.@ SAVONIA

OPINNAYTETYO - YLEMPI AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

SOSIAALI-, TERVEYS- JA LIIKUNTA-ALA

PSYKOSOSIAALISTEN
KUORMITUSTEKLIOIDEN
HALLINTAMALLI

Kuopion yliopistollisen sairaalan kliinisen radiologian
rontgenhoitajille

TEKIJA Hanna Vihavainen



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Sosiaali-, terveys- ja litkkunta-ala

Koulutusohjelma/Tutkinto-ohjelma
Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelma

Tyon tekija(t)
Hanna Eveliina Vihavainen

Ty6n nimi
Psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallintamalli

Piiviys 19.6.2019 | Sivumaira/Liitteet 89/4

Ohjaaja(t)
Sinikka Tuomikorpi

Toimeksiantaja/Y hteistyOkumppani(t)
Kuopion yliopistollinen sairaala-Kliininen radiologia

Tiivistelmé

Tyo6hyvinvoinnin kehittimiseen on Suomessa panostettu jo pitkddn, mutta panostus on ollut vield vahéisti po-
tentiaalisiin hydtyihin ndhden. Ainoastaan hyvinvoiva henkildsto kykenee tydskenteleméén tehokkaasti, oppi-
maan, kehittyméén seké tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita. TyShyvinvointia ei voida tuoda tyo-
yhteis60n tai organisaatioon ulkoa péin vaan kaikki omalla toiminnalla edistimme tyohyvinvointia ja olemme

siitd vastuussa. Ty6hyvinvointi on jokaisen asia tyopaikalla.

Tédma kehittdmistehtévéd on osa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelmaa. Kehitta-
mistehtdvin tuloksena on psykososiaalisten kuormitustekijéiden hallintamalli Kuopion yliopistollisen sairaalan

(KYS) kliinisen radiologian rontgenhoitajille.

Kehittamistehtdvén teoreettinen viitekehys sisdltda tietoa tyohyvinvoinnin kokonaisuudesta; psykososiaalisista
riskeistd ja — kuormitustekijoistd, psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallinnasta. TyShyvinvoinnin portaita

on kaytetty tunnistaakseen psykososiaaliset kuormitustekijét.

Kehittamistehtdvin aineisto keréttiin kahdessa tyopajassa kliinisen radiologian kuudelta vapaaehtoiselta ront-
genhoitajilta. TyOpajoissa selvitettiin vastauksia valittuihin teemoihin. Aineisto kerittiin kahta tydpajamenetel-
maé kayttdmalld; MeWeUs-menetelmaélld ja Minuuttikierrosmenetelmaélld. TyOpajoissa selvitettiin keskeisim-
mit kolme tekijdi, jotka kuormittavat tyontekijoitd eniten. Niité olivat: Puutteellinen kommunikointi ylemmaén
johdon kanssa, heikko perehdytys ja liian vidhan henkilokuntaa vs. tydoméérd. TyOpajoissa selviteltiin myos hy-

vinvoinnin tekijoité kliiniselld radiologilla.

Kehittdmistehtévin tavoitteena on parantaa/edistdd/kehittdd tydhyvinvointia kliiniselld radiologialla. Kehitté-
mistehtdvin tuotoksena on psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallintamalli, joka sisdltdd tyOpajojen tulokset

ja tuloskortit (BCS) kolmen keskeisen psykososiaalisen kuormitustekijan osalta

Avainsanat
Hyvinvointi, ty6hyvinvointi, psykososiaaliset kuormitustekijét




SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES THESIS
Abstract

Field of Study
Social Sciences, Business and Administration

Degree Programme
Master's Degree Programme in Management and Development for Social and Health Care Professionals

Author(s)
Hanna Eveliina Vihavainen

Title of Thesis
Management model of psychosocial load factors

Date 19.6.2019 Pages/Appendices 89/4

Supervisor(s)
Sinikka Tuomikorpi

Client Organisation /Partners
Kuopio University Hospital-Clinical radiology

Abstract

Finland has been investing in the development of well-being at work for a long time, but the effort has been low,
compared to the potential benefits. Only well-of workers can work efficiently, learn, develop and produce crea-
tive solutions and news innovations. Well-being at work cannot been brought into the work community or organi-
zation from the outside, all through our own work, we can promote well-being at work, and we are responsible

for it. It is everybody’s responsibility to care of work well-being.

This development task is part of the Savonia University of Applied Sciences in social and health development and
leadership program. The results of the development task are a psychosocial management model for radiographers

of clinical radiology in the Kuopio University Hospital (KYS).

The theoretical framework of the development task includes information in the whole of the well-being at work;
about psychosocial risks- and load factors, control of psychosocial load factors. Work well-being stairs had been

using to identify psychosocial load factors.

The development task material was collected in two workshops from six volunteer radiographers of clinical radi-
ology. Workshops explored answers to selected themes. Material was collected using two methods; MeWeUs-

method and Minute tour- method.

The workshops identified the three most important factors that put the greatest load factor on workers. These in-
cluded: Inadequate communication with senior management, poor orientation, and too few workers in relation to

the amount of work. Workshops also explored factors of well-being

The goal of the development task is to improve / promote / develop well-being at work with clinical radiology.
The output of the development task is the Psychosocial Load Factors Management Model, which includes work-

shops results and scorecards (BCS) three for key psychosocial load factors.

Keywords
Well-being, Well-being at work, psychosocial load factors




4 (89)

SISALTO

I JOHDANTO ...ttt ettt ettt ettt et b e e bt ettt et et e e e e eaes 6

2 KEHITTAMISTEHTAVAN YMPARISTOKUVAUS .......cceooiiieiiieiieieieeeseesie e 8

3 TYOHYVINVOINTL ..ottt se st 9
3.1 TyShyvinvointi ja tyOKYKY.....coeoiiiiiiie et 9
3.2 Tyohyvinvoinnin edistiminen ja teKiJat .........oooueriieriiiiiieiie e 11
3.3 Psykososiaalinen hyVINVOINEL .......cceeeiuieiiiiiiiiiiieiee et 14
3.4 Tyohyvinvointitutkimus ja sen tekijit globaaliSesti .........cccuevviierieriiieriiniieieeieeeeeie e, 15

4 TYOHYVINVOINNIN PORTAAT PSYKOSOSIAALISTEN KUORMITUSTEKIJOIDEN

TUNNISTAMISESSA ...ttt ettt ettt st e bt e e eseesbeensesneens 19
4.1 Psykos081aaliSEt PEIUSTAIPEECT.....cc.verrierrieriiieiiieeieeieeeteerreeeteeteeseaeeseessseesseessseeseessseenseensns 19
4.2 TurvalliSUUAEN tATVE ....cc.eiiiiiiiiiiieete ettt ettt ettt et e st ebeeeee 20
4.3 LITEYMISEN TATVE ...uttieiiiieeiieeeiiee ettt e ettt esteeeeteeessteeesssaeesssaeesssaeassseeasssaeessaesnsseesssseessseesssses 20
4.4 ATVOSTUKSEI TAIVE ...ooutiiiiiiiieiie ettt ettt ettt et e st e et e et e et e e sateebeenaee 20
4.5 Ttsensi tOtEUAMISEN LATVE ....ccuuiiiieeiiietieeiieette ettt e te et et et e st e e bt e sabeebeesnbeenbeesaseenbeennne 20
5 PSYKOSOSIAALISET RISKIT JA KUORMITUSTEKIJAT ......cocovviviiiveeeeeeeeeee e 22
5.1  PsykososiaaliSet TISKit.......c.eeiiiiiiiiiiiiiieiie et 22
5.2 Psykososiaaliset KUOTMItuStEKIJat ........c.eovuiieiiiriiiiieie e 25
5.3 Riskien tunnistaminen ja arviOINtl ......c.eeeueeerueerieeiieeniieetiesee et esieeeteeeeesseenseesnteeaeessneenseas 26
5.4 Psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallinta.............cccocceeiiiiniiniiiniiinieieceee e, 28
5.5 Henkilostdjohtamisen vaikutus psykososiaalisiin kuormitustekijoihin..........cccccoeeeennennnee. 32

5.6 Sosiaali- ja terveysministerion ohje psykososiaalisten kuormitustekijoiden valvontaan....34

5.6.1 Tyon sisaltoon liittyvat kuormituSteKijat .......ccvveeveeeiiieiiiiiieieeie e 34

5.6.2 Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitusteKijat...........ccovieriiieniieiiienieeieeceeee e 34

5.6.3 Tyodyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat.............cceeeenneenne. 35

6 KEHITTAMISTEHTAVAN TOTEUTUS .....oouiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 36
6.1 Tarkoitus, tavoitteet ja kehittAmistehtava ...........ccooeviiiiiiiieiee e 36
6.2 Kehittimistehtdvin kohde ja kdytetyt menetelmat.............ccoooeeiiiniiiniiniiiieeeeee, 37

6.3 Kehittdmistehtdvén aineiston hankinta ja analyysi........ccccocceiiieniiiniiininiieeeeee, 39



7 PSYKOSOSIAALISTEN KUORMITUSTEKIJOIDEN HALLINTAMALLI............cccceuer...... 43
7.1  Aineistonkeruun tulokset tyOpaja 1 ......cccuveeiiieiiiiecie et 43
7.2 Aineistonkeruun tulokSet tyOPaja 2 ......cooeieiiiiiiiiieie e 47
7.3 Psykososiaalisten kuormitustekijoiden vihentdminen Balanced Scorecardin avulla.......... 55

8 POHDINTAL ...ttt s b e bbbt b et b e ebeest et et et enbesaene 63
8.1 Kehittdmistehtavan TUOtEttaAVUUS ........covuiiiiriiiiiiicee e 67

LAHTEET ...ttt 72

LIITE 1: SAATEKIRJE TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA........ccceoiiiiiniiinienene 84

LITE 2: TYOPAJAOHUE 1 ....c.coooiiiiiiiiiiiietiieeie et 85

LIITE 3: TYOPAJAOHUIE 2 ....ooooiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e 87

LIITE 4: TYOPAJOJEN SISALTO JA MENETELMAT .....cooooovieoeooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenn 89



1

6 (89)

JOHDANTO

Yhteiskunta muuttuu nopeasti, samoin organisaatiot. Nama muutokset puolestaan vaikuttavat
yksittéisiin tyOpaikkoihin ja siten vaikuttavat todennédkdisesti tyontekijoiden turvallisuuteen,
terveyteen ja hyvinvointiin. (Schaufeli 2004, 3.) TyShyvinvoinnin kehittimiseen on panostettu
Suomessa jo pitkddn, mutta sithen panostus on ollut vield véhiistd mahdollisiin hy6tyihin nih-
den. Ainoastaan hyvinvoiva henkilostd kykenee tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaa-

tioita, tyOskenteleméén tehokkaasti, oppimaan ja kehittymaan. (Viitala 2013, 212.)

Ty0paikoilla tuottavuus- ja joustavuusajattelu on kasvattanut paineita. Tyohon liittyy yhé use-
ammin jatkuvaa informaation ylitarjontaa, uuden tiedon prosessivaatimuksia sekd monimuotoi-
sia vuorovaikutus- ja ryhmadtilanteita. TyoOtehtdvét ja -ympdristot ovat nykyisin aikaisempaa
haastavampia psyykkisesti ja kognitiivisesti. Tyon tekemisen ympéristdt ovat muuttuneet, ku-
ten tyoeldma ja itse tyd. (Suonsivu 2011, 32; 117.) Hyvinvointi on hyvin moniulotteisesti si-
doksissa tyourien pidentdmisessd. Hyvinvointi tydssé tuo tuottavuutta seké siitd seuraa innova-
titvista tyoskentelya ja kilpailukyvyn vahvistumista. (Ty6- ja Terveys Suomessa 2012, 11.) Yh-
teiskunnan véeston ikdrakenne vaikuttaa nykyaikana siihen, ettd tydvoimapula uhkaa koska va-
estd ikddntyy. Tdmén vuoksi on tdrkedd huolehtia tydhyvinvoinnista. Jos ty6hyvinvoinnista ei
huolehdita, on seurauksena kustannusten lisdantyminen. (Kumpulainen 2013, 64.) Tyohyvin-

voinnista on tullut entistd tdrkedmpi arvo.

Ty6hyvinvoinnin kehittiminen on keskeinen osa-alue Kuopion yliopistollisessa sairaalan
(KYS) strategiakauden aikana. KYSin strategian yksi arvo on tyohyvinvointi. (PSSHP 2017,
2.) Arvot perustuvat toimintaa ohjaaville maardyksille ja ohjeille sekéd tydeldmén normeille
(Tyoturvallisuuskeskus 2018). TyShyvinvointi vaikuttaa tydssa jaksamiseen seki liséé entisti
laadukkaampaa toimintakulttuuria (PSSHP 2017, 2). Vuosi 2019 on KYSilla tydhyvinvoinnin
teemavuosi. Teemavuoden tavoitteena on, ettd kaikki KYSilla vahvistavat ty6hyvinvointia tu-
kevaa toimintakulttuuria. Ty0hyvinvointia ei voida tuoda yksikkdon tai organisaatioon ulkoa-
pdin vaan kaikki omalla toiminnallamme edistimme tyShyvinvointia ja olemme siitd vastuussa.

(PSSHP 2019a.) Ty6hyvinvointi on jokaisen asia tydpaikalla (Manka 2007, 30; STM 2019a).

Tyoeldmaa sddtelee useat eri lait. TyOlainsdddantd asettaa organisaatioille vaatimuksia liittyen
tyOhyvinvoinnin hoitamiseen. (Manka 2007, 30; STM 2019a.) TyShyvinvoinnin perustana tyo-
yhteisOssd ovat terveet ja tasa-arvoiset tyoyhteisot. Hyvinvoivissa tydyhteisoissd toteutuvat oi-

keudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjiméttomyys (Suonsivu 2011, 58; 73). Tyontekijoiden
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ty6hyvinvoinnin perusta koostuu tyoterveyshuoltosta, tyoturvallisuudesta, tydyhteison ilmapii-
ristd, yksiloiden suorituskyvystd ja osaamisesta sekd esimiesten johtamistaidoista (Suonsivu
2011, 144). Enda ei riitd panostaminen ainoastaan fyysiseen kuormittumiseen ja hyvinvointiin
vaan psykososiaalisten kuormitustekijoiden merkitys on kasvanut (Tyoturvallisuuskeskus
2015, 6). Tassd kehittdmistehtdvissd fyysiset kuormitustekijét on rajattu pois teoriaosiosta ja

aineistonkeruusta. Kehittdmistehtdva keskittyy ainoastaan psykososiaalisten kuormitustekijoi-

Tama kehittdmistehtdvan on tarkoituksena, on parantaa tyohyvinvointia kliiniselld radiologialla
kehittdmalld psykososiaalisten kuormitustekijéiden hallintamalli rontgenhoitajille. Hallinta-
mallin avulla voidaan kehittid systemaattisesti tyohyvinvointia. Kehittdmistehtévin teoriaosi-
ossa kisitellddn tyohyvinvointi-, psykososiaalinen hyvinvointi-, psykososiaaliset kuormituste-
kijat-sanan mééritelméat. Psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallintamalli siséltdd tyopajo-
jen aineistojen tulokset ja tuloskortit (BCS) kolmen keskeisen psykososiaalisen kuormitusteki-

jén osalta.
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KEHITTAMISTEHTAVAN YMPARISTOKUVAUS

Pohjois- Savon sairaanhoitopiiri koostuu kuntayhtyméstd mika siséltdd 19 kuntaa. Pohjois- Sa-
von kuntayhtyma koordinoi KYSin toimintaa. KYS hoitopiiriin kuuluu 248 000 pohjoissavo-
laisen erikoissairaanhoito ja lihes miljoonan iti- ja keskisuomalaisen erityistason erikoissai-
raanhoidosta. (PSSHP 2018a.) KYS jakautuu kahteen suureen alayksikkéon: hallintokeskuk-
seen ja sairaalaan. Namai kaksi suurta organisaatiotasossa olevaa yksikko jakautuu moniin pie-
niin yksikk6ihin. Hallintokeskus jakautuu: sairaanhoidon-, talous-, konserni-, hoitotyon-, yleis-
ja henkildstohallintoon sekd rahoitukseen ja muuhun toimintaan. Sairaalan palvelut kisittavét
kaikki potilastyon ydintoiminnot. Sairaalassa on kuusi palvelukeskusta, jotka jakautuvat osaa-
miskeskuksiin: taseyksikot, operatiivinen keskus, ladkinnillisten palvelujen keskus, akuutti,
mielenterveys ja hyvinvointi seké hoitotyon palvelukeskus. KYSin toiminta jirjestetdén palve-
lukeskuksiin, osaamiskeskuksiin ja palvelulinjoihin. Organisaatiotasot siséltdvit osaamiskes-
kuksia horisontaalisesti, missd osaaminen on jaettu eri osaamisalueihin. (K'Y Sin uusi organi-
saatio 2017.) KYSilla on eri alojen ammattilaisia yli 4000, joista hoitotydta tekevit ldhes 3000
henkiléa (PSSHP 2019b).

Kuvantamiskeskuksessa tehddin diagnostisia tutkimuksia ja hoitotoimenpiteitd 144kérin 1dhet-
teelld. Kuvantamiskeskukseen kuuluvat erikoisalat ovat kliininen radiologia, kliininen fysiolo-
gia ja isotooppildédketiede, kliininen neurofysiologia ja kliininen patologia. Kuvantamiskeskus
yllapitdd kuvantamisarkistoa. Aktiivinen tutkimusty0 ja erikoisalojen uusien osaajien koulutus
kuuluvat kuvantamiskeskuksen toimintaan. Koko kuvantamiskeskuksessa tydskentelee 255
tyontekijad. Keskeistd kuvantamiskeskuksen toiminnallinen periaate on kiinted yhteistyo klii-

nisten erikoisalojen kanssa. (PSSHP 2019c)

Kliininen radiologia on yksi osa kuvantamiskeskusta. Kliininen radiologia tuottaa korkealaa-
tuisia kuvantamispalveluja ja kuvaohjattua diagnostisia ja hoidollisia toimenpiteitd. (PSSHP
2018.) Kliiniselld radiologialla tyoskentelee 85 rontgenhoitajaa vuonna 2019. Heistd vuorotyota
3-vuorotydtd tekee 39 henkildd, 2-vuoroty6td 20 henkildd ja pédivdvuoroa tekee 17 henkilda.
(Sutinen 2019.) Kliiniselld radiologialla tydskennelldén useassa eri modaliteetissa. Niitd ovat:
natiivi-, ultraddni-, hammaskuvaus-, lépivalaisu-, angiografia-, tietokonetomografia-, mag-

neetti- ja mammografiatutkimukset.
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TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi ja tyokyky

Ty6hyvinvoinnista on olemassa useita méadritelmid. Tydterveyslaitoksen mukaan tyShyvin-
vointi tarkoittaa sit, ettd ty0 on mielekista ja sujuvaa terveyttd seki turvallisuutta edistidvissa
tyOymparistossd ja tyOyhteisossd, jossa tuetaan tyduraa. EU Progress -rahoitusohjelmaan kuu-
luvassa hankkeessa eurooppalainen méairitelmé tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoinnille
on, ettd tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota tekevit tyoyh-

teisOssd ammattitaitoiset tyontekijit hyvin johdetussa tydssi. (Kehusmaa 2011, 14.)

Ty6hyvinvointi mééritellddn Suomalaisessa Tydsuojelusanastossa seuraavasti: tyontekijin fyy-
sinen ja psyykkinen olotila, mikd perustuu tydympériston, tyon ja vapaa-ajan sopivaan koko-
naisuuteen. Tyohyvinvoinnin tirkeimmat edistavit tekijit ovat ammattitaito ja tyon hallinta.
Tyohyvinvoinnin késiteelld tarkoitetaan kokonaisvaltaisten toimenpiteiden kayttoa parantaak-
seen terveyttd, turvallisuutta ja hyvinvointia tyopaikoilla siten, ettd yhtiaikaisesti edistetddn
tuottavuutta ja tydyhteison menestystd. (Anttonen & Résénen 2009, 18, 30.) TyShyvinvointi
voidaan ymmaértdd Mékitalon ja Pason (2008) mukaan olevan osa yksilon (kokonais-) hyvin-
vointia. Maslach ja Leiterd (1999) kuvaavat, ettd tyohyvinvointi on kokemusta tyotyytyvéisyy-
desti ja ilosta. Ty6hyvinvointi on lopputilanne, mihin vaikuttavat ihmisen kokemus fyysisesta,

psyykkisestd ja sosiaalisesta hyvinvoinnista tydssa.

Yksilo- ja ryhmaitasolla tyohyvinvointi ilmenee ty6hon paneutumisena ja yhteistyon sujuvuu-
tena. Organisaation tasolla tyohyvinvointi ndkyy palveluiden laatuna ja toiminnan tuloksena.
Terveet ja tasa-arvoiset tyOyhteisot ovat terveet ja tasa-arvoiset tyOoyhteisot. Terveissi ja tasa-
arvoisissa tyOyhteisoissé toteutuvat oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjiméttomyys. Hy-
viassi tyoyhteisdssa toteutuu tasa-arvo sekd tyon ja yksityiseldméan yhteensovittaminen, eri-ikéi-
set huomioidaan sekd ihmiset, jotka ovat tulleet eri kulttuuritaustoista. (Suonsivu 2011, 43,
169.) Tyohyvinvointi on yksilotasolla subjektiivinen kokemus (Virolainen 2012, 13; Viitala
2013, 213).

Tyokyky on yksi toimintakyvyn osa-alue. Toimintakyvylla tarkoitetaan sitd, miten ihminen sel-
viytyy pdivittdiseen eldmainsi kuuluvista tehtdvistd. Tyokykyyn vaikuttaa ihmisen tyon vaati-
mukset ja ty0ssa tarjolla olevat voimavarat seka lisdksi ihmisen voimavarat. Tyokyvyn heiken-
tymiseen voi vaikuttaa, jos tyon vaatimukset ovat kohtuuttomat, tyolot huonot tai ihmisen voi-

mavarat ovat jostain syystd vdhentyneet. Tyokyvyn ongelmiin vaikuttavat asiat voivat joissain
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tilanteissa on tyon ulkopuolella mutta se heijastuu tydpaikalla tyontekijin vdhentyneiden voi-
mavarojen vuoksi. (Ahola 2011, 35.) Tydkyvyn méérittely 1dhestyy huomattavissa médrin tyo-
hyvinvoinnin mééritelmii (Kehusmaa 2011, 27; Aura & Ahonen 2016). Hyvé tyokyky muo-
dostuu siitd, kun henkiloston osaaminen pidetddn tyon vaatimuksiin ndhden riittdvalla tasolla,
henkil6stolld on riittavat tyoterveyspalvelut ja oikein kohdistettu seka tyotilat ja tarvittat vali-

neet ovat asianmukaiset (Aura & Ahonen 2016).

Professori Juhani Ilmarisen tyokykytalo esimerkkisi sisdltdd suuressa méérin tydhyvinvoinnin
elementtejd. Professori Ilmarisen kehittiméama tyokykytalo koostuu neljdsti kerroksesta. Hen-
kilokohtaisia voimavaroja kuvastavat tyokykytalon kolme alimmaista kerrosta ja neljds kerros
kuvaa itse tyotd ja tydoloja. Jotta henkilon tyokykya voitaisiin edistdd ja yllapitda, edellyttda se
kaikkien kerrosten kehittdmisti. Kirjallisuudessa puhutaan nykyéin, ettd tyokykytoiminnasta
tulisi siirtyd tyohyvinvointitoimintaan. Tdma tarkoittaa sité, ettd yksilotason toimintakyvyn yl-
lapitdmisesti tulisi siirtyd kokonaisvaltaiseen yksilo- ja tydyhteisdtason tydhyvinvoinnin edis-
tamiseen. Tyohyvinvointia ja tyokykyé voidaan kirjallisuuden mukaan kdyttdd nykydén syno-

nyymina. (Kehusmaa 2011, 27.)

Psykososiaaliseen tyokuormitukseen liittyvédt sdfdnnokset 10ytyvit tydturvallisuuslaista
(738/2002). Tyoturvallisuuslain siséltdd tyonantajan yleisen huolehtimisvelvoitteet (8 §), sel-
vittdd ja arvioida tyon vaaroja (10 §), tyon suunnittelu (13 §), annettava ohjaus ja opetus tyote-
kijalle (149§), sijainen tyOnantajalle (16 §), poistaa ja ilmoittaa viat ja puutteet (19 §) ja valttaa
ja vihentdad tyon kuormitustekijoitd (25 §). Valvontaohjeet kohdistuvat myds psykososiaaliseen
tyokuormitukseen liittyviin sdédnnoksiin, joita ovat vikivallan uhan (25§), hdirinnan (28 §), yk-
sin tyOskentelyn (29 §) ja yolld tydskentelemisen (30 §) aiheuttamista haitoista ja vaaroista toi-
minnassa seka tauoista tydssi (31§). (Tyosuojelu 2018c¢: 7; Finlex 738/2002.) Tyoterveyshuol-
tolain 1383/2001 tehtdvad on ohjata hyvaa tyoterveysyhteistyota.

Tyo6terveyshuoltolaki sisdltdd tyoterveyden suunnitelmallisen ja tavoitteellisen yhteistyon tyon-
antajan, tyontekijan ja heiddn edustajiensa kanssa. Tyoterveysasetuksella (708/2013) huomioi-
daan tyoterveyshuollon roolia ennaltachkéisevissd toiminnassa. Tyoterveysasetus edellyttaa
yhteisty6td tydyhteison ja muun terveydenhuollon kanssa. Yhteistyd toteutetaan tyOyhteisdjen,
tyoterveyshuollon, perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoidon ja kuntoutuksen yhteistyona.
Tyoterveysasetuksen tavoite on kaikki edelld mainitut osapuolet jatkuvaan yhteistyohon tyo-

urien pidentdmiseksi. (Tyoturvallisuuslaitos 2018c; Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)
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3.2 Tyohyvinvoinnin edistiminen ja tekijét

Tyoyhteisossi kaikki ovat vastuussa tyohyvinvoinnista, kantamalla vastuu omasta jaksamisesta
ja myos toisten jaksamisesta. Tyohyvinvointia kehittdessd tarvitaan johdon sitoutuneisuutta,
henkildstdasiantuntijuutta ja yhteistyotd henkiloston kesken. (Suonsivu 2011, 150.) Tydhyvin-
voinnin edistdmisell4 ja sen lisdédmisella lisdtddn organisaation kilpailukykyd. Tyotyytyvéisyys,
motivaatio ja tydilmapiirin kehittyminen luovat edellytyksié palvelutason kehittymiselle. Tyo-
hyvinvoinnin avulla jaksetaan tehdd hyvéa tulosta. (Manka 2007, 23.) Ty6hyvinvoinnin edisté-
minen tulee tapahtua tydpaikoilla yhteistydssd organisaation johdon, esimiesten ja tyontekijoi-
den kanssa. Yhteisty6td hyvinvoinnin edistimiseksi tukevat eri asiantuntijatahot ja yhteistyo-
organisaatiot kuten tyoterveyshuolto ja tydsuojeluhenkildstd. (Manka 2007, 12; Suonsivu 2011,
77-78.)

Organisaation kulttuuri ja johtamiskdytdnnot vaikuttavat tydhyvinvoinnin edistdmiseen. Tyo-
yhteison ilmapiiri, joka kannustaa tyontekijoitd autonomiseen tyoskentelyyn, aktiivisuuteen ja
hyvéén yhteistyohon. Tyontekijdn voidessa hyvin, on hdnen helpompi kokea tydssddn aikaan-
saannoksia, mielihyvéd ja iloa. Kun asioita ei pohdita ongelmalihtdisesti vaan mahdollisuus-
lahtoisesti tyontekijdt luovat vastuullisesti tydhyvinvoinnin tilaa. Seurauksena todenndkdisesti
on turvallisen, avoimen ilmapiirin luominen, mikd mahdollistaa tyontekijén ideoinnin ja avoi-
men dialogin. (Suonsivu 2011, 113-114.) Ty6hyvinvointi on organisaation menestystekija seka
henkil6ston menestystekija. TyShyvinvointi tdytyy ottaa osaksi organisaation strategiaa ja joh-
tamista. Tyohyvinvointi ei synny sattumalta. (Kauhanen 2016, 122.) Tyohyvinvointi on yksi

strateginen tekijd KY Sin strategian arvoissa.

Tyohyvinvoinnin edistdmiselld on taloudellisia vaikutuksia. Sijoittamalla tyohyvinvoinnin ke-
hittdmiseen tydyhteisd voi saada sijoitetut kustannukset 10-20 kertaisena takaisin. Henkiloston
hyvinvoinnin ja tydyhteison taloudellisen menestyksen voidaan sanoa kulkevan kisikédessa.
(Manka 2007, 23; Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 13.) Puutteet tyohyvinvoinnissa
ndkyvit monella tavalla tyopaikan toiminnassa. Puutteet tyohyvinvoinnissa vaikuttavat erityi-
sesti sairaspoissaolojen, tyokyvyttomyyselidkkeiden, tydtapaturmien ja sairaanhoitokustannus-
ten médrdin ja tuottavuuteen. (Aura & Ahonen 2016.) Taloudellinen merkitys ty6hyvinvoin-
nista muodostuu Auran ja Ahosen (2016) mukaan seké tyon tuottavuuden kehityksestd organi-
saatiossa sekd tyohyvinvoinnin puutteiden aiheuttamisista kustannuksista (Talouseldmé 2016;

Aura & Ahonen 2016).
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Yhteiskunnalle syntyvid kustannuksia puutteellisesta tyohyvinvoinnista syntyy Suomessa vuo-
sittain noin 20 miljardia euroa. Sairauspoissaolojen kustannuksien osuus on noin 5 % palkka-
kustannuksista. Sairauspoissaoloista kalleimmaksi tulevat lyhyet 1-3 péivin sairauspoissaolot,
jotka suurimmaksi osaksi johtuvat todenndkdisesti tyopahoinvoinnista ja uupumuksesta tai
tyOssd viithtyméttomyydestd. (Virolainen 2012, 53, 121.) Ty0- ja terveys Suomessa 2012 tutki-
muksen mukaan sairaspoissaolojen, tyottomyyselédkkeiden, ty6tapaturmien ja niihin liittyvien
sairaanhoidon kustannusten seké alentuneiden tyokyvyn kustannusten hinta Suomessa on noin
40 miljardia euroa vuodessa. Namé ovat sellaisia kustannuksia mihin voidaan vaikuttaa kehit-
tdmaélla tyohyvinvointia. (Tyo ja Terveys Suomessa 2012.) TyShyvinvoinnin edistimisessa ta-
loudellista hyotya tulee siitd, ettd henkiloston osallistumisen- ja vaikuttamismahdollisuudet vé-
hentdvit sairauspoissaoloja ja lisdédvét tatd kautta tyon tuottavuutta. TyOyhteison myOnteinen

ilmapiiri lisdd my0s tuottavuutta. (Manka 2007, 24; STM 2019d.)

Lapin yliopiston dosentin Marko Kestin mukaan, jos tyontekijille annettaessa kolme péivaa
lisdtydaikaa oman toimintansa kehittdmiseksi saataisiin paljon pienid parannuksia ja siten suuri
yhteisvaikutus tuottavuuteen. Kiire tydyhteisdissd aiheuttaa Kestin mukaan séhldysti, jolloin
toimintaa ei ehditd kehittd4 ja tuottavuus ei parane. Kilpailukykya tyOyhteisoissd haittaa tyo-
voiman osaamisen heikko hyddyntdmisaste ja investoinnin vdhyys, sanoo Kesti. Tuottavuus
syntyy tyohyvinvoinnista, selvidi tydeldkeyhtio [lmarisen ja Lapin yliopiston yhteisesti henki-
16stotuottavuuden tuottavuusohjelmasta. Ilmarisen ja Lapin yliopiston tutkimukset lukuisien
erikokoisten yritysten osalta antaa selvin ndyton siitd, ettd tyohyvinvointia lisidmalla kaytto-
katteeseen saadaan jopa 10-kertaa suurempi summa kuin silld, mihin pddstddn vihentamalla
tyopahoinvointia. Ilmarisen tyohyvinvointijohtajan Huoposen ja Lapin yliopiston dosentin
Kestin mielestd johtoryhmit eiviét nde tyohyvinvoinnin parantamisessa olevaa tuottavuuspoten-
tiaalia, koska he luulevat tydhyvinvoinnin olevan organisaatiossa kunnossa. Huoposen ja Kes-
tin mukaan vairistynyt kuva johtuu mittareista, jotka mittaavat pahoinvoinnin puutetta eiké hy-

vinvointia. (Talouseldma 2015.)

Taloudellisen panostuksen lisdksi tydohyvinvoinnin kehittdimisen edellytyksend on johdon ja
henkildston panos. Johdon sitoutuminen ja pdétintévalta resursoinnista ja erilaisista kehittdmis-
toimenpiteistd vaikuttaa tydhyvinvoinnin edistdmisessé. Oleellinen tekijd ty6hyvinvoinnin ke-
hittdmisessd on henkildston aktiivinen osallistuminen. Kehittdmiseen aktiivisesti osallistuvat
henkil6t ovat kokeneet kehittdmisen positiivisemmin kuin nithin passiivisesti osallistuvat. Tyo-
hyvinvoinnin edistdmisessé oleellista on, nikeekd organisaation johto tyohyvinvoinnin kehit-
tdmistoimenpiteet investointina vai kuluerdnd. Kun kehittiminen ndhdiin investointina, toi-

menpiteet tuottavat organisaatiolle positiivisia seurauksia pitkdlld tahtdimelld. Jos kehittdminen
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ndhdéén kuluerdnd, on suhtautuminen kehittimiseen negatiivisesti. (Virolainen 2012, 134-135,
139.) Useimmat tyopaikkojen hyvinvointiohjelmien analyysit keskittyvét taloudellisiin tuottoi-
hin: sijoitetut rahat ja sddstetyt rahat. Usein unohdetaan, ettd on mahdollista myos vahvistaa
organisaatiokulttuuria seké rakentaa tyontekijoiden ylpeyttd, luottamusta ja sitoutumista. Tyo-
hyvinvointiin investointi voi luoda vahvoja siteitd, kun tyShyvinvointi toteutetaan tarkoituksen-
mukaisesti. (Leonard, Berry, Mirabito & Baun 2010.) Tydhyvinvoinnin edistdmisen kehittdmi-
nen tulisi olla koko organisaatiota koskeva, suunnitelmallinen ja pitkdjinteinen prosessi. (Vi-

rolainen 2012, 134-135, 139.)

Panostamalla tyohyvinvointiin on merkittdvd vaikutus tyontekijéiden sitoutumiseen. Jos tyo-
hyvinvointi on tyopaikalla heikolla tasolla, on suurempi riski, ettd tyontekijd vaihtaa tyopaik-
kaa. TyOpaikoilla, missd panostetaan henkilston tyohyvinvointiin, harva harkitsee tyopaikan
vaihtamista. Henkil6st6lld on oleellinen rooli hyvinvoinnin edistdmisessd. Johtamisen kirjalli-
suudessa puhutaan alaistaidoista. Alaistaidot késittdvét tyontekijoiden halun ja kyvyn toimia
rakentavalla tavalla tyOyhteisossd tukemalla tyokavereita ja esimiestdéin omien tyOtehtdvien
hoitamisen ohella. Hyvinvoivassa ty0yksikosséd tyontekijoilld on enemmén keinoja vaikuttaa
omiin perustehtdviin seké johtamiseen. Hyvinvoivassa ty0yhteisossa tyontekijét syyttiavét olo-
suhteita epdonnistumisesta, heikommin voivien tydyhteisdjen tyontekijit syyttavét epdonnistu-

mistaan useammin esimiestddn. (Virolainen 2012, 53,121, 192.)

Ensimmainen vaihe ty6hyvinvoinnin kehittimisessa on se, ettd tyonantaja ja henkilosto tunnis-
tavat muutostarpeen. Nykytilanne, jossa kaikki tulevat kuulluksi saadaan konkreettiset kehitys-
tarpeet esille. Seuraavaksi mietitdén keinot ja muutokset toimintatavoista projektin kehittdmis-
ryhmissé. Térkein ja usein vaikein vaihe on ottaa kdyttoon uusia tapoja ja toimintamalleja. Ta-
hin vaiheeseen tulee panostaa, ettd saadaan hyva lopputulos. Kehittimisen tulee jatkua projek-
tin paittymisen jilkeen, tuloksia tulee seurata. Uusien keinojen vakiinnuttaminen osaksi tyo-
paikan kulttuuria vie aikansa. Keinoja edistdéd tyohyvinvointia on muun muassa kehittdd tyo-
aikoja ja tydaikojen hallintaa, kannustetaan osaamisen kehittdmiseen, keinoja kiireen hallin-
taan, otetaan henkilostd mukaan tyon kehittimiseen ja tuetaan muutoksen hallintaa. (Tyoter-

veyslaitos 2016, 26-29.)

Ty6hyvinvoinnin edistiminen ennaltachkdisemalld psykososiaalista kuormittumista on hyvéa
johtamista ja reilua yhteisti tekemisen meininkid tyOyhteisossd (Tyoturvallisuuskeskus 2016,
9). Tyohyvinvointia voidaan edistdd hyvén johtamisen liséksi erilaisilla kdytdnno6illd tydyhtei-

sOssd. Niitd tirkeitd kdytidntdja tyohyvinvoinnin edistimiseksi on: hyva perehdytys, kehitys-
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keskustelut, sddnnolliset palaverit, sovitut tydajat, tydsuojelun kanssa yhteistyo, toimiva tyoter-
veys ja panostaminen tydkyvyn ylldpitamiseksi seka riskien arviointi ja hallinta. (Tyoturvalli-

suuskeskus 2015, 10.)

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

» psykologinen
pasoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 1. Tyo6hyvinvoinnin tekijit: mind itse, organisaatio, tyOyhteisd, johtaminen ja tyd

(Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012, 12; Manka 2010, 16).

3.3 Psykososiaalinen hyvinvointi

Hyvinvointi kdsitteend tarkoittaa ihmisen tyytyvaisyyttd hdnen eri eldméantilanteissaan omaan
eldmédin seki tasapainoa arjessa mahdollisuuksien ja vaatimusten vélilld (Suonsivu 2011, 42).
Hyvinvointi on henkil6kohtainen kokemus ja asia, joka on kaikilla ihmisilld oikeus méaaritelld
omalla tavallaan (Rauramo 2008, 10). Perustana hyvinvoinnille muodostavat terveys ja toimin-
takyky, sosiaalinen turvallisuus ja sosiaaliset suhteet, asuminen, yksilon taloudellinen tilanne
sekd viihtyisd ja terveellinen asuin- ja elinympdristd, lahiyhteison ja yhteiskunnan tarjoamia
palveluja ja resursseja seki sivistys- ja kulttuuripalvelut. Hyvinvoinnin voidaan ymmaértda Ut-
riaisen (2006) mukaan olevan omavastuinen, kokemuksellinen, sosiaalinen, tilannesidonnainen
ja multidimensionaalinen prosessi. (Suonsivu 2011, 42.) Hyvinvoinnin tuloksena on, ettd ih-
misten tirkedt tarpeet tulevat taytetyksi ja hdnen tavoitteensa sekéd suunnitelmat toteutuvat hei-
dén eldmdssdin (Anttonen & Résénen 2009, 17; Leskinen & Hult 2010, 29). Hyvinvointi ilme-
nee tydssd ty6hon sitoutumisena, tyon sujumisena ja tyon hallintana (Tydturvallisuuskeskus

2016, 4).
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Tydyhteisdssd hyvinvointiin vaikuttavat useat asiat, mutta viimekédessa vaikuttaa ihmisen oma
kokemus ty0yhteison toiminnasta. Ihmisen oma persoona ja aikaisemmat kokemukset vaikut-
tavat miten ndemme asioita. (Manka 2010, 15.) Hyvinvoinnissa kyse on ihmisten, tyon ja tyo-
olojen kehittimisestd tydeldmissid. Hyvinvoinnin kokemus on meilld yksilollinen. Kaikilla
meilld on oma menneisyys, nykytilanne, asenteet ja arvot. Odotuksemme eldmélti ja eldménti-
lanteemme vaikuttavat meiddn valintothimme. (Leskinen & Hult 2010, 79, 82.) Psyykkinen
tyohyvinvointi koostuu muun muassa tydpaineista, tyon stressaavuudesta ja tydilmapiirista.
Psyykkinen pahoinvointi johtuen tydstd on nykyisin melko yleistd. Psyykkiseen tyohyvinvoin-

tiin siséltidd yksilon kokemuksen siitd, ettd tyotehtdva on mielekds. (Virolainen 2012, 18.)

3.4 Tyodhyvinvointitutkimus ja sen tekijit globaalisesti

Tyohyvinvointitutkimusten tavoite yleiseisti on tunnistaa, arvioida ja poistaa ty0ympéristossa
ilmi tulleita epdkohtia ja vaaratekijoitd sekd parantaa hyvien tydolojen syntymistéd. Tutkimusten
avulla pyritddn tunnistamaan tyopaikkojen ongelma, vaara- ja riskitekijit. Tutkimusten avulla
pyritddn myds kehittdmiin hyvid kdytantdja organisaatioiden toimintamalleiksi ja valtakunnal-
lisen péddtoksenteon tueksi. Tutkimusten tulee parantaa tydyhteisdjen, tyontekijoiden ja yhteis-

kunnan tuottavuutta seké edistéé kansainvilistd kilpailukykya. (Suonsivu 2011, 101-102.)

Tulevaisuuden kannalta seké yksilon nikdkulmasta tyohyvinvointitutkimuksen tavoitteena on
pitdd ylld ja edistdd tyossdkdyvien henkildiden hyvinvointia, terveyttd, innovatiivisuutta ja mo-
tivoituneisuutta. Tyohyvinvointitutkimusten tavoitteena on pidentdd tyduria sekd vdhentda
tyOstd aiheutuvia terveyshaittojen kustannuksia. Tyohyvinvointitutkimuksen tavoitteena on
tuottaa tietoa riskeistd liittyen tyShyvinvointiin, haitallisesta fyysisestd ja henkisestd kuormi-
tuksesta tydssd, tyokyvyn ylldpitdmisestd, havaittujen terveysriskien ja kuormitustekijoiden
poistamisesta ja parhaista kdytdynnoistd tyOpaikka- ja tyOyhteisotasolla. Tyohyvinvointitutki-
musten avulla voidaan saada myos tietoa mahdollisista uusista riskeistd ja kuormitustekijoista.
Lisdksi voidaan saada tietoa tyon tuottavuudesta ja taloudellisuudesta seké parantaa palveluiden
ja tuotteiden laatua. Tyohyvinvointitutkimukset yhteiskunnalliselta tasolta tarkasteltuna tuot-
taa tarvittavaa ja riittdvaa tietoa sdddosten ja ohjeiden valmisteluun seké valtakunnallista paa-

toksentekoa varten. (Suonsivu 2011, 188.)

Kansainvilisesti ty0jarjestond vaikuttaa International Labour Organization (ILO). ILO valvoo
ja tukee jisenmaitaan sopimusten noudattamisessa ja luo kansainvilisid tydeldmén yleissopi-
muksia. [LO:lla on neljé strategista tavoitetta, niitd ovat: sosiaalinen suojelu, ty6llisyys, kolmi-
kantaperiaate ja tyomarkkinavuoropuhelu sekéd tydeldmén perusperiaatteiden ja oikeuksien

kunnioittaminen. ILO:n periaatteisiin kuuluu, ettd sen jdsenvaltiot poistavat pakko- ja lapsityon,
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syrjinndn seké takaa yhdistymisvapauden. Pditavoitteena ILO:1lla on ihmisarvoisen tyon (De-
cent Work) toteutuminen maailmanlaajuisesti. (Ty0d- ja elinkeinoministerio 2019; International

Labour Organisation 2019.)

Organisation for Economic Cooperation and Development (OECD) on kehittyneiden markki-
natalousmaiden yhteistyojérjesto, joka kasittdd 30 jasenmaata. OECD:ssé tydskentelee vastuu-
virkamiehid ministeridistd. OECD:n tavoitteena on muun muassa tyollisyyden edistdminen, ta-
loudellisen kasvun sekéd taloudellisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin lisddminen. OECD tuottaa
tietokantoja esimerkiksi OECD Health Data ja Social Expenditure Database sekd kansainvéli-

sesti vertailukelpoisia tilastoja. (STM 2019c.)

Eurofound on Euroopan elin- ja tyolojen kehittdmissditio (Euroopan unioni 2019). Eurofoun-
din strategisen tavoitteet ovat dlykés, kestdva ja osallistavan kasvun varmistaminen. Eurofound
tutkii kiytannon kokemuksia ja tunnistaa onnistuneen muutoksen tekijoitd. Eurofoundin tavoite
on parantaa Euroopan kansalaisten elin- ja tydoloja. Eurofoundilla on ohjelma-asiakirja vuosille
2017-2020, joka kuvaa Eurofoundin suunniteltua ty6ti. (Eurofound 2019a; Euroopan unioni
2019.) Euroopan tyoolotutkimukset (EWCS) toteutettiin ensimmadisen kerran 1990, joka on
luotu katsaus eurooppalaisiin tyooloihin. Uusia tarkasteltavia asioita EWCS:ssd ovat muun mu-
assa tyQjdrjestelyt, fyysiset ja psykososiaaliset tekijét, terveys ja turvallisuus, tyon ja yksityis-
eldmén tasapaino ja tyontekijoiden osallistuminen. (Eurofound 2019b.) Eurofound tekee yh-
teistyotd muun muassa kansainvélisen tyojarjeston ILO: n kanssa sekd Taloudellisen yhteistyon
ja kehityksen OECD:n kanssa. Yhteistyd ILO: n ja OECD:n kanssa on esimerkiksi osallistumi-

nen raporttien laatimiseen seki yhteisten tapaamisten jéarjestiminen. (Eurofound 2019c.)

Euroopan tyéterveys- ja tydturvallisuusvirasto (EU-OSHA) on Euroopan unionin tyoterveytta
ja tyoturvallisuutta kisitteleva tiedotusvirasto, jonka tydlld esitetdén Euroopan komission tyo-
terveyteen ja tydturvallisuuteen liittyvaa strategiakehystd vuosiksi 2014-2020. EU-OSHA ty0s-
kentelee tehdékseen eurooppalaisista tydpaikoista entisté turvallisempia, terveellisimpid ja tuot-
tavampia- yritysten, tyontekijoiden ja hallitusten eduksi. EU- OSHA: n ty6hon kuuluun edistda
riskien ennaltachkiisykulttuuria parantaakseen tydoloja Euroopassa. (Euroopan tyoterveys- ja

tyoturvallisuusvirasto 2019.)

Sosiaali- ja terveysministerion (STM) yksi suuri hanke on Ty6eldama 2020-hanke. Visiona Tyo-
eldmd 2020-hankkeessa on nostaa Suomen tydeldmi Euroopan parhaimmaksi vuoteen 2020
mennessd vahvistamalla tydeldmén laatua ja tuottavuutta tydpaikoilla. Téhén visioon pédéstdén,

kun tyOpaikat uudistavat ja kehittdvit toimintaansa menestyksellisesti. Tyoeldamé 2020-hank-
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keessa on mukana yli 80 ty6eldamitoimijaorganisaatiota, 15 alueverkostoa seké 13 toimialaoh-
jelmaa. Tydelamé 2020-hanke perustuu tydeldmin kehittdmisstrategiaan vuodelta 2012. Paa-
médrdnd hankeessa on tydllisyysasteen, tydeldmén laadun, tyohyvinvoinnin ja tydn tuottavuu-

den parantamisen. (STM 2019b.)

STM julkistanut uudet tydympériston ja tydhyvinvoinnin linjaukset, joiden tavoitteena on, ettd
ty0 on terveellisti ja turvallista kaikilla tydpaikoilla. Lisdksi linjausten tavoitteena on tydurien
piteneminen ja ettd, ihmiset jatkaisivat tydssddn nykyistd kauemmin. TyOurien pidentdmiselle
tiarked edellytys on, ettd parannetaan ihmisten kykyd, halua ja mahdollisuuksia tehdé tyota ja
ettd jokainen pystyy hyddyntidd omaa tyokykyédnsd. Miten tydeldméssa voidaan ja millaista tyo-
eldma on, vaikuttaa yksilon tydhyvinvoinnin lisiksi organisaatioiden tuottavuuteen, kilpailuky-
kyyn sekd yhteiskunnan sosiaaliseen kestdvyyteen. STM: n linjauksilla haluttaan erityisesti
kiinnittdd huomiota ennaltachkdisyyn kuten esimerkiksi tyon ja tyGympériston suunnitteluun,

misella on merkittdva rooli muuttuvassa tyoeldméassi. (STM 2019e.)

Ty6hyvinvointiin liittyvad tutkimusta Suomessa vuosina 2010-2013 on tutkinut sosiaali- ja ter-

veysministerion tydryhma. Pidpaino tutkimuksissa on ollut psykososiaalisin kuormitus- ja voi-

messa. STM:n tyoryhmén selvitti, millaista tutkimusta Suomessa on tehty liittyen tyohyvin-
vointiin vuosina 2010-2013. Tutkimuksessa paikannettiin 22 eri teemaa, joita olivat muun mu-
assa tyoolot, tyon ja muun eldmin suhde, tyon uudemmat muodot, tyd eri aloilla, esimiestyd,
tyon epdvarmuus ja midrdaikaisuus, tyOstressi, tyduupumus, palautuminen, tyon imu, tempera-
mentti ja persoonallisuus, ikd ja elaménkulku, sukupuoli, sosioekonominen asema, oikeuden-
mukainen kohtelu, organisaatiomuutokset, tuloksellisuus, varhainen eldkdityminen, kuntoutus,
palautuminen, hyvinvointiteknologiat, tydterveyshuolto ja kehittdminen. (Sosiaali- ja terveys-

ministerié 2014, 1.)

Tyo6turvallisuuskeskus seuraa yhteistydssd Kevan kanssa tydoloja ja tydhyvinvointia julkisella
alalla. Tydturvallisuuskeskus on tehnyt Julkisen alan tyohyvinvointitutkimusta kuntaryhmén
nimedmén asiantuntijatyhmén kanssa yhteistyotd vuodesta 2014 ldhtien kuntien ja kirkon
aloilla. Tutkimuksessa seurataan, minkélaisia erityispiirteistd on kunnan, kirkon ja valtion vi-
rastojen tydoloissa, miten eri ikdiset kokevat tyohyvinvointinsa ja onko niissd sukupuolikohtai-

sia eroja. Julkisen alan tyShyvinvointitutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa tyoeldmén ke-
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hittdmisen tueksi. Kehittdmiseen kannustetaan esimerkiksi Kunta-alan tyoelamin kehittamis-
ohjelman (Kunteko 2020) ja Kirkon tyoeldmd 2020-ohjelman avulla. Ty6éhyvinvointia valtion
virastoilla tuetaan Kaiku-ty6hyvinvointipalveluilla. Kaiku-tyéhyvinvointipalveluiden tavoit-
teena on vakiinnuttaa tyohyvinvoinnin kehittdminen osaksi tydpaikan arkea ja johtamista.

(Keva 2018, 4, 8.)
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TYOHYVINVOINNIN PORTAAT PSYKOSOSIAALISTEN KUORMITUSTEKIJOIDEN TUN-
NISTAMISESSA

Ty6hyvinvoinnin portaat perustuvat Abram Maslowin motivaatioteoriaan, joka on perdisin ih-
misen tarvehierarkiasta jo 1940-luvulta. Malli sopii hyvin ty6hyvinvoinnin arviointiin ja kehit-
tdmisen tueksi. Maslowin malli perustuu viiteen portaaseen, joita ovat: fysiologiset perustar-
peet, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve. Hyvinvoinnin pe-
rustan muodostavat terveys ja turvallisuus. Organisaatioissa missd pyritddn menestykseen ja
kestdviaidn kehitykseen osoitetaan aitoa vilittimistd ja ymmaértdmistd sekd kannustetaan ja roh-
kaistaan henkildstdd vahvistamaan henkil6kohtaista kasvua kohti itsensé toteuttamista. Tyohy-
vinvoinnin portaat-malli koostuu ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon ja miten ndma tarpeet
vaikuttaa motivaatioon. Ty0hyvinvoinnin portaiden mallin avulla pyritdin kehittiméan tyonte-
kijan omaa seki tyOyhteison ja organisaation ty6hyvinvointia jokaisella portaalla. Tydeldmian
sopivammaksi soveltuvaa nimitysti portaista kdytetddn: TERVEYS, TURVALLISUUS, YHTEI-
SOLLISYYS, ARVOSTUS JA OSAAMINEN. Tydhyvinvoinnin portaiden avulla voidaan 16ytii
keskeisid tekijoitd ja toimitamalleja tyOhyvinvoinnin taustalta, joiden avulla kehittdmistoimin-

taa voidaan kehittdd pitkdjanteisesti ja suunnitelmallisesti. (Rauramo 2008, 8, 13.)

Psykososiaaliset perustarpeet

Ty6hyvinvoinnin alimmainen porras sisdltdd terveyden, joka kasittdd psykofysiologiset perus-
tarpeet eli terveyden, joka on tirked arvo koko maailmassa. Maailman terveysjarjeston (WHO)
madritelmdn mukaan terveys on tdydellinen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin
tila eikd vain sairauden puutetta. Terveyden méadritelméssa tarpeet tiyttyvit, kun tyd on teki-
jansd mittaista ja mahdollistaa aktiivisen vapaa-ajan. Vilttimatontd timén portaan tarpeiden
tdyttdmisessd on ravinto; ettd se on laadukasta ja sitd on tarpeeksi, litkunta seké sairauksien
hoito ja ehkiisy. Useita hyvinvointia haittaavat sairauksia voidaan monesti ennalta ehké&ista,
paremmin hallita ja jopa parannettavissa terveellisilld elintavoilla ja tydeldmid kehittdmalla.
Naitd sairauksia on muun muassa sydédn- ja verisuonisairaudet, tuki- ja litkuntaelinsairaudet ja
aineenvaihduntasairaudet kuten aikuisién diabetes sekd osa mielenterveysongelmista. Kun pe-
rustarpeet on tyydytetty, vapautuu voimavaroja fysiologisista toiminnoista sosiaalisiin tavoit-
teisiin. Asiantuntijana télld portaalla toimii tyoterveyshuolto. Arviointi tapahtuu kyselyiden,
terveystarkastusten, fyysisen kunnon mittauksilla, kuormittumisen arvioinnilla ja tydpaikkasel-
vityksilld. Hyvé terveys on psykofysiologisen perustarpeen tavoitteena. (Rauramo 2008, 14-15,

25,27.)



20 (89)

4.2  Turvallisuuden tarve

Toinen porras alhaalta késin on turvallisuuden tarpeen porras. Tyydyttddkseen turvallisuuden
tarpeen, on sen edellytyksend tydympéristo, joka on turvallinen ja silld on turvalliset toiminta-
tavat, tyosuhteen vakaus, riittdva palkkaus sekd tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen tydyhteiso.
Tyontekijélle timé merkitsee turvallisia, ergonomisia sekd sujuvia tyo- ja toimintatapoja. Tur-
vallisuutta arvioidaan tilastoilla, riskien arvioinnilla ja auditoinneilla. Turvallisuuden tarpeen

tavoitteena on kokonaisvaltainen turvallisuus. (Rauramo 2008, 14-15.)

4.3 Liittymisen tarve

Keskimmadinen porras késittdd yhteisollisyyden tarpeen. Sen tyydyttimisen tarpeen taustalla
ovat tuloksesta ja henkilostostd huolehtiminen sekd tydpaikan yhteishenked tukevat toimet.
Keskeisempii arvoja tyOyhteisdssd ovat avoimuus ja luottamus sekd omaan tyohon vaikutta-
mismahdollisuudet. Keskeisid asioita on myds toimivat esimies-alaissuhteet, kokouskéytannot
ja kehittyva tyd. Yhteisollisyys tyontekijdn kannalta tarkoittaa joustavuutta, erilaisuuden hy-
viksymistd ja kehitysmyonteisyyttd. Yhteisollisyyden tarve voidaan tyydyttdd perustehtivai,
padmairad, tavoitteita ja yksilon hyvinvointia tukevalla vahvalla yhteisdllisyydelld. (Rauramo

2008, 14-15.)

4.4  Arvostuksen tarve

Neljds tyohyvinvoinnin porras kdsittdd arvostuksen tarpeen. Arvostuksen tarpeen saavuttaak-
seen tavoiteena ovat samanaikaisesti hyvinvointia ja tuottavuutta edistdvé padmaéré ja strategia
sekd eettisesti kestdvét arvot, jotka ndkyvat kdytdnnon toiminnassa. Arvostuksen tunnetta lisaa
oikeudenmukainen palkitsemisjérjestelma, palautekdytdnnot, toiminnan arviointi ja kehittimi-
nen, jotka kuuluvat jokapidividiseen arkeen ja pitkdjanteiseen toimintaa. Arvostuksen arviointia
voidaan mitata tyotyytyvaisyyskyselylld, taloudellisilla ja toiminnallisilla tutkimuksilla. Arvos-
tuksen tarpeen tiyttymisen tavoitteena on, ettd arjessa nikyy ja tuntuu arvostus sekd omaa etti

toisen tyotd kohtaan. (Rauramo 2008, 14-15.)

4.5 Itsensa toteuttamisen tarve

Tyohyvinvoinnin viides porras kidsittdd osaamisen, joka siséltdd tarpeen toteuttaa itseddn. Ta-
méin tarpeen saavuttamista edistdd osaamisen tukeminen sekd tyontekijén ettd tyoyhteison op-
pimisen. Aktiivisesti kehittavé henkilostd ymmaértad elinikdisen oppimisen merkityksen. Osaa-
misen tarpeen tiyttyminen nikyy tyontekijédn ndkokulmasta oman tyon hallintana ja osaamisen

yllépitona. Tyontekijd saadessaan toteuttaa itsedén, saa hin mahdollisuuden omien edellytysten
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tdyspainoiseen hyddyntdmiseen ja oivaltamisen iloa. Osaamisen arviointia voidaan mitata
muun muassa kehityskeskusteluiden ja osaamisprofiileiden avulla sekd innovaatioilla tieteelli-
silld tuotoksilla. Tavoitteena osaamisen tarpeen tyydyttdmisessd on seké organisaation ja yksi-

16n kilpailukykya tukeva osaaminen. (Rauramo 2008, 14-15.)
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PSYKOSOSIAALISET RISKIT JA KUORMITUSTEKIJAT

Psykososiaaliset riskit

TyOyhteison huono sosiaalinen ilmapiiri sekd puutteellinen tyon suunnittelu, organisointi ja
hallinnointi aiheuttavat psykologisia riskeja. Psykologisista riskistd voi aiheutua kielteisié psy-
kologisia, fyysisid ja sosiaalisia seurauksia. Ty0oloista johtuvia psykologisia riskejd on esimer-
kiksi liiallinen tyokuorma, ristiriitaiset vaatimukset, huonot mahdollisuudet osallistua tyonteki-
jad itseddn koskevaan paitoksen tekoon tai vaikuttaa sithen, miten tyd tehddan. Lisdksi huonosti
hallittu organisaatiomuutos ja tyon epavarmuus aiheuttavat psykososiaalisia riskejd. Muita psy-
kososiaalisia riskejd ovat toimimaton viestinté, johdon ja kollegojen tuen puute sekd kiusaami-
nen, seksuaalinen hiirinta ja vikivalta. Muun muassa hyvaa suoriutumista ja henkilkohtaista
kehitystd voidaan vahvistaa hyvilld psykososiaalisella ilmapiirilld. (Euroopan tyéterveys- ja

tyoturvallisuusvirasto 2018.)

Kognitiivinen ergonomia tarkoittaa psyykkisid toimintoja. Psyykkisten toimintojen keskeisié
aiheita ovat psyykkinen kuormitus, padtoksenteko, taitosuoritukset, ihmisen ja tietokoneen vuo-
rovaikutus, inhimillisen toiminnan luotettavuus, tyOstressi ja koulutus. (Virolainen 2012, 28.)
Tyon tekeminen, tyon vaatimukset ja kuormittavat olosuhteet ovat digitalisaation ja tietotyon
lisddntymisen myo6td muuttuneet (Tyoterveyslaitos 2019a). Tyon luonne hoitotydssd on muut-
tunut enemmén aivotydksi, jossa tiedolla tydskentely ja tyon kognitiiviset vaatimukset ovat
kasvaneet voimakkaaksi. Kognitiivinen kuormitus heikentda tyon sujuvuutta ja tydnhyvinvoin-
tia. Naitd kuormittavia tekijoitd ovat keskeytykset ja useat samanaikaiset tehtiavét hoitotydssa.

(Tyoterveyslaitos 2018, 3.)

Tyohyvinvoinnin esteend aiheuttavia tekijoitd yleensd tyon kiireisyys ja stressi (Virolainen
2012, 30-31). Stressilla tarkoitettaan tilaa, jolloin tyontekija kokee, etté ei kykene selviytyméadn
hineen kohdistuvista vaatimuksista ja odotuksista. Tyon ja tyontekijdn ominaisuudet vaikutta-
vat stressin kehittymiseen. (Tydterveyslaitos 2019b.) Kiireisyys ja stressi aiheuttavat pitkdén
jatkuessa usein tyon ilon katoamista, tyduupumista ja jopa burnoutia. Ty6hyvinvoinnin esteena
merkittava vaikutus on epdvarmuus toiden jatkumisesta, mikd voi aiheuttaa stressid. Stressi on
yksiloon kohdistuvaa vahingollista vaikutusta, uhkaa tai yksilon vastetta tdllaisiin tekijoihin.
Tyo0stressistd voi ilmetd ratkaisematonta ristiriitaa tyon ja tyontekijin vélilld. Stressin kokemi-
nen on yksildllistd, toisen kokiessa stressin hyddyllisend, voi se toiselle vastaavassa tilanteessa
aiheuttaa haitallista stressid. (Viitala 2013, 220; Virolainen 2012, 30-31.) Stressilld on merkit-
tédva vaikutus tyohyvinvointiin. Tyon aiheuttama stressi liséé erittdin merkittavasti kustannuksia

sekd vdhentdd tyotehokkuutta. Euroopan tydterveys-tydturvallisuusvirasto on laskenut 2000-
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luvunvaihteessa, ettd stressi on toiseksi yleisin tydterveysongelma heti selkdvaivojen jilkeen

Euroopan Unionissa. (Virolainen 2012, 30-31.)

Ty0stressin jatkuessa pitkddn voi seurauksena olla tyouupumus. Tyduupumus on vakava tila,
joka on ty0ssé kehittynyt. Tyduupumus on krooninen stressioireyhtymé. Uupumuksesta seuraa
heikentynyt suorituskyky, mikéd vahvistaa stressin kokemista. (Virolainen 2012, 36; Tyoter-
veyslaitos 2019b.) Suomessa 25 %:a tyontekijoistd on lieviasteisia tyduupumuksen oireita ja
2,5 %:1la on vakavia oireita (Virolainen 2012, 36). Salla Toppinen-Tannerin tutkimuksen mu-
kaan tybuupumus ennusti uusia tyokyvyttomyyselidkkeitd, jotka perustuvat mielenterveys- ja
tuki- ja liikuntaelinsairauksien diagnooseihin. Tyouupumus on krooninen ja moniulotteinen
tyohon liittyva oiretila, jonka seuraukset voivat olla vakavia tyontekijén terveydelle ja tyoky-

vylle. (Toppinen-Tanner 2011, 5.)

Tyontekijan tydstressi ja tyduupumus aiheuttavat tydyhteisolle paljon sairauspoissaoloja, hen-
kiloston kyynistymistd, tydlaadun ja luovuuden heikentymistéd. Tydntekijoiden ollessa kuormit-
tuneita he eivit jaksa tukea toisiaan, eiké olla hyvantuulisia, mika vaikuttaa tyoilmapiirin kiris-
tymiseen. (Osterberg 2005, 145.) Stressisti seuraa lisdksi muun muassa visymysti, unetto-
muutta ja keskittymiskyvyn puutetta. Stressi voi aiheuttaa mielihyvin kokemisen menettdmisen
tunteen, aloitekyvyttomyyttd, keskittymisvaikeuksia, jatkuvaa tyytyméttomyyttd, alemmuuden
tunnetta ja mahdollisesti ahdistuneisuutta. Stressaantuneella ihmiselld edelld mainitut oireet
voivat kestdd viikkokausia. Stressin kokeminen on yksilollistd ja kokemuksellinen asia. Tyo-
uupumus on seurausta pitkddn jatkuneesta ylikuormittumisesta. Tyouupumuksen merkkeja on
esimerkiksi tyontekijdn tunne siitd, ettd tydmotivaatio ja tyonilo on kadonnut. Uupumus kehit-
tyy vihitellen, sen varhaisia merkkejd on turhautuminen, lisdéntynyt oman onnistumisen epdily
ja psyykkinen vasymys. Seurauksena uupumuksesta on fyysiset oireet, joita ovat: ahdistunei-
suus ja unihdiriot. (Viitala 2013, 220-221.) Tydyhteison eri riskejéd pystytddn hallitsemaan, kun
niitd késitellddn koko tydyhteison asiana, eikd yhden henkilon heikkouksena (Tydterveyslaitos

2015, 40).

Tydpaikkakiusaaminen on myos Suomessa merkittdva ongelma (Virolainen 2012, 30). Tyoyh-
teisOisséd tyOpaineet ja epdvarmuus ndkyvédt sosiaalisina riitoina. Tyontekijoistd 40 % on ha-
vainnut tyopaikallaan kiusaamista Suomessa, tyontekijoistd 20 % on kokenut jossain vaiheessa
tyouralla tulleensa kiusatuksi. Suomi on Euroopassa karkisijoilla tydpaikkakiusaamisen osalta,

kiusaamista on jopa kaksi kertaa enemmén Suomessa kuin monissa Euroopan maissa. Ty0tur-
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lua. Hairinnéstd on ilmoitettava ldhimmalle esimiehelle, hiiritsijdn esimiehelle tai tydsuojelu-
valtuutetulle. Apua voi pyytdd myos tydterveydesti tai luottamusmieheltd. Mitd varhemmassa

vaiheessa kiusaamiseen puututaan sen parempi. (Virolainen 2012, 40-41, 44.)

Moran ja Wolkwein (1992) miirittelevit tyotyytyvidisyyden ilmapiirin olevan tydyhteison ja-
senten kollektiivinen késitys sellaisten piirteiden osalta kuten muun muassa kuten: autonomia,
luottamus, yhtendisyys, tuki, innovaatio ja oikeudenmukaisuus. (Kangis, Gordon & Williams
2000.) Piiraisen ym. (2003) tehdyssé tutkimuksessa oli tavoitteena tutkia ty6ilmapiirin vaiku-
tusta sairauspoissaoloihin. Tutkimuksen johtopdatoksend oli, ettd huonolla ilmapiirilld on sel-
kedsti vaikutusta lisdéntyneihin sairauspoissaoloihin. Tutkimuksen mukaan, jos haluttiin va-

rantavat tydilmapiirid. (Piirainen, Résinen & Kivimaki 2003, 175, 183.)

Liéketieteen tohtori, tydterveyshuollon ja terveydenhuollon erikoisladkérin Marjo Sinokin joh-
tamassa tutkimuksessa ty0yhteison ilmapiirin huonoksi kokeneet tyontekijat kérsivit useammin
masennuksesta ja kdyttivat suuremmalla todenndkdisyydelld masennusliadkkeita kuin tyonteki-
jat, jotka kokivat tydyhteison hyviksi. Koska nimaé yleiset mielenterveyshairiot ovat merkittava
(Sinokki, Hinkka, Ahola, Koskinen, Klaukka, Kivimdki, Puukka. Lénnqvist & Virtanen 2009,
523-528.)

Eurooppalaisen A Balancing Act-tydolotutkimuksessa tutkittiin 27 Euroopan maan tyonteki-
joiden (24 096) tasapainoa tyo- ja perhe-eldmin vélill4. Tutkimustulosten (2014) mukaan tyo-
eldmén ja perhe-eldmin yhteensovittaminen lisdd tyohyvinvointia. Huonolla tydeldmin ja
perhe-eldmén yhteensovittamisella oli yhteys huonoon terveyteen. Terveysongelmia ilmeni
mm. stressind ja korkeana verenpaineena. Tutkimustuloksissa oli suuria eroja eri maiden vililla.
Skandinaavisissa maissa tydeldmén ja perhe-elamén yhteensovittaminen oli parempaa kuin esi-
merkiksi italiassa, romaniassa ja blokkimaissa. Tutkimuksen mukaan ero voi tosin selittyd val-
tioiden hyvinvointijarjestelmien erilaisilla kriteereilld. Huonolla ty6- ja yksityiseldmén tasapai-
nolla oli vaikutusta enemmén tydntekijoiden terveysongelmiin. Tutkimustuloksista johtopaa-
toksend voidaan todeta, ettd joustavuus tyo- eldmén ja perhe-eldmén yhteen sovittamisessa edis-
tdd tyohyvinvointia ja vaikuttaa hyvélld tavalla terveyteen. (Lunau, Bambra, Eikemo, Van der

Wel & Dragano 2014.)

Sairauspoissaolot lisddntyvét tutkimusten mukaan yli 55-vuotiailla tyontekijoilld ja ne ién

myota pitenevit. Koulutuksella ja korkealla asemalla on yhteys sairauspoissaoloihin, korkeam-
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min koulutetuilla on vihemmaén sairauspoissaoloja. (Virolainen 2012, 65.) Professori Guy Aho-
nen, tydterveyslaitoksen johtajan mukaan tydpahoinvoinnin kustannukset on 24-30 miljardia
euroa vuodessa (Syddanmaanlakka 2006, 1; Yle Uutiset 2016). Jaksamisongelmat ovat todellisia
ja niistd aiheutuu valtavia kustannuksia. Tésti syystd tyoeldmén laatua on parannettava, yksi
avaintekiji tdssd prosessissa on hyvé johtaminen. (Syddnmaanlakka 2006, 1.) Professori Guy
Ahosen mukaan tydpahoinvointi on iso ongelma. Ongelma nidkyy siind, ettd Suomessa noin
20 000 ihmisté joutuu jadmadn tyokyvyttomyyseldkkeelle tydpahoinvoinnin takia, jonka takia
menetetddn 250 000-260 000 tyovuotta vuosittain. (Yle Uutiset 2016.)

5.2 Psykososiaaliset kuormitustekijét

Psykososiaaliset kuormitustekijét kasittavit henkisen ja sosiaalisen kuormittumisen (Tyotur-
vallisuuskeskus 2015). Tyon tekemisestd syntyy kuormitusta, sopiva kuormitus on myonteinen
asia. Psykososiaalista kuormitusta syntyvit, kun tyon tekeminen ei pysy hallinnassa tai oma
osaaminen ei riitd vaaditun tyon tekemiseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 4.) Psykososiaaliset
kuormitustekijét sisdltdvat kaikki tekijdt, jotka vaikuttavat ithmiseen. Naitd psykososiaalisia
kuormitustekijoitd ovat organisaation, tyon johtamisen ja suunnittelun, tydjirjestelyjen ja tyo-
ympériston, tyotehtdvén, tydyhteison ja vuorovaikutuksen ominaisuudet tai piirteet. (TyOtur-

vallisuuskeskus 2018b.)

Psyykkiset kuormitustekijat kasittavit ne tekijét, jotka aiheuttavat tyon vaatimusten ja voima-
varojen vilill4 ristiriitaa (Tyo6turvallisuuskeskus 2018b; Viitala 2013, 215; Manninen ym. 2007,
92). Sosiaaliset kuormitustekijit sisdltdvdt tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvid tekijoitd
(Tyoturvallisuuskeskus 2018b; Manninen ym. 2007, 92). Psykososiaaliset kuormitustekijét voi-
vat liittyd tyon jarjestelyihin, tyon siséltoon ja tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyviin
edistdd se tyontekijoiden terveytti ja tyokykya. Jos tyOntekijé ei palaudu tydstdin kunnolla, on
psykososiaalinen kuormitus haitallista. Haitallisten kuormitustekijoiden ennaltachkiise-
miseksi, poistamiseksi ja vahentdmiseksi on tyonantajalla vastuu méérittdd asianmukaiset toi-

met. (Tydturvallisuuskeskus 2018b.)

Sosiaali- ja terveysministerid on laatinut ohjeen, missi késitelldén psykososiaalisen tyokuormi-
tuksen valvontaa. Ohjeen tavoiteena on lisdtd valvonnan lapindkyvyyttd sekd yhdenmukaistaa
psykososiaalisen tyokuormituksen valvontaa. Psykososiaalisen tyokuormituksen valvontaa
voidaan tehdd viranomaisvalvonnan tarkastuksen yhteydessi tai asiakkaan aloitteesta. Tyon

psykososiaaliset kuormitustekijit ovat jaettu kolmeen osa-alueeseen: tyon sisdltoon, tyon jar-
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jestelyyn ja tyOyhteison sosiaaliseen toimivuuteen. Usein haitallista tyokuormitusta syntyy néi-
den kuormitustekijoiden yhteisvaikutuksesta. (STM 2018, 7-8; Tyoturvallisuuskeskus 2015,
6.)

Psykososiaalinen kuormitus voi olla maaréllista tai laadullista. Jos se on maaréllisté, niin silloin
sithen liittyy jatkuvaa aikapainetta, kiireettd tai sitd on liikaa. Liian vdhdn ty6td voi myds ai-
heuttaa kuormitusta. Psykososiaalinen kuormitus on laadullista silloin kun ty6 vaatii koko ajan
tarkkaavaisuutta ja nopeita reaktiota tai ihmisten kohtaamisia. Laadullista psykososiaallista
kuormitusta aiheuttaa my0s ty0, joka kuormittaa jatkuvasti muistia. Laadullisesti alikuormitta-
vaa ty0td on liian helppo tai yksinkertainen ty6. (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 6; Viitala 2013,
215-216.)

Jatkuvat muutokset téissd ja organisaatiossa kuormittavat seka jos tyd sitoo liikaa tai vastuuta
on litkaa. Epéselvit ja ristiriitaiset odotukset tyontekijdd kohtaan vaarantavat tyéhallinnan tun-
netta. Kuormittumisen tunnetta aiheuttaa myds tyOpaikan negatiiviset piirteet sosiaalisessa vuo-
rovaikutuksessa. Huonot ihmissuhteet, pitkdaikainen kiusaaminen ja epdoikeudenmukainen
kohtelu lisda ylikuormittumisen tunnetta tyopaikalla. (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 6.) Laadul-
lista ylikuormitusta voi aiheuttaa muun muassa liian vaativat tehtévit, kired aikataulu, korkeat
tavoitteet ja epaselvit odotukset (Virolainen 2012, 32-33). Ylikuormituksesta seuraa tyonteki-
jalle stressid, ahdistusta ja visymysta (Virolainen 2012, 33; Viitala 2013, 216). Pitkdkestoisen
kuormituksen jatkuessa pitkdin, voi siitd seurata stressitila. Stressi uhkaa terveytta ja on pitkélle
edennyt kuormitustila. (Viitala 2013, 216.) Pitkdkestoinen kuormitus voi pahimmillaan johtaa
uupumukseen, josta seuraa loppuun palaminen. Laadullisesti alikuormittavaa voi tulla liian hel-
posta ja yksinkertaisesta ty0sté, jossa on vdhin vastuuta ja tehtdvid. Laadullisesta alikuormit-

tava ty0 aiheuttaa helposti turhautumista ja stressii. (Virolainen 2012, 32-33.)

5.3 Riskien tunnistaminen ja arviointi

Riski tarkoittaa vaaratilanteen aiheuttaman vahingon vakavuuden ja todennikdisyyden yhdis-
telmdi. Riskin arvioinnilla tarkoitetaan laajaa ja systemaattista tunnistaa vaaroja ja niiden ai-
heuttamien riskien suuruuden méérittamisti. Riskejd arvioidaan, jotta tyon turvallisuutta voi-
daan tehokkaasti parantaa. (STM, Ty0Osuojeluosasto & Tyoturvallisuuskeskus 2015, 6.) Tyon-
antajalla on lakiin perustuva velvoite tunnistaa vaaroja seké arvioida riskejd (STM, Tydsuoje-

luosasto & Tydturvallisuuskeskus 2015, 6; Tyoturvallisuuskeskus 2018b).
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Tyonantajan tulee arvioida tyon tyoympériston ja tydsuhteiden vaaraa ja haitallista kuormittu-
mista aiheuttavia tekijoitd. Jos vaaroja tai haittoja ei voida kokonaan poistaa, tulee silloin arvi-
oida niiden vaikutusta, mité ne aiheuttavat tyontekijin terveydelle ja turvallisuudelle. Tyonan-
tajan tulee toteuttaa toimenpiteet, miten riski voidaan pienentdé hallittavalle tasolle. Riskien
jarjestelmillisen arvioinnin liséksi tulee tarkkailla jatkuvasti ty6td, tyOymparistod, tyooloja ja
tyOyhteison tilaa tunnistaakseen haitallisen kuormittumisen. (Tyoturvallisuuskeskus 2018b.)
Tyo6nantajalla tulee olla hallussa tyGturvallisuuslain mukaan selvitys ja arviointi haitta- ja vaa-
ratekijoistd, joita tyOpaikalla esiintyy. TyOnantajan on pystyttdva ndyttiméain, ettd riskien arvi-
ointi on tehty. Tydnantajan tulee tarkkailla jatkuvasti tyOyhteison tilaa, tydympéristoa ja tyota-
pojen turvallisuutta. Hinen on ryhdyttidva asianmukaisiin toimenpiteisiin torjuakseen terveys-

haittoja ja vaaratilanteita. (STM, Ty0suojeluosasto & Tyoturvallisuuskeskus 2015, 11.)

Riskien arvioinnissa ensimmainen vaihe on tunnistaa tydpaikan psykososiaaliset kuormituste-
kijat. Toinen vaihe on arvioida kuormitustekijoiden terveydellinen merkitys (riski) ja asettaa
riskit tirkeysjdrjestykseen. Kolmannessa vaiheessa tofeutetaan toimet, joita tarvitaan riskien

viahentdmisesséd. Lopuksi seurataan toimien vaikutusta.

1. Tunnista huolellisesti
tyGpaikan
/ psykososiaaliset \
kuorm itustekijat.
2. Arvioi, mitkd
kuormitustekijat
i vaikuttavat haitallisesti
toimenpiteet rittawvia. wyontekijbiden
tereyteen. Aseta ne
3. Puutu tarkeysjarjestykseen.

kuormitustekijéihin.
‘\ Puutu ensisijaisesti nithin rf”’—’
kuormitustekijoihin, jotka
aiheuttavat eniten
haittaa tyote rveydelle.

Kuvio 2 Tydsuojelu (https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus)

Euroopan tyoterveys- ja turvallisuusvirastolla on kolme suurta haasteetta, jotka ovat: Parantaa
olemassa olevia terveys- ja turvallisuussdéntdjen tdytédntdonpanoa erityisesti parantamalla
mikro ja pienyritysten toteuttamalla tehokkaita riskien kdyttostrategioita, Parantaa tySperdisten
sairauksien ehkédisemistid puuttumalla uusiin ja syntymaissd oleviin riskeihin unohtamatta ole-

massa olevia riskejd sekd ottaa huomioon EU:n ikddntyvé tydvoima. (European commission
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2018.) Suomessa riskien arviointia tehdddn tietokonesovelluksen avulla. Tietokonesovellus
Riski Arvi on Riskien arviointi tydpaikalla-tyokirjaan perustuva sovellus. Riski Arvi-sovelluk-
sen avulla kirjataan vaaratekijdluettelossa tunnistetut tyopaikan vaaratekijit, niihin liittyvat
vaaratekijat, niihin liittyvdt toimenpiteet, jotta saadaan riskit poistettua tai pienennettyai.

(Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012, 52.)

5.4 Psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallinta

Kaikissa tyotehtivissd esiintyy psyykkistd kuormitusta. Psyykkisen kuormittumisen haittoja
voidaan ehkdistd, jota edellyttdd myos tyoturvallisuuslaki. Tyo voi aiheuttaa vakavia riskeja ja
pahimmillaan ongelmia henkilon terveyteen, jos tyon organisoinnissa tai tyoyhteison toimivuu-
dessa ongelmia ja muodostavat ndin kuormitustekijoitd. Psykososiaalisista kuormitustekijoista
suurin osa johtuu organisaation ja ty0yhteison toimintatavoista tai tyOprosessien ominaisuuk-
sista. Niitd ovat muun muassa puutteet tiedon kulussa, epaselvyydet tyonjaoissa ja puutteelliset
usein pienilldkin muutoksilla. Tunnistettua haitalliset kuormitustekijét, niitd voidaan seurata
monella tavalla. Useimmissa tyOpaikoissa on jo kdytdssd hyvid keinoja tydyhteison ja yksittdi-
sen tyontekijan tyokuormituksen seurantaan. Nditd ovat muun muassa tydpaikkapalaverit, ke-
hityskeskustelut, osaamiskartoitukset, vaarojen ja haittojen kartoitus-, riskien arviointi- ja toi-
menpideasiakirjat, tyoterveyshuollon tyopaikkaselvitykset ja terveystarkastukset ja tyohyvin-
vointi- tai ilmapiirikysely. Psykososiaalinen kuormitus johtuu yleensa tyon organisointiin, tyo-

2016, 3, 12.)

Ihmisten vilinen viestinti siséltdd spontaania vuorovaikutusta ja se voi olla jopa arvaamatonta.
Viestintd on tilanne- ja henkil6sidonnaista sekd ihmisissd on viestijoind eroja. Ammatillinen
viestinté tulee sopia oman alan kdytdntdihin ja arvoihin ja noudattaa lainsdadéntdd. Viestintd
vaatii avointa ilmapiirid, joka saavutetaan hyvalld viestinndlld. Viestintda tarvitaan, ettd voidaan
asettaa yhteisid tavoitteita, sopia asioista ja koordinoida niitd, antaa palautetta ja sitouttaa tyon-
tekijoitd. Viestintd sosiaali- ja terveysalalla on hyvin vastuullista, onhan kyse ihmisten tervey-
destd, hyvinvoinnista ja hyvastd eldméstd. Johdon odotetaan viestivin organisaatiota koskevista
tarkeistd asioista avoimesti sekd oikea-aikaisesti. Ongelmalliseksi koetaan, jos tieto on vaikeasti
saatavilla tai tieto kulkee huhuina. Lisdksi ongelmana koetaan, jos organisaation johto ja hen-
kilosto eivit tunne toistensa ajatuksia. TyoOntekijit kokevat tirkednd johdon viestinndn myos
siitd, ettd tdlld hetkelld ei ole mitddn kerrottavaa”. Viestintatyytyviisyydelld voidaan arvioida

tyOyhteisojen toimintaa. Viestintityytyvaisyyden osa-alueita ovat tyytyvéisyys omaan ty6hon
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ja tyOstd saatuihin tietoihin, viestinnin laatuun sekd kanavien tehokkuuteen. Tyotyytyvéisyy-
den indikaattorina pidetddn yleisemmin tyytyvéisyyttd organisaation sisdiseen ja ulkoiseen

viestintddn. (Roivas & Karjalainen 2013, 124, 162-163.)

Psykososiaalisen kuormituksen ennaltachkdisyyn voidaan kéyttdd keinoina organisaation ja
tyOyhteison kehittdmiselld sekd tyonhallinnan kehittdmiselld. Ylimmén johdon organisaatiossa
tulee johtajilla ja esimiehilld olla valmiudet ja osaaminen sekd kyky tunnistaa haitallinen kuor-
mitus, kehittddkseen tydoloja tydhyvinvointia tukevaksi. Hallitakseen kuormitus on asetettava
tuloksellisia pddmaaérid, kehittimistavoitteita ja madritelld hyvin johtamisen periaatteet ja kdy-
tdnnot yhteiseksi ohjeistoksi. Henkildstolle laaditaan my6s yhdessa tydyhteisotaitojen pelisdin-
ndt, jotka ovat johtamisen tavoitteiden kanssa yhdenmukaiset. Tydyhteisotaitojen pelisdédnnot
voivat siséltdd pienid, mutta arjessa tirkeitd yhdessd toimimiseen liittyvid kdyténtdja esimer-
kiksi negatiivinen tai positiivinen palaute pyritddn antamaan suoraan ja valittomasti sekd ope-
tellaan ottamaan palaute rakentavasti vastaan. Tydhyvinvoinnin ldhiyhteisén kehittdminen on
hyva keino vaikuttaa psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallintaan. Yhteisen kehittimisen
perusajatuksena on, ettd koko l&hitydyhteiso osallistuu yhteiseen kehittdmiseen. Kehittimalla
tyOtd ja tydmenetelmid vastataan muutoksiin toimintaympéristossd seké voidaan hallita hdirio-
tekijoitd. Suunnittelemalla ja mitoittamalla huolellisesti ty6t, voidaan ennakoida sopivan kuor-

mitustason ylldpitoon. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 6-7.)

Magneettisairaala status on hoitotyon laatusertifikaatti. Magneettisairaalan mallin mukaisella
kehittamiselld toteutetaan magneettisairaaloissa ndyttdon perustuvaa, turvallista ja kustannus-
tehokasta hoitoty6td sekd huolehditaan henkildston ammatillisesta kehittymisesti ja hyvinvoin-
nista. Magneettisairaalamallin teema-alueet ovat ammatillinen toiminta, ammatillista toimintaa
tukeva rakenne, tutkimus ja kehittdminen ja hoitotyon johtaminen. Tuloksia ja laatua seurataan
yhteisesti sovituilla tunnusluvuilla ja mittareilla. (KYS-hoitotyon tavoite- ja toimintaohjelma
vuosille 2017-2022.) Magneettisairaalamallissa keskeiset tulokset ovat erityisesti hoidon laa-
dussa, hoitohenkiloston tyotyytyvéisyydessd ja potilasturvallisuudessa. Magneettisairaaloissa
on tutkimusten mukaan parempi hoidon laatu, potilas turvallisuus, hoitohenkilokunnan tyotyy-

tyviisyys ja pysyvyys sekd paremmat taloudelliset tulokset. (Duodecim 2018.)

Psykososiaalista kuormittumista voidaan véhentdd hyvélld perehdytykselld, miki edistdd tyo-
hyvinvointia. Perehdytyskéytinnot laaditaan yhteistyossa tyOnantajan ja henkiloston edustajien
kanssa. (Tyoturvallisuuskeskus 2018b.) Tyonantajalla on velvollisuus jéirjestdd tyontekijille

riittdvid perehdytys. Perehdytysti tulee saada aina kun tyontekija siirtyy uuteen tehtivén tai teh-



30 (89)

tévét vaihtuvat. (Tehy 2019.) Perehdytysté tulee antaa my0ds vanhoille tyontekijoille. Tydyhtei-
sOssé tapahtuvat muutokset vaikuttavat tehtdviin ja toimintatapoihin, jolloin tyontekija joutuu
sopeutumaan uuteen tilanteeseen. Pitkdén tyoskennelleetkin tarvitsevat opetusta seké tukea uu-
dessa tilanteessa tai siirtyessddn uusiin tehtéviin. Perehdytykselld ja opastuksella helpotetaan ja
joudutetaan ty6td ja niiden merkitys on tiarkedd henkiloston kehittimisessd. (Tyoturvallisuus-

keskus 2019.)

TyoOyhteisdd voidaan auttaa tunnistamaan tyonohjauksella voimavarojaan ja ohjaamaan niitd
hyotykayttoon. Tyonohjaus on tydntekijan oman tyon tutkimista, arviointia ja kehittdmista.
Tyonohjauksella voidaan saada tukea myonteisten asioiden ndkemiseen, miké parantaa tyohy-
vinvointia tulevaisuudessa ja kannattelee ty0ssd. (Hankonen 2015.) Filosofian maisteri Aija
Koivun viitostutkimuksen (2013) mukaan onnistunut tyénohjaus voi ylldpitad ja edistda hoita-
jien tyohyvinvointia. Tyonohjausta kadytetaan nykyédin yleistyen sosiaali- ja terveydenhuollossa
yhtend ty6hyvinvoinnin edistimiskeinona. Koivun mukaan onnistunut tydnohjaus maksaa it-
sensd takaisin, koska se ehkéisee stressid ja tydyhteison ristiriitoja. Tyonohjauksen kiyttd on
yleistynyt Suomessa sekd kansainvilisesti tyon kehittimiseksi ja tyohyvinvoinnin edisté-
miseksi. (Koivu 2013, 60-61.) Tyonohjauksella voidaan hallita sekéd yksiloiden, ettd ryhmien
ohjauksesta. Johto voi tukea tyonohjauksella esimiehid vaativissa tehtdvissé, varsinkin muutos-
tilanteissa johdon ja esimiesten tyonohjaus toimii hyviné keinona tukea muutosprosessia eteen-

péin. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 5-6.)

Aktiivisella varhaisella tuella tyonantaja on tyoterveyden kanssa yhteisty0ssd puuttumaan tyo-
kykyongelmissa. Varhaisen vaiheen puuttumisella tyokyvyn alenemiseen on helpompi palaut-
taa tyokyky kuin, ettd kuormitus jatkuisi pidempéédn. Tyonantajalla ja tyterveydelld on laadittu
yhteistydssi toimintaohjeet ja menettelytavat tyokykyongelmiin puuttumisesta. Varhaisen tuen
malliin voidaan siséllyttid muun muassa hilytysrajat sairauspoissaolojen suhteen, milloin esi-
mies keskustelee tyontekijdn kanssa tilanteesta. Yhteisilld pelisddnnoilld tyontekijét saavat ta-
sapuolisuuden kokemuksen tunteen, kun kaikkien kanssa toimitaan samoilla sédénngilld. Var-
haisen tuen puuttumisen malli helpottaa puheeksiottokeskusteluja. (Tydturvallisuuskeskus
2016, 7.) Varhaisen tuen mallin kéyttdjédnd esimies voi vélttdd tyduupumusta ehkdiseméén tyo-
stressin pitkittymistd muun muassa varhaisen tuen toimintamallilla, sd&nndllisilld kehityskes-
kusteluilla, yhteistydssd huolehtimalla tyShyvinvoinnin osaamisesta ja edistdmisestd (Tyoter-

veyslaitos 2015, 40).

Ergonomisella tyoaikajérjestelmélld on myonteistd vaikutusta terveyteen. Sen tavoitteena on

tyontekijoiden hyvinvointi. Vuorotydstd on tutkimusten mukaan todettu fyysisen kuormituksen



31 (89)

lisdksi psyykkisti ja sosiaalista kuormittavuutta. Epasdénnollinen tydaika vaikuttaa henkiseen
hyvinvointiin, koska se vaikeuttaa muun muassa sosiaalista eliméd. Ergonomisella tyovuoro-
suunnittelulla voidaan vdhentdd vuorotydstd aiheutuvia haittoja. Ergonominen tydaikajéirjes-
telma tukee thmisen luonnollista vuorokausirytmié oikealla kiertosuunnalla (aamu, ilta, yo, va-
paa, vapaa), mikd takaa riittdvan levon jokaisen tyOvuoron vilissd. (Super 2019; Duodecim
2012.) Joustavilla tydaikajarjestelyissd on vaikutusta ty6hyvinvointiin. Joustavien tyGaikajar-
jestelyjen avulla voidaan tukea tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen. Myonteiselld organi-
saatiokulttuurilla tydpaikalla on Mauno, Kiuru & Kinnusen (2011) mukaan vaikutusta tyonte-
kijoiden tyon imun kokemiseen ja tyotyytyvéisyyteen sekd heilld oli vihemmain tyon lopetta-

misaikeita. (Sosiaali- ja terveysministerio 2014, 16-17.)

Tyoterveyshuolto on terveydellinen asiantuntijatuki organisaatiossa, jonka tehtdvani on tehda
tyOpaikkaselvityksid ja selvittidd terveysriskejd, joiden perusteella suunnitellaan kehittdmistoi-
menpiteitd. Tydterveys arvioi tarvittaessa tyontekijan kuormittumista tydssi seki tekee asian-
tuntijana ehdotuksia tilanteen korjaamiseksi. Tydterveyshuollon lakisdéteinen tehtdvé on to-
teuttaa ennaltachkéisevisti toimenpiteitd. Psyykkisen tyohyvinvoinnin ylldpito on tyonantajan
lakisdédteinen velvoite. TyOnantajalla tind pdivdnd yha tarkedmpéé huolehtia hyvistd maineesta
tyOnantajana, jotta varmistetaan osaava ja sitoutunut tydvoiman saanti ja pysyminen. Tydvoi-
man vaihtuvuus ja litkkuvuus on rajusti lisdéntynyt, joten tyShyvinvoinnista huolehtiminen on
tarkedd. TyOsuojeluhenkildston avulla voidaan auttaa tydnantajaa ja henkildstod tyon hairiotto-
miin sujumiseen ja hyvien tydolojen edistimiseksi. TyOsuojelun tehtdvina on tehdé aloitteita
ja suunnitelmia sekd tukea tilanne- ja vaarojen arvioinneissa, kehittdmistoimenpiteiden suun-

nittelussa ja ongelmatilanteiden ratkaisemisissa. (Tydturvallisuuskeskus 2016, 8.)

Lapin yliopistossa tehdyn tutkimuksessa tutkijat ovat kehittineet tieteellisesti validin mittaus-
menetelmain, jonka avulla tyShyvinvointi voidaan muuttaa luotettavalla tavalla henkildston suo-
rituskyvyksi. Tutkimuksen johtaja Marko Kestin mukaan tydpahoinvointi sy6 suorituskyvyn.
Kestin mukaan pelkéstiddn tyopahoinvoinnin vélttamiselld ei voida luoda tehokkuutta. Tyon
imulla voidaan parantaa tehokkuutta silloin kun henkildstéd ei kuormiteta liikaa. Kestin tutki-
musryhmaén kehittima uusi tyoeldmén laadun indeksi selittdd tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden

vilisen yhteyden, jolloin se toimii suoraan henkil6ston suorituskykymittarina. (Kesti 2016.)
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Tydpaikan psyykkinen ja sosiaalinen tilanne tulee tyOnantajan ja tyoterveyshuollon tuntea.
Psyykkisid ja sosiaalisia kuormitustekijoitid voidaan selvittdd erilaisilla menetelmilld. Perussel-
vityksid voidaan tehdéd Tydstressikyselyn ja Voimavarat tydssa-kyselyn avulla. Suunnattuja sel-
vityksid ovat muun muassa tydilmapiiri- ja hyvinvointibarometri, QPS Nordic-, TyOyhteisoin-
deksi, Tydyhteison toiminnan mittaaminen kyselymenetelmilld, BBI (kysely tyduupumuksen
arviointiin), MBI (Tyduupumuksen arviointi Maslachin menetelmailld), Voimavarat tydssé ky-
sely ja TIKKA-tyokuormituksen arviointimenetelma. (Manninen, Laine, Leino, Mukala & Hus-

man 2007, 93.)

Oleellinen osa henkildstojohtamista on ty6hyvinvointi (Suonsivu 2011, 134; Virolainen 2012,
105). EU:n puitedirektiiviin 89/391 mukaan kaikilla tyonantajilla on lain velvoittama velvolli-
suus suojella tyontekijan turvallisuutta sekd terveyttd. Tamé velvoite sisdltdd my0s tyOperdisen
stressin tuomat ongelmat. (Viitala 2013, 222.) Ty6hyvinvoinnin edistiminen on menestyvassi
organisaatiossa kiinted osa henkildstohallinnon ja esimiesten tyotd. Johtamisen tulee sisdltdd
yhteisen toiminnan padméaérat ja tahtotilat tyon toteuttamiseksi, jotta voidaan edistéa tyohyvin-
vointia. Tutkimuksissa on Guestin (2009) kirjallisuuden mukaan todettu, ettd hyvilld henkilo-

johtamisella on yhteys tyohyvinvointiin. (Suonsivu 2011, 73, 143; Virolainen 2012, 134.)

Henkiloston motivoiminen ponnistelemaan yhteisen tavoitteiden saavuttamiseksi on suuri mer-
kitys esimiesroolilla ja johtamisella. Tyontekijéiden henkisen hyvinvoinnin ja tydssdjaksami-
sen edistimisen kannalta esimiehelld on tarked rooli. (Ty6turvallisuuskeskus 2018b.) Tyonan-
tajien on varmistettava tydympdariston turvallisuus, hyvd johtaminen ja tyontekijoiden oikeu-
denmukainen kohtelu. Hyvé johtaminen on ratkaisevan tirkeédé tyontekijoiden hyvinvoinnille.
(STM 2019d.) Kenenkain tydhyvinvoinnista ei esimies voi yksin vastata mutta hdn voi toimia

hyvinvoinnin edistdmiseksi (Viitala 2013, 225).

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on tdrked osa johtamista ja péivittdistd toimintaa tyOpaikoilla.
Johtaminen késittdd sekd asioiden ettd prosessien johtamista ja my0s ihmisten johtamista. Par-
haillaan johtaminen on hyvinvoinnin ndkdkulmasta kannustusta, valmentamista, tyontekijén
ohjaamista myoOnteiselle kasvu-uralle ja tunteen viritystd. Pahimmassa tapauksessa johtaminen
voi olla lannistamista, kutistamista tai ndyryyttdmistd. TyShyvinvoinnin johtaminen rakenne-
taan henkilGstOstrategian, arvojen ja johtamisen toimintakdytdntdjen linjauksien pohjalta.
Ty6nhyvinvointia tdytyy mitata ja arvioida jotta tyShyvinvointia voidaan kehittéd ja johtaa tu-
loksellisesti. (Rauramo 2008, 20.) Tyohyvinvointi ei ole organisaatiossa ikind valmis, vaan sité

tulee jatkuvasti yllapitdd ja kehittdd (Virolainen 2012, 105).
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Lahijohtamisen ja tyontekijéiden hyvinvoinnin vélisid yhteyksid on tutkittu Hyvinvointia edis-
tédvi johtajuus- tutkimuksella. Tutkimus on kahden vuoden seurantatutkimus kunta-alalla, joka
toteutettiin samanaikaisesti Suomessa, Saksassa ja Ruotsissa. Tutkimus oli osa laajempaa tut-
kimushanketta (Rewarding and sustainable healthpromoting leadership). Tutkimustulokset
osoittivat ldhijohtamisen ja hyvinvoinnin yhteyksissa erityisesti puutteet 1dhijohtamisen oikeu-
denmukaisuudessa ennakoivat tyontekijan pahoinvointia, esimerkiksi ty0std irtaantumisen vai-
keutta, uupumusasteista visymysti ja depressio-oireita. Hyvinvointia edistiavé johtajuus- tutki-
muksen mukaan l&hijohtajuus ja tyontekijéiden hyvinvointi on toisiinsa kietoutuneita ilmidita.
(Perko & Kinnunen 2013, 3, 84.) Tyohyvinvoinnin edistimisenhalu on tydyhteisdissa lisdénty-
nyt, mutta keinoja haetaan vield. Yksi keino henkildston tyohyvinvoinnin lisddmiseksi on am-

matillinen ja riittdvin hyva esimiestyd. (Vipuvoimaa EU:1ta 2007-2013, 28.)

Esimies voi vaikuttaa merkittdvasti omalla ty6lldén tyShyvinvoinnin ja psykososiaalisen tyo-
kuormituksen kokemukseen. Hyvélld esimiestyolld voidaan ehkéistd ja vihentdd psykososiaa-
lisia kuormitustekijoitd. Néitd keinoja on oikeudenmukainen péatoksenteko ja kohtelu, aitou-
della ja oman mydnteisen mielialan yllapitdmiselld. Esimiehen tuen, kannustuksen, keskustele-
misella ja kuuntelulla on merkitystd. Liséksi arvostava vuorovaikutus, johdonmukaiset ja 1a-
pindkyvit periaatteet seké tavoitteiden kirkkaus vihentdvit psykososiaalisia kuormitustekijoita.
Tyontekijdt voivat myods omalta osaltaan vaikuttaa ty6hyvinvointiin auttamalla ja tukemalla,
parantamaan hyvidi henked, kiyttaytymalld ystavéllisesti ja osoittamalla kiitollisuutta. (Tydtur-

vallisuuskeskus 2018a.)

Esimies voi ennalta ehkéistd psykososiaalisten kuormitustekijoitd monella tavalla. Niita kei-
noja ennaltachkdisyyn ovat: panostaminen jatkuvaan koulutukseen, kehittimalla jatkuvasti
tyotd, tyooloja ja tyOympéristod. Lisdksi esimies voi ennalta ehkéistd kuormitustekijoita anta-
malla tukea ja arvostamalla tyontekijoitd, antamalla palautetta onnistumisesta mutta myos ra-
kentavaa palautetta, keskustelemalla avoimesti ja hyvilld viestinnélld. (Tydturvallisuuskeskus

2015, 11.)
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5.6  Sosiaali- ja terveysministerion ohje psykososiaalisten kuormitustekijéiden valvontaan

Tyosuojelu madrittelee tyon psykososiaaliset kuormitustekijat. Psykososiaaliset kuormitusteki-
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Kuvio 3. Tyon psykososiaaliset kuormitustekijit tydsuojeluvalvonnassa (STM 2018)

5.6.1 Tyon sisdltoon liittyvat kuormitustekijit

Kuormitustekijét, jotka liittyvét tyon sisdltoon ovat tyon luonteeseen ja tyotehtdviin liittyvid
tekijoitd. Néistd esimerkkind haitallisia kuormitustekijoitd voi olla tyon sirpaleisuus, jatkuva
valppaana olo, yksitoikkoinen ty0, toistuvat vaikeat vuorovaikutustilantet ja vikivallanuhka

tyOssd, tyon laadulliset vaatimukset, liiallinen mééra tietoa, toistuvat keskeytykset ja liian suuri
vastuu. (STM 2018, 9.)

5.6.2 Tyon jarjestelyihin liittyvét kuormitustekijat

Kuormitustekijét, jotka liittyvit tyon jérjestelyihin késittdvét tyon ja tyotehtévien suunnittelun,
jakamisen ja tyon tekemisen edellytyksistd huolehtimisen tydpaikalla. Tyon jarjestelyihin liit-
tyvdd kuormittumista voi aiheuttaa esimerkiksi liika ja liian vdhdinen tyon méaéra, tyohon si-
donnaisuus, liian suuri aikapaine ty0ssd, haittatekijat, jotka johtuvat tydajoista kuten vuorotyo,
yolla tyoskentely, litkkuva tyd, puutteet tydvilineissé ja tydolosuhteissa, epaselvit tehtdvinku-

vat, tavoitteet tai vastuut seka epaselva tyonjako. (STM 2018, 9.)
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5.6.3 TyOyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvét kuormitustekijét

Psykososiaalisia kuormitustekijoitd liittyen tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen ovat yksin-
tyOskentely, sosiaalinen ja fyysinen eristiminen, huono yhteistyo tai vuorovaikutus, ongelmat
tiedonkulku, esimiehen tai tyotovereiden puutteellinen tuki, epdasiallinen kohtelu sekd epioi-

keidenmukaisuus tai syrjiva kohtelu (STM 2018, 9).
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KEHITTAMISTEHTAVAN TOTEUTUS

Tarkoitus, tavoitteet ja kehittdmistehtava

Kehittdmistehtdva alkaa siitd, ettd 16ydetddn alustava kehittdmisty0 ja médritetdén alustavat ta-
voitteet. KehittdmistyOssa voi olla kyse ongelmaperustaisesta kehittdmisesti, jossa kehittimi-
sessd ryhdytddn etsimdédn ratkaisua kiytdnnossé 16ydettyyn ongelmaan tai haasteeseen. Kehit-
tdmiskohteen selvittyd, voidaan alustavasti madrittdd ne tavoitteet mihin kehittdmistyolla pyri-
taan. Tavoitteiden méadrittely voi olla tissd vaiheessa vield suuntaa antavaa, koska aiheesta ei
ole vield tarpeeksi keritty tietoa kidytdnnosté ja teorioista ja voitaisiin madrittaa tarkasti lopul-
linen kehittdmistehtiava. (Ojansivu ym. 2014, 26-27.) Kehittdmiselld tdhddtdan muutokseen ta-
voitellen jotakin tehokkaampaa ja parempaa kun aikaisemmat toimintamallit- ja rakenteet. Lh-
tokohtana kehittdmistydlle voi olla timénhetkisen tilanteen tai toiminnan ongelmat seké tule-
vaisuuden niky jostain uudesta. Muutoksessa mennédn kohti uutta, jolloin asiatilat voivat muut-
tua madrallisesti, laadullisesti tai rakenteellisesti. (Toikka & Rantanen 2009, 16.) Kehittdmis-

tehtdvin tarkka mairittiminen kertoo sen mihin kehittdmiselld pyritddn (Ojansivu ym. 2014,

32).

Kehittdmistyd ldhtee tydeldmastd kdsin. Kehittdmistyotd vieddkseen eteenpdin, edellyttdd se
vastuullista yhdessd tekemistd ja toimimista. (Ojansalo ym. 2014, 191.) Kehittdmistyoni tavoit-
teena on kehittdd, parantaa ja edistdd tyohyvinvointia tyotekijéléhtoisesti psykososiaalisten
kuormitustekijoiden vahentdmiseksi. Kehittamistyoni avulla saan oppimisprosessini liséksi laa-
jennettua tietoa tyohyvinvoinnin edistimisesté, kuinka itse voin edistdé tyohyvinvointia omalla

toiminnalla ja tuomaan tietoa sekd osaamistani tyoyhteisdoni.

Tamén kehittdmistyon tarkoituksena on tehdd psykososiaalisten kuormitustekijéiden hallinta-
malli kliinisen radiologian rontgenhoitajille. Tavoitteena on selvittdd, mitka ovat rontgenhoita-
jien kokemat keskeiset psykososiaaliset kuormitustekijit ja miten niitd voidaan vihentdi. Fyy-
siset kuormitustekijét on rajattu pois téstd kehittdmistehtavésti. Lisdksi selvitetddn, mitkd ovat
tyohyvinvoinnin tekijét tydyhteisossd/milld keinoilla niitd voidaan lisétd sekd millainen on hy-
voi vaikuttaa omalla toiminnallaan ty6yhteiso, esimies ja tyontekijé itse. Lisdksi tavoitteena on

kokemusten kerddminen ja jakaminen.

Huolehtiminen tyohyvinvoinnista nékyy arjen pienind ja isoina tekoina. TyShyvinvointi ja tuot-

tavuus ovat samassa vaakakupissa, joten niiden painoarvo ty0yhteison menestyksen kannalta



37 (89)

on merkittava. (Kehusmaa 2011, 175-176.) Henkilostotyytyvédisyydelld on tiiviit yhteydet joh-
tamiseen, asiakastyytyvéisyyteen, osaamisen kehittdimiseen ja tuottavuuteen. Tydyhteison tu-
loksellisuuden ja sen jédsenten hyvinvoinnilla on siis kiistaton yhteys. (Manka 2010, 73.) Ty6-
yhteisossd kun on tunnistettu mitd hyvinvoinnilta odotetaan ja mitd sen kehittdmisella tavoitel-
laan, on helpompi kehittii ja johtaa hyvinvointia, kun tiedetdén mitd tavoitellaan. (Leskinen &

Hult 2010, 83.)

6.2 Kehittimistehtdvan kohde ja kiytetyt menetelmét

Kehittamistyo liittyy aina kdytdntoon. Kehittdmistyon tuotoksena voi olla esimerkiksi prosessi,
tuote, palvelu tai toiminta. (Kananen 2012, 45.) Kehittdmisty0 on toimintaa, jolla pyritdén ratkai-
semaan ongelmia saadakseen aikaan muutoksia tai luomaan jotain uutta. Kehittamistehtdva tar-
koittaa tuloksia, joihin kehittdmistyolld pyritddn. (Ojansalo ym. 2014, 198.) Lihestymistapana
tassd kehittdmistehtidvissd on toimintatutkimus, joka on osallistavaa tutkimusta. Osallistavalla tut-
kimuksella pyritddn yhdessd 10ytdméén ratkaisuja kidytdnnon ongelmia ja saamaan aikaan muu-
tosta. Olennaista toimintatutkimuksessa saada kdytanndsséd toimivat ihmiset mukaan aktiivisesti
osallistumaan tutkimukseen ja kehittimiseen. Yhdessé kehitetyt ratkaisut kehittdmistehtdvaan on
usein miten parempi ratkaisu kuin ulkopuolelta tulevat ajatukset. Yhteison jésenet tuntevat parem-
min toimintansa haasteet kuin ulkopuoliset. Toimintatutkimuksessa on tavoitteena luoda uutta tie-
toa ja ymmarrystd ilmiostid. Toimintatutkimus sopii hyvin tutkimukselliseen kehittimistyohon,
kun pyritdén kehittdméén ja ymmartimain uutta tai uudenlaista toimintaa. (Ojansalo ym. 2015,
58-59.) Tama kehittimistehtdvi on laadullinen toimintatutkimus, jossa kehittimistyoné laadittiin

psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallintamalli kliinisen radiologian rontgenhoitajille.

Kehittdmistydssd tulee huomioida laadullisten ja maarillisten menetelmien erot, kun valitaan kay-
tettdvid menetelmid, jotta niitd osataan kéyttdd oikein (Ojansalo 2014, 105). Lihestymistapojen
valinta perustuu laadulliseen eli kvalitatiiviseen ja médrilliseen eli kvantitatiiviseen tutkimukseen
(Kananen 2012, 26). Laadullinen tutkimusote sisdltdd sanoja ja lauseita, kun méadréllisessé tutki-
musotteessa kdytetddn lukuja. Laadullisessa tutkimuksessa kuvataan ilmidité, ja pyritddn ymmar-
tdmadn niitd sekd antamaan mielekés tulkinta ilmidstd. Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan
ilmion syvillisesti. Laadullisesta tutkimuksesta puuttuvat mééréllisen tutkimuksen tiukat sdannot,
laadullisessa tutkimuksessa voidaan palata joustavasti tutkimusprosessissa aikaisempiin vaihei-
siin. Laadullisen tutkimuksen peruskysymys on, ettd mistd ilmidssad on kysymys? (Kananen 2012,
29-30.) Tutkimusaineiston koolla ei ole vilid laadullisessa tutkimuksessa ja siind ei tehda otoksia.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston kokoa siitelee laatu, ei méara. Tutkimusaineiston

tavoitteena on toimia asian tai ilmidon ymmaértamisessd apuvilineend. (Vilkka 2005, 126.)
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Kehittdmistydssd menetelmid valitessa, on keskeisintd miettid, millaista tietoa tarvitaan ja mihin
tarkoitukseen tietoa aiotaan kiyttda (Ojansalo ym. 2014, 40). Tassé kehittdmistehtdvassé valittiin
menetelmédksi tyopajat. TyOpajat ovat yksi tehokkaimmista suunnittelun keinoista. Tydpajoissa
saadaan tieto niilt4, joilla sitd on. (Kananen 2012, 86.) Tydpajamenetelmé on yhteiséllinen mene-
telmd. Yhteisollisessd menetelméssd luovuus on kehittdimisen keskipisteend. Edellytys luovalle
ongelmanratkaisulle on edellytys avoin ja positiivinen ilmapiiri. Kielteinen ilmapiiri on luovuuden

semaan ajatuksia ilman mink&énlaista kritiikkié. (Ojansalo 2014, 44, 158-159.)

Kehittdmistehtdvin menetelmin valintaa ohjasi se, ettd halusin ottaa mukaan henkildstoéd kehitta-
mistyon tekemiseen koska he ovat asiantuntijoita siind, mika heitd kuormittaa psykososiaalisesti
ty0Ossd ja miké heille tuo tydhyvinvointia. Fyysisid kuormitustekijoitd ei késitelty tdssa kehittdmis-
tehtivissd ja niistd ei kysytty tyopajoissa. TyOpajoissa kdytettiin kahta menetelméiéd; MeWeUs- ja
Minuuttikierrosmenetelmii. MeWeUs-menetelmi on erinomainen keino aktivoimaan kaikki osal-
listuja mukaan keskusteluun. MeWeUs-menetelméssd 1. Me-vaihe; Jokainen osallistuja kirjaa
muistiin omat ajatukset. Me-vaiheen jdlkeen jaetaan yksin pohditut asiat. 2. We-vaiheessa yhdessi
parin tai pienryhmén kanssa jaetaan omat ajatukset. We-vaiheen asiat jaetaan ryhmdlle. 3. Us-

vaiheessa koko ryhmai jakavat yhdessi ajatukset ja ne kirjataan ylos.

Ryhméni valitaan kaikista vaihtoehdoista ne, mihin halutaan erityisesti keskittyd. MeWeUs-me-
netelmédn hydtynd on, ettd kun osallistujien annetaan ensin pohtia yksin (Me) niin hitaammatkin
osallistujat saavat tarpeeksi aikaa valmistautua. (Nummi 2015, 34-36; Kantojirvi 2012, 54-55.)
Yksintydskentelyvaiheen jdlkeen on helpompi osallistua keskusteluun muiden kanssa, kun kési-
teltdvad asiaa saa ensin pohtia yksin rauhassa ja kirjoittaa halutessaan muistiinpanoja. Osalla ih-
misistd on erilainen ajattelunopeus ja tydskentelytapa. (Kantojirvi 2012, 54-55.) Pari- tai pienryh-
méssdkeskustelussa on hiljaisimmilla helpompi saada ajatuksensa esiin (We). Lopuksi kaikki (Us)

jakavat yhdessi yhteiset ajatukset. (Nummi 2015, 34-36; Kantojérvi 2012, 54-55.)

Minuuttikierros on puheenvuorokierros, jossa tydpajaan osallistujilla on minuutti aikaa ilmaista
nidkemyksensd, mielipiteensé tai ajatuksensa johonkin ennalta méiiritettyyn asiaan. Minuuttikier-
roksella on helppo ja nopea aktivoida ja osallistuttaa henkil6itd. Minuuttikierroksen tavoitteena on

mahdollistaa tasavertainen osallistuminen esittdd omat ajatukset. Sen avulla voidaan aktivoida
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myoOs passiivisia ryhmén jésenid sekd rikkoa ryhmén valtasuhteita. Minuuttikierrosmenetelméan

avulla saadaan selville nopeasti ryhmin tietdmys ja kaikki tulevat kuulluksi. (Innokyld 2019.)

Oma roolini tydpajoissa oli toimia fasilitaattorina. Fasilointi tarkoittaa ryhmél&htoisti tyoskente-
lyd. Fasilitoinnin ja sen tueksi kehitetyilld menetelmilld voidaan johdattaa ryhma yhteiseen péa-
médrdin tavalla, jossa kaikki ryhmén jisenet tulevat kuulluksi. (Summa & Tuominen 2009, 8.)
Fasilitaattorina toimiessani 1. vaiheessa selvi aloitus 2. vaiheessa stimuloin osallistujat aiheeseen,
3. vaiheessa tapahtuu aiheen prosessointi, 4. vaiheessa tehdddn yhteenveto ja 5 vaihe on selked
pddtos tyopajan lopettamiseksi (Poskela 2019). Tydpajat suunnittelen huolella molemmille ker-
roille, perehdyin hyvin fasilitointiin takakseni sujuvan tydskentelyn. Ensimméiisen tyOpajan jél-

keen, kun olin litteroinut nauhoituksen tekstiksi, tarkensin toisen tydpajan sisaltoa.

Tarkein tyokalu fasilitaattorilla on oma asenne. Hénelld tulee olla kyky esittdd ryhmélle rakentavia
kysymyksié tyon ohjaamiseksi eteenpdin. Fasilitaattorilla on tirked olla asenne ja usko siihen, ettd
ryhmaé pystyy parhaiten ideoimaan toimintaansa, tuottamaan erilaisia ratkaisuja ja arvioimaan tyo-
tadn. Fasilitaattori ei kidytd menetelmid omien tarkoitusperien edistimiseksi, han on puolueeton
sisdllon suhteen. (Summa & Tuominen 2009, 10.) TyGpajoissa asiantunteva fasilitaattori ei ole
kysymyksenasettelussa liian johdatteleva (Yle 2015). Tydpajoihin valmistaudun tutustumaan kir-

jallisuuteen tydpajojen pitdmisesti ja fasilitaattorina toimisesta.

6.3 Kehittamistehtdvén aineiston hankinta ja analyysi

Osallistavan tydpajan avulla voidaan saada muiden mielipide kehittimisessd esille ja tyOntekijét
ovat motivoituneempia kehittiméén toimintaa, kun padsevat itse osallistumaan. Tydpajan suunnit-
teluun kannattaa panostaa, parhaimmat ideat padsevit esille, kun kaytét erilaisia aktivointitapoja.
(Toimeksi.fi.) Taméan kehittdmistehtdvén aineiston hankinta toteutetaan osallistuttamalla kliinisen
radiologian rontgenhoitajista 6 vapaaehtoista henkildd 1 tunnin kestdvédn tyOpajaan kahtena eri
paivand. Tavoitteena oli saada pitdd tydpajat osallistujien tyoajalla, jolloin osallistuminen helpot-

tuu, kun on tyovuorossa eiki osallistujan tarvitse tulla vapaa-ajaltaan tyopajaan.

Saatuani hyviksynnén kehittdmistehtévilleni esimiehelténi ja ylihoitajaltani seké sairaalan johta-
valta yliladkariltd organisaatioluvan, pidin ensimmaéisen pohjustuksen tydpajoihin osallistumisen
mahdollisuudesta kliinisen radiologian rontgenhoitajille tiistaisin pidettdvadssa aamukokouksessa.
Kokoukseen péddsevit osallistumaan vain osa rontgenhoitajista, koska vuorotyon takia tyontekijét

tulevat ilta- tai yovuoroon, ovat vapaapiivalld tai lomalla. Kokouksessa esittelin paikalle olleille
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rontgenhoitajille kehittdmistehtdvéni aiheen ja mikd on sen tavoite ja tarkoitus. Toivoin heistd
mahdollisimman monen laittavan minulle viestid halukkuudesta osallistua tyopajoihin, kun ovat

saaneet sdhkdpostitse saatekirjeen (LIITE 1) tutkimukseen osallistumisesta.

Saatekirjeen perusteella osallistumiskutsun saaja arvioi tekeilld olevaa tutkimusta ja tekee paatok-
sen, haluaako hin osallistua tutkimukseen. Saatekirjeen tarkoitus on vakuttaa tutkimukseen osal-
listuva tutkimuksesta ja motivoida osallistumaan siihen. (Vilkka 2005, 152.) Kehittamisprosessiin
valitaan henkil6iti, joita asia koskee. Kliinisen radiologian rontgenhoitajille ldhetettiin saatekirje,
(LIITE 1) jossa kerroin lyhyesti kehittimistyon tarkoituksen, tavoitteen ja miten tydpajatoiminta
toteutuu. Lihettdmddni saatekirjeeseen laiton 9 pdivéd aikaa vastata halukkuudesta tydpajatyos-
kentelyyn, sain tarvittavan mdarén osallistujia kasaan 5 péivissd. Osallistujat otin tydpajoihin il-
moittautumisjarjestyksessd. Yhden osallistujan hankin lisdd vield my6hemmin tyovuorolistojen
mukaisesti, koska yksi osallistuja ei tyovuorojensa puolesta padssytkddn osallistumaan. Rajasin
osastonhoitajat ja apulaisosastonhoitajat pois, joten heille en ldhettidnyt saatekirjettd. Listasuunnit-
telija jirjesti osallistujille tyopajapéiviksi tyOpdivin. Saatekirjeeseen vastanneet rontgenhoitajat,
jotka osallistuvat tydpajoihin, saavat vield ennen tydpajaa tydpajaohjauskirjeen. TyOpajaohjaus-
kirje sisdltdd tarkemmin tyopaja 1 (LIITE 2) sisdllostd. Samanlainen tydpajaohjauskirje ldhetetdan

myd0s tyopaja 2 (LIITE 3) varten.

TyOpajat pidettiin eri pdivind, ettd pystyn ensimmaisessé tydpajassa nousseiden asioiden pohjalta
suunnittelemaan/tarkentamaan seuraavan tyopajan sisiltod. Molemmissa tydpajoissa on omat tee-
mat. Teema tarkoittaa keskusteluaihetta. Keskusteluista saadaan tuotoksena sanoja, tekstid ja lau-
seita, mitka kirjataan ylos. Aiheen teemoittaminen tarkoittaa tutkittavan ilmion jakamista osioihin.
(Kananen 2012, 104.) Tydpajaohjauskysymykset ovat 1. typajassa: mitkd rontgenhoitajat koke-
vat psykososiaalisina kuormitustekijoind/mitkéd ovat tydhyvinvoinnin tekijét kliiniselld radiologi-
alla/mita ty6hyvinvointi Sinulle merkitsee? /millainen on hyvinvoiva tydyhteisé/hyvinvoiva tyon-
tekija. TyOpaja 2: ssa selvitettiin: milld keinoilla voidaan vdhentdd psykososiaalisia kuormituste-

kijoitd/miten voidaan lisdtd tyohyvinvointia (tydyhteisd/esimies/tyontekija itse)? (LIITE 4)

Tydpajoissa avoimen keskustelun avulla oli tavoitteena selvittdd keskeisid kuormitustekijoita klii-
niselld radiologialla rontgenhoitajien kokemana. TyOyhteisOsséd on tirkedd tunnistaa henkildston
tyohyvinvointia uhkaavat kuormitustekijat (Viitala 2013, 214). Liséksi tavoitteena oli selvittda
tyohyvinvoinnin tekijoitd ja keinoja. Pelkdstdén riskitekijoiden selvittely ei riitd, vaan tulee tietda
myo6s mitkd tuovat mielekkyyttd ja voimaantumista tyossd (Viitala 2013, 212). Ty6pajoissa joh-
datan rontgenhoitajat ensin aiheeseen avaamalla psykososiaalisten kuormitustekijéiden mééritel-

miét. Osallistujille kerrottiin tyOpajan alussa, ettd tarkoitus on selvittdd tekijoitd, jotka kuormittavat
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psykososiaalisesti tydssd. Fyysisid kuormitustekijoitd ei oteta aineistonkeruussa huomioon. Osal-
listuminen ty&pajoihin tapahtuu nimettomané. Kerron heille omasta roolistani fasilitoijana, jolloin
en osallistu itse keskustelujen sisdltoihin. Tutkija ei kdytd tyGpajoissa johdattelevia kysymyksié,

koska se on epéeettistd (Kananen 2012, 108).

Molemmat tyOpajat kestivdt 1 tunnin. TyOpajoissa nauhoitetut keskustelut muutettiin tekstimuo-
toon eli litteroitiin. Litterointi tarkoittaa erilaisten tallenteiden kirjoittamista kirjalliseen muotoon
(Kananen 2012, 109; KvaliMOTYV 2019a; Litterointilinkki 2019). Litteroinnin tarkkuudesta ei ole
yksiselitteistd ohjetta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 222). Litteraatiolla on erilaisia tasoja,
joista tdssé kehittdmistehtdvissd on kaytetty peruslitterointia. Peruslitteroinnista jétetdén pois tay-
tesanat, toistot, keskenjdéneet sanat ja yksittdiset ddnnédhdykset. Litteroimatta voidaan jattdd har-
kitusti my0s selkedsti kontekstiin liittymattomat puheet. Peruslitterointia voidaan kayttia, kun ana-
lysoinnin tarkoituksena on analysoida pddasiallisesti asiasisdltod. (Tietoarkisto 2019.) Témaén ke-
hittdmistehtdvén tyOpajoissa kerétyssd aineistoissa selvitettiin eri teemoihin vastauksia, joten lit-
terointi voitiin tehdi peruslitterointia kiyttden. Analyysin kohteena, jos ei ole kieli ja kielen kdytto
tai hienosyinen vuorovaikutus, ei litterointia tarvitse tehda erikoismerkkeja kiyttden (KvaliMOTV

2019).

Laadullisen aineiston analyysi voidaan tehda tilastollisia tekniikoita hy6dyntdmaélld, mutta tavalli-
simmat analyysimenetelmét ovat tyypittely, siséllonerittely, teemoittelu, tyypittely, diskurssiana-
lyysi ja keskusteluanalyysi (Hirsjarvi ym. 2009, 224). Litterointi on ty06ldstd, mutta sen avulla tut-
kija voi lisdtd vuoropuhelua tutkimusaineiston kanssa. Tutkimusaineiston muuttaminen tekstimuo-
toon helpottaa aineiston jérjestelmallisti 1dpikayntid eli tutkimusaineiston analyysia, aineiston ryh-
mittelya ja luokittelua. (Vilkka 2005, 115.) Litteroidun aineiston analysointi aloitetaan lukemalla
1api useampaan kertaan. Tamén jilkeen aineisto pyritdin luokittelemaan seké 16ytdiméén yhteyksia

kaytettyyn teoriaan. (Ojansalo ym. 2014, 110.)

Litteroitu aineisto ja tyOpajoista saatu aineisto kasiteltiin siséllonanalyysilld. Sisdllonanalyysi on
tekstin analyysia. Sisdltoanalyysissé tarkastellaan tekstimuotoisia aineistoja tai aineistoja, jotka on
muutettu tekstimuotoon. Siséllon analyysilld aineisto pyritddn jarjestiméédn selkedédn ja tiiviseen
muotoon, kadottamatta siitd informaatiota. Aineistoldhtdisessi sisdllonanalyysissi aineisto pelkis-
tetddn, ryhmitellddn ja luodaan teoreettiset kisitteet. Pelkistimisen voi tehdd myos siten, ettd auki
kirjoitetusta aineisosta etsitddn tutkimustehtdvan kysymyksilla, niitd kuvaavia ilmiasuja. (Tuomi

& Sarajarvi 2013, 103-104, 108.) Lisédksi sanoja/lauseita yhdenmukaistettiin esimerkiksi “avoi-
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2 9

muus- avoin”, ”ottaa huomioon tyontekijdmadran suhteessa tyomaardan-turvaa riittdvan henkilo-
kuntamééran”, ottaa vastuuta perehdytyksestd-jokainen on velvollinen opastamaan ja auttamaan

toisia”, sopiva tyomaéra- tarpeeksi ihmisid tyopisteessa”.

Esimerkkind tdméan kehittdmistehtdvén tekstin pelkistdmisesta:

“Pitdisi revetd miljoonaan | Pitdisi tehdd monta asiaa yhtd | Tyon sirpaleisuus

. . . aikaa ja monessa paikkaa
asiaa hoitamaan yhtd aikaa: ] p

yhti-aikaa
potilasty6td, puhelin soi, ajan-
varausta, lddkadrit ohjeistavat

ja rimputat sinne tdnne

tuonne”

Tamaén kehittdmistehtiva litteroidun tekstin tukena tutkijalla oli kdytdssd tyOpajoissa osallistujien
kirjaamat asiat my0s paperilla, joita pystyin hyddyntdméén litteroidun tekstin rinnalla. Litteroitua
tekstid ja tyOpajoista saatuja kirjallisia vastauksia verrattiin toisiinsa ja otettiin ndin koko aineisto
kayttoon. TyOpajoissa oli omat teemat minka alle kerdsin osallistujien vastaukset ja aineiston ana-
lyysi tapahtui selvittimalld vastaukset teemojen alle. Aineiston analyysid selkeytti osallistujien
ranskalaisilla viivoilla kirjaamat vastaukset tehtdvépapereihinsa. Tydpajoista saatu aineisto toimi

kehittamistyon tuotoksen eli psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallintamallin pohjana.

Kehittdmistydstd aiheutuu aina kuluja, mutta niiden asemasta tulisi kehittiminen ndhdé investoin-
tina. Organisaatiota on vaikea viedd eteenpdin ilman kehittdmisté, henkilostod ja henkildston mu-
kaan ottamista. (Kananen 2012, 71, 85.) Tamén kehittdmistehtidvin kulut syntyvit siitd, kun ront-
genhoitajat osallistuivat tyOpajoihin tydajalla. Tyopajat suunniteltiin pidettdviaksi iltapéivélld, kun

iltavuoro on my®os toissd, jolloin henkilostoresurssit olivat paremmat.



7

7.1

43 (89)

PSYKOSOSIAALISTEN KUORMITUSTEKIJOIDEN HALLINTAMALLI

Aineistonkeruun tulokset tydpaja 1

Ensimmadisessi tyOpajassa selvitettiin rontgenhoitajien keskeisid psykososiaalisia kuormitus-
tekijoiti kliiniselld radiologialla sekd mitd tyohyvinvointi osallistujalle merkitsee sekd millai-
nen on hyvinvoiva tyontekijé ja tyOyhteiso. Osallistujille muistutettiin, ettd teemoihin haetaan
vain psykososiaalisia kuormitustekijoitd, fyysiset kuormitustekijét jatetdéin aineistoista pois.

Ty0pajoihin osallistui kuusi vapaachtoista rontgenhoitajaa.

Tutkija antoi osallistujille A4-paperit, jossa oli tehtdvinanto. Olin laittanut tehtivinannon
my0s paperisena mihin pystyi kirjaamaan asioita ylos helpottaakseen muistamaan, millaisia
ajatuksia tehtdvassd syntyi. Halusin my0s varmistua, ettd saan teemoihin vastaukset, jos
vaikka nauhurin tekniikka pettdd tai sitten K'Y Sin rakennusmeteli peittdd osallistujan dénen.
KYSin Uusi-sydidn hankkeen rakentaminen aiheuttaa péivittdin metelid, kuten myo6s aiheutti
ensimmadisen tydpajani aikana. TyOpajojen aineiston tuloksista on koottu yhteenveto litte-
roidusta tekstistd seké tehtavipapereista. Yksilotehtdvaa eli Me-vaihetta ei kdyty suullisesti

lapi, joten yksilotehtdvén vastaukset on koottu tehtdvépapereista.

Ensimmadisessd tehtdvissa selvitettiin MeWeUs-menetelmilld psykososiaalisia kuormituste-
kijoité yksittdiseltd osallistujalta. Osallistuja kirjasi ylos itselle keskeisimpid psykososiaalisia
kuormitustekijoitd. Tdhdn annettiin aikaa noin 4 min. Olin laittanut tehtdvianantoon valitsee
2-3 tekijdd, mutta voi halutessaan laittaa niin paljon psykososiaalisia kuormitustekijoitd, kun
haluaa. Ensimmdiisessd vaiheessa ei vield kiyty ryhmadssi 1dpi osallistujan valitsemia psyko-
sosiaalisia kuormitustekijoitd vaan siirryttiin paritydskentelyyn. Osallistujien yksilovaiheen

tehtédvipapereissa oli kirjattu psykososiaalisiksi kuormitustekijoiksi:

vaihe - Vajaa miehitys tyopisteissd jatkuva ongelma

- Kiire, ei ole aikaa uuden opetteluun, tyon sirpaleisuus

-Koko ajan paljon uutta sekd tutkimusvalikoimissa ettd koneissa, tietomddrdn pal-
jous

-Puutteellinen kommunikointi, tutkimusohjeiden pyytiminen lddkdreiltd
-Tyévuorojen tasapuolinen jakaantuminen

-Ei saa perehdytysti—epdvarmuus

-Ylimmdin johdon tuki puuttuu, ei kannusta, eikd motivoi, eri arvoisuus ammattiryh-

mien vdlilld
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Seuraavaksi jaoin istumajérjestyksen mukaan ldhekkéin istuvat osallistujat pareiksi. Toinen

vaithe MeWeUs-menetelmissa oli, ettd osallistuja miettii parin kanssa valitsemissaan keskei-

sistd kuormitustekijoistd 2-3 keskeistd psykososiaalista kuormitustekijdi. Parit saivat miettid

yhdessé noin 4 minuuttia, mitkd he valitsevat keskeisimmiksi psykososiaaliseksi kuormitus-

tekijéksi. Pari saivat kerdtd vastaukset paperille, joita kivimme lépi, kun siirryimme viimei-

seen vaiheeseen. Parit saivat vuorotellen kertoa, mitka tekijét he olivat valinneet keskeisim-

miksi psykososiaalisiksi kuormitustekijoiksi kliiniselld radiologialla. Téssd vaiheessa laitoin

myo0s nauhurin péélle.

We-vaihe

-Kiire, ei ole aikaa uuden opetteluun

-Liian vdhdn henkilokuntaa pdivittdin

-Avoin keskustelu puuttuu

-Paljon hallittavia laitteita ja tutkimuksia, jatkuvasti muuttuvat ohjeet, mihin ei
saa perehdytysti—luo jatkuvaa epdvarmuutta

-Ylimmdn johdon vilinpitimdttomyys (vlempijohto/lddkdritaso), ylimmdn johdon
tuki, ei kannusteta, eriarvoisuus ammattiryhmien vdlilld

-Tyovuorojen tasapuolinen jakautuminen (illat, yét)

-Jatkuvat keskeytykset tydssd.

Ryhma wvalitsi tekijét, jotka kuormittavat psykososiaalisesti kliiniselld radiologialla. Ndiden

kolmen psykososiaalisten kuormitustekijoiden osalta kehittdmistehtiva sisaltdé tuloskortit.

Us-vaihe

-Puutteellinen kommunikointi ylemmdn johdon kanssa (ei koske henkiloston ld-
hiesimiestd)
-Heikko perehdytys

-Liian vdhdn henkilékuntaa tyomddrddn ndhden.
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Seuraavassa tehtdvissid selvitettiin hyvinvoinnin tekijoitd tyossd samalla MeWeUs-menetel-

malla:

Me-vaihe | -Sopiva tyémdidrd

-Saa pidettyd lounas- ja kahvitauon

-Hyvit tyovilineet

-Hyvd tyovuorosuunnittelu (mahdollistaa muun eldmdn), modaliteettirikkaus, tyo-
aikapankki (jos toteutuu/jos saa vapaata) ja tyéajan joustavuus, loman jaksotus
-Hyvdt tyékaverit/ilmapiiri/huumori, jotka auttavat tarvittaessa ja hyvd tyoyhteiso;
me-henki, huumori, tyokaverin tunteminen, epdvirallinen tyhy-toiminta

-On saanut tehtyd tyon onnistuneesti ja aikataulussa

-Moniammatillisesti tyoskentely yhteisen pddmdcdrdn saavuttamiseksi

We-vaihe | -Hyvdt tyékaverit,; tuntemus/yhteistyo/luotettavuus, hyvd ilmapiiri, tyékavereiden

tunteminen, hyvd yhteistyo, huumori
-Kun on sopivasti toitd
-Hyvd/joustava tyovuorosuunnittelu, lomat—jaksamisen kannalta oleellista,

-Tyossd onnistuminen

Us-vaihe | Me-henki, hyvd/joustava tyévuorosuunnittelu ja sopiva mddrd toitd.

Ty0pajojen jélkeen litteroin nauhoitteet tekstimuotoon. MeWeUs-menetelmin yksilo- ja pa-
rity0skentelyvaihetta en nauhoittanut, koska itsendisen (Me-vaihe) tyoskentelyn aikana ei pu-
hetta keritty sekd paritydskentelyssd (We-vaihe) keskustelu parin kanssa oli niin vilkasta, ettd
siitd ei olisi saanut ehedd kokonaisuutta. Us-vaiheessa kun parit kertoivat yhteisistd valin-
noista, nauhoitin keskustelut heidin kirjaamansa tekstin tueksi. Nauhoitin my0s keskustelun,
kun osallistujat valitsivat ryhménd, mitka tekijit ovat psykososiaalisia kuormitustekijoitd klii-

niselld radiologialla samalla tydpajamenetelmalld kuin edellinen.

Toinen tehtévé oli tydpaja 1:ssd minuuttikierros-menetelmélld missd osallistujat vuorotellen
vastasivat kysymyksiin: mitd tyohyvinvointi Sinulle merkitsee, minkdlainen on hyvinvoiva
tyontekijd ja millainen on hyvinvoiva tydyhteis6? Annoin osallistujille tehtdvéipaperit ja he
saivat itsendisesti miettid ja vastata edelld mainittuihin kysymyksiin. Nauhoitin myds heiddn
vastauksensa, kun ne kiytiin ryhméssi ldpi. Seuraavia hyvinvoinnin tekijoitd kliiniselld ra-

diologialla tuli esiin:
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Mitéd tyohyvin-
vointi
Sinulle merkit-

see?

-Sopiva tyomddrd suhteessa henkilokuntaan,

-Huumoria

-Joustavuutta tyontekijin ja tyonantajan puolelta, hyvd tyévuorosuunnittelu
-Epdvirallista tyhy-toimintaa, auttaa jaksamista

-On kiva ldhted toihin

- Sielld ei ole liian raskasta, jdd voimia vapaa-ajallekin

-Osaan tehdd tyoni hyvin, tulen toimeen tyoyhteisossd sekd potilaiden kanssa
-Avoin keskusteluyhteys (osastonhoitaja/ylihoitaja/tyokaveri)

-Tunne, ettd tekemdidsi tyotd arvostetaan, koen tyén mielekkddind

-Riittavdd perehdytystdi/koulutusta uusiin asioihin

-Luottamuksellinen/rento/hyvdiksyvi/avoin/kannustava/motivoiva tyéilmapiiri

Kysymykseen
millainen  on
hyvinvoiva

tyontekija?

-Energinen ja hyvintuulinen (pddsddntdisesti), auttavainen, osallistuva, jous-
tava, reilu tiimipelaaja, avoin, hymyilee ja tervehtii, henkisesti tasapainoinen
-Haluaa olla mukana kehittdmdssd asioita ja itseddn, motivoitunut

-Ei kiukuttele téissd, uskaltaa nauraa ja itked, ei tarvitse peldtd

-Kokee, ettd tyé antaa sinulle jotain, jaksaa muutakin, kun selviytyd yhdestd tyo-
pdivdstd, sopivasti tyollistetty

-Kestdd kehittivdd palautetta ja osaa antaa kehittdvdid palautetta moniammatil-

lisesti, kehuu tarvittaessa, ndkee asioissa myonteistd

Millainen on
hyvinvoiva

tyOyhteis6?

-Jaksaa tehdd toitd, toimitaan yhteisen asian eteen moniammatillisesti, selkedit
toimintatavat, suunnitelmallinen, tasa-arvoinen

-Positiivinen, avoin ja kannustava ilmapiiri, kommunikoi hyvin, omaa kéytosta-
vat, hyvi Me-henki, pidetdcdn toisten puolia, jaksaa kannustaa/auttaa toisia,
“yhdessd ollaan parempi kuin paras”, tervehditddn, koetaan tyoyhteisossd, ettd
heitd ja heiddn tyépanostaan arvostetaan, huumori, tunnetaan tyékaverit
-Riittdvd henkilokuntamddrd tyomddrddn ndhden

-Ongelmista keskustellaan avoimesti ja niihin puututaan, joustavuus
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7.2 Aineistonkeruun tulokset tyGpaja 2

TyOpaja 2:ssa selvitettiin keinoja kliinisen radiologian keskeisten psykososiaalisten kuormi-
tustekijoiden vihentdmiseksi. Keskeisimmiksi psykososiaalisiksi kuormitustekijoiksi kliini-
selld radiologialla ryhmé oli valinnut: puutteellisen kommunikoinnin ylemmén johdon
kanssa, heikko perehdytys ja liian vdhédn henkilokuntaa tyomiaraan ndhden. Toisessa tydpa-

jassa oli kaikki samat 6 osallistujaa paikalla, ketké olivat tyopaja 1:ssé.

Ensimmaisessa tehtidvissi osallistujien tuli selvittidd kaikkiin kolmeen keskeisimpédén psyko-
sosiaaliseen kuormitustekijdin MeWeUs- menetelmilld keinoja, mitd voi tydyhteisd/esi-
mies/tyontekiji itse tehdd. Ensimmaiisend etsittiin keinoja parantaa puutteellista kommuni-
kointia ylemmaén johdon kanssa. Yksilovaiheessa (Us) pyysin osallistujaa kirjaamaan 1-3 kei-

noa, mutta sanoin, etti saa kirjata enemmankin keinoja, jos keksii.

Mita tyOyhteisd voi tehdd parantaakseen puutteellista kommunikointia

ylemmiin johdon kanssa:

Me-vaihe -Ei seldn takana puhumista/ongelmat tiedoksi ylospdin ja aktiivisesti ehdotetaan

ratkaisuja/ehdotuksia

-Avoin ja vapaa keskusteluyhteys; ei tarvitse pelitd seurauksia, avoin ilmapiiri, ei
syyttelyd/syyllisen etsimistd

-Avoin tiedottaminen kaikille asianomaisille, kerrotaan miksi, on tehty tietty pdd-
tos

-Rohkeasti/asiallisesti ja avoimesti tuodaan julki kehityskohteita/ongelmia

-Pitdisi antaa hyvdd palautetta puolin ja toisin

We-vaihe -Tyéyhteiséssd avointa/asiallista/vapaata keskusteluyhteyttd/tiedottaminen koko

tyoyhteison kesken
-Palautteen antamista moniammatillisesti

-Ongelmat tiedoksi ylospdin, aktiiviset ongelmanratkaisuehdotukset.

Us-vaihe -Avoin, asiallinen ja vapaa viestintd koko tyoyhteison kesken

-Palautteen anto puolin ja toisin-ei syyllistivdsti

-Ongelmat tiedoksi ylospdin/aktiiviset ongelmanratkaisuehdotukset
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Mité esimies voi tehdd parantaakseen puutteellista kommunikointia

ylemmin johdon kanssa

Me-vaihe

Ylempi esimies:

-Tulisi kannustaa ja motivoida positiivisen toiminnan kautta tyontekijoitd
-Antaa rakentavaa palautetta, haluta korjata epdkohtia ja vastata sdhkopostei-
hin kohtuullisessa ajassa

Esimies:

-Osallista tyontekijéitda suunnitteluun/tyéyksikkod koskeviin pddtoksiin
-Avoimuus, kuuntelee, tyontekijd tuntee itsensd kuulluksi, ei mollaa/vihdittele,
tekee itsensd helposti lihestyttiviksi, arvostaa kaikkia ammattiryhmid
-Osallistuu tyéyhteison palavereihin, tutustuu tyéyhteiséon, vastaa viesteihin,
on tyontekijoiden puolella

-Tuodaan asiat esille ajoissa, esimiehelld halu korjata tilannetta
-Henkilokohtaiset ja/tai ryhmdkeskustelut, osaa ottaa rakentavaa palautetta

vastaan

We-vaihe

-Ylemmdn esimiehen tulisi kannustaa ja motivoida positiivisen kautta tyonteki-
Jjoitd sekd halu korjata epdkohtia, avoin yhteys, tyontekijdin arvostus
-Tehdd itsensd helposti ldhestyttivdiksi, on tyontekijoiden puolella ja tuo asiat

esille ajoissa, ettd tyontekijoilld on mahdollisuus vaikuttaa, avoimuus

Us-vaihe

-Tee itsesi helposti ldhestyttdviksi, ole tyontekijin puolella, tuo asiat ajoissa
esille, ettd tyontekijoilld on mahdollista vaikuttaa.
-Ylemmdn esimiehen tulee kannustaa ja motivoida ja haluta korjata epdkohtia,

avoin yhteys, tyontekijoiden arvostus
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Mité tyontekiji voi parantaakseen puutteellista kommunikointia ylemmaén johdon kanssa:

Me-vaihe -Tuo (uskaltaa sanoa) kehittimiskohdan/ongelman esille tyéyhteisossd tai ld-
hiesimiehelle, ei pitdisi "velloa” negatiivisissa asioissa/tapahtumisissa vaan
keskittyd positiiviseen toimintaan

-Rakentava palaute, ei selin takana puhumista

-Otetaan mielipiteet huomioon, ehdotetaan aktiivisesti ratkaisuja koettuihin

ongelmiin

We-vaihe -Pitdisi uskaltaa sanoa epdkohdista rakentavasti esimiehelle
-Uskaltaa tuoda uusia ideoita/ajatuksia esimiehelle, ongelmat tiedoksi ylos-
pdin ja aktiivisia ongelmanratkaisuehdotuksia.

-Avointa keskustelua

Us-vaihe -Avoin keskustelu
-Ongelmista/epdkohdista pitdisi uskaltaa sanoa rakentavasti esimiehelle

-Uskalla tuoda uusia ideoita/ajatuksia esimiehelle

Seuraavaksi kdytiin lipi MeWeUs-menetelmilld heikon perehdytyksen aiheuttamaa psyko-
sosiaalista kuormittumista. Yksilovaiheessa, mité osallistujat olivat kirjanneet keinoja paran-

taakseen heikkoa perehdytysté tydyhteison ndkdkulmasta;

Mité tyOyhteiso voi auttaa parantaakseen heikkoa perehdytysta:

Me-vaihe -Auttaa kollegaa tarvittaessa, jos joku opettelee uutta, annetaan rauha ja ai-
kaa siihen

-Ottaa vastuuta perehdytyksestd, jokainen on velvollinen opastamaan
-Sddnndéllinen ohjeiden lipikdyminen; ei vanhoja ja vaillinaisia ohjeita, tasai-
sin vdliajoin eri tyopisteisiin, toimintatapojen selkeytys

-Hyvd tiedottaminen

-Riittdvasti henkilokuntaa tyopisteissd
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We-vaihe

-Sddnnollinen ohjeiden ldpikdyminen/ohjeet ajan tasalle
-Tasaisin ajoin eri tyopisteisiin

-Jokainen velvollinen auttamaan, antaa aikaa uuden opetteluun
-Vastaanottavaisuus

-Yhteisten toimintatapojen selkeytys

Us-vaihe

-Ohjeet ajan tasalla
-Tasaisin ajoin eri tyopisteisiin

-Jokainen velvollinen auttamaan

Mité esimies voi tehdd parantaakseen heikkoa perehdytysta

Me-vaihe -Vaatii johdolta lisdd henkilokuntaa, huomioi henkilostotarpeen, listasuunnit-
telu
-Suunnittelee aikaa perehdytykseen, kysyd henkilokunnalta miltd tuntuu, riittda-
vdt resurssit, perehtyjd ei jdd yksin tydpisteeseen, perehdyttdjdi on osaava
-Henkilokohtainen modaliteettikierto
-Kantaa kokonaisvastuun perehdyttimisestd, on tietoinen ihmisestd ja hdnen
taidoistaan. jos tuntuu liian rasittavalta/kuormittavalta—tehdddn asialle jo-
tain

We-vaihe -Huomioi henkilostotarpeen, listasuunnittelu
-Tyo- ja potilasturvallisuuden turvaaminen, kantaa kokonaisvastuun perehdy-
tyksestd
-Takaa riittdvdsti aikaa ja resursseja, on tietoinen ihmisen tiedoista ja tai-
doista, jdrjestdd osaavan perehdyttdjin
- Vaatii johdolta lisdd henkilokuntaa

Us-vaihe -Vaatii johdolta lisdd henkilékuntaa

-Jdrjestdd riittdvdt resurssit perehdyttimiseen

-On tietoinen ihmisen tiedoista ja taidoista
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Tehtdvassé tuli myos selvittdd keinoja mité tyontekijana itse voi tehdd parantaakseen heikkoa

perehdytysta:

Me-vaihe

-Avoin keskustelu

-Perehdytyksen vaatiminen ja olla itse aktiivinen, suhtautuu positiivisesti uu-
teen asiaan

-Yhteisten toimintatapojen noudattaminen, kollegiaalaisuus

-On halukas jakamaan tietoa/taitoa uudelle tyontekijdlle

-Perehtyjd uskaltaa kysyd epdselvissd asioissa, ei yritd "kokeilla ja kikkailla”,

kysyy apua rohkeasti, ei tarvitse peldtd

-Huomauttaa epdkohdista

We-vaihe

-Uskaltaa vaatia perehdytystd, vastuu omasta osaamisesta ja taitojen karttu-
misesta

-Yhteisten toimintatapojen noudattaminen

-Kollegiaalisuus

-On aktiivinen ja positiivinen uuteen asiaan

Us-vaihe

-Vastuu omasta osaamisestaan ja taitojen karttumisesta
-Uskaltaa vaatia perehdytystd

-Kollegiaalisuus

Kolmas tekijd mikd kuormitti psykososiaalisesti osallistujia, kaikkien mielestd, oli liian vé-

hin henkilokunta tyoméarain ndhden. Pyysin osallistujia myos miettimééin keinoja pa-

rantaa tilannetta, jos henkilokuntaa ei saa lisai.

Mité tydyhteiso voi tehda tilanteessa, kun henkil6kuntaa on

lilan vdhén vs tyOmaara:

Me-vaihe

-Kollegiaalisuus—autetaan kaveria
-Kaikkien tulee ottaa vastuu tyonteosta-ei vapaamatkustajia, ei kdy ylivoi-
maiseksi osalle henkilokuntaa, jos omat tyét on tehty; voi hakeutua kiireelli-

selle tyopisteelle

-Yritetddn pitdd ylld positiivista mielialaa/olla asiallisia
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We-vaihe -Kollegiaalisuus- autetaan kaveria yli modaliteettirajojen
-Kaikki kantavat vastuun yhteisestd tyostd positiivisesti (asiallisesti)

-Positiivinen mieliala

Us-vaihe -Kaikkien tulee ottaa vastuu tyonteosta
-Autetaan toisia

-Positiivinen mieliala

Mitd esimies voi tehdd parantaakseen tilannetta, kun henkildkuntaa on liian vdhén vs. tyo-

maara:

Me-vaihe -Jarjestdd/vaatii lisdd henkilokuntaa- jos ei onnistu niin kuvaushuoneita
kiinni/aikoja kiinni

-Ei hankita lisdd koneita, jos ei ole kdyttdjid

-Siirtelee tyontekijoitd tyomddrien mukaan tyopisteiden vililld
-Listasuunnittelu: ei kaikilla koulutuksia ja palavereita samana pdivind sa-

masta tyopisteestd

-Itse tarvittaessa auttamaan, jos nékee, ettd pulaa henkilokunnasta

We-vaihe -Vaatia johdolta lisdd henkilokuntaa

-Kuvaushuoneita kiinni/ tutkimusaikojen sulkeminen, ei lisdtd koneita, jos ei ole
kayttdjid

-Tyo- ja potilasturvallisuuden turvaaminen

-Tarvittaessa auttamaan kentdlle

-Siirtelee henkilokuntaa tyomdcdrdn mukaan, listasuunnittelu

Us-vaihe -Siirtdd henkilokuntaa tyomddrdn mukaan
-Tutkimusaikojen sulkeminen

-Ei hankita lisdd koneita, jos ei henkilokuntaa
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Tyontekijé itse voi vaikuttaa tilanteeseen, kun henkilokuntaa on

lilan véhin tyomaardén nihden:

Me-vaihe -Tehdd téitd turvallisesti ja potilaasta huolehtien
-Ei jousta ddrirajoille
-Kollegiaalisuus uskalletaan pyytdd apua
-Jos henkilé on merkattu koko pdivdksi tydpisteeseen; ei poistu heti kun ilta-
vuoro tulee ja osallistuu omalta osalta tyon tekemiseen, ei ”lusmuilua”
We-vaihe -Uskaltaa pyytdd apua, tarjotaan apua toisiin tyopisteisiin, ei "lusmuilua”
-Tekee toitd turvallisesti ja huolehtien potilaista
-Jos ei pystytd positiiviseen mielialaan niin ollaan ainakin asiallisia. ”Ymmdr-
rdn, ettd niissd tiukoissa paikoissa itse ketdkin harmittaa, mutta me pysyttdisiin
asiallisena, ettd se ei menisi henkilokohtaisuuksiin meiddn vdlilldmme, koska se
asia ei ole meiddn vikamme”
Us-vaihe -Kollegiaalisuus, (uskaltaa) pyytid apua

-Tarjotaan apua

-Tehdddn toitd turvallisesti potilaasta huolehtien
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Tehtdva 2:ssa tuli selvittdd Minuuttikierros-menetelmélld mitd esimies/ty0yhteiso/tyontekija
itse voi tehda lisdtdkseen tyohyvinvointia kliiniselld radiologialla. Annoin osallistujille pape-
rit, johon he kirjasivat keinoja. Esimies kohta kattoi myos ylihoitaja/ylemmaén johdon tason.

Joihinkin vastauksiin oli korostettu koskemaan ylihoitajaa/ylempéaa johtotasoa.

Mité esimies voi | -On tyontekijoiden tukena, kuuntelee, kannustaa, pyrkii auttamaan ongelma-
tehda lisdtikseen | tilanteissa, viestii selkedisti, on avoin, tuo asiat julki hyvissd ajoin, on hel-
tyohyvinvointia? | posti ldhestyttivd, asiallinen, ei vihdttele/mollaa, arvostaa tyontekijoitd,
kollegiaalinen, on tyéntekijoiden puolella

-Ottaa huomioon tyontekijamddrdn suhteessa tyomddrddn, lisdd henkilokun-
taa, tilannetaju—ijos henkilokuntaa ei ole; huoneita kiinni tai perutaan ai-
koja

-Luo avointa ja positiivista ilmapiirid, osallistuva esimies, ottaa huomioon
tyontekijin mielipiteet ja toiveet, positiivinen/negatiivinen palaute asialli-
sesti.

-Ylihoitajalta/ylemmalté johdolta toivottiin, miten voi lisdtd hyvinvoinnin;

l6ytdd positiivista henkilokunnasta, motivoi, kannustaa positiivisesti, ei moiti

Mitd tyOyhteiso | -Avoimuus

voi tehdd paran- | -Toisten auttaminen/ kollegiaalisuus, ottaa vastuuta, joustaa

taakseen tyOhy- | -Huumori, vapaa-ajan yhteiset riennot; saadaan me-henked/yhteiset jutut
vinvointia? henkilokunnan kanssa, olla reilu, pitdd ylld positiivista ja avointa ilmapiirid
-Ymmadrtdd rajansa, ettd tyot voidaan tehdd turvallisesti eikd kukaan uupuisi
-Palautteen antaminen, tsempataan tyokavereita, tuodaan esille epdkohdat,
tuodaan ratkaisuja ongelmiin

-Huolehditaan, ettd kaikki pddsee tauoille

Mitd voi itse | -Olla positiivinen, avoin mieli, ottaa huomioon erilaiset persoonat
tyontekijana -Teen tyotehtdvdni, autan muita omien voimavarojen mukaan

tehdéd parantaak- | -Luon positiivista energiaa, pyrin yhteiseen hyvdcdn, viestin selkedisti

seen tyShyvin- | -Kohtele tyékaveria kuin haluaisit itsedsi kohdeltavan, ole avoin, asiallinen
vointia? Jja ystdvillinen toisille, olen joustava

-Tulla positiivisella asenteella toihin

-Olla kiinnostunut tyostd ja sen kehittdmisestd/kerddn uutta tietoa/koulutan
itsedini, kehitdn tyoyhteisédni

-Huolehdin omasta jaksamisesta
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Litterointia tein yhteensd molempien tyopajojen osalta 9 h 20min, litteroitua tekstid tuli yh-
teensd 11 sivua, nauhoitusta oli yhteensd 40 min. Kuuntelin useamman kerran nauhoitteet,
jotta tyopajojen teemoihin vastaukset olisivat mahdollisimmin oikein ymmaérretty. Poistin
teksteistd myds tiytesanat esimerkiksi niinku, ja, niin jne. Koska selvitin teemoihin vastauk-
sia, poistin my0s kontekstiin liittymédttomait sanat ja osallistujien vahvistussanat kuten joo,
kylla-sanat. TyOpajojen purussa litteroidun tekstin tukena kdytin osallistujille annettuja pape-
reita, joihin he olivat my0s tehneet ranskalaisilla viivoilla merkintdjd. Nauhoituksia litte-
roidessa keskustelun ollessa rikkaimmillaan tuli hieman paillekkaistd keskustelua, sekd ra-
kennusmeteli héiritsi my6s muutaman kerran. Litteroidun tekstin ja tyOpajoissa osallistujien
kirjoittaman tekstin avulla varmistin kuullun ymmaértdmistd, toisaalta molempien tekstin

kayttd vaati erityisen systemaattista ldpikdyntid, kun niitd vertaili keskendén.

7.3 Psykososiaalisten kuormitustekijoiden vihentdminen Balanced Scorecardin avulla

Balanced Scorecard (BSC) on johdon tydkalu. BSC:lld tehdddn Kaplanin ja Nortonin (1996,
2000) mukaan strateginen visio, joka on operatiivinen tyokalu kaikille organisaation tasoille.
Tyokalun perustana on kriittiset menestystekijét, pAdmaarit, suorituskykymittarit, tavoitteet ja
parannustoimenpiteet. BSC antaa kehykset vision systemaattiselle kehittimiselle siten, ettéd vi-
siosta tulee mitattava, joka voidaan muuttaa systemaattiseksi toimenpiteiksi. (Rampersad 2004,
32-33.) BSC: n elementit jaoteltu liiketoiminnan tulosten keskeisimpien kategorioiden mukai-
sesti nadkdkulmittain. Kaplanin ja Nortonin (1996) mukaan ndmi ndkokulmat ovat taloudelli-
nen, asiakas, sisdiset prosessit sekd osaaminen ja oppiminen. (Rampersad 2004, 32-33; Otala &
Ahonen 2003, 42-43.) Nama neljd nikokulmaa kattaa taloudellisen menestyksen, markkina-
johtajuuden, asiakasuskollisuuden, pddoman kehittymisen, liiketoimintaprosessien hallinnan

sekd yhteiskunnalliset vaikutukset (Rampersad 2004, 32-33).

Strategiset tavoitteet tissd kehittdmistehtdvéssd tydhyvinvoinnin edistdmiseksi on, ettd henki-
16kunta ehtii tehda tyonsé tydvuoronsa aikana, hyvd kommunikaatio ylimmaén johdon kanssa ja

ammattitaitoinen henkildkunta, joka on hyvin perehdytetty toimenkuvaansa.



Tuloskortti: Taloudellinen ndakokulma
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Strategiset Mittarit Tavoitetaso Toimenpiteet Vastuut Ajoitus
tavoitteet

Ty6hyvinvointia | -Sairauspois- | -Henkilo- -Tydvuorosuun- | -Esimies -Sddnnollinen
on edistetty si- | saolojen seu- | kunta  ehtii | nittelu -Ty6vuorolis- | sairaslomien

ten, etti henkilo- | raaminen tehdd tyonsd | -Hankitaan hen- | tojen suunnitte- | /ylitiden seu-
kunta ehtii tehda | -Ylitdiden tyovuoron ai- | kilokuntaa lisdd | lija ranta 2 X vuo-
tyOnsd tydvuo- | seuranta kana kaikki | -Ikdjohtamisen dessa
ron aikana tehtdvinsa kehittdminen -Kehityskes-
-Kehityskeskus- kustelut véhin-
telut tadn kerran
vuodessa

Tyohyvinvointi vaikuttaa tulevaisuuden taloudelliseen menestykseen. Tyohyvinvointi luo mah-
dollisuudet kestdviin kilpailukykyyn, kasvuun ja menestykseen. Valitettavasti usein leikataan
tyohyvinvointi-investoinneista, kun taloudelliset mittarit kadntyvét laskuun. Leikkaamiset tyo-
hyvinvoinnin investoinneista vahvistaa tuleviakin menetyksid. (Otala & Ahonen 2003, 44.) Ta-
loudellisesta ndkokulmasta tyohyvinvoinnin edistimiselld voidaan vaikuttaa henkil6ston jaksa-
miseen toissd ja vahentdméin sairauspoissaoloja. Ikdjohtamisella ja ergonomisella tydvuoro-

suunnittelulla tuetaan jaksamista muun muassa tyduran loppuvaiheessa.

Tyokyvyttomyydestd aiheutuvat kustannukset ovat pelkdstdin kunta-alalla noin 2 miljardia eu-
roa. Vilittomid kustannuksia, mitd aiheutuu tyokyvyttomyydestéd ovat sairauspoissaolot, tyoter-
veyshuolto-, tapaturma- ja elidkekustannukset. Vilillisid kustannuksia ovat muun muassa tyo-
hyvinvoinnin heikkeneminen, tuottavuuden aleneminen ja palvelutuotannon heikkeneminen.
Sairaanhoitopiirille, missé tyoskentelee 4300 tyOntekijad, maksaa tyokyvyttomyydesti vuosit-
tain 14 miljoonaa euroa. (Keva 2019.) Tamé vastaa Kuopion yliopistollisen sairaalan henkilds-

tOn maaraa.

TyOhyvinvoinnin kehittiminen lisdd tydssd jaksamista ja lisdd laadukasta toimintakulttuurin
kehitystd (PSSHP 2017). Taloudellisesta ndkdkulmasta tyohyvinvoinnin edistdmiselld lisda-
méilld henkilokuntamdirid, voidaan vaikuttaa henkiloston jaksamiseen tdissd ja vihentdmdin
sairauspoissaoloja. TyOperdisen stressi vihentdd tydtehokkuutta ja aiheuttaa erittdin paljon ku-
luja. Yksi suurimmista sairaspoissaolojen syistd on tyoperdinen stressi. (Virolainen 2012, 31.)

Liiallisen kuormituksen ennaltachkéisylld saadaan vahvistettua kilpailukykyd muun muassa;
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hyvinvoiva henkildsto on motivoitunutta ja halukasta osallistumaan tyonsa kehittdmiseen, tyon-
tekijat ovat tydpaikaan ja tyohon sitoutuneita, tydhyvinvointi ja tyotyytyviisyys paranevat, tyo-
yhteison tuottavuus paranee, koska sairaana tydskentely, poissaolot seké tapaturmat vahenevit.
Niilla keinoilla voidaan vahvistaa kilpailukykya ja saada aikaan suosiollinen kierre, jolloin tu-

loksellisuus ja ty6hyvinvointi ylldpitavét toisiaan. (Tydturvallisuuskeskus 2015, 10.)

Ikdjohtamisella ja ergonomisella tydvuorosuunnittelulla tuetaan jaksamista muun muassa tyo-
uran loppuvaiheessa. Ikdjohtamisella tarkoitetaan kaikenikaisten hyvéé johtamista, jonka avulla
esimies pyrkii ehkdisemédédn uhkia tyokyvyssd puuttumalla nithin hyvissé ajoin ja tukemaan tyo-
hon paluuta pitkédn poissaolon jélkeen. Esimies voi huomioida ikdén liittyvid asioita ja luoda
myoOnteistd ilmapiirid nostaen tarpeen mukaan esiin esimerkiksi; miten tyon kuormittavuus huo-
mioidaan eri-ikédsiten kohdalla, kykeneeko eri-ikdiset hyodyntdiméién osaamistaan ja kokemus-
taan, onko hiljaisen tiedon jakamisesta huolehdittu, miten onnistutaan ty6 ja yksityiseldmén
yhteensovittaminen, sujuuko yhteistyo eri iképolvien vililld. (Ty6terveyslaitos 2019¢.) Talou-
dellisesta ndkokulmasta my6s hyvinvointiteknologian hyddyntdminen tydterveyden ja tydyh-
teison valilld oli hyddyllistd. Tyontekijoiden hyvinvointi- ja kuormitustekijéiden yhdistiminen

tyoterveyshuollon tietokantaan mahdollistaisi riskeihin reagoimisen ennaltachkdisevésti.

Tavoitetasoon ettd, henkilokunta ehtii tehdd tyonsd tydvuoron aikana toimenpiteitd ovat tyo-
vuorosuunnittelu ja lisdtddn henkilokuntaa. Liséksi kehityskeskustelujen avulla voidaan kar-
toittaa tyontekijan henkilokohtaista jaksamista ja ikdjohtamisen avulla voidaan vidhentdd psy-
kososiaalista kuormittumista, kun otetaan huomioon tydntekijan yksildlliset tarpeet ja toiveet.
Tavoitteena on, ettd henkilokunta ei joudu jddméén ylitihin, mikd voi pitemmaéllé ajalla kuor-

mittaa psykososiaalisesti seké aiheuttaa sairauspoissaoloja.



Tuloskortti: Asiakkaan nikokulma
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Strategiset Mittarit Tavoitetaso Toimenpiteet | Vastuut Ajoitus
tavoitteet
Asiakas kokee, | -Asiakaspa- | -Osaava henki- | -Perehdytyk- -Organisaation | -Asiakaspa-
ettd hdntd koh- | laute kyselyt | Iokunta ja tyy- | sen kehittdmi- | hoitotyonjohto | laute modali-
dellaan hyvin ja | kliiniselld ra- | tyvdinen asia- | nen -Koko tydyh- | teettikohtai-
hinté hoitaa am- | diologialla kas yhdelld | -i-Tsek-ohjel- | teiso sesti 1x vuo-
mattitaitoinen -Asiakaan on- | asiakaskdyn- man kayttoon- dessa
henkilokunta, gelma  saa- | nilld otto -Magneettisai-
joka on hyvin | daan ratkais- | -Asiakas  ko- | -Kehitetddn raalamallin ta-
perehdytetty toi- | tua ~ yhdelld | kee, ettd hidntd | magneettisai- voiteohjelma
menkuvaansa. asiakaskdyn- | kohdellaan hy- | raalamallia vuosille 2017-

nilld vin ja héntd 2022

-Saavute- hoitaa ammat- - Seuranta vuo-

taanko mag- | titaitoinen, hy- sittain

neettisairaa- | vin  perehdy-

lamalli tetty henkilo-

Kylléd/ei kunta

Asiakkaan ndkokulmasta parantamalla perehdytystd KYSin strategian mukaisesti kliiniselld
radiologialla saavutetaan tyytyvidinen asiakas, joka saa yksilollisen ja parhaimman hoidon ter-
veydentilassaan. Potilaan tyytyviisyys taattaisiin riittdvilld henkildstoresursseilla ja jérjesta-
malld riittdvasti aikaa perehdytykseen. Organisaation arvot voivat olla ajoittain ristiriidassa
keskenddn. Ty6hyvinvointi kuuluessa organisaation arvoihin, saattaa tuottavuus ajaa tyohy-
vinvoinnin edelle. Pitemmaélla aikavililld liiallinen kiireisyys ja tehokkuusajattelu kadntyvét
kuitenkin itseddn vastaan, kun tyohyvinvointi heikkenee. Tdmai johtaa tuottavuuden heikke-

nemiseen pitkdlld tahtdimelld. (Virolainen 2012, 151.)

Tyontekijoiden kokemus liian vdhédn henkilokuntaa vs. tydomaira voi vaikuttaa heidén tuntee-
seensa heikosta perehdytyksestd. TyOnantaja on velvollinen tydturvallisuuslain (738/2002)
mukaisesti huolehtimaan tarvittavilla toimenpiteilld tyontekijoiden turvallisuudesta ja tervey-
destd tyossd. Kliinisen radiologian tyontekijoiden esimiehen keinoja parantamaan heikkoa
perehdytystd oli vaatia muun muassa johdolta lisdd henkilokuntaa, annetaan tarpeeksi aikaa
ja mahdollisuus uuden perehtymiselle ja jarjestdd riittavét resurssit perehtymiselle. Kiire voi

vaikuttaa siihen, ettd potilaan ongelmaa ei saada hoidettua yhdelld asiakaskdynnilld vaan hin
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joutuu tulemaan esimerkiksi lisdkuvaukseen. K'Y Sin tasolla sairaalaan seitsemén vuorokau-
den aikana palaamisen maard oli vuonna 2017 kasvanut edellisestd vuodesta noin 5 %. Sai-
raalan takaisin palamisista 40% kohdistuu tuloskortin mukaan péivystyksen yksikkoon. (Ar-

viointikertomus 2017, 14.)

Perehdytykselld varmistetaan jokaiseen ammattiryhméiin kuuluvalle henkil6lle suunnitelmal-
linen ja yksil6llinen perehtyminen kaikille sité tarvitseville; uudelle, tyotehtidvad vaihtavalle
tai pitkiltd vapailta palaavalle henkildlle. Perehtymiselle on KY Silla kdytossé i-Tsek-ohjelma.
Sen tarkoituksen on tydntekijan perehtymisen seuranta. Perehtymisti voidaan seurata sdhkoi-
sen i-Tsek-ohjelman avulla, jossa perehtyjé, perehdyttdjd ja esimies nikevit reaaliaikaisen
edistymisen. Perehdytyksen i-Tsek-ohjelma on tarkoitettu K'Y Sin uudelle tyontekijélle, tyon-
kierrossa olevalle, tyoyksikon vaihtajalle tai tyohon palaajalle. (PSSHP 2018b.)

Sairaalatasolla magneettisairaalamallin kehittiminen takaa tyytyviisen asiakkaan. Magneet-
tisairaalamalliin tavoittelu tuo asiakkaan ndkokulmasta lisdd turvallisuutta ha luotettavuutta
erikoissairaanhoitoa kohtaan. Jatkuvalla parantamisen periaatteella autetaan tavoitteeseen
padsyd. KYSin toiminta perustuu laatuun ja tehokkuuteen. Laatua mitataan K'Y Silla asiakas-
tyytyvéisyyskyselyilld, jonka mukaan potilaat ovat erittdin tyytyvéisid saamaansa hoitoon.
(PSSHP 2018.) Magneettisairaalamallin mukainen kehittdminen on myds taloudellisesta na-
kokulmasta kannattavaa, koska tutkimusten mukaan my6s organisaatioiden taloudelliset tuo-

tokset ovat paremmat magneettisairaaloissa (Duodecim 2018).



Tuloskortti: Sisdisten prosessien nakokulma
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Strategiset  ta- | Mittarit Tavoitetaso Toimenpiteet Vastuut Ajoitus
voitteet

-Kommunikointi | -Henkiloston | -Avointa, -Viestintdstrate- | -KYSin vies- | -Tydhyvin-
toimii hyvin | tyytyvidisyys | luotettavaa ja | gian jalkauttami- | tintdpdallikké | vointikysely
ylemmén johdon | mitataan tyo- | oikea-aikaista | nen  tydyhtei- | -Koko organi- | toteutetaan ker-
kanssa avoi- | hyvinvointi- | vuorovaiku- | s60n- viestintd- | saatio ran vuodessa
mella, luotetta- | kyselylld kai- | tusta tukeva | strategian mu-

valla ja oikea-ai-
kaisella vuoro-
vaikutusta tuke-

valla viestinnélla

kille tyOyhtei-
soille omana

kyselyna.

viestintd

kaisesti toimimi-

nen

Puutteellinen kommunikointi ylemman johdon kanssa oli keskeinen kuormittava tekija klii-
niselld radiologialla. He kokivat, ettd avoin keskustelu puuttuu ja ongelmiin suhtaudutaan va-
linpitdmattomasti. Kliinisen radiologian henkilokunnan kokemukset puutteellisesta kommu-
nikoinnista ylemman johdon kanssa vastasi koko talossa tehdyn hyvinvointikyselyn vastauk-
sia. KYSilla 2016 tehdyn ty6hyvinvointikyselyn mukaan huonoimmat arvosanat sai johtami-
nen koko organisaatiossa. Vastaajien mukaan he eivét saaneet riittdvasti tietoa koko organi-
saation nykytilasta ja tulevaisuuden ndkymistd. Tyontekijoiden mielestd henkiloston ja ylim-
mén johdon vililld ei vallitse luottamusta. Tyontekijéiden mukaan ylin johto ei mydskdin
huolehdi henkildston hyvinvoinnista. (Henkildstokertomus 2017, 20.) KYSin tyohyvinvointi
kysellylld vastaajat kokivat, ettd avoimuus organisaatiossa oli vahvistunut (Henkildstokerto-
mus 2018, 21). Koko talon tason mittauksilla saadaan keskiarvio kaikkien tydyhteisdjen
osalta, joka ei kuitenkaan kerro totuutta miten yksittdisissa tyoyhteisoissd jaksetaan. Tydyh-
teisdjen vililld voi olla isojakin eroja hyvinvoinnissa, jonka vuoksi tyShyvinvointikyselyilld

pitdisi kartoittaa tyOyhteisdjen hyvinvointi erikseen.

Avointa vuorovaikutusta voitaisiin lisdtd toimimalla viestintistrategian mukaisesti. KYSin
viestintdstrategian mukaan henkilokunnan tulisi saada tieto itsedéin koskevista asioista mah-
dollisimman nopeasti, ennen kuin se on luettavissa mediassa. Tiedon vaihtaminen vuorovai-
kutteisesti myos henkilostoltd johdolle, jotta asioista pédstdisiin keskustelemaan ennen paa-
toksentekoa. Hyvin toimiva viestinti luo tyoyhteis6on yhteisollisyyttd ja antaa tukea ammatti-
identiteetin rakentamiselle. Tydyhteisdssa rento ja salliva keskusteluilmapiiri ja esteeton ajan-

kohtaistiedon vaihdanta luovat hedelmaillisen pohjan uudistumiselle seké 10ydetdin parhaat
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tyokéytdnteet ja -prosessit. KYSin viestintistrategian visio on, ettd sairaanhoitopiirilld on
avoin ja vuorovaikutteinen tydyhteisd. Sairaanhoitopiiri viestii luotettavasti, ymmarrettavésti
ja aktiivisesti sekd toiminnastaan, ettd osaamisestaan, ja siten vetdd puoleensa hyvélld mai-
neilla potilaista ja osaavia tyontekijoitd. KY Sin viestintdstrategian eettistd arvopohjaa tdyden-

tdd viestintdd ohjaavat arvot, joihin kuuluu muun muassa avoimuus, luotettavuus ja oikea-

aikaisuus. (Kuopion yliopistollinen sairaala viestintéstrategia 2014-2016, 4, 6.)

Tuloskortti: Osaamisen ja oppimisen nakdkulma

Strategiset ~ ta- | Mittarit Tavoitetaso Toimenpiteet Vastuut Ajoitus
voitteet
Osaava henkilo- | -Osaamiskar- | -Osaava  ja | -Lean (johtami- | - Esimiestahot | -Kehityskes-
kunta, joka on | tat hyvinvoiva sen) koulu- | -Yhteisvastuul- | kustelut 2 x
hyvin perehdy- | -Ty6hyvin- henkilokunta | tusta/magneetti- | lisuus-oma /vuosi yksilol-
tetty toimenku- | vointikysely sairaalamalli tu- | vastuu osaami- | linen kehitys-
vaansa osastokohtai- tuksi sesta seuranta
sesti -Kehityskeskus- -Tiimikehitys-
telut/henkilo- keskustelut
kohtaiset osaa-
missuunnitelmat

Heikko perehdytys oli yksi keskeinen psykososiaalista kuormittumista aiheuttava tekija kliini-
selld radiologialla. Tyontekijat kokivat, ettd eivét saa tarpeeksi aikaa ja perehdytystd uusiin oh-
jeisiin ja tutkimusmenetelmiin. Jatkuvat uudet ohjeet aiheuttivat psykososiaalista kuormittu-
mista. Kehityskeskusteluiden avulla voidaan parantaa tyontekijian tyohyvinvointia, kun tyonte-
kijan omat tavoitteet tulevat esille. Tyontekijédn saadessa mahdollisuuden kertoa oman nike-
myksen, toiveet ja parannusehdotukset tyohonsa liittyen, jolloin hdn kokee, ettd hdnen nike-

myksensi on tirkei ja siitd ollaan kiinnostuneita (Osterberg 2005, 107).

Henkil6kohtaisen osaamissuunnitelman rakentaminen yhdessé esimiehen tuen kanssa kohden-
taa osaamisen kehittdmistd oikeaan paikkaan. Kehityskeskustelujen avulla laaditaan osaamis-
suunnitelma, mité arvioidaan vuosittain kehityskeskustelujen avulla. Kehityskeskustelussa tar-
kistetaan osaamissuunnitelmanvuosittain henkil6kohtaiset tavoitteet ja henkilon parannustoi-
met. Tavoitteita tarvittaessa muutetaan tai lisdtdin. Henkil6kohtainen tuloskortti toimii yksilo-
tasolla erinomaisesti tyShyvinvoinnin edistdmisessd, koska paneutuessa henkilokohtaiseen

osaamiseen voidaan sitouttaa tyontekija hinen mielenkiintonsa mukaan omaan tydyhteisdon.
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Yksilon osaamisen arvostus nidkyisi paremmassa valossa, kun se huomioitaisiin yksilollisesti.
Tyontekijédn osaamisen yllépito hinen oman mielenkiintonsa kohdentamisessa lisdd tydssé hy-
vinvointia. Tdmén kehittdmistehtdvéin aineistonkeruussa keinoina parantaa heikkoa perehdy-
tysté olivat esimichen nakdkulmasta muun muassa: takaa riittdvésti aikaa ja resursseja, on tie-
toinen ihmisten tiedoista ja taidoista. TyOyhteison keinoja oli muun muassa: jokainen velvolli-
nen auttamaan, antaa aikaa uuden opetteluun, tasaisin ajoin eri tydpisteisiin ja yhteiset toimin-
tatavat. Itse tyontekijand keinoina muun muassa: uskalla vaatia perehdytysté, noudattaa yhteisia

toimintatapoja, ole kollegiaalinen ja ole itse aktiivinen ja positiivinen uuteen asiaan.

Esimiestoiminnan kehittiminen ja parantaminen saavutetaan motivoituneempi henkild-
kunta. Lean-johtamisella tavoitteena on taydellinen prosessi ja korkein laatu. TyOntekijét tulisi
sitouttaa johtajien avulla toimimaan yhdessa yhteisen padméaéran hyvéksi. Lean-mééritelma tar-
koittaa periaatteita ja tyokaluja. Lean-toiminalla voidaan saada aikaiseksi suurin mahdollinen
lisdarvo pienimmilld resursseilla hyodyntéen tdysin tyontekijoiden taidot. Lean on organisaa-
tiokulttuuri kehittdd moniammatillisia toimintamalleja ja toimii niiden mukaisesti saavuttaak-
seen enemmadn lisdarvoa asiakkaille ja omistajille. Lean-ajattelulla voidaan tehdd enemmén va-
hemméllad tyolla, vélineilld, ajalla ja tiloilla- ja lopulta vain sen mitd halutaan. Terveydenhuol-
lossa tdma tarkoittaa oikea hoito, oikealle potilaalle, oikeaan aikaan heti ensimmaiselld kerralla.
(Mékijarvi 2010: 12; 28.) Lean toiminnalla voidaan vaikuttaa osaamisen ja oppimisen ndkdkul-
masta tapoja ja toimintamalleja miké edistdd tehokkuutta. Lean toiminnalla on vaikutusta myds
muistakin tuloskortin ndkokulmista. Sisdiset prosessit nopeutuvat, ndin ollen tulee taloudellista
kannattavuutta, kun turha karsitaan pois. Asiakkaan nikdkulmasta Lean ndkyy potilaan oikeana

hoidon prosessina.

Magneettisairaala malli on KYSin hoitotydn tavoite- ja toimintaohjelma vuosille 2017-2022.
Magneettisairaaloiden toiminta peustuu nayttoon ja se on laadukasta, turvallista ja kustannus-
tehokasta hoitoty6td. Magneettisairaalamallin mukaisella toiminnalla huolehditaan myds hen-
kiloston hyvinvoinnista ja ammatillisesta kehittymisestd. (KY'S- hoitotydn tavoite- ja toiminta-
ohjelma vuosille 2017-2022.) Lean koulutus ja magneettisairaalamallin tutuksi tuominen tyo-

yhteisoon voisi lisdtd ymmarrystd kehittdmadn hoitotyotd ja vihentimédin muutosvastarintaa.
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POHDINTA

Tyo6hyvinvoinnissa tapahtuu harvoin kokonaisvaltaisia muutoksia hetkessi, tyohyvinvoinnin
kehittdiminen pitkdjdnteisti toimintaa (Virolainen 2012, 153). Yhteiselld ymmarrykselld voi-
daan jo tuottaa positiivista tulosta. Ainoastaan hyvinvoivat tyontekijét jaksavat uudistua ja
toimia tehokkaasti pitemmalld aikavililld. Organisaatioiden ja yksiloiden ottaessa vastuuta
hyvinvoinnin ja kokonaisuuskunnon kehittdmisestd, voidaan parantaa tyontekijoiden tyyty-
vaisyyttd ja sitoutumista sekd saadaan aikaiseksi korkeampaa motivaatiota ja tehokkuutta, vé-

hemmaén poissaoloja ja pidempid tyduria. (Sydanmaanlakka 2006, 7.)

Tyo6hyvinvointi kun ndhddin taloudellisena ja varallisena resurssisina, voi sen kehittdmisen
ja vaalimisen vastuu nihdd osana liiketoimintavastuuta. Jos tyohyvinvoinnin ymmartdminen
ja johtaminen ndhdéén tavoitteellisesti, se on iso askel tulevaisuuden haasteisiin vastaami-
sessa. (Otala & Ahonen 2003, 189.) TyOyhteisdissé tulisi panostaa ihmisten hyvinvointiin,
koska he tekevit tydyhteisdssd laadun ja tuloksen. Ei toitd tehda viallisilla koneillakaan, joten
miksi toitd tehtdisiin uupuneilla tyontekijoillikdén. Opinndytetyoni on kehittdmistehtiva,
jossa kehittdmistehtdvin tyo oli laatia psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallintamalli

kliinisen radiologian rontgenhoitajille.

Kehittdmistehtdvini tyopajoihin sain osallistumaan vapaaehtoisesti hyvin monipuolista osaa-
mista omaavan asiantuntijajoukon. Sain osallistujat helposti osallistumaan kehittdmistehta-
véni aineistonkeruuseen, mikd minusta kertoo heiddn halustaan kehittéé kliinisen radiologian
tyohyvinvointia. Kehittimistehtdvini tavoitteena oli myos kokemusten kerddminen ja jaka-
minen. Kehittdmistehtdvéni avulla my6s halusin herételld rontgenhoitajien ajatuksia tyohy-
vinvoinnista ja myos siitd, miten he itse voi omalla toiminnallaan edistié tyohyvinvointia ty6-
yhteisossdmme. Yhteisollisilla ja ratkaisukeskeisilld tyopajamenetelmilld toivon olevan Me-

henked lisddva vaikutusta, kun yhdessa mietitdén, miten tyohyvinvointia voidaan edistia.

Ty0Oyhteison jdsenten tydkyky voi olla hyvin heterogeeninen. Tyontekijdt voivat olla energi-
sid, terveitd, innostuneita ja hyvin motivoituneita tai sitten he voivat olla toimintakyvyltdan
selkedsti heikentyneitd, paljon sairauslomilla ja tydmotivaatio on huono. Osa voi olla ndiden
kahden ddripadn valiltd. Télldin tyohyvinvoinnin edistimisen toimenpiteilld on erilainen vai-
kutus eri kohderyhmén jaseniin. (Virolainen 2012, 156.) Osalla osallistujista oli ensimmai-
sessd tyOpajassa takana hektinen tyOpdivé, josta voi pohtia onko se lisdnnyt kuormittumisen
tunnetta tai voimavaroihin osallistua tyopajoihin. Kehittdmistehtdvéni aiheen osallistujat ko-

kivat hyvin tarkeéksi, mika tuli ilmi molemmissa tydpajoissa.
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Ty6paja 1:ssd selvitettiin psykososiaalisia kuormitustekijoitd, joista yksi keskeinen kuormi-
tustekijd oli heikko perehdytys. Osallistujat, jotka olivat nostaneet timén tekijdn keskeiseksi
psykososiaaliseksi kuormitustekijiksi, olivat ldhes/yli kymmenen vuotta tyoskennellyt ront-
genhoitajana. Heikko perehdytys koettiin vaikuttavat juuri jatkuvien uusien ohjeiden ja tutki-
musohjeiden osalta. Tutkijalle herdsi kysymys, ettd voiko heiddn kokemuksensa liian véhai-
sestd henkilokunnasta vs. tydmadri olla syyné siihen, ettd kaikkia uusia ohjeita ei ehditi ottaa
vastaan, kun pyritdin selviytymddn perustehtidvistd. Perehdytyksestd esimerkkind tuli kun
”Vanhatkin (=yli 10-vuotta ty0ssé olleet rontgenhoitajat) joutuvat sellaiseen tydpisteeseen,
missd et ole pitkdcdn aikaan ollut. Puhumattakaan niistd, jotka tulevat ihan uutena”. Useampi
osallistuja mainitsi tyGpajoissa kiireen, joka johtui heiddn mielestddn, kun tyomaiéré ja henki-
lokuntamiiré eivét kohtaa. Kiireestd esimerkkind tuli: “pitdd revetd moneen paikkaa, yhtd

aikaa potilastyétd, puhelin soi, ajanvarausta, lddkdri ohjeistaa”

Kaikkien osallistujien mielesté kliiniselld radiologialla oli liian vdhén henkilkuntaa vs. tyo-
maéra. Erds osallistuja sanoi hyvinvoinnin tekijaksi toissd: “oikea mdidrd "tyontekijoitd tyo-
pisteessd-mahdollistaa tauot sekd pitdd priorisoida, jos oikeasti ei ole hoitajia niin ei pako-
teta sitd henkilokuntaa tekemddn liian pienelld porukalla. Yleisimmat tekijit tydpahoinvoin-
tiin on kiireisyys tydssd seki stressi. TyOpahoinvointi jatkuessaa pitkddn voi aiheuttaa tyon

ilon katoamista, tyduupumusta ja burnoutia. (Virolainen 2012, 30.)

Kolmas keskeinen tekijd, joka kuormitti psykososiaalisesti kliiniselld radiologialla, oli puut-
teellinen kommunikointi ylemman johdon kanssa. Osallistujat korostivat, ettd puutteellinen
kommunikaatio ei koske kliinisen radiologian henkildston ldhiesimiestd. Ylimmén johdon
puutteellisessa kommunikoinnissa esimerkkind oli, kun Yt-neuvotteluista ilmoitettiin henkilo-
kunnalle KYSin intranetissd. Puutteellisesta kommunikaatiosta tuli esimerkki my®ds siité, ettd
tyopisteessd joutuu jatkuvasti kyselemdcdn lddkdriltd mitd tutkimusvdlineitd hdn haluaa sekd
ohjeita tutkimuksiin. Keinoja, parantaakseen puutteellisesta kommunikointia ylemmén joh-
don kanssa, jotka toistuivat paripohdinnassa tyOyhteison/esimiehen/tyontekijdn nakokul-
masta oli kaikkien osallistujien toiveena: avointa ja vapaata keskusteluyhteyttd, uskalletaan
tuoda ongelmat esiin ja ylemmalld johdolla on halu korjata epdkohtia. Erds esimerkkikeino,
mitd tyOpajassa ehdotettiin, mitd tydyhteisd voi tehda oli: Ei seldn takana puhumista, vaan
viedddn “kahvihuonekeskustelut’/ongelmat tiedoksi ylospdin ja aktiivisesti ehdotetaan rat-
kaisuja/ehdotuksia koettuihin ongelmiin. Koettiin myds, etti tiistain hoitajapalaveri on liian
lyhyt ja huono asia kun sinne ei aina péaése:” Aina ei edes pddstd, kun on ajanvaraukset pddlld,

ei edes voida osallistua siihen”. Palautteen antamisessa koettiin olevan puutteita. Osallistuja
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kuvasi seuraavalla tavalla mita tydyhteisolté ja esimieheltd toivottiin, ettd puutteellinen kom-
munikaatio paranisi; "Tyoyhteiséssd pitdisi olla avoin ja vapaa keskusteluyhteys, positiivisen
Jja negatiivisen palautteen anto puolin ja toisin moniammatillisesti, ei syyllistivdsti. Esimie-
heltd toivottiin myos kannustusta ja motivointia seké ladkareiltd. Ladkareiltd toivottiin pa-

lautetta esimerkiksi “onko kuvaus onnistunut hyvin”.

Organisaatioiden viestintdd kehittdvdn toimitusjohtajan Maija Ilmoniemen (VTM) mukaan
johdon on sitouduttava viestintdin menestyédkseen. [lmoniemen mukaan ennakoiva viestinta
sddstdd resursseja ja kanavoi energiaa tyontekoon. Huhujen korvatessa tiedon, ne pilaavat
tydilmapiirid ja halvaannuttaa tehokkuutta. Esimerkkind Ilmoniemi kertoo henkildsté, joka
ansaitsee 2500 euroa ja hén kdyttdd 20 min tyopéivistd huhujen vatvomiseen, maksaa se 200
henkilon tydyhteisossé yli 200 000 euroa. Ilmoniemen mukaan tyOntekijét tulisi osallistuttaa
muutokseen. Keskijohto on muutoksessa keskeisesséd roolissa, se vilittdd viestejd ylimméan
johdon ja tyontekijoiden vililld. Johdon tulee sitoutua viestintdén. "Me kaikki viestimme ja

siksi viestinnén tulee olla avointa”. (Talouselama 2008.)

Esimiehet odottavat yleensd alaisilta sitoutumista, mikéd olisi tyOnantajalle ja esimichille
arvokkainta kun sitoutuneet tyontekijat. Ongelmana tdssé on se ettd sitoutumista ei pystyté
kéaskyttdmalld tai madrayksilld toteuttamaan. Sitoutuminen on lopputulos kuten esimerkiksi
seuraus onnistumisen kokemuksesta, mahdollisuudesta luovuuteen ja itsenséd ilmaisemiseen
tyOssd, odotusten tiyttymisestd, hyvasti tyoilmapiiristd, palautteen saamisesta, arvostuksen
kokemisesta. TyoOntekijdt taas odottavat esimiehilti ennen kaikkea oikeidenmukaisuutta,
tasapuolisuutta, arvostusta, palautetta, tavoitettavuutta, asioihin tarttumista, lisnéoloa,

kuuntelemista ja tukea. (Kokkonen, Stroémberg & Syvinen 2015, 9.)

KYSissa tehdyn NES-kyselyn (Nurse Engagement Survey) kyselylld mitataan hoitohenkil6-
kunnan ty6tyytyvaisyyttd ja sitoutuneisuutta tyohon (vastausprosentti 47%). Raportissa sitou-
tuneisuuden aste oli hieman laskenut. Esimerkiksi kysymykseen: Todennékdisimmin tyds-
kentelen tissd organisaatiossa kolmen vuoden kuluttua, oli laskenut hieman (2018=4,19 ja
2019=3,98) sekd kysymykseen: suosittelisin titi organisaatiota ystavilleni erinomaisena tyo-
paikkana (2018=3,77 ja 2019= 3,50) oli keskiarvo laskenut. (NES 2019.) Sitoutuneisuuden
asteen keskiarvo oli laskenut koko hoitohenkilokunnan kesken vuodesta 2018 vuoteen 2019.
Tama on véara kehityssuunta, kun halutaan pitéé tyontekijit toissd. Tyohyvinvointiin panos-

taminen on yksi keino sitouttaa henkildstoé.
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Ty6hyvinvoinnin kehittimisessi tulee kiinnittdd huomiota myds tydyhteison vahvuuksiin ja
positiivisiin asioihin. Positiivisten asioiden lisddminen tydpaikalla tuo tydvithtyvyyttd. Mikéli
kiinnitetd&n huomio liiaksi kehittamiskohteisiin ja asioihin, jotka koetaan heikoksi, voi posi-
tiiviset asiat unohtua ja jadda vihemmadlle (Virolainen 2012, 161). Tdssé kehittdmistehtdvéssi
pyydettiin osallistujaa my0s kertomaan tekijoitd mitkd lisddavait tydhyvinvointia seké keksi-
maién keinoja, miten hyvinvointia voidaan lisita kliiniselld radiologialla. Heid4n hyvinvoin-
tiinsa yksi keskeinen tekijé oli: hyvd Me-henki. Sosiaalinen tyohyvinvointi sisiltdé sosiaali-
sen kanssakdymisen tyOyhteison jasenten kesken. Téllaisessa tyOpaikassa keskustelu on va-
paata, tyontekijoiden yhteistyd on toimivaa ja tyokavereita pystyy ldhestyméén helposti. (Vi-

rolainen 2012, 24.)

Toinen keskeinen hyvinvoinnintekija rontgenhoitajille oli hyvé/joustava tydvuorosuunnittelu.
Tarpeet liittyen perheeseen ja yksityiseldmain ovat tyontekijoille tiarkeitd. TyOyhteison per-
heystévilliselle kulttuurille myonteistd on johdon ja esimiehen tuki, joustavuus ja myonteinen
asennoituminen henkildston tyd- ja perhe-elimédn yhdistimisen vaatimuksiin. (Virolainen
2012, 101.) Kolmas keskeinen tyShyvinvoinnin tekijé osallistujille oli, kun on sopiva méari
toitd. Kaikilla osallistujilla, kun oli ylivoimaisesti suurin psykososiaalista kuormitusta aiheut-
tava tekijd kokemus siitd, ettd on liian vdhin henkilokuntaa vs. tydméérd. Hyvin ymmarret-
tdvd hyvinvoinnin tekijad on silloin sopiva méérd toitd. Tyon kuormittaa méaarillisesti, kun
tyOomédri on liian suuri suhteessa kéytettdviin aikaan. Ylikuormittuminen voi aiheuttaa tyon-

tekijdlle stressid, ahdistusta ja viasymisté. (Virolainen 2012, 32.)

Tamén kehittdmistehtdvin avulla voidaan lisédtd yhteistd ymmaérrysta kliiniselld radiologialla,
mitka tekijét tyontekijit kokevat kuormittavan heitd. Kehittimistehtdvan tuotoksena on tulos-
kortit, jotka on keskeisten psykososiaalisten kuormitustekijoiden pohjalta asetetut strategiset
tavoitteet. TyOpajoissa mietittiin my0s tekijoité, jotka lisddvit tyohyvinvointia kliinisella ra-
diologialla. Lisdksi mietittiin keinoja mitd tydyhteis6/esimies/tyontekijé itse tehdd edistadk-
seen tyohyvinvointia. Kaikkien tulisi tahoillaan miettid omaa roolia tydyhteisossd mitd voi
tehda, ettéd sielld voidaan hyvin. Ty6eldméssa halutaan olla energisid seké tyopdivén aikana,
kun myos sen jilkeen. Tydeldméssad halutaan my0s viihtya. (Virolainen 2012, 9.) Itselleni tuli
mieleen, ettd kehittdmistehtdvéni voi toimia yhdistdvina tekijéni tydyhteison/esimies/tyonte-
kija vililld ymmartdméaan minkilaisia ajatuksia kliinisen radiologian tyontekijéilld on tydyh-
teison tyohyvinvoinnin kehittdmisestd ja parantamisesta. Arkisessa aherruksessa niité asioita

el ehditd tai muista silla hetkelld késitella.
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Tamaén kehittdmistehtdvan tarkoitus oli kehittdéd/edistdd/parantaa kliinisen radiologian ty6hy-
vinvointia selvittimalld keskeisemmait psykososiaaliset kuormitustekijét ja miten tyontekijat
haluaisivat, ettd niitd pyrittdisiin vihentdmaén sekd selvittdd tydhyvinvoinnin tekijat ja kei-
noja, miten ty6hyvinvointia voidaan lisiti. Osallistujilta kysyttiin myos mité heille merkitsee
tyohyvinvointi ja millainen on hyvinvoiva tyontekija/tydyhteiso. Kehittdmistehtédvéni toivon
lisddvin yhteistd ymmairrystd ja pohtimaan jokaisen tahollaan omaa mahdollisuutta, miten
tyohyvinvointia voitaisiin kehittdd tydyhteisossddn. Tyohyvinvointi on jokaisen asia tyOpai-

kalla (Manka 2007, 30; STM 2019a).

8.1 Kehittdmistehtdavin luotettavuus

Kaikkissa tutkimuksissa tulosten ja johtopddtdsten pitdisi olla luotettavia, uskottavia ja oi-
keita. Opinndytetyon tutkimustoiminnassa kéytetdén yhtend hyvyyden mittarina yleiskasit-
teend termid luotettavuus, jolla mitataan my06s tyon laatua. Luotettavuuskésitteet tieteessd on
reliabiliteetti eli tutkimustulosten pysyvyys ja validiteetti eli tutkitaan oikeita asioita. (Kana-

nen 2012, 161-162.)

Kehittdmistehtdvid varten hain organisaatiolupaa KYSin yleisten ohjeiden mukaan. Organi-
saatioluvan allekirjoitti johtava ylilddkari, jota ennen olin hyviksyttinyt kehittimistehtdvan
ylihoitajallani ja osastonhoitajallani. Kehittdmistehtdviéni varten jouduin tekeméén tietosuo-
jaselosteen, koska tyopajakeskustelut nauhoitettiin ja siten tistd seuraa osallistujien tunnista-
mismahdollisuus. Osallistujille kerrottiin, ettd keskustelujen nauhoituksia ei kuuntele kuin
tutkija itse. Nauhoitetut keskustelut ja litteroidut aineistot hivitetdin, kun kehittdmistehtéva

on valmis.

Kehittdmisty6 tehddédn usein tydyhteis6n, jossa ollaan toissd. Tdhén liittyy etuja ja haittoja.
kehittdmistyolld voidaan kehittdd omaa tyopaikkaa ja omaa osaamistaan. Omaan tydyhtei-
s00n kehittdmistyon tekemiselld on my0s kdantdpuolensa. Tutkijan oleminen liian 1dhell4 tut-
kimusongelmaa tai kehittimisilmi6td, jolloin tydyhteison lainailutukset ja valtasuhteet vai-
kuttavat myd6s kehittdmistyon toteuttamiseen. Tutkija ei vilttdiméttd pysty ndkemddn tydyh-
teisdddn objektiivisesti, hdn ndkee tydyhteisonsd omien kokemusten kautta. (Kananen 2012,
182.) Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan usein hypoteesittomuudesta. Hypoteesittomuu-
della tarkoitetaan sitd, ettd tutkijalla ei ole vankkoja ennakko-oletuksia esimerkiksi tutkimuk-
sen tuloksista. (KvaliMOTV 2019b.) Tutkijan oma kokemus kehittimistehtdvin aiheesta
asetti tiettyjd ennakko-odotuksia mutta pyrin olemaan silmit sekd korvat mahdollisimman

avoinna ja oppia aiheesta lisdd. Varmistin tydpajoissa selvitettyjen asioiden oikeellisuutta
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osallistujien kirjaamien ja litteroidun tekstin avulla. Litteroiduin tekstin ja osallistujien kirjaa-
mien tekstin avulla sain teemoihini vastaukset. Objektiivisuutta paransi opintovapaani kliini-
olisin voinut olla liian 1dhelld kuormittavuuden vaikutusta ja kokea ne subjektiivisemmin.
Mielestdni opintovapaani tyOstdni antoi positiivisesti etdisyyttéd tarkastella kliinisen radiolo-
gian psykososiaalisia kuormitustekijoitd helikopteriperspektiivistd. Useamman kerran litte-
roidun tekstin ja osallistujien kirjaaman tekstin tyOpajoista paransi syvyytté tarkastella tee-

moja toisen kokemana.

Haasteena tyOpajoissa voi olla, ettd tyontekijét ovat arjessa kiireisid, eivitkéd ehdi osallistua
tai keskittyd tyopajaan (Toimeksi.fi). Olin ylldttynyt kuinka helposti osallistujat 10ytyivat tyo-
pajoihin. Tdmin kehittdmistehtédvin aineistonkeruu tapahtui kahdessa eri tyopajassa. Hyvén
listasuunnittelun ja aktiivisten osallistujien ansiosta sain molempiin tydpajoihin kaikki samat
6 osallistujaa. MeWeUs-menetelmén avulla sain osallistujan ensin aktivoitua itsendisesti poh-
timaan tehtdvad, jonka jélkeen he saivat parin kanssa pohtia valitsemiansa tekijoitd. Yhdessi
pohtimisen koen tirkedna tydyhteisdssd, kun mietitdén keinoja ongelmiin. Tydpajojen jirjes-
tdmisessd monesti on haasteena se, ettd aktiivisimmat keskustelijat ovat enemmaén dénessa
kuin passiivisemmat. Tama vaikuttaa tydpajojen onnistumiseen. (Yle 2015.) Tdmén haasteen
takia valitsin yhdeksi tydpajamenetelméksi minuuttikierroksen, jossa kaikilla on halutessaan
minuutti aikaa kertoa oma nékemys. TyOpajassa kaytettdvissd aineistonkeruumenetelméssi
annettiin my0s vaihtoehto, ettd voi kiyttdd aikaa my0s alle minuutin, jottei synny tilannetta,
ettd pitdd vikisin miettid vastauksia. Minuuttikierros jouduttiin kdyméén tyopaja 2:ssa melko

nopeaa lépi, koska aika oli véhissa.

Kehittdmistehtdvidni osallistuvat henkil6t osallistuivat nimettomané. Yksi keskeisimmisti
tutkimuseettisistd periaatteista on tutkittavien yksityisyyden suoja. Tutkimustulokset tulee
kirjoittaa siten, ettd tutkittavien ja heiddn mainitsemien muiden henkildiden anonymiteetti
turvataan. (Vastuullinen tiede 2018.) Tydpajoissa on tirkeédd, saada aikaiseksi avoin ilmapiiri,
jotta osallistujien olisi helppo ilmaista itseddn. Ryhmédpaineiden ja itsesensuurin vihenti-
miseksi auttaa usein ryhmékoon pienentdminen. (Yle 2015.) Tyohyvinvointia vihentdvit te-
kijat kliiniselld radiologialla voi olla hankala ottaa puheeksi, koska osallistujalla voi olla pelko
siitd mitd saa puhua. Tyontekijdn lojaliteettivelvoite tyonantajaa kohtaan voi myds vaikeuttaa

avointa keskustelua. Terveessa tydyhteisossd palaute osataan ottaa vastaan ja késitella.

Johtopaitoksend tyOpajojen tuloksista ylivoimaisesti kuormittavin tekija kliiniselld radiologi-

alla on; ty6td on liikaa vs. henkilokuntamééra. Tamén vaikuttaa tunteeseen tyon hallinnasta,
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kun ty6hon liittyy aikapainetta, kiirettd tai tyotd on litkaa, on tyd silloin méaréllisesti kuor-
mittavaa (Virolainen 2012, 32). Toinen tekijé, joka kuormitti tyontekijoitd, oli heikko pereh-
dytys. Heikkona perehdytyksend he kokivat sen, ettd jatkuvasti tulee uusia ohjeita; paljon
hallittavia laitteita ja tutkimuksia, joissa on paljon vaihtuvuutta. Tyontekijoiden kokemus hei-
kosta perehdytyksestd voi johtua my0s tunteesta siitd, ettd henkilokuntaa on liian vs. tyo-
madérd. Liiallinen tydmééré voi aiheuttaa kiireen tuntua, jolloin ei ole aikaa eikd voimavaroja

uuden oppimiseen.

Kehittdmistehtdvissd on kdytetty kommunikaation rinnalla myds sanaa viestintd. Sana kom-
munikaatio tulee englanninkielisestd sanasta "communication”. joka tarkoittaa suomeksi vies-
tintdd ja tiedonvalitystd (Suomisanakirja 2019). Puutteellinen kommunikointi ylemmén joh-
don kanssa oli yksi tekijd, joka aiheutti tyontekijoille kliiniselld radiologialla psykososiaalista
kuormitusta. Tydpajaan osallistujille keskeisimpid keinoja parantaa puutteellista kommuni-
kointia ylemmén johdon kanssa; oli avoin keskustelu, positiivisen palautteen antaminen ja
uskalletaan tuoda ongelmat esille. Osallistujien vastauksissa korostui toive positiivisesta pa-

lautteesta, arvostuksen toiveesta ja kunnioituksesta.

Ty0Opajoissa tuli esille my0s, ettd ei tarvitsi peldtd seurauksia. Hyvin useasti toivottiin avointa
keskustelua, mikd voi johtua puutteellisesta dialogista kliiniselld radiologialla. Dialogisia
taitoja ovat: kuuntelu, kunnioitus, odotus ja suoraan puhuminen sekd sen syntymiseen
tarvitaan tilaa. Dialogi pidsee syntyméédn kun keskustelussa tulee esiin eridvid mielipiteitd
jolloin paineet kasvavat lisdd ja tila kestdd eridvédt mielipiteet. Jos painetta ei siedetd,
osallistujat karttavat ongelmia, syyttdvdt toisiaan ja estdvdt dialogin syntymista.
Vaikeneminen on este dialogin syntymiselle kuten myds muun muassa liika kohteliaisuus,
jahmettynyt keskusteluilmapiiri, sosiaaliset normit seké pelko mitéd saa puhua. (Vilkko 2007,

12-13, 15-16.)

Osallistujien toiveet psykososiaalisten kuormitustekijoiden vihentdmiseksi olivat hyvin arki-
sia; tyon liialliseen médrién selkein keino olisi henkilokunnan lisd&dminen tai tutkimusaikojen
sitominen. Yllattavda oli, ettd kukaan osallistujista ei maininnut taloudellista palkitsemista

keinona lisdtd tyohyvinvointia/véhentdé psykososiaalisia kuormitustekijoita.

Mikéédn tutkimus ei ole tdysin virheeton. Tutkimusprosessiin vaikuttavat monet ennakoimat-
tomat tekijét. Tutkimusetiikan vastaista on peittdé virheitd vaan virheet tuodaan tutkimusteks-
tissd esille, pohditaan niiden vaikutusta tulkintaan ja tuloksiin. Nédin annetaan myos lukijalle

mahdollisuus arvioida virheiden merkittavyyttad tutkimuksen kannalta. (Vilkka 2005, 168.)
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Ty6paja 2:ssa selvitettiin keinoja mité tyOyhteisd/esimies/tyontekija voi tehdd parantaakseen
puutteellista kommunikointia ylemmén johdon kanssa, heikkoa perehdytysté ja mitd voidaan
tehda tilanteessa, kun henkildkuntaa on liian véhén tyomairaan ndhden. Téssd kehittamisteh-
tavissd esimies/ylempi johto taho olisi pitdnyt tarkentaa tehtdvén annossa koskeeko asia 14-
hiesimiestd vai ylempaa johtoa kun pyydettiin selvittiméén keinoja mité ldhiesimies voi tehda
parantaakseen tilannetta. Tydpajatuloksissa olen eritellyt ylemmaén johdon erikseen, jos se on

kiynyt tyopajakeskusteluissa ja kirjallisissa vastauksissa selkedsti ilmi.

Ty6pajassa selvitettiin my0ds tyohyvinvoinnin tekijoitd kliiniselld radiologialla. Aineiston
analyysissd mietin, oliko osa osallistujista ajatellut kysymyksen niin, ettd mitd tarvitaan tai
miten he toivoisivat asioiden olevan, kun on hyvé tyohyvinvointi kliiniselld radiologialla.
Taméa pohdin, kun vastauksissa oli, ettd ’sopiva tyomadrd”. Kuitenkin kaikilla osallistujilla
korostui vastauksissa, mitkd tekijat kuormittavat; liian vahian henkil6kuntaa vs. henkilokun-
tamadrd, kiire, litkaa t6itd. Sopiva méaird toitd oli mahdollisesti hyvinvoinnin tekiji toissa sil-
loin kun oli vihemman kiire pdivd. Tarkemman analysoinnin olisi saanut aineistosta, kun tyo-

pajojen jilkeen aineistoa lukiessa olisi voinut tehdi vield jatkokysymyksid osallistujille.

Fasilitoinnin roolini jii ohueksi, tydpajamenetelmét oli valikoitunut siten, ettéd osallistujat kir-
jasivat selvitettdviin teemoihin vastaukset ja ne kaytiin pareittain ja ryhmissa lépi. Jos tyopa-
jatyoskentelyyn olisi varattu enemmaén aikaa ja fasilitoijan roolini olisi ollut vahvempi, olisi
tarkentavat kysymykset osallistujille ollut aiheellisia. Toisaalta tunnin tydpaja aika pakotti
tehokkaaseen tyoskentelyyn ja osallistujien keskittyminen sdilyi hyvin. Osallistujat olivat
kylld hyvin motivoituneita parantamaan kliinisen radiologian tyShyvinvointia timén kehitté-
mistehtdvin muodossa. Omalta osaltani olin hyvin motivoitunut tekeméén téta kehittdmisteh-
tavia, aihe on tirked ja se haastoi pohtimaan my0s omaa rooliani kehittiméan tyohyvinvointia
tyOyhteisossdni. Kehittdmistehtdvan prosessi eteni hyvin ja sdilytin mielenkiintoni koko ajan
yll4. Opintovapaani mahdollisti, ettd sain riittdvésti aikaa kehittimistehtdvan tyostdmiseen ja

tilaa ajatuksille.

Hankalinta kehittdmistehtdavan tekemisessé oli aineistonkeruu vaihe, koska athe oli niin mie-
lenkiintoinen ja olisin halunnut osallistua ty0pajoissa omilla ajatuksilla mukaan. Analyysivai-
heen tein kerddmalld tyopajojen teemoihin vastaukset. Aloittelevana tutkijana jouduin pohti-
maan paljon, ettd tulokset tulevat mahdollisimman tarkasti kirjattua. Analyysivaiheessa ver-
tailin litteroitua tekstid seka kirjallisia vastauksia ja kirjasin ne tyopajojen tuloksiin. Aineiston
siséllonanalyysia tein hyvin harkitusti. Sisdllonanalyysilld tehdyissd tutkimuksissa keritty ai-

neisto on jérjestetty johtopéitdsten tekoa varten, joka vuoksi niitd on kritisoitu juuri timén
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keskenerdisyyden vuoksi (Tuomi & Sarajarvi 2013, 103). Aineiston tiivistimisessa ja selkiyt-
tdmisessd jouduin jatkuvasti pohtimaan, ettd enhidn kadota sen informaatiota. Aineiston pel-
kistamisti olen tdmén vuoksi tehnyt kehittdmistehtivissani hyvin harkitusti. Tutkimuksen te-
kemisessd tulee kuitenkin ymmartdd opinndyte juuri opinndytteeksi, jossa on aina vajavai-

suuksia ja tutkimukseni on vain yksin ndkdkulma aiheeseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 67).
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LIITE 1: SAATEKIRJE TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA

Hyvia Rontgenhoitaja,

Teen opinnédytetyoné kehittdmistyon liittyen sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittimisen opintoihin

(Yamk). Kehittdmistyoni tavoitteena on kehittdd/parantaa/edistii kliinisen radiologian tyShyvinvointia.

Kehittdmistyon menetelméksi olen valinnut tyOpajamenetelmin. TyOpajoja on tarkoitus pitdé tyoajallanne
2 kertaa (noin 1 h/kerta). TyGpajat ovat tavoitteena toteuttaa huhtikuun aikana 2019. Molemmissa tyopa-

joissa on oma teema:

1 Tydpaja: Mitka ovat keskeiset psykososiaaliset kuormitustekijat/Mitkd ovat tyohyvinvoinnin tekijat klii-

niselld radiologialla? Millainen on hyvinvoiva tyontekija ja tyOyhteis6?

2 Ty0paja: Milld keinoilla voitaisiin vihentdd psykososiaalisia kuormitustekijoitd/Millé keinoilla voitaisiin

lisatd tyohyvinvointia kliiniselld radiologialla?

KehittdmistyGtdni varten tarvitsen 5-7 vapaaehtoista rontgenhoitajaa. Kehittdmisty6honi osallistuvien hen-
kilollisyys ei tule esiin kehittdmistyon raportissa. Tyopajakeskustelut nauhoitetaan nimettdména ja aineis-
toa késittelee vain tyOpajan pitdjd. Aineiston kisittelyn ja analysoinnin jélkeen aineisto hivitetddn. Tulok-
set esitetddn niin, ettd tyopajaan osallistujan henkil6llisyys ei niistéd selvid. Kehittimistyoni ohjaavana opet-
tajana toimii Savonia-ammattikorkeakoulun yliopettaja Sinikka Tuomikorpi. Osallistumalla kehittimistyo-
honi voit vaikuttaa kliinisen radiologian tyohyvinvoinnin kehittimiseen. Kehittimistyoni on tavoitteena

valmistua elokuuhun 2019 mennessa.

Voit ottaa minuun yhteytté, jos haluat osallistua tyOpajoihin tai Sinulla on kysyttivda kehittimistyohoni
liittyen. Kiitos kun osallistut kehittdmisty6honi, osallistumisesi on tarkedd. Ilmoitatko minulle 22.3 men-
nessd halukkuutesi osallistua tyopajatoimintaan. Tdma saatekirje on l4hetetty kliinisen radiologian rontgen-

hoitajille. Apulaisosastonhoitajia ja osastonhoitajia en ota mukaan tdhin otantaan.

Yhteistyoterveisin,

Hanna Vihavainen
TY18KY
puh: 0503779200

Hanna.Vihavainen@edu.savonia.fi
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LIITE 2: TYOPAJAOHJE 1
TYOPAJAOHIE 1
Hei,
Kiitos kun osallistut kehittdmistehtdvini aineistonkeruuseen ja autat kehittdiméaén kliinisen ra-
diologian tydhyvinvointia selvittimalld psykososiaalisia kuormitustekijoitd. Asiantuntijuutesi
tadhin aiheeseen on tirked osa opinndytetyotini. TyOpajoja on kahtena sovittuna paivina noin
1 tunti ja molemmissa tydpajoissa tehddén kaksi tehtdvad. Tdssa kirjeessd on 1. tyOpajan si-
sdlto ja tehtavit.
1. Tehtavi on selvittii:

Mitka psykososiaaliset tekijat kuormittavat Sinua toissa?

Ensimmdisessd vaiheessa kirjaa ylos 2-3 psykososiaalisia kuormitustekijai (voit keksid -

enemmankin), mitkd kuormittavat Sinua tydssdsi. Aikaa noin 4 minuuttia
Toisessa vaiheessa mietitte/kirjaatte ylos parin kanssa mitkd 3 kuormitustekijié valitsitte kes-
keisimmiksi kuormitustekijoiksi. Aikaa noin 4 min. Kerrotte ryhmaélle mité kuormittavia te-

kijoitd nousi esille ja mitkd valitsitte niistd 3 keskeisimmiksi.

Kolmannessa vaiheessa ryhméssé valitsette keskeisemmit kliinisen radiologian 3 psykososi-

aalista kuormitustekijdd. Aikaa kdytetdén noin 5-6 min

Tahin tehtdvddn kdytetddn noin 20 min

Mitki tekijat lisasdvat Sinun tyohyvinvointiasi kliiniselld radiologialla?

Sama menetelma kuin edelld, aikaa kdytetddan noin 20 min
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2. Tehtavi on selvittii:

Millainen on hyvinvoiva tyontekiji ja hyvinvoiva tyoyhteiso?
Kaikki saavat vuorollaan minuutin aikaa kertoa:

= Mitd tydhyvinvointi Sinulle merkitsee?

= Millainen on hyvinvoiva tyontekija?

= Millainen on hyvinvoiva tydyhteiso?

Téhén tehtdviin kdytetddn noin 15 minuuttia

PSYKOSOSIAALISET KUORMITUSTEKIJAT

Psykososiaaliset kuormitustekijit kasittavét henkisen ja sosiaalisen kuormittumisen. Psyykkiset kuormitus-
tekijét kasittavit ne tekijat, jotka aiheuttavat ristiriitaa tyon vaatimusten ja voimavarojen vililla. Sosiaaliset
kuormitustekijét sisdltdvit tydyhteison vuorovaikutukseen liittyvid tekijoitd. Psykososiaalista kuormitusta
tarkastellessa arvioidaan muun muassa organisaatiossa tapahtuvat muutokset ja niiden hallinta, tyskente-
lyn tavoitteet, tyomaird, tyotahti ja tydajat, mahdollisuudet kehittyi ja oppia, keskeytykset ja esteet, vastuu
suhteessa keinoihin, tydyhteison hyvinvointi, sosiaalisten suhteiden toimivuus, yksin tyoskentely, tiedon-
kulku, tasavertaisuus, tyokdyttdytyminen ja hyva kohtelu sekd esimiestyd. Kuormitustekijat voivat liittya
1.tyén sisdltéon, 2. tyon jarjestelyihin ja 3.tyéyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyviin kuormitustekijoi-
hin.

1. Tyon siséltoon liittyvilld kuormitustekijét kisittavat tyon luonteeseen ja tydtehtiviin liittyvid tekijat.
Naistd esimerkkind haitallisia kuormitustekijoitd voi olla yksitoikkoinen tyd, tyon sirpaleisuus, jat-
kuva valppaana olo, tyon laadulliset vaatimukset, liiallinen tietomiérd, jatkuvat keskeytykset, koh-
tuuton vastuu, toistuvat vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakasty0ssa ja vakivallanuhka tydssa.

2. Tyon jarjestelyyn liittyvat kuormitustekijat kasittdvét tyon ja tyotehtdvien suunnitteluun, jakami-
seen ja tyontekemisen edellytyksistd huolehtimiseen liittyvit tekijdt tyopaikalla. Nama tekijit voivat
aiheuttaa esimerkiksi liiallinen ja liian vihédinen tyon méérd, kohtuuton aikapaine tydssi, tyajoista
johtuvat haittatekijat kuten vuorotyd, yotyd, tyohon sidonnaisuus, tydaikaan kulumaton runsas mat-
kustelu, liikkkuva tyd, puutteet tyovélineissd ja tyoolosuhteissa, epdselvit tehtdvinkuvat, tavoitteet
tai vastuut seki epdselva tyonjako

3. Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvilld psykososiaalisilla kuormitustekijoillé tarkoitetaan
esimerkiksi yksintyOskentelyd, sosiaalista ja fyysinen eristimisté, toimimatonta yhteisty6té tai vuo-
rovaikutusta, huonoa tiedonkulkua, esimiehen tai tyStovereiden puutteellista tukea, hdirintda tai
muuta epdasiallista kohtelua seké tasapuolisen kohtelun vastaista tai syrjivda kohtelua.
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LIITE 3: TYOPAJAOHJE 2

Ensimmdisessd tyOpajassa valittiin 3 keskeisintd psykososiaalista kuormitustekijad, mitka
kuormittavat kliiniselld radiologialla. Tehtdvd 1:ssa mietitddn parannuskeinoja ndihin kol-

meen kuormitustekijoihin.

Tehtdvé 2:ssa mietitdéin, miten voidaan lisdtd tyohyvinvointia kliiniselld radiologialla; mita

miné voin tehdi, mitd esimies voi tehdi ja mité tydyhteiso voi tehda.

1.Tehtiva on selvittii:

Milli keinoilla voidaan parantaa puutteellista kommunikointia ylemméin johdon kanssa
(ei koske ldhiesimiestd), heikkoa perehdytystia ja vaikuttaa liian vihiddn henkilokunta-

mairiin) (miti tyoyhteisd/esimies/tyontekiji itse voi tehdi)

Kuormitustekiji 1: Puutteellinen kommunikointi ylemmain johdon kanssa

Valitse 1-3 keinoa seuraaviin, miten voitaisiin parantaa puutteellista kommunikointia ylem-
méin johdon kanssa. Mitd voi tehdi:

-tyOyhteiso

-esimies

-tyontekija

Valitkaa parin kanssa 1-3 keinoa seuraaviin, parantaa puutteellista kommunikointia ylemmén
johdon kanssa. Mitd voi tehda:

-tyOyhteiso

-esimies

-tyontekija

Valitaan ryhmaissi kaikille kuormitustekijoille ainakin yksi keskeinen keino parantaa puut-
teellista kommunikointia ylemmén johdon kanssa.

tyOyhteiso, esimies, tyontekija

Kuormitustekiji 2: Heikko perehdytys
Kuormitustekijd 3: Liian vdhin henkilokuntaa vs. tydomaara

SAMA MENETELMA KUIN EDELLA!



Tahin tehtdvdidn kdytetddn max 40 min

2 Tehtavi on selvittiai:

Miti esimies voi tehdi liséitikseen tyohyvinvointia
Miti tyoyhteiso voi tehdi lisdtikseen tyohyvinvointia
Mita voit itse tehdi lisatiikseen tyohyvinvointia

Kaikki saavat vuorollaan minuutin aikaa kertoa

Té&hén tehtdvddn kiytetddn noin 20 minuuttia
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LIITE 4: TYOPAJOJEN SISALTO JA MENETELMAT

TYOPAJA 1

-Johdatus aiheeseen, oma rooli fasilitaattorina

MeWeUs-menetelma
- Psykososiaalisen kuormitustekijét kliiniselld radiologialla/Mitka tekijét lisdavét tyohy-

vinvointia kliiniset radiologialla
Minuuttikierros-menetelméa

-Mité tyohyvinvointi Sinulle merkitsee?
-Millainen on hyvinvoiva tyontekija

-Millainen on hyvinvoiva tydyhteiso

TYOPAJA 2

-Keskeiset psykososiaaliset kuormitustekijét kliiniselld radiologialla/keskeiset tyohyvin-

voinnin tekijét (Selvitetty tyOpaja 1:ss58)

MeWeUs- menetelmi
- Milld keinoilla voidaan parantaa puutteellista kommunikointia ylemmén johdon
kanssa, parantaa heikkoa perehdytysti ja mitd voidaan tehdd tilanteessa, kun henkil6-

kuntaa on liian vdhén vs. henkilokuntamééri. (Tydyhteisd/Esimies/Tyontekiji itse)

Minuuttikierros-menetelm:
- Mitd voin tehdd itse lisdtdkseen tyohyvinvointia
- Miten voidaan tydyhteisdssa lisitd tyohyvinvointia

- Mitd esimies voi tehdé lisdtdkseen tyohyvinvointia

Taulukko 2: TyOpajojen sisdltd
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