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Tyokykyasiat ovat nousseet organisaatioiden ja ihmisten tietoisuuteen seka osaksi yritysten
strategiaa maailman ja tyoelaman muuttuessa radikaalisti viime vuosina. Opinnaytetyon
tavoitteena oli loytaa keinoja siihen, miten tyokykyjohtamista tehdaan niin, etta se parhaiten
tukee yrityksen liiketoimintastrategiaa. Tarkoituksena oli auttaa yritysta siirtymaan
nykyisesta tyokykyseurannasta strategiseen tyokykyjohtamiseen. Toimeksiantajana oli
kansainvaliseen konserniin kuuluva henkilostopalvelualan yritys, joka toimii
henkilostovuokrauksen seka rekrytointien parissa. Toimeksiantajayritys on viela pieni toimija
Suomessa.

Tietoperustassa kasitellaan tyohyvinvointia ja tyokykya. Tyokykyyn vaikuttavia megatrendeja
seka tyokyvyttomyytta ja sen kustannuksia yritykselle kaydaan myos lapi. Tietoperustassa
avataan kasitetta tyokykyjohtaminen ja mita se tarkoittaa niin yksilo, yhteiso- ja
organisaatiotasolla seka johtajan roolia. Tietoperustassa kerrotaan, miksi on tarkeaa johtaa
tyokykya strategisesti, seurannan sijaan. Tyokykyjohtaminen henkilostopalvelualalla avaa
sita, miksi tyokyvyn strategisessa johtamisessa tulisi olla edellakavijoiden joukossa. Tyokyvyn
mittareita kaydaan myos lapi, koska tavoitteet ja tekeminen taytyy olla aina mitattavissa.

Tutkimusosuudessa kasitellaan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Tutkimus toteutettiin
teemahaastatteluna yrityksen vuokratyontekijoille. Haastattelun pohjalta jarjestettiin
workshop toimeksiantajayrityksessa, jossa yrityksen tyontekijat seka johtoryhma pohtivat
kehitysideoita tutkimuksessa nousseisiin tarpeisiin. Kavi ilmi, etta yrityksen
vuokratyontekijoiden tyokyky on hyvalla tasolla, mutta joitain kehityskohteita loydettiin.
Kehitysideoita oli yrityksen viestinnan lisaaminen niin vuokratyontekijoiden kuin asiakkaiden
valilla. Lisaksi perehdytys nousi tutkimuksessa kehitettavaksi osa-alueeksi, johon luomalla
yritykselle lisapalvelu, yritys pystyisi tukemaan asiakkaan perehdytysprosessia. Eriarvoinen
palkitseminen oli yksi tutkimuksessa esiin nousseista teemoista, jota lahdettiin ratkaisemaan
niin ikaan tyokykyjohtamisen kautta.

Opinnaytetyo tuotti toimeksiantajalle tarkeaa tietoa vuokratyontekijoiden tyokyvyn
nykytilasta seka kehitysideoita, joiden kayttoonoton jalkeen yrityksessa tyokykyjohtaminen
saadaan strategiselle tasolle, kunhan sita yllapidetaan osana paivittaista johtamista.
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In recent years there has been a growing awareness of the importance of work ability, and
this has become a key part of company strategy. The goal of this thesis project was to find
ways to do work ability management so that it best supports the company's business strategy.
The purpose was to move from the current work ability monitoring to strategic work ability
management. The client company was a personnel services company belonging to an
international group, which operates in personnel rental and recruitment. The client company
is still a small operator in Finland.

The theoretical framework deals with well-being at work and work ability. Megatrends
affecting work ability as well as incapacity and its costs to the company are also reviewed. It
also opens the concept of work ability management and what it means at the individual,
community and organizational level, as well as the role of the leader. The theoretical
framework explains why it is important to manage work capacity strategically, instead of
monitoring. Work ability management in the personnel service industry opens why strategic
work capacity should be among the pioneers. Work ability KPIs are also reviewed because
goals and performance must always be measurable.

The research section deals with qualitative research. The research was carried out as a
themed interview for the company's temporary workers. Based on the interview, a workshop
was organized at the commissioning company, where the company's employees and the
management team discussed development ideas for the needs that came up in the research.
It turned out that the work ability of the company's temporary employees is at a good level,
but some areas for development were also found. One of the development ideas was to
increase the company's communication between temporary workers and customers. In
addition, the induction became a sub-area developed in the study, which would develop an
additional service for a company to support the customer's induction process. Unequal
rewarding was one of the themes that emerged in the study, which was also tackled through
work ability management.

The thesis provided the client company with important information about the current status
of temporary workers' ability to work, as well as development ideas that, after
implementation, will bring work ability management to a strategic level in the company, as
long as it is maintained as part of daily management.

Keywords: work ability, work ability management, strategic work ability management,
temporary employee, personnel service industry
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1 Johdanto

Maailma ja tyoelama on muuttunut radikaalisti viime vuosina kohdatessamme

arvojensa aarelle ja kysymaan itseltaan mika todella on merkityksellista? Tyoelamassa tama
nakyy tyokykyjohtamisen nousussa organisaatioiden strategiaan. Ei ole enaa yhdentekevaa
missa yrityksessa tyoskennellaan, millaisia arvoja siella kannatetaan ja lisaksi tyon
merkityksellisyys on myos noussut keskeiseksi tekijaksi tyontekijan tyossa jaksamisen
kannalta. Vaeston ikaantyminen ja tyourien pidentyminen myos korostavat tyontekijoiden
tyokyvyn tuen tarvetta. Uskonkin, etta tulevaisuudessa tyokykya johtavat yritykset ovat niita,
jotka voittavat. Tata ajatusta tukee myos joskus kuulemani Aki Hintsan oivallus: "Menestys on

hyvinvoinnin sivutuote.”

OPINNAYTETYON
VAIHEET
ELOKUU ELOKUU SYYSKUU SYYSKUU LOKAKUU LOKAKUU MARRASKUU
Aihe, tietopohjan Tietopohja Tietopohjan Haastatteluiden Haastattelut, Workshop Kehitysehdotukset,

jalahteiden melkein valmiiksi, kirjoittamista aloitus litterointi ja toimeksiantajalla tydn viimeistely ja
etsiminen seka haastattelukysy- tulosten tyon palautus
Kirjoittamisen mysten analysointi

aloitus luonnostelu
Kypsyysnayte
Aiheanalyysi Suunnitelma- .
seminaari Julkaisu-

seminaari

Kuvio 1. Opinnaytetyon vaiheet.

Opinnaytetyossa lahestytaan kansainvaliseen konserniin kuuluvan, Suomessa pienemman
toimijan vuokratyontekijoiden tyokykyjohtamista. Opinnaytetyon tarkoituksena oli auttaa
yritysta siirtymaan nykyisesta tyokykyseurannasta strategiseen tyokykyjohtamiseen.
Tavoitteena oli loytaa ratkaisuja sithen, miten tyokykyjohtamista tehdaan niin, etta se
parhaiten tukee yrityksen liiketoimintastrategiaa. Halusimme saada laheisempaa
kosketuspintaa erityisesti henkilostovuokrauksen tyontekijoiden tydarkeen kartoittamalla
tietoa tyontekijan tyokyvyn kokonaisuudesta. Tuomalla tyokykyjohtaminen yrityksen

strategiaan halutaan panostaa siihen, etta yrityksessa tyoskentelee hyvinvoivia,



motivoituneita ja tehokkaita tyontekijoita. Keskittymalla tyontekijan kokonaisvaltaisen
tyokyvyn parantamiseen, yritys pyrkii samalla parantamaan tyonantajamielikuvaa seka
asiakastyytyvaisyytta. Liiketoiminnan nakokulmasta tama kaikki toimii taas kilpailukykya
lisaavana tekijana. Tyokykyjohtamisen korostamisen nahdaan myos lisaavan yrityksen
tyontekijoiden kokemusta tyon merkityksellisyydesta ja taman ilmentavan entista paremmin
yritykselle tarkeita arvoja vastuullisena ja ihmislaheisena toimijana. Lisaksi yritys haluaa
lisata asiakkaan osallistumista tyokyvyn tukemiseen, kuitenkin mahdollisimman pienella
lisavaivalla. Oman henkiloston ymmarrysta tyokykyasioihin tavoitellaan myos lisaantyvan.
Nama mainitsemani asiat nousivat esiin keskustelussamme yrityksen HR Managerin kanssa

tyokykyjohtamisen nykytilasta seka sen tavoitteista.

Toteutin tutkimuksen teemahaastatteluna yrityksen X vuokratyontekijoille. Tutkimustuloksia
kavin lapi yritykselle X jarjestamassani workshopissa, jonka tavoitteena oli lOoytaa keinoja
vuokratyontekijan tyokyvyn yllapitamiseen seka parantamiseen. Tutkimustulosten seka
workshopin pohjalta tein kehitysehdotukset, joiden kautta tyokykyjohtaminen saataisiin
osaksi yrityksen X strategiaa. Kehitysehdotusten myota nykyisesta tyokykyseurannasta

voitaisiin siirtya strategiseen tyokykyjohtamiseen.

Opinnaytetyon aihe on lahella sydantani, koska tyohyvinvointi seka tyokykyasiat ovat olleet
itselleni aina tarkeita. Uskonkin, etta tulen jollain tavalla tyoskentelemaan niiden parissa
taman opinnaytetyon jalkeenkin. Onneksi yha useampi yritys on myos valveutuneempi taman
teeman ymparilla, koska ilman tyontekijoiden tyokykyyn panostamista, on vaikeaa saavuttaa

lilketoiminnallisia tavoitteita. Henkilosto on keino sithen, miten tavoitteisiin paastaan.
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TAVOITTEET
Strateginen
tyokykyjohtaminen
]
TYONTEKUA ASIAKAS
* Ty&ntekijéiden kokemus o * Asiakastyytyviisyyden
tydén merkityksellisyydesta TYONANTAJA Iisiimin:n
* Hyvinvoivat, motivoituneet * Tyénantajamielikuvan * Asiakkaan osallistaminen
ja tehokkaat tydntekijit parantaminen tydkyvyn tukemiseen

+ Kilpailukyvyn
kasvattaminen

+ Térkeiden arvojen,
vastuullisuuden ja
ihmisldheisen toimijuuden
korostaminen

+ Henkildstdn ymmarryksen
lisdéntyminen
tydkykyasioihin

Kuvio 2. Opinnaytetyon tavoite ja alatavoitteet.

2  Toimeksiantajan esittely

Yritys X on henkilostopalvelualan yritys, joka tarjoaa kokonaisvaltaisia henkilostoratkaisuja
rekrytointiin, henkilostovuokraukseen ja tyonhakuun. Yrityksella X on juuret Tanskassa, jossa
se perustettiin vuonna 1979 ja Suomessa yritys X on ollut vuodesta 2005. Yritys X on osa
suurempaa tanskalaista konsernia ja se toimii kuudessa maassa Euroopassa ja Aasiassa, yli 35
toimipisteessa jo reilun 40 vuoden kokemuksella. Konserni on yksi Pohjoismaiden suurimmista
henkilostopalvelualan yrityksista. Yrityksen X toimipisteet sijaitsevat Helsingissa ja
Jyvaskylassa. Yrityksesta X loytyy eri alojen asiantuntijoita, joista kukin on erikoistunut
omaan toimialaansa. He tarjoavat osaamista mm. taloushallinnon, myynnin, IT:n ja

teollisuuden alojen henkilostokysymyksiin. (Yrityksen X kotisivut.)

Yrityksen X tavoitteena on luoda merkityksellisia tyouria yhdistamalla oikeat osaajat oikeisiin
yrityksiin. Heidan asiakkaitaan ovat niin pienemmat startup-yritykset kuin suuremmat
globaalit toimijat, ja yritys auttaa heita loytamaan niin sopivat pitkaaikaiset osaajat kuin

valiaikaiset vahvistukset. (Yrityksen X kotisivut.)

Yritys X seuraa tyontekijoidensa tyokykyasioita tyovirekyselyilla, jotka lahetetaan
kvartaaleittain, nelja kertaa vuodessa, kaikille heidan tyollistamilleen tyontekijoille. Lisaksi

yrityksessa tehdaan seurantaa sairauspoissaoloista, joista saadaan tietoa tyoterveyden kautta.
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Yritys X tekee my0s tyopaikkaselvityksen asiakkaan vaarojen ja altisteiden kartoittamiseksi.

Nama kaikki ovat osana tamanhetkista tyokykyseurantaa, jota yrityksessa tehdaan.

Yrityksessa X on otettu kuluneen vuoden teemaksi tyokykyasiat. Tama on nostettu agendalle
kahdesta syysta. Ensinnakin on huomattu, etta sairauspoissaolot ovat lisaantyneet ja tama
taas on henkilostovuokrausta tekevalle yritykselle suoraan pois katteesta.
Henkilostovuokrausyritys on vuokratyontekijan virallinen tyonantaja, joten tyoterveyshuollon
jarjestaminen kuuluu henkilostovuokrausyritykselle. Syy on siis puhtaasti liiketoiminnallinen
eli parantamalla tyontekijoiden tyokykya vahennetaan sairauspoissaoloja ja sita kautta
vaikutetaan liiketoiminnan kannattavuuteen. Toisena tarkeana tekijana on maailmantilanne,
joka vaistamatta pakottaa huomioimaan tyontekijan tyokykya aivan eri tavalla kuin ennen.
Ihmisten resilienssi on koetuksella, kun jatkuvasti muuttuva maailma haastaa kaikilla elaman
osa-alueilla. Talla taas on suora vaikutus tyokykyyn, koska yksityiselamaa ei voi erottaa
tyoelamasta. Yrityksen on siis sopeuduttava muuttuviin tilanteisiin, kun terveys, taloudelliset
ja kaikki psykososiaaliset tekijat nostavat paataan. Yrityksen X HR ja myyntiorganisaatiot ovat

yhdessa mukana toteuttamassa tata agendaa.

Yrityksen X ensimmainen toimisto avattiin Tanskan Koopenhaminassa vuonna 1979, yrityksen
nykyisen omistajan toimesta. Kansainvalisille markkinoille yritys siirtyi Norjasta vuonna 1985.
Kasvu on kiihtynyt vuosien mittaan ja se on tapahtunut suuremmilta osin orgaanisesti vain
muutamaa yrityskauppaa lukuun ottamatta. (Yrityksen kotisivut.) Orgaanisella kasvulla
myymalla lisaa nykyisille asiakkailleen. Epaorgaaninen kasvu puolestaan syntyy myynnin

kasvaessa yrityskaupan myota. (Nooga 2023.)

Yritys X panostaa vahvasti oman yritysidentiteetin rakentamiseen ja onkin vakuuttunut siita,
ettei yrityskulttuuria voi kopioida. Yrityksen perustaja on siirtymassa hiljalleen elakkeelle,
mutta haluaa olla loppuun asti aktiivisesti mukana yrityksen toiminnassa. Yritykselta X
kysytaan usein, mika heidat erottaa muista yrityksista ja vastaus on ehdottomasti se, etta
lahes kaikki tyontekijat konsernissa ovat tavanneet yrityksen perustajan. Tama kertoo paljon

konsernin sisaisesta yhteenkuuluvuudesta seka ylimman johdon aidosta halusta tutustua

Yrityksen X arvoihin ja tavoitteisiin ovat sitoutuneet kaikki tyontekijoista ylempaan johtoon.
Kaytannossa se nakyy siina, miten jokainen ilmaisee itseaan ja miten toimitaan asiakkaita,
yhteistyokumppaneita seka tyonhakijoita kohdatessa. Ihmislahtoisyys on yksi yrityksen X
keskeisimmista arvoista. Yrityksessa annetaan paljon vastuuta tyontekijoille. Heille
asiakkaiden palvelu on kunniatehtava ja jokainen tyontekija haluaa tarjota raataloityja

ratkaisuja asiakkaansa muuttuviin tarpeisiin. lhmislahtoisyys ei kata pelkastaan
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yhteistyokumppaneita, vaan yksilollisyyden huomioonottavia kaytanteita sovelletaan myos

tyonhakijoihin. (Yrityksen X kotisivut.)

Toinen yrityksen X tarkeista arvoista on laatu. Se on kaiken tyonteon kivijalka ja paamaara.
Parhaaseen pyritaan aina kaikessa, mita tehdaan ja prosesseja kehitetaan jatkuvasti, jotta
yhteistyokumppanit saavat ammattimaista palvelua. Innovatiivisuus on kolmas yritykselle X
tarkeista arvoista, ja he pyrkivat loytamaan koko ajan uusia seka parempia tapoja toimia.
Tama takaa myos hyvan sopeutumiskyvyn nopeasti muuttuviin markkinatilanteisiin, mika taas
mahdollistaa innovatiivisten ratkaisujen hyodyntamisen yhteistyokumppaneiden kanssa.
(Yrityksen X kotisivut.)

Yhteiskuntavastuu nakyy myos yrityksen X arvoissa vahvasti. Vuonna 2015 konserniin
perustettiin CSR (Corporate Social Responsibility) -ryhma, johon kuuluu edustajia jokaisesta
konserniin kuuluvasta yrityksesta. Toiminnan tarkoituksena on yhteiskuntavastuuasiat seka
niihin liittyvien toimintatapojen kehittaminen. Tavoitteena on keskittya ymparistoon seka
tyontekijoiden oikeuksiin. Naiden lisaksi jokaisella konsernin yrityksella on omat tavoitteet
koskien yhteiskuntavastuuta. Tata kautta yritys X haluaa varmistaa eettisesti kestavan

toiminnan niin paikallisesti kuin kansainvalisestikin. (Yrityksen kotisivut.)

Lisaksi Yritys X on osa YK:n Global Compact -ohjelmaa, jossa siihen kuuluvat yritykset
sitoutuvat toimimaan kymmenen periaatteen mukaan. Nama liittyvat ihmisoikeuksiin,
tyoelaman standardeihin, ymparistoon seka korruption pois kitkemiseen. Osana Global
Compact -ohjelmaa, yritys on sitoutunut suojelemaan ymparistoa ja vahentamaan
hiilijalanjalkea. Vuonna 2016 Plant a Tree -kampanjan aloitettuaan yritys on lupautunut

istuttamaan puun jokaista taytettya toimeksiantoa kohden. (Yrityksen kotisivut.)

3 Tyohyvinvointi ja tyokyky

Haluan alkuun selventaa tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn eroja, niin hyvin kun niita erottamaan
toisistaan pystyy. Tyokyky liittyy kykyyn suoriutua tyotehtavista. Tyokyky esiintyy kuitenkin
yleensa negatiivisessa savyssa meille: puhutaan alentuneesta tyokyvysta, tyokyvyn haasteista
ja ongelmista. Tyokyky kasitteena kiinnostaa tyonantajia, koska sen vaikuttavuus
organisaation tuottavuuteen on helpompi perustella. Se on konkreettisempi kasitteena kuin

tyohyvinvointi. (Rantama 2022.)

Sosiaali- ja terveysministerio maarittelee tyohyvinvoinnin kokonaisuudeksi, jossa on mukana
tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi (Tyohyvinvointi 2023). Jos kasitetta
verrataan Tyoterveyslaitoksen (TTL) maaritelmaan tyokyvysta, niin esimerkiksi arvot ja
osaaminen eivat ole tyohyvinvoinnissa niin keskeisia rakennuspalikoita kuin tyokyvyssa
(Tyokyky 2023). Esittelen luvussa tyokyky TTL:n tyokykymaaritelmaa tyokykytalon muodossa
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lisaa. Tyohyvinvointi ei niinkaan tarkastele tyontekijan sisaista arvomaailmaa vaan tyota ja
sen tekemisen olosuhteita. TyOhyvinvointi saa myos enemman positiivista huomiota: sen
voidaan nahda olevan hyvalla tasolla ja kehitysmahdollisuuksia on. Tyohyvinvoinnin
kehittaminen voi sisaltaa sellaisia yksityiskohtia, joita ei tyokyky kasitteen alle pystyta
laittamaan. Tallaisia voivat olla esimerkiksi viihtyvyytta lisaavat asiat kuten viherkasvien

tuominen toimistolle tai oma Chat-kanava lemmikkielainten kuville. (Rantama 2022.)

3.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, johon kuuluvat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus
seka hyvinvointi. Kokemusta tyohyvinvoinnista lisaavat muun muassa hyva ja motivoiva
johtaminen, tyoyhteisossa vallitseva ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. (Tyohyvinvointi
2023.)

Mita vaikutuksia sitten tyohyvinvoinnilla on? Miksi se on tarkeaa? Yritykset haluavat menestya
ja henkilosto on avainasemassa yrityksen menestykseen. Hyvinvointiin panostettaessa tyon
tuottavuus ja tyohon sitoutuneisuus kasvavat seka sairauspoissaolojen maara saadaan laskuun.
Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu niin tyontekijalle kuin tyonantajalle. Tyonantajan
tehtaviin kuuluu tyoympariston turvallisuudesta huolehtiminen ja tyonantajan on taattava
yhdenvertainen kohtelu kaikille. Hyva johtaminen on myos hanen vastuullaan. Kaikki vastuu ei
kuitenkaan kuulu tyonantajalle, vaan tyontekijan tulee huolehtia oman tyokykynsa ja
ammatillisen osaamisensa yllapitamisesta. Jokaisella on myos vaikutusvaltaa tyopaikan

ilmapiiriin. (Tyohyvinvointi 2023.)

”Johtajan tarkein tehtava on huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista” kirjoittavat Jari Vuori
ja Juha Siltala (2005) kirjassaan Terveys ja johtaminen. Johtajan ihmiskasitys maarittelee
paljon johtajan johtamistyylia. Kansteen (2005) mukaan aktiivinen johtajuus suojaa
tyouupumukselta ja passiivisten esihenkiloiden alaiset ovat uupumisvaarassa. Keskeisia
tekijoita tyohyvinvoinnin johtamisessa ovat henkiloston osaamisen kehittaminen seka
yksilolliset seka yhteistyopohjaiset ammatilliset kehityssuunnitelmat. Painopisteina ovat
organisaation toiminnan tavoitteiden asettaminen, tyosuoritusten seuranta ja arviointi seka
ammatilliset kehittymissuunnitelmat, jotka eivat ainoastaan jaa suunnitelmien tasolle.
Oleellista on huolehtia siita, etta tyo ei jatkuvasti ja kohtuuttomasti kuormita tyontekijaa.
Mielestani erittain tarkea huomio on kuormittuneisuuden kaantopuoli: alikuormittuneisuus.
Annetaanko tyontekijan tehda tyota, joka vastaa hanen ammatillista tasoaan ja valmiuksiaan?
Kysymys siita, miten tyota tehdaan ja kenen ehdoilla, on myos tarkea. (Suonsivu 2005, 164-

165.) Naenkin taman erityisen tarkeana osana yrityksen henkiloston hyvinvoinnin johtamista.

Hyvinvoinnin johtamisessa tarkea nakokulma on myos toiminnan eettisyys. Talloin puhutaan
oikeudenmukaisuudesta. Eettisesti toimiva johtaja vaikuttaa henkiloston hyvinvointiin

parantavasti ja tama taas nakyy asiakkaiden tyytyvaisyyden paranemisessa. Taman kaiken
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vaikutukset heijastuvat tulokseen. Eettista johtamista ei voi teeskennella vaan se on

johtajalle itselleen tarkeaa. (Suonsivu 2005, 166.)

Hyvan tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluu johtajan arvomaailma, ihmiskasitys ja
maailmakasitys, luottamus itseensa ja alaisiinsa, itsensa ja toisten kunnioittaminen, vahva
tunnealy ja viisaus, itsensa johtaminen seka oivallus siita, etta myos johto tarvitsee
toimintansa ohjausta seka kehittamiseen tukea. Tyohyvinvointiosaamisen ydin on siina, etta
johdolla on aito kiinnostus tyohyvinvoinnin edistamiseen. (Suonsivu 2005, 167.) Ja, koska
henkilosto on avainasemassa yrityksen tuloksen tekemisessa, on sanomattakin selvaa, etta

hyvinvoivat tyontekijat yltavat parempiin tuloksiin kuin tyontekijat, jotka eivat voi hyvin.
3.2 Tyokyky

Tyokykya on mahdotonta maaritella yksiselitteisesti. Tyokyky saa erilaisen maaritelman
riippuen missa ymparistossa ja tarkoituksessa siita puhutaan. Yleisesti ottaen tyokyvylla
tarkoitetaan ihmisen kykya tehda tyota tai suoriutua tekemastaan tyosta. Se voidaan nahda
tyouran aikana. Tyokyky on joka tapauksessa monen tekijan summa, johon vaikuttavat monet
biologiset, sosiaaliset, kulttuuriset, ymparistoon seka kayttaytymiseen liittyvat tekijat.
Yksilollisia tekijoita, jotka ovat tutkitusti yhteydessa tyokykyyn ovat ika, sosioekonominen
asema, terveys, elintavat ja osaaminen. Myos tyo, tyoymparisto ja tyoolot heijastuvat yksilon
tyokykyyn. Tyokyvylla on selkea yhteys koko yhteiskunnan tasolle tyourien pidentamisen,
tyollisyysasteen tukemisen seka kustannusten kautta, joita tyokyvyttomyys aiheuttaa. (Tietoa
tyokyvysta 2020, 4-5; 7.)

Tyokykya tukevat tyon mielekkyys, hyva johtaminen, esihenkilolta tai tyokaverilta saatava
tuki, tyosta saatu palaute seka vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet (Tietoa tyokyvysta
2020, 4). Tyokyky on syklista. Se ei ole jotain, mita yksilolla joko on tai ei ole. Tyokyvyn
syklisyys tarkoittaa sita, etta tyokyky maarittyy ja vaihtelee tyon asettamien vaatimusten
seka yksilon voimavarojen vaihdellessa ja suhteessa tyon yhteisolliseen kehitykseen. Tyokyvyn
yllapitamisen kannalta keskeista on kokemus tyon mielekkyydesta ja merkityksellisyydesta.
(Tietoa tyokyvysta 2020, 9.) Tyokyvyn syklisyys on my0s yksi syy, miksi tyokykya tulee johtaa

ja miksi sen tulee lahtea yrityksen strategiasta asti.

Tyokykya voidaan myos hahmottaa professori Juhani Ilmarisen luomalla nelikerroksisena
talona. Terveys ja toimintakyky ovat talon ensimmainen kerros. Fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen toimintakyky ja terveys muodostavat perustan tyokyvylle. Kerrosta ylempaa loytyy
osaaminen. Osaamisen perustana ovat peruskoulutus seka ammatilliset tiedot ja taidot.
Elinikainen oppiminen on tarkeaa eli tietoja ja taitoja tulee paivittaa jatkuvasti. Kolmannesta
kerroksesta loytyvat arvot, asenteet ja motivaatio. Tyoelaman ja yksityiselaman

yhteensovittaminen kohtaavat tassa kerroksessa. Omilla asenteilla on vaikutus tyokykyyn ja
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jos ty0 koetaan mielekkaana seka sopivan haasteellisena, vahvistaa se tyokykya. Neljannesta
kerroksesta loytyy johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. Tama kerros kuvaa tyopaikkaa
konkreettisesti ja edella mainittujen lisaksi koko organisaatio kuuluu tahan kerrokseen.
Esihenkiloilla ja johtajilla on vastuu organisoida ja kehittaa tyopaikan tyokykya yllapitavaa
toimintaa. (Tyokyky 2023.)

Tyonantaja pystyy vaikuttamaan tyontekijan tyokykyyn monella tapaa. Tyonantajan vastuu ja
velvollisuus on taata turvallinen tyoymparisto ja toimivat tyovalineet tyon suorittamiseksi.
Tyonkuvan ja tehtavan selkeyttaminen on tarkea lahtokohta tyokyvyn yllapitamiseen, jotta
jokainen tietaa mita hanelta odotetaan. Hanella on myos vastuullaan tyon mitoittaminen
tyontekijalle sopivaksi niin, ettei se yli- tai ali kuormita tekijaansa. Tyonantajan muita
keinoja tyontekijan tyokyvyn yllapitamiseksi ovat saannollinen palautteen anto, tyon
sovittaminen tyontekijan elamantilanteeseen sopivaksi, lakisaateinen tyoterveyshuolto ja sen
lisapalvelut (esim. mielenterveyssyihin tarjottavat ennaltaehkaisevat palvelut), varhaisessa
vaiheessa tyokyvyn alenemisen merkkeihin reagoiminen (varhaisen tuen malli), tyontekijoiden
tasavertainen kohtelu ja ammatillisen osaamisen kehittamismahdollisuuksien tarjoaminen. Ja
mielestani kaikkein isoimman huomion tulisi saada paivittainen johtaminen: se, miten
yrityksessa johdetaan, nakyy tyontekijoiden hyvinvoinnissa seka tyokyvyssa ja tama kaikki

taas yrityksen tuloksessa.

Tyokyky siis tarkoittaa ihmisen voimavarojen ja tyon valista yhteensopivuutta seka
tasapainoa. Talo pysyy pystyssa, kun kaikki kerrokset tukevat toisiaan. Tyokykytaloa myos
ymparoi perheen, sukulaisten ja ystavien verkostot. Tyokykyyn vaikuttavat niin ikaan
yhteiskunnan rakenteet ja saannokset. Tyokyvysta vastuu jakautuu yksilon, yrityksen ja

yhteiskunnan kesken. (Tyokyky 2023.)
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TYOKYKY

Johtaminen, tybyhteisd ja
tydolot

Arvot, asenteet ja

saaminen

G : -
\ toimintakyky

Kuvio 3. Tyokykytalo. (Mukaillen Tyokyky 2023.)
3.3 Tyokykyyn vaikuttavat megatrendit

Tyoelaman muutospuheissa nostetaan esiin erilaisia megatrendeja, jotka vaikuttavat
tyontekoon ja ihmisten tyokykyyn. Haluan tuoda esiin siithen eniten vaikuttavat megatrendit,
jotta ymmarramme, miksi tyokykyyn on nykypaivana kiinnitettava entista enemman
huomiota. Ilmastonmuutos on yksi naista. Se vaikuttaa niin ihmisiin kuin tyontekoon.
Ilmastonmuutoksen vaikutukset tyoelamaan ovat myos nahtavissa ja niita on esitelty
Tyoterveyslaitoksen skenaarioraportissa Hyvinvointia tyossa 2030-luvulla, jonka artikkelin
(Ala-Laurinaho ym. 2020) pohjalta Forma on kirjassaan tata megatrendia avannut. (Forma
2023, 74.)

Ilmastonmuutoksen myota aari-ilmiot saassa seka infektiosairaudet lisaantyvat. Tapaturmien
riski on suurempi yleistyvien nollakelien vuoksi ja talvet ovat entista pimeampia, koska lunta
ei ole ja tama voi aiheuttaa mielenterveydellisia haittoja. Paikallisesti lampotilojen nousu
tekee myo0s tyonteosta kaytannossa mahdotonta. Tama vaikuttaa tyopaikkojen sijoittumiseen.
Tyon jaksotus uudella tavalla voi johtaa myos siihen, etta tyota tehdaan viileampaan aikaan,
yolla. Talla lampokuormituksen hallinnalla voi taas olla vaikutuksia tyontekijan tyokykyyn.
Ilmaston lampenemisen seurauksena voi olla myos pakolaisuus, joka vaikuttaa tyovoiman
tarjontaan. Tyon tuottavuus laskee ja virheet seka tapaturmat saattavat lisaantya helteiden
vuoksi. (Forma 2023, 74-76.)

Kuluttajatottumusten seka likketoiminnan muutosten myota vaikutukset tyoelamassa ovat
vaistamattomat. lhmisten suhtautuminen lentamiseen saa aikaan sen, etta

lilkematkustaminen vahenee, etatyo lisaantyy ja tavat liilkkua muuttuvat. Yritykset joutuvat
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myos miettimaan koko liiketoimintansa suuntaa ja vaikutukset ulottuvat myos henkilostoon.
Yritykset ja henkilosto ovat entista ymparistotietoisempia ja tyon ja ympariston valinen suhde
korostuu. (Forma 2023, 75-76.)

ikaluokat ovat huomattavan suuria ja elakepoistuman myota syntyy tyovoimapulaa.
Ikarakenne ja elakeian nouseminen vaikuttavat myos siihen, etta tyoelamassa on entista
enemman vanhempiin ikaluokkiin kuuluvia tyontekijoita. Yli 60-vuotiaat ihmiset tulevat
jatkossa olemaan merkittava osuus tyovoimasta. Elakeikaisista on tullut olennainen osa
tyovoimaa henkilostovuokrausalalla. Elakeian noustessa tyopaikoilla on entista enemman eri
ikaluokkiin kuuluvia henkiloita. Tama vaatii moninaisuuden huomioimista. (Forma 2023, 77-
78.) Lisaksi nakisin, etta moninaisuuden johtaminen on ensiarvoisen tarkeaa, jotta kaikkien
ikaryhmien preferenssit saadaan tehokkaaseen kayttoon yhteistyota tukien. lkaantymisella on
myos vaikutukset tyokyvyttomyysriskiin, koska tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyminen alkaa 45
ikavuoden jalkeen ja on korkeimmillaan 50-60 ikavuoden kohdalla (Laaksonen 2020). Tassa

avainasemassa on tyouran suunnittelu toimintakyvyn mukaan (Forma 2023, 78).

lan lisaksi toinen muutostrendi vaeston tyokykyyn on koulutustaso. Tyokyvyttomyyden ja
sosioekonomisen aseman valilla on havaittavissa korrelaatio, jonka osatekijana on
koulutustaso (Rinne ym. 2018). Koulutustason noustessa tyokyky kehittyy myos myonteisesti.
Korkeakoulutetut tekevat enemman tietotyota, mutta tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyminen
liittyy usein tyontekijaammatteihin ja fyysisesti kuormittavaan tyohon. Koulutustason nousun

on kuitenkin kerrottu pysahtyneen Suomessa. (Forma 2023, 78-79.)

Kolmas vaeston tyokykyyn vaikuttava asia on ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden maaran
kasvu. Tarvitsemme ulkomaalaisia tyovoiman turvaamiseksi. Suomalainen tyoelama on yha
monikulttuurisempaa ja tama trendi on yksi tyokykyjohtamisessa huomioitava asia.
Maahanmuuttajien ja eri kulttuurista tulevien integroituminen seka heidan tyokykynsa
yllapitaminen tulee olemaan yksi suurimmista haasteista tulevaisuudessa. (Forma 2023, 79-
81.)

Arvojen muutos on nahtavissa megatrendina tyoelaman muutoksessa. Yhteiskuntatasolla se
tarkoittaa esimerkiksi arvostusta 24/7 auki olevaa yhteiskuntaa kohtaan eli joku on aina toissa
0Oisin ja viikonloppuisin. Yritystasolla arvot nakyvat yrityksen toiminnassa ja johtamisessa.
Yksilotasolla tama kaikki nakyy siina, miten tyota arvostetaan ja minka merkityksen se saa
elamassa. Tyoterveyslaitoksen tutkijat (Vaananen ym. 2020) puhuvat tyoelaman
”ylikuumenemisesta”, kun elaman eri osa-alueilta puskevat tyontekijan suorituspaineet ja
lasnaoloon kohdistuvat odotukset ylittavat kapasiteetin. Taman on todettu koskevan
erityisesti naisia. Tahan liittyy myos se, etta lansimaisessa kulttuurissa tiedontuotanto on

ylitsepursuavaa, erityisesti digitaalisissa sisalloissa. Talous ja nuoret (TAT) ovat kartoittaneet
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nuorten tyoelamamaisemia. Tutkimuksen mukaan tarkeimpia tekijoita tulevaa alaa valittaessa
ovat kiinnostavat tyotehtavat ja hyva palkkaus. Seuraavaksi tarkeimpia asioita ovat alan hyva
tyoskentelyilmapiiri ja mahdollisuus tehda tarkeaksi kokemiaan asioita. (Forma 2023, 82-83.)
Korostan tassakin yhteydessa tyokyvyn johtamisen tarkeytta, jotta jokainen paasee tekemaan
itselleen mieleista tyota ja sita kautta taas saavutetaan pidempia tyouria seka tuottavampia

tyontekijoita.

Digitalisaatio on vaikuttanut tyoelaman muutokseen viime vuosina enemman kuin mikaan
muu. Elamme neljatta teollista vallankumousta, jonka lapileikkaavana teemana on
digitaalisuus. Olennaista on, etta digitaalinen seka fyysinen maailma ovat lahempana toisiaan
kuin koskaan ennen. Fyysinen tyo on keventynyt koneiden ansiosta ja samalla itseaan toistava

liukuhihnatyo luo omanlaisen kuormituksen tekijalleen. Lisaantyva tietotyo muuttaa

tyokyvyttomyysriskeja, mutta korostaa psyykkisia, sosiaalisia ja emotionaalisia
kuormitustekijoita. (Forma 2023, 86-88.)

Megatrendi Muutostekijat Vaikutus tydkykyyn ja tybkykyjohtamiseen
Lampokuorma, nollakelit, pimeys, vihrea siirtyma, Suojautuminen tyéssa, mielenterveys, uuden oppiminen,
Ilmastonmuutos X poku pimeys, vi firty! jautumi ) Y ! Vs U PPl
kiertotalouden nousu muutoksen sietdminen
Vanhempien ikdryhmien osuus tyévoimassa kasvaa, Tydkyvyttdmyyden osalta riski-ikéan kuuluvia on
Vaestorakenne ulkomaalaistaustaisten maéré tydeldméssa lisddntyy, monta | tyGeldméssd enemman, yli 60-vuotiaiden maéré lisaéntyy,
eri sukupolvea tydelaméassa erilaiset kulttuuritaustat ja sukupolvet luovat moninaisuutta

Tydn ja muun elédman yhteensovittaminen,

Tydhén suhtautuminen muuttuu, eldmén eri osa-alueet - N N . )
kokonaisvaltainen tyshyvinvointi, moninaisuuden

Arvojen muutos kilpailevat huomiosta

johtaminen
Johtaminen ia Johtaminen muuttuu valmentavaksi ja palvelevaksi, Vastuu tybkyvysta siirtyy yhd enemmaén yksildille ja
. J, organisaatiot madaltuvat, yhteis- ja itseohjautuvuus tydyhteisoille, lhiesihenkilotydsts huolehdittava uusilla
organisoituminen e )
lisdantyy tavoilla

Tydn muutos korostaa uutta oppimista, tyén kuormittavuus
muuttuu, kun tyé muuttuy, tiedonkasittelyyn liittyva -
kuormitus korostuu

Osa tydsta loppuy, tyd muuttuu, uutta tysta syntyy,

Digitalisaatio o
tyovalineet muuttuvat

Taulukko 1. Megatrendit, tyokyky ja tyokykyjohtaminen. (Forma 2023, 96.)

Tyo ja tyoelama muuttuu: syntyy kokonaan uusia ammatteja ja digitaaliset tyovalineet
korvaavat fyysisen tyon. Tarvitaan uudenlaista taitoa ja osaamista. Uusi teknologia tuo paljon
hyvaa tyokykyjohtamisenkin nakokulmasta katsottuna. Tehdysta tyosta ja sen maarasta
saadaan paljon tietoa digitaalisilla tyokaluilla. Puhutaan ns. tyddatasta. Hyvinvointiteknologia
kellojen, rannekkeiden ja sormusten muodossa on myos yksi teknologian muoto, jolla
pystytaan tukemaan tyokykyjohtamista. Jarjestelmiin voidaan asentaa hyvinvointia ja
palautumista tukevia toimintoja, joista esimerkkina tyovuorosuunnittelun ohjaaminen
palautumista edistavaksi, erilaiset taukosovellukset, ruutuajan mittaaminen ja automaattiset

muistutukset nukkumaan menosta. (Forma 2023, 89-91.)

Johtamisen ja organisoitumisen muutos on erittain ajankohtainen tyoelamaa ravisteleva
puheenaihe. Johtamisoppeja Suomessa tutkinut Hannele Seeck on todennut johtamisoppien

olevan tuontitavaraa. Kaytetyt johtamisopit ovat kautta aikojen liittyneet laheisesti
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elinkeinorakenteen muutokseen ja siihen, minkalaista tyota sen hetkisessa tyoelamassa
johdetaan. Viime aikoina johtamista koskevassa keskustelussa pinnalla ovat olleet valmentava
johtaminen ja palveleva johtaminen. Molemmat mallit korostavat tyontekijoiden ja tiimien
suurempaa paatosvaltaa ylhaalta alaspain tapahtuvan johtamisen sijaan. Johtajan keskeinen
tehtava on ohjata, poistaa esteet tyonteon tielta ja tyontekijoiden kykyjen seka
voimavarojen tukeminen. Paljon puhutaan myos psykologisesta turvallisuudesta (Nina Rinne
2021), jossa kaikki yhteison jasenet saavat tuntea olevansa turvassa omina itsenaan.
Itseohjautuvuus tyoelamassa on lisaantynyt. Tama tarkoittaa sita, etta vastuu siirretaan
esihenkiloilta asiantuntijoille ja annetaan heille valta paattaa, miten tyota tehdaan seka
paatosvaltaa tyon tavoitteista. (Forma 2023, 91-92.) Mielestani tassa ollaan oikeiden asioiden
aarella ja uskonkin tyontekijoiden tehokkuuden ja motivaation kasvavan, kun jokainen saa

paattaa tyon tekemisen muotoja seka kirkastaa itselleen tarkeita tavoitteita.

Johtajan keskeisia tunnusmerkkeja ovat arvostaminen, luottamus, innostaminen ja yhteinen
oppiminen. Tyontekijoilla taas korostuvat vuorovaikutus, viestinta, itsensa johtaminen ja
priorisointi keskeisina tyoelamataitoina. Tyoterveysraportin skenaarioraportissa Frank
Martelan ja Karoliina Jarenkon (2017) mukaan itseohjautuvuus on puheenaiheena kolmesta
syysta. Ensinnakin globaalissa verkottuneessa maailmassa vain muutos on pysyvaa. Aika ei
riita prosessien hiomiseen ja innovaatioita tarvitaan. Toinen syy loytyy toimintalogiikan
vallankumouksesta tyon tekemisessa. lhmisen tekemaa aivotyota korvaamaan on tulleet
koneet. Rutiinityot hoitavat koneet ja ihmisille jaa luova asiantuntijatyo, jossa tarvitaan
inhimillista vuorovaikutusta. Tama vaatii menestyakseen paljon yrityksen organisoitumiselta.
Kolmas syy on teknologian kehitys. Suurienkin joukkojen kommunikointi ja koordinointi on
mahdollista tehda ilman esihenkiloita erilaisten digitaalisten tyokalujen avulla. (Forma 2023,
93.)

Nykyajan ideaali johtamismalli voidaan kiteyttaa ihmislaheiseksi ja tyontekijan osaamista
arvostavaksi. Autoritaarinen johtaminen on vanhanaikaista. (Forma 2023, 94.) Johtajien
tyohyvinvointiin keskittyminen ei riita, koska ihminen on kokonaisuus, jolla ei ole erikseen
tyohyvinvointia ja vapaa-ajan hyvinvointia. Toki nama voivat kulkea erillisina kasitteina
teoriassa, mutta kaytannossa tyopahoinvointi tulee kotiin ja yksityiselaman haasteet nakyvat
tyopaikalla.

Tyontekijat ovat parhaita asiantuntijoita omassa tyossaan. Kuitenkaan unohtamatta sita, etta
tyontekijakin tarvitsee tukea oman hyvinvointinsa ja tyokykynsa turvaamiseksi.
Tyokykyjohtamisessa esihenkiloilla on keskeinen rooli tyokuormituksen hallinnassa seka

tyokykyongelmiin varhaisessa vaiheessa reagoimisessa. (Forma 2023, 94.)
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Eri sukupolvilla on myos erilaisia arvostuksia. Tama on hyvin havainnollistettu alla olevaan

taulukkoon. Sukupolvien erilaisuuksien seka johtamiseen kohdistuvien odotusten

tunnistaminen on tarkeaa, koska eri sukupolvet tyoskentelevat keskenaan. (Forma 2023, 86.)

Boomerit Sukupolvi X Milleniaalit Y Sukupolvi Z
Syntymévuodet 1947-1964 1965-1979 1980-1997 1998-2016
Tvéni (Ema
Motto Tyokeskeinen yonja m‘f““ e .aman Heti kaikki ténne nyt Léydan sen jostain muualta
yhteensovittaminen
Arvot Kilpailu, kuri, tiimityd Luovugs, tyén ja perheen - OsalVLlsut.._ls, Joustavuius, Joustavuus, teknologia
tasapaino yhteistyd
» = Tyéskentelee taitavammin, ei | Tyéskentelee kunhan - Tyoskentelee kunhan voi
Tyoetiikka Tyoskentelee elaketta varten ) N N .
kovemmin tarpeet tayttyvit tehdé sen kotoa
Teknologia Keskinkertainen Taitava Erinomainen Mestari
Auktoriteetit Kesta heité Al huomioi heité Valitse heidat Ala luota heihin
Kommunikaatio Henkilékchtainen Sahkoposti Sahkoposti Chat

Taulukko 2. Elmoren (2015) sukupolviluokittelut. (Forma 2023, 85.)

3.4  Tyokyvyttomyys

Elama tapahtuu paljolti tyoajan ulkopuolella. Kukaan ei pysty jattamaan yksityiselamansa
huolia, haasteita ja murheita tyopaikan kynnyksen toiselle puolelle. Sen takia kaikkien
tyokyky on jollain tapaa uhattuna aina valilla. Se, miten yksityiselaman haasteet jokainen
selattaa on kiinni yksilon resursseista seka tyokaluista niiden lapikaymiseen. Tyonantajalla on
kuitenkin roolinsa siina kohtaa, kun yksilon omat voimavarat eivat sen hetkiseen

elamantilanteen hallintaan riita.

"Tyokyvyttomyyden uhkalla tarkoitetaan yksilon merkittavaa todennakoisyytta siirtya noin
viiden vuoden kuluessa osittaiselle tai taydelle tyokyvyttomyyselakkeelle, jos mitaan

kuntoutustoimenpiteita ei tehda” (Tietoa tyokyvysta 2020, 8).

3.4.1 Tyokyvyttomyyden kustannukset yritykselle

Tyokyvyttomyydesta syntyy kustannuksia niin yhteiskunnalle, yritykselle kuin
yksityishenkilolle. Yhteiskuntatasolla kustannukset ovat sosiaaliturvaetuuksien rahoitusta,
menetettya tyopanosta ja verotuloja. Yrityksen kohdalla kustannukset liittyvat poissaolojen
myota menetettyyn tyopanokseen, tyokyvyttomyysmaksuihin, tyoterveyshuollon kustannuksiin
seka tapaturmavakuutusmaksuihin. Yksilon tasolla asiaa tarkasteltaessa taloudellinen
nakokulma on se, etta tyokyvyttomyyselake on palkkaa pienempi. Yksilon tasolla
tyokyvyttomyyden lieveilmioita ovat myos taloudellisten menetysten lisaksi sosiaalisia.
(Forma 2023, 115.)
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Tyokyvyttomia on ollut silloin 188 000 eli lahes saman verran kuin Turussa on asukkaita. Tama

on noin 6 prosenttia tyoikaisista. (Huilaja 2022.)

8 mrd. 2,4 mrd.

potentiaalisen tydpanoksen

meneatys tyShyvyttomyyselékkeet

Kuvio 4. Tyokyvyttomyyden hintalappu (Elaketurvakeskus, Kela ja STM). (Mukaillen Huilaja
2022.)

Sairauspoissaolojen kustannukset ovat nakyvia ja nakymattomia. Ne muodostuvat paaosin
laakarikayntien, sijaisen palkkaamisen ja sairauspoissaolon hallinnointiin liittyvista
valittomista kuluista. Se aiheuttaa kuitenkin myos muita, valittomia kuluja.
Sairauspoissaolosta aiheutuu todennakoisesti tuottavuuden laskua ja sen kokonaishintaa
yritykselle on mahdotonta edes laskea. Ja hinta kallistuu, jos sijaista ei edes pystyta
palkkaamaan. Tyontekijan sairastumisella voi olla siis hyvinkin kauaskantoisia vaikutuksia.
Esimerkkina palveluiden toimivuudet ja tuotteiden toimitukset tilanteissa, joissa yhdenkin
palan puuttuminen palapelista vaikuttaa kokonaisuuteen. Todellista laskua lisaavat viela
naista syista johtuvat virheet, reklamaatiot ja korjaukset. Kaukaisella, mutta hyvin
merkittavalla tasolla, sairauspoissaolot voivat heikentaa yrityksen mainetta ja kustantaa
suuria summia menetettyina kauppoina, asiakkuuksina tai rekrytointeina. (Nain kalliiksi

tyokyvyttomyys tulee 2023.)

Valtiokonttorin laskemien mukaan yhden sairauspoissaolopaivan lasku tyonantajalle on

keskimaarin jopa 351 €. Sairauspoissaolot ovat merkittavin kustannusten aiheuttaja Suomessa

ja etenkin pitkittyneet poissaolot tulevat kalliiksi. Tapaturmat aiheuttavat vahemman

poissaoloja ja kustannuksia, mutta tama vaihtelee paljonkin aloittain. Syyt ovat moninaiset:

flunssat ja nuhakuumeet ovat lyhyiden sairauspoissaolojen yleisin syy, kun taas tuki- ja
liilkuntaelinsairaudet seka mielenterveysongelmat kuten masennus ja ahdistus ovat
pitkittyneiden sairauspoissaolojen seka tyokyvyttomyyselakkeelle jaamisen syita.
Mielenterveysongelmat ovat olleet kasvussa vuodesta 2017 alkaen. Mikali kasvu jatkuu ne

uhkaavat nousta suurimmaksi sairauspoissaolojen syyksi. Syyt mielenterveyden ongelmien
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takana ovat moninaiset, mutta tyoelaman henkinen kuormittavuus ja sen lisaantyminen on

osittain naiden mielenterveysongelmien taustalla. (Nain kalliiksi tyokyvyttomyys...2023.)

Tyouupumus eli burnout ei itsessaan ole diagnosoitava sairaus, mutta riski sairastua
masennukseen tai unihairioihin on korkeampi. Jopa neljasosa tyossakayvista suomalaisista
karsii tyouupumuksesta, lievana tai vakavasti oireillen. Burnoutin saanut tyontekija voi tarvita
pitkaakin sairaslomaa ja toipuminen on usein hidasta. Sen takia ennaltaehkaisy on
ensiarvoisen tarkeaa. (Nain kalliiksi tyokyvyttomyys...2023.) Ja strateginen tyokyvyn

johtaminen on ennaltaehkaisya parhaimmillaan.
3.4.2 Ennaltaehkaisy

Tyokyvyttomyyden ennaltaehkaisy on varmasti seka tyontekijan etta tyonantajan intresseissa,
joten tyokaluja siihen taytyy loytya molemmilta osapuolilta. Tyontekija voi pitaa huolta
omasta hyvinvoinnistaan muun muassa liikunnalla, terveellisella ruokavaliolla seka riittavalla
palautumisella. Itsetuntemuksesta on apua tunnistettaessa omat rajat ja ensimmaiset merkit
tyouupumuksesta jo varhaisessa vaiheessa. Sosiaaliset suhteet ja niiden yllapitaminen ovat
osa hyvinvointia ja jaksamista. Kaikki voi kuulostaa yksinkertaiselta, mutta arjen kiireiden
keskella jopa naista voi tulla monimutkaisia ja aikaresursseja seka suunnittelua vaativia
tehtavia. Sen takia tarvitaan myos yhteison ja organisaation tukea. (Nain kalliiksi
tyokyvyttomyys...2023.)

Tyonantajalla on myos olemassa konkreettisia keinoja tyokyvyn yllapidon tukemiseen. Fyysisia
sairauspoissaoloja voidaan ennaltaehkaista esimerkiksi taukojumpalla, kavelypalavereilla,
liilkuntaharrastusten tukemisella seka tyopisteella olevilla saadettavilla poydilla ja istuimilla.
Mielenterveyssyista johtuvia sairauspoissaoloja voidaan myos pyrkia ennaltaehkaisemaan.
Yrityksen johto on tassa tarkeassa asemassa ja heidan tehtavanaan on tyon mitoittaminen ja
varmistaminen, etta kaikilla on tarvittavat tyovalineet seka osaaminen tehtavista
suoriutumiseen. Esihenkilo toimii myos esimerkkina tyo- ja vapaa-ajan rajanvedolle.
Tyoaikojen venyminen ja taukojen laiminlyonti voi viestia tyoyhteisolle, etta heiltakin
vaaditaan samanlaista tyopanosta. Mielenterveytta tukevia asioita tyoyhteisossa ovat
sosiaalisten suhteiden vaaliminen, sopivan haastavaksi koetut tyotehtavat seka
palautumisesta huolehtiminen tyopaivan aikana ja sen jalkeen. Tarkeaa on myos muistaa,
etta luottamus ja sopivan laheinen suhde esihenkiloon rohkaisee tyontekijaa puhumaan
ongelmistaan ja nain ollen niihin puuttuminen jo varhaisessa vaiheessa mahdollistuu. (Nain

kalliiksi tyokyvyttomyys...2023.)

Suurimmalla osalla tyontekijoista tyokyky on hyva ja tyokyvyn tarve talloin vahainen ja
yrityksen toimet ovat ennakoivia ja hyvinvointia tukevia. Taman ryhman kohdalla myos
kustannukset ovat alhaiset. Tyontekijan sairauspoissaolojen lisaantyminen seka tyonteon

sujumisen haasteet ovat yleensa merkkeja tyokyvyn heikentymisesta. Pienimman ryhman
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yleensa tyopaikoilla muodostavat tyontekijat, joilla tyokyky on alentunut. Kaantopuolena
vahaisesta tyontekijoiden maarasta pitkista sairauslomista ja alentuneesta tuottavuudesta
syntyy isoin osa tyokyvyttomyyden kustannuksista. (Strateginen tyokykyjohtaminen johdolle
2023.)

Tyontekijan Tyokyvyn
tyokyky tarve

Alentunut
Heikentymassa @ @B Varhainen

Hyva

Tehostettu

Kuvio 5. Tyokyvyn tuen tarve, tyontekijoiden tuottavuus ja tyokyvyttomyyden kustannukset.

(Mukaillen Strateginen tyokykyjohtaminen johdolle 2023.)

4  Tyokykyjohtaminen

Henkilosto on yrityksen tarkein voimavara. Henkilostosta huolehtiminen ja sen vaikutukset
kietoutuvat lahes kaikkeen yrityksen liiketoimintaan ja siksi se ei ole sivuutettava asia.
Maailma muuttuu ja niin muuttuu myos tyoelama. Yritys menestyy sita paremmin, mita
enemman se kiinnittaa huomiota tyontekijoidensa hyvinvointiin. Taman vuoksi tyokykya tulee
johtaa jokaisessa yrityksessa. (Forma 2023, 14-15.) Tyokykyjohtamisessa tyokykyyn
panostaminen nahdaan investointina eika kustannuksina (Terava 2023, 6). Tyokykyjohtaminen

nahdaan yrityksen tyokykyriskin suunnitelmallisena ennakointina ja hallintana (Lehto 2023).

Tyokyvyn johtamisen merkitys on nousemassa keskioon niin yrityksissa kuin yhteiskunnassa, ja
yhtena sysayksena sille on toiminut jatkuva muutos, josta on tullut uusi normaali. Erityisesti
taman hetken megatrendit digitalisaatio, ilmastonmuutos, kansainvalistyminen,
vaestonmuutos seka koronaepidemian myota tulleet eta- ja hybridityo ovat osaltaan
muuttaneet tyoelamaa. Vaestorakenteeseen liittyvana tekijana erittain ajankohtainen teema

on tyovoimapula, joka kiristaa kilpailua tyontekijoista ja toisaalta korostaa juuri henkilostosta
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huolehtimisen tarkeytta. Toinen vaikuttava asia on ollut vastuullisuusajattelun lisaantyminen.
Ei ole enaa yhdentekevaa, miten yritys kohtelee henkilostoaan vaan ihmisten merkitys
yritysten strategiassa korostuu. (Forma 2023, 16.) Tyokykyjohtamisella vaikutetaan

tyontekijoiden hyvinvointiin, tuottavuuteen ja kustannuksiin.

Kolmantena tyokyvyn merkitysta korostavana teemana ovat henkinen hyvinvointi ja
mielenterveysasiat. Tyouupumuksien ja mielenterveyshairioiden yleistyminen muodostavat
globaalisti laajan ilmion, joka koskettaa meita kaikkia. Nakisin myos, etta tyon ja vapaa-ajan
valiset rajat ovat hamartyneet entisestaan, mika horjuttaa tyokykya ja tyossa jaksamista.
Tyoelaman muutokset tuovat vaistamatta mukanaan riskitekijoita tyokyvylle ja tahan
yritysten taytyy valmistautua ennakoimalla seka hyvalla tyokykyjohtamisen hallinnalla.
(Forma 2023, 17.)

Kuten aiemmin mainitsinkin, tyokyky on tasapainoa yksilon voimavarojen ja tyon valilla.
Johtaminen jaetaan perinteisesti ihmisten (leadership) ja asioiden (management)
johtamiseen ja molempia tarvitaan tyokyvyn johtamisessa. Siina, missa huono ihmisten
johtaminen on takuuvarmasti psykososiaalinen kuormitustekija tyokyvylle, huono asioiden
johtaminen taas tarkoittaa tyon sujuvuuden ongelmia, hairidita ja stressitasojen nousua.
Hyvaa johtajuutta siis tarvitaan tyokyvyn kannalta tarkasteltuna. (Forma 2023, 48.) Tyokyvyn
johtamisella tarkoitetaan suunnitelmallista ja johdonmukaista toimintaa, jolla pyritaan
samaan aikaan ennaltaehkaisemaan ja toisaalta hallitsemaan jo esiintyvia tyokykyongelmia.
Tyokykyjohtamista voi olla yritystasolla, organisaation osan tasolla tai yksilotasolla.
Onnistuneena tyokykyjohtamisen lopputulemana pidetaan tilannetta, jolloin yrityksen
henkilosto voi hyvin, yrityksella on kaytossa tyokykyista tyovoimaa ja tyokyvyttomyydesta
aiheutuvat sairaspoissaolot seka niista aiheutuvat kustannukset ovat hallinnassa. Yhtena
onnistumisen mittarina voidaan pitaa myos sita, jos yritys pystyy mahdollistamaan
osatyokykyisten osallistumisen tyoelamaan. Tyokykyjohtaminen on aina tyonantajan
vastuulla, mutta siina voidaan ja kannattaa kayttaa yhteistyokumppaneita kuten

tyoterveyshuoltoa ja elakevakuuttajaa. (Forma 2023, 46.)

Miten tyokykya sitten johdetaan kaytannossa? Tyokykyjohtamisessa avainasemassa on
ymmarrys oman organisaation tilanteesta, tyontekijoiden tyokyvysta seka kehittamistarpeista.
Ilman ymmarrysta ei voida johtaa. Keskeista on myos tyon mielekkyyden ja tyon hallinnan
tunteen vahvistaminen, koska ilman naita motivaatiosta syntyvasta tyon imusta tulee
pakollista suorittamista. Tyon voimavaratekijoiden vahvistaminen on tarkeaa, jotta tyokyky ei
horju. Tyon ja osaamisen yhteinen kehittaminen seka yhdessa ohjautuvuus ovat keskiossa
tyokyvyn yllapitamiseksi. Yrityksella taytyy olla valmiuksia tunnistaa yksilollisia voimavaroja
seka tyokaluja niiden vahvistamiseen. Joissain tapauksissa tyon muokkausta on tarpeen tehda

eli sovittaa tyo tyontekijan tyokykya vastaavaksi. (Tietoa tyokyvysta 2020, 4.)
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4.1  Yksilotasolla

Jokainen meista on vastuussa omasta tyokyvystaan. Keinoja pitaa huolta omasta tyokyvystaan
ovat terveelliset elamantavat ja palautuminen. Keskeisia asioita ovat uni, palautuminen eli
selkea rajanveto tyon ja vapaa-ajan valilla, riittava liikunta, terveellinen ruokavalio ja
kohtuullinen alkoholinkaytto. Harrastukset seka sosiaaliset verkostot ovat myos suuressa
roolissa. Lisaksi tyourasuunnittelu on tarkeaa, koska samassa tyossa ei valttamatta olla koko
tyouraa. Tyokyvyn sailyttaminen on varautumista tyouran jalkeiseen aikaan, jotta yksilo voisi

nauttia toimintakykyisesta vanhuudesta. (Forma 2023, 49-50.)

Mielestani yksilotason tyokykyjohtamisessa tarkea mukaan otettava nakokulma on johtajat.
Kuka johtaa heidan tyokykyaan ja tyossa jaksamistaan? Johtajan tyokykyyn liittyy monenlaisia
erityispiirteita eika se ole myoskaan pelkastaan hanen oma asiansa. Se koskettaa koko
tyoyhteisoa ja organisaatiota. Johtajan tyokyvylla on vaikutus paatostenteon laatuun ja sita
kautta koko yrityksen toimintaan ja kilpailukykyyn. Ja mita pienempi yritys on kyseessa, sen
suorempi vaikutus silla on yrityksen toimintaedellytyksiin. Johtajan hyvinvointi heijastuu jo
pelkastaan vuorovaikutuksessa yrityksen sisalla ja on merkityksellinen jo tamankin takia.
Johtajien tyokykyjohtaminen ei kuitenkaan ole niin yksiselitteinen asia. Yksi sudenkuoppa on
varmasti menneisyyden kirjoittamat tabut sankarijohtajista. Johtajat eivat vasy ja itseasiassa
vahempi unikin riittaa kuin tavallisella tyontekijalla. Johtajilta odotetaan suurempaa
venymista, heidan jaksamisestaan ei olla kiinnostuneita ja vasymys on heikkouden merkki.
(Forma 2023, 245-246.)

Johtajilla on niin sanottuja suojaavia tekijoita tyokyvyn sailyttamisen kannalta. He ovat
korkean sosioekonomisen asemansa vuoksi tietoisempia tyokykyyn vaikuttavista tekijoista.
Heidat nahdaan myos tyoelaman selviytyjina, koska ovat onnistuneet nousemaan
johtoasemiin. Heilla on myos enemman resursseja hyvinvoinnistaan huolehtimiseen.
Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa on heilla myos suuremmat kuin tavallisella
tyontekijalla. Riskeja ja kuormitusta kohottavia tekijoita johtajilla taas ovat valtava vastuu
yrityksen taloudesta, liiketoiminnasta seka henkilostosta suhdanteiden ja kilpailutilanteiden
muuttuessa. Julkisuus voi myos tuoda oman taakkansa, silla johtaja saattavat olla syytosten
kohteena median riepotellessa yrityksen asioita. Tyopaivat itsessaan ovat paineistettuja
sisaltaen minuuttiaikatauluja palaverista toiseen. Johtajille myos jaetaan luottamuksellisia
asioita ja he joutuvat tasapainottelemaan yrityksen kipupisteiden kanssa. Erityisesti
leadership-johtaminen on tunnetyota, joka on myos valilla kuormittavaa. Tyon ja vapaa-ajan
erottaminen toisistaan tuo oman haasteensa. Palautumisellekaan ei liioin jaa aikaa tyopaivien

toisinaan jatkuessa koko valveillaolo ajan. (Forma 2023, 246-247.)

Johtajan asemassa vastuu omasta tyohyvinvoinnista on korostuneesti johtajalla itsellaan.

Johtoryhmien ilmapiirilla, yhteistyolla, vuorovaikutuksella ja luottamuksella on erittain suuri
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merkitys johtajan tyokyvyn kannalta. Hyvin toimiessaan, johtoryhmat voivat olla merkittava
voimavaratekija johtajalle. Silloin, kun johtaja on ymmartanyt tyokyvyn, sen tukemisen ja
sailyttamisen tarkeyden omalla kohdallaan, hyvat lahtokohdat tyokyvyn johtamiselle koko
organisaatiossa on olemassa. (Forma 2023, 248-249.) Sanotaankin, etta sita saat, miten
johdat.

4.2  Yhteiso- ja organisaatiotasolla

Tyoyhteisolla on merkittava asema tyokyvyn kannalta. Ilmapiirilla ja yhteistyon sujumisella on
tarkea rooli tyokykyongelmien ennaltaehkaisyssa. Tyokykyjohtamista tukevan yrityskulttuurin
perustana on ihmislaheisyys, koska tyokykyjohtamisessa kyse on kuitenkin ihmisten
hyvinvoinnista ja tyossa jatkamisen tukemisesta (Forma 2023a). Tarkeaa on myos se, miten
tyoyhteisossa nostetaan esille nousevia tyokykyongelmia. Tyoyhteisolla on myos vaikutusta
siihen, miten se ottaa vastaan pidemmalta poissaololta palaavan tyontekijan ja tukeeko
yhteiso osatyokykyisen tyontekijan tyossa jatkamista. (Forma 2023, 50.) Mielestani yhteison
merkitys tyokyvyn johtamisessa nakyy eniten yrityskulttuurissa ja jokapaivaisessa ilmapiirissa

tyoyhteisossa.

Peter Druckerin slogan "yrityskulttuuri syo strategian aamupalaksi” kuvastaa mielestani
paljon yhteison vaikutusta. Aamupalaksi paatyy varmasti myos tyokykystrategiat, mikali niita
ei johdeta. Ratkaisevaa siis on, etta yrityksen kulttuuri tukee tyokykyjohtamista.
Yrityskulttuuria ei kuitenkaan voi vaan luoda vaan se syntyy tekojen kautta. Tyokykya tukeva
yrityskulttuuri muodostuu konkreettisista teoista, toimintapolitiikasta, toimintamalleista ja
prosesseista seka osaamisen kehittamisesta. Verkkokauppayhtion DealDashin perustajan
William Wolframin sanat "yrityskulttuuri on sita mita tapahtuu, kun kukaan ei ole nakemassa”
osuvat mielestani asian ytimeen. Tyokykyjohtamista tukevalla yrityskulttuurilla vahvistetaan

siis tyokykyjohtamisen toimeenpanoa organisaatiossa. (Forma 2023, 184-185.)

Yrityksella on myos oma vastuunsa tyontekijoiden tyokyvyn johtamisessa jo pelkastaan
lainsaadannon nakokulmasta. Yrityksen tulee toimia tyokykya ja tyoterveytta tukevalla
tavalla ja vastata siita, etta tyoskentelyolosuhteet tyopaikalla ovat turvalliset. Yrityksen
vastuulla on puuttua tyokykyongelmiin oikea-aikaisesti ja oikealla tavalla. Yrityksen sisaisia
vastuutahoja tyokykyasioiden suhteen ovat esimerkiksi ylin johto, HR ja esihenkilot. Mita
tulee yrityksen intresseihin tyokyvyn sailyttamisen suhteen, niin tyokyvyttomyyskustannusten

valttaminen on varmasti kaikista keskeisin nakokulma. (Forma 2023, 50-51.)

Teoksessaan ”Johtajan tyokykykirja” Pauli Forma jaottelee tyokykyjohtamisen kohteena
olevat tyontekijat kolmeen paaryhmaan: tyokykyiset, tyokyvyttomyysriskissa olevat oireilevat
ja tyokyvyttomyysriskissa olevat, joilla tyokyky on alentunut. Ensimmainen ryhma on

tavoitetila eli tilanne, jossa tyontekijat ovat taysin tyokykyisia. Tyokyvyn yllapitaminen ja
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palautumiseen riittaa vapaa-aika, viikonloput ja lomat. Tyokykya johdetaan ennen kaikkea
ennaltaehkaisevasti ja nykytilanteen sailyttamiseksi. Keskeisia tyokaluja ovat hyva
johtaminen, yhteistyon kehittaminen ja ilmapiiri seka tyon sujuvuuden varmistaminen.
Toimenpiteita taas tarvitaan toisen ja kolmannen ryhman kohdalla. Toisen ryhman,

?oireilevien” kohdalla tullaan varhaisen tuen toimintamalliin. (Forma 2023, 131-134.)

Tyokyvyttomyysriskissa ovat jollain tavalla jo oireilevat henkilot. Ensimmaiset merkit ovat jo
olemassa ja niihin tulisi reagoida heti merkkien ilmaantumisen jalkeen. Merkkeina tyokyvyn
laskusta ovat heikentynyt tyosuoritus, muutokset kayttaytymisessa ja asiakaspalautteet.
Avainasemassa ovat tyokaverit, lahiesihenkilot seka asiakkaat. Naiden oireilevien kohdalla
normaalit palautumisen keinot eivat enaa riita. Mukaan tassa kohtaa tulee yleensa toistuvat
ja pitkittyneet sairauspoissaolot. (Forma 2023, 134.) Keskeista tyokykyjohtamisessa ja

tyokyvyn ongelmien ennaltaehkaisyssa on tyon muokkaus (Lehto 2023).

Vuonna 2011 saadettiin laki pitkittyneisiin tyokyvyttomyyksiin varhaisessa vaiheessa
puuttumisesta. Laki velvoittaa tydnantajaa puuttumaan seka ryhtymaan toimenpiteisiin
tyontekijan toimintakyvyn heikentyessa ja toistuvien sairauspoissaolojen ilmetessa. Lain
mukaan tyonantajan on tehtava kirjallinen suunnitelma siita, miten puuttuminen yrityksessa
hoidetaan. Yrityksissa tama on nimetty varhaisen tuen tai varhaisen valittamisen malliksi.
(Viitala 2021, 135-136.)

Ensimmainen vaihe tyokykyongelmiin reagoinnissa ja puuttumisessa yrityksen sisalla on siis
varhaisen tuen malli. Se on yksi tarkeimmista osista tyokykyjohtamista, mutta samalla myos
yksi vaikeimmista asioista. Malli kuvaa yrityksen toimintatapaa tilanteessa, jossa tyopaikalla
heraa huoli tyontekijan jaksamisesta ja suoriutumisesta. On hyva muistaa, etta keskeisia
yhteistyotahoja ovat HR ja tyoterveyshuolto, kun kyse on tyontekijan terveydesta.
Avainhenkilona kuitenkin on esihenkilo. Tyokykyasioihin puuttuminen voi tuntua hankalalta,
koska ne katsotaan yksilon henkilokohtaisiksi asioiksi ja monesti myos toivotaan, etta ne
hoituvat kuntoon itsestaan. Haasteena on myos tasalaatuisuuden yllapitaminen. Miten
varmistetaan, etta esihenkiloiden osaaminen on ajan tasalla ja toimintatavat ja niiden
noudattaminen yhdenmukaista? Yrityksen HR:sta saatava apu, tuki ja asiantuntemus ovat
vastaus tahan. (Forma 2023, 134-136.) Nakisin, etta henkilostopalvelualla, jossa
lilkketoiminnan ydinta on henkilostoasiat, tyokyvyn strateginen johtaminen tulisi olla
edellakavijoiden joukossa.

Olennaista on, etta yrityksella on kuvattuna toimintamalli, miten toimitaan, kun huoli heraa
tyontekijan tyokyvysta. Konkreettisia toimia malliin ovat esimerkiksi poissaoloja koskevat
halytysrajat, tyokyvyn tukemisen eri vaihtoehdot, yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa ja
tyohon paluu pidentyneen poissaolon jalkeen. Varhaisen tuen malli tulee loytya yrityksen

intrasta ja se tulee lapikayda tyontekijoiden edustajien seka tyoterveyshuollon kanssa.
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Varhaisessa tuessa tarkeaa on, etta tyokykyongelmiin reagoidaan mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa, koska niiden pidemmalle kehittyessaan ongelmanratkaisu myos vaikeutuu. (Forma
2023, 136.)

Kolmannen ryhman kohdalla tarvitaan jo laajasti yhteistyota tyoterveyshuollon ja
elakevakuuttajan kanssa. Tyokykyjohtaminen on tassa kohtaa ns. ”tehostettua tukea”. Uudet
valineet tyokyvyn tukemisessa ovat elakevakuuttajan osalta ammatillinen kuntoutus,
maaraaikainen tyokyvyttomyyselake, kuntoutustuki ja osatyokyvyttomyyselake. (Forma 2023,
141.)

4.3  Johtajan rooli

Tyokykyjohtamista ei voida ulkoistaa tyoterveyshuollolle tai muille kumppaneille. Siksi
merkityksellista on, miten yrityksen johto ymmartaa tyokyvyn tarkeyden, miten sita
johdetaan ja mika on johtajan rooli tyokyvyn johtamisessa. Johtajat paattavat mika on
yrityksessa tarkeaa ja mihin keskitetaan voimavarat. Tuomalla tyokykyjohtamisen osaksi
lilkketoiminnan johtamista ja antamalla resursseja siihen, johtaja viestii henkildstolle heidan
hyvinvointinsa tarkeydesta. Johtaja kayttaa vaikutusvaltaansa olemalla lasna ja
vuorovaikuttamalla tyokykyasioissa keskeisten sidosryhmien kanssa. Johtamalla tyokykya
datan ja mittareiden avulla johdetaan tyokykya niin kuin liiketoimintaa. Arvostuksella ja
tavoitteiden asettamisella, johtaja muokkaa yrityksen tyontekokulttuuria tyokykyjohtamiselle
myonteisemmaksi. Johtajan on erittain tarkeaa ymmartaa, miten tyokyky ja sen johtaminen
liittyvat yrityksen menestykseen. (Forma 2023, 251-252.) Johtajat ovat siis ensiarvoisen

tarkeassa asemassa tyokykyjohtamisen viemisessa yrityksen strategiaan.

Johtajan on hyva hahmottaa kokonaisvaltainen kuva koko henkiloston tyokykytilanteesta.
Tarkeaa on tiedostaa henkiloston tyokyvysta saatava data ja sen oikea tulkitseminen, jotta
henkiloston tyokykya voidaan tukea ennen kuin siita kasvaa suurempi kuluera yritykselle. On
myos hyva tiedostaa, etta tyokykyhaasteiden puuttuminen ei tarkoita, ettei tyontekijoiden
tyouraa tarvitsisi johtaa. Tyourajohtamien nahdaankin ennaltaehkaisevana toimintana
tyokyvyn kannalta. (Forma 2023, 149-150.)

Johtajat ovat avainasemassa siinda, miten yrityksessa tyokykyjohtamiseen suhtaudutaan ja
millaisia tuloksia silla aikaan saadaan. Tyokykyjohtaminen on hyvin keskeinen nakokulma
johtamisessa - parhaat tulokset syntyvat, kun tyokykya vahvistetaan ennakoiden eika vasta
tyokykyriskien ilmaannuttua. Ja, koska tyokyky on riippuvainen ymparistosta, tyoyhteisolla ja
johtamisella on iso merkitys yksittaisen tyontekijan tyokykyyn. Pitamalla huolta henkiloston
tyokyvysta ja kehittamalla johtamista, parannetaan samalla henkilostopitoa ja vetovoimaa
tyonantajana. (Kolme nakokulmaa, miksi johdon kannattaa olla kiinnostunut

tyokykyjohtamisesta 2022.)
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Tyokykyjohtamisesta puhuttaessa on tarkeaa puhua myos johtamisesta yleisella tasolla.
Henkiloston hyvinvointia tulee johtaa ja sen tulisi olla osa organisaation johtamista. Kaikki
johtamistutkimukset pyrkivat edistamaan hyvaa johtamista. Terve johtaminen ottaa
samanaikaisesti huomioon seka yrityksen liiketaloudellisen tuloksellisuuden etta sen
pitkaaikaiset vaikutukset henkiloston kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Terve johtaminen lisaa
henkiloston hyvinvointia tavalla, joka vahentaa henkilostokustannuksia seka lisaa tyon
tuottavuutta. Nailla yhdessa on vaikutus yrityksen tuottavuuteen parantavasti. (Aura &

Ahonen 2016, terve johtaminen.)

Tydpaikan Tyon
tuloksellisuus tuottavuus

Terve
johtaminen

\ Tyon Tuotanto-

3l G —) kustannukset
vaikutukset F 5

Kuvio 6. Terve johtaminen -kasite. (Mukaillen Aura & Ahonen 2016, terve johtaminen.)

Johtajien rooli nahdaan suunnannayttajina seka tyokykyjohtamiselle myonteisen kulttuurin ja
luottamuksen rakentajina. Johtajien viesti organisaatiossa on se, etta tyokyvyn turvaaminen
organisaatiossa on tarkeaa. Tyokykyasiat ovat myos saannollisesti mukana johtoryhman
tyoskentelyssa. Lisaantyvan vastuullisuusraportoinnin myota tyokykyjohtamisen mittarit ja
kehitys nousevat uudella tavalla keskioon yrityksen johtamisessa. (Forma 2023a.) On hyva
muistaa, etta tyoelaman laatua ja hyvinvointia ei pideta ylla ainoastaan ongelmia
poistamalla. On erittain tarkeaa vahvistaa tyon voimavara- ja vetovoimatekijoita. Naista yksi

keskeisin asia on selkea johtaminen. Tyokykyjohtaminen on hyvin pitkalti johtajan vastuulla.

5  Tyokyvyn seurannasta strategiseen tyokykyjohtamiseen

Haluan ensimmaiseksi avata sanaa “seuranta” sanakirjan avulla. Seuranta saa muun muassa
seuraavanlaisia merkityksia: seuraaminen varsinaisesti tarkkailumielessd, havainnoiminen.

Avasin myos sanakirjan tulokset sanan ”johtaa” kohdalla ja se oli kuvattuna seuraavanlaisesti:
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ohjata, johdattaa, saattaa johonkin, ohjata jonkun tekoja ja toimintaa, ohjata jonkun
ryhmdn toimintaa, olla pddllikkénd, esihenkilond, johtajana, ohjata tietd. (Kielitoimiston
sanakirja.) Mielestani jo sanan merkityksen avaaminen vastaa kysymykseen, miksi yritysten

tulisi johtaa tyokykya seurannan sijaan.

5.1  Seuranta

Tyokyvyn seuranta on tyonantajan ja tyoterveyden yhteistyota, jolla ehkaistaan
tyokyvyttomyytta lapi tyouran. Se pitaa sisallaan sairauspoissaolojen seurannan, varhaisen
tuen mallin ja tyoterveyden tehtavat tyokyvyn tukemisessa. Vertailuna tyokykyjohtaminen,
jolla tyonantaja yllapitaa kokonaisvaltaisesti tyontekijoidensa terveytta, hyvinvointia ja
tyokykya seka kehittaa tyoyhteison terveytta strategisesti. (Tyokyky, tyokykyarvio ja
tyokykyneuvottelu kaytannossa 2021.) Seuranta ei yksin riita eika se ole kattava tyokalu

tyokyvyn johtamiseen.

Elakevakuutusyhtio Ilmarisen ”"Tyokykyjohtaminen vuokratyoalalla” -webinaarissa kaytiin lapi
keinoja tyon seuraamiseen ja tukemiseen. Kaikki tietenkin alkaa oikeanlaisesta
rekrytoinnista. Perehdytys on niin ikaan oleellinen tyon tukemisen keino, koska jos
tyontekijan perehdytysta tyohon ei suoriteta kunnolla, tyosta suoriutumisen edellytykset ovat
melko huonot. Koeaika on oleellinen vaihe motivaatiotekijoiden seka tyokyvyn seuraamiseen.
Saannollisilla kehityskeskusteluilla pystytaan seuraamaan tyontekijan tyossa viihtymista,
tyohon sitoutumista ja erilaisia hyvinvointitekijoita. Nakisin itse taman erittain tarkeana
seurantakeinona. Osaamisen kehittamisen kautta pystytaan myos tukemaan tyontekijan
tyokykya ja tahan on mielestani tarkeaa panostaa lapi tyouran. Oikeanlaiset
johtamiskaytannot ovat myos tarkea tyon seurannan ja tukemisen keino. Vastuullisella
tyokayttaytymisella taataan myos tyontekijoille tasavertaista tyokykya lapi organisaation.
Tyokyvyn seurannan kannalta tarkeaa on myos sujuvan tyonteon mahdollistaminen. Muita
vaihtoehtoisia keinoja on tyohontulotarkastus seka tyoterveyden ennaltaehkaisevat keinot.
(Lehto 2023.)

Ilmarisen tutkimusjohtaja Tomi Hussi on my0s kirjoittanut siita, miksi tyokykya tulisi johtaa.
Hanen mukaansa tyokykyjohtaminen ei ole erillista tekemista, vaan sen kuuluisi olla kiinteana
osana yrityksen strategista seka operatiivista johtamista. Luku on toki muutaman vuoden
takaa, mutta vain 14 % yrityksista on ottanut hyvinvoinnin vahvasti mukaan johdon
strategiatyossa. (Hussi 2019.) Tama on mielestani huolestuttavan vahan, kun puhutaan

tyoelaman peruspalikoista.

Mielestani seuranta on todella tarkeaa arjen saannollisten keskusteluiden kautta. Pelkalla
seurannalla ei kuitenkaan pitkalle paasta, jos ei olla valmiita tekemaan kehitystoimia
seurannan pohjalta. Ja, jotta tiedetaan mita seurataan seka kehitetaan, taytyy naiden

asioiden nakya koko yrityksen strategiatasolla.
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5.2 Strateginen tyokykyjohtaminen

Yrityksen strategiatyo on olennainen osa, jossa yritys tarkastelee toimintaymparistoaan ja sen
vaikutusta toiminnalleen. Strategia luodaan, jotta on suunnitelma ja keinot, miten
suunnitelma toteutuu seka miten tavoitteet saavutetaan. Ja, koska yleensa yrityksen
toimintaymparisto on dynaaminen, tyokykyyn vaikuttavat yrityksen ymparilla olevat tekijat,
halusimme tai emme. Taman takia tyokyvyn johtaminen tulee olla jokaisen yrityksen
strategiassa. (Forma 2023, 72.) Mielestani tyokyvyn johtamisen poisjattaminen yrityksen
strategiasta olisi sama, kun emme vastaisi kysymykseen, miten paasemme tavoitteisiin.
Henkilosto on jokaisen yrityksen tyota suorittava osa ja keino, miten tavoitteet saavutetaan.
Forman mukaan myoskaan tyokykyjohtamista ei voida erottaa yrityksen strategiasta, silla se
on yksi osa-alue kokonaisuudessa, kun mietitaan keinoja, miten tavoitteisiin paastaan (Forma
2023a).

Silloin, kun tyokykyjohtaminen on liitetty osaksi yrityksen strategiaa, toimeenpanovaiheessa
on paljon helpompi kehittaa tyokykya tai johtaa tyokykya erilaisilla mittareilla ja tavoitteilla
(Forma 2023, 73). Strateginen tyokykyjohtaminen on toiminto, jolla hallitaan yrityksen
tyontekijoiden tyokykya (Strateginen tyokykyjohtaminen 2023).

Tyokykyjohtamisen ja strategisen tyokykyjohtamisen erot on mielestani kuvattu hyvin
kuviossa 7. Painoarvo strategisessa tyokykyjohtamisessa on paivittaisessa johtamisessa, jolloin

se tapahtuu toistuvasti ja on osa yrityksen toimintatapoja.
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Tydkykyjohtaminen on
suunnitellusti toteutettuja ja
seurattuja toimia henkiléstén
tySkyvyn, terveyden ja
tybturvallisuuden edistdmiseksi
ja yllapitdmiseksi seka tydssa
jatkamisen tukemiseksi.

Tyokykyjohtamisessa
korostetaan ennakoivia,
kokonaisvaltaisia ja
systemaattisia toimenpiteita.

32

| oo |

STRATEGISUUS
TYOKYKYJOHTAMISESSA

Tydkykyjohtaminen on osa
paivittaista johtamista.

Tybkykyjohtaminen on osa
organisaation strategiaa,
visiota ja arvoja.

Tybkykyjohtaminen on
yhteistydta tyoterveyshuollon,
muiden asiantuntijatahojen,
kuntoutuksen,
sosiaalivakuutuksen ja
viranomaisten kanssa.

Kuvio 7. Strategisen tyokykyjohtamisen maaritelma. (Mukaillen Tyokykyjohtaminen - mita ja

miksi 2023.)

Ylimman johdon edustaja vastaa tyokykyjohtamisesta osana strategista johtamista. Hanen

tehtavanaan on myos asettaa tavoitteet henkiloston tyohyvinvointiin, tyokykyyn ja

tyoturvallisuuteen liittyen seka seurata tunnuslukuja. Tarkeaa on myos muistaa hyodyntaa

tata dataa paatoksen teon tukena. Ylimman johdon edustaja vastaa myos tyosuojelun

toteuttamisen ja kehittamisen menettelytavoista seka seurannasta. Han myos varmistaa

tyosuojelun toimintaedellytykset. Erittain tarkea yhteistyotaho on yrityksen HR. Ylimman

johdon tulee muistaa, etta heidan tehtavanaan on mahdollistaa alemman tason esihenkiloiden

toimiminen suunnitellusti. (Strateginen tyokykyjohtaminen johdolle 2023.)

Johdon vastuulla siis on, etta yrityksen tyokykya johdetaan - strategisesti. Eri toimijatahojen

roolit ja vastuut taytyy olla selkeat ja maaritelty johtamisketjun mukaisesti.

Tyokykyjohtaminen on normaalia arkijohtamista, jossa on hyva muistaa, etta tarkeaa on

johtamisen johtaminen. Riskien arvioinnin ohella tarkeaa on voimavarojen ja tyokykya

suojaavien tekijoiden seuraaminen seka ennakoivien mittareiden kayttaminen. Osaamisen,

motivaation ja yhteistyon arviointiin liittyvat mittarit ovat huomionarvoisia mittareita

terveyden lisaksi. (Strateginen tyokykyjohtaminen johdolle 2023.)

Miksi tyokykyjohtaminen on nostettu taman paivan melkeinpa tarkeimmaksi teemaksi

tyoelamassa ja miksi sen on tarkeaa kuulua osaksi yrityksen strategiaa? Joissakin
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ammattiryhmissa tyovoiman rekrytointi on muodostunut niin haasteelliseksi, etta tyontekijan
tyokyvysta ja jaksamisesta on huolehdittava. Tasta esimerkkina sote-ala. Uskonkin, etta
tulevaisuudessa menestyvat ne yritykset ja tyonantajat, jotka panostavat tyontekijan
tyokykyyn. Monilla yrityksilla strategian keskiossa on asiakas seka erinomainen asiakaspalvelu
ja onnistuakseen tassa yrityksella taytyy olla hyvinvoiva henkilosto. (Strateginen

tyokykyjohtaminen johdolle 2023.)

Digitalisaation myota tyopaikoilla on saatavissa dataa enemman kuin koskaan
tyokykyjohtamisen tueksi. Tiedosta sellaisenaan ei kuitenkaan ole hyotya, ellei sita
analysoida, tulkita, ymmarreta ja tehda paatoksia sen pohjalta. Tiedolla johtaminen kuuluu
tyokykyjohtamiseen aina ennakoivista toimista lahtien. (Strateginen tyokykyjohtaminen
johdolle 2023.)

Osallistuin Elakevakuutusyhtio Ilmarisen jarjestamaan “Tyokykyjohtaminen vuokratyoalalla” -
webinaariin, jossa Ilmarisen tyohyvinvointipaallikko Riikka Lehto nosti esiin mielestani
tarkean kulman strategiseen tyokykyjohtamiseen. Se, etta se on strategista, tarkoittaa
jatkuvaa kehittamista. Hanen mukaansa tyokykyjohtamisesta tekee strategista se, etta
tyokykyjohtamisen tavoitteet maaritellaan yrityksen strategiaan ja henkiloston tyokyvyn

tarpeisiin perustuen. (Lehto 2023.)

On myos hyva huomioida inhimillinen potentiaali eli ne, jotka niita tavoitteita toteuttavat.
Tyokykyjohtamisen asiat on oltava strategisella tasolla ja strategiset tavoitteet oltava
sellaisia, etta ne linkittyvat liiketoiminnan tavoitteisiin. Mita sitten kay, jos tyokykyasiat eivat
ole yrityksen strategiassa? Se tulee nakymaan viivan alla, miinusmerkkisena. Tama johtuu
siita, etta ihmisilla ei ole edellytyksia toteuttaa tyota, niin kuin sita kuuluisi toteuttaa. Heilta
voi mahdollisesti puuttua riittava osaaminen, motivaatio, tavoitteet, suunta ja hyva
johtaminen. Lisaksi, jos johtaminen ei ole strategista, se on kaiken kaikkiaan sekavaa,
tehotonta ja ei jatkuvaa. Strategisella tyokykyjohtamisella pystytaan vahentamaan
sairauspoissaolokustannuksia seka tyokyvyttomyyselakkeiden maaraa. On hyva mainita, etta
hyvallakaan tyokykyjohtamisella ei voida kaikkia tyokyvyttomyyselakkeita poistaa, mutta
strategisella tyokykyjohtamisella pystytaan tarttumaan tyokyvyttomyyselakkeelle
ajautumiseen, jossa syyt ovat useimmiten tyopaikalta pois tyontavissa voimissa. (Lyytinen,
Ekman & Rokkanen 2023.)

Jos taas yrityksen tyokykyjohtaminen on strategista, niin se tarkoittaa sita, etta kaikki
johtaminen vie samaan suuntaan. Tyokykyjohtaminen on henkilostojohtamista, joka linkittyy
liilketoiminnan tavoitteisiin. Strateginen tyokykyjohtaminen on johdon vastuulla, josta se
valutetaan valiportaan johtoon HR:n vastuulle ja myynnille, koska he toteuttavat
tyokykyjohtamista kaytannossa. Kaikki lahtee silti johdon poydalta, koska siella luodaan

toimintasuunnitelmat. On myos hyva muistaa, etta tyokykyjohtamista ei voi ulkoistaa
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tyoterveydelle vaan tyoterveys toimii tarkeana lisaarvon tuojana. Johto pystyy kehittamaan
tyokykyjohtamista miettimalla mitka ovat yrityksen kriittiset strategiset tekijat. Tama kaikki
vaatii suunnittelua, yhteistyota ja hyvaa vuorovaikutusta. Nykyaan puhutaan paljon
ennakoinnista ja parasta ennakoivaa toimintaa on strateginen tyokykyjohtaminen. (Lyytinen,
Ekman & Rokkanen 2023.)

5.3  Mittarit

Kaikki tekeminen on melko turhaa, jos sita ei mitata millaan tavalla. Mittarit kertovat sen
onko tekemisen suunta oikea vai tulisiko suuntaa muuttaa. Erilaisilla henkilostotutkimuksilla
ja pulssikyselyilla saadaan tietoa yrityksen tyokykytilanteesta. Pelkka kerran vuodessa
teetettava henkilostotutkimus ei yksin mittarina riita vaan tarvitaan rinnalle vuoden aikana
tehtavia pulssikyselyita. Sairauspoissaolotiedoista saatavalla "terveysprosentti”-mittarilla
kerataan myos tarkeaa tietoa henkiloston poissaoloista. Tyokuormitusta on helpointa seurata
kirjatuilla tyotunneilla. Ylityotuntien kertymista jatkuvasti samalle henkilolle on syyta pitaa
halytysmerkkina mahdolliselle tyokyvyn horjumiselle. (Forma 2023, 133.) Yleisimpia
mittareita organisaatioissa ovat sairauspoissaoloprosentti ja henkilostotutkimus. Saannollisesti
toteutettavaan henkilostotutkimukseen voidaan sisallyttaa mittari moneen strategiseen

hyvinvoinnin osa-alueeseen. (Aura & Ahonen 2016, maarita tavoitteille mittarit.)

Mittarit on tarkeaa maaritella selkeasti ja erittain tarkeaa onkin, etta mitataan
pitkajanteisesti ja toistuvasti, jotta henkiloston tyokyvyn muutokset ovat havaittavissa. Vain
keratyn tiedon avulla voidaan kehittaa oikeita asioita. Ja tata kautta tyokykyjohtamisesta
saadaan vaikuttavaa. Yleisimmin kaytettyja tyokyvyn mittareita on jaettu kahteen

kategoriaan: toiminnalliset ja taloudelliset mittarit seka kyselymittarit.

Toiminnalliset ja taloudelliset mittarit:

e Sairauspoissaolojen maara ja sairauspoissaoloprosentti
o Tyotapaturmien ja lahelta piti -tilanteiden maara seka taajuus
o Tyokyvyttomyyselakkeiden maksuluokka

e Ylitoiden maara

Kyselymittarit:

e Tyopaikan ilmapiiri ja pulssikyselyt
o  Tyotyytyvaisyys
o Koettu tyokyky

(Mittaa henkilostosi tyokykya 2023.)
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Mielestani henkiloston vaihtuvuus on toiminnallinen ja taloudellinen mittari, joka tasta viela
puuttuu. Vaihtuvuutta seuraamalla saadaan tietoa henkiloston sitoutumisesta. Suuri
vaihtuvuus voi kertoa tyohyvinvoinnin seka tyokyvyn johtamisen olevan huonolla tasolla.
Tyoterveyslaitos listaa taman kuitenkin yhdeksi tarkeimmaksi ennakoivaksi mittariksi, joiden
kaytto tosin usein jaa vahemmalle tulosmittareihin nahden (Strateginen tyokykyjohtaminen
johdolle 2023).

Mairiélliset Laadulliset Madrilliset Laadulliset

Prosessien toimivuus

Esihenkildiden koulutuspéivien maara Sairaupoissaolopaivat Hoettu terveys ja tySkyky
Osaamistarpeet

Varhaisen tuen keskustelujen maard Tybkyvyttémyyseldkkeet Osaamisen lisdéntyminen
Asenteet

Henkiléston vaihtuvuus Hustannukset
Asiakastyytyvaisyys

Kuvio 8. Tyokykyjohtamisen mittareita. Mukaillen Uotti (toim.) 2014. (Strateginen
tyokykyjohtaminen johdolle 2023.)

6  Tyokykyjohtaminen henkilostopalvelualalla

Tyokykyjohtaminen alkaa jo uuden tyontekijan rekrytoinnista (Forma 2023, 146). Tyokyvysta
huolehtiminen on tarkea osa tyonantajakuvaa ja vahvistaa myos rekrytointikykya (Forma,
2023a). Rekrytointivaiheessa on erityisen tarkeaa kartoittaa, minkalaiset valmiudet
tyonhakijalla on tyosta suoriutua ja vastaavatko tyonantajan vaatimukset tyonhakijan
kompetenssia, motivaatiota unohtamatta. On hyva tiedostaa, etta fyysisesti kuormittavan
tyon kohdalla tama arviointi on erityisen tarkeaa. (Forma 2023, 146.) Nakisin, etta
vahintaankin yhta tarkeaa tama arviointi on tietotyossa, jossa esimerkiksi projektityon tahti
lisaa henkista kuormittavuutta tai vastuutehtavissa, joissa paine onnistua on kova. Lisaksi
palvelutyossa henkista kuormitusta lisaavat joskus hyvinkin vaativat asiakaspalvelutilanteet
(Forma 2023, 146). Kaytannon tyokaluja rekrytointilanteeseen ovat tyohontulotarkastus,

koeaika seka tyokykynakokulman esille tuominen perehdytyksessa ja esihenkilotyossa (Forma
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2023, 147). Kuten jo aiemmin mainitsinkin, henkilostopalvelualalla tyokyvyn johtamisen tulisi

olla litketoiminnan keskiossa.

6.1  Henkilostovuokraus

Tilapaisten ja maaraaikaisten tyovoimatarpeiden ensisijainen seka tarkoituksenmukainen
resurssointistapa on henkilostovuokraus. Vuokratyovoimasta on kyse silloin, kun tyonantaja
(tyovoiman vuokrausyritys) vuokraa tyontekijan ulkopuolisen tahon (kayttajayrityksen)
kayttoon korvausta vastaan. Tyovoimaa vuokraavat yritykset ovat henkilostovuokrausyrityksia,
henkilostopalveluyrityksia tai toimialapalveluyrityksia. Henkilostovuokrausyrityksen asiakas
(tyovoimaa vuokraava yritys) toimii niin kuin muissakin kauppasuhteissa: tekee tyovoimaa
koskevan tilauksen. Asiakasyritys maksaa laskun henkilostovuokrausyritykselle, joka on
ilmoittaa tyovoimalle olevan tarvetta. Vuokraussopimukset vaihtelevat jopa muutamista
tunneista vuosiin. Vuokratyontekija solmii tyosopimuksen vuokrausyrityksen kanssa ja kuuluu
nain ollen vuokrausyrityksen henkilostoon. Henkilostovuokrausyritys tarjoaa tyosuhteeseen
kuuluvat edut kuten tyoterveyshuollon. Kayttajayrityksen oikeuksiin kuuluu tyonteon
johtaminen ja valvominen. Kayttajayrityksen velvollisuus ovat lain ja sopimuksen mukaiset
tyoajan noudattamiset seka tyoturvallisuudesta huolehtiminen. Tyontekija kuuluu joko
vuokrausalan tyoehtosopimuksen piiriin tai sen puuttuessa kayttajayrityksessa noudatettavan

tyoehtosopimuksen alaisuuteen. (Viitala 2021, 78.)

Vuokratyontekijan kaytosta on paljon etuja yritykselle: rekrytointiprosessin kustannukset ja
aikaresurssit saastyvat, henkilostovuokrausyritys vastaa kaikista tyontekijaan liittyvista
hallinnollisista muodollisuuksista seka hoitaa tarpeen vaatiessa myos sijaisjarjestelyt.
Kayttajayrityksen velvollisuudeksi jaa ainoastaan opastaminen ja perehdyttaminen. On
kuitenkin hyva muistaa vuokratyon kaantopuoli. Vuokratyontekijoiden suuri ja jatkuva kaytto
alaissuhteiden muodostuminen on myos monimutkaisempaa, koska juridisesti
vuokratyontekijat eivat ole organisaation jasenia. Tama voi nakya palkitsemisessa, tyosuhde-
eduissa ja kehittymismahdollisuuksissa, mika taas heijastuu eriarvoisuuden kokemiseksi.
Edella mainittujen syiden takia onkin tarkeaa, etta vuokratyontekijan asemasta huolehditaan.
(Viitala 2021, 78-79.) Strateginen tyokykyjohtaminen henkilostopalvelualan yrityksessa on siis

enemman kuin perusteltua.

Vuokratyota kaytettaessa haasteeksi muodostuu tyokyvyn tukeminen, koska tyonantajana
toimiva henkilostovuokrausyritys ei ole tyota teettava yritys (kayttajayritys).
Kayttajayrityksen tulee olla myos aktiivinen tyontekijan ongelmien ilmetessa. Kahden
”tyonantajan” malli voi nayttaytya haastavana tyontekijalle, koska han voi kokea todellisen

tyonantajansa eli henkilostovuokrausyrityksen etaisena “valikatena”. Tyoyhteison ongelmiin
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puuttuminen voi tuntua myos vaikeammalta vuokratyontekijasta kuin kayttajayrityksen
vakituisesta tyontekijasta. Vuokratyontekijan ei tarvitse kuitenkaan karsia
epaoikeudenmukaisuudesta sen enempaa kuin vakituisenkaan tyontekijan. Vuokratyossa
tyosuojeluvastuu jakautuu henkilostopalveluyrityksen ja kayttajayrityksen valille, koska
kyseessa on ns. yhteinen tyopaikka (tyosuojelulaki). Henkilostopalveluyritys vastaa
yleisperehdytyksesta ja kayttajayrityksen tehtavaksi jaa tyontekijan perehdyttaminen tyohon,
tyopaikan olosuhteisiin ja tyosuojelutoimenpiteisiin. Tyoterveyshuollon jarjestamisvelvollisuus
on tyonantajalla eli henkilostopalveluyrityksella. On hyva muistaa, etta tyoterveyshuolto voi
olla erilainen kuin kayttajayrityksessa, mutta lahtokohtaisesti samanlainen kuin tyonantajan
eli henkilostopalvelualan yrityksen tyontekijoilla (ainoastaan eroja, jotka perustuvat
kestoon). (Terava 2023, 8-10.)

Kayttajayrityksella on vuokratyontekijoita koskevia velvollisuuksia. Kayttajayrityksen on
ilmoitettava vuokratyontekijan aloittamisesta tyopaikan tyoterveyshuollolle seka
tyosuojeluvaltuutetulle. Kayttajayritys teettaa yleensa tyopaikkaselvityksen, josta
henkilostopalveluyritys saa tarpeellisen tiedon tyon tekemisen olosuhteista. Jos
tyopaikkaselvitysta ei ole tehty, henkilostopalveluyrityksen vastuulle jaa tyopaikan vaarojen,

riskien ja altisteiden selvittaminen muulla tavoin. (Terava 2023, 10.)

Perehdytyksessa on myos hyva ottaa huomioon perehdytyksen laadukkuus ja ohjeiden selkeys.
Optimitilanteessa henkilostopalveluyrityksen ja kayttajayrityksen valisessa sopimuksessa on
sovittu keskeiset vuokratyontekijan valintaan, tyosuhteeseen ja tyoturvallisuuteen liittyvat
vastuut. Molempien osapuolien on huolehdittava suojaimista ja tyOvaatetuksesta, joita

vuokratyontekija tarvitsee. (Terava 2023, 12.)

kustannuseria, joihin voidaan onneksi vaikuttaa aktiivisella tyokykya edistavalla toiminnalla.
Yhteiskunnan tarve tyourien pidentamiseen on osaltaan vaikuttanut siihen, etta yritysten
odotetaan kiinnittavan huomiota entista enemman tyontekijoidensa hyvinvointiin seka
tyokyvyn yllapitamiseen. Sairasvakuutus- ja tyoterveyshuoltolakien mukaan yrityksella tulee
olla yhdessa tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kanssa laadittu tyokyvyn tuen malli, jotta
yritykselle tulee taysimaaraiset Kela-korvaukset ennaltaehkaisevista tyoterveyshuollon
kuluista. Tyokyvyn tuen mallin tavoitteena on uhkaavien tyokykyriskien tunnistaminen
varhaisessa vaiheessa. Tarkeaa on myos, etta malli ja siihen liittyvat toimintatavat ovat
yrityksen kaikkien tyontekijoiden tiedossa. Jokaisesta yli kahdenkymmenen hengen
yrityksesta tulee loytya tyokyvyn tuen malli, joka on liitetty osaksi tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelmaa. Jos tyontekijoita on alle kaksikymmenta, tyokyvyn tuen kaytannot
kuvataan tyopaikkaselvitykseen seka tyoterveysosuus tyoterveyshuollon

toimintasuunnitelmaan. (Terava 2023, 16.)
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Henkilostopalveluyrityksen tyokyvyn tuen mallissa on listattuna ainakin seuraavat asiat:

e Sairauspoissaolojen ilmoittamis- ja seurantakaytannot

e Reagointirajat (milloin ja miten tyokyky asia otetaan puheeksi seka kirjataan ylos)

e Eri osapuolten roolit ja vastuut (tyontekija, tyoterveyshuolto, henkilostopalvelun
esihenkilo, asiakasyrityksen esihenkilo, tyosuojeluhenkilosto, luottamusmies,
henkilostohallinto)

e Esihenkiloiden ja muiden osapuolten koulutus toimimaan varhaisen tuen mallin
mukaisesti

e Tyohon paluun tuki pitkien sairauspoissaolojen jalkeen

e Mallin kayton toimivuus ja seurattavuus

Vuokratyossa tyokyvyn tuen mallin rakentamisessa on useita haasteita verrattuna ns.
perinteiseen tyohon. Naita ovat mm. sairauspoissaolotietojen kulku
henkilostopalveluyrityksen, asiakasyrityksen ja tyoterveyshuoltojen valilla, kahden
esihenkilon malli seka nopeasti vaihtuva henkilokunta. (Terava 2023, 16-17.) Meidan
tyoterveyshuoltojarjestelmamme on myos rakennettu niin sanottuja perinteisia tyopaikkoja
ajatellen. Tama jarjestelma ei tue keikka- ja vuokratyontekijoita samalla tavalla kuin
tyontekijoita, joilla on vakituinen tyosuhde yhdella tyonantajalla. Tassa on mielestani alalla

nakyva haaste, johon tarvittaisiin muutosta. (Furu 2023.)

Puheeksiottokeskustelu on tarkea valine ensimmaisten merkkien ilmaantuessa.
Sairauspoissaolot eivat suinkaan ole ainoa merkki, vaan tyokyvyn heikkenemisesta indikoivia
seikkoja ovat esimerkiksi liialliset ylityot, myohastely, tyon laadun heikkeneminen, poikkeava
kaytos tai kaytoksen muuttuminen seka palaute tyOkavereilta tai asiakkailta. Jos taas
tyoterveystarkastuksessa ilmenee terveydellisia ongelmia, on syyta kaynnistaa
tyokykyneuvottelut. Siina kaydaan lapi tyontekijan tyokyky ja miten han pystyy nykyisessa

tyossaan jatkamaan. (Terava 2023, 18-19.)

Tyokyvyn tuen mallista on tiedotettava vuokratyontekijaa jo perehdytysvaiheessa. Heille
tulee kertoa tietoa pitkien sairauspoissaolojen jalkeisesta tuesta seka ylipaansa oikeuksistaan
hyvaan tyokykyyn. Henkilostopalveluyrityksen esihenkilon tulee olla perilla siita, miten
hanelle kulkeutuu tieto sairauspoissaoloista, miten toimitaan, kun reagointirajat ylittyvat,
miten puheeksiottokeskustelu kaydaan ja tyontekijan tyokyvyn tukemisen mahdollisuudet.
Asiakasyritysta on myos hyva informoida mallista ja rohkaista ottamaan yhteytta, jos

vuokratyontekijan tyokyvyssa ilmenee ongelmia. (Terava 2023, 22.)

Esihenkilot ovat ensiarvoisen tarkeassa asemassa vuokratyontekijan tyokyvyn yllapitamisessa.

Kahden esihenkilon mallissa on tarkeaa muistaa molempien osapuolten vastuut seka pitaa
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yhteistyo ja kommunikaatio toimivana. Seuraavaksi avaan esihenkiloiden keskeisia

velvollisuuksia vuokratyossa. (Terava 2023, 22.)
Henkilostopalveluyrityksen esihenkilo:

o Vaatimukset tayttavan tyontekijan valitseminen

o Asiakasyrityksen tyopaikan olosuhteiden, vaarojen ja riskien kartoittaminen seka
tietojen valittaminen tyoterveyshuoltoon

e Hallinnolliset tehtavat (palkanlaskenta, tyoehtosopimuksesta kertominen, loman
maaraytyminen)

o Yleisperehdytys (mm. tyosuojelu, tyoterveyshuolto, yleiset tyoelaman pelisaannot)

e Yleisvastuu tyoturvallisuudesta ja tyoaikalakien noudattamisesta

e Sairauspoissaolojen seuranta seka puheeksiottokeskustelun kayminen

e Tyohon paluun tukeminen (yhteydenotto pitkan sairausloman aikana)

e Tyontekijan auttaminen tyohon ja tyokykyyn liittyvissa ongelmatilanteissa

o Lakisaateisen terveystarkastuksen jarjestaminen ja yhteistyo tyoterveyshuollon
kanssa

Asiakasyrityksen esihenkilo:

e Tyonjohto ja valvonta

e Tyohon perehdyttaminen

e Tyopaikan tyosuojeluasioiden opastaminen (tapaturmatilanteissa toimiminen,
poistumistiet jne.)

e Henkilosuojainten kayton opastus ja valvonta

e Vuokratyon aloittamisesta tyopaikan tyoterveyshuollolle ja tyosuojeluvaltuutetulle
ilmoittaminen

e Vuokratyontekijan mahdollisesta tyokyvyn heikentymisesta valiton ilmoittaminen

henkilostopalveluyritykseen
(Terava 2023, 23.)

Henkilostovuokrausalalla tarkeaa on prosessien kuntoon laittaminen, koska alalla
tekeminen on nopeatempoista. Valmiit toimintatavat taytyy olla mietittyna yllattavien
haasteiden ilmetessa. Tyontekijoiden osallistaminen paatosten tekoon on myos oleellista,
jotta prosessit saadaan toimiviksi kaytantoon. Ihmiset on helpompi saada toimimaan, kun

he ovat saaneet vaikuttaa paatosten tekoon. (Lehto 2023.)
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7  Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Toteutin opinnaytetyoni kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadullisen
tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa ihmisen toimintaa. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkittavia kohteita on huomattavasti vahemman kuin maarallisessa tutkimuksessa, mutta
analysoitavaa aineistoa kertyy paljon. Tarkoituksena on hankkia pienesta joukosta paljon
tietoa ja ymmartaa ilmiota kokonaisvaltaisemmin. Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on
kuvata todellista elamaa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 105.) Laadullinen tutkimus
pyrkii tuottamaan uutta, ajankohtaista tietoa tutkittavasta ilmiosta. Laadullisessa
tutkimuksessa on kyse ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta seka ihmisten tulkinnoista, joita

tutkimuksen tekija tulkitsee eteenpain (Puusa & Juuti 2020, 98).
7.1  Teemahaastattelu aineiston hankintamenetelmana ja aineiston analyysi

Haastattelu oli mielestani paras aineiston hankintamenetelma ja se onkin yleisesti kaytetty
laadullisessa tutkimuksessa. Asian syvempaan ymmartamiseen tarvitsin siis mieluummin
henkilokohtaisesti haastateltavan henkilon kuin pikaisesti taytetyn kyselylomakkeen.
Haastattelun etuna on myos se, etta siihen voidaan valita sellaisia henkiloita, jotka kuuluvat
aiheen kohderyhmaan ja joilta loytyy kokemusta asiasta. Silloin puhutaan
tarkoituksenmukaisesta ja harkinnanvaraisesta naytteesta. Etuna on myos se, etta
haastattelija pystyy pyytamaan haastateltavalta tarvittaessa tarkennuksia ja viemaan
haastattelua eteenpain keskustelunomaisesti. Ei-kielellinen viestinta kuten, eleet, ilmeet,
lilkkuminen, katsekontakti ja puheen valissa pidetyt tauot antavat myos lisainformaatiota
haastattelijalle esimerkiksi itsetaytettavan kyselylomakkeen sijaan. (Puusa & Juuti 2020, 100-
102.) Haastattelun tehtava voi olla asioiden selventaminen ja syventaminen (Ojasalo ym.
2015, 106). Parhaimmillaan haastattelun avulla paastaan kiinni tutkittavien ajatuksista,
mieltymyksista, mielihaluista, odotuksista ja kokemuksista. On hyva muistaa, etta
haastattelujen avulla keratty aineisto on valittujen henkildiden subjektiivinen tulkinta

asioista, tapahtumista ja ilmidista. (Puusa & Juuti 2020, 99-100.)

Haastattelumuotona kaytin puolistrukturoitua teemahaastattelua, jossa kysymykset oli
laadittu etukateen. Puolistrukturoitu haastattelu eroaa strukturoidusta haastattelusta siina,
etta puolistrukturoituun haastatteluun ei ole kirjoitettu valmiiksi vastausvaihtoehtoja vaan
haastateltava saa itse sanoittaa vastauksensa. Puolistrukturoidun haastattelun etuna on myos
se, etta silla voidaan saada tietoa, jota haastattelija ei olisi osannut ottaa huomioon
laatiessaan valmiita vaihtoehtoja. Teemahaastattelu etenee etukateen valittujen teemojen ja
niiden pohjalta luotujen kysymysten kanssa. Kyse on kuitenkin hyvin vapaamuotoisesta
haastattelusta. Haastattelussa kaydaan lapi kaikki haastattelijan valitsemat teemat, mutta
jarjestys, laajuus ja kysymisen tapa vaihtelevat jonkin verran haastateltavien mukaan. (Puusa
& Juuti 2020, 105-108.)
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Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on luoda kokonaisuus, jonka kautta saadaan
perusteltu tulkinta seka pystytaan tekemaan johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta. Analyysin
paamaarana on onnistuneet tulkinnat. Sisallonanalyysi on yksi kaytetyimmista laadullisen
tutkimuksen aineiston analysointitavoista ja katsoin sen sopivaksi myos omaan tutkimukseeni.
Sisallonanalyysin tavoitteena on jarjestaa aineisto aluksi tiiviiseen ja selkeaan muotoon.
(Puusa & Juuti 2020, 143-144.) Taman jalkeen tapahtuu aineiston tulkinta.

7.2 Toteutus

Toteutin teemahaastattelun yrityksen X kuudelle vuokratyontekijalle, joista nelja oli miehia
ja kaksi naista. Haastateltavat olivat viidesta eri asiakasyrityksesta. Haastateltavien joukossa
oli eri ikaisia suorittavaa tyota, asiantuntijatyota seka keikkatyota tekevia
vuokratyontekijoita. Suoritin haastattelut Teamsin valityksella ja aikaa haastatteluihin oli
varattu 45 minuuttia. Aika oli paadosin riittava, muutama haastattelu saattoi menna hieman
yliajalle ja muutama haastattelu saatiin suoritettua nopeamminkin. Aloitin haastattelun
kertomalla hieman opinnaytetyostani ja siita, mita tyokyvylla tarkoitetaan. Kerroin myos,
etta haastateltavien anonymiteetti sailytetaan ja vastauksia ei pystyta identifioimaan tiettyyn
henkiloon. Haastattelukysymykset olin jakanut teemoihin, jotka olivat tyokykyjohtaminen
yksilotasolla, tyokykyjohtaminen yhteiso- ja organisaatiotasolla seka johtajan rooli. Ja, koska
ns. "kahden tyonantajan” -malli oli hieman haastava jo haastattelukysymysten muotoilussa,
niin selvensin haastattelun alkuun, etta tyonantajalla tarkoitin vuokratyontekijan virallista
tyonantajaa eli henkilostopalvelualan yritysta. Tyopaikalla taas tarkoitin tyopaikkaa, jossa
vuokratyontekija tyoskenteli eli asiakasta. Jokainen haastateltava sai kaksi elokuvalippua

kiitokseksi haastatteluun osallistumisesta.

Nauhoitin kaikki haastattelut, jotka litteroin lopuksi yksitellen. Taman jalkeen kokosin kaikki
vastaukset yhteen teemoittain, jokaisen oman kysymyksensa alle. Seuraavaksi lahdin
etsimaan yhtenevaisyyksia, joita sielta nopeasti loytyikin. Lisaksi Koostin tuloksia myos
tyontekijan, tyonantajan seka asiakkaan nakokulmasta, koska talla tulokulmalla esittelin
tulokset toimeksiantajalle. Halusin tuoda esille tyontekijan kannalta selkeasti hyvalla tasolla
olevat tyokykyasiat seka lisaksi nostin esille tyokykya uhkaavia asioita, joita tutkimuksessa
nousi. Tyonantajan kohdalla mielestani tarkeaa oli kertoa tyonantajan vahvuuksista seka
miten tyOnantaja voisi tyontekijan tyokykya tukea viela nykyista paremmin. Asiakkaan
kohdalla halusin tuoda ilmi tyontekijoiden kokemat positiiviset asiat seka aisat, joissa oli
kehittamisen varaa. Lisaksi oli tarkeaa kayda lapi tutkimuksessa esille nousseita tilanteita,

joissa vuokratyontekijana oleminen nakyy.
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TUTKIMUS
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Kuvio 9. Tutkimuksen toteutus.

7.3  Tulokset

Yrityksen vuokratyontekijoiden tyokyky oli paaosin hyvalla tasolla ja mitaan kovin yllattavaa
tutkimuksessa ei lOoytynyt. Aloitan yksilotason tuloksista. Tarkeimmiksi tyokykya tukeviksi
asioiksi nousivat tyoilmapiiri ja palkka. Perehdytys seka yhteydenpito tyonantajaan koettiin

myos melkein yhta tarkeina. Lisaksi mainittiin tyoaika ja liikunta.

Tyontekijoiden kokema tyokyky sai keskiarvoksi 8,0 (asteikko 1-10), mika on mielestani
yllattavan hyva. Kysyin alkuun mita hyva tyokyky haastateltavalle merkitsee ja minkalaisia
asioita se pitaa sisallaan. Vastauksissa korostuivat niin psyykkinen kuin fyysinen hyvinvointi.
Merkityksellista oli se, etta kokee ja tuntee olevansa tyokykyinen seka saa vapaa-ajastaan
myos irti. Osa koki henkisesti hyvan olon tarkeaksi ja sen, etta jaksaa lahtea toihin seka kokee
suoriutuvansa tyopaivasta. Mielekas tyo, arvostus, kollegat ja hyva ilmapiiri toissa nahtiin

myos tarkeina. Esiin nousi myos se, etta taidot riittavat siihen, mita tekee.

” Sitd, ettd jaksaa niin tdissd kuin vapaa-ajalla fyysisesti ja psyykkisesti. Kokee ja tuntee
olevansa tyokykyinen ja saa vapaa-ajastaan myo0s irti. Ja saa ladattua itsensd vapaa-ajalla,

koska tyo ja vapaa-aika kulkee kdsikddessa.”

-Haastateltava
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Tyontekijat kokivat tyotehtavat paaosin mielekkaiksi ja niiden koettiin vastaavan tyontekijan
osaamistasoa. Rooli ja tehtavat koettiin myos selkeiksi ja jokainen vastasi, etta voisi
tyoskennella nykyisessa tehtavassa kahdenkin vuoden kuluttua. Halusin myos tietaa, mitka
ovat niita mahdollisia asioita, joiden koetaan uhkaavan tyontekijan tyokykya eniten.
Vastauksissa nousi esiin raskaat koneet ja koneiden osat, joiden lahella tyoskennellaan
paivittain. Niiden pelattiin aiheuttavan vakavan tyotapaturman. Hyvinkin yleinen ja tassakin
haastattelussa esiin noussut teema oli tyon kuormitus ja taukojen puute. Uudet maaraykset
tyonteon suhteen nahtiin myos tyokykya uhkaavana asiana, esimerkiksi etatyon rajoittaminen
nahtiin jopa tyopaikan vaihdosta vauhdittavana tekijana. Vahainen kokemus ja suomen kielen

puute seka fyysiset sairaudet mainittiin tyokykya uhkaavina asioina.

Tutkimuksen yksilotason tuloksista keskeisimmat kokosin kuvioon 10. Tutkimuksessa nousseita
positiivisia asioita yksilon tyokyvyn kannalta kokosin kuvion vasempaan osioon ja yksilon

tyokykya uhkaavia asioita nostin kuvion oikealle puolelle.

YKSILOTASO

Tybkykya uhkaavia asioita:

+ Tyokyvyn keskiarvo 8,0

+ Tyokyvyn kannalta
tarkeimmat: tydilmapiiri,
palkka, perehdytys,
yhteydenpito tydnantajaan,
tydaika ja liikunta

+ Mielekkaat tyétehtavat

+ Rooli ja tehtavat selkeita
seka vastaa osaamistasoa

e Raskaat koneet ja
koneiden osat

e Tydon kuormitus ja taukojen
puute

e Uudet maaraykset
tyénteon suhteen

e Vahainen kokemus ja
suomen kielen puute

e Fyysiset sairaudet

Kuvio 10. Yksilotason tuloksia.

Yhteiso- ja organisaatiotasolla tyopaikka, jossa vuokratyontekija tyoskentelee, koettiin
paaosin hyvaksi. Unelmatyopaikka se ei kaikille ollut, mutta syyna oli enemmankin
organisaation ja tyotehtavien ristiriita omien toiveiden kanssa. Tyoilmapiiri oli kaikkien
haastateltavien tyopaikalla hyva, ainoastaan yksi mainitsi sen olevan hieman kankea ja itse
piti alkuun tehda toita vuorovaikutuksen eteen. Haastateltavat kokivat saavansa arvostusta ja
tukea tyopaikallaan riittavasti. Huomionarvoista oli, etta tyopaikan perehdytys ei ollut

suhteessa niin kattava kuin tyonantajalla.
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Tarkeimpia sidosryhmia tyokyvyn kannalta olivat tyonantaja seka tyoterveyshuolto.
Yhteydenpito tyonantajan kanssa oli hyvalla tasolla ja kommunikointia oli riittavasti.
Tyonantajan koettiin olevan aidosti kiinnostunut tyontekijan hyvinvoinnista ja tama nakyi
muun muassa tyovirekyselyina seka kuulumisten soitteluina. Haastateltavat kokivat, etta ovat
saaneet aina tukea tyopaikalla, mikali tyokyky on hetkellisesti heikentynyt. Osalla ei ollut
tallaisia tilanteita viela tullut vastaan. Tyohyvinvoinnista huolehdittiin tyopaikoilla mm.
liilkuntaseteleilla, tyosuhdepolkupyoralla, e-passeilla, koulutuksilla, kehityskeskusteluilla,
virkistyspaivilla, kesajuhlilla ja palkitsemisella. Kaikki edut eivat kuitenkaan kuuluneet
vuokratyontekijoille. Tyonantajan kohdalla tyohyvinvoinnista huolehtimisesta kysyttaessa
mainittiin tyoterveyshuolto. Kysyin myos ovatko haastateltavat kuulleet varhaisen tuen
toimintamallista tyopaikallaan tai tyonantajalla ja paaosin kaikki vastaajat sanoivat, etteivat
olleet kuulleet siita tyopaikalla eika tyonantajalla, mutta tiesivat mita se tarkoittaa.
Tyonantajan myos koettiin olevan hieman piilossa, vaikka paljon siella taustalla asioiden

eteen tekeekin.

Halusin myos kartoittaa tilanteita, joissa vuokratyontekijana olemien nakyy. Haastateltavat
toivat esiin palkkauksen (vuokratyontekijana ei saa tuotantopalkkioita). Toisessa tyopaikassa
informaation kulku oli huonoa, koska vuokratyontekijat eivat olleet samojen
tiedotusvalineiden piirissa kuin tyopaikan tyontekijat. Talla oli valtava vaikutus tyontekoon ja
tyosta suoriutumiseen. Vastauksissa nousi esiin myos se, etta liikuntasetelit eivat kuuluneet
vuokratyontekijoille. Fysioterapia oli niin ikaan vain tyopaikan tyontekijoille eika tyopaikan

reissut myoskaan koskettaneet vuokratyontekijoita.

Tutkimuksessa keskeisimmat yhteiso- ja organisaatiotason tulokset kokosin kuvioon 11.
Vasemmalta puolelta loytyy yhteiso- ja organisaatiotasolla nousseet vahvuudet seka

kehityskohde. Oikealle puolelle kokosin tilanteita, joissa vuokratyontekijana oleminen nakyy.
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@ YHTEISO- JA ORGANISAATIOTASO

Tilanteet, joissa

+ Tybpaikka, tydyhteisd ja - .
vuokratydntekijana olo nakyy:

ilmapiiri

+ Arvostusta ja tukea

+ TyOnantaja yksi
tarkeimmistéd sidosryhmista
+ Yhteydenpitoa riittavasti
+ Tybnantaja aidosti
kiinnostunut tyéntekijan
hyvinvoinnista

e Palkkaus

* Ei samojen
tiedostusvalineiden
piirissa

¢ Liikuntasetelit ei kuulu
vuokratydntekijdille

¢ Fysioterapeutti ainoastaan
tydpaikan tyontekijdille

* Reissut tydpaikan
tydntekijdille

-Perehdytys ei niin kattava
kuin tydnantajalla

Kuvio 11. Yhteiso- ja organisaatiotason tulokset.

Johtajan rooli tyokykyjohtamisessa oli haastatteluni viimeinen teema. Tyokyvyn johtamisella
koettiin yksimielisesti olevan iso vaikutus tyokykyyn ja tyossa jaksamiseen. Vaikutus- ja
kehittymismahdollisuuksista kysyttaessa, hajontaa vastauksissa loytyi. Osa koki, etta
vaikutusmahdollisuuksia on, mutta kehittymismahdollisuuksia ei niinkaan. Myos
kehittymismahdollisuuksia koettiin olevan, kun taas vaikutusmahdollisuuksia ei. Kysyin myos,
onko tyon tuunauksesta keskusteltu tyopaikalla. Puolet vastaajista oli saanut apuja
tyopaikalla tyon sovittamiseen sen hetkiseen elamantilanteeseen, kun taas puolelle
vastaajista asia ei ollut millaan tavalla ajankohtainen. Tyonantajan puolelta asia oli myos
huomioitu jokaisen kohdalla, ainoastaan yhdella vastaajista ei ole ollut tarvetta tyon

tuunaamiseen.

Tyytyvaisyys tyonantajaan sai keskiarvon 9,1 (asteikko 1-10), mika on mielestani erittain
hyva. Ja, koska aina on varaa parantaa, halusinkin tietaa miten tyonantaja voisi tukea
tyontekijaa tyokyvyn yllapitamisessa nykyista paremmin. Suurimpana vastauksissa nousi
liilkunta- ja kulttuurisetelit. Toiseksi eniten toivottiin tyoterveyden laajentamista mm.
fysioterapiaan ja hammasterveyteen. Kolmantena vastauksissa nousi palkkiot hyvin

suoritetusta tyosta.

Tyokykyjohtamisesta kysyttaessa, monikaan vastaajista ei osannut sanoa johdetaanko
tyokykya tyopaikalla tai tyonantajalla. Vain puolet vastaajista sai saannollista palautetta
tyopaikallaan, mika on mielestani huolestuttavan vahan, kun mietimme mika vaikutus silla on
tyontekijan tyokykyyn. Puolet vastaajista koki esihenkilon vaikeasti lahestyttavaksi ja

johtamisen olevan melko huonolla tasolla. Yhden haastateltavan esihenkilo oli tehtavassa uusi
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ja kokemusta suoritettavasta tyosta puuttui, kun taas edellinen esihenkilo oli ollut talossa yli
20 vuotta toimien laajasti eri tehtavissa. Nykyinen esihenkilo ei myoskaan vaikuttanut olevan
kiinnostunut siita, mita tyopaikalla tapahtuu ja mentaliteetti oli enemman, etta ”aivan sama
mita teette, kunhan tulee valmista”. Esihenkiloa ei edes kiinnosta selvittaa vastauksia hanelle
esitettyihin kysymyksiin. Toisessa tyopaikassa ei ollut nakyvaa johtamista oikein ollenkaan,
toki tyokin oli sen luonteista, etta omaa tyota johdettiin paaasiassa itse. Johtaminen koettiin
vastausten perusteella hieman ailahtelevaksi, mutta toisinaan kunnioittavaksi, osallistavaksi

seka arvostavaksi. Yksi haastateltava kuvasi johtamista tyopaikalla seuraavanlaisesti:

"Mitd olen kuullut, niin vdhdn epdmddrdistd ja jopa epdreilua ja toisinaan hommat

hoidetaan hienosti. Ailahtelevaa.”

-Haastateltava

Haastattelussa kysyin myos, miksi strateginen tyokykyjohtaminen nahtaisiin tarkeana.
Vastauksissa nousi tyontekijan sitouttamisen, hyvista tyontekijoista kiinni pitamisen seka
tyokykyongelmiin varhaisessa vaiheessa puuttumisen teemat. Seuraava vastaus oli mielestani

asian ytimessa:

” Pitkdlld aikavdililld mikddn yritys ei toimi, jos ei tuota ja niin pitkdén toiminta on
kannattavaa, kun pidetddn tyontekijoistd huolta. Tulee halvemmaksi kuin palkata uusia rikki

”

menneiden tyontekijoiden tilalle.

-Haastateltava

Kuvioon 12 kokosin tutkimuksessa esiin nousseet vahvuudet johtajan roolista

tyokykyjohtamisessa. Kuviosta loytyy myos taman alueen kehityskohteita.



JOHTAJAN ROOLI

+ Tyytyvaisyys tyénantajaan
9,1

+ Johtamisella koettiin olevan
iso vaikutus tydssa
jaksamiseen

+ Tydn tuunaus ollut
mahdollista tarpeiden
mukaan

+ Strateginen
tyékykyjohtaminen nahtiin
tarkeana
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-Vain puolet sai sdanndllista
palautetta tydpaikallaan
-Puolet koki esihenkilén
vaikeasti [ahestyttavaksi ja
johtamisen clevan melko
huonolla tasolla

-Vaikutus- ja
kehittymismahdollisuudet
heikot

-Liikunta- ja kulttuurisetelit,
palkkiot hyvin suoritetusta
tyosta seka tydterveyden
laajentaminen nahtiin
tyokyRya ylldpitavina ja
toivottuina lisina

Kuvio 12. Johtajan rooli tyokykyjohtamisessa -tuloksia.

7.4  Luotettavuus ja analysointi

Pohdin alkuun riittaako kuusi haastateltavaa luotettaviin tuloksiin, mutta koska vastausten

saturaatiota tapahtui nopeastikin, minulle vahvistui se, etta maara oli riittava. Pohdin myos

ennen tutkimuksen aloittamista tulisiko haastateltavat rajata esimerkiksi suorittavaa tai

asiantuntija tyota tekeviin henkildihin. Paadyimme toimeksiantajan kanssa lopulta siihen,

etta otan lapileikkauksen yrityksen X asiakkaista, jotta saamme mahdollisimman kattavan

kuvan vuokratyontekijoidemme tyokyvysta alaa ja tehtavankuvaa katsomatta. Tyokykya

johdetaan kuitenkin melko samoilla periaatteilla alasta ja tehtavankuvasta riippumatta.

Halusin myos yritykselle X kattavasti tietoa siita, miten kaikkien vuokratyontekijoiden

tyokykya voitaisiin strategisesti johtaa.

suhteen, niin mielestani on kuitenkin erittain tarkeaa muistaa vahvistaa tyon

vetovoimatekijoita silloin, kun isompia ongelmia ei ole. Lisaksi tyoelaman laatua ja

hyvinvointia ei koskaan pideta ylla pelkastaan vain ongelmia poistamalla. Loysin mielestani

kuitenkin myo0s niita kehityskohteita, joihin tarttua. Tilanteet, joissa vuokratyontekijana

oleminen nakyy, oli kriittinen kysymys ja sita kautta sain tietoa tyontekijoiden kokemasta

eriarvoisuudesta.

Vastauksissa siihen, miten tyonantaja voisi tukea vuokratyontekijaa nykyista paremmin

tyokyvyn yllapitamisessa, korostuivat rahalliset asiat. Kuitenkin tama oli mielestani
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ristiriidassa sen kanssa, etta merkittavin tyokykya tukeva asia oli tyoilmapiiri. Toki
tyoilmapiiri oli haastateltavilla hyvalla tasolla, joten silloin on ehka ollut helppoakin mainita
jotain aineellista, lisaarvoa tuovaa. Tyontekijoiden kokema tyokyky oli mielestani myos
yllattavan hyvalla tasolla, vaikka esimerkiksi johtaminen ja esihenkilotyo oli monella
tyopaikalla melko huonoa. Lisaksi minut yllatti myos se, etta vain puolet vastaajista sai

saannollista palautetta tyopaikallaan, mika taas vaikuttaa tyokykyyn merkittavan paljon.

Itselleni ehka suurin yllatys oli se, etta johtamisen ollessa melko huonolla tasolla, tahan ei
osattu toivoa parannusta. Toki tyonantajan vaikutusmahdollisuudet ovat tassa heikot, koska
tyota johdetaan paaasiassa tyota suoritettavalla tyopaikalla. Johtamisella koettiin kuitenkin
olevan iso merkitys tyossa jaksamiseen. Tama on mielestani hieman ristiriidassa taas sen
kanssa, etta oma tyokyky arvioitiin verrattain hyvaksi, kun tyopaikan johtaminen taas oli
melko huonolla tasolla. Nykyinen tyopaikka koettiin myos sellaiseksi, etta siella voisi
tyoskennella viela kahdenkin vuoden kuluttua. Tama taas on mielestani ristiriidassa sen
kanssa, etta vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksia koettiin olevan melko vahan. Toisaalta

sita ei nostettu tarkeimpiin tyokykya tukeviin asioihin.

Tyonantajan koettiin myos olevan hieman piilossa, koska vuokratyontekijalle tyopaikka
saattaa nayttaytya tyonantajana, vaikka virallinen tyonantaja on henkilostovuokrausyritys.
Tama ei niinkaan ollut yllattava tieto, mutta yleisesti alalla tiedossa oleva haaste.
Huomionarvoista kuitenkin on, etta tyonantaja koettiin yhdeksi tarkeimmista sidosryhmista
tyokyvyn yllapitamisessa. Tassa toki on myos mahdollista, etta haastateltava on sekoittanut
tyonantajan yritykseen, jossa tyoskentelee, vaikka yritin painottaa naiden kahden eroa lapi
haastattelun. Perehdytyksen huonompi taso tyopaikoilla kuin tyonantajalla oli mielestani
myos huomionarvoinen tieto. Tyonantajan tehtavanahan on siis perehdyttaa tyosuhteeseen

liittyvat asiat ja tyopaikan tehtavana taas tyon tekoon ja tyon suorittamiseen liittyvat asiat.

8  Workshop

Toteutin workshopin osana opinnaytetyotani, jotta tutkimuksessa nousseet havainnot
saataisiin hyodynnettya yrityksen toiminnan kehittamisessa mahdollisimman hyvin.
Workshopin agendalla oli kayda lapi opinnaytetyoni tutkimuksen tuloksia ja tavoitteena oli

loytaa keinoja vuokratyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseen seka parantamiseen.
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8.1  Suunnitelma

Workshop-suunnitelma

Workshopin Tutkimus- Strateginen Tehtdvananto Ideoiden
tavoite & tulokset tyékykyjohtaminen lapikaynti &
tietopohja jatkotoimenpiteet
Tavoitteena I6ytaa Tutkimuksen Miksi strateginen Osallistujien jako Ideoiden
keinoja tulokset tydntekija, tydkykyjohtaminen keolmeen tiimiin. purkaminen ja
vuokratyontekijdiden tybnantaja seka nahtaisiin tarkeana? 20 minuttia aikaa koonti taululle.
tyckyvyn yllapitamiseen asiakas -tasolla. Tutkimuksessa esiin idecida annettuihin Jokainen tiimi esitti
sekd parantamiseen. nousseita nakokulmia kysymyksiin omansa.
Tietoa tyokyvysta seka seka tietopohjaa. vastauksia. Jatkopalaveri HR
tyokyvyttémyyden Managerin kanssa.
kustannuksista
yritykselle.

Kuvio 13. Workshop-suunnitelma.

Jarjestin tyokyky-workshopin yrityksessa X tutkimuksessa esille nousseista asioista.
Workshopiin oli luvannut osallistua kaikki kollegani seka johtoryhma. Aikaa talle oli varattuna
yksi tunti ja tiedan, etta se on tiivis aika, mutta koska tutkimuksessa tyokykyasioissa ei
mitaan kovin suuria haasteita noussut esiin, uskoin taman riittavan. Alkuun kerroin
workshopin tavoitteesta ja avasin tyokyvyn kasitetta diojen tukemana seka mainitsin, mitka
ovat tyokyvyttomyyden kustannukset ja miten yksilon tyokyky vaikuttaa yrityksen
tuloksellisuuteen. Purin tutkimuksen tuloksia tyontekija-, tyonantaja- seka asiakastasolla.
Toin esiin, mita vuokratyontekijoiden tyokyky oli keskiarvona ja kavin lapi, mitka asiat
koettiin hyviksi. Nostin esille, mitka asiat koettiin tarkeimmiksi tyokyvyn kannalta ja, minka

asioiden taas koettiin eniten uhkaavan tyokykya.

Tyonantaja-osiossa nostin esille keskiarvon siita, millaiseksi tyonantaja koettiin. Lisaksi kavin
lapi tallakin alueella sen, mitka asiat koettiin olevan hyvin eli tyonantajan vahvuudet. Kerroin
myos tutkimuksessa nousseista tekijoista, joilla tyonantaja voisi tukea tyontekijan tyokykya

entista paremmin.
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Asiakkaan kohdalla oli enemman hajontaa, koska tyopaikkojakin oli erilaisia, joten toin esille
asiat, jotka koettiin paaasiassa hyvaksi seka asiat, joiden suhteen kokemukset eivat olleet
niin positiivisia. Pidin tarkeana myos tuloksia siita, missa tilanteissa vuokratyontekijana
oleminen nakyy. Lopuksi kerroin viela miksi strateginen tyokykyjohtaminen nahtaisiin

tutkimuksen mukaan tarkeana.

Sitten, kun olin kasitellyt vastauksia kysymyksiin mita ja miksi, niin lahdimme pohtimaan
vastauksia kysymykseen, miten. Jaoin osallistujat kolmeen pieneen tiimiin (osallistujia 9 hloa)
perinteisella luku kolmeen -menetelmalla. Jokaiselle ryhmalle jaoin post-it lappuja seka
kynia. Tehtavananto loytyi dialta ja oli nakyvissa koko tyoskentelyn ajan. Ryhmiin olin myos
jakanut viela kunkin ryhman tehtavanantoon liittyen lisatietoa. Tutkimuksen tulosten
perusteella tyokykyasiat olivat melko hyvalla mallilla, joten mielestani yksi huomioitava asia
oli nykyisten vahvuuksien yllapitaminen ja parantaminen. Ryhma 1 saikin tehtavakseen
ideoida toimintamalleja, kuinka nykyisia vahvuuksia yllapidetaan ja parannetaan. Ryhmasta
loytyi lisatietona vahvuuksia, joita olen tutkimuksen vastauksista heille koonnut. Ryhma 2 sai
tehtavakseen ideoida toimintamalleja tutkimuksessa nousseiden kehityskohteiden
parantamiseen. Ryhmaan olin jakanut lisatietona tutkimuksessa esille nousseista
kehityskohteista. Ryhma 3 paasi pohtimaan vastauksia siihen, kuinka integroida

vuokratyontekija osaksi asiakasyritysta ja miten juuri tyonantaja tasta voisi huolehtia.

Jokainen ryhma kirjoitti yhden ratkaisun per post-it lappu ja, kun aika oli taynna tai ryhmat
olivat valmiita, jokainen ryhma kavi tuomassa omat post-it lappunsa taululle oman otsikkonsa
alle. Kavimme viela vastaukset suullisesti lapi ja muut ryhmat saivat myos kertoa omia
ideoitaan muiden ryhmien kysymyksiin. Naiden pohjalta toivoin loytavani vastauksia seka
keinoja siihen, miten tyokykyjohtaminen saataisiin vietya yrityksen strategiaan. Strategiaan

vieminen on opinnaytetyoni ulkopuolinen asia, mutta keinot siihen toivon tyollani loytyvan.

8.2 Toteutus

Workshop onnistui mielestani hyvin. Minulla oli lyhyt alustus tyokykyyn seka
tyokyvyttomyyteen liittyen. Kerroin mm. mita tyokyky tarkoittaa, mitka asiat sita tukevat
seka kavin lapi tyokyvyttomyyden kustannuksia yritykselle. Lisaksi toin esille minka takia
nakisin strategisen tyokykyjohtamisen tarkeana henkilostopalvelualan yritykselle. Kavin lapi
tutkimustuloksia tyonantajan kulmasta tarkeimpien nakokulmien kautta. Alustuksen jalkeen
oli tehtavanannon vuoro, jonka jalkeen jaoin osallistujat tiimeihin. Teamsin kautta
osallistujia oli kolme, joten he muodostivat yhden tiimin keskenaan. Aikaa tehtavanannon
suorittamiseen oli 20 minuuttia, joka oli mielestani riittava. Tulosten lapikaymiseen ei
kuitenkaan jaanyt tarpeeksi aikaa ja workshop menikin hieman yliajalle, mika onneksi sopi
kaikkien aikatauluun. Lopuksi mainitsin jatkotoimenpiteina tyokykyasioiden eteenpain

tyostamisen yhdessa yrityksen HR Managerin kanssa.
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8.3  Tulokset

Tiimi 1 sai tyostettavakseen tutkimuksessa nousseiden vahvuuksien yllapitamisen seka
kehittamisen. Tiimi 2 pohti toimintamalleja, kuinka tutkimuksessa esille nousseita
kehityskohteita parannetaan ja tiimi 3 sai tehtavakseen pohtia keinoja integroida
vuokratyontekija vahvemmin osaksi asiakasyritysta ja miten tyonantaja voisi tata paremmin

tukea. Jokainen tiimi tuotti paljon hyvia kehitysideoita.

Yrityksen X vahvuuksia tutkimuksen mukaan olivat mukavat, valittavat ja ymmartavat
kohtaamiset. Tiimi 1 nosti esiin vahvuuksien yllapitamiseksi systemaattisen tyootteen, jotta
tasalaatuisuus sailyy. Yhtena vahvuutena nousi viesteihin nopea reagointi ja tahan tiimi
mainitsi reagointiajan pysymisen nopeana ja sen, etta muut asiat eivat saa menna taman
edelle. Muutosviestinta oli myos nopeaa ja tyontekijat ovat kokeneet saavansa aina

tarvittaessa apua, vaikka itse olisivatkin hoitaneet asiat huolimattomasti.

Tyonantajan koettiin olevan aidosti kiinnostunut tyontekijoiden hyvinvoinnista. Tyonantaja
koettiin my0os yhdeksi tarkeimmista sidosryhmista tyokyvyn yllapitamisessa. Perehdytyksen

koettiin olevan kattava tyonantajan puolelta ja tyon sovittaminen opintojen ja harrastusten
kanssa oli helppoa. Kaikkien vahvuuksina mainittujen asioiden samalla tasolla yllapitaminen

nahtiin erittain tarkeana.

Yhtena kehitysehdotuksena he nostivat GDPR-aspektin: tyontekijoiden ohjaaminen toimimaan
GDPR-ohjeiden mukaisesti. He pohtivat myos sita, etta kun tyontekijoiden maara kasvaa,
miten sailytetaan valittava ja lammin kohtaaminen samalla tasolla. He pitivat tarkeana myos
palautteen saamista eli yritys ei saa tuudittautua esiin nousseisiin vahvuuksiin vaan on

kuunneltava herkasti esiin nousevia teemoja ja reagoitava niihin nopeasti.

Tiimi 1 nosti mielestani myos tarkean nakokulman esiin eli palautteen vieminen eteenpain
asiakkaalle. Asiakas on siis pidettava tietoisena tyopaikan ajankohtaisista asioista (tassa
myyjan rooli tarkea, jotta tarpeeksi kattavasti tietoa omasta asiakkaastaan). Lisaksi tiimi 1
mietti yrityksen sisaista "whistle blower” -anonyymikanavaa, jonka kautta tyontekijat voisivat
kertoa ongelmista asiakasyrityksessa, jotta ne saataisiin tyonantajan tietoon. Heilla jai viela
pohdintaan se, miten tata lahtea kaytannossa sitten purkamaan.

Tiimi 2 sai mietittavakseen kehityskohteiden parantamisen. He nostivat esiin uutiskirjeen,
joka lahetettaisiin yrityksen vuokratyontekijoille nykyista useammin ja siina voisi olla jotain
lisaarvoa tuottavaa sisaltoa. Nain yritys voisi vahvistaa tyonantajan asemaa nykyista
paremmin. Liikunta- ja kulttuuriseteleiden puutteeseen he ehdottivat, etta varmistetaan
niiden suosittamisesta tarjota etu myos vuokratyontekijoille. Tassa argumentoinnin tarkeys

nahtiin keskeisena tekijana.
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Toiveeseen tyoterveyden laajentamisesta he korostivat asian varmistamista aina
asiakaskohtaisesti jo yhteistyon alkuvaiheessa. Eli varmistetaan, tarjoaako asiakas omille
tyontekijoilleen kuinka laajaa tyoterveyshuoltoa, kuuluuko siihen erikoissairaanhoitoa ja jos
nain on, niin saadaanko yrityksen kautta tulevat vuokratyontekijat myos sen piiriin (eli onko
asiakas valmis tasta maksamaan). Tassa mielestani on todella tarkeaa muistaa perustella
asiakkaalle yhdenvertaisuuden tunne kaikille tyontekijoille. Palkkioita toivottiin hyvin
suoritetusta tyosta ja tahan tiimi pohti entista parempaa kommunikointia taas asiakkaan
suuntaan. Selvitettavaksi tulisi, mika asiakkaalla on kaytanto, saadaanko yrityksen
vuokratyontekijat samojen toimintatapojen piiriin ja voidaanko laskuttaa palkkioiden

maksaminen asiakkaalla, jos taman argumentoinnissa onnistutaan.

Tyon kuormitus ja taukojen puute koettiin yhtena tyokykya mahdollisesti uhkaavana asiana ja
sithen tiimi pohti uutiskirjeessa esiin tuotavia itsensa kehittamisen teemoja seka teeman
nostamista uutiskirjeeseen yleisesti. Asiakkaan perehdytysprosessissa koettiin olevan
parantamisen varaa, joten tiimi toi esiin ajatuksen ”avaimet kateen” -konseptista. Yritys
tukisi asiakkaan perehdytysprosessissa ja toisi tarkeita tyokykyjohtamisen nakokulmia
mukaan. Viestittaisiin myos vuokratyontekijoille perehdytyksesta laajemmin. Isommilla

asiakkailla perehdytyksen ajankohta voisi olla jo ennen tyosuhteen alkua.

Saannollisen palautteen puute oli yksi kehityskohteista, joka selkeasti tutkimuksessa nousi
esiin. Lisaksi esihenkilo koettiin etaiseksi ja johtamisen olevan melko huonolla tasolla. Tahan
tiimi pohti palautteen pyyntoa systemaattisesti asiakkaalta tyontekijasta aina kuulumisten
yhteydessa puhelimitse. Lisaksi ehdotettiin sahkoista palautteenantokanavaa, jossa asiakkaat
voivat antaa palautetta vuokratyontekijoista ja heidan suoriutumisestaan ja nama palautteet

kaytaisiin yhdessa vuokratyontekijoiden kanssa lapi.

Vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksia koettiin myos olevan melko vahan, joten tahan
ratkaisuksi tiimi nosti esiin rekrytointivaiheen kriittisyyden eli tulisi pohtia tarkkaan onko
tehtava ja hakija oikeita toisilleen. Tyovirekyselyiden muistutusviestit koettiin hieman
hairitseviksi ja tahan tiimi ehdotti uutta jarjestelmaa, joka lahettaa muistutusviestit

ainoastaan ei vastanneille. Talla saataisiin myos parempaa raportointia ja vaikuttavuutta.

Tiimi 3 pohti vuokratyontekijan integroimista vahvemmin osaksi asiakasyritysta. Yhtena
teemana tutkimuksessa nousi palkkauksen eriarvoisuus. Tahan tiimi pohti ratkaisuksi
asiakkaan kanssa keskustelua tyontekijoiden tasa-arvoistamisesta. Toisena tutkimuksessa
nousi tiedon huono kulkeminen, koska vuokratyontekijat eivat ole samojen tiedotusvalineiden
piirissa. Tiimi pohti tahan palautteen valittamista asiakkaalle ja kulttuurin muutosta siina,

etta asettelu ei olisi vakituiset tyontekijat vastaan vuokratyontekijat.

Tutkimuksessa nousi esiin, etta liikuntasetelit olivat myos yksi tyontekijoita eriarvoistava

tekija, koska ne kuuluivat ainoastaan tyopaikan tyontekijoille. Tahan tiimi pohti ratkaisuksi



53

keskustelua asiakkaan kanssa ja asian huomioimista laskutuksessa. Tyoterveyden
laajentamista toivottiin ja tiimi mietti, etta tassa taytyy ottaa huomioon se, etta tyonantaja
ei voi laajentaa tyoterveytta vain osalle tyontekijoista vaan se taytyy olla sama kaikille. Eri
asia on sitten mita kukin asiakas haluaa yrityksen X vuokratyontekijoille yrityksen X tarjoaman
tyoterveyshuollon lisaksi tarjota. Haastatteluissa kavi myos ilmi, etta tyopaikan reissut eivat
koske vuokratyontekijoita ja tassakin kohtaa tiimi naki tarkeana keskustelunavauksen
asiakkaan kanssa tyontekijoiden tasa-arvoistamisesta. Tamankin voisi asiakkaalta

loppukadessa laskuttaa.

9 Kehittamisehdotukset

Tyokykyjohtamisessa johtamisen kohteena on tyokyky ja se vaatiikin jatkuvaa huomiota seka
kehittamista. Hyvalla tyokykyjohtamisella on mahdollista saavuttaa taloudellista hyotya,
edesauttaa tyovoiman riittavyytta seka vahvistaa yrityksen brandia. Taman takia menestyvat
yritykset sisallyttavat johtamisen kehittamiseen tyokykyjohtamisen nakokulman. (Forma
2023, 257.)

Teettamassani tutkimuksessa ei noussut esiin mitaan kovin merkittavaa. Vuokratyontekijoiden
tyokyvyn johtaminen on yleisesti alalla tunnistettu haaste eika siihen ole keksitty selkeaa ja
toimivaa ratkaisua. Toivonkin, etta pystyn tyoni kautta tarjoamaan ratkaisuja, jotka toimivat
yrityksen X kohdalla. Kasittelen seuraavaksi kehitysideoita tutkimustulosten seka jarjestamani
workshopin pohjalta. Nostan esiin ideoita, jotka pohjautuvat samalla yrityksen arvoihin ja sita

kautta strategiaan.

On hyva muistaa, etta asioiden kehittaminen vaatii aina mittaamista ja jatkuvaa seurantaa.
Ennakoivista maarallisista mittareista (kts. kuvio 8) nostaisin varhaisen tuen keskustelujen
maaran seka henkiloston vaihtuvuuden. Naiden avulla pystyttaisiin seuraamaan
vuokratyontekijoiden tyokyvyn tilaa. Laadullisista ennakoivista mittareista taas pitaisin
tarkeana prosessien toimivuutta ja osaamistarpeiden tayttymista. Maarallisten
tulosmittareiden kohdalla sairauspoissaolot indikoivat tyokykya ja sen mittaamista pitaisin
tarkeana jatkossakin. Lisaksi kustannukset puhuvat tyokyvyn tilan puolesta, koska muun
muassa aiemmin mainitsemani sairauspoissaolot nakyvat suoraan yrityksen kustannuksissa.
Laadullisista tulosmittareista koettu tyokyky seka osaamisen lisaantyminen ovat vahvoja

signaaleja siita, etta asioita tehdaan oikein.
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KEHITTAMISEHDOTUKSET

VIESTINTA

» Uutiskirje yrityksen X tydntekijdille

* Sahkoinen kanava/puhelinsovellus
yrityksen X ja tyéntekijéiden valille

* S3hkdinen palautekanava yrityksen X

PEREHDYTYS

* Laskutettava lisdpalvelu

* Asiakkaan perehdytysprosessin
tukeminen

* Perehdytys jo ennen tydn alkua

PALKITSEMINEN

* Sopimus asiakkaan kanssa

yhdenvertaisesta palkitsemisesta

e Palkkiot hyvin suoritetusta tydsta

* Kouluttautumiset

ja aslakkaan vélille

* Asiakkaan vastuulla:
perehdytys typaikan olosuhteisiin,
tydsuojelutoimenpiteisiin, erilaisiin
jarjestelmiin ja monimutkaisiin
prosesseihin

* Kehityskeskustelut

* Vastealkojen maarittdminen
palvelulupaukseksi

* Vuokratydntekijat samojen
tiedotusvalineiden piiriin

Kuvio 14. Kehittamisehdotukset.
9.1 Viestinta

Tana paivana viestinnan halutaan olevan helppoa ja nopeaa. Kaikkien aani on myos tarkeaa
saada kuuluviin. Yrityksen tulisi varmistaa jatkossakin nopea viesteihin reagointi
tavoitteellistamalla vasteajat palvelulupauksen muodossa. Naita tulisi myos seurata ja mitata,
jotta tiedetaan tayttyvatko ne. Uskon, etta tahan tarvittaisiin avuksi jokin jarjestelma, joka
tata tietoa tuottaisi ja onnistumista mittaisi. Tavoitteellinen ja mitattavissa oleva viestinta

tukisi myos yritykselle tarkeita arvoja, kuten laatua - parhaaseen pyritaan aina kaikessa.

Tutkimuksen mukaan henkilostovuokrausyrityksen eli tyonantajan koettiin olevan hieman
piilossa. Tahan ratkaisuksi toisin workshopissakin mainitun sahkoisen kanavan tai
puhelinsovelluksen vuokratyontekijan ja yrityksen X valille. Kynnys ottaa yhteytta olisi
vielakin matalampi, koska sen voisi tehda nopeasti ja pienella vaivalla. Kyseisen kanavan
kautta vuokratyontekija voisi viestia myos ongelmista asiakasyrityksessa jopa anonyymisti.
Talloin haasteet saataisiin yrityksen X tietoisuuteen ja niihin pystyttaisiin puuttumaan
herkemmin. Taman avulla pystyttaisiin johtamaan vuokratyontekijoiden tyokykya nykyista
paremmin ja lisaksi yrityksen tarkeita arvoja, kuten ihmislahtoisyytta ilmennettaisiin taman
kautta yksilollisyyden huomioonottavien kaytanteiden avulla. Workshopissa nousi esiin
uutiskirjeiden lisaaminen ja lisaisin myos yrityksen X viestintaa tyontekijoiden suuntaan
vahvistaakseen virallisen tyonantajan asemaa. Yritys X voisi lahettaa uutiskirjeita
vuokratyontekijoilleen, jossa yritys toisi esille esimerkiksi kausittain vaihtuvia teemoja, kuten

tyokyvyn tukeminen ja tyokuormituksen hallinta.
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Tutkimuksessa kavi myos ilmi, etta vain puolet tutkimukseen osallistuneista sai saannollista
palautetta tyopaikallaan. Nakisin tarkeana workshopissakin esiin nousseen sahkoisen

liittyen. Yritys X pyytaisi palautetta asiakkaalta tietyin valiajoin ja nama palautteet yritys X
veisi systemaattisesti vuokratyontekijalle. Nain ollen yritys X pystyisi osallistumaan nykyista
enemman tyokyvyn johtamiseen palautteen annon kautta vuokratyontekijoille. Palautteen
saaminen on merkittava osa tyontekijan tyokykya. Mielestani yritys X voisi myos pyytaa
asiakkaalta palautetta omasta toiminnastaan ja nain ollen saada arvokasta tietoa siita, miten

yrityksen toimintaan ollaan tyytyvaisia asiakkaan suunnalla.

Kommunikointia asiakkaan kanssa olisikin hyva olla nykyista enemman, jotta paastaisiin
paremmin kasiksi vuokratyontekijan tyokyvyn kokonaisuuteen. Vaikutus- ja
kehittymismahdollisuuksien koettiin olevan myos heikot, joten tamakin asia nousisi paremmin
esille varhaisessa vaiheessa, jolloin siihen pystyttaisiin reagoimaan ennen kuin se vaikuttaa
tyontekijan tyokykyyn heikentavasti. Kehityskeskustelut tulisi olla jokaisen vuokratyontekijan
voisi kayda nama keskustelut vuokratyontekijan kanssa, jonka jalkeen yritys X ja asiakas
kavisivat lapi keskustelun tuloksia. Samalla Yritys X voisi olla taas merkittavammin osana

tyokykyjohtamista.

Tutkimuksessa kavi myos ilmi, etta vuokratyontekijat eivat kuulu muun henkiloston tavoin
samojen tiedotusvalineiden piiriin ja taman nahtiin vaikuttavan tyontekoon huomattavan
paljon. Asiakkaan kanssa tulisikin kayda lapi tama ja saada vuokratyontekijat samojen
tietojen aarelle, jotta kaikilla on samat edellytykset suoriutua tyostaan tyopaikalla. Tahan
ratkaisuna toimisi jo pelkastaan Teamsin kayttooikeuksien hallinta, jos asiakkaalla on jotain

arkaluontoista tietoa, joka ei saisi siirtya vuokratyontekijoiden mukana muualle.
9.2 Perehdytys

Perehdytys oli tutkimuksen mukaan monessa asiakasyrityksessa puutteellinen, joten siihen
ratkaisuksi nakisin perehdytysprosessin tukemisen. Innovatiivisuus on yrityksen X yksi
tarkeimmista arvoista, ja he pyrkivatkin loytamaan koko aika uusia seka parempia tapoja
toimia. Workshopin yhtena ideoinnin tuloksena oli yrityksen X laskutettava lisapalvelu, jossa
uudet aloittavat vuokratyontekijat perehdytettaisiin tehtavaan jo ennen tyosuhteen
alkamista. Perehdytysprosessin tulisikin olla selkea seka kattava myos asiakkaan puolelta.
Ilman tyohon saatua perehdytysta, on vaikeaa suoriutua tyostaan odotetulla tavalla. Tama

taas vaikuttaa tyontekijan kokemaan tyokykyyn.

Yritys x voisi asiakkaan kanssa alkupalaverissa sopia tehtavakohtaisesta perehdytyksesta,
jonka yritys X hoitaisi asiakkaan puolesta. Nain ollen yritys X hoitaisi perehdytyksen ja

asiakkaan vastuulle jaisi tukea tyonteon alkua. Yritys voisi kayda perehdytyksessa lapi
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asiakkaan odotuksia, liiketoimintaa ja kulttuuria. Asiakkaan vastuulla olisi perehdytys
tyopaikan olosuhteisiin seka tyosuojelutoimenpiteisiin. Erilaisten jarjestelmien tai
monimutkaisten prosessien perehdyttaminen olisi jarkevaa jattaa asiakkaalle ja tyonteon
alkupaiviin. Perehdytyksen jalkeen tyopaikalla voitaisiin miettia myos jonkinlaista
mentorointia, jossa tyopaikan kokeneempi tyontekija olisi vuokratyontekijan mukana

jakamassa osaamistaan.

Perehdytyksessa olisi tarkeaa myos varmistaa tyontekijan paasy tyopaikan eri
viestintaalustoille, jotta tyontekija saadaan kaiken oleellisen tiedon piiriin. Tama tukisi myos
tutkimuksessa esiin noussutta kehityskohtaa, jossa osalla asiakkaista tyontekijat jaivat
tarkeiden tietojen ulkopuolelle. Tata kautta yritys X pystyisi taas osallistumaan

vuokratyontekijan tyokyvyn johtamiseen nykyista konkreettisemmin.

9.3 Palkitseminen

Tutkimuksessa suurimpana toiveena tyokyvyn tukemiselle nousi liikunta- ja kulttuurisetelit.
Myo0s palkkioita hyvin suoritetusta tyosta toivottiin. Monilla asiakkailla nama edut ovat
kaytossa, mutta ne eivat koske vuokratyontekijoita. Mielestani olisi todella tarkeaa saada
myos vuokratyontekijat naiden etujen piiriin. Yhdenvertaisuus pitaisikin ottaa esille asiakkaan
kanssa sopimusta tehdessa ja taman nakokulman argumentointi onkin kriittista. Mikali
vuokratyontekijaa ei saada samojen palkintomallien alle, olisi heille hyva tarjota samat
kouluttautumismahdollisuudet kuin tyopaikan muulla henkilostolla. On hyva muistaa, etta
asiakkaan eli kayttajayrityksen intressit ovat samat kuin henkilostopalvelualan yrityksen eli
tyonantajan: molemmat haluavat tyontekijan pysyvan tyokykyisena. Ja silloin, kun tyontekija
tuntee itsensa tasavertaiseksi ja arvostetuksi, tehokkuus kasvaa. Tehokkuus taas nakyy

yritysten tuloksessa viivan alla.

Asiakkaan kanssa olisi sovittava vuokratyontekijan palkitsemisesta samalla tavalla muiden
kayttajayrityksen tyontekijoiden kanssa. Tama nousi esiin myos workshopissa. Tutkimuksessa
kavi ilmi my0s joidenkin asiakkaiden laajempi tyoterveyshuolto, joka ei myoskaan kuulu
vuokratyontekijoille. Tassa kohtaa yritys X voisi vedota yhdenvertaisuuteen ja sopia asiakkaan
kanssa laajemman tyoterveyden tarjoamisesta ja maksamisesta my0s vuokratyontekijalle.
Yritykselle X tarkeimpia arvoja on ihmislahtoisyys, joten yhdenvertaisuuden esiin nostaminen
olisi jo yrityksen strategian mukaista. Tata kautta myos vuokratyontekijan tyokykya
pystyttaisiin tukemaan entista paremmin. Ja jalleen tama konkretisoituisi tehokkuudeksi ja

sita kautta yritysten tulokseen.
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10 Pohdinta

Henkilostovuokrauksessa haastavaa kuviosta tekee ns. "kahden tyonantajan” -malli.
Tyontekija mieltaa helposti tyopaikan tyonantajakseen, koska siella tyo suoritetaan.
Tyonantajan taas on vaikea olla lasna vuokratyontekijan arjessa, koska tyonantaja ei ole osa
jokapaivaista tyon tekoa. Tama on toki alalla yleisesti tiedossa ja siihen koitettiin loytaa
ratkaisuja alan ammattilaisille suunnatussa Ilmarisen tyokykyjohtaminen vuokratyoalalla -

webinaarissa. Ainakaan webinaarin aikana kaiken mullistavia ratkaisuja tahan ei loydetty.

Haastattelun suhteen pohdin myos, etta avoimia kysymyksia olisi voinut olla enemman. Koen
kuitenkin, etta sain tietoa niin paljon mita esittamillani kysymyksilla vaan pystyi saamaan,
mutta mietin, olisinko voinut saada viela enemman irti. Lisaksi pohdin, oliko tutkimukseen
osallistuvien maara riittava. Vastausten saturaatiota kuitenkin tapahtui jo hyvinkin nopeasti

tutkimuksen alkuvaiheessa.

Olen tyytyvainen siihen, etta yrityksen X vuokratyontekijoiden tyokykyasiat olivat paaosin
hyvalla tasolla eika mitaan merkittavia haasteita noussut esiin. Haasteiden sijaan sain tarkeaa
tietoa niin vahvuuksista kuin kehityskohteistakin, joita yritys X paasee varmasti tyostamaan ja
tata kautta viemaan strategiaan tyokykyjohtamisen osa-alueen. Ilman tyokykyjohtamista

yrityksen on vaikea menestya toivotulla tavalla.

Tyokykyseurannasta strategiseen tyokykyjohtamiseen siirryttaessa yritys X on mukana nykyista
enemman vuokratyontekijoidensa arjessa ja osana paivittaista johtamista. Lisaksi talla
vaikutettaisiin siihen, etta henkilostopalvelualan yritys ei vuokratyontekijan tyonantajana
olisi niin piilossa vaan suurempi osa tyontekijan arkea. On siis varmistuttava siita, etta
asiakkaalla tyontekijoiden tyokykyyn kiinnitetaan huomiota ja korostettava, etta yrityksella X
tyonantajana tyokyvyn johtaminen on strategista. Kaikkeen ei tietenkaan pystyta
vaikuttamaan, mutta jo tyokyvyn johtamisen tarkeyden korostaminen on hyva saattaa
asiakkaan tietoon. Yrityksen tarkeimpiin arvoihin kuuluu ihmislahtoisyys, laatu ja
innovatiivisuus, joten uskon naiden kaikkien tukevan strategista tyokyvyn johtamista.
Tyokyvyttomyyden kustannukset yritykselle puhuvat jo puolestaan siita, miksi tyokykyyn ja
sen johtamiseen kannattaa panostaa. Ja, koska henkilostopalvelualan yrityksella ja
kayttajayrityksella on jaettu vastuu tyontekijasta, taytyy tyokyvyn yllapitaminen ja

tyokyvyttomyyden ennaltaehkaisy olla molempien tahtotila.
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Liite 1: Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset:

Taustatietoja:

Tyosuhteesi? Vakituinen, maaraaikainen?

Kauan olet ollut yrityksella toissa? Tyopaikka (yritys, jossa tyontekija tyoskentelee) ja
tyonantaja (Yritys X)?

Tyokykyjohtaminen vyksilotasolla:

Mita hyva tyokyky merkitsee sinulle? Millaisia asioita se pitaa sisallaan?
Milla numerolla arvioisit oman tyokykysi talla hetkella? 1-10
Tyokykyni kannalta talla hetkella on hyvin tarkeaa (mainitse kolme asiaa)?

Millaiseksi koet tyotehtavasi? Ovatko ne mielekkaita?

Onko roolisi ja tehtavasi sinulle selkeita?

Koetko, etta tyotehtavasi vastaavat osaamistasoasi?

Minka asian koet uhkaavan tyokykyasi eniten?

Koetko, etta pystyisit tyoskentelemaan nykyisessa tehtavassa kahden vuoden
kuluttua?

Tyokykyjohtaminen yhteiso- ja organisaatiotasolla:

Millaiseksi koet nykyisen tyopaikan, jossa tyoskentelet? Enta tyonantajasi?
Oliko perehdytys tyonantajan puolelta kattava? Enta tyopaikalla?

Millaiseksi koet tyoyhteison tyopaikallasi? Millainen on ilmapiiri tyopaikallasi?
Saatko heilta tukea tarvittaessa?

Koetko, etta sinua arvostetaan tyopaikallasi?

Koetko, etta olisi mitaan sellaisia tilanteita, joissa se nakyy, etta olet
vuokratyontekija?



Mitka sidosryhmat koet tarkeiksi tyokyvyn yllapitamisessa?

Millaiseksi koet yhteydenpidon tyonantajasi kanssa? Onko kommunikointia tarpeeksi?
Koetko, etta voit olla yhteyksissa tyonantajaasi hyvinkin matalalla kynnyksella?
Koetko, etta tyonantajasi on aidosti kiinnostunut hyvinvoinnistasi?

Oletko saanut tukea tyopaikallasi, jos olet kokenut tyokykysi heikentyneen
hetkellisesti? Enta tyonantajaltasi? Miten siihen on reagoitu?

Miten tyohyvinvoinnista huolehditaan tyopaikallasi?

Enta miten tyonantajasi siita huolehtii?
Oletko kuullut varhaisen tuen toimintamallista tyopaikallasi tai tyonantajallasi?

Johtajan rooli:

Saatko saannollisesti palautetta tyostasi tyopaikallasi?

Millaiseksi koet esihenkilosi tyopaikallasi? Enta millaiseksi kuvailisit johtamista
tyopaikallasi?

Koetko, etta johtamisella on iso vaikutus tyokykyyn ja tyossa jaksamiseen?
Koetko, etta sinulla on vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksia tydssasi? Onko tyon
tuunauksesta keskusteltu tyopaikallasi? Tai tyonantajan kanssa?

Miten tyytyvainen olet nykyiseen tyonantajaasi? Arvioi asteikolla 1-10.
Johdetaanko tyokykyasioita tyopaikallasi? Enta tyonantajallasi? Jos johdetaan, niin
miten se nakyy?

Miten tyonantajasi voisi tukea sinua paremmin tyokyvyn yllapitamisessa?
Tiedatko, onko tyopaikallasi tyokykyjohtaminen suunnitelmallista ? Enta
tyonantajallasi? Naetko/nakisitko taman tarkeana? Miksi?
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