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Tyohyvinvoinnin ja tydkyvyn yllapitamisen merkitys kasvaa jatkuvasti hektisemmaksi kayvassa tyo-
elamassa. Yha useampi tydssakayvista tydskentelee tietotydlaising, jossa fyysisen kuormituksen
sijaan korostuu psyykkinen kuormitus. Stressi ja Kiire johtavat yha useammin psyykkisen tydkyvyn
jarkkymiseen, ja voivat pitkittyessaan johtaa tydbuupumukseen, masennukseen ja jopa valiaikai-
seen tai pysyvaan tyokyvyttomyyteen. Varhaisella tuella pyritaén ennaltaehkdisemaan naita sai-
rauksia ja puuttumaan tyokykya uhkaaviin tekijoihin ajoissa.

Opinnaytety6n toimeksiantajana toimii teknisen kaupan alalla toimiva myyntiyhti6. Toimeksiantona
on kehittaa yrityksessa jo olemassa olevaa varhaisen tuen -mallia toimivammaksi kokonaisuudeksi.
Opinnaytety6n rajauksena toimii varhaisen tuen -mallin mukaisiin keskusteluihin saapuvalle tyon-
tekijalle tuotettava informaatio. Koska jo lahtétilanteessa tiedostettiin, etta tyontekijille tuotettava
informaatio ei yksistaan ole riittdva ratkaisu mallin korjaamiseksi, ja ettéa tutkimuksen aikana nousisi
esiin myos muita kehityskohteita, paatettiin muut kehityskohteet kirjata taman opinnaytetyon johto-
paatokset ja jatkotoimenpiteet osioon. Tutkimustyon lopputuotoksen ollessa konkreettinen tuote,
paatettiin tdma opinnaytetyd maaritelld toiminnalliseksi opinnaytetydsi.

Tyon teoreettinen viitekehys koostuu ammattikirjallisuudesta, laeista ja internet lahteista. Teoreet-
tisessa viitekehyksessa on syvennytty tyohyvinvointiin, tyokykyyn, varhaiseen tukeen, tyohyvin-
voinnin johtamiseen ja naiden lisaksi on tutkittu myos tyohyvinvoinnin taloudellisia vaikutuksia. Tyo-
hyvinvoinnin taloudellisten vaikutusten tutkiminen koettiin tarkedksi toimeksiantajan ollessa myyn-
tiyhtio, jonka tavoitteena on saavuttaa jatkuvasti parempaa tulosta kestavalla tavalla.

Jotta lopputuotoksesta saataisiin toimiva ja hyodyllinen, oli tarpeen kartoittaa I&ht6tilanne. Tiedon-
hankintatavoiksi valikoitui esimiesten haastattelu, jotta saataisiin tietoon esimiesten kokemukset
kdydyista keskusteluista ja heidan mielipiteensa kehitysta vaativista kohdista, seka Webropol -tyo-
kalulla toteutettu kysely tyontekijdille, jotka ovat kayneet varhaisen tuen mallin mukaisissa keskus-
teluissa esimiehensa kanssa, jotta saataisiin selville tyontekijoiden nakokulma tilanteesta.

Tulosten perusteella voidaan paatelld, etta lopputuotos, yhtendinen informaatio keskusteluun saa-
puvalle tyontekijalle, on tarpeellinen ja tarkea esimiestyon apuvaline, mutta ei yksinaan riita korjaa-
maan tilannetta. Tdman liséksi on tarpeellista uusia lomakekéytanteita, lisata koulutusta esimie-
hille, seka saattaa varhaisen tuen -mallin periaatteet paremmin koko tyoyhteison tietoon.
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The meaning of well-being at work and maintain the ability to work rise all the time in hectic working
life. Knowledge work is becoming increasingly common, where mental load has become more ob-
vious than physical load. Stress and hurry deduce frequency to mentally ability to work get unbal-
anced, and may deduce to burnout, depression and even temporary or permanent disability to
work. Purpose of early support is try to prevent iliness like these, and intervene to matters that

threatening ability to work.

This thesis is commissioned by the sales company. The purpose is, develop the existing early
support model to more effective and functional complex. The definition of this thesis is produce
information for employee, who is invite to conversation accordance the early support model. Be-
cause in the beginning situation we already be conscious of that producing information to employ-
ees is not adequate for this purpose, and there will be rise other targets for development, it was
decided that other targets for development record to the part conclusions and further actions. Be-

cause the final product of this thesis is concrete product, it was determined to a functional thesis.

Theoretical framework of this thesis consist of professional literature, laws and source of internet
information. Theoretical framework covers well-being at work, working capacity, early support and
well-being managements, and additionally how well-being at work effects to financial and compet-
itiveness of company. To find out the starting point, it was necessary to collect data. Data collection
methods was interview to superiors and survey to employees, who was been in conversation ac-
cordance the early support model in last twelve months. The results of this surveys prove that final
product of this thesis, united information to employees is necessary, but it is not enough to solve a
problem. Developing other targets are as important to achieve a goal.

Keywords: well-being at work, early support, working capacity
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1 JOHDANTO

"Asiakasrajapinnassa ihmiset tekevat tuloksen — motivoituneet, osaavat ja tyokykyiset ihmiset te-
kevat parhaan tuloksen.” (Aura 2017, viitattu 6.12.2018.)

Tasta ajatuksesta lahti innoitukseni tehda opinnaytetyo liittyen tyohyvinvointiin. Kuinka paljon tuot-
tavampaa ty6ta hyvinvoiva ja motivoitunut tyontekija tekee, verrattuna huonosti voivaan ja uupu-
neeseen tyontekijaan. Tyokyvyn yllapitaminen ja tyohyvinvoinnin merkitys kasvavat jatkuvasti ta-
méan paivan hektisessa tyoelamassa. Lisaantynyt kiire ja stressi uhkaavat tydntekijdiden hyvinvoin-
tia. Tuloshakuisen liiketoiminnan ajamana yritykset vahentavat henkilostoresurssejaan ja vaativat
tehokkaampaa tyota yha tiukemmalla aikataululla. Kuinka moni yritys ymmartaa, etta hyvinvoiva

henkildstd on heidan suurin voimavaransa ja mahdollisuutensa saavuttaa parempaa tulosta?

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii myyntiyhtio, joka haluaa kehittaa heidan tyohyvin-
vointisuunnitelmaansa kuuluvaa varhaisen tuen -mallia. Varhainen tuki on olennainen osa yritysten
tyohyvinvoinnin suunnittelua. Varhaisella puuttumisella voidaan saavuttaa merkittavia tuloksia hen-
kiloston hyvinvoinnissa. Tyokykya ja hyvinvointia uhkaavien tekijoiden halytysmerkkien havaitse-
minen, ja niihin puuttuminen ajoissa ennaltaehkaisevat vakavia tyokykya uhkaavia sairauksia, ku-
ten stressia ja tyduupumusta, jotka voivat pitkittyessaan johtaa masennukseen ja tyokyvyttomyy-

teen.

Taman toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa toimeksiantajayrityksen jo olemassa
olevaa varhaisen tuen -mallia toimivammaksi kokonaisuudeksi. Koska tamén opinnaytetyon toi-
meksiantajana toimii myyntiyhtio, halusin teoreettisessa viitekehyksessa tutkia tydhyvinvoinnin ja
varhaisen tuen lisaksi myos tyohyvinvoinnin taloudellisia vaikutuksia ja tydhyvinvointia kilpailuteki-
jana. Halusin teoriapohjassa perustella miksi yritysten on tarkeaa investoida rahaa henkildstonsa
hyvinvointiin, ja kuinka tarkeda tydhyvinvointia on johtaa alati kovenevassa kilpailutilanteessa ja

muuttuvassa tydymparistossa.



2 TOIMINNALLINEN OPINNAYTETYO

21 Ideointi ja tyon rajaus

Vilkan ja Airaksisen mukaan (2003, 23) toiminnallinen opinnaytetyo alkaa ideoinnista. Aihepiirin
valinnassa on tarkeaa, ettd se motivoi tyon tekijaa. ltseani kiinnosti aiheena tyohyvinvointi, ja se
kuinka perustella yrityksen johdolle tyohyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin kehittdmistehtavien merkit-
tavyys yritykselle. Koska yritystoiminnassa rahalla on valtaa, halusin teoreettisessa viitekehyk-
sessa tutkia myds tyohyvinvoinnin taloudellisia vaikutuksia ja tyohyvinvointia kilpailutekijana. Teo-
reettisten tutkimusten pohjalta jokainen yritys voi omia tunnuslukujaan kayttamalla laskea millaisia

taloudellisia vaikutuksia erilaisilla tydhyvinvointiin liittyvilla investoinneilla voidaan saada aikaan.

Toiminnallisen opinnaytetyon raportti on teksti, josta selviaa mita, miksi, ja miten olet tehnyt, millai-
nen tyoprosessi on ollut ja millaisiin johtopaatoksiin ja tuloksiin on paadytty. Tekstilajina se muis-
tuttaa kertomusta, sen juoni etenee sen mukaan, millainen tydprosessi on ollut. (Vilkka & Airaksi-
nen 2003, 51.) Valitessani toimeksiantajaa lahestyin ensin yrityksen myyntijohtajaa mahdollisuu-
desta tehda opinnaytetyo tyohyvinvointiin littyen. Myyntijohtaja ohjasi kyselyni HR -osastolle, josta
minulle ehdotettiin varhaisen tuen -mallin kehitystyota, joka kulkee yrityksessa nimella Voimme
hyvin -malli. Keskusteltuani seka henkilostopaallikon, ettd HR -asiantuntijan kanssa, paatettiin tyo
rajata koskemaan tyontekijalle tuotettavaa informaatiota, vaikka tiedostettiin koko mallin tarvitsevan
kehitysta. Tyon edetessa vastaan tulisi epailematta myos esimiehia koskevia tarpeita Voimme hy-
vin -mallin kehityksessa. Paatimme, ettd kaikki esimiestyon kehittamista koskeva materiaali kirja-

taan tama opinnaytetyon oheistuotteena kehitystyon jatkotoimenpiteita varten.

2.2 Lahtokohdat ja toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana talle toiminnalliselle opinnaytetyolle toimii yritys X, joka haluaa pysya anonyy-
min&. Yritys toimii teknisen kaupan alalla ja tydllistda noin 450 tydntekijaa. Tyontekijoista noin 250
tydskentelee myyntitehtavissa eri puolilla Suomea ja noin 200 tydntekijaa paakonttorilla ja logistiik-

kakeskuksessa. Lahes kaikki tydntekijat ovat toistaiseksi voimassa olevissa tydsuhteissa, maaréa-



aikaisuuksia on hyvin vahan. Logistiikkakeskuksessa kaytetaan jonkin verran vuokratydvoimaa tay-
dentavana tydvoimana. Tyontekijoista 76 prosenttia on miehia ja 24 prosenttia naisia. Sairauspois-

saoloprosentti vuonna 2018 (tammikuu — syyskuu) on 2,93 prosenttia.

Toimeksiantaja yrityksessa on olemassa oleva varhaisen tuen -malli, joka kulkee toimeksiantajayri-
tyksessa nimella Voimme hyvin -malli. Voimme hyvin -malli, on rakennettu sairauspoissaolojen
seurantaan, seka tyossa selviytymisen ja jaksamisen tukemiseen. Tyontekijan ollessa sairauslo-
malla neljan (4) kuukauden aikana nelja (4) erillista jaksoa tai kahdeksan (8) tyopaivaa tai enem-
man, tai sairausloman jatkuessa kuukauden aikana yhtajaksoisesti kymmenen (10) tyopaivaa tai
enemman, tyontekija kutsutaan Voimme hyvin -keskusteluun lahiesimiehen kanssa. Esimiehen
tehtdvana on keskustella tyontekijan kanssa ja tunnistaa mahdollinen tydkyvyn uhka. Esimiehen
tulee reagoida myos muiden henkildiden (kollega, tyosuojelu, tyoterveys) havaintoihin mahdolli-
sesti tyontekijaa uhkaavasta tyokyvyn alenemasta tai tyokyvyttomyydesta. Keskustelun tavoitteena
on havaita mahdolliset uhat ja yhdessa tyontekijan kanssa pyrkia |6ytamaan keinot ongelman rat-
kaisemiseksi. Esimies voi tarvittaessa pyytaa apua HR -osastolta, tyoterveydesta tai tydsuojeluval-
tuutetulta tarvittavien tukitoimien ja muutosten aikaansaamiseksi. Mikali havaittua ongelmaa ei
saada ratkaistua kerralla, tai poissaolot jatkuvat, keskusteluja tyontekijan kanssa jatketaan ja tilan-
netta seurataan, kunnes tyontekijan tydkyky on saatu turvattua. Seka lyhyiden, etta pitkien sairaus-
poissaolojen seurantaan on olemassa esimiehille prosessiohjeistus, kuinka keskusteluja kaydaan,
seka syventava ohjeistus Voimme hyvin -mallin tavoitteista ja keinoista sairausloman pitkittymisen

ehkaisyyn, seka onnistuneen tyohon paluun saavuttamisen keinoista.

Taman hetkista toimintamallia ja ohjeistusta ei koeta toimivaksi, tasta johtuen Voimme hyvin -malli
otettiin kehitystyon kohteeksi. Ennen kehitystyon aloittamista ei toimeksiantajayrityksessa ollut ole-
massa minkaanlaista yhtenevaista informaatiolahdetta tyontekijalle joka kutsutaan keskusteluun,
nain ollen informaatio ennen keskustelua on riippuvainen lahiesimiehen taidoista informoida tyon-
tekijaa keskustelun tarkoituksesta. Taméan opinnaytetyon rajauksena toimii kehitystyo tyontekijalle
tuotettavasta informaatiosta ja lopputuotoksena on info -paketti Voimme hyvin -keskusteluun saa-
puvalle tydntekijalle. Toiminnallisen opinnaytetydn lopullisena tuotoksena on aina jokin konkreetti-
nen tuote, kuten kirja, ohjeistus tai tuotepaketti. Opinnaytteen sisaltdessa teksteja, ne on suunni-
teltava kohderyhmaa palveleviksi ja ilmaisu tulee mukauttaa tekstin sisallon vastaanottajaa palve-

levaksi. (Vilkka & Airaksinen 2003, 82.) Lopputuotoksen ollessa suunnattu tyontekijéille, tarkoitus



on tehda tekstista ymmarrettdvaa ja selkeaa, niin ettd ennen Voimme hyvin -keskusteluun saapu-
mista tyontekijalla olisi selkea kasitys siita, miksi keskustelu kaydaan ja mika on sen tavoite, seka

kuinka keskusteluun tulisi valmistautua.

Henkilostohallinnon tuntuman mukaan tamanhetkinen malli koetaan tyontekijan puolelta negatiivi-
sesti, jopa kiusaamisena ja esimiesten taholta keskustelu koetaan velvollisuutena tayttaa asiaan
littyvat lomakkeet. Voimme hyvin -mallin oikea tarkoitus, tyonantajan valittdminen tyontekijan hy-
vinvoinnista, jaa talla hetkelld varjoon. Selvittaakseni seka tyontekijoiden, etta esimiesten todelliset
tuntemukset asiasta, keraan tietoja molemmilta osapuolilta haastattelemalla ja kyselylomakkeiden
avulla. Tiedonhankinta tavat ja tulokset esitellaan omassa luvussaan. Koska Voimme hyvin -kes-
kustelun kutsujana ja toimeenpanijana toimii lahiesimies, myds esimiesten nakokulma siita kuinka
tydntekijan olisi hyva valmistautua keskusteluun on tarkea. Vaikka lopputuotoksena onkin nimen-
omaan tyontekijalle suunnattu info -paketti, sen tarkoitus on olla myds esimiesty6ta tukeva apuva-

line.



3 TYOHYVINVOINNIN OSA-ALUEET

3.1 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellisté ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset
tyéntekijét ja tybyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. TyOntekijét ja tydyhtei-
SOt kokevat tyénsé mielekkééksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestéén tyé tukee heidén
elémanhallintaansa. (Tydterveyslaitos, viitattu 4.10.2018.)

Kasitteena tyohyvinvointi on hieman ongelmallinen, koska tyo ei ole muusta elamasta irrallinen
saareke, vaan tyontekija tuo toihin kodin murheet ja kantaa vastaavasti tydhuolet kotiin. Tyohyvin-
vointia tulisi siis tarkastella moniulotteisena ilmiona, johon kuuluvat paitsi objektiiviset tydolot, myos
subjektiivinen hyvinvointikokemus. Tybhyvinvoinnin tutkimuksessa on viime aikoina Suomessakin
yleistynyt kaksisuuntainen hyvinvointikasitys, jossa jaksamisongelmien ja pahoinvoinnin lisaksi tar-
kastellaan myonteista aktiivista hyvinvointia. Aktiivista hyvinvointia edustaa tyon imu, tyon imun

alue on positiivinen tila, jossa on kolme ominaisuutta:

o tarmokkuus, joka ilmenee energisyytena, sinnikkyytena ja tydhon panostamisen haluna,
e omistautuminen, joka on innostusta ja ammattiylpeytta ja tyon merkitykselliseksi koke-
mista,

e uppotumista, joka on voimakasta keskittymista ja tydhon paneutumista.

Merkittdvaa kaksisuuntaisessa tydhyvinvointiteoriassa on ajatus, etta hyvinvointi (tyén imu) ja pa-
hoinvointi (tyduupumus) kehittyvat eri reittia ja niiden seuraukset ovat erilaiset. Tyduupumukseen
vaikuttavat tyon vaatimukset ja kuormittavuus. Pitkaan jatkuneena tyouupumus johtaa alentunee-
seen tyokykyyn ja voi heikentaa terveytta. Tyon imu taas kumpuaa tyon voimavaratekijoista seka
tuottaa tyohon ja tyopaikkaan sitoutumista ja motivaatiota.

Tyon imulla on todettu olevan vaikutusta tydpaikan taloudelliseen menestykseen, tyohon sitoutu-
miseen ja vahaisempiin ajatuksiin ennenaikaisesta elakoitymisesta. Tydpaikoilla pitaisi keskittya
tyéhyvinvoinnin ohessa tydn imun lisaamiseen, luomaan mahdollisuuksia tyontekijéiden aidon in-

nostuksen synnyttamiseen. Asiantuntijatydssa tyon imuun satsaaminen maksaa itsena moninker-
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taisena takaisin, tydntekijan ollessa tyon imussa han on energinen ja tehokas, ja voi tehda monin-
kertaisen tydpanoksen verrattuna leipiintyneena tydskentelyyn. (Manka & Manka 2016, 41, 109;
Mamia 2009, 23—28.)

Tyohyvinvoinnista ja inhimillisesta paaomasta huolehtiminen tarjoaa kestavaa tyoelamaa ja tuotta-
vuutta tukevan perustan organisaation johtamiselle. Koska henkiloston hyvinvointi on strateginen
menestystekija, sita kannattaa johtaa suunnitelmallisesti. Tyohyvinvoinnin syntyyn vaikuttavat or-
ganisaation toimintatapa ja johtaminen, ilmapiiri, ty0 ja tyontekija itse omine kokemuksineen.
(Manka & Manka 2016, 74—75.) Tyohyvinvointi ei ole pelkastaan jostain suunnasta johdettu, ob-
jektiivinen asia, se on myos subjektiivinen kokemus, johon linkittyy tyontekijan koko elaman koko-
naisuus (Vesterinen 2006, 47). Viime kadessa oma hyvinvointi [ahtee omasta itsesta, mitkaan tyon-
antajan toimet eivat vaikuta, jos ei itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan. Henkinen hyvinvointi on
kaiken perusta, jos se pettaa seuraa pahoinvointia muillakin alueilla, terveys heikkenee, ihnmissuh-
teet karsivat, osaaminen jaa jalkeen, jonka seurauksena henkinen hyvinvointi heikkenee entises-
taan. (Otala & Ahonen 2003, 30.) Vaikka tyontekija on loppujen lopuksi itse vastuussa omasta
hyvinvoinnistaan, tama ei silti tarkoita sita, ettd tydnantaja voisi irtisanoutua kaikesta vastuusta
tydntekijan hyvinvoinnin edistamiseksi. Tyonantajan vastuu on huolehtia siita, etta tyontekijan tyo-
kuorma tai osaamisen puute ei aiheuta hanelle henkistd pahoinvointia, kuten riittamattomyyden
tunnetta. Tyonantajan tulee myos omilla keinoillaan kannustaa tyontekij6ita huolehtimaan omasta
fyysisesta ja psyykkisesta terveydestaan, tarpeen vaatiessa yhteistydssa tydterveyshuollon
kanssa. Tyohyvinvointi on aina yhteinen asia, tyonantaja tai tyontekija yksin ei kumpikaan voi luoda
kokonaisvaltaista tyohyvinvointia, vaan molempien on annettava panoksensa tyohyvinvoinnin luo-

miseen, yllapitamiseen ja edistamiseen.

Tyoelakeyhtio Varman mukaan tydhyvinvointi on kokonaisuus, jota rakennetaan arjessa jokaisena
tydpaivana (Kehusmaa 2011, 21). Tybhyvinvointi kokonaisuutena ei voi olla irrallinen osa tydym-
paristosta, tyohyvinvointi pitaa olla mukana pienina tekoina jokaisena tydpaivana, osana jokaista
tyota, suunnitelmaa ja muutosta. Yksittaiset tyokyky -paivat ja tempaukset voivat luoda hetkeksi
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja antaa hetken vapautuksen paivittaisesta stressista, mutta ne eivat
yksindan ole kestava ratkaisu tyohyvinvoinnin luomiseen. Liian usein unohdetaan mika on se pe-
rusta jolle tydhyvinvointia tulisi rakentaa, jos perusta ei ole kunnossa, ei asiaa voida ratkaista yk-
sittaisilla tempuilla. Alla olevassa Tydelakeyhtio Varman Ty6hyvinvointiympyrassa (Kuvio 1) kuva-

taan tyéhyvinvoinnin perustan kokonaisuutta. Tyohyvinvointi lahtee johtamisesta, siita etta jokainen
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tydntekija tuntee yrityksen vision ja tavoitteet, tietda mita hanelta vaaditaan, ja miten hanen tyopa-
noksensa vaikuttaa kokonaisuuteen. Seuraavaksi on huolehdittava tyontekijan osaamisen tason
olevan tasapainossa hanelle asetettujen tavoitteiden ja tyotehtavien kanssa. Kun viela huolehdi-
taan, etta jokainen tyontekija ymmartaa yhteistyon, auttamisen, kiitoksen ja rakentavan palautteen
olevan niin tyontekijan, kun johtajankin velvollisuus tydyhteison hengen rakentamiseksi, ollaan ra-
kennettu perusta tyohyvinvoinnille. Taman perustan paalle voidaan rakentaa erilaisia motivaatio
tekijoita, joilla varmistetaan, etta tyo on tekijalleen mielekasta ja innostavaa. Kokonaisuuteen vai-
kuttaa myos tyontekijan oma elamantilanne ja terveys. Tyonantaja pystyy luomaan hyvinvointia
my0s osoittamalla ymmartavansa erilaisten elamantilanteiden vaikutuksen ihmisen tyokykyyn ja
tukea tyontekijaa joustavilla tydelamaratkaisuilla sovittamaan ty0 ja vapaa-aika yhteen, seka kan-
nustaa tyontekijaa huolehtimaan omasta terveydestaan. Namé kaikki osaset yhdessa johtavat sii-
hen, etta tyontekija tekee tydtaan tehokkaasti ja innostuneesti, joka taas johtaa suoraan parempiin

taloudellisiin tuloksiin.

Tyoyhteiso Osaaminen

Eldman-
tilanne

Tydelakevakuutusyhtid Varman tydhyvinvoinnin kokonaisuutta kuvaava Tydhyvinvointi- ympyra.
(KUVIO 1.) (www.yrittajat.fi)
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3.2 Tyokyky

Tyokyky tarkoittaa yksilon fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia ja muita esimerkiksi osaamiseen ja ikdan
littyvia toimintaedellytyksia suhteessa tyon kuormittavuuteen. Tyon kuormittavuudessa on puoles-
taan huomioitava seké fyysinen, ettd psyykkinen kuormitus seka tiedolliset, etta taidolliset osaa-
misvaatimukset. Professori limarisen tyokykytalossa (Kuvio 2) on nelja kerrosta, joista kolme alim-
maista kuvaa yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ja neljas kerros tyota ja tyooloja. Tyokyvyn ylla-

pitaminen vaatii tyokykytalon kaikkien kerrosten kehittamista. (Kehusmaa 2011, 27.)

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteiso

Perhe

Tyokyky
Tyo

Tyoolot
Tyon sisalto ja vaatimukset
TyOyhteiso ja organisaatio
Esimiesty0 ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

KUVIO 2. Professori limarisen Tyokykytalo (www.jytyliitto.fi)

Tyokykytalon perustana on ihmisen terveys ja toimintakyky, mita vankemmat perustukset talolla
on, sitd enemman perustusten paalle voi rakentaa. Toimintakyky rakentuu fyysisestd, psyykkisests,
ja sosiaalisesta kunnosta. Fyysisen kunnon osatekijat ovat riittava ravinto, likunta, lepo ja uni.
Psyykkinen kunto on energisyytta ja uteliaisuutta uusia asioita kohtaan. Sosiaalinen kunto on ih-
missuhteista huolehtimista, ja henkista kuntoa osoittaa se, etta oman elaman tarkoitus ja tavoitteet
ovat selkeité. (Sydanmaanlakka 2009, 65.) Fyysiseen toimintakykyyn ihminen voi eniten vaikuttaa
omilla valinnoillaan, kuinka paljon harrastaa liikuntaa, kuinka sy, nukkuu ja pitaa itsestaan huolta.

Psyykkiseen ja sosiaaliseen kuntoon vaikuttavat myds elinymparistd, perhe -ja ystavyyssuhteet.
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Toinen kerros on ammatillinen osaaminen. Ammatilliseen kuntoon vaikuttaa ihmisen peruskoulu-
tuksen lisaksi halu ja kyky oppia uutta, niin tyon ja siita saadun palautteen kautta oppien, kun mah-
dollisen jatkokoulutuksen hankkiminen. Ammatilliseen osaamiseen sisaltyy myos valmiudet oppia
uusia asioita tydelaman muuttuessa. Kolmas kerros kokoaa yhteen tyontekijan arvojen ja asentei-
den maailman. Omat kokemukset siita, miten yrityksen julkituomat arvot ja periaatteet ovat toteu-
tuneet arjen kaytanndissa, onko saanut arvostusta tyossaan, voiko luottaa tydantajaan, onko koh-
telu ollut tasapuolista, vaikuttavat kaikki yndessa taman kerroksen lataukseen. Oma sitoutuminen
tyohon seka tyomotivaatio ovat riippuvaisia siita, miten henkild kokee suhteensa omaan tyohon.
Kolmas kerros on talossa tarkoituksella heti tyon kerroksen alapuolella, koska kaikki se hyva ja
huono, jota tydntekija tydssaan paivittain kokee, rantautuu ennemmin tai mydhemmin kolmanteen
kerrokseen. Virran tuoman hyvan ja huonon aineksen mukaan kerros latautuu joko positiivisesti tai
negatiivisesti. Talon nelj@s kerros tyd on mallin laajin ja painavin kerros, koska se kattaa niin tyo-
ympariston, tyotehtavat ja tydkuormituksen, tydyhteison, kuin johtamisen ja esimiestyonkin. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2012, viitattu 5.9.2018.)

Hyva paivittaisjohtaminen on parasta tyépaikan tyokyvyn hallintaa. Selkeat yhdenmukaiset menet-
telytavat helpottavat varhaista puuttumista ja vaikeiden tilanteiden kasittelya esimiestyossa, tulos -
ja kehityskeskustelut tarjoavat luonnollisen mahdollisuuden keskustella my0s tydssa jaksamisesta
ja tyohyvinvointiin liittyvista asioista. Esimiehen on hyva haastaa itseaan pohtimaan omia toiminta-
tapojaan ja reagointiaan hanen joutuessa keskustelemaan tyontekijan kanssa mahdollisista ongel-
mista tyGilmapiirissa tai muista tyohyvinvointiin liittyvista asioista. Tunnistamalla omat mahdolliset
negatiiviset tuntemukset, ja keskustelemalla niista kollegoiden tai tyoterveyshuollon edustajan
kanssa, voi loytaa itsestaan uudenlaisen vuorovaikutuksellisen, aitoon valittamiseen perustuvan
tyétavan. (Koho 2013, 87-93.)

3.3 Hyvinvoinnin uhkatekijat

Hyvinvoinnin uhkatekijét voivat olla laadultaan fyysisia tai psyykkisia. Fyysisesti raskaaseen tydhon
littyvat uhat jaetaan raskaaseen dynaamiseen lihastydhon, taakkojen késittelyyn ja toistotydhon.
Jatkuvasti toistuva, joihinkin kehon osiin kohdistuva rasitus aiheuttaa helposti rasitusvammoja ja
jatkuvia kiputiloja. Tyon fyysisia kuormitustekijoita voivat olla tydasennot, tydliikkeet, seka tyojar-

jestelyt, kuten tydajat, tydvuorot ja tydn tauotukset. Kuormittumiseen vaikuttavat tydn ja tyontekijan
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ominaisuudet: tehtavien fyysiset vaatimukset, tydntekijan terveydentila, toimintakyky, ika ja suku-

puoli.

Psyykkisesti kuormittava tyo on tyota, jossa tyon vaatimusten ja tyontekijan voimavarojen, tai tyon
antamien mahdollisuuksien ja tyontekijan tavoitteiden valilla on ristiriitaa. Psyykkinen kuormitus on
jonkinlainen kitka tydntekijan ja hanen tyénsa valilla. Se voi aiheutua myds tydyhteison tai koko
organisaation toiminnan ongelmista. Psyykkinen kuormitus voi olla luonteeltaan laadullista tai maa-
rallistd. Laadullinen alikuormitus voi aiheutua siita, etta tyotehtavat ovat liian helppoja tyontekijan
kykyihin néhden, ja ylikuormitus siita, etta ne ovat liian vaikeita. Maarallinen alikuormitus puoles-

taan tulee silloin kun tehtavia on liian vahan, ja ylikuormitus kun tehtavia on liikaa.

Psyykkiseen ylikuormitukseen vaikuttavat persoonalliset ominaisuudet, kuten osaaminen ja fyysi-
nen kunto. Ylikuormitukseen voivat vaikuttaa myos tilapaiset tekijat, kuten yksityiselaman kriisi,
joka voi tilapaisesti heikentaa kykya sietaa kuormitusta. Tyon alikuormitus voi puolestaan aiheuttaa
turhautumista. Mikali tyd ei tarjoa henkista, eika fyysista haastetta, kiinnostus ja yrittdminen laske-
vat helposti. Sopiva kuormitus tydssa on myonteista, silld se antaa tarkoituksellisuuden tunnetta
tekijalleen. Niin fyysinen kuin henkinenkin ylikuormitus taas johtaa hairidihin, jotka heikentavat suo-
rituksia. Ylikuormitus heikentaa oppimiskykya ja vahentaa luovuutta. Rasittuneena ihminen ahdis-
tuu, talldin energia alkaa suuntautua ahdistuksen kasittelyyn tyotehtavien hallinnan sijasta. Voi-
makkaan rasituksen alaisena ihminen myos tarttuu helpommin tunneperaisiin torjuntamekanismei-

hin kuin ongelmien ratkaisuun.

Stressiin liittyvat oireet, kuten pitkittyneet flunssat, vasymys, aloitekyvyttdmyys, keskittymisvaikeu-
det ja kiputilat voivat jatkua stressaantuneella ihmisella viikkokausia, eivatka ne tunnu vaistyvan.
Stressi on yksildllinen ja kokemuksellinen asia. Se minka toinen voi kokea stressing, voi toiselle
olla sopivasti kuormittava motivaatiota lisaava tekija, myds stressin tuntemukset liittyvat ihmisen
persoona kohtaisiin ominaisuuksiin ja sen hetkiseen fyysiseen ja psyykkiseen tilaan kestaa kuor-
mitusta. Stressi aktivoi puolustusreaktioita, kuten taistelu (suuttumuksen, hyokk&amisen ja turhau-
tumisen keha), pako (todellisuuden kieltaminen, sairauteen vetaytyminen, riippuvuus ja passivi-
suus) tai jahmettyminen (henkinen ja fyysinen lamaannus). Tilanteen pitkittyessa stressia voi seu-

rata uupumus ja masennus.
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Tyduupumus kehittyy vaiheittain, varhaisen vaiheen tunnusmerkkeja ovat turhautuminen, oman
onnistumisen epaily ja psyykkinen vasymys. Rinnalla kehittyy epatodellisuuden, vierauden ja yksi-
naisyyden tunne, joka usein muuttuu kyynisyydeksi. Anhdistuneisuus, unihairiot ja psykosomaattiset
oireet astuvat kuvaan, ihminen alkaa kokea syyllisyytta aikaansaamattomuudestaan ja vetaytyy
yha enemman omiin oloihinsa. Tassa vaiheessa yksittainenkin tapahtuma voi olla sysays kliiniseen
burnouttiin, joka pitkittyessaan voi johtaa masennukseen. Oireiden havaitseminen ajoissa on siis
ensiarvoisen tarkeaa. (Viitala 2013, 215-221.)

3.4 Palautuminen

Fyysinen palautuminen on tarkeda, mutta vahintaan yhta tarkeaa - tai jopa tarkedmpaa, kun ote-
taan huomioon tyon tietointensiivisyys ja henkinen kuormittavuus — on henkinen palautuminen ja
ajoittainen irtautuminen tyosta. Jokaisella tulisi olla paasaantdisesti mahdollisuus irtautua tyéhon
littyvista ajatuksista toiden jalkeen, viikonloppuisin tai vapaavuorojen aikana seka vuosilomajak-
soilla. Palautuminen vaatii perinteisten tyGaikajarjestelyjen lisaksi usein sitd, etta tydyhteisot laati-
vat séhkoiselle viestinnalle selkeat pelisdanndét ja tydtavat: milloin sahkdpostia oletetaan luettavan
ja kuinka nopeasti siihen oletetaan vastattavan, mihin aikaan lahetetaan tyohon liittyvia tekstivies-
teja ja millainen vasteaika tehtavien suorittamiseen annetaan. (Elinkenoeldaman keskusliitto EK
2011, viitattu 5.9.2018.)

Nykyajan hektisen tydelaman tahti voi saada useat tuntemaan, etta heidan pitisi olla aina tavoi-
tettavissa ja jokaiseen pyyntoon pitaisi reagoida heti. Tydajan ja vapaa-ajan valinen raja on hamar-
tynyt. Tama ei ole kuitenkaan hyvaksi ihmisen palautumiselle tyon kuormittavuudesta, tydtehon
sailyttamiseksi tarvitaan tasapainoa tyon ja levon valilla. Ylikuormittunut ihminen menettaa kykynsa
tehda tyota tehokkaasti, keskittymiskyky heikkenee ja virheiden maara lisdantyy. Taman vuoksi
pitaisikin kiinnittaa enemman huomiota tyon tauottamiseen ja tyon laatuun, pelkastaan tehtyjen
tyotuntien sijasta. Ihminen ei ole kone, jonka tehokkuus kasvaa sitd enemman mita suuremmalla

nopeudella sité ajetaan.
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4 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN MUUTTUVASSA MAAILMASSA

41 Muutokseen suhtautuminen

Elamme turbulenttisessa maailmassa, jossa mikaan muu ei ole varmaa kuin muutos. Turbulenssi
on tila, jossa muutoksen nopeus ja monimutkaisuus ylittavat kykymme ymmartdad muutosta ana-
lyyttisesti. Turbulenssin hallinta edellyttad uudenlaista suhtautumista ja ymmartamista, joudumme

sietdmaan epavarmuutta ja epatietoisuutta entistd enemman. (Sydanmaanlakka 2012, 25-26.)

Tydeldman muutokset edellyttavat tyontekijoiltd sopeutumiskykya. Tyon organisointi niin, etta tyon-
tekijat voivat toimia itseohjautuvasti ja vaikuttaa oman tyonsa tekemiseen, saa tyontekijan tunte-
maan etta, hanella on vaikuttamismahdollisuuksia. (Manka & Manka 2016, 158.) Inmiset reagoivat
muutokseen eri tavoin, tyontekijat jotka ovat itsevarmoja omasta osaamisestaan ja heilld on selkea
kasitys omasta roolistaan organisaatiossa voivat jopa nauttia jatkuvasta muutoksesta ja uudistumi-
sesta, kun taas tyontekijat jotka ovat epavarmoja omasta osaamisestaan, eivatka osaa sijoittaa
itseaan muutoksessa olevaan organisaatioon, voivat ahdistua, ja jatkuva muutos aiheuttaa heille
jaksamisongelmia. Tydyhteisossa on tarkeaa tiedostaa erilaisten ihmisten suhtautumistavat ja kes-
kustella avoimesti siita, mika tuottaa tyontekijoille hyvinvointia ja mitka asiat koetaan ahdistavina.
Ihmiset jotka kokevat muutoksen ahdistavana kokemuksena, voivat kokea jopa toihin tulemisen
haastavaksi ja epamieluisaksi. Tama voi aiheuttaa sairauspoissaolojen lisdantymista. On erityisen
tarkeaa, etta esimies havaitsee tyontekijan ahdistuksen tilanteesta ja pyrkii kasittelemaan asiaa
tyontekijan kanssa. Avoin kommunikaatiokulttuuri auttaa ongelmien havaitsemista ajoissa, kun

tydntekijat uskaltavat puhua tunteistaan muutokseen.

Muutoksien keskella eldaminen vaatii myds uudenlaisia taitoja. Tarvittuja taitoja ovat ns. metataidot:
eldmanhallinta, kumppanuustaidot, ihmisten ja tehtavien johtaminen ja muutosten hallinta. Elamén-
hallintataidoilla tarkoitetaan kykya kehittdd omia rutiinejaan siten, ettd ne auttavat selviytymaan
epavarmuuden keskelld. Omien vahvuuksiensa ja heikkouksiensa tunnistaminen ja myonteisen
asenteen sailyttdminen ja itsens@ motivoiminen helpottavat muutoksesta selviytymista. Myos ajan-
kayton hallinta auttaa priorisoimaan tehtévia muuttuvassa ymparistossa. (Manka 2008, 37.) Puolet

tyossa olijoista on tana paivana tietotyolaisia. Tietotyolaisen tarkein tuotantovaline on aivot, suurin
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menestysmahdollisuus on se potentiaali, joka aivojen tuotoksena, luovuuden ja innostuksen tulok-
sena, voi syntya. Tarkeimman tuotantovalineen, aivojen, omistajasta tulisi pitaa hyvaa huolta.
Tyonantajalla on mahdollisuus luoda sellaiset olosuhteet, jossa tyontekijat voivat hyvin, jaksavat ja
voivat innostua ja oppia, haluavat antaa parhaansa, osaamisena ja luovuutensa, olosuhteet joissa
ymmarretaan aivojen huoltamisen tarkeys ja yhteys ihmisen hyvinvointiin. (Otala & Ahonen 2003,
22-23.) Jatkuva oppiminen on avain kehittymiseen kannustavan ty6ilmapiirin luojana. Tosiasia on,
etta useimmat ihmiset eivat ole tottuneet hyodyntamaan kehittymismahdollisuuksia. Yrityksissa op-
pimista pidetaan ekstrana, jonain mita tehdaan tavallisen tyon lisaksi, ei osana jokapaivaista tyon-
tekoa. Luodakseen kulttuurin joka tukee ihmisen oppimista, oppimisesta pitaisi tehda oletusarvo,
ei vaihtoehto. Esimiesten tulisi toimia roolimallina. Avatessaan omat kehittymiskohteensa tyoyh-
teisolle, muutkin kokevat voivansa tehda samoin, nain luodaan avointa, kehittymiseen kannustavaa

tydilmapiiria. (Hedges 2018)

4.2 Motivaatio ja sitoutuminen

Johtaminen ja esimiesty0 vaikuttavat suoraan ihmisten motivaatioon ja sitoutumiseen. Jos yrityk-
sen arvoihin ei kuulu ihmisen tai osaamisen arvostaminen, yritys tuskin tekee missaan olosuhteissa
tyéhyvinvointia tukevia valintoja. (Otala & Ahonen 2003, 33.) Sen lisaksi ettd tydhyvinvointi on tar-
keda nostaa esille organisaatiotasolla, 1&hiesimiehilla on suuri rooli tydhyvinvoinnin viemisessa
kaytantoon. Mikali lahiesimies ei koe tyohyvinvointia tarkeana tai ei tunne sen osa-alueita, tyohy-
vinvoinnin vieminen kaytantoon ontuu tai epaonnistuu kokonaan. Hyva motivaatio on yksi jaksami-
sen perus pilareista. Motivaatiopotentiaali: tyon mielekkyys x itsenaisyys x palaute, jos yksikin naita

on huono, koko potentiaali jaa heikoksi (Manka 2008, 188).

Hyvaan esimiestyohon kuuluu kaksi ulottuvuutta. Leadership — ihmisten johtaminen, sisaltaa alais-
ten kuuntelemisen, oikeudenmukaisen kohtelun ja luottamuksen rakentamisen. Managment — suo-
rituksen johtaminen, sisaltaa tavoitteiden asettamisen, ohjaamisen, neuvonnan ja palautteen anta-
misen tyosuorituksista. Kumpaisellakin ulottuvuudella on todettu olevan voimakkaita vaikutuksia
ihmisten suorituksiin ja hyvinvointiin. (Manka 2008, 18.) Tilastokeskuksen tydolotutkimusten tulok-
sista, on 1980 -luvun lopulta asti havaittu suuri kielteinen muutos, joka liittyy lisdéntyneeseen Kkii-
reeseen ja epavarmuuteen. Kiire, henkiloston riittamattdmyys, epavarmuus tulevaisuudesta ja

avoimuuden puute ovat lisaantyneet. (Kehusmaa 2011, 90.) Jatkuva informaatiotulva sirpaloittaa
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keskittymisen ja ilman selkeita tavoitteita ihminen voi huomaamattaan keskittya tekemaan kiireelli-
sia pikku askareita, jotka eivat ole kokonaisuuden kannalta tarkeita. Tavoitteiden selkea asettami-
nen on yksi suorituksen johtamisen tarkeimmista tehtavista, jotta tyontekijdiden fokus pysyy olen-
naisessa. Ajattelutyo perustuu mielikuville ja vuorovaikutustyo ihmisten valisille suhteille. Esimiehet
jotka kykenevat suuntaamaan ihmisten nopeasti vaihtuvat mielikuvat yhteisten paamaarien tavoit-
teluun ja kykenevat luomaan nakemyseroista dynaamista kayttovoimaa, luovat perustaa organi-
saatioiden menestykselle. Esimiesten olisi kyettava mieltamaan oma roolinsa sujuvan tyoskentelyn
edellytysten luojana. (Juuti 2006, 84 — 85.)

Yksilon kannalta on tarkeaa, ettd han nakee itsensa ja toimintansa osana kokonaisuutta, miten
hanen suorituksensa vaikuttaa koko organisaation toimintaan. Jos ihminen ei pysty vaikuttamaan
omaa ty6taan koskeviin asioihin, han stressaantuu ja sairastamisen riski liséantyy. Yksi tarkeimpia
tyohyvinvoinnin lahteita on tyon hallinnan tunne, se kuinka paljon voi vaikuttaa ty6tehtaviinsa ja
tyétahtiinsa. Pahimmillaan hallinnan puute voi johtaa passiivisuuteen ja jopa opittuun avuttomuu-
teen. Mikali vaikuttamiseen ei ole rakentavia positiivisia kanavia, se voi purkautua negatiivisella
tavalla, kuten reviirien varjeluna, tiedon panttaamisena ja syntipukkien etsimisend. Hallinnan tun-
teessa on kaksi aaripaata: sisainen ja ulkoinen. Sisainen hallinta tarkoittaa, ettd ihminen kokee itse
voivansa vaikuttaa omaan elamaansa. lhminen jolla on vahva sisaisen hallinnan tunne, uskoo pys-
tyvansa vaikuttamaan elamassaan tapahtuviin asioihin omilla ponnistuksillaan. Ulkoisen hallinta
tarkoittaa sita, etta inminen kokee olevansa ulkoisten voimien armoilla, eika pysty itse vaikuttamaan
elamansa tapahtumien kulkuun. Jos ihminen elaa ulkopuolelta asetettujen mittapuiden mukaan,
han ei koskaan tayta niita, vaan elaa jatkuvan riittamattomyyden tunteen kanssa, tama voi johtaa
vasymiseen ja sairasteluun. Vahvan sisaisen hallinnan tunteen omaava ihminen taas ei pelkaa
uusia asioita, vaan on valmis kokeilemaan, koska han uskoo parjaavansa omilla ponnisteluillaan.
(Manka 2008,14, 154—155; Manka & Manka 2016, 28.) Esimiestydlla pystytaan vahvistamaan ih-
misen sisaisen hallinnan tunnetta, antamalla tyontekijalle vastuuta ja vapautta tyotehtaviensa hoi-
tamisessa. Tyontekijan voidessa itse valita milla keinoin han suorittaa annetun tehtavan, tai maa-
rittaa itse oman tavoitteensa, han kokee pystyvansa itse vaikuttamaan tyon sisaltoon, sen sijaan
etta suorittaisi konemaisesti esimieheltad tulevaa tarkkaa ohjeistusta tyon suorittamiseksi. Esimie-
hen haastavin tehtava on tunnistaa tydntekijan sisaisen ja ulkoisen hallinnan suhde, jotta han voi
asettaa tyontekijalle sopivan haasteellisia tyotehtavia ja tukea tyontekijaa tavoitteiden saavuttami-

sessa. Onnistumisen kokemukset lisaavat sisaisen hallinnan tunnetta.
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4.3 Palauteen antaminen

Hyvinvoivassa organisaatiossa hyvat vuorovaikutustaidot ovat erittain tarkeita: olisi osattava puut-
tua epakonhtiin asiallisesti ja annettava tunnustusta aina kun mahdollista. Valmentaminen tyoyhtei-
s0ssa on jatkuva prosessi, jossa esimies ja tyontekija kayvat jatkuvaa rakentavaa keskustelua ny-
kyisesta ja tulevasta suorituksesta. Huippusuorituksiin ei paasta iiman jatkuvaa, systemaattista pa-
lautetta. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen, on hyvin henkilokohtainen asia. Jotta organi-
saatiossa syntyisi hyva palautekulttuuri, jokaisen on henkilokohtaisesti ymmarrettava palautteen
merkitys tyOyhteisossa ja omassa kehityksessaan. (Sydanmaanlakka 2012, 64, 68) Avoimen pa-
lautekulttuurin luominen on yksi ihmisten johtamisen keskeisia teemoja. Mikali tyontekijat saavat
rakentavaa palautetta, niin onnistumisista kuin epaonnistumisistakin, ja kokevat vastavuoroisesti
my0s pystyansa antamaan palautetta esimiehille, perusta tydhyvinvoinnille on rakennettu. Mikali
tydpaikalla vallitsee alistamisen tai sulkeutuneisuuden kulttuuri, jossa tyontekijat kokevat esimie-
hen luoksepaasemattomaksi, eivatka uskalla avautua epakohdista, ei epakohtia pystytd myoskaan
ikina korjaamaan. Informaatiokatkokset tai salailun kulttuuri taas aiheuttavat tydyhteisdssa juoruja

ja epailyksia.

Palautteen tulee olla kaksisuuntaista ja perustua luottamukseen, eika ristiriitoja tule pelata, vaan
ne tulee avoimesti kohdata ja etsia yhdessa tyontekijan kanssa luovia ratkaisuja ongelmiin. Pitdisi
pyrkia erottamaan henkilo ja toiminta toisistaan, ja miettimaan miten palautetta annetaan. Pa-
lautetta tulisi aina antaa positiivisen kautta, miettia kuinka esimies voisi tukea ja auttaa tyontekijaa
ongelmien ratkaisemisessa. Palautteen, etenkin negatiivisen, antaminen tulisi suorittaa kahden
kesken, niin ettei hetkessa ole likaa hairiotekijoita tai sivullisia kuulijoita. Palautteen antamisessa
kannattaa lahtea kysymaan tyontekijan itsensa mielipidettd omasta toiminnastaan, ensisijaisesti
tulee varmistaa, etta tyontekija on varmasti perehdytetty tarpeeksi hyvin tyonkuvaansa, etteivat
vaarinkaytokset johdu siita, etta tyontekijalla on virheellinen tai puutteellinen tietamys tyon suorit-
tamisesta, tai tyovalineet eivat ole asianmukaiset. Tarkeaa palautteen antamisessa on kuunnella
myos tyontekijan mielipide palautteesta, ja varmistaa etta molemmat ovat ymmartaneet asian sa-
malla tavalla. Palautteen antamisen jalkeen tyontekijan suoritusta tulisi seurata ja muistaa antaa

my0s positiivista palautetta, mikali tydntekija on pystynyt parantamaan suoritustaan.
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5 TYOHYVINVOINTI KILPAILUTEKIJANA

Henkilosto on yrityksen tarkein resurssi ja siksi organisaatio tulisi rakentaa henkildston osaaminen,
sitoutuminen ja hyvinvointi huomioiden. Viime kadessa osaava ja motivoitunut henkilosto on yrityk-
sen ainoa pysyva kilpailuetu. (Sydanmaanlakka 2012, 15—21.) Jos yritys tavoittelee kasvua, voi-
daan tyohyvinvoinnilla vaikuttaa osaamisen lisaantymiseen seka ilmapiiriin, joka tukee jaksamista
ja innovatiivisuutta. Tyohyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa myos yrityksen imagoon, joka houkuttelee
osaajia hakeutumaan yrityksen palvelukseen. Ty6hyvinvointi on osa tietoyrityksen varallisuutta, se
mahdollistaa yrityksen tarkeimman resurssin, ihmisten, tehokkaan hyodyntamisen. Talldin tyohy-
vinvointia voidaan tarkastella yrityksen varallisuuden sailymisen ja kehityksen nakdkulmasta. Otala
ja Ahonen (2003, 71-72) viittaavat myos tutkimuksiin, joiden mukaan henkiléston hyvinvoinnilla ja
yrityksen taloudellisella menestykselld on selva yhteys. Laskelmien mukaan yritys voi saada 10—
20 kertaisena takaisin sen rahan, joka on sijoitettu henkildston hyvinvointiin. Tyohyvinvointi on se
kilpailukeino, jolla luodaan kestavaa tuloskehitystd, sen avulla voidaan uusiutua ja tehda hyvaa

tulosta jatkossakin.

Aito sitoutuminen yritykseen ei synny pelkastaan palkkioista, rahallinen palkkio on pieni, vaikkakin
tarkea osa kokonaisuutta jonka mukaan ihminen valitsee tyonsa. Tyohyvinvointi on merkittava te-
kija tyontekijan sitoutumisessa yritykseen, jos ihminen kokee hyvinvointia ja aitoa valittamisen kult-
tuuria tyopaikalla, kynnys tyopaikan vaihtamiseen nousee merkittavasti. Jos yrityksessa keskity-
taan pelkastaan tehokkuuden tavoitteluun hyvinvoinnin sijasta, tyontekijat uupuvat ja voivat huo-
nosti, seuraukset ovat hyvin pian todettavissa myos asiakastyytyvaisyydessa. Tutkimusten mukaan
useimmat tyontekijat eivat sitoudu ainoastaan yritykseen, vaan lahiesimieheen, mikali lahiesimies
auttaa heita saavuttamaan uratavoitteensa, he haluavat jatkaa esimiehen palveluksessa. Keskus-
telemalla avoimesti uratavoitteista luodaan avoimen viestinnan kulttuuri, joka voi auttaa I6ytdmaan
keinon pitdmaan tydntekijat. Kun esimiehelle on selvaa mita hanen tyontekijansa tavoittelevat, han

voi etsia keinot, kuinka tydntekija voisi paasta tavoitteisiinsa yrityksen sisalla. (Bonnici 2018.)

Monilla nuorilla usko omaan osaamiseen ja osaamisensa markkina-arvoon, ovat syrjayttaneet tyon
jatkuvuuden merkityksen turvallisuuden tuojana (Otala & Ahonen 2003, 29). Nykyaan puhutaan
moderneista tydsuhde-eduista, kuten joustavasta tyonteosta, tyon sovittamisesta muuhun ela-

méaan, kehittymismahdollisuuksista ja omia arvoja vastaavasta tydnantajasta. Kuten alla olevasta
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listasta voi huomata, ei aineelliset edut ole enda parasta valuuttaa tydmarkkinoilla. Palkkakin mai-
nitaan listassa vasta neljannella sijalla. Nuoret nostavat tyohyvinvointiin liittyvat asiat ja oman ke-
hittymisen tyopaikan valinnassa etusijalle, ohi aineellisten hyodykkeiden kuten tyosuhdeauton tai

puhelimen.

Teknillisen korkeakoulun Tuotantotalouden opiskelijoiden lista tarkeimmista tyopaikan valintaan
vaikuttavista tekijoista (2004):

Halutun tyopaikan kriteerit:
e Haastava ja monipuolinen tyo
¢ Voi kehitta omaa osaamistaan
e Mukava tydymparisto ja ilmapiiri (tyotoverit + puitteet)
e QOikeudenmukainen ja kannustava palkka
e Henkiloston hyvinvointiin panostetaan
e (Osaava esimiesty0 ja johtaminen
e Etenemismahdollisuudet
e Annetaan paatosvaltaa tydntekijdille (itsenéinen tyo)
e TyoOnantajan imago: menestyva yritys
e Mahdollisuus yhteistyohon
e Joustava, joustavat elamantilanteen huomioon ottavat tyoajat
(Otala & Ahonen 2005, 47.)

Yksilolla on arvo sinansa, han ei ole pelkka resurssi tai kustannustekija. Henkilostojohtamisen tulisi
tiedostaa ihmisen eri puolet ja tukea hanen kokonaisvaltaista kasvuaan. Inminen on kokonaisuus,
tama kokonaisuus vaikuttaa hanen suorituksensa tehokkuuteen. Kokonaiskuntoisuuden osa-alu-
eita ovat ammatillinen, fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kunto. Kokonaiskuntoisuudesta keskus-
telemalla voidaan estaa ongelmien syntya ja |0ytaa uusia voimavaroja. Tyontekijan nakeminen ko-
konaisuutena ja siihen liittyva yksilon kunnioitus liittyvat voimakkaasti humanistisiin arvoihin, tallai-
set arvot ovat tulevaisuuden menestystekijoita. Ainoastaan yksilo, joka tuntee itseaan arvostetta-
van, kykenee tuottamaan huippusuorituksiin vaadittavan energian. Sen takia inhimillinen tekija on
tulevaisuuden menestystekija huippuorganisaatiossa. (Sydanmaanlakka 2012, 235-236.) Yrityk-

sen pitaisi laskea ihmiseen kohdistuvat riskit, samoin kun lasketaan tyokoneen tai jarjestelman
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kaatumiseen liittyvat riskit. Inmisten vaihtaminen on monimutkaisempaa ja riskialttimpaa kuin ko-
neiden vaihtaminen. Ihmisten mukana valuu tietoa yrityksen ulkopuolelle, joka etenkin tietoyrityk-

sissa on yrityksen suurin voimavara.

Yritysten kuuluu tehda tulosta. Sen vuoksi tydkyky- ja tydhyvinvointijohtamisesta puhuttaessa ei
voi ohittaa talouskysymyksia. Ajan ja rahan kayttaminen tyokyky- ja tyohyvinvointijohtamiseen on
investointi, joka maksaa itsensa takaisin vahaisempina sairaudenhoitokuluina, alentuneina tyoky-
vyttdmyyskustannuksina ja parantuneena tuottavuutena. Kuormittuneisuudella ja tyytymattomyy-
della on merkittava yhteys tyokyvyttomyysajatuksiin. Tallaisten ajatusten syntyminen voidaan estaa
pitkalti huolehtimalla tyon mielekkyydesta, hallinnasta ja palkitsevuudesta. (Elinkenoeldman kes-
kusliitto EK 2011, viitattu 5.9.2018.) Yksinkertainen totuus on, ettd pahoinvoiva ihminen ei jaksa

tehda tyotaan kunnolla ja tehokkaasti.

Arvostus omaa ty6taan ja osaamistaan kohtaan lisaa tydhyvinvointia ja nakyy entista parempina
tyosuorituksina. Tyoyhteison kannalta osaaminen muodostuu kilpailueduksi vasta sitten, kun eri
ihmisten osaaminen saadaan kayttoon jakamalla ja yhdistamalla se toisten osaajien kykyjen
kanssa. Tama edellyttdd oikeaa ilmapiiria ja yhteistydhon ohjaavaa johtamista. (Otala & Ahonen
2003, 32-33). Suuretkaan tavoitteet eivat ole ahdistavia, jos niiden tarkoitus ja paamaara ovat
selvilla, ja niiden saavuttamiseksi saadaan tukea ja kannustusta esimiehen ja tydyhteison taholta.
Mikali tydymparistd on kannustava, ja ilmapiiri sallii myos epaonnistumisen, tyontekija uskaltaa ko-

keilla entista haastavampia tehtavia, jotka voivat johtaa entista suurempiin onnistumisiin.
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6 TYOHYVINVOINNIN TALOUDELLISET VAIKUTUKSET

Tyon tuottavuus on panosten ja tuotosten valinen suhde. Koska tydpanos ei voi maaréllisesti jat-
kuvasti kasvaa, tyon tuottavuuden kasvu syntyy tyon laadun paranemisesta. Laadun paranemisen
taustatekijoina ovat, tyon organisointi, osaaminen, terveys ja turvallisuus, seka tyonjohdon ja orga-
nisaation parantaminen. Tyohyvinvointia edistavat toimet saavat organisaatiossa aikaan seka va-
littdmia, etta valillisia talousvaikutuksia. Monet tutkimukset ovat osoittaneet, etta ihmisiin investointi
tuottaa samalla tavalla voittoa, kuin muutkin investoinnit. Puolet hyodyista saadaan siita, etta sai-
rauspoissaolo-, ammattitauti-, tyétapaturma- ja tyokyvyttdmyyselakekustannukset laskevat, toinen
puoli hyodyista tulee parantuneena tuottavuutena. Viitaten Elinkeinoelaman valtuuskunnan raport-
tiin Mainettaan parempi tyo, korkea tuloksellisuus ja hyvinvoiva henkilosto nayttaisivat pikemminkin

kuuluvan yhteen kuin olevan toisensa pois sulkevia vaihtoehtoja. (Kehusmaa 2011, 76-81.)

Sairauspoissaolojen kustannukset ovat merkittava osa yrityksen kokonaiskustannuksista, monen
yrityksen kohdalla tulos voisi olla jopa kaksinkertainen, jos sairauspoissaolot vahenisivat puolella.
Kalleimmaksi tulevat lyhyet sairauspoissaolot, joista iso osa johtuu todennakdisetsi tydpahoinvoin-
nista ja uupumuksesta tai tyon epaviintyvyydesta. Vahentamalla sairauspoissaoloja yritys voi mer-
kittavasti lisata tuottavan tydn maaraa. On kuitenkin tarkeaa, etta sairauspoissaolojen maaraa py-
ritdan vahentdmaan terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttavien toimenpiteiden tuloksena. (Otala &
Ahonen 2005, 51.) Koho (2013, 71-72) viittaa tutkimuksiin, jonka mukaan Suomessa sairauspois-
saoloihin, tyokyvyttomyyteen ja tapaturmiin kuluu vuosittain noin kymmenen prosenttia yrityksen
palkkakustannuksista. Yhden sairauspoissaolopaivan hinta vaihtelee 150—325 euron valilla, suu-
rilla yrityksilla tyokyvyttomyydesta aiheutuvat kustannukset voivat olla jopa 1000 euroa tyontekijaa

kohti vuodessa.

Suomessa tyokyvyttdmyyselakkeelle siirtyy noin 23 000—25 000 tyoikaista henkilda vuosittain.
Vuonna 2013 tyoelakelain mukaiset valittomat vakuutusmaksut ovat keskimaarin 22,8 prosenttia
palkoista. Tyoelakemaksut on porrastettu niin, ettd maksuluokka ja kustannukset nousevat samaa
tahtia, kun yrityksen tyontekijoita joutuu jagmaan tyokyvyttomyyselakkeelle. Vuoden 2013 omavas-
tuuraja perustuu yrityksen vuonna 2011 maksamiin palkkoihin. Vuoden 2011 palkkasummat ovat

seuraavat;
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o alle 1879500 euroa, jolloin yrityksen omat elaketapaukset eivat vaikuta lainkaan tyoky-
vyttdomyysmaksuun.
e 1879500-30072 00 euroa, jolloin omat elaketapaukset vaikuttavat osittain.

o yli 30 072 000 euroa, jolloin omien elaketapausten vaikutus on taysimaarainen.

Mikali tyokyvyttomyysriski toteutuu, yritykselle koituva summa voi nousta nopeasti kymmenista tu-
hansista euroista jopa yli 100 000 euron valittdmaan maksuun. Ajantasaisen tiedon tyoelakemak-

sujen riskisuhteesta ja maksuluokkakehityksesta saa yrityksen omalta elakevakuutusyhtiolta.

Tyohyvinvoinnin laiminlyonnin hinta on korkea myds kansallisella tasolla. Tyoterveyslaitos on arvi-
oinut tyéhyvinvoinnin laiminlydnnin hinnaksi jopa 41 miljardia vuositasolla. Summa koostuu seu-

raavista osatekijoista:

sairauspoissaolot noin 4 prosenttia tydpanoksesta eli noin 7 miljardia euroa,

ennenaikaiset elakkeet noin 18 miljardia euroa,

presenteeismi (sairaana t6issa) noin 4 prosenttia tydpanoksesta, eli noin 7 miljardia euroa,

terveyden ja sairaanhoitokulut noin 7 miljardia euroa.

Tyoterveyslaitoksen laskelmien rinnalla voidaan tutkia Sosiaali- ja terveysministerion raporttia,
jonka mukaan menetetyn tyopanoksen kokonaiskustannukset ovat 24 miljardia euroa vuosittain.
Vaikka luku on puolet pienempi kuin Ty6terveyslaitoksen arvio, on se edelleen 12 -kertainen tyo-
paikkojen tyohyvinvointiin sijoittaman panokseen nahden, joka on vain kaksi miljardia euroa vuo-
sittain. Suomen hallituksen budijettilaskelman loppusumma vuonna 2016 oli 53,9 miljardia. Tyopa-
hoinvoinnin menetyksen arviot ovat varovaisestikin laskien puolet tuosta summasta, joten tyohy-
vinvoinnin tavoitteellisella kehittamisella voitaisiin saada aikaan suuria saastoja valtiontaloudenkin

mittakaavassa. (Manka & Manka 2016, 39—40.)

Tydhyvinvointi vaikuttaa tulevaisuuden taloudelliseen menestykseen. Se luo mahdollisuudet kes-
tavaan kilpailukykyyn, kasvuun ja menestykseen. Osaamisella ja hyvinvoinnilla luodaan pohja py-
syvasti tehokkaalle ja uusiutuvalle toiminnalle. Tyontekijoiden voidessa hyvin he jaksavat olla in-
nostuneita ja luovia, tama johtaa kehittyvien prosessien lisaksi asiakastyytyvaisyyteen, joka on
avain tuloskehitykseen. (Otala & Ahonen 2005, 62.) Koho (2013, 73.) viittaa myds tutkimukseen,
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jonka mukaan tyoterveyshuollon kustannukset, sairauspoissaolojen kustannukset ja tydeldkemak-
sun tyokyvyttdmyysosan suuruus nayttavat kasvavan kasi kadessa. Organisaation johdon ja esi-
miesten ymmarrys tyokykyriskeista ja taloudellisista menetyksista toimii hyvana sitouttajana tyoter-

veysyhteistyohon.

6.1 Henkilostotuottavuuden laskelmat

Henkilostotuottavuuden seurantaan on olemassa tunnusluku HCROI (Human Capital Return On
Investment). Se saadaan jakamalla myyntikate henkilostokuluilla. Luku siis kuvaa, miten henkilos-
to0n panostettu raha tuottaa myyntikatetta. HCROI :n absoluuttinen arvo sinallaan ei vield kerro
paljoa, sen sijaan luvun muutos ajassa kertoo hyvin, miten henkilostotuottavuus on kehittynyt. Jos
luku on laskenut, on selvitettava, onko syyna investointi henkilostomaaran kasvattamiseen vai joh-
tuuko lasku henkildstotuottavuuteen liittyvista ongelmista, kuten vaihtuvuudesta ja sairauspoissa-

oloista.

Kyvykas henkilosto vaikuttaa HCROI —luvun osoittajaan (myyntikate) lisaavasti ja nimittajaan (hen-
kildstokulut) vahentavasti. Kyvykas henkildsté myy enemman ja muuttuvia kuluja saastaen, jolloin
myyntikate kasvaa. Samanaikaisesti kyvykas henkilosto tekee toita tehokkaammin, jolloin henki-
lostokulut ovat pienemmat. Vastaavasti huono tyokyky vahentaa myyntia, laatuvirheiden takia ku-
luja syntyy enemman ja myyntikate putoaa. Samalla henkildstokuluja nostaa laskenut tyoteho,
jonka vuoksi tarvitaan enemman tyontekijoita saman tyon tekemiseen. Koska yksistaan liikevaihto
tai HCROI ovat huonoja yrityksen menestyksen mittareita, yrityksen menestysta voidaan mitata
tuottavuuskasvuna, joka saadaan kertomalla HCROI yrityksen liikevaihdolla, jolloin se nimensa

mukaisesti huomioi seka tuotavuuden, etta kasvun. (Kesti 2010, 16—38.)

Tyokyvyn menetykseen liittyvat valilliset kustannukset, niin sanotut hairiokustannukset aiheutuvat
tydn sujumattomuudesta ja séhlayksestd, jotka aiheuttavat laatuvirheitd (Koho 2013, 73). Nopein
tapa lisata resursseja on vahentaa sahlaysta. Turhan tyon osuus tydajasta on tyypillisesti 15—20
prosenttia, kun tehokasta tydaikaa on noin 50—60 prosenttia. Ennen kuin yritykseen hankintaan
lisaresurssia uusilla tyontekijoilla, kannattaa parantaa jo olemassa olevan tyon sujuvuutta, eli pois-
taa organisaatiossa esiintyvaa sahlaysta. Esimerkkitapauksessa kokonaistyoaika jakaantuu seu-
raavasti:

e poissaolot 10 %
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e koulutus ja kehittaminen 1 %

e uusien tyontekijoiden perehdyttaminen 5 %
e Jomat11%

e muu tyoaika (mm. turha tyo) 23 %

o tehokas tydaika 50 %

Monessa organisaatiossa toiminnan systemaattisella kehittamisella voidaan vahentaa sahlaysta ja
turhaa tyota kahdella prosentilla vuodessa, jolloin tehokas tydaika nousee esimerkkitapauksessa
52 prosenttiin, ja muu tyaika pienenee 21 prosenttiin. Tama tuottavuuden nousu tarkoittaa kahta
henkilotyovuotta tehokasta tydaikaa, eli noin neljan kokeneen tyontekijan lisaresurssia. (Kesti
2010, 16-38.)

Organisaatioiden on tarked tiedostaa tyohyvinvoinnin kokonaisuus ja valita omia tavoitteitaan vas-
taavat menetelmat ja ammattitaitoiset kumppanit niilden saavuttamiseen. Tuottavan ja hyvinvoivan
tydyhteison luomisen apuna voi kayttad Kehusmaan luomaa kolmiomallia (Kuvio 3). Neljasta kol-
miosta muodostuva voimaantuva, tuottava ja hyvinvoiva tydyhteiso vaatii toteutuakseen toimenpi-

teita kaikilla kolmion neljalla osa-alueella. (Kehusmaa 2011, 25, 112—-120.)

Kunnon
olosuhteet
Tukea
Mielekds ja
sujuva tyb antava

KUVIO 3. Hyvinvoivan, tuottavan ja voimaantuvan tydyhteisén perusainekset. (Kehusmaa 2011,
112.)
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7 TYOHYVINVOINTI TYOLAINSAADANNOSSA

Valtiovallan pitkajanteisena tavoitteena on vastuullinen tyo -ja yhteiskuntapolitiikka, tyouria on pi-
dennettava ja tyon tuottavuutta nostettava tyohyvinvointiin perustuvan sitoumuksen ja motivaation
kautta. Tyoterveyshuolto asettuu terveyspalvelujen ja tydsuojelutoiminnan valiin, ja se on saman-

aikaisesti osa perusterveydenhuolto -ja tydsuojelujarjestelmaa. (Koho 2013, 9—13.)

Tyoturvallisuuslain lahtokohtana on, etta tyopaikat edistavat tyon turvallisuutta ja terveellisyytta
oma-aloitteisesti (Koho 2013, 16). Ty6turvallisuuslain mukaan tydnantajalla on oltava turvallisuu-
den ja terveellisyyden edistamiseksi, ja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi tarpeellista toimin-
taa varten ohjelma, joka kattaa tyopaikan tydolojen kehittamistarpeet ja tydymparistoon liittyvien
tekijoiden vaikutukset. Tyon vaarojen selvittamiseksi tydnantajan on tyon luonne huomioon ottaen
selvitettava ja tunnistettava, tyosta, tydajoista, tydymparistosta ja tydolosuhteista aiheutuvat haitta
-ja vaaratekijat, seka arvioida niiden merkitys tyontekijan turvallisuudelle ja terveydelle. Tall6in on
otettava huomioon tyoperaiset sairaudet ja ammattitaudit, tyontekijan henkilokohtaiset edellytykset
ja kuormittavuustekijat, ja ndma on otettava huomioon tyon suunnittelussa. (Ty6turvallisuuslaki 2.
luku 9 §, 10 §, 13 §.) Tydnantajan on omalta osaltaan suunniteltava ja toteutettava ty6terveyshuol-
lon tehtaviin kuuluvia tyokykya yllapitavia ja edistavia toimenpiteita, joihin sisaltyy tarvittaessa va-
jaakuntoisen tyontekijan tyossa selviytymisen seuranta ja kuntoutustarpeen selvittaminen, ja laa-

kinnalliseen tai ammatilliseen hoitoon tai kuntoutukseen ohjaaminen (Tyoterveyshuoltolaki 3. luku

125).

Mikali tydpaikalla on yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa sovitut kaytannat siita, miten tyokyvyn
hallintaa, seurantaa ja varhaista tukea toteutetaan tydpaikan ja tyéterveyshuollon yhteisena toimin-
tana, tyoterveyshuollon jarjestamisesta aiheutuneista kustannuksista korvataan tyonantajalle 60
prosenttia (Sairausvakuutuslaki 13. luku 5 §). Jollei tata toimintamallia ole, korvaus tydterveyden-
huollon kustannuksista on 50 prosenttia. Sairausvakuutuslakiin ja tyoterveyshuoltolakiin 2012 tul-
leet muutokset korostavat aiempaa tiivimpaéa yhteisty6ta henkiloston terveyden ja tydkyvyn edis-
tamiseksi, talloin astui voimaan niin sanottu 90 paivan saanto, jonka mukaan tyénantajan velvolli-
suutena on selvittaa yhteistyossa tyontekijan ja tydterveyshuollon kanssa tyontekijan mahdollisuu-
det tyossa jaksamiseen, kun sairauspaivarahaa on maksettu 90 arkipaivalta. Naiden muutosten
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tarkoituksena on, etta yhteys sairauslomalla olevan tydntekijan ja tydnantajan valilla sailyy poissa-
olosta huolimatta, ja etta kaikki osapuolet toimivat aktiivisesti tyontekijan tyohon paluun varmista-
miseksi. (Koho 2013, 15-16.)

Tyoterveyshuoltolain 5. luku 23 § maarittelee oikeudelliset seuraamukset velvoitteiden rikkomi-
sesta tai laiminlyonnista. Tyonantaja tai taman edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta
jattaa noudattamatta laissa saadettya toimintaa yhteistoiminnasta tyoterveystoiminnassa, tai tyo-
terveyspalveluiden jarjestamisesta, tai ei noudata tyosuojeluviranomaisen jarjestamisvelvollisuu-
den sisallosta antamaa paatosta, on tuomittava tyoterveyshuollon yhteistoimintavelvoitteiden tai
terveyspalveluiden laiminlydmisesta sakkoon. Rangaistus tyoturvallisuusméaéaraysten rikkomisesta
seka tyoturvallisuusmaaraysten vastaisen puutteellisuuden tai epakohdan aiheuttamisesta ja tyo-
turvallisuusmaaraysten vastaisen tilan jatkumisen mahdollistamisesta saadetaan rikoslain
(39/1889) 47 luvun 1 §: ssa.
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8 VARHAINEN TUKI

Tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen avulla huolehditaan tyontekijoiden tyokyvyn edis-
tamisesta ja tyokyvyttomyyden ehkaisemisesta tyouran kaikissa vaiheissa. Tavoitteena on, etta
jokainen selviytyy tyostaan mahdollisimman hyvin omilla voimavaroillaan ja tarpeen mukaan tyo-

kykya tukevien toimien avulla. Tyoterveystoiminnan kolme keskeista periaatetta ovat:

e Osallistumisen periaate.
Yhteisty0 tyonantajan, henkiloston, tyoterveyshuollon ja tyosuojelun valilla. Tyossa jaksa-

misen selvittdminen, tyon uudelleen muotoilu. Tyohyvinvoinnin jatkuva kehittaminen.

e Varautumisen periaate.
Henkilostoriskien hallinta. Ennalta ehkaiseva toiminta. Varhaisen valittamisen toimintakay-

tantd. Sairauspoissaolojen hallinta.

o Selvilla olemisen periaate.
Henkiloston tila (ikarakenne, tyotyytyvaisyys, osaaminen, terveys, tyokyky). Tyokykyyn ja
terveyteen liittyvat riskit. Tyon kuormittavuus. Tyokyvyttomyyskustannukset.
(Koho 2013, 83-85.)

Sairauspoissaoloja seuraamalla yritys saa tarkeaa tietoa sairauksien tydperaisyydesta, tyon koe-
tusta kuormittavuudesta ja tyokykya uhkaavista tilanteista. Tyokyvyttomyyden hallinnan lahtokohta
on, ettd organisaatio tunnistaa pitkaaikaiseen tai pysyvaan tyokyvyttomyyteen liittyvat riskitekijat.
Ne voivat liittya esimerkiksi tyon fyysiseen tai psyykkiseen kuormittavuuteen, toimialaan tai jopa
sosioekonomisiin tekijoihin. Kun riskit on tunnistettu, on ryhdyttava toimiin niiden pienentamiseksi
esimerkiksi ergonomialla, tydjérjestelyilla tai koulutuksella. (Elinkenoeldmén keskusliitto EK 2011,
viitattu 5.9.2018.)

Varhaiseen tukeen kuuluu paivittéisen tydnteon jarjestdminen sujuvasti ja liiallisen fyysisen tai

psyykkisen kuormituksen ennaltaehkaisy. Tydnteon ergonomiasta on huolehdittava, fyysisesti ras-
kaan tyon tekijalle on huolehdittava tarvittavat apuvalineet ja riittava tauotus tyosta. Toistotyon te-
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kijalle tydn vaihtelun jarjestdminen on tarkeaa terveyshaittojen ehkaisemiseksi. Istuma -ja naytto-
paatetyoskentelijan tyota on hyva pyrkia rikastamaan likkumista sisaltavilla tyotehtavilla. Jokaisen
tyontekijan tyotehtavat pitaisi soveltaa tyontekijan taitotasoon nahden sopiviksi, jotta henkinen
kuormitus ei kay ylivoimaiseksi. Mikali henkilon tehtavankuva muuttuu vaativammaksi, pitaa huo-
lehtia riittdvan koulutuksen jarjestamisesta taitotason yllapitamiseksi. Toiden organisointi ja tasa-

puolinen jakaminen tydyhteisossa auttavat kiireen hallintaan ja lisaavat hallinnan tunnetta tyosta.

Etenkin useiden lyhyiden sairauspoissaolojen takana voi piillda muitakin, kun sairauteen liittyvia
syita. Mikali tyontekija kokee ahdistumista, turhautumista, ei koe sitoutuneensa tydnantajaan, esi-
mieheen tai tydyhteisdon tai kokee mahdollisesti jopa suoranaista kiusaamista tydnantajan tai tyo-
yhteison puolelta, voi sairausloman hakeminen ilman varsinaista sairautta tuntua houkuttelevalta
vaihtoehdolta. Tyontekija voi kokea riittamattomyytta vajavaisen osaamistasonsa takia, tai tyonte-
kijalla voi olla taustalla my0s jokin henkilokohtainen kriisi, jonka vuoksi han voi kokea motivaation
puutetta tyota kohtaan tai jopa elamanhallinnan puuttumista. Seurauksena elémanhallinnan puut-
tumisen tunteesta voi olla esimerkiksi masennus -ja uupumistiloja tai liiallista alkoholinkayttoa. Ih-
minen on kokonaisuus, jonka kaikki fysiologiset ja psyykkiset tekijat yndessd muodostavat tyoky-
vyn, mikali jokin naista palasista aiheuttaa epatasapainoa kokonaisuuteen, voi ihmisen tyokyky olla
vaarassa. Vaikka stressi on tiettyyn rajaan asti normaalia ja positiivista, lyhytaikainen stressi virittaa
elimiston ja parantaa suorituskykya, lika ponnistelu voi johtaa uupumukseen ja masennukseen.

Kukaan ei kesta jatkuvaa stressitilaa, koska elimisto ei ehdi levata, talldin elimisto alkaa oireilla.

Mielenterveysongelmat ovat nousseet tyokyvyttomyyden yleisimmaksi syyksi. Tyouupumuksen oi-
reita ovat: vasymys ja unihairiot, muistin ja keskittymiskyvyn heikkeneminen, uuden oppiminen vai-
keutuu, ty6n aloittaminen ja tydhon ryhtyminen kay vaikeaksi, tyon merkitys kyseenalaistuu ja per-
soonallisuus muuttuu, ihminen eristaytyy. (Manka 2008, 173—175.) Yleinen harhaluulo on, etté sai-
rauden vuoksi toista poissaolevaan henkiloon ei saisi pitaa yhteytta. Yhteydenpidon puuttuminen
on jopa haitallista, silla iiman sita tilanteen kehittymista ei pysty seuraamaan ja poissaolijalle saat-
taa muodostua kuva, ettei tyopaikalla kanneta hanestd huolta. (Elinkenoeldman keskusliitto EK
2011, viitattu 5.9.2018.)

Varhainen tuki pitéisi olla olennainen osa esimiestyéta, ei vain irrallinen jarjestelma, jota johdetaan
erilldaén paivittaisjohtamisesta. Mikali esimiehet eivat tunnista toimintamalleja varhaiseen tukeen
littyen, ei varhainen tuki tule osaksi jokapaivaista arkea. Varhaisen tuen toimintakaytanto edellyttaa

keskustelevan tydkulttuurin vahvistumista tydpaikoilla, ja etenkin esimiesten ja hanen alaistensa
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valilla. Keskustelujen perustana on oltava luottamus, ja tavoitteellinen yhteisen ratkaisun 16yta-
miseksi tahtaava keskustelu tydntekijan parhaaksi. (Koho 2013, 91.) Varhainen tuki perustuu haly-
tysmerkkien havaitsemiseen ajoissa. Hyvan esimiestyon avulla, kommunikoivassa tyoyhteisossa,
halytysmerkit tunnistetaan ja niihin kyetaan puuttumaan ajoissa. Mita aiemmin paastaan perille on-
gelman juurisyista, sita enemman on kaytossa valineita ongelman ratkaisemiseksi. Esimiehen teh-
tava on ohjata tyontekija ammattiavun piiriin, mikali tilanne sita vaatii. Esimiehella on vastuu huo-
lehtia tyontekijoiden tyokyvysta, ja tunnistaa sitd uhkaavat haitat, seka reagoida niihin mahdollisim-
man varhain. Tarkoituksena on myos vahentaa tyoyhteison hairiokuormitusta ja parantaa edelly-
tyksia tuottavan tyon tekemiselle. Mahdollisimman varhainen puuttuminen on keino vahentaa sai-
rauspoissaoloja ja niista johtuvia kustannuksia, seka pidentaa ja parantaa tyontekijan tyouraa ja
eldamanlaatua. (Koho 2013, 91-92.)

Yhteiskunnassa ja tydelamassa tapahtuneiden muutosten myaéta tyon luonne on kdynyt yha use-
ammin henkisesti rasittavaksi. Nain myds henkisen tyosuojelun rooli korostuu entisestaan. Henki-
nen tydsuojelu on seka ennaltaehkaisevaa etta korjaavaa kaytannon toimintaa, jolla pyritaén saat-
tamaan tyon kuormitus tasapainoon ihmisen suoritusedellytyksien kanssa. Kiireen hallinta, tyon
sisaltéjen monipuolistaminen, vaikutusmahdollisuuksien lisddminen ja hyvan tyGilmapiirin vahvis-
taminen ovat keskeisia henkisen tyosuojelun osa-alueita. Toimenkuvien selkeyttamisen ja toiden
organisoinnin lisaksi on tarkeaa kiinnittda huomiota siihen mika on se kohtuullinen tydomaara, josta
henkilokunnan on mahdollista suoriutua. Yllattavien tilanteiden, kuten tyontekijan sairastumisen tai
muun poikkeustilanteen varalle on hyva miettia toimintaperiaatteet etukateen. Tyon monipuolisuu-
della, tauotuksella ja jaksotuksella vaativampiin ja helpompiin tyotehtaviin on tarkea merkitys hy-
vinvointiin ja jaksamiseen. Tama kaikki on osa jokapaivaista ennakointia tyontekijoiden pidempiai-

kaisen jaksamisen hyvaksi tyopaikoilla.

On oleellista, etté kaikkeen huonoon kohteluun, kiusaamiseen tai hairintdan on puututtava valitto-
masti. Minkaanlaista epaasiallista kayttaytymista, uhkailua, vahattelya tai sukupuolista hairintaa ei
tule sietaa tydpaikalla, vaan asia on otettava puheeksi heti kun epaasiallista toimintaa tydpaikalla
on havaittu, riippumatta siitd onko havaitsija itse kohteena vai sivusta seuraajana. (Rauramo 2004,
90-92.) Myds néissa tapauksissa on olennaisen tarkeaa, etta esimies on tarpeeksi lahella tyoyh-
teisddan havaitakseen halytysmerkit epaasiallisesta kohtelusta, ja tydntekijat kokevat voivansa Ia-
hestya esimiesta myos kiusallisten ja vakavien asioiden aarelld. Hyvaan tyokulttuuriin kuuluu, etta
ratkaisuja ongelmiin haetaan siind vaiheessa, kun ongelmat ovat vield pienia. Ongelmia ei pitdisi

paasta pitkittymaan. (Rauramo 2008, 79.)
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Tyopaikalle on tarpeen luoda varhaisen puheeksi ottamisen tapa, ja esimiehet tulee kouluttaa ta-
han tehtavaan. Puheeksiottovalmius koskee kaikkia tyohon liittyvia poikkeamia, kuten jaksamison-
gelmia, epaasiallista kayttaytymista, lisaantyneita poissaoloja, laiminlyonteja tai myohastymisia.
Valmiiksi mietitty malli helpottaa toimimista, silla tilanteet ovat usein tyontekijalle ainutkertaisia ja
esimiehellekin harvoin vastaan tulevia. Valittaminen ja huoli ovat puuttumisen moatiivit, ja ne kan-
nattaa my0s sanoa aaneen. Mahdollisten seuraamusten tulee olla yhdessa sovittujen pelisaantojen

mukaiset ja kaikille samat ja tasaveroiset. (Rauramo 2008, 79.)

Tydeldma ja paihteet eivat kuulu yhteen. On kaikkien osapuolten, niin yhteiskunnan, tydyhteison,
tydnantajan kuin kayttajankin etu, etta paihteiden liiallinen kayttd pystytaan havaitsemaan ajoissa,
ja tarpeen mukaan ohjaamaan henkild asianmukaiseen hoitoon. Tydpaikan paihdeohjelman toi-
minnassa painopisteen tulee olla koko henkildstolle suunnatussa ennakoivassa toiminnassa ja var-
haisessa puuttumisessa. Tahtaimessa on yksilon tydkyvyn yllapitaminen ja koko tydyhteison asen-
teisiin vaikuttaminen. Koko tydyhteisoon suuntautuva juomatapojen ja alkoholinkayton riskien kar-
toitus voi antaa sysayksen keskustelu -ja puuttumiskulttuurin muutokseen. Paihdeohjelman tavoit-
teena on alkoholin hillitty kaytto tyopaikan sosiaalisissa tilaisuuksissa seka kayton vahentamiseen
kannustava ilmapiiri. Tarkoitus on luoda malli, jonka avulla ongelmat otetaan puheeksi mahdolli-
simman varhaisessa vaiheessa. Ongelmatilanteet hoidetaan yhteistoiminnassa tydnantajan, hen-

kildston edustajan, tyoterveyshuollon ja henkilon itsensé kanssa. (Rauramo 2008, 70—-72.)
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9 TIEDONHANKINTATAVAT JA TULOKSET

Koska aihepiirina varhainen tuki osana tyohyvinvointia ja tyokyvyn yllapitamista, ei ole vain yhdesta
suunnasta tarkasteltava tai johdettava aihe, on tarkedd muodostaa kokonaiskuva aiheesta, seka
esimiesten, etta tyontekijoiden nakokulmasta, jotta kehitystyossa voidaan saavuttaa kokonaisuutta
hyodyttava lopputulos. Ennen tyon aloittamista lahtokohtana kehitystyolle oli pelkastaan HR -osas-
ton tuntuma Voimme hyvin -mallin ongelmakohdista. Jotta saisimme todellisen kuvan tilanteesta,
oli tarpeen hankkia lisaa tietoa. Tiedonhankintatavoiksi valikoitui esimiesten haastattelu ja tyonte-

kijoille tehty kysely.

Esimiesten haastattelun tavoitteena on saada selville esimiesten kokemukset Voimme hyvin -kes-
kusteluista, nouseeko heidan kokemuksistaan esille uusia aihepiireja, joita ei alkukartoituksen pe-
rusteella osattu ottaa huomioon, vai vahvistavatko esimiesten kokemukset kartoitettua lahtokohta-
tilannetta. Haastattelun tavoitteena on my0s selvittaa mita esimiehet haluaisivat tyontekijan tieta-

van ennen keskusteluun saapumista. Haastattelussa kaytettiin apuna kyselylomaketta (liite 1).

Tyontekijoiden nakokulma Voimme hyvin -keskusteluiden onnistumisesta pyrittiin saamaan esille
kyselylomakkeella. Tyontekijoille jotka ovat kdyneet Voimme hyvin -mallin mukaisessa keskuste-
lussa esimiehensa kanssa lahetetdan kyselylomake (liite 2). Kyselylomakkeen tarkoituksena on
kartoittaa miten tyontekijat ovat kokeneet keskustelun sairauspoissaoloista ja miten sita voisi hei-

dan mielestaan kehittaa.

9.1 Esimiesten haastattelu

Taustatietojen saamiseksi pidetaan teemahaastattelu neljalle lahiesimiehelle, jotka ovat pitaneet
yhden tai useita Voimme hyvin -mallin mukaisia seurantakeskusteluja tyontekijoilleen. Haastattelu
pidetdan 13.9.2018 Oulussa, myyntipaallikdiden kvartaalipalaverin yhteydessa. Haastatteluun on
varattu aikaa 40 minuuttia. Haastattelun teemat ovat: Voimme hyvin keskustelun tavoite, keskus-
telun hyddyllisyys, tyontekijan informointi esimiehen puolelta, mité tydntekijan haluttaisiin tietdvan
ennen keskustelua, ja minkalaisia apuvalineitd keskusteluun tarvittaisiin. Haastateltavat toimivat

neljassé eri konttorissa lahiesimiehina Pohjois-Suomen alueella. Yksi haastateltavista toimii myds
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lahiesimiehena kolmelle muulle haastateltavalle esimiehelle, muiden alaistensa liséksi. Haastatte-
lun alussa esimiehille kerrotaan lyhyesti, minkalaisesta kehitystyosta on kyse. Taman jalkeen heille
annetaan taytettavaksi kyselylomake, jossa arvioidaan heidan kokemuksensa varhaisen tuen -mal-
lin mukaisesta keskustelusta. Kyselyn jalkeen haastattelijan johdolla keskustellaan valituista tee-
moista, tarkoituksena herattaa esimiehet ajattelemaan, kuinka keskustelua voitaisiin kehittaa ra-
kentavampaan suuntaan. Haastattelun lopussa haastateltavat kirjaavat ylos tarkeiksi kokemansa

kehityskohteet Voimme hyvin -mallin keskusteluiden kehittamiseksi.

9.2 Esimiesten haastattelun tulokset

Kyselylomakkeen vastausten perusteella neljasta esimiehesta, kahdelle on taysin selvaad mika
Voimme hyvin -keskustelun tavoite on, kaksi vastaajaa kokee, etta heilla on jonkinlainen kasitys
asiasta. Esimiehet kertovat mieltdvansa keskustelun tavoitteeksi "seurata pitkén sairasloman jal-

keen tyontekijan nykyista tilannetta”, "selvitetaan, etta kaikki on kunnossa ja pystyy suoriutumaan
tehtavista tai pitdako jotain muuttaa”, "tyontekijan terveeksi saaminen niin, etta han voi tydskennella
100%”". Keskustelussa tuli esille, etté esimies saa tiedon Voimme hyvin -keskustelun periaatteista,
vasta kun “on tilanne paalld”, eli joku tyontekijoista jaa pidemmalle sairauslomalle. Esimiehet toi-
voivat, ettd asia otettaisiin paremmin esille perehdytyksessa ja esimiespaivien ohjelmassa. Esimie-
het kokivat myos, etta he voisivat puhua henkilostolle aiheesta yleisesti ja selventaa yrityksen pe-
riaatteita tyontekijoille, jos heilla itsellaan olisi parempi kasitys asiasta, nain ollen keskustelu ei tulisi

yllatyksena mydskaan tyontekijalle silloin kun keskusteluun tulee aihetta.

Neljasta esimiehesta kolme vastasi informoivansa tydntekijaa keskustelun tavoitteesta ennen kes-
kustelua. Eras esimies kertoi kertovansa tyontekijalle ennen keskustelua, etta "talon linjaus on
kdyda lapi pidemman sairauspoissaolon syy ja huolehtia tyontekijan tyokyvysta sairasloman jal-
keen”. Kysymykseen "mita haluaisit tydntekijan tietavan ennen keskustelua?” vastattiin, etta tyon-
tekija tietaisi keskustelun tavoitteet, miksi keskustellaan ja, ettd keskustelu kaydaan tyontekijan

parhaaksi ja tydnantaja haluaa tyontekijan tervehtyvan ja pystyvan jatkamaan tyoskentelya.

Keskustelun hyddyllisyys tdman hetkisella mallilla asteikosta yhdesta viiteen, kaksi esimiesta antoi

arvosanaksi kolme, yksi esimies antoi arvioksi nelja ja yksi arvioi hyddyn olevan tasolla kaksi. Eni-
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ten turhautumista aiheuttaa kertaluontoisista syista, kuten "pienesta luomileikkauksesta” aiheutu-

neen pidemman sairasloman vuoksi kaytavat keskustelut. “Normaali” sairauslomista turhauttaa
kayda keskustelua®. Koetaan etta lomakkeiden tayttamiseen kaytettava aika, kun sairauspoissa-
olon syy on selva ja kertaluontoinen, aiheuttaa paljon turhaa tyota, eika lomakkeiden tayttamisen
jalkeen jaa aikaa keskustella tyontekijan kanssa vapaasti. Eras esimies kertoikin, etta “joskus tun-
tuu, ettei muutenkaan riita aikaa keskustella tyontekijoiden kanssa tarpeeksi.” Eniten kehitysta toi-
vottiin lomakkeisiin, toivottiin selkeaa konseptia kertaluonteisiin ja jatkuviin poissaoloihin, niin etta
esimiehen tayttdessa sahkoista lomaketta ohjelma etenee valittujen kriteerien mukaan, eika turhia
kohtia olisi taytettavana, vaan lomake mukautuisi kulloiseenkin tapaukseen. Toisaalta toivottiin
my0s, ettd lomaketta tayttdessa valittujen kohtien mukaan tulisi ohjeistusta jatkotoimenpiteista,

"esim. kaynti tyéterveyshuollossa /fysioterapeutilla /alkoholineuvonnassa jne.”

Haastatelluilla esimiehilld ei ollut juurikaan kokemusta useiden lyhyiden sairauspoissaolojen ai-
heuttamista keskusteluista. He kokivat, ettd mikali he joutuisivat tilanteeseen, jossa tyontekijalla on
tyouupumukseen tai muihin psyykkisiin sairauksiin viittaavia ongelmia, ei heilla olisi tarvittavia tie-
toja ja taitoja ongelman puheeksi ottamiseen tai ratkaisemiseen. "saako tyontekijalle soittaa, jos
han on sairaslomalla tydbuupumuksen vuoksi?” “jos tydterveyshuolto ei osaa ratkaista ongelmaa,
on aika avuton.” Yleisesti toivottiin, etta tyohon liittyvistd ongelmista ja niiden ennaltaehkaisysta
keskusteltaisiin enemman, ja keskustelu olisi avointa koko tyoyhteisossa. Yhteistyosta tyoterveys-

huollon kanssa haluttiin myos lisaa informaatiota.

9.3 Kyselylomake tyontekijoille

Kyselylomakkeen ensimmainen versio tehtiin yhteistydssa yhden esimiehen kanssa, jossa kartoi-
tettiin kyselylomakkeen aihepiirit. Opinnaytetyon aloituskeskustelun jalkeen, keskusteltuani ohjaa-
van opettajan kanssa, muokkasin kyselylomaketta enemman avoimia kysymyksia sisaltavaksi,
nain voidaan saada enemman informaatiota ja vastauksia voidaan analysoida laadullisen aineiston
analysointitapojen avulla. Taman version kyselysta lahetin kommentoitavaksi toimeksiantajan HR-
asiantuntijalle, han toivoi, ettd loppuun listaan vield mahdollisuus antaa avoin kommentti. Kysely-
lomaketta kommentoitiin vield ohjausseminaari vaiheessa, ohjaavan opettajan ja vertaisarvioijan
toimesta. Ohjauseminaarissa saadun kommentoinnin perusteella osaa kysymysten asettelusta

muokattiin enemman tarkoitusta vastaavaksi.
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Lopullinen kyselylomake on tehty Webropol -tyokalulla ja kysely lahetetaan tyontekijoille toimeksi-
antaja yrityksen HR -osastolta tyontekijoiden yksityisyyden suojan varmistamiseksi. Keskustelussa
kayneiden tyontekijoiden nimia tai yhteystietoja ei luovuteta tutkimuksen tekijalle ja kyselyyn vas-
tataan anonyymisti. Kysely lahetettiin 3.10.2018 tyontekijoille, jotka ovat olleet Voimme hyvin -mal-
lin mukaisessa keskustelussa viimeisen kahdentoista (12) kuukauden aikana. Kysely lahetettiin
45lle vastaanottajalle, ja kyselyyn on pyydetty vastausta 24.10. 2018 mennessa. Vastaajien maara
tarkistettiin 12.10.2018, vastaajia oli silla hetkella 23. Muistutus kyselyyn vastaamisesta lahetettiin

17.10.2018. Kyselyyn vastasi lopulta 35 tyontekijaa, vastausprosentti oli 77 prosenttia.

9.4 Tyontekijakyselyn tulokset

Ensimmaisena kysyttiin, onko tyontekija saanut ennen keskustelua minkaanlaista pohjatietoa kes-
kustelun tarkoituksesta? Kyselyyn vastanneista 77 prosenttia on saanut esimieheltd pohjatietoa
keskustelun tarkoituksesta ja 23 prosenttia on saapunut keskusteluun vailla minkaanlaista ennakko
informointia keskustelun tarkoituksesta. Vastauksena avoimeen kysymykseen, mita olisit halunnut
tietaa ennen keskusteluun saapumista, paasaantoisesti haluttiin tietad@ miksi keskustelu kaydaan
ja mita silla tavoitellaan. Avoimissa vastauksissa kysyttiin esimerkiksi "miksi tapaturmasta johtu-
vasta sairaslomasta pitaa keskustella?” ja "kaydaanko keskustelua ihan tosissaan vai ihan vaan

viran puolesta?”

Kyselylomakkeen kohdassa kolme kysyttiin, millaisena koit sairauspoissaolosta keskustelemisen
esimiehen kanssa? Vastaukset annettiin asteikolla erittain kiusallista — todella rakentavaa. Vastan-

neista 40 prosenttia piti keskustelua jonkin verran rakentavana ja 31 prosenttia rakentavana.

Kohdassa nelja kysyttiin, mitka asiat tekivat keskustelusta kiusallisen tai rakentavan? Avoimissa
vastauksissa mielipiteet jakaantuivat, osa koki keskustelun taysin turhaksi ja, etta keskustelu kay-
daan vain "viran puolesta”, koettiin, etta ollaan "syytetyn penkilld” sairasloman vuoksi. "No minusta
tama keskustelu saisi olla enemman tapaus kohtainen, ja kysymykset vapaampia, silld on ihan eri

asia olla pitkalla sairaslomalla, vaikka tapaturman takia kuin burnoutin”, "tuli sellainen olo kuin olisi

joku "rikollinen” syytetyn penkilla”. Osa taas on kokenut esimiehen empatian ja valittdmisen valitty-

van keskustelusta "tuli tunne, ettd pomo valittaa”, "esimiehen empatia merkitsi tosi paljon”.
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Kyselylomakkeen kohdassa viisi, pyydettiin kertomaan mista aiheista esimiehen kanssa on kes-
kusteltu (Kuvio 4). Aihepiirit kyselyyn oli valittu ennalta, sen mukaan mitka koetaan tydhyvinvoinnin
kannalta merkittaviksi aiheiksi. Alle puolet vastaajista on kaynyt keskustelua aiheista, jotka ennalta
oli kartoitettu tarkeiksi keskusteluna aiheiksi. Avointen vastausten perusteella paasaantoisesti on
keskusteltu vain sen hetkisesta sairaudesta, tai on "vain taytetty lomake” tai "keskusteltu niita naita,

kun on kasketty keskustelemaan”.

Mistd aiheista keskustelitte esimiehen kanssa?

- .
%
Tyodmapimi Ergonomia ja sopivat Tyon kuormittavuus ja siita Sopeutuminen tyoelaman Jokin muu, mika?
tydvilineet palautuminen muutoksiin

KUVIO 4. Kyselylomakkeen kohdan viisi tulokset. Lahde Webropol.

Lomakkeen kohdassa kuusi kysyttiin, olisitko mielummin keskustellut esimiehesi esimiehen
kanssa? Vain yksi vastaaja kolmestakymmenestaviidestd, olisi halunnut keskustella esimiehensa
esimiehen kanssa. Kohdassa seitseman annettiin mahdollisuus kertoa syy miksi olisi halunnut kes-
kustella esimiehensa esimiehen kanssa. Vastaaja oli kokenut, ettei hanen oma esimiehensa valita

tyontekijoista.

Kohdassa kahdeksan kysyttiin, koetko, etta tydsuojeluvaltuutettuun on helppo olla yhteydessa?
vastaajista 11 prosenttia kokee, etta tydsuojeluvaltuutettuun ei ole helppo olla yhteydessa. Avoin-
ten vastausten perusteella kyse on siita, ettd tydsuojeluorganisaatio ei ole nakyvasti esilla yrityk-
sessa. Vastaajista 26 prosenttia taas on sita mielta, etta yhteydenpito on helppoa, ja 65 prosentilla,

ei ole ollut tarvetta olla yhteydessa tyosuojeluvaltuutettuun.
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Kohdassa yhdeksan kysyttiin, onko tyéterveyshuolto pystynyt auttamaan sinua? Kyselyyn vastan-
neista 80 prosenttia kokee, etta tydterveyshuolto on pystynyt auttamaan heita. "Asiani otetaan va-
kavasti ja annetaan neuvoa, jos tarvitsen, ja ollaan kiinnostuneita minusta ja tydstani ja hyvinvoin-
nistani yleensakin.” Negatiiviseksi oli lahinna koettu tydterveyshuollon saatavuus. "Silloin kun ovat
paikalla ja tavoitettavissa pystyvat kylla auttamaan. Silloin kun ovat tavoittamattomissa asiointi on
erittdin hankalaa ja vaivalloista koska lahetteen saa vain tiettyyn toimipisteeseen, eika sinne lahis-

tolle missa asuu.”

Kohdassa kymmenen, kysyttiin tyontekijoiden mielipidettd, asteikolla nollasta viiteen, siita kuinka
paljon tydnantajan koetaan valittavan tyontekijdiden hyvinvoinnista. Alla olevasta kuviosta (kuvio
5) nakee vastausten jakaantumisen, nollan ollessa vahan ja numeron viisi ollessa paljon. Vastaus-
ten keskiarvon ollessa 2,46, voidaan paatelld, etta tyonantajan valittdminen tyontekijoiden hyvin-

voinnista nakyy kohtuullisesti tyontekijoiden arjessa.

Kuinka paljon koet tyonantajan valittavan hyvinvoinnistasi?

vihidn Paljon

KUVIO b. Kyselylomakkeen kohdan kymmenen tulokset. Lahde Webropol.

Kyselylomakkeen viimeisessa kohdassa annettin mahdollisuus kommentoida vapaasti, kuinka
Voimme hyvin -keskustelua voitaisiin kehittaa. Yleisesti toivottiin, etta keskustelu olisi enemman
kohdennettavissa tapaus kohtaiseksi, jolloin kertaluonteisista sairauspoissaoloista tai “pitkitty-
neestd flunssasta” ei tarvitsisi kdyda keskustelua. "Voi olla hyvé katsella mitk@ ovat poissaolojen
syyt. Valttamatta ei aina olisi tarvetta keskusteluun.” "Lomakkeita tulisi olla erilaisia, yksi pohja ei

sovi kaikkiin poissaolon syihin.”
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10 TULOSTEN ANALYSOINTI

Eskolan ja Suorannan (2001, 180) mukaan ensimmainen lahestyminen laadulliseen aineistoon kul-
kee useimmiten tematisoinnin kautta, aineistosta tulisi [0ytaa ja erotella tutkimusongelman kannalta
olennaiset aiheet. Tiedonhankinnan tavoitteena oli paasta kasiksi Voimme hyvin -keskustelun on-
gelmakohtiin. Seuraavissa kappaleissa kasitellaan tiedonhankinnan kautta esille nousseita keskei-

sia tutkimusongelmia, seka pohditaan niiden juurisyita ja mahdollisia ratkaisuja ongelmiin.

10.1 Esimiesten haastattelun analysointi

Haastattelun tavoite oli saada vastaukset tutkimuskysymyksiin, mita esimiehet haluaisivat tyonte-
kijan tietavan ennen keskustelua ja kuinka esimiehet kokevat keskustelutilanteen, seka selvittaa
nouseeko haastattelusta esille uusia aihepiireja, jotka taytyy ottaa huomioon Voimme hyvin -mallin
kehitystyossa. Tutkimuskysymykseen mita esimiehet haluaisivat tyontekijan tietavan ennen kes-
kustelua, nousivat esiin teemat: keskustelun tavoite ja merkitys. Esimiehet halusivat tyontekijan
tietavan miksi keskustelu kaydaan ja mita silla tavoitellaan, seka etta tyontekijalle olisi selvaa, etta
keskustelu kaydaan nimenomaan tyontekijan parhaaksi ja keskustelusta valittyisi tyonantajan va-
littdminen tyontekijoiden hyvinvoinnista. Nama teemat ovat keskeisia kehitystyon lopputuotoksen,

info -paketin kannalta, ja ne tulee tuoda selvasti esille lopputuotoksessa.

Kysymykseen kuinka esimiehet kokevat Voimme hyvin -keskustelut, esille nousi vahvasti kaksi
teemaa: turhautuminen ja tiedon puute. Turhautuminen nousi vahvasti esiin nykyisten lomakkeiden
toimimattomuuden vuoksi, koettiin, ettd niiden tayttdminen vie arvokasta aikaa avoimelta keskus-
teluta tyontekijan kanssa, eivatka ne nykyisessd muodossaan vastaa tarkoitustaan. Tiedon puute
Voimme hyvin -mallin toteutus periaatteista, seka yleisesti tydkyvyn uhkatekijoista, niilden huomaa-
misesta ja niihin puuttumiseen liittyvista keinoista, nousi keskustelun aiheeksi haastattelun keskus-
telu osuudessa. Naihin liittyvat toimenpiteet esimiestyon kehittamiseksi, kirjataan tdman opinnay-
tetyon jatkotoimenpiteet osioon, koska tdman opinnaytetyon rajauksena toimii info -paketin luomi-
nen tyontekij6ille. Uusia teemoja, joita ei olisi osattu odottaa pohjatietojen perusteella ei noussut

esiin.
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10.2 Tyontekijakyselyn tulosten analysointi

Toinen menetelmani kartoittaa tilanteen kokonaiskuvaa oli kyselylomakkeen lahettaminen tyonte-
kijoille, jotka olivat kayneet Voimme hyvin -keskustelussa lahiesimiehensa kanssa viimeisen kah-
dentoista kuukauden aikana. Tyontekijakyselyn tavoitteena oli saada vastaukset kysymyksiin, mi-
ten tyontekijat ovat kokeneet Voimme hyvin -keskustelut ja kuinka niita heidan mielestaan voisi
kehittdd? Tyontekijdille suunnatussa kyselyssa kasiteltin myds laajemmin keskustelun sisaltéa

koskevia asioita.

Kyselylomakkeen alussa kartoitettiin, kuinka moni tyontekijoista oli saanut esimieheltaan ennakko
informointia keskustelun tarkoituksesta, mita he olisivat halunneet tietaa, ja millaisena he kokivat
keskustelun. Vastaajista suurin osa oli saanut jonkinlaista ennakkotietoa keskustelun tarkoituk-
sesta, mutta useille jai kuitenkin epaselvaksi keskustelun tavoite ja tarkoitus. Vastaajat olisivat ha-

lunneet tietdd miksi keskustelua kaydaan ja mita silla tavoitellaan.

Kyselyn perusteella tyontekijoiden asenteista huokui turhautuneisuus ja tietamattomyys keskuste-
lun tavoitteista. Saadessani ensin tulokset esimiesten haastattelusta, en voi olla kyseenalaista-
matta onko tyontekijoiden kokema turhautuneisuus keskustelusta heijastusta esimiesten turhautu-
misesta keskustelu -konseptin toimimattomuuteen. Suurin osa vastaajista piti keskustelua kuitenkin
rakentavana, tai jonkin verran rakentavana, ja osa on kokenut myds esimiehen empatian valitty-
mista. Osa kuitenkin koki joutuneensa syytetyn penkille sairausloman vuoksi ja koki tydnantajan
vain haluavan jollain tapaa kytata heidan sairauslomiensa syita. Nama jakaantuvat mielipiteet voi-
vat toki johtua persoonakohtaisista ominaisuuksista, mutta myos eri esimiesten toimintavaoista hoi-
taa keskustelu ja keskusteluun liittyva informointi. Esimiesten yhdenmukaisiin toimintatapoihin ja
koulutukseen onkin syyta kiinnittdd huomiota. Sairauspoissaoloista keskusteleminen voi joistain
henkildista tuntua vaikealta tai jopa kiusalliselta, siksi esimiesten herkkyys vaistota tilanteen tun-
nelma ja kyky luoda avoin keskusteluyhteys ovat ensiarvoisen tarkeitd. Esimiesten koulutustarvetta

ei siis pida aliarvioida.

Kyselylomakkeeseen oli myos ennalta valittu aiheita joista keskusteleminen olisi tarkeaa tyohyvin-
voinnin ja varhaisen puuttumisen kannalta. Aiheet olivat: ty6ilmapiiri, ergonomia ja sopivat tyovali-
neet, tydn kuormittavuus ja siitd palautuminen, sek& sopeutuminen tydeldaméan muutoksiin. Alle
puolet vastaajista oli keskustellut naista aiheista esimiehensa kanssa Voimme hyvin -keskuste-
lussa. Avoimessa kentassa annetuista vastauksista voi paatella, etta keskusteluaika on kaytetty
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vain lomakkeiden tayttdmiseen ja juuri sen hetkisestda sairauspoissaolosta keskustelemiseen.
Tama tulos korreloi vahvasti esimiesten haastattelun tulokseen siita, etta esimiehet kokevat, ettei
aikaa vapaalle keskustelulle ole riittavasti. Nama tulokset tukevat paatelmaa lomake -kaytanteiden

uusimisen tarkeydesta.

Vastaukset kysymykseen, onko tydsuojeluvaltuutettuun helppo olla yhteydessa, jakaantuivat. Suu-
rimalla osalla ei ole ollut tarvetta olla yhteydessa tyosuojeluvaltuutettuun, osa koki yhteydenpidon
olevan helppoa ja vahemmistd koki yhteydenpidon olevan vaikeaa. Vastausten jakaantuminen voi
johtua tyontekijéiden hajaantumisesta maantieteellisesti ympari Suomen, jolloin tydsuojeluorgani-
saatio ei valttamatta ole yhtalaisesti nakyva kaikkialla. Tydntekijat jotka tydskentelevéat tydsuojelu-
valtuutetun kanssa samassa toimipisteessa voivat kokea valtuutetun helpommin lahestyttavaksi,
kuin ihmiset jotka tyoskentelevat maantieteellisesti taysin toisessa paikassa, eivatka valttamatta
ole koskaan tavanneet valtuutettua henkilokohtaisesti. Tyosuojeluorganisaation nakyvyyteen lapi

koko yrityksen organisaation, voisi olla aiheellista kiinnittd@ huomiota.

Tyoterveyshuollon auttamiskyky oli paasaantdisesti (80 %) arvioitu hyvaksi. Tyonantajan valittami-
nen tyontekijoiden hyvinvoinnista asteikolla 0-5, keskiarvo asettui arvolle 2,46, eli tydnantajan va-
littdminen nakyy tyontekijoiden arjessa kohtuullisesti. Vapaisiin kommentteihin tyontekijakyselyn
lopussa oli toivottu enimmakseen keskustelun kohdentamista ja keskustelun mukautumista erilai-

siin tilanteisiin sopivaksi.

Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa, minkalaista informaatiota tyontekijélle olisi tarpeellista antaa
ennen keskustelua, ja kyselyn perusteella nousi selvasti esille tarve kertoa keskustelun tarkoitus,
ennen Voimme hyvin -keskusteluun saapumista. Informaatiossa on tarpeen korostaa tyonantajan

valittamista tyontekijan hyvinvoinnista kuulustelun sijaan.
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11 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTOIMENPITEET

Taman toiminnallisen opinnaytetyon kehittamistehtavaksi toimeksiantaja valikoi varhaisen tuen -
mallin kehittamishankkeen, joka toimeksiantajayrityksessa kulkee nimella Voimme hyvin -malli.
Lahtokohtana kehittamistyolle oli henkilostohallinnon asiantuntijoiden tuntuma siita, etta nykyinen
malli ei ole toimiva, eikd vastaa tarkoitustaan. Ongelmaksi koettiin, etta nykyisen mallin mukaisista
keskusteluista ei vality keskustelujen oikea motiivi, tydnantajan valittdminen tyontekijan hyvinvoin-
nista ja tyonantajan halu varmistaa tyonteon jatkuminen turvallisesti, tyontekijan henkista tai fyy-

sista terveytta vaarantamatta sairausloman jalkeen.

Lahdin kartoittamaan tilannetta haastattelemalla yrityksessa tyoskentelevia lahiesimiehia, jotka
ovat pitaneet tyontekijoilleen Voimme hyvin -mallin mukaisia keskusteluja. Haastattelussa esille
nousi vahvasti esimiesten oma turhautuminen nykyisen keskustelumallin toimimattomuuteen, tay-
tettavat lomakkeet ovat kankeita, lomakkeet eivat muuntaudu erilaisiin tilanteisiin sopiviksi, sairaus-
poissaolojen syiden kuitenkin ollessa yhta monimuotoiset kuin sairauslomalla olevat tyontekijatkin.
Jokainen tapaus on yksilollinen, mutta taytettava lomake joka kerta samanlainen. Lomakkeen tayt-
tamiseen vaadittu aika on kohtuuttoman pitka, eika aikaa vapaalle keskustelulle tyontekijan hyvin-
voinnista hektisessa paivarytmissa jaa riittavasti. Toinen menetelmani kartoittaa tilannetta oli tyon-
tekijoille suunnattu kysely. Kyselysta nousi vahvasti esiin samat teemat kuin esimiesten haastatte-
lustakin, turhautuminen keskustelujen toimimattomuudesta ja epaselvyys keskustelun tarkoituk-
sesta. Tulosten analysoinnissa nostan esille mahdollisuuden, ettd tyontekijdiden turhautuneisuus

on heijastusta esimiesten turhautumisesta.

Olisi kuitenkin tarkeaa, etta esimies ei heijasta omaa turhautumistaan tyontekijaan. Luvussa 3.2,
joka késittelee tyokykya, esitetddn Kohon (2013 87—-93) ajatus: Esimiehen on hyvé haastaa itsedan
pohtimaan omia toimintatapojaan ja reagointiaan hanen joutuessa keskustelemaan tyontekijan
kanssa mahdollisista ongelmista tydilmapiirissa tai muista tyéhyvinvointiin liittyvista asioista. Tun-
nistamalla omat mahdolliset negatiiviset tuntemukset, ja keskustelemalla niista kollegoiden tai tyo-
terveyshuollon edustajan kanssa, voi dytaa itsestdan uudenlaisen vuorovaikutuksellisen, aitoon
valittamiseen perustuvan tyotavan. Esimiesten koulutus ja perehdyttaminen, on tarkea osa koko-
naisuutta, jotta keskustelusta voidaan saada tarkoitustaan vastaava.
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Haastattelussa nousi esille myos esimiesten oma riittamaton tieto seka Voimme hyvin -keskustelun
periaatteista, etta vaikeiden ongelmien kohtaamisesta ja niiden eteenpain viemisesta varhaisen
puuttumisen toimintamallin mukaisesti. Voimme hyvin -mallin periaatteet ja tavoitteet ovat osin epa-
selvia myos esimiehille itselleen, ja niista keskustelemista perehdytyksessa ja esimiespaivien oh-
jelmassa on tarpeen lisata. Esimiehet itse toivoivat, etta tyohyvinvoinnin osa-alueista ja riskien en-
naltaehkaisysta puhuttaisiin avoimemmin koko tyoyhteisossa, ja esimiehille pidettaisiin koulutusta
naihin liittyvien ongelmien ja riskitekijoiden aikaisesta havaitsemisesta ja niihin puuttumiseen tar-
vittavista keinoista ja tyovalineista. Etenkin psyykkisten ongelmien, kuten tyduupumukseen liitty-
vista toimintaperiaatteista ja yhteistydsta tyoterveyshuollon kanssa haluttiin lisaa tietoa. Koko tyo-
yhteison parhaaksi olisi, mikali yrityksen periaatteet tydhyvinvointiin suhtautumisesta olisivat enem-
man esilla, ja seka esimiehet, etta tyontekijat tietaisivat ennakkoon mista varhaisessa puuttumi-

sessa ja siihen liittyvissa toimintamalleissa on kyse, ja kuinka niitd kaytanndssa toteutetaan.

Kokonaisuudessaan naista tuloksista voidaan paatella, etta taman opinnaytetyon rajaukseksi ase-
tettu info -paketin luominen tydntekijdille, on erittain tarpeellinen véline esimiestyon tukemiseksi.
Kuten teoreettisessa viitekehyksessa esitettiin, Kohon (2013,87) mukaan selkeat yhdenmukaiset
menettelytavat helpottavat varhaista puuttumista ja vaikeiden tilanteiden kasittelya esimiestyossa.
Info -paketti yksinaan ei kuitenkaan riita keskustelu -mallin uudistamiseksi toimivaksi ja tarkoituk-
senmukaiseksi kokonaisuudeksi. Voimme hyvin -keskustelun lomakkeiden uusiminen tarkoitustaan
vastaaviksi, sahkoisiksi lomakkeiksi, jotka mukautuvat tilanteen mukaan toimiviksi, ja samalla oh-
jaavat esimiesta jatkotoimenpiteiden valitsemisessa, kuten fysioterapiaan tai alkoholineuvontaan
ohjaamisessa, on ensiarvoisen tarkeaa keskustelu -mallin saattamiseksi toimivaksi kokonaisuu-
deksi. Voimme hyvin -mallin nostaminen agendalle esimiesten perehdytyksessa ja koulutuksessa
selkeyttaisi toimintaperiaatteita ja toisi esimiehille arvokasta lisatietoa tydhyvinvoinnin johtami-

sesta.

Varhainen tuki on olennainen osa tyéhyvinvoinnin luomista. Ty6hyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan
vaatii jatkuvaa kehittamista, tydyhteisdsta kantautuvien signaalien kuuntelemista ja niihin reagoi-
mista. Rauramon (2008,79) mukaan hyvaan tyokulttuuriin kuuluu, etta ratkaisuja ongelmiin haetaan
siind vaiheessa, kun ongelmat ovat viela pienia. Ongelmia ei pitaisi paasta pitkitymaan. Tietoisuu-

den lisaaminen Voimme hyvin -mallin toimintaperiaatteista koko tyoyhteisdssa johtaisi siihen, etta
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keskustelu ei tulisi asiaan johtavassa tilanteessa yllatyksena tyontekijalle, eika esimiehelle, ja kes-
kustelusta voitaisiin saada hyvinvointia tukeva avoin ja rakentava keskustelu tyontekijan ja esimie-

hen valille.

Teoreettisessa viitekehyksessa on perusteltu naiden tulosten kaytantoon viemisen tarkeys muun
muassa Sydanmaanlakan (2012, 15—-236) sanoin: Henkilosto on yrityksen tarkein resurssi ja siksi
organisaatio tulisi rakentaa henkiloston osaaminen, sitoutuminen ja hyvinvointi huomioiden. Viime
kadessa osaava ja motivoitunut henkilosto on yrityksen ainoa pysyva kilpailuetu. Ainoastaan yksilo,
joka tuntee itseaan arvostettavan, kykenee tuottamaan huippusuorituksiin vaadittavan energian.

Sen takia inhimillinen tekija on tulevaisuuden menestystekija huippuorganisaatiossa.
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12 KEHITYSTYON LOPPUTUOTOS

Taman toiminnallisen opinndytetyon rajauksena toimi Info -paketin luominen Voimme hyvin -kes-
kusteluun saapuvalle tyontekijalle. Molempien tutkimusmenetelmien, esimiesten haastattelun,
seka tyontekija kyselyn tuloksista, nousi esille yksi vallitseva teema, joka tulee olla lopputuotoksen
keskeisena aiheena: tieto siita miksi keskustelu kaydaan ja mita silla tavoitellaan. Keskustelun tar-
keimpana tavoitteena on valittaa tyonantajan valittaminen tyontekijan hyvinvoinnista, siksi nostin

taman teeman Info -paketin (liite 3) otsikkotasolle: Tyohyvinvointisi on meille tarkea asia!

Seuraavaksi infossa kerrotaan, mita varhaisen tuen toiminnalla tavoitellaan: ennaltaehkaisemaan
tyokykya uhkaavia sairauksia ja puuttumaan niiden halytysmerkkeihin ajoissa. Taman jalkeen ker-
rotaan, etta tyonantaja haluaa pidemman sairauspoissaolon jalkeen varmistaa, etta toihin paluu ei
aiheuta uhkaa tyontekijan terveydelle tai hyvinvoinnille. Tyontekijalle kerrotaan, etta keskustelu on
myos tilaisuus keskustella esimiehen kanssa, mikali tyonkuva tai tydvalineet tarvitsevat muutosta
tai sopeutusta sairausloman jalkeen. Tyontekijaa kannustetaan keskustelemaan esimiehen kanssa
myds muista tyéhon liittyvista hyvinvointitekijoista. Info -tekstissa korostetaan vield uudelleen, etta
esimiehelle ja koko tyoyhteisolle on tarkeaa, etta tyontekija voi suorittaa tyonsa turvallisesti ja viih-

tyy tydssaan, ja etta tyohyvinvointi on koko tyoyhteison yhteinen asia, johon jokainen voi vaikuttaa.

Infon lopuksi annetaan mahdollisuus myos kaantya tyontekijan lahiesimiehen esimiehen, tyoter-
veyshuollon, HR -osaston tai tydsuojeluvaltuutetun puoleen asiankasittelyn niin vaatiessa. Info -
paketin ei ole tarkoitus korvata Voimme hyvin -keskustelua, vaan antaa esitiedot keskustelun tar-
koituksesta ja siihen valmistautumisesta, siksi infon on hyva olla lyhyt ja ytimekas, asian tulee erot-

tua selvasti, eiké sen tule olla liian pitka, jotta infon voi lukea ja sisdistaa lyhyessa ajassa.

Esitin luonnostelman info tekstistani seka yhdelle esimiehelle, ettd HR -asiantuntijalle. HR -asian-
tuntija lahetti tuotoksen viela eteenpain yrityksen omalle tyoterveyshoitajalle, jolla uskoi olevan na-
kemysta lopputuotoksen arviointiin. Kaikkien osapuolten kommentit olivat positiivisia, tyokalu koet-
tiin tarpeelliseksi ja siihen oli saatu tuotua esille tarpeelliset asiat ytimekkaasti ja positiivisessa hen-
gessa. Arvioijilla ei ollut lopputuotokseen mitaan lisattavaa.
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Lopputuotosta arvioitiin viela opinnaytetyon esitys-seminaarissa, paikalla olijoiden (ohjaava opet-
taja, toimeksiantajan edustaja, vertaisarvioija ja nelja muuta opiskelijaa) mukaan lopputuotos koet-
tiin todella hyvin kirjoitetuksi ja havainnolliseksi. Lopputuotos on "raakaversio” ilman yrityksen omaa
visuaalista ilmetta ja oikeita yhteystietoja, koska toimeksiantaja on anonyymi. Visuaalisen ilmeen
lisdyksen jalkeen Info -paketti otetaan kayttdon sellaisenaan. Tata voidaan pitaa erinomaisena lop-

putuloksena toiminnalliselle opinnaytetyodlle.
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13 POHDINTA

Aloittaessani opinnaytety6ta tyohyvinvointiin liittyen mielessani pyorivat hyvin konkreettiset hyvin-
vointiin liittyvat asiat, toimivat tyovalineet, viihtyisa tydymparisto, tyoterveyshuollon riittava tuki, tyon
kuormittavuuden tasapainotus ja tyGilmapiiri. Mitd enemman luin ja perehdyin aiheeseen, huoma-
sin kaikkien tyohyvinvointiin liittyvien asioiden johtavan yhteen ja samaan paatepisteeseen; hyvaan
johtamiseen ja toimivaan esimiestyohon. Hyvalla johtamisella voidaan saada ihminen kokemaan
henkista hyvinvointia, arvostusta ja luottamusta omaan osaamiseensa. Ihmisen henkinen hyvin-
vointi on kaikenlaisen hyvinvoinnin perusta, kun ihmisen henkinen hyvinvointi on tasapainossa,
hanell on riittavasti voimavaroja kiinnittdd huomiota my0s fyysiseen hyvinvointiin ja levittdéd omaa

hyvaa oloaan myos itsensa ulkopuolelle.

Koko organisaation hyvinvointi lahtee hyvasta johtamisesta. Jos hyvinvointi ei ole osa yrityksen
strategisia valintoja, ei hyvinvointi myoskaan nay tyoyhteison jokapaivaisessa arjessa. Kun hyvin-
voinnista tehdaan koko tyoyhteison yhteinen asia, yrityksella on mahdollisuudet saavuttaa parem-
pia tuloksia innostuneen ja motivoituneen henkiloston siivittaessa yritysta yha parempiin tuloksiin.
Hyvinvoiva tyoyhteiso huokuu ymparilleen tekemisen iloa, joka vetaa puoleensa niin yhteistyo-
kumppaneita, asiakkaita, kuin uusia osaajiakin hakeutumaan yrityksen kanssa yhteistyohon. Pai-
vittaisjohtaminen ja lahiesimiestyd ovat avainasemassa tyohyvinvoinnin luomisessa tydpaikoille.
Avoimen kommunikaation ja luottamuksen kulttuurin luominen tyGyhteisddn on merkittava tekija
niin tyGilmapiirin, kuin varhaisen puuttumisen ja tuen osalta. Tydyhteison kommunikoidessa avoi-
mesti on ongelmakohtiin helpompi puuttua ja ratkaisut niihin voidaan 16ytaa yhdessa. Kohdates-
saan ongelmia tyontekija voi luottaa esimiehen ja koko tyyhteisdn tukeen ongelmiensa ratkaise-
miseksi tai vaikeista tilanteista ylipa@semiseksi. Varhainen tuki on tarkea osa hyvinvoinnin luomi-
sessa tyOyhteisdon, turvaverkon luominen tyontekijoille luo turvallisuuden ja luottamuksen tunnetta

tydnantajaan.

Kehitystyona Varhaisen tuen -mallin kehittaminen oli hyvin mielenkiintoinen ja monimuotoinen.
Ehka jopa yllattavaa, kuinka suuri kokonaisuus vaaditaan yhden toimivan kaytanteen luomiseksi.
Yhden toiminnallisuuden ymparille kietoutuu esimiesten koulutustarve, tyontekijoiden tuntemukset
ja vaatimukset, tyoterveyshuollon toiminnot, henkildstohallinnon asiantuntemus ja lomakekaytan-

teiden toimivuus. Yhdenmukaiset toimintamallit helpottavat esimiesten toimintaa, mutta jokainen
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kohtaaminen on kiinni sen tunnelatauksesta ja esimiehen taidoista luoda kohtaamiseen oikeanlai-

nen ilmapiiri.

Lopputuotoksen kannalta koen, etta olen onnistunut valitsemaan oikeat menetelmat, esimiesten
haastattelun ja tyontekijoiden kyselylomakkeen, saadakseni riittavan kokonaiskuvan vallitsevasta
tilanteesta. Naiden tutkimusmenetelmien avulla paasin kiinni ongelmien ytimeen, riittamattomaan
tietoon aiheesta, seka esimiesten, etta tyontekijoiden osalta ja toimimattomiin tydvalineisiin hyvan
keskustelun luomiseksi. Teoreettisen tiedon hankkimiseen kaytin runsaasti kirjallisuutta, internet
lahteitd, lakia ja myos koulutukseni aikana hankkimaa tietoa ja ymmarrysta organisaatioiden toi-

minnasta ja henkildstojohtamiseen liittyvista asioista.

Tyon ideointi, ja aiheen selkiytyminen kypsyi ajatuksissani muutamia kuukausia, itse tyon kirjoitta-
minen vei kokopaivaisesti aikaa seitseman viikkoa, ja viimeistelytyo vaati vield aikansa. Haasta-
vimmaksi koin kyselylomakkeiden tekemisen, joiden muokkaaminen niin, etta kysymykset ymmar-
rettaisiin yhtenevaisella tavalla, ja kysymyksilla saadaan vastaus juuri niihin kysymyksiin jotka ovat
kehitystyon kannalta olennaisia, oli monivaiheinen prosessi ja vaati myos ulkopuolisen nakemyk-
sen siita, etta kysymysten asettelu on oikeanlainen. Eniten aikaa vaativa osuus oli lahteisiin pereh-
tyminen ja teoriapohjan kirjoittaminen. Koin oppinaytteen kirjoittamisen silti antoisana tyona, jossa
sain perehtya itselleni tarkeaan aiheeseen ja toiminnallisen opinnaytetyon myota, koin myos teke-
vani jotain konkreettisesti tarkeaa ja hyodyllista tyota. Palaute ja yhteistyd toimeksiantaja yrityksen
yhteyshenkildiden kanssa oli opinndytteen onnistumisen kannalta ensiarvoisen tarkeaa. Opinnay-
tetyon ohjaajani opasti minut alussa oikealle polulle miettimaan tutkimustyoni menetelmia ja kuinka
voin saada vastaukset tutkimusongelmaani, taman opastuksen avulla 16ysin tieni perille tutkimus-

tyon syovereista.

Toivon, etta tdman tyon toimeksiantaja antaa arvoa vaivanadlleni, lukee etenkin osion johtopaatok-
set ja jatkotoimenpiteet huolella, seka miettii kuinka mahdollistaa niiden viemista kaytantoon. Toi-
von myds, etta tdma opinnaytetyd on hyodyllinen ja tuo toimeksiantajalleni lisaarvoa tydhyvinvoin-
nin ja varhaisen tuen kaytanteiden kehittamiseen, seké onnistuu perustelemaan yrityksen johdolle

tyéhyvinvoinnin merkittavyyden ja yhteyden yrityksen tuloksen parantamiseen.
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ESIMIESHAASTATTELUN LOMAKE LITE 1

Taustakysely esimiehille osa 1.

w
<
=3

-
(=]

1. Onko sinullz selvdE mika Voimme hyvin keskusteluiden tavoite on?
O Taysin selvds
O Jonkinlzinen kisitys

O Ei mit33n tietos

Eerro mikd tavoite sinun mislestizi on?

2. Informoitko tyontekijds etukatesn keskustelun tavoitteesta?

O kylla
O Ei

3. Kuinka hyEdylliseksi koet keskustelut t3man hetkiselld mallilla? arvici1-5.

[t |2 E [+ E |
Taysim turhza Todella hySdyllista

4. mitd haluaisit tydntekijgn tietdvin ennen keskustelua?

5. Mit3d apuvalineita itse haluaisit keskusteluun?
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TYONTEKIJAKYSELY LITE 2

1. Saitko ennen keskustelua pohjatietoa keskustelun tarkoituksesta? *

O Kylla
QEi

2. Mita olisit halunnut tietaa ennen keskustelua?

3. Millaisena koit sairauspoissaoloista keskustelemisen esimiehen kanssa? *

Valitse yksi vaihtoehto.

Erittain kiusallista Hieman kiusallista Kiusallista Jonkin verran rakentavaa Rakentavaa Erittain rak

Keskustelu oli:

O O O0OO0OO0OO0
O
O
O
O
O
O
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4. Mitka asiat tekivat keskustelusta kiusallisen tai rakentavan?

5. Mink&laisista aiheista keskustelitte esimiehen kanssa? *
Voit valita useamman vaihtoehdon.

[ ] Tyoilmapiiri

[ ] Ergonomia ja sopivat ty6valineet

[ ] Tyén kuormittavuus ja siita palautuminen

[ ] Sopeutuminen tydelaman muutoksiin

Jokin muu, mika?

[

6. Olisitko mielummin keskustellut esimiehesi esimiehen kanssa? *

O Kylla
OEi

7. Mikali vastasit edelliseen kohtaan kylla, voit kertoa vapaasti miksi olisit mielummin keskustellut esimiehesi esimie

8. Koetko, etta tydsuojeluvaltuutettuun on helppo olla yhteydessa? *
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Mikali vastaat ei, voit kertoa miksi olet tata mielta.
O Kylla

Ei
O

O Ei ole tarvetta

9. Koetko, etta tyoterveyshuolto on pystynyt auttamaan sinua? *
Avoimeen kenttaan voit kertoa miksi olet tata mielta.

Kylla
O

Ei

10. Kuinka paljon koet tydnantajan valittdvan hyvinvoinnistasi? *
012345
Vahan O O O O O O Paljon

11. Voit kertoa vapaasti, miten Voimme hyvin -keskustelua voisi mielestasi kehittaa?
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INFO -PAKETTI VOIMME HYVIN -KESKUSTELUUN SAAPUVALLE TYONTEKIJALLE LIITE 3

Tyohyvinvointisi on meille tarkea asia!

Sinut on kutsuttu Voimme hyvin -keskusteluun esimiehesi kanssa. Voimme hyvin -keskustelu, on
osa tyopaikkamme tyohyvinvointi ohjelmaa. Varhaisella tuella pyrimme ennaltaehkaisemaan tyo-
uupumusta ja puuttumaan muihin tydkyvyn psyykkisiin ja fyysisiin uhkiin ajoissa. Tydntekijan jou-
tuessa pidemmalle sairauslomalle tai ollessa poissa tyosta useamman lyhyemman sairauspoissa-
olo jakson, haluamme varmistaa, etta tyokykysi on turvattu ja toihin paluu ei aiheuta uhkaa ter-
veydellesi tai hyvinvoinnillesi. Mikali sairauspoissaolosi syy on ollut sellainen, joka vaatii tyohon
paluusi jalkeen muutosta tyonkuvassasi tai tyovalineissasi, tama on tilaisuutesi keskustella asiasta

esimiehesi kanssa.

Mikéli pidemman sairauspoissaolosi on aiheuttanut jokin yksittainen syy, joka ei aiheuta jatkotoi-
menpiteita, ota tama aika mahdollisuutena puhua esimiehesi kanssa tyohosi liittyvista hyvinvointi-
tekijoista, kuten tyGilmapiirista, tyon kuormittavuudesta ja sopeutumisesta tydeldaman muutoksiin.
Esimiehellesi, ja koko tyoyhteisollemme on tarkeaa, etta viihdyt tydssasi ja voit tehda tydsi turvalli-
sesti. Tyohyvinvointi on meidan kaikkien yhteinen asia, jota voimme yhdessa rakentaa avoimella

kommunikaatiolla.

Mikali koet, etta tyohyvinvointiasi uhkaava tekija kohdistuu suoranaisesti lahimpaan esimieheesi,
voit taméan informaation saatuasi ottaa yhteytta esimiehesi esimieheen, tai kysya neuvoa HR -osas-
toltamme. Mikali tyohyvinvointiasi uhkaava tekija on liian intimi keskusteltavaksi esimiehesi
kanssa, voit ottaa yhteytta myos tyoterveyshuoltoomme. Mikali haluat keskustella tyopaikkasi tyo-

turvallisuusasioista, voit olla yhteydessa tyosuojeluvaltuutettuun.

Tyoterveyshuolion Tydsuojeluvaltuutetun HR —osaston

yhteystiedot yhteystiedot yhteystiedot

Yhdessa voimme rakentaa hyvinvoivan ja menestyksekkaan tydyhteison!
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