksikén henkilokunta, johto, esimiehet, tyoterveyshuolto ja
tyosuojelu pyrittiin osallistamaan tyéhyvinvoinnin ja tydssé jaksamisen
kohentamiseen demokraattisen dialogin eli tasaveroisen vuoropuhelun
menetelmalld. Tasaveroisen vuoropuhelun menetelmé on yksi toiminta-
tutkimuksen muodoista, jossa suuntaudutaan kaytantoihin ja pyritdan



muutokseen (Heikkinen & Jyrkdma 1999, Kuula 1999, Kiviméaki & Kart-
tunen 2001). Tutkija-kehittdjan tehtavana oli aluksi selvittda tyopaik-
kakohtaiset tydhyvinvoinnin tilanteet kyselymenetelméalla sekad herattaa
sen avulla kehittdmismotivaatio havahduttamalla osastot kehittdmistyon
tarpeeseen. Seuraavana vaiheena oli kehittdmistydén alkuun saattami-
nen tydpaikoilla tasaveroisen vuoropuhelun eli demokraattisen dialogin
avulla. Demokraattisen dialogin menetelm&a kehittanyt Bjérn Gustav-
sen on kiteyttdnyt perusperiaatteet demokraattisen dialogin sddnnoiksi
(Demokraattisen dialogin sdannét, Liite 4). KehittAmismenetelma perus-
tuu ryhmatyolle ja konkreettisten kehittdmistavoitteiden loytamiselle
yhteisen keskustelun kautta. SAannoét korostavat tasaveroista ajatusten
vaihtoa osanottajien valilla riippumatta henkiléiden asemasta tai teh-
tavasta tydyhteiséssa. Tasaveroisuus merkitsee kaikkien asianosaisten
osallistumismahdollisuutta. Jokaisen mielipiteen esiin saaminen on tar-
keaa. Osanottajien tulisi olla aktiivisia omien mielipiteidensa esiin tuo-
misessa, mutta rohkaista myds toisia tuomaan esiin omat ajatuksensa.
Tasaveroisuus merkitsee tasa-arvoisuutta tydyhteistssa. Tyokokemus on
kokemusperustana jokaisen mielipiteille ja kaikki aidot kokemukset ovat
oikeutettuja. Kaikkien tulisi puhua kieltd, jota muut ymmartéavat ja kaik-
kien vaitteet ovat oikeutettuja. Mielipiteet tulisi esittda suullisesti. Kaik-
kien tulisi hyvaksy4, ettd hyva perustelu voi voittaa riippumatta esittdjan
hierarkkisesta asemasta. Erilaisia mielipiteitd tulee sietda. Dialogi tuot-
taa sopimuksia, joilla on mahdollisuus johtaa kiytdnnoén toimenpiteisiin.
(Gustavsen 1992, Lahtonen 1999, Lehtonen 2004, 15-18.)

Kehittdmishankkeessa oli tavoitteena ammatti- ja asemarajojen yli ta-
pahtuvan vuorovaikutuksen lisddminen sekd tydyhteisén yhteistyossa
asettamien kehittdmistehtévien toteuttaminen yhdessa tyontekijoiden,
esimiesten, tydsuojelun ja tydterveyshuollon kanssa. KehittAmisprosessi
alkoi osastoittain tai yksikéittdin tybhyvinvoinnin tilanteen tarkastelul-
la, joka toteutettiin lomakekyselyna kaikille mainituille tahoille. Kyselyn
kokonaisaineiston tuloksia on kuvattu luvussa 4.

Varsinaiset konkreettiset kehittdmistoimenpiteet tyontekijat, esimie-
het seka ty6suojelun ja tydterveyshuollon edustajat suunnittelivat yhden
tyopédivan kestdvassa kehittdmispédivassa, joka koostui kolmesta perak-
kaisesta eri kokoonpanoilla toteutetusta ryhméatyosta. Kolmen ryhmaé-
tyovaiheen otsikot olivat "Millainen on visio hyvasta tyosta ja tyopaikas-
ta?”, ¥ Mitka tekijat talla hetkelld estavat ja toisaalta mitkd mahdollis-
taisivat hyvan vision toteutumisen?” ja "Mit& konkreettisia toimenpiteita
voitaisiin tehda, jotta paastiisiin lahemmaksi hyvan tyén ideaalia?”

Demokraattisen dialogin menetelma oli hankkeen osastoilla ja yksi-
koissd uusi asia. Osastojen ja yksikdiden aikaisemmissa yhteisiss&a kou-
lutus- tai kehittdmispaivissa oli saattanut olla ryhmatyohoén perustuvia



menetelmia, mutta niitd ei ollut toteutettu tdmén tyyppisella systemaat-
tisella ryhmadynamiikkaan perustuvalla otteella. Koko paivan mittaisia
tasaveroiseen vuoropuheluun perustuvia kehittdmispaivid jarjestettiin
hankkeen aikana kaikkiaan 33, ja niihin osallistui yhteensad 1050 hen-
kilda. Ryhméatydmenetelman toimivuauden vuoksi kunkin paivan osanot-
tajamaara rajattiin noin neljddnkymmeneen. Osaston tai yksikon koko
henkilékunta pyrittiin saamaan kehittAmispéiviin mukaan, ja siind on-
nistuttiinkin hyvin. Onnistumisen edellytyksena oli esimiesten vahva si-
toutuminen hankkeen lapiviemiseen, silld kehittdmispaivien etukéateis-
jarjestelyt ja sijaisten hankkiminen vaativat osastojen ja yksididen esi-
miehiltd paljon jarjestelyja ja aikaa. Suurilla, yli sadan tyontekijan osas-
toilla paivia jouduttiin pitAm&an useita. Yhden osaston henkilokunta piti
jakaa neljaan kehittdmispaivdan, jotta kaikki pystyivat osallistumaan.

Kehittamispéiviin osallistuivat mahdollisuuksien mukaan osaston
kaikki ammattiryhmat eli osastonlddkérit, osastonhoitajat, apulais-
osastonhoitajat, sairaanhoitajat, perushoitajat, laitoshuoltajat, osas-
tonsihteerit, konekirjoittajat jne. Lisdksi kehittamispdiviin osallistuivat
organisaatioiden tydsuojelupaallikké seka tydsuojeluvaltuutetut, tyo-
terveyshuollon edustajat sekd ylimméan johdon edustajat. Laakareita
oli mukana lahes kaikissa kehittdmispaivissd, mitd osaston muiden
ammattiryhmien tyontekijat arvostivat. Ladkareiden osallistuminen yk-
sikkdjen yhteisiin tapahtumiin oli heiddn mukaansa yleensa ollut va-
haista. Ladkareiden vahaista osallistumista selittdd tyén vaatima kiire,
sekd ehkd my6s ammattirooli, jossa "kaiken osaamisen ja loputtoman
jaksamisen vaatimukset” eivat jata tilaa tdman tyyppiselle toiminnalle
(Maenpéaa 2000).

KehittAmispaiva alkoi yleensad aamulla kello 8.00 tai 9.00. Paivan oh-
jelman lapikadynnin jalkeen osanottajat jakautuivat ryhmiin ammattien
mukaisesti. Ammattiryhmittdin jaettua ryhmaétyovaihe toteutettiin siksi,
ettd ammatillinen identiteetti, joka on rakentunut koulutukseen ja tyén
sisaltédn perustuen paitsi rakentaa hierarkisuutta, myds rakenteistaa jo-
kapaivaisen tyon arjen sujumista ja kulkua (Eriksson-Piela 2003, 117).
Oman ammattiryhmén tuttuus ja yhteiset astiat vapautti ja rohkaisi ryh-
matyotilanteissa keskusteluja tydntekijéiden kesken. Sairaanhoitajien 5-
6 hengen ryhmi4 oli yleensé kolme tai nelja, perushoitajien ryhmié yksi tai
kaksi, laitoshuoltajia tai sairaala-apulaisia yksi ryhma seka osastonsih-
teereitd ja konekirjoittajia usein yksi yhdistetty ryhmé&. Oman ryhméansa
muodostivat yhdistetty ldhiesimiesten, ylempien esimiesten (mikéali osal-
listuivat) seka tydsuojelun ja tydterveyden edustajien ryhma.

Ensimmaisen, noin tunnin kestdneen, ryhmétyén aiheena oli ” Hyva
tyd”. Millainen on ideaali visio tydyhteisosta, tydympéristdsta, tydajois-
ta ja muista tyohon sekd tyossa viihtymiseen ja tyossad jaksamiseen



liittyvista asioista? Ryhmien saatua valmiiksi visiot hyvasta tyosta ko-
koonnuttiin yhteiseen purkutilanteeseen ja yksi ryhméan jasenista kertoi
oman ryhmansé tulokset toisille.

Toisen ryhmatydn aiheina olivat "Miksi hyvan tyén ihanteet eivat to-
teudu, mita esteitad sille on?” sekd "Mita mahdollisuuksia olisi voittaa
namaéi esteet?”. Ryhmé&jako oli erilainen kuin ensimmaisessad ryhmatyo-
vaiheessa. Osanottajat jaettiin viiteen tai kuuteen ryhmééan, jotka koos-
tuivat sattumanvaraisesti eri ammattien ja asemien edustajista. Tata
vaihetta pidettiin yleensa antoisana, koska osastojen arjessa on harvoin
mahdollisuus keskustella tai pohtia asioita ryhmaéassa, joka koostuu esi-
merkiksi yliladkaristé, laitosapulaisesta, tydsuojelupaallikosta, sairaan-
hoitajasta ja perushoitajasta. Ryhmaétyén jalkeen kokoonnuttiin jalleen
yhteiseen purkutilaisuuteen ja yksi ryhmén jasenista toi oman ryhman-
s& pohdinnat muiden tietoon.

Kolmas ryhmétyovaihe toteutettiin samassa kokoonpanossa kuin en-
simmainen. Tehtadvana oli pohtia konkreettisia toteuttamiskelpoisia ke-
hittAmistavoitteita seka laatia niille toteutusaikataulu ja ehdottaa vas-
tuuhenkiloitad tavoitteen toteuttamiselle. Lopuksi kokoonnuttiin jalleen
yhteen ja tuotiin ehdotukset muiden kommentoitaviksi.

Kehittadmispaivan paatteeksi tehdyn palautekierroksen aikana jokai-
nen sai kertoa muutamalla sanalla millainen péivd omasta mielesta oli
ollut, miké oli onnistunutta tai mita olisi voitu tehda toisin. Kehittamis-
paivaan oltiin yleensé erittdin tyytyvaisid; monesta tuntui silta, etta ker-
rankin oli mahdollisuus ja aikaa puhua tarkeista asioista ilman kiiretta
tai rildan tuntua. Niukat resurssit mainittiin hyvan tyén toteutumisen
yhdeksi esteeksi, mutta ne eivat lopulta nousseet tidrkeimmaksi keskus-
telun aiheeksi. Sen sijaan esiin nousivat monet kaytdnnonlédheiset asiat,
joita haluttiin 1dhtea edistdmaan.

KEHITTAMISKOHTEIDEN VALINTA, KERTYNYT
AINEISTO JA TULOSTEN RAPORTOINTI

Kuvausta ja tietoa tydpaikkojen tilanteesta ja kehittAmistyén prosessista
kertyi eri tavoilla. Hankkeeseen osallistuneiden osastojen henkilékunnan
kéasityksia ja kokemuksia tyohyvinvoinnin tilasta ja kehittdmistarpeista
selvitettiin osastoittain tai yksikoittdin toteutetulla kyselylld (Kyselylo-
make liitteend 1). Lomakkeessa oli ty6ta ja tydaikaa koskevia, hyvinvoin-
tia ja tydssa jaksamista koskevia seké tyon ja perheen yhteensovittamis-
ta koskevia kysymyksid. Lomakkeen avovastauksissa oli mahdollisuus
kertoa myo6s omin sanoin tuntemuksiaan tydsta ja tyossd jaksamisesta.
Kyselyn tehtdvani oli toimia pohjana ja taustoittajana osastoilla toteu-
tettavalle kehittdmistyoélle ja selvittda koettua tydhyvinvoinnin tilaa sek&



kasityksid ja toiveita johdon, tydterveyshuollon ja tydsuojelun toimista
tydhyvinvoinnin lisddmisessad. Kyselyn tuloksista jarjestettiin jokaisella
osastolla palautetilaisuus, jotka pyrittiin jarjestdmaan siten, ettd mah-
dollisimman moni pystyi osallistumaan niihin.

Henkil6kunnalle suunnatun kyselyn lisdksi toteutettiin samaan aikaan
kysely esimiehille sekd tyoterveyshuollon ja tyosuojelun edustajil-
le (Kyselylomake liitteené 2). Lomakkeessa kysyttiin heidan kasityksidan
siita, miten henkiléston tyohyvinvointi organisaatiossa oli viime aikoina
kehittynyt. Kysyttiin myo6s ikdantyvien tyontekijoiden tukemiseen liitty-
vid ndkemyksiad sekad kasityksid esimiesten, tydsuojelun ja tydterveys-
huollon yhteistydsté ja sen kehittdmistarpeista. Raportin seitsemannes-
sd ja kahdeksannessa luvussa késitellddn esimiesten, tyoterveyshuollon
ja tydsuojelun yhteistydn tilannetta, toiveita ja kehittAmismahdollisuuk-
sia sek4 esitellddn Tampereella syyskuussa 2005 ndille tahoille jar-
Jestetyn yhteisen kehittamisseminaarin tuloksia.

Kehittdmispéaivien ryhmaéatoiden tuloksina syntyneet hyvan tyén méaa-
ritelmat, esteet, keinot ja mahdollisuudet hyvan tyon toteutumiselle sek&
konkreettiset toteuttamiskelpoiset kehittdmistavoitteet vastuutahoineen
kirjattiin ja koottiin osastoille kehittdmispdivien muistioksi.

Hankkeen vaikutuksia kartoitettiin henkiléstolle, esimiehille seka
tydsuojelun ja tydterveyshuollon edustajille suunnatulla arviointikyse-
lylla (Arviointikyselylomakkeet liitteena 3.), jonka tehtavana oli kertoa
paitsi projektin toteuttajille, myds osastojen henkilokunnalle, miten ke-
hittamistyd oli lahtenyt kayntiin ja mitd tuloksia siitd oli ndhtavissa.
Lisadksi on haastateltu muutamia esimiehid seka tyésuojelun ja tyoter-
veyshuollon edustajia.

Hankkeen tutkimus- ja kehittdmisasetelmaa seka kertynyttd rapor-
toinnin pohjana olevaa aineistoa selventidi kaavio 1. Kaaviosta kay ilmi
myo6s hankkeessa mukana olleiden organisaatioiden, henkiléiden seka
tyopaikkakayntien ja kehittAmispéivien maara.

Projektiin osallistuneet organisaatiot valitsivat itse ne osastot, joille
kehittdmishankkeesta voisi olla hy6tya. Valinnat tehtiin usein organi-
saatioiden johtoryhmissa tai yhteisesti kaytyjen keskustelujen pohjalta.
Tutkijat eivat vaikuttaneet osastojen valintaan.

Arviointivaihe toteutettiin osalla hankkeeseen osallistuneista tyopai-
koista. Mukaan otettiin ne tyopaikat, joiden kehittdmispaivista oli ehti-
nyt kulua aikaa vahintd&n noin vuosi. Arviointiin osallistui erityyppisia
organisaatioita ja osastoja.

Raportoitaviin caseihin valittiin mukaan eri organisaatioista luon-
teiltaan erilaisia, eri kokoisia seka ldhtoétilanteeltaan ja kehittdmistyén
tuloksiltaan toisistaan poikkeavia osastoja, jotka olivat mukana myo6s

arvioinnissa.



Kaavio 1. Hankkeessa mukana olleiden organisaatioiden tyépaikkojen,
henkilédiden ja kehittdmistilaisuuksien mddrcdit

KOKO AINEISTO

10 organisaatiota,
joista projektiin
osallistui 25 osastoa
+ ylemmat esimiehet
+ tyoterveyshuolto

+ tyosuojelu

Alkuinfot
« Johdolle,

tyoterveyshuollon

ja tyosuojelun

edustajille,

12 tilaisuutta
* Osastoinfot,

28 tilaisuutta

ALKUKYSELY

¢ 730 tyontekijda

* 96 ylempaa esi-
miesta

¢ 69 tyoterveys-
huollon
edustajaa

24 tyosuojelun
edustajaa

* 29 tilaisuutta

Kyselyn palaute

* osastokohtaiset
tilaisuudet
tyopaikoilla

* 28 tilaisuutta

Kehittamispaivat

e yhteensa 1050
henkilod kaikilta
em. tahoilta

* 33 tilaisuutta

ARVIOINTI

6 organisaatiota,
joista arvioinnissa
mukana 13 osastoa

+ ylemmat esimiehet

+ tyosuojelu
+ tyoterveyshuolto

ARVIOINTIKYSELY

 yhteensa 228 tyon-

tekijaad ja lahi-
esimiesta

* 14 ylempaa
esimiesta

* 7 tyoterveys-

huollon edustajaa

8 tyosuojelun
edustajaa
« 13 tilaisuutta

Arvioinnin palaute
* tyopaikkakohtai-
set palautteet

RAPORTOIDUT
CASET

4 organisaatiota,
joista kustakin

1 osasto =

4 OSASTOA

« Erityyppisid
osastoja tyo-
aikojen,
tyon luonteen,
vallitsevan
lahtGtilanteen ja
tulosten suhteen

LAHEMPI
TARKASTELU

CASE-kuvaus

* Yhden
sairaalaosaston
lahtotilanne ja
kehittamis-
prosessin kulku



Case-osaston A lihtétilanne oli melko vaikea, mutta sielld saavutet-
tiin hyvia tuloksia.

Case-osasto B oli pieni paivatyotd tekeva osasto, jonka esimies oli
erittdin aktiivinen ja kehittAmismyonteinen ja jossa kehittdmisty6ta jat-
kettiin omin voimin.

Case-osaston C lahtotilanne oli sekd resursseiltaan ettd koetun hy-
vinvoinnin suhteen erittdin huono ja tdmantyyppisen kehittamisprojek-
tin mahdollisuudet pdésta tarpeeksi syvélle olivat hyvin rajalliset vaikka
projekti sindnsa koettiin myonteiseksi.

Case-osasto D oli 1ahtétilanteeltaan paras, mutta tyén tuottavuuden
ja tuloksellisuuden arvioinnin koettiin lisd&ntyneen huomattavasti, vai-
kuttamismahdollisuudet ndhtiin vahaisina ja kehittdmisty6hon suhtau-
duttiin hiukan varauksellisesti.

Lahemmin tarkasteltavaksi caseksi valittiin osasto A, jonka 14htoti-
lanne oli melko hankala, mutta kehittdmistyén tulokset olivat hyvia.
Taman casen kehittdmistydén prosessi ja tulokset on raportoitu muita
caseja yksityiskohtaisemmin.



HANKKEEN VAIKUTUKSET

Palautetta ja arvioita hankkeen vaikutuksista ja kehittdmistydsta ke-
rattiin kuudessa organisaatiossa yhteensad 13 osastolta tai yksikolta.
Hankkeessa mukana olevien osastojen henkilékunta eli tyontekijat ja 1a-
hiesimiehet, ylemmissé esimiesasemissa olevat esimiehet seka tydsuoje-
lun ja tyoterveyshuollon edustajat antoivat kukin oman arvionsa. Hanke
oli henkilokunnan mielesté kohdistunut oikeisiin tahoihin. Enemmist6
tyontekijéiden ja ldhiesimiesten arviointipalautteen antaneista kannatti
projektin kaltaisen kehittAmistydn jatkamista.

Taulukko 1. Tyéntekijéiden ja ldihiesimiesten kdsitykset (%) projektin
kohdistumisesta oikeisiin tahoihin ja kehittdmistyén jatkamisesta

Kylla Ei Eos Yhteensd
Projekti kohdistui
oikeisiin tahoihin 67 % 6 % 27 % 100 % (n=211)
Pitdisikd hankkeen
kaltaista kehittamistyotd
jatkaa 68 % 10 % 22 % 100 % (n=212)

TYONTEKIJOIDEN JA LAHIESIMIESTEN,
YLEMPIEN ESIMIESTEN SEKA TYOSUOJELUN
JA TYOTERVEYDEN EDUSTAJIEN NAKEMYKSIA
KEHITTAMISTYON VAIKUTUKSISTA

Osastojen henkilokunta arvioi paranemista tapahtuneen useimmiten
tiedonkulussa, néin ajatteli kolmannes vastaajista (33 % , n= 217). Kol-
manneksen mielestd kohennusta oli tapahtunut yleisessad vuorovaiku-
tuksessa ja yhteistydssa (33 %, n= 217) seka toiminnan ja ty6n yleisessa
sujumisessa (30 % , n= 217). Tyopaikan ilmapiiri oli parantunut vajaan
kolmanneksen mielesta (29 %, n=219). Tyontekijéiden kuunteleminen
oli parantunut neljisosan mielestd (26 %, n= 216), ja tydntekijéiden
mielipiteiden huomioonottaminen viidesosan mielestd (23 %, n=216).
Noin neljannes katsoi, ettd pienryhmien véliset suhteet, esimerkiksi eri



ammattiryhmien ja tiimien valiset suhteet olivat kohentuneet (24 %,
n=216). Viidenneksen mielestd tyodntekijéiden vaikutusmahdollisuudet
olivat parantuneet (19 %, n=215). Koetun oikeudenmukaisuuden koki
kohentuneen joka seitsemaés (15 %, n=216).

Tydssa jaksamisen arveli parantuneen viidennes vastaajista (19 %,
n=215). Joka seitsemas ajatteli, ettd tydturvallisuus tyopaikalla oli pa-
rantunut (14 %, n=216) kuten myds tydén tuloksellisuus ja tehokkuus
(15 %, n=212). Tyosuojeluhenkiloston nakyvyys (12 %, n=217) ja tydter-
veyshenkildston nakyvyys (11 %, n=217) oli parantunut joka kymme-
nennen mielestd. Kaikkien kehittdmishankkeen vaikutusten arvioinnin
tehneiden osastojen (ks. liitetaulukko 1) osasto- tai yksikkékohtaiset
erot johtuvat arviointikyselyjen tuloksia tarkasteltaessa mm. erilaisista
lahtokohdista osastojen resursseissa, koetusta kiireesta seka tyossa tai
tyopaikalla tapahtuneista muutoksista. Osastokohtaisia eroja kuvaa-
maan on raporttiin valittu nelja osastoa, (A, B, C, ja D).

Ylemmista esimiehistd kymmenen kolmestatoista oli sitd mielt4,
ettd hankkeen kaltaista kehittdmisty6ta tulisi jatkaa. Ylempien esimies-
ten palautteessa ja arvioissa kehittdmispaivista koettiin olleen hy6tya.
Hankkeen yhtena tavoitteena oli kehittdmismenetelmén juurruttaminen
tyOyhteis6on. Ylempien esimiesten antaman palautteen mukaan tama
tavoite oli toteutunut jo heti kehittdmispaivien jalkeen kahdella osastol-
la. Osaston ylildadkari kertoi: “Olen itse vetdnyt tdlléi menetelmdlld toisen
tydyhteisén kehittdmispdivdn, ja katson, ettd lopputulos oli ihan hyvd.
Tydyhteis6hdn viime kddessd pddttdd omista konkreettisista kehittdmis-
tavoistaan... ”

Toinen kehittdmismenetelm&4 soveltanut osasto asetti kehittdmispai-
vassdan tavoitteekseen kehittdmispaivien jatkumisen ja koulutuksen
pitamisen talld toimintamallilla my6s jatkossa. Osaston tydntekijoille
jarjestettiin ylihoitajan johdolla turvallisuuteen ja vakivaltaisten potilai-
den kohtaamiseen liittyva kehittdmispaivd hankkeen kehittAmispaivan
jalkeen.

Pyydettdessa arvioita kehittdmistyon pysyvammistd vaikutuksista
ylemmisté esimiehistd nelja kymmenestad oli sitd mielta, ettd tyopaikan
ilmapiiri oli parantunut. Viisi kymmenesta kertoi tiedonkulun parantu-
neen ja viisi yhdeksasta yleisen vuorovaikutuksen ja yhteistydén parantu-
neen. Puolet esimiehista oli sitd mieltd, ettd esimiesten ja tyontekijéiden
valiset suhteet olivat parantuneet. Neljd kymmenesta koki, ettd toiminta
ja tyén yleinen sujuminen osastolla olivat parantuneet. Pienryhmien va-
liset suhteet ja niiden vélinen toiminta oli parantunut neljdn mielesta
kymmenestd samoin kuin tyontekijéiden kuunteleminen. “Tiedonkulku
ja yhteistyé paranivat.” *Vuorovaikutus parani joka tasolla.” “Joissakin
asioissa ‘kissa on nostettu péyddlle”.”



Kehittdmistydn jatkamisen puoltamiseksi ylemmaé&t esimiehet nimesi-
vat ulkopuolisen tuen tarkeyden, tyoyhteisén aktivoimisen, uusien kehit-
tamiskohteiden 16ytymisen, ty0omotivaation lisddntymisen ja jaksamisen
lisddntymisen tyota kehittdmalla. "Hankkeen avulla lbytyy aina uusia
kehittdmiskohteita ja ulkopuolinen ja tuki on aina tervetullutta.” ”Yhdes-
sd vaikuttaminen ja osallistuminen nostaa tyémotivaatiota. Ulkopuolisen
tuki kehittéimistydssd tédrkedd. Toimintaa on arvioitava jatkuvasti ja télld
keinolla saa koko tydyhteisén liikkeelle.” *Tydn kehittéiminen ykkésasia
jaksamisen kannalta .”

Vastauksissaan kysymykseen “Mihin tekij6éihin ja / tai asioihin ter-
veydenhoitoalan tydntekijoiden hyvinvointia ja tydeldaméan vetovoimai-
suutta lisddméaan pyrkivassad toiminnassa tulisi mielestédsi kiinnittda
huomiota? ” Ylemmaét esimiehet toivat esiin tydméaran ja kuormittavuu-
den arvioinnin ja mittareiden kehittdmisen tarkeyden. *Tydémdidirdicin olisi
saatava joku rajaus, mittari. Mddriteltdvd, mitd yksi tydntekijd voi tehdd
kohtuudella. Kuormitusmittareiden kehittdimistd, joihin voisi reagoida ja
olisi lupa reagoida, ja joita myés pddttdjét osaisivat tulkita.” *Tyémdd-
rd kohtuulliseksi ja palkkataso samalle tasolle kuin muissa vastaavan
tason téissd.” Yhteistyd eri toimijoiden valillA nahtiin tarkedksi. *Ylei-
seen hyvinvointiin, tydssd jaksamiseen ja tydturvallisuuteen. Enemmdn
pitdisi myds saada tydterveyshuoltoa ja tydsuojelua mukaan yksiliden
asiothin liittyen. Pitdisi myés kiinnittdd huomiota vajaakykyisten tydnteki-
jéiden sijoittamiseen liittyviin asioithin.” Henkildkunnan vaikuttamismah-
dollisuuksien parantamiseen tulisi kiinnittd4d huomiota. ”“Vaikuttamis-
mahdollisuudet.” "Tasapuolisuus tyéntekijéiden kesken.” *Tyéntekijéiden
kuuleminen. lkaantyminen ja tyoéturvallisuus seka tydaikasuunnittelu
ovat jaksamisen kannalta olennaisia. *Turvallisuudesta huolehtiminen.”
“Jaksamiseen.” “Ikdjohtaminen huomioon.” "Hyvd tyévuorosuunnittelu.”
Palkkaus ja tyon sisaltd tulisi saada vastaamaan paremmin toisiaan.
"Tydjdrjestelyyn ja palkkaan.” “Palkkaus ja tyon sisdlté.” Myos koulu-
tuksessa nahtiin kehitettdvda. “Ammattitaidon ja osaamisen kehittéimi-
nen — tasapaino tyétehtdvien kanssa.” “Koulutukseen.” "Palvelukoulutus-
ta kautta linjan lddkdreistd ldhettiin. Onnistuihan katsastuskonttoreiden-
kin insinédrien palvelukoulutus erinomaisesti.” Tyon sisaltdoon, arvoihin
seka pelisdantdihin pitdisi kiinnittdd huomiota. *Tyén sisdltéon, tyén yti-
men kirkastamiseen.” “Arvoihin. Tdnd pdivdnd tyé mukautuu tyéntekijin
tarpeisiin. Joskus aiemmin tyén mukaan tehtiin jotakin muuta. Tyd oli téir-
ked.” "Oman ammattitaidon arvostaminen, tydpaikan imago asiakkaille ja
opiskelijoille.” ” Selkedit pelisddnnét.”

Tyosuojelun ja tyodterveyshuollon edustajien mielestd kehittdmis-
hankkeen kaltaista ty6ta kannattaa jatkaa. Nain ajatteli kymmenen vas-
taajaa kolmestatoista. Tybyhteisdjen kehittdmistarve on suuri. Pitdisi



olla aikaa keskusteluun ja kehittAmiseen. Kehittdmisen "tyékalua” vuo-
rovaikutteista mallia pidettiin hyvadna. Ulkopuolisen vetdjan katsottiin
tuovan prosessiin avoimuutta. *Tarve tydyhteisén kehittdmistyéhon on
melkoinen. Puuttuu jokapdivdisen tydénsuunnittelun kulttuuri.” *Tyéyhtei-
séille olisi tdrked antaa aika-ajoin keskustelun / kehittdmisen mahdol-
lisuus. Ulkopuolinen vetdjd luo siihen tietynlaisen avoimuuden.” "Tdmd
[menetelm&] pysdhdyttdd miettimdidn ja ratkaisemaan tydyksikkdjen on-
gelmia / kehittdmddn. Muutoin tydpdivdt niin kiireisid, ettei asioita kerkid
normaalissa rytmissd tydstdd.” “Avoin keskustelu eri ammattiryhmien
kesken tarpeen.” “Kehittdmistyéhdn tarvitaan tyékaluja. Tdmd malli on
hyvd.”

Tyo6terveyden ja tydsuojelun edustajat nakivat, ettad sairaaloissa ei ole
viela tarpeeksi kehittynyttd tyén suunnittelun kulttuuria. Hyvana pidet-
tiin sitd, ettd hankkeen kuluessa tyén suunnitteluun liittyvat asiat nou-
sivat tyOyhteisosta itsestdén ja etenivat. Tydelaméan vetovoimaisuutta
lisddmaan pyrittdessa tulisi tydsuojelun ja tydterveyshuollon toimijoiden
mielestd kiinnittd&d huomioita tyontekijoiden riittdvadn maardan, tyoti-
loihin, tyon arvostukseen, johtamiseen, jaksamiseen tyossé, palkkauk-
seen, perehdyttdmiseen, jatkokoulutukseen, etenemismahdollisuuksiin,
turvallisuuteen, byrokratian vdhentdmiseen, esimiesten tukemiseen ja
vaikutusmahdollisuuksien lisdamiseen.

Perehdytys ja jatkokoulutusmahdollisuudet néhtiin ongelmana tyos-
sé kehittymisessa. "Henkiléstd huolehtiminen siten, ettd perehdytys olisi
hyvd, jatkokoulutusmahdollisuudet ja etenemismahdollisuudet hyuvdit (ei
vain etenemistd johtamisen kautta) ” Tybdterveyden ja tydsuojelun edus-
tajat esittivat kritiikkia terveydenhoitoalalla tavoiteltavaa tehokkuutta ja
tuloksellisuutta kohtaan. *Tehokkuus ja tuloksellisuus eivdit sovi alalle,
missd tyéskennelldicin ihmisen kanssa.” "Tyén arvostus muutenkin kuin
Juhlapuheissa. Pdédittdjéit ( kunta / valtio) syyllistéuvdit tydntekijoitd. Me hoi-
tajat+ muutkin tyontekijdt olemme syyllisid kuntien huonoon talouteen,
hoitojen kalleuteen jne.” ’Emme hoida endd potilaita vaan rahaa. Potilail-
ta saatu positiivinen palaute on onneksi voimavaramme.”

Tyo6turvallisuuden parantaminen nahtiin tarkeana.” Turvallisuusasiat
: otettava vakavasti vékivaltatilanteet, tarttuvat taudit ym.” *Turvallisuus-
seikat kuntoon, ei vain hankita vartijoita paikalle.” Resurssipula vaikeut-
taa monia toimintoja. "Myds ahtaat tilat tulevat entistd ahtaammiksi kun
potilasmddirid liscéitéidn — aitheutuu mm. pesujen, wc-kdyntien ja hoitotoi-
menpiteiden hidastumista ja erilaisia kolhuja ja vendhdyksid. Sijaisten
vdhentdminen aiheuttaa henkistd kuormitusta ja vdhentdd tydviihtyvyyt-
ta.”

Kehittamistyoén vaikutukset nakyivat tyésuojelun ja tyéterveyshuollon
toimijoiden kokemusten mukaan esimerkiksi seuraavissa asioissa: "Tyd-



terveyshuolto toteuttaa nyt tulosyksikdn johdon tapaamisen vuosittain toi-
mintasuunnitelman tarkistamisen merkeissd. Tydterveyshuolto saa ndin
atkaisemmin tietoa tulevista suunnitelmista. (Tadmd kylld toteutui muiden
muutostenkin takia kuin Veto-projektin).” "Tyéyksikkd sai tydkaluja asioi-
den eteenpdin viemiseen.” “Osastolla on toteutunut modulityéskentely ja
tydvuorotoiveita on saanut esittdd ja tydvuorosuunnitteluun on kiinnitetty
huomiota.” "Osaston ruokarauhaan oli alkuun kiinnitetty huomiota, mutta
tydntouhussa sitd ei aina tule muistaneeksi ja helposti luisutaan entiseen
malliin.”

Vuorovaikutus ja yhteisty6 oli parantunut. "Tydéntekijdéiden kdyttdyty-
missddnnédt.” “Yhteispalaverien / kokousten jérjestédiminen.” "Asioiden /
tiedon kulun paraneminen.” “Yhteistyén lisdcintyminen.” *Tehtiin tyéyh-
teisén tilan kartoitus ja kdynnistettiin kehityskeskustelut.” ”Ristiriitojen
ratkominen.” “Minusta tuntuu, ettd vuorovaikutus on kehittynyt. Samoin
ajatus siitd, ettd jokainen osastolla on vastuussa tyéhoén liittyvien asioi-
den kehittdimisestd.”

Keskustelu oli lisddntynyt ja hankkeen kaltaisen tyoén toivottiin jat-
kuvan: “Projekti oli tosi hyvd ja sitd ei kannattaisi jéttdd tdhdn, vaan
kannattaisi jatkaa.” "Projektin suuntainen tyéskentelytapa pitdisi kuulua
Jjoka yksikéssd jokapdivdiseen téiden suunnitteluun. Suunnitteluun, jossa
jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa tyéhoénsd ja tulla kuulluksi.” “Aina-
kin muutama lddkdri saatiin liikkeelle. Yleensd Idicdikdrit kokevat olevansa
tydyhteisén ulkopuolella.” "Projektista sai myds evditd omaan tyéhénsd.”

KEHITTAMISTAVOITTEIDEN
SAAVUTTAMISEN ESTEET

Hankkeen kehittdmisprosessi eteni samalla tavalla ja samojen toimen-
piteiden avulla jokaisessa tyopaikassa. Miksi toisilla osastoilla tai yk-
sikdissd tavoitteet toteutuivat paremmin ja nopeammin kuin toisissa?
Syind raportoitiin olleen tekijoitd, jotka vaikuttivat kehittdmistyén al-
kutilanteeseen ja 1dhtokohtiin. Téallaisina tekijéind mainittiin erilaiset
lahtdokohdat resurssien riittdvyydessa, tydntekijéoiden kuormittuneisuu-
dessa, tydssd tapahtuneissa muutoksissa, tyotilojen muutoksissa tai
osaston epavarman tulevaisuuden odottelussa. Heikommista 1ahtokoh-
dista aloittaneilla osastoilla kehittdmistydlle ei néhty perspektiivid tai
sille ei jadnyt voimavaroja. Tydntekijat mainitsivat seuraavia syita sille,
ettei kehittdmistyon tavoitteet kaikilta osin toteutuneet: *[Pitdisi olla] riit-
tdvdsti tydntekijéitd, nyt mennddn riman alapuolella.” ”Organisaatiossa
tapahtuvat muutokset, esimerkiksi yhden osaston lakkauttaminen vienyt
henkilékunnalta kaiken (tai ainakin suuren osan) huomion ja muu kehit-
tdminen jéicdinyt vdhdlle.” “Muutos / muutto ldheni.” "Riittdivd resurssointi



on keskeinen asia.” ”Tdlld hetkelld esimerkiksi hoitotakakuussa ei ole
lainkaan huomioitu nopean potilasvaihdon kdytdinnén vaikutuksia hoita-
Jien ja laitoshuoltajien ja osastonsihteerien tyénkuormitukseen.”

Yhdesséd organisaatiossa hanketta pidettiin liian pitkané ja kaivattiin
enemman ohjausta kehittdmistyéhon. “Projekti eteni liian "levdperdises-
ti”, ettd siitd olisi ollut kdytdnnoén hyotyd. Tiukempi, ohjaavampi ote projek-
titydntekijéiltd olisi parantanut tulosta. Asiat jéivdt ikddn kuin lejjumaan
ja odottamaan mitd nyt. Vdlilld olisi kaivannut palautetta, yhteenvetoa,
ei pelkkid puhtaaksi kirjoitettuja kalvoja kopioista. ” ”Projekti venyi tur-
han pitkdcn, punainen lanka hukkui ajan venyessd. Olisimme tarvinneet
enemmdn tukea projektista, tiiviimpdd kontaktia, yhteydenpitoa. Asiat
unohtuivat ja hukkuivat muutoksiin. Oman tyén ohessa on todella mahdo-
tonta l6ytdd aikaa jonkun pitkdjéinteisen kehittdmistyon ldpiviemiseksi.”

Toisessa organisaatiossa hanke taas néhtiin liian lyhyena. Ajanpuute
oman tyon ohella tapahtuvaan kehittdmisty6hon nahtiin syyksi asioiden
unohtumiseen. Molemmilla osastoilla monet kehittdmistavoitteista oli-
vat kuitenkin toteutuneet tai olivat suunnitteilla toteutettavaksi.

Ylemmit esimiehet mainitsivat seuraavia syita sithen, miksi tarkei-
na pidettyja yhteisesti asetettuja tavoitteita jai toteutumatta tai ne eivat
olleet edes suunnitteilla: “Projektin tapainen hanke ei pddse ongelmien
ytimeen, eli resurssien ja vaatimusten epdtasapainoon..” "Ristiriitaiset
johdon ajattelu/resurssit. “Souda ilman airoja” — jatkuu. Ongelmat syvdl-
ld. Tamdntapainen projekti ei pddse pintaa syvemmdille.”

Jotkut tyodsuojelun ja tyoterveyshuollon edustajat arvioivat kehit-
tamispaivien aikataulua liian kiredksi, jonka vuoksi yhteiselle keskuste-
lulle ei jaanyt riittavasti aikaa. Yhteisten tavoitteiden toteuttamisen vas-
tuutus olisi pitdnyt olla joidenkin vastaajien mielestd tasmallisempi ja
eri tahojen kanssa olisi voinut sopia esimerkiksi kyselyjen ajoituksesta.
Ty6suojelun ja tyoterveyshuollon edustajat nékivat kehittamistavoittei-
den toteutumisen esteina asenteet, liian kiireen, ja rahan puutteen. "Tyé-
vuorojen kokeilussa on asenteellista vastustusta, mikd muuttuu hitaasti.
Yritystd on kyllé ollut. Ei malteta kokeilla riittéivén pitkddn tai ihmiset itse
vaihtelevat vuorojaan epdkdytdnndllisiksi. Puhelinliikenne on ikuisuusky-
symys. Missd menee tavoitettavuuden raja?” "Osaston tilamuutokset eivdit
ehkd ole toteutuneet “uusien” toimintaan liittyvien muutossuunnitelmien
vuoksi.” "Osassa ei kdytdnnén mahdollisuuksia. Tilanpuute tai raha / re-
surssikysymys.” “Kuntatalouden tila lopulta ratkaisevin.””Ryhmditéiden
purulle olisi saanut jéiddd enemmdn aikaa. Siind syntyvd keskustelu koko
tydyhteison ollessa paikalla synnyttdd yhteistd visiota ja opitaan keskus-
telemaan tdrkeistd asioista. Nyt aikataulu oli hieman tiukka.””Projekti oli
antoisa, erityisesti kehittdmisiltapdivdt. Kiireen tuntu oli kylldkin kaikis-
sa, oliko 3 ryhmdtyoétd yhden tydpdivdn ajalle liikaa? Ne ehdittiin kyl-



ld tehdd, herdittiviit ryhmissd hyvdd keskustelua, mutta téiden purku ja
niistd keskustelu jdi riittdmdttomdksi.” ”Yhteistydstd olisi voinut sopia....
miten tai milld aikavdlilld tiedotetaan/kysytddn kehittdmisasioiden ete-
nemistd jne.” ”30. 9. Tampere-pdivd oli mielenkiintoinen ja antoisa. Siel-
ldkin mentiin hieman liian kiireelld paikasta toiseen! Vapaa keskustelu,
mielipiteiden vaihto jédi isommalla porukalla.”

Myo6s hankkeen omat resurssit osoittautuivat riittdmattémiksi kehit-
tamistydn edetessd. Osastoja tai yksikoitd hankkeeseen lahti hankkeen
rahoitussuunnitelman mukainen maara, ja hankkeeseen halukkaita
mukaan tulijoita olisi ollut enemmankin. Osa hankkeeseen valituis-
ta osastoista oli kuitenkin lilan suuria kehittdmistyén toteuttamiseksi
suunnitellulla aikataululla ja resursseilla. Hankkeen tyontekijéiden omat
voimavarat joutuivat ennalta aavistamattoman kuormituksen kohteeksi
paitsi tyopaikkojen suuren koon vuoksi myos tyopaikoilla kohdattujen
vakavien asioiden, ongelmien ja odotusten viedessa yllattavasti voimia.
Yhdeksalla osastolla yhden kehittdmispéaivan sijasta kehittdmispéivia oli
jarjestettava niiden henkiléstomééaran vuoksi useita. Organisaatiomuu-
toksista aiheutuneiden muutospaineiden tai lukkiutuneiden tilanteiden
keskelld myos tutkija-kehittdjat olisivat myds itse tarvinneet tukea.



TYOHYVINVOINNIN TILA
ALKUKYSELYN VALOSSA

Tassa kappaleessa tuodaan esiin alkukyselyn ty6hyvinvointiin liittyvia
teemoja. Joitakin kysymyksia tarkastellaan iké- ja ammattiryhmittéin.
Osastokohtaisia tuloksia suhteessa kokonaisaineistoon esitellddn case
-kuvausten kappaleessa 5. Henkil6ston kyselyyn vastasi yhdeksan sai-
raalan ja yhden yksityisen yrityksen 25 osastolta tai yksikdsta yhteensa
730 henkiléa. Kun osastojen henkildstén yhteenlaskettu mééara oli hank-
keen alussa 945 henkil6d, niin kyselyn palauttaneiden maarédksi tulee
77 % osaston tyontekijoista. Esimiehistd vastasi kyselyyn 96 henkil6a.
Tydsuojelun ja tydterveyshuollon edustajista vastasi kyselyyn yhteensa
69 ja tyosuojelun edustajista 24. Kyselyt edustavat sairaalahenkildstda
vain tdmaéan kehittdmishankkeen pohjaksi kerattyna tietona.

Kyselyyn vastanneista tyontekijoista oli naisia 94 % ja miehid 6 %.
Tyontekijoista vakinaisessa tyosuhteessa oli 77 % ja méaaraaikaisia 23 %.
Maaraaikaisista 52 %:lla oli ollut perakkaisia tydsuhteita yli kahdek-
san. Ikadryhmittdin suurin ryhma oli 41-50-vuotiaat, joita vastaajista oli
35 %. Toiseksi suurin ryhmaé oli 51-60-vuotiaat (25 %), lahes yhta suuri
ryhma oli 31-40-vuotiaat, (24 %), 30 vuotta tayttaneita tai nuorempia oli
15 %. Yli 60-vuotiaita vastanneista oli vain 1 %.

TYOOLOT JA TYOHYVINVOINNIN TILA

Tyo6terveyslaitoksen tutkimuksessa sosiaali- ja terveysalan ty6oloista ja
hyvinvoinnista Laine ym. toteavat, ettei sairaalahoidon tyon sis&ltdéén
liittyvista tekijoistd mikdan erottautunut erityisen paljon kuormitta-
vampana verrattuna muihin sosiaali- ja terveysalan aloihin (terveyskes-
kusten vuodeosastot, avoterveydenhuolto, mielenterveys- ja paihdetyo,
vammaishuolto, vanhainkodit ja palvelutalot, kotipalvelut ja lasten pai-
vahoito). Sairaalaty6ssa rasittavimmaksi koettiin potilaiden moniongel-
maisuus, vastuun tunteminen potilaista, tyén ruumiillinen raskaus ja
tyon kannalta toisarvoiset tehtédvat (Laine ym. 2006, 95).

Ty6n ruumiillinen raskaus ja rasittuminen tydssé oli Laineen ym. tut-
kimuksen mukaan pysynyt sairaalahoidon toimintasektorilla vuosina
1999 ja 2005 samana, usein tai jatkuvasti tyon raskautta ja rasittumis-
ta oli kokenut yli kolmannes. Terveyskeskusten vuodeosastoilla kaksi
kolmannesta piti ty6tddn usein tai jatkuvasti fyysisesti kuormittavana.
(Laine ym. 2006, 24)



Tassa kehittdmishankkeessa tyén henkinen rasittavuus koettiin fyy-
sistdkin rasittavuutta suuremmaksi. Vastanneista 56 % piti tydtédan
melko tai erittdin rasittavana fyysisten vaatimusten ja 74 % henkisten
vaatimusten suhteen (s. kuva 1). Asiakkaiden ikdantyminen ja monion-
gelmaisuus seka viime aikoina lisddntynyt tyotilanteissa esiintyva va-
kivaltaisuus ja uhkaavat tilanteet ovat lisdnneet normaalin osastotyén
kuormitusta. Kuormituksen kasvu lisda tyontekijéiden riskid sairastua
ja vdhentaa tyossa jaksamista ja tydhyvinvointia. Vastaajista reilusti yli
neljannes (28 %) katsoi itselladn olevan jonkun tydstd aiheutuneen tai
tydn pahentaman oireen tai vaivan. Oman tydkykynsé vastaajat arvi-
oivat useimmiten melko hyviksi. Tyon fyysisten vaatimusten kannalta
tyokykyaan piti hyvana 58 % vastanneista ja kohtalaisena kolmannes.
Vastaajista 9 % katsoi itsellddn olevan lievia tai selviad vaikeuksia selvi-
td tyon fyysisistd vaatimuksista. Tyon henkisten vaatimusten suhteen
tyokykynséa arvioi hyvéksi yli puolet (51 %) vastanneista, kohtalaiseksi
41 %. Vaikeuksia suoriutua tyon henkisistd vaatimuksista oli vastan-
neista 8 %:lla. Vastanneista yli kolmannes 36 % antoi nykyiselle tytky-
vylleen kouluarvosanaksi 9 tai enemmaén. (Ks. liite 1, kysymykset 27, 28,
80, 81, 82, 83)

Kuva 1. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka pitduvdit tyétddn fyysisesti tai
henkisesti melko tai erittdin rasittavana
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Tydsta saadaan paljon positiivisia tuntemuksia ja tyén merkitys nakyi
vastauksissa hyvin (ks. kuva 2a). Vastanneista 63 % tuntee ty6panok-
sensa merkittavaksi vahintddn muutaman kerran viikossa, reilu kol-
mannes heistéd jopa paivittdin. Tyon koetaan kannattaneen ja se tuottaa
iloa. (Ks. liite 1, kysymykset 53, 54)



Kuva 2a. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka kokevat seuraavia_tunte-
muksia pdivittdin tai muutaman kerran viikossa
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Kuva 2b. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka kokevat seuraavia tunte-

muksia pdivittdin tai muutaman kerran viikossa
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Tydn kuormittavuuden lisddntyminen aiheuttaa kuitenkin tyontekijéil-
le monenlaista oireilua (ks. kuvat 2a ja 2b). Yli kaksi kolmasosaa vas-
tanneista (68 %) kokee tekeméattdmien tdiden painetta vidhintddn muu-
taman kerran viikossa, heistd 28 % paivittdin. Vasymystéd on tuntenut
yhta usein ldhes kolmannes (33 %). Viela useampi katsoo, ettd joutuu




tyoskenteleméadn liian lujasti (34 %), yli viidennes vastanneista (22 %)
sanoo olevansa tdysin uupunut tyon paattyessd. Lahes puolet vastan-
neista (48 %) koki kuitenkin jaksavansa muutaman kerran viikossa hy-
vin ja tdma tuntemus oli yleisempi kuin vasymyksen, haluttomuuden ja
tydn yli voimien kdymisen tunteet. (Ks. liite 1, kysymys 54)

Kuormittavuuteen vaikuttaneet muutokset ndkyvat tiettyjen piirtei-
den lisdantymisend tydssa (ks. kuva 3). Uupumisoireiden, tyéon henkisen
kuormittavuuden ja aikataulujen kireyden katsottiin viimeisen vuoden
aikana lisdantyneen voimakkaasti. Laineen ym. tutkimuksessa sosiaali-
ja terveysalan ty6oloista ja hyvinvoinnista sairaalatyén toimintasekto-
rilla tyoskentelevat ilmoittivat muita toimintasektoreita useammin, etta
tydyksikoén suoriutumista seurataan erilaisten mittareiden avulla ( Laine
ym. 2006, 95). Tassa kehittAmishankkeessa osastojen valilla oli eroja
siind, miten tydntekijat olivat kokeneet edelld mainittujen asioiden li-
sdéntyneen tyossaan. (Ks. liite 1, kysymys 37)

Kuva 3. Niiden vastaajien osuudet (%), joiden mielestd seuraavissa asiois-
sa on tapahtunut viimeisen vuoden aikana lisddntymistd
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Sosiaali- ja terveysalan tydolo- ja hyvinvointitutkimuksessa todetaan,
ettd yli puolet oli kokenut vain vdhén tai ei ollenkaan stressia viime ai-
koina, yli kymmenes oli kokenut stressié paljon tai erittdin paljon. Sai-
raalahoidon toimintasektorilla tutkimuksessa stressia oli kokenut pal-
jon tai melko paljon vajaa 20 % (Laine ym. 2006, 84).

Stressin kokeminen on maaritelty ty6olo- ja hyvinvointitutkimukses-
sa sekd kehittAmishankkeen kyselyssa tilanteeksi, jossa ihminen tuntee
itsensa jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi,
tai hdnen on vaikea nukkua asioiden jatkuvasti vaivatessa mielta. Kehit-



tamishankkeen vastaajilta kysyttiin, olivatko he viimeisen vuoden aikana
tunteneet téllaista stressia (ks. kuva 4). Vastanneista 17 % ei ollut koke-
nut stressia lainkaan. Kerran pari vuodessa stressista karsi noin kolman-
nes (32 %), lahes joka kuukausi 15 %, kerran pari kuussa vajaa viidennes
(17 %), viikoittain 15 % ja paivittdin 2 %. (Ks. liite 1, kysymys 58)

Osastojen valilla oli eroa siin&, miten usein oli koettu stressid. Stres-
sin kokemisella oli yhteys my6s ikdan (p=0,026). Nuoremmat olivat ko-
keneet stressid harvemmin kuin vanhemmat tyontekijat. Mitd enemmaéan
ikadvuosia tyontekijoilla oli sitd useammin he olivat kokeneet stressia
viikoittain tai pdivittadin. Lahes kolmannes yli 56-vuotiaista oli kokenut
stressia viikoittain tai paivittain. (Ks. Taulukko 2.)

Taulukko 2. _Stressin kokeminen ikcdryhmittdin %

Ikaryhmad

-30 31-40 41-50 51-55 56-
ei lainkaan 15 % 18 % 17 % 12 % 21 %
kerran pari vuodessa 38 % 38 % 32 % 32% 20 %
ldhes joka kuukausi 22 % 16 % 1M1 % 14 % M %
kerran pari kuukaudessa 15 % 16 % 20 % 19 % 20 %
viikoittain tai pdivittdin 10 % 13 % 21 % 23 % 28 %
Yhteensd N 100 165 231 97 75
Yhteensd % 100 % 100 % 100% 100 % 100 %

Ty6ssé koettu kiireisyys oli yhteydessa stressin kokemiseen (p=0,000).
Kun potilaisiin tai asiakkaisiin liittyvat erilaiset huolenaiheet kuten po-
tilaiden moniongelmaisuus, vékivaltaisuus, tunteiden kasitteleminen ja
potilaiden tai asiakkaiden suuri méaara yhdistettiin summamuuttujak-
si, niin tallda muuttyjalla oli vahva yhteys koettuun stressiin (p=0,000).
Myés tydpaikalla esiintyvat tydntekijdiden valisten suhteiden ongelmat!
olivat yhteydessa stressin kokemiseen (p= 0,000). Sen sijaan perheraken-
teella ei ollut yhteytta stressin kokemiseen (p= 0,698), kun tarkasteltiin
eroja yksinasuvien lapsettomien, pelkdstdan aikuisten kanssa asuvien,
yksinasuvien tai aikuisten kanssa asuvien joiden lapset asuvat muu-
alla, pelkastaan lasten kanssa asuvien seka aikuisten ja lasten kanssa
asuvien valilla. Stressid eivéit olleet kokeneet eniten lasten ja puolison
kanssa asuvat vastaajat, sen sijaan hieman edellisid enemman stressié
olivat kokeneet yksinasuvat tydntekijat. Perheellisyys ei ole vain stressia
lisdava taakka, painvastoin perhe voi lisdtd voimavaroja ja antaa mah-
dollisuuksia késitella tydsta johtuvaa stressia.

' Tyontekijoiden vdlisten suhteiden summamuuttuja on muodostettu seuraavista muuttujista: luotta-

muksen ja avoimuuden puute tydyhteisossd, tyotovereiden valiset ihmissuhdeongelmat haittaavat yh-

teistyotd, tyomoraaliin liittyvat ongelmat tyoyhteisossd, omaa ammattiryhmda syrjitddn tyoyhteisossd,
osastojen/yksikkojen valinen kilpailu.



Kuva 4. Viimeisen vuoden aikana stressid kokeneiden vastaajien osuudet
(%)
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Huomattavat stressin kokemukset olivat vastausten valossa yhteydessa
enemman tydhon ja tydoloihin kuin koti- tai perheasioihin (ks. kuva 5).
Toisaalta stressin kokemusta voi olla vaikea erottaa tdysin kummasta-
kaan pelkastdan johtuvaksi, koska kummallakin alueella koetut stres-
sikokemukset vaikuttavat todenndkoisesti tilanteeseen myos toisella
alueella. (Ks. liite 1, kysymys 59)

Kuva 5. Stressid kokeneiden vastaajien kdsitykset (%) siitd, mihin stressi
liittyy
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Kuormittavuutta lisd4 jatkuva kiire tydssé ja huonot mahdollisuudet pi-
tda tyovuoron aikana joskus lyhyitdkaan taukoja. Lahes kolme neljan-
nesta vastaajista (73 %) oli sitd mielt4, etta tydssa joutuu kiirehtiméan
melko usein tai hyvin usein (ks. kuva 6). Kiireen tuntu vaihteli osastoit-
tain. (ks. liite 1, kysymys 29)

Kuva 6. Niiden vastaajien osuudet (%), joiden mielestd tydssd tdytyy
kiirehtid silloin tdlléin, melko usein tai hyvin usein
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Vajaa puolet vastanneista (45 %) katsoi, etté heilla oli mahdollisuus riit-
taviin taukoihin ja ldhes viidennes (18 %) piti taukojen maaraa taysin
riittAmattémana (ks. kuva 7). (Ks. liite 1, kysymys 30)

Kuva 7. Vastaajien kdsitykset (%) siitd, kuinka riittdvdsti ehtii pitdd
taukoja
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TYOAIKA

Tyodajat ja nithin vaikutusmahdollisuudet ovat tarkeita erityisesti vuoro-
tydssé, jossa tyén ja muun elaman yhteensovittaminen on hankalampaa
kuin paivatydssa. Tyontekijoiden perhetilanteet, omat harrastukset ja
oman ajan léytdminen ovat tarkeitd ty6ajan ja muun eldmén yhteen-
sovittamisessa, tydssd jaksamisessa ja ty0hyvinvoinnin rakentumises-
sa. Sosiaali- ja terveysalan ty6olo- ja hyvinvointitutkimuksessa kay
ilmi, ettd tydaikojen suhteen pystyttiin parhaiten vaikuttamaan lomien
ajankohtiin ja palkattomien lomien pitdmiseen. Taukojen pitdmiseen
ja tyévuorojarjestelyihin kolmannes pystyi vaikuttamaan paljon ja kol-
mannes vain vdhan. Tydpdivan pituuteen, tydpaivan alkamis- ja paat-
tymisajankohtaan tai yksityisasioiden hoitamiseen tydaikana pystyi 60
% vaikuttamaan vain vdhan. Parhaiten ty6aikoihin pystyi vaikuttamaan
sosiaalipalveluissa ja avoterveydenhoidossa ja vahiten vuodeosastoilla ja
vanhainkodeissa. (Laine ym. 2006, 68-69)

Kehittdmishankkeessa ty6ajan jarjestelya ja tyoajan sijoittumista kos-
kevissa toiveissa ensisijaiseksi nousi mahdollisuus sédistidd pidempaan
vapaaseen (ks. kuva 8). Seuraavaksi eniten toivottiin mahdollisuutta
vaihdella ty6ajan pituutta oman eldméntilanteen mukaan. (Ks. liite 1,
kysymys 24)

Kuva 8. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka haluaisivat jdirjestelld
tydaikaansa uudelleen eri tavoin

Yo
100

90

B0

70

60

50

40

30

20

10

ol

valhtelua clamintilanteen tydpaikan tllanteen CACMImEn mahdaollisuus
sijoillamisesn rmukaan mukaan liukurmaz sEA5IAE pidempdan
vapaascen
{W=RE2-T01)

Myos erilaisista tydaikamalleista vastaajia kiinnosti eniten tydaikapank-
ki, joka mahdollistaisi tydajan sdéstdmisen pidempaan vapaaseen (ks.



kuva 9). Samaa ajatusta on myos tiivistetyssa tyoviikossa, jolloin pitkien
tydrupeamien jalkeen olisi mahdollisuus pidempdan vapaaseen ja pa-
lautumiseen. Kehittamispaivissa tuli esille erityisesti nuorempien tyon-
tekijoiden ja hankkeessa mukana olleiden harvojen miesten kiinnostus
tiivistettyd tydaikaa kohtaan. Tyontekijoiden tehdessad selkedsti nor-
maalia pidempid, tiiviitd tyérupeamia on havaittu vidsymyksen jossain
vaiheessa aiheuttavan téiden valikointia tai muita jaksamisen puutteen
merkkeja. Tyoyhteison kannalta tiivistetyt pitkat tyérupeamat voivat olla
ongelmallisia ja asia aiheuttikin kehittdmispaivilla vilkasta keskustelua.
Myos tydsuojelun ja tyéterveyden edustajat puuttuivat normaalia pidem-
pien tydjaksojen aiheuttamiin haittoihin.

Keskimaarin nelja kymmenestd oli kiinnostunut osa-aikalisasta
(40 %) tai vuorotteluvapaasta (41 %). Kiinnostus tyoajan vihentédmiseen
kertoo tyon kuormittavuudesta ja henkilokunnan ikd&ntymisesta. (Ks.
liite 1, kysymys 26)

Kuva 9. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka ovat kiinnostuneita erilaisista

tybaikamalleista
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TYOYHTEISO JA TYOTYYTYVAISYYS

Sosiaali- ja terveysalan tydolo- ja hyvinvointitutkimuksen mukaan ilma-
piiriin ja yhteisty6hon ollaan yleenséa tyytyvéaisia (Laine ym. 2006, 100).
Myo6s taAman kehittAmishankkeen kyselyn mukaan kuormittavuauden li-
sdantymisestd huolimatta tyossa viihdytédan (ks. kuva 10). Kiireen ja yha



kasvavien vaatimusten keskella jaksamista tukee ennen kaikkea tydyh-
teis6jen hyvaksi koettu yhteishenki seka ty6tovereilta saatu apu ja tuki.
Vastanneista kolme neljannesté (75 %) piti oman tydyhteisénsa yhteis-
henkea hyvana ja 93 % oli sitd mieltd, ettd tydtovereilta saa hankalissa
tyotilanteissa apua. MyoOs lahimmaltd esimieheltd katsottiin saatavan
apua hyvin. Voimia sen sijaan vie jatkuvasti koettu henkilostéresurssien
vaje suhteessa tehtdvain tyohon, erilaiset henkildstoristiriidat seka toi-
den huono organisointi. Ylin johto ndhdaan tydyhteisdisté kasin hyvin
passiivisena. Vastanneista 64 % ajatteli nain. (Ks. liite 1, kysymys 46)

Kuva 10. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka ovat tydyhteiséd koskevien
vdittdmien kanssa tdysin tai jokseenkin samaa mieltd
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Suhteet 1ahimp&dan esimieheen koettiin p&d&osin erittdin toimiviksi (ks.
kuvat 11a ja 11b). Vastaajat tunsivat saavansa esimiehen taholta osak-
seen luottamusta, tukea ja rohkaisua. Vastanneista 77 % oli sitd mielt3,
ettd lahin esimies luottaa héneen. Yht4 lailla koettiin esimiehen olevan
tyontekijoihin tyytyvadinen ja kannustavan heitd kehittymaan tydssdan.
Taloudellisten resurssien vihyydestd huolimatta esimiesten katsottiin
pystyvan huolehtimaan usein hyvin my6s viihtyvyydestd, néin ajatteli
58 % vastanneista. (Ks. liite 1, kysymys 47)

Onnistumisen kokemuksia ja tyydytystd tydstddn hoitotydntekijat
saavat ty6yhteisén toimivien suhteiden lisdksi etenkin asiakkaiden pa-
ranemisesta ja kiitoksista (ks. kuva 12a). Erittdin tarke&dna pidettiin
myo6s hyvai tyén hallintaa. Vastanneista 80 % katsoi tyén mielenkiintoi-
suuden olevan tarkea tyydytyksen ldhde (ks. kuva 12b). My6s ammat-
titaidon kehittymisen ja ammattitaitoon luottamisen, mahdollisuuden



kayttda laajasti tietAmystédn, tyén itsendisen luonteen, nakyvien tulos-
ten sekad tydén pddmadéarien tuntemisen katsottiin useimpien vastaajien
mielestd antavan paljon tai erittdin paljon tyydytysta tyossad. Mahdolli-
suuksia edetd uralla ei pidetty tadssd mielessad kovin merkittdvina. (Ks.
liite 1, kysymys 55)

Kuva 11a. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka ovat ldhintd esimiestd

koskevien vdittdimien kanssa tdysin tai jokseenkin samaa mieltd
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Kuva 11b. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka ovat ldhintd esimiestd

koskevien vdittdmien kanssa tdysin tai jokseenkin samaa mieltd
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Kuva 12a. Niiden vastaajien osuudet (%), joiden mielestd eri asiat
tuottavat nykyisessd tydssd paljon tai erittdin paljon tyydytystd
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Kuva 12b. Niiden vastaajien osuudet (%), joiden mielestd eri asiat
tuottavat nykyisessd tydssd paljon tai erittdin paljon tyydytystd
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Yhteisesti kaytavat keskustelut tydtehtavista, tavoitteista ja niiden saa-
vuttamisesta olisivat ilmeisen tarpeellisia. Vaikka yli puolet vastanneista
(56 %) katsoikin, etta asioista keskustellaan riittavasti, oli yhteisiin kes-
kusteluihin enemman tarvetta 40 % mielesta. (Ks. kuva 13) (Ks. liite 1,

kysymys 40)



Kuva 13. Vastaajien kdsitykset (%) siitd, kuinka paljon tyépaikalla kes-

kustellaan yhteisesti tyétehtdvistd, tavoitteista ja niiden saavuttamisesta
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Hyvat vaikutusmahdollisuudet ovat oleellinen tydhyvinvointia lisdava
tekija. Sosiaali- ja terveysalan tyoolo- ja hyvinvointitutkimuksessa vai-
kutusmahdollisuuksien on todettu olevan sosiaali- ja terveysalan toiss&a
verraten huonot ja heikentyneen edelleen (Laine ym. 2006, 102, Nakari
2004). Tutkimuksen mukaan runsas kolmannes katsoi itsellddn olevan
paljon mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa. Vahiten ndin koettiin vuo-
deosastoilla ja sairaaloissa.

Kehittdmishankkeen vastaajat kokivat pystyvinséa vaikuttamaan eni-
ten tydmenetelmiinsa, joihin pystyi mielestddn vaikuttamaan paljon tai
melko paljon yli puolet vastanneista (54 %) (ks. kuvatl4a ja 14b). Tyon
sisaltéén puolestaan katsoi pystyvansd vaikuttamaan paljon tai melko
paljon 36 % vastanneista. Koulutukseen osallistumiseen katsottiin vai-
kutusmahdollisuuksia olevan hyvin 32 % mielestd, mutta mahdollisuu-
det vaikuttaa koulutuksen sisdlt66n nayttivat vastaajien mukaan olevan
aika huonot. Lahes puolet (48 %) vastasi, ettei pysty lainkaan vaikutta-
maan koulutuksen sisalté6on.

Mahdollisuudet vaikuttaa sijaisjarjestelyihin koettiin hyvin heikoiksi.
Vastaajista 68 % oli sitd mieltd, ettei niihin pysty vaikuttamaan lain-
kaan. Samoin vastattiin johtamiskaytantojen suhteen. Tydmaaraan, tyo-
tahtiin, tydpéivan pituuteen, tyétulosten arviointimenetelmiin seka tyos-
s& tapahtuviin muutoksiin katsottiin vaikutusmahdollisuuksia olevan
jonkin verran, mutta varsin monet vastasivat myos, ettd vaikutusmah-
dollisuuksia néaihin ei ole lainkaan. Toiminnan suunnitteluun, téiden
jarjestelyyn ja tydaikoihin kohdistuvat vaikutusmahdollisuudet koettiin
vahan paremmiksi, joskaan ei kovin hyviksi. (Ks. liite 1, kysymys 44)



Kuva 14a. Vastaajien kdsitykset (%) omista vaikutusmahdollisuuksistaan

erilaisiin asiothin tyépaikalla
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Kuva 14b. Vastaajien kdsitykset (%) omista vaikutusmahdollisuuksistaan

erilaisiin asioihin tyépaikalla
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Koulutustarpeesta vastaajat olivat melko yksimielisid (ks. kuva 15).
Lisdkoulutuksesta olisi hyotya ja koulutukseen paasysté oltiin huolis-
saan. Jatkuvat muutokset lisdavat koulutustarvetta. Yleensa koulutus
oli vastaajien mielestd jarjestetty talla hetkelld keskinkertaisesti (43 %
vastanneista) tai melko hyvin (33 % vastanneista). Heikosti koulutus oli
jarjestetty 15 % mielesta. Tunne tyon hallinnasta heikkenee, jos joutuu



kiireisen tyotahdin keskelld jatkuvasti olemaan huolissaan siita etta ei
hallitse viimeisinta tietoa. Hoitohenkildkunnan mukaan kaikki haluk-
kaat eivat paase koulutukseen, tarjottu koulutus ei valttdmatta vastaa
tarvetta eikd koulutusméardrahoja ole riittavasti. Naissd olosuhteissa
hoitohenkilésté on osallistunut koulutuksiin my6és omalla kustannuk-
sellaan ja omalla ajallaan. KehittAmispéivien aikana kehitettiin ajatus-
ta osastojen omista koulutuskalentereista, joiden aikataulut ja sisallot
noudattaisivat 1ddkareiden koulutusta. Ladkarin tultua koulutuksesta
osaston hoitohenkilokunta saa valittémasti lyhyen tietoiskun uusista
hoidoista. Tarked osa koulutusta on myo6s perehdyttamisen jarjestami-
nen ja organisointi. Hyva perehdytys on yhta tarkeda perehdytettdvan
tyontekijdn oman ty0motivaation ja tyén hallinnan tunteen kannalta
kuin tydyhteisdn toimivuuden, yleisen tyénkulun ja tydturvallisuuden
kannalta. Monissa kehittdmispaivissd mietittiinkin ratkaisuja, jotka
mahdollistaisivat kunnollisesti toteutettavan perehdytyksen myos kiirei-
sind jaksoina. (Ks. liite 1, kysymykset 33, 34)

Kuva 15. Vastaajien kdsitykset (%) lisdkoulutuksen tarpeesta
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PELKO JA VAKIVALTA

Pelko, uhkaavat tilanteet ja toteutunut vakivalta ovat lisd&ntyneet hoito-
alan tyOssa selvasti. Vastanneista 47 % oli sit4 mieltd, etta vakivalta oli
lisdantynyt viimeisen viiden vuoden aikana jonkin verran, 17 % puoles-
taan katsoi sen lisddntyneen merkittavasti. Taman aineiston vastaajista
lahes viidennes (19 %) oli itse joutunut uhkailun, vakivallan tai molem-
pien kohteeksi tydssdan (ks. kuva 16). Kaikkein yleisinté on nimittely ja
sanallinen uhkailu, mutta monet ovat kokeneet myo6s lyonteja, potkuja,



tyrkkimista, ténimistd ja liikkumisen estadmisté. Joillakin osastoilla on
uhkailtu jopa terdaseilla tai on tapahtunut paallekarkaus. Useimmiten
vakivaltatilanteet liittyvadt humalaisten ja mielenterveysongelmaisten
kohtaamisiin. Uhkaaviin tilanteisiin joudutaan myo6s tyytymattémien tai
sekavien asiakkaiden kanssa seka asiakkaiden omaisten kanssa. Joskus
dementiaa sairastavat aiheuttavat yllattavia vaaratilanteita. Toteutunut
vakivalta ja uhkaavat tilanteet ovat hyvin osastokohtaisia; useimmiten
vaarallisiin tilanteisiin joudutaan paivystyksessa. (Ks. liite 1, kysymyk-
set 64, 65, 66)

Kuva 16. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka ovat/ eivdit ole joutuneet tyds-
sd viimeisen vuoden aikana uhkailun tai fyysisen vdkivallan kohteeksi
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Vakivaltatilanteita ei kaikilla tyopaikoilla viela kirjata systemaattisesti.
Vastanneista 27 % ilmoitti, etta kaikki tilanteet kirjataan, myo6s "1&dhelta
piti” -tilanteet. Noin viidenneksen mukaan (22 %) kirjataan vain ne tilan-
teet, joissa vakivaltaa kaytettiin. Vastanneista 8 % oli sitd mieltd, ettei
tilanteita kirjata lainkaan, suurin osa vastasi (42 %) ettei osaa sanoa,
miten toimitaan. Véakivaltaisista tilanteista ilmoitetaan yleensa esimie-
helle, mutta suurin osa vastanneista ei osannut sanoa, ilmoitetaanko
niistd myo0s tydsuojelupdéllikélle, tyosuojeluvaltuutetulle tai turvapal-
veluyritykselle. Vakivaltaisia tilanteita ja niiden ilmoittamiskaytant6ja ei
ole kaikkialla mé&éaritelty. Vakivalta- ja vakivallan uhkatilanteet kdydaan
useimmiten lapi lahimpien tydkavereiden kanssa, tilanteita puretaan myos
esimiehen ja yhdessa koko tydyhteisén kanssa. Huomattavasti vihemman
ilmoitettiin tilanteita pohdittavan tydsuojelun edustajien tai mahdollisen
turvapalveluyrityksen kanssa. (Ks. liite 1, kysymykset 67, 68, 69)
Vékivaltatilanteille altistumisriskia lisdsivat vastaajien mukaan eten-
kin itsepuolustustaitojen heikko koulutus, liian vadhédinen henkilékunnan



maara, epatarkoituksenmukaiset tilat, liian vahainen tieto riskiasiakas-
ryhmien kohtaamisesta, vakivaltatilanteiden ennakoimattomuus seka
puutteelliset turvajarjestelyt. Kaikkialla ei ole laadittu turvasuunnitel-
maa tai vastaajat eivét tienneet (41 % vastanneista), oliko turvasuunni-
telmaa olemassa. Vastaajien mukaan joillakin osastoilla jouduttiin yo6-
vuorossa tydskenteleméén joskus yksin. (Ks. liite 1, kysymys 70)

ESIMIESTEN, TYOTERVEYSHUOLLON JA
TYOSUOJELUN TUKI

Esimiesten, tydsuojelun ja tydterveyshuollon edustajien toimiva yhteis-
ty6 muodostaa tydpaikoilla tydhyvinvoinnin merkittdvan tukirakenteen.
Parhaimmillaan se muovautuu seka tydntekijoiden ettd tydhyvinvoinnin
asiantuntijatahojen kokemusten ja tiedon pohjalta yhteisesti tyostamalla
ja rakentamalla se mahdollisimman hyvin todellisia tarpeita vastaavak-
si. Hoitohenkildstélta kysyttiin heidan kasityksidén eri toimijoiden mah-
dollisuuksista osallistua ty6hyvinvoinnin arviointiin ja kehittdmiseen eli
miten hyvin namaé tahot tuntevat osastojen todellisen tilanteen. Vasta-
ukset olivat kaikkialla hyvin samansuuntaisia. Tyontekijoiden tyoky-
vyn ja terveyden tilan tuntevat vastaajien mukaan parhaiten 1dhimmat
esimiehet ja tyoterveyshuolto (ks. kuva 17). Ylimmé&n johdon ajateltiin
tuntevan tilanteen huonoiten. Tyosuojelu nayttda jaavan vieraammaksi
toimijaksi, 38 % ei osannut arvioida tydsuojelun tuntemuksen maaraa.
(Ks. liite 1, kysymys 90)

Kuva 17. Vastaajien kdsitykset (%) siitd, miten hyvin eri tahot tuntevat
tydntekijéiden tydkyvyn ja terveyden tilan
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Pyydettaessa vastaajia arvioimaan, miten ko. tahot tuntevat tyoyhtei-
sOjen tilanteen, tydolot ja toimintakyvyn, pidettiin esimiesten tun-
temusta jalleen ylivoimaisesti parhaana, ldhes nelja viidennesta (72 %)
katsoi heiddn tuntevan tydyhteisdjen olot hyvin (ks. kuva 18). Tyo6ter-
veyshuollon ajateltiin tietdvan oloista enemmaén kuin tyésuojelun, mutta
ylin johto ei vastaajien mukaan ole ty6oloista kovin hyvin perilla. Ty6-
suojelun tietdmyksesta vastaajilla ei ollut usein kéasitysté, yli kolmannes
(35 %) vastasi ettei osaa sanoa. (Ks. liite 1, kysymys 91)

Kuva 18. Vastaajien kdsitykset (%) siitd, miten hyvin eri tahot tuntevat
tydyhteisdjen tilanteen, tydolot ja toimintakyvyn
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Puolet vastaajista (50 %) oli sitd mielta, ettd tyoterveyshenkildsto on kay-
nyt perehtymésséa osaston tydoloihin, tyésuojelun arveli kdyneen tutus-
tumassa oloihin 27 % vastanneista. My6s tdhan kysymykseen 47 % vasta-
si, ettei osannut sanoa olivatko tydsuojelun edustajat kdyneet osastolla
perehtymésséa heidan tilanteeseensa. (Ks. liite 1, kysymys 92)
Tyodterveyshuollon ja tydsuojelun kautta tyokyvyn yllapitdmiseen saa-
tu tuki arvioitiin riittAmattomaksi. Osa vastaajista ilmoitti, ettei ole tukea
edes tarvinnut, mutta 41 % oli sit4 mieltd, ettd on saanut tyéterveyshuol-
lolta tukea tyéhyvinvointiasioissa liian vdhan tai ei lainkaan. Vastaajista
29 % oli tyytyvainen sieltd saamansa tuen méaaraan. Tyosuojelun kautta
saadun tuen arvioi lilan vahaiseksi tai olemattomaksi 41 %, riittavasti
tukea kertoi saaneensa vain 3 %. Tyosuojelun tukea ei ollut mielestidan
tarvinnut 39 % ja 17 % ei osannut vastata eli tyosuojelu on osalle hoito-
tyon henkildstostd ilmeisen vieras tukija. (Ks. liite 1, kysymys 93)
Kysyttaessa tyytyvaisyyttd oman tyopaikan tyoterveyshuoltoon ja tyo-
suojeluun vastaajista 39 % piti tyoterveyshuoltoaan hyvana tai kiitetta-



vana, tyésuojelua 15 %. Lahes kolmannes (32 %) antoi tyéterveyshuol-
lolle arvosanaksi valttavan ja reilu viidennes (21 %) huonon. Suurin osa
vastaajista ei osannut arvioida tyytyvaisyyttdadn tyosuojeluun, 48 %
vastasi ettei osaa sanoa. Valttavaksi oman tydpaikkansa tydsuojelun
katsoi lahes neljannes vastaajista (24 %) ja huonoksi 12 %. (Ks. liite 1,
kysymys 94)

Yhteistyon ja keskindisen tunnettuuden lisddmiselle olisi selvasti tar-
vetta. Tyokykya yllapitava toiminta voisi vastaajien mielesta olla parem-
min osana toimipaikan paivittdista toimintaa. Vastanneista vain pieni
osa (11 %) né&ki tilanteen nyt riittdvana, jos ajatellaan toimintaa joka-
paivaisessa hoitotyén arjessa. Vastanneista 58 % oli sitd mieltd, etta
tyokykya yllapitava toiminta osana paivittdista toimintaa ei ole riittavaa.
Lahes kolmannes ei osannut vastata, asioista ei ole mahdollisesti yhdes-
s& keskusteltu. (Ks. liite 1, kysymys 96)

TYOPAIKAN VAIHTAMINEN,
TYOSTA POIS JAAMINEN, IKAANTYMINEN
JA ELAKKEELLE JAAMINEN

Tydpaikan vaihtamista oli viimeisen vuoden aikana harkinnut reilusti
yli puolet vastaajista (54 %) (ks. kuva 19). Monilla vastaajilla vaihdon
harkintaan oli useitakin syita. Yleisimmin mainitut syyt olivat toive pa-
remmasta palkasta (44 % vaihtoa harkinneista) ja kova tydpaine (40 %).
Yli neljadnnes toivoi saavansa sopivamman tydajan (27 %), noin viidennes
vaihtoa harkinneista (21 %) ilmoitti syyksi tydyhteisén huonon ilmapii-
rin tai oman terveytensa (20 %). Maardaikaisessa ty0suhteessa olevat
haluaisivat vakituisen tyon (18 %) ja osalle on tarjottukin toista tyopaik-
kaa (12 %). Itseensa kohdistetun henkisen vékivallan ilmoitti vaihdon
harkinnan syyksi 6 %. Osa oli harkinnut vaihtoa perhesyiden, esimer-
kiksi puolison tyon tai lastenhoidon takia. Monilla oli my6s muita omaan
elamaan ja sen jarjestelyyn, opiskeluun tms. liittyvia syita.

Vakavasti tydsté pois jAdmista oli viimeisen vuoden aikana harkinnut
15 % vastanneista. Yleisimmiksi syiksi nousivat kova tydpaine (37 % )
tyon lopettamista harkinneista ja oma terveys (37 %). Reilulla viiden-
neksella syyna oli lastenhoito (23 %) tai tydpaikan huono ilmapiiri (21
%). Itseensd kohdistetun henkisen vakivallan nimesi kokonaan tdista
pois jadmisen mahdolliseksi syyksi 6 % vastanneista kuten teki ty6pai-
kan vaihtoa harkinneistakin. Lisdksi vastaajilla esiintyi monia kunkin
omaan elamantilanteeseen liittyvia syita. (Ks. liite 1, kysymykset 110
jal1lll)



Kuva 19. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka ovat harkinneet viimeisen

vuoden aikana tydépaikan vaihtamista tai tydstd kokonaan pois jadmistd
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Hoitoty6ssa tyoskentelevien keski-ikd on korkea. Ensimmaéisen kyselyn
tekohetkelld vuonna 2004 vastaajista oli 50-vuotiaita tai vanhempia 28
%. Yli puolet kaikista vastanneista (51 %) ajatteli terveytensa puoles-
ta pystyvansa tydskentelemédén eldkeikdan saakka (ks. kuva 20). Vajaa
kolmannes vastaajista (32 %) arvioi, ettd terveys ei varmasti tai toden-
nakodisesti salli tyossa jatkamista eldkeikdan saakka. Nuoremmat tydn-
tekijat eivat pystyneet vield arvioimaan asiaa. Noin neljannes (25 %) oli
kiinnostunut ldhitulevaisuudessa osa-aikaeldkkeen valitsemisesta, jos
se on mahdollista. (Ks. liite 1, kysymykset 99, 101)

Kuva 20. Vastaajien kdsitykset (%) siitd, pystyyko tyéskentelemdidin eldike-
ikdicin saakka
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OSASTOKOHTAISIA EROJA
ALKUKYSELYN SEKA NELJAN
TAPAUSKUVAUKSEEN VALITUN
OSASTON VALILLA

Koska hankkeessa on mukana 25 osastoa, on vaikeaa tai 1ahes mah-
dotonta tuoda esiin kaikkien osastojen tai yksikéiden tilanteita kuta-
kin erikseen kehittdmistyén alkuvaiheessa. Tahan raporttiin tarkemmin
esiteltdviksi on valittu neljd osastoa eli case-tarkastelua, jotka eroavat
hankkeen alussa tehdyn kyselyn tulosten mukaan toisistaan 1dhto6ti-
lanteeltaan monessa suhteessa. Kehittdmistyén onnistuminen perustui
lahtétilanteeseen, mutta myo6s kehittdmisinnokkuuteen ja persoonalli-
siin tapoihin tehda kehittamisty6ta. Yksikot ovat erikokoisia, niissé teh-
dééan erilaisia tydaikoja ja niiden tyotehtéavat ovat luonteeltaan erilaisia.
Verrattaessa alkukyselyn osastokohtaisia tuloksia keskendan ja toisaal-
ta kokonaisaineistoon kunkin casen tilanne piirtyy kehittdmistyén 1dh-
toviivalle omanlaisenaan.

Case A:n osastolla aikataulujen kireys, henkinen kuormittavuus ja uu-
pumisoireet olivat lisd&ntyneet viimeisen vuoden aikana enemman kuin
kaikilla osastoilla keskim&éarin ja eniten neljasta tapausanalyysiin valitus-
ta osastosta. Henkisen kuormituksen ja uupumisoireiden kasvua pidet-
tiin erityisen suurena, 90 % vastanneista katsoi henkisen kuormituksen
lisddntyneen ja 87 % ajatteli samoin uupumisoireista. Myos tyén tuotta-
vuuden tai tuloksellisuuden arviointi seka fyysinen kuormittavuus olivat
lisdantyneet hiukan enemmaén kuin kaikilla osastoilla keskimé&éarin.

Case B -osastolla muutokset olivat vahaisempi& kuin kokonaisaineis-
tossa arvioinnin, fyysisen kuormittavuuden véakivallan uhkan lisdanty-
misen suhteen. Kukaan vastaajista ei katsonut vakivallan pelon tai to-
teutuneen vakivallan lisddntyneen. Ainoastaan aikataulujen kireys oli
lisdantynyt enemman kuin muilla osastoilla keskimééarin. Uupumisoirei-
den arvioitiin lisddntyneen ldhes yhté yleisesti kuin kokonaisaineistos-
sa, henkisen kuormittavuuden hiukan harvemmin.

Case C -osaston vastaajista huomattava osa koki vékivallan pelon
ja toteutuneen véakivallan lisddntyneen, 91 % vastasi véakivallan pelon
kasvaneen tyOyhteisossé ja 86 % naki tilanteen n&din myds toteutuneen
vakivallan suhteen. Aikataulujen kireyden, fyysisen kuormittavuuden
ja uupumisoireiden katsottiin lisddntyneen useammin kuin kokonais-



aineistossa. Henkinen kuormittavuuskin oli useimpien mielesta lisdan-
tynyt, mutta kokonaisaineiston tasolla nain ajateltiin useammin.

Case D:lle oli ominaista erityisesti tuottavuuden ja tuloksellisuuden
arvioinnin lisd&ntymisen kokemus, 67 % vastanneista ajatteli niin,
mika on selkedsti enemman kuin kokonaisaineiston tasolla keskimaa-
rin. Huomiota kiinnittda my6s, ettd etenkin fyysisen kuormittavuuden
ja uupumisoireiden katsottiin lisddntyneen huomattavasti harvemmin
kuin muilla tapausanalyysiin valituilla osastoilla ja kokonaisaineistossa.
(Kuva 21). (Ks.liite 1, kysymys 37)

TYOOLOT JA TYOHYVINVOINTI

Kuva 21. Niiden vastaajien osuudet (%), joiden mielestd eri asioissa on
tapahtunut viimeisen vuoden aikana lisddntymistd
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Tyon fyysisen ja henkisen kuormittavuuden suhteen tapausanalyysin
osastot eroavat toisistaan selvasti. Kokonaisaineiston vastaajista 56 %
piti tyétaan fyysisesti melko tai hyvin rasittavana. Caset B ja D ovat niin
fyysisen kuin henkisenkin rasituksen suhteen parhaimmassa asemas-
sa, reilusti alle kokonaisaineiston keskiarvon. Case D:lla kukaan vas-
tanneista ei vastannut tyon olevan fyysisesti kovin rasittavaa, henkises-
tikdan hyvin rasittavaksi siell4 ei arvioinut ty6tdnséa kukaan. Kokonais-
aineiston tasolla henkisesti melko tai hyvin rasittavaksi katsoi tyénsa
74 %. My0s henkisesti rasittavaksi ty6 koettiin useimmiten casien A ja C
vastauksissa, case A:n vastaajista 89 % koki néin ja case C:n vastaajista
72 %. Case B:lla yli puolet (56 %) arvioi tyonsa henkisen rasittavuuden



melko suureksi tai hyvin suureksi, mutta silti harvemmin kuin koko-
naisaineistossa. (Ks. kuva 22) (Ks. liite 1, kysymykset 27 ja 28)

Kuva 22. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka pitduvdit tyétdicn fyysisesti
tai henkisesti melko tai erittdin rasittavana
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Muutokset hoitoalan tytssa ovat arkipdivdd ja muutos on yleensa jat-
kuvaa. Verrattuna kokonaisaineistoon casien A, B ja C vastaajista muu-
toksia katsoi tapahtuneen vieldkin useampi. Vain case D:n vastaajista
harvemmat olivat sitd mielt4, ettd muutoksia olisi tapahtunut. Toisaalta
heissé oli myds eniten niitd, jotka eiviat osanneet valttamaéattd vastata.
(Ks. kuva 23) (Ks. liite 1, kysymys 35)

Kuva 23. Niiden vastaajien osuudet (%), joiden mielestd tydpaikalla on
tapahtunut viimeisen vuoden aikana muutoksia, jotka vaikuttavat vastaa-
jan tyéhdn, tehtdviin ja tyémddrddin
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Muutoksien myodnteisyys tai kielteisyys oman itsen ja oman tyén kan-
nalta nahtiin kokonaisaineistoa kielteisemmin casien A ja B vastauksis-
sa. Case A:n vastaajista 60 % piti muutoksia omalta kannaltaan kieltei-
sind, case B:n vastaajista 43 %. Casien C ja D vastaajista useimmat eivat
nadhneet muutoksia sen enempdd myodnteisind kuin kielteisindkaan tai
muutosten vaikutuksista omalta kannalta ei osattu sanoa mitédén. (Ks.
kuva 24) (Ks. liite 1, kysymys 36)

Kuva 24. Vastaajien kdsitykset (%) viimeisen vuoden aikana tydpaikalla

tapahtuneiden muutosten myénteisyydestd tai kielteisyydestd heiddin it-

sensd kannalta
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Tydssa joutui vahiten kiirehtim&an case D:n tapauksessa, jossa 45 %
vastanneista oli sitd mieltd, ettd tyo vaatii kiirehtimistd melko usein tai
hyvin usein. Kiireisinta ty® oli vastaajien mukaan case-osastoilla A ja
C, joissa molemmissa tyotahti arvioitiin kiireisemmaksi kuin kokonais-
aineistossa keskimaarin. Case A:n vastaajista perati 93 % ajatteli néin.
Case C:n vastaajista 81 % piti tahtia kiireisen4, yli puolet hyvin kiireise-
na. (ks.kuva 295) (ks. liite 1, kysymys 29)

Riittamattéméat mahdollisuudet taukojen pitdmiseen myo6tailevat kii-
rehtimisen kokemuksia. Case-osastoilla B ja D yli puolet, case-tapauk-
sessa D jopa 79 %, piti taukojen maardd melko tai taysin riittdvana.
Tilanne oli molemmilla osastoilla parempi kuin kokonaisaineistossa.
Selvasti heikommin taukoihin oli mahdollisuuksia case-osastoilla A ja C.
Case C:n vastaajista yli kolme neljdnnestd (78 %) piti taukojen maaraa
riittAmattémana. (Ks. kuva 26) (Ks. liite 1, kysymys 30)



Kuva 25. Niiden vastaajien osuudet (%), joiden mielestd tydssd tdytyy kii-
rehtid silloin tdlléin, melko usein tai hyvin usein
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Kuva 26. Vastaajien kdsitykset (%) siitd, kuinka riittdvdsti ehtii pitdd tau-
koja
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Stressin kokemuksissa ldhimpana kokonaisaineistoa oli case D, jossa
stressid oli viimeisen vuoden aikana viikoittain tai paivittdin kokenut
17 % vastanneista, kokonaisaineistossa samoin ajatteli 18 %. Muut ca-
set erosivat kokonaisaineistosta, mutta niiden vastaajien kokemukset
olivat 1dhella toisiaan. Kaikissa yli neljdnnes vastanneista koki vahin-
tdan viikoittaista stressia. (Ks. kuva 27) (Ks. liite 1, kysymys 59)



Kuva 27. Stressid viimeisen vuoden aikana kokeneiden vastaajien osuu-
det (%)
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Niin kokonaisaineistossa kuin kaikilla case-osastoillakin stressi liittyi
jollakin tasolla useimmiten seka tyo- ettd kotiasioihin. Huomattavat
stressin kokemukset liittyivat vastaajien késityksen mukaan kuitenkin
kotiasioita useammin tydasioihin. Case-osastoilla A, B ja C huomatta-
vasti tyolahtoiseksi stressin arvioi vdhintddn puolet vastaajista. Huo-
mattavasti myos kotiasioihin liittyvaksi stressi arvioitiin useimmiten
case-osastolla B. (Ks. kuva 28) (Ks. liite 1, kysymys 59)

Kuva 28. Vastaajien kdsitykset (%) siitd, mihin koettu stressi liittyy
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Paivittdin tai muutaman kerran viikossa koettujen positiivisten tunte-
musten osalta kaikki case-osastot olivat 14hella toisiaan ja kokonais-
aineistoa viitteen ”ty6ni on kannattanut” suhteen, johon vastanneista
yli puolet katsoi tydnsa kannattaneen vahintddn muutaman kerran vii-
kossa. Ty6 tuotti my0s iloa suunnilleen yhta usein kaikille, case-osas-
tolla C vaite arvioitiin hiukan harvemmin néin usein paikkaansa pitéa-
vaksi. Tyopanos koettiin merkittdvaksi useammin case-tapauksissa B ja
D kuin case-osastoilla A ja C tai kokonaisaineistossa. (Ks. kuvat 29a ja
29b) (Ks. liite 1, kysymykset 53 ja 54)

Kuva 29a. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka kokevat seuraavia tunte-
muksia pdivittdin tai muutaman kerran viikossa
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Kielteisid tuntemuksia koettiin kaikkein harvimmin case-tapauksessa
D, jossa tilanne oli vastaajien mukaan ldhes aina selvasti parempi kuin
kokonaisaineistossa keskim&arin. Useimmiten vastaajia rasitti teke-
mattomien tdiden paine. Kokonaisaineiston keskim#araistd prosenttia
(68 %) korkeammalle paivittaiset tai muutaman kerran viikossa esiinty-
vat paineet nousivat case-tapauksissa A, B ja C. Case-osastolla A tilanne
koettiin tekemattomien téiden suhteen kaikkein vaikeimmaksi, siella 91
% katsoi paineita olevan vdhintddn muutaman kerran viikossa. Myo6s
muut kuormittavat ja rasittavat tuntemukset kasaantuvat case-osastoil-
le A ja C. Etenkin case-osastolla C vastaajat tunsivat joutuvansa usein
tyoskenteleméén liian lujasti ja olevansa vasyneitd, nédin tunsi vadhin-
tddn muutaman kerran viikossa noin puolet vastanneista. (Ks. kuvat
29a ja 29b) (Ks. liite 1, kysymykset 53 ja 54)



Kuva 29b. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka kokevat seuraavia tunte-
muksia pdivittdin tai muutaman kerran viikossa
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Stressi aiheuttaa monenlaisia fyysisia ja henkisia oireita, jotka vaikutta-
vat tyontekijéiden terveydentilaan ja toimintakykyyn. Viimeisen kuukau-
den aikana toistuvasti tai yhtdjaksoisesti koettuja tuntemuksia esiintyi
kokonaisaineistoon verrattuna eniten case-osastoilla A ja C. Case-osas-
toa A:n vastauksissa korostuivat artyneisyyden ja jannittyneisyyden ko-
kemukset, voimattomuuden ja ylirasittuneisuuden tuntemukset seka
rentoutumisvaikeudet. Case B:n vastaajat kokivat ldhinn& voimatto-

Kuva 30. Niiden vastaajien osuudet (%), joilla on ollut viimeisen kuukau-
den aikana toistuvasti tai yhtdjaksoisesti erilaisia tuntemuksia
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muutta ja vasymystd seka karsivat keskiméaaraistd enemmaén univaike-
uksista ja masentuneisuudesta. Myds case D:ll4 oli oireilua nahtéviss4,
mutta muihin caseihin ja kokonaisaineistoon verrattuna paasaantoises-
ti vihemman. (Ks. kuva 30) (Ks. liite 1, kysymys 79)

TYOAIKA, TYOYHTEISO JA
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

Tyodyhteison merkitys hoitotyéntekijoille on suuri ja hyvin toimiva tyo-
yhteis6 on edellytys onnistuneelle hoitotyolle. Yhteishenke&d pidettiin
yleensa erittdin hyvana. Tapausanalyysiin valituilla case-osastoilla yh-
teishenki arvioitiin hiukan huonommaksi kuin kokonaisaineiston tasol-
la, nain etenkin case-osastolla B. Tyo6tovereilta ja esimiehiltd katsottiin
saatavan apua varsin hyvin, hiukan huonommaksi tdmakin arvioitiin
case B:n vastauksissa. Ankeimmalta tyoyhteison tila néytti vastausten
valossa case-tapauksessa D, eika paljon paremmalta vaikuttanut myds-
k&aan case A:n tilanne. Molempia tuntui rasittavan puute tyontekijdista,
téiden huono organisointi sekd ylimmé&n johdon passiivisuus. Yli 90 %
vastanneista néilla osastoilla piti tyontekijoiden maaraa riittdméattéma-
na ja reilusti yli puolet katsoi téiden organisoinnin ontuvan. Etenkin
case-tapausta C kuormittivat myos erityyppiset henkildstoéristiriidat, joi-
ta katsottiin olevan keskimaardistd enemmaén myds case-osastoilla B ja
D. (Ks. kuva 31) (Ks. liite 1, kysymys 46)

Kuva 31. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka ovat tydyhteiséd koskevien
vdittdmien kanssa tdysin tai jokseenkin samaa mieltd
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B Koko ainelsto {8=711-722}[] Case: A (N-43-46) [ Case B (N=15-161 I Case CIN=36) ] Case D (N=15-36}

Suhteet ldhimp&din esimieheen vaikuttivat vastausten valossa melko
hyvin toimivilta. Tapausanalyysiin valittujen casien kehittAmistyén 1ah-



totilanne nayttda 1ahimman esimiessuhteen osalta keskim&araista pa-
remmalta case-osastoilla A, B ja D. Case-osastolla C suhde 1dhimpaan
esimieheen arvioitiiln huonommin toimivaksi. Kokonaisaineistoon ver-
rattuna tilanne naytti keskiméaaraistd huonommalta kaikkien esitettyjen
véitteiden suhteen. (Ks. kuvat 32a ja 32b) (Ks. liite 1, kysymys 47)

Kuva 32a. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka ovat seuraavien ldhintd esi-
miestd koskevien vdittdmien kanssa tdysin tai jokseenkin samaa mieltd
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W Koko ainelsto (N=712-718}[7] Case & (N=46} [] Case Bin=15) [l Case CiN=35-36) [[] Case D (N=35-36)

Kuva 32b. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka ovat seuraavien Ildhintd esi-
miestd koskevien vdittdimien kanssa tdysin tai jokseenkin samaa mieltd
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W Koko aineislo (N=712-718) ] Case & iN=46) || Casc B (N=16) Il Casc C(N=34-36) [[]| Case [ {N=15-36)

Vaikutusmahdollisuuksien suhteen valitut caset eivat eronneet suures-
ti toisistaan. Vaikutusmahdollisuudet koettiin yleisesti aika vahaisiksi.



Eniten vastaajat katsoivat voivansa vaikuttaa tyon sisédltoon, tydmenetel-
miin ja koulutukseen osallistumiseen. Parhaimmiksi vaikutusmahdolli-
suutensa arvioivat paivatyotd tekevan case-osaston B vastaajat, joista
56 % ilmoitti pystyvansa vaikuttamaan melko paljon tai paljon tyénsa si-
s&ltoon ja 70 % tyomenetelmiinsa. Koulutukseen osallistumiseen katsoi
voivansa yhta paljon vaikuttaa 56 % ja tyopaivansa pituuteenkin mel-
kein kolmannes. Tyopaivan pituuteen ja myos tydaikoihin arvioitiin kes-
kimaaraistd paremmin olevan vaikutusmahdollisuuksia case-osastolla
D, jossa toisaalta tydmenetelmiin katsottiin voitavan vaikuttaa caseista
kaikkein vahiten. (Ks. kuvat 33a ja 33b) (Ks. liite 1, kysymys 44)

Kuva 33a. Niiden vastaajien osuudet (%), joilla on mielestdicin paljon tai
melko paljon vaikutusmahdollisuuksia tyépaikalla eri asioihin
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W Koko aineisto (N-719-726]) [[] Case A (N=45-46) [] Casc B (N=15-16] [l Case C{N=35-36} _| Casc D {N=36)

Kuva 33b. Niiden vastaajien osuudet (%), joilla on mielestdicin paljon tai
melko paljon vaikutusmahdollisuuksia tydpaikalla eri asioithin
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Bl Koko ainelsto {N=720-724) [ Case A (N=45-46) [ Case B (N-16) [l Case C{N-35) [ Case D (N=38)



Tyo0ajat ja niihin vaikuttamismahdollisuudet koetaan hoitotydssa erityi-
sen tarkeiksi. Koko muu eldma rytmittyy tyévuorojen mukaan. Tydajan
jarjestelyd koskevien toiveiden suhteen tapausanalyysin caset olivat
melko lailla toistensa kaltaisia. Ldhinn& joukosta erottuu case-osas-
ton B muita suurempi halukkuus vaihdella tydajan sijoittamista seka
tybajan jarjestelya tyopaikan tilanteen mukaan, joista kyllda muidenkin
case-osastojen vastaajat olivat innostuneita. Kaikilla case-osastoilla ol-
tiin keskim&araistd enemman kiinnostuneita mahdollisuudesta sdastaa
pidempédén vapaaseen ja suuremmasta liukumavarasta. Case-osastolla
C nousi keskimaaraisté ja muita caseja korkeammaksi toivomus jarjes-
tella tydaikaa oman elaméantilanteen mukaan. (Ks. kuva 34) (Ks. liite 1,

kysymys 24)

Kuva 34. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka haluaisivat jdrjestelld tyo-
aikaansa uudelleen seuraavasti

%
100
40
a0
0
[l
50 1 —
40—y ] —
30— —_— —_
a0 —
10 —
0
vaihtelua elamantilanteen tyidpaikan tilanteen enemman mahdollisuus
sijnillamisean mukaan mukaan liukumaa sddsldd pidempddn

vapaascen

B Koko aineisto (N=682-701)[7] Case A (N=43-46) [ ] Case 8 {N-13-16) [l Case CiN-35-36] [7] Case D {N=34-35)

Tarkasteltaessa case-osastojen vastauksia kysymykseen, miten mer-
kittavina tyoyhteison tydsuorituksiin ja tydhyvinvointiin liittyvien on-
gelmien syiné tai ldhteind vastaajat pitivat tiettyja tydyhteis6ssad mah-
dollisesti esiintyvid piirteitd, tulivat casien véliset eroavuudet ja ke-
hittamistyon erilaiset lahtékohdat hyvin esille. Vastausten perusteella
parhaimmalta tilanne naytti case-tapauksessa D, jossa ammattiryh-
mien valisen tiedonkulun ongelmia lukuun ottamatta kaikkien mui-
den seikkojen kohdalla tilanne nahtiin useimmiten selvasti parempa-
na kuin kokonaisaineistossa ja muilla case-osastoilla. Vaikeimmalta
tilanne vaikutti vastaajien kokemusten mukaan case-osastolla C, jos-
sa puolestaan kaikkien esitettyjen asioiden suhteen tilanne arvioitiin



useimmiten huomattavasti huonommaksi kuin kokonaisaineistossa tai
muilla case-osastoilla.

Case-osastoa A luonnehti 1dhinna riittAméattomaksi koettu henkils-
maaré, jota 87 % vastanneista piti melko merkittdvana tai erittdin mer-
kittavana ongelmien syyna. Myos sijaisten puute arvioitiin hiukan suu-
remmaksi kuin kokonaisaineistossa keskimaarin. Myo6s case-osastolla
C seka henkilostomaaran vajaus (86 % vastanneista) etté sijaisten puu-
te (71 % vastanneista) koettiin suuriksi ongelmiksi, mutta lisdksi siel-
14 nousivat erittdin vahvasti esille mielipiteet yleensa riittAmattomista
taloudellisista voimavaroista ja henkildstén vaihtuvuudesta ongelmien
syind ja aiheuttajina. (Ks. kuva 35a) (Ks. liite 1, kysymys 45)

Kuva 35a. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka pitduvdit ko. asioita melko
tai erittdin merkittdvind tyéyhteisén tySsuorituksiin ja tyéhyvinvointiin liit-

tyvien ongelmien syind tai ldhteind
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B koko aineisto (N=716-723} [ Case A {N=45-46) 7| Case Bin-16) [l Case CIN-33) [7] Case D (N-35-36)

Fyysisen tydymparistén puutteet, huonot tilat ja vanhentunut teknologia
koettiin ongelmiksi ennen kaikkea case-osastolla C. Puutteellisia tiloja
piti merkittdvana ongelmien ldhteend 83 % vastanneista ja vanhentu-
nutta teknologiaa vastaavasti 74 %. Edelleen case C:n vastaajat kat-
soivat tyonjaollisten ongelmien, motivointikeinojen riittAmattémyyden
ja toiminnan suunnittelun puutteellisuuden melko tai erittdin merkit-
taviksi tydyhteisén ongelmien lahteiksi huomattavasti useammin kuin
vastaajat kokonaisaineiston tasolla ja muilla case-osastoilla. Casien A,
B ja D vastaajat arvioivat ndma seikat ongelmien merkittaviksi lahteiksi
keskimaaraistd harvemmin. (Ks. kuva 35b) (Ks. liite 1, kysymys 45)



Kuva 35b. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka pitdvdit ko. asioita melko
tai erittdiin merkittdvind tydyhteisén tybésuorituksiin ja tybhyvinvointiin liit-

tyvien ongelmien syind tai ldihteind
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[ Koko ainelsto (N=712-7221 [ Case A (N-96) [ Case B (N-15-16) B Case CIN-34-35) [ Case D {N=33-36)

Seka tydyhteison sisdistd, ulkoista ettd ammattiryhmien véalistakin tie-
donkulkua koskevien vaittdmien suhteen tilanne arvioitiin myo6s huo-
noimmaksi case-osastolla C. Ammattiryhmien vélisen tiedonkulun vai-
keudet tyoyhteisdn ongelmien syyné katsottiin usein melko tai erittdin
merkittaviksi myds case-osastoilla B ja D. Case-osastolla B tydyhteison
sisdiset tiedonkulun ongelmat arvioitiin nekin suuremmiksi kuin koko-
naisaineistossa keskimaarin.

Case-osasto C nousi karkeen vield henkil6stéon uudistushaluttomuut-
ta ja uudistusvasymysta seké epatarkoituksenmukaisia toimintatapoja
koskevien vaitteiden suhteen, jotka vastaajat arvioivat melko tai erittdin
merkittaviksi ongelmien syiksi selvasti useammin kuin kokonaisaineis-
ton tai muiden case-osastojen vastaajat. Vastaajista 60 % piti henkil6s-
ton uudistushaluttomuutta merkittavana tyoyhteis6on ja tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavana ongelmien ldhteend, uudistusvasymystd noin kaksi
kolmasosaa vastanneista (66 %). Henkilostén uudistusvasymyksen mer-
kitys nahtiin samanlaisena usein myos case-osastolla A, jonka vastaajis-
ta 59 % oli tata mielta. (Ks. kuva 35¢) (Ks. liite 1, kysymys 45)



Kuva 35c. Niiden vastaajien osuudet (%), jotka pitduvdt ko. asioita melko tai
erittdin merkittdvind tydyhteisén tydsuorituksiin ja tyéhyvinvointiin liitty-

vien ongelmien syind tai ldhteind

S
00

L]

B0

70

it}
50
40

30

tybyhtelsin ulkolscn ammattirvhmicn henklldstdn henklldstdn cpatarkoltuksen-
sisdiset tiedon tiedonkulun wiilisen tiedon- uuistus- uudistus- mu kaiset
kulun ongelmat angelmat kulun ongelmat haluttomuus VeASVIMYS toimintatavat

B Koo aineislo (N=714-721) [ Case A (N=46) || casc B (N=15-16) [l Case C{N=34-35) [7] Case b (¥-33-36)

Vastaajia viimeisen puolen vuoden aikana héairinneet, huolestuttaneet
ja rasittaneet asiat liittyivat tyOpaineisiin, kiireeseen ja tydyhteison on-
gelmien syiksi koettuihin seikkoihin. Tasapainoisimmalta tilanne nayt-
ti vastausten perusteella case-osastolla D, jossa kaikki mainitut seikat
hairitsivat ja huolestuttivat vastaajia huomattavasti harvemmin kuin
kokonaisaineistossa tai vertailussa mukana olevilla case-osastoilla. Ki-
reimmalta tilanne naytti ndidenkin vastausten valossa case-osastoilla
A ja C, joilla esitetyt asiat koettiin ldhes poikkeuksetta selkeasti use-
ammin héairitseviksi ja rasittaviksi kuin kokonaisaineistossa ja muilla
case-osastoilla. Molemmilla osastoilla usein toistuvina tai jatkuvina huo-
lenaiheina painottuivat asiakkaiden suuri méara, katkeamaton Kkiire ja
tekeméattomat tyot, henkiloston méarallinen riittdmattdémyys, taukojen
puute ja tydén henkinen raskaus. Case A:n vastauksissa nousi kokonais-
aineiston keskimaariistd kokemusta korkeammalle asiakkaiden moni-
ongelmaisuus, case-osastolla C asiakkaiden vakivaltaisuus. (Ks. kuvat
36a ja 36b) (Ks. liite 1, kysymys 57)



Kuva 36a. Niiden vastaajien osuudet (%), joiden mielestd ko. asiat ovat

hdirinneet, huolestuttaneet tai rasittaneet heitd nykyisessd tydtehtdvdssd

viimeisen puolen vuoden aikana melko usein, erittdin usein tai jatkuvasti
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B Koko aineisio {N-715-724) [ 1] Case A (N=45-46}| | Casc B (N=15) [l Case CiN=35-36] [T] Case O (N-36)

Kuva 36b. Niiden vastaajien osuudet (%), joiden mielestd ko. asiat ovat

hdirinneet, huolestuttaneet tai rasittaneet heitd nykyisessd tyétehtdvdssd

viimeisen puolen vuoden aikana melko usein, erittdin usein tai jatkuvasti
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B koko aineisto (N=718-720) [7] Case A (IN-45-46) [ ] Case B (n=16) [l Case C{N-35-30] 7] Case D {N-36)

Tydn henkinen raskaus tuli vield voimakkaammin esille case-osaston A

vastauksissa, joiden mukaan vastaajista kaksi kolmannesta (67 %) karsii

tydn henkisestd kuormittavuudesta usein tai jatkuvasti. Case-osastolla



C henkinen ja fyysinen raskaus koettiin héiritsevana ja rasittavana yhtéa
usein, puolet vastaajista ajatteli néin. Toisarvoisten tdiden tekeminen
ja niiden viemé& aika on jossakin m&arin hankalaa kaikkien vastaajien
mielestd. Jatkuvat muutokset rassasivat eniten case-osaston A vastaa-
jia, heistad 61 % piti muutosvirtaa usein tai jatkuvasti hairitsevana. (Ks.
kuva 36b) (Ks. liite 1, kysymys 57)

Onko tydyhteisdissa sitten jarjestetty viimeisen vuoden aikana tilai-
suuksia, joissa olisi yhdessa pohdittu ja kéasitelty tydyhteisén toimintaan
ja henkiloston asemaan liittyvid kysymyksia ja etsitty vastauksia edella
esitettyihin henkiléstén kokemiin epdkohtiin? Jonkin verran on, mutta
lahinn& satunnaisesti. Case-osastolla A tilanne naytti vastausten perus-
teella olevan keskimaaraistd parempi, vastaajista melkein puolet (47 %)
oli sitd mielta, ettd keskustelutilaisuuksia oli jarjestetty sdannollisesti
eikd kukaan vastannut ettei niitd olisi pidetty ollenkaan. Casien B, C
ja D vastauksissa tilanne arvioitiin huonommaksi kuin kokonaisaineis-
tossa keskimdaarin. Case-osaston C vastaajista yli kolmanneksen (37 %)
mielestd yhteisid pohdintatilaisuuksia ei ole jarjestetty ollenkaan viimei-
sen vuoden aikana, case-tapauksessa D néin vastasi 48 %. (Ks. kuva 37)
(Ks. liite 1, kysymys 48).

Kuva 37. Vastaajien kdsitykset (%) siitd, onko tydyhteiséssd jdrjestetty
viimeisen vuoden aikana tilaisuuksia, joissa on yhdessd pohdittu ja kési-

telty tydyhteison toimintaan ja henkiléstén asemaan liittyvid asioita
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W Koko aineisto iN-710) [ Case A (N=45) [ Casc B (N=16] Il Casc CiN=36) [ Casc Dv{N=36)



KEHITTAMISTYO

NELJALLA OSASTOLLA

- ERILAISIA LAHTOKOHTIA JA
PROSESSEJA

- ERILAISIA AMMATILLISIA JA
ELAMANTILANTEESEEN
LIITTYVIA SEIKKOJA

Kehittdmisprosessin kuvaamiseksi ldhempéén tarkasteluun valitut nelja
osastoa on nimetty kuvaamaan osastojen tilannetta kehittdmisen alku-
vaiheessa ja hankkeen kuluessa. Osastojen saamat luonnehdinnat ovat
Case A: “Tiimitydén toteuttajat”, Case B:“ Innokkaat kehittajat”, Case C:
“Resurssikuopan raatajat” ja Case D: “Palvelun ammattilaiset”. Yksityis-
kohtaisemmaksi kehittAmistydn kuvauksen kohteeksi on valittu Case A,
jonka kehittdmispaivien kulku ryhmaéatdéineen on kuvattu seuraavassa
kappaleessa.

6.1 CASE A "TIIMITYON TOTEUTTAJAT”

“Tiimityon toteuttajien” osastolla tyoskentelee keskimaarin 50 henki-
164. Tyontekijéiden kuvailun mukaan ty6 osastolla on kiireisté, ajoittain
hektista ja potilaan kanssa puhelemiseen jaa aikaa harvoin. Tyontekijat
kuvaavat tyotddn kokonaisvaltaiseksi potilaiden ja heiddn perheiden-
sé hoitamiseksi. Potilasvaihtuvuus on osastolla suuri. Uutta opittavaa
tulee jatkuvasti, tydntekijoiden mielesta liikaakin. Ladkareiden tyénku-
vaan kuuluvat leikkaukset seka potilaiden vastaanotto osastolla. Osas-
tolle tulee potilaita sek&d luvatuille paikoille ettd paivystyksen kautta.
Erilaisilla hoitaja-nimikkeilla olevat tyontekijat tyoskentelevat moniam-
matillisissa tiimeissa. Hoitajien tyéonkuvaan kuuluvat potilaan tulohaas-
tattelut, kirjalliset ty6t, laboratoriotutkimusten tilaaminen, perushoidot
ennen leikkausta ja leikkauksen jalkeen, leikkaussaliin vieminen, laak-
keiden anto, potilaan omaisten tukeminen, ohjaus ja neuvonta. Kans-
liahenkilokunnan tyénkuvaan kuuluvat puhelinliikenteen ja juoksevien
asioiden hoitaminen sek& potilaspapereiden ja -tietojen kasittely eri tie-



tokoneohjelmilla. Kansliahenkilokunta kuvaa ty6taan mielenkiintoiseksi
ja vaihtelevaksi, toisaalta myds voimia vievaksi ja paineiden alla tyds-
kentelemiseksi.

Tyoéntekijoistd 46 on vastannut alkukyselyyn ja 36 arviointikyselyyn.
Alkukyselyyn vastanneista kaksi on miehia. Vastanneista alle 30-vuoti-
aita oli 11 % , 41-40-vuotiaita 18 %, 41-50-vuotiaita 34 % ja yli 51-vuoti-
aita 36 %. Osaston tyontekijoiden i&n keskiarvo oli lomakkeen tayttami-
sen aikaan 45 vuotta. Vanhin tydntekija oli 59- ja nuorin 23-vuotias.

Suurin osa tyodntekijoistd on perheellisid. Yksin asuvia tyontekijoita,
joilla ei ollut lapsia tai joiden lapset asuvat muualla oli yhdeksan. Yh-
den tai useamman aikuisen kanssa samassa taloudessa asui kahdeksan
tyontekijad. Seka aikuisia ettd lapsia oli 25 tyontekijan perheessa. Nelja
tyontekijad asui yksin lapsen tai lasten kanssa. Lapsenlapsia oli kahdel-
latoista tydntekijalla, ja heistd seitseman osallistui lastenlasten hoitoon
noin kerran viikossa tai useammin.

Alle kolmevuotiaita lapsia oli kahdella tydntekijalla, neljalla tyonteki-
jalla oli 3-6-vuotiaita lapsia, ja 5-9 vuoden ikaisid kuudella tyontekijalla.
Kahdeksallatoista tydntekijalla oli 10-18-vuotiaita lapsia. Yli 18-vuotiai-
ta lapsia oli 19 tydntekijalla. Erityistd hoitoa tarvitsevia perheenjaseniéa
tai laheisia oli kolmella tyéntekijalla.

MUUTOKSIA TYOSSA

Osastolla on koettu tapahtuvan jatkuvasti muutoksia. Muutokset ta-
pahtuvat nopeasti, eivatka tyontekijat mielestdadn ehdi sopeutua niihin,
eivatkd omaksua uusia toimintatapoja oletetussa tahdissa. Tyontekijat
kertoivat olleensa ”péaivan sielld, toisen taalld” mika johtui heidan mu-
kaansa osaston tydén organisoinnista. Osastolle oli tulossa uudenlainen
potilasryhma yhden osaston sulkemisen vuoksi. TAméan tiedettiin merkit-
sevan potilaspaikkamaaran kasvua sekd muutoksia eri vastuualueissa.
Muutos heratti henkiloékunnassa huolestuneisuutta ja epdvarmuutta.
Lisaksi oli tulossa atk-pohjaisen hoitosuunnitelman kayttéénotto. Tyo-
maaran arveltiin kasvavan, tyon rasittavuuden lisddntyvan ja osaston
luonteen muuttuvan vaikeammaksi ja kiireisemmaéaksi. Osaston kokouk-
sissa oli késitelty tydn organisointia, tyétehtavien muutoksia, tydkiertoa,
raportointia, ladkarikiertoa, omahoitajuutta, tiedonkulkua, kehityskes-
kusteluja, laatua, mittareita, tydaikajarjestelyja, tyduupumusta ja viih-
tyvyytta.



TYOAJAT JA TOIVEET TYOAJASTA

Osaston ty6 on padasiassa kolmivuorotyétd. Kolmivuorotydssa kertoi
olevansa 25 henkilod, kaksivuorotydssa seitsemén ja sdannollisessa
paivatyossad kolme tydntekijad. Tyovuorot ovat tyontekijéoiden tiedossa
padsaantoisesti kuusi viikkoa eteenpain. Tydvuoroihin tyontekijat ovat
olleet melko tai erittain tyytyvaisia. Tyopaikalla on otettu huomioon tyo6-
aikatoivomuksia. Osastolla jotkut tekevét lyhennettya tydaikaa.

Kaksitoista osaston tydntekijoista toivoi voivansa vahentda tydaikaan-
sa. Syina tybdajan lyhentamistoiveisiin mainittiin ”Pitkd tyéura.” "Koska
ikd alkaa jo tuntua.” ”Ettd olisi aikaa perheelle.” ”Vuorotyérytmistd toi-
puminen.” “Kiireinen tydtahti.”, ’Koska tuntuu ettd ei jaksa.” ’Koska tyé-
vuoron jélkeen ei endd jaksa harrastaa mitddn.” “Jotta tyé ei veisi kaikkia
mehuja.” ”Pitkd tyomatka.” *Jotta jdisi aikaa vapaa-ajan harrastuksille,
perheelle, lapsille ja ystdville.”

Perheess4, jossa molemmat vanhemmat tekevat vuoroty6ta, toivotaan
lyhyempaa tydaikaa vuorotydn ja lasten iltapaivdhoidon jarjestadmisvai-
keuksien vuoksi. Perheen taloudellinen tilanne estdd lyhyemman tyo-
ajan tekemista, vaikka tarve siihen olisi. Joku haluaisi my6s opiskelun
vuoksi tehda ”puolta virkaa”, mutta taloudellisesti se ei ole mahdollis-
ta. Tybaikatoiveena esitettiin myos tiiviimpaa tydaikaa, esimerkiksi 12,5
tunnin vuoroja, jolloin vapaata kertyisi enemmaén. Pidempaa tybdaikaa
toivottiin myo6s paremman palkan vuoksi.

Tyodvuorojen sijoittumisessa toiveet jakautuivat tasaisesti. Aamu-, ilta-
ja yovuoroihin seka viikonlopputoéihin 16ytyi halukkaita. Jotkut tekisivat
mieluiten paivavuoroja, jotkut aamu- tai iltavuoroja, jotkut yévuoroja.
Toiset haluaisivat tehd& pelkastdan perdkkaisid yoévuoroja. Yévuorojen
tekeminen mahdollistaa lasten laittamisen kouluun ja heidan vastaan-
ottamisensa iltapdivalla kotiin palatessa. Joku haluaisi tehda toita vii-
konloppuina, joku puolestaan olla viikonloput kotona lasten kanssa.
Perdkkaisten vuorojen suhteen toivottiin, ettei iltavuorosta tarvitsisi
mennd aamuvuoroon. Vuorojen aloitus- ja lopetusaikoihin toivottiin liu-
kumaa. Lahella eldkeikda haluttiin voitavan tehda lyhyempaa tydaikaa
ilman ettd se vaikuttaisi eldkkeeseen, jolloin voimia riittaisi paremmin.

Haluttiin my6s ergonomisia tydvuoroja aamu-ilta-y6—vapaa -jarjes-
tyksessd, ja yovuoron jalkeen toivottiin olevan vapaapdivid enemmaéan
kuin yksi. Yhden paivin vapaiden ongelmana n&htiin, ettd paivassa ei
ennata palautua, rentoutua eika levata kunnolla. Tyévuoroihin toivottiin
joustavuutta ja muunneltavuutta.

Ylity6ta korvausta vastaan oli tehnyt viikoittain 12 henkiléa, kuukau-
sittain kahdeksan henkiléa ja harvemmin kuin kerran kuussa kymme-
nen henkilda. Ylit6ita ilman korvausta oli tehnyt viikoittain yksi henkild,



kuukausittain kolme henkil64 ja harvemmin kuin kerran kuussa kaksi
henkilda. Kotona tehtédvaa tyodta teki sovitusti yksi henkilé noin puo-
litoista tuntia viikossa. Kolme henkil6a teki ilman erityistd sopimusta
toitd kotona kahdesta neljaddn ja puoleen tuntiin viikossa.

TYON, VAPAA-AJAN JA PERHE-ELAMAN
YHDISTAMISEN VAIKEUDET, TARPEET JA
RATKAISUEHDOTUKSET

Monilla vastaajilla oli ollut vaikeuksia tyon ja vapaa-ajan sekd perheen
yhteensovittamisessa. Kiperimpid kysymyksié oli sairaan lapsen hoita-
minen, joka voi vuorotydssa olla joskus todella hankalaa jarjestda. Rei-
lusti yli puolet vastaajista hyvaksyisi tilanteen, jossa joku ty6tovereista
jaisi akillisesti hoitamaan sairastunutta lastaan tai muuta ldhiomais-
taan pariksi paivaksi. Joidenkin mielesté tilanne olisi hyvaksyttavissa
tai ymmarrettavissa, mutta se tuottaisi hankaluuksia téiden jarjestelys-
sé. Yksi kertoi ymmartavansa tilanteen, mutta se arsyttéisi. Sairaan lap-
sen hoitamiseen suhtauduttiin sallivammin kuin ldhiomaisen hoitoon.

Tyontekijoistda kymmenen oli jddnyt muutaman kerran hoitamaan
kotiin sairasta lasta tai ldhiomaista viimeisen vuoden aikana. Valtaosa
osaston tyontekijdista ei ollut joutunut olemaan tdisté pois perheenjase-
nen sairauden vuoksi.

Hyvaksyvasta suhtautumisesta huolimatta akillisen tydsté pois jaén-
nin katsottiin aiheuttavan tydpaikalla hankaluuksia paljon tai melko
paljon. Hankaluuksina mainittiin tyovuorojen muutokset tai vaihdot,
seki sijaisten 16ytdmisen vaikeus ja muun henkildékunnan tyén maaran
lisddntyminen. Joissakin tydtehtavissa &killiset poissaolot aiheuttavat
sen, ettd tyot joutuvat odottamaan eika patevaa sijaista 16ydy.

Myo6s esimiesten ajateltiin suhtautuvan sairaan lapsen hoitamiseen
kotona padosin myodnteisesti. Muutama kuitenkin epaili, ettd johto suh-
tautuisi jonkin verran kielteisesti. Laihiomaisen hoitamiseen kotona joh-
don ei uskottu johdon suhtautuvan yhta myonteisesti, muutama vastaa-
jaa arveli esimiesten suhtautuvan tilanteeseen jopa kielteisesti.

Hankaluuksia aiheuttivat sairaan lapsen hoito-ongelmien lisédksi per-
heen yhteiset loma-ajat seka juhlapyhien lomat. Vuorotyd hankaloittaa
perheellisten elamaa erityisesti silloin kun molemmat vanhemmat ovat
vuorotydssa. Osa haluaisi tehda lyhyempaa tyopaivada, mutta se ei ole
taloudellisesti mahdollista. TAmAa tuo ristiriitoja tydén, perhe-elaméan ja
vapaa-ajan suhteen. Vuorotyd hankaloittaa myos tiettya sdannoéllisyytta
vaativia harrastuksia. Pienten koululaisten koulu- ja loma-ajat vaatisi-
vat joustoja tydajoissa.



Ratkaisuiksi tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmiin vastaajat
ehdottivat tydaikaan ja resurssointiin liittyvié asioita. Toivottiin jousta-
vuutta tydaikojen pituuksiin, tyéajan lyhennyksen mahdollisuutta kai-
kille, tasapuolisuutta tydévuorosuunnittelussa, osa-aikatyén mahdolli-
suutta ja vuorotteluvapaita. Yhtenad mahdollisuutena mainittiin kiertavat
tydvuorolistat, jolloin vuorot olisivat tiedossa pitkélle eteenpéin. Sijais-
ten maaran lisdamista pidettiin tarkedna. Myos tyOnantajan tarjoamaa
lastenhoitoapua kaivattiin. Tyénantajan tarjoaman lastenhoitopalvelun
kaytosta oli kiinnostunut lahes neljdnnes vastaajista.

ELAKEIKA

Terveytensa puolesta eldkeikddn saakka uskoi todennakdisesti pysty-
vansa tydskenteleméén yli kolmasosa tydntekijoistd. Hieman vdhemman
eli noin kolmasosa oli sitd mieltd, ettd he eivat todennékoéisesti pysty
tydskenteleméan elakeikdan saakka. Jos vastaajat eivat katsoneet pys-
tyvansa tyoskentelemddn eldkeikdan saakka terveytens&d puolesta, oli
mahdollista kirjoittaa perusteluja tuntemukselleen.

Miksi ei uskota tyénteon jatkuvan eldkeikdéan asti? ”Vuosi vuodelta tyé
kéy yhd vain raskaammaksi’. ”Polvet eivdt kestd. Olkapdd kipeytyy tuon
tuostakin. Poskiontelot oireilevat — HOME!” ”Fyysisid vaivoja. Tyé on niin
henkisesti rasittavaa. En usko, ettd voimavarat riittduvdt”.

Ne tyontekijat, jotka eivat olleet varmoja jaksamisestaan eldkeikdéan
saakka perustelivat arvioitaan tyon luonteeseen, tyén organisoimiseen,
ikd&ntymiseen ja sairauksiin liittyvilla asioilla. ”Liian stressaavaa. Ei var-
maan jaksa [selviytyd] henkisesti kaikesta vain uudesta ja uudesta”. ”Tyd
on henkisesti ja usein myds fyysisesti liian raskasta ja raskaammaksi

4

kdy koko ajan”. ”Sairaanhoitajalle siirretdidin koko ajan uusia tydtehtdvid,

”

vaikka entisidkddin ei ehdi tehdd kunnolla”, ” Kiire ja stressi verottavat voi-
mavaroja. En usko, ettd jaksan tdllaista menoa eldkeikdcin saakka”. ” Uu-

”»

vun”. "Todenndkdisesti psyykkinen puoli pettid ennen ruumista”. "Tyé

on todella stressaavaa kolmivuorotyétd”. ” Vaihtuvuus erittdin suuri, liian
laaja kokonaisuus tiedollisesti ja taidollisesti hallittavana”. ”Univaikeudet
haittaavat’. ”Erilaiset vaivat lisddintyneet.--- Toistd johtuvia rasitusvam-
moja jo nyt.” "Yétyd raskasta, vdlilld selkd-olkapdidsdrkyd rasituksesta
johtuen” ”Monta kroonista sairautta, jotka pahenevat koko ajan”. " Ty6hén
liittyvdt tietokoneella tehtdvdit pakolliset asiat vaativat opiskelua ja ikd on
este, eikd opi niin nopeasti”. " Tyétahti kithtyy”. "Tyétahti kithtynyt, osaa-
mista vaaditaan, tydikdd nostetaan?”

Elakkeelle haluttaisiin pddosin jddda ennen kuuttakymmenta ika-

vuotta. Erilaisina syind ja perusteluina ideaalille eldkeidlle esitettiin



seuraavanlaisia tyon luonteeseen ja ikdintymiseen liittyvid tekijoita:
”60-vuotiaana. Kun katsoo nyt eldkkeelle jddvid tydkavereita, niin nékee
niiden olevan hyvdssd tyékunnossa ja pystyvdn eldmdidn tdysipainoista
eldkeaikaa. Sithen samaan olisi kiva pdidstd. Itselld vield pitkd ura edessd
Jja hirvittédd eldkeikd 65 vuotta — vuorotydssd!” ”58-60 v. Kolmivuorotyé
todella kuluttaa. [Osaston potilaiden] hoito raskasta vanhemmalla idlld”.
”55-vuotiaana. Tyd kolmivuorossa raskasta, altistaa sairauksille...”.” 58—
60-vuotiaana. Yli 60-vuotias on jo liian idkds tdhdn tyéhén”. ”58-vuotta.
Raskas kolmivuorotyd”. ”55-58 vuotta. Tyé on vaativaa ja tdytyy osata
ajatella monia asioita, ei saa unohdella. Olisi mukava jdddd eldkkeelle
niin, ettei olisi lopen vésynyt ja kylldstynyt tyéeldmddn. Kolmivuorotyé on
kuluttavaa ja vanhentaa”. ”58-vuotiaana. Tyén mddrd ndyttdd vain kas-
vavan, jaksanko endd kuusikymppisend tehdd kunnolla téitd vai olenko
vajaakykyinen?”

Vapaa-aikaan ja omaan aikaan liittyvat syyt herattiviat houkutusta
jaada elakkeelle varhain: “Viimeistdicin 60-vuotiaana, koska haluaisin va-
paa-aikaa enemmdn” ””50 v. Olisin suhteellisen hyvdssd kunnossa. Voisi
harrastaa enemmdn”.

Joidenkin pohdintojen taustalla oli myds yhteiskunnallinen ulottu-
vuus: “58-vuotiaana. Nuoret saisivat paremmin vakituisia tyésuhteita”,
”58-vuotiaana. Tuntuu, ettd yli 60-vuotiaana haluaisi jo tehdd tilaa nuo-
remmille ja uran pituus olisi sopiva”. ”60-vuotiaana. Olen jo téhdn ikddn
pddstessdni tehnyt oman osuuteni tyéeldmdssd’”.

Voimavarojen riittdminen ja terveys askarrutti. ”58 v. Silloin ehkd vie-
ld jaksaisi ajatella ja eldd tulevaa vanhuutta ja tehdd vield jotain esim.
vapaaehtoistyétd”. “55-vuotiaana. Jdd vield aikaa nauttia omista eldke-
pdivistd. —=” ”58-60 v. . IThanne olisi pddstd hyvdssd voinnissa, ei loppuun
kulutettuna”. ”58 v. sopiva ikd jdddd eldikkeelle. Ehtii vield nauttia eldike-
pdivistd terveend”. ”55-60-vuotiaana ehkd vield olisi terveyttd jcljelld,
Jjotta voisi nauttia eldkepdivistd”.”60 vuotta. On ikdnsd tyotd tehnyt, voisi
jéddd ns. hyvdkuntoisena eldikkeelle”. 760 v. Kauheaa ajatella vield eldk-
keelle jécmistd, kun on vasta aloittanut. Mutta haluaisin jéddd terveend
eldkkeelle, ettd voisin nauttia eldkkeelld olosta pitempddn”. “58-vuotiaa-
na, koska haluaisin sddstdd terveyttdini eldkkeelle oloon ja nauttimaan
eldmdstd”. ””58-vuotiaana. Haluaisin, ettei olisi lonkkakipua, polvikipua
ym. ym. paljosta tydssd juoksemisesta, joten haluaisin nauttia eldkepdii-
vistd ‘terveend “”. "En osaa sanoa (minkd ikdisend). Haluaisin olla silloin
vield hyvdkuntoinen ja ettd olisi voimia nauttia eldikepdivistd”.

Entistd hoitotyon 58 vuoden eldkeik&da pidettiin sopivana raskaassa
tyossa. “Entinen 58 vuotta olisi ollut sopiva eldkeikd”. Joitakin on aut-
tanut osa-aikaeldke tai omat sdastdt. "59 v. on eldkeikdni. Luullakse-
ni jaksan olla sithen saakka. Helpotusta on tuonut kun saan viimeisen



tyévuoteni olla puoleksi eldikkeelld, tunnen jaksavani paremmin”. "55-60-
vuotiaana. Olen maksanut yksityiseldkettd”.

TYOKYKYA YLLAPITAVA TOIMINTA JA
TOIMENPITEET

Tyontekijat toivat vastauksissaan esiin erilaisia tyokykya yllapitavaa toi-
mintaa koskevia toiveita ja ehdotuksia. Tyoskentelyolosuhteiden paran-
tamisehdotukset koskivat resurssien lisd&dmista, ilmastoinnin tehosta-
mista, melun vihentamista, &4nieristyksen parantamista ja ergonomian
lisdamista. Fyysisen ja henkisen jaksamisen edistdmiseksi ehdotettiin
yhteisid tapaamisia, virkistyspéivid, tyOilmapiirin sailyttdmiseksi teh-
tavaa tyota, tydénohjausta, taukovoimistelua, kuntoilua tydaikana, tyon
ja virkistystoiminnan yhdistadmisté, pakollisia kuntoutuslomajaksoja ja
kuntotesteja. Tyoterveyshuollon taholta toivottiin 1adkéarille paasyn hel-
pottamista, tydterveystarkastuksia ja sd&nnéllisia 1adkarintarkastuksia.
Tydn organisointiin liittyvdna toimenpiteend ehdotettiin tilanteen arvi-
ointia uuden potilasryhmén tullessa osastolle sekd henkilékunnan lisa-
koulutusta.

KEHITTAMISTYO OSASTOLLA A

Osasto Case A oli niin suuri, ettd kehittdmispaivia oli jarjestettava kaksi.
Jarjestely helpotti myos sijaisten hankintaa osastolle kehittdmispaivien
ajaksi, koska koko kokenut henkilékunta ei néin ollut yhta aikaa poissa
tydpaikalta. Oli mielenkiintoista, milla tavalla saman osaston kaksi eri
paivaa eroaisivat toisistaan niissd esitettdvien tavoitteiden ja konkreet-
tisten kehittAmistoimenpiteiden suhteen.

Hankkeen jarjestamat kaksi kehittamispaivaa pidettiin perakkaisina
péivina syys- ja lokakuun vaihteessa vuonna 2004. Kehittdmispéaivan
ohjelman jalkeen oli mahdollisuus jadda saunomaan ja nauttimaan il-
tapalaa.

Kehittamispaivien tarkoituksena oli pohtia tydkonferenssimenetelmén
eli tasaveroisen vuoropuhelun avulla millainen olisi hyva, ideaali tyo
omassa tydpaikassa, millainen olisi hyva ty0ympéristd, mita esteitd sen
saavuttamisen tielld on seka millaisia ratkaisuja esteisiin 16ytyisi ja mi-
hin konkreettisiin toimenpiteisiin voitaisiin ryhtya paatettyjen asioiden
eteenpdin viemiseksi. Tarkoituksena oli etsid tyontekijéiden tyohyvin-
vointia ja tydsséd jaksamista tukevia kaytantoja yhdessa tydntekijoiden,
esimiesten seké tydsuojelu- ja tyéterveyshenkiléstén kanssa. Ryhméatyot
toteutettiin kolmessa vaiheessa. Jokainen ryhmétydskentelyvaihe kes-



ti noin tunnin ja yhteiseen ryhmien tulosten purkuun kaytettiin aikaa
puolesta tunnista tuntiin.

Osasto A:n kehittamispaivat

Ensimmainen kehittAmispéaiva alkoi aamulla 9.30 tulokahveilla. Kehit-
tamispaivaan osallistui 25 henkil6d. Mukana oli osaston tyontekijoita,
vs. ylihoitaja, yksi tyosuojeluhenkildstén ja kaksi tydterveyshenkildston
edustajaa sekd projektin tydntekijat. Varsinaisen tydskentelyosuuden
aluksi projektin tyontekijat esittelivat kaytettdvan ryhmatyémenetelman.
Kaytiin my6s 1api paivan kulku ja ohjelma. Tyontekijit jaettiin ammatti-
en mukaisesti tyéryhmiin ensimmaista ryhmaéaty6ta varten seuraavasti:
sairaanhoitajat ja yksi paikalla ollut perushoitaja omina ryhmin&én (kol-
me ryhmadad), alemman koulutusasteen kiyneet hoitajat omana ryhméa-
naan (jaljempéana “hoitajat”), osastonsihteerit omana ryhmanééan seka
esimiehet tydsuojelun ja tydterveyshuollon edustajien kanssa yhdessa
omana ryhmandan. Ryhmatydskentelyn puolessa valissa kehittAmispai-
vaan tuli mukaan vield yksi osaston ladkareistd ja han halusi olla mu-
kana yhdessa joistain sairaanhoitajien ryhmistd. Ryhmi& muodostettiin
siten yhteensa kuusi.

Toinen osaston kehittdmispaivistd jarjestettiin heti seuraavana péi-
vana samoissa tiloissa. KehittAmispaivaan osallistui 27 henkil6a. Osan-
ottajina oli osaston tyontekijoita, vs. ylihoitaja, osastonylilddkari, kaksi
tyoterveyshenkildston edustajaa ja yksi tydsuojelun edustaja ja pro-
jektin tyodntekijat. Osanottajat jakautuivat ammattikunnittain ryhmiin
ensimmaistd ryhmaty6ta varten.. Sairaanhoitajat, yksi perushoitaja ja
yksi osastonsihteeri muodostivat kolme ryhm&a. Hoitajat kokoontuivat
omana ryhménéén. Esimiesasemassa olevat sek& tyosuojelun ja tyoter-
veyshuollon edustajat kokoontuivat jalleen yhdeksi ryhméksi. Ryhmia
muodostettiin yhteensa viisi.

Hyvan tyon maaritelmat osastolla A

Ensimmaisen ryhmatyon tehtavana oli miettia ja visioida, mita olisi hyva
ty0 tai ideaali tyd ja millainen olisi hyva tyopaikka tai ty0ympéaristd aja-
tellen kunkin omaa tyota. Tehtavaa ei rajattu muilla kriteereilla. Tar-
koituksena oli ideoida vapaasti. Ensimmaisen ryhmaéatyon jalkeen kaikki
tyoryhmat kokoontuivat yhteen ja kunkin ryhman jasenistd joku esitteli
oman ryhménsé tuotokset muille.



Sairaanhoitajien visiot hyvasta tyosta

Ensimmaisend kehittdmispédivina sairaanhoitajien ryhmissd nousi
esiin ty6aikaa, ty0ymparistéa, ihmissuhteita ja tydilmapiirid seka tyo-
td ja resurssointia koskevia kysymyksid. Sairaanhoitajien tyoaikaan
liittyvissa visioissa kéasiteltiin joustavuutta, tydaikatoiveiden huomioi-
mista, ergonomisia tydaikoja, vuositydajan toteuttamista, tydontekijan
mahdollisuuksia suunnitella tydaikoja, tydaikapankkia puolen vuoden
tasoitusajalla, ylitdiden vaihtamista lomiksi, hoitajien kahvi- ja ruo-
kataukojen toteuttamista joka vuorossa ja vaikutusmahdollisuuksia
loma-ajoissa.

Tyoymparistéon haluttiin olevan viihtyisd, rauhallinen, terveellinen,
tarkoituksenmukainen ja ergonomisesti oikein suunniteltu. Haluttiin
oma lepotila sekad henkilékunnalle oma wc ja suihku. Tyéilmapiirin toi-
vottiin olevan tytkavereita kunnioittava, ymmartava, tilaa antava, erilai-
suutta hyvaksyva, vAhemmaéan hierarkkinen, joustava ja kollegiaalinen.
Tyontekijoiden toivottiin pystyvan yhteistydhon kaikkien kanssa. Lisaksi
toivottiin ilmaista virkistyspaiva3, ja yleensa useammin mahdollisuutta
“akkujen lataukseen”. My6s tydnohjausta toivottiin.

Tyo6ta ja resurssointia koskevissa visioissa toivottiin mahdollisuut-
ta suunnitella omaa tyo6té ja valita oma erikoisala, yleisen tiedonkulun
parantamista sekd aikaa opetella uudet asiat ja sopeutua muutoksiin.
Resursseista keskusteltaessa nousi esiin hoitotakuu, jonka toivottiin
merkitsevidn myo6s resurssien turvaamista. Palkkauksen haluttiin ole-
van parempi ja vuorotydsta haluttiin saada kunnollinen korvaus. Tehok-
kuusajattelun ei katsottu sopivan hoitotyohon. Tata perusteltiin sillé,
ettei raha merkitse kaikkea, tarkeintd on tyytyvainen potilas ja hoitaja.

Toisen kehittdmispdivan yhtend tarkeimmista visioinnin aiheista oli,
kuten edellisendkin péaivand, tydaika. Tybdaikaa koskevina hyvan tyon
visioina nahtiin tyb6aikojen joustavuus, vuosityfaika ja mahdollisuus
tehda tietyt asiat alusta loppuun. Toivottiin, ettd omakohtaiset tyovuo-
rotoiveet huomioitaisiin, esimerkiksi joustavuus tyéhontuloajoissa. Jo-
kaisen tulisi saada pitda lakisdateiset tauot rauhassa. Toivottiin, etta
moniammatillinen tydskentely olisi sujuvaa ja ettd laddkarinkierto olisi
tdsmallinen aamulla ja iltapaivalla. Téiden toivottiin alkavan aamulla
aikaisintaan kahdeksalta. Thannetyévuorot toteutettaisiin henkilokoh-
taisten toiveiden pohjalta.

Tyodilmapiiriin liittyvané toiveena esitettiin, etta tyéntekijan ei tarvitsisi
olla kenenk&dn "roskaponttd” ja etté voisi tuntea olevansa arvostettu. I1-
mapiirin toivottiin olevan positiivinen, kannustava ja toisia tyéntekijoita
kunnioittava seka toisten ty6ta tukeva. Tyontekijoilla tulisi olla kaikkien
henkildiden ja tyéryhmien arvostus. Henkil6stén hyvinvoinnista pitéi-



si huolehtia ja johdolta kaivattiin lisd&a "tsemppid”. Tydénohjausta pitéisi
saada heti tarvittaessa.

Ty6n kulkuun ja resursseihin liittyvina toiveina nousivat esiin esimer-
kiksi omahoitajuuden mahdollisimman hyva toteutuminen sekad hyvat
tilat ja valineet. Ladkareiden tulisi olla helposti saatavilla ja aamukierron
sujua rauhallisesti. Koulutukseen ilmoittautuessa taytyisi olla varma
sithen paisemisesta. Yksikot eivat saisi olla ”jattiosastoja”. Organisaa-
tiota ja ty6td koskevat muutokset pitdisi kasitella pitkalla tdhtaimella
ja ottaen huomioon kaikki henkilokuntaryhmat. Tyontekijat pitivat pa-
rempaa palkkaa motivoivana tekijdna. Ty6terveyshuoltoon tulisi paasta
aina tarvittaessa. Osastolla pitéisi olla osastosihteeri koko paivan. Osas-
tolle toivottiin myd6s potilaskuljettajia, valinehuoltajia ja "tekniikkamies-
td”. Tydbnantajan toivottiin kustantavan tydkengat ja kesalla keveAmmat
tyovaatteet seka jarjestdvan ja kustantavan yhteisia virkistaytymistilai-
suuksia, pikkujouluja jne. Tavoitteena olisi, ettd jokainen ammattiryh-
ma huolehtisi omista tehtavistdan. Tyontekijoillad pitéisi olla mahdolli-
suus tehda syvallista ja laadukasta potilasty6ta ilman kiiretté ja hyvassa
yhteisty6ssad muiden osastojen kanssa.

Ideaali fyysinen ymparist6 olisi tyontekijéiden mukaan toimiva tiloil-
taan, riittdva ja esteettinen. Potilaita toivottiin olevan yksi kutakin poti-
las huonetta kohden ja huoneissa tulisi olla tietyt mukavuudet kuten wec,
suihku, videot, radio. Osaston seinille toivottiin vareja ja henkilékunnal-
le varikkaita vaatteita. Tyontekijoille toivottiin myos lepotilaa. Ideaalissa
psyykkisessad ymparistossd potilaita olisi yksi tai kaksi hoitajaa kohti.
Potilaille ja potilaiden omaisille toivottiin erityista toimintaa ja ohjelmaa.
Haluttiin lisdad my6s yhteisia tilaisuuksia ja avoimuutta, mahdollisuutta
kehittymiseen yhteistuumin.

‘Hoitajien’ ryhmien visiot hyvista tyosti

Ensimmaisend kehittAmispéivadna “hoitajien” ryhmassa ideaalityén pe-
rustaksi nousi esiin asiakkaiden kohtaaminen ja ihmisten vuorovaiku-
tus, tydolot, tydajat, tydymparistd ja riittdva hoitajien maara. Tydym-
péaristda koskevassa keskustelussa puhuttiin tyétilojen terveellisyydes-
ta, tilojen riittavyydestd, kiireen ja halyn vdhentédmisestd, henkildstén
rentoutumistilasta ja laitosmaisuuden vadhentadmisestd. Resursseista
puhuttaessa tuli esiin ajan riittdminen kokonaishoidolle, potilaiden per-
heen kohtaaminen ja mahdollisuus lisata perhekeskeisyytta tyossa.
Hoitajien ryhmén hyvan tyén maaritelmissé nousi toisena kehittdmis-
péivand esiin tydaikakysymys, jonka yhteydesséa toivottiin joustavuutta
tybaikoihin, mahdollisuutta valita tydpiste, omakohtaisten ty&vuorotoi-
veiden huomioimista seka esimerkiksi tyéhontuloaikojen joustavuutta.



Lisdksi raportoinnin toivottiin vdhenevan ja henkilékuntaa olevan tyo6-
vuoroissa sopivasti. Toisten ty6ta ja mielipiteita pitdisi arvostaa ja kun-
nioittaa ja osastolla tulisi olla hyvA me-henki. Parity6skentelya pidettiin
hyvané toimintatapana. Visioissa haluttiin myés alhaisempaa eléke-
ikaa.

Osastonsihteerien ryhmiin visiot hyvasta tyosti

Osastonsihteerien ryhméassé keskusteltiin ensimmaéisené kehittamispéai-
vand tyérytmista. Toiveena oli saada tehda tyo6ta tasaisemmin ilman hir-
vedd "hassdkkad”, jolloin toisaalta ei jaisi mydskaan "luppoaikaa”. Kah-
vi- ja ruokataukojen haluttiin olevan kiireettémié ja rauhoitettuja. Toi-
vottiin sd&nnollista tydaikaa, jossa voitaisiin tarvittaessa joustaa. Osas-
tonsihteerit halusivat oman tyétilan ja tyérauhan. Ergonomiaa pidettiin
tarkeana. Tyotilaa tulisi olla riittdvasti, ty6tuolien ja tasojen pitéisi olla
ergonomisia, laitteiden oikein mitoitettuja ja tydpisteen ilmastoinnin pi-
taisi olla kunnossa. Osastonsihteerit kaipasivat tyohon liittyvaa koulu-
tusta. Hyvaa tyoilmapiiria pidettiin tarkeana. Alleviivattuna toiveena oli
tydyhteisdn yhteinen virkistdytyminen ty6ajan ulkopuolella tyénantajan
jarjestdméana ja kustantamana. Toiseen kehittdmispaivdéan ei osallistu-
nut osastonsihteereité.

Esimiesten, tyosuojelun ja tydterveyshuollon edustajien visiot
hyviasta tyosta

Esimiesasemassa olevien seka tydsuojelun ja tydterveyshuollon edusta-
jien esiin nostamista ensimmaéisen kehittdmispaivan teemoista yksi oli
kiireettdmyys. Sen yhteydessd puhuttiin rekrytoinnista ja henkilékun-
nan maarastd. Myo6s tasa-arvoisuuden teema tuli esiin. Vuorovaikut-
teisuudesta puhuttaessa kasiteltiin ymmarrysta eri toimijoiden kesken,
palautteen antamista ja saamista seka kiitosta ja arvostusta. Henkil6-
kunnan rakenteesta keskusteltaessa esille nousivat henkilokunnan ika
ja ammattirakenne. Tyon siséllén tarkastelussa puhuttiin arvioinnista.
Toisena kehittdmispédivadna esimiesten, ladkareiden ja tydterveyden
edustajien ryhmassa hyvan tyon rakennusaineksiksi 16ytyivat jarjestel-
mallisyys, suunnitelmallisuus, johtaminen, viihtyisa tydympéristo, tau-
kojen suunnittelu, resurssit, ammattitaidon yllapito, palkka, vajaaky-
kyisten tyon jarjestdminen seka yhteistyo ja ilmapiiri. Johtamisen tulisi
olla empaattista, henkildstoa tukevaa, tasapuolista ja oikeudenmukais-
ta. Johdolla pitéisi olla ndkemyksia ja visioita tulevaisuudesta. Resurs-
sien tulisi olla riittavét niin tilojen kuin henkilésténkin suhteen. Ty6 pi-
taisi saada tehda alusta loppuun saakka, tyémaaran tulisi olla sopiva



eikd kenelldkadn saisi olla liikaa téitd. Ammattitaitoa tulisi voida pitda
ylla tydaikana. Palkkaa pitdisi saada tarpeeksi. Vajaatyokykyisille tulisi
voida jarjestda keveAmpda tyota. Johdolla, laakareilld ja muulla henki-
l6kunnalla tulisi olla aikaa miettid yhdesséa tyén kehittdmista. Tiimityén
pitéisi sujua ja lddkareiden olla paremmin saavutettavissa.

Esteita ja ratkaisuja hyvan tyon toteutumiselle
osastolla A

Toisen ryhméatydvaiheen sisaltdéna ryhdyttiin esitettyjen tavoitteiden, toi-
veiden ja visioiden pohjalta miettimaan, mité esteitd ja ongelmia hyvan,
ideaalin ty6n ja tyOympdaristén toteuttamisessa on. Lisdksi esteisiin ja
ongelmiin etsittiin ratkaisuja. Tydkonferenssimenetelman mukaisesti
ryhmét jaettiin molempina kehittdmispaivind seuraavaa tydskentelyvai-
hetta varten uudelleen jakautumalla luvun mukaisesti sattumanvarai-
sesti ryhmiin ”ykkoset”, "kakkoset”, kolmoset”, "neloset” ja “viitoset”.
Naissa viidessd ryhmdassa eri ammattiryhmét olivat sekoittuneina. Nain
saatiin aikaan ryhmaét, joissa oli eri tehtévissd ja eri asemissa ty0Os-
kentelevid henkil6itd. Jokainen ryhma valitsi ensimméisen ryhméatyoén
teemoista haluamansa asiat jatkotydskentelyn kohteeksi. Jalleen noin
tunnin kestdneen ryhmissa tyoskentelyn jalkeen kokoonnuttiin yhteen
purkamaan ryhmien tuotokset ja yksi ryhmén jasenista esitteli ryhméan
aikaansaannokset muille.

Esteind ja rajoittavina tekijoind hyvan, ideaalin ty6n toteutumiselle
nahtiin ensimmaisena kehittAmispdivina etenkin tydajat, tiedonkulku,
perehdytys, fyysinen tila, ty6éilmapiiri ja jatkuva muutos. Tybaikojen kehit-
tamista koskevana esteend ndhtiin kolmivuorotyd, jolloin on vaikea jarjes-
tella tydaikoja erilaisten toivomusten mukaan. Isoa henkildkuntamaaraa
on hankala sovitella tydvuoroihin. Erikoistehtévat vaativat tietyt tyonteki-
jat eri vuoroihin. Sijaisia on vaikeaa saada. Esteena tyfaikojen muuttami-
selle ndhtiin joustamattomuus ja kaavoihin kangistuminen, tullaan esi-
merkiksi téihin aina aamulla seitsemaksi, vaikka tydaikaa voisi muuttaa.
Epailtiin, etta kaikkiin tydaikoihin, kuten 6iksi ja illoiksi ja epaAmukaviin
toihin ei 16ydy tekijoéita. Miten saadaan kaikkien danet kuuluviin tai kaikki
esittAma&an mielipiteensa tydaikatoivomuksia kerattiessa?

Ergonomisista ty0ajoista puhuttiin paljon. Niiden toteutumisen estee-
na nahtiin muuttuvat tekijat kuten yllattavat koulutukset, kokoukset,
sairastumiset seka elamantilanteet, jotka tuovat muutoksia tyévuorolis-
toihin. Ty6vuorolistojen laadinnassa vaikeutena on, ettd asioita on vai-
keaa ennakoida. Uusi toimintatapa tydvuorolistoissa olisi suuri muutos
ja tyolistojen sovitteleminen saattaisi aiheuttaa vastarintaa. Esiin tuli



myos kiire. Toita ei ehditd tekemaan tydaikana, jolloin joudutaan teke-
maan ylitoita.

Ryhmissé pohdittiin my6s ratkaisuja tydaikojen kehittdmiseksi. Vuo-
sity0ajasta ja siitd, miten tasaus tydajassa tehtdisiin, oli keskusteltu jo
aiemmin. Ehdotettiin, ettad tasaus tulisi tehda kolmen kuukauden vélein.
Esteend vuositybdajalle nahtiin tarpeen ja tarjonnan kohtaamattomuus.
Arveltiin, ettd kaikki haluaisivat pitdad vapaat tunnit samaan aikaan.
Ratkaisuna néahtiin, ettd pitkin vuotta tulisi olla riittdvasti resursseja,
jotta jarjestelma toimisi. Tydvuorojen toiveissa tulisi kuitenkin olla mu-
kana harkintaa, ettd kaikkien toiveet voitaisiin toteuttaa tasapuolisesti.
Turhat periaatteet voisi heittdd "romukoppaan” ja tehda tilaa uudelle
ajattelulle. Kysyttiin esimerkiksi, ettd onko kaikkien tehtdva kolmivuo-
roty6téa. Tyodaikojen vaihtelusta ja liukuvista tydajoista keskusteltaessa
tuotiin esiin, ettd ty6hon voitaisiin tulla vdh&n myéhemmin tai ty6sta
lahtea aikaisemmin, jos potilaan aikataulu sen sallii. Tuotiin esiin aja-
tus tydaikapankin toteuttamisesta, jossa tasaukset olisivat porrastetusti
esimerkiksi puolen vuoden jaksoissa. Yksi ryhma ehdotti kellokortin ko-
keilemista. Kirjaamista ehdotettiin kehitettdvéksi. Lomien porrastusta
pohdittiin. Keinona tydaikojen kehittdmisessa ndhtiin mydés tiimityon li-
sddminen ja pienempddn tydyksikkoodn siirtyminen. Myds vastuunoton
lisays liitettiin tydaikojen kehittdmiseen. Keskusteltiin kiertavasta tyo-
aikamallista. Voitaisiin laatia ”"sapluuna” eri ryhmille tydaikamalleiksi,
joiden pohjalta voitaisiin tehd& kokeilu, joka olisi riittdvan pitka, vahin-
tddn puoli vuotta tai vuoden kestava.

Tiedonkulku né&htiin ikuisena ongelmana. Miten tieto siirtyy omassa
pienessa tiimissd, osaston tasolla, ylhaalta alas, eri henkildstéoryhmien
valilla, potilaiden ja tyontekijoiden valilla? Toisaalta todettiin, ettd seu-
rattavia tiedottamisen valineita on liikaakin: on intranet, ilmoitustaulu,
sdhkoposti, kansiot. Entd miten saataisiin hiljaisten 44ni kuuluville tie-
dottamisessa?

Tiedonkulkuun liittyvana ratkaisuna muistutettiin yksilén vastuusta
ottaa itse aktiivisesti selvaa siitd, mita on tiedotettu. Ehdotettiin myds,
ettd olisi yksi paikka tai valine, jota seuraamalla voisi olla varma siit4,
ettd on saanut viimeisimmat tiedot. Tietoja on haettava itse, reitteja tie-
don saamiselle kylla on.

Hyvan tydilmapiirin toteutumisen esteend néhtiin tyén ennakoimat-
tomuus. Jatkuva muutos haittaa tydilmapiirid. Aina ei pystyta suunnit-
telemaan toimintaa etukéateen. Ilmapiiria jaytda myo6s kollegiaalisuuden
puute ja takana puhuminen. My0s fyysisen tilan “kahtiajaon” katsottiin
vaikuttavan ty6ilmapiiriin. Tyontekijat eivit kohtaa toisiaan valttamatta
kovin usein. On syntynyt "porukoita” pakostakin sen vuoksi, ettd samat
tyontekijat tyoskentelevat yhdessa pitkidkin aikoja.



Tyo6ilmapiirin parantamiseksi kehitetddn erilaisuuden kunnioitta-
mista ja hyvaksymista. Tyon voi tehda monella tavalla, jos lopputulos
on hyva. Ty6n organisoinnin parantamiseksi voitaisiin tutustua tois-
ten tyohoén paremmin, koska osastolla eri tydyksikoissa tyoskentele-
vat tyontekijat eivat valttamatta tiedd, mitd toisessa yksikdén osassa
tehdaan. Siten tiedettaisiin, kenelle mikin asia kuuluu ja osattaisiin
esimerkiksi siirtda puhelut oikeille henkiléille. Joustavuus on tarkeaa.
Todettiin, ettd avunanto osastolla toimii ja toinen toisilta voidaan saa-
da konsultointia.

Tarve uusien tydntekijéiden paremmalle perehdytykselle on suuri,
koska uusia tyontekijoita tulee paljon ja osastolla on monipuolinen po-
tilasaines. Voi menna kauankin aikaa ennen kuin vanhat tyontekijat
tapaavat osastolle tulleita uusia tyontekij6itad eika heité siten opita tun-
temaan kovin nopeasti. Uusien kasvojen ja tyontekijoiden ndkemista pi-
detdan kuitenkin hyvana asiana. My06s uudet ladkarit jaavat usein esit-
telemattd. Lisdksi osastolla harjoittelevat opiskelijat lisdavat vieraiden
kasvojen paljoutta. Perehdytyksen tulisi olla riittdvan pitka ja monipuo-
linen. Koulutukseen tulisi budjetoida enemman rahaa ja koulutukseen
pitéisi paasta tasapuolisesti ikdan ja ammattiryvhmain katsomatta.

Koulutukseen paasemisen esteend nahtiin rahan puute. Ongelmana
on myos se, ettd kaikki ammattiryhmét eivat paise koulutukseen ta-
sapuolisesti. Koulutukseen paasysséa epiiltiin olevan ikasyrjintaa siten,
ettd "vanhat” eivat paase koulutukseen.

Yhdessa ryhmassa oli keskusteltu resurssien riittdAmattomyydesta hy-
van tyon esteend. Rahan puute estda tydévoiman, 1ahinna hoitajien maa-
ran, lisddmistd. Henkilokunnan ”taukotuvan” puuttuminen on myo6s
yksi resurssikysymyksista.

My®és tilasuunnittelu otettiin esiin ensimmaisen paivan ryhmétoissa.
Nahtiin tarpeellisena, ettd uusia tiloja suunniteltaessa osaston tyénteki-
jat voisivat itse osallistua suunnitteluun. Osaston ty6ta tulisi tarkastella
systemaattisesti ja analyyttisesti.

Toisena kehittdmispdividna esimiesten sekd tydsuojelun ja tyoter-
veyshuollon toimijoiden ryhmdassa todettiin toivottujen tydaikojen to-
teuttamisen olevan vaikeaa, koska on otettava huomioon niin monen
ammattiryhman tybdajat. Toisaalta esteend ovat perinteet, opitut tavat
ja ammattijarjestys. Aamuksi on jarjestetty liikaa to6ita, kierrot ja erilai-
set ‘meetingit” osuvat aamuihin. Tauoista on puute eikd ole mahdolli-
suutta liukuvaan tydaikaan. Kolmivuorotyé hankaloittaa ideaalin ty®-
ajan toteuttamista. Perinteisessd sairaalakulttuurissa aamulla tullaan
téihin seitsemaéksi ja iltavuoron jalkeen tullaan aamuvuoroon. Myds Kki-
rurgien kiertojen epatarkka alkamisaika vaikeuttaa tydaikajarjestelyja.
Ajankayttoé on tehotonta. Kaikkia kykyja, ammattitaitoa ja resursseja ei



kaytetad. Luovuus tukehtuu rutiinien alle. Ei osata hoitaa oman osaston
potilaita eikd hoitoon saada riittdvaa koulutusta.

Tyoaikoihin liittyvind mahdollisuuksina n&htiin ty6aikojen porras-
tamisen rohkea kokeileminen ja joidenkin tapaamisten ja kokousten
vahentaminen. Kysyttiin tarvitseeko joka pé&iva olla esimerkiksi “ront-
gen-miitinki”. Iltavuoron jalkeiseen aamuvuoroon tultaisiin vasta kello
yhdekséan. Illasta aamuun tuloa puoltaa se, ettd samat tydntekijat ovat
olleet edellisend iltana iltavuorossa, joten potilaiden taustat tiedetdan
jo aamulla. Jokainen toisi rohkeasti esiin tydévuorotoiveitaan. "Mustaan
vihkoon” kukin voisi kirjoittaa perusteluja toiveilleen. Tyévuorosuunnit-
teluun tulisi saada avoimuutta ja arvostusta. Iltavuoroon pitdisi saada
yksi sihteeri, "puolikas resurssi”, koska to6ita riittaisi. Todettiin, etta tyo-
aikoihin vaikuttaminen riippuu paljon tydntekijoistéd itsestdén. Tydaika-
na tulisi olla mahdollisuus kunnollisiin rauhallisiin taukoihin, syém&aan
mentaisiin vuorotellen ja joku toinen tyontekija hoitaisi siné aikana sa-
lista haut ja vastaisi puhelimeen. Varahenkildjarjestelmén ja sijaisjar-
jestelman tulisi ollatoimivia.

Tyodn kuvan ja tydon sisallon visioita haittasi tyontekijoiden mielesta
tydnkuvan laajentuminen: tyénkuva ei vastaa endd nykypéivaa. Rutii-
neita arvostetaan, vallalla on ”rutiinit ovat rautaa”-ajatus. Fyysiset tilat
vaikeuttavat potilaiden jakamista huoneisiin potilasryhmittdin tai hoi-
tavan 1ldadkarin mukaan. Vastuualueet ovat laajat ja se aiheuttaa tyon
repaleisuutta. Ammattitaidon yllapitdminen jaa vapaa-ajalle. Kiire, riit-
tamattomyys ja mahdottomuus keskittya ajallisesti yksittdiseen asiaan
vaikeuttavat osaamisen ja tydénhallinnan tunteen muodostumista, tyén-
tekijat tuntevat itsensa “kadettomiksi”, eiké heilla ole tydkaluja vaikut-
taa asioihin. Seurauksena on kurja olotila.

Tydn organisoinnin esteind néhtiin osaston suuruus, liian vahainen
henkilokunta ja liian suuri potilasmaard. Suuri osasto ei anna mah-
dollisuutta huomioida kaikkien toiveita, eika kaikilla potilailla ole omaa
hoitajaa. Toimintaa ohjaavat vanhat perinteet, kankeat kaavat ja muu-
tosvastarinta. Tyontekij6illa voi olla myods omia sisdisia esteitdén, jokai-
nen ei esimerkiksi halua omahoitajaksi. Esteend nahtiin my6s osaston
"akuuttiosaston” luonne. Tdhén liitettiin tyén tasaamiseen ja rytmitta-
miseen liittyvid ongelmia. Suunniteltua potilasvirtaa hoidetaan vdhem-
méan kuin paivystyspotilaita. Kiire vaikeuttaa tydon hoitamista mielek-
kaasti ja tyo karsii. Sovituista asioista ei pidetad kiinni, ty6t eivat hoidu,
tulee yllatyksiad ja ennalta arvaamattomia muutoksia. Epdvarmuus ja
hammennys ovat yleisia. Tyontekijdille tulee ryhman kayttdmien kie-
likuvien mukaan tunne ”vallattomuudesta”, eikd kukaan haluaisi olla
“kuin passi narussa” vaan jokainen haluaisi vaikuttaa edes vahan ja olla
“oman eldmansa herra”.



Tydénkuvaan ja tydn sisaltdédn liittyvind mahdollisuuksina pidettiin
tiimien pienentdmistd ja osaston jakamista useampaan osaan. Tiimit
pitaisivat tiimipalavereja ja tiimien sis&lla voitaisiin sopia esimerkiksi
ladkarin kanssa tarkemmin kierroista, aikatauluista ja soitoista. Kier-
to pitdisi aloittaa omalta osastolta. Tydntekijat haluaisivat hoitaa oman
erikoisalansa potilaita. Ammattitaito nahtiin laajana ja monipuolisena
ja henkil6kunnalla todettiin olevan paljon erikoisosaamista, joka voitai-
siin hyodyntéa tehokkaammin. Hoitajien ja henkilokunnan tahtotila ja
luovuus néhtiin voimavaroina ja mahdollisuuksina. Ajateltiin, etta asi-
oita voi tehda uudella tavalla ja ottaa kayttéon ideariihet. Haluttiin ky-
seenalaistaa vanhat tavat, jotta uskallettaisiin kysya. Myos koulutusta
toivottiin lisaa.

Resursseihin liittyviksi esteiksi listattiin palkkaus, tilat ja yksikko-
koot. Nédiden yhteydessa mainittiin suoraan rahan puute. Raha korjaisi
monta asiaa eli lisdrahoitusta olisi saatava. Hyvan tiedotuksen estee-
na pidettiin edelld mainittuja epavarmuutta ja hAmmennysté, tunnetta
“vallattomuudesta”. Tiedotuksen tulisi olla tasaveroisesti kaksisuuntais-
ta, alhaalta ylos ja ylhaalta alas. Hyvan ty6ilmapiirin esteend nahtiin
myo0s jako sairaanhoitajien ja perushoitajien valilla. Yhteistd aikaa oli
liian vahéan. Kiusaamista esiintyy, ja osastolla vallitsee tyontekijéiden
sanoin "kanala-meininki”.

Tyoén organisoinnin ja resurssoinnin ratkaisumahdollisuutena nahtiin
yksinkertaisesti lisdrahoitus. Tarvittaisiin lisda henkilékuntaa tai poti-
laita pitdisi olla vihemma&n. Resursseja olisi oltava enemmaéan suhteessa
toimintaan. Tyon organisoinnissa voitaisiin tehda selkeé jako osaston eri
yksikoiden potilaiden tilojen valille.

Osastolle haluttaisiin uudet jarkevammaét tilat. Nykyisen ympériston
viihtyisyytta voitaisiin yrittda kohentaa esimerkiksi varien tai tekstiilien
avulla. Ratkaisuna ndhtiin pitkijanteisen suunnitelmallisuuden ja orga-
nisoinnin toteuttamiselle tarvittavan ajan lisd&dminen.

Konkreettisia toimenpiteita, joihin haluttiin ryhtya
osastolla A

Kolmannessa ryhmétyovaiheessa ryhmien tehtdvana oli pohtia, mitéa
konkreettisia toimenpiteitd haluttujen asioiden toteuttamiseksi voitai-
siin tehd&. Tehtavana oli myds miettid mahdollisia toteutuksen aikatau-
luja ja vastuuhenkiléitd. Ryhmét kokoontuivat eri ammattien mukaises-
ti jaetussa kokoonpanossa eli samoin kuin ensimmaéisessa ryhmatyévai-
heessa. Sairaanhoitajista muodostui kolme ryhmaéaa4, osastonsihteereista
yksi ryhma, hoitajista yksi ryhmé seka esimiesten, ty6terveyden ja ty6-



suojelun edustajista yksi yhteinen ryhma. Tass& vaiheessa yksi osaston
laakareista oli tullut kesken paivan paikalle, ja han halusi liitty4 yhteen
sairaanhoitajien ryhmédn. Ryhmatyoskentelyn jalkeen kokoonnuttiin
yhteiseen purkutilanteeseen samoin kuin kahdessa edellisessékin tyos-
kentelyvaiheessa.

Sairaanhoitaja-ladkari -ryhmien esittimit konkreettiset
toimenpiteet tavoitteiden toteuttamiseksi

Ensimmaisen kehittAmispaivan konkreettisina toimina sairaanhoitajien
ryhmét ehdottivat kiertdvan tyodlistan kokeilua. Tyoélista olisi tasapuoli-
nen kaikille ja siihen siséllytettéisiin jouston ja liukuman mahdollisuus
oman tydén suunnittelun puitteissa. Listan sisdlla olisi mahdollisuus
vaihtoihin. Sdannodllisen tyokiertokokeilun toteuttamiseksi laadittaisiin
kiertomalli eri variaatioineen. Asiasta paatettiin jarjestdd osastotun-
ti. Toteuttamisaikatauluksi ajateltiin seuraavan vuoden tammikuuta.
Joustava tydaika suunniteltaisiin tiimin sis&ll4, talldin tyépisteiden tulisi
kuitenkin olla selkeasti jaoteltuna. Lddkareiden tydaikaan toteutettaisiin
pieni liukuma. Halukkaille luotaisiin mahdollisuus my6s osa-aikaiseen
tydontekoon.

Yhteiset tilat suunniteltaisiin ennalta kéasin. Ratkaistaisiin miten
puutteelliset sosiaalitilat saataisiin paremmiksi. Ruokailutila tehtéisiin
miellyttAvammaéksi ja taukotila rauhoitettaisiin. Tyontekijat takaisivat
toisilleen tauon tyén lomassa siten, ettd tauon aikana toinen tydéntekija
pitdisi huolta tauolla olevan henkilon ty6tehtéavistd, kirjaisi ylés tapah-
tumat ja kertoisi ne sitten tauolta tulevalle tyontekijalle.

Tyodilmapiiri parantuisi olemalla avoimempia, puhumalla nykyista
enemman myos negatiivisista asioista sekd "yhteen torméaamisista”. Tal-
lainen ilmapiiri 1adhtee kustakin tyontekijasta itsestddn. Tyontekijoille
pelkoa aiheuttavat ”1aheltd piti” -tilanteet kaytaisiin heti 1api. Raportit
pidettaisiin suullisesti, ja niiss& neuvoteltaisiin hoidoista, ja epaselvista
asioista voisi kysya ja neuvotella heti. Raporteissa mahdollistuu oman
tyon purku ja arvio hoidon onnistumisesta. Samalla voisi saada tukea
toisilta ja helpotusta vaikeiden potilaiden kanssa tyoskentelyyn. Laaka-
rit osallistuisivat osastokokouksiin vahintéd&dn kerran kuussa ja olisivat
yleensdkin enemméin mukana suunnittelussa muun henkilékunnan
kanssa. Osastokokouksissa keskusteltaisiin ladkarinkierroista ja mah-
dollisista kesdlomasupistuksista. Osastolle hankittaisiin lisda paatteita.

Uuden tyontekijdn perehdyttdmisessd ensimmdéinen péiva olisi "U-
paiva 7, jolloin uudelta tydntekijalta ja hdnen perehdyttijaltdan ei odo-
tettaisi taytta tydopanosta. Perehdytysaika olisi vdhintdan kuusi viikkoa
tiimid kohti. Sama ihminen olisi perehdyttijana koko perehdytyksen



ajan. Edelld mainitut toimenpiteet toteutettaisiin perehdytystyéryhmien
kokoontumisen jalkeen. Ladkareille jarjestettaisiin oma perehdytys, silla
uusien ladkareiden perehdyttdminen on kuormittanut hoitajia. Koska
hoidot muuttuvat jatkuvasti ja osastolle tulee uusia hoitajia, ladkarit
pitaisivat sairauksien hoidosta koulutustilaisuuksia.

Toisena kehittAmispéivana esitettiin sairaanhoitaja-ladkari-ryhmissa
useita tyoaikoihin liittyvid konkreettisia toimenpide-ehdotuksia. Yohoi-
tajan raportti ehdotettiin jaetavaksi osaston eri osiin erikseen. Osaston
toiseen erikoisyksikkoon tulisi yksi sairaanhoitaja téihin aamulla kello
seitseméaksi ja muut aamuvuoroon tulevat tyontekijat esimerkiksi kah-
deksaksi. Vuodeosaston puolelle tulisi aamulla kolme hoitajaa tyohén
kello seitsemaksi, molempiin yksik6ihin yksi sairaanhoitaja seka yksi
koordinaattori, muut sairaanhoitajat aloittaisivat klo 7.30. Iltavuoro kel-
lo 13-21 otettaisiin jalleen kayttoon, silloin hoidettaisiin valipalat ja kul-
jetukset. Rauhallisina 6ind hoitajilla olisi mahdollisuus torkahtaa vuo-
rotellen 10-15 minuuttia. Tyévuoroja uudistettaisiin siten, ettd aamu- ja
iltavuoroja porrastettaisiin. Pitkat ty6vuorot tehtaisiin mahdollisiksi. Ko-
keilut paatettiin aloittaa heti.

Tyon sisédltoon ja tyon kulkuun liittyvid konkreettisia ehdotuksia sai-
raanhoitajien ryhmissa tehtiin paljon. Paatettiin, ett& yksi hoitajista jar-
jestaisi toimintaa potilaille, esimerkiksi askartelua, silloin kun muu ty6
sallii. Ladkarinkiertoa selkeytettdisiin, se tehtdisiin tiettyyn aikaan ja
osastonladkari, joka olisi mahdollisuuksien mukaan aina sama potilas-
ta hoitava laakari, olisi mukana kierrolla. Leikkauksista tiedotettaisiin
edellisend iltana, jotta tiedot olisivat valmiina aamulla 14&kéareille. Poti-
laiden ja hoitajien valiseen keskusteluun varattaisiin aikaa esimerkiksi
aamukahvin lomassa tai iltapaivalld. Raporttikaytant6ja muutettaisiin
siten, ettd yohoitajan raportti annettaisiin kahdessa osassa ja tdma toi-
menpide toteutettaisiin valittomasti. Tarvittaessa yohoitaja raportoisi
myos illan osalta. Kirjallista raportointia tarkennettaisiin ja siind py-
rittaisiin keskittym&an oleelliseen lyhyesti ja selkedsti. Varauduttaisiin
uuden atk-pohjaisen hoitosuunnitelman kayttéénottoon huolehtimalla
siitd, ettd aluksi olisi mahdollista tydskennella niin, ettd uuden opettelu
ei kuormittaisi tyéntekijéitd. Varautuminen aloitettaisiin kolmen kuu-
kauden paidsta ja toimittaisiin siten, ettd tietokoneohjelmasta tulisi yh-
teinen tyovaline. Osaston yhteisten palaverien ja eri yksikoéiden toimin-
tojen aikoja jarjestettaisiin uudelleen, koska toimintojen paallekkaisyys
aiheuttaa ongelmia. Erilaisia hankkeita varten perustettaisiin tyéryhmi&
ja niita lisattaisiin tarvittaessa.

Fyysisten tilojen kaytt6d suunnittelemaan paatettiin perustaa tilatoi-
mikunta. Erityinen tilaryhma voisi miettid nykyisten potilashuoneiden
uudelleenjarjestelya. Uudistetut tilat auttaisivat tiimityoskentelya. Poh-



dittaisiin toisen paivAraportoinnin siirtdmistd neuvotteluhuoneeseen,
jolloin valtyttaisiin keskeytyksilta ja kanslia vapautuisi kirjoitus- ja vas-
taanottotehtaviin. Tilojen sisustuksen suunnittelussa voitaisiin kayttaa
apuna esimerkiksi sisustusopiskelijaa. Saadut lahjoitukset sijoitettai-
siin tilojen kohentamiseen ja tiloihin hankittaisiin huonekohtaiset tele-
visiot ja videot. Parempien danieristeiden suunnitteluun voitaisiin varata
yhteinen iltapadiva. Halytyskellon kuuluminen osaston jokaiseen osaan
pitd&d varmistaa, ja sen toiminnasta huolehtiminen kuuluu tyénantajan
velvollisuuksiin. Uusissa potilaspdydissd on oltava alla neljid pyoraa.
Sangyt pitda poistaa kaytaviltd. Osastolle voitaisiin hankkia pirttikalus-
to. Talla hetkellad osaston kaytdssé olevat tilat halutaan sailyttaa ja tassa
asiassa esimiehet voisivat pitda osaston puolta.

Tyéilmapiirin parantamiseksi "tsempattaisiin” yhteisty6ta. Levahdyk-
seen olisi lupa silloin kun tyo6tilanne sen sallii, eik& siita tarvitsisi tuntea
huonoa omaatuntoa. Toissa saisi olla kivaa. Jokainen voisi menna itseen-
sé ja jattda ikavan ilmapiirin taakseen, ystévallisyys ei maksa mitdan.

Osastonsihteerien esittimit konkreettiset toimenpiteet

Osastonsihteerit haluaisivat rauhallisen tydpisteen. Suuntauduttaisiin
sithen, ettd joskus osastonsihteereilld olisi oma ty6huone. Epikriisien
haluttaisiin olevan ajallaan saneltuja, kirjoitettuja ja toimitettuja. Kans-
lian ergonomiaa parannettaisiin ja otettaisiin selvaa siitd, missé vaihees-
sa ty6tasojen uudistus on seka hankittaisiin uudet tydtuolit. Tyénantaja
hankkisi silméalasit paatetyoskentelyyn. Ty6terveyshuollon tulisi olla toi-
miva. Kuntoutusarvioon paasisi tilaamalla ajan ja fysikaalisiin hoitoihin
péésisi lahetteella 1adkareiden ajanvarauksen kautta.

‘Hoitajien” ryhmiin esittimiit konkreettiset toimenpiteet

"Hoitajien” ryhm&n ensimmadisen kehittdmispaivan tydaikoja koskevana
konkreettisena toimenpidesuunnitelmana oli ergonomisten tyévuorojen
kokeilu, joissa huomioitaisiin tyontekijéiden toiveet. Toiveista kerrottai-
siin tydévuorolistan tekijalle, ja "turhat jupinat” tyévuorolistan laadinnan
jalkeen jatettaisiin pois. Tydajoissa toteutettaisiin joustoja ja tyévuorois-
sa toteutuisi riittava palautumisaika, esimerkiksi kaksi vapaapaivaa pe-
rakkain.

Vuorovaikutuksen parantamiseksi huomioitaisiin ty6toverit ja annet-
taisiin palautetta. Nadiden toteutus aloitettaisiin heti. Palautteen anta-
misessa sovellettaisiin aluksi periaatetta "yksi hyva palaute paivassa”.
Opeteltaisiin my0s ottamaan vastaan palautetta. Otettaisiin vastuu tyon
sisdllén suunnittelusta, koska tahdn nahtiin olevan mahdollisuuksia.



Otettaisiin vastuu myos tydajan suunnittelusta, tiedon hakemisesta ja
saamisesta sekd resurssien oikeasta kohdentamisesta esimerkiksi siten,
ettd paatettaisiin itse ilman esimiehen kéaskya tehda pitempi paiva.

Hoitajien, perushoitajien ja osastosihteerin ryhmaéassa toisena kehitta-
mispaivana paatettiin ehdottaa kokeiltavaksi liukuvaa tydaikaa ja pari-
tyoskentelya. Tata varten osasto jaettaisiin kolmeen osaan ja parityds-
kentelyyn muodostettaisiin kolme ryhmaa. Yksi ryhmén tyontekijoista
seka koordinaattori tulisivat tdihin aamulla kello seitseméaksi. Muut tu-
lisivat kello 7.30-8.30. Yohoitaja antaisi raportin ryhmille, ei koko osas-
tolle. Iltapéaivalla kello 15.00-16.30 jaisi aikaa huoltotoimiin, eli valine-
huoltoon, pyykkihuoltoon, kaappien tayttédon ja osaston viihtyvyydesta
huolehtimiseen. Iltavuorosta ldhtisi hoitaja kello 21, ja han tulisi taas
aamulla t6ihin kello seitseméaksi. Jokainen saisi valita tydpisteen, jossa
padsaantoisesti toimisi.

Esimiesten, tyoterveyden ja tyosuojelun edustajien
konkreettiset toimenpide-ehdotukset

Ensimmaisen kehittdmispdivin esimiesten, tydterveyden ja tydsuoje-
lun edustajien ryhméassé keskustelun aiheina olivat tydaikaan, tiedon-
kulkuun ja koulutukseen liittyvat asiat. Konkreettisten toimenpiteiden
suunnittelemisen ryhma jatti tyontekijoille. Toisena kehittdmispaivana
esimiesten, ladkareiden ja tydterveyshuollon ryhméssad konkreettisten
toimenpide-ehdotusten ldhtékohtana pidettiin tyén mielekkyyden li-
sdamista. Paatettiin, ettd tyén organisointia ja fyysisten tilojen kayttoa
muutettaisiin radikaalilla tavalla. Tavoitteena olisi, ettd jokaiselle 16ytyisi
osastolta vastuulleen hallittavissa oleva osuus. Ratkaisuna télle nahtiin
tiimitydn toteuttaminen. Henkilokunta jaettaisiin tyéryhmiin, joissa olisi
yksi 144kari, x kappaletta hoitajia seka x kappaletta hoitopaikkoja. Ty6-
ryhmalla olisi yhteisind asioina potilas, potilaan sairaudet ja ongelmat.
Tiimit eivat olisi samankaltaisia ja olisi valttamatonta, ettd tydntekijat
kiertaisivat tiimeissd. Nain tyén rasittavuus muodostuisi vuositasolla
kaikille samanlaiseksi. Tiimityd toisi mukanaan tyén hallittavuutta ja
oma ty6tehtava ja alue olisi mahdollista hoitaa rivakasti, jolloin jaisi ai-
kaa my6s muulle toiminnalle. Tama4 lisdisi edelleen tyon hallittavuutta,
kéasitettavyyttad ja mielekkyyttd. Vaikutusmahdollisuudet tydssa lisdan-
tyisivat. Tiimityosséa tulisi olla sellainen hoitaja-144dkari-vuorovaikutuk-
sen luonne, ettd kukin voisi keskittya tiettyihin oleellisiin asioihin. Ryh-
ma esitti my6s osaston toimintojen eriyttAmisen mahdollisuutta kahden
erilaisen potilasryhméan mukaisesti. Lisdksi ryhma katsoi, ettd puhelin-
liikenteelle olisi luotava pelisddnnét. Tydntekijoiden pitaisi olla hyvin ta-
voitettavissa.



Kolmannen ryhméatyévaiheen paatyttyd kaydyssa loppukeskustelus-
sa toisen kehittdmispaivan jalkeen oltiin yllattyneitd ja hdmmaéstyneita
siitd, miten saman sisaltdisid ehdotuksia konkreettisiksi toimenpiteiksi
oli esitetty. Erityisesti tiimityohon siirtymiseen liittyvat ehdotukset olivat
samansuuntaisia. Osastonhoitaja kertoi tiimityoén olleen esilla jo usei-
den vuosien ajan, mutta nyt tuntui silt4, ettéd oli syntynyt yhteinen paa-
tés ryhtya toteuttamaan sitd. Myos tydaikojen “jdméahténeisyydesta van-
hoihin kaavoihin” oli puhuttu aiemmin, mutta konkreettisiin kokeiluihin
ei ollut ldhdetty. Mieliala oli muiden kehittdmispéivien tapaan paivan
loputtua innostunut, iloinen ja paattavainen.

Arvio tilanteesta vuoden kuluttua:
mita osastolla A oli tapahtunut?

Osasto A:n tyontekijoille, esimiehille seka tyoterveyden ja ty6suojelun
edustajille vietiin projektin arviointilomakkeet (Ks, liite 3) syksylla 2005
eli noin vuoden kuluttua kehittdmispaivistd. Lomakkeet jaettiin tilaisuu-
dessa, jonne oli kutsuttu hankkeessa mukana olleet tahot. Lomakkees-
sa jokaisella tydntekijalla oli mahdollisuus esittdd ndkemyksensa siit4,
mitka tavoitelluista konkreettisista toimenpiteista olivat toteutuneet tai
suunnitteilla, ja mitka tehdyistd ehdotuksista olivat jadneet toteutumat-
ta. Toteutumattomille toimenpiteille kysyttiin myds mahdollisia syita.
Lisaksi lomakkeessa kysyttiin arvioita kehittdmishankkeen toteuttami-
sesta. Osasto A:n tyontekijdista arviointilomakkeen palautti 36 henkil6a,
joista 24 oli sairaanhoitajia, yhdeksan erikoishoitajia ja kolme osaston-
sihteerid. Tyo6suojelun ja tydterveyshuollon sekd ylempien esimiesten
antamia arvioita kasitellddn raportissa erikseen jaljempana.

Yli puolet vastanneista tydontekijoista oli sitd mielta, ettd osastolla si-
touduttiin hankkeeseen hyvin tai erittdin hyvin. Hankkeen katsottiin
kohdistuneen oikeisiin tahoihin. Vain yksi vastaaja epéili, ettd hanke ei
kohdistunut oikeisiin tahoihin siksi, ettd tyontekij6illa ei ole todellisia
vaikutusmahdollisuuksia. Yhta vastaajaa lukuun ottamatta kaikki olivat
sitd mieltd, ettd kehittadmispaivien tavoitteista useat olivat toteutuneet
tai niiden toteutus oli suunnitteilla. Kehittdmispaivissa esille tulleista
kehittdmisehdotuksista olivat kyselyyn vastanneiden mielesta parhaiten
toteutuneet seuraavaan taulukkoon kootut toimenpiteet.

Kehittamispaivat ndhtiin tuloksellisina. Osasto A:n tyontekijéista suuri
enemmistd (86 %, n=36) arveli, ettd ilman kehittdmispaivid asetettuihin
tavoitteisiin ei olisi todennédkoisesti paasty tai ei ainakaan yhta nopeas-
ti. Lomakkeessa kysyttiin hankkeen pysyvia vaikutuksia ty6yhteisdssa.
Osaston tyontekijdéiden mukaan tyén yleinen sujuminen osastolla oli pa-



Taulukko 3. Osasto A:n toteutuneet tai suunnitteilla olevat kehittdmista-
voitteet

TYON KULKU
JA ORGANISOINTI

Atk-jdrjestelmad oikeasti yhteiseksi tyovdlineeksi

Tiimit, tydn luonteen muuttaminen radikaalilla tavalla

-> tyd mielekkdamaksi

¢ Otetaan vastuuta tyon sisdllon ja tybajan suunnittelusta, tiedon
hakemisesta ja saamisesta, resurssien oikeasta kohdentamisesta
Yohoitajan raportti jaetaan eri osiin osastolla ja han raportoi
tarvittaessa illankin, kirjallisen raportin tarkentaminen
Raportointikdytantdjen muutos

Kierto tiimeissa, kiertomallin laatiminen, eri variaatiot

Suulliset raportit kunniaan

¢ Oman tyon suunnittelu

Epikriisit ajoissa saneltu, kirjoitettu ja toimitettu

Yohoitajille mahdollisuus rauhallisina 6ind lepoon vuorotellen
Lddkdrinkierto tiettyyn aikaan, osastonlddkdri mukana koko kierrolla
Sairaalaldaakari katsoisi pdivystyspotilaat ja konsultoisi erikoisalan
lddkdrid —> jatkaisi kuitenkin hoitoa itse

Halytyskellon kuulumisen varmistaminen

¢ Jokainen voi valita tyopisteensd, missd padsaantoisesti toimii

TYOAJAT « Toiveet huomioon tybvuoroissa
Uudistetaan tybvuoroja, porrastusmahdollisuus, pitkdt vuorot
Joustava tyoaika tiimin sisalla
Kiertdvan tyolistan kokeilu + jousto
¢ Ergonomisten tyévuorojen kokeilu
Ladkdreillekin liukuma
* Osa-aikaisuuksien sovittelu
 Riittdva palautumisaika, esimerkiksi kaksi vapaapdivdd perakkdin

TYOILMAPIIRI * Huomioidaan vuorovaikutustilanteessa toinen
* TyGilmapiiri avoimemmaksi
Annetaan ja otetaan vastaan palautetta

KOULUTUS JA
PEREHDYTYS

Uudelle tyontekijdlle ja perehdyttdjdlle aikaa
Lddkdrit pitavat koulutustilaisuuksia

Sama perehdyttdja koko ajan

¢ Perehdytys vahintdaan kuusi viikkoa/tiimi

TILAT

Osastonsihteereille rauhallinen tydpiste

Taukotilaan ja ruokailuun rauha

Somistetaan osastoa

Kanslia vapautetaan raportin Kirjoitus- ja vastaanottot6ihin,
neuvotteluhuoneen kdytté pdivaraporttiin

Perustetaan tilatoimikunta

Tilojen kayton suunnittelu ennalta yhdessa

Parempi ruokailutila

Tilaryhma pohtii tiimitydn vaatimuksia potilaishuoneissa
Olemassa olevien tilojen sdilyminen omassa kaytossa

TYOTERVEYS,
TYOSUOJELU

Tyoterveyshuolto toimivaksi
“Lahelta piti“-tilanteet heti kdsittelyyn
» Kuntoutusarvioon voi tilata ajan




rantunut joka toisen mielesta (49 % , n=35). Yhtd monen mielesta vuo-
rovaikutus ja yhteisty6 seka tydyhteisén ilmapiiri oli kohentunut (49 %,
n=35). Tyontekijéiden kuunteleminen (40 %, n=35), pienryhmien véaliset
suhteet ja niiden toiminta (40 % , n=35) seka tyéntekijéiden mielipitei-
den huomioonottaminen olivat parantuneet yli kolmanneksen mielesta
(34 %, n=34). Tiedonkulku oli kohentunut (34 %, n=35) ja tuloksellisuus
seka tehokkuus olivat lisdantyneet (26 % , n=34). Tydssa jaksaminen
23 % (n=34), tyéturvallisuus (17 % , n=34) ja koettu oikeudenmukaisuus
(11 %, n=35) olivat kohentuneet. (Ks. liitetaulukko 2)

Kehittamistyon vaikutusten nikyminen osastolla A

Suunniteltu tiimitydhoén siirtyminen toteutettiin ja tdhén oltiin erittdin
tyytyvaisid. Koko osaston toiminta jarjestettiin uudelleen. Ty tuli poti-
lasryhmittdin organisoidussa tydssa merkityksellisemmaksi ja oli omaa
tydta saattoi suunnitella paremmin. Tydntekijoille annettiin mahdolli-
suus tydskennelld siin tiimissé, jonka alueen tuntee omakseen. Jokai-
nen tiesi paremmin kuin ennen oman toiminta-alueen seka tehtavat. Pa-
rity6skentelya oli kokeiltu. Ty selkiytyi ja tyosta tuli paremmin rajattua.
Osaston kaksi kansliaa otettiin molemmat kayttd6n, jolloin kanslioiden
toiminta rauhoittui. My06s raportointitilanteet rauhoittuivat. Tyéilmapiiri
koheni ja yhden kommentin mukaan “nykycddn meilld nauretaankin”.

Tyoaikoihin oli tehty parannuksia. Ergonomiset tyovuorot oli otettu
kayttoon, mutta niissd ndhtiin olevan vield parannettavaa. Yévuorojen
jalkeen toivottiin edelleen enemman vapaata. Ruokaileminen vuoron pe-
rdéan oli mahdollistanut ruoka- ja lepotauon. My6s perehdytyksessa oli
tapahtunut parannusta.

Osastolla aikaansaatujen konkreettisten parannusten lisdksi myos
uusia kehittdmistoimenpiteitd oli odotettavissa. Kehittamisty6 oli akti-
voinut osaston tyontekijoitd ottamaan kantaa ja suunnittelemaan omaa
toimintaansa enemman. Osaston tydntekijat suhtautuivat positiivisem-
min uusiin kokeiluihin kuin aikaisemmin. Yleinen kannanotto ja suun-
nitteluaktiivisuus sekd omien tarkeina pidettyjen asioiden puolustami-
nen oli lisdantynyt. Kaksi tyéryhmaa oli perustettu, tilaryhma ja 1aakari-
kiertoryhma4, joiden toiminta oli 1dhtenyt hyvin kayntiin.

Kehittamishankkeen tuloksia arvioitaessa on tarkeda tietda, mita
muita prosesseja tai yksittaisia tapahtumia ja muutoksia organisaatios-
sa ja yksikdssd on meneilldan, ja olisivatko ne voineet vaikuttaa tavoit-
teiden toteutumiseen tai estdméin ja hidastamaan niiden toteutumis-
ta. Arviointilomakkeessa kysyttiin mitka asiat olisivat voineet vaikuttaa
projektin aikana kehittdmisehdotusten toteutumiseen positiivisesti tai



negatiivisesti. Yksi muutoksista oli osastonhoitajan vaihtuminen. Ty6-
terveyshuolto ulkoistettiin projektin aikana eik& tyoterveyshuollon edus-
tajallakaan ollut vield kehittdmispaivien aikana tarkkaa kéasitysta siita,
miten se tulisi vaikuttamaan henkilostén tydterveyspalveluihin. Myds
osaston fyysisissa tiloissa oli tapahtunut muutoksia. Osastolla oli ollut
remontti ja siella oli tapahtunut vesivahinko, ja ndma olivat aiheuttaneet
hankaluuksia ja kiiretta.

Vastaajat saivat arvioida lomakkeessa hankkeen eri vaiheiden eli to-
teutetun alkukyselyn, kyselyn palautetilaisuuden ja kehittAmispaivan
hyodyllisyyttd suhteessa omassa yksikdsséa lapi vietyyn kehittdmispro-
sessiin. Kysymykseen vastasi 36 osaston tydntekijaa. Eniten hyotya oli
néhty olleen kehittdmispaivasta, 29 vastaajaa oli sitd mielta, etté kehit-
tamispaivista oli erittdin paljon tai paljon hy6tya. Alkukyselysta ja kyse-
lyn palautteesta oli koettu olleen hyo6tya paljon tai jonkin verran.

Lomakkeessa kysyttiin myo6s, miten tarke&d kehittdmispéiva oli ollut
kehittdmisprosessin edistdmisen kannalta eli uskottiinko, ettéa ehdotetut
asiat olisivat toteutuneet ilman kehittAmispaivan tyyppista tilaisuutta.
Kysymykseen vastanneista 36 osaston tyontekijasta 31 oli sitd mielt3,
ettd toimenpide-ehdotukset eivat olisi (19 vastaajaa) tai todennékoisesti
eivat olisi (12 vastaajaa) toteutuneet tai 1dhteneet liikkeelle yhta pian.
Vain nelja epaili, ettd samanlainen kehitys olisi mahdollisesti tapahtu-
nut ilman kehittdmispaivid. Kukaan vastaajista ei uskonut ettd saman-
laiseen kehitykseen olisi varmasti p4ésty ilman kehittdmispaivia.

Kehittamistyon jatkaminen

Hankkeen kaltaisen kehittdmistydn jatkamista kannatettiin, koska hen-
kilokunta uusiutuu nopeasti ja nuorten pitdisi saada danensa kuuluviin.
Osastolla nahtiin paljon kehittdmistarpeita tulevaisuudessakin. Hanket-
ta pidettiin hyvana sen vuoksi, etta silla oli alku ja loppu, ja etta jatkuva
arviointi pysaytti asioiden pohtimiseen. Taméantyyppisen kehittadmistyon
jatkamista toivoi 28 vastaajaa (82 % vastanneista).

Kehittdmistyoén jatkamiselle oli monenlaisia perusteluja. Hanke auttoi
pysdhtymaan pakosta asioiden Aareen. Projekti toi erilaisia nakoékan-
toja ja parannusehdotuksia esiin. Hanke tarjosi tilaisuuden tasapuo-
liseen keskusteluun saman pdydan &arelld. Koettiin ettd ulkopuolinen
apu yhdessa tyopaikan tyontekijoiden kanssa pystyi suuressa ryhméassa
saamaan aikaan uudistuksia, joita muuten ei olisi ollut mahdollista to-
teuttaa. Osastolla nédhtiin olevan paljon kehittAmistarpeita ja tarve tulee
yha jatkumaan. Kehittdmista pidettiin tarkeidna myos tyossa jaksamisen
kannalta. Koko ajan tulee eteen uusia tilanteita ja asioita, joita tulee



korjata ja parantaa. Asiat pysyvét vireilla ja kehittAmiskohteet saadaan
toteutumaan. Projektilla arvioitiin olleen yhteishenked parantava vaiku-
tus ja se herétti ajattelemaan omaa tydssa jaksamista ja kehittdmista.
Kehittdmistydssa voidaan kokeilla uusia toimintatapoja, parantaa tyén-
jakoa ja tyonteon sujuvuutta. Tyon muutoksissa kehittdmistyd voi pa-
rantaa tyon hallintaa.

Vuorovaikutteinen kehittdmismenetelmé parantaa osaston tyonteki-
joiden arvioiden mukaan vaikutusmahdollisuuksia ja lisd4 osallistumis-
ta yhteisten asioiden suunnitteluun. Koettiin, ettd tallA menetelmalla
ylempien esimiesten osallistuminen yhteiseen kehittdmistyohén mah-
dollistuu. Menetelm& opettaa ottamaan kantaa ja osallistumaan oman
tyon kehittdmiseen. Myos tyontekijéiden vaihtuvuus mainittiin peruste-
luksi kehittdmistyon jatkumiselle. Nuorten tyontekijéiden d4ani haluttiin
kuuluviin.

Miksi jotkut tavoitelluista toimenpiteista
eivat toteutuneet?

Arviointilomakkeella oli mahdollisuus kertoa syitd siihen, miksi jotkut
vastaajan mielesta kaikkein tarkeimpina pitdmat asiat eivat olleet toteu-
tuneet tai eivit olleet edes suunnitteluasteella. Tiedonkulussa nahtiin
suurella osastolla olevan paljon ongelmia. Osaston tyén kulkua, tyon-
tekijéiden motivoituneisuutta kehittdmistyéhén ja ammattiryhmien yh-
teisty6td koskevia hankaluuksia tuotiin esiin syin& siihen, ettei kaik-
kia tavoitteita pystytty toteuttamaan. Epdiltiin esimerkiksi, tietavatko
ladkarit milloin osaston kokoukset yleensa ovat. Ongelmina nahtiin se,
ettd osasto on suuri, laaja-alainen ja raskas. Osastolla on ollut sis&i-
sid yhteistyoongelmia. Laakarit ovat olleet vaikeasti tavoitettavissa ja
ladkarikierroissa on ollut paallekkaisyyksid. Ongelmana pidettiin myo6s
sitd, etteivat kaikki hoitajat olleet eldkeidn ldhestyessd motivoituneita
kehittAmistydhon. Tiimityon toteuttamisessakin nahtiin ongelmia. LA4-
karit ovat kiireisid. Tiimeissa voi esiintyd pelkoa uusista asioista eika
kaikki ole halukkaita tyonkiertoon. T6itd on paljon ja ylityota tulee teh-
ty&, mutta ylityosta ei makseta eika niitd ehditd kompensoida vapaana.
Yhteisty6 ladkareiden ja hoitajien kesken ei toteudu parhaalla mahdol-
lisella tavalla. Yhteistydn parantamiseksi pitdisi olla enemmaé&n suunnit-
telu- koulutus ym. paivid. Myo6s kiire ja resurssien puute nahtiin syyna
sille, etteivat kaikki asiat olleet menneet parempaan suuntaan. Kanslian
ergonomiaa parantavat toimenpiteet, kuten tydtasot, tuolit ja omat huo-
neet arveltiin jddneen pois rahoitettavista hankinnoista. Tiloista koettiin
olevan yleisesti puutetta.



Myo6s asenteet voivat olla este asioiden muuttumattomuudelle. Arvel-
tiin, ettd ylin johto ei ole kiinnostunut perehtyméaan osaston toimintaan
niin hyvin, ettd ndhtéisiin ongelmakohdat. Toisaalta arveltiin, etta tyon-
tekijat itse eivat ehka tarpeeksi halua muutoksia esimerkiksi tydaikoi-
hin. Asenteiden ja tahtotilan muutokset todettiin olevan hitaita.

Osasto A:n kehittimistyohon osallistuneiden
yleisarvioita projektista

Arviointilomakkeen lopussa vastaajat saivat antaa yleisarvionsa hank-
keesta ja kertoa mielipiteitddn ja kommenttejaan projektista seka sen to-
teutuksesta ja oleellisista kehittdmisty6hon liittyvista asioista. Kommen-
teissa korostuu tyytyvaisyys kehittdmispdaiviin. Monissa vastauksissa
painotettiin, etta oli tarkeda jarjestai tilaisuudet tyopaikan ulkopuolel-
la ja erityisesti niin, etta kaikki ammattiryhméat paasivat osallistumaan
niihin. Kehittamispéivien ilmapiirid pidettiin hyvana ja tarkeita asioita
katsottiin nousseen esiin. ”Oli todella hyvd kun kaikkien oli mahdollisuus
pddstd mukaan. Hyvd kun tdllainen koulutuspdivd on muissa kun [sai-
raalan] tiloissa, ei tule niin tydépaikkamainen olo. Jokaisen osaston olisi
hyvd pysdhtyd miettimdidn nditd asioita.” ” Kiitokset projektista. Erityises-
ti kehittdmispdivd oli hyvin valaiseva ja antoisa, ja meille hoitajille erityi-
sen harvinaista LUXUSTA. Kaunis kiitos.”

Eri ammattien valilla kaydyt keskustelut nahtiin hyoédyllisind. Laa-
kareiden osallistumista kehittdmispaiviin ja kehittdmistyéhon pidettiin
tarkedna. Toivottiin lddkareiden ja ylemmén johdon osallistuvan enem-
mankin yhteiseen suunnitteluun ja kehittdmiseen. Ylimmén johdon ha-
luttiin olevan enemman mukana kehittdmisty6sséa, koska heilla on vai-
kutusvaltaa asioiden etenemiseksi.

Esiintyi kuitenkin my06s epdily siitd, ettd kehittdmistyd jai kuiten-
kin vain néapertelyksi. Epailtiin sitd, ettd paatokset tehddan kuitenkin
jossain muualla, eikd osastoilla tai yksittaisilla tyéntekijoilla ole paljoa
mahdollisuuksia vaikuttaa.

Osaston nimen "Tiimityon toteuttajat” sai siita, ettd keskeisin hank-
keen tuloksista oli tiimityén toteutuminen hankkeen aikana. *[Tiimity6-
hoén siirtyminen] ei olisi toteutunut/tullut kuulluksi ilman téitd hanketta.
Témd asia on ollut niin iso ja hyvd muutos, ettd tyérauha niin henkisesti
kuin fyysisestikin on tullut osastollemme. Aina on kehittdmisen aiheita,
mutta tédmd oli kylld iso muutos ja TARKEA.”



6.2 CASE B "INNOKKAAT KEHITTAJAT”

“Innokkaiden kehittdjien” osastolla on keskimdarin 20 tyontekijaa.
Osaston erikoisladkareiden tyohon kuuluu vastaanottoty6td ja konsul-
taatiota eri puolilla sairaalassa sekd oman erikoisalan osaston kierto
kerran viikossa. Sairaanhoitajien ty6hén kuuluu ajanvarauspoliklinikal-
la potilaan ohjausta, ajanvarausta, papereiden valmistelua eteenpéin,
ladketilausten toimittaminen ja puhelinneuvonta. Osastonsihteerin teh-
taviin kuuluu ajanvarausta, puhelinpalvelua, ldhetteiden kirjausta, sai-
rauskertomusten toimittamista poliklinikalta, hoitotietojen tallennus-
ta, jatkohoitojen ja ennakkovarausten purkua, postitusta, kopiointia
seké diagnoositietojen tallentamista. Konekirjoittajien ty6é on sanelujen
purkua, tekstink&sittely4, sairauskertomusten kirjoittamista, 1dhettei-
den ja sairauskertomuksiin liittyvien todistusten ja laboratorio- ja tut-
kimuspyyntdjen kirjoittamista. Laitoshuoltajien tyd on enimmadakseen
siivousta.

Alkukyselylomakkeen palautti 16 henkil®4, viisi sairaanhoitajaa, nelja
osastonsihteerid, kolme sairaala/laitoshuoltajaa, yksi ladkari seka kol-
me tyodntekijaa, jotka eivat ilmoittaneet koulutustaan tai ammattiaan.
Vastanneista ei ollut alle 30-vuotiaita, 31-40-vuotiaita oli yksi, 41-50-
vuotiaita yhdeksan ja yli 51-vuotiaita kuusi.

Viisi asuu perheessé, jossa on seké aikuisia etta lapsia. Viisi asuu pel-
kastaan aikuisen tai aikuisten kanssa. Yksin lasten kanssa asuu kolme.
Yksindadn mutta siten, ettd lapset asuvat muualla asuu kaksi tyonteki-
jaa. Yksin ilman lapsia asuu yksi. Alle kolmevuotiaita lapsia on yhdel-
14 tyontekijalla. Kahdella on kolmesta kuuteen vuotta vanhoja lapsia.
Seitsemastd yhdeksdén vuoden vanhoja lapsia on 16 tyéntekijalla. Tei-
ni-ik&isid 10-17-vuotiaita lapsia on kuudella tyontekijalla. Taysi-ikdisen
lapsensa kanssa asuu yksi tydntekija. Yhden tyontekijan perheessa on
jasen, joka tarvitsee erityista hoitoa.

MUUTOKSET TYOSSA

Sairaanhoitajat kertoivat, ettd osastolla on ollut tiimity6td koskevaa
suunnittelua ja tulevaisuudessa tullaan aloittamaan tiimity6. Osaston-
sihteerit kertoivat, ett4d suunnitteilla oli ollut myo6s osastonsihteereiden
tyon uudelleen jarjestely tiimityodksi, ja ettd tdma oli herattanyt vastus-
tusta. Laitoshuoltajat kertoivat tyonsd muuttuneen siten, ettd laajen-
nuksen my6ta oli tullut runsaasti lisda lattiapinta-alaa ja sen mukana
myos lisda tyota, ja ettd remontti tuntui olevan jatkuvaa.



TYOAIKA JA TYOAIKATOIVEET

Saannollista paivatyota (06.00-18.00) tekee 13 alkukyselyyn vastannut-
ta. Jakso- tai periodityota tekee kolme tydntekijaa. Tyontekijat ovat tyo-
aikaansa erittdin tai melko tyytyvaisid. Joku haluaisi kuitenkin tehda
enemman aamuvuoroja, joku ilta- ja viikonloppuvuoroja. Joku haluaisi
tulla aikaisemmin aamulla.

Kaksi tyontekijad haluaisi muutosta tyéaikaan, molemmat haluaisivat
lyhempé&a viikkotydaikaa. Kotona tydskentelee sovitusti yksi tyontekija sil-
loin talléin. Ylit6ita, josta oli saatu korvausta joko rahana tai vapaana, oli
tehnyt viikoittain seitsemén tyontekijad, kuukausittain kolme, harvem-
min kuin kerran kuussa kaksi tyontekijaa. [lman korvausta ylity6ta oli
tehnyt yksi tyéntekija viikoittain. Kolme tydntekijaa ei ollut tehnyt ylityo-
ta. Syina ylitéiden tekemiseen oli ollut padasiassa se, etta tyo oli mitoitettu
siten, ettd ylityd oli vaistdmAatonta, tai ettd tyontekijaimaarédssa oli ollut
vajausta. Pari tyontekijaa oli tehnyt ylityotd myos saadakseen ylimaarai-
sid vapaapaivid. Tydaika vaihteli omien tarpeiden mukaan yhdeksén mie-
lestéd jonkin verran, kolmen tyontekijan mielesta paljon. Tyoaika vaihteli
tydpaikan tarpeiden mukaan jonkin verran 12 vastaajan mielesté, yhden
vastaajan mielesta paljon, ja yhden mielesta ei lainkaan. Henkilokohtaisia
toivomuksia otettiin huomioon tyévuorolistaa laadittaessa neljan tyonte-
kijAn mielestd aina, kahdeksan mielestd melko usein, kahden mielesta
silloin tall6in, ja yhden mielesta toiveita ei oteta huomioon.

Tybajan sijoittumisessa ei ollut tarvetta muutoksiin kahdeksan mie-
lesta. Kuusi tydntekijdd halusi ty6aikoihin muutosta elaméntilanteen
mukaan, seitsemén tyopaikan tilanteen mukaan, enemmaén liukumaa
halusi seitsemén tydntekija, ja yksitoista halusi sdastda pidempaan va-
paaseen.

Uusista tydaikamalleista kuten vuorotteluvapaasta oli kiinnostunut
kymmenen tyontekijaa, osa-aikalisdstd kahdeksan tydntekijaa, tydaika-
pankista (ty6ta voi tehd& sisddn ja kayttdad mydhemmin vapaana) oli
kiinnostunut kahdeksan tyontekijaa. Tiivistettya tyoéviikkoa oli kiinnos-
tunut tekemd&an viisi tyontekijaa.

TYON JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMINEN

Tyén ja perheen yhteensovittamisessa vaikeuksia oli ollut alle kolman-
neksella. Vaikeuksia oli ollut vapaa-ajan, lomien ja juhlapyhien suhteen.
Mielelladn haluttaisiin pitd4 lomat perheen kanssa. Lomien ajankohtiin
haluttiin joustoa. Yksi tyontekijéd haluaisi tehda osa-aikaty6tad tyon ja
perheen yhteensovittamiseksi.



Akillinen tydsti poisjadnti aiheuttaa tilanteesta riippuen paljon tai
jonkin verran hankaluuksia ldhinn4 sijaisten 10ytymisessa. Ladkarien ja
sairaanhoitajien akillinen poisjdénti on aiheuttanut paljon hankaluuk-
sia, koska sijaisen 16ytyminen teettda tyota. Myos konekirjoittajien tyos-
sé patevien ammattitaitoisten sijaisten saanti on ollut vaikeaa. Osas-
tonsihteeri kertoi, ettd myoskdédn heidan ty6ssdan aina ei ole varmaa
saadaanko varahenkild tilalle, ja t&llainen tilanne kuormittaa muita.
Ratkaisuina tydén ja perheen yhteensovittamisessa nahtiin se, ettd sijai-
sia olisi oltava riittavasti.

TYOSSA VIIHTYMINEN, TYOKYKY JA ELAKEIKA

Osastolla B alkukyselyyn 16 vastanneesta seitsemadn ilmoitti harkin-
neensa viimeisen vuoden aikana tyopaikan vaihtamista. Viisi tyonteki-
jaa kertoi, ettad yhtena syyna tydpaikan vaihtamishaluihin on tyépaikan
huono ilmapiiri. Neljan tyéntekijan mielesta tyopaineet olivat olleet liian
suuret. Nelja haluaisi vaihtaa kokonaan alaa. Kolme haluaisi vaihtaa
tyopaikkaa oman terveytensa takia. Yksi haluaisi 1dhted henkisen vaki-
vallan vuoksi, ja yksi lastenhoito-ongelmien vuoksi.

Kysymykseen uskooko pystyvansa tyoskentelem&dn nykyisessad am-
matissa eldkeikdan saakka vastasi "en” tai "todennédkdisesti en” seitse-
mén vastaajaa kuudestatoista. Saman verran eli seitsemé&n arveli jak-
savansa eldkeikdéan. Kaksi ei osannut vastata kysymykseen. Eldkkeelle
halusi kolmea lukuun ottamatta kaikki ennen 60 ikdvuotta. Yksi ajatte-
li, ettd sopiva elédkkeelle jAdmisen ik& olisi jo 50-vuotiaana. Kymmenen
henkiloa kuudestatoista piti 55-60 ikaa sopivana elakoditymiselle.

Ne, jotka eivat katsoneet jaksavansa tydskennelld eldkeikdan saakka
kertoivat syind olevan mm. terveyden, tyén luonteen ja ikd&ntymisen
tuoman haasteen seké tyotahdin kithtymisen. "Terveys ei kestd nykyis-
td tyétahtia, liian paljon téitd.” " Tydtahti kithtyy, vaatimukset kasvavat,
vdlilld on tosi kiire, vaikea kuvitella yli 60-vuotiasta mummelia tdhdn me-
noon (eldkeikd alas!)” ”Tyén luonne, raskas tyé.”

Tyota katsotaan tehdyn jo tarpeeksi, eldméassa on muutakin kuin tyd
ja nuorille olisi annettava tilaa: "Tyétd on kerinnyt jo tehdd aivan riittd-
vdsti ja eldmdcdn kuuluu muutakin kuin tyé.” ”On jo tehty riittdvdsti tyotd,
nuoremmat saavat tyétd, ehtisi vield jos luoja suo terveyttd, pitdd vapaa-
ta, ettei mene aivan loppuun tdssd tydeldmdssd.” "Jdisi aikaa nauttia,
olen ollut 16 -vuotiaasta tydeldmdssd.”

Tyontekija, joka arvelei pystyvansa jaksamaan 65 vuoden eldkeikdan
kertoo: "Tunnen kuntoni ja vointini hyvdksi ja tyémotivaatio on erityisen
hyvd. Tyé tuottaa minulle erityisen paljon tyytyvdisyyttd ja palkitsee.”



Yksi tyontekija epaili, ettd eldkeikaa nostetaan vield tulevaisuudessakin.
”Elcikeikdni oli ennen 63 sitten nostettiin 65 een. 20 vuoden pdidstd ei var-
maan eldkkeelle endd pddse kukaan.”

TYOKYKYA JA TYOELAMAN VETOVOIMAISUUTTA
LISAAVAT TOIMENPITEET

Tyodkykya yllapitavaksi toiminnaksi haluttiin totuttuja tyékykya paran-
tamaan pyrkivid “tyky”-toiminnan muotoja, kuten jumppaa ja kuntosa-
livuoroja, mutta myo6s muunlaisia toimia. "Esimerkiksi taukojumppa olisi
hyvd.” ”Talon oma kuntosali halukkaille kéyttéén, varmasti halukkuutta
l6ytyisi, yksityinen kuntosali kallista. Myds sulkapallovuoroja.” ” Fyysinen
kunto; taukojumpat.” *Tydnantaja voisi myés tukea fyysisen kunnon yl-
ldpitdmistd antamalla esimerkiksi ihmisille uintilippuja ja kuntosalilip-
pwa.”

Tyontekijat liittivat tydkyvyn parantamiseen tyo6ilmapiiriin liittyvié asi-
oita, kuten avoimuuden, ldhimmaisen kunnioittamisen ja arvostuksen.
"Iimapiiridi kohottavat toimenpiteet, keskustelu, tyénkierto.” ”Henkinen
hyvinvointi, enemmdin yhteistd osaston henkilskunnan kesken. Palaverit
joihin kaikki osallistuu ja jokainen sanoisi mielipiteensd.” ” Kuunneltava
tydntekijdd ja arvostettava hédnen mielipiteitiicin. Tydntekijd on asiantun-
tija omassa tydssddn.” ”"Toisen kunnioittaminen, jokaisen hyvdksyttdvd
toinen toisensa semmoisena kuin on, hdykyttdminen pois. Omia huolia ei
saa purkaa tyékavereihin.”

Myos johtamiseen liittyvat asiat tulivat esiin tyokykya yllapitavana
elementtina: ”Esimiesten tulisi olla tasa-arvoisia jokaista tyéntekijcici koh-
taan.” "Tasapuolista kohtelua niin ldihimpien esimiesten kuin johdon (hal-
linnon) taholta.”

Resursseihin liittyvind parannuksina ehdotettiin henkildkunnan maa-
rdn nostamista riittavéksi. valaistuksen parantamista, ergonomian paran-
tamista seka tyon vaativuuden selvittdmista. Jaksamisen helpottamiseksi
muistutetaan ruokataukojen tarpeesta seka ajoittain pidemmaéan vapaan
tarpeesta. ”Ei tdmd ole orjatydtd. Videointi ja ajanotto: tybaika ei riitd.”
” Ruokatauot mahdollisiksi.” ” Tarvittaessa vapaapdivdt ja virkavapaat.”

KEHITTAMISTYO OSASTOLLA B

Osastolla B arviointikyselyyn vastasi 14, joista sairaanhoitajia oli nelj4, sai-
raala-apulaisia/laitoshuoltajia kaksi, osastonsihteereita tai konekirjoitta-
jia kolme, esimiesasemassa olevia kolme ja kaksi ei kertonut asemaansa.



Vastanneista 12 oli osallistunut kehittdmispaivadn. Kymmenen mielesta
hankkeen katsottiin kohdistuneen oikeisiin tahoihin. Osaston arvioitiin
sitoutuneen hankkeen toteuttamiseen keskinkertaisesti tai hyvin.

Tyopaikalla oli 1&hdetty toteuttamaan syksylla 2004 pidetyn kehitta-
mispéivan kokeiluja, muutoksia ja ehdotuksia. Nelja vastaajaa oli sita
mieltd, ettd useimpia kehittAmistavoitteita oli lahdetty toteuttamaan,
kuusi oli sitd mieltd ettd ainakin joitain niistd oli toteutettu. Kehitta-
mispdivad pidettiin tehokkaana 1dhton&a kehittdmistyéssad. Kymmenen
neljastatoista oli sitd mieltd, ettd kehittamispdivian ehdotusten mukai-
set toimet eivat olisi toteutuneet yhta pian tai todenndkoisesti eivat olisi
lahteneet liikkeelle yhta pian ilman kehittdmispéaiviéd. Yksi oli sit& mielt4,
ettd ehka ne mahdollisesti olisivat voineetkin toteutua ja yksi sitd mielta,
ettd varmasti olisivat toteutuneet ilman kehittdmispéaivaakin.

Hankkeella ndhtiin olleen pysyvampia vaikutuksia. Osaston tydyhtei-
s6n ilmapiiri oli valtaosan mielestd kohentunut (69 %, n=13). Myos tie-
donkulku oli parantunut my6s suurimman osan mielesté (67 %, n=12).
Vuorovaikutus ja yhteistyd olivat parantuneet joka toisen mielesta (50
%, n=12). Koettu oikeudenmukaisuus oli lisdantynyt (38 %, n=13). Tyon
yleinen sujuminen osastolla oli parantunut kolmanneksen mielesta (33
%, n=13), samoin tydssa jaksaminen (33 %, n=12),. Tyontekijéiden kuun-
teleminen (25 %, n=12), pienryhmien véliset suhteet ja niiden toiminta
(25 % , n=12) seki tyodntekijéiden mielipiteiden huomioonottaminen oli
parantunut (31 %, n=13). Tuloksellisuus ja tehokkuus olivat lisdanty-
neet (8 % , n=12). Ty6turvallisuus (9 % , n=12) oli kohentunut. (Ks. lii-
tetaulukko 3.)

Toteutuneet ja suunnitteilla olevat kehittdmistoimet olivat osastolla B
erilaisia kuin osastolla A. Osasto B:n henkilékunta teki sdannoéllista pai-
vatyota, kun taas osastolla A tehtiin vuoroty6ta. Tasta johtuen osastolla
B esimerkiksi ty6aikoihin liittyneita kehittdmisehdotuksia tai -tavoitteita
ei ollut ollenkaan. Sen sijaan ty6ilmapiiriin liittyvat asiat nousivat kes-
keiseksi kehittdmiskohteeksi.

Parhaiten toteutuneet kehittdmisehdotukset ja toimenpiteet, joita oli
ryhdytty toteuttamaan tai joiden suunnittelu oli aloitettu osastolla B:
(Ks. taulukko 4).

Osastolla kdynnistyneen kehittdmistyon vaikutus nékyy vastanneiden
mielesta erityisesti yhteistyon ja ilmapiirin paranemisena. “Tyéilmapiiri,
joka parani.” "Keskustelevampi ilmapiiri.” *Tiimityd.” “Vastuun korostu-
minen: Koskee kaikkia tyéntekijoitd.” "Yhdessd tekeminen.” *Viikkokoko-
ukset / tiedotus.”

Tarkeana tuloksena osastolla esiintynyt tydpaikkakiusaaminen oli va-
hentynyt tai jopa loppunut kokonaan. "Tyépaikkakiusaamista kdsitelty
ylemmdilld tasolla. —> védhentynyt/loppunut kokonaan.”



Taulukko 4. Osasto B:n toteutuneet tai suunnitteilla olevat kehittdmista-
voitteet

TYON KULKU JATYO | » Otetaan vastuu omasta tyosta

ORGANISOINTI Laitoshuoltajille tieto huoneiden vapautumisesta

¢ Kehitamme tiimityota

Laitoshuoltajille merkki, milloin saa siivota

Tyorauha klo 15.30 asti vastaanotolla

Tiimityolla potilaiden joustavampi kulku

Suunnitellaan pdivittdinen tydnjako yhdessa

* Kerromme toiveet lddkdreille saneluista, sihteereille ja hoitajille
kirjoitusten kiireellisyydesta (konekirjoittajien ryhma)

Ei padllekkdisida kokouksia, ettda informaatio kulkisi
Laitoshuoltajilla [tullut lisda siivottavaa pinta-alaal 600 neli6ta lisad,
neuvottelut tydajoista

Ladkdreiden soitot/vastaanotot vuoroittain

->vahdn enemmadn aikaa potilaalle

Ladkdreiden laheteaika 60 min, muut ajat 45 min

TYOILMAPIIRI » Tervehdimme ty6toveria, kaikki ammattiryhmat

¢ Hyva yhteistyd eri ammattiryhmien kesken

¢ Arvostamme omaa ja toisten tyotd

* Annetaan palautetta, positiivista ja negatiivista

¢ Sanomme “Huomenta”, "Anteeksi”, “Kiitos”, “Olin vddrassa”
Yhteinen jouluateria

¢ Piddimme aamupalaverit viikoittain, vaikka ei olisi virallista
tiedotettavaa

TYKY-pdiva tyoyhteison kehittdmiseen

Tyossa jaksamisen tueksi vertaistukea

Laaditaan kdyttdytymisen pelisddnnot, koko organisaatio mukaan
Ylin johto kutsutaan TYKY-pdivddn

PEREHDYTYS ¢ Perehdytys on suunnitelmallista
Aikaa perehdyttdd uusi tyontekija tyotehtdviin
Varataan perehdytykseen etukdteen aikaa

TILAT

Lampoongelma kesdisin: ikkunoihin kalvot

Ratkaisu valaistusongelmiin

Konekirjoittajien tyonurkkaukseen viihtyisyyttad lisda
esim. viherkasveilla

¢ Huomioidaan my®6s laitoshuoltajien ndkdkanta tiloista

TYOTERVEYS * Ergonomiasta voi olla yhteydessa fysioterapiaan
» Huomioidaan tybergonomia

RESURSSIT

Sairaslomien ajaksi sijaiset

¢ Tiedotamme ylemmille esimiehille ja johtoryhmdan resurssitarpeista
perusteluineen

Konekirjoittajille tarvittaessa uusia laitteita

Esitys palkitsevasta palkanlisdstd johtoryhmadlle

Keskustelu tydkierrosta

Varastojen riittavyys (Laitoshuoltajat)




Ergonomian oli koettu myds parantuneen. "Ergonomia toimii. ” Osas-
ton tiloissa lampoétila oli noussut kesdisin sietAmattomaéaksi tietyissa
huoneissa, joissa tyoskennellddn koko pdivan ajan. Osaston laakarei-
den toiveena oli, ettd auringonpaahteen estédmiseksi ikkunoihin asen-
nettaisiin kalvot. “Ikkunoihin on saatu kalvot.”

Kaikki kehittAmistavoitteet eivat toteutuneet tai lahteneet liikkeelle.
Tyontekijoilta kysyttiin, miksi jotkut asiat eivat olleet parantuneet huo-
limatta yhteisestd paatoksestd. Eri tehtédvissd olevat mainitsivat syina
erilaisia asioita: “Tarvittaisiin ‘suunnittelija’, ja mielellddn ulkopuolinen,
tasapuolinen, toisi omia nédkemyksid kehittimiseen ja ideoita.” "Kun on
aina ndin tehty niin tosissaan ei ndhddkdcdn tarvetta tsempata muutok-
seen, jos {esimies] ei koe sitd itselleen tdrkecdksi.” ”Aikaa perehdyttdd
uusi tydntekijé tydtehtdviin. Ei ole resursseja.” ” Sairaslomien ajaksi si-
jaiset.” “Lédikdreiden ajat: toimittava tehokkaasti, ei varaa lisdtd vas-
taanottoaikaa/ kdvijd.” “IThanne olisi, ettd siivouksessa tarvittavat tarvik-
keet sopisivat siivoushuoneeseen. Ei ole tiloja tarpeeksi.” Kehittamistyén
tulosten kysymistd vuoden kuluttua kehittdmispaivasta lilan pidettiin
liian lyhyena aikana. "Tdmd kysely liian aikaisin. Vuosi kiivastahtisessa
tyéssd lyhyt aika.”

Projektin aikana tyopaikalla oli saattanut tapahtua asioita, jotka
saattoivat vaikuttaa kehittdmisehdotusten ja sitd seuranneiden asioi-
den tilaan joko positiivisesti tai negatiivisesti. Kysyttadessd mahdollisia
kehittAmistuloksiin positiivisesti tai negatiivisesti vaikuttaneita seik-
koja mainittiin seuraavia asioita: ”Positiivisesti: puuttumalla tydépaik-
kakiusaamiseen ja pitkdaikaisen mddrdaikaisuuden vakinaistaminen.”
“Informaatioteknologia liscidintynyt, vienyt aikaa ja energiaa.” ’Remontin
suunnittelu.” “Esimiehen vaihtuminen”.

Kehittamistyon jatkaminen

Kehittdmistyoén jatkamista samalla menetelméallda kannatti yhdeksan
neljastatoista. Nelja ei osannut vastata tai ei vastannut kysymykseen.
“Isot muutokset ja asioiden nieleskely, merkitys [merkityksen ymmdrtd-
minen] vievdit aikaa; Toistolla [kehittdmispdivdn ryhmdkeskustelut] seu-

»

loutuvat todenndkdisesti tdrkeimmdit jutut tosissaan esiin. ” “Aukaisee
silmdit.” “Jos olisi mahdollista parantaa tydolosuhteita tydépaikalla, kun
tiedetdidn sielld olevat ongelmat.” ?Muuten asiat unohtuvat téssé kovas-
sa tybpaineessa.” ” Aika-ajoin hyvd keskustella kaikkien hoitohenkilds-
téryhmien yhdessd.”” Niin ettd kehittdmisasiat toteutuvat, eikd jdd vain
puolitiehen suunnitteluvaiheisiin.” *Hyvd asia.” Vain yksi tyontekija
katsoi kehittdmistyén jatkamisen tarpeettomaksi ja kuvaili kantaansa

seuraavasti: "Tarpeetonta, aikaa vievdd, pikkumaista kaivelua.”



Henkisen hyvinvoinnin kohentamiseen néhtiin tarvetta kun kysyttiin
mihin tekijoihin ja/tai asioihin terveydenhoitoalan tyontekijéiden hyvin-
vointia ja ty6elaman vetovoimaisuutta lisddméaan pyrkivassa toiminnas-
sa tulisi kiinnittdd huomiota. ’Henkildstén hyvd yhteistyd.” “Psyykkisiin
tekijoihin, jokaisella on omat hankaluutensa eldmdssd ja mahdollisesti
tydssd. Ndihin asioihin pitdisi panostaa, ettd tyéssd jaksetaan pitkdcdn.
Ja saadaan vield tulosta aikaan!” “Me kulutamme suuren osan ajasta
tydssd. Eiriitd, ettd tydpaikalla olisi kaikki hyvin, jos tydntekijcit voivat si-
sdisesti pahoin. Se heijastaa myds tyéhén.” “Henkinen hyvinvointi. Rau-
hallinen, suoraselkdinen suhtautuminen. Juorut pois, ndlviminen pois.”
”Yleiseen ilmapiiriin, kdyttdytymiseen, vertaistukeen, tyén arvostamiseen
oman ja toisten. Kehitys — uudistus — parannus — toiminta!” *Toisten huo-
mioon ottaminen.”

Henkiloresurssien riittdvyys nousi myds tarkedksi. “Riittdvdt henki-
léresurssit ja jaksaminen tydssd. Paljon on kiinni siitd. Perehdyttdiminen
ajoissa ja riittdvdn pitkdkestoisesti: vie kahden ajan jos uusia tyéntekijoi-
td yksikéssd.” ”Resurssit tydpaineen mukaiset.” “Jonkin verran resurs-
seja lisdd.” "Tydtehtdvien mitoitus sopiviksi.”

Ikdantyminen, ja ergonomia tulisi ottaa huomioon tyénkuvassa.
"Vanhenevat tydéntekijcit huomioon.” “lkddntyvd henkildstd, pitdisi olla
mahdollisuus vajaaseen tydviikkoon.” “Ergonomia.” “Tydntekijéitd tuli-
si tukea vapaa-ajan- ja lilkuntaharrastuksissa: ” ’Henkiléstén tukeminen
harrastuksiin, esim. hoitamaan kuntoaan.” “Tyénantajan panostus hy-
vinvoinnin parantamiseen ja ylldpitdmiseen: ilmaisia liikuntapalveluiden
lippuja ja kunnon seuranta systemaattisesti.” "Motivointi koulutuksella ja
kehittdminen ammattitaidon osalta; ikddntyneille esimerkiksi omat atk-
koulutukset, koska oppiminen hidastunut.”

Yksi vastaajista uskoi, ettd hanke oli vaikuttanut hanen vakinaista-
miseensa, ja se oli antanut hanelle "paljon voimia ja iloa eldmdcn sekd
kiitollisuutta”. Yksittdisid huomioita tydelaméan vetovoimaisuuden lisaa-
miseksi olivat "Tyéterveyshuolto” ja "Palkka”.

Osasto B:n kehittamistyohon osallistuneiden

yleisarvioita projektista

Tyontekijat kommentoivat projektia sen toteutuksesta ja kehittdmistyo-
hon liittyvista asioista. Kehittdmistarpeita jatkoa varten kerrottiin olevan:
"Tulosten hyvdksikdytts, kun suunnitellaan resursseja terveydenhuol-
toon. Ikdkysymyksen esille otto ylimmdlld tasolla valtakunnassa ja mi-
nisterién toimenpiteet/ohjeet tydjaksamisen edistdmiseksi. Konkreettiset
suositukset resurssien riittdvyyden suhteen, jotta saadaan vdki pidettyd



terveydenhuollossa téissd mahdollisimman pitkdcin.” ”Pitdisi hoitaa kun-
nolla ja fyysinen kunto-ohjelma ym. tyéntekijéille tydpaikoilla — ongelmia
on varmasti monella ym. asioissa. (Terveydenhoitoon kiinnittdminen ei pi-
tdisi olla rahasta kiinni) Toisilla tyépaikoilla ndmd asiat on hyvin hoidettu,
ettd tyontekijdt saavat testit ym. ilmaiseksi. On motivaatio hoitaa itsed.
— Terveydenhuollossa tybskentely vie voimia paljon, vaikka luulisi tddlld
olevan itse terveyden perikuvia.” "Olin viime talven toisissa tydtehtdvissd
ja osallistuin aika védhdn projektiin. Ahdistus on kuitenkin lievittynyt. Tyé-
tilaan ei mitddn uutta tullut. Tyérauha ehkei parempi.” ” Kehittdmistyohon
el riitd yksi pdivdn koulutus. Vaatii pitempdd kypsyttelyd. Mutta aloitus
oli hyvd, nykdisi vdhdn asioita liikkeelle.” ”Pitdisi vaan jatkaa projektia
niin, ettd pddstdcdn puheista konkreettisiin tekoihin ja muutoksiin tyépai-
koilla ja virkistysasiat koen erittdin tdrkeind.”

Ilmapiiri ja yhteisty6 olivat keskeisiad kehittdmispaivan teemoja. “Li-
sdndkemystd tuli/ ymmdrrystd asioihin, kun sekoitettiin eri ammattiryh-
mid keskendicin.” “Ryhmdityét pakotti” samalla tuomaan esille ristiriita-
asioita ‘ns. luurankoja péyddlle’.” "Jokaisella pitdisi olla tunne, ettd on
thana herditd tyéhon! Ja olla motivoitunut sithen mitd tekee.” ”Nden, ettd
jos psyykkiset asiat ovat kunnossa, se lisdd tydssd viihtyvyyttd, eikd ole
ristiriitoja ym. ongelmia. Tasa-painoa jokaiselle eldmddn.” “Kaikkien
pitdisi sitoutua osastolla kehittdmiseen. Yhteinen henki asioithin puut-
tuu.”

Projektin yleista antia kuvaliltiin eri tavoin: ” Sai tuoda esille jopa mah-
dottomiakin toiveita, mitd ei voi toteuttaa, mutta mielikuvitusta liikkeelle,
se avaa uusia ideoita itse kullekin.” ”Kiitos, ettd sain tuoda nditd ajatuk-
siani esille.” "Tuli epéikohtia listattua.” “Hyvdd tydtd.” "Kehittdmispdivd
oli oikein hyvd, se oli samalla virkistyspdivd, mitd tdhdn jatkuvaan ar-
keen kaivattiin.” Mutta myo6s: “Te vetdjdit olette pditevid ja taitavia, mutta
en nde tdlld hommalla olevan suurempaa hyétyd tydpaikan asioithin. On
kaivettu lilkaa pikkuasioithin suurella joukolla. Ajan hukkaa! Kaikki hoi-
taa hommansa ja kehitys kulkee eteenpdin suuremmin kaivamatta asioi-
ta. Asiat hoituu paikanpddlld. En toivoisi lisdd téllaisia projekteja. Hyvdd
syksyd teillekin!”

6.3 CASE C "RESURSSIKUOPAN
RAATAJAT”

“Resurssikuopan raatajien” osastolla tytskentelee keskimaarin 40 hen-
kil6a. Osaston sairaanhoitajien tyé on kolmivuorotyétd vuodeosastolla.
Ty6 on tyontekijoiden kuvauksen mukaan fyysisesti raskasta, kiireista,



stressaavaa ja vastuullista. Potilaat ovat usein idkkaita, sekavia, le-
vottomia ja raskashoitoisia. Potilaat tarvitsevat paljon ohjausta, neu-
vontaa ja apua paivittdisessa toiminnassa. Perushoidon lisdksi potilaat
tarvitsevat vaativia ladkehoitoja. Jotkut potilaat ovat monitoriseuran-
nassa ja oireseurannassa. Tyohon kuuluu myés vuorovaikutusta poti-
laiden omaisten kanssa. Osastolla annetaan akuuttihoitoa myos 6isin.
Potilaat aiheuttavat vékivaltatilanteita tai niiden uhkaa. Tyontekijoi-
td koetaan olevan aivan liilan vdhan. Perushoitajien tyé on fyysisesti
ja psyykkisesti vaativaa potilasty6té, potilaan perushoitoa ja potilaan
vieressd tehtdvaa hoitotydtd sekad tarkkaa voinnin seurantaa. Tyohon
kuuluu myo6s osaston potilaiden neuvontaa, kuntoutustyodtd, seka
kontrollien ottoa. Perushoitajat tekevat lisdksi huoltotditad ja varasto-
tilaustoitd. Fysioterapeuttien tyohén kuuluu potilaiden fysioterapia,
terapian suunnittelu ja tavoitteiden asettelu sekéa jatkoterapian jarjes-
tdminen. Ty on moniammatillista yhteisty6ta, potilaiden liikkuvuuden
ja toimintakyvyn arviointia seka apuvélineiden tarpeen arviointia. Tyo-
hén kuuluu myés potilaiden omaisten, henkildkunnan ja opiskelijoi-
den ohjausta. Osastonsihteeri kertoo olevansa ”joka paikan héyla” jon-
ka tehtaviin kuuluu opettamisesta siivoukseen ja kaikkea silta valilta,
puhelinliikennettd, asiakaspalvelua, atk:ta, arkistointia ja neuvontaa.
Laitoshuoltajien tehtaviin kuuluu siivous, pyykisté ja roskien viennista
huolehtiminen sekd ruuanjakelu.

Osaston tyontekijéistd 35 on vastannut alkukyselyyn ja 22 hank-
keen arviointikyselyyn. Osasto sitoutui hankkeeseen enemmistén mie-
lestd melko huonosti. Hankkeen alkaessa osastolla oli vaikea tilanne
monessa suhteessa. Alkukyselyn mukaan yli puolet tyéntekijéista oli
viimeisen vuoden aikana harkinnut tydpaikan vaihtoa.

Osaston alkukyselyyn vastanneista tydntekijoistd 24 % on alle 30-
vuotiaita, 31-40-vuotiaita 27 %, 41-50-vuotiaita 30 % ja yli S1-vuotiaita
18 %. Yksin asuvia, joiden lapset ovat muualla kuin kotona oli kolme
alkukyselyyn vastanneista. Yksin asuvia ilman lapsia oli kuusi, aikuis-
ten kanssa asuvia oli kahdeksan ja yksin lasten kanssa asuvia oli yksi
tyontekijoista. Eniten oli aikuisten ja lasten kanssa asuvia tyontekijoita
ja heita oli kahdeksantoista.

Alle kolmevuotiaiden lasten perheitd oli kaksi, 3—-6-vuotiaita lapsia
oli viidess&d perheessd, 7-9-vuotiaita lapsia seitseméassa perheessa, ja
10-17-vuotiaita lapsia kolmessatoista perheessa. Lapsia, jotka olivat 18-
vuotiaita tai vanhempia oli viidessa perheessd. Kuudessa perheessa oli
perheenjasen, joka tarvitsi erityista hoitoa.



MUUTOKSET TYOSSA

Sairaanhoitajat kertoivat alkukyselyssa, etta tulossa oli osaston siirty-
minen uuteen rakennukseen. Ty6tehtavat tulisivat muuttumaan siten,
ettd jakaudutaan eri erikoisammattinimikkeiden mukaan eri tehtéviin,
eli erikoistutaan tiiviimmin. Tulossa oli myds potilasasiakirjojen ja ra-
porttien siirtdAminen atk:lle. Odotettavissa kerrottiin myo6s olevan po-
tilasmaaran lisdystd. Perushoitajatkin kertoivat tulevista tila- ja atk:
hon liittyvistd muutoksista. Lisdksi uutena tyétehtavana oli tullut hoi-
toisuusluokitus, joka lisd& tyéomaaraa ja jolle ei tahtoisi riittda aikaa.
Fysioterapeutit kertoivat, ettd osastolle oli saatu kolmeksi paivaksi
viikossa fysioterapeutti toisesta sairaalasta. Tama oli helpottanut ja
vapauttanut yhden fysioterapeutin palvelemaan omalla poliklinikalla
sin& aikana. Ongelmana oli kuitenkin, ettd ei tiedetty, miten pitkdan
toimintaa voitiin siten suunnitella. Laitoshuoltaja kertoi, ettd he ovat
kiertdneet eri osastoilla saaden valmiuksia osaamiseen muilla osastoil-
la. Osastonsihteerin kertoma ainoa muutos oli séhkoéinen sairauskerto-
musjarjestelma. Konekirjoittaja kertoi, ettd osaston potilasasiakirjojen
ja atk:n suhteen oli tullut muutoksia tyénkuvaan. Toimintaterapeutti
odotti saneerauksen ja tilojen muutoksen johtavan oman tyoén vastuu-
alueiden muutokseen.

TYOAJAT

Osaston aamuvuoro alkaa seitsemaltd ja paéattyy kello 15. Iltavuoro al-
kaa kello 14 ja paattyy 21.30, yovuoro alkaa kello 21 ja paattyy aamu-
seitsemaltd. Suurin osa tyontekijoistd oli sitd mielta, ettd tydvuorolis-
taa laadittaessa oli otettu henkil6kohtaisia toivomuksia huomioon. Yksi
haluaisi tehd& oman ty6vuorolistan. Tyéntekijéiden toiveet tyévuoroista
jakautuivat aamuihin, iltoihin ja 6ihin, eli erilaisia vuoroja haluttiin ta-
saisesti. My6s viikonloppuihin 18ytyi vapaaehtoisia tyéntekijoitd, toiset
taas eivat haluaisi tehda téita viikonloppuna.

TYON JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMINEN

Tyon ja perheen yhteensovittamisesta tydntekijat kertoivat, ettd yhtei-
nen vapaa-aika perheen kanssa jaa vahiin. Pienten koululaisten hoito
loma-aikoina keséa-, heina- ja elokuussa seka ja yhteiset lomat perheen
kanssa olisivat tarkeitd. MyoOs vapaa-ajan harrastukset asettavat painei-
ta tydaikoihin ja loman saantiin. Kun joutuu tekemdaén t6ita juhlapyhina
kuten jouluna tai juhannuksena ilmenee ristiriitoja ja syyllistdmista ko-



tona. Yotyo on hankalaa perhesyista. Jos puolisollakin on vuorotyd, niin
jarjestelyt voivat olla hankalia, koska jommankumman olisi oltava ko-
tona lasten kanssa. Pienten lasten vanhemmille iltavuorosta aamuvuo-
roon meneminen merkitsee sité, ettei nde lastaan vuorokauteen hereilla.
Koululaiset saattaisivat joutua olemaan esimerkiksi kahdeksan tuntia
kaksistaan kotona illalla, jos iltavuoro sattuu samaan aikaan molemmil-
le vanhemmille. Tydpaivien lyhentdminen olisi hyva ratkaisu, mutta se
nakyisi liikaa palkassa. Tilanteen ndhtiin helpottuvan sitd mukaa kuin
lapset kasvavat.

Tyén kommentoitiin "repivan eldmastd ison osan”, vaikka perhe ase-
tettaisiinkin eldméssa arvojarjestyksessa ykkoseksi. Kukaan ei kuiten-
kaan eld ilman rahaa. Tydn, vapaa-ajan ja perhe-elaman yhdistamis-
ta voisi kyselyyn vastanneiden mielestd parantaa tyévuorotoivomusten
huomioimisella. Toivomuksia voisi esittdad tyévuorotoivomusvihkoon.
Erityisesti alle kouluikaisten lasten vanhempien toivomukset tulisi ottaa
huomioon, esimerkiksi juhlapyhien ajat, jolloin voisi olla lasten kanssa
pitempédan yhdessa. Laajempaakin vaikuttamista omiin tydaikoihin eh-
dotettiin, kuten etta tyontekijit voisivat itse laatia koko tyévuorolistan.
Tyévuorotoivomuksia voitaisiin selvittda ja uskottiin, ettd vapaaehtoisia
léytyisi joka vuoroon, ja ehka myos juhlapyhien ajaksi. Kerran kuukau-
dessa olisi oltava viikossa yksi viikonloppu vapaata. Kesadlomien sopimi-
sessa voisi olla kiertava jarjestys, josta voitaisiin neuvotella. Yksi oli poh-
tinut ammatin ja tyépaikan vaihtoa tyén ja perheen yhteensovittamisen
helpottamiseksi.

ELAKEIKA

Alkukyselyssa kysyttiin, uskooko vastaaja pystyvansa terveytensa puo-
lesta jaksamaan tydssdédn eldkeikdan asti. Tyontekijoista talla osastolla
viisi kolmestakymmenestaviidesta vastasi, ettd varmasti ei jaksa elake-
ikdan asti. Kymmenen tyontekijaa arveli, ettd todennakéisesti ei tule jak-
samaan. Todenn&koisesti katsoi jaksavansa viisitoista tyontekijaa. Niit4,
jotka eivat osanneet kertoa mielipidettdén oli kuusi.

Syita siihen, miksi vastaajat eivat katso pystyvansa tydskentelemiin
elakeikdan saakka terveytensd puolesta olivat seuraavia: "Tyé on fyysi-
sesti ettd psyykkisesti liian rankkaa. Ruumis ei kestd!” "Tydtahti kiristyy.
Henkiléskuntamdcird on minimissd. Jokainen tietdd mitd on tehdd kolmi-
vuorotydtd. Ei kenenkddin terveys kestd 60 ikdvuoteen asti”. “En [jaksal.
Fysiikka pettdd varmasti, samoin henkinen jaksaminen saattaa olla vaa-
kalaudalla”. ”En [jaksal. Kaksi perussairautta, jotka mahdollisesti teke-
vdt mahdottomaksi eldkeikddn jaksamisen”.



Niiden tyontekijéiden vastauksissa, jotka pohtivat vaihtoehtoja toden-
nakoisyydelle eldkeikdan saakka jaksamisessa, tuli esiin tyén luonne
ja ikdantyminen, sairaudet, tyon organisointiin ja ty6ilmapiiriin liitty-
vat rasitteet, vapaa aika ja oma aika, voimavarojen riittAminen “ehjana
elakkeelle”, halu tehda jotain muutakin elamassédén kuin ty6td, mutta
my6s tyon merkityksellisyys ja tyon yhteiskunnallinen ulottuvuus. Tyon
luonteeseen ja ikddntymiseen liittyvia vastauksia oli seuraavia: ’Yétyé ra-
sittavaa. Joustoja ei ole.” *Tyédn fyysisyyden vuoksi.” Kolmivuorotyé ja
fyysisesti raskas, mahtaako selkd kestdd? Henkinen uupumus vuorotyén
takia?” “Tyd on kiireistd ja stressaavaa kolmivuorotydtd. Stressi on jo
nyt aiheuttanut sen, ettei ‘ajatus pysy koossa’, sen takia pelkdd tekevdn-
sd virheitd (esimerkiksi lddkkeen annossa).” En usko, ettd jaksan tehdd
kolmevuorotyétd eldkeikddin saakka. Liitkaa fyysinen rasitus.” “En osaa
sanoa. Tyé on erittdin fyysistd tyétd, selkd ja kddet ovat kovilla.” ”To-
denndkdisesti kylld. Terveyteni on ollut hyvd ennen [potilaan tekemddy]
pahoinpitelyd, jonka jdlkeen vdhdn arveluttaa pystyyké sdilyttimddn
hyvén terveyden eldkeikdcdn saakka.” ”“Todenndkdisesti en. Fyysisesti
niin rasittavaa, ettd en usko ettd elimisté kestdd konttaamisen” potilaan
kanssa lattialla jne. ”

Sairauksiin liittyvissa vastauksissa tulee esiin jo nyt olevia sairauksia
ja vaivoja, mutta myo0s pelkoa siita, etta ei jaksa eldkeikddn saakka. "En
osaa sanoa. Yritdn kaikin voimin. Selkd ja niska finito. Kivut jokapdivdi-
sid. Tybaikaa noin kaksi vuotta. Piddn kunnia-asiana selviytyd loppuun
asti.” ”Todenndkdisesti en. Oma fysiikka ei ilmeisesti kestd eldikeikddn
asti. Psyykepuolella sama asia.”

Tydn organisointiin ja tydilmapiiriin liittyvat jaksamisepdilyt liittyvat
resurssipulaan “Nykydicdn yksi ihminen tekee monen eri ihmisen tyén!!!”
"Todenndkéisesti kylld, jos tehtduvdit vihenee, henkilbkuntaa saa lisdd.”

Lomakkeessa kysyttiin myos minka ikadisend haluaisi jaada tydstédan
elakkeelle. Naiden kahden eldkeikada koskevien kysymysten vastauk-
sista nousi esiin erilaisia teemoja. Tyontekijat hahmottelivat eldkeikda
ja pohtivat perusteluja sille, miksi juuri tuo ika voisi olla ihanteellinen
elakkeelle jaamisen ika. Aikaisemmin késitelty eldkeikddn jaksamisen
kysymys liittyy teemoiltaan tdhén kysymykseen. Pohdintoihin siséltyy
tydon luonteeseen ja ikdantymiseen liittyvid syita: “60 vuotiaana. Silloin
pddsee kevyemmistdkin tyétehtdvistd eldkkeelle. On vddrin, ettd hoita-
Jjat joutuvat yli kuusikymppisind ‘kompuroimaan’ vield hoitotydéssd.” “60
v.—Tyédni on sen verran raskasta, ettd yli 60 vuotias nainen ei vdlttimdttd
jaksa hoitaa endd samanikdisid tai nuorempia huonokuntoisia potilaita.”
"—téissd tydssd sen ikdisend (60 v.) on varmasti jo tdysin puhki.” “62-
vuotiaana. Tyd raskasta ainakin osastolla, saattaa vdsyd itse icin myétd.”
”45 v. ? Kddet ja selkd voivat ruveta reistailemaan ennen pitkdd.” “Ehkd-



pd 60 vuotta. Vanhempana en luultavimmin pystyisi tarjoamaan potilaille
tarkoituksenmukaisia palveluja. (Tyé erityisesti psyykkisesti mutta myés
fyysisesti kuormittavaa).”

Tydn organisointiin ja ty6ilmapiiriin liittyvat rasitteet: ”58 v. Alan olla
henkisesti uupunut jatkuvan kiireen takia ja jatkuvan lisddntyvdn tyé-
mddrdn takia.” ”55 v. Tdtd tyétd ei pysty tekemdcdn tdlld henkilékunta-
mdidrdlld ja tdllaisessa ilmapiirissd enempdd.”

Vapaa-aika, oma aika ja perhe: ”58 v. Tyé ei voi olla koko eldmd. Tdlld
hetkelld se vie ldhes kaiken energian.” "Max 60 v.! Eldmdnsisdlléin pitdisi
olla muutakin kuin tyé.” ”55 v. haluan téiden jdlkeen nauttia reissaami-
sesta ja vapaasta. Mahdollisesti lapsenlapsien hoitamisesta.” "Noin 60 v.
Jaksaisin vield ‘kahella maailmaa’, tyé on aika raskasta, voisi olla mitta
tdysi 60-vuotiaana.” "Viimeistddn 60-vuotiaana. Haluaisin olla eléikkeelld
hyvdkuntoinen ja onhan eldmdssd muutakin kuin tyé.” ”60 v. Vield ai-
kaa ja voimia harrastuksille, liitkkumiselle, mahdollisesti lapsenlapsille ja
eldmdstd nauttimiselle.”

Voimavarojen riittdminen: “58 v., jotta jaksaisin tehdd téitd elcikeikddin
Jja vield eldkkeelldikin nauttia.” 60 v. olisi passeli ikd — tyévuosia riittdvds-
ti ja vield hyvdssd idssd tekemdidn mukavia asioita.” “58-60 v. Tdlléin
Jjaksaa vield matkustella ja pystyy tekemdcdn asioita. Mikdli on pysynyt
terveend ja lilkuntakyky vield jdljelld.” ”58-60 v. Haluaisin nauttia eldke-
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pdivistd kohtuullisessa kunnossa. (max 60 v.) mikd on eldmdn sisdl-
té/voimavara kun pitdisi saada nauttia vield ns. eldkkeelld olosta eldik-
keelld ollessa?” ”50 tdyttdessd. Nykyinen eldkeikd tuntuu kovin korkeal-
ta. Tuntuu, ettd ikd saisi olla matalampi, jaksaisi eldikkeellekin jécdidessd
vield kunnolla nauttia eldmdistd.” ?52 v. Voisi olla vield hieman “terveyttd”
jéaljella!” ”Noin 55 v. Jotta jaksaisi ja voisi nauttia eldmdstd ja olisi vield
fysiikka kohtalaisessa kunnossa.” "Haluaisin tehdd ja kokea muutakin
eldmdssdni”.

Tyon merkityksellisyys: 62 v. Tdlld hetkelld koen jaksavani hyvin, tyé
on mielekdstd ja haluan opiskella uutta”. ”64-66 v. Haluan olla tydeld-
mdssd mahdollisimman pitkdicin. Piddn tydstdni ja toivon, ettd sdilytdn
terveyteni hyvdnd.”

TYOKYKYA YLLAPITAVA TOIMINTA JA
TOIMENPITEET

Tyodntekijat vastasivat kysymykseen millaiselle tydkykya yllapitavalle
toiminnalle ja toimenpiteille olisi tarvetta. Tyonohjaus ja henkisen tyo6-
suojelun toimet olisivat tarpeellisia. Kannustava tydyhteiso ja esimiehet
seka tasa-arvoinen kohtelu alaisia kohtaan, toisten kunnioittaminen ja



eri ammattiryhmien arvostaminen sekd ”johtoportaan aito kiinnostus
tyontekijoiden hyvinvoinnista” ndhtiin tarkeina tyokykya yllapitdmises-
sé. Tybnjaon ja menetelmien selkiyttdminen lisdisi my6s tyokykya.

Toivottiin kuntosalia, kuntotesteja, terveystarkastuksia kerran vuo-
dessa jokaiselle, taukojumppaa, tydergonomian lisddmistd, hierontaa,
fysioterapiaa, sauvakavelyd, keilaamista, uintia, erilaisia peli- ja urhei-
luryhmia. Yksi toivoi konsertteja, toinen tydyhteisén rentoutumis- ja tu-
tustumiskekkereita tai yhdesséoloa esimerkiksi liikunnan parissa, jotta
tyokavereihin tutustuisi paremmin. Yhteishenkeé ja yhdessa tekemisen
iloa lisdavaa toimintaa oli kokemusten mukaan kuitenkin vaikeaa jarjes-
tda niin etté kaikki tulisivat mukaan.

Osaston tilat olivat vanhat ja ahtaat, eiviatka soveltuneet osaston toi-
mintaan. Esimerkiksi suihku- ja wc-tiloja oli aivan liian vdhé&n. Kapeat
kaytavat estivat potilassédnkyjen sujuvaa siirtdmista. Kaytavaa joudut-
tiin kayttdma&an varastona ja potilaiden sijoituspaikkana. Muutto uusiin
tiloihin nahtiin edellytyksena tydkyvyn yllapitdmiselle. Resurssien va-
haisyyden uskottiin heikentavan tyékykya ja toivottiin etté “saisi kerran-
kin tehd4 ty6nsa rauhallisesti niin kuin kuuluukin, yksi asia kerrallaan
valmiiksi, se auttaisi jo jaksamaan”. Olisi saatava lisda tydntekijoita ja
kunnon vélineet ja tyo6tilat. Tyén luonteen vuoksi ja vakivaltatilanteiden
varalta toivottiin my0s jarjestettavaksi itsepuolustuskurssia.

KEHITTAMISTYO OSASTOLLA C

Osastolle C jarjestettiin kaksi kehittdmispéivda tammi- ja helmikuus-
sa 2005. Arviointikyselyyn vastasi 22 osaston tydntekijoistd. Osaston
tyontekijoistd yhdeksan oli sitd mieltd, ettd kehittdmistavoitteita oli to-
teutunut tai ne olivat suunnitteilla. Kyselyyn vastanneista 20 kertoi
osallistuneensa kehittdmispaivdan, kaksi ei ollut osallistunut. Hanke
oli 1dhes kaikkien tydntekijéiden mielestd kohdistunut oikeisiin tahoi-
hin. Pari vastaajaa oli sitd mielta, ettd hanke ei kohdistunut oikeisiin
tahoihin, ja tata perusteltiin silla, etta "paattajiin olisi pitanyt kiinnit-
tdd enemman huomioita”. Useimmat kokivat, ettd kehittAmispaivista
oli kehittdmistydssa hyotyd. Yhdeksan oli sitd mielta, ettd kehittdmis-
ehdotusten mukaiset toimet eivat olisi toteutuneet yhté pian ilman ke-
hittAmispaivaa.

Kehittdmistydn seuranta- ja arviointilomakkeessa kysyttiin hankkeen
pysyvampia vaikutuksia osastolla. Arviot tapahtuneista vaikutuksista
olivat ristiriitaisia ja jakautuivat kahteen leiriin. Monet olivat kokeneet
useiden asioiden kohentuneen, mutta usein monien mielestd samat
asiat olivatkin huonontuneet. Tyo6turvallisuus oli parantunut viiden-



neksen mielesta (20 % , n=22),mutta osa oli sitd mielta, ettei se ollut
parantunut (5 %, n=22). Tiedonkulku oli kohentunut kymmeneksen
mielestd (10 %, n=22), eika téssd kysymyksessa esiintynyt vastavait-
teitd. Tyontekijéiden kuunteleminen oli parantunut kymmenesosan
arvion mukaan (10 %, n=22), mutta saman verran ajatteli kuuntele-
misessa tapahtuneenkin huonontumista (10 %, n=22). Pienryhmien
valiset suhteet ja niiden toiminta oli parantunut runsaan kymme-
nesosan mielestd (14 %, n=22), mutta ldhes yhtd moni néaki siinakin
huonontumista (10 %, n=22). Kymmenesosa oli sitd mielt4, ettad toi-
minta ja tyén yleinen sujuminen oli parantunut (10 %, n=22), mut-
ta saman verran oli niité, joiden mielestd sujuminen oli huonontunut
(9 %, n=22). Vuorovaikutus ja yhteisty6 olivat parantuneet joidenkin
vastaajien mielesta (5 %, n= 22), mutta huonontunut yli kymmenek-
sen arvion mukaan (14 %, n=22). Tydyhteisén ilmapiiri oli kohentu-
nut joidenkin vastaajien mielesta (5 %, n=22), mutta ldhes kymmenes-
osan mielestd ilmapiiri oli huonontunut (9 %, n=22). Tyéntekijéiden
mielipiteiden huomioonottaminen oli parantunut joidenkin nakoékul-
masta (5 %, n=22), mutta heitd useampi oli sitd mieltd, ettd painvas-
taiseen suuntaan on oltu menossa (9 %, n=22). Tuloksellisuus ja te-
hokkuus olivat sen sijaan menneet huonompaan suuntaan kymme-
nesosan mielesta (10 %, n=22) eika kukaan ollut sitd4 mieltd, etté& olisi
tapahtunut kohennusta. Tydssdjaksaminen ei lisddntynyt kenenkian
mielestd, mutta huononnusta oli tapahtunut 14 % kokemuksen mu-
kaan. Koettu oikeudenmukaisuus oli kohentunut muutamien mielesta
(5 %, n=22), mutta useampi ndki, ettd huonompaan pain on menty
(14 %, n=22). (Ks. Liitetaulukko 4)

Osasto C:n arviointikyselyyn vastanneiden mukaan taulukossa 5
esitetyt kehittAmispédivassa asetetut tavoitteet olivat toteutuneet tai ne
olivat suunnitteilla. Tavoitteet on taulukossa lueteltu paremmuusjarjes-
tyksessé sen mukaan, kuinka moni henkil6é arvioi kunkin tavoitteen to-
teutuneen tai olleen suunnitteilla.

Kehittamistydén vaikutus nédkyy arviointikyselyyn vastanneiden mie-
lesta parhaiten keskustelujen lisddntymisend. “Henkilokunta keskuste-
lee paljon ajankohtaisista ongelmista!” ’Kahden viime kuukauden aikana
kédynnistyneet osastokokoukset ovat muutos parempaan.” “Muuton jdl-
keen tyéturvallisuus parantunut.” “Tydturvallisuus: Itsepuolustuskurssi
oli kaikille.” ”Yéhoitaja aamulla 7.30 asti tydssd.”

Yhteisesti paatetyt toimenpiteet 1ahtivdt huonommin liikkeelle kuin
muiden ty6paikkojen kehittamistyossa. Mista johtui, ettéd yhteisesti ase-
tetut tavoitteet ja toimenpiteet eivat toteutuneet? Syina osastolla n&htiin
olevan kiire, tiedonkulun puutteet, esimiesten etdisyys, resurssipula,
muutokset tydssa seki asenteet.



Taulukko 5. Osasto
voitteet

C:n toteutuneet tai suunnitteilla olevat kehittdmista-

TYOAIKA .

Mietitadn kdytdannon kannalta jarkevimmadt ty6ajat

Seuraavassa tyovuorolistassa uudet tydvuorot,

esim. klo 13-20, 8-16 (lddkkeiden jako)

Tydvuoromuutokset —->0sa sairaanhoitajista tulee aamuvuoroon

klo 8, yksi voisi tulla jo klo13-20 jakamaan esim. lddkkeet

Omien tydvuorojen suunnittelukokeilu jatkuu

Uudet tydvuorokokeilut

->Mietitddn seuraavassa osastokokouksessa tarkemmin

Yovuoro kestdd klo 7.30 asti, kaksi ensimmaista toihin klo 7.15
Kartoitetaan osastotydon ruuhkahuiput

Tybvuoroista padtetdan itse —> Jokainen saa itsendisesti padttad,
mitd vuoroja haluaa tehda (Esim. pelkkia yovuoroja)

Kartoitetaan tydvuoroasia myos muiden tyontekijaryhmien kannalta
Lomien kierto

Suunnitellaan itsendisesti tydvuorolistoihin tydvuoroja (ATK-ohjelma)

TYON ORGANISOINTI | ¢

Ruokarauha -> Vuorotellaan, esim. kolmesta hoitajasta yksi syomassa
Perushoitajat voivat my6s pitdd raportin

Tarjotaan apua ja annetaan neuvoja, autetaan mahdollisuuksien
mukaan

Joka viikko osastotunti/keskustelutunti/ infohetki, esim. 1/2 tuntia
Yhteistyota ja suunnittelua kaikkien tydryhmien kanssa
(laitoshuoltajat)

Luotetaan tyotoveriin

Tasapuolinen vastuualueiden jako +sdaannéllinen paivittaminen
Yhteiset, moniammatilliset keskustelupalaverit kerran kuukaudessa
tai kahdessa kuukaudessa

Os-Pkl-ja soittajat katsotaan ennalta edellisend pdivdna

Yhteisid palavereja (laitoshuoltajat)

TIEDONKULKU .

limoitetaan henkildlle etukdteen,

milld osastolla suunniteltu tekevdn t6itd seuraavaksi
Asiat tiedotetaan myos laitoshuoltajille

Arvostelun vienti eteenpadin ylildakarille tiedoksi
Kanavat arvostelulle ->Vietdva eteenpain

TYOILMAPIIRI .

Uskalletaan pyytda apua ja kysya neuvoa
Yhteishengen nostatus -> Yhteiset tapahtumat
Lepped huumori -> Tydpaikallakin saa olla hauskaa
Arvostamme omaamme ja muiden tyotd
Tarkistetaan omat asenteet

Tuetaan jokaisen ammatillista osaamista

Suora, rakentava keskustelu ja huumori

Arvostus tyotovereilta ja tydnjohdolta

Kiitos -> Mietitddn, mita se on.

Edistetddn tyoilmapiirid ja hyvinvointia

-> Yhteistoimintaa klinikan sisdlld ja ulkopuolella
Pelon poistaminen

Yritetadn lopettaa seldn takana puhuminen
Avoimuus ja rehellisyys

Hoitajien "rontgenmeeting”noin 2x/kk

-> Keskustelua mieltd painavista asioista




PEREHDYTYS JA Aktiivinen osallistuminen koulutuksiin

KOULUTUS ¢ Kehitimme ja koulutamme itseimme
Koulutusohjelma eri sairauksista

Koulutus ja tiedottaminen klinikan sisdlla kuntoon
-> Esim. ulkopuolisia luennoitsijoita

TyOkaverien konsultointi ja ohjaus

-> Kollegiaalisuus ja avoin, rakentava palaute

¢ “Kummihoitaja“-toimintaa tehostettava

TILAT

Sovitaan pyoratuoleille ja rollaattoreille paikat
Potilaalle merkitty pydratuoli pysyy saman potilaan kadytossa
Sovitaan terapiatilan kaytosta (fysioterapeutit)

RESURSSIT

“Keskustelufoorumi” -> Mukana raha-asioista paattavat henkilot,
esimiehet ja henkilokunta
Asiallinen lehtijuttu.Tuodaan esille osaston tilannetta

TYOPAIKKA- ¢ TPD-kokous sadnnollisesti kerran kuussa

DEMOKRATIA (TPD) Lista kasiteltdvistd asioista osastoille

¢ Kokous on tybaikaa

Osallistuminen on velvollisuus

¢ Huomioidaan myds henkilokunnan aihetoivomukset
Foorumina purkaa asioita, voi sanoa milta tuntuu

Avoimet TPD-kokoukset ilman ennalta sovittuja aiheita+purku

Resurssipulaa kuvataan osaston arkipaiviaksi monella tavalla ja syyksi
siihen, ettei jaksa keskittya paljon muuhun kuin perustyéhoén. *Osastoil-
la liian vdhdn henkil6kuntaa ja tydssd niin kiirettd, jotta ei jakseta huo-
mioida tydtoverin toiveita, eikd pysty iloitsemaan tydstd ja tyén teosta
vaan kilpajuoksuun kellon kanssa. Tyénjohdon aika taitaa mennd sijaisia
soitellessa kun jatkuvasti joku on pois téistd.” ’Ehdottomasti yévuoroihin
yksi hoitaja lisdd —> pelko”. Kiire, liian vdhdn henkil6kuntaa. Naisvaltai-
nen ala.””Henkil6kuntaa liian vdhdn! Kiitosta ei tule mistdcdin. IThmiset to-
della uupuneita henkisesti ettd fyysisesti. Hoitajat hakeutuvat muualle
téihin!” "Epdselvdt sijaiset tai sijaisten puute vdsyttdneet henkilékunnan,
Jjoka toimii ddirirajoilla.” “Liian vdhdn aikaa ja tyéntekijéitd suhteessa po-
tilaiden mddrddn ja laatuun. Ei osata eikd jakseta vaatia. Painetaan vaan
ddrirajoilla, jotta tyot tulee edes vdlttdvdsti tehtyd.”

Muutoksia, asioita tai tapahtumia, jotka vaikuttivat osaston elaméiin
kehittdmishankkeen aikana oli ollut ennen kaikkea muutto uusiin tiloi-
hin. Se oli vienyt voimia ennestéénkin kiireellisessa tydssa. [Mitd tapah-
tuneita muutoksia oli ollut,, jotka saattoivat vaikuttaa kehittdmishankkee-
seen ja milld tavalla?] "Negatiivisesti: muutto uusiin tiloihin — Henkil6kun-
ta vdsynyt, paljon pohdittavaa: Miten tydskennelld. Uudet laitteet. Paljon
sairaslomia. Paljon potilaita ylipaikoilla.” Muutokset tydssd vievat va-
haisetkin jaljella olevat voimat: "Esimerkiksi muutto, sotkeneet osastojen
tilannetta.””Muuton aitheuttama ‘kaaos’,” “Kiredaikatauluinen muutto —>
runsaat sairaslomat, ja ylipaikkapotilaat, ei olla jaksettu kehittcd. Vield.”



Asenteetkin néhtiin esteena sille, ettei juuri mitdan ole tapahtunut: *Vd-
linpitdmdttémyys.”

Osaston tyontekijdéiden ndkemyksen mukaan esimiehet eivat saa tu-
kea toisiltaan ja esimiehet ovat etaisid tyodntekijéiden ndkékulmasta:
"Esimiehilld ei yhteistyétd keskendcin. Heistd tuntuu, etteivdit saa toisil-
taan riittdvdsti tukea. Heilld on liian suuret ndkemyserot asioissa. Heilld
ei aikaa panostaa asioithin” “Tydpaikalla esimiehet ovat jotenkin erilléicin
ja kaukana siitd, missd kentdlld mennddin, miten sielld pdrjdtécn ja min-
kélaisia ihmisid sielld tyéskentelee. Aina kun tulee jotain uutta se vain
liscitddin tyéntekijéin harteille, ei tule mieleen, ettd t6issd on ennestddnkin
niin paljon ettd kaikesta ei tahdo millddn selvitd.!”

Muuttumattomuus tai asioiden tilan huononeminen néahtiin kiireen ja
lisddntyneiden vaatimusten syyksi. *[Kehittdmistyéjei ndy missddn. Jat-
kuu kaikki niin kuin ennenkin, pdinvastoin muuton jdlkeen kaikki tuntuu
entistd raskaammalle ja hankalammalle. Sotkuisemmalta! Tyé ja kiire ja
vaatimukset lisddntyvdt, kukaan ei kysele selvitdcinks, painetaan vain
pddille. Seldn takana kdyddcdn kantelemassa toisistaan esimiehelle eikd
tulla reilusti puhumaan asioista asianosaisten kanssa.”

Kehittamistyon jatkaminen

Arviointilomakkeessa kysyttiin tulisiko tdméantyyppistd kehittdmistyo-
ta jatkaa. Jatkamista kannattavat perustelivat kantaansa seuraavasti:
“Ehdottomasti, koska tyéntekijcit ovat tdysin loppu ja tarvitsevat kaiken
mahdollisen avun.” ”Olisi hyvd tehdd uusi yritys, ettd jotakin tapahtuu.”
”Ainoa vaikutusmahdollisuus parantaa kyseisid asioita.” “Kun jaksetaan
edelleen viedd asioita eteenpdiin uudelleen ja uudelleen, ehkd silloin jotain
tapahtuu.” "Kaikki tilaisuudet, jolloin puhutaan yhteisisté asioista tarpeel-
lisia.” ”Aina jotain asioita yritetddn parantaa.” ”Ajattelee itsekin miten
voisi vaikuttaa. Eri asioithin uudistuksia.” *Tuloksista tietoa medialle, joka
antaa tietoa pddittdjille ja kunnille tuloksista.” “Ei ainakaan haittaa ole.” ”
Siitd voisi olla joskus hyétycdkin.” “Toisaalta luottamus on heikkoa. Eivcit
asiat muutu. Ne jdduvdt sinne [kehitdmis/tilaisuuteen!” “Jos sillé joskus
olisi vaikutusta kuitenkin...” "Tdmdn kyselyn vastausten perusteella.” ”
Jos kehittdmistd todella yritettdisiin. Johdosta sen pitdisi ldhted.” ” Ehkd
joskus esimies ymmdrtdd / oppii mikd on hyvd tydyhteisé tai miten se
saavutettaisiin.” Epdiltiin, ettei hankkeen kaltaisella tyo6lla ole tulevai-
suutta. “Jos asialla ei saada tuloksia aikaan. On sama mitd kehitetddn
turhaan. Mikddn ei muutu.”

Tyontekijat arvioivat, mihin tekijoéihin tai asioihin terveydenhoitoalan
tyontekijéoiden hyvinvointia ja ty6eldméan vetovoimaisuutta lisidmaan



pyrkivassa toiminnassa tulisi kiinnittdd huomiota. Osaston tyodntekijat
kaipasivat ennen kaikkea lisda resursseja: "Riittdvd henkilskunta.” ”Se
raja mihin yhden ithmisen voimat riittdid on ollut jo vastassa ajat sitten,
silti vain yritetddn yhd enemmdn ja enemmdn ottaa irti, jos vield vidhdn
irtoisi. Ei ihminen ole kone.” ”Liséiksi paljon sijaisia, joille mitkddn asi-
at eivdt olleet tuttuja.” ’Enemmdn henkilékuntaa osastoille. ””Pddttdjcit
pitdisi saada paremmin ymmdrtdmddn terveydenhuollon tédmdinhetkinen
ahdinkotila: kiire ja ylenpalttinen tyémdcdird!!!” ”Pitdd olla riittdvdsti hen-
kil6kuntaa jotta voi toteuttaa potilaiden hoitoa! Eli palkka ylés, tai ei tule
hoitajia liscéid. Esim. lehteen ilmoitus, ettd hoitajia liscid!” "Palkkaus pitdisi
saada paremmaksi ja tyéntekijéitd enemmdn. Alan arvostusta pitdisi nos-
taa jotenkin.” ” Riittdvdsti henkilékuntaa. Koska potilaat paljon monisai-
raampia ja idkkditd.” "Lisdd palkkaa —> Auttaa saamaan lisdd pdtevdd
henkilokuntaa.” “Aluksi lisdd liksaa. Riittdvd henkilbkunta /potilaat. Pe-
rushoitajan tarve kasvanut vaikka sairaanhoitajien mddrd kasvanut eivcit
kaikki aktiivisesti osallistu perushoitoon.” "Paremmat palkat.” “Ilmainen
hieronta tyépaikan puolesta.”

Myo6s johtamisen toivottiin kehittyvdn myo6nteiseen suuntaan:
"Tyéntekijdin toiveiden ja jaksamisen huomiointi.” “Tuki ja kannustus
tydldisid kohtaan. Ihmisten kuuntelu ja vakavasti ottaminen, kun ker-
tovat ongelmistaan. Rehellisyys ja asioiden puhuminen oikeilla nimilld,
pelon poisto!” ” Jos arvostusta annettaisiin kaikille niille hiljaisemmille
Jja ndkymdttémille tydntekijéille se saattaisi liscitd tulostakin ja ponnek-
kuutta.” "Muutoksia on tulossa kasapdin niitd ajetaan kuin kddrmettd
pyssyyn, eikd ollenkaan ajatella ettd siind kovassa paineessa ei kaikki
mene hetkessd ldpi. On annettava aikaa ja ohjausta.” ’Esimiehen pitdisi
olla kaikille tukena ja kannustajana.” “Kunnioitusta ylemmdltd tahol-
ta ja arvostusta.” "Mahdollisuus pddstd pddttimddn ja osallistumaan
osaston asioihin ko. kokouksissa tydajat jdrjestettdvd niin ettd on mah-
dollista.”” Ei heiteltdisi tyontekijoitd toimipisteestd toiseen kysymdttd!”
“Jokaisen ammatillista osaamisen tukemista enemmdn!” "Esimiehen an-
tama rakentava kritiikki tai positiivinen palaute kannustaisi motivoitu-
neeseen tydéskentelyyn. Esimiehen aito kiinnostus alaisia kohtaan —> Me
teemme sen mitd henkiléresurssit mahdollistavat. ‘Kiitos” sana auttaisi
rankemmissakin vuoroissa. Positiivista asennetta —> Osasto on muuten-
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kin jo raskas ja murheellinen —> Ei haukkumisia.” "Etenemismahdolli-
suus uralla.”

Tyodaikojen kehittdminen n&htiin keinona jaksamisen kohentamises-
sa: "Tydajat tasapuolisiksi. Vapaita tasaisesti. Mahdollisuus siirtyd toi-
selle osastolle “tuulettumaan”. “Tydvuorogjen jdrkevd suunnittelu.” "Tyd-
ajat vaikuttaa hyvinvointiin.” "Riittdvdt vapaat (ei yhden pdivdn vapaita)
perdkkdin.”



Tyodterveyshuollon palvelujen saamisen helpottaminen auttaisi jaksa-
maan; "Tyéterveyshuollon kehittdiminen: sinne on vaikea pddstd ja saada
lddkdriltd aikaa.” "Tydterveyshuolto on asia sindnsd. Ei paljon ole autta-
nut, pdinvastoin sinne pddsy on tehty mahdollisimman hankalaksi, ettd
mieluummin koettaa jaksaa tydssd kun yrittdd pdcdsté terkkarille/ ldidikd-
rille. Tutkimukset on kortilla —> sddstélinja pitdd.”

Ilmapiirin tulisi parantua, jotta jaksaisi. “lloisuus.” “Turvallisuus.”
"Tasa-arvoisuus, arvostus.” “Yhteisid illanviettoja. esim. ruokailu.” ”Vir-
kistystd, kiitosta, ‘purkuja’ lisdd.”

Osasto C:n kehittamistyohon osallistuneiden
yleisarvioita projektista

Kehittdmishankkeen toteuttaminen osaston muutosvaiheen keskella he-
ratti ajatuksia ja kehittdmisehdotuksia. Kommenteissa katsottiin kiireen
ja henkilékunnan vihyyden haitanneen ehdotuksien toteutumista. *Oli-
si ehkd ollut viisasta keskittyd vain osaan asioista muutamaan tdrkeim-
pddn — nyt asioita liian paljon. Ei tuntunut realistiselta ettd toteutuisivat
sellaisenaan kaiken muun kiireen keskelld.”

Kauan odotettu ja toivottu osaston muutto uusiin tiloihin ei helpotta-
nut ainakaan heti osaston hyvinvointia. Sen sijaan muutto kiristi ilma-
piiria ja heikensi yhteishenkeda.” "Henkil6kuntaa véhdn — potilaita paljon,
kdytduvdt tdyteen!” “[Muuton jdlkeenJyhteishenki entisestddn huonontu-
nut. Tyéntekijéitd ei ole eikd saada. Osa sairaanhoitajista suunnittelee
osastolta virkavapaata ja muiden osastojen katsastusta.” *Tyét ovat vaan
lisdicintynet [muuton mydtd].”

Hankkeelta olisi toivottu tiiviimpaa kehittdmistydén seurantaa ja tyo-
yhteis6ltd enemman sitoutumista kehittdmistyéhén *Toivon, ettd projek-
tilla olisi tiivis seuranta, ettd muutos olisi parempaan joskus elinaikana-
ni”. "Toivon todella, ettd ylempi taho osastollamme pyrkii kaikin tavoin
Jérjestdmddn ja miettimddn meiddn kanssamme yhteistydssd muutoksia
ja yhdessd tekemddin tydyhteiséstdmme viihtyisdmmdn, avoimen ja kun-
nioitusta sykkivdn tyépaikan, johon nuoret hoitajat haluavat tulla hoita-
maan potilaita. Tuntuu vaan, ettei asioita viitsitd pitkddn pohtia ja ettd
ne sysdtddn sivuun ja sitten unohdetaan, jos joku ei muistuta jatkuvasti
missd mennddn. Vaan missd on se joku?”

Kiireestd huolimatta kehittAmispaiva koettiin hyoédylliseksi, etenkin
sijaisille se antoi yhteenkuuluvuuden tunnetta. ”Projekti oli hyvd ja ke-
hittémispdivdit ok.” ”Kehittdmisprojekti on mielestdni hyvd! Antoi tietyn-
laista yhteenkuuluvuuden tunnetta sijaisillekin! Kiitos!”



6.4 CASE D "PALVELUN AMMATTILAISET”

”Palvelun ammattilaiset” koostuu yksityisen yrityksen kahdesta yk-
sikosta. Yksikoissa tydskenteli yhteensa kaikkiaan noin 60 henkilda.
"Palvelun ammattilaisiin” kuuluvien vastaanottohoitajien tyéhén kuu-
lui ajanvarausta, puhelinpalvelua, asiakkaan vastaanottotyota, ladka-
rin luokse ohjaamista ja toimistoty6té. Lisdksi tydhon kuului ohjausta
ja neuvontaa seka kassalaskutusta, laskujen eteenpédin lahettamista
seka Kela- ja vakuutuslaskutuksen késittelyd. Sairaanhoitajien tyd oli
toimenpiteissd avustamista, tadhystyksid, pienid kirurgisia toimenpi-
teitd, ompeleiden poistoa, rokotuksia, siedéatyshoitoja ja verenpaineen
mittausta. Tyohon kuului myés ajanvarausta, atk-opastusta, vastaan-
ottohuoneiden jarjestelya, valinehuoltoa ja puhelinneuvontaa. Sairaan-
hoitajien ty6 oli kaksivuorotyo6td, ja joka neljas viikonloppu tehtiin ty6ta.
Tyoéterveyshoitajien tyd oli asiakasyritysten ty6terveyshuollosta huoleh-
timista hyvan tyoterveyskaytdnnon mukaisesti. Tyoterveyshoitajien tyo
on ennaltaehkéaisevai tyota, selvityksid, tydpaikkakayntejd, terveystar-
kastuksia, suunnittelua seka asiakasyritysten tydterveyshuollon toteut-
tamista. Rontgenhoitajien tyéhon kuului kuvaustyotd, asiakkaiden si-
sdan kirjausta, hyvaksyntaa ja asiakkaiden ajan varausta. Tiiminvetdjan
tydhén kuuluu tyévuorojen suunnittelua ja rontgenlddkareiden hankin-
taa. AMK-tasoisen koulutuksen saaneiden laboratoriotyéntekijdiden ty6
oli verikokeiden ottamista, erilaisten analyysien ja erikoislaboratoriotut-
kimusten tekemistd, potilaiden naytteiden ottoa, rasitus-EKG:n ottoa,
puheluihin vastaamista, potilaiden ohjaamista ja neuvontaa.

Tyontekijoistd 36 oli vastannut alkukyselyyn ja 22 hankkeen arvioin-
tikyselyyn. Alle 30-vuotiaita alkukyselyyn vastanneista tyontekijdistéa
oli 20 %, 31-40-vuotiaita 8 %, 41-50-vuotiaita 34 % ja yli 51-vuotiaita
37 %. Vakinaisia vastanneista oli ldhes 90 %. Yli kymmenen vuoden
ajan yrityksessa oli palvellut ldhes 40 % vastanneista. Tyontekijdistéa
aikuisten ja lasten kanssa asui kolmannes. Aikuisen kanssa asui 15
tyontekijaa, yksin ilman lapsia 10 tyontekijaa, yksin ja lapset asuvat
muualla -tilanteessa oli viisi tyéntekijaa, ja yksin lasten kanssa asui kol-
me tyontekijaa. Alle kolmevuotiaita lapsia oli vain yhdella tyontekijalla.
Kolmella tydntekijalla oli lapsia, joiden iké oli kolmesta kuuteen vuotta.
Seitsem&n vuotta tayttaneitd mutta alle kymmenvuotiaita oli kolmella
tyontekijalla. Kymmenestd seitsemaantoista vuoden ikaisid teineja oli
kahdeksalla tyéntekijalla. Yhden tydntekijan perheenjésen tarvitsi taval-
lista enemman hoitoa tai aikaa vamman tai sairauden takia.



MUUTOKSET TYOSSA

Sairaanhoitajat kertoivat, etta tydpaikalle oli hankittu uusia koneita ja
vanhoja koneita oli poistettu. Tehtavia ja tehtavakuvia on tarkistettu.
Tydmaara oli muuttunut. Joillakin muutoksina tydssa oli ollut muun
muassa esimiestehtédvien jadminen pois. Joillekin sairaanhoitajille oli
uuden palvelun my6ta tullut enemmaén asiakkaita ja sen mukana enem-
man tyotd. Atk-paate oli vaatinut runsaasti aikaa erilaisten raportoin-
tien ja kyselyjen lisdadnnyttya. Vastaanottohoitajat kertoivat, ettd atk:n
kaytto oli laajentunut koko ajan. Asiakkaat olivat joutuneet ty6sséa ta-
pahtuneiden muutosten vuoksi jonottamaan enemmén. AMK-tasoisen
koulutuksen kayneet laboratoriotyontekijéiden joukossa oli tapahtunut
henkiléstémuutoksia ja tdma oli lisnnyt valiaikaisesti tyémaaraa.

TYOAJAT JA TYOAIKATOIVEET

Henkil6kohtaisia toivomuksia oli otettu hyvin huomioon tyévuorolistaa
laadittaessa. Tyontekijat olivat tydvuorojen sijoittumiseen pé&dasiassa
tyytyvaisid. Jotkut kuitenkin toivoivat muunlaisia vuoroja kuin heilla
kyselyn tekemisen hetkella oli. Yksi haluaisi tehdd enemmén aamuvuo-
roja, esimerkiksi kolme aamuvuoroa ja kaksi iltavuoroa viikossa. Yksi
haluaisi mahdollisimman vdhan pitkia iltavuoroja ja yksi pelkastdan aa-
muvuoroja, yksi pelkdstidan iltavuoroja. Yksi haluaisi tehda viikon t6ita
ja pitda viikon vapaata. Yksi haluaisi harrastuksille maaratyn illan vii-
kossa vapaaksi. Yksi halusi tehda pidempid paivid ruuhka-aikoina ja
ottaa sitten tarvittaessa tunnit pois riippuen tydpaikan tilanteesta. Joku
haluaisi tehda valilla lyhyempaa tyopaivaa tai tiettyd tuntiméaraa kuu-
kaudessa tai vuodessa.

Suurin osa eli 24 tydntekijaa teki kaksivuoroty6ta. S&danndllistad paiva-
ty6ta aamukuuden ja 18.00 valisena aikana teki nelja tydntekijaa. Jakso-
ja periodity6ta teki kaksi tyontekija. Osa-aikaty6ssé oli kuusi tyontekijaa,
jotka tekivat 20-30-tuntisia tyéviikkoja. Muutama tyontekija teki tyénsa
ohella jotain muuta ty6ta. Reilusti yli puolet tydntekijoista oli erittdin tai
melko tyytyvéisié tydaikoihinsa. Vain muutama tydntekija on tyytyméton
tydajan pituuteen, heista yksi haluaisi tehda 35-tunnin tyoviikkoja ja viisi
tyontekijad 30 tunnin tydviikkoja. Pari tyontekijad tekee sopimuksenva-
raisesti ja yksi tyontekija ilman erillist4 sopimusta ty6ta kotona.

Virallisen tydajan ylittdvaa tyota, josta oli saanut korvauksen joko ra-
hana tai vapaana oli tehnyt viikoittain kuusi tyéntekijaa, kuukausittain
seitseman tyontekijads, harvemmin kuin kerran kuussa 15 tyontekijaa.
Ylity6ta ilman korvausta ei ollut tehnyt kukaan. Ylitéiden tekemisen tar-



keimpana syyna oli ollut tyontekijAmaaran vajaus. Seuraavaksi tarkeim-
pind syina oli ollut tyén mitoitus, joka oli edellyttanyt ylity6ta, tydbnanta-
ja oli edellyttanyt ylity6ta tai tyo ei ollut ilman ylit6itd edennyt toivotulla
tavalla. My0s tyontekijat itse olivat halunneet yliméaaraisia vapaapaivia
seké lisdansiota.

Tyoaika oli vaihdellut ty6paikan tarpeiden mukaan jonkin verran,
joskus vaihtelua oli my6s tyontekijoiden eldméntilanteen mukaan. Alle
puolet toivoi enemmaéan liukumaa tydaikoihin. Mahdollisuutta saastaa
tydaikaa pidempé&én vapaaseen toivoi yli puolet tyontekijéistd. Vuorotte-
luvapaasta oli kiinnostunut yli kolmannes. Osa-aikalisa kiinnosti myos
yli kolmasosaa tyontekijoista. Tydaikapankki kiinnosti eniten, lahes seit-
semdd kymmenesta vastaajasta.

TYON JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMINEN

Ty6n ei pitdisi haitata kohtuuttomasti perhe-elaméa4, ettd jaksaisi seka
tyOssa ettd perheen kanssa. Tyontekijat esittivat tyon ja perheen yhteen-
sovittamiseksi toivomuksen joustoista myds perheen suuntaan. Yksi
vastaajista toivoi mahdollisimman vahan ”pitkia iltavuoroja” ja sopivasti
lomia lasten vapaiden yhteydessa. Toinen haluaisi pidennettyja viikon-
loppuja silloin t&lléin. Kolmas haluaisi, etta iltavuoroja ja viikonloppu-
toita olisi harvemmin. Neljas toivoi, ettd voisi pystya tekem&én enemman
samanlaisia vuoroja miehensa kanssa, esimerkiksi samat illat viikossa
eika vuorotellen, jolloin ldhes aina jompikumpi on tdissa. Tydvuorosuun-
nittelussa vakiotoiveet toivottiin listattaviksi ja ettd listat suunniteltai-
siin sen mukaisesti.

Kaikki kotity6t jaivat viikonlopuksi, ja tydpaivan jalkeen vasymys voit-
ti. Aikaa ei tahtonut riittd4 perheelle. Lasten &killisistd sairastumisista
johtuva hoitoavun tarve oli joidenkin perheessa jatkuvaa. Myos kaukana
asuvien omaisten hoidossa tarvittiin apua. Toivottiin, ettei tydasioita tar-
vitsisi mietti& kotioloissa. Tyon jalkeen pitdisi olla vield jaljella energiaa
harrastuksille ja perheelle. Lomien pitdminen muun perheen kanssa sa-
manaikaisesti olisi tarkeaa.

Ratkaisuina tyon ja perheen yhteensovittamiseksi ehdotettiin téiden
jarjestelya siten, ettd asiakkaiden ja omien tarpeiden mukaisesti joskus
voisi tehda pitempid paivid. Muutaman paivan lomien jarjestdminen ly-
hyellakin varoitusajalla toisi joustoa, mutta silloin pitdisi olla mahdol-
lisuus saada sijainen. Ty6n ja perheen yhdistdmisen helpottamiseksi
ehdotettiin osa-aikaty6ta, tydajan lyhentamistd ja vuorotteluvapaata.
Eradan ehdotuksen mukaan hanen kohdallaan tydaikojen tulisi olla jous-
tavammat, aukioloajat lyhemmat ja viikonloput vapaat.



ELAKEKYSYMYKSET

Vain kolme tydntekijaad kolmestakymmenestidkuudesta arveli, ettei ter-
veytensd puolesta pystyisi tydskentelemédn nykyisessd ammatissaan
elakeikdan saakka, ja syind ndhtiin sairaudet, tyén luonne ja tyoén vaa-
tivuus.

Toivottua eldkeikaa ja perusteluja sen ajankohdalle yrityksen tyonte-
kijat esittivat samansuuntaisesti kuin sairaalaosastoillakin. Vapaa-aika
ja harrastukset ndhtiin tarkeina: "60 v. Haluaisin vapaa-aikaa perheelle,
lastenlapsille, mékkeilyyn, matkusteluun ym.” Noin 55 vuotiaana...sitten
voisi matkustella ja muuten suunnitella eldmdnsd ilman tydasioiden “hdi-
ritsemistd’. ” "60-vuotiaana. Ehtisi matkustelemaan enemmdn.” ”58-vuo-
tiaana. Olen niin kauan tehnyt hoitotyétd ja haluan toteuttaa unelmani.”

Samalla tavalla haluttiin myds ‘ehjana” eldkkeelle: ”Noin 55-58-
vuotiaana. Toivoisin olevani vield silloin ‘hyvdssd kunnossa’. Olisi kiva
viettdd eldkepdivid ‘terveend” lastenlasten ja tietenkin oman perheen
kanssa.””Noin 60-vuotiaana. Ettd elcdikkeelld olisi vield voimia puuhastella
ja lekotella.” "Mielelldidin ehkd 55-vuotta. Sithen mennessd on ehtinyt teh-
dd jo té6itd paljon. Mielestdini tuossa vaiheessa olisi jo mukavaa, jos aikaa
olisi harrastuksille, matkustamiseen, jne. ” “55-vuotiaana. Ehkd jaksaisi
tehdd vield mielekkditd asioita.” "Noin 58-60-vuotiaana. Haluaisin naut-
tia eldkevuosista niin sanotusti kunnossa olevana, en kehdraakkina.”
”60-vuotiaana. Ettd jaksaa vield matkustaa ja harrastaa kaikenlaista:
tanssi, maalaaminen.”

Yli 60-vuotiaaksi jaksaisi vain harvat. Syina tdhadn ndhdaan ikaanty-
minen sek& sairaudet ja lisdantyvat vaivat: *60-vuotiaana. Sairaanhoi-
tajan tyé on niin tarkkuutta ja hyvdd muistia vaativaa, ettd 60 vuotta
olisi sopiva ikd. Lisdksi tyd on ajoittain myds fyysisesti kuormittavaa.”
”Noin 60-vuotiaana. Erilaisten vaivojen lisddntyessd arvelen, ettd en pys-
ty tdysipdivdiseen tyéntekoon ammatissani.” "63-vuotiaana. Vaikeaa ku-
vitella esimerkiksi yrityskdyntejd rollaattorin” kanssa, jos fyysiset vaivat
lisddntyuvcdt. Tarpeeksi pitkd tyéura takana.— Psyyke ei endd ole riittdvdn
joustava.” ”"Paljon perussairauksia.” ”58-vuotiaana. Henkinen turtumus,
halu pddstd omaa eldmdd ja harrastaa.”

Tyon luonteella perustellaan eldkeidn nostamisen esteitd: *58-v. Nyt
tyé vie suuren ajan [eldmdstd] ja siitd palautuminen ldhes koko vapaa-
agjan.” "En osaa sanoa [jaksaako eldkeikddn saakkal. Tulostavoitteet
— tydlle asetettavat tulokset kiristyneet — tyén mielekkyys katoaa tavoit-
teiden, tulosten, raporttien, seurantojen viidakkoon.” ’En osaa sanoa [jak-
saako eldkeikdicdn saakka].”’Riippuu tdydellisesti, miten ilmapiiri ja yri-
tyskulttuuri hoidetaan. Onko positiivinen, luotettava ote henkilékuntaan.
Yrityskulttuurista se ldhtee.”



Tyon merkityksellisyys itselle ja terveys tuo voimia jaksaa tehda tyota
kauemminkin: “65-vuotiaana tai myéhemmin. Tyd on minulle suuri sosi-
aalinen tekijd. Minulla on hyvid ystdvid tyén tiimoilta. Tyé pitdd virkednd
ja rahakin on tarpeen. Mind kunnioitan tyén tekemistd.” "Olen nyt 65-vuo-
tias. Tunnen itseni terveeksi. Olisin halunnut vield jatkaa pari vuotta, jos
olisi ollut mahdollista.” "Noin 63-vuotiaana. Tyé on kiinnostavaa. Piddn
siitd. Tdlld hetkelld nden jaksavani tydskennelld yli 60-vuotiaaksi.”

TYOKYKYA YLLAPITAVA TOIMINTA

Tyontekijoiltd pyydettiin toivomuksia tydkykya ja ty6hyvinvointia ylla-
pitavalle toiminnalle. Tarvetta ndhtiin olevan fyysisen kunnon yllapita-
miseen ja siihen toivottiin saatavan taloudellista tukea. ” Kuntoremontit/
kuntoutukset jérjestelmdllisesti koko henkiléstélle esimerkiksi vuorovuo-
sin 3-5 vuoden vdlein.” ” Fysikaalinen hoito, kimppajumppa, kuntoutus.”
“Jumppa hartia- ja selkdvaivoihin.” Liikkuntamahdollisuuksiin kaivattiin
tybnantajalta taloudellista tukea: "Enemmdin tarvetta sponsoroida fyysi-
sessd treenien ylidpidossa aivan taloudellisesti. ” "Litkuntamahdollisuus
ldhelld tybépaikkaa.” ” Lilkunnan kausimaksut ovat kalliita, niitd voisi kor-
vata enemmdnkin.” ”Kuntosalitoiminta, liikunta, uimahalliliput.” "Litkun-
taharrastusmahdollisuuksien tukeminen tasapuolisemmin, useampia ja
monipuolisempia vaihtoehtoja. Suurempi rahallinen tuki omaan liikunta-
harrastukseen.”

Koulutus henkisestd jaksamisesta ja voimavaroista edistéisi tyoky-
kya: ”Luentosarja ‘Erilaiset persoonallisuudet tydssd” ”. "Henkistd hy-
vinvointia, jaksamista lisddvdt koulutukset.” *Tydhyvinvointiin liittyvid
luentoja.” "Koulutusta tyéssd jaksamisesta, omista voimavaroista huo-
lehtimista.”

Tyo6ilmapiirin kohentamiseen ja yhteiseen toimintaan liittyvat asiat
auttavat jaksamaan. ” Virkistyspdivicit.” "Avointa tiedottamista ja me-hen-
gen luomista.” "Yhteiset palaverit.” ”Yhteistd aikaa, puuhastelua, esimer-
kiksi jdrjestettyjd tyky-pdivid.” “Henkisen tydkyvyn tukeminen.” ” Kaikki
tyky olisi tervetullutta, myés muutakin kuin pikkujoulut.” *Taukojumppaa
Jja vaihtelevia tyétehtdvid.” "Tyémddrd on suuri. Itse voi vaikuttaa omaan
ajan kdyttéonsd (teoriassa, koska téitd paljon).”

CASE D:N KEHITTAMISTYO

"Palvelun ammattilaisten”, case D:n, tyontekijoistd 22 henkil6a vastasi
hankkeen arviointikyselyyn. Lomakkeessa kysyttiin hankkeen pysyvam-
pia vaikutuksia tydyhteisossa. Tyodntekijoiden mukaan tiedonkulku oli



kohentunut parhaiten (50 %, n=22). Tuloksellisuus ja tehokkuus olivat
lisdantyneet yli kolmanneksen mielestd (43 % , n=21). Vuorovaikutus ja
yhteisty6 (38 %, n=21) seka tydyhteisén ilmapiiri (38 %, n=21) oli kohen-
tunut. Tydn yleinen sujuminen osastolla oli parantunut (33 %, n=21).
Tyontekijoiden mielipiteiden huomioonottaminen oli parantunut (30 %,
n=20), samoin koettu oikeudenmukaisuus (29 %, n=21) ja tyéntekijdi-
den kuunteleminen (28 %, n=21). Pienryhmien valiset suhteet ja niiden
toiminta (24 % , n=21) seka tydssdjaksaminen (24 %, n=21), tydturvalli-
suus (10 % , n=21) olivat kohentuneet. (Ks. Liitetaulukko 5.)

Arviointikyselyyn vastanneiden mukaan taulukossa 6 esitetyt kehit-
tdmispéivissd asetetut tavoitteet olivat toteutuneet tai ne olivat suunnit-
teilla. Tavoitteet on taulukossa lueteltu paremmuusjarjestyksessa sen
mukaan, kuinka moni henkilé arvioi kunkin tavoitteen toteutuneen tai
olleen suunnitteilla.

Arviointikyselyssa oli mahdollista pohtia toteutuneita ja toteutumat-
tomia kehittdmispdamaidrid seka syitd yhteisesti asetettujen kehitta-
mistoimien toteutumattomuudelle. Osastolla kadynnistyneen kehitta-
mistyén vaikutus ndkyy vastanneiden mielestd parhaiten seuraavissa
asioissa:” Me-henki, ilmapiiri parani.” *Tyétavat paranivat, tehostuivat
ja saimme paljon uutta tietoa. Monia vanhoja tydtapoja sai heittdd ro-
mukoppaan.” ” Sairaanhoitajien ja vastaanottohoitajien tehtdvikuva on
selkeytynyt.” “Eri ammattiryhmdit vetdvdt nykyddn samaa kéyttd, sei-
somme samalla puolella, puolustelemme toisiamme.” “Nédkyy yksikén
toiminnassa, yhteinen kokous pidetty kerran ja suunnitteilla pidettd-
vdksi jatkossa kerran kuukaudessa. Siitd seurannut tiedonkulun para-
neminen.” “Palavereita pidetty usein ja pyritty pitdd sddnnéllisesti.” ”
Yhteistyo.” “Yhteiset kokoukset ovat tulleet sdcdnnéllisemmiksi.” "Henki
parempi tydpaikalla —’jotain” on tapahtunut.” ”— Pientd pyrkimystd sel-
keyttdd tydtehtdvid.”

Suurimpana esteena kehittdmistoimenpiteiden hitaalle toteutumiselle
nahtiin tydntekijoiden ja esimiehen vaihtuminen sekad esimiehen suuri
tydmaara. ” Henkil6kuntapula.” “Tyén suunnittelua varten varatun ajan

»

puutteessa —> Kiire?” ”— Tyémddrd,[ tyopaikalle | tulee koko ajan uusia
yrityksid hoidettavaksi, ---hoitajia liian vdhdn. Kehitystyé (tiimityd lddikd-
rien kanssa) jéd tekemdittd ajan puutteen vuoksi. Tulosvastuu ei ole hyvd

»

asia, yhteiset tyét jdd tekemdttd.” Myos turhautumista oli ilmassa. "No
ei ole nédkynyt juuri ollenkaan? Asiat ovat ennallaan. Mikddin ei ole muut-
tunut. Henkilokunta vaihtuu tiuvhaan.” *Henkilékuntaa usein litan vdhdn,

» »

lcihiesimies kroonisesti ylitydllistetty.” ” [Esimies Jvaihtui.” *Jos kehitetdicdn
tydssd jaksamista / viihtyvyyttd se vaatii enemmdn kun pelkkd kysely
-purku-pdivd. Toimijan on oltava enemmdn tydyksikéssd ja puskettava

asioita eteenpdin. Ei tyopaikan omat voimavarat riitd.”



Taulukko 6. Case D:n toteutuneet tai suunnitteilla olevat kehittdmista-
voitteet

TYOAIKA

Tydvuorojen suunnittelu tiimeittdin

¢ TyGaika-asian tarkempi kasittely

Kokeillaan tydvuoroissa erilaisia mahdollisuuksia

-> Esim. ei pitkdn illan jdlkeen aikaiseen aamuun

Tyonjako selkedksi -> Aamuvuoro +iltavuoro + erityistyot,
iltavuoro tulee padstimddn aamuvuoron syomddn

Tybaikojen uudelleenjdrjestelya.

Esim. 11-19 vuoro vaihdettaisiin 10-18.

¢ Noudatamme sovittuja tydaikojen asettamia paikkoja (7.30 kassa
-> vaihto 12.30 kassa)

TYON
ORGANISOINTI

Tyotehtavien selkiyttaminen

Pelisdantojen sopiminen

Parhaiden kaytdntdjen soveltaminen

¢ Pidetadn sovitut pelisddnnot

 Eri asemien tydtapoihin tutustuminen

Jos pelisdannot huonoja, tehddan uusia

Viikoittainen “tiimipalaveri”

Reseption palaverit saannollisiksi

¢ Toimenkuvien kokoaminen ja kirjaaminen

Hyddynnetddn omaa esimiestd asioiden selvittelyssa
Osastovastaavien kokous -> Tiiminvetdjat + esimiehet

Eri yksikdiden toimenkuvat tutuiksi

¢ Pidamme osastopalaverin joka tydvuorolistan ensimmaiselld viikolla
Vaihdellaan vastuualueita

Vastuualueiden jakaminen

Labrojen kuukausikokoukseen osallistuminen vuorotellen
-> Tyovuorot tehdaan sen mukaan

Tyoterveyshoitajien palaverit -> toteutetaan, sovitaan paivat
Osaston yhteiset kokoukset neljdsti vuodessa

TIEDONKULKU Palaverien poytdkirjat tiedoksi muille asemille
 Tutustuminen tiimifoorumiin, arkistoon ja nettisivuihin

Muistiot tallennetaan yhteiseen tiedostoon

TYOILMAPIIRI

Tybajan ulkopuolinen virkistystoiminta

Puhutellaan toisiamme etunimilld

* Koko aseman yhteisid tapahtumia lisaa

¢ Koko talon yhteiset vapaa-ajanvietot

¢ Yhdessad tekemisen meiniki jokaisen vastuulla

¢ Olemme toistemme sisdisid asiakkaita

¢ Uusien tyontekijoiden kanssa ldpi epdasiallisen kohtelun kriteerit
e Kdydadn epdasiallinen kohtelu ldpi osaston kokouksissa

PEREHDYTYS JA » Hakeudutaan itse koulutuksiin
KOULUTUS Uusille tydntekijoille perehdyttdaminen eri yksikdissa

TILAT

Keskusradio korjattava

Tilat kuntoon -> Adnieristys paremmaksi
-> Muutetaan huonekalujen sijoittelua

¢ Reseption remontin suunnittelu
limastointi ajan tasalle ja toimimaan
Lapsille viihdykettd asemalle




Kehittamistyon jatkaminen

Hankkeella nahtiin olleen vaikutusta ajatusten herattdjana. “Vaikka
kéytdnnén vaikutukset jdisivdt vdhdisiksi tai tulisivat viiveelld, herdittduvdit
tamdntyyppiset projektit ajattelemaan asioita.” Erityisesti toisessa case
C:n yksikdssa suurin osa oli sitd mieltd, ettd hankkeen kaltaista kehit-
tamisty6ta tulisi jatkaa, eikd kukaan ndhnyt kehittdmisty6ta turhana.
Tyontekijoiden hyvinvointia ja tydelamin vetovoimaisuutta lisddmaan
pyrkivassd toiminnassa tulisi kiinnittdd huomiota johtamiseen ja tyén
organisointiin liittyviin asioihin. ”Selvdt toimenkuvat.” Yhteiset palaverit
eri ryhmille.” ”Esimiesten olisi tunnettava tydolot.” *Tyéntekijéiden kuu-
lemiseen omien tydtehtdvien suunnittelussa.” ”Vanhojen ja uusien meto-
dien yhteensovittamisessa.”

Myos ikdantymiseen liittyvat asiat ovat tarkeita tydpaikan vetovoimai-
suuteen ja tyotekijoiden pysyvyyteen vaikuttavia asioita. *Tulisi ottaa
huomioon ikddintyvien tyéntekijéiden voimavarat, tyépanos voisi olla vd-
hdn pienempi.” “Tydéeldmdn joustavuuteen, ikddntyneiden selviytyminen
tybeldmdn vaatimuksissa.” 7 Tydssd jaksamiseen, koska tydtahti vaan
kithtyy. Kun ikdd tulee lisdd, tdytyisi helpottaa niiden tyétaakkaa. Kun
ikdd on niin kaiken uuden oppiminen vie pidemmdn ajan.” ”Tyédeldmdn
joustot ainakin ikddntyvien kohdalla (Lyhyempi tyéaika).” “Palautumis-
ajan pidentyminen ikddintyessd.” ”Pitkddin tyéssdolevien huomioiminen.”

Tybajat ja tydaikasuunnittelu seka ilmapiiri kaipaavat kohennusta
vetovoimaisuuden lisdadmiseksi. “Tasapuolisuus tydaikasuunnittelussa
yms.” "Tyéaikojen joustot! Mahdollisuus tehdd osa-aikatyétd, jaksotydtd,
toivoa itse tietyntyyppisid tydvuoroja, pitdd palkattomia vapaita, ja vdlilld
tehdd enemmdin téitd niin halutessaan.”

Resurssit ja palkkaus ovat vetovoimaisuuden perustekijoita jokaisella
tydpaikalla. "Tydyhteiséssd tulisi olla riittdvd mddrd henkildstéd suhtees-
sa tydémddirddn.” "Palkkaan pitdisi tulla muutos.”

Case D:n kehittamistyohon osallistuneiden
yleisarvioita projektista

Yhteisten keskustelujen merkitys sekd yhdessad tekeminen koettiin
myonteisend. *Saa tukea sithen, ettd muutkin ajattelevat samalla tavalla
kuin itse ajattelee”. Toisaalta esiintyi turhautumista kyselyjen ja suun-
nitelmien tekemisen paljoudesta ja niiden herattdmien odotusten risti-
riidoista: ”Kyselyitd, suunnitelmia ynnd muita sellaisia on ollut vuosien
mittaan paljon, mutta mitddn positiivista muutosta ei ole tullut.” "Johto
pitdisi myds sitoutua jos aiotaan toteuttaa jotain” “Jos asioihin ei kuiten-
kaan puututa, onko turhaa!”



ESIMIESTEN,
TYOTERVEYSHUOLLON JA
TYOSUOJELUN YHTEISTYO

Kehittdmishankkeen yhtené tavoitteena oli ty6hyvinvoinnin kanssa te-
kemisissa olevien tahojen yhteistydn kehittdminen. Tata tarkoitusta var-
ten keréttiin kyselylomakkeella kasityksi& nykytilanteesta ja halutuista
kehittdmissuunnista hankkeen tyépaikkojen esimiehiltd seka tyodtervey-
den ja ty0suojelun edustajilta. Kyselylomakkeen (lomake liitteena 2) pa-
lautti yhteensa 96 esimiesté. Heista oli yhdeksan yliladkaria, kaksitoista
osastonyliladkaria, seitseméan osastonladkiria, kuusitoista ylihoitajaa,
kaksikymmentédkuusi osastonhoitajaa, seitsemantoista apulaisosaston-
hoitajaa, kaksi ladkariaseman paallikk6a, kaksi vastaavaa hoitajaa seka
yksi kustakin seuraavista ammattinimikkeista: tulosyksikén johtaja,
apulaisyliladkari, vastuulddkari, reseption vastaava ja siivouspaallikké.

Tydsuojelun edustajista kyselyyn vastasi 24 henkil64, joista seitseman
oli tyésuojelupaallikoité ja 17 tydsuojeluvaltuutettuja. Tydterveyshuollon
edustajista kyselyyn vastasi 69 henkil64, joista 36 oli tydterveyshoitajia,
12 tyoterveysladkareita, kaksi tyoterveyspsykologia,11 tyofysioterapeut-
teja, seitseman osastonsihteereitd ja yksi ei kertonut ammattiaan.

HENKILOSTON HYVINVOINTI

Tyontekijoiden terveydentilan kehittymista yleisesti kysyttiin esimiehil-
ta, tyoterveyshuollon ja tyosuojelun edustajilta. Johdon, ty6terveyden
ja tyésuojelun edustajien kasitykset poikkesivat toisistaan. Tydterveys-
huollon edustajilla oli pessimistisin kasitys siitd, miten henkildston ter-
veydentila ja tyOyhteison ilmapiiri olivat kehittyneet (Ks. kuva 38 ja 39).
Kaikilla vastaajilla oli mielipide asiasta, eli eos-vastauksia ei ollut lain-
kaan.

Uupumisoireiden lisddntyminen on seki esimiesten ettd tydsuojelun
edustajien mielestd ndkynyt enemman muulla tavoin kuin sairaslomi-
en lisdantymisend. Tyoterveyshuollon ndkékulmasta sen sijaan pitkien
sairaslomien maara on lisddntynyt (Ks. taulukko 7) (Ks. liite 2, kysymys
38).



Kuva 38. Johdon, tyéterveyshuolion ja tyésuojelun edustajien kdsitykset
(%) henkiléston terveydentilan kehittymisestd viimeisen vuoden aikana.
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Kuva 39. Johdon, tydterveyshuollon ja tydsuojelun edustajien kdsitykset
(%) tybyhteisén ilmapiirin kehityksestd viimeisen vuoden aikana.
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Taulukko 7. Uupumisoireiden liscidintyminen

Esimiehet Ikm %
(n=95)
Lyhyet sairaslomat lisdantyneet 18 19 %
Pitkdt sairaslomat lisdantyneet 12 12 %
Seka lyhyet etta pitkdt sairaslomat lisadntyneet 13 14 %
Uupumisoireet lisddntynet muulla tavoin 33 35 %
Uupumisoireita ei havaittavissa 12 13 %
En osaa sanoa 7 7 %
95 100 %
Tyoterveyshuolto Ikm %
(n=68)
Lyhyet sairaslomat lisdantyneet 5 7 %
Pitkdt sairaslomat lisdantyneet 24 36 %
Seka lyhyet etta pitkdt sairaslomat lisadntyneet 19 28 %
Uupumisoireet lisddntynet muulla tavoin 14 21 %
Uupumisoireita ei havaittavissa 3 4%
En osaa sanoa 3 4 %
68 100 %
Tyosuojelu Ikm %
(n=21)
Lyhyet sairaslomat lisadntyneet 3 14 %
Pitkat sairaslomat lisadntyneet 4 19 %
Seka lyhyet etta pitkat sairaslomtat lisadntyneet 1 5%
Uupumisoireet lisdiantynet muulla tavoin 10 48 %
Uupumisoireita ei havaittavissa - -
En osaa sanoa 3 14 %
21 100 %

Jaksamis- ja uupumisoireiden esiintymisestd muulla tavoin kuin sairas-
poissaoloina kysyttiin kyselylomakkeen avoimella kysymyksella. Tyoter-
veysladkareiden mukaan jaksamis- ja uupumisoireet ndkyvat lyhyiden
ja pitkien sairaslomien lisd&ntymisenda seka paivittdin vastaanottotydssa.
Jaksamiseen ja uupumiseen liittyvat ongelmat nékyvat seka fyysisina
ettd psyykkisind oireina. Hoitohenkilokuntaa hakeutuu ty6terveysase-



man tyontekijoiden vastaanotolle uupumuksen takia. Seka hoitohenki-
16st6 ettd tyoterveyshoito itse on alkanut vasya ja ahdistua. Tyénohjaus-
tarvetta on esiintynyt ja kuntoutushakemuksia on laadittu.

Tyoterveyshoitajat kertovat, ettd uupuminen tulee esiin paivittdin
tydterveydenhuollon vastaanotolla. Uupumisdiagnooseja kirjoitetaan ja
asiaan liittyvat kaynnit ja yhteydenotot ovat lisddntyneet. Jaksamison-
gelma aiheuttaa paljon tyota terveydenhuollon organisaatioissa. Yhden
tydterveyshoitajan mukaan voi miettid, kuinka usein taustalla on jaksa-
minen vaikka vastaanotolle tullaan kohonneen verenpaineen tai selan
ongelmien takia. Toisen tyodterveyshoitajan mielestd jaksamiskeskuste-
lut ovat tyoterveyshuollossa lisddntyneet paljon. Useimmiten asia tulee
esille vastaanotoilla, tarkastuksissa tai muissa yhteyksissa puhelinkes-
kusteluissa, ei valttdméatta sairaslomina. Tydyhteisdongelmat aiheutta-
vat uupumista ja tdmaéa tulee esiin muiden asioiden yhteydessa. Myos
tyon fyysinen raskaus mainitaan. Yévuorojen tekemisessa alkaa yli 50-
vuotiailla olla vaikeuksia. Yksi tydterveyshoitaja muistuttaa myos, etta
kaikki uupuminen ei valttamatta ole tydsta johtuvaa.

Tyofysioterapeuttien mukaan jaksamis- ja uupumisoireet tulevat esiin
useissa tyodyksikoissa vaihtelevasti. Ne tulevat esille keskusteluissa ja
haastatteluissa, puheissa ja tyytyméattémyydessa tyohon. Koetaan hal-
litsematonta kiiretta.

Tydpsykologien vastaanotolle tulee jatkuvasti uusia uupumuksesta
karsivia tyontekijoitd. Yhden tydpsykologin mukaan ikdantyvien jaksa-
misasioissa ylinta johtoa tulisi kouluttaa ottamaan tydéhyvinvointiasiat
vakavasti. Jos ylimmassé johdossa ei ole kiinnostusta, on ”sattumanva-
raista millaisia esimiehid virkoihin valitaan ja miten tydyksikéissd kiinni-
tetddn huomiota jaksamiseen”.

Tydsuojeluvaltuutettujen vastauksissa ilmeni, ettd uupumisoireet tu-
levat esille kaydyissa keskusteluissa ja ettd yhteydenottoja tulee asian
tiimoilta yha enemman. Jatkuva kiire, vuorovaikutuksen pinnallistumi-
nen ja ilottomuus on lisd&ntynyt. Virhesuoritusten pelko seka yleinen
kuormittuminen ja tydryhmien ristiriidat ovat lisdadntyneet. Esiintyy
my6s péaihteiden kayton lisdantymista ja "ulossitoutumista”, eli jatku-
vasti etsitddn muuta ty6té tai sisaltéd elaméassi. Uupuminen tulee esiin
myos psyykkisina syin& sairauslomissa seka kiusaamistapauksina.

Tyosuojelun edustajan haastattelusta: ” Mutta se, ettd meilld on
puhuttu negatiivista asioista niin se on ylldttdvdd, miten thmiset
tykkdd tdstd tyostd ja ovat sitoutuneet, eli vaikka tycyhteisé myl-
lertdd ja jopa joudutaan sairaslomille sen takia, ettd on tydyhtei-
sékonflikti niin paha, niin ei ldhdetd anomaan ettd pddsenké mind
pois tdstd tyoyhteisdstd, vaan halutaan, ettd sinne tydyhteisdon



hdn haluaa mennd takasin ja ettd se tyéyhteisé kdisittelisi sitd asiaa.
Ja toinen on se, ettd kylld se saa olla tosi sairas ettd ihmiset ldihtee
sairaslomille. Ettd, on se jdnnd, ettd tdmd tyd antaa niin paljon. Ettd
vaikka nditd negatiivisia asioita tdssd on ollu iso kasa, niin tdmd tyo,
kun sd saat tehdd sitd tyétd hyvin ja kun saisi tehdd nyt, ettd nyt
tdmd on pikkanen tietysti just tdmd ettd kun ei oo aikaa tehdd sitd
kunnon hoitotyétd silleen kun haluaisi, niin se nyt on ehkd nostanut
vield tdtd tydyhteison, tétd semmoista huonoa vointia enemmdin. Ettd
Jjos saisi sen tehdd silld antaumuksella kun haluaa, niin saisi vaikka
talo kaatua ympdriltd, niin ihmiset tulisi ja tekisi sitd. Mutta ettd kun
nyt sithen on kajottu tavallaan heiddn sithen omaan tyéhén, niin se
ehkd on yksi syy, mikd sitten atheuttaa tdtd ettd ei niin jakseta.

TYOKYKYA YLLAPITAVAA TOIMINTAA
PARHAIMMILLAAN

Joidenkin esimiesten mielesta parasta tyokykya yllapitdvaa toimintaa on
ollut se, ettd on riittava tyontekijamaara tehtavaan tydméaaraadn nahden.
Tyokykya pitavat ylla yhteiset tyky- ja koulutuspaivat virkistaytymis-
mahdollisuuksineen, keskittyminen tydsséd jaksamiseen ja ilmapiiriin,
tyokierto ja koulutus, osastokokoukset, esimiesten ja henkiléstdén va-
linen vuorovaikutus, henkildkohtainen ohjaus, oman esimiehen tuki,
kehityskeskustelut, hyva tiedonkulku, hyva johtaminen ja yhteistyon ja
osallistumisen lisd&dminen. Esimiehet mainitsivat my6s kuntoremontit,
liikkumisen yhdessa, sekd mahdollisuuden osa-aikaty6hon ja vuorotte-
luvapaaseen tai joustavaan tydaikaan.

Tyoterveysladkareiden mielestd parasta tyokykya yllapitavaa toimin-
taa on ollut tydyhteisotyo, joka on ollut neuvotteluja, kyselyja ja yhteen-
vetoja ongelmatilanteissa. Hyvana on ndhty myods keskustelut yksittais-
ten tyontekijoiden ongelmista ldhipiirin kanssa niin, ettd tydntekija on
itse ollut mukana. Tyoyksikoissd on mietitty, mitd tyokykya yllapitavaa
toimintaa on, ja suunniteltu toiminta yksiléiden tarpeiden mukaisesti.
Yhden ladkarin mukaan parasta toimintaa ovat olleet tydterveyshuollon
jarjestamét jumpparyhmat.

Tyo6terveyshoitajien mainitsemia parhaita tydokykya yllapitavia toimia
oli runsaasti: osastokohtaiset tydpaikkakaynnit, kuntotestit, terveystar-
kastukset ja niissé ilmenneiden puutteiden korjaaminen, liikunta, kun-
toutus ja itsehoito. Hyvana tyokykya yllapitdvdna toimintana n&htiin
hyva esimiestyd, johtamisen kehittdminen, tydilmapiirin parantaminen,
yhteistyon ja osallistumisen lisddminen johdon ja tyontekijéiden valilla,
yhteistyopaivat tyoyksikdiden kanssa, yhteistyd tyopsykologin kanssa



sekad tyontekijdiden henkisten voimavarojen kehittdminen ja jaksami-
sen tukeminen. Lisdksi mainittiin tiimity6hon siirtyminen ja tydyhteisén
tydnohjaus, ammatillisen osaamisen kehittAminen, tyéturvallisuuden
lisddminen, joustavuus tydajoissa, tydjarjestelyjen ja tyétapojen kehitta-
minen, tyén sujuvuuden lisddminen sekad motivaation parantaminen.

Tyofysioterapeuttien mukaan parasta on ollut tydyhteisdjen tyky-
paivat, tydterveyshuollon jarjestdmaét liikuntaryhmaét, erilaiset luennot,
henkilokohtainen ohjaus, terveyskasvatusprojektit, tydjarjestelyt, tyo-
paikan olosuhteisiin vaikuttaminen, ennaltaehkiisevd ohjaus ja neu-
vonta, henkisten voimavarojen ja jaksamisen tukeminen, ergonomiset
parannukset nayttopaatetyossa sekd hoitotydn keventdminen apuvali-
nein ja nosto- ja siirto-opastuksin. Projektin kehittAmispéiva sai myo6s
maininnan yhtena parhaista tyokykya yllapitavistd toimista. Kyselyyn
vastannut tyodterveyspsykologi piti parhaana tydkykya yllapitavana toi-
mintana kehittdmisteemoihin liittyvda koulutusta ja yhteista pohdintaa
sekad yhdessa rentoutumista sen jalkeen.

Tydsuojeluvaltuutettujen mielestéd parasta tydkykya yllapitdvaa toi-
mintaa on ollut ammatillisen osaamisen kehittAminen, tyoympariston
turvallisuus, ty6hygienian ja ergonomian parantaminen, johtamisen
kehittdminen, tydterveyshenkildstdén voimavarojen kehittdminen ja jak-
samisen tukeminen. Hyvan& ndhtiin myo6s tydilmapiirikyselyt ja tyoil-
mapiirin parantaminen, tydyksikdiden itsensa toteuttamat tyéhyvin-
vointisuunnitelmat, tyky-paivat, tydolojen kartoitus ja kehittdminen, ko-
konaisvaltainen tyohyvinvoinnista ja tyOyhteisOsta tai tyodymparistosta
huolehtiminen yksilétasosta ldhtien, tyén ja sen hallinnan tukeminen,
kohtuullinen tyéméara ja hyva perehdytys tydhon sekad ihmisten kuul-
luksi tuleminen. Fyysisen kunnon kohottaminen mainittiin tarkeaksi ja
sithen liittyen tuettu henkil6stén omaehtoinen liikunta ja tydpistekoh-
taiset sddnnoéllisesti kokoontuvat liikkuntaryhmaét.

Tyosuojelupaéllikdiden mielestd parasta tyokykya tukevaa toimintaa
on ollut osaamisen kehittdminen, tydilmapiirin ja yhteistyén kehittami-
nen, yksildiden motivointi huolehtimaan itsestdén ja kehittdmaan itse-
aan seka henkildkohtainen tyokyky-kuntoutus.

YHTEISTYON SISALTO JA PARANTAMISTARPEET

Seka esimiesten ettd tydsuojelun seka tyoterveyshuollon edustajat olivat
sitd mieltd, ettd yhteisty6ta eri toimijoiden kanssa on liian vdhén. Ennen
kaikkea tyOsuojelun edustajien mielestd hoitohenkiléstén, ldhiesimies-
ten ja ylemman johdon kanssa yhteisty6ta oli liian vadhan. (Ks. taulukot
8, 9 ja 10)



Taulukko 8. Esimiesten kdisitykset (%) yhteistyén mddrdstd muiden toimi-
joiden kanssa

Yhteistyotaho Tarpeeksi Liian vahan Ei juuri ole Eos Yhteensa
% % % % N=86
%
Ylin johto 37 58 3 2 100
Tyoterveyshuolto 27 59 14 - 100
TyOsuojelu 18 60 22 - 100
Hoitohenkilosto 60 39 1 - 100

Taulukko 9. Tydsuojelun edustajien kdsitykset (%) yhteistyén mdadrdstd

muiden toimijoiden kanssa

Yhteistyotaho Tarpeeksi Liian vahan | Ei juuri ole Eos Yhteensa
% % % % N=22
%
Ylin johto 18 64 14 5 100
Tyoterveyshuolto 50 46 - 5 100
Lahiesimiehet 18 73 - 9 100
Hoitohenkildsto 18 73 - 9 100

Taulukko 10. Tyéterveyshuolion edustajien kdsitykset (%) yhteistyén mdd-
rdstd muiden toimijoiden kanssa

Yhteistyotaho Tarpeeksi Liian vdhan | Ei juuri ole Eos Yhteensa
% % % % N=64-65
%
Ylin johto 16 60 9 15 100
Lahiesimiehet 41 48 2 9 100
TyOsuojelu 59 29 1 1 100
Hoitohenkildsto 42 42 3 13 100

Osastojen ldhiesimiehet, osastonhoitajat ja apulaisosastonhoitajat ker-
toivat, ettd lahiesimiesten kesken pidetddn saanndllisesti palavereja,
joissa puhutaan yhteistydasioista. Esimiehet ovat olleet mukana hen-
kildkunnan tydkyvyn ja terveydentilan seurannassa ja fyysisen toimin-
taympériston ja tilojen tai ilmastoinnin muutostdéiden suunnitteluissa.
Tyo6terveyshuollon kanssa oli kartoitettu henkil6stén kuormitusta ty6-
stressikyselylld, josta oli saatu palaute toimipistekohtaisesti ja sovittu
parannustoimenpiteistd. Tyoterveyshuollon ja tydsuojelun edustajat



ovat kdyneet tarvittaessa selvittdmassa ergonomiaa. Tydsuojelun ja tyo-
terveyden kanssa oli jarjestetty yhteisi& debriefing-palavereita vékivalta-
tilanteiden jalkeen.

Yhteistyota oli ollut myds uusien toimitilojen suunnittelussa, koulu-
tusasioissa ja yleiseen paivittdiseen toiminnan sujuvuuteen liittyvissa
asioissa. Yhden vastauksen mukaan tyoterveyshuoltoon ei ole valttamat-
ta sdannollistd kontaktia, mutta tarvittaessa keskusteluyhteys on toimi-
nut. Toisen vastauksen mukaan tyéterveyshuollon kanssa yhteistyé on
vahaista talla hetkelld, koska resurssit eivat riitd. Tyésuojelun kanssa
esimiehilld oli ollut yhteisty6ta erityisesti sisdilmaongelmissa. Tydsuoje-
lusta ja ylemmalta johdolta on koettu tulevan ohjeita ja tietoja, mutta
konkreettisia kontakteja sanottiin olleen vdhan. Tyosuojelun katsottiin
kayneen tutustumassa tydoloihin hyvin harvoin. Yhdessa organisaatios-
sa oli meneillaan valituskirjelmé tydolojen parantamiseksi ja yhteistyon
lisdamiseksi.

Tyoterveyshuollon ja tydsuojelun toimijoiden mukaan tydpaikoilla on
useimmiten kaytdssa tyosuojelun toimintaohjelma ja tyéterveyshuollon
toimintasuunnitelma. Sen sijaan esimiehet vastasivat ndiden olevan
kaytéssa harvemmin.

Tyoterveysladkareiden mukaan yhteistydbmuotoja ovat olleet tydsuoje-
lukokoukset, tulosaluekokoukset, tydpaikkakaynnit, osastotunnit, tyo-
terveyshuollon yhteispalaverit esimiesten pyynndsté, palaverit ylemman
johdon kanssa, johtoryhmépalaverit, yhteistydtoimikunnan palaverit
seka kyselyt tulosalueiden esimiehille ja yksikon esimiehille. Esimiesten
kanssa on pohdittu tydokykyongelmia, uudelleensijoituksia, padihdeongel-
mia ja hoitoonohjausta.

Tyoterveysladkareiden vastauksissa tuli esiin, ettd sairaalan ylim-
péan johtoon ei ole todellista yhteytté. Ylihoitajatasolla yhteisty6 toimii,
mutta tapaamisia on harvoin. Ty6terveyshuoltoa toivottiin osallistujaksi
yhteisty6toimikuntaan seka tyoterveyshuollon ja sairaanhoitopiirin kes-
kusjohdon ja tulosaluejohdon yhteispalavereihin. Henkiléstépolitiikassa
tulisi olla sdanndllisesti tyoterveyshuoltondkokulma. Lisdksi kaivattiin
sdannollisid kerran tai kaksi kertaa vuodessa toteutuvia tapaamisia
tyosuojelun ja henkiléstdjohdon kanssa tarpeen mukaan jarjestettavi-
en tapaamisten lisdksi. Yhteistydén parantamista toivottiin myos riskien
kartoituksessa ja riskien hallinnan suunnittelussa.

Tyo6terveyshoitajien mainitsemia yhteistydmuotoja on ollut vastaan-
ottotoiminta, terveystarkastukset, tyopaikkaselvitykset, tyky-toimin-
ta ja osastotunneilla kaynnit. Lisdksi on osallistuttu erilaisiin ryhmiin
kuten johtoryhmdaan, tulosyksikkéneuvotteluihin, yhteistyéryhmaééan,
tydsuojelutoimikuntaan, tyésuojelutyéryhméén ja hygieniatyéryhmééan.
Tyo6terveyshoitajat ovat mukana riskien kartoituksessa, kriisitilanteiden



selvittelyssa, ilmapiirikonfliktien selvittelyssad, asiantuntijaluennoijina,
tyokykyisyyden arvioinnissa, paihdety6ssé, vajaakuntoisten tyéntekijoi-
den palavereissa, jalkipuinti/debriefing-toiminnassa, infotilaisuuksissa
ja ensiapukursseilla. Tyoterveyshoitajat pyrkivat viemaan henkilostolta
tulevaa viestid johdolle neuvottelujen kautta tai kirjeitse.

Tyo6terveyshoitajat toivoivat, ettd henkildstdén kanssa olisi enemmaéan
aikaa keskustella tydohon liittyvista asioista. Tyoterveyshoitajien mukaan
henkilosté kokee, ettd henkildstda ei kuunnella. Tyontekijoiltd tyoter-
veyshoitajat toivoivat enemmaén aktiivisuutta yhteydenotoissa eri asiois-
sa ja kiinnostuneisuutta omista asioistaan sen sijaan, ettd odotettaisiin
toisten "vetadmisté ja tyontamista”.

Tyo6terveyshoitajien mielestd johdon tulisi kutsua tyoterveyshuollon
edustajat mukaan aina, kun kéasitellddn henkiléstén hyvinvointiin liit-
tyvid kysymyksia. Tyoterveyshoitajien mukaan tarvittaisiin enemmaéan
suunnittelua ja yhteisid neuvotteluja, jotta palvelujen kysynté ja tarjon-
ta kohtaisivat paremmin. Erityisesti ylimmé&n johdon kanssa toivottiin
yhteisid palavereja. Tyodterveyshuollon antama ldhiesimiesten tukemi-
nen olisi tirke&da, koska ldhiesimiehet edustavat kokouksissa henkil6-
kuntaa. Lahiesimiesten olisi saatava lisda koulutusta esimiestydssa.

Lahiesimiesten suhteen tyoterveyshoitajat toivoivat myos kiinnostus-
ta ja tukea tyoterveyshuollon toimintaa kohtaan. Toimintaa olisi resurs-
sien puutteen vuoksi suunnattava yhteisesti tarkeiksi katsottuihin asi-
oihin. Samaa asiaa on voitu késitelld monessa paikassa, mutta kukaan
ei ole voinut tehda mitdan, koska valta- ja vastuukysymykset ovat olleet
epaselvia. Seka tydyhteisdjen ongelmissa etté yksittdisten tydntekijoiden
tyokyvyn heikentyessd yhteistyon tulisi lahtea liikkeelle varhaisemmas-
sa vaiheessa ja olla aktiivisempaa.

Tyoéterveyshuolto voisi tarjota enemman tukea ikdantyvien jaksami-
seen liittyvissa asioissa. Myods vajaatydkykyisten suhteen toivottiin ole-
van enemmaéan annettavaa. TyoOterveyshoitajat toivoivat lisdad mahdolli-
suuksia tyky-toiminnan sisédllon toteuttamiseen.

Omasta roolistaan tydterveyshoitajat kertoivat, ettd yhteisten linjojen
vetdmisessa tarvittaisiin enemmaén yhteisty6ta. Joskus on tuntunut sil-
ta, etta tyoterveyshuolto ja johto ovat vastakkain. Omassa tydssé tarvit-
taisiin tukea vaikeiden asioiden kohtaamisessa.

Tyo6terveyshoitajana vajaan kymmenen vuotta toiminut nainen kertoo:

"Kehitettdivdd olisi tavoitettavuus. Paljon tulee palautetta siitd, ettei
saa lddkdrinaikaa tai ettd ei sinne koskaan pddse. Sithen rutinoituu,
eikd ota endid henkilékohtaisesti. Mutta ei se ole mukavaakaan. Ei sitd
kuitenkaan koskaan turru niin, ettei haluaisi auttaa. Henkinen jaksa-
minen on tullut enemmdn esiin. Tybéyksikoéiden probleemat ovat myos



nousseet. Kehittdmispdivissd tuli suuntaus parempaan: kiusaaminen
on loputtava. Yhteistydssd osastonhoitajien kanssa ei ole ongelmia,
sdhkdposti ja puhelinliikenne sujuu. Hallintokeskus on jo kaukaisem-
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Tyofysioterapeutit ovat olleet eri toimijoiden kanssa yhteisty6ssa ris-
kienarvioinnissa, tyépaikkaselvityksissé, sairasvastaanotolla, kuntokar-
toituksissa, koulutus- ja tyky-paivissa, tyoyksikkokyselyissa ja erilaisten
ryhmien ohjaamisessa. Lisdksi mainittiin ergonomiasuunnitelmat, poti-
laan siirtokoulutukset, apuvéalinehankinnat ja kunnonkohotusprojektit.
Tydpsykologin mukaan tyésuojelun kanssa on palavereita ja tarvittaessa
on pidetty palavereita myo6s lahiesimiesten ja hoitohenkiloston kanssa.
Ylemman johdon kanssa suoraa yhteisty6ta ei ole.

Tyofysioterapeuttien mielesta olisi hyva, ettd yhteistyota olisi yleisesti
enemman, jotta muut tahot tietaisivat, mita palveluja ty6terveyshuollos-
sa on tarjolla. Olisi hyva, ettd ergonomiaan liittyvissa asioissa otettaisiin
yhteys aiemmin, niin ettei tyofysioterapeuttien tyé olisi tehtyjen virhei-
den korjaamista. Tyo6fysioterapeuteilla olisi asiantuntija-apua annetta-
vissa aiemminkin kuin talld hetkellA muun muassa vajaatyokykyisten
uudelleensijoitusasioissa ja tyoolojen parannuksissa, potilassénkyjen ja
tyotuolien valinnassa sekd tyOaikajérjestelyjen ja tehtadvijakojen jous-
toissa tyodntekijoiden resurssit huomioiden. Tyofysioterapeutit kaipa-
sivat enemmé&n ylemman johdon tukea. My6s tyopsykologien mielesta
tarvittaisiin enemmén neuvotteluja ja kehittdmissuunnitelmia ylemman
johdon ja tyéterveyshenkiléstdon kanssa.

Tydsuojeluvaltuutettujen yhteistydmuotoja ovat tyopaikkaselvitykset
yhdessé tyoterveyshuollon kanssa, yksilé- ja yhteisokohtaiset tapaami-
set ongelmatilanteissa, tyoyhteisdkoulutuksen ja keskitetyn koulutuksen
suunnitteleminen ja jarjestdminen, riskien kartoitus seka tydsuojelutoi-
mikunnan kokoukset. Tyosuojelun ja tyéterveyshuollon edustajat tapaa-
vat paivittain tarvittaessa seké sdannoéllisesti kerran kuukaudessa koko-
uksessa. Lahiesimiehia kaydaan tapaamassa tarpeen mukaan ja ollaan
mukana osastojen kokouksissa. Ylimmé&n johdon kanssa keskustelua
on padsaantodisesti vain sairaanhoitopiirin neuvostossa ja tydsuojelutoi-
mikunnassa. Tydsuojelutoimikunta kokoontuu nelja kertaa vuodessa.
Yhteisty6toimikunnat kokoontuvat 5-6 kertaa vuodessa ja tarpeen mu-
kaan. Lisdksi on kriisipalavereita ja tydyhteisoristiriitojen selvittdmista.
Yhdessa organisaatiossa tydsuojelutoimikunta ja sairaanhoitopiirin yh-
teistydryhma oli yhdistetty ja puheenjohtajana toimi sairaanhoitopiirin
johtaja. Samassa organisaatiossa toimi tydsuojelutyéryhmaé, jossa oli
tyoterveyshuollon edustus. Kaikkea yhteisty6td kuormittaa kuitenkin
aikaresurssien riittAmattomyys.



Tyodsuojeluvaltuutettujen vastauksista kay ilmi, ettd joidenkin yksi-

koiden kanssa on hyvinkin tiivistd yhteisty6td. Ongelmana nahtiin, etta

iso sairaalaorganisaatio ei osaa kayttaa tyosuojelun toimijoiden asian-

tuntemusta kehittdmismielessd. Organisaatio on tottunut hyoédyntéa-

maan tydsuojelun osaajia vain “tulipalojen sammuttamista”. Ylin johto

ei tydsuojeluvaltuutetuilta saatujen vastausten kokemana tiedosta tyo-

suojelun toimijoiden tyén tarkeytta eikd arvosta sita.

Tydsuojelun kanssa yhteistyén lisddminen suunnitteluvaiheessa oli-

si tarpeen erityisesti riskien kartoituksessa. Sisdilmaongelmissa tyoter-

veyshoitajat toivoivat tydsuojelun toimijoiden aktiivisempaa roolia.

Tydsuojelupaillikkd kuvaa tehtavakenttddnsa seuraavasti:

”Osastoista ne, jotka ovat ottaneet yhteyttd tydsuojeluasioista ovat tut-
tuja. Mutta ne, jotka eivdit ole ottaneet eivdit ole tuttuja. Ylintd johtoa
kaivataan tydpaikoilla. Johtoryhmien pitdisi kdydd tydpaikoilla. Ylintd
johtoa on hallintoyliléicikdri, hallintoylihoitaja ja sairaanhoitopiirin joh-
taja. Hallinto on etddntynyt. Sairaanhoitopiirin hallituksen toimintaan
kuuluisi tutustumiset paikan pdcdlld. Onko tdmd toteutunut?”

"Tydpaikkakdynneilld oltu mukana tyépaikkatarkastuksissa. Tydsuo-
Jeluvaltuutettu saa hyvdn kuvan osastosta ennakkokyselykaavak-
keen avulla, josta ilmenevdit hyvin sujuvat asiat ja ongelmat. Ndmd
raportoidaan ja laaditaan toimenpidesuositukset, joiden toteutumista
tydsuojeluvaltuutettu seuraa.”

”Yhteistyéd tydterveyshuollon kanssa on ollut myds kriisikeskusteluja.
Ongelmat ovat tulleet monimutkaisemmiksi. Vaikeat tilanteet, jotka en-
nen saatiin laukeamaan ovat nyt sellaisia, ettd nithin ei saa mitddn
otetta. Ongelmat paisuu ja kdrjistyy. Ei siedetd endd toisten vikoja.
Ei olla keksitty syytd sithen, miksi on ndin. Olisiko se tydpaine? Ei ole
kunnolla aikaa keskusteluille, jolloin pienet loukkaantumiset eivdt tule
kdsitellyiksi.”

"Tyépaikka on kuitenkin rikkaus, jossa pitdisi hyvdksyd erilaiset ihmi-
set. Normin rikkojia ei hyvdksytd. Jos joku on esimerkiksi aktiivinen,
niin gjatellaan ettd pitéiciikd sen aina olla pdcitddn aukomassa. Iloisuut-
ta ei jakseta sietdd.”

”Esimiesten ja alaisten vdilld on kommunikaatiokatkos siind, mité on
hyvd kdyttdytyminen. Esimiehen kanssa ei tarvitse olla ylin ystdvd,
mutta olisi hyvd tulla toimeen. Jos ldhimmdn esimiehen kanssa ei voi
puhua, niin seuraavan esimiehen kanssa voi yrittdd. Jos ylilddkdrin
kanssa ei voi puhua, niin voi yrittédd puhua johtavalle ylildicikdrille. Voi
myds turvautua tyésuojelupiirin apuun.”



"Hierarkiassa alemmat eivéit uskalla puhua ja usein siedetddn on-
gelmia pitkddn. Ongelmatilanteet johtaa usein sithen, ettd joku hau-
kutaan. Poissaolevasta ei pitdisi puhua pahaa. Ja kun asioille pitdisi
tehdd jotain, niin rintama lipedd. Olisi tédrkedd, ettd voitaisiin tavata
tydajan ulkopuolella, siviilit pddlld. Silloin tulee puhuttua ja tulee kat-
sottua peiliin.

IKAANTYVIEN TYOSSA JATKAMISEN
EDISTAMINEN

Avoimella kysymyksella kysyttiin miten ikdantyvien jaksamista on edis-
tetty. Tydsuojelun edustajat ja esimiehet olivat tydterveyshuollon edus-
tajia useammin sitd mieltd, ettd ikdantyvien tydssd jatkamista ei ole
edistetty lainkaan. (Ks. kuva 40) (Ks. liite 2, kysymys 32).

Kuva 40 . Johdon, tyéterveyshuollon ja tyésuojelun edustajien kdsitykset
(%) ikddintyvien tyéssd jatkamisen edistdmisestd tydpaikalla
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Tyoterveysladkareiden mukaan tyoterveyshuolto pyrkii hoitamaan en-
naltaehkéisevasti ikdantyvien asiaa kuntoutuksen avulla. Keinoina ovat
olleet myds tyén muokkaus ja tehtavien jako, osa-aikatyd, tydjarjestelyt
ja uudelleensijoitukset. Tyo6terveyshoitajien mukaan ikdéntyvien tyon-
tekijéiden kuntoutustarpeita on huomioitu. Ty6évuoroihin on laadittu
ty6terveyshuollossa rajoituslausuntoja ja rdataldintitydryhmé on miet-
tinyt ja suunnitellut tydnkuvan muutoksia. Ty6- ja tehtavidkuvia on



muutettu ja tyévuorosuunnittelussa on voitu huomioida ikdantymisté
jonkin verran. Ikdantyvien tydvuorosuunnittelun tueksi henkilostéa ei
kuitenkaan ole lisdtty, joten rajattomasti tyévuorojen keventdminen esi-
merkiksi yovuoroja vahentamalla ei ole ollut mahdollista. Tilanteita on
pyritty ratkaisemaan yksilokohtaisesti. Elakkeelle jadneet hyvakuntoiset
tyontekijat ovat haluttua keikkatydvoimaa. Tyo6terveyshoitajien mukaan
osatydkykyisten tydssa jatkamiselle ei ole keinoja.

Tydssa jatkamisen tukemista on toteutettu myos tyoyhteiso6a kehitta-
malla, kouluttamalla ja ty6olosuhteita parantamalla. Esimiehia on kan-
nustettu huomioimaan ikadintymisen ja sairauksien vaikutukset seka
tekem&an niiden mukaisia tygjarjestelyja. Mikali ongelmia on esiintynyt,
on tydntekija ohjattu tydterveyshuoltoon, jolloin tilanne on kartoitettu.
Vajaakuntoisten terveydentilaa on seurattu ja arvioitu tydkykya. Ikdan-
tyville on tehty tihentyvia terveystarkastuksia esimerkiksi kolmen vuo-
den valein, kun muille ne on tehty viiden vuoden vélein. Eri yhteistyota-
hojen kanssa on kayty asiakasneuvotteluja.

Tyofysioterapeuttien mukaan ikdantyvien tyossa jatkamista on autet-
tu tyovuorosuunnittelulla, yovuoroja vahentamalla ja tyonkuvia muut-
tamalla. Esimerkiksi atk-taitoja ei ole tarvinnut enédé opetella syvalli-
sesti. Joissain yksikdissd on toteutettu tydaikajoustoja. Ikdantyville on
tarjottu mahdollisuutta paastd ASLAK/TYKY-kursseille. On jarjestetty
erilaisia luentoja ja koulutusta. Liikunnallisissa asioissa on jarjestetty
ryhmaé- ja yksiléohjausta erityisesti tuki- ja liikuntaelinongelmissa. Er-
gonomia on yritetty saada kohdalleen, tyén kuormittavuutta vihennetty
ja jaksamista on tuettu kuntoutustoiminnalla. Tydépsykologin mukaan
tydtehtéavid on rajattu mahdollisuuksien mukaan.

Tyosuojeluvaltuutetut kertoivat, ettd ikdantyvien tyossd jatkamista
on edistetty ASLAK-kuntoutuksella ja tyévuorosuunnittelulla. Tyoky-
kyindeksi otetaan huomioon tyévuoroissa ja tydajoissa, tydn sisaltéa on
muutettu, on tehty osa-aikaelékejarjestelyja ja tuettu osa-aikatyon teke-
mistd. On mahdollistettu tyén jatkaminen eldkeidn jalkeenkin.



JOHDON, TYOSUOJELUN JA
TYOTERVEYSHUOLLON
YHTEINEN KEHITTAMIS-
SEMINAARI

Hanke jarjesti syyskuun lopussa 2005 yhteisen seminaarin sairaalaor-
ganisaatiojohdolle seka tydterveyden ettd tydsuojelun toimijoille. Semi-
naariin osallistui yhteensd noin seitsemédnkymmenta henkildd, joista
johdon edustajina kahdeksan ylempééa esimiesté (ladkarit ja yksityisten
ladkariasemien paallikot) ja kuusi ylihoitajaa. Osastoja edusti seminaa-
rissa kaksikymmentdkaksi osastonhoitajaa tai apulaisosastonhoitajaa.
Lisadksi osastoilta seminaariin osallistui seitsem&n sairaanhoitajaa tai
ladkintavahtimestaria. Ty6terveyshuollon edustajina organisaatioista oli
lasna kaksi tyoterveysladkaria, kuusi tyoterveyshoitajaa seka yksi tyo-
fysioterapeutti. Tydsuojelun ja luottamusmiesten edustajina oli kaksi
tydsuojelupaallikksa, nelja tydsuojeluvaltuutettua seka viisi luottamus-
miesté. Sosiaali- ja terveysministeriéon edustajana seminaarissa oli yli-
tarkastaja Tarja Kantolahti seka tydministeridsta projektikoordinaattori
Maarit Lahtonen. KehittAmishankkeen edustajina ja seminaarin jarjes-
tajina olivat Riikka Kivimaki, Aija Karttunen, Leena Yrjanheikki ja Sari
Hintikka.

Seminaari toteutettiin paddosin hankkeessa kaytettyd tasa-arvoisen
vuoropuhelun menetelmaa noudattaen, jossa organisaatioiden eri toi-
mijat saatetaan keskustelemaan yhdessa. Seminaari jakaantui kolmeen
ryhmétyévaiheeseen, joiden otsikkoina olivat Johdon, tydterveyden ja
tydsuojelun valisen yhteistydon kehittAmistarpeet”, ”Esteet ja mahdolli-
suudet yhteistyon kehittdmiselle” sekd "KehittAmissuunnitelmat yhteis-
tyolle”.

Osanottajat jaettiin kolmeen ryhmaéan: johdon tai esimiesten ryhmaan,
tyoterveyshuollon edustajien ryhméan seka tyosuojelun edustajien ryh-
méan. Ensimmadinen ja kolmas ryhmatyodvaihe eli kehittdmistarpeiden
kartoitus ja konkreettisten yhteistyén kehittdmissuunnitelmien pohdin-
ta toteutettiin edelld mainituilla kokoonpanoilla. Demokraattisen vuoro-
puhelun tapaan keskustelua yli asiantuntijarajojen kaytiin keskimmai-
sessd ryhmatyosséa, jossa pohdittiin yhteistyon kehittAmisen esteita ja
mahdollisuuksia.



YHTEISTYON KEHITTAMISTARPEET

Johdon edustajien mielestd konkreettisena ongelmana ovat todelliset
resurssit talla hetkelld. Miten saada odotukset ja todellisuus kohtaa-
maan toisensa? TyoOsuojeluhenkilostd ja tyoterveyshenkildstd kokevat
riittamattémyytté, koska vastuualueet ovat suuria. Aina ei pystyté osal-
listumaan kaikkeen mika ndhd&én tarpeelliseksi. Asioihin ei pystyta pe-
rehtymaan tarpeeksi eikd hoitamaan kaikkia asioita. On turhauttavaa,
ettd vuodesta toiseen pyoritetddn samoja asioita, istutaan kokouksissa
ja palavereissa, mutta mitdan ei tunnuta saatavan aikaiseksi.

Aloitteen tekeminen yhteistyodlle ja yhteistyon eteenpdin viemisen kei-
not ndhtiin haasteellisina. Kenen tulisi kutsua koolle yhteisty6tahot? Sel-
kea johto yhteistydstéd puuttuu. Organisaatioiden johdon koettiin olevan
etaalla kaytdnnodn tyostd ja todellisuudesta. Tydyhteisdja tulisi kehittda
myo0s kokonaisuuksina ammattiryhmittaisen kehittdmisen lisaksi.

Tuntevatko eri tahot toisensa riittdvan hyvin? Esimerkiksi osaston-
hoitajien mielestd osastoilla tulisi olla tiedossa tydterveyshuollon ja ty6-
suojelun realistiset toimintamahdollisuudet ja toimintatavat. Mit& apua
tyoterveydenhuollon ja tydsuojelun toimijoilta voi saada? Tunnetaanko
tyoterveyshuollossa tydntekijat ja tydolot? Osastonhoitajat pohtivat sit4,
loppuuko tydsuojelun ja tydterveyshuollon rooli siihen, kun tydpaikka-
kaynnin /tyopaikkatarkastuksen jalkeen on tehty lista ongelmista. Saa-
daanko apua myo6s ongelmien hoitamiseen?

Tyoéterveyshuollon ja tydsuojelun toimijoiden nakyvyytta kentélla olisi
parannettava. Lahiesimiehet kaipaavat sdannollista ja konkreettista yh-
teistyota tydterveyden ja tydsuojelun kanssa. Esiin tuli mielipide siit4,
ettd organisaatiossa olevan asiantuntijuuden hyédyntadminen on jatetty
johtoryhmissa liian kapeaksi. Kaikkien &4ni ei kuulu johtoryhméassa tar-
peeksi. Eri asiantuntijoiden kuten tydterveyshuollon ja tydsuojelun edus-
tajien osaamisen hyddyntaminen on puutteellista. Mydnnettiin myds se,
ettd tietoa ei osata etsia eikd osata myonté4 omaa tiedon puutetta.

Yhtena kehittdmisalueena pidettiin ongelmien esille tuomista. Halu-
taan, ettd ongelmia tuodaan esille ja ne julkistetaan ilman, ettd ongelmi-
en esiintuojia leimataan. Halutaanko tydyhteisdja kuulla, huomataan-
ko kentan pahoinvointi? Aikainen puuttuminen ongelmiin olisi tarkea3,
koska ongelmat ovat usein jo liian pitkall4, jotta asioihin voitaisiin vai-
kuttaa. Puututaanko myos liiaksi yksittdisiin tapauksiin, eikd esimer-
kiksi ammattiryhmittéisiin tai ty0yhteis6tason ongelmiin?

Yhteisty6ltd puuttuu yhteinen viitekehys ja toimintakulttuuri, konk-
reettiset yhteisesti sovitut tavoitteet, tyénjako, toimintalinjat ja pelisdan-
not. Nykyisin resurssit riittdvat ennakoinnin sijasta vain ”tulipalojen
sammuttamiseen”. Kaikkien tahojen tulisi pd4std mukaan tyén suunnit-



teluun. Tyo6terveyshuolto ja tyosuojelu ovat kokeneet tulleensa jatetyksi
pois suunnittelusta. Palavereita ei ole valmisteltu riittdvasi. Vaikutta-
vuutta ei ndhda riittavasti, joka estda kannustavuutta.

Vastuutus koettiin epaselvidnd. Kenelld on vastuu tyéhyvinvointiin
liittyvista asioista? Johdon edustajat pitivat tarkeana tydterveyshuollon
valittajaroolia henkildstén ja johdon valilla. Tyoterveyshuollon edustajat
korostivat, ettd vastuu on linjaorganisaatiolla ja sen esimiehilld, tyoter-
veyshuolto ja tydsuojelu ovat asiantuntijoita. Johto nikee, ettd tyoter-
veyshuollolla ja tydsuojelulla on tarkea rooli lainsdddannon tulkitsemi-
sessa ja jalkauttamisessa kaytantoon.

Osastonhoitajat kaipaavat tydterveyshuollolta ja tydsuojelulta apua,
tukea tai neuvoja siihen, miten toimintaohjelmia sovelletaan eri osas-
toilla. Osastonhoitajat toivovat myo6s keinoja, joilla voisi tukea erityisesti
ikdantyvia tyontekijoita.

Ryhmissé puhuttiin tyéterveyshuollon ulkoistamisesta ja sen muka-
naan tuomista muutoksista.. Jos sairaalalla on oma tydterveysasema,
niin ennaltaehkaisytason asioita hoidetaan, mutta sairasvastaanotol-
le on vaikea paastd. Jos tyoterveysasema on ulkoistettu, on tyonjako
saattanut jamakoitya, hinnoittelu on tullut mukaan ja johto on alkanut
enemman harkita sitd, mihin kaikkeen tyoterveyshuoltoa kaytetdan, ja
toimintaa on suunnattu toisella tavalla. Tyontekijat ovat olleet tyytyvai-
sid, koska sairasvastaanotolle on paassyt. Sen sijaan on koettu, etta yh-
teistyopalaverit tyoterveyshuollon kanssa ovat talldin vdhentyneet.

Ongelmina n&htiin mahdolliset korkeat raja-aidat toimijoiden valilla.
Joillakin alueilla raja-aidat ovat kulttuurisesti ja hierarkkisesti korkeat.
On vaikeaa ottaa ensimmadistéd askelta. Koska vuoropuhelu ei ole tar-
peeksi avointa, voi tulla tunne “tunkeutumisesta” toisen alueelle vaikka
tarkoitus on tehda rakentavaa yhteistyota.

Salassapitovelvollisuus saatetaan ndhd&a esteend avoimelle toimimi-
selle esimerkiksi tyontekijan toivoessa ettd "Et saa kertoa, ettd se olin
mind, joka tastad puhuin”. Voidaanko salassapitovelvollisuudesta huoli-
matta toimia ja vieda asioita rakentavasti eteenpain kunnioittaen tydnte-
kijan toivetta ja puhua asiasta sindnsa? Salassapitovelvollisuus ndhtiin
varmuustekijina siit, etta voi luottamuksellisesti kertoa asiansa ilman
pelkoa.

YHTEISTYOMAHDOLLISUUKSIA JA
KONKREETTISIA TOIMENPITEITA

Ryhmien pohdittua yhteistydén kehittdmistarpeita ja niiden esteita siir-
ryttiin miettimaan yhteistydmahdollisuuksia mahdollisimman konkreet-
tisella tasolla. Ryhmien keskusteluissa tuli esiin erilaisia toteuttamis-



kelpoisia ehdotuksia. Ehdotusten mukaan voitaisiin laatia ty6hyvin-
vointiohjelma henkildstohallinnon, tydsuojelun ja tyéterveyshuollon yh-
teistyona. Esimerkkind mainittiin Pohjois-Karjalan sairaanhoitopiirissa
tehty tybhyvinvointisuunnitelma, jossa on selvitetty mm. mita tyéhyvin-
voinnin eteen on jo tehty ja mit& voidaan edelleen kehittaa.

Tyévuorosuunnittelu voisi ehdotusten mukaan olla osa tyéhyvinvoin-
tiohjelmaa, esimerkiksi ikAantyneiden tydssa jaksamisen auttamiseksi.
Yksikoéissa voisi toimia tydhyvinvointivastaavat, jotka olisivat linkkeina
eri yhteisty6tahoihin ja osallistuisivat ty6hyvinvointisuunnitelmien pé&i-
vittAmiseen ja seurantaan yksikkdétasolla.

Ryhmien keskusteluissa tuli esiin kanta, ettd organisaation toimistos-
ta kasin ei voida hoitaa asioita tai tulla luontevaksi yhteistydokumppanik-
si. Kun eri toimijat tulisivat kentalle esimiesten ja tyontekijéiden pariin
analysoimaan tydntekoa ja keskustelemaan henkildoston kanssa, niin
voitaisiin 10ytda voimavaratekijoitd, joita tyontekijat eivat valttdmatta
itse huomaa. Kentalla liikuttaessa voisi kuulla palautetta toiminnasta.

Tyopaikkakohtaisten toimintastrategioiden laatimisessa voisi olla ty6-
paikan henkilékunta mukana. Kun parannettavaa l6ytyy ja parannus
toteutetaan niin aloitteentekijad palkittaisiin havainnoinnista ja aloit-
teellisuudesta.

Ryhméntyon tuloksena ehdotettiin my®ds, ettd voitaisiin laatia toimin-
tamalleja ja prosessikuvauksia esimerkiksi kiusaamistilanteista, péaih-
deongelmaisten hoitoonohjauksesta, vajaakuntoisten sijoittamisesta tai
perehdytyksesté. Valmiita malleja voitaisiin soveltaa paikallisesti ja mal-
lit antaisivat vihjeita siitd, missé roolissa ja vaiheessa mikin toimija tulee
mukaan prosessiin.

Voitaisiin korjata asenteita siten, ettd “miné&-ajattelun” tilalle tulee
enemman yhteisollisyytta. Arvioitaisiin enemman omaa ty6ta ja kehitty-
mismahdollisuuksia siind. Yksikoiden yhteisollisyyden ja itsearvioinnin
toteuttamisessa olisi tuettava ldhiesimiehié, silld he eivat voi yksin ke-
hittda mitdan.

Sahkoista viestintda voisi hyddyntdd enemmaén yhteistyon kehittdmi-
sessi. Viestit kulkisivat yhta hyvin ylos ja alas kuin sivuillekin. Yhteis-
tyon ja -toimintojen kehittamista pidettaisiin ylla yhteistyopaivilla tyoky-
vyn ja tyohyvinvoinnin kehittdmistoiminnoissa. Kehittdmishankkeiden
koordinoinnissa voitaisiin tehda yhteisty6ta. Asiantuntijuuksia voitaisiin
yhdistda yhteistydon kautta; ja otettaisiin moniammatillinen osaaminen
tehokkaaseen kayttoon.

Pyritdén toteuttamaan tyoterveyshuollon ja tyésuojelun teemakohtai-
set osallistumiset osastojen kokouksiin. Esimiehille ja henkildstolle jar-
jestetdan koulutusta ty6terveyshuollon ja tydsuojelun tehtavista. Kayte-
tdan myos tassa hyvéksi eri informaatiokanavia, kuten sdhkopostia.



Toimijoiden toimenkuvat pitdisi tuoda selkeésti esille. Nain henkildst6
tietdisi kenen puoleen voi tai tulee kdantya eri tilanteissa. Syyttavien
sormien sijaan pohdittaisiin myoOnteista tapaa, jolla esitetdan kehitta-
miskohteita. Jotta kaytdnnoén taso tulisi huomioiduksi ja kuulluksi, ver-
kostoiduttaisiin siten, ettd muodostuisi kiintedt yhteydet eri henkiléiden
ja eri organisaatiotasojen kesken.

Kirjoitettaisiin paatetyt asiat sopimuksina ja sitoumuksina ja myo6s
kirjallisesti mé4ariteltadisiin se, miten asioita seurataan ja valvotaan. Laa-
dittaisiin case-raportitteja, prosessikuvauksia, tapahtumakuvauksia,
kokonaisia ty6hyvinvoinnin malleja, itsearviointimalleja, vertaisarvioita
ja benchmarking- vertailua. Jarjestettaisiin yhteisié iltapaivia, joissa jo-
kaisen yksikén nadkemykset tulisivat tutuksi.

Henkildstén hyvinvointiasioihin liittyvat tavoitteet ja vastuut kirjattai-
siin henkildstostrategiaan ja toimintasuunnitelmaan. Suunnitelmassa
kirjattaisiin ndkyviin vastuutahot. Kirjattaisiin myos se, miten tavoittei-
den toteutumista seurataan.

Edellisten ryhmétodiden pohjalta voitiin yhteenvetona tiivistda yhteis-
tyon kehittAmissuunnitelma

* Laaditaan toimialoittain tai tulosyksikkétasoilla johdon, tyoter-
veyshuollon ja tydsuojelun yhteistyén toimintasuunnitelma. Ko-
koonkutsujana toimii esimerkiksi ty6terveyshuolto.

* Yhteistyon kehittdmisessa toteutetaan sdadnnéllinen yhteydenpito
henkilostéhallintoon

¢ Toimintasuunnitelmien paivittdmisessa on mukana tulosyksikko,
tyoterveyshuolto ja tyosuojelu.

e Laaditaan organisaatiokohtainen tydhyvinvointimalli

*  Yksikoissa toimivat tydhyvinvointivastaavat

* Laaditaan prosessikuvauksia ja case-kuvauksia

* Vastuutetaan eri tahot

¢ Vastuut kirjataan ylés henkildstostrategiaan, johdon, tydterveys-
huollon ja tydsuojelun yhteistyén toimintasuunnitelmaan seka
osaksi tyopaikan omia ettd sairaanhoitopiirien tyéhyvinvointi-
suunnitelmia.

* Toteutetaan seuranta vastuutetuille.



JOHTOPAATOKSET

Hyvien kaytantdjen syntymisestd, soveltamisesta ja siirtdmisesta Arnkil
ym. toteavat, ettd "hyvaa kaytantoa toteuttaa aina jokin kaytantéyhteiso,
jonka tieto kaytadnnodistddn on suurelta osin ns. hiljaista tietoa. Hyvat
kaytannot eivat ole vain yksittdisid menetelmid, jotka on poimittavis-
sa yhteyksissdan” (Arnkil ym. 2005, 648). Kysymyksessa on kirjoittaji-
en mukaan aina paikallinen toiminta ja sitd soveltaa jokin paikallinen
ty6yhteisé. Hyvid kaytant6ja on myods eriasteisia, ja se, mika on uut-
ta joissakin tyOyhteis6issa voi olla rutiinia toisissa. (Arnkil et al. 2005,
640) Vaikka hyvat kaytidnnot syntyvatkin tyOyhteisoissd, tyOyhteisot
tarvitsevat tukea oppimisessaan omasta toiminnastaan ja havaittujen
hyvien ideoiden soveltamisessa omaan toimintaympéristoonsa (Viialai-
nen 20095). Ulkopuolinen tuki koettiin tarkedksi myos tassa kehittdmis-
hankkeessa. Ulkopuolisen tahon koettiin tuoneen rohkeutta ottaa esiin
epakohtia tai kehittdmista kaipaavia asioita sekd puolueettomuutta asi-
oiden kasittelyssa.

Anderssonin mukaan tydelaméan kehittdminen on kestavyyslaji. Kehit-
tdmistyoén ongelmana onkin ollut kehittdmisprojektien lyhyys, esimer-
kiksi 6-18 kuukautta, kun kehittdmisty6 tulisi organisoida vdhintdan
2-4 vuotta kestavéksi. Kehittdmisen tarve on tydyhteisdissa jatkuvaa, ja
muutosprosesseissa tulisi kehittdad pysyvampia kehitystoiminnan tuki-
rakenteita. Kehittdmisen tulisi olla osa tyopaikkojen normaalia toimin-
taa. (Andersson 2004, 63, Kasvio ym.1999)

Mittaamisen ongelmasta terveydenhoitoalan kehittdmistydssad ovat
kirjoittaneet Launis ym. (2004). Tyodssé jaksamisen tukemiseksi toteu-
tettuja tutkimushankkeita on kritisoitu siitd, ettd ne lahtevat liikkeelle
tydkuormituksen mittaamisesta. Launiksen ym. (2004) mukaan ongel-
mana ei ole pelkdstdan tyon kuormittavuus vaan myos tyén luonteessa
ja hallinnassa tapahtuneet muutokset. Tydssa jaksamisen tutkiminen ja
mittaamismenetelmien kehittdminen eivat ole vidhentdneet uupumista.
Selkeista tydonkuvista ja pysyvista tydehdoista on siirrytty jalkiteolliseen
tydénteon aikaan, jolloin tyénkuva voi jopa tyontekijdn itsensd mielesta
olla vaikeasti ilmaistavissa. Tydonkuvat eividt myoskaan ole valttamatta
yksildiden tyokykyyn tai yleensé yksin tyéskentelyyn perustuvia, vaan
yha laajemmin yhteisty6hon ja yhteiseen vastuuseen tiimeisséa ja verkos-
toissa perustuvia tehtavia. (Launis et.al, 2004, 36-45)

Senge (1994) puhuu oppivasta organisaatiosta, jonka tunnuspiirteita
ovat yksiléiden, ryhmien tai jopa koko organisaation halu tai tarve toi-



mintaan organisaation muutoksessa. Oppivan organisaation piirteen&
on toisten mielipiteiden huomiointi keskusteluissa ja keskustelujen hyo-
dyntaminen seka asioiden avoin kéasittely niin, ettd yksiloiden ajatukset
ovat vapaasti kaikkien organisaatiossa toimivien testattavissa ja kéasit-
teellistettéavissad (Senge 1994). Kehittdminen ei synny sattumalta vaan
suunnitelmallisesti, ja suorituskykyisessd organisaatiossa kehittamis-
tyo mielletd&n aina pysyvéaksi olotilaksi (Virtanen 2005, 161).

Tama kehittamishanke alkoi helmikuussa 2004 ja paattyi helmikuus-
sa 2006, eli aikaa oli kaksi vuotta. Kehittamishankkeen kestoksi se oli
tarpeeksi pitkd, mutta hankkeeseen osallistuneiden osastojen maéra ja
erityisesti niiden tydntekijéiden maara sekd monenlaiset kehittdmistar-
peet osoittautuivat aikaan ndhden liian suuriksi. Hankkeeseen kysytyis-
td organisaatioista yhta lukuun ottamatta kaikki halusivat lahted mu-
kaan, ja kieltdytyminenkin johtui siitd, ettd organisaatiossa oli jo useita
hankkeita ja projekteja vireilld. Suuresta kehittdmistarpeesta kertoo se-
kin, ettd monesta mukana olleesta organisaatiosta olisi haluttu kehitta-
misty6hoén useampia osastoja kuin hankkeeseen voitiin ottaa. Sairaala-
ja yritysorganisaatioiden johdon hankkeeseen valitsemat osastot olivat
osaksi yllattdvan suuria, jopa yli sadan tydntekijdn osastoja ja siten
hankkeeseen tuli mukaan suunniteltua enemman tyontekijoitd. Tama
tarkoitti sitd, ettd oli jarjestettdva useampia osastokohtaisia kehittadmis-
paivia, jotta ryhméatydmenetelmén toteuttaminen olisi ollut mahdollista.
Tama4 taas aiheutti kehittAmispéivien organisoinnissa paljon eri tahojen
aikataulujen yhteensovittamista ja vaati huomattavasti jarjestelyaikaa
osastojen esimiehiltd ja hankkeen tydntekijoilta, jotta kaikki tydntekijat
pystyivat osallistumaan kehittdmistyéhon ja koko paivan kestaviin ke-
hittamispéiviin osastotyon siitd hairitsevasti karsimatta.

LUOTTAMUS JA SOSIAALINEN PAAOMA

Luottamuksen merkityksesta eri organisaatiotasoilla ja luottamuksen
tarpeen kasvusta Blomqvist on tuonut esiin hankkeen kannalta mielen-
kiintoisia ajatuksia. Han ndkee luottamuksen piilevina menestystekija-
né, jonka perustana on organisaation kyky rakentaa tuloksellisuuteen
johtavaa luottamusta. Tallainen kyky on vaikeasti jaljiteltava, koska se
rakennetaan paikallisesti. Luottamus on nakyvaa, se on tekemista ja
tulee esiin toiminnan kautta. Luottamus perustuu kommunikaation
rakentamiseen. Sosiaalinen p&ddoma koostuu luottamuksesta, verkos-
tosuhteista ja normeista sekd yhteisistd pelisddnnoéistd. Luottamuk-
sen puute aiheuttaa heikkoa kommunikaatiota, ongelmien kasvamista
ja oman edun tavoittelua. Luottamus on herkka, tunteeseen liittyva, ja



rikkoutunutta luottamusta on vaikea korjata. Ympariston muutokset ja
epavarmuus, pyrkimys erikoistumiseen, virtuaalisuus ja teknologiavalit-
teisyys seka inhimillisen paddoman merkityksen kasvu tuotannon tekija-
na on kasvattanut tyopaikoilla luottamuksen tarvetta. Jos luottamusta
ei tyopaikalla ole, ei hiljaista tietoa voida saada esiin, koska ihmiset eivat
halua jakaa sitd. (Blomqvist 2006).

Vuorovaikutteinen kehittdmismenetelmd sopii sosiaalisen pddoman
rakentumiseen ja sdilymiseen tdhtadavassa kehittdmistydssa. Henkilds-
ton osallistuminen kehittdmisen suunnitteluun ja muutosten toteutta-
miseen sekad ldheinen yhteistyd ja vuorovaikutus tydpaikalla ovat kes-
keisia tekijoita luottamuksen rakentamisessa osapuolten valille. (Ala-
soini 2001, Rouhiainen 2001, 73-76) Vuorovaikutus, kommunikaatio
ja yhteistoiminta lisd& sitoutumista tydhoén, tyéryhmiin ja tydyhteis6on.
Kun tyontekijat haluavat toimia yhteisten padmaéaarien hyvaksi sééste-
tdan kustannuksissa, joita heikko sitoutuminen voi aiheuttaa. (Syvanen
2003, 273)

Osastojen ilmapiiri oli hankkeen kehittdmistyén alussa padasiassa
hyva ja suhteet ldhimp&in esimieheen yleensé toimivat. Tama oli tarkea
edellytys yhteisen kehittAmismotivaation ja tavoitteiden saavuttamisek-
si. Ty6tovereilta saatu tuki toimi kantavana voimavarana osastoilla fyy-
sisesti ja psyykkisesti raskaassa tydssa.

RESURSSIPULA, UUPUMUS, KIIRE, PELKO JA
MUUTOKSET TYOPAIKALLA

Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan tyéuupumuksen pelko on jat-
kuvasti kasvanut. Véakivallan kohteeksi joutuminen on lisdantynyt, ty6-
paikan muutoksista ei enda saada riittavasti ja ajoissa tietoa. Uhkien ja
vaatimusten seurauksena on sosiaalisten suhteiden karsiminen. Ty0 pa-
remman tydeldméan ja hyvinvoinnin edistdmiseksi on kaynyt yha haas-
tavammaksi. Fyysisten tyoympéaristokysymysten lisdksi on ratkottavaksi
tullut uudenlaisia sosiaaliseen ja henkiseen tydymparist6on liittyvia on-
gelmia. (Lehto & Sutela 2004, 97)

Resurssien puute ja erityisesti tyontekijéiden méaaran vahyys mainit-
tiin osastoilla syiksi siihen, miksi yhdessa asetettuja kehittdmistavoit-
teita oli vaikea saavuttaa. Resurssipula tuntui altistavan pikemminkin
tydilmapiirin huononemiselle, jos kehittAmistyd ei tuottanut tavoiteltuja
tuloksia osastolla, jossa pelkka perustydn turvaaminen vei voimat. Kiire
ja resurssipula vaikeuttivat ty6ta osastoilla ja yksikoiss& monella tavalla
ajan ja voimien mennessé perustehtavien turvaamiseen. Sijaisten vaikea
saatavuus kuormitti vakituisia tydntekijéita, jotka joutuivat oman tyén-



s& ohella opastamaan yha uusia ja uusia sijaisia, seka esimiehid, jotka
yrittivat vakituisten tydntekijéiden ylitdiden ja ylikuormittumisen esta-
miseksi epatoivoisesti 16ytaa sijaisia. Vaikeimmissa tilanteissa osastojen
tyontekijat olivat joutuneet tekem&én jopa kolme tyovuoroa perdkkéin.
Kahden ty6évuoron tekeminen perdkkain oli tavallista. Resurssivajaus
yhdella alueella, kuten esimerkiksi hoitohenkilokunnan tai ladkareiden
puute, vaikeutti muiden ammattiryhmien ty6ta osastolla. Koko osaston
tydon kulku karsii myds laitoshuoltajien, sairaala-apulaisten, osaston-
sihteereiden, konekirjoittajien tai tekstinkasittelijoiden vajauksesta, si-
jaisuuksista ja uusien tyodntekijoiden opastamisesta. Tyén sujuminen
kéarsii, koska uusien tyontekijéiden perehdyttdmiselle ei ole resursseja.
Kiire aiheutti tyontekijoille osastoilla aikapaineita eikd edes lakisaatei-
selle ruokatauolle tahtonut jadda aikaa. Lisdksi lepo- tai ruokailutilan
kayttd ajoittain neuvottelutilana seka potilaiden ja omaisten keskeytyk-
set tauon aikana kuormittivat tyontekij6ita.

Uupuminen nékyi erddn esimiesasemassa olevan henkilén mukaan
paitsi sairaslomien lisddntymisend niin my6s valituksina, muutosvas-
tarintana, motivaation heikentymisend, positiivisen asenteen vahenty-
misend, selan takana puhumisena ja purnaamisena. Vaikka erilaisuus
pitdisi olla rikkaus tydpaikalla, niin uupuneessa tydyhteiséssa ajaudu-
taan helposti ristiriitatilanteisiin, henkil6ihin liittyvat piirteet tai erilaiset
elamantilanteet voivat arsyttdd, eikd pysytd asioissa. Erddn sairaalan
tulosyksikon johtaja kiteyttdd asian siten, ettd uupumus "nédkyy ja kuu-
luu ilmapiirissd.”

Pelko tuli monella tavalla esille tyontekijoiden vastauksissa ja puheis-
sa. Pelkoa heréattivat huoli omasta jaksamisesta ja terveyden kestédmises-
td kuormittavassa tydssa, huoli tydsuhteen jatkumisesta, tydyhteis66n
liittyvastd huonosta kohtelusta ja muutoksien aiheuttamista seurauk-
sista omaan ty6hon sekd huoli potilaiden turvallisuudesta riittdmatto-
mien resurssien vuoksi. Lisdksi pelkoa aiheutti potilaiden ja asiakkaiden
vakivaltaisuus ja uhkailut. Erityisesti yévuoroissa koettiin olevan liian
vahan tyontekijoitd. Monilla osastoilla kaivattiin lisda vartijoita tai lisda
henkilokuntaa. Hankkeen kuluessa tehtiinkin erilaisia toimia ty6turval-
lisuuden parantamiseksi, ei valttAmaéatta vain hankkeen ansiosta, mutta
ehka sen vauhdittamana. Turvallisuuden lisddmiseksi palkattiin lisda
vartijoita ja otettiin kaytto6n paritydskentely seki erilaisia ohjeita ja toi-
menpidesuosituksia.

Epdvarmuuden tunne vei motivaatiota kehittdmistyo6lta. Edessa olevat
suuret muutokset, kuten osaston tai yksikkoéjen lakkauttaminen ja yh-
distdminen muihin osastoihin, osaston muutto uusiin tiloihin tai uuden
potilasryhmén tuleminen osaston vastuulle sai aikaan epavarmuutta
ja suorastaan pelkoa siitd, mitd muutos aiheuttaisi henkil6kohtaisesti



kunkin tyontekijan tyolle. Osaston lakkauttaminen ja tyoyhteisdén hajoa-
minen merkitsi tyontekijoille pitkdaikaisten tyétoverisuhteiden muuttu-
mista ja aiheutti yhdella osastolla suruty6ta siind maarin, etta tyonteki-
jat jarjestivat osastolle "hautajaiset”. Suuri muutos, kuten esimerkiksi
uusiin tiloihin muuttaminen, vie voimavaroja jo etukateen. Tulevasta
muutoksesta puhutaan ja arvellaan sen aiheuttamia vaikutuksia. Jos
tietoa muutoksesta ei ole, puhutaan huhupuheita. Jos muutoksia to-
teutetaan yhta aikaa useita, voivat ainekset "kaaokseen” olla koossa (Ks.
osasto C:n tilanne). Muutoksista tiedottaminen ja tyontekijéiden mukaan
ottaminen muutoksien suunnitteluvaiheista alkaen olisi tyéntekijéiden
voimavarojen turvaamista ennen muutostilannetta, itse muutosproses-
sissa seké sen jalkeen.

TYON JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMINEN

Tydelaman ja tyopaikkojen perheystavallisyyttd kuvaavat ulottuvuudet
voidaan jakaa neljaan ulottuvuuteen. Ensimmainen niista on ty6organi-
saatiossa tarjolla olevat tyon ja perheen vuorovaikutusta tukevat jarjeste-
lyt, toinen on johdon ja esimiesten tuki, kolmas on organisaatiokulttuuri
ja toimintaympdarist6 ja neljas tydn organisointi, luonne ja tyoprosessit.
(Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 123) Tyon ja perheen vuorovai-
kutusta tukevia jarjestelyja hankkeessa mukana olleilla tydpaikoilla oli-
vat tyoaikaan liittyvat joustot, mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin ja ty6-
vuoroihin sek sijaisuuksien jarjestyminen esimerkiksi sairaan lapsen
hoidon aikana. Johdon ja esimiesten tuki tulee esiin ymmarryksena ja
tilan tekemisena tyontekijéiden elaméankokonaisuudelle, johon kuuluvat
kotona asuvat ja muualla olevat perheenjasenet ja omaiset seka tyonte-
kijoiden jaksamista edistavat vapaa-ajan toimet. Organisaatiokulttuuri
ja toimintaymparistd osoittautuivat tyén ja perheen yhteensovittamisen
kannalta hankkeen tydpaikoilla haastavaksi. Toisaalta naisvaltaisella
alalla esimerkiksi perhevapaat ja niiden aiheuttamat toimet ja sijaisuu-
det ovat tyopaikoilla rutiinia, toisaalta kolmivuoroty6n perinteinen malli
“kaikille tasapuolisesti kaikenlaisia tyévuoroja” vei mahdollisuuksia yk-
siléllisiin tai perheen tarpeiden mukaisiin tydaikajarjestelyihin. Resurs-
sien vahyys esti toimivat sijaisjarjestelyt ja tyontekijoilla oli esimerkiksi
paineita jarjestdd sairaan lapsen hoito milld muulla keinolla tahansa
kuin jaamall4 itse kotiin hoitamaan sairastunutta lasta.

Ty6n organisointi, tyén luonne ja tydprosessit ovat tyén ja muun ela-
man vuorovaikutuksen kannalta sairaalaorganisaatiossa rankempia kuin
monilla muilla tyopaikoilla. Ty6 on ruumiillisesti ja henkisesti raskasta
ja vie voimia muulta elamalta. Kolmivuoroty6 rikkoo perheen ajankayton



yhteisia rajoja paivakotien, koulujen, palvelujen saatavuuden seka mah-
dollisesti muiden perheenjasenten tydaikojen suhteen. Haasteena onkin
nahda tyontekijoiden tyokyky riippuvaiseksi tasapainoisesta tyon ja per-
heen yhteen "letittdmisesta”, joka on yksi tuloksekkaan, tehokkaan ja
vetovoimaisen tyopaikan kehittdmisen keinoista (vrt. Salmi 2004, 183).
Lahella kaytant6a olevia toimia ja malleja tydn ja perheen yhteensovitta-
misesta on koottu tydn ja perheen yhteensovittamista koskeneessa hak-
keessa julkaisuun”Elaman kirjoa tydpaikoille, Kasikirja tydn ja perheen
yhteen sovittajille”. (Savolainen & Lammi-Taskula & Salmi 2004).

TYOSSA JATKAMISEN EDISTAMINEN

Tassa kehittdmishankkeessa tydpaikan vaihtamista oli viimeisen vuoden
aikana harkinnut reilusti yli puolet alkukyselyyn vastanneista. Yleisim-
min mainitut syyt olivat toive paremmasta palkasta ja kova tydpaine seka
toivo sopivammasta tydajasta, tydyhteison huono ilmapiiri ja oma ter-
veys. Maaraaikaisessa tydosuhteessa olevat haluaisivat vakituisen tyon.
Vakavasti tydstad pois jddmista oli viimeisen vuoden aikana harkinnut
15 % vastanneista. Yleisimmaéat syyt olivat kova ty6paine ja oma terveys,
lastenhoito-ongelmat ja tydpaikan huono ilmapiiri. Hintsalan tutkimuk-
sen mukaan kolmasosa sairaanhoitajaliiton jasenistdsta oli harkinnut
ammatin vaihtamista kokonaan muulle alalle. (Hintsala 2005)

Yhtena tydssa pysymiseen ja tydn jattdmiseen vaikuttavana tekijana
on nahty ikdantyminen sinélldén, joka lisda elakkeelle jAadmisen ajatuk-
sia. Erityisesti pitkalla tyouralla kysymys on my6s oman tydpanoksen
riittavyydesta. Eniten kiinnostusta tydssa jatkamiseen eldkesuuntautu-
misen sijaan on todettu olevan korkeasti koulutetuilla. My6s perheeseen
liittyvat tekijat ovat merkittavia eldkeaikeille. Terveydentila on tarkea
elakkeelle siirtymiseen vaikuttava tekija: elakkeelle toivottaisiin paasta-
van terveend. Halukkuuteen siirtya eldkkeelle vaikuttavat myés ty6hoén
liittyvat tekijat, kuten suhdannetilanne tai erilaiset epavarmuutta luovat
seikat, esimerkiksi pelko tydtehtadvien vaikeutumisesta, uudet ty6teh-
tavat, uudet tydn organisoinnin tavat, tydssa lisd&ntyneet tehokkuus-
vaatimukset ja arvioinnit. (VAandnen-Tomppo ym. 2006) Tydyhteisén
ilmapiiri on osoittautunut olevan yhteydessa sairastavuuteen ja elakoi-
tymiseen. (Vahtera & Kiviméaki 2004). Kaikkia edelld mainittuja elakoity-
miseen ja eldkeikdan liittyvia tekijoita tuli esiin myos tdméan hankkeen
alkukyselyn yhteydessa.

Hankkeeseen osallistuneiden osastojen tyodntekijoiden odotukset ja
toiveet elakkeelle jAadmisesta tai tydelaméassa jatkamisesta nayttivat, etta
on epatodenndkoistd ettd monikaan haluaisi jatkaa tydssad kauemmin



kuin virallinen eldkeika edellyttda, painvastoin moni halusi eldkkeelle
jo aiemmin, viimeistddn 60 vuotiaana. Ikdantyminen koskee seki ter-
veydenhoitoalan palvelujen kayttdjid ettd palvelujen tuottajia. Haastee-
na on, miten ikdantyvaa tydyhteis6d johdetaan ja millaisia jannitteita
syntyy tyoyhteisdissé eri sukupolvien valilla. (Virtanen 2005, 34) Hyvan
vanhenemisen perusmalliin kuuluu sairauksien ja toiminnan vajauksien
valttdminen, hyva kognitiivinen ja fyysinen toimintakyky seka aktiivinen
elamanote. Tyokyky voidaan ymmartaa tydn ja tyéeladman vaatimusten
ja tyontekijdéiden voimavarojen tasapainona. Tasapaino voidaan 1oytaa
eri tavoin muuttamalla tavoitteita ja helpottamalla toimintoja. (Ilmarinen
20006)

Kansallisen ik&dohjelman arvioinnista selvidd, ettd ikdantyvien tyol-
lisyytta ja jaksamista tukevia kehittdmistoimia pidettiin asiantuntija-
kyselyn mukaan erittdin tarkeina ja niiden kehittdmiseen tarvittaisiin
voimakasta panostusta. Parhaiten ihmisid auttaisi tyoelaméassa jatka-
maan osaamisen arvostaminen, asenteet, ammattitaidon korostaminen,
kannustava tyoyhteiso ja ikdjohtaminen. Tarkein& nahtiin myos tyén ke-
vennys, kiireen helpottaminen ja tyén uudelleenjarjestelyt. (Arnkil ym.
2002)

Tyoyhteisdjen toimintakyvyn ja osaamisen yllapitdmiseksi ja kehit-
tamiseksi pitkdn uran tehneiden tyéntekijéiden osaaminen ja hiljainen
tieto tulisi saada siirretyksi nuoremmille. Yksildiden ja tydyhteisdjen hil-
jaisen tiedon sek& osaamisen siirtdmismuotoja on Hovilan ja Okkosen
mukaan yhdessa tekeminen, tiimityd, perehdyttdminen, ongelmatilan-
teiden hoito yhdessa, yhteiset kahvitunnit, tyénkierto, paritydskentely,
tydnopastus, mestari-kisalli-oppiminen sek& mentorointi. (Hovila & Ok-
konen 2006, 59)

Taman projektin alkukyselyyn vastaajista 95 % oli sitd mielta, etta eri
ikdisten yhteistoiminta sujuu erittdin hyvin tai melko hyvin, ja 58 % kat-
soi, ettd eri ikdisiad kohdellaan taysin tasapuolisesti. Tydpaikoilla koettiin
edistetyn tydssé jaksamista voimakkaasti 3 % mielesté, jonkin verran 34
% mielestd, ei lainkaan 32 % mielestd ja 31 % ei osannut sanoa onko
tyossa jaksamista edistetty vai ei.

Tyontekijoiden mielestd 45 vuotta tayttaneiden tyontekijoiden tyds-
sé jaksamista ja hyvinvointia voidaan edistda fyysisen kunnon tukemi-
sella (86 % vastanneista), henkisen hyvinvoinnin tukemisella (76 %) ja
kuntoutuksella (73 %), tukemalla terveita elintapoja (70 %) ja elinikaista
oppimista (67 %), tekemalld muutoksia tyén suorittamisessa eli ergono-
miaparannuksilla (57 %), uran ja tyon kehittdmissuunnitelmilla (55 %),
tyoaikajarjestelyilla, esimerkiksi lyhentamalla tydaikaa, mahdollisuudel-
la osa-aikaty6hon, osa-aikaeldkkeeseen tai siirtymiseen yotyosta paiva-
tyohoén (31 %), tehtavikuvan muutoksilla ja joustavilla uudelleen tyohoén



sijoittumismahdollisuuksilla (31 %). Sen sijaan 55 vuotta tayttidneiden
tydssa jaksamista ja hyvinvointia tukisivat vastaajien mukaan parhaiten
tybaikajarjestelyt (92 %) ja fyysisen kunnon tukeminen (82 %). Liséaksi
auttaisivat tyén kuvien muutokset ja kuntoutus (77 %), henkisen hyvin-
voinnin tukeminen (75 %) muutokset tyén suorittamisessa eli ergonomi-
aparannukset (68 %) ja tehtavakuvien muutokset (67 %) terveet elintavat
(62 %), elinikdinen oppiminen (58 %) sekd ura- ja kehittAmissuunnitel-
mat (38 %).

LAHIESIMIEHET PAINEIDEN JA ODOTUSTEN
KOHTEENA

Lahiesimiehiin kohdistuu monenlaisia odotuksia ja suuria vaatimuksia.
Odotuksia ovat lisdnneet vaeston ikdadntyminen, teknologian lisdéanty-
minen, terveyspalveluihin liittyvien odotusten nousu, asiakkaiden oi-
keuksia koskevan tietoisuuden lisddntyminen, tydntekijoiden ikadanty-
minen seka tyon itsendisyyden, vastuullisuuden ja osaamisvaatimusten
lisdantyminen. Lisdksi epatyypilliset tyosuhteet, uhkaava tyévoimapula
ja henkiléston saatavuus asettavat haasteita. (Kanste 2005, 22) Vaati-
muksia ovat asettaneet myo6s ulkoisen toimintaympéaristén muutokset
kuten yhteiskunnan taloudelliset ja elinkeinoelam&n muutokset, terve-
ydenhoidon rahoitusjarjestelmén muutokset sekd kansainvalistyminen
Esimiehiin kohdistuu odotuksia saada tyodntekijat sisdistdmaan visiot,
sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin ja tyoskentelemaan aktiivisesti tavoit-
teiden saavuttamiseksi (mt.).

L&ahiesimiehet toivoivat enemmé&n tukea omaan tybéhoénsa. Osaston-
hoitajalla on vastuu organisaation tavoitteiden saavuttamisesta, silla
osastonhoitaja vastaa tyoyksikén palvelun laadusta ja tehokkaasta joh-
tamisesta. Hallinnollisten tehtavien osuus osastonhoitajien ty6tehtévis-
s& on kasvanut. Ylihoitajien t6ita on siirtynyt osastonhoitajille ja talous-
hallinnon tehtavét seka talousvastuu ovat lisdadntyneet osastonhoitajan
tyossa. Tastd huolimatta heilld on todettu olevan vain vdhén itsendista
paatosvaltaa. (Narinen 2000) Myo6s osastonhoitajien koulutus ja pate-
vyysvaatimukset ovat olleet vailla ratkaisua. Selvitdkseen osastonhoita-
jat ovat hankkineet koulutusta joko omin kustannuksin tai organisaati-
ot ovat jarjestaneet heille koulutusta. (Narinen 2000, 4).

Osastonhoitajien tukena ovat ylihoitajat, joiden maara on vihentynyt
1990-luvun alusta 2000-luvun alkuun mennessé 45 % (Ailasmaa 2003).
Ylihoitajien virkoja on lakkautettu ylihoitajien jaddessa eldkkeelle. Yli-
hoitaja on tarkea linkki osastonhoitajalle ja osaston henkilékunnalle
organisaation ylempdan johtoon ja ylihoitajien mé&aran vdheneminen



on vaikuttanut henkildstdjohtamiseen ja hoitohenkiléstén hyvinvointiin
(Kanste 2005, 37-38). Myos tdméan hankkeen kehittdmispaivissd seka
johdon, tyosuojelun ja tyoterveyden yhteisessd seminaarissa tuli esiin
hoitohenkildkunnan riittdmatén kuuluvuus sairaanhoitopiirin johtoryh-
massa.

Lahijohtajien valmiudet johtamistehtaviin tulisi turvata. Narinen on
tutkimuksessaan todennut suuren osan osastonhoitajista kokevan val-
miutensa johtamiseen heikoksi (Narinen 2000, 149-150). Kolmasosa
osastonhoitajista on Narisen mukaan kokenut saaneensa heikosti tukea
esimiehiltddn. Saatuun tukeen liittyivat sd&dnnolliset kehityskeskustelut,
sdannollinen palaute esimieheltd, tuki kehittymisessa osastonhoitajana
ja yhteinen késitys osastonhoitajan tydstd esimiehen kanssa, tehtévien
sopiva delegointi, esimiessuhteen 1dheisyys ja osastonhoitajan mahdolli-
suus antaa palautetta esimiehelleen. (Narinen 2000)

Kysyimme hankkeeseen osallistuneilta esimiehilts, oliko ty6nantaja
jarjestanyt heille tydyhteisén konfliktien hallintaan tai eri ikdisten tyon-
tekijoiden tarpeiden ja vahvuuksien huomioimiseen liittyvaa koulutusta.
Valtaosa osastonhoitajista (62 %), ylihoitajista (56 %) ja yliladkéareista (88
%) kertoi, etta tydbnantaja ei ollut jarjestanyt koulutusta néista asioista.
Narinen huomauttaa, ettd 1990-luvulla taloushallinto ja siihen liittyva
osastonhoitajien koulutus painottui voimakkaasti henkilostéjohtamis-
koulutuksen kustannuksella. (Narinen (2000, 150)

Johtamisen ja esimiestaitojen rinnalla on pohdittu myo6s alaisten toi-
mintaa tyOyhteisdissd. Rehnbidck ja Keskinen puhuvat alaistaidoista,
joilla he tarkoittavat tydontekijoiden halua ja kykya toimia tydyhteisds-
sdan rakentavalla tavalla esimiestdan ja tydtovereitaan tukien. Alaistai-
toihin kuuluu velvollisuus huolehtia tyopaikan viihtyisyydesta ja resurs-
sien jarkevasta kaytosta, yhteistyd esimiesten ja tyotovereiden kanssa,
mielipiteen ilmaisu asioiden eteenpdin viemiseksi seka aktiivinen osal-
listuminen tyopaikan kehittdmistyéhon. Alaistaidot ovat organisaation
kannalta edullisia koska ne edistédvat tavoitteiden saavuttamista ja tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia tekijéita. (Rehnback & Keskinen 2005)

UUSI JULKINEN JOHTAMINEN

Kalliola ja Nakari ndkevat kunta-alan toimintaympéaristén muuttuneen
vuodesta 1991 tuloksellisuuden ja tydelaméan laadun suhteen. Vuosien
1991-1992 aikana kuntia kritisoitiin byrokratiasta, jaykkyydesta ja kal-
leudesta, ja ajanjaksoon kuului tavoite- ja tulosjohtamisen tuleminen
kunta-alalle. Vuosia 1992-1995 leimasi resurssipula, alijddmaiset ti-
linpaatokset, juustohoylaleikkaukset, New Public Managementin tule-



minen, neo-liberalismi, valtionosuusmuutokset seké jakautuminen rik-
kaisiin ja koyhiin kuntiin. Tydelaméan laadun piirteina olivat tyonteko
maaraaikaisissa tyosuhteissa sekad sidistopaineiden ja irtisanomisuhan
alla, asiakkaiden liilan suuri méaéra, jaksamisongelmat, ty6eldméan laa-
dun lasku seka polarisaatio. Vuodesta 1995 alkaen siirryttiin globaa-
liin informaatio- ja verkostoyhteiskuntaan ja tuloksellisuuden etsintdan
uuden julkisen johtamisen avulla seka kuntien véalisella yhteisty6lla tai
kuntarakenteiden muutoksilla. Tyéelaméan laadun osalta vaaditaan vuo-
rovaikutusta kaikkiin suuntiin hierarkkisesti, professioiden, sektoreiden
sekad alueiden valilla. Tutkijat ndkevat mahdollisuuksia tyéntekijéiden
itseohjautuvuuden kasvuun, mutta myos paineiden lisddntymiseen uu-
den oppimisen vaatimuksista. (Kalliola & Nakari 2004, 20)

Uuteen julkiseen johtamiseen kuuluvilla johtamisuudistuksilla on ol-
lut merkittaviad vaikutuksia sithen, kuinka sosiaalisen pd&doman eri ele-
mentit kuten yhteistyd, luottamus ja vastavuoroisuus kéasitteistetddn ja
maaritelladn. Keskeistd sosiaalisessa pddomassa on se, etta silla ajatel-
laan tuotettavan lisdarvoa. Luottamus ja kommunikaatio ovat sosiaali-
sen paddoman edellytyksid. Sosiaalisen pddoman lahteitd ovat yksilot ja
yhteis6t sekd avoin tiedonkulku. Oinosen (2005, 142) mukaan uuteen
julkiseen johtamiseen liittyvat uudistukset tuovat julkisjohtamiseen ele-
mentteja, joilla voi olla negatiivisia vaikutuksia sosiaaliseen pddomaan.
Tama on Oinosen mukaan huomattu myos kansainvélisessad keskuste-
lussa. (Oinonen 2005, 142-150)

Johtajiin ja esimiehiin kohdistuvat vaatimukset korostavat lyhytna-
koista kustannustehokkuutta. Tasta saadut sdastét saattavat kuitenkin
hetkess& upota uupumisen seurauksena lisdantyneisiin sairauspoissa-
olokustannuksiin. Minimiin vidhennetyn henkiléston voimavarat voivat
valua hukkaan sen tyoskennellessa olosuhteissa, jotka syoévat tydtehoa,
motivaatiota ja heikentavat tyokykya. Ulkopuolisten konsulttien ja pro-
jektien toivotaan pelastavan ja etsivan ratkaisuja ongelmiin, joita ei itse
ole ennétetty ratkoa kiireen keskella. (Andersson 2004, 62)

Uudesta julkisesta johtamisesta poliitikot ja hallintoviranomaiset
ovat toivoneet l6ytdvansa uusia tehokkaita ohjaustoimenpiteitd valvoa
niukkojen resurssien hyddyntédmistd. Henkilostén osallistaminen liit-
tyy uuden julkisen johtamisen tavoitteisiin (Wiili-Peltola 2004). Varto-
lan mukaan (Vartola 2005, 225) uuteen julkiseen johtamiseen sisaltyy
kuitenkin kesken&an ristiriitaisia ajatuksia. Uuden julkisen johtamisen
soveltamista on kritisoitu siitd, ettd se laiminlyd ndkemyksen henkil6s-
tosta voimavarana (Ldhdesmaki 2003, 231). Nykyaan julkisjohtajia seu-
rataan erityisesti sen perusteella, miten he pystyvat pysymaan budjet-
tiraameissa ja toimimaan tavalla, joka pienentdd kustannusten kasvua
ja tehostaa resurssien kayttoa. Kun seurantajirjestelméat korostavat ta-



loudellisuutta, johtamisen sosiaalinen ulottuvuus voi jaada taka-alalle.
(Oinonen 2005, 145)
Eras tyosuojeluvaltuutettu kiteyttdad ajatuksen seuraavasti:

"Minusta tuntuu, ettd meiddn esimiehemme eivdit tajua sitd, ettd kun
ne sanoo, ettd nyt on mennyt hyvin, tai joku luku ndyttdd, ettd tdmd
hdn on hyvd luku, ettd esimiehet tulkitsee, ettd se on palaute.[ --]-Se
ei riitd, ettd jossakin osastokokouksessa sanotaan, ettd nyt meilld on
hyvd tulos tullut, esimerkiksi, ettd me ollaan pysytty budjetissa.[---]
ettd, tdmmdistd yleistd hyvdd palautetta on annettu, mutta ettd se ei
ehkd ole, vaikka kuinka se on johdon taholta, etté he ovat tyytyvdisid
teiddn toimintaan. Mutta se ei ole meiddn kriteeri.” (Tydsuojeluvaltuu-
tettu)

Wiili-Peltola, Kiviméaki, Elovainio ja Virtanen ovat tutkineet johtamisen
oikeudenmukaisuutta sairaalahenkilékunnan kokemana laadullisen
analyysin avulla. Tutkimuksen tuloksena muodostui viisi sairaalaorga-
nisaatioiden johtamiseen liittyvda kipukohtia kuvaavaa luokkaa. Eri-
arvoinen kohtelu, piittaamattomuus henkilékunnan hyvinvoinnista,
huono johtaminen, johtajan epdpétevyys ja vaikutusmahdollisuuksien
puute aiheuttivat merkitsevia eroja paatdksenteon ja vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuusmittareilla. Kirjoittajien mukaan organisaatioiden
toiminnassa lapindkyvyys ja neuvotteleva tydkulttuuri tukevat oikeu-
denmukaisuuden tunnetta ja oikeudenmukaiseksi koettu toiminta edis-
tda vastavuoroisen luottamuksen syntymistéa joka puolestaan on pohja
yhteistyén toimivuudelle. (Wiili-Peltola, Kivimé&ki, Elovainio & Virtanen
2005, 78-91)

Heikkila & Heikkild puhuvat tyéyhteisén voimaantumisesta. Tydyhtei-
son kehittdmisessa tarvitaan uusi tapa kommunikoida. Uutta kommu-
nikaatiota kehitetddn avoimen dialogin avulla, jossa ihmiset ajattelevat
yhdessé ja heidan valilldan vallitsee luottamuksellinen suhde. Yhdessa
ajatteleminen tarkoittaa, ettei kukaan voi huolehtia vain omasta ase-
mastaan keskustelussa ja yhteinen jakaminen on kehittymisen perusta.
Voimaantuvassa tydyhteisdssa kenelldkaan ei ole varaa jaada ulkopuo-
liseksi. Avoimessa dialogissa kaikki eivat toimi yhtd avoimesti, koska
oppimisprosessi on hitaasti kehittyva. Dialogiin osallistujat alkavat ym-
martaa toisiaan paremmin ja kykenevat myds muuttamaan alkuperaisia
kasityksidan totuudesta. Talla tavalla toimivaa avointa dialogikulttuu-
ria tulisi kayttda aina kun organisaatiossa luodaan uutta tietoa tai ta-
pahtuu organisaation jasenid koskevia muutoksia. (Heikkilad & Heikkila
2005, 202-203) Kysymys on oppimisprosessista, jota voidaan vauhdit-
taa avoimen dialogin keinoin (mt. 209).



PAIKALLISTEN TUKIRANKENTEIDEN LUOMINEN
TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEKSI

Hankkeessa mukana olleet 1dhiesimiehet, ylempi johto seka tyésuojelun
toimijat ja tydterveyshuollon edustajat toivoivat keskindisen yhteistyon
lisdamista ty6hyvinvoinnin kehittdmista tukevaksi organisaatioiden py-
syvammaksi toimintatavaksi. Tydsuojelun ja tydterveyshuollon toimijat
toivoivat heidédn asiantuntemustaan kaytettdvan tyohyvinvointia kos-
kevissa asioissa enemmdan hyvdksi. Hankkeen kaikkien ty6paikkojen
johdolle, tydterveyshuollon ja tydsuojelun edustajille jarjestdmassa jo
hankkeen aikana tutuksi tulleella tasaveroisen vuoropuhelun ryhméty6-
menetelmalld toteutetussa yhteistydseminaarissa koottiin toimenpide-
ehdotuksia tukirakenteiden luomiseksi tyohyvinvoinnin kehittdmisessa.
Seminaarin tuloksena seka tyopaikoilta kerédttyjen ehdotusten pohjalta
koottiin seuraavia ehdotuksia ty6hyvinvoinnin tukirakenteiden kehitta-
miseksi tydpaikoilla:

* Organisaatioiden henkiléstéhallinnossa kootaan tydhyvinvoinnin
kehittdmisen ydinryhmad, joka kokoontuu séinnoéllisesti. Ydin-
ryhmé& saa ehdotuksia kéasiteltavistd asioista ja ryhmassa enna-
koidaan ongelmia. Ryhmén tulee olla helposti ldhestyttava ja sen
toiminnan tulee olla jatkuvaa. Ryhman toimintaa tarkastellaan
vuosittain. Ryhma laatii periaatetason tyohyvinvointiohjelman,
joka sisaltda vastuutukset ja tulosvastuun. Henkiléstén hyvin-
vointiasioihin liittyvat tavoitteet kirjataan henkiléstostrategiaan ja
toimintasuunnitelmaan seka osaksi sairaanhoitopiirin suunnitel-
maa. Vastuut tyéhyvinvoinnista kirjataan ylés henkildstdstrategi-
aan, johdon, tydéterveyshuollon ja tyosuojelun yhteistydén toimin-
tasuunnitelmaan sek& osaksi tydpaikan omia ettd sairaanhoito-
piirien tyéhyvinvointisuunnitelmia. Suunnitelmien toteutumista
seurataan ja niiden toteutuminen kirjataan ylos.

¢ Laaditaan toimintamalleja ja prosessikuvauksia kiusaamisen ja
huonon kohtelun tilanteista, paihdeongelmaisten hoitoonohjauk-
sesta, vajaakuntoisten sijoittamisesta, perehdytyksesta ja muista
esille tulevista tarpeista. Toimintamalleja sovelletaan paikallisesti,
jolloin mallit antavat vihjeita siitd, missa roolissa ja vaiheessa mi-
kin toimija tulee mukaan prosessiin.

* Tyoyksikkotasolla esimiehelld ja tydhyvinvointivastaavalla on
tydaikaa kaytettavissa tehtdviinsa, joihin kuuluu tyéhyvinvointi-
tydryhman tai ryhmien perustaminen. Ryhméassa laaditaan tyo-
paikkakohtainen toimintastrategia ty6hyvinvoinnin lisdamiseksi.



Henkilokunta osallistuu ryhméan tydskentelyyn. Aloitteellisuudes-
ta tyohyvinvointia lisdévista toimista palkitaan. Lahiesimiehia tu-
etaan toiminnan viemisessa arkipdivddn. Tyévuorosuunnittelu on
osa tybhyvinvointiohjelmaa ja sen laatimisessa otetaan eri ikaryh-
mat huomioon.

* Tyo6suojelun ja tydterveyshuollon toimijat tukevat ty6hyvinvoinnin
kehittadmisty6td sen kaikilla tasoilla ja toimivat asiantuntijoina
tyooloja ja tydhyvinvointia koskevissa asioissa.

Hankkeen kokemusten perusteella yhteinen keskustelu tyéntekijoiden,
esimiesten, tydsuojelun ja tyoterveyshuollon kesken osaston kehittdmis-
péivissd mahdollisti yhteispdatdksen konkreettisista tavoitteista, jotka
saivat liikkeelle monien suunnitelmien toteutumisen nopeasti. Parhaiten
koettiin paranemista tapahtuneen vuoden kuluttua kehittdmispéaivasta
tyopaikkojen tiedonkulussa, yleisessa vuorovaikutuksessa ja yhteistyos-
sé sekéd toiminnan ja tyon yleisessa sujumisessa. Tydpaikan ilmapiiri oli
parantunut lahes kolmanneksen mielesta ja tydntekijéiden kuuntelemi-
nen neljasosan mielesta arviointikyselyyn vastanneista. Vajaa neljdnnes
katsoi, ettd pienryhmien véaliset suhteet, esimerkiksi eri ammattiryhmi-
en ja tiimien valiset suhteet olivat kohentuneet. Noin viidenneksen mie-
lesta tydntekijéiden vaikutusmahdollisuudet olivat parantuneet. Myo6s
tydssa jaksamisen arveli parantuneen noin viidennes vastaajista. Alle
viidennes ajatteli, ettd myos tydturvallisuus tydpaikalla oli parantunut.
Esteina toteutumattomille pAdmaarille néhtiin tekijéita, jotka vaikuttivat
kehittamistyén lahtokohtiin ja hankkeen aikaisiin tapahtumiin, kuten
resurssien vahyys, tyontekijéiden kuormittuneisuus, tyossad tapahtu-
neet muutokset, ty6tilojen muutokset tai osaston epdvarma tulevaisuus,
henkildston vaihtuminen sekd monien asioiden paallekkaisyys.

Ulkopuolisen, puolueettoman tahon mukana oleminen keskustelujen
herattiajana nahtiin hyvana. Kehittdmispaivien menetelmaa, demokraat-
tista dialogia, eli tasaveroista vuoropuhelua, pidettiin onnistuneena kei-
nona saada esiin mielipiteita ja kehittdmisideoita. Monet kehittAmispai-
viin osallistuneista kertoivat tunteneensa tulleen kuulluiksi ja useiden
tarkeiden asioiden tulleen esiin ryhmien keskusteluissa, johon ty6paivi-
en kiireessa ei usein ole mahdollisuutta.

Hankkeen vet4jiltd odotettiin joillain osastoilla enemmaén tukea kehit-
tamisty6ssa ja tavoitteiden toteuttamisen seurannassa. Tahan toiveeseen
oli hankkeen tydpaikkojen ja osallistuvien osastojen henkilostomasran
kasvettua odotettua suuremmaksi vaikea vastata. Hankkeesta ja kehit-
tamistydsta tyopaikoilta saadun palautteen mukaan hankkeen kaltais-
ta kehittamisty6ta tulisi jatkaa. Osastojen esimiehet olivat tyytyvaisia



saamaansa tukeen esimiestydssa kehittdmispéaivien ryhméakeskusteluis-
sa ja purkuvaiheissa. Tydsuojelun ja tyoterveyshuollon seka esimiesten
yhteistyon kehittdminen nahtiin tarkedna. Hankkeeseen osallistuneiden
organisaatioiden yhteisessad kehittdmisseminaarissa syntyi ehdotuksia
paikallisten tyéhyvinvointia tukevien rakenteiden luomiseksi ja vahvis-
tamiseksi. Ty6hyvinvoinnin tukirakenteiden vahvistamiseksi tarvitaan
vuoropuheluun ja vaikuttamiseen motivoituneita tyéntekij6itd, esimie-
hia, ylempéaa johtoa, tyoterveyden ja tydsuojelun toimijoita, asiantunti-
joita seka erityisesti niita, joilla on pd4tds- ja toimeenpanovaltaa yhdessa
paatettyjen tavoitteiden totuttamisessa.
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Liitetaulukot 1-5.

Mitd pysyvid vaikutuksia tyontekijdt ndkivit hankkeella olleen
omalla tyopaikalla (Kaikki arvioinnin tehneet osastot sekd Case
A, B, C ja D)

Liitetaulukko 1. Mitd pysyvid vaikutuksia tydntekijdt ndkivdt hankkeella
olleen. Kaikki arvioinnin tehneet osastot

Parani | Ennallaan | Huononi @ EOS Yhteensd
(n=)

Toiminta ja tyon yleinen sujuminen 30 % 58 % 1% 11 % 100 %
Vuorovaikutus ja yhteistyd 33 % 54 % 1% 12 % 100 %
Tyoyhteison ilmapiiri 29 % 60 % 2% 9 % 100 %
Tyontekijoiden kuunteleminen 26 % 62 % 2 % 10 % 100 %
Pienryhmien vdliset suhteet ja
niiden toiminta 24 % 56 % 1% 19 % 100 %
Tyontekijoiden mielipiteiden
huomioonottaminen 23 % 65 % 2 % 10 % 100 %
Tiedonkulku tyopaikalla 33% 56 % - 1 % 100 %
Tuloksellisuus ja tehokkuus 15 % 59 % 1% 24 % 100 %
Tyossd jaksaminen 19 % 63 % 3% 16 % 100 %
Tyoturvallisuus 14 % 67 % 1% 18 % 100 %
Koettu oikeudenmukaisuus 15 % 61 % 3% 21 % 100 %
Tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuudet 19 % 68 % 1% 12 % 100 %
Esimiesten ja tyontekijoiden vdliset
suhteet 17 % 67 % 4 % 13 % 100 %




Liitetaulukko 2. Mitd pysyvid vaikutuksia tydntekijéit ndkivdit hankkeella
olleen osastolla A

Parani | Ennallaan | Huononi @ EOS Yhteensa
(n=34-35)

Toiminta ja tyon yleinen sujuminen 49 % 37 % - 14 % 100 %
Vuorovaikutus ja yhteistyd 49 % 31 % 3% 17 % 100 %
TyOyhteison ilmapiiri 49 % 46 % - 6 % 100 %
Tyontekijoiden kuunteleminen 40 % 51 % - 9 % 100 %
Pienryhmien vdliset suhteet ja
niiden toiminta 40 % 40 % - 20 % 100 %
Tyontekijoiden mielipiteiden huomi- -
oonottaminen 34 % 60 % 6 % 100 %
Tiedonkulku tyopaikalla 34 % 54 % - 1M1 % 100 %
Tuloksellisuus ja tehokkuus 26 % 41 % - 32% 100 %
Tyossd jaksaminen 23 % 59 % - 18 % 100 %
Tyoturvallisuus 17 % 68 % - 15 % 100 %
Koettu oikeudenmukaisuus 12 % 54 % - 34 % 100 %
Tyontekijoiden vaikutusmahdolli-
suudet 27 % 64 % - 9 % 100 %
Esimiesten ja tyontekijoiden valiset
suhteet 1M1 % 66 % 3% 20 % 100 %

Liitetaulukko 3. Mitd pysyvid vaikutuksia tydéntekijét ndkivdt hankkeella
olleen osastolla B

Parani | Ennallaan = Huononi = EOS Yhteensd
(n=12-13)

Toiminta ja tyon yleinen sujuminen 33 % 50 % - 17 % 100 %
Vuorovaikutus ja yhteistyo 50 % 42 % - 8 % 100 %
Tyoyhteison ilmapiiri 69 % 15 % 8 % 8 % 100 %
Tyontekijoiden kuunteleminen 25 % 75 % - - 100 %
Pienryhmien vdliset suhteet ja
niiden toiminta 25 % 33 % - 42 % 100 %
Tyontekijoiden mielipiteiden huomi-
oonottaminen 31 % 54 % 7 % 8 % 100 %
Tiedonkulku tyopaikalla 67 % 25 % 8 % 100 %
Tuloksellisuus ja tehokkuus 8 % 59 % 33% 100 %
Tyossd jaksaminen 33 % 58 % 9 % 100 %
Tyoturvallisuus 9 % 58 % 33% 100 %
Koettu oikeudenmukaisuus 38 % 46 % 8 % 8 % 100 %
Tyontekijoiden vaikutusmahdolli-
suudet 17 % 67 % - 17 % 100 %
Esimiesten ja tyontekijoiden valiset
suhteet 23 % 62 % 8 % 8 % 100 %




Liitetaulukko 4. Mitd pysyvid vaikutuksia tydntekijdt ndkivdt hankkeella
olleen osastolla C

Parani | Ennallaan | Huononi @ EOS Yhteensd
(n=20-21)

Toiminta ja tyon yleinen sujuminen 10 % 76 % 9 % 5 % 100 %
Vuorovaikutus ja yhteistyd 14 % 67 % 5% 14 % 100 %
TyOyhteison ilmapiiri 5 % 76 % 9 % 10 % 100 %
Tyontekijoiden kuunteleminen 10 % 70 % 10 % 10 % 100 %
Pienryhmien vdliset suhteet ja 14 % 71 % 10 % 5 % 100 %
niiden toiminta
Tyontekijoiden mielipiteiden huomi-
oonottaminen 5 % 81 % 9 % 5 % 100 %
Tiedonkulku tydpaikalla 10 % 85 % - 5 % 100 %
Tuloksellisuus ja tehokkuus (n=22 - 81 % 10 % 9 % 100 %
TyOssa jaksaminen - 81 % 14 % 5 % 100 %
Tyoturvallisuus 20 % 60 % 5 % 15 % 100 %
Koettu oikeudenmukaisuus 5% 67 % 14 % 14 % 100 %
Tyontekijoiden vaikutusmahdolli-
suudet 10 % 81 % 5% 5 % 100 %
Esimiesten ja tyontekijoiden vdliset
suhteet 10 % 71 % 10 % 10 % 100 %

Liitetaulukko 5. Mitd pysyvid vaikutuksia tyéntekijcit ncikivdt hankkeella
olleen case D:n tydssd

Parani | Ennallaan = Huononi = EOS Yhteensd
(n=20-22)

Toiminta ja tydn yleinen sujuminen 33 % 62 % - 5 % 100 %
Vuorovaikutus ja yhteistyd 40 % 46 % % 14 % 100 %
Tyoyhteison ilmapiiri 38 % 43 % 10 % 9 % 100 %
Tyontekijoiden kuunteleminen 28 % 62 % 5 % 5 % 100 %
Pienryhmien vdliset suhteet ja 24 % 62 % 5 % 9 % 100 %
niiden toiminta
Tyontekijoiden mielipiteiden huomi- | 30 % 60 % 5% 5% 100 %
oonottaminen
Tiedonkulku tydpaikalla 50 % 36 % - 14 % 100 %
Tuloksellisuus ja tehokkuus 43 % 38 % - 19 % 100 %
Tyossd jaksaminen 24 % 57 % 9 % 10 % 100 %
Tyoturvallisuus 10 % 76 % - 14 % 100 %
Koettu oikeudenmukaisuus 29 % 48 % 9 % 14 % 100 %
Tyontekijoiden vaikutusmahdolli-
suudet 14 % 71 % 5 % 10 % 100 %
Esimiesten ja tyontekijoiden vdliset
suhteet 25 % 55 % 5 % 15 % 100 %




Liitteet

Liite 1. Kyselylomake (alkukysely tyéntekijoille)

VALTAKUNNALLINEN TERVEYDENHOITOALAN KEHITTAMISHANKE
Tyontekijoiden tyohyvinvointia tukevien hyvien kéytintojen kehittiminen ja
levittiiminen sairaalaympiristossi

TAUSTATIEDOT
1. Oletko
1 nainen
2 mies

2.  Miki on syntymévuotesi?

3.  Miki on ammattitutkintosi?
sairaanhoitaja
terveydenhoitaja
rontgenhoitaja

fysioterapeutti

perushoitaja

lahihoitaja

ensihoitaja

ladketieteen lisensiaatti/tohtori
hoitotieteen maisteri

10 osastosihteeri

11 sairaalahuoltaja/laitoshuoltaja
12 jokin muu, mikd

NelieBEN le NV, N SRR (I

4.  Onko timénhetkinen tyosi
1 vakinaista
2 ensimmiinen méirdaikaisuus
3 toistuva midrdaikaisuus, kuinka mones? a)2-4 b)5-7 c¢)yli 8

5. JOS tyosi on midriaikaista, oletko
1 sijainen, jolla on pysyvi toimi muualla
2 sijainen ilman pysyvid tointa
3 madrdajaksi sovitussa tehtivéssa
4 tyollistetty
5 koeajalla
6  kausiluonteisessa ty0ssi
7  kutsuttaessa tyohon tuleva
8 oppisopimuskoulutuksessa
9 harjoittelija
10 muu, miki

6. Kauanko olet ollut timén tyonantajan palveluksessa yhteensi?



Seuraavissa kysymyksisséd puolisolla tarkoitetaan seki avio- ettd avopuolisoa tai
elaméankumppaniasi. Jos sinulla ei ole puolisoa, voit siirtyd kysymykseen 9.

7.  OnkKo puolisosi tilld hetkella padasiallisesti

O 01NN B W —

tyossd palkansaajana
yrittédja

tyoton tai lomautettu
hoitaa omaa kotitaloutta
opiskelija
pitkdaikaisesti sairaana tai eldkkeelld

isyys- tai ditiysvapaalla, vanhempainvapaalla
hoitovapaalla

tekee jotain muuta, mitd?

8.  Jos puolisosi on tyossi, minkiilainen on hiinen tyosuhteensa ja tyoaikansa?

1

NN N kAW

vakinainen péivityo

méidrdaikainen paivityod

vakinainen vuoro-, jakso- tai periodity®
midrdaikainen vuoro-, jakso- tai periodityo
vakinainen osa-aikatyd

midrdaikainen osa-aikatyo

muu, mikd?

9. Kenen kanssa asut?

1
2
3

4

asun yksin, minulla on muualla asuvia lapsia -> siirry kysymykseen 11
asun yksin, minulla ei ole lapsia, siirry kysymykseen -> siirry kysymyksen 11
kanssani asuu vakituisesti kpl aikuisia, keitd?
(voit rengastaa useita vaihtoehtoja)
1 avio- tai avopuoliso, elamdnkumppani
2 oma tai puolison #iti ja/tai isd
3 muita aikuisia, keitd?

kanssani asuu vakituisesti kpl lapsia, minkd ikdisia?
(voit rengastaa useita vaihtoehtoja)

1 alle 3-vuotiaita lapsia kpl

2 3-6-vuotiaita lapsia kpl

3 7-9 —vuotiaita lapsia kpl

4 10-17 —vuotiaita lapsia kpl

5 18 v- tai vanhempia lapsia kpl

10. Tarvitseeko joku edelli mainituista kanssasi asuvista lapsista tai aikuisista tavallista
enemmiéin hoitoa tai aikaasi vamman, sairauden tms. takia? (Esim. sddnnolliset hoitokédynnit,
kuntoutus kotona tms.)

1

2 kylld, kuka?

ei

Minkailaista hoitoa tai ajankdyttod ja kuinka usein?




TYO JA TYOAIKA

11. Miki on virka- tai toiminimikkeesi?

12. Kauvaile lyhyesti tyotisi

13. Oletko esimiesasemassa?
1 en
2 kylld, alaisten méara

14. Millainen tyoaika sinulla on?

1 sé@dnnollinen péivityo (klo 6 ja klo 18 vililld)
2 s@dnnollinen ilta- tai yotyo

3 kaksivuorotyd

4 kolmivuorotyo

5 jakso- tai periodityd

6 osa-aikatyd, tuntia viikossa

7

muu tydaikamuoto, miki?

15. JOS sinulla on vuoro- tai jakso-/periodityd, miten pitkille eteenpiiin tiedéit tydvuorosi?

16. Teetko jotakin toista tyotéd timéan tyon lisiksi?
1 en
2 kylld, keskimédirin tuntia viikossa

17. Kuinka tyytyviinen olet nykyiseen tyoaikaasi?
1 erittdin tyytyviinen
2 melko tyytyviinen
3 melko tyytyméton
4 erittdin tyytyméton

18. Jos voisit itse valita tydajan pituuden paityossisi olettaen, etti palkka mairaytyy
tyoajan mukaan, niin kuinka monta tuntia haluaisit tyoskennelli VIIKOSSA?

1 nykyinen tydaikani on hyvi

2 haluaisin tydskennelld tuntia viikossa

Kerro lyhyesti, miksi?




19. Teetko tyohosi liittyvii toitd kotona?
1 en lainkaan
2 kyll4, teen normaaleja tyotuntejani kotona sopimuksen mukaan
viikossa (ei ylitoité)
3 kyll4, teen normaaleja tyotuntejani kotona ilman erillistd sopimusta
viikossa (ei ylitoitd)
4 kylld, teen ylitoita kotona keskimiérin tuntia viikossa

tuntia

tuntia

20. Oletko viimeisen vuoden aikana tehnyt virallisen tydajan ylittavia ylityoti, josta olet

saanut korvauksen joko rahana tai vapaana tai oletko tehnyt ylityoti ilman korvausta?

olen saanut ilman
korvauksen korvausta
1 enole tehnyt rahana/vapaana
2 olen tehnyt viikoittain
keskimédrin tuntia viikossa 2 2
3 olen tehnyt kuukausittain
keskiméirin tuntia kuukaudessa 3 3
4 olen tehnyt harvemmin kuin kerran kuussa 4 4

JOS olet tehnyt ylityoti, mité syité siihen on ollut? (voit rengastaa useampia kohtia)
tyonantajani edellyttidd ylitdiden tekemistd

oma tyoni on mitoitettu niin, ettd ylityé on vaistimatonta

tyoni ei etene toivomallani tavalla ilman ylitoitd

tyopaikalla vajaaksi jddneen tyontekijimiérin vuoksi

haluan yliméaaridisia vapaapéiviad

tarvitsen lisdansioita

(o) NNV, I SOV (S

21. Tyoaika (tuntimiéri ja tyoajan sijoittuminen) voi vaihdella erilaisista syisté.
Vaihteleeko tydaikasi tilld hetkella (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

paljon jonkin ei lainkaan
verran
a) omien tarpeittesi mukaan 1 2 3
b) tyopaikan tarpeiden mukaan 1 2 3

22. Tunnen, etti tyosséini olen joustanut tyoajoissa ja tyotehtivissi
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)
lilkkaa  sopivasti melko en
vihdn  lainkaan
a) omien henkilGkohtaisten, esim.

perheasioiden hyviksi 1 2 3 4
b) muiden tyotovereiden henkilokohtaisten,
esim. perheasioiden hyviksi 1 2 3 4

c) tyOpaikan tyotilanteiden vaatimusten mukaan 1 2 3 4

€n osaa
sanoa
4
4

en osaa
sanoa/ei
koske minua



23. Otetaanko henkilokohtaiset toivomuksesi huomioon tyovuorolistaa laadittaessa?
1 eilainkaan

2 vain harvoin

3 silloin télloin

4 melko usein

5

aina

24. Jos voisit jarjestii uudelleen omaa tyoaikaasi, haluaisitko
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)
kylla eiole en osaa
tarvetta  sanoa
a) enemmin vaihtelua tyajan sijoittamiseen

esim. iltaan, pédivéan tai viikonloppuun 1 2 3
b) enemmin mahdollisuutta vaihdella ty6ajan

pituutta oman eldmaéntilanteen mukaan 1 2 3
¢) enemmin mahdollisuutta vaihdella ty6ajan

pituutta tydpaikan tilanteen mukaan 1 2 3
d) enemmin liukumaa péivittéisiin tychontulo-

ja lahtdaikoihin 1 2 3
e) mahdollisuuden séddstdd lomista tai ylitdistd

myShemmin pidettdviin vapaaseen 1 2 3

25. Millaisia tyovuoroja haluaisit tehdi nykyisessi eldméntilanteessasi?

26. Jos tyopaikallasi olisi mahdollista kokeilla seuraavia uusia” tyoaikamalleja, niin
olisitko kiinnostunut? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

olisin ei olen  kokeilen
kiinnos- kiin- kokeil- parhaillaan
tunut nosta lut
1 vuorotteluvapaa 1 2 3 4
2 osa-aikalisilld tuettu osa-aikatyo 1 2 3 4
3 tyoaikapankki (tyotd voi tehdd sisdin ja kayttdd
myShemmin vapaana) 1 2 3 4
4 tiivistetty tyoviikko(10 tai 12-tuntiset tyOpéivit,
joita seuraa pidennetty vapaajakso) 1 2 3 4

5  muu, miki? 1 3 4

en
0saa
sanoa



27. Onko tyosi ruumiillisesti 28. Onko tyosi henkisesti

1 kevyttd 1 kevyttd

2 melko kevyttd 2 melko kevyttd

3 jonkin verran rasittavaa 3 jonkin verran rasittavaa

4 melko rasittavaa 4 melko rasittavaa

5 hyvin rasittavaa 5 hyvin rasittavaa

6 en osaa sanoa 6 en osaa sanoa
29. Kuinka usein sinun tiiytyy kiirehtii 30. Ehditko pitii tyon aikana taukoja
saadaksesi tyosi tehtyid? ja lepohetkia?

1 eikoskaan 1 tdysin riittdvésti

2 melko harvoin 2 melko riittdvasti

3 silloin télloin 3 hieman liian vihin

4 melko usein 4 tdysin riittimattomasti

5 hyvin usein

6  en osaa sanoa

31. Voitko kiyttii tietojasi ja taitojasi tyossasi? 32. Voitko tyossisi oppia uutta?
erittdin vihin erittdin vihin

melko vihidn melko vihin

jonkin verran jonkin verran

melko paljon melko paljon

erittdin paljon en 0saa sanoa

en osaa sanoa
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33. Kun arvioit osaamistasi, tietojasi ja taitojasi 34. Kuinka hyvin henkiloston koulutus on
tyotehtiviisi ndhden, miké seuraavista tyopaikallasi jirjestetty? (omalta kannaltasi)
mielestisi kuvaa tilannetta parhaiten? 1 erittdin heikoisti
1 lisdkoulutukseen ei ole tarvetta melko heikosti
2 lisdkoulutuksesta olisi jonkin verran hyotya keskinkertaisesti
4 en osaa sanoa melko hyvin

erittdin hyvin

en osaa sanoa
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35. Onko tyopaikallasi viimeisen vuoden aikana tapahtunut tai onko ldhiaikoina
odotettavissa sellaisia muutoksia esimerkiksi tyomenetelmissi, tyonkuvassa tai toiden
jarjestelyssd, jotka selviisti muuttavat myos teidéin tyotinne, tehtivii ja tyomaaraa?

1 ei ole tapahtunut

2 on tapahtunut, millaisia?

3 en osaa sanoa

36. Ovatko niimi muutokset itsenne kannalta
hyvin myonteisid

ei sen enempéd myonteisid kuin kielteisidkdin
melko kielteisid

hyvin kielteisid

en osaa sanoa

DN W ==



37.

a)
b)
)
d)
e)
f)
2
h)
i)

Onko tyopaikallasi tapahtunut viimeisen vuoden aikana muutoksia seuraavissa asioissa?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

tyon tuottavuuden tai tuloksellisuuden arviointi
aikataulujen kireys

tyon fyysinen kuormittavuus

tyon henkinen kuormittavuus

epavarmuus tyon jatkumisesta

uupumisoireet

henkiloresurssien médrd suhteessa tehtyyn tyohon
pelko vikivallasta tai sen uhasta tyossd
toteutunut vikivalta tai sen uhka tydssi

S GV S g I Y

lisddntynyt

el muu-
tosta
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vihentynyt en osaa
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38. Kuinka mahdollisena pidiit seuraavia muutoksia tyossisi tulevan vuoden aikana?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

a)
b)
)
d)

varmasti

kylld
tyonkuvani muuttuu 1
saan jatkoa méirdaikaiseen tydsuhteeseeni 1
saan vakituisen tydn 1
viikoittaista tai péivittdistd tydaikaani

muutetaan 1
minut siirretdén toisiin tehtéviin 1
otan itse lopputilin 1

39a) Saatko yleensi tietoja tyotd koskevista

muutoksista?
1 kylld, jo suunnitteluvaiheessa
2 yleensi vasta vihidn ennen muutosta
3 vasta muutoksen yhteydessi
4 tyOssdni ei ole ollut muutosta
5 en osaa sanoa

kylla

2
2
2

[\ \S]

3
3
3

w

luulta-
mahdolli- vasti ei
sesti

4
4
4

4
4
4

varmas-
tiei

sanoa

4

4

4

4

4

4

4

4

4
el en
koske osaa
minua sanoa
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6

39b) Miti kautta yleensé saat tiedon

tyotisi koskevista muutoksista?

NN RN~

lahimmiltd esimieheltd
ylemmilti esimieheltd
ylimméltd johdolta

luottamushenkiloilta
tyotovereilta
tiedotusvalineisti

en 0saa sanoa



TYOYHTEISO JA TYOILMAPIIRI

40. Keskustellaanko tyopaikallasi yhteisesti 41. Millaiset ovat mielestisi tyontekijoiden
tyotehtivisti, tavoitteista ja niiden vilit tyopaikallasi?
saavuttamisesta? 1 erittdin hyvit

1 tdysin riittavasti 2 kohtalaisen hyvit

2 melko riittdvésti 3 ei hyvit mutta ei huonotkaan

3 melko riittiméttomasti 4 hiukan ongelmalliset

4 tdysin riittdmattomasti 5  huonot

5 en osaa sanoa 6 en osaa sanoa
42. Toteutuuko tyoyhteisossisi eri ammatti- 43. Kuinka joustavina pidét tyoyksikkosi
ryhmien vililli tasapainoinen ja jarkeva tyonjakoa ja toimintatapoja tyosi kannalta?
tyonjako ja piétoksenteko? 1 erittdin joustavina

1 erittdin hyvin 2 melko joustavina

2 melko hyvin 3 en erityisen joustavina enkid

3 ei hyvin, ei huonosti joustamattomina

4 melko huonosti 4 melko joustamattomina

5 erittdin huonosti 5  erittdin joustamattomina

6 en osaa sanoa 6  en osaa sanoa

44. Kuinka paljon voit tyopaikallasi vaikuttaa seuraaviin asioihin?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

paljon melko jonkin en en osaa
paljon verran lainkaan sanoa

a) tyOyhteison tavoitteiden

médrittelyyn 1 2 3 4 5
b) oman tyoni sisdltoon 1 2 3 4 5
c) tyOmddrddni 1 2 3 4 5
d) tyomenetelmiini 1 2 3 4 5
e) tyOyhteison toiminnan

suunnitteluun 1 2 3 4 5
f) tyOyhteison tdiden jérjestelyyn 1 2 3 4 5
g) tyotahtiin 1 2 3 4 5
h) siihen kenen kanssa tyoskentelen 1 2 3 4 5
i) sijaisjdrjestelyihin 1 2 3 4 5
j)  henkilostokoulutuksen sisdltoon 1 2 3 4 5

k) koulutukseen osallistumiseen

1) tyotulosten arviointimenetelmiin
m) tyOyhteisoni johtamiskdytdntoihin
n) tyOpdivini pituuteen

0) tyoGaikoihini

p) tyossdni tapahtuviin muutoksiin

e e e )
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45. Seuraavassa on lueteltu joitain mahdollisia tydyhteisojen tyosuorituksiin ja
tyohyvinvointiin liittyvien ongelmien syit tai Lihteiti. Esiintyyko tyoyhteisossisi joitakin
néisti asioista ja kuinka merkittéiviéi ne mielestéisi ovat? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

jonkin melko erittdin en osaa
ei esiinny  verran merkittdvd  merkittivd sanoa
merkittdvd

a) riittdiméaton henkilostomaiara

suhteessa tehtdviin 1 2 3 4 5
b) puutteellinen henkiloston osaaminen

(mm. koulutuksen, asiantuntemuk-

sen, kykyjen suhteen) 1 2 3 4 5
¢) riittimittomait taloudelliset

voimavarat 1 2 3 4 5
d) henkil6ston vaihtuvuus 1 2 3 4 5
e) henkiloston lyhyet tydsuhteet 1 2 3 4 5
f) sijaisten puute 1 2 3 4 5
g) puutteelliset tydskentelytilat 1 2 3 4 5
h) vanhentunut teknologia

(mm. koneet ja laitteet) 1 2 3 4 5
i) toiden ja tehtdvien jakoon

liittyvit ongelmat 1 2 3 4 5

j)  henkiloston motivoimiseksi
kéytettivissi olevien keinojen
riittimattomyys 1 2 3 4 5

k) liian sitovat sddnnokset (lait, ase-

tukset, ohje- ja johtosddnndt jne.) 1 2 3 4 5
1) tyOyhteison tulosten laadun ja

‘hyvyyden” vaikea arvioitavuus 1 2 3 4 5
m) toiminnan suunnittelun

puutteellisuudet 1 2 3 4 5
n) tiedonkulkuun liittyvit ongelmat

tyoyhteison sisalld 1 2 3 4 5

o) tiedonkulkuun liittyvit ongelmat
ulkoisen ympiériston ja tydyhteison

vililld 1 2 3 4 5
p) tiedonkulkuun liittyvét ongelmat

ammattiryhmien valilla 1 2 3 4 5
q) huono tydmoraali tydyhteisossd 1 2 3 4 5

r) oman ammattiryhmén etujen
ajaminen tyOyhteison etujen

kustannuksella 1 2 3 4 5
s) tietdmittomyys potilaiden/

asiakkaiden odotuksista 1 2 3 4 5
t)  henkil6ston uudistushaluttomuus 1 2 3 4 5
u) henkiloston uudistusvisymys 1 2 3 4 5

v) epétarkoituksenmukaiset toiminta-
tavat 1 2 3 4 5



46. Miten hyvin seuraavat tyopaikkaasi koskevat viittamit pitéivit mielestési paikkansa?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

tdysin jokseenkin jokseenkin  tiysin en osaa
samaa samaa eri eri sanoa
mieltd mieltd mieltd mieltd
a) tyopaikallani on hyvé yhteishenki 1 2 3 4 5
b) hankalissa tyotilanteissa saan
apua tyotovereiltani 1 2 3 4 5
c) tyopaikallamme on liian véhin
tyontekijoitd tyotehtdviin ndhden 1 2 3 4 5
d) tyot on huonosti organisoitu 1 2 3 4 5
e) saan apua ja tukea ldhimmiltd esi-
miehiltd, kun ty6 tuntuu hankalalta 1 2 3 4 5
f) tyontekijoiden vililld on ristiriitoja 1 2 3 4 5
g) ylin johto on passiivista eikd
puutu asioihin 1 2 3 4 5
h) ldhimmin esimiehen ja alaisten
vililld on ristiriitoja 1 2 3 4 5
i)  eri henkilostoryhmien vililld on
erimielisyyttd ja ristiriitoja 1 2 3 4 5

47. Miti mielti olet seuraavista LAHINTA ESIMIESTASI koskevista viiitteist:i?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

tdysin jokseenkin jokseenkin  tdysin en osaa
samaa samaa eri eri sanoa
mieltd mieltd mieltéd mieltd
a) esimieheni tukee ja rohkaisee
minua 1 2 3 4 5
b) esimieheni palkitsee minua
hyvistd tyosuorituksista 1 2 3 4 5
¢) esimieheni on innostava 1 2 3 4 5
d) esimieheni kertoo minulle avoi-
mesti kaikista tyopaikan asioista 1 2 3 4 5
e) esimicheni luottaa minuun 1 2 3 4 5
f) minun ja esimicheni vélilld on
paljon ristiriitoja 1 2 3 4 5
g) esimieheni pyrkii huolehtimaan
tyontekijoidensi viihtyvyydesti 1 2 3 4 5
h) esimieheni pyrkii varmistumaan
siitd, ettd tyontekijat tekevit
lujasti toitd 1 2 3 4 5
i) esimieheni ei piittaa tunteistani 1 2 3 4 5
j) esimieheni kannustaa minua
opiskelemaan ja kehittyméain
tyossdni 1 2 3 4 5
k) esimieheni tuntee hyvin
tyotehtidvini 1 2 3 4 5
1) esimieheni organisoi tyot hyvin 1 2 3 4 5

m) esimieheni on tyytyvéinen minuun
tyontekijani 1 2 3 4 5



48. Onko tyoyhteisossisi jirjestetty viimeisen vuoden aikana tilaisuuksia, joissa on yhdessi
pohdittu ja Késitelty tydyhteison toimintaan ja henkiloston asemaan liittyvii asioita?

1 el

2 kyll4, satunnaisesti

3 kyll4, sddnnollisesti

Kerro lyhyesti, miti asioita on kisitelty

49. Onko tyopaikallanne jirjestetty tyoilmapiirikyselyi tai tyoyhteison kehittimishanketta
1 ei

2 kylla, tyoilmapiirikysely/tykykysely

3 kylld, tyoyhteison kehittdmishanke, millainen?

4 en osaa sanoa

50. Saatko tietoa siité, miten olet onnistunut tyossési? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

en osaa

usein toisinaan harvoin en koskaan sanoa/ei koske
minua

a) tyotovereilta 1 2 3 4 5

b) potilailta/asiakkailta 1 2 3 4 5

¢) ldhimmiltd esimiehiltd/tydnjohdolta 1 2 3 4 5

d) ylimmalti tyonjohdolta 1 2 3 4 5

e) alaisilta 1 2 3 4 5

51. Tyoeldmaéssa on erilaisia tapoja palkita erityisen hyvin tehty ty6. Kuinka todennékoista
on, etti seuraavat asiat tapahtuisivat sinulle, jos teet tydsi erityisen hyvin? (yksi rengastus

jokaiselle vaakariville) erittéin melko mahdol- melko erittéin en osaa
epdtoden-  epdtoden- lista toden-  toden- sanoa
nékoisti nékoistd nikoistd  nakoistd

a) saat palkanlisdi tai

palkankorotuksen 1
b) omanarvontuntosi kohoaa 1
c) tyosuhteesi varmistuu 1
d) voit toimia itsendisemmin tyossési 1
e) tyoOtoverisi arvostavat sinua 1
f) esimiehesi kiittd4 sinua 1
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HYVINVOINTI JA TYOSSA JAKSAMINEN

52. Kuinka tyytyviinen olet nykyiseen tyohosi?
1 erittdin tyytyviinen
2 melko tyytyviinen
3 en tyytyviinen mutta en tyytymatonkadn
4 melko tyytymiton
S erittdin tyytyméton
6 en osaa sanoa
53. Onko sinulla tydssiisi tekemittomien toiden painetta? Kuinka usein?
1 eiole
2 pdivittdin
3 muutaman kerran viikossa
4 muutaman kerran kuukaudessa
5 harvemmin
6 en osaa sanoa
54. Kuinka usein koet seuraavia tuntemuksia? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)
muutaman noin kerran en
paivittdin kerran kerran  pari harvemmin koskaan
viikossa ~ viikossa kuussa
a) tunnen, ettd tydni on kannattanut:
tuottanut arvokkaita ja nakyvid
tuloksia 1 2 3 4 5 6
b) tunnen jaksavani hyvin tydssani,
enkd ole uupunut tyopdivin jilkeen 1 2 3 4 5 6
c) tunnen, ettd tyoni tuottaa minulle
iloa ja saan tyOstdni myonteistd
palautetta 1 2 3 4 5 6
d) tunnen, ettd tyopanokseni on
merkittdava tyoyhteisolleni 1 2 3 4 5 6
e) tunnen itseni haluttomaksi kun
on ldhdettidvi tydohon 1 2 3 4 5 6
f) tunnen itseni vdsyneeksi kun on
lahdettdva tyohon 1 2 3 4 5 6
g) tunnen olevani henkisesti uupunut
tyosséani 1 2 3 4 5 6
h) tunnen olevani visynyt 1 2 3 4 5 6
1) koen itseni tdysin uupuneeksi
tyOpdivin padttyessi 1 2 3 4 5 6
j)  joudun tydskentelemédn liian lujasti 1 2 3 4 5 6
k) tunnen olevani kestokykyni rajoilla 1 2 3 4 5 6
1) tunnen, ettd tyoni vie minulta
enemmin voimia kuin jaksan antaa 1 2 3 4 5 6
m) tyShuolet pyorivit mielessini
vapaa-aikanani 1 2 3 4 5 6



55. Minki verran seuraavat seikat tuottavat sinulle tyydytysté nykyisessi tyossiisi?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

ei tuota tuottaa tuottaa  tuottaa tuottaa ei
tyydytystd  vihin jonkin  paljon erittdin koske
tyydytystd verran  tyydytystd paljon minua
tyydytystd tyydytystd

a) tunnen hallitsevani tyoni hyvin 1 2 3 4 5 6
b) sosiaaliset edut

(esim. lomat, tyoterveyshuolto jne.) 1 2 3 4 5 6
c) pitevéd johto ja hallinto 1 2 3 4 5 6
d) esimies, jonka kanssa on

helppo tulla toimeen 1 2 3 4 5 6
e) tyotoverit, joiden kanssa on

helppo tulla toimeen 1 2 3 4 5 6
f) mukavat potilaat/asiakkaat 1 2 3 4 5 6
g) potilaiden/asiakkaiden antama kiitos 1 2 3 4 5 6
h) potilaiden/asiakkaiden viihtyminen 1 2 3 4 5 6
i) potilaiden/asiakkaiden paraneminen 1 2 3 4 5 6
j)  tyo on mielenkiintoista 1 2 3 4 5 6
k) tyo on sopivan itsendistd tai vapaata 1 2 3 4 5 6
1) voin kdyttdd koko ammatillista

tietdmystéini tydssini 1 2 3 4 5 6
m) ammattitaitoni kehittyy tyossd 1 2 3 4 5 6
n) voin saada aikaan nékyvid tuloksia

tyossani 1 2 3 4 5 6
0) voin kehittda tai luoda uutta tyossini 1 2 3 4 5 6
p) ammattitaitooni luotetaan 1 2 3 4 5 6
q) tiedédn tyoni padmadrit 1 2 3 4 5 6
r) saan tyonohjausta 1 2 3 4 5 6
s) voin edetd urallani 1 2 3 4 5 6

56. HAITTAAVATKO seuraavat tyosi tekemiseen liittyviit tekijét viihtymistisi nykyisessa
tyossiisi ja jos haittaavat, niin kuinka paljon? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

ei haittaa haittaa haittaa en osaa
haittaa jonkin melko erittdin sanoa/ei
verran paljon paljon koske minua

a) minulla ei ole niin paljon
vaikutusmahdollisuuksia kuin

asiantuntemukseni edellyttéisi 1 2 3 4 5
b) vastuualueeni on liian laaja 1 2 3 4 5
¢) saatan joutua tekeméin ratkaisuja

jotka aiheuttavat ikévid seurauksia

muille ihmisille 1 2 3 4 5
d) ehdin tekemiin vain

valttdmattomimmaén 1 2 3 4 5

e) epdvarmuus ammattialani
tulevaisuudesta 1 2 3 4 5



ei haittaa haittaa haittaa en osaa

haittaa jonkin melko erittdin sanoa/ei
verran paljon paljon koske minua
f) epdvarmuus siitd, mitd kaikkea
tehtéviini kuuluu 1 2 3 4 5
g) minua vaaditaan jatkuvasti
kehittyméédn tyontekijana 1 2 3 4 5
h) en ole padssyt etenemédin urallani 1 2 3 4 5
i) urallani ei ole etenemis-
mahdollisuuksia 1 2 3 4 5
j) tyosuhteeni médrdaikaisuus 1 2 3 4 5
k) potilaan/asiakkaan vaikean sairau-
den tai kuoleman kohtaaminen 1 2 3 4 5
1) tyontekijét vaihtuvat useasti 1 2 3 4 5
m) tapaan liian runsaasti ihmisid
tyOssdni 1 2 3 4 5
n) joudun olemaan tydssini liian yksin 1 2 3 4 5
0) vuoroty6 hankaloittaa ihmis-
suhteitteni hoitamista 1 2 3 4 5
p) tyotoverit juoruilevat ja vahtivat
toisiaan 1 2 3 4 5

57. Kuinka usein seuraavat asiat ovat HAIRINNEET, HUOLESTUTTANEET tai
RASITTANEET sinua nykyisessé tyotehtiivissisi viimeisen puolen vuoden aikana?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

ei erittdin silloin melko erittdin
koskaan harvoin talloin usein usein/
Asiakkaat/potilaat jatkuvasti
a) asiakkaiden/ potilaiden
moniongelmaisuus 1 2 3 4 5
b) asiakkaiden/potilaiden
vikivaltaisuus 1 2 3 4 5
c) asiakkaiden/potilaiden tunteiden
vastaanottaminen ja kisitteleminen 1 2 3 4 5
d) asiakkaiden /potilaiden suuri médra 1 2 3 4 5
Kiire
e) jatkuva kiire ja tekeméttomien
toiden paine 1 2 3 4 5
f)  henkil6ston maarillinen
riittdmattomyys 1 2 3 4 5

g) liian véhin aikaa ruoka- ja
kahvitaukoihin tyopédivin aikana 1 2 3 4 5



el erittdin silloin melko erittdin
koskaan harvoin talloin usein usein/
jatkuvasti
Tyon sisalto
h) jatkuva monimutkainen ongelman-

ratkaisu ja paitoksenteko 1 2 3 4 5
1) omat riittimattomat ammatilliset

tiedot ja taidot 1 2 3 4 5
j)  tyon ruumiillinen raskaus ja

rasittuminen tyossi 1 2 3 4 5
k) tyon henkinen raskaus 1 2 3 4 5
1) toisarvoiset tyot vievit aikaa’varsi-

naiselta”, tarkedmmalti tyoltd 1 2 3 4 5
m) epéaselvd tehtdvikuva 1 2 3 4 5
n) jatkuvat muutokset 1 2 3 4 5
0) osastojen sulut 1 2 3 4 5
Yhteistyo
p) luottamuksen ja avoimuuden

puute tyoyhteisossi 1 2 3 4 5
q) tyotovereiden viliset ihmissuhde-

ongelmat haittaavat yhteistyotd 1 2 3 4 5
r) tyomoraaliin liittyvét ongelmat

tyoyhteisossi 1 2 3 4 5
s) omaa ammattiryhmééni syrjitidn

tyOyhteisossa 1 2 3 4 5
t) osastojen/yksikkojen vilinen

kilpailu 1 2 3 4 5
Vastuu, arvostus
u) vastuu asiakkaista/potilaista 1 2 3 4 5
v) oman tyon arvostuksen vihiisyys

tyOyhteisossi 1 2 3 4 5
X) oman tydn arvostuksen vihiisyys

yhteiskunnassa 1 2 3 4 5

58. Stressilli tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensé jannittyneeksi,

levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi, tai hiinen on vaikea nukkua asioiden

Jjatkuvasti vaivatessa mielti. Oletko viimeisen vuoden aikana tuntenut tillaista stressiéi?
1  en lainkaan, siirry kysymykseen 60

kerran pari vuodessa

ldhes joka kuukausi

kerran pari kuukaudessa

viikoittain

paivittdin

en osaa sanoa
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59. JOS olet kokenut stressiii, onko kokemallasi stressilli ollut yhteytti
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

huomattavasti jonkin ei lainkaan  en osaa
verran sanoa
a) tyohon tai tyooloihin 1 2 3 4
b) koti- tai perheasioihin 1 2 3 4
¢) muuhun, mihin? 1 2 3 4

60. Sukupuolisella hiirinnélli ja ahdistelulla tarkoitetaan yksipuolista ja ei-toivottua,
sanallista tai fyysisti seksuaalista huomiota. Esiintyyko mielestiisi tai onko sinuun
kohdistunut tilli tyopaikallasi viimeisen kahden vuoden aikana tillaista hairinta&?
(kaksi rengastusta jokaiselle vaakariville)

a) esiintyyko tyopaikalla b) olen itse kokenut
ei koskaan  jonkin  jatkuvasti eikoskaan  jonkin  jatkuvasti
verran verran

a) esimiehen taholta 1 2 3 1 2 3
b) tydtoverin taholta 1 2 3 1 2 3
c) asiakkaan tai potilaan

taholta 1 2 3 1 2 3
d) muun henkiloston

taholta, kenen? 1 2 3 1 2 3

Kuvaile lyhyesti minkilaista héirint4 on ollut

61. Henkiselli vikivallalla tyopaikalla tarkoitetaan tyoyhteison jiseneen kohdistettua
eristimisti, tyon mititointii, vikivallalla uhkaamista, seliin takana puhumista tai muuta
painostusta. Esiintyyko mielestiisi tai oletko itse kokenut tyopaikallasi téillaista
kayttiaytymista?

a) ESIINTYYKO tyopaikalla b) OLEN ITSE KOKENUT
1 eilainkaan 1 en lainkaan
2 joskus 2 joskus
3 jatkuvasti 3 jatkuvasti

4 en osaa sanoa 4 en osaa sanoa



62. Tyoeldmaissi voi ilmeté eriarvoista kohtelua tai syrjintii esimerkiksi palkkauksessa,
tyohonotossa, uralla etenemisessi tai koulutukseen péésyssi. Esiintyyko omalla tyopaikallasi
mielestési syrjintii, joka perustuu seuraaviin seikkoihin? Enté oletko itse kokenut tillaista
syrjintia tyopaikallasi? (kaksi rengastusta jokaiselle vaakariville)

a) esiintyyko tyopaikallasi  b) olen itse kokenut

kylla ei en osaa kylla ei
Syrjinnén peruste sanoa
a) ikd 1 2 3 1 2
b) sukupuoli 1 2 3 1 2
c) perheellisyys tai raskaus 1 2 3 1 2
d) suosikkijdrjestelmait 1 2 3 1 2
e) ammatti tai tyotehtdvit 1 2 3 1 2
f) rotu, kansallisuus tai ihonvéri 1 2 3 1 2
g) seksuaalinen suuntautuminen 1 2 3 1 2
Muu peruste, mika? 1 2 3 1 2

63. Oletko joutunut eriarvoisen kohtelun tai syrjinnin kohteeksi tissé tyopaikassa
seuraavissa tilanteissa? (voit rengastaa useita vaihtoehtoja)

1 tyohonottotilanteessa

2 palkkauksessa

3 etenemismahdollisuuksissa uralla

4  tyOnantajan jarjestiméin koulutukseen padsyssd

5 tiedon saannissa

6  palattuasi perhevapaalta (ditiys-, isyys- ja vanhempainloma tai hoitovapaa) takaisin tyohon

7  palattuasi pidemmalti sairauslomalta tai virkavapaalta takaisin tyohon

8 tyoOtovereiden tai esimiehen asenteissa

9  muissa tilanteissa, missi?

10 en ole joutunut

64. Oletko tyossi tai tyomatkalla joutunut viimeisen vuoden aikana uhkailun tai fyysisen
vikivallan kuten kiinnipitéimisen tai tonimisen kohteeksi?
1 en
2 kylld, uhkailun kohteeksi ~ a) tyossd  b) muualla tySpaikan tiloissa ¢) tyomatkalla
3 kyll4, vékivallan kohteeksi a) tydssd  b) muualla tySpaikan tiloissa ¢) tydmatkalla

65. Hoitohenkilokuntaan kohdistuvat vikivaltatilanteet ovat nousseet julkiseen keskusteluun.
Onko sinun tyoyhteisossési joku joutunut viimeisen vuoden aikana erityyppisen vékivallan tai
sen uhan kohteeksi? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

ei kertaa- 1-5 kertaa 6-10 kertaa yli 10 muu arvio

kaan kertaa
a) nimittely, arvostelu 1 2 3 4 .
b) sanallinen uhkailu 1 2 3 4 -
c) lyonti tai potku 1 2 3 4 -
d) liikkumisen estiminen 1 2 3 4 _
e) tyrkkiminen, tdniminen 1 2 3 4 -
f) terdaseella tms. uhkailu 1 2 3 4 .
g) pdiillekarkaus 1 2 3 4 .



66. Millaiset potilaat/asiakkaat ovat olleet viikivaltaisia tai uhanneet vikivallalla?
1  humalaiset ja/tai juopuneet

mielenterveysongelmista kérsivit potilaat/asiakkaat

dementoituneet potilaat/asiakkaat

potilaiden/asiakkaiden omaiset

potilaat/asiakkaat, jotka eivit saa haluamaansa hoitoa

jokin muu ryhmé, mika?

en osaa sanoa
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67. Kirjataanko KAIKKI henkilokuntaan kohdistuneet viikivaltatilanteet seki “lihelti piti”
—tilanteet (mahdollisesti tapaturmaan johtavat)?
1 kylla, seké vikivallan kdytto ettd sen uhka ja “ldheltd piti” -tilanteet
2 vain tilanteet, joissa vékivaltaa kdytettiin
3 tilanteita ei kirjata, miksi ei?
4 en osaa sanoa

68. Kenelle asiasta ilmoitetaan? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

kylla ei en osaa sanoa
a) esimiehelle 1 2 3
b) tyosuojelupdillikolle 1 2 3
c) tyosuojeluvaltuutetulle 1 2 3
d) turvapalveluyritykselle 1 2 3
e) ei kenellekdan 1 2 3
f) jollekin muulle taholle 1

kenelle

69. Kenen kanssa viikivaltatilanteet tai vikivallan uhkatilanteet kiydéain jilkeen piin Lipi?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)
kylla ei en 0saa sanoa

a) ldhimpien tyokavereiden kanssa 1
b) esimicheni kanssa 1
¢) yhdessa koko tyoyhteison kanssa 1
d) tyosuojeluvaltuutetun kanssa 1
e) tyosuojelupddllikon kanssa 1
f) turvapalveluyrityksen kanssa 1
g) ei kenenkién kanssa 1
h) muutoin, miten
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70. Tutkimusten mukaan alla luetellut tekijit ja olosuhteet lisdévit vikivaltatilanteille
altistumisriskii. Pitivitko seuraavat viittimit paikkansa tyopaikallasi omassa yksikossisi?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)
pitdd ei pidd en osaa
paikkansa  paikkaansa  sanoa
a) tyOvuoroissa on riittimaton madra
henkilokuntaa 1 2 3
b) yovuorossa tyoskennellddn aina tai
useimmiten yksin
c) tilat ja rakenteet ovat epétarkoituksenmukaiset
d) turvajdrjestelyt ovat puutteelliset
e) turvasuunnitelmaa ei ole laadittu
f) riskipotilasryhmien kohtaamisesta ja

—
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vuorovaikutuksesta on riittiméttomasti tietoa 1 2 3
g) itsepuolustustaidoissa riittimattomasti koulutusta 1 2 3
h) vikivallan ennakointiin ei ylipddtiin ole

varauduttu 1 2 3
i) turvamiehii ei ole palkattu tarpeesta huolimatta 1 2 3

71. Miten viKkivaltatilanteet tai vikivallan uhka on mielestisi muuttunut viimeisen viiden
vuoden aikana?
1 viheni merkittavisti
véheni jonkin verran
ei muutoksia
lisdéintyi jonkin verran
lisdadntyi merkittavasti
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72. Onko tyopaikkakiusaaminen mielestiisi viimeisen viiden vuoden aikana muuttunut?
1 vihentynyt selvésti

vihentynyt jonkin verran

pysynyt ennallaan

lisdéintynyt jonkin verran

lisdédntynyt selvisti
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73. Keiden vililld tyopaikkakiusaamista mielestiisi esiintyy?

1 tyotovereiden vililld
2 esimies-alaissuhteissa
3 vakinaisen ja tilapdisen henkiloston vélilld
4 potilaiden/asiakkaiden ja tyontekijoiden valilld
5 laikdérien ja hoitohenkildston vililld
6 tyOpaikkakiusaamista ei esiinny
7 muiden ryhmien/henkildiden vililld, keiden?
74. Kuinka tasapuolisesti tyopaikallasi mie- 75. Kohdistuuko mahdollinen eriarvoi-
lestiisi kohdellaan eri ikaisia henkilditi? nen kohtelu nuorempiin vai vanhempiin?
1 tidysin tasapuolisesti, siirry kysymykseen 76 1 syrjitddn nuorempia/suositaan vanhempia
2 jonkin verran epétasapuolisesti 2 syrjitdéin vanhempia/suositaan nuorempia
3 melko epitasapuolisesti 3 molempia edelld olevia esiintyy
4 erittdin epétasapuolisesti 4  en osaa sanoa
5 en osaa sanoa



76. Miten tyopaikallasi mielestiisi sujuu nuorten ja ikééntyvien tyontekijoiden vilinen
yhteistoiminta?

erittdin hyvin

melko hyvin

melko huonosti

erittdin huonosti

en osaa sanoa

toimipaikaikalla on vain melko samanikiisid henkil6itd
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77. Edistetiinko tyopaikallasi ikdéintyvien tyossi jaksamista?
kylld, voimakkaasti

kyll4, jonkin verran

ei lainkaan

en osaa sanoa
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78. Mité toimenpiteiti tulisi mielestési toteuttaa yli 45-vuotiaiden ja yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden

tyokyvyn ylléipitdmiseksi? (rengasta mielestési tarpeelliset toimenpiteet molemmista sarakkeista)

yli 45-vuotiaat yli 55-vuotiaat
henkisen hyvinvoinnin tukeminen 1 1
tyoaikajdrjestelyt (esim. lyhennetty tyoaika,
osa-aikatyd, 56-64 —vuotiaille osa-aikaeléke,
siirtyminen yotyostd pdivatyohon) 2 2
3 tyOn suorittamiseen liittyvédt muutokset
(ergonomiaparannukset) 3 3
4 tehtdvinkuvamuutokset, joustava uudelleen tyohon
sijoittumismahdollisuus
5 henkilokohtaisen ura- ja kehittimissuunnitelmien
laadinta
elinikdisen oppimisen tukeminen
fyysisen kunnon ylldpitimisen tukeminen
muiden terveyttd edistdvien elintapojen tukeminen
kuntoutus (ammatillinen ja lddkinnéllinen)
0 muuta, mitd?
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79. Onko sinulla viimeisen kuukauden aikana ollut toistuvasti tai yhtijaksoisesti seuraavia
tuntemuksia? (rengasta sopivat vaihtoehdot)

1 drtyisyyttd, jannittyneisyytté tai hermostuneisuutta
voimattomuutta tai vasymystéi
univaikeuksia
nukahtamisvaikeuksia esim. ilta- tai yovuoron jilkeen
ylirasittuneisuutta tai tunnetta siité, ettd kaikki kédy yli voimien
alakuloisuutta
masentuneisuutta tai lamaantuneisuutta
vaikeuksia rentoutua tyopdivin jilkeen
ei ole ollut toistuvasti mitddn edelld mainittuja tuntemuksia
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80. Onko sinulla ollut viimeisen puolen vuoden aikana pitkiiin tai toistuvasti sellaisia
henkisié tai ruumiillisia oireita tai vaivoja, jotka mielestiinne aiheutuvat tyosti tai joita tyo
pahentaa?

1  ty0std aiheutunut tai tyon pahentama oire

2 tyotid haittaava oire

3 molempia edellisid

4 ei kumpaakaan

81. Oletetaan, ettii tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistetti. Minki pistemééirin antaisit
nykyiselle tyokyvyllesi asteikolla 0-10?

82. Millainen tyokykysi on nykyisen tyosi 83. Millainen tyokykysi on nykyisen tyosi
ruumiillisten vaatimusten kannalta? henkisten vaatimusten kannalta?

1  hyvd 1 hyvd

2 kohtalainen 2 kohtalainen

3 lievid vaikeuksia suoriutua tydssi 3 lievid vaikeuksia suoriutua ty9ssi

4 selvid vaikeuksia suoriutua tydssi 4 selvid vaikeuksia suoriutua tyossd

5 en osaa sanoa 5 en osaa sanoa

84. Onko sinulle sattunut viimeisen vuoden aikana sellaista tyotapaturmaa tai vapaa-ajan
tapaturmaa, josta olisi aiheutunut tyokyvyttomyyttd? Kuinka kauan olit tyokyvyttoméani?
1 minulle ei ole sattunut tapaturmia
2 kyll4, tydtapaturma. Millainen?
3 kyll4, vapaa-ajan tapaturma. Millainen?

JOS sinulle on sattunut tapaturma, kuinka kauan olit tyokyvyttomana?
1  korkeintaan viikon

2 2 -4 viikkoa

3 yli kuukauden

4 yli puoli vuotta

85. Oletko tullut tyohon viimeisen vuoden 86. Kuinka monta eri kertaa olet ollut
aikana vaikka olet tuntenut itsesi sairaaksi poissa tyostda oman sairauden vuoksi
tai toipilaaksi? viimeisen 12 kuukauden aikana?
1 useita kertoja en kertaakaan, siirry kysymykseen 88
2 muutaman kerran 1-4 kertaa
3 en koskaan 5-9 kertaa
4

10-15 kertaa
yli 15 kertaa

en ole sairastanut viimeisen vuoden aikana
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87. JOS olet jaanyt #killisesti pois tyostisi 1-4 paiviksi, miten tyosi hoidettiin poissa
ollessasi?

tilalleni palkattiin sijainen

tyot jaettiin tyotovereiden kesken

joku tyStovereistani teki minun tydvuoroni omansa perdin

tyoni kasautuivat ja jatkoin palatessani siitd mihin jdin

tyot jéivit kokonaan tekemaéttd

muuta, miti?
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88. Jos jdit tyostiisi pois vihintdin kuukauden ajaksi (esim. virkavapaalle tai
sairauslomalle) miten tyosi hoidetaan?

tilalleni palkataan sijainen

tyot jaetaan tyotovereiden kesken

tyotini ei voi tehdd kukaan muu, jatkan palatessani siitd mihin jdin
tyo jaa tekemittd tai tyd loppuu ldhdettyini

en osaa sanoa

muuta, miti?
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89. Onko oman toiminta-alueesi (tyo osastolla) palvelujen méiri mielestiisi riittiavi
suhteessa esiintyviin tarpeeseen tai kysyntain?
1 kyll4, tdysin riittdva
kylld, ldhes riittdava
ei aivan riittava
ei lainkaan riittdva
en osaa sanoa
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90. Kuinka hyvin tyoterveyshuolto, tyosuojeluhenkilosto, 1ihimmiéit esimiehet ja johto
mielestiisi tuntevat toimipaikkasi tyontekijoiden tyokyvyn ja terveyden tilan?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

erittdin melko melko erittdin en osaa
hyvin hyvin huonosti huonosti sanoa

1 tySterveyshuolto 1 2 3 4 5

2 tyosuojeluhenkil6sto 1 2 3 4 5

3 lahimmat esimiehet 1 2 3 4 5

4 ylin johto 1 2 3 4 5

91. Kuinka hyvin tydterveyshuolto, tyosuojeluhenkilosto, Liihimmiit esimiehet ja ylin johto

mielestisi tuntevat toimipaikkasi tydyhteisojen tilanteen, tyoolot ja toimintakyvyn?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

erittdin melko melko erittdin en osaa
hyvin hyvin huonosti huonosti sanoa

1 tyoterveyshuolto 1 2 3 4 5

2 tyosuojeluhenkilosto 1 2 3 4 5

3 lahimmiit esimiehet 1 2 3 4 5

4 ylin johto 1 2 3 4 5

92. Onko joku tyoterveyshuollon henkilostosté (1adkiri, tyoterveyshoitaja, fysioterapeutti)
tai tyosuojeluhenkilostosti/-viranomaisista kiynyt tyopaikallasi perehtymaissé tyooloihinne?

a) tyoterveyshenkilosto b) tyosuojeluhenkilosto ¢) tyosuojeluviranomaiset
1 ei 1 ei 1 ei
2 kylld 2 kylld 2 kylld

3 en osaa sanoa 3 en osaa sanoa 3 en osaa sanoa



93. Oletko mielestiisi saanut tyoterveyshuollon tai tydsuojeluhenkiloston
(tyosuojelupiillikko, -valtuutettu, -asiamiehet) kautta tukea tyokykysi yllidpitimiseen?

a) tyoterveyshenkiloston kautta b) tyosuojeluhenkiloston kautta
1 en ole tarvinnut 1 en ole tarvinnut
2 riittdvasti 2 riittdvasti
3 liian vdhén 3 liian vdhén
4 en lainkaan 4 en lainkaan
5 en osaa sanoa 5 en osaa sanoa

94. Kuinka tyytyviinen kaiken kaikkiaan olet tyopaikkasi tyoterveyshuoltoon ja
tyosuojeluun?

a) tyoterveyshuolto b) tyosuojelu
1 Kkiitettdva 1 Kkiitettdva
2 hyvi 2 hyvi
3 vilttdvi 3 vilttdva
4 huono 4 huono
5 en osaa sanoa 5 en osaa sanoa

95. Onko toimipaikassasi selvitetty tyokykyé yllidpitivéin toiminnan tarpeita?
1 kylld
2 el
3 en osaa sanoa

96. Onko tyokykyi yllidpitivi toiminta toimipaikassasi mielestési riittavilla tavalla osana
toimipaikan péivittiistd toimintaa?
1 kylla
2 el
3 en osaasanoa

97. Minkilaiselle tyokykyé/tyohyvinvointia yllédpitiviille toiminnalle ja millaisille
toimenpiteille sini katsoisit tyoyhteisossisi olevan tarvetta?

98. Ovatko tilat, joissa piiiasiassa tyoskentelette tyon sujuvuuden kannalta riittéiviin
hyviissi jirjestyksessi ja siistit, riittéivin tilavat ja viihtyisit?

1 kylla

2 ei, miksiei?




99. Uskotko, ettii terveytesi puolesta pystyt tyoskentelemiiin nykyisessi ammatissasi
eliikeikéin saakka?

1 en

2 todenndkoisesti en

3 todenndkoéisesti kylld

4  en osaa sanoa

JOS et, kerro halutessasi tarkemmin, miksi

100. Minki ikdisena haluaisit jaada tyostisi elikkeelle?

Kerrotko lyhyesti, miksi?

101. Jos sinulla on mahdollisuus valita osa-aikaeléikkeelle jiiminen ldhitulevaisuudessa,
miten todenniikoisti on, etti valitset osa-aikaelikkeen?

asia ei ole vield ajankohtainen

en valitse

todenndkoisesti en valitse

todennékoisesti valitsen

varmasti valitsen
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TYON JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMINEN

102. Miten suhtautuisit siihen, etti joku tyotovereistasi jiisi seuraavana tyopaivina
hoitamaan #killisesti sairastunutta lastaan tai muuta lihiomaistaan pariksi paiviksi?

a) lastaan b) muuta ldhiomaistaan
1 hyviksyisin sen 1 hyviksyisin sen
2 ymmirtdisin tilanteen 2 ymmirtdisin tilanteen
3 se drsyttdisi minua 3 se drsyttdisi minua
4 se tuottaisi paljon hankaluuksia 4 se tuottaisi paljon hankaluuksia
tyopaikalla tyopaikalla
5 en hyviksyisi lainkaan 5 en hyviksyisi lainkaan

103. Oletko itse jééinyt viimeisen vuoden aikana hoitamaan sairastunutta lasta tai muuta
liihiomaista?
1 minulla ei ole lapsia eiké muita 1dhiomaisia, siirry kysymykseen 109

2 olen jddnyt hoitamaan useita kertoja a) lasta b) muuta ldhiomaista
3 olen jddnyt hoitamaan muutaman kerran a) lasta b) muuta ldhiomaista
4 en ole jadnyt



104. Aiheuttaako ékillinen tyosti pois jaédntisi hankaluuksia tyopaikallasi?
1 eiaiheuta
2 aiheuttaa vihin hankaluuksia, millaisia?

3 aiheuttaa paljon hankaluuksia, millaisia?

105. Miten tyotoverisi ja johto suhtautuvat jos jéit hoitamaan sairastunutta lasta tai muuta
Lihiomaista? (yksi rengastus jokaiselta pystyriviltd)

a) Tyotoverit b) Johto
lasta muuta ldhi- lasta muuta ldhi-
omaista omaista

1 se hyviksytddn 1 1 1 1
2 jonkin verran kielteisesti, esim.

hankaluuksista muistutetaan 2 2 2 2
3 hyvin kielteisesti, esim. tiytyy puolustella 3 3 3 3
4 muu suhtautuminen, miki? 4 4 4 4

106. Joillakin tyopaikoilla tyonantaja kustantaa hoitajan lapsen sairastuessa. Kiyttiisitko
téllaista palvelua alle 10v lapsesi sairastuessa?

1 kylla

2 en

3 enosaasanoa

107. Onko sinulla ollut vaikeuksia oman tyo- ja vapaa-aikasi seki perheen yhteisten lomien
ja juhlapyhien yhteensovittamisessa?

1 el

2 kylla

JOS sinulla on ollut siiné vaikeuksia, kerro lyhyesti miten se ilmenee

108. Millaisia tarpeita sinulla on tyon ja perheen yhteensovittamisessa?




109. Millaisia ratkaisuja mielestiisi tyon ja perheen yhteensovittamisessa voisi olla sinun

tyopaikallasi?

110. Oletko tiissa tyopaikassa harkinnut viimeisen vuoden aikana tyopaikan vaihtamista?

1  en ole harkinnut

2 olen harkinnut, miksi? (voit rengastaa useampia syité)

a)
b)
c)
d)
€)
f)
2
h)
i)
)]
k)
1)
m)

n)

olen oppinut jo kaiken haluamani tissé tyopaikassa

haluaisin vaihtaa kokonaan alaa

haluaisin vakituisen tyopaikan

minulle on tarjottu toista tyopaikkaa

lastenhoidon takia

puolisoni tyon takia

oman terveyteni takia

saadakseni sopivamman tydajan

saadakseni paremman palkan

tyopaikan huonon ilmapiirin takia

kovan tyopaineen takia

minuun kohdistetun henkisen vékivallan takia

minuun kohdistetun sukupuolisen héirinnén ja ahdistelun takia
muun syyn takia, miksi?

111. Oletko viimeisen vuoden aikana vakavasti harkinnut tyostid kokonaan pois jadmistia?

1 en ole harkinnut

2 olen harkinnut, miksi? (voit rengastaa useampia syité)

a)
b)
c)
d)
€)
f)

g
h)

lastenhoidon takia
puolisoni tyon takia
oman terveyteni takia
tyopaikan huonon ilmapiirin takia

kovan tyopaineen takia

minuun kohdistetun henkisen vékivallan takia

minuun kohdistetun sukupuolisen hdirinnén ja ahdistelun takia
muun syyn takia, miksi?

112. Elavitko omat ja/tai puolisosi vanhemmat?

kylla
a) it 1
b) isd 1
¢) puolison iiti 1
d) puolison isd 1
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Jos kukaan omista ja/tai puolisosi vanhemmista ei ole elossa, siirry kysymykseen 114.



113. Kuinka usein olet viimeisen vuoden aikana avustanut omia tai puolisosi vanhempia
seuraavissa asioissa keskimiiirin? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

noin muutaman Kerran en
paivittdin viikottain kerran  kerran vuodessa koskaan
kuussa  vuodessa  tai harvemmin
a) taloustyot 1 2 3 4 5 6
b) kauppa- tai muu asiointi 1 2 3 4 5 6
c) pihatyot 1 2 3 4 5 6
d) autokyyti tai muu kuljetusapu 1 2 3 4 5 6
e) korjaus- tai rakennustyot 1 2 3 4 5 6
f) sairauteen liittyvd avustaminen 1 2 3 4 5 6
g) henkinen tuki 1 2 3 4 5 6
h) muu, mikd? 1 2 3 4 5 6
114. Onko sinulla lapsenlapsia?
1 ei, tamd oli viimeinen kysymys
2 kylla, kpl. Mink4 ikéisia?

115. Osallistutko heidin hoitoonsa
1 useita kertoja viikossa
2 noin kerran viikossa
3 pari kertaa kuukaudessa
4 harvemmin
5 en osallistu

JOS osallistut heidén hoitoonsa, kerrotko lyhyesti, miten?

KIITOS VASTAUKSISTASI!

Jos mieleesi on tullut jokin asia tai idea, jota ei tissi lomakkeessa ole kysytty ja jonka
haluaisit kertoa, voit kirjoittaa sen tihéin. Voit myos kommentoida lomaketta ja sen
kisittelemié asioita. Kddntopuolella on lisi tilaa.




Liite 2. Kyselylomake (alkukysely esimiehille, tydsuojelun edustajille ja tyd-
terveyden edustajille)

VALTAKUNNALLINEN TERVEYDENHOITOALAN KEHITTAMISHANKE
Tyontekijoiden tyohyvinvointia tukevien hyvien kaytiintojen kehittiminen ja
levittiiminen sairaalaympiristossi

TYOTERVEYSHUOLLON JA TYOSUOJELUN EDUSTAJILLE,
LAHIESIMIEHILLE JA YLEMMALLE JOHDOLLE

Tamin kyselyn tarkoituksena on kartoittaa tydsuojelun, tyoterveyshuollon, ldhiesimiesten ja johdon
nikemyksii tydorganisaation tyohyvinvoinnin tilasta, ndiden toimijoiden yhteistyostd
tyohyvinvoinnin tukemiseksi tydorganisaatiossa, yhteistyon taméanhetkisesti tilanteesta ja siité,
pystyvitko he mielestiin vastaamaan annettuihin tavoitteisiin niin hyvin kuin haluaisivat.

1. Oletko
1 nainen
3  mies

2.  Miki on syntymévuotesi?

3.  MikKi on tehtivisi?

4. Kuinka kauan olet ollut nykyisessi tehtiivissési?

5. Kuinka monta yksikkoé/tyontekijis suunnilleen kuuluu vastuualueellesi?

6.  Millaista tyokykyi yllapitivia toimintaa toimipaikassanne on ollut viimeksi kuluneen 12
kuukauden aikana eniten, toiseksi ja kolmanneksi eniten? (rengasta kolme kohtaa)
1 liikuntaa ja kunnon kohotusta
virkistystoimintaa
ammatillisen osaamisen kehittimistd
tyoympariston turvallisuuden, tydhygienian ja ergonomian parantamista
tyOyhteison toimivuuden, tyon sujumisen ja johtamisen kehittdmistd
tyontekijoiden henkisten voimavarojen ja jaksamisen tukemista
kuntoutusta
terveyden ja elintapojen parantamista
jotain muuta, mitd?
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7.  Miten toimipaikkanne tyokykyé yllépitiviin toiminnan mééri on muuttunut viimeksi
kuluneen 12 kuukauden aikana?
1 lisdéantynyt
pysynyt ennallaan
vihentynyt
ei ole koskaan ollut tyokykya ylldpitdvia toimintaa
en osaa sanoa
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10.

11.

12.

13.

14.

Onko toimipaikassanne mielestiinne tyokykyai yllépitivi toiminta riittivilli tavalla
osana toimipaikan péivittaista toimintaa?

1 kylld

2 el

3 enosaa sanoa

Onko toimipaikassanne selvitetty tyokykyé yllépitivin toiminnan tarpeita?
1 kylld
2 el
3 en osaasanoa

Onko toimipaikassanne kiiytossé tai tehty viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana
seuraavia asioita? (rengasta toteutetut asiat)

sairauspoissaolojen seuranta

tyopaikkaselvityksid

tyopaikan ilmapiirikyselyja

henkiloston koulutussuunnitelmia

erityinen henkildstotilinp4atds

terveystarkastuksia

kuntotestejd
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Onko seuraavia tyoyhteison ja tyoorganisaation kehittimistoimenpiteiti tehty
toimipaikassanne viimeisen kolmen vuoden aikana? (rengasta toteutetut toimenpiteet)
johtamisen ja esimiestyon kehittiminen

yhteistyon ja osallistumisen lisddminen

tybaikojen joustavuuden parantaminen

tyojarjestelyjen joustavuuden lisddminen

muutosten ja kriisien hallinnan kehittdminen

kiireen ja aikapaineen vihentdminen
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Seurataanko toimipaikallanne tyokykyé yllédpitivin toiminnan tuloksellisuutta?
1 kylld
2 ei
3 enosaaanoa

Uskotko, etti tyokykyé yllidpitivisti toiminnasta on toimipaikallenne taloudellista

hyotya?
1 kylla
2 el

3 en osaa sanoa

Onko toimipaikan tyokykyé yllapitidvista toiminnasta saama hyoty vastannut siihen
kaytettyja kustannuksia?

erittdin hyvin

melko hyvin

melko huonosti

erittdin huonosti

en osaa sanoa
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15.

16.

17.

18.

Miki on ollut mielestési parasta tyokykyé ylldpitivia toimintaa?

Onko teilli olemassa tai kiytossé (rengasta kiytossd olevat asiat)

1
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tyosuojelun toimintaohjelma

tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma
esimies-alais -keskustelut

laatujdrjestelma

yksikkokohtaiset henkiloston keskustelutilaisuudet
yksikkokohtaiset henkildston kehittdmispdivit

Onko toimipaikallanne erillinen tyokykyi yllépitiavin toiminnan suunnitelma tai onko
se osana jotakin muuta suunnitelmaa?

1

ei ole lainkaan

2 osana jotakin muuta suunnitelmaa

3 on erillinen suunnitelma

4 en osaa sanoa
Kuinka usein Kkiiytte vastuualueenne yksikoissi tutustumassa tyooloihin ja
tyOympiiristoon?

1 viikoittain

2 kuukausittain

3 useammin kuin puolivuosittain

4 puolivuosittain

5 vuosittain

6  harvemmin

19. Mitka tahot osallistuvat toimipaikallanne tyokykyi ylldpitavin toiminnan suunnitteluun
ja jirjestimiseen? (rengasta osallistuvat tahot)

1
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tyoterveyshuolto
tyosuojeluhenkilosto
henkilostohallinto
luottamusmiehet

linjajohto (esimiehet)

ylin johto

tyky-tyoryhmi

koko henkilosto

henkiloston edustaja/edustajat



20.

21.

22,

23.

24.

Onko toimipaikallanne kiytetty ulkopuolisia tyokyky: ylléipitivin toiminnan
asiantuntijoita viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana?

1 kylld, millaisia?

2 el
3 en osaa sanoa

Kuinka hyvin tyoterveyshuolto, tyosuojeluhenkilosto, lihimmiit esimiehet ja ylempi
johto tuntevat mielestiisi toimipaikkanne tyontekijoiden tyokyvyn ja terveyden tilan?

(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

erittdin melko
hyvin hyvin
1 tyoterveyshuolto 1 2
2 tyosuojeluhenkilosto 1 2
3 ldhimmait esimiehet 1 2
4 ylempi johto 1 2

melko

huonosti

W W W W

erittdin

huonosti

B N S

€n osaa
sanoa
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Kuinka hyvin tyéterveyshuolto, tyosuojeluhenkilosto, 1ihimmiit esimiehet ja ylempi
johto tuntevat mielestiisi toimipaikkanne tyoyhteisojen tilanteen, tyoolot ja

toimintakyvyn?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

erittdin melko
hyvin hyvin
1 tyoterveyshuolto 1 2
2 tyosuojeluhenkilosto 1 2
3 lahimmiit esimiehet 1 2
4 ylempi johto 1 2

Onko tyosuojelun yhteistyé muiden toimijoiden (tyoterveyshuollon, toimipaikan
ldhiesimiesten, ylemmiin johdon ja hoitohenkiloston) kanssa mielestési riittavaia?

(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

yhteistyotd  yhteistyotd yhteistyotd  en osaa
on tarpeeksi on liian

tyoterveyshuollon kanssa
lahiesimiesten kanssa
ylemmin johdon kanssa

1
1
1
hoitohenkil6ston kanssa 1
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Millaista yhteistyota tiilla hetkellé tehdéiéin?

vihén
2

2
2
2

melko

huonosti

W W W W

eiole

W W W W

erittdin

huonosti

B S S

sanoa
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€n osaa
sanoa
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25.

26.

AW =

27.
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Millaista yhteistyoté ja millaisissa asioissa mielestiisi liséksi tarvittaisiin?

Miten tydsuojeluhenkiloston suhteet mielestési toimivat tyoterveyshuollon,
lidhiesimiesten, ylemmiin johdon ja hoitohenkiloston suuntaan? (yksi rengastus jokaiselle
vaakariville)
erittdin melko melko erittdin en osaa
hyvin hyvin huonosti huonosti sanoa

tyoterveyshenkiloston suuntaan 1
ldhiesimiesten suuntaan 1
ylemmén johdon suuntaan 1
hoitohenkil6ston suuntaan 1
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Millaiseksi arvioisit tyoterveyshuollon, tyosuojeluhenkilosto, lihiesimiesten, ylemmén
johdon ja hoitohenkiloston roolin tyokykyé ylldpitivéssi toiminnassa toimipaikallasi
viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

erittdin melko melko tdysin en osaa
merkittdvd merkittdvd merkitykseton merkitykseton sanoa

tyoterveyshuollon rooli 1 2 3 4 5
tyosuojeluhenkilston rooli 1 2 3 4 5
ldhiesimiesten rooli

ylemmén johdon rooli 1 2 3 4 5
hoitohenkil6ston rooli 1 2 3 4 5

Ovatko tyoterveyshuollon resurssit olleet mielestiisi riittivit vastaamaan toimipaikkasi
tarpeisiin viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana?

1 ei

2 kylld

3 enosaasanoa



29. Missd méairin kasityksesi mukaan toimipaikkasi henkiloston keskuudessa esiintyy
seuraavia asioita? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

paljon jonkin vihin ei lainkaan
verran

1 rasittumista ja uupumista 1 2 3 4
2 sairauksia ja sairas-

poissaoloja 1 2 3 4
3 riitoja ja eripuraisuutta 1 2 3 4
4 tyopaikkakiusaamista 1 2 3 4
5 virheitd ja huonoa

tyonlaatua 1 2 3 4

30. Ovatko seuraavat asiat muuttuneet sairaalassanne viimeksi kuluneen 12 kuukauden
aikana? Minki suuntaista muutos on ollut? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)
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parantunut  pysynyt huonontunut
ennallaan
henkiloston terveydentila 1 2 3
tyon ja tyOympiriston turvallisuus 1 2 3
tyOyhteison ilmapiiri 1 2 3
henkiloston yhteistyokyky 1 2 3
henkil6ston ammatillinen osaaminen 1 2 3

31. Millaisia asioita henkiloston ikdsintymisesti on seurannut toimipaikassasi?
(rengasta sopivat kohdat)
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kokeneen henkilokunnan siirtyminen eldkkeelle aiheuttaa huolta

sairastumiset ja sairauspoissaolot ovat lisddntyneet

jaksamisongelmia esiintyy enemmén (esim. yovuorot)

on tehty tehtidvinkuvamuutoksia

asia on huomioitu tydvuorosuunnittelussa

johtoa on koulutettu huomioimaan eri ikéisten tyontekijoiden tarpeet ja vahvuudet
muuta, miti?

32. Edistetiinko toimipaikallasi ikééntyvien tyossé jatkamista?

1

2
3
4

voimakkaasti
jonkin verran
ei lainkaan

en 0saa sanoa

JOS ikéddntyvien tyossd jatkamista edistetddn, kertoisitko lyhyesti, miten?




33. Saatko toimintaohjeita

heikosti  tyydyttidvisti hyvin
a) tyOsuojeluviranomaisilta 1 2 3
b) tydterveyshuollon viranomaisilta 1 2 3

34. Vastaavatko saamasi ohjeet mielestiisi tyopaikan kiiytinnon tarpeita?

1 heikosti
2 tyydyttivisti
3 hyvin

35. Haluaisitko enemmén toimintaohjeita

kylla ei en osaa
sanoa
a) tyosuojeluviranomaisilta 1 2 3
b) tydterveyshuollon viranomaisilta 1 2 3

Jos olet tyoterveyshuollon tai tyosuojelun edustaja, siirry kysymykseen 38.

36. Miten mielestési pystyt vastaamaan seuraaviin odotuksiin?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

heikosti ~ tyydyttdvédsti  hyvin
a) huolehtimaan siit4, ettd henkilokuntaa on tarpeeksi 1 2 3

b) huolehtimaan siitd, ettd henkilokuntarakenne on oikea 1 2 3
c) pitimédn tietdmykseni tyopaikan arjen tilanteista ajan tasalla 1 2 3
d) puolustamaan hoitotydtd ja henkilokuntaa 1 2 3
e) ottamaan huomioon henkilokunnan mielipiteet 1 2 3
f) kertomaan tulossa olevista muutoksista 1 2 3
g) kehittimién hoitoty6td yhdessd muun henkilokunnan kanssa 1 2 3
h) kidymaiin sddnnollisesti toimipaikoilla/toimipisteissa 1 2 3
i) hyddyntimédn tyosuojeluviranomaisten ohjeita 1 2 3
j)  hyodyntdmédn tyoterveyshuollon suosituksia 1 2 3



37. Alla on lueteltu hoitotydssa viihtymistii ja hyvinvointia koskevia viittimiid. Miten hyvin
ne pitivit mielestiisi paikkansa? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

pitdd pitdd ei oikein ei pida en osaa
tdysin jokseenkin  pida ollenkaan sanoa
paikkansa  paikkansa  paikkaansa paikkaansa
a) tyOyhteisoni yhteistyo ja
yhteisollisyys toimii hyvin 1 2 3 4 5
b) tydyhteison tuki on ratkaisevaa
tyossd vithtymisessd ja

hyvinvoinnissa 1 2 3 4 5
¢) hyvinvointi tyossd riippuu
tyOyhteison toiminnasta 1 2 3 4 5

d) tyOyhteisoni yhteistyossd ja
yhteisollisyyden tunteessa olisi

parantamisen varaa 1 2 3 4 5
e) jokaisen on pidettdvd huoli
omasta hyvinvoinnistaan tyossddn 1 2 3 4 5

f) hyvinvointi ja jaksaminen tydssd

on jokaisesta itsestd kiinni 1 2 3 4 5
g) yritdn parhaani mukaan ottaa

huomioon tydaikoja koskevat

toivomukset 1 2 3 4 5
h) tyontekijoiden tydaikaa koskevat

toivomukset ovat tirkeitd tyossi

viihtymisen kannalta 1 2 3 4 5
i) tyontekijoiden tyoaikaa koskevat

toivomukset ovat vaikeita sovittaa

yhteen 1 2 3 4 5
j) tyontekijoiden tybaikaa koskevat

toivomukset ovat itsekkditd eivitkd

ota huomioon toisia 1 2 3 4 5

38. Esiintyyko sinun vastuualueellasi mielestisi jaksamis- ja uupumisoireita?
Miten ne nikyvit?

1 tyoyksikossini ei ole havaittavissa henkiloston uupumista
2 lyhyet sairauspoissaolot ovat lisdéntyneet

3 pitkét sairaslomat ovat lisddntyneet

4 muutoin, miten ?

5 en 0saa sanoa

39. Onko tyopaikkakiusaaminen mielestiisi viimeisen viiden vuoden aikana muuttunut?
1 vihentynyt selvésti

vihentynyt jonkin verran

pysynyt ennallaan

lisdédntynyt jonkin verran

lisddntynyt selvisti

(S RSO )



40. Keiden vilillid tyopaikkakiusaamista mielestisi esiintyy?
1 tyotovereiden vililld

esimies-alaissuhteissa

vakinaisen ja tilapdisen henkiloston vililla

potilaiden/asiakkaiden ja tyontekijoiden vililla

ladkérien ja hoitohenkiloston vélilld

tyopaikkakiusaamista ei esiinny

muiden ryhmien/henkil6iden vililld, keiden

NN kAW

41. Kuinka usein joudut selvittimiin tyopaikkakiusaamiseen liittyvii tilanteita?
1 péivittdin

2 viikottain

3 1-2 kertaa kuukaudessa
4 harvemmin

5 en lainkaan

42. Miti eri tahoja tyopaikallanne on kiytetty kiusaamistilanteiden selvittimisessa?
1 tyoyksikkd on hoitanut asian sisdisesti

tyosuojeluvaltuutettua

luottamusmiesti

tyoterveyshuoltoa

tyosuojelupiirin tarkastajaa

ulkopuolista tyoyhteisokonsulttia

ei mitd4in ulkopuolista tahoa

kiusaamista ei ole esiintynyt
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43. Onko mainituista tahoista ollut apua kiusaamistapausten selvittimisessi?
1 kylld
2 ei, miksi ei?

3 en osaa sanoa

44. Onko sukupuolinen héirinti viimeisen viiden vuoden aikana muuttunut?
vihentynyt selvisti

védhentynyt jonkin verran

pysynyt ennallaan

lisadntynyt jonkin verran

lisddntynyt selvisti
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45. Oletko saanut tyonantajan jarjestimia koulutusta tyoyhteisokonfliktien hallinnassa ja
tyopaikkakiusaamiseen tai sukupuoliseen hairintéiin liittyvien asioiden késittelyssi?
1 kylld
2 ei



46.

47.

a)
b)
9
d)
€)

g

48.

49.

50.

a)
b)
c)
d)
e)

Onko tyonantaja jérjestinyt sinulle koulutusta koskien eri ikiisten tyontekijoiden
tarpeiden ja vahvuuksien huomioimista?

1 kylld

2 el

Onko sinun tyoyhteisossési joku joutunut viimeisen vuoden aikana erityyppisen
vikivallan tai sen uhan kohteeksi? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

ei kertaa- 1-5 kertaa ~ 6-10 kertaa yli 10 muu arvio

kaan kertaa
nimittely, arvostelu 1 2 3 4 .
sanallinen uhkailu 1 2 3 4 -
lyonti tai potku 1 2 3 4 -
liikkumisen estiminen 1 2 3 4 _
tyrkkiminen, toniminen 1 2 3 4 -
terdaaseella tms. uhkailu 1 2 3 4 _
paillekarkaus 1 2 3 4 .

Millaiset potilaat/asiakkaat ovat olleet viikivaltaisia tai uhanneet vikivallalla?
1 humalaiset ja/tai juopuneet

mielenterveysongelmista kérsivit potilaat/asiakkaat

dementoituneet potilaat/asiakkaat

potilaiden/asiakkaiden omaiset

potilaat/asiakkaat, jotka eivit saa haluamaansa hoitoa

jokin muu ryhmé, miki?

en osaa sanoa
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Kirjataanko KAIKKI henkilokuntaan kohdistuneet vikivaltatilanteet seka lihelté piti”
—tilanteet (mahdollisesti tapaturmaan johtavat)?

1 kylld, sekd vékivallan kidyttd ettd sen uhka ja "ldheltd piti” -tilanteet

2 vain tilanteet, joissa vikivaltaa kdytettiin

3 tilanteita ei kirjata, miksi ei?

4 en osaa sanoa

Kenelle asiasta ilmoitetaan? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

kylla ei €n 0saa sanoa
esimiehelle 1 2 3
tyosuojelupéillikolle 1 2 3
tyosuojeluvaltuutetulle 1 2 3
turvapalveluyritykselle 1 2 3
ei kenellekdin 1 2 3
jollekin muulle taholle 1

kenelle




51. Kenen kanssa vikivaltatilanteet tai véikivallan uhkatilanteet kiydéén jéilkeen péin liapi?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)
kylld ei en osaa sanoa

a) lahimpien tyokavereiden kanssa 1
b) esimieheni kanssa 1
¢) yhdessd koko tyoyhteison kanssa 1
d) tyosuojeluvaltuutetun kanssa 1
e) tyosuojelupddllikon kanssa 1
f) turvapalveluyrityksen kanssa 1
g) ei kenenkién kanssa 1
h) muutoin, miten
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52. Tutkimusten mukaan alla luetellut tekijit ja olosuhteet lisdéiviit viikivaltatilanteille
altistumisriskii. Pitivitko seuraavat viittimit paikkansa tyopaikallasi omassa
yksikossisi? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

pitdd ei pidd en osaa
paikkansa  paikkaansa  sanoa

a) tyOvuoroissa on riittiméton madrad

henkilokuntaa 1 2 3

b) yovuorossa tyoskennellddn aina tai

useimmiten yksin

c) tilat ja rakenteet ovat epétarkoituksenmukaiset

d) turvajirjestelyt ovat puutteelliset

e) turvasuunnitelmaa ei ole laadittu

f) riskipotilasryhmien kohtaamisesta ja
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vuorovaikutuksesta on riittdméttomasti tietoa 1 2 3
g) itsepuolustustaidoissa riittiméttomasti koulutusta 1 2 3
h) vikivallan ennakointiin ei ylipditdédn ole

varauduttu 1 2 3
i) turvamiehii ei ole palkattu tarpeesta huolimatta 1 2 3

53. Miten viikivaltatilanteet tai vikivallan uhka on mielestisi muuttunut viimeisen viiden
vuoden aikana?

viheni merkittavasti

véheni jonkin verran

el muutoksia

lisddntyi jonkin verran

lisdéntyi merkittavasti
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54. Mainitaanko tyosuojelun toimintaohjelmassa tyontekijoiden tyossi jaksamisen

edistiminen?
1 kylld
2 el

3 en osaa sanoa



55. Onko tyopaikallasi tehty hoitotyon laadun kehittiimistyota?
1 kylla
2 el

JOS em. kehittimistyoti on tehty, niin onko terveys- ja turvallisuusasiat liitetty
laatujérjestelméiin?

1 kylld

2 el

3 en osaa sanoa

KIITOS VASTAUKSISTASI!

Jos haluat tuoda esille vielé joitakin nikemyksiési, ajatuksiasi tai ideoitasi hoitohenkiloston
hyvinvoeintiin liittyen, voit kirjoittaa niiti tiihéin ja kifintopuolelle.




Liite 3. Arviointikyselylomake (tyéntekijéille, esimiehille sekd tydsuojelun ja
tydterveyshuollon edustajille)

TERVEYDENHOITOALAN KEHITTAMISHANKE 2004-2006

Tyohyvinvointia tukevien hyvien kiiytintojen kehittiiminen ja levittiiminen
Tydeldmin tutkimuskeskus, Tampereen yliopisto

KEHITTAMISKOKEILUJEN JA PROJEKTIN ARVIOINTILOMAKE
Tyontekijit
Case A

1. Mihin ammattiryhméén kuulut?
sairaanhoitaja
perushoitaja/ldhihoitaja

muu hoitaja
sairaala-apulainen/laitoshuoltaja
osastonsihteeri

osastonléddkéri (ei esimies)
esimies (OH, AOH)

esimies (YH, OYL, YL)

jokin muu, mikd?
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2.  Onko timéinhetkinen tyosuhteesi
1 vakituinen
2 ensimmdinen médrdaikainen tdssd organisaatiossa
3 toistuva médrdaikainen tdssd organisaatiossa

3.  Osallistuitko Terveydenhoitoalan kehittiimishankkeen osastollesi jirjestimaian
kehittamispiiviin viime vuoden syys- tai lokakuussa (jompaan kumpaan)?
1 kylld
2 en

4. Saitko projektin alussa mielestési riittivésti tietoa tulevasta kehittiimishankkeesta?
1 kylli
2 en, miten projektista olisi pitédnyt tiedottaa?

5.  Onko tyopaikallasi mielestiisi lihdetty toteuttamaan syksyllda 2004 pidetyisséi
kehittamispiivissi esitettyja kokeiluja, muutoksia tai ehdotuksia?
1 on, useimpia niistéd
2 on, joitakin niistéd
3 eiole
4 en osaa sanoa

6. Miten seuraavat oman osastosi kehittimispiivissé esille tulleet kehittiimisehdotukset
ovat sinun mielestiisi toteutuneet? (yksi rengastus jokaiseen kohtaan)

toteutunut  suunnittelu ei ole en osaa
kiynnistynyt toteutunut sanoa

a) Osastokohtaiset kehittimisehdotukset,
ehdotus a, ehdotus b, ehdotus c... 1 2 3 4
(Case A:n kehittdmispiivissd yhteensd
78 ehdotusta)



7. Mitki kehittimispéivissi tehdyistid ehdotuksista ovat mielestiisi kolme térkeinti asiaa?
(voivat olla toteutuneita tai ei-toteutuneita)? Voit merkitid ehdotuksen numeron em. listasta.
1.
2.
3.

8.  Mitkéi kolme asiaa néisti kehittimispéivissi esitetyistii ehdotuksista ovat mielestiisi
toteutuneet parhaiten? Voit merkitd ehdotuksen numeron em. listasta.
1.
2.
3.

9.  Jaivitko jotkut asiat liian véhille huomiolle? Mitka ovat mielestiisi kolme tirkeintéi
toteutumatta jianytti asiaa? Voit merkitd ehdotuksen numeron em. listasta.
1.
2.
3.

10. Jos kaikkein tirkeimpina pitimissisi asioissa on sellaisia, jotka eiviit ole toteutuneet
eiviitki edes suunnitteilla, misti se mielestiisi johtuu?

11. Ketki osallistuivat kokeilujen suunnitteluun ja toteutukseen?
(rengasta kaikki osallistuneet)

a) osaston ldhiesimiehet (AOH, OH)
b) osaston muut esimiehet (OYL, YH)
¢) klinikan/yksikon esimiehet (YL, YH)
d) oman tulosalueen ylin johto (operatiivinen, konservatiivinen tms.)
e) osaston koko muu henkilokunta (kaikki ammattiryhmét)
f) osa osaston muusta henkilokunnasta, mitkd ammattiryhmét?

g) tyosuojelun edustajat
h) tyoterveyshuollon edustajat
i) joku muu, kuka?

12. Miten hyvin osastosi mielestisi sitoutui kehittimishankkeen ldpiviemiseen?
1 erittdin hyvin

melko hyvin

keskinkertaisesti

hiukan huonosti

erittdin huonosti
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13.

Kuinka paljon timén kehittimisprojektin toteuttamasta kyselysti, kyselyn palaute-

tilaisuudesta ja kehittamispaivisti oli mielestiisi hyotya?
(yksi rengastus joka riville)

a)
b)
c)
d)

ei ollut jonkin paljon
hyotya verran hyotyi
hyotyé
kysely 1 2 3
kyselyn palautetilaisuus 1 2 3
kehittamispdivi 1 2 3
esimiehille, tydsuojelun ja
tyoterveyden edustajille
jérjestetty seminaari 30.9. 1 2 3

erittdin  en osaa
paljon sanoa
hyotya

4 5

4 5

4 5

4 5

14. Uskotko, etti ko. asiat olisivat toteutuneet tai léihteneet liikkeelle yhti pian ilman
kehittamispiivin tyyppista yhteisti tilaisuutta?
eivit olisi toteutuneet/ldhteneet liikkkeelle yhtd pian
2 todennikaisesti eivit olisi toteutuneet/ldhteneet liikkeelle yhté pian
3 mahdollisesti olisivat toteutuneet/ldhteneet liikkeelle yhtd pian
4 olisivat varmasti toteutuneet/ldhteneet liikkeelle yhti pian
5 en osaa sanoa
15. Oliko tilléd kehittimisprojektilla ja kiynnistyneellé kehittimistyolld mielestiisi
pysyvampii vaikutusta seuraaviin asioihin? (yksi rengastus jokaiseen kohtaan)
parani huononi ennallaan en osaa sanoa
a) Ty6paikan ilmapiiriin 1 2 3 4
b) Tydpaikan tiedonkulkuun 1 2 3 4
c) Yleiseen vuorovaikutukseen ja
yhteisty6hon 1 2 3 4
d) Esimiesten ja tyontekijoiden vilisiin
suhteisiin 1 2 3 4
e) Toiminnan ja tyon yleiseen sujumiseen 1 2 3 4
f) Pienryhmien vilisiin suhteisiin ja
niiden viliseen toimintaan (esim. tiimit,
eri ammattiryhmit) 1 2 3 4
g) Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksiin 1 2 3 4
h) Tyontekijoiden kuuntelemiseen 1 2 3 4
i) Tyontekijoiden mielipiteiden huomioon
ottamiseen 1 2 3 4
i) Tyopaikalla koettuun oikeudenmukaisuuteen1 2 3 4
k) Ty0ssd jaksamiseen 1 2 3 4
D Tyon tuloksellisuuteen ja tehokkuuteen 1 2 3 4
m) Tydsuojeluhenkiloston ndkyvyyteen ja
yhteistyohon osaston kanssa 1 2 3 4
n) Tydterveyshenkiloston nidkyvyyteen ja
yhteistyohon osaston kanssa 1 2 3 4
0) Ylempien esimiesten (OYL, YL, YH)
nikyvyyteen ja yhteistyohon osaston kanssa 1 2 3 4
p) Ty6suojelun, tydterveyshuollon ja ylempien
esimiesten (OYL, YL, YH) viliseen
yhteisty6hon 1 2 3 4
qQ) Tyo6turvallisuuteen 1 2 3 4



16.

17.

18.

19.

20.

Missi asioissa osastollasi kiiynnistyneen kehittimistyon vaikutus nékyy mielestisi
parhaiten? Miten se niikyy?
(Voit jatkaa tarvittaessa lomakkeen lopussa olevaan tyhjién tilaan)

Tapahtuiko timén projektin aikana tyopaikallasi jotakin muuta sellaista, joka olisi
mielestési voinut vaikuttaa em. kehittiimisehdotusten ja siti seuranneiden asioiden tilaan
joko positiivisesti tai negatiivisesti?

1 ei

2 kyll4, mitd?

3 en osaa sanoa

Kohdistuiko projekti mielestiisi oikeisiin tahoihin?
1 kylld
2 ei, miksi ei?
3 en osaa sanoa

Tulisiko mielestisi timintyyppisté kehittiimistyota jatkaa?
1 kylld, miksi?

2 ei, miksi ei?

3 en osaa sanoa

tyoelimin vetovoimaisuutta lisdéimian pyrkivissi toiminnassa tulisi mielestiisi
kiinnittisa huomiota? (Voit jatkaa tarvittaessa lomakkeen lopussa olevaan tyhjién tilaan)




21.

22.

23.

24.

25.

Uskotko, etti terveytesi puolesta pystyt tyoskenteleméiin nykyisessi ammatissasi
viralliseen eliikeikiiéin saakka?

1 en

2 todennékdisesti en

3 todennikaisesti kylld

4 en osaa sanoa

Haluatko tyoskennelld nykyisessi ammatissasi viralliseen elikeikéisi saakka?
1 kylld haluan
2 todennikoisesti haluan
3 todennikéisesti en halua
4 en halua

Haluatko mahdollisesti tyoskennelli nykyisessd ammatissasi kauemmin Kkuin virallinen
elikeiki edellyttiisi?

1 kylld haluan

2 todennikdisesti haluan

3 todennikdisesti en halua

4 en halua

Vaikuttiko timén kehittimishankkeen myota tyopaikallasi kiynnistynyt kehittamistyo
sithen, miti ajattelet eliikkeelle jiimisajankohdasta?
1 kylld vaikutti, miten?

2 el vaikuttanut mitenkdin
3 en osaa sanoa

Téhin voit kirjoittaa kommenttejasi projektista, sen toteutuksesta ja mielestési
oleellisista kehittimistyohon liittyvista asioista. Kiantopuolella on lisii tilaa.

KIITOKSET VASTAUKSISTASI JA HYVAA LOPPUSYKSYA!



TERVEYDENHOITOALAN KEHITTAMISHANKE 2004-2006
Tyohyvinvointia tukevien hyvien kiytantojen kehittiminen ja levittiminen
Tyoeldmén tutkimuskeskus, Tampereen yliopisto

KEHITTAMISKOKEILUJEN JA PROJEKTIN ARVIOINTILOMAKE
Ylemmiit esimiehet (OYL, YL, YH)
Case A

1.

a)

6.

Osallistuitko Terveydenhoitoalan kehittiimishankkeen osastolle A jirjestimiin
kehittimispéiviin viime vuoden syksyllé (tai toiseen niistéi)?

1 kylld

2 en

Saitko projektin alussa mielestisi riittiviisti tietoa tulevasta kehittimishankkeesta?
1 kylld
2 en, miten projektista olisi pitdnyt tiedottaa?

Onko sinun mielestési syksylld pidetyissa kehittamispiivissi esitettyji kokeiluja,
muutoksia tai ehdotuksia lihdetty toteuttamaan?

1 on, useimpia niistd

2 on, joitakin niistd

3 eiole

4 en osaa sanoa
Tiediitko, miten ovat toteutuneet seuraavat niiden ryhmien kehittimispéivissi tekemiit

kehittimisehdotukset, joissa ylemmiit esimiehet olivat mukana? Miké on sinun
mielipiteesi? (yksi rengastus jokaiseen kohtaan)

toteutunut  suunnittelu ei ole en osaa
kidynnistynyt toteutunut sanoa

Osastokohtaiset kehittimisehdotukset,

ehdotus a, ehdotus b, ehdotus c... 1 2 3 4
(Case A:n ylempien esimiesten ryhmissé

yhteensd 11 ehdotusta)

Mitké kehittamispéiivissi tehdyisti ehdotuksista ovat mielestiisi kolme térkeinti asiaa?
(voivat olla toteutuneita tai ei-toteutuneita)? Voit merkiti ehdotuksen numeron em. listasta
tai kertoa omin sanoin.

1.
2.
3.

Mitki kolme asiaa néistéi kehittamispiivissi esitetyisti ehdotuksista ovat mielestéisi
toteutuneet parhaiten? Voit merkitd ehdotuksen numeron em. listasta tai kertoa omin sanoin.
1.
2.
3.




7. Jaiviitko jotkut asiat liian véhélle huomiolle? Mitké ovat mielestiisi kolme tiirkeintéi
toteutumatta jadnytti asiaa? Voit merkitd ehdotuksen numeron em. listasta tai kertoa omin
sanoin.

1.
2.
3.

8.  Jos kaikkein tirkeimpini pitimissisi asioissa on sellaisia, jotka eiviit ole toteutuneet
eiviitki edes suunnitteilla, mistii se mielestiisi johtuu?

9. Ketki osallistuivat kokeilujen suunnitteluun ja toteutukseen?
(rengasta kaikki osallistuneet)
j) osastojen ldhiesimiechet (AOH, OH)
k) osastojen muut esimiehet (OYL, YH)
1) klinikan/yksikon esimiehet (YL, YH)
m) tulosalueen ylin johto (operatiivinen, konservatiivinen tms.)
n) osastojen koko muu henkilokunta (kaikki ammattiryhmiit)
0) osa osastojen muusta henkilokunnasta, mitkd ammattiryhmét?

p) tyosuojelun edustajat
q) tyoterveyshuollon edustajat
r) joku muu, kuka?

10. Miten hyvin eri tahot mielestiisi sitoutuivat kehittiimishankkeen léipiviemiseen?
(yksi rengastus joka riville)

erittiiin melko keskin- hiukan erittiin
hyvin hyvin kertai- huonosti  huonosti
sesti
a)  osastojen tyontekijat 1 2 3 4 5
b)  osastojen ldhiesimiehet
(AOH, OH) 1 2 3 4 5
c)  osastojen muut esimiehet
(OYL, YH) 1 2 3 4 5

d) klinikan/yksikon/tulosalueen
ylemmiit esimiehet
(YL, YH) 1
e) tydterveyshuolto 1
f)  tyosuojelun edustajat 1 2 3 4 5
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Kuinka paljon timén kehittimisprojektin toteuttamasta kyselysti, kyselyn palaute-
tilaisuudesta ja kehittamispiivisti oli mielestési hyotyia?
(yksi rengastus joka riville)

ei ollut jonkin paljon erittdin  en osaa
hyotyi verran hyotya paljon sanoa
hyotya hyotyi
a)  kysely 1 2 3 4 5
b)  kyselyn palautetilaisuus 1 2 3 4 5
c)  kehittimispaivit 1 2 3 4 5

d) esimiehille, tyosuojelun ja
tyoterveyden edustajille
jérjestetty seminaari 30.9. 1 2 3 4 5

Uskotko, etti ko. asiat olisivat toteutuneet tai liihteneet liikkeelle yhti pian ilman
kehittamispéivin tyyppista yhteisti tilaisuutta?
eivit olisi toteutuneet/ldhteneet liikkeelle yhtd pian
7 todenndkéisesti eivét olisi toteutuneet/ldhteneet liikkeelle yhtd pian
8 mahdollisesti olisivat toteutuneet/ldhteneet liikkkeelle yhtd pian
9 olisivat varmasti toteutuneet/ldhteneet liikkeelle yhté pian
10 en osaa sanoa

Oliko tilld kehittimisprojektilla ja kiynnistyneellé kehittimistyolld naisséi
kehittimiskohteissa mielestiisi pysyvimpéi vaikutusta seuraaviin asioihin? (yksi
rengastus jokaiseen kohtaan)

parani huononi ennallaan en osaa sanoa

a) Tyopaikan ilmapiiriin 1 2 3 4
b) Tyopaikan tiedonkulkuun 1 2 3 4
c) Yleiseen vuorovaikutukseen ja

yhteistyohon 1 2 3 4
d) Esimiesten ja tyontekijoiden vilisiin

suhteisiin 1 2 3 4
e) Toiminnan ja tyon yleiseen sujumiseen 1 2 3 4
f) Pienryhmien vilisiin suhteisiin ja

niiden viliseen toimintaan (esim. tiimit,

eri ammattiryhméit) 1 2 3 4
2) Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksiin 1 2 3 4
h) Tyontekijoiden kuuntelemiseen 1 2 3 4
i) Tyontekijoiden mielipiteiden huomioon

ottamiseen 1 2 3 4
1) Tyopaikalla koettuun oikeudenmukaisuuteenl 2 3 4
k) Ty0ssid jaksamiseen 1 2 3 4
D Tyon tuloksellisuuteen ja tehokkuuteen 1 2 3 4
m) Tyosuojeluhenkiloston nikyvyyteen ja

yhteistyohon osastojen kanssa 1 2 3 4
n) Tydterveyshenkiloston ndkyvyyteen ja

yhteistyohon osastojen kanssa 1 2 3 4
0) Ylempien esimiesten (OYL, YL, YH)

nikyvyyteen ja yhteistyohon osastojen kanssa 1 2 3 4
p) Tyosuojelun, tydterveyshuollon ja ylempien

esimiesten (OYL, YL, YH) viliseen

yhteistyohon 1 2 3 4

qQ) Tyo6turvallisuuteen 1 2 3 4



14. Missi asioissa kilynnistyneen kehittimistyon vaikutus néikyy mielestisi parhaiten?
Miten se nikyy?
(Voit jatkaa tarvittaessa lomakkeen lopussa olevaan tyhjdén tilaan)

15. Tapahtuiko timén projektin aikana jotakin muuta sellaista, joka olisi mielestisi voinut
vaikuttaa em. kehittimisehdotusten ja sitii seuranneiden asioiden tilaan joko
positiivisesti tai negatiivisesti?

1 ei
2 kyll4, mitd?

3 en osaa sanoa

16. Kohdistuiko projekti mielestiisi oikeisiin tahoihin?
1 kylli
2 ei, miksi ei?

3 en osaa sanoa

17. Tulisiko mielestisi timéntyyppistii kehittimistyoti jatkaa?
1 kylld, miksi?

2 ei, miksi ei?

3 en osaa sanoa

18. Mihin tekijoihin ja/tai asioihin terveydenhoitoalan tyontekijoiden hyvinvointia ja
tyoeliimin vetovoimaisuutta lisddimiian pyrkivissi toiminnassa tulisi mielestiisi
kiinnittdsd huomiota? (Voit jatkaa tarvittaessa lomakkeen lopussa olevaan tyhjién tilaan)

19. Uskotko, etté terveytesi puolesta pystyt tyoskenteleméiin nykyisessid ammatissasi
viralliseen eliikeikiin saakka?
1 en
2 todennikéisesti en
3 todenndkoisesti kylld
4 en osaa sanoa




20.

21.

22.

20.

Haluatko tyoskennelld nykyisessid ammatissasi viralliseen eléikeikiési saakka?
1 kylld haluan
2 todenndkoisesti haluan
3 todenndkdisesti en halua
4 en halua

Haluatko mahdollisesti tyoskennelléi nykyisessd ammatissasi kauemmin kuin virallinen
elikeiki edellyttiisi?

1 kylld haluan

2 todennikdisesti haluan

3 todennikéisesti en halua

4 en halua

Vaikuttiko timén kehittimishankkeen myoti tyopaikallasi kiynnistynyt kehittimistyo
sithen, miti ajattelet eliikkeelle jidmisajankohdasta?
1 kylld vaikutti, miten?

2 el vaikuttanut mitenkdian
3 en osaa sanoa

Téhin voit kirjoittaa kommenttejasi projektista, sen toteutuksesta ja mielestési
oleellisista kehittimistyohon liittyvista asioista. Kiantopuolella on lisii tilaa.

KIITOKSET VASTAUKSISTASI JA HYVAA LOPPUSYKSYA!



TERVEYDENHOITOALAN KEHITTAMISHANKE 2004-2006
Tyohyvinvointia tukevien hyvien kiytéintojen kehittiiminen ja levittiminen
Tyoeldmén tutkimuskeskus, Tampereen yliopisto

KEHITTAMISKOKEILUJEN JA PROJEKTIN ARVIOINTILOMAKE
Tyosuojelu ja tyioterveyshuolto
Case A

1.  Miti tahoa edustat?
1 tydsuojelu
2 tydterveyshuolto

2.  Osallistuitko Terveydenhoitoalan kehittiimishankkeen osastolle A jérjestimiin
kehittamispiiviin viime vuoden syksylli (ainakin johonkin niisti)?
1 kylld
2 en

3.  Saitko projektin alussa mielestisi riittéivisti tietoa tulevasta kehittiimishankkeesta?
1 kylld
2 en, miten projektista olisi pitdnyt tiedottaa?

4.  Onko sinun mielestési syksylli pidetyissi kehittamispéivissa esitettyji kokeiluja,
muutoksia tai ehdotuksia lihdetty toteuttamaan?
1 on, useimpia niistéd
2 on, joitakin niistd
3 eiole
4 en osaa sanoa
5. Tiedatko, miten ovat toteutuneet seuraavat niiden ryhmien kehittimispéivissi tekeméit

kehittiimisehdotukset, joissa tyoterveyden ja tyosuojelun edustajat olivat mukana? Miké
on sinun mielipiteesi? (yksi rengastus jokaiseen kohtaan)

toteutunut  suunnittelu ei ole en 0saa
kédynnistynyt toteutunut sanoa

a) Osastokohtaiset ehdotukset,
ehdotus a, ehdotus b, ehdotus c... 1 2 3 4
(Case A:n ko. ryhmissi yhteensd
11 ehdotusta)

6. Mitki kehittiimispiivissi tehdyisti ehdotuksista ovat mielestéisi kolme tirkeinti asiaa?
(voivat olla toteutuneita tai ei-toteutuneita)? Voit merkiti ehdotuksen numeron em. listasta
tai kertoa omin sanoin.

1.
2.
3.




7. Mitké kolme asiaa niistii kehittiimispiivissi esitetyisté ehdotuksista ovat mielestiisi
toteutuneet parhaiten? Voit merkitd ehdotuksen numeron em. listasta tai kertoa omin sanoin.
1.
2.
3.

8.  Jaiviitko jotkut asiat liian vihille huomiolle? Mitké ovat mielestéisi kolme tirkeintéi
toteutumatta jadnytti asiaa? Voit merkitd ehdotuksen numeron em. listasta tai kertoa omin
sanoin.

1.
2.
3.

9.  Jos kaikkein tirkeimpini pitéimissisi asioissa on sellaisia, jotka eiviit ole toteutuneet
eiviitké edes suunnitteilla, mistii se mielestiisi johtuu?

10. Ketki osallistuivat kokeilujen suunnitteluun ja toteutukseen?
(rengasta kaikki osallistuneet)
s) osastojen ldhiesimiehet (AOH, OH)
t) osastojen muut esimiehet (OYL, YH)
u) klinikan/yksikon esimiehet (YL, YH)
v) tulosalueen ylin johto (operatiivinen, konservatiivinen tms.)
w) osastojen koko muu henkilokunta (kaikki ammattiryhmat)
X) osa osastojen muusta henkilokunnasta, mitkd ammattiryhmiét?

y) tyosuojelun edustajat
z) tyoterveyshuollon edustajat
a) joku muu, kuka?

11. Miten hyvin eri tahot mielestisi sitoutuivat kehittimishankkeen Lipiviemiseen?
(yksi rengastus joka riville)

erittiin  melko keskin- hiukan erittidin
hyvin hyvin kertai- huonosti  huonosti
sesti
a)  osastojen tyontekijét 1 2 3 4 5
b)  osastojen ldhiesimiehet
(AOH, OH) 1 2 3 4 5
c)  osastojen muut esimiehet
(OYL, YH) 1 2 3 4 5

d) klinikan/yksikon/tulosalueen
ylemmiit esimiehet
(YL, YH) 1 2 3
e) tyoterveyshuolto 2
f)  tyosuojelun edustajat 1 2 3 4 5
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Kuinka paljon timén kehittimisprojektin toteuttamasta Kkyselysti, kyselyn palaute-
tilaisuudesta ja kehittimispéivisti oli mielestési hyotyid?
(yksi rengastus joka riville)

ei ollut jonkin paljon erittiin  en osaa
hyotya verran hyotyé paljon sanoa
hyotya hyotyi
a)  kysely 1 2 3 4 5
b)  kyselyn palautetilaisuus 1 2 3 4 5
c¢) kehittimispéivit 1 2 3 4 5

d) esimiehille, tyosuojelun ja
tyoterveyden edustajille
jérjestetty seminaari 30.9. 1 2 3 4 5

Uskotko, etti ko. asiat olisivat toteutuneet tai liihteneet liikkeelle yhti pian ilman
kehittimispéivin tyyppista yhteisti tilaisuutta?

11 eivit olisi toteutuneet/ldhteneet liikkeelle yhti pian

12 todennékdisesti eivit olisi toteutuneet/ldhteneet liikkeelle yhté pian

13 mahdollisesti olisivat toteutuneet/ldhteneet liikkeelle yhtéd pian

14 olisivat varmasti toteutuneet/ldhteneet liikkeelle yhtéd pian

15 en osaa sanoa

Oliko tilld kehittimisprojektilla ja kiynnistyneelléi kehittimistyolld naissi
kehittimiskohteissa mielestisi pysyvimpii vaikutusta seuraaviin asioihin? (yksi
rengastus jokaiseen kohtaan)

parani huononi ennallaan en osaa sanoa

a) Tyopaikan ilmapiiriin 1 2 3 4
b) Tyopaikan tiedonkulkuun 1 2 3 4
c) Yleiseen vuorovaikutukseen ja

yhteistyohon 1 2 3 4
d) Esimiesten ja tyontekijoiden vélisiin

suhteisiin 1 2 3 4
e) Toiminnan ja tyon yleiseen sujumiseen 1 2 3 4
) Pienryhmien vilisiin suhteisiin ja

niiden viliseen toimintaan (esim. tiimit,

eri ammattiryhmit) 1 2 3 4
2) Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksiin 1 2 3 4
h) Tyontekijoiden kuuntelemiseen 1 2 3 4
i) Tyontekijoiden mielipiteiden huomioon

ottamiseen 1 2 3 4
1) Tyopaikalla koettuun oikeudenmukaisuuteen1 2 3 4
k) Tyossd jaksamiseen 1 2 3 4
D Tyon tuloksellisuuteen ja tehokkuuteen 1 2 3 4

m) Tyosuojeluhenkildston nidkyvyyteen ja

yhteistyohon osastojen kanssa 1 2 3 4
n) Tyoterveyshenkiloston nidkyvyyteen ja

yhteistyohon osastojen kanssa 1 2 3 4
0) Ylempien esimiesten (OYL, YL, YH)

nikyvyyteen ja yhteistyohon osastojen kanssa 1 2 3 4
p) Tyosuojelun, tydterveyshuollon ja ylempien

esimiesten (OYL, YL, YH) viliseen

yhteistyohon 1 2 3 4

qQ) Tydturvallisuuteen 1 2 3 4



15. Missé asioissa kiynnistyneen kehittimistyon vaikutus nikyy mielestisi parhaiten?
Miten se nikyy?
(Voit jatkaa tarvittaessa lomakkeen lopussa olevaan tyhjéén tilaan)

16. Tapahtuiko tiimiin projektin aikana jotakin muuta sellaista, joka olisi mielestési voinut
vaikuttaa em. kehittimisehdotusten ja siti seuranneiden asioiden tilaan joko
positiivisesti tai negatiivisesti?

1 ei
2 kyll4, mitd?

3 en osaa sanoa

17. Kohdistuiko projekti mielestisi oikeisiin tahoihin?
1 kylld
2 ei, miksi ei?

3 en osaa sanoa

18. Tulisiko mielestéisi timéntyyppistii kehittimistyoti jatkaa?
1 kylld, miksi?

2 ei, miksi ei?

3 en osaa sanoa

19. Mihin tekijoihin ja/tai asioihin terveydenhoitoalan tyontekijoiden hyvinvointia ja
tyoeliimin vetovoimaisuutta lisiéiméiéan pyrkivéssi toiminnassa tulisi mielestiisi
kiinnittdi huomiota? (Voit jatkaa tarvittaessa lomakkeen lopussa olevaan tyhjdén tilaan)

20. Tihin voit Kirjoittaa kommenttejasi projektista, sen toteutuksesta ja mielestési
oleellisista kehittimistyohon liittyvista asioista. Kiantopuolella on lisii tilaa.

KIITOKSET VASTAUKSISTASI JA HYVAA LOPPUSYKSYA!



Liite 4. Demokraattisen dialogin sddnndt

TASAVEROISEN VUOROPUHELUN EDELLYTYKSET

Vuorovaikutus on aitoa: viitteitd ja vastavditteitd esitetddn aktiivisesti
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 késiteltivét asiat
Osanottajat hyviksyvit, ettd muilla saattaa olla parempia ajatuksia
Mitdén esitettyd viitettd ei hyldtd ilman huolellista tarkastelua

Osallistujat ilmaisevat ajatuksensa suullisesti

e T AR o e

Erilaisten késitysten sietokyky kasvaa

10. Vuoropuhelu tuottaa toimintaan johtavaa yhteisymmaérrysta

(Gustavsen B: Creating Broad Change in Working Life. The LOM-programme, 1989
Heinonen K-Vuorela A: Hyva tydyhteisd on tuottava. Tyokonferenssi-tehokas tapa kehittdd tyopaikkaa
yhdesséd, 1995)



Liite 5. Arviointikyselyn mukaan tydpaikoilla parhaiten toteutuneet
tavoitteet

TYON KULKU JA ORGANISOINTI

Atk-jarjestelmiin kaytto tyovilineeni
- liittyy hyvéidn perehdytykseen, ei toimi jos kaikki tyontekijét eivit sitd osaa,
nopea tiedonsaanti uusille tyontekijoille

- nopeuttaa tyotd, kun toimii kunnolla eiké péallekkéisyyksid

Toimintasuunnitelma, yhteistoimintasuunnitelma

- sisdltdd osastokokoukset, yhteistoimintakokoukset, tydhyvinvointiasiat,
moniammatillisen yhteistyon

- yhteistoimintakokouksissa mukana tyéterveyshuolto, tydsuojelu

- visiointivastuutus, sisdllon vastuutus

Vastuualueiden jako
- selked, tasapuolisuus

- sddnnollinen péivittdminen

Pelisadnnot
- selkeit, tiedossa

Toimivat kehityskeskustelut

- konkreettiset tavoitteet

Tiimit

- suunnitellaan tyonjako yhdessa, vastuu tyon sisdllon ja tydajan suunnittelusta

- tydnjaon selkeys

- tyon jakaminen mielekkailla tavalla, jokaiselle mahdollisuus tehdé sitd mitd osaa,
kierto tiimeissi

- oman tyon suunnittelu, resurssien oikea kohdentaminen

- eri ammattiryhmien vélinen yhteistyo

- parityoskentely

Raportointikdytinnot

- suullinen raportointi

- raportointi ryhmissi

- piivin ohjelman lipikéynti, tiedetidn ketd paikalla — tdiden jako sen pohjalta
- kéytdnnot jatkuvaa yovuoroa tekevén kannalta

Yhteistyo tarvittavien erikoisalojen kanssa

- osaston edustaja mukana palavereissa



Kokouskaytinnot
- ei paillekkiisid kokouksia ja palavereja, aikataulutus

keskustellaan siitd, mitd kokouksia tarvitaan, mihin osallistutaan

joka viikko osastotunti, yhteinen infohetki esim. 1/2 tuntia

“rontgen-meeting”’, mieltd painavat asiat

- erilaiset suunnittelukokoukset

Osastokokoukset

- toimiva vuorovaikutustilanne, enemmén keskustelua, lupa keskeyttdd, vastuu
osallistua, kaikki ammattiryhmét (my6s ladkérit, laitoshuoltajat ja sairaala-apulaiset)

- sovitaan, mitd osastokokouksissa késitellddn, esim. koulutukset erikseen

- kéytdnnon asiat

- ongelmat

- tiedotus (valikoiden)

- tyontekijoilld mahdollisuus vaikuttaa kokouksen asialistaan,
esim. “kommenttivihko”

Kehittiimispiivit
- sédannolliset
- kaikki ammattiryhmat

- vuorovaikutteinen malli

Pidemmiin tihtiimen suunnittelu
- laajempi ndkdkulma kokonaistilanteeseen
- toimintasuunnitelman paivitys

- tavoitteiden ja paddmadrien esittely, tuloskortti

Arvioinnit

- sdanndlliset arvioinnit

Eri ammattiryhmien vilinen tyonjako

- laitoshuollon ja hoitotydn viliset siirtymat: merkki milloin paikka/huone on vapaa,
milloin saa siivota —¥ tiedonkulun katkokset pois

- konekirjoittajien ja osastonsihteerien tyon limittdminen hoitotyohon;
tyontekijoiden tieto tydn sujuvammasta kulusta kayttoon, tieto tdiden
kiireellisyydesta

- perushoitajakin voi antaa raportin

- yhteiset moniammatilliset keskustelupalaverit esim. 1 krt/1-2 kk

Ruokarauha

- vuorottelun ja yhteisten pelisdéintdjen avulla jokaiselle mahdollisuus ruokataukoon
—P etsitiifin osastolle sopiva kiytinto

- taukotilan rauhoittaminen

- merkinti ruokatauoista, tieto missa on



Tyo6rauha
- esim. kanslian rauhoittaminen

- toisen tyon keskeyttdminen ilman kiireellistd syyti vain harkiten

Ruuhkahuiput
- kartoitus

Soittoajat
- sd3dnnot soittopyynndille
- ladkareille ei soittoja jos potilaan kanssa

- soittoajat myds hoitajille

Debriefing
- hankalien tilanteiden puinti yhdessd osastolla

Sisdinen puhelinliikenne (dect)
- laitteita tarpeeksi

- puhelujen vuorottelu

Yolevon mahdollisuus hoitajille
- mahdollisuus rauhallisina 6ind lepoon vuorotellen

Lidkérikierron ajankohdan suunnittelu
- osaston tyotilanteen mukaan

- tiettyyn aikaan

- kiertojen uudet mallit

TYOAJAT

Tyovuorot

- yhteinen keskustelu tydajoista, tydvuoroista ja tydvuorosuunnittelusta

- tydvuoroasian kartoitus kaikkien tyontekijaryhmien kannalta

- tyovuorouudistukset ja -muutokset, tydvuorokokeilut

- porrastusmahdollisuus

- eri pituiset vuorot

- pitkét vuorot, pelkkien yovuorojen tekeminen

- kiertdva tydlista + joustava tydaika (jousto. liukuma, vaihtomahdollisuus listan
sisélld)

- 6 viikon tydvuorolistat

- ergonomiset tydvuorot (aamu-ilta-yd-2 vapaata —¥ paras palautuminen)

- mietitdén kdytinndn kannalta jirkevimmiit tydajat —¥ kartoitetaan ruuhkahuiput

- omien tydvuorojen suunnittelukokeilu

- tyOvuorojen suunnittelu tiimeittdin

- eri tydvuorojen tyonjako selked

- ty0Oaika-autonomia



Tyoaikatoiveet

- mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin

- toiveiden huomiointi tydvuorosuunnittelussa

- “kestotoivevihko”

- riittdvé palautumisaika, esim. kaksi vapaapéivad perdkkdin
- ei mielellddn iltavuoron jilkeen aikaiseen aamuvuoroon

Tyoaikojen joustavuus

- joustava tydaika tiimin sisalld
- liukuva ty6aika

- ladkareillekin liukuma

Tyoaikamallit

- osa-aikaisuuksien sovittelu

- osa-aikaty0, osa-aikaeldke, osittainen hoitovapaa, lyhyempi tydaika

- tiivistetyt tydviikot, pitkit vuorot = ihmisen oma vastuu siité, miti jaksaa ja haluaa

(nuoret miehet usein kiinnostuneita)

Lomat
- lomien kierto
- loma-aikataulut

Tauot
- taukojen valttamattomyys, “luvalla levdhtdminen”

- yOvuorolepo

TYOYHTEISO JA ILMAPIIRI

Vuorovaikutustaidot

- toisten henkildiden huomiointi, toisille puhuminen, toisten kohtaaminen,
kohteliaisuus —» puhutellaan nimeltd

- tervehtiminen, kaikki ammattiryhmét

- kéyttdytymisen pelisddnnot, “eettiset ohjeet”

- kiitos

- kuunteleminen

- keskusteleva ja avoin kommunikointi

Esimiestaidot ja alaistaidot
- johtaminen, johdon tuki
- kuunteleminen

- hierarkiasta tasa-arvoisuuteen

Palautteen antamisen taidot
- annetaan ja otetaan vastaan palautetta
- positiivinen ja negatiivinen palaute, rakentava



Keskindinen avunanto

uskalletaan pyytdé apua ja kysyd neuvoa
tarjotaan apua, annetaan neuvoja, autetaan mahdollisuuksien mukaan

tyokaverien konsultointi ja ohjaus —» kollegiaalisuus

Asenteet

omien asenteiden tarkistus, katsominen peiliin
”yhdessi tekemisen meininki” —¥ jokaisen vastuulla
aloitteellisuus

epatdydellisyyden hyviksyminen

pois ”mé oon tddlld vaan toissd” -asenteesta

Tydilmapiirin avoimuus

leppeé huumori — tydpaikalla saa olla hauskaa

suora, rakentava keskustelu, ei sétitd”

ei pelkoa

ei puhuta seldn takana

rehellisyys

luottamus

suvaitaan huonot péivit

olisi foorumi purkaa asioita — mahdollisuus keskustella mielti painavista asioista,

“pattien purkaminen”

Tyopaikkademokratia ja vastuu

tasaveroisuus padtoksenteossa, padtoksentekokaytdnnot

tasapuolisuus

ei pelata titteleilld eikd asemilla, ”pikkupomoja” vihemméan

ongelmiin puututaan ja ne ratkaistaan mahdollisimman pian

mahdollisuus vaikuttaa omaa tyotd koskeviin asioihin (esim. tyon sisdltoon)
— vaikuttaa sitoutumiseen

vastuu omasta toiminnasta ja toimimattomuudesta

vastuu ilmapiiristd

voi tuoda esille, mitd haluaa tehdé ja oppia

Yhteistyo

hyvé yhteisty0 eri ammattiryhmien kesken, kaikki ammattiryhmait

eri tyéryhmien esittelyt

esim. viikoittainen aamupalaveri, vaikka ei olisi virallista tiedotettavaa
erilaisten mielipiteiden kuunteleminen

erilaisuuden sietiminen — on monta erilaista tapaa tehd asioita

erilaisten persoonien hyviaksyminen my®ds kriisitilanteissa

Keskiniinen tuki ja arvostus

oman ja toisen tyon arvostus, tydtoverit ja esimiehet

tuetaan jokaisen ammatillista osaamista



Tyoyhteison kehittiminen ja yhteiset tilaisuudet

- TYKY-pdiva tydyhteison kehittdmiseen, ylin johto mukaan
- yhteishengen nostatus — yhteiset tapahtumat

- my0s tydajan ulkopuolinen virkistystoiminta

- tyOyhteison jdsenet oppivat tuntemana toisensa

- yhteinen jouluateria

- huvitoimikunta

Huono kohtelu
- tydyhteisossd kdydddn 1dpi epdasiallisen kohtelun kriteerit (tydsuojeluvaltuutettu)
- huonoon kohteluun puuttuminen

- kiusaamisen kitkeminen

TIEDONKULKU

Kokouskaytinnot
- kokous- ja palaverikdytidntdjen miettiminen ja jirkeistiminen

- esitellddn asiat ennen kuin péatetdan

Yhteisen tiedon jakelukanavat

- mitd 16ytyy, mistd 16ytyy

- kaikille tutuksi paikat, mistd omaa organisaatiota/osastoa/tydasioita koskevaa
tietoa 16ytyy

- perehdyttdmis- ym. kansiot, lehtiset, ilmoitustaulu (myds sdhkdinen), intranet,
oma lehti

- tiedotettavan aineiston ajan tasalla pitiminen

- tietokoneella "uudet asiat” -sivu

Palaverien muistiot/poytikirjat
- tallennetaan tiedoksi kaikille tiettyyn yhteiseen tiedostoon
- sdhkopostitse jakoon

Suullinen tiedotus
- tietyt asiat esille my6s suullisesti palavereissa, osastokokouksissa
—» OH:n vastuulla ottaa esille tirkeimmit asiat, jotka koskettavat kaikkia

- ruuhkatilanteissa suora informointi tiedonkulun varmistamiseksi

Tiedonkulku joka suuntaan, vastuu
- huolehditaan, ettd tieto kulkee alhaalta ylos, ylhadltd alas ja my0s sivuille
- avoimuus ja tasapuolisuus tiedottamisessa

- tiedottaminen kaikille ammattiryhmille, my®s laitoshuoltajille — eri esimiehet

jokainen ottaa enemmaén vastuuta tiedottamisesta
- kyselytunnit

- koulutuspalautteet (suullinen, kirjallinen)

palautteet yleensa (ruokahuolto, tydterveys..)



Osaston tarpeista tiedottaminen
- ylemmille esimiehille tieto resurssitarpeista perusteluineen

- kanavat arvostelulle — asioiden vienti eteenpiin, vastuutus (kuka, tyéryhmi?)

Muut kuin osaston sisdiset kokoukset

- ei paillekkaisyyksid

- missé kaikissa pitdisi olla osastolta edustus

- “keskustelufoorumi” —» mukana raha-asioista péittivit henkil6t, esimiehet ja
henkilokunta

Tiedottaminen potilaille
- potilaille kirjallinen tiedote heti tullessa

- jokainen vastuussa

SIJAISET

Sijaisten tarve
- varahenkil6jérjestelmé, pooli tms.

- tyontekijoéiden mahdollisuus vaikuttaa sijaisvalintoihin

Sairaslomat

- sairaslomien ajaksi sijaiset

Sijaisten oikeudet

- sijaisille yhtdldinen oikeus koulutuksiin

PEREHDYTYS JA KOULUTUS

Perehdytyksen edellytykset
- péitetddn hoitaa perehdytys kuntoon, yleisperehdytys ja tyohon perehdytys

- sisdllytetddn perehdytys toimintasuunnitelmaan, yleinen ja tulosalueen perehdytys

- nimetddn perehdytyksesti vastaava tydryhmai, johon tulee edustaja jokaisesta
ammattiryhmésti

- perehdytykseen varataan aikaa osaston tydjérjestelyissd jo etukdteen

- perehdytystd ei hoideta oman tydn ohella

- uudelle tyontekijélle ja perehdyttdjdlle tarpeeksi aikaa, esim. 6 vk/tiimi

- uudella tyontekijélld sama perehdyttdja koko ajan

- uutta tyontekijaa ei heti yksin vastuuseen

Perehdytyksen sisilto

- suunnitelmallista

- tarvitaanko perehdytysté eri yksikdissa

- eri ammattiryhmien tyon siséllon kuvaukset myos kirjallisina esim. kansioissa



Jatkuva perehdytys

tydkaverien konsultointi ja ohjaus — kollegiaalisuus —¥ keskindinen vastuu
“kummihoitaja” -toiminta

saanndlliset tyokiertokokeilut

Eri ammattiryhmit

my0s ladkareille perehdytysti

Koulutuksen merkitys

itsensd kehittdminen ja kouluttamisen tirkeys ymmadrretdén tyontekijoiden ja
esimiesten keskuudessa

koulutusméararahoista huolehtiminen

hakeudutaan oma-aloitteisesti koulutuksiin

my®0s sijaiset koulutuksiin

tydssi tarvittavien perusvalmiuksien kasvattaminen —® koulutus —® hyddyntiiminen
huolehditaan oman ammattiryhmén erityistaitojen ylldpidosta, kehittdmisestd ja
opetuksesta (esim. kipsaus) =¥ otetaan itsekin vastuuta kouluttautumisesta ja
tiedon hankkimisesta

koulutuksen seurantajérjestelmi —¥ voidaan hyddyntii tasapuolisuuden seurannassa

Osaston/klinikan tarjoama sisidinen koulutus

ladkarit pitdvat koulutustilaisuuksia/tietoiskuja

koulutustilaisuudet erikseen, ei infojen/osastokokousten yhteydessi

aktiivinen osallistuminen sisdisiin koulutuksiin

ulkopuolisia luennoitsijoita

tilataan ammattilehtid — tietojen péivittiminen, keskustelu uusista hoitokdytinndisti

Koulutuksen sisalto

tyontekijoéiden mahdollista vaikuttaa sekd koulutukseen osallistumiseen etti
koulutuksen siséltoon

koulutusohjelma esim. eri sairauksista

tutustumiskdynneille tyontekijoitd muistakin ammattiryhmistd kuin esimiehistd
tyokierrot osastoille, joiden kanssa paljon yhteisty6té

yhteiset koulutuspdivit yhteistyotd tekevien tydyksikoiden kanssa

vierailut myds eri sairaaloissa, oman erikoisalan laajempi tuntemus
jérjestetddn tarvittaessa koulutusta uhka- ja vaaratilanteiden varalle

johtoportaalle mahdollisuus tulla paivittimaén kdytdnnon tietojaan ja taitojaan

TYON, PERHEEN JA MUUN ELAMAN YHTEENSOVITTAMINEN

Tydajan lyhennys

osittainen hoitovapaa
lyhyempi ty6viikko
osa-aikatyo



Loma-ajat

- loma-aikojen sovittelu perheen aikataulujen mukaan

Lapsen sairastaminen

- sijaisjarjestelmét sairaan lapsen hoitovapaalla olevien varalle

Perheenjéisenten jatkuvan hoidon tarpeet
- omat ja puolison vanhemmat

- erityistd hoitoa vaativat perheenjésenet

TYOTILAT

Taukotilat
- rauhallinen taukotila
- sopii myds ruokailuun

- sosiaalitilat

Tilojen suunnittelu

- tilojen jarkeva ja tehokas kdyttd eri toimintoihin (raportit, raporttien kirjoittamiset,
palaverit ym.) — yleinen keskustelu — tilojen kiytén suunnittelu ennalta yhdessi

- tilatoimikunta/tilaryhm& — tilojen kartoitus, miettisi jirjestelyjd —» suunnitelmat
eteenpdin, ryhmén kokoonpano (tarvitaanko esim. turvallisuusasiantuntija)

- henkildkunnan nikékulma uusien tilojen suunnitteluun ja ideointiin — tilojen
riittdvyys ja turvallisuusasiat huomioon

Eri ammattiryhmien tarvitsemat tilat
- osastonsihteereille rauhallinen tydpiste
- tiimitydn vaatimukset potilashuoneissa

tilojen kdytdnnollisyys laitoshuoltajien tyon kannalta

varastojen riittavyys

Tilojen esteettisyys
- somistetaan osastoa, sisustus, viherkasvit, varit ym.

- sisustusopiskelijoiden hyddyntdminen suunnittelussa

Ongelmat

- valaistus- ja 1dmpdongelmat
- tarvittava dédnieristys

- ilmastointi

- kuulutus- ja hilytyslaitteet

- ongelmat ratkaistaan

- kéytetddn asiantuntija-apua

Tyo6ergonomia
- potilaskalusteet, tydpdydat, tyotuolit, atk-laitteet
- tyoterveyshuollon asiantuntija-apu



Tyoturvallisuus
- vartijat, tarvitaanko kuinka monta ja minne
- sisddntulojen valvonta, ovien lukitseminen

- palaverit turvallisuusjarjestelyisti tydsuojeluhenkildston kanssa

TYOKYKYA YLLAPITAVA TOIMINTA

Tyoajat
- mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin
- tyoaikakysymykset yleensd

TYHY-toiminta

- kirjataan toimintasuunnitelmaan

tehddén itse kunnollinen tyokykya tukevan toiminnan suunnitelma
—P selvitetiéin rahoitus

valitaan esim. kaksi tyhy-vastaavaa, jotka vastaavat suunnitelmasta ja sen

toteutuksesta

- terveyden arvostus —P mietit4in misti sairaslomien lisdintyminen johtuu
—P ratkaisukeinojen etsiminen

- jarjestetddn tyhy-péivid

alustuksia tydhyvinvointiasioista

Oma vastuu

- omasta kunnosta huolehtiminen — kuntoilu ja muut harrastukset

- toimitaan voimavaraléhtdisesti — vaikutetaan niihin asioihin joihin voidaan
vaikuttaa

Tyonohjaus ja muu tuki

- késittelyyn tyopaikkakokouksissa, kenelle, millaista, miten ja milloin

- halukkaille mahdollisuus

- yksilo- ja ryhméohjaus

- vertaistuki

- ”ldheltd piti”-tilanteet kdytava heti 1api

- traumatiimit

- palkitseminen

- tukihenkil&toiminta — asioiden ottaminen puheeksi esim. osastokokouksessa
tukihenkilon kautta

Taukojumppa
- sddannollisyys

- rekkitanko, puolapuu

Vapaa-ajan vietto
- yhteiset vapaa-ajan tilaisuudet



Tyoterveyshuolto

- toimivuus

- kuntoutusarviot

- tyOpaikkaselvitykset

- tyokokeilut

- péihdepalaverit

- tyOyhteison ongelmatilanteet

Kuntoutus

- fysikaaliset hoidot
- vuosihuolto

- jalkahoidot

- hierontapaketit

TYOSUOJELUN, TYOTERVEYDEN JA
JOHDON YHTEISTYO

Yhteistyon toimintasuunnitelma

- laaditaan toimialoittain tai tulosyksikkdtasolla johdon, tydterveyshuollon ja
tydsuojelun yhteistyond. Kokoonkutsujana esim. tydterveyshuolto

- yhteistyon toimintasuunnitelmaan kirjataan vastuut

- yhteistyon kehittdmisesséd sddnndllinen yhteydenpito henkildstohallintoon

- toimintasuunnitelmien pdivittdmisessd mukana tulosyksikkd, tySterveyshuolto ja
tydsuojelu

- tyOpaikkakohtaisten toimintastrategioiden laatimisessa henkilokunta mukana
— kiiytintdjen parantumiseen johtaneiden toimien aloitteentekijit palkitaan

Yhteistoimintakokoukset

- mukana tyéterveys, tyosuojelu ja muut yhteistyokumppanit

- sisdllytetddn toimintasuunnitelmaan

- péitetyisti asioista sopimukset ja sitoumukset —» miéritelliin kirjallisesti,
miten asioita seurataan ja valvotaan

Tyo6hyvinvointimalli

- laaditaan yhdessd organisaatiokohtainen tyohyvinvointiohjelma, tydhyvinvointimalli,
tydhyvinvointisuunnitelma — selvitetiiin miti tydhyvinvoinnin eteen on jo tehty ja
mitd voidaan edelleen kehittad

- esim. ikddntyneiden jaksamista tukeva tydvuorosuunnittelu olisi osa

tydhyvinvointiohjelmaa

Kehittimispiivit

- henkil6ston, johdon, tydsuojelun ja tydterveyden yhteiset kehittdmispdivit
—» yksikon nikemykset tutuiksi

- keskustelufoorumi” — mukana raha-asioista pattivit tahot



- tydkyvyn ja tyohyvinvoinnin sekd niitd tukevan yhteistyon ja

kehittdmistoiminnan ylldpito

tehddédn yhteistyotd kehittdmishankkeiden koordinoinnissa

asiantuntijuuksien yhdistdminen

moniammatillinen osaaminen tehokkaaseen kiyttoon

Toimintamallit ja prosessikuvaukset

- kiusaamistilanteet

- péihdeongelmaisten hoitoon ohjaus

- vajaakuntoisten sijoittaminen

- perehdyttdminen

- mallien paikallinen soveltaminen — antavat tietoa siitd, missi roolissa ja missi

vaiheessa mikin toimija tulee mukaan prosessiin

Tydhyvinvointivastaavat
- toimivat yksikdissd linkkeind eri yhteistydtahoihin
- osallistuvat ty6hyvinvointisuunnitelmien paivittdmiseen ja

seurantaan yksikkdtasolla

Yhteydet tyoyksikkotasolle

- toimijoiden toimenkuvat henkildstélle selviksi —P tietivit kenen puoleen eri
tilanteissa voi kdantya

- verkostoituminen siten, etté eri tahojen ja eri organisaatiotasojen kesken muodostuisi
kiintedt yhteydet

- tyoterveyshuollon ja tyosuojelun osallistuminen tiettyihin teemallisiin
osastokokouksiin

- esimiehille ja henkildstolle koulutusta tySterveyshuollon ja tydsuojelun tehtdvistéd
—» hyddynnetiin erilaisia informaatiokanavia, kuten sihkdpostia

- erilaiset tyOpaikkaselvitykset

- tydhyvinvointikyselyt

- riskikartoitukset

- yksikkokohtaiset tyohyvinvointisuunnitelmat

- sddannollisyys

- palautteet —P syyttelyn sijaan kehittimiskohteiden etsintid myonteiselld tavalla

Tyoyhteisojen ongelmatilanteet

- tydsuojelun ja tydterveyden edustajat apuna tydyhteisén ongelmatilanteiden
késittelyssa

- turvallisuusjérjestelyt

- huonon kohtelun kriteerit

- yhteiséllisyyden tukeminen — esimiehet tarvitsevat yhteiséllisyyden ja
itsearvioinnin toteuttamisessa johdon, tydsuojelun ja tySterveyden tukea

—» yksin ei voi kehittid mitdin



Vastuutus

- vastuutetaan eri tahot

- henkil6ston hyvinvointiasioihin liittyvét tavoitteet ja vastuut kirjataan myos
henkildstrategiaan, johdon, tydterveyshuollon ja tydsuojelun yhteistydn toiminta-
suunnitelmaan sekd osaksi tydpaikan omia ettd sairaanhoitopiirien tyéhyvinvointi-
suunnitelmia

- toteutetaan vastuutetuille seuranta

Viestinti
- sihkoisen viestinnéin laajempi hyddyntéiminen — viestien kulkeminen ylds,
alas ja sivuille
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