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Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tavoitteena oli kehittaa palvelu tukemaan tyontekijan
tyokykya siina tilanteessa, kun tyoelamassa ilmenee haastavia tai vaikeita tilanteita, jotka
voivat vaikuttaa alentavasti tyontekijan koettuun tyokykyyn. Kehittamistyon toimeksiantajana
toimi yksityinen tyoelaman valmennus- ja kehittamispalveluja tuottava organisaatio, jonka
tavoitteena on luoda parempaa tyoelamaa ja pyrkia parantamaan organisaatioille tarjottavaa
palveluvalikoimaansa tyokyvyn tuen palveluilla. Tyokyvyn tukemiseksi on tehty paljon toimen-
piteita viime vuosina seka yhteiskunnan etta palveluntuottajien taholta, mutta edelleen tyon
kuormitus ja mielenterveysongelmat aiheuttavat poissaoloja ja niihin johtaviin tilanteisiin ei
tyossa puututa riittavan ajoissa. Toimeksiantajan organisaatiossa on havaittu huomattava
tarve luoda vaikuttavampaa palvelua tyokyvyn tuen varhaiseen vaiheeseen ja talla tavoin li-
sata tyon tuottavuutta asiakasorganisaatioissa.

Kehittamistyon tietoperusta rajattiin koskemaan tyontekijan tyokykyyn ja tyossa suoriutumi-
seen vaikuttavia tekijoita ja tyontekijan omaa kokemustaan tyokyvysta eli koettua tyokykya.
Lisaksi tutkittiin tyokyvyn ja tyossa suoriutumisen vaikutuksia yrityksen tuottavuuteen ja tyon
laatuun seka tyontekijan tyokyvyn tukemisesta muodostuvaa lisaarvoa organisaatiolle. Kehit-
tamista ohjaavien kysymysten avulla selvitettiin millaiset tekijat voivat alentaa tyokykya ja
millaisissa tilanteissa ne ilmenevat seka millaiset toimenpiteet parhaiten soveltuisivat tallai-
siin tilanteisiin. Kehittamistyo toteutettiin palvelumuotoilun menetelmin kayttamalla British
Design Councilin Tuplatimantti-prosessimallia. Tyontekijoiden nakemyksia ja kokemuksia ke-
rattiin teemahaastatteluilla ja niista analysoidun tiedon perusteella ideoitiin tarpeeseen so-
veltuvia ratkaisuja tyontekijoiden kanssa kahdessa tyopajassa. Haastattelujen aineiston ja
tyopajojen tuotosten perusteella muodostettiin kokonaisnakemys siita, etta tyokykyyn vaikut-
tavat tekijat ja tilanteet ovat yksilollisia ja tyonkuvaan sidottuja ja siksi niihin kohdistetun
palvelun pitaa soveltua muokattavaksi organisaatiolahtoisesti.

Kehittamistyon ja palvelumuotoiluprosessin lopputuloksena syntyi organisaation toimintaa oh-
jaava palvelupolku siihen hetkeen, kun tyossa ilmenee tyokykyyn vaikuttavia haasteita, joiden
ratkaisuun tarvitaan apua. Palvelupolku on aihio, joka tuotetaan sopimaan yksilollisesti orga-
nisaation tarpeisiin ja joka painottuu haastavien tilanteiden havaitsemiseen, niiden esille tuo-
misen helppouteen ja ensi hetken ratkaisujen laatimiseen. Yksilollisen ja organisaation toi-
mintaan sovellettava tyokyvyn tuen palvelupolku auttaa organisaatiota havaitsemaan haasteet
ajoissa ja organisaation tyontekijoita toimimaan yhteisen mallin mukaan. Se sitouttaa yhtei-
seen tavoitteeseen, luo yhteishenkea ja luottamusta seka antaa valmiita tapoja toimia tyoky-
vyn edistamiseksi. Tama vapauttaa resursseja organisaation varsinaisen toiminnan tuottami-
seen.
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The aim of this thesis was to develop a service that supports employees’ work ability in chal-
lenging or difficult situations that may adversely affect their perceived work ability. The the-
sis was commissioned by a private organization providing coaching and development services
in the workplace, with the goal of creating better working environments and improving their
range of services related to work ability support. Despite numerous measures taken by society
and service providers to support work ability, work-related stress and mental health issues
still lead to absences, and interventions in these situations are not timely enough. The com-
missioning organization recognized a significant need to create a more impactful service tar-
geting the early stages of work ability support, thereby increasing productivity in client or-
ganizations.

The theoretical framework of the development work focuses on factors influencing employee
work ability and job performance and employees’ own experience of work ability (perceived
work ability). In addition, the impact of work ability and job performance on productivity and
work quality within a company, and the added value that supporting employee work ability
brings to an organization are discussed. The research questions aimed to identify the factors
that can lower work ability, the situations in which they occur, and the most suitable inter-
ventions for addressing these situations. The development work was carried out using service
design methods and using the Double Diamond process model by British Design Council. Em-
ployees' views and experiences were collected through thematic interviews, and based on the
analyzed data, solutions tailored to the identified needs were ideated in two workshops in-
volving the employees. The interview data and workshop outcomes provided a comprehensive
understanding that factors and situations affecting work ability are individual and job-specific
and therefore need a service that can be customized according to organizational require-
ments.

As a result of the development work and the service design process, an organizational service
journey was created to guide the organization when work-related challenges affecting work
ability arise and assistance is needed to resolve them. The service journey is a blueprint that
is tailored to suit the organization’s individual needs, emphasizing the early detection of chal-
lenging situations, facilitating their communication, and generating immediate solutions. The
individualized and organizationally applicable work ability support service journey helps the
organization identify challenges in a timely manner and guides its employees to act according
to a shared model. It fosters commitment to a common goal, builds camaraderie and trust,
and provides ready-to-use approaches for promoting work ability, ultimately freeing up re-
sources for the organization's core operations.

Keywords: work ability, perceived work ability, service design, service journey, employee-

centric approach
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1 Johdanto

Tyokyvyn edistamiseksi on viime vuosina tehty valtavasti toita. Yhteiskunnallisia hankkeita,
projekteja ja toimenpiteita on kehitetty lukuisia ja tyokyvyn tuen palveluja on saatavilla val-
tavasti. Tyokyky on laaja, monitasoinen ja moniulotteinen kasite. Siihen liittyy yksilo, tyoyh-
teiso, tyon tekeminen toimintana, yhteiskunta seka palveluntuottajat ja se ulottuu tyosta
myos muille elamanalueille. Vaikka erilaisia toimenpiteita on kehitetty, silti ihmiset edelleen
uupuvat tyossaan. Alkuvuodesta 2023 julkaistu Tyoterveyslaitoksen tuottaman Miten Suomi voi
-tutkimuksen mukaan tyohyvinvoinnin kokemus on alentunut kaikilla tutkimuksen osa-alueilla,
joita olivat tyokyky, tyon imu seka tyoasenne. Myos tutkimuksessa mitattu tyouupumus oli
kasvanut edellisesta tutkimusajankohdasta. (Tyoterveyslaitos 2023a.) Sairauspoissaolot ai-
heuttavat paljon kuluja yritykselle, mutta ne aiheuttavat myos haasteita esihenkiloille ja kol-
legoille toiden paikkauksen ja sijaisten perehdyttamisen osalta. Irtisanoutuneen tyontekijan
aiheuttama osaamisvaje ja taitovuoto aiheuttavat tuottavuuden laskua. Uuden tyontekijan
rekrytoiminen ja perehdytys aiheuttavat kuluja ja muille tyontekijoille ylimaaraisen tyon te-
kemista ja prosessien hidastumista. (STM 2014.) On aiheellista kysya, tarjotaanko tyopaikoilla

oikeaa tukea oikeaan aikaan.

Aina ei huomata milloin tyokyky ja tyosuoritus alkavat laskemaan, joko erikseen tai toisiinsa
vaikuttaen. Sita ei valttamatta tyon arjessa huomaa henkilo itse, tai organisaatiolla ei ole
asian havainnoimiseen riittavia keinoja. Vaikka tilanne huomattaisiin, ei tiedeta milloin asiaan
tulisi puuttua, kenen toimesta ja miten. Organisaatiossa voi olla totuttuja ja aiemmin sovit-
tuja toimintatapoja, kuten tyoterveyteen ohjaaminen tai tietyn kaavan mukainen varhaisen
tuen keskustelu, mutta nama toimintatavat eivat valttamatta sovellu kyseessa olevaan tilan-
teeseen. Tyontekijan tyosuorituksen esteena voi olla tyon muutoksista aiheutunut osaamis-
vaje, elamantilanne tai motivaation lasku. Vaarat toimenpiteet tallaisessa tilanteessa voivat
pidentaa aikaa loytaa oikea ratkaisu ja tavoittaa sen tuoma hyoty ja se voi entisestaan hei-
kentaa tyontekijan toimintakykya. Nama kaikki aiheuttavat tyokyvyn alentumista, tyosuori-
tuksen heikkenemista ja poissaoloja seka huomattavasti suoria ja valillisia kuluja, joiden vai-

kutus on merkittava koko organisaation toimintaan. (Manka & Manka 2016, 34-35.)

Sitran Megatrendit 2023 toivat esiin sen, etta kun tulevaisuudessa vaeston huoltosuhde muut-
tuu, tyoikaisten paine kansantalouden yllapitamiseksi kasvaa. Uutta teknologiaa ja tekoalya
kehitetaan korvaamaan puuttuvaa tyopanosta ja se tarkoittaa nopeita ja isojakin muutoksia
tyoelamaan. Tarvetta on jatkuvalle oppimiselle ja uusien sisaltojen, prosessien ja kokonai-
suuksien omaksumiselle, mika voi aiheuttaa painetta tyossa suoriutumiselle ja myos luoda
eriarvoisuutta erilaisissa tehtavissa toimivien kesken. Nuorten mielenterveysongelmat kasva-

vat todistetusti seka tyossa etta vapaa-ajalla. Tarvitsemme jatkossa kaiken sen tyovaen, jota



voimme saada ja siksi on huomioitava, millaista tyoelamaa nuorille luodaan. Haasteena voi
olla se, etta yhteiskuntamme painottaa yksilon vastuuta ja samalla vapautta. Tulevaisuudessa
hyvinvoinnin edistamista tulisi tehda isompia kokonaisuuksia ja yhteisollisyytta kasvattaen.
Kun useampi henkilo ymmartaa, mista kaikesta tyossa hyvin voiminen koostuu, voidaan ongel-
makohdat huomata aikaisemmin ja puuttua niihin heti. Painopisteen siirtaminen entista
enemman ennaltaehkaisevaan toimintaan tulisi nahda kulujen kasvamisen sijaan investointina

loutta. (Sitra 2023.)

Tyokyvyn tarkastelu ulottuu laajasti yhteiskunnan ylimmilta tasoilta varsinaiseen yksilotasoi-
seen tyosuoritukseen saakka. Tyokykyyn vaikuttavat ymparistotekijat, vuorovaikutus, toiset
tyontekijat, ilmapiiri, johtaminen, kulttuuri, tyon reunaehdot ja vaatimukset, osaaminen,
uralla eteneminen, lainsaadanto, tyopaikalla tehtavat toimenpiteet seka tyoterveyspalvelut
ja niiden saatavuus. Kaikkiin naihin tekijoihin vaikuttamalla voidaan tehda parannuksia tyoky-
kyyn tai tyokyvyn palveluihin tai palveluihin ohjautumiseen. (TTL 2023b.) Taman opinnayte-
tyon aiheen rajaus kohdistuu tyontekijalahtoisiin palveluihin. Tyontekija on tarkastelun koh-
teena sen vuoksi, etta tyontekija on se, joka tyosuorituksen tekee. Tyokyvyn tukemisen toi-
menpiteiden vaikutuksen voi arvioida yksilon kohentuneena tai alentuneena tyokykyna. Yksilo
itse voi vaikuttaa tyokykyynsa ja on siita vastuussa. Tyontekijaan kuitenkin kohdistuu kaikki
ylla luetellut ulkoiset tekijat. Niiden tekijoiden ja vaikutusten arviointi ja huomioon ottami-

nen on oleellista, kun palveluja kehitetaan.

Tyokyvyn tukeminen ei ole pelkastaan tyokyvyn tukemista tai toimenpiteita ihmisen hyvin-
voinnin edistamiseksi erilaisin hyvin kaytantein, toimivin tyovalinein tai hyvan ilmapiirin
avulla. Hyva tyokyky koko tyoyhteisossa mahdollistaa laadukkaan tyon tekemisen, ja laadukas
tyo heijastuu organisaation koko toimintaan. Laadukas tyo pitaa sisallaan toiminnan kokoai-
kaisen tarkastelun ja reflektoinnin ja muutosten tekemisen reflektoinnin perusteella. Laadu-
kas tyo tarkoittaa myos sita, etta tyolle on selkeat tavoitteet ja paamaara. Silloin pystytaan
seuraamaan sita, kuinka tyo tuottaa ja onko se organisaation kokonaistavoitteiden mukaista.
Ihminen on tyytyvaisimmillaan silloin, kun hanella on mielekkaita tavoitteita ja tekemista,
mita kohti ponnistella. Se tuottaa onnistumisen tunnetta, joka itsessaan ruokkii tyytyvai-
syytta, ja tyytyvaisyys ruokkii mahdollisuutta tehda tyo viela paremmin. Tama on positiivinen
keha, joka kattaa koko organisaation toiminnan. Sen vuoksi tyokyvyn tukeminen ei ole pelkas-
taan tietyn yksikon, esihenkilon, toiminnon, HR-asiantuntijoiden tai yksistaan tyontekijan it-
sensa vastuulla. Kaikkien on toimittava yhteen ja ymmarrettava yhteisesti se, etta tyokykya

on tuettava myos kestavasti ja tulevaisuus ja tulevat muutokset huomioiden. (Kesti 2014, 86.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa ja tasmentaa sita hetkea, jolloin tyossa suo-
riutuminen alkaa heiketa ja tyokyky alentumaan. Taman hetken selvittamiseksi kerataan

tyossa olevilta tyontekijoilta kokemuksia sellaisista tilanteista tyoelamassa, joissa tyokyky on



alentunut ja havaintoja signaaleista, jotka tyokyvyn alentumisesta voivat kertoa. Tyokyvyn
alentumisen ymmartamiseksi ja havainnoimisen helpottamiseksi opinnaytetyon tietoperustaksi
kerataan tietoa tyokyvysta ja tyohyvinvoinnista seka tarkastellaan tyontekijan kokemaa tyo-
kykya ja sen merkitysta. Tavoitteena on selvittaa, mika ohjaisi organisaatiota ryhtymaan tyo-
kyvyn tuen toimenpiteisiin mahdollisimman ajoissa, millaiset toimenpiteet tukisivat organi-
saatiota parhaiten naissa tilanteissa ja millaista palvelua tilanteisiin voisi tarjota. Koska tyo-
kyvyn tukeen on tarjolla paljon jo olemassa olevia toimintoja ja palveluja, tavoitteena on ke-
hittaa tarkoituksenmukaisempaa palvelua tyontekijan ohjautumiseksi helpommin tyokyvyn
tuen piiriin. Opinnaytetyossa pyritaan kuitenkin luomaan palveluohjauksen sijasta organisaa-
tion kayttoon tulevaa toimintamallia ja siihen liittyvia palveluja, jotka toimivat tyon arjessa
tyopaikoilla ja toimivat tyokyvyn alenemaa ennaltaehkaisevasti seka ratkaisevat haasteita

heti niiden ilmentyessa.

Organisaation nakokulmasta tyontekijan tyosuorituksen tukeminen vaikuttaa suoraan tyosuori-
tuksen onnistumiseen ja siten tyon tulokseen. Aina ei voida ennalta tietaa, milloin tyokyky
alenee, mutta jos tilanteeseen ei osata puuttua, tyosuoritus voi olla pitkaan alentunut. Opin-
naytetyon taustaksi tutkitaan sita, milla tavoin tyokyky vaikuttaa tyontekijan tyosuorituksen
laatuun ja tulokseen eli tyon tuottavuuteen. Toisin pain ajatellen voidaan myos huomata,
etta tuottavuuden lasku voi tuoda esiin tyokyvyn haasteet organisaatioissa. Talla tavoin yhtei-
sesti tyon tuottavuutta ja tyokykya yhdessa seuraamalla seka tyontekijalahtoisesti asiaa tar-
kastelemalla voidaan tuottaa organisaation toimintaan lisaarvoa ja siten perustella toimenpi-

teet, joita tyokyvyn edistamiseksi tulisi tehda. (Kesti 2014, 12.)

Kehittamistehtavan toimeksiantajana toimii yksityinen henkilostopalvelualan yritys, jonka ta-
voitteena on kehittaa tyokyvyn tuen palvelukokonaisuutta. Yritys on tehnyt valmennus- ja
koulutusliiketoimintaa jo vuosikymmenia ja sen vuoksi haluaa hyodyntaa laajemmin jo ole-
massa olevaa asiantuntijaresurssia seka tavoitella liiketoimintahyotya kohdentamalla palve-
luja uudelle asiakaskunnalle. Kuten Heikkila ym. (2008) toteavat, tutkimuksellinen kehitta-
mistyo on usein monen toimijan yhteishanke, jossa tulee ymmartaa, millaista osaamista ja
asiantuntijuutta yrityksessa on jo valmiiksi. Toimeksiantaja on liiketoimintakaupan myota siir-
tynyt osaksi isompaa asiantuntijaorganisaatiota, jonka visiona on olla uudistamassa tyoela-
maa. Toimeksiantajan muussa palvelutoiminnassa on tunnistettu organisaatioasiakkaiden tyo-
kyvyn tuen tarve. Taman opinnaytetyon tavoitteena on luoda uudenlaista palvelua tyokyvyn
tueksi, jota toimeksiantaja voi kayttaa palveluvalikoimassaan itsenaisena tuotteena tai osana

muita organisaatioille tarjottavia henkilosto-, valmennus- ja konsultointipalveluja.

Palvelumuotoilu on kehittamisen tapa, jolla voidaan tarkastella erilaisia monimutkaisia pro-
sesseja ja pilkkoa niita osiin ja ottaa esille jokin osa prosessista tarkasteluun. Palvelumuotoi-
lun avulla voidaan osallistaa monitoimijaisia kokonaisuuksia ja verkostoja yhdessa pohtimaan,

miten palvelua tai sen osaa voisi parantaa. (Tuulaniemi, 2011.) Kuten ylla on todettu,



tyokyvyn tukeminen on laaja kokonaisuus, johon liittyy monia tekijoita ja osa-alueita ja se on
myos prosessi, jossa voi olla erilaisia vaiheita, eika aina voida tietaa, missa vaiheessa proses-
sia palvelutarve aktivoituu. Tyontekija on tyonsa aaressa asiantuntija omasta tyokyvystaan,
sithen vaikuttavista tekijoista ja tarpeistaan tyokyvyn tuelle. Lahiesihenkilon tehtavana on
mahdollistaa tyokyvyn tuki seka alaisille etta itselleen. HR-toiminnot ja organisaation johto
taas tarkastelevat tyokyvyn tukea tai tyokyvyn laskun seurauksia organisaation koko toiminnan
nakokulmasta. Kaikkien nakokulmat ja tarpeet on huomioitava, jotta saadaan aikaan koko or-
ganisaatiota hyodyttava tyokyvyn tuen prosessi. Palvelumuotoilun keinoin voidaan tuoda
kaikki toimijat yhteen pohtimaan, millainen tyokyvyn tuen palvelu ja prosessi olisi kaikkein
vaikuttavin, missa vaiheessa mitakin toimenpiteita tulisi tehda ja kenen vastuulla mikakin

prosessin vaihe on.

Tassa opinnaytetyossa palvelumuotoiluprosessin lopputuloksena muodostettu ja yhdessa tuo-
tettu palvelupolku antaa mahdollisuuden tuoda nakyville jokaiselle osallistujalle palvelusta
saatavan hyodyn. Palvelupolku toimii organisaation tyokyvyn tuen toimintamallin ohjaavana
elementtina, tarjoaa organisaatiolle soveltuvan yksilllisen tavan toimia tyokykya edistavasti
ja sitoo tyoyhteisoa saman toimintatavan aarelle. Palvelupolku seka tarjoaa ratkaisuja yksit-
taisiin ongelmatilanteisiin tyon arjen keskella etta mahdollistaa pidemmalle aikajanteelle
suuntautuvan laajemman tyokyvyn tuen mallin kayttamisen. Opinnaytetyossa lahdettiin hake-
maan ratkaisuja tyontekijan koetun tyokyvyn tukemiselle, mutta tyon edetessa todellinen
teema kirkastui teemahaastatteluissa ja tyopajoissa keratyn aineiston jalostuessa palvelu-
muotoilun keinoin tiivistetyksi kokonaisuudeksi. Tyontekijoiden tarpeita kartoittaessa tuli
esiin, etta kaikkein tarkeimmaksi tekijaksi tyokyvyn tuessa nousi mahdollisuus saada tukea
oman tyon tekemiseen mahdollisimman hyvin. Organisaation arvo on naissa tyohon motivoitu-
neissa ja tyon merkityksellisyytta arvostavissa tyontekijoissa. Paras tyokyvyn tuki on se, jota

organisaatio toteuttaa tyon arjessa tyontekijoita kuunnellen ja joka muodostuu yhdessa tyon-

2 Tietoperusta

Kun suunnitellaan palvelupolkua tyontekijan saattamiseksi tyokyvyn tai tyossa suoriutumisen
tuen pariin tyoelamassa, on hyva ymmartaa, millaiset tekijat vaikuttavat tyokykyyn ja millai-
sia ovat ne tilanteet, joissa tyokyvyn tukea tarvitaan. Tyokyky ja tyohyvinvointi ovat laajoja
kokonaisuuksia. Mika on niiden ero? Ei ole vain yhta tyokykya ja sen alenemaa, jota voidaan
hoitaa yhdella tapaa. On useita tekijoita, myos useita kerrallaan, jotka vaikuttavat eri tavoin
ihmisen toimintaan ja tyon tekemiseen. Oleellista on hahmottaa tyontekijan tyokyvyn ja
tyossa suoriutumisen tilanne, siihen vaikuttavat tekijat ja toimintakentta seka nakemys siita,
miten tyokykya ja tyohyvinvointia tarkastellaan ja miksi ja mika on tarkeaa tehtavan tyon

kannalta. Fyysinen toimintakyky, elaman kriisi, tyon kuormitus ja rasittuminen seka
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motivoituminen vaikuttavat kaikki tyokykyyn, mutta ovat mekanismeiltaan ja seurauksiltaan
hyvin erilaisia tilanteita ja vaativat erilaisia toimenpiteita. (THL 2022.) Naiden tilanteiden al-
kupiste, vaikuttimet, kesto ja tilanteesta kertovat signaalit ilmenevat eri tavoin. Ne ovat
myos henkilokohtaisia ja usein arkaluontoisia seka kokijalleen etta henkilolle, joka ottaa
asian kasittelyyn. Arkaluontoisten asioiden kasittely muun arkipaivaisen tyon ohella voi olla
hyvin hankalaa, varsinkin jos tyo itsessaan ei sisalla sen tyyppisia sisaltoja. (Juutilainen 2022,
53.)

Tyossa hyvin voiminen tunnistetaan tarkeaksi tekijaksi tyon onnistumisen kannalta, mutta ha-
janaisen kasitteiston, monien toimijoiden, vastuun jakautumisen haasteen, tuen ja tarvitta-
vien toimenpiteiden tarpeen tunnistamisen hankaluuden ja seurannan puutteen vuoksi tyoky-
vyn tuen kaytannoissa on paljon eroavaisuuksia (Manka & Manka 2016, 39). On ymmarrettava
kokonaisuus ja sen osatekijat, jotta voidaan kohdistaa tyokyvyn tukemisen palvelua oikeaan
kohtaan. Oikeaan tarpeeseen kohdistetun tyokyvyn tuen toiminnan kehittamisen pohjalle on
tarkasteltava seka tyokykya itseaan etta siihen laheisesti liittyvia tekijoita ja aihekokonai-

suuksia.

Taman opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan neljaa aihetta: tyokyky ja tyohyvinvointi,

koettu tyokyky, tyoelaman laatu ja tuottavuus seka arvon muodostuminen monitoimijaisissa
tyokyvyn tuen palveluissa. Kuviossa 1 esitellaan tietoperustan jakautuminen. Tyokyky ja tyo-
hyvinvointi liittyvat yksiloon ja tyontekijaan. Vastaavasti tyoelaman laatu ja tuottavuus seka

arvon tuotto liittyvat kehitettavaan palveluun ja organisaation toimintaan.

Tyontekija

Tyokyky ja tyéhyvinvointi @ Koettu tyékyky

Sommp

Tydkyvyn tuen
varhaisen vaiheen

palvelupolun

muodostumisen
taustatekijat

Tyoéeldman laatu Tydntekijaldhtdisyys

ja tuottavuus _ - ja arvon tuotto
L\

.

Organisaatio

Kuvio 1: Tietoperustan jakautuminen
2.1 Tyoelaman laatu ja tuottavuus

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan tyon tuottavuutta organisaation toiminnan nakokulmasta

kohdentuen erityisesti tyontekijan tekeman tyon tuottavuuteen, organisaatiossa tuotetun
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tyon laatuun ja tyontekijan kokeman tyokyvyn vaikutusta niihin. Tyon tuottavuus lasketaan
yksinkertaisesti jakamalla tyon tuotos sen aikaansaamiseksi kaytettyjen tyotuntien maaralla.
Nykyisen talouskasityksen mukaan talouskasvu syntyy tuottavuuden kasvusta, eli tyon tuotok-
seen tulisi kayttaa vahemman aikaa tai sitten samassa ajassa tulisi saada aikaan enemman tu-
losta. (Tilastokeskus 2023.) Organisaatio kayttaa tuotoksen tekemiseen seka aineellisia etta
aineettomia resursseja, eli koneita ja laitteita seka tyontekijoiden tyopanosta. Samalla tavoin
kuin koneiden ja laitteiden tuotantokapasiteetti voi riippua niiden tehosta, soveltuvuudesta
ja huolloista, myos henkiloston tuotantofunktio voi vaihdella erilaisten tekijoiden mukaan.
Organisaatio voi yrittaa parantaa tuottavuutta vahentamalla henkilostoresursseja eli kuluja,
mutta henkilostoa vahentamalla katoaa myos arvokasta aineetonta paaomaa kuten osaamista,
innovaatioita ja yhteisen tyon tekemisen vaikutuksia. Tasta johtuen henkiloston tuottavuutta
voidaan kuvata myos kasitteella henkilostovoimavarat, joita lisaamalla voidaan pyrkia tuotta-
vuuden kasvuun. (Kesti 2014, 43.)

Henkilostovoimavaraan vaikuttaa henkiloston tyokyky, jota tarkastellaan luvussa 2.3.1. Hyvin-
voiva ja tyokykyinen tyontekija on tuottava. (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 12.) Henkilostotuot-
tavuus voidaan jakaa moneen osaan ja siihen vaikuttaa monta tekijaa yritystoiminnassa. Aura,
Ahonen, Hussi ja Ilmarinen (2014) nostavat tutkimuksessaan esiin viisi tekijaa, motivaatio,
osaaminen, tyokyky, tyoyhteison ilmapiiri ja esimiestyo. Tutkimuksessa vastaajayritykset sai-
vat arvioida, kuinka merkityksellisia nama tekijat ovat tuottavuuden kannalta ja kuinka hyvin
ne ovat toteutuneet yritystoiminnassa. (Aura ym. 2014, 66.) Tyokykyyn ja tyohyvinvointiin
voidaan myos panostaa tyopaikoilla, koska niin pitaa tehda, mutta tehtyjen toimenpiteiden
seurauksia ei valttamatta seurata millaan lailla. Tyokyvykkyys ja siihen kannustava tyoilma-
piiri voivat olla organisaation tarkein menestystekija (Pyoria 2012, 41.) Hyvinvoiva henkilosto
on joustava, muutosmyonteinen, sitoutunut ja oma-aloitteinen ja siksi tuottaa hyvin. Tuotta-

vuus osoittaa, etta tehty tyo on laadukasta. (Aura ym. 2014, 11.)

Tyokyvyn tukemista voidaan perustella hyvin pelkastaan silla, etta se on kansanterveydellinen
ja ihmisen hyvinvoinnin kannalta oleellinen tekija. Siihen on myos tyopaikoilla lakisaateinen
velvollisuus. Paasaantoisesti ymmarretaan, etta tyontekijan tehtava on suoriutua annetuista
tyotehtavistaan ja oltava kyvykas niita tekemaan. Tiedetaan myos, etta sairaana ja huono-
kuntoisena ihminen ei pysty suoriutumaan tarkeista tai itselleen merkityksellisista toimin-
noista samalla tavoin kuin silloin, kun ihminen on taysin toimintakykyinen. Nama itsestaansel-
vyydet eivat kuitenkaan ole taysin mustavalkoisia. lhminen saattaa toimia omalle hyvinvoin-
nilleen haitallisin tavoin. Tyopaikoilla saatetaan vaatia ihmisia toimimaan sellaisilla tavoilla ja
olosuhteissa, jotka alentavat toimintakykya, kuormittavat ja jopa sairastuttavat. Tyopaikoilla
voidaan olla myos valittamatta siita, millainen vointi tai tyokyky ihmisella on silla hetkella tai
miten se kehittyy tyon osalta jatkossa. Hyvinvoinnin ja toimintakyvyn suhteen voi seka tyon-

tekija etta tyonantaja olla valinpitamaton monella tavoin. Tama tyokyvyn suhteen vaarin
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toimiminen vaikuttaa tyohon annettavaan tyopanokseen ja sita myota siita saatavaan tulok-
seen. (Juutilainen 2022, 50-51.)

Strategisesta hyvinvoinnista puhutaan silloin, kun halutaan kehittaa organisaation hyvinvointia
tuloksellisesti ja organisaation liiketoiminnan kannattavuuden kasvuun tahdaten. Jokaisella
lilketoiminnalla on tietyt, omaan toimialaan ja siihen tarvittaviin tyotehtaviin kohdistuvat
vaatimukset tyosta suoriutumiselle. Liiketoiminnan tuloksellisuuden kehittamiseksi on ymmar-
rettava tyon ominaisuuksien ja vaatimusten vaikutus henkiloston toimintakykyyn ja kehitet-
tava koko organisaation toimintaa ne huomioon ottaen. Tyosuorituksen onnistuminen ja laatu
maarittavat liiketoiminnan tulosta ja niihin vaikuttavat suoraan se, kuinka hyvin henkilosto
voi. Strateginen hyvinvointi on laaja kokonaisuus, jonka avulla voidaan arvioida toimintaa eri-
laisin mittarein, tehda niiden perusteella kattavat tavoitteet ja suunnitelmat seka maarittaa

hyvinvoinnin edistamiseen liittyvat vastuut ja toimenpiteet. (Aura ym. 2014.)

Kuten koko organisaation liiketoiminta, myos sen osa-alueista strategisen hyvinvoinnin johta-
minen vaatii taustakseen kattavaa ja ajankohtaista nakemysta seka organisaation etta ulko-
puolisen maailman tilanteesta. Tulee tehda valintoja ja paatoksia siita, mihin suuntaan toi-
mintaa kehitetaan. Oikeiden paatosten tueksi tarvitaan selkeaa tietoa, jota hyvin toteutetun
strategisen hyvinvoinnin kautta voidaan saada. Taman johdosta strategisen hyvinvoinnin joh-
taminen ja yhdistaminen organisaation muuhun toimintaan kannattaa seka hyvinvoinnin li-
saantymisena etta tuottavuuden kasvuna, mutta myos oleellisena tiedon lahteena organisaa-

tion tyovoiman tilanteesta, tuottavuudesta ja tarpeista. (Kesti 2014, 62-63.)

Kokonaisvaltainen tyokyvyn ja tyossa suoriutumisen tukeminen on jatkuvaa ja kehittyvaa toi-
mintaa. Vastuullisuus ja kestava kehitys toimivat tyokyvyn tuen motivaattorina. Kun yrityk-
sessa olevilla tyontekijoilla on hyva tyokyky ja tyoyhteiso voi hyvin, ei pitaisi olla mitaan on-
gelmaa, jos myos tuottavuus on kohdallaan. Tydelama on kuitenkin altis muutoksille. Monesti
sellaisessa tilanteessa, kun kaikki on hyvin, jatetaan tekematta ennalta ehkaisevia asioita,
koska niita ei silla hetkella nahda tarpeellisena tai niihin ei osata reagoida, koska tarvetta ei
ole. (Kesti 2014, 35.) Organisaation toiminnassa tulee varautua eteenpain, tulevaisuuteen ja
mahdollisiin muutoksiin. On tarkeaa kohdentaa toimintaa siihen, etta olemassa oleva henki-
6sto pysyy talossa, sitoutuu organisaatioon ja voi hyvin. Tydelaman laatu on sita, etta koko
organisaatio ymmartaa, mita ollaan tavoittelemassa ja miksi. Se johtaa kaikkia huomioimaan,
miten tyota parannetaan ja kehitetaan koko ajan. Tyon ja tavoitteiden kehittyminen pitaa
koko organisaation aktiivisena, jolloin tulosta syntyy ja tama kannustaa ponnistelemaan toi-
minnassa eteenpain. Tavoitteet ja myonteinen ponnistelu lisaavat sitoutumista tyohon ja
tyonantajaan seka luovat motivaatiota. Kestia (2010) mukaillen voidaan nahda kuviossa 2 mi-

ten organisaation menestys ruokkii menestysta.
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Kuvio 2: Menestys ruokkii menestysta (Kesti 2010, mukaillen)

2.2 Tyontekijalahtoisen tyokyvyn hyodyt

Itselle merkitykselliseen ja mielekkaaseen toimintaan sitoudutaan mieluummin, koska se koe-
taan itselle tarkeana. Luotaessa uutta palvelua tai vaikkapa organisaation sisaisia toimintoja
tulee ottaa huomioon kayttajien ja sidosryhmien niihin kohdistamat odotukset, toiveet ja tar-
peet. Palvelujen ja toimintojen onnistumiseksi on oleellista ymmartaa niihin toivottavien
osallistujien motivaatio valita juuri tuo palvelu tai toiminta, jotta palvelua voi muokata vas-
taamaan tarvetta. Useisiin nykypaivan palveluihin liittyy useiden tuottajien muodostama pal-
veluntuottajien ketju seka niihin liittyvat sidosryhmat ja kumppanit, joten on huomioitava,
millaisia rooleja, toiveita ja tarpeita nailla toimijoilla on palvelun suhteen. Monitoimijaisissa
palveluekosysteemeissa kuten tyokyvyn tuen toiminnoissa arvon tuotto on sykli, jossa tulee
huomioida arvon siirtyminen syklissa eteenpain ja arvon muokkautuminen riippuen syklin
edellisten vaiheiden tapahtumista. Arvon tuotto on voimakkaasti riippuvainen jokaisesta syk-
liin osallistuvasta toimijasta tai sykliin vaikuttavasta tekijasta. (Gronroos & Voima, 2013.) Or-
ganisaation tyokyvyn tuen toiminnoissa naita toimijoita ja tekijoita ovat tyontekija itse, orga-
nisaatio kokonaisuutena seka sen eri toimijat kuten HR ja johto, tyokyvyn tuen palveluntuot-
tajat, asiakkaat ja sidosryhmat seka ymparoiva yhteiskunta, ja nama kaikki tulee kaikki huo-

mioida tyokyvyn tuen toimintojen lisaarvoa muodostaessa (Pyoria 2011).

Tyokyvyn tuki ja seuranta toteutuvat organisaatioissa vaihtelevasti. Suurin osa organisaa-
tioista seuraa tyokyvyn alenemasta kertovia yleisia helposti kerattavia tunnuslukuihin perus-
tuvia tietoja kuten sairauspoissaoloja, tyoterveyshuollon kuluja tai tehtyja varhaisen tuen toi-

menpiteita erittain hyvin, koska ne ovat saatavilla tyoelakeyhtioiden keraamasta datasta.
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Kuitenkin vain puolet organisaatioista kertoo seuraavansa tyokykyyn liittyvan toiminnan vai-
kuttavuutta. (Valtioneuvosto 2022, 90.) Organisaatioissa toteutettava tyokyvyn tuki on vaikut-
tavinta, kun se on pitkajanteista ja sisaltaa suunnitelmallisia toimenpiteita (Pyoria 2011,
134). Yhteiskunnassa ja organisaatioissa ollaan siirtymassa pois yksinkertaisesta tyoperaisten
sairauksien hoidosta ja medikalisoituneesta tyokykyajattelusta kohti laaja-alaisempaa tyossa
suoriutumisen, laadukkaan tyoelaman ja tyon mielekkyyden tukemista. Niiden tukemiseksi ja
seuraamiseksi on ymmarrettava, millaista lisaarvoa organisaatio saa hyvinvoivasta ja motivoi-
tuneesta tyontekijasta, mutta samalla tuon lisaarvon ymmartaminen auttaa organisaatiota
kohdentamaan toimenpiteita oikein seka myos mittaamaan oikeita asioita. (Elinkeinoelaman
keskusliitto 2011.)

Tyon murros on muuttanut organisaatioiden paaomaa enenevissa maarin aineellisesta paa-
omasta kohti aineetonta, jonka kehittamisella arvioidaan olevan tulevaisuudessa jopa 50-90%
vaikutus organisaatioiden arvoon. Henkilostoon sitoutunutta aineetonta paaomaa eli inhimil-
lista resurssia on vaikea tunnistaa ja siksi siita ei valttamatta saada nakyville mitattavia tulok-
sia ja valittomasti nakyvia hyotyja. Inhimillinen paaoma on strateginen resurssi, joka muodos-
tuu organisaation omista tavoitteista, toiminnan sisallosta ja toimialan reunaehdoista ja sisal-
taa valtavan maaran organisaation tietotaitoa, kehittamispotentiaalia, sosiaalisia kontakteja
ja luovaa ongelmanratkaisukykya, joka on sidoksissa organisaation aiemmin kerattyyn dataan.
Inhimillisen paaoman hyddyntaminen mahdollisimman laajasti vaatii organisaation tyonteki-
joiden hyvinvoinnista huolehtimista, motivaation yllapitoa, hyvaa tyoilmapiiria ja jousta-
vuutta tyooloissa. (Manka & Manka 2016, 52.)

Tyokykyinen ja tyohonsa tyytyvainen tyontekija on tuottava, motivoitunut ja pystyy toimi-
maan organisaation edun ja arvojen mukaisesti, jolloin tyontekija tuottaa lisaarvoa organisaa-
tiolle monin tavoin, mutta saa tyosta myos itselleen merkityksellisia asioita. Tyontekijalle on
arvokasta pyrkia kehittymaan ja etenemaan kohti omia taitoja ja mielenkiinnon kohteita
mahdollisimman hyvin vastaavaan tyotehtavaan, ja monet kuvaavatkin tyohon liittyvia tavoit-
teitaan elamansa tarkeimmiksi saavutuksiksi. Aiemmin tyoelamassa ihannoitiin pitkaa ja va-
kaata uraa, mutta nyt painotetaan erilaisten tyokokemusten, projektien ja vastuualueiden
myota koottua portfoliota. Tyontekijat haluavatkin tyonantajalta mahdollisuuksia tyossa ete-
nemiseen ja vaikutusmahdollisuuksia oman tyonkuvan muokkaamiseksi soveltumaan omaan
tyouraan. Myos tyossa jaksamiseen, hyvinvointiin ja tyokykyyn odotetaan tyonantajalta erilai-
sia toimenpiteita. (Pyoria 2011, 108-109.)

Tyonantaja mahdollistaa tyontekijalle arvoa mahdollistamalla tyokykya ja merkityksellisyytta
edistavan mielekkaan tyopaikan. Kun organisaatio tarjoaa hyvan tyontekijakokemuksen ja
tyontekija kokee olevansa arvostettu organisaation osa, syntyy positiivinen tyonantajamieli-
kuva. Organisaation nakokulmasta tyontekijan tyokyvyn tukeminen nakyy arvon lisaantymi-

sena siina, etta tyontekijasta tulee tyokykyinen ja tuottavampi ja yrityksille arvokkaampi.
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Organisaatiossa vallitsevat arvot ja asenteet heijastuvat tyontekijoihin ja tyontekijoiden
myota heidan tekemaansa tyohon. Tehdyn tyon myota organisaation luoma arvo valittyy asi-
akkaille. Tuoton ja asiakasmielikuvan seurauksena organisaation brandi vahvistuu ja heijastuu
hyvana palautteena takaisin tyontekijoille. (TEM 2018, 28.) Hyvan ja maineikkaan tyopaikan
tittelista kilpaillaan, koska sen tiedetaan houkuttelevan alallaan ansioituneita ja innokkaita
tyontekijoita. Laajan osaamispaaoman kerannyt seka kehittamisesta ja menestyksen tavoitte-
lusta kiinnostuneita tyontekijoita saanut yritys menestyy. Tama lisaa positiivisia reaktioita
tyopaikan sisalla. Positiivinen ja turvallinen ilmapiiri mahdollistaa tyossa tapahtuvien virhei-
den ja epaonnistumisen tuomisen esiin ilman pelkoa negatiivisista reaktioista ja se mahdollis-
taa uusien toimintamallien, ideoiden ja tuotteiden kokeilun joustavasti, mika on uudistumisen
ja kehittamisen lahtokohta. (Mahajan 2016, 135.)

vaikuttavat tyontekijan merkityksen kokemiseen sitoutumiseen ja hyvinvointiin. Se lisaa avoi-
mempaa vuorovaikutusta ja sujuvampaa yhteistyota, joka johtaa yhteisen onnistumisen koke-
muksen myota yhteisollisyyden kasvuun. Organisaatio alkaa toimia yhdessa tyokykya edista-
vasti, kun toinen toisesta valittaminen, huolehtiminen ja yhteisesti asioiden ratkaisu tapahtuu
luontevasti. (Manka & Manka 2016, 70.)

Tulevaisuuden tyoelamasta, digitalisaation ja tekoalyn aiheuttamasta tyon murroksesta, vaes-
torakenteen muutoksesta ja tyoperaisesta maahanmuutosta puhutaan paljon myos tyokyvyn
yhteydessa. Vaeston ikaantyminen vahentaa tyovoimaa ja muuttaa tyovaeston rakennetta
seka huoltosuhdetta, hybridina toteutettava tietotyo kuormittaa tavoin, joita ei viela kun-
nolla ole tutkittu, ja mielenterveysongelmat lisaantyvat. (SITRA 2023.) Seka yhteiskunnalta
etta tyonantajilta odotetaan toimenpiteita naiden haasteiden ratkaisuun. Yhteiskunnallinen
keskustelu on sosiaalisen median kanavien kautta kaikkien saatavilla, ja maailmalaajuisten
kriisien kautta nakyville tulevat haasteet herattavat useampia pohtimaan omaa suhtautumis-
taan omiin tarkeisiin elaman valintoihin, jotka vaikuttavat tyohon ja terveyteen. Organisaa-
tioita voidaan arvottaa sen perusteella, miten ne kantavat vastuuta esimerkiksi luonnon moni-
muotoisuudesta tai ilmastosta, mutta myos tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimisesta ja
arvostetuksi tulemisen kokemuksesta. (TEM 2018, 57-58.)

Tarkasteltaessa tyontekijalahtoisen tyokyvyn tuen lisaarvoa kokonaisvaltaisena synteesina tar-
kastelun tulee kasittaa tyontekijan omat arvot ja nakemykset tyota kohtaan, tyonantajan
odotukset, tarpeet ja liiketoiminnalliset tavoitteet, tyoelaman asettamat viitekehykset seka
yhteiskunnalliset tyoelamaa koskevat trendit. Tyontekijan yksilollinen tyokyky vaihtelee ter-
tyokyvyn tueksi tuotettavan palvelun lisaarvo ei voi olla jokin tietty pysyva maaritys. Toimin-
nasta saatavaa lisaarvoa kuvataan usein hyotyna tai kokemuksena, jonka toimintaan osallistu-

misesta saa, esimerkiksi kohentunutta kuntoa liikuntasuorituksesta tai taide-elamysta
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kulttuuritapahtumasta. Tyontekijan tyokyvyn tukeminen tyoelamassa on kuitenkin useamman
tahon kesken tapahtuva prosessi, jossa tuesta saatava lisaarvo muodostuu vuorovaikutuksessa
seka myos koetaan yhdessa tyon aikana. Tyokyvyn tuesta saatavaa lisaarvoa voidaan vastavuo-
roisesti myos tavoitteellisesti muodostaa yhteisesti osallistamalla kaikki tyokyvyn tuen vuoro-
vaikutukseen kuuluvat tahot siita saatavan arvon yhteiskehittamiseen. (Gronroos & Voima
2013.)

2.3 Tyokyky ja tyohyvinvointi

Tyokyky ja tyohyvinvointi ovat kumpikin laajoja kasitteita, joiden maarittely erikseen ja yh-
dessa ei ole kovin selkeaa ja tarkkarajaista. Niita kaytetaan osittain kuvaamaan samoja asi-
oita ja toimintoja. Tyokyky ja tyohyvinvointi ovat kuitenkin erillisia, mutta toki rinnakkaisia
kokonaisuuksia. Riippuen tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin seka niiden tukemisen tarkastelutavasta
toimenpiteita tehdaan eri tavoin ja erilaisiin tavoitteisiin pyrkien. (Gould, Ilmarinen, Jarvisalo
& Koskinen 2006, 19-21.) Maaritteiden avaaminen ja erottaminen tuo selkeytta taman opin-
naytetyon aiheen tarkasteluun ja auttaa hahmottamaan sita tyossa suoriutumisen kokonai-

suutta, johon ollaan tuottamassa uutta palvelua.

Tassa luvussa tasmennetaan tyokykya ja sen osa-alueita, tyokyvyn alenemaa, osatyokykyi-
syytta, tyokyvyn arviointia, tyokyvyn tukea ja tyohyvinvointia seka naita koskevia yleisia viite-

kehyksia ja toimintakenttaa.
2.3.1 Tyokyky

Tyokyky on kasite, joka kuvaa ihmisen kykya ja mahdollisuuksia suoriutua omasta tyotehtavas-
taan seka ihmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten valista suhdetta. Koska tyokyvyn taus-
talla on ihmisen yksilollinen tilanne ja ominaisuudet ja tyo, jonka sisalto ja vaativuus voi vaih-
della, on tyokyvylle vaikea antaa yksiselitteista, kaikille ja kaikkiin tilanteisiin soveltuvaa
maaritelmaa. (Jarvikoski, Takala, Juvonen-Posti & Harkapaa 2018, 8.) Tyokyvyn maaritelma
eroaa myos eri toimijoiden valilla eivatka nama toimijat valttamatta ole maaritelmasta samaa
mielta (Seuri & Suominen 2009, 64).

Tyokyvyn yleista ja tyontekijan yksilollista tyokyvyn tarkastelua, arviointia ja kuvaamista kui-
tenkin tarvitaan, koska kokonaisvaltainen nakemys tyokyvysta on tyohyvinvoinnin perusta
(Tyoturvallisuuskeskus 2012, 5). Tyokyvyn maarittelya, sen osa-alueiden hahmottamista ja
vaikutusten arviointia tarvitaan myos laajemmin koko tyoelaman kehittamisen ja toimintojen
parantamisen kannalta. Tyourien pidentamisen, tehokkuuden, jatkuvien muutosten, luovuu-
den ja itsenaisen tyosta suoriutumisen vaatimukset ovat kasvaneet. Tama voi tarkoittaa posi-
tiivisia ja kehittavia haasteita, mutta myos kasvanutta riskia kuormittumiseen ja tyoturvalli-
suuden alenemiseen ja niiden myota sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyden lisaantymiseen.

(Martimo ym. 2018.) Suomessa ei ole varaa tyollisten maaran vahenemiseen, ja tunnistettujen
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riskien valossa on alettu aktiivisesti kehittaa tyokyvyn edistamisen toimenpiteita laaja-alai-
sesti ja moniammatillisesti. Naiden toimenpiteiden taustaksi tyokyvyn tarkka ja yksityiskoh-
tainen seka kaikille osapuolille yhteinen ja selkea maarittely on tarpeen (Tyoterveyslaitos
2020, 4).

Tyokykya voidaan tarkastella kahdesta eri nakokulmasta, jotka kumpikin muodostavat erilai-
sen kontekstin tarkastelulle. Ensimmainen on tyontekijan toimintakyvyn ja tyon tekemisen yh-
teen soveltumisen tila, jossa huomioidaan yksilon ja tyon erilaiset tekijat ja niiden vaikutuk-
set. Tyokyvyn yksilollisen tilan tarkastelu ja arviointi voidaan tehda parhaiten kliinisin keinoin
ja talloin muodostetaan kuva sen hetkisesta tilanteesta, joka voi toimia esimerkiksi jonkin
etuuden saamisen ratkaisijana tai tyohon liittyvien muutosten lahtokohtana. Usein tallgin ar-
vioidaan tilannetta tyokyvyttomyyden nakokulmasta. Toisen nakokulman muodostaa tyokyvyn
tarkastelu sita edistavien toimenpiteiden kontekstissa. Talloin huomioon otetaan myos yksilon
ulkopuolisia tekijoita, kuten tyoymparisto, tyo itsessaan ja tyopaikkaa koskevat toiminnat.
(Jarvikoski ym. 2018, 8.)

Tyokyky koostuu useasta eri osa-alueesta, jotka ovat lisaantyneet perinteisen laaketieteelli-
sesti painottuneiden terveyden ja toimintakyvyn lisaksi kasittamaan yksilon ominaisuuksia,
taitoja ja vahvuuksia, tyon ja tyoympariston tekijoita ja vaatimuksia seka elamantilannetta
(Seuri & Suominen 2009). lhmisen fyysinen, psyykkinen, kognitiivinen ja sosiaalinen terveys ja
toimintakyky muodostavat tyokyvyn perustan. Hyva terveydentila ja tasapainossa olevat toi-
mintakyvyn osa-alueet mahdollistavat tyossa hyvin voimisen, jaksamisen, terveyden yllapidon
ja myos merkityksellisen tyon ulkopuolisen ajan vieton (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 5). Alen-
tuneella toimintakyvylla tai jopa sairaana tyoskentelya esiintyy jonkin verran, mutta se on
riski tyoturvallisuudelle ja alentaa tyon tuottavuutta. Tyonantajalle on siis organisaation toi-
minnan kannalta oleellista huolehtia tyontekijoiden terveydesta ja tyokykyisyydesta. (Seuri &
Suominen 2009.) Tasta asiasta on saadetty tyoterveyshuoltolaissa ja tyonantajien on tarjot-
tava tyontekijoille lainsaadannon mukaiset terveyspalvelut seka huolehdittava siita, etta tyo
ja tyoymparisto ovat turvallisia ja ehkaisevat onnettomuuksia ja sairastumista. Lainsaadanto
maaraa myos tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin edistamisesta. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)
Tyoterveyshuolto toimii tyonantajien kumppanina tyoterveyspalvelujen tuottajana, tyopaikan
turvallisten ja terveytta edistavien toimintojen ja tyoymparistojen konsulttina ja koordinaat-

torina seka tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin neuvojana ja edistajana (Tyoturvallisuuskeskus 2022).

Terveydentila ja mahdollinen sairaus vaikuttavat tyokykyyn yksilollisesti ja henkilon tekemaan
tyotehtavaan liittyvalla tavalla. Myos toisinpain tarkasteltuna voidaan huomata, etta tyo ja
tyokyky vaikuttavat terveydentilaan ja voivat seka parantaa etta huonontaa sita. Talloin pu-
hutaan tyokyvyn alenemasta tai jopa tyokyvyttomyydesta. Tyokyvyttomyys voi johtua myos
muista syista kuin suoranaisesta terveydentilasta tai sairaudesta. Koska tyo ja terveys vaikut-

tavat toisiinsa ja ovat monitahoisia, tyokyvyn tarkastelussa on otettava huomioon erilaiset
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terveyteen ja hyvinvointiin liittyvat seikat. Ensinnakin on oleellista erottaa, valitaanko nako-
kulmaksi terveys vai sairaus. Tarkastelu tuottaa erilaisia lopputuloksia, jos kohteena on ihmi-
sen terveyden tila ja siihen vaikuttavat tekijat tai mahdollinen sairaus tai sen uhka. Myos
edistavien ja korjaavien toimenpiteiden valinta muuttuu sen mukaan, onko toimenpiteen koh-
teena terveyden ja hyvinvoinnin edistaminen vai puututaanko asiaan vasta, kun uhkana on

sairastuminen. (Seuri & Suominen 2009, 182.)

Tarkasteltaessa yksilon kykya suoriutua omasta tyostaan tai jostakin tyotehtavasta on huomi-
oitava yksilon toimintakyvyn osa-alueet, joita ovat fyysinen, psyykkinen, kognitiivinen ja sosi-
aalinen toimintakyky. Nama kaikki yhdessa mahdollistavat ihmisen suoriutumisen kaikista pai-
vittaisista toiminnoista. Riippuen tyotehtavasta voi jokin toimintakyvyn osa-alue muodostua
oleelliseksi arvioinnin tai suunniteltavien toimenpiteiden kannalta. Osa-alueiden keskinaiset
vuorovaikutukset ja riippuvuudet tulevat selkeammin ilmi ja huomioonotetuksi, kun niiden te-

kijat huomioidaan itsenaisina ja osana kokonaisuutta. (THL 2022.)

Toimintakyvyn osa-alueiden lisaksi on ymmarrettava ihmisen toiminnallinen suoriutuminen,
joka tarkoittaa elaman aikana kertynytta kokemusta toiminnasta, omaksuttuja tapoja, taitoja
ja nakemysta siita, millainen toimija ihminen on ja millaisia toiminnallisia rooleja ihmisella
on (Hautala, Hamalainen, Makela & Rusi-Pyykonen, 2013. 211). Esimerkkina voidaan pitaa ti-
lannetta, jossa tarkastellaan kahta tyontekijaa, joista toinen on tehnyt tyotehtavaa vuoden ja
toinen kaksi vuosikymmenta. Vaikka tyokyvyssa tai tyon tuloksessa ei olisi eroavaisuuksia, on
huomioitava vuosien mittaan tyotehtavasta ja tyoymparistosta kertynyt kokemus ja tyosken-
telytavat tai lyhyen aikaa tyoskennelleella niiden kehittymattomyys. Tyokokemuksella voi olla
merkitysta tyokyvyn muutoksissa ja sen vaikutuksissa tyosuoritukseen, tyoyhteisoon tai tyoym-

paristoon.

Tyo6sta suoriutumiseen ja siihen kuluviin voimavaroihin liittyy myos muut ihmisen yksilolliset
ominaisuudet kuin toimintakyvyn osa-alueet. Jokaisella meista on yksilolliset mielenkiinnon
kohteemme, taipumuksemme ja vahvuutemme, joiden mukaan voimme valita tehtavan tyon
tai koemme sen enemman tai vahemman mielekkaaksi. Mielekasta ja taitojen mukaista tyota
tekeva ihminen kokee itsensa tyokykyisemmaksi, motivoituneemmaksi ja saa aikaan enem-
man. (Jarvinen 2013, 213.)

Toiminnallinen tasapaino on tyokyvyn tekija, jota harvemmin tuodaan esiin. Se on lahinna toi-
mintaterapiassa tunnistettu kasite, joka tarkoittaa ihmisen valittua tai aiheutunutta koke-
musta tehtyjen toimintojen vaikutuksesta omaan toimintakykyyn. Kasitteen ytimessa on toi-
mintojen jaksotuksesta, niiden kuormituksen tasosta ja koetusta mielekkyydesta aiheutunut
yksilollinen tasapainon tai epatasapainon tila. (Toimintaterapeuttiliitto 2017.) Toiminnallinen
tasapaino voidaan jakaa kolmeen toiminnasta aiheutuvan seurauksen osaan: vaativaan, tuot-

tavaan ja palauttavaan toimintaan. Jokainen toiminta, jota teemme, kuuluu johonkin naista
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osa-alueista, ja toimintojen tulisi ajoittua ja kestaa niin, etta tasapaino osa-alueiden valilla
sailyy. Vaativa toiminta on sellaista, jossa ihminen ponnistelee voimavarojensa ja taitota-
sonsa ylarajoilla ja toiminta kuluttaa niita voimakkaasti. Tuottavaan toimintaan kuuluu kaikki
sellainen, jota tehdessa saadaan aikaan toimintaan liittyvia ja sen hetkiseen tilanteeseen so-
vitettuja ja aiottuja lopputuloksia tai tavoitteita. Ne voivat olla my6s toiminnan osa-alueita
tai sita, etta suoritus viedaan loppuun. Tuottavaan toimintaan riittaa olemassa olevat voima-
varat ja taidot. Palauttava toiminta lisaa voimavaroja. Se voi olla lepoa tai rentoa oleilua,
mutta myos toimintaa, joka rentouttaa, inspiroi tai motivoi. (Ahlborg & Hakansson. 2017.)
Jokaista osa-aluetta tarvitaan, jotta ihmisen toiminta kokonaisuutena pysyy voimavarojen
osalta tasapainossa. Tasapaino voi toteutua paivittain tai pidemman ajan kuluessa. Tyokyvyn
kannalta tama on oleellista ymmartaa tyotehtavien keskinaista seka tyon ja vapaa-ajan va-

lista tasapainoa tarkasteltaessa. (Yazdani, Harb, Rassafiani, Nobakht & Yazdani 2017, 1.)

Ihmisen suorittama toiminta tapahtuu aina jossakin elamantilanteessa ja sosiaalisessa ympa-
ristossa, mitka vaikuttavat tyo- ja toimintakykyyn. Muiden ihmisten toiminta, yhteiskunnan
konteksti, kulttuuriset elementit ja naiden muodostamat asenteet ja vaatimukset, toiminnan
rytmi, aikasidonnaisuus ja tavoitteet vaikuttavat toimintaamme ja sita myota myos kykyymme
toimia. Jokaisella ihmisella on oma yksilollinen suhde ja nakemys elamamme erilaisiin tilan-

teisiin, lahipiiriin ja niista aiheutuviin muutoksiin. (Hautala ym. 2013, 30-33.)

Elamantilanne ja sosiaalinen konteksti vaikuttavat tyokykyymme monin tavoin. Jos ihmissuh-
teemme ovat itsellemme mielekkaassa ja toivotussa tilassa, voimme saada niista tukea ja
kannustusta tyohon, mutta ne voivat asettaa meille myos positiivisia tavoitteita ja motivoida
parempiin lopputuloksiin. Yksinaisyys, vahaiset sosiaaliset suhteet tai parisuhteen puuttumi-
nen voivat heikentaa itsetuntoa ja alentaa sosiaalista toimintakykya. Tutkimusten mukaan la-
hipiirin tarjoaman tuen ja kannustuksen puute voi ennakoida tyouran lyhenemista ja tyokyvyn
alenemaa. (Gould ym. 2006, 97-103.)

2.3.2 Tyon ja tyoympariston vaatimukset ja merkitykset tyokyvylle

Tyokyvyn maarittely kasittaa ihmisen kyvyn suoriutua tyosta ja tyotehtavasta. Edellisessa kap-
paleessa kasiteltiin tyokyvyn henkiloa koskevia osa-alueita. Tyo, tyotehtavat ja niista suoriu-
tuminen luovat vaatimuksensa tarvittavalle tyokyvylle. Tyotehtavasta riippuen tyoympariston
vaikutus voi olla merkittava tyokyvyn kannalta, mutta aina toimintaan liittyy yhteys ymparis-
toiminnan muodot ja tehtavat, joita ymparisto tarjoaa. Ympariston osa-alueisiin kuuluu fyysi-
sen ympariston lisaksi my0s sosiaalinen, kulttuurinen, taloudellinen ja poliittinen konteksti.
(Hautala 2013, 240.)

Tyokyvyn tilanne vaikuttaa tyosta suoriutumiseen ja voi tarkoittaa tyosta kokonaan pois jaa-

mista. On kyettava muodostamaan tarkka kuva tilanteesta, jotta voidaan kohdistaa
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toimenpiteet ja paatokset oikein. Tyokyvyn erilaiset tekijat vaikuttavat toimenpiteiden valin-
taan, mahdollisiin etuuksiin ja tyouran ja tyotehtavien jatkon suunnitteluun. Jotta tyokyvysta
saadaan tarkka kasitys, kattavan arvioinnin tekeminen on tarkeaa. Tyokyvyn ja tyossa suoriu-
tumisen arvioimiseksi on kehitetty lukuisia erilaisia menetelmia, joilla voidaan arvioida yksit-
taisia tyokyvyn osa-alueita, tyon ja tyoympariston vaatimuksia, tyossa suoriutumista, tyonte-
kijan omaa nakemysta tyokyvystaan ja tyosta seka kattavasti tyokyvyn kokonaisuutta. (Tyo-

terveyslaitos 2022.)
2.3.3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kasitetta on tutkittu jo vuosisadan verran. Kasitteen sisalto on paasaantoi-
sesti tyontekijan voimavarojen suhde tyon vaatimuksiin. Tyokykya voidaan mitata kokonaisuu-
tena tai osa-alueina suhteessa tyontekijan tekemaan tyotehtavaan ja voimavaroihin, mutta
henkilon tyokykyisyydelle voidaan asettaa maaritteita tyokyvyn ja tyokyvyttomyyden valille
myos ilman olemassa olevaa tyotehtavaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 4.) Tyohyvinvointi on
subjektiivinen kokemus omasta hyvinvoinnin tilasta suhteessa tehtavaan tyohon eli se on aina
riippuvainen tyontekijan senhetkisesta tyotehtavasta ja tyopaikasta. Jokainen meista kokee
oman hyvinvointinsa yksilollisesti ja siihen vaikuttavat tekijat koetaan myos omasta henkilo-
historiasta ja kokemuksista kasin. Osa tyontekijoista on valmiimpia huolehtimaan omasta hy-
vinvoinnistaan, osalla se tapahtuu huomaamatta ja osaan ymparisto ja sen muutokset vaikut-
tavat herkemmin. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tyoelamassa ovat henkilon omat teki-
jat, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, tyoyhteiso, organisaation toimintaymparisto ja
johtaminen. (Manka & Manka 2016, 64.)

Tyopaikan ilmapiiri on kuin tyohyvinvoinnin barometri, kahvihuoneen tunnelmaa aistimalla voi
saada ainakin alustavan kasityksen siita, miten tyossa voidaan. Jokaisella meista on hyvia ja
huonoja paivia, mutta on eri asia, kuinka hyvin sen voi tuoda esiin tyopaikalla. Rakentava kes-
kustelu virheista ja hyvin tehdysta tyosta saatu aito kiitos antavat jo viitteita siita, miten eri-
laisia tunteita kasitellaan tyoyhteisossa. Nykyisin jokaisen hyvinvoivan organisaation tyokalu-
pakista loytyy tunnetaidot, joita opiskelemalla tyopaikan ilmapiiria voi helposti muokata jous-

tavampaan suuntaan. (Halme, Karas, Manninen & Marttinen 2019, 98-99.)

Yksi joustavan ja helposti yhteen toimivan yhteison tunnusmerkki on empatian kaytto. Mo-
nesti joitain ihmisia kuvaillaan empaattisiksi ja empaattisuutta pidetaan heidan ominaisuute-
naan. Empatiaa tai myotatunnon taitoa voi kuitenkin jokainen lisata harjoittelemalla. (Ha-
kola, Hiila & Tukiainen 2019, 206-208.) Kun tyoyhteisossa ollaan avoimia, lampiman kannusta-
via ja hyvaksytaan virheet, mahdollistetaan uuden oppimista, ideoiden kokeilua ja kehitty-
mista helpommin. Tunnetaitoja opettelemalla voidaan paasta virheiden osoittelusta rakenta-
via ratkaisuja synnyttaviin keskusteluihin. (Pessi, Martela & Paakkanen 2017, 268-271.) Tyoyh-

teison ilmapiiri luo hyvat puitteet tyon tekemiselle, mutta tyohyvinvoinnin oleellisena
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tekijana on myos itse tyo. Ihmiset ovat yksiloita ja samoin heidan kokemansa mielekkaat toi-
minnat. Jokainen meista kokee oman tyonsa mielekkyyden erilaisista tyon osista tai tyon tar-
joamista toiminnoista. Tyon on tarjottava seka riittavasti haastetta, jota kohti ponnistella,

etta onnistumisen kokemuksia. Tata kutsutaan myos tyon imuksi. (Manka 2011, 142-143.)

Nykypaivan tyoelama ja sita myoten myos itse tyo ja sen sisalto on alituisessa muutoksessa.
Miten varmistetaan, etta tyontekijalle mielekas tyo on sita myos muutoksen jalkeen? Ihmiset
reagoivat muutoksiin eri tavoin, ja vaikka muutostilanteet veisivat kohti parempaa, ne voivat
silti aiheuttaa ahdistusta ja epavarmuutta. Hyva johtaminen varmistaa tyokyvyn yllapysymi-
sen myos muutoksissa. (Tyoterveyslaitos. 2021.) Tyon muutos on siirtanyt johtamisen fokusta
alaisten valvomisesta kohti vuorovaikutteista, valmentavaa ja palvelevaa johtamista. Tyohy-
vinvoinnin ja positiivisen tyoilmapiirin edistamisessa organisaation johtamisella on merkittava
rooli, vaikka jokaisen organisaation jasenen onkin kannettava vastuunsa tyohyvinvoinnista.
Tyohyvinvoinnin johtamisessa nousee tarkeaksi tekijaksi kyky aistia tyontekijoiden ja ryhmien
tunteita seka inhimillisia tarpeita ja odotuksia. Empatia ja voimaannuttaminen seka tyonanta-
jan taito antaa anteeksi edistavat vahvasti tyontekijoiden terveytta vahentamalla tyouupu-
muksen riskia ja lisaamalla tyon imua. Esihenkilon on tarjottava alaisilleen hyvat puitteet ja
resurssit tehda toita ja toteuttaa organisaation strategiaa, mutta myods motivoitava heidat
saavuttamaan tyolle asetettuja tavoitteita. Palvelevan johtajuuden periaate vaatii johtajalta
mahdollisuutta avoimeen vuorovaikutukseen, luottamukseen ja tyoyhteisotaitojen kehittami-
seen. (Manka & Manka 2016, 138-139.)

2.3.4 Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin tuki

Tyokyvyn yllapitaminen ja tyohyvinvoinnin tukeminen ovat jokaisen tyoantajan lakisaateinen-
kin velvollisuus. Hyvinvoiva tyontekija on yritykselle parempi investointi kuin huonosti voiva
ja toimii todennakoisemmin organisaation tavoitteen mukaisesti. (Kesti 2010, 17.) Osa organi-
saatioista panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin enemman kuin toiset, mutta kaikilla tyopai-
koilla tulee olla laadittu edes jonkinlainen suunnitelma tyontekijoiden tyokyvyn takaamiseksi.
Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin edistamisen toimenpiteita on tarjolla hyvin paljon seka organi-
saation itse toteutettavaksi tai ulkopuoliselta palveluntuottajalta hankittavaksi. Kuvaan koko-
naisuuksia, joiden alle tyokyvyn tuen palvelut sijoittuvat ja joista organisaatio voi valita, kun
tyontekijalla ilmenee tarve tyokyvyn tukeen tai yritys itse paattaa tehda toimenpiteita tyon-
tyokyvyn tuen palveluihin vaiheessa, joka maaritellaan yleisesti "varhaisen tuen vaiheeksi”.
(TTL 2023.)

Organisaation on laadittava tyoterveyshuollon kanssa yhdessa kirjallisesti sovittavat tyopaikan
tarpeisiin perustuvat kaytannot, joiden avulla huolehditaan tyontekijoiden tyokyvyn ja tyohy-

vinvoinnin edistamisesta. Kaytannot voivat liittya organisaation sisaisiin toimintamalleihin,
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tapoihin toteuttaa tyohyvinvointia edistavia yksittaisia toimenpiteita, yritystoiminnan johta-
miseen ja ulkopuolelta hankittavien palvelujen sisaltoihin. Organisaatiossa tulee edistaa kaik-
kien tyontekijoiden tyokykya niin varhaisessa vaiheessa, etta pystytaan mahdollisuuksien mu-
kaan ehkaisemaan sairauspoissaoloja. Tyossa ja tyopaikoilla ilmenee paljon erilaisia haas-
teita, ja henkilon tyotehtavassa ja tyoymparistossa voi ilmeta muutoksia, jotka vaikuttavat
tyokykyyn. Naiden tilanteiden seurantaan ja hoitoon organisaatiolla on oltava varhaisen puut-
tumisen malli, joka maarittelee, mita toimenpiteita tehdaan milloinkin, kenen vastuulla ne
ovat ja miten niita seurataan. Organisaation on itse omassa toiminnassaan huolehdittava
tyontekijoiden tyokyvysta eli mahdollisuudesta tehda tyota siihen hyvin soveltuvissa ja turval-
lisissa olosuhteissa ja varmistettava tyokyvyn yllapitavat toiminnat perehdytyksessaan seka

huolehdittava ajankohtaisista tyosuojelun toimenpiteista. (Tyoturvallisuuskeskus 2022, 2-4.)

Lakisaateiset tyoterveyspalvelut kattavat organisaation koon mukaan tietyt palvelut, mutta
vahimmillaan terveystarkastukset, ohjauksen ja neuvonnan seka ensiapuvalmiuden yllapidon.
Halutessaan organisaatio voi ottaa perustyoterveyshuollon lisaksi myos fysioterapeutin, psyko-
login ja erikoissairaanhoidon palveluja. Tyoterveyshuollon toimintaan kuuluu myos tyopaikalla
tehtava tyopaikkaselvitys, jonka tarkoitus on kartoittaa tyopaikan mahdollisia tyokykyyn vai-

kuttavia riskitekijoita ennalta. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

Suomessa tyoelaketurva on pakollinen ja lakisaateinen ja sen vuoksi jokaisella organisaatiolla
on yhteistyokumppaninaan tyoelakevakuutusyhtio, joka korvaa osan my0s sairauspaivarahoista
seka mahdollisesta tyokyvyttomyyselakkeesta. Myos tyoelakevakuutusyhtioilla on oma tar-
peensa ja tavoitteensa huolehtia asiakasorganisaatioiden tyontekijoiden tyokyvysta ja sen
vuoksi niilla on kattava asiantuntijuus tyokyvyn tuen eri osa alueista. Yhdessa asiakasorgani-
saatioiden kanssa vakuutusyhtiot voivat laatia kattavia suunnitelmia tyokyvyn edistamiseksi
seka tyokykyjohtamisen kaytanteiden parantamiseksi. Organisaatioilla on mahdollisuus yh-
dessa tyoelakevakuutusyhtion kanssa tuottaa osittain vakuutusyhtion korvaamia kehittamis-
prosesseja, jotka voivat kohdentua vakuutusyhtion keraamasta tyokykyriskitiedosta esille tul-

leiden tarpeiden korjaamiseen. (Ilmarinen 2023.)

Organisaatio voi tarjota tyontekijoilleen erilaisia toimenpiteita ja palveluja edistaakseen
tyontekijoidensa tyokykya ja hyvinvointia ja naiden toimenpiteiden kirjo on hyvin laaja. Nai-
den toimenpiteiden valinta tapahtuu taysin organisaation oman toiminnan suunnittelun ja ta-
voitteiden pohjalta. Organisaatiossa voidaan toimia itse hyvinvointia edistavasti toimenpitein,
jotka voivat liittya suoraan tyotehtavissa jaksamiseen, esimerkiksi tyonohjauksen tai valmen-
nuksen keinoin. Tyokuormaa voidaan saadella eri tavoin tyotapoja organisoimalla ja jakamalla
tyontekijoiden kesken hyvia vinkkeja tyon helpottamiseen. Tyontekijoille voidaan tarjota
mahdollisuuksia hoitaa omaa hyvinvointiaan sijoittamalla tyopaikalle kuntosali, huolehtimalla
tyoympariston viihtyvyydesta, tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuus kayda vapaa-ajalla kult-

tuuritapahtumissa tai kannustaa liikkumaan tai rentoutumaan erilaisten kilpailujen myota.
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Useimmilla tyopaikoilla tyontekijoiden osallistumista maksullisiin lilkunta- ja kulttuuripalve-

luihin tuetaan taloudellisin kompensaatioin.
2.4  Koettu tyokyky

Ihmisella on itsellaan vastuu huolehtia omasta hyvinvoinnistaan, mutta vastuu on myos tyon-
antajalla ja koko yhteiskunnalla huolehtia siita, etta tyoolot ovat asianmukaisia. Tyokyvysta
puhutaan usein hyvin ylatasoisena ilmiona, joka on helppo ulkoistaa erilaisille toimijoille.
Tyokyky on kuitenkin lahtokohtaisesti subjektiivinen tekija ihmisessa. Tyokyvyn kokijana ihmi-
sella itsellaan on erittain tarkea rooli tyokyvyn toimenpiteiden onnistumisen arvioijana. Tyo-
kyvyn tason ja siihen kohdistuneiden toimenpiteiden onnistumisen mittarina voidaan pitaa

myos sita, miten tyota saadaan suoritettua. (TTL 2023.)

Kun tyokyvyn tuen palveluja suunnitellaan, on ymmarrettava tyokyvyn ulottuvuuden ja koko-
naisuuden moniulotteisuuden ja laajuuden lisaksi se, etta tyokyky on aina subjektiivinen omi-
naisuus. Tyokyvyn tuen palvelujen ja toimenpiteiden lopullisena kohteena on tyontekija ja
tyontekijan tyossa suoriutumisen, tyossa jaksamisen, motivaation ja tyoelamassa pysymisen
takaaminen. Jokainen meista kokee tyon ja sen tekemisen eri tavoin. Suhtaudumme tyossa
ilmeneviin positiivisiin ja negatiivisiin asioihin seka tyon rasittavuuteen omista lahtokohdis-
tamme ja elamankokemuksistamme kasin. Vietamme kuitenkin tyossa niin paljon aikaa, etta
se vaikuttaa vaajaamatta koko elamaamme ja sita myota arvomaailmaamme, koettuun tyyty-
vaisyyteen tai tyytymattomyyteen elamassa. Myos tyohon sitoutumisen taustalla olevat vai-
kuttimet ovat erilaisia ja voivat vaihdella elaman varrella. (Knight, Patterson & Dawson
2016.)

Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin osa-alueita voidaan tarkastella, maaritella ja arvioida yksittais-
ten tekijoiden tai kokonaisuuksien kautta ulkopuolisesta nakokulmasta kasin. Vaikka sellainen
maarittely on tarkeaa yhteisen kasityksen ja vaikuttavampien toimenpiteiden luomiseksi, tyo-
kyvyn osalta myos jokaisen yksilon henkilokohtainen kokemus vaikuttaa siihen, miten tyokyky
nayttaytyy tyosuorituksessa ja suhtautumisessa tyohon ja sen jatkumiseen. Toimintakyky, hy-
vinvointi, terveys ja sairaus voivat olla mitattavissa olevia asioita, mutta kokemus niista ja
niiden vaikutuksista omaan elamaan on yksilollinen. Yhta lailla tama yksilollinen kokemus
ulottuu myos tyoelamaan. Terveyden ja toimintakyvyn lisaksi toimintaamme vaikuttavat vuo-
sien saatossa kertynyt kokemus, nakemykset, arvot, tavat ja tottumukset koskien seka tyota
etta muuta elamaa. (Hautala ym. 2013, 30-33.) Fyysiset ja psyykkiset tuntemuksemme ja
aiemmat kokemukset vaikuttavat siihen, miten suhtaudumme omiin toimintakyvyn rajoittei-
siimme, kykyymme suoriutua tehtavista, kipuun, ymparistotekijoihin ja rasitukseen. Taman
vuoksi henkilon oma arvio toiminta- ja tyokyvystaan tarkentaa terveydenhuollon asiantuntijan
tekemaa arviota ja tulee ottaa huomioon toimenpiteita ja palveluja suunniteltaessa. (Gould
ym. 2006, 111.)
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Koettu tyokyky on hyva tyokyvyn mittari jollakin tietylla hetkella, mutta se myos vaihtelee
erilaisten tekijoiden vaikutuksesta. Voi olla, etta terveydenhuollon asiantuntijan tekeman
tyokyvyn arvion mukaan henkilo ei ole kykenevainen tyohon, mutta on muuten niin motivoitu-
nut tekemaan tyota tai osallistumaan tyon kautta yhteiskunnan toimintaan, etta kokee itse
olevansa tyokykyinen ja sita kautta pystyy tavoittelemaan ja loytamaan itselleen tyon, joka
sopii omaan tyokykyyn. Vastaavasti voidaan arvioida jonkun henkilon olevan psyykkisesti ja
fyysisesti taysin tyokykyinen, mutta esimerkiksi henkilokohtaisen elaman arvojen tai motivaa-
tion puutteen vuoksi henkilo kokee olevansa tyokyvyton. Myos tyon olosuhteet, tyo itsessaan
ja oman henkilokohtaisen elaman tilanne voi aiheuttaa heikkenemista henkilon omassa arvi-
oinnissa tyokyvystaan. (Gould ym. 2006, 133.) Yksi helpoimmista tyokyvyn arvioinnin menetel-
mista on samalla myos hyvin kattava ja luotettava koetun tyokyvyn nakokulmasta. Se kasittaa
yhden kysymyksen, jossa henkilon on arvioitava tamanhetkista omaa tyokykyaan asteikolla yh-
desta kymmeneen verrattuna koko elaman ajalta koettuun parhaimpaan tyokykyyn (Tuomi,
Ilmarinen & Jahkola 1997.) Tama tyokykypistemaara ilmaisee tyontekijan oman kasityksen
omasta tyokyvyn tilastaan, mutta silla on vahva korrelaatio myos laajaan, eri osa-alueet kasit-
tavaan tyokykyindeksiin, jonka osa se on (Gould, Harkapaa & Koskinen 2015, 11). Henkilokoh-
taisen koetun tyokyvyn arvioinnin perusteella voidaan ennakoida henkilon tyokyvyn kehitty-
mista tulevaisuudessa. Huolimatta henkilon sen hetkisesta toimintakyvysta ja sairastavuu-
desta matalammalle arvioitu koettu tyokyky ennustaa todennakoisemmin sairauspoissaolojen
lisaantymista ja varhempaa elakkeelle jaamista kuin korkeammalle arvioitu. (Laaksonen
2022.)

Yksilollisessa tavassa kokea oma toimintakyky on mukana myos henkilokohtaiset tuntemukset,
tunteet, asenteet ja temperamenttipiirteet. lhminen reagoi maailmaan ja sen muutoksiin tun-
teillaan, jotka koetaan myonteisiksi tai kielteisiksi. Myonteisten tunteiden vaikutus nakyy
tyon ja tyokyvyn kokemuksessa ja tyosta suoriutumisessa. Jos kokee tyostaan tyytyvaisyytta,
se vahvistaa henkilokohtaisia voimavaroja ja antaa nain ollen paremmat mahdollisuudet vas-
tata itse tyokykyyn vaikuttavista tekijoista. Kun ihminen on esimerkiksi iloinen, hanella on va-
hemman haitallista kritiikkia tekemistaan kohtaan, han kohtaa toiset avoimemmin ja suvaitse-
vaisemmin ja pystyy suhteuttamaan elamassa eteen tulevien hankaluuksien merkityksen ja
suoriutumaan niista. (Hakanen 2011, 123.) Tyon imusta puhutaan silloin, kun ihmisella on riit-
tavasti osaamista ja kyvykkyytta tyotehtavaansa ja niihin sopiva maara haasteita seka tavoit-
teita, joiden saavuttamiseksi joutuu ponnistelemaan oman toimintakykynsa mukaisesti. Tal-
6in ihminen kokee tyonsa palkitsevana ja saa siita positiivisia tunteita. Tama nayttaytyy myos
positiivisena kierteena, jossa tyon aiheuttamat mielekkaat tunteet antavat voimavaroja koh-
data vaikeita hetkia ja selvita niista seka menna kohti tavoitteita, jotka taas lisaavat onnistu-
misen tunnetta. Tyoymparisto ja tyon ominaisuudet tukevat tyon imun kokemusta, mutta ne

eivat yksinaan taysin riita sita luomaan. Hyvalla tyoasenteella varustettu henkilo voi sailyttaa
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tyon imun esimerkiksi tyon paattyessa ja joutuessa tyottomaksi ja sen turvin seka sietaa het-

kellista tyottomyytta etta motivoituu helpommin hakemaan uutta tyota. (Hakanen 2011, 72.)

Jos halutaan luoda tyohyvinvoinnin edistamisesta ja kehittamisesta pitkajanteinen ja monella
yksilon omiin mahdollisuuksiin ja haluun toimia hyvinvoinnin edistamiseksi. Yhtena prosessin
tarkastelumahdollisuutena voi toimia itsemaaraamisteoria, jota on tutkittu itseohjautuvuu-
teen ja sisaiseen motivaatioon tyoelamassa vaikuttavien tekijoiden avulla. lhmisella on kolme
psykologista perustarvetta, autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus ja ne ovat voimakkaasti
kytkoksissa hyvinvoinnin ja sisasyntyisen motivaation kokemiseen. Autonomia tarkoittaa teki-
jasta lahtoisin olevaa toimintaa, kyvykkyys asioiden hallintaa ja aikaansaamista ja yhteenkuu-
luvuus sita, etta ihminen kokee olevansa osa jotakin yhteisoa. ltsemaaraamisteoria tuo esiin
myos kaksi motivoitumisen tapaa, jotka kumpuavat ihmisen sisalta ja tuntuvat omilta. Si-
sasyntyinen motivaatio syntyy tekemisesta itsestaan, ja integroitu motivaatio ilmenee, kun
ihmisella on arvojensa ja omakuvansa mukaista tekemista. Vastakohtana naille voidaan pitaa
kontrolloitua motivaatiota, joka syntyy pakotettuna toimiessa. Tyota, tyoymparistoa ja tyohy-
vinvoinnin toimenpiteita suunniteltaessa on tarkeaa ymmartaa, millaista motivoitumista ne
tyontekijoissa synnyttavat ja miten sisasyntyista motivaatiota tuetaan parhaiten. (Kostamo
2017.)

Tyohon uppoutumisesta ja tyon imun kokemuksesta puhutaan usein myos flow-kokemuksena,
joka tarkoittaa minka tahansa ihmisen toiminnan aiheuttamaa mielekasta, innostavaa, inspi-
roivaa ja helposti aikaansaamisen tunnetta. Flow-kokemus tai -tila tarkoittaa tilannetta, jossa
ihminen pystyy keskittymaan kasilla olevaan tehtavaan tai toimintaan ulkoisista arsykkeista
valittamatta ja edistamaan sita joustavasti toiminnan ja omien taitojen ehdoilla. Oleellista
flow-tilan kokemiselle onkin se, etta siina ihmisen olemassa olevat taidot ovat sopusoinnussa
toimintaan nahden, mutta kuitenkin niin, etta ihminen on motivoitunut toiminnan puitteissa
ja sen aikana kehittamaan taitojaan. Flow-tila ei ole mikaan erityinen kokemus tai liity ihmi-
selle harvinaisiin tilanteisiin, vaan yleensa ilmenee arkipaivaisissakin toiminnoissa kuten har-
rastuksissa, kotitoissa tai nimenomaan tyon parissa. Voi kuitenkin kayda niin, etta ihminen ei
elamantilanteesta, ymparistosta tai omasta mielentilastaan johtuen paase flow-tilaan, joka

vaatii myonteisia, innostuneita ja luovuutta edistavia tunteita. (Hautala ym. 2013. 51-53.)

Tyonantajat toivovat tyohonsa sitoutuneita tyontekijoita, koska he voivat tutkitusti paremmin
tyossaan ja ovat tuottavampia. Tyohon sitoutuminen vaatii sita, etta tyontekija on motivoitu-
nut tyohonsa ja kokee tyon itselleen mielekkaaksi. Tyohon motivoitumiseen vaikuttaa tyo it-
sessaan ja tyon tekijalleen asettamat vaatimukset, mutta myos tyontekijan ominaisuudet ja
naiden yhteensovittaminen. Hyvista ja motivoituneista tyontekijoista kiinni pitavalle tyonan-
tajalle olisikin oleellista ymmartaa, mita ovat tyontekijaa motivoivat tyon osa-alueet, millai-

sia ominaisuuksia tyontekijoilla on ja miten kaikkea tata tuetaan parhaalla mahdollisella
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tavalla. (Knight ym. 2016.) Erilaiset tavat motivoitua vaikuttavat ihmisen toimintaan, toimin-
tojen valintaan seka siihen, miten toiminnot koetaan ja millainen lopputulos toiminnasta ai-
heutuu. Flow-tilassa ihminen suoriutuu sujuvasti, mutta flow vaatii vapaaehtoisuuden, silla
pakotettuna se ei toimi. Ihminen voi toimia ulkoisen motivaation mukaisesti pitkaankin, esi-
merkiksi tarvitessaan tyosta rahallisen korvauksen, vaikka tyo itsessaan ei ole houkuttelevaa.
Motivaatio vaihtelee ian, elamantilanteen ja muiden vaikutusten mukaan. Tavoitteen asetta-

minen on tarkeaa kaikessa paamaarahakuisessa toiminnassa. (Kostamo 2017.)

Tyokyvyn tuen toimenpiteet eivat aina kohtaa ihmista oikealla hetkella, vaan huonosti voiva
tyontekija voi jaada ilman tukea tai oikein mitoitettuja toimenpiteita tai sitten tyoyhteisoon
kohdistetut toimenpiteet eivat silla hetkella auta riittavassa maarin kaikkia tuen tarpeessa
olevia. Tyontekijaa ja hanen kokemustaan tulisi siis huomioida aktiivisesti ja tarjota luotta-
muksellinen, kunnioittava ja hyvaksyva mahdollisuus aina tuoda esiin tyota haittaavat olosuh-
teet. (Manka & Manka 2016, 140-144.) Koska alentunut tyokyky tai hyvinvointi vaikuttavat ih-
misen kokemukseen, olotilaan ja tuntemuksiin negatiivisesti, tallaisessa tilanteessa ihmisen
mieliala voi helposti olla alentunut. Painvastoin kuin tyon imun kokemuksessa, jossa ihminen
suhtautuu muutoksiin ja hankaliin tilanteisiin voitettavana haasteena, huonosti voiva ihminen
saattaa reagoida pieniinkin vastoinkaymisiin voimakkaasti, puolustautuen, vetaytyen tai kiel-
taen tosiasiat. Kun tyontekija tarvitsee tyokyvyn tukea, tilanne voi olla arka, hankala ja val-
miiksi kuormittava, ja siksi on ymmarrettava, miten ihminen kokee alentuneen tyokykynsa ja
hankalan tilanteensa seka miten han haluaa siina tilanteessa tulla kohdatuksi. Jos ihminen ei
tule tallaisessa tilanteessa oikein kuulluksi tai kohdatuksi, voi olla, etta tilanteeseen liittyvaa
tarvittavaa tietoa ei saada eika tilanteeseen soveltuvia toimenpiteita toteuttamaan. (Manka &
Manka 2016, 140-144.)

Toisen tyontekijan alentunut tyokyky tai alentunut tyosuoritus tai poissaolot vaikuttavat myos
taamista tai tekemaan valinnan siita, kohtaavatko ollenkaan tata henkiloa, jonka toiminta-
kyky on alentunut. Mita aikaisemmassa vaiheessa tyokyvyn alenemiseen ja heijastumiseen
tyohon voidaan puuttua, sita todennakoisemmin se saadaan hoidettua kevyemmin toimenpi-
tein. Toisen ihmisen kohtaaminen hankalassa tilanteessa ei aina ole helppoa. Siihen ei valtta-
matta kaikilla ole ominaisuuksia tai taitoja. Tallaisten tilanteiden kohtaaminen henkilokohtai-
sessa elamassa ei valttamatta ole helppoa. Voi olla epaselvaa, kenen vastuulle tallaisiin tilan-
teisiin puuttuminen kuuluu. Vaikka se olisi selvaa, etta tilanteisiin puuttuminen kuuluu esi-
henkilolle, ei esihenkilollakaan valttamatta tallaisia taitoja ole. (Manka & Manka 2016, 140-
144.)

Oman yksilollisen kokemuksensa perusteella jokainen antaa seka tyolle yleisesti etta omalle
tyolleen merkityksen. Tyolla on jokaiselle meista jonkinlainen arvo. Yksinkertaisimmillaan tyo

tarjoaa toimeentulon. Tassa luvussa on tuotu esiin se, etta tyo tarjoaa ihmiselle myos
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mielekasta ja omiin tai toihin ja mielenkiinnon kohteisiin soveltuvaa tekemista. Tyon tarjoa-
mana arvona voidaan siis myos pitaa tyon sisaltoa. Mita merkityksellisempaa ja mielekkaam-
paa sisaltoa tyo tarjoaa, sita arvokkaammaksi se koetaan. Ihminen tekee mielellaan arvokasta
ja tarkeaa tyota (Martela & Jarenko 2014, 53.) Vuonna 2022 tehty tutkimus suomalaisen tyo-
elaman tilasta kertoo, etta vain nelja kymmenesta kokee tyopaikkansa hyvaksi ja tiettyjen
osa alueiden toteutuvan. Tutkimuksessa kay ilmi myos se, etta ihmisilla on kuitenkin voimak-
kaampi tarve talla hetkella pohtia omia arvojaan ja itselleen merkityksellisia asioita. Tama
ristiriita voi nakya siina, etta tyopaikkoja ei koeta enaa itselleen ja arvoilleen soveltuviksi
merkityksellista sisaltoa elamaan tarjoaviksi paikoiksi ja siksi tyopaikkoihin ei sitouduta sa-

malla tavalla kuin aiemmin. (Duunitori 2022.)

3 Kehittamisasetelma

Tassa kappaleessa kuvataan taman opinnaytetyon kehittamistehtava, tarkoitus ja tavoite seka

tutkimuksellisen kehittamistyon toteuttaminen.

3.1 Tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on auttaa organisaatiota ymmartamaan mita tyoelamassa
tapahtuu, kun tyontekijan suorittama tyo ei suju toivotulla tavalla ja tyokyky on vaarassa
alentua. Tata varten on oleellista ymmartaa jokaisen tilanteeseen liittyvan toimijan, kuten
tyontekijan, tyonantajan, esihenkilon ja koko organisaation tarpeet liittyen tyosuorituksen ja
tyokyvyn tukemiseen tyon arjessa. Tyosuorituksen heikentyminen tai tyokyvyn aleneminen voi
olla tyontekijalle haastava tilanne ja sita voi olla vaikea tunnistaa tai myontaa tai siita ei us-
kalleta puhua. Jos tyokyvyn aleneminen otetaan puheeksi, voi olla, etta vastapuoli ei kykene
vastaanottamaan tietoa silla tavoin, etta asiaa esille tuova henkilo tulisi kohdatuksi ymmarta-
vaisesti, kunnioitettavasti ja yhteisia ratkaisuja hakien. (Pyoria 2012, 143.) Usein tyokyvyn
aleneman tilanne on hankala ja siihen liittyy psyykkista kuormaa. Jos tyontekija avaa keskus-
telun esihenkilon kanssa, han ei valttamatta tule oikein kuulluksi ja silloin varsinainen tyoky-
kyyn vaikuttava haaste voi jaada ratkaisematta. Taman opinnaytetyon tavoitteena on loytaa

ratkaisuja siihen, miten tilanne olisi kaikille osapuolille helpompi. (Juutilainen 2022, 124.)

Tyokyvysta puhuttaessa tuodaan usein esiin se, etta varhaisessa vaiheessa puuttuminen olisi
voinut ratkaista asian helpommin. Varhaisessa vaiheessa tilanteeseen liittyy monia erilaisia
tahoja ja toimijoita seka olosuhteita, joiden kaikkien ymmartaminen ja niiden valille toimivan
ratkaisun loytyminen vaatii ratkaisujen kehittamista yhdessa. Ennen ratkaisujen kehittamista
on muodostettava yhteinen ymmarrys siita, mita ollaan tekemassa. Tama vaatii yhteista kes-
kustelua, kasitteiden muodostamista, toimintatapojen vertailua ja verkostomaisen toiminta-

tavan sisaistamista. (Ahonen 2017.)
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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on auttaa seka organisaatiota etta tyontekijaa itseaan
havainnoimaan signaaleja, jotka voivat kertoa tyossa suoriutumisen alentumisesta seka huo-
maamaan tilanteita, joissa tarvitaan apua tyokyvyn tukemiseksi. Tarkoituksena on selvittaa
tarkemmin, mita nuo tilanteet ovat ja miten ne ilmenevat, jotta voidaan kehittaa juuri niihin
soveltuvia toimenpiteita. Tarkoituksena on tehda nakyvaksi, luontevaksi ja selkeaksi se hetki,
jolloin tyossa suoriutumiseen ja tyokyvyn tukemiseen tarvitaan toimenpiteita, jotta niiden

aloittaminen olisi helpompaa.

Tavoitteena on luoda helpommin ymmarrettavia ja saavutettavissa olevia ensi vaiheen palve-
luja tyokyvyn tukemiseksi tyon arjessa seka luoda keinoja viestia tyokyvyn tuen palveluista
selkeammin ja tyotekijalahtoisemmin. Koska tyokyvyn tukeen on tarjolla paljon jo olemassa
olevia toimintoja ja palveluja, tavoitteena on myos kehittaa palvelua, jonka avulla jatkopal-

veluihin ohjautuminen on sujuvampaa ja tarkoituksenmukaisempaa.
3.2 Kehittamistehtava

Opinnaytetyon tietoperustassa on tarkasteltu tyokyvyn ja tyokyvyn tukemisen erilaisia teki-
joita seka sita, mihin nama tekijat vaikuttavat tyota tehdessa. Tietoperusta on tuonut esille
sen, etta tyokyky on laaja kokonaisuus ja siihen liittyvat tekijat ovat monitasoisia ja monita-
hoisia. Tyokyky on yksilollista, ja jokainen tyoyhteiso on erilainen. Siksi tyokyvyn tukeminen
vaatii yksilollisesti kohdennettuja toimenpiteita, jotka soveltuvat kyseessa olevaan tilantee-
seen. Jos halutaan tuottaa ratkaisuja, jotka soveltuvat parhaiten kohderyhman tarpeisiin,
taytyy huolellisesti perehtya kohderyhmaan ja sen nakemyksiin seka toiveisiin. Mita varhai-
semmassa vaiheessa tyokykya tuetaan, sita helpompia ja monipuolisempia toimenpiteet ovat
(Manka & Manka 2016, 91). Usein aikaa kuluu siihen, etta ei tunnisteta tarvetta ajoissa, tai
jos tarve tunnistetaan, ei tiedeta, mita pitaisi tehda tai millaiseen palveluun pitaisi ohjata,
ohjataan vaariin palveluihin tai tehdaan vaaria ratkaisuja. Puuttumattomuuteen tai vaaraan
palveluohjaukseen voi kulua liian paljon aikaa ja tilanne ehtii pahentua. (Seuri & Suominen
2009, 200-214.) Tutkimuksellinen kehittamistyo on tarpeellista silloin, kun kehittamisen koh-
teena on jokin monimutkainen, hankalasti maariteltavissa oleva aihe. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2018, 11-13.)

Tutkimuksellista kehittamistyota ohjaa seuraavat kysymykset:

Mitka tekijat johtavat tyokyvyn tuen tarpeen heraamiseen?

Millaisissa tilanteissa tyokyvyn tuen tarpeen ilmaisevat tekijat ilmenevat?

Millaisten varhaisen tuen toimenpiteiden avulla voidaan lisata tyontekijan koettua tyokykya?

Millainen tyokyvyn tukeen ohjaamisen palvelu tuottaa eniten lisaarvoa kayttajilleen?
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Kuviossa 3 esitetaan opinnaytetyon aiheen rajaaminen tyokyvyn tuen prosessin kehittamiseen
siina kohdassa, jossa yksittaisella tyontekijalla heraa tarve saada tukea tyossa suoriutumi-
seen. Tyokyvyn tason maarittely vaihtelee hyvasta tyokyvysta tyokyvyttomyyteen ja silla va-
lilla tyokyky voi alentua tilanteesta ja terveydentilasta johtuen yksilollisesti. Ennen tyokyvyt-
tomyytta tyokyky on alentunut ja silla hetkella voidaan puhua osatyokykyisena tyoskentelysta
(TTL). Alentuneeseen tyokykyyn johtaa tekijat, jotka muodostavat tyokyvyn alentuman riskin,
jonka voi tuoda esiin alentumasta kertova signaali. Tama opinnaytetyo kohdentuu niihin tyon-
tyossa haetaan tyokyvyn tuen alentuman riskin vaiheeseen soveltuvia toimenpiteita, jotka pa-

lauttavat tyontekijan takaisin tilanteeseen, jossa riskia ei ole.
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Kuvio 3: Kehittamistyon aiheen rajaus.

3.3 Tutkimuksellisen kehittamistyon menetelmana palvelumuotoilu

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa parempaa palvelua tyontekijan tyokyvyn var-

haisen vaiheen tukemiseksi tyoelamassa. Palvelun kehittamisessa on oleellista ymmartaa pal-
velun kohteena olevan henkilon tarpeet ja toiveet palvelulle. Palvelumuotoilu on tapa luoda
palveluja, jotka perustuvat asiakkaan tarpeiden huomioimiseen, asiakkaan toiveiden kuunte-

luun ja asiakkaan itsensa osallistamiseen kehittamisprosessiin. (Kettunen 2017.)

Tyossa suoriutumisen ja tyokyvyn tukitoimiin liittyy palvelun kohteena olevan tyontekijan li-
saksi monta muuta toimijaa seka tyopaikalla etta tyon ulkopuolella. Tyontekijan organisaa-
tiolle antaman tyopanoksen johdosta myos muilla organisaation tasoilla on omat nakemyk-
sensa ja tarpeensa tyontekijan tyokykya koskien. Palvelumuotoilu tarjoaa mahdollisuuden kai-
kille osallisille saada palvelua koskevat reunaehdot, ideat ja resurssit samanaikaisesti huomi-

oiduksi osana kehittamista. Palvelumuotoilun monipuoliset menetelmat toimivat
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joustavammin ja iteratiivisemmin kuin perinteiset kehittamisen prosessit, jotka etenevat
vaihe vaiheelta. Kun toimijoita on useita ja palvelun toteuttamiseksi tarvitaan asiakkaan na-
kemysta ja palautteita, niiden saaminen kaikkien tietoon ja kasiteltavaksi tulisi tapahtua sa-
manaikaisesti. (Ahonen 2017, 52.)

Hyvin toimiva ja tarkoituksenmukainen palvelu tuottaa lisaarvoa kayttajilleen tai osallistujil-
leen. Palvelusta muodostuva arvo on aina sidoksissa palvelun tuottamiseen tavan ja sen osal-
listujien toiminnan muodostamaan palvelutilanteeseen. Palvelumuotoilu tuo yhteen palvelun-
tuottajan mahdollisuudet ja resurssit palvelujen tuottamiseen, palvelunkayttajan toiveet ja
tarpeet ja palvelumuotoilun iteratiiviset menetelmat, joiden avulla palvelun tuottamaa lisa-
arvoa voidaan rakentaa yhdessa. Palvelujen yhteinen tarkastelu, asiakkaan tuominen keskioon
ja jokaisen palvelun osapuolen osallistuminen aktiiviseen kehittamiseen antaa mahdollisuuden
muokata palvelun sisaltoa ja sen ominaisuuksia samanaikaisesti. Silloin asiakkaan ilmenta-
maan tarpeeseen voidaan vastata heti ja muokata palvelua yhteisesti osapuolien asiantunti-
juudella ja palvelukenttaa koskevalla nakemyksella. Tama luo palveluun kaikille osapuolille
merkityksellisen lisaarvon ja edistaa palveluun osallistumista, kaytettavyytta ja houkuttele-

vuutta palvelun hankinnan edistamiseksi. (Kettunen 2017.)

Kun kehitetaan uutta palvelua ja halutaan tavoitella uusia ja aiemmista poikkeavia ratkaisuja,
astutaan tuntemattomille alueille. Taman vuoksi on etukateen vaikea luoda tasmallista ja
taysin ennakkoon paatettya prosessia. Koska luovan prosessin aikana joudutaan kokeilemaan
erilaisia ja innovatiivisia vaihtoehtoja, on mahdollista, etta ne tuottavat sellaisia lopputulok-
sia tai ratkaisuja, joiden johdosta seuraavia prosessin vaiheita joudutaan muokkaamaan uu-
delleen. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, ettei minkaanlaista prosessia voida laatia. Palvelu-
muotoilu on kehittamisen tapa, jossa on tunnistettu useita erilaisia prosessin vaiheita, joiden

puitteissa voidaan luovaa ongelmanratkaisua toteuttaa. (Tuulaniemi 2011, 126.)

Palvelumuotoiluprosessi ohjaa kokonaiseen tavoitteeseen tahtaavan palvelun kehittamisen
etenemista, mutta sen lisaksi palvelumuotoilu sisaltaa laajan kirjon erilaisia menetelmia ja
tyokaluja. Koska palvelumuotoilua tehdaan asiakaslahtoisesti ja asiakkaan yksilollinen tilanne,
tarpeet ja toiveet huomioiden, voidaan erilaisia menetelmia valita niiden mukaan. (Stickdorn,
Hormess, Lawrence & Schneider 2018, 26.) Menetelmat ovat Stickdornin ym. (2018, 36) mu-
kaan toimenpiteita, joiden avulla halutaan lahestya tutkittavaa ja kehitettavaa asiaa tai saa-
vuttaa jotakin. Menetelmien soveltaminen on pitkalti tilannekohtaista ja riippuu kaytettavista
resursseista. Toimiva yhdistelma erilaisia menetelmia ja tyokaluja voi luoda ainutlaatuisia uu-

sia ideoita.
3.4 Kehittamisprosessi

Kehittamistyolla pyritaan toivottuun tavoitteeseen. Tutkimuksellisen kehittamistyon tulee pe-

rustua perusteltuihin valintoihin ja systemaattiseen tekemiseen. Jarjestelmallinen
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kehittamisen prosessi ohjaa kehittamistyota ja helpottaa vaiheesta toiseen etenemista. Kun
kehittamistyolle suunnitellaan selkea prosessi etukateen, voidaan helpommin laatia aikataulu

ja hankkia kehittamistyota varten tarvittavat resurssit. (Ojasalo ym. 2018, 22.)

Tahan tyohon valikoitui palvelumuotoilun menetelmaksi Tuplatimantti-prosessimalli (British
Design Council 2023). Joissakin muissa malleissa prosessin maariteltyja vaiheita voi olla enem-
man kuin nelja ja ne lahtevat liikkeelle aihepiirin laajasta hahmottamisesta. Monissa mal-
leissa on otettu huomioon se, etta aihe tai kehittamisen lahtokohdat ovat taysin tuntematto-
mia. Sellaisessa tilanteessa aihepiiriin ja ongelmakenttaan tulee tutustua jarjestelmallisesti
ja sille tarvitaan oma vaihe prosessissa. (Bjorklund & Keipi 2019, 45.) Taman opinnaytetyon
aihepiiri oli kuitenkin kehittamistyota aloitettaessa jo tuttu. Sen vuoksi prosessin ensimmai-
nen vaihe saattoi olla se, etta lahdetaan etsimaan olemassa olevasta aihepiirista ratkaistavaa
ongelmaa. Nain ollen palvelumuotoilun prosessin menetelmaksi valikoitui tuplatimantti -pro-

sessimalli, jonka ensimmainen vaihe on ”loyda”.

Tuplatimantti on yksi palvelumuotoilun tunnetuimmista prosessimalleista. Mallissa kaksi ti-
manttia jakautuu kahteen osaan, joissa tekemista joko laajennetaan tai supistetaan. Ensim-
maisen timantin alkupuoli, laajeneva osa, kuvaa loyda-vaihetta, jossa aihepiiriin syvennytaan
ja ongelman sisaltoa selvitetaan, ja kaventuva osa on puolestaan maarita-vaihe, jossa on-
gelma maaritellaan ja rajataan. Toisen timantin osat ovat kehita, eli potentiaalisten ratkaisu-
vaihtoehtojen kehittaminen, seka tuota, joka keskittyy kehita-vaiheessa tuotettujen ja jatko-
kehitykseen valittujen ratkaisujen kokeiluun ja jatkokehittamiseen palautteen perusteella.
(British Design Council 2023.)

Kuviossa 4 esitetaan taman opinnaytetyon palvelumuotoilun prosessi ja aikataulun etenemi-
nen samalla aikajanalla. Opinnaytetyo aloitettiin syksylla 2022 kaymalla keskusteluja toimek-
siantajatahon kanssa siita, millainen tarve tutkimukselliselle kehittamistyolle organisaatiossa
voisi olla. Kun aihe toimeksiantajan kanssa oli selvilla, aiheen rajaamiseksi ja siihen tutustu-
miseksi tehtiin taustatyota koko syksyn ajan. Opinnaytetyoprosessin varsinainen aloitus tapah-
tui joulukuussa 2022 loyda-vaiheella ja sen valmistusajan tavoitteeksi asetettiin huhtikuu
2023.



32

Taustatyo Loyda Maarita Kehita Tuota
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jasentaminen,

teemoittelu ja
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Haastattelut
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Konseptiaihion
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Online etnografia
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Value Proposition
Canvas

Syksy 2022 Joulukuu Tammikuu Helmikuu Maaliskuu Huhtikuu

Kuvio 4: Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessin eteneminen ja aikataulu

3.4.1 Loyda

Loyda-vaiheessa tutustutaan syvallisesti ratkaistavaan kehittamishaasteeseen vaikuttaviin il-
mioihin, sidosryhmiin ja kontekstiin seka markkinatilanteeseen. Laajalla perehtymisella luo-
daan tarkka kuva liiketoiminnallisista tai toiminnallisista tavoitteista seka asiakkaiden tar-
peista, minka perusteella voidaan seuraavassa tuplatimantin maarita-vaiheessa maaritella ja
tarkentaa ratkaistavaa ongelmaa. (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg 2019, 44.) Tassa kehit-
tamistyossa oli oleellista ymmartaa, mista kaikista tekijoista ja toimijoista tyokyvyn varhai-
nen vaihe muodostuu seka kartoittaa palveluja, joita on jo tarjolla. Tyontekijan tyokyvyn ja
tyossa suoriutumisen tukemisen palvelujen sisallon kehittamiseksi asiakaslahtoiseksi tuli ke-
rata mahdollisimman kattavasti tietoa asiakkaista, heidan nakemyksistaan, toiveistaan ja tar-
peistaan palveluja koskien. Loyda-vaiheen menetelmiksi valittiin tyopoytatutkimus,

benchmarking ja teemahaastattelut.

Tyopoytatutkimus

Tyopoytatutkimuksella kerataan tutkijalle itselleen kattava ymmarrys aihetta koskevasta ko-
konaisuudesta. Sita tehdaan enemman oikeiden kysymysten muodostamista varten kuin vas-
tausten hakemiseksi. (Stickdorn 2018, 118.) Oleellista oli muodostaa kokonaiskuva tyokyvyn
varhaisen tuen vaiheeseen ja ottaa huomioon jo tehtyjen kehittamisprojektien lopputuloksia.
Tyopoytatutkimusta toteutettiin vaiheittain vuoden 2022 aikana ja siihen kuului perehtyminen
aiheeseen koskevaan ammattikirjallisuuteen, tieteellisiin artikkeleihin, lainsaadantoon, alalla
toimiviin julkisiin tahoihin, jotka tuottavat tyokykya koskevia hankkeita ja toimenpiteita,

seka osallistuminen useisiin seminaareihin ja koulutuksiin. Tarkoitus oli luoda talle
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opinnaytetyolle selkea viitekehys, jotta pystyttiin maarittelemaan tarkemmin tutkimuksellista
kehittamista ohjaavat kysymykset.

Benchmarking

Palvelujen kehittaminen perustuu tarpeeseen parantaa aiempia palveluja ja luoda uusia inno-
vaatioita. Yhteiskunnan ja markkinatalouden kehittyminen vaatii kuluttajien houkuttelua mie-
lenkiintoisten ja paremmin tarpeeseen vastaavien palvelujen hankkimiseen. Toisaalta julkis-
ten palvelujen kehittamisessa haetaan saastoja ja toimivuutta. Kun lahdetaan kehittamaan
uutta palvelua, on tarkeaa tarkastella, mita alalla tehdaan jo, jotta ei lahdeta kehittamaan
samaa asiaa uudelleen. (Tuulaniemi 2011, 138-140.) Usein palvelujen kehittamisessa halutaan
parantaa olemassa olevia palveluja tai kehittaa uusia tapoja jasentaa palveluja tai organi-
soida niihin ohjautumista paremmaksi. Jotta kehitettava uusi toiminta ja palvelu toisi muu-
toksen aiempaan ja parantaisi tilannetta, on ymmarrettava, millaisia palveluketjuja on jo

luotu ja miten olemassa olevista palveluista viestitaan kohderyhmalle. (Gronroos 2020.)

Tyokyvyn tukemiseksi on tarjolla laaja valikoima palveluja, jotka voivat kohdistua tyokyvyn
ennaltaehkaisysta aina siihen tilanteeseen, kun tyokyky on tiettyyn tyohon liittyen kokonaan
mennyt. Tassa opinnaytetyossa tehty benchmarking kasitti tyokyvyn tukemisen palvelujen ko-

konaisuudesta sen vaiheen, jossa tyokykya tuetaan tyopaikalla tyon jatkuessa.

Tyoturvallisuuslain (738/2002) ja tyoterveyshuoltolain (1383/2001) mukaisesti organisaation
on huolehdittava turvallisesta tyoymparistosta ja tyontekijoiden hyvasta tyokyvysta seka taat-
tava vahintaan vahimmaismaarainen tyoterveyshuolto omalla kustannuksellaan. Jotta organi-
saatioille tama toiminta olisi mahdollisimman vaivatonta, on sen tueksi laadittu erilaisia toi-
menpiteita ja palveluja, jotta tyokykya yrityksissa voidaan yllapitaa. Organisaatio voi itse
paattaa, miten se naita ulkopuolisia toimenpiteita hyodyntaa. Joka tapauksessa organisaati-
oilla on paljon vaihtoehtoja ja mahdollisuuksia tehda valintoja sen mukaan, kuinka paljon
kustannuksia ja muita sisaisia resursseja palveluihin halutaan kayttaa, mitka toiminnat halu-
taan tehda itse, halutaanko palveluja kohdentaa johdolle vai henkilokunnalle ja millaisia omia
prosesseja yritys on laatinut, joihin tarvitsee tai haluaa tukea. Benchmarkingissa ei selvitetty
kaikkien palveluntarjoajien ja tahojen kaikkien palvelujen sisaltoa, vaan tarkasteltiin sita,
millaisia vaihtoehtoja ja mahdollisuuksia organisaatiolla on kaytossaan, kun tarve varhaiselle
tuelle ilmenee. Benchmarkingissa tutkittaviksi kokonaisuuksiksi valittiin tyopoytatutkimuksen
mukaan vakuutusyhtididen tuottamat palvelut, tyoterveyshuollon tuottajat, erilaiset kaupalli-

set palveluntuottajat seka toiminnat, joita yritykset voivat tuottaa itse omana toimintanaan.
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Teemahaastattelut

Palvelumuotoilun taustalla on ajatus siita, etta tuotettu palvelu vastaa asiakkaan tarvetta.
Asiakkaan toive ja nakemys tuotettavasta palvelusta vaikuttaa siihen, kuinka haluttavana han
sita pitaa ja kuinka todennakoisesti han tulee hankkimaan palvelun tai kayttamaan sita. Pal-
velumuotoiluprosessin keskiossa onkin ihmisen toiminnan ja valintojen ymmartaminen ja ha-
vainnointi ja palvelun kehittaminen ja muokkaaminen niiden mukaan. Ensimmaisessa palvelu-
muotoiluprosessin vaiheessa perehdyttiin tyontekijan tai sidosryhman edustajan kayttaytymi-
seen, asenteisiin, kokemuksiin ja toiveisiin syvallisesti, jotta saadaan esiin palvelua koskevia
tarpeita ja motiiveja. (Tuulaniemi 2011, 26, 142.) Tallaisen tiedon keraamiseksi ja mahdolli-
simman syvallisten nakokulmien saamiseksi tarvitaan usein mahdollisuutta kayda keskustelua
ja kysya saadusta tiedosta johdettuja jatkokysymyksia. Tama johtaa siihen, etta yhteen haas-
tatteluun menee valmisteluineen aikaa, mutta haastattelusta voidaan saada paljon materiaa-

lia. Siksi haastattelujen maaran rajaaminen on tarkeaa. (Ojasalo ym. 2018, 106.)

Loyda-vaiheessa haluttiin selvittaa tarkasti ja syvallisesti, millaisia tyokykyyn tai tyossa suo-
riutumiseen liittyvia haastavia tilanteita tyoelamassa voi syntya, miten tallaiset tilanteet tyo-
elamassa oli hoidettu, millaisia tunteita ja ajatuksia ne olivat herattaneet ja millaista apua
naihin tilanteisiin olisi tarvittu. Haastateltaviksi haluttiin mahdollisimman erilaisista taus-
toista ja erilaisella kokemuksella varustettuja henkiloita. Haastateltavalla tuli olla jonkin-
laista tyokokemusta, johon peilaten han pystyisi jakamaan kokemuksia ja nakemyksia tyossa
kokemistaan tilanteista. Haastateltavia kutsuttiin opinnaytetyontekijan omasta verkostosta
henkilokohtaisesti kutsumalla seka tekemalla julkaisu sosiaalisen median kanaviin. Kiinnostuk-
sensa haastattelua kohtaan ilmaisi 20 henkiloa. Tasta maarasta varsinaiseen haastatteluun
paasi osallistumaan 13 henkiloa. Haastatteluista 10 tehtiin etayhteyden valityksella ja kolme
kasvokkain. Haastattelun tekotavalla ei ollut merkitysta haastattelun onnistumisen kannalta,
vaan seka etayhteyden valityksella etta kasvokkain tehdyista haastatteluista saatiin kerattya

onnistuneesti ja kattavasti aineistoa.

Tyoelamaan liittyvat haastavat tilanteet ovat yksilollisia, ja niihin voi liittya tunnepitoisia ko-
kemuksia. Tallaisten tilanteiden jakaminen haastattelussa vaatii haastateltavalta rohkeutta ja
avoimuutta ja siksi haastatteluissa piti pyrkia luomaan luottamuksellinen ja neutraali ilma-
piiri. Sellainen syntyy, kun haastateltava kohdataan empaattisesti ja annetaan mahdollisuus
kertoa kokemuksistaan omin sanoin ja omaan tahtiin. Taman johdosta haastattelun tekota-
vaksi valittiin puolistrukturoitu avoin haastattelu, jossa haastattelija toimii enemman keskus-

telun osapuolena kuin kysymyksien esittajana. (Ojasalo ym. 2018, 41).

Tyoelamassa tapahtuneissa haastavissa tilanteissa henkilo on voinut toimia erilaisissa roo-
leissa. Haastava tilanne on voinut kohdata hanta itseaan, jolloin henkilo arvioi tilannetta

omista henkilokohtaisista nakemyksistaan kasin. Tai henkilo on voinut olla mukana
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tilanteessa, joka koskee kollegaa tai alaista, jolloin tilannetta tarkastellaan ulkopuolisena toi-
mijana. Henkilo on voinut olla tyoelamassa vastuullisessa asemassa joko esihenkilona tai HR-
asiantuntijana ja kohdannut tilanteita alaisten tai koko tyoyhteison osalta. Huolimatta siita,
missa roolissa henkilo on tilanteessa toiminut, hanella on silti voinut herata tilanteessa tarve
ulkopuoliselle avulle tai ohjaukselle. Vaikka henkilolla itsellaan ei olisi tyoelamassa tullut vas-
taan haastavaa tilannetta, hanella voi olla nakemys siita, milla tavoin yrityksessa tyokyvyn
tuki huomioidaan yleisesti, ja henkilolla voi olla joko toiveita tai tarpeita tukea kohtaan.
Naista erilaisista tilanteista muodostettiin haastattelulle teemoja ja niihin liittyvia apukysy-

myksia, jotta haastattelun aikana pystyttaisiin saamaan esiin oleelliset nakokulmat.

Teemahaastattelun runko apukysymyksineen laadittiin Excel-taulukkoon. Haastatteluja ei tal-
lennettu, vaan vastaukset kirjattiin haastattelun aikana taulukossa oleviin soluihin sen mu-
kaan, mihin kysymykseen tai teemaan vastaus liittyi. Haastateltava sai itse paattaa mista roo-
lista kasin han halusi kertoa tyoelamassa sattuneesta haastavasta tilanteesta. Jotkin haasta-
teltavista olivat kohdanneet tyoelamassa useita tilanteita eri rooleissa ja vastasivat sen joh-
dosta useampaan kohtaan. Jokainen haastateltava vastasi haastattelun aluksi kahteen saman-
laiseen kysymykseen, jolla kartoitettiin opinnaytetyon yleista aihepiiria. Kysymyksissa pyydet-
tiin vastaajaa maarittelemaan, mita hanelle tarkoittaa kasitteet tyokyky ja tyohyvinvointi.
Nailla kysymyksilla pyrittiin varmistamaan se, etta haastatteluissa ja opinnaytetyon teemassa
sdilyy yhtenainen linja. Naihin kysymyksiin vastaaminen ja aiheesta keskustelu varmisti sen,

etta kasitteen sisalto tarkoitti samaa asiaa seka haastattelijalle, etta haastateltavalle.
Haastatteluvastausten analysointi

Aineiston analyysissa noudatettiin aineistolahtoisen sisallonanalyysin periaatetta, jossa aineis-
toa selkeytetaan ja tiivistetaan esimerkiksi tunnistamalla vastauksista yhteisia piirteita ja ra-
jaamalla aineistoa eri tavoin aineistosta tehtyjen havaintojen perusteella. Aineiston analyysia
jatketaan vertaamalla sita tietoperustaan, ja kehittamista ohjaaviin kysymyksiin ja muodoste-
taan aineistosta tutkimuksen kannalta oleellinen tieto. Aineistolahtoiseen analyysiin kuuluu
kolme osaa: aineiston pelkistaminen, ryhmittely ja abstrahointi. Teemahaastattelussa saatu
aineisto voi olla hyvin laaja ja sisalloltaan runsas. Sen analysointi on hyva aloittaa heti haas-
tattelujen teon jalkeen, jotta tieto on tuoretta ja hyvin haastattelijan muistissa. Aineiston
kasittelyn aluksi siihen perehdytaan huolellisesti ja verrataan sita teoriapohjaan, jonka jal-
keen paatetaan analyysin tavat. (Ojasalo 2011, 110-111, 139-140.) Analysoinnin tavoiksi vali-

koitui:

- Jasentely varikoodien avulla
- Teemoittelu valmiiden kysymysten alle

- Luokittelu eri tyon osa-alueiden mukaan
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- Tyypittely tyokyvyn tukeen vaikuttavien tekijoiden ja tyokyvyn tai tyosuorituksen ale-

nemisesta kertovien signaalien mukaan

Haastatteluvastausten ensimmaisen vaiheen jasentelya helpotti haastattelukysymysten valmis
jako Excel-taulukkoon vastaajan roolin, tapahtuneen tilanteen taustan ja nakokulman mu-
kaan. Taulukkoon jasentelyn jalkeen aineisto lapikaytiin merkitsemalla jokainen erillinen vas-
taus varikoodilla. Jokainen teemahaastattelun vastaus kuvasi vastaajan kokemusta tyokyvyn
alenemasta tai tyossa suoriutumisen haasteesta seka niiden kasittelysta. Tapahtuma ja sen
kasittely saattoivat olla positiivisia tai negatiivisia vastaajan mielesta. Samalla vastaaja saat-
toi tuoda esiin omia ideoita tai ajatuksiaan siita, miten itse olisi hoitanut tilanteen toisella
tavoin. Nama kolme kategoriaa kattoivat koko aineiston ja niille valittiin koodeiksi varit vih-
rea, punainen ja keltainen. Vihrealla varilla merkittiin vastaajan positiivinen kokemus tai na-
kemys, punaisella varilla merkittiin negatiivinen kokemus tai nakemys ja keltaisella varilla
merkittiin vastaajan kuvaama uusi idea toimintatavasta tai periaatteesta. Tassa vaiheessa ai-
neistoa oli viela paljon, joten sen hahmottamisen helpottamiseksi siita rakennettiin tutkimus-
seina verkkosovellus Miron digitoidulle valkotaululle. Tutkimusseinalla aineiston jatkokasittely
sujui helpommin, kun vastauksia pystyi lilkkuttamaan erilaisiin kokonaisuuksiin ja muodosta-

maan niiden valille suhteita. (Stickdorn ym. 2018, 128.)

Aineiston jasentelyn ja varikoodauksen aikana siita nousi esiin teemoja, joiden alle varikooda-
tut vastaukset sijoitettiin (kuvio 5). Teemoja loytyi kuusi. Ensimmainen kuvasi tyokyvyn hoi-
don konkreettisia kokemuksia tyopaikalla. Toinen kuvasi tyokyvyn hoidon vastuun jakautu-
mista eri toimijoiden valilla. Kolmas teema kuvasi niita erilaisia tilanteita, joissa tarve avulle
heraa. Neljas teema kuvasi seurauksia siita, jos tyokyvyn alenemaan tai aleneman riskiin jate-
taan puuttumatta. Viides teema koostui vastaajien nakemyksista siita, millaista apua tyoela-
maan tarvitaan ja millaiset olemassa olevat toimintatavat joko toimivat tai eivat toimi. Kuu-

des teema kokosi tyohon, tyontekoon ja tyoelamaan liittyvia arvoja ja arvostuksia.
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KOKEMUKSET TYOKYVYN HOIDOSTA

KEMNEM VASTUULLA TYOKYVYN HOITO ON

MILLOIN JA MISSA TILANTEESSA APUA TARVITAAN .. .

MITA SEURAUKSIA VOI OLLA JOS EI HOIDETA®

TYON, TYGNTEON, TYOKYVYN JA TYGELAMAN ARVOT JA ARVOSTUS

Kuvio 5: Aineiston teemoittelu

Kokemukset tyokyvyn tuen tilanteiden hoidosta eivat viela riittavasti tiivistaneet aineistoa tai
tuoneet esiin konkreettisia kiteytyksia, jonka pohjalta voitaisiin tehda tarkka maarittely uu-
den palvelun kehittamiseksi. Teemat toivat kuusi nakokulmaa vastaajien kokemiin tapahtu-
miin ja niiden hoitoon tyoelamassa. Seuraavaksi aineisto luokiteltiin tyoelamaan liittyvaan
kontekstiin, joka kasittaa tyoelaman erilaiset toiminnat, toimijat ja roolit seka niiden valiset
sidonnaisuudet seka aikajanteen, jolla tyokyvyn aleneminen voi tapahtua. Tassa kohtaa ai-
neiston kasittelemiseksi muodostettiin matriisi (kuvio 6), jossa eri toimijat ja nakokulmat yh-
distettiin edellisessa analyysin vaiheessa esiin nousseisiin teemoihin. Matriisista voidaan kayt-
taa myos nimea Stakeholder Map, joka kuvaa kehitettavaan palveluun oleellisesti liittyvien
toimijoiden suhdetta teemaan ja toisiinsa seka toiminnan vaikutusta heihin. (Stickdorn 2018,
59.)
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Kuvio 6: Toimijamatriisi

Aineiston teemoittelun ja luokittelun jalkeen esille nousi tarve viela tarkastella tarkemmin
niita tilanteita ja tekijoita, jotka ovat osallisia tyokyvyn alenemaan ja kiteyttaa niita teki-

joita, jotka edesauttavat tyokyvyn yllapitoa tyossa. Naita varten aineisto kaytiin lapi etsien
tyypillisia tyon arjessa tapahtuvia toimintoja, joita mainittiin haastatteluvastauksissa osana
niita haastavia tilanteita, joita vastaajat toivat esiin. Tyypittelyssé jaettiin haastatteluvas-

vaitsemiseen, toimenpiteisiin sen jalkeen ja siihen, miten koko prosessi on edennyt.

Yksi opinnaytetyon kehittamista ohjaavista kysymyksista oli tarkastella signaaleja, joita tyo-
elamassa voi nousta esiin ja jotka varhaisessa vaiheessa voivat kertoa siita, etta tyokyky voi
olla vaarassa alentua. Aineistosta poimittiin tyypittelyvaiheessa esiin naita signaaleja ja niita

varten luotiin erillinen matriisi. (kuvio 7).
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Kuvio 7: Tyokyvyn tai tyosuorituksen alenemasta kertovat signaalit
Yhteenveto loyda-vaiheesta

Loyda-vaiheessa tehty aineiston keruu, benchmarking ja teemahaastattelu seka aineiston ana-
lyysi muodostivat syklisen kokonaisuuden, jossa alkuperaista haastatteluaineistoa tarkasteltiin
eri analyysivaiheissa uudelleen eri nakokulmista. Lyhyisiin muistilappuihin koottuja vastauksia
pystyi siirtamaan nakokulman ja kontekstin mukaan ja muodostamaan nain uusia synteeseja
ja vaikuttavuussuhteita. Jokaisen analyysivaiheen jalkeen aineisto nostatti esiin uusia tarpeita
rajata ja kiteyttaa seka hakea viela uusia viitekehyksia tai reunaehtoja. Talloin joutui palaa-
maan alkuperaisen aineiston pariin ja tarkastelemaan sita uusin silmin. Tutkimuksellisen ke-
hittamistyon onnistumisen edellytys on se, etta aineisto pysyy koko ajan tarkastelun alla ja
tutkijan hallinnassa. Aineistoa ei taydenneta tai sita ei muokata, vaan aina uusia johtopaatok-
sia tekemalla siita saadaan muodostettua selkea ja monipuolinen kokonaisuus jasennettya tie-

toa seuraavaa vaihetta varten. (Ojasalo ym. 2018.)
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3.4.2 Maarita

Palvelumuotoiluprosessin maarita-vaiheessa analysoidusta tutkimusaineistosta rajataan ja ki-
teytetaan tarkasti asia, jota lahdetaan kehittamaan eteenpain. Oleellista on luoda syvallinen
ymmarrys siita, mika aineistossa on tarkeaa ja osoittaa todellisesti tulevan palvelun kaytta-
jien tarpeita. Tassa vaiheessa on huomioitava myos liiketoiminnalliset nakokulmat, eli maari-
teltavan kehitettavan palvelun innovatiivisuus, asiakaslahtoisyys ja mahdollisuudet parjata
kilpailussa. Aineistosta nousevia suunnittelua ohjaavia tekijoita, tarpeita ja nakokulmia tulee
arvioida myos sen osalta, miten ne parhaiten tuottavat lisaarvoa lopputuloksena olevan palve-
lun osalta. (Tuulaniemi 2011, 154.) Maarittamisvaiheessa analysoitua aineistoa jaetaan ja tar-
kastellaan merkityksellisten tekijoiden loytamiseksi, jotta siita voidaan muodostaa jatkoa var-
ten selkea lahtokohta ideointivaiheeseen. Ideointivaiheen lahtokohta voi olla palvelupolun ai-

hio, suunnitteluajuri tai asiakaspersoonat. (Koivisto ym. 2019.)

Kehittamistyon maarittamisvaihe muodostui tyoskentelysta tutkimusseinalla, samankaltaisuus-
oleellisille toimijoille seka maarittelyvaiheen tyopajasta, jossa edella mainittujen vaiheiden

tuotoksia hyodyntamalla tuotettiin suunnitteluajuri seuraavaan vaiheeseen.

Tuulaniemi (2011, 154) esittelee aineiston jasentamisen helpottamiseksi samankaltaisuuskaa-
viota, jossa toisiinsa liittyvia aiheita ja teemoja ryhmitellaan ja jarjestellaan aiheittain.
Loyda-vaiheen analyysin jalkeen tutkimusaineisto oli sijoitettuna analyysivaiheiden mukaisesti
tutkimusseinalle. Aineisto oli jaettu loyda-vaiheessa tyoelaman toimintakokonaisuuksien ja
toimijoiden mukaan, tyokykyyn vaikuttavien tekijoiden ja kokemusten mukaan seka tyokyvyn
tai tyon tuottavuuden alenemasta kertoviin signaaleihin. Naihin osa-alueisiin jaetusta aineis-
tosta haettiin samankaltaisuuskaavioihin (kuviot 9, 10 ja 11) seka eniten vastauksia kerannee

etta useimmin toistuvat aiheet.
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Kuvio 9: Samankaltaisuuskaavio 2

Kuvio 10: Samankaltaisuuskaavio 3

Samankaltaisuuskaavioista jaettiin tekijoita kolmeen eri kokonaisuuteen, joista useimmin
toistuvista aiheista muodostettiin avaintekijat jatkomaarittelya varten. Avaintekijat muodos-
tuvat lahdeaineistosta ja sen analyysin pohjalta luomalla kehittamistyon aiheeseen liittyvia
nakemyksia ja nakokulmia. Avaintekijoiden muodostamisessa tulee edeta monivaiheisesti ja
tarkastella iteroiden jokaisessa vaiheessa muodostettuja nakokulmia, jotta valtytaan suorilta
olettamuksilta (Stickdorn ym. 2018, 131.) Taulukossa 1 esitetaan kolme kokonaisuutta ja

niissa useimmin toistuneet aiheet seka niiden pohjalta muodostetut avaintekijat.
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Kokonaisuus

Usein toistuva aihe

Avaintekijat

Tyoelaman toimintakokonai-

suudet ja toimijat

Tyon moniulotteinen merki-

tys

Esihenkilon ominaisuudet,

tekijat ja vastuut

Tyontekijan ominaisuudet,

tekijat ja vastuut

Koko organisaation tasolle

ulottuvat vaikutukset

Tyoyhteison- ja ilmapiirin

merkitys

Tyon onnistumisen ja moti-

vaation vaikutus tyokykyyn

Esihenkilon roolin merkitys

ja esihenkilotyo

Tyontekijan oma vastuu

Koko organisaation huomioi-

minen ja sitouttaminen

Avun tarjoaminen sille ta-

holle, jossa apua tarvitaan

Tyokykyyn vaikuttavat teki-

jat ja kokemukset

Tyon sisallon ja kuormituk-

sen vaikutus tyokykyyn

Toimivan prosessin tarkeys

Tyon kuormitus ja muokkaa-

minen

Selkean ja tyokyvyn tuen
toimenpiteita ohjaavan pro-

sessin luomisen tarve

Tyokyvyn tai tyon tuottavuu-
den alenemasta kertovat sig-

naalit

Haastavien tilanteiden huo-
maaminen ja niihin puuttu-

minen

Toimimatta jattaminen,

vaikka signaali huomataan

Avoin ja varhainen keskus-

telu, puheeksi otto

Luottamuksellinen, kannus-
tava ja huomioiva tyoilma-

piiri

Maarita-vaiheen tyopaja

Maarita-vaiheen tyopajassa koottiin yhteen aiempi maarita -vaiheessa tuotettu aineisto ja tar-

kasteltiin sita yhdessa kohderyhman kanssa. Tyopaja jarjestettiin virtuaalisesti Teams -alus-

talla ja siihen osallistui opinnaytetyontekijan lisaksi nelja henkiloa. Osallistujat olivat tyoela-

massa eri rooleissa toimivia henkiloita kuten tyontekijoita, henkilostohallinnon edustaja ja

tyoelamavalmentaja. Tyopajaa varten koostettiin pohja (kuvio 12), jossa oli kuvattuna eri
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toimijat, jotka osallistuvat tyokyvyn tuen prosessiin organisaatiossa, seka aihio tyokyvyn ete-
nemasta ajan kuluessa. Tarkoitus oli hahmottaa, missa kohtaa kukin toimija tarvitsee apua,

millaista apu voisi olla ja mita toimijoiden valilla tapahtuu missakin tilanteessa.

MITA TYOSSA TAPAHTUU SILLA HETKELLA, KUN TYOKYKY ALENEE JA MITEN SE NAKYY?
KETA TULISI AUTTAA TUOSSA TILANTEESSA JA MITEN ?
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Kuvio 11: Maarittelyvaiheen tyopajan tyoskentelypohja
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Tyopajan menetelmaksi valittiin avoin fasilitoitu keskustelu ja sita varten oli laadittu kaksi

tarkentavaa kysymysta:

- Mita tyossa tapahtuu silla hetkella, kun tyokyky alenee ja miten se nakyy?

- Keta tulisi auttaa tuossa tilanteessa ja miten?

Tyopaja kesti kaksi tuntia ja se tuotti aktiivisen keskustelun, jossa kaytiin lapi laadittuja kysy-
myksia ja prosessissa jo tuotettua aineistoa. Keskustelussa ilmeni, etta on hyvin vaikea maa-
rittaa sita hetkea, kun tyokyky alenee, mutta kun sellainen tilanne tulee, siihen olisi oleel-
lista puuttua heti. Tilanteeseen puuttuminen pitaa organisaatioissa mahdollistaa luomalla
avoin ja luottamuksellinen kulttuuri. Tyokyvyn tuen erilaisista mahdollisuuksista ja vaihtoeh-
doista pitaa olla riittavasti tietoa kaikille toimijoille. Tyopajassa tuli ilmi, etta tarvitaan tal-
laisen tilanteeseen puuttumisen, tiedon jakamisen ja toiminnan selkea malli. Malli vaatii si-
toutumista ja osallistumista organisaation toimijoilta, ja sitoutumista taas edistaa se, etta

mallista on jotakin hyotya tai arvoa sen kayttajalle. Sen vuoksi kaikkien toimijoiden osalta
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tarvittiin viela tarkastelua siita, miten eri toimijat saavat lisaarvoa siita, etta he voisivat

kayttaa valmista ratkaisumallia apuna tyoelaman haastaviin tilanteisiin.

Arvolupauskanvaasi

Seka opinnaytetyon tietoperustassa etta haastatteluissa tuli ilmi, etta tyontekijan tyokyvyn
tukemisessa ja siihen liittyvissa toiminnoissa on mukana useita erilaisia toimijoita, kuten esi-
henkilo, HR-asiantuntija, organisaation johto, tyoyhteiso tai tyoterveystahon toimija. Jokai-
sella toimijalla on erilainen rooli, tehtava ja osallisuus tyontekijan tyokyvyn ja tyossa suoriu-
tumisen tukemisessa. Tyontekijan tyokyvyn lisaantyminen tai sen yllapitaminen vaikuttaa
tyontekijan kykyyn suoriutua tyotehtavastaan ja tyotehtavasta suoriutuminen taas on osa or-
ganisaation toimintojen onnistumista. Organisaation toimintojen toteutuminen suunnitellusti
varmistaa organisaation tavoitteita ja on siksi organisaatiolle arvokasta. Arvolupauskanvaasi
auttaa hahmottamaan, miten kunkin toimijan toiminnassa nakyy tyontekijan tyokyvyn tukemi-
sesta syntynyt lisaarvo ja miten se liittyy koko organisaatiota koskevaan arvoa tuottavaan toi-
mintaan (Osterwalder, Pigneur, Bernarda, Smith & Papadakos 2014, 260-261).

Tassa kehittamistehtavassa tarkastellaan organisaatiota ja organisaatiolle muodostuvia hyo-
tyja ja lisaarvoa siita nakokulmasta, etta tyontekijaa tuetaan tyokyvyssa ja tyossa suoriutumi-
sessa. Sen johdosta tarkastellaan arvon muodostumista organisaation sisaisille toimijoille.
Haastatteluvastauksissa ja tietoperustassa tuli esiin viisi tahoa organisaation sisaisesti, joille
aiheutuvaa lisaarvoa tyontekijan ohjaamisesta tyokyvyn tuen palveluun haluttiin tarkastella.
Naita tahoja ovat tyontekija itse, esihenkilo, kollega tai lahityoyhteiso, HR ja yrityksen ylin

johto. Jokaiselle taholle laadittiin oma arvolupauskanvaasinsa (liite 1).

Suunnitteluajuri

Maarita-vaiheen lopputuloksena muodostui tarve selkean ja konkreettisen toimintaohjeen laa-
timiseen siihen hetkeen tyon arjessa, kun tyossa ja tyossa suoriutumisessa huomataan haaste,

joka mahdollisesti estaa tyossa suoriutumisen toivotulla tavalla.

3.4.3 Kehita

Palvelumuotoilun kehittamisvaiheessa on oleellista paastaa irti ennalta totutuista tavoista
ajatella ja lahtea tarkastelemaan kasilla olevaa kehittamistehtavaa luovasti ja ennakkoluulot-
tomasti (Stickdorn 2018, 158-161). Tarkoitus on saada aikaiseksi uusia innovaatioita tai sel-
keita parannuksia olemassa oleviin palveluihin. Perinteinen kehittaminen parantaa yleensa
edellista kehittamisen vaihetta muutoksilla paremmaksi, kun taas palvelumuotoilussa haetaan
palvelun kayttajien itsensa tuottamia ideoita ja tarpeita palvelujen sisaltoon. Palvelun kayt-
tajien osallistaminen prosessiin, tarpeiden kuuleminen ja uusien ideoiden hyvaksyminen vaatii

prosessilta ja organisaatiolta ketteryytta seka mahdollisuutta toimia iteratiivisesti. (Ojasalo
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ym. 2018, 71-73.) Ideointi ja luovien ratkaisujen tuottaminen ei ole kaikille ihmisille luonte-
vaa, joten kehittamisvaihe ja ideoiden tuottaminen tulee suunnitella huolellisesti ja tarjota
riittavasti taustamateriaalia ja mahdollisuutta perehtya kasilla olevaan aiheeseen (Tuulaniemi
2011, 180-181.)

Kehita-vaiheen tavoitteena oli muodostaa selkea ohjaus erilaisiin tyoelaman haastaviin tilan-
teisiin ja arkeen siten etta mukana ovat kaikki organisaation tyokyvyn tukeen osallistuvat toi-
mijat. Kehittamisen menetelmiksi valittiin ideointityOpaja ja tyopajan lopputuloksen perus-

teella palveluketjuanalyysin laatiminen.
TyOpaja

Kehita-vaiheen tyopajaa varten hyodynnettiin loyda-vaiheen haastattelujen vastauksia ja
niista muodostettiin valmiita esimerkkeja tyoelaman haastavista tilanteista. Tilanteisiin muo-
dostettiin ohjaavia kysymyksia maarita-vaiheen avaintekijoiden perusteella. Tyopajan tarkoi-
tuksena oli yhteiskehittamisen menetelmin ideoida vaihtoehtoja ja ratkaisuja siihen, miten
eri toimijoita voidaan auttaa tyokyvyn tukemisessa ja millainen etenema ratkaisuvaihtoehto-
jen prosessissa voisi olla. Tyopajan tavoitteena oli saada aikaan seka yksittaisia toimintoja

etta polkuna eteneva ratkaisumalli.

Tyopajan osallistujat haettiin avoimella kutsulla sosiaalisen median kanavissa. Osallistujia oli
kehittajan lisaksi viisi. Kaikki osallistujat olivat mukana tyoelamassa eri tehtavissa ja organi-
saatiotasoilla. Tyopajan kesto oli kaksi tuntia, ja aika riitti toteuttamiseen hyvin. Tyopaja to-
teutettiin etayhteydella ja tyoskentelyalustana kaytettiin Google Jamboree -alustaa. Tyopa-
jaa varten laadittiin kolme erilaista tyoskentelyalustaa erilaisista tyoelaman tilanteista, joista
esimerkkina kuvio 14. Tyopajan osallistujat saivat ideoida naihin tilanteisiin ratkaisuvaihtoeh-
toja ja kertoa nakemyksistaan tilanteiden edistamiseksi. ldeointimenetelmina kaytettiin ”Mi-

ten voisimme?” -kysymyksia, palvelupolun aihiota ja fasilitoitua avointa keskustelua.



47

Tyontekijan tydssa suoriutuminen on

§ | alentunut. Kaytoksessa ja tyon laadussa on
| . ilmennyt muutoksia. Tyontekija on paikalla

tydaikana ja tekee tyot, mutta vetdytyy

yhteisista tilanteista ja kdyttaytyy ikdvasti. ‘1,‘ | |

a | A Tyokaverit kokevat, etta heille kasautuu
| | pra. 8 tydntekijan tekemattomat tyot, eika #
a8 = "5 )i esihenkilé puutu tilanteeseen, p <L
] d
JOhtO/H R 2 Miten auttaisit jokaista tilanteessa mukana " 7 / KO”egat
g i olijaa tai kaikkia yhdessa, jotta he saisivat -
‘ ratkaistua tilanteen itse? 1
| }
. _L Mita konkreettisia keinoja, menetelmia tai |
8 = tyokaluja keksit? SN
Esihenkil® Millaisia vaiheita toimintaprosessissa Tyonteklja

voisi olla?

Kuvio 12: Tyopajan alusta ja tilanne 1

Osallistujat lahtivat hyvin keskustelemaan tyopajan aiheesta ja tuottivat paljon aineistoa.
Tyopajan edetessa kuitenkin ilmeni, etta osallistujat tarjosivat samoja toiminnan edistamis-
vaihtoehtoja kaikkiin esimerkkitilanteisiin. Ideat ja etenemisen kehittaminen liittyivat myos
tussuhteisiin. Se johdatti tyopajan aikana lopputulokseen, etta useamman tilanteen ratkaisu-
vaihtoehtojen ja niiden yhteensovittamisen sijasta tyopaikalle tarvitaan vain yksi ratkaisu-
malli. Sen vuoksi tyopajan aikana paatettiin keskittya taman ratkaisumallin kokoamiseen ja

sen tarkasteluun, mita se vaatii koko organisaatiolta.

Yhteiskehittelyn perusteella nahtiin vaikuttavimmaksi ratkaisuksi laatia yksi palvelupolku,
joka toimii kaikissa tilanteissa ja sitouttaa yhteen kaikki organisaation toimijat. Tallaisen
monta tahoa sitouttavan palvelupolun muodostaminen vaatii jokaisen toimijan osallistumisen
tarkastelua erikseen ja myos palvelupolun kontaktipisteiden muodostumista toiminnan etene-
misen mukaan. Tallaiseen soveltuu tyomenetelmana hyvin Service Blueprint eli palveluket-

juanalyysi.
Palveluketjuanalyysi

Palveluketjuanalyysi toimii palvelun kokonaisuuden hahmottamisen valineena ja sita voidaan
kayttaa myos sisaisten toimintojen kehittamisessa. Toimintojen eteneminen, toimijoiden
osallistuminen toimintojen tuottamiseen ja palveluun osallistujan kokemus jokaisessa toimin-
nan vaiheessa muodostavat vaikutusketjuja, joiden muodostamiseksi on helpompi tyosken-
nella visuaalista tyokalua kayttaen. (Stickdorn 2018, 54.) Palveluketjuanalyysille ilmeni tarve,

koska haastavan tilanteen ratkaisu organisaatiossa vaatii useamman tahon osallistumista,
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etenee vaiheittain aikajanalla ja on riippuvainen aiempien vaiheiden ajoituksesta seka myos
vaikuttaa useamman tahon toimintaan. Palveluketjuanalyysin toimijoiksi valittiin jo aiemmin
eri tyovaiheissa mukana olleet viisi tahoa, ja toimijoiden toimintojen valinnassa kaytettiin

hyodyksi edellisessa vaiheessa laadittuja arvolupauskanvaaseja.
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Kuvio 13: Palveluketjuanalyysi

Palveluketjuanalyysin (kuvio 15) laatimisen jalkeen voitiin nahda, milla tavoin tyossa ilmene-
via haastavia tilanteita voidaan ratkaista, mita se vaatii ja millaisia vaiheita ratkaisun edista-
miseksi tarvitaan. Tasta syntyi tarve luoda visuaalinen aihio palvelupolusta kontaktipistei-
neen, joka toimii kehita-vaiheen lopputuloksena (kuvio 16). Palvelupolun aihiosta tuotettiin
valmis versio, jota voi lahtea kokeilemaan asiakkaalla ilmenevaan tilanteeseen. Visuaalinen
”tyhja” palvelupolku toimii keskustelun avaajana ja ohjaa tekemista. Polkua voi tehda yksin,
tiimissa tai organisaatiossa. Asiakkaalle muodostunut taytetty palvelupolku toimii jatkossa or-

ganisaation varhaisen tuen mallin toimintaa ohjaavana ratkaisumallina.
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Kuvio 14: Palvelupolun aihio

3.4.4 Tuota

Tuota-vaiheessa on tarkoitus testata prosessin edellisissa vaiheissa muodostettuja palveluja
tai niiden aihioita kohderyhmalle, jotta palvelusta saadaan konkreettista palautetta niiden
edelleen kehittamiseksi. Testaamista voi tehda eri tavoin, riippuen palvelun laadusta, kehit-
tamisprosessin tavoitteista ja testaukselle asetetuista reunaehdoista. Prototypoinnille on eri-
laisia vaihtoehtoja, kuten kaytannossa testaaminen, jossa palvelusta tuotetaan esimerkin-
omainen malli, jota kohderyhma paasee kokeilemaan ja antamaan palautetta. Tuotettuja pal-
veluvaihtoehtoja ja niiden tiettyja ominaisuuksia voidaan tarkastella tarkemmin myos tuotta-
malla menetelmallinen arviointiprosessi. Palvelun prototyypista voidaan laatia esitys, joka
esitetaan valitulle kohderyhmalle tai toimeksiantajalle ja joka herattaa keskustelun avulla

palvelun kehittamisen tarpeita. (Stickdorn 2018, 213.)

Tuota-vaiheen tarkoitus oli aluksi testata tuotettua palvelupolun mallia todellisessa tilan-
teessa organisaatioasiakkaalla ja luoda yhteisesti palvelupolun muodostamista ohjaavat kysy-
mykset seka muokata palvelupolun toimivuutta organisaation tarpeiden mukaan. Yhteisessa
tyopajassa olisi voinut saada suoraa palautetta osallistuvilta tahoilta palvelun sisallosta, hyo-
dyllisyydesta seka jatkokehittamisen tarpeista. Tuota-vaihetta ei paasty testaamaan organi-
saatioasiakkaalla kehittamistehtavan aikataulun puitteissa, mutta palvelumallista laadittiin
visuaalinen esittely, joka esiteltiin toimeksiantajan sisaiselle taholle jarjestetyssa tapaami-

sessa.

Toimeksiantajan sisainen taho on yksikko, joka tuottaa valmennuspalveluja organisaation joh-
dolle strategian muodostamiseksi, muutosprosessien lapiviemiseksi, organisaation osaamispo-
tentiaalin hyodyntamiseksi ja henkiloston kehittamiseksi. Tuota-vaiheessa toimeksiantajan yk-
sikolle esitelty palvelupolun aihio todettiin organisaatioasiakkaiden ja muun palveluvalikoi-
man nakokulmasta erittain hyvaksi lisaksi niihin palveluihin, jotka liittyvat asiakasorganisaa-
tion tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamiseen. Toimeksiantajan yksikolla on kay-

tossaan muissa palveluissa keskustelukartta, jonka avulla strategian muutoksia jalkautetaan
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organisaation avainhenkiloille. Tassa opinnaytetyossa muodostettu tyokyvyn tuen palvelupo-
lun aihio nahtiin erittain hyvin soveltuvaksi muokattavaksi jo kaytetyn keskustelukartan tyyp-
piseksi toiminnallisuudeksi ja sen perusteella hyvin soveltuvaksi tilaajaorganisaation palvelu-

valikoimaan.

4  Tulokset

Tassa kappaleessa esitellaan taman tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksena syntynyt palve-
lupolku, jonka avulla voidaan ratkaista tyon arjessa syntyvia haasteita silloin, kun ne ilmene-
vat. Palvelupolku esitellaan tutkimuksellisen kehittamistyon vaiheiden mukaan, koska palve-
lupolku noudattelee tutkimuksellisen kehittamistyon etenemistapaa. Tulokset esitellaan seka
tutkimukselliselle kehittamistyolle asetettuihin kehittamiskysymyksiin vastaamalla etta jaet-

tuna palvelumuotoilun vaiheiden mukaan.

Kehittamista ohjaavat kysymykset olivat:

Mitka tekijat johtavat tyokyvyn tuen tarpeen heraamiseen?

Millaisissa tilanteissa tyokyvyn tuen tarpeen ilmaisevat tekijat ilmenevat?

Millaisten tyokyvyn tuen toimenpiteiden avulla voidaan lisata tyontekijan koettua tyokykya?

Millainen tyokyvyn tukeen ohjaamisen palvelu tuottaa eniten lisaarvoa osallistujilleen?

Jotta voitiin ymmartaa, mitka tekijat johtavat tyokyvyn tuen tarpeen heraamiseen, tuli saada
laaja kasitys siita, millaisia kokemuksia ja tapahtumia tyontekijat kohtaavat tyoelamassa.
Tyokyvyn tuen tarpeen heraaminen voi tapahtua monessa kohtaa tyoelamaa ja erilaisissa tyo-
tehtavissa. Tyotehtavat, organisaatiot ja yhteisot ovat erilaisia ja voivat omalta osaltaan vai-
kuttaa tyokykyyn tai sen alenemaan. Tyokyvyn varhaisen tuen vaihe on laaja, monimutkainen
ja siihen liittyy monia tahoja ja toimijoita, jotka tutkivat tyokykya seka pyrkivat edistamaan

hyvaa tyokykya seka tyopaikoille etta koko yhteiskunnassa.

Kuten opinnaytetyon tietoperustassa kuvataan, tyokyvyn ja tyossa suoriutumisen toiminnot ja
palvelut muodostavat laajan kokonaisuuden, jonka tekijoilla on paljon keskinaisia ja eritasoi-
sia yhteyksia. Palvelumuotoiluprosessin ensimmaisessa vaiheessa on oleellista luoda selkea
kuva aihepiirista ja siita, millaisia painotuksia, huomioarvoja ja vaikuttavuuksia aiheeseen
liittyvilla tekijoilla ja yhteyksilla on. Kokonaisuuden hahmottaminen auttaa jo heti alussa
huomaamaan, mitka osa-alueet mahdollisesti voivat olla niita, joiden kehittaminen on oleelli-

sempaa ja ajankohtaista. Palvelumuotoilun avulla pyritaan luomaan monimutkaisista
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kokonaisuuksista helpommin hahmotettavia ja siina hyodynnetaan erilaisia visuaalisia keinoja
ja elementteja. Yksi tallaisista elementeista on Mind Map eli kasitekartta, joka tarkoittaa ai-
hepiirista luotua mahdollisimman selkeaa ja johdonmukaista kaaviokuvaa. Kaaviokuvassa voi

tuoda esiin aihepiirin osa-alueiden ja niiden yhteyksien lisaksi myos yhteyksien tarkeytta, toi-
mintojen suuntaa, oleellisia tahoja ja henkiloita seka aiheeseen liittyvia mielipiteita. (Tuula-
niemi 2011, 140.)

Tybntekijan
ohjautuminen
tySsuorituksen ja
tydkyvyn tuen palveluun . >

¥

v -

Kuvio 15: Mind Map

Mind Map (kuvio 17) tuo esiin tyokykyyn, tyohyvinvointiin ja tyosuoritukseen vaikuttavien teki-
joiden ja toimintojen laajuuden. Se on muodostettu kehittamistyon tietoperustan perusteella,
mutta sita tarkennettiin myos tehtyjen haastattelujen vastausten mukaan. Tata kokonaisuutta
hyodynnettiin koko opinnaytetyon tekemisen ajan ohjaavana ja taustoittavana elementtina

esimerkiksi haastattelukysymysten laatimisessa, haastateltavien henkiloiden hakemisessa seka

tyopajojen runkoja koostettaessa.
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4.1  Palvelupolun 1 kontaktipiste - Mika kaynnistaa prosessin?

Mitka tekijat johtavat
tyokyvyn tuen tarpeen

heraamiseen?

Tekijoita on paljon ja niita on
vaikea maaritella.

Kun yksilén omat keinot eivat
enad riita.

Asian esille tuonnin

mahdollistaminen ja kuulluksi
tuleminen on tarkeaa

Kuvio 16: Ensimmainen tutkimuskysymys ja teemat

Palvelupolku kuvaa asiakkaan palvelussa alusta loppuun kulkemaa tai kokemaa matkaa, joka
jaetaan palvelun kannalta tarpeellisiin osiin. Palvelupolulle sijoitetaan palvelutuokioita, joi-
hin sisaltyy lukuisa maara kontaktipisteita eli hetkia, jolloin asiakas on jollain lailla kontak-
tissa palveluun. Kontaktipisteena voi toimia jonkin aistin pienessa hetkessa tuottama yksittai-
nen informaatio, kohtaaminen palveluntuottajan kanssa tai kontakti sahkoisessa palvelukana-
vassa. Palvelupolulla voidaan kuvata myos ymparistoa, jossa palvelu tapahtuu ja sen tuotta-
mia tekijoita palvelupolulle. (Tuulaniemi 2011, 78-82.) Palvelupolkua voidaan tarkastella ja
kehittaa kokonaisuutena seka uudelle tai olemassa olevalle palvelulle tai sitten uudistaa jota-

kin palveluun kuuluvaa kontaktipistetta.

Tassa opinnaytetyossa muodostettiin palvelupolku, joka ohjaa tyossa ilmenevan haasteellisen
tilanteen ratkaisua ja silla tavoin voi estaa ennaltaehkaisevasti tyokyvyn alenemista. Palvelu-
polku muodostuu jokaiselle organisaatiolle yksilollisesti ja sen alkupisteeksi valikoituu kullekin
organisaatiolle soveltuvin kohta, organisaation itsensa muodostamana. Oleellista kuitenkin on
se, etta palvelupolku koskee organisaatiossa kaikkia tyontekijoita ja se on kaikkien tavoitetta-
vissa koko ajan. Palvelupolkuun on tassa opinnaytetyossa valittu esittamisen yksinkertaistami-
sen vuoksi nelja kontaktipistetta, mutta varsinaisen organisaatiokayttajan muodostaessa
oman palvelupolkunsa taman aihion perusteella siina voi olla useampia kontaktipisteita riip-

puen organisaation toiminnasta ja tarpeista.

Palvelumuotoiluprosessin ensimmaisessa vaiheessa haastateltiin tyontekijoita eri organisaa-
tioista. Teemahaastattelujen kysymykset koskivat kokemuksia, joita haastateltavilla oli kerty-
nyt tyoelamassa haastavista ja hankalista tilanteista. Osa tilanteista olivat vastaajien omia
kokemuksia ja osa oli sellaisia, joita he olivat tarkastelleet ulkopuolisena, joko kollegana tai
esihenkilona. Haastateltavilta saatiin vastauksia my0s tyoyhteisoa kohdanneista tilanteista,
joissa ongelmatilanteisiin tai haasteisiin oli puututtu hyvissa ajoin. Jos haastateltava ei ollut

itse ollut osallisena missaan tilanteessa, joka koski tyokyvyn alenemaa joko itsella tai muilla,
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han toi esiin kokemuksensa organisaationsa tavasta tukea tyokykya yleisesti ja kokemuksensa
sen hoidosta. Haastatteluun vastanneilta toivottiin kaikenlaisia kokemuksia, seka hyvia etta
huonoja kokemuksia. Palvelumuotoilussa on oleellista ymmartaa, mita ihmiset kokivat ja tun-
sivat tapahtuman aikana (Tuulaniemi 2011). Haastatteluvastauksista muodostettiin kolme tee-
maa, jotka vastasivat ensimmaiseen kehittamiskysymykseen: Mitka tekijat johtavat tyokyvyn

tuen tarpeen heraamiseen? (Kuvio 18)

- Tekijoita on paljon ja niita on vaikea maaritelld.
- Kun yksilon omat keinot eivat enaa riita.

- Asian esille tuonnin mahdollistaminen ja kuulluksi tuleminen on tarkeaa.
Tekijoita on paljon ja niita on vaikea maaritella.

Jokainen tyontekija, tehtava tyo ja tyoyhteiso muodostavat yksilollisen kokonaisuuden, johon
lisaksi vaikuttaa ymparoiva yhteiskunta muutoksineen. Taman johdosta erilaisia tyokykyyn
vaikuttavia tekijoita on paljon. Niita voidaan yrittaa koota erilaisiin kategorioihin, mutta lop-
pujen lopuksi tekijoiden maarittaminen tietylla tavalla niiden monimuotoisuudesta johtuen on
hyvin hankalaa, jos halutaan luoda geneerista toimintatapaa niiden perusteella. Haastattelu-
vastauksissa kuvattiin paljon omakohtaisia kokemuksia tyokykyyn vaikuttavista tekijoista,
jotka liittyivat paljon tyohon ja tyossa toimimiseen. Vastaajat itse myos ymmarsivat hyvin
sen, etta tyoelamassa ilmenevat hankalat tekijat eivat suoraan liity tyokykyyn, mutta ne voi-

vat siihen vaikuttaa, ja toivat sen esiin haastatteluvastauksissa:

Epaoikeudenmukaisuuden kokemus. (Haastateltava 1)

Viimeiset viisi vuotta tyokyvyn alenemiseen johtaneet syyt ovat olleet mielen-
terveyspainotteisia. (Haastateltava 2)

Valtava vaihtuvuus ja esihenkilot vaihtuu ja koko ajan jollain on joku sairaus-
loma. (Haastateltava 2)

Tyoilmapiiri on toinen tarkea tekija, joka puuttuu. (Haastateltava 3)

Kun yksilon omat keinot eivat enaa riita.

Kohderyhman haastatteluvastaukset toivat esiin sen, etta oli hankala tai haastava tilanne
mika hyvansa, se muodostui ongelmaksi, jos sita ei hoidettu ajoissa eli puututtu oikea-aikai-
sesti ja saatu sen johdosta riittavalla tavalla hoidetuksi. Vastaajat olivat kokeneet ajoissa
puuttumisen esteeksi monia erilaisia syita. Siihen ei ollut ollut riittavia taitoja joko itsella tai
esihenkilolla tau esihenkilolla oli kiire tai muuten saavuttamattomissa tai organisaation stra-
tegiat ja HR-toiminnat eivat olleet riittavia. Jos tilanteisiin ei ollut puututtu riittavan ajoissa,
siita oli voinut seurata pitkia sairauslomia, irtisanomisia tai pitkaan tyossa jatkunutta tyon
hankaluutta. Haastatteluvastauksissa tuotiin esiin konkreettisia seurauksia siita, mita tapah-

tuu, jos tyokyvyn alenemiseen ei ollut puututtu ajoissa:
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Pulssi-kysely tehdaan kaksi kertaa vuodessa. Vastaukset kaydaan lapi. HR tekee
koosteen. Mutta mitaan ei kylla tapahdu. Se jaa HR:n poydalle tai johonkin, en
tieda. (Haastateltava 4)

Tyouupumus. (Haastateltava 5)

2kk sairasloma ei muuttanut tilannetta miksikaan. Tyoyhteisossa ei puhuttu asi-
asta, se pahensi tilannetta. (Haastateltava 6)

Kokemus vaikutti tyopaikan vaihtoon omalta osaltaan. (Haastateltava 7)

Monissa vastauksissa kuvattiin sita, etta tyontekija itse oli yrittanyt hakea ratkaisua haasta-
vaan tilanteeseen tai tyoyhteisossa oli yritetty saada apua joko kollegaa tai koko tyOyhteisoa
koskevaan ongelmaan. Naissa tilanteissa tuli esiin se, etta joko tyontekijoilla itsellaan ei ollut
riittavia keinoja ratkaista asiaa, tai keinoja tarjottu organisaation puolelta. Joissain tilan-
teissa tyontekija oli yksin omassa roolissaan, eika saanut siksi tukea tyohonsa, kuten yksi

haastateltava toi esiin:

Teen tata yksin. Ei ole sijaisia, joten kukaan ei voi ottaa koppia.
Toiminnanjohtaja ei tieda tyotehtavien sisallosta mitaan. (Haastateltava 5)

Asian esille tuonnin mahdollistaminen ja kuulluksi tuleminen on tarkeaa.

Jotta voidaan mahdollistaa se, etta tyontekijan tyokykyyn vaikuttavat hyvin erilaiset tekijat
saadaan hoidettua ajoissa, naiden tekijoiden esille tuominen tulee tehda mahdollisimman hel-
poksi tyon arjen lomassa. Voi olla, etta tyokykyyn vaikuttava haastava tilanne ei ole helposti
maariteltavissa, kuten haastattelun vastauksista on tullut ilmi. Sen vuoksi on tarjottava mah-
dollisuus tyontekijalle keskustella avoimesti ja luottamuksellisesti naista asioista ja tuoda sel-
keasti esiin se, etta niita asioita myos kuunnellaan. Tyoyhteison kulttuurilla on merkitysta sii-
hen, millaisiin asioihin kannustetaan puuttumaan, millaisia asioita tyoyhteisossa kasitellaan ja
kuinka luontevasti tyokykyyn liittyvista asioista tyon keskella voidaan keskustella. Joissain ti-
lanteissa voi kayda niin, etta hankalien asioiden esilletuonti on vaikeaa, vaikka tyoymparisto
kannustaisikin avoimeen keskusteluun. Tallaisiin tilanteisiin toivottiin haastatteluvastauksissa
ja myos maarittelyvaiheessa selkeita toimintamalleja, jotka helpottavat hankalien asioiden

kasittelya:

Olen sanonut, etta tarvii tyoparin. Pitaisi alkaa miettia miten hoidetaan se,

ettei tyot kasaannu. (Haastateltava 5)

Pitaisi voida puhua aina, sopia vaikka joku henkilo, kenen kanssa puhua milloin

vaan. (Haastateltava 8)

Esihenkilon tehtava on kertoa alaisilleen, etta tyontekijalla on myos vastuu

seka hoitaa etta tuoda asia esiin. Silloin esihenkilo vasta voi auttaa, kun asia
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tulee esiin. Ei salyteta vastuuta tyontekijalle, mutta taytyy tuoda asia esiin.
(Haastateltava 9)

Palvelupolun ensimmaiseksi kontaktipisteeksi (kuvio 19) ei muodostunut erilaisten keinojen
hakeminen tai tyoelaman haasteiden kartoittaminen ratkaisuja varten. Jotta niita vaiheita
paastaan tekemaan, oleellista on ensin asioiden esille tuomisen mahdollisuus ja yhteydenoton
sujuvuus tyon arjen keskella. Tata varten tyontekijoille pitaa luoda mahdollisuus turvallisesti
ja helposti tuoda esille haastavat ja hankalat tilanteet seka tarttua niihin. Tama tuli myos

ilmi haastatteluvastauksissa:

Tyokykya pitaa herata tarkastelemaan ja keskustelu on aarimmaisen tarkeaa.
(Haastateltava 3)

Kun varhainen tuki on systemaattista, alkaa nousta oikeita asioita ja kevyesti
esiin. (Haastateltava 9)

Hyvin varhaisen puuttumisen malli tahan. Pitaisi olla spontaaneja fiiliskeskuste-
luja. (Haastateltava 8)

Mitka tekijat johtavat
tyOkywyn tuen tarpeen
herddmiseen?

Tekijoitd on paljon ja niitd on
vaikea madritel3

Kun yksilon omat keinot eivat
enada riita.

Asian esille tuonnin
mahdollistaminen ja kuulluksi
tuleminen on tarkeaa.

/ Sujuva
yhteydenotto tyén

‘, keskella seka

\ kuulluksi

tuleminen
. ’//

S

Kuvio 17: Palvelupolun ensimmainen kontaktipiste
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4.2  Palvelupolun 2 kontaktipiste - Tyohon liittyvan ratkaisun pohdinta yhdessa

Millaisissa tilanteissa tyGkywyn
tuen tarpeen ilmaisevat tekijat
iimenevat?

Tekijat liittyvat tydn ominaisuuksiin
ja ty6ssa suoriutumiseen seka
yksilollisiin elamantilanteisiin.

Oleellista on ratkaisun pohtiminen
tydstd kasin yhdessa tydntekijdn
kanssa

yoyhteison tuen ja laadukkaan
esimiestydn merkitys on suuri.

Kuvio 18: Toinen kehittamiskysymys ja teemat

Palvelumuotoiluprosessin toisessa, maarita-vaiheessa, analysoiduista haastatteluvastauksista
koottiin niita asioita ja tekijoita, jotka ilmenivat vastauksissa useimmin ja niista tuotettiin ki-
teytykset. Maarittely-vaiheen tyopajassa naista kiteytyksista koottiin suunnittelun pohjaksi
ajuri, josta paastiin kehittamaan tyokyvyn tuen ratkaisumalliksi palvelupolkua. Sita ennen
kuitenkin tarkasteltiin sita, millaisissa tilanteissa tyokyvyn tuen tarpeen ilmaisevat tekijat il-
menevat, jotta voitiin ymmartaa, millainen palvelu parhaiten soveltuisi tyokyvyn tukemiseksi

tyon arjessa. Kuviossa 20 esitellaan toinen kehittamiskysymys ja siihen liittyvat teemat.

Tekijat liittyvat tyon ominaisuuksiin ja tyossd suoriutumiseen seka yksilollisiin elamanti-

lanteisiin.

Haastatteluvastausten analysoinnissa kavi ilmi, etta useimmiten tyossa vaikeiksi koetut asiat
liittyivat tyosta itsestaan aiheutuviin haasteisiin, tyon jarjestelyihin, tyoyhteison toimimatto-
muuteen tai esihenkilotyon puutteeseen. Tyon kuvattiin aiheuttavan kuormitusta, mutta kuor-
mituksen tapa ja maara oli riippuvainen tyotehtavasta. Vastauksissa tuli ilmi myos se, etta
tyontekijoiden omat elamantilanteet ja niissa ilmenneet vaikeudet heijastuivat usein tyon te-
koon alentavasti. Tyokyvyn tuen tarpeen ilmenemiselle ei loytynyt yksittaisia selkeita tilan-
teita tai tekijoita, vaan ne liittyivat hyvin yksilollisesti vastaajan tyohon, tyoymparistoon,
tyontekijaan itsessaan ja tyossa ilmenneisiin tapahtumiin. Tama tuli esille useassa vastauk-

sessa:
Kuormitus koko tyotehtavasta. (Haastateltava 10)
Tyokokouksissa tulisi kayda lapi tyohon liittyvia asioita, mutta siihen ei jaa ai-

kaa, koska puhutaan henkilokohtaisia asioita ja puretaan tyon jarjestelyihin
liittyvia haasteita. (Haastateltava 2)
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Tyo muuttuu. Ei haluta tehda vastaanottoja enaa. Se muuttaa tyon sisaltoa ja
tapaa ja asiakkaiden kohtaamista. Kaikki on muutosta koko ajan; uusia proses-
seja ja niihin liittyvia pilotteja, joita ei vieda loppuun. Asiakastyota ei ehdi
tehda kunnolla. (Haastateltava 2)

Oli helppo tunnistaa itse, etta toista ei tule enaa mitaan. (Haastateltava 5)

Oleellista on ratkaisun pohtiminen tyosta kasin yhdessa tyontekijan kanssa.

Koska tyossa olevan tyontekijan tyokyvyn aleneminen alkaa tyon viela jatkuessa ja on yksilol-
lista, se myos vaikuttaa tyontekijan tyon tekemiseen yksilollisesti. Teemahaastatteluissa tuli

ilmi, etta vastaajat kokivat tarkeaksi sen, etta oman tyon tekeminen on mahdollista ja miele-
kasta. Tyon sisalto, tyosuorituksen eteen ponnistelu ja tyon tulokset koettiin tarkeiksi teki-

joiksi, kun puhuttiin tyokyvysta ja sen vaihtelusta tyossa.

Useissa tilanteissa tyokyvyn alenema oli alkanut siita, etta tyossa oli tapahtunut muutoksia,
kuten tyonkuvan muuttuminen, tyomaaran lisaantyminen tai oli tehty henkilovaihdoksia tyo-
yhteisossa ja niihin ei reagoitu ajoissa tyontekijan tyota mahdollistavalla tavalla. Tyokyvysta
ja sen aleneman ehkaisysta puhuttaessa tulee siis aina huomioida tyo, jota henkilo on teke-
massa, ja tarkastella tyokyvyn tukea niin, etta se mahdollistaa tyon tekemisen niin hyvin kuin

se tilanteeseen nahden on mahdollista.

Palvelumuotoiluprosessin maarita-vaiheessa jarjestettiin tyopaja, jossa oli tarkoitus tarkas-
tella tyokyvyn mahdollista alenemaa aikajanalla ja siihen liittyvia tekijoita ja tarvittavia toi-
menpiteita. Myos tyopajan tulokset korostivat sita, etta yksittaisia tyokyvyn aleneman teki-
joita ei voi ennalta maarittaa tai tuottaa niihin soveltuvia ratkaisuja. Sen sijaan tyon itsensa
merkitys ja arvo tyontekijalle ja organisaatiolle nousi esiin. Tyopajassa syntyneessa keskuste-
lussa pohdittiin tyon organisoimisen onnistumisen vaikutusta tyossa suoriutumiseen ja tyoky-
kyyn, koko organisaation tapaa kasitella ongelmatilanteita ja tapaan liittyvia toimintamalleja
seka organisaation muutosten vaikutusta tyohon. Kuviossa 21 esitellaan tyopajan tulokseksi
muodostunutta tarvetta luoda varautumissuunnitelma tai toimintatapa, jonka avulla tyohon
liittyvia hankalia tilanteita voidaan ratkaista yhdessa tyontekijan kanssa tyon sisalto huomioi-

den.
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Kuvio 19: Maarittely-vaiheen tyopajan tuloksia
Tyoyhteison tuen ja laadukkaan esimiestyon merkitys on suuri.

Tyontekijat kokivat tyokyvyn olevan paljon kiinni tyoyhteison yhteisesta toiminnasta. Tyoyh-
teisossa ilmenevat haasteet vaikuttavat tyoyhteisoon. Lahiesihenkilon rooli koettiin suureksi
ja sen puutteen vaikutus tuli voimakkaasti esiin opinnaytetyoprosessin aikana. Haastavien ti-
lanteiden esilletuonti vaatii psykologista turvallisuutta ja luottamusta siihen, etta voi kertoa

avoimesti itselleen vaikeista ja henkilokohtaisista asioista.

Palvelupolun toisen kontaktipisteen (kuvio 22) sisalloksi muodostui yhteisen ratkaisun pohti-
minen, mika tarkoittaa tyon tekemisen mahdollistamista tyontekijalahtoisesti ja sen ominai-
suuksien muokkaamista tyokykya edistavasti. Taman mahdollistaa tyoyhteison tuki seka hyva

esimiestyo.
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Kuvio 20: Palvelupolun toinen kontaktipiste

4.3  Palvelupolun 3 kontaktipiste - Ratkaisun luominen tyontekijan haasteeseen

Millaisten tydkyvyn tuen
toimenpiteiden avulla voidaan lisata
tydntekijan koettua tydkykya?

Toimenpiteet, joihin tartutaan
heti.

Tytkuormaan ja ristiriitoihin
puuttuminen ajoissa.

Ty6n ominaisuuksien
muckkaaminen vastaamaan
tyontekijan resursseja.

Kuvio 21: Kolmas kehittamisysymys ja teemat

Palvelupolun edellisessa vaiheessa luotiin tyontekijalle mahdollisuus tuoda esiin haastavat ti-
lanteet tyoelamassa heti niiden ilmetessa. Tyontekijan itsensa kuuntelu ja ratkaisujen valinta
yhdessa luovat pohjan yksilollisille ja sita myota vaikuttavimmille tyokyvyn tuen toimenpi-
teille. Ratkaisujen pohtiminen ja niista paattaminen eivat viela riita tyokyvyn aleneman eh-

kaisyyn tai hoitoon, vaan toimenpiteisiin pitaa tarttua heti.

Palvelumuotoiluprosessin kolmannessa, eli loyda-vaiheessa (kuvio 23), tuotettiin tyopaja,
jossa ideoitiin ratkaisuja erilaisiin tyossa ilmeneviin haastaviin tilanteisiin, jotka voivat alen-
taa tyokykya. TyOpajaa varten tuotettiin erilaisia vaihtoehtoja tilanteista, joihin palvelupol-
kua voidaan lahtea kayttamaan. Ideointia toivottiin naihin tilanteisiin ja palvelupolun vaihei-
siin tyontekijoilta, jotta se vastaisi todellisia tilanteita tyoelamassa. Ideointivaiheessa kuiten-
kin kavi ilmi, etta tilanteet ovat niin erilaisia, ettei niihin voida muodostaa erilaisia vaihtoeh-
toja. Sen sijaan ilmeni, etta yhta palvelupolkua voidaan hyodyntaa erilaisissa tilanteissa niin,
etta se etenee tietylla tavalla vaiheesta toiseen. Yksi valmis palvelupolun aihio voisi toimia
pohjana eri organisaatioiden omille toimenpiteille. Kuvio 24 havainnollistaa, etta ideointi-
vaihe tuotti paljon erilaisia vaihtoehtoja ja ajatuksia siita, miten palvelupolku voi toimia ko-
konaisuutena, millaisia vaiheita siihen voi kuulua, miten tyontekijoita palvelupolun aikana
huomioidaan ja millaisia vaikutuksia ja hyotyja tallaisesta palvelupolkumallista on organisaa-

tion kaikkeen toimintaan.
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Kuvio 22: Ideointityopajan lopputulos

Kyse ei ollut pelkasta tyokyvyn tuen palvelupolun aihiosta, vaan yhteisessa keskustelussa tuli
ilmi, etta tuen tarve ulottuu muuallekin tyontekoon ja koko organisaation toimintaan. Toisin
sanoen tyokyvyn tuen palvelupolku pitaa olla tiedossa koko organisaation toiminnassa koko

ajan, ei pelkastaan tilanteessa, jossa tapahtuu jotakin haastavaa.

Tyopajan tuloksista voidaan johtaa seuraavat kolme kiteytysta vastaamaan kolmanteen kehit-

tamiskysymykseen (kuvio 23):

- Toimenpiteet, joihin tartutaan heti.
- Tyokuormaan ja ristiriitoihin puuttuminen ajoissa.

- Tyon ominaisuuksien muokkaaminen vastaamaan tyontekijan resursseja.

Toimenpiteet, joihin tartutaan heti.

Tyokyvyn tuki on yksilollista ja siksi erilaisten toimenpiteiden paattaminen ennalta on vai-
keaa. Sen sijaan voidaan luoda malli, joka sisaltaa selkeat ohjeet ja toimintatavat tyokyvyn
tuen edistamiseksi. Tallainen toimintamalli luo pysyvaa struktuuria, joka mahdollistaa positii-
visten tapojen syntymisen organisaatioon ja silloin niita on helpompi noudattaa. Pysyvat ja
selkeat toimintamallit omaksutaan helpommin ja silloin ne integroituvat tyon arkeen suju-

vammin. Se mahdollistaa toimintamallin kayttoonoton nopeasti, kun sille heraa tarve.
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Tyokuormaan ja ristiriitoihin puuttuminen ajoissa.

Opinnaytetyon haastatteluvastauksista tuli esiin, etta usein tyon haastaviin asioihin ei puututa
riittavan ajoissa tai ollenkaan, jolloin ongelmista tulee suurempia ja ne voivat johtaa pitkaai-
kaisiin poissaoloihin tai tyopaikan vaihdokseen. Loyda-vaiheen tyopajassa tarkennettiin aiem-
pien palvelumuotoiluprosessien vaiheissa esille tullutta tarvetta puuttua haastaviin tilanteisiin
riittavan ajoissa seka huomioida niita tyohon liittyvia tekijoita, jotka voivat alentaa tyokykya.
Tyokuorman saatelya ja tyoyhteisossa ilmenevien ristiriitojen ratkaisua ei voi tehda ajoissa
tuloksekkaasti ja rakentavasti ilman, etta koko organisaatio on mukana ratkaisun prosessissa.

Jos yhden tyontekijan tyokuormaa saadetaan huomioimatta sen vaikutuksia tyontekijaan it-

vat ennakoida kasvanutta tyokuormaa tai ristiriitoja.

Tyon ominaisuuksien muokkaaminen vastaamaan tyontekijan resursseja.

Kuten maarittely-vaiheen tyopajassa, myos ideointi-vaiheen tyopajassa nousi esiin tyon ja
siita muodostuvan arvon yhteys tyokykyyn. Tyo koettiin merkitykselliseksi tyontekijalle mo-
nessa suhteessa, kuten mahdollisuutena toteuttaa omaa osaamistaan, kehittya, olla osa yh-
teiskuntaa ja saada aikaan tuloksia. TyOpajassa tuotiin esille, etta naita asioita pitaisi tukea
organisaation tasolta ja ymmartaa, etta merkityksellinen ja hyvin sujuva tyo varmistavat
tyontekijan hyvan tyopanoksen. Merkityksellista tyota tekeva tyontekija on motivoitunut ja
haluaa ponnistella tyon eteen ja silloin han myos itse tarkkailee omaa tyokykyaan suhteessa
tyon vaatimuksiin. Tyontekijan resurssien ymmartaminen organisaation taholta suhteessa an-
nettuihin tyotehtaviin ei aina ollut onnistunut. Nykypaivan nopeasti muuttuvassa tyoelamassa
tehtavien sisallot muuttuvat myos, minka johdosta myos tyontekijoiden osaamiseen ja kykyi-

hin tulee kiinnittaa enemman huomiota.

Palvelupolun kolmannen kontaktipisteen (kuvio 25) sisalloksi muodostui tyon muokkaaminen
ja yhdessa ennalta sovitut selkeat keinot niihin ratkaisuihin, joita edellisessa kontaktipis-
teessa oli valittu. Tyon muokkaaminen vastaamaan tyontekijan resursseja edistaa hyvaa koet-
tua tyokykya tyontekijalla, koska silloin tyokuorma, tehtavat ja tyon sisalto ovat tasapainossa
tyontekijan osaamisen, jaksamisen ja tavoitteiden kanssa. Tama vaatii kuitenkin myos organi-
saatiolta kykya tarkastella tyotehtavien sisaltoa ja niiden vaatimia resursseja saannollisesti

seka mahdollisuutta tehda niihin muutoksia.
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Kuvio 23: Palvelupolun kolmas kontaktipiste

4.4  Palvelupolun 4 kontaktipiste - Yhteiseen toimintamalliin sitoutuminen

Millainen tyokyvyn tukeen
ohjaamisen palvelu tuottaa eniten
lisdarvoa osallistujilleen?

Koko organisaation osallistaminen
tydkywyn edistdmiseen

Luottamuksellinen kulttuuri ja
aktiivinen tiedottaminen edistavat
osallistumista.

Jatkuvuus, toimenpiteiden
seuranta ja vaikuttavuuden
mittaaminen

Kuvio 24: Neljas kehittamiskysymys ja teemat
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Palvelumuotoiluprosessin viimeisessa eli tuota-vaiheessa (kuvio 26) palvelupolkua oli tarkoitus

testata asiakkailla. Prosessissa ei aikataulullisista syista ehditty niin pitkalle, mutta palvelu-
polulle laadittiin esittelymateriaali (kuvio 27), jonka avulla palvelupolun konsepti esiteltiin

toimeksiantajalle. Esittelymateriaali havainnollisti seka tutkimuksellisen kehittamistyon tu-

loksia etta lopputuloksena syntynytta palvelupolkua.
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Henkilostén osallistaminen ratkaisumallien kehittimiseen takaa

oikeiden ratkaisujen I3ytymisen ja tehostaa toimenpiteiden i
kiyttsa arjessa

Kuvio 25: Palvelupolun esittelymateriaali

Toimeksiantajan kanssa palvelua on tarkoitus edelleen jatkokehittaa ja ottaa siihen mukaan
toimeksiantajan organisaation muita palveluja kuten johdon valmennusta ja strategian jalkau-
tusta. Toimeksiantajan kanssa kaydysta palvelun palautekeskustelusta ja palvelupolun koko-
naisuudesta voidaan johtaa kolme tekijaa, jotka ovat tarkeita palvelupolun viimeisessa kon-

taktipisteessa.

- Koko organisaation osallistaminen tyokyvyn edistamiseen.
- Luottamuksellinen kulttuuri ja aktiivinen tiedottaminen edistavat osallistumista.

- Jatkuvuus, toimenpiteiden seuranta ja vaikuttavuuden mittaaminen.
Koko organisaation osallistaminen ja sitouttaminen tyokyvyn edistamiseen.

Palvelupolku koostetaan yksilollisesti organisaation tarpeisiin. Se huomioi tyontekijat, koetun
tyokyvyn, tyon vaatimukset, yhteisen toiminnan, tavoitteet, tyoyhteison ja erityisesti tyon
kontekstin. Palvelupolku soveltuu myos ohjaukseen tyokyvyn tuen palveluihin ja niiden seu-
rantaan. Palvelupolku on aikaisempi kuin varhaisen tuen vaiheen yleinen ohje. Se ei ole ylei-
nen ohjeistus, jota organisaation pitaisi noudattaa kaikkien muiden ohjeiden ohella, vaan toi-
minnallinen ja tekemista ohjaava, yksilollinen tapa toimia. Se ohjaa myos koko tyoyhteison

sitoutumista siihen, etta tapa toimii.

Tassa kohtaa kysymys ei viela voi olla varhaisen tuen vaiheen mallista, joka tarkoittaa sita,
etta asioihin puututaan vasta, kun henkilolla on ollut tietty maara poissaoloja toista. Silloin
ongelmia on jo ollut ja niihin olisi pitanyt puuttua aikaisemmin. Polku voi sisaltaa ajankohtia,
joihin mennessa asia pitaa olla hoidettuna. Ratkaisumalli voi toimia yhden ongelmatilanteen
ratkaisussa tai se voi toimia koko tyoyhteisoa koskevan ongelmatilanteen hallinnassa tai sita

voidaan kayttaa organisaation oman ongelmanratkaisupolun luomisessa.
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Luottamuksellinen kulttuuri ja aktiivinen tiedottaminen edistavat osallistumista.

Palvelupolku toimii samalla tyoyhteison sitouttajana yhteiseen toimintamalliin. Kun ihminen
tietaa, miten missakin tilanteessa voi toimia, asiaa ei tarvitse itse pohtia. Se luo psykologista
turvaa, joka osaltaan edesauttaa myos hyvinvoivan ja tyytyvaisen tyoyhteison rakentumista
seka luottamuksellista kulttuuria. Se ohjaa sitoutumaan toimintaan koko tyoyhteisona joka
tasolla ja kokeilemaan ratkaisuja. Palvelupolku auttaa seuraamaan tilanteen kehittymista.
Seuraaminen ja sitoutuminen on helpompaa, kun siihen on olemassa selkea toimintamalli,

jonka kaikki tietavat.
Jatkuvuus, toimenpiteiden seuranta ja vaikuttavuuden mittaaminen.

Tyokyvyn tuki vaatii jatkuvaa tarkastelua, koska sita on vaikea ennakoida. Toimenpiteiden
vaikuttavuus voidaan tuoda esille, jos niille on asetettu jonkinlainen mittari. Vaikuttavuuden
mittaamisen onnistumiseksi pitaa arvioida lahtotilanne ja verrata toimenpiteiden toteutuksen
jalkeen, miten toimenpiteet ovat vaikuttaneet. Kun toimenpiteille on luotu selkea malli, mit-
tareita ja seurantaa on helpompi toteuttaa. Niiden avulla voidaan myos muokata palvelua ja

toimenpiteita haluttuun suuntaan.

Palvelupolun 4 kontaktipiste (kuvio 28) muodostui naiden tekijoiden perusteella tarkastelu-
kohdaksi, jossa voidaan pohtia tehtyja ratkaisuja ja toimenpiteita ja tehda niiden etenemi-

selle jatkuva suunnitelma.

Millainen tySkywyn tukeen
ohjaamisen palvelu tuottaa eniten
lisaarvoa osallistujilleen?

Koko organisaation 0sal listaminen
tyékyvyn edistdmiseen

Luottamuksellinen kulttuuri ja
aktilvinen tiedottaminen edistavat
osallistumista.

Jatkuvuus, toimenpiteiden
seuranta ja vaikuttavuuden
mittaaminen
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Kuvio 26: Palvelupolun neljas kontaktipiste
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5  Johtopaatokset ja pohdinta

Tassa luvussa esitellaan kehittamistehtavan johtopaatoksia ja pohditaan, miten kehittamis-
tehtavan tulokset vastasivat annettua kehittamistehtavaa ja sen ohjaamiseksi muodostettuja

kehittamiskysymyksia.
5.1 Johtopaatokset

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon kehittamistehtavana oli muodostaa toimintamalli tyo-
kyvyn tukemiseksi tyoelamaan siihen tilanteeseen, kun apua ensimmaisen kerran tarvitaan.
Opinnaytetyon taustatyon ja kirjallisuuteen perehtymisen ansiosta tiedossa oli, etta tyokyvyn
tueksi on olemassa jo paljon tukitoimenpiteita lakisaateisina ja ulkopuolisten palveluntuotta-
jien palveluina. Silti edelleen tyossa jaksamisen ja tyohon sitoutumisen tukeminen ja haastei-
siin puuttuminen mahdollisimman aikaisin koetaan hankaliksi. Tassa opinnaytetyossa haluttiin
selvittaa, milloin tyoelamassa ensimmaisen kerran heraa tarve apuun, mita tuossa tilanteessa
tapahtuu ja millaista tukea tuohon hetkeen tarvitaan. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi
tyoelaman valmennuspalveluja tuottava yritys, joka halusi kehittaa omaa valmennuspalvelu-
kokonaisuuttaan vastaamaan organisaatioasiakkaiden tarpeisiin. Toimeksiantona oli luoda uusi
palvelu, joka voisi toimia joko itsenaisena tai sitten muihin toimeksiantajan palveluihin ohjaa-

vana palveluna.

Tutkimuksellista kehittamistyota varten oli laadittu nelja kehittamiskysymysta, joista kaksi
kohdentui tutkimaan tyoelamassa ilmenevia haasteita, johon apua tarvitaan. Kaksi muuta ke-
hittamiskysymysta kohdentui varsinaisen palvelun tuottamiseen, jotta saadaan oikeaa lisaar-
voa tuottava ja oikeaan tarpeeseen kehitetty palvelu. Kehittamiskysymykset ja niiden vas-
taukset on esitetty luvussa nelja, jossa kehittamiskysymysten vastausten ja tuotetun palvelu-
muotoiluprosessin perusteella laadittiin yksinkertainen ja havainnoiva aihio palvelupolusta,
jonka avulla organisaatio voi luoda tyontekijoiden koettua tyokykya tukevia ratkaisuja. Palve-
lupolun aihion avulla palvelu voidaan esittaa visuaalisesti yksinkertaistaen, mutta opinnayte-
tyon lopputuloksena sen pohjalta muodostettiin varsinainen organisaatioasiakkaalle tarjot-

tava, yksilollisen ja organisaation tarpeisiin luotava palvelupolun kokonaisuus (kuvio 29).

Palvelupolun rakentamisen kokonaisuus muodostuu seka ohjaavista toimenpiteista polun ko-
koamiseen etta kokoamisen jalkeen muodostuvasta valmiista palvelupolusta, joka jaa asiakas-
organisaation kayttoon. Taman opinnaytetyon ulkopuolelle jaa testausvaiheen puuttumisen
vuoksi tarkempi kuvaus siita, millaisin vaihtoehdoin ja menetelmin palvelupolun rakentamisen
kokonaisuus organisaatioasiakkaalle ohjataan. Todennakoisin vaihtoehto on fasilitoitu tyo-
paja, jossa palvelupolku kootaan organisaatioasiakkaan kanssa yhdessa, mutta palvelupolun

rakentamisesta voisi muodostaa myos esimerkiksi digitaalisen itseohjaavan palvelun.
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1 Mita ollaan tekemassa?

Prosessin
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Mitka asiat kaynnistavat tai estavat
prosessin aloituksen? Mika on asia,
joka ensimmaisena ilmenee?
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G\alsws atkaisuja tilanteeseen voisi r;an ratkaisut toimivat tydn arjessa?

olla?

Miten voitaisiin edistaa sita, etta asia
tulee nopeammin esille? § X i Miten niihin sitoudutaan?
Toimenpiteita, menetelmia, ohjausta?

Kuvio 27: Opinnaytetyon lopputuloksena luotu tyokyvyn tuen palvelupolku

Opinnaytetyon tuloksissa tuli ilmi, etta tyontekijat kaipaavat mahdollisuuksia luottamukselli-
seen matalan kynnyksen yhteydenottoon tyoelaman haastavissa tilanteissa, nopeaa tilanteisiin
reagoimista, kunnioittavaa kohtaamista ja yhdessa sovittuja selkeita toimintatapoja. Val-
miissa organisaatiolle suunnatussa palvelupolussa painotetaankin polun alkuvaiheen kontakti-
pisteita eli menetelmia havainnoida reagoinnin tarvetta tyon arjessa, yhteydenoton tapojen
luomista, puheeksi ottamisen helpottamista ja yhteisten ratkaisujen pohtimisen keinoja. Pal-
velupolussa on huomioitu my0s toimenpiteiden vaikutusten seuranta ja sopiminen siita, miten

ne jalkautetaan tyopaikan arkeen.

Opinnaytetyossa lahdettiin etsimaan ratkaisuja sujuvampiin palveluihin ensimmaisena ilmene-
vaan hetkeen, kun tyoelamassa heraa tarve tyokyvyn tuelle. Opinnaytetyon johtopaatoksena
on, etta tuohon hetkeen kaivataan tukea ja palvelua, koska useimmin tilanne huomataan liian
myohaan ja silloin haasteen ratkaisu on vaikeampaa. Opinnaytetydssa tehdyn tutkimuksellisen
kehittamisprosessin myota ilmeni, etta ratkaisu tyokyvyn tuen palveluihin ei ole se, etta tie-
dettaisiin, mita asioille pitaa tehda ongelman ilmetessa. Palvelupolun oleellinen tarkoitus on
tuoda nakyvaksi niita hetkia, jotka tapahtuvat ennen kuin tyokykya alentava tilanne ilmenee.
Palvelupolun myota organisaatioon voidaan saada sujuva yhteydenottotapa tyokykyyn liitty-
viin haasteisiin, helpottaa hankalan asian puheeksi ottoa seka luoda avoimuuden kulttuuria

tyoyhteisoon. Oleellista on kuitenkin myos se, etta haastetta lahdetaan ratkaisemaan heti.



67

Kun tiedossa on selkea ratkaisumalli, miten asioita viedaan eteenpain, se helpottaa varhaisen
keskustelun puheeksi ottamisen seka tuottaa seuraavat askeleet ja niiden toimenpiteet. Kun
tiedetaan, etta on olemassa ratkaisumalli hankaliin tilanteisiin, se luo luottamusta ja turvalli-

suuden tunnetta ja edesauttaa haastavien tilanteiden esilletuomista.

Opinnaytetyossa tuli esiin, etta haasteet asioiden esilletuomisessa johtuvat usein kiireesta,
vuorovaikutuksen puutteesta tai kykenemattomyydesta pystya ratkaisemaan sosiaalisia haas-
teita. Palvelupolun avulla luodaan mahdollisuus seurata koko prosessia alusta loppuun saakka,
jolloin ei tarvitse aina keksia toimintatapoja uudelleen. Voidaan luottaa ratkaisumallin eteen-
pain menemiseen eika tarvitse miettia toisen osapuolen reaktioita, jotka voisivat estaa pro-
sessin etenemisen. Tama malli mahdollistaa asioihin puuttumisen heti, kun tyoyhteisossa joku
haluaa asioihin puututtavan. Silloin puuttumisen ei tarvitse olla yhden ihmisen vastuulla, vaan

palvelupolku toimii tyokaluna niille henkiloille, jotka toivovat tilanteeseen ratkaisua.

Valmiiksi tuotetussa palvelupolkumallissa (kuvio 29) on kahdeksan kohtaa, jotka lapikaymalla
organisaatioasiakas voi ratkaista jonkin hankalan tyontekijan tai tyoyhteison tyokykya uhkaa-
van tilanteen organisaatiossa. Palvelupolun myota luodun ratkaisun avulla organisaatio saa
jatkoa varten toimivan tavan ratkaista helpommin myos seuraavia eteen tulevia haasteita.
Palvelupolku kootaan organisaatioasiakkaan kanssa tyopajassa tai muulla tavoin asiakasta oh-
jaten eri kontaktipisteiden laatimiseen. Palvelupolku voi toimia myos erillisina toimintoina eli
joko vain haastavan tilanteen ratkaisijana tai vain pelkan toimintamallin luomisen apuna il-

man haastavaa tilannetta.

Palvelupolun vaiheet:

1. Aloitus
- Kaydaan lapi organisaation tarve ja tilanne, josta lahdetaan liikkeelle, seka
sovitaan yhdessa palvelupolun rakentamisen reunaehdot
2. Mihin tarvitaan apua
- Maaritellaan ongelmatilanne, jota ollaan ratkaisemassa
3. Miten asiasta puhutaan
- Mika olisi helpoin tapa tuoda asia keskusteluun ja saada keskusteluun mukaan
ne henkilot, joita asia koskee
- Millainen keskustelun tapa on rakentava ja soveltuu tahan organisaatioon
4. Miten tilanne esiintyy tyon arjessa ja miten se huomataan
- Miten ongelmatilanne on vaikuttanut tyon tekemiseen ja tyoprosesseihin
- Milla tavoin ongelmatilanne on huomattu tyon arjessa, millaisia seurauksia
silla on ollut ja keta se koskee

5. Miten tilanteen voisi helpommin tuoda esiin
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- Milla tavoin ongelmasta voisi helpommin kertoa, eli mitka viestintatavat ja
kanavat helpottaisivat
6. Mita ratkaisuja tilanteeseen voi olla
- Kehitetaan tilanteeseen yhdessa ratkaisuja, jotka soveltuvat organisaation
toimintatapoihin ja tyoyhteisoon
7. Miten ratkaisut viedaan tyon arkeen
- Sovitetaan toimintatavat mahdollisiksi toteuttaa sujuvasti organisaation ar-
jessa
8. Milla tavoin ratkaisuja toteutetaan jatkossa ja saannollisesti

- Sovitaan yhdessa toimintamallin kayttoonoton seuranta

Kun organisaatio on kaynyt lapi koko palvelupolun rakentamisen toimenpiteet ja saanut vas-
taukset palvelupolun rakentamisen jokaiseen kohtaan, vastauksista voidaan johtaa valmis
malli, jota noudattamalla organisaatiolla on palvelupolku haastavien tilanteiden ratkaisuun

tyopaikalla.
5.2 Pohdinta

Tassa luvussa pohditaan, miten tutkimuksellisessa kehittamistyossa onnistuttiin, arvioidaan
kehittamistyon prosessia ja siina tehtyja menetelmavalintoja seka millaisia tuloksia kehitta-
mistyosta saatiin. Kappaleessa kerrotaan myos, miten tuloksia pystytaan hyodyntamaan ta-

voitteeseen nahden ja millaisia jatkokehitysideoita syntyi.

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli tarkastella sita hetkea, jolloin tyon-
tekijalla heraa tarve tyon arjessa saada tukea tyokykyyn tai tyossa suoriutumisen haasteisiin.
Tarkoitus oli ymmartaa, mita tuossa hetkessa tapahtuu, ja selvittaa, millaiset toimenpiteet
auttaisivat tyontekijaa parhaiten. Tyon toimeksiantajana toimi henkilostopalvelualalla toi-
miva asiantuntijayritys, joka halusi laajentaa omaa palveluvalikoimaansa kasittamaan tyoky-
vyn tuen palveluja osaksi olemassa olevia tyokykyjohtamisen, organisaatioiden strategian ja
yrityskulttuurin konsultoinnin palvelukokonaisuuksia. Toimeksiantajan organisaatiossa oli tun-
nistettu asiakasorganisaatioiden toiminnan haasteita kohdistuen nimenomaan tyokyvyn alene-
misesta johtuviin tilanteisiin, joihin kuuluvat lisaantyneet sairauspoissaolot, tyontekijoiden

suuri vaihtuvuus, strategian jalkauttamisen hankaluus ja muutosprosessien lapiviennin hitaus.

Tarkoituksen ja tavoitteen saavuttamiseksi oli tehtava laaja selvitystyo ennen aiheen rajaa-
mista, koska tyokyky ja tyokykyyn kohdistuvat tuen toimenpiteet ovat iso kokonaisuus, joka
on ymmarrettava, ennen kuin siita pystytaan rajaamaan tutkimukselliseen kehittamistyohon
soveltuva kohde. Kuten Ojasalo ym. (2018, 26) toteaa, kehittamistyon alkuvaiheessa aihealue
on viela hyvin laaja, joten rajaamista varten on valittava kehittamistyolle selkea tavoite. Ta-

voitteen maarittamisessa voi auttaa valinta siita, ratkaistaanko jotakin tyoelaman olemassa
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olevaa ongelmaa vai tehdaanko uudistamistyota. Uudistamistyo koskee usein uuden ratkaisun
etsimista erilaisten rajapintojen valille ja sita kautta uuden palvelun tai toimintaprosessien
luomista. Toimeksiantajan tavoitteena oli luoda palvelu, joka edistaa asiakasorganisaatioiden
tyontekijoiden tyokykya tyopaikoilla tyon viela jatkuessa, joten taman kehittamistyon tavoit-
teeksi muodostui tyokyvyn tuen palvelun kehittaminen tyontekijan kokeman tyokyvyn nako-

kulmasta.

Tutkimuksellisen kehittamistyon taustaksi tarvitaan myos arviota siita, muodostaako se kehi-
tettavalle toiminta-alueelle uutta tietoa ja uusia aiemmista ratkaisuista poikkeavia toiminta-
tapoja (Ojasalo ym. 2018, 23). Tyokyvyn tukemiseksi tyopaikoilla ja yhteiskunnassa on tehty
valtavasti erilaisia toimenpiteita viime vuosina, mutta silti aivan viimeaikaisissa laajoissa tut-
kimuksissa on tullut ilmi, etta edelleen suomalaisten tyoikaisten tyokyky on useammalla tyo-
kykyyn liittyvalla osa-alueella alentunut (TTL 2023). Tyokyvyn tukemiseksi tarvitaan siksi jo
tehtyjen toimintatapojen toimivuuden arviointia, jotta voidaan ymmartaa, miksi olemassa
olevat palvelut eivat ole toimineet ja miten niiden kehittaminen toisi parempia ratkaisuja.
Kehittamisessa on oleellista tarkastella myos, mika olemassa olevissa palveluissa on toiminut
ja miten naita hyvia kaytantoja saisi hyodynnettya paremmin (Tuulaniemi 2011). Tassa kehit-
tamistyossa olemassa olevia palveluja kartoitettiin benchmarkingilla seka kysyttiin teema-
haastatteluun osallistuneilta, millaisia kokemuksia heilla oli tyokyvyn tuen toimenpiteista.
Vastauksista ilmeni, etta monella oli hyvia kokemuksia tyokyvyn tuen palveluista ja olivat laa-
dukkaita, mutta palveluun paasi vasta hyvin pitkan ajan paasta siita, kun varsinainen tarve oli
ilmennyt. Kehittamistyon lopputuloksena syntyneessa palvelupolussa pyritaankin antamaan
organisaatiolle mahdollisuuksia lahtea liikkeelle tukemaan tyokykya hyvin varhain ja ohjaa-
maan organisaatiota itseaan ymmartamaan, mita tukea tarvitaan missakin tilanteessa, seka

tarvittaessa ohjaamaan oikean tuen piiriin heti, kun tukea tarvitaan.

Myo0s toimeksiantajan tuottamissa organisaatioille kohdennetuissa tyoelaman tukipalveluissa
on huomattu, etta tyontekijat ohjautuvat tyokyvyn tuen palveluihin edelleen liian myohaan ja
silloin tuen tarve kasvaa suuremmaksi kuin mita voidaan toteuttaa tyopaikalla tai muuten ke-
vyin keinoin tyontekijaa tukemalla. Kehittamistyolta toivottiin mahdollisuuksia kartoittaa,
millaisia tarpeita organisaatioissa olisi tyokyvyn tuen osalta siina vaiheessa, kun voidaan tukea
tyossa pysymista. Se soveltui hyvin toimeksiantajan visioon olla mukana uudistamassa tyoela-
maa ja henkilostopalveluja tuottavana organisaationa kohderyhman rajauksena toimi hyvin
tyontekijan tyokyvyn tukeminen. Aiheen rajaus koskemaan tyontekijan koettua tyokykya
toimi punaisena lankana koko tyon ajan, vaikka opinnaytetyota eteenpain viedessa loytyi aina
uusia nakokulmia ja aiheeseen liittyvia ja siihen vaikuttavia aihealueita. Tyon edetessa oli py-
rittava rajaamaan seka omaa tyoskentelya etta aineiston keruuta, jotta tyon ajallinen resurssi
pysyi hallittavissa. Aineiston ja tyoskentelyn rajaamisen haasteeksi muodostui tyokyvyn tuen
laaja kokonaisuus, joka muodostuu kaikista siihen vaikuttavista osa-alueista ja niiden yhdessa

toimimisesta. Tyohyvinvoinnin uranuurtaja Marja-Leena Manka on laatinut systeemimallin,
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jossa ilmenee, etta tyohyvinvointi syntyy tyon hallinnan, tyontekijan asenteiden, organisaa-
tion toimintatapojen, tyoyhteison kulttuurin ja johtamisen yhteisvaikutuksesta (Manka &
Manka 2016, 76).

Luotettavuus ja eettisyys

Tutkittaessa ja kehitettaessa tyokyvyn tukea ja perehdyttaessa yksittaisen tyontekijan koke-
muksiin tyoelamassa voi esiin tulla tilanteita, jotka ovat kokijalleen ikavia ja vaikeita. Naihin
tilanteisiin tuli varautua ennalta ja pyrkia luomaan haastattelu- ja tyopajatilanteisiin luotet-
tava ja turvallinen ymparisto. Kaikille haastateltaville ja tyopajoihin osallistuville kerrottiin
ennen niiden aloitusta, mihin osallistujilta kerattava aineisto kaytetaan. Lisaksi varmistettiin,
etta aineisto tullaan kasittelemaan anonyymisti eika vastauksia tulla kayttamaan sellaisenaan
tunnistettavasti opinnaytetyon prosessin seuraavissa vaiheissa ja etta ne sailytetaan ja tuho-
taan prosessin paatteeksi asianmukaisesti. Kaikille osallistujille annettiin mahdollisuus kertoa
omista kokemuksistaan vapaaehtoisesti ja siina maarin kuin osallistuja itse koki tarpeelliseksi.
Opinnaytetyossa ei kasitelty henkilotietoja eika muita henkiloon liittyvia arkaluontoisia tie-
toja. (Ojasalo ym. 2018, 47-49.)

Tietoperusta karttana laajalle tyokyvyn tuen kokonaisuudelle

Vaikka aihe rajattiin koskemaan tyontekijan tyokyvyn tukemista, tuli silti muodostaa koko-
naiskasitys tyokyvysta, tyohyvinvoinnista ja niiden tukemisesta myos muilla tasoilla. Kokonais-
kasityksen muodostamisen kautta pyrittiin saamaan kasitys siita, milla tavoin tyontekijan tyo-
kyvyn tukeminen vaikuttaa tyontekijaan, tyontekijan tekemaan tyohon ja organisaatioon,
jossa tyontekija on tyossa. Tietoperusta muodostui neljasta osa-alueesta, joiden avulla pyrit-
tiin paasemaan kasiksi reunaehtoihin ja tarpeisiin, joiden pohjalta uutta palvelua oltiin kehit-
tamassa seka ymmartamaan, millainen palvelu parhaiten soveltuisi tavoitteeseen. Tietope-
rusta osa-alueiksi valikoitui tyokyky, tyontekijan koettu tyokyky, tyoelaman tuottavuus ja

laatu seka tyontekijalahtoisten tyokyvyn tuen palvelujen tuottama lisaarvo.

Teoriapohjaa muodostettaessa oli tarkasti arvioitava aiheen laajuuden ja kehittamistyon koh-
teena olevan tavoitteen kannalta oleellista kokonaisuutta. Tutkimuksellisen kehittamistyon
taustalle on saatava riittavasti teoriatietoa kehittamiskohteen ja ratkaisujen ymmartamiseksi.
Teoriapohjan laatua on pystyttava arvioimaan kriittisesti ja huomioitava, etta saatava tieto
on tieteellisesti perusteltua ja ajankohtaista. (Ojasalo ym. 2018, 30.) Tyokyvyn ja tyokyvyn
tuen osalta on saatavilla valtavasti tieteellisesti tutkittua tietoa. Koska tyontekijalahtoista
tyokyvyn tuen palvelua oli tarkoitus kehittaa tukemaan tyontekijan tyokykya tyoelamassa, oli
tarkoitus hakea taustatietoa myos tyokyvyn vaikutuksista tyon tuottavuuteen seka siita, mil-
laista lisaarvoa organisaatiolle tuottaa se, etta se tukee tyontekijaa tyokyvyssa. Myos tyoky-
vyn vaikutuksesta tuottavuuteen seka tyokyvyn tuen palvelujen tuottamasta lisaarvosta oli

saatavilla paljon lahdeaineistoa. Aineiston rajaamisen hankaluudeksi muodostui se, etta sita
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oli niin paljon, etta tutkimukselliselle kehittamistyolle varattu aika jai vahaiseksi lahdeaineis-
ton systemaattiseen hakemiseen ja kriittiseen arviointiin. Tietoperustan osalta pyrittiin rajaa-
maan aineistoa mahdollisimman hyvin vastaamaan opinnaytetyon tavoitetta eli kasittelemaan
tyontekijan koettuun tyokykyyn liittyvia tekijoita seka tyontekijan tyokyvyn osalta tyon tuot-

tavuutta seka lisaarvon muodostusta.

Teoriapohjaan valittua aineistoa rajattiin sen nakokulman kautta, etta tarkoitus oli muodos-
taa kokonaiskuva aiheesta kehittamisen taustalle. Teoriapohjan ja tutkimuksellisen kehitta-
mistyon myota syntyi nakemys siita, miten laaja vaikutus tyontekijan tyokyvylla on organisaa-
tion kaikkiin toimintoihin seka myos yhteiskunnallisesti tyoikaisten kokemaan hyvinvointiin.

Tama havainto oli yksi merkittavimmista taman tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksista.
Tyontekija koetun tyokyvyn asiantuntijana

Opinnaytetyon tavoitteena oli muodostaa palvelupolku tyontekijan koetun tyokyvyn edista-
miseksi tyoelamassa. Tarkoitus oli kohdentaa palvelu yhden organisaatioasiakkaan hankitta-
vaksi omaan kayttoon ja omalle tyoyhteisolle soveltuvaksi. Yksi palvelun muodostamisen osa-
alue oli tuottaa ohjausta organisaation ulkopuolisiin palveluihin, jotta naiden kayttaminen or-
ganisaation tyon arjessa olisi sujuvampaa ja tuloksellisempaa. Tavoitteen muodostamiseksi oli
tarkeaa ymmartaa, miten tyontekija itse kokee tyokykynsa ja tyokykyyn vaikuttavat tilanteet
tyoelamassa. Yhta lailla oli saatava tietoa siita, minkalaisia nuo tilanteet ovat, miten niissa
toimitaan ja millaisia tarpeita tyontekijoilla on tyokyvyn tukemiseksi. Taman vuoksi tutkimuk-
sellisen kehittamistyon kohderyhmaksi valittiin organisaation tyontekijat, koska he ovat tyo-
kyvyn tuen toimenpiteiden kohteena. Tyokyvyn tuen toimenpiteiden onnistuminen nakyy
tyontekijoiden tyokyvyssa, joka vaikuttaa tyosuoritukseen ja siten muualle organisaation toi-
mintaan. Sen vuoksi myos organisaation muiden tasojen roolien nakemyksia haluttiin kartoit-

taa.

Kohderyhman nakemyksia kerattiin palvelumuotoiluprosessin aikana puolistrukturoitujen tee-
mahaastattelujen avulla seka kahdessa eri tyopajassa. Haastatteluihin osallistui 13 henkiloa,
joista kahdeksan oli tyontekijoita, kaksi henkiloa toimi henkilostohallinnossa, yksi oli yrittaja
ja kaksi esihenkiloa. Osallistujat toimivat tyoelamassa hyvin erilaisilla aloilla, eri kokoisissa
organisaatioissa ja erilaisissa tyotehtavissa. Haastateltavilta voitiin siksi saada monipuolisesti
vastauksia tyokykyyn liittyvista tilanteista ja niiden hoidosta. Vastausten maara ja laatu oli

riittava aineiston onnistunutta keruuta ajatellen.

Haastatteluvastauksissa tuli esiin se, etta huolimatta tyontekijan tyotehtavasta kokemukset
tyokyvyn tukemisesta tai tukematta jattamisesta olivat hyvin samanlaisia eivatka riippuneet
yksittaisen alan erityispiirteista. Haastateltavat tyontekijat nostivat esiin useassa vastauk-
sessa tyon sisallon mielekkyyden ja merkityksen itselleen seka mahdolliset uhat kohdistuen

siihen, ettei pystyisikaan enaa tekemaan tyota. Moni toivoi pystyvansa paremmin tekemaan
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tyota ja olemaan tyokykyisempi, mutta kuvasi organisaation toimintatapojen olevan puutteel-
lisia, tyoyhteison tuottavan hankaluuksia tai tyomaaran olevan niin suuri, ettei pystynyt suo-
riutumaan tyosta itselleen asettamien tavoitteiden mukaisesti. Tama oli osalla vastaajista
johtanut loppuun palamiseen, sairauslomaan tai tyopaikan vaihtoon. Taman tutkimuksellisen
kehittamistyon teoriapohjaan perehtymisen, haastattelujen, tyopajojen ja niista muodostetun
synteesin myota luotiin ymmarrys siita, etta tyontekijan kokemus tyosta ja sille kokemukselle
antamansa merkitys toimii tyokyvyn mittarina koko organisaatiolle. Se myos vaikuttaa tyonte-
kijan suhtautumiseen omaan tyohonsa ja siihen, kuinka arvokkaaksi tyonsa kokee. Merkityk-
sellisen ja arvokkaan tyon kokemus vaatii taustalleen psykologista turvallisuutta ja hyvinvoin-
tia, mutta samalla se johtaa tyohonsa motivoituneeseen, tuottavaan ja joustavaan tyonteki-
jaan (Martela 2014, 53).

Palvelumuotoilu luomassa uutta tapaa toimia monitoimijaisessa ymparistossa

Tutkimuksellisen kehittamistyon tavoitteen saavuttamiseksi oli tarpeellista hahmottaa laajaa
tyokyvyn tuen toimintakenttaa, ymmartaa kohderyhman seka sidosryhmien tarpeita liittyen
tyokyvyn tukeen, joka usein on yksilollista ja tilanneriippuvaista. Naiden perusteella saa-
duista tuloksista pyrittiin muodostamaan uusi palvelu tyokyvyn tukemiseksi. Tallaiseen moni-
tahoiseen tilanteeseen soveltuva kehittamisen tapa on palvelumuotoilu, jonka avulla voidaan
huomioida usean eri toimijan nakemyksia ja luoda yhteyksia uuden tiedon tuottamisen, uusien
toimintojen kehittamisen ja olemassa olevien tiedon ja palvelujen valille. Palvelumuotoilu-
prosessin menetelmaksi valikoitunut British Design Councilin (2023) tuplatimantti-malli oli tar-
koituksenmukainen ja ohjasi kehittamistyota hyvin ensimmaisten kolmen vaiheen, eli loyda-,
maarita- ja kehita-vaiheiden osalta. Viimeinen, tuota-vaihe, ei onnistunut suunnitellusti aika-
taulullista ja vaiheen tyopajaan aiotun osallistuvan tahon peruutuksesta johtuen. Sen vuoksi
tuotetusta palvelupolun aihiosta jai puuttumaan arvokas kayttajatahon palaute ja sen perus-

teella tehtavat muokkaukset.

Palvelumuotoilun menetelmiksi valikoituneet teemahaastattelut ja tyopajat antoivat arvo-
kasta tietoa siita, miten tyoelama koetaan talla hetkella ja mihin tilanteisiin tarvitaan apua.
Ilman palvelumuotoilua ei olisi voitu tarttua tyoelamassa ilmenevien haasteiden ratkaisuun
niin, etta luodaan palvelu ratkaisemaan vain jokin yksittainen haaste. Palvelumuotoilun yksi
oleellisista ja tarkeista menetelmista on oleellisten toimijoiden saaminen yhteen, nakemyk-
sista ja tarpeista keskustelu, niiden synteesi ja sen perusteella uusien ratkaisujen yhdessa ke-

hittaminen. (Koivisto ym. 2019.)

Tyokyvyn tukemisen sijasta tyon tekemisen tukeminen koettiin tarkeaksi

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, millaiset tilanteet tyoelamassa aiheuttavat tarpeen
tyokyvyn tukemiselle. Palvelumuotoiluprosessin aikana toteutetuista haastatteluista saaduissa

tuloksissa kuitenkin kuvattiin tyokyvyn alenemisen osalta sita, etta tilanne on lahtenyt
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liikkeelle siita, etta tyossa tai tyon tekemisessa itsessaan ilmenee haasteita. Monesti tyokyvyn
tukitoimina tarjotaan yleisia vaihtoehtoja kaikille, esimerkiksi mindfullnessia uupumuksen eh-
kaisyyn, hyvinvoinnin lisaamisen toimenpiteita yleisella tasolla koko organisaatiolle. Tyonte-
kija saatetaan ohjata keskustelemaan esihenkilon kanssa valmiilla keskustelukaavakkeella ilmi
tulleista useista poissaoloista. Palvelumuotoiluprosessiin osallistuneet tyontekijat toivat kui-
tenkin esiin, etta he toivovat tyokyvyn osalta tukea nimenomaan siihen, etta he pystyisivat
suoriutumaan omasta tyostaan mahdollisimman hyvin. He toivoivat ratkaisuja ja ohjausta sii-
hen, etta pystyttaisiin hoitamaan tyossa ilmeneva haaste ensisijaisesti eika niinkaan tyoky-
kyyn liittyvaa haastetta. Hyvin usealle haastateltavalle tyo itsessaan oli erittain tarkeaa ja se,
etta on mahdollisuus tehda omaa tyota mahdollisimman hyvin ja pitkaan. Se koettiin myos

tyokykya edistavaksi tekijaksi.

Kun tyoyhteisossa pidetaan esilla tyohyvinvointiin ja tyokyvyn edistamiseen liittyvia asioita
aktiivisesti ja kannustetaan esimerkkien avulla avoimeen keskusteluun, voidaan kaikkia tyoky-
kya ja tyossa suoriutumista uhkaavia asioita tarkastella ennakolta, kasitella ne ja muodostaa
toimintatavat, jotta niista ei tule tyokykya alentavia tekijoita. Tallainen ennakolta hyvinvoin-
nin tukemista edistava toiminta vaatii pitkajanteisyytta, suunnitelmallisuutta, organisaation
toiminnan vaikutusten ymmartamista ja monipuolisten verkostojen toimintojen tuntemusta.
Parhaimmillaan tallainen toiminta on silloin, kun henkiloston hyvinvointi, tyokyky ja niiden

kehittaminen sidotaan osaksi koko organisaation strategiaa. (Juutilainen 2022, 9-11.).

Tyokyvyn tuen palvelupolku monipuolisena ratkaisuna organisaation arkeen

Opinnaytetyossa luotu palvelupolku tyokyvyn tuen tukemiseksi organisaation tyon arjessa vas-
tasi hyvin tyolle asetettua tavoitetta seka palvelumuotoiluprosessin aikana ilmenneita tar-
peita. Toimiakseen tyossa parhaalla mahdollisella tavalla ja huomioidakseen tyokyvyn osana
tehtavaa tyota seka hankaliin tilanteisiin tarttumisen helpottamiseksi kehittamistyon tulok-
sista ilmeni, etta tyontekijat kaipaavat selkeita ohjeita ja toimintamalleja tyon arkeen. Tu-
loksista ilmeni kuitenkin samanaikaisesti, etta tyoelaman haastavia tilanteita on vaikea enna-
koida, ne ovat sidoksissa tyontekijaan, tehtavaan tyohon, organisaatioon ja tyoyhteisoon ja
niista heraavat signaalit ovat yksilollisia. Tilanteisiin tulee puuttua ajoissa, mutta koska se on
vaikeaa, siihen tarvitaan tukea ja ohjeistusta. Jokaiseen tilanteeseen ei voi laatia omaa oh-

jettaan eika kaikkiin tilanteisiin valttamatta loydy yksiselitteista ratkaisua.

Palvelupolku vastasi tahan haasteeseen silla, etta se ohjaa organisaatiota havainnoimaan ja
kuuntelemaan ajoissa tyontekijoita ja heidan esille tuomiaan signaaleja. On tarkeaa luoda
avoin kanava, jossa haastavat asiat voi tuoda esiin luottamuksella ja kokea tulevansa kuul-
luksi. Se on samalla psykologisen turvallisuuden tekija, joka samalla ohjaa organisaatioita toi-

mimaan tyontekijoita kannustaen ja motivoiden. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011.)
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Tulevaisuuden tyoelamassa tyotehtavat muuttuvat moniulotteisiksi ja tyo on monipaikkaisem-
paa ja itseohjautuvampaa ja siksi myos tarpeet tyokyvyn tuelle muuttuvat. Tyohon tarvitaan
yksilollisempia ja tyontekijalahtoisempia palveluja, koska tyontekija itse on tyokykynsa asian-
tuntija. On siis siirrettava tyokyvyn tuen huomiota enemman tyontekijaan ja varmistettava,
etta tyontekija itse pystyy huomioimaan tyokykynsa muutoksia ja vaikutuksia tyohon ja toisin-
pain. Tahan soveltuu hyvin organisaatiolle tuotettava yksilollinen palvelupolku ja sen myota
organisaatio saa myos mahdollisuuksia muokata tyokyvyn tuen toimintoja helposti tyonteki-
joilta tulevan palautteen mukaan. Palvelupolun varrelle on helppo lisata myos organisaation

ulkopuolisia toimijoita. Tulevaisuudessa tarvitaan yha monipuolisempia valineita ja niiden yh-

Ohjatun toimintamallin kayttoonotto vaatii kuitenkin asiakasorganisaatiolta sitoutumista sii-
hen, etta organisaatiossa lahdetaan tavoittelemaan tyontekijalahtoista tyokyvyn tukea. Sitou-
tuminen vaatii asiakasorganisaatiolta halua ja motivaatiota lahtea uudistamaan omaa toimin-
taansa ja motivaation synnyttaa yleensa tarve. Opinnaytetyon tekemisen aikana tuli esiin,
etta organisaatioiden voi olla vaikea huomata tarvetta tyontekijoiden koetun tyokyvyn tuelle,
koska sen ymmartaminen toimintana ja siita saatavina hyotyina ei ole organisaatioissa selvaa.
Organisaatiolle on arvo se, etta tyontekijat pysyvat tyokykyisina ja tuottavat organisaatiolle
laadukasta tulosta. (Kesti 2010, 17.) Tassa opinnaytetyossa syntyneen palvelupolun avulla py-
ritaan ohjaamaan organisaation toimintaa siihen suuntaan, etta ymmarretaan tyokyvyn tuen
olevan enemman hyvan tyokyvyn yllapitamisen toimenpiteita kuin reagoimista jo syntyneisiin
ongelmiin. Talla tavalla toimiessaan organisaatiossa pystytaan keskittymaan yrityksen menes-
pyrkimalla talla tavalla saamaan jatkuvaa tyokyvyn tukea. Jokaisella organisaatiolla on oma
yksilollinen toimintatapansa ja tyoyhteisonsa muodostama tyon arki. Sujuvan ja toimivan tyon
arjen takaaminen on organisaation merkityksellisen toiminnan taustalla, mutta sen edista-

miseksi toimiessaan se varmistaa my0s tyontekijoiden hyvan tyokyvyn kokemuksen.

Jatkokehitysehdotukset

Organisaatioille tarjottava tyokyvyn tuen palvelupolku pyritaan tarjoamaan organisaatiolle
ohjattuna toimintamallina, jossa organisaatio itse paasee rakentamaan itselleen soveltuvan
palvelupolun. Yksilollisesti toteutettava toimintatapa lisaa sitoutumista sen kayttoonottoon ja
tekee toimintatavoista helpompia omaksua, kun ne ovat luotu organisaation tarpeista kasin.
Tama johtaa siihen, etta palvelupolkua noudattamalla tyokyvyn tuen toimenpiteista tulee vai-
kuttavampia, kun ne ovat kaytossa tyon arjessa. Tama vaikuttavuus lisaa palvelupolun kayt-
toonoton houkuttelevuutta ja toimeksiantajan mahdollisuuksia tarjota palvelupolkua palve-

luna asiakkailleen.
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Tana paivana ei ole trendina ponnistella yhdessa ongelmanratkaisuihin, jotka vaativat pitka-
sia valmiita malleja ja palveluja, joissa tarjotaan esimerkiksi ratkaisukeskeista terapiaa tai
tyonohjauspalvelua tyon ulkopuolella. Nailla yritetaan ratkaista tyontekijoiden pahoinvointia
ja kuormitusta tarjoamalla heille keskusteluapua tai terapiaa. Nama ovat hyvia palvelumuo-
toja tyohyvinvoinnin tueksi, mutta ne eivat ratkaise tyossa ja tyon aikana tapahtuvia haas-
teita tai tyon kuormitusta. Tyon kuormittavuus pitaisi hoitaa tyossa, jotta siita seurauksena

ilmenevat haasteet poistuisivat.

Tutkimuksellisen kehittamistyon aikana ilmeni, etta tyokyvyn tuesta puhuttaessa organisaa-
tioasiakkaille ei ole aina selvaa, mita silla tarkoitetaan. Useimmiten koetaan, etta tyokyvysta
ja tyokyvyn tuesta puhuttaessa tarkoitetaan henkilon fyysista tyokyvyn tilaa tai sen alenemaa
tai sairautta, joka vaatii jonkinlaista hoitoa. Tyokyvyn tukea ei mielleta niin laajaksi kokonai-
suudeksi kuin mita taman tutkimuksellisen kehittamistyon teoriapohjan ja tutkimuksen syn-
teesina muodostettiin. Tama johtaa siihen, etta tyokyvyn tuen palvelun hyodyista keskustel-
taessa ei paasta asiakasorganisaation kanssa yhteiseen ymmarrykseen tyokyvyn tuen tavoista
silla tavoin kuin tyokyvyn tuen laajuus edellyttaisi. Jatkokehityksena tarvitaankin selvitysta
siita, miten tyontekijalahtoisen tyokyvyn tuen palveluista voidaan viestia niin, etta tyokyvyn
tuki ja palvelut tulevat selkeasti ymmarretyiksi ja niiden hyodyt ovat helpommin hahmotetta-

vissa.

Taman opinnaytetyon tekemisen loppuvaiheessa uutisoitiin tyoturvallisuuslain muuttumisesta.
Lakia oli koettu tarpeelliseksi muuttaa vastaamaan nykypaivan tyoelaman vaatimuksia ja tar-
peita. Kyseessa on jatkumo yhteiskunnassa kaydylle keskustelulle tyoelaman kuormittavuu-
desta ja tarpeesta saada pidettya tyovoima mahdollisimman tyokykyisena ja tuottavana. Jat-
kossa tyoturvallisuuslaki maarittelee tarkemmin tyonantajan velvollisuuksia huolehtia tyonte-
kijoiden henkisesta ja psykologisesta kuormituksesta seka ottaa huomioon laajempi kirjo eri-
laisia tyossa ilmenevia haasteita tarkkailemalla niita aiempaa huolellisemmin. Tyopaikoille
toivotaan lakiuudistuksen myota syntyvan helpommin tyokykyyn varhaisessa vaiheessa vaikut-
tavia toimenpiteita, joiden muodostamiseen tassa opinnaytetyossa kehitetty tyontekijan koe-

tun tyokyvyn tuen palvelupolku voisi olla hyva vaihtoehto. (Valtioneuvosto 2023.)
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