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Toimintatutkimuksena toteutetussa kehittamishankkeessa kuvataan ja analysoidaan tyoterveys-
huollon kehittdmishanketta, jossa jatkokehitettin ESR-hankkeessa tuotettua tydlahtdista tydpaik-
kaselvitysta ja tuettiin sen juurtumista pysyvaksi toiminnaksi tyoterveyshuoltoon. Hankkeessa ke-
hitetyistd menetelmista on sovittu kaytettavaksi nimiketta tyolahtoiset menetelmat. Samanaikai-
sesti tyoterveyshuoltoon luotiin uudenlaisia oppimiskaytantoja. Toiminnan kehittdminen tapahtui
Raahen seudun terveydenhuollon kuntayhtyman ty6terveyshuollon omana kehittamistoimintana
limittain Tydlas-hankkeen kanssa. Kehittdmistoiminta integroitiin osittain tydpaikan palaverikay-
tantojen yhteyteen ja toteutettiin osittain erillisina kehittamistilaisuuksina.

Tassa raportissa kuvataan Raahen tydterveyshuollon kehittamisprosessi seka kehittamistyon tu-
loksena syntynyt tyolahtoisen tydpaikkaselvityksen toimintamalli ja sen edellyttdma osaaminen.
Kehittamishanke tuotti tietoa tydyhteison oppimisesta ekspansiivisen oppimisen nakokulmasta.
Liséksi hanke tuotti tietoa ESR-hankkeen jalkeen tapahtuvaan toimintamallin jalkautumiseen liit-
tyvan osaamisen johtamisen haasteista seka kehittamista edistavista ja estavista tekijoista.

Opinnaytety6na toteutettu toimintatutkimus toteutettiin vuoden 2008 aikana. Kehittamishankkeen
alkuarviointi toteutettiin kehittavana auditointina ja tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen osaamisen
itsearviointina. Arvioinnissa esille tulleista kehittamishaasteista valittiin kehittamiskohteet. Toimin-
tatutkimukseen liittyvat interventiot toteutettiin tyopaikalla pidettyind keskustelufoorumeina, jotka
kehittivat tyGyhteison oppimiskaytantoa. Interventioiden jalkeen kehittamishanketta arvioitiin
osaamiskartoituksen seka osallistavan arvioinnin avulla. Kehittamishankkeen aikana tyolahtoinen
tydpaikkaselvitys vakiintui tyoterveyshuollon pysyvaksi tyokaytannoksi. Oppimiskaytantona kes-
kustelufoorumit syvensivat kehittamisen kannalta tietoa, mutta olivat aikaa vievia ja resursseja
vaativia. Kehittava tyontutkimus toimintaa ohjaavana teoriana koettiin haasteelliseksi ja lisakoulu-
tusta seka jatkuvaa reflektiota vaativaksi. Teorian ja kdytannon yhdistaminen, teoriatiedon syven-
tamisen sekd& menetelman jatkokehittdminen hyotyivat tyolahtdisten menetelmien kehittajien
tyonohjauksellisesta asiantuntija-avusta.
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This study describes and analyses the occupational health care development project. The project
was continuum of the ESF-project which implemented a new work place survey based on activi-
ties at work place. The purpose of the project was to support bringing in and rooting new proce-
dures as part of permanent activity at occupational health care. At the same time new learning
practices were created. The report describes this development process as well as the model for
introduced work activities based work place survey and knowledge and skills it requires. The
project brought information about organizational learning from expansive learning point of view
and about challenges for managing knowledge. In addition project brought information about fac-
tors that promote or prevent the development after ESF-project.

The ESF-project was implemented according to activity theory frame work and it has been agreed
that term action based methods is used for methods developed within the project. This project
was implemented at work during 2008 at occupational health care unit of Raahe region joint wel-
fare community. The study was implemented as participatory action research by applying also
principles of communicatory action research. The point of view for this study was activity theory.
The participants of the project were seven employees who also participated to the ESF-project.

The initial assessment of the project was completed in the form of developing audit and self-
assessment of knowledge concerning work activities based work place survey. The development
objects were selected based on issues highlighted by evaluation. The development was based on
interventions at workplace in form of the discussion forums. After this the project was estimated
using knowledge survey as well as participatory evaluation. In the course of the project the work
based work place survey established as a permanent procedure at the occupational health care.
The used version of the survey was completed in the ESF-project in accordance with the model.
Discussion forums worked well as learning practice by deepening the information but they were
time consuming and resource-intensive. In practice development activities were partly integrated
as part of normal meetings at workplace. The activity theory as a framework guiding the study
proved to be challenging and would have required further training and continuous reflection. The
support and counseling of experts developing the methods was beneficial for combining theory
and practice, for deepening the understanding of the theory and for further development of me-
thod.

Keywords: occupational health care, work place survey, activity theory, self-assessment
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1 JOHDANTO

Tyoterveyshuollon toiminnan keskeiset saadokset sisaltyvat Suomessa tyoterveyshuoltolakiin
(21.12.2001/1383) ja niita taydentavaan valtioneuvoston asetukseen Hyvan tyoterveyshuollon
kaytannon periaatteista (1484/2002). Tyoterveys 2015 — tyoterveyshuollon kehittamislinjat linjaa
kansallista, eri toimijoiden toimenpiteita ja vastuualueita tyontekijoiden terveyden ja tyokyvyn ylla-
pitamiseksi osana tydelaman laadun parantamista. Seka tyoterveyshuoltolaki etta valtioneuvos-
ton periaatepaatos painottavat yhteistyota ja yhteistoimintaa seka monitieteista ja moniammatillis-
ta toimintatapaa seka ty6terveyshuollon toiminnan jatkuvaa suunnitelmallista kehittdmista. (Man-
ninen, Laine, Leino, Mukala & Husman 2007, 10-11.)

Jatkuvat muutokset tyoelamassa haastavat tyoterveyshuoltoa kehittamaan menetelmiaan. Usei-
den tutkimusten (mm. Rokkanen & Launis 2003) mukaan ty6terveyshuollon nykyiset menetelmat
eivat enaa vastaa tyoelaman muuttuneisiin tarpeisiin. Tyoterveyshuollossa koulutuksen sisaltoa
maarittelee Tyoterveyshuoltolaki ja substanssiosaamiseen vastaavan koulutuksen paaasiallinen
koulutuksen jarjestaja on Tyoterveyslaitos. Viime vuosina tyoterveyshuollon koulutusta on lahdet-
ty uudistamaan Tyoterveyslaitoksen, yliopistojen ja ammattikorkeakoulujen yhteistyona. Tavoit-
teena on, etta jatkossa kaikissa tyoterveyshuoltoyksikoissa olisi yksi ylemman ammattikorkeakou-
lututkinnon suorittanut tyterveyshoitaja. (Lamberg, Partinen & Hiltunen 2008.) Ty6elaman muut-
tuneet tarpeet ja uudenlaiset osaamistarpeet haastavat tyoterveyshuollon, ja terveydenhuollon
yleensakin, uudistamaan myds oppimiskaytantoja. Taman paivan yhteiskunnassa Virkkusen ja
Ahosen (2007) mukaan koulutus ja oppiminen perustuvat tyopaikkatasolla paasaantoisesti orga-
nisaation koulutussuunnitelmiin ja ajan mittaan muotoutuneisiin oppimiskaytantdihin, jotka
useimmiten ovat asiantuntijan johdolla toteutettuja koulutustapahtumia. Oppimiskaytantéjen uu-
distamisen ensimmainen edellytys on vallitsevien oppimiskaytantojen ja niiden taustalla olevien
ajattelutapojen tunnistaminen ja kriittinen arviointi. Osaamisen johtamisen haasteena on myds

johtaa sellaisen osaamisen syntymista mita viela ei ole olemassa.

Tyoterveyshuolto Suomessa -tutkimus on Tyoterveyslaitoksen saanndllisin valiajoin toteuttama
tutkimus, jolla seurataan tyoterveyshuollon palvelujarjestelman kehitysta ja toimintaa Sosiaali- ja
terveysministerion toimeksiannosta. Viimeisin katsaus on valmistunut vuonna 2007. Keskeista
Suomessa on talla hetkella palvelujarjestelman rakennemuutos, mika tuo muutoksia myds tyéter-
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veyshuollon palvelujarjestelman rakenteisiin. Terveyskeskusten tyoterveyshuoltopalvelujen tuot-
tamisen esteena ovat yha puutteelliset henkilostoresurssit, kun taas kunnallisten liikelaitosten
etuina ovat hyvat moniammatilliset henkilostoresurssit ja joustavat toimintamallit. Tulevaisuudes-
sa terveyskeskusten tyoterveyshuoltoyksikot tarvitsevat kehittyakseen verkostoitumista ja jousta-

vampia hallinto- ja organisoitumismalleja. (Okkonen, 2009.)

Raahen seudun terveydenhuollon kuntayhtyman tyoterveyshuollossa toteutettiin vuonna 2008
kehittdmishanke, joka oli jatkoa vuosina 2006-2007 toteutetun TyOhyvinvointia edistava tyonkehit-
taminen tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen yhteistyona —-ESR-hankkeelle. Téssa raportissa kuva-
tun kehittdmishankkeen tarkoituksena oli jatkokehittdd ESR-hankkeessa kehitettya tyolahtoista
tydpaikkaselvitysta ja tukea sen juurtumista pysyvaksi toiminnaksi tyoterveyshuoltoon. Samaan
aikaan luotiin tyoterveyshuoltoon uudenlaisia oppimiskaytantoja. Kehittdmishanke toteutettiin
osallistavana toimintatutkimuksena. Méakitalon (2008, 149-152) mukaan ESR-hankkeen jalkeen
tydterveyshuoltojen kehittamishaasteena jatkossa onkin menetelmissa harjaantuminen, mene-
telmien levittaminen, variointi ja innovointi seka niveltaminen vanhaan ns. perinteiseen tyoterve-
yshuollon toimintaan. Tama edellyttaa tydterveyshuolloilta ESR- hankkeen jalkeen systemaattista

kehittamistyota.

Kehittdmishankkeen aikana opiskeltiin lisdd ESR-hankkeessa kehitettyjen tydlahtdisten menetel-
mien teoriaperustaa seka tutustuttiin tyoterveyshuoltoa koskevaan tutkimustietoon. Kehittamis-
hankkeessa vastataan tyoterveyshuollon yleisiin kehittamishaasteisiin, jotka on mainittu niin tyo-
terveyshuoltoa koskevissa tutkimuksissa kuin hyvan tyoterveyshuoltokaytannon ohjeistuksissa ja
Tyoterveys 2015 —tyoterveyshuollon kehittamislinjauksissa. Tyoterveyshuolloilta edellytetaan uu-
sien toimintamallien ja menetelmien kehittdmista tydelaman muuttuvien tarpeiden mukaan. Tyo-
paikoilla tapahtuvaa toimintaa tulee painottaa seka vahvistaa yhteistyota. Kehittamishanke tuotti
tietoa ERS-hankkeen jalkeen tapahtuvaa jatkokehittamista edistavista ja estavista tekijoista, tyo-
yhteison oppimisesta seka osaamisen ja kehittdmisen johtamisen haasteista. Liséksi hankkeessa
luotiin Raahen tyoterveyshuoltoon oma toimintamalli ty6lahtdisen tydpaikkaselvityksen toteutta-
miseen ja kehittdmiseen. Hanke tuotti myds tietoa Raahen tybterveyshuollon toiminnan kehitta-

misprosessista.

Kehittamishankkeen tuloksia voidaan hyodyntaa tyoterveyshuollon kokonaistoiminnassa ja tyo-
terveyshuollon toimintakaytantojen kehittamisessa. Tuloksia voidaan hyodyntaa myos parhaillaan
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meneilladn olevassa TYOLAS-hankkeessa ja sihen kuuluvassa oppimisverkostossa. Tuloksia
voidaan edelleen hyodyntaa VERVEN kehittaman tyolahtdisen tyoterveyshuollon toimintamallin

koulutuksen edelleen kehittamisessa.

Tassa raportissa kaytan oman yksikkomme kehittamishankkeesta nimitysta kehittamishanke,
Tyohyvinvointia edistavan tyon kehittaminen tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen yhteistyona —
hankkeesta nimitysta ESR-hanke. Sen jatkohankkeesta, "Ty6lahtdisen tyoterveyshuollon

ja kuntoutuksen oppimisverkosto sosiaali- ja terveydenhuollon muuttuvien tyoorganisaatioiden
ja pk-yritysten tukena " —hankkeesta kéytetaan lyhennettid TYOLAS-hanke. Raahen seudun ter-

veydenhuollon kuntayhtyméan ty6terveyshuollosta kaytan nimitysta Raahen tyoterveyshuolto.



2 TYOTERVEYSHUOLTO MUUTOKSESSA

Seuraavassa kuvaan (21.12.2001/1383) ja Hyvan ty6terveyshuoltokdytdnndn ohjeistusta
(1484/2002), jotka ohjaavat keskeisimmin tyéterveyshuollon toimintaa. Lisaksi kuvaan Ty6terveys
2015 tyoterveyshuollon kehittamislinjausta, joka linjaa kansallista, eri toimijoiden toimenpiteita ja
vastuualueita tyontekijoiden terveyden ja tyokyvyn yllapitamiseksi osana tyoelaman laadun pa-
rantamista. Kasittelen myos tutkimustietoon pohjautuen tyoterveyshuollon kehittdmishaasteita

jatkuvassa tyoelaman muutoksessa.

2.1 Tyoterveyshuoltoa ohjaava lainsaadanto ja ohjeistus

Tyoterveyshuoltolaki (21.12.2001/1383) maaraa tyonantajan jarjestamaan kustannuksellaan
tydntekijoilleen tydterveyshuollon tydsta ja tydolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen
ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seké tyontekijdiden turvallisuuden, tydkyvyn ja terveyden suojele-
miseksi ja edistamiseksi. Tyonantajan tulee jarjestaa tyoterveyshuolto kayttaen tyoterveyshuolto-
lain (1383/2001) 3 §:n 1 momentin 4 ja 5 kohdissa maariteltyja tyoterveyshuollon ammattihenkili-
ta ja asiantuntijoita. Tyoterveyshuollon ammattihenkil6ita ovat tyoterveyshuollon erikoislaakarit
seka sellaiset laillistetut 1aakarit ja laillistetut terveydenhoitajat, joilla on tyoterveyshuollon toteut-
tamiseen tyoterveyshuoltolain maarittelema koulutus. Terveyshuollon asiantuntijoita ovat henkildt,
joilla on laillistetun fysioterapeutin tai laillistetun psykologin patevyys seka henkilét, joilla on tyo-
hygienian, ergonomian, teknisen, maatalouden, tyonakemisen, ravitsemuksen, puheterapian tai
likunnan alan soveltuva korkeakoulu- tai muu vastaava alan aikaisempi ammatillinen tutkinto ja

rittavat tiedot tyoterveyshuollosta. (Manninen ym. 2007,18.)

Hyvasta tyoterveyshuolto kdytannosta on kirjoitettu opas, joka on tarkoitettu tyoterveyshuollon
toiminnan suunnitteluun, toteutukseen, seurantaan ja arviointiin. Hyvat kaytannot perustuvat tut-
kittuun tietoon, lains@adantoon ja asiantuntijoiden parhaaseen arvioon. Tydterveyshuollon hyvat
kaytanndt ovat vaikuttavia, laadukkaita tyoterveyshuollon toimenpiteita ja palveluja. Niilla lisataan
tai yllapidetaan asiakkaiden terveytta seka tyokykya, ja ne toteutetaan tarpeen mukaisesti, oikea-
aikaisesti ja tehokkaasti. Tydterveyshuollon tavoitteena on yhteistydssé tydnantajan, tydntekijan

ja tyoterveyshuollon kanssa edistaa tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tydyh-
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teisdn toimintaa, tyohon liittyvien terveysvaarojen ja haittojen ehkéisya samoin kuin tyontekijan
terveyden seka tyo- ja toimintakyvyn yllapitamista ja parantamista seka seurantaa tyouran eri
vaiheissa. Tyoterveyshuollon tulee olla jatkuva toimintaprosessi, johon sisaltyy tyopaikan tarpei-
den arviointi, toiminnan suunnittelu, varsinainen toiminta vaikutusten aikaansaamiseksi, seuranta
ja arviointi seka laadun jatkuva parantaminen seka normiksi/vertailuperustaksi tyoterveysyksikoi-

den rakentaessa laatujarjestelmia. (Manninen ym. 2007, 10-13.)

Hyva tyoterveyshuoltokaytantd -oppaan mukaan tyoterveyshuollon toiminnan tulee perustua tyo-
paikan tarpeeseen. Tarvearvio pohjautuu paaasiassa tyopaikkaselvitykseen. Tyopaikkaselvi-
tykselld tarkoitetaan tyostd, tydymparistosta ja tyOyhteisosta aiheutuvien terveysvaarojen ja -
haittojen tunnistamista ja arviointia seké@ ehdotusten tekemista tydympariston ja tydyhteison jat-
kuvaksi kehittdmiseksi, havaittujen terveysvaarojen ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seka tyo- ja
toimintakyvyn yllapitamiseksi ja edistamiseksi. Tyopaikkaselvityksessa laaditussa asiakirjassa tu-
lee esittaa johtopaatoksen tydolosuhteiden terveyteen vaikuttavista tekijoista ja tarvittavat toi-
menpide-ehdotukset. Tyopaikkaselvityksen avulla muodostetaan kasitys tyopaikasta, sen vaara-
tekijoista, riskeista ja henkiloston kuormittumisesta. Tyopaikkaselvityksen avulla tehdaan johto-
paatoksia keskeisista terveysvaaroista ja annetaan tyoymparistoon kohdistuvat korjausehdotuk-
set seka terveystarkastussuunnitelma. TyOpaikkaselvitysprosessiin kuuluu tarpeen arviointi ja
selvityksen suunnittelu, terveydelle haitallisten tekijoiden tunnistaminen tydpaikalla, terveydellisen
merkityksen arviointi, johtopaatokset ja toimenpide-ehdotukset seka viestintd ja osallistuminen

tydpaikan kehitystoimiin seka seuranta. (Manninen ym. 2007, 85.)

Perustyopaikkaselvityksen tavoitteena on antaa kattava ja kokonaisvaltaisen kuva tyopaikasta.
Samassa yhteydessa arvioidaan myos suunnattujen tai erityisselvitysten tekemisen tarve. Suun-
natussa tyopaikkaselvityksessa tarkastellaan jotain vaara- tai kuormitustekijan ryhmaa esim. hen-
kistd kuormittumista. Kolmas tyopaikkaselvityksen muoto on erityisselvitys, jossa tarkastellaan
tiettyd kuormittavaa tekijaa esim. jos epaillaén tyoperaista oiretta. Suunnattu tydpaikkaselvitys
voidaan tehda joko ongelma-, riskitekija tai tydyksikkokohtaisesti. Usein siina tarvitaan tyoterve-
yshuollon asiantuntijoita esim. tydpsykologia. Suunnattu tydpaikkaselvitys kohdistuu usein tyon
psyykkisten tai sosiaalisten kuormitustekijoiden arviointiin. Tyon psyykkisilla kuormitustekijoilla
tarkoitetaan sellaisia tydhon ja tyon organisointiin liittyvia tekijoita, jotka voivat aiheuttaa haittaa
tyontekijan terveydelle ja hyvinvoinnille. Psyykkisia kuormitustekijoita ovat esim. jatkuva Kiire,
henkilostoristiriidat ja paallekkaisyydet tyossa. Suunnattua selvitysta tehtdessa tulee huolehtia tii-
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viista yhteistyosta tydpaikan seka tyoterveyshuollon ettd muiden asiantuntijoiden valilla ja eri

osapuolten rooli ja tydnjako tulee olla selvilla. (Paakkdnen & Rantanen & Uitti 2005, 28-31.)

Tyoyhteison toimivuuden edistamisella tarkoitettaan toimenpiteita, jossa tyoterveyshuolto yhteis-
tyossa tyopaikan ja muiden vastuullisten toimijoiden, esim. tyosuojelun kanssa pyrkii lisaamaan
tyoterveyden nakokulmasta tyon hallinnan edellytyksia ja vahentamaan tyon sujumisen esteita.
Tyoterveyshuolto toimii asiantuntijana psyykkisten tekijoiden terveydellisen merkityksen arvioin-
nissa seka ennakoivassa etta korjaavassa tyoyhteisossa. Tyoterveyshuoltoprosessiin kuuluu sel-
vittaa sellaisia tydyhteison toimivuuteen liittyvia seikkoja, jotka voivat liittya terveydentilaan ja tyo-
ja toimintakykyyn, ja tehda asiasta johtopaatoksia ja niihin perustuen toimenpide-ehdotuksia
tydnantajalle. Tarve tydyhteison toiminnan edistamiselle voi tulla esille ongelmatilanteissa, esim.
muutokseen valmistautumisen yhteydessa tai terveystarkastusten yhteydessa. Tydyhteisojen tu-
kemisessa oleellista on kuitenkin se, etta yhteiso itse oppii soveltamaan tarjolla olevaa tietoa kay-
tanndssa asiantuntijoiden tukemana. Tyoterveyshuollon tehtdvana on antaa ennaltaehkaisevasti
tietoja ristiriitojen ja konfliktien kehittymisesta ja niihin puuttumisesta tydpaikalle. Ensisijainen vas-
tuu tydpaikalla olevien konfliktien kasittelyssa on tyonantajalla ja hanta edustavilla esimiehilla
(Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 18 § 3 mom. ja 28, Manninen ym. 2007, 117-119.)

Tydturvallisuuslain (738/2002) perusteella vastuu tydyhteis6jen toimivuuden edistamisesta kuuluu
tyonantajalle. Tyoterveyslaki (1383/2001) edellyttaa tyonantajan, tydntekijdiden ja tyoterveyshuol-
lon yhteistoimintaa tyOyhteisojen toimivuuden edistamisessa. Tyoterveyshuollon tehtavana on
toimia asiantuntijana tyon ja terveyden valisen vaikutuksen arvioimisessa. Tyoterveyshuollon
ydinprosesseihin sisaltyy tyosta aiheutuvien vaara- ja kuormitustekijoiden selvittdminen mukaan
lukien psyykkiset ja sosiaaliset kuormitus- ja voimavaratekijat. Ty6terveyshuollon tehtdvana on
antaa tarvittavia toimenpide-ehdotuksia tydnantajalle mm. tydyhteison toimivuuden edistdmiseksi.
TyOnantajan vastuulla on naiden toimenpide-ehdotusten toteuttaminen. (Manninen ym. 2007,
116.)

Tyoterveyshuollon suunnittelua ja kehittdmista varten sosiaali- ja terveysministerion yhteydessa
toimii tydterveyshuollon neuvottelukunta, joka edustaa tydterveyshuoltolaissa tarkoitettua mo-
niammatillisuutta. Neuvottelukunnassa on edustettuna asianomaisten hallinnonalojen virastot ja
laitokset, tyoterveyshuollon toteuttamisen kannalta merkittavat yhteisot seka keskeiset tyomarkki-

na- ja yrittajajarjestot. Neuvottelukunnan kokoonpanosta, tehtavista ja toiminnasta saadetaan val-
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tioneuvoston asetuksella (784/1978). (Tyoterveyshuoltolaki. Opas tydterveyshuoltolain soveltajil-
le. Helsinki, 2004:12.)

Tyoterveys 2015 tyoterveyshuollon kehittamislinjat on valtioneuvoston periaatepaatos, joka
linjaa kansallista, eri toimijoiden toimenpiteita ja vastuualueita tyontekijoiden terveyden ja tyoky-
vyn yllapitamiseksi osana tydeldaman laadun parantamista. Strategian paapaino on tydeldman
laadun parantamisessa, tyokyvyn yllapitamisessa ja edistamisessa ehkaisevia toimenpiteita te-
hostamalla seka kattavien ja laadukkaiden tyoterveyshuoltopalvelujen turvaamisessa. Kehittamis-
linjat koskevat lainsaadantoa, tyoterveyden sisaltod, palvelujarjestelmaa, rahoitus- ja korvausjar-
jestelm@a, henkilostovoimavaroja, tyoterveyshuollon etiikkaa, yhteisty6ta, tiedonhallintajarjestel-
mid, tutkimusta seka kehittdmista ja seurantaa. Kehittamislinjausten mukaan tyoterveyshuolloilta
edellytetdan uusien toimintamallien ja menetelmien kehittamista tydeldman muuttuvien tarpeiden
mukaan. Tydpaikoilla tapahtuvaa toimintaa tulee painottaa seka vahvistaa yhteistyota. Tyoterve-
yshuollon palvelujarjestelman kehittaminen edellyttad myos alueellisia yhteistydhankkeita seka

yhteistydverkostojen luomista (Ty6terveys 2015 Tyoterveyshuollon kehittamislinjat 2004.)

Matti Vanhasen Il hallitusohjelma sisaltaa paljon tyoelaman kehittamiseen ja tyontekijoiden ter-
veyteen ja tyokykyyn yllapitamiseen liittyvia tavoitteita ja toimenpiteita. Hallitusohjelmaan sisaltyy
kolme poikkihallinnollista politikkaohjelmaa, joista terveydenedistamisen politikkaohjelmassa on
keskeisesti esilla tydelaman ja tyoikaisten terveyden parantaminen. Hallituskauden alkuvaiheessa
on kaynnistynyt runsaasti erilaisia sosiaali- ja terveydenhuollon hankkeita, joista monet kohdistu-
vat tai heijastuvat tyoterveyshuoltoon. Sosiaali- ja terveysministerio osallistuu Euroopan sosiaali-
rahaston ohjelmien toteuttamiseen. Ohjelmakauden painotuksena on terveydenedistamisen kehit-
taminen tydpaikoilla, terveydenhuollon, tydterveyshuollon ja kuntoutuksen prosessien ja yhteis-
tydn kehittamien ja tydorganisaatioiden seka tyoolojen kehittaminen sosiaali- ja terveydenhuollon

alalla. (Lamberg ym. 2008.)

EU:n puitedirektiivi 391/89/EEC tyontekijéiden turvallisuuden ja terveydenparantamiseksi tyos-
sa velvoittaa jasenmaan toteuttamaan ty6terveyshuoltoa, mutta puitedirektiivi ei anna perusteita
tai konkreettisia ohjeita tyoterveyshuollon jarjestamisesta (Hamalainen, 2008). Kansainvaliset jar-
jest6t kuten Maailman terveysjarjeston WHO:n yhteisty6laitos (Collaborating Centre in Occupa-
tional Health) ja Kansainvalisen tydjarjeston ILOn asiantuntijalaitos (Collaborating Partner) tarjoa-

vat mahdollisuuden osallistua tyoterveyden ja tyosuojelun maailmanlaajuiseen kehittamiseen.
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Suomessa Tyoterveyslaitos on Sosiaali- ja terveysministerion hallinnon alla toimiva monitieteinen
tutkimus- ja asiantuntijalaitos, joka etsii ratkaisuja asiakkaittensa ja tyoelaman tarpeisiin tutkimuk-
sen, koulutuksen, asiantuntijapalveluiden ja tiedonvalityksen keinoin. Laitoksen tutkijat osallistu-
vat aktiivisesti kansainvaliseen tieteelliseen tutkimusyhteistydbhon Euroopan unionissa ja sen ul-
kopuolella. Cochrane-yhteisty6 on kansainvalinen verkosto, joka laatii jarjestelmallisia kirjallisuus-
katsauksia terveydenhuollon toimenpiteiden vaikutuksesta. Ty6terveyshuollon Cochrane-ryhma,
Cochrane Occupational Health Field (COHF) laatii katsauksia ty6terveyshuollon toimenpiteista ja
kera@ omaan rekisteriinsa (www.cohf.fi) vaikuttavuustutkimuksia. Tutkimuksia julkaistaan mm.

Terveysportissa. (Husman, Huuskonen & Lamberg, 2008,144, Manninen 2007, 45.)

2.2 Tyoterveyshuollon haasteita tydelaman muutoksessa

Useiden tutkimusten mukaan (mm. Rautio 2004) tyoterveyshuollon nykyiset menetelmat ja
osaaminen eivat enaa taysin vastaa muuttuneisiin tydelaman tarpeisiin. Tyoterveyshuollon toimin-
tamallit ja lainsa@danto eri maissa poikkeavat toisistaan, joten tassa tutkimusraportissa keskityn
suomalaisiin tutkimuksiin ja asiantuntija-arvioihin. Suomessa tyéterveyshuoltoa koskeva tutkimus
on kohdistunut muun muassa osaamiseen ja muutoksiin ja sen tuomiin haasteisiin. Tutkimukset
on usein tuotettu erilaisten kehittamishankkeiden yhteydessa, missa on kokeiltu ja/tai testattu uu-

sien menetelmien toimivuutta.

Tyoterveyshuolto Suomessa -tutkimus on Tyoterveyslaitoksen saannéllisin valiajoin toteuttama
tutkimus, jolla seurataan tyoterveyshuollon palvelujarjestelman kehitysta ja toimintaa Sosiaali- ja
terveysministerion toimeksiannosta. Viimeisin katsaus on valmistunut vuonna 2007. Keskeista
Suomessa on talla hetkelld palvelujarjestelman rakennemuutos. Tyoterveyshuollon palveluja on
siirtynyt laakarikeskuksiin ja my6s kunnallinen jarjestelmé& on muuttumassa. Kunnallisten liikelai-
tosten perustaminen on lisaantynyt. Nain on turvattu paremmin resursoituja yksikoita ja laaduk-
kaita tyoterveyshuollon palveluja. Tyoterveyshuollon toimintamallit ovat pysyneet lahes ennallaan
hyvin pitkdan. Ennaltaehkaisevaa toimintaa on eniten tydnantajien omissa tyoterveyshuoltoyksi-
koissa. Laakarit tekevat huomattavan paljon sairausvastaanottotoimintaa suhteessa tyoterveys-
huollon ennaltaehkaisevaan toimintaan. Ennaltaehkaisevan tydn suunnittelussa ja raportoinnissa
tarvitaan johtamista ja toiminnan kehittamista. Tyokykyongelmiin liittyvia seuranta- ja hallintamal-
leja on kaytossa, mutta niiden kayttoa tulee lisata. Tyoterveyshuollon oman toiminnan arviointi-

malleja on jo olemassa melko paljon, mutta niiden kaytto on vahaista. Vaikuttavuuden seuranta ja
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arviointi kehittyvat tyoterveyshuollossa hitaasti. Jatkossa tydnantajat edellyttavat tyoterveyshuol-
lon toiminnalta entista enemman vaikuttavuutta, joten vaikuttavuuden arviointiin tulee jatkossa

yha enemman panostaa. (Okkonen, 2009.)

Rautio (2004) on tutkinut muuttuneen ty6eldman tuomia haasteita tyéterveyshuollolle vuosina
1999-2000. Tutkimustulosten mukaan tyoterveyshuollon osaamista tulee laajentaa tyoterveys-
huollon substanssiosaamisesta monipuoliseen tyoyhteisotyoskentelyssa tarvittavaan osaami-
seen, jotta pystytdan vastaamaan muuttuneisiin tydelaman tarpeisiin. Tyoskentelyssa tulee hyo-
dyntad@ moniammatillista yhteistyoverkostoa seka tehda tiivista yhteistyota henkilostohallinnon
kanssa. Tyoterveyshuollon tulee myds kriittisesti tarkastella sita, mihin tydssa paneudutaan, hoi-
detaanko jo olemassa olevia terveydellisia ongelmia vai keskitytdanko yhteistyossa tyopaikkojen
kanssa kehittdamaan tydolosuhteita ja taydennetaan tyoterveyshuollon erityisosaamista vastaa-
maan tarpeisiin. Tutkimuksen ensimmaisen vaiheen tuloksissa tyoterveyshuollon painopiste oli
fyysisen kunnon edistamissa seka fyysisen tydympariston kehittamisessa, kun painopisteen olisi
tullut painottua tyon psykososiaalisiin tekijoihin, organisaatiokulttuuriin, tyoprosessinen sujuvuu-
teen, johtamiskaytantoihin, muutoksen hallintaan ja henkiloston osaamiseen. Tyoterveyshuollon
menetelmana oli lahinna tietojen ja ohjeiden antaminen. Menetelmia, joissa tyoterveyshuolto ja
tyoyhteisot yhdessa kehittivat toimintaa, kaytettiin harvoin. Tutkimuksen toisessa vaiheessa tyo-
terveyshuollot toteuttivat tutkijoiden tukemana menetelmallisia kokeiluja, jotka pyrkivat vastaa-
maan tyoyhteison omaan tarvearvioon. Kokeiluissa saatiin aikaan positiivisia muutoksia ennen
kaikkea tydyhteison ilmapiiriasioissa ja vuorovaikutuksessa seka muutokseen ja tyoprosessien
kehittamiseen liittyvissa asioissa. Kaytetyt menetelmat olivat tyoyhteisoa osallistavia, aktivoivia ja
tyoyhteisojen omia ratkaisuja tukevia. Myos kiintea yhteisty0 henkilostohallinnon ja moniammatil-

listen verkostojen kanssa todettiin keskeiseksi edellytykseksi tulokselliselle tydskentelylle.

Rokkasen ja Launiksen (2008) mukaan Tyoterveys 2015 -tyoterveyshuollon kehittamislinjausten
ja Hyvéa tyoterveyshuolto -oppaan tyoterveyshuollolle asettamat haasteet eivat nayta toteutuvan.
Tyoterveyshuollolla ei ole vélineitd, joilla muodostaa dokumentoitua kuvaa yrityksesta ja yrityksen
toiminnan muutoksista tai arjen tyosta. Tyoelamassa tapahtuu merkittdvia muutoksia, ja tydhyvin-
vointi on kiintedssa yhteydessa siihen, miten muutoksia tyopaikoilla tehdaan. Sdadoksissa ja oh-
jeissa tyoterveyshuollon kohdetta on koko ajan laajennettu, mutta tydterveyshuollon valineet ja

menetelmat eivat nayttaisi tata laajentamista tavoittavan. Valtioneuvoston periaatepaatoksen
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asettama haaste tyoterveyshuollolle ei my6skaan toteudu. Tyéterveyshuollon integroituminen yri-

tysten tuotantoprosesseihin ja toimintaan edellyttaisi uudenlaisia valineita ja enemman aikaa.

Rokkanen ja Launis (2002) ovat tutkimus- ja kehittdmishankkeessaan " Asiakkaan ja tyoterveys-
huollon dialogin kehittaminen” vuosina 2000 - 2002 tarkastelleet tyoterveyshuollon kehityshaas-
teita kehittavan tyontutkimuksen nakokulmasta. Tutkimus kuvaa tyoterveyshuollon arjen muutosta
Salon seudun terveyskeskuksen tyoterveyshuoltoyksikossa. Tutkimuksen tuloksena tyoterveys-
huollon kehitysjannitteiksi osoittautuivat toimintajarjestelman (Engestrom 1995) avulla tarkastel-
tuna seuraavat asiat: kehitysjannite tyoterveyshuollon valineen ja tyon kohteen valilla, kehitysjan-
nite tydterveyshuollon saantdjen ja tyon kohteen valilla, kehitysjannite tyonjaon ja tyoterveyshuol-

lon kohteen valilla.

Launis ja Gerlander (2005) toteavat ty6terveyshuollolla olevan runsaasti erilaisia valineita tiedon
tuottamiseen tyOpaikkaselvityksen yhteydessa, muun muassa tyGilmapiirikyselyja ja riskikartoi-
tuksia. Kayttamillaan valineilla tyoterveyshuollolle syntyy yhteinen ymmarrys siita mita tyossa ja
sen muutoksessa tapahtuu ja millaisia ongelmia tyo tekijoilleen aiheuttaa. Tahan perustuu se, mi-
hin tyoterveyshuolto kohdistaa toimintansa. Tyoterveyshuollon valineita on kehitetty viime vuosi-
na, mutta edelleenkaan ne eivat nayta tavoittavan itse tyota” ja sen muutoksia tyoterveyshuollon
kohteeksi. Vanhoilla menetelmilla ei ole mahdollista ynmartaa tyontekijoita ja tyoyhteisoja aktiivi-
sina, tyon paikallisista haasteista ja lahtokohdista toimivina kehittajina. Tyoterveyshuolto tarvitsee
myos tyota koskevaan teoreettiseen tietoon pohjautuvia valineita pystyakseen vastaamaan muut-
tuvan tyoelaman tyohyvinvointi-ilmioihin. Ty0 ja sen muutos tulee nostaa tyoterveyshuollon toi-
minnan kohteeksi, jotta tyohyvinvoinnin muuttuvia ilmidita voidaan tunnistaa ja niihin vaikutta
osana tyon kehittamista. Uusien valineiden kayttd taas edellyttad uudenlaista yhteistyota seka
jaetun asiantuntijuuden rakentamista asiakasorganisaatioiden kanssa. Helsingin kaupungin Ty6-
terveyskeskuksessa 2002 - 2004 toteutetussa Tyohyvinvoinnin yhteiskehittelyhankkeessa kehitet-
tiin uusia tapoja ja valineitd ymmartaa mita tydssa ja sen muutoksessa tapahtuu. Tyon ja tydhy-
vinvoinnin ymmarryksen malleja kehitettiin kehittdvan tyontutkimuksen menetelmid@ ja valineita
hyddyntaen. Kuormitustekijoita alettiin tutkia esimerkiksi etnografisin menetelmin tarkastelemalla
mita arjessa tapahtuu. Tydn muutoksen ymmartaminen ja ennen kaikkea siihen tarttuminen edel-
lytti uudenlaista yhteistyota tydorganisaatioiden kanssa. Tyoterveyshuollon rooli ei enda ollut
asiatuntijaohjeiden antaja vaan se tutki, analysoi ja pohti tyota ja sen muuttumista yhdessa tyoyh-

teison kanssa.
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Launis, Virkkunen ja Makitalo (2004) kritisoivat tydterveyshuollossa kaytettavien tydkuormituksen
arviointiin kaytettavien mittareiden antia liian rajallisiksi, jotka eivat heidan mielestaan vastaa
olennaisesti tyouupumusongelmien ratkaisemiseen. Heidan mukaan tyokuormituksen maaran ja
erilaisten kuormituserittelyn sijasta huomio ja kehittaminen olisi kohdennettava sellaisten tyon ke-
hittamisen valineiden luomiseen, joilla yksildllista ja yhteistoiminnallista hallintaa paikallisissa
muutostilanteissa voidaan tukea. Tyokuormituksen tarkastelu edellyttaa siis valineita, joilla vallit-
sevia toimintatapoja ja niiden haasteita, jannitteita ja muutoksen vaiheita voidaan tarkastella. Pa-
neutumalla hairiokuormitukseen seka tunnistamalla, analysoimalla ja tulkitsemalla erilaiset arjen
hairiot osaksi meneillaan olevaa tyon muutosprosessia tyon kuormittavuuden vahentaminen voi-
daan yhdistad meneillaan olevaan muutoksen toteuttamiseen ja toimintatavan kehittdmiseen. Tal-
laisesta uudesta tydon muutokseen integroidusta tyohyvinvointikonseptista kaytetdan nimitysta
tyéhyvinvointia edistava tyon kehittaminen. Myohemmin kyseisen konseptiin perustuvista tyoter-
veyshuollon menetelmista on sovittu kaytettavaksi nimitysta tyolahtoiset tyoterveyshuollon mene-

telmat.

Kyronlahti (2005) on tutkinut ty6terveyshuollon terveydenhoitajien ammatillisen osaamisen kehit-
tamista ammattikorkeakoulussa. Tyoelaman nopea muutos aiheuttaa tyoikaisille osaamispaineita,
kiiretta, stressia ja uupumusta. Ikaantyvan tyossa kayvan vaeston elintapasairaudet, esim. sydan-
ja verisuonisairaudet, tuki- ja likuntaelinsairaudet ja diabetes edellyttavat uusien ehkaisevien toi-
mintatapojen ja menetelmien kehittamista ja uudenlaista ammatillista osaamista ja tiedon muuttu-
essa jatkuvaa taydennyskoulutusta. Tyoterveyshuoltoon liittyva koulutus tulee suunnitella siten,
etta se vastaa elinikaisen oppimisen haasteeseen ja huomioi oppijoiden erilaiset tiedot, taidot ja
kaytannon kokemuksen. Koulutuksen suunnittelussa tulee ottaa huomioon myds kansantervey-
delliset ja yhteiskunnalliset muutokset, joilla on vaikutusta tyoikaisen terveyteen ja hyvinvointiin.
Tydeldma muuttuu jatkuvasti edellyttden nopeaa reagointia, jolloin korostuvat oppimaan oppimi-
sen taidot. Tutkimuksen johtopaatos oli, etta, etta tyoterveyshuollon terveydenhoitajan ammatilli-
sen osaamisen kehittdminen edellyttad koulutuksen siséltéjen yhdenmukaistamista. Itsesaately-
valmiuksien kehittdminen edistaé elinikaisen oppimisen toteutumista ja jatkuviin tydeldman muut-
tuviin haasteisiin seka urakehitykseen vastaamista. Kouluttajien on keskusteltava oppimisnake-
myksistaan ja oppimisstrategioista toistensa kanssa, jotta he Idytavat yhteisymmarryksen siita,
millaisiin nakemyksiin koulutus perustuu. Kouluttajat tarvitsevat myos jatkuvaa koulutusta ja me-

netelmallisten ratkaisujen arvioimista.
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3 OPPIMINEN MUUTOKSESSA

Tassa kehittamishankkeessa tarkastelen oppimista tyoyhteistotasolla seka kehittavan tyontutki-
muksen nakokulmasta. Lisaksi tarkastelen osaamisen johtamista seka osaamisen johtamiseen
littyvia muutoksia. Tyoterveyshuoltolain (2002) ja Tyoterveys 2015 -tyoterveyshuollon kehittamis-
linjausten (2004) mukaan ty6terveyshuollon tulee kehittdd toimintaansa moniammatillisena yh-
teistyona. Toiminnan kehittaminen on kiinteasti yhteydessa osaamiseen. Virkkusen ja Ahosen
(2007) mukaan uusi osaaminen nykypaivana syntyy tyopaikalla, kun pyritdén vastamaan tydela-
man jatkuvasti muuttuneisiin haasteisiin. Uuden oppiminen ja kehittamisen edellytys on myos

osaamisen johtaminen.

3.1 Tyoyhteiso oppijana ja kehittajana

Oppivaa organisaatiota pidetaan yhtend organisaatioiden ideaalimallina. Organisaation sailymi-
sen ja menestyksen elinehdon vaitetaan olevan sen joustavuudessa, muutosherkkyydessa ja op-
pimiskyvyssa (Otala 1996). Organisaation oppiminen voidaan maaritelld organisaation kyvyksi
uusiutua ja muuttaa toimintaansa. Talla tarkoitetaan sitd, etta organisaatiolla on valmius jatkuvasti
hankkia uutta osaamista. Se voi olla organisaation ydinosaamista tai muuta osaamista, joka sido-
taan organisaation toimintatapoihin, prosesseihin ja ohjeisiin. Tyypillisimpia organisaation uusiu-
tumista tukevia prosesseja ovat strategian tiedon, osaamisen ja suorituksen johtamisen prosessit.
Organisaation oppiminen voidaan kuvata oppimiskehana. Lahtokohtana on organisaation toimin-
ta, josta kerataan systemaattisesti monipuolista palautetta. Palautetieto tulkitaan yhdessa ja ai-
neistosta saadaan aineksia vision, strategian ja tavoitteiden selventamiseen. Talta pohjalta orga-
nisaation ajatus- ja toimintamalleja seka osaamista kehitetaan. Tarkeaa on palaute ja palautekult-
tuuri seka strateginen oppiminen, johdon ja koko henkiloston kyky lukea heikkojakin signaaleja ja

uusiutua nopeasti. (Sydanmaanlakka 2001, 49-51.)

Tyoterveys 2015 -tydterveyshuollon kehittdmislinjausten (2004) mukaan tyéterveyshuollon sisal-
toa tulee kehittdéd moniammatillisena yhteistyona. Yhteistyo tyopaikkojen kanssa tulee sisallyttaa
osaksi suunnittelua ja toiminnan arvioimista. Tyoterveyshuollon palvelujarjestelman kehittdminen

edellyttdd myos alueellisia yhteistydhankkeita seka yhteistyoverkostojen luomista. Tyoterveys-
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huollon koulutusta tulee my6s kehittaa ja uudistaa huomioiden monitieteisyyden ja moniammatilli-

suuden sille asettamat haasteet.

Raution (2005) mukaan muuttuneet tydelaméan tarpeet edellyttavat tyoterveyshuollon osaamisen
laajentamista  substanssiosaamisesta monipuoliseen tyOyhteisotyoskentelyssa tarvittavaan
osaamiseen. Moniammatillista yhteistyota tulee kehittaa ja moniammatillisia verkostoja hyodyntaa

seka tehda tiivista yhteistyota tyopaikkojen henkilostohallinnon kanssa.

Moniammatillinen yhteisty0 tarkoittaa tyoskentelya asiakas- ja tyolahtoisesti niin, etta eri ammatti-
ryhmat yhdistavat tietonsa ja taitonsa ja pyrkivat mahdollisimman tasa-arvoiseen paatoksente-
koon (Isoherranen 2005). Moniammatillisessa yhteistydssa pyritaan tietojen, taitojen, tehtavien,
kokemusten ja/ tai toimivallan jakamisella jonkin yhteisen paamaaran saavuttamiseen. Kasitteella
voidaan viitata organisaation sisaiseen tai organisaatioiden valiseen yhteistyohon, yhteistyon sa-
tunnaisiin ja vakiintuneisiin muotoihin sekd ammattirooleissa pitdytyvaan tai uutta synteesimaista
ajattelutapaa etsivaan yhteistyohdn (Maatta 2006). Katzenbaumin ja Smithin (1993, 53) mukaan
tiimi on ryhma ihmisia joilla on toisiaan taydentavaa osaamista. Tiimin jasenet ovat dynaamises-
sa, keskinaisessa ja sopeutuvassa vuorovaikutuksessa ja sitoutunut toteuttamaan yhteiseen
paamaaraan, yhteisen suoritustavoitteen ja yhteisen toimintamalliin. Tiimi kokee olevansa myds
yhdessa vastuussa suorituksestaan. Myds oppiminen tapahtuu nykyisin entista useammin tii-
meissa, jotka voidaan nahda organisaation perusyksikkona. Tiimityon tehokkuus perustuu liikku-
vuuteen ja joustavuuteen. Tiimin sisalle syntyvat normit ja roolit kehittyvat ajan myota ja tiimin ja-
senet omaksuvat uusia taitoja. Muutos on tiimityon olemukselle oleellista. Tyotehtavia muokataan
ja tavoitteista asetetaan uudelleen. Parhaimmillaan timityota kuvaa jatkuva oppiminen ja kokeilut.
Tiimin piirteisiin kuuluu sisainen dynamiikka, joka koskee yhteisia tavoitteita, tiimirooleja jasenten
valista vuorovaikutusta ja keskindisia riippuvuuksia resurssien jaossa seké patevyytta ja palaut-
teen kayttod muutokseen mukautumiseksi. Tiimi on myds yhteydessa laajempaan organisaatio-
ymparistoon. (Ruohotie 2000, 234-235, Sarala & Sarala 1996, 156, Sydanmaanlakka 2001, 48-
49.)

Seppanen-Jarvelan ja Vatajan (2009, 13, 26-29) mukaan tydyhteisélahtbinen kehittdminen perus-
tuu tydssa ja tydyhteisdssa tunnistettuihin tarpeisiin ja haasteisiin. Kehittdminen on tyotoiminnan
kehittamista tavoitteiden ja visioiden saavuttamiseksi. Tyolahtoisessa prosessikehittamisessa ke-
hittdminen kohdistuu paaasiassa tyon toimivuutta lisaaviin kaytantoihin. Tapa jolla kehittamista to-
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teutetaan, vahvistaa kestavaa ja jatkuvaa kehittdmisen kulttuuria. Kehittdmisessa on olennaista
tunnistaa tyon tavoite, perustehtava, yhteinen tyon kohde seka kehittamisen kohde. Parhaimmil-
laan tyoyhteison kehittamisprosessi kytkeytyy osaksi laajoja kehittamislinjauksia. Haasteena ke-
hittamisen kannalta voi olla kuitenkin se, etta tydyhteison sisaiset ja ulkoiset kehittamisimpulssit
ovat vastakkaisia ja seurauksena voi olla tilanteen kriisiytyminen. Olennaista on myés tunnistaa
se, mihin asioihin voidaan vaikuttaa ja millaisin keinoin. Tyoyhteisojen kehittaminen kohdistuu
usein vuorovaikutukseen ja ryhmadynamikkaan ja taustalla voi olla hankaliakin tunnevaltaisia
henkilokonflikteja. TyOyhteisolahtoista prosessikehittamista ei ole tarkoitettu naiden henkilostoris-
tiriitojen ratkaisemiseen vaan tyon ja tyon ja perustehtavien tarkastelemiseen. Tyoyhteisolahtoi-
selle kehittamisotteelle tyypillistd on keskustelukulttuurin kehittyminen ja tyontekijat kokeva vai-
kuttamismahdollisuutensa paremmiksi ja tasa-arvon lisdantyneeksi. Tuloksena on tyontekijoiden
tyéhyvinvoinnin parantuminen ja sitoutuminen kehittdmiseen. Kehittdminen vahvistaa myos tyon-
tekijoiden ymmarrysta tyoyhteison perustehtavasta ja tyontekija nakee itsensa entista selkeam-

min osana kokonaisuutta.

3.2 Kehittavan tyontutkimuksen nakokulmia oppimiseen

Taman paivan tietoyhteiskunnassa oppiminen ei enaa ole vain tyon menestyksellisen toteuttami-
sen edellytys vaan osa itse tyota: uusi osaaminen syntyy tyopaikoilla, kun vastataan toiminnan
kehityksen haasteisiin ja sovelletaan uutta teknologiaa. Tyopaikoilla joudutaan jatkuvasti sovitta-
maan yhteen oppimisen ja tuottamisen vastakkaisia vaatimuksia. Osaamisen yllapitamisesta ja
kehittamisesta onkin tullut yksi tarkea johtamisen osa-alue. Toiminnan muuttuessa myds oppimi-
sen kaytantoja on uudistettava, mutta se edellyttaa nykyisten oppimiskaytantojen kriittista arvioin-

tia ja muutostarpeen tunnistamista. (Virkkunen & Ahonen 2007, 11.)

Launiksen ja Engesromin (1999, 68) mukaan oppivan organisaation kehittamisessa on kysymys
yhteistoiminnan kehitysta estavien rajojen ylityksista. Virkkunen, Toikka ja Engestrom (1997) ko-
rostavat kolmen tyyppisia rajanylityksia oppimisen ja muutoksen nakokulmasta. Suunnittelun ja
toteutuksen vélisen rajan ylityksessa on kyse uudenlaisen kaytantédn suuntautuvan suunnittelu-
kulttuurin ja suunnittelevan ty6tavan kehittamisesta. Strategisen uudelleensuuntaamisten ja arkis-
ten toimintatapojen uudistamisen valisen rajanylityksilla kytketd@n jokapaivainen tyo yrityksen

strategisten visioiden ja mahdollisuuksien kehittelyyn. Organisaation ja sen ympariston vélisten
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rajojen ylittdmien merkitsee asiakkaiden, alihankkijoiden ja strategisten kumppaneiden kanssa

harjoitettavan yhteistoiminnan hallitsemista uudella tasolla.

Virkkunen ja Pihlaja (2003) ovat tarkastelleet organisaation oppimista ja sen ilmi6ita toiminnan
teorian kasitteiden avulla. Kehittavaan tyontutkimukseen kuuluvassa toimintajarjestelmassa on
sama perusrakenne, johon kuuluvat tekijat, tyon kohde, tuotos, jonka kannalta toimintaa tarkastel-
laan seka yhteis6t, jotka toimintaan osallistuvat. Toimintajarjestelmaan kuuluvat myds tyonjako ja
saannot seka tyovalineet. Erityisesti muutostilanteissa toimintajarjestelman osien valille syntyy
ristiriitoja, jotka pakottavat muuttamaan toimintajarjestelmaa seka uudistamaan toiminnan valinei-
ta. Toiminnan kohde ja merkitys voivat muuttua ja yksittaisista teoista voi syntya uusia toimintajar-
jestelmia tai automatisoituneita toimintoja. Nama siirtymat ovat olennainen osa toiminnan kehityk-
seen liittyvaa oppimista. Suurin osa niista toteutuu oppimisoperaatioina, jolloin tydtapa vain muut-
tuu vahitellen ilman, etta se olisi kenenkaan tietoinen tavoite. Engestromin (1987, 36) mukaan tie-
toiset oppimisteot ovat historiallisesti tarkasteltuna varsin my6hainen, kehittyneelle toiminnalle
ominainen muodostuma. Tuotannon historiallinen kehitys taas on luonut uudenlaisen oppimistoi-

minnan kehittymisen tarpeen.

Oppimistoiminta on toimintak&ytanndn yhteistoiminnassa tapahtuvaa uudistamista, jossa uuden-
laisten toimintakaytantojen luominen edellyttaa ekspansiivisten oppimistekojen luomista. Toimin-
nan teorian nakokulmasta on tarkeaa selvittaa myos, miten oppimisen haasteet ja sisalto ovat
historiallisesti muuttuneet tuotantoelaman keittamisessa. Tarkea on myds eritella millaisia oppi-
misjarjestelmia eli toistuvia oppimistekoja toimialojen kehityksessa on kehitetty tai kehitellaan uu-
siin haasteisiin vastaamisessa. Oppimisjarjestelmaan kuuluvat aina ne tekijat/henkilot, jotka op-
pimistekoja toteuttavat. Lisaksi oppimisjarjestelmaan liittyvat valineet, joilla operoidaan (esim. ja-
sennystaulukko apuna tiedon jasentamisessa) seka saannat, jotka ohjaavat toimintaa. Yhden va-
kiintuneen oppimisjarjestelman sijasta tarvitaan oppimisen menetelmid, jotka tekevat mahdolli-
seksi oppimisjarjestelman joustavan muuttumisen ja kehittdmisen toiminnan muutoksen edetes-
sa. (Virkkunen & Pihlaja 2003.)

Erilaisissa toiminnoissa ja toiminnan kehityksen eri vaiheissa oppimisen haasteet ja edellytykset
ovat erilaiset ja siksi tarvitaan myds erilaisia yksildllisen ja yhteisen oppimisen tapoja. Eri toiminto-
jen ja toimintakonseptien yhteydessa tarvitaan erilaisia oppimiseen liittyvan tyonjaon ja yhteistyon
rakenteita seka oppimisen menettelytapoja ja niissa kaytettavia valineistoja eli oppimisjarjestelmia
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ja oppimiskaytantdja. Toimintakonseptien muuttuessa muuttuvat myds oppimishaasteet, joten nii-
hin vastaamiseksi on uudistettava organisaation oppimisjarjestelmaa ja luotava uusia oppimiskay-
tantoja. Kaikissa organisaatioissa esiintyy oppimiskaytantoja eli kaytantoja tai menettelytapoja,
joilla tydyhteison jasenet pyrkivat parantamaan toimintansa hallintaa. Virallisten oppimiskaytanto-
jen lisaksi organisaatioissa on usein myos epavirallisia oppimiskaytantoja, kuten ongelmatapauk-
sista keskusteleminen tauoilla tai tydntekijéiden keskindinen neuvonta. (Virkkunen & Ahonen
2007, 26, 54.)

Pihlaja (2005, 177) on eritellyt organisaation oppimisjarjestelman olennaisia osia. Hanen mu-

kaansa oppimisjarjestelmalle olennaista ovat:

1. oppimisen kohde eli kokonaisuus, jossa vaihtelua pyritaan hallitsemaan ja jota koskevia yleis-
tyksia oppiminen tuottaa

2. kohteessa esiintyva vaihtelu, jota pyritdan hallitsemaan ja joka muodostaa oppimisen aineiston
3. menetelmat ja kaytannat, joilla vaihtelusta kootaan tietoa ja sen perusteella tehdaan yleistyksia
4. tuotettujen yleistysten luonne, esim. uudenlainen tydvaline, luokitus tai parhaan tyomenetel-
man kuvaus

5. tapa, jolla yleistys "muistetaan” tai esine johon se tallentuu, esim. tyoohje

yleistyksen tuottamisen ja kaytannon tuottamisen ja kayton kannalta keskeiset toimijat ja naiden

tyonjako- ja yhteistoimintasuhteet.

Toimintakonseptin muutos merkitsee Virkkusen ja Ahosen (2007, 57-63) mukaan yhteisen oppi-
misen kohteen muuttumista. Toimintakonseptin muutoksessa he viittaavat Viktor ja Boyntonin
(1998) jaotteluun tyon historiallisista tyypeista ja niille ominaisista oppimisjarjestelmista. Viktorin
ja Boynton mukaan tyon historiallisia tyyppeja ovat kasityd, teollinen massatuotanto, prosessien
jatkuva parantaminen ja massatuotannon asiakaskohtaistaminen. Lisaksi on kehittymassa viela
viides tuotteen tai palvelun uudelleen muotoiluun seké tuottajan ja kayttajan pitkajanteiseen yh-
teistoimintaan perustuva tyotyyppi. Kasitydmaisessa tuotannossa oppiminen toteutetaan mestari/
oppilas mallilla. Massatuotannossa oppiminen keskittyy tuotantoprosessin ja siihen liittyvien tyo-
menetelmien rationalisointiin ja oppimisjarjestelman keskeinen piirre on tydmenetelmien suunnit-
telun ja niiden toteuttamisen jyrkk& erottaminen toisistaan. Suunnittelusta vastaavat erikoistyon-
tekijat, jotka kirjaavat parhaaksi todetut kaytannot tyGohjeisiin ja nama opetetaan tyontekijoille.
Joustava massatuotanto on monen vaiheen kautta kehittynyt ja useita aineksia toisiinsa yhdistava
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tuotantoketju. Joustavan massatuotannon oppimisjarjestelman olennainen piirre on tydntekijéiden
oma-aloitteinen, sujuva siirtymien tuotantotyosta tuotannon hairididen selvittamiseen tyomene-
telmien parantamisen tyoryhmissa. Massatuotannon asiakaskohtaistamisessa oppimisen ja kehi-
tyksen haasteena on vastata joustavasti erilaisten asiakkaiden erilaisiin tarpeisiin. Oppimisen

menetelmana on rajojen yli tapahtuva ongelmanratkaisu neuvotellen.

Pihlaja (2005) on tutkinut tuotannollisen oppimisen historiallista muutosta toiminnan teoriaan poh-
jautuvan tutkimuksen avulla. Tutkimuksen tarkoituksena oli 10ytaa kasitteita, joiden avulla voitai-
siin ymmartaa miten tuotannon hallinnan ja kehittamisen edellyttama yhteistoiminnallinen oppimi-
nen on muuttunut massatuotannon kaudella, miten se on nyt muuttumassa ja miten sita voidaan
kehittdd. Tutkija kokeili uudenlaisen teoreettis-geneettisen yleistamistavan mahdollisuutta muu-
toslaboratoriomenetelman avulla. Menetelmassa tuotetaan yleistyksia, jotka koskevat koko toi-
mintajarjestelman rakennetta. Tdma tapahtuu tutkimalla jarjestelman rakenteen kehitysta ja siina
syntyneita kehitysristiriitoja. Syntyva yleistys koskee tyon kohdetta ja laadullisesti uusia tapoja to-
teuttaa toimintaa. Kokeilu Suomen Posti Oy:n postinjakelutydssa 1996 osoitti, ettd postinkantajat
kykenivat soveltamaan uutta yleistamisen tapaa tutkijan tukemana ja tuottamaan sen avulla peri-
aatteellisesti uuden jakelutyon mallin. Postinjakajat rakensivat ja toteuttivat lyhyessa ajassa uu-
distuksia, joita seka asiakkaat, johto ja ammattiyhdistysliike arvostivat. Tamantyyppinen tuotan-
nollinen oppiminen ei kuitenkaan vakiintunut, vaan tormasi laajetessaan organisaatiossa vallitse-
vaan tayloristiseen oppimisjarjestelmaan. Johtopaatoksena oli, etta uuden yleistamismenetelman

lisaksi tarvitaan uudenlainen, sita kaynnistava ja soveltava oppimisjarjestelma.

Ahonen (2008) esittaa tutkimuksessaan uuden, kulttuurihistoriallisen toiminnan teoriaan perustu-
van tavan ymmartaa tyohon liittyvaa oppimista ja toimijuutta. Sen avulla on mahdollista ylittaa
osaamisen johtamisen kirjallisuudessa esitetyt ristiriitaiset teoreettiset tulkinnat sekd ymmartaa ja
analysoida oppimisen muutosta. Tutkimuksessa arvioidaan my6s muutoksen toteuttamiseksi ke-
hitettyd kehittavaan tyontutkimukseen perustuvaa interventiomenetelmad, kompetenssilaborato-
riota. Tutkimus perustuu artikkeleihin, jotka on koottu viiden telealan yritysta koskevan oppimis-
kaytantéja koskevien aineistojen analyysistd. Uuden teoreettisen tulkinnan mukaan toiminnan
kohde on samalla yhteisen oppimisen kohde. Myds oppiminen tydorganisaatiossa perustuu tyon-
jakoon, valineisiin ja sdantdihin. Aikaisemmin massatuotannon kaudella muotoutuneet oppimisen
rakenteet eivat enaa toimi. Tyoyhteison oppimista tulee tarkastella nopeasti kehittyvan liiketoi-

minnan hallinnan kannalta. Tutkimuksessa kehitetyn mallin mukaan oppiminen muuntuu vaiheit-
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tain, ensin ennalta maaritetysta oppimisesta uutta kohdetta konstruoivaksi, etsivaksi oppimiseksi
ja sitten uudelleen maaritettya kohdetta vastaavien oppimiskaytantéjen luomiseksi. Oppimiskay-

tantojen kehittely tapahtuu tyoyhteisossa ekspansiivisen oppimisen kautta.

3.3 Osaamisen johtaminen muutoksessa

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan asioiden, ihmisten ja tiedon johtamista. Edellytyksena
osaamisen johtamisessa on niin johdon kuin tyontekijoidenkin sitoutuminen. Osaamisen johtami-
nen vaatii tietoja ja taitoa seka kykya kommunikoida henkildston kanssa, jotta henkildsto innostuu
saamaan aikaan tuloksia. Nain ollen johtajan henkilokohtaiset ominaisuudet korostuvat. Johtajan
tehtdvana on myos antaa oppimisen toiminnoille merkitys mahdollistamalla reflektio. Esimies-
tydssa osaamisen johtaminen voidaan ymmartaa esimiehen taitoina ja kykyina toimia esimerkki-
na tydyhteisdssaan, osoittaa oppimisen ja kehittamisen suuntaa, luoda kannustavaa ja innosta-
vaa ilmapiiria seka tukea tyontekijoiden oppimista. (Laaksonen, Niskanen, Ollila ja Risku 2005,
99-100.) Osaamisen johtamisen tavoitteena on jatkuva osaamisen kehittdminen, jotta organisaa-
tio suoriutuu tehtavistaan. Osaamisen johtamisprosessissa tulee aluksi kirkastaa organisaation
visio, strategia ja tavoitteet. Sen jalkeen maaritelladn ydinosaamiset, jotka luovat merkittavaa kil-
pailuetua yritykselle ja lisdarvoa asiakkaalle. Ydinosaamisen maarittely on lahtokohta koko orga-
nisaation kattavalle osaamisen maarittely- ja kehittamisprosessille. (Sydanmaanlakka 2001, 122-
126.)

Oppiva organisaatio ja siihen olennaisesti liittyva tiimityd ovat pyrkimyksia vastata osaamisen joh-
tamisen haasteeseen. Oppiva organisaatio tuo erilaisia haasteita johtamiselle. Kun aiemmin pu-
huttiin asia- tai ihmisjohtajista, niin nyt korostetaan mukana elédmista. Tassa yhteydessa puhutaan
Flow-johtajasta, joka auttaa ihmisi@ saavuttamaan parhaan tuloksensa ja saa joukon ihmisia te-
kemaan oikeita asioita. Puhutaan myds valmentavasta, palvelevasta ja valtuuttavasta johtajuu-
desta. (Otala & Ahonen 2002.)

Virkkunen ja Ahosen (2007, 16-18) ovat todenneet analysoidessaan osaamisen johtamista, etta
ensimmaisissa osaamisen johtamisen sovellutuksissa keskityttiin kokoamaan ja dokumentoimaan
organisaatiossa olevaa tietoa ja parantamaan sen saatavuutta. Tdman jalkeen kaynnistettiin hen-
kiloston osaamiskartoituksia. Molempien ratkaisujen keskeisena tavoitteena on varmistaa, etta
oikeilla henkildilla on kaytossaan oikea tieto oikealla hetkelld. Mekaaniseen mallin perustuvat
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osaamiskartoitukset eivat kuitenkaan sovellu aloille, joilla teknologia, tuotteet ja liiketoimintakon-
septi muuttuvat nopeasti. Esimerkiksi televiestintaalalla kehitys on ollut erityisen nopeaa, joten
tyontekijat joutuvat itse tyossaan tunnistamaan ongelmia ja kehittdmaan niihin ratkaisuja sen si-
jaan, etta esimiehet osoittaisivat tehtavat. Toiminnan teorian pohjalta on mahdollista hahmottaa
osaamisen johtamiselle uusia lahtokohtia, jotka auttavat uuden osaamisen luomisessa ja paikal-
listen tyokaytantojen uudistamisessa. Tiedon ja osaamisen kehitysta voidaan ohjata ja hallita
maaratietoisemmin toiminnan teoriaan pohjautuvilla tyokaluilla kuin vain edellytyksia ja puitteita
luomalla. Uuden tiedon ja osaamisen luomiseen tarvitaan koko tydyhteis6a tutkimaan yhdessa
toimintansa muutosta ja muutosten tuomia oppimishaasteita seka luomaan uusia toimintakaytan-
toja, joilla voidaan vastata ajankohtaisiin haasteisiin. Tassa tarvitaan kuitenkin uusia oppimisen
valineitd ja muotoja. Nain ollen johtamisen kohteena on yksildiden osaamisen ja tiedon kehittami-
sen lisaksi uusien toimintatapojen hallinta ja uuden osaamisen luominen. Johtamisen haasteena
on siis johtaa sellaisen uuden osaamisen syntymista, jota ei viela ole olemassakaan tai jonka si-
saltoa ei pystyta edes tarkasti maarittelemaan. Uutta osaamista tarvitaan erityisesti entista laa-
jempien kohteiden hallitsemiseksi. Yleensa naihin tarpeisiin vastaava osaaminen on hajallaan or-

ganisaation eri yksikéissa. (Virkkunen & Ahonen 2007, 20-21.)

Virkkusen ja Ahosen (2007, 131-132) mukaan toimintakonseptin muutosta ei voi johtaa yksinker-
taisesti panemalla kaytantoon ennalta laadittu suunnitelma. Uutta toimintakonseptia on kehitetta-
va asteittain tunnistamalla kehityksen eri vaiheissa ilmenevia ristiriitoja ja selkeyttamalla niiden
ratkaisun yhteydessa tulevan toimintatavan mallin. Johdon tehtavana on koota ja jasentaa toi-
minnan muutosta koskevaa tietoa. Kehityksen ohjaamisen kannalta on tarkeaa tunnistaa toimin-
nan keskeiset kehityshaasteet. Tarvitaan kaytannon kokeiluja, jotka auttavat I6ytamaan ajankoh-
taiset ristiriidat. Tydyhteison avulla tapahtuva oppimistoiminta ja sen kehittely tuo esiin olennaisia
kehityshaasteita ja niihin liittyvia uudistuksia. Oppimiskaytantojen uudistamisen laboratorion kayt-
taminen johtamisen vélineena edellyttad tyoyhteisdjen oppimistoiminnan tulosten kokoamista ja
jasentamista osaksi liiketoiminnan uutta, kehittyvaa konseptia ja tuon konseptin jatkuvaa kehitta-

mista.
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4  TOIMINTATUTKIMUS KEHITTAMIS- JA TUTKIMUSMENETELMANA

Tama kehittamishanke toteutettiin osallistavana toimintatutkimuksena soveltaen kommunikatiivi-
sen toimintatutkimuksen periaatteita. ESR-hankkeessa lahestymistapana kaytetty kehittava tyon-
tutkimus (Engestrom 1987, 1995) on Suomessa kehitetty, kansainvalisesti tunnettu, toimintakon-
septin osallistavan kehittamisen metodologia, joka tarjoaa tyovalineitd toimintakonseptien ana-

lysointiin ja kehittdmiseen.

Tutkimusten mukaan (mm. von Bondsdorf, & Janhonen, Vanhala, Husman, Ylostalo, Seitsamo ja
Nykyri 2007) osallistavilla henkilostokaytanndilla on selvia yhteyksia seka yrityksen menestymi-
sen ettd henkiloston hyvinvoinnin valilla. Mita osallistavampaa toiminta on sita korkeampaa on
tyéhyvinvointi. ESR-hankkeessa kehitetyt tyolahtdiset tydterveyshuollon menetelmat edellyttavat
tyopaikkojen henkiloston osallistumista kehittamiseen ja nain ollen henkildston tyohyvinvoinnin
parantamiseen. Lisaksi tyoterveyshuollon oma osallistava kehittamishanke edistaa tyoterveys-

huollon henkiloston hyvinvointia.

Kehittdmishankkeessa luotiin uusia toimintatapoja yhdessa kehittamalla niin, etta kaikilla tyoyh-
teisdn jasenilla oli mahdollisuus kehittyad. Raahen seudun terveydenhuollon kuntayhtyman laatu-
strategiassa (2005) kehittdminen on maaritelty osaksi paivittaista tyétd. Oma nakemykseni johta-
misesta on se, etta kaikilla tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus osallistua kehittamiseen ja esittaa
omat nakemyksensa ja mielipiteensa kasiteltavista asioista. Yhdessa keskustelemalla tulevat esil-
le kaytanndn kokemukset ja kehittdmisen kannalta merkittavat asiat ja jokaisen erityisosaaminen
tulee hyddynnettya. Henkilostd on tyopaikan tarkein voimavara. Yhdessa kehittdminen motivoi

tyontekijoita ja edistaa tydhyvinvointia.

Osallistava eli kriittinen toimintatutkimus perustuu kriittiseen teoriaan, jossa keskeisia asioita ovat
ihmisen valtaistuminen, vapauttaminen ja osallistumien (Kemmis & Wilkinson 1998, Whyte 1991,
Whyte ym. 1991). Kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa on tavoitteena luoda uudenlainen
vuorovaikutuskaytantd, jossa osallistuvien kokemuksia kaytetd&n voimavarana (Gustavsenin
1992). Toimintatutkimus ymmarretaan tadssa Raahen tyoterveyshuollon kehittdmishankkeessa
toisaalta valjaksi strategiseksi [ahestymistavaksi toiminnan kehittamisessa ja toisaalta tutkimuk-
sellisen osan kehittdmiseen liittavaksi metodiksi (Heikkinen 2001,137).
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Toimintatutkimuksen maarittelysta ei ole kovin selvaa tai tarkkarajaista maaritelmaa. Kuuselan
(2005, 10) mukaan ei kaytanndssa ole mitaan yksiselitteista ratkaisua siihen mita toimintatutki-
mus on ja miten toimintatutkimuksellista otetta voidaan kayttaa tutkimuksessa. Hanen nakemyk-
sensa mukaan on mahdollista myos se, etta toimintatutkimus liittyy vain osittain tutkimukseen.
Veijola (2004) viittaa Kemmisin ja McTaggartin (1988) sekd Kemmisin ja Wilkinsonin (1998) ku-
vaamiin toimintatutkimuksen maarittelyihin. Kemmisin ja McTaggartin (1988, 5) maarittavat toi-
mintatutkimuksen yhteisolliseksi ja itsereflektiiviseksi tutkimustavaksi, jonka avulla sosiaalisen yh-
teison jasenet pyrkivat kehittdmaan yhteisonsa kaytantoja jarkiperaisemmiksi ja oikeudenmukai-
semmiksi. Samalla yhteison jasenet pyrkivat ymmartamaéan entista paremmin toimintatapojaan ja
tilanteita, joissa he toimivat. Kemmis ja Wilkinson (1998) maarittelevat toimintatutkimuksen tarkoi-
tukseksi auttaa ihmisia tutkimaan todellisuutta, jotta sita voitaisiin muuttaa. Samalla toimintatutki-
mus auttaa heiddn mukaansa ihmisia muuttamaan todellisuutta, jotta sitd voitaisiin tutkia. Carrin
ja Kemmisin (1986, 164) mukaan toimintatutkimus on demokraattisia periaatteita korostava lahes-
tymistapa, joka sallii osallistujien vaikuttaa tai perati maarata oman elamansa ja tyonsa olosuh-
teista seka kehittaa yhteisesti kritiikkia riippuvuutta, epatasa-arvoa ja riistamista yllapitavia sosi-
aalisia oloja kohtaan. Heikkisen (2006, 30-31) mukaan toimintatutkimus eroaa muusta tutkimuk-
sesta siina, etta tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa ja tuoda se julkisesti arvioitavaksi.
Hanen mukaansa toimintatutkimus ei ole varsinaisesti tutkimusmenetelma vaan asenne tai lahes-
tymistapa, jossa tutkimus kytketaan kaytannon toiminnan ja tyon kehittamiseen. Tyon kehittami-
nen vaatii tydyhteison osallistumista seka yhteistoiminnan ja vuorovaikutuksen edistamista. Tut-
kimuksella pyritaan kehittamaan osanottajien tietoja, kaytannollista osaamista seka asiantunte-
musta. Yleensa toimintatutkimuksessa on kyseessa koko tyoydyhteison tai organisaatioin kehit-
tamisprosessi. (Heikkinen 2006, 16-21, Kuula 1999, 10-11.)

Toimintatutkimus on luonteeltaan syklinen prosessi. Tyypillista lahestymistavassa on se, etta tut-
kimus etenee suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin ja reflektoinnin spiraalisena kehana. Kehitet-
tavaa toimintaa kokeillaan ja hiotaan useiden perakkaisten suunnittelu- ja kokeilusylien avulla.
Toiminta kaynnistyy lahtotilanteen analyysista, etenee |6yddsten toteamiseen ja analysointiin.
Sen jalkeen toimintaa suunnitellaan ja toteutetaan interventio- tai muutostoiminnan avulla. Toi-
mintatutkimuksen eri vaiheisiin palataan tarvittaessa uudelleen. Tavallista on myés se, etté tutki-
muksen eri vaiheissa painopiste muuttuu. Eri vaiheet voivat olla jopa toistensa lomassa ja paal-

lekkain. Toimintatutkimuksessa syklien maaraa tarkeampaa on toimintatutkimuksen perusidean,
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suunnittelun, toiminnan ja reflektoinnin (evaluaation ja arvioinnin) toteutuminen. Olennaista on
omaksua tutkiva ote tydhon. Arviointi liittyy toimintatutkimuksen kaikkiin vaiheisiin. (Hart & Bond
1996, 31, 37-38, Heikkinen 2006, 19, Metsamuuronen 2008, Veijola 2004, 38.)

Toimintatutkimuksessa ei voi etukateen kirjoittaa kovin tarkkaa tutkimussuunnitelmaa. Suunnitel-
man teko on kuitenkin tarkea vaihe, vaikka se ei sellaisenaan toteutuisikaan. Tutkimuksen luon-
teeseen kuuluu, ettd tutkimusongelmat muotoutuvat yleensa vanhitellen. Toiminnan ja reflektion
jatkuvassa vuorovaikutuksessa syntyy uusia ongelmia, joihin taytyy vastata uudella tavalla. Jos-
kus tarkein tutkimuskysymys tuleekin esille vasta kesken kehittamishankkeen. Onnistuneessa
toimintatutkimuksessa on tapahtunut muutos seka ajattelutavassa etta sosiaalisessa toiminnassa

niin toimijoilla kuin tutkijallakin. On tapahtunut oppimisprosessi. (Heikkinen 2006, 85 - 87.)

Toimintatutkimuksessa tiedon keruun tarkeimpia menetelmia ovat osallistuva havainnointi, ha-
vainnoinnin pohjalta kirjoitettu tutkimuspaivakirja seka haastattelu. Lisaksi erilaiset dokumentit,
mm. poytakirjat ja muistiot ovat hyvaa lisaaineistoa. Toimintatutkimuksen raportointi maaraytyy
sen mukaan, kenelle tutkija raportoi. Yleensa raportti kirjoitetaan perinteisella tieteellisella tyylilla.
Raportissa kenttajakson kuvaaminen on yksi tarkea vaihe, nain ollen paivakirjan pitaminen ja
tarkkojen muistiinpanojen kirjaaminen raportoinnin kannalta korostuu. (Heikkinen & Rovio 2006,
105-115.)

41 Osallistava ja kommunikatiivinen toimintatutkimus

Toimintatutkimuksesta on esitetty monenlaisia ryhmittelyja orientaation padsuuntauksen mukaan.
Kuusela (2005, 17) jakaa toimintatutkimuksen perinteiseen, kriittiseen, osallistavaan, kommunika-
tiiviseen, systeemiteoreettiseen ja sosioekonomiseen toimintatutkimukseen seka toimintatietee-
seen, toimintaoppimiseen, sosiaaliseen konstruktionismiin, kliiniseen tutkimukseen ja arvosta-
vaan tutkimukseen. William Whyte (1991) tunnetaan ns. osallistavan toimintatutkimuksen kehitta-
jana. Whyte on kohdistanut tarkasteluaan enemman sosiaalisiin rakenteisiin ja prosesseihin.
Olennaista osallistavassa toimintatutkimuksessa on idea siité, etta tutkittavat ovat mukana tutki-

musprosessissa. (Kuusela 2005, 18, Whyte 1991.)

Kuula (1999) ja Veijola (2004) kirjoittavat Gustavsenin kuvaamasta kommunikatiivista toimintatut-
kimusta, jota on kutsuttu myds keskustelevaksi kehittdmiseksi seké tyokonferenssimenetelmaksi
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sen ohjaavan saanndston perusteella. Kommunikatiivinen toimintatutkimuksen perustana on vuo-
rovaikutuksen kehittyminen ja sen vaikutus tydorganisaation muutoksiin seka laajempiin tyoela-
man innovaatioihin. Kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa on tunnettu Gustavsenin demo-
kraattisen dialogin malli, jonka lahtokohtana on jokaisen oikeus ja mahdollisuus osallistua kehit-
tamista ja muutosta kasittelevaan keskusteluun tyotehtavasta ja tydbasemasta riippumatta. Tassa
suuntauksessa on muutoksen kohteena organisaatioiden toiminta ja tavoitteena on toimintatutki-
muksen avulla tehda mahdolliseksi uudenlainen vuorovaikutus, joka mahdollistaa olemassa ole-
van tiedon esille tuomisen ja my6s uudenlaisen kiteytymisen. Oletuksena on, ettd organisaatioi-
den hierarkkisuus ja liian vahainen yhteistyo eivat anna riittavasti mahdollisuuksia tuoda esille
tyo- ja elamankokemuksen tuomaa tietoa. Lisaksi Gustavsen painottaa myos kielen ja kaytannon
yhteisyytta. On valttdmatonta, etta jokainen osallistuja ymmartaa, mista on kyse. (Kuula 1999,
90-93, Veijola 2004, 20-22.)

Toimintatutkimukselle asetetut tavoitteet ja tehtavat ohjaavat lahestymistavan ja tutkimustyypin
valintaa. Samassa tutkimuksessa voi olla myos useita lahestymistyyppeja.(Loppela 2004,58.)
Tassa kehittamishankkeessa kaytettiin osallistavaa toimintatutkimusta, silla tavoitteena oli tyoter-
veyshuollon henkildston aktiivinen osallistuminen kehittamistyohon. Osallistavassa toimintatutki-
muksessa keskeista ovat ihmisen valtaistuminen (empowerment), vapautuminen (emancipation)
ja osallistuminen (participatory action) (Carr & Kemmis 1986). Tassa kehittdmishankkeessa hyo-
dynnettiin myos kommunikatiivinen toimintatutkimuksen (Gustavsen 1992) tietoperustaa, silla
tassa kehittamishankkeessa kaytettiin keskeisena kehittamisvalineena keskustelua ja tavoiteltiin
uudenlaista vuorovaikutuskaytantoa. Toimintatutkimuksen tyyppi maarittaa minkalaiseksi tutkijan
asema tutkimusprosessissa kehittyy seka miten ja millaista aineistoa kerataan ja miten tuloksia

arvioidaan tutkimukseen osallistujien kanssa. (Loppela 2004, 58.)

4.2  Tutkijan oma rooli tutkijana ja kehittajana

Heikkisen (2006, 20, 94 - 95) mukaan toimintatutkimuksen tavoitteena on kehittdéd yhteison toi-
mintaa, joten tutkijalta edellytetdan kiinnostusta havainnoida, analysoida ja ymmartaa muutoksia.
Tutkimusote voi olla se, etta tutkija joko alkaa kehittaa tyotaan tutkivalla otteella tai etsii tutkimus-
kohteen, jota tutkii ja kehittdd. Tutkimus kaynnistyy usein tukijan halusta kehittdd omaa tyotaan.
Toimintatutkimuksessa tutkija on aktiivinen vaikuttaja ja toimija. Hanen ei edes oleta olevan ulko-
puolinen tai neutraali. Tutkija kaynnistaa tyoyhteisossa muutoksen ja rohkaisee ihmisia tarttu-
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maan asioihin, jotta niita voidaan kehittdan heidan omalta kannaltaan paremmaksi. Tutkimuksen
suunnitteluvaiheessa toimintatutkija hahmottelee tutkimustehtavaa ja ideoi kenttatyota. Tutkijan
on hyva kirjoittaa ylos omat ennakkokasityksensa ja pohtia niiden vaikutusta tutkimukseen. Alku-
vaiheessa tutkija joutuu usein tekemaan paljon tyota saavuttaakseen tutkimansa yhteison luotta-
muksen. Tapaamiset ja tutkimuksen aloittaminen vaativat huolellista valmistautumista ja avoi-
muutta. Tutkija osallistuu tutkimaansa toimintaan tehden tutkimuskohteeseensa tarkoitukselliseen
muutokseen tahtaavan valiintulon, intervention. Tahan kenttatyohon kuuluu osallistujien tydsken-
telyn seuraamista ja havaitun reflektoimista yhdessa tutkimukseen osallistujien kanssa. Siihen liit-
tyy myos paljon kuuntelemista, kyselemista, ideoimista, yhteista suunnittelua ja tekemista. Kent-
tavaihe on parhaimmallaan dialogista oppimista - osallistujien tasavertaista keskustelua, ongel-
maratkaisua ja tiedonmuodostusta. (Heikkinen 2006, 96-99, 101-103, Siira & Veijola 2009.)

Kultalahti, Jokelainen, Tensing ja Soini (2005) kuvaavat sita, kuinka tutkija likkuu yhden tutki-
muksen aikana roolista toiseen ja mika merkitys nailla eri rooleilla on tutkimusprosessissa. Johto-
paatoksena he toteavat, etta toimintatutkijan roolissa on kysymys osallistumisen ja vetaytymisen
dynamiikasta. Tarkeaa on, etta tutkija kykenee tiedostamaan, millaisessa roolissa han kulloinkin
toimii. Tutkimuskohteen tarkasteleminen sisalta pain vaikuttaa tutkijan suhtautumiseen aineis-
toonsa ja sen analysointiin. Toimintatutkijalle omat havainnot ja valiton kokemus ovat osa aineis-
toa. Ne toimivat osana tutkimusmateriaalina muun tutkimusaineiston lisaksi. Tutkijan ymmarrys li-

saantyy pikkuhiljaa ja vahitellen eli kyseessa on hermeneuttinen prosessi. (Heikkinen 2006, 20).

Siiran ja Veijolan (2009) mukaan kehittamistydn toteuttaminen opinnaytetydéna nostaa esiin myos
opiskelijan roolin kehittajana tai kehittaja-tutkijana. Opiskelijan rooli omassa tydyhteisdssa voi
muodostua hyvin ristiriitaiseksi, mikali sita ei maariteta alkuvaiheessa. Kehittajan tyosta puuttuu
tyypilliselle ammatilliselle asiantuntija-asemalle ominaiset tunnuspiirteet, kuten selkea rajatulle
tehtavaalueille rajoittuva tieto- ja taitoperusta, ammatillinen yhteiso tai yleisesti tunnustettu seka
muut ammattiryhmat poissulkeva ammattiasema. (Seppanen-Jarvela 1999, 97; Filander 2000,
41.) Opiskelijan positio tutkija-kehittajana maarittyy kehittamistydhon valittavan menetelman mu-

kaan. Roolin avaaminen ja siihen liittyvat perusteet on tarkea selkeyttaa kehittamistyon alussa.

Tassa kehittamistydssa roolini kehittaja-tutkijana oli haasteellinen. Kehittaja-tutkijan roolissa toi-
min samanaikaisesti tyoterveyshuollon yksikon johtajana, hoitohenkilokunnan esimiehena, tutki-

muksen koordinoijana, tutkimukseen osallistujana seka tutkimusta toteuttavan opiskelijan roolis-
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sa. Myds tutkimustulosten ja johtopaatdsten kokoaminen oli vastuullani. Liséksi kehittamisty6n
systemaattinen dokumentointi ja tutkimusraportin kirjoittaminen kuuluivat oleellisena osana opin-
toihini. Kehittamishankkeen alussa arvioin oman tydyhteisoni oppimis- ja ihmiskéasityksia (ks. Siira
& Veijola 2009). Tydyksikon toiminnassa on nakynyt ESR-hankkeen aikana konstruktivismille
tyypillisia piirteita. Sosiaalisen konstruktivismin mukaan tieto rakentuu, kun yksilét osallistuvat yh-
teisiin ongelmiin ja tehtaviin ja keskustelevan niistd (Ruohotie 2000, 119). Tydterveyshuollon
tyontekijat ovat innostuneita ja keskustelevia ja erittdin innokkaita kehittdmaan omaa tyotaan.
Tydyhteison yksi piirre on myos reflektiivinen ajattelu ja toiminta. Oppimiseen tarvitaan David
Kolbin (1984) mukaan avoimuutta ja halukkuutta l1ahted@ mukaan ja sitoutua uusiin kokemuksiin,
havainnoimisen ja reflektiivisyyden taitoja seka analyyttisia kykyja, joiden avulla havainnoista syn-
tyy ideoita ja kasitteita. Lisaksi paatoksen teon ja ongelmanratkaisun taitoja joiden avulla uudet
ideat ja kasitteet sovelletaan kaytantoon. (Ruohotie 2000, 138-139.) Uusien ideoiden syntyminen
ja niiden ennakkoluuloton kokeilu nakyykin jatkuvasti tydterveyshuollon tydntekijdiden paivittai-
sessa tydssa. Myos ESR-hankkeen yheydessa totetetun muutoslaboratorion® yhteydessé ky-
seenalaistettiin tyoterveyshuollon nykyista toiminaa ja tasmennettiin kasitysta tyoterveyshuoltoyk-
sikon toiminnan kehittamishaasteista ja kehityssuunnasta. Tyoterveyshuollon oman toiminnan
alanlysointi ja kriittinen arviointi kaynnisti tyoterveyshuollon henkilostossa oppimismotivaation vi-
riamisen ja oppimisprosessin kaynnistymisen. Tama nakyikin kehittamishankkeen aikana tyonte-

kijoiden innostuksena kehittamiseen.

Tama toimintatutkimuksena toteutettu kehittamishanke oli luonteva jatkumo tyoterveyshuollossa
aiemmin toteutettuun kehittdmishankkeeseen. Roolini ESR-hankkeessa oli toimia yhteyshenkild-
na tyoterveyshuollon ja hankkeen toteuttajien valilla. Tyoterveyshuollon omassa kehittamishank-
keessa roolini vaihtui hankkeen vetajaksi ja koordinoijaksi. Kehittaja-tutkijan roolissa osallistuin it-
se my0s kaytannon toimintaan, joten olin tasavertainen tyolahtoisten menetelmien toteuttaja ja
kehittaja kehittamishankkeessa eli taysivaltainen osallistuja kehittamishankkeessa. Toimintatut-
kimus oli my6s itselleni oppimisprosessi. Omat havaintoni, kokemukseni ja tunteeni ovat osa tut-
kimusaineistoa. Loppelan (2004, 139) mukaan tutkijan rooli on toimintatutkimuksessa enemmailti
oppijan ja opettajan rooli kuin tutkijan rooli perinteisessa mielessa. Kuulan (1999, 143-150) na-
kemyksen mukaan toimintatutkijaksi ei tulla akateemisia opintoja suorittamalla vaan kaytantojen
kautta tavalla tai toisella jalostumalla. Tutkijan ja tutkittavien itsereflektio ja kehittyminen esitetaan
valttdmattomana osana toimintatukimusta. Heikkisen (2006, 103) mukaan tutkijan itsensa on
mahdollista ja tarpeellista kasitella tutkijan roolin tuomia ristiriitoja tutkimuspaivakirjassa seka
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keskustellen ohjaajan tai kollegojen kanssa. Taman kehittdmishankkeen toteuttamisessa yksi tar-
keimmista asioista oli oma oppimiseni kehittaja-tutkijana. Reflektoin omaa toimintaani koko hank-
keen ajan ja kirjasin asiat oppimispaivakirjaan. Myos keskustelut ohjaavan opettajan ja Verven
kehittamiskonsulttien kanssa mahdollistivat eri roolien tuomien ristiriitojen kasittelyn. Myos kehit-
tamisen johtamisen roolia oli mahdollista tarkastella yhdessa eri tyoterveyshuoltoyksikoiden johta-

jien kanssa yhteisissa TYOLAS-hankkeeseen liittyvissa Summit-kehittamiskokouksissa.
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5 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TEHTAVA JA TAVOITTEET

Taman toimintatutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja analysoida Raahen tyoterveyden toteut-

tama toiminnan kehittdminen ESR-hankkeen tuottaman tydlahtbisen tydpaikkaselvitys -

toimintamallin kayttoon otossa ja edelleen kehittamisessa. Naiden kautta ilmenee tyolahtoisen

tydpaikkaselvityksen ja ESR-hankkeessa tuotetun uuden toimintamallin juurtumisen kehittamis-

prosessi. Kehittamishankkeen toimintaymparisto on Raahen seudun terveydenhuollon kuntayh-

tyman tyéterveyshuollon oma kehittamishanke, ESR-kehittamishanke ja TYOLAS-jatkohanke.

Kehittdmistyolla haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

Alkutilanne
1. Minkalainen toimintakdytantd Raahen tyoterveyshuollossa on ESR-hankkeen jalkeen?
2. Millaisia haasteita osaamiselle tydterveyshuollossa on ESR-hankkeen loputtua?
3. Mita haasteita ilmenee johtamiselle ty6lahtdisten menetelmien toteuttamisessa ja kehit-
tamisessa?
4. Mita esteita ja edistavia tekijoita tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen kehittamiselle ja oppi-

miselle tydterveyshuollon toiminnassa ilmenee?

Kehittamistyon tulos

5. Minkalainen toimintakaytantd Raahen tyoterveyshuollossa on kehittdmistyon jalkeen?
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6 KEHITTAMISTOIMINTA

Kehittamishankkeeseen osallistuivat Raahen seudun terveydenhuollon ty6terveyshuollon seitse-
man tyontekijaa: kaksi [aakaria, osastonhoitaja, kolme tyoterveyshoitajaa seka tyofysioterapeutti.
Kaikki osallistujat olivat osallistuneet ESR-hankkeeseen ja toteuttivat tyolahtoisia tyopaikkaselvi-

tyksia omassa tyossaan.

Kehittdmishanke oli jatkoa vuosina 2006 - 2007 toteutettuun Verven koordinoimaan ESR-
hankkeeseen. TYOLAS-jatkohanke alkoi elokuussa 2008, jolloin tydterveyshuollon oma kehitta-
mishanke niveltyi tahan hankkeeseen. TyoOterveyshuollon omalle kehittamistoiminnalle saatiin
asiantuntijatukea ja valillista ohjausta Vervesta. Asiantuntijoina Vervesta toimivat kehittamiskon-
sultti Airi Tolonen, joka toimi sekd ESR-hankkeessa ettd TYOLAS-hankkeessa Raahen tydterve-
yshuollon kehittamishankkeiden vetajana seka kehittamiskonsultti Leena Keranen, joka suoritti

tyéterveyshuollon oman kehittamishankkeen alkuvaiheen kehittavan auditoinnin.

6.1  Kehittamistyon toimintaymparisto

Raahen seudun hyvinvointikuntayhtyma tuottaa jasenkuntiensa asukkaille, perusterveydenhuol-
lon ja erikoissairaanhoidon palvelut. Kuntayhtymaan kuuluvat Raahen kaupunki, Siikajoen, Vi-
hannin ja Pyhajoen kunnat. Vaestopohja on n. 35 000 asukasta. Kuntayhtyman nimeksi muutet-
tiin vuoden 2009 alusta Raahen seudun hyvinvointikuntayhtyma vastaamaan tulevaa sosiaali- ja

terveystoimen yhdistymista.

Terveyskeskuksilla on kansanterveyslain (66/1972) perusteella velvollisuus tuottaa kunnan alu-
eella sijaitsevien tyo- ja toimipaikkojen tyontekijoille tyoterveyshuoltopalveluja. Raahen hyvinvoin-
tikuntayhtymassa tyoterveyshuolto kuuluu kuntayhtyman avoterveydenhuollon yksikkoon. Tyoter-
veyshuolto tarjoaa palveluja Raahen, Siikajoen, Vihannin ja Pyhajoen kuntien alueella sijaitseville
yrityksille. Tyoterveyshuolto on toiminut vuodesta 2006 alkaen kuntayhtymén ns. nettobudjettiyk-
sikkona. Tyoterveyshuollon henkilokuntaan kuuluu nelja ladkaria, osastonhoitaja, kuusi tyoterve-
yshoitajaa, tyofysioterapeutti, tydpsykologi, kaksi sairausvastaanoton hoitajaa seké kolme osas-

tonsihteeria.
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Raahen tyoterveyshuollossa toteutetussa kehittdmishankkeessa kehittdminen tapahtui osana
henkiloston normaalia paivittaista tyota. Kuntayhtyman laadunhallinnan tavoitteena on se, etta
laatutyd on osa paivittaista tyota. Laadunhallintaan kuuluu systemaattinen oman toiminnan arvi-

ointi suhteessa lainsaadantoon, suosituksiin ja hyviin kaytantaihin.

Raahen seudun terveydenhuollon kuntayhtyméssé otettiin kayttdon Balanced Scorecard- malliin
perustuva ns. tasapainoinen malli strategian suunnittelumalliksi vuoden 2006 alusta. Vuonna
2008 tyoterveyshuollon strategiaa paivitettiin niin, ettd siina huomioitiin myds tydeldman muutok-
set, tyohyvinvoinnin tukeminen muutoksessa seka tyolahtoiset menetelmat. Tyoterveyshuollon
toimintaa ohjaavat arvot ovat asiakaslahtoisyys, tasa-arvo, voimavarakeskeisyys ja vaikuttavuus.
Tyoterveyshuollon toiminnan perustana ovat hyvassa tyoterveyshuoltokdytanndssa maaritellyt
kaytannot seka eettiset ohjeet. Tydterveyshuollon visiona on tuottaa Raahen seudun hyvinvointi-
kuntayhtyman alueella kehittyneimpid, laadukkaimpia ja parhaiten tyoelaman tarpeisiin vastaavia
tyoterveyshuoltopalveluja seka niita taydentavia tydhyvinvointia tukevia palveluja yhteistydssa
asiakkaan ja yhteistyotahojen kanssa. Tyoterveyshuollossa tuotetaan ennaltaehkaisevaa tyoter-
veyshuoltoa ja tyoterveyshuoltopainotteista sairaanhoitoa tyolahtoisella ajatustavalla. Toimintaa
kehitetaan suunnitelmallisesti vastaamaan tydelaman tarpeisiin jatkuvassa muutoksessa. Tyoter-
veyshuollon strategisissa paamaarissa ja kriittisissa menestystekijoissa painotetaan asiakasna-

kokulmaa, tiivista yhteistyota, henkiloston hyvinvointia seka kustannustehokkuutta ja laatua.

Kuntayhtymassa on vuodesta 2002 ollut kdytossa Sosiaali- ja terveyspalvelujen laatuohjelma,
Social an Health Quality Service (SHQS). Menetelmassé on huomioitu suomalainen lainsédadan-
t0, valtakunnalliset suositukset seka hyva hoito- ja palvelukaytantd. Kuntayhtymalle on myonnetty
ensimmainen laaduntunnustus vuonna 2002. Nykyinen laaduntunnustus on voimassa vuoteen
2010. Auditoinnilla (Organisational Audit) tarkoitetaan arvioinnin avulla kaynnistyvaa organisaati-
on sisaistamisprosessia, jossa palvelujarjestelman rakenne ja toimivuus tarkastetaan systemaat-
tisesti ja samalla kaynnistetaan sisainen laadunhallintaan tahtaava kehittamistyd. Menetelméssa
arvioidaan systemaattisesti strategista suunnittelua (arvoja ja tavoitteita), johtamisjarjestelmaa,
henkilostovoimavaroja, tiloja, palveluprosesseja seké tydyksikon omaa toimintaa, jonka sisélla
huomioiden esim. laitteet ja tarvikkeet. Menetelmassa arvioinnin suorittaa seka organisaatio itse
ettd ulkopuolinen auditointiryhma. Vuoden 2007 tuotetun auditointiraportin mukaan tyoterveys-
huolto on tasa-arvoisesti toimiva, moniammatillisuutta hyodyntava ja kehittdamismyonteinen orga-

nisaatio. Sisdinen tiedotus on hyvin hoidettu ja ulkoiseen tiedottamiseen etsitdan jatkuvasti uusia
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entistd paremmin toimivia keinoja. Palveluprosessin kehittaminen mm. ESR-hankkeen kautta on

hyvin organisoitu ja toiminta on asiakaslahtoista.

Tyoterveyshuollossa toteutettiin vuonna 2008 itsearviointi Tyoterveyshuollon Laatuavain itsearvi-
ointimenetelmalla. ltsearviointi tukee koko kuntayhtymassa aiemmin toteutettua laatutyota. Tyo-
terveyshuollon Laatuavain -itsearvioinnin tyokalu on Tyoterveyslaitoksella kehitetty uusi tyoterve-
yshuollon toiminnan arvioinnin ja kehittamisen valine. Viitekehyksena Laatuavaimelle on mm. tyo-
terveyshuoltolaki, kansainvaliset laatujarjestelmastandardit ja Euroopan laatupalkinto (EFQM)
(Jouttimaki 2006, 3-5). Itsearviointituloksen mukaan toiminta on laadukasta ja vastaa suurelta
osin hyvaa tyoterveyshuoltokaytantoa. Kehittdmista on mm. suunnitelmallisuudessa ja asiakkaan
tarpeiden arvioinnissa. Yhdeksi vuoden 2008 kehittamiskohteeksi valittin asiakaslahtdisyyden
kehittdminen. Toiseksi kehittamiskohteeksi valittiin toiminnan suunnittelu ja uusien kehittdmis-
hankkeessa kehitettyjen tyolahtoisten menetelmien kehittdminen. Toiminnan kehittdminen aloitet-
tiin prosessikuvausten tekemiselld. Prosessikuvauksia suunniteltiin tehtavaksi tyoterveyshuollon
sopimusprosessista, tyolahtoisesta tyopaikkaselvityksesta ja terveystarkastuksesta. Aiemmin

prosessikuvauksia on jo tehty keskeisista tyoterveyshuollon palveluprosesseista.
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7 KEHITTAMISPROSESSI RAAHEN TYOTERVEYSHUOLLOSSA

Raahen tyoterveyshuollon kehittdmihanke on jatkumo vuosinna 2006-2007 toteutetulle ESR-
hankkeelle Tyohyvinvointia edistava tyonkehittdminen tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen yhteis-
tyona. Hankkeessa kehitettiin ekspansiiviseen oppimiseen perustuvaa uutta lahestymistapaa ja
menetelmia tyoterveyshuoltoon ja kuntoutukseen. Menetelmien avulla esimiehia, tyontekijoita ja
tydyhteis6ja voidaan tukea tyon muutosten edellyttamalla tavalla. Esittelen seuraavaksi Raahen
oman kehittdmishankkeen, ESR-hankkeen, kehittdvan tyotntutkimuksen teoriaperustan seka

ESR-hankkeessa kehitetyn ty6lahtdisen tydpaikkaselvityksen.

7.1 Raahen tyoterveyshuollon kehittamishankkeen yhteys ESR-hankkeeseen ja
TYOLAS-hankkeeseen

Raahen seudun terveydenhuollon kuntayhtyman ty6terveyshuollon strategiassa on jo vuosia pai-
notettu kehitystoimintaa ja laatua. Toimintaa on pyritty kehittdmaan asiakkaiden tarpeiden mu-
kaan. Tyoterveyshuollon toiminnassa on jo vuosien ajan tunnistettu tydelaméassa tapahtuneiden
muutosten yhteys tydssajaksamiseen. Tarve kehittaa tyoterveyshuoltoon uudenlaisia ty6tapoja
tydpaikkojen tukemiseksi on tullut esille, sillé perinteiset tyoterveyshuollon toimintamallit eivat ole
enaa tarkoituksenmukaisia suhteessa asiakasyritysten muuttuneisiin tarpeisiin. Raahen tyoterve-
yshuollossa oli aloitettu uudenlaisten ty6tapojen kehittdminen jo ennen ESR-hanketta. Esim. ke-
hittavaan tyontutkimukseen perustuvaa muutoslaboratoriomallia oli kokeiltu vuonna 2002 yhdella
tyopaikalla. My6s toimintajarjestelmamallia (Engestrom 2005) oli hyddynnetty jasennysmallina

tyoyhteisoasioiden kasittelemisessa jonkin verran.
Varsinainen tyolahtoisten tyoterveyshuollon menetelmien kehittamistyd kaynnistyi Raahen tyoter-

veyshuollossa vuoden 2006 alussa, kun tyoterveyshuolto liittyi mukaan Verven toteuttamaan
ESR-hankkeeseen. (TAULUKKO 1)
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TAULUKKO 1. Kehittémishankkeen yhteys ESR-hankkeeseen ja TYOLAS-hankkeeseen ajalli-

sesti kuvattuna.

2005 2006 | 2007 2008 2009 | 2010 | 2011
ESR- hanke TYOLAS -hanke
tyolahtdisten menetelmien ja kuntoutusyh- tydlahtdisten menetelmien levittdminen
teistyon kehittdminen tyoterveyshuollon, kun- menetelmien jatkokehittdminen
toutuslaitosten ja tydnantajien yhteistyona tydlahtdisia menetelmia toteuttavien tyéterveyshuolto-
Raahe mukana ESR- jen oppimisverkosto
hankkeessa:
koulutus  teoriaperustan-
kehittdminen  yhteisty6ssé
menetelmien pilotoinnit Raahe mukana Tydl&s-hankkeessa

Raahen tyoterveyshuollon oma kehittimishanke: /

tyolahtoisen tps:n jatkokehittdminen,valineet, osaaminen,

oppimiskaytantojen kehittdminen Tydterveyshuollon oma kehitté-
auditointi suunnittelu toteutus: arviointi mistoiminta
ja ketu- osaamis-
osaamisen foorumit kartoitus
itsearviointi kokoava
arviointi

Raahen tyoterveyshuollossa tydlahtdisten toimintamallien kehittdminen ESR-hankkessa kesti
kaksi vuotta. Sen jalkeen kehittdminen tapahtui omana vuoden kestavana kehittdmishankkeena.
Oman kehittdmishankkeen aikana syyskuussa 2008 alkoi TYOLAS-jatkohanke, jolloin kehittami-
nen niveltyi osaksi jatkohanketta. Vuoden 2008 kehittdmistoiminta jatkui edelleen TYOLAS-
hankkeen tukemana. TYOLAS-hankkeessa (2008-2011) kehittaminen tapahtuu yhteistydssa tyo-

lahtoisia tydterveyshuollon menetelmia toteuttavien tydterveyshuoltojen oppimisverkostona.

7.2 Tyohyvinvointia edistavan tyon kehittaminen tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen yh-

teistyona —hanke

Raahen tydterveyshuolto osallistui Tyohyvinvointia edistava tyonkehittdminen tyéterveyshuollon
ja kuntoutuksen yhteistyona —hankkeeseen vuosina 2006-2007. Hankeen tarkoituksena oli kehit-
tad kuntoutuksen ja tyoterveyshuollon yhteistyota pk-yritysten tyontekijoiden tyossajaksamista
uudella tavalla tukevaksi 1) kouluttamalla yhteistydssa toimivia tydterveys- ja kuntoutusyksikéita
uuteen ty6hyvinvoinnin edistdmisen teoria- ja menetelmaperustaan, seka 2) kehittamalla seka
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tydterveyshuoltoon ettd kuntoutukseen sellaisia uusia menettelytapoja ja valineistda, jolla ne voi-
vat tukea pk-yrityksia ja niissa tyoskentelevia tyontekijoita tyon muutoksessa tyota kehittamalla.
ESR-hankkeen tehtavana oli mielenterveys- ja tules-poissaoloihin puuttuminen ja niiden ennalta-
ehkaisy siten, etta tyoterveyshuolto ja kuntoutus uuden yhteisen orientaation ja valineiston turvin
tukevat johtoa, esimiehia ja yksittaisia tyontekijoita yrityksen toiminnan muutoksissa tuomalla
oman lisansa tyon ja osaamisen kehittamiseen tyopaikalla tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Uuden
osaamisen mahdollistama suuntautuminen yritysten tuotannollisen toiminnan muutoksiin ja niiden
merkitykseen tyohyvinvoinnille muodosti hankkeessa tehtavaksi asetetun tyoterveyshuollon ja

kuntoutuksen saumattomamman yhteistyon perustan.

ESR-hanke toteutui seuraavasti:

e Aloitusvaihe (alkukesa/alkusyksy 2005)

Kehittamismotivaation virittdminen, perustyokalujen kehittdminen ja
ensimmaiset kokeilut (syksy 2005 — kevat 2006)
Tyoterveyshuoltoyksikdiden oppimisprosessin kaynnistaminen
Tyoterveysyksikdiden koulutus, uusien tydvalineiden kehittdminen ja kokeilu
Kuntoutusyksikdiden ammatillisen kuntoutuksen ja tyovalineiden jatkokehittamien
Osaamisen syventamisen ja yhteisen kohteen muodostamisen vaihe

(syksy 2006 — syksy 2007)

Osaamisen syventaminen tyoterveyshuolloille ja kuntoutusyksikéille

o Tyoterveyshuollon ja kuntoutusyksikoiden yhteistoiminnan kehittdminen

e Pa&éatosvaihe (joulukuu 2007)

Hankkeeseen osallistuivat Pohjois- ja Keskipohjanmaalla Raahen seudun terveydenhuollon kun-
tayhtyman tyoterveyshuolto seka Kokkolan Tyd Plus. Lisaksi hankkeeseen osallistui Jyvaskylan
seudun tyoterveys ja Kaprakan kuntoutuspalvelukeskus seka Tampereen tyGterveys ry ja Hoikan
kuntoutuskeskus. Hanke oli ESR-rahoitteinen ja hankeen teoriaperustana oli kehittava tyontutki-
mus. Hankkeen asiantuntijoina toimivat Verve Oulusta, Helsingin yliopisto ja Tyoterveyslaitos.
Hankkeen aikana kehitettiin tydterveyshuoltoihin uuden muotoinen tyolahtoinen tyopaikkaselvitys

ja terveystarkastus, kehitettiin kuntoutusyhteisty6ta ja sairauspoissaoloseurantaa.

Hankkeessa kehitettyja tyolahtdinen tydpaikkaselvityksen ja terveystarkastuksen malleja kokeiltiin
hankkeen aikana eri tydterveyshuolloissa useissa erityyppisissa asiakasyrityksissa. Tyolahtdiset
mallit tuottivat jo pilotointivaiheessa uusia tyolahtoisia tuloksia, jotka perustuivat yhteistyohon.
Tyohon kyettiin vaikuttamaan asioissa, jotka olivat aiheuttaneet tyontekijoille ja esimiehille kuor-
mittuneisuutta ja stressia, epatietoisuutta ja ilmapiiriongelmia. Malleista voidaan niiden kayttokel-
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poisuudesta huolimatta edelleen luoda erilaisia variaatioita vastaamaan yritysten erilaisia tarpeita.
Variaatioiden tuottamiseen tarvitaan organisoitua kokeilu- ja kehittamistyota. Kehittamisessa tay-
tyy osata yhdistaa seka kaytannollista, asiakkaan tarvetta ja tilannetta tietoa seka teoreettista ja
menetelmallisté tietoa, johon varioitavan menetelman omaleimaisuus perustuu. (Mékitalo 2008,
150-152.)

Makitalon (2008, 149-152) mukaan ESR-hankkeen jalkeen tyoterveyshuoltojen kehittamishaas-
teena jatkossa on menetelmissa harjaantuminen, menetelmien levittdminen, variointi ja innovointi.
Myos niveltdminen vanhaan ns. perinteiseen tyoterveyshuollon toimintaan luo omat haasteensa.
Lisaksi tyoterveyshuollon asiakkaat ovat kaikilta mahdollisilta toimialoilta, joten toimialakohtainen
syventaminen on tarpeen. Uudet menetelmat poikkeavat aikaisemmista tyoterveyshuollon mene-
telmista, joten toimintaa on syyta tarkastella myds toiminnan konseptitasolla. Ty6lahtdiset mene-
telméat ovat niin haastavia, etta uusi toiminnan kohde ja uudet tavoitteet vaativat myds verkosto-
kumppaneita. Kehittamishaasteisiin onkin lahdetty vastaamaan syksyllda 2008 alkaneella
TYOLAS- jatkohankkeella.

ESR-hankkeen loppuarvioinnissa todetaan hankkeessa luodun tydlahtoisia tydterveyshuollon
toimintamalleja, joiden todettiin olevan kayttokelpoisia jo pilotointivaineessa ja saavuttaneen lu-
paavia tuloksia. Uuden konsepti, tydhyvinvointia edistava tyon kehittamisen nojaa vankkaan teo-
riaperustaan ja tutkimustietoon. Muihin tyoterveyshuollon kehittdmishankkeisiin verrattuna sita pi-
detdan arvioinnissa perustansa, kokonaisvaltaisuutensa ja jasentyneisyytensa vuoksi edis-
tyneimmalta. Samalla on kaynyt ilmi, ettd uuden lahestymistavan kayttédnotto vaatii tukea, mene-
telmakehitysta seka palvelukonseptin uudistamista. (Kaakinen & Nieminen & Pitkanen & Rissa-
nen 2008, 154-156.)

ESR-hankkeeseen liittyi kevaalla 2006 totetutettu muutoslaboratorio® Raahen tyoterveyshuol-
lossa, jossa kaynnistettiin oppimisprosessi tydterveyshuollon toimintakonseptin kehittdmiseksi.
Helsingin yliopistossa kehitetty muutoslaboratorio® -menetelma (Virkkunen ym. 1999) perustuu
kehittdvaan tyontutkimukseen. Tyéterveyshuollon oppimismotivaation virittdminen ja oppimispro-
sessin kaynnistaminen tarkoitti kehittdmisasiantuntijan ohjauksessa tapahtuvaa, aineistoperus-
taista, tyoterveysyksikon oman tahanastisen tyoterveyshuoltotoiminnan analysointia ja kriittista

arviointia. Arviota tehtiin padasiassa sen perusteella, miten tyoterveyshuollossa oli onnistuttu vas-
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taamaan kahdessa yrityksessa niiden tuotannollisen toiminnan muutoksesta aiheutuneisiin on-

gelmiin ja tyohyvinvoinnin haasteisiin.

Oppimisprosessi koostui kyseenalaistamis-, analyysi- ja ratkaisujen haku —vaiheista. Muutoslabo-
ratoriossa tasmennettiin kasitysta tyoterveyshuoltoyksikon toiminnan kehittamishaasteista ja kehi-
tyssuunnasta. Raahen tyoterveyshuollossa opiskeltiin yheistyossa kuntoutuslaitoskumppani Ver-
ven kanssa uusi lahestymistapa, tydhyvinvointia edistavan tyon kehittamisen perusteet, ja kehitet-
tin yhteistydssa tahan lahestymistapaan perustuvia uusia tydmenetelmia yhdessa pk-yritysten
kanssa. Hankkeen keskeinen sisélléllinen lahtdkohta oli kasvava tutkimustieto siité, etta yritysten
Jja tyépaikkojen henkiloston tybsséjaksamisen kannalta kriittisintéd ovat jatkuvat, pitkdkestoiset ja

keskeneréiset tuotantotapojen ja toimintakonseptien muutokset.

7.2.1 Kehittava tyontutkimus kehittamisen teoriaperustana

Tyolahtoisten mallien taustateoriana on kehittava tyotutkimus. Kehittava tyontutkimus on 1980-
luvulla virinnyt suomalainen lahestymistapa tyon ja organisaatioiden tutkimiseen ja kehittamiseen.
Kehittava tyontutkimus perustuu L. S. Vygotskin, A.N. Leontjevin ja A.R. Lurianin ja heidan
seuraajiensa alkuun saattamaan toiminnan teoriaan. Kehittava tyontutkimus voidaan nahda
yhtena toiminnan teorian sovelluksena tyotoimintojen tutkimukseen. Kehittava tyontutkimus on
osallistuva lahestymistapa, jossa tyontekijat analysoivat ja muuttavat tyotaan. (Engesrom 1995,
11-12)

Kehittavassa tyontutkimuksessa analyysiyksikkdna on toimintajarjestelmé (kuvio 1), joka kuvaa
toiminnan osatekijoita. Toiminnan puitteissa tapahtuvalla toiminnalla on joku kohde. Lisaksi eri
osatekijat; tyovalineet, yhteistoiminnan muodot, tyonjako ja s&anndét maarittdvat toimintaa.
Yksittaiseen toimintaan liittyvia tekoja ja tilanteita, my0s epaonnistumisia tai hairi6ita,

analysoidaan aina suhteessa koko toimintajarjestelmaan.(Engestron 1995, 41)
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(TYO)VALINEET

Kasitteellisid malleja, toimintaohjeita ja tyokaluja, joiden avulla
- hankitaan tietoa kohteesta

- tutkitaan ja arvioidaan kohteen tilaa

- késitellaén tai muutetaan kohdetta

tarkoitetun tuloksen saavuttamiseksi

. KOHDE TULOS
TEKIJA Ihmisten, esineiden tai Muutok-
Y!fS!!é tai ryhma, _jonka ilmididen kokonaisuus, sia/vaikutu
nakokulmasta asiaa tarkastellaan jossa tydyhteisd pyrkii ksia, joita

saamaan aikaan =P tavoiellaan
halutunlaisia muutoksia tai  saa-

daan ai-
kaan toi-
. minnan
SAANNOT ) avulla
tarkeimmat toimintaa YHTEISO TYONJAKO" . -
oh!aavat saa.nnot, Samaa kohdetta késittele- Koh.t.e(.en .kaS|tteryr} . |Ilt‘t}/VIen
ohjeet normit, vat ihmiset/ tahot tehtévien jakoa yhteison jasen-
kirjoittamattomat s&énnét, ten tai eri tahojen kesken
budjetti

KUVIO 1. Toimintajérjestelmdmalli (Engestrém 1995)

Toinen keskeinen teoreettinen lahtokohta on se, etta ongelmat toiminnassa ilmentavat ristiriitoja
toimintajarjestelman osatekijoiden valilla Ristiriitoja tehdaan nakyvaksi analysoimalla poikkeamia
tyon normaalikulusta, eli hairioita tai katkoksia tai tyon tekoon liittyvia uusia ideoita. Myos histori-
allista kehitysta tarkastellaan, jolloin pyritaé@n hahmottamaan toiminnan kehitysdynamiikkaa. Muu-
tokset toiminnassa ovat seurausta toimintajarjestelman ristiriitojen ratkaisemisesta ja tata kautta

uudenlaisesta toimintamuodosta ja tyovalineista. (Engestrom 1995, 41.)

Kehittava tyontutkimus on muutosstrategia joka yhdistaa tutkimuksen, kaytannon kehittamistyon
ja koulutuksen. Kehittava tyontutkimus ei tuota tydpaikoille ulkoapain valmiita ratkaisuja, vaan
muokkaa tydyhteison sisélla valineitd toiminnan erittelyyn ja uusien mallien suuntaukseen. Kehit-
tava tyontutkimus on reflektiivinen tutkimusote, jossa tydntekijéiden eteen muodostetaan "peili” eli
konkreettista aineistoa heidan tyonsa ongelmista ja jannitteista. Peilin avulla tyontekijat erittelevat
ja arvioivat toimintatapaansa. Samanaikaisesti tyon kehitysvaiheista ja ristiridoista muodostetaan
hypoteettinen malli historiallisen analyysin avulla. Peili saa tyontekijat irrottautumaan henkilokoh-
taisista reaktioistaan ja nakemaan aineiston toimintajarjestelman ristiriitojen ilmauksena. Jotta
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toimintajarjestelmamalli ei kahlitsisi tulkintaa, tarvitaan aineiston erityispiirteisiin soveltuvia vélita-
son analyysivalineita. Naita ovat mm. kategoriat, luokitukset ja mallit, joilla aineistoa eritellaan ai-
neiston omilla ehdoilla, mutta samalla tulkiten niité toimintajarjestelman ristiriitoja vasten. (Enges-
rom, 1995, 124-125.)

Kehittavassa tyontutkimuksessa kaytetdan aineistona paaasiassa etnografista aineistoa. Aineis-
toa kerataan kaytannosta esim. pitamalla tydpaivakirjaa, videoimalla tai havainnoimalla.. Kehitta-
vassa tyontutkimuksessa kaytetaan usein analyysiaineistona my0s teemahaastatteluja. Haastat-
telujen analyyseissa on kaytetty paljon Martonin (1981) kehittdamaa fenomenografista otetta
muunnettuna kehittavan tyontutkimukseen soveltuvaksi. Tarkein ero fenomenologisen tutkimuk-
sen ja kehittavassa tyontutkimuksessa tehdyn kasitysten analyysin valilla on kasitystyyppien tul-
kinnan teoreettisessa viitekehyksessa. Tavanomainen fenomenografia pyrkii Idytdmaan vastaaji-
en kasitysten ja analysoinnin ja luokittelun ulottuvuuden haastatteluvastauksista, kun taas kehit-
tavassa tyontutkimuksessa kasitysten analyyseissa hyodynnetaan tietoisesti toimintajarjestelman
rakennemalleja ja kyseisen tyon historiallisissa analyyseissa loydettyja kehitysmalleja. (Enge-
strom 1995, 130-131, 142, Nikkonen 1997, 144.)

7.2.2 Ekspansiivinen oppiminen

Kehittava tyontutkimus on osallistava lahestymistapa, jossa tyontekijat analysoivat ja muuttavat
omaa tyotaan. Kehittava tyontutkimus ei tuota tyopaikoille ulkoapain valmiita ratkaisuja, vaan
muokkaa tydyhteison sisalla valineita toiminnan erittelyyn ja uusien mallien suuntaukseen. Kehit-
tavassa tyontutkimuksessa oppimista tarkastellaan ekspansiivisen oppimisen nakokulmasta, jol-
loin tyOntekijat itse ratkaisevat nykyisen toiminnan ongelmia tulkitsemalla tyon tarkoitusta, kohdet-
ta ja tuotosta uudella tavalla entistad laajemmissa yhteyksissaan. Laajemman kokonaisuuden hal-
litsemien edellyttaa tiedon liséksi uusien valineiden, tyonjakojen ja sdantojen kehittamista, laadul-

lista uudistumista. (Engestrom 1995, 11.)

Engestrom (1995, 99) kuvaa ekspansiivista oppimista oppimissyklin avulla. Ekspansiivisessa op-
pimissyklissa asetetaan kyseenalaiseksi ja hahmotellaan uudelleen se, mihin toiminnalla pyritaan,
mita tuotetaan ja miksi. Tahan yhteyteen liittyy tydyhteison jasenten totuttujen toimenkuvien rajo-
jen ylittdminen, uudenlaisten ammattikunta- ja sektorirajat rikkovien tehtavien yhdisteleminen, yh-

teistyosuhteiden ja vuorovaikutteisen asiantuntijuuden kokonaisuuksien muodostumien. Ekspan-
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siiviselle oppimissyklille on myds ominaista muutoksen sosiaalisen perustan asteittainen laajen-
tumien. Malli on alussa valikoitujen ihmisten muokkaama. Siirryttdessa soveltamis- ja yleistamis-
vaiheeseen malli alkaa kaytannossa koskea yha useampia ja lopulta kaikkia tyoyhteison jasenia.
"Annettu tai opittu” uusi asia muuttuu kaytannon ristiriitojen ratkomisen kautta "luoduksi uudeksi’.
Ekspansiivisessa oppimissyklissa eivat kaikki oppimisteot ole kuitenkaan aina ekspansiivisia,
vaan myos muita nakokulmia voi tulla esille, esim. vallitsevien kaytantojen puolustaminen voi jos-

sain vaiheessa tulla esille.

Ekspansiiviseen oppimiskasitykseen kuuluu se, ettd muutosta ja kehitysta tarkastellaan pitkakes-
toisina yhteisollisina oppimisprosesseina, jonka seurauksena syntyy yleensa kokonaan uusia tyo-
valineitd ja yhteistyomalleja, ei vain yksilollisten ajattelumallien muutosta. Historiallinen ja nyky-
toiminnan analyysi pyritaan ottamaan lahtokohdaksi tydyhteison ja tulevaisuuden suuntaviivojen
méaarittelyssa eli lahikehityksen hahmottelussa. Olennaista on se, ettd oppimisen kohteena on
kokonainen toimintajarjestelma ja sen laadullinen muutos. Ekspansiivinen oppiminen on moniaa-
ninen prosessi, jossa toimintajarjestelman eri tyontekijoiden osatoimintojen, asiakkaiden ja johdon
erilaiset nakokulmat ja intressit kohtaavat ja tormaavat. Tallaisten tormaysten ja konfliktien kuva-
us ja erittely on tarkea osa kehittdvaa tydntutkimusta (Engesrom 1995, 62, 87, 98, Virkkunen &
Ahonen 2007, 47-50)

Ekspansiiviseksi oppimiseksi kutsutaan oppimista ja tyokaytannon kehittamista jossa tyontekijat
itse ratkaisevat nykyisen toiminnan ongelmia tulkitsemalla tyon tarkoitusta, kohdetta ja tuotosta
uudella tavalla entista laajemmissa yhteyksissaan. Laajemman kokonaisuuden hallitseminen
edellyttaa tiedon lisaksi uusien valineiden, tyonjakojen ja saantojen kehittamista, laadullista uudis-
tumista. Kehitys ei kuitenkaan tapahdu suoraviivaisesti vaan siihen liittyy erilaisia murroksia ja
kriiseja. Ennen kuin halu ja valmius suunnitella uutta toimintatapaa voi syntya, toimintaan osallis-
tuvien on tiedostettava ja kohdattava muutoksen tarve ja nahtava sen mahdollisuus. Ennen kuin
uusi kaytantd voi vakiintua on kyettava ratkaisemaan ne monet kaytannon ongelmat ja ristiriidat,
joita syntyy kun uusia ratkaisuja otetaan kayttoon (Virkkunen & Engestrom & Pihlaja & Helle
1999,13.)

Ekspansiivisen syklin alkuvaiheessa on yleensa kyse suhteellisen vakiintunut toimintatapa. Toi-
mintatavasta poikkeavat uudet ajatukset tai toimintatavat ovat usein huomaamatta jaavina hairi-

6ina. Vahitellen hairiét ja arvostelu lisdantyvat. Syntyy tarvetila, joka on ekspansiivisen syklin en-
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simmainen vaihe. Toinen vaihe, kaksoissidos merkitsee vaihetta, jossa toimintajarjestelman jon-
kin osatekijoiden valille syntyy karjistynyt ristiriita. TyOpaikalla aletaan kokea olevan "mahdottomia
tehtavia”. Kaksoissidoksen ekspansiivinen ratkaiseminen edellyttaa analyysia eli ristiriitojen saa-
mista kasitteelliseen hallintaan. Analyysiin tarvitaan aineistoa ja tyokaluja. Aineiston analyysissa
pyritaan ristiriitojen tunnistamiseen ja uusien ratkaisujen loytamiseen. Uuden kohteen ja motiivin
hahmottaminen seka uuden toimintamallin muodostaminen merkitsevat vaihetta, jossa tyoyhtei-
son jasenet hahmottavat ja suunnittelevat uuden ratkaistun nykyvaiheen ristiriitoinin. Uuden mal-
lin perustana on uusi kasitys tyon kohteesta eli mita tydssa tuotetaan ja miksi. Uuden toiminta-
mallin soveltaminen ja yleistaminen merkitsee edellisen vaiheen ideoiden ja suunnitelmien tasolla
olevien toimintamallien ottamista kayttoon. Aluksi otetaan kayttoon osaratkaisujen kokeiluja. Lo-
pulta toimintamalli yleistyy asteittain koko toimintajarjestelman kattavaksi muutokseksi. Talle vai-
heelle on tyypillista muutosvastarinta eli syntyy erilaisia hairidita ja konflikteja. Nama ristiriitojen
ratkomiset kompromissien ja erilaisten kaytannon ratkaisujen johtavat uuden toimintamallin muut-
tumiseen. (Engestrom 1995,90-91.)

Uuden toimintatavan vakiinnuttaminen merkitsevat siirtymista tilaan, jossa uusia kaytantoja nou-
datetaan systemaattisesti. Talle vaiheelle on tyypillista kriittisyys, joka useimmin tulee lahipiirista
tai yhteistyokumppaneilta. Naista ristiridoista taas muodostuvat ainekset seuraavan kehityssyklin

aloittamille ristiriidoille (kuvio 2).

Neljannen asteen
ristiriidat Uusi toimintatapa: %
vakiinnuttaminen, reflektio

Nykyinen toiminta-
tapa: tarvetila

Soveltaminen ja yleis-
tdminen:  toimintajar- L
jestelman  muuttami- @ Ensimmaisen

asteen ristiriidat

nen
Uuden kohteen ja motiivin Kaksoissidos: ristiriitojen
muodostamien: uusi toimin- ana|yysi, “ponnahdus-
Kolmannen as- tamalli ja vélineet laudan” haku

teen ristiriidat f )

Toisen asteen ristiriidat

KUVIO 2. Ekspanisiivisen oppimissyklin vaiheet (Engestrém 1995,92)
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Engestrom (1995, 60) kuvaa ekspansiivisen syklin eri vaiheita yhteisiksi oppimisteoiksi. Tyypilli-
simpia oppimistekoja ovat kyseenalaistaminen, analyysi, mallittaminen ja mallin tutkiminen. Mi-
kaan niista ei takaa uuden laajemman kohteen oppimista vaan ne yhdessa muodostavat koko-
naisuuden. Oppimisteot ovat yhteisia ja tapahtuvat dialogin eli vuoropuhelun avulla. Tyypillista
syklissa on eri nakokulmien tormaaminen ja vaittely. Ekspansiivisessa oppimissyklissa eivat kaik-
ki oppimisteot ole kuitenkaan aina ekspansiivisia, vaan myos muita nakokulmia voi tulla esille,

esim. vallitsevien kaytantojen puolustaminen voi jossain vaiheessa tulla esille.

Ekpansiivista oppimista on tutkinut muun muassa Haigh (2006) katildopiskelijoiden koulutuksessa
seka Burdad ja Yanker (2007) lasten musiikinopetuksessa. Heidan mukaansa kehittava tyontut-
kimus ja siihen liittyva ekspansiivinen oppiminen nayttivat soveltuvan hyvin ns. syvaoppimisen ja
sitd voitiin soveltaa koulutuksessa mm. ryhmatyoskentelyssa. Yhdesséa tydskentely edisti ryhman
jasenten keskindisia suhteita ja yhteistyota. Haighin mukaan menetelma ei nayttanyt olevan par-
haimpia oppimismenetelmid perusopetuksessa toteutettuna. Lisaksi sen suunnittelu oli opettajille

erittain aikaa vievaa.

7.2.3 Tyolahtoinen tyopaikkaselvitys

Tyolahtdinen tyopaikkaselvitys kohdistuu tyopaikalla tyotoimintaan ja toiminnan muutokseen, toi-
sin kuin aikaisemmat tydymparistoon suuntautuvat ns. perinteiset tyopaikkaselvitykset. Tyopaik-
kaselvityksessa tarkastellaan tyotoiminnan nykytilaa, tapahtuneita muutoksia ja kehityssuuntaa
seka tyoolosuhteita. Tavoitteena on tyOyhteiso- ja organisaatiotasolla edeta kehittavien kokeilujen
kautta sujuvampaan, tehokkaampaan ja yha paremmin tyohyvinvointia tukevaan toimintatapaan.
Jaksamishaasteisiin ja tyon sujumisen hairiéihin etsita@n syita tyotoiminnasta ja sen kehitysvai-
heesta — ei yksittaisista henkildista. Tyolahtdisessa tyopaikkaselvityksessa toiminta tarkastellaan
kera@malld konkreettista aineistoa, esim. kirjallista tyopaivakirjojen avulla kerattya materiaalia.
Toimintaa kuvaavassa aineistossa seké toiminnan kehittdmisen kannalta oleellisia ovat tyén su-
juvuuden hairidt, jotka haittaavat arjen tyoskentelya aiheuttamalla lisaty6té ja hairiokuormitusta.
(Makitalo 2008, 59.)

Tydpaikkaselvitys ei ole asiantuntijaselvitys vaan asiantuntijan ohjaama oppimisprosessi. Tyolah-
toisessa tyopaikkaselvityksessa aineiston keruuvaiheen jalkeen seuraa analysointivaihe, suunnit-
teluvaihe, kokeiluvaihe ja seurantavaihe. Tyoterveyshuolto ohjaa tyOyhteisoa tutkimaan toimin-
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nasta keratyn aineiston ja erityisten tehtavien avulla, millaisia hairi6ita toiminnassa esiintyy. Toi-
mintatavan tarkastelun lisaksi tarkastellaan toiminnan muutoksia, suunnitellaan kokeiluja toimin-
nan kehittamiseksi ja arvioidaan kokeiluja. Tyopaikkaselvityksen tekemiseen kuuluu oleellisena
osana se, etta kaikki tyota tekevat ja toiminnan suunnittelut ja kokeilut tapahtuvat yhteistyossa
tyopaikan esimiehen ja johdon kanssa. Tyolahtoinen tyopaikkaselvitys pyrkii olemaan yhteistyos-
sa toteutettu ratkaisuja tuottava useampia kokoontumiskertoja vaativa prosessi. (Méakitalo 2008,
59-60.)

TyOpaikkaselvitysprosessista oli hankkeen alussa luotuna tyolahtoisen tyopaikkaselvitysmallin
kasikirjoitus. Raahessa kyseinen tyopaikkaselvitysmalli oli kaytdssa edelleen ESR- hankkeen lo-
puttua kasikirjoituksen alkuperaisin nimityksin, jolloin tapaamisien nimitykset olivat yrityshaastat-
telu, info-tilaisuus, tyokokoukset ja seurantakdynti. Tyopaikkaselvitysprosessin sisaltd Makitalon

(2007, 61) nakemysten mukaan esitetty taulukossa 2.
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Taulukko 2. Tydpaikkaselvitysprosessi (Mékitalo 2007,61)

TYOPAIKKASELVITYSPROSESSI (Makitalo 2007, 61)

TAAPIMISET ESR-HANKKEEN TAPAAMISEN SISALTO JAOSALLISTUJAT

TYOOHJEEN

MUKAINEN NIMITYS
Ensimmainen Yrityshaastattelu Tapaamisessa kasitellddn yhdessa millaisia muutoksia yrityksessa on ta-
tapaaminen pahtunut ja millainen yhteys niillla on tyéntekijoiden ja esimiesten tyo-

hyvinvointiin. Liséksi arvioidaan uusimuotoisen tydpaikkaselviksen tar-
Ve ja muu tuen tarve.
Tapaamisessa mukana esimiehet, tydsuojelu ja henkiléstdn edustus.

Toinen Info-tilaisuus henkiléstolle Esitelladn tydpaikkaselvityksen idea ja sovitaan aikataulu seké aineis-
tapaaminen tonkeradminen
Tapaamisessa mukana henkildstd

Kolmas 1.ty6kokous Tehdaan nykytilan erittely; nykyisen toiminnan hdirididen erittely, ny-

tapaaminen kyisen toiminnan yhteinen jésentdminen aineiston avulla sekd méaérite-
tdan mihin toiminnan osa-alueeseen hairiot liittyvat

Neljas 2.tydkokous Tehdaén muutoksen erittely eli méadritetddn mista toiminnan ongelmalli-

tapaaminen suus johtuu sekd tuotetaan alustava yhteinen tydn muutoksen jasennys

tarkastelemalla toimintaa ennen ja nyt.

Viides 3.tyokokous Mééritetddn toiminnan l&hikehitys eli nimet&én uusia ratkaisuja sek j&-
tapaaminen sennetdén yhteinen toiminnan kehitys tarkastelemalla toimintaa ennen,
nyt ja tuleva.

Liséksi paikannetaan kehityshaasteet ja esitetddn ratkaisuvaihtoehtoja
kokeiltavaksi

Kuudes Seurantakaynti Arvioidaan toimintaa ja sovitaan mahdollisesta jatkotoimista
tapaaminen

7.3 TYOLAS-hanke

ESR-hankkeen jatkohankkeena toteutuva TYOLAS -Tyélahtdisen tydterveyshuollon ja kuntoutuk-
sen oppimisverkosto sosiaali- ja terveydenhuollon muuttuvien tydorganisaatioiden ja pk-yritysten
tukena- hanke alkoi syyskuussa 2008. TYOLAS on oppimisverkosto, jossa tyéterveyshuollon ja
kuntoutuksen ammattilaiset kehittdvat asiakkaidensa kanssa tyolahtoisia menetelmia. Hankkeen
painopisteeksi on valittu sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiot ja pk-yritykset. Lisaksi tyoter-
veyshuollon ja kuntoutuksen toiminta sidotaan tiivimmin osaksi tyoyhteison johdon visioita ja stra-
tegiaa. Aiemmin tyolahtoisia tyoterveyshuollon menetelmia kayttaneet tyoterveyshuollot seka
ESR-hankkeessa mukana olleet tydterveyshuollot jatkavat TYOLAS- hankkeessa menetelmien
kehittamistoimintaa ja hakkeessa mukana olevat uudet tyoterveyshuollot opettelevat tydlahtdisia
menetelmia eli tydlahtdisia menetelmia levitetaan laajempaan kayttdon. Pohjois-Suomen alueella
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oppimisverkoston laajenee koskemaan myos tydsuojelua, alan koulutusorganisaatioita, TE-

keskusta, yrittajajarjestoja ja Kansanelakelaitosta (Pohjois-Suomen tydhyvinvointialue —pilotti).

TYOLAS -hanketta rahoittavat Euroopan sosiaalirahasto, sosiaali- ja terveysministerid seké osal-
listujat, Ita-Suomessa toimivaa TYOLAS- hanketta rahoittaa liséksi Itd-Suomen Iaaninhallitus.
Hankkeen toteuttamisesta vastaavat Verve Consulting ja Tyoterveyslaitos. Verkostoa viritetaan
vuosina 2008-2011.

7.4 Raahen tydterveyshuollon oma kehittamishanke

Raahen seudun terveydenhuollon kuntayhtyman tyoterveyshuolto lahti Tyohyvinvointia edistavan
tyon kehittdminen tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen yhteistyond —hankkeeseen mukaan vuotta
my6hemmin kuin muut osallistujat. Hanke alkoi ty6terveyshuollon oman toiminnan analyysilla ja
arvioinnilla kevaalla 2006. Syksylla 2006 toteutettiin koulutukset, joissa olivat myds asiakasyritys-
ten edustajat mukana. Taman jalkeen kehitettiin uusia toimintatapoja; tyolahtoista tyopaikkaselvi-
tysta ja terveystarkastusta seka kokeiltiin niita kaytannossa. Hankkeen aikana kehitettiin myos
kuntoutusyhteistyota. Hankkeeseen liittyviin kehittavan tyontutkimuksen syventaviin opintoihin
Raahen tyoterveyshuollon henkilokunta ei osallistunut. Raahen tyoterveyshuollossa uudenlaisten
tyotapojen kayttoonotto tapahtui jo kehittdmishankeen aikana. Tyontekijat totesivat hankkeen ai-
kana uuden menetelman avulla Ioytaneensa yhteisen kielen tyopaikkojen ja erityisesti tyoterveys-
huollon ja esimiesten valilla. Tyoterveyshuollon tyontekijat olivat vakuuttuneet uuden lahestymis-
tavan vaikuttavuudesta ja myos saaneet tyonantajat ilmeisen vakuuttuneeksi menetelman toimi-
vuudesta, silla kiinnostusta uuteen toimintamalliin oli ja uusia tyopaikkaselvityksia oli myos suun-

nitteilla.

Raahen ty6terveyshuollon oma kehittdmishanke alkoi heti ESR-hankkeen paatyttya. Tydlahtdinen
tydpaikkaselvitys oli menetelma, jossa tyoyksikdssamme oli paasty pisimmalle verrattuna muihin
ESR-hankkeessa kehitettyihin menetelmiin, esim. ty6lahtdiseen terveystarkastukseen. Kehitetta-
vaa oli edelleen seka tydpaikkaselvitykseen liittyvissa tyovalineissa etta niiden kayttdon ottami-
sessa. Raahen tyoterveyshuollon kehittdmishankkeessa paéatettiin aluksi keskittyd systemaatti-
sesti ty6lahtdisen tyopaikkaselvityksen kéyton opetteluun ja jatkokehittdmiseen. Kehittdmishank-
keen koordinoijana toimi osastonhoitaja, joka suoritti samanaikisesti ylempaan ammattikorkea-
koulututkintoon liittyvia opintoja. Han liitti kehittamishankkeen omaan opinnaytetyohonsa. Kehit-
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tamishanke on laaja kokonaisuus, missa kehitetaan tyoterveyshuollon menetelmia vastaamaan
yritysten tarpeisiin jatkuvassa tyoeldman muutoksessa. Samalla kehitetdan tyoterveyshuollon si-
salla tapahtuvaa yhteistyota, tyoyhteison oppimismenetelmia, oman tyon arviointia seka osaami-
sen johtamista.

Kehittamistyo tapahtui osallistavana toimintatutkimuksena, joka toteutettiin vuoden 2008 aikana.
TYOLAS-hankkeen alettua Raahen tydterveyshuollon oma kehittdmistoiminta tapahtui limittéin
sen kanssa. Toiminnan kehittdminen jatkuu toimintatutkimuksen jélkeen edelleen TYOLAS-

hankkeessa.
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8 RAAHEN TYOTERVEYSHUOLLON KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

Tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen edelleen kehittdminen Raahen tyoterveyshuollossa eteni sys-

temaattisena prosessina, mika alkoi huhtikuussa 2008 ja paattyi tammikuussa 2009. (Taulukko 3)

TAULUKKO 3. Kehittdmishanke Raahen ty6terveyshuollossa

Ajankohta Tilaisuus Aihe [Tarkoitus Keinot Osallistujat
4.2008 Kehittava auditointi Missa ollaan menossa tps:ssé ja terveys- | Auditointi kehittamiskonsultti LK, Verve
tarkastuksessa? Osaamiskartoitus T
Sovitaan kehityskohteet ja Kehittamis-suunnitelman | 2 laakaria
tybnjako. laatiminen 5 tydterveyshoitajaa
12.5.2008 Hoitajien palaveri Kehittdmissuunnitelman kertaaminen ja | Keskustelu tyoterveyshoitajat
tiedottaminen muille. e )
ty6fysioterapeutti
13.6.2008 1.Ketu-foorumi Tps -Prosessin tarkennus Alustus 2 laakaria
Teorian syventaminen: kohdentaminen . .
Valineiden kehitaminen: Keskustelu 3 ty6terveyshoitajaa
yrityshaastattelu- lomake Seuranta, missa vaiheessa
yhteinen dia-paketti ollaan
15.8.2008 2. Ketu-foorumi Teorian syventaminen Alustus 3 tydterveyshoitajaa
-ekspansiivinen Keskustelu
Oppiminen
Vélineiden Kehittdminen
-raportointi, tps-case Tilannekatsaus
27.8.2008 Tyéterveyshuollon Ty6las-hankkeeseen osallistujien valinnat koko tydyhteisd
yhteispalaveri
2.9.2008 TYOLAS-hanke Ensimméinen kokous 4 tydterveyshoitajaa
aloitus, suunnittelu ol
1 |4akari
kehittdmiskonsultti A:T, Verve
15.9.2008 Hoitajien palaveri Kehittdmissuunnitelman péivittdminen tyoterveyshoitajat
diat, esittelykansio valmiiksi e . )
tydfysioterapeutti /uusi
1 tybterveyshoitaja/uusi .
20.10.2008 Hoitajien palaveri Tydlahtoisen Keskustelu tyoterveyshoitajat
tps-osaamisprofiilin valmistelu tydfysioterapeutti
29.10.2008 Tyéterveyshuollon Arvokeskustelut Keskustelu koko tydyhteisd
yhteispalaveri Olemmeko oppiva organisaatio? . T
Osaamisprofiilin tekeminen 1 tybterveyslaakarifuusi
tavoitetasot
4.11.2009 Ty6las-hankkeeen Tyolahtdinen tps- osaamisen itsearviointi | Osaamiskartoitus 2 |4akaria
kokous itsendinen tayttdminen . .
4 tydterveyshoitajaa
tydfysioterapeutti
2 ty6terveyshoitajaa/uusia
26.11.2008 Tyéterveyshuollon Osaamiskartoituksen yhteenvedon koko ty6yhteisd
yhteispalaveri lapikayminen
Kehittdmissuunnitelma vuodelle 2009
15.12.2008 3.Ketu-foorumi Raportointi Aineiston analyysi kolme tyéterveyshoitajaa
[Hoitajien palaveri -raportin mallipohjan teko tps-case e i
ty6fysioterapeutti
12.1.2009 Arviointitilaisuus Kehittdmishankkeen osallistava arviointi nelja tydterveyshoitaja

tydfysioterapeutti
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8.1 Oppimisen kohteena kehittamissuunnitelma

Tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen edelleen kehittaminen aloitettiin tyolahtoisten menetelmien ny-
kytilan tarkastelulla ja kehittamistarpeiden maarittelylla. Kehittamiskonsultti Leena Kerasen suorit-
tama kehittava auditointi seka tyoyhteison itsensa toteuttama tyopaikkaselvityksen osaamisen it-
searviointi ohjasivat yhdessa nimettyjen jatkokehittamistarpeiden valintaa. Kehittavan auditoinnin
ja osaamisen itsearvioinnin tuloksista tehtiin yhteenveto ja taméan jalkeen valittiin kehittamiskoh-
teet vuodelle 2008. Kehittavan auditoinnin ja itsearvioinnin totetuttamisen ja tulokset kuvaan tar-

kemmin kappaleessa kehitittamistyon arviointi (9).

Kehittamissuunnitelman laatimistilaisuuden aluksi tehtiin yhteenvetoanalyysi kehittdmiskohteesta.
Oppimisen kohteena oli tassa vaiheessa edelleen tydlahtdisen tyopaikkaselvityksen menetelman
oppiminen ja harjaantuminen sen kaytossa. Valineita, esim. tapahtumien kasikirjoituksia, kaytos-
sa olevia lomakkeita oli tarpeen kehittaa edelleen, jotta ne toimivat paremmin kaytanndssa. Op-
pimisen kohteena oli myos tyolahtoisen tyopaikkaselvitysmenetelman edelleen kehittaminen ja
vakiinnuttaminen pysyvaksi tyokaluksi tyoterveyshuollon kayttoon. Myos kehittavan tyontutkimuk-

sen teoriaa oli tarpeen kerrata ja syventaa.

Seuraavassa vaiheessa analysoitiin tyoterveyshuollon seka koko organisaation nykyisia oppimis-
kaytant6ja. Analysointi tapahtui toimintajarjestelmamallia hyddyntaen (kuvio 3).

(TYO)VALINEET

koulutukset; pitkét kurssit ulk. koulutukset, sis koulutukset,
lisakoulutukset: esim.TTL, erikoislaakarikoulutus
hoitajien palaverit, Idakarien palaverit, meetingit
koulutuskortti, koulutussuunnitelma

ESR- kehittdmishanke

TULOS
: K.OHDE . = tth —lain patevyys-
TEKIJA tietyn asian yksildllinen op- vaatimukset
tth la&kari, psykologi, ft piminen tayttyvat osaaminen
sh, osastonsihteeri asiantuntijan ohjaamana hyvénty'o"terveys-

huoltolain mukaista

SAANNOT
hyva tyoterveys- osastonhoitaja mydnta hoitohenkildkunnan koulu-
huo|tokéytént6, maararahat YHTEISO tukset, ylildakari Iadkareiden koulutukset, oh pitda
outuspaivi Viinzin  omaaarsalo ittt st
i-7 Ip\t/ /\1u03|, kaikille yhtd paljon T Kelakesaylopist kit koulutukset

oulutusta

Kuvio 3. Oppimiskéytdnnét Raahen tybterveyshuollossa
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Koulutusmenetelmat kuntayhtymassa ja tyoterveyshuollossa olivat edelleen ns. perinteisia koulu-
tustilaisuuksia, joita maarittelivat erilaiset koulutusta ja ammattitaitoa maarittelevat lait. Tyoterve-
yshuollon ammattihenkiloiden ja asiantuntijoiden patevyysvaatimukset ja taydennyskoulutukset
on maaritelty tyoterveyshuoltolakia vastaavassa asetuksessa (1484/2001, 16-19 §). Kuntayhty-
malla ja jokaisella tydyksikolla on oma koulutussuunnitelmansa. Jokaisessa tyoyksikossa on ni-
metty myos koulutusvastaavat. Kuntayhtyma on tunnettu kehitysmyonteisyydestaan ja siita, etta
se tukee tyontekijoita lahtemaan ammattitaitoa edistaviin koulutuksiin. Oppimiskaytantojen ana-
lysoinnin tuloksena oli se, etta ns. perinteiset koulutusmenetelmat eivat vastanneet nykytarpee-
seen vaan oli tarpeen suunnitella erilaisia oppimiskaytantoja. Tyoterveyshuollossa oli jo aiemmin
ollut monenlaisia kokeiluja arjen ongelmien ratkaisemiseksi, mm. sairausvastaanotossa oli kehi-

tetty ty6jakoa ja toimintakaytantoja.

Kehittamistyon suunnitteluvaiheessa tuli esille myds se, ettd uuden tydtavan kehittdminen toi
haasteita osaamisen johtamiselle. Uuden menetelman kaytto poikkesi aikaisemmista tyoterveys-
huollon toimintatavoista huomattavasti. Kayttoon oli otettu uusia tyokaluja, tydjako poikkesi aikai-
semmasta ja tyopaikkaselvityksen tekeminen edellytti runsaampaa ajan kayttoa verrattuna perin-
teiseen tyopaikkaselvitykseen. Kehittamistyo vaati uuden tiedon kokoamista ja sen dokumentoin-
tia ja sisallyttamista toimintaohjeisiin. Uusien toimintatapojen kokeilu vaati myos kriittista tarkaste-
lua laajemmin seka menetelman kayttokelpoisuuden arviointia. Kaikki uudet kokeilut eivat aina
johtaneet pelkastaan positiivisiin tuloksiin vaan epakaytannollisia ratkaisuja hylattiin ja niiden tilal-

le tuotettiin uusia.

Suunnitteluvaiheessa paatettiin kokeilla kehittdmista keskustelutilaisuuksien ns. ketu-foorumien
avulla (ketu = kehittava tydntutkimus), jolloin vuorovaikutus ja kaytannon kokemusten jakaminen
seka yhteinen suunnittelu mahdollistuivat. Nain kehitettisiin entistd parempaa kaikkien osallis-
tumista ja keskustelevaa toimintakulttuuria tukevaa toimintakaytantéa. Kehittamissuunnitelmaa
laatiessamme kehittamiskohteet ja niihin littyvat aiheet jaettiin tyopareille jokaisen oman henkil6-
kohtaisen kiinnostuksen mukaan. Tarkoituksena oli, etta tydpari valmistelee aiheen seka ja pitaa
alustuksen aiheesta ja tdman jalkeen keskustellaan aiheesta ketu-foorumissa. Kuhunkin tilaisuu-
teen varattiin kolme tuntia ja jokaiseen tilaisuuteen otettiin yksi paateema kerrallaan. Paateemo-
jen valintaa ohjasi kehittdvan tyontutkimuksen teoria. Teemoiksi valittiin tyopaikkaselvityksen
kohdentaminen, aineiston keruu, ekspansiivinen oppiminen, muutoksen jasentaminen, toiminta-

konsepti, raportointi seka tyolahtoiset terveystarkastukset. Lisaksi kehittdmisen kohteita olivat
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tydpaikkaselvityksessa kaytettavat tydohjeet ja materiaali, esim. kehittavaan tydntutkimuksen teo-
riaan perustuvat dia-paketit ja tapahtumien késikirjoitukset. Jokaisessa ketu-foorumissa oli tarkoi-
tus myos kasitella oikeita tyopaikkaselvitys-caseja tarpeen mukaan. Kehittamissuunnitelma laa-
dittiin vuodelle 2008 (LIITE 1) ja kokoava arviointi suunniteltiin toteutettavaksi joulukuussa 2008.

Tassa vaiheessa kehittamishankkeen arviointimenetelmat olivat vasta hahmotteluasteella.

Kehittdmissuunnitelma paivitettiin syyskuussa 2008, kun TYOLAS-hanke (ks. 7.2) oli kdynnis-
tynyt. (LITE 2) Tahan mennessd oli toteutunut kaksi ketu-foorumia. Myds TYOLAS-
hankkeeseen liittyva ensimmainen koulutuspaiva oli toteutunut. TYOLAS- hankkeeseen liittyvat
aihealueet oli alustavasti maaritelty Vervessa. Oman yksikkdmme kehittdmistoimintaan liittyvia
teemoja ja sisaltoja voitiin nyt tasmentaa ja maaritelld meidan omien tarpeidemme mukaan. Jo
aikaisemmin oman kehittamishankkeemme aikana oli ilmennyt aiheita, joihin tarvitsimme vahvis-
tusta ja tiedon syventdmista. Olimme todenneet tarvitsevamme tyonohjausta tai muunlaista kon-
sultointiapua, silld uuden lahestymistavan teoreettiset lahtokohdat olivat osoittautuneet kaytan-
nossa hyvin haastaviksi. Tassa vaiheessa oli myos paatettava tyopaikalla siita, ketka tyoyhteisos-
t4 osallistuvat TYOLAS-jatkohankkeeseen ja ketkd omiin ketu-foorumeihin. Hanke ja siihen liitty-
va kehittamistyo koulutuksineen tulisi viemaan tyoaikaa ja tyoterveyshuollossa oli meneillaan sa-
manaikaisesti myos muita koulutuksia. Tassa vaiheessa paatettiin, etta kaikki aiempaan hank-
keeseen osallistuneet ja menetelmaa kayttavat ammattihenkilot osallistuvat uuteen hankkeeseen,
koska haluttin taata se, etta myOs tulevaisuudessa tyoyhteisossa on riittavasti menetelmien

osaajia.

Kehittamissuunnitelman paivittamistilaisuuden aluksi arvioitiin oman kehittamisen tahanastista to-
teutumista. Jo ensimmaisen ketu-foorumin yhteydessa todettiin, ettd yhteen paivaan ei ollut jar-
keva ottaa enempaa kuin yksi teema. Todellisten tyopaikkaselvitys-tapausten késitteleminen oli
todettu oppimisen kannalta tarkeaksi. Myos parhaat ideat ja oivallukset nayttivat syntyvan yhtei-
sen keskustelun aikana. TYOLAS-hankkeen alkaessa oli toteutunut ainoastaan kaksi teemaa:
tydpaikkaselvityksen kohdentaminen ja ekspansiivinen oppiminen. Dia-pakettien keraaminen ja
dokumenttien kehittdminen olivat edelleen kesken. Tassa vaiheessa tarvittiin voimavarojen suun-
taamista dia-paketin ja tydpaikkaselvityksen raportoinnin tyostamiseen, silla niita tarvittiin koko
ajan kaytannon tydssa. Kehittdmissuunnitelman sisalto jakautui niin, ettd osa teemoista kohden-
tui TYOLAS-hankkeeseen ja osa ketu-foorumeihin. TYOLAS-hankkeen toteuttaminen tyterveys-

huollossa toteutui kuukausittain pidettyina puolen paivan mittaisina koulutustilaisuuksina. Resurs-
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sien puutteen vuoksi omien ketu-foorumien jarjestamista jouduttin harventamaan kuukausittain
tapahtuvasta joka toinen kuukausi pidettavaksi. Myds ketu-foormien liittdmista muiden palaverien
yhteyteen harkittiin. Omaa kehittdmista oli kuitenkin tarkea jatkaa, sillé kaikkia kehittamiseen liit-
tyvid asioita ei voitaisi eika ehdittaisi kasitelld TYOLAS-hankkeen tapaamisissa. Tyoterveyshuol-
lon oma keskeinen kehittamiskohde syksylle 2008 oli tyopaikkaselvitysta koskevan raportoinnin
kehittaminen seka dia-paketin rakentaminen. Tassa vaiheessa suunniteltiin alustavasti myos ke-
hittamishankkeen loppuarviointia. Arviointi paatettiin toteuttaa vuoden 2008 lopulla tydpaikkaselvi-

tyksen osaamiskartoituksena, jolloin siihen liittyi mys osaamisen itsearviointi.

8.2 Ketu- foorumien toteutus

Ensimmainen ketu-foorumi toteutui kesékuussa 2008 kolmen tunnin mittaisena kokoontumise-
na. Tilaisuuteen osallistuivat kaikki tyolahtdisia menetelmia kayttavat tyontekijat. Tapaamisen ta-
voitteena oli keskustella sen hetkisesta tydpaikkaselvitysprosessin ohjeistuksesta ja menetelméas-
sa kaytettavista tyokaluista seka tarkentaa niita. Lisaksi tapaamisen teemana oli keskustella tyo-

paikkaselvityksen kohdentamisesta ja meneillaan olevista tyopaikkaselityksista.

Tilaisuuden toteuttamisen suunnitelma oli tekemani (osastonhoitaja/kehittdja- tutkija) kasikirjoitus.
Tilaisuudesta tehtiin muistio, jossa kuvattiin tilaisuuden kulku, tulokset ja arviointi. Muistio tallen-
nettiin tyoterveyshuollon yhteiseen tietojarjestelmaan ns. ketu-foorumikansioon, jossa se oli koko

henkiloston nahtavilla.

Ketu-foorumi alkoi aiheeseen orientoitumisella, jolloin kéytiin lapi tilaisuuden tarkoitus ja sisalto.
Aluksi tarkasteltiin tydpaikkaselvitysprosessissa kaytettavaa nimikkeistoad. ESR-hankkeen aikana
saadussa tyopaikkaselvityksen tyoohjeessa prosessin aikana tapahtuneista kokoontumista kay-
tettiin erilaisia nimityksia: yrityshaastattelu, info, ja tydkokoukset. Nimitykset eivat olleet missaan
vaiheessa tuntuneet tyoterveyshuollon k&yttdon sopivilta. Muun muassa tyokokousnimike koettiin
sanana vieraalta arkikaytossa. Ketu-foorumissa ideoitiin uusia nimiehdotuksia. Uusiksi nimityk-

siksi ehdotettiin seuraavia vaihtoehtoja:

yrityshaastattelu, alkukartoitus,
info, suunnittelukokous,

1. tyokokous tai nykytila-kokous,
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2. tyokokous tai muutos- kokous,

3. tyokokous tai tulevaisuus- kokous.

Todettiin kuitenkin, ettd uudeksi nimeksi sopivia ehdotuksia ei loytynyt. Nimikkeistoon paatettiin
palata seuraavassa ketu-foorumissa. Siihen asti sovittiin kaytettavaksi edelleen aiemmin kaytet-

tya nimikkeistoa.

Yrityshaastattelulomaketta oli kokeiltu usein ja se toimi eri tilanteissa toimintaa jasentavana vali-
neend. Lomake toimi mm. tyoterveyshuollon ja yrityksen valisissa vuosittaisissa toimintasuunni-
telmapalavereissa palaverin haastattelupohjana. Lomake toimi myGds tyoterveyshuollon ja yrityk-
sen valisessa sopimusneuvottelussa keskustelun ohjaajana. Kirjaamiskaytanndista keskustelles-
sa monet asiat nayttivat herattavan kysymyksia. Mitka asiat pitaa kirjata ylés? Miten tehdaan tyo-
paikkaselvityksen raportti? Johtopaatoksena oli, etta raporttiin kirjataan aina kaikki tilanteessa ka-
sitellyt asiat. Yrityshaastattelulomakkeen kysymykset nayttivat hyvin ohjaavan myos raportointia.
Ns. perinteiseen tyopaikkaselvitysmalliin esim. altisteisiin liittyvia "rutiinikysymyksia” ei enaa pidet-

ty tarpeellisina selvittaa.

Vervesta saatiin tassa vaiheessa kokeiltavaksi tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen raportointioh-
jeen, jota paatettiin kokeilla ja arvioida sen toimivuutta myohemmin. Tydlahtoisen tyopaikkaselvi-
tysprosessi oli tilanteiden mukaan muuttuva, silla tyopaikan tarpeet ohjaavat aina prosessin kul-
kua. Erillisia keskusteluja tydyhteisojen esimiesten kanssa on hyva kayda etukateen tyopaikan
tarpeiden mukaan, tarvittaessa kesken tyopaikkaselvitysprosessia. Muun muassa tydyhteison
tuottamasta aineistosta on hyva keskustella esimiesten kanssa ennen sen yhteista kasittelya tyo-
yhteison kanssa. Tarvittaessa kerataan lisdaineisto. Kéytanndssa oli todettu hyvaksi, etta tyo-
paikkaselvitysprosessiin kuuluva historiaosuus kasitelladn ensimmaisessa tyokokouksessa. Nain
jaa aikaa miettia mm. aineistonkeruun kohdentamista, silla usein voi olla epaselvaa mista koh-

teesta tai alueelta aineistoa kerataan.

Erilaiset ryhmatehtavat koettiin tydpaikkaselvityksessa toimiviksi tydomenetelmiksi. Muun muassa
tydparitehtava todettiin hyvaksi menetelmaksi ja siina erityisesti kysymys: "mika tydssa on herat-
tanyt tunteita (negatiivisia tai positiivisia) lahiaikoina?” Nain saadaan esille arjen ilmiongelmia eli
mitka asiat toiminnassa hairitsevat tyon sujumista. Tama saattaa auttaa aineistonkeruun kohden-

tamisessa ja rajaamisessa. My0s tydpaikkaselvityksen eri vaiheista eli yrityshaastattelusta, info-
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tilaisuudesta seka historiaosuudesta saadaan merkittdvaa aineistoa. Tydpaikan omat paatelmat
aineiston tuottamasta tiedosta ovat tarkeita. Tyoterveyshuollon rooli on olla valmistelemassa ja
ohjaamassa aiheen kasittelya. Tyoterveyshuolto ei myoskaan saa likaa johdatella aineiston ke-
ruussa, silla tyoterveyshuollon henkilostolla voi olla ennakkokasitys tyopaikan ongelmista ja sii-
hen perustuen herkkyys ohjata aineiston rajausta liian suppealle alueelle. Tarkeinta tyolahtoises-
sa tyOpaikkaselvityksessa on jatkuva yhteistyd tyOpaikan kanssa. Ensimmaisessa ketu-
foorumissa ehdittiin kasitella ainoastaan tydlahtoisen tyopaikkaselvityksen prosessi, keskustella
kaytannon kokemuksista seka arvioida yrityshaastattelulomakkeen kayttokelpoisuutta. Muut en-

nakkoon kasiteltaviksi sovitut aiheet siirtyivat seuraavaan tapaamiseen.

Toisen ketu-foorumin aiheiksi oli suunniteltu erilaisiin aineistonkeruumenetelmiin tutustuminen
seka ekspansiiviseen oppimisen periaatteiden kertaaminen ja reflelktio. Aineistonkeruumenetel-
méana oli kaytetty ainoastaan tyd/hairiopaivakirjaa ja ekspansiivisen oppimisen kéasitekin oli viela
epaselva kaikille, vaikka sita oli kasitelty ESR-hankkeen aikana. Elokuussa pidettyyn tilaisuuteen
osallistui ainoastaan kolme tyoterveyshoitajaa. Tyoterveyshuollossa oli tuolloin tissa ainoastaan
yksi laakari, joten asioiden priorisoinnissa sairausvastaanoton pitaminen meni etusijalle suunnitel-

lun kehittamisen sijaan.

Toisen ketu-foorumin teemoihin tutustuminen ja tilaisuuden suunnittelu kuuluivat itselleni ja tyopa-
rilleni. Tutustuimme ennen tilaisuutta aineistonkeruumenetelmiin ja ekspansiiviseen oppimiseen.
Kehittavassa tyontutkimuksessa kaytetdan aineistona paaasiassa etnografista aineistoa. Aineis-
toa kerataan kaytannosta esim. pitamalla tyopaivakirjaa, videoimalla tai havainnoimalla. Mene-
telmassa tutkitaan usein pienta maaraa tapauksia, esim. vain yhta tapausta. Aineiston keruun pe-
riaatteet eivat perustu aineiston maaraan, vaan tietojen monipuolisuuteen, rikkauteen ja syvalli-
syyteen. (Engestrom 1995, 130-131, Nikkonen 1997, 144.) Ketu-foorumia suunnitellessamme ja
aineistonkeruumenetelmiin perehtyessdmme huomasimme osaamishaasteen aineistonkeruu-
mentelmien kaytannon toteuttamisessa ja ainestojen analysoinnissa. Tassa vaiheessa vaikutti
parhaalta ratkaisulta se, ettd uutta menetelmaa kokeillaan erikseen sovittavassa tilanteessa.
Haastattelu- tai videointimenetelmaa voisimme kayttaa sellaisessa tyopaikkaselvityksessa, johon
menetelmé& soveltuisi. Samanaikaisesti olisi perehdyttava aineistojen analyysimenetelmiin ja ope-

teltava aineistonkeruu- ja analysointimenetelmia kaytanngssa.
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Ekspansiivinen oppimisen kasitetta oli kasitelty ESR-hankkeen aikana yhteisissa koulutustilai-
suuksissa, joten hankkeen luentomateriaalista l0ytyi aihetta kasittelevaa tietoa. Luentomateriaalia
kertaamalla kasite selkeytyi. Ketu-foorumin aikana keskusteltiin yhdessa ekspansiivisen oppimi-
sen kasitteesta ja sita tarkasteltiin kaytannon esimerkkien avulla. Kasite ei loppujen lopuksi ollut-
kaan niin vaikea kuin oli ajateltu. Tilaisuudessa pohdittiin sita, etta kehittava tyontutkimus ja sen
kasitteet olivat kaikille uusia. Kasitteiden omaksuminen vaati kertaamista ja syventamista, jotta ne
sisaistetdan. Taman tilaisuuden yhteydessa paatettiin tilata tyopaikalle kehittdvaa tyontutkimusta

koskevaa peruskirjallisuutta.

Elokuussa pidetyssa ketu-foorumissa kerrattiin tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen dokumentointia.
Vervesta saatua raportointiohjetta oli kokeiltu tydpaikkaselvitysten raportoinneissa. Kuitenkin tas-
sa vaiheessa oli toteutettu ainoastaan yksi raportti kyseisen ohjeen mukaan. Raportointiin oli
pyydetty myds tydnantajayrityksen nakokulma. Tydnantajan nakokulmasta on tarkeaa, ettd ra-
portti on helppolukuinen, jdmakka ja mielellddn vain muutaman sivun pituinen. Kokeilun ja siita
saatujen kokemusten perusteella aiemmin saatua raporttiohjetta muokattiin edelleen. Ohjetta
paatettiin kokeilla edelleen ja arvioida sen sopivuutta myohemmin syksylla, kun olisimme tehneet

useampia tyopaikkaselvitysraportteja.

Toisen ketu-foorumin aikaan saatiin tietdd TYOLAS-hankkeen alkamisesta syyskuussa 2008.
Hankkeeseen liittyvia koulutuspaivia tulisi olemaan kerran kuussa, joten oman kehittaminen sisal-
tdineen ja aikaresursseineen oli arvioitava uudelleen. Omaa kehittamisty6ta oli syyta jatkaa, mut-
ta osa suunnitelluista aiheista oli hyva viedd TYOLAS- hankkeen koulutuksiin. Muun muassa toi-
mintakonseptikasite koettiin viela vaikeasti ymmarrettavaksi ja sen integrointi kaytannon tyohon
oli vaikea. TYOLAS-jatkohanke tulisi helpottamaan kehittamisty6ta, koska hankkeen asiantuntija-
apu tulee auttamaan teorian syventamisessa seka kehittamisessa. Myds kehittdmistyon syste-
maattisuus lisaantyisi. TYOLAS- hankkeen alkaminen edellytti oman kehittamissuunnitelmamme

paivittamista.

Kolmannen ketu-foormin aiheena oli tydpaikkaselvityksen raportointi. Tilaisuus suunniteltiin pi-
dettavaksi hoitajien palaverin yhteydessa lokakuussa 2008, mutta se kuitenkin siirtyi pidettavaksi
joulukuussa. Raportointiasiaa ehdittiin kasitella tassa tilaisuudessa vain alustavasti. Perusteelli-

semmin raportointiasiaa kasiteltiin uudelleen maaliskuussa 2009.
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Joulukuussa hoitajien palaverin yhteydesséa pidetyn tilaisuuden aluksi kerrattiin "Hyva tyoterveys-
huoltokaytantd-kirjan” ohjeistusta. Ohjeistuksen mukaan tydpaikkaselvitysraportin tulee olla ym-
marrettava ja helppolukuinen. Tydpaikalle annetun palautteen tulee keskittya olennaiseen ja olta-
va riittavan lyhyt. Tyoterveyshuolto voi tehda tarvittaessa itselleen tarkemman muistion. Kuvien
kaytto raportissa on hyva keino selkeyttaa ja kiteyttaa tarkeimmat asiat. TyoOpaikkaselvityksen
raportti sisaltaa aina tyon terveydellisen merkityksen arvioinnin, mika on kekseista tyoterveys-
huollon asiantuntemusaluetta. Silla tarkoitetaan priorisoitua arviota tyopaikkaselvityksessa havait-
tujen tekijoiden vaikutuksesta terveyteen. Raporttiin tulee kirjata myos mittaustulokset seka tieto-
pohja, jonka perusteella tehdaan vaarojen ja haittojen arviointi. (Manninen 2007,108.) Taman jal-
keen tarkasteltiin siihen mennessa tehtyja tyolahtoisten tyopaikkaselvitysten raportteja. Useimpi-
en raporttien todettiin olevan keskeneraisia. Yksi raportti oli valmis ja se oli [ahetetty jo tyopaikal-
le. Toinen tarkasteltava raportti oli aloitettu, mutta tekeminen oli jaanyt kesken, silla yhteista aikaa
raportin jatkamiselle ei ollut I6ytynyt. Asian tyostamiseen varatut yhteiset tapaamisajat olivat aina
jostakin syysta peruuntuneet eli todettiin, ettd aina joku muu térkedmpi asia oli mennyt tdman
asian edelle. Naytti silta, etta tyopaikkaselvitykseen liittyvaan dokumentointiin ei ole olemassa
tarkkaa ohjeistusta eika erikseen sovittuja saantoja. Kysymyksia heratti se, kuka tekee muistiot
tyopaikalla, riittaako pelkastaan tyopaikan tekema muistio vai onko tarpeen tyoterveyshuollon
erikseen tekema oma muistio. Keskusteluissa tuli esille se, ettd kaytannot vaihtelivat tekijoiden
mukaan. Osassa tyopaikkaselvityksissa oli muistion tehnyt ainoastaan tydpaikan tyontekija. Joh-
topaatoksena oli se, etta oleellista ei ole se kuka muistion tekee, vaan se, etta kaikki oleelliset
asiat tulee kirjattua. Merkittavia asioita olivat mm. muutokset ja hairiot tydssa. Tyoterveyshuollon

on kuitenkin aina hyva tehda myos omia muistiinpanoja.

Raportin ja dokumentoinnin merkityksia ja siséltoa tarkastellessa keskusteltiin siita, etté raportista
tulee ilmeté viela 10 vuoden paasta, mita on tehty ja mika tilanne yrityksessa tuolloin oli. Niin tyo-
paikalla kuin tyoterveyshuollossakin voivat tyontekijat vaihtua. Tassa vaiheessa ne tyoterveyshoi-
tajat, jotka eivat osallistuneet tydlahtoisten tydpaikkaselvitysten tekemiseen, olivat raporttien ana-
lysoinnissa keskeisessa asemassa. He pystyivat lukeman raportteja kriittisemmin kuin muut ja
havaitsivat kehittdmiskohteita. Tydpaikkaselvitysten toteuttajat olivat ilmeisesti jo hieman sokeu-

tuneita huomaamaan puutteita.

Raportointia koskevien tilaisuuksien suunnitteluvaiheessa nousi esille monia kysymyksia mm. mi-

ten kyseinen tilaisuus kannattaa toteuttaa kaytannossa. Tilaisuuden tarkoitus on analysoida tehty-
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ja raportteja ja verrata niita raportointiohjeeseen. Taman jalkeen tarkoituksena on péivittaa ohje
tehtyjen johtopaatosten mukaan. Tilaisuuden suunnitteluvaiheessa herasi kysymyksia siita, miten
tilaisuus on hyva toteuttaa, analysoidaanko tilaisuudessa vain yhta raporttia vai useampaa, miten
analysointityo toteutetaan kaytannossa. Kaytannossa raportoinnin perusteellinen kasittely toteu-
tui vasta maaliskuussa 2009 pidettyna kaksi tuntia kestavana keskustelutilaisuutena. Toteutimme
tilaisuuden niin, etta analysoimme ainoastaan yhta tyopaikkaselvitys—casea ja tarkastelimme sita
suhteessa raportointiohjeeseen. Taman perusteella muokkasimme uuden raportointiohjeen ja sita
paatettiin kokeilla edelleen. Tassa vaiheessa tuntui silta, etta raportointikokeilu kaynnistyi ensim-

maisen kerran kunnolla.

Raportointiohjeen kasittelyn jalkeinen johtopaatos oli se, ettd raportointikokeiluja taytyy edelleen
jatkaa. Uusien kokeilujen jalkeen raportointiohjetta oli tarkoitus arvioida TYOLAS-hankkeen kou-
lutustilaisuuden aikana kevaalla 2009 uudelleen ja sen jalkeen sita voidaan edelleen kehittaa ja

hyodyntaa myos tyolahtdisen tyopaikkaselvityksen oppimisverkostossa.
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9 KEHITTAMISTYON ARVIOINTI

Kehittamishankkeen arviointi tapatui osallistavana arviointina (Kivipelto 2008). Hankkeen alussa
totetutettiin kehittdva auditointi ja tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen osaamisen itsearviointi. Ta-
man jalkeen kehitettiin toimintaa ns. ketu-foorumien avulla. Ketu-foorumien yhteydessa tapahtui
arvointia kriittisen reflektion avulla. Hankkeen lopulla suoritettiin ty6lahtdisen tydpaikkaselvityksen
osaamiskartoitus. Taman jalkeen suoritettiin koko kehittamishankkeen arviointi osallistava arvioin-
tina. Arviointiin liittyvaa aineistoa kerattiin eri tilanteissa eri aineistonkeruumenetelmilla. Arviointi-
aineistot analysointiin sisallan analyysilla hyodyntaen jasennystyokaluna toimintajarjestelmamal-

lia. Seuraavassa esittelen kehittamistyon arvioinnin vaiheittain.

9.1 Tutkimusaineistot ja niiden analyysi

Kehittamishankkeen arviointia tapahtui koko kehittdmisprosessin ajan. Arviointi pohjautui triangu-
laatioon (Hirsjarvi ym. 2007, 228.), mika tassa hankkeessa tarkoitti erilaisten arviointimenetelmi-

en kayttamista - ja nain ollen erilaisten aineistojen keraamista

Ketu-foorumien arvointi perustui kriittiseen reflektioon, jolla tarkoitettaan nykysuomen sanakir-
jan mukaan heijastusta, harkintaa tai mietiskelya. Ruohotien (2002, 137-145) mukaan reflektio on
prosessi, joka on oppimisen kannalta valttdmatonta. Syvallinen oppiminen edellyttda teorian ja
kaytannon tietoista ymmartamista. Reflektiivinen oppija on jatkuvassa vuorovaikutuksessa seka
ymparistonsa etta itsensa kanssa. Reflektoinnin tulokset nakyvat uusina nakdkulmina ja valmiuk-
sina soveltaa uusia ajatuksia kaytantoon. Mezirowin (1995) mukaan kriittinen reflektio tahtaa viela
syvemmalle kuin reflektio. Hinen mukaansa omien merkitysperspektiivien taustalla olevia ennak-
ko-oletuksia tulee arvioida ja seurata seké kyseenalaistaa. Kriittinen itsereflektio johtaa tunnista-
maan ajattelu-, tuntemis- ja havaitsemistapojen taustalla olevia vaikuttavia tekijoita, syita ja niiden
seurauksia. Fookin (2002,157) mukaan kriittinen reflektio tarvitsee tuekseen itsearvointia. Kun
kriittisessa reflektoinnissa ollaan kiinnostuneita omien ennakko-oletusten kyseenlaistamisesta ja
toimijan oppimisesta, itsearvoinnissa tarkastellaan omia tyon sisaltdja huolellisesti pohtien ja rek-
fektoiden. Ylirukan (2006) mukaan itsearvioinnissa omaa toimintaa, toimintatapoja ja kokemuksia

tarkastellaan jarjestelmallisesti tiettyja arvointikriteereja vasten. ltsearvionnissa pyritdan ymmar-
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taméaan, miksi asiat tapahtuvat tietylla tavalla. Itsearvointi kuuluu tarkeana osana prosessiarvioin-

tiin ja kehittamistyohon.

Kehittamishankkeen tyolahtoisen tyopaikkaselvitksen osaamiskartoitus ja osaamisen itsearviointi
toteutettin Hatésen (2004) kuvaamalla osaasmiskartoituksella. Osaamiskartoituksilla tarkoite-
taan organisaation nykyisen osaamistason ja maaran systemaattista selvittamista ja niiden avulla
tehdaan organisaation osaaminen nakyvaksi. Osaamiskartoituksiin tulee aina liittda kehittamis-
suunnitelmat ja niiden toteutumista tulee seurata saanndllisesti. Osaamiskartoituksen tuloksena
syntyy nk. osaamiskartta. Osaamiskartta on valine, jonka avulla osaamista voidaan kasitella or-
ganisaatiossa yhdessa henkiloston ja johdon kanssa. Osaamiskartoitusta voidaan hyodyntaa

osaamisen kehittdmisen suunnittelussa ja totuttamisessa. (Hatonen 2004, 9-13, 40-41, 49.)

Osaamistarpeiden pohjalta maaritellddn osaamisalueet, jotka koostuvat konkreettisista osaami-
sista. Osaamisalueiden paapaino on tulevaisuudessa, ei niinkaan nykyhetkessa. Osaamisalueille
tulee laatia sellaiset maaritelmat, ettd kaikki ymmartavat ne samalla tavalla. Osaamisalueiden
maarittely auttaa tyoyhteisda tunnistamaan menestyksen kannalta keskeiset osaamiset. Tarkein-
ta osaamisalueiden maarittelyssa on sailyttaa yhteys organisaation strategiaan ja paikallisiin na-
kokulmiin ja haasteisiin. Tarkeaa on pitdd myds osaamisalueiden maara kohtuullisena (eli noin 5-
7 osaamisaluetta). (Ahvo- Lehtinen & Maukonen 2005, 36.)

Osaamisen maarittamisen jalkeen tarkennetaan osaamisalueet osaamisprofiileiksi. Osaamispro-
fili on kuvaus tietyssa tehtavassa tai tietyn ryhman tydssa tarvittavasta osaamisesta. Osaamis-
profileja hyddynnetddn osaamiskartoituksissa ja niiden avulla voidaan laatia organisaation
osaamistaso laskemalla yhteen koko henkildston tarvittava ja nykyosaaminen. Osaamisen mallin-
tamisessa voi olla jarkevaa ensin tehda tyoyksikalle tai tiimille yhteinen osaamisprofiili, jonka poh-
jalta voidaan myohemmin tehda yksilollisia profiileja. Tassa yhteydessa on syyta kayda yhteinen
keskustelu siita taytyyko kaikkien tiimin jasenten osata kaikki. Yhteisossa on tarkeaa keskustella
onko riittava, jos jollain tiimin jasenista on kyseinen osaaminen. Siinakin tapauksessa, etta osaa-
mista vaaditaan kaikilta, voidaan osaamisen taso maaritelld erilaisiksi eri henkildille. Tavoitetason
asettamisessa kaytetdan yleisimmin 4- tai 5-portaista asteikkoa. (Ahvo- Lehtinen & Maukonen
2005, 37. ks. my0s Siira ja Veijola 2009)
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Tydpaikan organisaatiokulttuurilla on keskeinen merkitys osaamisen kehittamiselle. Organisaa-
tiokulttuuri nakyy erilaisissa kaytannoissa, tyotavoissa ja toimintamalleissa seka periaatteissa,
joiden varassa t6ita tehdaan. Organisaatiokulttuuri ohjaa taustalla arvojen valintoja, ihmisten kasi-
tyksia, odotuksia ja kayttaytymistd, mutta myds oppimista. Organisaatiokulttuurissa on kolme ta-
soa. Ulkoisen ympariston, kayttaytymisen ja toimintatapojen tunnuspiirteet nakyvat jokapaivaisis-
sa toimintamalleissa, esim. kokouskaytanndissa, ja viestintakaytannoissa. Toinen taso koostuu
normeista, arvoista ja arvostuksista, jotka ohjaavat taustalla arjen valintoja, ihmisten kasityksia,
odotuksia ja kayttaytymista. Organisaatiokulttuurin syvin taso kattaa julkilausumattomat, hiljaisesti
omaksutut perusoletukset ja uskomukset, joita organisaation menneisyydesta kertovat tarinat yl-
lapitavat. Arvioitaessa miten nykyinen organisaatio tukee osaamisen kehittamista, tarkasteluun
kannattaa ottaa mm. seuraavia organisaation osa-alueita: johtamisjarjestelmat ja johdon sitoutu-
minen, prosessit ja tyotiimit, henkiloston muutosvalmius ja ty6ilmapiiri, hiljaisen tiedon siirtdminen,
mentorointi seka kehityskeskustelut. (Ahvo- Lehtinen & Maukonen 2005, 46-48.)

Kehittdmishankkeen kokoava arviointi toteutettiin osallistavan arvioinnin periaatteita noudatta-
en eli arviointi perustui osallistaviin menetelmiin ja toimijat osallistuivat arvionteihin. Arvioinnissa
pyritaan oppimisen lisaksi yhteisen ymmarryksen muodostamiseen. Asioiden muistiin kirjaamisen
merkitys on korostuu. Arvioinnissa tarkeaa on arvioinnin suunnittelu, jolloin arviointisuunnitel-
maan kirjataan arvioinnin tarpeet, tarvittava tieto, osallistavat menetelmat, arviointikysymykset,
aikataulut ja vastuut. Osallistava arviointi on yhteiséllinen valine, joka sitouttaa toimijat mukaan
kehittamiseen. Ryhmamuotoinen tiedonkeruu ja dialogisuus mahdollistavat uusien nakokulmien

avautumisen ja yhdesséa oppimisen.(Kivipelto 2008, 24-27.)

Arviointiaineistona olivat kehittamishankkeen aikana tuotettu kirjallinen materiaali, muistiot ja ko-
kouspOytakirjat seka tutkija-kehittajan pitama tutkimuspaivakirja. Aineiston analysointi tapahtui ai-
neistolahtdisella sisallon analyysilla, joiden perusteella muodostettiin arviointitulokset. Aineiston
jasentamisessa hyddynnettiin toimintajarjestelmamallia, eli arviointituloksia tarkasteltiin toiminta-
jarjestelmén eri osa-alueiden kannalta. Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa aineistoa voi-
vat olla esim. erilaiset dokumentit ja haastattelut. Analyysissa pyritdan luomaan tutkimusaineis-
tosta teoreettinen kokonaisuus. Analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja
tehtdvanasettelun mukaan. Aineiston analyysi jaotellaan kolmivaiheiseksi prosessiksi, aineiston
redusoinniksi eli pelkistamiseksi, aineiston klusteroinniksi eli ryhmittelyksi seka abstrahoinniksi eli
teoreettisten kasitteiden luomiseksi. Aineiston pelkistamisessa aineistosta karsitaan kaikki olen-
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nainen pois, Aineiston pelkistamista ohjaa tutkimustehtéva. Ennen aineiston analyysia tulee maa-
rittda analyysiyksikko, joka voi olla esimerkiksi yksittainen sana tai lause. Aineiston klusteroinnis-
sa eli ryhmittelyssa aineistosta koodatut alkuperaisilmaukset kaydaan lapi tarkasti, ja aineistosta
etsitddn samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Samaa tarkoittavat kasitteet
ryhmitelladn ja yhdistetaan luokaksi seka nimitetaan luokan kuvaavalla kasitteella. Luokittelussa
aineisto tiivistyy, koska yksittaiset tekijat sisallytetaan yleisempiin kasitteisiin. Kasitteiden ryhmit-
telyssa kaytetaan usein nimityksia alaluokka ja paaluokka. Paaluokkia yhdistavia ryhmittelyja kut-
sutaan yhdistaviksi luokiksi. Aineiston abstrahoinnissa erotetaan tutkimuksen kannalta olennai-
nen tiedot ja valikoidun tiedon perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteita. Klusteroinnin kat-
sotaan olevan jo osa abstrahointia. Absrahoinnista eli kasitteellistamisessa edetaan alkuperaisin-
formaation kayttamista kielellisista iimauksista teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. (Tuomi
& Sarajarvi 2004, 96-97, 110 -114.) Aineiston jasentamistyokaluna kaytettiin toimintajarjestelma-
mallia (ks. 7.2.1).

Kehittdmishankkeen arvioinnin olen koonnut seuraavaan taulukkoon (taulukko 4)
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TAULUKKO 4. Kehittdmishankkeen arviointi

Arvioinnin Arviointi- Arviointi-véline Aineisto Analyysi-menetelméa
kohde menetelma
Kehittamishaasteet | Kehittava Teemahaastattelu | Haastattelut Sisallénanalyysii
auditointi Parihaastattelu/ Dokumentit
Asiantuntija-arviointi | yksiléhaastattelu
Tyélantoisen tyo- Itsearviointi Kyselylomake Keskusteluyh- Analyysitulosten
paikkaselvityksen Parikeskustelu teenveto jasentaminen
osaaminen Itsearviointikaava- | Kaavake-aineisto | toimintajarjestelmamal-
ke linavulla
Ketu-foorumien Kriittinen Palautetuokio Muistio Sisallénanalyysi
arviointi reflektio Paivakirja
Havainnointi
Tyélahtoisen tyd- Itsearviointi Itsearviointikaava- | Keskustelun Aiséllananatlyysi
paikkaselvityksen ke yhteenveto Aineiston luokittelu
osaaminen kaavakeaineisto
Kehittdmishankkeen | Osallistava Arviointikysymyk- Muistiot Sisallénanalyysi, Ana-
kokoava-arviointi arviointi set Paivakirja lyysitulosten
Ryhmakeskustelu jasentdminen toiminta-
toimintajarjestel- jarjestelmamallin avulla
méamalli
Kehittdmista Havainnointi Paivakirja Paivakirja Siséllénanalyysi
edistavia ja estavia Muistiot

tekijoita

Kehittamishankkeen alkutilanteen arviointi tapahtui Verven kehittamiskonsultti Leena Kerasen

suorittamalla kehittavalla auditoinnilla ja tydyksikon itsendiselld tydlahtdisen tydpaikkaselvitysme-

netelman osaamisen itsearvioinnilla. Kehittdminen tapahtui ketu-foorumeissa, joita arvioitiin kriit-

tisella reflektiolla. Kehittdmishankkeen loppuvaiheessa suoritettiin osaamiskartoitus, joka kohdis-

tui tyolanhtoisen tyopaikkaselvityksen totetuttamiseen. Kehittamishankkeen kokoava-arviointi ta-

pahtui osallistavana arviointina. Arviointitulokset kasiteltiin yndessa keskustellen.

Kehittamistyon arviointien tulokset toimivat perustana tyolahtoisten tyoterveyshuollon menetelmi-

en vuoden 2009 kehittamissuunnitelmalle seka tyoterveyshuollon toiminnan suunnittelulle. Jat-
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kossa ty6lahtdisten menetelmien kehittamistyo jatkuu tydyksikon omana kehittdmistoimintana li-
mittdin TYOLAS-hankkeen kanssa.

Kehittamisprosessin kuvauksessa kaytin hyodyksi muistioita seka omaa paivakirja-aineistoani.
Paivakirja-aineisto sisalsi myos tyontekijoiden lausumia kommentteja, joita olin kirjoittanut muisi-
tiin hankkeen aikana niin ketu-foorumien aikana kuin tydpaikan epavirallisissa ” kahvipdytakes-
kusteluissakin®. Luin paivakirja-aineistoa ja muistioita 1api ensin useita kertoja. Taman jalkeen
nostin em. aineistoista kehittamisprosessiin liittyvat ilmaisut omaksi aineistoksi. Prosessin etene-
mista raportoidessani kaytin em. aineistoja aina asiayhteydessa ottamalla niistd suoraan proses-
sia kuvaavat kuvaukset. Joitakin kohtia jouduin muokkaamaan paremmin ymmarrettavaan muo-

toon, kuitenkin niin ettd kuvauksen sisaltd ei muuttunut

Seuraavaksi kuvaan kehittdmisyon arviointitehtavat, toteutumisen, aineistojen analysoinnin seka

arviointitulokset kehittdmishankkeen eri vaiheissa.

9.2 Kehittava auditointi ja tulokset

Kehittdmishankkeen alussa toteutetussa kehittdvassé auditoinnissa arvioitin ESR-hankkeessa
kehitettyja uusien tyoterveyshuollon menetelmien lahikehityksen haasteita eli tarkastelun kohtee-
na olivat tyolahtoinen tyopaikkaselvitys ja terveystarkastus. Auditointi kohdentui tyopaikkaselvitys-
ten osalta siihen, miten prosessit olivat kaynnistyneet, miten edenneet ja miten valineet olivat
kaytossa. Lisaksi arvioitiin sita, mika oli toimivaa ja mita tulee edelleen kehittaa, minkalaisia haas-
teita ja ideoita oli tullut esille ja minkalaisia sovellutuksia oli syntynyt seka missa laajuudessa me-
netelmat olivat kaytossa. Auditointiin osallistuivat kaikki Raahen tyoterveyshuollon tydlahtdisia

menetelmia kayttavat tyontekijat.

Kehittavan auditoinnin suoritti kehittamiskonsultti Leena Kerénen Vervesta. Han toteutti kehitta-
van auditoinnin Raahen tydterveyshuollossa teemahaastattelujen avulla. Auditoija lahetti tyoter-
veyshuollon henkilostolle ennen haastatteluja etukateistehtavan. Tehtavana oli tarkastella tiettyja
tyopaikkaselvitys-caseja ja terveystarkastuksia ja niiden toteutumista. Tarkastelun apuna kaytet-
tiin tapauksiin littyvaa dokumenttiaineistoa. Auditointihaastattelut toteutuivat auditoijan toteutta-
mina tilaisuuksina, jolloin lasna oli tyopari, joka oli toteuttanut tarkasteltavan tyopaikkaselvityksen.
Lisaksi tyoterveyshuollon johtotehtavia tekevat tyontekijat haastateltiin erikseen. Auditoija analy-
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soi teemahaastattelun aineistot ja tulokset kasiteltiin yhdessa keskustellen auditoijan vetdmassa
auditointiseminaarissa. Taman jalkeen jarjestimme tyoterveyshuollossa huhtikuussa 2008 audi-
tointiseminaarin. Seminaariin osallistuivat seka tyoterveyshuollon tydntekijat etta tyoterveyshuol-
lon esimiehet. Samassa tilaisuudessa arvioimme tyolahtdisen tydpaikkaselvityksen osaamiseen
littyvan itsearvioinnin tuloksia ja muodostimme yhteisen nakemyksen kehittamistarpeista ja tule-

vista kehittamiskohteista.

Raahen tyoterveyshuollossa toteutetun kehittdvan auditoinnin tulosten mukaan tydpaikkaselvi-
tysmenetelma oli hyvin kaytossa. ESR-hankkeessa kaytetty VERVE:n kehittama tyopaikkaselvi-
tyksen prosessimalli oli kaytossa alkuperdisessd muodossaan. Haasteena jatkossa tulikin ole-
maan yhteisten tydohjeiden ja innovaatioiden kokoaminen ja vieminen yhteisiin tyoohjeisiin seka
tydpaikkaselvitysmalliin littyvan teoreettisen tiedon syventaminen. Liséksi dokumentoinnissa il-

meni paljon kehitettavaa.

9.3 Tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen osaamisen itsearviointi ja tulokset

Tyolahtdisen tydpaikkaselvityksen osaamisen itsearvoinnin tarkoituksena oli tuoda esille yksilolli-
sesti kunkin osaaminen tyopaikkaselvityksen tekemisessa seka kehittamistarpeita tyopaikkaselvi-
tysprosessin eri vaiheiden toteuttamisessa. Osaamisen itsearvioinnissa tyontekijoiden tehtavana
oli arvioida henkilokohtaisella tasolla uuden tyovalineen kayton osaamista ja kehittavan tyontut-

kimuksen teoriatiedon hallintaa. Heilla oli mahdollista tuoda esille my6s uusia ideoita.

Itsearvointi toteutettiin kyselylomakkeella, johon jokainen tyontekija vastasi henkilokohtaisesti.
Kyselylomakkeeseen vastasivat kaikki tyolahtdista menetelmaa kayttavat henkilét eli seitseman
henkilda. Kyselylomakkeen laadittiin Verven auditoijan asiantuntemusta apuna kayttaen. Kysely-
lomake perustui tydlahtoisen tyopaikkaselvityksen tydohjeessa olevaan tydpaikkaselvityksen pro-
sessiin, jolloin tydpaikkaselvityksen eri vaiheiden osaamista arvioitiin erikseen. Itsearvioinnin mit-
tarina kaytettiin Tyoterveyslaitoksen internet-sivustolla olevaa itsearviointiohjeistusta soveltaen.
Kyselylomakkeen osaamismittaristo laadittiin asteikolle 1-4. Ohjeistuksessa olevaa 0-tasoa, en
osaa ollenkaan, ei otettu lomakkeeseen mukaan. Tahan paadyttiin, koska kaikki itsearvioinnin to-
tetuttajat olivat olleet ESR-hankkeessa mukana ja osallistuivat tyopaikkaselvitysten tekemiseen.
Lomakkeessa vastaus numerolla yksi (1) kuvaa selitettd "en hallitse, tarvitsen paljon lisdoppia”,

numero kaksi (2) "osaan tehtavan, tarvitsen muiden tukea, voin toimia tyoparina”, numero kolme

67



(3) "hallitsen tehtavan, vetovastuun” ja numero nelja (4) "pystyn ohjaamaan muita”. Kyselylomak-
keen testattiin ennen arvioinnin suorittamista niin, etta yksi tyoterveyshoitaja vastasi siihen. Lo-

makkeeseen ei tullut korjauksia ja kysely voitiin toteuttaa heti koekayton jalkeen.

Itsearviointi oli Raahen tyoterveyshuollossa ensimmainen osaamiseen kohdistuva itsearvionti.
Osaamiseen liittyviin itsearviointilomakkeisiin jokainen vastasi omalla nimella, mutta tulosten yh-
teenvedossa ei mainittu nimi@. Henkilokohtaisia itsearviointeja tullaan jatkossa hyodyntamaan
henkilokohtaisissa kehityskeskusteluissa tyontekijan osaamiseen ja sen kehittamiseen littyvassa
keskustelussa. ltsearvioinnin tulokset koottiin yhteen taulukkomuotoon (taulukko 5) mukaillen
Tyoterveyslaitoksen ohjeistusta. Henkilot koodattiin kirjaimilla (A-G tyontekijat satunnaisessa jar-

jestyksessa), joten yksildtiedot eivat tulleet yhteiseen keskusteluun.
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TAULUKKO 5. Osaamisen itsearvioinnin tulokset

Pro- Yritys- Info- Aineis- 1 tyéko- | 2 tyéko- | 3 tyoko- | Seuran- Rapor-
sessin haastat- tilaisuus | ton- kous kous kous ta tointi
tapah- telu keruu

tuma/

Tyon-

tekija

A 4 4 4 4 4 4 4

B 3 3 3 3 3 3 3

C 3 3 2 2 3 2 2

D 2 2 3 2 3 3 3 3

E 34 34 34 34 34 34 34 1

F 3 3 3 3 3 2-3 2

G 2 2 2 2 2 2 1

Kyselylomakkeen tehtavien hallintaosuuteen oli yksi kyselyyn vastaaja valinnut valivaihtoehdon
(3-4), silld han koki osaamisensa olevan naiden kahden vaihtoehdon valilta. Kyselylomakkeen ar-
viointiosuuteen oli vastannut ainoastaan yksi henkilo. Han koki kyselyyn vastaamisen helpoksi.
Muita merkintoja lomakkeen arviointiosuuksissa ei ollut. Kehitysideoihin ei tdssa vaiheessa tullut
myoskaan merkintoja. Ideoita tuli runsaasti esille my6hemmin auditointiseminaarissa yhteisen
keskustelun yhteydessa. Kokonaisuudessaan osaamisen itsearviointi oli nopeasti valmisteltu ja
toteutettu, silla tarkoituksena oli saada helposti ja nopeasti kayttokelpoista tietoa tydohjeiden tay-

dentamiseksi.

Kehittdvan auditoinnin ja osaamisen itsearvioinnin tulokset kaytiin lapi yhdessa keskustellen audi-
tointiseminaarissa. Esille tulleet kehittamisideat kirjattiin muistiin. Keskusteluissa tuli esille se, etta

tassa vaiheessa tyolahtdisen tyopaikkaselvityksen osaaminen on hyvalla tasolla, silla kaksi tyon-
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tekijad koki osaavansa ohjata muita tyopaikkaselvityksen tekemisessa. Kaikki itsearviointiin vas-
tanneet kokivat osaavansa toimia tyoparina tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen tekemisessa.

Osaamisen itsearvoinnisa tuli esille kehittamis- ja vahvistamistarpeita ty6lahtdisen tyopaikkaselvi-
tyksen toteutusmenetelman valineiden kaytossa. Uudessa tyopaikkaselvitysmenetelmassa kan-
nettava tietokone, videotykki ja power point-esitykset olivat tarpeellisia tydvalineita. Aiemmin tyo-
paikkaselviysten yhteydessa tyovalineena oli kaytetty esim. melumittaria, kynaa ja lehtiota. Uusi-
en valineiden kaytto edellytti ohjausta ja harjaantumista. Tydlahtdisessa tyopaikkaselvityksessa
kaytettava materiaali, esim. kehittavan tyontutkimuksen diat seka tydohjeet olivat hajallaan eri
paikoissa. Haasteena oli kerata kaikki kaytettava materiaali tietokoneelle yhteen kansioon, josta
se oli kaikkien tiedossa ja saatavilla. Tarpeelliseksi koettiin kaikkien kayttoon tarkoitetun yhtenai-
sen tietokoneella kaytettavan dia-sarjan rakentaminen. Samat asiat siséltava kalvopaketti piirto-
heittimen kayttéa varten koettiin myos tarpeelliseksi, silla kaikilla tyopaikoilla ei voida kayttaa tie-

tokonetta ja videotykkia.

Kehittavan tyontutkimuksen teorian ymmartaminen edellytti vastaajien mukaan paljon lisaopiske-
lua ja asioiden syventamista. Muun muassa kehittavaan tyontutkimukseen liittyva ekspansiivinen
oppiminen tuntui viela vieraalta termilta. Toimintajarjestelmamalli oli jasentamisvalineena jo hyvin
kaytossa. Tyopaikkaselvityksen kohdentaminen ja toimintakonseptiajattelu tarvitsi edelleen vah-
vistamista. Keskustelua heratti myos se ettd ESR-hankkeen loppuvaiheessa tuotiin esille uudes-
sa menetelmassa tyoterveyshuollon roolin muuttuminen suositusten antajasta oppimisprosessin
ohjaajaksi. Tyoterveyshuollon tyontekijat kokivat tarvitsevansa enemman tietoa siitd mita tama
kaytanndssa tarkoitti. Tydpaikkaselvityksen raportointia emme ehtineet kasitelld ESR-hankkeen
aikana. Oman kehittamistyon aikana raportointia oli kokeiltu itsenaisesti, mutta selkeita ja yhte-
naisia tydohjeita raportointiin ei vield ollut. Raportoinnit oli toteutettu tyontekijan oman nakemyk-

sen mukaan tai pahimmillaan ne olivat jaaneet kokonaan tekematta.

ESR-hankkeen loputtua otettiin osastonsihteeri mukaan tydlahtoisen tydpaikkaselvityksen ta-
paamisiin kijaamaan asioita. Han kirjasi muistiin kaikki asiat mahdollisimman tarkasti. Myds yri-
tyksen edustaja teki omaa muistiotaan. Tydpaikkaselvitysprosessia toteutti tydterveyshuollosta
tydpari, jolloin toisen tehtdvana oli vetaa tilaisuutta ja toisen kirjata ylos esim. ideoita ja tyopaik-
kaselvitykseen liittyvia tarkeitd asioita. Uuden toimintamallin k&yttoon ottamisen alkuvaiheessa
tyopaikkakaynnilla oli tyoterveyshuollosta mukana kolme henkiloa. Havaitsimme heti tyopaik-
kaselvityksia toteutettaessa, etta nain monen tyoterveyshuollon tyontekijan lasnaolo ei ole perus-
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teltua. Keskustellessa auditoijan kanssa tuli esille se, etta tyopaikkaselvityksen tekemisessa ei
ole kyse tutkimuksesta, vaan asiayhteyteen liittyvien merkittavien asioiden yloskirjaamisesta.
Olimme ottaneet kirjaamismallin ESR-hankkeen koulutusosion analysoinneista, jolloin haastatte-
luja ja aineistoa oli aukikirjoitettu sanatarkasti oppimista varten. Taman perustella oli tyoterveys-
huollossa tehty johtopaatos, etta keskustelut tyoyhteisojen kanssa tulee kirjoittaa ylos sanasta

Sanaan.

Yhteenvetona osaamisen itsearvoinnista oli se, etta jokainen tyontekija tarvitsee uusiin tydmene-
telmiin liittyvan teoriatiedon kertaamista ja syventamista. Vertaistuki on tarkeaa. Uudet tyolahtoi-
set menetelméat vaativat edelleen kehittelya ja yhteisen ohjeistuksen taydentamista. Kaikki osaa-
misen itsearvointiin vastanneet olivat sitd mielta, ettd he osaavat tunnistaa ty6lahtdisen tyopaik-
kaselvityksen tarpeen tyopaikalla. Haasteen muodosti se miten asiakastyopaikan johto ja henki-
|6std saadaan vakuutettua toiminnan tarpeellisuudesta ja miten uusi menetelma tehdaan tutuksi
tydeldmassa. Uuden toimintamallin kayttdonotossa ja mallista tiedottamisessa tarvitaan myds
markkinointia. Auditointiseminaarissa tuli esille se, etta tyoyhteisossamme tarvittiin edelleen ulko-
puolista ohjausta tai tydnohjausta, jotta tyolahtoisen toimintamallin kehittaminen etenee jatkossa-

kin tavoitteen suuntaisesti.
Keskustelutilaisuuden jalkeen kehittavan auditoinnin ja osaamisen itsearvioinnin tuloksiin perus-

tuvat johtopaatokset ja kehittamiskohteet seka alustavat ratkaisuehdotukset jasennettiin toiminta-

jarjestelmamallin avulla taulukkomuotoon (TAULUKKO 6).
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TAULUKKO 6. Kehittédvéan auditoinnin ja osaamisen itsearvioinnin yhteenveto

Kehityshaasteen/héirion kohde

Toiminnan kohde tai sen osa; asiakkaat

Yksittainen tyétilanne /

jokin ty6vaihe

Tyomenetelmé /teknologia/tyovaline/

osaaminen

Tydnjako

Yhteisd, yhteistydkumppanit

Tyota ohjaavat sdénnot

(viralliset tai epaviralliset)

Tulos

(palvelu, lopputuote)

Jokin muu

limeneminen

Oppimisen kohteena viela tps- menetelman

oppiminen

Tps:n kohdentaminen

Osataanko kayttaa teknisia valineitd;
videotykkié, power point —esityksi&?,

Mité dioja kaytetaan?

Kuka tekee muistiot?

Miten raportti tehdaan?

Missé tyokalut ja kaytettdva aineisto saily-
tetddn? Osataan kayttada vain hairidpaiva-

kirjaa. Muitakin menetelmia on.

Miten tydparit valitaan,

Pitaaké kaikki muu tyé myos tehda, eli ns.
perinteinen ty6terveyshuolto?
Uskalletaanko tai osataanko jokainen ottaa

vetovastuu tps:sta?

Miten selvitdén eteenpéin, jos ei osata-
kaan?
Miten tapahtuu

yhteistyo tyopaikan kanssa?

Vivoiko asiakkaalta veloittaa niin paljon ai-
kaa

kuin kayttaa?

Miten asiakas saa tiedon uudesta mene-
telmasta? Miten osaa kysya sita? Markki-
nointi?

Myynnin haaste! Tth tunnistaa tarpeen,
mutta miten perustellaan hyéty asiakkaal-
le?

Tyéterveyshuollon rooli muuttunut
aikaisemmasta.
- oppimisprosessin ohjaaja

- konsultti?

Johtaminen ja kaiken organisointi.

Osaamisen johtaminen
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Alustavia ratkaisuideoita

Kohdentamista tarve kasitella

vield yhdessa

Kaikille oma muistitikku, jossa tyopaikkaselvi-
tyksessa kaytettava ketu-aineisto ja diat.
Tietokoneelle F-asemalle ketu-aineisto ja tyboh-

jeet omaan kansioon.

Ty6nohjausta Vervesta?
Toisten tydntekijoiden konsultointi, mutta milloin

siihen on aikaa?

Tehdaén tarvittaessa tarjous,

eli hinta maaritelty etukateen

Tehddén tuotekuvaus.

Markkinointi  toimintasuunnitelma-palavereissa
ja

sopimusneuvotteluissa. Internet-sivujen paivitys

Mitahan oikein kdytdnndssa tarkoittaa
tydterveyshuollon uusi rooli — ollaan

oppimisprosessin ohjaaja?



Osaamisen itsearvoinnin tuloksia hyddynnettiin kehittdvan auditoinnin tulosten kanssa tyoterve-

yshuollon tyolahtoisten menetelmien kehittamishaasteiden kartoittamisessa.

9.4 Ketu-foorumien arviointi ja tulokset

Jokaisen ketu-foorumin jalkeen toteutetussa arvioinnissa arviointi kohdistui tilaisuuden kokonais-
onnistumiseen; valmisteluun, toteutukseen ja tavoitteisen saavuttamiseen. Tarvittaessa muutim-
me kehittdmissuunnitelman sisaltéja ja menetelmia arviointituloksen perusteella. Arviointiin osal-
listuivat kaikki tilaisuuteen osallistuneet. Jokaisesta ketu-foorumista teihtiin muistio, johon kirjattiin

my0s arviointiosuus. Muistiot toimivat myds kehittdmishankkeen kokoavan arvioinnin aineistona.

Ketu-foorumien suunnittelussa auttoi ESR-hankkeessa opittu tydtapa tehda kasikirjoitus aina en-
nen tilaisuutta. Ensimmaisessa ketu-foorumissa aiheet herattivat erittain vilkasta keskustelua, jo-
ten kaikkia suunniteltuja aiheita ei ehditty kasitella. Intensiivinen keskustelu osoitti, etta aihealue
oli niin tarkea, etta keskustelulle oli annettava tilaa. Kasittelematta jaaneet aiheet siirrettiin seu-
raavaan kertaan. Parhaat oppimistulokset oli savutettu jo ESR-hankkeen aikana jakamalla yhtei-
sid kaytannon kokemuksia. Oikeiden tapausten kasitteleminen toi oppimiseen syvyytta ja lisasi
ymmartamysta. Johtopaatoksena jo ensimmaisesta tilaisuudesta oli, etta tilaisuudessa aika ei riita
moneen aiheen kasittelyyn. Jatkossa jokaiseen ketu-foorumiin nimetaan yksi paaaihe. Tyonteki-
joilla oli tarve konsultoida tyotovereita erilaisissa tyopaikkaselvitystapauksissa, joten niihin oli ol-
tava aikaa, silla muuta yhteista aikaa ei ollut tai sita oli vaikea varata kaikkien kiireisiin aikataului-
hin. Tilaisuuden valmisteluun taytyy varata aikaa ja muistuttaa vastuussa olevia hyvissa ajoin en-
nen tilaisuutta valmistelutyosta. Uusi tyotapa, jonka teoriatausta on haastava eika sen ymmarta-
minen ole itsestaan selvaa eika helppoa, on erilainen kuin aikaisemmat tyoterveyshuollon ns. pe-
rinteiset menetelmat. Ensimmaisessa ketu-foorumissa kasittellyt teemat kasiteltiin onnistuneesti,
monipuolisesti ja monesta nakokulmasta. Aidot tyopaikkaselvitys-caset ja kaytdnnon esimerkit
toimivat hyvina peileina aiheiden tarkastelulle. Ketu-foorumit mahdollistivat yhteisen tiedonjaon ja
tukivat yhteisollista oppimista. Yhteinen reflektointi oli tarkeaa ja vei oppimista eteenpain. Uuden
ideat ja kehittamistarpeet oli tarkeaa kirjata ylos ja vieda jatkossa mukaan suunnitelmiin, jotta ne

voidaan integroida kaytantoon.

Toisessa ketu-foorumissa vahvistui edelleen se, ettd teoriaperustan vahvistaminen on tarpeen.

Kehittavan tydntutkimuksen kasitteet ja kieli tuntuivat vaikeilta. Vaikka ESR-hankkeessa oli jo ka-
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sitelty asioita vaativat ne kertaamista ja tiedon syventamista. Perehtyminen syvéllisemmin aihei-
siin vaati aikaa ja omaa aktiivistuutta. Asiantuntijakonsultaatiota pidettiin edelleen tarpeellisena.
Toisen ketu-foorumiin osallistui ainoastaan kolme ty6terveyshoitajaa. Pienesséa tydterveyshuollon
yksikossa henkilostoresurssit ovat rajalliset, joten mm. sairastumiset vaikuttivat kokonaistoimin-
taan. Ensisijaisesti on huolehdittava asiakkaiden palvelemisesta jolloin esim. sairausvastaanotto

menee yleensa kehittamiskokousten edelle.

Ketu-foorumien valmistelussa tuli pohdittavaksi myos se, mika opetusmenetelmé olisi sopivin ai-
heen kasittelyyn. Todettiin, etta ns. perinteinen luentotyyppinen alustus ei ollut aina sopiva, vaan
tarvittin my0s muita tapoja kasitella asioita. ESR-hankkeessakin kaytettiin erilaisia ryhmatydsken-
telytapoja. Kehittamistilaisuuden valmistelu ja toteutus vaativat myds ryhméatydskentelytaitoja ja
erilaisia ryhmissa tyoskentelyn ohjaustaitoja seka didaktista osaamista. Ketu-foorumien vetami-
nen vaati myos jokaisen sitoutumista. Aiheen valmistelu vaati alussa paljon aikaa, mita ei muun

toiminnan ohella aina ollut riittavasti.

Uuteen tyolahtoiseen tyopaikkaselvitykseen liittyvan raportoinnin ja dokumentoinnin kehittamisen
osalta kehitystyo eteni hitaasti pienin askelin. Yhteiskeskusteluissa todettiinkin, etta ei ollut aikaa
tehda tydomenetelmaan liittyvia raportteja. Useita tyopaikkaselvityksia oli tehty tai meneillaan, mut-
ta raportoinnit olivat edelleen kesken. Tassa vaiheessa keskusteltin myos ajankaytosta. Tarkea
oli ymmartaa, etta myods dokumentointi on laskutettavaa tyota, samalla tavalla kuin tyopaikalla pi-
dettavat tyopaikkaselvitykseen liittyvat tapaamisetkin. Meidan oli opeteltava suunnittelemaan ja
dokumentoimaan tydmme uudella tavalla, ja lisdksi myds laskuttamaan tasta tyosta. Oli opetelta-
va arvostamaan kaikkea tekemaamme tyota yhta tarkeana kokonaisprosessiin liittyvana. Keskus-
teluissa tuli esille myds muun tydyhteisomme suhtautuminen kirjallisen tyon tekemiseen. Tyopai-
kallamme tunnistettiin olevan ns. kirjoittamaton saanto, jonka mukaan kirjallinen tyo ei ole yhta
tarkeaa tai arvokasta kuin suorittava tyd. Taman asian korjaaminen suunniteltiin niin, etta jokai-
nen merkitsee tyoohjelmiin selkedsti myds suunnitellun tyon sisallot, esim. raportin kirjoittaminen
tai aineiston analysointi. Nain viestitdédn muulle tyoyhteisolle tydlahtdisen tydpaikkaselvityksen
mallista ja tydpaivien sisaltd olisi kaikkien nahtavilla. Kyseinen asia paatettiin ottaa esille myos

koko tydyhteison yhteispalaverin yhteydessa.

Ketu-foorumien onnistuminen asetti haasteita myds johtamiselle. Niiden toteutus edellytti, etta
huolehditaan henkilostoresursoinnista ja tarvittaessa muutetaan aikatauluja. Lisaksi oli pystyttava
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arvioimaan ketu-foorumien toimivuutta tydyhteisossamme ja tarvittaessa tehtdva muutoksia nii-
den toteutussuunitelmiin. Kehittamishankkeen aikana jouduttin viemaan osa ketu-foorumeihin
suunnitelluista aiheista muihin tyoterveyshuollon yhteisiin tilaisuuksiin, kuten hoitajien palaverei-
hin seka tyoterveyshuollon yhteispalavereihin. Kehittamiseen liittyvia keskusteluja alettiin kayda
myos epavirallisesti kahvi- ja ruokataukojen aikana. Tyopaikkaselvityksien toteutukseen liittyvia
kysymyksia, neuvoja ja nakokulmia kysyttiin muun tyon lomassa toisilta tyontekijoilta ja tyopareil-
ta. Nain Idydettiin yhdessa hyvia ratkaisuja ja uusia nakokulmia tyopaikkaselvityksien kaytannon
toteuttamiseen. Haasteeksi nousikin se pitaisikd kehittaa tyoterveyshuollon palaverikaytantoja tai

muuttaa niiden luonnetta taysin.

Ketu-foorumeiden toteuttamisen jalkeen todettiin, etta oikeat tyopaikka-caset ja niiden kasittely
olivat parhaita oppimisen paikkoja. Teoria ja sen ymmartaminen koettiin edelleen vaikeana. Tyo-
lahtoisten tydpaikkaselvitysten tekemiseen osallistuvat tarvitsivat edelleen neuvoa ja tukea toisil-

taa, seka ajoittain ohjausta ja tukea ulkopuoliselta asiantuntijalta.

9.5 Tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen osaamiskartoitus ja tulokset

Tyolahtdisen tyopaikkaselvityksen osaamiskartoituksessa arvioitin osaamista tyolahtdisen tyo-
paikkaselvityksen tekemisessa. Osaamiskartoitukseen osallistuivat kaikki tyopaikkaselvitysta te-
kevat henkilét. Osaamiskartoitus perustui Hatosen (2004) kuvaamaan osaamiskartoitukseen, joka
on systemaattinen osaamiskartoitusprosessi. Osaamisen arviointi ja siihen liittyvan osaamiskar-

toituksen tekeminen oli yksi oppimistehtava ylempaan amk-tutkintoon liittyvissa opinnoissani.

Tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen osaamiskartoitus aloitettiin organisaation ja tydpaikan ar-
vojen, oppimisen ja osaamisen kasittelylla, miké tapahtui yhteiskeskustelun avulla tyoterveyshuol-
lon yhteiskokouksessa. Tilaisuuteen osallistui henkildstoa kaikista ammattiryhmista. Tyontekijat
saivat tehtavakseen parityona keskustella siitd, mika edistaa ja ehkaisee oppimista koko organi-
saatiossa ja omassa tyOyhteisdssa. Parikeskustelun jalkeen keskusteltiin asiasta ja tehtiin yh-
teenveto keskustelujen perusteella. Tydterveyshuollossa oppiminen naytti olevan yhdessa oppi-
mista. Luovuutta ja yksildllistd osaamista arvostettiin. Asiakkaan tarpeisiin oli 1&hdetty vastaa-
maan luovasti, esim. toiminnallisia menetelmia kayttden. Tydyhteisossa oli luotu kokonaan uu-

denlaisia toimintatapoja. Osaamisen kehittdmista oli tuettu organisaatiossa mahdollistamalla paa-
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sy uudenlaisiin, perinteisistd koulutuksista poikkeaviin koulutuksiin (esim. sosiodraamakoulutus).
Uusiin ideoihin suhtauduttiin ennakkoluulottomasti ja niita lahdettiin myos kokeilemaan rohkeasti.

Koko organisaatiossa oppimiskaytannot olivat aiemmin olleet hyvinkin perinteisia: muutaman tun-
nin koulutuksia, koulutuspaivia, koulutuspalautetilaisuuksia jne. Tyoterveyshuollossa toteutunut
kehittdmishanke mahdollisti uudenalaisen oppimistavan. Opittiin tarkastelemaan toimintaa kriitti-
sesti ja suunnittelemaan uusia kaytant6ja seka rohkeasti kokeilemaan niita. Oppimisen arvomaa-
ilmassakin tuli uudenlainen kaanne. TyoOyhteiso lahti itse systemaattisesti kehittamaan toimin-

taansa.

Osaamisprofiilin tekeminen aloitettiin tarkastelemalla ty6lahtdista tyopaikkaselvitysprosessia.
Osaamisprofiilin tekemiseen osallistuivat kaikki tyolahtoista tyopaikkaselvitysta tekevat tyonteki-
jat. Osaamisprofiilin pohjana toimi aiemmin tehty itsearviointikaavake (LITE 3), jota taydennettiin
nyt Vervesta saatujen asiantuntijaohjeiden mukaan. Toteutetun ESR-hankkeen jalkeen Makitalo
(2008, 149-153) on maaritellyt osaamisen haasteiksi tydpaikkaselvityksen osalta tyoterveyshuol-
loille seuraavat osa-alueet: 1) Tydssa jaksamisen liittdminen konkreettisiin ty6tilanteisiin eli ha-
vainnollistaminen, jolla tarkoitetaan tyosta keratyn aineiston kayttoa seka konkretisointi, arjen ti-
lainteiden ja jaksamisen valisen yhteyden I6ytaminen. 2) Ty6tilanteen ja tydn muutoksen analyysi
eli yhteyksien hakeminen ja ongelmallisten tilanteiden tarkempi erittely seka ongelmallisten tilan-
teiden taustalla olevan muutoksen erittely eli dynamisointi. 3) Ongelmallisten tilanteiden koko-
naisyhteyksien hahmottaminen eli mallittaminen. 4) Oman toiminnan muuttamista koskeva kay-
tantéon vieminen eli validointi ja kdytannén muuttaminen. 5) Kokeilujen arviointi ja analyysi eli

uudelleenarviointi.

Kevaallda 2008 tehtya tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen prosessikuvausta taydennettiin edelld
mainituilla osaamishaasteilla. Muut osaamistarpeet liittyivat prosessin lapiviemiseen. Yhdeksi
merkittavaksi osaamisalueeksi maariteltin ryhméatydskentelytaidot, joka ovat yksi oleellinen osa
tydlahtoisen tydpaikkaselvityksen toteuttamisessa. Tavoitetasokeskustelut toteutettiin yhdessa
keskustellen. Todettiin, etta tydpaikalla tarvitaan ainakin kaksi aiheen asiantuntijaa, jotka pystyvat
ohjaamaan muita. Jatkokehittdmisen kannalta on tarkeaa, etta joku ottaa vastuun kehittamistyos-
ta. Kaikkien ei tarvitse osata koko prosessin vetamista yhta hyvin. Tyétavalle on ominaista se, et-
ta tyopaikkaselvitys toteutetaan paritydna. Osalle tydntekijoista riittaa se, etta han pystyy tydsken-
telemaan tyoparina. Osaamisprofiilin arviointiasteikon maarittelysséa hyddynnettiin Kuntaosaaja
2012-tyokirjaa ja siina esitettya viisiportaista jaottelua:
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1= ei hallitse perusteita

2= hallitsee perusteet, mutta tarvitsee tukea
3= toimii itsenaisesti

4= osaa ohjata muita seka

5= asiantuntija, huippuosaaja

Aluksi keskusteltiin siitd, mita kunkin tason maarittely kaytannossa tarkoittaa. Nain muodostettiin
yhteinen kasitys tasokuvauksista. Vaikeimpana koettiin edelleen tydpaikkaselvitysprosessissa
kehittdvaan tyontutkimuksen teoriaan perustuvan jaottelun ymmartamisen. Tassa vaiheessa tuli
my0s esille se, ettd osaaminen on eri henkilGilla erilaisella tasolla. Tama selittyy osaltaan silla, et-
ta kaytannossa osa tyontekijoista on ollut tyolahtdisten tyopaikkaselvitysprosessien toteuttami-
sessa paljon mukana, osa taas vahemman. Taman jalkeen maariteltiin osaamisen tavoitetasot
eli kuinka monta osaajaa millékin tasolla tulee olla. Tassa vaiheessa ilmeni, etté kaikkien tyoter-
veyshuollossa tyoskentelevien ammattiryhmasta riippumatta tulee olla tietoisia tydyksikossa kay-
tettavan tyolahtoisen toimintatavan perusideasta ja erilaisista siihen liittyvista tydomenetelmista.
Tyolahtdinen ajattelutapa oli integroitu myos tyoterveyshuollon strategiaan, jonka visiossa asia

selvasti iimenee.

Raahen tyoterveyshuollon strategia:

VISIO 2012:

Kaikki tydterveyshoitajat osaavat toimia ty6lahtoiselld menetelmélla, laékéreistd vahintaén kaksi.
Kaikki tyontekijét ymmértévat tybléhtdisen toimintatavan.

Tyblahtéinen ajattelutapa nékyy kaikessa tyéterveyshuollon toiminnassa.

Ajattelutapa nékyy tyéterveyshuollon visiossa ja toimintastrategiassa.

Seuraavaan taulukkoon (TAULUKKO 7) on keratty tyélahtoisen tyopaikkaselvityksen osaamisen
tavoitetasot. Taulukossa ilmenee tehtavien hallinnan tavoitetila eli kuinka monen tulisi hallita tyo-
lahtoinen ajattelutapa ja milla tasolla kunkin osaamisen tulee olla.
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TAULUKKO 7. Osaamisprofiili:

tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen osaamisen tavoitetasot

(29.10.08).
HALLINNAN TASO/ 1. 2. 3 4 5.
En hallitse Hallitsen perusteet, Pystyn toimimaan itse- | Pystyn ohjaa- Olen asiantuntija,
perusteita mutta tarvitsen tukea. naisesti, hallitsen maan muita ko. huippuosaaja,
TYOLAHTOINEN tehtavan hyvin. tehtavassa. kehitan osaamis-
TPS — PROSESSI (KETU) aluetta eteenpéin.
tydpsykologi, kaikki tyoterveyshoitajat
1 TARPEEN ARVIOINTI |aakarit hallitsevat yrityshaastat-
Minké tyyppinen tps vastaa yri asiakastyota tekeva telun: 2 2
tyksen tarpeeseen? hoitohenkilokunta: siséllytetan yritysten
osattava tunnistaa ty6terveyshuollon
muutokset tyopaikalla ja | toimintasuunnitelmaan,
niiden vaikutus on tydpaikkakaynneilla
ty6hyvinvointiin perustyokalu
> tarve tydlahtoiselle
toiminalle
kaikkien  menetelmaa
2 TYOLAHTOISEN TPS:N toteuttavien 2 1-2
ESITTELY vahimmaistaso
Periaatteet, tarkoitus, prosessi
3 TYOLAHTOISEN TPS-
PROSESSIN TOTEUTUS
Teoreettinen osaamien kaikki tydterveyshoitajat | 2 2
2 |aakaria
Menetelmaosaaminen kaikki tydterveyshoitajat | 2 2
2 ladkaria
Muu menetelmén
kéyttodn liittyva osaaminen
Atk-perusohjelmien hallinta kaikki tydterveyshoitajat | 2 1
2 |adkaria
Teknisten valineiden kaytto: kaikki tydterveyshoitajat | 2 1
tietokone ja videotykki 2 |aakaria
nauhuri, video
Ryhmatydskentelytaidot kaikki ty6terveyshoitajat | 2 1

(oma tydyhteisd ja tps- ryhmén
vetdminen)

2 |aékaria

Osaamisen itsearvioinnissa jokainen tyolahtoista tydpaikkaselvitysta toteuttava tyontekija arvioi

osaamistaan eli maaritteli oman sen hetkisen osaamisensa menetelman kaytossa seka omat ta-

voitetasonsa. Itsearvioinneista tehtiin yhteenveto (taulukko 8) frekvenssina eli henkildluvun mu-

kaan. Tydyhteison osaamien nykytilaa arvioitiin ja verrattiin tavoitetasoon sekd aiemmin kevaalla

tehtyyn osaamiskartoitukseen. Henkilokohtaisella tasolla arviointeja hyddynnetaan jatkossa kehi-

tyskeskustelujen yhteydessa.
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TAULUKKO 8. Osaamisen itsearviointi ty6lahtdisen tydpaikkaselvityksen tekemisessé ja osaami-

sen tavoitetasot vuodelle 2012 (marraskuu 2008)

TEHTAVIEN HALLINTA TAVOITETASO V 2012 (SULUISSA)
En hallitse | Hallitsen Pystyn toimimaan it- | Pystyn oh- Olen asian-
perusteita perusteet, mut- | sendisesti, hallitsen jaamaan mui- | tuntija, huip-
ta tarvitsen tu- | tehtdvan ta ko. tehtd- | puosaaja, ke-
kea. hyvin. vassa. hitan osaa-
misaluetta
eteenpain.
TYOLAHTOINEN TPS - PROSESSI (KETU)
1 (kaikki asia- | 3( kaikki tyGterveys- |2 (2) 1(2)
TARPEEN ARVIOINTI kas-tyota teke- | hoitajat, vahintaan 2
vét,) |adkaria)
L 1 3 (kaikki menetelmaa |3 (2) (1-2)
TYOLAHTOISEN TPS:N ESITTELY toteuttavat)
TYOLAHTOISEN TPS- PROSESSIN TOTEUTUS
TEOREETTINEN OSAAMIEN
Tyotoiminnan rakennetta koskeva osaaminen (toimin- 1 3 (kaikki tth, 3(2) (2)
tajarjestelma) 2 laakaria )
Tydn muutos (esim. toimintakonsepti) 3 1 (kaikki tth, 3(2) (2)
2 |adkaria)
Muutoksessa oppiminen (ekspansiivinen oppiminen) 4 2 (kaikki tth, 1(2) (2)
2 |aakaria)
Muutoksessa jaksaminen (kohdehyvinvointi) 1 2 (kaikki tth, 4(2) 2)
2 |aakaria)
MENETELMAOSAAMINEN
Toiminnan nykytilan erittely
Aineistonkeruumenetelmien hallinta : 4 1 (kaikki tth, 2(2) (2)
tydpaivakirjat, videointi, havainnointi, haastattelu 2 1aakaria)
Tyosté keratyn aineiston kayttd (havainnollistaminen) 4 1 (kaikki tth, 2(2) (2)
2 |adkaria)
Arjen tilanteiden ja jaksamisen yhteyden I8ytdminen 2 2 (kaikki tth, 2(2) (2)
(konkretisointi) 2 |adkaria)
Toiminnan muutoksen erittely
Ogelmallisten tilanteiden tarkempi erittely 2 3 (kaikki tth, 3(2) (2)
(yhteyksien hakeminen) 2 |adkaria)
Ogelmien taustalla olevan muutoksen erittely 2 3 (kaikki tth, 3(2) (2)
2 |aakaria)
Ogelmallisten tilanteiden kokonais-yhteyksien hahmot- 4 2 (kaikki tth, 1(2) (2)
taminen (mallittaminen) 2 |aakaria)
Toiminnan lahikehitys
Oman toiminnan muuttamista koskeva kehittamissuun- 2 3 (kaikki tth, 2(2) (2)
nitelma (kaytantdon vieminen) 2 |aékaria)
Kokeilu/ kokeilut (kéytdnndn muuttaminen) 2 3 (kaikki tth, 2(2) 2)
2 |aakaria)
Kokeilujen arviointi ja analyysin uudelleen arviointi 4 1 (kaikki tth, 2(2) 2)
2 |adkaria
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Taulukko 8. jatkuu

Toiminnan dokumentointi

Muistiot ym. kirjalliset tehtévat 2 4(kaikki tth, 1(2) (2)
2 |adkaria)

Tyopaikkaselvityksen raportointi 2 5 (kaikki tth, (2) (2)
2 |aakaria

MUU OSAAMINEN

Ak-perusohjelmien hallinta 2 4 (kaikki tth 2 laa- | (2) 1(2)
karia)

Tknisten valineiden kaytto: 3 2 (kaikki tth. 1(2) 1(1)

tietokoneen ja videotykki, nauhuri, video 2 148kéaria)

Rhmétydskentelytaidot 3 2 (kaikki tth, 1(2) 2(1)

(oma ty6paikka ja tps- ryhméan vetédminen) 2 laakaria)

Tyolahtoista menetelmaa toteuttavien lisaksi kaksi kehittamishankkeen jalkeen tyoyhteisoomme
tullutta tyoterveyshoitajaa suoritti kyseisen osaamisen itsearvioinnin. Naita tuloksia ei kuitenkaan
viela lisatty kokonaistulokseen.Tuloksia on tarkoitus hyodyntaa jatkossa heidén osaltaan siing,
miten mahdollisesti mestari-kisalli- periaatteella toteutettu koulutus heidan kohdallaan onnistuu.
Esille nousi kysymys siita, tarvitaanko jatkossa ulkopuolista kouluttajaa vai pystymmekd vastaa-
maan kouluttamisesta itse talla ns. mestari-kisalli periaatteella. Osaamisen itsearvioinnin tulosten
mukaan ty6lahtdisen tydpaikkaselvityksen teoriaperustaa oli edelleen tarpeen syventaa ja mene-
telmdosion toiminnan nykytilan ja muutoksen erittelyn seka toiminnan I&hikehittdmisen osioissa
ilmeni kehittamistarvetta. Dokumentointiosiossa kehitys oli mennyt eteenpéin. Kukaan ei kokenut
olevansa viela uuden menetelman asiantuntija. Suurin osa tyotekijoista arvioi osaavansa ohjata

muita. Tdma vahvisti ndkemystamme yhteiséllisesta oppimisesta.

Kehittamissuunnitelman tekeminen vuodelle 2009 aloitettiin keradmalla osaamiskartoitusten tu-
lokset yhteen. Tassa vaiheessa pohdittiin sita, mita osaamista pystymme itsenaisesti kehittdmaan
ja mitké aiheet on tarpeellista viedd TYOLAS-hankkeen aiheiksi. Suunnitelmassa ilmeni jalleen
tarpeet kehittavan tyontutkimuksen teoriatiedon syventamiseen. Erityisesti toimintakonseptin
maarittelyasiassa tarvitaan edelleen vahvistusta. Lisaksi aineistonkeruumenetelmissa haluttiin
monipuolistamista. Olimme kéyttaneet tdhan asti aineistonkeruumenetelména paaasiassa hairio/
tyopaivakirjaa, johon kirjattuja asioita oli analysoitu. Kehittavan tyontutkimuksen ominaispiirteisiin
kuului monenlaisten etnografisten aineistojen kayttd (Engestrom 1995) .Erilaisten vaihtoehtojen
kokeileminen eri kohteissa on jatkossa tarkoituksenmukaista, kun menetelman osaaminen edel-

leen vahvistuu.
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Aluksi tarkasteltiin nykyisia oppimis- ja koulutusmenetelmia. Koulutuspalautteita oli aiemmin pi-
detty n. kaksi kertaa vuodessa. Viime vuosina koulutuspalautetilaisuuksien pitaminen oli vahenty-
nyt. Toisaalta taas harvoin pidetyt koulutuspalautetilaisuudet eivat palvelleet nykyisessa muodos-
saan, silla kun tyontekija kavi koulutuksessa, koulutuspalautetilaisuus saattoi olla monen kuukau-
den kuluttua. Koulutuksessa kasitellyt uudet asiat olivat usein jo unohtuneet ja toisaalta tarkeat
uudet asiat pitaisi vieda heti kaytantoon. Tyoterveyshuollossa pidetaan kuukausittain koko tyoyh-
teison yhteispalavereja, joissa tarkeista asioita kasitellaan ja asioista tiedotetaan. Hoitajat pitavat
my0s omia yhteisia kokouksiaan n. kerran kuussa. Naissa on mahdollisuus kasitella asioita yh-
dessa. Kehittamistyota pystytaan tekemaan jatkossa TYOLAS-hankkeen puitteissa. Nyt paatet-
tiin kokeilla uudenlaista oppimistapaa. Tydyhteison kuukausittaisten yhteispalavereiden yhteyteen
varataan yhteistd aikaa tyolahtoisia menetelmia toteuttaville. Tilaisuudet painottuvat ajankohtais-
ten asioiden kasittelyyn eli sen hetkiset tarpeet maaraavat sisallot. Kunkin tilaisuuden sisalto

suunnitellaan etukéateen ja tilaisuuksien vetamisvastuita vaindellaan.

Vuoden 2009 kehittamissuunnitelmassa huomioitiin se, ettd koko tydyhteison tulee tuntea tyo-
lahtoinen kehittavaan tyontutkimukseen perustuva ajattelutapa. Tarpeelliseksi nahtiin pitaa koulu-
tustapahtuma, jossa kaikille tyontekijoille kerrataan tyolahtoisten menetelmien lahestymistapa se-
ka kaydaan lapi tyolahtoiset toimintamallit. Tyolahtoisia menetelmia kayttavien tyontekijoiden oli
myds nain mahdollista harjoitella omaa osaamistaan menetelman esittelyssa. Osa menetelmaa
toteuttavista ei ollut viela esitellyt tyolahtoisia toimintamalleja tyopaikoilla, joten nain mahdollistui
kokeileminen turvallisessa ymparistossa. Kehittamisen sisalloksi suunniteltiin alkuvuonna 2009
ryhmaan ja ryhman kanssa toimimiseen liittyvan teoriatiedon kertausta. Jokaisen oli tarkea tun-
nistaa mm. erilaisia ryhmailmioita, joita tulee esille tyopaikkaselvitysprosessin tekemisessa. Ra-
portoinnin kehittdminen pysyi edelleen yhtena kehittamiskohteena. Parhaillaan oli menossa ra-
portointikokeiluja ja niita oli tarkoitus analysoida yhdessa myéhemmin. Jatkossa yhteisia rapor-
toinnin kehittdmistuloksia oli tarkoitus viedd TYOLAS-hankkeeseen littyen verkostolle tulevaan

web-pohjaiseen oppimisymparistoon.
Kehittdmissuunnitelma laadittiin vuodelle 2009 ja siihen maariteltin myds vastuualueet ja arvioin-

ti. Suunnitelman toteutumista paatettiin arvioida loppuvuodesta 2009. Osaamisen itsearviointi

paatettiin toteuttaa jatkossa vuosittain.
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9.6 Kehittamishankkeen kokoava-arviointi osallistavan arvioinnin avulla ja tulokset

Kehittamishankkeen kokoava arviointi toteutettiin osallistavan arvioinnin periaatteita noudattaen
eli arviointi perustui osallistaviin menetelmiin ja toimijat osallistuivat arvionteihin. Kokoavan arvi-
oinnin tuloksena oli yhteenveto kehittamishankkeen tuloksista ja jatkokehittamishaasteista. Arvi-
ointiaineistona oli kehittamishankkeen aikana tuotettu kirjallinen materiaali, muistiot ja kokouspoy-
takirjat seka tutkija-kehittajan pitama tutkimuspaivakirja. Aineiston analysointi tapahtui aineisto-
lahtdisella sisallon analyysilla, joiden perusteella muodostettiin arviointitulokset. Aineiston jasen-
tamisessa hyodynnettiin toimintajarjestelmamallia, eli arviointituloksia tarkasteltiin toimintajarjes-

telman eri osa-alueiden kannalta.

Kehittamishankkeen arviointiprosessi osallistavana arviointina aloitettiin arvioinnin suunnittelulla,
jolloin maariteltiin arvioinnin tarkoitus ja laaditiin arviointikysymykset. Virtasen (2007, 23-24) ja
Robsonin ja Lindquistin (2001, 122-123) mukaan arvioinnin tarkoitus maarittaa paaasiassa sen,
millaisia arviointikysymykset ovat. Ratkaisevaa on juuri se, mita koko arvioinnilta odotetaan ja ke-
nelle se on tarkoitettu. Arviointikysymykset maarittavat millaisia menetelmia kaytetaan tarvittavan
tiedon hankintaan. Paatokset siita miten menetellaan vastausten saamiseksi, vaikuttavat siihen
millaista aineiston hankintastrategiaa kaytetaan. Korkealaatuinen arviointi perustuu realistisuu-
teen, oikeaan tavoitteiden maarittelyyn ja resursointiin, arvioinnin hyotyyn seka tiedon avoimuu-
teen. Arvioinnin suunnitelma tehtiin parityona tyolahtoisia menetelmia toteuttavan tyoterveyshoi-
tajien kanssa. Aluksi maariteltiin se, mita arvioinnilla tavoitellaan. Arviointitehtavat jaettiin niin, et-
ta arvioinnin osa-alueita olivat tyolahtdisen tyopaikkaselvityksen jatkokehittdminen, osaamisen
kehittdminen ja koko kehittdmisprosessin arviointi. Taman perustella méaariteltiin arviointikysy-
mykset (liite 3). Nain haettiin vastauksia tdman kehittdmishankkeen tutkimuskysymyksiin: Minka-
lainen toimintakaytantd Raahen tyoterveyshuollossa on ESR-hankkeen jalkeen? Millaisia haastei-
ta osaamiselle tyoterveyshuollossa on ESR-hankkeen loputtua? Mita haasteita iimenee johtami-
selle tyolahtdisten menetelmien toteuttamisessa ja kehittdmisessa? Mita esteita ja edistavia teki-
j6ita tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen kehittamiselle ja oppimiselle tydterveyshuollontoiminnassa

ilmenee? Minkalainen toimintakéytanté Raahen tyoterveyshuollossa on kehittdmistyon jalkeen?
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Arvioinnin toteuttaminen alkoi ryhmatyGskentelylld. Tydlahtdisia menetelmia toteuttavat henkil6t
jaettiin kolmeen ryhmaan ja jokainen ryhma sai tehtavakseen valmistella yhden kehittamishank-
keen osa-alueen arvioinnin. Kukin ryhma keskusteli omista arvioinnin osa-alueistaan, silloin dia-
logi toimi myds oppimisen valineena (Kivipelto 2008). Ryhmakeskustelu tutkimusaineiston ke-
ruunmenetelmana mahdollistaa tiedon valittamisen kasvotusten. Ryhmakeskustelun etuja aineis-
ton hankinnassa on mm. synteesien muodostamisen mahdollisuus erilaisten nakokulmien pohjal-
ta seka tyontekijoiden luottamuksen lisd@ntyminen, koska aineiston hankinta ja analysointi on yh-
teisesti jaettu. Haittoina ryhméakeskusteluissa ovat ajankayton ongelmat, silla keskustelut ovat ai-
kaa vievia. Lisaksi aineiston analysointi voi olla vaikeaa verrattuna esim. maarallisen aineiston
analyysiin. (Loppela 2004, 170.) Tamaén jalkeen ryhmatyot kasiteltiin yhteiskeskustelun avulla ja
arvioinnin tulokset kirjattiin ylos seka keskusteltiin johtopaatoksista ja jatkokehittdmishaasteista.
Arvioinnissa hyodynnettiin kehittdmishankkeen aikana tehtyja dokumentteja esim. kokousmuisti-
oita, ketu-foorumien toteutuksessa kaytettyja aineistoja seka tutkijan pitdmaa paivakirjaa. Doku-
menttien analysoinnissa ja tulosten ja yhteenvetojen kokoamisessa hyddynnettiin toimintajarjes-

telmémallia jasennystyodkaluna (taulukko 8).
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TAULUKKO 9. Kehityshaasteet ja niihin 16ydetyt ratkaisut seké jatkokehittdmishaasteet tydyhtei-

sOn arvioimana

Kehityshaasteen
kohde

Toiminnan kohde
tai sen osaa; asiak-
kaat

Yksittainen tyoti-
lanne / tyovaihe

Tyomenetelma
Iteknologialty6vali-
neet/

osaamineen

Tyonjako

Yhteiso, yhteistyo-
kumppanit

Tyoté ohjaavat
saannot (viralliset
tai epaviralliset)

Tulos (palvelu, lop-
putuote)

Muu

Haaste (4.2008)

Oppimisen kohteena viela
tps- menetelmén oppimi-
nen

Tps:n kohdentaminen

Osataanko kayttaa tekni-
sié vélineita;

videotykkia, power point -
esityksia?, Mita dioja kay-
tetdan?

Kuka tekee muistiot?
Miten raportti tehdaan?
Misséa tyokalut ja kaytetta-
va aineisto sailytetdan?
Osataan kayttaa vain hai-
ridpaivakirjaa. Muitakin
menetelmia on.

Miten ty6parit valitaan,
Pitadko kaikki muu tyd
myos tehdd, eli ns. perin-
teinen tyGterveyshuolto?
Uskalletaanko tai osa-
taanko jokainen ottaa ve-
tovastuu tps:sta?

Miten selvitdan eteenpéin,
jos ei osatakaan? Miten
tapahtuu yhteistyd tyopai-
kan kanssa?

voiko asiakkaalta veloittaa

niin paljon aikaa kuin kayt-

taa?

Miten asiakas saa tiedon
uudesta menetelméasta?
Miten osaa kysya sita?
Markkinointi?

Myynnin haaste! Tth tun-
nistaa tarpeen, mutta mi-
ten perustellaan hyoty
asiakkaalle?

Tydterveyshuollon
rooli muuttunut aikai-
semmasta.

- oppimisprosessin
ohjaaja

- konsultti?

Ratkaisut (2.2009)

Osaamisen syventaminen tydyhteison
erilaisissa koulutus- ja kokoustilanteissa
Uusien tyéntekijdiden kouluttaminen ns.
mestari-kisalli periaatteela

Yrityshaastattelu lomake kaytossa kes-
kustelun pohjana tydpaikkakaynneilla,
voidaan hyddynt&a myo6s sopimusneu-
votteluissa

Kehitetty oma raportointimalli

Omat ketu-kansiot kaikilla

Kaikilla oma muistitikku, jossa kaikki ai-
neisto ja perusmateriaali.

Kaikilla oma kansio, jossa perustieto
kalvoilla, tietokoneella kaikki perusai-
neisto F-asemalla, paivitetaan tarvitta-
essa, kun sovitaan uutta tai huomataan
puutteita

Tydparit vaihtelevat, tydnjaossa auttaa
F-asemalla oleva tps-lista, josta nakee
toteuttamisaikataulut, vastuut, jokainen
paivittaa listaa

"Tyénohjaus” tulee TYOLAS-
hankkeesta, ketu-kokoukset

aina ennen yhteiskokousta (1 h /kk), ke-
tu-foorumit tarvittaessa

Tehty pyydettaessa erillinen tarjous,
tuntihinta riittanyt asiakkaille

Tuotekuvaus tehty

Markkinointi toimintasuunnitelma-
palavereissa, sopimusneuvotteluissa
internetisivujen péivitys

Oppimisprosessin ohjaaminen selkiyty-
nyt?

Ketu-Foorumit yhteisollisen oppimisen
mahdollistajana
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Jatkokehittdamishaasteet/ideat

Tarvetta opetella ja kehittdd mene-
telm&a edelleen

Ty6las-hankkeen tuki

Uusien tyontekijdiden teoriakoulutuk-
sen jarjestaminen

Tps —toimintachjeen péivittamistarve
Raporttimallin edelleen kehittelytarve
Teoriaosaamisen syventamistarve
Teemojen késittely TYOLAS-
hankkeen koulutuspaivissa

Atk-koulutusta, vertaistuki
Rportoinnin kehittamistarvetta edel-
leen

Eri aineistonkeruumenetelmien kokei-
lut jatkossa

Tydnjakohaaste

Resurssien riittdvyyshaaste

Toérméykset oman tydyhteison kans-
sa: vanha toiminta-, sairausvastaan-
otto, ns. perustyéterveyshuolto - uusi
toiminta

Oman toiminnan suunnittelun ja ajan-
kayton haasteet. tydpaikkaselvitysoh-
jeistuksen péivittamistarve

Markkinointi

Oppimisprosessin ohjaaminen, edel-
leen vaatii selventdmista

Teoriatiedon syventémisen tarve
edelleen

Kasitteet edelleen kaipaavat tarken-
tamista, ns. ketu-kieli,

Erilaisten opetusmenetelmien osaa-
misen haaste

Valitason analyysivalineiden kayton ja
osaamisen haaste

Tarve liittaé ketu-foorumit osaksi mui-
ta tyOyhteisén kokouksia



9.7 Yhteenveto kehittamistyon arvioinnista

Kehittamishankkeen alussa tehty kehittava auditointi osoitti, ettda Raahen tyoterveyshuollossa
tyolahtoinen tyopaikkaselvitys oli kaytossa. Tyopaikkaselvitysprosessimalli oli kaytossa siina
muodossa, kuin se ESR-hankkeen aikana oli omaksuttu ja kayttédn otettu. Kehittdvan auditoinnin
yhteydessa toteutetun osaamisen itsearvioinnin mukaan kaikki tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen
tekemiseen osallistuneet kokivat voivansa osallistua vahintaan tyoparina tyopaikkaselvityspro-
sessin suorittamiseen. Kaksi henkildd koki jo pystyvansa ohjaamaan muita. Osaamisen itsearvi-
oinnin yhteydessa tuli esille tyolahtoiseen tyopaikkaselvitys -menetelmaan liittyvien valineiden
edelleen kehittamistarpeita seka niiden kayttoon osaamiseen liittyvia kehittamis- ja koulutustar-
peita. Kehittavan tyon tutkimuksen teorian syventaminen koettiin lisdkoulutusta vaativaksi. Esi-
merkiksi ekspansiivisen oppimisen kasite edelleen oli epaselva. Uudessa menetelméssa kannet-
tava tietokone, videotykki ja power point-esitykset olivat tulleet tarpeellisiksi tydvalineiski aiemmin
kaytettyjen tyovalineiden - kyna ja lehtio - tilalle. Tietotekniikan vélineiden kaytdssa tarvittiin kui-

tenkin edelleen ohjausta ja harjaantumista.

Kehittamishaasteena Raahen tyoterveyshuollossa auditoinnin mukaan oli yhteisten tyoohjeiden ja
innovaatioiden kokoaminen ja niiden integrointi yhteisiin tyohjeisiin seka teorian syventaminen.

Lisaksi dokumentointikaytanto edellytti jatkokehittamista.

Kehittdmishankkeen lopussa toteutettiin tydlahtoisen tydpaikkaselvityksen osaamiskartoitus -
osaamisprofiili, osaamisen itsearviointi ja uusi kehittdmissuunnitelma. Osaamisen itsearvioinnin
tulosten mukaan tyopaikkaselvitys oli tyoterveyshuollossa pysyva tydomuoto ja sen osaaminen oli
edistynyt vuoden aikana. Tassa vaiheessa lahes kaikki tyontekijat kokivat osaavansa tyolahtoisen
tyopaikkaselvitysprosessin tarpeen arvioinnin tyopaikoilla seka tyopaikkaselvitysprosessin esitte-
lyn. Osaamisen itsearvioinnin tulosten mukaan tyolahtdisen tydpaikkaselvityksen teoriaperustaa
oli edelleen tarpeen syventaa. Menetelmaosassa toiminnan nykytilan ja muutoksen erittely -osio
seka toiminnan lahikehittdminen -osio edellyttivat edelleen kéayttoon harjaantumista ja kayton ke-
hittamistad. Dokumentointi -osiossa kehitys oli edennyt. Kukaan tyontekijoista ei kokenut olevansa

uuden tydmenetelman asiantuntija. Tassa vaiheessa suurin osa tyotekijdista arvioi kuitenkin

85



osaavansa ohjata toisia tydntekijoita menetelman kaytdssa. Tama vahvisti nakemystamme yhtei-

sollisesta oppimisesta.

Kehittamishankkeen lopussa atk-taitojen puute ja osaamisen vaihtelut eri henkildiden valilla tuli-
vat edelleen esille. Tietoteknista osaamista [oytyi omasta tyoyksikosta. Jatkossa yhteison omaa
osaamista tullaan hyodyntamaan tietotekniikan taitojen kehittamisessa. Loppuvaiheessa osaa-
miskartoitukseen oli sisallytetty myos ryhmatyoskentelytaidot, silla ne olivat nousseet toistuvasti
esille hankkeen aikana. Tyolahtoinen tyOpaikkaselvitys menetelmana edellyttad ryhmaohjaajan
taitoja seka ryhmailmididen tunnistamista. Osaamiskartoituksesta ilmeni, etta tyoyhteisossa oli
osaamista ryhmatydskentelyn ohjaamiseen. Didaktisen osaamisen eli opetukseen ja oppimisen
ohjaamiseen liittyvan osaamisen lisatarve ilmeni seka tyopaikkaselvitysten toteuttamisessa etta

oman toiminnan kehittdmisen aikana.

"Monesti piti pahkailla yhessé, ettd mitd ihmettéd néitten kans pités tehd, ettd paéstés etteen péin
asiassa” (terveydenhoitaja, arviointitilaisuus)

Tyoterveyshuollon uusi rooli oli vaihtunut suositusten antajasta oppimisprosessin ohjaajaksi. Teh-
tavan muutos ymmarrettiin, mutta uusi rooli heratti edelleen hammennysta ja kysymyksia tyopai-

koilla.

"Tuohan kuulostaa silté, etté tehén ootta ihan ku konsultteja!”
(esimies, tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen esittelytilaisuus)

Kehittamishankkeen lopussa tyoterveyshuollossa oli kaytossa tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen
perusvalineistd sahkoisessa ja kirjallisessa muodossa. Kehittdmishankkeessa oli kokeiltu ESR-
hankkeessa opeteltua raportointimallia ja kehitetty sen pohjalta raportointiin oma malli. Tyo6lahtoi-
nen tyopaikkaselvitys oli siis vakiintumassa pysyvaksi toimintamuodoksi Raahen tyoterveyshuol-
lon toimintakaytatnnossa. Tyopaikkaselvitysta tehtaessa tyopareja vaihdeltiin, mutta suureksi
haasteeksi koettiin edelleen tyonjako ja ajankaytonsuunnittelu. Uusien tydntekijoiden kouluttami-
nen menetelmaan oli lahtenyt kayntiin ns. mestari-kisalli periaatteella. Uusilla tyontekijoilla kehit-

tamishaasteeksi nousi toimintamallin teoriataustan oppiminen.
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Kehittamishaasteena Raahen tydterveyshuollossa on tydlahtdisten menetelmien edelleen kehit-
taminen seka teoriatiedon syventaminen. TyOohjeita tulee paivittaa jatkuvasti ja se edellyttaa
tydnjaon ja vastuun tarkentamisia. Ns. valitason analyysivalineiden kayton osaaminen tyopaik-
kaselvityksen tekemisessa vaatii harjaantumista ja osaamisen vahvistamista. Haasteena on myods
tyoajan kaytto ja oman toiminnan suunnittelu seka resurssien suuntaaminen tyolahtoisten mene-
telmien kayttoon ja edelleen kehittamiseen. Tyoterveyshuollossa ovat edelleen kaytossa myoas
ns. periteiset tydmuodot ja sairaanhoidon osuus toiminnassa on edelleen eraana painopisteena.
Uudet toimintatavat aiheuttavat tormayksia vanhan ja uuden valilla. Tama asettaa johtamiseen
erityishaasteensa. Organisaatiossa ja tyoterveyshuollossa ovat edelleen kaytossa ns. periteiset
koulutusmallit, joten oppimiskaytantéja tulee uudistaa. Ketu-foorumit olivat hyvia oppimis- ja kehit-
tamistilaisuuksia, mutta niiden vieminen kaytantoon vaatii edelleen tydmuotojen kehittamista ja

my0s palaverikaytantojen uudistamista tydpaikalla.

87



10 YHTEENVETO KEHITTAMISTYON TULOKSISTA

Kehittdmistyon tuloksissa esittelen taman kehittamishankkeen aikana saadut vastaukset tutki-
muskysymyksiin. Tutkimuskysymykset painottuvat tyopaikkaselvityksen osaamiseen kehittamis-
hankkeen alussa ja lopussa, osaamisen ja kehittamisen johtamisen haasteisiin seka kehittamista

edistaviin ja estaviin tekijoihin tyoterveyshuollon toiminnassa.

Tassa kehittamishankkeessaa haettiin vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mink&lainen toimintakdytantd Raahen tydterveyshuollossa on ESR-hankkeen jalkeen? 2. Mil-
laisia haasteita osaamiselle tyoterveyshuollossa on ESR-hankkeen loputtua? 3. Mité haasteita il-
menee johtamiselle tydlahtbisten menetelmien toteuttamisessa ja kehittdmisessa? 4. Mita esteita
ja edistavia tekijoita tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen kehittamiselle ja oppimiselle tyoterveys-
huollon toiminnassa ilmenee? seka 5. Minkalainen toimintakaytanté Raahen tybterveyshuollossa

on kehittamistyon jalkeen

10.1 Tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen osaaminen

Kehittdmishankkeen alussa toteutetun kehittavan auditoinnin tulosten mukaan (ks. 9.2) Raahen
tydterveyshuollossa tyopaikkaselvitysmenetelma oli kaytossa ESR-hankkeen loputtua. Haastee-
na jatkossa tuli olemaan tydpaikkaselvitysta koskevan yhteisten tydohjeiden ja innovaatioiden ko-
koaminen ja niiden vieminen yhteisiin tydohjeisiin seka tyopaikkaselvitysmalliin liittyvan teoreetti-
sen tiedon syventaminen. Lisaksi dokumentoinnissa ilmeni paljon kehitettavaa. Tyolahtdisen tyo-
paikkaselvityksen osaamisen itsearvoinnin (ks. 9.2) tulosten mukaan kaikki tyontekijat tarvitsivat
kehittdvaa tyontutkimusta koskevan teoriatiedon kertaamista ja syventamista. Esille tuli myos ke-
hittdmis- ja osaamistarpeita tyolahtoisen tydpaikkaselvityksen toteutusmenetelman kayttamisen

mahdollistavien valineiden esim. tietotekniikan kaytossa.

Kehittamishankkeen lopussa toteutetun tyolahtoisen tydpaikkaselvityksen osaamiskartoituksen
seka kehittamishankkeen kokoavan arvioinnin mukaan tyolahtoinen tyopaikkaselvitys oli vakiintu-
nut tyoterveyshuollon pysyvaksi toiminnaksi. Vakiintumisesta huolimatta joissakin tyopaikkaselvi-
tyksen osioissa oli viela kehittamistarpeita. Uusien hyvien kaytantdjen ja dokumentointiohjeiden
vieminen perustyoohjeeseen oli edelleen kesken. Toimintaohjeet vaativat jatkuvaa paivittamista.
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Kehittdmishankkeen aikana arvioitin myds ESR-hankkeessa kaytettyja tyolahtdisen tyopaik-
kaselvityksen tyovalineita, esim. lomakkeiden ja diojen kayttoa. Tyolahtdisen tyopaikkaselvityksen
perustyokalujen, mm. diojen kayttd, kayttamisessa esiintyi jonkin verran vaihtelua tyontekijan
omien mieltymysten mukaan. Menetelman toteuttamiseen toimiviksi todetut valineet liitettiin tyo-
ohjeisiin. Kehittamishankkeen lopussa kaikilla oli kaytossaan ns. omat diapaketit seka yhdenmu-

kaiset tyoohjeet.

10.2 Osaamisen ja kehittamisen johtaminen

Tyoterveyshuollon toimintatapojen kehittdminen edellytti my6s uusimaan oppimisjarjestelmaa.
Ns. perinteiset oppimiskaytannot, jotka olivat padasiassa asiantuntijan johdolla toteutettuja koulu-
tustilaisuuksia eivat mahdollistaneet uudenlaista kehittdmistoimintaa vaan oli [ahdettava luomaan
uusia toimintamalleja, jossa yhteiséllinen oppiminen ja kehittdminen mahdollistuu. Kehittamis-
hankkeessa kyseenalaistettin vanha koulutusjarjestelm@ ja lahdettiin kokeilemaan uudenlaista

toimintatapaa, ns. ketu-foorumeja.

Ketu-foorumien aiheet nousivat kehittdvan auditoinnin ja tydlahtdisen tyopaikkaselvityksen osaa-
misen itsearvoinnin tuloksista. Ketu-foorumit oppisfoorumeina mahdollistivat yhteisen tiedon jaon
ja tukivat yhteisollista oppimista. Kehittavan tyontutkimuksen teoria kasitteineen edellytti seka ti-
laisuuksien valmistelijoilta kuin osallistujiltakin sitoutumista, itsenaista opiskelua ja asioiden ker-
taamista. Tilaisuuksien valmistelu ja toteuttaminen olivat aikaa vievia, joten sovittaminen tyoyhtei-
sOn aikatauluihin oli haasteellista. Tama toi omat haasteensa ajankayton hallinnalle, tyonjaolle ja
johtamiselle. Ketu-foorumien totetuttamisen lisaksi itse mentelelma, tyolahtdinen tyopaikkaselvi-
tys aika- ja henkilostoresurssia vaativana prosessina toi uusia haasteita johtamiselle, joten esim.

tydnjakokysymyksia oli tarkasteltava uudelleen.

Kehittamishankkeen alkuvaiheessa tydpaikkaselvityksen osaamisen itsearviointi toi esille eroja eri
henkildiden osaamisessa. Itsearvioinnin tulokset olivat apuna tydnjaossa. Perinteisen tyoterveys-
huollon mallin mukaan tyopaikkaselvityksen toteuttamisessa tyoparina yleensa olivat tyoterveys-
hoitaja ja tyoterveyslaékari. Tydlahtdisessa tydpaikkaselvityksessa tydparina voivat nyt olla esi-

merkiksi kaksi tyoterveyshoitajaa. Nain ollen tydnjako oli uudessa toimintamallissa joustavampaa.
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Kehittavan tyontutkimuksen teorian haasteellisuus korostui kehittdmishankkeen aikana. Itsednai-
sen opiselun merkitys painottui. Pohjatyon tahan teki osastonhoitaja tuomalla tyoyhteison kayt-
toon materiaalia oppimisen kohteena olevaan teemaan. Teoriaosaamisen kehittamisen edellytys
oli koulutuskaytantojen uudistaminen, mika edellytti johdon sitoutumista, silla johdon tehtava uu-
distamisessa on keskeinen. Ketu-foorumi integroitiin osaksi tydterveyshuollon muita kokouskéay-
tantoja. Nain ollen esille nousi tarve kehittaa tyoterveyshuollon nykyisia koulutusmalleja ja palave-

rikaytantoja, jotta kehittaminen jatkuu edelleen osana tyopaikan paivittaista toimintaa.

Kehittdmishankeen aikana tuli esille erilaisia kehitysristiriitoja ja eri kehitysvaihesissa olevia asioi-
ta. Hankkeen aikana tuli esille kehitysristiriita vanhojen tyoterveyshuollon tydmenetelmien ja uu-
den toiminnan valilla (ks. kuvio 2.2). Tyoterveyshuoltoa pyrittiin toteuttamaan ns. perinteisin toi-
mintamallien mukaan. Tydpaikkaselvityksen toteutuksessa oli "houkutus” ottaa mukaan myds ns.
perinteisia tyokaluja ja soveltaa niitd uudessa menetelmassa. Tydyhteisosséa pohdittiin myds eri-
laisten lahestymistapojen, esim. ratkaisukeskeinen toimintamallin, soveltamista ty6lahtisen me-
netelman yhteydessa. Kehittavan tyon tutkimuksen viitekehyksessa pysymisen edellytyksena oli
siihen liittyvan teoriaperustan jatkuva kertaaminen ja syventaminen seka asiantuntija-apu mene-
telman edelleen kehittamisessa. Kehitysristiriitoja tuli esille sairausvastaanoton ja tyolahtoisten
tyoterveyshuollon menetelmien valilla. Tama toi uusia haasteita johtamiselle. Kehitysristiriitoja

lahdettiin kasittelemaan tydyhteisdssa kevaalld 2009 TYOLAS-hankkeen tuella.

Raahen tyoterveyshuollon johtamisen ja osaamisen johtamisen haasteena tulee jatkossa ole-
maan henkilostoresursoinnin haaste. Suurimpana haasteena ovat vaihtelevat |aakariresurssit,
mika on esteena laakarien osallistumiselle tiiviiseen kehittamistoimintaan. Johtamisen haasteena
on mahdollistaa jokaisen oppiminen tydssa turvaamalla riittavasti aikaa ja koulutusmahdollisuuk-
sia uuden oppimiselle. Haasteena on my0ds kyseenalaistaa ns. perinteisten koulutusmallien hyoty
ja kehittdd uusia koulutusmalleja. Terveydenhuollon organisaatiossa koulutusmallien muuttami-
nen on haasteellista eri ammattiryhmien vahvan erillisyyden vuoksi. Esim. |aakareilla on tietyt pe-
riteiset koulutusmallinsa ja kokouskaytantojsa (esim. viikoittaiset laakarimeetingit), joista luopumi-
nen nayttda olevan ilmeisen vaikeaa. Tydlahtoisia tydterveyshuollon toimintatapojen kehitta-
mienn edellytta jatkuvaa toiminnan arviointia ja hyviksi havaittujen toimintatapojen viemista toi-
mintaohjeisiin. Suuri haaste johtamiselle on uusien tyontekijoiden perehdyttdminen tyolahtdisiin
toimintamalleihin. Koulutusmalleja on luotava paikallisesti seka yhteistydssa menetelmien asian-

tuntijatahojen kanssa.
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Seuraavassa taulukossa (taulukko 10) kuvaan uudenlaisen oppimistavan kehittymisen kehitta-

mishankkeen aikana seka siihen liittyvia osaamisen johtamisen haasteita toimintajarjestelman

avulla tarkasteltuna.

TAULUKKO 10. Tyéterveyshuollon oppimisen kehittymisen ja osaamisen johtamisen haasteita

Oppimisjérjestelmén Vanha oppimisjérjestelma
piirre

Oppimisen kohde Tth-lakiin perustuva osaaminen,
toimintaohjeena Hyva tyoterve-
yshuoltokaytantd, muu tervey-
denhuoltotydssa tarvittava

0saaminen

Oppimisen valine Asiantuntijoiden antama koulutus

Tekija, aktiivinen Esimies huolehtii alaisistaan ja

toimija koulutustarpeesta

Osapuolet Esimies, alainen

kouluttaja

Tyonjako Esimies maarittelee yhdessa
tydntekijan kanssa yksildlliset
koulutustarpeet, kehityskeskus-
telut pohjana, aloitteita aiheista
tyontekijoilta, esimies jarjestaa
koulutusta, osastonhoitaja myén-
taa koulutukset, ylihoitaja myon-
taé pitempikestoiset koulutukset,
|aakareiden koulutukset myéntaa
ylildakari, kuntayhtymassa koulu-
tus- ja kehittamispaallikkd
Saannot Yhtenéiset sdanndt, koulutusta-
vat ja aikataulut, maéréarahat
sitovat, laki maaraa vuosittaisen

koulutuksen vahimmaistason

Uusi kehittymassé oleva
oppimisjarjestelma
Ty6lahtdisen tydpaikkaselvi-
tyksen osaaminen,
teoriatiedon syventaminen,
yleistykset ja kaytdnnon ohjes-

tuksen muuttuminen

Oppiminen yhdessa oppimista,
didaktiset taidot
ryhmatydskentelytaidot

Tydntekija, tydyhteisd

Tydyhteiso, verkosto, yritykset
ja niiden tyontekijat

Tydntekijat

Uusien pelisaantéjen luominen
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Osaamisen johtamisen haasteet

Variaatioiden ja yleistysten kokoami-
nen ja tydohjeiden muuttaminen
TYOLAS-hankkeen oppimisverkos-
toon.

Teoriaperustan syventaminen ja sitou-
tuminen, teoriaperustassa pysyminen.
Teoriaperustan kouluttaminen uusille
tydntekijéille

Tarve muuttaa palaverikaytantdja, si-
séltoa, kehittdminen osaksi palaveri-
kéytantoja. Nykyiset oppimisk&ytannot
tukevat ns. perinteisen ty6terveyshuol-
lon ja sairaanhoidon substanssiosaa-
mista. Miten valitason analyysivalinei-

den kayttoa ja osaamista edistetadn?

Miten kaikki sisdistavat uuden orien-
taation, sitouttamisen tukeminen, dele-

gointi

Yhteys muuhun organisaatioon

Tydnjako, vastuun jako

haasteena molemmissa organisaatio-
malli, jossa hoitohenkildkunnalla ja 1&a-
kareilla eri esimiehet

Lé&&kériresurssit

Ajankayttd

Osaamisen johtaminen tydyksikossa

Ajankaytto, resursointi myds kehittami-
seen, ajankayton suunnittelussa tuke-
minen, ristiriita koko organisaation
s&antdihin. tulevan organisaatiomuu-

toksen tuomat muutokset



Osaamisen ja kehittdmisen johtamisen haasteet 1ytyivat toimintajarjestelman osa-alueilta tarkas-
tellessa, erityisesti tyonjaosta ja resursseista, yhteisten saantojen luomisesta seka henkilokunnan
sitouttamisen tukemisesta tyolahtdisen tyopaikkaselvityksen kehittamiseen. Tyoterveyshuollon
koulutusmalleja on lahdettava laajalalaisesti uudistamaan niin, etta ne vastaavat substans-
siosaamisen sijasta nykypaivan tyoelaman tarpeisiin vastaavaan laaja-alaisempaan osaamiseen.
Tyoterveyshuollon omia palaverikaytantoja on lahdettava uudistamaan niin, etta yhteisollinen op-
piminen mahdollistuu. Kehittavan tyontutkimuksen teoriaperustan syvallisemman ymmartamisen
edellytyksena on itsendinen opiskelu ja asiantuntijoiden antama koulutus. Tyoterveyshuollon toi-
minta Raahen seudun hyvinvointi kuntayhtymassa poikkeaa huomattavasti muusta organisaation
toiminnasta, joten haasteena tulee olemaan se, voidaanko kehittamismallia ja oppimiskaytantoja
levittdd koko organisaatioon. Hyvien toimintamallien levittaminen tydlahtoisten toimintamallien
kayttajien verkostossa asettaa haasteita johtamiselle, silla verkostoon osallistuminen on organi-
soitava ja resursoitava osaksi paivittaista toimintaa. Verkoston hyodyntaminen seka tyolahtoisten
menetelmien edelleen kehittdmisen tuki tulee jatkossa Tyolas- hankkeen kautta. TYOLAS-
hankkeen aikana ja hankkeeseen liittyvassa verkostossa tyoskentelyssa omaehtoinen itsenaisen
opiskelun merkitys korostuu. Johdon tehtavana on kannustaa jokaista opiskeluun ja itsensa kehit-
tamiseen ja lisaksi mahdollistaa tyopaikalla jokaisen uralla eteneminen ja mahdollisuuksien mu-

kaan myos palkita tyontekijoista tasta.
10.3 Kehittamista edistavia ja estavia tekijoita
Raahen tyoterveyshuollon kehittamishankkeen aikana tapahtuneeseen oppimiseen ja kehittami-

seen vaikuttivat edistavasti hankkeen aikana esille tulleet henkilokohtainen tydn mieli, toiminta-

kulttuuritekijat seka osaamistekijat (Kuvio 4).
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henkildkunnan innostuneisuus ja motivaatio
mahdollisuus kehittaa omaa ty6ta

henkilokohtainen
mieli,
kohdehyvinvointi

erityisosaamisen ja luovuuden arvostaminen
keskusteleva toimintakulttuuri,
toimintakulttuuri epéviralliset konsultaatiot tydyhteison sisalla
yhdessa oppimisen perinne

ESR-hankkessa opittu tyétapa

selkea tarve kehittdmiselle

asiantuntija-apu Vervesta, Ty6las-hanke
yhteis6llinen oppiminen

epéviralliset keskustelut

osastonhoitajan opinnot

kehittdmisen ja osaamisen johtaminen,
tutkimusosaamisen liittyminen opinnéytetydhdn

osaaminen

KUVIO 4. Oppimista ja kehittdmisté edistévét tekijét

Yksi merkittava kehittdmishankkeen edistava tekija oli tydntekijdiden henkilokohtainen tyon
mieli ja kohdehyvinvointi, joka liittyi kehittavaan tyontutkimukseen perustuvaan kehittamiseen.
Kohdehyvinvointi kasitteelld tarkoitetaan onnistumista tarkeaksi koetulla tyon osa-alueella (tyon
mieli), vaikka tyota olisi paljonkin (Méakitalo 2005). Jo ESR-hankkeen aikana esille tuli henkildston
motivaatio ja innostuneisuus kehittamistyohon ja kehittavan tyontutkimuksen menetelmat koettiin
kiinnostavaksi ja toimiviksi kaytannossa. Tama innostus jatkui myos oman kehittamishankkeen

aikana.

"Tdmahén se on juuri sitd, joka antaa mulle henkilbkohtaisen tyén mielen. Muuten en varmaan
olis enndé téssé tydpaikassa, jos téllé ei olis tata” (tyoterveyslaakari)

Tyoterveyshuollon toimintakulttuuri oli perinteisesti ollut keskusteleva ja erityisosaamista arvos-
tettiin. Henkilosto oli omaehtoisesti [ahtenyt kehittdmaan omaa eritysosaamistaan ja sen mahdol-

listi organsiaation myonteinen suhtautumien kouluttautumiseen.

ESR-hankkeen aikana tydyhteiso kehitti tyotdan yhdessa ja hankeen aikana kaytettiin erilaisia
ryhmaopiskelumenetelmia. Samanlaisia menetelmia kaytettin myds omassa kehittdmishank-
keessa. Kehittamishankkeen alkuvaiheessa tuli esille selkea tarve asiantuntija tukeen tyolahtois-
ten tyOpaikkaselvitysten tekemisessa. Ns. epavirallinen asiantuntija-apu ja Tyo0las-hankkeen
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mahdollistama asiantuntija-apu olivat ehdoton edellytys kehittamisen jatkumiselle kehittavan tyon-
tutkimuksen mukaan. Myds epaviralliset tilanteet kuten kahvipdytakeskustelut ja ajatusten vaih-

to tyon lomassa edistivat kehitystyota ja oppimista.

” Pakkohan sité oli ennen tydpaikalle menné toisen ovelle koputtelemaan ja kéyvé kysyméssé pi-
kaisesti toiselta, miltd oma suunnitelma vaikutti. Piti tarkistaa mita toiset ruukasi tehd vastaavissa
tilanteissa. Siiné sité annettiin toisille tyénohjausta ja vaihettiin ajatuksia, Ei sitd voinu oottaa, etta

asiat olis viety johonki kokoukseen késittelyyn, kun asia oli pakko heti hoitaa.” (tyoterveyshoitaja)

Kehittamishankkeen liittyminen osastonhoitajan ylemman ammattikorkoeakoulutututkin-
non opintoihin toi kehittamistybhon mm. suunnitelmallisuuden ja laajemman teoreettiseen tie-
toon pohjautuvan toimintamallin. Verven kehittdmiskonsulttien antama asiantuntija-apu seka
opinnaytetyota ohjaavan opettajan asiantuntijuus ja tuki edistivat kehittamistyon etenemisessa,
kehittdvan tyontutkimuksen lahestymistavassa ja toimintatutkimuksellisessa otteessa pysymises-

sa seka auttoivat tutkija-kehittajan moninaisen roolin selkeyttamisessa ja rooleissa pysymisessa.

Raahen tyoterveyshuollon kehittamishankkeen aikana tapahtuneeseen oppimiseen ja kehittami-
seen liittyi myOs estavia tekijoita, joita olivat osaamis- ja resurssivajeet seka perinteinen toiminta-
kulttuuri (kuvio 5).

kehittdvan tydntutkimuksen teoria: haasta-
vuus, kieli, kasitteet

ryhméan ohjaamistaidot

o didaktinen osaaminen

OSaamisvaje tietotekniikan kayttd

oman tyon suunnittelu

osaamisen ja kehittdmisen johtaminen

ajan puute

o henkilostoresurssien puute
resurssivaje samanaikaiset muut kehittamiset
tydyhteis6ssa

tulostavoitteet

perinteiset koulutusmallit

perinteinen perinteiset toimintamaillit
toimintakulttuuri toimintamalleissa kasitydmaisyytta
kirjoittamattomat saannot
sitoutuminen
perinteinen tyterveyshuollon toiminta
sairausvastaanoton priorisointi

KUVIO 5. Oppimista ja kehittdmista estévét tekijat
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Kehittamisen esteita tuli esille jo kehittdmishankkeen alkuarvioinnin aikana. Kehittavan tyontutki-
muksen teoria oli haastava; kieli ja kasitteet vaativat kertaamista ja myds itsenéisté opiskelua.
Tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen toteuttamisessa tyoterveyshuollon uusi rooli vaati tyontekijoilta
ryhmatyoskentelytaitoja, didaktista osaamista seka entista enemman tietotekniikan kayttoa.
Oman ajankayton suunnittelu vaati paljon kehittamista ja muutosta, seka tydpaikkaselvityksen et-
ta ketu-foorumienkin toteuttamisessa. Ketu-foorumit olivat aikaa vievia ja ty6laita suunnitella. Kui-
tenkin suunnittelu oli onnistumisen ehdoton edellytys. Muu ty6terveyshuollon toiminta meni her-

kasti kehittmisen edelle toiminnoissa.

Kehittamistyo oli ESR-hankkeen lopussa viela kesken ja kehittdmiseen oli varattava jatkossa ai-
kaa. Laakariresurssien vajeesta johtuen ladkarien tydpanos meni sairaanhoitoon ja tyokyky-
asioiden hoitamiseen. Kehittamistyolle oli vaikea Ioytaa aikaa. Myds tydnantajat odottavat tyoter-
veyshuollon palveluilta nopeaa sairausvastaanotolle paasya, vaikka samanaikaisesti he haluva-

vat toiminnoilta vaikuttavuutta.

” Pakkohan se on jonku sairasvastaanotto hoitaa. Sehén se on mité asiat ekana arvostelevat ja
sitte valitusryéppy kaatuu toimiston tyéntekijdiden niskaan” (tyontekija, poiminta taukokeskuste-
lusta)

Tyoterveyshuollossa toimitaan ns. nettobudjettiykskkona, joten menojen tulee kattaa tulot. Henki-
|6kohtaisia tuloksia tarkastellaan kuukausittain. Tamé asettaa haasteensa myos asioiden prio-
risoinnille ja ajankaytolle. Uuden toimintamallin mukaiseen tyopaikkaselvitykseen liittyi paljon
myos analysointityota, jota ei kuitenkaan mielletty perustyoksi. Ns. suorittava tyo miellettiin tarke-
aksi perustyoksi ja ajankaytossa painotettiin siihen. Tama tuli esille niin tyolahtoisten menetelmi-

en kayttajilta kun muiltakin tyontekijoilta.

"Miettii vélilld mité tdssé oikein tekis, pitds tehé tulosta. Terveystarkastksia tekeméllédhén sité tul-
lee. Samalla pitéis kehittdd, hoitaa masentuneita ja kaikkea muuta. Mitenhén tdmé kokonaisuus
pysys hanskassa?” (tyontekija, poiminta yhteiskeskusteluista tydpaikalla)

” Mikéa siind on kun koskaan aika ei riitd? Kun varaa aikaa aineiston analysointiin tai raportin tek-
koon niin aina siihen tullee jotaki muuta. Tai toimistosta tullaan kyseleméén etkd siné vois ottaa
tuon uupuneen. Just ku ollaan saatu levvéytettyé kaikki paperit lattialle, etté nyt aletaan niité kési-
telld. Vaikea siind on sannoa ei, kun tietaa toimistonki tilanteen. Toisaalta ne uupumisasiat kylla
el ole sellaisia aina ettéd ne nyt just sillé kerralla pitds hoitaa. Asiakasta helepottaa, kun se saa
edes jonnekin ajan” ( tydterveyshoitaja, ketu-foorumi)
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Perinteiset tyoterveyshuollon toimintamallit ovat edelleen kaytdssa, joten uusi tydpaikkaselvi-
tys on lisatyokalu tyoterveyshuollon toiminnassa, mutta aikaa vieva. Myos tyoterveyshuollon

omassa toiminnassa nakyy periteisten toimintatapojen arvostaminen kehittamisen sijaan.

"Onko sinne koulutukseen ihan pakko kaikkien ihan koko ajaksi menné, eiké siind yks laékarit
alussa vois vaikka pari asiakasta ottaa?” (tyontekijan kommentti)

Perinteisen toimintatavan painottuminen nakyi myos tyolahtdisia menetelmia toteuttavien tyos-
kentelyssa. Esimerkiksi tyolahtoisen tydpaikkaselvityksen raportointi jatettiin helposti kesken, kun
taas ns. perinteinen tyopaikkaselvitysraportti tehtiin yleensa heti tyopaikkakayntien jalkeen ja toi-
mitettiin hyvissa ajoin tydpaikalle.

Organisaatiossa kaytossa olevat koulutusmallit painottavat substanssiosaamista ja perinteisten
terveydenhuollon toimintojen kehittdmista. Koulutukset ovat paaasiassa luentoja ja tietoiskuja, jol-
loin tyOyhteis6jen oma aktiivisuus jaa taka-alalle. Vaikka terveydenhuollon koulutuksessa koroste-
taankin nykyisin my0s didaktisten taitojen ja ryhmatyotaitojen osaamista, kaytannon tyossa taito-
jen kaytto on vahaista. Tyopaikkojen oppimiskaytannot ja koulutukset toteutetaan terveydenhuol-

lon periteiseen malliin.

" Vélilléd kun oltiin tydpaikalla niin, tuli mieleen ettd mitenhén tdmékin olis kannattanu hoitaa, etté
tybntekijat olis paremmin saatu mukaan. Minkélaisia keinoja olis pitény kayttdd. Monesti tuntu
itesta, ettd onkohan tésté loppujen lopuksi mittdén hyétya. Kai siité oli hydtyé kun ne sai jasentéa-
méén ite toiminta. Ainaki toimntajérjestelméamalli néytti toimivan hyvin jdsennyksesséa” (tyoterve-
yshoitaja, arviointikeskustelu)

10.4 Raahen tyoterveyshuollon toimintamalli

Kehittamishankkeen lopussa Raahen tyoterveyshuollossa tyolahtoinen tyopaikkaselvitys oli va-
kiintunut yhdeksi tyoterveyshuollon tyovalineeksi. Toimintamalli siirtynyt oppisen kohteesta tyova-
lineeksi, vaikka tyovalineen kayton osaamisessa olikin edelleen kehittamistarvetta. Kaikki kehit-
tamishankkeessa mukana olleet tyontekijat osallistuivat tyolahtdisen tydpaikkaselvityksen tekemi-
seen. Osaamiskartoituksen mukaan osaaminen eri tyontekijdiden kesken vaihteli. Kéytanndssa
tydpaikkaselvitysta toteutettaessa vetovastuu oli parhaiten menetelman hallitsevalla . Tydnjaot
tydpaikkaselvityksiin osallistumisesta muotoutuivat aikaresurssien mukaan. . Tydparit vaihtelivat
niin, etta valilla tydparina olivat tydterveyslaakari ja tyoterveyshoitaja, tyoterveyshoitaja ja tyoter-
veyshoitaja tai tydterveyshoitaja ja tyofysioterapeutti. Ennakkoon vaativimmiksi arvioituihin koh-
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teisiin 1&hti aina mukaan tyoterveyslaékari. Yksi tydterveyshoitaja oli aloittanut menetelmén opis-

kelun tyopaikalla ns. mestari-kisalli periaatteella.

Tydpaikkaselvitysprosessi oli paapirteissaan samanlainen kuin ESR-hankkeen lopussa. (ks .
7.2.2) Prosessin sisallossa oli jonkin verran vaihtelua, esim. tapaamisten sisallét voitiin vaihtaa
keskenaan. TyOpaikkaselvityksessa kaytettavat perustyokalut, esim. yrityshaastattelulomake, pe-
rusdiat ja tyoohje, olivat kaytossa alkuperdisessa muodossaan. Perusdiojen kaytossa esiintyi
vaihtelua tyontekijoiden mieltymysten mukaan. Perustyokalut oli koottu tyoterveyshuollon tietojar-
jestelmaan ns. KETU-kansioon, josta ne olivat kaikkien I0ydettavissa. Kaikilla tyotekijoilla oli kay-
tdssaan myds oma materiaali muistitikulla seka kalvoina. Tyoterveyshuollossa oli tehty oma ra-
portointimalli, jota kokeiltiin tydpaikkaselviysten dokumentoinneissa. Tydpaikkaselvityksen tydoh-
jeita ja hyvaksi havaittuja kaytant6ja oli alettu viemaan tietojarjestelmaan kaikkien nahtaville.
Tyopaikkaselvityksista oli tehty tydnjakolista, jota jokainen paivitti omalta osaltaan. N&in kaikkien
tietoisuudessa olivat meneillaan olevat tyolahtdiset tyopaikkaselvitykset seka jonotuslistalla olevat

selvitykset.

Tydterveyshuollon oppimisen mahdollistajana ketu-foorumit olivat olleet aikaa vievia ja resrusseja
vaativia. Kaytannossa kehittaminen oli toteutunut muiden palaverien yhteyteen. Kehittamisuunni-
telmassa vuodelle 2009 ketu-foorumit liitettiin tydyhteisdn yhteispalaverien yhteyteen niin, etta
ennen palaveria varattiin tunti aikaa "ketu”-asioille. Uusien oppimiskaytantojen rinnalla pysyivat
edelleen entiset koulutusmallit. Kuitenkin perinteisten koulutusmallien jarjestaminen oli jaanyt va-
haiseksi ajan puutteen vuoksi. Tyoterveyshuollossa oli kaynnistynyt uudenlaisten oppimisjarjes-
telmien kehittaminen tydyhteison yhteisollisen oppimisen suuntaan. Kehittavan tyontutkimuksen

teorian syventamisen tydyhteisdssa mahdollisti TYOLAS-hanke.

Tydlahtoisen tydpaikkaselvityksen osaamisen haasteena olivat kehittdmishankkeen lopussa teo-
riatiedon syventaminen ja tietoteknisten valineiden kayton osaaminen. Osaamisen ja kehittami-
sen johtamisen haasteena oli tarve muuttaa koulutuskaytantéja tyoyhteisollisen oppimisen suun-
taan. Suurimpia haasteita jatkossa on resurssien varmistaminen ja uudelleen suuntaaminen.
Johtamisen haasteena on myds saada henkilokunta sitoutumaan kehittdmistoimintaan ja kannus-

taa tyotekijoita itsendiseen opiskeluun ja itsensa kehittamiseen.
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11 PAATELMAT JA POHDINTA

Kehittamishankkeessa jatkokehitettin ESR-hankkeessa tuotettua tydlahtoista tyopaikkaselvitysta
ja tuettiin sen juurtumista pysyvaksi toiminnaksi tyoterveyshuoltoon. Samanaikaisesti tyoterveys-
huoltoon luotiin uudenlaisia oppimiskaytantoja. Kehittamistyolla haettiin vastauksia seuraaviin ky-
symyksiin: Minkalainen toimintakaytantd Raahen tyoterveyshuollossa on ESR-hankkeen jalkeen?
Millaisia haasteita osaamiselle tyoterveyshuollossa on ESR-hankkeen loputtua? Mita haasteita
ilmenee johtamiselle tyolahtdisten menetelmien toteuttamisessa ja kehittamisessa? Mita esteita ja
edistavia tekijoita tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen kehittamiselle ja oppimiselle tyoterveyshuol-
lon toiminnassa ilmenee? Minké&lainen toimintakaytantd Raahen tydterveyshuollossa on kehitta-

mistyon jalkeen?

Seuraavassa tarkastelen kehittamistyon tuloksia ja pohdin niiden yhteytta teoriatietoon ja tutki-
mustuloksiin seka kehittamishankkeen aikana iimenneita kehittamista edistavia ja ehkaisevia teki-

joita. Lopuksi arvioin kehittamishankkeen tulosten luotettavuutta ja jatkokehittamishaasteita.

11.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Tyolahtoisen tyopaikkaselvitys menetelman osaamisen tasoa seka osaamis- ja kehitta-
mishaasteita maaritettiin heti ESR-hankkeen jalkeen suoritetuissa kehittdvassa auditoinnissa ja
tydlahtoisen osaamisen itsearvioinnissa. Vaikka menetelma oli jo kaytossa, tuli esille kehittamis-
tarpeita menetelméan osaamisessa seka menetelmaan liittyvien valineiden kaytossa. Esille nousi
selked tarve kehittavan tyontutkimuksen teoriatiedon syventdmiseen ja kertaamiseen. Kehitta-
mishankkeen aikana iimeni osaamistarve menetelmaan liittyvien tietoteknisten valineiden kaytolle
kuten tietokoneohjelmien hallintaan. Uuden menetelmén kayttd vaatii monipuolista osaamista,
esim. analysointivélineiden kayton tuntemista. My6s Raution (2005, 97) mukaan ty6terveyshuol-
lon uutena ammattitaitohaasteena on tyon kohteen ja menetelmien muuttuessa tietotekniikan
monipuolinen osaaminen ja erilaisten ohjelmien kayttd. Osaamisen itsearvioinnit toivat esille tar-
keaa tietoa tyontekijdiden yksildllisestéa osaamisesta. Marieneaun (1999) mukaan tyossé tapahtu-
va itsearviointi auttaa tyontekijoista toimimaan tehokkaammin ja lisaksi parantaa tyontekijoiden it-
seluottamusta, omatoimisuutta seka sitoutumista tyohon. Kehittamishankkeen aikana ilmeni tar-

peita myos asiantuntijakonsultaatiolle tai tydnohjaukselle, jotta kehittdminen etenee ja kehitettava
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toiminta pysyy kehittdvan tydntutkimuksen teorian mukaisena. Menetelmaan liittyva kehittavan
tyontutkimuksen kieli ja kasitteet ovat erityislaatuisia ja uuden menetelman osaamisessa on tar-
keaa kasitteiden ymmartaminen. Kehittavalle tyontutkimukselle on tyypillista omat kasitteet, kuten
mallintaminen, hairibkuormitus ja ekspansiivinen oppiminen, joita kasiteltin ESR-hankkeen aika-
na. Niiden syvallinen ymmartaminen vaati jatkuvaa kertausta. Myos tyoterveyshuollon tyontekijat
ottivat omaan kielenkayttoonsa herkasti teoriaan kuuluvia termeja ja kayttivat niita tyopaikoilla,
missa termit ovat vieraita. Toimintatutkimuksen ja kehittamisen onnistumisen kannalta on valtta-
matonta, etta jokainen osallistuja ymmartaa, mista on kyse (Kuula 1999, 90-93, Veijola 2004, 20-
22). Raahen tyoterveyshuolto ei osallistunut ESR-hankkeen aikana kehittdvan tyontutkimuksen

syventaviin opintoihin, miké saattoi osaltaan vaikuttaa teoriaosaamiseen.

Kehittdmishankkeen alussa tehty osaamisen itsearviointi suoritettin nopeasti, joten valmisteluun
ja analysointiin kaytettiin vahan aikaa. Tarkoituksena oli saada nopeasti tietoa yksildllisesta
osaamisesta ja kehittamistarpeista. Tassa kehittamishankkeessa osaamisen itsearviointi toimi riit-
tavasti kehittamistarpeita kartoittavana menetelmana kehittavan auditoinnin yhteydessa. Molem-
mat menetelmat tukivat toisiaan. Osaamisen itsearvioinnit toivat esille tarkeaa tietoa tyontekijoi-
den yksil6llisesta osaamisesta. Marieneaun (1999) mukaan tydssa tapahtuva itsearviointi auttaa
tyontekijoista toimimaan tehokkaammin ja lisaksi parantaa tyontekijoiden itseluottamusta, oma-
toimisuutta seka sitoutumista tydhon. Tikkaméen (2006) mukaan tydssa oppimista edistaa osallis-
tuminen, osallistumisen mahdollistaminen, osallistumis- ja oppimisprosesseihin sitoutuminen ja
niiden tukeminen seka osallistumisen reflektointi ja reflektiivisia prosesseja tukevien kaytantojen
luominen. Osaamisen itsearvioinneissa kukaan tyéterveyshuollon tyontekijoista ei kokenut ole-
vansa menetelman asiantuntija. Rautajoen (2009) mukaan asiantuntijuus edellyttdakin kaytan-
non hallinnan ja osaamisen lisaksi iimididen teoreettista hallintaa ja ymmartamistd seka kaytan-
non tasolla pitkaan kaytettyjen tyokaytantojen ja tydmenetelmien muuttaminen edellyttaa asioiden

syvaa reflektiota.

Tyodlahtoiseen tydpaikkaselvitykseen liittyva tyoterveyshuollon muuttunut rooli toi esille uusia
osaamishaasteita kuten, oppimisen ohjaaminen, opetusmenetelmien tunteminen ja osaaminen.
Osaamisen haasteena korostui myds ryhmailmididen tuntemisen tarkeys.. Uusia haasteita ovat
oppia tekemaan ty6ta myds ns. tyoterveyshuollon substanssiosaamisen lisaksi monipuolisia tyd-
yhteisotyoskentelytaitoja vaativalla tavalla. Naissa korostuvat ryhmaohjaustaidot ja oman osaa-
misen jatkuva kehittdminen. Raution (2005) tutkimus tukee meidén havaintoja, silld han toteaa
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tutkimuksessaan tydterveyshuolloissa olevan tarpeen osaamisen laajentamiseen ns. substans-
siosaamisesta monipuoliseen tyoyhteisotyoskentelyssa tarvittavaan osaamiseen. Hanen mu-
kaansa tyoterveyshuollot pystyvat aikaisempaan osaamiseen liittyvalla lisakoulutuksella toteutta-

maan lyhytkestoisia interventioita tyopaikoilla ja nain vastaaman tyoyhteisojen tarpeisiin.

Tyoterveyshuollon asiantuntijaroolia tarkastellessa nykypaivan tyoterveyshuollon rooli on muuttu-
nut perinteisen koulutuksen tuomasta asiantuntijuuden roolista laajemmaksi. Uusi laajempi rooli
on tullut esille myds tydlahtoisia tyoterveyshuollon menetelmia kehitettdessa. Launiksen ja En-
gesromin (1999, 65-68) mukaan koulutukseen perustuvan asiantuntijuuden merkitys on vahenty-
nyt viime vuosina. Asiantuntijuus on nykyisin yha enemman verkostojen ja organisaatioiden kykya
ratkaista yhdessa uusi ja muuttuvia ongelmia. Ratkaisut I16ytyvat arkinpaivan analyyseista ja tyon
kehittdmisen kokeiluista, eli tydelamassa vallitsevien rakenteiden ja toimintatapojen muuttamises-
ta. Yksilokoulutuksen mallien sijaan muutokset edellyttavat kollektiivista oppimista. Oppimisen pe-

rusta on talloin paikallinen tutkiminen ja kehittdminen.

Tyolahtdinen tyopaikkaselvitys tyoterveyshuollon valineena poikkeaa ns. perinteisista tyoterveys-
huollon menetelmista siina, etta tyoterveyshuollon rooli on olla suositusten antajan sijaan oppi-
misprosessin ohjaaja. TyOpaikkaselvitysta voi verrata myds suunnattuun tyopaikkaselvitykseen
(ks. 2.1) tai tydyhteison toimivuuden edistamiseen. Suunnattu tydpaikkaselvitys perustuu perus-
selvityksessa todettuun tarpeeseen tai tyoterveyshuollon tehtdvaan tyoyhteison toiminnan edis-
tamiseen. Suunnatussa tyopaikkaselvityksessa arvioidaan usein psyykkisia kuormitustekijoita, joi-
ta ovat esim. jatkuva kiire, henkilOostoristiridat ja paallekkaisyydet tyossa. TyOyhteison toimivuu-
den edistamisella tarkoitettaan toimenpiteita, jossa tyoterveyshuolto yhteistydssa tyopaikan ja
muiden vastuullisten toimijoiden, esim. tyosuojelun kanssa pyrkii lisddméén tyoterveyden nako-
kulmasta tyon hallinnan edellytyksia ja vdhentdméén tyon sujumisen esteitd. Tydyhteis6jen tuke-
misessa oleellista on kuitenkin se, etta yhteiso itse oppii soveltamaan tarjolla olevaa tietoa kay-
tanndssa asiantuntijoiden tukemana. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 18 § 3 mom. ja 28. Manninen
ym. 2007.) Makitalon (2008) mukaan tyolahtoisessa tyopaikkaselvityksessé toiminta tarkastel-
laan kera@malla konkreettista aineistoa, joista olleellisimmiksi osiksi katsotaan juuri tyén sujuvuu-
den hairiét. Ty6terveyshuollon asiantuntija ohjaa tyopaikan oppimisprosessia, jolloin tydpaikka it-
se havaitsee hairiot ja lahtee hakemaan sujuvampaa, tehokkaampaa ja yh@ paremmin tyohyvin-

vointia tukevaa toimintatapaa kokeilemalla erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja tyossa.
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Seka tydterveyshuoltolaki ettd valtioneuvoston periaatepaatds painottavat monitieteista ja mo-
niammatillista toimintatapaa. Ns. perinteisessa tyopaikkaselvityksessa tyonjako on useimmiten to-
teutunut niin, etta tyopaikkaselvityksen tekemisesta vastaavat tyoterveyslaakari ja tyoterveyshoi-
taja. Tarvittaessa kaytetdan asiantuntijoina tydpsykologia tai tyofysioterapeuttia. TyOyhteison toi-
mivuuden edistamisessa kaytetaan usein asiantuntijana tyopsykologia. Tyopsykologi ei ollut mu-
kana ESR-hankkeessa eika tassa kehittdmishankkeessa, joten tamé asettaa haasteensa mo-
niammatillisen tyon toteutumiselle ja edelleen kehittamiselle (vrt. 2.1). Kaytannossa kehittamis-
hankkeen aikana tarvittiin tyopsykologin asiantuntijuutta tyopaikkaselvityksissa, mutta se toteutui

lahinna konsultaationa tai erillisena tydpsykologin toimintana.

Hyva tydterveyshuolto kaytantd --ohjeistuksen ja Tydterveys 2015 -tydterveyshuollon kehittdmis-
linjausten mukaan tyoterveyshuollon tulee painottaa tyopaikalla tapahtuvaa toimintaa ja vahvistaa
yhteisty6td. Raahen tydterveyshuollossa menetelmaan liittyva yhteistyon tiivistyminen havaittiin jo
ESR-hankkeen aikana. Makitalon (2008) mukaan ESR-hankkeessa luoduissa tyolahtoisissa me-
netelmissa tyohon kyettiin vaikuttamaan asioissa, jotka olivat aiheuttaneet tyontekijoille ja esimie-
hille kuormitusta ja stressia, epatietoisuutta ja ilmapiiriongelmia. Menetelmien vaikuttavuus Raa-
hen tyoterveyshuollossa vahvistui edelleen oman kehittamishankkeen aikana. Tyolahtoisten tyo-
paikkaselvitysten kysynta oli niin suuri, etta tyonjakoja jouduttiin miettimaan uudelleen, silla kaik-
kia tyopaikkaselvityksia ei voitu aloittaa heti. Tyolahtoisten tyopaikkaselvitysten toteuttaminen

suunniteltiin toteutettavan tietyssa jarjestyksessa, jota selkeytettiin ns. jonotuslistalle.

Tyoyhteison oppimista edistettiin ketu-foorumeissa, jolloin oppimisen edellytyksena oli reflek-
tio seka avoin vuorovaikutus. Kaytannon kokemuksia kaytiin lapi yhdessa ja niista kerattiin hyvia
kaytantoja. Tikkamaki (2006) painottaa reflektion merkitysta tyossa oppimista edistavana tekijana.
Mezirovin (1996), Sydanmaanlakan (2001), Etépelto ja Tynjalan (1999) seké& Vuoritien (2002)
mukaan reflektiivinen oppija on jatkuvassa vuorovaikutuksessa seka ymparistonsa etta itsensa
kanssa. Reflektoinnin tulokset nakyvat uusina nakokulmina ja valmiuksina soveltaa uusia ajatuk-
sia kaytantoon. Syvallinen oppiminen edellyttad teorian ja kdytannon ymmartamista. Reflektiivi-
sessa prosessissa pyritdan tahan tietoiseen ymmartamiseen. Reflektoinnin arvo lisdantyy, kun
osallistujat pystyivat keskustelemaan toisten osallistujien ja ohjaajien kanssa (Tierney & Wallis
1999). Tutkimusten (mm. Veijola 2004, 77) mukaan ammattihenkildiden on ensin opittava keskus-
telemaan avoimesti ja tasa-arvoisesti voidakseen tyoskennelld asiakkaiden kanssa kumppanuus-

suhteessa. Keskustelupiireissa on mahdollisuus jakaa ajatuksia ja tunteita seka reflektoida koke-
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muksia (Williams 2002). Keskustelupiireissa opitaan moniammatillisissa ryhmissa toimimista (Hil-
ton et al. 1995, Reeves & Freeth 2002).

Gustavsenin demokraattisen dialogin mallin lahtékohtana on jokaisen oikeus ja mahdollisuus
osallistua kehittamista ja muutosta kasittelevaan keskusteluun tyotehtavasta ja tydasemasta riip-
pumatta. Lisaksi Gustavsen painottaa myds kielen ja kaytannon yhteisyytta. On valttamatonta, et-
ta jokainen osallistuja ymmartaa, mista on kyse. (Kuula 1999, 90-93, Veijola 2004, 20-22.) Jo ke-
hittamishankkeen alkuarvioinnissa tuli esille kehittavan tyontutkimuksen kasitteiden ja kielen ym-
martamisen vaikeus. Asia korostui edelleen ketu-foorumien aikana. Kehittavalle tyontutkimukselle
on tyypillistd omat kasitteet, kuten mallintaminen, hairiokuormitus ja ekspansiivinen oppiminen,
joita kasiteltiin kylld jo ESR-hankkeen aikana. Niiden syvallinen ymmartdminen vaati kertausta.
Myos tyoterveyshuollon tyontekijat ottivat omaan kielenkayttoonsa herkasti teoriaan kuuluvia ter-

meja ja kayttivat niita tyopaikoilla, missa termit ovat vieraita.

ESR-hankkeen alussa tydterveyshuollossa toteutettiin muutoslaboratorio, jolloin kyseenalaistettiin
nykyinen toiminta ja esille tuli selkea tarve kehittdd uutta. Seppanen-Jarvelan ja Vatajan (2009)
mukaan tyoyhteisolahtoinen kehittaminen perustuu juuri tyossa ja tyoyhteisossa tunnistettuihin
tarpeisiin ja haasteisiin. Kuitenkin menetelman valineet vaativat viela kehittamishankkeen jal-
keenkin edelleen kehittamista seka hyvien kaytantojen yleistamista ja siirtamista kaytannon ohjei-
siin. Myds Pihlaja (2005) on todennut kehittamisessa mm. hyvien kaytantdjen ja niiden viemisen
tyoohjeisiin olevan oppimisenjarjestelmassa oleellista. Hanen mukaansa tarvitaan myos uuden-
laisten yleistamismenetelmien lisaksi niita kaynnistava ja soveltava oppimisjarjestelma. Kehitta-
misen haasteena ja esteenakin tulevat olemaan edelleen terveydenhuoltoalalla yleensa kaytossa

olevat tayloristiset toimintatavat.

Raahen tyoterveyshuollon kehittamishankkeen aikana alkoi ty6terveyshuollon toiminnassa tulla
esille myds vallitsevien kaytantdjen puolustamista, mika on tyypillista ekspansiiviselle oppimissyk-
lille. Ns. perinteisen tyoterveyshuollon menetelmia ja muita aikaisemmin kaytossa olleita mene-
telmid haluttiin soveltaa tydlahtdisen tydpaikkaselvityksen tekemisessa. Seppanen-Jarvelan
(2009, 48) mukaan kehittamisen jatkuvuuden ja kestavyyden nakokulmasta ty6lahtdisen kehitta-
misen vahvuuksia ovat muun muassa se, etta tyoyhteis6 on riippumaton ulkoisesta toimijasta ja
se, etta menetelmat eivat ole tiukasti sidottuja johonkin menetelmaan ja menetelmia voidaan so-

veltaa tarvelahtoisesti. Tassa hankkeessa kuitenkin ulkoisen toimijan eli kehittavan tyontutkimuk-
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sen asiantuntijan tuki oli valttaméatonta ESR-hankkeessa luotujen menetelmien juurtumiselle seka
kehittavan tyon tutkimuksen teoriassa pysymiselle. Toisaalta taas vahvasti kehittavan tyon tutki-
muksessa pysymisen koettiin olevan esteena kaytannon tydssa toimimiselle. Tyopaikkojen muun-
tuvat haasteet ja nopeat muutokset edellyttivat tyoterveyshuollon toimintatapojen tarkastelua.
Tyolahtoinen tyopaikkaselvitys pitkakestoisena ja tiukasti tiettyyn kaavaan sidottuna prosessina ei
tuntunut soveltuvan kaikkiin tyoyhteisojen tarpeisiin. Tyoterveyshuollon tyotekijat kokivat, etta
tydpaikkaselvityksen lomassa on tarpeen kayttaa tarvittaessa myos muita tydyhteisollisia tyokalu-

ja, kuten ryhmadynamiikkaan liittyvia menetelmia apuna (vrt. Seppanen ja Jarvela 2009).

Kehittamishankkeen loppuvaiheessa korostuivat tormaykset yhteison, erityisesti sairaanhoitotoi-
mintaan liittyvan toiminnan kanssa. Hyrkkasen (2005) mukaan uuden toimintakonseptin kehitta-
minen vaati muotoilemaan monia esteita ylittdvia kaytannon ratkaisuja, joissa riittavasti keskustel-
len ja analysoiden toimijat rakentavat kaytantoa jasentavia toimintatapoja. Myohemmin naita tyo-
terveyshuollossa esille tulleita kehitysristiriitoja ja tormayksia lahdettiinkin kasittelemaan tyoyhtei-

s6ssa TYOLAS-hankkeen asiantuntija tuella.

Osaamisen ja kehittamisen johtaminen edellyttda johtajalta Laaksosen, Niskasen, Ollilan ja
Riskun (2005) mukaan reflektion ja vuorovaikutuksen mahdollistamista. Osallistavan ja kommuni-
katiivisen toimintatutkimuksen periaatteiden mukaan tapahtunut kehittamishanke vaati henkilo-
kunnalta sitoutumista ja jokaisen tasavertaista osallistumista. Osallistava kehittaminen on tutki-
muksissa todettu (mm. von Bondsdorf ym. 2009 ) ty6hyvinvointia edistavaksi tekijaksi. Tassa ke-

hittamishankkeessa osallistava kehittaminen nahtiinkin yndeksi tyon mielta tuottavaksi tekijaksi.

Virkkusen (2002) mukaan toiminnan kehittdminen edellyttaa tietoa nykyisten kéytantojen perus-
teista, tietoa toiminnan kokonaiskonseptista ja kehitysristiriitojen tunnistamista. Kehittamishank-
keeseen liittyvien osaamiskartoitusten tehtavana oli osoittaa tyolahtdisen tyopaikkaselvityksen
osaamisen sen hetkinen tilanne seka kehittdmishaasteet. Tehty osaamisprofiili ja osaamiskartat
toimivat apuna kehittdmistoiminnan suunnittelussa, tyonjaossa ja kehityskeskusteluissa. Tyonja-
on kannalta osaamiskartoitukset toivat esille niitd henkildita, jotka jatkossa voisivat toimia mene-
telmén asiantuntijoina. Osaamisen itsearviointeja tehtdessa oli huomioitava kuitenkin se, etta
henkilokohtainen osaaminen koettiin mahdollisesti paremmaksi mita se todellisuudessa oli. Tama
ilmeni kaytannossa myohemmin, kun tyopaikkaselvityksien tekemista jatkettiin. Talloin ilmeni uu-

sia osaamishaasteita, esim. yritysmaailman kaytantojen ja johtamismaailman tuntemisen tarve.
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Joka tapauksessa osaamiskartoitus jasensi sitd, misséa vaiheessa kehittdmisessa ollaan ja mihin

suuntaan ollaan menossa.

Tassa kehittamishankkeessa kehittava tyon tutkimuksen teoria ja toimintamalliin liittyvat tyovali-
neet, esim. toimintajarjestelmamalli, toimivat osaamisen johtamisen viitekehyksena. Virkkusen ja
Ahosen (2007) mukaan tiedon ja osaamisen kehitysté voidaan ohjata ja hallita maaratietoisem-
min toiminnan teoriaan pohjautuvilla tydkaluilla kuin vain edellytyksia ja puitteita luomalla. Tyo-
paikkaselvityksessa kaytetyt tyovalineet nayttavat toimivan hyvana toimintaa jasentavana vali-

neena monissa asioissa mm. johtamisessa.

Raahen tyoterveyshuollon kehittdmishankkeen tuloksien ja hyvien kaytantojen levittdminen
omassa organisaatiossa seka tyolahtoisten toimintamallien kayttajien verkostossa asettaa haas-
teita johtamiselle, silla kehittdminen ja verkostoon osallistuminen on organisoitava ja resursoitava
osaksi paivittaista toimintaa. Verkoston hyodyntaminen seka tyolahtoisten menetelmien edelleen
kehittdmisen tuki tulee jatkossa TYOLAS-hankkeen kautta. Hankkeeseen osallistuminen ja hank-
keeseen liittyvassa verkostossa tyoskentely edellyttavat omaehtoita itsenaista opiskelua jatkos-
sakin. Johdon tehtavana on kannustaa jokaista tyontekijaa opiskeluun ja itsensa kehittamiseen ja
lisaksi mahdollistaa tyopaikalla jokaisen uralla eteneminen ja mahdollisuuksien mukaan myos

palkita tyontekijoista tasta.

Kehittamista edistavien ja estavien tekijoiden tunnistaminen on johtamisen ja kehittdmisen

kannalta ehdottoman tarkeaa. Ne tuovat pohjan kehittamistoiminnan suunnittelulle.

Kehittamista edistavana tekijana oli selkeasti se, etta koko tyoterveyshuollon tydyhteisd osallistui
aiemmin toteutettuun ESR-hankkeeseen. Hankkeen alussa tuli esille selkea tarve kehittaa tyoter-
veyshuollon menetelmia. Tydterveyshuollon tyontekijat olivat vakuuttuneet uuden lahestymista-
van vaikuttavuudesta. He saivat myds tyonantajat vakuuttuneeksi menetelmén toimivuudesta,
silld kysynta tydlahtoisiin tyopaikkaselvityksiin oli suurta. TyOyhteison oppimista analysoitaessa
oppimisessa ilmenee oppivan organisaation ja tiimityon tunnusmerkkeja ja moniammatillisen yh-
teistydn syvenemista. Tydyhteisdssa oli perinteend kokeilla uusia kaytantdja ja hyédyntaa moni-
puolisesti jokaisen osaamista. Otalan (1996) mukaan oppivaa organisaatiota pidetaan yhtena or-
ganisaatioiden ideaalimallina. Organisaatioin sailymisen ja menestyksen elinehdon vaitetdan ole-

van sen joustavuudessa, muutosherkkyydessa ja oppimiskyvyssa. Organisaation oppiminen voi-
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daan maaritelld organisaation kyvyksi uusiutua ja muuttaa toimintaansa. Talla tarkoitetaan sita,
ettd organisaatiolla on valmius jatkuvasti hankkia uutta osaamista.(Sydanmaanlakka 2001, 49-
51.) Moniammatillisessa yhteistydssa pyritaan tietojen, taitojen, tehtavien, kokemusten ja/ tai
toimivallan jakamisella jonkin yhteisen padmaaran saavuttamiseen (Maatta 2006). Katzenbaumin
ja Smithin (1993, 53) mukaan tiimi on ryhmé& ihmisia joilla on toisiaan taydentdvaa osaamista.
Tiimin jasenet ovat dynaamisessa, keskinaisessa ja sopeutuvassa vuorovaikutuksessa ja sitoutu-
nut toteuttamaan yhteiseen paamaaraan, yhteisen suoritustavoitteen ja yhteisen toimintamalliin.
Parhaimmillaan tiimity6ta kuvaa jatkuva oppiminen ja kokeilut (Ruohotie 2000, 234-235, Sarala &
Sarala 1996, 156, Sydanmaanlakka 2001, 48-49). Bundadin ja Yankerin mukaan (2007) kehitta-
va tyontutkimus ja siihen liittyva ekspansiivinen oppiminen nayttivat soveltuvan hyvin ns. syvaop-
pimisen ja sitd voitiin soveltaa koulutuksessa mm. ryhmatydskentelyssa. Yhdessa tydskentely

edisti rynman jasenten keskindisia suhteita ja yhteistyota.

Jo ESR-hannkkeen aikana jotkut tyontekijat kuvasivat tydn mielen/kohdehyvinvoinnin tulevan it-
selleen juuri kehittavaan tyontutkimukseen perustavista tyotavoista ja menetelmien kehittamises-
ta. Makitalo (2005) kayttdaa nimikettd kohdehyvinvointi tarkastellessaan tyon mielekkyytta, joka
kohdistuu tyon kohteeseen ja tarkoitukseen. Henkilokohtainen tyon mielekkyys ja tyosta tuleva
kohdehyvinvointi nayttaytyikin koko kehittamishankkeen aikana yhtena merkittavimmista hank-

keen edistavista tekijoista

Kehittamiseen liittyvia esteita ilmeni jo kehittamishankkeen alussa. Puutteellisten laakariresurssi-
en vuoksi ladkarien tyopanos meni sairaanhoitoon ja tyokykyasioiden hoitamiseen. Kehittamis-
tyolle oli vaikea varata aikaa. Tyoterveyshuolto Suomessa tutkimuksen mukaan (2007) laakarit
tekevat huomattavan paljon sairausvastaanottotoimintaa suhteessa tyoterveyshuollon ennaltaeh-
kéisevaan toimintaan (Okkonen, 2009.) Myds Rokkanen ja Launis (2003, 79) toteavat terveys-
keskuksen tyoterveyshuoltoon kohdistuneessa tutkimuksessaan sairaanhoidon vievan aikaa en-
naltaehkaisevasta tyosta. Kehittavan tyontutkimuksen soveltaminen tyoterveyshuollon kaytantoon
puutteellisissa henkildstoresursseissa luo omat haasteena. Kehittavaa tyotutkimusta kritisoidaan

usein aikaa vievaksi tyoskentelytavaksi (esim. Haigh 2006).

Tyoterveyshuollon oman kehittdmishankkeen loppuvaiheella kehitysristiriidat tyoterveyshuollon
uuden ja perinteiden toiminnan valilla karjistyivat. Tama nakyi esim. henkiloston tyytymattomyyte-
na ja tunteenpurkauksina. Engestomin (1985) mukaan ekspansiivisessa oppimissyklissa eivat
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kaikki oppimisteot ole aina ekspansiivisia, vaan myds muita nakékulmia voi tulla esille, esim. val-
litsevien kaytantojen puolustaminen voi tulla esille. Tyoterveyshuollossa ilmenneiden kehitysristi-
riitojen kasittely aloitettin TYOLAS-hankkeen yhteydessa, jolloin saamme asiantuntijatukeai Ver-

vesta.

Raahen tyoterveyshuollon kehittamishankkeen tuloksien ja hyvien kaytantojen levittamien omas-
sa organisaatiossa seka tyolahtoisten toimintamallien kayttajien verkostossa asettaa haasteita
johtamiselle, silla on organisoitava ja resursoitava kehittaminen ja verkostoon osallistuminen
osaksi paivittaista toimintaa. Kaytannon tydelamassa tdman kehittamishankkeen aikana esille tul-
leet kehittdmista estavat tekijat ovat edelleen todellisuutta. Muun muassa tyoterveyshuollon toi-
minnan toimivuuden kannalta puutteellisten [a@karireurssien suuntaaminen sairausvastaanottoon

on valttdmatonta.

11.2 Yhteenveto tuloksista ja paatelmista

Tama tyoterveyshuollon kehittamishanke toteutettiin vuoden 2008 aikana osallistavana toiminta-
tutkimuksena soveltaen myos kommunikatiivisen toimintatutkimuksen periaatteita. Toimintaa oh-
jaavana viitekehyksena oli kehittava tyontutkimus ja oppimista tarkasteltiin ekspansiivisen oppi-
misen nakokulmasta. Kehittamishankkeeseen osallistui Raahen tyoterveyshuollosta seitseman

tyolahtoisia menetelmia toteuttavaa tyontekijaa.

Kehittamishankkeessa kokeiltiin tyoterveyshuollossa uusia oppimiskaytantoja, jotka olivat etuka-
teen teemoitettuja keskustelufoorumeja. Keskustelufoorumien jalkeen kehittamishankkeen tulok-
sia arvioitiin tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen osaamiskartoituksella ja kehittamishankkeen osal-
listavana arviointina. Kehittdmishankkeen aikana tyolahtoinen tyopaikkaselvitys vakiintui tyoter-
veyshuoltoon pysyvaksi tydmenetelméaksi, joskin menetelma ja kaytdssa olevat tydmenetelmat
vaativat edelleen kehittamista ja oppimista. Oppimiskaytantona keskustelufoorumit olivat tietoa
syventavia, mutta kaytanndssa aikaa ja resursseja vievia, joten osa kehittdmishankkeen kehitta-
mistehtavistd jouduttiin nivomaan osaksi tydterveyshuollossa olevia palaverikaytantoja. Tydyhtei-
sOn oppimista edistivat tyontekijoiden kokema tydn mieli, organisaation koulutus- ja kehittdmis-
myonteisyys, keskusteleva tyOkulttuuri sekd@ kehittamisen liittyminen osaksi kehittaja/tutkijan
ylemman ammattikoreakoulututkinnon opintoja. Kehittamista edistivat myds hankkeen aikana
saatu asiantuntija apu Vervesta sek& Oulun seudun ammattikorkeakoulusta. Ty6lahtisten tyoter-
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veyshuollon menetelmien k&yttdon oton ja kehittamisen esteend olivat osaamisen puute, resurs-
sien puute, ristiriita uusien menetelmien ja perinteisen tyoterveyshuollon valilla seka se, etta eri-
tyisesti laakarin tyopanosta tarvittiin sairausvastaanottotoimintaan toimintamallin kehittamisen si-
jaan. Tyonantajat arvostavat ja haluavat sairaanhoidon joustavaa palvelua, mutta toisaalta odot-

tavat my0s ennaltaehkaisevaa ja vaikuttavaa tyoterveyshuollon toimintaa.

Kehittdmishankkeessa viitekehyksena ollut kehittava tyon tutkimuksen teoria on vaativa. Se edel-
lyttaa teoriatiedon syventamista, missa tarvitaan seka asiantuntijatukea etta itsendista opiskelua.
Tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen toteuttamisessa tarvitaan tyoterveyshuollon henkilostolta ryh-
méatyoskentelytaitoja seka didaktista osaamista. Tyolahtdisten menetelmien osaamisen kehitta-
minen vaatii osaamisen johtamiselta pitkajanteisyytta ja suunnitelmallisuutta seka oppimiskaytan-
tojen muuttamista ettd kehittdmista tyoterveyshuollon perinteisen substanssiosaamisen sijasta

kollektiivisen oppimisen suuntaan.

ESR-hankkeen jalkeinen TYOLAS-jatkohanke alkoi syyskuussa 2008. Oman toiminnan kehitta-
minen tapahtui Raahessa limittain Tyolas-hankkeen kanssa. Kehittamistuloksia hyodynnetaan

jatkossa myds Tyolas-hankkeessa ja siihen kuuluvassa oppimisverkostossa.

11.2 Toimintatutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tyypillisesti tutkimuksen reaalibelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. Tutkimuksen tai
mittauksen raalibelius tarkoittaa sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen arvi-
ointiin liittyy myos kasite validius eli patevyys. Validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman
kykya mitata juuri sitd mitd on tarkoituskin mitata. Jokaisen tutkimuksen luotettavuutta ja péate-
vyytta tulisi arvioida, vaikkei termeja kaytetaisikaan. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 226 -
227.) Heikkisen (2006, 148-149) mukaan toimintatutkimuksessa realibiliteetti on mahdoton, kos-
ka toimintatutkimuksella pyritaan muutoksiin eikd niiden valttdmiseen. Validiteetin sijasta Heikki-
nen suosittelee Kvaleen (1996) viitaten validiteetin sijasta kayttdamaéan validointia, jolla tarkoite-
taan prosessia, jossa ymmarrys maailmasta kehkeytyy vahitellen. Tutkimusta tulisi arvioida histo-
riallisen jatkuvuuden, reflektiivisyyden, dialektiosuuden, toimivuuden ja havahduttavuuden perus-
teella. Tutkimuksen laatua ei voida arvioida kriteeri kerrallaan vaan kokonaisuutena. Kehittdmis-
hankkeiden onnistumisia arvioitaessa on hakkeeseen osallistujien oma osallistumien ja aktiivinen

toiminta keskeisessa asemassa (Lohiniva 2006, 4).
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Laadullisen tutkimukseksi luokitellun toimintatutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka
selostus tutkimuksen kaikkien vaiheiden toteutuksessa. Luotettavuutta lisaa totuuden mukaisuus.
Lisaksi haastatteluihin kaytetty aika, mahdolliset hairiotekijat ja virhetulkinnat haastatteluissa tulee
kuvata. Myo0s tutkijan tekema oma arviointi on erittain tarkeaa. Raportissa on kerrottava mihin
tulkinnat perustuvat. Tutkimuksen lukijaa auttaa jos tutkimusselosteita rikastutetaan esim. suorilla

haastatteluotteilla tai muilla autenttisilla dokumenteilla. (Hirsjarvi ym. 2007, 227-228.)

Kehittamishankkeen raportoinnissa olen kuvannut kehittamishankkeen eri vaiheita tarkasti. Kuva-
uksen tekemisessa auttoi kehittdmishankkeen aikana pitamani tutkimuspaivakirja seka tilaisuuk-
sien aikana tehdyt muistiot ja kokouspdytakirjat. Kehittdmishankkeen aikana kirjasin muistiin tyo-
yhteisossa esille tulleita kommentteja, jotka liittyivat kehittdmistydhon. Naitd kommentteja olen

kayttanyt tutkimushankkeessa rikastuttamassa raporttia ja kehittdmishankkeen kuvausta.

Tutkimuksen luotettavuutta lisaé@ my0s triangulaatio eli tutkimusmenetelmien yhteiskaytto. Meto-
dologinen triangulaatio tarkoittaa useiden menetelmien kayttda tutkimuksessa. Se voi merkita
myos, etta tutkimukseen osallistuu useampia tutkijoita aineistonkeraajina ja tulosten analysoijina
ja tulkitsijoina.(Hirsjarvi ym. 2007, 228.) Kehittdmishankkeen totetutumisessa oli kaytdssa eri me-
netelmien yhteiskaytto eli triangulaatio. Alkuarviointi toteutettiin teemahaastatteluina, kehittami-
nen tapahtui yhteiskeskustelun avulla ja kehittamishankkeen arviointi tapahtui yhteiskeskustelun
avulla. Arviointiaineistona toimivat haastatteluaineisto, tyopaikkaselvityksiin liittyvat kirjalliset ma-
teriaalit, kehittamiseen liittyvat muistiot seka tutkija/kehittajan pitdama tutkimuspaivakirja. Arviointi-
aineiston analyysissa kaytettiin aineistolahtoista sisallonanalyysia ja yhtena jasennystyokaluna
toimi toimintajarjestelmamalli. Kehittdmishankkeen toteutumiseen, arviointiin sekd aineistojen

analyysiin osallistuivat kehittdmishankkeessa mukana olleet tyontekijat.

Metsamuurosen (2008) mukaan toimintatutkimukseen menetelmana on kohdistunut myos kritiik-
kia. Toimintatutkimuksen katsotaan olevan usein riippuvainen tutkijasta. Tavoitteiden ja useiden
metodien yhdisteleminen voidaan ndhda metodien epamaaraisyytena. Toimijoilla voidaan nahda
olevan vaikeuksia soveltaa tuloksia seka kaytannon ja teorian yhdistaminen voi tuottaa vaikeuk-
sia. Toimintatutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa on tarkeaa miten tutkija kykenee tiedosta-
maan, millaisessa roolissa hén kulloinkin toimii. Kultalahden, Jokelaisen, Tensingin ja Soinin

(2005) artikkelissa tarkastellaan tutkijan roolia laadullisessa toimintatutkimuksessa. Tarkastelun
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kohteena on tutkijan kaksoisrooli toimintatutkimuksessa, tutkijan toimintatavat haastattelutilan-
teissa seka tutkijan rooli analyysivaiheessa. Artikkelissa kuvataan sita, kuinka tutkija likkuu yhden
tutkimuksen aikana roolista toiseen ja mika merkitys nailla eri rooleilla on tutkimusprosessissa.
Johtopaatoksena todetaan, etta toimintatutkijan roolissa on kysymys osallistumisen ja vetaytymi-
sen dynamiikasta. Tarkeaa on, etta tutkija kykenee tiedostamaan, millaisessa roolissa han kul-
loinkin toimii. Heikkisen (2006, 158) mukaan eettisesti toimiva tutkija miettii, miten tutkimus vai-

kuttaa tutkittaviin, tutkijoihin, tiedeyhteisoon, yhteiskuntaan ja ihmiskuntaan.

Kehittamishankkeen alkuvaiheessa kehittaja/tutkijan rooli maariteltiin ja tuotiin esille tydyhteisos-
sa. Tama tapahtui niin, etta esittelin tyopaikan yhteiskokouksessa kehittdmishankkeen ja siihen
littyen myds vastuun jaot, johon kuului my6s oman roolin selventdminen. Omassa roolissa pysy-
minen oli haasteellista monen roolin yhdistamisen vuoksi. Roolissa pysymisen ehdoton edellytys

oli ohjaavan opettajan tuki kehittdmishankkeen aikana.

Eettisesti hyva tutkimus edellyttaa, etta tutkimuksen teossa noudatetaan hyvaa tieteellista kaytan-
toa. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu etta tutkija noudattaa tiedeyhteison tunnustamia toi-
mintatapoja, rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustydssa, tulosten tallentami-
sessa ja esittamisessa seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Eettisesti hyvaan tutki-
mukseen kuuluvat eettiset kriteerit tayttavat tutkimus- ja arviointimenetelmat seka avoimuus tu-
loksia julkaistessa.. Tutkimuksen tulee olla suunniteltu, toteutettu ja raportoitu yksityiskohtaisesti.
Julkaisun raportointi ei saa olla harhaan johtavaa, jolloin myds puutteet on tuotava julki. (Hirsjarvi
2007, 23-27.)

Yhtena puutteena kehittdmishankkeen luotettavuuden arvioinnissa tuli esille osaamiskartoitusten
tuottaman tiedon luotettavuus. Kehittdmishankkeen aikana kyseenalaistettiin osaamiskartoituksen
luotettavuutta. Useilla tydntekijdillé oli kokemusta siita, ettd mitd enemman kehittdvan tyon tutki-
muksen teoriaan oli perehtynyt niin sitd vahemman huomasikin tietdvansa. Alkuvaiheessa suosi-
tetussa itsearvionnissa osaaminen koettiin mahdollisesti positiivisemmaksi mité se todellisuudes-
sa oli. Toisaalta taas alkuarvioinnissa kaytetty osaamiskartoitus poikkesi lopussa tehdysta arvi-
oinnista, joten ne eivat olleet taysin verrattavissa keskenaan. Myds Loppelan (2004,197) mukaan
erityisesti itsearvioinneissa vastaajat pyrkivat arvioimaan osaamistaan hieman positiivisemmassa

valossa mita se todellisuudessa on.

109



Tutkimusetiikka on huomioitu tutkimuksessa tehdyissa valinnoissa. Tutkijan nakemys kaikkien ta-
savertaisesta osallistumisesta on ohjannut tietoisesti taman kehittamistyon erilaisia valintoja.
Osallistuminen kehittdmishankkeeseen oli vapaaehtoista. Kehittdmishankkeen loppuraportti on
ollut tydyhteison luettavissa ennen julkaisua ja siihen on ollut mahdollista tehda korjauksia. Lop-
puraportissa kaytettavat suorat lainaukset on muutettu niin, etta henkilot eivat ole tunnistettavis-

Sa.

11.3 Jatkokehittamishaasteet

Tassa tutkimuksessa kehittdmishake on rajattu kasittamaan tyolahtoista tyopaikkaselvitysta ja sii-
hen liittyvia osaamisen ja johtamisen haasteita. Kehittdmishankkeeseen liittyy useita osa-alueita,

joten niiden tarkastelua on tarpeen edelleen syventaa.

Raahen tyoterveyshuollossa jatkokehittamistarpeita on edelleen kehittavan tyon tutkimuksen teo-
rian syventamisessa, valitason analyysivalineiden kaytossa. Tietotekniikkaan, ryhmatyotaitoihin ja
didaktiikkaan liittyvaa osaamista tulee edelleenvahvistaa. Tyoyksikon koulutuskaytannot vaativat
uudistamista ja myos palaverikaytantojen tarkastelua. Tyonjakokysymyksia tulee tarkastella koko
tyoterveyshuollon toiminnan osalta. Raahen tyoterveyshuollossa, joka on pieni tyoyksikko, on tar-
peen varmistaa myos se, etta tyopaikalla on useita tyolahtoisten menetelmien osaajia. Henkil0-
kunnan vaihtuessa taytyy jaada tarpeeksi osaajia tyoyksikkoon, jotta toimintamallin jatkuminen on
turvattu. Tama tuo haasteita koulutuksen jarjestamiselle. Raahessa kouluttamista aloitettiin ns.
mestari-kisalli periaatteella, mutta kehittavan tyon tutkimuksen teorian syvallinen tunteminen edel-
lyttaa tyontekijoiden itsendista opiskelua ja asiantuntijan antamaa koulutusta. Osaamisen edista-

misen edellytyksena on hyva osaamisen ja kehittdmisen johtaminen.

Kaytannon haasteet kehittdmisen jatkumisen kannalta liittyvat paljolti esimiestyohan ja siihen liit-
tyvaan osaamisen johtamiseen. Tydyksikdssa esiintyvien kehitysristiriitojen ratkaisemiseen tarvi-
taan tyoterveyshuoltoyksikon toiminnan tarkastelua kokonaisvaltaisesti. Tyoterveyshuollon toimin-
tatapojen uudistamien ison organisaation osana vaatii myds ylemman johdon sitoutumista. Kehit-
tamishankkeessa kaytetyt menetelmat tulee vieda ylemman johdon tietoon ja myds koko organi-

saation strategiaan.
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Tyolahtoinen tydpaikkaselvitys on pitkakestoinen prosessi, joka perustuu selkeaan teoriapohjaan.
Pitkakestoisen prosessin aikana voi tydpaikalla tapahtua muutoksia, jotka edellyttavat tyoterveys-
huoltoa tarkastelemaan tyotapaansa myos prosessin aikana. Vastatakseen tyopaikkojen tarpei-

siin, tulee tyoterveyshuoltojen kehittaa tyopaikkaselvityksista erilaisia variaatioita.

Tyolahtdisten toimintatapojen kaytolla saatiin ESR-hankkeen aikana hyvia tuloksia, mutta jatkos-
sa tyonantajat tulevat vaatimaan my0s vaikuttavuuden arviointia ja seurantaa. Jatkossa onkin tar-
kea koko ajan arvioida systemaattisesti kayttamiamme toimintatapoja ja — mallia. Raahen tyoter-
veyshuollossa tyolahtoiset tyoterveyshuollon toiminnat tulevat olemaan yksi vahva kilpailutekija
tulevissa kilpailutilanteissa. Tama edellyttaa tyoterveyshuollolta myds markkinointiosaamista ja

sen jatkuvaa kehittamista.

Hyva tyoterveyshuolto kaytanto -ohjeistuksen ja Tyoterveys 2015 -tyoterveyshuollon kehittdmis-
linjausten mukaan tyoterveyshuollon sisaltoa tulee uudistaa tydelaman muuttuvien tarpeiden seka
tutkimustiedon ja kehittyvien menetelmien pohjalta moniammatillisena yhteistyona. Tyoterveys-
huollon tulee painottaa tydpaikalla tapahtuvaa toimintaa ja vahvistaa yhteistyota. Tyoterveyshuol-
lon tyontekijoiden kokemusten mukaan tydlahtoiset menetelmat lisaavat selkeasti tyopaikoille ta-
pahtuvaa toimintaa ja tiivistavat yhteistyota. Tyoterveyshuollon asiantuntijarooli painottuu suosi-
tusten antajasta tyoyhteison oppimisen ja oman kehittamistoiminnan ohjaajana. Tama luo omat

haasteensa my0s tyoterveyshuoltolain sisallolle ja sisaltojen tulkinnalle.
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LITTEET

LIITE 1
TOTEUTUSSUUNNITELMA 1 KETU- FOORUMIT 2008
2008 pvm aihe /tarkoitus keinot vastuu arviointi huomioitavaa
helmikuu Esr-henkkeen
loppuseminaari
maaliskuu suunnittelua 0K
huhtikuu missa ollaan menos- | auditointi LK alkuarviointi
sa tps:ssa osaamis-
terv. tarkastuksessa | kartoitus OK
- sovitaan kehitys-
kohteet
toukokuu hoitajien | yrityshaastattelu lomakkeen kokei- | H.P 13.6 kéydaan
palaveri lu [api
uusien ty6terve-
yshoitajien  pe- | O.K
rehdytysta
kesakuu 13.6 tps prosessin tarken- P.T muista nimi-
8-11 nus J.L ke-muutokset
kohdentaminen infolle ja tyo-
H.P kokouksille
yrityshaastattelu -
lomake HR,PT,TS huom!
diapaketti muistiot
caset , tarpeen mu- kirjataan ylos
kaan sovitut asiat
(verkostonmuodos- | Summit
tus ) OK HR
heinakuu kesalomat
elokuu aineistonkeruun me- | alustus OK
15.8 netelméat
8-11 oppiminen alustus 0K
case TS
raportointi
syyskuu muutoksen j@sentd- | alustus, HR
minen, toimintakon- | keskustelu 0K
septitcaset
lokakuu raportointi caset T.S, 0K, HR, raportointi
HP,PT kokeilut aloi-
tetaan jo ke-
vaalla
marraskuu tydlahtdinen terveys- H.P
tarkastus T.S
joulukuu yhteenvetoarviointi | haastattelu 0K yhteenvedot
menetelma dokumentit koko yksikdl-
teoriatieto osaamiskartoitus le tiedoksi
jatkosunnitelmat
tammikuu asiakasnakdkulma
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LIITE 2

TOTEUTUSSUUNNITELMA 2 KETU- FOORUMIT 2008 (20.9.2008 )

2008 pvm aihe /tarkoitus keinot vastuu arviointi huomioitavaa
huhtikuu missa ollaan menossa tps:ssa auditointi LK toteut alkuarviointi
terv. tarkastuksessa osaamiskartoitus OK.
- sovitaan kehityskohteet
toukokuu yrityshaastattelu lomakkeen kokeilu H.P 13.6 kéydaan | perehdytys on toteu-
hoit. pa- |api tunut niin, ettd mu-
laveri kana eri tps.ssa mo-
uusien hoitajien perehdy- lemmat  kuuntele-
tysta 0K massa/
muistion tekijané
kesékuu 13.6 tps prosessin tarkennus P.T toteutunut
8-11 kohdentaminen JL
toteutunut
yrityshaastattelu -lomake H.P
kesken
diapaketti HR
P.T huom!
caset, tarpeen mukaan T8 muistiot
kijataan aina ylos
( verkostonmuodostus ) summit —johdon kokoukset | O.K sovitut asiat
HR
heinakuu kesalomat
elokuu aineistonkeruun menetelmat alustus 0K ei toteutunut vasta perehtymista
158 haastatteluun
8-11 ekspansiivinen alustus
oppiminen 0K toteutunut  su-
T8 pistetusti
edelleen kokeillaan
raportointi case 0K case kayty lapi
HR
syyskuu Tyolas- jatkohanke Jatkohankkeessa  tehdaén jatkohanke alkaa,
edelleen tps;ssé syvenne- suunnitelman paivi-
taan ja laajennetaan osaa- tys
mista, painopisteend mm.
johdon mukaan saaminen
lokakuu Raportointi Caset TS raportointi  kokeilut
hoit. Palave- -raportin 0K aloitettiin jo kevaalla
rin yhteyteen mallipohjan teko HR kevaalla tehtiin mm.
-diat, esittelykansio valmiiksi valmistele H.P nimikemuutos-
materaalin péivitys P.T esityksia
lokakuun yh- sovitun mukaan valmistele
teis- palaveri Osaamisprofiilin teko etukateen sahkopostilla tu- | koko
tavoitetaso !!! tustuttavaksi ryhma
Marraskuu Osaamisen itsearviointi Sahkopostin kautta koko
yhteinen kasittely esr? ryhméa
Tyolas-
palaveri ?
Joulukuu yhteenvetoarviointi tps-prosessi koko mita jatketaan
menetelma yhteenveto. ryhméa omana toimintana,
yhteinen osaamiskartoitus mita hankkeessa?
Tyolas-
palaveri ? jatkosuunnitelmat miten jatketaan tyo-

paikalla osaamisen
kehittamisessa?
miten esim. palave-
rikaytanndt toteute-
taan?
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TYOLAHTOINEN TYOPAIKKASELVITYS PROSESSI, OMAN OSAAMISEN ARVIOINTI

tiivistetty versio

LITE 3

prosessin | tapahtuman tarkoitus ja | kaytettava tehtévien hallinta g::mg:s_ kehitys-
tapah-tuma | keskeinen siséltd valineistd ta ideoita
1. 2. 3. 4, onko, joku | esim. mill&
en hallitse | osaan teh- | hallit- | pystyn osa-alue tavoin op-
tehtavaa tavan, sen ohjaa- johon tarvit- | pimisesi
tarvitsen pystyn toi- | tehtd- | maan set vahvis- | voi vahvis-
paljon vah- | mi-maan van muita ko. | tusta? esim. | tua, toteu-
vis-tusta ja | tydparina hyvin, | tehté- teoriatieto, | tusmuodot
lisdoppia veto- | vassa valineiden-
vastuu kéyttd
yritys- tarpeen arviointi, mink& | yrityshaastattelu-
haastattelu | tyyppinen tps/toiminta toi- | lomake apuna
minta  yrityksessé tar- | diat, tuotekuvaus
peen?
Orientointi uuteen tydpaik- | valmis kalvo paket-
info - | kaselvitykseen ja tyoko- | titai
tilaisuus koustydsken-telyyn, power point — esi-
tys:
aineiston- | sovitaan aineiston palau- | hairidpaivakirja
keruu tus videointi ym.
1. tydkoko- | Nykytilan erittely, mita toi- | k&sikirjoitus
us minnassa nakyy? dia-paketti:
perustydkalut
lomakepohja: nyky-
tilan erittely
2. tyokoko- | Muutoksen erittely kasikirjoitus
us Mista toiminnan ongelmal- | dia-paketti:
lisuus johtuu? perustydkalut
muutoksen erit-tely
(ennen —nyt)
3. tyokoko- | Toiminnan lahikehitys késikirjoitus
us Mista uusia ratkaisuja? diapaketti:
kehityshaasteiden paikan- | perustydkalut
taminen ja ratkaisuvaih- | + kehityssykli
toehtojen  rakentaminen | V& B (konsepti-
kokeiluiksi muutos)
ennen- nyt —tuleva
seuranta
raportointi valmis
raporttipohja
(kehitysasteella )
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LITE 4

Kehittamishankkeen arviointikysymykset:

Tyolahtoinen tyopaikkaselvitys ja menetelman osaaminen

Mita kehitys haasteita tydpaikkaselvityksen tekemisessa on kehittdmishankkeen alussa?
Miten ty6lahtoinen tps- osaaminen on kehittynyt oman kehityshankkeen aikana?

- teoriaosaaminen

- menetelmaosaaminen

- muu menetelmaan liittyva osaaminen

Oppimisen nakokulma

Miten ty6lahtoinen tydpaikkaselvitys osataan kehittdmishankkeen lopussa?

Mita haasteita osaamisen kehittymiselle on jatkossa?

Miten yhdessa oppiminen toteutui tydlahtdisten menetelmien kehittdmisessa? (Oliko oppiminen

ekspansiivista?)

Kehittamisprosessin kokonaisarviointi

Miten kehittdmishankkeen tavoitteet ovat toteutuneet?
Miten kehittdmisprosessi on toteutunut?

- alkuarviointi

- suunnittelu

- interventioiden toteutus

- loppuarviointi

- 0saamiskartoitus

- kehittdmisessa kaytetyt valineet (alustukset, foorumit, muistiot jne.)

Mika kehittamista edistavia tekijoita tuli esille?

Mita kehittamisen esteita tuli esille hankkeen aikana?

Millaisia haasteita tuli esille johtamisen nékokulmasta tarkasteltuna?
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