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Tiivistelma

Ty6é suun terveydenhuollossa on emotionaalisesti kuormittavaa jatkuvan sosiaalisen
vuorovaikutuksen vuoksi ja lisaksi ty® vaatii laajaa teoreettista tietotaitoa. Tyo on
kasitybammattina myds fyysisesti kuormittavaa ja ergonomisesti haasteellista. Tama
projektityo oli osa Kestavan kehityksen Kainuu —hanketta. Tyon tarkoituksena oli kartoittaa
ty6hyvinvoinnin tdman hetkinen tila suun terveydenhuollossa ja esittdaa kehitysehdotuksia
ty6hyvinvoinnin parantamiseksi. Kainuun soten suunterveydenhuollon henkilékunnasta
huolehtimisen tyéhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen kehittdmisen kautta toivotaan auttavan
pidempien sairaslomien vahentymiselld, tydn imun seka positiivisen ilmapiirin lisaantymisella.
Samalla halutaan viestia toita etsiville ja alaa opiskeleville, etta Kainuun sote pyrkii haastavista

ajoista huolimatta valittamaan ja huolehtimaan tyontekijoistaan.

Projektin aluksi toteutettiin Kainuun soten suun terveydenhuollon henkildstolle sahkdinen
kysely. Tydhyvinvoinnin taman hetkinen tila kartoitettiin tikkataulumallilla, jonka on
kehittanyt Tampereen yliopiston tyohyvinvoinnin dosentti Marja-Liisa Manka.
Tikkataulumallit koostettiin koko aineistosta ja lisaksi vertailtiin eri ammatti- ja ikaryhmia.
Tulokset olivat varsin hyvia eri aihealueiden vastausten pistekeskiarvon vaihdellessa 3.04-

4.03 valilla (asteikolla 1-5). Tyofiilis oli 77% vastaajista hyva tai ihan ok.

Kehitysta toivottiin erityisesti omien tyopaivien pituuksien ja sisdlléon hallintaan.
Ajanvarauskirjan rakentamiseen toivottiin enemman autonomiaa ja mahdollisuuksia.
Palkkausjarjestelmaa toivottiin tasapuolisemmaksi hammashoitajien ja suuhygienistien
toimenpidepalkkioilla. Yhteista taukoliikuntaa toivottiin lisdda samoin kuin laajempaa

vhteistyota tyofysioterapeutin kanssa ergonomia-asioihin liittyen.
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1. TAUSTA

Hammaslaakarin ty0 mielletddan yleisesti hyvin tarkedksi mutta myoOs stressaavaksi ja
kuormittavaksi tyoksi. Tyd suun terveydenhuollossa on emotionaalisesti kuormittavaa
jatkuvan sosiaalisen vuorovaikutuksen vuoksi ja lisdksi tyo vaatii laajaa teoreettista
tietotaitoa. Tyd on kasitybammattina myos fyysisesti kuormittavaa ja ergonomisesti
haasteellista. Kainuun Soten QWL-ty6hyvinvointikyselyissa suun terveydenhuollon
henkiloston osalta ovat viime vuosina tyokyvyttomyys- ja vaihtuvuusriskit todettu
kohonneeksi ja tyossa jaksamisen haasteet korostuneet kyselyjen vastauksissa (liite 1).
Kainuun alueella henkilostoresurssit ovat pidempéaan olleet haasteelliset ja maantieteellinen
sijainti asettaa omat erityispiirteensa seka vakituisten tyontekijoiden, ettda maaraaikaisten
sijaisten saatavuudelle. Toissd oleva henkilokunta on tiukassa tilanteessa &arirajoilla ja
ponnisteluista huolimatta hoitojonoja ja tdata myota hoitovelkaa tulee jatkuvasti.
Tyontekijaresurssien maaran lisddminen on epatodenndkoistd, joten toiden tekemiseen

taytyy l6ytaa uusia tapoja.

Tama projektityd oli osa Kestavan kehityksen Kainuu —hanketta, jolla pyrittiin vastaamaan
pandemian aikana syntyneen hoitovelan purkamiseen ja edistimdan hoitoon paasya.
Hankeaika oli 1.5-31.12.2022. Hankkeen tarkoituksena suun terveydenhuollon osalta oli
lasten ja nuorten suunterveyden edistaminen, perusterveydenhuollon
anestesiahammashoitojen pilotointi ja 17-vuotiaiden suunterveydenhoidon edistaminen.
Naitda muutoksia vahvistamaan oli hankkeeseen otettu mukaan tyodntekijoiden
tyohyvinvoinnin edistaminen. Kainuun soten suunterveydenhuollon henkilokunnasta
huolehtimisen tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen kehittamisen kautta toivottiin auttavan
pidempien, yleensa uupumuksesta johtuvien, sairaslomien vahentymisella ja tyon imun seka
positiivisen ilmapiirin lisddantymisellda. Samalla haluttiin viestia toita etsiville ja alaa
opiskeleville, ettd Kainuun sote pyrkii haastavista ajoista huolimatta vélittdmaan ja

huolehtimaan tyontekijoistaan.

Ty6hyvinvoinnilla on tutkimusten mukaan vaikutuksia organisaatioiden menestymiseen:
kustannukset pienentyvat sairauspoissaolojen vadhentyessa seka tyotapaturmien ja
ennenaikaisten eldakoitymisten vdhenemisen vuoksi. Tyonantaja voi siis vaikuttaa omalla

kehittamistyolldgan  tyohyvinvoinnin  suhteen sekd eldkemaksuprosenttiinsa etta



ennakkomaksuprosenttinsa  suuruuteen: mitd vahemman  tyokyvyttomyys- ja
tyottomyyseldketapauksia, sitd pienemmat maksut tyonantajalle tulee (1). Tyéhyvinvoinnin
l[aiminlydnnin  vuoksi menetetyn tyopanoksen hinnaksi on arvioitu Sosiaali- ja

terveysministerion raportissa 24 miljardia euroa vuosittain (2).

Taman projektitydn aihe rajattiin kdaytannon toimiin, joita tyohyvinvoinnin lisaamiseksi
voitaisiin julkisen terveydenhuollon toimipisteissa Kainuussa tehda. Tyopaikkakiusaaminen
jatettiin aiheensa laajuutensa vuoksi tdman projektityon ulkopuolelle. Kainuun Sotella on

tyopaikkakiusaamisen suhteen nollatoleranssi.

2. KIRJALLISUUSKATSAUS

2.1. Tyohyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvoinnin johtamisella voidaan vaikuttaa koko organisaation tuloksellisuuteen (3).
Moderni  esimies  tarvitsee faktojen rinnalle myds tunneosaamista, silla
vuorovaikutustaitojensa avulla han pystyy valittdmaan tunteita tyontekijoille ja myos
ymmartamaan alaistensa tunnereaktioita paremmin. Johtaminen onkin parhaimmillaan
toimivaa vuorovaikutusta esimiehen ja tyontekijan kesken (4). Manka esittelee kirjassaan
Mayerin ja Saloveyn kykymallin, jonka mukaan tunnedlyyn kuuluu nelja taitoa: omien ja
muiden tunteiden havaitseminen, tunteiden kayttdaminen esimerkiksi ajattelun tukena,

tunteiden ymmartaminen ja erottaminen sekd omien ja muiden tunteiden hallinta (5)

Nykydan puhutaan paljon modernista johtamisesta, valmentavasta johtajuudesta ja
palvelevasta johtamisesta. Nahdakseni nailld tarkoitetaan hyvin samankaltaista modernia
johtajaa, joka pyrkii saamaan tyontekijansa tuntemaan itsensa tarkeiksi ja hyodyllisiksi. Hyvin
olennaista uuden ajan johtajalle on kuuntelemisen ja lasndolon taito. Nykyaikainen johtaja ei
toimi vanhahtavaan, kontrolloivaan tapaan: mina kdsken -sind teet, vaan pikemminkin mina
autan sinua tekemaan ja onnistumaan -tyylisesti. Tyontekijat eivat halua tuntea tyotdaan
vastenmieliseksi ja toivovat enemman vaikutusmahdollisuuksia oman tyon tekemiseen.
TyOssa vietetdadn elamastd niin paljon aikaa, ettd ihmiset eivat enda halua kdyda toissa

ainoastaan palkan takia. Aika halutaan kayttaa mieluisiin asioihin.



2.2. Tybhyvinvointipadaoma

Johtajat voivat vaikuttaa tyohyvinvointipdaoman kasvamiseen omilla johtamistaidoillaan ja
henkildstéon mukaan ottamisella. Tallaisia keinoja ovat mm. strategiseen tyohyvinvointiin
panostaminen, tyodntekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet, osaamisen
kehittaminen ja kyvykkyyksien johtaminen, urasuunnittelu, ikdjohtaminen, ikdan ja
elamanvaiheeseen liittyvien tekijdiden huomioiminen, hyva ja osallistava esimiestyo,
ty6elaman joustot, tydterveysyhteisty®, varhainen tuki, tydon mukautukset ja tyéhoén paluu.
Tyontekijoilla itsellddn on myds vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan. Tyontekijan keinoja
oman tyohyvinvointipddoman lisadamiseksi ovat mm. omasta hyvinvoinnista huolehtiminen,
osaamisen ajantasaisuus ja jatkuva kehittdminen, myoOnteinen asenne, muutoksiin
sopeutuminen, elamantapatekijat, tyoyhteisotaitoisuus ja muiden tukeminen. Investointi
tyohyvinvointipddomaan on tyOnantajan kannalta erittdin kannattavaa. Tuloksellisuus
paranee, silla tyontekijat suoriutuvat toistdan paremmin ja laadukkaammin, palveluilmapiiri
kohenee, innovatiivisuus kasvaa, tyontekijoiden asenteet ja organisaatiokayttdaytyminen

kasvaa, tyourat jatkuvat pidempaan ja muutokset organisaatiossa on helpompi viela lapi (6).

2.3. Tyonilo ja positiivinen ilmapiiri

Ty6hyvinvointi ei kasita ainoastaan tydssa koettujen ongelmakohtien ja ns. tydpahoinvoinnin
aluetta ja oireisiin puuttumista. Tydhyvinvointiin liittyy oleellisena osana myds tyon ilo.
Tyokyvyn kehittamisessa onkin siirrytty viime vuosina ty6hyvinvoinnin edistdmiseen ja
myOnteisten voimavarojen korostamiseen (7). Tyohyvinvoinnin asioita tarkastellessa ei siis
kannata katsoa vain heikkouksia ja vaurioita, vaan huomata myods hyvin olevat asiat ja

korostaa vahvuuksia.

Ty6hyvinvointiin liittyy oleellisena osana tydilmapiiri. Tunteet tarttuvat ja myonteisia tunteita
tulisi olla moninkertaisesti suhteessa kielteisiin tunteisiin, silla kielteiset tunteet ovat
myoOnteisia tunteita voimakkaampia. Esimiesten tulisikin pyrkid positiivisen ilmapiirin ja
toiveikkuuden levittdmiseen, silld esimies toimii roolimallina koko tyoyhteisoélle. Jokainen voi
vaikuttaa omalla olemuksellaan tyépaikan ilmapiiriin valitsemalla positiivisen kayttaytymisen
neutraalin ja negatiivisen sijaan. Se, mihin ihmisen huomio kiinnittyy, alkaa kasvamaan.

Myonteinen ajattelutapa ei tarkoita jatkuvaa ylipositiivisuutta, vaan sisaltda taidon toipua



ongelmien ja haasteiden vuoksi ilmenneistd negatiivisista tuntemuksista (8). Positiivisella

ilmapiirilla on myos todettu yhteys esimiehen tunneosaamisen valilla (9).

Tyoyhteison myonteisen ja myotatuntoisen tunneilmaston ldsndololla on positiivinen
vaikutus tyon merkityksellisyyden kokemukseen, uusien innovaatioiden syntyyn seka
suorituskyvyn ja organisaation kilpailukyvyn lisddntymiseen. Tunneilmaston mydtatuntoisella
johtamisella voidaan viedd koko tyOyhteison hyvinvointia merkittavasti eteenpain.
Myédétatunnolla tarkoitetaan tietynlaista rinnalla kulkemista ja jaettuja tunnekokemuksia.
Myoétdinnolla puolestaan tarkoitetaan toisen ilon ja innostuksen huomaamista seka halua
tehda hyvaa. Kiukainen esittelee artikkelissaan myo6taylpeyden kasitteen, jonka han kuvailee
olevan myo6tatunnon ja myo6tdinnon sisar. Autenttisuus ja aitous ovat lahtdkohtia
inhimilliselle vuorovaikutukselle, rinnalla kulkemiselle ja tyokavereiden todelliselle
kohtaamiselle. Kiukainen toteaa myos, ettd mitd myotaylpedampi tyoyhteisé on, sita
avoimempi se on jakamaan ja kohtaamaan epdonnistumisia. Tama puolestaan vahvistaa
psykologisen turvallisuuden tunnetta ja tyontekijan omaa riittdvyyden tunnetta.
Myotadylpeyden kerrotaan lujittavan yhteenkuuluvuutta, joka puolestaan vahvistaa
kokemusta siitd, etta tyoyhteisd on osana laajempaa kokonaisuutta ja tyon tekemiselld osana

sitd on merkitysta. (10)

2.4. Tyduupumuksen riskitekijat ja tyon imu

Todenndkoisesti merkittavin tyduupumuksen riskitekija on jatkuva ja hallitsematon
tyomaara. Tyontekijan tulisi uskaltaa pyytda ja vaatia apua, mikali kokee ettei selviydy
tyotehtavistaan. Esimiehen tulisi jatkuvasti olla perilld, milla resursseilla organisaatiossa toita
tehdaan. Oikeudenmukaisuuden tunne ja tyoyhteisén toimivuus ovat kasi kadessa kulkevia
kasitteita. Esimiehen tulee puuttua epakohtiin ja epaasiallisuuksiin, mutta myos tydntekija on
yhta lailla vastuussa omista tydyhteisotaidoistaan. Oikeudenmukaisesti tehdyt paatokset ja
avoimuus niiden perusteista auttavat yhteenkuuluvuuden tunteen luomisessa, silld jokainen
tyontekijan on tarkeda. Oman tyon hallinnan tunteen puuttuminen johtaa herkasti

tyohyvinvoinnin laskuun ja tyohon leipadantymiseen (11).

Kaytannossa, mikali tyduupumuksen riskitekijat saadaan minimoitua ja tyontekijat voivat
hyvin, on mahdollista saavuttaa tyon imu. Jari Hakanen on tutkinut tyéhyvinvointia ja

tyonimua kymmenia vuosia. Hanen mukaansa tyon imua voi kokea, kun tietda tulleensa



kuulluksi, tyontekijan ajatuksia arvostetaan ja etta tehtavat ja niiden rajaukset ovat riittavan
selvida. Hakanen kehottaa panostamaan sellaisiin rooleihin syvemmin, joista tyontekija saa
vastineen arvostamallaan tavalla. Talldin tyontekijan antamien ponnisteluiden ja tydnantajan
saaman vastineen vadlille tulee selked yhteys tydon imun mahdollistamiseksi ja kyynisyyden
valttamiseksi. Tarkedda on myos, ettd tyontekija voi sallia itselleen kokea tyonimua
tyokavereiden kanssa. Kun vuorovaikutus tydyhteison osapuolten valilla toimii, se palkitsee
jokaista osapuolta. Tyonimua voi aikaan saada silloin, kun ihmiset tuovat itsensa kokonaisina

tyorooleihin, jotka sopivat yhteen heidan oman persoonansa kanssa (12).

2.5. Hammaslaakarien seurantatutkimus Suomessa

Ty6terveyslaitos on toteuttanut hammaslaakarien tydhyvinvoinnista Suomessa 16 vuoden
seurantatutkimuksen vuosina 2003-2019. Perati 47 % julkisen terveydenhuollon
hammasladkareista koki, ettei heilla ole tarpeeksi aikaa toidensda tekemiselle.
Hammaslaakarien tydssa kuitenkin on useita voimavaroja, jotka auttavat jaksamaan kiireista
tyota. Neljastatoista kysytysta voimavaratekijasta hyva esimiestuki oli listan viimeisella sijalla.
Tassa esimiestehtdvissa toimivilla hammasladkareilla onkin parantamisen varaa.
Viimeisimmassa tutkimuksessa myods hammasladkarien kokemat vaikutusmahdollisuudet

tyonsa muutosten suunnitteluun ovat laskeneet merkittavasti (13).

Tyon kuormittavuuden vuoksi tyduupumus ja sairauspoissaolot ovat valtakunnallisestikin
lisdantyneet ja stressin aiheuttama oireilu on hyvin yleista. Suomalaisista hammaslaakareista
23 % kokee stressioireita melko tai erittdin paljon. Tyouupumusta esiintyy valitettavan
runsaasti edelleen, silla v. 2019 vakava-asteista uupumusta koki 3 % ja lievaa 43 % kaikista
hammasladkareista. Tyouupumukselle tyypillista uupumisasteista vasymysta koki 72 %
julkisen terveydenhuollon hammaslaakareistd. Samassa kun kiireisessa tyotahdissa koetaan
uupumusta ja stressid, hammaslaakarit kokevat my6s hyvin paljon tyon imua vahintdan

kerran viikossa. Ndin vastasi jopa 73 % hammaslaakareista (13).

Tulokset jo varhaisessa vaiheessa hammasldaakaritutkimuksien alussa osoittivat, ettd
hammaslaakarit, joilla oli hallinnan tunnetta omaan tyohodnsa ja jotka yrittivat jatkuvasti

kehittya tydssdan innovatiivisesti, selviytyivat parhaiten tyonsa vaatimuksista (14).



2.6. Muita tutkimuksia

Hakanen et als. (15) loysivat yhteyden hammasldaakadrien ja hammashoitajien valiseen
tyduupumuksen tarttumiseen silloin kun vuorovaikutus heidan valillaan on positiivista. Yhteys
ei ollut suoranainen molempiin suuntiin, vaan itse asiassa he huomasivat tyouupumuksen
tarttuvan hammaslaakaristda hammashoitajaan silloin kun vuorovaikutus heidan valilla on
toistuvaa kuten parityoskentelyssa usein on. Tama ei kuitenkaan toteutunut toisinpadin
hierarkkisella tasolla. Vaikka yleisesti positiivinen interaktiivisuus suojaa uupumukselta, voi
heiddn mukaansa toisaalta uupumus tarttua kanssa tyoskentelijaan silloin, kun henkildiden
valiset suhteet ovat ldaheiset. Taman tutkimuksen 16ydds vahvistaa kasitysta siita, etta
johtajien tunteet vaikuttavat heidan alaisiinsa hyvinvointiin enemman kuin tunteet toisinpain.
He myods huomauttavat tutkimuksessaan, etta vaikka negatiivisten tunteiden purkamiseen on
tyopaikoilla hyva varata mahdollisuuksia, se ei valttamatta ole strategisesti parhain tapa
toimia. Osa tyontekijoista voi olla jo uupuneita ja taman myota negatiiviset tunteet

peilautuakin vield hyvinvoiviin tyontekijoihin.

Ruotsalaisen tutkimuksen mukaan, ruotsalaisista hammasladkareistd lahes 50 % koki
tyytymattomyytta tyonsa vaikutusmahdollisuuksiin ja kokivat tydtaakkansa korkeaksi.
Hammaslaakarit, jotka raportoivat korkeaa tyotaakkaa, yleisemmin kokivat myds alhaisempia
sosiaalisen tuen mahdollisuuksia ja olivat tyytymattomia ergonomiaan
tyoskentelyolosuhteissaan. Tyontekijat, joilla itsellddan oli tehokkaampia selviytymiskeinoja,
adaptoituivat helpommin heikompiinkin tyo oloihin (16). Tyokuorman maara ei siis ole

pelkastadan suomalaisen suun terveydenhuollon ongelma.

Gomez-Polo (17) havaitsi tutkimuksessaan hammaslaakarien burn out —syndrooman olevan
yleisempi naisilla (64,4 %) kuin miehilla (56,7 %). Samoin han huomasi tyoskentelypaikalla
olevan vaikutusta: maaseudulla tyoskentelevien hammaslaakarien burn out riski oli selvasti
korkeampi (70.1 %) kuin kaupunkialueella tyoskentelevilld (56,7 %). Heidan tutkimuksessaan
esitelldan erityisia stressielementtejd, jotka altistivat nimenomaan hammaslaakareita burn
out -syndroomalle. N&itd elementteja olivat mm. potilaiden liiallinen maara, aikapaineet
tyossa, luottamuksen ja pelottoman ilmapiirin luominen, fyysiset muuttujat ja niiden suhde
hienomotorisiin taitoihin sekd persoonaan itseensd kohdistuvat elementit, kuten

emotionaalinen alykkyys, kognitiivinen joustavuus ja selviytymiskeinot stressitekijoihin.



Saksalainen tutkimusryhma Goetz et.als (18) tutkivat kyselyn avulla hammashoitajien
tyytyvaisyyttad tyohon ja tyoilmapiiria. Tyohon tyytyvaisyys oli maaritelty yksittdisen henkilon
yleisena tunteena hanen tyohoénsa. Kyselyyn vastasi 612 hoitajaa. Kysymyksiin vastattiin
asteikolla 1-7, jossa arvo 1 merkitsi erittdin epatyytyvdinen ja arvo 7 erittdin tyytyvainen.
Eniten hoitajat olivat tyytyvaisia kollegoihinsa (keskiarvo 6.04) ja vahiten saatuun palkkaan
(keskiarvo 4.65). Selkeat vastuualueet ja avoin kommunikaatio tyopaikalla olivat yhteydessa
korkeampaan tyotyytyvdisyyteen. Mielenkiintoinen havainto kyseisessa tutkimuksessa oli
mielestdni osa-aikatyon vaikutus tyotyytyvdisyyteen: osa-aikatyota (alle 20 tuntia viikossa)
tekevat olivat tyytyvaisempia tyohonsa kuin taytta tydaikaa (yli 20 tuntia viikossa) tekevat.
Tutkimusryhman oletus oli, ettda osa-aikatyd luo paremmat edellytykset tyén ja vapaa-ajan

tasapainolle.

3. TAVOITE

Tyon tavoitteena oli kartoittaa kyselyn avulla ne konkreettiset asiat, jotka henkilostd kokee
kuormittavaksi tyopaivien aikana. Tarkoituksena oli |6ytaa pienetkin kehitettavat kohdat,
joita muuttamalla ja sovittamalla voidaan tyOssa jaksamista lisdtd. Suoraan henkilostolle
tehtavan kyselyn kautta pyrittiin 16ytamaan ne yhdistavat tekijat, joita kuormittavaksi
koetuissa asioissa on. Samoin pyrittiin saamaan suoria ehdotuksia, joita henkildstolla itsellaan

on oman kokemuksen kautta asian kohentamiseksi.

Kainuun soten suunterveydenhuollossa tydskentelee talld hetkelld yhteensa 103 tyontekijaa
joista 37 hammaslaakaria, 49 hammashoitajaa, 17 suuhygienistia. Hammaslaakareista kaksi
tyoskentelee  esimiehind (johtava hammasladkari ja  tulosyksikkopaallikkd) ja
hammashoitajista yksi esimiehend (osastonhoitaja). Henkilostdé haluttiin ottaa tydssa
jaksamisen kehittamiseen heti mukaan ja saada heidat samalla pysahtymadan ja miettimaan

omaa hyvinvointiaan ja sita kautta kiinnostumaan oman tyéhyvinvoinnin kehittamisesta.

4. AINEISTO JA MENETELMAT

Projektin aluksi toteutettiin Kainuun soten suunterveydenhuollon henkildstélle anonyymi
kysely, jossa kartoitettiin koettuja ongelmakohtia ja etsittiin samalla ehdotuksia ja ajatuksia

asioiden muuttamiseksi. Kysely pohjautui Marja-Liisa Mankan kehittamaan tychyvinvoinnin
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tikkataulumalliin ja Tampereen yliopiston tutkimusryhman laatimiin kysymyksiin tyofiilikseen
liittyen. Tikkataulumalli on kehitetty tyohyvinvointisuunnitelman tekemisen avuksi ja sen
visuaalinen esitystapa helpottaa hahmottamista koko organisaation tyéhyvinvoinnin tilasta.
Samaan tikkatauluun on mahdollista piirtdd omat kayransa vastauksien maksimiarvaoille,
minimiarvoille ja keskiarvolle. Malli tikkataulusta on esitetty liitteena olevan kyselylomakkeen
alussa. Tyofiiliskyselyn avulla voidaan seurata, millaisia tunnetiloja tyoyhteisdssa ilmenee

(20).

Kyselyyn vastattiin anonyymisti Questback-kyselylomakkeen avulla. Linkki
kyselylomakkeeseen toimitettiin sdahkopostitse ja kyselystd informoitiin yhteisessa
ajankohtaisten asioiden Teams-palaverissa. Kysely toteutettiin 30.9.22-9.10.22. Kyselysta
annettiin  muistutus Teams-palaverissa kaksi pdivda ennen vastausajan paattymista.
Vastaaminen oli vapaaehtoista, kyselylinkin mukana olevassa saatekirjeessa kuitenkin
ilmaistiin toive vastaamisesta ja kerrottiin vastauksien tarkeydesta toiminnan kehittamisen
vuoksi.  Vastaukset analysoitiin Microsoft Office Excel -ohjelman sekda Questback-
kyselyohjelman avulla. Vastaustuloksia vertailtiin eri ammattiryhmien ja ikaryhmien valilla.

Tulokset esitettiin graafisina kuvioina ja taulukoina.

5. TULOKSET

Kyselyn otos oli 112 henkil6a. Vastauksia saatiin 26 kpl:tta. Vastausprosentti oli 23,2 %.
Kyselyn vastausprosentissa ei ole huomioitu mahdollisesti kyselyn aikana toista poissaolleita
tyontekijoita tai sahkopostilistoille jaaneita tyontekijoitd, jotka eivat talla hetkella ole
palvelussuhteessa Kainuun Sotella. Vastanneista 46,1 % oli hammaslaakareita, 15,4 %
suuhygienisteja ja 38,5 % hammashoitajia. Vastaajista valtaosa oli 26-35- ja 36-45 —vuotiaita,
kumpaakin ikdryhmaa 30,8% vastaajista. Positiivista oli ettd 50 % vastaajista koki esimiehen
olevan kiinnostunut henkil6stén hyvinvoinnista ja perati 92,3 % vastaajista koki, etta
esimieheen voi luottaa melko tai erittdin paljon. Ainoastaan 3,8 % vastaajista oli vastannut
esimiehen kohtelevan alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti melko vahan. Kaikki muut

vastaukset (96,2 %) osuivat luokkiin melko tai erittain paljon.

Vastaajista 46,2 % kokivat, etta tyoyhteisdssad joustetaan eri eldamantilanteet huomioiden

jonkin verran, 42,3 % kokivat jouston olevan jo melko paljon ja perdti 11,5 % kokivat
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tyoyhteison joustavan erittdin paljon. Tahan kysymykseen liittyen yksikadan vastaus ei ollut
alimmissa luokissa vahdiseen joustoon liittyen. Vaikutusmahdollisuudet tydpaivan
aikatauluihin koettiin vahaisemmiksi: 11,5 % vastaajista koki, ettda voi vaikuttaa
aikatauluihinsa erittdin vahan ja 30,8 % melko vahan. Kukaan vastaajista ei kokenut voivansa

vaikuttaa aikatauluihinsa erittdin paljon.

llahduttavaa oli, ettd 50 % vastaajista kokivat voivansa avoimesti keskustella virheista ja
epdonnistumisista melko tai erittdin hyvin. Vain 7,7 % vastaajista koki, ettd virheista
keskustelemisen mahdollisuus oli erittdin vahaista. 65,4 % vastaajista koki tydyhteisén
jasenten pitdavan toisiaan melko hyvin ajan tasalla tydasioihin liittyen. Nama kertovat
tyoyhteisojen ilmapiirin ja tydyhteison hyvinvoinnin hyvasta tasosta. Perati 73,1 % vastaajista
kokikin yhteistyon olevan melko tai erittdin sujuvaa ja yhta paljon (73,1 %) koki olevansa
melko tai erittdin hyvin ymmarretty ja hyvaksytty. Vain 11,5 % vastaajista oli vastannut

tyoyhteison asenteen olevan: “toimitaan yhdessa” erittdin tai melko vahan.

Vastaukset koostettiin keskiarvoista tikkataulun muotoon. Korkeimmat pisteet sai
kysymykset aihealueelta johtaminen, keskiarvon ollessa 4,03. Alhaisimmat pisteet sai osa-

alue osaaminen 3,04.

12



Tyohyvinvoinnin tikkataulu

e eskiarvo Minimi Maksimi

Terveys ja eldamantilanne

5 _~\
Tuloksellisuus ja toiminnan 4 ..
. Tyo
jatkuvuus
Tiimin toimivuus / Tyoyhteiso
Johtaminen Osaaminen

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin tikkataulu koko tutkimusaineistosta.

Taulukko 1. Tyéhyvinvoinnin tikkataulun tulokset koko tutkimusaineistosta.

Keskiarvo Minimi Maksimi

Terveys ja 3,15 1,50 5,00

elamantilanne

Tyo 3,36 1,33 4,50
Tyoyhteiso 3,69 1,50 5,00
Osaaminen 3,04 1,33 4,83
Johtaminen 4,03 1,83 5,00
Tiimin 3,46 1,33 4,67
toimivuus

Tuloksellisuus 3,24 1,33 4,50

ja toiminnan

jatkuvuus
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46 % vastaajista koki tyofiiliksensa olevan hyvd, 31 % ihan ok ja 23 % toivoi olevansa
paremmalla fiilikselld. Vastaajista 73 % vastasi fiiliksen olevan erittdin tai melko tyypillinen.
Vain 3,8 % vastaajista ilmoitti fiiliksen olevan erittdin epatyypillinen normaaliin olotilaan

verrattuna.

Tyytyvaisyys tyofiilikseen

B En, haluaisin olla paremmalla fiiliksella
Ehkapa tama on ihan ok

m Kylla, tama on mukava fiilis

Kuvio 2. Tyytyvaisyys tyofiilikseen.

5.1 Ikdryhmien valisia eroja

Kyselyssa olleista ikaryhmista vastauksia analysoitaessa yhdistettiin <25 -vuotiaiden ryhma
26-35 -vuotiaiden kanssa ja >65 -vuotiaiden ryhma 56-65 -vuotiaiden kanssa johtuen
kyseisten ryhmien vahdisestd vastausmdaarasta. Na&in ollen ikdryhmien vélisida eroja
analysoitiin ikdaryhmissa <35 -vuotiaat, 36-45 -vuotiaat, 46-55 -vuotiaat ja >55 -vuotiaat.
Tikkataulussa kayrat kulkevat suhteellisen |dhelld toisiaan. Suurin eroavaisuus |6ytyy
kohdassa tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus. Tahan alueeseen liittyvat kysymykset saivat
korkeimman keskiarvon ikdaryhmassa 46-55 -vuotiaat (arvo 3,78) ja pienimman arvonsa
ikdryhmdssa <35- vuotiaat (arvo 2,73). 46-55 -vuotiaat arvostivat myos tiimin toimivuutta

korkeimmalla keskiarvolla, luvun ollessa erittdin hyva 4,05. Jokainen ikdryhma arvosti taman
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hetkisen johtamisen tason korkealle keskiarvon vaihdellessa 3,89 -4,13. Osaamisen tasoaan

alimmaksi arvio vanhimmat tyontekijat ikdaryhmdassa >55 -vuotiaat (arvo 2,78).

Tyohyvinvoinnin tikkataulu ikaryhmittain

<35 -vuotiaat == 36-45 -vuotiaat

e /6-55 -vuotiaat e=>55-vuotiaat

Terveys ja
elamantilanne

Tuloksellisuus ja
toiminnan jatkuvuus

Tyo

Tiimin toimivuus Tyoyhteiso

Johtaminen Osaaminen

Kuvio 3. Tyéhyvinvoinnin tikkataulu jaoteltuna ikdryhmiin

Taulukko 2. Tyéhyvinvoinnin tikkataulun vastauksien keskiarvot jaoteltuna ikaryhmiin

<35 -vuotiaat 36-45 - 46-55 >55-vuotiaat

vuotiaat vuotiaat

Terveys ja 3,06 3,28 3,38 3,42

eldamantilanne

Tyé 3,39 3,29 3,78 3,19
Ty6yhteiso 3,76 3,59 3,50 3,81
Osaaminen 3,15 3,12 3,33 2,78
Johtaminen 4,02 4,13 4,11 3,89
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Tiimin toimivuus 3,43 3,46 4,05 3,50
Tuloksellisuus ja 2,73 3,07 3,78 3,30

toiminnan jatkuvuus

Jokaisessa ikdaryhmassa alhaisimmat pisteet sai vaittama: henkilostéamme palkitaan hyvasta
suorituksesta. Vastaukset jakautuivat pistevilille 1,00-2,00. Tyoyhteison joustavuus eri
elamantilanteita huomioiden sai kohtalaisen korkeita arvoja. 36-45 -vuotiaat arvioivat taman
ominaisuuden korkeimmalle vastausten keskiarvon ollen ldhes 4,50. Tydon tekemisen
aikatauluihin vahiten vaikutusmahdollisuuksia kokivat >55 -vuotiaat arvon ollessa 2,50.
Jokainen ikdaryhma arvioi yhdessda toimimisen asenteen vallitsevan kohtuullisen hyvin
tyoyhteisdssa vastausten keskiarvojen asettuessa 3,20-4,00 valille. Alhaisimman arvon taman

toimintaperiaatteen esiintymiselle antoivat 46-55 -vuotiaat kyselyyn vastaajat.

Vertailua eri ikaryhmien vaililla

3,5 :

3 | ]
2,5 : - :
1,5 ‘ : _ 1 :
0,5 : I - - - -

0

Henkilostodamme  TyOyhteiséssdamme Voin vaikuttaa tyon Asenteenamme on:

palkitaan hyvasta joustetaan eri tekemisen “toimitaan yhdessa”
suorituksesta elamantilanteet aikatauluun
huomioiden
M <35-vuotiaat 36-45 -vuotiaat M 46-55 -vuotiaat H >56 -vuotiaat

Kuvio 4. Vertailua eri ikdryhmien valilla.
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5.2. Ammattiryhmien valisia eroja

Ammattiryhmien valilla ei kovin suuria eroja esiintynyt. Suurimmat eroavaisuudet |6ytyivat
osaamisen kokemisesta. Hammaslaakarit kokivat osaamisensa parhaimmaksi pistekeskiarvon
ollessa 3,40. Hammashoitajilla vastaaja luku oli 2,75. Alhaisia pistekeskiarvoja talla osaamisen
osa-alueella sai henkiloston palkitsemiseen liittyva vaittama seka vaittama: tydyhteisomme
jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen uusia ideoita. Taman vaittaman ammattikohtaiset
pistekeskiarvot olivat: hammaslaakareilla 2,92, suuhygienisteilla 3,00 ja hammashoitajilla
3,30. Hammashoitajat arvioivat tyoyhteison laadun parhaimmaksi, vaittdmien keskiarvon
ollessa 3,95. Hammaslaakareilla vastaava arvo jai lukemaan 3,44. Kaiken kaikkiaan
hammasladkarit antoivat parhaita pisteitd johtamiseen ja osaamiseen liittyen kun taas
hammashoitajat tiimin toimivuuteen, tuloksellisuuteen ja toiminnan jatkuvuuteen ja omaan
terveyteen ja elamantilanteeseen liittyen. Suuhygienistit arvioivat tiimin toimivuuden

alhaisimmin pistein.

Tyohyvinvoinnin tikkataulu
ammattiryhmittain

==Hammaslaakarit Suuhygienistit ==Hammashoitajat
Terveys ja
elamantilanne
5
Tuloksellisuus ja 4

toiminnan jatkuvuus

Tiimin toimivuus Tyoyhteiso

Johtaminen Osaaminen
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Kuvio 5. Tyéhyvinvoinnin tikkataulu ammattiryhmittain jaoteltuna.

Taulukko 3. Tyéhyvinvoinnin tikkatauluun vastauksien keskiarvot ammattiryhmittdin jaoteltuna.

Hammaslaakarit Suuhygienistit Hammashoitajat

Terveys ja 3,03 3,08 3,33

elamantilanne

Tyo 3,50 3,50 3,25
Tybyhteiso 3,44 3,75 3,95
Osaaminen 3,40 2,92 2,75
Johtaminen 4,21 3,96 3,85
Tiimin toimivuus 3,50 3,23 3,65
Tuloksellisuus ja 3,13 3,21 3,38
toiminnan

jatkuvuus

Suurin ero ammattiryhmien valilla [6ytyi vaikuttamismahdollisuuksista oman tyén tekemisen
aikatauluihin. Hammashoitajat kokivat vaikutusmahdollisuudet selvasti alhaisimmaksi.
Suuhygienistit puolestaan kokivat ammattiryhmista vahiten eri tyotehtdvien tasapuolista
arvostusta. Hammaslaakarit kokivat oman tyon kehitysmahdollisuudet parhaimpina. Jokainen
ammattiryhma pystyi suhteellisen hyvin keskustelemaan avoimesti epaonnistumisista ja

virheista arvojen asettuessa vilille 3,08-3,60.
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Eroavaisuuksia ammattiryhmien valilla

4,5

3,5
S | - - -
0

Voin vaikuttaa tydon Kaikkia tyotehtavia = Tyontekijana koen, Voimme keskustella

tekemisen arvostetaan ettd minun on avoimesti
aikatauluun tasapuolisesti mahdollista kehittdd epdonnistumista ja
tyotani virheista
B Hammaslaakarit @ Suuhygienistit B Hammashoitajat

Kuvio 6. Eroavaisuuksia eri ammattiryhmien valilla

5.3. Kehitysehdotuksia

Kyselyn vapaamuotoisten kysymysten osiossa kysyttiin asioita, jotka kohottaisivat tyofiiliksen
ns. huippufiilikseen. Naissa vastauksissa useassa korostui rahan merkitys. Suuhygienisteille ja
hammashoitajille toivottiin kovasti toimenpidepalkkiojarjestelmaa kuten
hammaslaakareilldkin. Talla hetkelld suuhygienistit ja hammashoitajat eivat voi vaikuttaa
omaan kuukausittaiseen palkkaansa muuten kuin viikonloppupadivystystda ja lisatoita
tekemalla. Tyon kuormitusta toivottiin selvasti vahemmaksi ja ajanvarauskirjoihin
saatelymahdollisuutta ja valjyyttd. Kuormittavaksi koettiin se, kun potilaille annettavat
jatkoajat menevat kauas useampien kuukausien paahan. Ajanvarauskirjojen toivottiin olevan
tdynna vain kuukauden eteenpdin. Tyorauhaan liittyen toivottiin, ettd yleinen jatkuva
negatiivinen puhe vahenisi, keskityttdisiin oman tyon tekemiseen ilman toisten niin sanottua
kyttadamista. Nykyajan tydelama on varmasti vaikuttamismahdollisuuksiltaan erilaista kuin

muutama vuosikymmen sitten ja helposti syntyy kuilua eri ikaryhmien valille. Ilmapiiri ei synny
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hetkessa ja tyokulttuurin muutos vie aikansa. Aktiivisesti kuitenkin tulisi kannustaa
tyontekijoita positiivisen ilmapiirin luomiseen ja tyokavereiden arvostamiseen siita

huolimatta, ettd elaman valinnat saattavat omista poiketa.

Mikali tyohyvinvointiin parantamiseen olisi aikaa 15 minuuttia tydpadivassa, suurin osa
kayttdisi sen venyttelemalld tai tekemalld taukojumppaa. Hammashoidon tyé on
ergonomisesti hyvin haasteellista ja jokainen tyoskentelee toistuvasti pitkia aikoja samassa
asennossa. Potilaan liikerajoitteet rajoittavat toisinaan merkittavasti potilaan asettelua
hoitotuolissa, jolloin henkilékunta joutuu tinkimaan omasta ergonomiastaan. Ergonomiaan
panostaminen esimerkiksi laadukkailla tyovalineilld, nykyista tiheammilla tyofysioterapeutin
infoilla ja ergonomian konkreettisilla tarkastuskaynneilla voitaisiin oletettavasti vahentaa
tyOperadista kuormitusta ja haastavasta ergonomiasta johtuvia fyysisia oireita. Useampi
vastaajista ehdotti myos tdman ajan venyttamiseksi yhtenaiseksi ja lyhentamalla perjantain
tyopadivaa sen avulla. Pienia levahdyshetkia tyopaivaan myos toivottiin. On totta, etta ei tee
pahaa hetkeksi nostaa jalkoja ylos ja huokaista tai pitda pieni meditaatiohetki. Hetkeksi

pysahtyminen auttaa aivoja palautumaan ja tauon jalkeiset ty6t sujuvat paremmin.

Tyon tuunaamista osa oli vastausten perusteella jo aloittanutkin. Kehitysehdotuksina
esitettiin esimerkiksi mahdollisuutta perehtyd ajankohtaisiin aiheisiin tai osallistumista
koulutukseen kerran kuukaudessa. My6s oman tyopaivan pituuden saatelyn mahdollisuutta
toivottiin. Vastaajista osa ilmoitti haluavansa tehda pidemman pdivdan ja toisinaan
iltavuoronkin, toisen paivan puolestaan pystyisi tekemaan joko lyhyempana tai pitamaan
vapaapaivan. Osa vastaajista toivoi voivansa lyhentdd tyOopaivan napakammaksi 6 tunnin
paivaksi. He kokivat, etteivat halua viettdad tyopaikalla ylimaardista aikaa ja pitaisivat
tiilviimmasta paketista. Toiset puolestaan haluavat hengahdystaukoja tyopdivansa lomaan.
Hammasladkareiden ja hammashoitajien osalta tyovuorojen sijoittelua haastaa parityo,
suuhygienisti yksin tydskennellessadan pystyy muokkaamaan tyopdivansa pituutta ja

sijoittelua helpommin.

My0s nuorempien tyontekijoiden ohjaus nahtiin arvokkaana, ohjaaja saa jakaa jo oppimaansa
kdaytannon kokemusta tai niin sanottua hiljaista tietoa eteenpain ja vastavuoroisesti pitaa ylla
omaa osaamistaan ja oppia toisilta lisad. Toivomuksia tuli myos kokeneemman kollegan
seuraamisesta ja sitd kautta oppimisesta. Kehitysehdotuksena voisi jatkossa ajatella uusien
tyontekijoiden mentorimallia, jossa jokaiselle uudelle tyontekijalle osoitettaisiin oma
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mentori, joka vastaisi perehdyttamisestd ja auttaisi tyon alkuun uudessa tydyhteisossa.
Tyotehtdvien toivottiin pysyvan mieluisina, toisaalta vastaajat kaipasivat myos uusien

toimenpiteiden opettelua.

Taulukko 4. Kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi

Kehitysehdotukset kokonaisuudessaan tyohyvinvoinnin ja ty6ssa jaksamisen

parantamiseksi:

- toimenpidepalkkiojarjestelma myos suuhygienisteille ja hammashoitajille

- ajanvarauskirjojen sdatelymahdollisuus: milloin pitda tauon, kuinka pitkat
potilasajat tyontekija itse kokee tarvitsevansa

- tyopdivan pituuden saitelyn mahdollisuus, tyontekijan mahdollisuus pyrkia
sijoittelemaan viikoittaiset ty6tunnit toivomallaan tavalla eri paiville

- yleisilmapiirin kohentaminen: jokainen keskittyy omaan tyéhonsa ja
toimintaansa, ei aktiivisesti seurata mita toiset tekevat.

- positiivinen ndkékulma tyopadivaan: aktiivinen keskustelu/keskustelun ohjaus
my@0s siitd mika on hyvin

- mahdollisuus pieneen venyttelyhetkeen tai taukojumppaan tyopaivan keskelld tai
vaihtoehtoisesti yhteinen liikuntahetki esimerkiksi 30minuutin ajan viikoittain

- tiiviimpi yhteistyd tyofysioterapeutin kanssa ergonomian tarkkailuun ja
ohjeistukseen liittyen

- mahdollisuus ajankohtaisiin aiheisiin perehtymiseen tai koulutukseen kerran
kuukaudessa

- uusien tyontekijoiden mentorimalli

- mahdollisuus kokeneemman kollegan/erikoishammaslddkarin seuraamiseen,
myo6s muille kuin opiskelijoille

- tyontekijoiden pienikin palkitseminen onnistumisista

- sihteeripalvelujen lisdys

- ajankohtaisten aiheiden viikoittaisten Teams-kokousten jatkaminen

- viikoittaisen lyhyen tyohyvinvointikyselyn jatkaminen ja aktiivinen seuraaminen

- vastaavan kyselyn toistaminen tulevaisuudessa joko yksil6- tai tydyhteisotasolla
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5. POHDINTA

Yhteisollisyys sekd lammin, luottamuksellinen ja huumorin tajuinen ilmapiiri ovat hyvan
tyoyhteison merkkeja. Hyvinvoiva tydyhteisé kantaa tyodntekijoitdnsa haasteellistenkin
aikojen lapi. Kyselyyn vastaajista 50 % vastasi tyoyhteison jasenten antavan toisilleen melko
paljon positiivista ja myonteista palautetta. Vaikka luku on jo hyva, tulevaisuudessa tulisi
pyrkia vield korkeampaan prosenttimaaraan. Kuinka tyontekijat kohtaavat toisensa paivan
aikana ja millainen tunnelma vallitsee niin vastaanottohuoneessa kuin taukohuoneessa ovat
ty6hyvinvoinnille merkittavia asioita. Tarkeana ajatuksena olen itsedanikin muistuttanut siit3,
mita minun mukanani tyopaikalle saapuu: aurinkoinen poutapilvi vai pian salamoiva musta
ukkospilvi. Tata ajattelutapaa toivoisin vievdni edelleen eteenpdin myds muihin
tyoyhteisoihin. Pitkalla aikavalilld itseensa luottavassa ja itsedan arvostavassa tyoyhteisossa

moni ongelma jaa myos syntymatta (19).

Tyontekijansa hyvin tunteva ja lasna oleva esimies osaa kannustaa ja kohdella henkilostdaan
tasa-arvoisesti ja oikeidenmukaisesti. Arvostetuksi tulemisen tunne on parhaimpia tyossa
vilhtymista ja tyohon motivoitumista lisdadava tekija. Tyon tuunaaminen ja
vaikutusmahdollisuudet oman tyopaivan kulkuun lisddvat tyonimua ja parantavat tyofiilista.
Tyon tuunaaminen ei valttamatta kohdistu isoihin asioihin vaan on pienia asioita arjessa.
Nama asiat voivat olla esimerkiksi oman tyodtavan tiedostamista ja uuden omaksumista,
tiedostamista siitd milla tavalla toimii tydyhteison jasenena ja millaisessa vuorovaikutuksessa
on toisten tyontekijoiden kanssa. Oma aktiivisuus oman tyonsa kehittamiseen ja uuden
sisallon hakemiseen on tyon tuunaamisen edellytys. Kun tyontekijat voivat hyvin, he hoitavat
myos potilastydét hyvin. Nain hyvinvoiva tyoyhteis6é valittda eteenpdin myods hyvia

asiakaskokemuksia.

On huomattava, ettd tyo ei sisalla ainoastaan kuormittavia tekijoitd vaan myos useita
voimavaroja lisadvia tekijoita. Positiivista ilmapiirid ja nditd voimavaratekijoita vahvistamalla
voidaan my0Os kasvattaa tyohyvinvointia ja tyossd jaksamista haastavammissakin
olosuhteissa. Nykyaikana laajaltikin viljelty muotisana resilienssi tarkoittaa henkista
kapasiteettia ja sitkeyttd, jolla selvitd haasteista ja yllattavistd muutoksista elamassa.
Resilienssin kasvattaminen ja tietoisuuden lisédminen henkisen padoman merkityksesta on

myos tyohyvinvointia parantava tekija.
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Kyselyyn vastanneista 15,4 % vastasi tyoyhteison tunnistavan onnistumiset melko tai erittain
vahan. Tahan toivoisi tulevaisuudessa kohennusta, jotta kaikki vastaukset osuisivat luokkaan
melko paljon tai erittdin paljon. Onnistumisten huomaaminen niin tyokavereiden kuin

esimiesten osalta auttavat jaksamaan arjen kiireiden keskella ja kohottavat tydmotivaatiota.

Tyontekijoiden palkitsemiseen liittyvdaan kysymykseen oli vastannut erittdin vahan 57,7 %
vastaajista. Yksikaan vastaajista ei ollut vastannut tyontekijoita palkittavan erittdin paljon ja
vain 3,8 % oli vastannut kysymykseen melko paljon. Tassa nakyy todennakoisesti julkisen
sektorin tydnantajan ero verrattuna esimerkiksi yksityisen sektorin tydnantajan kaytettavissa
oleviin mahdollisuuksiin. Julkisin varoin kustannettavana tyontekijoiden palkitsemiseen
kaytettavat maardrahat budjeteissa ovat niukat, joskin tyontekijan kokemuksena ne voisivat
olla hyvinkin merkityksellisessa roolissa. Taman kysymyksen vastaukset laskivat myds

osaaminen -kategorian pistekeskiarvoa.

Aiemman v.2021 QWL-kyselyn jalkeen (liite 1) on jo kayttéon otettu johtavan
hammaslaakarin ajankohtaisten aiheiden Teams-kokous joka torstai noin 30minuutin ajan.
Tahan kokoukseen on koottu keskitetysti tarkeimmat informaatiot. Joka viikko |dhetetdan
sahkopostitse kyseisestd palaverista myos tiivistelma sahkopostitse. Sahkopostitulvaa
pyritdan nain hillitsemaan keskittamallad oleelliset asiat yhteen tiedotteeseen. Lisdksi lyhyt
kolmen kysymyksen tyohyvinvointikysely on avoinna joka viikko. Esihenkil6t seuraavat
kyselyjen vastauksia viikoittain ja pyrkivat sen avulla puuttumaan mahdollisimman nopeasti

epakohtiin. Tama on jatkossakin hyva ja pidetty toimintamalli, mista ei tulisi luopua.

Osa-aikaisuuksien mahdollistaminen on nykyaikaista ja siita ei tulisi luopua. Tyéhyvinvoinnin
tikkatauluun liittyvissa kysymyksissakin korostui arvostus tyonantajan joustavuuteen eri
elamantilanteita huomioiden. Nykyaan uusilta tyontekijoilta kysytdan  jo
ty6haastatteluvaiheessa toiveista tydajan ja tyokuvan suhteen. Jatkossa tulisi tdta toimintaa
entisestdan kehittdd, unohtamatta jo pitkdan saman tydnantajan palveluksessa olevia
tyontekijoita, jotka eivat valttamatta itse huomaa ottaa asiaa puheeksi. Kehityskeskustelut
ovat oiva paikka pohtia tydnkuvan muutoksia ja tyduran suuntaa, esihenkilon tulisikin muistaa
ainakin kehityskeskustelun yhteydessa kysya tyontekijalta kokemuksia ja toiveita
tyonkuvastaan. Tyontekijan omaa aktiivisuutta oman tyonsad suhteen ei kuitenkaan voi

unohtaa. Loppupelissa tyontekija itse on vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan ja aktiivisuus
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oman tyon tuunaamiseen ja tyonkuvan muutoksiin liittyen vyleensd tuo eteen

mahdollisuuksia.

Hammaslaakarit eivat pitdneet siitd, ettd joutuvat osan tydajastaan kayttdmaan niin
sanottuihin sihteerin toihin. Auttaisiko tulevaisuudessa sihteeripalvelujen lisadaminen siihen,
ettd hammaslaakarit pystyisivat keskittymaan vielda enemman potilastydhon?  Myds
keskeytykset tyopadivan aikana koetaan vasyttavinad. Keskeytyksia pyritdan valttdmaan
jatkossa “kuplapaivilld”, jolloin koko Kainuun Soten suun terveydenhuollon alueella
keskitytaan tiistaisin purkamaan kertyneita hoitojonoja tekemalla keskitetysti tarkastuksia.
Tuolloin pyritdan takaamaan tyoérauha ilman sahkopostien tulvaa, palavereita tai muita

keskeytyksia ja keskitytdadan vain omaa tyohon.

Tutkimus toteutui ja valmistui suunnitellussa aikataulussa. Tutkimuksen vastausprosentin
olisi toivonut olevan hieman korkeampi. Kyselyyn osallistuminen oli kuitenkin vapaaehtoista
eika palkintoa vastaamisesta saanut. Tutkimuksen tulokset ovat yleistettdvissa laajemminkin
niin suun terveydenhuollon kuin vastaavien tyodyhteisdjen kadyttodn. Tydhyvinvoinnin
tikkataulukysely ja tyoolofiilis -kysely on jatkossakin helposti toistettavissa tarpeen mukaan

joko tyoyhteiso- tai yksilotasolla.

6. JOHTOPAATOKSET

Kaiken kaikkiaan tulokset Kainuun Soten suun terveydenhuollon tyoéhyvinvoinnista on
yleisnakymaltaan hyvida. Kovin suuria ammattiryhmien tai ikaryhmien valisia eroja ei
vastauksissa esiintynyt, joten voinee olettaa, ettd tasa-arvo naiden valilla toteutuu
kohtalaisen hyvin. Hyvia tuloksia kannattaa vaalia ja kehittdd entisestdaan. TyOntekijoiden
huomioiminen vyksil6ind omine tarpeineen on nykyaikaista. Tasa-arvon kasitteen voisi
muotoilla paremmin yhdenvertaisuudeksi. Jokaisella on yhdenvertainen oikeus suoriutua
tyostaan hyvin. Tyontekijat ovat yksiloitd eikd jokaista tyontekijad voi puskea samaan
muottiin. Yksi tarvitsee enemman tyoskentelyaikaa tai kollegan apua, toinen erilaiset tyoajat
ja kolmas omanlaisensa tyonkuvan. Tyontekija tulisikin ndhda yksilona ja tyon tuunaamiselle
antaa mahdollisuus. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa tyossaan paremmin. Aktiivisesti hyvista
asioista puhuminen siirtda tyoyhteison fokusta pois siitd mikd mahdollisesti on huonosti.

Ty6hyvinvoinnin laajan huomioinnin organisaatiossa toivotaan toimivan tulevaisuudessa
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myo6s merkittdvana kilpailuvalttina rekrytoinnissa avoimiin vakansseihin. Maineella on suuri
merkitys tyonantajalle: ihmiset hakeutuvat tyOpaikkoihin, josta ovat kuulleet hyvaa

esimerkiksi hyvan tydilmapiirin tai tydssa kehittymismahdollisuuksien osalta.
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8. LITTEET

1. Kainuun soten QWL-kyselyn analyysiv. 2021-2022.

Organisaation henkiléstériskit QWL-mittauksen perusteella

Suun terveydenhuaolto

Copyright ©2021 Marke Kesti, Capyright info

Perustiedot organisaatiosta awL
Qrganisaation nimi: Henkiltstd 120 3859 62,0% 50.5 %
Suun terveydenhuolto SA-% 5,60 % 6.20 % " s039%
Sairauspoissaolopv.: 474 € 60,0% -
Vaihtuvuuden kulu: 13700 € 805
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Suun teveydenhuolto 1.10.2021 60,5 % |77,3% 748 %[71,2% 005
2442022 ====>|589,3%|78,6 % |73,1%[691% ' Ksinuu st Suun te
. Henkildstoriskit
Henkilostoriskit W Viimeisin
Al LN - - . |
Info WVertailu Edellinen Viimeisin Ero (kpl) TyBkyvytzs myysriski I
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Vaihtuvuusriski T 4 " 6 Huonompi Vet sk F
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Ennuste sair lojen kehittymi ja I .
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Poissaolot edellinen 5,60 % Vastausmaars 56 5,62%
Poissaoloennuste 5,62 % astausprosentti 47T % 5,61%
Vastausprosentti on alle 50% 5,60%
Vastausten hajonta-analyysin mukaan 5.59%
sairauspoissaoloprosentin ennuste on 5,58%
562 % eli suunnilleen sama. POISSAOQLOT EDELLINEN POISSAOLOENMNUSTE
o = . N = h
Ryhmaékohtainen riskianalyysi Henkilostoriskit (i skaalattu)
Vst Tys- Tyo- Ryhmien QWL jakauma
Ryhma sia FEtot. Yltot. PL tot. QwL SA uup.  Vaih. kyv
B0 %
2%
1 5 63w een 59 493 0 0 10 %
2 T Tin 0 B53 543 1 0 1 0 70% @ o
3 26 TR T B33 563 1 0 3 1 60% 555
4 4 3% T BT B0 0 0 0 0 g 56%
% 54%
5 3 84 a1 2k TI% 0 0 0 0 w0 [ ] i ®
5] bl 88 2 &1 T2 0 0 0 0 05 ®
40%
Tydelaman laadun indeksi oli yhteensa 59,3 % Lyhyen aikajanteen kehittdmistavoite on 62,4 %
QWL hajonta vastaajien valilla on .
suuri. Korkein QWL lukema oli 99 % Alhaisin oli tasolla 23 % 0%
Henkilastoriskien tarkastelu (huom. luotettavuus on heikko alhaisen vastausmaaran takia).
Vastausten hajonnan perusteella ennustetaan sairauspoissaoloprosentiksi: 5,62 % 0%
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Vaihtuvuusriskejd esiintyy likaa. Kuuntele tydntekijdiden tarpeita yksiltasolla ja anna tukea.
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Tulosalueella kuluja voidaan saastaa laskennallisesti: 33 427 € Tyontekijaa kohti: 279€
Paras vaikuttavuus saadaan lahiesimiestoiminnan kehittamisella ja kohdentamalla kehittamista QWL tulosten mukaan
optimaalisesti tydyhteisaryhmiin. Tydntekijdiden kuunteleminen ja kehittdmistoimintaan osallistaminen on tarkeda. &
Esimiehille ja tydyhteisaryhmille kannattaa kohdentaa HR-tukipalveluja henkildstériskien ennakaointiin. N
Henkildstoriskien taloudellisten vaikutusten analysointi
HR-riskin anvio | Sairauspoissaolo Tyouupumus Vaihtuvuus  [yakyvyttomyy: Yhteensa per HTV
HR-riskien kok isvaik 100 % 58911 € 0€ 146 786 € 128571 € 334 269 € 2786 €
HR-riskien ennakoinnin hyétyarvio) 10 % 5891€ 0€ 14679 € 12 857 € 33427 € 2719€
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2. Kyselylomakkeet

2a. Tyohyvinvoinnin tikkataulu
Modifioitu Marja-Liisa Mankan kehittdaman tyohyvinvoinnin tikkataulun mukaisesti.

Terveys ja
eldmantilanne

Tuloksellisuus ja toiminnan
jatkuvuus

Tiimin toimivuus

Tybyhteisd

Johtaminen

Osaaminen
Anna pisteet 1-5 jokaiseen vaittamaan
Vaittama pitaa paikkansa: 1 pistettd =erittdin vahan

2 pistettda = melko vahan

3 pistetta = jonkin verran

4 pistetta = melko paljon

5 pistetta = erittdin paljon
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| Terveys ja asteikolla 1-5 pistetta

elamantilanne

1 Tyoterveyshuollon palvelut tukevat
hyvinvointiani
2 Esimieheni huolehtivat

tyoyhteisomme jaksamisesta

3 Ty6paikalla on otettu huomioon tyon
fyysinen kuormittavuus, esim.
ergonomia
4 TyOnantaja on kiinnostunut
henkiléston hyvinvoinnista
5 Jatkuva kiire/aikapaine ei haittaa
tyoskentelyamme
6 TyOyhteisdssamme joustetaan eri
elamantilanteet huomioiden
yhteensa pistetta

(jaetaan kuudella ja
siirretaan tikkatauluun
osumaksi)

Il Tyé asteikolla 1-5 pistetta

1 Ymmarran ja tiedan tyoyhteisomme
tavoitteet ja perustehtdvan

2 Voin osallistua tyotamme koskevien
tavoitteiden asettamiseen

3 Tyontekijana minulla on mahdollisuus
vastata tyokokonaisuuksista

4 Tyoyhteisollamme on toimivat
pelisdannot

5 Tyotehtdavat on jaettu tyoyhteisdssa
tasapuolisesti

6 Voin  vaikuttaa tydon tekemisen
aikatauluun
yhteensa pistetta
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(jaetaan  kuudella ja
siirretaan tikkatauluun
osumaksi)

Asteikolla 1-5 pistetta

lll Tyoyhteiso

IV Osaaminen

Palaverikdaytantomme tukee hyvin
tyoskentelydmme

Voimme keskustella avoimesti
epdonnistumista ja virheista

Piddmme toisiamme ajan tasalla
tyoasioissa

Yhteistydbmme on sujuvaa

Tunnen olevani ymmarretty ja
hyvaksytty

Asenteenamme on: "toimitaan
yhdessa”

yhteensa

pistetta
(jaetaan  kuudella ja
siirretdan tikkatauluun
osumaksi)

Kaikille annetaan mahdollisuus

osaamisen kehittamiseen ja
oppimiseen

Tydyhteisbssamme  on  tarvittava
osaaminen tavoitteiden

saavuttamiseksi

Tyontekijand koen, ettd minun on
mahdollista kehittaa tyotani
Kehityskeskustelu kaytantomme on
toimiva

Henkilostodamme palkitaan hyvasta
suorituksesta

Tydyhteisomme  jasenet toimivat
yvhdessa toteuttaakseen uusia ideoita
yhteensa
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(jaetaan  kuudella ja
siirretaan tikkatauluun
osumaksi)

V Johtaminen Asteikolla 1-5 pistetta
1 Esimieheemme voi luottaa
2 Esimiehemme kunnioittaa
tyontekijoiden oikeuksia
3 Esimiehemme on tarvittaessa
tavoitettavissa
4 Esimiehemme  kohtelee alaisiaan
ystavallisesti ja huomaavaisesti
5 Esimiehemme antaa riittavasti
palautetta
6 Esimiehemme kykenee tekemaan
paatoksia
yhteensa pistetta

(jaetaan  kuudella ja
siirretdan tikkatauluun
osumaksi)

VI Tiimin toimivuus Arviolta 1-5 pistetta
1 Olemme selvilla siitd, mita meilta
odotetaan tyossamme
2 Voimme tyoOskennelld itsendisesti ja
vapaasti
3 Tiimissamme tunnistetaan
onnistumiset
4 Tiimissamme jasenet ovat
innostuneita tydstaan
5 Annamme toisillemme helposti
myOnteista ja positiivista palautetta
6 Kaikkia ~ tyotehtdvia arvostetaan
tasapuolisesti
yhteensa pistetta

(jaetaan  kuudella ja
siirretaan tikkatauluun
osumaksi)
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VII Tuloksellisuus ja arvioilta 1-5 pistetta

toiminnan jatkuvuus

1 Tyoyhteisomme tekee mielellaan
yhteistyota toisten yhteisdjen kanssa
2 Tyoyhteisomme on ajan tasalla

taloudellisesta tilanteesta ja
tulevista muutoksista

3 Tyoyhteison jasenet ottavat
tyossaan huomioon muiden
esittamat parannusehdotukset
paastakseen parempiin tuloksiin
4 Toimintaa kehitetddan jatkuvasti
asiakaspalautteen pohjalta
5 TyOoyhteisomme vastaa nopeasti
uusiin haasteisiin
6 Tydyhteisomme tyoskentelee
tuloksellisesti
yhteensa pistetta
(jaetaan kuudella ja
siirretaan tikkatauluun
osumaksi
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2b. Erilliset kysymykset

modifioitu Tampereen yliopiston tutkimusryhman kehittaman tyofiilis-kyselyn pohjalta

1. Oletko tyytyvdinen tdman hetkiseen tydfiilikseesi?

a.

en, haluaisin olla paremmalla fiiliksella

b. ehkapa, tama on ihan ok

C.

kylld, tdma on mukava fiilis

2. Onko taman hetkinen tydfiilis sinulle tyypillinen vai epatyypillinen, jos ajattelet

kulunutta vuotta?

a.

erittain tyypillinen, sama fiilis paivasta toiseen
melko tyypillinen

ei kumpikaan

melko epatyypillinen

erittdin epatyypillinen, yleensa olen aivan eri fiiliksissa

3. Jos tulevana yona tapahtuisi ihme ja sen seurauksena olisit aivan huippu fiiliksissa,

mita olisi tapahtunut?

4. Jossinulla olisi 15 minuuttia aikaa kaytettavaksi oman tyéhyvinvoinnin parantamiseksi

tyOpaivasi aikana, mita tekisit?
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5. Tyon tuunaamisella tarkoitetaan oman tyon muokkaamista itselleen mieluisammaksi
ja innostavammaksi nykyisen tyon puitteissa. Tallaisia tapoja ovat mm. omien
tahtihetkien etsiminen tydpadivasta, rutiinien rikkominen, tydjarjestyksien
muuttaminen tai vaikka uuden osa-alueen lisadminen tyénkuvaan.

Jos voisit tuunata omaa tyotasi lisatdksesi omaa innostusta ja voimavaroja, mita

tekisit?

6. lka
i. <25vuotta
ii.  26-35vuotta
iii.  36-45vuotta
iv.  46-55 vuotta
v. 56-65 vuotta

Vi. >65 vuotta
7. Ammatti
Vii. hammaslaakari
viii.  suuhygienisti

ix.  hammashoitaja
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REFLEKTIO

Kyseinen projektityd tehtiin osana Kestavan kasvun Kainuu -hanketta. Ty6ta ohjasi hankkeen
projektipaallikkoé Anitta Juntunen. Kerasin itse tausta-ainestoa aihepiirista pohjatiedoksi seka
kirjallisuuskatsausta varten. Naiden pohjalta 16ysin Marja-Liisa Mankan kehittaman
tyohyvinvoinnin tikkataulu -kyselymallin, josta kiinnostuin. Kysely oli malliltaan helposti
toteutettavissa sahkoisena kyselyna ja vyleistettavissa eri aloille. Vapaamuotoisemmilla
kehitysehdotuksilla pyrittiin paasemaan syvemmalle nimenomaan suun terveydenhuoltoon
tyoyhteisona. Tassa vaiheessa kyselyn pohjaa tarkasteltiin myds Kainuun soten johtavan
hammaslaadkarin Anni Temosen kanssa. Han hyvaksyi kyselyn toteuttamisen ja tutkimukselle

haettiin tutkimuslupa.

Pohjatyon jdlkeen projektin sihteeri auttoi viemadan kyselyn sdahkdiseen Questback-
ohjelmaan ja suun terveydenhuollon palvelusihteeri valitti kyselyn Kainuun soten suun
terveydenhuollon henkilostolle. Kyselyajan jdlkeen projektisinteeri toimitti kaikista
vastauksista koostetun yhteisen Excel-tiedoston sekd Questback -ohjelman antamat graafit
koskien koko aineistoa. Jotta saatiin tehtya vertailua eri ikdryhmien ja ammattiryhmien valill3,
tuli minun manuaalisesti muodostaa aineistosta eri Excel-muotoiset taulukot jokaisesta
halutusta ryhmasta erikseen. Taman jdlkeen laskin manuaalisesti halutut tyéhyvinvoinnin
tikkataulu -kyselyn vastausten keskiarvot, jokaisesta ryhmasta erikseen manuaalisesti. Talle
ei ollut valmista ohjelmaa olemassa. Tassa tutkimustyon raportissa esiintyvat grafiikat olen

myos tehnyt itse.

Tyoni on ollut varsin itsendistd mutta apua olen ilahduttavasti saanut aina sita tarvitessani.
Perusopinnoistani alkaa olla jo aikaa, enkd ole vajaaseen kymmeneen vuoteen kirjoittanut
virallisiin muotosaannoksiin liittyvia raportteja. Viittauksien hallinnassa oli alkuun myds
vaikeuksia. Koin sen alkuun haasteellisena mutta kun vauhtiin paasi ja muotoilun sdadot sain
kohdilleen, itse teksti syntyi varsin vaivattomasti. Aihe on kiinnostanut minua pitkaan, ja
haluankin kiittdd omaa esimiestani siitd, etta olen tdhdn aiheeseen laajalla mittakaavalla nyt
saanut perehtya. Olen saanut paljon avaimia omaan tyohyvinvointiini ja arjessa jaksamiseen
aihepiiriin syventyessani. Toivon jatkossa pystyvani viem&dan asiaa eteenpdin myos koko

henkiloston tasolla.
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