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Opinnaytetybn aiheen valintaan vaikutti viime vuosien yhteiskunnalliset
muutokset. Koronavuodet sekd Ukrainan sodan vaikutteet yhdessa
digitalisaation kanssa ovat muuttaneet tapaamme ajatella ja tehda tyota.
Kohdeorganisaatiossa oli havahduttu tydelaman murroksen vaikutuksiin ja
koetiin tarvetta tyokykyjohtamisen prosessin uudistamiseen. Taman tueksi
tahdottin  ymmartda paremmin esihenkilotyon tarpeita uudenlaisen
tyokykyjohtamisen digitydkalun hyddyntamiseksi.

Tyon tavoitteena oli tuottaa kohdeorganisaatiolle laajempaa ymmarrysta,
kuinka tyokykyjohtamisen digity6kalun kayttéa voidaan parhaiten tukea
esihenkilotydssa. Tahtotilana oli nostaa esiin esihenkildiden huomioita
keinoista varmistaa digitydkalun aktiivinen hyédyntaminen
tyokykyjohtamisessa.

Tutkimuksellinen  kehittdmistyd toteutettin  tapaustutkimuksena. Tyon
teoriapohjassa kasiteltiin digitalisaatiota ja tiedolla johtamista sek& tyokyvyn
johtamista hyvinvointi ja tydterveyshuollon rooli huomioiden. Opinnéaytety6n
tutkimusaineisto kerattin monimenetelmallisin keinoin sahkdisella kyselylla
seka teemahaastatteluin.

Tutkimustulosten  mukaan  esihenkil6t  kokivat tarvetta panostaa
tyokykyjohtamiseen yhd& enemman. Tyokykyjohtamisella koettiin olevan
kasvava merkitys osana tuloksellista toimintaa seka esihenkilotyota.
Tybnantajalta odotettiin selkeita tyokykyjohtamisen tavoitteita seka panostusta
taman kehittamiseen. Esihenkildiden digityokalun kayton odotettiin lisddvan
tyoterveysyhteistyon vuorovaikutusta ja yhteista seurantaa. Esihenkilot kokivat
tarvetta matalankynnyksen tasmakoulutuksiin sekd helppoon tiedon saantiin
esimerkiksi video-ohjeistuksin niin tyokykyjohtamisessa kuin digitydkalun
kaytossa. Kirjalliset manuaalit ja ohjeistukset koetiin raskaiksi ja jaavan
lukematta kiireisen arjen keskella.

Tutkimustuloksista johdettiin konkreettisia kehitysehdotuksia
hyddynnettavéksi kohdeorganisaatiossa kuin myos yleisesti esihenkilotyén
tukea kehitettaville yrityksille. Tehty sahkdinen kysely tarjosi pohjan jatkaa
tyokykyjohtamisen tilan seurantaa.

Avainsanat: Digitalisaatio, tiedolla johtaminen, tyokykyjohtaminen
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The choice of the thesis topic was influenced by social changes in recent
years. The interest rate crisis and the impact of the war in Ukraine, together
with digitalization, have changed the way we think and work. The target
organization had realized the effects of the changes in working life and felt the
need to reform the process of work ability management. To support this, they
wanted to better understand the needs of managers to use a new digital tool
for capability management.

The aim of the work was to provide the target organization with a broader
understanding of how best to support manager’s use of the digital tool for work
capacity management. The intention was to highlight the comments of the
chairs on ways to ensure active use of the digital tool in capability
management.

The research and development work were carried out as a case study. The
theoretical basis of the study dealt with digitalization and knowledge
management as well as work capacity management, taking into account the
role of well-being and occupational health care. The research material was
collected by multi-methodological means through an electronic survey and
thematic interviews.

According to the survey results, managers felt the need to invest more and
more in work performance management. Work capacity management was
perceived to be increasingly important as part of performance management
and leadership. Employers were expected to set clear objectives and to invest
in the development of work ability management. The use of a digital tool by
managers was expected to increase the interaction and joint monitoring of
occupational health cooperation. Supervisors felt the need for low-threshold
specific training and easy access to information, for example through video
tutorials, both on work capacity management and the use of the digital tool.
Written manuals and instructions were perceived as heavy and unreadable
during busy everyday life.

The results of the research led to concrete development proposals to be used
in the target organization as well as for general management support for the
companies to be developed. The electronic questionnaire provided a basis for
further monitoring of the status of work capability management.

Keywords: digitalization, knowledge management, work capacity management
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1 JOHDANTO

Koronavuosien poikkeusaika  ja Ukrainan sodan vaikutukset
maailmantalouden epavarmuuteen ovat jattaneet jalkensd. Nama seka
digitalisaatio ovat yhdessd muiden yhteiskunnallisten kriisien kanssa
muuttaneet tapaamme ajatella ja tehda ty6ta. Tyod on tietotyOvaltaistunut
digitalisaation muuttaessa maailmaa. Uusia digitaalisia tuotteita ja palveluita
syntyy yha nopeammin ja helpommin kaikkien ulottuville. Digivalineiden kaytto
on yleistynyt. Ne ovat uudistaneet vuorovaikutteisuutta ja tiedon kulkua lisaten
samalla tyon psyykkista ja kognitiivista kuormitusta. Vuonna 2023 jo yhdeksén
kymmenesta palkansaajasta hyodynsi digitalisuutta tyovalineena tytssaan.
(Airila, 4.3.2024; Jungner, 2015, s. 9-15; Manka, 2023 s.13.)

Vaikka kehitys on yleisesti myonteistd, koetaan maailman muutokset myds
kuormitusta  lisaavind. Vaikutukset tydelamaan nékyvéat erilaisina
tyontekijoiden kokemina tydkyvyn haasteina. (Airila & Schaupp, 2020.)
Nékemysté tukee Blomgren (2022; 2023). Hanen mukaansa yha useammat
tekijat kuormittavat mielta. Ahdistuneisuushairiot yleistyneina
mielenterveyshairiond aiheuttavat yha useammalle tydssa kayvalle

sairauspoissaoloa. Unihairididen méaara on kasvussa.

Tybnantajalle digitaalinen muutos ja ajan henki tarkoittavat vastuullisuutta
sekd uudenlaista osaamistarvetta tyokykyjohtamiseen. Olennaista on
ymmartad tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd henkiléston hyvinvoinnin ja
tuottavuuden yllapitamiseksi. Digitalisaatio on mahdollistanut tyokykyyn
littyvan tiedon yha helpomman kerdédmisen. Saatavaa dataa on osattava
tulkita, analysoida ja hyddyntdd riskien tunnistamiseksi ja ennakoimiseksi.
Tassa korostuu osaavan ja jatkuvasti oppivan esihenkilétyon rooli. Kuten
Sarkkinen (2020) toteaa, on tyokykyjohtaminen osa arkista johtamista
tyopaikalla, eika sita voi ulkoistaa.



Tama tutkimuksellinen kehittamistyd kasittelee tyoterveyshuollon tarjoaman
digityokalun  kayttokokemuksia  tyokykyjohtamisessa. Ty®  keskittyy
esihenkildiden kokemaan opastuksen ja tuen tarpeeseen hyddynnettaessa
digitydkalua hyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamisessa. Aiheen valintaan on
vaikuttanut tyOkykyjohtamisen tarkeys ja ajankohtaisuus. Digitalisaatio

muuttaa tyon tekemisen tapoja luoden tarvetta vahvistaa tiedolla johtamista.

2 KEHITTAMISTYON TAVOITE JA RAKENNE

2.1 Kohdeorganisaatio

Kehittamistydon kohdeorganisaatio on ICT alalla toimivan kansainvalisen
konserniyhtion tytaryhtié. Yritys toimii Suomessa koko maan Kkattavasti
tyollistden noin 400 henkildd myynnin, asiakaspalvelun sek&
asiantuntijatehtavien parissa. Toimiala tydllistda valtaosin nuoria tyontekijoita
(kuva 1). Tama nakyy kohdeorganisaatiossa suurena henkildstovaihtuvuutena

niin kausi- kuin vuositasolla.

lkapyramidi

| |

@ Michet Naiset

Kuva 1. Kohdeorganisaation henkiléston ikdpyramidi. TTH jarjestelméa
23.9.2022

Vaihtuvuutta kuvaa kohdeorganisaation kolmen vuoden jaksona tarkasteltu
henkilostovaihtuvuuden keskiarvo. Vuosina 2019-2021 tama oli 103,5 %.

Keskiarvo (ns. vaihtuvuusprosentti) on laskettu kaavalla: jakson aikana (3



vuotta) lahteiden tybntekijoiden maard jaettuna saman jakson

keskimaaraisella tyontekijamaaralla.

Kohdeorganisaatiossa on tunnistettu pandemiavuosien sekéa digitalisaation
muutosten vaikutukset varsinkin nuorten tekijoiden tydssajaksamiseen. Tama
nakyy henkildstovaihtuvuutena seka kohonneina
sairauspoissaoloprosentteina. Uutena iimiéna on kasvanut
mielenterveyspalveluiden tarve yha varhaisemmassa tyosuhteen vaiheessa.
Samoin lyhyiden sairauspoissaolojen maardssa on tunnistettu kasvua.
Havaintojen myotd on kohdeorganisaatiossa koettu tarpeelliseksi tarkastaa
tyokykyjohtamisen prosessia niin seurannan kuin oikeanlaisen puuttumisen ja
ohjaamisen osalta. Naissa on tunnistettu tarve uudistaa esihenkilotyon tukea

ja ohjausta.

Organisaation tyoterveyshuollon sopimus uudistui kevaalla 2022. Uusi
sopimus toi tyoterveyshuollon tarjoamat digipalvelut koko henkiléstén
ulottuville. Samalla mahdollistui esihenkilille tydkykyjohtamista tukevan
digityokalun kayttd. Tyoterveyspalveluiden tarjoajat, kuten Terveystalo (n.d.)
ja Mehildaginen (n.d.) korostavat digityokalujen tukevan esihenkiloty6ta
tyokykyjohtamisen toteuttamisessa. Samaa painottaa Hovi (2018). Han nostaa
esiin vuorovaikutteisen tyoterveysyhteistydon sekd henkiloston tyokykya
koskevan ajantasaisen tiedon merkitysta tuloksellisen tydyhteison

kehittdmisessa.

Kohdeorganisaatiossa kayttdonotetun esihenkiliden digipalvelun odotetaan
lisdavan avoimuutta, vuorovaikutteisuutta seka lapinakyvyytta
kohdeorganisaation tyokykyjohtamiseen. Digitydkalun on tarkoitus selkeyttéaa
tyokyvyn johtamisen prosessia tuottaen reaaliaikaista tietoa johtamisen tueksi.
Onnistuakseen tdméa edellyttdd digityOkalun sujuvaa omaksumista sekd sen

aktiivista hyddyntamista esihenkiloty6ssa.



2.2 Kehittdmistyon tavoite ja tutkimuskysymys

Tama opinnaytetyo on tydelamaldhtéinen tutkimuksellisen kehittdmistyd. Sen
tavoitteena on luoda tydnantajalle ymmarrystd, miten kohdeorganisaatiossa
voidaan hyodyntdd laadukkaasti digityOkalua ty6kykyjohtamisessa ja miten
esihenkil6itd voidaan siind parhaiten tukea? Kehittdmistyon tarkoitus ja

tavoitteet on kiteytetty tutkimuskysymykseksi:

Millaista tukea ja opastusta esihenkilot tarvitsevat digitydkalun
hyodyntamiseksi tyokykyjohtamisessa?

Tutkimuskysymykseen haetaan vastausta tdsmentavilla alakysymyksilla:

a. Miten esihenkilot kokevat hallitsevansa hyvinvoinnin ja
tyokykyjohtamisen lahtétilanteessa?

b. Millaisia tuen tarpeita tydkykyjohtamisen digity6kalun
kayttokokemus on nostanut esiin?

c. Miten esihenkildt ndkevéat digityokalun kaytbn muuttavan

tyokyvyn ja hyvinvoinnin johtamista tulevaisuudessa?

2.3 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytety6n teoreettisen viitekehyksen eli tietoperustan muodostavat kaksi
paateemaa: digitalisaatio ja tiedolla johtaminen seka tydkyvyn johtaminen.
Niettaanmaki, ym. (2021, s.11) kuvaavat digitalisaatiota ilmi6na
asiakaslahtoiseksi toiminnan muutokseksi teknologian avulla. Tiedolla
johtaminen puolestaan mahdollistaa tiedosta saatavan arvon hyédyntamisen
organisaatiossa. (Creatido, 2024.) Digitalisaation ja tiedolla johtamisen
teemaa kasitelladn tydéssa useammasta nakokulmasta. Tassa paateemassa
tuodaan ymmarrysta tyon jatkuvaan muutokseen nostaen esiin datan ja

tiedolla johtamisen merkitysta.

Toinen paateema avaa kokonaisvaltaisesti tyokykyjohtamista, jota

maaritellddn strategiseksi arjen johtamiseksi tyontekijdiden tyokyvyn ja
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hyvinvoinnin varmistamiseksi. (Barona, 2024; limarinen n.d.) Tama paateema
kasittelee myos tybhyvinvointia seka tyodterveyshuollon roolia. Molemmat
tietoperustan paateemat ovat laajoja kokonaisuuksia. Naita kasitellaan
rajatusti  vain aiheen kannalta oleellisiksi arvioiduin  osa-aluein.
Kohdeorganisaation kiinnostus digitalisaation mahdollistamaan tiedolla

johtamisen tyokykyjohtamisessa vaikutti tyon tietoperustan rakenteeseen.

Opinnaytety6 etenee kuvan 2 mukaisesti tutkimuksellista kehittdmistyota
tukevan tietoperustan kautta itse tutkimukseen. Lopuksi tulokset
analysoidaan. Lopputulemana esitetddn tyOnantajalle kehittdmis- ja
toimenpide-ehdotuksia keinoista, kuinka vahvistaa tytkykyjohtamisessa
digityOkalun kayttod. Tutkimusty0 kokonaisuutena tukee kohdeorganisaation
tyokykyjohtamisen kehittamista hy6dynnettdessa digitydkalua

esihenkilotyossa.

Digitalisaatio ja

tiedolla
johtaminen
TEOREETTINEN
VIITEKEHYS
Ty6hyvinvointi ja
tyokykyjohtaminen
Miten esihenkiltt kokevat hallitsevansa
tyShyvinvoinnin ja tyﬁk)fkyjahtamisen talla
Millaista tukea ja hetkell&?
ohjausta esihenkil 6t
TUTKIMUSKYSYMYS tarvitsevat Millaisia tuen tarpeita
tasmentavat alakysymykset digitydkalun tybkykyjohtamisen digitybkalun
hyodyntamiseksi kéyttokokemus on nostanut esiin?
tydkykyjohtamisessa?
Miten esihenkilt nakevat digitytkalun
kéyton muuttavan tydkyvyn ja
tyShyvinvoinnin johtamista tulevaisuudessa?
TUTKIMUSTULOKSET Kehittéamis- ja
JAANALYSOINTI M toimenpide-ehdotukset,

ideat

Kuva 2. Opinnaytetyon tietoperusta seké toteutuksen rakenne. (Mukaillen
Jyvaskylan ammattikorkeakoulu, n.d.)

Tutkimus on rajattu koskemaan kohdeorganisaatiossa vain niitd ylempia

esihenkiloita, joille tydterveyshuollon tyokykyjohtamisen digipalveluiden kaytto
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on mahdollistettu. Joukko on rajallinen huomioituna tehtavékuvan mukainen
tosiasiallinen tarve kasitella tyoyhteison terveystietoja. Tutkimus keskittyy
digityokalun kayttokokemuksiin, ei itse jarjestelmaan tai tarkemmin sen
teknisiin ominaisuuksiin. Rajauksessa on jatetty ulkopuolelle yrityksen muu

henkilostd seka heidan kayttamat yleiset tyéterveyshuollon digipalvelut.

3 LAHESTYMISTAPA JA MENETELMAT

3.1 Lahestymistapa

Valittava kehittamistyon lahestymistapa maarittaa strategian, joka ohjaa
tutkimuksen etenemista. (Ojasalo, ym. 2020, s. 36, 51) Talle tutkimukselliselle
kehittdmistyolle tapaustutkimus (Case Study) oli luonteva valinta.
Tapaustutkimukselle  ominaisesti  tdssd tyossad tutkitaan rajattua
tutkimuskohdekokonaisuutta  eri  tiedonkeruumenetelmida  hyddyntéen.
Kananen (2013, s. 54) maarittelee tapaustutkimuksessa kehittamiskohteita
voivan olla useita, mutta yleisimmin keskitytdan vain yhteen ilmié6n, kuten
tama opinnaytetyd keskittyy. Tapaustutkimuksen tavoin opinnaytetydén on
tarkoitus tuottaa kehittamisehdotuksia ja -ideoita kohdeorganisaatiossa

hyodynnettavaksi.

Taman tyon lahestymistavan valintaa tukee tutkimukselle asetettu tavoite seka
tutkimuksen kohderyhman valinta, rajattu esihenkil6joukko
kohdeorganisaatiossa. Tapaustutkimukselle ominaisesti tAman tutkimustyon
tuloksena haluttiin ymmartd&d suppeasta kohteesta mahdollisimman paljon.
(Ojasalo ym. 2020, s. 37, 52; KvaliMOTV, n.d.)

3.2 Tutkimusmenetelmat

Yleisesti tutkimusmenetelmat jakautuvat maarallisiin (kvantitatiivisiin) tai

laadullisiin  (kvalitatiivisiin)  menetelmiin.  Tyypillisesti  ma&arallisissa
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menetelmissa halutaan testata mitattavin keinoin tai tilastollisin menetelmin

esitetyn teorian paikkansa pitavyyttd. (Ojasalo ym. 2020, s. 104-105.)

Taman ty0 tavoitteena oli ymmartaa, kuinka esihenkil6ille tarkoitetun
digitydkalun  aktiivista  kayttbd ja  hyddyntamista  tulee  tukea
tyokykyjohtamisessa. Tutkimuksen l|ahtokohtana oli todellisen elaman
kuvaaminen, eikéd tutkimuksessa ei pyritty maarallisen tutkimuksen mukaisiin
yleistyksiin. Tyolle asetettu tavoite huomioiden paadyttiin mitattavien keinojen
sijaan lahestymaan aihetta kvalitatiivisesti eli laadullisesti. Tarkoituksena oli
tuottaa kohdeorganisaatiolle uudenlaista tietoa ja ymmarrysta digityokalujen
kayton tukemiseksi. Kvalitatiivinen tutkimusote pystyi vastaamaan
kvantitatiivista otetta paremmin ty6lle asetettuihin tutkimuskysymyksiin seka
tyon tarpeisiin. (Kananen, 2017 s. 15-16, 35,48; Ojasalo ym. 2020, s. 105;
Puusa & Juuti, 2020, s.74.)

Tutkimusaineistoa keratiin monimenetelmallisesti hyodyntaen kyselya seka
teemahaastattelua. Ojasalon ym. (2021, s.21) mukaan kyselylla voidaan
nopeasti ja tehokkaasti selvittad valikoidun ihmisjoukon nakemyksia ja
ajatuksia tietystd aiheesta. Tama nakemys tuki tutkimuksen tarpeita seka
puolsi kyselyn valintaa aineistonkeruumenetelmaksi. Useimmiten Kkysely
toteutetaan maarallisena (kvalitatiivinen), eli mitattavana tutkimuksena, mutta
se voidaan suunnitella myo6s laadulliseksi (kvalitatiivinen). Laadullisella
kyselylla luodataan perusteellisemmin ihmisten mietteité ja ajatuksia halutusta
aiheesta, jota tassa  tutkimuksessa  tavoiteltiin. Laadullisessa
kyselytutkimuksessa avoimia sek& monivalintakysymyksia harkiten yhteen
sovittamalla tuotetaan vastaajista kuvailevaa tietoa, metadataa. Tassa
tutkimusty6ssé valinta tuki tulosten analysointia. (Ojasalo ym. 2020, s. 121—
122; Trustmary, 11.1.2022.) Opinnaytetydn kyselylla haettiin vastausta
tutkimuskysymyksen ensimmaiseen alakysymykseen: Miten esihenkild

kokevat hallitsevansa hyvinvoinnin ja tyokykyjohtamisen lahtotilanteessa?

Yksi kaytetyimmista tiedonkeruumenetelmista on haastattelu (Ojasalo ym.,
2021 s. 106; Hirsjarvi & Hurme, 2022, s.32.) Taman tyon toiseksi

aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu, joka on eri
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haastattelumenetelmista suosituin. Hirsjarven ja Hurmeen (2022, s.45-47)
mukaan teemahaastattelulla tarkoitetaan puolistrukturoitua
haastattelumuotoa, jossa haastattelun ndkdkulma on lyoty lukkoon, mutta se
ei sido haastattelun kulkua tiettyyn kaavaan. Nimensa mukaisesti
yksityiskohtaisten kysymysten sijaan etenee haastattelu sille méaaritettyjen

teemojen mukaisesti.

Tutkimuksen toisessa vaiheessa haluttin savuttaa kattavaa ymmarrysta
tutkittavasta ilmiosta. Tahan teemahaastattelu soveltui parhaiten. Hirsjarven,
ym. (1982, s. 8) mukaan keskustelunomainen tiedonkeruumenetelma luo
tutkimukselle suopean syvéllisen keskustelun, jossa tutkittavalle luodaan
mahdollisuus tuoda esiin asioita, joita tuskin muilla keinoin saataisiin samalla
tavoin selville. Keskustelun kulkua tukee hyvin suunnitellut teemat. Naiden
suunnittelu on yksi teemahaastattelun tarkeimmistd vaiheista. Teemojen
avulla tutkittava ilmidé on purettavissa osa-alueisiin tarkemman merkityksen
I6ytdmiseksi. (Puusa & Juuti, 2020, s. 107.)

Tassa tutkimuksessa teemahaastattelulla syvennettiin kyselylla aloitettua
kokonaistutkimusta. Haastattelua varten laadittin ennalta haastattelurunko
teemoittain. Namé& teemat taydentyivat haastattelussa nousseilla uusilla
kysymyksilla, kuten Kananen (2017, s. 95-97) toteaa teemahaastattelun usein
kulkevan. Vastausta haettiin tyon tutkimuskysymysta tukeviin alakysymyksiin:
Millaisia tuen tarpeita tyokykyjohtamisen digitydkalun kayttoékokemus on
nostanut esiin? Miten esihenkilot nakevat digitydkalun kaytdn muuttavan

tyokyvyn ja hyvinvoinnin johtamista tulevaisuudessa?
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4 DIGITALISAATIO JA TIEDOLLA JOHTAMINEN

4.1 Mita on digitalisaatio?

Digitalisaatio on laaja-alainen iImio, jota tyypillisesti selitetadn tai kuvataan
esimerkein. Yleisesti digitalisaatiolla tarkoitetaan digitaalisten teknologioiden
kayttdamista liiketoiminnallisiin - malleihin muuttaen teknologia tuottamaan
uudenlaista arvoa ja tuloa. Se tarkoittaa liiketoimintaprosessien siirtymista
digitalisuuteen prosesseja parantaen. (Gartner, n.d., Scrive, n.d.)
Digitalisaation yhteydessa puhutaan myo6s digitoinnista ja digitalisoinnista. On

tarkea erottaa termien véalinen ero.

Digitoinnilla  tarkoitetaan  esimerkiksi  paperiasiakirjan  skannaamista
sahkoiseen muotoon (PDF). Siina jokin analoginen asia viedaan digitaaliseksi,
eli nolliksi ja ykkdsiksi (bitit ja tavut). TAssa muodossa tietokoneet voivat naita
tallentaa, kasitella ja valittdd. Digitoinnissa on kyse analogisten ja fyysisten
asioiden, kuten valokuvien, &anien, mikrofilmikuvien, paperiasiakirjojen ja
muiden luomista digitaliseen versioon. Huomioitavaa on, ettei Digitoinnissa
tiedon hyddyntamisen tapa muutu. (Bloomberg, 2018; Sen Gupta, 2020;
Karkkila, 2022.)

Digitalisointi kasittaa digitoinnin laajemmin kuin pelkkana skannaamisena ja
erillisen tiedon tai asian vientind digitaaliseksi. Digitalisoinnissa on kyse
digitaaliseksi viedyn tiedon hyodyntdmisestda totuttujen prosessien ja
toimitapojen tehostamisessa. Karkkila (2022) kuvaa toimintojen digitalisoinnin
toimivan vaylana tyonkulun automatisointin sek& verkkopalveluiden
kehittdmiseen, jolla luodaan yha parempaa asiakas- ja tyontekijdkokemusta.
Digitointia ja digitalisointia yhdistaa tarve ja tarkoitus vastata digitalisaation
digitaalisuuteen. (Mattinen, 2020, s. 19; Seeste, 2015.)

Yhteen vedettynd, digitalisaatiolla tarkoitetaan teknologian mahdollistamaa
kokonaisuutta. Se kattaa niin  sosiaalisen elaman osa-alueiden

vuorovaikutuksen ja viestinnan kuin myos liiketoimintamallien muuttamisen
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sahkdiseen muotoon. Yksinkertaistettuna digitalisaatiossa on kyse
tietotekniikan hyoddyntdmisesta niin arki- kuin tyéelaman jarjestelmissa
laadukkaiden verkossa toimivien palveluiden tarjoamiseksi. Yhteiskunnalle
digitalisaatio on keino ihmisten hyvinvoinnin ja elinvoimaisuuden liséamiseen.
Sita edistetddn tietoisesti ja tavoitteellisesti ihmisten tarpeet edella. Silla on
laajaa vaikutusta myo6s kulttuuriin seka ihmisten valiseen vuorovaikutukseen
Digitalisaatio luo ennen kaikkea mahdollisuuksia uudistaa tydtapoja tehokkaan
tuottavuuden parantamiseksi. (Bloomberg, 2018; Digitaalinen Helsinki, n.d.; i-
SCOOP, n.d.; Paatero 2021.) Digitalisaation ulottuessa jo lahes kaikkialle ei
sitd ajatella endad muutoksena. Digitalisuudesta on tullut kehitysta ohjaava

oletusarvo.

Seuraava askeleena digitaalisten innovaatioiden hyddyntamisessa pidettdén
digitaalista transformaatiota. Tassa kyse ei ole vain teknologian kaytosta.
Digitaalinen  transformaatio on liiketoimintamuutosten  toteuttamista
strategisella digijohtamisella. Talla tavoitellaan niin tydntekijoiden kuin
digitaalisten asiakkuuksien seka sidosryhmien toimintojen tuloksellista
yhteensovittamista digitalisaatiota hyddyntaen. Se on prosessi, jota
teknologisten innovaatioiden liséksi ohjaa myos inhimillisen johtamisen taidot,
ihmisten toiminnan johtaminen. (Haaparanta, ym., 2023, s. 13-16; Polkki,
11.3.2022; Knowit, 2024.) Organisaatioissa digitaalinen transformaatio nakyy
toimintojen ja prosessien uudistamisena. lIlmiénd se luo uudenlaista tietoon

perustuvaa ajattelua tuotteiden ja palveluiden kehittamiseksi.

4.2 Digitalisaation kehitys ja eteneminen

Digitalisaatio on saanut alkunsa 1950-luvulla ensimmaisten tietokoneiden
teknologisen  kehityksen  muodossa. (Tarpey, 2020.) Suomessa
digitalisoituminen alkoi 1980-luvulla, jolloin kotitietokoneiden my6ta
digiteknologiat yleistyivat arkielaman toiminnoissa. 1990-luvulla digitalisaatiota
kiihdyttivat tietoliikennetekniikan, matkapuhelinten ja internetin nopea
kehittyminen. Kaanteentekevd askel Suomessa oli kaupallisten internet

palveluiden tulo kaikkien saataville loppuvuodesta 1993. Tahan vaikutti
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keskeisesti verkkoselaimen "World Wide Webin” (WWW.) kehittaminen 1990-
luvun alussa. (Heikkinen, n.d.; Niettaanmaki, ym. 2021, s. 15, 43; Moniviestin,
n.d., 2:33.)

Termid digitalisaatio ei viela 1990-luvulla ja 2000 luvun alussa tunnettu.
Puhuttiin e-bisneksesta, joka kuvasi hyvin WWW verkkoselaimen synnyn seka
sahkoisen kaupankaynnin kasvun aikakautta. Googlen hakukoneessa termina
digitalisaatio nakyi jo vuonna 2004. Varsinaisesti vasta vuoden 2014 jalkeen
digitalisaatio termin kayttd lahti vakiintumaan. (Encyclopedia.com 2019;
Google Trends, n.d.) Terminologisesti on koko digitaalisuuteen liittyva sanasto

kehityksen myoté kasvanut lahes termidahkyyn saakka.

Vuonna 1990 matkapuhelin yleistyi I6ytyen joka kymmenennesta
suomalaisesta kotitaloudesta. Vuoteen 2001 mennessd méaara oli noussut jo
89 %:iin. Samalla Internet liittymien maara lisaantyi 60-70 %:lla vuodessa
(Niettaanméki, ym., 2021 s.15.) Digitalisaation kehitystda Suomessa kuvaa
myo6s Valtiovarainministerion ja Digi- ja vaestotietoviraston digitaitokartoitus,
jonka mukaan vuonna 2021 jo 91 % suomalaisista on kayttanyt alypuhelinta
paivittain (Paatero, 2021). Tahan paivaan tultaessa alylaitteiden kayton
yleistymista koskevasta ilmiostd on alettu puhua erilaisina terveysriskeina.
THL tutkimuspaallikkd Paavolainen summaa jo pikkulapsilla tutkitusti
kasvaneen ruutuajan lisdavan erilaisia psykososiaalisia oireita niin tunne-
elaman kuin kayttaytymisen, keskittymisen ja ylivilkkkauden hairidina.

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2021.)

Teknologinen kasvu vyoryy eteenpdin. Niettaanmaen ym. (2021, s. 12)
mukaan digitalisaation etenemistd aina Internetin synnysta robotiikkaan
saakka voidaan havainnollistaa digitaalisina aaltoina, kuten kuvassa 3. Kuvan
mukaan vuonna 2023 olimme jo niin sanotulla digitalisaation neljannella

aallolla.
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Kuvia 3. Digitalisaation kehitys Internetista robotiikkaan. (Niettaanmaki ym.,
2020, s. 12).

Kaynnissd olevan neljannen aallon odotetaan olevan joka tasolla
vaikuttavampi kuin yhdenkdan aiemman digitalisaation aallon. Tasséa
korostuvat nopea tietoliikenneyhteys 5G, alykds automaatio, koneoppiminen
kuin myos keinodly ja ohjelmistorobotiikka. Nama tulevat ravisuttaman ja
haastamaan seuraavien vuosien aikana niin yhteiskuntaa kuin myo6s eri

toimialoja. (Henry-Biabaud, 2020.)

4.3 Tiedolla johtaminen

Johtaminen on digitaalisessa murroksessa. Digitointi on muuttunut
digitalisaatioksi. Datan eli tiedon maara kasvaa rajahdysmaisesti koko ajan.
Digitaalista tietoa kerataan ja keraantyy kaikesta ja kaikkialta. Sen merkitys on
valtava joka osa-alueella, niin yhteiskunnassa kuin yritysten liiketoiminnassa.
Mattilaista (2020, s. 36) lainatakseni "Jos data on uusi 6ljy, niin digitalisaatio
on sen porauslautta”. Talla viitataan lahes rajattomaan tietomassaan, jota
jatkuvasti tallennetaan, jopa myydaan ja ostetaan, mutta ennen kaikkea
hyodynnetddn kokoamalla eritavoin yhteen analysoitavaksi toimimaan
paatdksenteon tukena.

Digiajan johtaminen vaatii uudenlaista ajattelua. Se perustuu jarjestelmien
avulla kerattadvaan, tallennettavaan ja rajapintojen yli jaettavaan tietoon. Tieto

on lasna koko ajan yha reaaliaikaisempana. Oleellista on osata erottaa kaksi
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termid toisistaan: tiedon johtaminen ja tiedolla johtaminen. Ne kuulostavat

samalta, mutta tarkoitusperissa ja sisallossa on eroa.

Tapa kerata ja raportoida dataa tai visualisoida sitd hienosti ei viela kerro
muuta kuin mitd on jo tapahtunut. Esimerkiksi edellisen kuun myynnin,
sairauspoissaoloprosentin tai karttandkym&n tulipalon jo tuhonneesta
metsastd. Tassa kyse on vasta tiedon johtamisesta eli pelkasta “tiedon
hallinnasta” sille otollisin olosuhtein. Yhta lailla tiedon johtaminen kasittaa
tiedon hankinnan kaytannot ja tekniikat seka siirron ja suojauksen. (Hilden &
Anudi, 2022.) Tiedon johtamisessa kootaan taitavasti yhteen data jo
tapahtuneista asioista, raportoidaan ja tarkastellaan néaita. Vaikka raportit
voivat olla nayttavia ja informatiivisia "kappyroita” on tiedon johtamisessa katse

aina perapeilissa.

Erona tiedon johtamiseen tavoitellaan tiedolla johtamisessa ennustavuutta ja
ennakointia tulevaan. Termin mukaisesti Teljo (2022) suoraviivaistaa tiedolla
johdettujen  paatdésten  pohjaavan dataan. Johdettaessa tiedolla
paatdksenteossa on aina pyrkimys ymmartaa saatavilla olevaa ja tilanteeseen
vaikuttavaa tietoa. Tavoite tiedolla johtamisessa on kuvan 4 mukaisesti tiedon
saattaminen osaksi haluttua toimintaa. Olennaista on tiedon tunnistaminen,
keratyn tiedon kautta ajattelu ja sen kayttdminen johtamisen tytkaluna tulevan

ennustamisessa.

KYSYMYS
TAI TAVOITE

Tiedon W ( Tiedon yhdistely ja | ( Tiedon W ( Tiedon saattaminen
tunnistaminen ja - yhteyksien . pelkistaminen ja = osaksi toimintaa
keradminen J I J L

tunnistaminen visualisointi

Input Analysis Output Influence

Kuva 4. Tiedolla johtaminen. (Mukailtu Kosonen, 2015, s. 19.)

Kerattavan tai saatavilla olevan tiedon tulokselliseksi hyodyntamiseksi on sille

asetettava oikeat kysymykset ohjaamaan haluttua tavoitetta. Kysymysten
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asetannalla pyritdan luotettavaan ja kokonaisvaltaiseen tiedon hallintaan
keskittymalla oikeisiin asioihin. Kaikki tdhtda aina oikeanlaisella analysoinnilla
halutun tiedon johtamiseen, jolla voidaan ennustaa tulevaa eli tiedolla
johtamiseen. (Advian, 2019; Kosonen, M., 2015, s. 5, 16.) Tiedolla johtaminen
kasvattaa ymmarrystd jo tapahtuneesta esimerkiksi kuluneen kauden
henkilostd vaihtuvuutena tai myynnin  kehityksend kuukausitasoalla
tarkasteltuna. Johdettaessa tiedolla tulee tadma ymmarrys valjastaa
ennakoivaan ajatteluun suunnaten katsetta eteenpéin. Nakemysta tukee myads
Laihosen, ym. viittaus (2013, s. 32), jossa he nostavat tiedolla johtamisen
olevan toimitapa, jolla tietoa jalostetaan ja hyddynnetd&n organisaation

toiminnan johtamiseen.

Johdettaessa tiedolla, tulee dataa osata tulkita, analysoida ja yhdistella oikein.
Kuten Laakkonen (5.12.2018) toteaa, on kyse my6s rohkeudesta haastaa
yleista ajattelua laittamalla data kertoman, ollaanko liiketoiminnassa menossa
oikeaan suuntaan. Tarvittaessa omaa ajattelua on uskallettava ravistella.
Esimerkiksi muuttamalla prosesseja oikealla tavalla tiedosta hyotymiseksi.
Olennaista on, kuinka yhteen kerattya tietoa osataan lopulta jalostaa, lukea ja
kayttad oikein niin paatoksenteon kuin ennakoinnin tyokaluna. Itse liséisin
tahan vield rohkean oppimisen. Téalla tarkoitan keréttyyn tietoon pohjaavaa
rehellista erehdysten ja virheiden tunnistamista sek& tunnustamista. Vain talla

tavoin on mahdollista varmistaa toimintaa kehittava uusiutuminen.

4.4 Datalukutaidon kasvava merkitys

Digitalisaatio kietoutuu tiedolla johtamiseen. Se haastaa organisaatioita
uusiutumaan niin jarjestelmien kuin johtamisen osalta. Tiedon on kuljettava
keskustellen yha sujuvammin rajapintojen vyli eri kayttotarkoituksiin
hyodynnettdvana. Paine oikea-aikaiseen paatoksentekoon johtamisessa
kasvaa entisestdan. Toimivien jarjestelmakokonaisuuksien hyddyntamiseksi

henkilostolta edellytetddn sujuvaa datalukutaitoa.
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Tiedon Ilukutaidolla (Data Literacy), josta puhutaan datalukutaitona,
tarkoitetaan Gartnerin julkaisussa Panettan (2021) mukaan kykya lukea,
kirjoittaa ja kommunikoida tietoa eri konteksteissa. Ymmartaa tietolahteita ja
niiden rakenteita seka sovellettuja analyyttisia menetelmia ja tekniikoita. Se
pitaa myos sisallaan kyvyn kuvata tiedon kayttdtapaa ja soveltamista seka silla
tuotettavaa arvoa. Kiteytettyna, tiedon kayttajilla ja etenkin paattajilla tulee olla
ymmarrys, kuinka saatavilla oleva ja keratty raakadata muutetaan todelliseksi

tuotoksi eli liikearvoksi. (Precisely Editor, 2022.)

Rissanen (2019) vertaa merkitystdan kasvattavaa datalukutaitoa luku- ja
kirjoitustaitoon. Muuttuvassa maailmassa  toimiminen edellyttaa
datalukutaitoa. Samaa ajatusta tukee Aalto-yliopisto (2022) haastaen
ajattelemaan dataa “uudenlaisena vetena”, jota tarvitsemme pysyaksemme
hengissd. Tana paivana tieto koskettaa kaikkia. Saatavilla olevasta
tietomassasta tulee 16ytdéd olennainen. Tietoa tulee osata tulkita ja hy6dyntaa,
silla sen maard tulee kasvamaan. Monipuoliselta tiedon ké&sittelyltd ei voi
valttya. Datalukutaitoon on hyva motivoida ja sen oppimista osata tukea
luoden ymmarrystd uusien sovellusten ja tietojarjestelmien kautta

saavutettavista hyddyista.

Tiedon kasittelyn ja tulkinnan taidoilla on tarvetta. Kokonaisvaltainen kriittinen
datalukutaito mahdollistaa eettisen, oikeudellisen seka vastuullisen tiedon
kasittelyn. Kyse ei ole vain eri rekisterinpitdjien tehtavasta vaan viimekadessa
jokaista tydntekijaa, johtajaa ja harjoittelijaa, seka yleisesti jokaista kansalaista
koskevasta kansalaistaidosta. (Ylikoski & Snell, 2021.) Yksinkertaisuudessaan
jokaiselta odotetaan tulevaisuudessa kykya lukea, mita data meille kertoo.
Oikean tiedon l6ytamista, sen arviointia ja sen pohjalta tuotettavia oivalluksia

tulee jokaisen osata tehda niin osana arkea kuin ty6elamataitona.

Yrityksen toiminta, johtajuus ja tieto linkittyvat yhteen. Tulevaisuuden suuntaa
ja samaa viestid vahvistaa myds Qlick, jonka tekema tutkimus, "Datalukutaito:
taitojen parantamisen kehittyminen” (2022, s. 19-23), osoittaa yrityksissa
datalukutaidon roolin kasvavan yha keskeisemmaksi siirryttdessa kohti

tekoalyn (Al) kayttoa. Tekodlylla tarkoitetaan aktiivisen alykkyyden tilaa, jossa
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tieto integroituu osaksi tyokaytantoja nopeuttaen
paatoksentekomahdollisuuksia. Qlickin tuottama maailmanlaajuinen tutkimus
luo ymmarrysta tiedon kasittelyn merkityksesta jo nyt seké tulevaisuudessa.
Raportti on herattanyt laajaa mielenkiintoa nostaen esiin tybnantajien
tarjpaman tuen ja koulutustarjonnan merkityksen. Muutokseen on
valmistauduttava ty6voiman osaamisesta ja taidoista huolehtimalla.
Ennusteiden mukaan datalukutaidosta on tulossa yksi tydelaméan
vaadituimmista taidoista vuoteen 2030 mennessa. (HR News, 2022; Perkins-
Munn, 2022; Qlick, 2022, s. 18.) Kaikki viitteet muutokseen on olemassa.
Teknologian jo kerdtessa kattavasti tietoa, jota osataan raportoida seka
tyostdd, on luontevaa kaantdaad katse eteenpdin. Paatbkset tehdaan
ennakoiden pohjaten tdhan jo olemassa olevaan tietoon. Jatkuva oppiminen
on elinehto. Siihen tulee siséllyttaa niin analytiikan kuin analysoinnin taitoja.

Saatavilla olevaa tietoa on aika hyddyntaa kilpailuetuna.

4.5 Digitaidot osana ty6elamataitoja

Digitalisaation my6td on digitaidoista muodostunut uusi kansalaistaito.
Digitaitoa edellytetaéan ja tarvitaan jo kaikilla tydelaman aloilla eri rooleissa.
Teknologinen kehitys edellyttdd aktiivista digioppimista seké rohkeutta
kohdata uusia digitaalisia ilmi6ita, palveluita tai laitteita. Jo nyt, ja etenkin
tulevaisuudessa, uusia digitaalisia ulottuvuuksia tyon tekemiseen tuovat
etatyon eri muodot, tekoaly, lisatty todellisuus seka esineiden internet. (Digi-
ja vaestovirasto, 2021; Digi- ja vaestbvirasto, 2022, s. 10, 12.) Perinteiset
tyoelamataidot kuten ammattitaito, vuorovaikutus- ja sosiaaliset taidot seka
yleinen aktiivisuus ovat saaneet rinnalleen uusia perustaitovaatimuksia. Naita
ovat digiosaaminen, itsensa johtaminen ja kyvykkyys omaksua uutta, seké
ennen kaikkea resilienssi, taito sietdd muutoksia luovia ratkaisuja I6ytaen.
(cvpohjat.fi, 2023; Lehtinen, 2021.)

Suomessa olemme digitaitavaa kansaa. Silti tydelaman digitaidoissa ilmenee
yha haasteita sek& osaamisen puutetta. (Alasoini, 2022; Digi- ja vaestovirasto,

2020a, s. 3-6). Varsinkin jatkuva jarjestelmakehitys sekd prosessien
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digitalisointi luovat painetta digiosaamiselle. Tarvitaan uudenlaista kykya
omaksua monipuolista tietoa ja teknologiaa kaiken saatavilla olevan tiedon

aktiiviseksi hyddyntamiseksi.

Kyse ei ole vain kehittyneiden jarjestelmien kaytostda. Kokonaisvaltainen
digikyvykkyys tarkoittaa yrityksen kilpailuetua, jota on osattava johtaa.
Keskiton nousevat yritysten oppimistarpeiden aktiivinen tunnistaminen seka
niihin vastaaminen oikeanlaisella osaamisen tuella ja johtamisella. Tarvittavat
digitaidot on voitava taata kaikille. (Heinonen, 4.6.2019.) Tuen tarpeen
arvioinnissa on kyettava ymmartamaan myaos yksilolliset erot suhtautumisessa
digitalisaatioon. Samoin osaamisen ja ymmarryksen taso, jolta oppimista

lahdetaan tukemaan.

Vaikka digitalisaatio on arjesta tuttu, koetaan se tybelamassa edelleen
kuormitusta tuottavana muutoksena. Taméa ilmenee usein hiljaisena
muutosvastarintana. Uutta toimimallia tai jarjestelmé&a ei ehké oteta toivotusti
kayttoon vaan pidattaydytddn vahin aanin vanhoissa toimimalleissa. Mikali
tyontekijd ei syysta tai toisesta halua, osaa tai uskalla kayttaa uutta
digityokalua jaa kokemus helposti etaiseksi ja mutkikkaaksi. Kiireinen arki vie
voimavaroja. Resurssien ollessa vahissa, todetaan helpommaksi jattda asiat
hoitamatta ja uusi tekniikka opettelematta. (Valtiovarainministerio, 2019, s.
13.) Tunnistamalla tilanne, voidaan aktiivisella ja oikeanlaisella tuella auttaa ja

kannustaa uuden toimitavan haltuunotossa tyon sujuvoittamiseksi.

Miksi muuttaa vanhaa toimimallia? My6s motiivien vajaus voi estdd uuden
oppimista. Talléin viestinnan ja tehokkaan vuorovaikutuksen keinoin voidaan
lisata tarvittavaa ymmarrysta. Taustalla voi olla my6s digiosaamisen vajetta
liittyen yksilon teknisten taitojen epavarmuuteen tai jopa niiden puutteeseen.
Tallaiset puutteet ovat ensiarvoisen tarkeitd tunnistaa jo varhaisessa
vaiheessa. Pidemmassa juoksussa piiloon jaanyt digiosaamisen vaje saattaa
estaa jopa organisaatiossa suunnitellun digiloikan toteutumisen. Tallgin tukea
tarvitaan perustaitojen vahvistamisessa joko kayttoonottotaidoissa tai muutoin

koulutuksin. (Digi- ja vaestotvirasto, 2020b, s. 4-11.)
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Organisaation toimimalleja ja prosesseja uudistettaessa on yrityksen johdon
sitouduttava tapahtuvaan muutokseen. llman johdon aitoa sitoutumista ei
muutokselle ole uskottavaa tarvetta. Taman jalkeen tulee olla kasitys
tyoyhteison kyvykkyydesta muutoksen vastaanottamiseen. Luomalla tarve ja
selvittamalla lahtékohdat huolellisesti ollaan jo pitkalla. Vasta naiden jalkeen

on olemassa edellytykset onnistua halutun muutoksen toteutuksessa.

5 TYOKYVYN JOHTAMINEN

5.1 Ty6hyvinvointi ja tyokyky

Tybhyvinvointi ja tyokyky limittyvat toisiinsa. Sisall6llisesti molemmissa
periaatteena on organisaation tahtotila huolehtia henkiloston terveydesta ja
hyvinvoinnista tyokyvykkyytena. Vaikka hyvinvoiva ja motivoitunut henkildst6
on tuloksekkaan toiminnan avaintekija, on tydnantaja lainsaadanndolla
velvoitettu huolehtimaan henkildsténsa hyvinvoinnista ja terveydesta.
(Kauhanen, 2018, s. 22.)

Sosiaali- ja terveysministerio (n.d.) Kkiteyttdd laaja-alaisena nahtavan
tyohyvinvoinnin kasitteen osuvasti. Maaritelman mukaan tydhyvinvoinnilla
tarkoitetaan terveyden, tybn turvallisuuden sekd sen mielekkyyden
muodostamaa kokonaisuutta. Sitéa tuetaan hyvalla ja motivoivalla johtamisella
sekd terveella tybyhteison ilmapiirilla. Tyohyvinvointi kuuluu jokaisen
vastuulle. Sitd itsessdan ei voi maaritella, eika tydhyvinvointia ei itsessdan

voida nimeté erillisen tahon tehtavaksi.

Tampereen  yliopiston  ty6hyvinvoinnin  tutkimusryhm& on  luonut
tyohyvinvointia kuvaamaan kokonaisvaltaisen mallin. (Ty6hyvinvointi, 2021a.)
Se on uudenlainen monitieteiseen tutkimukseen perustuva l&hestymistapa
aiheeseen. Mallissa psykologian, sosiologian, terveystieteiden,

sosiaalipsykologian, kauppatieteiden ym. avulla on tutkimusryhman mukaan
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|O6ydetty selkea keino kuvata havainnollisten tybhyvinvointia
kokonaisvaltaisesti. Kuvan 5 mukainen malli avaa yksinkertaistaen

tydhyvinvoinnin kokonaisuuden, siihen vaikuttavat tekijat ilmentymineen seka

lopullisine vaikutuksineen.

TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

ILMENTYMAT

B
YAV VAR

. Leip&én-

VAIKUTUKSET

YKSILOTASOLLA ORGANISAATIOTASOLLA

« Tuloksellisuus « Tuottavuus ja tuloksellisuus

« Tyotyytyviisyys « Sairauspoissaolot

« Tyémotivaatio * Vaihtuvuus

* Tyémoraali » Tyonantaja- ja yrityskuva

« Tydyhteisotaidot « Asiakasfkayttajaystavallisyys
« Tyokyky ja terveys

Kuva 5. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvoinnin malli. (Tampereen yliopisto
Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d.)

Tutkimusryhman tuottamassa mallissa on tunnistettu tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita viisi: organisaation rakenne ja toiminta, yksilon vastuu

hyvinvoinnistaan, tydyhteison toimivuus sekd tydn organisointi ja
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johtamistapa. Naiden kautta muodostuu tyontekijélle aina henkilokohtainen
kokemus hyvinvoinnista joko tydhyvinvointina tai sen puutteena eli
tydpahoinvointina. Hyvinvointiin liitettyina positiivisina ilmentyméana pidetaan
esimerkiksi tyotyytyvaisyytta, tyon imua tai mukanaan vievaa tyon virtaa eli
flow tilaa. Vastaavasti kielteiset tuntemukset kertovat liiallisesta kuormituksen
tuomasta  uupumuksesta,  stressista  tai mahdollisesta  tyohon
leipadntymisesta. Tietoa erilaista tydyhteison ja tyontekijoiden tuntemuksista
voidaan kerata monin keinoin, joista saanndllisesti tehdyt henkilostokyselyt tai
-tutkimukset ovat yleisimpia. (Tampereen yliopisto, Tampereen
ammattikorkeakoulu, n.d.; Ty6hyvinvointi, 2021b.) Malli on ajatuksia herattava.
Se on looginen nostaen hyvin esiin jokaisen vastuun tyéhyvinvoinnista. Malli

avaa myo0s laaja-alaisesti ymmarrysta hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

Vaikutukset, joita kokonaisvaltaisessa tyohyvinvoinnin mallissa syntyy
vastaavat hyvin todellisuutta. Ne ovat asioita, joita organisaatioissa yleisesti
tavoitellaan. Naita ovat tuloksellisuus ja tuottavuus, kuin myds vaihtuvuuden
ja sairauspoissaolojen pienentyminen, tyytyvaisyys ja terveys seké
motivoitunut henkildsto. (Tarkkonen, 2018, s. 77-78; Tydhyvinvointi, 2021b.)

Tyohyvinvoinnilla luodaan perusta menestyvalle liiketoiminnalle.

Tyokyvylla tavoitellaan samoja vaikutuksia kuin hyvinvoinnilla.  Tasséa
lahestytéan  yleistd  hyvinvointia  yksiléon  toimintakyvyn kautta.
TyoOhyvinvoinnissa keskeisend osana on nimenomaan tyokyky. Tyokyky
muodostuu tydon vaatimusten ja ihmisen yksilollisten voimavarojen, kuten
terveyden, osaamisen, arvojen ja asenteiden valisesta tasapainosta. Tyon
vaatimuksilla tarkoitetaan yleisesti tyon sisaltbd, sen organisointia,
tyoymparistdd ja -yhteisba seka taman kokonaisuuden johtamistapaa.
(Kauhanen, 2018, s. 23). Forma (2023, s. 34-35) pelkistaa tyokyvyn kasitteen
yksinkertaistaen sen yksilon kyvyksi hankkia toimeentulonsa tydlla.

Tyontekijan ollessa tydkyvyton, han ei kykene ansiotyéhon.

Tybkyvyn  kokonaisuutta kuvataan useimmiten  Tyoterveyslaitoksen
emeritusprofessori Juhani limarisen mallintaman nelikerroksisen tyokykytalon

muodossa (Kuva 6). Talossa kaikki pohjaa alimman kerroksen varaan:
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terveyteen, fyysiseen ja psyykkiseen seké sosiaaliseen toimintakykyyn. Muut
talon kerrokset rakentuvat pohjan paalle. Jokaisen kerroksen kohdalla olisi
hyva pysahtya arvioimaan niin kerroksen kuntoa kuin mahdollisuuksia

vaikuttaa itse omaan tyokykyyn. (Manka & Manka, 2023, s. 95.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motvaatio

Osaaminen

TYOKYRY
LAHIYHTEISO |

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuva 6. Tyokykytalo. (Tyoterveyslaitos, n.d.a.)

Talon toisessa kerroksessa koulutus ja osaaminen kuvaavat ammatillista
tiedon ja taidon perustaa. Paivittamalla tietoa ja taitoa vastataan tybelaman
haasteisiin. Muuttuvassa maailmassa jatkuva muutos vaatii kykya itsenséa

jatkuvaan kehittamiseen.

Kolmannen kerroksen muodostaa tyoén mielekkyys. Se rakentuu alempien
kerrosten varaan seka lisaksi yksilon arvoista ja asenteista, joita peilataan
muuhun elamaan. Kolmannessa kerroksessa “ikkuna on avoin” myds
yhteiskunnan, ystavien, ja perheen vaikutteille. TAssd punnitaan tyon ja

ulkopuolisen elamén arvoja, jotka kohtaavat vaikuttaen yksilon motivaatioon.

Talon neljas ja ylin kerros kuvaa tyopaikkaa ja tyotd kaikkine tekijoineen.

Johtaminen ja esihenkilotyd ovat keskeisia tekijoita tydn organisoinnissa.
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Néaiden  vaikutus  kokonaisvaltaiseen  tyokykyyn —on  merkittava.

(Tyoterveyslaitos, n.d.a.)

Tyobkykytalon kuvaus on toimiva, muttei taydellinen. Alahautala ja Huhta (2018,
s. 20) sijoittavat talon sisdlle myds myos ihmisen, joka kantaa paavastuun
tyokyvyssa kolmen ensimmaisen kerroksen rakenteista ja toteutumisesta.
Talléin tydkyvyn kokonaisuus muodostuu johtamisen ja tydympariston
vuoropuheluna ihmisen lahtokohtaisten voivavarojen kanssa (kuva 7). Nain
vastuu tyokyvystd jakaantuu ymmarrettadvdmmin ja sen yllapito seka

kehittyminen "talossa” saa tukea hyvasta johtamisesta.

Johtaminen

Terveys

Toimintakyky

Osaaminen

Motivaatio

Arvot Ja asenteet

Kuva 7. Tyokykytalo kuvattuna sisaltaen ihmisen. Alahautala & Huhta (2018,
s. 20.)

Tybhyvinvointi ja tyokyky ovat erottamattomia. Ne kuuluvat yhteen.
Ymmartamalla molempien késitteiden luonne on loogista yhdistaa
kokonaisuus inhimilliseen, ihmisten johtamiseen, jossa hyvinvointi ja tyokyky

ovat keskiossa.
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Tyohyvinvoinnin rakentuminen voidaan nahda myos uudenlaisena talomallina
(tyopaikka). Sen sisalla on perustoimintakyvystddn vastuun kantava ihminen
(tyontekija). Tama kuvan 8 mukainen hyva tydpaikka rakentuu kerroksittain
neljastda elementistd luoden toimivan tydyhteison. Organisaatio, sen
toimintamallit ja kulttuuri muodostavat tyopaikan perustan ja pohjakerroksen.
Taman paalle rakentuvat tyokulttuuria vahvistava johtaminen seka tyon
organisointi. Nailla vaikutetaan tyohon ja sitd kautta tydyhteis6on. Tama
kokonaisuus on aina vuorovaikutuksessa ihmisen voimavarojen kanssa
vaikuttaen henkilon tydkykyyn seka tyohyvinvointiin. Taman uudenlaisen talon
kerrokset on luotu Mankan & Mankan (2016, s. 76) hyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita mukaillen. Kyse on voimavaralahtdisestd mallista, jossa kulttuuri ja
toimintatavat luovat hyvinvoinnin edellytykset ja perustan (Manka & Manka,
2023, s. 110):

kerros: Organisaatio ja kulttuuri
kerros: Johtaminen

kerros: Ty6

=

kerros: Tybyhteiso

TYOKYKY JA TYOHYVINVOINTI
HYVA TYOPAIKKA

TYOYHTEISO

- avoin vuorovaikutus, tydyhteisétaidot
- ryhmé&n/tiimin toimivuus, yhteiset
pelisadnnot

lhminen
0
- vaikutusmahdollisuuksia )
- tasapainoinen kuormitus %
Terveys

Tolmintakyky 3 JOHTAMINEN
E - Arvostavaa ja valmentava
- Osallistavaa ja kannustavaa Tydterveyshuolto

e

ORGANISAATIO JA KULTTUURI %
Arvot Ja asenteet — - tavoitteellisuus

- toimiva ympdristd
PERHE - jatkuva oppiminen, kehittyminen

LAHIVHTEISD

Osaaminen .

Motivaatio

- Joustava rakenne

Kuva 8. Tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin muodostama hyva tyépaikka. (Mukaillen
Manka & Manka, 2016, s.76; Tytterveyslaitos, n.d.a.)



29

Talossa oleva ihminen (tyontekija) on jatkuvassa vuorovaikutuksessa tyon ja
vapaa-ajan kanssa. Han puntaroi arvojaan hakien tasapainoa naiden valilla.
Aktiivinen dialogi tytterveysyhteistydéssa tukee terveen ja hyvinvoivan
tyoyhteison yllapitoa ja kehittamista. Jokaisen taloon kuuluvan toiminnalla on
merkitysta talon rakenteiden vahvuuteen ja muodostumiseen. Tyokyky ja
hyvinvointi toteutuu parhaiten I6ytamalla tasapaino tyén ja yksil6llisten
voimavarojen, kuin myos ulkoisten tekijoiden valilla. Vastuu hyvasta
tyopaikasta kuuluu kaikille talossa tytskenteleville.

Kaikki vaikuttaa kaikkeen. Tuloksellista tydhyvinvointia ei synny ilman riittavaa
tyokykya. Tyokykyyn puolestaan vaikuttaa aina yksilon omat valmiudet, joita
hyvalla johtamisella tuetaan, kehitetdédn ja vahvistetaan. Samalla luodaan
tyotyytyvaisyytta, tyohyvinvointia ja jokaista osapuolta hyoddyttavaa

tavoitteellista menestystad. Kokonaisuutta ohjataan tyokykyjohtamisella.

5.2 Tyoterveyshuollon toiminta ja rooli

Tyokykyjohtamisessa on tarkedd ymmartaa tyoterveyshuollon toimintaa.
Olennaista on osata linkittda tyokykyjohtaminen yhteen niin yrityksen kuin
tyoterveyshuollon terveydenhuoltoa koskeviin lakisaateisiin vastuisiin ja

velvoitteisiin.

Tyo6terveyshuolto on perusterveydenhuoltoa, joka on kaikkien tydssakayvien
tyontekijoiden oikeus. Tyonantaja yhteistoiminnassa tyontekijéiden edustajan
seka tyoterveyshuollon palvelutuottajan kanssa suunnittelevat tydpaikan
tarpeisiin vastaavan tyoterveyshuollon sisallon seka toimet yhdessa
asetettujen tavoitteiden savuttamiseksi. Tyo6terveyshuollon toiminnan
perustavoiteena on edistaa:

o terveellistd ja turvallista tydymparistoa

e tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ennaltaehkaisya

o tyOntekijdiden tyo- ja toimintakykya seka terveytta koko tydsuhteen

elinkaaren ajan

e tyOyhteisbn hyvinvointia ja toimintaa

(Tyosuojelu.fi, 2021; Tyéterveyslaitos, n.d.b.)
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Suomessa tyoterveyshuollon toimintaa ohjaa lainsdadantd, joka
soveltamisalaltaan on sidottu ty6turvallisuuslakiin.  Tama tarkoittaa
tyonantajalle tyoterveyshuoltolain (1383/2001) maarittamaa velvollisuutta
jarjestda ennaltaehkaiseva tyoterveyshuolto tytpaikalla tyontekijamaarasta,
tyosuhteen laadusta tai sen kestosta riippumatta. Ennaltaehkéaisevaa
tyoterveyshuoltoa kattavimmasta sairaanhoitoa siséltavien palveluiden
jarjestamisesta paattad tyonantaja. Oleellista on tydnantajan vastuu ja
velvollisuus tuoda tyoOpaikalla jokaisen tyontekijan nahtavaksi sovittu
tyoterveyspalveluiden kattavuus. My6s muut mahdolliset tyGterveyteen liittyvat
tyopaikan selvitykset ja raportit tulee olla avoimesti saatavilla. (Alahautala &
Huhta, 2018, s. 119; Tyoterveyslaitos, n.d.b; Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001,
luku 1 82; § 4; Ty6suojelu.fi, 2021.)

Tyoterveyshuollon toimintaa ja palvelua ohjaavat Koivikon ym. (2022, s.1)
mukaan hyvan tyoterveyshuoltokaytannon periaatteet (VNa 708/2013). Hyvan
kaytannén  mukaisen ty6terveyshuollon tulee olla riippumatonta,
luottamuksellista ja eettistd. Sen tulee perustua asiakaslahtbisyyteen ja
toteutua moniammatillisena sek& monitieteisend asiantuntija palveluna.
Kokonasuuteen kuuluu suunnitelmallisuus ja toiminnan laadun seka
tuloksellisuuden seuranta ja arviointi. Lisaksi 1.2.2022 alkaen on
tyoterveyshuollolla velvoite seurata ja arvioida tyokykyyn ja tydhén paluuseen
liittyvien hoito- ja kuntoutustoimenpiteiden toteutumista ja vaikutusta. Velvoite
kattaa tarvittavan neuvonnan ja ohjauksen tyohon paluun suunnittelun osalta.

(Sosiaali- ja terveysministerio, 2021.)

Tyo6paikalla kokonaisuutta, jolla terveystoimintaa yhdessa henkilostohallinnon,
tyosuojeluorganisaation seka tyodterveyshuollon ja eri sidosryhmien kanssa
edistetdan, kutsutaan tyoterveystoiminnaksi. Toimiva terveystoiminta
edellyttda osapuolilta tavoitteellisuutta seka sitoutumista yhteistyéhon. Tama

luo perustaa myos hyvalle tyokykyjohtamiselle (Kuva 9).
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A
1

- TERVEYSTOIMINTA - TAVOITTEET

» TYOTERVEYSYHTEISTYO S
Tyoterveyshuollon Toimimallit P Tyopaikan
Panos/toiminta Tybkyky: ennakoiva toiminta, Panos/toiminta

varhainen valittdminen

|

Suoritteet/tuotos Suoritteet/tuotos Suoritteet/tuotos

VAIKUTUKSET
Yhteinen seuranta

[ =

- Suoritteet ja nailla saavutettu tuotos

Kuva 9. Tyopaikan tyoterveystoiminnan kuvaus. Se sisaltda erikseen ja
yhdessa tehtavia kokonaisuuksia muodostaen tyoterveysyhteistyon. Kaiken
toiminnan vaikutuksia seuraten kehitetddn yhdessa organisaation
terveystoimintaa. (Mukaillen Viljamaa, ym. 2015, s. 8.)

Onnistuakseen tyoterveystoiminta edellyttdd jokaisen osapuolen niin
tyopaikan johdon, esihenkildiden kuin myds tyontekijoiden ja heidan
edustuksensa aktiivisuutta. Jokaisen panoksella ja toiminnalla on merkitysta
tyoterveystoimintaan terveyden ja tyokyvyn edistdmiseksi.
Terveystoiminnassa korostuu osapuolten yhteisty6 sekd yhdessa asettamat,
organisaatiolahtoiset tavoitteet seké suunnitelmallisuus niiden toteuttamiseksi.
Toiminnan vaikutuksia mitataan ja seurataan yhteistydssa. (Tyoterveyslaitos,
n.d.c; Villamaa, ym., 2015, s. 7.) Tallda kokonaisuudella yllapidetaan ja
kehitetddn tyokykya seka tuloksellista tyokykyjohtamista ja toimivaa
tyoterveysyhteistyota.

Tyo6terveyshuollon toiminta sek& yhteistyd tyonantajan kanssa voidaan
yleispiirteiltddn kuvata kuvan 10 kaltaisena prosessina. Se lahtee yrityksen
tyoterveyshuollon tarpeen tunnistamisesta ja sille asetettavista tavoitteista.
Tavoitteet kasitellaan yhteistoiminnassa henkiloston tai sen edustajien
kanssa. Sopimusvaiheessa lopulliset tavoitteet maaritellaan yhteistytssa

valitun ty6terveyshuollon palvelun tarjoajan kanssa.
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TYOTERVEYSHUOLLON JA TYOPAIKAN VALISEN TYOTERVEYSYHTEISTYON PROSESSI

lu ja >
* Sovitaan toimenpiteet
* Arvioidaan tarvittavat resurssit
* Madritetaan tyopaikan ja tyoterveyshuollon tehtavat ja vastuut

o Tarlitie iesiitain Seuranta, arviointi ja johtopaatokset:

* Toimintasuunnitelman toteutuminen
* Toimenpide-ehdotusten toteutuminen

Tydpaikkaselvitys; vaarat, haitat, *  Muu sovittu toiminnan arviointi
kuormitus, riskitekijat, * Toiminnan muutostarpeiden arviointi
voimavarat

Tyokykya edistavan aktiivisen
tydterveyshuoll tyoterveysyhteistyon prosessi
* Ennakoiva tyoterveys vs.
sairaanhoito
* Terveyskeskus / yksityinen / Priorisointi, tavoiteasetanta
* Tybpaikan tarpeet ja

itse jarjestetty Tiedon hank ja
‘a;:t'.t.te?‘ tl\l/okyvyn « Tyopaikalta ja tyoterveyshuollosta saatava tieto:
. — edistamisefle riskin arviointi, sairauspoissaolot,
Tydterveyden tarpeet ja tyénantajan *  Sovitaan toiminnan tyopaikkaselvitykset, terveystarkastukset jne
suynn:tell(?at késutellaan. . :mo:tmm kriteerit * Arvioidaan terveysriskit - tarpeet
asianmukaisesti yhteistoiminnassa t:g:e rvt:el;syh(eistyéssé tySterveyshuollon sisillolle / tuelle

Tydnantajan velvollisuus jarjestad

ty6terveyshuolto
(Tydterveyshuoltolaki 1383/2001)

Kuva 10. Tyoterveyshuollon ja tydpaikan valinen ty6terveysyhteistyon

prosessi. (Oma kuvaus).

Sopimus kaynnistdd prosessin. Tydnantajan tulee tydstaa tydpaikan riskien ja
vaarojen arviointi (Tyoturvallisuuslaki 2002/738 2 luku 8 8). Tahan peilaten

kartoittaa ty6terveyshuolto tyopaikkaselvityksella yhta lailla tyon vaarat, riskit,
mahdolliset kuormitustekijgt ja voimavarat. Naiden yhteen vedettyjen
arviointien pohjalta luo tyoterveyshuolto toimintasuunnitelman. Suunnitelma
kasitellaan tyOpaikan yhteistoiminnassa seka tarkastetaan
tyoterveysyhteistydné vuosittain. Tydterveyshuollon toimintasuunnitelma,
todetut tarpeenmukaiset terveystarkastukset sek& suunnitelma terveyden
johtamisen eli tyokykyjohtamisen tuen ja neuvonnan sisallosta seké
toteutuksesta edustavat ennaltaehkaisevaa tyoterveystoimintaa. (Viljamaa,
ym., 2015, s. 15; Koivikko, ym. 2022, s. 5-6.)

Toimintasuunnitelma muodostaa toimimallin seka yhteiset kaytannot, joiden
mukaan ennaltaehkédisevaa terveydenhuoltoa lahdetddn toteuttamaan.
Tyo6terveysyhteistyon prosessin mukaisesti toimintaa arvioidaan ja seurataan
osapuolten toimesta. Talla tuotetaan monipuolista tietoa terveyden
edistdmisen tueksi seka tuetaan tyOpaikan tarpeet huomioivaa priorisointia
tyokyvyn edistamiseksi. Dialogi tyoterveysyhteistydossa tulee olla aktiivista

sekd reagoivaa, jotta prosessi on tuloksellinen. On huomioitavaa



33

tyokykyjohtamisen tapahtuvan aina  yrityksen johtamiskaytantdjen
toimenpiteind, ei tyoterveyshuollon toteuttamana. Tyokykyjohtamisessa
tyoterveyshuollon rooli on tukea, neuvoa ja ohjata seka tuottaa johtamisessa
hyddynnettdvaa tarvittavaa tietoa. TyOnantaja vastaa tyokykyjohtamisen

toteuttamisesta kaytannon toimin.

5.3 Tybkykyjohtaminen tiedolla

Tyokykyjohtamisella tarkoitetaan kaikkea ihmisten johtamista aina
rekrytoinnista perehdytykseen ja tyon organistointiin, palautteen antamiseen,
tyon tukemiseen kuin myds haasteellisten tilanteiden ratkomiseen. Se on
strategista paivittaista tyon sujuvuuden johtamista kuin myds puuttumista seka
syiden selvittelyd sujumattomuutta ilmetessa. (Narva, 2022.) Samaa painottaa
Forma (2023, s. 111). H&n muotoilee tyokykyjohtamisen olevan
kokonaisvaltaisesti osaavasta ja motivoituneesta henkildstdstd huolehtimista
hyvin johdetulla tytterveysyhteistyolla. Se on osa yrityksen johtamiseen
linkittyva osa, jonka kohteena on tyontekijan tyokyky. Tyokykyjohtamisessa
selkeiden tavoitteiden, prosessien sekd mittareiden avulla seurataan,
tunnistetaan ja hallitaan tyontekijéiden tyokykyyn ja hyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita. Hyva tyokykyjohtaminen on ennakoivasti reagoivaa toimintaa. Silla
vahennetdan tyontekijoiden tyokykyriskeja ja sairauspoissaoloja pienentden

naiden kuluvaikutuksia niin yrityksille kuin koko yhteiskunnalle.

Saatavilla olevan tiedon merkitys tyokykyjohtamisessa kasvaa koko ajan.
Tyobeldkeyhtio Ilmarinen kuvaa arkisesti tiedolla johtamista luulon ja
arvaamisen sijaan datasta jalostettavaksi informaatioksi, jolla tuodaan
viisautta ja tietoa toiminnan hyvaksi (llmarinen, n.d.). Pelkalla tiedolla el
raakadatalla ei itsessdadn tehda paatoksia. Tueksi tarvitaan oikeanlaista
tulkintaa seka kehittynytta analytiikkaa ja tekoalya. Pauli Forma (2021, s. 4-7)
nakee tyokykyjohtamisen yritysten strategisena johtamisena, joka pohjaa
tiedolla johtamiseen. Perédpeilista katsotut menneet tiedot, kuten
sairauspoissaoloraportit auttavat syys-seuraussuhteiden arvioinnissa, mutta

digiaikana katse kaannetddn yha enemman ennakoivaan, dataléhtdiseen
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toiminnan ohjaamiseen. Myos limarisen johtava asiantuntija Smedlund (2022)
seka Terveystalon Kivimaki ja Loikkanen (2022) kuin myds Mehilainen
Konsernin Jaana Lamberg (2022, dia 2) jakavat Forman nékemyksen.
Asiantuntijoiden ajatuksia yhteen vedettdessa korostuu kaikkien viestissa
toimivien tietojarjestelmien merkitys laaja-alaisen tyokykyyn vaikuttavan tiedon
hyodyntamisessa sekd yleinen analytikkaosaaminen. Tyokykyjohtamista ei
nahda irrallisena toimena vaan Kkaikki johtaminen on yhtd ja samaa,

ihmiskeskeista, henkildstod ymmartavaa vastuullista liiketoiminnan johtamista.

Tyokykyjohtamisen ulkoistaminen ei onnistu, se on mahdotonta. Vaikka
digitalisaatio on tuonut ty6terveyshuollon palvelut yhd lahemmas niin
tyontekijaa kuin tybnantajaa, on vastuu henkildston motivaatiosta, terveydesta
ja hyvinvoinnista aina tyonantajalla. Esihenkil6illa on ensisijainen rooli ja
vastuu tydon organisoinnissa ja tyokyvyn johtamisessa. Tassa heita tukevat
tyopaikan ty6kyvyn johtamisen toimintamallit ja prosessit, HR, yrityksen johto,
henkildston edustus kuin myds tydterveyshuolto ja muut kolmannet osapuolet.
Tyokykyjohtamisen on elettéava ajassa. Digitalisaation my6ta oikeilla toimilla ja
oikein ymmarrettynd on tietoinen ja tavoitteellinen tydkykyjohtaminen

kadannettavissa kilpailueduksi.

Digitaaliset tyokykyjohtamisen tydkalut tuovat johtamisen tueksi kattavasti
laaja-alaista tietoa. Ne selkeyttavat tydnantajan tyokykyjohtamisen prosesseja
tukien ja vahvistaen varhaisen tuen kulttuuria. Digityokalut tuottavat signaaleja
reagoinnin tarpeesta, muistutuksia esihenkildille seké tarjoavat selkean polun
prosessin lapiviemiseksi. Myds tyoterveysyhteistydn vuorovaikutus nousee
digityokalujen kautta uudelle tasolle. Asianmukainen l&pindkyvyys ja

tietoturvan toteutuminen prosesseissa lisaantyy. (Mehilainen, n.d.)

Digitaaliset tyonantajan tyoterveyspalvelut ovat tyokykyjohtamisen uusi
normaali. Ne tuovat reaaliaikaisen kokonaisnakyman tydkykyjohtamisen
avainluvuista aina sairauspoissaolojen kehityksesta yrityksen
terveysprosenttiin. Tavoitteena on tuottaa tytnantajalle kattavaa tietoa ja
ymmarrystd tyokykyyn vaikuttavista ilmioista ohjaten samalla yritysten ja

tyoterveyshuollon toiminnan panostuksia oikeaan suuntaan.
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Laadukas ja monipuolinen data tyokykyyn vaikuttavista tekijoista luo pohjan
tyokyvyn tiedolla johtamiseen. Fokus on osattava kohdentaa oikein
asetettuihin tavoitteisiin, olemassa olevan datan ymmartamiseen ja ennen
kaikkea seurattavien mittareiden valintaan. (Lamberg, 2022, dia 13.)
Tyokykyjohtamisessa tyoterveysyhteistyon suunnitelmallisuus ja
tavoitteellisuus on ratkaisevaa. Rohkeasti kuunteleva ja analyyttinen ote
monipuolisen tiedon hyddyntamisessa ratkaisee. Dataa keraantyy kaikkialta
aina henkilostokyselyiden tuloksista, tyddataan seka jarjestelmien tuottamaan
tietoon ynna muihin. kaikki nama avartavat esihenkilon ymmarrysta
henkilostoon vaikuttavien asioiden syysuhteista. Mita ajantasaisempi
tilannekuva esihenkilolla on tyontekijoiden tydkyvystd, sitd herkemmin
onnistunut ennakoiva reagointi on toteutettavissa. Tatd kokonaisuutta tulee

tydnantajan osata oikein tukea.

5.4 Digitalisaatio ja tiedolla johtaminen uudistaa tyokykyjohtamista

Vaikka tyokykyjohtamisen perusperiaate ei muutu, muuttuvat johtamisen
kaytannot seka tyokalut ja tapamme tehda tyota. Kaynnissad oleva tyon
digitaalinen murros luo uudenlaisia tarpeita niin tydkykyjohtamiseen kuin sita
tukevien palveluiden tuottamiseen. Ennakoinnin merkitys liiketoiminnassa
kasvaa kohdistuen myos tyokykyjohtamiseen. Kaikki kytkeytyy yritysten
strategiaan.

Tybkykyjohtamisessa ennakointia ratkaistaan digitalisaation ja tiedon
hallinnan hyddyntamisella. Halu ymmartaa tydyhteison seka yksilén
hyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavia tekijoita lisdantyy.
Tyo6eldkevakuutusyhtid6 Varman tyokykypalveluiden vastaava johtaja Pauli

Forma kiteyttad taman tahtotilan osuvasti.

Haaveissa on sellainen, ettd pystyisimme yhdistdméaéan

elakelaitoksen, tyoterveyden ja tyOnantajan datan ja ettad
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saisimme hyvin nopeasti sellaisen mallin, joka ennustaisi tulevaa
(Forma, 2023, s. 220).

Haaveen toteutumiseen on vielda matkaa. Forma nostaa tyOkykyjohtamisen
kannalta haasteeksi olennaisen datan ja tiedon pirstaleisuuden. Han summaa
tietoa olevan paljon, mutta edelleen hajallaan niin yrityksen sisalla kuin myos
eri sidosryhmien alle hallinnoitavana. Eri toimijoiden, kuten ty6terveyshuollon,
tapaturmavakuuttajan kuin elakevakuuttajan ja HR:n tieto ei viela toistaiseksi
silloudu néiden eri toimijoiden jarjestelmistd yhtendiseksi tyokyvyttomyyden
poluksi. On huomioitava tietosuoja seké tietosuojan normien noudattaminen
(Forma, 2023, s. 221-222.)

Digitalisaatio on tuonut myds tieto- ja terveysteknologiaa mukaan
tydhyvinvoinnin seurantaan. Naissa hyddynnetaan niin dataa, algoritmeja kuin
my0ds fyysisia mittareita. Esimerkiksi Mehildisen tydterveyshuollossa on
tyoterveyshuollon kaynteja seurattu algoritmien. Naihin pohjaten on
tyoterveyshuollollamahdollista  tuottaa kyselyitd auttaen tarvittaessa
hakeutumaan ty6terveyteen. Vastaavasti omaehtoiseen kuormituksen tai
suorituksen seurantaan kaytettdvia laitteita voivat olla esimerkiksi kellot,
sormukset tai erilaiset rannekkeet. Naiden avulla voidaan mitata henkilon
aktiivisuutta, unta tai palautumista. Myds alyvaatteiden kayttoa on hyédynnetty
tyokykyriskien tunnistamiseen. (Forma 2023, s. 223-226, Valkama,
22.5.2020; Remes, 23.11.2017.)

Nykyaikainen hyvinvointiteknologia ja digitalisaatio erilaisine analyyseineen
tuottavat lahes rajattomasti  mahdollisuuksia  tyokykyjohtamiseen.
Tietosuojasta on kuitenkin huolehdittava. On muistettava, etteivat pelkat
mittaustulokset paranna yksilon tai tyoyhteison hyvinvointia. Tuloksia on
osattava tulkita. Vaikkei kaikki ihmiset mydskaan halua viela antaa itsedén
mitattavan, osuu Forma oikeaan todetessaan hyvinvointiteknologian olevan

osa tulevaisuuden ty6kykyjohtamista. (Forma 2023, s. 227.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimusprosessi

Tutkimuksellinen kehittdmisty® on vaiheittain eteneva prosessi. Sen vaiheet
ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa edellisen osa-alueen vaikuttaen aina
seuraavaan. (Koppa, 24.9.2021). TAman opinnaytetyon tutkimusprosessin
kulku mukaili tyypillistéa tutkimusprosessia edeten tutkimuksen suunnittelusta
aina tulosten raportointiin seka kehitysehdotuksiin ja esitettyihin ideoihin
(Kuvalo).

. Aiheeseen Aineiston Aineiston Tulosten Kehitysehdotukset
Suunnittelu . . =] B e
perehtyminen tuottaminen analysointi raportointi jaideat

Kuva 10. Tutkimusprosessin eteneminen, mukaillen Jyvaskylan yliopiston
Koppa, tutkimusprosessin kuvausta. (Koppa, 24.9.2021.)

Taman opinnaytetydn tutkimustyon prosessi on kuvattu tarkemmin kuvassa
11. Tyon prosessikuvaus keskittyy aiheeseen perehtymisen jalkeen tehdyn
tutkimuksen toteutukseen. Tutkimus rakentui vaiheittain monimenetelmallisen
aineiston keruun Kkautta tulosten analysointiin seka johtopaattksissa

esitettyihin kehitysehdotuksiin.

Tutkimustulosten
yhteen vienti:

Séhkoinen kysely
(Eorms)

A Kéyttdkokemukset
Tydkykyjohtamisen #:' digitykalu Tulkinta ja
lahtétilanneanalyysi Tulosten Tulosten analysointi
analysointi analysointi

Kuva 11. Taman opinnaytetyon tutkimusprosessi aineiston keruusta

Teemahaastattelut

JOHTOPAATOKSET

* Kehitysehdotukset

* Ideat

johtopaatoksiin.

Tutkimusprosessin onnistumisen edellytyksena oli aineiston
keruumenetelmien toteuttaminen sek& analysointi erillisind toisistaan. Ensin

toteutettiin ja analysointiin sadhkoinen kysely. Taman jalkeen, vasta noin
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vuoden kuluttua teemahaastattelut. Teemahaastatteluilla taydennettiin
haettua vastausta tutkimuskysymykseen. Tulosten tulkinnassa ja
analysoinnissa vedettiin yhteen tutkimuskokonaisuus tuottaen johtopaatokset

seka kehitysehdotuksia kohdeorganisaatiolle.

6.2 Kysely ja teemahaastattelu

Tutkimuksen kaynnisti sahkdinen kysely tyoterveyshuollon digity6kalua
kayttaville kohdeorganisaation esihenkildille (N=14). Jokainen vastaaja sai
kyselyyn henkilokohtaisen kutsun. Kutsussa avattiin tarkemmin kyselyn tausta

ja tarkoitus seka vastausten kasittelystd anonyymina (Liite 1).

Perustaustatietojen jalkeen kartoitettiin vastaajien nakemyksia
tyokykyjohtamisesta yleisella tasolla sek& kuinka vastaajat kokevat
tyokykyjohtamisen toteutuvan kohdeorganisaatiossa? Kyselyssa selvitettiin
my0ds esihenkildiden tuntemusta ja kokemaa tyokykyjohtamisen kaytanndista
seka nékemyksia tyokykyjohtamisen nykytilasta ettd tulevaisuudesta
kohdeorganisaatiossa. Kysymykset koostuivat toisiaan taydentavista
monivalintakysymyksista seka avoimista vastauksista.

Tutkimuksen toinen vaihe toteutettiin noin vuosi sahkoisen kyselyn jalkeen.
Talla aikaikkunalla mahdollistettiin esihenkiltille digitydkalun
kayttokokemusten kertyminen kaytannoéssa. Teemahaastatteluun valittiin
kolme ty0kokemustaustaltaan poikkeavaa esihenkil6a. Talla haluttiin selvittaa

esihenkilétyon kokemuksen mahdollista vaikutusta vastaajien nakemyeksiin.

Jokaiselle haastateltavalle |ahetettin kuvaus haastattelun kulusta seka
henkilokohtainen haastattelukutsu (Liite 2). Kaikki kutsun saaneet suostuivat
luottamuksellisena seka anonyymina kasiteltdavaan haastatteluun. Haastattelu
toteutettiin ennalta sovittuna ajankohtana Teams-palaverina.
Haastattelutilanteessa molemmilla osapuolilla oli sovitusti kamerat paalla.
Talla luotiin digitydvalinein etédna toteutettuun haastatteluun laheisempi,
henkilokohtainen ote. Kamerayhteys mahdollisti my6s eleiden, ilmeiden seka

olemuksen tulkintaa haastattelutilanteessa. Haastateltavat antoivat
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suostumuksen haastattelun tallentamiseen. Teams-haastattelun
tallennustoiminto mahdollisti haastattelun automaattisen litteroinnin tulosten

analysointia varten.

Taman opinnaytetydn teemahaastattelu muodostui kolmesta paateemasta.
Naiden avulla jalostettiin tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa sahkoisella
kyselyllda saatua tietoa. Ensimmaisend haastatteluteemana selvitettiin
esihenkilon kokemaa tietoteknisestd osaamispohjastaan eli nakemysta
digitaitojen hallinnasta. Toisena keskityttiin tyokykyjohtamisen digitydkalua
koskeviin kayttokokemuksiin, jolla selvitettiin tarkemmin ilmenneita kéyton
tuen tarpeita. Kolmantena teemana kasiteltin nykyhetkea eli sitd, kuinka
esihenkild ajattelee tyokykyjohtamisesta nyt ja tulevaisuudessa? Ennalta
valituilla teemoilla haettin nakoékulmia tutkimusongelmaa tasmentaviin
alakysymyksiin: Millaisia tuen tarpeita tyokykyjohtamisen digityokalun
kayttbkokemus on nostanut esiin? Miten esihenkilét nakevat digityokalun
kaytbn muuttavan tyokyvyn ja hyvinvoinnin johtamista tulevaisuudessa?
Haastattelua varten laadittin ennalta suunniteltu, suuntaa antava
haastattelurunko. Teemahaastattelulle ominaisesti haastattelurunko taydentyi
haastattelun ohessa nousseilla uusilla kysymyksilla. (Kananen, 2017, s. 95—
97).

Puusan & Juudin (2020, s. 147) mukaan laadullisen tutkimuksen aineiston
analyysi alkaa kertyneen aineiston lapikaynnilla useampaan kertaan. Tassa
opinnaytetydssa tama toteutui, silla kyselytutkimus loi pohjan tutkimukselle.
Huolellinen tuloksiin tutustuminen auttoi ymmartamaan kohdeorganisaation
esihenkildiden ajatuksia tyokykyjohtamisesta laht6tilanteessa. Tama tuki
teemahaastattelun suunnittelua. Teemahaastatteluissa analysointia tehtiin jo
heti haastattelutilanteiden yhteydessa. Kuten Puusa & Juuti (2020, s. 149)
toteavat, voidaan haastattelun teemoittelua tehdd monella tapaa. Tassa
tutkimuksessa kiinnitettiin jo haastattelujen aikana huomiota toistuvasti esiin
nousseisiin asioihin seka tiedoksi tuotuihin samankaltaisuuksiin. Tehtyja
havaintoja vahvistettin purkamalla litteroitu aineistokokonaisuus viela
erikseen teemoittain. Teemoihin purettu aineisto kaytiin uudelleen l&pi

haastattelumateriaalia huolellisetsi kerraten. Aineistosta tiivistettiin teemojen
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ydinasiat tulkinnan selkeyttamiseksi. Tama auttoi hahmottamaan
kokonaisuuden tulkintaa. Lopuksi keratty aineisto koottiin yhteen tutkimuksen
paatelmaksi. Keratyn aineiston tulkinnan pohjalta muodostui konkreettiset

kehitysehdotukset.

6.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Puusaa ja Juutia (2020, s. 167) mukaillen on laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta koskevat mietteet kiteytettdvissa kolmeen kasitteeseen:
uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Tassé opinnaytetydssa eettisyyttd on
varmistettu noudattamalla "Hyva tieteellisen kaytantd ja sen loukkausepailyjen
kasittely Suomessa” (HTK) ohjeistuksen mukaista tutkimusetiikkaa. Talla
tarkoitetaan tyon suunnittelun, toteutuksen seka dokumentoinnin ja aineiston
keruun, -analyysin kuin arvioinnin osalta tapahtuneen tieteellisen tyon
periaatteita noudattaen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023, s. 13).

Nama periaatteet ovat ohjanneet tutkimustyon kulkua.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi on moniulotteisempaa. Sen
uskottavuutta ja luotettavuutta voidaan tarkastella eri tavoin. Tutkimuksen
luotettavuus on kuitenkin sen raportoinnin osalta merkityksellinen (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 16). Tassa opinnaytetyossa on uskottavuuden ja
luotettavuuden varmistamiseksi kaytetty kahta toisiaan taydentavaa
tutkimusmenetelmad, kyselya ja teemahaastattelua. Nailla tutkimuksen
tavoitetta tukevilla laadullisen otteen menetelmavalinnoilla on haettu
tutkimukselle syvyyttd ja luotettavuutta tuoden mukaan nakokulmia
tutkittavaan aiheeseen. Tutkimuksen osallistuneille kohdeorganisaation
esihenkiltille on kerrottu tutkimusvaiheiden tavoitteista seka tutkimuksen
tarkoituksesta niin kyselytutkimuksen kuin teemahaastatteluiden kutsujen
yhteydessa (Liite 1 ja Liite 2). Osallistuminen tutkimukseen on ollut
vapaaehtoista. Vastaajille on kerrottu anonymiteetin toteutumisesta

tutkimuksessa.
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6.4 Tutkimustulokset

Tutkimuksen tulosten tarkastelua tehtiin kahdessa osassa. S&hkoista
kyselytutkimusta analysoitiin tutkimuksessa lahtétilanneanalyysinda. Tama
syvensi ymmarrysta kohdeorganisaation esihenkildiden tydkykyjohtamista
koskevista ajatuksista. Mydhemmin tehty teemahaastattelu taydensi
tutkimusta kayttobn otetun tydkykyjohtamisen kayttokokemusten ja
esihenkildiden nékemysten osalta. Tutkimuksen tulkintaa seka naista
johdettuja johtopaatoksia tuki monimenetelmallisesti keréatyt tutkimustulokset
yhteen vedettyna.

6.4.1 Lahto6tilanne, s&hkoinen kysely

Sahkoiseen kyselytutkimukseen vastasi 14 esihenkildad (vastausprosentti 100
%). Kyselylomake rytmittyi seitsemdan osioon, jotka taydensivat toisiaan.
Ensimmaisessa selvitettiin taustatietoja ja kahdessa seuraavassa kasiteltiin
tyokykyjohtamista  yleisemmalla tasolla. Taman jalkeen  siirryttiin
tyokykyjohtamisen kaytantdihin ja kokemuksiin. Lopuksi selvitettiin vastaajien
nakemyksia  tyokykyjohtamisen  nykytilasta sekd tulevaisuudesta.
Kysymyksissa oli sek& monivalintakysymyksia ettd avoimia kysymyksia.
Kyselyssa etenemiseksi oli kysymyksiin paasaantoisesti pakollista vastata.
Vain muutama taydentavd avovastaus oli vastaamisen osalta

vapaavalintainen.

Kyselytutkimuksen taustatiedoissa selvitettiin vastanneiden esihenkildiden
tyosuhteiden kesto. Vastaajista lahes puolet 42,9 %, on tydskennellyt
kohdeorganisaatiossa yli 10 vuotta. Seuraavaksi pisimpaan 8-10 vuotta, oli
tyoskennellyt 28,6 Vain yksi henkild (7,1 %) oli ollut ty6suhteessa 5—7 vuotta.
Vastanneista 3—4 vuotta tydsuhteessa olleita oli 21,4 %. Tata lyhyempia

tydsuhteita ei ollut. (Kuvio 1).
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Tyosuhteen kesto nykyisella tyonantajalla (palvelusvuosien maéra)
14 vastausta

@ alle 1 vuotta
® 1-2 vuotta
© 3-4 vuotta
@ 5-7 vuotta
@ 8-10 vuotta
@ yli 10 vuotta

Kuvio 1. TyOsuhteen kesto nykyisella ty6nantajalla (palvelusvuosien méaéara)
(N=14).

Vastaajien ika selvitettiin kysymalla syntyméavuosi (Kuvio 2). Vastaajista
vanhin oli 38 vuotta ja nuorin 25 vuotta. Valtaosa vastaajista oli 30 vuotta tai
yli (57,1 %).

Syntymavuosi (muodossa vvvv)

14 vastausta

3

2(14,3 %) 2 (14,3 %) 2 (14,3 %)

1985 1986 1988 1990 1991 1993 1994 1996 1998

Kuvio 2. Syntymavuosi (N=14)

Tybkokemus esihenkilotydssa tiimin/yksikon paallikkbna jakaantui tasaisesti.
Alle vuoden esihenkilokokemuksen omasi 21,4 % vastaajista. Vastaavasti yli
10 vuotta esihenkiloroolissa olleita 10ytyi 14,3 % vastaajista. Yli puolet oli

tydskennellyt tiimin tai yksikon paallikkona alle 5 vuotta (Kuvio 3).
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Tyokokemuksesi tiimin/yksikon paallikkona
14 vastausta

® alle vuosi

® 1-2 vuotta
3-4 vuotta

@ 5-7 vuotta

@ 8-10 vuotta

@ yli 10 vuotta

Kuvio 3. Tyokokemus tiimin tai yksikon paallikkona (N=14)

Tyokykyjohtamisen tarkeyttd arvioitaessa yli puolet vastaajista, 64,3 %,
kokevat tyokykyjohtamisen tarkeéksi asiakokonaisuudeksi, johon tulisi
Kiinnittdd enemman huomiota. 28,6 % tuntee tydkykyasioiden hoituvan talla
hetkella hyvin ja 7,1 % (1 vastaaja) kokee tyokyvyn johtamisen vievan liiaksi

aikaa muusta tuottavasta tydsta (Kuvio 4).

Tybkykyjohtaminen ja tydhyvinvointi, millaisia ajatuksia ndma sinussa herattavat?
14 vastausta

@ 1. Ajatus tydntekijdiden poissaolojen/
mielialojen syiden selvittdmisesta
tuottaa ahdistusta.

@ 2 En ole varma mité n&illa tarkoitetaan.
3. Nama vie aikaa muusta tuottavasta
tydsta, mutta pakko hoitaa pois.

@ 5. Hoituu mielesténi hyvin talla hetkelld,
ainakin omassa yksikéssani.

@ 4. Tarkeita asia kokonaisuuksia, joihin
tulisi kiinnittda enemman huomiota.

Kuvio 4. Tyokykyjohtaminen ja tydohyvinvointi, millaisia ajatuksia nama
sinussa herattavat? (n=14)

Ajatusta  tyokykyjohtamisesta pyydettiin taydentdamaan avoimella
vastauksella. Tyokykyjohtamisen ja ty6hyvinvoinnin sinussa herattamia
ajatuksia? Lahes kaikki vastaajista korostivat tyokykyjohtamisen tarkeytta
kokien hyvéksi kiinnittda asiaan enemman huomiota. Yksi vastaaja oli jattanyt
kohdan tyhjaksi. Alla nostoja annetuista vastauksista:

e Tarkeita asioita, joista pitaisi pitaa kiinni.
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e T&ahan voisi vastata enemman. Joko 1 tai 4. Kylla noiden kanssa
tuskastelee ja valilla tuntuu todella voimattomalta. Tulipalolta, joka ei
sammu ja hukkaa vaan kaiken energian talle.

e Ehdottomasti tarked asia, johon tulisi kiinnittdd huomiota, taman
onnistuessa voidaan varmasti ennakkoon taklata pidempia
saikkuja/saikkuja ylipaansa.

o Kiireen keskella saattaa tulla hetki&d, jolloin tydkyvyn yllapitaminen /
taman parantaminen jaa toissijaiseksi. Vaikka tiedostamme, etta naiden

yllapidolla / kasvattamisella saamme parempia tuloksia.

Arvioitaessa asteikolla 1-10 ty6kyvyn ja tydhyvinvoinnin merkitytysta
tulokselliseen ja  sujuvaan  tydskentelyyn  esihenkilon  omassa
tiimisséa/yksikossa, saatiin seuraavat vastaukset. Yli puolet, 57,1 % vastaajista
kokivat tyokyvyn ja hyvinvoinnin merkityksen erittdin suureksi arvolla 10.
Vastaajista 35,7 % kokivat merkityksen melkosuureksi arvolla 9 ja 7,1 % eli

yksi vastaaja arvioi merkityksen arvolle 8. (Kuvio 5)

Arvioi asteikolla 1 - 10 kuinka suuri merkitys tydkyvylla ja tyohyvinvoinnilla on tulokselliseen ja
sujuvaan tydskentelyyn omassa yksikdssasi/tiimissasi?

14 vastausta

8
8((5731k%)

6 5 (35,7 %)

2 1(7.1 %)
0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0% 0(0% 0(Q0% 0(0%)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Kuvio 5. Arvioi asteikolla 1-10 kuinka suuri merkitys tyokyvylla ja
tyohyvinvoinnilla on tulokselliseen ja sujuvaan tyoskentelyyn omassa
yksikdssasi/tiimissasi? (N=14)

Pyydettdessa vastaajia arvioimaan eri tekijoiden vaikutuksia tydokyvyn syntyyn,
naki valtaosa vastaajista eniten vaikutusta olevan selkeilld tydyhteisén
pelisdannoilla, lahiesihenkilon johtamistaidoilla, kannustavalla tydyhteisolla,

henkilon omalla toiminnalla ja eldmantavoilla, tasapuolisuuden ja
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yhdenvertaisuuden kokemuksilla (kuvio 6). Kaksi vastaajista koki

ergonomisilla tyopisteill& olevan vahaisen merkityksen.

Kuvio 6. Arvioi eri tekijoiden vaikutusta tyokyvyn syntyyn? (N=14)

Kysyttdessa vastaajien nakemysta tyokykyjohtamisen toteutumiseen talla

hetkelld, 16ytyi esitettyihin vaitteisiin hajontaa. (Kuvio 7).

Organisaatiossani tyokykyjohtaminen ja ty6hyvinvointi ovat tarkeita. YKksi
vastaajista (7,1 %) on taysin eri mielté ja puolet (50 %) ovat jokseenkin samaa

mieltd. Hieman alle puolet (42,9 %) ovat taysin samaa mielta.

Tyokykyjohtaminen ja tybhyvinvoinnin tavoitteet on maaritelty ja selkeitd. Vain
yksi vastaajista oli samaa mieltad. Hieman alle puolet (42,9 %) jokseenkin
samaa mieltd ja loput (50 %) eivat osanneet sanoa tai olivat jokseenkin eri

mielta.

Hybdynnamme toiminnan kehittdmisessa henkilostotutkimuksessa saatuja
tuloksia. Alle puolet (35.7 %) vastaajista oli tdysin samaa mieltd. Puolet (50 %)

jokseenkin samaa mieltd ja muutama (14,3 %) ei osannut sanoa.

Seuraamme aktiivisesti sairauspoissaolojen maaria ja
sairauspoissaoloprosenttia. Puolet vastaajista (50 %) olivat taysin samaa
mieltd. Loput (42,3 %) jokseenkin. samaa mielta ja yksi vastaaja (7,1 %) koki

olevansa jokseenkin eri mielta.

Johtamiskulttuurimme tukee tyOkyvyn ja hyvinvoinnin jatkuvaa kehittamista.
Vain kaksi vastaajista (35,7 %) oli taysin samaa mieltd. Hieman yli puolet
jokseenkin samaa mielta (57,1 %) ja kaksi vastaajaa (14,3 %) olivat jokseenkin

eri mieltd. Loput 21,4 % vastaajista eivat osanneet sanoa.
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Organisaaton tyokykyjohtamisen toimimallia ja prosesseja uudistetaan seka vahvistetaan syksyn 2022/vuoden
2023 aikana. Nakemyksesi esihenkilona tyokykyjohtamisesta talla hetkella.

I 1 Taysin eri mieltd [ 2 Jokseenkin erimieltd 3Enosaasanca [ 4 Jokseenkin samaa mieltd 12 p
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Kuvio 7. Nakemyksesi esihenkiléna tyokykyjohtamisesta talla hetkella.
(N=14)

Seuraavaksi vastaajille annettin mahdollisuus taydentaa avoimella
vastauksella kysymystd Nakemyksesi tyokykyjohtamisesta talla hetkella.
Vastauksissa nousi esiin kehityksen suunnan olevan oikea, tosin paljon t6ita
ja keskittymista vaaditaan. Myos esihenkildiden johtamiseen koetaan tarvetta

panostaa enemman.

Kysyttdessa esihenkildiden tamanhetkisia keinoja saada tietoa tyontekijan
tyokyvyn tilanteesta, nousi selkeimmin esiin sairauspoissaolojen seuranta,
henkilon itsensa antamat tiedot seké& esihenkilén omat paivittaiset havainnot.
(Kuvio 8). Naita jokainen vastaaja kertoo hyodyntavansa tyokykyjohtamisessa.
Lisaksi vastaajat kertovat hyddyntavansa tunti- ja poissaoloseurantaa (78,6
%), tulos- ja tavoite seurantaa (42,9 %) seka tyoterveyshuollon antamaa tietoa
(28,6 %). Vahiten tietoa koetaan saatavan asiakaspalautteista, suoraan

henkilosthallinnolta (HR) tai tydsuojeluvaltuutetuilta.
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Mista eri taustalédhteista saat esihenkilona talla hetkella tietoa tydntekijan tyokyvyn

mahdollisesta/osittaisesta heikkenemisesta?
14 vastausta

1 Yksikon tydsuojeluvaltuutetulta

2 Henkilostéhallinnolta (HR)

3 Sairauspoisssaoloseurannasta 14 (100 %)

4 Tuntiseurannasta (yleisesti k... 11 (78,6 %)

5 Henkildlta itseltaan 14 (100 %)
6 Tydterveyshuollosta 4 (28,6 %)

7 Tulos- ja tavoiteseurannasta 6 (42,9 %)

8 Asiakaspalauteseurannasta 3 (21,4 %)

9 Havainnoimalla itse paivittain... 14 (100 %)

0 5 10 15

Kuvio 8. Mista eri taustalahteista saat esihenkilona talla hetkella tietoa
tyontekijan tyokyvyn mahdollisesta/osittaisesta heikkenemisesta? (N=14)

Tutkimuksen mukaan 92,9 % vastaajista reagoi havaitessaan tyokyvyn
heikkenemista tiimissaan/yksikossaan selvittamalla tilanteen luonteen
pikimmiten puheeksi ottamalla. Vain yksi vastaaja (7,1 %) on eparoinyt

tilanteeseen reagointia vastaten avoimena vastausvaihtoehtona:
e Selvitan tilanteen luonteen pikimmiten ottamalla asian puheeks ->tama
oikea vastaus, mutta onnistuuko tassa ja reagoiko tarpeeksi nopeasti ja

ennenkaikkea oikein nii ei valttamatta. (Kuvio 9).

Kuinka reagoit havaitessasi tiimissa/yksikossasi henkilon tyokyvyn heikkenemista.
14 vastausta

@ Selvitan tilanteen luonteen pikimmiten
ottamalla asian puheeksi.

@ Seurailen, oletettavasti tilanne

korjaantuu ajan kanssa.
A @ En kayta aikaani, silla ajankayton
haasteet tai resurssitilanne ei anna
tahan mahdollisuutta
@ Selvitan tilanteen luonteen pikimmiten

ottamalla asian puheeks -> tama oikea
vastaus, mutta onnistuuko tassa jare...

Kuvio 9. Kuinka reagoit havaitessasi tiimissé/yksikdssasi henkilon tyokyvyn
heikkenemista. (N=14)
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Kyselyhetkella  vastaajat kokivat hallitsevansa/tuntevansa erilaisia

tyokyvyntuen keinoja laajalla hajonnalla. Parhaiten tyokyvyn tuen keinona

hallittiin kehityskeskustelut ja heikoimmin kuntoutustuen palvelut. (Kuvio 10).

Tyo6aikajouston hyédyntaminen oli paaosin tuttu ja yli puolet vastaajista
kokivat hallitsevansa tamén (57,1 %).

Osasairauspaivaraha koettiin tyokyvyn tuen keinona vieraaksi (21,4 %)
tai heikosti hallussa olevaksi (28,6 %). Vain hieman yli neljdnnes
vastaajista (28,6 %) kokivat hallitsevan osasairauspaivarahakaytannon.
Tyoterveyden tukipalvelut koettin (50 % vastaajista) jokseenkin
hallussa olevaksi tai olevan taysin tuttuja (21,4 %).

Paihdeohjelmaa tunnettiin heikommin. 14,2 % vastaajista ei kokenut
hallitsevansa tata lainkaan ja 35,7 % tunsi kayton olevan heikosti
hallussa. Vain 14,2 % ei kaksi vastaajaa koki paihdeohjelman olevan
tuttu ja hallussa.

Kehityskeskustelu oli tydkyvyn tuen keinoista selkeasti tutuin ja 57,1 %
vastaajista tunsi hallitsevan taman kayton. 28,5 % vastaajista kertoi
kehityskeskustelun olevan osittain hallussa ja vain yksi vastaaja (7,1 %)
tunsi heikosti kehityskeskustelun tyokyvyn tuen keinona.

Yhteydenpito tyontekijddn pidemman poissaolon aikana oli vieraampi
tyokyvyn tuen keino hieman alle puolelle vastaajista (42,9 %).
Jokseenkin tutuksi tai osittain hallussa olevaksi taméan koki 57,1 %
vastaajista.

Tybhon paluun koordinointi jakoi vastauksia. 35,7 % vastaajista ei
kokenut keinoa tutuksi tai hallussa olevaksi. Jokseenkin hallinnassa tai
muuten tuttuna taman keinon koki 64,3 % vastaajista.
Tyoterveysneuvottelu kaytannon koettiin  olevan vieraampi. Vain
kolmelle vastaajista (21,4 %) tyokykyneuvottelu oli tuttu ja 35,7 % tunsi
taman olevan osittain hallussa. 42,9 % eli kuusi vastaajista ei kokenut
hallitsevansa kaytantoa.

Kuntoutuspalvelut olivat vastaajille kaikkein vierain tyokyvyn tuen
muoto. 78,6 % vastaajista ei tuntenut tai hallinnut tukimuotoa lainkaan.

Vain yhdelle vastaajalle kuntoutuspalvelut olivat tuttuja.
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Kuinka hyvin koet télld hetkelld tuntevasi/hallitsevasi erilaisia tydkyvyn tukemisen keinoja

o W 1 Eilankaan tity [ 2 Holkost hallussa 3JEnosaasanca WM 4 Osittain hallussa [ 5 Tutiua, halitsen kiyion

Kuvio 10. Kuinka hyvin koet talla hetkella tuntevasi/hallitsevasi erilaisia
tyokyvyn tukemisen keinoja.

Esihenkil6t kokivat hallitsevansa tyokykyjohtamisen toteuttamisessa parhaiten
tyontekijan kohtaamisen tydkykyasiassa (50 % vastaajista) sekd puheeksi
oton keskustelun (50 % vastaajista). Eniten haasteita tyokykyjohtamisessa
koettiin tietojen henkilén tyokyvyn tuen tarpeen tietojen
saannissa/seurannassa (jokseenkin haasteellista ja ei osaa sanoa yht. 42,9 %
vastaajista). Tyokykytietojen dokumentoinnin ja tallentamisen koki 35,7 %
haasteellisena tai ei osannut sanoa. Samoin tyoterveysyhteistyon
toteuttamisen koki 50 % vastaajista enemman tai vAhemman haasteellisena.
Jokseenkin hallussa oleviksi koettiin Kuvion 11 mukaisesti:

e Yksikon/yksittaisen tyontekijan tyokyvyn seurannan (64,3 %)

e Tiedon saannin/seurannanhenkilon ty6kyvyn tuentarpeesta (50 %)

e Ajankayton haasteet (sopivan ajan lI6ytyminen (57,1 %)

e Sovittavien seurantatoimenpiteiden asettamisen (64,3 %)

e Sovittujen toimenpiteiden toteutuksen seurannan (50 %)

e Taustalla olevan juurisyyn selvittémisen ja vaikutusten arvioinnin (57,1

%)

Mitki asiat/osa-aluset koet 1l hetkella tai hallussa olevina

W 1 G naastesists [N 2 Jokssenitin hass JEnossssancs I 4 Jouss

L

.......

R e S Ty rp—

Toton serinvvewramer  Tjiraiin obteemiesr Prisssknioten ekt Golmemiimin s Seafen Tyt Aradytin hassest 5

el hyouyem e ykyhyssiasa (makio) atentienisar {scoman e o) secsanatoenangie
pe n

Kuvio 11. Mitk& asiat/osa-alueet koet esihenkilona talla
hetkelld haasteellisina tai hallussa olevina tyokykyjohtamisen
toteuttamisessa?

L

Tutkimuksen mukaan esihenkildista 57,1 % koki tyokykyjohtamisessa

tarkeimmaéksi sidosryhmaksi oman esihenkilon. Téarkeiksi koettin  myds
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henkildstéhallinnon rooli (50 %), muut tiimin/yksikon esihenkilt (42,8 %) seka
tyoterveyshuolto. Vain 7,1 % eli yksi vastaaja koki tydsuojeluvaltuutetut
tarkeaksi sidosryhmaksi. Jokseenkin merkitykselliseksi koettiin yrityksen johto

(71,4 % vastaajista). (Kuvio 12)

Kuinka tarkedksi koet eri sidosryhmien roolin esihenkilotyon tukena yksikon/tiimin tydkykyjohtamisessa

[ 1 Ei merkitysta [ 2 Jokseenkin merkityksetén 3Enosaasanoa [ 4 Jokseenkin merkityksellinen [l 5 Erittdin merkityksellinen

daal na

Oma lahiesihenkild Tyoter hi C allinto Yrityksen johto Muut tiiminfyksikon Tyosuojeluvaltuutetut
esihenkilot

Kuvio 12. Kuinka tarkeaksi koet eri sidosryhmien roolin esihenkilétyon tukena
yksikdn/tiimin tydkykyjohtamisessa. (N=14)

Varhaisen valittamisen kaytannoista kysyttaessa, vastasi 78,6 %
esihenkildista tietdvansa suunnilleen, kuinka malli toimii. (Kuvio 13). 14,3 %
vastaajista eli kaksi vastaajaa kertoi kaytdnnén olevan tuttu ja 7,1 % eli yksi

vastaaja omaa kokemusta varhaisesta valittdmisesta tyokykyjohtamisessa.

Onko varhaisen valittamisen kaytannot sinulle tuttuja?

14 vastausta

@ Kylla, tunnen nama
@ Kylla, tunnen ndmé / olen hyddyntanyt
mallia ed. 12 kk aikana.
Osittain, tiedan suunnilleen toimimallin.
@ En koe tutuksi, ei varsinaista kokemusta

v kaytannosta.

Kuvio 13. Onko varhaisen valittAmisen kaytannot sinulle tuttuja? (N=14)

Yli puolet vastanneista esihenkildista (78,6 %) koki tarvitsevansa enemman
tukea ja koulutusta tyokykyjohtamiseen. Vain 21,4 % vastaajista ei kokenut

tarvitsevansa enempaa tukea tai koulutusta (Kuvio 14).
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Koetko tarvitsevasi esihenkilotydossd enemman tukea/koulutusta tydkykyjohtamisen

kokonaisuuteen?
14 vastausta

® Kylla
® En

Kuvio 14. Koetko tarvitsevasi esihenkiltydssa enemman tukea/koulutusta
tyokykyjohtamisen kokonaisuuteen? (N=14)

Pyydettdessd avoimella vastauksella tarkentamaan millaisen tuen tai

koulutuksen koettaisiin helpottavan esihenkilotyota, kiteytyi vastauksissa

yleisesti tyokykyjohtamisen kokonaisuuden avaaminen. Eniten toivottiin

tukea/kaytannonlaheisia vinkkeja pienempina asiakokonaisuuksia aika-ajoin.

Alla annettuja vastauksia:

Esimerkkimallin, ettd miten tama keskustelu etenee luontevasti.
Tukevia kysymyksia jne.

Ohjeita minkalaisia kysymyksia henkilGille tulisi esittéa eri
tyokykyjohtamisen prosessin vaiheissa

En osaa sanoa

Tarvittavaa apua olen saanut henkildstbahllinnosta, jos kysyttavaa
herannyt mieleen.

Erivaihtoehtojen avaaminen

Kerrattaisiin yleisimpia asioita tasaisin valiajoin, ja yleisimpid haasteita
Tasta ei hirveasti ole puhuttu esimiesurani aikana joten joku
tyokyvynjohtamiseen liittyva setti olisi kylla mieluusti tervetullut
Ylipaataan. En mielestani koskaan ole saanut tdhan erityisemmin
koulutusta. Toki vaikka olisikin niin viime ajat muuttaneet yhteiskuntaa
ja etenkin tydelamaa ja sen kaytantbja ja toisaalta varsinkin

tyontekijoiden tilannetta ja ajatuksia.
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o Eli tiivistden uutta, ajankohtaista meidan yhtioén sopivaa koulutusta ja
meidan bisnekseen sopivien toimintamallien ja kaytantdjen
kehittdminen ja sopiminen paremmiksi.

e Tarkempi avaaminen eri kaytannoista eri tilanteissa.

Esihenkildiden arvioidessa rehellisesti tamanhetkista tydkykyjohtamisen
toteuttamistaan asteikolla 1-10, saatiin vastaajien keskiarvoksi 9,4, joka ei ole

taysi 10, mutta todella hyva arvosana oma-arvioksi. (Kuvio 15).

Rehellinen arviosi asteikolla 1 - 10, kuinka paljon koet panostaneesi/panostavasi télla hetkella
tyokykyjohtamiseen yksikkdsi/tiimisi esihenkilotydssa?

14 vastausta

8
8((57518%)

4(28,6 %)
2 (14,3 %)

000%) 0(0% 0(0% 0(0%) 0(0%)  0(0%) 0 (0 %)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Kuvio 15. Rehellinen arviosi asteikolla 1-10, kuinka paljon
koet panostaneesi/panostavasi talld hetkelld tyokykyjohtamiseen
yksikkosi/tiimisi esihenkilotydssa? (N=14)

Avoimella vastauksella annettiin mahdollisuus kommentoida arviota omasta
panostuksesta tyokykyjohtamiseen, nousi esiin esihenkildiden huoli
tyontekijaresursseista. Sairauslomien kasvu huoletti esihenkil6ité ja he kokivat
vahvaa tarvetta olla lasnd esihenkilond. Myds esihenkilon riittdmattomyyden

tunne kuului annetuissa vastauksissa.

Kyselyyn vastanneista esihenkildistd 71,4 % kertoi osallistuneensa
esihenkildille suunnattuun tyéterveyshuollon ty6kykyjohtamisen digitydkalun

kayttokoulutukseen. (Kuvio 16)
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Oletko osallistunut esihenkildille suunnattuun tyterveyshuollon digitaalisen
tyokykyjohtamisjarjestelman kayttodottokoulutukseen?

14 vastausta

® Kylia
®En
Kaytiin Il kanssa tata |api kun olin

lomalla koulutusten ajan.
@ Olin kipeana kun kayttéonotto koulutus

tuli mutta videon olen nahnyt

Kuvio 16. Oletko osallistunut esihenkil6ille suunnattuun tydterveyshuollon
digitaalisen tyokykyjohtamisjarjestelman kayttéoottokoulutukseen? (N=14)

Seuraavaksi  vastaajille  kerrottin  organisaatiossa  kaynnistyneen
pitkajanteisen prosessin tyokykyjohtamisen toimimallien uudistamiseksi, johon
osallistutaan esihenkildita. Tahan liittyen haluttiin kuulla esihenkildiden toiveita
ja ajatuksia tyokykyjohtamista jatkoa ajatellen. Esihenkildiden vastauksissa
korostuivat tahtotila kehittaa ja parantaa hyvinvoinnin kautta toimintaa. Halua
oppia ja olla mukana tyokykyjohtamisen kehittamisessa nousi esiin. Yleisesti
positiivisia ajatuksia tyokykyjohtamisesta. Alla annettuja vastauksia:

e Toiveena esimerkkeja eri vaiheista miten tyontekijan kansa kannattaisi
aloittaa keskustelu ja mitd kysymyksia voisi hyodyntaa keskusteluissa

e Ei ajatuksia talla hetkella.

e Kuinka voisin parantaa viela entistd enemman tyohyvinvointia seka
laskea sairaslomien maaréaa

e Hyvia juttuja nama, saadaan varmasti henkildstén hyvinvointia
parannettua ja sitd kautta myds toimintaa tehokkaammaksi.

e Mielelladn kaikissa koulutuksissa / palavereissa mukana, vaikka vaan
kuuntelijana, koska valttamattd kysymyksia ei ole, mutta vastauksia
kuitenkin haluan ja oppia enemman.

e Selkeat kaytantomallit ovat tarkeita.

e Naista puhuttaisiin enemman, lapikaynteja eri tilanteisiin liittyen. Tosin
itsekkin pitaa olla aktiivisempi naihin liittyen.

o Kehitetddn yhdessa eri portaiden kanssa eli joka tasolla yhtiossa

otetaan henkildosta mukaan.
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e Hyva, ettéd tahan panostetaan enemman

Viimeisen avoimen vastauksen kysymyksessa haluttiin kuulla esihenkildiden
ajatuksia kayttoon otetusta tyokykyjohtamisen digitydkalusta. Annetut
kommentit olivat positiivisia. Esihenkil6t odottavat digityokalun selkeyttavan
toimintaa tuottaen uudenlaista tietoa hyvinvoinnin ja tydkykyjohtamisen tueksi.

e Loistava!

e Hyva tyotkalu

¢ Innostusta. Helpottaa seurantaa.

e Myyjien poissaolojen maara on huolestuttavan suuri osalla

e Positiivisia ajatuksia, mutta en ole saanut tytkaluja viela kayttoon, niin
hankala arvioida tarkemmin.

e Hyva tyokalu.

e Hyvia, pelkastdan positiivista. Kaikki mitka edistavat tyOkykya ovat
hyvid uudistuksia, ja tdsséd esimerkiksi nakee yhdestd paikasta
tyontekijan sairaslomat ja mille paiville ne on keskittynyt. Helppo ottaa
asia puheeksi, jos jollain sattuu olemaan paljon esimerkiksi maanantai
tai perjantaipoissaoloja pelkastaan.

e Hyva asia, kun saadaan vain selkeat toimintatavat. Parantaa kaikkien
toissa jaksamista ja sita kautta tyon tehokkuutta.

e Hyva asia, harmikseni en paassyt paikalle tuolloin.

e hyvaa ja darettoman tarkeda ja helppoa dataa. Taman hyodyntamiseen

ja johtamiseen selkeat toimivat mallit vain!

6.4.2 Digityokalun kayttokokemus ja tuen tarve seka tytkykyjohtamisen
tulevaisuus

Teemahaastattelun péateema oli tydkykyjohtamisen digityokalua koskevat
nakemykset ja kayttbkokemukset esihenkilotydssa. Aiheen parissa edettiin
kolmen ennalta suunnitellun alateeman mukaan. Tama auttoi
keskustelunomaisesti haastateltavia tuomaan esiin ajatuksia digiosaamisen

tasosta kuin myos nakemyksia tyokykyjohtamisesta digitydkalun keinoin.
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Haastattelussa kasiteltin jo kertyneitd kokemuksia kuin myds ajatuksia

tyokykyjohtamisen tulevaisuudesta.

Haastatteluun valitut esihenkil6t poikkesivat taustoiltaan toisistaan:
Ensimmainen haastateltava (H1) esihenkilétyon kokemus kahdeksan vuotta,
josta yksikon vetajana kolme vuotta. Toinen haastateltava (H2) toiminut
yksikdnvetgjana seka esihenkilona yhdeksan vuotta. Kolmannen
haastateltavan (H3) kokemus esihenkildtydsta oli nelja vuotta, joista yksikon

vetajana noin vuoden.

Haastattelun ensimmaisena teemana kasitetiin haastateltavien ndkemyksia ja
kokemuksia tietoteknista taidoista eli digiosaamisen tasosta (taulukko 1).
Teemaa kasiteltiin niin omakohtaisella tasolla kuin yleisesti organisaatiota
koskevalla tasolla. Litteroidut vastaukset selkeytettiin tiivistetyksi koonniksi
(Taulukko 1).

Taulukko 1. Yhteenveto. Ensimmaisen teeman kiteytetyt
haastatteluvastaukset

Nékemys ja arvio omasta tietoteknisestd osaamistasosta? (omaksua ja kayttaa jarjestelmia)

H1 H2 H3
- Oon ihan hyva - Asteikolla 1-5 arvioisin - Opin kylla, mutta olen
- Nopeasti saa omaksi tasoksi 4 tai 5 huono jarjestelmien
apua ja neuvoja - Alaisia joutuu kanssa.
- Mielestani sujuu auttamaan - Asteikolla 1-10 oma
- Myobs esihenkilot taso on 6.
tarvitsevat tukea - En ole koskaan ollut
- ltse koen hallitsevani kiinnostunut jarkista.
hyvin

Digitalisaatio omassa tydsséa

H1l H2 H3

- Helpottava tekija - Tuo hydtya ja - Uudet jarjestelmat

helppoutta tuottavat stressia
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- Eilisaa - Tuottaa validimpaa - Tuo tydhon uutta
kuormitusta, pain tietoa vaikeusastetta
vastoin. - Helpottaa tiedon - Eiylitsepaasemattn

tarkistamista muutos
- Dataa ei tarvitse itse - Tarvitaan koulutusta

koostaa, helpottaa
tekemista
- Osattava kuitenkin

tulkita tietoa

Uusien jarjestelmien kayttddnotto ja digitaitojen taso organisaatiossa yleisesti (ndkemys)

H1 H2 H3

- Tuottaa haasteita - Vaatii uuden oppimista - Oletetaan turhan
ja tyétd monelle - Rutiineja on osattava paljon kaikkien
taholle mm. rikkoa hallitsevan
esihenkilbille. - Esihenkiléille tulee jarjestelmia.

- On antaa tukea, jotta - Tarvitaan koulutusta
tyontekijakohtaisi tyontekijoiden opastus uusien ohjelmistojen ja
a eroja ja on sujuvaa jarjestelmien kayttoon
epavarmuutta - Eisaaolettaa - Nopeasti lapikaynti ei

- Omassa osaamista l6ytyvan. riitd. Osaaminen tulee
yksikossa Mieluummin oletetaan, varmistaa jotenkin.
esihenkiltilla ettei osata ja annetaan - Esihenkildiden tuki,
onneksi hyvat kaikille koulutusta jotta osaavat opettaa
taidot tyontekijoille uusien

jarjestelmien kayton

Pidemman esihenkilotybn kokemuksen omaavat haastateltavat H1 ja H2
kokivat digitaitonsa olevan hyvalla tasolla. VAhemman kokemusta omaava
esihenkild H3 oli selkeasti epavarmempi niin omista kuin ymparillaan toimivien
digitaidoista. H1 ja H2 kokivat digitalisaation tuovan tydhon uudenlaista tukea
ja helpotusta. He nakivat lisdantyvan tiedon mahdollistavan uusia
ulottuvuuksia johtamiseen sekd tyon hallintaan. Nakdkulma oli positiivinen
seka toiveikas. H3 oli ennakkoluuloisempi. Han koki uusien jarjestelmien
tuovan hyoétya, mutta samalla lisaavan tyon kuormitusta. Tahan vaikutti oma

my6s motivaatio seka H3:n omin sanoin kuvailema sanoin vahaisempi
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kiinnostus uutta teknologiaa kohtaan. H3 koki uuden teknologian kayttdnoton
itselleen tydta lisddvana. Epavarmuus osaamisesta vaikutti halukkuuteen

kayttaa uusia jarjestelmia seka kayttokokemaan.

Toisena kantavana haastatteluteemana keskityttiin  tyéterveyshuollon
tyokykyjohtamisen digityokalun kayttoon (Taulukko 2). Kaikki haastateltavat
olivat osallistuneet jarjestelman kayttéonoton yhteydessa etdnd annettuun

yhteiskoulutukseen.

Millaisen  ensivaikutuksen sait tyodterveyshuollon  tydkykyjohtamisen

digijarjestelmasta?

H1: ”...Hyvalle vaikutti. Siis niinku apuna ennen kaikkea just
siihen, etté niinku se antaa niitd halyja, etta OK, talla henkildlla on
tdn verran poissaoloa. Pitaisikd nyt niinku tehda jotain
toimenpiteitd niin se antaa vahan niinku apua siihen, ettd mista

niinku lahtee sitten ratkaisemaan sita asiaa...”

H2: ...ettd se mullistaa kaiken, mutta ei sitten mullistanut. Niin
ehka se, etta se jatkuva viestintd, jota ei aiemmin juuri ei ollut. En
ollut itse tosi aloitteellinen, eika viestintéaa niinku tyéterveyshuollon
valilla ole ollut niinku riittdvasti. Tai ehk& ei ollenkaan on oikea
maaritelma. Niin jotenkin ma ajattelin, ettd se on nyt
virtaviivaisempaa, ettd ne pystyy niinku oikeasti tosi nopeallakin
varoajalla reagoimaan. Vaikka ihan paivan pari sisélla, niin eih&n
se ihan silleen kuitenkaan nyt mene. Oletti enemman niin sitten
siihen pettyi kun laittoi jonkun viestin, eik& valttamatta tullut ikina

vastausta. Varmaan heillekin se on ollut muutos ehka niin...

H3: ”... V&h&n semmoinen niinku muistaakseni mietiskelin, etta
miten taa nyt tulee muuttamaan mitdan kaytantoa? Edelleen on
aika sama kaytanto ja nain poispain. No kyllahan se siis siten toi
heti ensimmaisena semmosen fiiliksen, ettd nyt otetaan niinku toi

tyoterveys kunnolla mukaan tahan toimintaan, etta kylla niinku
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oletuksena oli se etta nyt lahtee tippumaan heti sairauslomat. Ja

sanotaan, ettd se yhteistyd niin sehan on nyt lahtenyt vasta tan

vuoden puolella niinku paremmin liikenteeseen.”

Taulukko 2. Yhteenveto. Toisen teeman kiteytetyt haastatteluvastaukset.

Millaista hy6tya naet digijarjestelman tuovan esihenkildtyhon?

H1

H2

H3

- Nousee esiin
tyontekijoita ja
asioita, joita ei ole
ehtinyt huomioida

- Antaa tietoa
poissaoloista

- Lisaa hiljaista

tietoa enemman

Antaa selkedé tietoa
my0s diagnooseista

yleisesti

Jos on paljon
poissaoloja, tulee
ilmoituksia

Saa kuvaa mihin
ajankonhtiin poissaolot
istuvat. Osuuko
viikonloppujen tai

lomien yhteyteen.

Tiedatkd mista l6ytyy jarjestelméé koskevaa ohjeistusta?

H1

H2

H3

- Varmaan
esihenkiléiden

ohjeista

En ole paljoa
lueskellut, mutta

esihenkildintrasta

Yhteisesta intrasta

Millainen ohjeistus tukisi kayttda parhaiten? Nakemyksesi

H1

H2

H3

- Yhteinen
tilaisuus, jossa
kaydaén erilaisia
caseja esimerkein

[api

- Esimerkkicaset

antaisi konkretiaa,
kuinka
tyokykytapauksia
on hyva lahestya

Video toimii hyvin.
Videoon voi tutustua
haluttuna aikana.
Esimerkiksi silla
hetkelld, kun tietoa
tarvitsee.

Videon avulla voi
parissa minuutissa
saada tarvittavan

ohjeen.

Video on helpompi
katsella.

On helppo katsoa ja
kuunnella samalla kun
joku selittaa.

Ohjeet loytyvat
kirjallisena, mutta ne
on raskaita lukea.
Ihmiset on erilaisia

omaksumaan ohjeita.
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Video on omasta

mielesta aika tehokas

Videota voi seurata
samalla toiselta

sivulta, kun toisella
opettelee tai tyostaa.
Pelkka ohje on
monisivuinen ja
hankala seurata.
Kaytantda seuraamalla

oppii parhaiten.

Kenen toimesta opastusta / koulutusta olisi hyva saada

H1

H2

H3

- Silta kenella on

paras kokemus

Tyoterveyden toimesta

raataloityna yrityksen

Tyoterveys tai
parhaiten osaavat

kaytosta tarpeisiin.
- Keskustellen lapi - Emme valttamatta itse
eri tilanteita ja tieda mita kaikkea

esimerkit voidaan hyoddyntaa.

Kolmantena haastatteluteemana kasiteltiin tyokykyjohtamisen nykytilannetta
sekd tulevaisuuden ndkymia niin johtamisen kuin digityokalujen osalta.
(taulukko 3). Arvioitaessa tyokykyjohtamista haastatteluhetkelld, noin vuosi
jarjestelman kayttéonoton jalkeen kokivat haastateltavat eritavoin digitytkalun

vaikuttaneen heidan tyokykyjohtamiseensa.

Onko  tyokykyjohtamisen  digitydkalu muuttanut  jotain  omassa

tyokykyjohtamisen toteuttamisessa?

H1: "No emma oikein tieda. Tavallaan ei.”

H2: ” On, koska nyt sitd dataa on tosi paljon ja helpommin
saatavilla. Esimerkiksi pystyn tosi paljon helpommin tarkistamaan,
ettd meidan tyontekijoiden poissaolojen tilanteen. Se meiddn oma
jarjestelma on aikaisemmin ollut tosi tyolas. Nyt ma pystyn

selkeadlla nakymalla nékemaan ja vahvistamaan mielikuvaa
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tyontekijdn poissaoloista, ettd ajoittuuko poissaolo vuosilomaa
ennen tai heti sen peréaan. Silloin se todennakdisesti edellyttaa
ainakin keskustelua, ettd onko huomioitavaa. Ainakin se
jarjestelma heréttelee ja pakottaakin reagoimaan nopeammin, kun

on ne halytteet.

H3: ”"No on keskustelut niin kun tydntekijan kanssa muuttunut, etta
jos ja kun tulee justiinsa niitd tehtéavid, mita pitda katsoa ja mita
niita nyt oli. Silla, etta pystynyt menna paremmin keskustelemaan
tyontekijan kanssa, ettd onko huomannut poissaoloja. Se oli

ennen vahan silleen niin kuin ei niitd muistanut, miten joku oli

poissa ennen kuin tuli jostain muuten ilmi.

Tyokykyjohtamisen

tulevaisuuden

merkityksesta

keskusteltiin eri

nakokulmista. Haastateltavat nakivat tdssa paljon hyvaa ja potentiaalia

kehittaa toimintaa.

Taulukko 3. Yhteenveto. Kolmannen teeman kiteytetyt haastatteluvastaukset.

Tyokykyjohtamisen merkitys tulevaisuudessa

H1l

H2

H3

- Hiljaisen tiedon
hyddyntaminen
korostuu

- Tietoa saadaan
enemman

- Varhainen

puuttuminen

Ihmiset
valveutuneempia
omasta hyvinvoinnista
Nakyy herkemmin
tekemisessa

Ihmisilla matalampi

kynnys olla pois toista.

Tulee isommaksi
osaksi tekemista
vanhoista
tydntekijoista on
pidettava huolta
hyvinvoinnin kautta.

Ty6terveyshuolto

korostuu Ty6nantajalla tulee olla vahvemmin mukaan,
- Hyotyéa kun matalampi kynnys tyokykykeskustelut ym.
puututaan, myds reagoida ja Ehka jopa uudenlaista

reagoidaan ja

ennakoidaan.

auttaa ihmista
tarvittaessa.
Ennen ei kayty

keskustelua,

ty6terveysyhteydenpito
a esihenkildille, chat
tukikanava tai muu

vastaava.
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tulevaisuudessa naita
kaydaan herkemmin.
Kuuluu esihenkilon
tehtaviin.

- Data on ensiarvoisen
tarkeda, tarvitaan
paljon.

- Tulee kehittaa ja
kehittyd, uudistua.

- Ohjeet ja toimintamallit

korostuu

Millaista esihenkilotyon tukea tarvitaan? (esihenkilon na

kemys)

H1

H2

H3

Esihenkiléharjoitt
eluun tulee liséasta
tyokykyjohtamista
Tyoterveyshuollo
n jarjestelman
opastusta, hyddyt
ja toiminnot

tutuiksi

- Yleista seurantaa
ylatasolta.

- Mahdollisesti
kvartaaleittain
tyokykytilanteiden
l&pikayntia
esihenkildiden kesken.

- Keskustelua aiheesta
ja oppimista toinen

toisilta

Kadestapitaen tukea ja
opastusta enemman
Henkilokohtaista
valmennusta
enemmaéan

Keinoja nopeaan
tiedonhakuun
Ylemman tahon tuki
tydkykyjohtamiseen ja

seurantaan.

Miten uusille esihenkil6ille olisi hyva tuoda tydterveyshuollon jarjestelmaa tutuksi?

H1

H2

H3

Ehdottomasti
esihenkildharjoitte
lun osaksi
Luotava
ymmarrys
tyokykyjohtamise
n merkityksesta
Merkitys
jarjestelman

tuottamalle

- Ensimmaéisen keissin
yhteydessa saa
parhaimman opin.

- Alkuun viikoittainen
yhteinen lapikaynti
kasiteltavista asioista.

Selkeét ohjeistukset
miten edetaan eri

tilanteissa.

- Tiedonkulun varmistus.

Selkeaa opastusta
Apu jarjestelmén
kayttoon ja jatkuva
tuki.
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tiedolle, miksi sita - Jéarjestelman kayttd
kannatta kayttaa? heti haltuun.
On tarkeaa

tunnistaa erilaisia
tilanteita ja miten

niitd lahestytaan.

7 JOHTOPAATOKSET

7.1 Vastaus tutkimuskysymykseen seka sita tukeviin alakysymyksiin

Kehittymisen edellytys on nykytilan tunteminen, tilanne, josta lahdetdén
likkeelle. Tutkimuksen kaynnistanyt sahkoinen kysely loi kokonaiskuvaa,
miten esihenkilot kokevat hallitsevansa hyvinvoinnin ja tydkykyjohtamisen
tutkimuksen lahtotilanteessa. Tutkimuksen tulokset osoittivat esihenkildiden
kokevan hyvinvoinnin ja tyokyvyn merkitykselliseksi tekijaksi tulokselliseen ja
sujuvaan tyohon. Tuloksista ilmeni tarve selkeyttdad yhtidtasoisia
tyokykyjohtamisen toimintamalleja seka yhteista tyokykyjohtamisen tavoitetta.
Esihenkil6t kokivat tarvetta kokonaisvaltaiselle tyokykyjohtamisen tuelle sekéa
esihenkilétydn osaamisen vahvistamiselle. Kiinnostusta tyokykyjohtamisen

taitojen vahvistamiseen nousi esiin.

Jotta tyokykyjohtamista voidaan ylipaataan kehittdad, on ymmarrettava, miten
nykykaytadnnot toimivat ja kuinka hyvin naitd tunnetaan. Organisaatiotasolla
tarkasteltuna kohdeorganisaation tavoitteet tyokykyjohtamisen ja hyvinvoinnin
suhteen eivat esihenkiléiden ndkemyksissa nousseet selkeina tai vahvoina
esiin.  Tutkimustulokset eivat osoittaneet tyokykyjohtamisen olevan
kohdeorganisaatiossa kovin vaikuttavaa tai suunnitelmallista. Toive
hyvinvoinnin ja tydkyvynjohtamisen kehittdmiseen kohdeorganisaatiossa
ilmeni eri tavoin useamman vastauksen kohdalla. Kokemus esihenkiloty6sta

nakyi osittain vastauksissa.
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Esihenkiléiden oman arvioinnin mukaan koettin oma yksil6llinen panostus
tyokykyjohtamiseen hyvalle tasolle. Tydkyvyn tuen keinoista parhaiten koettiin
olevan hallussa tyontekijan kohtaamisen tytkykyasiassa. Kehityskeskustelut
yhdessa tybaikajouston kanssa nousivat esiin tunnetuimpina tyékyvyn tuen
keinoina. Heikoiten esihenkil6t kokivat hallitsevansa ty6terveysyhteistyota
seka eri sidosryhmien tarjoamien palveluiden kaytt6d, kuten kuntoutustukea.
Tama osoitti, ettei kokonaisvaltainen tydterveysyhteistyo ole ollut aktiivista tai
ohjaavaa kohdeorganisaatiossa. Vastauksissa ilmennyt esihenkildiden halu
oppia, kehittya ja kehittda tyokykyjohtamista toiminnassaan puolsi tarvetta
kehittdd tyokykyjohtamista kohdeorganisaatiossa. Yksi kyselyssa annettu
vastaus: "Hyva, etta tahan panostetaan enemman”, kiteytti toiveikkuutta

toiminnan kehittdmiseksi.

Sahkdinen kyselyn tuloksista ilmeni kohdeorganisaatiossa tyokykyjohtamista
olleen olemassa, muttei toivotulla tavalla arjessa lasna. Tama heijastui
esihenkildiden kokemana epaétietoisuutena tyokykyjohtamisen tavoitteista
seka organisaation toimintamallien epaselvyytena. Yleisesti
tyokykyjohtamisen perusteiden koettin  olevan hallussa. Idea
tyokykyjohtamisesta oli kaikille tuttu, mutta kaytannontoimissa koettiin
epéatietoisuutta seka epavarmuutta. Naihin toivottiin tukea, opastusta ja apua

osaamisen lisdamiseksi.

Vastauksissa paistoi lapi ajatus, jossa nahtiin asioihin tarttumisen olevan
"Jonkun muun” tehtava. Tama nakyi yleisena toiveena edistaa hyvinvoinnin ja
tyokyvyn asioita kohdeorganisaatiossa. Havainto avasi tyokykyjohtamisen
perusperiaatteen olevan viela tutkimuksen lahtGtilanteessa osalle
esihenkildista epaselva. Tyokykyjohtaminen on kiintea osa esihenkilotyota,
eikd sitd voi ulkoistaa. Tosin myds yrityksella on vastuu selkeista
tyokykyjohtamisen toimintamalleista ja yhteisista tavoitteista, joilla

esihenkildtyota ohjataan.

Kyselytutkimusta seurannut teemahaastattelu nosti esiin eroja esihenkildiden

digiosaamisessa ja suhtautumisessa teknologiaan. Kolmesta haastatellusta
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esihenkilostd kaksi osoitti selvaa itsevarmuutta digiosaamisessaan. Heille
uuden teknologian kayttoonotto nayttaytyi mahdollisuutena tiedon saantiin ja
kasittelyyn sekd omantyén kehittdmiseen. Kolmas oli epavarmempi
digiosaamisessaan. Tahan vaikutti osaltaan haastateltavan vahainen
kiinnostus uutta teknologiaa kohtaan. Epavarmuus nosti esiin stressin ja
kuormituksen tuntemuksia. Kaikille haastatelluille oli yhteista koettu
esihenkildtyon tuen tarve uusien jarjestelmien kayttda koskien. Kaikki kokivat
aktiivisen tuen vaikuttavan siihen, miten sujuvasti jarjestelmia kaytetaan tai
otetaan kayttoon. Esihenkildiden osaamisen varmistaminen nahtiin

ensiarvoisen tarkeana.

Kaikkien haastateltujen esihenkildiden kayttajakokemukset tyokykyjohtamisen
digityokalusta olivat paasaantoisesti positiivisia. Tahan vaikuttivat lisdantynyt
tiedon maaréd ja sen helppo saanti. Jarjestelman koettiin tuottavan tarkeita
heratteitd ohjaten esihenkilditd reagoimaan tydkykyasioihin ajallaan.
Jarjestelman toiminnallisuuksista oli ennalta korkeita odotuksia. Kayton
ensikokemukset olivat tuoneet pienid pettymyksid. Koetut pettymykset
kohdistuivat tyoterveysyhteistydn sujuvuuteen, jolta odotettiin jarjestelméan
kayttbonoton myotd enemman. Tunnetilat olivat jo tasoittaneet ja toiveikkuus
asioiden kehittymisesta nousi edelleen esiin. Edelleen tydkykyjohtamisen
uuteen digityokalun kayttoon kuitenkin uskotiin. TAman néhtiin mahdollistavan

parempaa tyokykyjohtamista.

Haastattelut avasivat esihenkildiden nakemyksia digityokalun
kayttokokemuksen nostamista tuen tarpeista. Jarjestelman parempaan
hyodyntamiseen Kkaivattiin tdsmatukea, opastevideoita tai koulutusta.
Vastaajat kokivat jarjestelmétietojen yhteisen seurannan seka aktiivisuuden
yhtitasoisessa  tyokykyjohtamisessa aktivoivan ja myods tukevan

tyokykyjohtamisen digitydkalun haltuun ottoa.

Esihenkil6t nékivat digitydkalun kaytbn muuttavan tyokyvyn ja hyvinvoinnin
johtamista tulevaisuudessa. DigityOkalun odotettiin tuottavan esihenkilotyén
tueksi hiljaista dataa henkilostén tyokyvyn tilasta. Myds reagoitavuuden

parantuminen nousi positiivisella tavalla esiin. Kaikki haastateltavat kokivat
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tyokykyjohtamisen kasvavan yha merkityksellisemmaksi osaksi tybelamaa ja
esihenkilon tyota. Tahan perustuen esihenkilot kokivat koulutustarpeiden
kasvavan koulutustarpeissa, varsinkin uusien esihenkildiden kohdalla.
Tybkykyjohtamisen kokonaisuuden ymmartaminen koettiin tarkeana. Sen
merkitysté tulee tuoda esiin. Varsinkin uusien esihenkiléiden perehdytyksessa
tyokykyjohtamisen tyokalut on hyva tuoda tutuiksi, niin seurannan,
puuttumisen kuin reagoinnin osalta. Mahdolliset esimerkkitilanteet koettiin

hyvaksi tavaksi avata tyokykyjohtamisen tarpeita.

Opinnaytety6n tavoitteena oli luoda syvallinen ymmarrys, kuinka digity6kalun
aktiivista kayttbd ja hyodyntamista tulee tukea ty6kyvyn johtamisessa.
Vastausta haettiin tutkimuskysymykseen, Millaista tukea ja opastusta
esihenkilot tarvitsevat digityokalun hyédyntamiseksi
tyokykyjohtamisessa?

Tutkimus osoitti esihenkildiden kaipaavan niin yksildllistd kuin yhteisollista
osaamisen ja oppimisen tukea. Kiireisen arjen keskelld tuen tarpeet
vaihtelevat esihenkildiden osaamispohjan mukaan. Esihenkilot kokivat
tarkedna  yksilollisten tarpeiden tunnistamisen ja  huomioimisen.
Matalankynnyksen tadsmékoulutukset tai yhteisten kokemusten jakaminen
nahtiin hyvina keinoina tukea niin tyokykyjohtamisen kehittdmista kuin myads
digityOkalun kayttdonottoa. Tutkimus osoitti, ettei esihenkiliden digitaitoja
voida pitaa itsestaanselvyytena. Yksilolliset erot tulee huomioida. Pelkka
jarjestelman kayttokoulutus yhdessa selkeiden kirjallisten ohjeiden kanssa ei
riitd. Lisaksi tarvitaan aina aktiivista tukea ja seurantaa niin kayttdonoton kuin
riittdvan osaamispohjan varmistamiseksi. TaAman tarjoamiseen oikea taho on

yrityksen HR yhdessa esihenkilén oman esihenkilén kanssa.

Tutkimus osoitti Heinosen (4.6.2019) pohdinnan, kuinka voimme taata riittdvan
digitaidon kaikille, osuneen oikeaan. Ty6nantajalla tulee olla kasitys
digilaitteiden  ja  jarjestelmien  kayttbosaamisen  perusvalmiuksista
organisaatiossa, muutoin uudet tyokalut jaavat vain pintapuolisesti kaytt6on
Osaaminen ja uuden oppiminen vaatii suunnitelmallista tukea seka
tunnistetusti tarjottua eritasoista valmennusta. Myds henkiloston toiveet

oppimista kannustaviin menetelmiin on hyva selvittdd. Varmistamalla oikeat
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viestintdkeinot tai tarjottavan tuen muoto motivoidaan parhaiten henkilostéa
kehittAm&&n omaa osaamistaan. Jatkuvan muutoksen keskella ei saa jaada
oletusten varaan. Allokoimalla aikaa ja huomioimalla yksil6lliset tuen tarpeet
varmistetaan parhaiten halutun muutoksen vaikutukset seka prosessien

toimivuus.

7.2 Kehitysehdotukset ja ideat

Opinnaytetyd  tuotti konkreettisia  kehitysehdotuksia ja  ideoita
kohdeorganisaatiolle tyokykyjohtamisen kehittamistydéssa hyodynnettavaksi.
Kehittamisehdotukset ja ideat kohdentuivat esihenkildiden digitydkalun kaytén
tuen varmistamiseen. Miten ja milla keinoin tyonantaja voi vahvistaa
tyokykyjohtamisen digityokalun kayttdd esihenkilotydssa. Kehitysehdotukset
ja ideat on johdettu lahtttilannekyselyn seké teemahaastatteluiden tulosten
analysoinnin ja tulkinnan tuloksena:

e TyoOkykyjohtamisen sahkdisen kyselyn uusintaa suositellaan
toteutettavaksi sopivin aikavélein. Kohdeorganisaation on mahdollista
luoda tasta yksi konkreettinen mittari tuottamaan tietoa esihenkiléiden
kokemaan tyokykyjohtamisesta. Tama tieto auttaa ohjaamaan
tyokykyjohtamisen toimintamalleja seka tavoitteita oikeaan suuntaan.

e Tehdyn lahtttilanneanalyysin pohjalta on kohdeorganisaation hyva
pohtia selkea tavoite tytkykyjohtamiseen seka viestintda tukemaan
tavoitetta. Tydkykyjohtaminen tulisi sitoa osaksi yhtion strategiaa ja
seurata tata yhta lailla niin lyhyen- kuin pidemman aikavalin
tavoiteasetannan keinoin. Onnistunut tydkykyjohtaminen lahtee
yrityksen ylimman johdon tahtotilasta. Sen aidosta kiinnostuksesta
hyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapidon toteutumiseksi arjessa.

e Yrityksen on hyva tuntea henkiloston digitaitojen osaamispohja seka
tunnistaa tarvittavat koulutustarpeet. Suositellaan
l&ahtdtilannekartoitusta tai muu keino selvittaa tyontekijoiden kyvykkyys
digitydkalun hyodyntamiseksi. Tarvittaessa on hyva organisoida

matalankynnyksen tasmakoulutuksia tai -ohjeistusta yksikélliset tarpeet
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huomioiden. Olettamalla osaamista l10ytyvan, jaa kayttoonotto helposti
vajaaksi.

Esihenkilbtyon tuelle suositellaan varattavaksi aikaa myds kaytannon
tyon ohjaamiseksi. Yhdesséa toteutettu tydkykyjohtamisen seuranta
vahvistaa osaamista parhaiten valmentaen esihenkilod eri
tyokykyhaasteiden hallintaan. Tyokykyjohtamisen digitytkalua on hyva
hyodyntdd yhteisen seurannan tydkaluna esimerkiksi HR:n ja
esihenkilon toimesta. Esihenkilétydon tuki rakentuu parhaiten
suunnitelmallisesta, saanndllisesta tyokykyjohtamista tukevasta
dialogista. Yhteiset selkeat toimintamallit ja tavoitteet ohjaavat
toimintaa parhaiten. Digia tulee hyodyntaa laajemmin.

Tukea ja ohjeistuksia tyostettdessd on hyva huomioida ja kuulla
esihenkilditd. Tuotetun materiaalin tulee tavoittaa kayttajat ja tukea
tapoja oppia ja omaksua uutta. Kohdeorganisaation esihenkilot ovat
paasaatoisesti nuoria. Tutkimus osoitti video-ohjeistuksen olleen
toivotuin. Ajankayttd seké& yksinkertainen ja selkea tukimateriaali
koettiin parhaaksi. Ohjeiden tulee olla ytimekkaita. Pitkat kirjalliset
ohjeet tai manuaalit jaavat helposti lukematta. Vaaranlaisen
tukimateriaalin riskina on jaada kayttamatta, jolloin uusia toimintatapoja
ei hyodynneta.

o Suositus: Mahdollisten olemassa olevien video-ohjeiden
aktiivinen hyédyntaminen: linkkipankin tms. rakentaminen. Talla
varmistetaan motivoiva ja oppimista tukevan tiedon jako.

o Suositus: Ytimekkaiden pikaohjeiden tyostd. Korostetaan
tarkeimpia toimintoja. Ohjaus tarvittaessa laajempaan
lisdtietoon. Talla varmistetaan uuteen toimintamalliin
tutustuminen ohjaten kayttajdd uuteen toimitapaan. Selkea
ohjaus oikeisiin tiedon ja tuen haun kanaviin.

Tyokykyjohtamisen merkityksen kasvattaminen. Suunnitelmallinen ja
kohdennettu viestinta. Toistuvuudella tuetaan yhteista tavoitetta seka
tavoiteltavia hyotyja. Tyokykyyn ja hyvinvoinnin merkityksen tuominen
arjen puheisiin ja tekoihin. Talla vahvistetaan tyokykyjohtamisen

kulttuuria niin esihenkilotyon kautta koko kohdeorganisaatiossa.
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e Esihenkiloperehdytykseen uuden tydkykyjohtamisen prosessin
merkityksen nostaminen. Tassa  yhteydessa digityokalun
hy6dyntamisen ja kayton merkityksellisuus osana tiedolla johdettua

ennakoivaa tyokyvykkyyden yllapitoa.

Opinnaytetyén  tuottamilla  kehitysehdotuksilla ja  ideoilla  tuettiin
kohdeorganisaation tydkykyjohtamisen uudistamista. Kehitysehdotuksissa
tuotiin uusia nakokulmia huomioitavaksi. Ty® nosti esiin esihenkildiden
nakemyksia ja ajatuksia tyokykyjohtamisen digitydkalun kaytdn tuen tarpeista.
Digityokalun hyodyntamiseen tarjottavan tuen tulee olla kokonaisvaltaista
toiminnan uudistamista. Yksi tai kaksi konkreettista toimea ei ratkaise
tarvittava tuen tarjontaa. Tarvitaan uudenlaista ajattelua ja rohkeutta ravistella

totuttuja toimintamalleja.

8 POHDINTA

8.1 Opit ja huomiot

Taman tutkimuksellisen kehittamistyén aihe oli ajankohtainen ja
mielenkiintoinen. Digitalisaation my6ta saatavilla olevan tiedon maara on
valtava. Siind, kuinka saatavilla olevaa dataa tulkitaan, analysoidaan ja
hyodynnetdédn, on vastuu kaikilla tiedon kayttajilla. Vastuu korostuu niin arjen
toimissa kuin tiedolla johtamisessa. Digitalisaation vaikutus ilmenee jo tassa
opinnaytetydssa. Teoriaa tukeva materiaalia niin  asiantuntijoiden
nakemyksina kuin  uusimpina tutkimusjulkaisuina I6ytyi  parhaiten
digimuodossa verkkojulkaisuina. Naitd on hyoddynnetty laajasti taman tyon
vitekehyksen  teoriassa  sekoittaen mukaan myds  perinteisia
kirjallisuuslahteita. Digimateriaaliin painottuva lahdemateriaali on tassa tyossa
tietoinen valinta. Talla on haluttu nostaa esiin kasvavaa digitalisaation

merkitysta seka tiedon haun ja 16ytymisen mahdollisuuksia.
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Opinnaytetydna toteutettu tutkimus oli ajallisesti pitka prosessi. Tahan vaikutti
noin vuoden aikaikkuna, joka tarvittiin esihenkildiden ty6kykyjohtamisen
digitydkalun kayttokokemusten saamiseksi kohdeorganisaatiossa kayton tuen
tarpeiden esiin nostamiseksi. Kaytettavissa ollut aika antoi hyvin tilaa
kohdeorganisaation tydkykyjohtamisen lahtotilanteen kartoitukseen. Toisaalta
tyokykyjohtamisen prosessin uudistaminen vaati kohdeorganisaatiossa
esihenkildiden kayttokokemuksia tyokykyjohtamisen digitydkalusta. Nama
antoivat ymmarrystd uudenlaiselle esihenkildiden tunnistamalle tuen ja
opastuksen tarpeelle. Opinnaytetyon toteutukseen en suosittele nain pitkaa
tutkimusaikaa. Pitkittyessaan tutkimuksen alkuperéinen ydin voi ronsyilla
johtaen tutkimusta harhaan.

Sahkdisen kyselyn vastaustausprosentti (100 %) loi hyvan pohjan
tutkimukselle. Kysely heratti esihenkildiden mielenkiintoa tutkittavaan ilmioon.
Tama helpotti mydhemmin toteutetun teemahaastattelun organisointia.
Esihenkil6t olivat halukkaita osallistumaan haastatteluun nakemyksidaéan ja
kokemuksiaan jakaen. Tutkimusaihe koettiin tarkeaksi kehitettdessa
esihenkilotydon tukea. Kolme haastateltavaa 14 esihenkilosta riitti
teemahaastatteluihin. Riittdvyyden nakemysta puolsi vastauksissa toistuneet
elementit. Haastatteluiden vastaukset alkoivat mukailla Digi- ja vaesttviraston
syksylla 2020 tekemaa kartoitusta yritysten ja yhteisojen digituen tarpeista.
Samankaltaisuutta tarvittavan tuen ja opastuksen tarpeista digityOkalujen
kayttéa kohtaan nousi myos esiin taman opinnaytetydn teemahaastatteluiden

vastauksissa.

Tutkimustuloksena tuotettiin kohdeorganisaatiolle kehitysehdotuksia ja ideoita
keinoista, joilla esihenkildiden digitydkalun kayttba kannattaa lahtea
tukemaan. Nakokulmat tukivat koonaisvaltaisesti kohdeorganisaatiossa
kehitettdvaa tyokykyjohtamisen prosessin uudistamista. Esihenkildiden
nakemykset ja kokemukset koettiin tarkeéksi tiedoksi ohjaamaan tehtavia

kehitystoimenpiteiden oikeaan suuntaan kohdejoukon tarpeet huomioiden.
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8.2 Hybdynnettavyys

Tama opinnaytetyd kokoaa teoreettiseen viitekehykseen ajankohtaisen
katsauksen  digitalisaatioon littyvasta  tiedolla  johtamisesta ja
tyokykyjohtamisesta. Teoriapohjaa voi hyodyntd& moneen. Tyossa kaytetty
digitalinen lahdeaineisto toimii monipuolisena linkkikirjastona tyon aiheeseen

eri nakokulmista tarkemmin tarkasteltuna.

Tutkimuksen sahkdinen kysely kohdeorganisaation tydkykyjohtamisen
lahtotilanteesta on kohdeorganisaatiossa uudelleen hyddynnettavissd. Samaa
pohjaa mukaillen myds muiden yritysten on mahdollista selvittdd omaa
tyokykyjohtamisen tilaa, kuinka tyokykyjohtamista toteutetaan ja miten
esihenkilot tdman kokevat? Mikali yrityksessa ei tunneta esihenkildiden
tyokykyjohtamisen osaamispohjaa tai kyvykkyytta hyddyntaa eri keinoja, on

oikeanlaisen tuen tai kehitystyon kohdentaminen haastavaa.

Tutkimus osoittaa, ettei oletuksille ja yleistyksille ole enaa tilaa. Oman
henkiloston kyvykkyydet on osattava tunnistaa, jotta tarvittavaa oppimista
voidaan tukea oikein. Kokonaisuutta tulee ohjata ja johtaa tiedolla. Yleisella
tasolla taméa tutkimuksellinen kehittdamistyd on hyodynnettavissa yritysten
sisdisen keskustelun avaamiseksi digityokalun kayttéonoton vaatimista
tarpeista. Miten niitd on hyva lahestyd ja kuinka tydn murroksen
digikehityshankkeita voidaan parhaiten tukea. Tuotetut kehitysehdotukset ja
ideat on laajalti hyddynnettavissa varsinkin tyokykyjohtamisen prosesseja

uudistettaessa.
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LIITE 1: KUTSU SAHKOISEEN KYSELYYN

Olen kutsunut sinut tayttamaan lomakkeen:
Tyokykyjohtaminen, esihenkilokysely (YP)

Uudet digitaaliset hyvinvointijohtamisen palvelut on otettu kéyttoon tydterveyshuollon sopimusuudistuksen
myota. Uudet palvelut uudistavat esihenkildiden tyokykyjohtamisen toimintamalleja ja prosesseja. Tuemme
esihenkildiden digitaalisten palveluiden kayttoonottoa. Hyédynnamme yha enemman tiedolla johtamista,
joka on tarkeaa koko organisaation hyvinvointia ja menestysta rakennettaessa.

Tama kysely on tarkoitettu tiimien/yksikoiden esihenkildille. Kyselyn avulla tarkastelemme
tyokykyjohtamisen nykytilaa esihenkildiden kokemana ja kehitimme uusien digipalveluiden kayttéonoton
tukea. Jokaisen esihenkilon ndkemys on ensiarvoisen tarkea.

Kyselyyn vastaaminen vie n. 5-10 min. Vastaathan vimeistan ||| | | GG

Jokainen vastaa kyselyyn sahkopostitse lahetetyn henkilokohtaisen linkin kautta. Kaikki vastaukset
kasitellaan taysin anonyymeina.

Tydkykyjohtamisen kyselytutkimus on osa ylemman ammattikorkeakoulututkintoni opinndytetyéta. Tyo
keskittyy tyoterveyshuollon digitaalisten tyokalujen kayttokokemuksiin esihenkilotyossa tyohyvinvoinnin ja
tyokykyjohtamisen kehittdmiseksi. Yrityksen nimi ei ilmene opinndytetyossa


https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/127064/Tyoterveysyhteistyo_opas_102015%20%28002%29.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/127064/Tyoterveysyhteistyo_opas_102015%20%28002%29.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusasetelma/tapaustutkimus/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusasetelma/tapaustutkimus/
https://www.aka.fi/strateginen-tutkimus/strateginen-tutkimus/tutkimusta-tiedon-kayttajalle/blogi/2021/datalit-datalukutaitoon-tarvitaan-monipuolista-ymmarrysta/
https://www.aka.fi/strateginen-tutkimus/strateginen-tutkimus/tutkimusta-tiedon-kayttajalle/blogi/2021/datalit-datalukutaitoon-tarvitaan-monipuolista-ymmarrysta/
https://www.aka.fi/strateginen-tutkimus/strateginen-tutkimus/tutkimusta-tiedon-kayttajalle/blogi/2021/datalit-datalukutaitoon-tarvitaan-monipuolista-ymmarrysta/

80



LIITE 2: SAHKOINEN KYSELYKAAVAKE

Tyosuhteen kesto nykyiselld tydnantajalla (palvelusvuosien maara) *

O alle 1 vuotta
O 1-2 vuotta
3-4 vuotta
5-7 vuotta
8-10 vuotta

yli 10 vuotta

O O OO

Syntymavuosi (muodossa vwvv) *

Oma vastauksesi

Tyokokemuksesi tiimin/yksikon paillikkona *

O alle vuosi

O 1-2 vuotta
3-4 vuotta
5-7 vuotta

8-10 vuotta

O O OO

yli 10 vuotta

Seuraava

Tyhjenna lomake
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Tyokykyjohtaminen

Tydkyvyn muodostavat: terveys, osaaminen ja motivaatio.

Tyokykyjohtaminen ja tyhyvinvointi, millaisia ajatuksia nama sinussa *
herattavat?

O 1. Ajatus tyontekijoiden poissaolojen/mielialojen syiden selvittdmisesta tuottaa
ahdistusta.

(O 2 Enole varma mité n4illd tarkoitetaan.
O 3. Nama vie aikaa muusta tuottavasta tydsté, mutta pakko hoitaa pois.
O 5. Hoituu mielesténi hyvin talld hetkelld, ainakin omassa yksikdssani.

O 4. Tarkeitad asia kokonaisuuksia, joihin tulisi kiinnittdd enemman huomiota.

Voit tdydentda edellisen kysymyksen vastausta. Tyokykyjohtamisen ja *
tyéhyvinvoinnin sinussa herattamia ajatuksia?

Oma vastauksesi

Arvioi asteikolla 1 - 10 kuinka suuri merkitys tyokyvylla ja tyohyvinvoinnillaon *
tulokselliseen ja sujuvaan tydoskentelyyn omassa yksikossasi/tiimissasi?

1T 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ei merkitysta O O O O O O O O O O Erittdin suuri merkitys



Arvoi eri tekijoiden vaikutusta tyokyvyn syntyyn? *

2 Vahdinen 3 Enosaa 40n 5 Suuri

Ei merkitysta . T -
y merkitys sanoa merkitysta vaikutus

Turvallinen

tydymparisto O O O O O
Selkeat,

tydyhteison

yhteiset O O O O O
pelisdannot

Lahiesihenkilon

johtamistaidot

(tuki, palaute, O O O O O
arvostus)

Selkeét
johtamiskaytannot

Ergonomiset
tyopisteet

Tydympariston
siisteys O

Kannustava

tyéyhteiso O O O O O

(yhteisollisyys)

Henkilén oma

toiminta ja O O O O O

eldamaéntavat
Selkeat tyon
tavoitteet O o O O O

Tasapuolisen ja
yhdenvertaisen

kohtelun O O O O O

kokemukset
(luottamus)

Koulutustarjonta

ja osaamisen O O O O O

varmistaminen

Raha/palkka O O O O O

Takaisin Seuraava Tyhjenna lomake




Tyokykyjohtaminen

Organisaatio

Organisaaton tyokykyjohtamisen toimimallia ja prosesseja uudistetaan seka *
vahvistetaan syksyn 2022/vuoden 2023 aikana.

Nakemyksesi esihenkilona tyokykyjohtamisesta talld hetkella.

2 4 5 Taysin
1 Taysin _ 3Enosaa Jokseenkin y
. ... Jokseenkin samaa
eri mielta o sanoa samaa .
erimieltd o mieltd
mielta
Organisaatiossani
tyéhyvinvointi ja
tyokykyjohtaminen ovat O O O O O

tarkeitd

Tyokykyjohtamisen ja

tyéhyvinvoinnin tavoitteet O O O O O

on médritetty ja selkeita

Hyddynnamme toiminnan
kehittdmisessa
henkildstdtutkimuksesta O O O O O

saatuja tuloksia

Seuraamme aktiivisesti

sairauspoissaolojen
O O O O O

sairauspoissaoloprosenttia

Johtamiskulttuurimme

tukee tydkyvyn ja

hyvinvoinnin jatkuvaa O O O O O
kehittamista

Voit tdydentaa edellisen kysymyksen vastausta. Nakemyksesi
tydokykyjohtamisesta télld hetkella.

Oma vastauksesi

Takaisin Seuraava Tyhjenna lomake
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Tyokykyjohtaminen

Kaytanto

Misti eri taustaldhteista saat esihenkilona talla hetkella tietoa tyontekijan *
tyokyvyn mahdollisesta/osittaisesta heikkenemisesta?

|:| 1 Yksikon tydsuojeluvaltuutetulta

[[] 2Henkiléstohallinnolta (HR)

|:| 3 Sairauspoisssaoloseurannasta

|:| 4 Tuntiseurannasta (yleisesti kaikki poissaolot huomioitu)
[[] 5 Henkilolta itseltaan

[[] 6 Tydterveyshuollosta

|:| 7 Tulos- ja tavoiteseurannasta

|:| 8 Asiakaspalauteseurannasta

[[] 9 Havainnoimalla itse péivittdin tyGpaikalla

D Muu:

Kuinka reagoit havaitessasi tiimissa/yksikossasi henkilon tyokyvyn *
heikkenemista.

O Selvitdn tilanteen luonteen pikimmiten ottamalla asian puheeksi.
O Seurailen, oletettavasti tilanne korjaantuu ajan kanssa.

O En kéyta aikaani, silld ajank&yton haasteet tai resurssitilanne ei anna tdhan
mahdollisuutta

O Muu:



Kuinka hyvin koet tdlla hetkelld tuntevasi/hallitsevasi erilaisia tyokyvyn

tukemisen keinoja.

Tyoaikajousto (vuorosuunnittelu)

Osasairauspaivaraha
(osasairauspoissolo

Tydterveyden tukipalvelut
(mielenterveys, fysioterapia,
ravitsemus)

Padihdeohjelma

Kehityskeskustelut

Yhteydenpito tydntekijaédn pidemman
poissaolon aikana

Tydhon paluun koordinointi

Tyoterveysneuvottelu/tydkykyarviointi

Kuntoutuspalvelut (tydelakeyhtic/TE-
palvelut/tyGterveyshuolto)

Takaisin Seuraava

1Ei

2

lainkaan Heikosti

tuttu

O
O

O O O O O O O

hallussa

O
O

O O O O O O O

3En
osaa

sanoa hallussa

O
O

o O O O O O O

4

5 Tuttua,

Osittain hallitsen

O
O

O O O O O O O

kayton

O
O

O O O O O O O
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Tyhjenna lomake



Kokemus

Mitka asiat/osa-alueet koet esihenkilona télla hetkella haasteellisina tai hallussa *
olevina tydkykyjohtamisen toteututtamisessa?

3En 4 5 Tuttua,
osaa  Jokseenkin hallitsen
sanoa hallinnassa asian

1 Erittdin 2 Jokseenkin
haasteelista haasteellista

Yksikon/yksittaisen

tyontekijan tydkyvyn O O O O O

seurannan

Tiedon
saannin/seurannan
henkildn tyokyvyn tuen O O O O O

tarpeesta

Tyontekijéan
kohtaamisen

tyokykyasiassa
(reaktio)

O
O
O
O
O

Puheeksioton
keskustelun

Dokumentoinnin ja
tietojen tallentamisen

Tydterveysyhteistyon

Ajankayton haasteet
(sopivan ajan
|6ytyminen)

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

Sovittavien
seurantatoimenpiteiden
asettamisen

O
O
O
O
O

Ty&terveysneuvottelun

O
O
O
O
O

Sovittujen

toimenpiteiden O O O O O

toteutuksen seurannan

Taustalla olevan

juurisyyn selvittdmisen
ja vaikutusten O O O O O

arvioinnin



Kuinka tarkedksi koet eri sidosryhmien roolin esihenkilotyon tukena *
yksikon/tiimin tyokykyjohtamisessa

1Ei 2 Jokseenkin SEn 4 Jokseenkin 5 Erittdin

merkitystd merkitykseton sanoa merkityksellinen merkitykselli

O O

Oma lahiesihenkild O O
Tyoterveyshuolto
Henkildstohallinto

Yrityksen johto

Muut tiimin/yksikon
esihenkilot

O O O O O
O O O O O
O O O O O O
O O O O O
O O O O O

Tybsuojeluvaltuutetut

Voit tédydentda edellisen kysymyksen vastausta. Jokin muu, kuka?

Orna vastauksesi

Onko varhaisen vilittamisen kiytannot sinulle tuttuja? =

O Kylld, tunnen nama
O Kyll&, tunnen ndmé / olen hyédyntanyt mallia ed. 12 kk aikana.
O Osittain, tiedan suunnilleen toimimallin.

O En koe tutuksi, ei varsinaista kokemusta kadytanndsta.

Koetko tarvitsevasi esihenkilotydssd enemman tukea/koulutusta *
tydkykyjohtamisen kokonaisuuteen?

O Kyna
O En

Millaisen tydkykyjohtamisen tuen/koulutuksen nikisit helpottavan *
esihenkilotysta?

Oma vastauksesi

Takaisin Seuraava Tyhjenni lomake
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Talla hetkelld

Rehellinen arviosi asteikolla 1 - 10, kuinka paljon koet ¥
panostaneesi/panostavasi tilld hetkella tydkykyjohtamiseen yksikk@si/tiimisi
esihenkilotyossi?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

En lainkaan O O O O O O O O O O Erittdin paljon

Mahdollisuus kemmentoida edellisen kysymyksen vastausta.

Oma vastauksesi

Takaisin Seuraava Tyhjenna lomake




Jatkossa

Oletko osallistunut esihenkildille suunnattuun tydterveyshuollon digitaalisen *
tyokykyjohtamisjarjestelman kayttdoottokoulutukseen?

O Kyl
O En
O Muu:

Organisaatiossasi kaynnistyy tyokykyjohtamisen toimimallien uudistaminen. N

esihenkildita.

Mita ajatuksia, toiveita tai odotuksia sinulle on herénnyt koskien
tyokykyjohtamista esihenkilotydssa jatkoa ajatellen?

Oma vastauksesi

Mita ajatuksia uusien digitalisten tydkykyjohtamisen tyokalujen kayttéonotto on *
herattanyt?

Oma vastauksesi

Takaisin Tyhjenna lomake
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LIITE 3: KUTSU TEEMAHAASTATTELUUN

HAASTATTELUKUTSU

Hei

Teen tutkimusta tyoterveyshuollon digitaalisen tydkalun kayttokokemuksista
XXXXXXXX esihenkilotydssa. Tutkimus on osa opintojani Satakunnan
ammattikorkeakoulussa (johtaminen ja palveluliiketoiminta, YAMK).
Opinnaytetydssa ei kay ilmi toimeksiantajayhtio.

XXXXXXXX tyokykyjohtamisen prosesseja uudistetaan. Talla tutkimuksella halutaan
selvittaa esihenkildiden kokemuksia seka nakemyksia tydterveyshuollon digitaalisen
tyokalun kaytosta osana tyokykyjohtamista. Tutkimukseen osallistuminen ei edellyta
esihenkilolta laajaa kayttokokemusta digityokalusta.

Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluna, jossa edetdan keskustelunomaisesti
aiheen parissa. Haastattelu kestéé noin 45 minuuttia (aikaa varattu 1 tunti).
Haastattelu tallennetaan sen kirjallista analysointia varten. Tallennetta ei luovuteta
muille, sité kasittelee vain haastattelututkimuksen tekija.

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Haastateltavalla on oikeus kieltaytya
haastattelusta. Haastateltava voi myds keskeyttaa haastattelun missa vaiheessa
tahansa seka niin halutessaan kieltaa itsedén koskevan aineiston kayton
tutkimuksessa.

Haastatteluun kutsutaan 3—4 XXXXXXXX esihenkilda. Jokainen haastattelu
toteutetaan erikseen ja kasitelladn anonyymina siten, ettei yksittdinen henkilé ole
tunnistettavissa vastauksista.

Tutkimuksen tietoja ei luovuteta ulkopuolisille. Jokainen haastattelu kasitellaan
luottamuksellisena.

Ystavallisin terveisin
Anu Vainio
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