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lonanalyysilla. Tutkimuksen kehittamisosio toteutettiin tydpajatyoskentelyna.

Tutkimustuloksissa nousi hyvin esille tyossa koettuja psykososiaalisia kuormitustekijoita seka run-
saasti voimavaratekijoita. Esiin nousseista kuormitus- ja voimavaratekijoista tyoyhteiso piti tarkeim-
pana kehittaa tiedonkulkua, tyon katkonaisuutta seka tyon jakautumista. Naihin teemoihin saatiin
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The subject of this thesis is psychosocial well- being at work and its development within the field of
dental healthcare. The goal of the study was to enhance the psychosocial welfare in a private dental
practice. The purpose of the thesis is to describe and improve the practice's employees' psycho-
social experiences on occupational welfare. An occupational welfare development plan was formu-
lated on the results of the study.

The theoretical framework of the thesis derives from previous research on psychosocial occupa-
tional welfare, occupational particularities within the dental healthcare industry and the transcend-
ent impacts of occupational welfare from the individual to the societal level. The first part of the
study is based on qualitative data from an open query and analysis of the responses. The formu-
lation of the development plan was done in a cooperative workshop with the employers and em-
ployees of the private practice.

Numerous psychosocial stress factors as well as empowering factors were uncovered in the results
of the study. Of all these factors the development of the flow of information and the discontinuity
and division of work were considered most important. Many practical ideas on how to improve these
were developed during the workshop. The other uncovered stress inducing and empowering fac-
tors were; performance hindrances, communications and interpersonal relations, organization of
work, the quantity of work and hurry, the character and professionalism of the employee, the or-
ganizational culture and environment, the significance of one's work and the feedback from it.

The results of this study are aligned with previous research on psychosocial welfare. The empow-
ering factors in the practice were numerous which is positive for the company. The stress factors
were chosen for areas of development. The overall status of the psychosocial welfare of the prac-
tice's employees was brought to light through the study and the employees were supported in de-
veloping their work as well as provided tools and material to continue to enhance their occupational
welfare also in the future. The model of this study may be applied and utilized in the development
of occupational welfare. Through this model both, the underlying issues and the possible solutions
stem from the employees or subjects themselves. The results of this thesis provide an insight to
occupational welfare from the perspective of dental healthcare professionals and should be studied
further in a broader scale as information of the psychosocial welfare of dental nurses and oral
hygienists' is scarce. Occupational welfare has a comprehensive impact on individual, organiza-
tional and societal levels, and its costly negative impacts such as work absenteeism can be allevi-
ated by intervening on the perceived stress factors and respectively strengthening the empowering
factors.

Keywords: well-being at work, occupation welfare, occupational healthcare, psychosocial welfare,
dental healthcare
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin (well- being at work) kasitteelle on eri maissa omat tulkintansa ja eroja 10ytyy muun
muassa siind, mita eri toimintoja siihen katsotaan liittyvan. Yleisesti katsottuna tyohyvinvoinnilla
tarkoitetaan niiden kokonaisvaltaisten toimenpiteiden kayttoa terveyden, turvallisuuden ja hyvin-
voinnin parantamiseksi tyopaikoilla, joiden my6ta edistetdan samalla tuottavuutta seka yrityksen
menestysta. (Tyoterveyslaitos 2009, 7, 17, 30.) Tyoterveyslaitoksen (viitattu 18.4.2019) mukaan
tyéhyvinvointi tarkoittaa: "Turvallista, terveellisté ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset tyontekijét
Jja tyGyhteisét tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekifét ja tydyhteis6t kokevat tyénsé

mielekkééksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestéén tyo tukee heidén eléménhallintaansa.”

Tydhyvinvointitutkimuksella on Suomessa pitkat perinteet ja sen laatu on kansainvélisesti arvostet-
tua (Sosiaali- ja terveysministerid 2005, 57). Viime vuosina tyéhyvinvoinnin tutkimuksessa on siir-
rytty tutkimaan fyysisen rasittavuuden lisaksi myos tyon henkista rasittavuutta, huomion kohdistu-
essa myos psykososiaaliseen tyohyvinvointiin ja sen vaikutuksiin. Tyoelaman voimakkaat muutok-
set ovat kallistaneet tyohyvinvointitutkimusta myos kuormitustekijoiden ja voimavaratekijoiden tut-
kimisen suuntaan. (Sosiaali- ja terveysministerid 2005, 57; Manka & Manka 2016, 27; Makiniemi,
Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 4.)

Tyohyvinvoinnilla on merkittava vaikutus niin yhteiskunnalle, tyonantajille, kuin myds yksittaisille
tyontekijoille. Psykososiaalisista kuormitustekijoista johtuvat vuosittaiset tydpoissaolokustannukset
ovat mittavia (Kauhanen 2016, 13; Repo ym. 2015, 2, 4-16). Tyon henkisen kuormittavuuden, tyo-
tehtévien vaativuuden ja niiden pirstaloituneisuuden vuoksi on tyopahoinvointi lisdantynyt, vaikka
tyd on muuttunut joustavammaksi ja monipuolisemmaksi, ja siihen vaikuttamisen mahdollisuudet
ovat lisaantyneet. Myds tyoelaman jatkuvat muutokset tuovat haasteita tydhyvinvoinnille. (Suon-
sivu 2014, 117; Tydterveyslaitos 2009, 5.)

Vastaavia tydelaman haasteita nakyy myos suun terveydenhuollossa, jossa tyo on luonteeltaan
toisaalta kuormittavaa, mutta toisaalta my0s palkitsevaa ja innostavaa. Verrattuna muihin ammat-
tialoihin suun terveydenhuollossa koetaan enemman tybuupumusta, mutta myos tyon imua. Toi-
mialan sisaisesti erityisesti hammaslaakareiden tyohyvinvointia on tutkittu laajasti, ja tutkimuksissa
on havaittu hammaslaakareiden keskuudessa stressi- ja tyduupumusoireilun olevan yleisempaa

kuin vaestossa keskimaarin. (Hakanen & Perhoniemi 2012b, viitattu 2.6.2019; Hakanen & Seppala
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2015b, 25-30.) Hammaslaakareiden tydhyvinvointi 2019 -tutkimuksessa kay ilmi, etta tydkuormitus,
kiire ja kokemus resurssien puutoksesta ovat kasvaneet, ja tyouupumusoireita seka stressia koe-
taan tydssa paljon (Suomen hammaslaakariliitto, viitattu 7.12.2019). Suun terveydenhuollossa mui-
den ammattikuntien, kuten hammashoitajien psykososiaalisen tyéhyvinvoinnin tilaa on tutkittu Suo-
messa verrattain vahan. Suomessa yksityisilla palveluntuottajilla on merkittava rooli suun tervey-

denhuollossa palveluiden tuottajana (Silvo, Virtanen & Murtomaa 2006, 942-947).

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tavoitteena oli edistaa paakaupunkiseudulla toimivan yksi-
tyisen hammaslaakarivastaanoton tyontekijoiden psykososiaalista tydhyvinvointia. Tyon tarkoituk-
sena oli selvittaa tyontekijoiden kokemuksia psykososiaalisesta tyohyvinvoinnista, valita saaduista
tuloksista psykososiaalisen tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteet, kehittaa niita yndessa tyontekijoi-
den kanssa ja laatia tutkimuksellisen kehittamistyon pohjalta yritykselle tydhyvinvointisuunnitelma-
ehdotus. Tutkimuksen tuloksia hyddynneta@n kohdeyrityksen psykososiaalisen tyGhyvinvoinnin
edistamisessa, ja naita voidaan myds hyodyntaa suun terveydenhuoltoalan psykososiaalisen tyo-
hyvinvoinnin jatkotutkimuksessa. Tutkimuksen toteutustapaa voi soveltaa myos muiden toimialojen

psykososiaalisen tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Tyohyvinvointi on koko tydyhteison vastuulla ja sen edistaminen tapahtuu johtajien, esimiesten
seka tyontekijoiden tiimityona. Tyohyvinvointi syntyy tyon arjessa, eika sita saavuteta irrallisilla ter-
veystapahtumilla, vaan tyohyvinvointia edistavan toiminnan taytyy olla pitkajanteista ja moniulot-
teista. Tyohyvinvointia edistavan toiminta voi kohdistua henkildstoon, tydymparistoon, koko tydyh-
teisdon, tyoprosesseihin tai johtamiseen. (Tydterveyslaitos 2019, viitattu 18.4.2019.) Tiiviissa tyo-
yhteisdssa tyon ilot ja imu voivat valittya tyoyhteison jasenelta toiselle, jolloin hyva synnyttaa lisaa
hyvaa. Talloin tyon voimavarat voivat tyétovereiden valilla kasautua yksilolta koko yhteisolle. Suun
terveydenhuollossa hammaslaakarin ja hammashoitajan yhteistyo seka asiakaskontaktit ovat eri-
tyisen tiiviita (Perhoniemi & Hakanen 2013, 88-90.), ja henkildston tyéhyvinvoinnin kokonaisuus
muodostuu tyon kuormitus- seka voimavaratekijoiden yhtalona; tydhyvinvointia voidaan lisata psy-

kososiaalisiin kuormitustekijoihin puuttumalla seka tyon voimavaratekijoita vahvistamalla.



2 PSYKOSOSIAALINEN TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on laaja kasite ja sita seka sen vaikutuksia voidaan tarkastella monista eri nakokul-
mista. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan muun muassa tyon kokemista sujuvaksi ja mielekkaaksi ter-
veyttd edistavassa ja tyouraa tukevassa tyOyhteisdssa- ja ymparistossa. Nykykasityksen mukaan
terveellinen ja turvallinen tydymparisto, jonka taytyy fyysisesti turvallisen tydympariston lisaksi olla
my0s psyykkisesti ja sosiaalisesti terve, kuuluu jokaisen tyontekijan oikeuksiin. My6s hyvinvoinnin
kasitteella on pitka kehittymishistoria ja hyvinvointia tarkastellessa tyo voidaan katsoa hyvinvoinnin
perusominaisuudeksi. (Addabbo & Curzi 2017, 8; Tyodterveyslaitos 2009, 17; Kauhanen 2016, 23;
Saarisilta & Heikkila 2015, 26.) Kaksituhattaluvun alkupuolelta lahtien ovat tyon kiire ja kireat aika-
taulut, hankalat asiakassuhteet, tyoolojen ja -ehtojen muutokset seka tyoyhteisojen sisaiset ristirii-
dat muuttaneet tyota aiempaa enemman mielen tyoksi ja nain ollen tyon psykososiaalisen toimi-
vuuden tarkastelu on noussut entista tarkeampaan asemaan tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta (Sosi-

aali- ja terveysministerid 2005, 72).

Tyohyvinvoinnin johtamiseen ja kehittamiseen on luotu monenlaisia malleja, jotka auttavat organi-
saatiota hahmottamaan tyohyvinvoinnin kenttaa ja niita asioita, jotka tyon suunnittelussa seka hen-
kilojohtamisessa tulee huomioida. Mallit pyrkivat kuvaamaan tydhyvinvoinnin eri ulottuvuuksia seka
painopistealueita. (Laaksonen & Salin 2019, 32.) Ennen kuin tydhyvinvointia voidaan lahtea kehit-
taméaan, pitaa organisaation tyohyvinvoinnin nykytilanne tuntea. Tarkasteltavia kohteita ovat orga-
nisaation strategia ja kulttuuri, henkildstorakenne, tydhyvinvoinnin nykytila organisaatiossa seka
minkalaisia suunnitelmia ja toimenpideohjelmia lainsdadanto edellyttaa. (Kauhanen 2016, 95.) Tyo-
hyvinvoinnin kehittamiselle voi organisaatiossa olla monia syita kuten puhdas ihmisystavallisyys tai
joko valillisesti tai valittomasti taloudellinen hydty, joskus jopa molemmat. Henkilostosta aiheutuvia
kustannuksia voidaan tutkitusti pienentaa panostamalla tydhyvinvointiin. Saastét tulevat niin sai-
rauspoissaolojen, varhaiseldkkeen seka tyotapaturmien vahentymiselld kuin myos tyon viityvyy-
den parantamisen kautta vaihtuvuuden pienenemiselld seka sita kautta tuottavuuden paranemi-
sella. (Kauhanen 2016, 65.)
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21 Psykososiaalinen tyohyvinvointi ja siihen vaikuttavia tekijoita

Tydyhteis6n psykososiaalisuus kasittelee tydn kiireen ja jaksamisen, johtamisen ja vuorovaikutuk-
sen, muutosten hallinnan, uusien kompetenssien kehittdmisen, tasa-arvon edistdmisen ja moni-

muotoisuuden seka jatkuvan seurannan teemoja (Sosiaali- ja terveysministerid 2005, 59). Ty6hy-
vinvointiin vaikuttavat tyohon liittyvat kuormitus- ja voimavaratekijat seké niiden keskinainen tasa-

paino (Puttonen ym. 2016, 6).

Kuormitustekijat Voimavarat

Yksilén ominaisuuksien
kautta tulevat Voimavarat

Psyykkiset
kuormitustek,‘jat Tybtehtivien kautta
tulevat Voimavarat
Ty6hén liittyvat
kuormituste”ﬁt Tydyhteissn kautta tulevat
Voimavarat
Sosiaaliset
o rostenit Organisaatiosta lahtevat
Voimavarat

Psykososiaalinen tyéhyvinvointi

KUVIO 1. Psykososiaalisen tyéhyvinvoinnin tasapaino (Ty6turvallisuuskeskus 2014, 24, Tydter-
veyslaitos 2019, viitattu 11.5.2019; Ty6turvallisuuskeskus 2019, viitattu 8.5.2019)

Psykososiaalisen tydhyvinvoinnin tasapainoon (kuvio 1) voivat vaikuttaa esimerkiksi tydaika, tyo-
yhteison ja tyon sisallon muutokset. Tyon kuormitustekijat kuten toiden kasautuminen tai liiallinen
tydmaara seka jatkuva kiire ovat tutkimusten mukaan yhteydessa tyduupumukseen, vasymys- ja
stressioireisiin seka virheisiin tydssa (Puttonen ym. 2016, 6, 28). Tydyhteison sosiaalisen toimi-
mattomuuden, stressin, tyytyméattdmyyden tydn sisaltdon ja tyon jarjestelyihin on arvioitu aiheutta-
van noin puolet kaikista tydpoissaoloista. Psykososiaalisten tekijdiden aiheuttamat kokonaiskus-
tannukset ovat Euroopassa mittavat. Masennus on yleisin suomalaisten tyokyvyttdmyyteen joh-

tava syy ja masennukseen sairastumisen riskin on todettu viisinkertaistuvan tydperaisen stressin
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my6ta. (Repo ym. 2015, 33.) Ty6n voimavarojen tunnistaminen vahentaa haitallisten kuormituste-
kijoiden vaikutusta ja nain voimavarat voivat lisata tyohyvinvointia. Voimavaratekijat voivat olla
lahtoisin esimerkiksi tyotehtavasta, tyon jarjestamisesta, tyoyhteison vuorovaikutuksesta tai orga-
nisaatiosta. (Ty6turvallisuuskeskus 2019, viitattu 8.5.2019; Tyoterveyslaitos 2019, viitattu
11.5.2019.)

Osallisuus voidaan maarittaa koettuna tunteena, joka syntyy, kun ihnminen on mukana jossakin
yhteis0ssa tai ymparistdssa, mika puolestaan mahdollistaa yhteenkuuluvuuden tunteen. Yhtei-
s0ssa osallisuus ilmenee mahdollisuutena vaikuttaa omassa yhteis6ssa, arvostuksena, tasaver-
taisuutena seka luottamuksena jasenten valilla. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2018, viitattu
26.4.19.) Yhteishenkea voidaan parantaa huolehtimalla riittavista resursseista, luomalla selkeat
tydnkuvat ja yhteiset pelisdanndt, puuttumalla ongelmiin ajoissa seka hairinnan nollatoleranssilla
(Repo ym. 2015, 34). Vuonna 2011 valmistuneen tutkimuksen, joka kasittelee sosiaali- ja terveys-
alan ty6oloja ja henkiloston hyvinvointia vuonna 2010, mukaan tydyhteisé koettiin melko yleisesti
toimivaksi ja tasa-arvon tyoyhteisdssa eri ammattikuntien valilla melko hyvaksi. Tutkimus osoit-
taa, etta eniten positiivista kehitysta tyoyhteison toimivuudessa oli viimeisen viiden vuoden aikana
kokeneet laakarit, lahiesimiehet, psykologit, hammaslaakarit, terveydenhoitajat seka sairaanhoita-

jat. (Laine, Kokkinen, Kaarlela-Tuomaala, Valtanen, Elovainio, Keinanen & Suomi, 2011, 5, 73.)

211 Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat

Psykososiaalisia kuormitustekijoita iimenee kaikilla tyopaikoilla ja ne voivat vaikuttaa kielteisesti
tyéhyvinvointiin. Psyykkiset kuormitustekijat (taulukko 1) tarkoittavat niita seikkoja, jotka aiheuttavat
ristiriitaa voimavarojen ja tydn vaatimusten valilla. Sosiaaliset kuormitustekijat ovat puolestaan tyo-
yhteison vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita. Nain ollen psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoi-
tetaan laajaa kokonaisuutta ja se kattaa alleen aina organisaation, tydn johtamisen ja suunnittelun,
tyojarjestelyjen ja -ympariston, tyotehtavien, tydyhteison seké vuorovaikutuksen ominaisuuksia tai
piirteita, jotka vaikuttavat ihmiseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2019, viitattu 8.5.2019; Saarisilta &
Heikkila 2015, 26.)
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Tyon tehokkuusvaatimukset, aikapaineet ja liika kiire, yli- ja vuoroty0 seka puutteet tyon tauotuk-
sessa lisaavat stressia. Myos tyon ominaisuudet tai puutteet tyon sisallossa, huonosti toimiva tyo-
yhteiso tai haitallinen tydymparistd, huonosti organisoidut tyot, tyon alikuormittavuus seka liian va-

hat haasteet voivat olla haitallisesti kuormittavia. (Repo ym. 2015, 33.)

TAULUKKO 1. Tyén psykososiaaliset kuormitustekijat (Tyéturvallisuuskeskus 2019, viitattu

8.5.2019)

= Ainainen muutos, pitkaaikainen
epavarmuus

= Epaselvat tavoitteet tydssa

= Liika tyo, jatkuva kiire, maaraaikoja
pettdminen

= Aikapaineista johtuva tyon huono laatu

= |tsesaatelyn puute tyomaarassa, -tahdissa
ja -ajassa, tyon valuminen vapaa-ajan
puolelle

= Liian vahan tyota tai ei riittavan
haasteellista tyota

= Ei mahdollisuutta kehittymiseen tai uuden
oppimiseen

Tyoyhteisdongelmat, yhteisty6ongelmat ja
hankalat sosiaaliset suhteet
Yksintyoskentely, eristyneisyys
Tavoittamisen hankaluudet
verkostomaisessa tydssa

Haasteelliset asiakastilanteet,
asiakasvakivalta

Heikko tiedonkulku

Epatasa-arvon kokeminen

Huono tyokayttaytyminen ja epaasiallinen
kohtelu

Tyytymattomyys esimiesty6hon ja tyon
organisoinnin ongelmat.

» Jatkuvat keskeytyksetja hairitsevat esteet

= Suuri vastuu ihmisista tai taloudesta vs.
keinojen puute

» Palautteen ja/tai arvostuksen puute

Kiireen ja stressin hallinta

Kiire on Suomessa yksi isommista psykososiaalisista kuormitustekijoista tydelamassa. Perati 60%
tydntekijoista kokee tekevansa tyota jatkuvassa kiireessa. Stressi, jota kiire toissa lisaa, heikentaa
pitkittyessaan tyohyvinvointia. Melkein puolet tyontekijoisté arvioi joutuvansa kiirehtimaa tydssaan,
jotta tyotehtavat saadaan hoidettua. On huomioitava, ettéd merkittava osa ty6tapaturmista tapahtuu
kiireessa ja kiireessa asioihin paneutuminen ja kehittaminen heikentyvat seka johtamiseen ja vuo-
rovaikutukseen kaytetty aika vahenee. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 26; Manka & Manka 2016,
28.)

Tyonantajan velvoite on huolehtia siita, etta tyonteko ei jatkuvasti seka kohtuuttomissa maarin kuor-
mita tydntekij6ita eiké esimiesté (Tydturvallisuuskeskus 2019, viitattu 8.5.2019). Mikali kiire on kes-
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toltaan rajattua ja tyontekija voi vaikuttaa tyon tekemiseen ja saa siihen tukea voi kiire parhaimmil-
laan tehostaa tyontekoa. Taytyy siis muistaa, ettei kiire ole pelkastaan negatiivinen asia vaan so-
pivassa suhteessa se voi tehostaa tyoskentelya ja kiireen hallintaan paneutumalla voidaan saada
aikaan kehitysta. Myos tyosta saatu arvostus, vaikutusmahdollisuudet ja tyon palkitsevuus lieven-
tavat kiireen haittoja. Kiireen hallintaan tarvitaan hyvaa vuorovaikutteista johtamista ja sita onkin
hyva kehittad yhdessa tyontekijoiden kanssa. Jatkuvana kiire ja stressi kuitenkin heikentavat tyo-

hyvinvointia ja tyoturvallisuutta seka sita kautta myos tuottavuutta (Puttonen ym. 2016, 10, 26).

Laine ym. (2011) tutkimusraportissa ilmenee, etta joidenkin ammattiryhmien kohdalla on tapahtu-
nut positiivista muutosta kiireessa verrattuna edelliseen tutkimukseen. Erityisen paljon kiire on va-
hentynyt hammaslaakareilla, psykologeilla, 1aakareilla, lahiesimiehilla seka selvasti myos tervey-
denhoitajilla ja avustavaa hoitotyota tekevilld. Positiivisesta yleiskehityksestd huolimatta tutkimuk-
sen mukaan hammashoitajien ja kotipalvelutydntekijoiden kiirettd raportointiin vuoden 2010 tutki-

muksessa selvasti enemman kuin aiemmin. (Laine ym. 2011, 34.)

Tyon muutokset ja epavarmuus

Suomessa muutoksia tapahtuu tydpaikoilla jatkuvasti ja siksi muutosten hallinta ja onnistuneen
muutoksen toteuttamisen merkitys tyontekijoiden tyohyvinvoinnille korostuu (Puttonen ym. 2016,
9). Terveyden ja hyvinvointilaitoksen kokoamassa loppuraportissa koskien Osuva-tutkimushan-
ketta (Osallistuva innovaatiotoiminta ja sen johtamista edistavat tekijat) kay ilmi, ettd suurin osa
tyontekijoita on edeltavan kahden vuoden aikana ollut osana organisaatiouudistusta. Yli puolet
muutoksen kohteena olevissa organisaatioissa tyoskentelevista tyontekijoista koki, ettda muutokset
ovat heidan tyonsa seka asiakkaiden saaman hoidon ja palvelun kannalta olleet kielteisia. Lisaksi
muutokset koettiin haitallisiksi kehittamisinnon kannalta. Toimialoittain haitallisimpina koettiin suun
terveydenhuollossa organisaatiorakenteen muutokset. Tyontekijoiden ja esimiesten nakemykset
muutosten hyodyllisyydesta ja vaikutuksista palvelun laatuun erosivat toisistaan. Esimiehet kokivat
muutokset tydntekijoitd myonteisemmaksi ja johtotehtévissa olevat kaikkein mydnteisimmin (Saa-
risilta & Heikkila 2015, 47, 264.)

MEADOW- tutkimuksessa nousi esille tyontekijoiden kokevan tydpaikalla tapahtuvat muutokset
monilta osin mielekkaiksi, mutta samalla nousi esiin tarve kehittdd muutosten hallintaa ja vahentaa
muutosten kielteisia vaikutuksia tyéhyvinvoinnille (Puttonen ym. 2016, 10). Muutostilanteissa hen-

kildston hyvinvoinnin varmistaminen seka hyva lopputulos onnistuu hyddyntamalla osallistavia in-

14



novaatiomenetelmia muutoksen toteuttamista suunniteltaessa. Mikali muutostilanteissa tyonteki-
joilld on mahdollisuus vaikuttaa itseaan koskeviin paatoksiin seka tyomaaraan, tyohon seka tyon-
paikkaan ja aikaan tukivat ne tyohyvinvointia. Muutos tyossa koettiin hyodylliseksi silloin, kun
tyossa oli mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa eika ollut liikaa kiiretta seka silloin, kuin joh-
taminen oli oikeudenmukaista ja johtoon luotettiin seka silloin, kun ryhmatydskentely toimi hyvin
tydyhteisossa. (Saarisilta & Heikkila 2015, 6, 264.)

Epavarmuus tyon jatkumisesta voi heikentaa tyokykya ja hyvinvointia tyossa (Sosiaali- ja terveys-
ministerio 2005, 22). Epavarmuus tyon jatkumisesta on vuodesta 2010 Iahtien ollut kasvussa. Edes
johtajat tai tydhonsa sitoutunut tydtaan kehittava tyontekija voi enaa olla varma tyonsa jatkumi-
sesta. Negatiivista kehitysta on selitetty supistuneilla mahdollisuuksilla vaikuttaa omaan tyohonsa
seka globalisaation tuomilla uhkilla. Enaa ei voida luottaa niin sanottuun psykologiseen sopimuk-
seen, jossa parhaansa organisaation eteen tekeva tyontekija palkittin pysyvalla tyosuhteella.
(Manka & Manka 2016, 27.)

21.2 Tyon psykososiaaliset voimavaratekijat

Tyon kuormittavuutta voidaan katsoa my0s sen voimavarojen ja myonteisten piirteiden kannalta.
Tyon voimavaratekijat auttavat tyontekijaa onnistumaan ja synnyttavat tyontekijalle halua tehda
tyonsa hyvin. Tyo ja terveys- haastattelututkimuksessa kay ilmi, etta sosiaali- ja terveysalalla
vuonna 2012 tyoskentelevista lahes joka toinen koki itsensa paivittain innostuneeksi tyostaan.
(Tyoterveyslaitos 2013, 206; Tyo6turvallisuuskeskus 2019, viitattu 8.5.2019.)

Tyon voimavaroina voidaan pitaa yksilon ominaisuuksia kuten optimismia, sinnikkyytta, hyvaa itse-
tuntoa seka joustavuutta. Tyotehtavien kautta tulevat voimavarat ovat palkitsevuus, kehittavyys,
tulokset ja asiakastyon onnistuminen seké tyon merkityksellisyys. Tyon jarjestdmisen kautta ilme-
nevat voimavarat ovat vaikutusmahdollisuudet omaan tydhonsa, tydpaikan joustavuus seka tavoit-
teiden ja tyoroolien selkeys seka tydaikojen joustavuus. Organisaatioon liittyvat voimavarat voivat
olla innovatiiviset toimintatavat, tydpaikan ilmapiiri, tydn ja muun elamén yhteensovittamisen mah-
dollisuus ja kaytannot seka tyon varmuus. TyOyhteison kautta tulevat voimavarat voivat ilmeta puo-

lestaan esimiehen seké tydyhteison tuen kautta, huomaavaisuuden, ystavallisyyden, palautteen ja
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arvostuksen, muiden kokeman tyon imun seka oikeudenmukaisuuden ja johtamisen selkeiden kay-
tantdjen kautta. (Tyoterveyslaitos 2019, viitattu 11.5.2019; Tyéturvallisuuskeskus 2019, viitattu
8.5.2019.)

Tyon imu ja mielekkyys

Tyon imu tarkoittaa myoOnteista tunne- ja motivaatiotilaa tyossa, jolloin tydntekija kokee tyon mie-
lekkaaksi, kokee ylpeytta tyostaan, lahtee mielelladn toihin seka nauttii tyostaan eivatka tyon vas-
toinkaymiset lannista tyontekijaa. Tyon imuun voidaan katsoa liittyvan kolme ulottuvuutta; omistau-
tumine, uppoutuminen seka tarmokkuus. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan jopa kaksi kol-
mesta tyontekijastd suomessa kokee naita ulottuvuuksia vahintaan kerran viikossa. (Tyoterveys-
laitos 2019, viitattu 11.5.2019).

Tyon voimavaratekijoiden, kuten tyon hallinta, sosiaalinen tuki, tyon varmuus seka organisaation
tuki, on havaittu vaikuttavan myonteisesti tydn imuun. Samoin tyén imua voivat edistaa sopivassa
suhteessa olevat haasteet, mahdollisuudet vaikuttaa tyohonsa, riittava tuen ja arvostuksen saanti,
kannustus esimiesten puolelta seka mahdollisuudet oppia seka kehittya tydssaan. (Tyoterveyslai-
tos 2019, viitattu 11.5.2019; Saarisilta & Heikkila 2015, 26.)

Asemalla tyopaikassa on vaikutusta siihen, kuinka mielekkaaksi tyo koetaan. Korkeammassa ase-
massa tyoskentelevat kokevat tyonsa mielekkaammaksi, mutta tyontekijaasemassa olevista jopa
joka viides antaa valttavan tai huonon arvosanan tyonsa mielekkyydesta. (Manka & Manka 2016,
27.) Perhoniemi ja Hakanen (2013) tutkivat tydn imun ja ystavallisyyden siirtymisen prosessia ham-
maslaakari-hammashoitaja-tyopareilla, seka selvittivat myonteisten potilaskontaktien merkitysta
tydn imun ja ystavallisyyden siirtymiselle tyoyhteisdssa. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd tyon
imu ja ystavallisyys siirtyvat hammaslaakariltd hammashoitajalle seka toisin pain. Lisaksi havaittiin,
ettd myonteinen vuorovaikutus potilaiden kanssa voi vahvistaa tyon imua ja tama voi edelleen siir-

tya tyontekijalta toiselle ystavallisena kayttaytymisena. (Perhoniemi & Hakanen 2013, 95-96.)

Tyohon vaikuttaminen

Esimiehen on luotava tyOyhteison arkeen sellaiset rakenteet, jotka antavat niin esimiehelle kuin
tydntekijoille mahdollisuuden tulla kuulluksi ja vaikuttaa tydn suunnitteluun seké paatoksentekoon
(Laaksonen & Salin 2019, 24). Tydntekijéiden vaikuttamismahdollisuuksien ja sen miten saa osal-
listu on havaittu lisddvan tydhyvinvointia, tyotyytyvaisyyden ja jaksamisen tunteen kautta (Bocker-
man, Bryson & limakunnas 2012, 23). Ensiarvoisessa asemassa tyohyvinvoinnin mahdollistajana
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onkin tyon hallinnan tunne. Tyon hallinnan tunne muodostuu, kun tyontekija voi vaikuttaa tyoteh-
taviinsa seka tyonsa tahtiin. (Manka & Manka 2016, 28.)

Verrattuna moniin muihin Euroopan maihin on suomalaisilla keskimaarin hyvat mahdollisuudet
osallistua ja vaikuttaa tyopaikan toimintojen kehittamiseen. Yhdessa kehittdaminen koko tyoyhtei-
son kesken on parantunut, mutta silti lukuisissa tyopaikoissa henkilosto ei lainkaan osallistu saan-
nollisesti yrityksen kehittdmiseen. (Puttonen ym. 2016, 10.) Tyo- ja elinkeinoministerion 2017
teettamassa barometrissa ilmenee, etta tydhon vaikuttamisen mahdollisuudet ovat vuosien seu-
rantojen aikana hieman jopa laskeneet. Vaikutusmahdollisuuksia tarkasteltiin tyohon, tyon sisal-
to0n, sen tahtiin ja jakautumiseen vaikuttamiseen seka tyodtehtavan suorituspaikaan vaikuttami-
sen nakokulmasta. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2018, 56.) Vaikutusmahdollisuudet tyaikoihin ja

tyohon koettiin koko sosiaali- ja terveysalalla varsin puutteellisiksi (Laine ym. 2011, 5).

Asemalla tyOyhteisdssa on merkitystd myds tydhon vaikuttamisen mahdollisuuksiin. 2017 teh-
dyssa tutkimuksessa tydntekijdiden joukossa oli kaikissa kategorioissa (tytehtaviin, tyétahtiin,
tydnjakoon ja tyonteon paikkaan vaikuttaminen) eniten niita, jolla ei ole lainaan vaikutusmahdolli-
suuksia tyohonsa. Esimerkiksi tyon tahtiin vaikuttaminen on palkansaajilla selvasti harvinaisem-
paa kuin ylemmassa asemassa olevilla. Yksityisella sektorilla tyotehtaviin vaikuttamisen mahdolli-
suus on hieman yleisempaa kuin julkisella sektorilla. Yksityisten palveluiden parissa tyoskentele-
vista kuitenkin vain 12 prosentilla oli mahdollisuuksia vaikuttaa paljon tyotehtaviinsa ja jopa 28
prosentilla ei ole lainkaan mahdollisuutta vaikuttaa esimerkiksi tydnjakoon. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterié 2018, 58-59; Manka & Manka 2016, 28.)

Viestinta ja vuorovaikutus

Viestintd on vuorovaikutusta eli ihmisten valisté toimintaa. Vuorovaikutus voi muodostua niin sa-
nallisesta kuin my6s sanattomasta viestinnasta. Vuorovaikutuksessa on kyse kahden tai useam-
man ihmisen valisesta suhteesta ja toiminnasta, jossa tulee jaetuksi ajatuksia, kokemuksia ja tun-
teita seka tietoa ja niista rakennetaan yhteista merkitysta. Vuorovaikutus on tydyhteisdssé kaiken
perusta. (Niipola & Rauramo 2008, 3; Vilkman 2016, 20.)

Tydntekijat tormaavat monenlaiseen viestintaan tyopaiviensa aikana; kokoukset, kahvipdytakes-
kustelut, puhelinkeskustelut, keskustelut esimiesten ja alaisten valilla seké potilaiden kanssa. Sah-
koisten valineiden kautta tapahtuva viestinta on taloudellista, mutta luo huonommat mahdollisuudet

vuorovaikutukselle. (Niipola & Rauramo 2008, 3.) Mydnteinen vuorovaikutus potilaiden kanssa voi
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vahvistaa tyon imua ja se voi edelleen siirtya tyontekijalta toiselle huomaavaisena ja ystavallisena
kaytoksena. Nain ollen tyohyvinvointi ja tyohyvinvoinnin siirtyminen voi siis ainakin osittain siirtya
sosiaalisen kayttaytymisen ja vuorovaikutuksen valityksella. (Perhoniemi & Hakanen 2013, 99.)
Tutkimukset osoittavat my0s, etta viestinta vaikuttaa olennaisesti tyoyhteison myonteiseen suhtau-
tumiseen ja osallistumiseen kehittamishankkeisiin (Saarisilta & Heikkild 2015, 209). Laine ym.

(2011) tutkimuksen mukaan tiedonkulkua alaisten ja johdon valillé ei koettu kovinkaan hyvaksi.

Dialoginen vuorovaikutus muodostuu kokemuksesta, etta tulee kuulluksi ja tietoisuudesta, etta tyo-
yhteiso on kiinnostunut jokaisen tyontekijan mielipiteista. Onnistunut dialoginen kommunikointi yh-
distetd@n vahvasti tyohyvinvointiin. Dialogi on my6s ammatillinen vuorovaikutustaito, joka tulee olla
osana arjen johtamistyota. Mikali koko tydyhteisossa tyoskentelevat ovat valmiita avoimeen ja vas-
tavuoroiseen kommunikointiin seka osallistumaan paatoksentekoon voi osallistava johtaminen to-
teutua ja sité kautta saavuttaa dialogista vuorovaikutusta. (Laaksonen & Salin 2019, 25; Suonsivu
2014, 54.) Viestintaa voidaankin pitda myos johtamisen valineend, silla johtaminen on paaasiassa
viestintaa ja paras tulos saavutetaankin silloin kun viestinta on hyvin suunniteltua. Suora kommu-
nikaatio, eli kyky kommunikoida tehokkaasti vuorovaikutustilanteiden aikana seka kayttaa myon-
teista kieltd kommunikoinnissaan, on ammattitaitoisen tyontekijan seka esimiehen merkki. (Niipola
& Rauramo 2008, 3; Suonsivu 2014, 51.) Asymmetrinen vuorovaikutussuhde tuo tydntekijan ja
esimiehen valiseen ammatilliseen vuorovaikutukseen vaadittavan etaisyyden estamatta kuiten-

kaan tasavertaista ja syvasti inhimillistd kohtaamista (Laaksonen & Salin 2019, 28).

Palaute

Palautteen merkitys koetaan yleisesti tarkeaksi tyohyvinvoinnille, mutta samalla sen antaminen
tydyhteisossa mielletdan usein vaikeaksi, oli kyse sitten rakentavasta tai positiivisesta palautteesta.
Luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri auttavat palautteen kasittelyssa ja sita kautta itsetuntemuksen
seka ammattitaidon kehittamisessa. (Laaksonen & Salin 2019, 29.) Palautteen antaminen ja sen
pyytdminen kuuluu my6s hyviin tydyhteisotaitoihin. (Manka & Manka 148). Positiivinen palaute on

keskeista tydhon sitoutumisen kannalta (Saarisilta & Heikkild 2015, 150).

Hyva esimies toimii valmentajana ja osaa tarvittaessa antaa myonteista seka rakentavaa pa-
lautetta. Tydnantajan ja -tekijan on hyva antaa palautetta my6s epéakohdista, mutta silloin sen tulee
olla rakentavaa. (Manka & Manka 2016, 141). Kommunikaation suoruudessa tai epasuoruudessa

on kulttuurieroja ja se tulee huomioida erityisesti palautteen saannissa seké& sen annossa. Suora

18



palaute saattaa hammentaa toisia ja jossain kulttuureissa kasvojen sailyttaminen voi olla tiedon

valittamista tarkedmpaa. (Suonsivu 2014, 51.)

Tutkimustulosten mukaan ystavallisyydella ja huomaavaisuudella on merkitysta tydhyvinvoinnille.
Etenkin tyoparityoskentelyssa on syyta panostaa sosiaalisten tyotaitojen lisaksi myonteisten tun-
teiden ilmaisun taitoihin, onnistumisten jakamiseen seka positiivien palautteen antamiseen iiman
muodollisten tydroolien karsimista. Nain parannetaan tyon perustavanlaatuisia seka sosiaalisia voi-
mavaroja ja tehddan samalla organisaatiossa pitkalle kantavia satsauksia, silla voimavaroja vah-
vistamalla, parannetaan tyon imua sekd mahdollistetaan sen levidaminen ihmisten valilla. (Perho-
niemi & Hakanen 2013, 99.)

2.2 Tyohyvinvointi suun terveydenhuoltoalalla

Sosiaali- ja terveysalan ty0 sisaltaa monia voimavara seké kuormitustekijoita. Kuormitusta aiheut-
tavat tyon kiire, fyysisyys, vastuu toisen ihmisen terveydesta tai jopa hengesta, resurssipula ja sii-
hen liittyvat eettiset kysymykset, isot organisaatiomuutokset seka nopeasti muuttuva teknologia.
Voimavaroina voidaan puolestaan pitaa potilas- ja asiakaskontakteja ja niiden kautta saatuja on-
nistumisen ja auttamisen kokemuksia ja ihmislaheisyytta tyossa. Raportin, joka kasittelee sosiaali-
ja terveysalan tyooloja ja henkiloston hyvinvointia vuonna 2010, mukaan yhteiskunnan yleinen ke-
hitys pistaa suomalaisen sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelman koville, johtuen muun muassa ika-
rakenteen muutoksesta, nopeasti kehittyvasta teknologiasta, isoista rakennemuutoksista seka toi-
mialan kasvusta. (Laine ym. 2011, 5-6,13.) Vuonna 2012 Sosiaali- ja terveysalalla tyoskenteli 16

prosenttia suomen tydvoimasta. (Tyoterveyslaitos 2013, 202).

Vuonna 2002 kansanterveys- ja sairausvakuutuslakien uudistus toi hammashoidon osaksi yhteis-
kunnan tukemia terveyspalveluita. Hammashoidon alueella yksityisilla palveluntarjoajilla on merkit-
tava rooli palvelujen tuottajina. Vuonna 2005 valmistunut tutkimus, joka kasittelee Etela-Suomen
yksityisten hammashoidon tilaa sek& 2002 voimaan tulleen lain muutosten vaikutuksista, kuvaa,
ettd yli puolet vastanneista koki muutoksen jalkeen tydvoimatarpeen, tydajan ja tyon kuormittavuu-
den kasvaneen. Tyon tuottavuuteen tai tydssa viintymiseen ei muutoksen katsottu juurikaan vai-
kuttaneen, mutta tyon vaativuutta sen oli puolestaan havaittu lisanneen. Muutoksella oli ollut jonkin

verran vaikutusta siihen, etta yksikot olivat keskittyneet suurempiin paikkakuntiin ja isompiin yksi-
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kéihin. (Silvo, Virtanen & Murtomaa 2006, 942-947.) Hammaslaakareiden tyéhyvinvointia tarkaste-
levassa tutkimuksessa ilmeni, etta suun terveydenhoidossa monet tyon vaatimukset lisaavat tyo-
uupumuksen riskia, kun tyon voimavarat paivittaisessa tyossa puolestaan synnyttavat tyon imua
(Seppala & Hakanen 2015, 32, 36-37).

Suun terveydenhoito on luonteeltaan sellaista, etté se on samalla kuormittavaa, mutta myds palkit-
sevaa sekd innostavaa. Verrattuna muihin ammattialoihin suun terveydenhuollossa koetaan enem-
man tyduupumusta, mutta samalla my6s tyon imua. Tutkimustulosten mukaan lievaa tyéuupu-
musta esiintyy runsaasti niin hammashoitajien kuin myos hammaslaakareiden keskuudessa, mutta
samalla koetaan myds saanndllisesti tydn imua, onnistumisen tunteita, tarmokkuutta seka tyohén
uppoutumista. Tutkimustuloksissa yllattavaa oli se, etta tyon luonteen yhteistyon tiiviydesta huoli-
matta hammaslaakarin- ja hoitajan tyéhyvinvointi ei kulkenut kasi kadessa. Eroa ilmeni muun mu-
assa yhteistyon merkityksessa. Hammashoitajat kokivat sujuvan yhteistyon, parityon laadun, tyo-
parilta saadun tuen, ystavallisyyden, luottamuksen, tyoroolien selkeyden tydhyvinvoinnin kannalta

merkittavaksi, -laakarit puolestaan eivat. (Hakanen & Perhoniemi 2012b, viitattu 2.6.2019.)

Tyoterveyslaitoksen tekeman "Hammaslaakareiden tyohyvinvointi suomessa” tutkimuksen mu-
kaan tyon voimavaratekijoita yksityisella sektorilla oli edelleen enemman kuin julkisella. Yksityis-
sektorin esimiestyossa tyoskentelevien hammaslaakareiden tyon kuormitustekijat ovat sailyneet
lahes ennallaan edelliseen seurantajaksoon verrattuna ja tyon voimavaratekijoissa oli tapahtunut
lievaa parannusta. Tyon muutoksia koskevissa toimissa mukana oleminen oli molemmilla sekto-
reilla heikentynyt. Tutkimuksen mukaan tyon arvostus, tydyhteison uudistushalukkuus, parannuk-
set toimintaan seka esimiehen toiminta olivat paremmalla mallilla kuin 2000-luvulla tahan men-
nessa. Kielteisia havaintoja tutkimuksessa oli muun muassa, ettd oman tyon muutosten suunnitte-
luun ei voida riittdvasti osallistua ja, etta tietoteknisen osaamisen vaatimukset koetaan raskaiksi.
Tutkimuksen mukaan hammaslaakareiden keskuudessa stressi- ja tyduupumusoireilu on selvasti

yleisempaa kuin vaestdssa keskimaarin. (Hakanen & Seppala 2015b, 25-30.)

Tyonantajan nakokulmasta on erittdin perusteltua puuttua henkiloston tydhyvinvointiin estamalla
kuormitustekijoita seka vahvistamalla voimavaratekijoita. Vaikka suuret muutokset ja epavarmuus-
tekijat ovat koetelleet suun terveydenhoitoalaa, ovat keskeiset sosiaaliset voimavarat (Iahiesimies-
ten johtamistoiminta, tydyhteisén uudistushalukkuus, tyon arvostus) vahvempia kuin koskaan
2000-luvulla. Taman my6ta on suun terveydenhoitoalalla mahdollisuudet parantaa tyohyvinvointia
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seka johtamista, asiakaslahtoista ja uudistushaluista tyokulttuuria, myonteista vuorovaikutusta tyo-
parin ja tyoyhteison kanssa. Tyon mielekkyytta ja hyvinvointia voidaan saavuttaa keskustelemalla
tyon tavoitteista ja parhaista tyotavoista yhdessa tyopaikalla seka yhteisella vapaamuotoisella ar-
vioinnilla, onnistumisten jakamisella seka myonteisen palautteen antamisella seka palautteen pyy-
tamisella. (Hakanen & Seppala 2015b, 25-30.)

Tyon kuormitustekijat

Suun terveydenhoidossa tyon kuormitustekijoista tyon laadulliset vaatimukset, heikot uranakymat,
tunnetyon ristiriidat, muutoksista johtuvat kielteiset kokemukset olivat keskeisimpia kuormitusteki-
j6ita. Tyon vaatimusten aiheuttamat kielteiset vaikutukset olivat tutkimuksen mukaan huomattavasti
suuremmat kuin voimavaratekijat (Seppéala & Hakanen 2015, 32, 36-37). Myos parityotutkimuk-
sessa iimenee, ettd hammaslaakareiden tyon laadulliset kuormitukset vaikuttavat enemman ham-
maslaékareiden tydhyvinvointiin kuin hammashoitajien tydhyvinvointiin. Tyon maara seka tyon tun-
nekuormittavuus, vaikutuksista tydhyvinvointiin 10ytyi kuitenkin yhtalaisyyksia hammashoitajien ja -
ladkareiden valilla. Hyvin toimivien tyoparien keskuudessa tyouupumuksen siirtyminen oli yleisem-
paa. (Hakanen & Perhoniemi 2012b, viitattu 2.6.2019.) Tutkimuksen mukaan terveyskeskusham-
maslaakareilla on muihin julkisiin toimintalohkoihin verrattuna enemman tyon vaatimuksia ja va-

hemman tydn voimavaroja (Seppala & Hakanen 2015, 32, 36-37).

Tyon haitallisisiin tekijoihin valittomasti puuttumisen ja kuormitustekijoiden tunnistamisen lisaksi tu-
lisi yllapitaa ja edistdd myonteista kanssakaymista tyokavereiden kanssa (Seppala & Hakanen
2015, 36-37). Tyoparien yhteistyon kehittamiseen oli vastaajien mielesta kiinnitetty huonosti huo-
mioita, vaikka kaksi kolmasosaa hammaslaakareista ja -hoitajista koki siihen olevan tarvetta. Myos
palautteen saaminen tyOparilta tai parityon kehittdminen yhdessa koettiin harvinaiseksi. (Hakanen
& Perhoniemi 2012b, viitattu 2.6.2019.) Mita nopeammin tyon kuormituksesta pystyy palautumaan
tydpéivan aikana seka tyopaivan jalkeen sitd vahemman se aiheuttaa ihmiselle haittaa (Repo ym.
2015, 34).

Tyon voimavarat

Aiemmin tyéhyvinvointia on tutkittu pitkalti stressin ja tyduupumuksen nékokulmasta, mutta 2000-
luvulla on havahduttu siihen kuinka suuri merkitys tydntekijan energia- ja motivaatiotasoilla voi olla
tydhyvinvoinnille (Hakanen & Perhoniemi 2012, 3). Hammashoitoalan tydyhteisdn voimavaroja
ovat tyon itsenaisyys, ja kehittavyys, yhteistyo tyoparin kanssa, tyon valittomat tulokset seka ar-

21



vostus. (Hakanen & Seppéala 2015b, 25-30.) Hammaslaakéareiden tyon voimavaratekijoiksi on use-
amman tutkimuksen perusteella keratty muun muassa; tyon kehittavyys, tyoroolien selkeys, sujuva
yhteistyo tyoparin kanssa, hyva esimiestyo, esimiehen ja tyontekijan valinen myonteinen vuorovai-
kutus, oman ammatin arvostus, myonteiset vertaiskontakti, myonteiset potilaskontaktit, innovatiivi-
nen tyoilmapiiri, tyon yksiléllinen muokkaaminen, tydn kehittavyys seka tyon itsenaisyys. (Seppala
& Hakanen 2015, 32, 36-37).

Tyoparitydskentelyyn keskittyneen tutkimuksen mukaan samat tydn voimavarat paransivat tyohy-
vinvointia niin hammashoitajilla kuin myos -laakareilld; vaikutusmahdollisuudet tydssa, kehittava
tyd, myonteiset potilaskontaktit. Tutkimuksessa kay ilmi, etté sujuva parity0 ja huomaavainen vuo-
rovaikutus on tarkeampaa hammashoitajien kuin hammaslaakareiden tydhyvinvoinnille. Yleisesti
hammaslaakari-nammashoitajatydparit kokivat yhteistyon hyvaksi ja keskinaiset tyoroolit selkeiksi.
Tutkimusartikkelissa nostetaan esille olisiko tydhyvinvoinnin lisadmiseksi syyta vahvistaa tydyhtei-
s6jen sosiaalisia voimavaroja, tulisiko koulutukseen sisallyttaa valmiuksia tydhyvinvoinnin vahvis-
tamiseen muun muassa jarjestamalla tyopareille enemman keskustelumahdollisuuksia seka val-

miuksia uudistaa toimintaa tyopaikoilla. (Hakanen & Perhoniemi 2012b, viitattu 2.6.2019.)

Tyoterveyslaitoksen, Utrechtin yliopiston sek& Suomen hammaslaakariliton yhdessa tekeman tut-
kimuksen mukaan tyontekijan itse aloittama, voimavaroja vahvistava, tyonmuokkaaminen suojaa
tybuupumukselta ja edistaa tyon imua. Perinteisesti tydelaman muokkaaminen on ollut ylhaalta
alas-johtamista, mutta tyontekijoiden oman tyonsa kehittamisenmahdollisuutta kannattaa tukea,
silla tyon imussa oleva tyotaan kehittava tyontekija on paras mahdollinen yhdistelma organisaation
kannalta. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 2.6.2019.) Tydn ja tydyhteisdn voimavaratekijéiden vah-
vistamisen ja niiden edistamisen tarkeys seka niiden sisallyttdminen osaksi paivittaista tyota on
merkittava tyohyvinvoinnin kannalta (Seppala & Hakanen 2015, 32, 36-37). Hyva yhteishenki on
tarked stressin vahentdja ja siita esimiehen kannattaa huolehtia. Siksi tydpaikalla seka arjessa on
tarkeaa vaalia asioita, jotka tuottavat iloa seké energiaa. On muistettava, etta yhteiséllisyys vaatii

aikaa ja sille seka yhteisille keskusteluille on jatettava aikaa. (Repo ym. 2015, 34.)

Tyon imu kytkeytyy positiiviseen tyon psykologiaan ja voimavaralahtdiseen tydeldman kehittami-
seen ja tutkimiseen. Suun terveydenhuollon ammattilaisten parissa toteutetun tutkimushankkeen
mukaan tyon imussa olevat tyontekijat kokevat tarmokkuutta, omistautumista ja nautintoa tyéssaan
ja ovat sita kautta aloitteellisia, avuliaita tyokavereitaan kohtaan, valmiita tekemaan tarvittaessa
pidempia tyopaiva, sitoutuneita tydpaikkaansa seka synnyttavat asiakasuskollisuutta. (Hakanen &
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Perhoniemi 2012, 3.) Tydn voimavaratekijoistd muun muassa juurikin tyén imun myonteiset vaiku-
tukset voivat nakya suun terveydenhoidon tyoyhteisoissa esimerkiksi lisaantyneena tyohon sitou-
tumisena seka tyon tuottavuuden paranemisella (Hakanen & Koivuméaki 2014, 14-15). Terveyskes-
kushammaslaakareiden tyohyvinvointia kasittelevan tutkimuksen mukaan tyon voimavaratekijoita
tulee olla riittavasti ja riittdvan usein synnyttddkseen tyon imua. Tutkimuksen mukaan 39% ham-
maslaakareista koki voivansa parantaa tyon imun syntymista parantamalla yhteistyota tyoparinsa
kanssa (Seppala & Hakanen 2015, 32, 36-37.) Mydnteinen vuorovaikutus tyoparin ja kollegoiden
kanssa, tyon tuunaaminen ja oman ammatin arvostus ovat keskeisimpia voimavaroja tyon imulle
(Seppala & Hakanen 2015, 32, 36-37).

2.3  Tyohyvinvointia ohjaava lainsaadanto

Sosiaali- ja terveysalan tyosuojelusta ja tydterveyshuollon lainsdadanndsta seka tydsuojelu- ja tyo-
hyvinvointipolitikan kehittamisesta vastaa sosiaali- ja terveysministerio. Ministerion tavoitteena on
pidentaa tyouria parantamalla tydoloja ja tydhyvinvointia, ehkaisemalla tyokyvyttomyytta, vahenta-
mélla sairaspoissaoloja seké lisaamalla osatyokyisten tydllistamista. (Sosiaali- ja terveysministerid
2019, viitattu 11.5.2019.)

Tyohyvinvoinnin toteutumista ohjaa lainsaadanto ja mikali yrityksella on yksikin tyontekija, on tyon-
antajan lain nojalla jarjestettava tyontekijalleen tyéterveyshuolto (Manka & Manka 2016, 93). Tyo-
terveyshuoltolain 2001/1389 tarkoituksena on tyontekijdiden, tydnantajan seka tydterveyshuollon
yhteistyona edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston
terveellisyytta ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya seka tyoyhteison
toimintaa (Tyodterveyshuoltolaki 1389/2001 1.1 §, viitattu 7.5.2019). Tydturvallisuuslaki 2002/738
maaraa, etta tyonantajan on huolehdittava tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa
huomioiden tydhdn, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistdon seka tydntekijan henkildkohtaisiin
edellytyksiin liittyvat seikat (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 2.8 §, viitattu 7.5.2019).

Tyoturvallisuuslain 2002/738 mukaan tydnantajan on huolehdittava siita, etta terveellisyytta ja tur-
vallisuutta koskevat toimenpiteet huomioidaan tarpeellisella tavalla organisaation kaikkien osien
toiminnassa (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 2.8 §, viitattu 7.5.2019). Tyoterveyshuoltolain 2001/1389

mukaan tyonantajalla on oltava kirjallinen tydterveyshuollon toimintasuunnitelma. Toimintasuunni-
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telmassa tulee ilmeta tyoterveyshuollon yhteiset tavoitteet ja tyopaikan olosuhteisiin liittyvat tar-
peet. (Tyoterveyshuoltolaki 1389/2001 3.11 §, viitattu 7.5.2019.) Ty6turvallisuuslain 2002/738 no-
jalla tydnantajalla on oltava turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi seka tyokyvyn yllapita-
mistoimintaa varten tydsuojelun toimintaohjelma. Ohjelman mukaiset tavoitteet turvallisuuden ja
terveellisyyden edistamiseksi seka tyokyvyn yllapitamiseksi on huomioitava tyopaikan kehittamis-
toiminnassa ja suunnittelussa seka niita tulee kasitella tyoyhteison kesken. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002 2.9 §, viitattu 7.5.2019.)

Mita aikaisemmin tydhyvinvoinnin ongelmin puututaan sita edullisemmaksi niiden hoitaminen tu-
lee ja siksi onkin hyva panostaa ennaltaehkaiseviin toimenpiteisiin. Tahan kannusta myos 2011
voimaan tullut sairausvakuutuslain muutos. (Manka & Manka 2016, 93.) Sairausvakuutuslaki
2004/1224 maaraa, etta tyopaikan ja tyéterveyshuollon tulee sopia tyokyvyn hallinnan ja seuran-
nan seké tarvittaessa varhaisen tuen mahdollistavista kaytannoista. Tyonantajalla on mahdollista
saada jarjestamastaan varhaisesta tuesta korvausta. (Sairausvakuutuslaki 1224/2004 13.5 §, vii-
tattu 7.5.2019.)

Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojelutoiminnasta 2006/44 luo muun muassa raamit
tyOyhteison yhteistoiminnan tavoitteista seka tyosuojelun saadoksien noudattamisesta. Laissa saa-
detyn yhteistoiminnan tavoitteena on edistaa tyonantajan ja tyontekijan valista vuorovaikutusta
seka tehda mahdolliseksi tyontekijoiden osallistumisen ja vaikuttamisen tyopaikan turvallisuutta,
kuin my0s terveytta koskevien asioiden kasittelyssa. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan
tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006 5.22 §, viitattu 7.5.2019.) Tydsopimuslain 2001/55 nojalla
tyonantajan on edistettava suhteitaan tyontekijoihin seka tyontekijoiden keskinaisia suhteita. Li-
saksi tydnantajan on huolehdittava, ettd tyontekijat pystyvat suoriutumaan tydstaan myos tyonku-
vaa tai ymparistda muuttaessa tai kehittdessaan seka pyrittava edistdamaan tyontekijan mahdolli-
suuksia kehittya tydssaan urallaan etenemiseksi. Tyontekijoiden tulee puolestaan huolehtia muun
muassa tyoturvallisuudesta seka tehtava tydnsa huolellisesti noudattaen niita maarayksia, joita
tydnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. (Tydsopimuslaki 55/2001 2.1 §;
TyOsopimuslaki 55/2001 3.1 §, viitattu 7.5.2019.)
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2.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) ohjaa yllapitdmaan hyvia tyéhyvinvoinnin olosuhteita yhdessé hen-
kilokunnan, linjaorganisaation, tydsuojeluorganisaation ja tyoterveyshuollon kanssa, joten esimies-
ten ei tarvitse yksin kehittdd organisaation tyéhyvinvointia (Tydturvallisuuskeskus 2011, viitattu
13.9.2019). Viimeisen sadan vuoden aikana onkin esimiehen rooli tydyhteisdssa vahvasti muuttu-
nut, kun on siirrytty kontrolloivasta ja autoritaarisesta johtamisesta henkiloston voimaannuttami-
seen, valmentamiseen seka itseohjautuvuuteen. 2000-luvun henkilostojohtamisessa keskitytaan
siihen, miten esimies mahdollistaa henkildston kukoistamisen niin, ettd henkildsto on tuottoisa ja
innostunut ty6taan. Taman myota henkilstolle annetaan entistd enemman valtaa ja vastuuta kos-
kien omaan ty6taan ja sen kehittdmista. (Laaksonen & Salin 2019, 18.) Hyvalla henkildstojohtami-
sella saadaan luotua tydpaikka, johon on ilo tulla t6ihin, tydpaikassa viihdytaan ja tyopaikkaa koh-

taan koetaan sitoutumista (Laaksonen & Salin 2019, 19).

Hyva itsetuntemus seka muiden ihmisten kayttaytymisen ja siihen vaikuttavien tekijéiden ymmar-
taminen ovat perustana hyvalle johtamiselle. Tyohyvinvoinnin johtamisessa on keskeista henkilos-
ton osaamisen kehittaminen kuin myos tyoyhteison ja yksiloiden ammatillisten kehittymissuunnitel-
mien toteuttaminen. (Suonsivu 2014, 164-165.) Laine ym. (2011) tutkimuksen mukaan tydyksikon
johtamiseen oltiin tyytyvaisempia kuin koko organisaation johtamiseen ja esimiehelta saatiin ai-
kaista paremmin tukea. Oikeudenmukaiseksi johtamisen koki noin puolet vastaajista. (Laine ym.
2011, 5.) Oikeudenmukaisuus on yksi eettisen johtajuuden lahtdkohtia ja se edellyttaa laajojen ko-
konaisuuksien hahmotuskykya seka ajattelua. Toiminnan eettisyys onkin tyohyvinvoinnin johtami-
sessa keskeisessa asemassa silla eettinen esimiestoiminta vaikuttaa parantavasti organisaation
hyvinvointiin, ja samalla paranevat asiakkaiden tyytyvaisyys ja organisaation tuloksellisuus. (Suon-
sivu 2014, 167.)

Tydhyvinvoinnin johtamisessa tulee tarkastella myés tydn kuormittavuutta ja huolehtia siita, ettei
tyd jatkuvasti kuormita tyontekijaa liikaa tai lian vahan. Tyon resursseja miettiessa tydnjohdon tulee
huomioida, ettei esimerkiksi resurssivaje aiheuta arvoristiriitoja ja tata kautta huononna tyontekijan
tyéhyvinvointia. Tyontekijoiden ammattitaidon nékokulmasta johtajilla on vastuu siita, etta tyonte-
kija saa tehda koulutustaan vastaavaa tyota. Nain toteutuessaan turvataan, ettei heikenneta tyon-
tekijan henkisia voimavaroja ja itsetuntoa, joilla puolestaan on vaikutusta tyéhyvinvointiin. (Suon-
sivu 2014, 167.) Perhoniemen ja Hakasen (2013) tutkimus tukee oletusta, ettd huomioivan kaytok-
sen vahvistamine voi merkittavasti lisata tyohyvinvointia tyopaikolla (Perhoniemi & Hakanen 2013,
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99). Ty6tovereiden valisten suhteiden toimivuuden seka potilastydn ja siina onnistumisen vaikutuk-
set tyohyvinvointiin huomioivalla johtamistoiminnalla voitaisiin saada aikaiseksi myonteista vaiku-

tusta niin laakareiden kuin myds hoitajien tyéhyvinvointiin (Paatalo & Kauppi 2016, 40).

Tyohyvinvointia ja yrityksen menestysta voidaan pitaa kilpailuvalttina, silla kumpikin niista parantaa
tydpaikan imagoa sen houkuttelevuutta seké kiinnostavuutta (Puttonen ym. 2016, 4). Strategian
tulee lahted kokonaisvaltaisesta toiminnasta, jossa tyoyhteiso, yksilot ja tydymparisto ovat keskei-
sessa asemassa (Kauhanen 2016, 57-58). Tulevina vuosina tyontekijat odottavat entistd enemman
joustavuutta tyopaikoilla ja néin ollen tydhyvinvoinnin johtamisen kannalta se tarkoittaa tyon jarjes-
tamista joustavasti tydn maaran ja sisallon osalta ikaryhmittain. Tdma vaatii muutosta niin julkisen,

kuin yksityispuolenkin johtajilta, poliittisilta paattajilta seka kansalaisilta. (Suonsivu 2014, 166.)

241 Tyohyvinvointi ja tuloksellisuus

Tyohyvinvoinnilla on yhteiskunnallista, kansantaloudellista seka kansainvalisesti merkittavaa talou-
dellista vaikutusta. Euroopan unionin tydsuojelustrategia painottaakin tydolojen merkitysta yksi-
Gille, tydyhteisGille seka kansantaloudelle. (Kauhanen 2016, 57-58.) Tutkimukset osoittavat, etta
tyohyvinvointi lisaa tuottavuutta, vaikka niiden valisen suhteen mittaaminen talousnumeroina ei ole-
kaan helppoa (Repo ym. 2015, 4). Tydhyvinvointia ja tuottavuutta on kannattavaa pyrkia paranta-
maan samanaikaisesti silla ne tukevat toinen toisiaan ja hyvinvoiva henkildsto on yrityksen keskei-
nen voimavara (Puttonen ym. 2016, 4, 6). Tydn imun leviaminen voi nostaa koko yhteison tyon

imua mika puolestaan voi nakya tyon tuloksellisuudessa (Perhoniemi & Hakanen 2013, 89-90).

Kauhasen (2016, 13) mukaan kustannukset (sairauspoissaolot, tyokyvyttomyyselake, tydtapatur-
mat ja naihin liittyvan sairaanhoito seka alentunut tyokyky), joihin tyéhyvinvoinnin kehittamisella
voidaan vaikuttaa ovat Suomessa kokonaisuudessaan noin 40 miljardia euroa vuodessa. Laskel-
mien mukaan huonon esimiehen alaisilla voi olla jopa kuusikymmenta prosenttia enemman sairas-
poissaoloja, kuin hyvan esimiehen alaisilla. Yhta lailla huono esimies lisaa yrityksen kustannuksia
tydntekijoiden suuren vaihtuvuuden kautta ja jatkuva vaihtuvuus tyontekijoissa alentaa tyontekijoi-
den motivaatiota seka sitd kautta tuottavuutta. Seitsemankymmentd prosenttia irtisanoutuvista
tydntekijoista irtisanoutuu huonon esimiehen takia. Tuloksellisuuden kannalta onkin merkitykselli-
nen my6s esimiehen seka tyontekijan valinen suhde. Tutkimusten mukaan tydntekijoiden tehok-

kuus laskee myds silloin, kun riittavaa palautumista ei ole mahdollistettu. Tydhyvinvoinnin kautta
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saadaan taattua, ettei tuottava tyo hairiinny. Tama onnistuu silloin, kun tyoyhteisd on sellainen,
ettei toistuva ongelmien selvittely, paallekkaiset tyot, yli- tai alimiehitys tai epaasiallinen kaytos hai-

ritse tuottavaa tyontekoa. (Repo ym. 2015, 2, 4-16.)

24.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Pitkaan on ajateltu, ettd hyva tyokyky on lahtdisin yksilon hyvasta terveydesta ja toimintakyvysta.
Viime vuosina on kuitenkin alettu ajattelemaan toisin ja tyohyvinvointi nahdaan tyotoiminnan syn-
nyttdmina kokemuksina ja seuraamuksina. Yksiloa korostavasta ajattelusta on siis siirrytty ajatte-
lemaan, ettei tydhyvinvointia tulisi tarkastella tyon tekemisesta ja tyoyhteisosta erillisena olevana
asiana. Tama luo pohjaa sille, ettd tydyhteisolahtoisella kehittdmisella voidaan edistaa tyohyvin-
vointia. (Seppanen-Jarveld & Vataja 2009, 17.) Heikkild ym. toteaa, etta terveydenhuollon tyonte-
kijoilta edellytetdan itsensa seka tyonsa kehittamista, kouluttautumista seka tydyhteisojen ja yh-
teiskunnan kehittamiseen osallistumista. (Heikkild ym. 2008, 36). Tydeldama 2020- hankkeen ta-
voitteena on, ettd Suomessa on Euroopan paras tydelama vuonna 2020. Visio pohjautuu 2012
laadittuun kansalliseen tyoelamastrategiaan. Jotta tdma visio voidaan saavuttaa, vaatii se tyopai-
koilta kehittamista tukevaa kulttuuria, jossa tuotteet, palvelut ja toimintatavat luodaan yhteistyossa.
Lisaksi toiminnan tulee olla vuorovaikutteista ja ennakoivaa, taytyy hyodyntaa uutta teknologiaa ja

johtamisen tulee olla laadukasta. (Tydelaméa 2020, viitattu 12.5.2019.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen osa-alueita voivat olla esimerkiksi tyoaikojen ja tydaikojen hallinnan
kehittaminen, osaamisen kehittdminen, kiireen hallinnan kehittaminen, henkildston mukaan ottami-
nen kehittamistydssa seka muutoksen hallinnan tukeminen (Puttonen ym. 2016, 26-29). Onnistu-
nut muutos vaatii koko tyoyhteisolta ja organisaatiolta, niin tyontekijoilta kuin myds johtajilta, nako-
kulman vaihtoa, jolloin samalla sitoudutaan toteuttamaan samaa paamaaraa, luodaan pelisaannot,
joita koko yhteis6 toteuttaa. Tama vaatii, etta luotetaan tyontekijoihin seka heidan ammattitai-
toonsa. (Laaksonen & Salin 2019, 83.) Toimiva tyOyhteisd on tydhyvinvoinnin perusta (Seppanen-
Jarveld & Vataja 2009, 18). Hyvinvoivaa henkildstoa on myos pidetty keskeisena hyvan innovaa-
tiotoiminnan toteutumiselle. Johtamisen yhteyksia tyohyvinvointiin on tutkittu paljon, mutta tyohy-
vinvoinnin yhteyksia innovaatiotoimintaan ja sen johtamiseen taas melko vahan. (Saarisilta & Heik-
kila 2015, 28.)
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Tydhyvinvoinnin kehittdmisessa voidaan seurata prosessikonsultaatiomenetelman (kuvio 2) yleisia
periaatteita, jonka mukaan ensiksi tunnistetaan muutostarpeet, tehdaan nykytilanteen analyysi,
mietitdén keinot ja muutoksen toimintatavat kehittdmisryhmissa seka lopuksi otetaan uudet toimin-
tatavat kayttoon. (Puttonen ym. 2016, 21.) Arkitydn keskella kehittdmisen problematiikkana pide-
taan usein aika- ja tilakysymyksia. Yhteisten menetelmien luominen ja avoin keskustelu (myos kri-
tiikin puimisen mahdollisuus) seka yhdessé sovitut tavoitteet, kehittdmistydn yhteinen oikeutus ja
paamaaratietoisuus edistavat etenemista kehittdmisehdotuksista aina kaytannon kokeiluihin. (Sep-
panen-Jarvela & Vataja 2009, 18.) Tydyhteisd voi kehittya tasapainoisesti, kun tydyhteisossa ta-
pahtuu toimivaa dialogia eli yhteisia asioita koskevat paatokset tehdaan avoimen keskustelun ja
yhteisen tahdon muodostamana (Suonsivu 2014, 54). Ajantasainen informaation saatavuus tukee
kehittdmismyonteisen ilmapiirin syntymista tydyhteisoissa. Tyontekijat selvasti kaipaavat enemman
tietoa kehitettavien kohteiden ja uudistusten vaikutuksista omaan tyohonsa seka tydyhteisoon
(Saarisilta & Heikkila 2015, 209).

Nykytilan Uudet Kehittdmisen

Uudistaminen

Muutostarve analyysi toimintatavat paattaminen

KUVIO 2. Malli tyéhyvinvoinnin kehittdmisen vaiheista (Puttonen ym. 2016, 21)
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3 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TAVOITE JA TARKOITUS

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tavoitteena on edistaa yrityksen tyontekijoiden psykososi-
aalista tydhyvinvointia. Tyon tarkoituksena on selvittdd hammaslaakarivastaanoton tyontekijiden
kokemuksia psykososiaalisesta tyohyvinvoinnista ja kehittaa tyohyvinvointia. Kehittamistyon en-
simmaisen, eli tutkimuksellisen vaiheen, tarkoituksena on selvittaa kohdeorganisaation tyontekijoi-

den kokemuksia psykososiaalisesta tydhyvinvoinnista seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1. Mitka psykososiaaliset kuormitustekijat tyontekijat kokevat tyopaikalla kuormittaviksi ja tyo-
hyvinvointia heikentavaksi?

2. Mita psykososiaalisia voimavaratekijoita tydntekijat kokevat paivittaisessa tydssaan?

Kehittamistyon toisen vaiheen, eli kehittdmisosion, tavoitteena on selvittaa mitka tyohyvinvoinnin
psykososiaaliset kuormitus- tai voimavaratekijat koetaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kannalta
tarkeimmiksi ja edistaa niilta osin tyohyvinvointia. Kehittamisosion tarkoituksena on, yhteistyossa
koko organisaation kanssa, valita tyontekijoiden psykososiaalisen tyohyvinvoinnin kehittamiskoh-
teet tutkimusvaiheen tuloksista ilmenneista teemoista seka kehittaa niita yhteistydssa tyontekijoi-
den kanssa. Lopuksi tutkimuksen tulosten pohjalta laaditaan tyohyvinvointisuunnitelmaehdotus yri-

tyksen kayttoon.
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4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Tutkimuksellinen kehittamistyo toteutettiin pienen kotimaisen ketjuun kuulumattoman hammaslaa-
kariyrityksen vastaanotolla Helsingissa. Tutkimuksellinen kehittamistyo toteutettiin laadullisella ky-
selytutkimuksella seka kehittamistyona, joka toteutettiin tyopajoina. Tyopajatyoskentelyn ja tutki-
musosan tulosten perusteella laadittiin tydhyvinvointisuunnitelmaehdotus koskien tyontekijoiden
psykososiaalista tydhyvinvointia. Ty0 toteutettiin sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen

koulutusohjelman opinnaytety6na, jonka laajuus on 30 opintopistetta.

Ajatus opinnaytetydn tarpeesta lahti yrityksen tyoterveyshuollon tekemasta tydpaikkaselvitysrapor-
tista, joka kasitteli tyopaikan tyodolojen terveellisyytta- ja tyokykymerkitysta, seka voimavaroja.
Vaikka tyoyhteisossa on ollut yleisesti hyva yhteishenki, tyonteko sujunut hyvin, tyontekijoiden vaih-
tuvuus on ollut pienta ja sairaspoissaolot vahaisia, ilmeni raportissa tiettyja kehitystarpeita muun
muassa tiedonkulkua, esimiestyota, tyoroolien selkeytta, vaikutusmahdollisuuksia seka palautteen
saamista/antamista koskien. Oman mielenkiinnon tyéhyvinvointia ja sen kehittdmista kohtaan seka
yrityksen halun kehittaa tyontekijoiden tyohyvinvointia my6ta lahdettiin ideoimaan kehittamisaluetta

ja sen toteutusta.

41  Tutkimuksellinen kehittamistyo

Rantasen ym. (2009, 157) mukaan tutkimuksellinen kehittdmistoiminta on kehittdmista, jossa hyo-
dynnetaan tutkimuksellista logiikkaa ja sen tavoitteena on tutkimustulosten avulla luoda uusia tai
entista parempia palveluja, tuotantovalineita tai tuotantomenetelmia. Tutkimuksellisella kehittamis-
toiminnalla ei kuitenkaan pyrita pelkastaan ratkaisemaan kaytannon ongelmia ja kysymyksia vaan
silla halutaan saada tuotettua tietoa, joka on tarkasteltavissa my0s yleisella tasolla ja jota voidaan
soveltaa eri ymparistoissa (Heikkila ym. 2008, 21; Rantanen & Toikko 2009, 157).

Tutkimusmenetelm&a valittaessa tulee huomioida, millaista tietoa tavoitellaan seka mika on tutki-
muksen teoreettinen tavoite. Tiedon tuottamisen intressit voivat vaihdella, niilla voidaan esimerkiksi
tukea kehittamistoimintaa. Tutkimusavusteisessa kehittamisessa tiedontuotto palvelee kehittamis-
toimintaa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 67; Rantanen & Toikko 2009, 113-116.)
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Tassa opinnaytetyossa tutkimusosan avulla haluttiin kartoittaa yrityksen tyontekijoiden psykososi-
aalisen tyohyvinvoinnin tilaa, selvittamalla heidan tuntemuksiaan ja kuuntelemalla heidan toivei-
taan. Nain ollen tutkimusosassa oli perusteltua kayttaa kvalitatiivista tutkimusotetta. Kankkunen
ym. mukaan kvalitatiivinen tutkimus liittyy asenteisiin ja kayttaytymisen muutoksiin. Kvalitatiivinen
tutkimus on luonteeltaan induktiivista seka samalla yksildiden tuntemusten ja toiveiden kuuntelua
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 67). "Terveydenhuollon organisaatioissa kehittamistoi-
minta onkin usein luonteeltaan kokemuksellista: kaytannon osaajat muuttavat tutkimus- ja koke-
mustiedon avulla ymparistéaan tai asiantilaa jollakin tavalla paremmaksi ja sitoutuvat itse toimijoiksi
ja osallistujiksi kehittamistyohon” (Heikkila ym. 2008, 55). Tama toteutui tassa tydssa, kun tyonte-
kijat olivat itse kehittamassa tyohyvinvointiaan tutkimusosan tuloksissa iimenneiden ja tarkeim-

maksi valittujen teemojen osalta.

4.2  Tutkimuksellisen kehittamistyon kulku ja osallistuja

Tutkimukselliseen kehittamistyohon osallistuivat yrityksen tyontekijat seka yrityksen omistajat. Vas-
taanoton henkildstoon kuuluu kuusi hammaslaakaria, kaksi keikkaluontoisesti vastaanotolla kay-
vaa erikoishammaslaakaria, viisi hammashoitajaa seka kaksi suuhygienistia. Yrityksen kuusi ham-
maslaakaria ovat yrityksen omistajia ja he toimivat organisaatiossa hammaslaakariyrittajina. Pal-

kattuja tyontekijoita oli tutkimushetkella toissa nelja hammashoitajaa seka kaksi suuhygienistia.

Tutkimusvaiheessa aineisto, koskien tyontekijoiden psykososiaalisen tydhyvinvoinnin tilaa, kerat-
tiin teettamalla kyselytutkimus yrityksessa tutkimushetkella tyoskennelleille viidelle tyontekijdille.
Yksi suuhygienisteista on taman tutkimuksen tekija, joten kyselytutkimusaineisto koostuu viiden
tyontekijan vastauksista. Tutkimukseen on aiheellista ottaa henkiloita, jotka tuntevat ja edustavat
tutkittavaa ilmiéta mahdollisemman monipuolisesti ja hyvin (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen
2017,67). Tasta syysta oli perusteltua hakea tutkimusaineistoa tydntekijéiden kokemuksista. Tyon-
tekijat ovat juuri niita ketka tydskentelevat tydyhteisossa paivittéin ja tuntevat heihin kohdistuvat
kuormitustekijat ja voimavarat seka niiden kehitystarpeet parhaiten. Yrityksen kaikki tydntekijat
osallistuvat avustavaan potilastydskentelyyn, hoitavat valinehuollon seké puhelimitse tulevat ajan-
varaukset. Tyopaikalla ei ole erikseen vastaanottovirkailijaa tai toimistoa eli hoitajat tekevat myos
tarveainetilaukset, huoltokoordinoinnin, hoitavat puhelinlikenteen ja muita vastaanoton tehtavia.

Jokaiselle on jaettu omat vastuualueensa vastanoton paivittaisissa toiminnoissa.
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Kyselytutkimuksen tulosten perusteella valittiin tyontekijoiden tyohyvinvointia koskevat kehittamis-
kohteet yhdessa tyontekijoiden ja vastaanoton omistajien kanssa. Kehittamiskohteiden valintaan
otettiin mukana myds vastaanoton omistajat, silla tyon luonteesta ja organisaation rakenteesta joh-
tuen omistajat toimivat tiiviissa yhteistyossa tyopareina tyontekijoidensa kanssa ja ovat nain vais-
taméatta tekemisissa myos tyodntekijéiden tydhyvinvoinnin kanssa. Ty6turvallisuuslakikin 2002/738
maaraa, etta tyonantajan on huolehdittava tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa
huomioiden tyohon, tyoolosuhteisiin ja muuhun tydymparistoon seka tyontekijan henkilokohtaisiin
edellytyksiin littyvat seikat (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 2.8 §, viitattu 7.5.2019).

Organisaation kesken yhdessa valittuja kehittamiskohteita tydstettiin ja ideoitiin tydpajassa yh-
dessa tyontekijoiden kanssa. Tydpaja toteutettiin henkildstokokoukselle varattuna aikana. Tutki-
muksen ensimmaisen vaiheen ja tydpajatydskentelyn tulosten pohjalta laadittiin tydhyvinvointi-
suunnitelmaehdotus psykososiaalisen tyohyvinvoinnin tukemiseksi. Tyoterveyshuollon tammi-
kuussa 2019 tekemassa tyopaikkaselvitysraportissa annettiin suositus tehda yritykseen tydsuoje-
lun toimintaohjelma. Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tuotoksena laadittu tydhyvinvointisuun-

nitelmaehdotus voi olla osa tata toimintaohjelmaa.

4.21 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimuksen ensimmainen vaiheen, eli tutkimusosion, aineisto kerattiin avoimista kysymyksista
koostuvalla tiedonkeruulomakkeella. Kysymysten teemat ja sisallot perustuivat viitekehykseen kos-
kien psykososiaalista tydhyvinvointia; sen kuormitus- seka voimavaratekijoita. Haasteena on luoda
toimiva ja tutkimusongelmiin vastaava kyselylomake ja siksi kyselylomakkeen kysymysten tulee
perustua teoriapohjaan eika tutkija voi vaikuttaa vastauksiin omilla mielipiteilladn (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2009, 96). Laadullisen tutkimuksessa yleisesti kaytettyja aineistonkeruume-
netelmia ovat haastattelu tai kysely seka havainnointi ja dokumenteista koottu tieto (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 83). Tiedonkeruulomakkeet toimitettiin paperisina saatekirjeineen (liite 1) henkildkoh-
taisesti jokaiselle tyontekijalle tyhjan palautuskirjekuoren kera. Samalla ohjeistettiin suullisesti ky-

selyyn osallistumisen vapaehtoisuus, vastauslomakkeiden jattamispaikka seké aikataulu.
Paperisen tiedonkeruulomakkeen kayttaminen esimerkiksi haastattelun tai séhkopostikyselyn si-

jaan oli perusteltua, silléa ndin tydntekijat pystyivat anonyymisti vastaamaan kysymyksiin ilman pel-

koa siita, etta heidat voitaisiin tunnistaa vastausten perusteella. Tama oli tarkeaéa siksi, etta yritys
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on pieni ja siella on tiivis tydyhteiso, jolloin ei aina valttamatta uskalleta sanoa kaikkea aaneen.
Nain tyontekijoille annettiin mahdollisuus vapaasti iimaista mielipiteensa koskien psykososiaalisen
tyohyvinvoinnin tilaa. Kyselylomakkeeseen vastaajat eivat koe samanlaista sosiaalista painetta
kuin haastattelussa, jolloin vastaukset voivat olla sosiaalisesti hyvaksyttavia ja vaaristyneita (Kank-
kunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 99). Avoimen tiedonkeruulomakkeen etuna oli, etté vastaajat
pystyivat vastaamaan kysymyksiin omin sanoin ja kayttamaan vastaamiseen tarvitsemansa ajan.
Tiedonkeruulomakkeissa (liite 2) ei keratty tausta-aineistoa, kuten alalla tai kyseisella tyopaikalla

kertyneita tyovuosia, koulutusta tai ikaa, anonymiteetin sailyttamiseksi.

Vastaajille annettiin mahdollisuus kysya tarkentavia kysymyksia koskien tiedonkeruulomaketta. Ky-
selyyn liittyvia haittoja ja vaaristyneita tuloksia kuten sitd, etta vastaaja saattaa ymmartaa kysymyk-
set vaarin on pyrittava valttamaan ja kysymykset onkin luotava sellaisiksi, etté lukijat voivat ajatella
samalla tavalla kysymyksesta (Hirsjarvi ym. 2007, 190; Valli 2007, 102). Tiedonkeruulomakkeessa
oli yleisesti vieraat termit kuten psykososiaalinen tydhyvinvointi tai voimavaratekija maaritelty, jotta
tutkimukseen osallistujat varmasti ymmartaisivat kysymykset ja niiden teemat. Anonymiteetin sai-
lyttamiseksi vastaaja laittoi vastauksensa suljettuun palautuskirjekuoreen niin, ettei kukaan voinut
paatella kenen vastaus oli mikakin tai, etta tyontekijat tai esimiehet olisivat pystyneet lukemaan
toisten vastauksia. Vastaamisaikaa tyontekijat saivat reilusti, lomakkeet jaettiin kesakuun lopussa

ja ne kerattiin vastausten jattamispaikasta suljetuissa kirjekuorissa elokuun puolivalissa.

4.2.2 Aineiston kasittely ja sisallonanalyysi

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa tutkimusaineiston analysointi on rajattu psykososiaali-
siin tyohyvinvointitekijoihin. Tydelaman muutosten takia tyohyvinvointitutkimuksen tulee pysya
muutoksen mukana ja siksi entistd enemman on tarvetta psykososiaalisen tyohyvinvoinnin seka
voimavarojen tutkimukselle (Manka & Manka 2016, 27; Sosiaali- ja terveysministeri6 2005, 57; Ma-
kiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 4). Myds tausta-aineisto, tyoterveyden-

huollon tyéhyvinvointikyselyn loppuraportti, tuki psykososiaalisen tydhyvinvoinnin kehittamista.

Tutkimuksellisen kehittdmistyon tutkimusvaiheessa keratty aineisto analysoitiin sisalldnanalyysilla.
Siséllonanalyysilla aineisto pyritaan jarjestdmaan tiiviiseen ja selked@n muotoon kadottamatta tie-
don siséltaméaa informaatioita ja nain voidaan aineistoa analysoida systemaattisesti ja objektiivi-

sesti saaden tutkittavasta ilmidsta tiivistetty ja yleisessd muodossa oleva kuvaus. Sisallonanalyysia
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voidaan pitaa myos tekstianalyysing, jolla etsitaan tekstin merkitysta. Laadullista aineistoa sisal-
lonanalyysilla analysoidessa on valittava tarkkaan rajattu ilmio mita tutkitaan ja maltettava keskittya
vain tutkimustehtavan maarittamiin asioihin, vaikka aineistosta ilmenisikin kuin mielenkiintoisia asi-
oita tahansa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103-109.) Tutkimuksen sisallénanalyysi toteutettiin teoria-
ohjaavasti. Teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa analyysin tekoa ohjaa ajoittain teoria ja ajoittain
aineisto. Analyysiyksikot nousevat aineistosta, mutta tulkintaa ja ryhmittelya ohjaa teoria tai niin,
etta analyysi tapahtuu aineistolahtoisesti, mutta aineistosta nousseet havainnot yhdistetaan lopuksi
teoriaan. Nain ollen aikaisempi tieto ohjaa tai auttaa analyysia, mutta aikaisemman tiedon perus-
teella ei ole tarkoitus testata teoriaa vaan pikemminkin avata uusia ajatuksia aiheesta. Teoriaoh-
jaavassa sisallonanalyysissa se missa maarin ja missa vaiheessa teoria ohjaa analyysia voi vaih-
della tutkimuksittain. Teoriaohjaavalla menetelmalla voidaan esimerkiksi tutkia ihmisten kokemusta
terveydesta. (Valli & Aaltola 2015, 61; Tuomi & Sarajarvi 2018, 109-113, 133; Rantanen & Toikko
2009, 140.)

Sisallonanalyysin vaiheet etenevat seuraavasti; alkuperaisdatan redusointi (pelkistaminen), aineis-
ton klusterointi (ryhmittely) ja ndiden jalkeen tehdaén aineiston abstrahointi (kasitteellistiminen)
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 121-124). Aineiston kasittelyn helpottamiseksi, tiedonkeruulomakkeella
saatu aineisto kerattiin tietokoneelle, niin etta jokaisen kysymyksen alle tuli kaikkien osallistujien
vastaukset koskien kyseista kysymysta. Taman jalkeen aineisto kaytiin lapi ja siité erotettiin seka
merkittiin psykososiaaliseen tyohyvinvointiin liittyvat asiat ylivivaamalla ne eri varein. Laadullista
tutkimusaineistoa tarkastellessa kiinnitetaan huomioita teoreettisen viitekehyksen tai kysymyksen-
asettelun kannalta olennaisiin asioihin (Alasuutari 2011, 32). Analyysiyksikoiksi valittiin toistuvia tai
toisistaan taysin poikkeavia sanoja tai lausahduksia niin, etta tutkimustehtavat ohjasivat valintoja.
Redusoinnille, eli alkuperaisaineiston pelkistamiselle poistamalla epaolennaiset asiat vastauksista,
oli melko vahan tarvetta, silld vastaukset olivat padosin lyhyita ja ytimekkaita ilman taytesanoja.

Redusointi ja ryhmittely toteutettiin taulukoina, jotta aineisto pysyi selkeana.
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TAULUKKO 2. Esimerkki ryhmittelysta eli pelkistettyjen iimauksien pohjalta muodostuneista ala-
luokista

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

= Huono tiedonkulku tiedottamisen katkeamisen
vuoksi

= Tiedonkulun puute

= Joskus tiedonkulku katkeaa

Tiedonkulun katkeaminen

= Sovitut asiat eivat ehdi kantautua kaikkien korviin | Sovittujen asioiden tiedottaminen kaikille
= Qletus etta kaikki kuulleet sovituista muutoksista

Pelkistetyt ilmaisut keréattiin allekkain taulukkoon (taulukko 2) ja niista luotiin alaluokkia eli aineisto
ryhmiteltiin. Ryhmittelyn tarkoituksena on yhdistda havaintoja karsimalla ja yhdistelemalla raaka-
havainnot yhdeksi havainnoksi tai harvemmiksi havaintojen joukoiksi (Alasuutari 2011, 32). Ryh-
mittelyssa samaa tarkoittavat iimaisut ja lauseet kootaan luokiksi, joiden perusteella tulokset voi-
daan kasitteellistda. Alaluokat nimetaan niin, etta kasite kuvaa alaluokan sisaltéa. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 93-94, 124.)

TAULUKKO 3. Esimerkki alaluokista muodostetuista ylaluokista ja niistd muodostetusta pééluo-
kasta

Alaluokka Ylaluokka Padluokka

Tiedonkulun katkeamine
Oletetaan osaamista mitd ei ole
Sovittujen asioiden muistaminen .

Sovittujen asioiden tiedottaminen Tiedonkulku
kaikille

= Muutoksistainformoiminen

Viestinta
Palaute ja
vuorovaikutus

= Epdselva palaute
= Vahdinen palaute

* Hankala asiakas puhelimessa

= Epdystavallisesti kayttaytyvat potilaat Huonokéiytéksiset pOt”aat
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Alaluokista tehtiin edelleen ylaluokkia ja ylaluokista paaluokkia (taulukko 3). Abstrahointi mahdol-
listaa sen, etta vaikka vastaajat olisivat kayttaneet eri sanoja ja ilmauksia vastauksissaan, saadaan
silti nostettua kaikki samaan teemaan ja kasitteen alle kuuluvat psykososiaaliset tyohyvinvointite-
kijat esille (Tuomi & Sarajarvi 2018, 125-127). Laadullisen tutkimuksella tavoitellaan aiheen mah-
dollisemman tiheaa analyysia, mutta kehittamistoiminnassa analyysit ovat usein kapeampia ja pin-
nallisempia ja nain ollen niiden aineistoa lahestytaan kehittamistoiminnan kysymyksenasettelun
nakokulmasta (Rantanen & Toikko 2009, 140).

4.2.3 Kehittimiskohteiden valinta

Sisallonanalyysin tuloksista koottiin kehittamiskohteiden valintalomake (liite 3) kehittdmiskohteiden
valitsemista varten. Valintalomakkeen taulukossa psyykkiset- ja sosiaaliset kuormitustekijat olivat
oma ryhmansa ja voimavaratekijat omansa. Lomakkeen teemat muodostuivat tutkimusosan tulos-
ten ylaluokiksi muodostuneista kehittamistarpeista. Ylaluokkien alle oli keratty ranskalaisin viivoin
aiheita mista asioista ylaluokka koostuu tarkentamaan ja havainnollistamaan paremmin ylaluokan
teemaa. Lomakkeen tulee olla mahdollisemman selkea ja lukijaystavallinen eika sen tayttaja valt-
tamatta olisi saanut riittavaa kasitysta tutkimusosion ensimmaisen osan tuloksista pelkkien ylaluok-
kien tai paaluokkien perusteella. Tarkentavien kuvausten avulla tyontekijat ja omistajat saivat tau-
lukosta mahdollisemman paljon informaatiota ensimmaisen osan tuloksista ja néin ollen kehitta-
miskohteiden valitseminen tapahtui pohjautuen selkeampaan kasitykseen mista kussakin ylaluo-

kassa eli kehittamiskohteessa oli kyse.

Valintalomakkeen tayttoohje oli kuvattu taulukon alussa ja sen lisaksi taytto ohjeistettiin tyopaikalla
jokaiselle vastaajalle. Valintansa sai kukin tayttaa itselleen sopivana aikana. Kaikkien vastaukset
kerattiin samaan taulukkoon. Valintalomake oli rakennettu niin, ettei vastaaja personoidu. Jokainen
tydntekija ja vastaanoton omistaja, yhteensa 11 henkil6a, sai valita 3-5 tarkeimmaksi kokemaansa
kehittdmiskohdetta. Kun kaikki halukkaat olivat vastauksensa antaneet, keréttiin lomake, syyskuun
lopussa, analysoitavaksi. Kaikki yrityksen tydntekijat ja omistajat antoivat mielipiteensa kehittamis-
kohteista eli lomakkeella saatiin vastaus kaikilta yhdeltatoista henkildlta. Lopuksi lomakkeen tulok-

set laskettiin yhteen ja eniten 4ania saaneet teemat valittiin kasiteltdvaksi tydpajaan.
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424 Tyopajatyoskentely

Kehittamien on aktiivista toimintaan, jolla tavoitellaan jonkun asian muutosta parempaan (Heikkila
ym. 2008, 23). Opinnaytetydn kehittdmisvaihe toteutettiin tydpajatydskentelynad yhdesséa tydnteki-
joiden kanssa. Tyopajat ovat yhteistyon tilanteita, jossa joukko toimijoita kokoontuu tekemaan yh-
teistyota tietyn yhteisen tavoitteen eteen. TyOpajat ovat yleensa ohjattuja ja niissa pyritaan anta-
maan lasnaolijoille mahdollisemman paljon vapaata tilaa kohdata muut tydryhmalaiset seka kasilla
olevan kehittamistehtavan. (Verkostojohtamisen opas 2010, viitattu 13.9.2019.) Tydpajatydsken-
tely toteutettiin lokakuun 2019 puolivalissa, joka kuukausi tyopaikalla jarjestettavan tyopaikkako-
kouksen aikana. Kaikki viisi tyontekijat osallistuivat tydpajaan. Tydpajassa kasiteltiin ja ideoitiin niita
kolmea paateemaa; tiedonkulku, tyon katkonaisuus seka tyon jakautuminen, jotka kehityskohtei-
den valitsemiskaavakkeen perusteella osoittautuivat tyontekijoille seka omistajille tarkeimmiksi.
Muutama paiva ennen tydpajaa tyontekijGille kerrottiin tydpajassa kehitettavat teemat ja tyopajan
toteutustapa, jotta he pystyivat miettimaan ennalta ajatuksiaan tyopajatyoskentelya varten ja aihei-

den tyostaminen olisi tydpajassa mahdollisemman monipuolista ja tehokasta.

Tyopajatyoskentelya varten tehtiin valittujen kehittamiskohteiden otsikoilla posterit, joiden avulla
lahdettiin ideoimaan ongelmakohtiin ratkaisuja. Paaotsikoiden lisaksi postereissa oli tarkentavia
kysymyksia, jotka olivat lahtdisia sisallonanalyysilla saaduista tuloksista. Tiedonkulussa tarkenta-
vina kysymyksina oli "Miten uusi tieto saavuttaa kaikki tydntekijat?”, "Miten muistaa sovitut asiat” ja
"Miten varmistetaan, etta kaikki tietoisia sovituista asioista?”. Tyon katkonaisuudessa tarkentavia
kysymyksia olivat "Miten saadaan riittdva tyérauha” ja "Miten vahentaa keskeytyksia tydssa?”. Tyon
jakautumisessa lisakysymyksina olivat "Miten saadaan selkeampi vastuunjako?” seka "Miten tyd-
maara jakautuisi tasaisemmin?”. Aiheet kasiteltiin siina jarjestyksessa, miten ne olivat saaneet aa-
nia kehittdmiskohteiden valitsemistaulukossa eli tiedonkulku (7), tydn katkonaisuus (6) ja tyon ja-
kautuminen (5). TyOpajan alussa esiteltiin vield muistin virkistamiseksi valitut kehittamiskohteet ja
kuvattiin lyhyesti kyselytutkimuksen tulokset, seka kerrottiin aivoriihityyppisen tydpajatydskentelyn
kulku. Tydpajatydskentelyn tarkoituksena oli tuottaa yhdessa tyontekijdiden kanssa kaytannonla-
heisia seka toteuttamiskelpoisia ideoita ja toimintatapoja tydpaikan psykososiaalisen tydhyvinvoin-

nin edistamiseksi valittujen kehittdmiskohteiden osalta.

Tydpajatydskentelyssa kaytettiin aivoriihimenetelmésta [ahtoista "brainwriting” menetelmaa. Aivo-

» 9

riihi ("brainstorming”, "ideariihi”), jonka juuret ulottuvat aina 1940- luvulle saakka, on yksilo- tai ryh-
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mamenetelma ideoiden tuottamiseksi, luovan tehokkuuden lisaamiseksi seka ratkaisujen l0yta-
miseksi ongelmiin. Aivorilhessa perusperiaatteena on, etta maara tuottaa laatua, ideointi ja arviointi
erotetaan toisistaan, silla pyritaan tuottamaan villeja ja aiemmasta poikkeavia ideoita seka hyodyn-
tamaan jo syntyneita ideoita. Aivoriihimenetelmassa valitaan ryhma, joka on yleensa 3-10 henkiloa,
heille esitellaan selkea ongelma, kysymys tai aihe ja pyydetaan ryhmaa tuottamaan ratkaisuja tai
ideoita ilman kritiikkia seka ideoiden maaran tai laadun rajoittamista. Nain pyritaan saamaan mah-
dollisemman paljon ideoita ilman sensuuria. Brainwriting menetelmassa ajatus on muuten sama,
mutta ideat kirjataan aluksi paperille poiketen perinteisesta brainstorming menetelmasta, jossa ide-
oita heitetaan ilmaan. (Wilson 2013, viitattu 13.9.2019; Orchidea 2019, viitattu 13.9.2019.) Nain
ollen tydpajassa ratkaisuja ideoi aluksi kukin tyontekija itsendisesti kirjaamalla omat ideat post-it
lapuille ja limasi ne kunkin aiheen ympérille. Brainwritingin etuna on, etta my6s hiljaisempien tyon-
tekijoiden ideat saadaan esille (Wilson 2013, viitattu 13.9.2019). Tassa vaiheessa korostettiin, ettei
tarvitse miettia onko idea hyva vai huono tai voiko sita toteuttaa vaan tarkoituksena on saada mah-
dollisemman paljon villeindkin tuntuvia ideoita ongelmien ratkaisuiksi. Aivoriihessa onkin tavoit-
teena ensin tuottaa mahdollisemman paljon ideoita ja karsia niitd vasta myéhemmin (ltella 2019,
viitattu 13.9.2019). Esiin nousseet kehittamisideat kerattiin kaikki postereille, joten kaikkien mielipi-

teet ja vastaukset tuli huomioitua.

Kun kaikki kolme aihetta oli kasitelty brainwriting- menetelmalla, kaytiin saadut ideat lapi ryhmassa.
Aivoriihimenetelman viimeisessa vaiheessa keskustellaan ideoista ja priorisoidaan ideat myohem-
paa toteutusta varten (Wilson 2013, viitattu 13.9.2019). Ryhmavaiheen toteutuksen helpotta-
miseksi saadut ideat oli tyOpajan vetajan toimesta ryhmitelty aiheittain ennen niiden lapikayntia.
Ryhmavaiheessa post-it lapuille saatuja ideoita jatkojalostettiin yhdessa pohtimalla milla olemassa
olveilla resursseilla naita kehittamistarpeita voitaisiin toteuttaa, mita tarvittaisiin lisaa seka mitka
nousseet ideat kirjoitettiin puhtaaksi ja tydpajassa saatu aineisto analysoitiin sisallonanalyysin me-
netelmaa hyodyntaen; ensiksi pelkistettiin saadut ideat, sitten ne ryhmiteltiin ja lopuksi muodostet-
tiin niiden mukaan syntyneet paakategoriat. Ehdotukset toteutetaan asteittain, mikali yrityksen
omistajat ja tyontekijat ne hyvaksyvat. Tutkimusosan ja tydpajatydskentelyn tulosten perusteella

tehtiin kirjallinen tyohyvinvointisuunnitelmaehdotus psykososiaalisen tyéhyvinvoinnin tukemiseksi.
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4.2.5 Tyohyvinvointisuunnitelmaehdotus

Tyohyvinvointisuunnitelma on tyohyvinvoinnin kokonaisuuden tarkastelun valine ja sité voidaan
hyodyntaa kehittaessa tyohyvinvoinnin eri osa-alueita. Tyohyvinvointisuunnitelman tavoitteena on
koota keskeiseksi todetut tyohyvinvointia edistavat asiat yhteen, jonka jalkeen sité voi hyodyntaa
tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Kun tyohyvinvointisuunnitelmaa lahdetaan tekemaan, on hyva
aluksi maaritelld organisaation kasitys ja ymmarrys organisaation tydhyvinvoinnista. (Suonsivu
2014,68.) Tassa tutkimuksessa tausta-aineisto tydhyvinvointisuunnitelman laadintaan psykososi-
aalisen tyohyvinvoinnin osalta kerattiin kyselytutkimuksen seka tyopajatydskentelyn avulla. Tyohy-
vinvointisuunnitelmaehdotuksen luomisen tavoitteena oli parantaa tyontekijdiden psykososiaalista
tyéhyvinvointia koskien aiemmissa vaiheissa esiin nousseita kehittamiskohteita ja luoda tavoitteen

toteuttamiselle selkea runko.

Tyohyvinvointisuunnitelmaan kootaan arvioinnin perusteella todetut keskeiset tydhyvinvointia edis-
tavat asiat yleisella tasolla, se voidaan rakentaa useammalle vuodelle kuitenkin niin, etta se paivi-
tetdén vuosittain (Suonsivu 2014, 68). Ty6hyvinvointisuunnitelmaehdotus rakentuu kehittamiskoh-
teesta, tavoitteista, toimenpiteista, aikataulusta, vastuuhenkilosta seka seurannasta. Tyohyvinvoin-
tisuunnitelma on koottu taulukkona paaryhmien mukaan ja kuormitustekijat kerattiin omaan suun-
nitelmaansa (liite 4) ja voimavaratekijat omaansa (lite 5). TyOpajatyoskentelyssa kasiteltyjen tee-
mojen osalta tyohyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin tarkemmin kehittamiskohteen tavoite seka eh-
dotetut toimenpiteet. Muiden teemojen osalta tarkennukset jaavat tydyhteison toteutettavaksi. Tyo-
hyvinvointisuunnitelmaehdotus tallennettiin paperisen version lisaksi tiedostona, jotta sita olisi jat-

kossa mahdollisemman helppo kayttad, muokata ja tyostaa sen toteutuksen etenemisen mukaan.
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5 TULOKSET

Tutkimuksen ensimmaiseen osaan eli tiedonkeruulomakkeella toteutettuun tutkimusosaan ja kehit-
tamisvaiheeseen eli tyopajatyoskentelyyn osallistui vastaanoton kaikki viisi tutkimuksen aikana
t0issa ollutta tyontekijaa. Kehittdmiskohteet valittiin kaikkien tyontekijoiden ja omistajien mielipitei-
den perusteella. Tulokset psykososiaalisista kuormitus ja voimavaratekijoista, kehittdmiskohteista
seka tyopajatyoskentelysta on kuvattu alla. Lopuksi esimerkki tutkimustulosten perusteella koo-

tusta tyohyvinvointisuunnitelmaehdotuksesta.

5.1 Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat

Tiedonkeruulomakkeiden vastausten perusteella iimeni, etta tyontekijat kokivat tyon psykososiaa-
lisia kuormitustekijoita usealta eri osa-alueelta lahtoisesti. Paaluokiksi kuormitustekijoissa muodos-
tuivat tydsuoritukseen vaikuttavat tekijat, tyoyhteiso, viestinta ja vuorovaikutus, tyon jarjestaminen
seka tydmaara ja kiire (kuvio 3). Psyykkisia kuormitustekijoita kasittelevassa osiossa oli vain yhteen
vastaukseen viidestatoista jaanyt tyhja vastaus. Sosiaalisia kuormitustekijoita kasittelevassa
osassa tyhjia vastauksia oli kaks viidestatoista, mutta niihin oli ohjattu vastaus ensimmaisessa vas-

tauksessa, joten niihin kaikkiin oli viitattu vastaukseksi tiedonkulun puute.
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ALALUOKKA

Jatkuvat keskeytykset
Keskeytyksistd johtuva keskittymisen herpaantuminen

Tyon katkeaminen

Puhelut kovassa taustamelussa
Tyon katkeaminen puhelimeen vastaamisen takia
Puutokset huoneiden taydennyksissa

Varatut tietokoneet

Tyoparin stressi peilaantuu
Hoitajat vilikidessa hml eroavien toimintatapojen valissa
Hammasladkareiden toisistaan eroavat toimintatavat
Jénnitteet hml toimintatapojen/ajantajun eroista johtuen
Haaste l6ytaa kaikkia miellyttdva ratkaisu
Omasta vastuualueesta tulevat ristiriidat tyoyhteisossa

Erimielisyydet tuntuvat muillekin kuin asianomaisille

Hankala asiakas puhelimessa

Epdystavallisesti kayttaytyvat potilaat
Tyon kehittaminen ei etene

Koulutuksen puute
Vaaditaan osaamista mita ei ole
Ty6tahtiin/taukoihin ei paése itse vaikuttamaan

Henkilokemioiden huomiointi tyévuorosuunnittelussa

Tydvuorot niin ettd kaikki kokouksissa
Liian kova tyotahti
Ei ehdi tekemaéan tyotdan kunnolla
Monen asian samaan aikaan tekeminen
Liian paljon toita
Ty6maédran epitasainen jakautuminen

Epédselva vastuunjako

Toisilta vaaditaan enemmén

YLALUOKKA PAALUOKKA

Tydn katkonaisuus

Puhelimeen 7
vastaaminen /

Tavarat/laitteet

Tyoparityoskentely ~
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Tyokaverit ol
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Tyévuorojirjestelyt

Liian suuri tydmaara .
N
>‘> Tyomaard ja kiire

Tyén jakautuminen

KUVIO 3. Ty6yhteiséssé koetut psykososiaaliset kuormitustekijat
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Tyosuoritukseen vaikuttavat tekijat

Tyosuoritukseen vaikuttavat kuormitustekijat koostuivat tyon katkonaisuudesta, puhelimeen vas-
taamisesta seka tavaroista ja laitteista. Vastausten perusteella tyon katkonaisuus ja monen asian
samaan aikaan tekeminen kuormitti tyontekijoita. Keskeytysten ja tyon katkonaisuuden koettiin hai-

ritsevan niin potilastyota, taustatoita kuin myds oman vastuualueen hoitamista.

"Raskasta yrittaa keskittya moneen asiaan samaan aikaan.” (Tiedonantaja 1)

"Potilastoiden ohella pitaa keskittya my6s muihin asioihin esim. puhelimeen vastaamiseen. Se kat-

koo ajatuksia ja hidastaa tyota.” (Tiedonantaja 4)

Vastauksissa nousi esille myds puhelimeen vastaamisesta johtuva tyon keskeytyminen ja siita seu-
raava keskittymisen herpaantuminen. Myds puhelimeen vastaamisessa kovassa taustamelussa
koettiin kuormitustekijaksi. Vaikka voimavaratekijoissa ilmeni tyytyvaisyytta ajantasaisiin laitteisiin
seka tyotapoihin koettiin myds tavaroiden ja laitteiden aiheuttamia kuormitustekijoita. Psyykkisena
kuormituksena koettiin hoitohuoneiden tavaroiden puutokset eli paivittaisten kayttotavaroiden tay-

dennysten puutokset hoitohuoneissa seka varatut tietokoneet etenkin silloin, kun puhelin soi paljon.

Tyoyhteiso
Tyoyhteisosta lahtoiset kuormitustekijat muodostuivat tyoparityoskentelysta ja tyokavereista. Tyo-

kavereihin liittyvia sosiaalisia kuormitustekijoita koettiin muun muassa koskien omaa vastuualuetta.

"Joskus koen pienta ongelmaa yhteistyossa kollegoideni kanssa, oman vastuualeeni suhteen,

mutta se on varsin pientd.” (Tiedonantaja 1)

Tyoparitydskentelyssa kuormitustekijana koettiin tyoparin stressin peilautumista omaan tyéhdnsa
ja, etté erimielisyydet tydkavereiden valilla tuntuvat joskus myos muille, kuin asianomaisille. Psyyk-
kisena kuormitustekijana koettiin, ettei oma ty6 tunnu valilla riittdvan laakarille ja, ettd useammasta
pomosta johtuvaa epéselvaa vastuunjakoa kuormittaa. Sosiaalisia kuormitustekijoita koettiin tyo-
paritydskentelyssa muun muassa siina, ettd hammaslaakareilld on toisistaan eroavia toimintata-
poja. Haasteena pidettiin sita, etta hoitajat ovat vélikadessa hammaslaakareiden eroavien toimin-
tatapojen valissa. Kuormittavuutta aiheuttivat hammaslaakareiden toisistaan eroavat aikakasityk-

set seka toimintatavat, jolloin tyontekijat joutuvat aika-ajoin eroavien toimintatapojen valiin.
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"Hammaslaakareiden toimintatavat eroavat, vaikkakin pikkujutuissa, niin tuovat jannitteita valilla ->

teet vaaria ratkaisuja tyon ohella nopeasti esim. ajanvarauksen suhteen--- " (Tiedonantaja 4)

Haasteena koettiin myos l0ytaa kaikkia miellyttava ratkaisu tai ratkaista asioita niin, etta yksilolliset
erot eivat korostuisi liikaa ja, etta loydettaisiin kaikkia miellyttava ratkaisu. TyOparien eroavista kay-

tanndista johtuvia kuormitustekijoita koettiin potilastyossa seka tyoyhteisossa yleensa.

Viestinta ja vuorovaikutus

Viestinnan ja vuorovaikutuksen kautta iimenevat kuormitustekijat muodostuivat tiedonkulusta, pa-
lautteesta seka huonokaytoksisista potilaista. Palautetta tydsta kaivattiin esimiehilta enemman ja,
ettd my0s tyontekijilla olisi mahdollista antaa palautetta. Saatu palaute koettiin toisinaan epasel-
vaksi. Sosiaalisina kuormitustekijoina pidettiin myds huonokaytoksisia potilaita. Potilaiden huonoa
kaytosta oli kohdattu potilastydskentelyssa ja puhelimessa, saaden potilailta arvostelua seka toy-

keaa kaytosta ja toisinaan joutui olemaan hankalan/vaativan potilaan kanssa pitkaan puhelimessa.

Tiedonkulkuun liittyvia kuormitustekijoitd nousi vastauksissa esiin runsaasti. Ongelmana pidettiin
tiedonkulun katkeamista, jonka takia saatetaan tyontekijalta odottaa osaamista tai tietoa mita ei
viela kaikilla ole. Haasteena koettiin sovittujen asioiden tiedottamista niin, etta tieto tavoittaa kaikki

seka, etta sovitut asiat jaisivat mieleen.

"Tiedonkulku kaikkiin naihin yhteisesti. Usein tulee vastaan tarkea asia mika ei ollut vield kantau-

tunut omiin korviin.” (Tiedonantaja 2)

"Oletetaan, etta jokin asia on jo kaikkien tiedossa, vaikka osa ei ole kuullutkaan asiasta.” (Tiedon-

antaja 3)

Tiedonkulkuun liittyvia kuormitustekijoita ilmeni vastauksissa kaikilla osa-alueilla eli potilastydsken-
telyssd, tyoyhteisossa seké taustatdissa. Toisaalta vastauksissa nousi esille myds, etta tiedon-

saantiin on panostettu, mutta etta on haasteellista muistaa kaikki sovitut muutokset.
Tyon jarjestaminen

Tyon jarjestamisesta lahtoiset kuormitustekijat muodostuivat tyovuorojarjestelyista seka tyohon
vaikuttamisesta. Vastausten perusteella kuormitustekijana koettiin sita, ettei tyotahtiin eika taukoi-
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hin paase itse vaikuttamaan. Valilla tyon kuvattiin olevan pakkotahtista, jolloin taukoa ei pysty pita-
maan silloin kuin haluaisi tai tarvitsisi. Vastauksissa ilmeni myos, ettei omaan tyohon kauheasti voi
vaikuttaa ja, etta tyon kehittaminen etenee hitaasti. Tyohon vaikuttamisen haaste nousi esille niin
psyykkisissa- kuin myos sosiaalisissa kuormitustekijoissa. Psyykkisena kuormitustekijana pidettiin

my0s sita, etta valilla vaaditaan osaamista mita ei ole esimerkiksi tietoteknisissa asioissa.

Tiedonkeruulomakkeen voimavaratekijoita kasittelevassa osioissa nousi esiin myds asioita, jotka
eivat toteudu eli ne siirrettiin analyysivaiheessa kuormitustekijoiden puolelle. Tallaisia asioita olivat
esimerkiksi se, etta vuorotyo ja organisaation rakenne luo haasteita tydvuorojoustoihin, koulutuk-
sista saadun opin sisallyttdminen ja muokkaaminen tyohon voisi toteutua paremmin ja innovatiivi-
semmin seka tarve johtamisen selkeyden panostamiseen. Nama voimavaratekijoiden puolella esiin
nousseet kuormitustekijat huomioitiin my6s kuormitustekijéiden valitsemistaulukkoa kootessa. Vas-
tauksissa tyovuorosuunnittelu sai paljon kiitosta ja sita onkin kasitelty tarkemmin tyon voimavaroja
kasittelevassa osiossa, mutta kehittamisehdotuksena tuli, etté tydvuoro/tydparisuunnittelussa voisi
enemman huomioida henkilokemioita tyopareja muodostaessa. Lisaksi toiveena oli, etta kokousai-

kataulut suunniteltaisiin niin, etta kaikki tyontekijat paasisivat olemaan paikalla.

Tyomaara ja kiire

Tyomaarasta ja kiireesta lahtoiset kuormitustekijat koostuivat lian suuresta tyomaarasta ja tyon
jakautumisen haasteista. Liian suureksi tydomaara koettiin kuvaamalla, ettei ehdi tekemaan tyotaan
kunnolla seka, etta joutuu keskittymaan lian moneen asiaan samanaikaisesti. Myos tyon kova tahti
nousi esiin vastauksissa. Liian nopeaa tyotahtia ja suurta tyomaaraa koettiin potilas- ja tausta-
tyossa. Vastauksissa kuvailtiin, etta on tunne, ettei ehdi tekemaan tyotaan kunnolla eika riittavan
hyvin sekd, ettd kovassa tyotahdissa joutuu hosumaan. Taustaty6ssa puolestaan koettiin tydméaa-
ran olevan uuvuttavaa seka tunne, ettei taustatyon maara lopu koskaan ja, ettei omille tausta-
tyé/vastuualueelle ole riittavasti aikaa. Tyon psyykkisissa kuormitustekijoissa oli nostettu esille
my0s tydn epatasainen jakautuminen. Osa vastaajista koki, etta tydmaara jakautuu epatasaisesti
ja toisilta tyontekijoilta vaaditaan enemman kuin toisilta. Joissain tydvuoroissa koettiin, etté joutuu
olemaan vastuussa koko vastaanoton taustatdista ja, etta eri tydntekijGilla on eroava kasitys mitka

taustatyot ovat kiireellisia seka ensisijaisia.
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5.2 Tyon psykososiaaliset voimavaratekijat

Tydn voimavaratekij6ité ilmeni vastausten perusteella tydpaikalla paljon. Paaluokiksi voimavarate-
kijdissa muodostui tyontekijan luonne ja ammattitaito, tydilmapiiri, tyon jarjestaminen ja tydolosuh-
teet seka tyon merkitys ja palaute (kuvio 4). Jonkin verran oli voimavaratekijoissa nostettu esille
tekijoita, jotka eivat toteudu, joten ne siirrettiin analysointivaiheessa kuormitustekijoiden puolelle.

Tyhjia vastauksia voimavaratekijéiden puolella oli jatetty nelja kahdestakymmenestaviidesta.

Tunne ettd osaa tydnsd
OmalamatiitaRD Omasta ammattitaidosta
tulevat
Omien tavoitteiden tarkastelu
Optimistisuus
Yksilén ominaisuuksista
Sinnikkyys tulevat
Tybyhteison tuki
Vertaistuki
Avuliaat tydkaverit/ilmapiiri
Hyvi tydilmapiiri
Yhteen hiileen puhaltaminen
Tydyhteisdsta tulevat
Pienen tydyhteison edut
Oikeudenmukaisuus
Luottamus
Jousto tyévuoroissa
o . Tyoilmapiiri
Joustavuus tydyhteisdssi Tybparitydskentelystd
ldhtdiset
Sujuva yhteistyo tyoparin kanssa
Ty8parilta saatu arvostus
Tyéntekijdiden tydn arvostus
Tydhén vaikuttamisesta
Erimielisyydet eivdt ndy potilastydssd lahtaiset

‘Omaan ty6hon saa vaikuttaa (jes perustelee/ei vaadi isoja investointeja)

‘Oman tydn kehittimiseen panostaminen

Psitiivinen palaute potilailta
Potilaista lihtiset

Tyytyviiset potilaat
Mielekés tyonku o a -
ielekds tyonkuva Tyon merkitys ja
Ty6n palkitsevuus Ty6n luonteesta ldhtdiset palaute
Kokemus, ettd saa auttaa

Tyon merkityksellisyys
Positiivisen palautteen jakaminen Palautteesta lihtdiset

Positiivinen palaute tyéparilta

Palaute potilaalta tydn sujuvuudesta

KUVIO 4. Ty6yhteiséssé koetut psykososiaaliset voimavaratekijét
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Tyontekijan luonne ja ammattitaito

Tyontekijan luonne ja ammattitaito kasittaa tuloksissa yksilon ominaisuuksien ja ammattitaidon
kautta tulevia voimavaroja. Yksilon ominaisuuksien kautta tulevia voimavaroja oli vastausten pe-
rusteella esimerkiksi sinnikkyys ja optimismi seka tunne omasta vankasta ammattitaidosta. Kuiten-

kin esille nousi my0s toivetta kehittaa ja arvioida omaa tyotaan.

” Hallitsen hoitotilanteen, osaan tyoni.” ja "--Tyopari ottaa huomioon ammattitaitoni ja kysyy mieli-

piteitani jostain asiasta. --" (Tiedonantaja 3)

’-- Omia tavoitteita omassa tydssa voisi olla hyva pohtia/kirjata.” (Tiedonantaja 4)

Lisaksi vastauksissa kuvattiin, ettd kun tydyhteiso on ollut lahes samalla kokoonpanolla jo vuosia
saavat eri persoonallisuudet nakya ja, etta ne tuovat tydyhteisdon rikkautta. Pitk& yhteinen tyohis-

toria auttaa ymmartamaan tyokavereita ja hyvaksymaan heidat sellaisenaan kuin he ovat.

Tyoilmapiiri

Tuloksissa tyoilmapiirista [ahtoiset voimavarat koostuivat tyoyhteisosta, tyoparityoskentelysta seka
tyohon vaikuttamisen kautta tulevista voimavaroista. TyOyhteisosta lahtoisia voimavaratekijoita il-
meni tulosten perusteella yrityksessa runsaasti. Tyoyhteiso koettiin tukevaksi ja, etta tyopaikalla
saa vertaistukea. Tyokaverit miellettiin avuliaiksi ja, etta tyopaikalla on joustava henki seka valmius
auttaa toisia. TyGilmapiiria kuvattiin hyvaksi seka avuliaaksi ja useammassa vastauksessa nostet-
tiin esille, etta tyopaikalla puhalletaan yhteen hiileen ja pyritaan yhdessa toimivaan vastaanottoon.
Kohtelu tydyhteisdssa koettiin olevan oikeudenmukaista. TyOyhteisoa kuvatiin joustavaksi ja myos

luottamus nousi esiin vastauksissa.

" Hoitajien kesken hyva henki, yhteistyd sujuu. Voi luottaa, etté ty6t hoituvat ja joku "paikkaa” jos ei

itse ehdi.” (Tiedonantaja 3)

Tyoparitydskentelysta lahtdisia voimavaroja ilmeni muun muassa siing, etta tyoparilta koetaan saa-
van arvostusta seka tunne, etta tyontekijdiden tyota arvostetaan ja, etté tydntekijan ammattitaito
huomioidaan. Tyoparitydskentelyssa arvostettiin myos sitd, etteivat erimielisyydet tydyhteison si-
salla nay potilastyossa. Lisaksi tyoparityoskentelysta lahtisena voimavarana pidettiin sita, kun ko-
kee sujuvaa yhteistyota tyoparin kanssa.
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"Parhaimmillaan tyossa ja yhteensopivan tyoparin kanssa potilaskin aistii tyon toimivuuden ja tyon

ilon. Siitd my6s saa palautteen saman tien.” (Tiedonantaja 4)

Omaan tydhon vaikuttamisesta eniten kiitosta tuli koskien tydvuorotoiveiden toteutumista. Voima-
varatekijoissa mainittiin myos, etta omaan tyohon voi melko hyvin vaikuttaa, mikali on perehtynyt

asiaan hyvin ja perustelee asiansa huolellisesti eika se vaadi isoja investointeja.

Tyon jarjestaminen ja ty6olosuhteet

Tyon jarjestaminen ja tyGolosuhteet paaryhma koostuu tyovuorojarjestelyista, tyon vakaudesta
seka laitteista ja valineista. Tydvuorojarjestelyihin oltiin yleisesti hyvin tyytyvaisia ja koettiin, etta
tydntekijoiden toiveet seka yksityiselaman tilanteet huomioidaan hyvin tyévuorosuunnittelussa.
Yleisesti voimavaroissa tuli esille se, etta joustoa tydvuoroissa arvostettiin. Organisaation kautta
tulevina voimavaroina pidettiin sita, etta ty6 tuntuu vakaalta eika ole ollut pelkoa YT-neuvotteluista.
Samoin koettiin Kiitollisuutta tydsta ja vakituisesta tydpaikasta. Tydpaikan ilmapiirid kuvattiin hy-
vaksi seka, etta yhdessa pyritaan tyontekijoiden viihtyvyyteen. Voimavarana pidettiin myos sita,
etta tyopaikalla ymmarretaan, etta kaikilla on myos yksityiselama. My0s tyopaikalta saatua likun-
taetua arvostettiin. TyOpaikan laitteita, toimintatapoja ja valinteita pidettiin ajantasaisina ja tama

nahtiin voimavarana.

Tyon merkitys ja palaute

Tyon merkitys ja palaute paaryhma muodostui potilaista ja tyon luonteesta seka palautteesta lah-
toisista voimavaroista. Tyon luonteesta ja tyotehtavien kautta iimenevia voimavaroja nousi esille
muun muassa kokemuksena, etta tekee merkityksellista tyota ja, etta potilastyod onnistuu. Tyonku-
vaa kuvattiin mielekkaaksi ja tyo palkitsevaksi seka, etta tyossa kokee usein konkreettisesti autta-
vansa ja saa kiitosta tyosta. Tyon luonteesta 1&htGisind voimavaroina pidettiin myds sita, etta tyd
on ihmiskeskeista. Potilaista 1&htdis& voimavaroja oli vastausten perusteella puolestaan tyytyvaiset
potilaat seka potilailta saatu positiivinen palaute. Samoin koettiin, ettd onnistunut vuorovaikutus

potilaan kanssa tuo hyvaa oloa.

Palautteesta lahtdisia voimavaroja koettiin saavan niin potilailta, kuin my6s tyoparilta saadun posi-
tivisen palautteen kautta. Sujuvasta tyoparitydskentelysta saatua palautetta potilaalta koettiin
my0s voimavaraksi. Samalla nousi kuitenkin esille, ettd saatua positiivista palautetta voisi jakaa

tyOyhteisssa useammin.
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5.3 Kehittimiskohteiden valinta

Tiedonkeruulomakkeella saatujen tulosten perusteella koottuun kehittamiskohteiden valitsemistau-
lukkoon (liite 3) saatiin kaikkien 11 henkilon vastaukset. Jokainen vastaaja sai antaa 3-5 aanta.
Psykososiaalisia kuormitustekijoita oli valitsemistaulukossa yhteensa kaksitoista eri teemaa, joista
kehittamiskohdeaania sai ainoastaan kahdeksan. Taulukon perusteella eniten huomiota saivat
kuormitustekija, kun voimavaratekijoiden kehittaminen puolestaan jai huomattavasti vahemmalle
huomiolle. Aéni saaneita kuormitustekijateemoja olivat; liian suuri tydmaara (3), tyén katkonaisuus
(6), puhelimeen vastaaminen (2), tyon jakautuminen (5), tavarat/laitteet (4), tyoparitydskentely (4),
tydvuorot (3) seké tiedonkulku (7). Voimavaratekijoista aania saivat omasta ammattitaidosta lah-
toiset voimavarat (1), palautteesta lahtoiset (1), tydvuorojarjestelyista lahtdiset (1) seka lait-

teista/valineista lahtdisin olevat voimavarat (1).

Tiedonkulku I

Tyévuorot
TyoOparityoskentely
Tavarat/laitteet
Tyon jakautuminen
Puhelimeen vastaaminen

Tydn katkonaisuus |
Liian suuri tydmaara

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Aanimaara

KUVIO 5. Aénia saaneet kuormitustekijat

Aénien perusteella kehittamistydpajaan valittiin ainoastaan kuormitustekijoita. Vastausmaarien pe-
rusteella tydyhteiso koki eniten tarvetta kehittaa tiedonkulkua, tyon katkonaisuutta seka tyon jakau-
tumista (kuvio 5). Loput 4ani& saaneet kuormitus ja voimavaratekijat sisallytettiin kuitenkin myos

osaksi tydhyvinvointisuunnitelmaa.
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5.4 Tyopajatyoskentely

Tyopajassa aivoriihimenetelmalla kasiteltavia teemoja olivat tiedonkulku, tyon katkonaisuus seka
tyon jakautuminen. ldeoita nousi tyopajassa esiin runsaasti. Kehittamisprosessia tarkastellessa
(kuvio 2) tydpajavaiheen voidaan katsoa olevan uudistamisvaihe eli uusia toimintatapoja edeltava
vaihe mika seurasi tutkimuksessa niin ikaan toteutettujen muutostarpeen ja nykytilan analyysin jal-

keen.

Tiedonkulku

Tiedonkulun paateemoiksi nousivat kirjalliset ja suulliset ohjeet, WhatsAppilla hoitajaryhmassa tie-
dottaminen sekd hammaslaakareiden ja hoitajien valinen tiedottaminen. (Kuvio 6). Kirjallisista oh-
jeista tuli paljon ehdotuksia; ehdotettiin, etta kirjallisia ohjeita olisi enemman, jokaisesta uudesta
aineesta laitettaisiin ohje esille ja kaikki sovitut asiat olisivat kirjallisesti. Kirjallisia ohjeita koskevien
ideoiden pohjalta ehdotettiin, ettd myos hoitajien kokouksista alettaisiin pitdmaan kokouspdytakirja
ja, etta luotaisiin selked kirjallisten ohjeiden kansio. Tarkeimmiksi asioiksi tiedonkulkuun liittyen pi-

dettiin kirjallisiin ohjeisiin liittyvia ideoita seka uusien asioiden kertaamista kokouksissa.

Suullisia ohjeita ehdotettiin kirjallisten ohjeiden liséksi ja, etta talld mahdollisesti paastaisiin pois
"lappuvaltakunnasta”. Suulliseen tiedottamiseen ehdotettiin, ettei asioita huikata esimerkiksi poti-
lastyota parhaillaan tehdessa, silla silloin toteutus jaa usein heikoksi. Suullisiin ohjeisiin liittyen eh-
dotettiin lisaksi, ettd kuukausikokousten yhteydessa kerrattaisiin uudet asiat ja siita tehtaisiin ko-

kousmuistio.
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Ideoinnin tuotos Mahdollinen sovittava toimenpide

"Kokouspoytakirja”
Kirjallisten ohjeiden kansio?

Kirjalliset kirjallisesti

* Info kerrotaan suullisesti seka
ohjeet *» Kaikki sovittu kirjallisesti HH

* Uudesta aineesta selkea ohje
kaikkien nahtaville

* Lippulappusten vahentaminen

o N )
Tledon- . 'TIEI‘OJakO‘UIT fahddplan *  Kuukausimuistion pitdminen kokouksissa
Suulliset * Uusien asioiden kertaus .

H . Kayd&an |api mitd edeltdvin kk aikana
ohjeet kokouksissa

) . tullut uutta/sovittu
u u * Katsotaan sopiva hetki

tiedottamiselle, jotta asia ei
unohdu

wCc-H4HCcm-O0-

Tiedotus- tiedotusviylani Viestien kuittaaminen
Vayla * Kuitataan luettu viesti
* Uusi ryhmé missa hoitajat ja yksi
hammaslaakari

* Hoitajien whatsapp ryhma HH

KUVIO 6. Tiedonkulun ideoinnin tuloksia

Sovittujen asioiden tiedotuskanavaksi katsottiin jo olemassa olevat hoitajien WhatsApp-ryhman
olevan hyva. Tahan lisaksi ehdotettiin, etta ryhmassa olevat kuittaisivat lukeneensa uuden tiedon,
tai, etta asianomainen kuittaa lukeneensa viestin. Tahankin tiedotusvaylaan liittyen ehdotettiin, etta
kuukauden aikana esiin tulleet uudet asiat kaydaan lisaksi lapi myos kuukausikokouksessa. What-
sApp-ryhmaa koskien tuli myos idea luoda yksi sellainen ryhméa missa hammashoitajien lisaksi olisi
myos yksi hammaslaakareista, joka voisi tiedotta samalla viestilla kaikille hoitajille hammaslaaka-
reiden kesken sovittuja asioita. Tiedonkulun osalta suurin osa ideoista ja mahdollisesti sovittavista

toimenpiteista oli sellaisia mitka hoitajat voisivat suoraan toteuttaa keskinaisella sopimisella.

Tyon katkonaisuus

Tyon katkonaisuuden péaalueiksi muodostuivat toimistoresurssin ja tydajan/tyon jaksottaminen,
tydtilojen ja erityisesti takatilan kayttd, puhelimeen vastaaminen, asioiden tiedottamiselle sopiva
aika/tapa seka vastuualueiden hoitaminen ja takatydskentely. (Kuvio 7). Tyon katkonaisuuden va-

hentadmisen ideoita syntyi eniten kolmesta kehittdmiskohteesta.

Tydrauhan saamiseksi ehdotettiin, vapaiden huoneiden tehokkaampaa kéyttoa taustatoissa ja kes-
kittymista vaativissa tehtévissa seka, etta edustajakaynnit sijoitettaisiin huoneeseen kolme. Samoin
ehdotettiin, ettd hammaslaakarit voisivat myos hyddyntaa kolmoshuonetta paperitbissa taustatilan
rauhoittamiseksi ja nain saataisiin takatilaan vahemman vakea. Toimistoresurssin lisaamiseksi eh-

dotettiin, etta tyoajat olisivat enemman paallekkain ja nain saataisiin iltapaivaan enemman hoitajia.
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Samalla ehdotettiin, etta talloin tydnjakoon tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Takatilan rauhoitta-
misen ratkaisuksi edella mainittujen lisaksi mietittiin onnistuisiko tietokone- ja ruokatilan erottami-

nen toisistaan sermilla.

Ideoinnin tuotos Mahdollinen sovittava toimenpide
» Tydajat enemmaén paallekkain,
jolloin lisa4 toimistoaikaa

) . * lltapaivaan enemman hoitajia
Toimistoresurssin s tsénjakol . Mietitddn onko tydaikoja mahdollista
lisadaminen T muuttaa toimistoresurssin lisdamiseksi

* Edustajat mahd. mukaan
huoneeseen 3
Tilojenkdyton * Takatilaan vihemmin vikes
tehostaminen,  * Tyhjien huoneiden HH *  Mietitdan onko takatilan ja ruokatilan valiin

hyédyntaminen keskittymista mahdollista saada sermi tilan rauhoittamiseksi

Tvan tydrauha vaativissa hommissa Yritetddn enemman hysdyntia vapaita huoneita
. * Huone 3 hyddyntdminen
katkonalsuus enemman taustatdissa (myas hml)

* Sallitaan “ala hairitse” tila
* Odotetaan asioiden sanomista |”:

Tiedottamisen ja
viestinnan ajoitus Ei huikata asioita valiin

Tarvittaessa laitetaan asia lapulle

takatilaan tai potilasvaihtoon

* Jos asiaa kesken phelun tai
muun tyén kirjoitetaan asia
lapulle

. * Sovitaan tietyt pdivat ja ajat
Vastuualueet ja omille vastuualueille

takatydskentely * Takatoissa tarkempi tyonjako
* Tiskiaikojen miettiminen
* Kuulosuojainten hyédyntaminen

Sovitaan selkedsti kuka tekee
mitd taustatdissa

| E—

KUVIO 7. Ty6n katkonaisuuden ideoinnin tuloksia

Puhelimeen vastaamisen aiheuttamaan tyon katkeamiseen ehdotettiin, etta hoitohuoneista voisi
laittaa puhelimet aanettomalle silloin, kun taustatilassa on toimistoihminen ja muuna aikana tasa-
puoliseen vastaamiseen kiinnitettaisiin enemman huomiota. Puhelimeen vastaamisesta aiheutu-
vaan tyon katkeamisen vahentamiseksi ehdotettiin myos lisaresurssia toimistoon ja, etta sovittaisiin

potilastydskentelyyn yhteiset tietyt toimenpiteet/hetket, jolloin on lupa olla vastaamatta puhelimeen.

Tyon ja ajatuksen katkeamisen vahentamiseksi ehdotettiin myos sita, ettd huomioidaan paremmin
hetki, milloin asioista tiedotetaan ja, ettei sita tehtaisi kesken potilastydskentelyn. Ratkaisuksi eh-
dotettiin, etta jos asiaa koskeva henkild on juuri potilastydskentelyssa tai puhelimessa niin asia
laitettaisiin lapulle eik& huikata kesken muun toiminnan, jolloin asia herkasti unohtuu ja jaa teke-
méatta. Keskittymista vaativissa tydssa esimerkiksi taustatydssa ideoitiin "ala hairitse” lapun kayt-

to6nottoa tydrauhan saavuttamiseksi seka valinehuollossa kuulosuojainten kayttoa.

Vastuualueiden ja takatydskentelyn hoitamiseen tyérauhan saamista ideoitiin, etta sovittaisiin tietty

paiva ja aika, milloin omia vastuualueita on mahdollista hoitaa. Lis&ksi ideoitiin, etté taustatydsken-
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telyssa sovitaan selkeammin kuka hoitaa milloinkin mitakin hommaa ja paatettaisiin tarkemmin esi-
merkiksi valinehuollon tiskiajat, jotta voidaan selkeasti keskittya tekemiseen. Tyon katkonaisuuteen
littyvien ideoiden toteuttaminen vaatii valtaosin esimiesten kanssa keskustelua, voidaanko ideoita
lahtea toteuttamaan, joten tyon katkonaisuuden osalta lopullisia toimenpidepaatoksia ei juurikaan
paasty tekemaan ennen esimiesten kanssa suunnittelua, mutta ne kaikki kirjattiin tyohyvinvointi-

suunnitelmaan jatkoa varten.

Tyon jakautuminen

Tyon jakautumisen paateemoiksi muodostuivat vastuualueiden uudelleen jako, vastuualueiden sel-
keyttaminen, tehtavien aikatauluttaminen seka tehtévien selked jako. (Kuvio 8). Tyon jakautumis-
kategoriassa uusia ideoita syntyi paljoin. Yhtena keinona taustatdiden ja juoksevien asioiden sys-
temaattisempaan hoitoon ideoitiin valinehuoltoon yhteista kalenteria, mihin tyon alle tulevia asioita

voidaan merkata ja niiden toteuttajia ja toteutumista seurata.

Vastuualueiden uudelleen jakoidea nousi esille useassa eri post-it lapussa. Vastuualueiden uudel-
leen jarjestamista ehdotettiin muun muassa niin, etta listattaisiin kaikki vastuualueet ylos ja jaettai-
siin uudestaan tyontekijoiden kesken, paivitettaisiin vastuualueita ja jopa niin, etta luotaisiin aivan
uusi kuukausittain kiertava vastuualuejarjestelma, josta olisi lista takatilan seinalla. Vastuualueisiin
littyen ehdotettiin myos, etta vastuualueita selkeytettaisiin ja, etta niista huolehdittaisiin itsenaisesti

seka, jos jollakulla laaja vastuualue niin siihen maarattaisiin avuksi varahenkilo.

Ideoinnin tuotos Mahdollinen sovittava toimenpide ——

* Listataan kaikki vastuualueet
Vastuualueiden * Jaetaan vastuualueet uudelleen HH‘

Suoritetaanko uudelleen jako ja

uudelleen jako * Paivitetdin vastuujakolista A )
jos niin milld perustein

* Kuukausittain kiertdvat vastuut

* Selkeammat vastuualueet
* Jos liian suuri vastuualue sithen HH .

Kirjallinen ohje

Vastuualueiden varahenkils
vastuualueista?

. selkeyttdminen * Vastuualueiden huolehtiminen
Tyon itsendisesti

* Enemman kommunikointia ja konkretiaa siitd

jaka Utumlnen kuka tekee mitikin taustatysta

* Jos nikee, etti toisella paljon hommaa voiko
auttaa vaikkei kyseessd oma vastuualue HH

¢ Jolla vahemman aikaa vievd vastuualue sille
enemman vastuuta taustatdista

* Huolehditaan omasta tontista; huoneiden
taydennys, omat vastuualueet, yhteiset tyst

* Jos kiire pdivé tai puolikuntoinen olo hyvi
mainita ddneen niin muut ymmartavat
helpommin

Taustatyokalenteri
vélinehuoltoon?

Tehtévien
selked jako

weCc-4Ccm-—-40 4

Tehtévien selkedsti onko asia kiireellinen ja e [ s

* Kun saa uuden tehtavan sopii H‘ .
aikatauluttaminen milloin pita4 olla hoidettuna

* Jokainen hml padstad hoitajan
iltavuorossa taustatéihin

KUVIO 8. Tydn jakautumisen ideoinnin tuloksia
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Tyomaaran tasaisemman jakautumisen keinoksi ideoitiin my0s tehtavien aikatauluttamista. Tahan
keinoksi ehdotettiin, etta kun esimerkiksi laakareilta tulee jokin tehtavapyynto, mariteltaisiin heti
selkeasti, onko asia sellainen, etta pitaa hoitaa samalta istuimelta, samana paivana vai esimerkiksi
viikon sisalla. Nain saataisiin paivakohtaista kuormaa kevennettya. Lisaksi taustatoiden kuorman
tasapainottamiseksi ehdotettiin, ettd sovitaan hammaslaakareiden kanssa, etta jokainen hammas-

ladkari paastaa hoitajansa iltavuorossa hetkeksi hoitamaan valinehuoltoa.

Tehtavien selkeampaa jakoa ehdotettiin parannettavan lisaamalla kommunikointia; sovitaan tar-
kasti aaneen ja konkreettisesti, etta "sina teet tuon, mina teen taman”. Samoin ehdotettiin, etta
kiireen tai esimerkiksi puolikuntoisen olon sanomista @aneen, jotta kollegat ymmartavat paremmin
meneilldén olevaa tilannetta. Tehtavien jaossa nostettiin myos esille idea, ettd ne henkildt, joilla
vahemman aikaa vieva vastuujako voisivat ottaa enemman vastuuta takahommista ja, jos nakee
toisella olevan paljon tekemista, tarjoaa apuaan vaikkei tehtadva kuuluisi omaan vastuualueeseen.
Yhtend ajatuksena oli myos, etta jokainen pitada huolen omasta tontistaan ja hoitaa omalta osaltaan

muun muassa huoneiden taydennykset, yhteiset tyot ja oman vastuualeensa.

5.5 Tyohyvinvointisuunnitelma

Tydhyvinvointisuunnitelmaan (liitteet 4 ja 5) koottiin kaikki tutkimuksen aikana esiin nousseet kuor-
mitus- seka voimavaratekijat. Tyohyvinvointisuunnitelman runko koostui kehittdmiskohteesta, ta-
voitteesta, toimenpiteista tavoitteen saavuttamiseksi, aikataulusta, vastuuhenkiloista seka seuran-
nasta. Tyohyvinvointisuunnitelmataulukkoon on tarkemmin kuvattu ne kolme kehittamisteemaa,
joita tyostettiin tyopajoissa. Psykososiaaliset tyohyvinvointitekijat ja voimavaratekijat laitettiin kayt-
tomukavuussyista erilleen. Alla taulukoissa 4 ja 5 esimerkit osasta kohtaa tyohyvinvointisuunnitel-

maehdotuksia.
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Vastuu-

Kehittamiskohde Tavoite Toimenpiteet ... | Seuranta
henkild
Toimistoresurssin lisaaminen: =Mietitaan onko tydaikoja
+Tydajat enemman paallekkain, mahdollista muuttaa
jollin lisda toimistoaikaa toimistoresurssin
+|ltapaivaan enemman hoitajia -> lisaamiseksi
tydnjako!
+Toimistoihminen
Tilojenkayton tehostaminen, =Mietitdan onko takatilan ja
Ty6rauha: ruckatilan valiin mahdollista
+Edustajat mahd. mukaan saada sermi tilan
huoneeseen 3 rauhoittamiseksi
+Takatilaan vahemman vakea *Yritetdan enemman

+Tyhjien huoneiden hyddyntdminen  hyddyntaa vapaita huoneita
keskittymista vaativissa hommissa

w . *Huone 3 hyédyntaminen enemman Koko
Tyon katkonaisuus taustatdissa (myds hml) henkidkunta

Tiedottamisen ja viestinnan ajoitus:  <Ei huikata asioita valiin
+Sallitaan "ala hairitse” tila «Tarvittaessa laitetaan asia
+*QOdotetaan asioiden sanomista lapulle
takatilaan tai potilasvaihtoon
+Jos asiaa kesken phelun tai muun
tydn kirjoitetaan asia lapulle
Vastuualueet ja takatydskentely: «+Sovitaan selkedsti kuka
+*Sovitaan tietyt paivat ja ajat omille tekee mitd taustatdissa
vastuualueille
+Takatdissa tarkempi tyonjako
+Tiskiaikojen miettiminen
+*Kuulosuojainten hybdyntaminen

TAULUKKO 4. Esimerkki tybhyvinvointisuunnitelmaehdotuksesta ty6pajassa késitellyn kehittamis-
kohteen osalta

Kehittamiskohde Tavoite Toimenpiteet
Henkilokohtaiset Tuetaan optimistisuuden ja
ominaisuudet sinnikkyyden sailymista

Panostetaan edelleen sujuvaan
tyoparitydskentelyyn ja nautitaan
sen toteutumisen tuomaa hyvaa
oloa.

Tydparitybskentely Noteerataan tycparilta saatua ja
tyontekijoiden tydn arvostusta.

Pidetaan erimielisyydet
jatkossakin pois kliinisesta tyosta.

TAULUKKO 5. Esimerkki osasta tybhyvinvointisuunnitelmaehdotusta koskien tyén voimavaroja
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6 TULOSTEN TARTKASTELU JA JOHTOPAATOKSET

Suun terveydenhuollossa samat asiat ovat perustana tyohyvinvoinnille, kuin muissakin asiantunti-
jaorganisaatioissa. Hyvinvointia edistavassa tyopaikassa; johtamisessa huomioidaan tyohyvin-
vointi, henkilosto osallistuu toiminnan kehittamiseen, tydymparisto on turvallinen ja tyovalineet asi-
anmukaiset, vastuut ovat selkeitd, vuorovaikutus on avointa ja toiminnan ytimena toimivat asian-
tuntija osaaminen, oppiminen, motivaatio ja tyon imu. (Suomen hammaslaakariliitto 2012, 6.) Edella
mainittuja tekijoita tarkastellessa on tyohyvinvoinnin tila kohdeyrityksessa tdman tutkimuksellisen
kehittamistyon tulosten perusteella varsin hyvalla pohjalla, vaikkakin joiltain osin kehittamista kai-
vattiinkin. Tydhyvinvoinnin huomioiminen johtamisessa nakyy muun muassa siina, etta tahan opin-
naytetyohon haluttiin osallistua ja se nahtiin mahdollisuutena kehittaa tyopaikan tyohyvinvointia.
Henkiloston osallistuminen kehittamiseen puolestaan nayttaytyy kaikkien tyontekijoiden osallisuu-
tena alusta loppuun tutkimuksen tutkimus- ja kehittamisvaiheissa. Tutkimusosan tulokset kuvasivat
laajasti psykososiaalisen tyohyvinvoinnin tilaa yrityksessa. Tyopajatyoskentelyssa saatiin paljon
ideoita valittujen kehittamiskohteiden; tiedonkulun, tyon katkonaisuuden seka tyon jakautumisen,
kehittamiseksi. Kehittamiskohteiden valinnassa tyonvoimavaratekijat saivat vain vahan painoar-

voa, vaikkakin voimavaratekijoita tyossa ilmenikin runsaasti kyselytutkimuksen perusteella.

6.1  Tydyhteiso ja tyoilmapiiri

TyOyhteisosta lahtdisia voimavaratekijoita oli tutkimustulosten perusteella yrityksessa paljon. Tyo-
yhteis6a kuvattiin tukevaksi, oikeudenmukaiseksi, joustavaksi, tydssa vallitsee luottamus ja tyoka-
vereilta saa vertaistukea. Pieni tydyhteiso katsottiin eduksi. Naita tekijoita tarkastellessa voi yrityk-
sen tydyhteis6a pitaa tarkeana tyohyvinvoinnin lahteena ja voimavarana. Tata tulosta tukee Maki-
niemi ym. (2014) kirjoittama laaja psykososiaalisiin kuormitus- ja voimavaratekijoihin keskittyva ra-
portti, jossa mainitaan, etta tydhyvinvointi on vahvasti kytkdksissa ihmissuhteiden toimivuuteen ja,
ettd sosiaalisen pagoman, tuen seka vuorovaikutuksen vaikutus tyGhyvinvointiin on merkittava.
My6s Suomen hammaslaakariliton Hyva tyopaikka- oppaassa korostetaan, ettd hyvéassa tyopai-
kassa vallitsee avoin luottamuksen, keskindisen kunnioituksen ja valittdmisen ilmapiiri (Suomen
hammaslaékariliitto 2012,18). Taman tutkimuksen tuloksissa voimavarana pidettiin, sita, etta tyo-
paikalla voi luottaa siihen, etta tyOkaverilta saa apua, jollei itse ehdi tekemaan jotain meneillaan
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olevaa tai valiin tullutta tyotehtavaa. Tyohyvinvointi voi ilmeta tydyhteisotasolla juurikin yhteistyon

sujuvuudella (Suonsivu 2014, 43).

Voimavaroina tuloksissa iimeni muutenkin vahvasti kokemus siita, etta tyopaikalla puhalletaan yh-
teen hiileen ja ollaan valmiita auttamaan toisia seka, etta yhdessa pyritaan toimivaan vastaanot-
toon. Myos Puttonen ym. 2016 kirjoittavat oppaassaan, etta innostavissa tyopaikoissa apua ja tu-
kea saa vastavuoroisesti ja Perhoniemi ym. (2013) toteavat, etta tutkimusten mukaan ystavallisyy-
delld ja huomaavaisuudella on merkitysta tyohyvinvoinnille. Repo ym. (2015) kirjoittavat johtamis-
oppaassaan, etta tyopaikan hyva yhteishenki vahentaa stressia ja parantaa yhteistyota, mutta on
muistettava, ettd yhteisollisyys vaatii aikaa ja sille on jatettava tyopaikalla riittavasti aikaa. Taman
tutkimuksen tulosten perusteella yhteistyd tydntekijoiden valilld toimii hyvin ja sita arvostetaan ja
oletettavasti esimerkiksi tyon kiireesta ja katkonaisuudesta aiheutuva kuormitus lievenee hyvan
yhteishengen ja avuliaisuuden voimavarojen kautta. Yhteen hiileen puhaltamisen ja avuliaiden tyo-
kavereiden lisaksi tyopaikalla koettiin kiitollisuutta siita, etta tyontekijoiden tydvuorotoiveet huomi-
oidaan hyvin tydvuorosuunnittelussa seka huomioidaan, etta jokaisella on oma yksityiselama. Juuri
nama; eri-ikaisten tyontekijoiden tarpeiden huomioiminen, yksityiselaman nakeminen voimavarana
seka joustavilla ratkaisuilla yksityiselaman ja tydn yhteensovittaminen, on nostettu Suomen ham-
maslaakariliton koostamassa hyvan tyopaikan oppaassa hyvan tydpaikan tunnuspiirteiksi (Suo-
men hammaslaakariliitto 2012, viitattu 21.10.2019).

Suunterveydenhoitotydssa paritydskentely luo omat haasteensa, mutta voi olla myds voimavaran
lahde mika nakyi tdman tutkimuksen tuloksissa. Seppanen ym. (2015) tulokset, hammaslaakarei-
den tyon imua ja tyduupumusta kasittelevassa tutkimuksessa, kuvaavat, etta parityossa toisen osa-
puolen ystavallisyys voi olla erityisen tarkea tydhyvinvoinnille seka, etta tyon imu voi siirtya ja tarttua
tydparien valilld. Samoin Perhoniemi ym. (2013) tutkimustulokset kuvaavat, etta tyon imu ja ysta-
vallisyys siirtyvat hammaslaakarilta hammashoitajalle seka toisin pain. Taman tutkimuksen tulokset
tukevat aiempia tutkimustuloksia suun terveydenhuollosta, silld tdmankin tutkimuksen tuloksissa
ilmenee tyoparitydskentelyn kautta tulevia voimavaroja muun muassa yhteistyon sujuvuutena tyo-
parin kanssa, tyoparilta saatuna arvostuksena, tyontekijoiden tyon arvostuksena seka siing, ettei
erimielisyydet nay potilastyossa. Myos Hakanen ym. (2012b) kirjoittavat hammashoitajien koke-
neen sujuvan yhteistyon, parityon laadun, tydparilta saadun tuen ja ystavallisyyden tydhyvinvoinnin
kannalta tarkeaksi. Voimavaratekijoista juurikin tyon imun myonteiset vaikutukset voivat suun ter-
veydenhuollossa nakya lisaantyneena tyohon sitoutumisena seka tyon tuottavuuden paranemisella
(Hakanen & Koivumaki 2014, 14-15). Nailla tekijoilla on varmasti roolinsa siing, etta tutkimuksen
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kohdeorganisaatiossa tyontekijoiden vaihtuvuus on ollut pienta, joka puolestaan puhuu tyontekijoi-
den tyossa viihtyvyydesta. Tutkimustulosten mukaan tyontekijat tunsivat kiitollisuutta siita, etté on
vakituinen tyopaikka seka siita, etta tyopaikalla vallitsee vakaa tunnelma tyopaikan sailymisen suh-
teen. Vastoin, kuin taman tutkimuksen tuloksissa tyontekijat kokivat voimavarana tyon varmuutta,

kokivat Hakanen ym. (2019) tutkimuksessa hammaslaakarit kuormittavana tyon epavarmuuden.

Vaikka tydyhteisosta lahtbisa voimavaroja 16ytyi organisaatiosta tulosten perusteella paljon, koettiin
myo0s, etta erimielisyydet tydpaikalla nakyvat toisinaan myds muille kuin asianomaisille vaikkei eri-
mielisyydet naykaan potilastyossa. Kuormitustekijana koettiin myos se, etta hammaslaakareilla on
eroavat toimintatavat ja hoitajat naiden eroavien toimintatapojen valissa seka sen takia koettiin
haasteelliseksi 10ytaa kaikkia miellyttava ratkaisu. Tassa tutkimuksessa selvitettiin tyontekijoiden
eli hammashoitajien tydhyvinvointia, mutta kun mietitaan tutkimuksessa esiin tullutta kuormituste-
kijaa, hammashoitajien tydparien, eli hammaslaékareiden, eroavia tydtapoja ja niiden vaikutusta
tyéhyvinvointiin ei voida keskittya pelkastaan toiseen ammattiryhmaan. Hammaslaakéareita koske-
vassa tyohyvinvointitutkimuksessa keskeinen tyohyvinvoinnin tekijana on pidetty juurikin kliinista
autonomiaa eli mahdollisuutta hallita omaa tyotaan eika taten kaikkia hammaslaakareita voida pu-
ristaa samaan muottiin (Hammaslaakarilehti 2019, viitattu 27.10.2019). Jos néin tehtaisiin voisi
tyohyvinvointi heikentya toisen ammattiryhman puolelta eli tassa haaste tulevaisuudessa loytaa

sopiva tasapaino.

Kehittamiskohteita valittaessa eivat voimavaratekijat saaneet organisaatiolta juurikaan huomiota
(4/38 aanista), vaikka niita organisaatiossa runsaasti iimenikin. Tama kuvastaa sita, etta voimava-
rojen vahvistamisesta 10ytyva potentiaali tydhyvinvoinnin kehittamisessa on viela ajatuksena vie-
ras, eika sita valttamatta kovin helposti mielleté ensisijaiseksi kuormitustekijoiden painaessa vaa-
kakupissa enemman. Hakanen (2011) kirjoittaakin tyon imua kasittelevassa teoksessaan, etté tyon
voimavarojen vahvistamisen potentiaali [0ytyy lahes kaikilla suomalaisilla tydpaikoilla, mutta se jaa
valitettavan usein hyddyntamatta. Teoksessaan Hakanen painottaa myds, etta tyon imua yllapita-
miin voimavaroihin kannattaa panostaa kaikissa olosuhteissa, ennen kaikkea niina aikoina, kun tyd
on vaativaa, se kuormittaa ja eletddn muutoksessa, silla monet tydn voimavarat ovat ilmaisia, suh-
danteista riippumattomia ja niita voi koska tahansa kehittaa ja parantaa entisestaan tyoyhteisdssa.
Nain ollen tydn voimavarojen vahvistamiseen olisi jatkossa yrityksessa hyva kiinnittda huomioita

etenkin, kun voimavaroja organisaatiosta l0ytyi runsaasti.
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6.2 Tyomaara seka muut tyosuoritukseen vaikuttavat tekijat

Aktivoiva, muttei kuitenkaan liilan kuormittava tyomaara on keskeinen tekija tyohyvinvoinnissa. Put-
tonen ym. (2016) mukaan jatkuvana kiire ja stressi kuitenkin heikentavat tydhyvinvointia ja -turval-
lisuutta seka sita kautta myos tuottavuutta. Tyonantajan velvoite on huolehtia siita, etta tyonteko ei
jatkuvasti seka kohtuuttomissa maarin kuormita tydntekij6ita eika esimiesta (Tyoturvallisuuskeskus
2019, viitattu 8.5.2019). Taten kiireeseen, tydn maaraan, ja sen jakautumiseen olisi ensiarvoisen
tarkeaa kiinnittaa huomiota niin tyontekijoiden tyohyvinvoinnin, kuin myos potilas- ja tyoturvallisuu-
den seka tuottavuuden vuoksi. Tiedonkeruulomakkeen vastausten perusteella tyon kuormitusteki-
jana koettiin liian suurta tydmaaraa, josta johtui, ettei tyota ehdi tekemaan kunnolla. Tydntekijan
kokivat joutuvansa tekeméaan tyon hosuen ja liian kovalla tahdilla, ja tydmaaran koettiin olevan va-
lilla uuvuttava tyontekijan joutuessa keskittymaan liian moneen asiaan samanaikaisesti. Liian
suurta tydbmaaraa koettiin potilastoissa seka taustatyoskentelyssa. Aiempienkin tutkimusten mu-

kaan hammashoitajien kokema kiire tydssa on selvasti lisdantynyt (Laine ym. 2011, 34).

Taman tutkimuksen tulokset hammashoitajien kokemista kuormitustekijoista, kuten liian suuri tyo-
maara ja vaativat potilaskontaktit, ovat linjassa myos muiden aiempien hammashoitajien seka ham-
maslaakareiden tyon kuormitustekijoita kasittelevien tutkimusten kanssa. Esimerkiksi vuoden 2019
lopussa julkaistun tutkimustuloksen mukaan hammaslaakarit pitivat tyon kuormitustekijoina juurikin
tydomaaraa, tunnetydn ristiriitoja seka potilaskontaktien kuormittavuutta (Hakanen & Kaltiainen
2019, viitattu 8.1.2019). Tyon kasautuminen, liiallinen tydmaara ja jatkuva kiire ovat tutkimusten
mukaan yhteydessa tyduupumukseen, vasymys- ja stressioireisiin seka virheisiin tydssa. Suo-
messa kiire on yksi isoimmista tydelaman psykososiaalisista kuormitustekijoista, ja merkittava osa
tyotapaturmista sattuu kiireessa. Samalla myds vuorovaikutukseen kaytetty aika vahenee. Lisaksi
noin puolet kaikista tydpoissaoloista on tutkimusten mukaan arvioitu johtuvan juurikin stressin, tyo-
yhteison sosiaalisen toimimattomuuden, tyon jarjestelyihin ja sisaltoon liittyvaan tyytymattomyyteen
takia. (Manka & Manka 2016, 28; Puttonen ym. 2016, 6-28; Repo ym. 2015, 33.) Vaikka liian suurta
tydmaaraa ei organisaatio valinnut kehittdmiskohteeksi (sai kehittdmiskohteita valittaessa aania
3/38), olisi siihen perusteltua kiinnittdd huomiota sen laaja-alaisten vaikutusten vuoksi. Tydomaara

ja Kiire liitettiin osaksi tydhyvinvointisuunnitelmaehdotusta.

Myos tyoturvallisuuslaitoksen oppaassa tuodaan esille, etta tyon sisaltdon liittyvia kuormitusteki-
j6ita ovat muun muassa liiallinen tydméaéra ja jatkuvat keskeytykset (Tydturvallisuuskeskus 2015,
7). Tamankin tutkimuksen tuloksissa ilmeni, etta tyon katkonaisuus kuormittaa tyontekijoita ja, etta
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jatkuvat keskeytykset hairitsevat niin potilastyohon, kuin myos taustatyoskentelyyn tai omaan vas-
tuualueeseen keskittymista. Makiniemi ym. (2014) kirjoittavat psykososiaalisiin kuormitus- ja voi-
mavaratekijoihin keskittyvassa raportissaan, etta keskeytykset tyossa luokitellaan tyohyvinvoinnin
kuormitustekijoiksi. Taman tutkimuksen tuloksissa tyon katkonaisuuden kehittaminen sai toiseksi
eniten aania (6/38), kun koko organisaatio valitsi kehittdmiskohteita, ja ndin ollen tydn katkonai-
suutta kehitettiin tyopajatyoskentelyssa, mika tuotti runsaasti hyvia ideoita tyohyvinvoinnin paran-
tamiseksi kyseisen teeman osalta. Tuloksena saatiin paljon konkreettisia ideoita ja keinoja muun
muassa; toimistoresurssin lisddminen muokkaamalla hoitajien tyoaikoja, tyon parempi jaksottami-
nen seka vastuunjako, keskittymista vaativien tehtavien keskittdminen vapaisiin hoitohuoneissa
valttaakseen niiden suorittamista meluisassa tausta-ruokatilassa ja, etta tiedottamiselle valitaan
sopiva aika eika tata tehda esimerkiksi potilastoiden keskella. Tyon katkonaisuuden kehittamisen
myota saatiin tulokseksi koko organisaatiota koskevia muutosideoita. Koko organisaatiota koskeva
tyohyvinvoinnin kehittaminen, esimerkiksi tyon uuden suunnittelun ja kehittamisen keinoin, onkin
laajojen tutkimusaineistojen myota katsottu tehokkaammaksi tydhyvinvoinnin kehittajaksi, kuin pel-
kastaan yksildtasolle keskittyvan tyohyvinvoinnin kehittdminen (Jaaskeldinen 2013, 33). Tyon kat-
konaisuuden osalta tyon kehittaminen eteni taten oikeaan seka tehokkaaseen suuntaan ja jatkoa
varten naiden asioiden toteutumista voidaan organisaatiossa tarkastella tyohyvinvointisuunnitel-

maehdotuksen avulla.

Tyon jakautuminen oli tutkimustulosten perusteella vahvasti esilla tyonkuormitustekijoissa. Tulok-
sissa ilmeni, etta epaselva vastuunjako kuormittaa tyontekijoita ja tydomaara jakautuu epatasaisesti.
Lisaksi oli koettu tunnetta, etta toisilta vaaditaan enemman kuin toisilta. Tyon jarjestelyjen eli tyon
jakamisen kautta tulevia kuormitustekijoita voivat olla juurikin epaselva tehtavankuva tai tavoitteet
seka epaselvat vastuut ja tydnjaot (Tyoterveyslaitos 2015, 7). Hyvassa tydpaikassa tyontekijat hah-
mottavat toiminnan kokonaisuuden ja ymmartavat oman osuutensa ja paikkansa tydyhteisossa
(Suomen hammaslaakariliitto 2012, 5). Tydnjaon kehittdminen koettiin tutkimuksen kohdeorgani-
saatiossa tarkedksi ja se valittiin yhdeksi tyopajassa kasiteltdvaksi kehittdmiskohteeksi (aania
5/38), mika oli hyva psykososiaalisen tyohyvinvoinnin toteutumisen kannalta. Myos aiemmissa
suun terveydenhuollon tutkimuksissa on hammashoitajien todettu pitavan tyoroolien selkeytté tyo-
hyvinvoinnin kannalta tarkeaa (Hakanen & Perhoniemi 2012b, viitattu 2.6.2019). Tydpajatydsken-
telyssé tyon jakoon liittyva kehittaminen tuotti kaikkein eniten jo olemassa olevia kaytantoja uusiksi

muokkaavia kehittdmisehdotuksia. Kehittdmisosion tuloksena ehdotettiin, ettd olemassa olevat
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vastuualueet jaettaisiin kokonaan uusiksi, vastuualueista tehtaisiin selkeampia, vastuualueen teh-
tavat aikataulutettaisiin paremmin seka tehtavat ylipaatansa jaettaisiin selkeammin. Edella mainitut

tekijat kirjattiin tyohyvinvointisuunnitelmaehdotukseen myohempaa toteuttamista varten.

6.3 Viestinta, vuorovaikutus ja tyon merkitys

Taman tutkimuksen tuloksissa tuli esille organisaatiossa ilmenevia viestinnasta ja vuorovaikutuk-
sesta lahtoisia kuormitus- ja voimavaratekijoita. Viestinnalla ja vuorovaikutuksella, seka niiden on-
nistumisella on keskeinen rooli jokaisessa organisaatiossa. VVuorovaikutus muodostuu sanallisesta
ja sanattomasta viestinnasta, ja sen onnistunut toteutus on oleellinen tietoa jaettaessa. (Niipola &
Rauramo 2008, 3; Vilkman 2016, 20; Saarisilta & Heikkila 2015, 209.) Tutkimuksen tuloksissa eten-
kin tiedonkulussa iimenevat haasteet, joita tutkimusosan vastauksissa nousi huomattavan paljon
esille, koettiin kuormittavina. Suurimpana kuormitustekijana koettiin tiedonkulun katkeamista, jol-
loin tydntekijat eivat ole tietoisia sovituista asioista ja taten tyontekijoilta saatettiin odottaa tieta-
mysta mita heilld ei viela ollut. Myos uuden tiedon muistaminen koettiin haasteellisena. Aiemmis-
sakin tutkimuksissa on todettu, ettad huono tiedonkulku vaikuttaa tydhyvinvointiin uupumusoireiden
lisdantymisen kautta (Leiter, Hakanen, Ahola, Toppinen-Tanner, Koskinen & Vaananen. 2012, vii-
tattu 20.10.2019). Kehittamiskohteita valittaessa tiedonkulun kehittdminen sai eniten aania (7/38).
Organisaation psykososiaalisen tydhyvinvoinnin kannalta oli hyva, etta organisaatio koki taman ai-
healueen kehittamisen tarkeaksi. Viestinta ja vuorovaikutus on tyoyhteison kaiken perusta ja vies-
tinta vaikuttaa olennaisesti myds tyoyhteison myonteiseen suhtautumiseen ja osallistumiseen ke-
hittamishankkeisiin (Niipola & Rauramo 2008, 3; Vilkman 2016, 20).

Tutkimuksen kehittamisosassa tiedonkulun katkeamisen ongelmakohtiin haettiin ratkaisuja kaik-
kien tyontekijoiden voimin ja tulokseksi saatiin runsaasti ratkaisuja, jotka ovat heti toteuttamisval-
miita. Eniten oli tarvetta kirjallisille ohjeille ja tiedottamiselle uusien aineiden, laitteiden ja toiminta-
tapojen osalta. Toiveena oli, etta kaikki kirjalliset ohjeet olisivat samassa paikassa helposti jokaisen
tydntekijan saatavilla ja, etta uudet asiat kerrataan kokouksissa ja laaditaan kokouspdytakirja seka
kuukausimuistion uusista asioista henkildkunnan kokouksissa. Jo olemassa olevaa tiedotusvaylaa
pidettiin hyvana, mutta siinen ideoitiin liséksi viestien kuittaamista, kun tarkean asian on luettu seka
uutta viestintakanavaa, jossa my0s yksi hammaslaakari olisi mukana. Tiedonkulkuun panostami-
nen on tyohyvinvoinnin lisaksi tarkedd myos potilas- sekd ty6turvallisuuden nékdkulmasta, silla

suunterveydenhuollossa kasitelldan aineita ja laitteita, joiden oikeaoppinen kayttd taytyy hallita.
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Laine ym. (2011) tutkimuksen, joka kasittelee sosiaali- ja terveysalan tydoloja, mukaan tiedonkul-
kua alaisten ja johdon valilld ei koettu kovinkaan hyvaksi. Laaksonen ym. (2019), seka Suonsivu
(2014) tuovat esille, ettd myos dialogisella vuorovaikutuksella voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin.
Taten, vaikka taman tutkimuksen tulokissa ilmeni, ettei viestinta ja tiedonkulku toimi toivotulla ta-
valla, ei sita voida pitaa pelkastaan tiedottajan aiheuttamana ongelmana, vaan siihen tarvitaan koko
tyoyhteison panosta. Toimivaan dialogiin tarvitaan aina enemman kuin yksi yksilo, joten niin tiedon
vastaanottajien, kuin my0s tiedon valittajien menetelmiin on mietittava kehittamistoimia. Nain me-
neteltiin myos tutkimuksen kehittamisosassa tiedonkulun kehittamista ideoidessa. Avoin tiedon-
kulku ja vuorovaikutus, ongelmista puhuminen ja yhteistyon sujuminen ovatkin hyvan tyopaikan

tunnuspiirteitd (Suomen hammaslaakariliitto 2012, 5).

Tiiviissa tyoparityoskentelyssa niin tyon hyvat, kuin huonot tunteet voivat siirtya tyoparilta toiselle.
Tutkimustuloksissa iimeni, ettd yrityksessa on koettu, etta tyoparin stressi heijastuu tyontekijaan.
Aiempien tutkimusten perusteella ystavallisyydella ja huomaavaisuudella on merkitysta tydhyvin-
voinnille etenkin tyoparitydskentelyssa, silla myonteisyys ja negatiivisuus tarttuvat vuorovaikutuk-
sessa (Perhoniemi & Hakanen 2013, 99; Suomen hammaslaakariliitto 2012, 13). Myds taman tut-
kimuksen tulokset tukevat tata iimiota silla yrityksen tyontekijat kokivat myos voimavaratekijoita
viestinnan ja vuorovaikutuksen kautta. Voimavaratekijoita ilmeni potilastyoskentelyssa, kun poti-
lailta saatiin hyvaa palautetta sujuvasta tyosta tai koettiin vuorovaikutuksen onnistuneen potilaan
kanssa esimerkiksi puhelimessa. Tutkimustuloksissa nousi esille voimavarana myonteisen vuoro-
vaikutuksen tuoma hyva olo, mita koettiin tyoparilta seka potilailta saadun hyvan palautteen kautta.
Tata vahvistavat myos aiemmat tutkimukset. Hakanen ym. (2015) kirjoittavat tutkimuksessaan, etta
onnistumisten jakamisella seka myonteisen palautteen antamisella seka palautteen pyytamisella
voidaan saavuttaa tyon mielekkyytté ja hyvinvointia suun terveydenhuoltoalalla. My6s Perhoniemi
ym. (2013) toteavat tutkimuksessaan, ettd myonteinen vuorovaikutus potilaiden kanssa voi vahvis-

taa tyon imua ja siirtya tyontekijalta toiselle huomaavaisena ja ystavallisené kaytoksena.

Vuorovaikutukseen panostamalla, myonteisia tunteita ilmaisemalla, onnistumisten jakamisella
seka positiivisen palautteen antamisella tehdaan organisaatiossa pitkélle kantavia satsauksia tyo-
hyvinvoinnin paranemisen kautta (Perhoniemi & Hakanen 2013, 99). Vaikka tutkimustuloksissa
k&vi ilmi, etta positiivisen palautteen kautta ilmenee tyossa voimavaroja, ilmeni palautteen kautta
my0s kuormitustekijoita. Esimiehilta saatu palaute koettiin toisinaan epaselvaksi ja tyontekijat toi-
voivat mahdollisuutta seka saada, etta antaa palautetta enemman. Myos Laaksonen ym. (2019)
kirjoittavat sosiaali- ja terveysalan johtamisen oppaassa, etta palautteen merkitys koetaan yleisesti
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tarkedksi tydhyvinvoinnille, mutta samalla sen antaminen mielletdén usein vaikeaksi. Samoin
Manka ym. (2016) painottavat kirjassaan, etté hyva esimies osaa tarvittaessa antaa myonteista ja
rakentavaa palautetta seka, etta palautteen antaminen kuuluu hyviin tyoyhteisotaitoihin, myos tyon-
tekijoilla. Saarisilta ym. (2015) puolestaan korostaa palautteen merkitysté tyéhon sitoutumisen kan-
nalta. Palautteen saamiseen ja antamiseen olisikin yrityksen hyva kiinnittaa jatkossa huomiota esi-
merkiksi tyohyvinvointisuunnitelmaa apuna kayttaen, silla motivoitunut tyontekija on tehokkaampi

seka sitoutuneempi tyohonsa.

Tutkimuksessa nousi runsaasti esille tyon luonteen kautta ilmenevia voimavaratekijoita. Tyonkuva
koettiin mielekkaaksi, tyd palkitsevaksi ja merkitykselliseksi seka tyon kautta tuntee auttavansa
ihmisia. Voimavarana pidettiin myos sita, kun nakee tydnsa tuloksen tyytyvaising potilaina ja saa
sita kautta positiivista palautetta. Makiniemi ym. (2014) ja Perhoniemi ym. (2013) mukaan myon-
teiset asiakas tai potilaskontaktit voivat vahvistaa tyontekijan tyohyvinvointia. Samoin Hakanen ym.
(2015b) kirjoittavat, ettd hammashoidon tydn voimavaroja ovat juurikin tydn valitdn tulos seka ar-
vostus. Liséksi vastikaan julkaistun Hakenen ym. (2019) tutkimustulosten mukaan voimavarat,
jotka jossain maarin torjuvat tydbuupumusta ja lisaavat tyon imua, ovat juurikin tyossa saatu arvos-
tus, mahdollisuus auttaa, oma ammattitaito, tyon tulosten nakeminen, myodnteiset potilaskontaktit
seka vertaiskontaktit. Nain ollen tassa tutkimuksessa esiin nousseet voimavaratekijat, joita ham-
maslaakarivastaanoton tyontekijat kokivat, ovat yhtenevia aiempien tutkimusten seka hammaslaa-

kareiden tyohyvinvointia kasittelevien tutkimusten kanssa.

6.4 Tyon jarjestaminen, tyoolosuhteet seka tyontekijan luonne ja ammattitaito

Tyohon vaikuttaminen on tarkea osa tyota tyohyvinvoinnin toteutumisen nakokulmasta. Hakanen
ym. (2015) kirjoittavat, ettd tydn mielekkyytté ja hyvinvointia voidaan suun terveydenalalla saavut-
taa keskustelemalla tyon tavoitteista ja parhaista tyotavoista yhdessa tyopaikalla seka yhteisella
vapaamuotoisella arvioinnilla. Ty6terveyslaitoksen paritydtutkimuksen mukaan vaikutusmahdolli-
suudet tydssa ja kehittava tyd parantavat tydhyvinvointia (Hakanen & Perhoniemi 2012b, viitattu
2.6.2019). Tassa opinnaytetydssa tyon kuormitustekija- ja voimavarakyselyn seka tydpajatydsken-
telyn tulosten avulla pyrittiin edistamaan juuri naité asioita ja sité kautta lisadmaan tyohyvinvointia.
Taman tutkimuksen tulosten mukaan tyéhon vaikuttamismahdollisuudet jakoivat mielipiteita. Toi-

saalta koettiin, ettd omaan tyéhon saa vaikuttaa ja omaa ty6ta kehittaa, kunhan sille [6ytaa sopivat
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perustelut, mutta toisaalta koettiin myos kuormitustekijana sita, etta tyon kehittaminen etenee hi-
taasti ja, ettei esimerkiksi tyotahtiin tai taukoihin pysty itse vaikuttamaan. Tahan tulisi panostaa
esimerkiksi tydhyvinvointisuunnitelmaa hyddyntaen, sillé esimerkiksi Manka ym. (2016) kirjoittavat,
etta tyon hallinnan tunne, joka muodostuu siita, etta tyontekija voi vaikuttaa tyotehtaviinsa seka
tyon tahtiin ovat ensiarvoisessa asemassa tyohyvinvoinnin mahdollistajana. Vaikutusmahdollisuu-
det tyoaikoihin ja tydohon on aiemmissa sosiaali- ja terveysalan tutkimuksissa koettu varsin puut-
teellisiksi (Laine ym. 2011, 5). Tyohon vaikuttamiseen liittyen nousi tuloksissa ilmi myos toive
paasta enemman koulutuksiin, saada tuoda koulutuksista saatuja oppeja paremmin ja nopeammin
kaytantoon seka oman ammattitaidon kehittamisen tukeminen. Suonsivu (2014) kirjoittaakin, etta
tyéhyvinvoinnin johtamisessa keskeisia ulottuvuuksia ovat henkildston osaamisen kehittdminen
seka niin yksildiden, kuin myos koko tyoyhteison ammatilliset kehittymissuunnitelmat. Tutkimuksen
tulosten perusteella juuri nama asiat nousivat esiin kuormitustekijoina, joten naihin tulisi tyéhyvin-
voinnin johtamisessa kiinnittda huomiota. Taman tutkimuksen tuloksissa kuitenkin ilmeni, etta esi-

merkiksi tydntekijoiden tydvuorotoiveet huomioidaan tyopaikalla erittéin hyvin.

Tutkimustuloksissa omasta ammattitaidosta lahtoisia voimavaroja koettiin sita kautta, etta tuntee
osaavansa tyonsa seka kokee olevansa ammattitaitoinen. Suonsivu (2014) kirjoittaa, etta tyohy-
vinvoinnin yksi perustekijoista on juurikin se, etta ihminen kokee osaavansa tyonsa. Tyontekijoiden
itsensa kautta tulevia voimavaroja ajateltiin yrityksessa olevan sinnikkyys seka optimistisuus seka
tunne, etta hallitsee tyonsa. Nama tulokset ovat siten linjassa aiempien tutkimusten kanssa. Ha-
kanen (2011) kirjoittaa kirjassaan, joka perustuu usean vuoden tutkimukseen koskien tyon imua,
etta tyon imua tukevia yksilon voimavaroja ovat juuri myonteinen kasitys omasta ammattitaidosta,
sinnikkyys seka optimismi ja, etta yksildllisilla voimavaroilla on vaikutusta siihen, miten tyo ja tydolot
koetaan. Yksilon ominaisuuksista lahtGiset voimavarat tuottavat tyontekijalle hyvinvointia ja onnel-
lisuutta, jolloin tyon imu voi tyontekijan hyvinvoinnin lisaksi aikaansaada parempaa tuottavuutta
yritykselle ja koko organisaatiolle (Hakanen 2011, 71). Omien tydtavoitteiden tarkasteluun ja arvi-
ointiin kuitenkin nahtiin tulosten mukaan voivan panostaa tyoyhteisossa enemman. Tyohyvinvoin-
nin johtamisessa on keskeista henkildston osaamisen kehittdminen, kuin myos tyoyhteison ja yk-

sildiden ammatillisten kehittymissuunnitelmien toteuttaminen. (Suonsivu 2014, 164-165).
Tyontekijoiltd vaaditaan nykyisin yha laaja-alaisempaa osaamista (Suonsivu 2014, 48). Koulutuk-

sen puute esimerkiksi tietoteknisissa asioissa koettiin yrityksessa kuormittavan tyohyvinvointia.

Aiemmatkin suun terveydenhuollon tilaa koskevat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd muun muassa
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tietoteknisten osaamisen vaatimukset koetaan raskaiksi (Hakanen & Seppala 2015b, 25-30). Riit-
tava perehdytys uusiin laitteisiin ja tietoteknisiin ratkaisuihin olisikin ensiarvoisen tarkeaa, jotta tyon-
tekijat voisivat kehittaa osaamistaan eivatka kokisi epavarmuutta tai painetta sen tunteen kanssa,
ettei osaa tyétaan. Osittain osaamisen kehittymisté voidaan parantaa jo tyopajatydskentelyssa tie-
donkulkua ideoidessa esiin nousseiden kehittamisideoiden myota, kun ehdotuksena oli, etta uudet

asiat kaydaan seka suullisesti, etta kirjallisesti [api ja ne kirjataan selkeasti kaikkien saataville.

6.5 Kehittaminen ja tyopajatyoskentely

Tyoeldma 2020-hankkeen tavoitteena on ollut tehda Suomen tyoelamasta Euroopan paras vuo-
teen 2020 mennessa. Taman vision saavuttaminen on vaatinut tyopaikoilta kehittdmista tukevaa
kulttuuria, jossa tuotteet, palvelut ja toimintatavat luodaan yhteistydssa. Lisaksi tallaisen muutok-
sen onnistuminen vaatii koko organisaatiolta nakokulman vaihtoa ja sitoutumista yhteiseen paa-
maaraan seka tyontekijoihin ja heidan ammattitaitoonsa luottamista. (Tydeldma 2020, viitattu
12.5.2019; Laaksonen & Salin 2019, 83.) Kohdeorganisaation esimiesten voidaan katsoa luottavan
tydntekijoihinsa, silla he antoivat mahdollisuuden sille, ettd tyontekijat itse pystyvat parhaiten rat-
komaan omaan tyohyvinvointinsa vaikuttavia ongelmakohtia. Esimiesten luottamus tyonteki-
joihinsa nakyi muun muassa siing, etta tutkimuksen kehittamisosio toteutettiin tyontekijoiden kes-
ken, jotta tyontekijat voisivat vapaasti ilmaista mielipiteitaan ja ideoitaan tydpajassa kehittamiskoh-
teita tyostettaessa. Nain tyopajatyoskentelyssa saatiin esille ja hyodynnettiin organisaation tyonte-
kijoiden omia resursseja ja olemassa olevaa ammattitaitoa, tietamysta ja osaamista organisaation
psykososiaalisen tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Tyopajatyoskentelyssa kaytetty brainwriting me-
netelma soveltui tahan tarkoitukseen hyvin ja sen kautta saatiin ammennettua runsaasti uusia kay-

tanndllisia ideoita ja ajatuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi.

Suonsivu (2014) kirjoittaa, etta tydyhteiso voi kehittya tasapainoisesti, kun tydyhteisdssa yhteisia
asioita koskevat paatokset tehdaan avoimen keskustelun ja yhteisen tahdon myéta. Tutkimuksen
tiedonkeruuosan tuloksena syntyneen kehittdmiskohteiden valitsemistaulukon tulokset herattivat
keskustelua etenkin esiin nousseiden kuormitustekijoiden osalta. Ennen kehittdmiskohteiden valit-
semista ja tydpajatyoskentelya organisaatiolla oli aikaa perehtya saatuihin tuloksiin ja niista kes-
kusteltin muun muassa kahvipdytakeskusteluissa. Viimeistaan tassa kohtaa havahduttiin siihen,

ettd psykososiaalisen tyohyvinvoinnin kehittamiselle on tydyhteisdssa tarvetta, vaikka yleinen ilma-
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piiri ja tydolot ovatkin organisaatiossa mielletty hyviksi. Seppala-Jarvela ym. (2009,18) mukaan ar-
kityon keskella kehittamisen problematiikkana pidetaan usein aika- ja tilakysymyksia, joihin yhteis-
ten menetelmien luomisella, avoimella keskustelulla, yhdessa sovituilla tavoitteilla, kehittamistyon
yhteisella oikeutuksella seka paamaaratietoisuudella voidaan loytaa ratkaisut ja nain edistaa ete-
nemista kehittamisehdotuksista aina kaytannon kokeiluihin. Tiedonkeruulomakkeen tulosten seka
tyopajatyoskentelyn myota organisaatio sai hyvan katsauksen organisaation psykososiaalisen tyo-
hyvinvoinnin tilasta ja kehittamistarpeista, avattua keskustelua aiheesta, seka hyvia kaytannonla-
heisia kehittamisehdotuksia tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Naiden kehittymista ja toteutumista on

yritykselld hyva seurata tyohyvinvointisuunnitelmaa apuna kayttaen.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkimuksellisella kehittamistyolla edistaa yrityksen tyontekijoiden
psykososiaalista tyohyvinvointia. Tarkoituksena oli selvittdd hammaslaékarivastaanoton tyonteki-
joiden kokemuksia psykososiaalisesta tyohyvinvoinnista ja kehittaa tyohyvinvointia tarvittavilta
osin. Ty6hyvinvoinnin tila selvitettiin kyselytutkimuksella ja sen tuloksista valittiin organisaation tar-
keimmaksi kokemat tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet. Kehittamiskohteiden osalta jarjestettiin tyo-
paja, jossa yhdessa tyontekijoiden kanssa ideoitiin ja kehitettiin kyseisia tekijoita. Tiedonkeruulo-
makkeen seka tyopajan tulosten perusteella, koottiin yrityksen kayttoon tydhyvinvointisuunnitelma-

ehdotus, jonka avulla yritys voi jatkaa tyohyvinvoinnin kehittamista.

7.1 Tutkimuksellinen kehittamisty6 kokonaisuutena

Aihe, tavoite ja merkitys

Opinnaytety6n aihe sai alkunsa yrityksen tyopaikkaselvitysraportista, jossa tyoterveyshuolto tar-
kasteli tyopaikan tyoolojen terveellisyytta, tyokykymerkitysta seka voimavaroja. Raportissa nousi
esille muun muassa kehitystarpeita koskien psykososiaalista tyohyvinvointia. Koska yrityksessa on
tyohyvinvointia tarkastellessa aiemmin painotettu muita tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia, oli aiheel-
lista edistaa tyohyvinvointia paneutumalla myos tyon psykososiaalisiin kuormitus- seka voimava-

ratekijoihin.

Yksityisella sektorilla tydpoissaolot ovat keskimaarin hieman yli nelja prosenttia vuosittaisesta ko-
konaistydajasta, ja kustannukset, joihin tydhyvinvoinnin kehittamiselld voidaan vaikuttaa, ovat Suo-
messa noin 40 miljardia euroa vuodessa (Kauhanen 2016, 30). Tyohyvinvointi on merkityksellinen
niin yksittaisen yrityksen ja tyotekijan kannalta, kuten myos kansantaloudellisesta nakdkulmasta.
Tyontekijoiden psykososiaalisesta tydhyvinvoinnista tulisi siis huolehtia yksittéisten tydntekijdiden
hyvinvoinnin, yritysten ja julkisyhteisojen talouden, kuin myos kansantalouden kilpailukyvyn kan-
nalta. Hyvinvoiva tyontekija on tehokkaampi, sitoutuneempi ja jaksaa tyelamassa pidempaan,
mika on ensiarvoisen tarkeadd suomalaisvaeston ikdantyessa. Lisaksi on suun terveydenhuollossa
yksityissektorilla, vuonna 2019 hammaslaakareiden tyohyvinvointia kasittelevan tutkimuksen mu-
kaan, tyotyytyvaisyys laskenut 88 prosenttiin, kun se edellisella tarkastelujaksolla oli 92 prosenttia
(Hakanen & Kaltiainen 2019, viitattu 8.1.2019). Vaikka tulos kasitteleekin vain hammaslaakéareiden
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tyohyvinvointia, vaikuttaa tama vaistamatta myos hammashoitajien tydhyvinvointiin, silla tyoyhtei-

s0ssa hyvin- ja pahoinvointi valittyy myos tyopariin.

Tyohyvinvointitutkimuksen tavoitteina pidetaan tyoymparistossa esiintyvien epakohtien ja vaarate-
kijoiden tunnistamista, seka hyvien tyoolojen edistamista. Tyohyvinvointitutkimus tuottaa tyo-
paikka- ja tydyhteisotasolla tietoa muun muassa tyon haitallisista henkisita kuormitustekijoista, tyo-
kyvyn yllapitamisestd, todettujen kuormitustekijoiden poistamisesta, seka hyvista kaytannoista.
(Suonsivu 2014,102.) Taman tutkimuksen tavoite ja tarkoitus — yrityksen psykososiaalisen tyohy-
vinvoinnin kehittaminen ja tyoyhteison psykososiaalisen tydhyvinvoinnin tilan kartoitus — vastasivat
tyéhyvinvointitutkimuksen tavoitteita, silla talla tutkimuksella pyrittiin juurikin tunnistamaan ja puut-
tumaan epakohtiin, seka edistamaan hyvien tyoolojen syntymista. Tyokyvyttomyyden, tydhyvin-
voinnin ja -pahoinvoinnin tai sairaspoissaolojen aiheuttamista kustannuksista on paljon tutkimus-
tietoa, mutta hammashoitajien tai suuhygienistien nakokulmasta tutkimustietoa on vahan. Pelkalla
tiedolla ei tyohyvinvointia kuitenkaan kehiteta, vaan tietoa pitdd myos osata hyodyntaa kaytan-

nossa.

Toteutus

Terveydenhuollon organisaatioissa kehittamistoiminta on usein kokemuksellista, jolloin kaytannon
osaajat muuttavat tutkimus- ja kokemustiedon avulla ymparistdaan paremmaksi (Heikkila ym.
2008, 55). Talla tutkimuksellisen kehittamistyolla paastiin selvittdmaan tydntekijdiden psykososiaa-
lista tyohyvinvointia ja vaikuttamaan siihen. Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa tyontekijat
paasivat itse vaikuttamaan tyohonsa ja kehittdmaan omaa tyohyvinvointiaan — kehittamiskohteet
nousivat omasta organisaatiosta ja kehittamisideat tulivat organisaation sisalta. Nain tyontekijat

toimivat oman tyohyvinvointinsa asiantuntijoina ja kehittajina.

Tutkimusaineiston keruu laadullisin menetelmin oli perusteltua, silla kehittamistoimintaa varten tar-
vittiin tietoa yrityksen tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tilasta. Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla voi-
daan selvittaa yksildiden tuntemusta ja toiveita (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 67). Tut-
kimusaineisto analysoitiin teoriaohjaavalla sisallonanalyysilla, minka kautta tutkimusvaiheessa
saatu tieto tydntekijoiden psykososiaalisesta tydhyvinvoinnista saatiin tiivistettya kehittdmiskohtei-
den valitsemista varten. Sisallonanalyysilla aineistosta pystytaan jarjestdmaan objektiivisesti tiivis-
tetty ja yleisessa muodossa olevaan kuvaus ja teoriaohjaavalla menetelmalla voidaan tutkia esi-
merkiksi ihmisten kokemusta terveydesta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103-109). Valitut menetelmét

67



sopivat hyvin taman opinnaytetyon tiedonkeruuvaiheeseen. Tulokset olivat kattavia, silla tiedonke-

ruuvaiheeseen osallistuivat kaikki yrityksen tyontekijat.

Kehittamiskohteita valittaessa myos yrityksen omistajat osallistuivat tyohon. Nain saatiin kokonai-
suuden kannalta kattavin mielipide siita, mita asioita tyontekijoiden psykososiaalisessa tyohyvin-
voinnissa halutaan kehittaa, eika kehittamiskohteet valikoituneet pelkastaan yrityksen johdon tai
tyontekijoiden nakemysten perusteella. Kehittamiskohteiden valitsemistaulukko toimi myds hyvana
valikatsauksena siita, mit asioita tyontekijoiden psykososiaalisesta tydhyvinvoinnista oli tutkimus-

0sassa noussut esille.

Myos tyopajatyoskentelyyn osallistuivat kaikki tyontekijat. Osallistujien maara ja tydpajaan kaytet-
tava aika maarittivat tiettyja reunaehtoja toteutukselle. Brainwriting-menetelméa toimi kehittamis-
tydssa hyvin — menetelmalla myos hiljaisimmat ja ujommat tydntekijat uskalsivat ilmaista mielipi-
teensd ja ideansa tydpajassa. Menetelma mahdollisti luoda runsaasti ja monipuolisesti ideoita ly-
hyessa ajassa. TyOpajatyoskentelyssa tyontekijoille avartui myos, etta muutokset eivat aina tarvitse
isoja ponnisteluja ja, etta tyoyhteiso pystyy itse ratkaisemaan ongelmiansa, kayttamalla sita tieto-
taitoa ja osaamista mita tyoyhteisosta l0ytyy, kunhan ideoille annetaan aika ja mahdollisuus paasta

esille.

Tyohyvinvointisuunnitelmaehdotus kokosi ja tiivisti tutkimuksellisen kehittamistyon tulokset yhteen.
Tyoyhteisolla on taten myos jatkoa varten runko, materiaalia ja osaltaan jo toteuttamisvalmiita ide-
oita tyontekijoiden psykososiaalisen tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Tyohyvinvointisuunnitelmaeh-
dotuksen lisaksi tyoyhteisolle jaettin postereita aiheista, jotka olivat saaneet paljon kehitta-
misaania, jotta naiden kehittdmista voitaisiin jatkaa matalalla kynnyksella tyopajassa kaytetyin me-

netelmin.

Tydhyvinvoinnin kehittamisessa tulee huomioida, etta jokainen tydpaikka ja organisaation on eri-
lainen. Painotusalueiden ja kehittdmismenetelmien tulee soveltua kunkin organisaation kayttoon ja
tavoitteiden on lahdettava yrityksen omista tarpeista, jotta resurssit keskitetaan tarpeellisten teki-
j6iden kehittdmiseen. Taman tutkimuksen toteutustavalla tyontekijoillé ei mene paljoa tydaikaa vas-
tausten antamiseen, tyopajat voidaan toteuttaa tydpaikkakokousten yhteydessa pienilla taloudelli-
silla satsauksilla ja tuloksia voidaan vieda kaytantoon askel askeleelta ilman liian suuria kertapon-

nisteluja tai ulkopuolisten asiantuntijoiden palveluja.
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Tulos

Tulosten perusteella saatiin hyva ja kattava kuva yrityksen psykososiaalisen tyohyvinvoinnin tilasta
ja tyohyvinvointia kehitettiin kaikkein tarkeimmaksi koettujen teemojen osalta. Kehitettavaksi alu-
eeksi ei valittu liilan suuria tai abstrakteja alueita, vaan tyopajojen myota pystyttiin tyohyvinvoinnin
kehittamista ideoimaan kaytannonlaheisella tasolla. Tama ensiarvoisen tarkeaa muutoksen toteu-
tumisen kannalta. Taman tyyppisessa kehittamistoiminnassa tieto ja kehittamisideat kumpuavat
itse organisaatiosta, jolloin muutoskohteet ja tulokset on organisaatiossa helpompi kokea omaksi
ja nain myds henkilokunta voi olla motivoituneempi kehittdmistyon toteuttamisessa, kun muutokset

eivat ole kaavamaisia ja kankeita hankalasti organisaation kayttoon muokattavia.

Taman tutkimuksen tulokset, esimerkiksi voimavaratekijoiden osalta, olivat linjassa aikaisemman
tydpaikkaselvityksen kanssa, jonka tyoterveyshuolto oli tehnyt. Kyseiseen selvitykseen osallistui
useampi esimies ja tydntekija. Tyoterveyshuollon selvityksen tuloksissa tyon voimavaroiksi todettiin
erityisesti asiakkailta ja yhteistyokumppaneilta saatua palautetta, mielekkaat tyotehtavat, turvattu
toimeentulo, hyvat tyokaverit ja yhteistyon sujuminen. Kuormitustekijoina puolestaan psykososiaa-
lisen tyohyvinvoinnin osalta koettiin juurikin suuren tyomaaran ja kiireen aiheuttamaa henkista kuor-
mitusta. TyOpaikkaselvityksen tuloksissa kuitenkin keskityttiin tydn fyysiseen kuormitukseen, seka
melusta ja kemikaaleista koituviin haittoihin. Jotta psykososiaaliset kuormitus- ja voimavaratekijoita

tulisivat myos huomioiduiksi tyopaikalla, oli tassa opinnaytetydssa perusteltua keskittya niihin.

Hammaslaakareiden tyohyvinvointia koskevan vuonna 2019 toteutetun tutkimuksen johtopaatok-
sissa todetaan, etta tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa tyon vaatimuksia kohtuullistamalla seka tyon
voimavaratekijoita vahvistamalla (Hakanen & Kaltiainen 2019, viitattu 8.1.2019). Voimavaratekijoi-
den vahvistamista ei paasty toteuttamaan taman tutkimuksen kohdeyrityksessa, mutta siihen on
annettu valmiudet tyohyvinvointisuunnitelmaehdotuksessa. Niin voimavarojen vahvistamisessa,
kuin tydn vaatimustekijoiden kohtuullistamisessa on naihin tekijdihin puututtava riittdvan varhai-
sessa vaiheessa (Hakanen & Kaltiainen 2019, viitattu 8.1.2019). Tutkimuksessa kehittdmiskoh-
teiksi valikoituneiden kuormitustekijoiden kasittely onnistui hyvin ja koko tydyhteis6 osallistui pro-
sessiin. Useampi teema jai kuitenkin kasittelematta, joita olisi tydhyvinvoinnin edistdmiseksi oleel-

lista kehittaa jatkossa.

Tassa tutkimuksessa saadut tulokset ovat aika spesifeja aihealueita. Tahan vaikuttaa se, etta suun

terveydenhuollossa on paljon ominaispiirteita ja etenkin yksityisvastaanotoilla tydymparisto ja me-
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netelmat muovautuvat organisaatiokohtaisesti. Tyon luonteen ominaispiirteita ovat esimerkiksi tyo-
parityoskentely eli kliinisessa tyossa hoidetaan potilaita tyoparina, jolloin yhteistyon on oltava sau-
matonta. Hammashoidossa hoidon luonne ja kaytettavat menetelmat maaraytyvat hyvin usein hoi-
don hetkella, jolloin hoitohenkilokunnan valmiudet muuttuviin toimintoihin ovat koko ajan vahvasti
esilla. Tama voi lisata tyossa koettua stressia. Tutkittavassa organisaatiossa hairiotekijoiksi koet-
tiin, kun tyo katkeaa esimerkiksi ajanvarauspuhelimen vuoksi, johon tulee vastata kesken potilas-
tyon. Hammashoidossa kaytetaan myos runsaasti aineita ja laitteita, joiden kayton osaaminen on
tarkeaa. Jos uusia aineita tai laitteita tulee tiuhaan, kuormittaa se tyontekijoita. Taman tutkimuksen
kehittamisosiossa suurimmaksi kehittdmiskohteeksi muodostui tiedonkulku koskien naita uusia asi-

oita ja sovittuja menetelmid. Tiedonkulun on toimittava, jotta taataan tydn sujuvuus ja turvallisuus.

7.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon luotettavuuden arviointi

Hyvan tieteellisen kaytannon mukaan jokainen tutkimus toteutetaan alusta loppuun; suunnittelusta,
toteutukseen ja raportointiin, laadukkaasti. Siten tutkimuksen luotettavuutta on syyta tarkastella
kaikissa tutkimuksen vaiheissa ja mietittava lapi koko tutkimuksen mita, miksi ja miten on tehty
valituilla menetelmilléa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 137; Vilkka 2015, 45). Tiedon luotettavuus on en-
siarvoisessa asemassa tieteellisessa tutkimuksessa, eika tieteellisesta tiedosta voida edes puhua,
ellei se tayta tiettyja luotettavuuskriteereita (Rantanen & Toikko 2009, 159). Luotettavuuskriteereita
ovat muun muassa uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys seka siirrettavyys (Kylma & Ju-
vakka 2007, 127-128). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa tulisi tarkastella vahin-
taan tutkimuksen kohdetta ja tarkoitusta, omia sitoumuksia tutkijana kyseissa tutkimuksessa, ai-
neiston keruuta, tutkimuksen tiedonantajia, tutkijan ja tiedonantajien valista suhdetta, tutkimuksen
kestoa, aineiston analyysia, tutkimuksen luotettavuutta seka tutkimuksen raportointia. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 163-166.)

Kehittamistoiminnassa tiedon kaytettavyys nousee perustavalaatuisempaan asemaan. Vaikka ke-
hittamistoiminnassa kayttokelpoisuus menee edelle tuovat tutkimukselliset asetelmat seka luotet-
tavuuden huomiointi lisdarvoa kehittamistoiminnalle. (Rantanen & Toikko 2009, 159). Taman tutki-
muksen tutkimusosan tulokset olivat kayttokelpoisia taman tutkimuksen tarkoituksiin, sillé niiden
perusteella saatiin valittua kehittdmiskohteet ja luotua tydhyvinvointisuunnitelmaehdotus. Se miten
tulokset vaikuttavat yrityksen tydhyvinvointiin jaa arvioitavaksi tulevaisuudessa, sillé tyéhyvinvoin-

tisuunnitelmaehdotuksen toteuttaminen alkaa vasta taman raportin valmistuttua.
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Tutkimuksen kohde ja tarkoitus

Tutkimuksen kohteena oli yrityksen tyontekijoiden psykososiaalisen tyohyvinvoinnin selvittdminen
ja kehittaminen. Tarve tutkimukselle lahti organisaatiosta, silla tyoterveyden koostamassa rapor-
tissa ilmeni tarpeita kehittaa tyontekijoiden tyohyvinvointia muun muassa psykososiaalisten tekijoi-
den osalta. Nain tyon aihe ei ollut ainoastaan tutkijan mielenkiinnosta lahtdinen vaan sen tarve

ilmeni myos tyopaikkaselvitysraportissa.

Tutkimuksen siirrettavyydella tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen tuloksia voidaan siirtad muihin vas-
taaviin olosuhteisiin. Tama vaatii sita, etta tutkija kuvaa riittdvan tarkasti tutkimukseen osallistujat
ja tutkimusympariston, jotta lukija pystyy selkeasti arvioimaan tulosten siirrettavyytta. Tutkimuksen
teoreettisen toistettavuuden periaatteella (silla, etta tutkija on kuvannut tutkimuksen suunnitelman
ja kulun tarkasti, tasmallisesti ja rehellisesti niin, etta lukija pystyy seuraamaan ja ymmartamaan
tutkimusta kuvausten perusteella) pyritaan tutkimuksen siirrettavyyteen ja on osa tutkimusetiikkaa.
Tutkimuksen reliabiliteetin eli tutkimuksen toistettavuuden avulla arvioidaan naita samoja teemoja.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 119; Kylmala & Juvakka 2007, 129; Vilkka 2015, 45.) Yksi tdmén tutki-
muksen siirrettavyyden haasteista on se, etta organisaation kokoonpano on varsin epatavallinen
nykypaivana suun terveydenhoitoalalla ja tutkimusmenetelmat on valittu muun muassa silla perus-
tein, ettd ne sopivat kohdeorganisaatioon tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Siirrettavyyden paranta-
miseksi tutkimuksen eri vaiheet ja tutkimusolosuhteet on pyritty kirjaamaan selkeasti ja avoimesti,
jotta niité voi hyvin soveltaa myos erilaisiin organisaatiokokoonpanoihin seka eri alojen tyohyvin-

voinnin kehittamiseen.

Tutkijan ja tiedonantajien vélinen suhde seka tutkijan sitoumukset

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa tulisi my6s arvioida tutkijan puolueettomuutta tutkimusta
tehdessa ja tuloksia tarkastellessa. Tutkimuksen refleksiivisyys tarkoittaa sita, etta tutkija on tietoi-
nen omista lahtokohdistaan tutkimuksen tekijana seka osaa sitd myéta arvioida seka kuvata lahto-
kohdat tutkimusprosessissa. Tutkimuksen totuus, puolueettomuus seka objektiivisuus kasittelevat
naitd samoja teemoja. (Kylmé & Juvakka 2007, 129; Tuomi & Sarajarvi 2018, 119,160.) Puolueet-
tomuuden tarkastelu on ollut erityisen tarkeaa tassa tutkimuksessa, sillé tutkimuksen tekija tyos-
kentelee yrityksessa. Jo suunnitteluvaiheessa keskityttiin siihen, ettd aihe ja tietoperusta ovat tut-
kimuskohteen tarpeesta ja rajatun aiheen kannalta olennaiset eivatka esimerkiksi tutkijan tarkeaksi
pitamia asioita. Luotettavuustekijat nousivat esille myos tutkimuskysymysten seka tiedonkeruulo-
makkeen laadinnassa. Tutkimusta tehtaessa kiinnitettiin huomioita siihen, etta kysymykset perus-
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tuvat tietoperustaan ja valinnat tehdaan tietoperustaan pohjautuen eika esimerkiksi tutkijan en-
nakko-oletusten pohjalta. Myos tiedonkeruulomaketta laatiessa perustuivat kysymykset tietoperus-
taan. Avointen kysymysten myota annettiin vastaajille mahdollisuus vastata vapaasti omin sanoin
ilman esimerkiksi valmiiksi rajattuja vastausvaihtoehtoja. Tutkija ei myoskaan itse osallistunut ky-
selytutkimukseen tai kehittdmiskohteiden valitaan, vaikka on yksi tyontekijoista. Sisalldnanalyy-
sissa keskityttiin siihen, etta kaikki vastauksissa esiin tulleet psykososiaaliset tyohyvinvointitekijat

raportoitiin.

Aineiston keruu ja analyysi

Saatekirjeen avulla tutkijat perustelevat tutkimuksensa tarkeytta ja sen tehtava on vakuuttaa tutkit-
tavat tutkimuksesta ja motivoida heita osallistumana tutkimukseen. Saatekirjeen perusteella tutkit-
tavat paattavat osallistuvatko tutkimukseen ja siksi saatekirjeen visuaalinen ilme, sisalto ja kieli
tulee olla hyvaa. (Vilkka 2015, 190.) Koska kyseisessa organisaatiossa harvoin kaikki tyontekijat
ovat paikalla samanaikaisesti, oli vaikea jokaiselle henkilokohtaisesti kuvata tutkimuksen luonnetta
ja kulkua ja siksi saatekirjeen selkeys, informatiivisuus seké helppolukuisuus olivat oleellisia tutkit-
tavien tutkimukseen osallistumisen kannalta. Saatekirjeen luomisessa onnistuttiin ilmeisen hyvin,
silla kaikki tyontekijat osallistuivat tutkimukseen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulosten tilastointi
tai tutkimusyksikoiden mahdollisemman suuri joukko ei ole joko mahdollista tai tarpeen (Alasuutari
2012, 31). Taméan tutkimuksen ensimmaiseen tiedonkeruuosioon osallistuivat kaikki tutkimuksen
tekohetkella toissa oleva viisi tyontekijaa. Taten aineiston laajuus voidaan katsoa olevan taman

tutkimuksen tarkoitusten kannalta riittava.

Henkiloston kuormitusta on mahdollista mitata esimerkiksi ilmapiirikyselylla, jolla voidaan saada
henkiloston mielipiteita ja ajatuksia tyoyhteisosta, tyossa viihtymisesta ja tydyhteison luottamuk-
sesta. llmapiirikyselylla saatuja tuloksia voidaan kayttaa henkisen hyvinvoinnin kehittdmisen tyo-
kaluina ja vélineena ilmapiirin kehittdmiseksi seké kokonaiskuvan hahmottamiseksi. (Mattila &
Paakkonen 2015, 13.) Tasséa tyossa kaytetyt menetelmat psykososiaalisen tydhyvinvoinnin mittaa-
miseen olivat kyseiseen tutkimukseen ja kohdeorganisaatioon sopivia, kun arvioidaan aiempi tut-
kimustieto, organisaation koko ja kaytdssa olevia resursseja. Koska tiedonkeruulomakkeella pyrit-
tiin saamaan kuvaus tyontekijoiden psykososiaalisesta tydhyvinvoinnista, oli perusteltua antaa vas-
taajille vapaat kadet avoimilla vastauksilla kertoa kokemuksiaan koskien aihetta. Asiaa ei ole tutki-
mukseen osallistuvan organisaation kohdalla tutkittu aiemmin tai hammashoitajien kohdalla Suo-

messa muutenkaan juurikaan, joten oli perusteltua toteuttaa tutkimusosa kvalitatiivisesti, silla ha-
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luttiin asiasta uutta tietoa. Tiedonkeruulomakkeessa oli kysymyksissa niiden selkeyttamiseksi esi-
merkkisanoja siita mista asiasta kysymyksessa. Tahan paadyttiin, koska psykososiaalinen tyohy-
vinvointi ja voimavaratekijat ovat yleisesti vieraita termeja. Se on saattanut vaikuttaa vastaajien
mielikuvitukseen ja rajannut vastauksia esimerkkien korostuessa enemman. Esimerkkien sisallyt-
taminen kysymyksiin nahtiin kuitenkin parempana vaihtoehtona kuin se, etta kysymys olisi jaanyt

liian abstraktiksi ja siksi vastauskentta tyhjaksi.

Kehittamiskohteiden valintalomakkeen haasteena oli se, etta kaavake oli tulostettu kolmelle eri si-
vulle ja ne oli nidottu yhteen. Tama saattoi vaikuttaa siihen miksi kahteen ensimmaiseen sivuun tuli
kaikista eniten valintoja ja viimeinen voimavarojen sivu jai vahemmalle huomiolle, vaikka valitse-
mistaulukon alussa oli ohjeistettu, etta valinnat voivat olla niin kuormitus kuin myés voimavarateki-
j6ita. Toisaalta kuten aiemmat tutkimukset osoittavat ei voimavarojen kehittdmisté olla kovin pit-
k&an osattu yhdistaa edes tutkimusmaailmassa osaksi tydhyvinvoinnin kehittdmista, joten samalla
tavalla voi tyokentalla voimavarojen kehittaminen ja sen tarve tuntua vieraalta ajatukselta eik& niin
tarpeelliselta kuin kuormitustekijoihin keskittyminen. Tasta voikin ajatella tulisiko voimavaratutki-
mus ja kehittaminen pitaa erillaan kuormitustekijoista, silla helposti kuormitustekijat ja niihin tarttu-
minen voi vieda huomion voimavarojen vahvistamiselta. Tyon ja tydyhteison voimavaratekijoiden
vahvistamisen ja niiden edistamisen tarkeys seka niiden sisallyttaminen osaksi paivittaista tyota on

merkittava tyéhyvinvoinnin kannalta (Seppala & Hakanen 2015, 32, 36-37).

Tutkimuksen kesto ja raportointi

Tutkimuksen uskottavuuden toteutuessa tutkimus ja sen tulokset ovat uskottavia, ja tutkija on tyds-
kennellyt riittavan kauan aikaa tutkittavan aiheen parissa. Uskottavassa tutkimuksessa tutkija on
varmistanut ja osoittanut, ettd tutkimustulokset vastaavat tutkittavien kasitysta tutkimuskohteesta
ja, ettad tutkimus noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa. Tarvittaessa tutkija keskustelee tutkimuk-
seen osallistujien kanssa tuloksista tutkimuksen eri vaiheissa, seka keskustelee muiden samaa
aihetta tutkivien kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 111; Kylmé & Juvakka 2007, 128.) Tassa tutki-
muksessa tutkimukseen osallistujat ovat osana tiivista tydyhteisda ja tutkija tapasi osallistujia vii-
koittain, ellei jopa paivittain. Nain keskustelu tutkimuksesta ja sen tuloksista ja naista heranneista
kysymyksista oli mahdollista &pi koko tutkimuksen. Tutkimuksen toteutukseen oli kaytettavissa
méaaréllisesti aikaa, mika voi heikentaa tutkimuksen uskottavuutta silla esimerkiksi raporttia tai vii-

tekehysta voisi hioa loputtomiin.
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Tiedonkeruulomakkeiden vastausten antamiseen saivat tyontekijat kuitenkin reilusti aikaa ja tyopa-
jatyoskentelyssa kaytetyt menetelmat suunniteltiin huomioiden tyopajatyoskentelyyn kaytettavissa
oleva aika. Ajan rajallisuuden haittavaikutuksia pyrittiin minimoimaan muun muassa tutustuttamalla
tyontekijoille tyopajatyoskentelyn teemat ja kaytannon menetelmat etukateen, jottei tyopajaan kay-
tettavissa oleva aika kuluisi menetelmien kuvaamiseen. Tyopajaan kaytetyn ajan rajallisuus on kui-

tenkin voinut vaikuttaa siihen, miten syvalle kuhunkin kehittamisaiheeseen ehdittiin paasta.

Tutkimuksen vahvistettavuus lisaa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta. Vahvistettavuuteen pyri-
taan kirjaamalla koko tutkimusprosessi niin selkeasti ja tarkasti, etta lukija voi seurata tutkimuksen
kulkua ymmarrettavasti (Kylma & Juvakka 2007, 129). Tassa tutkimuksessa vahvistettavuuteen
pyrittiin kuvaamalla tutkimusprosessi ja sen kaytannot mahdollisemman yksityiskohtaisesti ja sel-
keasti. Vahvistettavuuteen pyrittiin myos aktiivisella vuoropuhelulla tutkimusaiheen asiantuntijoiden
kanssa ja tata kautta arvioitiin muun muassa kirjoitusasun selkeytta. Eri tutkimusvaiheista pidettiin
myG6s muistiota, jolloin eri vaiheiden raportoinnissa oli mahdollista palata muistioon ja ndin kuvata

selkeasti tehdyt valinnat. Lisaksi eri tutkimusvaiheissa tehdyt valinnat perusteltiin viitaten teoriaan.

7.3 Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyys

Hyvalla tieteellista kaytantoa eli tutkimusetiikkaa tulee noudattaa lapi koko tutkimuksen ja myos
tutkivaa kehittamistoimintaa toteuttaessa on tarkeaa kiinnittaa huomiota, etta nama periaatteet to-
teutuvat (Vilkka 2015, 41; Heikkild ym. 2008, 43-45). Hyvaan tieteelliseen kéytantéon kuuluu, etta
tutkija noudattaa rehellisyytta, yleista huolellisuuttaja tarkkuutta tutkimustyon kaikissa vaiheissa
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 147-156). Taman tutkimuksen hyvan tieteellisen kaytanndn toteutumista
on mahdollistettu muun muassa huolellisella tutkimussuunnitelmalla, tulokset on kuvattu rehelli-
sesti niin kuin ne oli vastauksissa ilmenneet ja tutkimuksen eri vaiheiden arviointia on pyritty teke-
maan ja valintoja arvioimaan lapi koko tutkimuksen. Lisaksi tutkimuksen tekoon hankittiin vaadit-

tava tutkimuslupa ja suostumukset.

Tutkimuksen eettisyys tutkittavien suojan kannalta merkitsee sita, etta tutkimukseen osallistujat tie-
tavat tutkimuksen tavoitteet, menetelmat ja mahdolliset riskit, tietavat tutkimukseen osallistumisen
olevan vapaaehtoista ja, etta osallistujien oikeudet ja hyvinvointi on turvattu seka tutkimuksessa

toteutuu luottamuksellisuus ja tutkittavien nimettdmyys (Tuomi & Sarajarvi 2018, 155-156; Heikkila
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ym. 2008, 43-45; Arene 2018, viitattu 7.12.2019). Tassé tutkimuksessa tutkittavien suojaan on eri-
tyisesti kiinnitetty huomiota, silla tutkimuksen kohdeyritys on pieni tyoyhteiso. Tutkimuksen alussa
laadittiin tutkimussuunnitelma, jossa koko tutkimuksen aihe ja tutkimuksen kulku kaytiin tarkoin lapi
ja jokaisella tutkimukseen osallistuvalla seka kaikilla yrityksen omistajilla oli mahdollisuus lukea
tutkimussuunnitelma. Kyselytutkimukseen osallistujille annettiin tiedonkeruulomakkeen yhtey-
dessa saatekirje (liite 1), jossa nama asiat seka tutkimukseen osallistumisen vapaehtoisuus, tulos-
ten kaytto ja anonymiteetin sailyminen kaytiin viela lapi. Tiedonkeruulomakkeita jaettaessa paino-
tettiin osallistumisen vapaehtoisuus, jotta tutkittavien itsemaaraamisoikeus varmasti toteutuisi.
Tama oli tarkead, koska tutkimuksen toteuttaja on yksi tyontekijoista, mika saattoi aiheuttaa pai-
netta tyontekijoille osallistua tutkimukseen ja talla pyrittiin viela painottamaan valinnanvapautta tut-
kimukseen osallistumisen suhteen. Taustatietoja ei tiedonkeruulomakkeissa kysytty anonymiteetin
ja tietosuojan sailyttamiseksi ja vastaukset keréattiin kukin suljetussa kirjekuoressa niille sovitusta

paikasta, jottei edes kirjekuorien jarjestys paljastaisi tutkijalle vastausten antajaa.

Toisena kriteerina hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu, etta tutkimuksessa sovelletaan tieteelli-
sen tutkimuksen kriteerien mukaista ja eettisesti kestavaa tiedonhankintaa, tutkimus ja arviointime-
netelmia seka avoimuus toteutuu tutkimuksen tuloksissa seké julkaisussa (Tuomi & Sarajarvi 2018,
150). Tassa tutkimuksessa tiedonhankinnassa on panostettu siihen, etta tiedonkeruulomake mah-
dollistaa laajan kuvan psykososiaalisen tyohyvinvoinnin toteutumisesta tyopaikalla ilman, etta jo-
tain tiettya teemaa olisi lahtokohtaisesti pidettya toista tarkedmmaksi. Siksi vastauslomakkeet laa-
dittiin avoimiksi eika valmiita vastausvaihtoehtoja ollut. Myds vaikeat, ei jokapaivaiset termit, avat-
tiin tiedonkeruulomakkeessa, jotta vastaajat saavat selkean kuvan mista kysymyksessa on puhe.
Tuloksia analysoidessa on kaikki tulokset huomioitu ja raportoitu, eika tuloksista pysty tunnista-
maan kenen tyontekijan vastauksista on kyse. Lisaksi kaytannonlaheisessa ammatillisessa toimin-
nassa tulee huomioida ammatillisten periaatteiden toteutuminen eika kehittamistoiminnalla ja sii-
hen liittyvalla tutkimustoiminnalla saa loukata ketaan eika vaheksyéa ihmisia tai ihnmisryhmia (Heik-
kild ym. 2008, 43-45). Tiedonkeruu seka tydpajatydskentelyn aikana panostettiin siihen, etta tyo-
hyvinvointitekijoita kasitelld@n asioina eika niitd personoida kohdistumaan henkildihin. Samoin py-
rittiin tutkimus- ja kehittdmisolosuhteista luomaan sellaisia, etta jokaisella halukkaalla on mahdolli-
suus osallistua tai olla osallistumatta toimintaan. Tydpajatydskentelyssa tdma oli haasteellisempaa
koska tyopaikkakokoukseen osallistuivat kaikki tydntekijat tydvuorojarjestelyjen myoéta, joten kehit-

tamistoiminnassa tuli olla l1asna. Toisaalta kehittdmiskohteita tyostettaessa ei ollut pakotettua idea-
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maaraa tai osallistumispakkoa vaan jokainen sai oman mielensa mukaan keksia ideoita tai osallis-
tua keskusteluun, vaikka lasnaolo oli ikaan kuin pakollinen, silla jokaisella tyontekijalla oli henkilos-

tokokouksen aikana tyovuoro.

Kolmantena kriteerina hyvassa tieteellisessa kaytannossa on, etta tutkija huomioi muiden tutkijoi-
den saavutukset asiallisesti ja antavat naille kuuluvan arvon ja merkityksen omassa tyossa ja sen
tuloksia julkaistaessa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150). Tassa tutkimuksessa on lapi koko tyon lah-
deviittaukset merkitty asianmukaisesti ja pyritty luomaan lukijalle mahdollisemman selkea kuva mi-
hin lahdeaineistoon viitataan. Lisaksi tutkimuksen viitekehys pohjautuu ajantasaiseen ja laaduk-
kaaseen tietoon. Silla myos tietolahteiden valintaan on kiinnitettdva huomiota tutkimuksen eettisyy-
den kannalta (Heikkild ym. 2008, 43-45). Kokonaisuudessaan tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus
on toteutunut hyvin ja niiden toteutumista on pyritty arvioimaan lapi koko tutkimuksen, vaikka aloit-
televa tutkija varmasti tekeekin virheita eika valttamatta osaa tarkastella kaikkia valintojaan riittavan

laajasta perspektiivista.

7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen merkitys iimenee selkeimmin sen merkityksena yrityksen tyohyvinvoinnille, mutta
myos yleisemmalla tasolla saatiin kuvaa psykososiaalisen tyohyvinvoinnin tekijoista, joista suun
terveydenhuollossa tyontekijoiden psykososiaalinen tyohyvinvointi voi koostua. Tutkimuksessa il-
menneita psykososiaalisia tyohyvinvointitekijoita olisi aiheellista tutkia myos laajemmassa mitta-
kaavassa suun terveydenhuollossa tyoskentelevien hammashoitajien ja suuhygienistien nakokul-
masta. Nama tutkimustulokset voivat antaa raamit kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttamiseen, jol-
loin aiheesta saataisiin laajempi katsaus esimerkiksi paakaupunkiseudun tai koko suomen ham-
masasemien psykososiaalisesta tydhyvinvoinnista. Olisi myds mielenkiintoista vertailla psykososi-
aalisen tyéhyvinvoinnin tilaa ja toteutumista julkisen- ja yksityissektorin valilla. Nain voitaisiin oppia
ja hyodyntaa hyvia kaytantoja sektorilta toiselle, jolloin parhaimmassa tapauksessa saataisiin edis-

tettya tyéhyvinvoinnin lisaksi myds tuottavuutta.
Jatkotutkimuksilla ja jo saatuja tukoksia hyddyntamalla voidaan myos kehittdd muun muassa en-

nakoivaa tyohyvinvointia. Koska suun terveydenhuollossa hoitohenkildkunnan tyhyvinvointia on

Suomessa paaosin tutkittu fyysisen kuormittavuuden, ergonomian ja vaarallisten aineiden nakokul-
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masta on kaytettavissa vahemman tutkimustietoa suun terveydenhuollon henkilokunnan psyko-
sosiaalisesta tyohyvinvoinnista ennakoivan tyohyvinvoinnin toteuttamiseksi. Nain ollen on psyko-
sosiaalisen tyohyvinvoinnin kenttaa suun terveydenhoitoalalla viela paljon tutkimatta tyon voima-

varatekijoista puhumattakaan.

Tassa tutkimuksessa kaytettya tutkimus ja kehittamismenetelmaa voisi kayttaa muillakin vastaan-
otoilla tai jopa eri aloilla, jossa on tarvetta matalan kynnyksen psykososiaalisen tyohyvinvoinnin
kehittamisen toteuttamiseen, silla tutkimuksen runkoa pystyisi pienilla muokkauksilla hy6dynta-
maan myos muissa yrityksissa. Tutkimuksen ensimmaista osaa voisi jo tdssa muodossa soveltaa
muihin suun terveyden yksikadihin, jossa hammashoitajat ja suuhygienistit osallistuvat niin potilas-
tyéhon, valinehuoltoon kuin myos toimistoyohon. Tyopajatydskentely sopii téllaisessa muodossa
hyvin pieniin alle kahdenkymmenen henkilon yrityksiin tai miksei myos isompaan organisaatioon,
jos ideointivaiheeseen osallistuvat esimerkiksi lahiesimiehet. Saatuja tuloksia voisi myds vertailla
keskenaan ja arvioida psykososiaalisen tydhyvinvoinnin toteutumissa pk-yrityksissa tai organisaa-
tioissa. Tassa tutkimuksessa kaytetyista menetelmista voisi esimerkiksi palvelumuotoilulla tehda
tyohyvinvoinnin kehittamispaketin, jota kukin tyoyhteiso pystyisi raataldimaan omaan organisaa-
tioon sopivaksi, koska psykososiaalinen tyohyvinvointi ja tyon voimavaratekijat ovat sellaisia teki-

joita mitka ilmenevat jokaisessa tydorganisaatiossa tavalla tai toisella.

Kuten tassa ja aiemmissa tutkimuksissa on ilmennyt, mielletaan tyon voimavarojen kehittaminen
viela vieraaksi ja siksi olisi syyta myos tyohyvinvoinnin voimavaroja tutkia enemman. Jotta tama
tyohyvinvoinnin tarkea lahde saisi sille kuuluvaa huomiota olisi voimavaratekijat enka syyta erottaa
kuormitustekijoista ainakin tyohyvinvointia kehittaessa silla voimavaratekijat tuntuvat helposti jaa-
van kuormitustekijoiden jalkoihin. Jatkotutkimuksena voisi my6s olla, etta tahan tutkimukseen osal-
listuneen yrityksen tyohyvinvointisuunnitelman toteuttamista ja vaikutuksia arvioitaisiin ja vertailtai-

siin lahtotilanteeseen.
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SAATEKIRJE LITE 1
11.6.2019

Hyva kyselyyn vastaaja

Tama tutkimuksellinen kehittamisty6 tehdaan master-opintojen "Sosiaali- ja terveysalan kehittami-
nen ja johtaminen” opinnaytetyona. Tutkimuksen tarkoitus on selvittda hammaslaékarivastaanoton
tydntekijoiden psykososiaalisen tydhyvinvoinnin tilaa ja kehittaa tyopaikan psykososiaalista tyohy-
vinvointia. Organisaatio saa tutkimuksellisen kehittamistyon myota kayttdonsa tyohyvinvointisuun-
nitelmaehdotuksen koskien psykososiaalista tydhyvinvointia.

Tutkimusaineisto keratdan avoimella tiedonkeruulomakkeella. Olet osa tydyhteis6a, tunnet tydken-
tan hyvin ja sinulla on arvokasta tietoa tutkimuksen aiheesta. Toivon siis, etta sinulla on mahdolli-
suus osallistua tutkimukseen. Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaehtoista ja vastauksia
kaytetaan vain tata tutkimuksellista kehittamistyota varten. Kaikki vastaukset tullaan kasittelemaan
nimettdmina, luottamuksellisesti ja tietoturvallisesti, eika tietoja luovuteta ulkopuolisille. Kyselylo-
makkeet havitetaan tutkimuksen jalkeen asianmukaisella tavalla.

Mikali vastatessa tai vastaamisen jalkeen ilmenee kysymyksia voit aina olla yhteyksissa tutkijaan.
Taytettyasi lomake laita se sille varattuun kirjekuoreen ja palauta vastaus.

Kehittamistyon ensimmaisen vaiheen tulokset julkaistaan tyoyhteison kesken ja niista valitaan yh-
teistyona tarkeimmat kehittamiskohteet. Lopullinen tutkimusraportti ja tydhyvinvointisuunnitelma
ovat kaikkien luettavissa.

Kiitoksen osallistumisesta!

Ystavallisin terveisin,

Kart Makinen
o8maka01@students.oamk fi
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TIEDONKERUULOMAKE LITE 2
PSYKOSOSIAALISTA TYOHYVINVOINTIA KOSKEVA KYSELYLOMAKE TYONTEKIJOILLE

Psykososiaalinen ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat tydhon liittyvat kuormitus- ja voima-
varatekijat seka niiden keskinainen tasapaino. Psykososiaaliset kuormitustekijat voivat ilmeta tyon
jarjestelyjen, tyon sisallon seka tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuden kautta. Tyon voimavarat, ku-
ten tyon itsenaisyys, vaikuttamismahdollisuudet, palaute, hyva esimiessuhde ja onnistumisen
tunne tyossa, vahentavat kuormitustekijoiden haittoja ja ehkaisevat tyduupumusta. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2019, viitattu 8.5.2019; Saarisilta & Heikkila 2015, 26; Ttk 2006, viitattu 1.6.2019; Put-
tonen ym. 2016, 6.)

Vastaathan kysymyksiin niille varattuun tilaan mahdollisemman monipuolisesti. Kysymykset on ja-
oteltu tydn psyykkisiin ja sosiaalisiin kuormitustekijoinin seka tyon voimavaratekijoihin. Mikali vas-
taustila ei riita, voit jatkaa vastauksia paperin kaantopuolelle. Kyselyyn vastaaminen katsotaan
suostumukseksi tutkimukseen.

Psyykkiset kuormitustekijat ovat niita tekijoita, jotka aiheuttavat ristiriitaa tydn voimavarojen ja
tyon vaatimusten valilla (Esim. tavoitteet ja toimintatavat, tydémaara ja- tahti, vaikutusmahdollisuu-
det tydhdn, tydn kehittavyys, keskeytykset ja esteet, vastuu, tydstd saatu palaute ja arvostus).

Kuvaile millaisia psyykkisia kuormitustekij6ita koet paivittaisessa tyossasi?

Potilastyossa?

Taustatoissa?

Tydyhteis6ssa?
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Sosiaaliset kuormitustekijat ovat tyoyhteisén vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita (Esim. yhteis-
tydn toimivuus, tiedonkulku ja tiedon saanti, kokouskaytannot, asioiden ja toiminnan johtaminen,
tasa-arvo, kohtelu, kayttdytyminen, tunteita herattavat vuorovaikutustilanteet).

Kuvaile millaisia sosiaalisia kuormitustekijoita koet péivittaisessa tyossasi?

Potilastydssa?

Taustatoissa?

Tydyhteis6ssa?

Tyon voimavaratekijat auttavat tyontekijaa onnistumaan ja synnyttavat tydntekijalle halua tehda
tyonsa hyvin. Voimavaratekijat voivat olla lahtoisin tyontekijasta, tyotehtavasta, tyon jarjestami-
sestd, tydyhteison vuorovaikutuksesta tai organisaatiosta (Tyéturvallisuuskeskus 2019, viitattu
8.5.2019; Tyoterveyslaitos 2019, viitattu 11.5.2019.)

Kuvaile millaisia tydn voimavaroja koet paivittaisessa tydssasi?
Yksilon ominaisuuksista lahtéiset? (Esim. optimismia, sinnikkyys, hyvaa itsetuntoa, jous-
tavuus)
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Tyodtehtavien kautta tulevat? (Esim. palkitsevuus, kehittavyys, tydn tulokset, asiakastyon
onnistuminen, tyon merkityksellisyys, palaute)

Tyon jarjestamisen kautta ilmenevat? (Esim. vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhonsa,
tydpaikan ja tyoaikojen joustavuus, tavoitteiden ja tyoroolien selkeys)

Organisaation kautta tulevat? (Esim. innovatiiviset toimintatavat, tyopaikan ilmapiiri, tyon
ja muun eldman yhteensovittamisen mahdollisuus, tyon varmuus)

Tydyhteison kautta tulevat voimavarat? (esimiehen seka tydyhteison tuki, huomaavaisuus,
ystavallisyys, palautteen ja arvostuksen saaminen, tydyhteisdssa nakyva tydn imu, oikeu-
denmukaisuus, johtamisen selkeys)

Kiitos!
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KEHITTAMISKOHTEIDEN VALINTALOMAKE VASTAUKSINEEN LITE 3

Téahén taulukkoon on koottu tydntekijdille teetetyn kyselytutkimuksen vastausten perusteella psyykkiset- ja sosiaaliset kuormitustekijét seka tydn voimavaratekijat,
oita tydntekijéat kokevat paivittaisessa tyéssaan. Jokainen tyéntekija ja hammasladkari saa merkitd 3-5 raksia ruutuun omalle sarakkeelleen tarkeimmaksi
kokemaansa kehittdmiskohteeseen. Tésté taulukosta lasketaan yhteensd eniten &&nié saadut kehittdmiskohteet ja niitd l&hdetdén tyostdmaan tySpajassa.

Ty6pajoissa ideoidaan miten valittuja kuormitustekijdité voidaan véhentaéd/parantaa seké miten koettuja voimavaratekijéité voidaan vahvistaa/lisata.

Kehittamiskohde Vastaaja | Vastagja | Vastaaja | Vastaaja | Vastaaja | Vastagja | Vastaaja | Vastaaja | Vastaaja | Vastagja | Vastagja
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1"
Psyykkiset kuormitustekijat = niita tekijoita, jotka aiheuttavat ristiriitaa tyon voimavarojen ja tyén vaatimusten valilla (Esim. tavoitteet ja toimintatavat, tysmaara ja- tahti,

vaikutusmahdollisuudet tyshdn, tydn kehittavyys, keskeytykset ja esteet, vastuu, tydsta saatu palaute ja arvostus)

Sosiaaliset kuormitustekijat= ovat tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvia tekijita (Esim. yhteistyGn toimivuus, tiedonkulku ja tiedon saanti, kakouskayténnét, asioiden

ja toiminnan johtaminen, tasa-arvo, kohtelu, kayttaytyminen, tunteita herattavat vuorovaikutustilanteet).

Liian suuri tyémaara 3
kova tahti
ei ehdi tekemaan tysta kunnolla X X X

- monen asian samaan aikaan tekeminen
Tydn katkonaisuus X X X X X X 6
keskeytykset

YHT ‘

1
Puhelimeen vastaaminen X X 2
kova taustamelu
- tyon katkeaminen
Tybn jakautuminen X X X X X 5
toisilta vaaditaan enemman
tyomaaran epatasainen jakautuminen

- epaselva ]

Tavarat/laitteet X X X X 4
taydennysten puutokset

- varatut tiefokoneet

Tydparitydskentely X X X X 4

tyoparin stressi peilautuu
hammaslaakareilld erotavat
toimintatavat/ajantaju

hoitaja himl eroavien toimintatapojen
vélissa

- haaste 6ytaa kaikkia miellyttava ratkaisu

Ty6hon vaikuttaminen
kehittaminen ei etene
- koulutuksen puute, vaaditaan osaamista
mita ei 0saa
- tyotahtiin/taukeihin ei voi itse vaikuttaa
Palaute
epaselvaa
- liian vahan puolin/toisin

Tyévuorot
henkilskemioiden huomiciminen
tydvuoroissa X X X 3
- kokouksissa kaikki paikalla
Tiedonkulku
tiedonkulun katkeaminen
odotetaan osaamista mita ei ole X X X X X X X 7
sovittujen asioiden tiedottaminen kaikille
- sovittujen asioiden muistaminen
Huonokaytoksiset potilaat

puhelimessa

- dva kéytds p
Tyokavereihin liittyvét
omasta vastuualugesta tulevat ristiriidat

- erimielisyydet tuntuvat myos ei
asianomaisille

Voimavaratekijat= auttavat tyontekijaa onnistumaan ja synnyttavat tyéntekijalle halua tehda tyénsa hyvin. Voimavaratekijat voivat olla lahtsisin tyontekijasta,
tydtehtavasta, tyon jarjestamisesta, tydyhteison vuorovaikutuksesta tai organisaatiosta.

Omasta ammattitaidosta tulevat X 1
tunne ettd osaa tyonsa
- omien tarkastelu

Tybyhteisésta tulevat

- tyoyhteison tukivertaistuki
avuliaat tyckaveritiimapiiri
hyva tyoilmapiri
yhteen hiileen puhaltaminen
pienen tyoyhteison edut
oikeudenmukaisuus
luottamus
Jjousto tydvueroissa

- joustavuus tydyhteisossa
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Henkildkohtaisista ominaisuuksista
tulevat

- opfimistisuus

- sinnikkyys

Tybparitydskentelysta |ahtoiset
- sujuva yhteistyd tyoparin kanssa

- typarita saatu arvostus

- tyontekijoiden tyon arvostus

- efimielisyydet eivat ndy potilastydssa

Potilaista lahtdiset
- positiivinen palaute potilailta
- tyytyvaiset potilaat

Tyon luonteesta lahtdiset
- mielekas tyénkuva

- tydn palkitsevuus

- kokemus, etta saa auttaa

- tyon merkityksellisyys

Palautteesta |ahtoiset
- positiivisen palautteen jakaminen
- palaute tyoparilta

- palaute potilaaita

Tyon vakaudesta |ahtoiset
- tunne fyon vakaudesta
- i tydpaikasta

Tybvuorcjarjestelyista |ahtoiset

- tyovuorotoiveiden huomioiminen

- yksityiselaman huomioiminen
tyovuoroissa

Laitteista/valineista 1&htoiset
- ajantasaiset laittest

- ajantasaiset toimintatavat

- tydsuhde-edut

Ty6hdn vaikuttamisesta |ahtoiset

- omaan tyShon saa vaikuttaa (kun ei
vaadi isoja investointeja ja perustelee
tarpeet hywin)

-___oman fydn kehittdmiseen panostaminen




TYOHYVINVOINTISUUNNITELMAEHDOTUS KUORMITUSTEKIJAT

-

Kehittamiskohde

Tydn
katkonaisuus

Puhelimeen
vastaaminen

Tavarat ja laitteet

Tydsuoritukseen vaikuttavat tekijat

Toimistoresurszin

lisa&minzn:

= Tyiiajat enemman
paallekdain, jolloin zaa
toimistosikas

* |ltzpdivadn enemman
haitajia -= tyanjako!

* Toimigtolhminen

Tilojenkayton

tehostaminen, Tydrauha:

* Edustajat mahd. mukaan
huonesseen 3

* Takatilzan vahemman
vaked

= Tyhjien huoneiden
hyodymtaminen
keshittymistd vaativissa
hommizza

*Huone 3 hyddyntdminen
enemman taustaiiesa
(myos hml)

Tiedottamizen ja

wiestinnan ajoitus:

» Sallitaan “al5 haritse tila

» Odotetazn asiciden
sanomista takatilaan 2
potilasvaihtoon

* los asiaa kesken
puhzlun tai muun tyan
kirjnitetaan azia lapulle

Wastuualuest ja

takatydskentely:

= Sovitgan tietyt paivat ja
zjat omille vastuualueille

+» Takatdissa tarkempi
tyGnjako

= Tiskiaikojen misttminen

* Kuulosuwojainten
hyadyntaminen

= Ettei puhelimesn tarvitsisi
vastata kovassa
taustamelussa

= Ettei puhelimesn
vaztzaminen katkoisi
tydmtekoa nin palion

+ Jokainen huclehti
huoneiden
t@ydennyksistd, jofta
seuraavalla hyvs slottaa
ty6t

= Ettel varatiu tistokans
estathdiritzs tyontekoa

Toimenpiteet

= Mistitagn, onko
tydaikoja
mahdclbzta
muuitaa
fomistoresurssin
[i=53mizeksi

= Mistitadn, onko
takatilan ja
ruckatilan valin
mahdolbzta saada
sermi tilan
rauhoittamiseksi

* Yritet33n enemmén
hyodyntas vapaita
huoneits

+* Ei huikata asioita
wiliin

* Tarvittaessa
laitetzan asia
lapulle

» Sowitzan selkedst
kuka tekee mitd
toustatdissa

Koko
henkiltkunta

LITE 4
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Kehittamiskohde

Tavoite Aikataulu

Toimenpiteet

Vastuu-

Seuranta

Tyopari-
tyoskentely

Tyokaverit

Tydyhteiso

= Panbsletaan
edelleen sujuvaan
tyoparityoskentelyyn
Ja naufitaan sen
toteutumisen tuomaa
hyvaa oloa.

* Noteerataan
tyoparilta saatua ja
tyontekijoiden tyon
arvostusta.

* Pidetaan
enimielisyydet
Jatkossakin pois
kliinisesta tyosta.

*Valtetaan omasta
vastuualueesta
syntyvia ristiriitoja tai
selvitetaan syntyneet
nistiriidat

« Toimitaan niin, ettei
enmielisyydet vaikuta
el asianomaisille

henkilo
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Kehittimiskohde

Kehittamiskohde

Tydhon

vaikuttaminen

Tydvuoro-

jarjestelyt

Tavoite Aikataulu

Toimenpiteet

Tavoite Toimenpiteet | Aikataulu

Tyonjarjestiminen

= Tydn kehittdmisen
parempi eteneminen

= Koulutusta
vaadittavista
osaamisista, kuten
tietotekniikka tai
uudet laitteet

« Etta, voisi vaikuttaa
tyGtahtiin/taukoihin

= Henkilokemioiden
huomiciminen
tydvuorosuunnittelus
sa

= Tydvuorot niin, etta
kaikki kokouksissa

Vastuu-
henkilo

Vastuu-
henkild

Seuranta

Seuranta
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Kehittamiskohde

Tavoite

Toimenpiteet | Aikataulu

Seuranta

Liian suuri
tyomaara

Tydn
jakautuminen

Tyomaara ja kiire

= Olosuhtest sellaiseksi, ettd
tydn saa fehda rauhassa
eika tarvitse tehda montaa
asiaa samaan aikaan.

Vastuualueiden uudelleen

Jako:

= Listataan kaikki
vastuualueet

= Jaetaan vastuualuest
uudellesn

= Paivitetasn vastuujakelista

= Kuukausittain kiertavat
vastuut

Vastuualueiden

selkeyttaminen:

= Selkeammat vastuualuest

= Jos liian suuri vastuualue
siihen varahenkild

= \fastuualueiden
huolehtiminen tsendisesti

Tehtévien selkes jako:

= Enemman kommunikeintia
1a konkretiaa siita kuka
tekee mitakin taustatyota

= Jos nakee, etta toisella
paljon hommaa voiko
auttaa vaikkel kyseessa
oma vastuualue

= Jolla vahemmén aikaa
vieva vastuualue sille
enemman vastuuta
taustattista

= Huolehditaan omasta
tontista; huonsiden
taydennys, cmat
vastuualuest, yhteiset tyot

= Jos kiire péiva tai
puclikunteinen olo hyva
mainita 43neen niin muut
ymmartavat helpommin

Tehtavien aikatauluttaminen:

= Kun saa uuden fehidvin
sopii selkedsti onko asia
kiireellinen ja milloin pitag
olla hoidettuna

= Jokainen hynl paastaa
hottajan iltavuorossa
taustatdihin

= Suaritetaanko
uudelleen jake ja
Jjos niin mill&
perustein?

= Kirjallinen chje
vastuualugista?

*Taustatydkalenteri
tai muu milla
Jucksevia tehtavia
voidaan
seuratahallinnoida
valinehuollossa?

“Kaytava
lapi'sovittava bl
kanssa.
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TYOHYVINVOINTISUUNNITELMAEHDOTUS VOIMAVARATEKIJAT

-

Kehittimiskohde

Oma ammattitaito

Henkilokohtaiset
ominaisuudet

Aikataulu

Toimenpiteet

Tavoite

Tyontekijan luonne ja ammattitaito

Oman
ammattitaidon Ja
tavoitteiden
tarkastelu. Lupa
iloita omasta
ammattitaidosta.

Tuetaan
optimistisuuden ja
sinnikkyyden
sailymista

LITES

Vastuu-

henkil Seuranta

Kehittimiskohde

Aikataulu

Toimenpiteet

Vastuu-
henkil6

Potilaista lihtoiset

Tyon luonne

Palaute

Ty6n merkitys ja palaute

Huomioidaan potilailta
saatu posifivinen
palaute ja iloitaan
tyytyvaisista potilaista

Noteerataan tyon
palkitsevuus ja

merkityksellisyys

Arvostetaan mielekasta
tyonkuvaa ja
kokemusta, etta
tyossaan saa auttaa

Jaetaan potilailta ja
tyoparilta saatua
positiivista palautetta tai
sen tuomaa hyvaa oloa.
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Vastuu-

P—— Seuranta

Kehittimiskohde Tavoite Toimenpiteet | Aikataulu
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Kehittamiskohde Toimenpiteet | Aikataulu LT Seuranta

henkilo
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