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The work is related to the productive work to the project, which began at the end of
2014. The project is the ESF (European Social Fund) managed by the project. The aim
is to achieve an increase in productivity by investing in the wellbeing at work. As the
Commissioner responsible for employee well-being at work in the project is working on
work coordinator.

The purpose of our work was to find out who the Bachelor's thesis to well-being at work
will increase the activities of work and what are the tasks of the work coordinator.
Clearing firms, as well as literature, was used as an aid to the query in the person
interviewed in the lengthy experience. The work was used in qualitative research. In
the literature, on the basis of the results of the survey and the interview was obtained in
the synthesis.

The result of information on the work coordinator a different item-and training options,
the key tasks in the data base, work coordinator and the need for companies to the
current coordinator. The investigation revealed well-being coordinator the potential to
affect a large sector of the wellbeing at work. The main tasks are the human resources
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activities related to the tasks. Work coordinator as a professional knowledge and
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merge. Wellbeing at work coordinator training by harmonizing the level and
requirement for a chance to get one of the future work.
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1 JOHDANTO

Tana paivana ei ole voinut valttya huomaamasta kaynnissa olevaa tydelaman
murrosta. Ty6elaméan jatkuva muutos ja haasteet, keskeneraisyys, epavarmuus
tulevasta, perustehtavien muuttuminen, uusien aikaisemmin  taysin
tuntemattomien sopimusten pohtiminen (yhteiskuntasopimus), ty6urien
jatkuminen ja aikaistuminen sekd& tydajan pidentaminen heikentavat
tyontekijoiden jaksamista ja vaikuttavat tyohyvinvointiin. (Kinnunen, Feldt &
Mauno 2005; Manka 2006, 24-41; Manka 2010, 16.) Hyvinvoiva ty6yhteiso on
yha tarkeampi kilpailtaessa parhaista tyontekijoista.

Suomen tydelama Euroopan paras 2020 visiossa (Liite 1) nousi esille vahvasti
ajatus tehda suomalaisesta tyoelaméasta Euroopan parasta, mikd antoi uuden
haasteen toimintatavoille ja tydpaikoille. (lhalainen 2011). Kansantalouden
kilpailukyvylle on tarkeaa saada kaikki mahdolliset voimat kayttoon lisaamalla
tyohon osallistumista ja parantamalla tyon tuottoa eri toimialojen ja koko
talouden rakenteen muuttuessa. Hyvin toimivissa ja menestyvissa
tyoyhteisbissa panostetaan tydhyvinvointiin ja terveyteen. Nama tydyhteisot
nayttavat lisddvan tyon tuottoa ja innostavan tyontekijoita. (Alasoini, Jarvensivu
& Makitalo 2012, 24-27.)

Tybhyvinvoinnin edistaminen on tarked&d yrityksissa siitd selvasti saatavan
hyddyn ja hyvien tulosten vuoksi tyOntekijdlle ja yritykselle. Tan& paivana
puhutaan tydhyvinvoinnin johtamisesta. (esim. Manka ym. 2007, 5-7, 26;
Saarikoski 2008.) Tarkkonen (2005, 16, 2008, 102-103) maarittelee
tyohyvinvoinnin  johtamisen olevan johtamisen nakokulma ja sellaisten
johtamiskaytantdjen kokonaisuus, joka pyrkii sen tavoitteiden saavuttamiseen ja
yksilollisten tekijoiden huomioonottamiseen. Vastuu tydhyvinvoinnista nayttaa
painottuvan tyonantajille ja johtajille. Mattila (2006, 13—-25; ks. myos Tarkkonen
2008, 100-120) on omassa tutkimuksessaan loytanyt viitteitd johdon toiveista,
ettd tyontekija olisi itse paaosin vastuussa itsensd pitamisesta kelvollisena
tyohon. Tyontekijdpuolella koettiin tydnantajan olevan vastuussa osaamisen
kehittamisesta ja yllapitamisestd. Saarikoski on tehnyt Keskindinen

tydelakeyhtid Varmalle julkaisun "Mihin menet tydhyvinvointi?”. (Saarikoski



2008, 19-20.) Julkaisuun tehty tutkimus osoitti, etta tydhyvinvoinnista ovat
kaikki vastuussa.

Tybhyvinvointia tulee johtaa osana kokonaisuutta kuten muitakin liketoiminnan
osa-alueita; sen tulee olla tavoitteellista ja osa organisaation strategiaa. Sille
tulee  maaritella  organisaatiossa  selkeat sisallét ja  tavoitteet,
kehittamisprosessit, resurssit, mittarit ja niiden seuranta. (Ahola 2011; Salomaki
2011, 43-51.) Tyoéhyvinvoinnin johtaminen on laaja-alainen tehtavakentta.
Joissakin liikelaitoksissa (mm. Juvonen-Posti, Joensuu, Reiman, Heusala,
Takala & Ahonen 2014, 40-46; Salomaki 2011, 104-110) on otettu kaytt6on
uudenlaisena tyokykyjohtamisen ratkaisuna ty6hyvinvointikoordinaattorin toimi
tuomaan lisaresursseja ja osaltaan lisaamaan selke&sti yrityksen tuottoa.
Kirjallisuuden perusteella toimenkuvat ovat tosin hyvin erilaisia riippuen
yrityksesta. Koordinaattorin  yhtend olennaisena tehtavdnd on tukea
henkilostdsuunnittelua yli tiimirajojen ja kehittaa liikelaitoksen kannalta jarkevaa
henkilostorakennetta. Tassa avautuu yksi olennaisesti tarked tehtavaalue

tulevaisuutta ajatellen.

Aloitin tyoskentelyn ESR:n (Euroopan unionin sosiaalirahasto) Tuottava Ty0-
hankkeessa joulukuussa 2014. Hankkeen on maara kestdd vuoden 2017
loppuun. Hankkeen tavoitteena on auttaa tyOyhteisdja selviytymaan
tyohyvinvointia edistamalla taman paivan yritysmaailmassa. Teoreettisena
jasentdjana hankkeessa on Tyoterveyslaitoksen TyoOkykytalo. Tydkykytalo
havainnollistaa monimutkaista tydhyvinvoinnin kokonaisuutta neljan kerroksen
avulla, jotka ovat terveys, osaaminen, arvot ja asenteet seka tyd (Kuva 1).
Hankkeessa tuetaan ikaantyvia jaksamaan elakeikaan, tydyhteison
vuorovaikutuksen yllapitamista ja kehittdmistd seka ennen kaikkea johdon ja

esimiesten jaksamista, jotta he osaavat olla tukena alaisilleen.

Hankkeen alkaessa minulla ei ollut kuvaa tehtavastani
tyohyvinvointikoordinaattorin. Rakennan omaa toimenkuvaani koko ajan. Minua
on auttanut tydnohjaaja- muutos- ja kehittamisvalmentajan koulutukseni seka
tyokokemukseni, jotka antoivat minulle tyokaluja aloittaa tehtavassa. Tehtavani
on tarkastella yhdesséd johdon kanssa heidén yrityksensa tilannetta ja sen

mabhdollisia haasteita sek& voimavaroja. Laadimme yhteistyéssa tydhyvinvointia



edistdvan suunnitelman yritykselle. Toimin yhdessa yrityksen ja tiimini kanssa
suunnitelman toteuttajana. Opinnadytetydssd on mahdollisuus selvittda
tyohyvinvoinnin vaikutusta yrityksen toimintaan. Tulevaisuuden kannalta on
tarkeaa selkiyttdaa tyohyvinvointikoordinaattorin  toimenkuvaa hoitamassa
yritysten hyvinvoinnin kasvavaa  toimintakenttaa. Tyo perustuu
ty6hyvinvointistrategiaan ja henkildstbjohtamisen kaytantéoén (Helsila &
Salojarvi 2013, 269-275).

Selvittamalla tydhyvinvointikoordinaattorin tehtévaaluetta on tarkoituksena
nostaa esille tydhyvinvoinnin tarkeys tydyhteisdissd, sen mahdollisuus vaikuttaa
tyon tuottavuuteen ja millainen panos tarvitaan, jotta tehtdvéalue tulee
hoidetuksi. Tyohyvinvointikoordinaattorin tehtavaalue tulee tulevaisuudessa
olemaan merkityksellinen. Tarkeaa on selkiyttda toiminnan tekijat ja heidan
tehtavansa, jotta tulokset ovat entistd paremmat ja toiminta tehokasta seka
tuottavaa. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata

tyohyvinvointikoordinaattorin tehtavaalueita ja tyonkuvaa.



2 NAKOKULMIA TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISEEN

Tassa luvussa kuvataan tyohyvinvoinnin késitteen eri ulottuvuuksia,
tyohyvinvoinnin mittaamista ja tuloksellisuutta seka terveen tydyhteison

tunnuspiirteita.

2.1 Tyoéhyvinvoinnin ulottuvuuksia

Tybhyvinvoinnin kuvaamiseksi on esitetty useita erilaisia maaritelmia (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 5-7). Tyokyky menetti painoarvoaan, kun siihen
yhdistettiin  toimintoja, mitka eivat valttamatta liittyneet tutkimustietoon.
Kaikenlainen kehittaminen oli "tyky-toimintaa”. Helppokayttdisyytensa vuoksi
tyohyvinvointi-termi sai jalansijan ja yleistyi.
Ty6hyvinvointi  tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa ty6td, jota
ammattitaitoiset ~ tyontekijat ja  tyoyhteisét tekevat hyvin  johdetussa
organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisdt kokevat tyonsd mielekkééksi ja

palkitsevaksi ja heidén mielestéén tyé tukee heidén eldménhallintaansa. (Anttonen
& Résénen 2009,18)

Maaritelmissa alettiin ottaa huomioon myds tuottavuus yhtena tyéhyvinvointiin
littyvana tekijand. Nain ollen tybnantajan tarpeet nousivat esille. Malleissa
tyontekijaan, tyohon ja tydpaikkaan kohdistuvat kehittamistoimet saivat aikaan
tyohyvinvointia. Tyodhyvinvoinnin  katsotaan kytkeytyvdn organisaatioissa
kustannuksiin, olevan tulosten ja tuottavuuden takana ja ilmaisevan lopulta sen
kuinka hyvin organisaatio onnistuu tehtavassaan. (Forma, Kaartinen & Pekka
2013, 25-33; Juvonen-Posti, Joensuu, Reiman, Heusala, Takala & Ahonen
2014, 42-45)

Sosiaali- ja terveysministerion (STM 2005:5) méaaritelmdn mukaan
tyohyvinvointi on tydntekijan kykya suoriutua péivittaisista tyotehtavista. Se
muodostuu  henkildon itseensa ja tyoymparistoon liittyvistd tekijoista.
Kokonaishyvinvointiin vaikuttavat myos yksityiselamaan kuuluvat asiat ja
tapahtumat. Tyoterveyslaitoksella on kehitetty malli, jota kutsutaan
tyokykytaloksi. (Tyoterveyslaitos 2011.) Taman talon elementteja ovat terveys,

osaaminen, motivaatio, asenteet, arvot, tyo, tydyhteisd, organisaatio ja



johtaminen. Tassa mallissa on tarkoitus kuvata niitd osa-alueita, joita tulee
edistaa pyrittaessa parantamaan henkiloston tyokykya.

TYOKYKY ja IKA

Johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot
* eri-ikaisten voimavarojen
hyddyntaminen
« voimavarojen kehittaminen
» tyokykyuhkien hallinta

Arvot, asenteet ja motivaatio
* psyykkinen kehitys
« ammatillinen kasvu
* tydelamadodotukset
- suhde muutokseen

Osaaminen
* kokemus
* oppimishistoria
« hiljainen tieto
« elinikdinen oppiminen

Terveys ja toimintakyky
- fyysinen toimintakyky
« kognitiivinen toimintakyky
« aistitoiminnot
« elimiston palautumiskyky

Kuva 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2011)

TyOhyvinvointikeskustelu  on  aiemmin  painottunut  tydpahoinvoinnin
tarkasteluun, mutta nykyisin on alkanut nousta esille myds positiivinen
nakokulma. Pelkastaan riskitekijoiden, poissaolojen, stressin ja uupumisen

selvittely ei riitd, vaan on tiedettavd mika tydssa tuottaa mielekkyytta ja
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voimaantumista. Hankalissakin olosuhteissa voi innostua ja kokea tyon
nautintoa, mik& auttaa selviytym&an ja saamaan aikaan tulosta. Tunteet jotka
herdaavat ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Talléin puhutaan
tyon imusta, henkild kokee, ettd han voi kayttdd vahvuuksiaan ja tydolosuhteet
mahdollistavat innostuksen ja kehittymisen. Tyon imua kokeva tyontekija on
myoOnteisesti tybhonsa suhtautuva, sitoutunut, tuloksia aikaan saava, kehittyva,
my6s muiden hyvaksi toimiva ja terveempi kuin muut. Tydssa nousee esille
monipuoliset  ja haastavat tyotehtavat, arvostus, saatu tuki,
vaikutusmahdollisuudet ja hyva johtaminen. Tarke&aa on yksityiselaman antamat
voimavarat. Tama tyontekijda muodostaa yhdessa muiden samaa kokevien
kanssa taloudellisesti tuottavan tydyhteison. (Manka 2007 5-7, Hakanen 2009
31-36, Viitala 2013.212-216.)

Ty6hyvinvointi tai mahdollisuus kokea iloa tyén tekemisestéd koostuu pitkélle siita,
miten hyvin henkilén ty6hén kohdistuvat odotukset, hénen itselleen asettamansa
tavoitteet ja tehdyn tydn laadulliset ominaispiirteet vastaavat toisiaan. Toisaalta
myds tybntekijdn omaan terveyteen, toimintakykyyn tai tydn ulkopuoliseen
eléméntilanteeseen liittyvét tekijét saattavat vaikuttaa hdnen mahdollisuuksiinsa
voida hyvin tydssa. (Kasvio & Huuhtanen 2007, 7 )

Tyohyvinvointitutkimuksella on Suomessa pitkat perinteet ja se on myds
kansainvalisesti arvostettua. Tydelaman voimakkaiden muutosten seurauksena
vuonna 2005 tutkimus laajentui henkisen kuormittuneisuuden, tydyhteisdjen
sosiaalisen toimivuuden, tydympariston tuottavuuden, yksildiden jaksamisen ja
tydssa selviytymisen alueille. Muutokset edellyttavat enemman verkottumista,
yhteistoimintaa, tdiden vaativuuden kasvamista, monipuolistumista seké ty6n
globalisoitumista. Tdma suuntaus kasvoi voimakkaasti, mika johti siihen etta
tyohyvinvointitutkimuksen tuli muuttua siséllon, menetelmien ja painotusten

osalta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005.)

Rauramo (2008) kehitti tarvehierarkian pohjalta ty6hyvinvoinnin portaat
kuvaamaan tarpeita, jotka vaikuttivat tyéhyvinvointiin. Nama perustarpeet ovat
psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve,
arvostuksen tarve ja ylimpéna itsensa toteuttamisen tarve. Tassd mallissa
kootaan jokaiselle tarpeelle tydhyvinvointiin vaikuttavia tekij6itd yksilon ja
organisaation nakokulmasta sekd mittarit ja arviointimenetelméat. Mallin

kehittamisen tavoitteena on tarve loytaa ja kehittda tyohyvinvoinnin taustalla
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olevia keskeisia tekij6itd toiminnan tueksi. On tarkedd nostaa esille ne
vaikuttamisen kohteena olevat keskeiset prosessit, etenkin jos pyritddn aikaan
saamaan pitkaaikaisia muutoksia jarjestelmaan tai sen osiin. (Rauramo 2008,
12-21))

Manka (2010, 16) nostaa ty6hyvinvoinnin keskioon tydntekijan, joka havaitsee
ja kokee tydhyvinvoinnin. Mallissa on ty6hyvinvointiin vaikuttavina tekijoina tyo,
esimiestoiminta, organisaatio ja ryhmé&henki. Naissé ei viela nostettu esille
tuottavuutta, vaan se nousi esille 2009 kuuden EU-maan yhteisessa
hankkeessa, jossa kehitettiin kolme erilaista nakdkulmaa tyéhyvinvointiin. Tyén
alussa esille noussut Anttosen ja Réasdsen maéaaritelmd on saanut laajaa
hyvaksyntdd (Anttonen & RA&asénen 2009). Tyobhyvinvointi on noussut
yhteiskunnallisesti,  kansantaloudellisesti ja  kansainvélisesti  tarkeéaksi
taloudelliseksi tekijaksi. Tyonhyvinvointi ymmarretadnkin laajasti tuotannollisena
tyon tuottavuustekijand ja tyontekijoiden terveyteen vaikuttavana tekijana.
Tybhyvinvointitutkimuksen alueella on toteutettu useita tutkimus- ja
kehittamisohjelmia. Esimerkiksi Tybelamankehittdmisohjelma (Tyke),
Kansallinen ikadohjelma, Tyodssa jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma,
Tyo6tapaturmaohjelma ja Tydn vetovoimaisuutta lisdava Veto-ohjelma.
Ohjelmissa on painotettu tulosten viemista kaytdnnon toimintaan ja hyvien
kaytantojen ja tutkimustulosten hyodyntamistd. Tyohyvinvointitutkimukselta

edellytetaan laajaa toimintakokonaisuutta ja monipuolisia tutkimusmenetelmia.

Tybhyvinvoinnista on tarkeaa selvittaa niitd keinoja, jotka auttavat tyontekijoita
selviytymaan tyossaan pitempaan. (Lundel, ym. 2011, 15-25). Tydyhteison ja
yksittaisen tyontekijan hyvinvoinnin edistaminen on tarkeaa tytssa jaksamiselle
ja jatkamiselle. Sen katsotaan olevan myos edellytys yritysten taloudelliselle,
tehokkaalle ja tulokselliselle toiminnalle. (Ty6turvallisuuskeskus 2006, 21-27.)
Tyon katsotaan olevan ihmisen térkein voimavarojen luoja, identiteetin

rakentaja.

Padsemmeko rakentamaan voimavarojamme ja lisdamaan identiteettiimme
kun tyd ja tyoolot voivat olla myds riski seka fyysiselle etta henkiselle
terveydelle? Pitkat tyourat ovat kayneet yha harvinaisemmiksi. lhmiselta

vaaditaan aina vain uusia taitoja, jotta han saisi palkitsevia ja minuuttaan
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tukevia kokemuksia. Hanen tulee kyeta uudistamaan osaamistaan, hanella
tulee olla valmius toimia aina vain muuttuvissa monimutkaisemmissa
tyotehtavissa, ymparistdissa ja ihmissuhdeverkostoissa. Arvot, vaatimukset,
toimintatavat ja pelisaédannét muuttuvat, on haasteena loytda palkitsevat ja
motivoivat kokemukset, voimavarat sekd keinot selviytyd. Tastd haasteesta ei
tyontekija selvid yksin, vaan hén tarvitsee tyOnantajansa tuen ja tukitoimia.
(Peltonen 2007, 108-121; Helsila & Salojarvi, 2013. 269-375; Osterberg 2015,
173-181.)

2.2 Tyohyvinvointia ohjaava lainsaadanto

Tybhyvinvointi ja terveys perustuvat tydpaikalla tehtdvaan yhteistyéhon, jota
osaava tyoterveyshuolto ja ajanmukainen lainsdadantd tukevat. Tyohyvinvointi
turvataan tdnéd paivana useammassa laissa. TyoOyhteisoissa tyontekijoiden;
kuten tydsuojelupaallikko, tydsuojeluvaltuutettu ja luottamusmies, tehtavana on
pitdd huolta lain toteutumisesta. Tydsuojelupaallikbn nimeaa tydnantaja. Hanen
tehtavandéan on avustaa tybnantajaa ja esimiehia tydsuojelun asianmukaisessa
hankinnassa ja yhteisty6hon liittyvissa tehtavissa (Tyodsuojelulaki 2013, Il-osa 5-
luku 288, 308.) Tyosuojeluvaltuutetun ja varavaltuutetun valitsevat
keskuudestaan tyontekijat. Heidan tehtdvanaan on toimia tyodntekijoiden
edustajina sekad yhteydenpitdjind tydsuojeluviranomaisiin (Ty6suojelulaki 2013,
[I-luku, 5-luku 298 — 378.) My0Os tyoterveyshuolto on maaritelty laissa, silla
tydnantaja on velvoitettu jarjestamaan tyoterveyshuollon. Tydhyvinvointia

tukevia lakeja on kéasitelty taulukossa 1.

Taulukko 1. Tyohyvinvoinnin edistamista tukevat lait

Laki Lain sisalto lyhyesti
Ty6sopimuslaki Saatelee  tydsuhdetta. Maadritellddan  tydsuhteen
2011/20010055 osapuolten, tyOnantajan ja tyontekijan, keskeiset

oikeudet ja velvoitteet. Tyonantajan on noudatettava
tasapuolisuutta kaikkia tyontekijoita kohtaan.

Tyoturvallisuuslaki Tarkoituksena on  parantaa tyOympadristoa ja
2012 tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi,
1-10luku, ylldpitdmiseksi, ennalta ehkaisemiseksi, tyotapaturmien,
23.8.2002/738 ammattitautien sekd muiden haittojen torjumiseksi.
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Jokaisen tyontekijan on noudatettava tyon
turvallisuuden takaamiseksi annettuja ohjeita ja
maarayksid. Tyonantajan on huolehdittava, etta

tyontekijdlle annetaan riittdava perehdytys, opastus ja
koulutus.

Tyoterveyshuoltolaki
2011
1-5 luku,

21.12.2001/1383

Tyonantajan on jarjestettdva tyoterveyshuolto tyosta ja
tyoolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja - haittojen
ehkaisemiseksi ja torjumiseksi, tyontekijoiden
turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja
edistamiseksi.

Tyoterveyshuollosta on oltava kirjallinen
toimintasuunnitelma (sisdltaa tyoterveyshuollon yleiset
tavoitteet sekd tyopaikan olosuhteisiin perustuvat
tarpeet ja niistd johtuvat toimenpiteet).

Tydsuojelun-
valvontalaki
2006

1-4
20.1.2006/44

luku,

Varmistaa tyosuojelua koskevien sdannosten
noudattaminen sekd parantaa tyOympdristéa ja
tyoolosuhteita tydsuojelun, viranomaisvalvonnan seka
tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla.
Tyo6suojeluviranomaisilla on oikeus kdyda tyopaikoilla
tekemadssa tarkastuksia.

Yhteistoiminta-laki
Kunnallinen
tyomarkkina-laitos
449/2007,
yhteistoiminta
yrityksissa
30.3.2007/334, 1-10
luku

Edistaa tyonantajan ja henkil6ston valista
yhteistoimintaa. Antaa oikea-aikaista, riittdvaa tietoa
yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Kehittaa yrityksen
toimintaa ja tyoOntekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa
yrityksessa tehtdviin paatoksiin, jotka koskevat heiddn
tyotaadn, tyoolojaan ja asemaansa yrityksessd. Tata lakia
sovelletaan padsaantoisesti yrityksissa joissa
tyontekijoiden maara on sddnnollisesti vahintaan 20.

Laki
miesten
tasa-arvosta
8.8.1986/609, 1§—25§

naisten ja
valisestd

Estdd sukupuoleen perustuva syrjintd sekd edistaa
naisten ja miesten valistd tasa-arvoa. Parantaa naisten
asemaa erityisesti tyodeldmassa. Jos tydnantajan
palveluksessa on sddnnoéllisesti vahintdan 30 tyontekijaa
on vuosittain laadittava tasa-arvosuunnitelma.

Tyontekijan elakelaki
Kunnallinen eldkelaki
13.6.2003/549,
tyontekijan eldkelaki
19.5.2006/395

Tyontekijan oikeus vanhuuseldkkeeseen, osa-
aikaelakkeeseen, kuntoutukseen ja
tyokyvyttomyyseldkkeeseen seka tyontekijoiden

edunsaajan oikeus perhe-eldkkeeseen.
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Yrittajan eldkelaki Saadetaan yrittidjan velvollisuudesta hankkia
22.12.2006/1272 elakevakuutus itselleen.

2.3 Tyéhyvinvoinnin tuloksellisuus ja mittaaminen

Tybhyvinvoinnin mittaamisen tavoitteena on tarkastella miten asetetut tavoitteet
on mahdollisesti saavutettu, onko tydhyvinvointia strategisesti suunniteltaessa
ja toteutettaessa tehty oikeita toimenpiteita. Ty6hyvinvointitutkimuksen vision ja
strategian yhteydessa tyohyvinvoinnilla ymmarretdan tyossa kayvan yksilon
selviytymisena tyotehtavistdan, mihin vaikuttavat hdnen oma fyysinen, henkinen
ja sosiaalinen kuntonsa, tyOyhteison toimivuus seka tydymparistbn eri tekijat.
(Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 9-10; Juvonen-Posti,
Villamaa, Uitti, Kurppa & Martimo 2014, 212-216.)

Tyohyvinvointitutkimus kohdistuu tytssa kayviin yksiléihin, tydyhteisdihin ja
tydymparistoon. Tutkimus on luonteeltaan monitieteellista, soveltavaa tutkimus-
ja kehittamistoimintaa. Tyohyvinvointitutkimukseen sisaltyy valittomat ja valilliset
terveysriskit, haitalliset fyysiset ja henkiset kuormitustekijat ja niiden
poistaminen seka ty6- ja toimintakykya ja hyvinvointia edistavat tekijat. Nama
sisaltdvat myos hyvat johtamiskaytannot. Tutkimuksen sisdlla on ajatus
tuottavuuden parantamisesta. Tyohyvinvointitutkimuksen tavoitteena on
tunnistaa, arvioida ja poistaa tydymparistossa olevat epadkohdat ja vaaratekijat
sekd edesauttaa hyvien tyoolojen syntymista, sekd parantaa tydssa
selviytymismahdollisuuksia ja tyon hallintaa. Mittaamisen tulisi toimia

apuvalineena toiminnan kehittdmiselle.

Tybhyvinvoinnin - mittareiden tulisi paaosin olla ennakoivia, eli esim.
turvallisuuteen liittyvat mittarit, kehitys- ja tyéhyvinvointiin liittyvat keskustelut,
kuormittumista ja viihtymistd kuvaavat mittarit, erilaiset auditoinnit,
nettohyotysuhde, koulutusseuranta, kunnossapidon suunnittelu, tyontekijoiden
turvallisuusaloitteet. (Laitinen 2003. 71-124). Reagoivat mittarit ovat myo6s
tarkeitd. Naiden avulla voidaan tutkia jo tapahtuneiden asioiden syitd esim.
tuotantohdiriét, reklamaatiot, henkiloston maara (ikarakenne, sukupuolijakauma,
tydsuhdejakauma), henkildstdvaihtuvuus, henkildston osaaminen,

sairauspoissaolot, esimiestoiminta ja tiedonkulku. (Manka, Kaikkonen &
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Nuutinen 2007, 26.) Tyodyhteisbn tyohyvinvoinnin mittareita kaytetaan apuna
kun halutaan saada selville miten organisaation tarkein paaoma, ihmiset,
viihtyvat ja toimivat tydssaan. Mittauksia voidaan kayttda ennaltaehkaisevan
tyohyvinvoinnin  kannalta tiedon saamiseksi ty6oloista, tyontekijoistd ja
tyopaikan ilmapiirista. Tulosten avulla saadaan tietoa mita kehitystoimenpiteita
olisi syyta toteuttaa. Tuloksilla voidaan myds havaita muutoksia ty6ilmapiirissé
ja ennakoida mahdollista kehittdmisen tarvetta. Tdma on tarkeaa, jotta voitaisiin
puuttua epakohtiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, ennen kuin ne
muuttuvat ongelmiksi. Reaaliaikaisia tietoja organisaation tilasta on hyva saada
tyoyhteisbn joka tasolta. (Juvonen-Posti ym. 2014, 212-216; Suonsivu 2014,
97-101.)

Vaeston ikaantyminen tuo Suomessa suuria haasteita tyon sujumiselle.
Ikaantyvien ty6- ja toimintakyvyn sailyttaminen on tarkea tekija, jos halutaan
pidentaa tytssa oloaikaa. Elékkeelle jaanti liian varhain voi aiheuttaa tyévoiman
maaran supistumista ja talouden dynamiikan hidastumista. TAman suhteen on
ryhdytty toimenpiteisiin ja siihen on vastattu tarkentamalla eldkeikdd koskevia
saadoksia. (Sosiaali- ja terveysministerion selvityksia 2015, 879). Jatkuvat
muutokset ovat osa tata paivad ja ne koettelevatkin eniten ikaantyvan
tyontekijan voimavaroja. Muutokset koettelevat ikdantyvan ammatillista
identiteettia varsinkin jos h&n kokee, ettei silla ole mitadn merkitysta mitd ha&n
tekee, tietda ja taitaa. Han alkaa tuntea itsensa ulkopuoliseksi ja vanhaksi.
Kysytddn avoimuutta uudelle, joka vie hénta eteenpdin ja auttaa hanta
selviytymdan muutoksesta. (Lundell ym. 2011, 64-70.) lhmisen ikaantyessa
han alkaa tarkastella ty6hyvinvointiaan ja antamaan sille arvoa. Tyon
kuormittavuus, johtaminen, tydyhteisbn ilmapiiri ja arvostus tulevat
merkityksellisiksi etenkin tydhyvinvoinnin suhteen. Tyd, joka ei anna mitdén
johtaa leipiintymiseen ja motivaation vdhenemiseen. Motivaation yllapitdmisella
on tarked rooli tyGhyvinvoinnin kannalta. Johtajan ja esimiehen tarkeana
tehtdvand onkin aktivoida tyontekijaga kayttdmaan omaa osaamistaan. Nain
ollen hanella on téarkea rooli tydhyvinvoinnin yllapitdjana. (Valtionkonttori 2006,
31-34; Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2011, 29-30; Salomaki 2013, 47-54;
Krum 2014, 14-19.)
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2.4 Ty6hyvinvoinnin toteuttajat tyoyhteis6ssa

Pertti Laine (2013, 3,36) maaritteli Turun Yliopistossa julkaistussa
vaitoskirjassaan “"Tyohyvinvoinnin Kehittdminen”, tydhyvinvointiin kuuluvan
persoonallisuus ja yksilolliset tekijat, muutos ja epavarmuus, tyo ja tyokonteksti,
sosiaaliset tekijat ja johtaminen, terveys ja tydymparisto seka tyo ja muu elama.
Nama samat tekijat nousevat esille Tyoterveyslaitoksen 2011 tekemassa

Ikdvoimaa Tyohon julkaistussa Tyokykytalomallissa.

Kaija Suonsivu (2014, 8) nosti kirjassaan "Tyonhyvinvointi osana
henkilostdjohtamista” esille mielenkiintoisen aiheen, kehitammeko
tydhyvinvointia vai ainoastaan seurantoja ja keinoja pahoinvoinnin
taltuttamiseksi? Onko tydhyvinvoinnin kehittaminen ja&nyt pahoinvoinnin
minimoimiseksi? Me seuraamme organisaatioissa sairauslomien ja poissaolojen
maaraa seka tyoyhteisbongelmien ratkaisuja. Tulisi kuitenkin tarkastella
kokonaisuutta, tydyhteison tehtavien organisointia ja esimiestyon kehittymista
yhtéd matkaa. Toisella polulla kulkevat sairausloma- ja tapaturmaseurannat seka
tyossa jaksaminen, kolmannella reitilla ovat johdon tydskentely, strategiat ja
toimintasuunnitelmat. Missa ovat naiden teiden risteyskohdat? Mitkd ovat
kehittamisen kohdat? Mihin sisaltyvat taloudelliset asiat ja
tehokkuusvaatimukset? Kuka kantaa vastuuta kokonaisuudesta? Sisaltyyko
tyohyvinvointi tiiviisti tyonsisaltdihin? Sitd ei tulisi tarkastella erillisena ilmiona
vaan tulevaisuudessa tulisi jopa unohtaa koko tydhyvinvoinnin kasite.
(Sydanmaalakka 2002, 47-57, 122-127; Manka 2007, 159-164; Suonsivu
2014, 58-60.)

Viimevuosina on noussut esille vaatimuksia organisaatioiden ja tydyhteisdjen
muuttumisesta  jaykastd sekda persoonattomasta  kohti  henkilostoa
kuuntelevaksi. Miellamme naemme, ettd henkilostd on elava ja silla on kyky
uudistua, ennakoida muutoksia, kehittyd ja oppia uusia toimintamalleja.
Tybyhteisot pyrkivat kohti hyvinvointia, tasa-arvoa, eri-ikaisten
huomioonottamista, oikeudenmukaisuutta ja eri kulttuureista tulleiden
huomioimista. Vallalla on holistinen ihmiskasitys. (Peltonen 2007, 196-205;
Suonsivu 2014. 58-65.) Mekanistisesta tydyhteisosta, rationalistisen kasityksen

tyosta ja tyontekijoista tilalle tarvitsemme alykkaan tyoyhteisén, joka osaa
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tasapainottaa elintarkeitd tekijoitd tydyhteison olemassaololle; tehokkuutta,
uudistumista ja hyvinvointia. Naiden on todettu olevan vahvasti sidoksissa
toisiinsa. Taman mahdollistamiseksi tulee tydyhteistjen tydtd kunnioittaa ja
heille tulee antaa riittavasti tukea. Tyontekijoiden kokemus hyvinvoinnista lisaa
motivaatiota, tydbhon sitoutumista, luottamusta, terveyden ja stressin hallintaa
tyotyytyvaisyyden kasvua. Talléin tydsuoritukset paranevat, tyontuottavuus
lisdantyy seka tyossa jaksetaan pidempaan. (Sydanmaanlakka 2002, 81-94 ;
Otala & Ahonen 2005, 69-77.)

2.5 Terveen tydyhteisdn tunnuspiirteita

Tybelaman  kehittdmisstrategiassa  vuoteen 2020 nostetaan  esille
tyéhyvinvoinnin perustuminen ty6paikoilla tehtadvaan yhteistyohon seka johdon,
ettd tyontekijoiden valilla. Tata yhteistyota tukevat osaava tyoterveyshuolto ja
ajanmukainen lainsaadanto. Naissa tyoyhteisoissa panostetaan
samanaikaisesti seka aikaansaannoksen, ettd tyohyvinvoinnin parantamiseen.
Keinot ovat usein kaikkien ulottuvilla; selkeéat johtamiskaytdnnot, muutosten
yhteinen toteuttaminen, oikeudenmukainen palkitseminen, arvostuksen ja tuen
antaminen, oppimiseen ja kehittymiseen kannustaminen seka turvallisten ja
terveellisten rajojen asettaminen. Tulevaisuuden tydpaikoilla puututaan
kuormitusongelmiin  ja etsitddn ratkaisuja tyon ja muun elaman
yhteensovittamiseen. (Tyo- ja elinkeinoministerion asettama tyéryhméa 2011).
(Liitel.)

Tervettd organisaatiota ja tydyhteisdd Iluonnehditaan tavoitteelliseksi ja
systemaattiseksi. Terveessa tydyhteisossa ponnistellaan tydntekijoiden
hyvinvoinnin  ja tuottavuuden maksimoimiseksi. Tamé& perustuu hyvin
suunniteltuihin ja merkityksellisiin t6ihin, tukevaan ja kannustavaan sosio-
organisatoriseen  ymparistobn ja  saavutettavin  sekd tasavertaisiin
mahdollisuuksiin edeta uralla seka tyon ja muun elaman tasapainoon. (Hakanen
2009, 22-25; Rauramo 2012, 10-21.) Toimivan ja terveen tydyhteis6n
peruspilareina katsotaan olevan tydntekoa tukeva organisaatio, tydntekoa
palveleva johtaminen, selkeat to6iden jarjestelyt, yhteiset pelisadnnot, avoin
vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Esimiehen perustehtavd on

huolehtia ndiden perusrakenteiden ja prosessien toimivuudesta. Samalla hén

18



tulee vaikuttaneeksi johtamansa yksikon taloudelliseen ja henkiseen
menestykseen. TyOpaikan menestys riippuu keskeisesti siitd miten siina
perustehtava toteutuu. (Sydanmaanlakka 2002, 81-94; Otala & Ahonen 2005,
69-77).

Organisaation perustehtavinda on yhdistaa ihmisia, jotka tulevat tydpaikalle
toihin. Tama asia on hyvin ymmarrettava, mutta helposti unohtuva. Toimivassa
tyoyhteistssé keskustellaan tyostd. Puheessa on keskeisesti esilla tuotteet ja
asiakkaiden odotukset. Organisaatiossa on useita eri tilaisuuksia joissa
annetaan palautetta tdiden sujumisesta, tyon tuloksellisuudesta, asiakkaiden
tyytyvaisyydesta, yrityksen suunnitelmista ja muutoksista. Yrityksessa tulee
miettia koko ajan mikd on yrityksen ydinbisnesta. Varsinkin resurssien
rajallisuus tuo tarvetta télle keskustelulle. Asiantuntijavaltaisissa ja aineettomia
palveluja tuottavissa organisaatioissa voi perustehtava hamartyd. (Jarvinen
2014, 56-58).

19



3 TYOHYVINVOINTIKOORDINAATTORIN TOIMENKUVA
TYOYHTEISOSSA

Tybhyvinvointia toteutetaan ennen kaikkea tyOpaikoilla. (Mékitalo & Paaso
2008, 10-21; Rauramo 2012, 10-16). Tybnantajat johtavat ty6hyvinvoinnin
toteutumista.  (Sinisammal 2011, 42-45; Suonsivu 2014, 164-180).
Tyohyvinvoinnin kasitteen ollessa enemman tai vAhemman epaselva tulee
pohtia tydhyvinvoinnin johtamista. Onko ty6hyvinvoinnin johtaminen huolehdittu
siten, ettd jaetaan liikuntaseteleitd, kustannetaan hammashuoltoa ja kehitetaan
organisaatiota ja muutoksen hallintaa? Opaskirjoja on kylla saatavissa, mutta
jokainen tydyhteis6 on yksilollinen ja ty6hyvinvoinnin toteuttamista tulee
toteuttaa huomioiden yrityksen kehitysvaihe, talous ja henkiloston tilanne.
(Launis & Pihlaja 2005, 1, 13—-14; Salomaki 2013, 44.)

Henkildstbjohtamista ei tunnu kovinkaan selvasti olevan maaritelty teorioissa.
Henkilostdjohtamisen yhteydessé nousee esille kasite henkilostostrategia. Se
on ennen kaikkea kaytannossa johtajien yllapitama kasite.

Henkiléstéstrategialla tarkoitetaan yrityksen muodostamaa kokonaisvaltaista
késitysté siitd, miten henkilostoon liittyvidé ndkokohtia tulee johtaa organisaation
kilpailukyvyn  ja  henkiléstén hyvinvoinnin  yht&aikaiseksi  vahvistamiseksi.
(Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 36)

Henkilostbjohtamisen  toimintakenttd  on  jatkuvasti  laajentunut ja
monimutkaistunut esim. tiedon johtamisen, tydéhyvinvoinnin,
yritysvastuullisuuden ja yrityksen maineen tullessa yrityksen menestymisen
kannalta tarkeiksi. Henkilostostrategian tehtavat ovat yleisten henkildstoon
littyvien linjavetojen tekeminen, liikketoimintastrategian tdsmentaminen,
erottuvuuden tuominen liiketoiminnalle ja HR-funktion (henkiléstdjohtamisen
tuloksellisuus ja sen mittaaminen) toiminnan kehittaminen. (Helsila & Salojarvi,
2013, 269-275.) Tybhyvinvointi on oleellinen osa henkilostdjohtamista. Hyvaan
henkilostojohtamiseen kuuluu joustavuus, luottamus ja oikeudenmukaisuus.
(Suonsivu 2014, 134-136).

Lukuisissa toissa jaksamista, tyduupumusta ja tyohyvinvointia kasittelevissa
tutkimuksissa viimeisen kymmenen vuoden aikana on paadytty siihen, etta

johtaminen on keskeinen tekija tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa. Maritta
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Osterberg nostaa esille kirjassaan Henkilostéasiantuntijan kasikirja, tydyhteison
johtamistavan vaikuttavan suoraan tydyhteisén ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin.
(Osterberg 2015, 127-128). Suomessa on ihmisten ja tyohyvinvoinnin
johtamisen tutkimus- ja kehittamisryhma, HYWIN. Millainen johtaja sitten saa
tulosta aikaan? Tutkimusten mukaan motivoiva ja karismaattinen johtaja on
tulosta tekeva ja hyvinvointia edistava johtaja. Hyvan muutosjohtamisen osa-
alueiksi oli heidan tutkimuksissaan loydetty 5 eri kohtaa. Naita olivat muutoksen
johtaminen ja tydhyvinvoinnin edistaminen, yrityksen tai yhteisén johtamisen
uusien haasteiden huomaaminen, johtajana kehittyminen, esimiestaidot ja

alaistaitojen edistaminen. (Luomaala 2008, 22—-28.)

Johtamisen ja tyohyvinvoinnin tutkimuksia ja kartoituksia on tehty
laajasti, lahtien ammattiliitoista ja paatyen korkeatasoiseen tieteelliseen
tutkimukseen. Mattila (2006, 13-15) on omassa tutkimuksessaan nostanut
esille kysymyksen, kuka oikeastaan on vastuussa tydntekijan "huoltamisesta” ja
ammattitaidon tason sailymisesta. Tassé tutkimuksessa nousi esille johdon
toive, ettd tyontekija itse olisi vastuussa itsensa pitamisestd arvokkaana ja
kelvollisena tyohon (tyonantajalle). Tyontekijapuolella koettiin tydnantajan
olevan vastuussa osaamisen kehittamisesta ja yllapitamisesta. (Mattila 2006,
149-161; Saarikoski 2008, 9—11; Salomaki 2013, 44-46.)

Oulun kaupungissa toteutettiin vuosina 2012-2013 tutkimus johon
osallistuivat Oulun kaupunki, Liikelaitos Oulun Serviisi ja Oulun TyO0terveys.
Tutkimuksen rahoitti  Tydsuojelurahasto ja Tyoterveyslaitos. Tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittda keinoja siihen miten kaupungin liikelaitos voi saastaa
tyohyvinvointiin perehtyneen tyontekijan avulla menojaan jopa yli 600 000 euroa
vuodessa. Tutkimusta johti vanhempi asiantuntija Pirjo Juvonen-Posti
Tyoterveyslaitokselta. Suomessa aivan uudenlaisena tydkykyjohtamisen
ratkaisuna Oulun kaupunki, Oulun Serviisi ja Oulun Tyo6terveys perustivat
yhteisen ty6hyvinvointikoordinaattorin  toimen. (Juvonen-Posti, Joensuu,
Reiman, Heusala, Takala & Ahonen 2014, 4-9.)

Tutkimuksessa selvisi tyokyvyttomyydestd johtuvien Kkustannusten
pienenevan ja sairauspoissaolojen vahenevan kun tyontekijoiden tehtavat

kevennettiin vastaamaan omaa jaksamista. Panostamalla tyokykyjohtamiseen
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kustannukset vahenevat ja tyontekijdiden tydurat pitenivat. (Juvonen-Posti ym.
2014, 59-66.)

Tyohyvinvointikoordinaattori ohjaa ja tukee esimiehid seka tyontekijoita
neuvotellen. Yhtena tarkeana tehtavana on tukea henkildéstosuunnittelua
(yksilolliset ratkaisut, tyokokeilut, sijaisjarjestelyt) yli tiimirajojen ja kehittda koko
likelaitoksen kannalta jarkevaa henkilostérakennetta. Han on yhtenéaisten
kehityskeskustelujen luoja. H&n vastaa osaltaan henkildstokoulutuksesta ja
kuntoutustoiminnasta. Han on tukija, sparraaja, esimerkkien antaja, verkoston
luoja ja asenteiden muuttaja, henkildstokyselyjen koordinoija. Hanen
tehtavandédn on toimia linkkind johdon, tyOntekijoiden, esimiesten ja
yhteistyokumppaneiden valilla. Han esittelee yksilolliset henkilostoratkaisut
henkilostotiimissa (johtaja, tuotantopaallikko, henkilostdsihteeri,
tyohyvinvointikoordinaattori). Han esittelee yksilolliset ratkaisut johtoryhmassa.
(Juvonen-Posti ym. 2014, 18-20.)

Tyohyvinvointikoordinaattori varmistaa, etté kaikkialla liikelaitoksessa toimitaan
tyonkyvyntuki tilanteissa yhtenevasti. Samalla han perehdyttda vaihtuvaa
esimieskuntaa ja toimii hankalissa tilanteissa esimiehen tyoparina. Tyontekijoilla
on mahdollisuus ottaa yhteytta tyohyvinvointikoordinaattoriin esim. pitkittyvien
poissaolojen tyohon paluu tilanteissa. Tyohyvinvointikoordinaattorin tyd tuo
tyokykyjohtamiseen, erityisesti kaytdnnoén johtamiseen, toiminnan jatkuvuutta.
(Juvonen-Posti, ym. 2014, 59-66.)

Tyoterveyshuollolle tydhyvinvointikoordinaattori on yhteistydkumppani. Hanen
roolinsa mahdollistaa kunnallisen organisaation sisalla sujuvan ja nopean
asioiden hoidon myos yhteistybkumppaneiden nakokulmasta.
Tyoterveyshuollon edustajien kanssa keskeistd on tyontekijan tyon ja
tyoprosessin  muokkaamisen kaynnistyminen. Tydhyvinvointikoordinaattorin
tyolla on tyopaikalla responsiivinen (vastauksia antava) ja reflektoiva
(heijastava) johdon ja henkilostotiimin tuki. Tyohyvinvointikoordinaattori toimii
yhteistydssd useiden tahojen kanssa ja hé&n tuo muuttuvassa
toimintaymparistossa tukiprosesseihin jatkuvuutta henkiloston ja
yhteistybkumppaneiden nakokulmasta  kasin. Eri  tahot nostivat

tyohyvinvointikoordinaattorin  merkityksen toiminnan onnistumiselle tarke&ksi,
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vaikka toimintaan osallistuneille tyontekijoille tydhyvinvointikoordinaattori ol
jaényt etaiseksi. Henkiloston nakékulmasta han luo toimintaan tasa-laatuisuutta
ja esimiesten nakokulmasta haastavissa prosesseissa esimiehelle on tarjolla

mahdollisuus reflektioon ja tukeen. (Juvonen-Posti, ym. 2014, 18-20, 59-66.)

Merkittdvimmat estavat tekijat olivat vaikeasti ennustettavat muun
terveydenhuollon, kuntoutuksen ja sosiaalivakuutuksen prosessit.
Sosiaalivakuutus- ja kuntoutusjarjestelma voi aiheuttaa hankalia, tyontekijalle
hallitsemattomia tilanteita. Osa tyontekijoista koki, etta heidan tyépanostaan ei
maaritelty riittavasti ja kevennetty ajallisesti tai maaréallisesti olemassa olevaan
tyokykyyn ndhden. He eivat myoskaan tienneet tyon mitoituksen muokkaamisen
mahdollisuudesta. Hankaluutena pidettin myds, ettei ty6terveyshuolto
seurannut jarjestelmallisesti osatydkykyisen tydntekijan ratkaisujen kehittymista

ja etenemista. (Juvonen-Posti, ym. 2014, 45-52.)

3.1 Tydéhyvinvoinnin edistamiseen liittyva koulutus

Tybhyvinvoinnin  osaajaksi voi kouluttautua useammalla tavalla. Naista
keveimmaksi katsotaan hyvinvointikorttikoulutus. Koulutus kestaa yhden
paivan. Se pitdd sisallaan tyohyvinvoinnin perusteet (tydhyvinvoinnin tarpeet,
voimavarat, saadokset ja sopimusperusteet, tuottavuus ja tydymparisto),
tydhyvinvointi  ja  johtaminen  (ty6hyvinvointi osana  strategia- ja
paivittdisjohtamista, turvallinen ja terveellinen tyd seka tydymparisto,
tyoyhteisbn toiminta, ammattitaito ja osaaminen), tydyhteisbn toiminta, hyva
tyokayttaytyminen ja terveys ja tyokyky. (Tyoterveyslaitos 2012). Koulutusta

jarjestaa tyoturvallisuuskeskus.

Tydhyvinvointivalmentajakoulutusta jarjestetdan useammalla eri taholla.
Tyobhyvinvointivalmentaja ja tyokykykoordinaattori sekoitetaan kirjallisuudessa
toisiinsa ja niita naytetdan pitavan samoina. Molemmilla on usein myo6s
samanlainen tyonkuva. Tyodnhyvinvointivalmentajankoulutus antaa valmiudet
toimia ty6hyvinvoinnin asiantuntijana ja kehittdjand. Tassa koulutuksessa
perehdytddn tyohyvinvoinnin kasitteeseen ja luodaan kokonaisvaltainen kuva
tyohyvinvoinnista. Koulutus lisda taitoja ty6hyvinvoinnin mittaamisesta seka

arvioimisesta, taitoja toimia haastavissa viestintd- ja vuorovaikutustilanteissa.
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Koulutuksessa opitaan miten arjen tilanteet k&&nnetddn tydyhteison
voimavaroiksi. Tyohyvinvointivalmentajan toimenkuvassa painottuu taito lisata
tyoyhteisbn viihtymistda, motivoitumista, sitoutuneisuutta ja innovatiivista
asennetta. Tyoyhteis6ssa on tarkoitus myds lisata tuloksellisuutta, vahentaa
sairauspoissaoloja ja niista aiheutuvia kuluja. Koulutusohjelma on suunnattu
tyohyvinvoinnin parissa tyoskenteleville tai sita suunnitteleville. Koulutus kestaa
9 lahiopetuspéaivaa. (http://oamk.fi/hankkeet 2012.) Tampereen Yliopistossa

toteutettava tyohyvinvointivalmentajan koulutus eroaa Oulun
tyohyvinvointivalmentajan koulutuksesta pituuden puolesta, ollen 7 paivaa pitka.
Koulutuksessa tehdaan myds projektityd, joka on tydhyvinvointisuunnitelma
omalle tybpaikalle. Teoriaosuudet liitetddn omiin kokemuksiin tydyhteisoissa.

(Ty6hyvinvointivalmentajan koulutusohjelma, Tampereen Yliopisto 2015.)

Rastor Oy jarjestaa tyohyvinvointikoordinaattorin koulutusta. Koulutus
kestdaa 6 valmennuspdaivaa. Sisaltdé koostuu tydhyvinvoinnin kasitteesta, miten
tyohyvinvointia edistetdéan tyopaikalla, kehittamisprojektin  kaynnistaminen,
tydssa kuormittuminen, varhaisen tuen malli, osatyokykyiset tyossa, tydelaman
lainsdadantd, vastuut ja velvollisuudet, ongelmatilanteet, ty6hyvinvoinnin
vaikutukset talouteen ja tyohyvinvointikortti. (Rastor Oy 2014.) Sosiaali- ja
terveysministerio jarjesti 2013-2015 tyokykykoordinaattorin koulutuksen
pilottihankkeena yhdessa Kuntoutussdation kanssa. Koulutus kesti 9 paivaa.
Tavoitteena oli kehittaa tyokykykoordinaattorin tehtdvankuvaa ja toimintamalleja
organisaatioiden lahtokohdista. Koulutuksessa oli tarkoitus myos hyddyntaa jo
olemassa olevaa tietoa ja hyvida kaytant6ja (tyoluotsi, tyokykykonsultti,
tyohonvalmentaja). Pilotoinnin tavoitteena oli kehittdd toimintakonsepteja ja
kokeilla tyokykykoordinaattoritoimintaa erilaisissa organisaatioissa. (STM 2014.)
Kuntoutussaatio jarjesti ammatillista tdydennyskoulutusta 2015. Koulutuksen
tavoitteena oli tyollistymista, tydssa jatkamista ja tyohon paluuta edistavan
ammattilaistyén osaamisen vahvistaminen. Tavoitteena on
tyokykykoordinaattorin  ty0ss& tai sitd vastaavissa tehtavissd toimivien
tiedollisen ja taidollisen osaamisen edistdminen, ammatillisen kasvun
vahvistaminen sek& tyon kehittaminen, tydllistymistd ja tydssa jatkamista
edistavan tyon osaamisen ja tuloksellisuuden vahvistaminen tytterveyshuollon,

TE-toimistojen, tybnantajien ja muun verkoston kanssa. Koulutuksen
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tavoitteena on, ettd osallistujat saavat hyvat valmiudet tukea osatydkykyisten
henkildiden paasya tydelaméan tai jatkamista siella erilaisten ratkaisujen turvin.
Koulutus kestaa 9 lahiopetuspaivaa. (Kuntoutussaatio 2015.)
Tyokykykoordinaattorikoulutusta on toteutettu aikaisemmin Sosiaali- ja
terveysministerion osatyokykyiset tydssa — ohjelmassa (OSKU) ja STM:n (ESR)
rahoittamana ja Kuntoutusséation toteuttamana JAMIT — tydssa jatkamisen

edistdminen - hankkeessa.

3.2 Muut tyéhyvinvoinnista vastaavat henkilot tyoyhteistssa

Tybhyvinvointi koetaan tarkedna Suomalaisissa yrityksissa ja siita pyritdén
huolehtimaan. Yritysten toimenkuvien laajentuessa ja niistd vastaavien
johtotasolla olevien henkildiden véhentyessd on perustettu uusia toimenkuvia
tai osaksi muita tehtavia. (Manka, ym. 2007, 12-13; Suonsivu 2014, 63-65;
Osterberg 2015, 13-15.)

3.2.1 Henkiléstbasiantuntija

Henkilostoasiantuntijan roolit Ulrichin mallin pohjalta (Osterberg 2015, 19.
viittaus Hagren 2005) ovat tyontekijoiden sankari, hallinnollinen asiantuntija,
muutosagentti ja Strateginen HR-kumppani. Talléin han rakentaa yhdessa
johdon kanssa toimivaa henkilostostrategiaa. Muutosagenttina ollessaan han
toimii  kumppanina muutoksen toteutuksessa sekd esimiestasolle, etta
henkilostdlle. Han kehittda pitkalla aikavalilla johtoa ja organisaation
tehokkuutta. Hallinnollisena asiantuntijana toimiessaan hanella voi olla
tehtavandén henkilostotietojen ja palkanlaskennan hallinnointi, erilaisten
prosessien jatkuva parantaminen, kuten myds erilaisten tietojen ja
asiakokonaisuuksien analysointi. Hanella on myods vaativa rooli toimia
henkiloston keskustelukumppanina johdon ja henkildston valilla, tydhyvinvoinnin

edistdjana ja johdon valmentajana. (Osterberg, 2015, Aarnikoivu, 2010.)

Hanen osaamisalueensa liikkuvat (mukaeltu Becker, Huselid & Ulrich, 2001)
henkilokohtaisissa ominaisuuksissa, kykynd kasitelld ja johtaa muutoksia.
Lisaksi haneltd vaaditaan kyky ohjata yrityskulttuuria haluttuun suuntaan,

toteuttaa HR-kaytantdja ja ymmartdd lilkketoimintaa. Hanelta edellytetaan
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rehellisyyttd, taitoa kysya oikeita kysymyksia, taitoa valaa luottamusta muihin
kuten motivointikeinoja, kyky& ottaa tarvittavia riskejd ja taitoa olla
ennakkoluuloton. Hanelta kysytdan visiondarin ominaisuuksia, olla luovuuteen
rohkaisija, kykyd ymmartaa laajemman kokonaisuuden merkitysta yksittaisen
tilanteen kasittelyssa. Nyt ja tulevaisuudessa hyvin hoidetut henkiléstdasiat ovat
vahva Kkilpailutekija yritykselle. Tyytyvaisen ja osaavan sekd motivoituneen
henkiloston avulla yritys pystyy parantamaan Kkilpailukykydan ja tekemaan
tulosta. Tahan tehtavaan henkildstbasiantuntijaa tarvitaan. (Suonsivu 2014, 58—
65; Osterberg 2015, 17-24.)

Paatoimiseen henkiléstdasioiden hoitajaan tormé&é& harvassa tydyhteisdssa.
Yrityksista 15 prosenttia on palkannut henkilon puhtaasti henkildstdhallintoa
varten, 7 prosentilla yrityksista ei ole ketdan henkilostdasioista vastaavaa
tyontekijaa. Hyvin hoidetut henkilostbasiat vaativat henkilostdasiantuntijuutta,
paatoimista tai sivutoimista. Yrityksen johto ja esimiehet tarvitsevat tuekseen
henkilostdasiantuntijan. Yritys muodostuu ihmisista, joiden erilaisuus, mielipiteet

ja ammattitaito ovat menestymisen ammattitaito. (Osterberg 2015, 143-165.)

3.2.2 Tydnohjaaja ty6hyvinvointikoordinaattorina

Tybnohjaus on ammatillisten ja persoonallisten valmiuksien lisdamista
reflektiivisen keskustelun avulla. Tybnohjaajakoulutus (Yliopisto-
taydennyskoulutus) kestdd 2.5 vuotta, ollen 80 opintopistettd. Tydnohjaus
keskittyy tyohon, tyon ja tyontekijan itsensa tutkiskeluun. Tavoitteena on tydssa
kehittyminen ja toiminnan laadun varmistaminen. Tyonohjaus l|dhtee aina
tyontekijan omasta tarpeesta saada tydnohjausta. Tarkeaa tyénohjauksessa on,
ettd ohjattavalla on oma aktiivinen ote ja vastuullisuus ammatilliseen seka
persoonalliseen kehittymiseen. (Viitala 2004, 205; Punkanen 2009, 7, 26—-27.)

Punkanen (2009, 26-27) nostaa kirjassaan esille tydnohjauksen
prosessiluonteen, mikd on tyonohjattavan ja tyonohjaajan valisessa
vuorovaikutuksessa. Tybnohjaus on tydhon liittyvien kysymysten ja haasteiden
kéasittelyda. Tyobnohjaus on tavoitteellista ja jarjestelmdllistd toimintaa.

Tavoitteena on parantaa ohjattavan ammattitaitoa seka edistdd henkista ja
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persoonallista kasvua. Kuten myds ehkaista rutinoitumista ja parantaa stressin
hallintaa sek& kirkastaa tyontekijan perustehtavaa.

Tybnohjaus toimii organisaation ja tyoyhteisbjen kehittamisen vélineena.
Tyobnohjauksen tulisi taata tyonohjattavalle hyva suhde ty6hon. Siind on
mahdollista tutkia tydyhteistssa vallitsevien ilmididen samanaikaisuutta, etenkin
toimivien ilmididen samankaltaisuutta. Tyonohjauksen tulisi siséltaa ajatus, etta
sen muoto ei ole tarked vaan millaista todellisuutta se rakentaa. Tarkeda on
kokemusjaljen merkitys minkd se antaa. Tyonohjaus opitaan elamalla ja
kokemalla. Tyonohjauksen laatua maarittdd sen hyodyllisyys tydonohjattavalle.
Oikeat kysymykset ovat tarkedmpia kuin vastaukset, silla kysymykset yllapitavat
ajattelua, vastaukset lopettavat ajattelun. (Alpola 2011.)

Ratkaisukeskeisen tyonohjauksen kehittajd Insoo Kim Berg korosti sille
tyypillisia menetelmi&, mitké edelleen ovat perusta tydnohjauksessa. Sen tulee
olla yhteisty6ta ohjattavan kanssa, ohjattava voi kokea olevansa kyvykas ja
osaava tilanteen vaatimalla tavalla. Tyodnohjauksessa tapahtuu oppimista
molemmin puolin. Tulee kysyd enemman kuin vastata. Tilanteessa on tarke&a
miten asioista puhutaan, kommunikoidaan seka suorasti, etta epasuorasti.
Tybnohjauksessa esitetaan riittavasti suhdekysymyksia, jotta ohjattava voi
menn&a oman asiakkaansa rooliin. Istunnossa on tarkeda tehda sitd mika toimii
ja paattaa tyonohjauskerta myonteisesti. Tyonohjattavaa on tarkedd rohkaista
antamaan palautetta tydnohjattavalle. (Jong & Berg 2008, harjoitukset.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSTEHTAVA

Opinnaytetyon  tarkoituksena on  kuvata  kehittdmistyén  taustaksi
tyohyvinvointikoordinaattorin tehtavaalueita. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa
tietoa tydhyvinvointikoordinaattorin tehtavaalueista tyohyvinvoinnin
edistamiseen liittyvan tehtadvankuvan kehittamiseksi.

Tutkimustehtavana on selvittaa mitkéa ovat tydhyvinvointikoordinaattorin

keskeiset tehtévaalueet tydyhteisossa?
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5 AINEISTON KERAAMINEN JA ANALYSOINTI

Opinnaytetyon alulle  paasemiseksi tutustuttin  aiheeseen liittyvaan
kirjallisuuteen sekd mahdollisiin tutkimuksiin. Tydskentelyn aloittaminen
tyohyvinvointikoordinaattorina antoi kokonaiskuvaa tyohyvinvointikoordinaattorin
tehtavaalueista. Tyohyvinvointikoordinaattorin  haastattelu  selkiytti arjen
tyonkuvaa. Tyon edetessd ja opinnaytetyota kirjoitettaessa kokonaiskuva
tehtavaalueesta selkiintyi olennaisesti. (Taulukko 2). Opinnaytetydssa kaytetyn
kirjallisuuden ja teorian tuli olla julkaistu 2000-luvulla, mieluummin vuoden 2010

jalkeen.

Tybossad kaytettin  kvalitatiivista tutkimusta. Lahtokohtana on todellisen
moninaisen kasitteen kuvaaminen ja sen sijoittaminen arkeen. Kirjallisuuden,
kyselyn ja haastattelun pohjalta muodostettiin synteesi

tyohyvinvointikoordinaattorin tehtavaalueesta.

Kirjallisuutta haettiin tydhyvinvointia, tyokykya, tyéhyvinvointikoordinaattoria ja
johtajuutta kasittelevista tutkimusartikkeleista, vaitoskirjoista ja julkaisuista, Pro
gradu -tutkielmista ja ammattikirjallisuudesta aikarajauksella vuodet 2000—2015.
Valintakriteereina kaytettiin kokonaisuuksia joissa nostettiin esille hyvinvointi,
tydhyvinvointi, tyohyvinvointikoordinaattori ja johtaminen. Kirjallisuuskatsaus
rakentaa kokonaiskuvaa tietyista asiakokonaisuuksista. Tutkittavaa ilmiota
halutaan kuvata laaja-alaisesti. Kirjallisuuskatsaus tarjoaa mahdollisuuden
kasitella ja tiivistdd aineistoa tuottaen uutta tietoa tutkittavasta aiheesta.
Kirjallisuudessa esille tulevan aineiston antama kuva
tyohyvinvointikoordinaattorin ~ toimenkuvasta on laaja, riippuen minka
koulutuksen han on saanut, millaisissa tehtavissa han toimii ja mik& on hénen
tehtdva nimekkeensa. Téahan tydbhon on nostettu yleisesti kirjallisuudesta esiin

tulevat tehtavét tai kasitteet.

Kyselyn avulla pyrittin  saamaan yksityiskohtaista, systemaattista ja
yleistettdvaa tietoa yritysten suhtautumisesta mahdollisten teorioiden esille
nostamiin tyéhyvinvointikoordinaattorin tehtavakenttiin. (Liite 2: Saatekirje
kyselyyn osallistuville, Liite 3: Kysely tydhyvinvointikoordinaattorin roolista

tyoyhteisoissd). Kyselyyn lahdettin etsimdadn pohjaa kolmesta Suomessa
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tydelaman laatua maarittelevasta nakokulmasta. Tydorganisaatioiden toimivuus
ja tydén mielekkyys yksilon kannalta siséaltyy Tykesin (2004—-2009) tavoitteisiin.
Tassa Tyoelaman laadun edistaminen kohdistuu tydntekijéiden kehittymis- ja
vaikutusmahdollisuuksien lisdéamiseen sekd tydyhteisbn toiminnan ja
luottamuksen kehittamiseen. Toinen nakokulma on valtionkonttorin Kaiku-
hanke. Tassa kehittamishankkeessa tydelamanlaatua kehitettiin esimiestyon ja
johtamisen, muutosjohtamisen, o0saamisen johtamisen ja tydyhteisdjen
kehittamisen nakokulmista. Kolmantena on tyoministerion vuosittainen
tydolobarometri, missa ty6elaman laatu ilmaistaan neljan ulottuvuuden avulla;
tasapuolisen kohtelun, tydpaikan varmuuden, vaatimustason, kannustavuuden,

innovatiivisuuden ja keskinaisen luottamuksen avulla. (Hakanen, 2009, 18.)

Kyselylomake suunniteltiin kirjallisuuden luomaa kuvaa hyvéaksi kayttaen.
Asiasanoja olivat henkilostdsuunnitelmat, henkilostorakenne,

kehityskeskustelut, henkilostéseuranta, henkildstékoulutus, kuntoutustoiminta,

henkilostokyselyt, yhteistoiminta, yksilolliset henkilostoratkaisut,
turvallisuuskulttuuri, tyoterveyshuollontehtavien eroavuudet ja
samankaltaisuudet ja vastuu tyohyvinvoinnista. Kyselypohjan tarkasti

vertaisarvioija. Tutkimuksen perusjoukkona toimi 12 ESR:n hankkeeseen
kuuluvaa yritysta. Aineisto kerattiin [&hettamalla ensimméinen kyselylomake
kevaalla 2015 ja uusinta lomake heille jotka eivat olleet viela vastanneet
syksylla 2015. Vastauksia saatiin kuudelta yritykselta. Vastausprosentti oli
50 %.

Selvitettdessa vahan tiedettyja asioita voidaan kayttda teemahaastattelua.
Talldin  tuotetaan kokemukseen pohjautuvaa tietoa. Haastattelu
tutkimusmenetelmana sopii myds silloin, kun ei tiedeta millaisia vastauksia
saadaan, tai vastaukset perustuvat vastaajan omaan kokemukseen (Hirsijarvi &
Hurme 2000, 35; Metsdmuuronen 2005, 226). Haastattelumenetelmana
teemahaastattelu on puolistrukturoitu ja se voi olla joko kvalitatiivinen tai
kvantitatiivinen. (Hirsijarvi & Hurme 2000, 47-48).

Haastattelut tehtiin teema- ja syvahaastattelun tekniikalla. Tekniikkana se
tarkoittaa, ettd haastatteluja varten on tehty tietynlainen runko, jossa on

maaritelty kasiteltdvat asiat, mutta ei varsinaisia kysymyksia. Haastattelutilanne
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ei ole sarja kysymyksid ja vastauksia, vaan mahdollisimman avoin ja
luottamuksellinen keskustelu tiettyjen teemojen ympaérilla. Haastattelussa
pyrittiin kattamaan tietyt teemat, jotka tutkija oli valmiiksi itselleen listannut,
mutta asioiden Kkasittelyjarjestys vaihteli haastateltavan tuottaman aineiston

perusteella. (Teemaluettelo liite 4.)

Haastateltavan valintaan vaikutti selkeasti se, ettd Tyohyvinvointikoordinaattorin
toimintaa tuntevia on vahan. Tutkimuksen tekijasta oli erittéin tarked saada kuva
kyseessd olevasta alueesta sellaiselta henkiloltd, jota haastattelija ei
entuudestaan tunne. Aineisto rakentui aidosti haastateltavan kokemuksista
kasin. Haastattelun kesto oli 1.5 tuntia ja se tallennettiin sanatarkasti. Puhtaaksi
kirjoitettaessa jatettiin pois ne kohdat mitk& eivat koskeneet kyseista aihepiiria
eivatka vastanneet esitettyihin kysymyksiin. Aihepiirien rajaamisessa oli kaytetty
apuna vertaisarvioijaa. Haastateltava antoi myods hyvaksynnan julkaistavalle

materiaalille.

Haastateltava on ison yrityksen tydhyvinvointipdallikké. Han on toiminut
nykyisessa toimessaan vuodesta 2007 |ahtien. Hanen toimenkuvansa rakentuu
kolmesta eri osa-alueesta. Tyosta 30 % on asiakkuuden hallinnan johtamista,
40 % tyosuojelupaallikkona toimimista ja 30 % erilaisten verkostojen ohjaamista
ja neuvontaa. Tama auttaa tydhyvinvointia, raportointia, arviointijarjestelmien
kehittamistd, milla voidaan taas mitata ja arvioida tyGhyvinvoinnin
kehityssuuntia. Naista tehtavista tydsuojelupaallikon toiminta on lakisaateista.
Tyoterveyspalvelujen suhteen han vastaa kilpailutuksista ja asiakkuuden

hallinnasta seka yhteistyon tekemisesta.

Haastateltavan aloittaessa tehtavassaan hanen tuli avata tydhyvinvoinnin
kasite, selkiyttdd miten se integroituu toiminnan ja talouden johtamiseen.
Tyohyvinvoinnin vuosikello on operatiivinen véline, jotta jokainen organisaation

jasen tietaa miten tulisi toimia.

Analyysi on tapa kdyda aineisto systemaattisesti 1api etsimalla sisallollisia tai
rakenteellisia yhtenevaisyyksia ja eroja. Siina tarkastellaan keskeisia seikkoja ja
iimentymistda, mitka ovat nahtavissa tutkimusongelmissa. Analyysia tehdessa

tutkija kay ikaan kuin vuoropuhelua tiivistaen ja tulkiten aineistoa seka teorian
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empirian ettd oman ajattelunsa kanssa. (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka
2006.)

Teoriatietoa haettiin aiheeseen liittyvan tutkimuksen lahdeluettelon perusteella
ja sen jalkeen laajentaen sitd asiasanojen mukaisesti. Kyselyn kohderyhmaksi
valittin hankkeeseen liittyvat yritykset ja niiden toimitusjohtajat. Haastattelun
kohteeksi valittiin koulutuksesta vastaavan opettajan suosituksesta henkilo, jolla

oli tyéhyvinvointikoordinaattorin tehtavista kokemusta.

Perehdytaéan kirjallisuuden

Kirjallisuuteen tutustuminen . S
J esille nostamaan aineistoon.

- Tyodnkuvan selkiinnyttdminen

l

Omassa tydssa toimiminen Tyo6hyvinvointi koordinaatto-
rina toimien kyselylomakkeen
- Kyselylomake laatiminen yrityksille.

l

Aineistoa rikastuttava

l Yhteenveto ja jatkokysymys-
Tehtavan kuvan kehittyminen ten esille nostaminen.

Teemallisen haastattelun
avulla tyéhyvinvointikoordi-
naattorin tehtavaalueen

haastattelu . .
selkiinnyttaminen

- Johtopaatokset

Taulukko 2. Paattotyona tehdyn tutkimuksen vaiheet

Laadullisen aineiston analyysin tarkoitus on luoda aineistoon selkeytta ja tuottaa
uutta tietoa tutkittavasta aiheesta. Keskeistd on [0ytd& synteesia luova
kokonaisrakenne. Tavoitteena on loytaa keskeiset perusulottuvuudet, jotka
kuvaavat tutkittavaa kohdetta ja joiden varaan tutkimustulosten analysointi
voidaan rakentaa. Laadullinen tutkimus voidaan nahd& prosessina, koska

aineistoon liittyvat ndkokulmat ja tulkinnat voivat kehittya vahitellen tutkijan
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tietoisuudessa prosessin edetessa. Tutkimuksen etenemisen vaiheet eivat ole
aina etukateen jasennettavissd eri vaiheisiin. Tutkimuksen elementit,
tutkimustehtava, teorianmuodostus ja aineiston analyysi, muotoutuvat vahitellen
tutkimuksen edetessa. (Kiviniemi 2007, 70, 80; Eskola & Suoranta 1998, 15-16,
137.) Opinnaytetydhon vastaukset etsittin perehtymalla kuhunkin osa-
alueeseen, sen jalkeen saatujen tietojen pohjalta luotiin yhtenevat tekijat ja

niiden pohjalta tehtiin yhteenveto. (Kuvio 2.)

Tutkimuskysymyksen muotoutuminen }

Teoriasta, kyselystéa ja haastattelusta saatujen yhteenvetojen lukeminen }

Vastausten etsiminen tutkimustehtavaan

Aineiston
pelkistami-
Pelkistettyjen ilmausten muodostuminen nen
Alaluokkien muodostaminen ja nimeaminen
Ryhmittely

Ylaluokkien muodostaminen ja nimeaminen

)

Tulokset ja niiden tarkastelu ]

Johtopaa-

tokset
[ Johtopaatokset ]

Kuvio 2. Tutkimuksen etenemisen vaiheet jasennettyna
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6 TYOHYVINVOINTIKOORDINAATTORIN TEHTAVANKUVAN
SELKIYTTAMINEN

6.1 Kirjallisuuden antama kuva tyohyvinvointikoordinaattorin
tehtavaalueista

Tutustuttaessa kirjallisuuteen ja erilaisiin teoreettisiin malleihin hahmottuu kuva
tyohyvinvoinnista ja tyohyvinvointikoordinaattorin tehtavaalueista. Todellisuus

on monipuolinen, jota ei voida analysoida pelkalla numeerisella tilastotiedolla.

Henkilostostrategian tehtavaalueista nousee esille yleisten henkiléstoon
littyvien linjavetojen tekeminen, liikketoimintastrategian tdsmentaminen,
erottuvuuden tuominen liiketoimintaan ja HR-funktion toiminnan kehittaminen.
Tyohyvinvointikoordinaattori tukee tydntekijga ja osaltaan myds avustaa
tydnantajaa seka esimiesta taman paivan moninaisissa
tukitoimissa/henkilostonvoimavaroista huolehtimisessa. (Helsila & Salojarvi,
2013, 269-275.)

Tutkimuksen kohteena olleessa tydpaikassa tyohyvinvointikoordinaattori ohjaa
ja tukee esimiehia seka tyontekijoitd neuvotellen. Hanen tehtadvanaan on tukea
henkilostosuunnittelua (yksilolliset ratkaisut, tyokokeilut, sijaisjarjestelyt) yli
timirajojen  ja  kehittdd  koko likelaitoksen kannalta  jarkevaa
henkilostorakennetta. Han on yhtendisten kehityskeskustelujen luoja. Han
vastaa osaltaan henkilostokoulutuksesta ja kuntoutustoiminnasta. Han on
tukija, sparraaja, esimerkkien antaja, verkoston luoja, asenteiden muuttaja ja
henkilostokyselyjen koordinoija. Hanen tehtadvan&aén on toimia linkkina johdon,
tyontekijoiden, esimiesten ja yhteistydkumppaneiden vélilla. Han esittelee
yksil6lliset henkildstoratkaisut henkilostotiimissa. (Juvonen-Posti, ym. 2014, 4—
9, 59-66.)

Tyobhyvinvointikoordinaattorin tyolla on tydpaikalla responsiivinen (vastauksia
antava) ja reflektoiva (heijastava) johdon ja henkildstotimin  tuki.
Tyohyvinvointikoordinaattori toimii yhteistydssa useiden tahojen kanssa ja tuo
muuttuvassa toimintaymparistéssa tukiprosesseihin jatkuvuutta henkiloston ja

yhteistydkumppaneiden nakékulmasta kasin. Henkil6ston nakdkulmasta han luo
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toimintaan tasa-laatuisuutta ja esimiesten nakokulmasta haastavissa
prosesseissa esimiehelle on tarjolla mahdollisuus reflektioon ja tukeen.
(Juvonen-Posti, ym. 2014, 45-52.)

Tybhyvinvointikoordinaattorin ~ tehtdvana on varmentaa, ettd Kkaikkialla
likelaitoksessa toimitaan tyonkyvyn tuki tilanteissa yhtenevasti. Samalla hén
perehdyttdd vaihtuvaa esimieskuntaa ja toimii hankalissa tilanteissa esimiehen
tyOparina.  Tyontekij6ila on  my6és  mahdollisuus ottaa  yhteytta
tyohyvinvointikoordinaattoriin - esim. pitkittyvien poissaolojen tyohén paluu
tilanteissa. (Mattila 2006, 149-161; Saarikoski 2008, 9—-11; Salomaki 2013, 44—
46.)

Tyo6terveyshuolto nékee tydhyvinvointikoordinaattorin - yhteistydkumppanina.
Hanen roolinsa mahdollistaa kunnallisen organisaation sisélla sujuvan ja
nopean asioiden hoidon myo6s yhteistydkumppaneiden nakokulmasta.
Tyoterveyshuollon edustajien kanssa keskeistd on tyontekijan tyon ja
tyoprosessin muokkaamisen kaynnistyminen. (Makitalo & Paaso 2008, 10-21;
Rauramo 2012, 10-16).

Muutosagenttina ollessaan ty6hyvinvointikoordinaattori toimii  kumppanina
muutoksen toteutuksessa seka esimiestasolle, ettd henkilostolle. Han kehittaa
pitkalla aikavalilla johtoa ja organisaation tehokkuutta. Hallinnollisena
asiantuntijana toimiessaan héanella voi olla tehtavandan henkildstotietojen ja
palkanlaskennan hallinnointi, erilaisten prosessien jatkuva parantaminen, kuten
myds erilaisten tietojen ja asiakokonaisuuksien analysointi. Hanella on myds
vaativa rooli toimia henkiloston keskustelukumppanina johdon ja henkiloston
valilla, tydhyvinvoinnin edistgjana ja johdon valmentajana. (Helsila & Salojarvi
2013, 269-275.)

Tyo6hyvinvointikoordinaattorilta kysytd&n visionaarin ominaisuuksia. Hanen tulee
olla luovuuteen rohkaisija, laajemman kokonaisuuden yksittdisen tilanteen
hahmottaja ja ymmartaja. Nyt ja tulevaisuudessa hyvin hoidetut henkilostdasiat
ovat vahva Kkilpailutekija yritykselle. Tyytyvaisen ja osaavan sekd& motivoituneen
henkiloston avulla yritys pystyy parantamaan kilpailukykydédn ja tekemdaan
tulosta. Hyvin hoidetut henkildstbasiat vaativat henkildstdoasiantuntijuutta,

paatoimista tai sivutoimista. Tama vaatii tydhyvinvointikoordinaattorilta
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visiondarin taitoja. Yrityksen johto ja esimiehet tarvitsevat tuekseen
henkilostoasiantuntijan, joka voi olla tyohyvinvointikoordinaattori. (Juvonen-
Posti, ym. 2014, 18-20.)

Kirjallisuuden esille nostama kuva tyohyvinvointikoordinaattorin tehtavaalueista
on laajin ja monipuolisin. Tehtavaalueet voidaan jakaa kolmeen kategoriaan
aineiston analyysiin pohjautuen. (Hirsijarvi, Remes & Saravaara 2004, 210-
215.) Tehtavaalueet menevat osittain paallekkain toistensa kanssa. Kaikissa
kolmessa tutkimusmenetelmassa nousevat selvimmin esille ja osittain

samankaltaisina yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa.

Kirjallisuudessa esille nouseva kuva

— henkilostdon liittyvista toimista huolehtija
Henkil6sto strategia
— yhteistyon yllapitaja eri tahojen valilla

— tyokyvyn tuki, tilanteiden varmentaja
— perehdyttdja, kehityskeskustelujen luoja

— muutosagentti, asiantuntija, valmentaja

Visionzari — kilpailutekijan yllapitaja
— henkilostbasioiden hoitaja

Tyoterveyshuollon — yhteydenottaja

yhteistyokumppani N
— suunnittelija

6.2 Tybhyvinvointikoordinaattorin toimenkuva yhteistydyritysten
arvioimana

Tyohyvinvointikoordinaattorin tehtavaalueissa kyselyn pohjalta on havaittavissa

selvaa hajontaa.
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Henkildstésuunnitelmien koordinointi vastuu jakaantui eri henkil6ille yrityksessa.
Vastuun kantoi joko esimies, talous- ja hallintojohtaja sek& palkanlaskija.
Vastaan tuli myos yritys, jotka ilmaisivat, ettei varsinaista koordinoitavaa ollut.
Henkildstésuunnitelmista vastasi muutamassa yrityksessa toimitusjohtaja tai

johtoryhma.

Kehittamistehtava oli jakaantunut yrityksissa usealle henkiltlle. Vastuu saattoi
olla joko esimiehelld, toimitusjohtajalla yhdessa johtoryhman kanssa tai
toimitusjohtajalla yhdessa esimiesten kanssa. Vastuun voi ottaa myos talous- ja
hallintojohtaja yhdessa esimiesten ja tyoterveyshuollon kanssa. Kahdessa

yrityksessa tehtavan oli ottanut huolehtiakseen johtoryhma.

Kehityskeskustelusta vastasi 50 %:ssa yrityksista johtoryhma. Muissa
yrityksissa kehityskeskustelukaytannot olivat jakaantuneet
elakevakuutusyhtidlle yhdessa konsultin  kanssa, toimitusjohtajalle ja

johtoryhmalle tai talous- ja hallintojohtajalle yhdessa esimiesten kanssa.

Eraassa yrityksista ei ollut tietoa kuka mahdollisesti vastaa henkildstoseurannan
toteutumisesta. Vastuu oli yrityksissd hyvin hajaantunutta; toiminnasta saattoi
vastata toimitusjohtaja yhdessa johtoryhman kanssa, talous- ja hallintojohtaja
seka palkanlaskija yhdessd tuotannon esimiesten kanssa tai vastuun
seurannasta kantoi johtoryhma. Toimitusjohtaja voi kantaa vastuun seurannan

toteuttamisesta myads yksin.

Henkildston koulutus tehtavaalueen oli, yrityksestd riippuen, ottanut
tehtavakseen hajautetusti eri tahot. Vastuuta kantoi, joko toimitusjohtaja ja
esimiehet, talous- ja hallintojohtaja yhdessa esimiesten kanssa, johtoryhma,

koulutusvastaava tai toimitusjohtaja.

Hajautettu vastuu oli nahtadvissa kuntoutustoiminnan koordinoinnissakin.
Tehtavaalue kuului joko; tyoterveyshuollolle yhdesséa esimiesten kanssa, talous-
ja hallintojohtajalle yhdessd palkanlaskennan hoitajan ja esimiesten seké
tyoterveyshuollon kanssa, johtoryhmalle, johtoryhmalle ja tydterveyshuollolle.
Pelkastaan toimitusjohtajalla vastuu oli vain yhdessa haastatteluun vastanneista

yrityksista.
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Koordinointi vastuu henkilostokyselyjen suhteen oli hajaantunut jokaiselle
kyselyyn  vastanneista  yrityksista erilailla.  Vaihtoehtona oli ett§,
tyohyvinvointikysely toteutettiin  kehityskeskustelujen yhteydessa. Kyselyn
toteutti tiedottaja, talous- ja hallintojohtaja tai muu erikseen sovittava henkild.
Kyselyn voi toteuttaa my0ds toimitusjohtaja, johtoryhm& yhdessa
tyoterveyshuollon kanssa tai toimitusjohtaja yhdessa tyoterveyshuollon kanssa.

Yhteistoiminnan kasite oli tuntematon yhdessa Kkyselyyn vastanneista
yrityksistd. Vastuu yhteistoiminnasta voi olla toimitusjohtajalla yhdessa
esimiesten kanssa, tyky-ryhmalla (ei vastuuta suhteessa yhteisty6
kumppaneihin) tai johtoryhmalla. Yhteistoiminnan koordinoinnissa kaytettiin

jakoa vastuualueittain tai vastuu oli ainoastaan toimitusjohtajalla.

Vastuuta henkilostoratkaisujen esittelemisesta henkilostotimissa ei oltu jaettu
yhdessa yrityksessa, jolloin tehtavasta todenndkdisesti ei oltu tietoisiakaan.
Vastuun tiedottamisesta oli ottanut tehtdvékseen johtoryhma, johtaja,
tuotantopaallikkdé tai henkilostdsihteeri. Esittelemédssa voi olla myo6s

tyoterveyshuolto ja puolella yrityksista vastuun kantoi toimitusjohtaja.

Turvallisuuskulttuuria ohjaavan mallin koordinoinnin suunnittelu oli yrityksissa
itsestaan selvyys. Toiminnasta vastasi tyosuojelutoimikunta,
tyosuojelupaallikkd, johtoryhma yhdessad tydsuojelupaallikon  kanssa,

johtoryhma, esimiehet, toimitusjohtaja.

Tyo6terveyshuollon tehtavaalueena pidettiin puolessa kyselyyn vastanneista
yrityksistd sairauksien hoitamisena ja odotukset tydhyvinvointikoordinaattorille
ovat erilaiset. Muilla yrityksilla eroavuudet nahtiin erilaisina kuten; ettei
tyoterveyshuollolla ole roolia tyéhyvinvoinnissa, ty6terveyshuolto katsoo asioita
yksilon nakokulmasta, ty6hyvinvointikoordinaattorilla on laajempi nakemys
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja se pitdd sisdlladn myos toimistotoita,
esimiehet antavat suunnan pitden sisalladn pitkakestoisen kokonaisvaltainen

tyonkuvien kehittaminen ja siind on kokonaisvaltaisempi ote.

Samankaltaisuuksina tydhyvinvointikoordinaattorin tehtdvien kanssa nousi
tavoitteen asettamisen suhteen. Se oli osaltaan samankaltainen.

Samankaltaisuus oli puolessa vastauksista.
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Samankaltaisuutta sanottiin olevan myds; poissaolojen seuranta, yksilolliset
ratkaisut  tyokokeiluineen,  kuntoutuksen ja  yhteydenpidon  osalta.
Samankaltaisuudeksi nousi erddssad kyselyvastauksessa myos erilaiset

tyohyvinvointikyselyt ja sairaslomien seuranta.

Tyo6terveyshuollon tydhyvinvoinnin toteutumisen taydentévina tekijoind koettiin
olevan avun saaminen ongelmallisissa tilanteissa ja sen olevan tydntekijan
edun mukainen. Esille nostettiin terveystarkastuksien, palvelujen, seurannan,
kolmikantaneuvottelujen, konsultoinnin ja koulutuksen taydentava merkitys.
Esille nousi eri nakékulman tuominen ja ty6terveyshuollon auditoinnin

asiantuntijuus. Yhdessa vastauksessa ei nostettu mitéaan tekijaa esille.

Tyohyvinvoinnin koettiin kattavasti olevan tyontekijéiden, esimiesten ja johtajien
vastuulla. Suurimmassa osassa vastauksista nousi esille tydterveyshuollon
olevan koko tybyhteison yhteinen asia ja myds se etta, yrityksen johdon tulee

huolehtia edellytyksista.

Tyobhyvinvoinnin toteutumista parhaalla mahdollisella tavalla tukee yksiléllisen ja
tarvittaessa ulkopuolisen sparrauksen takaaminen jokaiselle tyontekijalle
(motiivien |0ytamiseksi). Kaivattiin selkeda pitk&janteista
tyohyvinvointisuunnitelmaa seka tavoitteellisuutta, muutoksen ymmartavaa
osaamista ja ulkopuolista nakemysta omaavaa toimintaa hallitsevaa tahoa.
Vastauksissa nostettiin esille tarve saada ammattitaitoa tydhyvinvoinnin
kehittamiseen, tyohyvinvointia haittaavien tekijéiden tunnistamiseen ja
yhteishengen nostatukseen.

Vastauksissa nousi esille yhteneva toive toimivista ratkaisuista yrityksissa ja
ulkopuolisesta tydhyvinvointikoordinaattorista. Perusteluina télle pidettiin

ulkopuolisuutta, puolueetonta nakemysta seka kustannustehokkuutta.

Kyselystd on nostettavissa esille kyselyn analyysiin (Hirsijarvi, Remes &
Saravaara 2004, 210-215) perustuen yritysten johdon antama yksipuolinen
kuva tyohyvinvointikoordinaattorin mahdollisesta toimenkuvasta. Yritykset
todennakoisesti palkkaisivat tyohyvinvointikoordinaattorin - hyvin suppeaan
osaan tehtavista. Han toimisi lahinnd asiantuntijana, ulkopuolisena konsulttina.

Kahdessa vastauksessa nostettiin esille tarve ammattitaitoiselle tyéhyvinvoinnin
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kehittajalle, tyohyvinvointia  haittaavien tekijoéiden tunnistajalle seka
yhteishengen nostattajalle. Osassa vastauksia ei tunnistettu tai nimetty
vastuunottajaa yhteistoiminnan suunnittelemiseen tai henkiléstdseurannan
toteuttamiseen. Kyselyssa oli arvioitu erikseen yhteisty6ta tytterveyshuollon

kanssa.

Kyselyssa esille tulevat tydhyvinvointikoordinaattorin tehtavaalueet

Henkilostorakenteen — henkildstésuunnitelmien rakentaja

kehittdminen — henkiléstoseurannan toteuttaja

— henkildstokoulutuksen organisoija

— yksilollisista henkilostoratkaisuista tiedottaja

Kehityskeskustelut — vastuun kantaja

Kuntoutustoiminnan — henkildstokyselyjen koordinoija
koordinointi
Yhteistoiminnan — jopa tuntematon toiminta
koordinointi
Turvallisuudesta — selkea tehtava
vastaava

6.3 Teemahaastattelu tyohyvinvointipaallikon tehtavaalueista

Haastateltava kertoo omasta tehtdvakentdstddn hyvin seikkaperaisesti ja

tarkasti. Pitka tyokokemus on selkiyttdnyt oman toimenkuvan.
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"Han on yhteisen suunnittelun tukena, kokoamassa nakokulmaa ja tuomassa
siihen foorumiin niitd missd sitd systemaattista ty6hyvinvointisuunnitelmaa

taytyy niin kuin toiminnan ja talouden rinnalla tuoda esille”.

"Tyobhyvinvointi on itsensa johtamista organisaation eri tasojen johtamiseen.
Yksilosta eteenpain luodaan mahdollisuuksia tulla tietoiseksi omista terveyteen
ja toimintakykyyn vaikuttavista tekijoista, miten tehda viisaita valintoja ja miten

sitouttaa esimies”.

Painopistealueina han kertoo olevan terveellisten tydaikojen suunnittelun, koska
tyontekijoistda osa tekee vuorotytta, tallA on selvasti vaikutusta
sairauspoissaoloja alentavasti. Tarkeaa on terveydenhuoltoalalla kiinnittaa
huomiota tuki- ja liikuntaelinten terveyden edistamiseen. Han kokee yhtena
tarkednd tehtavandan olevan toiminta- ja muutosprosessien edistamisen
(pelisaantojen selkeys, roolituksien tiedostaminen, prosessien kuvaaminen,
tehdaan vain toisiaan palvelevia asioita, pidetaan huolta toimivasta yhteistyosta,

olla selvilla hairiokuormituksesta).

Han kokee vyhtena tarkednd vastuualueenaan olevan esimiesten
ty6hyvinvoinnin ja vertaistuen edistdmisen. Tasta tarkeana vastuunkantajana on
ylempi esimies. Tulosalueen tydhyvinvointisuunnitelmassa tulee olla huolehdittu

hoitohenkiloston ja ladakareiden tyéhyvinvoinnista.
"Koordinaattori voi osallistua edelld lueteltuihin toimintoihin”.

"Tydhyvinvointisuunnitelma ohjeet joissa tydhyvinvointikoordinaattorin olisi
vastuutasolla hyva olla mukana (kehittdmisen painopistealueet, tyéhyvinvoinnin

ja terveyden edistaminen, tydterveysyhteistyd, tydnohjaus)”.
"Taman tsekkauksen jalkeen tehdaan tyéhyvinvointisuunnitelma”.

"Tastd tulee tavoite, toimenpide aikataulutetaan, nimetd&n vastuuhenkilo,
seuranta ja arviointi tehdaan tammaonen suunnitelma, sitten tassa on viela ohje
ettd se lahetetaan tarvittaessa sinne tulosalueelle jos se on sellanen ettéd heidan

toimivalta ei yksin riita”.

"Nakisin ettd jokin tydhyvinvointikoordinaattori organisaation vahan ylemmalla

tasolla perehtyisi tahan koko tydhyvinvointikontekstiin ja niihin mittareihin miten
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nama asiat ovat taalldA meidan organisaatiotasolla ja toimii sen tulosalueen
johdon tukena siihen systemaattiseen tyohyvinvoinnin suunnitteluun, arviointiin

ja seurantaan, toimenpiteisiin, toimintaohjeisiin, palveluihin ja jalkauttaa asioita”.

"Tydhyvinvointikoordinaattorin on parempi olla sisaltapain, koska han ymmartaa
sen kontekstuaalisuuden, han ymmartaa sen, etta jos johonkin asiaan on tarve
vaikuttaa han ymmartaa ketkd ovat asianosaiset. Ulkopuoliset konsultit aina

ik&&n kuin reflektoivat sitd nakymaa”.

"Meilla pitaa itsella kehittaa arviointi jarjestelmaa, jolla me pystytaan arvioimaan
ja seuraamaan ja tulemaan tietoiseksi kehittamistarpeista. Ulkopuolinen vain
antaa yhdenlaisen peiliaineiston mutta ei voi tietda mika on jarkevaa ja muuta.
Aina taytyy ymmartaa se organisaatio kulttuuri, historia, kehitys, muutostarpeet
ja sinne sisalle. Se ei toimi niin kuin tydnohjaustoiminta, siella ei tartte olla
substanssin haltija ja ymmartaa kaikkea vaan pitdad osata tehda oikeita
interventioita ja oikealla tavalla ja viela vahan olla asiantuntija siina
herkkyydessad kuunnella. Vaan taalla taytyy ymmartad niin paljon naita
toimijoita, sisdisid verkostoja ja naahan on niin  lokeroitunut ja

johtamisjarjestelma. Pitdd ymmartaa ja se on aina tarkein”.

"Vastuualue ja tulosalue, missa voisi olla tydhyvinvointikoordinaattorin roolia, on
johdon tukena olla miettimassa tyohyvinvoinnin painopistealueita ja sita

toimenpidesuunnitelmaa ja sita arviointia”.

"Naen ettd hyvinvointikoordinaattorin tulee olla orientoitunut tiettyjen
nakokulmien esille tuomiseen tydhyvinvoinnin saralta, kerda raportoituvaa
aineistoa ilmidsta ja nékokulmasta mika merkitys silla olisi ty6hyvinvoinnin
hairi6ttomaan ja tulokselliseen tyohon, missd tyontekijat kokevat tyonsa

mielekkaaksi ja esimies voi itsekin hyvin”.

"TyoyhteisOssani on tyonohjauskoordinaattori ja opetuskoordinaattori jotka
vievat tietoa ja tuovat tietoa, ovat vuorovaikutuksessa, jarjestdd ja organisoi.
Esimies organisoi yhdessa koordinaattorin kanssa tydnohjaustoimintaa. Henkilo

joka pystyy antamaan tydnohjausta, tekee kyselyja”.
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Kysyttdessd mitd eroa ja samankaltaisuutta on tyoterveyshuollolla ja
tyohyvinvointikoordinaattorin toimenkuvassa sain seuraavan vastauksen ja

perustelut.

"Tarkein ero tydterveyshuollolla ja tydhyvinvointikoordinaattorilla on se, etta
tyoterveys on terveysasiantuntija, ottaa aina kantaa siihen ty6tilojen
toimivuuteen ja terveydelliseen merkitykseen, siihen liittyvaan riskiin. Ei ota
kantaa siihen mita tyOpaikalla tarttis kenenkin tehd&. Se ei kuulu siihen
tehtavaan. Siind joskus meinaa menna puurot ja vellit sekasin. Me ei olla taalla
tyopaikkojen perustamista varten vaan palvelun tuottoa varten. Ja
tyoterveyshuolto ei voi tietdd mista 10ytyy mink&kinlaista tydta vaan he ovat
asiantuntijoita tyokykyyn liittyvissa asioissa ja terveyteen liittyvissa asioissa. Ei
ottaa kantaa johtamisjarjestelmiin, paatoksiin ja ratkaisuihin ja heidan taytyy
ymmartaa niin ettd asiakkuus muodostuu tyontekijastd ja tydnantajan
edustajasta silloinkin kun on tarkoitus tdma asia jotenkin huomioida siella

toiminnassa”.

Nimikkeiden moninaisuudesta keskusteltaessa nousi esille seuraava
kommentti: "Tehtavan kuvia on aivan hirvittavd maara. Nimike ei kerro, etta mita
heidén tehtavansa pitaa sisalladn vaan se on sidoksissa siihen organisaation

kulttuuriin, siihen rakenteeseen ja siihen keta muita siella mahdollisesti on”.

”"Aina on sidoksissa siihen kulttuuriin, mitd me taalla mielletdan ja tarkoitetaan.
Ja silloinhan se haaste taytyy ottaa ikdan kuin sinne ja miksi tdmmoista
mietitd&n ja mitd se tarkoittaa. Mita lisdarvoa se tuo, mitd se tuo potilaan
hoitoon ja tulokselliseen toimintaan eli miten meilla mielletdén joku. Se ei istu

ollenkaan sinne toiselle puolelle Suomea”.

"Naen oman tyonkuvani erittéin tarpeellisena. Pitdd ymmartad sisalta mihin

kaikkeen tdma vaikuttaa”.

Selkeimmin (Hirsijarwi, Remes &  Saravaara 2004, 210-215)
tyohyvinvointikoordinaattorin roolissa korostuu nimenomaan koordinaattorin
osuus. Han toimii laajasti kuntoutustoiminnan koordinaattorina. Tama pitaa
sisalladn myos visiondarin ja turvallisuuskulttuuria ohjaavan toiminnan

suunnittelijan tehtdvaalueet. Muista poiketen haastateltava nostaa tassa esille
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my0s tyonohjaajan tehtavaalueen. Henkilostdstrategian tehtdvaalue ovat laaja
kokonaistehtava kentta. Sieltd on Idydettdvissa haastateltavan kertomana
yhteistyd seka tyontekijoiden, esimiesten ja johtajien kanssa. Yhteistyo

tyoterveyshuollon kanssa nousee selkedsti erillisena tehtavaalueena.

Teemahaastattelussa esille tulevat tyohyvinvointikoordinaattorin tehtavaalueet

— tydéhyvinvoinnin ohjaaja
Henkilostostrategia yonyv jad)

— tyohyvinvointisuunnitelman laatija

— esimiesten vertaistuen edistaja

— tydaikojen suunnittelija

— kehittgja

— verkostojen valisen yhteistyon edistgja

— tydnohjaustoiminnan jarjestaja

Kuntoutustoiminnan — turvallisuuskulttuuria ohjaavan toiminnan suunnittelija

koordinointi e .
— ViSionaari

— tydnohjaaja

— yhteistyon yllapitaja
Tyo6terveyshuolto

6.4 Yhteenveto aineiston pohjalta

Tybn voimavarat ovat niita fyysisia, psyykkisid, sosiaalisia tai organisaatioon
liittyvid tekijoita, jotka auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, vahentavat tyon
kuormittavuutta ja edistavat henkilokohtaista kehitysta. (Demerouti 2010, 209—
222). Naitd voimavaroja ovat turvallinen tydymparistd, osaaminen, hyva

esimiestyon laatu, tydyhteison tuki, tydroolien selkeys ja tydsta saatava palaute.
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(Makikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 57). Tyon voimavaroihin sisdltyy myos
mm. tyon hallinta ja ty6hon vaikuttamisen mahdollisuus. Tyon voimavarat
motivoivat tyontekijdd seka ulkoisesti ettéd sisdisesti. Nama kaikki tekijat
nousevat esille kirjallisuuden, kyselyn ja haastattelun esille nostamassa

aineistossa.

Vastauksena tutkimuskysymykseen voimme edella kuvatun aineiston pohjalta

esittaa seuraavaa:

Tyohyvinvointikoordinaattorin keskeiset tehtavaalueet vaihtelevat
yrityksesta riippuen suuresti. Tassa tutkimuksessa keskeisiksi tehtavaalueiksi
nousi henkilostostrategiaan liittyva tehtavaalue, tyodterveyshuoltoon yhteistyon
yllapitdjan  rooli, kuntoutustoiminnan koordinoijan rooli samoin  kuin
yhteistoiminnan koordinoijan rooli. Muut vakiintuneet tehtavaalueet taman
tutkimuksen mukaan ovat tyontekijdiden ja johdon tukihenkilén& oleminen,
visionaarin tehtavaalue, kehityskeskusteluista  huolehtija, erilaisten

henkilostokyselyjen koordinoija ja turvallisuuskulttuurin koordinointi.

Tybhyvinvointia lisddva tehtavaalue kuuluu tydyhteisdssa taman tutkimuksen
mukaan yrityksen ylemmalle johdolle, niin etta niistd vastuu on selkeasti
johdolla. Toteuttaminen jakaantuu eri tasoille; toimitusjohtajalle tai muulle
henkiloston johdosta tai tydéhyvinvoinnista vastaavalle esim.
henkilostopaallikolle, henkilostdasiantuntijalle, tyokykykoordinaattorille,
tyohyvinvointivalmentajalle, tydhyvinvointikoordinaattorille. Osa tehtavaalueesta
voi kuulua myd6s palkatulle ulkopuoliselle toimijataholle.

Tyohyvinvointikoordinaattorilla voi olla aikaisempaa ammatillista taustaa tai
hanen on mahdollista tulla tehtavdénsa erilaisten taydentavien opintojen
saattelemana esim. tyéhyvinvointivalmenta-, hyvinvointikortti-,
tyokykykoordinaattori- ja tydhyvinvointikoordinaattorikoulutusta omaavana.
TyOhyvinvointi on perusopintoina esim. sosiaali- ja terveydenhuollon opintojen
yhteydessa. Lisdkoulutuksena sita voi taydentaa paivan mittaisista koulutuksista
aina useamman kuukauden mittaisiin opintoihin. Tydnohjaajan opinnot antavat

myo6s hyvia tydkaluja tydhyvinvointikoordinaatttorin uralle.
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7 JOHTOPAATOKSET

Perusteluja kaikille tydssad esille nousseille tyohyvinvointikoordinaattorin
tehtavaalueille 16ytyy. Mik& niistd on jarkevin ja toimivin riippuu ymparistosta
missa tyohyvinvointia kaytetddn ja kuka toimintaa toteuttaa seka millaisilla
toimintavaltuuksilla ja koulutuksella edustettu toimii tydhyvinvoinnin toteuttajana.
Tybhyvinvoinnin toteuttamiseen vaikuttaa osaltaan myos lain asettamat puitteet
tyohon liittyen, tydntekijoiden odotukset liittyen tyOhyvinvointiin ja aikaisemmat
kokemukset tyohyvinvoinnin lisdamisestd. Tutkimustietoa tydhyvinvoinnin
vaikutuksesta tyon tuottavuutta lisaavana tekijand on jo runsaasti saatavana.
(Rautiainen 2015, 42—49; Utriainen 2014, 3-7.)

Taulukko 3. Tybhyvinvointikoordinaattorin toimintamallit eri tulosten pohjalta

Aihe Kirjallisuus Kysely (konsultti | Haastattelu
VOisi
mahdollisesti
hoitaa *)
Henkilostostrategia | X X X
Tuki tyontekijoille ja | x X
esimiehille
Tyokyvyntuki X X
Yhteistyo X X X

tyoterveyshuollon

kanssa

Muutosagentti ja|x *

asiantuntija

Vision&ari X X
Henkilostérakenteen | x X
kehittdminen *
Kehityskeskustelut X X
Henkildstéseurannan | x X
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toteuttaminen

Kuntoutustoiminnan | x X X
koordinointi

Henkildstokyselyjen X X
koordinointi

Yhteistoiminnan X X X
koordinointi *
Turvallisuuskulttuurin X X
koordinointi

Huolehtii X
tyonohjauksesta

Tyohyvinvointikoordinaattorin keskeiset tehtavaalueet tydyhteiséssa nousevat
esille taulukossa. Keskeisimpind ovat henkilostostrategiaan liittyvat
tehtavaalueet. Nama vaihtelevat riippuen siitd ketkd ovat tehtéavia tekeméssa ja
mitka katsotaan kuuluvaksi tdhan osaan tehtadvaaluetta. Henkilostostrategian
laajaan alueeseen liittyvaad tehtdvaaluetta hoidettaessa vaaditaan koulutus- ja
kokemuspohjalta laajuutta. Tyd yrityksessa tai yrityksen esimiestehtavissa on
eduksi, ndkdkulma on tehtdvakentan edellyttama. Vaatimukset tuntea asiat
mitk& liittyvat esim. henkildston palkkaukseen, rekrytointiin,
kehityskeskusteluihin ja budjetin hahmottamiseen ovat hyvaksi. Kokemusvuodet

tuovat varmuutta, mité tyossa edellytetaan.

Yhteistoiminnan koordinointi on toinen vahvana esille nouseva. Osaltaan
tama pitda sisallaan laajan osan tehtavaalueesta. Yleisesti siihen liitetaan
yhteistoiminta eri tyontekijaryhmien ja asiakasryhmien kanssa. Tehtavaalueena
se on mielenkiintoinen, pitden sisélldadn markkinoinnin tehtavéakenttad. Tata
tehtdvaaluetta hoitaessaan tyohyvinvointikoordinaattori edesauttaa my6s
yrityksen imagoa ulospain. Henkil6lta vaaditaan vuorovaikutustaitoja ja hanella

tulee olla ideointikykya.

Kolmantena  keskeisena tehtdvaalueena on  turvallisuuskulttuurista
huolehtiminen. Tama pitdd sisélladn hyvin monia osa-alueita kuten

tyoterveyshuollon jarjestelya, tydsuojelua, erilaisten vaadittavien lupakorttien
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suoritusten huolehtimista ym. Taman alueen hoitaminen edellyttaa tietoa laeista
mitka maarittavat esim. tydsuojelua, tyo6turvallisuutta, tybterveyshuoltoa ja
yhteistoimintaa. Kokemus ja vahva tietopankki naiden asioiden suhteen ei
varmasti ole ainakaan haittaava tekija. Aikaisemmin teoriaosiossa esille noussut
aineisto tarjottavasta koulutuksesta taman tehtavaalueen hoitamiseen vaikuttaa

joiltakin osin varsin riittAmattomalta.

Kaikkia tehtavaalueita hoitaessaan tyohyvinvointikoordinaattorin on hyva tietaa,
ettei hanen suinkaan ole valttamatta yksin hoidettava tata kaikkea. Hanella voi
olla mukanaan tyontekijatiimi, jolloin eri nékdkulmat tulevat parhaiten
edustetuksi. Tama opinnayte antoi viitteitd tyohyvinvointia lisdavien tehtavien
olevan tydyhteistsséa laajalla sektorilla. Tybhyvinvointia toteuttaa joko johto,
esimiehet, tydhyvinvoinnista vastaava palkattu tyontekija tai ulkopuolinen

henkild.

Kirjallisuudessa nostetaan monipuolisesti visiondarin, muutosagentin ja
yhteistyontekijan tehtavaalueet esille. Han toimii yli tiimirajojen seka kehittaa
koko liikelaitoksen kannalta jarkevdd henkilostorakennetta. Han kehittda
kehityskeskusteluja, vastaa henkildstbékoulutuksesta ja kuntoutustoiminnasta.
Héanella on henkilostostrategian tehtavaalueesta yleisten henkilostoon liittyvien
linjavetojen tekeminen, liiketoimintastrategian tasmentaminen, erottuvuuden
tuominen liiketoiminnalle sekéa HR-funktion toiminnan kehittdminen. Hanella on

myds rooli henkiléstdvoimavaroista huolehdittaessa.

Teemahaastattelussa nousi esille kanta, etta tyohyvinvointikoordinaattorin
tulee olla tydyhteisdn sisalta. Talléin han tuntee ns. talon tavat ja pystyy
toimimaan joka tasolla sekéd tybnantajaa etta tyontekijaa tukien. Haastattelun ja
teorian antamat tehtavat tukevat toisiaan. Naissa molemmissa nousee esille
tyohyvinvointikoordinaattorin rooliin  kuuluvat seka johdon, ettd esimiesten
tukena kuten tyontekijoiden tukena oleminen. Vastuunottamisen vaatimus
kohdistuu tyéhyvinvointikoordinaattoriin. Kirjallisuuden nostamasta kuvasta
poiketen haastateltava nostaa esille roolin eri mittareiden laatijana seka

tydnohjauksen antajana.

Jokaisessa nakokulmissa nostettiin  esille selkeimmin tydterveyshuollon

yhteistyokumppanin rooli. Kyselyssa korostui tydhyvinvointikoordinaattorin
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laajempi nékemys kokonaishyvinvoinnista. Tyoterveyshuolto on terveyden

asiantuntija, siella otetaan kantaa enemman yksilon hyvinvointiin.

Kyselyssa vastauksissa ilmenee tyohyvinvointikoordinaattorin tehtavaalueen
tuntemattomuus ja sen sijoittaminen paivittaisiin yrityksen tehtéaviin. Muutamissa
yrityksissa nousi esille, ettéd osaan tyéhyvinvointikoordinaattorin tehtavaalueista
voisi palkata ajoittain konsultin niita tekemaan. Muutoin tehtavaalueet nahtiin
kuuluvan yrityksen ylemmalle johdolle tai keskijohdolle.

Tyo6turvallisuudesta vastaaminen tai huolehtiminen on vahvasti esilla kaikissa

tuloksissa. Tehtdva nousee esille osana johtajiston ja esimiesten toimenkuvaa.

Kaikissa tutkimuksissa pyritd&n arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan laadullisen tutkimuksen yhteydessa aineiston
kasittelyn ja analyysin luotettavuutta. (Eskola & Suoranta 1998, 211-224.)
Halutaan selvittd& millaiset ulkoiset, tutkimuksesta tai ilmiosta itsestaan johtuvat
tekijat, voivat aiheuttaa vaihtelua tuloksiin. Validiteetilla tarkoitetaan
laadullisessa tutkimuksessa sitd, vastaako tutkimustulos todellisuutta.
(Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2004, 216-217.)

Haluttaessa noudattaa hyvaa tieteellistd kaytannon periaatetta eri lahteita
kaytettaessa niita on kasiteltavd huolella. Lahteiksi on hyva valita, aiheen
huomioon ottaen, mahdollisimman uutta ja ajankohtaista. Luotettavuutta on
syyta arvioida myos hyvin kriittisesti. Luotettavuus tassa tutkimuksessa tulee
esille kirjallisen materiaalin runsaudessa ja niistd nousevassa johtopaatdsten
samankaltaisuudessa ja yleistimisessa, samat teoreettiset asiat nousevat esille

useassa eri julkaisussa. (Makinen 2006, 102.)

Luotettavuuden kriteerina voidaan pitad tutkijaa itsedan. Tutkimuksen
luotettavuuteen  vaikuttaa tutkijan kokemus, tiedot ja taidot seka
harjaantuneisuus tutkimuksen tekemisessd. Tutkijan tuottama raportti,
tutkimustulokset mukaan lukien, vaikuttaa luotettavuuden arviointiin.
Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden kannalta tarkedssd roolissa on
tutkija ja hé&nen tekemdansa tulkinta. Aiheen ollessa tutkijalle ammatillisesti
erittain tarked on syyta luotettavuutta pohdittaessa nostaa esille tutkijan

mahdollisuus toimia puolestapuhujana kyseessa olevalle teemalle.
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Kysymyksiksi voi nostaa juuri niita teemoja, joita on tarke&é pohtia, jotta ihmiset
voivat tehd& asianmukaisen arvioinnin teemaan liittyvista riskeista. (Shaw 2008,
400-414.))

Tassa tutkimuksessa voi toinen tutkija, todennakdisyys huomioon ottaen,
paatya samaan tulokseen tai ainakin lahelle sita. Luotettavuutta olisi parantanut
viela tarkempi suunnittelu ja kyselyn kysymysten perustelut. Tutkittava konteksti
ei ole tutkijalle aikaisemmin tuttu, joten se voi olla tutkijalle seka vahvuus, etta
tutkimusta haittaava tekija. Tutkijan perehtyessa myds omassa tydssaan
tyohyvinvointikoordinaattorin toimenkuvaan voi olettaa, ettd aihe motivoi hanta
tiedon kerd&dmisen suhteen. H&n on avoin saamalleen tiedolle. Liiallinen
motivaatio voi my0ds vaaristdd tulosta tutkijan haluamaan suuntaan.
Luotettavuutta laskee tutkijan aikaisempi vahainen kokemus tutkimusten

suorittamisesta seké tutkimusmenetelmien teorian tuntemisen haasteellisuus.

Haastateltavien maaran ollessa pieni, ainoastaan yksi henkild, se lisasi aiheen
kannalta oleellisien asioiden l6ytamisen haasteellisuutta. Laadullinen tutkimus
selvittdd ihmisten  kasityksia ja  omakohtaisia kokemuksia liittyen
mahdollisimman luonnolliseen jokapaivaisen elamén olosuhteisiin. (Kylma,
Vehvildinen-Julkunen, Lahdevirta 2003, 611-615.) Vastaukset keréattiin tarkasti
ja haastattelu tallennettiin nauhoituksen avulla sanatarkasti. Haastateltava sai
myOs haastattelun kirjaamisen jalkeen ottaa kantaa sen oikeellisuuteen. Na&in
varmistettiin, ei vain sanatarkkuus, vaan oikein ymmartdminen. Tassa
tutkimuksessa oli vain yksi haastateltava ja haastattelutilanne oli mitd antoisin.
Hanen kertomansa toi esille monipuolisen ja aivan uuden kuvan

tyohyvinvointikoordinaattorin tyosta.

Tutkimuksen reliabiliteettia vahvistavat huolellinen aineistonkeruu sekd sen
tallentaminen ja litterointi. (Téahtinen & Ulkuniemi 2009, 17-19). Aineistoon
perehdyttiin huolella. Validiteetin suhteen haastetta tuo kysymys, kuinka hyvin
onnistuttiin tutkimaan ilmi6t4, mihin vastauksia etsittiin. Pitaako tulkinta
paikkansa ympéaroivassa todellisuudessa, koska aikaisempia tutkimuksia
aiheesta on loydettavissa vain yksi. Tama luo tulevaisuuteen tutkimushaasteen.
Tutkimuksen validiutta voidaan tarkentaa kayttamalla useita menetelmia.

(Hirsijarvi, ym. 2004, 218.) Tassd tutkimuksessa on kaytetty useampia
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menetelmid, sekd haastattelua, kyselya ja vertailua kirjallisuudesta saatuun
tietoon. Nailla valinnoilla pyrittiin lisidma&an tutkimuksen luotettavuutta. Aihetta
tarkasteltin  monesta nékokulmasta kasin ja saadusta tiedosta tehtiin

yhteenveto.

Teemaan liittyvid asioita pohdittiin projektivastaavan, yritysten toimitusjohtajien
ja tyontekijoiden kanssa. Koko tyon tekemisen ajan arvioijana toimi yrityksen
keskijohtoon kuuluva henkild ja samassa opiskelujen vaiheessa oleva henkilo,
joka on suorittamassa eri alan terapeutin tutkinnon opintoja. Toimin myés itse
itseni arvioijana tehdessani tyota tydhyvinvointikoordinaattorina. Tama asettaa

haasteen puolueettomuuden arvioimiseen ja eettisyyteen.
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8. POHDINTA

Tutkija kirjoittaa hyvin monesta syystd ja moneen tarpeeseen kuten myos
monesta aiheesta. Kirjoittaminen on ajatusten, ideoiden, mietteiden, havaintojen
ja yhteenvetojen yhteistoimintaa. Sanotaankin, ettd Kkirjoittaminen on osa

tutkijan ammattitaitoa, "monipuolista paperille panoa”. (Hirsijarvi ym. 2004, 29.)

Hankkeen johtosisaltond on Tyoterveyslaitoksen Tyokykytalo (2011).
Tyoskentely, pitaen taman "talon” kerrokset mielessa, auttoi jdsentelemaén ja
rajaamaan omaa tybnkuvaa seka erittelem&an tutkimuksen tuloksia.
Tyohyvinvointikoordinaattorilta vaaditaan tehtdvaa hoitaessaan osaamiselta ja
kokemuspohjalta laajuutta (ks. Taulukko 3, 52). Hanen tulee omata tietoa
ihmisen toimintakykyyn liittyvistd asioista. Osaamisesta ja kokemuksesta on
hyvd olla henkilokohtaista asiantuntemusta, kuten myos teoriatietoa.
Tyokykytalon kolmas ja neljds kerros ovat vaativimmat osa-alueet, jotka
kokemuksen ja koulutuksen myé6ta kehittyvat. Aina tulee muistaa, ettei
tyohyvinvointikoordinaattorin tarvitse toimia taysin yksin vaan hanella on hyva
olla tukena hyvin toimiva tiimi ja h&nen tulee saada asiantuntevaa tyonohjausta.
Asiat joiden kanssa han toimii, ovat isoja ja kuormittavia. Verratessani nyt
vuoden omaa tyéhyvinvointikoordinaattorin tointa hoitaneena ja sita yhta aikaa
paattotyoni kanssa rakentaen olen saanut huomata sen olevan juuri edelld
kuvatun Kkaltaista. TyoOhyvinvointikoordinaattorin tehtavaalue on erittain
monipuolinen, joten hanella tulee olla monenlaista ja monitasoista osaamista
tydssaan. Hanen tulee kyetda muuntautumaan eritehtavien edessa aina
uudelleen. Hanella tulee olla taitoa toimia erilaisten ihmisten kanssa, kykya
toimia  erilaisissa  verkostoissa ja verkostoitumaan. Tehtavaalueen
vaikuttavuuden mahdollisuudet ovat haasteelliset sen ollessa nain
monitasoinen. Toimiminen yhdessa yrityksessd on varmasti antoisinta ja
tuottoisinta yritykselle, talléin on mahdollisuus oppia tuntemaan yritys paremmin
ja soveltaa TyoOkykytalon esille nostamia asioita perusteellisemmin. Antaako
useammassa yrityksessa toiminen kuitenkin vertailupohjaa enemmaén ja nain
ollen avartaa mahdollisuuksia toimia. Tamé&n olen kokenut omassa tydssani

eniten erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja mahdollistavana.
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Aiheesta tiedon keraaminen oli minulle koko prosessin antoisin osa. Tietoa tuli
hakea laajasti ja lukeminen toimi laajentaen ajattelua. Tutkimusoppaissa
kehotetaan muotoilemaan johtoajatus mahdollisimman tarkasti aineistoon
tutustuttuasi. (Hirsijarvi ym. 2004, 36; Tahtinen & Ulkuniemi 2009, 19-26.)

Oman tyoni johtoajatus on:

Asiaan perehtyminen, kirjoittaminen ja pohtiminen mahdollistavat sinulle asian
katsomisen ikaan kuin ulkopuolelta puolueettomasti.

Tybelaman kehittamisstrategia 2020-ohjelmassa nostettiin esille samat tarkeat
kohdat, kuin mita tassd tyossd nousee esille. Tyohyvinvointi perustuu
tyopaikoilla  yhteistyohon seka johdon, etta tyOntekijoiden valilla.
TyOhyvinvoinnin toteutuminen ei vaikuta vain tyontekijoihin vaan johtoon ja
sielta jalleen tyontekijoihin. Silla on kertautuva vaikutus, ja nain ollen se voi
iimetda, joko toinen toistaan lisaavasti tai vahentavasti. Tyopaikoilla tulisi
aktiivisesti kehittd&d tyon mielekkyyttd, innostavuutta ja terveellisten rajojen
asettamista (Liite 1.) NAamé& asiat nousevat esille joka kerta, kun |Ahdemme
yrityksen kanssa suunnittelemaan tyon tuottavuuden lisaamista tydhyvinvoinnin
avulla. Onhan ty6hyvinvointi noussut tarkeaksi tuottavuustekijaksi yrityksissa
(kehittamisohjelmat Tyke, Veto-ohjelma ym.). Helsila ja Salojarvi (2013, 269—
275) nostivat esille henkilostdjohtamisen toimintakentan jatkuvan muuttumisen.
Tanaan silla on selvasti vaikutusta markkinointiin ja jopa rekrytointiin. Yritys
haluaa palkata todellisia osaajia ja tydhyvinvoinnin kehittajan tulee tietaa tasta
osa-alueesta. Millainen henkild tukee parhaiten esim. tatd tyotimia seka
tyohyvinvoinnin, ettd tuottavuuden osa-alueella? Osaaminen talla alueella on
entistda enemman tulevaisuutta. Tarvitsemme markkinoinnin koulutusta,
johtamiskoulutusta seka rekrytointikoulutusta. On tiedettavd millaisen
henkiloston kanssa tyoskentelee, miten voi auttaa henkilost6d eteenpain
tukeakseen tydyhteisda ja esimiesta, kuten myos toisinpéin. Haaste edellyttda
asiantuntevaa koulutusta ja kokemusta. Keskeista on
tyohyvinvointikoordinaattorin  tehtadvaalueen maarittaminen edesauttamaan
tyohyvinvoinnin toteutumista yrityksissa tuottavuuden osatekijand (Salomaki
2011, 44-46). Taman selkiytyessa myos koulutustarpeet yhdenmukaistuvat.

Hankkeessa, jossa tydskentelen, saadun tutkimuksen tuloksia tullaan

hyodyntamaan tyohyvinvointikoordinaattorin jokapaivaisessa tydssa. Han saa
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tutkimuksen avulla itselleen tydkaluja ja tydhyvinvointiin liittyvia tarkeita aiheita
nostettavaksi esille eri yritysten kanssa. Aihe tybhyvinvoinnista yrityksen
yhteisena aiheena on merkittava keskustelun ja tydskentelyn kohde joka paiva.
Johdon ja esimiehen vastuun kantaminen tydhyvinvoinnin suhteen on erittain
tarkedd, silla heidan sitoutumisellaan on suuri voima asioiden viemiseksi

eteenpain.

Hankkeen johtosiséltond oleva Tyoterveyslaitoksen Tyokykytalo (2011) saa
koko ajan merkittdvamman roolin. "Talon” avulla on keskustelun kayminen
selkiyttaa tyohyvinvoinnin laajuutta kaikille hankkeessa mukana oleville. Yhéakin
tana paivana nayttaa olevan, jopa terveydenhuollon henkilostdssa, inmisia jotka
kasittavat tyohyvinvoinnin  yllapitamisen olevan fyysistd kuntoilua ja
virkistyspaivia. Meilla on siis viela paljon tekemista, jotta jo puhki selitetyksi

luulemastamme aiheesta tulee laajasti ymmarretty ja toteutettu kasite.

Tyo6terveyshuollon roolin muuttaminen kohti ennaltaehkéisevaa tyéhyvinvoinnin
tukemista nousee tutkimuksen pohjalta entista tarkeammaksi. Tulevaisuudessa
meidan tulee miettia uusia tapoja toteuttaa yhdessd tybhyvinvointia.
Tyohyvinvointikoordinaattorin  roolissa ka&ymani keskustelut, opinnaytetytn

tekemisen yhteydesséa, ovat nostaneet tamén mahdollisuuden vahvasti esille.

Jatkotutkimushaasteet

Tybhyvinvointikoordinaattorin  tehtavaalue haastaa edelleen jatkamaan ja
tarkentamaan tehtavaalueeseen liittyvia asioita ja teemoja. Kyselytutkimuksen
otosta suurentamalla sekd tarkentamalla voimme selventdaa, mikd johtaa
yrityksissa siihen, ettd henkildston hyvinvointiin liittyvat tehtavéat on hajautettu
niin kuin ne tassa tutkimusotoksessa nousivat esille. Mika saa yritykset
ulkoistamaan tai pitamaan henkiloston hyvinvointiin liittyvat tehtavat (esim.
henkilostdjohtaja)? Kiinnostavaa on paneutuminen aiheeseen vastaako
henkilostdasiantuntija tydhyvinvointikoordinaattorin toimenkuvaa samoin, kuin
tyonohjaajan ja tyohyvinvointikoordinaattorin toimenkuvien yhtalaisyyksien

tarkentaminen.

Tuomo Peltonen nosti (2014, 123-131) kirjassaan "Johtaminen ja organisointi”

(2007, 123-131) esille ajatuksen; johtaja on alaistensa palvelija. Mielenkiintoista
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on selvittdd miten johtajat ja tyontekijat taman kokevat. Toinen kirjallisuudesta
esille noussut ajatus oli Kaija Suonsivun kirjassaan "Tyohyvinvointi osana
henkilostdjohtamista” (2014, 8), meidan tulisi unohtaa koko ty®hyvinvoinnin
kasite. Uutta on kirjan esille nostama teema, mittaammeko tan&an
tyohyvinvointia tyopahoinvoinnin kautta. Tasta kertoo esim. sairauspoissaolo
prosentin  avulla  mittaaminen.  Olisiko  positiivisella  lahtokohdalla
sairauspoissaoloja vahentava vaikutus? Tyohyvinvointitutkimuksen tavoitteena
on tunnistaa, arvioida ja poistaa tyOymparistéssa olevat epakohdat ja
vaaratekijat seka edesauttaa hyvien tydolojen syntymista, seka parantaa tydssa
selviytymismahdollisuuksia ja tyon hallintaa. Meidan tulisi saada mittaamisesta
apuvaline tyoolojen, tyontekijoiden ja tyopaikan ilmapiirin ennaltaehkéisemisen
kehittamiseksi. Tama on tarkedd, jotta voisimme puuttua epakohtiin
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. (Juvonen-Posti ym. 2014, 212-216;
Suonsivu 2014. 97-101.)

Ty6hyvinvointi syntyy, toteutuu ja kehittyy suurelta osin tydpaikoilla
tyon arjessa. (Hakanen, J. 2009. 6).
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Liite 1:

LITTEET

Visio Suomen ty6elama Euroopan paras 2020

TAULUKKO 1.

Erilaiset tydpaikkakohtaiset kehittimispolut ja
tavoitetasot tydeldméan kehittimisen strategiassa

TAULUKKO 2.

Tuki tydpaikoilla tapahtuvalle kehittadmiselle
kansallisessa yhteistybhankkeessa

ottavan kokonaisuuden

muutokset huomioon
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Liite 2:

Saatekirje kyselyyn osallistuville
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TIETOA TYOHYVINVOINTIKOORDINAATTORIN TEHTAVIIN LITTYVASTA
TUTKIMUKSESTA

Tutkimuksen tekija: Tuula Laava, tyéhyvinvointikoordinaattori

Tarkoitus:

Sisalto:

Suoritan Sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittamisen
ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Oulun
ammattikorkeakoulussa. Teen opinnaytety6ta
tyéhyvinvointikoordinaattorin toimenkuvasta tyéhyvinvoinnin
kehittajana.

Tydni tukee Tuottava tyd hanketta, mutta teen tyén irrallaan
projektista ja omalla ajallani.

Opinnaytetyoni tarkoitus on selvittaa tydhyvinvointikoordinaattorin
toimenkuvaa tydhyvinvoinnin edistajana. Tyéni perustuu
tyGyhteisén hyvinvointijohtamisen prosessiin ja strategisen
henkiléstéjohtamisen kaytantéon. Kyselyssa kayttamani
tehtdvankuvat pohjautuvat strategisen henkiléstéjohtamisen
kaytantoihin seka tyoterveyslaitoksen ja tyéturvallisuuskeskuksen
asiasta tehtyyn materiaaliin.

Pyytaisin saada tiedustella teilta millaisena te naette
tydhyvinvoinnin kehittamisen ja siina mahdollisen tukihenkiléston
tarpeen, esim. tydhyvinvointikoordinaattorin. Olen myds
kiinnostunut tietaméaan teidan ajatuksenne
tyéhyvinvointikoordinaattorin toimenkuvasta ja odotuksenne hanen
suhteensa tyéhyvinvoinnin kehittajana.

Pyytaisin teita ystavallisesti vastaamaan aihetta koskevaan
kyselyyn. Kyselyn voi palauttaa minulle 15.6.2015 mennessa
sahkdpostitse osoitteella; tuula.laava@mail.suomi.net .

Yhteisty6terveisin

Liitteet:

Tuula Laava

tuula.laava@mail.suomi.net
puh. 0400 930 835

Kyselylomake
Yhteistyésopimus
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Liite 3

KYSELY TYOHYVINVOINTIKOORDINAATTORIN TOIMENKUVASTA

Kenelle alla luetellut tehtavat kuuluvat organisaatiossanne:

— henkiléstosuunnitelmien rakentamisen koordinointi

— henkildstérakenteen kehittdminen huomioimalla yksil6lliset ratkaisut, tyokokeilut,
sijaisjarjestelyt ym.

— henkilostorakenteen kehittamisen koordinointi

— yhtendisen kehityskeskustelukaytannon luominen

— henkilostdseurannan toteuttaminen

— henkildstokoulutuksen, myos tydnkuvan mahdollinen muuttaminen koulutuksellisin
keinoin, koordinointi

— kuntoutustoiminnan koordinointi

— henkildstokyselyjen koordinointi

— yhteistoiminnan koordinointi johdon, tyéntekijdiden ja yhteistydkumppaneiden vlille

— yksil6llisten henkildstoratkaisujen esitteleminen henkildstotiimissa, johon kuuluvat
johtaja, tuotantopaallikkd ja henkilostdsihteeri

— turvallisuuskulttuuria ohjaavan mallin suunnittelun koordinointi
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Miten arvioit ty6terveyshuollon ja ty6hyvinvointikoordinaattorin tehtavien
valisia eroja ja samankaltaisuuksia?

Tehtavissa on seuraavat eroavuudet:

Tehtavissd on samankaltaisuutta seuraavien asioiden osalta:

Miten ty6terveyshuolto taydentaa tyéhyvinvoinnin toteutumisen?

Kenen tai keiden vastuulla tydhyvinvointi on?

Millaista osaamista tarvittaisiin / jaatte kaipaamaan, jotta tyéhyvinvointi voisi toteutua
parhaalla mahdollisella tavalla?

Kumpaa pidét toimivana ratkaisuna?
Tyohyvinvointikoordinaattori on tydyhteistn jasen ]

Tyohyvinvointikoordinaattori on tydyhteisdn ulkopuolinen ja hanen tydpanoksensa
ostetaan

Perustelut valinnallesi:

Kiitos vastauksestasi!
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Liite 4.

Teemaluettelo

Haastattelussa kaytettavat teemat:

- kerro omasta tyostasi, miten olet paatynyt tahan tehtavaan

- tehtavanimikkeesi

- mika tassa tydssa on innostavaa ja mika haasteellista

- mita kasite tyéhyvinvointi merkitsee sinulle

- oma tehtavasi laadittaessa tydhyvinvointisuunnitelmaa

- miten koordinoit kuntoutustoimintaa, mitka ovat painopistealueet

- mitka ovat tyohyvinvointikoordinaattorin tehtavat

- ty6hyvinvointikoordinaattorin vastuualueet

- onko parempi etta tydhyvinvointikoordinaattori tulee tyoyhteison sisalta
vai ulkoa

- yhteisty6 / verkostot

- millainen on yhteisty6 tydterveyshuollon kanssa

- onko ty6hyvinvointikoordinaattori oikea nimike
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