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Tiivistelma

Kunta-ala on hyvin tydntekijavaltaista. Vaeston ikadntyminen ja sita kautta tyontekijéiden keski-ian nousemien ja
elakdityminen haastavat kunnat miettimaan keinoja tydurien pidentdmiseksi seka tydntekijdiden jaksamiseen
tydssa. Naihin voidaan vaikuttaa ty6ilmapiirilld, -hyvinvoinnilla ja johtamisella. Onnistunut tydkykyjohtaminen na-
kyy suoraan kunnan kustannusten hallinnassa seka myds maineessa tydnantajana.

Taman opinndytetydn tilaaja on Siilinjarven kunnan henkiléstépalvelut. Opinndytetydn tarkoituksena on kuvata
Siilinjarven kunnan tydkykyjohtamisen toteutumista ja yhteisty6ta tyoterveyspalvelun kanssa. Tavoitteena opin-
ndytetydssa on auttaa tyon tilaajaa uudistamaan tydkykyjohtamista. Taman opinndytetydn tulosten pohjalta tyon
tilaaja uudistaa tydkykyjohtamisen toimintaohjeistusta seka huomioi tyékykyjohtamiseen liittyvat asiat myos hen-
kilostostrategiassa ja perehdytyksessa. Opinndytetyon tuloksia hyédynnetéan pohjana “Tiedolla tulokselliseen
tyoterveysyhteistydhon-hankkeessa”, johon Siilinjarven kunta on yhdessa Varkauden kaupungin kanssa saanut
tybeldman kehittamisrahaa.

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys koostuu tyokykyjohtamisen kasitteestd, tydkykyjohtamisen tavoitteista,
tyoterveysyhteistydsta ja tiedon hyddyntdmisesta. Opinnaytetyd toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutki
musaineisto kerattiin kayttdmalla strukturoitua kyselylomaketta. Linkki kyselylomakkeeseen lahetettiin séhkdpos-
tilla kaikille Siilinjarven kunnan lahijohtajan ty6ta tekeville (n=87) viidella palvelualueella.

Tutkimustuloksia analysoitiin ristiintaulukoimalla ja ndin saatiin kokonaiskeskiarvoja ja keskihajonnan lukuja. Tar-
kempi tarkastelu tehtiin Shapiro-Wiikin testilld sekd Mann-Whitney U-testilld. Naissa hyddynnettiin Webropol-ana-
lytics:n sisalla olevia analyysimenetelmia.

Saatujen tulosten perusteella Siilinjarven kunnan lahijohtajat kokevat yhteistyén ja kumppanuuden johdon kanssa
olevan toimivaa. Siilinjarven kunnan palvelualueiden sisdlla on lahijohtajien kesken tulosten perusteella eroja ty6-
kykyjohtamisen toimintamallin tuntemisessa seka tyoterveysyhteistydn toteutumisessa. Tulokset kertovat lahijoh-
tajien kokevan tydkykyjohtamisen toimintamalliin liittyvien koulutuksien ja perehdytyksen olevan puutteellista.
Tulosten mukaan organisaatiossa seurataan sairauspoissaoloja, mutta tydkykyjohtamiseen liittyvad muuta tietoa
ei osata liittad kokonaisuudeksi. Siilinjarven kunnalla on kaytdssa systemaattinen raportointijarjestelma lahelta
piti-tilanteiden ja tapaturmien seka vaarojen arviointiin.

Lahijohtajien ristiriitaiset nakemykset tydkykyjohtamisen mallin toiminnasta ja toteutumisesta voivat olla seu-
rausta siitd, ettei malli ndy valttamattd tydarjessa. Onko uusia ldhijohtajia ohjeistettu ja perehdytetty tyokykyjoh-
tamisen mallin kéyttamiseen? Tydkykyjohtamisen toimintamalliin liittyvan tiedon yhdistely antaa organisaatiolle
uusia mahdollisuuksia tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja tydkykyriskien ennaltaehkaisyyn.
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Abstract

The municipal sector is very labor-intensive. Population aging, rising the average age of employees and retire-
ment are challenging municipalities to think of ways to prolong their employees’ careers as well as coping at
work. These can be affected by the work atmosphere, well-being at work and management. Successful work abil-
ity management is directly reflected in the municipality “s cost control and in its reputation as an employer.

The purpose of the thesis is to describe the implementation of Siilinjarvi municipality's work ability management
and cooperation with the occupational health service. The aim of the thesis is to help the client to reform work
ability management. Based on the results, the municipality's work ability management guidelines will be revised,
and issues related to work ability management will also be taken into account in personnel strategy and orienta-
tion. The results will be utilized in the “Tiedolla tulokselliseen tyéterveysyhteistybhdn”- project. The municipality
of Siilinjarvi, together with the city of Varkaus, has received working life development funding for the project.

The theoretical framework of the thesis consists of the concept of work ability management, the goals of work
ability management, occupational health cooperation and the utilization of information. The research of the thesis
was carried out using a quantitative method. The research material was collected using a structured question-
naire. A link to the question form was sent by e-mail to all those working as the organization’s immediate man-
ager (n = 87) in five service areas.

The study results were analyzed by cross-tabulation to obtain total means and standard deviation figures. A more
detailed examination was performed using the Shapiro-Wiik test and the Mann-Whitney U test. They were per-
formed using the analysis methods in Webropol-analytics.

Based on the results, the cooperation and partnership between the immediate managers and the management is
effective. Results show that there are differences between the local managers in the service areas of the Si-
ilinjdrvi municipality in terms of knowing the operating model of work ability management and the implementa-
tion of occupational health co-operation. One of the findings is that there is a lack of training and orientation re-
lated to the work ability management operating model. According to the results, sick leave is monitored in the
organization, but other information related to work ability management cannot be combined as a whole. The mu-
nicipality of Siilinjérvi has a systematic reporting system for assessing near misses and accidents and hazards.

Conflicting views of local managers on the operation and implementation of the work ability management model
may be due to invisibility of model in everyday work. Have new local managers been instructed and familiarized
with the use of the work ability management model? Combining information from the work ability management
operating model gives the organization new opportunities to develop well-being at work and prevent work ability
risks.
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1

JOHDANTO

Organisaation tyontekijéiden tytkyvyn ja -hyvinvoinnin edistdminen ja hallinta koostuu useista eri
tekijoista: itse tydntekijasta, tyokavereista ja tydpaikan lahijohtajista, tyéterveyshuollosta seka mah-
dollisesta hoidosta, kuntoutuksesta ja sosiaalietuuksien paatoksista. Kaikkien kannalta parhaaseen
tavoitteeseen paastaan, kun nama kaikki tahot toimivat hyvin ja saumattomasti yhdessa. Hyva tyo-
kykyjohtaminen niin yksittaisessa yksikdssa kuin lapi koko organisaation toiminnan tulisi kattaa nai-
den tahojen koordinoinnin yhteistydhon liittyvissa tilanteissa. Tarked linkki on lahijohtaja ja tdman
tietdmys, osaaminen ja kuinka han on sisdistéanyt yhteistydn. Myds hanen saamansa tuki omalta 13-
hijohtajalta tukee oikeisiin ratkaisuihin paasemista seka varmistaa tiedonkulun tyéntekijbille saakka

ja organisaation strategian sisaistamista.

Opinndytety6n tilaaja on Siilinjdrven kunnan henkildstépalvelut. Téamén kvantitatiivisen opinnayte-
tyon tarkoituksena on kuvata Siilinjarven kunnan tyokykyjohtamisen toteutumista ja yhteisty6ta ty6-
terveyshuollon kanssa. Tavoitteena opinndytetydssa on auttaa tyon tilaajaa uudistamaan tyokyky-
johtamista. Taman opinnadytetydn tulosten pohjalta tyon tilaaja uudistaa tydkykyjohtamisen toimin-
taohjeistuksen seka huomioi tybkykyjohtamiseen liittyvat asiat myds henkildstostrategiassa ja pereh-
dytyksessa. Tyon tilaaja hyodyntaad taman opinndytetydn tuloksia pohjana “Tiedolla tulokselliseen
tyoterveysyhteistyéhon — hankkeessa”, johon Siilinjarven kunta on yhdessa Varkauden kaupungin

kanssa saanut tydelaman kehittdmisrahaa.

Siilinjérven kunta tydllistaa yli 1400 henkild, joista noin 1150 on vakinaisessa tyo- tai virkasuhteessa.
Kunnan henkildstékertomuksen mukaan tydhyvinvointitoiminnan tulee olla periaate, joka ldpaisee
organisaation kaikilla tasoilla. Siilinjarven kunnan tyéhyvinvoinnin toimintaohjelma on tehty vuosille
2018-2020, jossa tavoitteeksi on nostettu parantaa tydyhteisotaitoja ja osallistavaa seka oikeuden-
mukaista johtamista, turvallisen ja toimivan seka terveellisen tydymparistdn edistaminen, tyon hal-
linnan kehittdminen seka tyttapojen kehittdminen ratkaisukeskeisen kokeilukulttuurin keinoin. (Sii-
linjarvi 2019, 3, 12-13.)

Siilinjarven kunnan henkildstdorganisaatio sisdltaa viisi palvelualuetta. Elinvoima- ja konsernipalve-
luiden toimintaan kuuluvat muun muassa kunnan hallinto, kehittdminen ja elinkeinot. Sivistyspalve-
lut vastaavat opetus- ja varhaiskasvatuspalveluista, kirjasto-, nuoriso- ja liikuntapalveluista. Sosiaali-
ja terveyspalvelun alle kuuluvia palveluita ovat esimerkiksi hoiva- ja vanhuspalvelut, sosiaali- ja per-
hepalvelut ja terveyspalvelut. Tekniset palvelut hoitavat kuntatekniikkaa, rakennusvalvontaa ja ym-
paristdn suojelua. Yhteisten palveluiden alle kuuluvat muun muassa henkiléstopalvelut, tyéllisyystoi-
minta ja taloushallinto. (Siilinjarvi 2020)

Avainsanat: tydkykyjohtaminen, tydkyky, ty6terveysyhteistyd
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2.1

2.2

TYOKYKYJOHTAMINEN

Tybkykyjohtamisen maaritelma

Tybkykyjohtaminen on osa ty6organisaation tavoitteita tukevaa kokonaisuutta. Pehkonen ym. (2019,
12) kirjoittavat sen kattavan organisaation yksittdisten henkildiden tyokykytilanteen suhteutettuna
tyohon, silla on selkedt tavoitteet, sen avulla tuetaan hyvaa lahijohtajatydskentelya ja tydn suju-
vuutta seka se varmistaa tyoterveysyhteistyén sujuvuuden. Tyoékykyjohtamiseen sisaltyvat ne orga-
nisaation toimet, joita suunnitelmallisesti ja seurannallisesti tehdaan itse ja yhdessa asiantuntijoiden,

tyoterveyshuollon, viranomaisten ja sosiaalivakuutuksen kanssa.

Forman (2017, 13—-14, 16) mukaan tyokykyjohtamisen ndakdékulmasta katsoen on ensiarvoista,
kuinka Iahijohtajien roolit on maaritelty, miten tyéhyvinvointi on nakyvilla organisaation strategiassa
ja millaisia mittareita tarkasteluun on liitetty. Organisaation ylemman johdon pitaa olla sitoutunut
tydhyvinvointi- ja tydkykyjohtamiseen yhta lailla kuin organisaatioon kuuluvien muidenkin asioiden
osalta. Heidan tulee esittaa suunta tyokykyjohtamiselle ja nayttaa teoin seké antaa resursseja toi-
mintaan niin, ettd kaikki osapuolet tietdvat tyokykyjohtamisessa kyseessa olevan muutakin kuin ru-

tiineja tai valttamattdomia prosesseja.

Tydkyky ja tydhyvinvointi

Tyontekijan tydkyky sisaltaa tyopaikan ja itse tyon fyysisia, sosiaalisia ja psyykkisia tekijoita. Keski-
06n asettuvat kuitenkin tydntekijan kokema oma terveydentila, toimintakyky sekd voimavarojen yh-
teensovittaminen tydssa ja tyOyhteisdssa. Tyokykyyn vaikuttavat myds naista tekijoista tulevien odo-
tusten, vaatimusten ja mahdollisuuksien yhteensovittaminen. (Pehkonen ym. 2017, 7.) Suonsivu
(2014, 17) jatkaa, ettd kasitteend tyokyky on monimuotoinen ja se tekeekin tydkyvyn mittaamisesta
haasteellista. Ty6terveyspalveluissa on yleisesti kyse tyontekijan tyokyvyn arviosta ja tahan on laa-
dittu erilaisia mittaristoja. Huomioitava on myds se, kenen kannalta tyokykya ollaan arvioimassa.
Arvio tybkyvysta voi tukeutua tydntekijan omaan nakemykseen tydkyvysta tai arvion tasta voi tehda
terveydenhuollon asiantuntija tai — ryhma.

Ty6hyvinvoinnin kokonaisuuden muodostavat yksittdisen henkilon terveys ja hyvinvointi, tyén ja sen
tekemisen mielekkyys seka turvallisuus. Tydhyvinvointia voidaan kasvattaa motivoivalla johtamisella
seka hyvalla tydorganisaation ilmapiirilld ja ammattitaitoisilla tydntekijoilld. Tydhon sitoutuminen ja
tatd myota tyodn tuottavuus lisadntyvat samalla kun tyéhyvinvointi kasvaa. (Sosiaali- ja terveysminis-
terié 2021.) Tydkyky ja tydhyvinvointi eivat ole ainoastaan yksipuolisesti katsottavissa. Hakasen
(2011, 22) mukaan useimmissa tyotehtavissa on mahdollisuus tuntea ainakin hetkellisesti eriasteisia
mielihyvan tai -pahan tunnetiloja. Tydhyvinvoinnin perusta on kuitenkin pidemmalld aikajanalla tar-
kasteltuna melko samanlainen. Taman vuoksi on tarkeda huomata se, minne pain hyvinvointia vie-

daan.



Johtamalla voidaan edistaa tyokykya. Tama tarkoittaa aktiivista ja jarjestelmallista johtamisen toi-
mintaa tydorganisaation sisalla. Ei pida kuitenkaan unohtaa, etta yksittaisen henkilén omilla valin-
noilla seka eldaman hallinnalla on iso vaikutus tyokykyyn. Ty6eldman laatu tai -hyvinvointi eivat kasva
vain mahdollisten ongelmien poistamisella. Suuressa roolissa ovat myds tyén voimavara- ja vetovoi-
matekijat. Merkittdvid asioita ovat selkeat johtamiseen kuuluvat kdytannét seka lahijohtajan antama
tuki, arvostus ja oikea aikainen palaute, tydn palkitsevuus ja hyva tiedonkulku seka kannustava ty6-

organisaatio. (Elinkeinoeldman keskusliitto 2011, 3-4.)
2.3 Tyodkykyjohtamisen toteutuminen tydyhteisdssa

Lahijohtajan ja tydyhteison tuen merkitysta tydkyvyn rajoittumiseen seka kokemiseen ovat tutkineet
Gould, Ilmarinen, Seitsamo ja Tuomi (2006, 182—-184) ja todenneet tyokyvyn rajoittuneisuuden ole-
van yleisinta sellaisissa tydyhteistissa, joissa ei ollut mahdollisuuksia kdyda lapi asetettuja tavoitteita
ja saada tukea lahijohtajalta. Laineen (2013, 242) tutkimuksessa nousi esiin puutteita organisaation
sisalld olevista kokonaisnakemysten vajaavaisuuksista. Tama voi johtaa yksittdisen strategisen asian
korostumiseen ja luoda ndin tilanteen, jossa organisaation strategiakysymykset ja hyvinvointikysy-
mykset ovat erillisid. Manka ja Manka (2016, 81) korostavat, etta hyvinvoiva organisaatio on myoés
tavoitteellinen ja sielld tydskenteleminen on turvallista. Kun tyéhyvinvointia kehitetaan, tulee sen
lahted kyseisen organisaation tavoitteista kasin. Tydhyvinvointi ei saa olla organisaatiosta erilldan

olevaan toimintaa.

Kattava tyokykyjohtaminen varmistaa organisaation toimintaedellytyksia seka takaa tyokyvyn ty6pai-
kan osalta. Aura ja Ahonen (2016) toteavat, etta tuloksellisuus on tdrkea osa johtamista. Julkisella
sektorilla puhutaan silloin kustannusvaikuttavuudesta. Organisaation tuloksellisuuden parantamiseen
vaikuttaa se, kuinka aikaisin tyéhyvinvoinnin esteisiin paastaan tarttumaan. Laineen (2013, 243)
mukaan keskeinen strateginen toimija organisaatiossa on johto ja sen kasitys omista vastuista seka
rooleista. Roolien voidaan katsoa tulevan kokonaisvaltaisesta hyvinvointiasioiden vastaamisesta seka

johdon omista tavoista vuorovaikutuksessa organisaatiossa.

Kestin (2017, 53-54) mukaan johtamiselta vaaditaan monipuolisia taitoja, jotta onnistutaan luomaan
organisaatiosta osaamisintensiivinen eli organisaation ty6 tehddan perustuen tietoon ja osaamiseen.
Johtajat ovat vastuussa myds tydntekijoiden tydelaman laadusta, mutta tasta huolehtiakseen lahi-
johtajan ei tarvitse osata tai tehda kaikkea itse. Léhijohtaja vastaa siitd, ettd organisaatiossa kaikki
saavat riittdvaa tukea itsearvostukselle ja tatd kautta tyokyvyn ylldpitamiseen seka kehittdmiseen.
Onkin selvda, ettei lahijohtaja voi taysin itse hallita ja osata kaikkia tarvittavia alueita. Myds ajan-
kayttd asettaa raamit laajojen kokonaisuuksien hoitamiseen. Lahijohtajan tyon taytyy olla mielekasta
ja siihen tulee saada monipuolista apua. Organisaatiolla tulisi olla asiantuntijaverkosto tunnistetta-
vissa ja kaytettavissa tukemaan johtajuutta eri tasoilla. Tama mahdollistaa yhteisty6ta tekemalla

tyontekijoiden tybkyvyn kehittamisen ja sen yllapitamisen.



2.3.1 Tyokykyjohtamisen oikeudenmukaisuus

Tyon hallinta ja tasapaino vaatimusten seka itse tekemisen valilla, kuin myds johtamisen oikeuden-
mukaisuus vaikuttavat keskeisesti tyduraan ja sen vakauteen. Peutere, Lipidinen ja Ojala ym. (2017,
73) mukaan se, kuinka oikeudenmukaiseksi johtaminen koetaan tyéorganisaatiossa, vaikuttaa sai-
rauspoissaoloihin ja haluun jatkaa ty6eldmassa vahintdan 65-vuotiaaksi saakka. Pehkonen ym.
(2019, 99) ehdottavat panostamaan ldhijohtajien osaamisen kartuttamiseen seka tukemiseen koulu-
tuksen ja henkilokohtaisen tuen kautta ja nostetaan samalla my6s lahijohtajien ty6hyvinvointia. Tyo6-
kykyjohtamisen kehittamiselld ja tukemisella voi olettaa olevan pidemmalla aikavalilla myodnteinen

vaikutus organisaation sairauspoissaoloihin seka tyéhyvinvointiin

Keskimadraista vahadisempi henkilokunnan vaihtuvuus on Peutere, Lipidinen ja Ojala ym. (2017, 73)
arvion mukaan yhteydessa kokemukseen oikeudenmukaisesta johtamisesta. Tyokykyjohtamisen oi-
keudenmukaisuus on myds suuressa roolissa tyéorganisaation ongelmien ennaltaehkaisyssa seka
mahdollisissa muutostilanteissa. Erityisesti tulisi huomioida kuinka uramahdollisuuksia seka perheen
ja tyén yhteensovittamista voidaan tukea. Taman liséksi Ahola ym. (2018, 56, 61) kirjoittavat tyoky-
kyjohtamisen olevan parhaimmillaan tydnsujuvuuden parantamista. Oikea ty6kykyjohtaminen on
jarkevaa niin talouden kuin tydorganisaation jasenten kannalta katsoen. Tulevaisuudessa tyon muut-
tuessa ja tydorganisaatioiden ollessa yha enemman monimuotoisia tyokykyjohtamisen roolin merki-

tys kasvaa.

2.3.2 Vuorovaikutuksen ja viestinnan merkitys tytkykyjohtamisessa

Saurun (2014, 269-279) mukaan hyvia kokemuksia synnytetdan tydorganisaatiossa henkildstdpalve-
lun ja lahijohtajien viestiessa tydntekijoille samalla tavalla 1&pi koko organisaation. Heikot signaalit ja
ristiriitaiset viestit johtavat vain ei toivottuun lopputulokseen. Ajatus perustuu Bowenin ja Ostroffin
(2004, 203-221) esitykselle vahvasta henkilostéjohtamisen jarjestelmastd, yhtendisesta ymmarryk-
sesta organisaation asettamiin tavoitteisiin seka niiden viestimisestéd johdonmukaisesti. Avoin vies-
tintd mahdollistaa tydntekijoille yhtdldisen kadsityksen I6ytamisen tydorganisaation tavoitteista. Vies-
tinnassa osallisena olevat tekijat ovat myos osa tydhyvinvoinnin edistémistd. Lahijohtajan ja henki-
|6stdpalveluiden toimintatavat ovat siind keskeisia. Vuorovaikuttamisen mahdollisuus ja hyva luotta-
van der Kuip (2015, 4-16) on nostanut esille tyéyhteisélliset, 1ahijohtamiseen seké vuorovaikutuk-
seen kuuluvat voimavarat ja naiden roolin kunnissa tydskentelevien sosiaalityontekijéiden subjektiivi-
sen ty6hyvinvoinnin selittémisessa. Onkin tarkeaa ldhestya niin tyéhyvinvointia kuin -pahoinvointia-

kin rakenteellisesta nakdkannasta ja ndin tunnistaa tydyhteiséllisia tekijoita.

Manka (2016, 80) pitaa tyokykyjohtamista merkittévana osana johtamisen kokonaisuutta ja paivit-
taistd toimintaa. Lahijohtajan seka organisaation tydntekijan vuorovaikutussuhteen tulisi kehittéa
vastavuoroisesti tulosten saavuttamista ja tyontekijana kehittymista. Suurin vastuu ja paaténtavalta
ty6hyvinvoinnin edistdmisestd on organisaation johdolla seka lahijohtajilla, mutta kokonaisvaltaisesti

tyohyvinvointia parannettaessa se vaatii kaikkien tydntekijoiden osallistumista. Ahola ym. (2018, 61)
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tutkimus vahvisti johtamiskaytantdjen merkitysta tyohyvinvoinnin edistamisessa seka taman kautta
tuottavuuden lisadmisessa. Vuorovaikutuksen avoimuus nousi merkitykselliseksi tekijaksi johtami-
sessa. Lahijohtajan tavoitettavuus, tyontekijoiden osallisuus ja kuuleminen ovat tarkeita vahvistetta-

essa tyon imua ja ehkaistdessa uupumusasteista vasymista toissa.

Oksanen (2009, 85-86) uskoo, ettd tydorganisaation arvojen ymmartamiselld, onnistuneella sosiaali-
sen padoman hyodyntamiselld seka luottamuksella tyontekijdiden ja lahijohtajan kanssa on merkitta-
ulottuvuudet, kuten palautteen ja tunnustuksen antaminen seka yhteistydn sujuminen organisaa-
tiossa, ovat myonteisesti yhteydessa tyon imun tuntemiseen. TyShyvinvoinnin ylldpitaminen ja sen
kehittdminen ovat yksittdisen tydntekijan kannalta eettisia ja kestavia periaatteita. Samaan aikaan
ne tuovat myos itse organisaation sisélle positiivisia vaikutteita, jotka valttdmatta eivat vaikuta suo-
raan tyon tuottavuuteen, mutta nakyvat esimerkiksi myonteisina mielikuvina organisaatiosta. Tyohy-

vinvoinnin kehittamiseen liittyva tyd on siten arvokasta organisaatiosta ulospainkin katsottaessa.

2.4  Tyodkykyjohtamisen tavoitteet

Kokonaisvaltaisessa tyokykyjohtamisessa painopiste on yha useammin kehittamisessa. Juuti ja Vuo-
rela (2015, 122—-15) kertovat tamén tarkoittavan tydorganisaation kannalta katsoen yha parempien
ja toimivampien vaihtoehtojen etsimista. Naita arvioitaessa nousevat esiin enemman tydorganisaa-
tion psykososiaaliset tekijat kuin perinteiset tydsuojelutoimet. Nama tydelamaan liittyvat ominaisuu-
det ovat juuri keskeinen osa johtamista ja kuuluvat Idhijohtajan paivittdiseen toimintaan omassa ty6-
organisaatiossaan. Padsaantdisesti kehittdminen luo positiivista viestia henkildstdlle siitd, etta koko
tydorganisaatio ja johtajat arvostavat tehtya ty6td, osallistuvaa henkildsta seké mitd tama tuottaa
asiakkaille. Tyon ja tydympariston kehittdminen on taloudellisesta nakdkulmasta jarkevaa. Henki-

|6std onkin tydorganisaation strategian toteuttaja ja keskeinen asia, joka vaikuttaa menestykseen.

Tybhyvinvointi on osa organisaation strategista menestysta. Sen vuoksi tydhyvinvointia kannattaa
johtaa suunnitelmallisesti. Mankan, Heikkila-Tammen ja Vauhkosen (2012, 8) mukaan tyokykyjohta-
miselle tulisi tehda tavoitteet seka miettid toimenpiteita naiden saavuttamiseksi. Manka ja Manka
(2016, 42) ovat loytaneet kolme tavoitetta tydkykyjohtamiselle. Nama ovat selvilla olemisen peri-
aate, osallistuminen sekd varautuminen. Selvilld oleminen siséltda tiedon tyontekijéiden tilasta eli
terveydentilan, tyékyvyn seka tydtyytyvaisyyden kuin myods tydkyvyttdmyyskustannukset. Osallistu-
miseen kuuluvat yksittdiset selvitykset tyén tekemisen jatkamisen eri mahdollisuuksista ja yhteisty®
tyoterveyden kanssa. Varautumisen muodostavat riskien hallinta, varhainen puuttuminen seka en-

naltaehkaiseva toiminta.

Toimenpiteiden vaikuttavuutta arvioidaan Mankan, Heikkild-Tammen ja Vauhkosen (2012, 8) mu-
kaan kerattyjen, ennalta sovittujen lukujen kautta. Usein nama seurattavat luvut eivat ole mydntei-
sia tapahtumia vaan negatiivisia seka lukumadarista kertovia, kuten esimerkiksi sairauden vuoksi

poissa oltujen pdivien maara henkilda kohden. Tavoitteena poissaolojen madran saaminen laskuun
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ei ole huono ajatus. Tosin mittareita voisi kehittdd huomioimaan lisaksi laatua organisaation ty&olo-
jen suhteen. Nain tarvittavaan ennakoivaan tydskentelyyn ja mydnteisiin tavoitteisiin tartuttaisiin

ajoissa kiinni.

Tyokykyjohtamisen tuloksellisuuden kehittdminen on sidoksissa etenevadn organisaation parantami-
seen, missa strategia, sen toteutus ja arviointi seka tarvittavat muutokset ovat kytkeytyneet ty6- ja
palveluprosesseihin. Arvioinnin ja mittareiden tuottamaa tietoa tarvitaan siitd, kuinka tavoitteisiin on
paasty tai milld kohdalla ollaan juuri nyt menossa. Naita tietoja tarvitaan kunnissa poliittiseen paa-

toksentekoon kuin myos tarvittavaan reagointiin itse tyépaikalla. (Manka, Heikkila-Tamminen &

luottamuksella on merkittdvia myonteisia vaikutuksia tydorganisaation suorituskykyyn ja tavoitteiden
saavuttamiseen. Hyva luottamussuhde parantaa myods koko tydympariston toimintaa seka luo positii-

vista tyéhyvinvointia.

Kaski ja Kiander (2005, 119) toteavat, etta hyvan johtajan ominaisuuksiin kuuluu taito kdsitella ja
ottaa vastaan rakentavaa, kriittistd palautetta. Tydorganisaation johtamista ja tavoitteisiin padse-
mista voi kehittad vain saadun palautteen kautta. Samalla Iahijohtaja on esimerkking tyborganisaa-
tion jasenille siind, kuinka palautetta kasitelldadn ja vastaanotetaan. Jotta ldhijohtaja voi kehittya
tydssaan, on hdnen siedettéva seka omaa etta tydyhteison vaillinaisuutta. Epataydellisyyttd hyvak-

syva ilmapiiri luo puitteet, jossa lahijohtaja seka tyontekijat padsevat kehittymaan.

Tyborganisaatiot ovat yhda enemman tietoisia tyontekijoéidensa merkityksesta tavoitteiden saavutta-
misessa ja yllapitamisessa. Pieper, Schlder ja Eilerts (2019) arvioivatkin tydntekijdiden terveyden
edistdmisen olevan tarkeaa seka koko tyborganisaatiolle etta itse tydntekijalle. Onnellinen tyontekija
on tuottava tydntekija ja tydntekija, joka voi hyvin, parjda hyvin. Resursseja tulisi taméan vuoksi
suunnata tyén suunnittelua, sosiaalista tukea sekéa yhteistyota johtajien ja tyontekijoiden valilla edis-
taviin asioihin. Mukana pitaisi kulkea my6s tydyhteison organisaatiosuunnitelman. (Nielsen ym. 2017
101-120.) Kestin ja Syvajarven (2015) mukaan henkiléstopalvelujen kehittédminen luo perustan koko
organisaatiostrategian tavoitteelliselle rakentamiselle. Organisaatiot tunnistavat nykydan henkildsto-
resurssit tarkeiksi voimavaroiksi, mutta niitd ei osata edelleenkdan hyddyntaa taysipainoisesti. Ta-
man vuoksi ne voivat jadda usein pieneen osaa organisaation strategiassa. Johtajat lapi organisaa-
tion tarvitsevat uusia menetelmia ja ty6kaluja voidakseen priorisoida ja pitda huolta henkiléstore-

surssista, joka on tarkea organisaationtoiminnan kannalta.

2.5 Tydkykyjohtamisen yhteiskunnallinen kehys

Kunta-alalla edessa olevat muutokset nostavat esille tyokykyjohtamisen tarkeyttd. Toteutuessaan
sosiaali- ja terveydenhuollon rakennusuudistus on siirtdmassa henkildkuntaa kunnista perustettaville
itsehallinnollisille alueille (Pa@ministeri Sanna Marinin hallituksen ohjelma 10.12.2019, 154). Edessa
olevat muutokset voivat tuoda epavarmuutta tydntekijoiden keskuuteen. Lahijohtajien ja koko orga-

nisaation pitdisi kyeta sisdistamaan tulossa olevat ulkoiset ja sisdiset muutokset seka miettia ndiden



12

vaikuttavuutta ty6hyvinvointiin muuttaen tarvittaessa johtamiskayténtéja. (Sinisammal, Belt, Autio,
Harkonen & Méttonen 2011, 35.)

Kunta-alalla tyéskenteli 42200 henkilda vuonna 2019, joiden keski-ika oli noin 45-vuotta. Odotuk-
sena on, ettd vuoteen 2039 mennessa noin 60% kunta-alan tydntekijoista jaa eldakkeelle. (Kunta-
tyonantajat 2021.) Henkiloston ikadntyessa, tuo se eteen myds haasteita tuki- ja liikuntaoireiden
lisaantymisena seka ndiden ennaltaehkadisyyn. Laaja eurooppalainen ty6terveystutkimus (ESENER
2020, 7) nostaa esiin tyokykya kolmanneksi eniten laskevaksi asiaksi psykososiaaliset riskitekijat,
varsinkin palvelualoilla, jossa kohdataan niin sanottuja vaativia asiakkaita tai potilaita. Tutkimuksen
mukaan nadista johtuvia riskitekijoitd on eniten Suomessa ja Ruotsissa (molemmissa 74%) seka
Tanskassa (73%). Eurooppalaiset tytpaikat ovat yhdessa eniten huolissaan tuki- ja liikuntaelimistén
hairidista. Pitkdaikainen istuminen ja sen tuomat terveysriskit ovatkin uutena kohteena eurooppalai-
sessa tyoterveystutkimuksessa.

Tyon ja tydhyvinvoinnin kehittdmisohjelma (Padministeri Sanna Marinin hallituksen ohjelma
10.12.2019, 140) nostaa esiin tavoitteen vahvistaa luottamukseen ja yhteistoimintaan nojaavaa ty6-
elamakulttuuria uudistaen toimintatapoja ja hyddyntaen teknologiaa. Tavoitteen on, ettd Suomessa
olisi maailman paras tyéhyvinvointi vuonna 2030. Kohderyhmana tassa ovat tydnantajien, tydorgani-
saatioiden, tydntekijdiden ja ndiden muodostamat yhteistyéverkostot. Mukaan tdhan liitetddn myos
terveyden ja tyokyvyn tutkimus- ja kehittamisohjelma. Alasoinin (2011, 16) mukaan ikdrakenteen
muuttuessa edessa on vaajaamatta tydpanoksen pieneneminen. Vaikuttamalla ty6oloihin voidaan
pyrkia pidentamdan ihmisten tyduria ja jaksamista tydssd. Tyduran pidentdmiseen vaikuttavat ty6-
elaman laadulliset ominaisuudet, jotka ovat osa ty6ilmapiirid, johtamista, ty6hyvinvointia ja tyonsi-
saltdéd. Nama laadulliset ominaisuudet ovat motivaatiotekijoitd, jotka auttavat tyontekijoitad jatka-

maan tyburaa nykyista pitempaan.
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3 YHTEISTYO TYOKYKYJOHTAMISEN TOIMINTAMALLISSA

3.1 Yhteistydn maarittely

Carry, Mullins ja Whitehouse (2019) mukaan yhteistydkdyttaytymisen muotoja ovat oman ryhman
auttaminen, vastavuoroisuus, toimiminen lahijohtajan kanssa, sopimusten kunnioittaminen ja resurs-
sien jakaminen. Schalk ja Curseu (2010, 453—459) jatkavat, ettd yhteisty6n onnistumiseen tarvitaan
innovatiivisyytta seka kykya toimia tehokkaasti ja joustavasti. Yhteistydn tekemisessa osatekijana on
myo6s ennakointikyky seka taito toimia yhdessa tavoitteellisesti. Pehkonen ym. (2017, 99) nostavat
esiin tydkykyjohtamisen yhteistyon kehittamisen parantamalla ty6turvallisuus-, tydterveys seka tyo-
kykytoimintaan liittyvaa koordinointia, kiinnittamalla huomioita palautteen antamiseen, tiedon jaka-

miseen seka kasvattamalla esihenkildiden ja tyontekijéiden osallisuutta.

3.2 Tydkykyjohtamisen osapuolet

Tybkykyjohtamiseen vaikuttavia osapuolia ja tydkyvyn hallintaan osallistuvia on useilla eri tahoilla,
joista tarkeimmat ovat Juutin ja Vuorelan (2015, 127, 129) mukaan yksittdinen tyontekija, 1ahijoh-
taja, tydyhteison muut jasenet, tytterveyshuolto seka myos paatdksentekijat sosiaalietuuksien taus-
talla. Johtamiseen liittyvat tydolojen seka tydmenetelmien jatkuva kehittdminen. Tama on myoés
olennainen tehtdva tydterveyshuollossa ja tydsuojelussa. Jatkuva ja tavoitteellinen riskienarviointi
tyOymparistosta ja tyosta tuo arvokasta hyddynnettdvaa tietoa. Tydkykyjohtamisen eri osapuolet
koordinoivat yhdessa riskienarviointity6ta. Tydorganisaatiota on puolestaan katsottava yhteisty6jar-
jestelmana, jossa toteutetaan sille annettuja tai sovittuja tehtavia. Naista tehtdvista tulisi kehittya
mahdollisimman hyvin sujuva prosessi. Tydorganisaation johto ja lahijohtaja eivat voi delegoida

tasta vastuuta tyontekijdille tai yhteistydtahoille, kuten esimerkiksi tyéterveyshuollolle.

Vuorovaikutuksen mahdollisuuksien lisddminen seké yhteistyota rajaavien esteiden purkaminen ta-
kaavat Janhusen (2019, 28, 30) arvion mukaan sen, etta tieto paasee kulkemaan koko tyéorgani-
saation lapi ja ettei sita jatetd hyddyntamattd. Vuorovaikutusta on pidettdva jatkuvasti ylla. Nain
taataan se, etta yhteistydverkostot ovat tarvittaessa toiminnassa. Kehittdmalla organisaatiokulttuuria
ja johtamista, pitamalla ylld vuorovaikutusta ja verkostoja, organisaation resilienssi eli uudistumis-
kyky paranee. Manka ja Manka (2016, 42) puolestaan jatkavat, etta tydkykyjohtamisen onnistumi-
sen edellytys on toimiva yhteys ty6organisaation, tyoterveyspalvelun seka yksittdisen tyontekijan

valilla.

3.3 Tyoterveyspalvelut tydkykyjohtamisen toimintamallissa

Tyoterveyshuoltolaissa on saadetty tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman laatimisvelvoitteesta.
Suunnitelman tulee perustua tydorganisaation olosuhteiden selvittémiseen, terveydellisten merkityk-
sien arviointiin ja riskiarvioon, jonka ty6organisaatio itse toteuttaa. Tydterveyshuollon selvityksiin ja
tyopaikkakaynteihin perustuen toimintasuunnitelmaa pitaa tarkistaa vuosittain. Itse suunnitelma-
jakso voi olla kolmesta viiteen vuoden mittainen ajanjakso. (Skurnik-Jarvinen 2016, 104)( Tyoter-
veyshuoltolaki 21.12.2001 / 1383.)
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Sujuvalla tydterveysyhteistydlla on Pesosen, Hakulisen & Halosen (2019, 135) mukaan liitos suoraan
tyborganisaation tarpeisiin, suunnitelmiin, seka yhteisiin tavoitteisiin, seurantaan ja arviointiin. Toi-
mivan yhteistydn keskelld on osaaminen, johon liittyvat tydorganisaation toiminnan tuntemus seka
molemminpuolisen yhteistyorakenteen tekeminen. Alahautala ja Huhta (2018, 158) ndkevat puoles-
taan tydterveyspalvelun osallistuvan roolin olevan tarkea erityisesti yksittdisen tyéntekijan tydkyvyn
alkaessa heikentya. Tydorganisaation lahijohtaja ohjaa tyontekijén keskusteluiden, jotka pohjaavat
varhaisen tuen malliin, jalkeen tyoterveyspalveluun. Siella arvioidaan tyontekijan tyokykya seka ter-
veydentilaa. Taman jalkeen tulisi jarjestda yhteinen neuvottelu ldhijohtajan, tyontekijan seka tyoter-
veyspalvelun kanssa. Toppinen-Tanner, Jallinoja, Ollikainen ja Vuori (2019, 2-3) kirjoittavat, etta
tyontekijan elamantilanteen, terveyden tai tydn tavoitteiden muuttuessa, tulisi olla mahdollisuus

tehdd muutoksia ty6tehtaviin tai jopa koko tyburaan hyddyntden tassa tydterveysyhteistyota.

Yhteiskunta ja yksittaiset tydpaikat investoivat tyoterveyspalveluiden tuottamiseen usealla eri tavalla
ja odottavat investoinneista selkeda hyotya. Skurnik-Jarvisen (2011,106—107) mukaan tydorganisaa-
tion kannalta yhteistyd tytterveyspalvelun kanssa perustuu siihen, etté se edistéa tyéntekijéiden
tyoturvallisuutta, tybterveytta ja -hyvinvointia. Tydterveyspalvelun kanssa tulisi sopia tapaamisia
saanndllisesti. Nain valittyisi tieto siitd, mitka voisivat olla tydorganisaation tydhyvinvoinnin hallinnan
tarpeet ja oleelliset kehittdmisalueet. Mikali tapaamisia ei ole tai niitéd on vain kerran vuodessa, voi-
vat varhainen reagointi muuttuviin tarpeisiin tai tydkyvyn heikkenemisen ennusmerkkeihin jaada to-
teutumatta. Kéytéannon yhteistydn tiivistéminen tydorganisaation ja tydterveyspalveluiden vélilld on
hyddyllistd, koska tydterveyden perustoiminnan kautta se saa suuren maaran informaatiota tydor-
ganisaatiosta seka sen henkildstosta. Ratkaisevaa on se, miten tdma tietomaara voidaan hyédyntaa

tyoorganisaation sisalla.

Ty6turvallisuuskeskuksen (2021) tutkimuksessa ty6terveysyhteistydn saanndnmukaisuuden kertoi
lisadntyneen koronaepidemian aikana enemman kuin joka kymmenes vastaajista. Riskiryhmien tuen
arvioitiin lisddntyneen tutkimustulosten perusteella, mutta silti yli kolmannes vastaajista piti saatua
tukea tydterveydelta puutteellisena. Organisaatiot odottavat vaikuttavuutta yhteistyélta tyétervey-
den kanssa. Tata on tutkittu Halosen (2013, 118) vaittskirjassa, jossa todettiin tydterveyspalveluun
panostuksen seka organisaation ja sen henkildstén tarpeiden olevan useasti ristiriidassa. Tyoterveys-
yhteistydlta odotettiin enemman lisdarvoa kasvattavaa kumppanuutta, aktiivisuutta seka tarvelahtoi-
syytta. Tutkimuksessa esiin tulleena toiveena oli, etta tydskentelya siirrettdisiin ennaltaehkaisevaan
suuntaan, lisattdisiin keskindistd dialogia seka kokonaisvaltaista vuorovaikutusta. Naiden onnistumi-

nen vaati kuitenkin kaikkien tyokykyjohtamiseen kuuluvien osapuolten panostusta.

Dauwalter, Duarte ja Guichard, ym. (2009, 241-242)( Savicas 2015, 10-11)( Toppinen-Tanner, Jalli-
noja & Ollikainen ym. 2019, 23) kirjoittavat life design-mallista eli eldmansuunnittelusta, jossa huo-
mioidaan erikseen muutosta tarvitsevat tyontekijat ja ydintyontekijat. Mallissa luodaan henkilékoh-
taisesti merkityksellisia tavoitteita ja kehitetaan omia kykyja henkilékohtaisten projektien kautta.

N&in voidaan ratkaista seka ehkaista mahdollisia tulevia ongelmia muuttuvissa olosuhteissa. Tavoit-



15

teena on auttaa ihmista itse maarittdmaan millaista tukea ja kuka voi tukea seka milloin tama kehit-
tdminen tapahtuu. Life designin-mallin yksilolahtdisyys tarkoittaa, ettd tyoroolin lisdksi ihmisten roo-
leja elamassa on huomioitava laajemminkin. Niinpa tarvittava ohjaus ei saisi sijoittua vain organisaa-
tion siirtymavaiheisiin tai kriiseihin, vaan keskittyisi varhaisen vaiheen ehkaisevaan yhteistyéhon ver-
kostojen kanssa. Juvonen-Postin ym. (2014,16—17) mukaan tama tarkoittaa tyoterveyden nakékul-

masta terveydellisten esteiden aktiivista tunnistamista ja ndiden hoitamista yhdessa koko tydorgani-
saation kanssa. Jatkossa tyoterveyspalveluiden jarjestajien taytyykin jasentda seka kuvata tarkem-

min omaa toimintamalliansa palvelua saavan organisaation tai tyépaikan asettamien tavoitteiden ja

arvojen mukaisesti. Tavoitteena on ndin paasta kohti yhteistyossa tehtyja madarittelyita ja toimivam-
paa yhteisty6ta. Samaan aikaan tyéterveyden palveluilta odotetaan kustannusten ja vaikuttavuuden

ennakointia.

3.4 Tyodkykyjohtamisen osapuolien roolien selkeys

Tyoterveyshuollolla tai tydsuojeluhenkilGilla ei ole vastuuta tydorganisaation tydoloista ja nailla ta-
hoilla ei ole mydskaan toimeenpanovaltaa. Nama yhteistydtahot toimivat tydorganisaation ja siella
tydssa olevien ihmisten tiedonhankkijoina, asiantuntijoina seka valittavat kerattya tietoa. Tybdnanta-
jan tulisi kayttaa ndin saamaansa tietoa ja osaamista kehittdakseen tydolosuhteita. (Juuti & Vuorela
2015, 128.) Yhteistydn roolit ja tavoitteet eivat aina ole kuitenkaan yksiselitteisia. Nama voivat pe-
rustua oletuksiin yhteistyétahon toiminnasta. Kaikkien osapuolten yhteinen selkedmpi ndkemys roo-
leista ja kaytédnndsta seka naiden yhteydestd organisaation talouteen mahdollistaa tyékykyjohtami-

sessa ennakoivan toiminnan. (Ty6terveyslaitos 2020.)

Kartoittamalla organisaation tyokykyjohtamisen tarpeet ja vastaamalla niihin, kasvatetaan Juvonen-
Posti, Joensuu ja Reiman ym. (2014, 5.) arvion mukaan tyShyvinvointia ja tydyhteiséllisia voimava-
roja. Tybkykyjohtamisen nostaminen uudelle tasolle vaatii sitoutumista koko organisaation yhteisiin
tavoitteisiin seka maariteltyja yhteistyon tapoja, joissa maaritellaan toimijoiden roolit. Tavoitteena on
saada eri toimijoiden valille rakennettua luottamus, jotta voidaan kasitella vaikeitakin tydkykyyn seka
yhteiseen toimintaan liittyvia muutoksia tarvittaessa. Pehkonen ym. (2017, 97) tutkimuksen mukaan
luottamuksellinen yhteisty®, hyva koordinointi ja tavoitteiden liittdminen toimintaan luovat strate-
gista tydkyvyn johtamista. Organisaatiot, joilla on selkea roolijako ja yhteistydmalleja seka ulkoiseen
etta sisdiseen yhteistyohon, kykenevat ennakoiviin ratkaisuihin ja toimimaan yksiéllisesti ongelmati-

lanteissa, jotka liittyvat tydkykyjohtamiseen.

3.5 Osapuolten tuottaman tiedon hyédyntéminen

Mannermaan (2018, 9-10, 35) mukaan tyodterveyshuollon ja yhteistydkumppanien organisaatioissa ei
tunnisteta riittdvasti tietoa, jota voisi soveltaa eri tydkykyjohtamisen tilanteisiin. Tarvittava tieto on
hajallaan eri tietojarjestelmissd, manuaalisissa arkistoissa tai jopa yksittdiselld tydntekijalld. Tietoa ei
kyeta I6ytamaan tarvittaessa tai siihen ei ole aikaa. Myds Pieper, Schléer ja Eilerts (2019) kirjoitta-
vat, ettd systematisoitu ja tiedostettu tietojen hallinta luo mahdollisuuden keratyn tiedon hyddynta-

miseen ja tata kautta ennakoivien toimintatapojen kayttédmiseen. Keratyn tiedon hyédyntaminen
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vaatii tydkykyjohtamisen osapuolten toimintatavoista sopimista seka jarjestelmallisyyttd. Manner-
maan (2018, 9-10, 35) ja Pieper, Schlder ja Eilerts (2019) pitdvat suurimpana haasteena tyéterveys-
huolto-organisaatioissa sitd, kuinka voidaan kehittya pelkan tiedon siirtdmisesta tiedon jalostami-
seen. Taman vuoksi tytkykyjohtamisella pitdisi olla kdytettdvissaan asianmukaisia arviointikehyksia,
jotka pystyvat huomioimaan kehittamisen tarpeen monimutkaisuutta. Arviontiin tulee sisdltya myos

vdliarviointia, joka liittyy eri tahoilla tapahtuviin tydterveyteen liittyviin toteuttamisprosesseihin.

Halosen (2013, 140) tutkimustulos toi esiin sen, ettei tyoterveyden asiakkaalle ja asiakaan tydor-
ganisaatiolle muodostu aina kokonaiskuvaa tyoterveysyhteistyosta. Tama tarkoittaa, ettei organisaa-
tiolle synny tarvittavaa tietoa terveyteen ja hyvinvointiin liitettavista riskeistd. Manka, Heikkila-
Tammi ja Vauhkonen (2012, 15) puolestaan toteavat, ettd lahijohtajien seka organisaation tyénteki-
joiden kasitykset tuloksellisuudesta ja tuotetusta tiedosta voivat poiketa toisistaan. Tydntekijalle en-
sisijaisesti tarkeita ovat oma hyvinvointi ja oman tuotetun tydn laatu, kun lahijohtaja voi painottaa
puolestaan taloudellista tuotosta ja tydterveyteen tehtyja panostuksia. Tydorganisaation sisalla tulisi-
kin selventaa, millaisella tasolla ja mihin liittyen asioista seka tuotetusta tiedosta keskustellaan. Ha-
kasen (2004, 272) tutkimus tuo puolestaan esiin tydorganisaation jasenten kokeman tyéhyvinvoin-
nin merkityksen yksittaiselle tyontekijalle ja heidan perheilleen seka tydorganisaatiolle. Tyon imu ja
tyouupumuksen kokemukset kulkevat Iapi kaikilla tehtdvatasoilla tydorganisaatiossa ja vaikuttavat
nain organisaatiossa asetettuihin tavoitteisiin. Terveet ja tyokykyiset tydntekijat sitoutuvat tydor-
ganisaatioon seka tydhon. Tydhyvinvoinnilla on itseisarvon lisaksi myods valineellista arvoa. Manka,
Heikkild-Tammi ja Vauhkonen (2012, 15) jatkavat, etta tietoa ja palautetta tulisi olla saatavilla niin
tyoorganisaation kuin yksittdisen tyontekijan nakdkulmastakin. Systemaattinen arvioinnin toteutumi-
nen seka seuranta tuovat tehokkuutta ty6terveyden kehittémisen toimenpiteisiin Pieper, Schlder ja
Eilerts (2019) tutkimuksen mukaan. Erityista huomioita olisi kiinnitettdva heiddn mukaansa arvioin-

tiin kaytettaviin prosesseihin ja saatujen tulosten dokumentointiin.

Ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltainen mittaaminen on osa ennakointiin perustuvaa tyokykyjohtamista
Suonsivun (2014, 97-98) mukaan ja se tuottaa kriittista tietoa huomioita tarvitsevista kohteista.
N&in kyetdan tavoitteellisesti toimimaan ennaltaehkaisevasti ja kiinnittdmaan huomioita ongelmiin,
ennen kuin ne kasvavat suuriksi. Tydorganisaation kayttémien mittarien pitdisikin olla paaosiltaan
ennakoivia. Manka (2015, 256-257) arvioi, etta tydkykyjohtamisen ongelmiksi koetaan soveltuvien
mittarien puuttuminen tydhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden tarkastelussa. Useiden tuotettujen tun-
nuslukujen taustalla on ajatus, ettd panostamalla ty6hyvinvointiin sadstetdan samalla sairauspoissa-
oloista seka vahennetaan aikaista eldkoitymista. Naiden taaksepadin katsovien tunnuslukujen lisaksi
tarvitaan myds tydorganisaation nykyisesta tilasta viestivia tietoja. Mitd nopeammin ja aikaisemmin
tydkykyjohtamisessa paastadn tarttumaan esteisiin, jotka ovat hyvinvoinnin tiella, sita enemman

reagointiin on valittavissa keinoja.
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TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman kvantitatiivisen opinndytetyon tarkoituksena on kuvata Siilinjarven kunnan tydkykyjohtami-
sen toteutumista ja yhteisty6ta tyoterveyshuollon kanssa. Tavoitteena opinndytetydssé on auttaa
tyon tilaajaa uudistamaan tydkykyjohtamista. Téman opinndytetyon tulosten pohjalta tydn tilaaja
uudistaa tydkykyjohtamisen toimintaohjeistuksen seka huomioi tydkykyjohtamiseen liittyvat asiat
myo6s henkilostdstrategiassa ja perehdytyksessa. Tyon tilaaja hyddyntad tdman opinnaytetyon tu-
loksia pohjana "Tiedolla tulokselliseen tyoterveysyhteistydhdon — hankkeessa”, johon Siilinjarven

kunta on yhdessa Varkauden kaupungin kanssa saanut tyéeldaman kehittamisrahaa.

Tutkimuskysymykset:

1. Kuinka tydkykyjohtamisen tavoitteet ja tavoitteiden johdonmukaisuus ndkyvat organisaatiossa?
2. Miten tydkykyjohtamisen tavoitteet kytkeytyvat toiminnan prosesseihin?

3. Miten tydkykyjohtaminen toteutuu tydterveysyhteistydssa?
4

Hyddynnetaanko tydkykyjohtamisen osapuolten tuottamaa tietoa?

Tutkimusmenetelma

Tama oppindytetyd on toteutettu maarallisend tutkimuksena. Kvantitatiivisen eli maarallisen tutki-
muksen keskeisia asioita ovat aiempien tutkimusten johtopaattsten esittely, ndistd johdettujen teori-
oiden kasittely seké tutkimuksen kasitteiden maarittely (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2010, 140).
Tavoiteltu tieto saadaan numeroina tai koottu aineisto muutetaan numeraaliseen muotoon. N&in
saadut numerotiedot tulkitaan seka esitetaan sanallisessa muodossa. (Vilkka 2007, 14.) Kyselytutki-
muksen avulla voidaan kerata laajojakin tutkimusaineistoja kysymalla useita eri asioita lukumaaral-
tdan suurelta joukolta ihmisid. Huolella laadittu kyselylomake mahdollistaa tulosten analysoinnin hel-
posti. (Hirsjarvi ym. 2010, 195.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kuvataan, selitetdan, vertaillaan,

kartoitetaan tai ennustetaan ihmisiin liittyvida ominaisuuksia tai asioita (Hirsjarvi ym. 2010, 129-130).

4.2.1 Aineiston keradminen ja kohderyhma

Kvantitatiivinen tutkimus alkaa teoriasta, josta muodostuvat mitattavat asiat. Mittaria kaytetaan vali-
neend, jonka avulla kergtaan tietoa tutkinnan kohteena olevasta asiasta. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa mittarina voidaan kayttaa haastattelu-, kysely- tai havainnointilomaketta. (Vilkka 2007, 14,
26.) Tassa opinndytetydssa aineisto on keratty sdhkdisella strukturoidulla kyselylomakkeella. Lomak-
keen kysymykset pohjautuvat Kevan 360 tydkykyjohtamisen analyysiin. Lupa kdyttaa kysymyksia
tassa opinnaytetydssa on edellyttden, ettei niita ei jaeta kolmansille osapuolille eteenpadin. Kevan
kysymyksiin pohjautuen tehtiin kysely Webropol 3.0-ohjelmistolle. Kysymykset jakaantuvat kuuteen
eri aihealueeseen, jotka ovat:

- tybkykyjohtaminen omassa organisaatiossa

- tydkyvyn tuki — organisaation tyokyvyn tuen mallit

- tyb6terveysyhteistyd
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- sairauspoissaolot
- ammatillinen kuntoutus ja tydkyvyttdmyyselakeprosessi

- tyéturvallisuuden johtaminen.

Jokaisessa aihealueessa on useampia kysymyksia. Kaikissa kysymyksissa on kolme vastausvaihtoeh-
toa ja kysymyksia on yhteensa 30 kappaletta. Vastausvaihtoehdot ovat; 1 = toteava, 2 = reagoiva
tai 3= ennakoiva suhtautuminen kysyttyyn asiaan oman organisaation toimintaan tyékykyjohtami-

Sessa.

Taman opinndytetyon aihesopimus on tehty elokuussa 2020 ja toimeksiantosopimus joulukuussa
2020 Siilinjarven kunnan henkildstdpalveluiden kanssa. Kyselylomakkeen testaus toteutettiin 1-
4.12.2020 valisena aikana. Testaukseen vastasi nelja |ahijohtajan tyéta aikaisemmin tai juuri silld
hetkella tekevaa Siilinjarven kunnan tydntekijda. Saadun palautteen ja tyon tilaajan kanssa kaydyn
keskustelun jalkeen kyselyyn muutettiin taustamuuttujakysymyksena palvelualueet. Taustamuuttu-
jien lisadmisella oli tarkoitus tarkastella tuloksia palvelualueittain. Kyselylomakkeen alkuun lisattiin

myds madritelma tydkykyjohtamisesta.

Saatekirje ja linkki kyselyyn ldhetettiin séhkdpostiin kohderyhman 87 henkildlle (n=87). Kohderyh-
maan kuuluivat kaikki Siilinjarven kunnassa lahijohtajaty6ta tekevat tyontekijat. Kohderyhman sisalla
tavoitteena oli tehda vertailua eri palvelualueiden lahijohtajien vastauksien kesken. Kyselytutkimus
suoritettiin kokonaistutkimuksena, koska kohderyhma oli pieni (n=87). Kokonaistutkimuksia tehdaén
kvantitatiivisessa tutkimuksessa ldahes aina kohderyhman maaran ollessa vahemman kuin sata.
(Heikkila 2014, 31).

Vastausaikaa kyselyyn oli kaksi tydviikkoa ajalla 18.1-29.1.2021. Vastausaikaan ei sisaltynyt yleisia
loma-aikoja, joten ajan katsottiin olevan riittévan. Muistutus kyselyyn osallistumisesta lahetettiin
Webropolin kautta 26.1.2021 niille I3hijohtajille, jotka eivat olleet viela vastanneet kyselyyn. Siilinjar-
ven kunnan henkildstdpalvelut muistutti myos kohderyhmaa 20.1.2021 kyselyyn vastaamisesta. Vas-
taaminen kyselyyn oli vapaaehtoista. Tavoitteena kyselyssa oli saada vastauksia kaikilta Siilinjarven

kunnan viideltd palvelualueilta.

4.2.2 Aineiston analyysi

Tdssa opinndytetydssa aineiston analyysi tehtiin soveltuvin maarallisin menetelmin. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa analysointimenetelmaksi valitaan aina sellainen, josta saadaan tietoa siitéd mité ollaan
tutkimassa. Sopivaa menetelmda ennakoidaan jo tutkimusta suunnitellessa. Kaytdnnéssa sopia ana-
lysointimenetelma I6ytyy kuitenkin kokeilemalla muuttujalle soveltuvia menetelmia. (Heikkila 2014,
183.) Vilkkan (2007, 111, 117) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen aineisto ryhmitelladn taulukko-
muotoon. Nain saatua havaintomatriisia voidaan kasitelld manuaalisesti seka kayttaen tilasto-ohjel-

mia.
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Kyselyyn vastasi yhteensa 21 Siilinjarven kunnan Iahijohtajan tyota tekevaa henkiléd, joten vasta-
prosentiksi tuli 24%. Elinvoima- ja konsernipalvelusta ei kyselyyn saapunut vastauksia. Tyon tilaajan
kanssa 1.3.2021 kdaydyn sahkopostikeskustelun pohjalta paddyttiin kayttamaan edelleen palvelualu-
eita taustamuuttujina. Vastauksien kadon vuoksi palvelualueina tarkastellaan sivistyspalveluita seka
sosiaali- ja terveyspalveluita omina alueina, mutta tekniset- ja yhteiset palvelualueet yhdistetaan
tuloksien tarkastelussa yhteen. Kyselyssa olleita ty6turvallisuus alueen kysymyksia ei téhan tutki-

mukseen otettu mukaan, vaan ne jaavat hyddynnettavaksi tyon tilaajalle.

Tutkimustuloksia analysoitiin tilastollisella tarkastelulla ristiintaulukoimalla muuttujat ja kysymykset
keskendan. Nain saatiin kokonaiskeskiarvoja ja keskihajonnan lukuja. Tarkempi tarkastelu tehtiin
Shapiro-Wiikin testilld selvittden jakauman normaaliutta seka Mann-Whitneyn U-testilla. Naissa voi-
tiin hyddyntaa Webropl-analytics:n sisalla olevia analyysimenetelmid ja saatiin suoraan lasketut p-
arvot. Arvoja laskettiin ensin yksittdisista kysymyksista, mutta vastaajien maaran ollessa yhta kysy-
mysta kohden pieni, tulokset eivat ole vertailukelpoisia. Taman jélkeen arvot laskettiin tutkimuskysy-

myskohtaisesti.

Aineiston kuvailussa kaytetadn kokonaiskeskiarvoja (average), keskihajontaa (standard deviation)
seka prosenttilukuja. Vilkkan (2007, 124) mukaan keskihajonta kertoo, kuinka kauaksi yksittdisen
muuttujan arvon asettuu keskimaardisen muuttujan arvosta. Keskihajonta kuvaa siis muuttujan etai-
syyden suhdetta aritmeettiseen keskiarvoon. Kerrottaessa muuttujan keskihajonta, tulee tuloksissa

olla néhtdvissa myds muuttujan keskiarvo.
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Vastausten kasittelya varten tekniset palvelut ja yhteiset palvelut liitettiin yhteen ja ne muodostavat

yhdistetyt palvelualueen, jossa vastaajia 7 (n=7). Elinvoima- ja konsernipalvelut jadvat pois tulok-

sista. Eniten vastaajia oli sosiaali- ja terveyspalveluista (n=8) (taulukko 1).

TAULUKKO 1. Vastausprosentit palvelualueittain

Palvelualue n %
Elinvoima- ja konsernipalvelut 0 0%
Sivistyspalvelut 6 29 %
Sosiaali- ja terveyspalvelut 8 38 %
Tekniset palvelut 3 14%
Yhteiset palvelut 4 19%
Yhteensa 21 100 %

5.2 Tydkykyjohtamisen tavoitteet ja niiden johdonmukaisuus organisaatiossa

Kysymyksia tdhan osa-alueeseen kuului yhteensa nelja kappaletta. Kysymykset kasittelivat tyokyky-

johtamisen tavoitteita, niiden johdonmukaisuutta, tavoitteiden painottuvuutta seka tyokykyjohtami-

seen liittyvad koulutusta ja perehdytysta. Tutkimuskysymyksen vastausten kokonaiskeskiarvoista

esiin nousee tyokykyjohtamiseen liittyvdn koulutuksen ja perehdytyksen tilanne organisaatiossa. Ko-

konaiskeskiarvo tdman kysymyksen kohdalla on 1,5 ja hajonta 0,5. Muiden osa-alueeseen liittyvien

kysymysten keskiarvot ja hajonnat ovat suurempia. (taulukko 2.)

TALUKKO 2. Tutkimuskysymykseen 1 liittyvien vastausten kokonaiskeskiarvot (average) ja hajonta

(standart deviation)

Kysymys n Average | Standard
deviation
Tyokykyjohtamisen tavoitteet 21 2,1 0,6
Tavoitteiden johdonmukaisuus 21 2,1 0,8
Tavoitteiden painopiste 21 1,9 0,8
Koulutus ja perehdytys 20 1,5 0,5
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5.2.1 Tavoitteet ja johdonmukaisuus

Kaikista vastaajista yhteensa 76% (n=16), kokonaiskeskiarvon ollessa 2,1 ja hajonnan 0,6 (taulukko
2) oli sitd mielta, etta tydkykyjohtamisen tavoitteet ovat toteavalla tai reagoivalla tasolla. Tavoit-
teista puutuu vastaajien mielesta ennakointi. Sivistyspalveluiden vastaajista 33% mielesta tavoitteet
ovat olemassa vain yleisella ja toteavalla tasolla omassa organisaatiossa. Sosiaali- ja terveyspalve-
luiden (63%), sivistyspalveluiden (50%) ja yhdistettyjen palvelualueiden (71%) mielesta osittain
asetettuja tavoitteita oli tunnistettavissa, mutta naihin liittyvia mitattavia muutostavoitteita ei ole

olemassa tai ne ovat harvassa ja toiminta on reagoivalla tasolla.

Olemassa olevin tavoitteiden johdonmukaisuuden organisaatiossa kokivat sivistyspalveluiden seka
sosiaali- ja terveyspalveluiden vastaajista jakaantuneen tasan toteavan, reagoivan ja ennakoivan
tason kesken. Yhdistettyjen palvelualueiden vastaajista 57% mielesta tavoitteiden johdonmukaisuus
on ennakoivalla tasolla ja niitd johdetaan yhtendisesti osana toimintasuunnitelmaa. Taman kysy-

myksen kaikkien vastausten kokonaiskeskiarvo on 2,1 ja hajonta 0,8 (taulukko 2).

5.2.2 Tavoitteiden painottuminen seka koulutus ja perehdytys

Tybkykyjohtamisen ohjeistuksen ja tavoitteiden painottuminen on sivistyspalveluiden seka sosiaali-
ja terveyspalveluiden vastaajista 50% mukaan toteavalla tasolla. Ohjeistus painottuu vastaajien mu-
kaan sairauspoissaolojen seurantaan. Reagoivalla tasolla, jossa ohjeistus ja tavoitteet painottuvat
sairauspoissaolojen seka myds muiden tyon sujumattomuuden hairidtekijoiden seurantaan, vastaus-
vaihtoehdon oli valinnut 33% sivistyspalveluiden ja 50% sosiaali- ja terveyspalveluiden vastaajista.
Yhdistettyjen palvelualueiden vastaajista 72% nakemys on, etta tydkykyjohtamisen ohjeistus painot-
tuu ennaltaehkaisevadn seka edistavaan toimintaan ja naihin on myds olemassa kaytettavia toimin-

tatapoja. Téman kysymyksen vastausten kokonaiskeskiarvo on 1,9 ja hajonta 0,8 (taulukko 2).

Kysyttéessa kuinka organisaatiossa toteutuu tyékykyjohtamisen koulutus ja perehdytys, kaikkien
vastausten kokonaiskeskiarvo on 1,5 ja hajonta 0,5 (taulukko 3). Sosiaali- ja terveyspalveluiden vas-
taajista 75% ja sivistyspalveluiden vastaajista 40% ovat sita mieltd, ettei ldhijohtajille ja henkilékun-
nalle ole olemassa aiheesta perehdytysta ja koulutus on puutteellista. Tyokykyjohtamisen toiminta-
malli on toteavalla tasolla. Yhdistettyjen palvelualueiden vastaajista 71% mielesta koulutusta ai-

heesta jarjestetddn saannollisesti ja toimintamalli on osa perehdytysta. (kuva 1.)
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KUVA 1. Koulutuksen ja perehdytyksen tilanne tydkykyjohtamisen toimintamallissa (n=21)

5.3 Tydkykyjohtamisen tavoitteiden kytkeytyminen toiminnan prosesseihin

Kysymyksia tahan osa-alueeseen kuuluin yhteensa kuusi kappaletta. Kysymykset kasittelivat muun
muassa lahijohtajien yhteistyéta johdon kanssa, tydkykyjohtamisen toimintamallin kokonaisuutta ja
vastuiden jakaantumista johtamisjarjestelmassa. Osa-alueesta nousee esiin ldhijohtajan kumppa-
nuutta johdon kanssa selvittanyt kysymys, jossa vastausten kokonaiskeskiarvoksi muodostui 2,4 ja
hajonnaksi 0,6. Toisena esiin tulevana on toimintamallin kokonaisuutta selvittdneen kysymyksen

vastaukset, jossa kokonaiskeskiarvoksi muodostui 1,9 ja hajonnaksi 0,7. (taulukko 3.)

TAULUKKO 3. Tutkimuskysymykseen 2 liittyvien vastausten kokonaiskeskiarvot (average) ja hajonta

(standard deviation)

Standard
Kysymys n Average L

deviation
Tavoitteiden kytkeytyminen prosesseihin 21 2,1 0,6
Vastuut johtamisjarjestelmassa 21 2,1 0,8
Lahijohtajan kumppanuus johdon kanssa 21 2,4 0,6
Toimintamallin kokonaisuus 21 1,9 0,7
Lah.u(_)ht.a?Jan toiminnan seuraaminen sairauspoissa- 19 23 0,7
oloihin liittyen
Tyokykyjohtamisen roolien ja vastuiden selkeys 21 2,0 0,6

5.3.1 Tavoitteiden kytkeytyminen organisaation prosesseihin ja seurantaan

Vastaukset, jotka koskivat, kuinka tyokykyjohtamisen tavoitteiden nahdaan olevan osa luotuja pro-
sesseja, painottuivat reagoivalle tasolle. Kaikista vastaajista 62% (n= 13) tunnisti, ettd tavoitteista

on johdettu kdytanndn toimintaa. Toiminnan seuranta ja arviointi ovat kuitenkin yleiselld tasolla ja
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painottuvat esiintyvyyteen, esimerkiksi seurataan kuinka monta puheeksiottoa on pidetty, ei niin-
kaan tulokseen. Nain oli vastannut 71% yhdistettyjen palvelualueiden ja 66% sivistyspalveluiden
seka 50% sosiaali- ja terveyspalveluiden vastaajista. Kaikkien vastausten kokonaiskeskiarvo on 2,1
ja hajonta 0,6 (taulukko 3).

Johtamisjarjestelmassa olevat tyokykyjohtamisen vastuiden selkeys ja maarittely on organisaatiossa
tehty ja nama ovat ennakoivalla tasolla yhdistettyjen palvelualueiden vastaajista 57% mukaan, 50%
sivistyspalvelukuiden vastaajista katsoo, ettd vastuu on paasaantoisesti henkildstopalvelun, tydsuo-
jelun ja tyoterveyshuollon eli vastuu on sisdisesti ulkoistettu. Sosiaali- ja terveyspalveluiden vastaa-
jista 50% mielipide oli, etta lahijohtajalle on maaritelty vastuita, mutta tydkykyjohtaminen ei ole osa
johtamisjarjestelmaa ja sen toimintaa. (kuva 2.) Kaikkien vastausten kokonaiskeskiarvo on 2,1 ja
hajonta 0,8 (taulukko 3).
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KUVA 2. Tybdkykyjohtamisen vastuiden selkeys ja maarittely johtamisjarjestelmassa (n=21)

Lahijohtajien strateginen kumppanuus johdon kanssa toimii organisaatiossa ja yhteistyd on aktiivista
seka kumppanuutta rakentavaa. Yhdessa on laadittu tavoitteet muun muassa tyéterveysyhteistyolle.
Toiminnan koetaan olevan ennakoivalla tasolla. Néin vastanneita on 71% yhdistetyista palvelualu-
eista. Yhteistyon ja strategisen kumppanuuden katsoivat olevan reagoivalla tasolla sivistyspalveluista
67% seka sosiaali- ja terveyspalveluista 50% vastaajista. Vastaajien nakemys on, etta johdon tapaa-
misia on sovittu saanndéllisesti, mutta harvakseltaan. Naissa tapaamisissa ei tehda esimerkiksi ty6ter-
veystoiminnasta laadittujen raporttien analyysia. Kaikkien vastausten kokonaiskeskiarvo on 2,4 ja
hajonta 0,6 (taulukko 3).

Tydkykyjohtamisen toimintamallin kokonaisuudesta 33% sivistyspalveluiden vastaajista tunnistaa
puutteita olevan organisaation prosessikuvauksissa ja toimintamallista puuttuu esimerkiksi tyéhdn
paluun tuen malli. Toimintamallista ei tunnistettu ennakoivaa ja edistavaa toimintaa. Yhdistetyista
palvelualuista 43%, sivistyspalveluista 50% seka sosiaali- ja terveyspalveluista 75% I6ytaa tyokyky-

johtamisen toimintamallista kaikki tarvittavat mallit ja kokee prosessikuvausten oleva ajantasaisia
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seka reagoivalla tasolla. (kuva 3.) Kaikkien vastausten kokonaiskeskiarvoksi muodostui 1,9 ja hajon-
naksi 0,7 (taulukko 3).
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KUVA 3. Tydkykyjohtamisen toimintamallin kokonaisuus (n=21)

5.3.2 Tavoitteiden liittyminen arviointiin

60% sivistyspalveluiden, 57% yhdistetyista palvelualuista sekd 29% sosiaali- ja terveyspalveluiden
vastaajista ndkee, etta koko organisaation johtamisjarjestelmalla on Idhijohtajien liséksi vastuu ja
maaritelty rooli sairauspoissaolojen seurannassa. Seurantaa arvioidaan saanndllisesti ja toiminta on
jo ennakoivalla tasolla. Sosiaali- ja terveyspalveluiden vastaajista 43%, sivistyspalveluiden vastaa-
jista 40 % seka yhdistetyista palvelualuista vastaajista 29% ovat sité mieltd, etta lahijohtajien tydky-
kyjohtamisen toimintaa seurataan ainoastaan henkiléstopalvelun puolelta, mukana ei ole muita ta-

hoja ja toiminta on reagoivaa. Vastausten kokonaiskeskiarvo on 2,3 ja hajonta 0,7 (taulukko 3).

Tydkykyjohtamisen roolien ja vastuiden arvioi 67% (n= 14) kaikista vastaajista olevan reagoivalla
tasolla. Toimintamalliin liittyvien eri tahojen vastuut ja roolit on maaritelty konkreettisesti, mutta
niista puuttuu johtamisjarjestelmén vastuu arvioinnista. Ndin vastanneita oli 86% yhdistetyista pal-
velualuista, 63% sosiaali- ja terveyspalveluista sekd 50% sivistyspalveluista. Vastausten kokonais-

keskiarvoksi muodostui 2,0 ja hajonnaksi 0,6 (taulukko 3).

5.4  Tydkykyjohtamisen toteutuminen tyoterveysyhteisty6ssa

Kysymyksia tdhan osa-alueeseen kuuluin yhteensa seitseman kappaletta. Kysymykset kartoittivat

muun muassa kuinka tydterveyssuunnitelman koetaan olevan osa henkildstdsuunnitelmaa, mika on
tyoterveyden toiminnan keskidssa ja kuinka yhteistyd tydterveyspalvelun kanssa toimii. Tutkimusky-
symykseen liittyvissa vastauksissa on kokonaiskeskiarvoissa eroja, vaihdellen valilla 1,5 ja 2,5. Huo-
mioitava seikkana on vastaajien maara (n=15) kysymykseen verkostoneuvottelujen pitémisessé en-

nen tyokyvyttdmyyselakkeen hakemista. (taulukko 4.)
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TAULUKKO 4. Tutkimuskysymykseen liittyvien vastausten kokonaiskeskiarvot (average) ja hajonta
(standard deviation)

Standard
Kysymys n Average L.
deviation
Tyoterveyden toimintasuunnitelman ja tyokykyriskien enna-
o . 20 2,1 0,8
koinnin toteutuminen
Tyoterveyden yhteys tyokyvyn tukeen 21 2,1 0,6
Tyo6terveyshuollon toiminnan painopiste 21 1,5 0,6
Yhteistyon ja verkostoneuvottelujen toteutuminen 21 1,7 0,7
Tyo6terveyden toiminnan linkittyminen sairauspoissaolojen 71 19 0,7
seurantaan
Roolit ja vastuut ammatillisessa kuntoutuksessa 18 1,8 0,7
Pidetdaanko verkostoneuvottelu ennen tydkyvyttomyyselak-
. 15 2,5 0,6
keen hakemista

5.4.1 Tydterveyspalvelun toimintasuunnitelma osana tyékykyjohtamista

Tyoterveyspalveluiden laatima toimintasuunnitelma on 40% sivistyspalveluiden vastaajien mielesta
irrallaan organisaation henkildstdsuunnitelmasta ja suunnitelman laadinta on yksin tyéterveyspalve-
luiden vastuulla. Toiminta on toteavalla tasolla. Yhdistetyista palvelualueista 43%, sivistyspalveluista
40% seka sosiaali- ja terveyspalveluista 37% vastanneista ovat sitd mieltd, etta tydterveyden toi-
mintasuunnitelma liittyy oman organisaation henkildstosuunnitelmaan seka tunnistettaviin tydokyky-
riskeihin. Yhdistetyista palvelualueista 43%, sosiaali- ja terveyspalveluista 38% seka sivistyspalve-
luista 20% vastaavat toiminnan olevan ennakoivalla tasolla ja tyoterveyspalvelun toimivan kumppa-

nina tyokykyriskien ennakoinnissa sekd niiden hallinnassa eri organisaatiotasoilla.

76% (n=13) Kaikista vastaajista katsoo, ettd tyoterveyspalveluiden toiminta ei kytkeydy suoraan tai
on mukana vain osittain tyborganisaation aktiivisen tuen tydkykyjohtamisen mallissa. Ennakoivalla
tasolla ja lisaarvoa tuottavana toiminnan katsoivat olevan 43% yhdistetyn palvelualueen vastaajista,

17% sivistyspalveluista seka 13% sosiaali- ja terveyspalveluiden vastaajista.

Tyoterveyspalvelun painopiste toiminnassa on yksittdisten tydntekijoiden sairauden hoito seka suun-
taamattomat terveystarkastukset kaikista vastaajista 52% (n=13) mukaan. Toiminta on toteavalla
tasolla ja tyokykyriskien kannalta oleelliset tehtdvat jaavat véhemmistéon. Sivistyspalveluista vastan-
neista 83%, sosiaali- ja terveyspalveluista vastanneista 50% oli valinnut tdman vaihtoehdon. (kuva
4.) 71% yhdistettyjen palvelualueiden vastaajista katsoo, ettd tydterveyspalvelun toiminta keskittyy
tyokyvyn tukeen ja edistamiseen seka tydkykyriskien tunnistamiseen. Vastauksien kokonaiskeskiarvo
on 1,5 ja hajonta 0,6 (taulukko 4).
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KUVA 4. Tyoterveyshuollon toiminnan painopisteen keskittyminen (n=21)

5.4.2 Tydkykyjohtamisen yhteisty6 tyoterveyspalveluiden kanssa

Tyoterveysneuvottelujen seka muun tarvittavan verkostoyhteistyén toteutuminen lahijohtajien
kanssa on satunnaista eika yhteistydn koeta olevan saé@nnollista ja systemaattista. Toiminta on to-
teavalla tasolla sosiaali- ja terveyspalveluista 50%, yhdistetyista palvelualueista 43% ja sivistyspal-
veluista 33% vastanneiden mukaan. Reagoivalla tasolla verkostoyhteistyon katsoo olevan sivistys-
palveluiden vastaajista 67%, yhdistetyista palvelualueista 43 % vastaajista seka sosiaali- ja terveys-
palveluista 37% vastaajista. (kuva 5.) Kaikkien vastausten kokonaiskeskiarvo on 1,7 ja hajonta 0,7
(taulukko 4).
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KUVA 5. Yhteistyon ja verkostoneuvottelujen toteutumisen taso tydterveyspalveluiden kanssa
(n=21)

Tyéterveyspalvelujen toiminnan katsoo linkittyvadn organisaation sairauspoissaolojen seurannan pro-
sessiin ja olevan reagoivalla tasolla sivistyspalveluista 67%, sosiaali- ja terveyspalveluista 50% ja
yhdistetyista palvelualuista 29% vastaajista. Ty&terveyspalveluiden toiminta ei tue sairauspoissaoloi-

hin puuttumista ja seurantaa seka toiminta on toteavalla tasolla sivistyspalveluiden vastaajista 33%,
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sosiaali- ja terveyspalveluiden vastaajista 33% ja yhdistettyjen palvelualueiden vastaajista 28% mu-

kaan. Kaikkien vastausten kokonaiskeskiarvo on 1,9 ja hajonta 0,7 (taulukko 4).

Yhteistydn toteutuminen tyoterveyspalvelun kanssa on toteavalla tai reagoivalla tasolla 88% (n=15)
mukaan kaikista vastaajista. Vastaajista 50% sosiaali- ja terveyspalveluista, 34% sivistyspalveluista
ja 17% yhdistetyista palvelualueista katsovat, ettei yhteisty6 tydterveyspalveluiden kanssa toteudu
ammatillisessa kuntoutuksessa ja organisaatiossa ei ole yhtendista tapaa hoitaa ammatillista kuntou-
tusta. Vastaajat ovat myos sitd mieltd, etteivat lahijohtajat tunne siihen liittyvaa prosessia ja toi-
minta on toteavalla tasolla. Yhteistyon toteutumisen vastasivat olevan reagoivalla tasolla ja organi-
saatiosta l6ytyvan yhteisen tavan hoitaa kuntoutukseen liittyviad asioita yhdistetyn palvelualueen vas-
taajista 66%, sosiaali- ja terveyspalveluiden vastaajista 50% seka sivistyspalveluiden vastaajista

33%. Kaikkien vastausten kokonaiskeskiarvo on 1, 8 ja hajonta 0,7 (taulukko 4).

Tyoterveyspalveluiden ja tydorganisaation yhteisia verkostoneuvotteluja pidettdan yhdistettyjen pal-
velualueiden vastaajista 80%, sivistys- seka sosiaali- ja terveyspalveluiden vastaajista 50% mukaan
Iahes aina, ennen kuin tydntekijdlle ollaan hakemassa tyokyvyttomyyseldketta. Vastauksia tahan ky-
symykseen oli tullut 15 (taulukko 4).

5.5 Tydkykyjohtamisen osapuolten tuottaman tiedon hyédyntaminen

Kysymyksia tdhan osa-alueeseen kuuluin yhteensa viisi kappaletta. Kysymykset kartoittivat
yleisesti tuotetun tiedon hyddyntamista, tydkykyjohtamisen toimintamallin vaikuttavuutta seka sai-
rauspoissaolotietojen ja lahelta piti tilanteiden tietojen hyddyntamista. Vastausten kokonaiskeskiar-
vojen vaihtelu tutkimuskysymyksen alueella on 1,8 ja 2,8 valilla. Vastausten hajonnan arvot asettu-
vat vilille 0,4 ja 0,7. Suurimman kokonaiskeskiarvon saanut organisaation ldhelta piti-tilanteiden ja
tapaturmien raportoinnin tilanne organisaatiossa tuotti my6s pienimman hajonnan luvun. (taulukko
5.)

TAULUKKO 5. Tutkimuskysymykseen liittyvien vastausten kokonaiskeskiarvot (average) ja hajonta
(standard deviation)

Standard
Kysymys n Average L

deviation
Tyokykyjohtamisen tiedon hyddyntaminen 21 1,8 0,7
Tyokykyjohtamisen toimintamallin kaytto ja vaikuttavuus 21 1,9 0,6
Sairauspoissaolojen seurannan toteutuminen 21 2,2 0,7
Sairauspoissaolotietojen hyddyntaminen 21 1,9 0,7
Lahelta piti-tilanteiden ja tapaturmien raportointi 21 2,8 0,4
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5.5.1 Keratyn tiedon hyédyntdminen

Tyokyvyttomyytta ja tydkykya koskevin tietojen hyddyntaminen on kaikista vastaajista 38% (n=8)
mukaan satunnaista tydorganisaatiossa. Padsaantdisesti tiedon kayttédminen on toteavalla tasolla.
Sosiaali- ja terveyspalveluiden seka sivistyspalveluiden vastaajista 50% oli valinnut téman vastaus-
vaihtoehdon. 48% (n=10) kaikista vastaajista kokee tiedon hyddyntédmisen olevan vain tyékyvytto-
myyden eri mittareiden seuraamista siita, kuinka tydkyvyttdmyyden hallinta on parantunut. Nain oli-
vat vastanneet sosiaali- ja terveyspalveluiden seka sivistyspalveluiden vastaajista 50% ja yhdistetty-

jen palvelualueiden vastaajista 43% (kuva 6).
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KUVA 6. Tyokyvyttomyytta ja tydkykya koskevan tiedon hyddyntéamisen taso (n=21)

Kaikista vastaajista 67% (n=14) oli sitd mieltd, etta tydkykyjohtamisen toimintamallin kdyttaminen
organisaatiossa on yhtendisté ja toiminta on reagoivalla tasolla. Heistéd puheeksi ottamisia seurataan
seka kerattyja raportointeja hyddynnetaan aktiivisesti. Yhdistettyjen palvelualueiden vastaajista tata
mielta oli 72%, sivistyspalveluiden vastaajista 66% seka sosiaali- ja terveyspalveluiden vastaajista

63%. Kaikkien vastausten kokonaiskeskiarvo on 1,9 ja hajonta 0,6 (taulukko 5).

5.5.2 Sairauspoissaolo- seka léheltd piti-tilanteiden tiedon hyddyntaminen

Kaikista vastaajista yhteensa 48% (n= 10) oli sitd mieltd, sairauspoissaolojen seuranta on reagoi-
valla tasolla ja se kytkeytyy 30-60-90 sairauspoissaolopdivien kdaytantéon. Lahijohtajien ilmoitukset
tyoterveyspalveluun 30:sta sairauspoissaolopaivasta toteutuvat. Nain oli vastannut myés sosiaali- ja
terveyspalveluiden vastaajista 62% seka yhdistetyista palvelualueista 43%. 57% yhdistetyista palve-
lualueen ja 50% sivistyspalveluiden vastaajista mukaan organisaation sairauspoissaolojen seuranta
on ennakoivalla tasolla. Seurannassa huomio on sairauspoissaolojen kasautumisessa seka toistuvissa
jaksoissa. Puuttumisrajat poissaloihin ovat matalat ja painopiste on ennaltaehkdisevassa toimin-

nassa. Poissaoloihin reagoidaan ennen 30 pdivan poissaolon tayttymista.

Sairauspoissaoloista kertynytta tietoa ei sosiaali- ja terveyspalveluiden vastaajista 37% mukaan hy6-
dynnetd organisaatiossa (kuva 7). Sivistyspalveluiden vastaajista 66% seka sosiaali- ja terveyspalve-

luiden vastaajista 50% mukaan tietojen hyddyntdminen on reagoivalla tasolla ja analyyseja tehdaan
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suhteessa edellisiin mittauksiin seka tavoitteisiin. Vastausten kokonaiskeskiarvo on 1,9 ja hajonta 0,7
(taulukko 5).
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Kuva 7. Sairauspoissaolotietojen hyddyntamisen taso (n= 21)

Lahelta piti-tilanteiden ja tapaturmien seka vaarojen arviointi organisaatiossa on yhdistettyjen palve-
lualueiden vastaajista 86% ja sivistyspalveluiden vastaajista 83% seka sosiaali- ja terveyspalvelui-
den vastaajista 63% mukaan ennakoivalla tasolla. Organisaatiolla on kdytdssa systemaattinen rapor-

tointijarjestelma, joka kattaa tarvittavat osa-alueet.

5.6  Palvelualueiden erot tutkimuskysymyksittain

Tutkimuskysymys kohtaisesti laskettaessa saatiin Shapiro-Wiikin normaalijakauman testin tulokseksi
p>0,05, jolloin jakaumaa voidaan pitédd normaalisti jakautuneena. Mann-Whitney U-testi tehtiin ver-
tailemalla kahta palvelualuetta keskendan tutkimuskysymyksittdin. Tuloksissa tutkimuskysymykset 1
ja 2 saivat arvoksi p<0,05, jolloin vastauksissa on tilastollisesti merkitseva ero vertaillessa sosiaali- ja

terveyspalveluita ja yhdistettyja palvelualueita keskenaan.

TAULUKKO 6. Mann-Whitney U-testin tulokset

sivistyspalvelut / sosiaali- ja ter-
sosiaali- ja ter- | sivistyspalvelut/ | veyspalvelut/
veyspalvelut yhdistetty yhdistetty
-0.33 -1.75 -2.19
Tutkimuskysymys 1 (p=0.775) (p=0.086) (p=0.030)
-1.3 -0.79 -2.33
Tutkimuskysymys 2 (p=0.211) (p=0.462) (p=0.017)
0 -1.15 -0.99
Tutkimuskysymys 3 (p=1.029) (p=0.276) (p=0.350)
-1.25 -0.8 -1.89
Tutkimuskysymys 4 (p=0.236) (p=0.451) (p=0.066)
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Mann-Whitney U-testin p-arvon (taulukko 6) tuloksen muodostumisen voi hahda myds kuvassa 8 tut-
kimuskysymyksien 1 ja 2 valilla. Sosiaali- ja terveyspalveluiden ja yhdistettyjen palvelualueiden vas-
tausten kokonaiskeskiarvot eroavat toisistaan ja puolet vastauksista, kuvan 1 pylvaat, eivat ole limit-
tain vaan ovat selkeasti erossa toisistaan. Tutkimuskysymyksen 4 kohdalla on merkittava ero vastauk-
sissa, mutta ei viela tilastollisesti merkitseva. Yhdistettyjen palvelualueiden vastauksissa huomioitavaa
on poikkeama vastauksissa tutkimuskysymyksien 1, 2 ja 4 kohdalla seka sosiaali- ja terveyspalveluiden

osalta tutkimuskysymyksessa 2.
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KUVA 8. Boxplot tutkimuskysymyksista palvelualueittain

Kuvan 8 boxplot-kaaviossa pylvdan alareuna vastaa alaneljannestd ja vastaavasti ylareuna ylaneljan-
nesta vastauksista. Pylvaan siséllé oleva piste kertoo keskiarvon ja musta poikkiviiva mediaanin. Ku-
vassa olevat janojen paat ndyttavat suurinta ja pieninta, vastauksissa olevat poikkeamat esitetadn

janojen ulkopuolisilla pienilla pisteilla.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Tulosten pohdinta

Taman tutkimus kuvaa Siilinjarven kunnan tyokykyjohtamisen toteutumista seka yhteistyota tyoter-
veyshuollon kanssa. Ensimmainen tutkimuskysymys koski tydkykyjohtamisen tavoitteita ja niiden
johdonmukaisuuden nakymistd organisaatiossa. Taman tutkimuksen tulosten perusteella Iahijohta-
jien mukaan tyokykyjohtamisen tavoitteet ja niiden johdonmukaisuus on organisaatiossa osittain
puutteellista tai niitd ei tunnisteta. Tulos oli saman suuntainen kuin Laineen (2013, 244) tutkimuk-
sen, jossa organisaatioissa nousivat yhteiseksi haasteeksi, kuinka liittda tyéhyvinvointikysymykset
strategiaan ja hyvinvointikysymysten strategisen merkityksen ymmartaminen. Nielsen ym. (2017,
den ja johdon valilla seka tyén suunnitteluun, mukana pitaisi kuljettaa myos tydyhteisén organisaa-
tiosuunnitelmaa. Mankan, Heikkild-Tammen ja Vauhkosen (2012, 8) mukaan tydkykyjohtamiselle

tulisi olla selkedt tavoitteet seka toimenpiteet ndiden saavuttamiseksi.

Taman tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta tyokykyjohtamisen toimintamallissa ndhdaan olevan
puutteita koulutuksen ja perehdytyksen osalta. Pehkosen ym. (2019, 99)( Mékiniemi, Heikkila-
Tammi & Manka 2015, 15) tutkimus nostaa esiin Iahijohtajien osaamisen kartuttamisen seka tukemi-
sen jarjestettavien koulutusten ja henkildkohtaisen tuen kautta lisédvan my6s lahijohtajien tyéhyvin-
vointia. Kehittdmalla tydkykyjohtamista voidaan saada pidemmalla aikavalilla myonteisia vaikutuksia
koko organisaation sairauspoissaoloihin seka tyéhyvinvointiin. Ollakseen ennakoivaa toimintaa, tulisi
Iahijohtajien perehdytyksen ja valmennuksen olla saannéllista seka osa johtamisen tukea. Tyokyky-

johtamisen toimintamalli pitdisi huomioida myds osana henkildstdkoulutusta.

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoitus oli selvittda miten tydkykyjohtamisen tavoitteet kytkeytyvat
tyokykyjohtamisen toiminnan prosesseihin. Tydkykyjohtamisen toimintamallin onnistumisen kannalta
on Forman (2017, 13) mukaan tarkeaa se, kuinka lahijohtajien roolit madritelldan. Taman tutkimuk-
sen tulosten perusteella organisaation lahijohtajilla on toisistaan poikkeavia kasityksia tydkykyjohta-
miseen liittyvista rooleista. Laineen (2013, 361) tutkimuksessa kdy ilmi, etta usein roolien oletusar-
vot ja lahtdkohdat ovat poikkeavia. Se missa asemassa organisaatiossa toimii, asettaa roolille kehyk-
sen, mutta kaytdnndssa nama valmiit ja odotetut roolit eivat tosiasiallisesti kuitenkaan toteudu.
Tyoterveyslaitoksen (2020) ja Pehkosen (2017, 97) huomauttavat, ettd tyokykyjohtamisen osapuol-
ten yhteinen nakemys rooleista, kaytédnndsta seka yhteydesta tydorganisaation talouteen, luo mah-
dollisuuden tyékykyjohtamisen ennakoivalle toiminnalle. Tyokykyjohtamisen saaminen uudelle ta-
solle vaatii Juvonen-Posti, Joensuu ja Reiman ym. (2014, 5) mukaan maariteltyja yhteistyon tapoja,

joissa on selkeat toimijoiden roolit.

Tyokykyjohtamisen toiminnan roolien ja kokonaisuuden nakemyserojen taustalla voi olla myds lahi-

johtajilta puuttuva motivaatio asiaa kohtaan. Saadusta informaatiosta ja koulutuksesta huolimatta
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kyvyn tai hyvinvoinnin ongelmien syyt ovat sellaisia, joihin ei voida vaikuttaa. Samalla katsotaan tyo-
kykyjohtamisen mallin kdyttamisen vievan omaa tydaikaa, jota kaytettdisiin mieluummin ehka tulok-
sen tai tavoitteen saavuttamiseksi. Bowen ja Ostoffin (2004, 203-221) seka Saurun (2014, 269—
279) arvioivat avoimen ja johdonmukaisen viestinnan tuovan kaikille yhteisen kasityksen organisaa-
tion tavoitteista ja rakentavat osaltaan tyéhyvinvointia. Ahola ym. (2018, 61) korostavat johtamis-
kaytannailla olevan merkitysta tydorganisaation tyéhyvinvoinnin edistamiseen ja Oksanen (2009,

85-86) liittaa tahan myds luottamuksen tydntekijdiden ja ldhijohtajan valilla.

Lahijohtajien yhteistyd ja kumppanuus johdon kanssa on toimivaa organisaatiossa tdman tutkimuk-
sen tulosten perusteella. Forman (2017 13—-14, 16) toteaa, ettd organisaation johdon sitoutuminen
tyohyvinvointi- ja tyokykyjohtamiseen tuo resursseja toimintamalliin sekd nayttda suunnan toimin-
nalle. Nain kaikki osapuolet tietavét, ettd kyseessa on enemman kuin pelkka prosessi. Tilaaja organi-
saation toimivaa ldhijohtajien ja johdon kumppanuutta seka sieltd tulevaa tukea kannattaa hyédyn-
taa tydkykyjohtamisen toimintamallin eteenpdin viemisessa. Lahijohtajien omaa roolia seké osalli-

suutta toimintamalliin tukemalla saavutetaan parhaiten tuloksia.

Tyokykyjohtamisessa pitdisi uskaltaa tulla ulos tutuista rooleista, jolloin organisaatio padsee hyodyn-
tamaan tyontekijoidensa taitoja omaksua uusia toimintatapoja. Padministeri Sanna Marinin hallituk-
sen ohjelmassa (10.12.2019, 140) onkin nostettu esiin tavoite vahvistaa luottamusta ja verkostojen

mukaan ottamista tydskentelyyn uudistaen toimintatapoja ja hyodyntden teknologiaa.

Kolmas tutkimuskysymys koski tyokykyjohtamisen toimintamallin toteutumista tyoterveysyhteis-
tydssa. Taman tutkimuksen tulosten perusteella palvelualueiden siséllakin Iahijohtajien ndkemykset
tyoterveyspalveluiden toimintasuunnitelman laatimisesta ja tyoterveysyhteistytsta eroavat toisis-
taan. Ollakseen sujuvaa, tulee tydterveysyhteistydn Pesonen, Hakulinen ja Halosen (2019,135) mu-
kaan liittya suoraan ty6organisaation tarpeisiin. Heiddn mukaansa toimivan yhteistyén keskidssa on
osaaminen, johon kytkeytyy tydorganisaation tuntemus ja molemminpuolisen yhteistyén rakentami-
nen. Janhunen (2019, 28, 30) toteaa yhteistytté rajaavien esteiden vahentamisen seka vuorovaiku-
tuksen lisadmisen takaavan tiedon kulkemisen ja pitdvan nain verkostot tarvittaessa toimimassa.
Organisaatiokulttuurin ja johtamisen kehittdminen seka verkostojen yllapitéminen parantaa organi-

saation uudistumiskykya.

Viimeinen tutkimuskysymys selvitti, hyddynnetaankd tybkykyjohtamisen osapuolten tuottamaa tie-
toa. Tydkykyjohtamisella tulisi olla tuotetun tiedon hyddyntédmiseksi kaytettévissaan asianmukaisia
arviointikehyksia. Pieper, Schkder ja Eilerts (2019) toteavat, ettd tydterveyteen vaikuttavat toimenpi-
teet ja tavoitteet tulisi rakentaa perustellun tiedon kautta. Mukana tulisi olla my&s valiarviointia, joka
viittaa eritahoilla tapahtuviin tybterveyteen liittyviin prosesseihin. Mannermaan (2018, 9) arvioi, etta
tyoterveyspalvelun ja yhteistyd organisaation sisdlla ei tunnisteta tietoja, joita voi kayttaa eri tilan-
teissa. Tieto voi olla hajallaan eri jarjestelmissa, arkistoissa tai yksittdisella tydntekijalla. Taman tut-

kimuksen tulokset toivat esiin sen, etta lahijohtajien mielesta tydkykyjohtamiseen liittyvaa tietoa ke-
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ratadan, mutta se jaa osin hyédyntamatta ja irralliseksi. Taman tutkimuksen tuloksien perusteella sai-
rauspoissaolojen seuranta ja tapaturmien seka ldhelta piti - tilanteiden seuranta puolestaan toteutuu

hyvin organisaatiossa.

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, etta organisaatiossa yhteiset nakemykset tydkykyjohtamisen
toimintamallin tavoitteista puuttuvat tai ovat ristiriitaisesti ymmarrettyja. Johtuuko tama siita, etta
tavoitteet eivat ndy arjessa vai eivatkd mahdollisesti uudet Iahijohtajat ole saanet tarvittavaa pereh-
dytysta tyokykyjohtamisen mallista? Taustalla voi olla my6s se, ettad tydkykyjohtamisen vastuiden ja
roolien jasentdminen vaatii tarkennusta. Samalla kun ndita tarkennetaan yhteistyolld, paranee tyoky-
kyjohtamisen kokonaisuuden hahmottaminen ldhijohtajilla. Tyoterveyslaitos (2020) muistuttaa, ettei-

vat yhteistyon tavoitteet ja roolit ole kuitenkaan aina yksiselitteisia.

Saatavissa olevan tiedon kasittely ja yhdistely kokonaisvaltaisesti tehtyna tuo organisaatiolle uusia
mahdollisuuksia kehittdmiseen seka tydkykyriskien ennaltaehkaisyyn. Selkeasti luotu arviointi- ja
seurantapolku helpottaa ymmartdmaan mista ja miksi tietoa keratty sekd mihin sita kaytetaan. Ty6-
organisaatiolla voi olla kasitys siita, etté erilaisia kartoituksia tehdaan, mutta ne eivat milloinkaan
muuta mitdan. Toimintamallin taustalla tehdaan kehittédmista, mutta se ei tule nakyvaksi koko henki-
|6stolle. Oikea aikainen, selkea ja nakyva tiedottaminen henkiléstélle ja asioiden tekeminen tydar-
jessa nakyviksi on tarkeda. Tiedotuksen lisaksi tulisi miettid, tuntevatko lahijohtajat ja henkilostd
omat vaikutusmahdollisuutensa. Samalla olisi hyva pohtia onko olemassa tekijoita, jotka nostaisivat

tydhyvinvoinnin strategiaksi ja millainen merkitys talla olisi koko organisaatiolle.

6.2 Eettisyys

Tdssa tutkimuksessa toteutettiin Iapi koko prosessin hyvaa tieteellistd kaytantéa. Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (2021) mukaan siihen kuuluvat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutki-
mustydssd, tallentamisessa ja esittamisessa seka tuloksia arvioitaessa. Tutkimukseen osallistuminen
oli vapaaehtoista ja tapahtui nimettémasti. Kysely toteutettiin Webropol-ohjelmalla ja kaikki kysy-
mykset oli asetettu vastattavaksi vapaaehtoisesti. Ndin osallistujat saivat paattaa mihin kysymyksiin
vastasivat. Saaduista vastauksista ei voida paatella vastaajan henkil6llisyytta. Tutkimusaineisto on
sailytetty ja kasitelty asianmukaisesti. Opinndytetyn valmistuttua keratty sahkdinen aineisto tuhot-
tiin. Tutkimuslupa on hankittu asianmukaisesti Siilinjarven kunnan henkildstdpalveluista. Sahkodisen
kyselyn liitteend olleessa saatteessa vastaajia informoitiin tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta. Vilk-
kan (2007, 95) mukaan tutkimusta suunniteltaessa ja sen toteutusvaiheessa huomioidaan tietosuo-
jalainsdadantd. saadanndn mukaan henkildtietoja kerataan, kdytetdan, sailytetaan seka luovutetaan

asianmukaisella tavalla. Tassa opinndytetydssa anonyymius turvattiin kaikissa prosessin vaiheissa.
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6.3 Luotettavuus

Maaralliset tulokset kerrotaan kuvioin, taulukoin sekd tunnuslukuina ja avaavina teksteind. Tulosten
kertomisen taytyy olla tutkijasta riippumattomia eli objektiivisia. Tuloksia ei saa esittaa tietoisesti

niin, etta niista saa tarkoitushakuisen tai vaarin painottuneen kuvan. (Vilkka 2007, 169.) Tutkimuk-
sen luotettavuutta arvioidaan lapi koko prosessin. Luotettavuuden lisddmiseksi tutkimuksessa tulee
kayttaa erilaisia teorioita, aineistoja tai ndkékulmia ja analyysimenetelmia. Maarallisen tutkimuksen

luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin seka validiteetin kasitteiden kautta.

Validiteetti on sita, ettad kerdtyn aineiston analyysiin kaytettavat mittarit ovat patevia. Niilld saadaan
mitattua sitd mita on tarkoituskin mitata. (Koppa 2010.) Hirsjarvi ym. (2010, 215) mukaan validius

on tutkimuksen johtopaatosten luotettavuus. Kuten esimerkiksi, kuinka suuressa maarin tehdyt joh-
topaatodkset kuvaavat koko perusjoukkoa. Tassa opinndytetydssa tavoitteena ei ole ollut tehda yleis-
tettavia tuloksia koskemaan kuntien tydkykyjohtamista. Toisaalta tuloksia voi verrata vastausaktiivi-
suuden, ty6terveysyhteistyon toteutumisen ja keratyn tiedon hyédyntamisen osalta Siilinjarven kun-

nan toisissa yhteyksissa kayttamien verrokkikuntien kanssa, mikali vastaavia kyselyja niissa on tehty.

Taman tutkimuksen validiteettia laskee se, etta kaikilta palvelualueilta ei ollut edustajia tutkimusvas-
tauksissa ja vastausprosentti jai 24%. Vastauksien katoon vaikuttavina asioina on voinut olla yleinen
vasymys kyselyihin vastaamisessa, kysely ei ole tuntunut tarkealta tai kyselyn on tullut oudosta séh-
kopostiosoitteesta ja kyselysta ei ole ollut ennakkoon riittdvasti informaatiota. Miksi yhdeltd palvelu-
alueelta ei tullut lainkaan vastauksia, voi olla kaikkien edelta mainittujen asioiden summa. Lisdksi
katoon on voinut vaikuttaa se, etteivat palvelualueen uudet tydntekijat ole katsoneet voivansa vas-
tata kyselyyn.

Opinndytety6ta varten tehdylle kyselylomakkeelle tehtiin esitestaus ja korjattiin taman jalkeen tarvit-
tavat kohdat. Tutkimuslomakkeen pohjana kaytettiin Kevan 360 tyokykyjohtamisen- kyselyloma-
ketta, jota on kaytetty jo eri kunnissa, muun muassa Siilinjérvelld. Kevan tutkimuslomakkeen kysy-

mykset on testattu ja kohdennettu aihepiiriin liittyviksi, joten sitd voidaan pitaa luotettavana.

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen analyysin loogisuutta sekd mittaustulosten uusittavuutta. Relia-
biliteetissa katsotaan tarkemmin kaikkia asioita, jotka liittyvat mittaukseen ja tarkkuuteen toteutus-
vaiheessa. (Vilkka 2007, 149-150.) Tassa opinnaytetydn tutkimuksessa kaytettiin kokonaisotosta,
joten tuloksien perusteella tehdyt johtopaatdkset kuvaavat Siilinjarven kunnan lahijohtajia. Tutkimus
voidaan toistaa tarvittaessa samalla kokonaisotannalla. Analysointi tehtiin yksinkertaisilla analyysi-
menetelmilla, joihin ei vaadita suuria vastausmadarid. Saatua sahkdista aineistoa on kasitelty Webro-
pol- ohjelmassa ja sieltd suoraan siirrettyna exel-taulukkolaskennan avulla. Nain on ehkaisty mah-

dolliset aineiston sy&ttovaiheen virheet.
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Jatkokehittamisen ajatuksia

Tama opinndytety0 prosessi vahvisti kasitysta tyokykyjohtamisen kokonaisuudesta ja sen toiminta-
mallin tarkeydesta organisaatiolle. Toimintamallin tarkeys korostuu etenkin talla hetkella koronatilan-
teen aiheuttamissa poikkeusoloissa. Tulevaisuutta ajatellen on tarkead hyddyntaad tdssa poikkeusti-
lanteessa opittua ja kayttaa opittua tyohyvinvointia seka tyokykyjohtamista kehitettdessa. Haasteena
on yhteisdllisyyden ja vuorovaikutuksen lissaminen etatdiden lisaantyessa kunta-alallakin. Huomiota
vaatii myos uusien tyontekijoiden perehdyttdminen, jotta he eivat kokisi jaaneensa yksin poikkeuk-
sellisessa tilanteessa.

Opinnaytety6n tulosten pohjalta nousi esiin kysymys; millaista tietoa ja taitoa lahijohtajat oikeasti
tulevaisuudessa tarvitsevat? Tamdn ennakoiminen ja tarpeeseen vastaaminen on tydorganisaation
toiminnan kannalta tarkedaa. Lahijohtajan tarkein ty6 tydhyvinvoinnin puolesta on huolehtia tyénteon
edellytyksista. Lahijohtajalla tulisi olla téhan riittdvasti aikaa ja olemassa selkeésti joku, joka puoles-

taan pitda huolta hanen jaksamisestaan.

Kuntaorganisaatiossa on lahijohtajia monella eri johtotasolla. Tdma tutkimus ei kerro milla tasolla
kyselyyn vastaajat ovat. Jatkossa tyokykyjohtamisen toimintamallin kayttamista tutkittaessa, voisi
taustamuuttujissa olla palvelualueiden lisdksi myds millé johdon tasolla tyéskentelee. Voisiko nain
keratyista tuloksista saada enemman tietoa miksi lahijohtajilla on toisistaan poikkeavia nakemyksia

toimintamallista?

Tuomalla organisaatioon yhteiseksi keskustelun aiheeksi tyokykyyn liittyvat asiat ja kerattya ole-
massa olevaa tietoa, voitaisiin lisatd kaikkien tietoisuutta oman kuntaorganisaation tavasta johtaa
tyokykya. Ehkapa ndin saataisiin uusia ja ennakoivia tapoja toimia tyéhyvinvoinnin eteen yhdessa ja
tarvittaessa rohkeutta puhua vaikeistakin asioista. Siilinjarven kunta on jo ldhtenyt viemaan asiaa
eteenpdin hankkeen muodossa, “Tiedolla tulokselliseen tyéterveysyhteistydhén” yhdessa Varkauden
kaupungin kanssa. Hankkeeseen on saatu ty6eldman kehittdmisrahaa vuodelle 2021. Kaikesta huoli-
matta, tydkykyjohtaminen ja sen kehittaminen edelleen, on yhteistyota. Tahan paastaan yhteisella
pohtimisella ja keskusteluilla, tarvittavien mittarien kayttamisella ja tulosten hyddyntdmisella seka
tekemalla tyota. Tyokykyjohtaminen ja sen onnistuminen on kaikkien yhteinen asia tydorganisaa-
tiossa.
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