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Taman opinnaytetydn tarkoitus oli selvittdd, ovatko tyoyhteiséluotsitoiminnan asiakkaat
tyytyvaisid saamaansa ohjaukseen ja kuinka tyoyhteiséluotsitoimintaa olisi mahdollista
kehittda nykyisesta. Opinnaytetyd oli kehittAmishanke, jossa asiakastyytyvaisyytta ja toi-
minnan kehittdmista varten tehtiin seké asiakaskysely etta haastattelu.

Opinnaytetyon viitekehyksena oli tyohyvinvointi ja vastuullisuus. Vastuullisuuden osa-
alueista opinnaytety® kasitteli erityisesti taloudellista ja sosiaalista vastuuta jattaen ympa-
ristbvastuun huomioimatta, koska se oli opinndytetydn kannalta epéolennainen. Naiden
lisdksi opinnaytetyon viitekehykseen kuului sairauspoissaolojen seka tyokyvyttomyyselak-
keiden taloudelliset vaikutukset yrityksen toimintaan.

Kehittdmishanke aloitettiin asiakaskyselylla, joka toteutettiin aitiopaikkakyselynd. Kyselys-
sa luotsitoiminnan asiakkaat saivat antaa palautetta toiminnasta ja ehdottaa kehitysehdo-
tuksia. Kyselyn jalkeen tulokset kaytiin lapi tydyhteisdluotsin kanssa ja samalla tehtiin
haastattelu toiminnan kehittamisesta. Haastattelussa kaytiin erityisesti lapi kyselyn pohjalta
ilmi nousseita asioita ja pohdittiin luotsitoiminnan haasteita ja kehittdmisen kohteita.

Opinnaytetydssa tydyhteisoluotsitoiminnan kehittdmiskohteiksi nostettiin asioita, joiden
toteuttaminen on konkreettista ja ylipaataan mahdollista toteuttaa.

Tyoyhteisotluotsin tulee tehdé selkea suunnitelma ammatintaitonsa yllapitAmiseksi. Samoin
yhteistydkumppanit ja verkostoituminen ovat tarkeitd. Yritystasolla on tarkeda panostaa ja
kehittdd esimiestyota.

Avainsanat ty6hyvinvointi, taloudellinen vastuu, sosiaalinen vastuu
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The core of this thesis was workplace mentoring as a one solution for wellbeing at work
places. The purpose of the study was to investigate the satisfaction of the mentoring expe-
rience as well as find development areas. This thesis was a development project to identify
key aspects of how to take mentoring to the next level.

The framework of the thesis consists of wellbeing at work, social responsibility and finan-
cial responsibility. Environmental responsibility was excluded as not being in the core of
this thesis. In addition, the framework of reference includes the financial impacts of a com-
pany if employees have an increasing number of sick leaves and disability pensions.

Development suggestions were discovered by making a customer satisfaction enquiry and
an interview. Thesis survey was carried out as an Aitiopaikka-enquiry and the interview
was held after the results of the survey were available. In the enquiry the customers were
able to give feedback about to mentoring and they had a chance to give suggestions.
Feedback and suggestions were discussed in the interview.

It is possible to develop the mentoring program even though the results were already
highly positive. The enquiry raised the importance of reliable and accurate information and
through the interview, particularly the co-operation was raised.

The mentor has to plan how to keep and update his professional skills. Contacts and net-
working is important. At a company level, it is important to invest and develop leadership
skills.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa keskitytddn suuren logistiikkayhtion tyéhyvinvoinnin uudenlai-
seen ratkaisuun seka taloudelliseen ja sosiaaliseen vastuuseen tilanteessa, jossa sai-
rauspoissaolot ja tyokyvyttomyyselakepaatokset aiheuttavat yritykselle merkittavia kus-

tannuksia.

Kaikilla yrityksilla on taloudellinen, sosiaalinen ja ymparistdvastuu toiminnassaan seka
vastuu huolehtia tydntekijoidensa tyohyvinvoinnista. Aihe on ajankohtainen, silla yritys-
ten on pystyttava vastaamaan muuttuvan tydympariston haasteisiin siina kuin tyonteki-
jankin. Tyo6uria pyritdan valtakunnallisesti pidentdm&éan, mistéa on esimerkkina vuoden
2017 eldkeuudistus. Tydnantajien on siis pyrittava varautumaan myds siihen, etta ty6-
paikoilla on yh& enemman ikaantyvia tyontekijoita joiden tydkyky, -kunto ja -into voivat
vaihdella paljonkin (Bjorkman 2015.)

Kohdeyritys otti vuonna 2013 kayttéon tydnohjauksen, asiakasnimeltdan tydyhteiso-
luotsipalvelun. Tydyhteistluotsipalvelussa henkildiden tydelamén haasteisiin tartutaan
kokonaisvaltaisesi ja henkildkohtaisella otteella ja jossa pyrkimyksena on saada saira-
uspoissaolot vahenemaan ja eldkepaatdsten sijaan loytaa henkildille mahdollisuus jat-

kaa tydelamassa. Tahan asti tulokset ovat olleet hyvia ja palaute paaosin positiivista.

Tybnohjauksessa on yleisesti tunnistettu kolme toteutusmuotoa:

- yksilbétydnohjaus

- ryhmatydnohjaus

- tyOyhteison tydonohjaus (Kallasvuo & Koski & Kyronseppa & Karkkainen 2012).
Tassa opinnaytetytssa keskitytaan yksilotydonohjaukseen, jota kohdeyrityksessa paa-

asiallisesti toteutetaan.

Luotsitoiminta on vield harvinaista, eika vertailukohtaa toiminnalle muissa yrityksissa
oikeastaan ole. Nimi tyéyhteiséluotsi on kohdeyrityksessa hieman harhaanjohtava, silla
luotsit eivat muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta kasittele tydyhteison haasteita,
vaan toiminta on keskittynyt henkilétason haasteisiin. On useita viitteita siita, ettd hen-
kilokohtainen kohtaaminen ja asiakkaan kokonaistilanteen kartoittaminen vie paitsi va-
hemman resursseja myos tuottaa parempia tuloksia. Tastd esimerkkind on Lansi-

Pohjassa toimiva mielenterveyshoidon muoto, jota kutsutaan Keroputaan malliksi. Ke-



roputaan mallissa mielenterveyspotilas kohdataan ihmisend. Jokaisella ihmisella on
oma tarinansa, jota kuunnellen hoitohenkildkunta osaa lahted auttamaan. Mallia on
kehitetty 30 vuotta, ja se on herattéanyt kiinnostusta ulkomaita mydten. (Siponmaa
2014.)

Tyon todelliset tulokset tulevat ndkymaén vasta pitkalla aikavalilla mm. pienentyneina
poissaoloprosentteina. Tama opinnaytety6 haluttiin tehda, jotta saataisiin ajankohtaista
tietoa aloitetusta mallista, ja opinnaytetydssa pyritaan asiakastyytyvaisyyskyselyn seka
haastattelun avulla 16ytamaan luotsitoiminnasta kehittdamiskohteita ja antamaan konk-

reettisia kehitysehdotuksia toiminnan tulevaisuudelle.

Yleistuntuma luotsipalvelusta on ollut positiivinen, ja tydyhteisdluotsit ovat saaneet suo-
raa hyvaa palautetta tyostaan. Tulokset ovat olleet konkreettisia ja helposti mitattavia.
Taman tyyppisessa palvelussa kuitenkin positiivisen palautteen antaminen on helpom-

paa kuin negatiivisen ja siten yleisempéaa.

Tata varten opinnaytetydn osana tehtiin kysely luotsitoiminnan asiakkaille, jotta kasitel-
tavaksi saataisiin myos asiakasnékdkulma. Haastattelun avulla kaytiin lapi kyselyn tu-
loksia ja kaytdnnon ongelmia tydyhteisdluotsin tydssd seka pyrittin etsiméan naiden
kautta kehitysehdotuksia. Opinnadytetydssa nostetaan esille kyselyn ja haastattelun
pohjalta myds asioita, joita vastaavan toiminnan aloittamista pohtivan yrityksen olisi
hyva ottaa huomioon. Asiakaspalautteen ja tydyhteiséluotsien haastattelun perusteella

pohditaan toiminnan kehittamista ja mahdollisten ongelmakohtien ratkaisua.

2 Kohdeyritys

2.1 Henkildsto

Kohdeyrityksessa tyoskentelee yhteensa noin 1 950 henkil64, joista valtaosa on logis-
tiikkkatyontekijoita (taulukko 1). Tyontekijoistéa suurin osa on logistiikka-alalle tyypillisesti
miehid. Organisaation eri osat ovat keskendén hyvin erikokoisia vaihdellen pienista
viiden henkilon yksikoista lahes tuhannen tyontekijan yksikkéon. Erikokoiset organisaa-
tiot vaativat yritykseltad joustavuutta ja monipuolisuutta esimerkiksi esimiestyon tukemi-

sessa. Samalla on kuitenkin pidettava huolta tydntekijoiden tasapuolisesta kohtelusta.



Taulukko 1.  Kohdeyrityksen henkilomaarén jakautuminen.

Organisaatio henkilomaara
'Oasastol 10

Oasasto 2 5

Oasasto 3 5

Oasasto 4 (emoyhtidn henkiléstoa)

Oasasto 5 25

Oasasto 6 950

Oasasto 7 400

Oasasto 8 450

Oasasto 9 50

Oasasto 10 50

Yhteensa 1950

Kohdeyrityksen henkildstbn maara on siis verrattain iso, ja samalla vaihtuvuus on suur-
ta. Tybnantajan kannalta on taloudellisesti tarkeaa, etteivat poissaolomaarat kasva

suuriksi ja ettd sairauselékepaattkset pysyvat kohtuullisella tasolla.

2.2 Tybnkuva

Tyo6 logistiikkakeskuksessa on kolmivuoroty6ta, ja logistiikkakeskus on avoinna aina.
Logistiikkatyd on fyysisesti raskasta, ja samankaltaiset tydliikkeet toistuvat siina useita
kertoja paivassa. Tydssa nostetaan ja liikutetaan paivan aikana 4 000-8 000 kiloa tar-

vikkeita.

Valtaosa kohdeyrityksen tyontekijdistd on erittdin sitoutuneita ja motivoituneita tyéhon-
sS4, ja tydsuhteet ovat olleet jopa 50 vuoden mittaisia. Tydnantaja koetaan luotettavaksi
ja kokonaispalkkaus henkildstbetuineen ndhdaan kannustavana. Ty6tahtiin ja sita kaut-

ta kannustepalkkaan voi vaikuttaa itse.

Tyontekijoiden tyokykya yllapidetddn kohdeyrityksessa erilaisin keinoin, kuten tarjoa-
malla vaadittua kattavampi tyoterveyshuolto, tarjoamalla Smartumin liikunta- ja kulttuu-
rirahaa seka noudattamalla varhaisen tuen mallia poissaoloissa. Liséksi kohdeyrityk-
sessa on paihdeohjelma, jonka mukaisesti paihteiden kaytdsta johtuvia ongelmia pyri-

taan ratkaisemaan niin, etta tyontekija pysyy tyoelamassa.




Henkisesti tyota ei kuitenkaan koeta haastavaksi tai tarpeeksi monipuoliseksi, ja vaikut-
tamismahdollisuudet koetaan vahaisiksi. Sairauspoissaoloja on verrattain paljon ja ne
aiheuttavat kohdeyritykselle ylim&araisia kuluja. Sairauspoissaolojen seka tyokyvytto-
myyseldkkeiden vahentamiseksi on tehty aktiivista ty6td useita vuosia. Lahtbkohtana
naissa toimenpiteissa on aina ollut se, etta tyontekijan tyékyky ei paase esimerkiksi
pitkittyneiden poissaolojen takia heikentyméaén entisestaan. Vuonna 2013 mukaan otet-

tiin henkilékohtaisempi lahestymistapa: tydyhteiséluotsitoiminta.

3 Tyoyhteisoluotsitoimintamallin kuvaus

Vuonna 2013 valittin yhdeksi poissaolojen ja tyokyvyn yllapitamisen malliksi tyo-
yhteis6luotsitoiminta. Luotsitoiminnan prosessin eteneminen on kuvailtu kuviossa 1.
Kohdeyritykseen palkattiin yrityksen sisalta henkild, jolla on vahva osaaminen henkilds-
toéjohtamisesta, kokemusta logistiikan esimiestydstd seka ndkemysta siitd, mitka ovat

poissaolojen ja niista koituvien kustannusten perimmaisia syita.

Luotsitoiminta osoittautui toimivaksi ja inhimilliseksi keinoksi tyokyvyn haasteissa ja
niiden ratkaisemisessa. Kevaalla 2014 kohdeyritykseen palkattiin toinen tydyhteiso-
luotsi vastaamaan toisen logistiikkakeskuksen haasteista, silla my6s siell& sairauspois-

saolot ovat lisaantyneet.

Tapaaminen
[/ tapaamiset

Yhteydenotto Toimenpiteet Seuranta

Kuvio 1. Tydyhteisdluotsiprosessin eteneminen.

Tydyhteisoluotsin tehtavana on keskustella niiden henkildiden kanssa, joilla on huomat-
tavasti poissaoloja, ja keksia heidan kanssaan ratkaisu poissaolokierteen katkaisemi-
seksi. Lisaksi tydyhteistluotsin asiakkaina ovat henkilét, joilla on vaarana jaada ennen-
aikaiselle tyokyvyttomyyselakkeelle.



Tydyhteistluotsipalvelu on avoinna my0ds toimihenkiltille, jotka esimerkiksi pohtivat
oikeanlaista lisdkoulutusta. Toimihenkildiden osalta luotsitoiminta on alkanut kiinnos-
tamaan erityisesti sen jalkeen, kun yrityksessa ilmoitettiin tapahtuvan suuria muutoksia

toimintamallissa.

Kaikkien keskustelujen perustana on aina asiakkaan luottamus tyoyhteisoluotsiin,
asiakkaan omien vahvuuksien etsiminen ja kannustaminen asiakkaan omaan aktiivi-
suuteen ongelmien ratkaisussa. Luotsi ei selvitd etukateen tietoja henkilosta eika taten
muodosta ennakkokasitystd mahdollisista ongelmista. Asiakkaan kanssa keskustellaan
asiakkaan sanoin ja kasittein siitd, miksi han on tullut luotsipalvelun asiakkaaksi. Ta-
man jalkeen etsitddn vahvuudet ja aktivoidaan henkild toimimaan itse jotain tiettya
paamaaraa kohti, esimerkiksi hakeutumaan tiettyyn koulutukseen. Luotsilla on tarvitta-
essa oltava rohkeutta my®ds sanoa, mikali asiakkaan toiveet tulevaisuudesta on epa-

realistiset.

Toiminnan tavoitteena ei [aheskdan aina ole 16ytaa asiakkaalle paikkaa kohdeyrityksen
ulkopuolelta. Toisinaan pelkk& keskustelu luotsin kanssa on palauttanut tydmotivaation
asiakkaan nykyisiin tehtaviin tai luotsi on huomannut paihdeongelman taustalla mah-
dollisen hoitamattoman sairauden. Téallaisessa tilanteessa luotsi on lahettanyt asiak-
kaan tyoterveyslaakarille ja oikean hoidon l16ydyttya asiakas on palannut entisiin tydteh-

taviinsa.

Poissaoloihin johtaneet ongelmat saattavat siis olla hyvin moninaisia elaméanhallintaan
liittyvia asioita, kuten hoitamattomia mielenterveyden ongelmia, jota peitellaén paihtei-

den kaytolla. Asiakkailla saattaa olla my6s parisuhteessa tai taloudessa ongelmia.

Tyoyhteisotluotsin toiminnassa on tarkeda pysyé ajan tasalla monissa yhteiskunnallisis-
sa asioissa. Luotsin on tunnettava ja paivitettava tietoaan liittyen tydlainsdadantoon,
Kelan ja TE-keskusten vaatimuksiin seka erilaisiin kouluttautumismahdollisuuksiin niin
kotimaassa kuin ulkomaillakin. Luotsilla on myds oltava nakemysta tulevaisuuden am-
mateista, jotta asiakkaille voidaan etsid sellaista ammattia, joka tyollistdd henkilén pi-

demmalla aikavalilla.

Ensimmaisessa tapaamisessa sovitaan aina konkreettisia toimenpiteitd. Mikali jatkosta
ei paasta yksimielisyyteen, annetaan tyontekijalle mahdollisuus pohtia asioita omaan

tahtiin, mutta seuraava aika kuitenkin varataan. Mikali jo ensimmaisen keskustelun



aikana tulee ilmi asiakasta kiinnostavia vaihtoehtoja, kuten uuden urapolun valinta
(kouluttautuminen), selvitetd&n, kuinka han helpoiten paasee hanta kiinnostavalle alalle
toihin. Tyodyhteisoluotsi on tarvittaessa jopa ollut asiakkaan mukana kouluvierailulla
asiakkaan jannittaessa asiaa normaalia enemman. Tulokset ja vapaaehtoinen palaute

on paaasiassa ollut positiivista.

Tyoyhteisotluotsitoiminta perustuu osittain yksilon tyénohjaukseen. Tydnohjaus edellyt-
taa ohjaajalta kykya ja halua sitoutua tarkastelemaan omaa tyoskentelytapaa seké
omia ty6hon liittyvia kokemuksia. Ohjattavalta se edellyttdd halua ja kykya reflektoida

omaa tyotaan ja tyon tekemisen tapaa (Kallasvuo ym. 2012, 21.)

Asiakassuhteessa kokeneempi saman alan tyontekija ja ihmissuhdealan asiantuntija
antaa saannollistd, prosessiluontoista ohjausta ja tukea tydongelmien selvittelyssa,
oman toiminnan arvioinnissa ja jatkotoimien suunnittelussa (Kallasvuo ym. 2012. s.
17).

Luotsitoiminnassa kaytetaan tydohjauksen lisaksi coachingin toimintamallia, jossa luot-
si on ikdan kuin coach ja asiakas valmennettava. Coaching-prosessi perustuu nako-
kulmien laajentamiseen, sisaisten esteiden voittamiseen, sisdiseen suunnanmuutok-
seen ja sen oivaltamiseen, tehokkaisiin tavoitteisiin, kaytantdon viemiseen ja arviointiin
ja tekemiseen (Carlsson & Forssell 2008, 70, 113).

Kuten coachingissa, on luotsilla erilaisia tekniikoita asiakkaan kanssa keskustelemi-
seen. Naita tekniikoita ovat mm. voimalliset kysymykset, &dneen sanominen, keskeyt-
taminen, kokonaiskuvan piirtdminen, ajatussolmujen avaaminen, tehokas tehtavananto

ja tunnustuksen antaminen (Carlsson & Forssell. 2008, 129, 154).

4 Tyo6hyvinvointi seka taloudellinen ja sosiaalinen vastuu

4.1 Tyoéhyvinvointi

Toimiva yritys huolehtii tydntekijdidensa hyvinvoinnista ja tyokyvyn edellytyksista huo-
lehtiminen on osa hyvaa tyokykya (Ahola 2011, 111). Tydhyvinvointi tarkoittaa toisaalta
jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa. Toisaalta se tar-

koittaa koko tyOyhteison yleista viretilaa. (Otala & Ahonen 2003, 19.) Ty6hyvinvoinnin



maarittdmisen vaikeus on sen abstraktisuus: se tarkoittaa eri tahoille (tyontekija vai

tybnantaja) ja ihnmisille eri asioita. Kun ty6 on fyysisté, kuten kohdeyrityksen logistiikka-

tyd, liittyy tydhyvinvointi konkreettisiin asioihin, kuten fyysisten olosuhteiden kehittami-

seen mahdollisimman turvalliseksi ja ihmisten fyysisen tyGhyvinvoinnin varmistami-
seen. (Otala & Ahonen. 2003, 22.)

Suomessa tyohyvinvoinnin maarittelyssa kaytetaan usein Paivi Rauramon (2010) ty6-

hyvinvoinnin portaiden viittd tasoa, jotka mukailevat Maslow’n tarvehierarkiaa.

1)

2)

3)

4)

Psykofysiologiset tarpeet (terveys): Tydpaikoilla terveyteen vaikuttavia toimia
ovat henkiloston terveyden ja toimintakyvyn lisdaminen, kansantautien, tydhon
littyvien sairauksien, tapaturmien ja muiden terveysongelmien vahentaminen
sekad ennenaikaisten elakkeiden vahentaminen (Rauramo 2012, 26.) Kohdeyri-
tyksessa kannustetaan henkilostda terveellisiin elamantapoihin ja tyoterveys-
huollossa pyritaan jokaisella kaynnilla kdymaan paitsi kyseiseen vaivaan liittyvat

ongelmat myds tyontekijan terveyden kokonaistilanne.

Turvallisuuden tarve: Turvallisuusjohtaminen on turvallisuuteen, terveyteen ja
usein myds ymparistdasioihin liittyvaa suunnitelmallista ja jarjestelmallista kehit-
tamista ja johtamista organisaatiossa (Rauramo 2012, 71.) Kohdeyrityksessa
on turvallisuusorganisaatio ja sen toiminta on aktiivista. Tapaturmat tilastoidaan
ja kaydaan Ilapi turvallisuusorganisaation saanndéllisissd tapaamisissa, yrityk-

sessa on kaytdssa myos "Lahelta piti” -raportointi.

Yhteiséllisyyden tarve: Ihmissuhteet ovat oleellinen osa tyémotivaatiota, tyon tu-
loksellisuutta seké tydhyvinvointia (Rauramo 2012, 105). Kohdeyrityksella on ol-
lut haasteita yhteisollisyyden tunteen luomisen kanssa. Tdma voi johtua mm.
siitd, ettei esimiesten perehdytyksessa ole huomioitu lainkaan monikulttuurisen

tydyhteisdn johtamista ja siité johtuvia kulttuurien sek& arvojen kohtaamista.

Arvostuksen tarve: Jokaisen yksilon ponnistelut ja tydpanos on otettava huomi-
oon ja jokaista on kohdeltava arvostavasti (Rauramo 2012, 124). 1960-luvulla
tehdyn luokittelun (Kahn & Wiener) mukaisesti tydhon voi suhtautua kuudesta
nakokulmasta: keikka, homma, ammatti, ura, kutsumus ja elaméantehtéava. Koh-

deyrityksen logistiikan tyotehtavat sijoittuvat korkeimmillaan uratasolle, silla teh-



5)

tavissa ja vastuissa on mahdollisuus edeta. Padasiassa alalla kaytetaan tyosta
termeja keikka tai homma.

Itsensé toteuttamisen tarve (osaaminen): Osaamistaan kehittamalla organisaa-
tio voi saavuttaa tavoitteensa ja sailyttda kilpailukykynsé jatkuvasti muuttuvassa
ympaéristossa (Rauramo 2012, 146). Kohdeyritys on vasta viime vuosina ottanut
kayttéon tyonkierron ja aktiivisemman otteen henkiléstdon osaamisen monipuo-

listamiseen.

Tybhyvinvoinnin johtamiseen tarvitaan aktiivista johtamisotetta. Kaikille onnistuneille

tydyhteisdn hyvinvoinnin kehittamistavoille on yhteista, etta johtamisella on niissa kes-

keinen rooli (Vesterinen 2006, 83). Tydhyvinvointi ei yrityksessa olekaan missaan vai-

heessa valmis, vaan se on jatkuvasti kehittyva osa-alue, jota kannattaa kehittaa. Orga-

nisaation tuloksellisuuden ja sen jasenten hyvinvoinnin vélinen yhteys on kiistaton, ja

henkilostotyytyvaisyydella on kiinteat yhteydet asiakastyytyvaisyyteen, johtamiseen,

osaamisen kehittamiseen seka tuottavuuteen (Manka 2010, 75).

Tyohyvinvoinnin johtaminen on maariteltdvissa johtamisen nakokulmaksi, joka ottaa

johtamistehtaviin sisdltyvdn seurannan, valvonnan, varmistamisen ja ohjauksen huo-

mioon tydorganisaation kaikilla tasoilla:

tyoturvallisuus

tyokyky ja tydssa jaksaminen

henkinen hyvinvointi

ika ja sukupuoli sekd muut tyohon ja tydolosuhteisiin asiayhteydessa olevat yk-
sildlliset ominaisuudet

tydorganisaation, lahitydyhteistn ja teknologisten jarjestelmien ja niiden hallitun

muutoksen tarpeet (Tarkkonen 2012, 77).

Jotta tyohyvinvointia voidaan kehittaa tuloksellisesti, sitd pitda voida mitata ja arvioida

(Rauramo 2012, 20). Tydhyvinvoinnin mittarit voi jakaa esimerkiksi taloudellisiin ja ty6-

yhteison mittareihin (kuvio 2).



Taloudelliset mittarit

* Ajankayton seuranta
» Tuloksellisuus

Yksilon, tybyhteison ja toimintaympariston mittarit

» Tervys

* Turvallisuus
* Yhteisollisyys
* Osaaminen

Kuvio 2. ty6hyvinvoinnin mittareiden jako (mukaillen Rauramo 2012, 20).

4.2 Taloudellinen vastuu

Taloudellinen vastuu on huolehtimista tehokkuudesta, kannattavuudesta
ja kilpailukyvysta. Se merkitsee my6s hyvan hallintotavan noudattamista
seka riskienhallintaa. (Talentum 2016.)

Taloudellinen vastuu on lansimaisille yrityksille itsestdén selva asia, silla ne pitavat
yleensa omistajien ja rahoittajien tarpeiden tyydyttdmista toimintansa paatarkoituksena
(Ketola 2005, 32). Taloudellisesti vastuullisesti toimiva yritys osaa kuitenkin vetaa rajan
kohtuullisen ja liiallisen voitontavoittelun valille. Lansimaisessa yhteiskunnassa ahneu-
den rajaa on alettu maarittamaan siihen pisteeseen, jossa yrityksen taloudellinen voi-
tontavoitteluvastuu kohtaa yrityksen sosiaalisen ja ekologisen vastuun (Ketola 2005,
34.)

Taloudellisesti vastuullinen yritys pyrkii toki vahentamaan turhia kuluja, mutta tarkeéaa
on huomioida kulusaattjen motiivit, toisin sanoen tulee huomioida onko kysymys siit4,
vahennetaanko kustannuksia osinkojen, osakekurssien tai optioiden vai liiketoiminnan
jatkuvuuden ja tyontekijoiden tydllisyyden vuoksi (Ketola 205, 34.)

4.3 Sosiaalinen vastuu

Sosiaalinen vastuu yrityksessa korostuu suhteessa omaan henkilostoon, vaikka se

kaytannossa tarkoittaa myds vastuuta yrityksen lahiymparistoon, kuten yhteistyéhon
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l[Ahialueen koulujen kanssa. Sosiaalisessa vastuussa onkin perimiltd&n kyse ihmis-
oikeuksista (Ketola 2005, 40.)

Vastuullinen yritys noudattaa lainsdddanndssa asetettuja minimivaatimuksia henkil6-
kuntaansa nahden ja on oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen. Yrityksen kestavaa kehi-
tysta edistavaan valittbmaan sosiaaliseen vastuuseen kuuluu yrityksen tyontekijoiden
hyvinvointiin ja osaamiseen liittyvid asioita (Rohweder 2004, 103). Tallaisia asioita
ovat mm. tydéhonotto, tydturvallisuus ja tydskentelyolosuhteet, tydterveyshuolto ja muu
tydkyvyn yllapitaminen, henkiloston tyytyvaisyys ja tyémotivaatio, henkiloston koulutus
ja muu tydssa kehittymien, palkitseminen, syrjimisen kieltdminen, kulttuurisen erilai-
suuden hyvaksyminen ja tybsuhteen paattamiseen liittyvat kysymykset (Rohweder
2004, 103.)

5 Sairauspoissaolojen ja ennenaikaisten elakepaatdosten ongelmat

5.1 Sairauspoissaolot ja niiden vaikutus tydnantajaan

Tietyn rajan ylitettyaan sairauspoissaolojen maara kertoo tydorganisaatiosta, sen ty6-
olosuhteista, tyon jarjestelyista ja mitoituksesta seka tydhyvinvoinnin laadusta enem-
man kuin sairastavien henkiléiden yksilékohtaisista ominaisuuksista (Tarkkonen 2012,
69).

Kohdeyrityksen suurimmassa yksikdssa vuonna 2012 sairauspoissaoloprosentti oli
15,91 %. Tama vastaa 30 231 sairauspoissaolopaivad. Kun laskennallinen yhden péi-
van kustannus on 300 euroa, maksoivat pelkastdén yhden yksikdn poissaolot tyénanta-

jalle yli 9 milj. € vuodessa.

Tyoterveyspalvelut raportoivat nykyaan aktiivisesti poissaoloista. Yleisimpia syita pois-
saoloille ovat tuki- ja liikuntaelinten sairaudet seka mielenterveyden ongelmat. Puhu-

taan myds "muista elaméanhallinnan ongelmista”.

Kela ei maksa sairauspaivarahaa tyonantajalle, mikali tydnantaja ei ole kolmenkymme-
nen sairauspoissaolopdivan jalkeen ohjannut henkiloa tyoterveyshuoltoon ja yhdek-

sankymmenen paivan jalkeen pitanyt tydkykyneuvottelua henkilon tyokyvysta. Naiden
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vaatimusten lisdksi kohdeyrityksessa on kaytdssa jo 20 sairauspoissaolopaivan jalkeen
ns. varhaisen tuen mallin mukaiset keinot henkilon tydkyvyn kartoittamiseksi.

5.2 Tyokyvyttomyyseldkkeet ja niiden vaikutus tydnantajaan

Pitkaaikaisen sairastumisen tai kuormittuneisuuden seurauksena voi olla tydkyvyn me-
netys ja ennenaikainen elakdityminen. Tallaiset tapaukset ovat aina kalliita tydnantajal-
le, ja niita tulisi valttaa kaikin keinoin (Tarkkonen 2012, 71). Mitd nuorempana tyokyvyt-
tomyyselakkeelle joutuu, sitd kallimmaksi se tybnantajalle tulee. Kohdeyrityksessa

tyokyvyttomyyselakkeelle jaddaan useimmiten tuki- ja likuntaelinten sairauksien takia.

Yrityksen TyEL-maksuun sisaltyvan tyokyvyttémyysosan suuruuteen vaikuttaa muun
muassa yrityksen koko, joka maadritellaan yrityksen kahden vuoden takaisen vakuutet-
tujen palkkasumman perusteella. Palkkasumman ylittdessé vajaan kahden miljoonan
euron rajan summaan vaikuttaa myos yrityksen omien parin vuoden takaisten tyokyvyt-
tomyystapausten maara. (Elaketurvakeskus 2016). Erisuuruisille tyokyvyttomyysriskeil-
le maariteltyjd maksuluokkia on 11, joista kohdeyrityksen maksuluokka on 7. Vastaa-

van tyon perusluokka on 4.

Yrityksellda on vastuu myds irtisanoutuneista ja irtisanotuista henkildistda henkilon jaatya
pois yrityksen palveluksesta, mikali han ei siirry uuden tydnantajan palvelukseen. Mikali
henkild paatyy tana aikana tyokyvyttomyyseldkkeelle ja tyokyvyttdomyyden katsotan
johtuvan tyosta, kuuluu elakkeen kustannukset viimeisimman tyonantajan maksetta-
vaksi. Naista elakepaatoksista on koitunut kohdeyrityksille suuria kustannuksia jalkika-
teen, ja taméan takia on tarkedd, etta sairauselakeuhan alla olevien henkiléiden tilanne
kartoitetaan mahdollisimman hyvin ja ettd mahdollisuuksien mukaan pyritaan loyta-
maan uudelleenkoulutuksen kautta uusi ura. Tydyhteis6luotsin toimenkuvaan kuuluu
myds kohdeyrityksesta lahteneiden ja sairauselakevaarassa olevien henkildiden kon-

taktoiminen.

6 Kysely

Kehityshankkeessa tehtiin luotsitoiminnan asiakkaille kysely. Kyselylla haluttiin kartoit-
taa paitsi asiakkaiden tyytyvaisyytta luotsitoimintaan myds kuulla heidéan kehittdmiseh-

dotuksiaan. Kysely pidettiin avoimena vuoden 2015 kevaan ja kesan aikana. Kysely
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tehtiin verkkokyselyna (Aitiopaikka-kysely), ja siihen vastasi méaraaikana 64 henkiloa.
Kysely on opinnaytetyon liitteena 1.

Linkki kyselyyn lahetettiin sdhkopostilla sen jalkeen, kun asiakkaan kanssa oli sovittu

tulevaisuuden askelmerkeisté ja uutta kaynti& ei enda tarvittu.

Taustatietoina kysyttiin vastaajan sukupuoli seka ikaryhma. lkaryhmat kyselyyn tehtiin
niin, etta tuloksista pysyi tarkastelemaan eri elamanvaiheessa olevien asiakasryhmien

tyytyvaisyytta palveluihin.

Kyselyyn vastasi 31.7.2015 mennessa 64 henkilod. Vastanneista miehia oli 59 % ja

naisia 41 %. Vastaajista 48 % oli yli 41-vuotiaita ja 14 % alle 25-vuotiaita.

Kyselysta selvisi myos, etta aika luotsipalveluihin varattiin padasiassa itse (48 %) tai

esimiehen kautta (42 %). Loput ajoista (9 %) varattiin tytterveyshuollosta.

Asiakkaista 31 % tarvitsi vain yhden kaynnin luotsipalveluissa. Toisaalta 30 % luotsi-
palveluita kayttaneista tarvitsi vahintaan kolme kayntia tai enemman. Suurin syy luotsi-
palveluihin tuloon oli tiedon tarve. Luotsien mukaan useilla asiakkailla onkin ollut aja-
tuksessa esimerkiksi uran vaihto, mutta omat voimavarat eivat valttamatté ole riittneet
esimerkiksi koulutusvaihtoehtojen selvittdmiseen. Useamman kerran kayneilla asiak-
kailla ongelmat ovat olleet haastavampia kuin muilla, ja niiden selvittdminen on vaatinut

enemman aikaa.
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Kuvio 3. Arvio kayntiasi tydyhteisoluotsilla.

Kuviossa 3 esitetddn arvioita tyOyhteiséluotsin vastaanotolla kaymisesta. Yksi tar-
keimmista kysymyksista oli asiakkaiden kokemus siitd, ettd han tuli kuulluksi kdyntien
aikana. 81 % vastaajista oli asiasta tdysin samaa mielta, ja 97 % vastaajista oli taysin
samaa mieltd tai jokseenkin samaa mielta asiasta. Tahan tulokseen ollaan erittain tyy-
tyvaisia, silla samalla vastaajalla on ollut tunne siita, ettei luotsi ole johdattanut hanta

johonkin suuntaan, vaan lahtokohtana ovat olleet asiakkaan omat intressit.

Tyoyhteistluotsipalvelujen neuvonta- ja ohjauspalvelu koettiin tarpeelliseksi, vaikka
vain puolet vastaajista oli sita mielta, ettd he saivat tapaamisesta uusia nakokulmia ja

voimavaroja (nykyiseen) tyohonsa.
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Kuvio 4. Luotsipalveluiden yleisarvosana.

Kuviossa 4 esitetaan tydyhteiséluotsipalvelujen yleisarvosanan jakautuminen. Yleisar-
vosana luotsipalveluista on kyselyn perusteella 8,9. Tulosta voidaan pitaa hyvana, ja se

kertoo asiakkaiden tyytyvaisyydesta luotsitoimintaan.

Avoimissa vastauksissa kysymykseen "Miten hyoddyit kaynnistasi tydyhteiséluotsin luo-

na?" korostui tiedonsaanti:

Sain suunnan mité kannattaa omalla kohdalla l&hte& opiskelemaan, millainen itse
olen ja minka tyyppisiin tehtaviin ehkd kannattaa hakeutua tulevaisuudessa.

Loysin henkilon johon voin luottaa, joka tuntee erittdin hyvin tydyhteisdasiat ja on
erittain luotettava.

Héan jatkuvasti kehittdé itsesi. Ennen selitdn asiat h&n jo naytti minulle uudet
mahdollisuuksia.

Sain hyvan sysayksen hoitaa asioita eteenpdin ja nahda myos vahan parempaa
tulevaisuutta.

Sain tietoa opiskelumahdollisuuksista tyén ohessa.

Kysymykseen ty6éyhteiséluotsitoiminnan kehittdmiseen tuli 17 vastausta. Naissa vasta-

uksissa toivottiin padosin parempaa tiedottamista luotsipalveluiden olemassaolosta.
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Kysely vahvisti tunnetta onnistuneista asiakastapaamisista. Se antoi kuitenkin myo6s
hyvaa palautetta luotsitoiminnan tiedottamiseen liittyvissa asioissa.

7 Haastattelu

Opinnaytety6ta varten kahden tyoyhteistluotsin kanssa kaytiin keskusteluja kaksi ker-
taa. Ensimmaisessa tapaamisessa (ei haastattelu) syksylla 2014 pyrittiin saamaan
raamit opinnaytetyélle. Taman keskustelun pohjalta tehtiin suunnitelma kyselyssa kay-

tettavista kysymyksista ja toive luotsitoiminnan kehittdmisehdotuksista.

Toinen tapaaminen jarjestettiin 13.11.2015. Tama tapaaminen tehtiin haastatteluna
(kysymykset ovat litteessa 2), ja haastattelu kesti noin tunnin. Annoin haastateltavalle
kyselyn tulokset etuk&teen kokonaisuudessaan kayttoon, jotta haastattelutilanteessa ei
tarvitsisi kayttaa aikaa niiden lapikaymiseen.

Haastattelun alussa kaytiin 1api opinnaytetydn tilanne aikatauluineen ja kerrattiin kyse-
lyn kysymykset. TAman jalkeen kavimme vield yhdessa lapi asiakastyytyvaisyyskyselyn
tuloksia ja pohdittiin luotsitoiminnan kehittamista niiden pohjalta.

Vastauksissa ei ilmennyt varsinaisia yllatyksia. Keskustelimme joidenkin tulosten koh-
dalla my0@s siita, etta toisinaan on henkiloita tai henkilokemioita, jossa yhteistydn saa-
vuttaminen on vaikeaa ja onnistuminen kaytanndssa mahdotonta. Asiakkaan asenne
voi entisten elamankokemusten saattamana olla vaikea, tai asiakas ei suostu nake-

m&aan omassa toiminnassaan mitaan vaaraa tai kehitettavaa.

Haasteita tyoyhteisdluotsin toiminnassa aiheuttaa toisinaan asioiden venyminen ja hi-
taus. On kuitenkin luotsista itsestaéankin paljon kiinni kuinka nopeasti asiat lahtevat ete-
nemaan. Toisaalta samalla tulee kuunnella asiakasta ja antaa hanelle aikaa pohtia
omaa uraa ja tulevaisuuttaan. Varsinaiset toiminnan kehittamiseen tahtaavat asiat esi-

tetdan kappaleessa 8.

Haastattelussa pohdittiin myds, mitd yrityksen olisi hyva huomioida, mikéli se aikoo
ottaa luotsitoiminnan kayttéénsa, ja mahdollisuutta ulkoistaa luotsitoiminta. Ulkoistami-
nen nahdaan myos mahdolliseksi, mutta samalla pohdittiin, ettd asiakkaan kannalta

taysin ulkopuolinen toimija saattaa aiheuttaa turhaa hammennysta ja vastustusta.
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8 Toiminnan kehittaminen

8.1 Tiedottaminen

Kyselyn palautteissa korostui se, etta luotsitoiminnasta tulisi tiedottaa enemman, ja
moni toivoi, etta olisi kuullut luotsitoiminnasta aikaisemmin. Kohdeyrityksessa n&hdaan
kuitenkin, etta talla hetkella tiedottamisen taso on sopiva. TyOyhteisoluotsit tekevat
tyota henkildiden kanssa, ja tyopaivassa taytyy olla aikaa palautumiselle ja tarvittaessa
reflektoinnille. Tapaamisaikoja ei voi varata enempda kuin kuusi yhdelle paivélle tai
enintdén 24 tapaamista viikolle.

Tiedottamisessa tullaan kuitenkin vastaisuudessa huomioimaan paremmin mahdollis-
ten hiljaisten kausien hyvaksikayttdminen jolloin ilmoitustauluilla tai tydpaikan naytoille

voidaan laittaa valiaikainen ilmoitus vapaista ajoista.

8.2 Tiedonsaanti ja ajantasaisen tiedon paivittaminen

Koska tiedonsaanti merkittiin kyselyssé yhdeksi tarkeimmista kaynnin syista, on erityi-
sen tarkedad vastaisuudessa pitdad huolta siita, ettd luotseilla on mahdollisuus myo6s
oman tiedon paivittamiseen. Tiedon paivittaminen erityisesti tydvoima- ja koulutusasi-
oissa tulee suunnitella ja kirjata kehityskeskusteluissa ylos ja sen toteutumista tulee

myds seurata aktiivisesti.

Tietoa voi paivittéd& esimerkiksi seuraavin keinoin:

- erityisesti sellaisten poliittisten paatésten seuraaminen, joilla on vaikutusta esi-
merkiksi TE-keskusten, Kelan tai sosiaalitoimen toimintaan ja asiakkaiden ta-
loudelliseen tilanteeseen

- ammattikirjallisuuden, lehtien seké artikkeleiden seuraaminen

- verkostoituminen ja seminaarit.

Yksi tahan liittyva kehittdmiskohde on luotsin ammatillisen taidon yll&pitaminen. Luotsin
on oltava selvilla tyéelaman ja tyéhyvinvoinnin tulevaisuudesta. Sopivia ammatillisia
koulutus- ja ammattitaitoa yllapitavia vaihtoehtoja ovat esimerkiksi

- Tyoterveyslaitoksen (TTL) koulutukset ja osallistuminen TTL:n rahoittamiin

hankkeisiin
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- yksityisten laitosten, kuten Management Institute of Finland (MIF), jarjestamat
koulutusohjelmat
- jatko-opinnot ammattikorkeakoulussa tai yliopistossa.

Ongelmia tiedonsaannissa konsernin sisélla aiheuttaa ty6hyvinvointi- ja tyokykyasioi-
den sijoittuminen useaan eri paikkaan. Asioista vastaavien tahojen hahmottaminen
tulee tehda helpommaksi, samoin vastuiden selkeyttdminen erityisesti siind, mika kuu-

luu esimiestyéhon.

Luotsi tarvitsee toiminnassaan ymmarrysta tulevaisuuden ammateista. Tata varten
tulee mahdollistaa osallistuminen alan seminaareihin ja on edistettava sopivan verkos-

ton luomista. Toiminnan on oltava suunnitelmallista.

8.3 Esimiestydn kehittdminen

Luotsitoiminnassa osa ajasta menee selvasti esimiehelle kuuluvaan tybhon. Esimiesten
lisdkoulutuksella voitaisiin vapauttaa tydyhteiséluotsin aikaa niille, joilla on tarvetta rat-

kaista isompia ongelmia.

Urasuunnittelu ja ammatillinen kehittdminen ei ole esimiestyotd, mutta esimerkiksi eri-
laisten tyokykyyn liittyvien hankkeiden loppuun vienti sek& niiden aktiivinen seuranta on
tarkeda organisoida ilman tydyhteisoluotsin osallistumista. Haastattelussa (13.11.2015)
tuli ilmi, ettd esimerkiksi varhaisen tuen mallin toteutuminen kohdeyrityksessa riippuu
hyvin paljon esimiehesta. Kohdeyrityksella tulisikin olla kiinnostusta ja rohkeutta panos-

taa viela enemman esimiestydn tukemiseen ja seurantaan.

Tassa kohtaa on kuitenkin hyvd muistaa, ettd joskus tydntekijdn ongelmat johtuvat
henkilokemioista oman lahiesimiehen kanssa. Naissa tapauksissa tydyhteisoluotsi on
oikea henkild tarkastelemaan kokonaistilannetta. Tarkoitus ei tallaisissa tapauksissa
luonnollisestikaan ole 16ytaa tyontekijdlle uutta uraa muualla, vaan ratkaista ongelma

esimiehen kanssa tai mahdollisesti tytkierron kautta.
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8.4 Yhteistydverkon toimivuus

Tyoyhteisotluotsi toimii monen eri organisaation kanssa:
- julkisen sektorin toimijat, kuten KELA ja TE-keskus seka kunnan jarjestama so-
siaalitoimi
- elakeyhtiot
- oppilaitokset, julkiset seka yksityiset
- tyGterveyspalvelut
- kolmas sektori
- muut yritykset

- oman konsernin muut yritykset.

Luotsitoiminnassa on tarpeellista muodostaa toimiva yhteistyéverkosto edella mainittu-
jen tahojen kesken. Téalla hetkell& esimerkiksi yhteistyd TE-toimiston kanssa ei ole toi-
miva, silla TE-toimiston kannalta asiakas on ty6elamassa — riippumatta siita, pystyyko
asiakas kyseisesta tyota tekemaan. Samoin yhteistyd Kelan kanssa on koettu hanka-

laksi. Sosiaalitoimen osalta erot ovat kuntakohtaisia.

Elékeyhtididen kanssa yhteistytd on vaihtelevaa (kohdeyrityksella on kaksi eri toimipis-
tetta ja historiallisista syista johtuen toimipisteilla on eri elakeyhti®). Erityisesti elakeyh-
tididen kanssa on tarkeda saada yhteisty® joustavaksi, silla asiakkaan saaminen ty6-
elamaan esimerkiksi uudelleenkoulutuksen kautta on eldkeyhtididen kannalta taloudel-

lisesti jarkevaa.

Oppilaitosten kanssa yhteisty6 toimii kohtuullisen hyvin. Oppilaitokset ottavat yllattavan
joustavasti vastaa opiskelijoita, mutta oppilaitoksista on toisinaan vaikea l10ytda henki-
164, joka ottaisi tarvittaessa henkilon vastuulleen ja jarjestaisi tarvittavan perehdytyksen
opiskeluun (luotsipalveluiden asiakkailla on toisinaan ongelmia sosiaalisissa tilanteissa

seka aloituskyvyn puutteita vaikka ammatillinen péatevyys olisikin huippuluokkaa).

Yhteisty6 tyoterveyspalveluiden kanssa on toiminut heti alusta alkaen hyvin. Tarvitta-
essa tietoa vaihdetaan (asiakkaan luvalla), asiakkaan tilannetta tarkastellaan kokonai-

suutena ja pidetaan yhteisia tapaamisia asiakkaan kanssa.



19

Kolmannen sektorin kanssa yhteistyd on viela kohtalaisen vahaistd, ja se on elake-
yhtididen lisdksi toinen kohde, jossa nédhdaan viela paljon mahdollisuuksia toiminnan
kehittamiseen.

Suurin kehityskohde asiakkaan uudelleensijoittumisessa on tutkia paremmin oman
konsernin ja yritysryhmittyman toimijoita. TA&mé& saadaan helposti toimivaksi yhteisty6-

malliksi, jos luotsitoimintaa lahdetdén viemaan yritysryhmittyman sisalla.

Tyoyhteistluotsin toiveena on (haastattelu 13.11.2015), ettd kaikilla em. tahoilla olisi
mahdollisuus ja tahtoa kohdata asiakas henkiléna jolle luodaan hénelle sopiva urapol-
ku ja jolla on mahdollisuus menestya tydelamassa vaikka se ei kohdeyrityksessé onnis-
tuisikaan. Asiakkaan kannalta parhaan tuloksen saa mikali vastuu siirtyy "saattaen”
seuraavalle taholle. Talla hetkellda vaikeuksia asioiden eteenpain viemiselle aiheuttaa
se, ettei yhteistydverkosto ole valttamatta viela valmis taman tyyppiseen ongelmanrat-
kaisuun vaikka se toisikin valittdmia saastoja ja hyotya kaikille osapuolille. Tahén vaa-

ditaan luotsitoiminnan yleistymista ja tunnettavuutta.

8.5 Luotsitoiminnan aloittaminen yrityksessa: tarpeen ja toiminnan méaarittely

Pohdimme haastattelun yhteydessa, mita téllaisen tyéhyvinvoinnin muodon kayttéonot-
taminen vaatii yrityksessa. Minkalainen koulutus haettavalla luotsilla on oltava? Minne
luotsi sijoittuu organisaatiossa ja kenelle hédn vastaa toiminnasta? Kuinka paljon luotsi

VoI itsendisesti paattaa asioista?

Yrityksen on hyva pohtia, onko luotsitoiminnalle tarvetta ja miten paljon luotsitoiminnal-
la on mahdollista sdastaa yrityksen varoja. Yrityksen on tehtava selvitys poissaoloista
ja niiden kustannuksista, samoin tytelakepéaétoksista. Aina tydelamassa olevat ongel-
mat eivat ole suoraan rahassa mitattavia, mutta usein ongelmat ty6paikoilla aiheuttavat

vahintaan valillisesti kustannuksia yritykselle esimerkiksi tehottomuutena.

TyOnohjaajan patevyydesta ei ole olemassa sdadoksid, mutta yleisesti ottaen tyénoh-
jaajalla (kohdeyrityksessa luotsilla) on hyva olla tyékokemusta yrityksen toimialasta.
Luotsin koulutus voi hyvin olla esim. terveydenhuollollinen tai liiketaloudellinen, paaasia
ettd luotsilla on nakemys yrityksen toimialasta, tyonkuvasta seka kaytettavissa olevista
mahdollisuuksista. Luotsin on henkilond osattava kuunnella asiakasta ja oltava karsi-

véllinen silla toisinaan asioiden eteneminen vie aikaa.
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Ennen toiminnan aloittamista luotsille olisi hyvd antaa aikaa muodostaa verkosto ja
tutustua kunnolla yrityksen toimintaan ja organisaatioon seka yrityksen tyokykyasioihin,
tyoterveyshuoltoon seka eldkeyhtioon. Naiden lisdksi luotsi tarvitsee tietoa alueen oppi-
laitoksista, sek& mahdollisesta yhteistyosta TE-keskusten ja KELAN kanssa.

Luotsitoiminta sijoittuu organisaatiossa luonnostaan joko henkiléstohallinnon tai tyoter-

veyden organisaatioihin.

Luotsitoiminnasta on hyva keskustella organisaatiossa myds esimiestasolla ja tuoda
esille syitd miksi tdméan tyyppiseen toimintaa on tarvetta organisaatiossa ja painottaa
ettd toiminnassa ei ole tarkoitus saada ihmisia valttamatta pois yrityksen palvelusta
vaan loytaa heille sellainen paikka jossa he paasevat kokemaan onnistumisen tunnetta

tydssaan ja sita kautta parantamaan yrityksen kilpailukykya.

9 Paatanto

Tyoyhteisotluotsitoiminta on inhimillinen ja tehokas keino saada aktivoitua henkil6ita
takaisin tydelamaén. Se vaatii kuitenkin luotsilta omistautumista henkildiden asioihin ja
saattaa rasittaa luotsia itsedaankin. Luotsi tarvitsee henkilén, jonka kanssa voi kayda
kokemiaan asioita lapi seka kehittaa itseaédn. Myos riittavasta palautumisesta on huo-

lehdittava.

Asiakasnakdkulmasta luotsitoiminnasta saadut tulokset ovat hyvid ja toiminta on koh-
deyrityksessa vakiintunut matalan kynnyksen toimintamalli. Kysyntaa luotsitoiminnalle

olisi enemmankin mutta talla hetkella toimintaan ei ole mahdollista lisata resursseja.

Toiminnassa on kuitenkin viela kehitettavaa. Naen taman tyyppisessa toimintamallissa
potentiaalia, mutta erityisesti mallin kayttoonottoa harkitessaan yrityksen kannattaa
pohtia minka tyyppista henkiléa tydbhon haetaan, minkalainen koulutustausta tarvitaan,
ja kenelle luotsitoiminta vastaa toiminnastaan. Toiminnalla ei ole tarkoitus korjata mah-
dollisesti huonosti organisoitua tyohyvinvointia, saati esimiestyttd vaan parhaimmat
tulokset (sek& taloudellisesti ettd sosiaalisesti) saadaan kun luotsi pddsee keskitty-

maan ydintehtavaansa, eli asiakkaan tyduran pidentdmiseen ja ohjaamiseen.
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Luotsipalveluja olisi myds mahdollista markkinoida ja myyda ns. konsulttipalveluina,
mutta tassa voi tulla helposti ongelmia asiakkaan kohtaamisen kanssa.

Kyselysta saatavan palautteen seka haastattelun perusteella on opinnaytetyéssa an-
nettu kehitysehdotuksia toimintaa varten seka annetaan ehdotuksia joilla pyritaan kehit-
tamaan luotsitoimintaa sellaiseen suuntaan jossa olisi mahdollista oppia ep&onnistumi-

sista ja mikali tarvetta, kehittda toimintaa entisestaan.

Oli hienoa paasta tutustumaan kohdeyrityksen vastuullisuuteen itselleni uuden nako-
kulman kautta. Opinnaytety6 toi mukanaan paljon uutta tietoa mm. yrityksen vastuusta
henkil6sté6n nahden seké sen kuinka yrityksen on muuttuvassa maailmassa keksittava

keinoja joilla toimia tuloksellisesti, mutta kuitenkin samalla vastuullisesti.
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Kyselylomake

Sukupuoli
e Nainen
e Mies
ka

e - 25vuotta
e 26 - 40 vuotta
e 41 -vuotta

Kenen toimesta ajanvaraus tehtiin tyoyhteisoéluotsille?
e Varasin ajan itse
e Esimies varasi ajan

e Ajanvaraus sovittiin tydterveyspalveluissa

Valitse parhaiten kayntisi syyta kuvaavat kohdat (voit valita useamman)
e Tarvitsin ohjausta
e Tarvitsin tukea
e Tarvitsin tietoa
e Tarvitsin keskustelukumppania

e Jokin muu, mika?

Miten hyodyit kaynnistasi tydyhteiséluotsin luona?

Avoin kysymys

Arvio kayntiasi tyoyhteisoluotsilla (asteikolla 1-4)
e Kayntini oli onnistunut
e Tulin kuulluksi tapaamisen aikana
e Sain tarvitsemaani tietoa kaynnin aikana
e Sain tapaamisesta tyohoni uusia naktékulmia ja voimavaroja
e Tyoyhteisdluotsi oli asiantunteva
¢ Voin suositella tydyhteis6luotsin neuvonta- / ohjaustoimintaa tydkaverilleni

e Tydyhteistluotsin neuvonta- / ohjauspalvelu on mielesténi tarpeellinen
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Minkéa kouluarvosanan antaisit kaynnistasi asteikolla 4-10?

Miten mielestasi voisimme kehittaa tyoyhteisdluotsitoimintaa?

Avoin kysymys

Kiitos vastauksestasi! Kehitamme palvelua palautteesi perusteella.

Avoin kysymys
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Haastattelukysymykset 13.11.2015

Oliko asiakastyytyvaisyyskyselyn tuloksissa yllatyksia? Jos tuli, mita?

Mita haasteita kohtaat tydssasi, oletko huomannut asioita joita voisi naiden pohjalta
kehittaa?

Mitd asioita tulisi mielestasi huomioida jos yritys paattaa ottaa kaytantdon tydyhteiso-
luotsipalvelut?



