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TIIVISTELMA

Ty6hyvinvointi on asia, joka on viime aikoina pubtianut paljon niin mediassa,
politiikassa kuin ty6paikoillakin. Suurin syy asman ollut hallituksen kaavailut
tyosuhteiden pidentamisesta ja tutkimukset, joishetkaan tydhyvinvointia tulee
parantaa, jotta tydsuhteita saadaan pidennetty@hyiynvointi koostuu tyotehta-
vista ja osaamisesta, tydyhteisosta ja sen jagemystolosuhteista ja -vélineista
seka johtamisesta ja esimiestyosta. Hyvinvointigae psyykkiseen hyvinvointiin
ja henkiseen kuntoon, sosiaaliseen hyvinvointigrevaikutukseen ja tukeen
seka fyysiseen turvallisuuteen.

Taman kehittamistyon tarkoituksena on lisata paksimiesten tietoa tydhyvin-
voinnista seka tuottaa tyokaluja, joilla tydhyviiwiia pystytaan lisddméaan. Jotta
saataisiin tietoon, mik& on tydhyvinvoinnin nykgtikyseisessa yksikdssa, jarjes-
tettiin kyselytutkimus nykyisille seka lopettaneiltyontekijoille. Lisaksi esimie-
hilta kysyttiin, mit& tietoa he kokevat tarvitsegantyohyvinvointiin liittyen. Tas-
sa opinnaytetydssa myos havainnoitiin tyoterveyBbssa kaytavia kolmikanta-
keskusteluja, joiden pohjalta rakennettiin struaiiur lomake jatkossa hyddynnet-
tavaksi.

Tyon tuloksiksi tulivat seuraavat kaytanteet, jotieativat edelleen kehittamista:
esimiesten ajankaytto ja kiireen hallinta, aktiesinkoulutus- ja lisatydmahdolli-
suuksien tarjoaminen tyontekijoille, erityishuomiamnittaminen ja riittavan

ajan varaaminen rekrytointiin, avoin ja jarjestelliman tiedotus seka tyontekijan
tyokyvyn heikennyttya kevennetyn tyon tarjoamin€aman liséksi tein yrityksel-
le ehdotuksia, joilla esimiesten tydhyvinvoinnimjamista voidaan tukea. Liittee-
na tyossa on kehittamissuunnitelma, jossa on nl#ykaikki kehitysehdotukset
toimenpiteineen, vastuuhenkildineen ja aikatauleime

Avainsanat: tyohyvinvointi, tyokyky, toimiva tyoyiso, tydhyvinvoinnin johta-

minen
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ABSTRACT

Well-being at work is a matter that has causedylateich discussion at media, in
politics and at workplaces. The main reason has Hezgovernment’s plans to
extend the employments and the studies showinghbawell-being at work has
to improve to gain longer employments. The wellrigeat work consists of as-
signments, know-how, working community and its mensbworking conditions
and utensils, leadership and governance. Well-bsidg/ided to psychical well-
being and mental health, social welfare, interacéind support as well as physi-
cal safety.

The meaning of this development work is to incraaseknowledge of the well-
being for the service superiors as well as to ptednols enhancing the well-
being at work. To gather info about the presertestawell-being in the work-
place, there was arranged a survey for presentoyegs and those who has re-
signed from work. In addition the service superisked about what information
they need about well-being at work. This thesiseoled the discussion in occu-
pational health care which built a special fornuge.

The result of this development work was that sowieey required further im-
provement. The usage of timing at work and contrglbf rush, active offering

for employees furhter education and extra job, ighattention to recruiting new
employees with enough time and space, open anégereformation as well as
offering a lighter work for those employees whos®king ability has reduced for
normal. According to this | made propositions foe tompany which can support
management of the well-being at work. This thesttuiides a development plan
showing suggestions about procedures with who ¢harge and timetables.

Keywords: Well-being at work, working ability, goeebrking community, gov-
ernance on well-being at work
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1 JOHDANTO

Viime vuosien ykkésaihe mediassa on ollut tydupeatentaminen. Yksi isoim-
mista hankkeista on ollut Suomen hallituksen jartgitkkinajarjestojen yhteen
kutsuma ns. Ahtelan tydelamaryhma, joka on pohtwaitton tasolla, miten tyo-

urat saadaan pitenemaan. Ahtelan ryhma totesi:

Avaintekija tydelaman kehittamisessa on saada yhéesnpi joukko
palkansaajia parhaiden tydorganisaatioiden tyohywimnin tasolle.
Tassa tarkoituksessa tybelamaryhma esittaa toindekpkonaisuut-
ta, jonka tavoitteena on aikaansaada kaikilla tydpdla samanlai-
nen tuloshakuinen kehitystyd, mika on johtanut itiéxaan kehi-
tykseen tyohyvinvointitoiminnassaan menestyngitiadikoilla.

Tama taustalla Tyo6turvallisuuskeskus kehitti aileeediittyen tydhyvinvointikor-
tin, jonka tavoitteena on lisata tietoutta tunsabta, terveellisesta ja tuottavasta
tyosta. (TTK:n tydhyvinvoinnin maaritelma, www.tyova.fi.) Kortti lisaa tietoa
ja auttaa asennemuutoksessa. Se on hieno tapaketittavoitetta, mutta taman
lisdksi tydpaikoilla tarvitaan liséa konkreettisoamia, joihin tydpaikka oikeasti
sitoutuu. Ty6urien pidentaminen on siis jokaisdipikan asia. Tyoyhteisot
muodostuvat yksil6istd, joiden tyokykya ja tydhywamtia tulee lisatda. Taméan
opinnaytetydn aihe lahtee yleisesta ongelmastitj&kasitellaan yhteiso- seka
yksil6tasolla.

Itsedni on aina kiinnostanut, miksi joku viihtyyogsaan ja miksi toinen ei, kuinka
paljon tydssa viihtyvyydesta on sisasyntyista janka paljon ulkoisilla asioilla on
merkitysta. Viela kiintoisampi kysymys on mielestahut, millaisin keinoin esi-
mies voi edesauttaa kaikkia viihtymaan ja voimaeissaan paremmin. Koin tar-
peelliseksi kehittda tydtani ja hankkia lisatietsoista. Kavin asiasta sdhkdposti-
keskustelua esimieheni ja henkildstoasioista vaatagphtajan kanssa. Keskuste-
lujen seurauksena péaétin tehda aiheesta opinnéagtgtysta koko tyoyksikkoni ja
jopa koko yritys voisi hyotya.



1.1 Tyon tavoitteet ja rajaukset

Taman opinnaytetyon kehittdmishanke on:

Miten lisataan tyohyvinvointia Kaakkois-Suomen phigiirissa?

Tutkimuskysymys on seuraava:

Milla kaytannon keinoilla lisataan hyvaa tyohyvinmwain johtajuutta Kaak-

kois-Suomen palvelupiirissa?

TyOhyvinvoinnin virallisessa maaritelmassa on s#itén eri "osa-aluetta”, joista
en ota juurikaan kantaa tyon turvallisuuteen, aattiteen enkd ammattitaitoiseen
tyontekijaéan (koulutus). Nama osa-alueet suljefa@ia opinnaytetyosta aiheen
rajaamisen takia. Taman opinnaytetyon tuloksierlavasin myoés tyén tuotta-
vuus paranee; lisaamalla tydhyvinvointia lisataddsntyon tuottavuutta (mm.
Harter ym. 2003, 15.) Mikali tydn tuottavuus kaas\aakkois-Suomen palvelu-
piirissa taman opinnaytetydn johdosta edes vahimjtaan silloin tuloksen pa-
rantumisesta tuhansilla tai kymmenilla tuhansilleodla. Joten vaikuttavuus on
suuri. Yritys tarjoaa tyontekijoilleen paljon kotihsta, yli 2 % vuotuisesta liike-
vaihdostaan. Taman opinnaytetyon lahtokohtanattinyatyksen koulutuspro-
sessi toimii hyvin. Itse tyonsisaltd on asiakaspsta riippuvainen, eika taméa
opinnaytetyo kasittele juurikaan sita aihetta. Tydnvallisuuteen kiinteistopalve-
lualla ja varsinkin puhtausalalla liittyy olennassieergonomia ja oikeiden valinei-
den ja menetelmien kaytto, tata sivutaan tassédydtse tyoturvallisuus on ai-
heena todella laaja ja aiheen rajaamisen takieeskasitella tassa tydssa.

Tama opinnaytetyo kasittelee terveena tyon tekénfigbkyvyn lisdéaminen) ja
hyvaa tyohyvinvoinnin johtajuutta seka sivuaa miy@s mielekkyytté ja palkit-
sevuutta. Paapaino on loytaa johtamisen ja tyolwpinmin valisen yhteyden
merkitys ja kasitella sitd monipuolisesti. Todettak, ettd en ole terveydenhuol-
lon ammattilainen enka tule ottamaan kantaa itsatdesiin vaan tyokykyyn
yleensa. Taméan opinnaytetyon tarkoituksena ordagtalveluesimiehille tytka-
luja, jotka lisd&avat hyvaa tyéhyvinvoinnin johtataiseka tietoa, miten esimiesten



tulisi toimia, jotta tydhyvinvointi lisdantyisi jeten Kaakkois-Suomen tulosyksi-
kon ja jopa koko yrityksen kannattavuus paranisi.

1.2 Toimeksiantajan esittely: SOL Palvelut Oy

SOL Palvelut Oy (my6hemmin SOL) on kaksikymmentattaivanha perheyri-
tys, jonka toimitusjohtajana toimii Juhapekka J@mnYrityksen juuret pohjautu-
vat 160 vuotta vanhaan perheyhti6 Lindstrémiin. S€llvelut Oy kuuluu
SOLEMO-konserniin. Vuonna 2011 konsernin likkevaibti 207 miljoonaa eu-
roa. SOLEMO toimii koti-, siivous-, toimitila-, kiteisto-, turva, vartiointi-, pesu-
la- ja henkilostbpalveluiden alueella koko Suomesda Virossa, Latviassa ja
Vengjalla Pietarissa sekd Moskovassa. Vuonna 2fityksen asiakastyytyvai-

syys oli 99 %. (www.sol.fi)

SOL:n visio on olla asiakkailleen ylivoimainen kupgmi kaikissa palveluissa.
SOL:n toiminta-ajatus on vapauttaa asiakas totelstsa omaa toimintaansa tuot-
tamalla elamyksia kaikilla yrityksen toimialoill&OL:n arvot ovat: aurinkoisen
tyytyvainen asiakas, iloinen tyon tekeminen, ar¥uus, yrittajyys ja luotetta-

vuus (www.sol.fi).

Yhtion filosofiassa huomioidaan ihmisen onnistumisalu tydsséaan, halu kehit-
tda omaa tyotéaan ja tavoitella kerralla oikein-patetta. Yrityksen johtotaso luo
edellytykset henkiléston onnistumiselle ja kannastako ajan parempiin suori-
tuksiin. SOL tuottaa palveluja tavalla, joka pyrkionnonvarojen sailyttamiseen
ja ympariston kuormituksen vahenemiseen. Yritysnhiootoiminnassaan henki-
|6ston tyokyvyn ja terveyden yllapitamisen sekétyalisen ammattitaudeilta.
(SOL Palvelut Oy 2008, 4.)

SOL tyollistdd n. 10 000 henkil6a. Yrityksessagéatgtaan vuosittaityotyytyvai-
syyskysely (ilopuntari) koko henkilostélle. Kokorl@ldston ilopuntarin tulos
vuonna 2011 oli 4,05 (asteikko 1-5) tyontekijatésdKun tuota lukua katsoo,
Voisi olettaa, ettd tdma opinnaytetyo on turhatankiin katsotaan Suomen eri

osa-alueiden palvelupiirien lukemia, eroavaisulk@skiarvoon ovat suurempia.



SOLissa Suomi jaetaan 17 palvelupiiriin. Palvelutpavat itsenaisesti johdettuja
tulosyksikoita. Tulosyksikon vetajana toimii palughtaja. Kaakkois-Suomen
palvelupiirissa on n. 400 tyontekijaa. Toimihenk#édpalvelupiirissa on neljatois-
ta palvelujohtajan liséaksi. Vuonna 2011 Kaakkoisi@en palvelupiirin ilopuntari
oli 3,83. Samana vuonna Kaakkois-Suomen palvelo@airaus- ja tapaturma-
poissaoloprosentti oli 5,32. Sairauspoissaolopriidasketaan seuraavasti: kaikki
tydomatka- ja tyGtapaturmista seké sairauspoissawhaista aiheutuneet tunnit
lasketaan ja niita verrataan kaikkiin ty6tunteitfiaakkois-Suomen prosentti on
SOLin tasolla keskiverto. Tavoite on alle viisin&inpana kolmea. Tydhyvin-
voinnin johtamista kehittdmalla sairauspoissaolepniti saadaan laskuun ja ta-
voitteeseen (Baptiste 2007, 303; Faragher ym. 200B).

2  TYOHYVINVOINTI; TYOKYKY JA TOIMIVA TYOYHTEISO

Tyohyvinvointi — uudistuksia ja hyvia kaytantojayoterveyslaitoksen EU Prog-

ress -rahoitusohjelmahanke maarittelee tydhyvimvaiseuraavasti:

Tyobhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista tuottavaa tyota,
jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteistkegat hyvin johdetussa organisaa-
tiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonglakkadksi ja palkitsevaksi, ja
heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallirdaan

Taman hankkeen tavoite oli luoda uusi eurooppatatgdhyvinvoinnin malli,

joka perustuu yhteistoimintaan ja keskusteluun {@megn & Rasénen 2008, 18).

TyOhyvinvointia on tutkittu jo 1800-luvun lopull&@uolloin paapaino oli kuiten-
kin tydsuojelussa. Tydsuojelu tarkoitti tdssa ydtessé tyon valvontaa ja korjaa-
vien toimenpiteiden suorittamista. Tydsuojelustatgih ennaltaehkaisevaan ajat-
telumalliin 1960-luvulla. Ennaltaehkéaisy perustunntyon riskienkartoitukseen.
Kahdeksankymmentaluvulle tultaessa terveyden edisgh oli tarkeintd. Tyo-
paikan jumpparyhmat tulivat tutuiksi talloin tydelassa. Tyohyvinvoinnin ajatte-
lumalli oli muuttunut yksilétasolta ryhmatasollearg& tyohyvinvointi on syntynyt

varsinaisesti vasta 1990-2000-lukujen vaihteesgahyvinvointi sanana tarkoit-



taa siis kokonaisvaltaista yksilon tai rynméan hyaimtia tydssa. Kuviosta 1 na-
kyy tyohyvinvoinnin tarkempi kehityskulku 2000-Iulei (Anttonen & R&sanen

2008, 5). Juuti toteaa, etta tydhyvinvointi on vélen noussut marginaalisesta
asemasta organisaatioiden strategiseksi tekij&kaitarinen & Vesterinen toim.
2010, 47).

Yksilollinen nakokulma

| P | Ryhmanakokulma
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Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin kehitysvaiheet (AnttonenRasanen 2008, 6)

Tyoturvallisuuskeskus maarittelee tyohyvinvoinnam&nsuuntaisesti kuin tyo-
terveyslaitos. Tyohyvinvointi koostuu ty6tehtaviggésaamisesta, tydyhteisosta
ja sen jasenista, tydolosuhteista ja -valineiska gghtamisesta ja esimiestydsta.
Hyvinvointi jaetaan psyykkiseen hyvinvointiin jartleseen kuntoon, sosiaaliseen
hyvinvointiin, vuorovaikutukseen ja tukeen sekéshggen turvallisuuteen. (Pakka
& Réty 2010, 6.)

Rauramon (2008) ty6hyvinvoinnin portaat-malli (kon@) on rakennettu Maslo-
win tarvehierarkian pohjalta, ja se sisaltdd myaikki aiemmin mainitut tyohy-
vinvoinnin osa-alueet. Portaiden idea on siind etikali alimmat portaat eivat
ole kunnossa, ei ylempié portaita voi olla. Tamankiallin mukaan kaikki l&ahtee
fyysisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnista. Seurayeortaalla ovat turvallisuu-

teen liittyvat asiat mm. tyoturvallisuus. Kolmanagbortaalla ovat yhteenliittymi-



seen ja sosiaalisuuteen liittyvat asiat. Neljarénptirtaalla ovat arvostukseen liit-
tyvat asiat mm. palkitseminen. Korkeimmalla portaalvat kehittymiseen liitty-
vat asiat. Taman mallin mukaisesti tyontekija ohmia kehittamaan itsedan, kun

alemmat portaat mm. tyokyky ja tydyhteisd ovat kessa (Rauramo 2008, 27).

5. ltsensé kehittdmisen tarve
Organisaatio: Osaamisen hallinta
mielekas tyod, luovuus ja vapaus.
Tyontekija: Oman tyon hallinta ja
osaamisen yllapito.

Arviointi: Kehityskeskustelut,
osaamisprofiilit, motivaatiot, tie-
teelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkit-
seminen, palaute,
kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation tai
minnassa ja kehittdmisessa.
Arviointi: Tybtyytyvaisyyskyselyt, taloudellise
ja toiminnalliset tulokset

—

3. Liittymisen tarve

Organisaatio: Tydyhteis®, johtaminen, verkostot
TyoOntekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen,
kehitysmyonteisyys

Arviointi: Tyotyytyvaisyys, tyGilmapiiri- ja tyoyhgison
toimivuuskyselyt

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tyosuhde, tydolot

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat
ty0- ja toimintatavat

Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys

1. Psyko-fysiologiset perustarpeet

Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, geyshuolto
Tyontekija: Terveelliset elintavat

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisearithon mittaukset

Kuvio 2: Tydhyvinvoinnin portaat - malli (Rauram0@3, 27)



Jotta tyohyvinvointia voisi syntya, henkilon tuleies olla kyseiseen tydohon hen-
Kisesti, fyysisesti seka tiedoiltaan ja taidoiltampiva. Se on kaiken lahtdkohta.
Yksiléiden muodostaman tyéyhteison merkitysta & tayoskaan vaheksya.
Voidaan siis puhua yksilon ja tydyhteison tydhyvamnista, ne kulkevat kasi
k&dessa. Ensisijaisesti kaikki kuitenkin l&ahtelekkelle yksildista. Toimivat ja
tarkoituksenmukaiset tyovalineet, -koneet ja ¢gttovat myos tyéhyvinvoinnin
synnyn perusteita. Palkatessaan uuden tyohon sopkslon ja antaessaan ha-
nelle toimivat tydvélineet tydnantaja luo helpgstrusteet tydhyvinvoinnille.
Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan tydhyvinvoinnigtalehtiminen on koko ty6-
yhteison asia. Yksildiden negatiiviset seké posget tunteet heijastuvat helposti
koko tyoyhteisoon. Siksi on tarkeaa, etta jokaitygryhteison yksild voi kokea

voivansa hyvin tyossaan (Pakka & Raty 2010, 7).

Mankan ym. (2011,78-94) ja Peccein (2004, 13) mukgdhyvinvointi nakyy
seuraavilla tavoilla: tunne tyon sujumisesta (sgaden tyon maard), tydssa saa-
daan aikaan tuloksia, tyo koetaan mielekkaandsgtaa sopivasti vaihtelua, tyo
koetaan turvalliseksi ja tyGilmapiiri hyvaksi, kaah mygs, ettd johtaminen ja
esimiesty6 ovat hyvia. Hyva johtaminen pitaa séiill ensisijaisesti jokaisen
tyontekijan ja hanen tydpanoksensa arvostamisai@n kiinnostuksen hanen

hyvinvointiinsa.

2.1 TyoOhyvinvointiin liittyvat lait

TyOhyvinvointia saatelevat useat eri lait ja asséikjoista tarkeimpind mainitta-
koon tydsopimuslaki, ty6éturvallisuuslaki, tyoterggyioltolaki, tydsuojelun val-
vontalaki, yhteistoimintalaki, tydelakelaki ja tagevolaki. Lakisaateinen toiminta

on yrityksille Suomessa minimivaatimus (Suutari@éio, 17).

Tybsopimuslaissa on yleisvelvoite, jonka mukaam&ytiajan on edistettava suh-
teitaan tyontekijoihin seka tyontekijoiden kesksiaisuhteita. Ty6turvallisuuslain

tarkoitus on kehittaa seka parantaa tydymparistdgiolosuhteita. Naiden kehit-



tamisella turvataan tyontekijoiden tyokyky ja ertaahkaistaan tydtapaturmia
seka ammattitauteja. Tyodsuojelun valvontalain t&von varmistaa, etta kaikkia
tydsuojeluun liittyvid saannoksia noudatetaan tykgdka. Lain tavoite on myos
parantaa tydymparistdéa viranomaisvalvonnalla sgdéantajan ja tyontekijoiden
yhteistoiminnan avulla. Tyoterveyshuoltolain tateéna on tybnantajan, tyonte-
kijoiden ja tyoterveyshuollon yhteistyo, jolla pig@n ehkdisemaan tyosta johtuvi-
en sairauksien ja tapaturmien aiheutumista. Myogrhpariston terveellisyyden
ja turvallisuuden arviointi, tyon ja toimintakyvyisaaminen seka tydyhteisén
toiminnan kehittdminen ovat tAman lain tavoitteitgdelakelaissa sanotaan, etta
tydnantajan on maksettava ja jarjestettava jodaisgbdntekijalleen tyteldkelain
edellyttama vahimmaiselaketurva. Tasa-arvolainitavan ehkaista sukupuoleen
perustuva syrjinta ja edistaa miesten ja naistéistéidasa-arvoa. Myos naisten
aseman parantaminen tydelaméassa on taman laingd®oiutarinen 2010, 17—
19).

Vuonna 2012 astuu voimaan kaksi lakimuutosta, jetkluttavat seka tyopaikko-
jen, ty6terveyshuollon etta tyontekijan toimintaBi&ma muutokset koskevat sai-
rausvakuutus- ja tyoterveyshuoltolakia. Lakimuwtagtiustalla on pyrkimys, ettéa
tyonantajat, tyoterveyshuollot ja KELA pystyisivéagoimaan nopeammin tyo-

kyvyn alentumiin ja taten edesauttaisivat nopeanty@adn paluuta tyokyvytto-

myyden jalkeenwww.tyoelakelakipalvelu.ji

2.2 TyOhyvinvoinnin talousvaikutukset

Muun muassa Mankan (2011, 38—-39) mukaan tyohywmilba on lukuisia valit-
tomia ja valillisid kustannusvaikutuksia. Valitt@rkustannusvaikutuksia ovat
mm. sairaus- ja tapaturmakulujen pienentyminerkdeigmiskulujen pienentymi-
nen, tybajan tehostuminen, yksilétuottavuuden hig@@inen, tydprosessin suju-
vuuden paraneminen. Valillisi& kustannusvaikutuksiat mm.tyon tuottavuuden
nousu, tyon laadun paraneminen ja tuote seké pginedessi-innovaatioiden syn-
tyminen. Loppujen lopuksi tydhyvinvoinnin parantaemn parantaa yrityksen

kannattavuutta, kilpailukykya, tuottavuutta sekiédksellisuutta.



2.3 Tyokyky

Tyokyky on yksilon itsensé kokema asia, j pohjautuuerveyteen ja toimiia-
kykyyn. Ammatillinen osaaminen, yksilon arvot jadttyd vaikuttavaimyos yksi-
l6n tyokykyyn.Perheelld, 1&hiyhteisdlla ja yhteiskunnallakaikilla oma vaiku-
tuksensa. Tyoterveyslaitoksen pa kaytetty tyokykytalomalli (kuvi 3) kuvas-
taakin hyvinmista kaikisteasioista tyokyky muodostutiyokyky on jokaisn
tyontekijan subjektiivinen kokemus. Ty6nantaja r@hdollistaa hyvan tyokyvy
yllapidon. Tarkea yhteistyokumppani on tyéterveydta Tyoterveyshuoltce-
kee lakisdateistd ennaltaehkaisevaa tyoterveysiayjduten tydhontulotarkask-
sia, tyopaikkaseltyksia ja osallistuu esim. yrityksen tykyhmiin. (Ilmarinen,
2006, 80.)

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteisd

Perhe

Tyokyky
Tyo
Tydolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

Tybyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 3. Tydkykytalo (Ilmarinen 2006, 80)

Tyokykya voidaan arvioida Kliinisesti siihen tarteiuin testei, ja usein terveys-
tarkastuksiin sisaltyykin tyokyvyn tydssuoriutumisen arviointi kliinisia me-
telmia kayttaen. Kliinisten mittareiden ohella tgteystarkastuksissa kayteté

tyoterveyslaitoksen kehittdmaa tyokykyindeksia.elkal perustuu henkild
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omaan arvioon ja ladkarin toteamiin sairauksiideksi sisaltdd kysymyksia seit-

semalta osa-alueelta:

* Tyobkyky verrattuna elinikdiseen parhaimpaan tyokyky

» Tyobkyky tyon vaatimusten kannalta

o L&akarin toteamien nykyisten sairauksien maara

» Sairauksien arvioitu haitta tyossa

» Sairauspoissaolopaivat viimeisen vuoden aikana

¢ Oma arvio kykenevyydesta tyohon terveyden puolesia
den vuoden kuluttua

* Psyykkiset voimavarat

Tyokykyindeksi ottaa huomioon tyon henkiset ja fggs vaatimukset, terveyden-
tilan ja voimavarat. Tyokykyindeksiin on tehty figikorjaus, joka poistaa ian
vaikutuksen tyokyvyn alentumiseen. (Gould ym. 20 Maki-Franti 2009, 10—
11)

Pollasen mukaan tyokykyisyys voidaan jakaa neljdanteeseen, joissa esimie-
hen tulisi toimia eri tavoin. Normaalitilanne orokyvyn yllapitoa. Talléin toimi-
taan terveina ja tyokykyisina. Hoito ja kuntoutuketat kyseeseen, kun kyseessa
on todettu sairaus ja tyokyvyttomyys. Kolmas jareshen kannalta helpoin ti-
lanne on ns. motivaatio- ja voimavaratilanne. Tiall§ontekijalla on tyokykya
sairaudesta huolimatta. Neljas tilanne on nimeltédista johtuu?”. Talléin on
tyokyvyttomyytta terveydesté huolimatta. Yritykgetulisi olla valmiit mallit
esimiehille siitd, miten naissa tilanteissa toimta(Sundvik toim. 2006, 42.)

Faragherin ym. (2003, 111) tekemé&n tutkimuksen rmankgbhyvinvointiin pa-
nostamalla yritys saa terveempia tyontekijoitékgotokevat tyokykynséa parem-
maksi. Varsinkin mielenterveyssairaudet ja niishieatuvat toistuvat sairauspois-
saolot vahenevat. Keskeisia kysymyksia tyokyvyretnlsessa ovat pitkaaikaiset
tyokyvyttomyytta aiheuttavat sairaudet, kuten rmédeveys ja tuki- ja liikuntalin-

taelinsairaudet. Juuri valmistuneen tutkimuksen aamktyokyvyn ongelmat huo-
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mataan yrityksissa lilan myohaan. Erityisesti ongalovat uupumuksen ja mie-
lenterveyden ongelmien lilan my6hainen havaitsemig@ould ym. 2012, 231.)

Maki-Franti (2009, 31) sen sijaan toteaa, ettéinutksen mukaan henkiléston
tyokykyyn ja tydhyvinvointiin panostaminen on enreaikkea kannattavuusky-
symys. Saman tutkimuksen mukaan tuottavuuden kintsakeinta on henkilos-
ton hyvat henkiset voimavarat. Han ehdottaaki, gtiterveyshuollot voisivat
ottaa entista tarkeamman roolin henkiloston hemkigezinvoinnin mittaamisessa
ja raportoinnissa asiakasyrityksille. Tytterveydharotehtavana on arvioida
tyontekijoiden tyokykyisyyttd suhteessa tyon vaaiusiin ja huolehtia, etté tyon-
tekija paasee oikeaan aikaan hoitoon ja kuntouarkseulokset ovat sitd parem-
pia, mitd aiemmassa vaiheessa ongelmiin (esinssgeraisiin) puututaan (STM
2011, 16; Faragher ym. 2003, 111). "Ehdotuksiaitigi pidentamiseksi’-tyo-
elamaryhman loppuraportti ehdottaa myos, etté tyétesyhteistyota tulisi kehit-
taa siithen suuntaan, etta tyéterveyshuolto, ty@an tyontekija tietaisivat kaik-
ki oman vastuunsa mm. henkildston tilasta, tyokeista, tyon kuormittavuudesta
ja tyokyvyttomyyskustannuksista. Tyoterveyshuolioaksajilla eli yrityksilla on
tasséd myds osansa. Niiden tulee vaatia tyoterveyisiita entista parempaa pal-
velua. (Tyoelamaryhman loppuraportti 1.2.2010,YFidyksilla tulisi taman lisak-
si olla sairauspoissaolojen seurantaan ajantagaikattavat tyokalut. Niiden tuli-
si my0Os seurata tyontekijoidensa terveytta ja mausijoissa tyokykya uhkaaviin
ongelmiin, jotta pystytaan estamaan tyokyvyttomygkpidentymista. Lisaksi
yritysten tulisi aikaistaa kuntoutuksen alkamistaijla tavoin pyrkia ennaltaeh-

kaisemaan tyokyvyttomyyselakkeitéd (Kuuva 2011).

2.4 TyoOn voimavarat

Demeroutin ym. (2001) mukaan tyén voimavarat oygsikia, psykologisia, sosi-
aalisia tai organisatorisia asioita. Ne auttavéievéidmaan tyon koettuja vaati-
muksia ja edesauttavat tyon tavoitteiden saavustessa. Ne myos motivoivat
sisaisesti tyontekijoita ja tayttavat psykologigexustarpeita liittyen itsenaisyy-
teen, yhteenliittymiseen ja parjddmiseen. Tyon avianat edesauttavat henkil-

kohtaista kasvua ja oppimista seké kehittymist&sgdja ne ovat tarkeitad hyvalle
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tydsuoritukselle seka hyvinvoinnille. Tydon voimaabedesauttavat tyon imun
syntymista. Tyon voimavarat jaetaan viiteen erkkem. Naméa ovat:

* Tehtavaa koskevat voimavarat (tydtehtavien monipuas ja kehittavyys,
itsenaisyys, valiton palaute tydsuorituksesta defah merkityksellisyys ja
asiakastyon palkitsevuus)

* Tyon jarjestelyja koskevat voimavarat (tyoroolianfavoitteiden selkeys,
osallistuminen tyota koskevaan paatdksentekoooustvuus tydajoissa)

* Tyobn sosiaaliset voimavarat (tydyhteison ja esimretuki, oikeudenmu-
kaisuus, luottamus, palaute ja arvostus, arkinemtaavaisuus ja ystaval-
lisyys, tydn imun tarttuvuus ja tiimin yhteisollgs)

» Organisatoriset voimavarat (havaittavissa olevaigpation tuki, psyko-
loginen sopimus, mydnteinen ilmapiiri, rekrytoifgiperehdyttamiskay-
tanteet, kehityskeskustelut, palkka, palkkiot jakehitys, perhemyontei-
nen ilmapiiri, tydn varmuus ja turvallisuus, tekogia ja yhteistyd organi-
saation eri toimijoiden valilla)

» Tyontekijan yksilélliset voimavarat (optimismi, myteinen kasitys omas-
ta ammatillisesta pystyvyydesta, kimmoisa palauhegmivastoinkaymisen
jalkeen, itsetunto ja systeemialy)

Tybsséa voimavarat voivat toimia joko vahvuuksimauvina tai puuttuvina. Kiel-
teisyys voimavaroissa tarkoittaa, etta jotakin venaraa on esimerkiksi liikaa ja

se kaantyy itsedén vastaan (Bergstrom 2012).

2.5 Toimiva tyoyhteis6

Tybyhteis6 on sanana melko tuore. Se on vakiintuasta 1990-luvulla ty6psy-
kologiseen kielenkaytt6on. Nykyaan tydyhteiso maliéan seuraavastiYhtei-
seen tavoitteeseen pyrkiva toiminnallinen yksiidka tekee rajattua osaa orga-
nisaation perustehtavastaTyodyhteisot voivat olla pysyvia tai projektiluoma
(Lindstrom & Leppéanen 2002, 38).
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Jarvisen mukaatoimivassa tyoyhteisossa on ensisijaisesti tarket#d jhmissh-
teet pidetd&n ammattimaise¢ tasolla Toimivan tydyhteisd ristiriidat ovat aino-
astaarammatillisi¢, vuorovakutus on avointa ja asiallista sekeskinainen luot-
tamusja arvostus ovat kohdalla. Naiden liséksi toimivas tydyhteisdssa hyo-
dynnetdan ihmisten erilaisuutta, kokemus luovuutta. Epaammatilliseksio-

yhteison tekevat aiemmin mainittujen asioiden vadtdiab. Esimerkkia tasta

mainittakoon, etta jos ristiriidat ovat ihmisterisia tai jos ty«- ja ihmissuhteet
sotkeutuvat sel henkilokohtaiset tunteet ja tarpeet ovaidya mukar, kyse on

epdammattimaisuude (Jarvinen 2009, 79-82).

Toimiva tydyhteiso

Tyénteloapalveleva johtaminen

Tydtekoa tuleva organizaaatio
Sellkeit toiden jarjestelyt

Yhteizet peligdannot
Avoin vuorovaikulus

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Kuvio 4. Toimivan tydyhteison peruspilarit (Jarvin2009, 85)

Jarvinen(2009, 85)on maaritellyt kuviossa,4tta kaiken tydyhteison toiminn
perusta orkaikille organisaation jasenille selkeytetisganisaation perustehta
Taman lisaksi tarkeita tukipilareiovat muut kuvassa nakyvat as Jos naista
joku asiaon huonosti hoidet, esimerkiksi yhteiset pelisaannot puutturon uh-
kana,etta koko rakennelma eli tybyhteiso sor
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Menneisyydessa tyoyhteison kehittAminen perushdastaan havaittujen ongel-
mien ratkaisemiseen ja tyérauhan palauttamiseemi&sen oli pakko puuttua
naihin ihmissuhdeongelmiin, ja henkilokemialla peltiinkin usein tydyhteisos-
sa olevia ongelmia. Henkilokemioihin painottuvasgtelutavassa yhteistyon
ongelmat leimattiin ihmisten muuttumattomasta pensdlisuudesta johtuviksi.
Tasté seurasi myos se, etta todettiin "ei sillédéEmtmahda, kun se nyt on sellai-
nen” ja ongelmat jatettiin kasittelematta. Nykygiwyoyhteisoissa ei yksinker-
taisesti ole varaa enéa tallaiseen ajatteluun.kiaibngelmiin on olemassa rat-
kaisu. On esimiehen johtamistaidoista kiinni, mitghin puututaan ja miten on-
gelmat ratkaistaan. Ongelmat voidaan ratkaistaligigoa kehittamalla. Tyoyh-
teisbn kehittamisprosessi sisaltdd seuraavat vaihlaselvittely tai -kartoitus,
kehittamistyoskentely, valiarviointi, kehittamisgkintelyn jatkuminen, lopetus,
seuranta ja arviointi. Jokaisen tyOyhteison jasenksi sitoutua tydyhteison ke-
hittdmiseen. Jokaisen tulee ymmartaa, miksi kehigt tulee tehda, ja mikali
kehittamistyon takana on tydyhteisén ongelma, jedaitulisi tiedostaa tama on-
gelma (Lindstrom & Leppanen 2002, 38-39, 111).

2.6 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvointiin siis sisaltyy fyysinen, psyykkingsosiaalinen seké henkinen
hyvinvointi. Johtamisella voidaan vaikuttaa naikakkiin osa-alueisiin. Voi-
daankin sanoa, etta tydhyvinvoinnin johtaminen ieiden resurssien antamista
tyoyhteisolle. Fyysiseen hyvinvointiin organisagiaesimies voivat vaikuttaa
perinteisin tyky-toimenpitein esimerkiksi perustdilmgrityksen oman ryhman
painonhallintaan tai tupakoinnin lopettamiseen.yRkyen hyvinvointi |ahtee
rekrytoinnista. Osataan palkata oikea ja soveltbm@nen oikeaan paikkaan.
My6s perehdyttaminen, opastaminen ja tydsséa oppeimikoiuluvat tdhan ryh-
maan. Sosiaalinen hyvinvointi sisaltdéd mm. yritykperinteiset virkistyspaivat
seka hyvan ja toimivan viestinnan. Tyodyhteisttagigstmiestaidot ja niiden kehit-
taminen kuuluvat myos sosiaaliseen hyvinvointiienkinen hyvinvointi muodos-
tuu pitkalti ihmisessa itsessaan, ja siihen vaguat yksilon arvot ja motivaatio.
Hyvén johtamisen avulla yksilon motivaatiota pyag lisaéamaan (Suutarinen &
Vesterinen toim. 2010, 25).
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Sopenlehto kertoo, etta tydhyvinvoinnin johtamisggsslisddmisessa on syyta
muistaa kolme asiaa: ylimman johdon sitoutumineaaason tarkeaa, lyhytaikai-
set tyky-tempaukset eivat ole ratkaisu, vaan tavoitda olla pidemmalla, ja ta-
man liséksi tyopaikan tydhyvinvointia mittaavat tartt tulevat olla kunnossa.
Han jatkaa, ettd sairauspoissaolojen lisaksi syuitiysten tuottavuutta vahentava
tekija on tehoton ja turha ty6. Se voi johtua peeilisesta organisoinnista, osaa-
misvajeesta, elaman tasapainon puutteesta taistaanrdavalinnasta. (Sopenlehto,
2012))

Peccein tutkimuksen (2004, 13-14) mukaan hyvinlaitytpaikoilla sen sijaan
noudatetaan seuraavia johtamiskaytant6ja. Suuarnydstekijoistd on vakituises-
sa tydsuhteessa, jossa ei teeteta tarpeettonad/lit 6issd on moniosaajia, joita
johdetaan yksildina. Palkkaus on johdonmukainetygasisaltaa palkan lisaksi
muita "rahattomia” etuuksia kuten tyoterveyshuolsimiehet ja johto kommu-
nikoivat tyontekijoiden kanssa ja jakavat tietdadaellisista seka toiminnallisista
tuloksista, sekéd organisaatioissa on kaytossa psthaillisia ja tyontekijan ko-
konaisvaltaiseen hyvinvointiin vaikuttavia kaytgato

Sosiaali- ja terveysministerion kuntoutussaatitjeistuksen mukaan yrityksella
tulee olla vakiintuneet ja yhteiset kaytanteetaapoissaolojen ilmoittamisesta,
varhaisen reagoinnin ja tuen malli, malli kuntogiseluohjaukseen, ja tyénjoh-
dolle tulee jarjestaa tyohyvinvointivalmennustav@uen-Posti & Jalava 2008,
134). Alla on listattuna mité asioita varhaiseartunallissa tulisi kayda lapi tai

mit& ns. neuvottelumuistio tyokyvyn tuen tarpedstiai sisaltaa:

» Osallistujat (Tyontekija, Esimies)

» Paivamaara

« Jasentakaa tyokykyongelma. Mika on yhteinen nakdamsén
hetkisesta ongelmasta. Jos yhteista nakemysta&ienerdisella kerralla
synny, silloin on syyta kirjata nakyviin erilaigdgisitykset. Jos paastaan
yksimielisyyteen siita, mista ollaan eri mieltakisekannattaa kirjata ylos.
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» Kuvatkaa toivottu tyokyky. Mita kyllin hyva tyokykgykyisessa tehtavas-
sa tyontekijan mielesta tarkoittaa? Mita tyontekipitaisi pystya esimie-
hen mielesta tekemaan, jotta han selviytyisi nystg tehtavasta? Kuvat-
kaa molemmat mahdollisimman konkreettisesti! Kuaatknyds tarvitta-
vat muutokset, jotka tukevat tyokyvyn paranemistaa tyontekija on
valmis tekemaan? Mitd esimies on valmis tekem&an?

» Sovitut toimenpiteet, aikataulu ja vastuuhenkil6(t)

» Seuranta: kirjatkaa seurantapa ylos. Toimikaa soké&®en mukaan ja seu-
ratkaa sopimuksen toteutumista ja arvioikaa yhdggs#ekijan tydossa
selviytymista. Tavoitteena on siis toivottu tyokykyys. Kirjatkaa ainakin
yl6s, milloin viimeistddn yhdessa palaatte asiaan.

» Allekirjoitukset. Allekirjoituksellani annan luvaoheisten tietojen lahet-
tamiseksi tyoterveyshuoltoon tai en anna lupaasbéeitietojen lahettami-
seksi ty6terveyshuoltoon.

(Juvonen-Posti & Jalava 2008.)

Martimo toteaa, ettd kerran valmiiksi tehtya jkgaltettua varhaisen tuen mallia
tulisi kuitenkin jatkuvasti kehittda esimerkikskmvuosi, jotta se toimisi parhaal-
la mahdollisella tavalla. Taméan lisdksi h&n totesdt varhaisen tuen mallissa
tyOpaikan ja esimiesten tulisi keskittya siihenllamsin kaytannon toimin voidaan
tukea tyontekijan tyokykya seka muokata tyotehtgavigarjestelyita tyontekijan
tyokykya vastaaviksi. (Martimo 2012.)

Esimiesten tulisi osata tunnistaa ennen varhaisem nallin k&ymista tyontekijan
vasyminen tai havaita, jos tyosta suoriutumineengia ole samalla tasolla kuin
ennen. Poikkeavuuden takana voi olla fyysisen taiakyvyn lasku tai psyykki-
nen pahoinvointi. Psyykkinen tydpahoinvointi jaetgsyykkiseen vasymiseen,
jolloin voimavaroja kuluu enemman, kuin niitd orélldin tyon laatu, vaatimukset
ja toimintatavat eivat toimi, johtamiskaytanteatty@yhteison toiminta ei ole hy-
vaa tai yksilon ominaisuudet eivat sovi kyseisggmdn. Psyykkinen tyépahoin-
vointi jaetaan myods psyykkiseen kyllastymiseerlpjolkayttamattomia voimava-
roja on, mutta niita ei kohdisteta tydhon. Tasiéneskkina tyo osataan liian hy-
vin tai tybn osaaminen ei tuota tyytyvaisyytta gakeetaan monotonisena. Mono-
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tonia on toistuvaa, yksipuolista ja pakotahtistady(Kaariainen 2009, 6, 22, 26.)

Kun tyokykyongelma on edennyt jo pidemmalle, ta&it eri osapuolten entista
tiivimpaa yhteistyota. Kyseeseen voi tulla kuntmgalveluohjaus. Juvonen-
Postin ja Jalavan (2008, 138-139) ja tychyvinvémtitikoulutusmateriaalin
(TTK 2011) mukaan kuntoutuspalveluohjaus sisdléidaavat asiat:

1. Varhaisen tuen malli tydpaikalla

2. Lahete tyoterveyshuollon kuntoutusasiantuntijalle

3. Kuntoutusasiantuntijan puhelinpalaveri tai tapaamityon-
tekijan kanssa

4. Tyoterveyshuoltoneuvottelu, johon osallistuvat tgkma,
kuntoutusasiantuntija, tyoterveyshoitaja ja -laakar

5. Mahdollinen asiantuntijatiimin (ladkari, kuntoutssntunti-
ja ja psykologi) konsultaatio kuntoutuslaitoksessa

6. TyOpaikkatapaaminen tyontekijan ja kuntoutusasiatijan
kanssa

7. Yhteisneuvottelu, johon osallistuvat tyontekijankoutus-
asiantuntija, esimies, tyoterveyslaakari ja -hait®jeuvotte-
lusta laaditaan muistio. Muistion tulee sisaltadraavat asi-
at: jatkosuositukset ja niiden toteuttajat (tyoéefin, tyo-
aikoihin, tyokiertoon tai ergonomiaan liittyvat panusehdo-
tukset), mahdolliseen toimintakykykuntoutukseeraahji-
nen, tybhon paluuseen liittyvéat suositukset (tykogn tai
tyGaikaan liittyvat muutokset, osa-sairauspaivarahgus
tyokokeiluun).

Taman prosessin aikajana on 2-5 viikkoa. Sen aikapddan 2—4 neuvottelua.

Neuvottelut kestavat n.1,5-3 tuntia kerrallaan.

Eldketurvakeskuksen tekeméan tutkimuksen mukaarokitukseen haetaan liian
myo6h&an. Jos kuntoutukseen haettaisiin aiemmig,diki paremmat mahdolli-

suudet onnistua (Gould ym. 2012, 230). On perusigHtta yritykset yhteistyossa
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tyGterveyshuoltojen kanssa kiinnittaisivat enemméomiota varhaiseen kuntou-

tukseen.

Kuten todettu, tyéhyvinvoinnin johtaminen on yrigdssé strateginen asia. Tyo-
hyvinvointi voidaan ndhda seka itseisarvona, nsnp#ind arvona tai siten, etta
siihen panostamalla organisaatio hyottyy ja tuldisels kasvaa, kovana arvona.
Nama kaksi nakdkulmaa ovat kovin erilaisia, muttgitaisi pystya yhdistamaan
organisaation hyvinvointitydssa (Renwick 2002, 344iuti (2010) on myos sa-
malla linjalla. Tyohyvinvointi pitdisi nahda strgisena toimenpiteend, jossa yh-
distyvét seka ihmisten ettd organisaation etu jdemékovin erilaisten nakdékulmi-
en valille tulisi yritysmaailmassa I6ytya komprosiisTyohyvinvoinnin johtami-
nen ja sen kehittdminen tulisi olla ennakoivaap&eistuu yksildiden ja organi-
saatioiden voimavarojen ennakointiin, tyoturvalliszen seka tyon muutosten ja
niiden vaikutusten tunnistamiseen. (Suutarinen &teenen toim. 2010, 46, 55,
63.)

Sinisammal (2011, 65-66) kehitti vaitoskirjaansdemtydhyvinvoinnin tilanne-
herkan johtamismallin (Kuvio 5). Ty6hyvinvointi mdostuu hdnen mukaansa
johtamisen tasapainosta, johon vaikuttavat tyontskija, lahitydyhteiso ja ulko-
puoliset tekijat. Siind tydhyvinvoinnin tasapainglpitaminen edellyttdd nopeaa
kykya reagoida tilanteen vaatimalla tavalla, jdsoidet tai sisaiset tekijat muuttu-
vat. Olennaisessa osassa on my6s Sinisammaleeramkiday ennakoida tulevia
muutoksia. Johtamisen taustalla tdssa mallissavaatasti yrityksen arvot, stra-
tegia, tavoitteet, pelisaannot, yhteistyokumppadaigus, tulevaisuuden nakymét

ja mm. johdon yllapitdma avoin viestintakulttuuri.
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Lahi-

Tyontekija foyhigise

_Johtaminen

Ulkopuolig_ét
tekijat

Kuvio 5. Tilanneherkka tydhyvinvoinnin johtamismgfbinisammal 2011, 65)

2.7 Sitouttava johtaminen ja tyohyvinvointi

Alimo-Metcalfen ym. (2008) tekemé&n tutkimuksen "Tingpact of Engaging
Leadership on Performance, Attitude to Work andldéghg at Work” mukaan
sitouttava johtaminen on kaikkein tarkein asia ggdhvoinnissa. Heidan mu-
kaansa sitouttava ja osallistava johtaminen onngsyytta, avoimuutta, 1a-
pindkyvyytta, aitoa toisten ihmisten arvostamigtkastyontekijan tukena toimi-
mista vaativissa paatoksissa seka paattavaiseginmessa. He painottavat
mya0s, etta sitouttavan johtajan kaytos on ainasesti hyvaksyttavaa ja kaikki
toiminta tahtaa kohti yrityksen tai organisaatidrieysté visiota. Tutkijat toteavat,
ettd yritykset tarvitsevat tassa apua lainsaatégbalta. Lait kuitenkin maaraavat
pelisddnnot, joiden mukaan yritykset toimivat. Sarmakimuksen mukaan sitout-
tavan johtamisen lopputuloksena ovat tyontekijoikerkea tyémotivaatio, tyo-
tyytyvaisyys ja sitoutuminen organisaatioon. Sitavé johtaminen auttaa yksiloa
saamaan tyydytyksen tunnetta tydstaan, kohottamsetnntoa ja -varmuutta. Se

vahentaa tyoperaista stressia ja tybuupumustan@AMetcalfe ym. 2008, 587.)
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Baptiste (2007, 289) on hyvin samoilla linjoillayik Alimo-Metcalfe, siitéa mil-
laista hyva johtaminen on. Baptisten tekeman tutikieen mukaan hyvia ja si-
touttavia johtamiskaytanteita, jotka ilmaisevan@shen ja johdon luottamusta

tyontekijoihinsa, ovat:

» Kehittyneet rekrytointikaytanteet ja sisaiset ylgkset
* Tyontekijan aito kuunteleminen
» Tyontekijan osallistaminen ja tiedon jakaminen

» Tyontekijan palkitseminen suorituksen perusteella

Koulutus, valmennus seka kehittymismahdollisuudet.

Naiden liséksi Baptiste mainitsee olennaisena osgmassa johtamissa tydyhtei-
son sosiaalisien suhteiden, varsinkin esimiehaydatekijoiden valisten, tarkey-

den.

Samansuuntaisia havaintoja voi tehda myos Elakekeskuksen vuonna 2008
tekemasta tutkimuksesta. Sen mukaan 45—-63-vuoti&ieekuudessa seuraavat
asiat auttavat jatkamaan tyossa eldkeikaan saSkkaissa on “erittain tarked”
vastanneiden osuus prosentteina: varmuus tyopaikigymisesta (53 %), palkan
lisddminen (36 %), ty6terveyshuollon kehittdmin8h ¢6), tydmaaran ja kiireen
vahentaminen (33 %), kuntoutusmahdollisuuksienmarainen (33 %), jousta-
vammat tydajat (31 %), tydympariston parantamir®nh%), johtamistapojen pa-
rantaminen (24 %), osa-aikaelédke (21 %), vuoroteghaa (21 %), tyotehtavien
muuttaminen tai keventaminen (19 %) ja koulutusnodlisdiuksien lisaaminen
(10 %) (Tuominen ym. 2010, 72).

2.8 Henkiléstojohtaminen SOL Palvelut Oy:ssa

SOL Palvelut Oy:lla on matala organisaatio. Mataliganisaatiotaso on palve-
luesimiesalue. Palveluesimies on tulos-, rekrytgiperehdytys- jne. vastuussa
keskimaarin 30 tyontekijasta ja 1-50 asiakkaarak&siden koosta riippuen)

muodostamasta alueesta. Palveluesimiesalueet ntagdbpalvelupiirin, jonka
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vastuussa on palvelujohtaja. Isoimmissa piireisdégtujohtajan ja palveluesi-
miehen lisaksi on palvelupaallikko, joka vastaanionastaan palvelujohtajalle.
Palvelupiirit muodostavat liiketoiminta-alueen, tisastaa liikketoimintajohtaja.

Liiketoimintajohtajat vastaavat toimitusjohtajalle.

Palveluesimiehen tyonkuva on siis varsin monipuwslimrAsiakkaat seka tyonteki-
jat on pidettava tyytyvaisind. Henkilostdjohtamir@musein haasteellisin palve-
luesimiehen tehtava. Varsinkin haasteellisimmissakhostotilanteissa palve-
luesimies saattaa kokea itsensa kohtuullisen veametksi, vaikka hanen tuke-
naan ovat luonnollisesti palvelupaallikko tai -jafat Palveluesimiehet ovat kou-
lutus- ja kokemustaustaltaan hyvinkin erilaisia isigta Palveluesimiehen ja muun
palveluorganisaation tukena SOLilla on henkilégadakiasioiden johtaja seka
henkilostdasioista vastaava palvelupaallikkod. Heiteat koko Suomen palvelu-
organisaation tukena Helsingin paakonttorilta kasin

SOL Palvelut tarjoaa tyontekijoilleen lakisaateisgiterveyshuollon liséksi yleis-
l&&karitasoisen sairaanhoitopalvelun. Yrityksessiaynnistetty vuonna 2008
tydhyvinvointiohjelma SOL Life. SOL Lifen tavoittea on lisata tyon terveelli-
syytta seka turvallisuutta ja ehkaista ennenai&aigikyvyttomyyseléakkeita. SOL
Life sisaltaa kaytannon ohjeita ja tydkaluja palesimiehille tydkykyasioissa
mm. valittdmisen mallin (varhaisen tuen malli).&@emalli, joka toteutetaan, kun
yksilon tyokyvyssa havaitaan poikkeamaa. Malli kigisamansuuntaisia asioita
kuin aiemmin tyéssani kasittelin varhaisen tuenlima&bhdalla. On kuitenkin
kaytannodssa todettu, ettéd SOL Life tarvitsee edrlleséé tydkaluja, joita taman

opinnaytetydn on tarkoitus myds tuottaa.

Kuten aiemmin todettiin, esimiehet tarvitsevat tygihvointiasioihin valmennus-
ta. Tasta syysta tyoturvallisuuskeskuksen tydhymimykortti onkin otettu SOLis-
sa esimiesten vakituiseksi tydhyvinvointiasioidetnvennuskaytanteeksi vuoden
2011 lopulla. Jatkossa tyohyvinvointikorttikoulutoshdollisesti laajennetaan
kaikille tyontekijoille.

HRM (Human Resource Management) tyota tekevat Salpsidasaantoisesti pal-

veluesimiehet: omat esimiehet ja henkilostohalhetakilot tukenaan. Apuna ovat
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mm. rekrytointi- ja palkkaohjelmisto, ja taman kséluonnollisesti tydvuoro-
suunnittelussa alan tydehtosopimus maaritteleeitallfatalasta organisaatiosta
huolimatta esimiehet saattavat tormata ajoittamasmn haasteeseen, jonka Ren-
wick (2002, 342) toteaa artikkelissaan "HR Manag@sardians of Employee
Wellbeing?”. Hanen mukaansa HR-vastuussa olevaildenoivat toimia joko
ty6hyvinvoinnin moraalisina vartijoina tai liiketaldellisten paineiden alaisina
tyohyvinvoinnin uhkapelureina. Yrityksen visio oajalemaan ylivoimainen
kumppani asiakkaillemme, ja kaikki tyo tehdaan ldsaan vuoksi. Talléin henki-

|0stOasiat ovat erdaadnlainen tukitoiminto.

SOLin palveluesimiehilla kuten myds palvelupaaliilébja -johtajilla on hyvat
mahdollisuudet johtaa sitouttavasti. Yrityksellatarkasti maaritetty visio, jota
kohti voidaan yhteisesti edeta. Riippuu kuitenkatvpluesimiehien henkilokoh-
taisesta osaamisesta ja kyvykkyydesta, etté tasicnohhdollista. Mahdollisuudet
on annettu yrityksen puolelta myds kehittyd. SOllktiaa henkilostéaan yli

2 %:lla vuotuisesta liikevaihdostaan. Tama tarkeitkdytannossa sita, etta jokai-
nen SOLilainen (tyontekijat ja toimihenkildt) ossllu n.1-3 koulutukseen/vuosi.
Esimiestasolla ndméa koulutukset ovat kaytdnnoniesigohon liittyvia, ja mm.
henkilostdasioita kaydaan kaksi paivaa esimieseeahuytyskoulutuksessa seka

nelja paivaa syventavassa jaksossa.

Koulutukset antavat hyvat valmiudet, mutta haastesm ettd yksittaiselta esi-
miehelta kestaa useita vuosia kdyda nama kaikKukakset. Haasteellisia henki-
|6stbtilanteita on kuitenkin koko ajan. Taman vuaksrmaalin henkildstdjohta-
misen tueksi tulisi luoda selkeé tietopaketti mitawtavan johtajuuden positiivi-

sista vaikutuksista sekd haasteellisista henkilidsbdeista.

Alimo-Metcalfe ym. (2008) painottavat tutkimusikelissaan, ettd taman hetken
tieteelliset tutkimukset ovat osoittaneet, etteigymtymassa saaduilla johtajaomi-
naisuuksilla tai -kyvyilla ole merkitysta siihenjten suoriutuu esimiehena (Ali-
mo-Metcalfe ym. 2008, 593-594). Jokainen voi kghifa kehittdd omaa johta-
mistapaansa. On tarkeaa, etta esimiesasemassuillaiom eheé ja hyva itsetun-
to. Nain esimiehen tarkein sitouttavan johtamisgtoteli delegointi on luonnol-

lista ja helppoa.
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3 EMPIIRINEN OSUUS

Tama opinnaytetyo toteutettiin kevéttalvella 20I&2man opinnaytetydn empiiri-
sen osuuden lahestymistapana on tapaustutkimusa kgseessa on yhden yri-
tyksen yhden tulosyksikon johtamisen tilan selwiitden ja sen edelleen kehitta-
minen. TA&méan opinnaytetyon tuloksia ei voida yigguurikaan muihin yrityk-
siin. Johtamisessa on kuitenkin samanlaisia pifrtgiityksesta riippumatta, ja jos
jossain muussa yrityksessé on samantapaisia hadaie SOLissa, voi tuloksia
soveltaa myos muihin yrityksiin. SOL:n sisalla edosyksikoiden valilla jonkin
verran yleistamista voidaan tehda. Talléin mydsnaytetyon vaikuttavuus para-
nee. Muunmuassa havainnoinnin ja teorian pohjakannettu kolmikantakeskus-

telulomake voidaan ottaa kayttoon koko yrityksessa.

Tapaustutkimuksessa tutkimuksen kohde on yksittéinete, yritys, palvelu,
toiminta tai prosessi. Tapaustutkimuksessa pyris@amaan syvallista ja yksi-
tyiskohtaista tietoa tutkittavasta tapauksestaatiajutkimuksen tuloksia ei yleen-
sa voi yleistaa, vaan tulokset auttavat ymmartank§iaaista tutkittavaa tapausta
entistd paremmin ja tekemaan kehittdmisehdotulsszaa liittyen. Tapaustutki-
muksen tulosten merkitysta seka oikeellisuutta aadvahvistaa esittamalla kay-
tetysta aineistosta ja sen analyysista laaja sekisteellinen kuvaus. Tapaustut-
kimuksessa voidaan kayttaa seka kvalitatiivisitl kvantitatiivisia menetelmia
(Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2009, 52-54; Saaraf@uppinen & Puusniekka
2006).

3.1 Aineiston keruumenetelmét

Tassa opinnaytetydssa sovellettiin useita tutkimersgtelmia eli kaytettiin mene-
telmatriangulaatiota. Triangulaatiolla tarkoitetaaiaisten menetelmien, tutkijoi-
den, tietoldhteiden tai teorioiden yhdistamistdaf@aen-Kauppinen & Puusniek-
ka 2006). Menetelmatriangulaatiota kaytettiin, kogksittaisella menetelmalla ei
olisi saavutettu kehittdmishankkeeseen tarvittiei@ja. Samalla myos oletettiin
taman kehittamishankkeen luotettavuuden paran@éanén opinnaytetyon em-

piirisen osuuden tiedonkeraystapana kaytettiin itatiivisena menetelméané
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Webropol-kyselya ja sdhkopostikyselya seka kvaliata tutkimusmenetelméaa,

havainnointia.

Kysely on eniten kaytetty menetelma yhteiskunta@isessa tutkimuksessa. Ky-
sely soveltuu erilaisten aiheiden seka ilmididdRitniseen. Kyselya kaytetaan
menetelméana silloin, kun pohjatietoa tutkittavastesta on riittdvasti ja kysy-
mykset voidaan asettaa selvasti. Kyselyn tavoitaritélaan ennen kysymysten
tekoa (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2009, 108—-16839)selya kaytettiin, koska
haluttiin saada selville asioita tydhyvinvoinnirhjamisesta talla hetkella. Pohja-
tietoa oli tarpeeksi kyselyn jarjestamiseen perrsopinnaytetydn tekijan omiin

kokemuksiin yrityksen toimihenkiléna.

Tyontekijoille tehdyn Webporol-kyselyn tavoite sklvittaa, mita mielta tyonte-
kijat ovat talla hetkella tydstaan, tydhyvinvoirtaign ja johtamisesta. Palveluesi-
miehille tehdyn kyselyn tarkoitus oli selvittda,ttnmielta palveluesimiehet ovat
tyohyvinvointiin liittyvista asioista, mika niissén helppoa, mika vaikeaa ja missa
he tarvitsevat apua. Kumpikin kyselyista toteuitetthaaliskuussa 2012. Toissijai-
sena aineistona kaytettiin yrityksen omaa tyotyétgyyskyselya tai tarkemmin
sen osia "mina ja esimies” sekd "mina ja tyonibplintarikysely toteutettiin syk-
sylla 2011.

Tyontekijoiden kyselytutkimus toteutettiin kaksigsana. Ensimmainen vaihe
toteutettiin puhelinkyselyné (suostumus ja sahktipsaitteiden tai kotiosoittei-
den keruu, jos vastaajalla ei ollut sdhkdpost@ka jalkeen suoritettiin s&hko-
postilla (tai postilla) tapahtuvan Webropol-kysefyselyn tavoitteena oli selvit-
taa, miten kyselyyn valittava otos koki tyon, jainiaen ja tydhyvinvoinnin SO-
Lissa. Kyselyn kohteena ovat Kaakkois-Suomen papiglssa omasta tahdos-
taan lopettaneet tyontekijat syys-joulukuussa 2Qbpettaneet valitsin, koska ol
kiinnostavaa tietaa, mita he ajattelevat entisggtstaan ja miksi he lopettivat.
Toivoin saavani tietoa, miten esimiestyota tuleieldye mielestaan kehittaa. Ta-
man lisaksi toteutin samankaltaisen kyselyn nykyidiyontekijdiden ryhmalle.
Koska Kaakkois-Suomen palvelupiirissa on n. 400itgkijaa, rajasin joukon
koskemaan heita, joiden tydsuhde on kestanyt yliddita. Tama on perusteltua,

koska taman opinnaytetyon tarkoitus on kehittd&yyinvointia ja sita kautta
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pident&aa tyosuhteita. Kymmenen vuoden tydsuhdeitiaan yleisesti pitaa tut-
kittavan tapauksen alalla pitk&n&. Vaikkakin mifteplet siivoojista on ollut am-
matissaan yli kymmenen vuotta (Kandolin 2010, 5)sélyn teksti- ja ana-
lyysiosiossa yli 10 vuotta SOLilla olleita tyontghta kutsutaan tassa opinnayte-

tydssa konkareiksi.

Havainnointia kaytetaan menetelmana, kun halutaadastietoa ihmisten kayt-
taytymisesta ja tapahtumista niiden luonnollisiesaintaymparistdissa. Havain-
noinnin avulla taydennetdén usein kyselyitéa ja tatetuita. Havainnointi sopii
kehittamistehtaviin, joissa tutkimuksen kohteeng/ksilon toiminta ja vuorovai-

kutus toisten kanssa.(Ojasalo, Moilanen, Ritala@@9, 103.)

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin taydellisen adalinisen havainnointia, koska
olin itse mukana havainnoitavassa tilanteessa tyaan edustajana (Hirsjarvi

ym. 1997). Havainnointi valittiin tiedonkeruutavaKksoska tarvittiin tietoa siita,
mit& asioita kolmikantakeskusteluissa kaydaanjimika on keskusteluiden
tavoite. SOLissa ei ole yhtenaista lomaketta koamtkkeskusteluun. Kyseinen
lomake saattaa olla paikallisilla tyoterveyshudlidokaytdssa. Ongelmana tassa on
se, etta kaikilla tyoterveyshuolloilla ei ole lonedia ja niissa yksikoissa, joissa
lomake on, on se jokaisessa erilainen. Lomakke&mgstamisella tavoitellaan
toimintatapojen yhtenaistamissa kyseisessa tilasteg/ksilon kulloisenkin tilan-
teen kuitenkin huomioiden. Havainnointi suoritetvuonna 2011.

3.2 Kyselyn tulokset ja analysointi: taustatiedot

Konkareiden kyselyn vastausprosentti oli 70,4 %K. Kaikkiaan kyselyja
l&hetettiin 54 kpl. Vastausprosenttia voidaan pit@agana. Vastaajat edustivat n.
10 %:a kaikista Kaakkois-Suomen palvelupiirin tygkijoista. Alle nelja prosent-
tia (2kpl) ilmoitti puhelinsoitossa, etteivat hdueavastata. 16,7 % (9) tyonteki-
jOista ei vastannut puhelimeen. Yritin soittaa jek#e kaksi kertaa. Alle kym-
menys (9,3 % vastaajista eli 5 kpl) ei vastannsiekyyn, vaikka he niin lupasivat

puhelinkyselyssa.
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Lopettaneiden kyselyn vastausprosentti oli 52, 2%kpl). Myo6s tata voidaan
pitdd hyvana. Vastaajat edustivat 6,4 % kaikistangiyontekijoista. Lopettaneet
olivat siis lopettaneet SOLilla tyonteon syys-jdwussa 2011. Osa vastaajista
saattoi olla viela kesatyontekijoita, vaikkakin Ikl toistaiseksi voimassaolevat
tydsuhteet. Alle viidennes (8 kpl) ei vastannutglulin, kahdesta soitosta huoli-
matta. Joka kymmenes (5 kpl) ilmaisi puhelinkyssdysttei halua vastata, ja 19,5
% (9 kpl) jatti kyselyyn vastaamatta, vaikka puhkliselyssa niin lupasi tehda.

Vastaajien ika
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Kuvio 6. Vastaajien ika

Kuviossa 6 on esitetty vastaajien ikarakenne. Mblpt konkarivastaajista oli 50—
59-vuotiaita. Hieman alle viidennes vastaajistayl60-vuotiaita seka 40—49-
vuotiaita. Vain alle kymmenesosa oli 30—-39-vuctiaklle 29-vuotiaita ei esiin-
tynyt tdssé vastausryhmassa lainkaan. Tama on yretté@ad, koska vastaajat

ovat olleet SOLilla yli 10 vuotta toissa.

Puolet lopettaneista oli 20—29-vuotiaita. Jokaasidli 40—49-vuotias. Kolme
vastaajaa oli alle 20 vuotta, kaksi vastaajaa 3GeB@ 50-59 vuotta. Lopettaneis-

ta ei ollut yhtéaan yli 60-vuotiaita.

Vastausryhmien ikarakenne oli hyvin erilainen. Baisa on hyvin ymmarretta-

vaa, ettad alle 30-vuotiaille on hyvin harvinaistia @llut samassa tyopaikassa yli
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10 vuotta. Osalle siivous- ja kiinteist6huoltoataedamantilanteen tyopaikka; osa
vastaajista kertoo myohemmassa kyselyn vaiheepsttdmeensa opiskelun takia.

Tyosuhteen kesto
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Kuvio 7. Tydsuhteen kesto, yli 10v

Miltei kolmannes konkareista on ollut SOLilla tés$1-12 vuotta, eli heidan
tydsuhteensa on alkanut 2000 tai 2001 (Kuvio 7@¢ntkéin yli viidennes on ollut
téissa 10 vuotta (tydsuhde alkanut 2002) samoin kG6+19 vuotta (tydsuhde
alkanut 1993-1997). Noin joka kymmenes vastaagistallut SOLilla 13-15
vuotta (tydsuhde alkanut 1997-1999) tai 20—24 ai@ydosuhde alkanut 1988—
1992). Lahes kaikki yli 20 vuotta SOLilla olleetai\siirtyneet liikkkeenluovutuk-
sella tai yrityskaupalla SOLiin. SOL Palvelut Oy olfut nykyisella nimellaén
olemassa 20 vuotta. Sita ennen nimi oli Lindstrimoaspalvelut, ja sen likke-

toiminta oli melko pienta nykytilanteeseen verratu
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Kuvio 8. Tydsuhteen kesto, lopettaneet

Kuviosta 8 selviaa lopettaneiden vastaajien tyasernkestot. Kolmasosa
lopettaneista vastaajista oli tydskennellyt SOLIHeB vuotta.Vajaa kolmannes
alle 4 kk (koeaika) ja joka neljas 4 kk — 1 vuod¥ksi vastaaja oli ollut SOLilla

téissa 3-5 vuotta ja kaksi 6-9 vuotta.

Voidaan todeta yleisesti tiedetty asia, etta nyky@assa ollaan lyhyempi aika
kuin ennen ja tyOpaikkaa vaihdetaan useammin. @ttesgoidaan pohtia, mita
SOL ja palveluesimiehet olisivat voineet tehdégaidita tydsuhteita olisi saatu
pidennettya. Yritys saisi saastoa rekrytointikudaisios tydsuhteita saataisiin pi-
tenemé&an. Varsinkin koeaikana lopettaneiden madukgn alle kolmannes) on
todella suuri. Koeaikana ei ole irtisanomisaikagparemman tydmahdollisuuden
tullessa eteen tyopaikan vaihto on helppoa. Piesda tassa joukossa nayttelevat
opiskelevat kesatyontekijat, joiden opiskelu oraalkt syyskuussa. SOLilla on
tarjota hyvia tyopaikkoja myds opiskelijoille opedlkjen oheen, joten tAmakaan ei
ole ilmiselva selitys. Kyselyn vastauksista voidaayos paatella, etta kun tyo-

suhde on kestanyt yli kymmenen vuotta, irtisanoue@m harvinaistuu.
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Viikkotyotuntimaarasi

60

M Lopettaneet

mYlil0v

Kuvio 9. Viikkotydtuntimaarasi

Konkarityontekijoiden yleisin (50 %) tydaika on ZF5h/viikossa. Joka viides (9
kpl) tekee taytta tyopaivaa (37,5h/viikossa) sadlizasti. 15 % vastaajista tekee
t6itd SOLilla 18—29h/viikossa. Kolme vastaajaa kgigelee 10—17h/viikko ja

yksi alle 10h viikossa.

Lopettaneista vastaajista kolmannes (8 kpl) tekd th8—29 tuntia viikossa. Joka
neljas (6 kpl) teki taytta tyopaivaa (37,5h). Vedsa (5 kpl) teki 30—37,5 tuntia
viikossa. 16 % (4 kpl) teki 10-17 tyotuntia viikaga yksi vastaaja teki alle 10

tuntia viikossa.

Kuviossa 9 verrataan konkareiden ja lopettaneidi&kotuntimaaria toisiinsa.
Tuloksista selviaa, etté konkarivastaajien ryhméagsétekijoilla oli keskimaarin
pidemmat tyoviikot. Tasta voidaan paatella, ettiiugteja tulee olla vahintaan 30
viikossa, jotta tyosuhteisiin saataisiin lisaa pita. Osa-aikaisuus on usein asia-
kasrajapinnasta riippuvainen asia. Hyvalla organisba ja esimiestyolla on kui-
tenkin mahdollista saada useammalle tyontekijatdempi tyoviikko. On totta kai
my0s tapauksia, joissa tyontekija esimerkiksi elédmeanteestaan johtuen haluaa

tehda lyhyempaa tyoviikkoa.
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3.3 Kyselyn tulokset ja analysointi

3.3.1 Rekrytointi

Mista sait tiedon avoimesta tytpaikasta?

Kolmannes konkareista on saanut tiedon tyopaikadtga ja elinkeinotoimiston
(ent. tydvoimatoimisto) kautta. Miltei puolet vasitaat muualta. Vastaajien
joukossa oli vastauksidiiketoiminnan myynnin yhteydessa tai ulkoistamise
yhteydessa® kpl, "sukulaiselta” 2 kpl, "kysyin itse t6itd "5 kpl. Loput
vastauksista olivdtyopaikaltani” 1 kpl ja”siivouskurssilla™ 1 kpl.
Lopettaneista miltei kaksi kolmasosaa sai tiedamraesta tydpaikasta tyo- ja
elinkeinotoimiston kautta. Joka viides kuuli tydgasta kaverilta. Kolme saivat

tiedon SOLin internetsivuilta. YKsi vastaaja olisgyyt suoraan toita yrityksesta.

TE-toimisto on luotettavin ja yleisin rekrytointikava. Kaverin tai sukulaisen
suosittelu tai niin kutsuttu "suusta suuhun’-tietomyos merkittavaa. Rekrytointi
on nykypaivana haasteellista, ja ajoittain ja atagi voidaankin puhua lievasta
tyévoimapulasta. Avoimista paikoista nykyisille tyékijoille tiedottaminen on
siis hyva keino saada uusia tyontekijoita, ja kitifoa palveluesimiehet voisi-
vatkin kayttad useammin. Lehti-ilmoittelu vaikuttadoksettomammalta tavalta
rekrytoida. Liséksi se on kallein tapa. Perustettnaetta lehti-ilmoittelua ei
kayteta edelleenk&aan ensisijaisena rekrytointikeangrityksessamme. Internet ei
ollut kovinkaan yleinen vield 10 vuotta sittensjlsi on ymmarrettavaa, ettei yli
10 vuotta tyoskennelleista vastaajista yksikaaum ylollistynyt yrityksen

internetsivujen kautta.
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Kuvio 10. Haastateltiinko sinut tytehtavaasi

Suurin osa seka konkareista (78,9 %) etté lopattn€&’5 %) haastateltiin
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tyotehtavaansa (Kuvio 10). Voisiko olla mahdolljst&ta osalle haastattelu on

ollut vapaamuotoinen ja sité ei ole mielletty hastiksi? SOL:n ohjeistuksena

on, etta jokainen tyontekija haastatellaan. Tam#rmatolisi mielenkiintoista
tietédd, miksi kaikkia ei ole haastateltu, varsinkipettaneita, jotka on kaikki
rekrytoitu nykymuotoisen rekrytointiohjeistuksekama. Jatkokehitys-

ehdotuksena ehdotan, etté rekrytointiohjeistustetmetaan ja tydhaastattelun

merkitysta painotetaan.

Kuka sinut haastatteli?

Kuka sinut haastatteli?
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Kuvio 11. Kuka sinut haastatteli?
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Suurimman osan kummastakin vastausryhmasta hadigpalveluesimies, kuten
kuviosta 11 selvida. Lopettaneista joka viidennaastatteli joku muu kuin
palveluesimies. Luku oli konkareiden ryhmassa jokamenes. Lopettaneista
tyontekijoistd suuremman osan oli haastatellutgdabhjaaja kuin konkareista.
Lopettaneista tyontekijoista yksi vastasi muu, Kufjgakommentoi siihen "seka
palveluohjaaja, etté palveluesi-mies”. SOLin ohjgisen mukaisesti palvelu-
esimies haastattelee jokaisen tyon-tekijan. Tansakdi mielellaan joku muu

(palveluohjaaja, palvelupaallikko tai palvelujolafahaastattelee tyontekijan.

Mita sinulta kysyttiin haastattelussa?

Kyselyn seitseméas kysymys oli avoin: "mita sinlyeyttiin haastattelussa?”.
Konkarivastaajista puolet vastasi tahan kysymykséeka neljas vastaaja ilmoit-
ti, ettei endaa muista, mita kysyttiin. Yli kolmasagmnoitti, ettéa hanelta on kysytty

aiempaa tyohistoriaa. Loput vastaukset ovat abétélona:

» Halukkuus siirtya SOLille

*  Suhtautuminen siivousalaan

e Minkélaista tyota haluaa

e Onko valmis auttamaan SOLia t6iden jatkumisesspaiassa
» Haluaako koko- vai osa-aikatyota

» Siivouskoneiden kayttbosaaminen

* Henkilotiedot

» Otettiin tydhon

* miksi haluaa SOLille t6ihin

» onko ajokorttia

Erityisesti huomioitavaa on, etta yksikaan vastaajimoittanut tai muistanut,

ettd hanelta olisi kysytty terveydentilasta ja sopidesta siivoustyéhon.

Lopettaneista hieman alle kaksi kolmasosaa vatithgn kysymykseen. Yli puo-
let (57 %) ilmoitti, etta heilta kysyttiin aiempagkokemusta. Loput vastaukset

olivat sekalaisia: miten toimin kiireisena paivapéarusasiat seka halukkuus tun-
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timaarien lisdéamiseen perustyon lisaksi, kiinnoséukkohteet, haastattelija kertoi
tyotehtavista, miksi sovit tydtehtavaéan ja millmagyonantajana pidat SOLia.
Yksi vastaaja totesiHaastattelu oli pelkkd muodollisuus; sain tyénganen
haastattelua puhelimitse (ketdan muita ei olluttaaaut tydhakemukseen, ja
tyonantajalla oli kiire saada tyontekija hoitamatetty kohde seuraavana paiva-

na), eli minulta ei kysytty juurikaan mitaan.”

TyOhaastattelu on merkittava osa yrityksen hentoliiosessia. Kyselyn tulokse-
na selvisi, etta rekrytointiprosessia maarittelseim kiire, koska haastattelu jaa
tekematta tai se koetaan pelkkédna muodollisuutByizsuhteen jatkuessa yli koe-
ajan tyontekijoiden irtisanoutumisaika on kakskkoa. Yli 5 vuoden tyésuhteissa
kuukausi. (Kiinteistopalvelualan tytehtosopimuSyuri koeaikana lopettaneiden
maara lisaa kiiretta rekrytoinnissa, koska koeaakainrtisanomisaikaa ole. Kui-
tenkin asiakkaalle tulee tarjota palvelua tasalaasii, vaikka tyontekija paattai-
sikin lopettaa. Vaarat rekrytoinnit taas lisddvkbamsen lopettamisen kierretta.
Sundvik (2006, 160) toteaa taman saman ja huonzanty@s, etta virherekrytoin-
tien korjaamiseen menee paljon enemman aikaa kbens etta rekrytoinnin hoi-
taa kerralla kunnolla. On siis erittain perustelpaaostaa rektytointiin nykyista
enemman. SOLilla Uudellamaalla tydhénotto on haidkeskitetysti. Pienemmil-
l& paikkakunnilla tama ei ole mahdollista. Palveloeesté tulee tukea rekrytoin-
nissa entistd enemman paallikko- ja johtotasoleadthtelluista henkildista voisi
tehdd SWOT-analyysin, jossa kaydaan lapi henkiliimmuudet, kehittamiskoh-
teet, mahdollisuudet ja riskit (Sundvik 2006, 1™aiden lisdksi tdéiden organi-
sointi tulisi hoitaa niin, ettéd palveluesimieheatid aikaa panostaa rekrytointiin.
Tama taas johtaa siihen, etta palveluesimiehesi tndata delegoida soveltuvin
osin toitaan palveluohjaajille ja palveluvastaavilPalveluesimiehen tydnkuva
tulee selvittaa tai paremminkin kirkastaa kaikkieselyyn osallistuneen tulosyk-
sikdn palveluesimiehille. Jatkoselvitysta voi vagialveluesimiehen kiireen syyt.
Taman voisi toteuttaa esimerkiksi siten, etta jokaipalveluesimies pitaisi viikon
tai kahden ajan tarkempaa tydajan seurantaa,naiiahaasteeseen paastaisiin
kiinni henkilokohtaisella tasolla.
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Millaisen kuvan sait tyosta tyohaastattelussa?
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Kuvio 12. Millaisen kuvan sait tyosta tythaastatssi?

Kuviossa 12 on verrattu vastaajien mielipiteitdhigastattelusta.
Konkarivastaajista suurin osa sai haastatteluglesga tyosta joko hyvan tai
realistisen kuvan. 23,3 % ei osannut sanoa, nelhaiaivan he saivat.
Lopettaneista kaksi kolmasosaa sai haastatteltggasa hyvan kuvan tyosta,
mika on reilusti enemman kuin yli 10 v.-ryhmassépéttaneista (27,9 %) hieman
pienempi osuus kuin yli 10 v. (36,7 %) sai tilas®e realistisen kuvan tydsta.
Yksi lopettanut sai haastattelutilanteessa liiavamykuvan tyosta.

Tyontekijoille voisi pyrkiad jatkossa antamaan retidlemman kuvan tyosta
haastattelutilanteessa. Se voisi edesauttaa prdéaatatyosuhteita. Tyohaas-
tattelua voisi esimerkiksi seurata pikainen tutoshen kyseiseen tyokohteeseen.
Joka tapauksessa haettava tyotehtava tulisi seludirkasti tydnhakijalle esimer-

kiksi kyseisen kohteen palveluohjeistuksen tai monateriaalin avulla.
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3.3.2 Johtamistapa

Mitd mieltd olet palveluesimiehesi johtamistavasta?
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Kuvio 13. Mitd mielté olet palveluesimiehesi johtatavasta?

Kuviossa 13 on esitetty vastaajien mielipiteet palesimiehen johtamistavasta.
Konkarivastaajista yli puolet antoi esimiehellegndn arvosanan johtamisesta.
Vajaa kolmannes arvioi palveluesimiehen johtamestatyydyttavaksi, ja 13,2 %
pitdéd johtamistapaa kiitettavana. Yksi vastaajaasSmuu, mika?” ja kertoi
avoimessa palautteessaan seuradthaia olisi ottaa tyontekijan mielipiteet
huomioon. Joskus ei tyon jarjestelyissa ja kohteminnassa ole jarkea. Tyo-
ajat, tyontekijan ik&, kohteen sopivuus jne. Infaatio ei pelaa, puhelinyhteytta
ei saa valttamatta? Ihmettelya, onkin lomalla yreiaunohtuu ja avaimien
kanssa SAHLINKIA aina. Vaihdossa kuka tekee mitjkimissa avaimet. Seka-
vaa kaikin puolin. Itse on "itselleen” esimies, ty8uunnittelun ja organisoinnin

suhteen. Puolustus, yksi ihminen ei kaikkeen kedika jaksa.”

Lopettaneista reilu kolmannes antoi esimiehen joigtavasta tyydyttavan vasta-
uksen. Neljannes totesi johtamistavan olleen hya&itettdvan. Huonoksi joh-
tamistavan arvioi 16,6 % lopettaneista. Yksi vgst@astasi "muu, mika?”, ja han
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kommentoi avoimessa kentassa seuraavédastattelija vaihtui melkein heti,
tilalle tullut ei sovi johtajaksi.”

Lopettaneet antoivat selvasti heikomman arvosasaniehilleen kuin konkari-
vastaajat. Toisaalta mielenkiintoista on, etta @idigesti (5 kpl) sama henkilo-
maara mutta suhteessa lopettaneista suurempi ttdeeaimiehen johtamistavasta
kiitettdvan arvion. Voidaan paatella, ettd esimiejodtamistavalla on suuri mer-
kitys tydsuhteen kestoon. Kyselytutkimuksessa $g@ttaneet ettéa konkarit ar-
vioivat samoja esimiehia. Todeta voidaan, ettdgotistapa-arvio on kullekin
hyvin yksil6llinen asia. Kohtelevatko esimiehet xvalla pitkdan toissa olleita
kuin vihemman aikaa olleita? Voivatko esimiestdrigmistavat olla iakkaampia
ihmisia miellyttavampia, eli osataanko "ikajohtga’kohdella jokaista tasavertai-
sena yksilona? Vai onko niin, ettd nuoremmat vaafjohtamiselta enemman kuin
keski-ikaiset ja sitd vanhemmat? Joka tapauksesdsgadmista riittda, ja jokaisen
esimiehen tulisikin pohtia tata asiaa. Kukaan eiv@lmis, ja kehittya voi. Jo rek-
rytointikysymyksen yhteydessa esiin tullut esimeeskiire on tassakin olennai-
sessa osassa. Edella mainitun ty6ajan seuran@aralgysin lisdksi saattaa olla
tarpeita tydnohjaukselle. Yrityksessa voitaisiirytk@a kriittisimmissa tapauksissa

ammattitydnohjausta, ja siihen voisi luoda yritgstida selkean mallin.

Onko/Oliko sinulla hyva olla téisséa SOLilla?
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Kuvio 14. Onko sinulla hyva olla téissa SOLilla?
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Yhdeksadn kymmenestéa konkarivastaajasta totesihattélla on hyva olla tbissa
SOLilla. Kysymyksen olisi voinut asettaa myos semessti: Koetko tyon imua?,
mutta toteutettu kysymys on yksiselitteisempi. @latvoi, ettd ainakin joskus

"kylla” vastanneet kokisivat myds tyon imua.

alle kolmasosa siis totesi, ettei heilla ollut hylta tdissa SOLilla. Seuraavan
kysymyksen vastaukset "Jos vastasit ei, niin neksiai jos vastasit kylla, niin
miksi? antavat tahan selvennysta. Lahes kaikki kentmseuraavassa kohdassa
liittyivat esimiehen johtamistapaan tai tapaan fairhopettaneita vastaajia tahan
kysymykseen oli 11 kpl. Positiivisia naista oli kakErés lopettanut kertoo nain:
"Tybkohteeni ja tydkaverini olivat aivan mahtavidaluaisin takaisin samaan
tehtavaan, mutta toisella paikkakunnalla asuminstéé sen. Jai niin ikaval...”.

Kuviossa 14 on vertailtu lopettaneiden ja konkaeridastauksia.

Onko sinulla hyva olla téissa SOLilla,
avoimet vastaukset ei vastanneilta
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Kuvio 15. Onko sinulla hyva olla téissa SOLilla?\&istauksien perusteluiden kategoriat. %.

Kuviossa 15 on vastaajien avoimet vastaukset lattdikuuteen eri
vastauskategoriaan. Lopettaneista reilu kuudesadaiketta tiedotus ei toiminut.
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Erés vastaaja kommentoi ndifiédonkulku yrityksen sisélla oli huono. Minulle
ei kerrottu, mikali keikkoja peruuntui tai kohteité jo ehditty siivota... Toinen
vastaaja kommentoi, ettei sovittuja asioita howd@tlupauksia pidetty:Minulle
my0s luvattiin kokopaivainen tyd, kunhan oppisioridavoille, etten "néaénnyt-
taisi itseani" heti kattelyssa. Kohteita kuitenktettiin minulta pois uusien alue-

jakojen myota, ja pian minulla oli end&d muutamigkkotunteja.”

Vajaa kymmenesosa kritisoi tydkohteiden siivousajdirimattomyytta tai tyo-
maaran suuruutta. Yksi vastaaja kommentoi esims&henganisointikyvyn olleen
heikko, ja taman liséksi kyseinen esimies unolaigbita. Yksi vastaaja kertoi
asiakasyrityksen edustajan kohdelleen hanté huiokastkarivastaajista kaksi
toivoi joko omaa saanndllista aluetta tai, ett&isalla yhdesséa kohteessa koko
tyopaivan (puutteellinen organisointi). Yksi konikastaaja kommentoi, etta:
"Ty6 on raskasta, ainainen kiire. Tyokohteissa tk@a vahan mitoitettu. Aikaiset
lahtemiset aamulla. Palkka huonovksi vastaaja konkariryhmassa, oli sita miel-

ta, ettei yrityksen toiminta arvosta tyontekijoita.

Reilusti suurimmalla osalla seké lopettaneista latikarivastaajista on siis hyva
olla téissa SOLilla. Tama on esimiestydn kannajteghasia. Kehittamistoimet
tulisi kohdistaa tiedottamiseen, tdiden aikatalkeaen seka organisointitaitojen

kehittamiseen.
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Kuvio 16. Onko sinulla hyva olla téissa SOLilla?|kyvastauksien perusteluiden kategoriat.

Vastaukset prosentteina.

Kyselyn mukaan kolme tarkeinta syyta siihen, e@.iBa on hyva olla tdissa,

ovat itsenainen tyo, turvallinen ja luotettava tgitaja, joka luottaa tydntekijaén,

ja kivat tyOkaverit. Seuraavaksi tarkeimmat tekgéat hyva tydilmapiiri, hyvat

vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, vaihtelewgaymukavat asiakkaat. Yksi

tai kaksi vastaajista oli ilmoittanut, ettd saadé\palautetta ja se auttaa
jaksamaan, saa toteuttaa itseaan, saa apua aikgdyn yrityksella on hyvat
koulutukset, esimies kannustaa, tydajat ovat jmasta tyovalineet seka
tyojarjestelyt ovat hyvid. Kuviossa 16 on esitdddykki vastaukset tdhan
kysymykseen. Vastauskategorioita oli yhteensa L 4yea tydssaviihtyvyyteen

on monia.



40

3.3.3 Tyokyky

Tehtiinko sinulle ty6terveystarkastus tydsuhtedsarza?

Tehtiinko sinulle tyoterveystarkastus
tyosuhteesi aikana?
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Kuvio 17. Tehtiinko sinulle ty6terveystarkastusdytiteesi aikana?

Kaikille konkareille on tehty terveystarkastus tybigeen aikana, kuten kuviossa
17 on esitetty. Taméa on hyva asia, koska jokaiDilaiselle tehd&aén
tyoterveystarkastus tyosuhteen alussa seké attlsteenioiden kolmen vuoden
valein. Lopettaneille kahdelle kolmasosalle ei ol&hty tyoterveystarkastusta.
Kuitenkin tydsuhteen keston (yli 4 kk) mukaan 7&8le olisi se pitanyt tehda.
Tama on ehdottomasti suuri epékohta. Yli kolmar(B&s %) vastaajista ei ollut
tyoterveystarkas-tuksessa kaynyt, vaikka niin giginyt tapahtua. Tyohon-
tulotarkastus ja muut ty6terveystarkastukset okéérdainen tydsuhde-etu
tyontekijoille, mutta ne antavat myos tarkeaa adynantajalle. Jokaisesta
Kehitysehdotuksena yrityksen tulee selventaa tyéietarkastuksien tekoa
koskevaa ohjeistustaan ja viestia se selvasti ehitld. Selvaad voidaan ottaa
myo0s, saisiko nykyisestd palkkaohjelmasta kutsdntskijoille automaattisesti,
tai ainakin sinne tulisi merkint&, onko pakollin@mkastus tehty. Ohjelma
muistuttaisi esimiestd, jos nain ei ole tapahtulytterveystarkastuksen sisaltoa
voisi myos kehittaa yritykselle edullisempaan saant Tyoterveyshuolloilla
tulisi olla yhtenédinen kaytanto siitd, mita tyohdlotarkastus ja terveystarkastus

pitavat sisallaan. Jokaisessa tarkastuksessattylitia tyokykyindeksi.
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Yrityksen tasolla voisi harkita, voisiko tyokykyiaklseja seurata yrityksen tasolla
ja voisiko niistd muodostaa ns. tyokyky-profiilli®Sille. Kyseista profiilia voisi
seurata esimerkiksi neljannes- tai puolivuosittaybkykyprofiilit voisi

muodostaa myds palvelupiiritasolle.

Oletko ollut sairauslomalla tydsuhteesi aikana?

Oletko ollut sairauslomalla

tyosuhteeesi aikana?
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Kuvio 18. Oletko ollut sairauslomalla tydsuhtedkbaa?

Konkarivastaajista vain yksi ei ole ollut sairauskdla koskaan tyésuhteensa
aikana (Kuvio 18). Lopettaneista hieman yli puddettoivat olleensa
sairauslomalla tydsuhteensa aikana. Suuret ersi {@htuvat tydsuhteen
pituudesta ja ikdjakaumasta. Konkareiden keskolkAuomattavasti korkeampi

kuin lopettaneiden. Lopettaneista reilu puoletodilit SOLilla alle vuoden.
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Onko esimiehesi kaynyt kanssasi valittAmisen nallin
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Kuvio 19. Onko esimiehesi kaynyt kanssasi valit&emimallin?

Lopettaneet ovat olleet ilmeisesti vain lyhyillaraaslomilla, koska heidan

kanssaan ei ole tehty valittamisen mallia (Kuvid. Malittamisen malli tehdaan,

jos tyontekijalla on useita lyhyita sairauspoiss@otai yksi pidempi sairaus-

poissaolojakso. Kolmasosalle konkarivastaajistaebity valittamisen malli.

Tama kertoo siita, ettd vastaajien joukossa onyyyik alentumaa, mutta myos

siitd, ettd valittamisen mallia kaytetaan aktirgis@alveluesimiesten toimesta.

Miten koit valittamisen malli keskustelun?
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Kuvio 20. Miten koit valittamisen malli-keskustelin



43

Suurin osa vastaajista piti kaytya valittdmisenlimdlyodyllisena. Kolmasosa piti
sitd mukavana. Vain yksi vastaaja konkareistakeskustelua epamukavana.
Kaksi ei osannut sanoa, miten he kokivat asianettapeille vain yhdelle ol
tehty valittamisen malli, ja han piti sitd mukavamskusteluna.Kukaan ei pitanyt

keskustelua hyddyttémana, kuten kuviosta 20 nakyy.

Voidaan todeta, etta pidetyt valittamisen mallitkarettu suurelta osin
hyodylliseksi ja tilanne on ollut mukava. Palvelueghet ovat siis suoriutuneet

hyvin pidetyista keskusteluista.

3.3.4 Parasta SOLilla tyoskentelyssa

Parasta SOLilla tyoskentelyssa, yli 10 vuotta tygisielleet?

Taulukko 1. Parasta SOLilla tydskentelyssa, ylviBtta
tyoskennelleet.

%

Itsendinen tyo 54,5
Koulutusmahdollisuudet/ltsensa kehittdmisen mahd 1,2|2
Tyokaverit 15,2
Hyvat tyovalineet 15,2
Tyontekijaé kuunnellaan ja saa vaik.omaan ty6hon 1112
Esimiehen kiitos, hyva palaute & onnistuminen 12,1
Vakituinen ty0, luotettava tytnantaja 9,1
TyoOntekijaan luotetaan 9,1
Joustava tydaika 6,1
Vapaus ja vastuu 6,1
Hyva esimies, hyva huolenpito 6,1
SOL vélittda asiakkaistaan 3,0
Monipuolinen ty6 3,0
Saa toteuttaa itsedén 3,0

Konkarivastaajilta kysyttiin seuraavaksi, mika argsta SOLilla tydskentelyssa
(Taulukko 1). Kysymykseen sai vastata avoimeststifaksista pystyi poimimaan
selvasti 14 eri asiaa. Yli puolet vastaajista kesém olevan itsendinen tyo. Miltei
neljdsosa vastaajista totesi sen olevan hyvat kagruahdollisuudet ja mahdolli-

suudet kehittda itseddn ja osaamistaan. Jaetuiteakoella sijalla (15,2 %)
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vastaajat totesivat tyOkaverit ja hyvat tyovalindetka kymmenes vastaaja kertoi
parasta olevan esimiehelta saatu kiitos ja hyvaupalseka sen, etté tyontekijaa

kuunnellaan ja saa vaikuttaa omaan tyohonsa.

Tyo6n itsenéisyys on siis selvasti parasta SOLilt®naisyyteen kannustavat
yrityksen arvotkin, ja kyselysta selvasti huomdt esimiehet ovat sisaistaneet
asian hyvin. Kyselyn mukaan myds SOLIn tyontekigindkoulutukseen panos-
taminen kannattaa.Vastaukset noudattelevat hyemmin teoriassa mainit-
semiani hyvan johtajuuden kaytantoja. Tyoyhteigbtypkavereiden merkitys on
myo0s tarkedd, ja voidaankin todeta, ettd joka kewdstaaja piti tyokavereita
tyonséa parhaana osana. Tasta voidaan paatellajrdtéin joka kuudennella

vastaajalla on hyva ja toimiva tydyhteiso.

3.3.5 Kehittamisalueet

Miksi lopetit SOLilla?

Miksi lopetit SOLilla?
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Kuvio 21. Miksi lopetit SOLilla?

Kuviosta 21 nakyy syyt miksi vastaajat lopettiv@ldla. Kaksi kolmasosaa lo-
petti SOLilla joko muun ty6n tai opiskelun takiakd kuudes kertoi lopettaneensa
huonon ilmapiirin takia. Kaksi vastaajaa muuttstdie paikkakunnalle ja joutui

lopettamaan tyot. Kolme vastaajaa laittoi syyksumsyy, mika?, He mainitsivat
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vastauksissaan useita syita lopettamiselleen. Sljtdat mm. vasyminen tai kyl-
lastyminen ja huono palkka. Kukaan ei tassa kysywagka vastannut, etta lopet-
taminen varsinaisesti johtuisi esimiehesta. Hudmapiiri on taman kysymyksen
vastauksista se, joihin esimiestydlla olisi voimaikuttaa. Mielenkiintoista olisi
ollut my6s tietaa, mihin muuhun tyéhon henkilottgivat, menivatkd he saman
alan kilpailijalle vai vaihtoivatko alaa, ja mikékeasti oli perimmaéinen syy tyo-
paikan vaihtoon. Tata ei valitettavasti kysytty &lyssa.

Mita esimiehesi olisi voinut tehda toisin, ettasdlviela SOLilla tdissa?

Taulukko 2. Mita esimiehesi olisi voinut tehda tojsetta olisit viela SOLilla tdissa? Lopettaneet

%
Olla luotettavampi ja oikeudenmukaisempi 25
Olla paremmin tavoitettavissa ja pitdd enemmanyytite 18,8
Ei mitaan, esimies ei olisi voinut vaikuttaa l&ahioo 18,8
Enemman ja saanndlliset tydtunnit 12,5
Tiedotus olisi voinut olla parempaa 12,5
Palkata enemman tyontekijoita, kiire 12,5

Taulukosta 2 nakyy vastaukset tdhan kysymyksegpettaneista 16 vastasi tahan
avoimeen kysymykseen. Vastauksista l0ytyi 6 eaasloka neljas lopettanut
totesi, etta esimiehen olisi pitanyt olla luotetanpi ja oikeudenmukaisempi. Va-
jaa viidennes kertoi, etta esimies olisi voinuaglaremmin tavoitettavissa seka
pitdd enemman yhteytta. Niin ikdan vajaa viidenreestaajista totesi, etta esimies
ei olisi voinut tehd& mitdan. Kaksi vastaajaa kkimotesivat, etta olisi viela
SOLilla, jos hanelle olisi tarjottu sdanndllisestiemman tyotunteja, esimies olisi
voinut tiedottaa asioista paremmin ja kahden mi&leksi pitanyt palkata enem-

man tyontekijoita kiireen takia.
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Mitd osa-aluetta SOLilla voisi kehittd&d? (yli 10otta tydoskennelleet.)

Taulukko 3. Mita osa-aluetta SOL voisi kehittaa? M vuotta tydskennelleet

%
TyOaikaa lisdd kohteeseen/Enemman tyontekijoita 6|22,
Ei osaa sanoa 16,1
Enemman koulutusta, uuden tyontekijan, esimiehéydjatekijan 12,9
Lisda palkkaa 12,9
Enemman huomiota TT:n jaksamiseen hyvinvointiiafjastamiseen 9/7
Enemman TT:iden yhteisia tapahtumia kuten illarigjat 9,7
Tiedotusta 6,5
Lomien tuuraajien/varahenkildiden opastukseen hatani 6,5
Parempi tyoterveyshuolto, esim.sairauskassa jasgpoituja liikuntalippuja 6,5
Paremmat tyOvaatteet 6,5

Konkarivastaajista useampi kuin nelja viidesté aajststa antoi kehitysehdotuk-
sia, siitd mitd SOL voisi tehda toisin. Vastauksayvat taulukossa 3. Vastauk-
sissa oli suuri hajonta ja yhteensa saatiin 14tkedindotusta. Ylla taulukoituna
ovat ehdotukset, joita ehdotti useampi kuin yksitaaja. Joka viides vastaaja toi-
voi tyokohteeseensa lisda tydaikaa tai, etta SAkkpesi enemman tyontekijoita
jakamaan nykyiset tyot. Joka kuudes ei osannutssamta pitaisi kehittaa. Hie-
man yli joka kymmenes toivoi lisda palkkaa tai engin koulutusta, joko itselle
tyokavereille tai esimiehelle. Kolme ty6ntekijadvm, ettda SOL kiinnittaisi
enemman huomiota tyontekijdiden jaksamiseen, hyiirtin ja arvostamiseen.
sama vastaajamaara toivoi enemman tyontekijoidezisra tapahtumia, kuten
illanviettoja. Muutama vastaaja toivoi tiedotukgEranevan seka lomatuuraajien
perehdytykseen kiinnitettdvdn enemman huomiotaskedkstaaja toivoi parempia
tyOvaatteita ja kaksi toivoi, ettd tydterveyshualteehitettéisiin ja, etta yrityksesta

saisi liikuntalippuja.

Yksittaiset kehitysehdotukset olivat: Esimiehetsizat kdyda enemman kohteis-
sa, esimies voisi antaa useammin kiitoksia, paremgiden ja tydaikojen organi-
sointia, perussiivouksiin enemman vakea, etta asigkadaan tyytyvaiseksi, tyon-
tekijan tekemista lisatyokaupoista asiakkaalle atyontekijoille.
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Naista yhdeksdan osa-alueeseen yksittdinen padreligs voi vaikuttaa. Nama
osa-alueet ovat: koulutus, enemman huomiota jakssen| enemman yhteisia
tapahtumia, tiedotus, lomien tuuraajien opastusjiebet voisivat kdyda enem-
man kohteissa, esimies voisi antaa useammin kigpksrempaa téiden organi-
sointia ja perussiivouksiin enemman vakea. Nailsis-alueisiin toivoi kehitysta
suurin osa eli yhteensa kolme viidesta vastaaj&. tarjoaa tyontekijoilleen
Smartum liikuntaseteleita, mutta yksi vastaajas@sta tiennyt, joten tamakin
vastaus menee tiedotuksen parantamisen kategofig@dkohteiden mitoitukseen
esimiehet voivat vaikuttaa vain vahan. Esimiestdeet varmistaa, etta jokaisessa
kohteessa on viimeisimmat ja tehokkaimmat menetekdytdssa, jotta tyon lop-
putulos on paras mahdollinen ja ammattitaito ditBmBaa suoriutuakseen tyostaan

mitoitusten mukaisesti.

Viimeinen kysymys oli kummallekin ryhmalle sama: d\nta palautetta, kom-
mentteja ja terveisia SOLille tai esimiehille. Vaegia oli yli konkariryhmassa
30kpl ja lopettaneissa 14 kpl. Kuviossa 22 on lyetiden terveiset jaoteltuina.
Yli neljasosa lahetti SOLille ja esimiehille posiisia terveisia ja kiitoksia tyosta.
Saman verran lopettaneista oli sitd mielta, etthiebet olivat epépatevia ja so-
vittuja asioita ei hoidettu. Hieman alle viidennewoi palkkausta paremmaksi.
Kaksi tyontekijaa toivoi enemman tydaikaa tai eneémryontekijoité kohteisiin.
Yksittaisia vastauksia oli viisi kappaletta: Jusdlja kuunnelkaa enemman tyon-
tekijoita ja pitakaa heistd parempaa huolta, parahiydvaatteet, informaatio
kulki huonosti, olen mieluummin ty6ton kuin SOLilidissa ja pitakaa tdissa vain
motivoituneita tyontekijoita negatiivisuus tarttuMastauksista paatellen joka

viides suosittelee SOLia ystavilleen.
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Avoin kenttd, kommentteja tai terveisia SOLilleggsimiehille

Pitakaa toissa Olen
vain mielummin
motivoituneita tyoton kuin

tyontekijoita, SOLilla toissa
negatiivisuus
tarttuu

Informaatio
kulki
huonosti

Jutelkaa ja
kuunnelkaa
tt:td ja pitakaa
heista
parempaa
huolta

Kuvio 22. Lopettaneiden avoimet vastaukset kappatedisina.

Konkarivastaajien avoimet vastaukset hajaantuiggop, yhteensa 30 vastaajaa
lahetti terveisia SOLille tai esimiehelleen. Olayirpinut tdhan asiat, jotka eivat
viela ole tulleet tassa kyselyssa ilmi. Eras vaataaesi,” Nain ikdihmisena mie-
tin, ettd voisiko nyt kun tyon jatkamista kannwset(elékeidn nosto), josko
ikaantyneille voisi tarjota sellaisia tyotehtavigigsa he jaksaisivat tehda tyo-

ta...”. Ikadantyneille tydntekijoille sopivien tyotehtéw kartoitus on todella hyva
idea. Yrityksen olisi hyva ensin luetteloida kystig/otehtavat ja kartoittaa ne
kultakin paikkakunnalta ja sen jalkeen niita vorsrkkinoida tydnhakijoille ja
palveluesimiehille. Tyovoimapulan jo paikoitellehatessa tassa olisi hyva rat-

kaisu.
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Eras vastaaja toivoo, etta yritys joustaisi s&és@és, jonka mukaan tyoterveys-
hoitaja voi kirjoittaa 1+1 paivan sairauspoissandiistuksen, jonka jalkeen tarvi-
taan ladkarin todistus. Palkkaukseen viittasi uggamstaaja. Eras vastaaja kertoo
nain” Tyon arvostuksen lisdaminen, kokemuksen ja ossamseka tydssa vas-
tuun ja tunnollisuuden nakyminen myéskin palkasd2alkkaus on asia, johon
yksittdinen esimies ei voi vaikuttaa vaan palk&vat alan tyoehtosopimuksesta.
Tiedottamiseen liittyi muutama vastaus, eras vstatesi nain’pienella paik-
kakunnalla ty6skentelevana yksin asioiden tiedattamlupauksista huolimatta
unohtuu”. Muutama vastaaja toivoi parempaa vuorovaikutusitaiehensa kans-
sa. Useamman vastaajan avoimessa kommentissatimgiaita esimiehen tulisi
olla hyvin perilla hoitamistaan kohteista ja samadlivottiin, ettd esimies kavisi
kohteissa useammin. Joukossa oli useita positivesiveisia ja kiitoksia esimie-
hille ja SOLIlle. Eras vastaaja kiteyttaa ndidatketaan erittain aurinkoisina ja

nauravaisina, niin kuin tdhankin asti”.

3.4 llopuntari 2011

llopuntarissa kysytaan tyontekijoiden mielipidetguraavissa kategorioissa: Mina
ja tyoni, mina ja asiakkaani, mina ja esimiehenndma turvallisuus seka SOL
kokonaisuutena. Vuoden 2011 Kaakkois-Suomen padighuilopuntarin vasta-
usprosentti oli 18 %, joten tuloksia ei varsindisesi yleistaa, vaan niitd voidaan
pitda suuntaa-antavina. Koko llopuntarikyselyn kasio oli 3,83. Poimin kyse-
lyn "mina ja tyoni” sekd "mina ja esimies” osiondgmyksisté ne joiden vastaus

jai alle tavoitteen (4).

Mina ja tyoni osiossa kolme vastausta yhdestatgasiat selvasti alle 4:n. Kysy-

mykset ja vastaukset olivat seuraavat:

* Saamani palkka on oikeassa suhteessa tekemaadntyoh
2,61

* Haluaisin tehda yhteisty6ta muiden palveluvastaakenssa
3,69
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* Minulla on riittavasti mahdollisuuksia osallistu@kuvaan

oman tyoni kehittamiseen 3,79

Palkkakysymys nousi myos tassa kyselyssa esilleersesimies ei voi vaikuttaa.
Kiinteistopalvelualalla palkat ovat kuitenkin noass enemman kuin palkat kes-
kimaarin ja ovat tulleet samoihin muiden palvelyetopalkkojen kanssa. Ehkapa
tyontekijoille voisi kertoa asiasta laajemmin jarata palkkoja muihin palvelu-
aloihin. Yhteisty6hon kannustaminen tyontekijan iielu seka vaikutusmahdol-
lisuuksien antaminen liittyvat selvasti esimiestyphSOLissa on kaytdssa kehi-
tyskeskustelut, joita ei tosin kayda aivan kaikkigintekijoiden kanssa. Olisiko
nykymuotoista palveluvastaavien (tyontekijoidenhikgskeskustelulomaketta
tarvetta muokata sopivammaksi kaikille tyonteklgi?l Lomake ja keskusteluun
meneva aika on ilmeisimmin lilan pitkd, joten véisisita tiivistaa, jolloin olisi
mahdollisuus pitdd keskustelut useamman tyontekgdussa. Palveluesimiesten
tulisi vastausten perusteella ndhda useammin tigditéan. Miten tdma ratkais-
taisiin, tyotehtavien delegointi on jalleen erasht@ehto. Ne tyot jotka voi antaa
palveluohjaajalle tai tyontekijoille vapauttaisiakaa tyontekijoille ja asiakas-
kohteissa kaymiselle. Paikallisille toimistoilleispjarjestaa esimerkiksi joka toi-
nen viikko tydntekijoiden tunnin (tms.), jolloin paluesimies olisi aivan tyonte-
kijoiden kaytettavissa ja hénelld olisi puhelin g@dmalla. Tata ideaa voisi ko-

keilla jollain paikkakunnalla ja siten todeta dhigisiita hyotya vai ei.

Min& ja esimieheni osiossa kaksi vastausta kahtbesta jaivat selvasti alle 4:n:

* Esimieheni pitda minut ajan tasalla kaikista nieséista,
jotka minun tulee tydssani tietda 3,82

e Esimieheni kysyy minulta ideoita ja kehitysehdoiakyota-
ni koskevissa asioissa 3,57

Tiedottaminen on ilopuntarin 2011 mukaan esimiastyéaste. Sama haaste on jo
todettu Heikkilan opinnaytetydssa vuonna 2007,gdsm kysyi Lappeenrannan
alueen palveluvastaavilta mita asiaa esimiestygssé kehittdd (Heikkila 2007,
52.) Asialle on siis syyta tehda jotain ja kokeitlaovatiivisiakin tapoja. Kuten

edella on todettu palveluesimiehella voi olla tykiita laajallakin maantieteel-
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lisella alueella. Talloin palaverit eivat tule kgseen kuin isoimmissa kohteissa.
Saanndllinen yhteydenpito puhelimitse, tekstiviestisahkopostitse ja kirjeitse
on siis hyva vaihtoehto seké luonnollisesti esiraretdiden jarjestdminen siten,
ettd esimiehilla on mahdollisimman paljon aikaantgkijoille myos paikanpaalla.
Esimies voisi jarjestaa etddmmalla tyoskentelewilkaa sahkoisesti esimerkiksi
chattaamalla heidan kanssaan. Myds esimerkiksiahaigalla ja Lapissa vali-
matkat paikallisille studioille ovat pitkid, SOL &hyrityksen Internet-sivuilla

voisi toimia ratkaisuna tahan ongelmaan.

Palveluesimiesten tulisi kysya enemman tyontek§diehitysehdotuksia tython
liittyen. T&han voisi olla ratkaisuna seka kehigskustelukaytanteen muuttami-
nen koskemaan jokaista ja isoimmissa kohteissa@akaytanteiden kehittami-
nen. Palavereissa voisi todeta havaitut haastegt@n ratkaisua voisi miettia
ryhmatdina tai pienryhmakeskusteluina. Ongelmasratipalavereihin voisi so-
veltaa tulevaisuusdialogia. Tulevaisuusdialogi anetelmé, jossa ongelmat
etddnnytetaan siirtdmalla ne tulevaisuuteen jaisk mietitddn ikaan kuin
"muistelemalla” hyvaa tulevaisuutta. Eli osalligtugiirtyvat aikaan, jossa nyKkyi-
set haasteet ovat jo menneisyytta ja sita kauttdgsmn askel askeleelta nykyisyy-
teen; mitd tyontekija on tehnyt itse jotta myonégirkehitys saatiin aikaan ja mit-
ka tai ketka muut asioiden ratkaisuun vaikuttizatijiten haasteista paastiin eroon
(Alasoini 2011).

3.5 Sahkopostikysely palveluesimiehille: tulokset jalggsi

Kolmantena tiedonkeruutapana tassa opinnaytetyébsin lyhyt sahkodposti-
kysely Kaakkois-Suomen piirin palveluesimiehill&kpl) maaliskuussa 2012.
Kyselyn tavoite oli selvittaa mité tukea, apuajngita jne. palveluesimiehet tar-
vitsevat tyohyvinvointiasioihin liittyen. Kysymyks |ahetettiin henkilokohtaisesti
jokaiselle palveluesimiehelle. Alkuperaisena taikksena oli suorittaa tama ky-
sely puhelinhaastatteluna. Taman kuitenkin estasaimiseni flunssaan ja daneni
oli miltei pois toista viikkoa. Tyon aikataulutukséakia en olisi haastattelua ehti-
nyt tekemaan myéhemmin. Puhelinhaastattelussausstasentti olisi ollut suu-

rempi, todennékdisesti jokainen esimies olisi vastd, ainakin osaan kysymyk-
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sista. Toisaalta samat vastaukset olisivat voiakk@ia toistumaan (kyllastymi-
nen). Hieman yli puolet esimiehista vastasi kygelpnaaraaikaan mennessa.

Vastauksen sisallot vastasivat kysymyksiin hyvin.

Kyselyssé kysyttiin seuraavat asiat:

e Esimiestyokokemuksesi vuosina (myds SOLin ulkopliejie

» Koetko, etta SOL Lifesta on ollut hyotya tyohositen?

» Koetko tarvitsevasi lisétietoa tydhyvinvointiinttijvista asioista, jos kylla
niin minkalaista?

» Mika tydhyvinvointiasioissa ml. tydkyky on ollutigrisen vaikeaa tai
hankalaa? Mika tyohyvinvointiasioissa on ollut lpgdp tai mieluisaa?

» Viimeiseksi oli Avoin kenttd, johon oli mahdollistastata ajatuksin ja

kommentein tyohyvinvointiasioihin liittyen.

Suurin osa vastanneista esimiehista koki, etta [#€dta on ollut hyétyd omaan
ty6hon. Yksi esimies vastasi nairkylla toimenpiteet ovat yksiléllisia ja kartoit-
tavat hyvin yksilon "tarpeita”. Tyontekijoista wabdan ja pidetaan huolta, enna-
koidaan ja pyritddn parantamaan(Vastaaja 1) Tama vastaus kertoo, etta ky-
seinen vasta muutaman vuoden esimiehené toimimatesson sisdistanyt SOL
Lifen varsin hyvin. My6s toinen esimies on sisé&gtasian ja vastaa naihOn
hyva konsepti miten tyéhyvinvointia hoidetaan,i efee vain summittaista keskus-
telua. Aina hyva asia, kun esimiehilla selva kotisefien toimitaan tyéhyvin-
voinnin parantamiseksi. Toiminta myds saadaan tegaiseksi yrityksen kannal-
ta.”(Vastaaja 2).Kolmas esimies kertoo kiinnittdvansa SOL Lifen ndyéhem-
man huomiota tyéhyvinvointiin jo rekrytointivaihé¢asalkaen. SOL Life teeman
ajatuksena on todellakin ottaa tydntekijan hyvimiiogsille jo rekrytointivaihees-
sa. Tarkeaa on, kokeeko esimies haastattelutilssdeetta haastateltava selviytyy
henkisesti ja fyysisesti kyseisesta tyotehtavastinko haastateltava oikea ihmi-
nen kyseiseen tehtavaan. Kaksi vastaajaa tot&siSEIL Lifesta on ollut hyotya
sairauspoissaolojen vahenemisessa ja valittamiséinan hyva tuki, kun keskus-

tellaan tyontekijan kanssa joka palaa pitkaltéasmilomaltaan. Yhdella vastaajalla
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ei ole juurikaan kokemusta asiasta kertomansa nmjkaatta ne kokemukset joita
on ollut, ovat positiivisia. Yksi vastaaja ei kettd SOL Lifesta olisi ollut hyttya
hanen tyohonsa. Tassa tapauksessa joudutaan pahtgearaavia asioita: onko
SOL Life esitelty ja opastettu kyseiselle esimiéheklvasti, jotta sen perusidean

voi ymmartaa? Vai eiko kyseisella esimiehella a&dmuksia siita.

Kysymykseen "koetko tarvitsevasi lisatietoa tydmmaintiasioista” vastasi viisi.
YKksi vastaaja ei osannut sanoa mita tietoa taitg&si vastaaja koki, ettei tar-
vitse lisatietoa ja kolme vastaajaa kertoi tarvitgsesa lisatietoa. Yksi vastaaja
kertoi nain: "Asia on kuitenkin laaja ja valilla eteen tulee 'kiisid" asioita.
Yleensa tietoa tarvii silloin kun asioita tulee estgoten akkiseltaan ei tule mie-
leen mita tietoa. Aika ajoin varmaan samantyyppistettilaisuudet kuin SOL Life
road show varmaan ihan jees”(Vastaaja ¥astaaja viittaa SOL Life road
show:n, joka jarjestettiin vuonna 2011. Sen tadotli jalkauttaa SOL Life ja
kertoa lisdéa tyohyvinvointiasioista. Mukana oli tsveyshuoltokumppanimme.
Myds toinen vastaaja toivoi muistinvirkistysta asta silloin talléin. Kolmas vas-

taaja kokee tarvitsevansa lisatietoa kolmikantakstgiuista.

Kysymykseen mika tyéhyvinvointiasioissa ml. tyokydy ollut erityisen vaikeaa
tai hankalaa vastasi 6 esimiestd. Yksi vastaaja&dlankalana vakuutusyhtioon
taytettavien (kuntoutustuki- tai tyokyvyttomyyse#fgaperien) tayttamisen. Pitkan
esimieskokemuksen omaava esimies kommentoi kysyeeyksain? Pitkaai-
kaissairaat ja varsinkin jos heilla ei omaa motitiaéa muuhun kuin elakkeelle
paasyyn ja muutenkin vaatii voimavaroja paneutuddre asioihinsa aidosti.
Samoin tietysti usein sairauslomalla olevat joitaa@ittamisen malli keskustelut
heilauta. Kuitenkin esimiesalueittain seurataan mgéirauslomia ja joskus tun-
tuu, ettda minkas mina sille voin.”(Vastaaja 3allainen kokemus tuntui lannista-
neen vastaajaa, kuten missa tahansa asiassajnassdistuminen kannustaisi.
Lahes kaikkien vastaajien kesken nousivat esileasdyyppiset asiat, pitkaai-
kaissairaat ja paljon sairastelevat. Vastauksestni, etta valittAmisen malleja
on kylla pidetty, mutta niill& ei ole ollut valttéitia toivottua vaikutusta. Tassa
kohtaa on syyta pohtia kyseisen lomakkeen vaikutitia ja sitd onko kyseinen

esimies vienyt lomakkeella todetut asiat eteenpgditerveyshuoltoon ja miksi
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tyoterveyshuolto ei ole reagoinut asiaan vai on&littémisen malli pidetty liian

myOhaan.

Yleensa ottaen valittdmisen malli lomakkeen siséfi@i tullut kommentteja ja
sen koettiin toimivan, joten voidaankin olettaaédgthteistydssa tyoterveyshuol-
lon kanssa olisi tdssa tapauksessa parannettamaar@istettava, etta valittami-
sen malli keskustelulomakkeet toimitetaan sovittygtierveyshuoltoon. Erds vas-
taaja koki tyoterveyshuollon kanssa yhteistydsdétyt kolmikantakeskustelut
vaikeiksi. Kolmikantakeskusteluissa tyokyky on hegikynyt jo enemman kuin
valittdmisen malli keskustelussa. Voisiko kolmikargskustelun pitdé jatkossa
entistd aiemmin ja voisiko sille méaritella ohjajsrarvoja, koska ko. keskustelu
olisi pidettava? Sama vastaaja jatkaa, etta vaikeabolleet tyoyhteison ristiriita-
tilanteiden selvittelyt. SOLissa on kaytbssa myékttiamisen malli tydyhteisoon,
joskaan sité ei ole dokumentoitu yhta selvasti kawallista valittamisen mallia.
Tamankin voisi siis mallintaa ja rakentaa kyseiskamteen avuksi lomakkeen ja

ohjeistuksen.

Yksi vastaaja toteaa vaikeinta olevan mielenterergsimat, han kertoo nain:
"Mielenterveysongelmat. Itse on vaikea niita kagitkasitella jos ei siis kyse het-
kellisesta. Apua vaikeampi hakea ja parannus epaaafVastaaja 1).
Todettakoon, etta esimerkiksi ty6terveyshuollo@umié info mielenterveysasioista
voisi auttaa. Talldin esimiehet saisivat lisd#ogetasta vaikeasta asiasta ja var-
sinkin siita miten kohdata tyontekija jolla on naeterveysongelmia. Kenellakaan
vastaajista ei ole aikaisempaa hoitoalan tyokokésn@n tarke&aa tunnistaa ky-
seiset ongelmat ja pystya ohjaamaan tyontekijéetyéiyshuoltoon. Kuitenkin on
tarke&a todeta, ettei esimiesten oletetakaan okewvaaydenhuollon ammattilai-

sia.

Useita vuosia esimieskokemusta omaava esimiesdkedgi@einta olevan yhteisen
kaikkia osapuolia tyydyttavan ratkaisun I6ytyminaryontekijan motivoiminen.
Oletetaan, etté vastaaja tarkoittaa tassa ratkaigileanlaisen ja sopivan kohteen
seka tyon loytymista tyokyvyn jo heikettya eli weimisen mallin tuloksena. Eri
kohteiden vaativuudet fyysisesti ja henkisestiidlis/a kartoittaa, jos ne eivat ole

jo tiedossa kaikilla alueilla. Apuna tasséa voisytka@a tyoterveyshuollon tydpaik-
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kaselvitysta ja muiden alueiden esimiesten kokemudeka riskikartoitusta.
Yleisesti tosin tiedetdan, etta toimistosiivouskemyempaa kuin tehdassiivous.
Jos kohteiden vaativuudet ovat selvilla alueitjaiesimiesalueittain, on helpompi

miettia tyontekijan uudelleen sijoitusta.

Yksi vastaaja oli tdssé kysymyksessa huolissaaniestien jaksamisesta, han ker-
too nain;"myds esimiesten jaksamiseen pitaisi puuttua/redgoiopeammin. Jos
esimies voi huonosti, se heijastuu myds tyontékijtivastaaja 2).Voidaan olet-
taa, etta jaksamiseen on siis reagoitu, muttareeéksi nopeasti. Keskijohdon
tulee olla hyvin selvilla miten palveluesimiehdtgavat. Toisaalta vuorovaikutuk-
sen ja ilmapiirin tulee olla avointa kumminkin pumoja esimiehen tulee kertoa

asioista omalle esimiehelleen.

Ty6hyvinvointiasioissa helppoa tai mieluisaa ombifieljin vastaajan mielesta
tyontekijoiden tai tydyhteisdjen kanssa pidetytikkestelut ja ratkaisujen 16ytymi-
nen. Yksi vastaaja kertoo seuraavdsinieluisaa on ollut ndhda positiiviset vai-
kutukset, kuten sairauspoissaoloprosentin laskemiif\éastaaja 2). Rilveluesi-
miehet ovat tulosvastuussa alueistaan ja kaikkeanastavien mittareiden kohen-
tuminen on heille tarkead, tyon tulos palkitseen&n vastaaja toteaa esimiestyon
arjen pienien tekojen olevan mieleisinta, tasséaega viittaa palkitsemiseen seka
uusien tyovalineiden ja tyovalineiden antamise@mtgkijoille. Eras vastaaja ker-
too, etta mieluisaa on, kun on yhteiset saanni@t siiten eri tydhyvinvointiin

liittyvissa tilanteissa toimitaan.

Vain yksi vastaaja kirjoitti avoimeen kenttaan. Kisen vastaaja kaipaisi enem-
man lyhyita tempauksia tyohyvinvoinnin ymparilléadtaaja kokee myo6s hyvaksi
tavaksi palkita tyontekijoita hyvinvointiin liitty@#la palkkiolla, kuten esimerkiksi

liikuntaseteleilla tai hieronnalla.
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3.6 Havainnoinnin tuloksien yhteenveto ja analyysia

Vuoden 2011 aikana olin lasné 19 kappaleessa kalmakeskusteluja. SOL Life
prosessin mukaan kolmikantakeskustelu kaydaandrk&inssa tyokyvyn olen-
naisesti heikennyttya, paikalla on aina tyontekij@nantajan edustaja ja tyoter-
veyslaakari ja usein myos tyoterveyshoitaja. Kesduskaytiin kunkin paikka-
kunnan tyoterveyshuoltoasemalla. Aikaa keskusteluiteni puolesta tunnista
tuntiin. SOLilla ei ole yleista asialistaa kysanmskeskusteluihin. Tuotan kyseisen
asialistan omiin kokemuksiini, havaintoihini ja te@an pohjautuen (Liite 1). Ky-
seinen asialista voi mahdollisesti tulla my6s tyéegshuollolta. On tarkead, etté
kaikkia tassa tilanteessa olevia tyontekijoita kaltahn oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti, kuitenkin yksilén tilanteen huorden. Valmiiksi strukturoitu
kaavake mahdollistaa taman liséksi sen, etta jekasskolmikantakeskustelussa

tulee lapikaytya olennaisimmat asiat.

Kaikissa tilaisuuksissa, joissa tein havainnoitéékari oli ensin keskustellut
tyontekijan kanssa ja kertonut vaitiolovelvollis@sthan. Toisin sanoen asioista ja
vainnoinnissa kaikki tyontekijan antoivat luvantgo jokaisessa keskustelussa
edettiin kohti tavoitetta.

Jokaisen keskustelun aluksi kaytiin Iapi syyt, otéhan keskusteluun olivat joh-
taneet, tyontekijdn seka tyonantajan kertomana.avialkkeskustelussa oli valit-
tamisen malli-lomake, jonka mukainen keskustelikality ennen tata kolmikan-
takeskustelua.

Seuraavaksi tyontekija sai kertoa omasta tyoky@yssilla hetkella ja suurim-
massa osassa keskusteluja todettiin tyokykyongelitiyminen tydhon. Pienes-
sa osassa keskusteluja ongelmat olivat tyontekiginkilokohtaisessa elamassa,
mutta oireet vaikeuttivat tydntekoa. Jokaisesskagtiai olemassani keskustelussa
tyontekija koki olevansa silla hetkella tyokyvyttydtehtaviinsa. Tama viittasi
siihen, etta keskustelu olisi pitanyt kayda aiemrihsi hyva tietdd miten toimi-
taan tapauksissa, jos tyontekija kokeekin olevayisiaykyinen, mutta tyénantaja
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ei, tallaista tapausta ei havainnoinnissa tullutdakaan esille. Tybeldkeyhtiolta
voisi selvittdd voisiko tyokokeilua hakea aiemnsins jos tyontekija on toissa,

mutta kokee tyokykynsa selkeésti heikentyneen.

TyoOntekijat saivat kertoa mité tyontekija ja tyorega voisivat tehda, jotta tyoky-
ky saataisiin palautettua ja yllapidettya. Suurimms@aosassa keskusteluja tyonte-
kijan tyokyky oli edennyt vaiheeseen, jossa nykstigdyosta selviaminen olisi
ehk&pa mahdotonta tulevaisuudessakaan. Jalleettaiontan, ettd kyseiset kes-
kustelut kaytiin liian myoh&aan. Myods tyontekijan amvastuun korostaminen

olisi ollut erittain tarkeaa nostaa esille jokasegeskustelussa. Nyt se nousi esiin
vain harvoin. Tallgin pohdittiin mahdollista alaaikitoa ja sitd miten seka milla
keinoin tyontekija voisi 16ytdd uuden hanelle sapialan. Kolmasosassa keskus-
teluja tyokyvyn palautumista silloiseen tyotehtav@@dettiin (laakéari ja tyonteki-
ja pitivat) mahdollisena. Talloin keskusteltiin esairauspaivarahasta ja tyokokei-
lumahdollisuudesta. Osa-sairauspaivarahamahdadlisathavainnoinnin mukaan
viela melko vieras asia tyontekijoille. Vain ykgbntekija paatyi hakemaan osa-
sairauspdaivarahaa ja loput tyokokeilua. Tyokoketlulessa kyseeseen laakari
kertoi miten se etenee ja miten sitd haetaan tigéghiiolta.

Lopuksi keskusteluissa sovittiin tilanteen seurgafatkotoimenpiteet.

4 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET, TYOKALUT

4.1 Opinnaytetyon luotettavuus ja patevyys

Mittauksen tai tutkimuksen luotettavuus tarkoittea kykya antaa ei sattumanva-
raisia tuloksia (Hirsjarvi ym. 1997.) Ty6hyvinvoimn tyontekijan subjektiivinen
kokemus sen hetkisesta tilastaan. Tall6in tamanndyitetyon kyselyjen luotetta-
vuus on sidottu melko vahvasti kyselyn toteuttamikben. Jos ndméa kysely tois-
tettaisiin ennen toimenpiteiden toteuttamista, hod&disesti vastausten suuret

linjat pysyisivat samanlaisena, mutta yksilolligthtelua olisi. Seka Wepropol-
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kyselyssa ettd sdhkopostikyselyssa kysymykset sivtitoikeita asioita ja sain
tulokseksi huomattavan maaran kehitysehdotuksiarittamani havainnoinnin
luotettavuus on hyva, koska otos oli iso (19kplkgékissa keskusteluissa etene-
minen oli samansuuntaista. Jos siis menisin uugtel@vainnoimaan kyseisia

keskusteluja, paatyisin hyvin samanlaiseen loppisden.

Tutkimuksen patevyys tarkoittaa sita, etta esinseky mittaa juuri sitd mita sen
on oletettukin mittaavan (Hirsjarvi ym. 1997.) Tam@pinnaytetydn kyselyt mit-
tasivat hyvin niita asioita, joita haluttiin saasklville. Yli 10 vuoden tydsuhteessa
olevilta olisi voinut kysya heidan mielipidettaamasta tyokyvystaan kyselyn
toteuttamishetkelld, mutta tama kysymys jatettomspkoska paapaino oli selvit-
taa johtamisen tilaa ja tyontekijoiden kokemuksit@ sLopettaneille olisi voinut
esittdd myos kysymyksen:” Mik& oli parasta SOLijlaskentelyssa?”, talloin
olisi saanut hyvaa vertailupohjaa tydosuhteessaasexastauksiin. Esimiehille
suunnattua sahkopostikyselya voidaan myos pitévaas. Kyselyn vastaukset
vastasivat sisalléiltdan hyvin kysymyksiin ja lopgloksena saatiin selville se
mit& oli tarkoituskin. Mikali kuitenkin kyseinen kgly olisi pystytty suorittamaan
haastatteluina, kuten alun perin oli tarkoitussiolastausten luotettavuus kasva-

nut edelleen, koska otos olisi ollut suurempi.

4.2 Kaytannon keinoja tydhyvinvoinnin johtamisen kefuitiseksi

SOLin Kaakkois-Suomen palvelupiirin esimiestyd @ikien kaikkiaan hyvalla
tasolla. Kun tavoitteena on kuitenkin kehittaa toitaa, on tehtava ehdotuksia

toiminnan edelleen parantamiseksi.

Esimiesten ajankayttnhallinta ja sita kautta kiir@&i kiireen tunnun) hallinta on
olennaisessa osassa esimiestyon kehittamista. dkjfiiille jaa asiakkaiden ohel-
la liséda aikaa ja aito valittdminen lisdantyy. Asidevat hoidettua ajallaan ja luot-
tamus paranee. Tyfajan maaraaikainen seurantaiga ednden tarkeysjarjestyk-
seen laittaminen toimivat tdssé ratkaisuna, kuiemmin jo totesin. Organisaati-

on ja oman toimenkuvan selkeyttaminen on myos wyslktoimivalle tydyhtei-
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solle, kuten Jarvinen toteaa (2009, 85.) Mikaltanmvetta pohtia viela syvemmin
oman tyon hallintaa, voisi ammattimaisesta tyonokgasta olla apua.

Kriittisin tydsuhteen kesto on téalla hetkella kygemukaan 1-3 vuotta. Tassa
ajassa tyontekija on jo hyvin sisaistanyt tehtddgasaattaa alkaa kaivata vaihte-
lua. On varmistettava, etta jokaiselle tyontekgatiuistettu tarjota SOLin koulu-
tus- ja uralla etenemismahdollisuuksia. Ty6hyvimiiai parantaa aktiivinen tyon-
tekijoiden kuuntelu ja mukaan ottaminen seka detggd’arantunut tydhyvin-
vointi taasen pidentda tyosuhteen kestoa ja tyesidn pidentdmisella on suora
vaikutus tuottavuuteen (Harter ym. 2003, 85.)

Aktiivinen lisatdiden tarjoaminen osa-aikaisillétytekijoille on tydnantajan vel-
vollisuus. Miksi kuitenkin lopettaneet tekivat pempéaé tuntiméaraad keskimaarin
kuin yli 10 vuotiaat? Toiden entistd paremmallaamigoinnilla ja tyonkierrolla
tuntimaarid voisi saada kasvatettua. Tyosuhteeto&disaavat yli 30-tuntiset
tyoviikot. Alle tAman on riski, ettd tydsuhde jg@yeksi. Eri kohteiden ja tbiden

yhteensovitukseen tulee siis kiinnittdd enemmanmhaoia.

Rekrytointikanavana parhain on TE-toimisto, suekitbn myds tehokasta. Tyon-
tekijoiden haastattelukaytanteisiin on jatkossaayyinnittaa huomiota seka va-
rata aikaa entista huomattavasti enemman. On viattaiga, ettd haastattelut to-
teutuisivat, kuten yrityksen toimintajarjestelméainkirjattu. Tassa palvelupaalli-
koiden ja -johtajien tulee ottaa merkittavampi rgalolla esimiesten apuna ja
tukena. Heidan tulee auttaa esimiehia organisoirhaarsa niin, etta haastatte-
luille jA& enemman aikaa seka osallistua haasidiiel Erityishuomiona mainit-
takoon, ettd haastattelussa on entisté tarkednmp@ida tyonhakijan fyysista ja
psyykkista soveltuvuutta haettavaan tehtavaan. teelsissa pitaisi pyrkia anta-
maan realistinen kuva haettavasta tyotehtavasssala@puna voi kayttda kyseisen
kohteen palvelukuvausta, myos kohteessa kayntuMai kyseeseen esimerkiksi
erityisen haasteellisissa teollisuuskohteissa. tdtehiista tyontekijoista voisi
tehda SWOT-analyysin, jolla pysyttaisiin perustedam tehtya tyontekija valintaa
mutu-tuntumaa objektiivisemmin, tata tapaa sudsitenyts Sundvik (Sundvik
toim. 2006, 174-175.)
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Ylivoimaisesti suurin osa kertoi, etta SOLilla ogpvA olla toissad. Tiedotus, yhtey-
denpito ja organisointitaitojen edelleen kehittéemrovat kehitysalueita. My6s
asioiden sovittua hoitamista ajallaan on syyta maa Jokaisen esimiehen tulisi
tarkastella kriittisesti omaa tyotaan ja tehda gsdeoman esimiehensa kanssa
kehittamissuunnitelma asioista, joita omassa jolgiy@ssa tarvitsee kehittaa.
Tassa pohjana voisi kayttaa vuosittain tehtavgauhoari-kyselyé ja sen tuloksia.
llopuntarikyselyyn vastaajien lukumaéaraé on sygi@ida nostettua, jotta tulokset
ovat paremmin yleistettavissa. Esimies voisi saijtkaiselle tyontekijalle ennen
ilopuntarin tekoa ja kysya haluaako han vastataliys sahkoisesti vai postitse.
Taman jalkeen esimies lahettaisi tyontekijalle im&&hkdpostitse tai kirjeen pos-
titse. Tata tapaa kaytettiin taman opinnaytety@mtgkijoéiden kyselyn toteutuk-

sessa ja vastausprosentit saatiin talla tavoinltetasolle.

Valittdmisen malli toimii kdytdnndssa hyvin ja sttdataan kayttaa palvelu-
esimiesten keskuudessa, joskin esimiesten tuleristaia, etta se lahetetdan aina
tyoterveyshuoltoon. My6s sovituista jatkotoimenigité tulee pitaa kirjaa, ettéa ne
tulevat hoidettua. Tyokyvyn heikettya hetkellisagtin kevennysta tulisi kayttaa
useammin. Kevyemman tyon kartoituksessa voi kagpida kohteisiin tehtavaa
riskikartoitusta ja tarvittaessa tyoterveyshuollpdpaikkaselvitysta. Jokaisen
esimiehen tulisi etukateen miettia, palvelupaaitiked ja — johtajan tuella, mitka
kohteet ovat kevyempia kuin kyseisten tyontekijoiéatiset kohteet. Tassé arvi-
oinnissa on syyta muistaa fyysisen arvioinnin ahb#nkinen kuormitus. Tyo
aina avoinna olevassa likennemyymalassa saat@gilekin henkisesti ras-

kaampaa kuin iltaisin yksin tehtava tyo ja toiséim

Onko sinulla hyva olla téissa SOLilla? Luokittelih kymmenen vuotta SOLilla
olleiden vastaukset niin, etta ne pystyy jakamgén voimavaroiksi, kuten edella
on kerrottu. Alla nékyy kaaviona miten hyvin erdtywoimavarat toteutuvat
vastaajien mielesta. Eniten kehitettavaa tamanlyygeerusteella olisi siis tyon
organisatorisissa voimavaroissa. Kehittamista vaaieuraavat asiat, joita
kukaan vastaajista ei maininnut seuraavia tyonrosgéorisia voimavaroja:
Psykologinen sopimus, tytpaikan rekrytointi- jagretyttamiskaytannot,
kehityskeskustelut, palkka, palkitseminen ja urgnékt tai perhe-myoteinen

tyOkulttuuri. Sosiaalisista tydn voimavaroista m@ematta jai tyon imun
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tarttuvuus (kaytannossa "hyva fiilis”). Tyon jarjelyja koskevista voimavaroista
mainitsematta jai tyoroolien ja tavoitteiden selkey

Tyon voimavarat

12

10

M tot

B max

organisatorinen  sosiaalinen tehtava jarjestely

Kuvio 23. Tydn voimavarojen toteutuminen mukael@@merouti 2011.

Viitaten Jarvisen "toimivan tydyhteison peruspiiare” (jotka ovat esitetty ai-
emmin), entistéd paremman tydilmapiirin kehittdmsdkoyhteisdissa on tehtava
erilaisia toimenpiteita. Tyojarjestelyita tulisilkeyttaa entisestaan, tydyhteisoille
tulisi luoda yhteiset pelisdannot ja vuorovaikuterksulisi olla avoimempaa. Tyo6-
jarjestelyjd hankaloittavat usein sairauspoissadldtaisen esimiehen tulisi var-
mistaa, ettd jokaisessa isommassa kohteessa tyidgtmion avoimesti kaikkien
nahtavilla ja, etta jokaisella on sairastapauksgtuessa tuuraaja. Pienemmissa
kohteissa hyvin perehdytettyjen tuuraajien merkitysostuu entisestaén, kun
paikalla ei ole tyOkavereita kenelta kysya apuaiyhyeison pelisaannaot voisi
tehda jokaiselle paikkakunnalle tai jokaiseen t\gigkoon. Liitteessa 2 on esitetty
malli "tydyhteison peliséantdjen huoneen taulutajtissa voi hyddyntad. Vuoro-
vaikutuksen avoimuuteen voi vaikuttaa kehittamajtiyksikdiden palaverikay-
tanteitd. Haasteellisimmissa tilanteissa apuna kéigtaa aiemmin esittAmaani
tulevaisuusdialogia. Talloin valtytaan syyllistasimiselta ja keskitytaan kul-

loiseenkin haasteeseen ratkaisupohjaisesti.

SOLin yksi arvoista on luotettavuus. Joka neljgeettanut kuitenkin kokee, ettei

ole voinut kunnolla luottaa esimieheen. Syita tabéirolla monia, kyselyssa nou-
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si esille sovittujen asioiden hoitaminen ajallaéwkaisen esimiehen tulee varmis-
taa, etta kirjoittaa asiat muistiin kalenteriinjya&kirjaan tms. jotta kaikki asiat
tulevat hoidettua sovitusti. Mik&li asioita ei elsiliikdan hoitamaan, tulisi asiasta
keskustella oman esimiehen kanssa. Esimiesteniujés varmistaa, etta jokai-
sessa kohteessa on nykyaikaiset SOL konseptienigetikalineet ja etta jokai-
nen osaa tyonsa seka tarvittaessa tarjota lisékmidu Muun muassa ndma asiat
lisdavat myos Baptisten mukaan tyontekijoiden hrotista esimieheen ja yrityk-
seen (Baptiste, 2007, 289)

Esimiesten tulee kiinnittda huomiota myds tiedotsm®n. Peccei toteaa, etta hy-
viin ja hyvinvointia lisdaviin johtamiskaytantdinkuuluu esimiesten ja johdon
kommunikointi tydntekijéiden kanssa, seka tarpsefiitiedon jakaminen heille
(Peccei, 2004, 13-14). Palveluvastaavakirjeetitidisettaa tyontekijoille sdén-
nollisesti. Myds viikkopalaverikaytanteista tuleggg kiinni. Jokaisen paikkakun-
nan esimiesten tulee pitaéa viikkopalaveri keskeniran vahintaan kerran vii-
kossa. Samoin isoissa kohteissa palaverit tuléé piihintd&n kerran viikossa.
Esimiehet voisivat jarjestaéd paikallisille studiei{toimistot) tydntekijoiden tunte-
ja saanndllisin valiajoin esimerkiksi joka toineirkiko. Talloin esimies olisi pai-
kalla vain ja ainoastaan tyontekijoita varten. Bsimen tulee varmistua, etté ha-
nella on jokaisen tyontekijan sahkopostiosoitenempia asioita voi tiedottaa

sahkdpostitse.

Liitteesséa 3 on esitetty kehittamissuunitelma, jsiséltaa toimenpide-ehdotuksia

kehitysalueiden pohjalta Kaakkois-Suomen palvetiligiija yritystasolle.

4.3 Hyvia kaytantgja SOL Palvelut Oy:lle tukemaan ty@inyoinnin johtamis-
ta

Terveystarkastuskaytannetta tulisi tarkentaa esiitlee jotta kaikilla tyontekijoita
kohdeltaisiin tasapuolisesti. SOL Life prosesgiile¢ lisdta kohta, jossa kerrotaan
tyoterveystarkastuksen pelisaannoét: milloin ja Kertarkastus tehdéaéan. Erityisen

katevaa olisi, jos nykyiseen palkkaohjelmaan se&ttya ominaisuuden, joka
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muistuttaisi esimiesté terveystarkastuksesta, siek@iyOhontulotarkastuksesta
ettd muista saanndllisesti tehtavista tarkastuksist

Tiedotuksessa apuna toimisi innovatiivinen SOL Cjukia voisi olla yrityksen
Internet-sivuilla. Kayttoikeus voisi perustua esrikiksi jokaisen henkilokohtai-
seen SOL henkildbnumeroon. Kyselyn mukaan henkiltkeht esimies-
alaiskeskustelut tulisivat tarpeeseen jokaisentgiijan kanssa. Nykymuotoinen
palveluvastaavien kehityskeskustelulomake on téd&oitukseen melko pitka.
SOLissa voitaisiin harkita, onko mahdollista mueklayseista lomaketta siten,
etta sitd olisi nopeampi kayttaa ja sita kaytettdisseamman tyontekijan kanssa

kuin nykyaan?

Valittdmisen malli lomakkeen vaikuttavuutta tulsvioida aika ajoin, onko se
sellaisenaan toimiva vai tarvitseeko sen sisaltGakata (Martimo, 2012.) Se on
kaiken kaikkiaan hyva ja kayttokelpoinen tytkalkg on jalkautettu esimiehille
hyvin. Mutta kaytetaanko sita kuitenkin liian myéin&@ Olisiko mahdollista ai-
kaistaa valittamisen mallin pitamista seka kolmilekeskustelujen kaymista. En-
nakoivuus on erittain tarkeda tydhyvinvointiasiaigSinisammal 2011; Suutari-
nen & Vesterinen, 2010, 63) Enta voisiko kuntouhjgosmallista hyotya yrityk-
selle? Kolmikantakeskustelun mallilomake on liigs& 1. Tyokyvyn heikettya
esimerkiksi hetkellisesti tyon kevennysta ja sofseuista tyontekijan sen hetki-
seen tyokykyyn tulisi kayttaa entistd enemman.

Ikdjohtaminen on myds syyta ottaa esille esimiekemken useammin kuin talla
hetkelld. Keskustelut tydssa jaksamisesta tuligdégkaikkien 50 vuotta taytta-
neiden kanssa. Naiden keskustelujen pohjalta jaksiselle tehda tydkykya ylla-
pitdvan suunnitelman tyburan etenemisesta. Esimieli@vat tarvitsevansa
enemman tietoa tilanteessa, jossa tyontekijan tpkw jo alentunut. Tyoterve-
yshuoltoyhteistydn tiivistaminen ja esimerkiksi tgtveyshoitajan pitdmat infot
eri asioista, kuten "mielenterveysongelmat tyossisSivat toimia ratkaisuna ta-
han.

Esimiesten tydssa jaksamista tulee seurata jacethelehittad. Tahan pitaisi luoda

uusia paikkakuntakohtaisia malleja. Paras ratkamsaman nykyisen tyon analy-
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sointi ja pohtiminen mik& on oikeasti tarkeda. diéllesimies voi delegoida sopi-
via toita palveluohjaajille seka palveluvastaavjiikeskittya itse mm. asiakas- ja

henkilostdasioihin sek& niiden kehittamiseen.

4.4 Toimeksiantajan arvio tyon hyodynnettavyydesta

Kaakkois-Suomen palvelupiirin palvelujohtaja Minkasonen kertoo seuraavaa
taman opinnaytetyén hyddynnettavyydesta SOL Pal@juile. Esimiesten ajan-
kayttoon kiinnitetaan jatkossa enemman huomiota kahityskeskusteskuste-
luissa. Jokaiselle esimiehelle luodaan oma polkunsekaan mikéa on kenenkin
vahvuus ja mika kehitysalue. Tama opinnaytetyo flidieskustelun taustana. Jat-
kossa tullaan myds varmistamaan, ettd SOLin osaganippimispasseja tullaan
hyodyntamaan oikein ja jarjestelmallisesti. Samadlamistetaan, etta jokaisella
on varmasti mahdollisuus osallistua SOLin kouluiumks&ssa tukena toimii myos
piirin koulutusvastaava. Asiakastoimintasuunnitelmioteutuminen, laadukas
rekrytointi ja tdssa opinnaytetyossa esille tuogdniekijdiden tunti auttavat esi-
miehia tyonsuunnittelussa, jolloin hataiset rekmytitarpeet vahenevat. Rekry-
tointia parannetaan entisestaéan systemaattisenmmadistatteluilla, joilla pyritd&n
my0Os vahvistamaan esimiesten rekrytointiosaamistamnisointitaitoja seka
suunnitelua. Tassa opinaytetydssa mainittu SWOTygsiatullaan toteuttamaan
tyonhakijoista. llopuntareita tullaan jatkossa hy@@maan paremmin jokaisen
palveluesimiehen tyon kehittamisen apuvalineenga jgseamman kerran vuodes-
sa. Palveluesimiesten luotettavuuden ja tiedottamigetetaan parenevan, kun
kayttoon otetaan Tyontekijoiden tunti jokaisellan@ssalueella seka tyontekijoita
osallistetaan enemman. Esimiesten parantuneeniosgantikyvyn ansiosta he
ehtivat myos kdaymaan enemman tyontekijoiden ludgékyvyn alentumatilan-
teissa ratkaisevaa on esimiehen ja tyoterveyshughteistyd seka sdannollisesti
piirikokouksissa tapahtuvat tyéterveyshuollon insuudet. (Kosonen, 2012).
Opinnaytetyodsta jalostui kehitysehdotuksia myosy/gtasolla hyddynnettavaksi.
Henkilosto- ja lakiasoiden johtaja ottaa asialesiehitysryhnman kokouksessa ja
vie asioita eteenpadin. Isossa yrityksessa prosekstattaminen on pidempi pro-
sessi, joten tulevina vuosina tulemme nakemaananeitidotukset vietiin kaytan-

to6on ja prosesseihin ja mika opinnaytetyon lopehivaikuttavuus oli. Opinnay-
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tetyosta kirjoitettava artikkeli tullaan mita todgikoisimmin julkaisemaan SOLin
henkilostélehti SOLISTI:ssa vuonna 2012.

4.5 Jatkotutkimusaiheet ja oman prosessin arviointi

On tarkeaa, ettd Kaakkois-Suomen palvelupiirisagoiaan havaittuihin haas-
teisiin. TAma opinnaytetyo tullaan kaymaan lapajskn esimiehen kanssa kesa-
kuussa 2012. Tarkeda on myos seurata miten kehdgsgkset tulevat toteutu-
maan kaytanngdssa tai toisin sanoen miten ne jalikatitOlisi mielenkiintoista
toistaa tassa opinnaytetydssa tehty kysely esik&rkuoden paasta. Talléin nah-
taisiin onko kehitysehdotuksilla ollut vaikuttavtautYksi iso teema, joka kyse-
lyista kavi ilmi, on esimiesten kiire ja jaksamindrata voisi tutkia tarkemmin ja
siina olisi aihe toiseen opinnaytetydhon. Tamé&akiss kyselysta nousi eradksi
teemaksi ikajohtaminen, eli voitaisiin tutkia eisiauden johtamista tai ikajohta-

mista SOLissa.

Pysyin mielestani hyvin suunnitellussa aikataulyagso valmistui lopulta nope-
asti. Eniten aikaa meni aiheen valintaan ja rajaeRksAihio oli tiedossa jo syk-
sylla 2010. Suoritin havainnoinnin vuonna 2011, trikyselyt suoritin alkuvuon-
na 2012. Teorian Kirjoitin padasiassa tammi-maaliska 2012, ennen kyselyjen
tekoa. Opinnaytetyon tekeminen opetti minulle grakrilaisia asioita tietenkin
tyohyvinvoinnista ja sen johtamisesta mutta myosisiian tyostani ja tyontekijois-
ta. Jos nyt kuitenkin aloittaisin taman opinnaytsgssin alusta, valitsisin aiheen
nopeammin ja aloittaisin teorian kirjoittamisenrarain. Juuri teorian kirjoitus ol
mielestani haasteellisin osuus tassa opinnaytety#sstenkin olen lopputulok-
seen tyytyvainen. Tulosten analyysi sujui mieleskélposti seka nopeasti ja
olenkin erityisen tyytyvainen tahan osioon tydssélskon, etta liitteind olevat
lomakkeet tulevat olemaan hyddyksi tydyhteisdsginlen myos niihin tyyty-
vainen. Liitteeksi tekemani kehittamissuunnitelneatéo selkeasti kehitettavat
aihealueet sekd Kaakkois-Suomen palvelupiirill& gtitykselle toimenpiteineen
ja vastuuhenkildineen. Toimenpiteet ovat tarkoialleserittain kaytannonléaheisia,

koska opinnaytetyoni tutkimuskysymys liittyi kaytéisiin. Aihealueet ovat koos-



tettuja suuria linjoja, joihin Kaakkois-Suomen pallypiirin ja yrityksen tulee

kiinnittdda huomiota.
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LITTEET
KOLMIKANTANEUVOTTELUN MUISTIO PVM:

Liite 1

SOL Palvelut Oy
Paikka:

Osallistujat:

1. Keskusteluun johtaneet syyt?

2. Tyontekijan nakemys omasta tyokyvystaan talla hetkella?

3. Tyoterveyshuollon nakemys tyontekijan tydkyvysta talla hetkella?

4. Tybnantajan nakemys tyodntekijan tydkyvysta talla hetkella?

5. Kuvatkaa yhdessa toivottu tydkyky, mita kyllin hyva tydkyky
kyseiseen tydtehtdvaan tarkoittaa tyéntekijan, tyénantajan ja
tyoterveyshuollon mielesta?

6. Onko tarpeen tehda muutoksia tydssa tai tybolosuhteissa?

7. Mita tyontekija voi itse tehda tyokyvyn yllapitamisen eteen
jatkossa?

8. Mita tybnantaja voi tehda?




9. Tydpaikan mahdolliset jarjestelyt?
(Voivat koskea mm. tybaikaa, tydtehtava, tydolosuhteita tai kysee-
seen voi tulla esim. vuorotteluvapaa)

10. Tarvitaanko kuntoutustoimenpiteita?
(mm. ammatillinen tai [dakinnallinen, osa-sairauspaivaraha, tydkokeilu)

11. Mika on tyontekijan nakemys tydkyvyn kehittymisesta lahiaikoina?

12. Seuranta?

Muistion laatijan nimi

Jakelu lasnaolijoille




Liite 2
TYOYHTEISON PELISAANNOT

Pyrin tekemaan tyoni niin, etta asiakas on tyytyvadinen. Tarvittaessa osallistun

lisakoulutuksiin

Olen ty6nantajan ja tyokavereiden luottamuksen arvoinen, pidan sovituista asioista

kiinni

Arvostan ja kunnioitan jokaista tydyhteisoni jasenta ihmisena

Tiedan oman ja muiden tydyhteisdni jadsenen toimenkuvan tydssa, jokaisen tydépanos

on yhta merkittava

Keskustelen avoimesti havaitsemistani ammatillisista epakohdista esimieheni kanssa

Kiitos ja anteeksi kuuluvat jokapaivaiseen sanavarastooni

Huollan joka paiva tyovalineeni, tyoétilani ja pidan ylla yleista siisteytta ja jarjestysta

tyopaikalla

ALLEKIRJOITUS:

Nimen selvennys:




Kehittamissuunnitelma

Liite 3

Aihealue

|Toimenpiteet

Vastuuhenkilé | Aikataulu

Kaakkois-Suomen palvelupiiri

Rekrytointi

Tyo6paikkailmoittelu edelleen
vain TE-toimiston ja SOLin in-
ternet sivujen kautta. Ty6haas-
tatteluun varattava enemman
aikaa ja se on tehtava perus-
teellisesti. Kaikille hakijoille on
annettava realistinen kuva haet-
tavasta tydsta, kdynti kohteessa
mahdollisuuksien mukaan.
SWOT-analyysi tehddan kaikista
tydénhakijoista. Jokaisen hakijan
haastattelee kaksi henkil6a.

Palveluesimiehet,
palvelupaallikko ja
palvelujohtaja

Uudet kay-
tanteet voi-
maan kesa-
kuussa 2012
siten, etta
kaikilla on
uudet kay-
tanteet kay-
tossa syksylla
2012

Perehdytys

Riittdvan ajan varaaminen pe-
rehdytykseen seka perehdytyk-
sen varmistaminen SOLin ny-
kyisten prosessien mukaan.
Perehdytyksessa kaytetaan
apuna palveluohjaajia ja Tutor-
tydnopastajajia

Palveluesimiehet,
palvelupaallikko ja
palvelujohtaja
varmistavat kay-
tanteen toimivuu-
den mm. palvelu-
vastaava-
auditoinnein

Vuosi 2012

Tyosopimukset

Tavoitteena tydsopimuksissa
aina yli 30h/viikko. Rekrytointi-
vaiheessa koko paikkakunnan
avoimien paikkojen selvittami-
nen, jotta saadaan enemman
tunteja tarjottua.

Palveluesimiehet
palvelupaallikké tai
-johtaja tukenaan

Heti

Palveluesimiehen
toimenkuvan kir-
kastaminen

Tavoitteena on oikeiden tdiden
tekeminen oikea-aikaisesti.
Apukasien hyddyntaminen (pal-
veluohjaajat ja tutorit), dele-
gointi. Esimiehen tilanteesta
riippuen kayttéon ajankdyton
seuranta ja analyysi. Kriittisissa
tapauksissa ammattimainen
tyénohjaus voi tulla kyseeseen.
Uuden palveluesimiehen pereh-
dytykseen entista enemman
huomiota, jotta toiminta lahtee
heti alusta oikeille raiteille. Asi-
oiden yldskirjaaminen ja luotet-
tavuuden parantaminen.

Palvelupaallikét ja
—-johtajat

Palveluesimiehet

Kesakuu-
lokakuu 2012
(Kaakkois-
Suomi)




Aihealue Toimenpiteet Vastuuhenkilo | Aikataulu
Kaakkois-Suomen palvelupiiri
Tyo6ntekijéiden tunti otetaan
kayttoodn (esim. kerran viikossa
tai joka toinen viikko). Saannél-
liset palveluvastaavakirjeet Toiminnan
) (min. 2xvuosi). Sahkopostilistat _— tarkastus heti
Tiedotus esimiehille tydntekijéiden osoit- | Palveluesimiehet |, oy \va
teista. Saako palkkaohjelmasta arviointi
ko.listat suoraan? Viikkopalave-
rit pidetaan paikkakunnan SOL
studioilla ja isoissa (S ja O)
kohteissa kerran viikossa.
Palveluesimiesten tydhyvinvoin-
titiedor_1_ lisdaminen _ Syksy 2012,
mm.tyoterveyshuollon infot 2x Palvelujohtaja toiminnasta
vuodessa piirikokouksissa. Tyo- ;
A S T jatkuvaa
hyvinvointikortti kaikille esimie-
hille.
Koulutus Tyo6ntekijéiden jatkoperehdy-
tysten hoitaminen laadullisesti Heti, kartoi-
hyvin mm.osaamiskartoituksen | pajyeluesimiehet, | tukset suori-
ja oppimispassin tayttaminen. | pajveluohjaajat ja | Lotaan Vuo-
On varmistettava, etta jokai- tutorit tukenaan den 2012
sessa kohteessa on ajanmukai- Ioppuun__
set valineet ja kaytdsséa viimei- mennessa
simmat menetelmat, jokaisesta
kohteesta kartoitus.
SOL Palvelut Oy
Kehitysjohtaja,
Palveluesimiesten/ | SOL Life prosessin lisddminen Henkildsté- ja laki- 2013
toimihenkildoiden |perehdytysprosessiin selvem- asioiden johtaja
perehdytys min
Kehityskeskustelut olisi pidetta- Palveluesimiehet Viimeistaan
Kehityskeskustelut | vé mahdollisimman monen pal- o ._ " | vuoden 2013
veluvastaavan kanssa, mm. Kehitysjohtaja alusta

kaikkien kokopaivaisten kanssa
vuosittain. Palveluvastaava ta-
tu-lomakkeen sisallon tarkas-
taminen.

Tiedotus

Tehdaan opas tarkeimmista

Vuoden 2013

asioista ja oman ty6kunnon SOL JET-opiskelija | keva&seen
ylldpidon painottamisen merki- mennessi
tys.

SOL Chat:n luominen? Yritys, kehitysjoh- 2013

taja




Aihealue

Toimenpiteet

Vastuuhenkild | Aikataulu

SOL Palvelut Oy

Koulutus

Saisiko osaamisselvitykset ja
oppimispassit sahkdiseen muo-
toon esim.palkkaohjelman yh-
teyteen?

Kehitysjohtaja

2013

Tyoyhteison haas-
tavat tilanteet

Tyo6yhteisoén valittdmisen malli
ja prosessi dokumentoidaan.

Tulevaisuusdialogia kdytetaan
ongelmanratkaisupalavereissa.

Henkildsto- ja laki-
asioiden johtaja

2013

SOL Life prosessi

Valittamisen malli-lomakkeen
vaikuttavuuden arviointi yhdes-
sa tyoterveyshuollon kanssa
vuosittain. Valittdmisen mallin
tekeminen entistd enna-
koivemmin. Tyokykyprofiilin
muodostaminen yritykselle?

Kolmikantakeskustelulomak-
keen kayttddotto.

Henkildsto- ja laki-
asioiden johtaja

Heti ja vuo-
sittain

Kevyempien toiden kartoitus
paikkakunnittain ja kaupungeit-
tain, jotta tarvittaessa kaikille
asia on selva.

Koko Suomen pal-
veluesimiehet pal-
velupaallikké tai -
johtaja tukenaan

Syksy 2012

Terveystarkastuskaytdnteen
tarkennus, kenelle ja milloin
tehdaan? Asian esiintuominen
selkeammin SOL Life prosessis-
sa. Saako palkkaohjelmasta
automaattiviestia esimiehelle
tarkastusajankohdan lahestyes-
sa?

Henkildsto- ja laki-
asioiden johtaja

Vuosi 2012




