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Tissd opinnaytetyossi selvitettiin, millaisia kokemuksia Nordean
tyosuojeluvaltuutetuilla oli Tyoturvallisuuskeskuksen (TTK) Tyohyvinvointikortti-
koulutuksesta ja miten koulutus on auttanut tyosuojeluvaltuutettuja tydhyvinvoinnin
vahvistamisessa. Lisaksi tarkoituksena oli selvittda, miten ty6suojeluvaltuutettujen
roolia voisi edelleen kehittad johdon yhteistyokumppaneina tyohyvinvoinnin
edistamisessa.

Opinndytetyon tietoperusta muodostuu tychyvinvoinnin eri osa-alueiden seka
tyosuojelun ja sen toimijoiden esittelysta. Tyohyvinvoinnin eri osa-alueita ja sidoksia
toisiinsa on avattu professori Juhani Ilmarisen tyokykytalomallilla. TyShyvinvointia
tarkastellaan Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa lapi kiytivien aihealueiden
nikokulmasta.

Tutkimus suoritettiin puolistrukturoituina haastatteluina keviin ja kesin 2014 aikana.
Tutkimusta varten haastateltiin yhdeksda Tyohyvinvointikortti-koulutukseen
osallistunutta tyosuojeluvaltuutettua. Tulokset analysoitiin sisallonanalyysilla, jossa
apuna kiytettiin teemoittelua. Haastattelun kysymykset muodostettiin
Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa lipi kiytavien tydhyvinvoinnin teemojen ja
niiden sisallon mukaisiin teemoihin. Kysymyksilld kartoitettiin tyosuojeluvaltuutetun
Tyohyvinvointikortti-koulutuksesta saamaa hyotya, sen herattimia ajatuksia ja
kehitysideoita.

Tutkimuksessa saadut tulokset valottavat seka tyosuojeluvaltuutettujen kokemuksia
tyohyvinvointikortista ettd tychyvinvoinnin tilaa Nordea-konsernissa. Tutkimuksen
avulla saatiin selville my6s tyosuojeluvaltuutettujen nikemyksid tyohyvinvoinnin
toivottavista kehityssuunnista sekd nikemyksid tyosuojeluvaltuutettujen ja johdon ja
esimiesten yhteistyon lujittamiseksi.

Asiasanat
Tyohyvinvointi, tydsuojelu, Tyohyvinvointikortti-koulutus, tydhyvinvoinnin
kehittiminen




Sisallys

T JORAANTO oottt 1
1.1 Keskeiset kisitteet ja tutkimuskySymyKkset ..o 4
1.2 Tutkimuksen rajaus ja rakenne. ..o 5
1.3 Nordea-KONSErNi . c.ouiuiiiiiiiiiiiiiicii s 6

2 Tyohyvinvoinnin madrittiminen, osatekijit ja taVoOItteet .....cvueuiurvrviiiiiiriiiccciceens 7
2.1 Tavoitteiden ja osallistamisen tirkeys tyShyvinvoinnin juurruttamisessa ........... 7
2.2 Tyohyvinvointi: osaajien tekemai turvallista, terveellisti ja tuottavaa tyota....... 8
2.3  Tyohyvinvointi on yhteIStOIMINtA . ..c.cervereuerrereeriereiiriereerieresereereeseereeseeseeseesesennes 8
2.4 Tyohyvinvoinnin taustat ja MErKitys ......ccoevriiiiiinininiiiciccccces 10
2.5 Professori Juhani Ilmarisen tyOKykytalo .........ccccceuvvivvininiiiiciciiiiiiiniccans 11

2.5.1 Ensimmiinen kerros: terveys ja toimintakyKky ........cccoevviviiiinninnnnnenes 12
2.5.2 Toinen Kerros: 0SAAMINEN ....o.eveveucueueniririeeeieieieieeririreeee e 14
2.5.3 Kolmas kerros: arvot, asenteet ja MOUVAAIO .....ccueeeiriririereiereeiiririenenenes 15
2.5.4 Neljis kerros: johtaminen, ty6yhteiso ja tyGolot........vvvvveeccirinininnenenes 16
2.5.5 Vahvat rakenteet ja tasapaino luovat tukevan talon.........ccecevvivniccnnes 19
2.6 Liiketoimintaympiriston ja organisaation vaikutus tyOhyvinvointiin ................ 20
2.7 Tyohyvinvoinnin ja tyosuojelun normatiivinen Perusta .........cccevvvvvvvevevercncennnnns 21
2.8 Tyo6suojelun tavoite, vastuu ja velvollisuudet........cccvvvveicciiinnniicicciiine, 22
2.9 Tyo6suojelun yhteistoimintahenkiloston tehtavat.......coeeevccccinininiciciccicinine, 23
2.9.1 Tyo6suojeluvaltuutetun tehtivit Nordeassa ........cccceeecciieiiivvinininccnaes 23
2.10 Ty6suojelun toimintaymparistd NOrdeassa.......ccceevviriviveeueicicicinininiiiereeccenienns 24
2.11 Tyohyvinvoinnin johtaminen NOIdeassa ........cccccevviviniriniiiiiciiiieieiniiniccens 25
2.12 Nordean tyosuojeluorganisaatio ja tyosuojelun yhteistoiminta ..........ccccceevenee. 28
2.13 Tyo6suojelun kehitysvaiheet ja taVoItteet ......cuvviveviviiiiriiiiiiiiccccccces 29
2.14 Varhaisen tuen malll ..o 31
2.15 Varhaisen tuen mallin taustaa........cocooiviiiiriiiciiiiiiicaes 32
2.16 TyOhyvinvointikOrtti-KOUIULUS .....cveeevieveiieieiicciicccceceee e 32
2.17 TyOShyvinvointiKOrtin taUSTA «.eceeveeeueeeeieiiirieieieeeeeieee e 33
2.18 Koulutuksen sisaltd ja taVOILLEET ......cccuiuiiririririiiciciiiiiiieec s 34

219 ENNAKKOTERTAVA «oveiiiieeeeeeeeeeeeetee ettt ettt e e et e e eeeeeaeesesseaeeesssseeessssnneessnns 35



2.20 Sykettityohon.fi-palvelu tyohyvinvoinnin jatkokehitystyokaluna ..................... 35

3 TutkimusmetOodit o tOLEULUS....c.cueueueriirieiiiiccicieieieietetetetee et saeseaes 37
3.1 Tutkimus ja sen kohderyhma ..o, 37
3.2 TutkimusmenetelmMa........cocoviiiiiiiiiiiininiii e 37

3.2.1 Aineiston reliabiliteetti ja Validiteetti......cocovviviviririciiiiciiiiiiccciiicaes 38
3.3 Haastatteluissa kdytetyn kysymysrungon muodostaminen........ccccecevevvirirurueneee 39
3.4 Aineiston keruu: haastattelut........coovviiiiiiiiiiiininiiicces 41
3.5 TUIOKSEE ittt 41
3.0 TaUSTAKYSYIMYS.c.criiuiiriiiiiieieinteietrt ettt ettt 41
3.7  MOUVAAHOLERIAL ..o 42
3.8 Tarkeimmat tehtAVAt......cocoviiiiiiiiiiiiiiiccc e 43
3.9 Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa saadun tiedon uutuusarvo.........cceeeueeeeeee 45
3.10 Tyo6suojeluvaltuutettu tydhyvinvoinnin edistdjana.......ccocvvvviricccencicnereieinnnn. 47
3.11 Roolin selventyminen ja MUULEUMINEN .....ueviuiiinininiriiiiieieieiininieieeeeeceesenenenes 49
3.12 Tyo6suojeluvaltuutettu johdon yhteistykumppanina..........ccceeveccicciciiicininnnen, 50
3.13 Tyoyhteison vuorovaikutuksen ja toimivuuden edistiminen ..........ccevveeuenenee 52
3.14 TyOkyvyn puheekSIOttO . ..cccviviiiiiiiiiiiiiiiicicccci e 54
3.15 Ristiriita- ja epdasiallisen kayttidytymisen tilanteet........cocoevvviririccccrcicncriininnnen. 56
3.16 Tyo6suojeluvaltuutetun tiedonhankinnanldhteet.......occeeeeivinniniiciiiinnninnenne. 57
3.17 Toiveita, kommentteja ja kehittimisideoita koulutuksesta..........ccocceucueuririnnnnen. 60

4 Yhteenveto ja JORtOPAALOKSEL ...vviuiuiiriririiiiciciciiiec e 63
4.1 YRtEENVELO..viviiiiiiiiiciictcci s 63
4.2 JONtOPAALOKSE . cuviiuieieiiiiiciiii b 066
4.3 JatkotutkimuSehdOtUKSEt .....ccccuviviiiiiiiiiiiiiiiriciiccc s 70
4.4 Oman oppIMISEN ArVIOIN . .civiiiiiiiiiiiereniiiiieiieieseeses s ns 70

LEAREEEL 1.ttt 72

LTt ittt ettt ettt et e et e e e et et e ee et e e e e et e e e eaaaateeseantteeeeaabeeesaataeeseaateeeeannraeesenaraeens 78



1 Johdanto

Tyoelaméd muuttuu jatkuvasti. Erilaiset yhteiskunnalliset ja rakenteelliset muutokset,
globalisaatio ja talouden suhdannevaihtelut asettavat haasteita ty6elimin kehittimiselle
ja uudelleen jirjestimiselle. Talouden jo vuosia jatkunut taantuma vaikuttaa
tulevaisuudennikymiin. Kiihtyva tyotahti ja jatkuvat muutokset koskettavat nykyisin
meistd lihes jokaista. Suomen taloudelle haasteita asettavat vuosia jatkuneen
matalasuhdanteen lisaksi my6s rakenteellinen kasvu ja julkisen talouden kestavyysvaje.
Ikarakenteen muutoksen johdosta ty6ikdisten osuus vaestosti laskee, ja ikdsidonnaiset
julkiset menot kasvavat vieston vanhentuessa. Tama vaikeuttaa julkisen talouden
rahoitusta ja aiheuttaa paljon puhuttua kestivyysvajetta. Haasteena ovat tyon
uudistaminen, tehostaminen seka tyourien pidentiminen, jotta talous tukisi jatkossakin

yhteiskunnallista hyvinvointia.

Paaministeri Alexander Stubbin vuoden 2014 hallitusohjelmassa jatketaan Jyrki
Kataisen paiaministerikauden linjoilla ja todetaan, ettd vahva julkinen talous on kestidvin
hyvinvoinnin edellytys. Pysahtynyttéd talouskasvua yritetdan piristda eri keinoin.
Rakenteelliset uudistukset, kasvun ja tyollisyyden edellytysten vahvistaminen ja
valtiontalouden sopeuttaminen luetellaan vuoden 2014 hallitusohjelmassa niiksi
edellytyksiksi, joiden avulla valtiontalouden kestivyysvajetta pyritadn tilkitsemaan.
(Valtioneuvosto 2014, 1.) Rakennepoliittisessa ohjelmassa, johon nykyinen
hallitusohjelmakin osin perustuu, todetaan tyollisyysastetta kohottavien toimien
kohdistuvan tySurien pidentimiseen ja rakenteellisen tyottémyyden alentamiseen.
Niihin pyritddn tydvoiman litkkuvuutta ja tyon vastaanottamisen kannustavuutta

lisdamalla. (Valtioneuvosto 2013, 3.)

Valmisteilla oleviin muutoksiin kuuluva tyéurien pidentiminen tarkoittaa kaytinnossa
nuorten ankkuroimista tydelimadn aiempaa aikaisemmin, tyottomyyden vihentdmistd
sekd nykyisten elidkeikien nostamista. Tyouria pidentaimalld pyritadn kasvattamaan
tyollisyysastetta, jotta hyvinvointivaltion tyonteolla luotu perusta sailyisi myos jatkossa.
Tyohyvinvoinnin kehittimiselld pyritaan vaikuttamaan tyGurien pituuteen, silla
tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimalla voidaan vaikuttaa positiivisesti

tyossajaksamiseen ja siten myos tyoeliman laatuun ja pituuteen.



Professori Guy Ahonen Tyoterveyslaitokselta toteaa, ettd tydhyvinvointia edistimalld
pystytddn parantamaan yrityksen kannattavuutta jopa viidennekselld (Nelskyla,
19.4.2014). Kannattavuuden ja tehostamisen lisidmiselld on kuitenkin vastailmiénsi.
Tistd esimerkkind on viime aikoina pinnalle noussut kohtuullistamisen trendi ja toive
hitaammasta elimasti, jolloin kuluttamista ja tyon mairda vihennetidn. Arvomuutos
ajaa pohtimaan, kuinka voimme jatkossa kehittdi ja huolehtia ty6lld luodusta
hyvinvointiyhteiskunnasta. Mankan (2012, 28) mukaan pelkit ulkoiset tekijit, kuten
palkka, eivit motivoi meita tehokkaaseen tyontekoon pitkilld aikavililld. Tyon sisdlto ja

palkitsevuus puolestaan kasvattavat sisdistd motivaatiotamme.

Tyohyvinvoinnin kasite on yleistynyt Tarkkosen (2012, 13) mukaan 1990-luvun
puolivilin jilkeen, ja sen merkitys on siitd edelleen kasvanut. Nykyaén yrityksiltd
odotetaan entistd enemman panoksia tyohyvinvoinnin kehittimiseen. Nuori sukupolvi
ei nie tyotd samalla tavalla eliminsi sisdltond kuin sitd edeltineet sukupolvet, vaan
nuoret kaipaavat tyoltddn sisaltda: vuoden 2007 Nuorisobarometrissa yli puolet
vastaajista oli sita mieltd, ettd tirkeinta tyossd on sisdltdé (Myllyniemi 2007, 39). Nuorille
on vanhempia sukupolvia tirkeampidi kokea tyé mielenkiintoisena ja omia arvoja
vastaavana eikd ainoastaan yleishyodyllisend toimintana. Tutkimusten ja selvitysten,
kuten Nuorisobarometrin ja Demos Helsingin Ty6- ja elinkeinoministeriélle
toteuttaman Hyvin tyon manifestin (Mokka ym. 2009, 10) perusteella tyé mielletdan
nuoren sukupolven keskuudessa nykyisin enemmin viline- kuin itseisarvoksi: sen
avulla tavoitellaan sisaltoa elamaan. Sitd mukaa kun kasitys tyohyvinvoinnista on
laajentunut, on siita tullut nykyty6elimaa entista keskeisemmin maarittiava arvo. Tyota
ja ty6eldimia kehitettiessd tydhyvinvoinnin nikékulmien huomioiminen on siksi

tarkeda.

Ahtela (2014, 1-6) toteaa Sosiaali- ja terveysministerion toimeksiannosta tehdyssa
selvityksessddn, ettd tyOhyvinvoinnin areenalla on monta toimijaa, joilla kaikilla on sama
tavoite: pidentdd ty6elimid. Kehittimisen kannalta avainasemassa on eri toimijoiden
strateginen ja toiminnallinen yhteistyo, jotta paillekkaisyyksia ja vajaatehoisuutta
saataisiin vihennettyd. Tarvittavaa tietoa tyOhyvinvoinnista ja palveluja sen
kehittdmiseksi on hyvin saatavilla, ja organisaatioiden oma osaamispotentiaali tyon,

tyokyvyn ja tydympariston kehittimiseksi on sekin hyvilld tolalla: ty6paikoilla on



runsaat 65 000 nimettya tai valittua tyésuojelun yhteistoimintahenkil6d, ja tyGterveyden
ammattihenkil6ita ja asiantuntijoita 5000. Niilld resursseilla olisi kyky tuottaa
hyvinvointipalveluja tyopaikoilla nykyista selvisti enemman. Haasteeksi jadkin

tyopaikkojen omatoimisuuden ja aloitteellisuuden lisidminen. (Ahtela 2014, 1-6.)

Tdhin oma-aloitteisuuden lisidmiseen on pyritty Tyoturvallisuuskeskuksen ja
tyomarkkinajirjestojen kehittimilld Tyohyvinvointikortti-koulutuksella. Se on
apuviline, jolla organisaatioiden tyShyvinvointia pyritidn tukemaan lisiamailla
tietoisuutta siitd ja antamalla sille kehitystyokaluja. Koulutuksen tavoitteena on lisita
yhteistyoti ja saada aikaan kehittimisprosesseja tyopaikoilla, jotta ty6hyvinvoinnilla
saataisiin tuettua organisaation menestymistd. (Tyoturvallisuuskeskus 2014a.)
Tyohyvinvointi on tekoja ja toimintatapoja, joilla voidaan synnyttdd hyvinvoiva
yrityskulttuuri. Siksi on tirkea, ettd tyohyvinvointi mielletdan koko henkil6ston
yhteiseksi asiaksi, johon jokaista kannustetaan vaikuttamaan. T4ssd opinndytetyOssa
keskitytiin Tyohyvinvointikortti-koulutukseen tyésuojeluvaltuutettujen kokemusten ja
nikemysten kautta. Samalla pohditaan, mita lisdaarvoa tyosuojeluvaltuutettujen

ty6hyvinvointiosaaminen voi tuoda organisaatiolle.

Ty6skennellessini Nordea-konsernin tyGterveydessi sain nikemysté sithen, miki on
integroidun tyoterveyshuollon rooli organisaation henkil6ston tyokyvyn tukijana.
Perusta tyoterveyshuollolle on tySterveyshuoltolaissa (1383/2001) miiritelty: se on
ennaltachkdisevii terveydenhoitoa, jonka jirjestimisestd jokaisella tynantajalla on
vastuu. Padsin seuraamaan tyoni kautta, millaisia tydhyvinvointia tukevia kaytint6ja ja
menetelmid Nordean tyoterveydelld on kiytossddn ja kuinka ne nivoutuvat osaksi
henkil6ston ja johdon kanssa tehtavai tyoterveysyhteistyota. TyShyvinvointi
monialaisena ty6eliman kehityskohteena on kiinnostava ja ajankohtainen aihe.
Ty6suojelu ja tySterveys tukevat toiminnallaan toinen toistaan, ja niiden tavoitteet ovat
samansuuntaiset. Tédssd tutkimuksessa sain tilaisuuden syventai tietoani
ty6hyvinvoinnin kentistd, sen toimijoista ja niistd toimintamahdollisuuksista, jotka

edistavat hyvinvoivaa ty6elimai.

Tidssa opinnaytetyOssa tarkastellaan tyohyvinvoinnin kolmen eri vaikuttajatahon eli

julkishallinnon, yrityksen ja tyosuojeluvaltuutettujen toiminnan yhteen nivoutumista



tyosuojelun nikoékulmasta. Toimijat edustavat tyShyvinvoinnin eri vaikuttajia
yhteiskunnan eri tasoilla: julkishallintoa edustaa Tyoturvallisuuskeskus, ja yritysta
Nordea, jonka ty6hyvinvoinnin edistdjind ja henkildston edustajina toimivat
tyosuojeluvaltuutetut. Tdma tutkimus tarjoaa tyosuojeluvaltuutettujen kautta nakymain
sithen, miten nama eri tahot toimivat ja vaikuttavat yhdessa tyohyvinvoinnin

kehittimiseksi.

1.1 Keskeiset kidsitteet ja tutkimuskysymykset

Keskeiset kisitteet opinndytetyossini ovat tydhyvinvointi ja tyosuojelu. Tutkimuksessa
keskityttiin tyohyvinvointiin ja sen kehittimiseen tyosuojelun ja Tyohyvinvointikortti-
koulutuksen sisillon nikoékulmasta. Samalla pohdittiin, miten Nordea-konsernin
tyosuojeluvaltuutetut voivat tukea organisaatiotaan tyohyvinvoinnin yllapitimisessi ja
kehittaimisessa. Tamin opinndytetyon tarkoituksena on auttaa edistimaan
tyohyvinvointiyhteisty6td Nordea-konsernissa tyosuojeluvaltuutettujen kokemusten,
nikemysten ja tarpeiden kautta. Niitd kokemuksia, nikemyksid ja tarpeita raamittaa

Tyé6turvallisuuskeskuksen Tyohyvinvointikortti-koulutus.

Tutkimuksessa selvitettiin tyosuojeluvaltuutettujen kokemuksia koulutuksesta ja
peilattiin sen antia heiddn tehtiviensd hoitoon. Tutkimus- ja kehittimiskysymykset
olivat:
* Kuinka Ty6hyvinvointikortti-koulutus vahvistaa ty6suojeluosaamista
Nordeassa?
* Miten ty6suojeluvaltuutetut ovat kokeneet hyotyneensa koulutuksesta?
* Miten ty6suojeluvaltuutettujen roolia voisi kehittid johdon
yhteistybkumppaneina tyohyvinvoinnin edistimisessa?
* Mitka ovat Tyohyvinvointikortti-koulutuksen ja Nordean tyohyvinvoinnin

kehittamistarpeet tyosuojelun nakokulmasta?

Tutkimusongelmaa lihestyttiin yksiléiden eli Nordean tyosuojeluvaltuutettujen
kokemusten kautta. Layder (1993) suosittelee kvalitatiivista tutkimusta, kun ollaan
lihelld yksil6d ja vuorovaikutusta (Hirsjarvi & Hurme 2001, 27). Koska tissa

tutkimuksessa keskityttiin haastateltavien kokemuksiin ja heiddn niille antamiinsa



merkityksiin, sopivat laadulliset tutkimusmenetelmit sithen parhaiten. Aineiston
analyysissa kaytettiin sisallonanalyysid, joka tehtiin teemoittelua apuna kayttden.
Tutkimuksen liht6kohta on deduktiivinen eli se etenee teorialdhtoisesti alkaen yleisesti
ja edeten yksityiskohtaiseen (Hirsjirvi & Hurme 2001, 25). Ensin kdydédan lipi
tyohyvinvoinnin késitettd ja mairittelya ja sitd koskevaa tutkimusta, jonka jilkeen
jatketaan tysuojeluun ja TyShyvinvointikortti-koulutuksen esittelyyn. Niiden jilkeen
selvitetdan, kuinka nama asiat ovat jirjestetty ja nikyvit Nordea-konsernin toiminnassa.
Tutkimuksen tuloksia analysoidaan ja peilataan tissd opinndytetyOssi esitettyyn
tietoperustaan tyohyvinvoinnista ja tyosuojelusta. TyShyvinvoinnin tietoperusta on
jasennetty Tyoterveyslaitoksen ty6kykytalomallin mukaisesti, miké helpottaa
ymmartamaan tyohyvinvoinnin kokonaisuutta ja tekijoitd. Tyokykytalon arkkitehtina on

toiminut professori Juhani Ilmarinen.

Titd opinndytetyotd varten on lisiksi haastateltu Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntija
Jarna Savolaista, Nordea Pankki Suomi Oyj:n paityésuojeluvaltuutettuna toimivaa

Jorma Nylundia sekd Nordea Tyoterveyden johtavaa tyoterveyshoitajaa Eija Jarvista.

1.2 Tutkimuksen rajaus ja rakenne

Tidssd opinndytetyOssi selvitettiin Tyoturvallisuuskeskuksen Tyohyvinvointikortti-
koulutuksesta saatuja kokemuksia ja koulutuksen kehittimiseen liittyvia kysymyksia
Nordea-konsernin tyésuojeluvaltuutettujen nikékulmasta. TyShyvinvointia ja sithen
liittyvid kasitteitd tarkastellaan tyosuojelun nikékulmasta. Tutkimuksessa ei kasitelld
Tyohyvinvointikortti-koulutuksen ulkopuolelle jaavid tychyvinvoinnin aihealueita eika
niita tyosuojeluvaltuutetun rooliin ja tehtiviin kuuluvia asioita, joita ei

Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa kayda lapi.

Johdannossa esitetadn tyon taustat, tavoite ja rakenne. Luvussa kaksi avataan
tyohyvinvoinnin kasitetta ja sille annettuja maaritelmia. Tyohyvinvointia lahestytdan
kasitteend professori Juhani Ilmarisen luoman Tyokykytalon kautta. Malli hahmottaa
tyohyvinvoinnin eri osatekijoitd ja niiden yhteennivoutumista. TyShyvinvoinnin
kdsitteen ja tybhyvinvoinnin teorian jilkeen kdyddén lipi tyosuojelua koskevaa

lainsaadantoa, tyosuojeluorganisaatiota ja sen toimijoita sekd Nordean



tyosuojeluorganisaation rakennetta, vastuuta ja tehtivia. Kappaleen lopussa esitellian
Tyohyvinvointikortti-koulutuksen taustat, tavoite ja sisalté. Tutkimusmenetelmiin ja
toteutukseen perehdytidn osiossa kolme, jossa kdydéddn lipi tutkittava asia, kiytetyt
tutkimusmetodit seka niiden reliabiliteetti ja validiteetti sekd tutkimuksen kohderyhma.
Lopuksi selostetaan tutkimustulokset. Kappaleen viisi yhteenvedossa analysoidaan
saadut tulokset ja johtopéditoksissi esitetddn niiden perustalta tehdyt padtelmit ja

kehitysehdotukset tutkimuksen tietoperustan valossa.

1.3 Nordea-konserni

Nordea on Pohjois-Euroopan suurin finanssipalvelukonserni. Silld on toimintaa
Suomen, Norjan, Ruotsin ja Tanskan lisaksi my6s Baltian maissa, Puolassa ja Vendjalla.
Tyontekijoitd Nordeassa on 31.3.2014 paivitettyjen tietojen mukaan 29 459 ja asiakkaita
noin 11 miljoonaa, joista henkil6asiakkaita 10 miljoonaa. (Nordea 2014a.) Suomessa
Nordea-konserniin kuuluvat Nordea Pankki Suomi Oyj:n lisiksi my6s sekd Nordea
Bank AB, Suomen sivuliike, Nordea Rahoitus Suomi Oy, Nordea Henkivakuutus

Suomi Oy, Nordea Investment Management AB, Suomen sivuliike ja Nordea Funds

Oy (Jirvinen, E. 2.7.2014).



2 Tyoéhyvinvoinnin miirittiminen, osatekijit ja tavoitteet

Tyohyvinvointi on laaja kisite, joka ei ole yksioikoisesti maariteltavissa. Eri tieteenalat
tarkastelevat sitd kukin eri nakokulmasta, ja termi itsessddn on aikaan ja kulttuuriin
sidottu: eri aikakausina tychyvinvointi on tarkoittanut eri asioita. Koska hyvinvoinnissa
kyse on kokemuksesta, lisdd subjektiivisuus kisitteen mairittelyn vaikeutta. Ihmisen
kasitykseen hyvinvoinnista vaikuttavat esimerkiksi timan ika, sosiaalinen asema,
koulutustausta ja asuinympiaristo. Kuitenkin varsinaiset hyvinvoinnin tekijat ovat
paapiirteittdiin samanlaisia vastaajasta riippumatta, silld hyvinvointi syntyy inhimillisten
perustarpeiden seki sosiaalisten ja psyykkisten tarpeiden tyydyttimisestd. (Virtanen &
Sinokki 2014, 26-28.) Suutarinen (2010, 24) kuvaakin tyohyvinvointia fyysisena,
psyykkisena, sosiaalisena ja henkisena tasapainotilana, jossa thmista tarkastellaan naiden
kakkien tekijoiden muodostamana kokonaisuutena. Kyse on Suutarisen mukaan ennen
kaikkea hallinnan tunteen ja stressin tasapainosta: kun stressitaso ei ylitd hallinnan

tunnetta, ei ihminenkdan kuormitu terveytta vaarantavasti.

2.1 Tavoitteiden ja osallistamisen tirkeys tyohyvinvoinnin juurruttamisessa

Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, joten ty6hyvinvointi vaatii syntyikseen
jarjestelmallistd johtamista. Tychyvinvoinnille tulisi asettaa tavoitteet, joita voidaan
seurata osana organisaation muuta strategiatyotd. Johdon ja esimiesten tehtidvi on
luoda puitteet ja suunnitelma tyohyvinvoinnin toteuttamiselle. Voimaannuttava ja jaettu
johtajuus ovat Mankan (2012, 79-80) mukaan hedelmillisimpia tapoja tyohyvinvoinnin
johtamisessa ja sen tavoitteiden saavuttamisessa. Tdssd valossa henkil6stéa olisi hyva
osallistaa mahdollisimman paljon tavoitteiden luomiseen, silld tyontekijit ovat sitd
kiinnostuneempia toimimaan tavoitteiden mukaisesti, mitd enemmin he ovat itse
saaneet olla mukana luomassa niitd. Siten my0s jokainen tyontekijd saadaan kantamaan

vastuuta oman ja yhteisen hyvinvoinnin luomisesta. (Manka 2012, 79-80.)

Vaikka organisaatio ei voisikaan pahoin, ei pahoinvoinnin puuttuminen kuitenkaan tee
siita hyvinvoivaa. Tyo6terveyslaitoksen asiantuntija Elina Ravantti totesi Helsingin
Sanomissa, ettd “pelkkien ongelmien korjaaminen ja puutteiden paikkaaminen eivit ole

tyOhyvinvointia, vaan sen synnyttimiseksi on tehtiva enemman” (Nelskyld 13.4.2014.)



Tiedostaminen, suunnitelmallisuus ja toiminta johtavat tuloksiin. Tarkkonen (2012, 9)
korostaakin, etti retoriikan sijaan tychyvinvoinnin tulisi olla tapoja ja kaytintoja, ja
hyvinvointia olisi my6s arvioitava realistisesti ja kdytinnonlaheisesti organisaation
jokaisella tasolla. Voidakseen hyvin organisaatio tarvitsee tuekseen osallistavaa
hyvinvoinnin johtamista, jossa pohditaan yhteisid tavoitteita ja periaatteita. Tama
tarjoaa seka tyosuojeluhenkilostolle etta organisaation muulle henkilostolle tyorukkaset

toimintaan ryhtymiseksi.

2.2 Tyo6hyvinvointi: osaajien tekemaia turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd

Tyo6terveyslaitoksen julkaisussa TyShyvinvointi — uudistuksia ja hyvid kaytint6jd
ty6hyvinvoinnin mairitellddn tarkoittavan “turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd,
jota ammattitaitoiset tyontekijit ja tyOyhteisot tekevit hyvin johdetussa
organisaatiossa”. TyOhyvinvointia méiritettiessa punnitaan myos tyontekijan oma
kokemus hyvinvoinnistaan: miten hin itse kokee ty6nsi ja miten tyo vaikuttaa hinen
elaimiansa. Tyohyvinvointia tuottava ty6 on tekijalleen mielekasti ja palkitsevaa, ja
edistdd siten tekijansi elimanhallintaa. (Aaltonen ym. 2009, 18.) TyShyvinvoinnissa
kyse on siis tyontekijoiden, tyGympiriston, organisaation ja tydnjohdon tasapainoisesta
rakennelmasta. Terveyttd edistava tyOpaikka kehittad seka tyota, tyoyhteisoa etta
tyOympirist6d; se kannustaa henkil6st6d aktiiviseen osallistumiseen ja kehittimain
itseaan (European Network for Workplace Health Promotion 2014). Yrityksen
tyosuojeluorganisaatio edistdd terveyttd ja hyvinvointia tukemalla henkil6stéad ndiden

henkil6kohtaisen seki ty6paikan yhteisen hyvinvoinnin kehittimisessa.

2.3 Tyo6hyvinvointi on yhteistoimintaa

Tyopaikoilla tychyvinvoinnin kehittiminen on yhteistoimintaa, josta saddetaan myo6s
laissa tyGsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyGsuojeluyhteistoiminnasta (20.1.2006/44).
Tyohyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu johtamiseen, ja vastuu hyvinvoinnin
kehittimisestd on yhdessid sekd johdolla, esimiehilld ettd tyontekijoilld. Tdssd tehtivissd
heitd tukevat tyosuojeluhenkil6sté ja luottamusmiehet yhdessa tyéterveyshuollon
kanssa. (Tyoterveyslaitos 2013a.) Tyohyvinvoinnin eri toimijoiden yhteistyota tekija on

havainnollistanut alla olevan kuvion avulla.



Tyo-

terveys

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin toimijat.

Tyoterveyshuolto saatetaan mieltaa tyopaikan muista toimijoista hieman erillaan
olevaksi asiantuntijatahoksi, vaikka silld on tirked rooli tyGpaikan
tyoterveysyhteistyossa. Tyoterveyshuollon toiminta perustuu tyoterveyshuoltolakiin
(1383/2001). Se on ennaltachkiisevii terveydenhoitoa, jonka jitjestimisvelvollisuus on
jokaisella tyonantajalla koosta riippumatta. Tyoterveyshuoltolainsiddannon
tarkoituksena on, ettd tyoturvallisuuslain perusvelvoitteiden toteuttamista varten
tyonantajalla on kaytossddn my6s tyoterveyshuollon asiantuntijoiden tuki. Kuten
tyosuojelun, my6s tyoterveyshuollon tavoitteena on terveellinen ja turvallinen
tyOympiristd sekd hyvin toimiva tyéyhteiso. Niiden lisdksi sen tehtiviin kuuluu tyéhon
liittyvien sairauksien ehkaisy ja tyontekijoiden ty6- ja toimintakyvyn ylldpitiminen ja
edistiminen. (Ty6suojeluhallinto 2014.) Ty6terveyshuolto kuuluu tyésuojelun
toimijoihin, ja sen keskeisin ty6suojelutehtivi on tyopaikkaselvitys. Valtioneuvoston
asetuksessa hyvan tyoterveyshuollon periaatteista, tyoterveyshuollon sisallosta seka
ammattihenkiléiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta (708/2013) 6 § mukaan
tyopaikkaselvityksessa pyritadn arvioimaan “tyOsta, tyOymparistOsta ja tyoyhteisOsta
atheutuvien terveysvaarojen ja haittojen, kuormitustekijéiden sekd voimavarojen
terveydellistd merkitystd ja merkitystd tyokyvylle”. Nykymuodossaan asetus on astunut

voimaan vuoden 2014 alusta, ja siind tuodaan fyysisten ja psyykkisten terveyshaittojen



rinnalla aiempaa enemmin esille psykososiaalisten kuormitustekijéiden hallinnan
tarkeyttd. MyGs tyopaikkaselvitysmalli on uudistunut. Uuden mallin my6ta
tyosuojeluvaltuutetut ja tySterveyshuolto tekevit tyopaikkaselvitykset Nordeassa

nykyisin yhteistyossa (Jarvinen, E. 2.7.2014).

2.4 Tyohyvinvoinnin taustat ja merkitys

Vaikka ty6hyvinvointi voidaan ymmartia jo itsessddn arvokkaana asiana, sen
kehittamistd puoltavat usein taloudelliset tekijat. Otalan ja Ahosen (2005, 189-190)
mukaan ty6hyvinvoinnin kehittimisen perusta on siind, miten hyvin organisaation
tavoitteet ja tydhyvinvointi ovat linjassa keskendin. Johdon on mairiteltivi
organisaatiolle kestdvin kehityksen mukaiset tulos-, osaamis- ja hyvinvointitavoitteet.
Niita mairiteltiessi olisi huomioitava, ettd tyohyvinvoinnin vaikuttavuutta

litketoimintaan voidaan usein kuitenkin tarkastella vasta pidemmalla aikavililla.

Kiinnostus tyohyvinvoinnin lisadmiseen tuotannollisista ja taloudellisista perusteista
kdsin on ymmirrettivaa, silld nykyinen talouden kestivyysvaje ja tulevaisuuden
talousennusteet luovat paineita muutoksille ja uudistuksille. TyShyvinvoinnin yhteys
yritysten kilpailukykyyn ja menestykseen onkin ollut viime aikoina tutkijoiden
kiinnostuksen kohteena. Tyontekijit muodostavat organisaation osaamispddoman eli
aineettoman pdaoman, johon panostamalla toivotaan myds parempaa menestysta
markkinoilla. Manka (2011, 33—35) toteaa, ettd henkil6st66n satsaamalla uskotaan
voitavan vaikuttaa tulokseen jopa 50-90 prosenttia, ja vastaavasti aineelliseen
padomaan, kuten rakennuksiin, koneisiin ja laitteisiin, panostamalla voidaan vaikuttaa
tulokseen 10-15 prosenttia. TyShyvinvointiin panostamalla voidaan siis vaikuttaa
inhimilliseen tuottavuuteen. Sinokki ja Virtanen (2014, 30-31) toteavat, ettd tyytyvainen
tyontekijd on sitoutuneempi tybhonsi, mikd nikyy tyon tuottavuutena ja
palvelualttiutena seka asiakkaita ettd tyotovereita kohtaan. Tyossakayvit ihmiset ovat
Sinokin ja Virtasen (2014, 30-31) mukaan my6s tyoelamin ulkopuolisia verrokkejaan
terveempid; tyo luo parhaimmillaan merkitystd elamalle ja vahvistaa itsetuntoa.
Tyoterveyslaitos tarjoaa nettisivuillaan jopa laskurin, jolla voi laskea, kuinka
moninkertaisesti tydhyvinvointiin sijoitetut summat maksavat itsensa yritykselle takaisin

(Tyoterveyslaitos 2013b). Taloudellisten ja tehokkuusnakokulmien lisdksi Sinokki ja
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Virtanen (2014, 30-31) kuitenkin tihdentavit, ettd tyohyvinvointi olisi ndhtivd myo6s

itseisarvona, jolla on eettiset perusteet.

Erilaiset mittarit ovat tirkeitd tehokkuuden ja vaikuttavuuden mittaamisen
nikokulmasta: selked ndytt6 hyodystd kannustaa panostamaan tyohyvinvointiin, kun
pédtetdin taloudellisten resurssien jaosta. Suutarisen (2010, 14) mukaan tyShyvinvointia
voidaan kuitenkin edistid my6s ilman suuria kustannuksia panostamalla esimerkiksi
vuorovaikutukseen ja toimintatapothin, kuten kokouskaytantoihin ja viestintaan seka
tyoyhteison moninaisuuteen. Télld tavoin on mahdollista muokata asenteita ja

yrityskulttuuria kohti entistd hyvinvoivempaa organisaatiota.

2.5 Professori Juhani Ilmarisen tyékykytalo

Ulkoiset ja persoonalliset tekijit yhdessd vaikuttavat sithen, millaiseksi hyvinvointi
tyOpaikalla koetaan. Professori Juhani Ilmarinen on luonut tyékykytalon (kuvio 2)
havainnollistamaan tyOkyvyn kasitetta ja sithen vaikuttavia tekijoita. Kyseessa on
integroitu malli, jossa ty6kykya tarkastellaan pelkkien terveydellisten lihtSkohtien sijaan
kokonaisuutena, johon vaikuttavat useat eri tekijit. Tyokykytaloa on kiytetty Jarvisen

(2.7.2014) mukaan my6s Nordeassa tyohyvinvoinnin kehittimisen pohjana.

Tyokyky perustuu ithmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten tasapainolle. Tatd
havainnollistaa Ilmarisen tyokykytalo (kuvio 2), joka koostuu neljisti toistensa varaan
rakentuvasta kerroksesta seki talon ympiristostd. Talon ulkopuolisia tyGhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd ovat thmisen toimintaympiristd, perhe ja muu ldhiyhteiso.
Varsinaisen talon kolme alinta kerrosta muodostavat yksilolliset tekijit: terveys ja
toimintakyky sijoittuvat ensimmaiseen kerrokseen, osaaminen toiseen, ja arvot, asenteet
ja motivaatio kolmanteen kerrokseen. Nami kolme alinta kerrosta muodostavat
thmisen omat voimavarat, jotka luovat perustan tyokyvylle. Ylin eli neljas kerros kuvaa
organisaatiota eli itse tyOpaikkaa. Sen teemoja ovat johtaminen, tyGymparisto ja tyéolot.
Koko talon paino varaa pohjakerrokseen, jolloin ihmisen terveyteen ja toimintakykyyn
vaikuttavat tekijit luovat uhan koko tyokyvylle ja sen vahvistamiselle. Kun talon
ympiristo ja kaikki sen kerrokset tukevat toisiaan, ovat tyokyvyn osatekijat tasapainossa

ja siten talokin vankkarakenteinen. (Ilmarinen 2005, 79.) Tyokyky on kokonaisuus,
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jonka kaikki osat vaikuttavat vastavuoroisesti toistensa toimintaan, ja rajat kerrosten

valilla ovat siten liukuvia.

Yhteiskunta: kulttuuri lait

TYOKYKY

tyo, tyoolot

tyoyhteiso

johtaminen
lahiyhteiso

arvot

asenteet

motivaatio

osaaminen

terveys ja

©Tyoterveyslaitos 2010 toimintakyky

IKAVOIMAA TYOHON
Kuvio 2. Tyokykytalo. Ty6terveyslaitos 2010.

2.5.1 Ensimmiinen kerros: terveys ja toimintakyky

Hyvia psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen toimintakyky ovat ty6kyvyn perusta, jolle
tyohyvinvointi rakentuu. Tutkimuksessa Terveys, toimintakyky ja hyvinvointi Suomessa
2011 (Koskinen ym. 2011, 119) toimintakyky médritellddn fyysiseksi, psyykkiseksi,
kognitiiviseksi ja sosiaaliseksi kokonaisuudeksi, joka muotoutuu yhteydessd henkilén
toimintaymparistéon. Fyysinen toimintakyky tarkoittaa ihmisen fyysista terveytti ja
kuntoa, kognitiivinen toimintakyky perustuu ithmisen kielelliseen sujuvuuteen,

oppimiseen ja muistiin, ja sosiaalinen toimintakyky tarkoittaa ihmisen kykya toimia
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erilaisissa yhteisoissa ja ldheisissa suhteissa. Psyykkinen toimintakyky puolestaan liittyy
Aallon (2011, 1) mukaan ithmisen persoonaan, elimanhallintaan, mielenterveyteen ja
psyykkiseen hyvinvointiin. Se sisdltdd tuntemiseen ja ajatteluun liittyviad toimintoja,
kuten kyvyn tuntea, vastaanottaa ja kisitelld tietoa, ymmairtai itsed ja tehda itsed

koskevia ratkaisuja.

Hyvia toimintakyky ei ole vain henkil6kohtainen ominaisuus, vaan sen muotoutumiseen
vaikuttavat myoOs erilaiset myOnteiset ja kielteiset ymparistotekijat samoin kuin
mahdollisilla apuvilineilld aikaansaatavat parannukset. (Koskinen ym. 2011, 119.)
Toimintakyky muotoutuu siten vuorovaikutuksessa yksilon, timin ominaisuuksien ja
toimintaympariston vililld. Fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi seka sosiaaliset kyvyt ja
verkostot heijastuvat Otalan ja Ahosen (2005, 31) mukaan yksilon tyossi

suoriutumiseen ja sithen, miten hin kykenee hyodyntimain osaamistaan.

Asiakaspalvelu- ja toimistotyGssa staattiset tydasennot ja jatkuva istuminen voivat
atheuttavaa fyysistd kuormitusta. Fyysistd kuormitusta voidaan ennaltachkaista
suunnittelemalla ty6 ja tyOympiristo ergonomisesti, mika tarkoittaa tekniikan,
tyovalineiden, jarjestelmien ja tyOympariston sovittamista ihmisen kayttéon
(Tyoterveyslaitos 2014a) Ergonomialla voidaan vaikuttaa siten tyontekijoiden tyokykya
parantavasti, mikd vaikuttaa tyonteon tehokkuuteen. Ergonomian lisiksi Jarvinen
(2.7.2014) painottaa tyoterveyshuollon tirkeda roolia tyokyvyn tukijana
perussairauksien sekd muiden sairauksien oikea-aikaisen hoidon mahdollistajana.

Tyoterveyshuolto tukee tarvittaessa myos mahdollisessa kuntoutukseen ohjaamisessa.

Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa terveytta ja tyokykya tarkastellaan alueena, jonka
hyviksi seka yksilo, tybnantaja ettd tyoterveyshuolto voivat antaa panoksensa.
Terveyden edistimiseksi tyopaikalla on tunnettava tyopaikalla esiintyvit, terveytta
uhkaavat tekijit. Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa tuodaan esille, ettd terveytta
voidaan edistdd esimerkiksi kehittdmilld osaamista ja tyoén voimavaroja seki terveisiin
elaimintapoihin kannustamalla ja niitd tukemalla. Lisdksi tyOterveyteen vaikuttavat
tyOymparisto, tyoturvallisuus, tyoyhteison toimivuus, toiden organisointi ja
johtamiskaytinnot. Tyon kuormittavuutta sanelevat erilaiset kuormitus- ja

voimavaratekijat, yksiloon liittyvat tekijat ja se, kuinka tyosta palaudutaan vapaa-ajalla.
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Varhaisen tuen keinoilla on mahdollista tukea henkilon tyokykyi. Ty6terveyshuolto
tukee seki tyontekijaa ettd tynantajaa varhaisen tuen eri vaiheissa. (Raty 2013, 37-38.)
Varhaisen tuen malliin perehdytddn tarkemmin kohdassa 2.16. Ty6paikan turvallisuutta,
yhteistoimintaa ja vuorovaikutusta tukee my6s sen oma tyosuojeluorganisaatio, jonka

toiminnan perusteita selostetaan tarkemmin kohdissa 2.7-2.9.

2.5.2 ‘Toinen kerros: osaaminen

Tyokykytalon (kuvio 2) toisen kerroksen teema on osaaminen, jolla kuvataan
koulutusta ja ammatillista osaamista. Osaaminen on tyontekijian kykyjen, tietojen,
taitojen, ominaisuuksien, motiivien ja itsekisityksen muodostama kokonaisuus.
Osaamisen jatkuva kehittiminen tyoeliman tarpeita vastaavaksi vaikuttaa tyontekijin
hyvinvointiin, silld osaavan ja oppivan tyontekijan on helpompi sekid nauttia tyéstadn
ettd sopeutua tyossa tapahtuviin muutoksiin. (Jalava ym. 1999 Sinokin & Virtasen 2014,
201-202 mukaan.) Ammatillisen osaamisen lisiksi tyGeldamassa tarvittavia perustaitoja
ovat Sinokin ja Virtasen (2014, 201) mukaan my6s sosiaaliset taidot, oppimaan
oppimisen taidot, ryhmity6taidot ja ymmirrys taloudellisista realiteeteista. Sosiaalisilla
taidoilla viitataan ihmisen kykyyn ymmartid, hyviksya ja huomioida kanssathmiset.
Ilmarinen (2005, 79) katsoo, ettad osaamiseen liittyy my6s kyky oman tyon
kehittimiseen tyoyhteison osana toimimisen lisaksi. Siten onnistunut oman osaamisen
ja kykyjen peilaaminen ympariston tarpeisiin ja odotuksiin luo mahdollisuuden kohdata
ja kuroa umpeen tyon vaatimusten ja senhetkisen osaamisen vililld oleva juopa. Otala ja
Ahonen (2005, 31) summaavat timin toteamalla, ettd osaaminen suuntautuu seka
tyontekijadn itseensd ettd timin ymparistoon: osaaminen on panos, jonka tyontekija

kykenee antamaan sekd oman ettd koko tyoyhteisén toiminnan kehittdmiselle.

Nykytyoeliman jatkuvat muutokset edellyttivit tyontekijoiltd elinikdistd oppimista,
jotta muutoksiin sopeuduttaisiin. Jatkuva oppiminen vaikuttaa tyon hallinnan tunnetta
lisadvasti, mikd auttaa hallitsemaan stressia ja lisda tyoniloa. Jarvinen (2.7.2014) toteaa,
ettd tyontekijin osaaminen vaikuttaa seki tyGssa selviytymiseen ettd sen kautta
syntyvaan riittivyyden tunteeseen. Riittamaton tai riittamattomaksi koettu osaaminen
heikentad henkista jaksamista, miké saattaa vaikuttaa my6s tyontekijin yleiseen

terveydentilaan.
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Stressi estad oppimista, kun taas paitosvalta omaan tyohon vahentaa stressia ja lisaa
oppimishalua. Aktiivinen ty6 kannustaa omakohtaiseen, nykyisten sekd tulevien
ongelmien ratkaisuun. Uudistavaa oppimista tapahtuu, kun vanhat toimintamallit
kyseenalaistetaan ja kehitetddn uusia. Jyrkka hierarkkinen hallinto voi rajoittaa
tyontekijoiden reagointia suuriin tyon vaatimuksiin, miké aiheuttaa tyontekijalle stressid
ja estdd oppimista siten myOs organisaatiotasolla. (Manka 2012, 58.) Tyon vaatimusten
ja hallinnan tunteen tasapaino voi taas johtaa niin sanottuun positiiviseen stressiin, joka
luo edulliset puitteet tyontekijan oppimiselle, motivaatiolle ja tyossa kehittymiselle
(Kinnunen & Feldt 2005, 18-19). Ajan tasalla oleva osaaminen lisdd tyontekijan

stressinhallintaa ja auttaa sekd hinti itseddn ettd organisaatiota menestymaan.

Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa osaamista tarkastellaan johtamisen nikékulmasta.
Tulokseen ja kilpailukykyyn vaikuttaa keskeisesti se, miten organisaatio osaa hyodyntaa
ja kehittdd henkilostonsi osaamista. Hyvin toimivassa tyoyhteisossd ei korostu
yksiloiden asiaosaaminen, vaan padpaino on vuorovaikutuksessa ja asenteissa, joiden
avulla yhteisty6 organisaatiossa sujuu kitkattomammin. Osaamista on helpompi tukea
ja koulutuksen tarvetta maarittid, jos tyonantaja on mairitellyt eri tyGtehtdvissa
tarvittavia tietoja ja taitoja ja jos tyonantaja on perilld tyontekijoidensa tyoskentelya ja
osaamista sddtelevistd motiiveista. Varsinainen kompetenssi eli kokemusperiinen
patevyys syntyy ajan myota, ja siitd kumpuaa tyon hallinnan kokemus. Se on yksil6lle

myos tyon voimavara. (Raty 2013, 22-23.)

2.5.3 Kolmas kerros: arvot, asenteet ja motivaatio

Tyontekijian arvot, asenteet ja motivaatio tyokykytalon (kuvio 2) kolmannessa
kerroksessa kertovat, milld tavoin tyontekija kokee tyonsa ja suhtautuu sithen. Oma
asenne vaikuttaa merkittivasti koettuun tyokykyyn. (Tyoterveyslaitos 2014b.)
Mielekkaina koettu tyé vahvistaa tyokykya, ja hyva tyokyky vaikuttaa sithen, kuinka
mielekkadna ty6 koetaan. Tyontekijan itse tekeman arvion on monissa tutkimuksissa
todettu ennustavan lidkirinarviota paremmin timan tyokykyid; tykykyarvioon kun
vaikuttavat paljolti henkilon oma motivaatio ja tulevaisuuden suunnitelmat (Sinokki &
Virtanen 2014, 200). Itsesti lahtevi, sisdinen motivaatio on siten tarkeédssa roolissa. Se

tukee oppimista ja sosiaalista kehitystd tuoden iloa ja elinvoimaa. Sisdisen motivaation
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kasvua ja kehitystd edistdd sille suotuisa ympiristo. Tyontekijoéiden autonomiaa
tukemalla esimiehet ja johtajat voivat kannustaa henkilostodan itseohjautuvuuteen
valinnoissaan, miki tukee tyontekijin sisdisen motivaation kasvua. (Richard & Deci

2000, 70.)

Kolmannen kerroksen teemaan kuuluu myos tyeliman ja tyon ulkopuolisen elamin
yhteensovittaminen. Kerroksessa peilataan lisaksi, miten hyvin omat ja tyén arvot
kohtaavat. Sinokin ja Virtasen (2014, 78) mukaan organisaatiokulttuuriteoriaan
pohjaavissa tutkimuksissa on ilmennyt, ettd organisaatiossa esiintyvit konfliktit ovat
seurausta yksilollisten arvojen ja organisaatiokulttuurin valisisté ristiriidoista ja
ongelmista naiden ristiriitojen sovittelussa. Arvojen kohtaamattomuus johtaa joko
jommankumman osapuolen viistymiseen tai sopeutumiseen ristiriidan siilyessd
taustalla joka tapauksessa. Sinokki ja Virtanen (2014, 87) toteavat kuitenkin, ettd 1990-
luvun laman jilkeen konfliktit on alettu ymmartimadn yhd enemmin signaalina
organisaation uudistamisen tarpeesta kilpailukyvyn ylldpitdmiseksi. Jatkuva yhteinen
kehitysty6 organisaation toimijoiden vililli on noussut siten entista tairkedmmiksi. Kun
henkil6st6 saa kertoa omat mielipiteensd, arvonsa ja ideansa, on heidin helpompi

sitoutua niiden noudattamiseen.

Arvoja, asenteita ja motivaatiota tarkastellaan Tychyvinvointikortti-koulutuksessa
johtamisen perspektiivistd. Vaikka motivoituminen on viime kadessa kiinni alaisesta
itsestddn, voi esimies vaikuttaa alaistensa motivaatioon antamalla heidin kédytt6onsa
erilaisia motivoivia tekijoita ja olemalla alaisistaan ja heiddn tekemastdan tyosta
kiinnostunut. Hyva esimies hyviksyy ja ymmartdd myos thmisten erilaisuutta, ja osaa
hy6dyntia sita positiivisena asiana. Hin osaa mukailla johtamistapaansa yksilollisten
eroavaisuuksien mukaan, koska kaikkia ei voi johtaa samalla tavalla. Vahvuuksia
osoittamalla ihminen saadaan innostumaan tyostidan. Tyontekijit voivat kokea hyvin

johtamisen voimavarana. (Raty 2013, 19.)

2.5.4 Neljis kerros: johtaminen, ty6yhteis6 ja tyéolot

Tyokykytalon (kuvio 2) neljannen kerroksen teema on organisaatio. Tyokyvyn kannalta

olennaisia tekijoita tissa kerroksessa ovat johtaminen, esimiestyo ja tyoolot. Johdon ja
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esimiesten velvollisuutena on kehittdd tyGoloja ja tyokyvyn edellytyksia.
(Tyoterveyslaitos 2014b.) Samalla tavalla kuin yksilén oma arvomaailma ohjaa timin
toimintaa, ohjaavat kirjoitetut tai kirjoittamattomat arvot tyoyhteison toimintaa.
Tyohyvinvointi on arvo, ja yrityksen toiminnalleen ja johtamiselleen asettamat
tavoitteet perustuvat juuri arvoihin. Tyohyvinvoinnin puuttuminen yrityksen

arvomaailmasta nakyy sen toimintatavoissa ja yrityskulttuurissa. (Otala & Ahonen, 33.)

Tyohyvinvoinnin huomioiminen kuuluu hyviin johtamiseen. Perkon ja Kinnusen
(2013, 78) mukaan lihijohtaminen on kiintedsti yhteydessi tyossd koettuun
hyvinvointiin. Lihiesimiehelld on tirked rooli viestid ja selvittaa alaisilleen niiden ty6ta
koskevat roolit ja tavoitteet seké pilkkoa ne tarvittaessa vilitavoitteisiin.
Tyohyvinvointia parantaa, kun jokainen on perilld omista vastuualueistaan ja tydnkuva
hahmottuu siten selkedna ja ymmarrettivani. Lahijohtajuuden laatu on myo6s yksi tyon
merkityksellisyyteen vaikuttavista tekijoistd. Merkityksellisyyden kokemus syntyy, kun
lihiesimies onnistuu vision valittimisessa ja on inspiroiva ja motivoiva.
Merkityksellisyytta lisaavid tekijoitd voidaan katsoa olevan lisaksi tyontekijoiden
huomiointi yksil6tasolla seki tyontekijoiden vilisen yhteistyon edistiminen. (Perko &

Kinnunen 2013, 75.)

Johtamisessa oikeudenmukaisuus on tirkeda. Epdoikeudenmukaisuus ja loukkaavasti
kayttaytyva johtaja aiheuttaa tyopahoinvointia, kun taas oikeudenmukainen johtajuus
luo hyvinvointia tyOssé pitkdjanteisesti. Tamin vuoksi huomiota olisi kiinnitettiva
erityisesti tyontekijoiden tasapuoliseen kohteluun ja téiden oikeudenmukaiseen ja
puolueettomaan jakamiseen. Konflikteja ratkaistaessa esimiehen tulisi tukea
oikeudenmukaisuutta ja tydhyvinvointia kuuntelemalla molempia osapuolia.
Hyvinvoinnin kannalta olennaista on my6s tyontekijéiden mahdollisuus osallistua ja
vaikuttaa omaan ty6honsi sekai sitd koskeviin paitoksiin. (Perko & Kinnunen 2013, 77-

78.)

Johtaminen on vuorovaikutteista, silld tyontekijoiden heikko tychyvinvointi vaikuttaa
johtajiin ja toisin pain. Olennaista on puuttua seki johdon ettd tyontekijoiden
pahoinvointiin, silli on vaikeaa sanoa, kumpi aiheuttaa ensisijaisesti kumpaa.

Oikeudenmukaisen johtajuuden edistiminen parantaa tyohyvinvointia. Téarkead on
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tukea my0s tyontekijoiden tyOsti irrottautumista vapaa-ajalla, jotta he ehtisivit palautua
tyostid tyoajan ulkopuolella. Tyoyhteisén henki ennustaa vahvasti johtajuusarvion
tuloksia, joten tavoitteiden selkeys ja yhteneviisyys sekd kaikkien osallistumista
puoltava ja innovatiivisuutta tukeva ilmapiiri petaavat tietd myos hyvinvointia

edistiville johtajuudelle. (Perko & Kinnunen 2013, 78.)

Ty6suojeluvaltuutettu on tarvittaessa sekd esimiesten ettd tyontekijoiden tukena, silld
hinen siipiensa suojaan kuuluu yrityksen koko henkilosto. Tyosuojeluvaltuutettu on
my0s taho, johon voi tukeutua asioiden ollessa ty6tekijan mielestd jossain kohtaa
epatyydyttavilld tolalla. Luvan saatuaan tyosuojeluvaltuutettu voi viedé tyontekijalta
viestid eteenpiin esimiehille, jotta korjausta vaativiin asioihin voitaisiin alkaa reagoida

esimiestasolta kasin.

Liirin ym. (2010, 68) mukaan tyonantajilta edellytetdan yhd enemman esimies- ja
johtamistaitojen kehittdimistd. Alaisten tietotaidot saattavat nykyisin olla osin jopa
paremmat kuin esimiehelld, ja heiddn asenteensa ja toimintamallinsa entista
omatoimisempia. Tdmin vuoksi suoran valvonnan ja ohjaamisen sijaan tyénjohtajan
olisi kehityttivi teknisestd asiantuntijasta enemman tyoprosessin asiantuntijaksi. Tall6in
suoran valvonnan ja kontrollin sijaan tirkeimpai on tavoitteellisuus, eli saavuttaako
organisaatio sille mairitetyt tulokset, ja sellaisen paivittiisen toiminnan maarittiminen
yksityiskohtineen, joilla tuloksiin paastain. Johtamisen kannalta kyse on alaisten
aiempaa runsaammasta huomioinnista ja kannustuksesta. Tuloksellisuuden lisdksi
tarkeda on myos johdon vastuullisuus ja laadun valvonta: virheisiin ja ongelmiin on
puututtava ajoissa. (Liiri ym. 2010, 68.) Virheisiin ja ongelmiin puuttumisessa apuna voi
toimia tyosuojeluvaltuutettu, johon seka tyontekija etta esimies voivat tarvittaessa olla
yhteydessa tilanteen kartoittamiseksi ja dialogin aikaansaamiseksi, jotta tilanne voitaisiin
ratkaista. Ty6suojeluvaltuutettua voisi verrata siltaan, joka mahdollistaa
tiedonvalityksen puolelta toiselle ja toimii siten vuorovaikutusta sujuvoittavasti ja

tyOhyvinvointia edistdvisti.

Tyosuojelun kannalta neljas kerros on merkittavin, silld siind tyéhyvinvointia
tarkastellaan alempien kerrosten yksilollisen nakékulman sijaan laajemmin koko

organisaatio- ja tyoyhteisotasolta. Koska tyoympiriston havainnointi ja
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kehittamistoiminta kuuluu my6s tyosuojeluvaltuutettujen tehtaviin, keskittyvat myos
heidin vaikuttamis- ja toimintamahdollisuutensa suurimmaksi osaksi tihan kerrokseen;
tyosuojeluvaltuutettu vaikuttaa ldhinné viestimalld asioista esimicehille, joiden on
mahdollista kdyttidd toimeenpanovaltaansa asioiden parantamiseksi. Parhaassa
tapauksessa tyosuojeluvaltuutetut toimivat johdon yhteistybkumppaneina
tyohyvinvoinnin kehittimisessa. Kehittimisen tuekst kaytettivaa tietoa tyokyvyn tilasta

voi Ridyn (2013, 43) mukaan saada useista lihteistd, kuten

e osaamiskartoituksista

e resurssiarvioista (aika, materiaali, henkilomaara)
e haittojen ja vaarojen selvityksistid ja arvioinneista
e ilmapiirikartoituksista

e tyoyhteisokyselyista

e kehityskeskusteluiden tuloksista.

Tyosuojeluvaltuutettu kartoittaakin monia naista yhdessa tyoterveyshuollon kanssa
tehtavilla tyopaikkaselvityksilla. Niissd kdydaan lapi tyopaikan tietoja ja olosuhteita,
altisteita, haittoja, vaaroja sekd ilmapiirid ja kuormitustekijoitd. (Tyoturvallisuuskeskus

2014b.)

Kuten alempien kerrosten kohdalla on tullut ilmi, Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa
tarkastellaan hyvin monia ty6hyvinvoinnin osa-alueita johtamisen kautta. Radyn (2013,
12) mukaan tyohyvinvointi kuuluu johtajuuteen, silld se on thmisten kanssa toimimista
ja vuorovaikutusta; onhan johtajan tyon tavoitteena saada tuloksia aikaan henkil6stonsa
kautta. Taito kuunnella, luottamus alaisiin ja oman osaamisen kehittiminen kuuluvat

johtajuuden rakennusaineksiin.

2.5.5 Vahvat rakenteet ja tasapaino luovat tukevan talon

Tyokykya arvioidaan punnitsemalla ihmisen omien voimavarojen ja timan tyénkuvan
yhteneviisyyttd. Kun ihmisen henkilokohtaiset voimavarat eli tydhyvinvointitalon
kerrokset 1-3 ovat tasapainossa timin tyonkuvan ja organisaation kanssa, myos

tyokyky on tilloin hyvi ja talolla tukeva perusta. Jos johto ja esimiehet neljainnessi
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kerroksessa muuttavat paatoksillaidn nopeaan tahtiin organisaation rakenteita eivatka
tyontekijoiden valmiudet vastata tyossa tapahtuviin muutoksiin ehdi mukana, on talo
sortumavaarassa. Koska ajan kuluessa thminen ja tyé muuttuvat, on tasapainosta
kerrosten vililld pidettivd huolta kaiken aikaa. (Ty6terveyslaitos 2014b.) Tasapainoon
padsemiseksi tarvitaan toimivaa vuorovaikutusta, jonka toteutumisessa auttaa
tyOnantajan ja tyontekijoiden valinen yhteistoiminta. Tyosuojeluvaltuutetut ovat
yhteistoimintahenkil6ind vuorovaikuttajia, joiden tehtidvind on tukea, havainnoida,
kuunnella ja kehittda tyoyhteisod tekemalla kartoituksia ja toimimalla tarvittaessa

viestinviejina tyontekijoiden ja johdon vililla, jotta rakentava dialogi saa sijaa.

2.6 Liiketoimintaympdristén ja organisaation vaikutus tyéhyvinvointiin

Vuosia jatkunut vaikea taloudellinen tilanne asettaa haasteensa kannattavalle
litketoiminnalle. Ty6ta pyritaan kehittimain ja tehostamaan paljon. Viime vuosina
my0s asiakkaiden pankkiasiointiin kohdistamat tarpeet ovat muuttuneet. Nordeassa
paivittdisid pankkiasioita hoidetaan yhia enemman puhelimitse tai verkkopankissa, ja
palvelukanavia on pyritty kehittimédin sen mukaisesti. Konttorit erikoistuvat yritys-,
henkil6- tai paivittdispalveluasiakkaisiin, ja niissd panostetaan yhi enemman
asiakaspalveluun, neuvontaan ja aktiiviseen yhteydenpitoon asiakkaisiin pain. (Jarvinen,
E. 2.7.2014.) Nordeassakin kdydyt yt-neuvottelut ja tyon jatkuva muuttuminen kysyvit
henkil6stoltid taitoa ja joustoa sopeutua seka olla mukana kehittimassa uusia

toimintamalleja.

Tyohyvinvoinnin kehittimisessa merkittavaa on, ettd se lihtee yritysjohdosta kasin.
Psykologi Eeva-Marja Lee (Nelskyld, 19.4.2014) toteaa ty6hyvinvoinnin olevan usein
nikyvisti esilla juhlapuheissa, mutta kysyy perain, onko tuloksenteko sittenkin
kiytinnossa etusijalla. Yt-neuvottelut ja epivakaa markkinatilanne vaikuttavat Leen
mukaan tyontekijan ja tyonantajan viliseen luottamukseen, minka johdosta
tyontekijoista olisi pidettdvi huolta erityisesti silloin, kun yritykselld menee heikommin.
Vaikeuksien keskelld syntyva luottamus kantaa hinen mukaansa pitkalle myos
tulevaisuudessa. Esimerkiksi Suomen parhaiksi valitut ty6paikat ovat Great Place to

Work® Instituten tutkimuksen mukaan edellikivijo6itd juuri johdon ja henkiléstén

vilisen luottamuksen rakentamisessa. (Great Place to Work® Institute 2014.)
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Tyopaikoilla tyésuojelun yhteistoiminta tarjoaa areenan yhteiselle kehittimiselle ja

vuorovaikutukselle, joiden kautta syntyy myos vastavuoroinen luottamus.

2.7 Tyo6hyvinvoinnin ja tyosuojelun normatiivinen perusta

Tyohyvinvoinnista siddetdin laissa sekd vilillisesti ettd suoraan. Lainsdddinndssi on
kuvattu tydhyvinvoinnin organisoimiseen ja jarjestimiseen liittyvid vastuita ja
velvoitteita. Tyosuojelulla pyritidn turvaamaan seki fyysisesti ettd henkisesti hyvi ja
turvallinen paikka tyoskennelld. Ty6turvallisuuslaissa (2002/738) kiytettiva terveyden
maaritelma kasittad seka fyysisen ettd psyykkinen terveyden, jotka molemmat on
tyosuojelussa otettava samanarvoisina huomioon. Tyoturvallisuuslain 1 §:n mukaan
tyosuojelun tarkoituksena on parantaa sekd tyGymparistoad ettd tyooloja tukien ja
turvaten tyontekijan fyysista ja psyykkista tyokykya. Tyoturvallisuuslain tarkoituksena
on myoOs ehkiista tyosta tai tyGymparistosta atheutuvia tyGtapaturmia, ammattitauteja
sekd muita tyontekijille tyostd mahdollisesti atheutuvia henkisid ja fyysisid

terveyshaittoja. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738 1 luku 1 §.)

Ty6suojelun yhteistoiminta perustuu sekd lakiin ettd tydmarkkinajirjestéjen
sopimuksiin. Yhteistoimintavelvoitteesta siddetdin tyoturvallisuuslaissa
(23.8.2002/738). Yhteistoiminnassa kisiteltdvit asiat on médritelty laissa tydsuojelun
valvonnasta (20.1.2006/44), jossa sdddetiin my6s tyosuojelun toimijoista seki
toimielimistd. Ty6suojelun yhteistoiminnan tarkoituksena on luoda vuorovaikutusta
ty6nantajan ja tyontekijoiden vilille. Yhteistoiminta pyrkii takaamaan henkil6stélle
vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia tyosuojeluasioissa. Tyosuojeluhenkil6sto toimii
organisaatiossa tyoturvallisuuden asiantuntijana. Se saattaa yhteen tyOnantajan,
tyontekijat, tyoterveyshuollon ja viranomaiset seké helpottaa naiden keskinaisté
vuoropuhelua. TyOsuojeluvastuu ja paitosvalta on kuitenkin tyénantajalla.
Tyosuojeluhenkil6ston tehtidvina on arvioida tyosuojelualueensa tila, sen mahdolliset
hiiri6t ja niistd atheutuvat oireet. Hairioita tai riskeja havaitessaan on
tyosuojeluhenkilén tehtivi toimintachdotus hiirididen poistamisesta alueen

esimiehelle. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 11.)
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2.8 Tyosuojelun tavoite, vastuu ja velvollisuudet

Ty6suojelu on tyonantajan ja henkil6ston vilistd yhteistoimintaa, jolla on kaksi tirkedd
tavoitetta: sen tehtavana on turvata henkiloston tyokyky ja samalla varmistaa, ettd
tuotanto sujuu hairiéttd. Ty6suojelu on ennakoivaa toimintaa, jonka avulla pyritidn
parantamaan ty6oloja ja estimian tapaturmia. Tyosuojeluvastuu on tyonantajalla, jota
kaytinnossd edustavat esimiehet. Esimiesten tehtidvind on ty6turvallisuuden valvonnan
lisaksi valmentaa alaisiaan ty6suojeluasioissa ja luoda tyosuojelulle tarvittavat

toimintaedellytykset. (Hietala ym. 2006, 11-15.)

Tyoturvallisuuslain 2. luvun 8 §:n mukaan ty6antajalla on huolehtimisvelvoite
tyontekijaansi kohtaan. Kaytinndssi tima tarkoittaa sitd, ettd laki velvoittaa
ty6nantajan suunnittelemaan ja toteuttamaan tyéolosuhteiden parantamiseksi
tarpeelliset toimenpiteet. Tyostd tyontekijille mahdollisesti atheutuvat vaara- ja
haittatekijat tulee olla estetty tai minimoitu. Ymparoivien ty6olojen tulisi olla
suunniteltu siten, ettd ne estavit tyOperaisten sairauksien kehittymisté ja tukevat
tyontekijin tyokykya. (Tyoturvallisuuslaki 2 luku 8 §.) Tatd suunnittelua edistetddn
tekemalld riskienarviointi, jossa kartoitetaan tyGympiriston uhkat ja vaarat.
Riskienarvioinnin pohjalta tyopaikalla laaditaan sen tarpeita vastaava tyosuojelun
toimintaohjelma. Tyosuojelun toimintaohjelmaan kirjataan tyoturvallisuutta ja -
terveellisyyttd seka tyokykya edistavat tavoitteet ja toimenpiteet, jotka on kaytava lapi

yhdessd henkil6ston kanssa. (Ty6turvallisuuslaki 2 luku 8-10 §.)

My6s tyontekijoilla on tyosuojeluvelvollisuuksia. Heiddn on noudatettava annettuja
madriyksid ja ohjeita ja huolehdittava omasta ja toisten turvallisuudesta. Havaituista
vioista ja puutteista on tehtava ilmoitus tai ne on korjattava, ja hairintda ja epaasiallista
kohtelua on viltettivid. Tyovilineitd on kédytettivi asiallisesti ja huolellisesti, ja
tyotehtavien vaatimia henkilésuojaimia tai turvalaitteita on kaytettava.
(Ty6turvallisuuskeskus 2011, 7-8.) Tyokykya tukeva, terveellinen ja turvallinen
tyOymparisto vihentaa tyOperaisistd sairauksista ja tapaturmista atheutuvia kustannuksia

(Ty6turvallisuuskeskus 2011, 4).
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2.9 Tyo6suojelun yhteistoimintahenkil6ston tehtivit

Ty6suojelun yhteistoimintahenkiloston tehtiva on tukea esimiehid ja tyontekijoita
tyoturvallisuuteen ja hyvinvointiin liittyvissd asioissa ja varmistaa, ettd toiminta ja
puitteet tyopaikalla ovat tyoturvallisuuslainsiddainnon mukaisia. Tyosuojelun
yhteistoiminnan velvollisuutena on havainnoida ympirist6i ja tehda esityksid vaarojen
ehkiisemiseksi. Tyosuojelun yhteistoimintahenkil6ston vastuulla on my6s
tyohyvinvointia ja —turvallisuutta kisittelevien ohjelmien ja suunnitelmien kehittiminen
yhdessi tyonantajan kanssa. Lisdksi tydsuojelun yhteistoiminta on mukana
tyoterveyshuollon kehittimisessa yhdessi tyonantajan ja tyoterveyshuollon kanssa.

(Tamminen 2011, 4.)

Tyo6nantaja nimeda tyésuojelupiillikén edustajakseen tydsuojelun yhteistoiminnassa.
Tyosuojelupaallikon tehtivd on opastaa tydnantajaa yhteistoiminnassa tyontekijoiden,
viranomaisten, tyoterveyden henkil6ston sekd muiden asiantuntijoiden kanssa.
Tyosuojelun yhteistoiminnan kehittiminen on tyosuojelupaallikon vastuulla. Han
osallistuu tyosuojelutoimikunnan kokouksiin ja ty6suojelutarkastuksiin. Tyontekijoitd
edustavat tyosuojeluvaltuutetut, jotka valitaan vaaleilla sellaisilla tyopaikoilla, joissa
tyoskentelee vahintadn 10 henkil6a. Jos tyopaikalla tyoskentelee yli 20 henkil6d, on
sinne perustettava myo6s tyosuojelutoimikunta, jossa istuvat seka tyontekijoiden ettd
tyonantajan edustajat. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 13.) Tyosuojeluvaltuutetulla on

puhe- ja osallistumisoikeus toimikunnan kokouksiin (Ty6suojeluhallinto 2013).

2.9.1 Tyo6suojeluvaltuutetun tehtivit Nordeassa

Ty6suojeluvaltuutetun tehtidvi on perehtyi tyosuojelusianndksiin, -maidrayksiin ja -
ohjeisiin. Niiden tunteminen antaa edellytykset oman alueen tyosuojelun
toimintaohjelman laatimiseen, tyopaikkakayntien tekemiseen ja viranomaisen
suorittamaan tyosuojelutarkastukseen osallistumiseen. Tyosuojeluvaltuutetun tekemilld
tyopaikkakidynneilld on tarkoituksena selvittdd ty6paikkojen ty6oloja ja niiden kehitysta
erityisesti tybturvallisuuden ja tyoterveyden nakokulmista. Tyopaikkakdynnit listataan
tyosuojelun toimintasuunnitelmiin, jotka jokainen tyosuojeluvaltuutettu laatii yhdessa

oman alueensa yksikon- tai aluejohtajan kanssa mieluiten koko tyosuojeluvaltuutetun
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kaksivuotisen toimikauden ajalle. Toimintasuunnitelmien tulee pohjautua Nordea-

konsernin tyosuojelun toimintaohjelmaan. (Nylund, J. 15.1.2014.)

Ty6suojelun toimintaohjelma toimii pohjana paikallisten tyosuojelun
toimintasuunnitelmien laatimiselle. Tyonantajan edustaja ja ty6suojeluvaltuutettu
laativat yhdessd ty6suojeluvaltuutetun toimialueelle paikallisen toimintasuunnitelman
kahdeksi vuodeksi kerrallaan. Ohjelma ohjaa kiytinnon tyosuojelutyota aluekohtaisesti.
Siini selvitetddn, mitkd ovat tydsuojelun paikalliset 1ihtokohdat ja kehityspisteet seki
miten yhteistoiminta alueellisesti jarjestetadn. Lisiksi paikallisessa tyosuojelun
toimintaohjelmassa maaritellddn keinot, joilla tysuojelua aiotaan alueella kehittda ja
miten kehitysta seurataan. Ohjelma annetaan tiedoksi toimialueen esimiehille ja
tyontekijoille paikallisesti sovitulla tavalla. Ohjelma ldhetetddn tiedoksi my0s

tyosuojelupiallikolle ja paatyosuojeluvaltuutetulle. (Nylund, J. 15.1.2014.)

Ty6paikkakiynnit tehdidn tyéterveyshuollon kanssa yhteistyossd kolmen vuoden
vilein, yhdessé todetun tarpeen mukaan kaynteja voi kuitenkin olla my6s useampi.
Kiyntien tarkoitus on kartoittaa tyésuojelun tyopaikkakohtaisia kehityskohteita ja
mahdollisia puutteita, jotka kaipaisivat korjausta. Erityisesti kaynneilld keskitytaan
tyosuojelun toimintasuunnitelmassa kullakin kaudella tirkeimmiksi maariteltyihin
painopisteisiin. Ratkaisuja pyritaan 16ytimain kannustamalla ty6paikan johtoa ja
henkilostoa ratkaisemaan esille nousevia kehityskohtia. Jokaisesta kaynnista laaditaan
muistio, josta kdy ilmi toimenpiteitd vaativat asiat sekd suunnitelma, aikataulu ja
vastuuhenkil6t niiden korjaamiseksi tai parantamiseksi. Korjausta vaativien seikkojen
lisaksi muistioon merkitidn myos tyboloja koskenut myonteinen palaute. (Nylund, J.

15.1.2014.)

2.10 Tyo6suojelun toimintaymparistd Nordeassa

Nordea on rahoitusalalla toimiva palveluyritys, jonka henkil6ston tyotehtavat liittyvit
asiakaspalveluun ja sitd tukevaan toimintaan. Ty6td tehdddn seki konttoreissa ettd
keskitetyissa yksikoissd. Ammattiosaamisen lisaksi tirkedad on tyovilineiden ja tyOssa
tarvittavien ohjelmistojen kayton hallinta. Toimisto- ja asiakaspalvelutyon ei katsota

yleisesti sisaltaivan merkittavid riskeja turvallisuudelle tai terveydelle. Toimintaa
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tehostettaessa, asiakaskdyttaytymisen muuttuessa kohti digitaalisten palvelujen alati
lisadntyvaid kysyntdd ja henkilostomairin supistuessa tyd Nordeassa kohtaa jatkuvia
uudistuksia. Haasteena tydnmdiirin ja ty6tahdin kasvaessa voi olla niistd atheutuvan
henkisen kuormituksen hallinta. (Nylund, J. 15.1.2014.) Jarvinen (2.7.2014) mainitsee,
ettd terveydellisia riskitekijoitd Nordeassa voivat olla my6skin psyykkiset ja sosiaaliset
kuormitustilanteet sekd toimistotyon ergonomiset kuormitustekijat. Henkisen
ty6hyvinvoinnin merkitys korostuu, kun ty6 sisiltdd paljon ihmisten vilistd

vuorovaikutusta.

2.11 Tyohyvinvoinnin johtaminen Nordeassa

Aatteellisen lihtokohdan tyohyvinvoinnin kehittimiselle Nordeassa antavat sen oma
ty6hyvinvointivisio ja -missio: se haluaa olla rahoitusalan paras tyGpaikka, ja missio on
varmistaa litketoiminnan kannattavuus panostamalla henkil6ston tydhyvinvointiin.
Nordean lihtékohta on, ettd visio saavutetaan erinomaisella johtamisella. Nordeassa se
on maadritelty kyvyksi ”innostaa ja motivoida ithmisia pyrkimaan kohti visiota ja kykya
koota oikea tiimi, joka saa tuloksia aikaan”. Nordeassa johtaminen tarkoittaa sitd, ettd
henkil6stolle annetaan mahdollisuus tehda tuloksellista ty6ti. Tuloksellisuuden
mahdollistaa tyohyvinvointi, joka on osa Nordean johtamiskulttuuria ja suorituskyvyn
johtamista. (Jarvinen, E. 2.7.2014.) Tyohyvinvoinnin yhteys organisaation tavoitteisiin
mahdollistaa tyohyvinvoinnin kehittimisen yrityksessa. Olennainen kehitystyon suuntia
madrittiva kysymys on, kuinka tyShyvinvointi auttaa yritystd saavuttamaan sen itselleen
maarittelemit tavoitteet ja mitd tapahtuu, jos tyohyvinvointia ei ole. Tama auttaa
toimenpiteiden kohdistamisessa juuri sinne, missa niitd eniten tarvitaan. TyShyvinvointi
on osa yrityksen kestdvia kehitystd, johon kuuluvat tulos-, osaamis- ja
hyvinvointitavoitteet. Johdon tehtiva on maaritelld nama tavoitteet yritykselle, vaikka
ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on my0s jokaisen tyontekijan asia. (Otala & Ahonen
2005, 189-190.) Nordean oma tychyvinvoinnin visio, missio ja kehittamissuunnitelma
auttavat Jarvisen (2.7.2014) mukaan maarittimain yhtion hyvinvoinnin kehityssuuntia
ja suorittamaan kulloinkin tarpeelliseksi katsottavia toimenpiteita tilanteet ja olosuhteet

huomioon ottaen.
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Alla oleva kuvio havainnollistaa tyhyvinvoinnin johtamisen prosessia Nordeassa, joka

on mukailtu Jarvisen (2.7.2014) kuvaaman toimintamallin pohjalta.

Ennakoivat
toimenpiteet

Keinot
tilanteen Reagointi
korjaamiseksi

Poikkeamat Seuranta ja
tavoitteista? mittarit

Kuvio 3. Tyohyvinvoinnin johtaminen.

My®6s tydsuojelu on osa tydhyvinvoinnin johtamista. Ennakoivia tekijoitd, joita johto ja
tyosuojeluorganisaation jasenet voivat seurata ja kehittad yhdessa, ovat Nordeassa
tyosuojelun toimintaohjelma, palautekulttuuri, tasa-arvo-ohjelma,
tyohyvinvointisuunnitelma seka tyoymparistoon liittyvat tekijiat. Reagoida johto ja
tyosuojeluvaltuutetut voivat yhdessi tyoolosuhteita kehittimilld, toimintasuunnitelmia
laatimalla, oikea-aikaisen vilittimisen mallia (luku 2.14) soveltamalla, keskusteluja
kaymalla seka toimimalla yhteistyossa kuntoutus- ja tyokokeiluasioissa. Seuranta ja
mittarit, joita tyosuojeluvaltuutetut padasiallisesti kdyttavit tydhyvinvointity6ssa, ovat
tyopaikkakayntien yhteydessa tehtivi tyoympiriston kartoitus ja
tyotyytyvaisyyskyselyjen tulokset. (Jarvinen, E. 2.7.2014.) Yhteistyo ja vuorovaikutus
tyosuojeluhenkilston, tyontekijoiden, esimiesten ja johdon vililla sujuvoittaa kuviossa

3 kuvattua tyohyvinvoinnin johtamisen prosessia.

Tarkkonen (2012, 164-171) toteaa, ettd tyOhyvinvoinnin laaja-alaisuudesta johtuen
parhaimpiin tuloksiin péddstain, kun tyopaikoilla hyddynnetddn niiden omia lakisdidteisia
tyOhyvinvoinnin asiantuntijoita, joita ovat tyosuojeluorganisaatio ja tyoterveyshuolto.

Tarkkonen korostaa uudenlaista nikemysta tyosuojeluvaltuutetusta sisdisen tarkastajan
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sijaan johdon ja esimiesten yhteistybkumppanina ja resurssina. Fyysisiin ja
psykososiaalisiin tydolosuhdeongelmiin reagoimisen ja yksittaistapauksiin puuttumisen
sijasta on tullut aika muuttaa tyosuojeluhenkil6ston roolia kohti tydhyvinvoinnin
kokonaiskehittimisti. Silloin tyosuojeluhenkilosto seka tukee ettd vahvistaa johdon ja
esimiesten aloitteellisuutta ja kyvykkyyttd, mika luo toimintaedellytyksia
tyohyvinvoinnille ja turvallisuudelle seka kaikista laaja-alaisinta hyotya yritykselle
itselleen. Jotta muutos sisiisestd tarkastajasta Tarkkosen kuvaamaksi johdon ja
esimiesten yhteistybkumppaniksi mahdollistuisi, on hinen mukaansa kiinnitettidva
huomio kahteen asiaan. Ensinnikin vuorovaikutuksen tulisi olla johtajiin ja esimiehiin
painottunutta, ja sen sisdllossa tulisi korostua ty6hyvinvoinnin ja -turvallisuuden
jarjestelmien, menettelytapojen ja kaytantojen luominen seka niiden edistiminen ja
jatkuva kehittiminen. Kuvatulla menettelylld oireiden hoidosta siirrytidn kohti niitd

aiheuttavien perussyiden ratkaisua.

Ty6suojeluhenkil6stén roolin muutos siséisestd tarkastajasta johdon ja esimiesten
yhteistybkumppaniksi ja resurssiksi kysyy toteutuakseen vuorovaikutusta. Tarkkonen
puoltaa dialogin kdyttéd kehittimisen vilineend, silld ”se on askeleen verran pidemmille
kehittynyt kuin keskustelu ja viittely”, ja ”dialogin avulla on mahdollista vihentaa
sellaisia psykologisia puolustautumisreaktioita, jotka hidastavat tai suorastaan estavit
keskustelun merkityksellisistd aiheista.” Dialogin mahdollistaa my6tamielisyys asian
kasittelya kohtaan seka yhteinen halu ylittad tilanteessa havaittu solmukohta, jotta uusia
ratkaisuja voidaan kehitelld. Dialogin synnyttimiseksi Tarkkonen ehdottaa johdon ja
tyosuojelun yhteistoimintahenkilén saannéllisia keskusteluja ja yhteisté arviointia.
Sadannollisissd keskusteluissa kasiteltdisiin kerrallaan yhdesti viiteen aihetta.
Sainnollisyydelld pyritdan sithen, ettd yhteinen sopimus luo ajan mittaan sopivan
tapaamistiheyden, minimissdan kerran vuoteen. Tarkkonen suosittaa, etté
keskusteluissa johdon ja esimiesten olisi hyvi olla aktiivisia. Ty6suojeluhenkil6ston
oman toiminnan uudistamisen tielld saattaa olla sisdisen tarkastajuuden pitkd perinne.
Tarkkonen suosittaa, ettd tyosuojeluhenkil6sté sopisi keskenddn uudenlaisesta
ajankaytostd, jonka mukaan siirryttiisiin toiminnassa yha enemman sdannollisiin ja
organisatorisesti kattaviin keskusteluihin ja arvioihin johdon ja esimiesten kanssa.
Keskustelut luovat yhteisti tahtoa, ymmarrysta ja ratkaisuja. (Tarkkonen 2012, 169-

173.)
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2.12 Nordean tydsuojeluorganisaatio ja tydsuojelun yhteistoiminta

Nordeassa on lakiin ja sopimuksiin pohjautuva tyosuojeluorganisaatio. Sen
muodostavat Nordean tyosuojelupaillikké, Nordea Pankki Suomi Oyj:n ja Nordea
Rahoitus Suomi Oy:n omat pdityosuojeluvaltuutetut seki tyosuojeluvaltuutetut, niiden
varavaltuutetut seki tyosuojelutoimikunta. Tydsuojeluvaltuutettuja Nordeassa on
paatyosuojeluvaltuutetut mukaan laskien yhteensa 40. Heistd 21 toimii véhittaispankin
alueella ja 14 keskitetyissd yksikoissd. Nordean konserniyhti6illd eli Nordea
Henkivakuutuksella ja Nordea Investment Managementilla on jokaisella yksi
tyosuojeluvaltuutettu. Nordea Rahoituksella on sekd oma paityosuojeluvaltuutettu ettd
tyosuojeluvaltuutettu. Nordea Pankki Suomi Oyj:n paityésuojeluvaltuutettu hoitaa
tyokseen paitoimisesti tyGsuojeluasioita ja tukee tyosuojeluvaltuutettuja niiden

tehtivissi. (Nylund, J. 15.1.2014.)

Nordea Pankki Suomi Oyj:n tyosuojeluorganisaatio on jaettu tyosuojelualueisiin.
Jokainen konttorialue muodostaa maantieteelliseen sijaintiin perustuvan
tyosuojelualueen, jolla on oma tyosuojeluvaltuutettu. Tyosuojeluvaltuutetun toiminta-

alue mairaytyy neuvottelevan luottamusmiehen toiminta-alueen mukaan. (Nylund, J.

15.1.2014.)

Ty6suojelutoimikunta toimii Nordeassa tyGsuojelun yhteistoimintaelimend. Se
kasittelee yleisid ja periaatteellisia tyGsuojeluun liittyvid asioita. Nordeassa
tyosuojelupaallikko ja padtyosuojeluvaltuutettu toimivat vuorovuosin
tyosuojelutoimikunnan puheenjohtajina. Tyosuojelutoimikunnassa on 12 jisenti, joista
kahdeksan ovat tyosuojeluvaltuutettujen itse keskuudestaan vaaleilla valitsemia, ja loput
neljd ovat tyonantajan nimeimiéd edustajia. Lisdksi toimikuntaan kuuluu ulkopuolisena
osallistujana sihteeri. (Nylund, J. 15.1.2014.) Nordean ty6suojeluorganisaation

rakennetta tekija on havainnollistanut kuviossa 4.
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Tyosuojelu-

paallikko
Paatyosuojelu- Tyosuojelu Tyosuojelu-
valtuutettu toimikunta
Tyosuojelu-
valtuutetut

Kuvio 4. Nordean ty6suojeluorganisaatio.

Tyosuojelu on ennen kaikkea yhteistoimintaa, johon osallistuu tyésuojeluorganisaation
toimijoiden lisiksi my0s johto, esimiehet, tyontekijit ja tyoterveyshuolto. Nordeassa
painotetaan henkiloston roolia aktiivisena tyosuojelutoimijana. Periaate on kirjattu
my6s yhtion tyésuojelun toimintaohjelmaan. Ty6suojelu on jatkuvaa ympariston
havainnointia ja kehittdmisté, jonka tavoitteena on tukea henkiloston fyysista,
psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia ja poistaa tai ehkdiistd tyooloista atheutuvia
haittoja. Meneillddn olevan tyosuojelun toimintakauden painotus on ennalta
chkiisevissa tyossi ja tyoyhteison toimivuuden tukemisessa ja kehittimisessa yhdessa
johdon ja esimiesten kanssa. Tavoitteena on tehdd tunnetuksi Nordean Intranetin
ty6hyvinvointisivustoa sekd oikea-aikaisen vilittimisen mallia (OAVM), joka
Nordeassa on nimetty varhaisen tuen malliksi. Sen avulla voidaan edistda tyontekijan
ty6kykya haittaavien seikkojen varhaista havaitsemista, arviointia ja seurantaa. (Nylund,

J. 15.1.2014.)

2.13 Tyosuojelun kehitysvaiheet ja tavoitteet

Eri organisaatioiden ty6suojelutoiminta on eri vaiheissa riippuen yrityksen idsté, koosta,
toimialasta ja toimintatavoista. Nama kehitysvaiheet voidaan jakaa kolmeen tasoon: 1)
reagoivaan toimintaan, 2) ennakoivaan toimintaan ja 3) jatkuvan parantamisen tasoon.

Reagoivan toiminnan vaiheessa aletaan sattuneiden haavereiden perusteella tehda
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parannuksia tyoturvallisuuteen ja —terveyteen. Ennakoivan toiminnan vaiheessa riskit jo
ymmirretdin ja suunnitelmallista tydsuojelua pidetdin tirkeini. Ennakoivan toiminnan
vatheessa keskioon nousevat erilaiset tekniset ratkaisut ja jarjestelmit, joilla
tyoturvallisuutta ja tyGterveyttd voidaan parantaa. Viimeisessa eli jatkuvan parantamisen
vaiheessa tyosuojelu ymmarretain osaksi yrityksen litketoimintaa. Ty6suojelu katsotaan
koko henkiloston yhteiseksi asiaksi, jossa yhteisvoimin tekemilld ja asioihin
puuttumalla voidaan edistid koko tyoyhteison yhteista turvallisuutta.

(Tyoturvallisuuskeskus 2011, 4.)

Ty6suojelun rooli on muuttunut ja laajentunut reagoivasta ja tapaturmakeskeisesta
nykypaivana vallalla olevaan ennaltachkaisevain tyosuojeluun, joka kattaa myos
tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin tukemisen. Tarkkonen (2012, 13) toteaa, ettd
tyohyvinvointi kisitteena nykyisessa muodossaan on alkanut vakiintua 90-luvun
puolivilistd lahtien. TyShyvinvoinnin pohjarakennelmana on Virtasen ja Sinokin (2014,
30) mukaan toiminut tyosuojelu, jonka keinoissa, menetelmissa ja lihestymistavoissa
keskitytaan nykyain paljon ihmisten valiseen kanssakaymiseen ja sithen, miten tyosta
atheutuvaa ihmissuhdekuormitusta pystytidn siitelemdin. TyShyvinvointia ei pyritd
parantamaan enai vain tyosuojelulla, vaan se on painottunut tyokykytoimintaan ja sita
kautta ty6eliman laadun parantamiseen toiminnan tasolla. Tama nikyy myos Nordean
tyosuojeluvaltuutettujen tehtavissa, joissa tyokyvyn henkinen, fyysinen ja sosiaalinen

tukeminen ovat nykypaivina tarkedssa roolissa.

Nordeassa tyosuojelun voidaan katsoa vastaavan tasoa kolme eli jatkuvan parantamisen
tasoa. Nylundin (15.1.2014) mukaan Nordean tyésuojelun toimintaohjelmaan on
kirjattu tyosuojelun olevan osa konsernin normaalia toimintaa ja se ymmarretdan
jokaisen nordealaisen asiaksi. Tyosuojelun nikokulma otetaan huomioon yhtion
kaikessa toiminnassa, sen suunnittelussa, johtamisessa ja seurannassa. Osallistava
johtaminen ja osallistuva yhteistoiminta toimivat avaimina tyosuojelun tavoitteiden
toteuttamiselle ja tulosten saamiselle. (Nylund, J. 15.1.2014.) Kehittdmisen ja
ennaltachkdisevin tyon toteuttamiseksi Nordealla on kdytossain erilaisia tyckaluja,
joista tyOsuojeluvaltuutettu voi tehtivankuvansa johdosta olla tekemisissa erityisesti
varhaisen tuen mallin kanssa. Nordean oma varhaisen tuen malli on nimetty oikea-

aikaisen vilittamisen malliksi (OAVM). Silld pyritidn huomaamaan tyontekijan
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ty6kyvyn aleneminen tai sen alenemisen uhka jo mahdollisimman aikaisessa vaiheessa

ja aloittamaan tyokyvyn yllapitimiseksi ja parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet.

2.14 Varhaisen tuen malli

Tyokykya parantavat ja yllapitivit toimintakdytinnot ovat tyokyvyn hallintaa. Varhaisen
tuen malli on luotu ty6kyvyn hallinnan ja seurannan toteuttamiseen, joka tapahtuu
tyonantajan ja tyoterveyshuollon yhteistyona. Varhaisen tuen mallin tavoitteena on
edistad tyokykya ja ehkaistd tyokyvyttomyyttd. Tyonantaja laatii yhdessa
tyoterveyshuollon kanssa tyOnantajan tarpeita vastaavan toimintakiytinnon tilanteisiin,
joissa henkilon tyokyky on uhattuna. Toimintakédytintojen kuvaus tulee laatia
kirjallisessa muodossa ja kisitelld tyopaikan yhteistoiminnassa. Kuvauksen tulee sisiltda
ne toimenpiteet, joilla varhaisen tuen tarve tunnistetaan ja kuinka sitd annetaan, seki
tarvittavat tyOkyvyn puheeksi ottamisen apuvilineini kaytettavit lomakkeet ja
sairauspoissaolojen hallintajarjestelman. Sairauspoissaolojen hallintajirjestelma sisaltaa
ilmoituskaytinnot, tietojen toimittamisen tyoterveyshuoltoon, yhteenvedot ja niiden
kasittelyn sekd tyohon paluun tuen. Lisdksi varhaisen tuen malliin tulee kirjata, miten
tykykyseuranta toteutetaan ja raportoidaan organisaatiossa ja kuinka sen vaikutukset

analysoidaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2014c.)

Tyokyvyn varhaisen tuen keskustelussa esimies ja alainen keskustelevat
tyokykyongelman vaikutuksesta tyontekoon, tydn voimavaroista ja tyén muutoksista,
jotka katsotaan tarpeellisiksi tyokyvyn tukemisen kannalta. Tyosuojeluvaltuutettu tai
luottamusmies voivat pyydettiessa osallistua keskusteluun osapuolten tueksi. Jos
varhaisen tuen keskustelu ei riitd ty6kyvyn palauttamiseksi, pidetdin
tyoterveysneuvottelu, jossa osallisina ovat tyontekija, esimies ja tyoterveyshuollon
edustaja(t). Neuvottelussa sovitaan tySjirjestelyistd ja henkilon tyckykyid vastaavista
tOista tai tarvittaessa kuntoutuksesta tai uusiin tyotehtéiviin siirtamisesta.
(Tyoturvallisuuskeskus 2014c.) Pyydettiessd tyosuojeluvaltuutettu voi osallistua

tyoterveysneuvotteluun.
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2.15 Varhaisen tuen mallin taustaa

Varhaisen tuen mallien kehittiminen pohjautuu hallituksen vuonna 2010 eduskunnalle
tekemiin lakiehdotukseen (HE 67/2010) sairausvakuutuslain 13 luvun 5 §:n
muuttamisesta. Ehdoksi ty6terveyshuollon ennaltaehkiisevin hoidon 60 %
korvaustasolle asetettiin, ettd tydnantajan, tyontekijoiden ja tyéterveyshuollon tulee
yhdessi sopia kdytinndistid, joiden avulla tyokykyd hallitaan ja seurataan ja kuinka

tarvittaessa annetaan varhaista tukea. Lakimuutos astui voimaan 1.1.2011.

2.16 Tyohyvinvointikortti-koulutus

Tyosuojeluhenkil6stolla on oltava riittivit tiedot, taidot ja valmiudet tyosuojelusta, jotta
he pystyvit neuvomaan organisaation muuta henkil6kuntaa tyosuojeluun liittyvissa
asioissa sekd puuttumaan havaitsemiinsa epakohtiin. Ty6suojelutehtivien hoitaminen
edellyttia nithin valtuutetulta aikaa, erilaisiin koulutuksiin osallistumista seka
kiinnostusta kehittda jatkuvasti oman organisaation tyoympariston turvallisuutta ja

hyvinvointia.

Tyoturvallisuuskeskuksen hallinnoiman Tyohyvinvointikortti-koulutuksen tavoitteena
on selventdd tyopaikan eri toimijoiden rooleja ja lisitd organisaation sisdisid
ty6hyvinvoinnin kehittimisprosesseja. Kun jokainen toimija ymmirtid roolinsa,
helpottuu my6s kaytinnon tyohyvinvointityé organisaatioissa. Tunne osaamisesta seka
oman roolin ja tehtdvien hahmottaminen auttaa pitimain oman kuormittumisen
hallinnassa. Kun oma kuormittuminen on hallinnassa, voi helpommin ja
tehokkaammin keskittyd olennaiseen seki auttaa muita. Koulutuksen tirkeina
tavoitteena on myo6s auttaa osallistujia muodostamaan yhteinen kuva tyéhyvinvointiin

liittyvisté asioista. (Savolainen, J. 10.2.2014.)

Savolaisen (10.2.2014) mukaan Tyo6hyvinvointikortti-koulutuksen haaste ja tavoite on
kiteyttdd tyShyvinvoinnin paaviestit selkeddn muotoon yhden pdivin kestdvissa
koulutuksessa. Koska tyohyvinvointi kasitetadn hyvin yksilollisesti, pyritadan kasitetta
koulutuksessa avaamaan my6s keskusteluin ja miettimaan tyohyvinvointia oman
tyopaikan nikokulmasta. Osallistujien keskustelun my6td aukeavat heididn

tyohyvinvoinnille antamansa kasitykset ja merkitykset. Keskustelu ja vuorovaikutus
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vaativat kuitenkin aikaa, jota koulutuksessa on sen sisillén tiiviyteen nihden rajallisesti.
Tyohyvinvointikortti-koulutuksen tavoite on tukea avointa vuorovaikutusta ja luoda
osallistujien tyopaikoille hyvi perusta yhteistyolle. TyShyvinvoinnin ja tuottavuuden
yhteyden ymmirtiminen on koulutuksen viestin valittymisen kannalta olennaista.

(Savolainen, J. 10.2.2014.)

2.17 Tyohyvinvointikortin taustaa

Tyoturvallisuuskeskuksen Tyohyvinvointikortti-koulutus on Tyo6turvallisuuskeskuksen
ja tydbmarkkinajirjestojen yhdessa kehittima tyokalu, jonka avulla pyritiin parantamaan
ty6kykya ja siten vaikuttamaan tyGurien pituuteen. Kortti on osa toimia, joiden avulla
elikeikad pyritiin nostamaan vihintiin kolmella vuodella tyémarkkinajirjestéjen ja
valtiovallan sopimuksen mukaisesti. Tavoite on, ettd vuoteen 2025 mennessi odotettu

elakkeelle siirtyvien ika olisi vihintaian 62,4 vuotta. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

Tyo- ja elinkeinoministerion syksyn 2012 ty6olobarometrin (Lyly-Yrjanainen 2012)
esipuheessa todetaan, etti tyGolojen rooli tyGurien pidentimisessd on huomattava.
Tyollisyysastetta olisi nostettava pidentimalld tyouria niiden alku- ja loppupédsti, jotta
hyvinvointivaltion perusta siilyisi vakaana jatkossakin. Vuonna 2012 elikkeelle jaitiin
keskimairin 60,9 vuotiaina (Eldketurvakeskus 2013a). Virallinen vanhuuselidkkeelle
siirtymisen alaikdraja on 63 vuotta. Elinajanodotteen pidentyminen yhdessa suurten
ikdluokkien eldkkeelle siirtymisen kanssa luovat painetta elikeikien nostamiselle, ja
elikeidn sitomista elinajanodotteeseen onkin ehdotettu Elinkeinoelimin
tutkimuslaitoksen ETLA:n teettiman tutkimuksen perusteella (ETLA 2013).
Valtioneuvosto ja tydmarkkinajirjestot padsivit yhteisymmairrykseen tyGurien
pidentimisen tarpeesta maaliskuussa 2009, minké tuloksena on alettu valmistella
tarvittavia linjauksia (Eldketurvakeskus 2013b). Eldkeikdd on tarkoitus nostaa 65
ikdvuoteen vuosiin 2025-2027 mennessa. Elidkeikien nostoa on tarkoitus jatkaa edelleen
my6s taiman jalkeen. Poikkeuksen tekevit tyouraelikkeeseen oikeutetut, jotka ovat

olleet tyoelimissi jo 38 vuoden ajan. (Elonen, P. 3.10.2014.)

Tyohyvinvoinnille on siis voimakasta tilausta yhteiskunnallisista sekéd tuotannollis-

taloudellisista 1dihtokohdista. TyShyvinvointikortti-koulutus on osa toimia, joilla
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hyvinvointia pyritaan osallistujien kautta ankkuroimaan yrityksiin. Savolainen
(10.2.2014) toteaa, ettd koulutus sopii kenelle vain, ja yritysten ja organisaatioiden

johtoa on saatu hyvin mukaan koulutuksiin.

Tyohyvinvointikortin pilottikoulutukset jarjestettiin kevailld 2011, ja ensimmaiset
kaikille avoimet koulutukset aloitettiin syksylla 2011. Tychyvinvointikortteja on
myonnetty 1.10.2014 mennessd 11415 kappaletta ja koulutuksia jarjestetty 730
kappaletta. Talld hetkelld kouluttajina toimii 140 henkil64, ja koulutusorganisaatioita on
talld hetkelld 44. Kortinhaltijoita on eniten suurissa yrityksissi, joiden tyontekijamaira

on yli 50 henkil6a. (Savolainen, J. 10.2.2014.)

2.18 Koulutuksen sisilto ja tavoitteet

Tyohyvinvointikortti-koulutusta hallinnoi Tyoturvallisuuskeskus, joka yllapitaa sithen
liittyvad rekisterid, tuottaa kursseilla kiytettdvit materiaalit ja kouluttaa kurssien vetajit.
Koulutus on kestoltaan yhden ty6piivin mittainen, ja se voidaan jérjestad joko
avoimena tai tyGpaikkakohtaisena. Koulutus on suunnattu esimiehille,
tyosuojeluvaltuutetuille sekd muille tydhyvinvoinnista kiinnostuneille. (Savolainen, J.
10.2.2014.) Nordeassa toteutettu Tyohyvinvointikortti-koulutus on jaettu kahdelle
piiville osaksi tyosuojeluvaltuutettujen koulutuspiivien ohjelmaa. Koulutuksen

jarjestdia Nordea. (Nylund, J. 15.1.2014).

Tyohyvinvointikorttikoulutuksen tavoitteena on lipikiyda tychyvinvoinnin eri osa-
alueita ja antaa koulutukseen osallistuville eviita kehittaa tyopaikkansa hyvinvointia.
Ideana on lisitd organisaatiossa tapahtuvaa yhteistoimintaa sekd saada osanottajat
kaynnistaméan tyohyvinvointiprosesseja alueilla, joissa sille on heidan tyépaikallaan
havaittu eniten tarvetta. Tyohyvinvointikortti-koulutuksen péitteeksi tehdddn noin 30
kysymysti sisaltiva tentti, jonka hyviksytysti suoritettuaan osallistuja saa
Tyohyvinvointikortin. Tentin tarkoitus on kerrata koulutuspaivan aikana lapi kiydyt

asiat. (Savolainen, J. 10.2.2014.)
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2.19 Ennakkotehtiva

Tyohyvinvointikortti-koulutus on yleiskoulutus, jossa kiydain lapi tyohyvinvoinnin
perusteet ja kisitteet sekd tutustutaan sitd koskeviin keskeisiin sdddoksiin. Koulutuksen
avulla pyritdan lisidmadn ymmdrrystd siitd, mitd tyGhyvinvointi on, ja selventimiin
sithen liittyvia kasitteitd. Ennen kurssia jokainen osanottaja tiyttda ennakkotehtivin
(liite 2), jonka avulla arvioidaan omaa ja oman tySyhteisén hyvinvoinnin tilaa.

Ennakkotehtiva jakautuu viiteen teemaan, joita ovat

e Tyohyvinvointi osana johtamista

e Ty6yhteison toimivuus luo hyvinvointia
e Tyon vaarat sekd kuormitus hallintaan

e Osaamista kehitetadan

e Terveyden ja tyokyvyn edistiminen suunniteltua

Jokainen mainittu teema muodostuu lisaksi 2-5 sisallostd. Naille sisilloille annetaan
arvosanoiksi erinomainen (5-6 pistettd), hyva (3-4 pistettd) tai tyydyttava (1-2 pistetta).
Kunkin teeman pisteet lasketaan yhteen ja saatua pistemédria verrataan jokaisen
teeman maksimipistemaaraan. Eri teemojen yhteispistemaaraa ei lasketa, silld tehtavan
tarkoitus el ole laskea kokonaisarvosanaa vaan hahmottaa eri teemojen sisiltéon
liittyvia kehityskohteita omalla tyopaikalla. Lisiksi ennakkotehtivin lopussa on nelji

avointa kysymysti, joissa pohditaan osallistujan oman tyohyvinvoinnin kehittamista.

Tehtava tehdain omaan arvioon perustuen, mutta sen sisallosta voi halutessaan
keskustella tyGtoverin tai esimiehen kanssa. Ennakkotehtidvin pohjalta miiritetdan
oman organisaation tai yksikon ty6hyvinvoinnin paakehityskohdat, joita osallistujan on

tarkoitus koulutuksen jilkeen lihted kehittiméan yhdessi esimiehensa kanssa. (Liite 2.)

2.20 Sykettity6hoén.fi-palvelu ty6hyvinvoinnin jatkokehitysty6kaluna

Tyohyvinvointikortin jatkotyokaluksi Tyoturvallisuuskeskus tarjoaa maksuttoman
Sykettityohon. fi-palvelun, joka mahdollistaa tyOyhteison yhteisen osallistumisen

tyohyvinvoinnin kehittimiseen. Savolainen (10.2.2014) kertoo, ettd kuka tahansa voi
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rekisteroitya palveluun, vaikkei olisikaan kaynyt Tyohyvinvointikortti-koulutusta.
Hinen mukaansa sivuston tavoitekayttdjaryhma on erityisesti pk-yritykset, joille se voi
toimia ty6hyvinvoinnin perustyon kehitys- ja ideapankkina. Palvelu tukee
tyohyvinvoinnin johtamista, kehittimista ja tyopaikan sisdistd yhteistyotd ja auttaa

kehitystyossa.

Sykettaty6hon.fi-palvelun avulla TyShyvinvointikortti-koulutukseen osallistunut voi
esimerkiksi teettda tyohyvinvointiarvion niilla tyontekijoilla, jotka eivit olleet osallisina
koulutuksessa. Arvion pohjalta saadaan yhteenveto organisaation tyShyvinvoinnin
tilasta, mika auttaa hahmottamaan tirkeimmat kehittdimiskohteet ja askeleet niiden
ottamiseksi. Sykettityohon.fi tarjoaa seka toimenpide-ehdotuksia etta listan tehtivista,
joilla tydhyvinvointia voidaan toteuttaa. Palvelun kautta voi kysyi apua asiantuntijalta ja
ladata tarvittaessa lisad aineistoa kaytinnon kehittimisen tueksi. (Tyoturvallisuuskeskus

2012.)
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3 Tutkimusmetodit ja toteutus

Tissi luvussa esitelladn tutkimuksessa kaytetyt menetelmat, arvioidaan tutkimuksen
reliabiliteettia ja validiteettia sekd kuvataan tutkittavien kohderyhmi ja esitetdan

tutkimustulokset.

3.1 Tutkimus ja sen kohderyhmi

Tissi tutkimuksessa selvitettiin, miten Nordean ty6suojeluvaltuutetut ovat kokeneet
hy6tyneensi Tyoturvallisuuskeskuksen Tyohyvinvointikortti-koulutuksesta ja miten
heidin rooliaan johdon yhteistybkumppaneina tyShyvinvoinnin edistimisessd voitaisiin
kehittdd. Tutkimukseen haastateltaviksi pyydettyjen tyosuojeluvaltuutettujen

valintakriteerina oli, ettd he ovat suorittaneet Tyohyvinvointikortti-koulutuksen.

3.2 Tutkimusmenetelmi

Tutkimus suoritettiin kvalitatiivisin menetelmin, koska tutkimuskohteena olivat
tutkittavan kohdejoukon eli Nordea-konsernin tyosuojeluvaltuutettujen
henkil6kohtaiset kokemukset ja nakemykset. Glesne ja Peshkin (1992) listaavat
kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteiksi yleistysten sijaan kontekstuaalisuuden, tulkinnan
ja tutkittavien nikékulman ymmartamisen (Hirsjarven & Hurmeen 2001, 21 mukaan).
Tissid tutkimuksessa tuloksia tulkittiin peilaamalla haastateltujen kokemuksia ja
nikemyksia toisiinsa seka alussa esitettyyn tyOhyvinvoinnin tietoperustaan. Tuomen ja
Sarajirven (2009, 85-86) mukaan laadullisen tutkimuksen keskitssd eivit ole tilastolliset
yleistykset, vaan ’niissd pyritidn mm. kuvaamaan jotain ilmiota tai tapahtumaa,
ymmartimaan tiettya toimintaa, antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jollekin

ilmiolle”.

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoidulla haastattelulla, jossa kysymysrunko oli luotu
valmiiksi Tyohyvinvointikortti-koulutuksen teemojen pohjalta. Kysymysten
muodostamisessa ldhdettiin siitd nakokulmasta, ettd tyosuojeluvaltuutettu on hyotynyt
Tyohyvinvointikortti-koulutuksesta. Haastattelukysymykset olivat kaikille osallistujille
samat, mutta niiden jérjestys saattoi vaihdella, jos haastateltava otti puheeksi asian, josta

oli helppo rakentaa silta johonkin toiseen kuin listalla seuraavana olleeseen
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kysymykseen. Tarkentavia lisdakysymyksid esitettiin tilanteen mukaan. Vastauksia ei oltu
sidottu ennalta maariteltyihin vastausvaihtoehtoihin. Hirsjarven ja Hurmeen (2001, 47-
48) mukaan puolistrukturoidulle haastattelulle on tyypillistd juuri jonkin nikékohdan
lukkoonly6minen, ja toisaalta osan jittiminen avoimiksi. Puolistrukturoitu haastattelu
sopii tutkimukseen, joissa haastateltavat ovat kokeneet saman tilanteen, jota on
tarkoitus tutkia. Haastattelu on menetelmana joustava ja mahdollistaa tarvittaessa seka

haastattelijan ettd haastateltavan lisikysymykset ja tarkennukset. (Hirsjarvi & Hurme

2001, 47-48.)

3.2.1 Aineiston reliabiliteetti ja validiteetti

Reliaabeliuden ja validiuden kisite pohjaavat sille oletukselle, ettd tutkija voi
tutkimuksensa avulla saavuttaa objektiivisen todellisuuden ja totuuden.
Kvantitatiivisesta tutkimuksesta ldhtoisin olevat reliaabeliuden ja validiuden kasite eivit
sellaisinaan istu kvalitatiiviseen tutkimukseen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija
vaikuttaa aina keradmainsa tietoon ja kayttimiinsa kasitteisiin, ja tutkimuksen tulokset
ovat aina tulosta tutkijan omista tulkinnoista. Kvalitatiivisen tutkimuksen reliaabeliutta
ja validiutta tarkastellessa keskeistd onkin rakennevalidius eli se, miten hyvin ja
uskottavasti tutkija kykenee kuvaamaan ja perustelemaan ne ratkaisut ja menetelmait,
joilla on tutkimuksensa suorittanut. Tarkastelun keskitssa on siten tutkijan toiminta
tutkittavan vastausten sijaan. Kvalitatiivisen tutkimuksen validiuteen pyritdan usein
tarkistamisella, jolloin tutkija ilmaisee valitsemansa kannan ja kuvaa tutkimuksen eri
kohdissa, miten ja mitd vaihtoehtoja pois sulkemalla hin on lopputulokseen paitynyt.

(Hirsjarvi & Hurme 2001, 185-189.)

Haastattelut tehtiin joko puhelimitse tai kasvotusten. Kaikki haastattelut tehtiin
huoneessa, jossa ei ollut haastattelijan ja haastateltavien lisaksi muita henkiloita
tilanteen rauhoittamiseksi ja vastausten luotettavuuden parantamiseksi. Puhelimitse
tehdyissa haastatteluissa seka haastattelija ettd haastateltava hakeutuivat tahollaan
rauhalliseen tilaan, jossa haastattelu voitiin tehdd ilman ulkopuolisia hiiriétekijoitd ja
melua. Tutkimushaastatteluista nelja tehtiin puhelimitse ja viisi kasvotusten.
Haastattelut kestivat 35-58 minuuttia, ja ne tehtiin helmi-, maalis-, huhti-, kesi- ja

elokuussa 2014. Jokainen haastattelu adnitettiin litterointia varten, jotta aineisto sailyisi
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mahdollisimman alkuperiisessd muodossaan ja tukisi siten tulosten luotettavuutta.
Tulosten esittelyssa tuotiin tekijan analyysin tueksi esille haastateltavien omaa danti

suorilla lainauksilla.

Tutkimuksen tietoperustan reliaabeliuden ja validiuden vahvistamiseksi haastateltiin
lisiksi Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntijana toimivaa Jarna Savolaista, Nordea
Pankki Oyj:n paityosuojeluvaltuutettu Jorma Nylundia sekd Nordea Tyoterveyden
johtavaa tyoterveyshoitajaa Eija Jarvista. Jokainen heista sai tahdn tutkimukseen
sisallytetyt kommenttinsa vield tarkastettavaksi mahdollisia kotjauksia varten, ennen

kun ty6 palautettiin.

3.3 Haastatteluissa kiytetyn kysymysrungon muodostaminen

Tyohyvinvointikortti-koulutuksen sisalté noudattaa sen tukimateriaaliksi julkaistun
Tyohyvinvointikortti — portti tychyvinvointiin (Raty 2013) kasikirjan sisallystd, joka on

jaettu neljdan paateemaan ja niiden alateemoihin:

Tyohyvinvoinnin nikékulmat
— Tyo6hyvinvointi ja sen tekijat
— 'Tyohyvinvoinnin arvioiminen ja kannattavuus
Tyohyvinvointi johtamisessa
— Tyohyvinvointia tuottava johtaminen — asiat ja thmiset johtamisen kohteina
— Muutoksen johtaminen
— Oikeudenmukainen johtaminen
— Tyo6nantajan oikeuksia ja velvollisuuksia
— Tyohyvinvointia ja tuloksia aitkaansaava esimiestyo
— Esimiehen oikeuksia ja velvollisuuksia
— Esimiehen ty6hyvinvointi
— Osaaminen
Ty6yhteison toiminta
— Hyvi yhteisty6 tyopaikalla
— Hyvi tyoyhteiso tuottavuuden ja voimavarojen lahteena

— Viliton ja edustuksellinen yhteistoiminta
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— Tyontekijian velvoitteita
— Pelisadannot helpottavat yhteistyota
— Asiallinen vuorovaikutus ty6ssa
— Erilaisia mielipiteitd vai ristiriitoja?
— Tyo6paikkakiusaaminen
— Haiirinta ja epdasiallinen kohtelu
Terveys ja tyokyky
— Terveys ja tyokyky tyohyvinvoinnin perustana
— Terveyden edistiminen ty6paikalla
— Kuormittuminen tyossa
— Tyo6kyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki

— Tyohyvinvointia yhteistyossa

Jokaisesta ylla mainitusta Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa kasiteltavasta neljasta
teemasta johdettiin haastattelun rungon muodostaneet kysymykset (liite 1). Alateemat
auttoivat tarkentamaan kysymysten sisaltod. Kysymyksilld selvitettiin haastateltavan
kokemusten ja ajatusten yhteyksid koulutuksessa lipikaytyihin tyhyvinvoinnin
aihealueisiin. Erityisesti niilld haluttiin avata kasitystd ja mahdollisuuksia
tyosuojeluvaltuutetusta tyohyvinvoinnin edistdjana. Tastd nikokulmasta kisin
haastateltuja ty6suojeluvaltuutettuja kannustettiin peilaamaan koulutuksen antia

luottamustehtiviensa hoitamisessa.

Varsinaisten Tyohyvinvointikortti-koulutusta koskevien kysymysten lisiksi selvitettiin
toimeksiantajan toivomuksesta haastateltavien kiyttokokemuksia, ajatuksia, toiveita ja
kehitysideoita Nordean Intranetissd alkuvuodesta lanseeratusta
tyOhyvinvointisivustosta. Vaikka sivustoa koskevat kysymykset eivat suoraan liittyneet
itse Tyohyvinvointikortti-koulutukseen, katsoin kuitenkin mielekkaiksi sisallyttaa ne
tutkimukseen kahdesta syysta: niiden avulla saatiin esille tyosuojeluvaltuutettujen
tiedonhankinnassaan kayttamia tiedonlahteita, ja kysymykset lisasivit my6s timén tyon
tutkimuksellista arvoa Nordean nikékulmasta. Nordean omia tydhyvinvointisivuja

koskevat kysymykset antoivat my6s peilauspohjaa sithen, kuinka laajalti sen oma
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Intranet-sivuston materiaali ja ohjeistukset vaikuttavat ehka ulkopuolisten

tiedonlidhteiden, kuten Sykettityohon.fi-palvelun, kayttoon.

3.4 Aineiston keruu: haastattelut

Tutkimushaastattelupyynto vilitettiin sdéhkopostitse alkuvuodesta 2014 kaikille niille
Nordean tyésuojeluvaltuutetuille, jotka olivat suorittaneet tyShyvinvointikortin. Parin
viikon jilkeen ldhetettiin sama pyynto vield toisen kerran. Lisdksi esittelin tutkimukseni
ja haastattelupyynténi Nordean Ty6terveyshuollon ja tySsuojeluvaltuutettujen
yhteistapaamisissa, joita jirjestettiin kaksi helmikuussa 2014. Haastattelukysymyksii ei
annettu haastateltaville tiedoksi etukiteen. Nordeassa toimii 40 tydsuojeluvaltuutettua,

ja haastattelin heistd yhdeksaa.

Opinniytetyoni osui ajankohtaan, jolloin kahden vuoden vilein jarjestettavat
tyosuojeluvaalit oli juuri pidetty ja mukaan oli valittu myG6s uusia valtuutettuja, jotka
eivat olleet vield suorittaneet Tyohyvinvointikorttia. Haastateltavien ilmoittautumiseen
ja osallistumiseen on saattanut timan lisaksi vaikuttaa my6s tyokiireet, tutkimuksen
kiinnostavuus tai henkilokohtaiset syyt. Kesilld haastattelujen ajankohdan sopimiseen

vaikutti loma-aika.

3.5 Tulokset

Tuloksia esitellessa edettiin vastauksissa useimmin toistuneista asioista ja
yhtilaisyyksistd harvemmin toistuneisiin. Tulokset on analysoitu teemoittelemalla eli
Hirsjarven ja Hurmeen (2001, 173) mukaan tarkastelemalla haastatteluissa esille
nousseita yhteisid piirteitd. Lisdksi analyysissd kaytettiin abduktiivista paittelya, jossa
tutkija pyrkii todentamaan joitakin jo valmiina olevia teoreettisia ideoita

tutkimusaineistonsa perusteella (Hirsjarvi & Hurme 2001, 1306).

3.6 Taustakysymys

Tutkimustulosten tulkinnan kannalta olennaiseksi taustatiedoksi katsottiin
haastateltavan kokemus eli kuinka kauan hin oli haastattelun mennessa ehtinyt toimia

tyosuojeluvaltuutettuna. Taustakysymyksen katsottiin helpottavan eri henkiléiden
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haastatteluvastausten toisiinsa suhteuttamista, tulkintaa ja vertailua. Kaksi
tyosuojeluvaltuutetuista mainitsi toimivansa myo6s alueensa luottamusmiehina. Lisaksi
osa haastateltavista mainitsi toimivansa parhaillaan tai vaikuttaneensa ennen
tyosuojeluvaltuutetuksi ryhtymistdan tyosuojelutoimikunnan jaseneni. Valtaosalla
haastatelluista oli pitkd kokemus tyosuojeluasioiden parissa toimimisesta ennen

Tyohyvinvointikortti-koulutuksen suorittamista.

Haastateltava 1: tyosuojeluvaltuutettuna 9 vuotta, luottamusmiehend 22 vuotta.
Haastateltava 2: tysuojeluvaltuutettuna 2 vuotta.

Haastateltava 3: tysuojeluvaltuutettuna 8 vuotta.

Haastateltava 4: tyosuojeluvaltuutettuna 12 vuotta.

Haastateltava 5: tyosuojeluvaltuutettuna 10 vuotta.

Haastateltava 6: tyosuojeluvaltuutettuna n. 1 vuoden, luottamusmiehena 20 vuotta.
Haastateltava 7: tyosuojeluvaltuutettuna 10 vuotta.

Haastateltava 8: ty6suojeluvaltuutettuna vuoden 2014 alusta, lisiksi aikaisempaa
kokemusta ty6suojelutoimikunnassa toimimisesta.

Haastateltava 9: ty6suojeluvaltuutettuna 6 vuotta.

3.7 Motivaatiotekijit

Tutkimus aloitettiin kysymykselld, mika haastateltavaa motivoi tyésuojeluvaltuutetun
tyOssd. Vastauksissa toistuivat pitkalti samat perustelut. Kahdeksan
tyosuojeluvaltuutettua yhdeksdstd mainitsee motivoivaksi tekijaksi thmisten kanssa
toimimisen ja hyvinvoinnin edistdmisen sitd kautta. Yhteinen hyvinvointi, sosiaalisuus

ja oikeudenmukaisuus motivoivat:

"Olen aina tykdnnyt ibmisistd ja sitd hyvinvoinnista, ettd kaikilla olisi hyvd olla tiissd.”

"Pdidsee tutustumaan nithin ihmisiin, tyipaikkoibin, tydoloihin ja pisteisiin, mutta ennen kaikkea

nithin thmisiin.”

"Tykkddn toimia ihmisten kanssa ja tydsuojelnvaltuntettuna on kuitenkin aina

oikendenmukaisunden ddrelld, ettd pyritidan pitamddn oikendenmukaisuudesta kiinni.”
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Toiseksi yleisin motivaatioperuste oli tehtivan mukanaan tuoma monipuolisuus ja
vaihtelevuus, jotka nelja haastateltavaa mainitsi motivaattoreikseen. Kun paisee

olemaan monessa mukana, uutta oppii koko ajan.

¥ — — tykkdiin, et pddsee vahdn joka paikkaan mukaan tekemdidin asioita ja vaikuttamaan niihin.
— — Me opitaan joka pdivd mun mielestd tissd untta, etta vaikka ois kuinka konkari, niin md

Iunlen, ettd tid on aina untta, koska tapankset on erilaisia.”

"No se mikd minua motivoi on ettd pddsee tekemddn ja nékemddn erilaisesta nakokulmasta asioita,

ettd pddisee tutustumaan monelta kantilta asiothin joista ei mutten tietaisi ehkd mitdan.”

" No onban se sellainen nikialapaikka omalta osaltaan. — — Tamd antaa sitd vaibtelua, nusia

baasteita ja erilaisuntta.”

Kaksi mainitsi motivaatioperusteikseen my6s mahdollisuuden kasvattaa omia

verkostoja, kun toimii tyésuojeluvaltuutettuna.

"Se on kanssa yksi sellainen iso tekija, ettd padsee verkostoitumaan kokon muun Suomen
valtuntettujen kanssa tyosuojelutoimikunnassa. — — Lisaksi on kahden pdivin kestoiset
tyosuojelnpdivit ja ammattiliiton omalla ajalla jdrjestamit pubtipdivit, joka on vihdn niin kuin
tyonobjansta. Sielld pddsemme vaihtamaan ajatuksia ja mukana on aina joku ulkopuolinen pubuja

pubumassa jostain teemasta. Aina on kovasti keskustelua.”

Kaksi haastateltavaa vastasi tulleensa pyydetyksi tyosuojeluvaltuutetun tehtiviin
hieman yllattaen, kun edeltdja oli lopettanut kesken kauden. Tall6in
tyosuojeluvaltuutetuksi ajauduttiin ilman erityisid ennakkoon vaikuttaneita

motivaatiotekijoita.

3.8 Tarkeimmait tehtavit

Kysymyksessa kaksi selvitettiin, mitka ovat haastateltavan mielesta

tyosuojeluvaltuutetun kolme tirkeinti tehtidvaa. Seitseman yhdeksistd haastateltavasta
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painottaa kuuntelijan ja tukijan roolin merkitysti seki tiedonvilittdjin roolia alaisten ja

esimiesten vililla:
"Olen ensisijaisesti se, joka on tukena, se tuki, jonka voin antaa henkilostolle.”

"Tydsuojeluvaltuntettn on se, joka kuuntelee, ja vie sitd asiaa eteenpdin — — silld ibmiset ovat arkoja
pubumaan asioista ja kun he pubnvat, he eivat uskalla labted viemddn asiaa eteenpain, ellei ole

henkilid, joka tekisi sen heiddan puolestaan.”

Taytyy olla myds tallainen tuki ja turva joissakin asioissa henkiloille, ettd he saavat luottamufksella
Ja joitakin tirkeitd ja herkkid asioita jollekin purettua, niin, ettd tiedetddn, ettd asiat eivdt lihde

eteenpdin tai Se, ettd asialle pitdid tehdd jotain.”

Eras haastateltavista totesi, ettd “nykyddn on kylld hyvin vabvassa roolissa henkinen jaksaminen

»

Ja kuormitus, mikd on resurssikysymys pitkdlti”. Toinen haastateltava totesi, ettd ” — — Zirkein
on, ettd kuuntelee ibmisid, koska tuntun, ettd tind pdivind se kiire lyi joka paikkaan’. Kiire ja
henkisen kuormituksen lisidntyminen nakyvit siten myos tydsuojeluvaltuutetun roolin

kehittymisessa henkiloksi, joka kuuntelee, jos tyontekijalla tarve puhua stressistaan.

Rohkeasti viestinvalittdjana toimiminen molempiin suuntiin tyontekijoiden ja
esimiesten vililld koettiin yhdeksi tyésuojeluvaltuutetun tirkeimmiksi tehtaviksi tukijan

ja kuuntelijan roolien lisiksi. Tdmi korostui kuuden haastateltavan vastauksessa.

¥ — — kun ethdn me (tyosuojeluvaltuntetut) paljon munta voida tehdda, kun viedd viestid eteenpdin, jos
Jotakin on. Tarttua robkeasti tilanteisiin. — — ettd asiat vaan pitdd ottaa sellaisina kun ne on ja
viedd esimiebelle ja sitten sitd kauntta libtee eteenpdin.”

"Ebkd tirkein mielestani on tiedottaminen, ettd toimii tiedonvalityskanavana.”

"Koen, ettd tydsuojeluvaltuutetun rooli on enemmdn konsultoivay tebtdvini on konsultoida

tyonantajaa ja viedd hyvid tai rakentavaa palautetta eteenpdin. Ei minun kunln itse libted

tekemddn, vaan tyonantajan tebtavd on ryhtyd tarvittaviin toimenpiteisiin.”
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Nelja ty6suojeluvaltuutettua yhdeksistd mainitsi kokevansa alaisten, esimiesten seki

johdon vilisen yhteistyon kehittdjaina toimimisen olevan tirkeaa:

Y hteistyo paiittajien eli konttorinjobtajien ja alnejobtajien kanssa, eli kebittdd tyota. Y hteistyo ja

tyon yhteinen kehittaminen.”

' — — haluaisin enemmidnfkin nyos kebittid, kebittid tydsuojelun ja tyohyvinvoinnin yhteistyitd, ettd

esimiehetkin ymmartaisivat, ettd se on kaikkien yhteinen asia.”

Kolmeksi tirkeimmaiksi tyosuojeluvaltuutetun tehtiviksi haastatteluissa miellettiin siis
kuuntelu, viestinvilitys seka yhteistyon kehittiminen tyohyvinvointiasioissa yhdessa

esimiesten ja johdon kanssa.

3.9 Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa saadun tiedon uutuusarvo

Kysymyksessa kolme kysyttiin, mista asioista haastateltava sai lisitietoa
Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa ja mitka asiat olivat kokonaan uusia. Vastauksista
kavi ilmi, ettd uutta tietoa koulutuksella oli tarjota vain vihin. Koska valtaosalla
haastateltavista oli jo pitkd kokemus takanaan tyosuojeluasioiden parissa, moni heista
totesi, ettd koulutuksella ei sindnsé ollut tarjottavanaan mitdin uutta tietoa. Lahinni sen
katsottiin tarjonneen tilaisuuden keskustelulle, pohdinnalle ja jo olemassa olevan tiedon
kertaamiselle ja syventimiselle.

¥ — — yleensikin, mitd nad kurssit on, on ddrettiman hyvid, ja aina sieltd tulee semmosia, etti
vaikka olisi niin kun tietoinenkin jostain asiasta, ettd vaikka. .. niin tavallaan ne saattaa unobtua,
Ja on hyvd tulla nndestaan nitta. . .ettd en md osaa sanoa yhtdin sellasta tiettyd aihetta, mutta aina
tulee untta, se on ihan selva. — — kun sda kunlet muilta sit miten niita ongelmatilanteita kdsitellddin

tai jotain muuta vastaavaa, mitd on tapabtunut, niin ne on Rylld ddrettomdn hyvida pdivia.”

Uuden tai lisitiedon saamisen sijaan yksi haastateltava koki oman kisityksensa
tyosuojeluvaltuutetun roolista vahvistuneen Tyohyvinvointikortti-koulutuksen myo6ta,
mikéd on rohkaissut tita toimimaan varmemmalla otteella, kirjaamaan napakasti

toimintasuunnitelmaa ja titvistimaan yhteistyota johdon kanssa:
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— — S¢, mibhinkd taas pitid keskittyd, erddlld tavalla sitd, ettd sai taas niitd pelivélineitd olla vibdn
robkeammin tydsuojeluvaltuntettn. Ja korostaa ennen kaikkea, ettd johdon kanssa yhdessi
kehitetddan ja viedddin asioita hyvddn sunntaan. Ettd missadn nimessd en ole mikddin vastapelur,
vaan ettd uskaltaa robkeammin vetid ja vaatia itseddn mukaan sellaisiin asioibin, joissa
tydsuojeluvaltuntettu saa olla. Ettd nyt olen tamdn korttikonlutuksen jalkeen saanut erdalld tavalla
uskoa, milld tavalla toimin tissd ja nskallan toimia. — — Olen nyt kirjannut toimintasunnnitelmaa
paljon jamptimmin ja aioin pitdd kiinni tillaisista nyt toimintasuunnitelmaan kirjatuista asioista,

ettd aluejobtaja ja tyosuojeluvaltuntettu tapaavat kaksi kertaa kevidlld ja kaksi syksylld — —.”

Itselleen uusina asioina koulutuksessa eras haastateltavista mainitsi alkoholinkayton
yleisyyden tySelamassa: “Sdaikdhdin birvedsti alkoholinkayttia tydelamadssa, ettd eikd sitd née
kollegoista, ettd kuinka paljon ibmiset kdyttid, ettd onko niin kun sunrkuluttaja tai alkoholisti. Ne

oikein pelotteli meiddt kunnolla sielld (nanraa) — — ettd se oli semmonen, ettd siitd pubuttiin paljon.”

Palaverikaytinnot mainittiin uusina asioina yhdessé haastatteluista:

"Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa pubuttiin, ettd olisi hyvd, jos palavereissa henkiloston osallisuus

)

olisi 50 % ja sitd yritin tannekin tuoda, kun se on ihan tutkittua tietoa.’

Eras kymmenen vuotta ty6suojeluvaltuutettuna toiminut haastateltava totesi, ettd el
saanut koulutuksesta kiytinnon hyotyd, eikd sieltd tullut mitddn uutta. Osa toi esille,
kuinka pitkalle koulutuksessa lipikaydyt tyohyvinvointiasiat ja -kdytinnot on jo viety

Nordeassa verrattuna muihin yrityksiin:

"IN7 tuntu vahén silta, ettd ollaanko me oikeasti niin edelld joissakin asioissa tydhyvinvoinnin
kannalta, ettd me itse ei endd nahdd metsdd puilta...et se oli ihan silmad avartavaa, et hetkinen,
mehdn on tebty tota hommaa noin jo monta vuotta, et miten tamd tulee nyt ihan untena juttuna noille

muille. Niin siind mielessd se ei antanut mulle se kortts mitaan.”

Uuden tiedon vihiisyyteen saattaa vaikuttaa myos Tyohyvinvointikortti-koulutuksen

suuntaaminen erityisesti pk-yrityksille, joissa tydhyvinvointikdytinnot ja -rakenteet eivit
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usein ole yhti pitkille kehittyneitd kuin Nordean kaltaisissa suurissa yrityksissi, seké

koulutuksen yleisluonteisuus.

Eniten uusia asioita ja varsinkin lisitietoa koulutuksesta koki saaneensa lyhyimman
aikaa tyosuojeluvaltuutettuna toimineet kaksi haastateltavaa. Ensimmaiinen heistd koki
saaneensa lisatietoa Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa erityisesti tydhyvinvointiin
liittyvasta lainsdadannosti sekd hyodyllistd materiaalia epaasiallisen kayttaytymisen
tilanteiden ratkaisemiseksi.

Toinen koki saaneensa lisitietoa etenkin lainsdddannollisistd asioista seka
tyohyvinvoinnin ja johtamisen yhteyksistd. Lisdksi hidn koki omien vastuidensa ja

oikeuksiensa tyGsuojeluvaltuutettuna selventyneen:

"Oitkenksien sijaan tyosuojeluvaltuntetun velvollisuus on olla perilli asioista ja lainsdaddanndstd ja
objata saamaansa tietoa ja viestejd oikeille tahoille. Loppujen lopuksi tyosuojeluvaltuntetun kddet
ovat aika sidotut, mikd tuntui aika yllattéviltd konlutuksessa opitulta seikalta, silld libdin

tyosuojelnvaltuntetukesi silld mielelld, ettd tassd olisi jotenkin valtaa. Toisaalta aika helpottavaa ja

ylldttavad, ettei valtaa olekaan.”

3.10 Tyodsuojeluvaltuutettu tyéhyvinvoinnin edistijana

Kysymyksissa nelja ja viisi selvitettiin tyosuojeluvaltuutettujen kisitystd omasta
roolistaan tyOhyvinvoinnin edistdjand sekd pyydettiin nimedmain kolme asiaa, joilla

nidmd parhaiten kokevat voivansa edistda tyShyvinvointia.

Moni haastatelluista ty6suojeluvaltuutetuista niki roolinsa tydhyvinvoinnin edistdjind
olennaisena, ja kaksi totesi sen olevan kaikista tirkein rooli. Ty6hyvinvointia katsottiin
voivan lihes kaikkien mielesti edistdd ensisijaisesti suullisen ja kirjallisen tiedon ja

sahkGpostiviestien vilitykselld, tyopaikkakaynneilld sekd yt-ryhmien kokouksissa:

"Ei kukaan ehdi minulle kirjoittelemaan. Etta kylli se on se tiedon sunllinen vélitys, joka on tiedon

saamisessa ja sen valittamisessd se tarkein.”
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“Jokaiseen yt-ryhmidn kokoukseen tuon myds tyohyvinvointiasioita, ettd tyohyvinvointi pysyy
pinnalla.”

Tirkeaksi koettiin my6s tyosuojeluvaltuutetun roolin nostaminen taustatoimijasta
aktiiviseksi tydhyvinvoinnin toimijaksi. Toteutumisen ehtona nihtiin johdon ja
esimiesten myotavaikutus samoin kuin itsensa tunnetuksi tekeminen omalla
tyosuojelualueella:

" — — meilld ainakin yritetidn tnoda tydsuojelua tutummafksi ja varsinkin nyt némd
tydpaikkakdynnit, siind kdydddn lipi, et tulkaa, et voi tulla aina juttelemaan — — et Rylld me
yritetddn tehdd ja yritetidn, et ihmiset oikeasti ymmdrtdisi, mitd se edes tarkoittaa, tydsuojelu, kun

)

aika monti el edes valttamatta tiedda sita — —’

" —Aluejobtajissakin on kuitenkin eroja...toiset pubuvat avoimemmin tyohyvinvoinnista kuin toiset,
koska se on toisille helpompi asia kuin toisille. Niin kylld silld on merkitystd, ettd tyosuojelun taytyy

Jollakin lailla néikyd ja kunlua paremmin. Ettd aika on uusi ja sitd taytyy tosiaan kebittia — —"

Pari haastateltavaa katsoi muutosvastarinnan helpottajana toimimisen tarkeéksi
ty6hyvinvoinnin edistimisessd. Kuuntelu- ja vuorovaikutustaidot ovat tarkeita, silld

thmiset reagoivat muutoksiin eri tavalla:

"Ollaan pubuttu paljon muntosten hallinnasta, ja vaikkakin vaan timmosesid, ettd nyt kun

mmnutetaan keskelld kesdd, ettd suurin osa on lomalla, et ibmiset reagoi hirvedn eri tavalla.”

Kolme tirkeinté asiaa, joiden avulla tyosuojeluvaltuutetut kokivat voivansa edistda
parhaiten tyohyvinvointia, kavivat pitkalti yksiin kysymyksen kaksi vastausten kanssa
kohdassa 3.8. Lisdksi haastateltavat katsoivat voivansa edistid tyGhyvinvointia
sahkGpostiviestein esimerkiksi ajankohtaisista asioista tiedottamalla sekd muistuttamalla
sahkosdddettivien tyopoytien kiyttimisestd, hyvisti ergonomiasta ja
taukoliikuntaohjelma ErgoPron kaytosta. Yksi haastateltavista vastasi, ettd edistadkseen
tyOhyvinvointia han kaipaisi enemman yhteisid tapaamisia esimiesten kanssa

tiedonkulun sujuvoittamiseksi, silld “&entillid on munten vaikea tehdd tai suunnitella
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konkreettisia juttnja’. Haastateltava toivoi myos tiiviimpaa yhteistyota tyoterveyshuollon

taholta, silld “fydterveyden kanssa tulisi olla vuosittain yhteydessd unden mallin mukaan’.

3.11 Roolin selventyminen ja muuttuminen

Kysymyksissa kuusi ja seitseman kartoitettiin, selvensiké Tyohyvinvointikortti-koulutus
haastateltavan kisitystd tyosuojeluvaltuutetun roolista tydhyvinvoinnin tukijana ja
edistdjanad, ja muuttuiko tima kisitys koulutuksessa kidymisen jilkeen. Suurin osa
haastateltavista ei katsonut Tyohyvinvointikortti-koulutuksen erityisemmin
selkiyttineen tai muuttaneen omaa kisitystd tyosuojeluvaltuutetun roolista
tyohyvinvoinnin tukijana ja edistdjana, silli moni koulutuksessa kayty asia oli
enimmikseen jo alemmin opitun kertausta. Eris jo pitkddn tyosuojeluvaltuutetun
tehtdvissa ollut haastateltava totesi kuitenkin, ettd sai koulutuksen myo6ta
kokonaiskuvan tyosuojeluvaltuutetun tehtavakentista, oikeuksista ja velvollisuuksista,
mikd on antanut lisdd varmuutta ja rohkeutta tysuojeluvaltuutettuna toimimiseen. Hin
alkoi my6s pohtia rooliaan uudella tavalla: ” E#d talli kurssilla siti libti pohtimaan siti
sanaa kebittdja: ettd mikd se minun roolini on ja miten uskallan sitd totenttaa”. Taiman lisaksi
hin koki koulutuksen jilkeen vastuunsa ja velvollisuudentunteensa kasvaneen ja
olevansa entistd motivoituneempi tehtidviansa, jonka hoitamiseen hinelld oli nyt omien

sanojensa mukaan ’selkeimmit sabluunat”.

Kaksi vihiten aikaa tyosuojeluvaltuutettuina toiminutta haastateltavaa koki roolinsa
Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa selventyneen. Toinen heistd kuvasi
tyosuojeluvaltuutetun roolin avautuneen uudesta perspektiivista, silld hinen ennen
Tyohyvinvointikortti-koulutusta kdymillddn tyosuojelun peruskurssilla kéytiin lapi

lihinna fyysisia riskeja:

"Ettd on néama lakisddteiset jutut, mutta sitten on myos timd tyohyvinvointi olemassa. Ja nyt kun
silld tydsugjelun peruskurssilla kdytiin lipi kaikki perusasiat, ettd niinku joku vesiliikkd lattiassa,
ettd mitd kaikkea se voi aibenttaa, niin néiki sen toisen puolen, riskipuolen tavallaan, ja sielld ei sit

hirvedsti sielld peruskurssilla pubuttu tyohyvinvoinnista, et siind toi korttipaivd oli hyva”.
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Eri perspektiivin avautumisen lisdksi haastateltava kertoi my6s tiedonjanon kasvaneen

Tyohyvinvointikortti-koulutuksen kdymisen jalkeen:

' — — tuli semmonen halu hakea lisid tietoa, ja enemmidn varmaan heti sen jilkeen luki muntamaa

»

lakia, mitd siella koulntuksessa mdadriteltiin, ettd mitkd olisi hyvd lukea — —".

Toinen haastateltavista koki ty6paikan toimijoiden vastuujaon selventyneen

koulutuksessa:

"Selkeytti tydsuojeluvaltuutetun roolia kylld, mutta tyosuojeluvaltuntettu tyohyvinvoinnin
edistdjdand. . .en tiedd, selfiyttikd koulntus sitd varsinaisesti. Hyvin selvisi kuitenkin tyonantajan

vastuu ja oma vastusu, ne roolitukset selfenivat”.

Kysymyksessi seitsemin selvitettiin, muuttuiko haastateltavan kasitys
tyosuojeluvaltuutetun roolista TyShyvinvointikortti-koulutuksen jilkeen. Kolme
haastateltavaa yhdeksista koki, ettd jonkinlaista muutosta tapahtui. He kertoivat, ettd
vastuuntunto omasta tehtivisti kasvoi ja tiedonhalu lisddntyi. Yksi haastateltava koki,
ettd etenkin tapaustehtavien ja ryhmatoiden kautta koulutus antoi eviita kehittda

tyohyvinvoinnin yhteisty6td omalla tyopaikalla:

"No kylli silld tavalla, ettd yhteistyon osalta oli hyvid ndkenmyksid, ettd miten asioita tulisi ja voisi
kebittid. Tapaustehtivat avasivat ja selfeyttivat joitakin asioita, sekd rybmdtyit. 1 aikeimmat asiat

ovat ongelmatilanteet henkiliston vililla, niiden ratkaiseminen on kaikista haastavinta.”

3.12 Tyo6suojeluvaltuutettu johdon yhteisty6kumppanina

Kysymyksessid kahdeksan pyydettiin haastateltavaa nimedmidin muutama asia, joita
kehittamalla tyosuojeluvaltuutettu voisi entistd paremmin toimia johdon
yhteistyokumppanina tychyvinvoinnin johtamisessa. Vastauksissa jokainen
haastateltava alleviivasi yhteistyon sujuvuuden tirkeyttd johdon ja esimiesten kanssa.
Viisi haastateltavaa yhdeksista toivoi, ettd palavereita yhdessa esimiesten kanssa olisi
enemmin tai ettd tyosuojeluvaltuutettu kutsuttaisiin my6s esimiesten ja johdon

palavereihin mukaan:
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— — Se on varmaan semmonen foorumi, jossa saa Sitd tietoa sitten johtajien kautta vietyd, nuo

Jobtajien kokontkset.”

"Koen, ettd minun olisi saatava kasvoni tunnetummafksi naille meiddin konttorinjobtajille. — — Ettd
tydsuojeluvaltuntettu voisi osallistua vaikka neljd kertaa vuodessa konttorijobtajien kokonkseen ja
sielld paidsisi heiddn kanssaan pubumaan ndistd asioista. — — ltse pyydan aina andienssia, se ei
koskaan tule aluejohdosta kdsin. Ettd kylld timd on ehdottoman tirkedd, ettd pddsisin
konttorinjobtajien kokonksiin ja heidan kanssaan ideoimaan titd, ettd saisi sitd aluejohdon

»

tabtotilaa mukaan — —.

"Musta pitdisi olla sdannilliset tapaamiset. Et md tapaan mun yhteyshenkilon, joka on jobhtotason
thminen, mutta me ei tavata edes kerran kuussa. 5t md oon miettinyt, ettd onko se sitten litan
harvoin, jos ollaan lihinnd neljannesvnosittain tavattu ja juteltn. Y hdessd tebtiin (tydsuojelun
paikallinen) tormintasuunnitelma, mikd oli musta positiivista, et kaikkien pitdis tehdda yhdessd se,

niinku sen esimiehen kanssa, jolla on suurin vastun niistd yksikiista.”

Yt-ryhmin kokouksissa vaikuttaminen katsottiin myo6s tirkeaksi yhteistyon areenaksi

tyosuojelu- ja tyohyvinvointiasioissa:

“Lhan ykkdsiuttu on viedd yt-rybmidn agendalle joka kerta tyohyvinvointiasioita.”

2

"Olen yt-rybmissd than viran puolesta ja yritin sielld aina ottaa esille sitd tyosuojelullista asiaa — —.

Pohdintaa heritti joko spontaanisti tai kysyessa se, miten hyvin esimiehet tuntevat
tyosuojeluvaltuutetun tehtivinkuvaa ja roolia. Yhteistyon kehittimiseksi koettiin
tirkednd, ettd esimichet ja johto olisivat nykyistdi enemmain ajan tasalla

tyosuojeluvaltuutetun roolista ja tehtavista:

"V anhemmat tuntee paremmin, nuoremmat ei ollenkaan.”

"Ettd sitd pitdisi niinku saada tuotua sinne esimiehillekin, ettd se on hanenkin tukenaan se

tydsuojeluvaltuntettn.”
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Erids haastateltava toivoi, ettd hineen osattaisiin suhtautua ’rennommin”, silla

tyosuojeluvaltuutettu on koko henkil6ston tuki ja edustaja, my6s esimiesten:

"Kun vélilla tyosuojeluvaltuntettuna joutun ikdviin tilanteisiin ja olemaan henkilon tukena, niin
Ilunlen, ettd jossakin mddrin joitakin esimiehid se johtaa heitd harhatielle siitd, miti
tydsugjelnvaltuntettu tekee. Ettd kuinka paljon esimiehet lopulta tietdvdt tyosuojelusta ja

tydsuojelulainsadadannistd ja tyosuojelun periaatteista, sellaisista perusasioista.”

Samoilla linjoilla oli my6s toinen haastateltava:

“la mad olen nyt tand vuonna ottanut sen, ettd libestyn kaikkia esimiehid ihan samalla tavalla kuin
toimibenkiliita. — — Koska sitten ne kokee sen, ettd toi on iban tosissaan, eikd vaan aja nditd
tyontekijoiden asioita, koska esimieshdn on puun ja kuoren vilissd — sitahdn vedetdin joka

paikkaan.”

Yhteistyon kehittdmiseksi kaivattiin erityisesti siis padsya esimiesten ja johdon
kokouksiin seka tyosuojeluvaltuutetun roolin ja tehtavien kirkastumista myos
esimicehille ja johdolle. Moni haastateltava kuitenkin totesi suhteiden esimiehiin olevan
jo nykyisellian mutkattomat seka yhteistyon hyvaa, mika luo hyvit lahtokohdat
dialogille ja yhteistyokumppanuudelle. Osa my0s koki tapaamisia esimiesten kanssa

olevan nykyisellddn jo riittdvisti tai niiden jirjestyvin aina tarvittaessa.

3.13 Tyo6yhteison vuorovaikutuksen ja toimivuuden edistiminen

Kysymyksessa yhdeksan selvitettiin, millaisia evaitd Tyohyvinvointikortti-koulutus on
antanut tyOyhteison vuorovaikutuksen ja toimivuuden edistimiseen. Haastateltavia

pyydettiin antamaan kolme omaan kokemukseensa pohjautuvaa esimerkkia.
Viisi haastateltavaa vastasi edistineensi tyOyhteison toimivuutta ja vuorovaikutusta eri

tavoin, kuten tiedottamalla tyohyvinvoinnista ja -suojelusta Intranetissa, sahképostilla

tal suullisesti:
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"Viime vionna tein pari juttua Intraan ja sain silld tavalla hyvid palantetta, ettd tydsuojeluasioissa

halutaan ottaa kantaa ja viedd asioita eteenpdin.”

"Ainakin heti sen kurssin jalkeen md laitoin, ettd mistd loytyy lisdtietoa tyohyvinvoinnista, niin
laitoin koko alueelle menemddn, ja panin linkin sinne, missd ovat pankin tyohyvinvointisivut — — ja
sitten ennen kun jain lomalle, niin muistutin kesdlomasta, ettd pitdd yrittdd rentoutua, ja jos on

lampitilat korkeat (tyopaikalla), niin tankoja pitia pitia.”

“En nyt tiedd snoranaisesta vuorovaikutuksesta, mutta koulutnksesta tullessani kerroin konttorissa,

mikd konlutus oli ja mitd se piti sisallddn.”

Yksi haastateltavista mainitsi koulutuksen my6td muuttaneensa palaverikiytintoa:

"No itse asiassa palaverikdytinndt, olen kirjoittanut ylos oikein, ettd kuinka palaverit, ja siitd oli
Juttnakin tadalld silloin oikein, ettd me tebdddn siitd asialista. Ja kyllid meilli kalenterissa nykyddn
onkin, kun meilld on aamupalaveri aina joka tiistaiaamn, niin sithen kirjoitetaan asialista, ettd mitd

asioita kdsitellddan — —niin se oli yksi sellainen, ettd musta se oli hyvd vinkki.”

Eris haastateltava totesi Tyohyvinvointikortti-koulutuksen sekd muiden koulutusten

selventineen prosessia, jolla ongelmatilanteita lihdetaian purkamaan:

" — antaahan se hirvean hyvdt evddt sithen, etta miten tota labtee purkamaan ja miten edes
uskalletaan tehdd tavallaan, — — miten md pddsen alottamaan edes sita hommaa — —, sehin on

niinku kaikki tullut tommosista pdivista.”

Samalla haastateltava muisteli tilannetta, jossa eris tyotiimi saatiin taas toimivaksi, kun
viestid vietiin esimichelle, ja tima otti ohjat. Esimies ldhti siten yhdessa
tyosuojeluvaltuutetun kanssa purkamaan ja muuttamaan tilannetta keskustelemalla

tiimin tyontekijoéiden kanssa.

Y — — kun meillakin sitten onnistu se homma, ettd oikeesti saatiin toimivaksi tiimi takaisin,
— — niin e oli niin palkitsevaa, ettd md olen oikein iloinen ja sitku mulle tultiin sanomaan, et oli se

hyvd, ettd me puntuttiin téhdn hommaan. Ja kukaan ei uskaltanut alun perin sanoa asioista, mut
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sitku md yhden kanssa juttelin ja sanoin, et voisinko md viedd tatd eteenpdin — — ja sen jdilkeen sattu
vield tietysti olemaan hyvd esimies, et se on todella tirked se esimiehen rooli siind et miten hin asiat

hoitaa.”

Tilanteen ratkaisemiseksi tehtiin suunnitelma, kuinka edetdin vastedes ja miten toitd

priorisoidaan. Myds jokaisen roolia ja tydnkuvaa selvennettiin.

Kaksi haastateltavista el osannut sanoa, miten koulutus olisi auttanut heitd tyOyhteison
vuorovaikutuksen ja toiminnan edistdmisessa. Yksi totesi itse olevansa huono
esimerkki, silld hidn ei ole yt-neuvottelujen takia ehtinyt oikein tehdd ”mitddn
ylimaaraistd”. Erds puolestaan totesi, ettd hin kylld varmaan on kayttanyt
Tyohyvinvointikortti-koulutuksesta saamaansa tietoa kysymyksessa esitetyissd
tilanteissa, mutta ei ole tehnyt sitd omien sanojensa mukaan “tiedostaen” eli ajatellut
mallintavansa suoraan koulutuksesta, vaan toiminta on lihtenyt niin sanotusti

selkdytimesta.

3.14 Tyokyvyn puheeksiotto

Kysymyksessa numero kymmenen selvitettiin, milld tavoin Tyohyvinvointikortti-
koulutus on auttanut haastateltavaa tilanteissa, joissa jonkun henkilén toimintakyky on
ollut tarve ottaa puheeksi ja toimia oikea-aikaisen vilittamisen mallin mukaisesti.

Lisaksi haastateltavia pyydettiin kertomaan jokin esimerkkitilanne.

Nelja haastateltavista vastasi, ettei ole vield varsinaisesti ollut tilanteessa, jossa henkilon
toimintakykya olisi tarvinnut ottaa puheeksi. Yksi kertoi, ettd hantd on tultu kylld
tapaamaan, mutta kuunneltuaan asian hin péatyi katsomaan parhaaksi neuvoa henkil6t
tyoterveyshuoltoon. Kaksi haastateltavaa totesi, ettd he eivit juurikaan koe
Tyohyvinvointikortti-koulutuksen antaneen eviita oikea-aikaisen valittimisen mallin-
soveltamista koskeviin tilanteisiin; tietoa he ovat tarpeen tullen hakeneet omien

sanojensa mukaan Tyo6terveyslaitoksen sivuilta tai Nordean Intranetista.

Oman roolin ja toimintaperiaatteiden selvyys on tirkedd, kun joutuu mukaan

tilanteisiin, joissa on otettava puheeksi monesti vaikeiksi ja aroiksi koettuja asioita.
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Haastatelluista moni alleviivasi tyésuojeluvaltuutetun roolissa kykya toimia
puolueettomasti ja kykya ottaa etéisyyttd kasiteltaviin asioihin, mika helpottaa
tilanteiden kisittelyd rakentavassa hengessi. TyShyvinvointikortti-koulutuksen koettiin

kirkastaneen naita asioita:

"Osasi ottaa sitd etdisyyttd asiothin silld tavalla, ettd ne ovat vain asioita, joita kdsitellddn eikd niin

kuin silld tavalla, ettd pubutaan pelfdstidn henkilista.”

“No saatiinhan me sieltd silla lailla tietoa, etta kun mulle ei ole ainakaan ennen tullut tillaisia
tapanksia, ettd miten nithin subtantuu ja mikd on mun roolini niissdy eli kun md en asettandu
kummantkaan puolelle, ni sekin on tietysti tirked asia, ettd md olen puolneeton ibminen

kuuntelemaan kumpaakin osapuolta.”

Yksi haastateltavista joutui tukemaan erastd pitkdd pdivai ja paljon ylitéitd tehnyttd
tyontekijad, kun tima toistamiseen oli saanut sairaskohtauksen kymmenen vuoden
sisalla. Tyontekijan tehtdvien vaativuutta ja terveydellista tilaa punnittaessa katsottiin,

ettd kevyempiin ty6tehtiviin siirtyminen olisi hinen terveytensa kannalta parempi:

Jouduttiin siind konttorissa miettimaidin, ettd tyon piti olla kevyempdd kuin hdnen silloinen tyonsd,
kun kymmenen vioden pddstd toistamiseen tuli tamd infarkti. Joutui siind olemaan tukena, kun se
oli vaikea paikka tyontekijillekin vaibtaa tebtdviddn, kun olisi halunnut jatkaa tebtivissain. — —
Prosessi oli kivulias, mutta toivon, ettd hin on nyt ihan iloinen tyontekijd joukossamme, vaikka

Joutui siind Rylld tekemddn kiperiakin perusteluja toiselle.”

Oikea-aikaisen valittimisen mallia sovellettaessa haastatellut korostivat
tyoterveyshuollon kanssa tehtavan yhteistyon tirkeytta, silld oikea-aikaisen vilittamisen
mallia noudatettaessa tySterveyshuolto on usein mukana tukiprosessissa:

¥ — — aika harvoin ne menee sillain, ettd jos md sanon, ettd nyt toi ihminen on uupunut, niin se e
Jaksa, et voitaisko me tehdd jotain asian eteen, niin Rylld siind tyoterveys on hyvin mukana, niin se on
nitnku belpompi tavallaan, kaikki tidi OAV'M [oikea-aikaisen valittamisen malli] niinku saada

sitten toteutettna — — et monesti md kebotan aina, et jos huomataan, et jos ibminen on tommosessa
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tilanteessa, niin md sanon et hei, nyt otetaan tyiterveyteen yhteyttd ja lahdetddn sieltd kautta

)

purkamaan tida homma.’

Padkaupunkiseudun ulkopuolella ty6suojeluvaltuutettujen maantieteellinen toiminta-
alue saattaa olla iso, ja siten alueen eri toimipisteitd saattaa hoitaa kutakin eri
tyoterveyshuolto. Tama ja pitkat valimatkat asettavat erddn haastateltavan mukaan
haasteita tyoterveysyhteistyolle, vaikka yhdessa tehdyt tyopaikkakiaynnit hinen

mielestddan hyvin ovat sujuneetkin.

3.15 Ristiriita- ja epdasiallisen kiyttiytymisen tilanteet

Kysymyksessd numero 11 selvitettiin, miten Tyéhyvinvointikortti-koulutus on auttanut
haastateltavaa toimimaan ristiriita- ja epdasiallisen kayttaytymisen tilanteissa. Heitd

pyydettiin myos antamaan esimerkki.

Varsinaisia epaasiallisen kayttaytymisen ja ristiriitatilanteita ei ollut kohdannut kuin nelja
haastateltavaa. Selvyyttd ja apua niiden ratkomiseen TyoShyvinvointikortti-koulutuksesta
koki jonkin verran saaneensa yksi haastateltava. Hin totesi, ettd he katsoivat esimiehen
kanssa yhdessid koulutuksesta saatua ohjeistusta, kuinka kiusaamistilanteessa
menetellddn ja pddsivit siten alkuun prosessissa. Yksi haastateltava kertoi 16ytivinsa
tarvitsemansa tiedon Nordean Intranetista. Erds haastateltava totesi kortin parhaan
annin olleen koulutuksessa tapahtunut verkostoituminen, jonka johdosta hin saattoi
soittaa toiselle tyosuojeluvaltuutetulle toisella paikkakunnalla ja kysyd neuvoa, silld hin
tiesi, etta talld oli kokemusta vastaavista tilanteista. Jos tilanteet eivat kuitenkaan
muutoin ottaneet ratketakseen, yhteistyota ty6terveyshuollon kanssa tuotiin esille

tamankin kysymyksen kohdalla:

"Vélilld tulee tilanteita, ettd omat rabkeet loppun, ja ettei tule sotatilanteita ja ettei lonkkaa ketidn,

niin Rylld tyoterveyteen sitten kddnnyn.”
Moni niista haastateltavista, jotka eivit ole olleet selvittimassa kiusaamis- tai

ristiriitatilanteita, totesivat kuitenkin, ettd nyt heilld on valmiina mielessa se

toimintamalli, jonka mukaisesti edetain.
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"Nopea punttuminen on tirkedda, etteivdt asiat saa uusia savyjd ja ettd kaikkia osapuolia on

kunltava puolueettomasti.”

"Olisin mahdollisimman nentraali — — mutta ettd olisin niinkun se tuki, koska tydsuojeluvaltuntettn

edustaa kuitenkin koko henkilostod.”

3.16 Tyosuojeluvaltuutetun tiedonhankinnanlihteet

Kysymyksessa 12 selvitettiin, mitd Sykettitychon.fi-palvelunn tyéhyvinvoinnin
kehitystyokaluja haastateltava on kayttanyt ja millaisia kokemuksia hinelld niista on.
Kysymys 13 kuului, miten haastateltava on kokenut Sykettity6hon.fi-palvelun

palvelleen hinen ty6paikalla aloittamiaan tyShyvinvoinnin kehitysprosesseja.

Yksi haastateltavista mainitsi kiinnittineensd Sykettitychon.fi-palvelun linkin
pikakuvakkeeksi tietokoneensa tyopoydalle seka saavansa sivustolta saannollisesti
viestejd, joissa esiteltyihin tyohyvinvoinnin teemotihin hin yrittda kdydad tutustumassa.
Peridn haastateltava toteaa, ettd erityisen syvillisesti hidn ei omien sanojensa mukaan
kuitenkaan ole ehtinyt aiheisiin paneutumaan. Toinen haastateltava kertoi hakeneensa

sivustolta huhtikuussa "Hyvin loman evait”-artikkelia.

Valtaosa haastateltavista ei ollut tutustunut sivustoon. Jotkut olivat kdyneet sielld
koulutuksen jilkeen, mutta unohtaneet sittemmin sivuston olemassaolon. Moni totest,
etta kaipaisi saannollisesti muistutusta esimerkiksi Sykettatyohon.fi-palvelusta ja
tyOhyvinvoinnin eri teemoista. Toisaalta toivomus on kuitenkin ristiriidassa sen kanssa,

ettd jo nyt el ehditd aina lukemaan kaikkia uutiskirjeita:
"Pdiatydsuojeluvaltuntettn laittaa meille siti kautta terveisida ja vinkkaa tyosuojeluvaltuntettuja

linkeistd ja uuntiskiryeissd olevista hyodyllisista artikkeleista, mutta ei nittd itse ehdi lukemaan, kun

sahkdpostia tulee niin valtavasti ja sinne sekaan hukkun vélilld tietoa.”
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Moni haastateltavista totesi, ettd kiireessi ei oikeastaan ehdi lukemaan ja tekemdin kun
valttimattoman, silld tyosuojeluvaltuutetun tehtaviia hoidetaan oman tyon ohessa, ja

tehtdvdd on usein enemmain, kuin ehtii ja jaksaa tehdi:

"Kaikkea, mikd olisi kivaa ja mistd koulutuksessa innostun, tuppaa karisemaan kun arki koittaa.
Jossain vélissd on vain pydriteltavd, ja helposti vain keskittyy sithen, mikd on pakollista eli ne
kaikki kaynnit ja tammaset. Niin mielelldan kun sitd tekisi kaikkea muntakin, niin se ei aina vain

toimi eikd onnistn.”

Sykettityohon.fi-palvelun sijaan haastateltavat olivat ennemminkin hakeneet tietoa
Nordean Intranetin omalta tyShyvinvointisivustolta. Kysymyksissa 14 ja 15 selvitettiin
Nordean omien tyohyvinvointisivujen tunnettuutta ja kdyttoa seka sitd, ovatko
haastateltavat tehneet sivuja tutuiksi oman alueensa henkil6stolle. Lisdksi haastatellulta

kysyttiin ideoita sivuston kehittdmiseksi.

Jokainen haastateltavista oli kiynyt Nordean Intranetin ty6hyvinvointisivuilla ja antoi
kiitosta niiden olemassaolosta. Haastateltavat olivat tiedottaneet sivustosta henkilost6d
seki tyopaikkakdyntien yhteydessa ettd sahkopostitse. Lisaksi sivuilta poimitaan tietoa

viesteihin, joita haastateltavat ldhettdvit oman ty6suojelualueensa henkilstolle:

"Olen saattanut kerdtd sieltd mielestini tarkeitd linkkejd, laittanut ihmisille silloin talloin
tietoiskutyyppisesti jonkun linkin, esimerkiksi kesdn jalkeen alkoholin vaaroista — — fai esimerkiksi,
ettd mitd tyoterveyshuolto korvaa. Senraan milloin Aslakit ja liikuntasetelit ovat ajankobtaisia ja

vinkkaan niista.”

"Nyt on tarkoitus, kun ne ovat valmitt, niin sieltd saada aiheita ja levittada niita.”

Lisiksi haastateltavat ovat hakeneet tietoa sivustolta oikea-aikaisen valittimisen mallista
(OAVM), ja eris haastateltava etsi sivustolta tietoa yhteistoimintapiivid varten. Yksi
mainitsi aikovansa kayttda Intranetin tyohyvinvointisivustolla olevia aiheita
konttorinjohtajan kanssa kaytavien tychyvinvointikeskustelujen runkona, jotta sivuston
athealueet tulisi kaytya lipi my6s esimiesten kanssa. Esimiehet voisivat siten puolestaan

ottaa aiheet esille henkiloston kokouksissa:
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"Haluaisin ottaa sieltd aina jonkun teeman ja antaa sen konttorinjobtajalle, jotta siitd voitaisiin
keskustella vaikka 10 minuuttia sen viikon palaverissa. Ettd kyllad minulla on tarkoitus ottaa sielti
sellainen jatkumo, ettd sivut ja atheet tulisivat tutuksi, kun ei kellddin ole aikaa sielld surffailla, nin

)

tulisi aiheet otettua kokousksissa esille esimiesten toimesta.’

Useissa vastauksissa nostettiin sivuston tarkeimmaksi anniksi ErgoPro-
taukolitkuntaohjelma, jonka olemassaoloa usea tyosuojeluvaltuutettu kiitteli. Moni
kertoi pyrkivansi tiedottamaan henkil6stéd ErgoPron olemassaolosta ja muistuttamaan
sen kaytosta. Kiireisessa asiakaspalvelu- ja puhelintyssid ohjelman kaytté nihtiin
kuitenkin haastavana. Eras haastateltava ehdotti ohjelman kiytolle aikakiintioté, jotta

ohjelman kiytto ei olisi pois tavoitteellisesta tyGajasta:

"ErgoPron merkitys on hyvd, mutta kéytinnin totentus takkuaa. Olisi tyon lomaan annettava

aikakiintio ErgoPron kéytolle, jotta tiukkatabtista pubelintyitd tekevatkin voisivat siitd hyotya.”

Nordean Intranetin tyShyvinvointisivuston sisiltéd pidettiin yleisesti hyédyllisena ja
haastateltavat olivat sithen paasaiantoisesti tyytyviisid, joten montaa ideaa sen
kehittimiseksi ei osattu antaa. Moni haastatelluista totesi, ettd koska sivut ovat vield
niin tuoreet, ideoita kehittimiseen tulee varmaan vasta pidempiaikaisessa kaytossa.
Muutama parannusehdotus kuitenkin esitettiin. Eras haastateltavista koki, ettd tiedon

voisi 16ytaa sivuilta nykyistakin helpommin:

“Stelld on niin hirvedsti tietoa, ettd sitd pitdisi jarkeistad helpommin loydettiviksi ja titvistad hyvin,
Jotta kiireessd loytad nopeasti asian ytimen ja tarvittaessa linkin laajempaa asiaa koskevaan

listietoon.”
Eras toinen haastateltava toivoi tarkennusta Intranetin tyShyvinvointisivuston OAVM-

ohjeistukseen, jotta olisi entistd selvempiid, mitd dokumentteja kenenkin tulee lihettda

ja minne:
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“Tust tad OAVM, niin tavallaan niinku selfeyttid sitd, ettd miti oikeasti henkilo, joka on pitkdlli
sairaslomalla ja esimerkiksi palaa toihin, niin sielld vihdn vield, ettd mitd papereita pitdd mibinkin

)

sunntaan lahetelld ja tehda — — .’

Haastateltavat eivat juurikaan kdyttineet muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta
Sykettity6hon.fi-palvelua tiedonhankinnan lihteend. Sen sijaan Nordean omat
tyohyvinvointisivut olivat jokaiselle tutut ja sivuston olemassaolo kerisi kiitosta, silld
sivuston sisdlté koettiin hyodylliseksi. Sivustolta haastateltavat 19ysivit
toimintaohjeistuksia eri tilanteisiin sekd ajankohtaisimmat ty6hyvinvoinnin aiheet ja

uutiset, joihin perehtya.

3.17 Toiveita, kommentteja ja kehittimisideoita koulutuksesta

Lopuksi haastateltavilta kysyttiin, millaisia toiveita, kommentteja ja kehitysideoita heilld
on Ty6hyvinvointikortti-koulutuksesta. Moni haastateltavista kyseli jatkokurssin
perian, silld koulutukselta kaivattiin jonkinlaista jatkumoa: “Tvisto on tarkedd. Nyt
koulutus tuntun irralliselta ja omalta jutultaan, joka kaipaisi jatkumoa ja arkeen jalkantusta.”
Kun nostin esiin erddssi haastattelussa Sykettityohon.fi-palvelun mahdollisena

jatkumona koulutukselle, erds haastateltava perusteli jatkokoulutuspiivan tirkeytté

mahdollisuudella tehdd ryhmitéitd ja puida esimerkkitehtdvia yhdessa:

"On niin eri asia lnkea itsekseen niitd. Me kdsittelemme kaikki asioita niin eri tavoilla, ja
konlutnksessa on niitd rybmdtoitd ja esimerkkitehtavid, joita ratkaistaan yhdessd ja samalla ndet ja

kunlet erilaisia mielipiteita, kuinka ratkaista tilanteita. Rybmdtyot ovat hedelmallisia.”

Ryhmain tuki ja yhteinen keskustelu nousivat muiden haastateltavienkin vastauksissa

esille koulutuspiivin yhtend vahvimmista anneista:
"Mun mielesti tarkeintd tillaisissa koulutuksissa on saada porukka ybteen, jotta saadaan

perustietoa ja se verkostoituminen on ddrimmdisen tarkedd. Se antaa tydsuojeluvaltuntetuille

kaikkein eniten, ettd saa sen oman tuen ja luotettavan verkoston.”
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Eris haastateltavista naki yhteisen keskustelun tuovan myos enemman konkretiaa

kasiteltaviin asioithin varsinkin tyosuojeluvaltuutettujen nakokulmasta:

"Stelld pubuttiin paljon esimiehen roolista ja tyonantajan vaikutusmahdollisnnksista, ja bebdn
asioille pystyvdt jotain tekemdidin. Mutta ei sieltd than birvedisti tydsuojeluvaltuntetun reppuun jadnyt
ainakaan mitdan konkreettista; se oli pitkdlti sellainen luennointimalli ettd sielld vain mentiin
eteenpdin. Sielld meilld tuli hirvean hyvéd keskustelua kylla mutta aikaa keskustelulle olisi voinut

olla enemman, kun sielld tydsuojelnvaltuntetut keskenddn keskustelivat ja oli jakamista ja ideoita.”

Kysyttiessd mitd ajatuksia koulutus haastateltavissa heritti, korosti moni heistd
tarkeimpana sita seikkaa, ettd tyGsuojelu ja sen kehittiminen on kaikkien yhteinen asia.
Osa haastateltavista toivoi nykyistd enemmadn ymmarrystd esimieheltd ja yhteisti aikaa
taman kanssa seka lisaksi enemmain aikaa tyopaikalla tehtiville tyosuojelutyolle ja sen
kehittimiselle. Ajan ja resurssien rajallisuus luovat haasteita ty6suojelutyolle, jota

tehddin oman tyon ohessa:

"Kaipaisin enemmin omaa aikaa omassa yiympdristossd, jotta voisin tyostad koulntuksesta
mukana tuomiani asioita. Tdssd monta kertaa turhautun hirmu belposti sithen, ettd ideat jadvit

)

puolitichen; ehdit innostna muttet ehdi jatkaa sitd innostusta toiminnan tasolle ja kaikki lissabtid.’

"No varmasti sitd aikaa olisi, jos sen vain ottaisi. Mutta sitten on aina vihdn silld tavalla
ristiriidassa itsensd kanssa, ettd tekeekd sitd tyonantajan vaatimaa tuloksekasta tyitd, vai tekeekd
tatd tyosuojelutyotd. Ettd aina siind on silld lailla vihdn huono omatunto, kun tekee
tydsuojeluvaltuntetun tyita, ettd tavallaan, mda en tieda, ymmartadakd tyokaverit sita, tai ymmartadikd

tyonantaja. Musta joskus tuntun, ettd tyonantaja ez ymmdrrd sitd, et tehdddin sitd tydsuojelutyota.”

Jo pitkdin ty6suojeluvaltuutettuna toiminut haastateltava totesi, ettd
Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa esiin tuodut asiat olivat hanelle jo selvidita. Hin
kuitenkin katsoi, ettd koulutuksen tieto on varmasti hy6dyllistd uusille

tyosuojeluvaltuutetuille ja esimiehille:

"Mulle téid on ihan selvid. Sillon kun md aloitin tin, niin sillon se on varmaan ithan hyva, ihan

uusille tyosuojeluvaltuntetuille, iban uusille esimiehille.”

61



Erids vuoden alusta tyosuojeluvaltuutettuna aloittanut haastateltava koki koulutuspéivan
annin kuitenkin hyvin positiivisena. Erityisesti kurssin vetajit saivat kiitosta ja tenttia
pidettiin hyodyllisend, silld se innosti pysymaén aktiivisena koulutuksen ajan.
Haastateltava koki saaneensa piivastd perspektiivid yritysten tyohyvinvointikaytintihin
yleensa, silld han kivi Nordean ulkopuolella jirjestetyn Tyohyvinvointikortti-

koulutuksen, jonka osallistujissa oli muitakin, kuin nordealaisia:

"Koulutnksessa oli mielenkiintoista kunlla, mitd pienemmissd firmoissa tehdddn. Me ollaan

kuitenkin iso firma, jossa kebtaan sanoa, ettd asiat on kuitenkin hyvin. i kaikilla ole.”
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4 Yhteenveto ja johtopditokset

Tidssa opinnaytetyossa tutkittiin, miten Tyohyvinvointikortti-koulutus vahvistaa
tyosuojeluosaamista Nordeassa ja miten Nordean tyosuojeluvaltuutetut ovat kokeneet
hy6tyneensd koulutuksesta. Samalla pohdittiin, miten tysuojeluvaltuutettujen roolia
voisi kehittdd johdon yhteiskumppaneina tyShyvinvoinnin edistdmisessa, ja mitkd ovat
Tyohyvinvointikortti-koulutuksen ja Nordean tyShyvinvoinnin kehittimistarpeet
tyosuojelun nikokulmasta. Tédssd osiossa vedetddn yhteen tutkimustulokset ja esitellddn
johtopaitokset, joissa tuloksia peilataan tyShyvinvoinnin tietoperustaan ja

Tyohyvinvointikortti-koulutukseen, joita kisiteltiin kappaleessa kaksi.

4.1 Yhteenveto

Lihes jokainen haastateltava korosti tysuojeluvaltuutettuna toimimisen
motivaatiotekijoind thmisten parissa toimimista. Yhteisen hyvinvoinnin ja
oikeudenmukaisuuden edistiminen nahtiin palkitsevana. Positiivisena koettiin myos
tehtdvien monipuolisuus ja vaihtelevuus. Lisdksi oleellisena motivaattorina toimi
tehtavan tarjoama mahdollisuus kasvattaa omia verkostoja. Tarkeimmiksi
tyosuojeluvaltuutetun tehtiviksi koettiin henkiloston kuuntelu ja tukeminen, rohkea ja
aloitteellinen viestinvilitys sekd yhteistyon kehittiminen yhdessa johdon ja esimiesten

kanssa.

Tutkimukseen haastatelluista suurimmalla osalla oli jo pitkd kokemus
tyosuojeluvaltuutetun tehtidvien hoitamisesta, tydsuojelutoimikunnan jisenyydesti tai
luottamusmiehena toimimisesta. Tama vaikutti haastateltujen kokemukseen siitd, miten
he ovat hyotyneet TyShyvinvointikortti-koulutuksesta. Etenkin pitkdin
tyosuojeluvaltuutettuna toimineille haastateltaville se ei juurikaan tarjonnut uutta.
Koulutus koettiin kuitenkin monessa tapauksessa hyvini kertauksena, jossa kasitys
tyosuojeluvaltuutetun roolista ja toimintamahdollisuuksista ty6hyvinvoinnin kentalld
vahvistui. Osalle haastateltavista koulutus tarjost joitakin uusia ideoita esimerkiksi
palaverikdytintojen kehittimiseksi. Ennen kaikkea koulutus nahtiin hyvina tilaisuutena

yhteiselle keskustelulle ja pohdinnalle.
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Ty6suojeluvaltuutetun rooli tydhyvinvoinnin edistdjind koettiin tirkednd. Hyvinvointia
edistettiin etenkin tiedon ja viestien vilityksen kautta, miké tapahtui useimmiten
sihkopostitse ja tyosuojeluvaltuutetun lakisditeisten tyopaikkakiyntien yhteydessa.
Haastateltavat pyrkivit tekemiin itsedin tunnetuksi alueensa henkil6stoélle, jotta heitd
olisi entistd helpompi ldhestyi ja tyosuojelu kasitteena tulisi tunnetummaksi.
Tyohyvinvoinnin edistdjdnd toimimisessa katsottiin tirkedksi oman roolin kehittiminen
entistd aktitvisemmaksi. Aktilvisemman toimintaotteen katsottiin toteutuvan parhaiten,
kun yhteisty6 johdon ja esimiesten kanssa on hyvii ja sddnnollistd. Yhteistyon
lisdadmisen ehdoksi nahtiin tarpeellisena tyésuojelun ja tyosuojeluvaltuutetun tehtivien
ja roolin tunnettuuden lisidminen. Yhteista aikaa sekd esimiehen ja johdon kanssa
keskusteluun etta tyosuojeluvaltuutetun tehtivien hoitamiseen kaivattiin yleisesti
enemmin. Lisiksi joissakin tapauksissa toivottiin sadnnollisempéd yhteistyota

tyoterveyshuollon kanssa, kuten kutsuja yhteisiin vuosipalavereihin.

Tyohyvinvointikortti-koulutuksen ei koettu erityisemmin selventineen kasitysta
tyosuojeluvaltuutetusta tydhyvinvoinnin tukijana ja edistdjana, silld koulutuksessa lapi
kaydyt asiat olivat haastateltaville jo ennestddn tuttuja. Kuitenkin vahiten aikaa
tyosuojeluvaltuutettuina toimineet haastateltavat kokivat roolinsa selventyneen ja yksi
heistd koki roolinsa avautuneen erityisesti henkisen tyohyvinvoinnin perspektiivista.
Koulutuksen koettiin my6s lisinneen tiedonjanoa ja vastuuntuntoa tyosuojeluun ja -
hyvinvointiin liittyvistd asioista. Erityisesti tapaustehtavien ja ryhmatoiden katsottiin
ruokkineen kehitysintoa, silli oman roolin ty6hyvinvoinnin kehittdjind katsottiin

vahvistuneen tiedon ja yhteisen pohdinnan tuloksena.

Tyosuojeluvaltuutetun roolin kehittiminen johdon yhteistybkumppanina heratti
ajatuksia ja mielipiteita. Jokainen haastateltavista painotti johdon ja esimiesten kanssa
tehtdvin yhteistyon sujuvuuden tirkeytta, ja yli puolet haastateltavista toivoi
palaveeravansa esimiesten ja johdon kanssa nykyistd useammin tai saavansa kutsun
niiden kokouksiin. Toimiva ja vuorovaikutteinen yhteisty6 katsottiin tyosuojelun ja —

hyvinvoinnin kehittimisen edellytyksiksi.

Ty6yhteison vuorovaikutusta ja toimivuutta edistettiin 1dhinné tyopaikkakdynneilld ja

sahk6postilla ajankohtaisista tydhyvinvoinnin atheista viestimalld. Aiheita poimittiin
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useimmiten Nordean Intranetin tyShyvinvointisivustolta ja esimerkiksi
Tyo6turvallisuuskeskuksen uutiskirjeistd. Myos palaverikdytintja oltiin kehitetty tai

pyritty kehittiméin osallistavampaan suuntaan, jotta niista tulisi vuorovaikutteisempia.

Tyohyvinvointikortti-koulutuksen ei katsottu helpottaneen toimintaa tilanteissa, joissa
jonkun henkilén tyokyky on pitianyt ottaa puheeksi tai on sovellettu oikea-aikaisen
vilittimisen mallia. Tietoa ja menettelyohjeita haettiin Nordean Intranetistd seka
esimerkiksi TyoGterveyslaitoksen nettisivuilta. Vajaa puolet haastateltavista tosin
mainitsi, ettei ollut kokenut vield tilannetta, jossa tyokykyd olisi tarvinnut ottaa puheeksi
tai soveltaa oikea-aikaisen vilittimisen mallia. My6skéan ristiriita- ja epdasiallisen
kayttaytymisen tilanteiden kisittelyyn tychyvinvointikortista ei koettu saataneen selkeda
hy6tyd. Haastateltavat, jotka eivit olleet kohdanneet vield vastaavia tilanteita, arvelivat
kuitenkin tilanteissa noudatettavan toimintamallin selventyneen koulutuksessa.
Puheeksiotto- ja selvitystilanteista keskusteltaessa pohdintaa heritti oma kyky ottaa
asiothin etdisyytta ja toimia tyosuojeluvaltuutettuna puolueettomasti, jotta asiat ja
tilanteet voitaisiin kasitelld rakentavasti. Vastauksissa korostettiin myos
tyoterveyshuollon ja esimiesten kanssa tehtidvin yhteistyon merkitystd, silld he ovat
usein keskeisia toimijoita oikea-aikaisen mallin soveltamisessa tai ristiriita- ja
epaasiallisen kiyttaytymisen tilanteita ratkaistessa. Yhteiset sidnnolliset tapaamiset
tyoterveyshuollon edustajien kanssa koettaisiin tarkeiksi erityisesti maakunnissa
paakaupunkiseudun ulkopuolella, jossa tyosuojeluvaltuutettujen alueet saattavat olla
laajoja ja joiden sisilld voi toimia monta Nordean tyoterveyshuoltoa. Juuri laaja

toiminta-alue saattaa asettaa haasteita yhteisty6lle, kuten erds haastateltavista toi esille.

Tiedon ja ideoiden lihteena haastateltavat kertoivat kéyttineensa pddasiassa Nordean
Intranetid ja sielld olevaa tychyvinvointisivustoa sekd Internetia. Sykettityohon.fi-
palveluun monikaan haastatelluista ei ollut kdynyt tutustumassa, joten siti ei
varsinaisesti kaytetty tiedon ja kehitysideoiden ldhteenid. Ne haastateltavat, jotka
mainitsivat kdyneensa sivustolla heti koulutuksen jilkeen totesivat, etteivat ole
sittemmin sielld kayneet. Joissakin tapauksissa syiksi mainittiin kiire, minké takia
tyosuojeluvaltuutettu kertoi ehtivinsa hoitaa vain valttimattomimmaksi katsovansa
asiat. Muu jdd ajan ja resurssien rajallisuuden takia siksi vihemmalle huomiolle.

Nordean omat tyohyvinvointisivut olivat jokaiselle haastatellulle tutut, ja niitd oltiin
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tehty tunnetuksi oman alueen henkil6stolle laittamalla linkkia sivustolle
sahkopostiviestind sekd poimimalla sivustolla kisiteltdvid tychyvinvointiaiheita omien
sahkopostiviestien pohjaksi. Erityisesti ErgoPro-taukolitkuntaohjelman olemassaoloa
kiitettiin ja henkil6st6d pyrittiin muistuttamaan sen kaytostd. Palaute sivustosta oli
hyvii ja sen sisdlt6on oltiin tyytyviisid. Kehitysehdotuksina sivujen ulkoasusta ja
sisallosta toivottiin nykyista vield selvempia ja tiiviimpaa, ja oikea-aikaisen vialittamisen

mallin ohjeistuksesta toivottiin yksityiskohtaisempaa.

Tietoa ty6suojeluvaltuutetut hakivat siis Sykettitychon.fi-palvelun sijaan ennemminkin
Nordean Intranetin tychyvinvointisivustolta. Tama johtunee siitéd, ettd suurella
yritykselld on pienid ja keskisuuria yrityksid useammin organisaatiotasolla maaritellyt
toimintamallit ja tavat. Sykettityohon.fi-palvelun tavoitekohderyhmini on erityisesti
pk-yritykset, joilla ei valttamittd ole kdytGssaan oman yrityksen maarittimid ohjeistuksia
ja toimintamalleja eikd yrityksen sisdisen, laajan tyosuojeluorganisaation tukea, kuten

suurissa yrityksissd usein on.

Kysyttiessd kommentteja, toiveita ja ideoita Tyohyvinvointikortti-koulutuksesta,
haastateltavat toivoivat tyohyvinvointikortille jatkokoulutuspaivai. Erityisesti yhteiset
keskustelut, ryhmity6t ja verkostoituminen piivian aikana koettiin antoisina.
Koulutuspiivin katsottiin mahdollistaneen kehittavian pohdinnan yhdessd muiden
tyosuojeluvaltuutettujen kanssa, silli muutoin arjessa sellaiselle oli haasteellista 16ytaa
aikaa. Koulutuksen tirkeimpidni sanomana pidettiin sitd, ettd ty6hyvinvointi on
kaikkien yhteinen asia. Merkityksellisind koettiin yhteistyo, esimiesten tuki ja ymmarrys

sekd aika, jonka he voivat myontii tyosuojeluvaltuutetulle tyosuojelutyon tekemiseen.

4.2 Johtopaitokset

Tassa luvussa vastataan timin opinndytetyon tutkimus- ja kehittamiskysymyksiin
peilaten niithin saatuja tutkimustuloksia sekd kappaleessa kaksi esiteltya tietoperustaa.
Tutkimus- ja kehittimiskysymykset olivat:
* Kuinka Ty6hyvinvointikortti-koulutus vahvistaa tyosuojeluosaamista
Nordeassa?

* Miten ty6suojeluvaltuutetut ovat kokeneet hyotyneensi koulutuksesta?
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* Miten ty6suojeluvaltuutettujen roolia voisi kehittia johdon
yhteistyokumppaneina tyohyvinvoinnin edistimisessa?
* Mitki ovat Tyohyvinvointikortti-koulutuksen ja Nordean tyShyvinvoinnin

kehittimistarpeet tyosuojelun nikékulmasta?

Tyohyvinvointikortti-koulutus on yleiskoulutus, jonka tavoitteena on Savolaisen
(10.2.2014) mukaan kiteyttaa tydhyvinvoinnin paaviestit selkeddn muotoon yhden
péivin aikana. Sitd, kuinka koulutus vahvistaa Nordean tydsuojeluosaamista, on
mielekdsta tarkastella Tyohyvinvointikortti-koulutuksen tarkoituksen kautta.
Koulutuksessa tuetaan Savolaisen (10.2.2014) mukaan avointa vuorovaikutusta ja
luodaan perusteet yhteisty6lle osallistujien kautta ndiden omilla tyopaikoilla; my6s
tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteyden ymmartiminen on olennaista. Koska
tarkeinta Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa on ymmirtia tyohyvinvointia
kokonaisuutena, tista yleisluontoisuudesta johtuen monikaan haastateltava ei osannut
aina suoraan kertoa, miten koulutus olisi suoraan auttanut jonkin tyyppisessa
tilanteessa. Koulutuksen tarjoaman tietoperustan pohjalta tirkedd oli maarittdd oman
tyopaikan tirkeimmait ty6hyvinvoinnin kehitysalueet, joiden hyvaksi alettaisiin toimia.
Koulutuksen voidaankin katsoa vahvistaneen Nordean tyésuojeluosaamista lujittamalla
haastateltujen ty6suojeluvaltuutettujen tydhyvinvoinnin kokonaisnakemysti. Koulutus
sal haastateltavia my6s pohtimaan omaa rooliaan, miki kirkasti kokonaiskisitysta

omasta roolista ja otetta sen sisaltdmiin tehtaviin.

Koulutuksesta haastateltaville mieleen jadnyt viesti oli, ettd tyShyvinvointi syntyy ennen
kaikkea yhteisty6nd. Nordean tyGsuojeluosaaminen vahvistuu, kun sen koko
henkil6stolla on tietoa ja ymmirrysta tyosuojelun toimintaperiaatteista ja sisallosta.
Taltd kantilta tarkasteltuna haastateltavien kommentit, joissa he totesivat koulutuksen
antaneen esimerkiksi pelivalineitd toimia entistd rohkeammin ja nakyvammin omassa
luottamustoimessa tai selventineen tyohyvinvoinnin toimijoiden roolijakoa, viestittivit
vahvistuneesta ja selkiytyneesta roolista tyosuojeluvaltuutettuna. Koulutus heratti
osassa haastateltavista lisitiedonhalua ja kehittimisintoa seka kasvatti vastuuntuntoa
omasta tehtavastd, mika helpottaa ja rohkaisee haastateltuja toimimaan entista
aloitteellisemmin ty6hyvinvointiasioiden edistimiseksi ja yhteistyon kehittdmiseksi.

Tama lisdd koko yrityksen tyosuojelullista pidomaa. Edellytyksend koulutuksessa
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kipindd saaneen innostuksen valjastamiseksi ovat riittava aika ja resurssit
tyosuojeluvaltuutetun tehtidvin hoitamiseen oman paityon ohella. Innostus
kehittimiseen ja proaktiiviseen toimintaan on toivottavaa siinakin mielessa, etté
nykyinen ty6suojelun kehityslinja kulkee Tarkkosen (2012, 165) mukaan sisdisesta

tarkastajasta enemman kohti johdon ja esimiesten yhteistyokumppania.

Haastatellut tyosuojeluvaltuutetut kokivat hy6tyneensa Tyohyvinvointikortti-
koulutuksesta lihinna epasuorasti, silld koulutus oli yleisluontoinen. Taman takia
todennikéisesti ei osattu usein sanoa, miten jokin koulutuksessa kisitellyistd asioista
olisi suoraan auttanut jossakin tilanteessa; kyse oli kokonaisuuden hahmottamisesta ja
sen tuomasta hyodysti. Tyohyvinvoinnin eri toimijoiden vastuiden ja roolien
selventyminen antoi pohjaa varmemmalle toimintaotteelle tehtivid hoidettaessa, mika
onkin Savolaisen (10.2.2014) mukaan yksi Tyohyvinvointikortti-koulutuksen
tavoitteista. Etenkin tuoreet tyosuojeluvaltuutetut kokivat Tyohyvinvointikortti-
koulutuksen hyodylliseksi ja perspektiivid antavaksi. Osa jo pitkdan
tyosuojeluvaltuutettuina toimineista haastateltavista toi esille, ettd kertaus oli
tervetullutta. Erityisesti yhteiset keskustelut ja verkostoituminen koettiin hy6dyllisind,
joten tarvetta ja halukkuutta yhteisille kokoontumisille ja ajatustenvaihdolle oli
havaittavissa. Verkostoitumisen muiden samoja tehtivid hoitavien kanssa koettiin
helpottavan avun ja neuvojen kysymista tilanteessa, jossa sille on tarvetta.
Koulutuksesta saatiin my0s joitakin kehitysideoita tyopaikalle ehdotettaviksi, kuten

palaverikdytinnot.

Ty6suojeluvaltuutetun roolia johdon yhteistybkumppanina tyéhyvinvoinnin
edistamisessa voidaan kehittda tiivistamalld tyohyvinvoinnin toimijoiden yhteistyota.
Sainnollisia tapaamisia ja kutsuja johdon ja esimiesten kokousiin kaipasi haastatelluista
tyosuojeluvaltuutetuista usea, vaikka vilit johtoon ja esimiehiin mainittiinkin monessa
haastattelussa hyviksi. Pohdintaa heritti johdon ja esimiesten tietimyksen taso
tyosuojelusta, ja sitd haluttiin omalla toiminnalla parantaa. Tyosuojeluvaltuutetun
toiminnan vaikuttavuus ja teho kun ovat pitkilti kiinni esimiesten ja johdon kanssa
tehtavasta yhteistyosta, silld heilld on valta muuttaa asioita ja ryhtya toimenpiteisiin.
Esimiehen ja johdon kiinnostus ja tuki tyosuojelua ja —hyvinvointia kohtaan on siten

ratkaisevaa yhteisen kehittdmisen kannalta.
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Tarkkosen (2012, 164-171) mukaan ty6suojeluorganisaation ja johdon ja esimiesten
yhteistyokumppanuus luo edellytykset ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaiselle
kehittamiselle, jolloin vuorovaikutuksen tulisi olla painottunutta esimiehiin péin. Talloin
tyosuojeluvaltuutetut kivisivit johdon kanssa lapi tyShyvinvointia ja —turvallisuutta,
joita koskevien jirjestelmien, menettelytapojen ja kiytintojen luominen, ylldpito ja
edelleen kehittiminen olisivat keskustelujen keskitssa. Tarkkonen suosittaa keinoksi
saannollisia teemakeskusteluja, joihin on valmisteltu kerrallaan yhdesta viiteen aihetta.
Tarkoitus on, ettd yhteinen sopimus johtaa vihitellen saannolliseen, hyviksi havaittuun
tapaamistiheyteen. Sopiva tapaamistiheys loisi vuorovaikutukselle jatkumon ja siten

edellytykset yhteiselle kehittimiselle muotoutuisivat.

Yhteisten keskustelujen tirkeys on helpompi perustella esimiehille ja johdolle, kun
hekin ovat ajan tasalla tyosuojelun sisillostd. Tyosuojelun ja itsensa tunnetuksi
tekeminen ovat yksi tyGsuojeluvaltuutettujen haasteista. Ymmirrys tyosuojeluun
sisaltyvistd tehtdvistd ja niiden sisdllostd auttaa johtoa ja esimiehid hahmottamaan
tyosuojelutyohon kaytettivin ajan tarvetta, jotta lakisditeisten tehtivien lisaksi
varsinainen yhteinen kehitystyo saisi aikaa, ja siten Tarkkosen kuvaama kehityssuunta

kohti yhteistyOkumppanuutta vahvistuisi.

Tyosuojelu ja -hyvinvointi Nordeassa ovat jo varsin pitkalle vietyjd. Sen nykyiset
rakenteet ja tyGhyvinvoinnin tavoitteet tukevat johdon, tyésuojeluorganisaation,
ty6terveyshuollon ja henkil6stén tyohyvinvointity6ta ja antavat edellytykset yhteistyon
tiivistimiselle edelleen. Juuri toimijoiden yhteistyon titvistiminen toimi ydinajatuksena
Ahtelan (2014, 1) raportissa, jossa selvitettiin tyésuojelun ja -terveyden toimijoiden
yhteistyon kehittaimistd oma-aloitteisemmaksi tyopaikoilla ty6suojelun, tySterveyden ja
tyohyvinvoinnin edistaimiseksi. Yrityksien oma aloitteellisuus ja halu ty6hyvinvoinnin
kaytintojen kehittimisessd ovat entistd tirkeimpid ja toivottavampia, kun luodaan

parempaa tyokykya ja pidennetain tyouria.

Tyosuojelun nakokulmasta Tyohyvinvointikortti-koulutuksen kehitystarpeiksi
haastatellut mainitsivat jatkumon; koulutuksesta toivottiin joko pidempaai tai sille
toivottiin jatkokoulutusta. TyShyvinvointikortti-koulutuksen idea on kuitenkin antaa

eviita tyOpaikalla tapahtuvalle kehittamistyo6lle, joten vastuu varsinaisesta koulutuksen
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jalkeisestd kehittimisestd on yritykselld. Tueksi jatkokehittimiselle on suunniteltu
Sykettityohon.fi-palvelu, josta 16ytda tietoa tyShyvinvoinnista, asiantuntijoiden neuvoja
seké kehittamistyokaluja tyopaikkojen tarpeisiin. Sitd haastatellut eivit kuitenkaan olleet
juuri hyodyntineet, silld tarvittavaa tietoa on haettu joko Nordean Intranetisti tai
Internetistd. Nordean ty6hyvinvoinnin kehittimistarpeeksi voi haastattelujen
perusteella katsoa tyosuojeluvaltuutettujen, esimiesten ja johdon seki tyoterveyshuollon
yhteistyon tiivistdimisen, silla paikoin tutkimuksessa kavi esille, ettd vuorovaikutusta ja
keskustelua toimijoiden vilille kaivattaisiin enemmin. Sopivan tapaamistiheyden
l6ytamiseksi suosittaisin aluksi organisaatiotasolla mairitettya
vihimmaistapaamismairad, mitd my6s Tarkkonen (2012, 171) piti hyvina sadnnollisen
vuorovaikutuksen lihtokohtana. Lisaksi esimiesten ja johdon tyosuojelutietimyksen
tukeminen edistiisi yhteisen linjan ja pdamairien médrittdmistd; titdkin voisi lisdtd juuri
yhteisissa tapaamisissa seka esimerkiksi esimiehille ja johdolle suunnatuissa

koulutuksissa. Niissd voisi esimerkiksi kiyttda yhtend puhujana tyosuojeluvaltuutettua.

4.3 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkossa olisi mielekisti tutkia tydhyvinvoinnin yhteisty6n kehittdmisen edellytyksia
ajan ja resurssien perspektiivista, silld ne asettavat haasteensa tyosuojelutyon
kehittamiselle ja eteenpdin viemiselle nykyajan hektisessa tyoelamassa. Selvit
ajankayton kehikot, tavoitteiden suuntaviivat ja esimerkiksi tyosuojelun vuosikellon
laatiminen voisivat olla tyosuojelun ja -hyvinvoinnin organisointia hyodyttivid

opinndytetdiden aiheita.

4.4 Oman oppimisen arviointi

Opinniytetyon kirjoittaminen oli prosessi, joka vaati pitkdjinteisyytta ja jonka aikana
itsensd johtamistaitoni kehittyivit. Téarkeda oli yrittda pitdd itsensd vauhdissa, eli
kirjoittaa mahdollisimman monta kertaa viikossa, silla aloittaminen oli aina sité
vaikeampaa, mitd pidempi tauko kirjoittamisesta oli ollut. Opinndytetyon tekemiseen
vaadittavat tiedonhankinta- ja kirjoitustaitoni harjaantuivat tyon edetessd, ja siind
helpotti erilaisten tutkimusten ja artikkelin lukeminen. Ne helpottivat oman kirjallisen

tyylin omaksumisessa pikku hiljaa.
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Kisitykseni tyohyvinvoinnista syventyi ja monipuolistui, kun ymmarsin, miten laaja-
alaisesta asiasta on kyse. Hahmotan nyt paremmin tyohyvinvoinnin kenttda ja eri
toimijoita rooleineen. Jokainen voi olla mukana tyohyvinvoinnin kehittimisessa, ja
kokemukseni mukaan jo varsin pienet asiat merkitsevat yhteisen hyvinvoinnin
lisdadmisessd. Nordea Tyoterveydessi tyoskennellessd vastavuoroinen huomiointi ja
toisten auttaminen kuuluivat jokaiseen tyopaivaan. Koin my0s, ettd erinomaisella
esimiestyoskentelylld oli ratkaiseva vaikutus omaan tyohyvinvointiini. Jatkossa toivon,
ettd voin olla aktiivisesti mukana kehittdimissi ja ideoimassa tychyvinvointia tulevilla

tyopaikoillani.

Tyohyvinvoinnista kirjoittaminen oli palkitsevaa, silld aihe itsessain on kiinnostava ja
ajankohtainen. Tutkimuksia ja materiaalia oli paljon, joten rajaaminen oli valilld
haastavaa. Loppuvaiheessa kokonaisnikemys oli kuitenkin sen verran kirkastunut, etta
myos rajaaminen ja titvistiminen helpottuivat. Myos ennen minulle tuntematon
tyosuojelu ja sen tehtivit ja uudet kehityssuunnat kavivit tutuiksi. Tdmin opinnaytteen
myo6ti opin ennen kaikkea itsestini: minulle sopivista tyoskentelytavoista,
aikataulutuksesta ja tyGskentelyn rytmityksesta, silld vililld oli timin tyon lisdksi
muitakin toitd tehtavanad. Pakottamalla ei saa mitddn aikaiseksi; on hyva pitaa taukoja ja
kiydad tekemissi jotain muuta, kunnes rentous palautuu ja pystyy siten myos
ajattelemaan notkeammin. Viimeiset viikot nautin tekemisesta erityisesti, silla tyota oli

helppo tehdi, kun se oli jo padosin saanut muotonsa.

Uskon tamin tyon aikana tyohyvinvoinnista hankkimani ymmarryksen hyodyttavan
minua ty6eldmissa paljonkin. Toiminta ja ideoiminen sekd kehityskohteiden
hahmottaminen ovat timan hankitun opin myota varmasti helpottuneet. Hyvinvoiva
organisaatio on myos toimiva ja tehokas, ja tydhyvinvoinnin kentin hahmottaminen

antaa hyvit eviit toimia jatkossa kenties erilaisissa ty6elimankehittimistehtavissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset.

10.

11.

12.

13.

14.

Mika motivoi sinua tyosuojeluvaltuutetun ty6ssa?
Mitkd ovat mielestasi tyosuojeluvaltuutetun kolme tirkeintd tehtiavaar

Misté asioista sait lisatietoa Tyohyvinvointikortti-koulutuksessa ja mitka asiat
olivat kokonaan uusia?

Miten kasitit tyésuojeluvaltuutetun roolin tychyvinvoinnin edistdjana?

Nimeid kolme mielestisi tirkeintd asiaa, joissa koet tyosuojeluvaltuutettuna
edistdvisi parhaiten ty6hyvinvointia.

Milld tavoin Tyohyvinvointikortti-koulutus selkiytti rooliasi tydhyvinvoinnin
tukijana ja edistdjana?

Muuttuiko kasityksesi tyosuojeluvaltuutetun roolista tyohyvinvoinnin edistajana
sen jilkeen, kun olit kaynyt Tyohyvinvointikortti-koulutuksen?

Nordeassa korostetaan tyosuojeluvaltuutettujen roolin kehittaimista
tyohyvinvoinnin asiantuntijoina, jotka tukevat johtoa ja esimiehid. Nimed
muutama asia, joita kehittimalld tyGsuojeluvaltuutettu voisi mielestdsi entista
paremmin toimia johdon yhteisty6kumppanina tyohyvinvoinnin johtamisessa?

Milla Tyohyvinvointikortti-koulutuksen antamilla eviilld olet edistinyt
tyOyhteison toimivuutta ja vuorovaikutusta? Kerro kaksi omaan kokemukseesi
pohjautuvaa esimerkki.

Milla tavoin Tyohyvinvointikortti-koulutus on auttanut sinua niissa tilanteissa,
joissa jonkin henkilén toimintakyky on ollut tarve ottaa puheeksi ja toimia

oikea-aikaisen valittamisen mallin mukaisesti? Kerro esimerkki.

Miten Tyo6hyvinvointikortti-koulutus on auttanut sinua toimimaan ristiriita- ja
epaasiallisen kayttaytymisen tilanteissa? Anna esimerkki.

Mita sykettityohon.fi-sivuston tyohyvinvoinnin kehitystyokaluja olet kayttanyt ja
millaisia kokemuksia sinulla niistd on?

Miten koet sykettiatyohon.fi-palvelun palvelleen tyopaikalla aloittamiasi
tyohyvinvoinnin kehitysprosesseja?

Ovatko Nordean Intranetin TyShyvinvointi-sivut sinulle tutut ja oletko tehnyt
niitd tunnetuksi alueellasi?

78



15.

16.

Koetko saavasi Intranetin TyShyvinvointi-sivuilta hyédyllistd tietoa? Miten
kehittaisit Tyohyvinvointi-sivuja?

Millaisia Tyohyvinvointikortti-koulutukseen liittyvia toiveita, kommentteja tai
kehitysideoita sinulla on?
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Liite 2. Tyohyvinvointikorttikoulutuksen ennakkotehtiva.

=

\ V4

ttk Tyohyvinvointikorttikoulutuksen ennakkotehtava

Hyva Tyohyvinvointikorttikoulutukseen osallistuja!

Koulutukseen sisaltyy oheinen ennakkotehtava, jonka avulla voit
arvioida oman tydpaikkasi tyéhyvinvointia.

Arviointi paikantaa, mitka tyéhyvinvointiin liittyvat asiat ovat hyvin sinun
tydpaikallasi ja mitka tarvitsevat kehittamista.

Matriisissa on viisi tyéhyvinvoinnin teemaa. Jokainen
teema jakautuu 2-5 sisaltédn. Anna sisalldille
arvosanaksi erinomainen (5 tai 6 pistettd), hyva (3 tai 4
pistettd) tai tyydyttava (1 tai 2 pistettd). Merkitse
pisteet oikean reunan sarakkeeseen. Laske kunkin
teeman pisteet yhteen ja vertaa niita teemojen
maksimipistemaaraan. Matriisin yhteispistemaaraa ei
lasketa, silla kokonaisarvosanaa tarkeampaa on loytaa
kehittéamiskohteita teemojen sisalta.

Tee arvio oman nakemyksesi mukaan. Selvita
tarvittaessa sinulle epdselvid asioita keskustelemalla
tybkavereittesi, esimiehesi tai yhteistoimintahenkildiden
kanssa. Voit tulostaa ennakkotehtavan tayttamista
varten tai tayttaa sen sahkdisena. Ota ennakkotehtava
mukaan koulutukseen.

Tarkoitus on jatkaa tyota koulutuksen jalkeen yhdessa ideoimalla
kehittamiskohteita esimiehen kanssa. Yhteisessa arvioinnissa ja
suunnittelussa voitte kayttaa apuna Tydturvallisuuskeskuksen
maksutonta Sykettatydhon.fi-palvelua osoitteessa
www.sykettatyohon.fi.

Toivomme, etta ennakkotehtava auttaa tydyhteisdasi tarttumaan
tyéhyvinvoinnin kehittamiseen!

Lisatietoja tai neuvoja saatte tarvittaessa koulutuksen vetdjalta ja
Tydturvallisuuskeskuksen asiantuntijoilta.
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kaytdssa. Tulosten
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tydyhteisén kanssa

Toimenpiteita
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arviointien ja
tarpeiden perusteella
rajatussa ryhmassa.
Tuloksia kasitellaan

Selkea kasitys
nykytilasta,
tavoitteista ja
tarvittavista
resursseista.
Aloitteista johtuvat

. puutteita, samoin |useimmiten parannukset
seuranta ja . o S
P toimenpiteiden yhteistoiminnassa. toteutetaan.
kehittaminen . . . e
suunnittelussa ja |Aloitteisiin vastataan. |Kehittamisen
toteutuksessa. vaikutusta
arvioidaan
sdannollisesti
yhteistoiminnassa.
Viestinta aktiivista.
Esimiestydta tuetaan
ja siihen
N Paivittsisjohtamista | 2 mennetaan
Yksittaisia ey suunnitelmallisesti.
.. e . . kehitetdan. ) ) L
Esimiestyon johtamista Tvéhvvinvointi ia sen Tyohyvinvointi, sen
kehittaminen kehittavia yohy ] uhat ja voimavarat

toimenpiteita.

uhat esilla
kehityskeskusteluissa

vakioteemana
kehityskeskusteluiss

a, tuloksia
hyédynnetaan.
e ga s Saadokset ja
" . - Lainsaadanto ja e e .
Tyohyvinvointiin . Lainsdadannén sopimukset
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liittyva lainsdadanto ja| . tunteminen ohjaa toteutuvat
. tiedossa NP .- .
sopimukset . kehittamista. tyopaikalla kattavasti
tydpaikalla.

myods kaytannossa.

TYOYHTEISON Tyydyttivi (1-2 |Hyvé (3-4 pistettd) |Erinomainen (5-6 [max
TOIMIVUUS LUO pistetta) Tydyhteison toiminta |pistetta) 30
HYVINVOINTIA TyOyhteison hallinnassa Sujuvasti toimiva
toiminnassa tyoyhteiso
puutteita
Osallistuminen ja
Osallistuminen Osallistumiseen ja aloitteiden
satunnaista, aloitteisiin tekeminen aktiivista.
Henkiloston tyoyhteisdkyselyihi [kannustetaan. Kyselyihin vastataan
osallistuminen n vastataan Kyselyihin vastataan. |aktiivisesti,

huonosti. Aloitteet
vahaisia.

Henkilostd keskustelee
toimenpiteista.

henkilosto
suunnittelee

toimenpiteita.
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Vuorovaikutus ja
yhteishenki

Ei yhteista
kasitysta hyvasta

tydkayttaytymisest

a. Tehty joitain
pelisaantdja.
Yhteishengen
edistaminen
satunnaista.

Vuorovaikutus
toimivaa. Hyvasta
tyokayttaytymisesta
keskusteltu.
Vaarinkasitykset
kasitellaan ajoissa.
Pelisadnnoét ja

arkityota.
Yhteishenkea
edistetaan.

toimintamallit auttavat

Vuorovaikutus
avointa, mydénteistd,
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tekemista tukevaa.
Yhteistyd toimii ja
hyvia
kayttaytymistapoja
vaalitaan.
Tydyhteisdn
toimintaa ja
mehenkea
kehitetaan
aktiivisesti.

Tyosuojeluyhteistoimi

TyOsuojeluvaltuutet

ut valittu ja

tydsuojelupaallikkd

Tydsuojelun
yhteistoimintahenkil6t
toteuttavat

Tyodsuojeluyhteistoim
inta aktiivista ja
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TyOsuojeluyhteisty |suunnitelmallisesti. mukana
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ja tavoitteellista.

Epaasiallisen
kohtelun
tilanteissa
toimiminen

Epéaasiallisen
kohtelun tiedetdan
olevan kiellettya,
tilanteisiin
puututaan,
seuranta
satunnaista. Ei
ohjeita
epdaasiallisen

kohtelun tilanteissa

toimimiseen.
Esimiesten vastuu
tiedossa.

Epdasiallisen kohtelun
tilanteissa
toimimiseen ohjeet.
Tilanteet tuodaan
esille. Esimiehet
koulutettu toimimaan.
Tilanteita selvitetaan,
ratkaistaan ja
seurataan.
Tydterveyshuollolta
saa apua ja tukea.

Hyva
vuorovaikutuskulttuu
ri ja ristiriitojen
kasittelytaidot
ehkaisevat
useimmiten
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kohtelun.
Tarvittaessa kaikki
toimivat ohjeiden
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ratkaistaan
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Turvallisuuden hallinta
suunnitelmallista
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pistetta)
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Riskienarviointi
ja
tyopaikkaselvitys

Lahelta piti -tilanteita ei
seurata
systemaattisesti.
Vaaroja ja
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Tydoloja tarkkaillaan
paivittain. Vaaroja ja
kuormitusta hallitaan
ennalta tybolojen
prosessimaisella
arvioinnilla
riskinarvioinnin ja
tyopaikkaselvitysten
avulla. Koko
organisaatio kehittaa
tyooloja jatkuvasti.
Toimenpiteiden
riittdvyytta arvioidaan
saanndllisesti
yhteistoiminnassa.
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kuormitustilanteita
selvitetaan.
Tyoterveyshuolto
satunnaisesti mukana.
Esimiehet tuntevat
vastuunsa puuttua
kuormitukseen.

Kuormittumistilanteita
tuodaan esille.
Toimintaohjeet
olemassa. Esimiehia
koulutettu toimimaan
kuormitustilanteissa.
Tilanteita selvitetaan,
ratkaistaan ja
toimenpiteita
arvioidaan.
Tydterveyshuolto
tarvittaessa mukana.

Kaytannon
kuormitusta

kasitellaan esimiehen

ja tybntekijan
keskusteluissa.
Esimiehet ryhtyvat
toimiin varhain.
Haitallisen
kuormituksen

ehkaisyssa onnistuttu.

Kaikki toimivat
sovittujen ohjeiden
mukaisesti.
Tydterveyshuolto
aktiivisesti ja
suunnitellusti

mukana.
OSAAMISTA Tyydyttava (1-2 Hyva (3-4 pistettd) |Erinomainen (5-6 max
KEHITETAAN pistettii) Osaamista |Osaamista kehitetién |pistettd) 12
kehitetédédn suunnitellusti Systemaattinen
tilannekohtaisesti osaamisen
kehittdminen
tukee tybhyvinvointia
Osaamiskartoitukset
tehty. Osaamista
. . kehitetaan
. Organisaatiolla . ..
Osaamisen e . systemaattisesti ja
. s iy s kdytossa osaamisen )
Osaamisen|kehittdminen nahdaan e tulevaisuus
e . ... . | kehittdmiskeinoja. L
kehittaminen|tarpeellisena, mutta jaa huomioiden.

yksilén vastuulle.

Osaamista arvioidaan,
tuetaan ja seurataan.

Osaamista kasitellaan
kehityskeskusteluissa

ja sen riittavyytta
arvioidaan.

Tyohon ja
tyopaikkaan
perehdyttaminen

Perehdyttéaminen ja
tyénopastus
satunnaista. Joitain
kirjallisia ohjeita Ioytyy.

Sovitut
perehdytyskaytannoét
ja materiaalit.
Perehdyttaminen ja
tyénopastus
suunnitelmallista,
palvelee
perustehtavaa.
Vaarojen valttaminen

Perehdytys
toteutetaan laaja-
alaisesti.
Perehdytyksen ja
tyénopastuksen

riittavyyttd arvioidaan

ja kehitetaan

jatkuvasti tukemaan

. perustehtavaa.
otetaan huomioon.
TERVEYDEN JA (Tyydyttava (1-2 Hyva (3-4 pistettd) |[Erinomainen (5-6 max
TYOKYVYN pistettd) Terveys- ja |Tybkyvyn ja terveyden |pistettd) 18
EDISTAMINEN |[ty6kykyasiat edistdminen Terveyden ja
SUUNNITELTUA |ongelmaléhtéisia suunnitelmallista tyékyvyn edistdminen
osa
kokonaiskehittdmistd
Tyokykya yllapitava Tydkyvyn ja
toiminta terveyden
. . .. i s monisisaltoista, edistéminen osa
Tybkyvyn ja Tyokykya ylla pitava |,/ oot asetettu, kokonaiskehittamista.
terveyden toiminta painottuu

edistaminen
yhteistyossa
tyoterveyshuolio
n kanssa

yksittaisiin tapahtumiin.
Tyoterveyshuoltoyhteist
y6ssa hoidetaan vain
valttamaton.

suunnitelma tehty.
Tyoterveyshuollon
toimet tydkyvyn
hallinnassa
suunnitelmallisia,
sovittu
yhteistoiminnassa.

Tavoitteet, toteutus,

mittarit ja resurssit
sovittu. Johto,

esimiehet, tydsuojelu

ja tyoéterveyshuolto
arvioivat
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tyoterveyshuoltoyhtei
styon vaikuttavuutta.

Sairauspoissaolo
jen seuranta

TyOpaikan johto saa
tiedoksi
sairauspoissaolo- ja
tybkyvyttdmyystilastoja
seka
kuntoutustapahtumia.

Johto tietaa
sairauspoissaolojen ja
tyokyvyttomyyden
kustannukset, seuraa
niita, keskustelee
pienentamiskeinoista
tyéterveyshuollon
kanssa.

Toiminta
sairauspoissaolojen ja
tyokyvyttdmyyden
uhan vahentamiseksi
tietoon perustuvaa,
tavoitteellista ja
ennalta ehkaisevaa
kaikilla
organisaatiotasoilla.

Tyokyvyn
varhainen
tuki

TyoOpaikalla puututaan
tyékyvyn alenemiseen
tapauskohtaisesti.

Varhaisen tuen malli
tehty. Esimiehia
koulutettu puheeksi
ottamiseen.
Tyoterveyshuolto
mukana varhaisen tuen
toteutuksessa.

Tydkyvyn
puheeksiottamisen ja
varhaisen tuen mallit
aktiivisessa kaytossa.
Roolit ja vastuut
sovittu.
Tyoterveyshuolto
laajasti mukana
tyokyvyn hallinnassa.

Tyohyvinvoinnin kehittaminen

1. Mitka ovat kolme keskeisinta tyohyvinvoinnin kehittamisaluetta tai

ongelmaa tydssdanne arviointimatriisin perusteella?

2. Millaisia ratkaisuja sina niihin tekisit?

3. Mitka asiat ovat tyopaikassasi erityisen hyvin?
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