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Tyolahtdisen tydpaikkaselvityksen avulla pyritddn tarkastelemaan tydn muutoksia
ja siihen liittyvid kuormittumisen sek& ty6hyvinvoinnin ongelmia. Aikaisempiin
tyopaikkaselvityksiin verrattuna menetelma on aikaa vieva ja kallis. Opinnaytety6n
tarkoituksena oli tuottaa kayttokelpoista tietoa tyolahtdisen tyopaikkaselvityksen
vahemméan aikaa vievastd ja kustannustehokkaasta mallista. Koska
tyoterveyshuollon laskutus on aikaperusteinen, oli vahennettava
tyopaikkaselvitykseen kaytettavad aikaa, kadottamatta tyolahtdisen menetelméan
paamaaraa. Tyopaikkaselvityksen kehittdmisessd on laajempana tavoitteena
vastata nykypaivan tyoterveyshuollon ja asiakastytyhteisdjen yhteisiin haasteisiin,
jotka liittyvat tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja tyburien pidentamiseen.

Opinnaytetydssa kuvattiin ja analysoitiin ty6lahtdisen ty6paikkaselvityksen
kehittamista tyoterveyshuollon valineeksi. Kehittamismenetelmassa on kaytetty
soveltaen toimintatutkimuksen vaiheita. Paaaineisto kerattiin
fokusrynmahaastattelulla ja SWOT-analyysilla. Naiden rinnalla oli tukiaineistoja,
joiden avulla pyrittin  saamaan esiin ajankayttoon liittyvia nakokulmia.
Opinnaytetyoprosessin aikana kaytiin soveltaen toimintatutkimuksen vaiheet
kahdesti lapi. Tyoterveyshuollon henkilostd tarkasteli toteutunutta prosessia
SWOT-analyysin avulla tydlahtdisen tyopaikkaselvitysmallin jatkokehittelya varten.

Tyolahtdisen tyOpaikkaselvityksen avulla saatiin tietoa asiakastydyhteisdjen
tyohyvinvointia heikentavistd tekijoistd ja oppimisprosessin avulla [6ydettiin
ratkaisuja tybn hairidtekijoihin.  Ajankayttoon liittyvda haastetta ei kyetty
ratkaisemaan.

Avainsanat: Tyo6terveyshuolto, tydlahtdinen tydpaikkaselvitys, muutosjohtaminen,
tyéhyvinvointi
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Work-based workplace survey is a tool to study changes at work. It focuses on
issues of stress level and well-being at work. Compared to previous workplace
surveys the method took a lot of time and turned out to be expensive. The goal of
this thesis is to provide useful, evaluated and valid information based on a work-
based workplace survey pattern that is both cost-effective and time-effective. The
aim is to reduce time that is used for the survey without losing its primary purpose.
The extensive goal of developing the workplace survey is to rise to the challenges
of occupational health care and client workplaces, in improving well-being and
extending careers.

The purpose of this thesis is to describe and analyze the development of the work-
based workplace survey that could be used in occupational health care. The
method relates to action research. Focus group interviews and SWOT-analysis
were used to collect the data for the survey. Also some support materials were
used to point underline the client aspect. The process followed through the action
research pattern twice during the task. The occupational health care staff then
reviewed the result process using SWOT-analysis for continuation of the work-
based workplace survey development model.

Work-based workplace survey indicates the facts that have negative effect on well-
being at a client workplace. The learning process helped to find keys to increase
proficiency in daily work routines. The challenge of reducing time that is used for
the survey could not be solved.

Keywords: occupational health care, work-based workplace survey, management
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1 JOHDANTO

Opinnaytetydssani tarkastelen tydlahtdisen tyOpaikkaselvityksen kehittdmista
tyoterveyshuollon  vélineena.  Tarkoituksena oli  kehittda  tydlahtdisen
tyopaikkaselvityksen toteutusta vahemman aikaa vievaksi ja
kustannustehokkaaksi menetelmaksi Seingjoen Tyoterveys — Liikelaitoksen
tyontekijoiden kayttoon. Tavoitteena oli lisata tyoterveyshuollon kykya vastata
nykypaivan haasteisiin. Asiakastydyhteisdjen toimivuuden kehittamisessa on
tyoterveyshuollolla ollut erilaisia toimintoja. TyOpaikkaselvitys ja ilmapiirikysely
seka palaute kyselyn tuloksista ovat olleet tavallisimmat. Nailla menetelmilla ei ole
saatu tietoa palvelutuotantoon kohdistuvista muutoksista ja muutosten

vaikutuksista asiakastydyhteison tyohyvinvointiin.

Tyoelaman kiihtyvassa rytmissa tapahtuvat muutokset ja kiire vaikuttavat suoraan
tai valillisesti tyopaikoilla toimiviin ihmisiin ja heidan tydpanoksiinsa. Tarkein rooli
muutosten lapiviemisessa ja tydhyvinvoinnin sailymisessa on esimiehilla.
Tehtdvassa onnistumiseen vaikuttavat heidan muutosjohtamisen taitonsa.
Ajankohtainen keskustelu tyburien pidentdmisesta lisdd ty6hyvinvoinnin
edistimisen paineita. Samat haasteet koskevat niin ty6terveyshuollon toimijoita
kuin heidan asiakastyOyhteisdjaan. Sosiaali- ja terveysalan tutkintoon (yYAMK)
johtavassa koulutuksessa tybelaman kehittdminen on keskeinen osa, joihon
kuuluu my6s johtamisen nakokulma. Opinnaytetyossani kasittelen edella

mainittuja aiheita.

1.1 Opinnaytety6n lahtokohdat

Tyo6terveyshuolto on saanut pitkékestoisten asiakassuhteiden aikana paaosin
yksildasiakkaiden kertomuksista yleisluonteisen kuvan tyoolosuhteista ja tydsta.
Perehtyminen tbiden sujumiseen, siihen mité tavallisen tydpéivan aikana tapahtuu,
on puuttunut. Toiminnan kehittdmisen kannalta tarkeitd ovat tyon sujuvuuden

hairi6t, jotka tuottaessaan ylimaaraista tyota aiheuttavat myds hairiokuormitusta.



Tyo6ssa tapahtuvia muutoksia ei ole kyetty konkreettisesti yhdistamaan henkiloston
tyohyvinvointiin. Usein asiakastyOpaikat ovat nopeissa muutostilanteissa
neuvottomia. (Mékitalo & Paso 2008, 58-61.) Seingjoen Tyo6terveys -—
Liikelaitoksen  tydntekijoiden  kaytbéssd olevien terveystarkastusten ja
tyOopaikkaselvitysten avulla voidaan ymmartdd ja tukea vyksilba ja auttaa
korjaamaan yksittaisia tyoolosuhteita. Tyoterveyshuollolta on puuttunut valine

muutoksesta aiheutuvien kuormitustekijoiden selvitykseen.

Tyoterveyshuollolle tyohyvinvointia edistava tyon kehittdminen
tyopaikkaselvityksen keinoin on wuusi ldhestymistapa. Menetelmd haastaa
tyoterveyshuoltoa kehittamaan toimintaa. Se on kokonaisvaltaisempi tapa
tarkastella ty6ta ja tyopaikkaa. Tyopaikkaselvitysta on pyritty muuttamaan siten,
etta voitaisin  havaita hairiokuormitus ja edistdd muutosta. Hyvan
tyoterveyshuoltokaytannon  selvitysmenetelmatyyppien mukaan se kuuluu
suunnattuun selvitykseen, eikd korvaa tyopaikalle tehtavad perusselvitysta.
(Manninen, Laine, Leino, Mukala & Husman 2007, 89, 117-119.) Tydlahtdinen
tyopaikkaselvitys on rakennettu tyOyhteison ja esimiesten oppimisprosessiksi,
jossa he erittelevat ja hakevat ratkaisuja tyokuormituksensa ongelmiin
tyoterveyshuollon ohjaamina. Lahtékohta on tydssa oleva muutos. Menetelman
tavoitteena on lisata tyoyhteisbn vuorovaikutusta ja sen avulla oletetaan
tyoyhteisbn itse loytdvan ratkaisut ongelmiinsa. (Makitalo & Paso 2008, 60.)
Oppimisprosessin perustana on ekspansiivisen oppimisen teoria (Engestrom
2002, 86; Kehittavan tyontutkimuksen metodologia [Viitattu 13.10.2009]).

Tyo6hyvinvoinnin johtamisella kehitetaan organisaatiota, henkiléstén voimavaroja ja
osaamista seka tyoyhteison ilmapiirid. Parhaimmillaan tyohyvinvoinnin johtaminen
on yrityksen  strategista  johtamista, jonka  periaatteet ilmaistaan
henkilostostrategiassa. Strategiat muuttuvat entistd nopeammin, ja aineeton
paddomaosaaminen seka johtamistaitojen merkitys yrityksen markkina-arvon
maarittajind ovat kasvaneet. (Heikkala 2009, 11.) Tybn tekemisen perusta on
tietoisuus siita, missa nyt ollaan ja ndkemys siitd, millainen tulevaisuus odottaa.

Tama edellyttdd kykya tunnistaa tyontekijoiden osaamista ja tulevaisuuden



signaaleja, perustaa paatokset faktoihin ja muuttaa visiot konkreettiseksi
toiminnaksi. Tyontekijoiden ja organisaation voimavarat ja muutoksenhallintakyky
ovat tyon tekemisen perusta, joka mahdollistaa asetettujen tavoitteiden
toteuttamisen. Tuloksellisuuden kannalta on tarkeaa, ettei ole erillisid toimintoja,

vaan ne on koordinoitu yhtenaiseksi toiminnaksi. (Pursio 2010, 94-98.)

Tyohyvinvoinnin ja kilpailukyvyn nékdkulmasta tulee pohtia, mita taitoja tarvitaan
tydon muutoksessa ja miten niita parhaiten opitaan. Tydelaman kehittamiseksi
tyoprosessit on laitettava kuntoon, ja se onnistuu parhaiten yhteistydoné. Oppivat
organisaatiot ovat kehittamisessa avainasemassa. Talloin kaytetddn tietoisesti
hyvaksi henkilostda, jolla on erilaista osaamista. Tiimitydssa opetellaan yhdessa
tyoskentelya ja vuorovaikutustaitojen kayttba ja sité kautta opitaan uusia taitoja.
Tyo tulee hauskemmaksi, palkitsevammaksi ja tehokkaammaksi, kun organisaatio
tekee itselleen sopivat tiimit. N&in onnistutaan parhaiten. Kurinalaisessa
tiimitydssd on selkedt paamaarat, tavoitteet ja toimintatavat. Vastavuoroinen,
kunnioittava, avoin ja vilpiton eli dialoginen keskustelu edellyttdd esimiehilta
vahvaa ja kokonaisvaltaista henkilokohtaista sitoutumista, ei kaskyilla ja sdannoilla
ohjaamista. Dialoginen esimiestyd johtaa innovaatiotoimintaa. Tama edellyttaa
organisaatiolta riittavaa ajankayton valjyyttd. (Alasoini, Heikkila, Ramsted &
Ylostalo 2010, 73-87, 103.)

1.2 Opinnaytetybn muodostuminen ja rakenne

Opinnaytetydssd on kaytetty teoreettista Kirjallista tietoa ymmarryksen
saavuttamiseksi. Tein tietokantahakuja Pubmediasta, Lindasta, Artosta, Aleksista,
Google scholarista ja Theseuksesta. Kaytin hakuun myo6s Tyoterveyslaitoksen
LEO- ja TYKI- tietokantoja. Kansainvélisistd tietokannoista kéaytin Cochranea,
Medlinea ja Cinahlia. Hakusanoina olivat: tydterveyshuolto, ty6lahtéinen
tyopaikkaselvitys, muutosjohtaminen ja tyOhyvinvointi. Englanninkielisissa
hakukoneissa hakusanoina olivat: occupational health care, work-related work

place survey, management of change ja well-being. Asiasanojen maarittelyssa
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kaytin apuna asiasanastoja, joissa dokumenttien sisallonkuvailussa kaytetyt sanat
esiintyvat. Tyoterveyshuolto on kasitteend suomalainen. Useissa Euroopan
maissa keskitytddn lahinna tyoturvallisuuden parantamiseen, joten sain
englanninkielisilla  hakusanoilla tyopaikan riskienarviointiin ja tyoperaisiin
sairauksiin liittyvaa aineistoa. Aihetta tarkasti kasittelevat tutkimukset ja artikkelit
suomalaisista lahteista koostuivat padosin kirjoista ja ammattilehdista (Duodecim,
Tyo6terveyshoitaja, Tyoterveyslaakari), saadoksistd ja ohjeista (esimerkiksi
tyoterveyshuoltolaki, hyva tyoterveyshuoltokaytanto, Kela) ja

viranomaisjulkaisuista (Sosiaali- ja terveysministeri6 julkaisut).

Tyo6terveyshuollon toiminnasta, laadusta ja sen mittaamisesta 10ytyi hyvin tietoa.
Tybhyvinvointia, muutosta ja sen johtamista ké&sittelevdd materiaalia on eri
lahteissd.  Tastd  voidaan  ajatella  aiheen  kiinnostavan  tutkijoita.
Tyopaikkaselvitykseen ja tyolahtoisiin - menetelmiin liittyvia tutkimuksia ja
vaitoskirjoja tuli tietokantoihin viimeisen puolen vuoden aikana runsaasti, mika
kertoo aiheen ajankohtaisuudesta ja kiinnostavuudesta. Liséksi osallistuin
Tyoterveyslaitoksen asiantuntijoiden video-opetukseen. Luennoilla tarkasteltiin
muun muassa tyohyvinvoinnin tavoitteita kansallisella ja kansainvélisella tasolla,
tyoterveyshuollon ydinprosessien vaikuttavuutta seka yhteistyota

asiakastyoyhteisdjen kanssa.

Opinnaytetydssani on  yhtymakohtia  toimintatutkimukseen.  Konkreettista
kehittamisenprosessia kuvaan toimintatutkimuksen spiraalilla. Spiraalissa
suunnitelma, toiminta, havainnointi ja reflektointi seuraavat toisiaan.
Toimintatutkimuksen mukaiset vaiheet kaytiin opinndytetydnprosessin aikana
kahdesti lapi. Opinnaytetyon aikana tulleita spiraalin sivuhaaroja en tydssani
kuvaa, vaikka niita Kkasiteltin toimintaymparistossa. Padaineiston kerasin
asiakastyoyhteison ja  tyoterveyshuollon  fokusryhméhaastattelulla  seka
tyoterveyshuollon tyontekijoiden toiminta-analyysilla (SWOT), jotka tayttavat
tutkimukselliset kriteerit. Naiden rinnalla kerasin tukiaineistoa
tyopaikkaselvitysraportteja analysoimalla (muunneltu toimintajarjestelmamalli),

asiakastyoyhteisdiltd vapaan palautteen muodossa ja sahkodpostihaastattelulla
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tyosuojeluvaltuutetulta. Lisaksi tukiaineistona oli opinnaytetybnprosessin aikana
kirjoittamani paivakirja. Tieteellisessa mielessé asiakastydpaikkojen palaute ei ole
patevaa ja testattua tietoa. Olennaista oli kuitenkin tuottaa kayttokelpoista ja
perusteltua tietoa. Luotettavuuden arvioimiseksi opinnayteydn prosessi on pyritty
kuvaamaan tarkasti. Aineiston tuottamisen olosuhteet on pyritty kertomaan

selvasti ja totuudenmukaisesti.

Opinnaytetyon  teoriaosuudessa  selvitdn  tytterveyshuollon siséltéa ja
vaikuttavuutta seka sita ohjaavaa lainsaadantéd. Luvussa kolme kasittelen yhta
tyoterveyshuollon perusprosessia, tyopaikkaselvitysta. Tyolahtdisen
tyopaikkaselvityksen ideaa avaan luvussa nelja. Olen valinnut opinnaytety6hon
muutoksen johtamisen ndkokulman, jota k&sittelen luvussa viisi. Kehittdmisen
menetelmalliset valinnat, tavoite ja tarkoitus ovat luvussa kuusi ja luvussa
seitseman kuvaan toimintaymparistoni Seindjoen Tyoterveys - Liikelaitoksen
muutosta ja kehityshaasteita. Kehittamistoiminnan syklisen etenemisen esittelen
luvussa kahdeksan. Kirjoittamistapani etenee abduktiivisen ajattelun mukaisesti,
kasittelen teoriaa, toteutusta ja arviointia vuorotellen. Kehittdmistoiminnan tulosten
etikkaa ja luotettavuutta arvioin luvussa yhdeksan. Pohdinnassa suuntaan

tulevaan saadun kokemuksen ja tiedon pohjalta.



12

2 TYOTERVEYSHUOLTO

Kuvaan seuraavassa hyvaa tyoterveyshuoltokaytant6d, sekad tyoterveyshuollon
ammattihenkil6itd ja asiantuntijoita ohjaavaa lainsdadantdéa. Tyoterveyshuollon
toimintaa tyopaikoilla ohjataan hallituksen, tyomarkkinajarjestdjen, Sosiaali- ja
terveysministerion seka Kelan korvausjarjestelmén toimesta. Kuvaan myo0s
tutkimustietoon pohjautuen tyoterveyshuollon kehittdmishaasteita. Tydssa
jaksaminen, tyokyvyn yllapitdminen ja tydurien pidentaminen asettavat suuria
haasteita seka asiakastydyhteisoille ettd tytterveyshuollolle. Naihin haasteisiin
vastataan yhteisilla toimilla, joilla pyritdan havaitsemaan tyohyvinvointia uhkaavat
ongelmat mahdollisimman aikaisin. Tavoitteet sisaltyvat tyoturvallisuus- ja
tyoterveyslainsaadantoon seka hyvaan tyoterveyshuoltokaytantoon.
Asiakastyoyhteis6t haluavat saada myods aikaisempaa enemman tietoa
tyoterveyshuollon vaikuttavuudesta. Jatan tarkastelematta tyoterveyshuollon muut
perusprosessit  keskittyen  tyopaikkaselvitykseen ja sen toteuttamiseen
yhteistytssa asiakastydyhteison kanssa.

Tybnantajalla on kdytdssaan asiatuntijataho tyon, terveyden ja turvallisuuden seké
niiden valisen yhteyden hallintaan. Tyo6terveyshuollon ammattihenkilot ovat
asiantuntijoita tyosta johtuvien terveyden vaarojen ja haittojen arvioinnissa seka
turvallisuuteen liittyvissd kysymyksissa. Tyo6turvallisuuslaissa (L23.8.2002/738)
tyonantaja velvoitetaan selvittdmaan ja arvioimaan tyostd ja tyOymparistosta
aiheutuvia haitta- ja vaaratekijoitd. Tyoterveyshuollon tehtavilla on yhteys naihin
lakivelvoitteisiin. Tyo6turvallisuuden hallinta on laaja kokonaisuus, jossa seké
linjaorganisaatiolle, tyodsuojelulle ettd tyoterveyshuollolle 16ytyvat omat selkeat
vastuualueet. (M&kinen [Viitattu 28.2.2011].)

Tyoterveyshuolto on osa Suomen perusterveydenhuoltoa, ja sitd saadetaan
tyoterveyshuolto-, kansanterveys- ja sairausvakuutuslaissa. Tyodterveyshuoltolain
(L21.12.2001/1383) tarkoituksena on, etta tyOnantaja, tyontekijat ja
tyoterveyshuolto yhteistoimin edistavat tydyhteisbn toimivuutta. Tydnantajan on

kustannuksellaan jarjestettava tyoterveyshuolto tydsta ja tydolosuhteista johtuvien
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terveysvaarojen ja — haittojen ehkéaisemiseksi ja torjumiseksi seka tyontekijoiden
turvallisuuden, tybkyvyn ja terveyden suojelemiseksi seka edistamiseksi.
Tyo6terveyshuollon tehtdvana on toimia asiantuntijana tyon ja terveyden valisen
vaikutuksen arvioimisessa. Tyo6terveyshuollon ydinprosesseihin siséltyy tydsta
aiheutuvien vaara- ja kuormitustekijoiden, psyykkisten ja sosiaalisten kuormitus- ja
voimavaratekijoiden selvittiminen sek&d tarvittavien toimenpide-ehdotusten
antaminen tyonantajalle ja taman edustajalle tybyhteison toimivuuden
edistamiseksi. Tydnantajan vastuulle kuuluu toimenpide-ehdotusten toteuttaminen.
(Manninen ym. 2007, 18, 116.)

Tyo6terveyshuollon ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden toiminnan on vastattava
tyoterveyshuoltolainsdddanndssa maariteltyad tyoterveyshuollon sisaltda ja tehtavia
(Sosiaali- ja terveysministerio 2004 a, 7). Tyoterveyshuollon ammattihenkildiden ja
asiantuntijoiden tulee kayttaa tieteellisesti tai kokemusperdisesti parhaita,
tarkoituksenmukaisia ja luotettavia menetelmid. Valtioneuvoston asetuksen
mukaan naiden tulee olla tehokkaita ja vaikuttavia (A27.12.2001/1484 ). Taméa
edellyttaa eri alojen asiantuntijoiden yhteisty6td ja monitieteista tietoa tyon ja
terveyden vdlisistd suhteista ja niiden hallinnasta (Sosiaali- ja terveysministerio
2004 a, 13). Moniammatillisessa yhteistydssa asiantuntijat yhdistavat tietonsa ja
osaamisensa yhteiseen tavoitteeseen. Monimutkaisia asioita kasitellessa on
tarkeaa loytaa yhteinen kieli, kasitteet ja vuorovaikutus. (Iso-Herranen, Rekola &
Nurminen 2008, 33.) Moniammatilinen toiminta nakyy ty6terveyshuollon
saannollisina tiimipalavereina, joihin osallistuu tyoterveyshoitaja, tytterveyslaakari,
tyoterveyspsykologi ja tyofysioterapeutti (Lahti 2010, 19-20).

Tyoterveyshuoltolaki (L21.12.2001/1383) korostaa tyokykya yllapitavan toiminnan
merkitystda ja yhteistyotd tyOpaikan kanssa Tyoterveyshuolto kerdad tietoa
ammattitaudeista, tyotapaturmista ja yrityksen henkiloston terveydentilasta. Tiedot
dokumentoidaan ja arvioidaan. Tyoterveyshuollon sisélléssa painotetaan
tyOpaikan tarpeista ldhtevdd ennalta ehkaisevan tyon, tybolosuhteiden ja
turvallisuuden selvittamistd, tyokykya vyllapitavia seka edistavid toimia.

Tarvittaessa siihen sisaltyy kuntoutustarpeen selvittaminen. Taman perusteella
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pystytddn seuraamaan tyontekijan terveydentilaa seka tyo- ja toimintakykya.
(Palmgren, Jalonen, Jurvansuu, Kaleva & Tuomi 2008, 79, 83, 89-94))
Valtioneuvoston asetuksen (A27.12.2001/1484) mukaan ty6terveyshuollon
tehtavdnd on oman toiminnan laadun ja vaikuttavuuden arviointi ja seuranta.
Tyo6terveyshuoltoyksikon jokaisella prosessilla on kirjattu tavoite, josta on johdettu
prosessia kuvaava mittari. Naitd ovat esimerkiksi terveydelliset vaikutukset,
toteutuneet toimenpide-ehdotukset ja taloudelliset vaikutukset. (Jouttiméki & Leino
2010.)

2.1 Tyoterveyshuollon perusteita

Tyokyvylla tarkoitetaan yksilon kuntoa. Siihen liittyva ilmaus tyky-toiminta,
tarkoittaa tyOnantajan ja tyontekijoiden seka tyopaikan yhteistydorganisaation
pyrkimyksia yhteistyossa edistda ja tukea jokaisen tydelamassa mukana olevan
tyo- ja toimintakykya tyduran kaikissa vaiheissa. Tyokyvyn rinnalla on yha
enemman alettu puhua tydhyvinvoinnista, joka on laajempi kéasite. Se pohjaa
johtamiseen, osaamiseen, tyon hallintaan ja osallisuuteen tyoyhteison ja
organisaation kehittamisessa. (Miikkulainen 2008.)

Tybhyvinvointi - uudistuksia ja hyvia kaytantoja -raportissa esitelladn uusi
eurooppalainen tydhyvinvoinnin malli. Hankkeen pyrkimyksena on saavuttaa
parempi ymmarrys tyosta ja oppia johtamaan sita. Tyéhyvinvoinnin parantamiseen
tahtdavien hyvien kaytantdjen ja tyOkalujen malli on eri asiantuntijaryhmien
kehittdm& ennakoiva ja ennalta ehkéiseva. Hanke on siséltanyt moniammatillista
ja koordinoitua yhteistyotd, kasitteiden maarittelya, asiantuntijaverkostojen
luomista, arviointikriteerien laatimista ja tyokalujen testaamista seka kansallisten ja
kansainvalisten tyopajojen ja seminaarien jarjestamistd. Hankeraporttiin siséltyva
tyohyvinvoinnin itsearviointimalli tarjoaa kaytannon tyovalineen tydhyvinvoinnin

arviointiin. (Anttonen & Rasanen 2009, 4.)
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Valtioneuvoston periaatepdatoksessa tyoterveyden strategian paapaino on
tydelaman laadun parantamisessa, tyokyvyn yllapitamisessa ja edistamisesséa
ehkaisevia toimenpiteitda tehostamalla seka kattavien ja laadukkaiden
tyoterveyshuoltopalvelujen turvaamisessa. Tyoterveys 2015 kehittamislinjat
siséltdd 10 linjaa, joiden toteuttamiselle on maaritelty ensisijainen vastuutaho/-
tahot, yhteisty6tahot ja menettelytavat. (Sosiaali- ja terveysministerié 2004 b, 19.)

Sosiaaliturvan uudistamiskomitean (SATA) seka hallituksen ja
tyomarkkinajarjesttjen tyoelamaryhman ohjeistuksella ja tarvittavilla
lainsdddanndn muutoksilla korostetaan tyokyvyn edistamistd seka tyodssa
jatkamista tyoterveyshuollon perustavoitteina. Uudistus on osa tyohoén liittyvien
sairauksien ja tapaturmien ehkdaisyd, sekd tyohon ja tydympéaristoon liittyvia
terveellisyys- ja turvallisuustavoitteita. Hyvan tyodterveydenhuoltokaytannon
toiminnassa korostuvat tehokkaat ja vaikuttavat prosessit, varhainen puuttuminen
ja ennaltaehkaisy, vaikuttavuuden mittarit sekd osaava yhteistyd. Tyokyvyn
edistaminen ja tyossa jatkamisen mahdollistaminen edellyttavat tyonantajan,
tyoterveyshuollon ja tyontekijan tiivistd yhteistyota. Vain systemaattisella
tyoterveysyhteistyolla voidaan saada aikaan nykyista parempaa
vaikuttavuutta. (Ty6elamaryhman loppuraportti 2010, 8-14; SATA-komitea 2-4,
2009.)

Kelan korvausjarjestelman muuttuminen vuosien 2008 - 2010 aikana tarkoittaa
tyoterveyshuollon osalta hakumenettelyn uudistamista ja séhkdisen asioinnin
kayttoonottoa. Tavoitteena on vaikuttavuuden parantaminen kehittamalla
olemassa olevia tietojarjestelmia hyvan tyoterveyshuoltokdytannén tukemiseksi.
Vaikuttavuutta arvioidaan tarvevaikuttavuudella, jolloin arvioidaan, toteutuvatko
tyoterveyshuollon perustehtavien mukaiset prosessit tyopaikkakohtaisiin tarpeisiin
perustuen. Tavoitevaikuttavuudella arvioidaan, onko toiminnalla saatu aikaan
tavoitteiden suuntaisia muutoksia ja kehitystd ja missd maarin. Hyvaan
korvauskaytantdoon sisaltyy tyoterveyshuollon prosessilaadun arviointi se, miten
tyoterveyshuollon perus- ja osaprosessit yhdistetaan hyvan

tyoterveyshuoltokaytannon  mukaiseksi  kokonaisuudeksi.  Tyodterveyshuollon
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seurannan mittareiden ja vaikuttavuuden lisddmisen hanke kaynnistyi
loppuvuodesta 2009. Painoalueena on asiakastyoyhteisdjen riskien arvioinnin ja
tyoterveyshuollon toiminnan rajapintojen selkeyttaminen. (Kela 2010, 2-7; Laine
2010, 6.)

Sairasvakuutuslain lakimuutosesityksen (L1.5.2011/1334) perusteella
ehkaisevasta tyoterveyshuollosta aiheutuneista kustannuksista maksettava
korvaus on 60% edellyttden, ettd tydterveyshuolto ja tyopaikka ovat laatineet
kuvauksen tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen kaytanndista ja etta
sovitut  toimintatavat ovat kaytdssa. Sairauslomat tulee koordinoida
tyoterveyshuollon tehtavaksi. Tama edellyttaa hyvaa yhteistyota
asiakastyoyhteisojen esimiesten kanssa. Heiddn vastuullaan on muualta kuin
tyoterveyshuollosta kirjoitettujen sairauslomien ilmoittaminen ty6terveyshuollolle,
mika koskee erityisesti pitkittyvia ja toistuvia sairaslomia. Periaatteena ovat
konkreettiset toimintamallit selvilla olemisesta, varautumisesta ja osallistumisesta.
Selvilla olemisen periaatteisiin kuuluu arvioida henkiloston tila (tyotyytyvaisyys,
osaaminen, terveydentila ja tyokyky), tyokykyyn liittyvat riskit, terveyteen liittyvét
riskit seka tyon psyykkinen ja fyysinen kuormittavuus. Varautumisen periaatteisiin
kuuluvat henkilostoriskien hallinta, varhainen puuttuminen ja ennaltaehkéisevat
toimet. Osallistumisen periaatteita ovat tyoterveysyhteisty0 ja sen suhde tytpaikan
tyoturvallisuusyhteisty6hon sekd tybssa  jatkamisen mahdollisuuksien
selvittaminen. Tyo6terveyshuollon tulee lisdtd ennakoivuutta ja tuloksellisuutta.
Lakimuutos astui voimaan 1.1.2011. (Laine 2010, 32-33.)

2.2 Tyoterveyshuollon vaikuttavuus

Vaikuttavuudelle ei ole yhtd ainoaa sopivaa madritelmé&a. Vaikuttavuus ja
tuottavuus liittyvat toisiinsa, mutta ne ovat kasitteina erillaan. Perinteisesti
tyoterveyshuolto on toiminnassaan tuottavuuskeskeinen, joka tarkoittaa
kaytettavissa olevilla panoksilla tuotetun tuotannon méaarééa. Tuotoksella pyritddn

kuvaamaan esimerkiksi kuinka paljon tyoterveyshuollon toiminta lisda
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tyohyvinvointivaikutuksia. Vaikuttavuus on tarke&a, mutta tietoa tarvitaan
toiminnan  kustannuksista ja  kustannus-vaikuttavuudesta. = Tuottavuuden
parantaminen on keskeinen keino kustannus-vaikuttavuuden tehokkuuden

parantamiseksi. (Pekurinen 2008, 4-7.)

Vaikuttavuuden  arviointia  tehdddn  kansallisesti,  asiakastydyhteistissa
tyoterveyshuollossa ja tyotekijatasolla. Yhteiskunta haluaa tietaa tyéterveyshuollon
kattavuudesta, kustannuksista ja  lain  velvoitteiden  toteutumisesta.
AsiakastyOyhteisot haluavat tietoja tyontekijoidensa tapaturmista, elakoitymisesta,
sairauspoissaoloista ja niiden kustannuksista. Tyontekijat haluavat, ettd heidan
riskitekijoidensa ja sairauksiensa vahenemista mitataan. (Uitti, Sauni & Leino
2007, 723-730.)

Taloudellisista hyodyista yritykselle ja yhteiskunnalle tarvitaan lisda luotettavaa
tietoa. Yhteistyotd tyoterveyshuollon kanssa pidetdédn tarkeana ja tydantajat
pyrkivat aidosti edistamaan tyoturvallisuutta ja  henkiloston  tyokykya.
Tulosmittareita ovat tyokykyindeksin muutokset, kyselyt tydstressista, asiakkaiden
tyytyvaisyydesta, sairauslomien  ja  tyokyvyttomyyseldkkeiden maarat,
tyoymparistdd koskevien toimenpide-ehdotusten toteutuminen, tyGhygieenisten
mittausten tulokset ja yhteistydmittarit kuten jarjestetyt ryhmaét ja neuvottelut. (Uitti
ym. 2007, 723-730.) Koska  tyOterveyshuolto  tekee  yhteisty6ta
asiakastytyhteisojen kanssa, ei yksittdisen toimijan panosta ja tulosta valttamatta
saada erotelluksi. Tyo6terveyshuollon vaikuttavuuden mittareita ovat edella
mainittujen lisdksi henkildston toimintakyky ja terveydentila, tapaturmat,
onnistuneet tybhon paluut pitkien sairauslomien jalkeen, onnistuneet kuntoutukset,
hoitotulokset ja resurssien kayttd. (Martimo 2010, 226-234.)

Ellei ole seurantaa ei ole vaikuttavuutta, mutta pelkéastdan suoritteita ja tuotoksia
seuraamalla ei tiedeta riittdvasti asiasisallosta. Suoritteiden sisalléon avulla syntyy
vaikutuksia, mutta niiden dokumentointi on vahaista. Tietojen keruu- ja
palautejarjestelmien avulla voidaan saada vaikuttava toiminta esiin.

Vaikuttavuutta voidaan lyhyella tahtaimella mitata tyopaikkaselvitykseen liittyvien
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toimenpide-ehdotusten toteutumisena. Tutkimusten mukaan kayttokelpoisia
mittareita ovat myds muut toiminnalliset muuttujat kuten yleinen hyvinvointi,
tyytyvaisyys interventioihin, ty6elamén laatu, tietojen ja taitojen lisdéntyminen,
kayttaytymisen muutokseen liittyvat tekijat ja asennemuutokset. Tyoelaman
muutokset estavat usein tyoOterveyshuollon toimenpiteiden vaikuttavuuden
arvioimista, varsinkin niin sanottujen kovien mittarien osalta. Jos mittarit on
huolella valittu ja otettu kayttdon hyvin jarjestetyssa seurannassa, voidaan tehda
ainakin dokumentoituja tapaustutkimuksia. Ne voisivat olla kaytdannon tasolla,
erityisesti yrityksille, tarkeita vaikuttavuuden osoittamisessa. (Uitti ym. 2007, 723-
730.)

Ty6terveyshuollon vaikuttavuuden parantamiseksi tulee hyvan
tyoterveyshuoltokaytannon toimintatapoja kehittda niin, ettd kaytdossa olevilla
henkilostovoimavaroilla ja tehokkaimmilla toimintatavoilla saavutetaan nykyista
vaikuttavampi toiminnan tulos. Tyoterveyshuollon tehostamiseen sisaltyy
tyoelamassa olevien tyokykyseurannan sekd hoidon tarpeen ja kuntoutuksen
koordinoinnin maarittaminen selkeasti tyoterveyshuollon vastuulle.
Toimintasuunnitelmassa on esitettdva, miten tyokykyseurantaa toteutetaan ja
raportoidaan. TyOpaikalla havaittu ja tyopaikan olosuhteisiin liittyvd ongelma on
yleensa parasta selvittdd esimiehen ja tyontekijan keskustelussa niin pitkélle kuin
mahdollista. Myo6s yhteisneuvottelut tyontekijan, tybnantajan, tydsuojelun ja
tyoterveyshuollon kesken ovat hyva lahtékohta. Neuvottelussa osapuolet toteavat,
mitd on havaittu ja milloin asiaan palataan. Terveys-, toimintakyky- ja

tyokykyongelmat selvitetaan viiveetta. (SATA-komitea 2009, 1-4.)

Tyoterveyshuollon laatukriteereiden kehittamiseksi, suomalaisen ty6terveyshuollon
prosessien vaikuttavuuden selvittamiseksi, ja vaikuttavuutta tukevien mittareiden
kehittamiseksi kaynnistetddn tutkimusohjelma. Tutkimusohjelman toteuttaa
Tyoterveyslaitos yhteistydssd muun muassa Kelan ja Terveyden ja Hyvinvoinnin
laitoksen (THL) kanssa. Tyoelamaryhman raportissa “Ehdotuksia tyourien
pidentamiseksi”’, on tavoitteena laatia tyoterveyshuoltoyksikoille laatukriteerit.

Mittareita kehitettdessd otetaan huomioon erilaiset tyOpaikat ja tydsuhdemuodot.
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Tyoterveyshuollon  vaikuttavuuden  mittaamisessa  siirrytddn  suoritteiden
laskennasta  tulosten  arviointiin.  Yritysjohdon osaamista parannetaan
tyokyvyttomyyden aiheuttamien kustannusten arvioinnissa ja tavoitteellisen
tyokyvyn edistamisessa osana strategista johtamista. Erityistda huomiota
kiinnitetaan siihen, mita tyokykyyn ja tyGterveyshuoltoon kaytetyilld resursseilla
saadaan aikaan, samoin kuin kustannusten ja tulosten l&pindkyvyyteen seka

tarvittaviin mittareihin. (Tydelamaryhman loppuraportti 2010, 10.)

Tyoterveyslaitos on Sosiaali- ja terveysministerion hallinnon alla toimiva tutkimus-
ja asiantuntijalaitos, joka etsii ratkaisuja ty6elaméan tarpeisiin tutkimuksen,
koulutuksen, asiantuntijapalveluiden ja tiedonvalityksen keinoin. Laitoksen tutkijat
osallistuvat kansainvaliseen tutkimusyhteistybhén Euroopan unionissa ja sen
ulkopuolella. Cochrane  on kansainvalinen  verkosto, joka laatii
kirjallisuuskatsauksia terveydenhuollon toimenpiteiden vaikutuksesta.
Tyoterveyshuollon Cochrane-ryhma, Cochrane Occupationa Health Field (COHF)
laatii  katsauksia  tyOterveyshuollon  toimenpiteistd, kerdd rekisteriinsa
vaikuttavuustutkimuksia ja julkaisee ladkariseura Duodecimin yllapitAméassa

Terveysportti — portaalissa. (Tyoterveyslaitos 2010 a.)
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3 TYOPAIKKASELVITYS YDINPROSESSINA

Tyo6terveyshuoltolain~ (L21.12.2001/1383) mukaan

tyoterveyshuollon ydinprosessi jonka toteuttamista ohjaavat lait, asetukset ja hyva

tyOpaikkaselvitys  on

tyoterveyshuoltokaytantd. Se on tyoterveyshuollon ammattihenkildiden vastuulla
olevaa toimintaa. Valtioneuvoston asetuksen (A27.12.2001/1484) mukaan
tyoterveyshenkilostd  selvittaa,

seuraa ja arvioi tyon ja tyoolosuhteiden

terveellisyyttd ja turvallisuutta toistuvin tyopaikkaselvityksin seka muilla
tyoterveyshuollon menetelmilla. Muuttuvissa tydelaman tilanteissa tehdaan eri
tarkoituksiin senhetkisid tarpeita palveleva selvitys. TyoOpaikkaselvitystyypit ovat
hyvan tydterveyshuoltokaytannon (Manninen ym. 2007, 89) mukaan perusselvitys,

sita edeltava esiselvitys ja suunnattu seka erityisselvitys (Taulukko 1).

Taulukko 1. Tyopaikkaselvitystyypit (Manninen ym. 2007, 89).

seIVitYStyyppi e

Esiselvitys

Perusselvitys

Suunnattu
Selvitys

Erityisselvitys

Tyo6terveyshuoltolain  (L21.12.2001/1383) tarkoituksena on,

Tehd&aan tyoterveyshuolto-
sopimuksen
laatimisvaiheessa.

Tehdaan tyoterveyshuollon
toimintaa aloitettaessa,
toimintasuunnitelmaa
laadittaessa ja uusitaan
tarpeen mukaan.

Tehd&dén tarpeen mukaan,
usein perusselvityksen
perusteella.

Tehdaan jonkin tunnistetun
terveysriskin tai
sairastumisvaaran
perusteella.

Kerataan tietoja tyopaikasta, maaritellaan sopimuksen sisalto ja
keskustellaan yhteistydmuodoista. Taman tiedon avulla maaritetaan
tyoterveyshuollon toiminta.

Luodaan kokonaisvaltainen nakemys ty6paikan tydoloista ja
keskeisista tyon vaaratekijoistda. Maaritellaan suunnattujen
selvitysten ja erityisselvitysten tarve.

Ty6paikan vaara- tai kuormitustekijoita tarkastellaan erillisina
kokonaisuuksina. Voidaan kohdistaa psyykkisiin, sosiaalisiin ja
fyysisiin kuormitustekijoihin, tydyhteisén toimivuuteen tai johonkin
tyohygienian osa-alueeseen, esim. kemiallisiin tekijoihin tai
tapaturmavaaraan.

Tarkasti rajattu tyon sisaltoon, tydolosuhteisiin tai tydn organisointiin
liittyva asiantuntija-arvio, jossa selvitetdan tyon ja terveyden valista
vuorovaikutusta. Esim. tyoskentely raskauden aikana, nuorten
tyoolot, yksilon erityinen sairastumisalttius tai oireilun vuoksi tehtava
arvio, tyoyhteison ongelmatilanne, vakivallan uhka tyossa tai
tyontekijan perustellusta syysta tyokuormituksestaan pyytama
selvitys.

ettd tyOnantaja,

tyontekijat ja tyoterveyshuolto yhteistoimin edistavat tydyhteison toimivuutta.

Tyopaikkaselvitys

toteutetaan

yhdessa linjaorganisaation |&hiesimiehen,
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tyoyhteisbn jasenten ja tydsuojeluhenkildston kanssa moniammatillisena
yhteistyona asiakastyOpaikan tarpeen mukaan. Tyoterveyshuollon tehtavanéd on
toimia asiantuntijana tyon ja terveyden valisen vaikutuksen arvioimisessa.
Tyoterveyshuollon  ydinprosesseihin  siséltyy tydstd aiheutuvien vaara- ja
kuormitustekijoiden selvittaminen, jossa huomioidaan seka psyykkiset etta
sosiaaliset kuormitus- ja voimavaratekijat. TyoOterveyshuolto antaa tarvittavat
toimenpide-ehdotukset  tyonantajan  edustajalle  tydyhteisén  toimivuuden
edistamiseksi. Tyopaikkaselvityksessa saatujen tietojen perusteella
tyoterveyshenkilosto tekee johtopaatdksia ja ehdottaa toimenpiteitd. Toimenpide-
ehdotusten toteuttaminen varmistetaan nimedmalla vastuuhenkil6t, aikataulu ja
seuranta. TyoOpaikkaselvityksen perusteella maaritetdan tarpeet vahintaén
lakisaateisen tyoterveyshuollon sisalldlle. Tybnantajan vastuulle kuuluu
toimenpide-ehdotusten toteuttaminen. (A27.12.2001/1484; Manninen ym. 2007,
116.)

Tyopaikkaselvitys koostuu 1. tarpeen arvioinnista ja selvityksen suunnittelusta 2.
terveydelle haitallisten tekijoiden tunnistamisesta tyOpaikalla 3. terveydellisen
merkityksen arvioinnista 4. johtopaatoksistd ja toimenpide-ehdotuksista 5.
viestinnasta ja osallistumisesta tyopaikan kehitystoimintaan seké 6. seurannasta
(Manninen ym. 2007, 85-91). Hyvan tyo6terveyshuoltokaytdnnén mukainen
tyopaikkaselvitys vaatii ammattitaitoa, moniammatillisuutta ja riittavasti resursseja.
Tyopaikkaselvityksen vuosiseuranta tehdaan Kelan korvaushakemuksen kasittelyn
yhteydessa. (Manninen ym. 2007, 85-92, 111; Tyo6terveyslaitos 2010 b.)

Tyopaikkaselvitykseen kuuluville lisaselvityksille, joita ovat suunnattu ja
erityisselvitys, on eri lahteissd annettu vaihtelevia sisaltgja, ja niitd kaytetdan
varsin vapaasti myds synonyymeina. Tassa opinnaytetydossa kaytan hyvan
tyoterveyshuoltokédytannon mukaista jaottelua. Ergonomiset selvitykset kuuluvat
tyopaikkaselvitystyyppien mukaan suunnattuihin selvityksiin, jolloin arvioinnin
kohteena on fyysisen toiminnan sopeuttaminen ihmisen anatomisten ja

fysiologisten ominaisuuksien mukaisiksi. Ergonomia korostuu tyoympariston,



22

tyOpisteiden, tydvélineiden ja tytmenetelmien suunnittelussa. (TyOterveyslaitos
2010 c.)

Tyoterveyshuolto 2007 -katsauksessa  on tietoa  tyOterveyshuollon
ammattihenkildiden tyopaikkaselvityksista ja tyOopaikkakaynneista.
Tyoterveyslaakari  teki keskimaarin ~ yhden,  tyoterveyshoitaja  kaksi,
tyofysioterapeutti 1,5 ja psykologi 0,1 tydpaikkakayntia 100 henkildasiakasta
kohden. Terveyskeskusten tyGterveyshuolloissa ja kunnallisissa liikelaitoksissa
tehtiin vahiten tyOpaikkakaynteja, kun taas eniten tyOpaikkakaynteja tehtiin
tydnantajien omilta tyéterveysasemilta. (Peurala, Perki6-Mékeld, Leino, Manninen
& Husman 2010, 175.)

Tyoterveyshuollon tekemista tydpaikkaselvityksista oli 63% perusselvityksia,
suunnattuja selvityksia 30% ja erityisselvityksid kuusi %. Lahes 94%:ssa
tyopaikkaselvityksista  seurasi  yksi tai useampi toimenpide-ehdotus.
Tyoterveyshuollon toimenpide-ehdotukset kohdistuivat 80% tydn suorittamiseen ja
75% tyoymparistoon. Suosituksia tehtin - myds suojaimiin, tyOlaitteisiin,
koulutukseen ja opastukseen seké johtamiseen ja esimiestoimintaan. Noin puolet
koneisiin ja suojaimiin liittyvistd ehdotuksista toteutui. Johtamiseen ja
esimiestoimintaan liittyvat ehdotukset toteutuivat huonoimmin tai ei lainkaan.
Parhaiten toteutuivat kokeneen, yli viisi vuotta tyossa olleen tydterveyshoitajan
tekemat toimenpide-ehdotukset. Raportointi tydsuojelupaallikdlle kannatti, jos
haluttin muutoksia tyon suorittamiseen. Raportoinnista tyésuojeluvaltuutetulle oli
hyotya, jos haluttin kohentaa tyokykya vyllapitavad toimintaa. Suunnatun ja
erityisselvityksen perusteella tehdyt ehdotukset toteutuivat paremmin kuin

perusselvityksen perusteella tehdyt. (Savinainen & Oksa 2009, 10-11.)

TyOpaikkaselvitysraportissa tulee esittda johtopdatokset tydolosuhteiden
terveyteen vaikuttavista tekijoista ja tarvittavista toimenpide-ehdotuksista
(A27.12.2001/1484). Hyvan tyopaikkaselvityksen ominaisuuksia ovat selkeét
tavoitteet, riittdva kattavuus ja sille asetettuihin tavoitteisiin vastaaminen. Tietojen

kasittelyd helpottaa jarjestelmallisten selvitys- ja tiedonhallintamenetelmien kaytto,
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esimerkiksi  riskien  arviointi-,  havainnointi- ja = haastattelulomakkeet.
Tyopaikkaselvitysraportista tehdddn ymmarrettava ja helppolukuinen. Siina on
Kirjattuna suositusten toteutumisen seuranta ja muutokset seka jatkotoimien
suunnittelu. Kasittely tehdédén yhdessa linjaorganisaation, tydsuojeluorganisaation
ja tyoterveyshuollon kesken. Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma tarkistetaan
tyopaikkaselvityksen perusteella. Tama varmistaa osaltaan tyopaikkaselvityksen
toteutumisen tyéterveyshuoltolain tarkoittamalla tavalla. (Manninen ym. 2007, 86,
109.)

Tyopaikkaselvitysprosessin - mahdolliset  katkokset liittyvat —riittamattomaan
informaatioon asiakastydpaikan henkiloston, tydsuojelun ja tyoterveyshuollon
valilla. Keskindisen yhteistyén onnistumiseen vaikuttaa myods tyoterveyshuollon
sisdisen kommunikaation onnistuminen. Tarkead on nopea palaute johdolle ja
koko henkildstélle. Jos toimijoiden kesken ei ole luotu yhteista kasitysta toiminnan
kokonaisuudesta ja sen tavoitteista, tulee katkoksia jotka ovat ratkaistavissa vain
yhteistyon kautta. (Nikulin 2009, 110; 2010, 8.)

Tyopaikkaselvitys jaa helposti erilliseksi tyoterveyshuollon lakisaateiseksi
toiminnaksi, jota tybpaikat eivat osaa hyoddyntdd omassa riskienarvioinnissa.
Tyopaikat eivat myoskaan osaa vaatia tyoterveyshuollolta sen asiantuntijuuteen ja
perustehtavaan liittyvaa tyon ja tyodolojen terveydellisen merkityksen el
terveysriskien arviointia.  Tyoterveyshuollon eri  asiantuntijoiden, kuten
tyofysioterapeuttien ja tyoterveyspsykologien kayttoa tyopaikkaselvityksessa tulisi
lisata, jotta tyOpaikan terveydelliset riskit tulisivat mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa tunnistettua ja niihin voitaisiin viela vaikuttaa ennaltaehkaisevasti.
(Makinen [Viitattu 28.2.2011].)

Haitallisen kuormittumisen ehkaisy on téarked osa tydhyvinvointia, silla haitallinen
psykososiaalinen ja fyysinen kuormitus pitkdan jatkuessaan aiheuttaa pitkia
sairauspoissaoloja ja voi katkaista tyburat ennenaikaisesti. Psykososiaalisen
kuormituksen hallinta koetaan haasteelliseksi tehtavaksi tydnantajalle.

Kuormituksen arviointia tehdaan tyonantajan oman riskinarvioinnin liséksi
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perustytpaikkaselvityksessd, mutta suunnattuja tyopaikkaselvityksia voitaisiin
hyodyntad kuormituksen arvioinnissa nykyistd enemmaén. N&in on mahdollista
paneutua perusteellisemmin tyopaikan tarpeen mukaan eri ty6tehtaviin,
ammattiryhmiin tai tiettyihin tydyhteisén yksikéihin. (Makinen [Viitattu 28.2.2011];
Sosiaali- ja terveysministerio 2008 a, 15, 19.)

TybyhteisOjen tarpeet painottuvat enemman psykososiaaliseen terveyden
edistamiseen. Niitd ovat tyoprosessien sujuminen, muutoksen hallinta ja
johtamiskaytannot. TyOnantajat odottavat tyodterveyshuollolta kokonaisvaltaista
nakemysta tyoterveytta yllapitaviin  kysymyksiin. Usein tukea Kkaivataan
organisaatiossa tapahtuvien muutosten hallintaan. (Rautio 2004, 5-6, 79-94.)
Tyo6terveyshuollon on vaikea saada otetta tyOpaikan ja tyon muutosten
aiheuttamiin  kuormitusongelmiin. Tyo6olot ja niihin vaikuttaminen n&ahd&an
tyoterveyshuollon merkittavana kehittamishaasteena. (Rokkanen & Launis 2008,
147.) Tyopaikkaselvitys tyodolojen arvioimiseksi ja tydhonpaluukaytannot
sairauspoissaolojen hallitsemiseksi ovat tyopaikan ja tyOterveyshuollon
yhteistyOalueita. Nailla alueilla kohdataan my6s henkisen hyvinvoinnin ja
mielenterveyden kysymykset, jotka ovat osa tyéhyvinvoinnin edellytysten luomista.
(Kivisto, Kallio & Turunen 2008, 13-15.)
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4 TYOLAHTOINEN TYOPAIKKASELVITYS

Tyolahtdinen tyopaikkaselvitys ei ole asiantuntijaselvitys, vaan asiantuntijan
ohjaama oppimisprosessi. Se luokitellaan tydpaikkaselvitystyyppien mukaan
suunnatuksi selvitykseksi. Ero perinteiseen tyopaikkaselvitykseen on tarkeaa
ymmartaa ja tasta on oltava yhteinen nakemys myods asiakastyOyhteison kanssa.
Keskeneraiseen toiminnan muutokseen ei voida vaikuttaa ty6hyvinvointia
edistavasti perinteisen mittauksiin ja suosituksiin perustuvan

tyopaikkaselvitysmallin avulla. (Makitalo & Paso 2008, 59-60.)

Tyolahtoisessa tyopaikkaselvityksessd huomio kohdistetaan tyotoimintaan ja
toiminnan muutokseen. Tyo6terveyshuolto auttaa asiakastydyhteisfa selvittamaan,
mitd arkisen tyOpaivan aikana tapahtuu ja miten ty6t sujuvat. Tyolahtbisessa
tyopaikkaselvityksessé on viisi asiakastytyhteison tapaamiskertaa (Kuvio 1, sivu
26). Tapaamisen kesto voi vaihdella kahdesta kolmeen tuntiin ja tapaamisten vali
on viikosta kahteen viikkoon. (Mékitalo & Paso 2008, 59-61.)
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Kuvio 1. Tyo6lahtdisen tyopaikkaselvityksen perusmalli (Verve Consulting
25.8.2009, Tyolas perusdiat).

[ X X !
malkkaselvnyksen perusmalli

m  Perehtyminen asiakasyrityksessa tapahtuvaan muutokseen ja
tyohyvinvointiongelmiin ja sopiminen tydlahtdisen selvityksen
kohdentamisesta, toteutuksesta ja tavoitteista

Asiakasyrityshaastattelu

’ m 1. Tapaaminen: Yhteinen suunnittelu toimijoiden kanssa (info) ‘

’ Hairié-aineiston keruu tydpaikalla ‘

2. Tapaaminen: Nykytilanteen erittely, miten hairi6t liittyvat
toimintaan

Muutoksen historia-aineiston keruu tydpaikalla

]
mwaselvityksen perusmalli

3. Tapaaminen: Muutoksen erittely ja nykyinen vaihe

’ Muutoksen tulevia ndkymia koskeva aineistonkeruu tyopaikalla

’ 4. Tapaaminen: Lahikehityksen vaihtoehdot ja uudet ratkaisut ‘

’ Kokeilujen kdynnistaminen tydpaikalla ‘

L~ JLe | [c ]

’ 5. Tapaaminen: Arviointi ja jatkosta sopiminen

» Jatkosta sopiminen johdon ja esimiesten kanssa:
Seurantatapaamiset, uusi kohde? Tarvitaanko tyolaht.
terveystarkastuksia
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Tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen perusmallissa ensimmainen tapaaminen on
yhteistd suunnittelua asiakastyoyhteisén ja tyoterveyshuollon kesken. Siina
sovitaan miten ja mihin tydlahtéinen tyopaikkaselvitys toteutetaan. Tydlahtbisen
tyopaikkaselvityksen kohde tulisi rajata toiminnallisen kokonaisuuden perustella, ei
pelkastdan ammattiryhman mukaan. Asiakastyoyhteisd osallistuu oman tyénsa
kehittamiseen, ja esimiehet vastaavat kehittavien ratkaisujen kayttoonotosta ja
suunnasta. Aineistonkeruu voidaan toteuttaa erilaisina tyo- tai hairiopaivakirjoina,
haastatteluina tai videointina. Oleellisinta on, etta asiakastydyhteison henkilosté on
mukana aineiston kerddmisessd. Toimintaa kuvaavassa aineistossa ovat
tyéhyvinvoinnin ja toiminnan kehittamisen kannalta oleellisia tydén sujuvuuden
hairiét. Hairiot tuottavat ylimaaraistad tydta ja aiheuttavat hairibkuormitusta.
Aineiston perusteella voidaan arvioida miten hairiokuormitus vaikuttaa toimintaan

osallistuvien tyontekijdiden terveyteen. (Makitalo & Paso 2008, 60-61)

Toisen tapaamisen aiheena on saadun aineiston yhteinen jasentaminen. Tata
varten tyoterveyshuolto valmistaa kootusta ~materiaalista aineistopeilin
asikastyoyhteisolle tutkittavaksi. Aineistopeili on kooste ty6kulkua kuvaavasta
aineistosta. Koosteen kokoamisen perusteet voivat vaihdella tuotannon eri
vaiheiden kuvaamisesta ja tuotannon hairidistd tuotannon ydinkohdan
erottamiseen. (Makitalo & Paso 2008, 60-61). Toisena teemana tapaamiskerralla
on toimintakonseptin  kuvaaminen. Tama edellyttad tyoterveyshuollolta
toimintakonseptia kuvaavien teoreettisten mallien kaytdon ohjausta. (Launis &
Pihlaja 2005, 8).

Kolmannen tapaamisen tavoitteena on kasitelld ty6toiminnan muutosta ja
kehitystd. Tapaamista edeltdd ennakkotehtavd, joka liittyy tapahtuneisiin
muutoksiin asiakastyoyhteison eri aikakausina. Tyoskentelyssd edetddn tyon
historiasta ja nykyisestd vaiheesta tulevaisuuteen. Neljannessd tapaamisessa
tehdd&n kokeilusuunnitelma, joka edellyttad sen hetkisiin hairidihin vastaamista
seka visioon liittyvien haasteiden hahmottamiseen. Tata varten esimies

valmistelee toiminnan tulevaisuutta koskevan visiopuheenvuoron yhteisen
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keskustelun alustukseksi. Viidennesséd tapaamisessa arvioidaan kokeiluja ja
jatkokehittamista. (Méakitalo & Paso 2008, 60-61)

Tyolahtdinen tyopaikkaselvitys pyrkii ratkaisuja tuottavaan prosessiin. Suositukset
koskevat oppimisprosessin jatkoa joko asiakastyOyhteison omana toimintana tai
tyoterveyshuollon kanssa. Niiden avulla ratkaistaan ongelmia ja viedaan muutosta
eteenpain. Kun tyopaikkaselvitys tehdaan oppimisprosessiksi, siihen tulisi
osallistua mieluiten kaikki asiakastyOyhteisossa tyota tekevat. Tyo6lahtdinen
tyOpaikkaselvitys vastaa asiakastyOyhteisbn tarpeeseen paremmin kuin
perinteinen tyopaikkaselvitys, jos on tiedostettu ongelmallisiksi koetut tyon
muutokset, uusi organisaatio, uuden teknologian kayttéonotto tai uudet
tyojarjestelyt. Syyna voivat olla myos sellaiset ongelmat, joilla ei nahda viela
selvdd yhteyttd tyon muutoksiin. Ne esiintyvat tyohyvinvoinnin ongelmina,
lisddntyneind sairauspoissaoloina, yksittaisten tyontekijoiden viestittamana tietona,
tydilmapiiriongelmina tai kuormittumisen ongelmina. (Mékitalo & Paso 2008, 59-
60.) Monitahoisissa muutoksissa merkittdva tydhyvinvoinnin uhka on tyon
mielekkyyden ja yhteisen tarkoituksen hamartyminen (Tyo6terveyslaitos 2010 d).

Tyoterveyshuollon ja tuotannollisen toiminnan muutoksen yhdistavid kasitteita ovat
Méakitalon (2005, 155-168) mukaan hairiokuormitus ja kohdehyvinvointi seka
Launiksen ja Pihlajan (2005, 13) mukaan muutoksen epasykronit. Naiden
kasitteiden avulla tydyhteista tarkastellaan tuotannollisen toiminnan muutoksen
kannalta. Tasta aiheutuvan hairiokuormituksen tarkastelu on laajempi kokonaisuus
kuin aiemmin tyopaikkaselvityksen kohteena olleet fyysinen tyoymparisto,
tehtavien kuormittavuus, tydyhteison toiminta tai yksildiden tyd- ja toimintakyky.
Kohdehyvinvointi on tunne, jonka tydntekijd saa onnistumisestaan tyossaan.
Tybhyvinvointi saattaa vaarantua hyvinkin jarjestetyssa tydssa, jos tyontekija on
tunnepitoisesti kiinnittynyt aikaisempaan tyon tarkoitukseen ja siind onnistumiseen.
Muutoksen epasykronit kuvaavat tilanteita, joissa meneillaan oleva tuotanto- tai
palvelukonsepti viedddn tahattomasti tai tarkoituksella samanaikaisilla paatoksilla
eri suuntiin. Tasta saattaa seurata ongelmia t6iden sujumisessa, muutoksen

ymmartamisessa ja tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa.
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Tyolahtoinen tyopaikkaselvitysraportti noudattaa hyvan tydterveyshuoltokaytannén
suositusta (Manninen ym. 2007, 109). Raportti ei ole tekijdiden subjektiivista
pohdintaa, vaan siitd nakyy, mihin menetelmiin ja aineistoon havainnot perustuvat,
miten havaintoja on tulkittu ja millaisesta muutoksesta tydpaikalla on kyse.
Raportissa tulee olla konkreettisesti kirjattuna, mitd on paatetty tehda toisin kuin
aiemmin. Asiakirja ka&sitellddn johdon kanssa ennen kuin se asetetaan
tyontekijoiden saataville. Sen olisi tuettava esimiesty6ta ja johtamista. (Heikkinen
25.8.2009.)
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5 MUUTOSJOHTAMINEN

Tarkastelen suomalaisen yhteiskunnan ja tydelaman muutoksia sek& niiden
vaikutuksia tybyhteisoon ja tybterveyshuoltoon muutoksen johtamisen
nakokulmasta. Tydelamén muutos ja siitd seuranneet tydhyvinvointiongelmat seka
samanaikainen tavoite pidentdd tyOuria ovat asiakastyoyhteisbjen ja
tyoterveyshuollon yhteinen haaste. Naihin haasteisiin vastaaminen vaatii
toimintatapojen  kehittdmistd ja  oppimista  tyoterveyshuollossa  seka
johtamistavoissa. Muutosjohtamiseen litetddn muun muassa lasnéoleva,

osallistava, oikeudenmukainen ja naytt6on perustuva johtajuus.

5.1 Yhteiskunnallisen muutoksen vaikutus tydelamaan

Yhteiskunnan nopea muuttuminen vaikuttaa tydelamaan. Se edellyttaa tarpeisiin
vastaavien organisaatioiden muuttumista siten, ettd ne pystyvat tayttamaan
perustehtdvansd asettamat vaatimukset. Tulevaisuuden haasteena on
vaestbrakenteen muutos, joka vaikuttaa sosiaali- ja terveydenhuoltoon.
Ikdantyminen lisaa palvelujen tarvetta ja tydikaisen vaeston maaran vahentyessa
tyovoiman saanti vaikeutuu. Henkildston rekrytointi on haaste seka julkisella etta
yksityisella sektorilla. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2010 [Viitattu 25.5.2010];
Risikko 2010, 9.)

Suurten  ik&luokkien eldkeian  saavuttaminen, tydikaisen  vaestonosan
pieneneminen ja huoltosuhteen heikkeneminen haastavat tydpaikat muuttamaan
asennettaan; on hyvaksyttava, etta vahaisempikin panos riittda ja kaikkien tyokyky
on arvokasta. Asianmukaiset tyoolot ja hyvin toimiva tybyhteiso lisdavat
motivaatiota tyon tekemiseen. Tarvitaan myos joustoa eldmaéntilanteiden ja
tyotehtavien sitd vaatiessa. Esimiehilla on merkittdva rooli tydntekijoiden
tyohyvinvoinnin seuraamisessa. TyOpaikalla huomataan ensimmaisend, jos tyot
eivat suju. (Mukala 2010, 22-23.) Terveydella on suuri merkitys tyéhyvinvointiin.

Kyse on myds tyontekijan voimavarojen ja tyon vaatimusten vélisestd suhteesta.
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Tyo6terveyshuollon ja asiakastyOpaikkojen yhteistyOlla pystytddn edistdmaan
tyohyvinvointia ja vahentamaan sairauspoissaoloja seka tyokyvyttomyyselakkeita.
(Ty6eldméa ryhman loppuraportti 2010, 16.)

Suurin kunta- ja palvelurakenneuudistus Suomen historiassa on laki kunta- ja
palvelurakenneuudistuksesta (L23.2.2007/169) joka tuli voimaan 2007 ja on
voimassa vuoden 2012 loppuun saakka. Sen tavoitteena on elinvoimainen,
toimintakykyinen ja ehed kuntarakenne sekd laadukkaiden ja asukkaiden
saatavilla olevien palvelujen varmistaminen koko maassa. Uudistus vahvistaa
kunta- ja palvelurakennetta, edistda uusien palvelujen tuotantoa, uudistaa kuntien
rahoitus- ja valtionosuusjarjestelmia seka tarkistaa kuntien ja valtion valista
tehtavdjakoa. Sen seurauksena henkilostoasioita tarkastellaan strategisella ja

tyoyhteisttasolla.

Sosiaali- ja terveyspalveluista tehdyn kyselyn mukaan kunnat ja yhteistoiminta-
alueet tarvitsevat tukea sosiaali- ja terveydenhuollon toiminnalliseen
uudistamiseen ja muutosjohtamiseen (Risikko 2009 [Viitattu 30.4.2011]).
Muutosjohtamisen tukihanke 2010 — 2011 on tarkoitettu PARAS—lainsaadannon
toiminnalliseen uudistamiseen, ja se jarjestetaan Kaste-ohjelman osana. Kaste on
Sosiaali- ja terveysministerion lakisdateinen, strateginen ohjausvaline, jolla
johdetaan valtakunnallista sosiaali- ja terveyspolitikkaa. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2009 a, 3.) Tavoitteena on ensisijaisesti sosiaali- ja
terveyssektorille suunnattu sosiaalisesti ja taloudellisesti kestava uudistuminen,
jossa keskitytaan tarkeimpiin toiminnallisiin tavoitteisiin ja kootaan yhteen eri

tahoja ja alueellisia toimijoita. (Sosiaali- ja terveysministerio 2010, 2.)

Palveluinnovaatiot, teknologian hyédyntdminen ja uudet menetelmat synnyttavat
uusia toimintatapoja, mutta eivat automaattisesti uutta palvelukulttuuria tai
palvelujarjestelmaa. Koska tulevaisuuden haasteet ovat suuret, tarvitaan
maaratietoista kehitystyota. Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen my6td on
tilaisuus arvioida olemassa olevat tyokaytadnnot. (Sosiaali- ja terveysministerio
2008 b, 42-44.)
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Informaatioteknologinen kehitys on tuonut mukanaan kokonaisvaltaisen tuotanto-
ja toimintatapojen murroksen. Ty6t ovat muuttuneet selkearajaisista rooleista ja
toimenkuvista yha laajempia vastuita sisadltavaksi ja toiminnassa jatkuvasti
muokkautuviksi tehtaviksi. Tydyhteisbn muutokset haastavat sekd johdon etta
tyontekijat, jolloin johto toimii muutoksen veturina. Muutokset ja epavarmuus
koettelevat tyohyvinvointia, joka taas on olennainen osa tydyhteison toimintakykya
ja arjen toimintaa. Tyon kehittaminen ja muutosten hallinta ovat merkittavia
tyohyvinvoinnin kannalta. Tyon tekemisen pitaa olla terveellistd ja turvallista.
Keskeistd on tyon mielekkyys ja hallittavuus. Muutostilanteissa tyon hallittavuus
voi olla vaarassa kadota ja tyon mieli hukkua. Ty6hyvinvointia voidaan parhaiten
edistdd lisaamalla tyontekijoiden ja tydyhteisdjen aktiivista toimijuutta ja
vaikutusmahdollisuuksia oman tyonsa hallinnassa ja kehittamisessa.

(Tydterveyslaitos 2010 e.)

Nopealiikkeinen tydelama edellyttaa tyoidentiteetin jatkuvaa tydstamista. Siihen
voi kohdistua ristiriitoja, jotka koskevat seka yksiloa ettd yhteisoa. Omat
kokemukset tehtévista suoriutumisesta, esimiehestéa ja tyOpaikan sosiaalisista
suhteista heijastuvat subjektiivisiin kasityksiin tydssa viihtymisesta. Yksittaisen
tyontekijan tyohyvinvoinnin heikkeneminen on seka yksilon etta tydyhteison asia.

(Niiranen, Seppanen- Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2010, 150-154.)

5.2 Johtamisen keinot muutoksessa

Johtajat tekevat koko organisaatiota koskevia tarkeitéa paatoksia, ja johto linjaa
strategiset paamaarat sekd oppimisen kohteet (Kurki 2010, 3). Visio luodaan
yhdessa tyontekijoiden kanssa, ja esimiehen tehtavd on ohjata tyontekij6itd ja
tyoyhteisba sitd kohti. Esimiehen tehtavana on strategian jalkauttaminen
perustyon tasolle. (Kanste 2006 [Viitattu 24.5.2010]; Huotari & Sihvonen 2006,
109.) Muutos merkitsee rakenteiden, jarjestelmien, toimintatapojen ja
voimavarojen uudelleen suuntaamista. Onnistunut muutosjohtaminen

edellyttda paatbksentekoon osallistuvien ja toimintaa toteuttavien omien



33

tavoitteiden, toiveiden ja tarpeiden yhteensovittamista. Muutosviestintd on
avainasemassa, vahentdaen epavarmuutta, ohjaten vastarintaa positiiviseksi
voimavaraksi ja rohkaisten ihmisia nakeméaan uusia mahdollisuuksia. Viestintatapa
vaikuttaa siihen, miten muutos toteutuu. Muutosjohtaminen on asioiden
ohjaamista ihmisten kautta ja heidan avullaan. TyoOntekijdiden tyopanos on
organisaatiomuutoksen lapiviennissa tarkein voimavara. Heid&n motivoitumisensa
toimimaan uudistuvan organisaation hyvaksi on onnistumisen edellytys.
Muutoksen kohteena oleva henkilostd reagoi eri tavoin prosessin eri vaiheissa,
jolloin esimiehen on osattava kertoa selvasti paamaara, johon pyritaéan. (Valkeinen
2007 [Viitattu 25.4.2010]; Sosiaali- ja terveysministerié 2009 b, 34-35.)

Johtajuus on koko ryhman, ei vain yksilon ominaisuus. Se voi olla myos
tilannekohtaisesti siirtyvaa ja mahdollisimman monen tydyhteison jasenen kesken
jaettua. Vaikka johtajuus rakentuu oleellisesti tyon tarkoituksen ja tavoitteiden
varaan, keskeiseksi nousee vuorovaikutus johdon ja johdettavien valilla.
Henkiloston selviytymistd muutoksessa tukee tavoitteellinen ja vuorovaikutteinen
arjen johtaminen. (Valkeinen 2007 [Viitattu 25.4.2010].)

Lasndolevalta johtajalta edellytetddn taitoa pysahtya, toimia nopeasti ja
intuitiivisesti, kykyd kuunnella ja kuulla itseddn seka tyontekijoitaéan. Tama
pakottaa hénet luopumaan tutuista johtamisen roolimalleista ja toimimaan hyvan
valmentajan tavoin. Lasndoleva johtajuus on monikerroksinen tehtava, jossa
yhdistyvat taidot johtaa prosessia tavoitetietoisesti ja luoda tilaa muutosprosessin
herattdmien erilaisten tunteiden tydstadmiselle. Menestyksellinen johtaminen
edellyttda kykya herattdd johdettavissa positiivisia tunnetiloja, luottamusta ja
innostusta. (Valkeinen 2007 [Viitattu 25.4.2010].) On hyva tiedostaa, etté toiselle
ihmiselle jarkeen vetoaminen tosiasioita kertomalla on tehokasta, kun taas toisen
kanssa taytyy kayda lapi muutoksen herattdmia tunteita. Tavoitteena on auttaa
tyontekijoitd ymmartdmaan, mistd muutoksessa on kyse, miksi se on
valttaméatontd ja mihin  silla tdhdatddn. Henkiloston asiantuntemuksen
mahdollisimman optimaalinen hyddyntdminen muutoksen toteuttamisessa on

tarkeaa. (Viesti muutoksesta — opas johdolle ja esimiehille 2007, 4-7.)
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Osallistavalla johtamisella tarkoitetaan tyontekijdiden osallistumista tukevaa ja siihen
kannustavaa johtamistapaa. Se tukee henkiloston ammatillisia
vaikutusmahdollisuuksia ja perustuu luottamukselliseen ilmapiiriin. Tydhyvinvoinnin
kannalta johdon ja henkiléston yhteistydsuhteet ovat tarkeitd. Parhaimmillaan
osallistava johtaminen parantaa tydolosuhteita, ty6ilmapiiria, henkildston ja johtajien
valistd vuorovaikutusta ja tiedottamista. Se korostuu erityisesti muutostilanteissa.
Kun tyontekija on sitoutunut tyéhonsa ja sen kehittdmiseen, han on aktiivinen ja
osallistuu yhteisten asioiden paattamiseen ja niiden hoitoon. Tama edellyttaa
luottamusta, joka parantaa tyon tehokkuutta, sujuvuutta ja tyGhyvinvointia. Lisaksi
oikeudenmukaisena koettu johtajuus, palkitsemis- ja kannustusjarjestelmat seka
vaikutusmahdollisuudet omassa tydssa tukevat sitoutumista. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2009 b, 34-36.) Oikeudenmukainen, tasapuolinen ja perustehtavan
toteutumista tukeva johtaminen lisda henkildston tyéhyvinvointia (Huotari & Sihvonen
2006, 109). Tarkeaa on saada tyontekijoiden aani kuuluviin. Esimiehen itsetuntemus,
tyoyhteistn ja tyon tuntemus seka tilannetaju ovat edellytyksia oikeudenmukaiselle

toiminnalle. (Romana, Keskinen & Keskinen 2004, 3-6.)

Nayttoon perustuva muutosjohtaminen tarkoittaa tosiasioihin perustuvaa toimintaa
ja kriittistd otetta muutosten eteenpainviennissa. Siihen kuuluu myds muutokseen
littyvien hyvien ja huonojen puolien sek& epévarmuuksien monipuolinen
analysointi. (Selin 2007 [Viitattu 25.5.2010].) Taméa edellyttdd muutosta eteenpain
vievien tahojen vahvaa sitoutumista luotettaviin faktoihin ja tosiasioihin
perustuvaan toimintaan. Organisaatiolla ja sen johdolla on kuitenkin usein
taipumus toimia muulla tavoin kuin nayttdon perustuen. Saatetaan tyytya vain
puolitotuuksiin, jolloin muiden kokemuksista opitaan lilan pinnallisesti. Toinen
ongelmakohta on liiallinen keskittyminen siihen, mikd on toiminut ennen. Lisaksi
esimiesten kasityksid ohjaavat omat ideologiat tai uskomukset, jotka ovat
ristiriidassa faktojen kanssa. Ihmiset eivat toimi johdonmukaisesti tilanteissa,
joissa heidan turvallisuutensa on uhattuna. Muutoksen hallintaan tulisikin liittda
tyontekijoiden tunneperdisten pelkojen hallinta. Esimiesten tulisi reagoida
henkildston tunneperadisiin reaktioihin faktoilla omien tunteidensa, uskomustensa
tai puolitotuuksien sijaan. (Valkeinen 2007 [Viitattu 25.4.2010].)
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Onnistuneen kehittdmistyon ja rakentavan muutoksen mahdollistaa toimiva
tyoyhteis®, jossa on hyva ja avoin ilmapiiri. Tallgin tyontekijat luottavat johtoon,
itseensd ja toisiinsa, esimies-alaissuhteet ovat kunnossa ja henkilostd on
motivoitunut tydssaan. Silloin suuretkaan muutokset eivat nujerra tydyhteiséa ja
vie sitd pois perustehtavastddn, vaan yhteisd toimii yhteiseksi hyvéksi ja ottaa
muutoksesta kaiken hyddyn. (Viesti muutoksessa — opas johdolle ja esimiehille,
2007, 9.) Tyopaikat, joiden omat toimintatavat ovat kunnossa, parjaavat muita
paremmin muutoksessa. Toisaalta, jos toimintatavat ja tydelaman laatu ovat
huonolla tolalla, myds talouden ongelmat karjistyvat. Tydolobarometrin mukaan
kuntasektorilla oli vuonna 2010 paljon asioita, jotka menivat parempaan suuntaan.
Ainoastaan johdon vuorovaikutussuhteet ja suhtautuminen muutosehdotuksiin

seka tasapuolinen kohtelut koettiin heikkenevan. (Ylostalo & Jukkala 2011, 47.)

Kun johdossa arvostetaan avointa vuorovaikutusta ja tyontekijalle mahdollistetaan
osallistuminen oman tyénsa suunnitteluun ja tulevaisuutensa pohdintaan, on silla
oleellinen  merkitys tyontekijan ja koko tyQyhteison ty6hyvinvoinnille.
Tybhyvinvointiin vaikuttavat yksityiselaméan tasapaino, tyOpaikan ihmissuhteet,
omaan tyohon vaikuttaminen, tydssa koettu osaaminen, onnistuminen seka
kehittyminen. Tyohyvinvoinnin uhkana ovat vaikeudet kohdata muutoksia,
riittAmatdon osaaminen, vaard ammatinvalinta ja yksilolliset elamankriisit. (Sosiaali-

ja terveysministerioé 2008 c, 37.)

Tehokas ja tyOterveyteen painottunut sairaanhoito yhdessa ennaltaehkaisevan
tyon kanssa edistdaa asiakastydyhteisoén tydhyvinvointia. Tyodterveyshuollon on
tehtdva paljon ty6ta ennaltaehkéisevdn osaamisensa markkinoinnissa, jotta
tyoturvallisuuden hallintaan ja ty6hyvinvointiin liittyvien tydterveyshuoltopalvelujen
tarve ja merkitys nahtéaisiin tyOpaikoilla. Tyohyvinvoinnille kannattaa tehda
suunnitelma, ja se on hyva liittda yrityksen strategiaan ja vuosisuunnitteluun.
Tyo6terveyshuolto voi osallistua tdh&n suunnitteluun ja tuoda keskusteluun omat
nakemyksensa asiakastyoyhteison tyéhyvinvoinnin kehittdmistarpeista.
Tyoterveyshuolto voi omassa roolissaan osallistua myds suunnitelman

toteutukseen ja seurantaan sekd toimenpiteiden arviointiin. (Makinen [Viitattu
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28.2.2011].) Tyoterveyshuolto tukee esimiehia vuorovaikutteiseen
muutosjohtamiseen, kannustaa asiakastydyhteis6ja osallistumaan ja vaikuttamaan
muutosten eteenpéin viemisessé, ohjaa heitd muutokseen liittyvien tunteiden seka

pelkojen kasittelyssa.

5.3 Tyoterveyshuolto muutoksessa ja muutosta tukemassa

Tyon ja tehtavien muutoksia on pidetty ohimenevina poikkeustiloina. Niita ei ole
aiemmin tutkittu tyoterveyden ja tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta. Muutostilanteita on
pyritty jopa valttamaan, jotta ei saataisi virheellistd kuvaa esimerkiksi tehtavien
kuormittavuudesta. Ajatuksena on ollut, ettd annetaan toiminnan ensin vakiintua ja
tutkitaan tyota vasta sitten. Se tarkoittaa, ettéa tyén kuormittavuutta ei voi menna
asiakastyoyhteisoihin mittaamaan, koska vakiintuneita vaiheita on enaa harvoin.
Monet tyohyvinvointiin liittyvat ilmiot tulevat esiin juuri silloin, kun tyopaikalla
eletdan murrosvaihetta. (Makitalo & Paso 2009, 22-24.) Tyon kehittdminen ja
muutosten hallinta on myds merkittava tyohyvinvoinnin kysymys. Muutostilanteissa
tyon hallittavuus on usein vaarassa kadota ja tyon mieli hukkua. (Tyo6terveyslaitos
2010, b.)

Tybelaman muutokset haastavat tyoterveyshuollon osaamisen ja perusprosessit,
joihin tyopaikkaselvitys kuuluu. Tyokykya yllapitava ja edistdva toiminta ovat
tyoterveyshuollon ja  asiakastyOyhteisdjen  keskeisia  kehittdmistarpeita.
Tyoterveyshuollon vankka osaaminen vaatii jatkuvaa ajan tasalla pysymista.
Hyvan tyoterveyshuoltokaytdnnon periaatteet, sisaltd ja toteuttaminen, seka
tyoterveyshuollon ammattihenkitiden ja asiantuntijoiden koulutus on maaritelty
tyoterveyshuoltolaissa (L21.12.2001/1383) ja asetuksessa (A1484/2001).
Tarpeellisia ja kehittamistd vaativia tekijoitd ovat viestintd, vuorovaikutustaidot,
tietotekniikka ja taito hyodyntaa erilaisia sovellutuksia. Haasteisiin vastaaminen
vaatii tyoterveyshuollolta asiakaslahtdisen otteen, kyvyn tuottaa palveluja

tarpeeseen sekd tyontekij6iltdéan halun kehittya, kehittdd itsedan ja



37

ammattitaitoaan.  Verkostoituminen ja moniammatillinen  yhteistyd ovat
valttamattomia. (Rautio 2004, 98.)

Tyoterveyshuollolla on keskeinen asema tydelamaan vaikuttamisessa. Tarkein
vaikuttavuutta lisddva tekijd on tavoitteellinen yhteistyd, jossa roolit ja vastuut
jaetaan selvasti. Tama edellyttdd molemminpuolista, pitkdjanteista sitoutumista,
seka tyo- ja toimintakykykasitteen laajaa ymmarrysta. Tyoterveyshuollon on oltava
asiakastyoyhteison paivittdisen tyohyvinvoinninjohtamisen apu ja tuki. Sen on
osattava ennakoida yrityksen tyohyvinvointiriskeja, neuvottava tybelaman ja
terveyden asiantuntemuksellaan tyontekijad, tydyhteisod, esimiehid seka
yritysjohtoa. Tama edellyttdd ajantasaista tiedonsaantia eri lahteistd, sen jatkuvaa

analysointia seka luovaa ettéa ennakkoluulotonta toimintaa. (Parry 2010, 29.)

Tybn muutokset ovat muuttaneet kasityksia asiantuntijuudesta. Aikaisemmin se oli
ammattiryhmakohtaista tai  perustui  yksilon taitoihin ja  osaamiseen.
Tyoterveyshuollon on ratkaistava, toteuttaako se toimintaa yksittaisten
ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden tyond vai moniammatillisena tiimityona.
(Manninen ym. 2007,18.) Tyo6terveyshuollon rooli suhteessa asiakastydyhteisoon
muuttuu toimenpide-ehdotuksia tekevasta asiantuntijasta tydyhteison oppimisen
ohjaajaksi. Tyoterveyshuollon tarked tehtdava on ottaa kantaa tyon ja siihen
littyvien asioiden, muutosten ja toimintatapojen terveydelliseen merkitykseen.
(Rokkanen, Poikonen ja Maattanen 2007, 80-84.)

Tybelama on muuttunut tietointensiiviseksi, vaikka edelleen on fysikaalisia,
biologisia ja kemiallisia altisteita sek& fyysisesti kuormittavaa tyota.
Informaatiotulvan aiheuttama tyokuormituksen hallinta edellyttaa
tyoterveyshuollolta uutta osaamista johtamisesta, tydyhteisén ryhmadynamiikasta
ja toimivuudesta. Tyoterveyshuollon salassapitosaddoksiin luotetaan ja siksi
tyoterveyshuollon toimijoille kerrotaan tydpaikan olosuhteista sellaista tietoa, jota
ei kerrottaisi konsulteille. Jos tyoterveyshuolto keskittyy vain sairaanhoitoon,
terveystarkastuksiin ja kuntoutukseen, jad hyodyntamatta se tydyhteison toimintaa

koskeva tieto, jolla voitaisiin kehittda tyota, tyontekijdiden tydhyvinvointia ja tyon
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tuottavuutta.  TyOyhteisbstd  saadun tiedon  hybdyntdminen  edellyttaa
tyoterveyshuollolta tiimityota seka tiivistd yhteistyota tyOpaikan ja tyosuojelun
kanssa. (Lahti 2010, 19.)
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6 KEHITTAMISEN TAVOITE, TARKOITUS JA MENETELMALLISET
VALINNAT

Opinnaytetyon tehtavana ol kuvata ja  analysoida  ty6lahtdisen
tyopaikkaselvityksen kehittdmista tyoterveyshuollon valineeksi. Tarkoituksena ol
kehittdd opittua tyolahtoista tyopaikkaselvitystd vdhemman aikaa vievaksi ja
kustannustehokkaaksi menetelméksi Seindjoen Tyoterveys — Liikelaitoksen
tyontekijoiden kayttdéon. Tavoitteena oli lisata tyoterveyshuollon kykya vastata
nykypaivan haasteisiin. Menetelmallisiss& valinnoissa sovelsin toimintatutkimusta,
johon tassa kehittamistydssd on yhtymakohtia. Aineistoa kerasin SWOT-
analyysilla ja fokusryhméhaastattelulla. Naiden rinnalla kaytin tukiaineistona
tyopaikkaselvitysraporttien analysointia, vapaata palautetta,
sahkopostihaastattelua ja oppimispéivékirjaa. Opinnaytetybn arvioinnin tein
abduktiona, kasitellen toteutusta, kokemusta, havaintoja ja tydlahtoista teoriaa

vuorotellen.

Toimintatutkimus on laadullinen tutkimus, jossa aluksi kartoitetaan nykytilanne,
ideoidaan toimintamalli, toteutetaan ja havainnoidaan vaikutuksia. Pyrkimyksena
on kehitetyn toimintamallin kayttéonotto. Laadullinen tutkimus voidaan toteuttaa
abduktiona, pdaattelyprosessina, jossa teorian ja kaytannon nakokulmat
vuorottelevat johtopaatésten muodostamisessa (Pitkaranta 2010, 82). Paattelyn
lajit ovat teorialahtdinen eli deduktiivinen, aineistolahtéinen eli induktiivinen ja
kaytantolahtdinen eli abduktiivinen. Abduktiivisessa paattelyssa havainto, toiminta
ja kokemus ohjaavat tosiasioiden tarkastelua. Se kattaa kaikki sellaiset operaatiot,
joiden avulla luodaan teorioita, kasitteitd ja malleja, etenipa itse paattelyprosessi
mihin suuntaan hyvansa. (Anttila 2006, 115-119.) Abduktio on induktion ja
deduktion yhdistelm&, jossa havaintojen tekoon liittyy jokin ajatus tai johtolanka
paattelyssa vaihtelevat aineistolahtdisyys ja valmiit mallit. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 96-97).
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Toimintatutkimuksen prosessi on syklinen, spiraalimainen kehd, jossa suunnittelu,
toiminta, havainnointi ja reflektointi seuraavat toistaan. Se on myos tulkitseva,
menetelma, jossa tutkijan on pystyttava tulkitsemaan tilannetta ja siihen
vaikuttavia  tekijoitd.  Toimintatutkimus on luonteeltaan = enemmankin
tutkimuksellinen lahestymistapa, tutkimusorientaatio tai tutkimusstrategia kuin
varsinainen menetelma. (Pitkaranta 2010, 142-143.)

Herr ja Anderson (2005, 4, 55) maarittelevat toimintatutkimuksen tavoitteiksi
uuden tiedon tuottamisen, tutkijan ja osallistujien kouluttamisen, tutkijan d&nen ja
prosessiin  sopivat tutkimusmenetelmat.  Toimintatutkimuksessa edetdan
kaytannon toiminnan ja teoreettisen pohdinnan vuorotteluperiaatteella. Talléin
pyritaan loytamaan ratkaisu tietyssa tilanteessa havaittuun ongelmaan. Sen avulla
voidaan tarjota koulutusta tyOyhteison sisalla ja lisata tydskentelyyn uusia
nakokulmia. (Metsamuuronen 2006, 134.) Aloite tutkimukseen voi tulla havaittujen
ongelmien ratkaisutarpeesta ja tutkijoiden aloitteesta. Toimintatutkimuksessa
tuotetaan aineistoa ja sen pohjalta uutta tutkimuksellista tietoa, vaikka aiotut
kaytdnnon muutokset eivat onnistuisikaan. (Vilkka 2005, 44.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon kehittminen on perinteisesti tapahtunut
ammattilaisten ja julkishallinnon ehdoilla. Toimijalahtdisessa kehittamisen mallissa
toimijoita ovat kaikki, joita kehittdminen tavalla tai toisella koskettaa. Toimijoiden ja
toimintaympariston maarittely ja hahmottaminen ovat kehittdmisen kannalta
olennaisia. Asiakkaat ovat kokemusasiantuntijoita, joilla on olennaista tietoa
palvelun kehittamisesta. Asiakkaiden osallistuminen palveluiden suunnitteluun on
tulevaisuutta, jolloin kuluttaja ohjaa valinnoillaan palveluita ja tuotekehitysta.
Palveluiden kayttdjien osallistuminen on mahdollista tilaaja - tuottaja-mallissa.
(Toikko & Rantanen 2009, 30, 89-99, 145, 164.)

Toimintatutkimuksessa seka tutkitaan etta yritetdan muuttaa vallitsevia kaytantoja.
Tama onnistuu parhaiten yhteistydssa niiden kanssa, joilla on osuutta kohteena
olevaan ongelmaan. Yhteistyd6 ja osallisuus Iluovat tarkean jannitteen

toimintatutkimuksessa, koska perinteinen tutkimuskulttuuri ei yleensa rohkaise
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yhteistoimintaan. Toimintatutkimuksen avulla etsitdan ratkaisuja ongelmiin - olivat
ne sitten teknisia, yhteiskunnallisia, sosiaalisia, eettisia tai ammatillisia. Olennaista
on, etta tutkittavat eli kaytdnnoissa toimivat ihmiset otetaan aktiivisiksi osallisiksi
kehittamiseen mukaan ja he saavat riittavasti tietoa. Yhteistyotd tehdaan
tutkimisen ja tyon ohessa. (Kuula 2006, 61; Eskola &Suoranta 2000, 16;
Metsdmuuronen 2006,134; Herr &Anderson 2005,4.)

Tutkimusotteen valitsemisen jalkeen tulisi ratkaista aineistonkeruuseen liittyvat
seikat. Perinteisia laadullisen tutkimuksen aineistonhankintamenetelmia ovat
haastattelu, fokusryhméhaastattelu ja havainnointi. (Anttila 2006, 276-277,
Pitkaranta 2010, 13.) Tassa opinnaytetyossa kehittdminen kohdistui
tyoterveyshuollon ammattilaisten ja asiantuntijoiden osaamisen kehittdmiseen
sekd  tyoterveyshuollon palvelun,  tyOpaikkaselvityksen, kehittamiseen
asiakasyhteistyona. Tarkoituksena oli saada myds tydsuojelun ja asiakastydpaikan

nakokulmat esiin.

SWOT-analyysi on tydkalu, jota usein kaytetddn tyopaikan kehittamisessa, mutta
voidaan myods kayttaa yksildiden henkildkohtaisessa kehityksessa. Nelikentan
avulla arvioidaan vahvuudet, heikkoudet, uhat ja mahdollisuudet. Toimintaa
arvioidaan voimavarojen, palveluprosessin, vaikuttavuuden ja vaikutusten osalta.
(Manninen ym. 2007, 60.)

Ryhméhaastattelun yleisin muoto on fokusryhmé&menetelmd. Se perustuu
suunniteltuun ja ohjattuun pienryhmékeskusteluun, jonka kulku etenee ennalta
suunnitellun teemarungon mukaan. Menetelmdlla saadaan monipuolisempia
tietoja kuin yksilhaastattelussa. Toimivassa haastatteluryhmésséd on yleensa
neljasta kahdeksaan henkilbd. Haastattelulla saadaan wuusia ideoita ja
havainnoidaan vuorovaikutusta. Se toimii muistelumenetelmand, jonka avulla
voidaan kartoittaa myds asenteita ja arvoja. Fokusryhmien validiteetti on korkea,
koska samaa asiaa voi kysya useasta eri ndkokulmasta ohjaajan pyrkiessa
viritthmaan keskustelua osallistujien vdlille. Yleensa han ei itse osallistu.

Haastattelun lisaksi voidaan pyytda osallistujia tekemaan erilaisia ennalta
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suunniteltuja tehtavia. Haasteet tulkinnassa liittyvat ryhman jasenten ja
haastattelijan valisiin suhteisiin. (Pitkaranta 2010, 60; Hirsjarvi & Hurme 2008, 62-
63.)
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7 KEHITTAMISEN TOIMINTAYMPARISTO

Kehittamistoiminnan toimintaymparistona on Seingjoen Tyoterveys — Liikelaitos,
josta kaytetddn vyleisesti nimed Seindjoen Tyodterveys. Seingjoen seudun
terveysyhtyman tyoterveyshuolto muuttui 1.1.2009 alkaen Seinajoen kaupungin
likelaitokseksi. Tahan muutokseen vaikutti monta tekijdd: kuntaliitostilanne,
yllapitdja- ja omistajaorganisaatioiden suuri hallinnollinen muutosprosessi,
PARAS-hanke, tyoterveyshuollon naytét seka tulokset ja o0saaminen
nettoyksikkona 10 vuoden ajalta. Paatosta vauhdittivat ty6terveyshuollon
henkiloston, terveysyhtyman ja kaupungin viranhaltijoiden mydnteinen
suhtautuminen asiaan seka hyva yhteistyd ja yhteinen visio. (Valiméaki 2007
[Viitattu 25.5.2010].)

Organisaation toimiessa viela Seindjoen terveysyhtyméa-yksikkond se fuusioitui
Seingjoen keskussairaalan tyoterveyshuollon kanssa. Fuusioituneen yksikon
tyontekijoiden toiminta jatkui entisissa tiloissa Seindjoen Tornavalla. Vuodesta
2009 lahtien tyoterveyshuollolla on ollut yksi toimipiste Isonkyron kunnassa.
Vuoden 2010 alusta Lapuan kaupungin ty6terveyshuollon henkilokunta siirtyi
likelaitoksen tyontekijoiksi. Neljas toimipiste sijaitsee Lapualla. Seingjoen
Tyoterveys - Liikelaitoksen tyontekijoitd on yhteensd 38, heista seitseman on
tyoterveyslaakaria, muita tyoterveyshuollossa toimivia laakareitda kuusi, 13
tyoterveyshoitajaa, avustavaa henkilostoa on seitsemén, kolme tyofysioterapeuttia

ja psykologi.

Seinajoen Tyoterveys - liikelaitoksella on valtuuston valitsema johtokunta, johon
kuuluu 11 varsinaista jasentd ja heidan henkildkohtaiset varajasenensa.
Johtokunta ohjaa ja valvoo liikelaitoksen toimintaa vastaten liikelaitoksen hallinnon
ja toiminnan sekd& sisaisen valvonnan asianmukaisesta jarjestamisesta.
Kaupunginhallitus valitsee Seindjoen Tyo6terveys - liikelaitoksen johtajan, joka
toimii johtokunnan alaisena. Liikelaitoksen johtaja johtaa ja kehittdd toimintaa ja
vastaa siitd, ettd asetetut tavoitteet saavutetaan. Liséksi han huolehtii

likelaitoksen hallinnosta ja johtokunnan p&atdsten taytantdonpanosta. Seindjoen
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Tyoterveys - liikelaitoksen johtajana toimii tyoterveyshuollon johtava ylilaakari.
(Seindjoen Tyoterveys - liikelaitoksen johtosdanto 2008 [Viitattu 26.11.2010].)

Seingjoen Tyoterveys - Liikelaitoksen henkildasiakkaiden maard on 17 500,
yksityis- ja maatalousyrittdjia on 770. Suurimpina tybnantaja-asiakkaina ovat
lahialueen kaupungit ja kunnat. TyOpaikat on jaettu ammattialakohtaisesti tai
asiakastyoyhteisdjen mukaan tyoOterveyshoitajille ja tyoterveyslaakareille.
Tyofysioterapeuteille ei ole tehty vastaavaa jakoa. Heiddn asiantuntijuuttaan
hyddynnetddn tyodterveyshoitajan tai tyoterveyslaékarin arvioiman tarpeen
mukaan. Tyofysioterapeutin palvelujen kéyttd on viime vuosina selkeasti
lisddntynyt ja suora yhteydenotto asiakastydyhteisdilta on yleistynyt tietoisuuden ja
yhteydenoton  helppouden lisdaannyttyd. Pienissa  asiakastytyhteisbissa
moniammatillinen tyodterveyshuollon edustus saattaa olla kustannuskysymys.
Toisaalta  tyoterveyshuollon henkilostoresurssien riittdvyys  suhteessa
asiakasmaaraan ja tarpeeseen on hyvin haasteellista. Paasaantoisesti
tyoterveyshoitajat ovat tehneet tyopaikkaselvityksia yksin, tarvittaessa mukana on
ollut tyofysioterapeutti ja/tai tyoterveysladkari. Toimintatavat tyopaikkaselvitysten

suhteen ovat melko itsenaisia ja tyontekijakohtaisia.

Laadun hallinta ja laatujarjestelmat ovat olleet Seinajoen Tyoterveyden kaytbssa
vuodesta 2001. Toiminnan suunnittelussa ja johtamisessa kaytetdan
tasapainoitettua mittaristoa, Blanced Scorecardia (BSC). Lisaksi tavoitellaan
asiakastyytyvaisyyden lisddmistd  parantamalla laadunhallintajarjestelmaa
Standardi 9001 avulla. Toiminnan ohjausjarjestelmaa (BSC) tarvitaan
palvelualoilla saanndllisesti toteutettuun arvokeskusteluun ja tulevaisuuden
visioiden rakentamiseen. Sen avulla jalkautetaan visio ja strategia organisaation

kaikille tasoille ja jokaiselle tyontekijalle (Nevakivi 2006, 20.)

Seindjoen Tyoterveys-Liikelaitoksen strategiassa 2009 - 2016 maaritetdan
likelaitoksen toiminnan kehitystehtavaksi olla maakunnan suurin tyéterveyshuollon
tuottaja. Lisaksi se toimii tyoterveyshuollon koulutusyksikkdnd yhteistytssa

yliopistojen ja korkeakoulujen kanssa, sekd uudistaa ja kehittdd kaytannon
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tyoterveyshuoltoa tydnantajien ja muiden yhteistyotahojen kanssa. Visiona on
palvelutuotannon hallittu kasvu. Strategiassa on my0s tavoitteena, etta
tydlahtoinen tydpaikkaselvitys otetaan uutena tyovalineena kayttéon 2010 - luvulla.

(Seingjoen Tyoterveys strategia 2009-2016.)

Menestyakseen yha kovenevassa kilpailussa yritykset ja tyborganisaatiot pyrkivét
jatkuvasti uudistumaan ja etsimddn uusia tehokkaampia toimintatapoja, eli
tuotanto- ja palvelukonsepteja. Taméa koskee niin tyoterveyshuollon kuin
asiakastyoyhteisojen  toimintatapoja.  Tyo6terveyshenkilost6 ~on  omassa
organisaatiossaan muutoksen toteuttajana ja samalla asiakastyopaikoissa
muutoksessa tukija. Seindjoen Tyoterveys - Liikelaitoksen muutoksessa
tyopaikkaselvitysmallin kehittdminen oli hyva lahtékohta toiminnan kehittamiselle.
Toiminnan kehittdminen on tydterveyshuoltolain (L21.12.2001/1383) mukaan

tyoterveyshuollon toiminnan perusta.

Seingjoen Tyoterveys — Liikelaitos [&hti mukaan Tyolas-oppimisverkostoon, jossa
tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen ammattilaiset kehittéavat asiakkaidensa kanssa
tydlahtoisia menetelmia. Tyodlas-hanketta rahoittavat Euroopan sosiaalirahasto,
Sosiaali- ja terveysministerio sekd osallistujat. Toteuttamisesta vastaavat Verve
Consulting ja Tyoterveyslaitos. Oppimisverkosto toimii vuosina 2008-2011.
Oppimisverkostoon otetaan mukaan uusia tydterveys- ja kuntoutusyksikkoja, joilla
on kiinnostusta kouluttautua tydlahtdisten menetelmien kayttajiksi, jakamaan
oivalluksia, osaamista ja haasteita. Verkostossa pureudutaan tyon muutokseen ja
tyohyvinvointiin yhdesséa tyéterveyshuollon ja paikallisten tydyhteisdjen seka
esimiesten kanssa. Tyoterveyshuollon toiminta sidotaan tiivimmin osaksi
asiakastyoyhteison johdon visioita ja strategiaa. (Tyolas-verkosto 2010 [Viitattu
3.3.2011].) Kehittamishankkeen kaynnistaminen edellyttaa aina organisaation
pohdintaa hankkeeseen lahtemisestda. Taustalla on halu uudistaa toimivia
kaytantoja paremmiksi, lisata tydyhteison toimivuutta ja hyvinvointia. (Koskensalmi
& Lauttio 2002, 86-89.)
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Tyoyhteisostamme osallistui kolme tydntekijaa Tyolas-hankkeeseen vuoden 2009
aikana. Vuoden 2010 alusta koulutukseen osallistui neljd uutta tyontekijaa, joista
yksi keskeytti tyopaikan vaihdoksen vuoksi. Koulutuksen tavoitteena oli opiskella
uusi menetelma tyoterveyshuollon kayttoon, jonka avulla tyoterveyshuolto voisi
paremmin vastata nykypaivan tyoelaman haasteisiin ja asiakastytpaikkojen
tarpeisiin. Koska tyolahtdinen tyOpaikkaselvitys osoittautui aikaisempaan
tyopaikkaselvitykseen verrattuna aikaa vievaksi ja kustannukseltaan kallimmaksi,
oli perusteltua kehittda hankkeen aikana opittua mallia Seinajoen Tyoterveys —
Liikelaitoksen  tyontekijoiden kayttoon. Koska tyOyhteisossani  kiinnostus
tyolahtdista menetelmééa kohtaan oli vahainen ja koulutuksen jarjestamiseksi oli
tehty melkoinen rahallinen satsaus, kysyin mahdollisuutta tehda opinnaytetyoni
tyopaikkaselvityksen kehittdamiseksi. TyOpaikkaselvityksen kehittamisessa ja sen

toteutuksessa olivat osallisena tyoterveyshoitaja ja tyofysioterapeutti.
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8 KEHITTAMISTOIMINNAN TOTEUTUS JA ARVIOINTI

Tassa opinnaytetydssa oli tarkoituksena kehittdd vahemman aikaa vievaa ja
kustannustehokasta tyopaikkaselvitysmallia Seindjoen Tydterveys — Liikelaitoksen
tyontekijoiden kayttéon valttden tyolahtdisen idean vesittymistd. Oletuksena on,
ettd tyolahtdinen tyopaikkaselvitys on aikaa vieva ja aikaisempiin
tyopaikkaselvityksiin nahden kallis toteuttaa. Tyoterveyshuollon henkilostd toimii
oppimisprosessin  ohjaajana aikaisemman  asiantuntijaselvityksen  sijaan.

Menetelma on uusi Seingjoen Tyo6terveys — Liikelaitoksen tydntekijoille.

Paaaineiston kerasin asiakastytyhteison ja tyoterveyshuollon
fokusryhnmahaastattelulla seka tyoterveyshuollon tydntekijéiden toiminta-
analyysilla (SWOT). Konkreettista kehittamisprosessia kuvaan
toimintatutkimuksen spiraalilla. Toimintatutkimuksen mukaiset vaiheet kaytiin
tutkimusprosessin aikana kahdesti lapi, jota kuvataan kehittdmisen syklissa (Kuvio
2)

Tyolahtoisen
tyopaikkaselvityksen
kehittdminen ja laajentaminen
tyoterveyshuollon kaytt6on
jatkuu tutor-toimintana

Tyopaikkaselvitysmallin
kehittdaminen tyoterveyshoitaja ja
tyofysioterapeutti

Mallin toteutus
paattyy case 11 12/10

c —mo e~ — 35 353 ccwv

cC —mo +~+ — 3 5 cc v

tyopaikkas! ityksen&

alkaa

Kuvio 2. Kehittamisen sykli
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Naiden rinnalla kerasin tukiaineistoa analysoimalla tyopaikkaselvitysraportteja
(muunneltu toimintajarjestelméamalli), asiakastydyhteisoltd vapaan palautteen
muodossa ja sahkopostihaastatteluna tydsuojeluvaltuutetulta. Liséksi tukena ol
prosessin aikana kirjoittamani paivakirja. Tydpaikkaselvitysmallin kehittdmisessa
kaytetyt aineistojen keraysmenetelmét ja osallistujat esitetddn seuraavassa
taulukossa (Taulukko 2).

Taulukko 2. Aineistojen keraysmenetelmét ja osallistujat.

SWOT Kaksi tyoterveyshoitajaa ja
tyofysioterapeutti

Tyopaikkaselvitysraporttien analysointi Tyofysioterapeutti

Fokusryhmahaastattelu Asiakastyoyhteisosta 2 esimiesta, tyontekija
ja tyoterveyshoitaja

Sahkopostihaastattelu TyOsuojeluvaltuutettu
SWOT Tyoterveyshoitaja ja tyofysioterapeutti
Jatkuva palaute Asiakastyoyhteisdjen esimiehet, tyontekijat

ja tyosuojeluvaltuutettu

Opinndytetyon paivakirja Tyofysioterapeutti

Tyodyhteisomme kaksi tybterveyshoitajaa ja tyofysioterapeutti opiskelivat vuoden
2009 aikana kehittavan tyontutkimuksen mallin mukaan toteutettua tydlahtdista
tyOopaikkaselvitystd. Se toteutettin Case I-asiakastyOyhteisdssa tyolahtdisen
tyopaikkaselvityksen perusmallin mukaisesti (Kuvio 1, sivu 26). Tarveanalyysi on

Toikon ja Rantasen (2009, 74-75) mukaan kehittAmisprosessin ensimmainen ja
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tarkein vaihe. Muita vaiheita ovat suunnittelu, toteutus ja arviointi. Tarveanalyysia
voi luonnehtia keskustelun avauksena, jossa pyritaan selvittamaan kohteen
nykytilanne, seka kehittamisen kohde ja tavoite mahdollisimman tarkasti.
Tarveanalyysista ndkyy prosessin ammatillinen ote ja tavoitteet. Oman toiminnan
arvioinnissa toimija tarkastelee ajatteluaan ja toimintaansa eri nakokulmista. Kyse
on systemaattisesta pyrkimyksestd —maarittdéa ongelmat, haasteet ja
mahdollisuudet osaamisen alueella niin, ettd voidaan valita ja suunnitella

tarkoituksenmukainen, tarpeeseen vastaava interventio, opetus tai koulutus.

Kehittamisen sykli (Kuvio 2, sivu 47) eteni Case |-asiakastydyhteisolta saatujen
kokemusten ja palautteen suuntaamina. Kaytimme tydpaikkaselvityksen
kehittdmisen suunnittelussa SWOT-analyysid ja sen avulla arvioitiin ty6lahtoista
tyopaikkaselvitysmallia.  Arvioinnissa  esiin  tulleista  haasteista  valittiin
kehittamiskohteet ja taman perusteella tehtiin suunnitelma vahemman aikaa
vievasta ja kustannustehokkaammasta tyopaikkaselvitysmallista.
Tyoterveyshoitaja teki vuoden 2009 aikana Case ll-asiakastyoyhteisolle
terveystarkastukset. TyOpaikka oli hanelle uusi. Terveystarkastusten perustella
nousi ajatus tarjota juuri opittua tyolahtoista tyopaikkaselvitysta kyseiseen

tyopaikkaan.

Kehitetty tyopaikkaselvitysmalli toteutettiin tyoterveyshoitajan ja tyofysioterapeutin
toimesta case ll-asiakastydyhteisoon. Kehitettya tyopaikkaselvitysta arvioitiin
vapaamuotoisella palautteella, jota kerattin jokaisen tapaamiskerran jalkeen
tyontekij6iltd, esimiehiltd ja tydsuojeluvaltuutetulta. Tydpaikalle aikaisemmin tehdyt
tyopaikkaselvitys- ja kayntiraportit analysoitiin muunneltua
toimintajarjestelmamallia apuna kayttaen (Kuvio 4, sivu 53).
Fokusryhméahaastattelun avulla pyrittin - saamaan erilaisia nékdkulmia ja
kokemuksia aikaisemmista seka kehitetysta tyopaikkaselvityksesta. Tavoitteena oli
saada uusia ideoita jatkokehittelya varten Case ll-asiakastydyhteison tyontekijan,
johdon, ty6suojelun ja tydterveyshuollon toimesta. Koska tydsuojeluvaltuutettu oli

estynyt osallistumaan fokusryhmahaastatteluun, vastasi han kysymyksiin
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sahkopostitse. TyOterveyshoitaja ja tyofysioterapeutti arvioivat kehitettya
tyopaikkaselvitysmallia SWOT-analyysin avulla.

8.1 Tydlahtdisen tyopaikkaselvityksen toteutus Case l-asiakastydyhteisoon

Kuvaan tyolahtdisen tyopaikkaselvityksen toteutusta Case I-asiakastyOyhteis6on

ajankayton havainnollistamiseksi.

Case l-asiakastyOyhteison tyolahtoisen tyopaikkaselvityksen tekoon osallistui
kolme tyoterveyshuollon tydntekijga. He kavivat asiakastytyhteisossa yhteensa
seitseman kertaa, jotka sisélsivat viisi tydyhteisdtapaamista, esimiehen ja
tyontekijan haastattelut sek& havainnointikdynnin liittyen tydyhteison toiminnan
arviointiin. Jokaiseen kayntiin kului aikaa vahintaan kaksi tuntia ja sitd edelsi noin
tunnin mittainen tyodterveyshuollon henkildstén yhteinen suunnittelu, ja kaynnin
jalkeen aineiston kirjaamiseen seka kasittelyyn kului keskimaarin tunti. Aikaa kului
hairiiden ja toimintajarjestelmamallin mukaiseen ryhmittelyyn, saatujen tietojen
siirtAmiseen tietokoneelle, kyselylomakkeen analysointin ja esityksen
valmisteluun. Case l-asiakastydyhteisfd haittaavista hairidista ja tydhyvinvointia
heikentavista tekijoista hankittiin tietoa pienryhméakeskusteluilla, kyselylomakkeilla,
hairibpaivakirjojen avulla sekd tyontekijoiden edustajaa ja esimiesta
haastattelemalla. Esiin nostetuista hairidistd keskusteltiin yhteisesti ja ne kirjattiin
kaikkien nahtavaksi piirtoheitinkalvolle. Asiakastydyhteis6 nosti paallimmaisena
esiin kiireen, joka hairitsi erityisesti tyopaivan alussa. Tyoterveyshuollon toimesta
tehtiin tydpaikalle havainnointikaynti kiireen tarkastelemiseksi. Tasta kirjattiin esiin
tulleet huomiot ja tyéntekijoiden kommentit.

Tyontekijat tayttivat yhden tydpaivan ajan hairiopaivakirjaa ja tyolahtdisiin
valineisiin  kuuluvan kyselylomakkeen. Saatu aineisto analysoitin ja samaa
tarkoittava hairio liitettiin omaan ryhmaansa. Tyo6lahtdisessa
tyOpaikkaselvityksessa kerdattin  aineistoa tyokuormituksesta ja hairidista

tyontekijoiden kertomana. Asiakastydyhteisd kykeni runsaaseen ja rakentavaan
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keskusteluun, jonka kautta tuli esimiehelle uutta tietoa tydstd. Saadusta tiedosta
tyoterveyshuolto teki aineistopeilin. Aineistopeili on kooste tyOkulkua kuvaavasta
aineistosta. Sen avulla asiakastydyhteiso |0ysi ratkaisuja hairididen poistamiseksi
tai vahentamiseksi. Tasta laadittiin kokeilusuunnitelma joka arvioitiin. Tavoitteena
oli, ettd asiakastydyhteis6 hyvaksyisi, ettd tuotannollisen toiminnan muutokset
aiheuttavat hairiokuormitusta. AsiakastyOyhteis0 koki olevansa toiminnan
muutoksen vaiheessa (Kuvio 3), jossa uusien ratkaisujen hakeminen on alkanut.
Vaiheeseen liittyva jaksamisen ja tyohyvinvoinnin haaste on epavarmuus.
Vaiheeseen liittyy myos innostus uusien ratkaisujen etsimiseen. Tyoyhteisossa
koettiin, ettéa kaytannon sujumattomuus heikentaa tyohyvinvointia. Tydsta saattaa
havita mielekkyys, ja hairidt voivat olla jokapaivaisia. Naihin kokemuksiin etsittiin

syita tyotoiminnasta ja meneillddn olevasta kehitysvaiheesta.

Toiminnan muutoksen vaiheet ja jaksamisen haasteet s, ;-

UUSI VAKIINTUNUT

p s ... TOIMINTATAPA
5. Uuden kaytanndn arviointi

ja vakiinnuttaminen
- tormaykset ymparoivien
toimintojen kanssa
- kehittamisty®
yhteisty6tahojen kanssa

1. Kehittamistarpeen viriaminen

- yleista tyytymattomyytta
- muutospaine heikko

0. Vakiintunut ~

toimintatapa

2. Vanhan toimintatavan
umpikuja
- mahdottomia tehtévi&,
hairigita, virheité, jne.
- muutospaine pakottava
- vasyminen

4. Kaytannén muuttaminen

- uuden ratkaisun térméays
vanhan toimintatavan
elementteihin
- uuden ratkaisun jatkokehittely
- uuden aikaansaama innostus,
vanhasta luopumisen vaikeus

s
,:-7’—("'/4//)///'

|

3. Uusien ratkaisujen hakeminen

Lo . - vanhan kyseenalaistaminen

- Motivoituminen / (turhautuminen) ja analyysi
- kehityssuunnan hakeminen
- uuden ratkaisun etsiminen

. e ja kehittel
Uuden ratkaisun kayttéonotto Ja kehittely

- epavarmuus, innostus

(Engestrém 1995, muokattu)

Kuvio 3. Toiminnan muutoksen vaiheet ja jaksamisen haasteet (Verve Consulting
25.8.2009, Tydlas perusdiat)

Muutos on hidas ja monivuotinen tapahtumaketju. Se kaynnistyy, kun

vakiintuneessa toimintatavassa alkaa ilmetéa ensin kehittAmistarpeen viridminen
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(vaihe 1) ja muutosten voimistuessa ja lisdantyessa vahitellen vakiintuneen
toimintatavan jonkinasteinen umpikuja (vaihe 2). Uusien ratkaisujen hakeminen
(vaihe 3) kaynnistyy useimmiten jo vanhan toimintatavan umpikujan kehkeytyessa.
Uusia ratkaisuja haetaan hyvin erilaisin tavoin. Joskus kyse on uudesta ideasta,
jota aletaan kokeilla. Joskus kyse on perusteellisemmasta tilannearviosta ja
kehittelysta. (Heikkinen 25.8.2009.)

Tybhyvinvoinnin kannalta vaiheeseen sisaltyy seké innostusta uuden kehittelysta
ettd epdvarmuutta siitd, onnistutaanko muutoksessa. Samaan aikaan vanhan
toiminnan umpikuja jatkuu ja kuormittaa tydyhteis6a. On melko tavallista, etta
uuden ratkaisun kayttbonoton ajatellaan olevan arviointia vaille valmis. Edesséa on
kadytdnnon muuttamisen vaihe (vaihe 4), joka on usein hyvin hairidinen,
kuormittava ja vaatii lisdd kehittamistyota, vaikka kayttbonotettava uusi ratkaisu
olisi hyvakin. Kun wuusi toimintatapa alkaa tydyhteisbéssa vakiintua uudeksi
yhteiseksi kaytannoksi, seuraa vielda yksi muutoksen vaihe (vaihe 5), joka on
selvitettdva ennen kuin toimintatavan vakiintuminen on varmaa. T&ass&kin
vaiheessa uuteen toimintatapaan joudutaan tekem&an vield& muutoksia, el
kehittamistyo jatkuu. (Heikkinen 25.8.2009.)

Toimintajarjestelmamallilla  tarkoitetaan  vakiintunutta  tietyn  paikallisesti
organisoituneen yhteisén toimintakaytantéd (Kuvio 4, sivu 53). Sen avulla
selvitetddn yhdessa toimijoiden kanssa heiddn toimintansa lahtdkohtia ja
mahdollisia  ristiriitoja  niissd.  Ristiriidat ja  muutostarpeet  kasitellaan
kokonaisvaltaisesti ja jasennellysti, ei keskityta pelk&astaan yksittaisiin ongelmiin.
Toimintajarjestelmamalli ei mé&arittele, miten tyot pitaisi jarjestdd. Muutosten tarve
ja ratkaisut nousevat tyoyhteisosta itsestaan. (Engestrom 2002, 41- 47; Kehittavan
tyontutkimuksen metodologia [Viitattu 13.10.2009])
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TyO toimintajarjestelmana rVBLES

ALINEISTO

Kasitteellisia malleja, toimintaohjeifa ja
tyokaluja, joiden avulla kasitelladn/kohdetta;
Ovalineet

TEKIJA KOHDE =) TULOS
. L Ihmisten, esineidentai  pmuutoksia/
Tyén tekij, jonka CoTTTTTTTTTo > ilmiiden kokonaisuus,  vajkutuksia, joita

nakokulmasta tyota . . . >
t;rkgstlelle?;na yoa jossa tyoyhteiso pyrkii  tayoitellaan tai
aikaan saamaan saadaan aikaan

halutunlaisia muutoksia  tgiminnan avulla

SAANNOT

Téarkeimmat toimintaa Salmaa kohdetta

ohjaavat lait/ saannot/ kagittelevat inmiset/
ohjeet/ normit/ tg
kirjoittamattomat sdanng

Kohteen kasittelyyn liittyvien
tehtavien jakoa yhteisén eri
osapuolten tai eri tahojen keskg

Engestrom 1987

Kuvio 4. Ty0 toimintajarjestelméné (Verve Consulting 25.8.2009, Tydlas perusdiat)

Toimintajarjestelmamallin  avulla  tyoterveyshuolto hahmottaa tydpaikasta
kokonaisuuden aikaisempaa paremmin. Asiakastydyhteisolla ja esimiehella on
mahdollisuus tarkastella ty6tddn ja sen sujuvuutta tai sujumattomuutta.
Tiedonkulku on erityisen tarkead, jotta kaikki ovat tietoisia, mihin tietoja kerataan ja
milla tavalla niitd tullaan ké&sittelemaan. Tarkoituksena on luoda koko
asiakastyoyhteison valista keskustelua, mikd usein tydpaikoilta puuttuu tai mita on
hyvin vahan. Usein puuttuu yhteinen nakemys historiasta, nykytilasta ja
tulevaisuuden nakymista. (Heikkinen 25.8.2009.) Yhteisella toiminnalla on aina
jokin tietty kohde eli se, mihin tyontekijat pyrkivéat vaikuttamaan ja minka tuloksen
he pyrkivat saamaan aikaan. Toimintaa maarittdvéat sen eri osatekijat: tyovalineet,
yhteisd, tyonjako ja saannot. Yksittdisia tekoja ja tilanteita, kuten hairioita,
analysoidaan aina suhteessa koko toimintajarjestelmaan.
Toimintajarjestelméamallin tarkoituksena on auttaa hahmottamaan
toimintakokonaisuus. Sitd kaytetaan tyolahtdisessa tydpaikkaselvityksessa tyon

muutosten, hairididen, historian, nykytilanteen ja tulevaisuuden tarkastelussa.
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(Engestrom 2002, 41-47; Kehittavan tyontutkimuksen metodologia [Viitattu
13.10.2009].)

Tyolahtdisiin valineisiin kuuluvien kyselylomakkeiden tuloksista tuli esiin, etta Case
l-asiakastyopaikassa koettiin olevan paljon asioita, jotka olivat hyvin. Henkilokunta
koki voivansa vaikuttaa omaan tydhonsa, ty6vuorolistojen suunnitteluun ja
asiakaspaikkojensa  valintaan. Hyvin  toimivana  koettin  saanndllinen
palaverikaytanto. Esimiehen ja tyontekijan haastattelussa seka
ryhmakeskustelusta ja hairibpaivakirjoista keratyt hairidtekijat liittyivat muutokseen
eli kahden organisaation yhdistymiseen. Ongelmat ja epakohdat liittyivat
muutokseen tyonkuvassa ja epaselvyyksiin tyonjaossa. Tiedonkulku ei toiminut
toivotusti organisaatioiden valilla eikd omassa yksikossa. Nama seikat aiheuttivat
aamuun halinaa ja kireen tuntua. Aamulla aiheutunut kiireen tuntu ei
kokemuksena helpottanut koko tydpaivan aikana, vaikka tydpaivaan sisaltyi
rauhallisempiakin jaksoja. Yhteisissa keskusteluissa tuli esiin erilaisia hairi6ita,
joita oli helppo heti korjata. Esimerkiksi keltaiset muistilaput tiedottamisessa
vaihdettiin vihkoon ja Effica ohjelman viestipiikin kaytt6on.

Hairidista esiin nousseet kehittamisen kohteet valittiin asiakastydyhteison kanssa.
Kehittamiskokeiluiksi ~ valittin ~ sairaanhoitajan  tyOvuoron  aikaistaminen,
paivatoiminnan jarjestaminen alakerran tiloissa, kauppa-asioiden koontilistojen
lahettaminen sahkdpostilla ja Effica viestipiikin kaytén opettelu. Liséksi sovittiin
ettd jokainen tyontekijd on vastuussa laddkehoidosta ja reseptien uusimisesta, etta
kaikki nayttopaatteet otetaan tehokkaaseen kayttoon ja etta henkildkunnan sisaisia

purkupalavereita ja yhteispalavereita pidetdan jatkossa enemman.

AsiakastyOpaikan  kehittdmiskokeilujen  onnistumista  arvioitin  viimeisessa
tapaamisessa tammikuussa 2010. Sairaanhoitajan tybajan muutos ol
tyontekijoiden mielesta helpottanut aamun halindd. Alakerran tila ei ollut toiminut
odotetusti, joten sen kehittely oli jatkunut edelleen. Asiakastydyhteisén
mietinnassa oli, kenelle paivatoiminnan jarjestaminen kuuluu vai halutaanko siita

luopua. Nayttopaatteitd ei ollut kovin tehokkaasti kaytetty, ja kynnys toisten
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koneelle menoon oli edelleen olemassa. Tyotekijat olivat toteuttaneet jaettua
kirjaamista, minkd koettiin jonkin verran helpottaneen kirjaamisruuhkaa.
Asiakkaiden kauppaostosten koontilista toimi hyvin. Effica viestipiikin kayttéa ol
opeteltu ja opeteltiin edelleen. Sisdinen viestintd vaati edelleen tehostamista. Puoli
vuotta oli kokeiltu ryhmé&palaveria, mutta sen jarjestaminen muuttui satunnaiseksi.
Viikkopalaverikaytannon koettiin  toimivan hyvin. Aamuhalindd rauhoittamaan

otettu maanantainpalaveri koettiin tarpeelliseksi.

Case l-asiakastyoyhteison tyontekijat miettivat innokkaasti tyon hairiotekijoita ja
loysivat toteuttamiskelpoisia ratkaisuja. Tyoterveyshuolto sai tietoa tydstd, sen
kuormitustekijoista ja jaksamisongelmista. Niita voitiin tulkita ja ratkaista yhteisesti
siella, missd ne olivat syntyneetkin. Esimies sai ymmarrystd muutoksista,
haasteista ja jaksamisesta. TyoOterveyshuollon henkildston oma oppiminen ol
prosessi, jossa aikaisemman tiedon aktivointi, kokonaiskuvan hahmottaminen,
omakohtainen kaytantdon soveltaminen ja Kkriittinen pohdinta veivat aikaa.

Kokemus erilaisesta tyopaikkaselvityksesta oli kokonaisuudessaan positiivinen.

Tyoterveyshuollon asiantuntijaroolista oli aluksi vaikea luopua. Oli opittava pois
valmiiden vastausten antamisesta ja tuettava esimiestd seka asiakastyoyhteiséa
oppimisprosessissa, joka tuottaa né&kdkulmia ja ratkaisuja tyotoiminnan
kehittamiseen. Tydlahtdisen tydpaikkaselvitysmallin perusteellinen toteuttaminen
oli tyblasta, koska se vei paljon tybaikaa sekd tyodterveyshuollolta etté
asiakastyoyhteisolta. Se aiheutti aikaisempaa enemman kustannuksia, ja

selvitysprosessi oli ajallisesti varsin pitka.

Case l-asiakastyoyhteisbn esimiehen mukaan toteutus olisi ollut hyva tehda
tivimmassa aikataulussa, ettei aikaisempi kasitelty asia olisi unohtunut. Prosessin
venyminen johtui tyoterveyshuollon vaikeuksista I6ytda yhteista aikaa. Lisaksi
etenemiseen vaikutti Tyolas - opintojen aikataulu. Asiakastydyhteison esimiehen
mukaan selvitykseen kaytetty tydaika ei mennyt hukkaan saatujen tulosten
ansiosta. TyoOntekijoiden sairauspoissaolot olivat hanen mukaansa selke&sti

vahentyneet ja vuorovaikutus kohentunut. Han kertoi palaavansa useasti
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jalkeenpéain  tyopaikkaselvitysraporttin ~ ja  sinne Kirjattuihin asioihin.
Asiakastyoyhteison kokemusten perusteella tyohyvinvointia voidaan edistad oman
tyon ja yhteisen tyon hallinnalla, ty6tovereiden ja esimiehen tuella. Tydnhallinta ja

sujuvuus lisdavat henkiléston tydhyvinvointia.

Tyopaikkaselvitysraporttiin  kirjattiin - tyéterveyshuollon toimesta johtopaattkset
toiminnan muutokseen liittyvista terveydellisista vaikutuksista. Asiakastydyhteison
tyon kohteen haasteellisuus on lisdantynyt. Tyon kohde eli asiakkaat ja heidan
omaiset ovat tulleet vaativimmiksi ja heidan tarpeensa ovat aikaisempaa
haastavampia. Tyoskentely on muuttunut Kkiireellisemmaksi. Tyontekijat olivat
ristiriitaisessa tilanteessa, miten tyd oli ennen tehty ja miten nyt tehtiin.
Palvelukonseptin muutoksen epéasykronit aiheuttivat hairiokuormitusta. Yhteiset
saannot eivat olleet selvilla, hoito- ja palvelusuunnitelmat vaativat paivittdmista.
Tybn uudet vaatimukset haastoivat tyontekijoiden osaamisen, mika aiheutti
haasteita tyontekijoiden fyysiseen ja henkiseen jaksamiseen. Tyontekijat olivat
kiinnittyneet aikaisempaan tyon tarkoitukseen ja siina onnistumiseen, seké& néaista
saatuun kohdehyvinvoinnin tunteeseen. Tyon tarkastelun ja keskustelun kautta

pyrittiin vahentdmaan hairiokuormitusta ja kiireen tuntua.

Raportti yllatti tekijat laajuudessaan, vaikka raporttimallin otsikot olivat hyvan
tyoterveyshuoltokaytannon mukaiset ja periaatteessa tutut. Haastavinta ja eniten
aikaa vievaa oli terveydellisten merkitysten arviointi. Sitd ei aikaisemmin
tyopaikkaselvitysraporteissa perusteellisesti pohdittu ja kirjattu. Raportti oli myds
aikaisempaa pidempi ja sen toimittaminen esimiehelle arvioitavaksi ennen

tyoyhteisolle jakamista poikkesi aikaisemmasta toteutuksesta.

Tyo6paikkaselvitysraportin laatimiseen kului noin kolme tuntia, sisaltden tutkitun
tiedon etsimisen terveydellisen merkityksen arviointia varten. Raportti toimitettiin
esimiehelle luettavaksi ja hanen mielipidettd&n tiedusteltiin sahkopostitse. Case |-
asiakastybpaikan esimies toimitti raportin tyontekijoiden nahtéville. Yhteistyd
esimiehen kanssa jatkui keskusteluina ja séhkopostitse myds uuden

tyopaikkaselvitysmallin kehittamiseksi.
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8.2 TyoOpaikkaselvityksen kehittaminen SWOT-analyysin avulla

Case l-asiakastydyhteison toteutusta arvioitiin tyoterveyshuollon toimesta SWOT-
analyysilla. Arviointiin osallistui tyolahtdisessa tyopaikkaselvityksessa mukana
olleet kolme tyoterveyshuollon tyontekijdd (kaksi tyoterveyshoitajaa ja
tyofysioterapeutti). Kaytan heista nimitysta reflektioryhma. Tydlahtdisen
tyopaikkaselvityksen vahvuudet, mahdollisuudet, heikkoudet ja uhat kerattiin

nelikenttaéan ja ne peilattiin toimintaymparistoomme.

Vahvuudeksi reflektioryhmé& arvioi monipuolisen tiedonsaannin Case |-
asiakastyobyhteison tyostd ja tyonteosta. Tyolahtoisella otteella voitiin ohjata
tyoyhteison tyontekijoita kehittAmaan omaa tydtdén ja vaikuttamaan siihen ja siten
edistamaan tydhyvinvointiaan. Tyoélahtoisyyden koettiin vastaavan taman paivan
tydelaman haasteisiin. Vahvuudeksi reflektioryhma arvioi koulutuksessa olleiden
tyontekijdiden osaamisen. Koulutuksessa oli opeteltu erilaisia
aineistonkeruumenetelmid ja tapoja tehda aineistopeileja. Reflektioryhma arvioi
osaavansa valita kaytettavat menetelméat kohteen mukaan. Karttuvan kokemuksen

my6ta arvioitiin ajankayton hallinnan kohenevan.

Mahdollisuuksina koettiin konkreettinen kumppanuus Case I-asiakastydyhteison
ja tyoterveyshuollon valilla. Tyoterveyshuolto sai enemman tietoa itse tyosta. Sen
avulla koettiin saavan osaamista uusien haasteiden kohtaamiseen. Ennen kaikkea
koettiin mahdollisuudeksi oppia ja kehittyd. TyOpaikkaselvitykseen kaytetyn ajan
vahentamiseksi arvioitiin perinteinen tyopaikkaselvityslomakkeen kéayttd. Sen
avulla pystytdan kartoittamaan hyvin perustydpaikkaselvitykseen kuuluvat osa-

alueet, mutta tyon hairidtekijoiden saamiseksi tiedonsaanti koettiin heikkoudeksi.

Reflektioryhma arvioi tydlahtoisen tyopaikkaselvityksen heikkoudeksi ajankayton.
Case l-asiakastyoyhteisoltd ja tyoterveyshuollolta kului aikaa menetelméan
oppimiseen. Tyoterveyshuollolle tydlahtdisen tydpaikkaselvityksen menetelmien
hallinta ei ollut vield sisdistynyt ja muuntelu koettiin haastavaksi. Taman koettiin

vievan aikaisempiin tyopaikkaselvityksiin nahden enemman aikaa. Tuloksellisuus
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ei ole heti nahtavissa. Tyoterveyshuollon toiminnan panokset ovat usein helposti

mitattavissa, mutta tuotosten arviointi on vaikeampaa.

Uhkana koettiin paluu vanhaan, koska uuteen menetelméan ja sen oppimiseen ei
ole varattu riittavasti aikaa eiké resursseja. Uhkana koettiin myds kalliimpi hinta
aikaisempaan tyopaikkaselvitykseen verrattuna. Aikaisemman yhden selvityksen
sijaan on ainakin viisi tapaamista tyOyhteison kanssa. Ryhma pohti myds
koulutukseen kaytetyn panostuksen menevan hukkaan, ellei tyolahtdista
tyOopaikkaselvitystd oteta kayttoon. Reflektioryhma toivoi tapaa osoittaa
menetelman hyoty aikaisempaan tydpaikkaselvitykseen verrattuna ja keinoa
osoittaa se tytterveyshuollon henkiléstdlle. Uhkana lisdantyneen tyomaaran ja
muutoksen vuoksi on ty6terveyshuoltohenkildston vasyminen, tyytymattomyys ja
ilmapiirin ~ kiristyminen.  Reflektioryhm& n&ki uhkana, ettei vahaisilla
henkilostoresursseilla voida vastata asiakkaiden tarpeisiin. He arvelivat
asiakastyoyhteison kehittdmistoiminnan ohjautuvan konsulttifirmoille, mika olisi
tyoterveyshuollolta pois seka oppimisen kannalta ettd taloudellisessa mielessa.
Reflektioryhma arveli tytterveyshuollon luottamuksen karsivan, jos annetaan
tydlahtoisella tyopaikkaselvityksella lupauksia asiakastydyhteisoille, eikd niita

vahaisilla tydaikaresursseilla voida laadukkaasti toteuttaa.

SWOT-analyysin jalkeen ty6terveyshoitaja ja tyofysioterapeutti suunnittelivat
tyoohjeet, jotka poikkesivat vain vahan opitusta mallista. Ajatuksena oli, ettei
tyolahtodisen tyopaikkaselvityksen idea vesity, mutta toteutukseen kaytetty aika
vahenisi. Suunnitelmassa jatettin pois tydlahtdisen tydpaikkaselvityksen
perusmallissa kaytetyt tyon tarkkailu, kyselylomakkeet seka aineiston analysointiin
kaytettavia tyolahtoisia menetelmia. Toteutuksen rajaus suunnattaisiin pieneen
tyontekijarynmaan. Arveltin  yhden kokemuksen tuovan jo varmuutta toimia
lyhyemméassd ajassa. Kehitetyn mallin toteutukseen osallistui  kaksi

tyoterveyshuollon tyontekijaa, aikaisemman kolmen sijaan.
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8.3 Tydpaikkaselvitysten aikaisempi raportointi

Aikaisemmin (vuosina 1979-2004) tehtyja tyopaikkaselvityksia ja kaynteja, niiden
raportointia ja uutta tyolahtoista tyopaikkaselvitysta tarkasteltiin
toimintajarjestelmamallin kautta (Kuvio 4, sivu 53). Case ll-asiakastyOyhteis6on
tehdyistd  tyOpaikkaselvitysraporteista arvioitin ~ kohde, eli se, mihin
asiakastytpaikan tarpeeseen tyOpaikkaselvitys oli tehty. Aineistosta etsittiin
maininnat tyoterveyshuollon, tyontekijan ja esimiehen rooleista
tyopaikkaselvityksen teossa sekd arvioitin  asiakassuhdetta. Maininnat
selvitykseen kaytetysta aineistosta poimittiin ja vertailtiin, millaista kaytantdjen tai
tyotapojen muuttuminen oli ollut vuosien saatossa. Arvioinnin kohteina olivat

tyopaikkaselvityksen tulos/tuotos ja se, miten seuranta toteutui.

Tyopaikkaselvitysten raportointi on vuosien kuluessa muuttunut. Ensimmainen
puolen sivun raportti oli vuodelta 1979. Yksisivuiset raportitkin olivat kehittyneet
otsikoinnin osalta. Suorittajana oli yleensa tyoterveyshoitaja. Vuonna 2003
mukana oli tyoterveyshoitajan lisaksi tyoterveyslaakari. Tyofysioterapeutti oli
kartoittanut ergonomiaa vuosina 2002 ja 2004. Moniammatillisen tydryhman
raportointi oli monipuolisempi, ja se muistutti eniten hyvan
tyoterveyshuoltokaytannon mukaista tyopaikkaselvitystd, kun taas muut olivat
tehty paasaantdisesti ergonomian tarkastelemiseksi ja tydolosuhteisiin
tutustumiseksi. Tyoterveyshuollon toimesta oli mitattu melua, suositeltu ty6tuolien
ja lisvalaistuksen hankkimista, ilmanvaihdon tehostamista ja muita toimenpiteita.
Samat suositukset toistuivat raportista toiseen, vaikka joitain muutoksia oli
remontin yhteydessd tehty. Raporttien aineistoa oli keratty havainnoimalla ja
haastattelemalla. Niista ei selvid, oliko tydpaikkaselvityksen tarkoituksena ollut

muu kuin tilojen esittely.

Raporteista kavi ilmi, ettd tyopaikkaselvitys oli tehty esimiesten kanssa.
Oletuksena on, etta suhde tyontekijoihin jai etaiseksi. Asiakkuussuhde oli esimies -
tyoterveyshuoltosuhde. Vuonna 2004 oli ensimmaisen kerran raporttiin Kirjattu

tyontekijoiden esille tuomia epékohtia tyétilojen puutteellisuuksista ja
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tulostavoitepaineista. Kommentit oli kirjattu passiivimuotoisina toteamuksina.
Todennéakaisesti aikaisemmissakin tydpaikkaselvityksissa oli kuultu tydntekijoita.
Asiakastydyhteisdon oli vuonna 2005 teetetty tydilmapiirida koskeva Tydyhteisoni ja
mind -kysely. Kyselyn jalkeen oli ollut psykologin ja tydterveyshoitajan toimesta

luennointia ja keskustelutilaisuus, mutta raportointia tasta ei ole saatavana.

Oppimisen tai muutoksen nakokulmasta arvioitaessa on raportteihin kirjattu jo
tiedossa olevat asiat ja epédkohdat seka annettu ergonomisia ohjeita, neuvoja ja
suosituksia. Samat suositukset esimerkiksi ty6tuolien hankinnan suhteen toistuvat
vuodesta toiseen. Tydymparistén ongelmiin ei ollut tullut muutoksia. Tyomaaran
lisddntyminen on Kirjattu, mutta asiaa ei ole raporteissa kommentoitu
terveydellisen merkityksen kannalta. Ensimmainen merkinta seurannasta ol
raportoitu vuonna 2004. Kirjattuna oli toteutuksen ja seurannan jaavan

tyontekijoiden ja johdon sovittaviksi.

Tyo6terveyshuollon toiminta on lakisaateisesti muuttunut kuluneena aikana
(vuosina 1979-2004). Vuoden 2000 jalkeen kaynteja oli tehty lahes vuosittain.
Raporttien mukaan pdadaasiallinen tarkastelukohde oli ergonomia ja yleinen
tyOopaikan tarkastelu. Tyontekijoéiden mielipidetta ei ole selkedasti kirjattu, joten
oletuksena on, ettd kommentit olivat esimiesten toimesta. Ensimmaéisessa, vuoden
1979 raportissa, oli suositus muutoksista kohdennettu tydnantajalle eli kunnalle.
Tyosuojeluhenkilostd ei ollut kertaakaan osallistunut tydpaikkaselvitykseen.
Ensimméinen raportti tydsuojeluvaltuutetulle oli lahetetty vuonna 2004.
AsiakastyOoyhteison tyon kohteen kuvailu ja tyomaarén lisaantyminen olivat
ensimmaisen kerran vuonna 1986 raportoinnissa. Tyo6olosuhteiden korjaavista
toimenpiteista oli tehty suositukset, mutta vastuuhenkildiden nimeamista,
aikataulua tai seurantaa ei ollut kirjattu. Tasta syysta saattavat samat suositukset
toistua vuodesta toiseen. Raporttia ei ollut kertaakaan kasitelty tyopaikalla
tyoterveyshuollon toimesta, tai sitd ei raportoitu. Raportin kasittelysta

tyontekijoiden ja johdon kesken ei ole tietoa saatavilla.
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8.4 Kehitetyn ty6paikkaselvityksen toteutus Case ll-asiakastydyhteis60n

Kuvaan kehitetyn tydpaikkaselvityksen toteutusta Case Il-asiakastydyhteis6on

ajankayton havainnollistamiseksi.

Case ll-asiakastytyhteis6on kehitetyn tyopaikkaselvityksen tekoon osallistui kaksi
tyoterveyshuollon tyontekijaa. He kavivat asiakastyOpaikalla yhteensa kahdeksan
kertaa, jotka sisélsivat kuusi tyOyhteisdtapaamista, esimiesten, tyontekijan ja
asukkaan haastattelut. Tyoyhteisd tapaamisten ajankayttd oli noin kaksi tuntia ja
haastatteluissa noin tunti. Jokaista tydyhteisétapaamista edelsi noin tunnin
mittainen suunnittelu ja kaynnin jalkeen aineiston kirjaamiseen seka kasittelyyn
kului keskimaarin tunti. Aikaa kului hairididen ja toimintajarjestelmamallin
mukaiseen ryhmittelyyn, esiin nousseiden asioiden ja haastatteluiden analysointiin
sekd esityksen valmisteluun. Liséksi ei - laskutettavaa aikaa kaytettiin

tyoterveyshuollon keskindiseen pohtimiseen ja haastatteluiden valmisteluun.

Ensimmaisella tapaamiskerralla asiakastyoyhteisolle, esimiehille ja
tyosuojeluvaltuutetulle esiteltiin tyopaikkaselvityksen idea, tarkoitus ja tavoite.
Esimiehet halusivat, ettd tyolahtdinen tyopaikkaselvitys tehdaan koko talon
henkilokunnalle, kohdistetun henkilostoryhméan sijaan. Esimiehet kuvasivat
infotilaisuuden  jalkeen  asennetta  tyolahtdiseen  tydpaikkaselvitykseen
innostuneeksi. He kokivat tarkedksi myds muistuttaa tyontekijoita tyon

merkityksesta.

Tyoyhteison keskusteluissa nousi esiin, ettei heidan strategiansa ollut tuttu.
Esimiesten mukaan strategiaa olisi syyta kayda lapi yhdessa tyotekijoiden kanssa,
ja he toivoivat sen olevan ty6valine, jonka avulla ty6n tavoitteet tulisivat tietoon.
Kehitysajatukset pohjautuivat kaupungin vanhustyon strategiaan. Isoja muutoksia
tyonkuvassa oli ollut dementiaosaston perustaminen ja tydnkuvan muuttuminen
aikaisempaan. Naihin haasteisiin on pyritty vastaamaan kouluttamalla henkilosto
omahoitajuuteen ja dementiaa sairastavan vanhuksen hoivaan. Kehityshaasteet

liittyivat edelleen naihin asioihin.
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AsiakastyOyhteisO koostui kahdesta eri osastosta, siksi oli aiheellista haastatella
molempien osastojen esimiehet. Esimiesten ndkemys hairidistd, niiden
vaikutuksesta tyohyvinvointiin seka tietoa tulevaisuuden visioista saatiin esiin
haastattelulla. Heiddn nakemykset olivat yhtenevat. Haastatteluissa kaytettiin
tyolahtodisen tydpaikkaselvityksen perusmallin mukaista lomaketta. Esimiesten
mielesta suurin muutos oli ollut kuntaliitos. Toinen esimiehista oli tullut muutoksen
myo6ta nykyiseen tehtavaddn ja toinen esimiehista koki hallinnollisten toiden
lisddntyneen aikaisempaan nahden. Esimiesten mukaan muutosta on koko ajan
meneillaén ja uusia tulossa. Toiveena heilla oli, etta tyon kehittaminen, yhteistyon

sujuminen ja asioista puhuminen auttaisivat henkilokuntaa jaksamaan paremmin.

Tyontekijan haastattelussa kaytettiin tydlahtodisen tyopaikkaselvityksen perusmallin
mukaista lomaketta. Kysymykset olivat samoja kuin esimiesten haastatteluissa.
Han koki tyénsa aikaisempaa monipuolisemmaksi, mutta samalla tyon kohteen
muuttuneen haastavammaksi. Tyontekija koki, ettd asukkaat ja omaiset ovat
vaativimpia, tietoisempia seka kriittisempi& kuin aiemmin. Omaisilla saattaa olla
tyontekijan mukaan epéarealistisia kasityksia asukkaan voinnista ja esimerkiksi

ravitsemuksesta.

Tyontekijat tayttivat hairiopaivakirjaa yhden tyopaivan ajan ja niita palautettiin 23
kappaletta. Ryhmakeskustelussa esiin tulleet hairiot seka hairiopaivakirjat
ryhmiteltin - samanlaisina toistuvina ilmaisuina ty6terveyshuollon toimesta.
Suurimpana hairion aiheuttajana olivat asiakkaat, jotka keskeyttavéat hoitotyén
tulemalla osalliseksi esimerkiksi toisen asiakkaan hoitotilanteeseen. Tyota
keskeyttavat myods asiakkaiden soittokellon soitot ja halytysjarjestelman
toimimattomuudesta johtuvat ongelmat. Osastojen vdlista yodhoitoa hankaloitti
halytysjarjestelméan toimimattomuus ja yhteisten saantdjen epéaselvyys. Hairiota ja
turhaa tyota aiheuttivat ruokatarjoilusta puuttuvat astiat, asiakkaiden kaapeista
puuttuvat vaipat ja vaatteet sekd tyota toistuvasti keskeyttava puhelinliikenne.
Tyontekija toivat toistuvasti esiin huolensa talon remontin viivAstymisesta. He
kokivat sen vaikuttavan motivaatioon kehittdd omaa tyotdadn. Esimiesten mukaan

remontin aikataulusta ei ollut riittivasti tietoa saatavilla.
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Koska asukasndkdkulma nousi voimakkaasti esiin ryhmakeskusteluiden ja
hairiopaivakirjojen aineistossa, esitettiin tydterveyshuollon toimesta tehtavaa
asukashaastattelua. Asiakastyoyhteison esimiesten mukaan hoidossa oli
haastatteluun sopiva asukas. Tahan pyydettiin asukkaan suostumus ja haastattelu
toteutettiin tyoterveyshoitajan toimesta. Haastattelukysymyksia pohdittiin ennakolta
yhdessa Verve Consultingin kouluttajan ja koulutuksessa mukana olevien
tyoterveyshuollon henkildston toimesta. Asukas oli varsin tyytyvainen palveluihin,
mutta koki vaippojen saatavuuden olevan rajoitettua. H&n toivoi enemman

jarjestettya yhteistoimintaa.

AsiakastyOoyhteison muutoskokeilujen avulla saatiin ladkkeenjakoa varten
jarjestettya rauhallinen tila. Asukas ei enda keskeyttanyt tata tyovaihetta, oven sai
kiinni. Tyodpisteessa ei ole kasienpesuallasta, mutta tadssa vaiheessa siihen ei ole
ratkaisua  saatavana. Raportointia ja  tiedonkulkua oli  tehostettu.
Omabhoitajuuskoulutus on aloitettu ja se on kaytdssa. Toisella osastolla on
kehitelty omahoitaja-aika. Taman tyontekijat kokivat erittain onnistuneena
uudistuksena. Esimiehen ja SAS-toimiston henkiléston kanssa oli kayty
neuvotteluja ja sen tuloksena intervalliasiakkaiden kotiinlahtdaikaa oli muutettu.
Tama muutos vahensi intervalliasiakkaan lahdon jalkeen soittelua ja asioiden
tarkistelua. Palavereissa oli tahdennetty, ettda kaappien tdydentdminen kuuluu
kaikille tyontekijoille. Keittion esimiehen kanssa oli sovittu palaveri, jonka
tarkoituksena oli sopia tyokaytanndista ja astiahankinnoista. Ruokailuastioiden
hankinnassa oli huomioitu dementoituneen asiakkaan erityistarpeet. Idea oli saatu

dementiakoulutuksesta.

AsiakastyOyhteisolle esitettin  toiminnan muutoksen vaihetta ja jaksamisen
haastetta kuvaavaa spiraalimallia (Kuvio 3, sivu 51). He eivat osanneet kertoa,
missd vaiheessa olivat kokonaisuudessaan. Toiset asiat olivat vanhan
toimintatavan takia umpikujassa, mikad koettiin tyohyvinvoinnin kannalta
vasymisend. Osa tyOtoiminnasta oli saatu kaytdnndn muuttamisesta jo uuden
kaytdnnon arviointivaihneeseen. Tyo6hyvinvoinnin kannalta se oli saanut aikaan

motivoitumista ja kaynnistdnyt kehittdmistyota yhteistyotahojen kanssa.
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Kehittamiskokeiluja kaytiin kohta kohdalta [&pi ja arvioitin, miten ne ovat
toteutuneet ja mitk& vaativat jatkokehittelyd. Remontin odotteluun oli tullut
konkreettista muutosta. Talon ulkopuolella oli ty6t aloitettu ja alustava aikataulu oli

kellaritilojen saneeraamisesta saatu.

Tyopaikkakayntien yhteydessa Kkerattiin vapaamuotoinen palaute esimiehilta,
tyontekijoiltd ja tydsuojeluvaltuutetulta sekéa Kirjattiin muistivinkoon. Arviointia
tarvittiin, jotta tyOpaikkaselvitysté voitaisiin jatkossa kehittaa. Palautetilanteisiin jai
yleensa liian vahan aikaa. Aina kuitenkin saatiin kirjattua ylds kommentteja
tapaamisesta. Palautekommentit alkoivat toistua samankaltaisina arviointeina.
Toteutuneesta tyopaikkaselvityksesta esimiehet totesivat, ettd tyolahtoisella
tyopaikkaselvityksella on vaikutettu asioihin, vaikka suoranaisesti ei voida osoittaa,
mista mikakin muutos johtui. He toivoivat, ettd samantyyppista toimintaa voisi pitda
ylla saannollisesti, yhteisia keskusteluja, joissa vetéja olisi ulkopuolelta. Esimiehet
toivoivat tiivimpaa selvitysjaksoa, etteivat keskustelussa olevat asiat olisi
unohtuneet. Nyt kesadlomat ja tyodterveyshuollon aikataulutukset vaikeuttivat
yhteisen ajan loytymista. Sama toive oli Case I- ja ll-asiakastydyhteisoilla.
Esimiehet olivat tyytyvaisia tyolahtdisen tydpaikkaselvityksen lahestymistapaan.
He nakivat tyblahtdisen otteen tukevan myo6s esimiehille suunnattua koulutusta,
joka oli tulossa syksylla 2010. Heidan mielestdan tyontekijoille oli tullut rohkeutta
keskustella ja he toivoivat sen jatkuvan. Tyontekijat kommentoivat tyon tekemista
ja tyon kohdetta ja pitivat hyvana asiana sitd, ettd ne otetaan puheeksi.
Tyo6suojeluvaltuutetun mielestd on hyva nostaa esiin tydon tavoite ja tahdentaa

tyopaikan yhteinen tavoite, vaikka se poikkeaisi omasta ajattelutavasta.

"Hyva kun otitte aluksi sen, ettd lahdetdan tyostad, eikd syyllisteta.
Hyva kun on uusia tapoja keskustella ja itse ratkoa tydyhteison
asioita. Jonkin mielesta pieni hairid voi olla toisen mielesté iso.”

"Miksi taalla ollaan... Jarkevaa kun nostetaan esille... tiedetdan ne,
mutta katsotaan tarkemmin. Yksinkertaisia ongelmia joihin voidaan
itse vaikuttaa. Helposti omien juttujen kanssa pyorii, tulee sokeaksi
eikd keksi sille mitdan. Henkildiden valilla on tydtavoissa eroja, ei ole
oikeita tai vaaria, pitaisi nahda se oikea.”
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TyoOpaikkaselvitysraportti  koostettiin  tydterveyshoitajan ja tyofysioterapeutin
toimesta ja se toimitettiin esimiehille luettavaksi ennen tyoyhteisolle luovuttamista.
Tyo6terveyshoitaja ja esimies keskustelivat puhelimitse raportista. Esimiehen
mukaan raportti oli totuudenmukainen ja perusteellinen. Han lupasi antaa sen
tyontekijoiden luettavaksi. Raportoinnissa kaytettiin hyvan
tyoterveyshuoltokaytannon mukaista otsikointia. Raportti oli laaja, se sisalsi 12
sivua ja kahdeksan liitettd oppimisprosessiin  kéytetysta aineistosta.
Aikaisemmasta poiketen raporttiin kaytettiin suoria lainauksia hairiépaivakirjoista,
haastatteluista ja palautteista. Terveydellisen merkityksen arvioinnissa kaytettiin
tyokuormituksen arviointimenetelma TIKKAa. Arvioitavia o0sa-alueita olivat:
tavoitteiden  selkeys, tyomaara ja tyotahti, tyon  kehitettdvyys ja
vaikutusmahdollisuudet, keskeytykset ja esteet tydssa, vastuun suuruus, tyosta
saatu palaute ja arvotus, yhteistydn toimivuus, tiedonkulku ja tiedonsaanti,
asioiden ja  toiminnan  johtaminen, kielteisia  tunteita  herattavat
vuorovaikutustilanteet asiakas- ja potilastydssa seka vuorotyd ja tyon fyysinen

kuormittavuus.

8.5 TyOpaikkaselvitys asiakastytyhteison nakokulmasta

Fokusryhméahaastattelun avulla pyrittin saamaan esiin Case ll-asiakastydyhteison
henkiloston  mielipiteitda  ja  nakemyksida tytterveyshuollon  palvelusta,
tyopaikkaselvityksestd  sekd sen  toteuttamisesta ja  kehittdmisesta.
Asiakastyoyhteison esimiehet saivat valita asiakastytyhteison osallistujat, liséksi
kutsuttiin ~ tyOsuojeluvaltuutettu  ja  tyoterveyshuollosta  tydterveyshoitaja.
AsiakastyOyhteis0 ja tyosuojeluvaltuutettu eivat ole aikaisemmin osallistuneet
tyopaikkaselvityksen arviointiin. Tyosuojeluvaltuutettu oli estynyt osallistumaan
fokusryhmahaastatteluun. Han halusi vastata séhkopostitse kysymyksiin, joten
tasta tuli yksi lisdaineisto. Tilaisuuden alussa kertasin haastattelun tarkoituksen.
Haastateltavat kertoivat jannittdvansa haastattelun nauhoittamista ja arvelivat sen
vaikeuttavan asioiden mieleen palauttamista. Ryhmahaastattelun liittyvat ongelmat

ja haasteet olivat samanlaisia misté Hirsjarvi & Hurme Kkirjoittavat (2008, 63).
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Haastattelu kesti tunnin ja se nauhoitettiin kahdelle nauhurille. Luin litteroidun
aineiston moneen kertaan, syventyen sisaltdihin ja muistellen itse
haastattelutilannetta tukeutuen nauhoittamaani haastatteluun. Ty6parinani
tyoskennellyt ty6terveyshoitaja luki ja arvioi valitut ajatuskokonaisuudet. Paadyin
analysoimaan pelkastddn sen, mika on selvasti ilmaistu, yleistavalla eli
induktiivisella aineistolahtoisella siséllon analyysilla. Induktiivisen  sisallon
analyysin ensimmainen vaihe on analyysiyksikon maarittdminen. Se voi olla lause,

lausuma tai ajatuskokonaisuus. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 136, 140.)

Valitsin analyysiyksikdksi ajatuskokonaisuuden, joka tarkoitti opinnaytetydssani
kokonaista virketta tai lausetta, jossa tuotiin opinnaytetydni kannalta olennainen
tieto esiin. Aineiston koodaus varillisilla alleviivauksilla helpotti analyysiyksikdiden
loytamista ja aineiston kasittelyd. (Eskola & Suoranta 2000, 143-144). Jouduin
useasti palaamaan alkuperaistekstiin tarkistamaan vastaavuudet, ennen Kkuin
osasin paattaa, mita niista siirrettaisiin tekstiin. Haastateltavien mielipiteet kirjasin
sellaisinaan ja mahdollisimman sananmukaisina. Murre- ja sidesanoja oli
runsaasti. Opinnaytetydssa on kaytetty ennen suoraa lainausta johdattelu
aiheeseen ymmarrettavyyden lisaamiseksi, helpotin lukemista poistamalla
lauseista useita perdkkaisia sidesanoja. Jokaisella oli oikeus ilmaista
mielipiteensd. Kaytin yhtenevista mielipiteista ilmaisua, ettd tieto oli yleisesti
haastateltavilta. Fokusryhmahaastattelun avulla pyrittiin selvittamaan kokemusta
tyopaikkaselvityksista seuraavilla kysymyksilla. 1. Millaisena toimintana naet
aikaisemmat tyopaikkaselvitykset ja niihin liittyneet tydpaikkakaynnit? 2. Millainen
kokemus teille oli ty6lahtéinen tydpaikkaselvitys? 3. Miten tytpaikkaselvitysta tulisi
kehittaa?

Aikaisempien tyopaikkaselvityksen toteutus ei ollut tuttua asiakastydyhteison
edustajille. Heilla oli varsin vahainen kokemusta tyopaikkaselvityksen
osallisuudesta. Aikaisempien tyopaikkaselvitysraporttien analysoinnissa esiin tullut
tulos kuitenkin vahvistaa huomion, tydpaikkaselvityksiin ei aiemmin juuri
osallistuttu. Ideoita tytpaikkaselvityksen kehittamiseen ei 16ytynyt, mutta palaute

tyoterveyshuollon aikaisemmista toimista on merkittdvaa tietoa tyoterveyshuollon
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toiminnan kehittamiseksi. Aikaisemmat tydilmapiiria ja tyohyvinvointia kartoittavat
kyselyt seka tyoterveyshuollon palautteiden kasittelytapa olivat selvasti
kuohuttaneet mielid ja sen vuoksi ne olivat paallimmaisena haastateltavien

muistissa.

Haastateltavien = muistelivat  tyopaikkaselvitykseen liittyvia  kyselyita ja
tyoolosuhteisiin tutustumisia. Kyselyjen palautteeseen ei heidan mielesta kaytetty
rittdvasti aikaa, eikd tuloksia pohdittu asiakastyOyhteison kanssa. Heidan
mielestdan samat kyselyt toistuivat. Oli tullut tunne ettei vastauksilla ollut valia.

”....se palaute kuitattiin hyvin joko jollakin flappitaulusysteemilld, hyvin
natysti kuitattin vaan. Mihinkdan ongelmiin ei sen kummemmin
puututtu, ettéd ne sanottiin vaan sielta ettd mikka nyt oli ongelmakohdat
ja se oli siina... ja sitte ku naitd kyselyja oli niin siella jatettiin ne
pahimmat ongelmat kasittelematta...”

”...saatetaan kiertdad vaikka koko talo ja l6ytaa niita epakohtia etta ne
tulee johki oikein konkreettisesti paperille laitetaan yl6s tosiaan ja
tehraan kyselyja...joskus niitd ei eres niinku tuu ilmikaan ettei niita
saakkaan sita niinku kirjallisena muotona ja sitten...tata mielta oli joku
ja sitte se jaa siihen...”

Aiemmin tehtyja tyopaikkaselvityksia haastateltavat kuvasivat turhautuneina. He
olivat jaaneet kaipaamaan konkreettista apua tyopaikan ongelmatilanteisiin.
Tyopaikkaselvitysten aikaisemmista raportoinneista kay ilmi sama huomio, samat
suositukset toistuvat vuodesta toiseen. Tydterveyshuollon rooli suositusten
tekijana harmitti haastateltavia, suosituksilla ei ollut vaikutusta asiakastydyhteisén

hankintapaatoksiin eika tydhyvinvointiin.

"Henkilokunnan viha ty6terveyshuoltoa kohtaan, etta turhaa on... ei
ne puutu milldén lailla, et sinne on aivan tosiaan turha vastata mitédan
ettd ei ne puutu mihinkaan.”

"Ja sitte kun sa sanot etta jotakin saatetaan suositella etta jotaki
muutetaan mutta sitte kumminkaan niitd ei... tulee aina se raha tai
Jjoku muu este sitte etta ei niitd muutetakkaan sitten niita asioita.”

”...kun sitte sieltda pysahrytdan odottamahan niitd konkreettisia
tuloksia ja jos ei niitd tuu niin ei se tydhyvinvointi parane.”
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Tyolahtoisella menetelmalla  toteutunutta tyOpaikkaselvitystda, tydyhteisén
toiminnan kehittamista ja kokeiluja he arvioivat kokonaisuudessaan positiivisena
kokemuksena. Heidan mielestaan oli ollut tarke&a kayttaa aikaa tyon tarkasteluun.
Haastateltavilla oli aluksi vaikeuksia muistaa millaisia kokeiluja oli sovittu.
Tyoterveyshoitaja kertasi muutoskokeilut ja toteutuneet muutokset. Osastojen
esimiehet ja tyontekija kokivat muutosten olleen varsin pienid, mutta ne olivat
vieneet tydyhteison toimintaa eteenpain. Tyontekijan mielesta asiakastydyhteistn

toiminnassa oli muutettavaa esiintynyt ja hanen mielestaan siihen oli puututtu.

”...ma& tajusin kuinka tarke&& on se etta ...viikottain meilla sellasta
palaveria etta siind mendd se puolisen tuntia ettd vaha yritetdan
runnoa sinne ajan...kerran viikossa... vaki tykanny siita ettd kun ma
oon pitany niita...sitte jos kasaantuu pitkdlta ajalta niitd pienidkin
asioita niin sitte ne muuntuu ja niitd ei enda kukaan muistakkaan
sanoa sitte.”

”...mutta tosi paljo semmosia ...pienid jokka on joka paiva toistuu ja
...Siina arjessa mukana niin semmosia on niinku ldyretty kuitenki.”

Tyo6terveyshoitajan mielesta oli parasta, ettd menetelman avulla paastiin arkityon
tarkasteluun. TyoOpaikan olosuhteisiin oli aikaisemmin tutustuttu, mutta aikaa ei

kaytetty tydyhteistjen kuulemiseen.

’...tdala kulkee vaan mukana ja seuraa...etta justin ne
hairiopaivakirjat antoo paljon kun ne oli seikkaperaisesti kirjootettu...
ne valaisi etta mitéa se arjen tyo ja vanhustyd on nyt ja...ne keskustelut
mitd kaytihin...hairidtekijoista ja nain ettd vaki kumminki puhu hyvinki
avoomesti...”

Esimiehen mukaan oli ollut positiivista huomata yhteistyén onnistuminen ja se ettei
esimiehesta tehty syyllistd tydyhteison ongelmiin. Tydpaikkaselvitykseen kaytetty

aika ei hanen mukaan mennyt hukkaan.

"Méa koen tdman ainaki silla lailla hyvana ettd kun naitd ongelmia
pohrittiin ja tyOstettiin ettd henkilokunta joutui tekemaan toita itte ja
pohtimaan niita asioita ja tyostdmaan sitd niinku silla lailla ettd mita
itte voi teherd sen asian eteen ...ettd nama tydolosuhteet ja ongelmat
vois ratketa ja saatais ndita olosuhteita ja tyotapoja paremmaksi ettei
oroteta niinku valamista ettd se esimies tekee sen homman ... aluksi
mulla tuli semmonen tunne ettd niinku esimiehend aina ajattelee etta



69

kun ruvetaan ongelmia setvimaan etta... esimiehesta teherahan se
syntipukki ettda kaikki ongelmathan juontaa... td& ei ollukkaan
semmonen...”

Haastateltavien mukaan tyopaikkaselvityksia tulisi olla jatkossa useammin, jotta
tyoterveyshuolto ja tydsuojelu paasisivat paremmin kasiksi tydtoimintaan ja siten
saataisiin  tybhyvinvointiongelmat esiin.  Ty6terveyshuollon, tyontekijoiden,
esimiesten ja tydsuojelun yhteisty6ta he toivoivat lisaa. Myos esimiesty6hon
kaivattiin tukea. Haastateltavien mukaan tydhyvinvointia on jatkossakin aiheellista
selvittad kyselyilla. He kokivat niiden olevan tarkeita hiljaisten tyontekijoiden
mielipiteen esille tuomisessa ja ne néahtiin tarpeellisina tytpaikkaselvityksien
lisdksi. Kyselyja olisi heidan mielestdaan kehitettdva ja niiden purkamiseen ja

pohtimiseen tulisi asiakastydyhteistsséa kayttaa enemman aikaa.

”...vois olla tota tydsuojelusta ja tyoterveydestd ...mé& tieda kuinka
monta kertaa vuodessa mutta niinku sellasia vah& niinku
tiedotustilaisuuksia, etta henkilokunnalle ...jotaki uusia asioita tai
oisko ne sitte joku kysely tai joku sen tapasia ... ois niinku nakyvasti
esilla...”

"Etta olisiko sitte jotaki sellasia ettd vaikka esimiehille olis joku
sellanen esijuttu ettd pohdittas ettd minkalaisia on ollut niitd oikein
vaikeitakin asioita. Se vois olla pari asiaa mita sitte ottais puheeksi ...
ettd taala henkilokunta voi olla niinku lilan suuri, niinku pohtimaan
niissa pienemmissa pitas ensin pohtia niita...”

”...enkd usko etta taysin iliman mitaan kyselyja tultaas seleviamahan
tulevaisuureskaan. Silla kaikkihan ne ei uskalla suutansa avata...Niin
et saa nimettbmana kirjottaa...”

”...sitte kootaan niita tuloksia ...pitas viela tarkentaa ...missa on ollu

niinku jotaki ongelmia ...toisaalta niita pitdis muuttaa niitd
kysymyksiakin ettei aina niinku tehra sitd samaa.”

8.6 Tydpaikkaselvitys ty6suojeluvaltuutetun nakdkulmasta

Ty6suojeluvaltuutetun mukaan aikaisemmat  tyOpaikkaselvitykset  ovat

kohdentuneet kiinteistén kuntoon, valistukseen, meluun ja yleiseen viihtyvyyteen.
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Tyosuojeluvaltuutetun mielestéa tyblahtdiset menetelméat tulisi  kohdentua
tyopaikkoihin, joissa on henkilokuntavaje ja ty6hyvinvointi on alentunut. Hanen
mielestaan tyoterveyshuollon, tydntekijoiden, esimiesten ja tydsuojelun yhteistytta
on kehitettava. Tyopaikkaselvityksia ei tehty tydsuojelun kanssa suunnitellusti tai

yhteistydssd. Samalla han epaili tyoterveyshuollon resurssien riittavyytta.

"Niista jai puuttumaan systemaattisuus ja johdonmukaisuus. Seuranta
ja jatkotoimenpiteet puutuivat. Tydpaikkaselvityksilla ei juurikaan ollut
vaikutusta ty6hyvinvointiin. Tydsuojelun kanssa ei ollut yhteisty6ta.”

”...pyydetdaan jatkuvasti lisdd tyOntekijoitd ei  kuitenkaan
todellisuudessa ole mahdollista saada, paljon sairaslomia, riitelevat
ristiriitaiset tydyhteisot, henkilostolla tybuupumusta...”

"Onko  tyoterveyshuollolla  kuinka  paljon  resursseja lisata
ennaltaehkéaisevaa toimintaa?"

8.7 Tyoterveyshuollon kokemus kehittdmistydsta

Kehittamistydhon kuuluvat jatkuva oman oppimisen arviointi, yhdessa opitun
arviointi, kehittdAmistyon etenemisen ja vaikuttavuuden arviointi seké& uuden tiedon
rakentumisen yhteinen arviointi (Ojansalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 14, 47).
Sisdllonanalyysi on menettelytapa, jolla voidaan analysoida ja kuvata
dokumentteja systemaattisesti seka jarjestelld, kuvailla ettd tarkastella tutkittavaa
iimiotd sanallisesti (Eskola & Suoranta 2000, 188-189). Sisallonanalyysin
tarkoituksena on tuoda selkeyttd ja jarjestysta aineistoon. Se voi olla yksittainen
metodi, teoreettinen kehys, joka voidaan liittdd eri analyysikokonaisuuksiin.
Analyysi voi olla paattelyn logiikan mukaan joko induktiivinen (yksittaisesta
yleiseen) tai deduktiivinen (yleisesta yksittdiseen) seka abduktiivinen paattely.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 91, 103-106.) Opinnaytetydssa olen abduktion kautta
kuvannut toteutuksen ja tyodlahtdisen tydpaikkaselvityksen teorian. Seuraavassa
taulukossa (Taulukko 3, sivu 72) on esitetty menetelmat, osallistujat ja tulos
ajankayton suhteen. Miinus-merkintéa tarkoittaa tavoitetta tai onnistumista
ajankayton vahentdmisessa ja plus-merkintd lisdsi tyOpaikkaselvitykseen
kaytettavaa aikaa.
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Taulukko 3. Menetelmat, osallistujat ja tulos ajankayton suhteen.

Osallistujat Tulos ajankdyton suhteen — vdhentda ja + lisaa

SWOT Kaksi tyoterveyshoitajaa ja - Yhden kokemuksen perusteella arvioitiin pystyvan
tyofysioterapeutti vahempaan ajankdyttdon aineiston kerdyksessa ja
kasittelyssa.

+ Menetelman oppimiseen kuluu aikaa.

Ty6ohjeiden Ty6terveyshoitaja ja - Vdahennetdan tyolahtaoisiin valineisiin kuuluva kyselylomake,
laatiminen tyofysioterapeutti tyopaikalla havainnointi ja oppimisen tukena kadytettavaa
aineistoa.

- Toteutukseen osallistuu kaksi tyoterveyshuollon tyontekijaa
aikaisemman kolmen sijaan.

-Kohdennetaan toteutus pienelle ryhmalle
asiakastyoyhteisossa.

- Jatkuvan kirjaaminen tietokoneelle piirtoheittimen sijaa.

Ty6paikkasel- Tyofysioterapeutti -Ty6olosuhteisiin tutustumiseen oli
vitysraporttien tyopaikkaselvitysraporttien perusteella kdytetty vahan
analysointi aikaa.

-Asiakastyopaikassa oli kdyty noin kerran vuodessa.
- Tyopaikkaselvityksen oli tehty yleensa tyoterveyshoitajan

toimesta.
Fokusryhma- Kaksi asiakastydyhteison + Asiakastyoyhteison edustajat toivoivat tyoterveyshuollon
haastattelu esimiestd ja tyontekija sekd  toimivan aikaisempaa enemman tyopaikalla.
tyoterveyshoitaja, + TyGterveyshoitajalla koki mydnteisend mahdollisuuden
haastattelijana perehtya asiakastydyhteison tydhon ja tyohyvinvointiin
tyofysioterapeutti vaikuttaviin tekijoihin.
Sahkoposti- TyGsuojeluvaltuutettu + Tyosuojeluvaltuutettu toivoi enemman yhteisty6ta.
haastattelu - Han epaili tyoterveyshuollon resurssien riittavyytta.
SWOT TyGterveyshoitaja ja - Aikaisempien tyopaikkaselvitysraporttien hyodyntaminen.
tyofysioterapeutti - Toteutus pienelle, rajatulle tydyhteisolle

- "Kevyemman” mallin kehittdminen.

Jatkuva palaute Asiakastyoyhteis6jen + Enemman asiakastyopaikalla tapahtuvaa toimintaa
esimiehet, tyontekijdt ja tyoterveyshuollon toimesta.

tyosuojeluvaltuutettu + Enemman aikaa ja mahdollisuuksia yhteistyohon
tyoterveyshuollon kanssa.

Opinndytetyon Tyofysioterapeutti +Kehittdmistoiminnan edetessa:

paivakirja + Koko asiakastyoyhteiso halusi ldhted mukaan.
+ Esimieshaastatteluja kaksi yhden sijaan.
+ Asiakashaastattelu hairiiden perusteella.
+ Tiedonhankintaan ja aineiston kasittelyyn kului
suunniteltua enemman aikaa.
+ Ajankaytto lisddntyi ryhmakoon, hairididen kasittelyyn,
haastatteluihin, tiedonhankintaan ja esille nousseiden
asioiden pohtimiseen.
-Jatkuva kirjaaminen tietokoneelle vahensi aineiston
kasittelyyn kuluvaa aikaa.
+ Aineistoa oli aikaisempaa enemman kasiteltavana.
+ Raportin kirjoittamiseen kului aikaa ison aineiston vuoksi.
+ Tiedon haku terveydellisen merkityksen arviointiin.
+ Yhteisen ajan I6ytyminen yhteistydon mahdollistamiseksi.
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Kirjoitin ~ tyoterveyshuollon  henkiléston  kokemuksia  oppimispaivakirjaan.
Suunniteltu ja tavoitteena ollut vahemman aikaa vievan ja kustannuksiltaan
edullisemman tyopaikkaselvitysmallin toteutus alkoi heti alussa osoittautua
haastavaksi. Case ll-asiakastydyhteison johto halusi, ettd mukaan lahtee koko
tyoyhteis6. Heidan tavoitteenaan oli ty6ilmapiirin  koheneminen. Tyoyhteis6n
tarpeet ja esille nousevat hairiot sekda ongelmien laajuus selvisivat
kokonaisuudessaan vasta prosessin edetessa. Oli tekijoita, joihin ei voitu vaikuttaa
muuta kuin remontoimalla tydtiloja. Asiakastydyhteiséa turhautti remontin odottelu.
Remontin aloittaminen oli poliittisen paatoksenteon tulos ja viivastymiseen vaikutti
rakennusfirman aikataulu. Asia keskustelutti tydyhteisoa toistuvasti. Se vei aikaa ja
huomiota tyon hairidtekijoiden ratkaisemisesta asiaan, johon kukaan lasna olevista
ei voinut enempaa vaikuttaa. Asia oli suuri painolasti tydontekijoiden mielissa, joten

keskustelulle tuli antaa tilaa ja mahdollisuus.

Kehitetyn tyopaikkaselvitysmallin ajankayttd lisaantyi koko asiakastydyhteison
osallistumisen myo6ta suunnittelutydn, tiedonhankinnan, aineiston kerdamisen ja
aineiston purkamisen osalta. Lisaksi aikaisemmasta mallista ja alustavasta
suunnitelmasta poiketen tyoterveyshuollon toimesta tiedusteltiin
asukasnakokulmaa, koska tydyhteistssa suurimmaksi hairidtekijaksi nousi tyon
kohde. Haastattelimme Case ll-asiakastyOyhteison toiminnan kohdetta, asukasta.
Tarkoituksena oli saada tietoa miten hén kokee hoitohenkiloston tydssa esiintyvan
kiireen. Haastattelun tulokset jaivat hairiotekijoiden kannalta merkityksettomiksi.
Tyoterveyshuollon  keskindistda  keskustelua ja pohdintaa oli jokaista
tyopaikkaselvityskayntia ennen ja sen jalkeen. AsiakastyOyhteison asiat olivat
jatkuvasti mielessa, ja niitéa tyostettiin lahes jokaisella kahvi- ja ruokatauolla.
Tyontekijat etsivat tietoa asiakastyOpaikalla esiin nousseisiin asioihin, joita olivat
tiimityd, dementoituneen vanhuksen kohtaaminen ja vanhusten kanssa
tyoskentelevien koulutus. Lisaksi tiedontarve tyodlahtdisista valineista lisaantyi ja
niita opiskeltiin itsendisesti seké koulutuksessa mukana olevan tyéterveyshuollon
henkiloston kanssa. Menetelmien kayttoon, teorian ja kaytdnnon yhdistamiseksi
saimme tydnohjauksellista asiantuntija-apua Verve Consultingin toimesta.

Haasteellista oli 10ytda, miké oleellinen muutos ty6paikalla on tapahtunut ja miten
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tyoyhteisbn ongelmat liittyvat muutokseen. Epéasykronit johtuivat tyon
muutoksesta. Siihen liittyi hairibkuormitusta, ongelmia tdiden sujumisessa,
muutoksen ymmartamisessa ja tyontekijoiden hyvinvoinnissa. Oli tdrkeda muistaa,
ettd ongelmia tarkastellaan tyoén sujumisen kautta. Ty6ilmapiirin Kiristyessa
etsitddn syitd toisista tyontekijoistd ja syytetddn esimiehid. Tama toi haastetta
myoOs tyoterveyshuollolle. Jouduimme kayttdmaan enemman aikaa haastavan

asiakastytyhteison kanssa.

AsiakastyOpaikan tyontekijoiden kommentit ja kehittdmisideat Kkirjattiin suoraan
tietokoneelle ja teksti oli tyontekijdiden luettavissa videotykin ansiosta. Taméa
mahdollisti myds asian oikean luonteen |6ytymisen ja kirjaamiseen. Tarkentaminen
auttoi heitd hahmottamaan esille nostetut asiat paremmin kuin pelkastaan
puheena ilmoille lausutut sanat. Tama oli hyva muutos aikaisempaan toteutukseen
verrattuna ja helpotti aineiston kasittelya jatkotydskentelyssa. Koska tietokoneella
kasiteltavaa aineistoa oli enemmén kuin Case I-asiakastydyhteistssa, ei
kokonaisuuden kannalta saatu merkittdvdd saastdéa ajan  kayttoon.
Tyoterveyshuollossa ei ollut riittdvasti valineitd kaytettavissa, joten turvauduttiin

tyontekijoiden henkilokohtaisia laitteisiin.

Tapaamiseen oli varattu aikaa kaksi tuntia aikaa. Ajankayton kanssa oli oltava
tarkkana, koska keskustelun kaynnistyessad se saattoi jatkua varsin vilkkaana.
Tyopaikkaselvitykseen varattu aika loppui kesken kolmella kayntikerralla. Oli myds
kertoja, jolloin tyontekijoita oli aluksi vaikea saada keskustelemaan. Tilanteiden
jalkeen oli hyva saada esimiesten nakemys esilla olleista asioista. Tahan oli aivan
lian vAhan aikaa. Kahdella ensimmaisella tapaamisella tyontekijat olivat hyvin
edustettuna, mutta kahdella viimeisella oli aikaisempaa vahaisempi
osallistujamaara. Tyoterveyshenkilostd pohti henkildston vahenemista syyta kesan

jalkeisisséa tapaamisissa, oliko syyna tyonjaollinen tilanne vai kiinnostuksen puute?

Tyolahtoisesta perusselvityksestd poiketen selvityksessa ei ollut varsinaista
tyonantajan visiopuheenvuoroa esimiehen toiveesta. Sen tilalla keskusteltiin

vanhustyon strategiasta ja mietittin tyontekijoiden kanssa tulevaisuuden
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nakymista. Toiminnan muutoksen vaihetta ja jaksamisen haastetta kuvaavaa
spiraalimallia (Kuvio 3, sivu 51) esitettin vasta kokeilujen arviointikaynnill&.
Spiraalimalli on arviointivaline ja sen avulla oli tarkoitus selvitté asiakastydyhteison
tyohyvinvoinnin tilaa prosessin alussa ja lopussa. Unohduksia esitettavan
materiaalin suhteen sattui muitakin ja niitd yritettin korjata seuraavilla
tapaamiskerroilla. Unohdukset  johtuivat  aikataulun  tiukkuudesta ja
asiakastyoyhteison viedessa keskustelua tulossa olevaan remonttiin ja siihen
liittyviin epakohtiin. Kaikki hairiéihin liittyvat kehitysideat tuntuivat Kkilpistyvan
remontin  odotteluun.  Asiakastyoyhteisbn tyontekijoissa oli havaittavissa
kyynistymista. Ty6terveyshuollon toimesta kannustettiin tyontekijoitéd panostamaan
tyd laatuun ja uskomaan tulevaisuuteen. Case ll-asiakastydyhteisossa ei saatu
esiin asioita, jotka olivat hyvin tai mihin tyontekijat olivat tyytyvaisia. Tyolahtdisiin
valineisiin  kuuluvan kyselylomakkeen karsimisen my0ta jai puuttumaan tyon

positiiviset tekijat.

Aikaisempien tyopaikkaselvitysraporttien analysoinnissa tuli esiin, ettd aikaa ol
kaytetty = vdhemman  verrattaessa  tydlahtbiseen  tydpaikkaselvitykseen.
Toimintajarjestelmamallin avulla analysoidessa tuli esiin samat kehittamistarpeet,
joita Case ll-asiakastydyhteiso ja tyOsuojeluvaltuutettu nostivat esiin palautteissa

ja fokusryhmahaastattelussa.

Fokusryhméahaastattelun kysymykset annettiin kuukautta ennen tutustuttavaksi
haastateltaville sahkopostilla, jossa haastattelun tavoite ja tarkoitus oli kerrottu.
Tyopaikkaselvitys kasitteena ja kokemuksena oli vAhemman tunnettu Case II-
asiakastyopaikan henkilostélle kuin tydsuojeluvaltuutetulle. Haastattelun nauhoitus
vaikutti osallistujiin ja se sai heidat jAnnittdmaan tilannetta. Arvailtavaksi jai myaos,
olisiko tydsuojeluvaltuutettu osallistumisellaan saanut enemman
fokusryhnmahaastattelussa nakokulmia tyopaikkaselvityksen kehittamiseksi. Tein
haastattelua varten valmiiksi tarkentavia kysymyksid ja k&aytin osaa niistd
ohjatessani haastateltavia takaisin aiheeseen. Haastattelutilanteessa voidaan
samaa asiaa kysya eri muodoissa. Pyrkimyksend oli varmistaa, etta vastaajat

ymmartavat kysymyksen oikein. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 103.) Samat tarkentavat
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kysymykset lahetin myo6s tydsuojeluvaltuutetulle sahkopostitse ja tasta tuli oma
aineisto opinnaytetydhon. Sahkopostikyselyt muistuttavat perinteisia
aineistonkeruutapoja (Kuula 2006, 171-173). Fokusryhmahaastattelu toteutettiin
rauhallisessa Case ll-asiakastydyhteison  kokoustilassa. Haastateltavien
valinnassa tavoitteena oli saada koolle ryhma, joka pystyy tuomaan
tyopaikkaselvityksen kehittdmiseen erilaisia n&kdkulmia. Asiakastydyhteison
esimies nimesi tybyhteisosta osallistujat ja tyoterveyshuolto halusi mukaan
tyosuojeluvaltuutetun nakoékulman. Fokusryhmahaastatteluun osallistuneille ja
tyosuojeluvaltuutetulle  kerrottiin, ettd heidan vastauksiaan kaytetaan

tyopaikkaselvityksen kehittamiseen.

Fokusryhméhaastattelussa ei tullut esiin erityisen hallitsevia tai hyvin hiljaisia
osallistujia. Erilaisia mielipiteita ei esiintynyt, vaikka niita toivoin saavani.
Haastattelu ei tuottanut tietoa ajankayton vahentamisestda, mutta se vahvisti
tyopaikkaselvitysraporteissa ja palautteissa esiin tulleita havaintoja ajankayton
lisddmistarpeista. Kustannuksia arvioitaessa on huomioitava ty6terveyshuollon
henkiloston ja asiakastytpaikan henkiloston kayttama tybaika. Aikaisemmin
asiakastyoyhteison tyontekij6iltd saatettiin kysya jotain tyohon liittyvaa, nyt he
istuivat pohtimassa tyon sujumiseen liittyvia ongelmia ja ratkaisuja. Tyon
kehittamiseen kaytettdva aika kuuluu tyéhon ja siihen voi kayttaa tybaikaa. Nyt
oppimisprosessi ja asioiden kertaaminen vaativat tyoyhteiséssa useampia
tapaamisia. Mitda enemman asioista puhuttiin, sitd enemman kehitysideat

kohdentuivat olennaisiin nakdkohtiin.

Tyoterveyshoitaja ja  tyofysioterapeutti pohtivat SWOT-analyysin  avulla
(kappaleessa 10.1) kahdessa asiakastybyhteisossa toteutetun tydlahtdisen
tyopaikkaselvityksen jalkeen ajankayton vahentamista. Ajankayttoon liittyvan
ongelman ratkaisemiseksi kannattaa tutustua TyOterveyslaitoksen paikallisen
muutoksen malliin.  Tyo6terveyshuollon kustannustehokkuudessa ajankayton
vahentaminen ei ole ainut maarittava tekija. Toiminnan laadun ja vaikuttavuuden

kehittamiseksi on oltava muitakin kriteereita.
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Tyolahtoisten menetelmien kaytdssa on mahdotonta paastda aikaisempaan
tyopaikkaselvityksen edullisuuteen ja ajankayttoon. Aikaansaatujen muutosten
vaikutuksia tulee arvioida suhteessa kaytettyyn aikaan ja kustannuksiin.
Tyolahtoista tyopaikkaselvitystda ei voi verrata perusselvitykseen eikd sen
toteutukseen kaytettdvdadn ajankayttoon. Se on suunnattu selvitys ja oikein
kohdennettuna silla saadaan kokemuksemme mukaan enemman aikaan kokeiluja
ja konkreettisia tuloksia tyotoiminnassa kuin perusselvityksella,
tyohyvinvointikyselylla tai suunnatulla ergonomisella selvityksella. Vaikuttavuutta
voidaan lyhyella tahtaimella mitata kokeilujen toteutumisena. Vaikuttavuutta on
my0Os yhteistyd asiakastytdyhteisdjen kanssa, jolloin tulosta ja panosta ei saada

valttdmatta eroteltua.
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9 KEHITTAMISTOIMINNAN ETIIKKA JA LUOTETTAVUUS

Tyoelamalahtoisessa kehittdmistydssa tyo tulee tehda rehellisesti, huolellisesti ja
tarkasti ja seurausten on hyddynnettdva kaytantéd. Kehittamistyon kohteena
olevien on tiedettava mitd opinnaytetydntekija on tekemassa, mika on toiminnan
kohde ja tavoitteet ja mikd on heidan roolinsa toiminnan kehittamisessa. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2009, 48.)

Opinnaytetyon toteuttamiseksi sain Kirjallisen luvan Seingjoen Tyoterveys -
Liikelaitoksen esimiehiltd. Heilta kysyttiin mahdollisuutta kayttaa tytterveyshuollon
tyontekijoita kehittamistehtavan toteutuksessa ja arvioinnissa.
Tyopaikkaselvityksen toteuttamiseksi ja tulosten julkaisemiseksi sain luvat Case I-
ja Case ll-asiakastyoyhteison edustajilta edellyttaen, etta saatuja tietoja koskee
salassapitovelvollisuus ja tutkimuksesta luovutetaan yksi kappale maksutta
Seingjoen sosiaali- ja terveyskeskukselle. Salassapitovelvollisuuden ja
luotettavuuden arvioimiseksi opinnaytety® annettiin asiakastydyhteison edustajien
luettavaksi ennen julkaisemista. Opinnaytetyohon jatin kirjaamatta kohdat, jotka

saattavat vaarantaa salassapitoon liittyvia asioita.

Oman alan tarkeimpien tiedonlahteiden seka aineistojen luotettavuuden arvioinnin
ja tiedon kayton eettisistd perusteista aloitin tasmentamalla ensin kasitteet ja
termit. Kaytin kontrolloitua ja valmiiksi tiukan valvonnan lapikaynytta tietoaineistoa
tieteellisista ja muista vastaavista lahteista. Olen kayttanyt kirjastotietokantojen
opinnaytetoitd, artikkeleita ja organisoituja, julkiseen jakeluun tarkoitettuja
aineistoja. Tutkijoiden ja kehittdjien tuloksia seka tekstid lainatessa kaytin
lahdemerkintad, valttéden plagiointia.

Opinnaytetyon tulisi antaa sellaista tietoa, ettd tyoterveyshuollon henkildsto
kiinnostuisi testaamaan, arvioimaan ja kehittamaan tyolahtoisia menetelmia seka
asiakastyoyhteistjen ostamaan testattua palvelua. Tulosten siirrettavyytta voidaan
jatkossa arvioida tyopaikkaselvitysmallin  toteuttamisella jatkossa muihin

asiakastyoyhteisdihin.  Opinnaytetyon tekijan tulkintoja ja niiden vastaavuutta
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arvioidaan  asiakastyOyhteisdjen  sekd  tyOsuojeluvaltuutetun  kasitteiden
vastaavuudella. = Se toteutetaan pyytdmalla arvioita  opinnaytety6hon
osallistuneiden asiakastyoyhteisdiden edustajilta ja tyosuojeluvaltuutetulta ennen
tyon julkaisemista. Tassa opinnaytetydssa luotettavuuden arviointi suoritettiin

laadulliselle tutkimukselle sopivin kriteerein.

Kehittamistehtavalla voidaan pyrkid uudistamaan kaytantoja ja viitekehykseen
keratddn systemaattisesti tietoa kaytannosta ja teoriasta. Onnistumisen arvioinnin
kannalta on tarkeaa, ettd kehittamistehtava on tarkasti maaritelty ja sille on selkeat
laadulliset mittarit. Arvioinnin patevyytta osoittavat kehittamistyon tavoitteiden ja
panosten seka prosessin ja aikaan saannosten tunnistamista ja kuvaamista. Tuon
raportoinnin ja suullisen esittdmisen avulla kaytannon tydelamatietoa yleiseen
keskusteluun seka tyoyhteisomme kehittdjien kayttoon. On hyva kayttaa
monipuolisesti erilaisia menetelmia ja olla vuorovaikutuksessa eri tahojen kanssa,
joita tyopaikkaselvitys koskee. Kyse on inhimillisestd toiminnasta, jolloin
opinnaytetyon tekijan vajavaisuudet ja rajoitukset ovat osa kehittamistyota.
(Ojasalo ym. 2009, 22-48, 58-60.)

Opinnaytetyon  eettisessd pohdinnassa on mietittdva, keitd kaikkia
tyopaikkaselvitys koskee. Asiakastyoyhteisbissa tyopaikkaselvitys koskee
tyoyhteison lisaksi yksittaisia tyontekijoita, esimiehia, tydnantajaa, tydsuojelua,
asiakkaita ja tyoterveyshuoltoa. TydOhyvinvointia laajemmin arvioitaessa
vaikutukset ulottuvat tyontekijoiden perheisiin. Tyo6terveyshuolto toimii tyon
muutoksen, oppimisen ja terveyden valisen suhteen asiantuntijana. Helppoja ja
itsestadn toimivia ratkaisuja ei ole olemassa, eika ole jarkevaa odottaa tyon
kehittamisen ratkaisevan kaikkia asiakastydyhteison tyohyvinvoinnin kysymyksia.
Uudet ratkaisut saattavat jopa vaarantaa tyohyvinvointia, siksi on tarkeaa kiinnittaa
huomio ty6n kehittdmiseen ja tydhyvinvoinnin yhteyteen. (Méakitalo & Paso 2008,
59-60.) Eettistd tarkastelua voidaan tehdd kolmella tasolla. Poliittisen
paatoksenteon tuloksena se on yhteiskunnallisen tason tarkastelua.
Lainsdddannon velvoittamana se koskee kaikkia osapuolia toimimaan

lainmukaisesti. Lisaksi se on ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden toiminnan
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tarkastelua. (Manninen ym. 2007, 36-37.) Kehitetylla tyopaikkaselvityksella ei
kyetty ratkomaan kaikkia asiakastytyhteisdjen tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita,

mutta arkity6ta haittaavia hairidtekijoita saatiin vahennettya.

Tyo6terveyshuollon tyé perustuu terveydenhuollon eettisiin toimintaperiaatteisiin.
AsiakastyOyhteison tyytyvaisyys, luottamus ja kunnioitus ansaitaan vain eettisesti
toteutetulla tyolla. Tavoitteena on hyvan tuottaminen ja pahan valttdminen. Siita
huolimatta osa ongelmista jaa asiakastytyhteisojen sisdiseksi erimielisyydeksi.
Tyo6terveyshuollot  toimivat nykypaivana tilanteessa, jossa heidan tulee
aikaisempaa selvemmin maaritellda asemansa sekd asiakastydyhteisdihin, etta
heidan esimiehiin puolueettoman ja luottamuksellisen yhteistyén turvaamiseksi.
Tyo6terveyshuollon jarjestelyt, tietojarjestelmat, kortistot ja yhteistyd eri tahojen
kanssa noudattavat terveydenhuoltoa koskevia salassapitoperiaatteita ja

lainsdadantda. (Tyoterveyshoitajan eettiset ohjeet 2008, 1-2.)

Prosessin aikana ei tullut esiin eettistA ongelmaa, jossa olisi jouduttu
punnitsemaan arvoristiriitaa. Kumppanuuskasite ja tyoterveyshuollon rooli
oppimisprosessin ohjaajana on oltava selkeasti esilla. Asiakastytyhteiséa on
kannustettava osallistumaan ja vaikuttamaan omaan tyohonsa seké ohjata heita
muutokseen liittyvien tunteiden Kkasittelyyn. Esimiesten kanssa on kaytava
dialogista  keskustelua  onnistuneen  muutosjohtamisen  saavuttamiseksi.
Tyohyvinvoinnin vaikuttavuus syntyy yhteistyo6lla, varhaisella puuttumisella tydhén
littyvissd ongelmissa ja kayttdmalla muutosjohtamisessa hyviksi havaittuja

keinoja.

Luotettavuuskriteerien maarittajina kaytetaan reliabiliteetin ja validiteetin kasitteita.
Reliabiliteetilta mittarin edellytetdan luotettavuutta ja validilta, ettd se kuvaa
mahdollisimman hyvin sitd mitd halutaan mitata. (Hiltunen 2009, 2-7 [Viitattu
12.4.2011].) Ulkoinen validiteetti eli tulkintojen, johtop&&tdsten ja aineiston véalisten
suhteiden patevyys tarkoittaa kuvauksen ja siihen liitettyjen selitysten seka
tulkintojen yhteensopivuutta. Luotettavuuden kriteerina kaytetddn uskottavuutta,

sitd arvioidaan opinnaytetyon lapindkyvyydella, totuudentuntuisuudella. Eskolan ja
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Suorannan mukaan (2003, 211) ei ole kuitenkaan varmaa, ettd opinnaytetydn
uskottavuutta voitaisiin lisata viemalla tulkinnat tutkittavien arvioitavaksi.
Asiakastyoyhteisot voivat olla sokeita kokemukselleen. Sisainen validiteetti on
opinnaytetydn teoreettisen ja kasitteellisen maarittelyjen sopivuutta. Se tarkoittaa
opinnaytetyon tekijan omaa kasitysta suorituksen oikeellisuudesta. Muita
kriteereita ovat aineiston merkittavyys, riittdvyys, analyysin kattavuus, arvioitavuus
ja toistettavuus. Tutkittavaa ilmiota ei kyeta koskaan kuvaamaan opinnaytetyossa
taysin sellaisena kuin se tutkimustilanteessa tai opinnaytetyon tekijalle ilmenee.
(Eskola & Suoranta 2003, 219-224; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 213-215.)

Perustana luotettavuuden arvioinnissa on myds tutkimusteksti, joka osoittaa,
kuinka patevasti opinnaytetydn prosessi kuvataan. On kyettdva ndkemaan,
etteivat tulokset perustu pelkastddn opinnaytetyontekijan henkilokohtaiseen
intuitioon. Siksi on kuvattava mahdollisimman selvasti aineisto ja tulkinnat. (Eskola
& Suoranta 2003, 219-224.) Opinnaytetydssani pyrin kuvaamaan prosessia
mahdollisimman tarkasti ja ymmarrettavasti, edeten kronologisesti. Lukijan on
mahdollista seurata opinndytetyon kulkua ja arvioida sen luotettavuutta. Olen
pyrkinyt raportoimaan tarkasti niin aineiston analysoinnin kuin tulkinnan eri vaiheet
ja eri menetelmat, joilla olen pyrkinyt lisddmaéan ja perustelemaan opinnaytetyoni
luotettavuutta. N&aiden kautta lukija saa mielestani riittavat edellytykset joko
hyvéaksya, riitauttaa tai hylata rakentamani tulkinnat.
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10POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Kaytannonldheistd ammattia harjoittaville kehittamistehtavan merkitys perustuu
siihen, ettd han voi ohjata tyopanoksensa tydyhteison hyvaksi. Tutkimuksesta
saatu tieto kasittda vain pienen osan siitd, mitd maailmasta tiedamme.
Henkilokohtainen ja ammatillinen kokemus on usein suositumpi ymmarrystamme
ohjaava tiedonlahde. (Padgett 2004, 3-7; Anttila 2006, 90-91.) Tyb6eldmassa
tarvitaan tutkimuksellista ammattitaitoa, koska sen avulla etsitddn ja sovelletaan
uutta tietoa, kehitetdén tydolosuhteita, vertaillaan vaihtoehtoja, suunnitellaan uusia
toimintatapoja ja yritetdédan ymmartdd maailman monimutkaisuutta ja
moniselitteisyytta. TyOyhteis0ssa, jossa  vieroksutaan  tutkimuksellista
ammattitaitoa, kdydaan huomaamatonta matkaa menneisyyteen tulevaisuuden
sijaan. (Pitkaranta 2010, 15.)

Tyoterveyshuollon tydpaikkaselvityksen kehittaminen oli perusteltua tybelaman
haasteiden muuttumisen myoéta, ja se vastasi myos tydterveyshuollon omaa
strategiaa. Seindjoen Tyoterveys — Liikelaitosta koskevat muutokset kuten
likelaitostuminen, fuusioitumiset, tuotannollisen toiminnan lisaantyminen ja uusi
tyolahtdinen tyovaline vaikuttavat tyon tekoon, tyOyhteis6on ja sen yhteisiin
saantdihin. Tyolahtdiset menetelmat haastavat tyoterveyshuollon henkilostba

kehittamaan ammattitaitoaan, koska ne vievat pois mukavuusalueelta.

Opinnaytetyon tavoite oli selked, mutta tulokset eivat vastaa sitd, mihin
tyopaikkaselvityksen kehittamisella tahdattiin. Ajankayttéon liittyva tavoite olisi
saattanut toteutua, jos suunnittelutydossa olisi kaytetty tyélahtdisten menetelmia
kayttavia tyoterveyshuoltojen apua. Vahaisen kokemuksen vuoksi ei ollut
osaamista valikoida asiakastytyhteisd6a ja muunnella opittua. Asiakastytyhteisot
ovat erilaisia, kuten heidan tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijatkin. Kokemus opetti
arvioimaan tarkemmin ennen tydlahtdiseen tyopaikkaselvitykseen sitoutumista
asiakastyoyhteison henkilostomaaraa, tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja

ajankayttoon liittyvia haasteita. Opinnaytetyossa kaytetyt menetelmat olivat
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onnistuneita kehitetyn tyopaikkaselvityksen laadulliseen arviointiin. Niiden myo6ta
saatiin tietoa tyoterveyshuollon toiminnan ja laadun kehittamiseksi.

Sitoutumiseni  opinnaytetyohon tekemiseen oli vahvaa. Sain tyoparikseni
tyoterveyshoitajan, joka koki kehittdmistehtavan tarkeéksi. Pyrimme kaytannon
toteuttamisessa analyyttiseen ja johdonmukaiseen tydskentelyyn. Yhteistyo
perustui dialogiaan ja sen vuoksi kehittamistehtava oli motivoivaa ja innostunutta.
Ajoittain kaytdnnoén tyohon liittyvat haasteet hajottivat opinnaytetydhon liittyvaa
ajattelua, mutta keskustelut opinnéaytetybn ohjaajan ja opponentin kanssa

selkeyttivat sita.

10.1 Tydlahtdisen tydpaikkaselvityksen kehittaminen ja kayttéonotto

Koska ajankayttoon liittyvdd haastetta ei ratkaistu, oli syyta pohtia, mista
laskutettavaa aikaa voidaan jatkossa vahentdda. Tyoterveyshoitaja ja

tyofysioterapeutti pohtivat tydpaikkaselvityksen kehittamista SWOT-analyysilla.

Mahdollisuutena ndimme aikaisempien raporttipohjien hyédyntadmisen, joka voi
jatkossa vahentdd ajankayttoa. Naimme mahdollisuutena kayttda vahemman
aikaa ja tapaamisia, jos asiakastytyhteisd on pieni, alle 10 henkiloa. Se vaatii
aikaisempaa tyodyhteison tuntemista ja hyvia asiakassuhteita. Mahdollisuutena
koimme opitun tydlahtdisen nakdokulman ja ajattelun  hyddyntamisen
perustytpaikkaselvityksessd, vaikkei menetelmaa jatkossa systemaattisesti

tyoterveyshuollossa paadyttaisi kayttdmaan.

Heikkoudeksi koimme yrityksen vahentda esitettdvaa oppimismateriaalia ja
menetelmid. Kokemuksemme mukaan silla ei ollut ajankaytollisesti merkitysta.
Kaytetyn materiaalin  yksipuolisuus sen sijaan  keskustelutti, olisiko
monipuolisemmasta materiaalin kaytdsta loytynyt asiakastytyhteison esimiehille

tyokaluja muutoksen johtamiseen. Kayntimaarien ja ajankayton vahentaminen ei
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mielestdmme mahdollista sellaista keskustelua, mita tydlahtdisten menetelmien

avulla asiakastydyhteistissa saatiin aikaan.

Yhden tydntekijan toteuttamaa ty6lahtoista tyopaikkaselvitysta pohdimme pitkaan.
Heikkoudet ja uhat olivat mielestamme merkittAvammat kuin saavutettu tulos. On
mahdotonta kirjata, kuunnella ja vieda keskustelua yhtaaikaisesti eteenpain. Yksin
tyoskennellessa jaa puuttumaan moniammatillinen nakemys ja sen heikkoutena

on pintapuolisuus.

Uhkana koimme tydlahtdisten oppimisvalineiden vahentdmisen ajan
saastamiseksi. Vaarana on, ettd jatkossa kaytetddn pelkastaan hairiopaivakirjoja
ja tyopaikkaselvitys jaa pintapuoliseksi. Muutosten eteenpéin viemiseksi tarvitaan
syvallisempaa pohdintaa: mista ollaan tulossa, minne ollaan menossa ja milla
valineillda. Uhkana naimme tyoterveyshuollon roolin ja tarpeen kyseenalaistamisen,
ellemme panosta terveydellisen merkityksen arviointiin. Kaytettdvan ajan
vahentdmisessd néhtiin vain vahan vahvuuksia. Jos ty6lahtoisia menetelmia
harjaantuu kayttdmaan, voi ohjata kustannuksiltaan edullisempaa mallia

pientydpaikoille.

Tyoterveyshuollon  toiminnan  kehittdmisessa  osoittautui  ongelmalliseksi
henkiloston suhtautuminen tydlahtdisen tyopaikkaselvityksen menetelmien
opetteluun. Samat ilmiot olivat tunnistettavissa tydyhteiséssdmme kuin mita Kurki
(2010) on pro gradussaan todennut. Kehitystarpeet ja haasteet liittyvat
tyolahtoisten menetelmien oppimiseen ja levittamiseen oman
tyoterveyshuoltoyksikon sisalla. Menetelmien teoreettisen taustan ymmartaminen

on tyoterveyshuollon henkiléstolle ja johtajistolle vaikeaa. (Kurki 2010, 161-162.)

Syksylla 2010 jarjestettiin Kokkolan Tyoplussan henkildston kanssa tapaaminen,
jossa verrattin kokemuksia ty6lahtdisen tydpaikkaselvityksen kaytostd. Heidan
kokemukset olivat samanlaisia kuin omassa toimintaymparistésséani koetut.
Menetelmé& oli osalla tyontekijoilla kaytdossa. Tahan olivat vaikuttaneet muun

muassa henkilokohtainen kiinnostuneisuus ja henkilostévaihdokset. Tyontekijat
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kokivat tyolahtoisten tyopaikkaselvityksen vaativan useita tydpaikkakaynteja
asiakastyoyhteison oppimisen mahdollistamiseksi. Osa toteutti menetelmaa yksin,
mutta he kokivat prosessin jadvan pintapuoliseksi. Tydparin tarve koettiin tarkedna
ja uusia tyolahtoisia osaajia oli koulutettu tutor-menetelmélld. He kokivat
tydlahtoisen tydpaikkaselvityksen tuovan merkittdvan lisin osaamiseensa ja se on
suoraan  siirrettavissd  laadukkaaseen  palveluun. Keskustelua  kaytiin
asiakastyoyhteisojen epatasa-arvoisesta asemasta tyoterveyshuollon
tyontekijoiden erilaisen osaamisen suhteen. Aihetta on sivuttu myds omassa

toimintaymparistossani.

Seindjoen Tyoterveys - Liikelaitoksen henkiloston vapaaehtoinen koulutus
tyolahtoisten menetelmien kaytt6éon on paatetty aloittaa tutor-menetelmalld. Tutor
on henkild, joka on nimetty oppimisen ohjaustehtavaan. Hanen tehtavana tukea ja
ohjata oppijaa  oppimisprosessin  kaikissa vaiheissa. (Méakinen  2004.)
Suunnitelmana on, etta tydlahtoisia menetelmia opiskelleet tutorit tydskentelevét
tyOparina siirtden osaamistaan tutoroitavalle tyontekijdlle. Haasteelliseksi
osoittautunut ajankayttd on tarkasti suunniteltava opiskelun mahdollistamiseksi.
Tyoterveyshuollon tydntekijoilla tulee olla jatkossakin mahdollisuus toteuttaa
tyopaikkaselvityksia yksilollisesti, laadukkaan palvelun kannalta on kuitenkin

aiheellista sopia yhteiset kriteerit.

10.2 Tyoterveyshuollon kehittdmishaasteita ja resurssit

Kehittamistydssa opitaan huomaamaan kehittdmisen kohteita ja tarttumaan niihin
tavoitteellisesti. Jatkuvaa kehittdmistyota tarvitaan ratkomaan tybelaméan
ongelmia, luomaan uusia ratkaisuja ja tuomaan uutta tietoa tyOoelamasta

palveluiden parantamiseksi. (Ojasalo 2009, 15.)

Kehittdmistarpeeksi nousi yhteisen toimintatavan luominen
perustyopaikkaselvityksen tekemisessa. Raportointi oli aikaisemmin

paasaantoisesti lyhytta, toteavaa, osin ilman terveydellisen merkityksen arvioita ja
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yhden ty6terveyshuollon tydntekijan toteuttama. Yhdenmukaistaminen paatettiin
aloittaa perustyopaikkaselvitysraportin otsikoinnin osalta. Tyon helpottamiseksi ja
alkuun péaasemiseksi teimme tyoterveyshoitajan ja tyofysioterapeutin toimesta
yhteiselle tietokoneasemalle tyopaikkaselvitysraporttikansio. Hyvan
tyoterveyshuoltokaytannon mukaisen otsikoinnin alle etsimme ty6terveyshuollon
toimintaan liittyvia lakeja, ohjeita ja suosituksia sek& tallennettin ne kansioon
yhteiselle tietokoneasemalle. Raportoinnin yhtenaistamisessa on hyva kayda
kehittamistoiminnan mukaiset vaiheet: kokeilun jalkeen on arvioitava

tyopaikkaselvitysraportoinnin onnistuminen ja kehitettava edelleen.

Tyopaikkaselvitys on suositeltavaa toteuttaa moniammattillisesti. Tyolahtdinen
tyOpaikkaselvitys -oppimisprosessin  ohjaaminen vaatii vahintdéan kahden
tyoterveyshuollon tyéntekijan vuorovaikutuksellista tyopanosta. Ratkaisuna voisi
olla moniammatillisten tiimien luominen ja niiden toiminnan mukautuminen
asiakastyodyhteison tarpeisiin lyhyellakin aikavalilla. Tyo6terveyshuollon on
mietittavd henkildstén resurssien riittavyyttd ja valmiuksia moniammatillisen
tyotavan toteuttamiseen, syvallisen ja pohdiskelevan oppimisprosessiin
toteuttamiseen asiakastyodyhteisdissd sekad heiddn esimiesten tukemiseen.
Kansalliset suositukset ja ohjeistukset kannustavat ty6terveyshuoltoja

osallistumaan aikaisempaa enemman asiakastydyhteisdjen toimintaan.

Kumppanuus tarkoittaa yhdessa tekemistd, osaamisen jakamista ja yhdessa
oppimista. P&aamaaraan edetddn yhdessd etsimélla, saavutuksia ja
etenemisvaiheita arvioimalla ja yhteistda osaamista hankkimalla. (Ojasalo 2009,
16.) Olennaista on kyky tehd& yhteisty6ta myos muiden asiantuntijoiden kanssa,

joihin kuuluu myés tydsuojeluhenkil6sto.

Valtioneuvoston kanslian julkaisussa (2011, 43) tyburien pidentdmisessa ja
elakkeelle siirtymiseen vaikuttavista tekijoistd on tunnistettu terveyteen ja
tyokykyyn liittyvat asiat, tydpaikan tyoilmapiiri, tyotahtiin ja kuormitukseen liittyvat
tekijat, esimiesty0 seka tyOpaikan terveytta, tyOkykya ja tybdssa jatkamista

edistdvat  kaytannot. Sosiaali- ja terveysministerion (2011 a, 46.)
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tyohyvinvointitydryhmé ehdottaa, ettd tydhyvinvointitoiminnan luonne, tavoitteet ja
rahoitus tulee maaritella seka kuvata tybeldkelaitosten, tyoterveyshuollon ja
tydnantajan suhde lakisaateisiin velvoitteisiin tyokyvyttomyysriskin torjunnassa ja

tyohyvinvoinnin edistdmisessa.

Tybhyvinvoinnin varhaista tukemista ja tydssa jatkamista tulee yhteistydssa
kehittdd. Tyo6terveyshuollon on entista enemman omaksuttava strategisen
henkilostjohtamisen tukitoimet ja kehitettdva palveluitaan. Se edellyttda
perehtymista, varautumista ja osallistumista asiakastydyhteisojen tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi ja vaikuttavuuden parantamiseksi. On hyva kayda keskustelua
tyolle asetettavista tavoitteista, vaikutukset syntyvat monien tekijoiden

yhteisvaikutuksesta, joita on vaikea osoittaa ty6éterveyshuollon ansioksi.

Tyoterveyshuollon vaikuttavuus edellyttdd, ettda sen tuottamia palveluita on
saatavissa, ne ovat asiakastytyhteison kannalta hyddyllisia ja niiden panos-
kustannusvaikuttavuus on hyva. Asiakastydyhteison ja tyoterveyshuollon tulee
yhdessa asettaa tavoitteet niiden saavuttamiseksi. Yhteistyon lisdamisella ja
tyoterveyshuollon omaa toimintaa kehittdamalla parannetaan tyoterveyshuollon
vaikuttavuutta. Tahan kuuluvat toimiva palvelujarjestelmd, laadukas, vaikuttava
hyvan tyoterveyshuoltokdytanndén mukainen toiminta, toimivat prosessit, laadun ja
vaikuttavuuden seuranta sekad tarpeeseen nahden riittdva ja pateva henkildsto.
Vaikuttavuutta saadaan lisattyd kehittamalla tyoterveyshuoltohenkilostén
laatuosaamista, rakentamalla seurannan ja vaikuttavuuden indikaattoreita,
kehittamalla hyvaa toimintakaytantoja ja vaikuttavia menetelmia, prosesseja seka
toimiva tietojarjestelmiin tukeutuva seurantajarjestelma, joka tuottaa seurantatietoa
paatoksenteon tueksi. Toimintatutkimuksen avulla on mahdollista selvittad uusien,
vaihtoehtoisten tytterveyskaytantdjen terveyshyotya ja kustannusvaikuttavuutta.
Tyoterveyslaitos laatii  tyoterveysyksikdille laatukriteerit ja arvioi seka tutkii
tyoterveyshuollon vaikuttavuutta. Suoritteiden laskennasta siirrytdaan tulosten

arviointiin.  (Sosiaali- ja terveysministerio 2011 b, 23, 29.)
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