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Opinnaytetyoni aiheena oli tydurien pidentdminen ja tyéhyvinvoinnin kehittdminen
Rolls-Royce Oy Ab:n organisaatiossa. Tutkimuksen tarkoituksena oli pyrkia kuvaa-
maan Rolls-Roycen ikdantyvien tyontekijoiden hyvinvoinnin tilaa ja selvittdd mité
asioita tyontekijat arvostavat tydssaan. Tarkoituksena oli erityisesti 10ytaa keinoja
tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittdmiseksi ja tyéurien pidentdmisen mahdollistami-
seksi.

Teoriaosuudessa késitelldan tydurien pidentamisen syitd, kokonaisvaltaista tyohyvin-
vointia seka tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin edistdmistd. Lisaksi teoriaosuudessa kay-
daan lapi eldkeuudistusta, josta johtuen tdman tutkimuksen toimeksiantaja halusi sel-
vittda uudistuksen vaikutuksia henkilston tydssa jatkamiseen.

Tutkimuksessa kaytettiin padosin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jonka tueksi
kaytettiin my0s kvalitatiivista menetelmé&a. Tiedonkeruumenetelménd kaytettiin
strukturoitua kyselylomaketta sek& puolistrukturoitua haastattelua. Kyselylomake
jaettiin Rolls-Roycen 84:lle yli 55-vuotiaalle tyontekijalle ja haastattelu tehtiin Rolls-
Roycen tyéterveyshoitajalle. Kyselyn vastausprosentti oli 52,4.

Tutkimuksen tuloksena saatiin tietoa Rolls-Roycen tyontekijoiden hyvinvoinnin ti-
lasta. TyoOntekijat olivat padosin terveitd ja palautuvat tyopdivistdan hyvin, mutta
omasta terveydestdan huolehtimisessa oli parannettavaa. Tutkimuksesta kévi myds
ilmi, mitd asioita tyontekijat tydssadn arvostavat, kuten tyon mielekkyyttd, seka mit-
k& asiat ovat tarkeita tyossa jatkamisen kannalta.
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The subject of this thesis was prolonging careers and developing well-being at work
in Rolls-Royce Oy Ab. The purpose of the thesis was aim to describe state of well-
being of Rolls-Royces aging employees and determine what employees appreciate in
their work. The purpose was especially to find ways to develop well-being and to
enable prolonging careers in Rolls-Royce.

In theoretical part determines reasons for prolonging careers, well-being at work and
improving work ability and well-being at work. In theoretical part describes also
Finnish pension reform, which was the reason that the client of this thesis wanted to
find out the influences of reform to prolonging careers of the personnel.

In thesis data was collected quantitatively, but also qualitatively, by using structured
questionnaire and semi-structured interview. The questionnaire was given to 84
Rolls-Royces over 55 years old employees and the interview was carried out with
Rolls-Royces occupational health care nurse. The response rate of the questionnaire
was 52,4.

The result of the research shows in which condition well-being of employees in
Rolls-Royce is. Employees were mostly healthy and they recovered from workday
well, but the challenge of the well-being is their own invest to it. The research also
shows what employees value in their work, for example sensibleness of work, and
what is important to prolonging their careers.



1 JOHDANTO

Suomessa asukkaat ikaantyvat ikérakenteesta johtuen EU-maista nopeimmin. Kan-
sainvalisen kilpailukyvyn turvaamiseksi olisikin tdrked panostaa siihen, ettd ik&anty-
vét thmiset pystyttaisiin pitaméan tyokykyisind ja tydeldmassd mukana mahdolli-

simman pitkaan.

Ty6urien pidentdminen tulee ajankohtaisesti, kun eldkeuudistus astuu voimaan vuon-
na 2017. Sen ansiosta eldkkeelle siirtymisikd tulee nousemaan 63 ikdvuodesta
65:een. Eldkeian nousemisen myota yrityksille tulee entista tarkedmmaksi huolehtia

ikaantyvien tyontekijoidensa tyohyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat useat seikat. Siksi onkin vaikea erottaa tyohyvinvointi
erilliseksi osaksi kokonaishyvinvoinnista. Tassd opinnadytetydssa pyrin selvittdmaén

tyéhyvinvoinnin eri osa-alueita seka tydhyvinvoinnin tukemisen tyokaluja.

Tutkimuksen tavoitteena on pyrkid kuvaamaan Rolls-Roycen ik&éntyvien tyonteki-
jéiden hyvinvoinnin tilaa ja selvittdd mitd asioita tyontekijat arvostavat tyéssaan.
Tarkoituksena on erityisesti 16ytaa keinoja tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittami-

seksi ja tyourien pidentdmisen mahdollistamiseksi.

Aiheen tdhdn opinnaytetyohon sain tdmén tutkimuksen toimeksiantajayritykselta,

Rolls-Roycelta.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

2.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millainen on yli 55-vuotiaiden tydntekijoi-
den ty6hyvinvoinnin tila Rolls-Royce Oy Ab:n Rauman yksikossa. Lisaksi tarkoituk-
sena on selvittaa tyourien pidentymisen syita seka I0ytad keinoja tyGurien pidentami-

seksi.

2.2 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa;

- Millainen on yrityksen yli 55-vuotiaiden fyysinen/psyykkinen hyvinvoinnin tila?
- Mitka tekijat heikentavét tyohyvinvointia?

- Mitka tekijat vahvistavat tydhyvinvointia?

- Mitk& on yrityksen kannalta suurimmat haasteet tyohyvinvoinnin yllapitdmisessa?
- Miten yrityksessé pidetadn kirjaa tyontekijoiden terveyteen liittyvisté asioista?

- Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan haluun jatkaa tyoelaméassa?



2.3 Viitekehys

ELAKEUUDISTUS
Tyon Tyontekijan
vaatimukset resurssit

TERVEYS

TYON
JOHTAMINEN MIELEKKYYS

YO & OSAAMINEN

TYOOLOT

Kuva 1. Viitekehys. Tydn vaatimusten ja tyontekijan resurssien tasapainomalli. (Mu-
kaillen Suonsivu 2014.)

Tyon vaatimusten tulee olla tasapainossa tyontekijén resurssien kanssa, jotta tyokyky
pysyy hyvéna. Tyon vaatimuksiin vaikuttaa johtaminen seka tydolot ja tyd itsesséan,
tyontekijan resurssit taas koostuvat terveydestd, tyon mielekkyydestd seka osaami-
sesta. Elédkeuudistuksen myo6té tydurien pidentdminen tulee ajankohtaiseksi ja tyon
vaatimusten sek& tyontekijan resurssien tasapainottaminen yhd enemman tarkeam-

maksi.

2.4 Rolls-Royce Oy Ab

Rolls-Royce Oy Ab on perustettu vuonna 1988, kun Rauma Repolan kansikoneteh-



das ja Holmingin konepaja yhdistyivit, jolloin yrityksen nimeksi tuli Aquamaster-
Rauma Oy. Mydhemmin, vuonna 1995, englantilainen porssiyhtié Vickers osti yhti-
0n ja yrityksen nimeksi tuli vuonna 1998 Kamewa Finland Oy. Vuonna 1999 yritys
siirtyi englantilaisen Rolls-Roycen omistukseen ja vuonna 2000 yrityksen nimi muu-
tettiin Rolls-Royce Oy Ab:ksi. (Rolls-Royce Oy Ab:n intranet-sivut 2015.)

Rolls-Royce Plc on englantilainen pdrssiyhtio, jolla on nelja liiketoimialaa: meritek-
niikka, siviili-ilmailu, puolustusteollisuus ja energialaitokset. Rolls-Royce Oy

Ab on Rolls-Royce Plc:n tytaryhtio ja se kuuluu meritekniikan liiketoimialaan.
Meritekniikan liiketoimialalla on nelja eri asiakassektoria: kauppa-alukset, Offsho-
realukset, puolustusvoimien alukset ja sukellusveneet. (Rolls-Roycen www-sivut
2015.)

Yritykselld on Suomessa tuotantolaitoksia Raumalla ja Kokkolassa. Tyodntekijoita
Raumalla on 580 ja Kokkolassa 84. Rauman yksikon henkilokunnasta noin 70 pro-
senttia on toimihenkildita ja 30 prosenttia tyontekijoité. (Rolls-Royce Oy Ab:n intra-
net-sivut 2015.)

Suomessa on keskitytty meritekniikan tuotteiden valmistamiseen. Rolls-Royce Oy
Ab:n tuotevalikoimaan kuuluvat potkurilaitteet, vintturijarjestelmat ja vesisuihkulait-
teet erityyppisiin aluksiin. Potkurilaitteita ja vinttureita markkinoidaan, myydaan ja
suunnitellaan Raumalla, lisdksi Raumalla valmistetaan potkurilaitteita. Vesisuihku-
laitteiden markkinointi-, myynti-, suunnittelu- ja valmistustoimintaa on Kokkolassa.
Liséksi yhtio tarjoaa asiakkailleen myymiensé tuotteiden huoltopalveluja ja varaosia.
(Rolls-Royce Oy Ab:n intranet-sivut 2015.)

Vuonna 2014 yrityksen liikevaihto oli 614 MEUR. Suurimman osan liikevaihdosta
tuottaa potkurilaitteet, joiden osuus on 73 % koko liikevaihdosta. Suurin osa liike-
toiminnasta koostuu viennistd, ainoastaan noin prosentti liikevaihdosta tulee Suomes-
ta. Yhti6 toimii globaaleilla markkinoilla, ja sen pd@markkina-alueita ovat Aasia ja

Eurooppa. (Rolls-Royce Oy Ab:n intranet-sivut 2015.)
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3 TYOURIEN PIDENTAMINEN

3.1 Tyobvéeston ikadntyminen

Suomen vaesto ikadntyy ja ihmiset elavét aikaisempaa vanhemmiksi, joten tyourien
pidentdminen on tullut ajankohtaisemmaksi. Eldkkeelle siirrytdan aikaisemmassa
vaiheessa, jolloin huoltosuhteet muuttuvat raskaammiksi seké elakemenot ja tervey-
denhoitopalveluiden kustannukset kasvavat (limarinen 2006, 18). Vdaeston ikaanty-
misestd johtuen valtion hoiva- sekd eldkemenot kasvavat, jolloin yhteiskunta tarvit-
see lisda verotuloja kattaakseen hyvinvointipalveluja (Tyo6eldke www-sivut 2014).
Ikéantymisesta johtuvien julkisten kustannusten ennustetaan nousevan vuoteen 2050
mennessa 27,9 % BKT:std, kun vastaava luku oli vuonna 2000 19,4 % (llmarinen
2006, 19).

Edella mainittujen tekijoiden yhteisvaikutuksesta paineet tydssa jatkamiseen entista
pidempéaén ovat tulleet suuremmiksi. Ennenaikaisella eldkoitymiselld on vakavia seu-
rauksia: talouskasvu heikkenee, hyvinvointipalvelut supistuvat sek& raskas huol-
tosuhde estaa kilpailukyvyn kehityksen. Verokantaa joudutaan nostamaan jatkuvasti
tai joudutaan ottamaan velkaa, jolloin tulevien sukupolvien elintaso on uhattuna. (1I-
marinen 2006, 19.)

Ty6urien pidentamisen ansiosta tyontekijélle ehtii karttumaan parempi eléketurva,
mika kannustaa tyontekijaad pysymaan tydelaméssa kauemmin (TELA 2015). Tyo6-
elakkeen karttumisprosentti kasvaa, mitéd iakkaammaksi tyontekija tulee. Esimerkiksi
63-67-vuotiaalle tyontekijélle kertyy elakettd 4,5 % vuotuisista tyéansioista, mika
vastaa 15 vuoden tydskentelyd 1,5 % karttumalla. Lisaksi tyontekijalla on mahdolli-
suus 63 vuotta taytettyddn saada kannustinkarttumaa jatkaessaan tyoelamassa. (Tyo-

elakkeen www-sivut 2014.)

Ikéantyvéksi tyovoimaksi voidaan kutsua yli 55-vuotiaita tyontekijoitd, koska noin
kahdella kolmasosasta kyseisen ikaluokan tyontekijoistd on jokin ladkérin toteama
krooninen sairaus. 1an myo6ta toimintakyky heikkenee pikkuhiljaa. Yli 55-vuotiaista

tyontekijoista kolmannes kokee, ettd heidan tyokykynsa on enda keskinkertainen tai
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huono tyon fyysisiin vaatimuksiin verrattuna, noin neljannes taas henkisiin vaati-
muksiin verrattuna. (llmarinen 2006, 42, 60.) Helsinki Health Studyn tutkimuksen
mukaan tyooloja parantamalla toimintakykyd voidaan kuitenkin pitdd ylla ja sen
heikkenemista hidastaa. Tutkimuksen mukaan tydurien pidentdmisessa on otettava
huomioon ikaantyvien tyontekijoiden tydolosuhteet sek& tyon kuormittavuus. Jos
etenkin tyon fyysistd kuormittavuutta kevennetddn, toimintakyvyn heikkeneminenkin
hidastuu. (L&éperi 2015.)

SAK:n eli Suomen ammattiliittojen keskusjarjeston mukaan pelk&astdén tyourien pi-
dentdminen ei riita, vaan on keskityttava myos tyollisyyden kasvattamiseen ja tyoky-
vyttdmyyden ennaltaehkaisyyn. Siksi yritysten onkin erityisen tarke&é panostaa tyon-
tekijoidensa tyohyvinvointiin, jolloin voidaan ennaltaehkaista ennenaikaista tyoky-
vyttOmyytta ja pidentdd sitd kautta tyontekijoiden tyouria. Tyokyvyttomyyselakkeel-
le ja@mistd on mahdollista véhentaa esimerkiksi tydsuojelun kehittamiselld, koulutus-
ja kehittymismahdollisuuksien edistdmiselld ja tydtehtavan muokkaamisella tydnte-
kijalle sopivaksi. Esimerkiksi muokkaamalla ty6aikoja ja tyotehtavia tyotekijan tyo-
kykyyn ja eldaméntilanteeseen sopiviksi, tyourat pitenevat tyontekijoiden tyohyvin-

voinnin paranemisen kautta. (SAK:n www-sivut.)

3.2 Elakeuudistus 2017

Tydmarkkinakeskusjarjestot EK, KT, SAK ja STTK ovat sopineet eldkeuudistukseen
liittyvista asioista syyskuussa 2014. Elakeuudistukseen liittyvét valmistelut saatiin
paatokseen toukokuussa 2015. (Eteran www-sivut.) Hallitus antoi eduskunnalle asi-
asta esityksen syyskuun 3. péiva ja lain olisi tarkoitus astua voimaan 1. tammikuuta
2017 (Hallituksen esitys HE 16/2015).

Uudistuksen tarkoituksena on nostaa vanhuuseldkeidn alarajaa asteittain vuodesta
2017 alkaen siten, ettd vuonna 1955 tai sitd myéhemmin syntyneiden elékkeelle jaa-
misikaa nostetaan kolmella kuukaudella vuodessa. Tama tarkoittaa kaytdnndssa sita,
ettd vuonna 1955 syntyneet saavat jaada elédkkeelle 63 vuoden ja 3 kuukauden idssé
ja vuonna 1956 syntyneet 63 vuoden ja 6 kuukauden i&ssa ja niin edelleen. Kuten

kuvasta 2 nékee, vuonna 1962 tai sitd myohemmin syntyneiden eldkkeelle jaamisiké
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tulee olemaan 65 vuotta. Uudistuksen myota eldkeikd tullaan sitomaan elinian odo-
tusikddn ja néiden vélista suhdetta seurataan tasaisin valiajoin, seuraavaksi vuonna
2027. (Elakeuudistus 2015.)

1955 1956 1957 1958 1959 1960 1961 1962
SYNTYMAVUOSI

Kuva 2. Elékeién ylarajan asteittainen muuttuminen (Eldkeuudistus 2015.)

Vuonna 2014 keskimé&éarainen elékkeellesiirtymisika oli Eldketurvakeskuksen tilasto-
jen mukaan tyoelékejérjestelméssa 61,2 vuotta. Eldkkeelle siirryttiin vuoteen 2013
verrattuna 0,3 vuotta myohemmin. (Eldketurvakeskus 2015.) Elédkeuudistuksen ta-
voitteena olisi saada elékkeellesiirtymisian odote véahintdan 62,4 ikavuoteen vuoteen
2025 mennessé (Hallituksen esitys HE 16/2015). Elékeuudistuksen myota elakeian
yldraja tulee olemaan viisi vuotta alarajaa ylempéna. Uudistuksen myota vanhuus-
elakeian alaraja on siis 65 vuotta ja ndin ollen ylaraja 70 vuotta. (Eldkeuudistus
2015.) Taman lisaksi osa-aikaeldke poistuu kaytosta ja sen tilalle tulee osittain var-
hennettu vanhuuseldke. Tdm4 tarkoittaa sité, ettd eldkettd voi ottaa 61 vuoden iasta
l&htien, jolloin varhennetaan, eli pienennetdédn se osa elédkkeestd, joka nostetaan. EI&-
keuudistuksen mydté tydurien pidentyessa tydeldkemaksujen nousupaine laskee seké

tyo6llisyysaste nousee. (Elédketurvakeskuksen tiedote 2015.)

3.3 Tyokaluja tydurien pidentamiseen

Tyokyvyttomyyselédkkeelle jadmistd voidaan véhentda puuttumalla tyokykyé uhkaa-
viin tekijoihin riittdvan ajoissa. Ikaantyvien ihmisten tyossa jaksamisen tukemisessa

on tarked ottaa huomioon tyOaikojen joustavuus, kunnollinen tydévuorosuunnittelu



13

sekd muita joustokeinoja, joiden avulla tydssé jaksamista sekd tyon ja perhe-elamén
yhteensovittamista tuetaan. Eri-ikdisten tyontekijoiden kyvyt on otettava huomioon
ja niita pitéa kehittaa ja hyodyntaa. (Halonen 2011.) Ennakointi ja ajoissa puuttumi-
nen ian aiheuttamiin muutoksiin tyokyvyssa edesauttaa ikdantyvén tyossa pysymista
vield pitk&an (llmarinen 2006, 117).

TNS Gallup Oy:n vuonna 2010 teettdma eldketutkimus selvitti kansalaisten arvioita
tytssa jaksamisesta ja suhtautumisesta palkansaajajarjesttjad kohtaan elékeasioissa.
Tutkimukseen vastasi 1213 15-74-vuotiasta Suomen kansalaista. Tuloksista selvisi,
etta vain vajaa kolmannes vastanneista arvioi jaksavansa tyossa yli 63-vuotiaaksi.
Ylempien toimihenkildiden seka tydntekijoiden vélilla oli merkittava ero: ylemmista
toimihenkil6istd enemman kuin kaksi viidestd, toimihenkil6istd joka neljannes ja
tyontekijoista vain viidesosa arvioi jaksavansa tyossa vield 63-vuotiaana. Ty0ssé jak-
samiseen merkittavasti vaikuttavia tekijoitd oli vastaajien mielestd mielekas tyo, hy-
vat vaikutusmahdollisuudet, lomapdivien lisaédminen, tyon keventamismahdollisuus

sekd johtamistapojen parantaminen. (TNS Gallupin mielipidetutkimus 2010.)

Vastaavanlaisia tuloksia saatiin myds Valtiokonttorin vuonna 2012 vanhuuselakkeel-
le tai tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyneilta valtion tyontekijoille teettdmassa kyse-
lyssd, jonka tuloksista selvisi, ettd ylivoimaisesti suurimpana kannustimena tydssa
jatkamiseen koettiin tyotehtdvien ja tyon mielekkyys. Muita kannustimia olivat ta-
loudelliset kannustimet, hyva terveydentila seka tyodilmapiiri. Tutkimuksen mukaan

elakehakuisuutta lisasivét:

e 0saamisen ongelmat

e tyOn rasittavuus

« tydn arvostuksen puute

e epéavarmuus tyon jatkuvuudesta

o Kkiire

« vahdiset mahdollisuudet vaikuttaa

(Vaananen-Tomppo & Sohlman 2012.)

Korvaava ty0 voi auttaa tyontekijan ty0ssd pysymistd, jos tdmé ei esimerkiksi ter-

veydentilastaan johtuen suoriudu tavanomaisista tyotehtavistaan. Kansainvalisen tut-
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kimusverkoston Cochrane-tutkimuksen mukaan esimerkiksi masennuksesta karsivan
tyotehtdvan muutos hoidon ohella voi vdhent&a sairaspoissaolojen méaraa (Telma
2015). Korvaavaa tyoté selvitettdessa tulee ottaa huomioon tydntekijan toiveet ja ter-
veydentila. Korvaavan tyon keinoja on esimerkiksi tyotehtdvan rajaaminen, tyo-
kuormituksen véhentdminen, aikatauluvapaat tyotehtavét, toimintatapojen kehittami-
nen, tyoparityoskentelymahdollisuus, ty0ympéristdn rauhoittaminen esimerkiksi
omalla tyétilalla, tydaikajarjestelyt sekéd joustomahdollisuuksien kuten saannéllinen
tybaika, ylitdiden valttdminen, lyhennetty tybaika, lisédminen. Liséksi yksi tarkea

keino on osaamisen kehittdminen. (Halonen 2011.)

Tyon kuormittavuutta voidaan saddella joustoilla. Erilaisia tyéhon liittyvia joustoja
on esimerkiksi tehtavan jousto, tydajan jousto tai sijaintijousto. (Ilmarinen ym. 2003,
88 - 89.) Esimerkiksi tyoturvallisuuslain mukaan yotyota tekevalle on tarjottava
mahdollisuus tyotehtévien vaihtamiseen tai paivatyohon siirtymiseen, jos tyontekijan
terveydentila tai olosuhteet sité vaativat. Tyon teosta on tarkea olla myds mahdolli-
suus saannollisiin taukoihin. (738/2002, L 5 § 30-31.)

Jos tyokyvyn heikkenemisen syyné on sairaus, tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus
saada tyoelakekuntoutusta. Tydeldkekuntoutuksen tarkoituksena on tukea tyontekijaa
jatkamaan tyoelamassa. Tyoelakekuntoutukseen kuuluu tyokokeilu, tyohonvalmen-
nus, sekd& mahdollisesti uuteen tyohon tai ammattiin ohjaava kurssi tai koulutus.
Tyo6kokeilun tarkoituksena on toimia pehmeéna laskeutumisena takaisin ty6elaméén
pitkan poissaolon jalkeen. Se voi tapahtua joko tdmén omassa tehtévéssaan tai uusis-
sa tehtdvissd joko vanhalla tai uudella tydpaikalla. Tyéhon valmennuksen tarkoitus
taas on perehdyttdaa uuteen tyéhon, jos tydntekijan terveydentila ei sovellu vanhaan
tyotehtavadn. Valmennus voi sisaltdd ammatillista koulutusta ja kursseja ammattitai-

don hankkimiseksi toiseen tehtdvaan. (Halonen 2011.)

Ik&&ntyvien tyontekijoiden koulutus vaatii erityistd panostusta, koska osana ammatil-
lista koulutusta yleensé vaaditaan myds esimerkiksi tietoteknisten taitojen hallintaa ja
kielitaito kansainvalistymisen merkityksen lisdéntyessa. Tietotekniikka taas on ny-
kyisin vélttaméaton tyokalu, joka ei valttaméttd ole ennen kuulunut ammatilliseen
osaamiseen. (limarinen 2006, 162-163.) Ik&&ntyvien tydntekijoiden kouluttamisessa

on oleellista kaytantdjen kautta opettaminen, esimerkiksi uusien tietojen ja taitojen
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kokeilu osana vanhaa tyotehtdvad. Esimiehen rooli tyontekijan kouluttamisessa on
tarked, koska tuki ja rohkaisu edesauttavat tyontekijad uuden oppimisessa. (Ilmarinen
2006, 169.)

4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Mitd on tyohyvinvointi?

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) maaraa, ettd tyonantaja on velvollinen huolehtimaan
tyontekijoidensd tyoturvallisuudesta ja -terveydestd. Tyonantajan tulee jatkuvasti
tarkkailla ja ehkéisté tyohon liittyvid vaaratekijoitd, pitdd huolta tydyhteison hyvin-
voinnin tilasta ja tyotapojen turvallisuudesta seké luoda uusia toimintatapoja mahdol-
listen epakohtien parantamiseksi. Tyonantajan velvollisuutena on luoda organisaati-

oon mahdollisimman turvallinen ja terveellinen tydymparistd. (738/2002, 2 L, 8 §.)

Koska tyd on olennainen osa ihmisen eldmad, on silla myos iso merkitys hyvinvoin-
tiin. Tydhyvinvoinnin erottaminen muusta hyvinvoinnista onkin vaikeaa, koska tyon
tuoma toimeentulo ja eldman rytmitys seka sosiaaliset suhteet luovat ison osan koko-
naishyvinvoinnista. Yksityiselamén ihmissuhteet, taloudellinen riippumattomuus se-
ka elamantavat heijastuvat myos tyéhon. Naiden lisaksi hyvinvointiin vaikuttaa ih-
misen oma persoonallisuus ja tarpeet, elamanarvot seké péivittdiset valinnat, tavoit-

teet ja niihin pyrkiminen. (Rauramo 2012, 10.)

Otala & Ahonen ovat eritelleet kirjassaan Tydhyvinvointi tuloksentekijana (2005)

ihmisten kuvauksia ja kokemuksia tyéhyvinvoinnista:

” Tyohyvinvointi on sitd, ettd aamulla on kiva tulla téihin.”

”Tyodhyvinvointi on sitd, ettd saa onnistua ja olla ylped tyostdédn.”

” Ty6hyvinvointi on sitd, ettd saa jatkuvasti uusia haasteita ja voi oppia uutta.”


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#a738-2002
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”Tydhyvinvointi on sitd, ettd tuntee tekevansa merkittdvaa tyota ja kokee olevansa

arvostettu.”

” Tydhyvinvointi on sitd, ettd yrityksemme on jatkuvasti kilpailukykyinen, koska jo-
kainen haluaa saavuttaa asetetut tavoitteet ja on valmis panemaan itsensé likoon yh-
teisen menestyksen vuoksi.”

(Otala & Ahonen 2005, 27.)

Ty6hyvinvointi on siis henkilokohtainen asia ja se merkitsee jokaiselle eri asiaa. Toi-
silla korostuu turvallisuus ja vapaus, kun taas toisille se merkitsee terveytta ja innos-
tusta asioista. (Rauramo 2012, 10.) Tyontekijat voivat tydssdédn hyvin, kun tyd on
merkityksellistd, tydntekija tuntee, ettd heilla on vaikutusmahdollisuuksia tyopaikan
asioihin ja he hallitsevat tyonsa sekd tuntevat olevansa arvostettuja ja tasavertaisia
tyoyhteison jasenid (Tyo6turvallisuuskeskus www-sivut). Tyohyvinvointi onkin ennen
kaikkea ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa kehittdmista sellaiseen suuntaan, etta jokai-
sella olisi mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokemassa tyon iloa (Otala &
Ahonen 2005, 28).

Tyo6hyvinvoinnin tarkoituksena on ennen kaikkea vahentda tyotapaturmia, ehkaista
sairaspoissaoloja ja ennenaikaisia elakoitymisia seké parantaa tyoilmapiiria ja tyote-
hoa. Tyontekijoiden ja yrityksen johdon onkin tarke&dd ymmartéa, ettd hyva ammatti-
taito ja tyokyky luovat pohjan niin fyysiseen kuin henkiseen hyvinvointiin ja niiden
eteen on tehtdva tydtd. Tyohyvinvoinnin ollessa vankalla pohjalla myds ihmisten

elaménlaatu paranee. (Kauhanen 2010, 201.)

4.2 Ty6hyvinvoinnin portaat

Rauramo kayttaa kirjassaan Tyohyvinvoinnin portaat (2012) viitta eri porrasta ku-
vaamaan tyohyvinvointia. Kyseisessd mallissa kuvataan ihmisen viisi perustarvetta
suhteessa tyohon ja niiden vaikutuksesta motivaatioon. Kyseinen malli pohjautuu
Maslowin tarvehierarkiaan, jonka padajatuksena on, ettd ihmisen toiminnan paata-
voite on omien kykyjensd ja mahdollisuuksiensa toteuttaminen. Maslowin teorian

mukaan hierarkian ylimpéné tavoitteena on itsensé toteuttamisen motiivi, joka on
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aidoin kaikista motiiveista. Ty0hyvinvoinnin portaat on nimetty mukaillen Maslowin
teorian mukaisia ihmisen perustarpeita, jotka ovat: fysiologiset tarpeet, turvallisuu-
den tarve, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve.
Néista on tyohyvinvointiin liittyen luotu vastaavat termit: terveys, turvallisuus, yhtei-

sOllisyys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012, 12-13.)

Henkisyys Henkinen
Sisdinen energia hyvinvointi
Omatarvot jaihanteet

Itsensd toteuttamisen ja | Oman tydn ja osaamisen

kasvun tarpeet jatkuvakehittaminen i

Oman osaamisen ja Psyykkinen
Arvostuksen tarpeet ammattitaidon arvostus, CE . hyvinvointi

oman tyon arvostus ‘ ‘
Laheisyyden tarpeet Tyoyhteisonyhteisollisyys, ‘ E Sosiaalinen
tyokaveri, tiimit ‘ hyvinvointi

Tyopaikan henkinen ja ‘

Turvallisuuden tarpeet fyysinen turvallisuus, Fyysinen

tyon jatkumisen turvallisuus ‘ hyvinvointi

Terveys, fyysinen kunto ja ‘

Fysiologiset perustarpeet 4 2
jaksaminen

Kuva 3. Ty6hyvinvoinnin portaat (Otala & Ahonen 2005, 29.)

Maailman terveysjarjestd WHO kuvaa terveytté taydellisena fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin tilana. Fysiologiset tarpeet, eli terveys, muodostaa ihmi-
sen fyysisen hyvinvoinnin, joka on ty6hyvinvoinnin perusta, kuten kuvasta 3 voi
nahda (Otala & Ahonen 2005, 29). Terveytta ei ole pelk&stdén sairauden puute: ter-
veyden edistamiseen kuuluu olennaisena osana seka sairauksien ehkaisy etta tavoit-
teellinen toiminta terveyden ja hyvinvoinnin aikaansaamiseksi. Tydnantajalla on vas-
tuu henkiléston terveyden ja toimintakyvyn lisddmisestd seka tyohon liittyvien saira-
uksien, tapaturmien ja muiden terveysongelmien védhentamisesta seka elakoity-
misidssa olevien tyontekijoiden tydssa jaksamisen tukemisesta, jotta ennenaikaiset
elakoitymiset voitaisiin ennaltaehkéistd. (Rauramo 2012, 26.) Helsingin sanomien
mukaan suomalaisten suurimpia terveysongelmia ovat ylipaino sekd tupakointi.

Suomalaisista naisista 43 % ja miehistd 60 % ovat ylipainoisia. Tutkimusten mukaan
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kuitenkin suomalaiset ovat halukkaita parantamaan elintapojaan lisaéamélla vapaa-

ajan litkkumista sek& ruokavaliotaan terveellisemmaéksi. (HS 2015.)

Toisena portaana tyéhyvinvoinnissa on turvallisuuden tarve. Turvallisuuden tunne
tyossd syntyy, kun tyontekija kokee tydympariston ja tyovélineet turvallisiksi seka
tyoilmapiirin, johon ei kuulu kiusaamista ja pelkoa epdonnistumisista. Turvallisuu-
den tunnetta lisdd myos tyotehtévien selvyys ja osaaminen seké tietoisuus tyon jatku-
vuudesta. (Otala & Ahonen 2005, 29.) Tyoturvallisuuden toteutumista tydssa tukee
erilaiset lait, madréykset ja ohjeet, joita yrityksen on noudatettava. Yrityksen koko
henkilokunnan onkin tarke&é olla sitoutunut noudattamaan turvallisia tyo- ja toimin-
tatapoja kaikessa toiminnassaan. Turvallisuuden varmistamisessa tydpaikalla on tar-
kedd maarittadd vastuut, varmistaa osaaminen seka rakentaa uusia yhteistyémuotoja ja
varmistaa uusien tyontekijoiden kunnollinen perehdyttdminen, jotta he ovat tietoisia
tyohon liittyvista vaaroista. (Rauramo 2012, 70.) Tydnantajan on annettava tyonteki-
jalle riittavat tiedot tydpaikalla olevista haitta- ja vaaratekijoistd huomioiden tyonte-
kijan ammattiosaaminen seka tyokokemus ja huolehdittava kattavasta perehdytykses-
ta yrityksen tydolosuhteisiin, ty0- ja tuotantomenetelmiin, tydvalineisiin ja niiden
oikeanlaiseen kayttoon seké turvallisiin tyotapoihin. (738/2002, L 2 814.)

Kolmantena portaana on laheisyyden seké yhteisollisyyden tarve. Yhteisollisyyden
tarve tyydyttyy tunnepohjaisilla suhteilla, kuten ystavyys- ja parisuhteet. Jos kaksi
alinta porrasta on hyvalla mallilla, ihmisen tarve l4heisyyteen ja yhteisollisyyteen
aktivoituu. Jokaisella tydntekijalla on oma rooli tydyhteisossd. Hyva ja toimiva yh-
teisO vaatii luottamusta ja avoimuutta, jotta se toimii. (Rauramo 2012, 103, 105.) Ha-
lu kuulua johonkin yhteisdon voi liittyd tydpaikalla eri porukoihin tai ammattiyh-
teisGihin kuulumiseen. Yhteisollisyyden tarve on ennen kaikkea sosiaalista hyvin-
vointia, joka tukee ihmisen ty6hon sitoutumista ja ty0dssé jaksamista. (Otala & Aho-
nen 2005, 30.)

Arvostuksen tarpeet jaetaan alempaan ja ylempédéan tarpeeseen: alempi tarve on
muilta ihmisiltd saatua sosiaalista arvostusta, kuten status, kuuluisuus ja kunnia, kun
taas ylempi on itsearvostusta, joka muodostuu itseluottamuksesta, kompetenssista ja
riippumattomuuden ja vapauden tunteesta. Terve ihminen pyrkii vakaaseen ja korke-

aan itsearvostukseen ja itsekunnioitukseen. Arvostuksen tarpeen tyydyttdminen pa-
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rantaa itsetuntoa, mutta arvostuksen puute voi johtaa alemmuuden ja avuttomuuden
seka heikkouden tunteisiin. Arvostuksen tarve liittyy tyoelaméassé tyon osaamiseen ja
ammattitaitoon. Henkilon itsensa kannalta merkittavaa arvostusta saadaan sellaiselta
henkil6ltd, joka on henkilon itsensd kannalta térked, esimerkiksi lahin esimies, tyo-
kaveri tai asiakas. (Rauramo 2012, 123,124.)

Itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarve on tyohyvinvoinnin portaista ylimpé-
na. Alemmat portaat luovat perustan talle viimeiselle, osaamisen tarpeelle. Maslowin
teorian mukaan ihmisell& on tarve kehittad itseddn &lyllisesti sek& haastaa ymparisto-
aan ja luoda uutta tietoa. Siksi yksiloll4 onkin tarve pééstad hyodyntamaan koko po-
tentiaaliaan, joka muodostuu, kun alempien portaiden tarpeet on tyydytetty. Itsensa
toteuttamisen tarve perustuu omien rajojensa ylittdmiseen ja uusista haasteista naut-
timiseen. Ylimman portaan toteuttaminen onkin omaan unelmaansa pyrkimista.
(Rauramo 2012, 145.)

4.3 Tyokyky ja ikdantyminen

Tyokyvyn rakentumisessa on ensisijaisesti kyse tydn ja ihmisen voimavarojen véli-
sestd tasapainosta. IThmisen voimavarat muuttuvat idn myo6td, kun taas tyon vaati-
mukset esimerkiksi globalisaation ja uuden teknologian seurauksena. Tyokykyyn
olennaisesti vaikuttavat tekijat siis vaihtelevasti jatkuvasti, mika vaikeuttaa voimava-

rojen ja tyon vaatimusten tasa-painon loytamista. (llmarinen 2006, 80.)
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/\ Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteiso

Tyokyky
Tyo
Tyoolot

TyoOn sisalto ja vaatimukset

Tydyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuva 4. Tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Ilmarinen 2006, 80.)

Tyokykytalon (kuva 4) mukaan tyokyky syntyy, kun tyon vaatimukset sekd ihmisen
ja tyoyhteisOn voimavarat ovat tasapainossa. Kun ihmisen voimavarat eli terveys,
ammatillinen osaaminen ja sisdiset motivaatiot, asenteet ja arvot ovat tasapainossa
tyon vaatimusten kanssa, sitd parempi on tyossa jaksamisen taso. Tama tarkoittaa
sitd, ettd yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky muodostaa perus-
tan tyokyvyn muodostumiselle. Lisdksi perhe ja l&dhiyhteis6 sekd yhteiskunnalliset
verkostot vaikuttavat yksilon toimintakykyyn. Tyoll&, tydolosuhteilla eikd johtami-
sella ei ole merkitystd, jos tyontekijan terveydentila ja toimintakyky seka arvot, asen-
teet ja motivaatio sekd osaaminen eivat ole riittavid. (Suutarinen & Vesterinen 2010,
28.)

Terveyden ja toimintakyvyn muodostavat siis fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
terveys ja toimintakyky. Tahén kuuluu muun muassa perima, elintavat ja elinympa-
risté seka niiden terveellisyys. Terveyttad edistavien elamantapojen ja tyon avulla tata
kerrosta voidaan vahvistaa. Osaaminen muodostuu yksilon ammattitaidosta, jota voi
vahvistaa esimerkiksi jatko- ja tdydennyskoulutuksilla seka tytssa oppimisella. Kos-
ka haasteet ja vaatimukset muuttuvat tydssd koko ajan, osaamisen jatkuvan péivitta-
misen tarkeys kasvaa, koska se on edellytys tyokyvylle (Iimarinen 2006, 79). Arvot
ja asenteet muodostuvat yksilén kokemuksista ty0dssé toteutuvista arvoista ja periaat-

teista: saako han arvostusta tyostdén, onko tyonantaja luotettava ja kohtelu tasapuo-
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lista. Arvojen ja asenteiden liséksi perhe ja lahiyhteisd vaikuttavat tyon tasapainoon,
koska esimerkiksi perheen eldméntavat vaikuttavat tyontekijan terveyteen seka per-

heen yhteiset arvot tydntekijan nakemyksiin. (Ilmarinen & Vainio, 2012.)

Isoimman kerroksen tyokykytalosta muodostaa ty0 itsessédén. Ty0 kattaa tydymparis-
ton, tyOtehtévat, tyokuormituksen sekd johtamisen ja esimiestyon. Tyon prosessit
tulisi saada mahdollisimman tehokkaiksi vaarantamatta tyontekijoiden terveytta.
Tyokykytalo on keskelld yhteiskuntaa, eli toimintaympéristod. Y hteiskunta luo omat
haasteensa: globalisaatio, teknologinen kehitys, taloudellinen taantuma, joustavuus-
vaatimukset sekd osaamisen vaatimusten muutokset ja tyOurien epdvakaisuus aiheut-

tavat paineita tyokyvyn yllapitdmiseen. (Ilmarinen & Vainio, 2012.)

Esimiehen rooli tyontekijan tyokyvyn yllapitdmisessa on tarked. Esimiehelld on en-
nen kaikkea vastuu tydyhteison hyvinvoinnin mahdollistavien toimenpiteiden yllapi-
tdmisesta ja ongelmien ennaltaehkéisemisessa. Esimiehen tehtdavana on yhdessé tyon-
tekijan kanssa tunnistaa tydsta aiheutuvia ongelmia ja l16ytaa keinoja niiden paranta-
miseksi. Tarke&& on tunnistaa ongelmat riittdvan ajoissa, jotta ongelmista ei aiheudu
vakavampia seurauksia, kuten sairauksia ja muita karsimyksia. (Rauramo 2012, 62.)

Esimiehen keskeistd tyohyvinvoinnin edistamiseen liittyvad toimintaa on ohjaus-
seuranta ja palauteviestintd, yksiloiden tasavertainen kohtelu, innostaminen, analy-
sointi, suunnittelu, paatoksenteko ja kehittdminen seka delegointi, vaatiminen ja val-
vonta. Oikeudenmukainen ja yhdenvertainen esimies-alaissuhde edesauttaa tyokykya
ja hyvinvointia. (Rauramo 2012, 130.) Esimiehen roolista tyéhyvinvoinnin kehitta-

misessa kerrotaan myéhemmin liséa.

Ik&dantyminen vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn vaihtelevasti. Ilmarisen teettdmén
seurantatutkimuksen aikana noin 60 % vastanneista tyokyky séilyi erinomaisena, va-
jaalla 30 % tyokyky heikkeni, kun taas vajaalla 10 % se parani. Tuloksissa ei ollut
suuria poikkeamia miesten ja naisten vélilla. Verrattuna nuoriin tyontekijoihin,
ikdantyvien tyokyvyssa oli enemmén hajontaa; vanhemmissa tyontekijoissa oli sel-
vasti enemman niitd, joiden tyokyky oli joko keskinkertainen tai huono. Seurantatut-
kimukseen osallistuneiden keski-ika oli tutkimuksen alussa 51 vuotta ja seuranta kes-
ti 11 vuotta. (IImarinen 2006, 81- 82.)
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Erityisesti fyysinen kunto heikkenee idn myo6t4, mika voi vaikuttaa haitallisesti fyy-
sista tyota tekevalle tyontekijalle. Tutkimusten mukaan fyysinen tyo itsessaan ei riita
pitdméén kuntoa ylla, vaan tyontekijan on itse tiarked huolehtia kunnostaan liikunnan
avulla. (Ilmarinen ym. 2003, 52.) Druvan-mallin (kuva 9) mukaisesti fyysisen kun-
non yllapitamiseksi yritys voi tarjota tyontekijoilleen mahdollisuuden esimerkiksi
vesijumppaan/uintiin, palloiluhallin tai muun urheiluhallin sek& kuntosalin kaytto-
mahdollisuuden ja sauvakavelyé tai muuta yhdessé liikkumista seké nayttopaatetyo-
t4, eli toimistoty6té tekeville esimerkiksi taukovoimistelua kesken tydpaivan (The
Druvan Model 2007). Yritys voi ottaa kdyttoonsa siis esimerkiksi liikuntasetelit seka
solmia yhteistydsopimuksia eri kuntosalien tai uimahallien ja muiden liikuntapaikko-

jen pitdjien kanssa, kuten monissa yrityksissa onkin tapana.

Tyoelamadn liittyen merkittdvimpid ik&éntyvien tyontekijoiden psyykkisen toiminta-
kyvyn heikentymisen oireita on havaintotoimintojen tarkkuuden sek& nopeuden
heikkeneminen. Tama tarkoittaa kdytannossa sitd, ettd koko inhimillinen tiedonkasit-
telyjarjestelmé ja havaintojarjestelmé hidastuu. Tarke& on kuitenkin muistaa, etté
useimmissa tyotehtdvissd vahva tydmotivaatio ja kokemus voivat korvata nopeuden
ja tarkkuuden. (llmarinen 2006, 142-143.)

4.4 Tyo6n kuormittavuus ja stressi

Tyo6hon liittyy olennaisena osana jonkin verran stressid, eli tydssa kuormittumista.
Stressilla tarkoitetaan elimiston sekd mielen ja tunne-eldmén reaktiota normaalista
elaméntasapainosta poikkeavaan ja sité jarkyttdvaan tilanteeseen. Pitkdaikainen altis-
tuminen stressille voi aiheuttaa tyontekijalle terveysongelmia ja toisaalta kustannuk-
sia tyonantajalle. Oireet saattavat tulla esiin juuri tydpaikalla, koska siella vietetdan
suuri osa ajasta ja tyolla seka tydoloilla voi olla niin terveytta edistavia kuin sita hei-
kentavia vaikutuksia (Ahola 2011, 12-13). Stressi voi alkaa psyykkisind oireina ja
johtaa yleensa myos fyysisiin oireisiin. Sopiva maara stressia ei ole haitallista, koska
se antaa boostia tydsuoritukseen sekd vaikuttaa positiivisesti aikaansaannoksiin ja

tuloksiin. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut.) Tyossa esiintyva kuormittuneisuus

liittyy:
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- tyon sisaltéon
- tyon laatuun ja méardén
- tybyhteisdn toimintatapoihin
- yksiloén ja ymparistén vuorovaikutukseen
- yksilén ominaisuuksiin
- yhteiskunnallisiin tekijoihin
(Elo ym. 2002.)

Jokaisella tyopaikalla ilmenee kuormitustekijoitd. Kuormitustekijat voivat olla fyysi-
sid, eli tuki- ja verenkiertoelimistod kuormittavia sekd psykososiaalisia, eli henkista
kuormitusta. Fyysisia kuormitustekijoitda ovat esimerkiksi raskas ruumiillinen tyo,
taakkojen kantaminen, staattiset tai hankalat tydasennot, jatkuva paikallaan istumi-
nen, kasien voimankayttd tai samanlaisena jatkuva toistotyd. Henkista kuormitusta
aiheuttavat tekijat voivat liittyd tydon maarédan, tydyhteisoon, téiden organisoinnin
ongelmiin, tydymparistoon tai tyon sisaltoon sekéd organisaation toiminta- tai johta-
mistapaan. Tyon hektisyys, liiallinen kiire ja suorituspaineet voivat luoda haitallista
stressid. Myo0s alikuormittava tai tyo, jossa ei ole tarpeeksi haastetta, voi kuormittaa
tyontekijaa haitallisesti. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut.)

Sopivan fyysisesti raskas ty0 tukee tyontekijan tyokykya, liiallinen seka haitallinen
kuormitus taas heikentdd tyokykyéa. Tyosta aiheutuvaa fyysista kuormitusta ovat esi-
merkiksi ty0asennot, tydssa tapahtuvat liikkeet, liikkuminen sek& voiman kaytto.
Néiden lisaksi vaarallinen tydympaéristd, kuten esimerkiksi kuumassa tai kylmassa
tyoskentely tai likaisessa ja maréassa tyoymparistossa tyoskenteleminen lisadvat tyon
kuormitusta (llmarinen ym. 2003, 76). Tyon fyysiselld kuormittavuudella onkin suo-
ra vaikutus tuki- ja liikuntaelinoireisiin seka tydssa jaksamiseen. Jos tyon kuormitta-
vuus kasvaa liian suureksi, se voi johtaa jopa sairauksiin, ammattitauteihin ja lopulta
tyokyvyttomyyteen. Siksi fyysisessa tydssa tulisi keskittyd minimoimaan siina tapah-
tuvat késin tehtavat siirrot ja nostot, toistuvat ja yksipuoliset liikkeet sekd paikallaan
istuminen. (Rauramo 2012, 47,48.)

Tyon fyysisen kuormittavuuden helpotukseksi tyo tulisi organisoida siten, etta tyoti-
lat sekd -tavarat olisivat mahdollisimman ergonomisia sekd mahdollisia apuvélineita

tyon helpottamiseksi olisi saatavilla (Rauramo 2012, 48). Tyopisteen rakenne ja tyo-
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valineet tulisivat olla valittu ergonomian mukaisesti ja mitoitettu tyontekijan edelly-
tykset huomioon ottaen. TyOpisteen ja vélineiden tulisi olla saddettdvissa ja jarjestet-
tavissd, jotta niistéd ei koidu tyontekijalle haitallista tai vaarallista kuormitusta. Tyon-
tekijalla tulee olla riittavasti tilaa tyon tekemiseen ja mahdollisuus tyéasennon vaih-

tamiseen seké& apuvalineisiin raskaissa ja toistuvissa nostoissa. (738/2002, L 5 § 24.)

Tyon henkinen kuormitus liittyy tietotyén tiukkaan kontrollointiin seké tyosté aiheu-
tuviin aikapaineisiin. Tietoty0 edellyttda jatkuvaa uutta, omaehtoista oppimista. (Ota-
la & Ahonen 2005, 58.) Tyon paine syntyy tyon vaatimusten ja tyontekijén suorituk-
sen edellytysten vélisesta suhteesta. Jos paine péésee kasvamaan liian suureksi, tyon-
tekija kokee paineen kiireend. Optimaalista on siis sopiva tyon paine, eli tyon vaati-
musten tulisi olla tasapainossa tyontekijan edellytysten kanssa. Optimaalinen tydpai-
ne on noin 40 % vaativassa asiantuntijatydssa seka 80 % véhemmaén vaativassa tyos-
s4. Tama tarkoittaa k&ytannossé sitd, ettd tyontekija pystyy optimaaliseen tyosuori-
tukseen normaalissa tydssa 80 % ja vaativissa tyotehtavissa 40 % tyoajastaan. Kun
tyGpaine kasvaa liian suureksi, on vaarana tydssa jaksamisen heikentyminen ja siita

seuraavia terveysongelmia, kuten tyéuupumus. (Aro 2007.)

Tydyhteison sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttaa heikentavasti tyén huono organi-
sointi, jatkuva kiire ja tyosta aiheutuva paine, epaselvat tyotehtavat, arvoerot, tydym-
périston vaaratekijat ja epédkohdat sekd pelko tyGpaikan menettdmisestd. Né&ihin on-
gelmiin tulisi etsid ratkaisuja neuvottelemalla ja pohtimalla yhdessd tyontekijan

kanssa mahdollisista parannuksista. (The Druvan Model 2007.)

Tilastokeskuksen vuosina 1977-2008 teettamén tyoolotutkimuksen mukaan tydn
psyykkinen kuormittavuus kasvaa, mitd suurempi yritys on kyseessd. Ty0 koetaan
henkisesti raskaampana, mitd isompi tyopaikka on. Tydpaikan sisalla tapahtuvat risti-
riidat lisdavat henkista kuormitusta: esimerkiksi esimiesten ja alaisten valiset ristirii-
dat, tyontekijoiden keskindiset ristiriidat ja tyopaikkakiusaaminen nousivat tutkimuk-
sessa esille. Tyopaikkakiusaamista kokivat erityisesti naiset. Myds Kiire koettiin hen-
Kisesti kuormittavana. (Lehto & Sutela 2008.)

Nykypdaivén tyotehtavat ja tydymparistot vaativat tiedonkasittelyn, kokonaisuuksien

hyvaa hallintaa sek& toiminnan ohjausta ja vuorovaikutustaitoja. Vaikka masennuk-


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#a738-2002
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sen syntymiseen vaikuttavat mm. ihmisen perimd, elamankokemukset, elinympaéristd
sekd persoona, myos pitkittynyt tyokuormitus voi joskus olla syynd masennuksen
puhkeamiseen. Tallaista kuormitusta voi olla epdasiallinen kohtelu, epdoikeudenmu-
kaisuus, tyon liian suuret vaatimukset huono ilmapiiri, yhteisollisyyden puute seka

jatkuva epdvarmuus tulevasta. (Ahola 2011, 20-21.)

Jokainen yksilo kokee tyon kuormituksen eri tavalla seké siité johtuvat oireet voivat
vaihdella suuresti. Tyékuormituksesta palautuminen, tydmotivaatio, koettu tyén pal-
kitsevuus, aiemmat onnistumiset ja suoritukset sek& tyon séately ja hallinta vaikutta-
vat tyostressin oireisiin (kuva 5). Esimerkiksi tyon huonon hallinnan on todettu li-
sédavan mielenterveysongelmien ja sydantautien riskia sekd naista johtuvia sairaus-
poissaoloja. Tydnhallinnan parantamisella voidaan pystya pienentdmaan sairauspois-
saolojen riskid yli 20 %. Pitkdaikainen stressi voi johtaa tyduupumukseen tai jopa
masennukseen, joka voi johtaa tyokyvyttdmyyteen. Tyéuupumus ilmenee voimak-
kaana kokonaisvaltaisena vasymyksena ja henkilékohtaisen sitoutumisen ja tyén mo-
tivaation laskuna. Masennuksen oireita ovat pysyva mielialan lasku, mielenkiinnot-
tomuus, voimakas vasymys sekd ruokahaluttomuus, uniongelmat ja itsetuhoiset aja-

tukset. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut.)

TYON HALLINTA

[ Ty6n monipuolisuus

P> vaikutusmahdollisuudet
P> osallistumismahdollisuudet
P> Ennustettavuus

paljon

vahan

Sosiaalinen tuki

A vihan paljon
psyykkinen
TYON VAATIMUKSET kuormittuminen
fyysinen
salraus
A —»
B —»

Kuva 5. Tyon hallinnan malli. (Viitala 2009, 220.)
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4.5 Tyoén imu ja flow

Ty6hyvinvointi, tydn imu ja “flow” tuovat esiin onnistumisen tunteita tydssi ja lie-
ventavéat tyosta aiheutuvaa kuormittumista. Tyon tulisi olla turvallista ja terveellista
sekd tuottavaa. Tyontekijoiden tulee tuntea tyénsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, jol-
loin tyonteko on osa heidan eldménhallintaa. Tyon mielekkéaksi kokeminen luo hy-
van ilmapiirin tyoyhteisoon, ja tydssa syntyneet ihmissuhteet vaikuttavat tyossa jak-
samiseen ja jopa tyourien pidentdmiseen. Tyon imu on suhteellisen pysyva tila, jossa
tyontekija on omistautunut, motivoitunut ja uppoutunut tydhonsa. Tyoén imua koke-
valla tyontekijélla on yleensd myonteinen asenne ty6ta ja tyopaikkaa kohtaan seka
vahemman halua ty6paikan vaihtoon. Liséksi tyén imua kokeva tyontekija on yleen-
sé& sekd oma-aloitteinen ja parhaansa tekevé tyosséén etté halukas kehittdméan asioita
tyopaikalla. (Ty6turvallisuuskeskus www-sivut.) Tyon imua kokeva henkilé péaédsee
parhaaseen suoritukseensa, koska tydn haasteet ja osaaminen ovat sopusoinnussa
(kuva 6). Tyon imu tuottaa positiivisia tuntemuksia ja luo korkean aktiivisuustason,
joka pysyy vyll& jatkuvan toiminnan vuoksi. Tyon imuun ei tarvita ulkoisia motivaat-
toreita, kuten palkkioita. (Otala & Ahonen 2005, 128.)

o]
Virtaustila
Korkeal haastest
/ Korkea ocaaminen
- Ahdistus
@ Korkeal haasleet L
-] Véhdinen osaaminen /
g y
.-QQ
N
Apatia
Vihdiset h
Vahdir Ikavystyminen
2 Vinhaiset haasteet
Vihadisel Korkea osaaminen
ki haasteet Apatia
= Vahdinen Vahdiset haasleet
= osaaminen Vahdinen osaaminen -
vahainen Osaaminen Korkea

Kuva 6. Tyon imu. (Otala & Ahonen 2005, 129.)
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Flow-tila on tyon imua lahell& oleva tila, jossa tyontekijan kompetenssi on tasapai-
nossa tyon vaatimusten ja tavoitteiden kanssa. Flow-tilassa ollessaan tyontekija pa-
neutuu tyotehtavaansa koko kapasiteetillaan sulkien kaiken muun epdolennaisen tie-
toisuudestaan. Flow syntyy, jos tyontekijan taidot vastaavat haasteita ja tdma on
kiinnostunut tehtdvana olevista asioista. Tyotehtavalla on tarkedd olla selked padmaa-
ré ja tyontekijalla tarpeeksi osaamista tehtdvan tekemiseksi. Tehtavan tulee olla tar-
peeksi haastava, mutta samalla kuitenkin tasapainossa tyontekijan kompetenssin
kanssa. Flow-tilan saavuttamisen kannalta tarkedd on tydskentelyrauha, jolloin tay-
dellinen keskittyminen on mahdollista seka tyon etenemisesta saatava valiton palau-
te, jotta tyontekija tietdd tekevansd merkityksellista tyota. Flow-tilassa ajantaju kato-
aa ja tyontekija tuntee hallinnan tunnetta eikéa keskity niinkdan oman itsensa arvioi-

miseen vaan kasilla olevaan tehtavaan. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut.)

4.6 Motivaatio

Tyon merkitys on muuttunut, koska tdna pdivana ihmiset kuluttavat rahaa enemmén
statuksensa yll&pitdmiseen. Rahaa kaytetddn oman identiteetin rakentamiseen ja ar-
vostuksen saamiseen erilaisissa yhteisoissd. Tyd voidaankin luonnehtia valttamatto-
maksi pahaksi, toimeentulon mahdollistajaksi, kutsumukseksi tai jopa eldmatehta-
vaksi. Tyon merkitykseen vaikuttaa olennaisesti se, kuinka mielekkd&na ihminen
tyonsa kokee. Mielekk&an tyon edellytyksind ovat tyon hyva organisointi, jotta tyon-
tekijan ja organisaation odotukset ja arvot ovat sopusoinnussa keskenaan, tyon selke-

at tavoitteet seka tyoyhteisosta saatu tuki ja kannustus. (Rauramo 2012,125,126.)
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1. Tyon sisalt, mielekkyys ja 1. Taloudelliset ja fyysisesn
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- Itsensad toteuttamisen tarve

. 7

Kuva 7. Tyémotivaation syntyminen. (Mukaillen Viitala 2009.)

TyOmotivaatio syntyy persoonallisuuden, tyon ja tydympdriston yhteisvaikutuksesta
(kuva 7). Kuvassa nakyvistd osa-alueista, kuten mielenkiinnonkohteet ja harrastukset
sekd asenteet ja tarpeet, tyon mielekkyys ja vaihtelevuus seka esimerkiksi palkka ja
tyoolosuhteet ja -edut madrittelevat tyontekijan tyotyytyvaisyyden seka motivaation.
Henkilokohtaiset mielenkiinnon kohteet sekd asenteet ja tarpeet ovat tarkeimpia teki-
jOitd motivaation syntymiseksi. Jos tyontekija ei ole kiinnostunut tekeméstaan tyosta,
arvostuksen puute heijastuu asenteisiin. Terve itsetunto tuottaa hyvia tuloksia ja hy-
vat tulokset saavat tyontekijan arvostamaan itseddn enemman. Tatd kautta myos mo-
tivaatio vahvistuu. (Viitala 2009, 158-159.)

Tydeldmaan liittyvat asenteet voidaan jakaa eettisiin, turvallisuushakuisiin, urasuun-
tautuneisiin sek& tyokeskeisiin. Eettisesti motivoituneilla ihmisilld korostuu tydssa
tyGnantajan eettisyys seka yhteiskunnallisuus, turvallisuushakuisilla tyonteon tarkoi-
tuksena on lahinna ansaita rahaa toimeentuloksi kun taas urasuuntautuneilla tyén mo-
tivaattorina toimii vaikutusvalta seké taloudellinen menestyminen ja tavoite esimies-

tehtdviin etenemisestd. TyoOkeskeiset ihmiset arvostavat oman asiantuntemuksensa
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kehittymista ja ovat yhteistyOhaluisia ja uhrautuvaisia tydssédén. Tyokeskeisesti suun-
tautuneet ovat esimerkiksi halukkaita tarvittaessa ylitoihin. (Kauhanen 2010, 114.)

Tyon motivaatioon liittyy olennaisesti siihen liittyvét palkkiot ja kannustimet. Tyo-
tyytyvaisyytté lisdavat esimerkiksi saavutukset, tyosta saadut tunnustukset, tyo itses-
s&an, vastuu sekd kasvu ja kehittyminen. Tyytymattomyytta tyossé lisddvat huonosti
hoidettu yrityspolitiikka ja hallinto, tyonjohtoon liittyvét suhteet, palkka, tyokaverit,
henkilokohtainen eldamantilanne, alaissuhteet, status seké turvallisuus. Tyotyytyvai-
syytta lisadvia toimenpiteitd tulisikin kayttdd henkildston motivoimiseksi ja pyrkia
poistamaan tyytymattomyytta aiheuttavat asiat. (Kauhanen 2010, 112-113.)

Palkitsemiskeinot voidaan jakaa aineellisiin ja aineettomiin. Aineellisena kannusti-
mena toimii yleensd palkka eli raha tai jokin muu rahallinen etu. Suomessa olevia
lakisaateisia rahallisia etuja ovat esimerkiksi sosiaaliturvaetuudet, tyoeléke, sairaus-
vakuutus, tapaturmavakuutus ja tyottomyysvakuutus. Muita vapaaehtoisia etuja ovat
lisdvakuutukset, kuten eléke-, matka-, sairaskuluvakuutukset seka luontoisedut kuten
ateriaetu, autoetu, asuntoetu ja puhelinetu. Aineeton palkitseminen liittyy enemmaén-
kin tyOuraan ja sosiaalisiin palkkioihin. Niiden merkitys kasvaa, mita suurempi palk-
ka tyontekijalla on, koska tulojen merkitys pienenee niiden kasvaessa ja muiden teki-
joiden merkitys kasvaa. Aineettomia kannustimia on status, kiitoksen saaminen, tyy-
tyvaisyys tyotehtavistd, arvostus seka sosiaaliset suhteet. (Kauhanen 2010, 115, 135,
137; Viitala 2009, 17.)

5 TYOKYVYN JA TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN

5.1 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvointia tulisi johtaa, kuten mitd tahansa muutakin liiketoiminnan osa-
aluetta. Tyohyvinvointi tulisikin liittd4 osaksi yrityksen strategiaan, visioon ja arvoi-
hin. Yrityksen on tarke&dd madaritella tydhyvinvoinnille selked sisalto ja tavoitteet seka
kehittdmiskohteet, resurssit seka mittarit ja niiden seuranta. Kun yritys pystyy sito-

maan tyohyvinvointityon ja strategisen tyéhyvinvoinnin johtamisen osaksi jokapéi-
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vaista toimintaansa, myos yrityksen tuloksellisuus paranee. (llmarinen) Ty6hyvin-
voinnista huolehtimalla yritys pystyy pienentdmdén sairaus-, tapaturma- ja tyotto-
myyskustannuksia sekd parantaa tyotyytyvéisyytta, tyoyhteison ilmapiirid ja moti-
vaatiota (Otala & Ahonen 2003, 60).

TYOHYVINVOINNIN

JOHTAMINEN
Tuloksellisuus

Esimiestyd Osaaminen

Tydyhteisd Kokonaishyvinvointi

Yhteisollisyys Osallistaminen Sitoutuneisuus

Kuva 8. Ty6hyvinvoinnin talo. (Ilmarinen)

lImarinen on kuvannut tyéhyvinvoinnin johtamista tyohyvinvoinnin talona (kuva 8)
siten, ettd talon kattona on johtaminen, joka yhdistaa tyéhyvinvointiin liittyvét toi-
menpiteet yhdenmukaisiksi muuhun liiketoimintaan. Katon alla ovat kaksi yrityksen
toiminnan kannalta keskeista tyéhyvinvoinnin tavoitetta: tuloksellisuus ja tydssa jak-
saminen. Kaiken ladhtdkohtana on tyd, joka liittyy olennaisesti kaikkiin tyohyvin-
voinnin osa-alueisiin, kuten esimiestyohon, tydyhteiséon, osaamiseen ja yksilon ko-
konaishyvinvointiin. Tydn sujuvuuden varmistaminen on koko ty6hyvinvoinnin l&h-
tokohta. Tyohyvinvoinnin johtamisen perustana on yhteisollisyys, osallistaminen ja
sitouttaminen. (llmarinen) Johto pystyy omalla sitoutumisellaan ja kannustamisellaan
saamaan myos tyontekijoiden asenteet tydsuojelua ja tydhyvinvointia kohtaan myoén-
teisiksi. Siksi yrityksen on erityisen tarke&4 panostaa tydyhteison avoimeen tiedon-
kulkuun, valittéméan vuorovaikutukseen ja ihmisl&htdiseen johtamisjarjestelmaan.
(The Druvan Model 2007.)



31

Tyontekijoiden tyokykyé heikentévia tekijoita ovat erityisen raskas tyo, heikko ergo-
nomia, huono esimiesty6 seka litkunnan vahaisyys. Jos yhdessakin edelld mainituista
osa-alueissa on puutteita, on tyohyvinvointi uhattuna ja tehokas toiminta seka hyvin-
vointitavoite vaikea saavuttaa. Tyohyvinvoinnin lisédminen vaatiikin monitahoista ja
lagjaa tyokykya yllapitdvaa toimintaa seké toiden uudelleenjérjestamista ja johtamis-
tapojen muovaamista. Organisaation toimivuuden kannalta tyohyvinvoinnin yllapi-
tdminen vaatii yhteistyota tyontekijoiden kanssa. Tyontekijat on hyva ottaa mukaan
toimintaan ja paastda heidat vaikuttamaan asioihin. Yhteisollisyys tulisi katsoa voi-
mavarana, joka kannattaa hyodyntad henkil0ston sitouttamisessa. (The Druvan Mo-
del 2007.)

5.2 Druvan-malli

Druvan-malli on Ove Né&smanin ja Guy Ahosen kehittdmé malli, jonka avulla tyéhy-
vinvointiin liittyvia uhkia pyritddn kaantdmaan mahdollisuuksiksi. Kyseista mallia
hyodyntéden vuosina 2002-2005 toteutettiin Dragsfjardissd Druvan-hanke, josta saa-
tiin hyvat tulokset mallin kayttdmisesta: mallin mukainen toiminta lisasi tyontekijoi-
den hyvinvointia tydssa seka vahensi sairauspoissaoloja ja varhaiselakkeiden maaraa.
Druvan-mallin toimenpiteiden avulla yrityksen kulut véhenevat ja sille kertyy huo-

mattavia taloudellisia s&éstoja. (The Druvan Model 2007.)

The anticipated impact pattern of the Druvan model

. Work and the work

Leadership \ environment

Effective

X working time

Commitment Health >

Sickness costs
Know-how L )| Workability

Pension costs
Desire »-\ | Job satisfaction »
to develop

Quality
Life-style / Cooperation

Kuva 9. Druvan-malli. (The Druvan Model 2007.)
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Druvan-mallin mukaisesti (kuva 9) panostamalla henkildston hyvinvointiin kehittéa-
malla tyopaikan johtajuutta (leadership), sitoutumista (commitment), tiedonkulkua
(know-how), kehitystoimintaa (desire to develop) seké& henkiloston elamantapaa (li-
fe-style) henkiloston kokonaisvaltainen tydhyvinvointi paranee, jolloin sairauspois-
saoloista johtuvat kulut sekd kaytettavissa oleva tydaika kehittyvat parempaan suun-
taan (The Druvan Model 2007; Suutarinen & Vesterinen 2010, 72). P4&paino Dru-
van-mallissa on sairauksien ja tyokyvyttomyyden ehkaisemisessa. Korjaavat toimen-

piteet, kuten kuntoutus ovat vasta toissijaisia. (The Druvan Model 2007.)

Druvan-mallin tarkoituksena on ottaa ty6hyvinvointia ja tuottavuutta edistavé toi-
minta yrityksen jokapaivaisen kehittdmistoiminnan osaksi. Tutkimustulokset osoitta-
vat Dragsfjardin Druvan-hankkeen tuoneen tuloksia mm. parantamalla yrityksen
tyontekijoiden toimintakykya ja viihtyvyyttd tyossadn. Ndiden avulla myo6s tyossé
jaksaminen parani ja yhteisty0 lisadntyi, jolloin sairaus- ja eldkekulut saatiin véahe-

nemaan merkittavasti. (The Druvan Model 2007.)

5.3 Esimiehen rooli ty6hyvinvoinnin tukemisessa

Jokaisen tyontekijan vastuulla on huolehtia sek& omasta ettd tydyhteisénsa hyvin-
voinnista. Yrityksella olisi hyvé olla kaytossaan varhaisen vélittdmisen toimintamal-
li, jonka avulla tyontekija, tydnantaja seké tyoterveyshuolto sitoutuvat tavoittelemaan
hyvinvoivaa, tyokykyisté ja tulosta tekevaa henkilostoa (kuva 10). Varhaisessa valit-
tdmisessé keskeisend asiana on tydn tekemiseen liittyviin ongelmiin puuttuminen ai-
kaisessa vaiheessa. Tarkedd on seurata sairauspoissaoloja ja puhua mahdollisista on-
gelmakohdista tyontekijoiden kanssa. (Halonen 2011.)
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= Vastuu tydn organiscinnista
ja tuloksellisuudesta

» PA5ttAA tarjolla olevista

= Vastuu omasta terveydesta
ja tyémotivaatiosta

* Pa4ttaa halukkuudesta vaihtaa

tyttehtavista tyota
» Mahdollisuus hy&dyntaa * Mahdollisuus saada parempi
tyGvoimaa toimeentulo ansiotydssé

TYONANTAJA

TYOTERVEYSHUOLTO

* Vastuu tydn terveydellisesti sopivuudesta
* Osaa arvioida terveydentilaa ja tydkykya suhteessa tydhon
* Mahdollisuus tunnistaa ja kuvata jéljella cleva tydkyky

Kuva 10. Varhaisen vélittdmisen keskeiset toimijat (Halonen 2011.)

Esimiehen keskeisin tehtdva on hyvinvoinnin ndkdkulmasta huolehtia, ettd tyonteon
edellytykset tayttyvat niin, etta tyontekijalla on mahdollisuus keskittya tekeméaan tyo-
tdan. Tyonteon edellytyksista huolehtiakseen esimiehen tulee noudattaa yrityksen
toimintatapoja seké télla tulee olla tietdmysta siitd, mitka asiat ovat oleellisia tyohy-
vinvoinnin, tydkyvyn seké tyoterveyden kannalta ja esimerkillinen asenne edellisia
asioita kohtaan. (Ahola 2011, 63.)

Tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus puhua esimiehensa kanssa tyonsa tai tydpaikan
turvallisuuteen liittyvistd epakohdista. Esimiehelld on velvollisuus tarttua naihin epé-
kohtiin ja selvittaa tilanne jos tyontekijan tyokunto ja toimintakyky seka tyon suju-
minen on vaarantunut. Oleellista on kiinnittdd huomiota, jos tyontekijan tyon teke-
minen muuttuu oleellisesti aiempaan verrattuna. Ahola kayttaa esimiehen késikirjas-
sa Tue tyokykya (2011) esimerkkimittarina poissaolojen hélytysrajoja tyontekijan
tyopanoksen seuraamisessa. Halytysrajoja poissaoloille voi olla esimerkiksi 5 pois-
saolokertaa, 20 tyopaivad vuodessa tai yhtajaksoinen 30 paivan poissaolo. (Ahola
2011, 39-40.)

Kun esimies huomaa jotain halyttdvaa alaisensa tyonteossa, tulisi tdman ottaa asia
puheeksi ja ilmaista huolestuneisuutensa. Esimiehen tulee selvittdd yhdessa kyseisen
tyontekijdn kanssa onko syytd huoleen ja tarvitseeko tdma terveydenhuollon tukea
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ongelmaansa. Asian puheeksi ottaminen ei aina ole helppoa kummallekaan osapuo-
lelle. Siksi esimiehen tulisi puuttua tilanteeseen varhaisessa vaiheessa, jotta negatii-
visia tunteita ei ole ehtinyt kertyé ja asiallinen keskustelu onnistuu paremmin. (Ahola
2011, 43.)

5.4 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Ty6hyvinvoinnin ja tydssé jaksamisen kehittdminen on ty0paikan sisalld tapahtuvaa
toimintaa, joka edellyttdd tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistyotd. Keskeisid tyo-
hyvinvoinnin ja tyossd jaksamisen kehittdmisen paakohtia ovat tyon ja ympériston
kehittdminen, tyoyhteison ja tydorganisaatioiden toimivuuden parantaminen seka
tyontekijoiden terveyden ja ammatillisen osaamisen kehittdminen. (Tyoterveyslaitos
2015.) Kehittdmiskohteiden varhainen tunnistaminen edellyttdd suunnitelmaa siit,
kuinka yrityksessa pystytdan tunnistamaan hyvinvointia uhkaavat tekijat ja 10ytaa
niitd vahvistavia ja edistavia tekijoitd. Koska tydelama muuttuu jatkuvasti, tyéhyvin-
voinnin uhkiin on térked pystyd ennakoimaan ja vaikuttamaan hyvissa ajoin. (Suuta-
rinen & Vesterinen 2010, 61.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisessa on mukana niin tydpaikan johto kuin esimiehet,
henkilostohallinto sekd tydsuojelu- ja tyoterveyshenkilostd. Nama tahot muodostavat
yrityksen tyohyvinvoinnin ”kehittdmisryhméan”, jonka tulisi olla hyvin perilla tyohy-
vinvoinnin portaista, jotta eri kdytantdjen arvioiminen ja kehittdminen onnistuu. Ta-
man tyéryhman tulisi saannollisin ajoin kokoontua yhteen ja kayda lapi tyéhyvin-
vointiin liittyvié asioita. Ryhman jasenten tulisi kommunikoida muutenkin saannélli-
sesti keskenddn. Organisaation jasenten tulisi yhdessé suunnitella ja kartoittaa tavoit-
teet sekd priorisoida tyéhyvinvoinnin portaisiin liittyvat menetelmat. Taman liséksi
tulee resurssoida yrityksen voimavarat tavoitteiden saavuttamisen mahdollistamisek-

si seka realisoimiseksi. (Tyodterveyskeskuksen www-sivut.)

Yrityksessa Pekkaniska on saatu hyvid tuloksia tydntekijoille jaettavista kuntobonuk-
sista ty6hyvinvoinnin parantamiseksi seka kuntoiluun kannustamiseksi. Yritys esi-
merkiksi maksaa bonusta tupakattomuudesta seka alkoholittomuudesta, urheilukil-

pailuun osallistumisesta sek& muusta kuntoilusta, kuten pyoréilysté ja lenkkeilysta.
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Yritys on teettanyt tutkimuksen tyontekijoilleen heidan mielipiteestaan kuntobonuk-
sia kohtaan sek& arvioidakseen niiden kannattavuutta. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta
kuntobonusten ansiosta yli puolella osallistuneista stressitasot olivat laskeneet seké
tyémotivaatio kasvanut. Sairauksista johtuvat poissaolot olivat Suomen keskiarvoa
huomattavasti alemmat: vuonna 2013 Suomessa poissaolojen keskiarvo oli 11 paivéa
vuodessa, kun Pekkaniskalla vastaava luku oli vain 5 péivaé. (Pekkaniskan www-

sivut.)

Toisaalta myds Druvan-hankkeen tulokset ovat olleet hyvid. Dragsfjardissa kunnas-
sa tehdyn tyokykyindeksin mukaan tyohyvinvointi kehittyi hankkeen ansiosta erittéin
hyvin. Hankkeen ansiosta ikaantymisestd johtuvaa tyokyvyn heikkenemista pystyt-
tiin parantamaan myonteiseen suuntaan, tydilmapiirissa tapahtui paranemista seka
sairauspoissaolot vahenivét ratkaisevasti. Naistd kaikista hankkeen tuomista paran-
nuksista johtuen kunta sai 46 % tuoton henkildston hyvinvointiin sijoitetulle pa&o-
malle. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 67.)

Druvan-hankkeessa keskeisené tekijand on Metal Age -menetelmd, jonka avulla pyri-
t&&n moniulotteiseen tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Menetelmén avulla on tuloksis-
ta paatellen saatu vahvasti osallistavia suunnittelumenetelmia, jotka ovat sitouttaneet
yksil6ita oman tyohyvinvointinsa parantamiseen. Menetelmassa organisaatio jaetaan
n. 10-20 henkildn ryhmiin, jotka kokoontuvat yhdessé miettiméan kehittdmiskohteita
ja toimenpiteitd sekd laativat aikataulut toimenpiteiden toteuttamiseksi. Menetelman
ansiosta muutosvastarinta on saatu ehkéistya seké konkreettisia ja raataloityja kay-
tdnndn toimenpiteitd on tullut esille tydhyvinvoinnin parantamiseksi. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 68-69.)

Kehittamélla tyohyvinvointia yritys séastad sairaspoissaoloihin ja ennenaikaisiin el&-
koditymisiin menevia varoja. Esimerkiksi vélttamalla tapaturman yritys parantaa tu-
lostaan 9000 € ja ennaltachkdisemaillé poissaoloja 415 €. Yksi poissaolopdivd maksaa
yritykselle 325 € ja kokeneen tyontekijan menettdminen aiheuttaa jopa 60 000 € lii-
ketuloksen menetyksen. Tydn sujuvuuden parantamiseksi 5 % parannus tydeldman

laatuun tuottaa 2000 € /tydntekiji lisdarvoa yritykselle. (Rauramo 2012, 19.)
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5.4.1 Ty6hyvinvoinnin mittarit

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen apuna voi olla erilaisia mittareita ja muita tiedonke-
ruun apuvalineitd, kuten esimerkiksi erilaiset kyselyt ja kartoitukset. Tyohyvinvoin-
nin mittarit voidaan jakaa taloudellisiin, yksilo- ja tyoyhteiso- sekd tydymparistomit-
tareihin. Naiden avulla voidaan kuvata esimerkiksi henkiloston ajankéyttod, tyosuh-
detta, terveyttd, turvallisuutta, yhteisollisyyttd, osaamista ja tuloksellisuutta. (Raura-
mo 2012, 20.) Naiden mittareiden tarkoituksena on tukea hyvinvointia ja auttaa sen
edistdmisessd seké auttaa tunnistamaan ongelmat ja epdkohdat ajoissa. Hyvia tyohy-

vinvoinnin mittareita on esimerkiksi:

- kehityskeskustelut

- vaara- ja lahelta piti -ilmoitukset
- ty6hyvinvointikyselyt

- ty6turvallisuuskartoitukset

- sairauspoissaolojen seuranta

Tyontekijoilta saatu tieto auttaa organisaatiota tunnistamaan ja kehittdmaén mahdol-
lisia ongelmakohtia. (Suonsivu 2014, 98-100.)

Tyopaikka- ja yksilokohtaiset kehityskeskustelut antavat mahdollisuuden pohtia yri-
tyksen antamia tavoitteita, niiden toteutumista seka antaa palautetta puolin ja toisin.
Kehityskeskusteluissa olisi hyvé ottaa aiheeksi myds tyohyvinvointiin liittyvét asiat,
kuten tyomé&arén sopivuus, tyOtehtdvan sisallon vastaavuus tehtdvankuvaan sek&
henkilokohtaiset kehittymisen seké tuen tarpeet (Ahola 2011, 83). Yrityksen sisalla
on hyva pitaé saannollisesti palavereja, joiden avulla tiedonkulku paranee ja se lisaa
yhteishenked seka parantaa tyon ja tydyhteison kehittdmismahdollisuuksia. (The
Druvan Model 2007.)

Sairauspoissaolojen seuranta kuuluu olennaisena osana organisaation tyéhyvinvoin-
nin tilan selvittdmiseen. Sairauspoissaoloilla on iso merkitys yrityksen toimintaan,
koska niista aiheutuvat kulut on suuret. Suomessa yrityksen palkkakustannuksista
sairauspoissaoloista seka tyokyvyttdmyydesta ja tapaturmista muodostuu noin 10 %
(Kauppalehti 2011). Jos poissaoloja on paljon, tulisi yrityksen selvittdd niiden syyt
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ja miettid keinoja tilanteen parantamiseksi. Pitk&t sairauspoissaolot saattavat olla
esimerkiksi merkki mahdollisista tyokyvyttomyyselédkoitymisistd. Sairauspoissaoloja
pystytdan seuraamaan esimerkiksi sairauspoissaoloprosentilla. Yleensa on esimiehen
vastuulla alaistensa poissaolojen méaarén ja keston seuranta, seké tarvittaessa poissa-
olojen syiden selvittdminen tyontekijoidensd kanssa. Siksi onkin tarke&é, etta yrityk-
sell& on selvét ohjeet, kuinka sairaus- ja tapaturmatapauksista ilmoitetaan ja raportoi-
daan eteenpéin. Esimerkiksi pidempien, yli 20 pdivaa kestévien poissaolojen jalkeen
tyontekijoita tulisi tukea tyohon paluussaan. Sairaudet voivat aiheuttaa valiaikaista
tai pysyvéé toiminnan vajavuutta, jolloin ty6ta tai tydoloja voi joutua muokkaamaan
tyontekijan tyokykyyn sopivaksi. (Rauramo 2012, 42.)

Jokaisen tyontekijan vastuulla on ottaa tydssddn huomioon tydhyvinvointi. Vaikka
suurin vastuu tyéhyvinvoinnin johtamisesta on johdolla ja esimiehilla, se vaatii toi-
mivan ja tavoitteisiin sitoutuneen tyoyhteison. Jokainen tyontekija pystyy vaikutta-
maan tyoyhteisdn hyvinvointiin asennoitumisellaan, innostuneisuudellaan seka vuo-
rovaikutustaidoillaan. Yksi tdrkeimmistd organisaation menestymiseen liittyvisté asi-
oista on toimiva yhteisty6. (llmarinen) Elinkeinoeldman keskusliiton mukaan yrityk-
sen tulee keskittya erityisesti tyokyvyn johtamiseen, jotta sairauspoissaoloja ja tyo-
kyvyttomyyselékkeita voidaan ehkéistd ja edistdd urien jatkumista pidempéaan
(Kauppalehti 2011).

5.4.2 Tykytoiminta

Tykytoiminta on kaikenlaista tydnantajan ja tyontekijoiden seka yhteistydorganisaa-
tioiden vélista toimintaa, jonka tarkoituksena on edistéd ja tukea tyontekijoiden tyo-
ja toimintakykya tyéuran jokaisessa vaiheessa. Tykytoimintaa on tydn ja tydymparis-
ton parantaminen, tyon ja tydorganisaatioiden kehittdminen seka tydntekijan hyvin-
voinnin ja ammatillisen osaamisen edistaminen. (limarinen 2006, 83.) Oikeanlainen
tykytoiminta kehittdd henkildston tyokykyé ja terveyttd ja tydmotivaatiota seka pa-
rantaa tyopaikan toimivuutta ja ilmapiirid. Tykytoiminnan tarkoituksena on tukea
tyossé jaksamista sekd tyokyvyn sailyttamista. Nain myos yrityksen kannattavuus ja
toimintakyky paranee kestdvallad tavalla. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2014.)

Tybnantaja voi tukea henkilGstonsa terveyttd esimerkiksi jarjestamalla erilaisia tyky-
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paivié sekd antamalla mahdollisuuksia tutustua eri lajeihin. Tykytoiminnan tavoittee-
na on kannustaa tyontekijoita liilkkumaan sadnndllisesti seka lisaté tyossa viihtyvyyt-
t4 ja lujittaa yhteishenkeé. (Rauramo 2012, 25 - 26, 28.)

Yrityksen jarjestaméalléd litkuntatoiminnalla voi olla merkittavéa vaikutus tyohyvin-
voinnin edistdmisen kannalta. Kohtuullinen ja s&annollinen liikunta vaikuttaa myon-
teisesti niin tyokykyyn kuin vapaa-aikana jaksamiseen sekéd esimerkiksi unen laa-
tuun. (Rauramo 2012, 28.) Liikunnan ohessa korostuu myos terveellisen ravinnon
merkitys. Terveytta ja tyokykya edistdvan ruuan tulisi olla monipuolista ja varikasta,
jotta ihminen saa tarvittavat vitamiinit ja kivenndisaineet jaksaakseen tydssaan pa-
remmin. Tydpaikan lounastauko tarjoaa tyéhon sopivan virkistymistauon, jolloin
tyontekija pystyy irtautumaan tyostaén ja pitdmaan ylla sosiaalisia suhteita. (Raura-
mo 2012, 29.) Erityisesti vuoroty6ta seka liikkuvaa tyoté tekeville tyontekijoille olisi
tarkedd tarjota ravitsemusneuvontaa sekd erityisid toimenpiteita terveellisen ruuan

mahdollistamiseksi tydpaikalla. (Rauramo 2012, 30.)

Rolls-Roycella on vuonna 2003 alulle pantu senioriklubi, ”Rollit”. Rollitoiminta pi-
tad sisdllddn erilaista ohjelmaa ja matkoja sekd “rollivapaita” yrityksen 55-vuotiaille
tai sitd vanhemmille tyontekijoille. ”Rollit” perustettiin tukemaan yrityksen yli 55-
vuotiaita tyontekijoiden tyodssa jaksamista, jotta yrityksen kokenut ja ammattitaitoi-
nen tyontekijakunta sailyisi yrityksessa pidempéén. (Rolls-Royce Oy Ab:n intranet-
sivut 2015.)

Rollivapaat muodostuvat siten, ettd 56-vuotiaat saavat yhden vapaan vuodessa. Sen
jalkeen joka vuosi tulee myds yksi vapaapdiva vuodessa lisad. Nain ollen esimerkiksi
65-vuotiaalla Rolls-Roycen tyontekijélla on 10 ylimaaréistad vapaata vuodessa. Va-
paiden tarkoituksena on tukea eldkoityvien tyontekijoiden tydssa jaksamista ja mah-
dollistaa vapaiden pitdmisen silloin, kun se on tyontekijan jaksamisen kannalta tarke-

&a. (Rolls-Royce Oy Ab:n intranet-sivut 2015.)
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5.5 Tyoterveyshuollon rooli

Tyo6terveyshuoltolaki (1383/2001) mé&arad, ettd tydnantajan on jérjestettavé tyoterve-
yshuollon ammattihenkilGiden ja asiantuntijoiden kanssa yhteistydssa toimintaa, jolla
edistetdan tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkéisya, tyon ja tydymparis-
ton turvallisuus ja terveellisyys seké pyritdan parantamaan tydyhteison yhteistoimin-
taa seké tyontekijoiden henkilokohtaista terveytta ja toimintakykya. Tyokykya yllapi-
tavan toiminnan tulee olla suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, joka kohdis-
tuu tyéhon, tydoloista koituvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkdisemiseen seka
tyontekijoiden terveyden suojelemiseen ja edistamiseen. (Tyoterveyshuoltolaki L 2,
§4)

Tyoterveyshuollon tehtdvéa on tuottaa palveluja tydolosuhteista johtuvien terveysvaa-
rojen ja -haittojen ehkéisemiseksi sekéd henkiloston tyokyvyn, turvallisuuden ja ter-
veyden tukemiseksi ja edistdmiseksi yhteistydssa yrityksen johdon, tyéturvallisuus-
asiantuntijoiden, tyosuojelun yhteistoimintahenkildiden sekd henkildstohallinnon
henkildiden kanssa. Tyoterveyshuollolla on kdytdssaan erilaisia mittareita ja arvioin-
teja, joiden pohjalta se seuraa tyooloja yrityksessd. Tyo6terveyshuollon toimintaa on

esimerkiksi:

- tyoterveystarkastukset

- terveysneuvonta

- tyokyvyn edistdminen

- sairauspoissaolojen hallinta

- onnettomuuksien torjunta

- ensiapuvalmiudesta vastaaminen

- ergonomiasta huolehtiminen

- kuntoutusty6

- yhteis6toiminta ja Kkriisiapu yhteistyossa yrityksen kanssa

Edelld mainittujen palveluiden liséksi terveydenhuoltoon kuuluu yleensd myos sai-
raanhoitopalvelut. (Rauramo 2012, 37 - 38.)


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383#a1383-2001
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Tyoterveyshuollon tehtdvand on huolehtia saannéllisistd terveystarkastuksista, erilai-
sista kuntoutuskursseista, sairaanhoidosta, tyopaikkaselvityksista, ergonomisista pal-
veluista, tyopaikkaliikunnan tarjoamisesta sekd pdihde- ja muista eldméantapa-
asioiden tukemisesta. Tyoterveyshuolto tekee esimerkiksi tyohontulotarkastuksen,
seka terveystarkastus tulisi tehd& véhintaan joka viides vuosi henkilokunnalle. Yli 50
-vuotiaille terveystarkastus tulee tehdd joka kolmas vuosi. (The Druvan Model
2007.)

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusote

Valitsin tutkimusmenetelmaksi kvantitatiivisen, eli mééarallisen tutkimuksen. Kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa korostuu syyn ja seurausten vélisen suhteen selvittdminen
seka asioiden tarkastelu realistisesti ja loogisesti. Aineiston keruumenetelmana kvan-
titatiivisessa tutkimuksessa on maarallinen, eli numeerinen mittaus. Koehenkil6iden
tai tutkittavien henkiléiden rajaus tapahtuu madarittelemélld perusjoukko, josta otanta
otetaan. (Hirsjarvi ym. 2014, 139-140.)

Tutkimuksesta saadut muuttujat muunnetaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa tauluk-
komuotoon tai tilastollisesti kasiteltdvadn muotoon, jolloin niiden analysoiminen
helpottuu. Tutkimuksen p&atelmét eli analysointi tehdain havaintoaineiston tilastolli-
sella analysoinnilla, esimerkiksi kuvailemalla tuloksia prosenttitaulukoissa. (Hirsjar-
vi ym. 2014, 140.)

Kvantitatiivinen tutkimusote sopii tdhén tutkimukseen, koska tutkimuksella on selvé
kohderyhmd, johon tutkimus keskittyy. Koska kohderyhmd on melko iso, teen koko
joukolle kyselylomakkeen, jonka tuloksista tulen tekemdan taulukoita analysoinnin

helpottamiseksi.

Kvantitatiivisen tutkimusotteen tueksi tulen tekemé&én myos teemahaastattelun, eli

haastattelusta saatava materiaali on laadullista, eli kvalitatiivista. Haastatteluun valit-



41

sin puolistrukturoidun haastattelumenetelmén eli teemahaastattelun. Teemahaastatte-
lulle tyypillista on, ettd haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskus-
tellaan. Teemahaastattelussa haastattelupaikan tulee olla rauhallinen ja turvallinen,
jotta haastateltavaan saa luotua hyvéin yhteyden. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48, 74
.) Lis&ksi kyselylomakkeen kysymyksisté osa on avoimia. Avoimet kysymykset tuo-
vat tutkimukseen laadullista otetta haastattelun liséksi (Hirsjarvi ym. 2014, 164).

6.2 Kohderyhman valinta

Kohderyhména tutkimuksessa on Rolls-Royce Oy Ab:n ikaantyvat, eli yli 55-
vuotiaat toimihenkilot seké tydntekijat. Yrityksessa tydskentelee 84 55-vuotiasta tai
sitd vanhempaa henkil®4, joista 49 on toimihenkil6ité ja 35 tyontekijoita. Naisté nai-

sia on 14 ja miehi& loput, eli 70 henkil6a.

6.3 Tiedonkeruumenetelmat

Tiedonkeruumenetelmané tassa tutkimuksessa kaytetdan kyselylomaketta (liite 1),
jonka jaan henkilokohtaisesti kohdehenkildille, eli kyseessa on kontrolloitu kysely
(Hirsjarvi ym. 2014, 169.) Kyselyn mukana on saate, jossa kerron tutkimukseni tar-
koituksesta ja tavoitteista. Kyselylomake on kolmesivuinen ja se jaetaan jokaiselle
yrityksen yli 55-vuotiaalle toimihenkil6lle ja tydntekijalle. Kyselylomake jaetaan pa-

periversiona sisaisesti yrityksessa.

Kyselylomake koostuu taustatietojen selvittdmisestd sekd kahdeksasta kysymyksestd,
joista kolme on avoimia kysymyksia. Kyselylomakkeessa kaytan hyddyksi Likertin
asteikkoa, jossa on 4-5 vastausvaihtoehtoa nousevasta laskevaan (taysin eri mieltd —
taysin samaa mieltd). Taman liséksi kyselylomakkeessa on kéytetty avoimia ja moni-
valinta- eli strukturoituja kysymyksia. Monivalintakysymyksien avulla vertailu on
helppoa, kun taas avoimien kysymysten avulla vastaaja ilmaisee itsed&dn omin sanoin,

koska vastauksia ei ole ehdotettu valmiiksi. (Hirsjarvi ym. 2014, 198-201.)

Toimihenkil6ille ja tyontekijoille jaettavan kyselylomakkeen liséksi haastattelen yri-
tyksen tyoterveyshoitajaa. Haastattelu 16ytyy liitteena opinnédytetyon lopusta (liite 2).
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Tyoterveyshoitajalle esitdn kysymyksid koskien Rolls-Roycen tyontekijoiden ja toi-
mihenkil6iden poissaolojen syitd ja niiden kestoja sekd Dextran toimia yrityksen

ikaantyvien tyontekijoiden tyon tukemiseksi ja turvaamiseksi.

6.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Kyselyéd tutkimusmenetelména pidetddn hyvéana laajan tutkimusaineiston saamisen
kannalta. Kysely mahdollistaa suuren kohderyhman sek& monien eri asioiden kysy-
misen. Kun kyselylomakkeen suunnittelee huolellisesti, aineisto on helppo muuttaa
kasiteltdvddn muotoon ja sen analysoiminen helpottuu. Kysymyslomake sééstéa

myos aikaa ja kustannuksia. (Hirsjarvi ym. 2014, 195.)

Kyselytutkimuksen heikkouksia ovat sen tulosten pinnalliseksi ja vaatimattomaksi
jadminen. Tutkija ei pysty varmistumaan koskaan siitd, miten tosissaan vastaajat ot-
tavat kysymykset tai kuinka rehellisesti he kysymyksiin vastaavat. Vastausvaihtoeh-
dot eivat valttdmatta aina ole tarpeeksi kattavia kaikkien vastaajien nakokulmasta,
jolloin saattaa tulla vaarinymmarryksia. Yksi kyselytutkimuksen suurimmista heik-

kouksista saattaa olla heikko vastausprosentti. (Hirsjarvi ym. 2014, 195.)

Kyselylomakkeen laatiminen voi olla vaikeaa, koska siitd ei ole olemassa tarkkoja
séantoja. Hirsjarven mukaan kyselylomakkeen laadintaa voidaan pitéa taiteen muo-
tona, koska onnistuneen lomakkeen laadintaan liittyy niin moninaiset tiedot kuin per-

soonalliset kokemukset. (Hirsjarvi ym. 2014, 202.)

Haastattelun etuna on se, ettd haastattelija pystyy itse sadtelemaén joustavasti tilan-
teen edellyttdmalla tavalla ja haastateltavaa myotaillen. (Hirsjarvi ym. 2014, 205.)
Valitsin haastattelun tutkimukseen, koska se tukee kyselylomakkeista saatavaa tietoa.
Haastattelun haasteena kuitenkin on, etten tiedd varmaksi tulenko saamaan halu-
amiani tietoja. Koska haastattelun aiheena on tyoterveyshuolto ja heidan yllapitdmat
tiedot yrityksen tyontekijoista, on epadvarmaa voivatko he luovuttaa tarvitsemiani tie-

toja ja voinko kaytt&a niita hyodykseni tassa tutkimuksessa.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Tutkimuksen kulku

Jaoin kyselylomakkeet Rolls-Roycen yli 55-vuotiaille tyontekijdille ja toimihenki-
I6ille maanantaina 26.10.2015. Kyselylomakkeet jaettiin jokaiselle kohderyhman
henkil6lle henkilokohtaisesti paperiversiona. Kyselylomakkeen mukana oli saate,
jossa kerroin tutkimukseni taustat ja tarkoituksen, seké ohjeet kyselylomakkeen pa-
lauttamiseen. Kyselylomakkeen tayttdmiseen ja palauttamiseen annoin aikaa kaksi
viikkoa.

Haastattelin Dextran tyoterveyshoitajaa perjantaina 12.11.2015 klo 10.15 koskien
Rolls-Roycen yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden ja toimihenkildiden sairauspoissaolo-
ja. Sovin kyseisestd haastatteluajasta etukéateen sédhkodpostitse asianomaisen kanssa.
Kerroin sdhkdpostissa, mité asioita haastattelu tulisi kasittelemaan. Menin itse paikan
paalle Dextran toimipisteeseen tekeméaan haastattelun. Haastattelu pidettiin tyoterve-
yshoitajan tyohuoneessa ja se kesti n. tunnin verran. Siihen osallistui alkuvaiheessa
my0ds Dextran sihteerind toimiva henkild, joka oli valmiiksi tulostanut materiaalia

haastatteluun liittyen.

7.2 Kysely

Kysely jaettiin 84 Rolls-Roycen yli 55-vuotiaalle tyontekijalle. Kyselyyn vastasi yh-
teensé 44 henkil6d, joista 29 oli toimihenkil0itd ja 15 tyontekijoita. Vastausprosentti
oli siis 52,4 eli vahan yli puolet kohderyhmasta vastasi kyselyyn.

Kysely (liite 1) koostuu taustatiedoista (sukupuoli, ikd, palvelusvuodet ja tydnteki-
ja/toimihenkilttiedot) sek& kuudesta monivalintakysymyksesta liittyen omaan hyvin-
vointiin, tydssd jaksamiseen, tydeldmaéssa jatkamiseen sekd tyon mielekkyyteen.
Ty0ssa jaksamiseen liittyen on lisdksi avoin kysymys tydssa jaksamisen osa-alueiden
parannusehdotuksista. Lisaksi kyselyssd on kolme avointa kysymysta liittyen tyohy-
vinvoinnin tukemiseen ja rollitoiminnan kehittdmiseen sekd muut kommentit ja ela-

keuudistukseen tutustumisesta.
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7.3 Kyselyn tulokset

Taustatiedot

Kyselyyn vastanneet henkil6t ovat 55-63-vuotiaita toimihenkildita seké tydntekijoi-

td. Vastanneiden toimihenkildiden keski-ikd on 58 ja tyontekijoiden 59. Yli 60-
vuotiaita oli kyselyyn vastanneissa 6 toimihenkil6d ja 7 tyontekijaa, eli kaikista vas-
tanneista vain 15 %. Palvelusvuodet vaihtelivat 2,5 vuodesta 39 vuoteen. Keskimaa-
rin kKyseisen kohderyhman toimihenkildiden palvelusvuosien kesto on 25 ja tyonteki-
joiden 18,5.

Oma hyvinvointi

Kysymys 1

Kaikki toimihenkil6t (29 hl6) vastasivat omaa hyvinvointia koskevaan kysymykseen.
Kyselyyn vastanneista toimihenkil6istd yli 72,4 prosenttia (21 hl6) tuntee ehtivansa
palautua tyostadan riittavasti. He vastasivat vditteeseen olevansa samaa tai taysin
mieltd. Vain kaksi vastaajaa vastasi olevansa taysin eri mieltd. Vastaava luku tyonte-
kijoilla on taysin sama, eli tulokset eivat eronneet toimihenkildiden ja tyontekijoiden
valilla ollenkaan. Yksikaan tyontekijoista ei kokenut olevansa taysin eri mielta véit-
tdman kanssa. Ne toimihenkil6t, jotka vastasivat olevansa eri mieltd vaittdaman kans-

sa, ovat olleet yrityksen palveluksessa keskimaarin 29 vuotta.

Toimihenkildista 13 eli 87 prosenttia vastasi kyseiseen kysymyksen jokaiseen koh-
taan. Toimihenkiloista 72,4 prosenttia (21 hlo) kertoo pitdvansa huolta terveydestaan,
kun taas vastaava prosenttiluku tyontekijoilla on parempi, jopa 92,3 (12 hl6). Tyo-
motivaatio nayttaisi olevan tyontekijoilla hieman parempi: toimihenkil6ista 82,8 pro-
senttia (24 hl6) kokee tyémotivaationsa olevan hyvé, kun taas 17,2 prosenttia (5 hl6)
vastaajista oli eri mieltd vaittdman kanssa, tyontekijoista 85,7 (11 hl6) kokee olevan-
sa samaa tai taysin samaa mieltd vaittdmén kanssa ja vain 14,3 prosenttia (2 hlo) eri

mielta.
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Toimihenkil6istd 69 prosenttia (20 hl6) tuntee itsensa terveeksi, kun taas tyontekijoil-
I& vastaava luku on 69,3 (9 hlg). Kuitenkin toimihenkil@ista 31 prosenttia (9 hlo) ja
tyontekijoista 30,7 prosenttia (4 hlo) eivat tunteneet itsedén terveiksi. Kyselyyn vas-
tanneista miehistd enemmisto tuntee olonsa terveeksi, kun taas naisista puolet vastasi
olevansa véittdman kanssa eri mieltd. Vastausten perusteella ikaryhmien 55-60 ja
60—65-vuotiaat tuntevat itsensd yhta terveiksi.

Toimihenkildiden vastausjakauma omaan
hyvinvointiin liittyen %

Ehdin palautua riittavasti

Pidan huolta terveydesta H Taysin sama
B Sama
Tyomotivaationi on hyva W Eri

H Taysin eri

Tunnen itseni terveeksi

0,0 25,0 50,0 75,0 100,0

Kaavio 1.

Tyontekijoiden vastausjakauma omaan
hyvinvointiin liittyen %

286
Ehdin palautua riittavasti i 50,0
23,1 |
Pidan huolta terveydesta 77 69,2 B Tdysin sama
i H Sama

35,7 - Eri

Tydmotivaationi on hyva 173 50,0 ri
H Taysin eri
Tunnen itseni terveeksi 231 38,5
7,7 ’

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

Kaavio 2.
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Tydssa jaksaminen

Kysymys 2

Toimihenkildista kaikki vastasivat tydssa jaksamista koskeviin kysymyksiin. Toimi-
henkididen mielesta tarkein tydssa jaksamiseen vaikuttava asia on tyon mielekkyys.
Vastaajista 75,9 prosenttia (22 hl9) vastasivat sen olevan erittdin tarked asia. Toiseksi
ja kolmanneksi tdrkeimpéand asiana toimihenkil6t kokevat varmuuden ty6paikan sai-
lymisesta seka tyon vaikutusmahdollisuudet. Muita tarkeiksi koettuja tydssa jaksami-
seen vaikuttavia asioita ovat palkan lisaéaminen, tyoterveyshuollon kehittdminen,
tyokaverit, tydympdriston parantaminen sek& johtamis- ja esimiestyén parantaminen.
Yli 50 prosenttia vastaajista listasivat ndma asiat melko tarkeiksi. Ty0tehtdvien
muuttamisella, mahdollisuudella vuorotteluvapaaseen tai osa-aikatyohon ei koeta
olevan merkitysta tai niiden olevan erityisen tarkeitd. Noin kolmasosa vastaajista ei-
vat osanneet sanoa onko tyotehtdvien muuttamisella tai mahdollisuudella osa-
aikaeldkkeeseen vaikutusta tyossa jaksamiseen.

Myos kaikki tydntekijat vastasivat tdhan kysymykseen. Tyontekijoiden keskuudessa
tarkeimpind tyohon jaksamiseen vaikuttavina asioina pidetddn tyon mielekkyytté ja
varmuutta tyopaikan séilymisestd, johon 80 prosenttia (12 hl§) vastasivat sen olevan
erittdin tarkeaa. Liséksi yli 50 prosenttia vastaa pitavansa melko tarkeana tyotehtavi-
en muuttamista, kuntoutusmahdollisuuksien lisdamista, tyoterveyshuollon kehitté-
mistd, Kiireen vahentamistd, johtamis- ja esimiestaitojen parantamista seka vaiku-
tusmahdollisuuksia tydohon. Tyontekijoiden keskuudessa yksikaan ei vastannut yh-
teenkddn kohtaan “ei merkitystd”, mistd voi paitelld, ettd tyontekijoiden mielestd

kaikilla vaihtoehdoilla on merkitysta tydssa jaksamiseen.

Samaan aihepiiriin oli liséksi tdydentavéa kysymys tyossé jaksamisen parannuskoh-
teista. Vastaajien mielestd parannuskohteita ovat erityisesti johtamis- ja esimiestyo,
lifallinen byrokratia sek& mahdollisuus ty6tehtévien vaihtoon tai kiertoon. Esille tuli
epavarmuus tyopaikan sailymisesta sekd enemmaén kuin yksi vastaajista toivovat saa-
vansa enemman palautetta esimieheltdén. Yli puolet tdhan kysymykseen vastanneista
toivovat esimiehiltd parempaa panostusta esimiestyohon seka paneutumista alaisten-

sa asioihin syvemmin.
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Toimihenkildiden vastausjakauma tyossa
jaksamiseen vaikuttavista asioista %

Tyotehtavien muuttaminen

Palkan lisddminen
Kuntoutusmahd. Lisddminen
Mahdollisuus vuorotteluvapaaseen
Tyoterveyshuollon kehittdminen
Mahdollisuus osa-aikaelakkeeseen
Mahdollisuus osa-aikatyéhon
Tyokaverit

Tydymparistdn parantaminen
Kiireen vahentaminen

Johtamis- ja esimiestydn parantam.
Varmuus tyopaikan sailymisesta
Joustavat tydajat
Vaikutusmahdollisuudet tyohon

Tyon mielekkyys

Kaavio 3.

M Erittdin tark
B Melko tark

W En osaa sanoa
M Ei erityisen

B Ei merkitysta

50,0 100,0
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Tyontekijoiden vastausjakauma tyossa
jaksamiseen vaikuttavista asioista %

Tyotehtavien muuttaminen

Palkan lisddminen
Kuntoutusmahd. Lisddminen
Mahdollisuus vuorotteluvapaaseen
Tyoterveyshuollon kehittdminen
Mahdollisuus osa-aikaeldkkeeseen

. . o M Erittdin tark
Mahdollisuus osa-aikatychon

H Melko tark

Tyokaverit
i En osaa sanoa

Tyoymparistdn parantaminen B Ei erityisen

Kiireen vdhentaminen B Ei merkitysta
Johtamis- ja esimiestydn parantam.
Varmuus tyopaikan sailymisesta

Joustavat tyOajat

Vaikutusmahdollisuudet tyohon

Tyon mielekkyys

0,0 20,0 40,0 600 80,0 1000

Kaavio 4.

Kysymys 3

Tyoéhyvinvoinnin keinoja koskeva kysymykseen vastaaminen tuotti hankaluuksia:
ainoastaan 21 (72 %) toimihenkilod merkitsivat keinot, kuten kysymyksessé pyydet-
tiin. Téarkeimpi& toimihenkildiden tydhyvinvoinnin tukemisen keinoja ovat yli 50
prosentin (12 hld) mielesta tyoterveyshuollon palvelut seka yli 30 prosentin (7 hlo)
mielesta rollivapaat. Vastanneista kaksi vastasivat jokin muu —kohtaan tarkeimmiksi
lilkuntasetelit Raumalaisille seka yrityksen osoittaman arvostuksen tyontekijoita koh-
taan. Toimihenkildiden mielestd vahiten tarkeimmét tydhyvinvoinnin tukemisen kei-

not ovat vapaa-ajan toimikunnan toimet sekd koulutukset. Yksikddn vastaajista ei
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merkannut niitd tdrkeimmiksi, ja vain 14,3 (3 hld) prosenttia merkkasi ne toiseksi
tarkeimmaksi keinoksi.

Tyontekijoista 60 prosenttia (9 hlo) vastasivat kysymykseen, kuten pyydettiin. Tyon-
tekijoistd 55,6 prosenttia (5 hlg) pitavéat rollivapaita tarkeimpdna tyohyvinvoinnin
tukemisen keinona seka 44,4 prosenttia (4 hlg) tyoterveyshuollon palveluita. Toiseksi
tarkeimmiksi keinoiksi tyontekijat kokevat yrityksen juhlat seka rollimatkat. Vahiten

tarkeimpid keinoja ovat mahdollisuus tyopaikkaruokailuun seké koulutukset.

Vastauksista paatellen tyontekijoiden ja toimihenkildiden mielestd samat keinot ovat
tarkeimpid, eli tyoterveyshuollon palvelut seka rollivapaat. Tyontekijoiden mielipi-
teet jakautuvat kuitenkin enemman: heiddan mielestdan téarkeitd keinoja ovat myds
yrityksen juhlat sekd rollimatkat, kun taas toimihenkildiden vastauksista paatellen ne
eivat ole erityisen tarkeitd. ToimihenkilGista 33 prosentin (7 hld) mielestd mahdolli-
suus tyopaikkaruokailuun on toiseksi tarkein keino, kun taas tyontekijoista yksikéan

ei ollut valinnut sitd ensimmaiseksi eika toiseksi tarkeimmaksi.

Toimihenkildiden vastausjakauma
tyéhyvinvoinnin tukemisen keinoista %

80,0
57,1
60,0
40,0
20,0 1l
0,0 - 2
u3

Kaavio 5.
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Tyontekijoiden vastausjakauma
tybhyvinvoinnin tukemisen keinoista %

80,0

55,6

60,0

40,0

20,0 - ml

m2

m3

Kaavio 6.

Tybeldmassa jatkamiseen vaikuttavat asiat

Kysymys 4

Kaikki toimihenkil6t vastasivat kyseiseen kysymykseen. Toimihenkildista 96,6 pro-
senttia (28 hlo) vastasivat mielekkdan tyon olevan tarkein tyoelaméassa jatkamiseen
vaikuttava asia. Muita tarkeité asioita ovat yli 65 prosentin mielestd varmuus tyopai-
kan sdilymisestd, hyvat vaikutusmahdollisuudet seké tydterveyshuollon palveluiden
parantaminen ja lomapaivien lisdédminen. Puolestaan osa-aikaeldkkeen lopettaminen
seka tyottomyysturvan ja eldkekertyman heikentdminen vahentavat halukkuutta tyo-
elaméssa jatkamiseen. Muun muassa tyon keventamiselld ja osa-aikaeldkkeelle siir-

tymisen helpottamisella ei koeta olevan vaikutusta.

Vastaukset jakautuvat l&dhes tasan halukkuuden lisddmisen ja ei vaikutusta —
vaihtoehtojen vililld kohdissa “ammattitaidon kehittdmiselld” ja ’johtamisen paran-
tamisella”: 12 toimihenkil6d vastasi ammattitaidon kehittimisen lisddavén halukkuut-

ta, kun taas 13 on sitd mieltd, ettei silla ole vaikutusta, kun taas 14 henkil6a vastasi
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johtamisen parantamisen lisddvén halukkuutta ja 13 henkilén mielesta silla ei ole

vaikutusta.

Kaikki tyontekijat vastasivat kyseiseen kysymykseen. Myds tyontekijoista 93,3 pro-
senttia (14 hld) ovat sitd mieltd, ettd mielekds tyd on térkein tytelaméssa jatkamiseen
vaikuttava tekija. Muita térkeité asioita ovat lomapaivien lisédminen, tyGterveyshuol-
lon palveluiden parantaminen, osa-aikaeldkkeelle siirtymisen helpottaminen, var-
muus tyopaikan sailymisesta sekd hyvat vaikutusmahdollisuudet ja tyon keventdmi-
nen. Naihin vastasi yli 60 prosenttia tyontekijoisté niiden lisdévéan halukkuutta. Puo-
lestaan 46 prosentin (7 hl0) mielesté tyottdmyysturvan heikentdminen, ja 40 prosen-
tin (6 hl6) mielesta seka osa-aikaeldkkeen lopettaminen ettd 53,3 prosentin (8 hlo)
mielestd eldkekertyman heikentdminen vahentavat halukkuutta tyéelamassa pidem-
paan jatkamiseen. Ammattitaidon kehittdmismahdollisuudella, johtamisen paranta-
misella eik&d myoskaan osa-aikaeldkkeen lopettamisella koeta yli 50 prosentin mieles-

té olevan vaikutusta tyoelaméssa jatkamiseen.

Toimihenkildiden vastausjakauma
tyoelamassa jatkamiseen vaikuttavista
tekijoista %

Osa-aikaeldkkeen lopettaminen

Tyottdomyysturvan heikentdminen

Eldkekertyman heikentaminen

Osa-aikaeldkkeelle siirtymisen...

Varmuus tyopaikan sailymisesta = Lisi3 halukkuutta

Tyoterveyshuollon palveluiden...
¥ ¥ P B Ei vaikutusta

Ammattitaidon kehittamismahd. . e
i Vdhentaa

Tyon keventaminen
M En osaa sanoa
Johtamisen parantaminen
Lomapaivien lisdaminen
Hyvat vaikutusmahdollisuudet

Mielekas tyo

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 1000

Kaavio 7.
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Tyontekijoiden vastausjakauma tydelamassa
jatkamiseen vaikuttavista tekijoista %

Osa-aikaeldkkeen lopettaminen
Tyottomyysturvan heikentdminen

Eldkekertyméan heikentdminen

Osa-aikaeldkkeelle siirtymisen...
Varmuus tyopaikan sailymisesta m Lisa3 halukkuutta

Tyoterveyshuollon palveluiden...
¥ ¥ P M Ei vaikutusta

Ammattitaidon kehittamismahd. . -,
1 Vdhentaa

Tyon keventaminen
B En osaa sanoa
Johtamisen parantaminen
Lomapaivien lisdaminen
Hyvat vaikutusmahdollisuudet

Mielekas tyo

0,0 200 40,0 60,0 80,0 100,0

Kaavio 8.

Tyon mielekkyyteen vaikuttavat tekijat

Kysymys 5

Kaikki kyselyyn vastanneet vastasivat kyseiseen kysymykseen. Toimihenkil6istd 75
prosentin (22 hl6) mielestd tyon varmuus ja sen saannollisyys on tarkein tyon mie-
lekkyyteen vaikuttava asia. Yli 50 prosentin mielesta erittdin tarkeitd ovat myos tun-
tea saavansa jotain arvokasta aikaan, turvallinen tydympaéristd, tyosta saatu arvostus
sek& hyvé palkka ja rahalliset edut. V&hiten tarkedana toimihenkil6t pitavat rauhallis-
ta, sddnnonmukaista tyotd. Toimihenkiltistd yli 44 prosenttia vastaavat jokaisen

vaihtoehdon olevan erittéin tarkeita tekijoita tyon mielekkyyden kannalta.

Tyontekijoistd 73 prosentin (11 hld) mielestd tarkein mielekkyyteen vaikuttava tekija
on turvallinen tyoymparistd. Liséksi yli 50 prosentin mielesta erittain tarkeda oli
myos hyva palkka ja rahalliset edut seka tyon varmuus ja séannéllisyys. Tyontekijat

vastasivat mahdollisuuden kehittda itsedédn, tuntea saavansa jotain arvokasta aikaan
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sekd rauhallisen, sé&nndnmukaisen tyon ja tyostd saadun arvostuksen olevan melko
tarkeitd. Eniten ei tdrke&dnd pidettiin tuntea saavansa jotain arvokasta aikaan seka

tyén varmuutta ja saannollisyytta.

Toimihenkildiden vastausjakauma tyon
mielekkyyteen vaikuttavista tekijoista %

100,0
80,0 69,0 759 65,5
60,0
40,0
20,0 -
0,0

M Ei térkea

B Melko tarkea

W Erittdin tarkea

B En osaa sanoa

Kaavio 9.
Tyontekijoiden vastausjakauma tyon
mielekkyyteen vaikuttavista tekijoista %

100,0
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60,0 M Eitarkea
40,0
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0,0 M Erittdin tarkea

M En osaa sanoa

Kaavio 10.
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Avoimet kysymykset

Kysymys 6

Kyselyyn vastanneista 40 prosenttia (18 hlf) vastasivat tydhyvinvoinnin tukemisen
keinoja koskevaan kysymykseen. Vastauksista kay ilmi, ettd seka toimihenkil6t etta
tyontekijat toivovat enemman litkunnan tukemiseen liittyvia asioita, kuten yksil6llis-
t4 ohjausta kuntosalilla tai liikuntaseteleja raumalaisien tyontekijoiden kayttoon. Li-
séksi toivotaan lyhennettyja, kuten 6 tunnin, ja kevennettyja tyopéaivia helpottamaan

mahdollisia fyysisié rajoitteita seka lisadmaan tyon mielekkyytta.

Kysymys 7

Vastaajista 50 prosenttia (22 hld) vastasivat rollitoiminnan toimivuutta koskevaan
kysymykseen. Ainoastaan yhdessa kyselylomakkeessa rollitoimintaan ei olla tyyty-
vaisid, loput vastanneista kertovat rollitoiminnan olevan toimivaa ja tarpeellista. Sen
kerrotaan olevan tarpeellista ”auttamaan jaksamista arjen askareissa” sekd virkista-
vad. Ehdotukseksi toiminnan parantamiseksi annetaan kokoontumisten pitdmista

Raumalla tai sen lahialueella seka hyvéksi koettujen rollivapaiden lisdamistéa.

Kysymys 8

Toimihenkil6ista vain 45 prosenttia (13 hld) on tutustunut eldkeuudistukseen, kun
taas tyontekijoista elakeuudistukseen oli tutustunut 58 prosenttia (7 hld) vastanneista.
Vastaajien ialla, sukupuolella eika toimenkuvalla ei néyta olevan vaikutusta siihen,
kuka on elékeuudistukseen tutustunut. Tutustumisprosentin pienuudesta voisi todeta,
etteivat puolet Rolls-Roycen yli 55-vuotiaista ole tietoisia, mitd muutoksia elakeuu-

distuksen mydté on tulossa.
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7.4 Haastattelu

Sairaspoissaolot ja niiden syyt

Kysymys 1

Tyobterveyshoitajan mukaan Dextra kerda asiakkaidensa tyontekijoistd ajantasaista
dataa koskien heidén poissaolojensa kestoa ja syitd. Dextran asiakkailla on myos
mahdollisuus péaasta ndkemaan tata dataa: jokaisella asiakasyritykselld on oma, réata-
I6ity ndkyma ohjelmaan. Ohjelman oikeudet on yleensa yrityksen henkilgstohallin-

nolla.

Yrityksen toimintasuunnitelmaan on merkitty keskeisimmaét haasteet ty6hyvinvoin-
tiin yrityksessa: tyontekijoilla vuoro- ja yotyot, sekéd tyon henkinen ja fyysinen rasi-
tus, kuten melu, ja muut tapaturmavaarat seka toimihenkildilla matkustamiseen liit-
tyvat kuormitustekijat seka toimistotilojen moninaiset tilat, kuten avokonttori, ja il-
man laatu ja ergonomia sekd myds tyon fyysinen ja henkinen kuormitus, kuten tiimi-
ja yhteisty6d. Tyoterveyshuollon keskeisin tehtdvd onkin ennaltaehkdiseva terveys-

huolto.

Yleisimpi& yli 55-vuotiaiden Rolls-Roycen tydntekijoiden ja toimihenkildiden sai-
raspoissaolojen syita ovat tuki- ja liikuntaelinsairaudet, ruuansulatusvaivat seka hen-
gityselinsairaudet. Tyoterveyshoitaja kertoo ruuansulatusvaivojen johtuvan erityisesti
keskivartalolihavuuden lisdantymisesta kyseisessa ikaluokassa. Kyseisen ikéluokan
omat eldmdantavat ovatkin merkittdvéssd osassa ruuansulatusvaivojen ennaltaeh-
kaisyssd. Psykiatrisia sairauksia ei tdssa ik&luokassa ole juuri ollenkaan. Hengi-
tyselinsairaudet, kuten flunssa, ovat kausiluontoisia sairauksia ja yhtéd yleisia joka

ikaluokissa.

Dextralla ei ollut mahdollista antaa tietoa eritellysti toimihenkildilla ja tyontekijoilla
esiintyvista eri sairaspoissaolojen syistd. Saatavien tietojen hyvaksi kéyttdminen tas-
s& opinndytetydssd on hankalaa, koska otanta on suhteellisen pieni ja riski siitg, etta

joku henkild on tunnistettavissa esitettavissa tiedoista, kasvaa.
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Kysymys 2

Sairaspoissaolojen kestoa tarkasteltaessa ikaryhmittéin kay ilmi, ettd tarkasteltaessa
poissaoloja pdivind, 55-64-vuotiailla ja 15-24-vuotiailla on ollut lahes saman verran
sairaspoissaoloja 1.1.2015-13.11.2015 vélisend aikana. Poissaolot suhteutettuna

pv/hld 55-64-vuotiaiden ikaryhméssa poissaoloprosentti on huomattavasti suurempi.

Sain Dextralta tdsméllista tietoa poissaolojen lukumadrastd, seké tarkat poissaolopro-
sentit, mutta valitettavasti tarkkaa poissaolojen méaréé en voi tuoda tdssé opinnayte-
tyossa ilmi, koska otannan ollessa pieni, sairaspoissaolopdivien tuominen ilmi on
mahdotonta, ettei kenenkaan yksityisyyden suojaa rikottaisi. Sairaspoissaoloprosentti
on 55-64-vuotiailla 30 prosenttia koko sairaspoissaolojen méérasta. Toiseksi eniten
olevalla, eli 15-24-vuotiailla sairaspoissaoloprosentti on 26,4.

Tyobterveyshoitajan mukaan yli 55-vuotiaiden sairaspoissaolojen pituudet eivat ole
merkittavasti pidempid, kuin muissa ikaryhmissa. Kuitenkin idn myota sairauksista
toipuminen pitkittyy, mink& takia nuorempi henkil0 toipuu samasta sairaudesta
yleensd nopeammin kuin idkk&&dmpi henkild. Tama selittdékin sen, miksi 55-64-
vuotiaiden sairauspoissaoloprosentti on suurempi kuin 15-24-vuotiaden ikaryhmaés-
s&. Tyoterveyshoitaja kertoo yli 55-vuotiaden ik&luokassa itsehoidon térkeyden ko-
rostuvan, koska yleensa tuossa idssd harrastelut jaavéat véhemmélle ja on henkilon
omalla vastuulla pitdd huolta liikkumisestaan. Nuoremmilla, 15-24-vuotiailla, sai-
rasoloprosentti selittyy tapaturmilla, joita tapahtuu yleensa nuoremmille heidan har-

rastuksissaan ja vapaa-ajallaan.

Yli 55-vuotiaiden tydssé jaksaminen

Kysymys 3

Jokaisen henkilon kohdalla otetaan huomioon tdman mahdolliset rajoitteet tyohon, ja
pyritddn saamaan aikaan ratkaisu, jonka mukaan tyontekijad kykenee tekemaan tyo-

taan, esimerkiksi kevennettynd. Kevennetyn tyon tarkoituksena on mahdollistaa tyo-
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hon palaaminen, vaikka joitain rajoitteita olisikin. Esimerkiksi kevennetyn tyon vai-
kutuksesta yrityksen sairaspoissaolojen pituuksia on saatu lyhennettyd huomattavasti.

Rollitarkastuksia pidetddn yli 55-vuotiaille 1-3 vuoden vélein. Tarkastusten pitami-
nen mietitdan jokaisen henkilon kohdalla erikseen tdmén tarpeiden mukaan: voi olla
jopa vuoden valein, jos kyseisell& henkil6lla on siihen tarve, esimerkiksi sairauksia
tai muita tyohon liittyvié rajoitteita. Tyoterveyshuollolla on jatkuva seuranta osatyo-

kykyisien tyontekijoidensa tyokyvysta ja sen kehittymisesté.

Y hteistyo

Kysymys 4

Kysyttéessa yhteistyon sujuvuudesta tydterveyshoitaja kertoo yhteistyon olleen pit-
kaaikaista. Yhteisty®d on sujunut todella hyvin ja saumattomasti. Tyoterveyshoitaja ja
muut Dextran Rolls-Roycen vastuuhenkil6t pitdvat sadnnollisesti, lahes paivittain,
yhteyttd Rolls-Roycen henkildston edustajiin. Yhteyttd pidetdan puhelimitse ja sah-
kdpostitse seka tasaisin valiajoin pidettavin tapaamisin. Esimerkiksi vuoden lopussa
pidetddn tydsuojelutoimikunnan tapaaminen, jossa kdydaan lapi seuraavan vuoden
toimintasuunnitelma yhdessé Rolls-Roycen henkildston edustajien kanssa. Sielld mo-
lemmat osapuolet esittdvat omat ndkemyksensa seuraavan vuoden tavoitteista ja yh-
dessa sovitaan seuraavan vuoden toimintasuuntauksista, jotta yhteistyo olisi mahdol-

lisimman sujuvaa.

Tyo6terveyshoitaja korostaa, ettd on erityisen tarkeéa tuntea yritys hyvin, jotta on sel-
villa sen tydoloista seké tuntea tydntekijoita henkilokohtaisesti. Siksi Rolls-Roycelle
tehdaan saanndéllisin véliajoin esimerkiksi tydolokatsauksia, jotta tydterveyshuolto on

perilla sen hetkisesta tilanteesta.

Yhteistyé on hdnen mukaansa “vilitontd ja sujuvaa”, eikd hénelld ole siihen téalla
hetkelld parannettavaa. Han pyrkii pitdméan yhteydenpidon jatkossakin yhta sujuva-

na ja uskoo, ettd tulevaisuudessakaan ei tule olemaan ongelmia yhteistyssa.
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8 YHTEENVETO JA POHDINTA

8.1 Yhteenveto

Tutkimuksesta saatiin hyvin samankaltaisia tuloksia, kuten aiemmin teetetyssa val-
tiokonttorin tekemassa kyselyssa vanhuuselakkeelle siirtyneille henkilGille. Siita saa-
tujen tulosten mukaan tyossa tarkeimpana kannustimena koettiin tyon mielekkyys,
joka oli myds Rolls-Roycen tydntekijoiden mielesté tarkein kannustin. Elédkehakui-
suutta lisasivat taas esimerkiksi arvostuksen puute, vahdiset vaikutusmahdollisuudet
sekad epavarmuus tyon jatkumisesta, jotka kavivat ilmi myos valtiokonttorin kyselys-

Sa.

Kyselyn perusteella Rolls-Roycen yli 55-vuotiaat toimihenkil6t seka tyontekijat tun-
tevat olonsa padsaantoisesti terveeksi seké heidan tydmotivaationsa on suurimmalla
osalla hyva. Kyselyyn vastanneet miehet tuntevat olonsa paasaantoisesti terveem-
miksi kuin naiset. Seké toimihenkil6t ettd tyontekijat pitavat huolta terveydestaan,
mutta tyontekijat nayttaisivat kyselyn perusteella pitdvan terveydestdan huolta toimi-
henkil@ihin verrattuna enemman. Huomattavaa on se, ettd kuitenkin ldhes kolmasosa
toimihenkildistd sekd neljasosa tydntekijoista eivat tunne itsedén terveeksi eivatka
pida huolta terveydestaan. Heraakin kysymys, mista tama johtuu? Onko kenties hei-

dan elintavoissaan jotain, mika huonontaa heidan terveydentilaansa?

Vastausten perusteella tydpaivista palautumiseen vaikuttaa tyouran kesto. Ne henki-
I6t, jotka eivat mielestdan palaudu tyOpaivista riittavasti, ovat olleet yrityksen palve-
luksessa keskimaérin 29 vuotta. Lisdksi kaikki kieltdvasti vastanneet olivat toimi-
henkil6itd. Suurin osa, eli 73 prosenttia (32 hld) kaikista vastanneista koki kuitenkin

palautuvansa tydpaivistaan riittavasti.

Samat asiat tulivat esiin tydssa jaksamiseen seka tyoeldmassa jatkamiseen vaikutta-
vissa tekijoissd: sekd toimihenkilot ettd tyontekijat pitavat tyon mielekkyytta tar-
keimpéna tydssa jaksamiseen sekd tydeldmassa jatkamiseen vaikuttavana asiana. Li-
séksi varmuus tyOpaikan sailymisesta koetaan tarkedksi. Tyontekijéiden mielesté toi-

seksi tarkeimpand asiana tydssa jaksamisessa on tydtehtavdn muuttaminen, kun taas
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toimihenkilot vastaavat vaikutusmahdollisuuksien olevan toiseksi tarkeintd. Tamé
voi selittyd osittain tyonkuvalla: tyontekijoilla tyd on fyysisesti rasittavaa, jolloin
ty6tehtdvan muutos voi olla olennaista jaksamisen kannalta, kun taas toimihenkil6illa

korostuu tydn henkinen rasitus ja tydhon vaikuttamisen tarkeys.

Mahdollisuus tyotehtavien vaihtoon seka tyonkiertoon tuli esille my6s parannuseh-
dotuksista. Liséksi kyselyyn vastanneet toivovat esimiehiltd parempaa panostusta
esimiestydssaan sen vastuualueissa, kuten esimerkiksi palautteen antamisessa. Esi-
miehen rooli tydhyvinvoinnin edistdmisessa onkin erityisen tarked, jotta tyontekijat
tuntevat olonsa turvalliseksi ja voivat avoimesti kertoa esimiehelleen, jos jokin vai-
vaa heitd. Yrityksen johtamiseen toivottiin myds parannusta, mutta vastauksista ei
kaynyt ilmi, mitd parannuksia toivottaisiin tapahtuvan. Kysymyksen 4 vastausten pe-
rusteella kuitenkaan johtamisen parantamisella ei toimihenkil@ista 40 prosentin (13
hl6) eik& tyontekijoista yli 60 prosentin (10 hl6) mielesta ole vaikutusta tydelamassa

jatkamiseen.

Kaikki tydhyvinvoinnin tukemisen keinot saivat kannatusta, joten vaikuttaa silté, etta
kaikki yrityksen kaytdssa olevat keinot ovat tarkeitd. Tarkeimmiksi vastaajat valitsi-
vat tyoterveyshuollon palvelut seka rollivapaat. Koulutukset ovat vastaajien mielesta
vahiten tarkein keino. Uusiksi tyohyvinvoinnin tukemisen keinoiksi ehdotettiin lii-
kuntaseteleitd raumalaisille tyontekijoille sek& yrityksen osoittamaa arvostusta tyon-
tekijoitdén kohtaan.

Tyon mielekkyyteen vaikuttavat toimihenkiléiden mielesta eri asiat kuin tydntekijoi-
den. Toimihenkil6t arvostavat tyon varmuutta ja sdannollisyyttd, kun taas tyontekijat
arvostavat turvallista tydymparistdd. Toiseksi tarkeimpind kumpikin ryhma tunsivat
tyostd saadun arvostuksen, jonkin arvokkaan saamisen aikaan, hyvén palkan seka
muut rahalliset edut. Toimihenkildista yli 44 prosentin mielestd kaikki vaihtoehdot
ovat tarkeitd tyon mielekkyyden kannalta. Namékin vastauserot voivat selittya tyon-
kuvalla: tyontekijoille on olennaisen tarkeaa, etta tydymparistd on turvallinen, jotta
ei satu tyOtapaturmia, joiden riski on tuotannossa tydskentelevilla tyontekijoilla suu-
ri. Toimihenkil6t taas arvostavat tyon varmuutta ja saannollisyyttd, joka on yleensé
toimistotyota tekeville toimihenkil6ille tarkedd. Tyoterveyshoitajan haastattelun pe-

rusteella juuri ty6tapaturmavaara onkin suurimpia haasteita tyontekijoille, kun taas
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toimihenkil6ille matkustamisesta sekd tyon henkisestéd kuormituksesta johtuvat haas-
teet.

Tyo6hyvinvoinnin tukemiseksi kyselyyn vastanneet toivoivat liikunnallista tukemista,
kuten ohjausta kuntosalille sek& liikuntaseteleitd raumalaisille tyontekijoille. Tyopéi-
van lyhentdmisté toivottiin myos avoimissa kysymyksissd, mika tuli esiin osittain jo
aiemmin tyossa jaksamiseen liittyvassd kysymyksessd, jossa vastaajat kertoivat ke-
vennetyn tyon auttavan tydssa jaksamisessa pidempadn. Myds tydterveyshoitajan
haastattelun mukaan tyon keventamisell& oli positiivisia vaikutuksia tydssé jaksami-
sessa ja sairaspoissaolojen ehkéisemisessé. Tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista tu-
keva rollitoiminta oli suurimman osan mielestd toimiva jo sellaisenaan. Muutamia
ehdotuksia toiminnan parantamiseksi oli, kuten toiminnan pitdmista Rauman seudul-

la seka rollivapaiden lisadmisté.

Haastattelusta kévi ilmi, etta yleisimpia poissaolojen syitd kohderyhmaéssé ovat elin-
tapasairaudet, kuten ruuansulatussairaudet seka tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Naiden
sairauksien ennaltaehkéaisysséa korostuukin ennaltaehkaisy omasta terveydestaén huo-
lehtimalla. Toimihenkil6istd 72,4 prosenttia ja tyontekijoista jopa 92,3 prosenttia ker-
tovat pitdvansa huolta terveydestdan, mika voi selittdd sen, ettei kyseisen ikaluokan
poissaolot eroa juurikaan seuraavaksi suurimmasta, 15-24-vuotiaiden ikéluokasta.
Vaikka tarkkaa lukua ei poissaoloista voitu tuoda ilmi, ne eivét ylittaneet halytysra-
joja (Ahola 2011, 39-40).

Tyobterveyshoitajan mukaan kevennetylla ty6lld on saatu vahennettya sairaspoissa-
oloja seka lyhennettya niiden kestoa. Tyontekijoiden mielesta kevennetty tyo lisaakin
halukkuutta ty6elaméssa jatkamiseen, miké tukee tyoterveyshoitajalta saatua tietoa.
Myos TNS Gallupin teettdméasséa kyselyssa vastaajat kertoivat tyon keventdmismah-

dollisuuden vaikuttavan tydssa jaksamiseen merkittavasti.

8.2 Pohdinta

Tavoitteena téssa tydssa oli selvittdd Rolls-Roycen ikaantyvien tyontekijoiden ny-

kyinen hyvinvoinnin tila seka heidan tydssa arvostamiaan asioita. Tarkoituksena oli
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teorian sek& kyselyn vastausten perusteella 16ytda keinoja tyontekijoiden hyvinvoin-
nin kehittamiseksi seka tyourien pidentdmisen mahdollistamiseksi.

Tutkimuksen haasteena oli kohdeyrityksessd kaynnistyneet yt-neuvottelut syksylla
2015, jolloin olin jo aloittanut tdman opinnaytetyon tekemisen. Yt-neuvotteluista joh-
tuvat irtisanomiset viivastyttivat tyoni etenemistd, koska en voinut jakaa kyselylo-
maketta ennen kuin asianomaiset saivat irtisanomisistaan tietdd. Yt-neuvottelut saat-
toivat vaikuttaa tyOpaikan ilmapiiriin, joten en osaa sanoa, ovatko ne vaikuttaneet

myo0s kyselylomakkeen vastausprosenttiin.

Kyselylomake toimi mielestani hyvin, ja sain haluamaani tietoa koskien tyontekijoi-
den hyvinvoinnin tilaa seké tyodssa jaksamiseen ja jatkamiseen vaikuttavista asioista.
Kyselylomakkeessa olisi kuitenkin voinut kysyéd tarkemmin vastaajien elintavoista,
jotka voisivat selittad elintapasairauksista johtuvia sairaspoissaoloja.

Mielestani tutkimuksen tavoitteet tayttyivat. Sain vastauksien sekd haastattelun pe-
rusteella tietoa Rolls-Roycen tyontekijoiden hyvinvoinnin tilasta seka selvitin, mita
asioita he tygssa jaksamisessaan arvostavat sekd mitka asiat ovat tarkeité tyossa jat-

kamisen kannalta.

Yritys voisi mielestani miettid esimerkiksi tyoeldkekuntoutuksen mahdollisuutta sai-
raspoissaolojen vahentamiseksi sekd mahdollisten hyvinvointiongelmien parantami-
seksi ja tydhon paluun helpottamiseksi. Tydeldkekuntoutuksen avulla tydurien piden-
tdminen mahdollistuu, koska sen avulla sairauden vuoksi poissaolleen tyontekijana
tyéhon paluu helpottuu ja tdmé voi sen ansiosta jaksaa tyotehtavéassaan vield pitkaan.
Lisaksi teoriaosuudessa mainituista Druvan-mallista sek& Pekkaniskan kuntobonuk-
sista saatujen hyvien tuloksien mukaan yrityksen kannattaisi harkita jomman kum-
man tai molempien mallien kayttdénottamista. Molemmissa on péédpaino terveydesta
huolehtimisessa, erityisesti liikunnan lisd&misessa ja terveysuhkien ennaltaehkaisys-
sé, jonka tarkeyttd myos tyoterveyshoitaja haastattelussa korosti. Ennaltaehkaisyn
avulla yritys saastaa sairaanhoitokuluissa seka tydhyvinvointi yrityksessa paranee.

Taman tutkimuksen mukaan kolmasosa yrityksen tyontekijoisté eivat tunteneet itse-

aén terveeksi. Kuten teoriassa kerrottiin tyéhyvinvoinnin portaista, terveys on kaiken
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hyvinvoinnin perusta. Jos se ei ole kunnossa, muissakin hyvinvoinnin osa-alueissa
voi ndkyé ongelmia. Jatkotutkimuksena voisikin tehda tyoterveystutkimuksen, josta
selviaa erityisesti yksilollisten ja altistavien tekijoiden, kuten esimerkiksi ylipainon
sekd alkoholin ja tupakan kayton, merkitys ja vaikutus tyostd palautumiseen seka

muuhun tydhyvinvointiin.
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LIITE1

Hei!

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketalouden ammattikorkeakoulu-
tutkintoa. Teen lopputyond tutkimusta yli 55-vuotiaiden tyontekijéiden tyohyvin-
voinnin parantamisesta ja tyourien pidentdmisestd Rolls-Roycella.

Aihe on ajankohtainen, koska hallitus esittid, ettd vuonna 2017 astuu voimaan eldke-
uudistus, jonka tarkoituksena on mm. nostaa elékkeelle jaamisikdd asteittain 65 iké-
vuoteen (lisdtietoa eldkeuudistuksen siséllostd saat eldkeuudistuksen nettisivuilta:
http://www.elakeuudistus.fi). Tarkoituksenani on tutkimuksen avulla selvittdd, mitd
asioita Rolls-Roycen tyontekijat pitdvat tydhyvinvoinnin kannalta tirkeinéd sekd mit-

ki asiat voisivat edesauttaa heidin jaksamistaan tydeldmissd pidempéén.

Pyydinkin teitd vastaamaan tidhdn kyselyyn saadakseni mahdollisimman kattavan
kisityksen henkiloston ndkemyksistd. Kyselyyn vastaamiseen menee noin 5-10 mi-
nuuttia ja vastaajien henkildllisyys ei tule missdin kohdassa ilmi. Kyselyn kaikki tie-

dot késitellain luottamuksellisesti.

Kyselyyn on aikaa vastata perjantaihin 6.11.2015 asti. Palautathan kyselyn sisdiselld
postilla (kirjoita paille tydhyvinvointikysely), kiitos!

Terveisin,

Ida Laakso



OZrAC~IOMMUOmY

TYOHYVINVOINTIKYSELY

Taustatiedot

Sukupuoli Mies__ Nainen___
Ika __ vuotta

Palvelusvuodet talossa __ vuotta.

TT/TH Tyontekija__ Toimihenkild___

Oma hyvinvointi

1 Arvioi tamanhetkista terveydentilaasi vastaamalla seuraaviin vaittamiin:

Taysin eri Eri mielta Samaa Taysin samaa

mielta mielta mielté

[] [] [] []
Tunnen itseni terveeksi
Tydmotivaationi on hyva [] ] ] ]
Pidan huolta terveydestani (riittava uni, ] ] ] ]
ravinto, liikunta)
Ehdin palautua tyopaivistani riittavasti [] [] [] []

Tydssa jaksaminen

2 Kuinka tarkeana koet seuraavat tyossa jaksamiseen vaikuttavat asiat?

Mahdollisuus vuorotteluvapaaseen

. Kuntoutusmahdollisuuksien lisédminen
Palkan lisddminen
Tyo6tehtavien muuttaminen

Erittain Melko En osaa Ei erityi- Ei
tarkead tarkea sanoa sentarkea merkitysta
Tyon mielekkyys
Vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon
Joustavat tydajat
Varmuus ty6paikan sailymisesta [l [l [l [l [l
Johtamis- ja esimiestytn parantaminen [] [] [] [] []
Kiireen vahentaminen |;| |;| |;| |;| |;|
Tydympariston parantaminen | | | |
Tyokaverit L L L L
Mahdollisuus osa-aikatyohon L | L | |
Mahdollisuus osa-aikaelakkeeseen |
Tybterveyshuollon kehittaminen ] [] []

INEREEE
INEREEN

Onko edellda mainituissa osa-alueissa parannettavaa Rolls-Roycella, jos niin missd ja miten sita voisi

mielestasi parantaa?




3 Merkitse alla olevista vaihtoehdoista numerolla kolme (3) tarkeintéd tydhyvinvoinnin tukemisen keinoa (1
tarkein, 3 vahiten térkein). Jos vaihtoehdoista mik&én ei ole mielestési tarked, jaté kohta tyhjaksi.

Yrityksen juhlat (karonkka, keségjuhla)

Rollimatkat

Rollivapaat

Vapaa-ajan toimikunnan toimet (likuntasetelit, elokuvaliput ym.)

Tyo6terveyshuollon palvelut (paihdetuki, terveysneuvonta,fysioterapia, terveystarkastukset)
Mahdollisuus tydpaikkaruokailuun

Koulutukset

Jokin muu, mika?

ITOMMOOw>

Tydelaméssa jatkamiseen vaikuttavat tekijat

4 Miten seuraavat tekijat vaikuttavat halukkuuteesi jatkaa tydelamassa pidempaan?

Lisda Ei Vahentaa En osaa
halukkuutta Vaikutusta halukkuutta sanoa
A. Mielekas tyo
B. Hyvat vaikutusmahdollisuudet El EI EI EI
tydaikajarjestelyihin
C.Lomapaivien lisdaminen [] [] [] []
D.Johtamisen parantaminen ] ] ] ]
E. Tyon keventaminen ] ] ] ]
F. Ammattitaidon kehittamis-
mahdollisuudet L] L] L] L]
G.Tyoterveyshuollon palveluiden ] ] ] ]
parantaminen
H.Varmuus tydpaikan sailymisesta ] ] ] ]
I. Osa-aikaelékkeelle siirtymisen ] ] ] ]
helpottaminen
J. Elakekertyman heikentadminen ] ] ] ]
K. Tybttomyysturvan heikentaminen
L. Osa-aikaelékkeen lopettaminen El El El El

Tydn mielekkyyteen vaikuttavat tekijat

5 Miten seuraavat asiat vaikuttavat mielekkyyden kokemuksiin ty0ssasi?

Ei Melko Eritt&in En osaa
tarkeéa tarke&a tarke&a sanoa
A. Mahdollisuus kehittéaa itsedéan [] [] [] []
B. Hyva palkka ja muut rahalli- [] [] [] []
set edut
C. Rauhallinen,saannénmukainen ] ] ] []
tyo
D. Tuntea saavansa aikaan jotain [] [] [] []
arvokasta
E. Ty6n varmuus ja saannollisyys El El El El
F. Turvallinen tydympérist6
G. Ty6sta saatava arvostus ] ] ] ]

Jokin muu, mika?

6 Miten muuten ty6hyvinvointiasi voitaisiin tukea?
Voit tuoda esiin jonkun tai joitain ideoita keinoista, joiden kokisit lisdavan hyvinvointia tydssa.



7 Rollitoiminnan toimivuus? Kehitysehdotuksia?

8 Oletko tutustunut eldkeuudistuksen sisaltéon?

Kylla ] En []

Muuta kommentoitavaa?

Kiitos vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin
Ida Laakso
ida.laakso@student.samk.fi



LIITE 2

HAASTATTELUKYSYMYKSET

1. Mitka ovat yleisimpia syita toimihenkiltiden sairaspoissaoloihin?
Mitké ovat yleisimpid syitd tyontekijoiden sairaspoissaoloihin?

2. Kuinka pitkia keskimaarin yli 55-vuotiaiden tydntekijoiden ja toimihenkiloi-

den sairaspoissaolot ovat?

3. Onko yli 55-vuotiaille Rolls-Roycen tydntekijoille seké toimihenkildille tyota
tukevia toimia, esimerkiksi terveydentarkastukset tai ravinto- tai terveysneu-

vontaa? Jos, niin mita?

4. Onko yhteistyd Rolls-Roycen henkildston edustajien kanssa toiminut hyvin?

Onko jossain parannettavaa?



