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Ty6hyvinvointiin panostaminen on avainasemassa tydikaisen vaeston tyokyvyn tukemisessa.
Viime vuosina useissa organisaatioissa on otettu kayttdon varhaisen puuttumisen ja
vdlittamisen toimintamalleja, joilla pyritddn tunnistamaan tyokykyongelmat varhaisessa
vaiheessa.

Tutkimuksen aiheena on tyokyvyn hallintamallin tehostettu pilotointi Turun kaupungin
vanhuspalveluissa. Tyokyvyn hallintamalli sisaltédé toimintakaytannot, joiden avulla huolehditaan
tyokyvyn ja sairauspoissaolojen seurannasta, tyokykyyn liittyvien ongelmien ja tukitarpeiden
puheeksiottamisesta, varhaisen tuen antamisesta seka tyohdn paluun tukemisesta. Tyokyvyn
hallintamallia pilotoitiin  tehostetusti Turun kaupungin vanhuspalveluissa vuoden 2012
tammikuusta toukokuuhun, jolloin esimiehille ja tyontekijoille jarjestettiin koulutustilaisuuksia.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd koulutuksiin osallistuneiden tydntekijéiden ajatuksia
tyokyvyn hallintamallin toimintatavoista ja niiden mahdollisuuksista vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja
tyossa  jatkamiseen. Lisaksi  tutkimuksessa  selvitettin  tyontekijoiden  ajatuksia
koulutuskokonaisuudesta ja kehittamisehdotuksia, joita voitaisiin  hyodyntdd mallin
levittdmisessa. Tutkimukseni on kvantitatiivinen kyselytutkimus, survey-tutkimus, jonka toteutin
sahkoisend kyselynd Webropol-ohjelmalla. Analysoinnissa kaytettin - Webropol-ohjelmaa
vastausten suhteellisten ja absoluuttisten jakaumien tarkasteluun. Lisaksi aineisto kasiteltiin
SPSS for Windows-ohjelmalla, missé tarkasteltin keskiarvoja, luotiin summamuuttujia ja
tarkastettiin mittarin luotettavuus.

Tuloksista ilmeni, etta varhaisen puuttumisen toimintakaytannot koetaan erittdin tarkeind ja
tarpeellisina, mutta niiden mahdollisuuksiin tyéhyviinvointiin vaikuttamisessa ei taysin uskota.
Koulutustilaisuudet koettiin informatiivisina ja niissd saatuja oppeja oli osittain hyddynnetty
oman tyéhyvinvoinnin yllapitdmisessa.

ASIASANAT:

Tyohyvinvointi, tydkyky, sairauspoissaolot, johtaminen, varhainen puuttuminen.
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WELL-BEING AT WORK — A STUDY ON
THOUGHTS OF THE STAFF IN SERVICES FOR
THE ELDERLY IN THE CITY OF TURKU
CONCERNING A MODEL MANAGING THEIR
WORKING ABILITY

Investing in well-being at work plays a key role in supporting the working ability of working age
population. Many organizations have implemented models for managing early intervention and
support during the resent years. These models aim at recognizing problems in working ability at
an early stage.

The subject of this study is a pilot for a model for managing working ability in services for the
elderly in Turku. The model contains procedures which enable monitoring working ability and
sickness absence, discussing problems related to ability to work and supportive needs, giving
early support and supporting return to work. The model for managing working ability in services
for the elderly in Turku was piloted in year 2012 from January to May. During that time
education was provided to superiors and employees.

The aim of this study was to find out how the employees that took part in education occasions
saw the procedures of the model for managing working ability and the possibilities it gives for
affecting well-being at work and work retention. Additionally, the research studied the
employees’ thoughts on the education as whole and whether they had any improvement ideas
that could be used when distributing the model. The research is a quantitative survey which was
carried out as an electrical questionnaire via Webropol. Webropol was also used in analyzing
the relative and absolute deviation of the answers. In addition, the material was processed in
SPSS for Windows which gave means, formed variable sums and also verified reliability of the
instrument.

The results showed that the models for early intervention are perceived as very important and
that there is a need for them. However, the respondents are not entirely sure of their effect on
well-being at work. Education occasions were seen as informative and some of the knowledge
was used to maintain one’s own ability to work.

KEYWORDS:

Well-being at work, working ability, sickness absence, management, early intervention.
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1 JOHDANTO

Vaeston ikdantyminen ja tyoikdisen vaestdnosuuden vaheneminen tulevat
aiheuttamaan palveluiden jarjestamiselle suuria haasteita tulevaisuudessa.
Paljon puhutaan tyGurien pidentdmisesta alkupaasta ja elakeikdd nostamalla,
mutta avainasemassa on tydhyvinvointiin panostaminen. Yleisesti kunnalliset
vanhuspalvelut tuntuvat karsivdn huonosta imagosta ja tutkimusten mukaan
tyoymparistond vanhuspalvelut koetaan kuormittavana. Lisdksi pétevia ja
pysyvia tyontekijoitda on haasteellista rekrytoida. Kuinka voidaan
tulevaisuudessa varmistaa ammattitaitoisen ja riittavan tydvoiman saanti, saada

palvelut jarjestettya seka varmistaa turvallinen ja arvokas ikaantyminen?

Tutkimuksen aiheena on varhaisen valittamisen toimintamallin, tyokyvyn
hallintamallin tehostettu pilotointi Turun kaupungin vanhuspalveluissa. Tyokyvyn
hallintamalli sisaltda toimintakaytannét, joiden avulla huolehditaan tyokyvyn ja
sairauspoissaolojen seurannasta, tyokykyyn liittyvien ongelmien ja tukitarpeiden
puheeksiottamisesta, varhaisen tuen antamisesta ja tydohon paluun tukemisesta.
Tyokyvyn hallintamallia pilotoitiin tehostetusti Turun kaupungin
vanhuspalveluissa vuoden 2012 tammikuusta toukokuuhun. Tydyhteisbissa
tiedotettin uudesta toimintamallista ja esimiehille seka henkildkunnalle
jarjestettiin - koulutustilaisuuksia. Pilotoinnin  paatyttyd mallia on lahdetty

levittAmaan myos muihin hallintokuntiin.

Tein paaosin strukturoidun Webropol-kyselyn koulutustilaisuuksiin osallistuneille
tyontekijoille. Esimiesten koulutukset jarjestettiin erikseen ja he eivat kuulu
tutkimuksen kohderyhmaan. Kyselylla kerasin palautetta henkiloston
mielipiteista koulutuskokonaisuutta koskien, asenteista ja mielipiteista tyokyvyn
hallintamallin toimintatapoja koskien seka niiden mahdollisuuksista vaikuttaa
tydhyvinvointiin. Kyselylla kerattiin myos kehittamisehdotuksia
koulutuskokonaisuutta koskien. Tutkimuksesta saatuja tuloksia voidaan
hyodyntad, kun mallia lahdetdaan jalkauttamaan muihin hallintokuntiin.

Tutkimuksessani ei kerata kayttagjdkokemuksia uuden mallin  mukaisen
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varhaisen valittAmisen prosessista, silla kyselyn toteuttamisen aikaan mallin

pilotointi oli viela kesken.

Kiinnostus aiheeseen kumpuaa omista kokemuksistani Turun kaupungin
kotihoidosta, jossa olen ollut seka tdissd etta tyOharjoittelussa ja paassyt
tarkkailemaan tyon arkea seka tyontekijan ettéd esimiehen nakodkulmasta. Jotta
motivoituneen ja ammattitaitoisen henkiloston rekrytointi ja toissa pitdminen
voidaan taata tulevaisuudessa, tarvitaan todellista panostamista tyohyvinvointiin
ja tyokyvyn tukemiseen. Hyvinvoiva organisaatio on houkutteleva tydyhteiso.

Syksylla 2011 olin harjoittelussa kotihoidon palveluesimiehen ohjauksessa ja
osallistuin ensimmaiseen esimiehille jarjestettyyn tydkyvyn hallintamallin
koulutukseen, missd mielenkiintoni aihetta kohtaan herési. Minua kiinnosti
nimenomaan  tyontekijoiden  ndkokulma  asiaan. Olin  yhteydessa
projektikoordinaattoreihin ja he toivoivat palautetta tyontekijoiden koulutuksista,

muuten sain melko vapaat kadet tutkimuksen toteuttamiseen.

Taman tutkimuksen tietoperusta koostuu Kkirjallisuudesta, joka kasittelee
tyohyvinvointia, tyokykya, varhaista puuttumista ja valittamista, varsinaista
tyokyvyn  hallintamallia  sek& sitd koskevaa  koulutuskokonaisuutta.
Tutkimusongelmien ja tutkimuksen tavoitteiden esittelyn jalkeen esittelen
kohdejoukon ja kerron aineiston hankinnasta seka analyysimenetelmista.
Tutkimustulokset esitelladan omassa luvussaan ja niihin palataan pohdinnassa
esittelemalla keskeiset tulokset. Pohdinnassa arvioidaan myds tutkimuksen

luotettavuutta seka esitetdén jatkotutkimusehdotuksia.
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2 TYOHYVINVOINNISTA TYOKYKYA

2.1 Tyo6hyvinvoinnin rakentuminen

Ty0 voi parhaimmillaan olla yksi ihmisen elaman merkittavimmista sisalloista
seka yllapitaa hyvinvointia ja terveytta. Tyosta voi kuitenkin tulla myos raskas
taakka, ja tyon tekemisesta pakonomaista suorittamista. Rauramo korostaa
(2004, 12), etta eiko jaksamisen sijaan pitaisikin tavoitella innostusta ja tyoniloa.
Kun ihminen viihtyy tydssaan, han kokee onnistumisen elamyksia ja tyénteko
on palkitsevaa (Budd 2011, 179). Honkonen (2010, 70) esittda tyolla olevan
monenlaisia myonteisia merkityksia ihmisen mielenterveydelle. Ty tuo
elamaan sisaltéa, rytmia, yhteenkuuluvuuden tunnetta, vahvistaa itsetuntoa ja
varmistaa toimeentulon. Luukkala (2011, 22) toteaa edellisten lisaksi tyon
olevan kunnia-asia. Budd (2011, 144) esittdd tyon olevan olennainen osa

ihmisen identiteettia.

Tyoterveyslaitoksen tydkykytalomallin - mukaan yksilon ty6kyvyn perustan
muodostavat terveys ja toimintakyky, jonka péaalle rakentuvat yksildlliset
voimavaratekijat, kuten ammatillinen osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio.
Ylimman kerroksen muodostavat tyohon liittyvat tekijat, kuten tyoolot, tyén
siséltd ja vaatimukset, tydyhteisoon ja organisaatioon liittyvat tekijat seka
esimiestyd ja johtaminen. (Tyo6terveyslaitos 2012.) Rauramon (2004, 32)
mukaan tyokyvyn perustan muodostavat ihmisen fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen kehitys ja kasvu. Tyokyky voi heikentyd esimerkiksi tyontekijaan
kohdistuvien kohtuuttomien vaatimusten, huonojen tydolojen tai yksilon

vahentyneiden voimavarojen vuoksi (Ahola 2011, 35).

Tarkein edellytys tydhyvinvoinnin  muodostumiselle on tasapaino ty6n
vaatimusten ja tyon hallinnan valilla (Pyo6ria 2012, 11). Kun yksildn osaaminen
vastaa tyon vaatimuksia, tyOperainen stressi voidaan kokea myonteisena
asiana (Luukkala 2011, 31). Ty6n vaatimusten ja yksilon odotusten vélinen
koettu tasapaino tai ristirita aiheuttaa joko tyossa viihtymisen tai

vilhtymattomyyden tunteen. Tasapaino vahvistaa itsetuntoa ja aiheuttaa
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hyvinvointia ja tyytyvaisyytta tyohon. Pitkd&n jatkunut ristiriita taas voi aiheuttaa
stressia, sairauden oireita, tybuupumista, mielenterveysongelmia, sydéantauteja
ja tuki- ja liikuntaelinsairauksia. (Manka 2007, 36—37; Suonsivu 2011, 18-19.)
Tyotyytymattomyyttd syntyy myds silloin, kun ihminen kokee, ettei mielestaan
voi vaikuttaa tyohonsa riittavasti. Myods alimitoitetut vaatimukset suhteessa
yksilobn voimavaroihin voivat aiheuttaa tyopahoinvointia, kun ty6 ei tarjoa
onnistumiskokemuksia tai kehittymismahdollisuuksia ja tyontekija turhautuu.
(Havunen & Lavukkala 2010, 71.)

Kun tyon vaatimukset ylittdvat voimavarat hetkellisesti, on perheeltd ja
tyoyhteisolta saatu sosiaalinen tuki avainasemassa tydssa jaksamisessa.
Erityisesti esimieheltd saatu tuki koetaan merkitykselliseksi. (Luukkala 2011,
32.) Pyo6ria (2012, 11) korostaa, miten tasapaino tyon, perhe-elaman ja vapaa-
ajan valilla on olennaista yksilon hyvinvoinnille ja tydssa jaksamiselle. Suonsivu
(2011, 42) tuo esiin, miten jokaisella tyontekijalla on vastuu huolehtia omasta
henkisesta ja fyysisesta terveydestaan. Rauramo (2004, 38) korostaa, miten
omilla terveytta edistavilla elaméntavoilla voi ehkaistd myds tydohon liittyvia
ongelmia. Tyontekijan tulee olla valmis uudistamaan osaamistaan, jotta han voi
kehittyd ammatillisesti ja pysya mukana tydelaman kehityksessa (Suonsivu
2011, 48).

Esimies-alaissunde on kahden aikuisen vuorovaikutussuhde ja sen laatu
vaikuttaa keskeisesti henkisen hyvinvoinnin ja tyOkyvyn sailymiseen.
Esimiehella ja hanen alaisellaan molemmilla on vastuullinen rooli
vuorovaikutussuhteen muodostumisessa ja toimimisessa. (Rauramo 2004, 80.)
Alaistaitoja ovat velvollisuus huolehtia tyGpaikan viihtyisyydesta ja resurssien
jarkevasta kaytosta, yhteistyd tytkaverien ja esimiesten kanssa, mielipiteen
iimaisu asioiden eteenpain viemiseksi sekd osallistuminen tydpaikan
kehittamistybhon.  Alaistaidot  hallitsemalla voi  vaikuttaa tyontekijan
nakokulmasta johtamiseen ja perustehtavan tekemiseen. Alaistaidoista
puhuttaessa sana alainen viittaa esimiesroolin vastinpariin ja saattaa aiheuttaa

joissakin negatiivisia tunteita. (Rehnback & Keskinen 2005, 7.) Tyodkyvyn
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hallintamallin ~ koulutuksessa puhuttiinkin  alaistaitojen sijaan enemman

tyoyhteisttaidoista.

Luukkalan (2011, 214-215.) mukaan tyOyhteisotaidot ovat halua ja kykya toimia
omassa tyoyhteisossa rakentavalla tavalla esimiesta ja tydyhteisda tukien
perustehtdvan suuntaisesti. Tyontekija on tydyhteisétaitoinen, kun han tuntee
tyon tavoitteet, ottaa vastuun tekemisestaén, keskittyy perustehtavan kannalta
olennaiseen, on oma-aloitteinen ja ottaa selvda asioista. TyOyhteisotaitoihin
kuuluu my6s ongelmallisista asioista keskustelu, tydyhteison kaikkien jasenten

kohtelu tasapuolisesti ja sovituista asioista kiinnipitaminen.

2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tybhyvinvoinnin johtaminen on esimiehen tehtdva. Hyvassa johtamisessa
huolehditaan perustehtavan selkeydestd, oikeudenmukaisista tyonjaoista,
osaamisen johtamisesta, tyon hallinnan edellytyksista, tyoprosessien
tehokkuudesta, yhteisdllisyydestd sekd avoimen ja vuorovaikutteisen
keskustelukulttuurin luomisesta. (Valtiokonttori 2008, 13.) Taitava esimies osaa
johtaa ihmisia ja nain luo tydyhteis6on hyvan ilmapiirin ja terveytta edistavan
toimintatavan (Juuti & Vuorela, 2002, 18). Havunen ja Lavikkala (2010, 83)
korostavat, etta tyohyvinvoinnin tila on ennen kaikkea johtamiskysymys.

Tybhyvinvointi tulee n&hdd osana organisaation suunnitelmallista ja
pitkdjanteistd toimintaa (Suonsivu 2011, 168). Jotta esimiehet voivat sitoutua
tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen taytyy organisaation johdon olla sitoutunut
tydhyvinvointia edistavien toimintakaytantdjen toteuttamiseen, kohtuullisiin
tulostavoitteisiin ja kannustaa tyontekijoiden jaksamista (Karkkainen 2002, 40).
Johdon sitoutuminen on edellytys koko henkildston sitouttamiseen periaatteiden
toteuttamiseksi (Nummelin 2008, 127).

Suomessa on kehitetty 1990-luvun alussa tyokykya yllapitavan toiminnan malli,
tyky-toiminta, jonka tulisi kattaa tydymparistoon, tyodyhteiséon ja yksiléon
kohdistuvat toimenpiteet terveydesta ja turvallisuudesta osaamiseen ja

kehittamiseen (Rauramo 2004, 13). Tyokyky on perinteisesti maaritelty
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la&ketieteellisin ja fyysisin perustein osoittamalla yksilon terveydentilan puutteet,
jolloin tyky-toimintakin on liitetty usein vain yksilon fyysiseen hyvinvointiin
(Manka 2007, 50). Tyohyvinvoinnin kasite on tassad yhteydessa osittain
korvannut tyokyvyn kasitteen esimerkiksi niin, etta tyopaikoilla erilaiset tyokykya
yllapitavat toimintaohjelmat on korvattu tydhyvinvoinnin edistamisen (TYHY)-
ohjelmilla (Mé&kitalo 2010, 168).

Tutkimusten mukaan laaja-alaisella tyGhyvinvoinnin  edistamistoiminnalla
voidaan parantaa tyOntekijoiden terveyttd, tyokykya ja osaamista, ja sen
pitaisikin olla osa organisaation jatkuvaa suunnitelmallista toimintaa. Hyvinvoiva
henkilostd kykenee ottamaan paremmin vastaan muutoksia ja haasteita.
Tyokykyyn panostaminen nakyy myos saastoina elake- ja
sairauskustannuksissa. Henkildston terveys ja motivoituneisuus vaikuttaa
olennaisesti tyon laatuun. (Rauramo 2004, 13, 31-32.) Hyvinvoivassa
tyoyhteistssa tyontekijoiden motivaatio on korkealla, tybhdn on helppo sitoutua,
stressin hallinta on vahvaa ja tyontekijat ovat tyytyvaisia tydhénsa (Suonsivu
2011, 59). Tybhyvinvoinnin johtamisen laiminlydminen voi vaikuttaa kielteisesti
tyontekijéiden motivaatioon, tyoyhteisén ilmapiiriin ja altistaa tyontekijoita

tyoperaisille sairauksille (Pyoria 2012, 14).

Luottamus esimiehen ja tydyhteison jasenten vdlilla helpottaa epavarmuuden
sietamistd nopeiden muutosten keskelld ja luottamus lisda tyohyvinvointia
(Karkkainen 2002, 41). Luottamuksen syntyyn vaikuttavat sekd esimies etta
alainen. Mitd enemman esimies antaa tietoa organisaatiosta ja tyosta, sita
enemman tyontekijdiden on mahdollista luottaa esimieheen. Luottamuksen
syntymiseen tarvitaan esimiehen luottamusta heréttdvaa kayttaytymista, mika
tarkoittaa sitd, ettd esimies toimii lupaamallaan tavalla, esimiehen
kayttaytyminen on ennakoitavissa, esimies on johdonmukainen tilanteesta

toiseen ja paatoksenteko on oikeudenmukaista. (Keskinen 2007, 81.)

Tybhyvinvoinnin edistdmisessa rakentavan palautteen antaminen ja saaminen
on olennaista (Rauramo 2004, 140). Kehityskeskustelu on hyva valine
tyontekijan tyohyvinvoinnin edellytyksistd huolehtimiseen. Se on esimiehen ja
alaisen valinen keskustelu, jossa péaivitetaan tyontekijalle maaratyt tyétehtavat
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ja asetetut tavoitteet, kdaydaan lapi tydon sujuminen ja mita haneltd jatkossa
odotetaan. Keskustelussa on hyva kayda lapi, miten tyontekija viihtyy tydssaan,
mitkd ovat hdnen omat odotuksensa jatkoa ajatellen ja millaisia
kehittamisehdotuksia hanella on tyon ja tydyhteisén eri ulottuvuuksiin liittyen.
N&ain pidetddn organisaation toiminta tavoitteiden suuntaisena, perustehtava
selkeana ja tyontekijat saavat palautetta toiminnastaan. Kehityskeskustelu olisi

hyva kayda ainakin kerran vuodessa. (Ahola 2011, 83.)

Tybnantajan velvollisuus on huolehtia tyontekijan fyysisesta ja psyykkisesta
terveydesta ja turvallisuudesta tyopaikalla seké ennaltaehkaista tyéhon liittyvia
terveyshaittoja. TyOnantajan tulee myds edistaa tyontekijoiden terveytta ja
tyokykya jarjestamalla toimiva tyoterveyshuolto. Tydnantajan velvollisuutta
huolehtia  tyontekijan  tyOhyvinvoinnista  maaritellaan  tydsopimuslaissa
(26.1.2001/55), tyoturvallisuuslaissa (23.8.2002/738) ja tytterveyshuoltolaissa
(21.12.2001/1383).

2.3 Tyohyvinvoinnin haasteita kunnallisissa vanhuspalveluissa

Tybvaeston ikaantyminen asettaa haasteita tydvoiman riittavyydelle tulevina
vuosina, silla nuoremmista ikaluokista ei ole tarjolla riittdvasti korvaavaa
tyovoimaa (Rauramo 2004, 25). Vaeston ikaantyessd myds hoivapalvelujen
tarvitsijoiden maara kasvaa ja tarvitaan lisaa tydvoimaa vanhuspalveluihin.
Valtakunnallisesti vuonna 2011 65 vuotta tayttaneita oli 18,1 prosenttia
vaestostd. Vuonna 2020 on 65 vuotta tayttaneitd ennustettu olevan 22,9
prosenttia ja 75 vuotta tayttdneitd 10,1 prosenttia koko vaestdsta. Vuonna 2030
luvun arvellaan kasvavan jo 26,1 prosenttiin yli 65 vuotta tayttaneiden ja 14,5
prosenttiin yli 75 vuotta tayttdneiden osalta. Vuonna 2040 65 vuotta tayttaneita
arvioidaan olevan 26,9 prosenttia ja 75 vuotta tayttdneitd 16,5 prosenttia
vaestosta. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos THL 2012.)

Kunnallisten sosiaali- ja terveyspalveluiden henkildston kansallinen
elakepoistuma tulee olemaan noin 60 prosenttia vuoteen 2030 mennessa.
Lahes 80 prosenttia nyt tydssd olevista osastonhoitajista, kodinhoitajista ja

kotiavustajista ja& elékkeelle vuoteen 2030 mennessa. (Forma & Mattila 2011,

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Karoliina Kuronen



13

70.) Vanhuspalveluissa, erityisesti kotipalvelussa, vanhainkodeissa ja
palvelutaloissa seké terveyskeskusten vuodeosastoilla, tyon kuormittavuus
arvioidaan suureksi. Tyodyhteison ilmapiiri koetaan huonoksi, kiire ja suuri
tyomaara uuvuttavat ja asiakkaat koetaan aiempaa kuormittavampina.
Kuormitus nakyy heikkona tyokykyna ja epadilyina jaksaa tyossd eldkeikaan
saakka, tuki- ja liikuntaelinsairauksina seka mielenterveydenhairidina. (Stakes
2007, 177-179.) Kiireen kokemus koettelee myo6s arvoja, silla kiireen keskella
ihmiset eivat jaksa valittdd samalla lailla laadusta ja ihmissuhteista.
Organisaation perustehtava saattaa hamartya, kun voimavaroja kaytetaan vain
kiireen hallinnointiin. (Rauramo 2004, 20.)

Tutkimusten mukaan heikon terveydentilan ja kroonisten sairauksien lis&ksi
suurimpia tyéhon liittyvia pitkien sairauspoissaolojen syitd ovat psyykkiset
stressioireet, tyotyytymattomyys, elaman turvattomuus, epaoikeudenmukainen
kohtelu tydpaikalla ja kiusaaminen. Erityisesti tydyhteison sisdiset ongelmat
kuormittavat tyontekijoitd. (Suonsivu 2011, 18-19.) TyOyhteisOn sisaiset
ratkaisemattomat ristiriidat voivat aiheuttaa henkildston vaihtuvuutta ja turhia
lyhyitd sairauspoissaoloja, jotka helposti pitkittyvat ja voivat johtaa
tyokyvyttomyyselakkeelle jaamiseen (Havunen & Lavikkala 2010, 68-69).
Vuonna 2011 tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyi koko maassa noin 23 000
henkilod. Kaikista vuonna 2011 alkaneista tyOkyvyttomyyselakkeista
mielenterveyshairididen osuus oli 28 prosenttia ja tuki- ja liikuntaelinten

sairauksien osuus 35 prosenttia. (Elaketurvakeskus 2012, 17.)

Kunta-alalla henkiloston keski-ikd on yleisesti melko korkea muihin
tyomarkkinasektoreihin verrattuna. Sosiaali- ja terveyspalveluissa yksityinen
sektori on onnistunut rekrytoimaan nykyisista alle 35-vuotiaista paljon
suuremman osan kuin kuntasektori (Yli-Suomu 2011, 78). Turun kaupungilla
vuonna 2011 vakinaisessa tyosuhteessa olevan henkildston keski-ika oli 47,9
vuotta ja 48,3 prosenttia oli yli 50-vuotiaita. Sosiaali- ja terveystoimen vakituisen
henkiloston keski-ikd oli 47,6. Toistaiseksi myonnetylle eldkkeelle jai 618
henkil6d, joista 335 vanhuuseldkkeelle, 79 tyokyvyttomyyselakkeelle, 5

varhennetulle  vanhuusselédkkeelle, 137  osa-aikaeldkkeelle ja 61
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osatyokyvyttomyyselakkeelle. Vuonna 2011 206 tyontekijaa jatkoi tydskentelya
vanhuuselékeian saavuttamisen jalkeen ja elakkeelle siirtymista lyk&nneet ovat
jatkaneet tyouraansa noin kuudella kuukaudella. Sosiaali- ja terveystoimen
vakituisesta henkilostésta 16,4 prosenttia (604 henkilbd) saavuttaa

laskennallisen elakeian vuosina 2012—-2016. (Turun kaupunki 2012a, 9-11.)

Kun tyontekija jad ensimmaista kertaa tyokyvyttomyyselakkeelle, yksilolliselle
varhaiselakkeelle, tyottomyyselakkeelle tai maaraaikaiselle
tyokyvyttomyyselakkeelle, tybnantaja joutuu maksamaan
varhaiselakemenoperusteista  varhe-maksua kuntien eldkevakuutukselle
Kevalle. Edella mainitut elakkeet vaikuttavat tytnantajan varhe-maksuun 36
kuukauden ajan eldkkeen alkamisesta. (Keva 2012.) Turun kaupungin
tyontekijoiden sairauspoissaoloprosentti vuonna 2011 oli 4,38, mika tarkoittaa
16 sairauspaivaa yhta henkilétyovuotta kohden (Turun kaupunki 2012a, 21).
Vanhuspalveluissa sairauspoissaoloprosentti oli keskimaaraista korkeampi,
6,75 (Turun kaupunki 2012b). Turun kaupungin tavoitteena on kehittéda
tyokykyjohtamisen kaytantdja ja nain minimoida sairauspoissaolo- ja varhe-

maksukustannukset (Turun kaupunki 2011a, 22).
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3 VARHAINEN PUUTTUMINEN

3.1 Varhainen puuttuminen on valittamista

Varhainen puuttuminen, aktiivinen aikainen puuttuminen ja puheeksiottaminen
kuvaavat kaikki tilannetta, jossa organisaatiotasolla, tyoyhteisotasolla tai
yksittdisen tyontekijan kohdalla havaitaan jokin asia, mikd uhkaa muuttua
huonommaksi ja puututaan siihen. Varhaista puuttumista on, kun joku
tyopaikalla havaitsee tilanteen ja ottaa sen puheeksi, jolloin tilanteeseen
voidaan puuttua, ennen kuin sen ratkaiseminen muodostuu vaikeammaksi.
(Valtiokonttori 2008, 8.) Caven-Suominen (2005, 21) kuvaa varhaista
puuttumista aidoksi alaisesta, kollegasta tai tydkaverista valittdmiseksi:
“Aktiivisella ja aikaisella puuttumisella siirrytaan valinpitaméattomyyden ja
“suojelun” kulttuurista valittamisen kulttuuriin.” Nummelin (2008, 128) esittda
varhaisen puuttumisen olevan ennaltaehkdisevaa tyokykya yllapitavaa
toimintaa, jossa tyokykya mahdollisesti heikentavat tekijat selvitetddn ja niihin

vaikutetaan varhaisessa vaiheessa.

Varhainen puuttuminen on tyéyhteison yhteinen vastuu ja kaikilla tydyhteisén
jasenilla on oikeus saada tukea ja velvollisuus ottaa mahdolliset ongelmat
puheeksi. Kun tydyhteisossa on huolenpidon ja valittdmisen kulttuuri,
huolenaiheet uskalletaan ottaa puheeksi. Kun esimies tai tyontekija huomaa
tyohon tai tyotoveriin liittyvia huolenaiheita, keskustellaan niista ensisijaisesti
asianosaisen kanssa. Tarvittaessa asiasta voi keskustella esimiehen,
tyosuojeluvaltuutetun, luottamusmiehen tai  tyoterveyshuollon kanssa.
(Nummelin 2008, 128, 130.) Varhaisen puuttumisen kokeminen kontrollina voi
littya puutteelliseen keskustelukulttuuriin. Jos tydyhteiséssda annetaan ja
saadaan riittdvasti myonteista palautetta, myos varhainen puuttuminen koetaan
turvaverkkona. (Valtiokonttori 2008, 8.) Esimies luo esimerkillaan avointa
keskustelukulttuuria ja ha&nen on tarkeaa ottaa tyohon liittyvid ongelmallisia
asioita puheeksi ja ohjata tydyhteisfd niiden rakentavaan ratkaisuun. Nain
myos tydyhteisdn kynnys ottaa vaikeita asioita puheeksi madaltuu. (Nummelin
2008, 139.)
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Organisaation ja tyoterveyshuollon taytyisi sopia toimintamallit, joilla tydntekijan
tyokyvyssa havaittaviin  muutoksiin  tartutaan riittdvan ajoissa. Naiden
toimintamallien tulisi olla kirjallisesti sovittuja ja kaikkien osapuolten nahtavissa.
Esimerkiksi  tydterveyshuollon ja tyOnantajan tehtdvista ja vastuista
sairauspoissaolojen hallinnassa olisi hyva olla yhteisesti sovitut menettelytavat.
(Antti-Poika & Martimo 2010, 212, 216.) Selkeat kaytannot tyokyvyn
heikkenemisen tilanteisiin ja sairauspoissaolojen hallintaan helpottavat
huomattavasti esimiesten tyota. Yhtendisilla kaytannéilla varmistetaan
tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu ja ennaltaehkaistdan haitallista
tyokuormitusta. Jos tyOyhteisossa ei ole sovittu toimintakaytantoja tilanteisiin,
joissa tyontekijan tyokyvyssd huomataan muutosta, se voi johtaa
tyokykyongelmasta karsivan tyontekijan suojelemiseen tai ongelman
kieltAmiseen. (Nummelin 2008, 126,128.) Lisaksi tydssajaksamiseen liittyvat
mielenterveydelliset ongelmat ovat vaikeasti tunnistettavissa, varsinkin siiné
vaiheessa, kun niista karsiva henkilo ei itsekaan tiedosta oireitaan (Irvine 2012,
42). Yhteisesti sovitut varhaisen tuen kaytannoét auttavat kuitenkin tunnistamaan

myds mielenterveyden hairiot varhaisessa vaiheessa (Honkonen 2010, 82).

Tyontekijan tyokyvyn heikkenemisen taustalla voi olla erilaisia osaamiseen,
tydoloihin tai tydyhteis6on liittyvia ongelmia, eikd taustalla valttdmatta ole
varsinaisia terveydellisia ongelmia (Honkonen 2010, 82). My6s yksilon
voimavaroja heikentavat haastavat elaméntilanteet voivat heijastua tydpaikalla
tehtavaan tyohon, jolloin esimiehen tuki ja valiaikaisen jouston merkitys
tyontekijan jaksamiselle ja tyokyvylle korostuu (Ahola 2011, 35). Toisaalta
esimies voi kokea juuri téllaiset tilanteet niin henkilokohtaisiksi, ettd kynnys

puuttumiseen nousee (Irvine 2012, 42).

Varhaisen puuttumisen mallissa tulee maaritella, mitka ovat niitad havaittavia
muutoksia, joiden perusteella tilanteeseen puututaan organisaatio-, tydyhteiso-
ja yksilotasolla. Sairauspoissaolojen hallinnassa on hyvd maaritella
reagointirajat poissaoloille ja sille, miten tiettyjen poissaolorajojen ylityttya
toimitaan (Nummelin 2008, 130-131). Sairauspoissaoloista valittamisella

pyritddn vaikuttamaan poissaolojen syihin ja pitdm&an huolta tyontekijan
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tyokyvysta. Esimies on merkittavassa roolissa sairauspoissaolojen hallinnassa
ja hanella taytyy olla apunaan toimivat tyokalut: keskustelujen kdymisen tueksi
tulee olla toimiva lomakkeisto ja kirjauskaytannét. (Havunen & Lavikkala 2010,
169-171.)

Kun toimintamallissa maariteltyjd muutoksia tyontekijan tyokyvyssa huomataan,
taytyy esimiehen ottaa asia puheeksi ja ilmaista huolensa tyontekijalle. Yhdessa
tyontekijan kanssa selvitetddn lomakkeistoa hyvaksikayttaen, mita tilanteessa
voidaan tehda tyoyhteisOtasolla ja onko aiheellista ottaa esimerkiksi
tyoterveyshuolto mukaan selvittelyyn. Keskustelussa voi myo6s ilmeta, ettei
tyontekijan jaksamisesta tarvitsekaan olla huolissaan, mutta on parempi tarttua
asiaan lilan helposti kuin huomata tilanteen vakavuus liian myoéhaan. (Ahola
2011, 43))

Kun uusi toimintamalli otetaan osaksi organisaation toimintakaytantoja, taytyy
mallin hyddyt ja merkitys tiedottaa ja varmistaa mallin kayttdonoton
onnistuminen kouluttamalla esimiehet ja henkilostd. Jos esimiehet eivat sisaista
mallista saatavia hyotyja, ei sitd todennakoisesti toteuta kukaan, eika malli
jalkaudu kaytannon tyéhon. (Nummelin 2008, 131; Havunen & Lavikkala 2010,
171.)

3.2 Turun kaupungin tyokyvyn hallintamallin pilotointi ja tavoitteet

Tyokyvyn hallintamalli on toimintatapa, jolla pyritddn tukemaan tyontekijan
tyokykya varhaisessa vaiheessa mahdollisten tyokyvyn ongelmien ilmetessa.
Toimintatapa pitdd sisallaan toimintakaytantdja, joilla pyritddn havaitsemaan
ajoissa mahdolliset ongelmat tyontekijan tyokyvyssa ja ottamalla ne puheeksi
seka sopimalla tukitoimenpiteistd. Toimintatapa pitda sisalladn myds tehostetun
tuen seka tydhon paluun tuen pitkan poissaolon jalkeen. Toimintatavalla
pyritddn tehostamaan tyokykyjohtamista seka parantamaan henkiléston

oikeudenmukaista ja tasaveroista kohtelua. (Turun kaupunki 2012c, 3.)

Turun kaupungin tydkyvyn hallintamallin pilotointi tapahtui sosiaali- ja

terveystoimen vanhuspalveluissa. Vanhuspalvelut valikoituivat pilotoinnin
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kohderyhmaksi suuren tyontekijamaaran (n. 2000 henkil6d), tyontekijoiden
suuren  vaihtuvuuden, runsaiden sairauspoissaolojen ja henkildston
haasteellisen rekrytoinnin takia. Turun kaupungin tyokyvyn hallintamallin
pilotoinnin valittdmana tavoitteena oli luoda ja testata toimintamallit varhaiselle
tuelle ja tyohon paluulle, luoda malli sairauspoissaolojen hallintajarjestelméasta,
antaa tukea ja opastusta esimiestyolle, luoda selkeat yhteistyttavat tyopaikan ja
tyoterveyshuollon valille seka kehittad ja maarittaa tyokykyjohtamisen mittareita,
seurantaa ja raportointia. Tyokyvyn hallintamallin pitkan aikavalin tavoitteena on
parantaa tyontekijoiden tyossa jatkamista ja pidentdd tyouria, vahentda
sairauspoissaolo- ja elakekustannuksia seka koordinoida ja tukea
suunnitelmallista tyokykyjohtamisen ja tyokykykaytantdjen seka tyokyvyn

hallinnan kehittamista. (Turun kaupunki 2011b, julkaisematonta materiaalia, 4.)

3.3 Turun kaupungin tyokyvyn hallintamallin toimintatavat

Tyokyvyn hallintamallin ~ toimintatapa jakautuu seuraaviin  vaiheisiin:
tyokykyongelman havaitseminen, puheeksiotto, ratkaisuvaihtoehdot, toteutus ja
arviointi. Ensimmainen vaihe: tyokykyongelman havaitseminen. Esimiehen
tulee seurata saanndllisesti tyontekijoidensd sairauspoissaoloja seka
havainnoida maariteltyja mahdollisia tyokyvyn heikkenemisen halytysmerkkeja.
Kun esimies havaitsee tyokykyyn liittyvan ongelman, hén ottaa sen heti esille.
Tarvittaessa han voi pyytdd neuvoa omalta esimieheltda, kollegoilta,
tyosuojelulta tai tyoterveyshuollosta. Tyokyvyn heikkenemisen mahdolliset
halytysmerkit (Kuvio 1) on jaettu yksiléén, osaamiseen, tyoyhteisoon ja

tydymparistoon liittyviin muutoksiin. (Turun kaupunki 2012c, 5.)
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Yksilod

Osaaminen

TyOyhteiso

Tydympéristd

muuttunut kaytds
jaksamisongelmat
lisdéntyneet poissaolot
toistuva myohastely

tydaikojen
noudattamattomuus

toistuvat pidentyneet
tyOpaivat

sairaana tyoskentely
eristaytyminen
paihteet

epasiisteys

toistuvat unohdukset ja
virheet

keskittymiskyvyn puute
osaamisen muuttuminen

asiakaspalautteen
muuttuminen kielteiseksi

jatkuva motivaation
puuttuminen

koulutuskielteisyys

liialliset
osaamisvaatimukset

tyon liiallinen haasteellisuus

epaasiallinen kohtelu
ristiriitatilanteet/ kuppikunnat

vuorovaikutuksen
muutokset/ puutteet

yhteistydssa tapahtuneet
muutokset

epaoikeudenmukainen
tyomaara

valinpitamattomyys
yhteisista asioista

epasiisteys ja — jarjestys
valinpitamattomyys
tyovalineista ja
ty6turvallisuudesta
tapaturmat

tyérauhan puuttuminen

muutokset tyooloissa

muutokset tyon siséllossa

Kuvio 1. Tybkyvyn
2012c, 5).

heikkenemisen mahdolliset halytysmerkit (Turun kaupunki

Tyokyvyn hallintamallissa on maaritelty sairauspoissaolojen halytysrajat (Kuvio

2), joiden ylittyessa esimiehen tulee ottaa asia puheeksi.

Halytysrajat

Omailmoitusten maara

3 poissaolokertaa 1-3 paivéé 6 kuukauden aikana

5 poissaolokertaa tai yli 20 péaivaa 12 kuukauden

aikana

yli 30 paivan yhtajaksoinen poissaolo. Esimies
ilmoittaa tydterveyshuoltoon Tydhon paluun tuen

suunnittelu

90 paivaa yhtéjaksoisesti tai 2 vuoden aikana
(lakimuutos). Tyéterveyshuolto kirjoittaa lausunnon

Kelalle

Kuvio 2. Sairauspoissaolojen halytysrajat (Turun kaupunki 2012c, 6).

Toinen vaihe: puheeksiotto. Esimies ilmaisee huolensa ja keskustelun aiheen
tyontekijalle ja sitten tydhyvinvoinnin tukikeskustelulle sovitaan aika ja hairioton
tila. Esimies antaa tyontekijalle Tyodntekijdn valmistautuminen tyGhyvinvoinnin

tukikeskusteluun-lomakkeen ja pyytdd hanta tayttdmaan sen ennen

keskustelua. My6s esimies valmistautuu keskusteluun. Tyontekijd voi
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halutessaan ottaa tukihenkilon mukaan keskusteluun. Esimies vetaa
keskustelun ja yhdessa tydntekijan kanssa keskitytaan tavoitteisiin ja
ratkaisumahdollisuuksiin.  Tydhyvinvoinnin  tukikeskustelu-lomake  ohjaa
keskustelun etenemistd ja toimii muistiona. Esimies kertoo keskustelussa
havainnoistaan ja  faktoista, esimerkiksi  halytysrajojen ylityksesta.
Keskustelussa on tarkeaa myos korostaa hyvia asioita ja tyontekijan osaamista.
(Turun kaupunki 2012c, 6.)

Kolmas vaihe: ratkaisuvaihtoehdot. Esimies ohjaa keskustelua edella
mainittujen lomakkeiden aihepiirien mukaisesti. Esimies ja tyontekija sopivat
tavoiteltavan muutoksen tyoén sujumiseksi jatkossa ja tekevat yhdessa
konkreettisen suunnitelman tavoitteen saavuttamiseksi. Ratkaisuvaihtoehtoja on
valmiiksi Tyohyvinvoinnin tukikeskustelu-lomakkeessa. Jos ratkaisuvaihtoehtoja
ei l6ydy, hyodynnetddn yhteistydtahoja. Jos ongelman syy on selvasti itse
tyohon liittyva, esimerkiksi puutteellinen osaaminen, ei ty6terveyshuollon
selvittelyja tarvita. Jos taas kyseessa on terveydellinen ongelma, ohjaa esimies
tyontekijan varaamaan vastaanottoajan omalle tyoterveyshoitajalle. Tyontekija
ja esimies sopivat seuraavan tapaamisen, muut seurannan menetelméat seka
muut keskustelussa sovitut asiat, jotka kirjataan Tydhyvinvoinnin tukikeskustelu-
lomakkeelle. Molemmat allekirjoittavat lomakkeen, ja mikali ty6terveyshuolto
otetaan mukaan asian selvittelyyn, toimitetaan lomakkeesta kopio
tyoterveyshoitajalle tiedon siirtymisen ja asian hoitoon liittyvan jatkuvuuden

varmistamiseksi. (Turun kaupunki 2012c, 6-7.)

Neljas vaihe: toteutus ja arviointi. Tavoitteiden toteutumista seurataan ja
arvioidaan yhdessa sovitulla tavalla. Jos tytkyky vastaa toimenpiteiden jalkeen
tyon vaatimuksia, voidaan prosessi paattaa. Jos taas tyokyky ei vastaa tyon
vaatimuksia, taytyy pohtia uusia ratkaisuvaihtoehtoja. Téassd vaiheessa
seuraavaan keskusteluun kannattaa pyytdd esimerkiksi ylempi esimies,
tydsuojelu, luottamusmies, tyoterveyshuolto, henkilostohallinto tai
uudelleensijoitusyhdyshenkild, jolloin kyseessd on tehostetun tuen antaminen.
(Turun kaupunki 2012c, 7.)
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Ty6hon paluun tuki. Paluun tuki — toimintamallilla (Kuvio 3) pyritaan
varmistamaan tyontekijdn onnistunut tyéhon paluu pitk&dn poissaolon jalkeen.
Poissaolon syynd voi olla esimerkiksi sairausloma tai virka- tai tyOvapaa.
Yleensa pitkan poissaolon jalkeen tyontekija tarvitsee perehdytysta tydssa
tapahtuneisiin muutoksiin, jotta turvallinen ty6hon paluu on mahdollista. (Turun
kaupunki 2012c, 8.)

Lahtokes- Yhteyden- Paluun Paluu Seuranta
kustelu pito valmistelu tyohon

Kuvio 3. Tyohon paluun tuki (Turun kaupunki 2012c, 8).

Lahtokeskustelussa sovitaan siita, miten esimies ja tyontekija ovat yhteydessa
tyontekijaan poissaolon aikana. Pitkan sairauspoissaolon jalkeista ty6hon
paluuta voidaan suunnitella jo sairauspoissaolon alkaessa. Toimintatavan
tarkoitus on loytaad joustavia tyojarjestelyja tydohon paluun tukemiseksi. Kun on
tiedossa, milloin tyontekija palaa tdihin, sovitaan esimiehen kanssa
paluukeskustelu, joka pidetd&dn ennen tdihin paluuta. Paluukeskustelussa
arvioidaan tyontekijan kanssa mahdollisia tuen tarpeita ja sitd, onko ty6hén
paluun suunnitelman tekeminen aiheellista. Keskustelun tukena kaytetdaan
Tyohon paluun tuki-lomaketta. Lomakkeella voidaan kartoittaa muun muassa
mahdollisuuksia muokata tyOtahtia ja tauotusta, tyOaikaa ja tyotehtavien

jarjestysta. (Turun kaupunki 2012c, 8-9.)

Mikali suunnitelman tekeminen koetaan tarpeelliseksi, sovitaan myo6s
jatkoseurannasta. Tyohon paluun suunnitelmaa muokataan tyéntekijan tilanteen
muuttuessa. Tarvittaessa voidaan olla yhteydessa tytterveyshuoltoon yhteisen
tyoterveysneuvottelun jarjestdmiseksi. Tyo6terveyshuolto voi olla mukana
tekemassa ehdotuksia tydn muuttamisesta, ja silla voi olla hyvinkin aktiivinen
rooli tyobhon paluun tukemisessa. Varsinaisena paluupdivdna esimiehen
tehtavand on kerrata tehdyt valmistelut ja tydjarjestelyt. Tyontekijdlle taytyy
kertoa tyOpaikalla hanen poissaolonsa aikana tapahtuneista muutoksista.
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Paluun onnistumista tulee seurata aktiivisesti, ja sovittuja seurantatapoja tulee
noudattaa. Tyo6hon paluun tuki-lomaketta kaytetaan apuna tyontekijdn tyéhon

paluun seurannassa. Esimiehen tehtdva on seurata tyontekijan selviytymista

tyostaan ja tyoterveyshuolto seuraa tarvittaessa terveydentilaa. (Turun kaupunki
2012c, 8-10.)

TL_J_nnus_Iu_lfujen, o Varhaisen Varhaisen
WY araus- tukemisen tukemisen lomake
toiminnan ja poissaolo- lomakkeet, 1
ilmgpiirin seurant| seuranta, tydhon paluun tydhon paluun
kehityskeskustely tuki-lomake tuki-lomake
Tyokyky
Puheeksiotto: RIS ta- tai pasiaz
" — - . vaihtoehtojen Yhdessa Seuranta, euranta- tai tydta
Tyokykyongelman esimies-alais- Tyokyky- RS sovittujen e sairaus-
havaitseminen tyopaikalla keskustelu tai ongelman jatkostz; S il lomalta
tai tieto pitkasta sairausloma- luonteen Sopiminen ja piteiden arvioint} paluu-
sairauslomasta jan yhteydenpito- Aelvittaminen, i — (—.{n (i keskustelu
neuvottelu ) .
Tyokyky
C El vastaa
Pitkaan tyota
sairauslomaan Toteutetut toimenpiteet riittaméattémia, haetaan uutta
liittyvat asiat ratkaisua, lisda keinoja ja yhteistydkumppaneita
Tyohan liittyvat
ongelmat
Tyoyhteisoon liittyvat
ongelmat
Elaméan-
tilanteeseen liittyvat
ongelmat

Terveydentilaan
liittyvat ongelmat

Yhteydenotto
tyoterveyshuoltoon

Kuvio 4. Tyokyvyn hallintamallin kokonaisuus (Turun kaupunki 2012c, 5).

3.4 Turun kaupungin tyokyvyn hallintamallin koulutuskokonaisuus

Tyokyvyn hallintamallin henkildston koulutuskokonaisuus oli jaettu kahteen eri
koulutusmoduuliin. Molemmat koulutusmoduulit jarjestettiin kaksi kertaa, jolloin
koulutustilaisuuksia oli yhteensa nelja ja osallistujia 257. Ensimmaisen moduulin
tavoitteena oli lisata henkiloston tietoa ja ymmarrysta siitd, miksi tydnantaja on
kiinnostunut kehittaméaan tydhyvinvointia ja sen johtamista, sekd tuoda esille
tyokyvyttomyyden taloudellista puolta yksilon, tydyhteisén ja yhteiskunnan
nakodkulmasta. Lisaksi tavoitteena oli selventaa, miten tyontekijaa voidaan tukea

jatkamaan tybelamassa, avata tyoterveyshuollon roolia ja palveluita seka tuoda

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Karoliina Kuronen



23

tutuksi tyokyvyn hallintamallin tausta ja toimintatapa. (Turun kaupunki 2012d,

julkaisematonta materiaalia.)

Toisessa moduulissa oli tavoitteena lisata henkiloston tietoutta ja ymmarrysta
tyohyvinvoinnista laajana kéasitteena: mita yksilé ja tydyhteis6 voi tehda
huolehtiakseen tydhyvinvoinnin lisdamisesta, mita ovat tydyhteisodtaidot ja mita
jokainen yksil6 voi tehda oman hyvinvointinsa eteen. (Turun kaupunki 2012d,

julkaisematonta materiaalia.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Henkiloston rekrytointi Turun kaupungin vanhuspalveluissa on haasteellista ja
panostamalla tyokyvyn tukemiseen tuetaan nykyisen henkilokunnan
tyohyvinvointia ja voidaan pidentaa tyouria. Tyokyvyn hallintamallin mukaisella
toimintatavalla voidaan myos luoda kuvaa vanhuspalveluista tydymparistona,

jossa tyokyvylle on mahdollista saada tukea ja voida hyvin.

Tavoitteenani on olla mukana luomassa vanhuspalveluiden tyontekij6ille
hyvinvointia tukevaa ty0ymparistdéa ja sita kautta vaikuttaa myds henkildston
saatavuuteen ja pysyvyyteen seka turvallisen ik&&ntymisen takaamiseen.
Kaytannon tasolla tavoitteenani on selvittda tyontekijoiden asenteita varhaista
valittamista kohtaan ja uskoa wuuden toimintamallin  mahdollisuuksiin
tyohyvinvointiin vaikuttamisessa. Tavoitteena on myos selvittda, oliko tyokyvyn
hallintamallin ymparille rakennettu koulutuskokonaisuus onnistunut. Tutkimalla

aihetta tyontekijoille tulee olo, etté heidan mielipidettaan arvostetaan.
Tutkimusongelmat ovat seuraavat:

1. Miten osallistujien kokemukset koulutuksesta vastaavat sille asetettuja

tavoitteita?

2. Miten tyontekijat ovat itse hyddyntéaneet koulutusta oman tyéhyvinvointinsa

yllapitdamisessa?

3. Miten tarkeitd ja tarpeellisia tyokyvyn hallintamallin toimintatavat ovat

koulutukseen osallistuneiden mielesta?

4. Millaisena koulutukseen osallistujat kokevat tyokyvyn hallintamallin mukaisen

toimintatavan vaikutukset tyéhyvinvointiin ja tyossé jatkamiseen?

5. Millaisia kehittamistarpeita koulutukseen osallistujat tuovat esiin tyokyvyn

hallintamallin koulutuskokonaisuuteen liittyen?
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4.2 Tutkimuksen kohdejoukko

Tutkimuksen kohdejoukkona ovat Turun kaupungin vanhuspalveluiden
tyontekijat. Turun kaupungin vanhuspalvelut ovat hallinnollinen kokonaisuus,
jonka alla toimivat geriatrinen sairaalahoito, ymparivuorokautinen hoito seka
kotihoito. Geriatrinen sairaalahoito tarjoaa tilapaista sairaalahoitoa ja
kuntouttavaa jatkohoitoa turkulaisille ikaihmisille Kaupunginsairaalassa ja
Kaskenlinnan sairaalassa. Ymparivuorokautisen hoidon palveluja ovat
tehostettu  palveluasuminen, vanhainkoti- ja  pitkdaikaissairaanhoito,

lyhytaikaishoito seka saattohoito. (Turun kaupunki 2012e.)

Kotihoito on asiakkaan kotona tapahtuvaa henkilokohtaiseen hoivaan ja
huolenpitoon seka sairaanhoitoon liittyvaa palvelua, jota toteutetaan 22
alueellisella lahipalvelualueella. Kotihoidon alueet jakautuvat A- ja B-alueelle, ja
A-alueen palvelupaallikk6 on vastuussa myds omaishoidon toteuttamisesta.
Kotihoidon alla hallinnollisesti toimivat my6s ennaltaehkéaisevat ja kotona
asumista tukevat palvelut (hyvinvointikeskukset, dementiahoito, palveluohjaus

ja tukipalvelut) seka kotiinkuntoutumistoiminta. (Turun kaupunki 2012e.)

Otokseen kuuluvat henkilot tutkimuksessani ovat ne vanhuspalveluiden
henkil6stoon kuuluvat, jotka osallistuvat uutta mallia koskevaan koulutukseen.
Tavallaan kyseessa on siis kokonaistutkimus, silla linkki kyselyyn lahetetaan
kaikille 257 henkilolle sahkodpostitse. Jos kohderyhmani taas ajatellaan olevan
edustava otos vanhuspalveluiden tyontekijoista, on kyseessa pikemminkin
harkinnanvaraisen naytteen poimiminen. Talléin henkil6t on valittu ei-
satunnaisesti ja pyritddn saamaan oikea kuva perusjoukosta. (Alkula ym. 1999,
106.).

4.3 Aineiston hankinta

Maaréallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa tietoa tarkastellaan
numeerisesti, jolloin tieto hankitaan numeroina tai aineisto muokataan
numeeriseen muotoon. Henkil6itd tai iImiditd koskevien asioiden tutkiminen

maarallisellda tutkimuksella edellyttaa tutkittavan asian operationalisointia ja

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Karoliina Kuronen



26

strukturointia. Operationalisointi on ké&sitteellisten asioiden muuttamista
kaytannon tasolle, esimerkiksi kysymyksiksi ja vastausvaihtoehdoiksi,
arkikielella ymmarrettdvaan muotoon. Strukturoinnilla tarkoitetaan tutkittavan
asian ja sen ominaisuuksien suunnittelua ja vakiointia. Esimerkiksi
kyselylomakkeeseen tutkittavat asiat vakioidaan niin, ettd kaikki ymmartavat
kysymyksen samalla tavalla ja kysymykset voidaan kysya kaikilta vastaajilta
samalla tavalla. (Vilkka 2007, 14-15 ja 36.)

Survey-menetelmilla tarkoitetaan strukturoitua aineiston keruuta kysely- ja
haastattelulomakkeiden avulla (Alkula ym. 1999, 118). Kyselytutkimuksen etuna
on sen tehokkuus ja mahdollisuus keréta laajoja tutkimusaineistoja. Huolellisella
lomakkeen suunnittelulla aineisto voidaan nopeasti kasitella ja analysoida se
valmiilla tietokoneohjelmilla. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.) Kvantitatiivinen

tutkimusote ote on tahan tutkimukseen sopiva suuren kohdejoukon vuoksi.

Lomakkeen kysymykset luovat perustan tutkimuksen onnistumiselle. Niiden
muotoilemisessa tulee olla huolellinen, etteivat valitut sanamuodot jata
tulkinnanvaraa, vaan ovat yksiselitteisia. Maarallisessa tutkimuksessa taytyy
tietdd tdsmallisesti, mitd tutkitaan ja onnistunut operationalisointi on edellytys
onnistuneeseen analyysiin. (Vilkka 2007, 36-37). Kysymysten laatimisessa
taytyy miettia jo analyysivaihetta niin, ettd kysymykset on helposti syotettavissa
tilasto-ohjelmaan ja tietda, miten niitd aiotaan analysoida (Aaltola & Valli 2010,
106).

Olin  mukana jalkimmaisessa koulutustilaisuudessa ja sain kaikkien
luennoitsijoiden koulutuksissa kayttamat materiaalit kayttooni PowerPoint-
muodossa, jotta kysymysten laatiminen oli mahdollista. Tyokyvyn hallintamalliin
liittyvia asioita mittaavat mittarit rakennettiin siis mallin toimintakaytannoista (kts.
3.3) seka koulutusmateriaaleista, joita peilattin teoriaan tyohyvinvoinnista.
Esimerkiksi mitattaessa tyontekijoiden ka&sityksida tyokyvyn hallintamallin
toimintatapojen tarkeydesta ja tarpeellisuudesta toimintatapa jaettin sen
sisaltamiin  toimintakaytantoihin. Koulutustavoitteiden  saavuttamisessa
yhdistettiin  koulutuksessa Kkasiteltyja asioita koulutukselle maariteltyihin
tavoitteisiin. Tapasin toimeksiantajina toimineita tyokykykoordinaattoreita
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useaan otteeseen ja he kommentoivat kyselylomakettani. Toimintamallin
kehittdminen oli osittain viela kesken kyselylomaketta laadittaessa, ja
tarkeiksi koetuista toimintamuodoista. Kysymykset jaoteltiin niin, ettd osa
kysymyssarjoista koski vain tiettyyn koulutustilaisuuteen osallistuneita, kun taas
toiset kysymykset koskivat kaikkia vastaajia. Kysymyssarjat (Liitel) esitettiin
kokoelmina vaittamid, jotka olin yhdistanyt niin, ettd tiesin, miten lahden
analysoimaan niitd, ja miten niistda lahdetddn hakemaan vastauksia

tutkimusongelmiin.

Kyselyni taustakysymykset olivat laadullisia monivalintakysymyksia. Naissa
tutkija laatii valmiit vastausvaihtoehdot ja vastaaja valitsee niistd sopivimman.
Asteikkoihin eli skaaloihin  perustuvat kysymyksen olivat p&dosassa
kyselylomakkeessani. Naissa kysymyksissa vastaaja valitsee asteikolta, miten
voimakkaasti han on samaa tai eri mieltd esitetyn vaittdman kanssa. (Hirsjarvi
ym. 2009, 199-200.) Likertin asteikkoa kaytetd&n usein silloin, kun mitataan
mielipiteitd tai asenteita (Aaltola & Valli 2010, 117). Tutkimuksessani selvitan
kohdejoukon mielipiteitd tutkittavasta asiasta, jolloin Likertin asteikon
kayttaminen on tarkoituksenmukaista. Likertin asteikossa perusideana on, etta
asteikon keskikohdasta toiseen suuntaan lahtien samanmielisyys kasvaa ja
toiseen suuntaan vahenee (Vilkka 2007, 46). Asteikkoni on neliportainen, jolloin
vastaagjan on pakko ilmaista mielipide  esitetysta  vaittamasta.
Vastausvaihtoehdot olivat 1 taysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mielta, 3

jokseenkin samaa mieltd ja 4 tdysin samaa mielta.

Kyselyyn sisaltyi kolme avointa kysymysta. Avoimissa kysymyksissa esitetaan
kysymys ja vastausta varten jatetaan tyhja tila (Hirsjarvi ym. 2009, 198). Kerasin
aineiston Webropol-kyselyna, jolloin kyselylomake téaytettiin internetissa.
Internet-kyselyn etuna on taloudellisuus. Sahkdinen kysely on helppo k&antaa
suoraan tiedostoksi, jolloin aineiston sy6ttd koneelle ja& osittain pois ja myos
lyontivirheilté valtytaan. (Aaltola & Valli 2010, 113.)

Kyselylomakkeen testaus ennen aineiston kerdamistd on laadukkaan

kvantitatiivisen tutkimuksen edellytys. Testaamisella voidaan arvioida
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esimerkiksi mittarin toimivuutta suhteessa tutkimusongelmaan, vastausohjeiden
selkeyttd, kysymysten yksiselitteisyyttd ja vastaamiseen kaytetyn ajan
kohtuullisuutta. (Vilkka 2007, 78-79.) Kaytin lomakkeeni testaajina kolmea

ystavaa seka tyokyvyn hallintamallin projektikoordinaattoreita.

Kyselylomakkeen lahetekirjelmassa, tassad tapauksessa sahkoisen kyselyn
alkusanoissa, kerrotaan kyselyn tarkoitus, tarkeys ja merkitys vastaajalle,
viimeinen vastauspaiva seka vastausohjeet ja vastaamiseen kaytettava aika.
On tarkedd miettia, miten vastaajia voi motivoida vastaamaan kyselyyn.
Kyselylomakkeen julkaisupdiva tulee myos miettia tarkkaan. (Vilkka 2007, 65—
66; Hirsjarvi ym. 2009, 204.)

Kun opinnaytetydsuunnitelma oli hyvaksytty, lahetin Turun kaupungin Sosiaali-
ja terveystoimen tutkimuslupa-anomuksen Vanhuspalveluiden
tulosaluejohtajalle 12.4 ja Ilupa mydnnettin kirjallisena 16.4. Hyvaksytty
opinnaytetydésuunnitelma oli liitteend anomuksessa. Laadimme ty6kyvyn
hallintamallin tyokykykoordinaattoreiden kanssa myds toimeksiantosopimuksen.
Linkki Webropol-kyselyyn lahetettiin koulutukseen osallistuneille 257 henkil6lle
henkilokohtaiseen sahkopostiosoitteeseen 8.5 ja vastausaikaa annettin 2
viikkoa. Viikon kuluttua olin saanut 50 vastausta ja lahetin muistutusviestin.
Paiva ennen kyselyn sulkeutumista paatin viela jatkaa vastausaikaa kolmella
paivalla ja lahetin tasté tiedon osallistujille sdhkodpostitse. Jatkoajan loputtua olin
saanut 102 vastausta, jolloin vastausprosentiksi muodostui 39.

4.4 Aineiston analysointi

Toimeksiantajat tarvitsivat alustavat vastaukset pikaisesti vastausajan paatyttya
pilotoinnin loppuraporttia varten, jolloin he saivat alustavan raportin jo

toukokuun lopussa.

Kyselyn luomiseen kayttamallani Webropol-ohjelmalla pystyi luomaan taulukoita
seka pylvas- ja piirakkakuvioita, joista oli ndhtavissa vastausten suhteellisia ja
absoluuttisia jakaumia seka keskiarvoja. Siirsin aineiston Excelin kautta SPSS
for Windows-ohjelmaan (Statistical Package for Social Sciences) tarkempien
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tilastollisten testien tekemiseksi. Kyselyn sulkeuduttua huomasin, etta osa
vastaagjista oli vastannut huolimattomasti kysymyssarjoihin, jolloin osa
vastauksista taytyi jattaa analyysin ulkopuolelle. Taman vuoksi joidenkin
tutkimusongelmien kannalta olennaiset aineistonosiot pienenivat. Pohdinnassa

palataan tahan asiaan.

Samaa asiaa mittaavia muuttujia voi yhdistdd summamuuttujaksi laskemalla
muuttujien arvot yhteen ja laskemalla ndille keskiarvomuuttujan.
Summanmuuttujan luomisessa pitdd varmistaa, etta kaikki yhdistettavat
muuttujat ovat samansuuntaisia, jolloin asteikon suurin lukuarvo tarkoittaa
kaikissa samaa. Lisaksi yhdistettavien muuttujien sisainen johdonmukaisuus
pitdd tarkistaa laskemalla niille Cronbachin alfa-kerroin, joka mittaa
summanmuuttujan osioiden keskinaista korrelaatiota. Riittava alfan arvo mittarin
luomiseen on 0,6, mutta mitd lAhempéana 1:ta arvo on, sita parempi korrelaatio.
(Ernvall  ym. 2002, 157-158.) Yhdistin muuttujat SPSS-ohjelmalla
summamuuttujiksi ja laskin keskiarvomuuttujat seka Cronbachin alfa-kertoimen.
Yhdistetyt muuttujat oli jo kyselylomakkeessa muodostettu valmiiksi
kysymyssarjoiksi  (Liite 1, kysymykset 10-12 ja 18-19), niin, ettad
analyysivaiheessa naista summamuuttujista lahdettaisiin hakemaan vastauksia
tutkimusongelmiin. Kun kysymyksen numero 19 (Liite 1) vaittAmista
muodostettiin summamuuttujaa, siitd jatettiin pois kaksi ensimmaista vaitetta,
joilla kartoitettiin vastaajan kokemusta tydyhteison keskustelukulttuurista.
Tulosten esittamisessa summamuuttujaksi yhdistetyt yksittdiset muuttujat
esitetdan palkkikuvioissa niin, etta ne on jarjestetty keskiarvojen mukaan

suurimmasta pienimpaan.

SPSS-ohjelmassa maarittelin ~ Likert-asteikolliset ~ muuttujat  valimatka-
asteikollisiksi, jotta saisin yhdistettyd muuttujia ja laskettua niille keskiarvot.
Joidenkin tieteenalojen mukaan Likert-asteikko ei ole véalimatka-asteikko, koska
mielipideasteikon vastausvaihtoehtojen etaisyytta toisistaan on vaikea
maaritella. Kuitenkin, ihmistieteissa Likert-asteikko maaritellaan valimatka-
asteikoksi. (Eratuuli ym. 1994, 40.)
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Liitteena (Liitteet 3-8) on taulukoita, joista on nadhtavissa tutkimusongelmien
kannalta olennaisten vastausten absoluuttiset tai suhteelliset jakaumat, jotka on
tuotettu Webropol-ohjelman avulla. Kysymyssarjoissa, joissa vastaajia oli 68 -
72, on esitelty absoluuttiset jakaumat, koska ei ole tarkoituksenmukaista kayttaa
prosentteja ndin  vahadisen vastaajam&ardn kanssa. Sen sijaan
kysymyssarjoissa, jotka koskivat kaikkia vastaajia ja vastaajamaarat ylittavat

sata henkil6d, on vastauksien suhteelliset jakaumat eritelty.

Kyselyssa oli kolme avointa kysymysta (Liite 1), joihin ei tullut paljon vastauksia,
ja nain ollen kvalitatiivisin menetelmin tarkasteltava aineisto jai melko
suppeaksi. Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, miten tyokyvyn
hallintamallin kokonaisuutta olisi voinut k&sitella toisin (9 vastaajaa), toisessa
lisdkoulutustarpeista (11 vastaajaa) ja kolmannessa sai antaa yleista palautetta
koulutuskokonaisuutta ja tyokyvyn hallintamallia koskien (30 vastaajaa). Luin
tekstiaineiston lapi useaan kertaan, minka jalkeen lahdin pelkistamaan
aineistoa. Pelkistdmisessd on kyse aineiston tiivistamisesta tai pilkkomisesta
osiin, jolloin aineistosta my0s karsitaan tutkimukselle ep&olennainen pois
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 109). Yleisessa palauteosiossa (Liite 1, kysymys 20)
esitettiin  pitkalti yleisluonteisia kiitoksia: kiitoksia annettiin tilaisuuden
jarjestamisesta ja koulutustilaisuuksia kuvattiin mielenkiintoisiksi, tietoa
antaviksi ja monipuolisiksi. Myds luennoitsijoita kiitettiin. Palauteosio sisalsi
myo6s kommentteja, jotka eivét liittyneet koulutuksiin tai tydkyvyn hallintamalliin
ja ne jatettiin tarkastelun ulkopuolelle. Yleisen palautteen siséltd on esitetty
koulutuskokonaisuuden jarjestdjille, ja vastausten analyysin jalkeen mukana

tulosten esittamisessa on aineisto siltéa osin, kun se liittyy tutkimusongelmiin.

Pelkistamisen jalkeen lahdin luokittelemaan aineistoa. Luokittelu on yksi
yksinkertaisimmista tavoista jarjestaa aineisto. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93).
Luokittelun jalkeen osa aineistosta kvantifioitiin. Kvantifiointi on laadullisen
aineiston muuttamista maaralliseen muotoon niin, ettd esimerkiksi lasketaan,
kuinka montaa kertaa jokin tietty asia mainitaan aineistossa tai kuinka moni

tutkittava ilmaisee saman asian (Eskola & Suoranta 1999, 165-166).
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Aineiston luokittelussa koko laadullinen aineisto yhdistettiin. Ylaluokiksi
muodostuivat aiheen kasittelytapa ja henkilokohtaiset lisékoulutustarpeet.
Yleisestéa palautteesta nousi kommentteja, jotka sisalloltaén liittyivat koulutusten
jarjestamistapaan ja lisakoulutustarpeisiin, minka vuoksi myds palauteosiosta
saatuja vastauksia yhdisteltiin naiden aihepiirien alle. Lisakoulutustarpeiden ja
aiheen  kéasittelytavan  ehdotusten yhteydessad haettin  nimenomaan
kehittamisehdotuksia koulutustilaisuuksiin liittyen, mika oli yksi maarittelemistani
tutkimusongelmista. Nama kehittdmisehdotukset my6s kvantifioitiin, jotta

ehdotuksista voisi nostaa esiin useimmin mainitut.

Luokittelun ja kvantifioimisen jalkeen lahdin viela teemoittelemaan aineistoa.
Teemoittelu on laadullisen aineiston pilkkomista ja ryhmittelya erilaisiin
aihepiireihin, ja siind usein korostuu se, mitd kustakin teemasta on sanottu
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 93). Teemoittelulla voi nostaa aineistosta esiin

tutkimusongelmien kannalta olennaisia asioita (Eskola & Suoranta 1999, 75).

Yleisestd palauteosiosta nousi kaksi muuta uutta toistuvaa teemaa
koulutustilaisuuksiin ja tyokyvyn hallintamalliin liittyen. Toinen liittyi ajatukseen
siitd, miten tarkedd koko henkilokunta on kouluttaa asian tiimoilta ja toinen
epauskoon mallin toimintatapojen vaikuttavuutta kohtaan. Naméa teemat
esitetddn sitaattikokoelmina. Kuten Eskola ja Suoranta (1999, 176) toteavat,
teemoiteltujen sitaattien pohjalta ei voi tehdd johtopaatoksia, eika niiden
esittdminen sellaisenaan ole analysointia. Kaytankin yleisen palautteen
vastauksia osittain tulosten esittamisessda tukemaan ja elavoittamaan
taulukkomuodossa  olevaa  aineistoa (kappale 5.4) ja  osittain

kehittamisehdotusten yhteydessa (kappale 5.5).
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Vastaajien taustatiedot ja koulutuksiin ohjautuminen

Koulutustilaisuuksiin osallistujista ymparivuorokautisessa hoidossa tydskentel
56 prosenttia, kotihoidossa 30 prosenttia ja geriatrisessa sairaalahoidossa 14
prosenttia vastaajista. Enemmistod vastaajista oli l&hi- tai perushoitajia (43 %).
Sairaan- tai terveydenhoitajia oli 23 prosenttia vastaajista, kodinhoitajia tai
kotiavustajia 11 prosenttia ja laitosapulaisia tai -huoltaja 4 prosenttia.
Vastaajista 20 prosenttia toimi jollakin muulla ammattinimikkeellda. Naihin
lukeutui hoitoapulaisia, toimistotyontekijoitd, osastonsihteereja seka erilaisia
toiminnanohjaajia. Vastaajista 52 prosenttia oli 40-55-vuotiaita, 27 prosenttia yli
55-vuotiaita, 15 prosenttia 30-39-vuotiaita ja alle 30-vuotiaita oli vain 6
prosenttia. (Liite 2.)

Suurin osa vastaajista (44 %) osallistui koulutukseen esimiehen pyynnosta (Liite
2). Omasta mielenkiinnosta paikalle oli tullut 25 prosenttia, tyhy-vastaavana 21
prosenttia ja kotihoidon yhteyshenkilona 10 prosenttia vastaajista. Kysymys
siitd, mista tieto koulutuksesta oli saatu oli avoin, jotta kaikki tiedonlahteet
saataisiin kartoitettua. Avoimet vastaukset (N=102) on luokiteltu niin, etté kaikki
mainitut tiedonlahteet on laskettu. Osa vastaajista oli saanut tiedon kahdesta
paikasta. Yleisimmaksi tiedonlahteeksi nousi oma esimies, jolta tiedon
koulutuksista oli saanut 65 vastaajaa. Turun kaupungin henkiléstdn intranetista
Netkusta tiedon oli saanut 31 vastaajaa ja 11 vastaajalle tieto oli tullut
henkilokohtaiseen tydséhkopostiin. Liséksi 4 vastaajaa mainitsi saaneensa
tiedon koulutuksista tyopaikaltaan tiedonlahdetta tarkemmin maarittelematta,
kaksi vastaajaa oli kuullut koulutuksesta tytkaverilta ja kaksi nahnyt ilmoituksen

tyopaikan ilmoitustaululla.

Kyselyssa selvitettiin myds, oliko tydyhteisdissa kasitelty tydkyvyn hallintamallia.
Vastaajamaara oli 102, jolloin kaikki vastasivat kysymykseen. Esimies oli
tiedottanut tyokyvyn hallintamallista 71 vastaajan kohdalla ja 52 vastaajan

tyoyksikon ilmoitustaululle tai perehdytyskansioon oli tulostettu ty6kyvyn
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hallintamallin lomakkeet. Tyodyhteisossa oli kayty |&pi sairauspoissaolojen
halytysrajat 61 vastaajan kohdalla ja 46 vastaajaa ilmoitti, ettd ty6kyvyn

heikkenemisen mahdolliset halytysmerkit oli kayty lapi tydyhteisossa.

5.2 Koulutustavoitteiden  saavuttaminen  ja  oppien  hyoddyntaminen

kaytannossa

Ensimmaiseen koulutusmoduuliin osallistuneet vastaajat (N=68) ymmarsivat
melko hyvin, miksi tyéhyvinvoinnin johtamista pyritdan kehittdmaan (Kuvio 5,
Lite 3). Selkeasti epaselvimméaksi koulutukseen  osallistujille  jai
luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun rooli. Tyokyvyn hallintamallin taustat
ja tarkoitus on hahmotettu hyvin, mutta toimintatapa ei tullut kaikille osallistujille
ihan selvaksi. Ty6terveyshuollon rooli selkiytyi ja tyontekijan oikeus saada tukea
tyokyvylleen sisaistettiin melko hyvin. Koko kysymyssarjan keskiarvoksi tuli
3,15, jolloin koulutustavoitteet saavutettin melko hyvin. Cronbachin alfa-

kertoimeksi muodostui 0,868.

Koulutuksen mydta ymmarran esimiehen velvollisuuden ja_ 3397
vastuun tydhyvinvoinnin seuraamisesta ja kehittamisesta .
Koulutuksen mySta tiedan, milaisissa asicissa voin itse oftaa_]
tydterveyshuoltoon yhteytta 3.368
Koulutuksen mydtd ymmarran paremmin, ettd minulla on 3338
oikeus saada tukea tydkyvylleni .
Koulutuksen myétd ymmarran, miksi tyénartaja haluaa
kehittéa henkilosten tydhyvinvointia ja sen johtamista 3235
Koulutuksessa opin uutta tistoa tydterveyshuollon 3132
mahdollisuuksista tukea tydkykya ja tyShyvinvointia
Koulutuksessa tydkyvyn hallintamallin toimintatapa tuli minulle
tutuksi 3.088
Koulutuksen mydtd tiecddn, millaisissa tilarteissa minulla on
mahdollisuus kayttas tukinenkiléng luottamusmiesta 2868
Koulutuksen mydta tiedan, millaisissa tilanteissa minulla on 2 09
mahdollisuus kdyttas tukinenkiléng tyésuojeluvatuutettua .
T I T T
0 1 2 3 4
Mean

Kuvio 5. Ensimmaisen koulutusmoduulin tavoitteiden saavuttaminen.
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Toiseen koulutusmoduuliin osallistuneiden kasitys tydhyvinvointiin liittyvista
tekijoista lisaantyi selkeasti koulutuksen myoéta (Kuvio 6, Liite 4). Koko
kysymyksen keskiarvoksi tuli 3,19 (N= 72). Alimmat keskiarvot muodostuivat
kysymykselle siitd, saivatko koulutuksessa kasitellyt asiat vastaajaa pohtimaan
omien elamantapojen vaikutusta omaan hyvinvointiin ja tyokykyyn, seka
ymmartaadkod vastaaja koulutuksen myoéta paremmin, miten han voi omalla
toiminnallaan vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin ja toimivuuteen. Parhaiten ol
sisdistetty oma vastuu tyohyvinvoinnista ja ongelmien puheeksiottamisen

tarkeys tyoyhteisdssa. Cronbachin alfa-kertoimeksi muodostui 0,875.

Koulutuksen my&td ymmarréan paremmin, miten tarkedd on_
ottaa ongelmat puheeksi tydyhteistssa 4.319
3.319

Koulutuksen myétd ymmarran paremmin oman vastuuni_
tydhyvinvoinnistani

Koulutuksen mydtd ymmarran paremmin, mitkd tekijst 3908
vaikuttavat tyéhyvinveoinnin rakentumiseen .

Koulutuksen mydta ymmarran paremmin, miten voin itse_ =
vaikuttaa tydyhteisdni iimapiirin ja toimivuuteen

Koulutus sai minut pohtimaan eldmantapojeni vaikutusta_| 3014
hyvinvointiini ja tyokykyyni -

Kuvio 6. Toisen koulutusmoduulin tavoitteiden saavuttaminen.

Toisessa koulutusmoduulissa kasiteltin  myds tyodyhteisttaitoja ja saatiin
konkreettisia neuvoja tyOyhteisgssa toimimiseen. Hyvistd tyOyhteisttaidoista
myoOs keskusteltiin  yhdessé. Koulutuksesta saatiin evaita tydyhteisotaitojen
kehittamiseen, mutta niitd ei ole vield taysin osattu hyddyntdd oman
tyohyvinvoinnin  yllapitamisessd (Kuvio 7, Liite 5). Koko kysymyksen
keskiarvoksi tuli 2,81 (N= 69). Cronbachin alfa-kertoimeksi muodostui 0,854.
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Olen kinnittdnyt enemman huomicta omaan jaksamiseeni ja_
Fryvinvaintiin 2942
Olen kinnittanyt enemman huomiota siihen, miten kohtelen_
tyokaversitani 2942
Koen olevani sitoutuneempi tydyhteiséni kehittdmiseen— 2913
Clen antanut aldiivisemmin (useammin) palautetta_|
tyékavereileni 2681
Qlen osallistunut aktivisemmin keskusteluihin] 2cg
tydyhteisdpalavereissa .
T T I
0 1 2 3
Mean

Kuvio 7. Koulutusoppien hyédyntaminen tydhyvinvoinnin yllapitamisessa.

Keskiarvot jaavat jokaisen kysymyksen kohdalla (Kuvio 7) alle kolmen,
“jokseenkin samaa mieltd”. Koulutuksen myo6ta vahiten lisaantyi vastanneiden
aktiivisuus tyoyhteisdpalavereissa ja palautteen antaminen tyokavereille.
Omaan jaksamiseen, hyvinvointiin ja tyokavereiden kohteluun oli alettu
kiinnittdéd enemman huomiota. Huomionarvoista on, etta jokaisen kysymyksen
kohdalla tuli myds ”taysin eri mieltd”- vastauksia (Liite 5). Yksi vastaaja

kommentoi palauteosiossa jalkimmaista koulutusmoduulia seuraavasti:

Koulutus oli mielenkiintoinen, varsinkin terveydellisiin seikkoihin kannustaminen
pisti miettimdan omaakin terveydentilaa seka tydyhteisén kannustaminen
puhumaan keskenaan seka positiivisista etta negatiivisista asioista.

5.3 Tyo6kyvyn hallintamallin toimintatapojen tarkeys ja tarpeellisuus

Vastaajat (N=102) kokevat tyokyvyn hallintamallin mukaiset toimintatavat
selkeasti todella tarkeind ja tarpeellisina (Kuvio 8, Liite 6). Kuten kuviosta 5
nahtiin, tyokyvyn hallintamallin tarve ja tausta ymmarrettin melko hyvin, mika
varmasti selittda osaltaan toimintatapojen kokemista hyvina. Koko kysymyksen

keskiarvoksi muodostui 3,46, joka on jo lahella vastausvaihtoehtoa "taysin
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samaa mieltd.” Tyokykyongelmien puheeksioton ja sairauspoissaolojen
seurannan merkitys on ymmarretty ja tarkeimmiksi toimintatavoiksi koetaan
tiivistetty yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa. Huomionarvoista on, etta vahiten
tarkeana pidetaan esimiehen yhteydenpitoa tyontekijaan sairausloman aikana.
Lahes 4 prosenttia vastaajista vastasi olevansa taysin eri mielta (Liite 6). Tama
saatetaan edelleen kokea kuormittavana, vaikka tarkoitus on painvastainen.
Myds sairauslomalta palatessa tyokyvyn suunnitelmallisen seuraamisen koki

taysin tarpeettomaksi lahes 3 prosenttia vastaajista (Liite 6). Cronbachin alfa-

kertoimeksi muodostui 0,896.

Mielesténi on tarkedd, et siloin kun tyépaikan omat toimet
eivat ritd, tydrtekija saa tehostettua tukea, jossa
tydterveyshuolto on mukana

b
m
=

Mielestani on tarkeda, ettd tyontekijalld on mahdolisuus_|
tyéterveysneuvotteluun esimiehen ja muiden tahojen kanssa

Mielestani on térkeas, etta tyontekijan tyéhyvinvoinnin tila_
kdydaan 1api vuosittain osana kehityskeskustelua

Mielestani on tarkeda, ettd aina kun esimies huomaa
tyéntekijan tydkyvysss muutoksen, han ottaa sen puheeksi-|
tydntekijan kanssa

Mielesténi on térkeds, etti sairauspoissacloja seurataan

Mielestani on tarkeda, etta tyontekijalld on 2-3 paivaa aikaa_
valmistautua tydhy vinvoinnin tukikeskusteluun

Mielestani on tarkeda, et aina kun sairauspoissaoclojen
hélytysrajat ylittyvat, sitd keskustellaan esimiehen kanssa

Mielestani on tarkeaa, etta tﬁénteki'é ja esimies tapaavat,
ennen kuin tyértekijii palaa ty&hon pitkdn poissaclon jalkeen
ja suunnittelevat paluuta yhaessa
Mielestani on tarkeaa, ettd tyontekijan palatessa pitkalta
sairauslomatta hanen tydkylkyaan seurataan]
suunnitelmallisesti

w
. w T
[ [ o )
2 = P o n n w w
@ 2 ‘-"-‘ in Fa Fa = &
= =] i pic by a

Mielestani on tirkeds, et esimies pitds yhteytta tydntekijian_ 3745
pitkdn sairausloman tai muun pitkén poissaclon aikana :

Kuvio 8. Toimintatapojen tarkeys ja tarpeellisuus.

Taustoitin kyselyssa vastaajien kokemuksia tydyhteison keskustelukulttuurista.
Vaittaman “esimieheni kanssa on helppo keskustella tyohon liittyvista

ongelmallisista asioista” keskiarvoksi muodostui 3,11. Matalampi keskiarvo
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muodostui vaittamalle "tydyhteistsséani on helppo keskustella tydhon liittyvista
ongelmallisista asioista”, mink& keskiarvo 2,84 oli alimpia keskiarvoja koko

kyselyssa.

5.4 Toimintatapojen vaikutusmahdollisuudet tyOhyvinvointin ja tyossa

jatkamiseen

Selvittdessa vastaajien (N=102) kasityksia tyokyvyn hallintamallin mukaisten
toimintatapojen  vaikutusmahdollisuuksista ~ tydhyvinvointin  ja  tydssa
jatkamiseen, ei vaittamien keskiarvojen valilla ollut suuria eroja (Kuvio 9, Liite
7). Lahes kaikkien summamuuttujaksi yhdistettyjen muuttujien keskiarvoksi
muodostui 3, "jokseenkin samaa mieltd,” ja koko kysymyksen keskiarvoksi 3.

Cronbachin alfa-kertoimeksi muodostui 0,917.

Esimieheni kanssa keskustelemalla voicaan rathaista —
mahdollisia osaamiseeni littyvid ongelmia varhaisessa 3.079
vaiheessa
Esimieheni kanssa keskustelemalla voicaan rathaista
mahdollisia tyéni sisdtdén littyvid ongelmia varhaisessa— 3056
vaiheessa
Yakintuneella tydlkyvyn hallirtamallin teimintatavalla voidaan_
vahentds ennenaikaisia eldkétymisia 3.045
Tyékyvyn hallirtamallin mukaisella toimintatavalla voidaan
parantaa tydyhteisin tydhyvinveirtia omassa yksikéssani 3.045
Tyékyvyn halintamallin mukaisella toimintatavala voidaan
parantaa mahdollisuuksiani paasta eldkkeelle hyvissa 3.022
toimintakyvyssa
Tyékyvyn halirtamallin mukaisella toimintatavala voidaan 3 022
parantaa yvksildn tydhyvinveirtia omassa yvksikdssani :
E=imieheni kanssa keskustelemalla voidaan ratkaista
mahdollisia tydyhteisddn littyvia ongelmia varhaisessa] 28955
vaiheessa
Yakintuneella tydlkyvyn hallirtamallin teimintatavala voidaand
pidentaa tyéuria 2.8944
Tyéyhteisdssdni voidaan toteuttaa joustavia tydjarjestelyja_] 2775
yksittaiszen tydntekijan tydkyvyn tukemiseksi .
T T T T
0 1 2 3 4

Kuvio 9. Toimintatapojen vaikutusmahdollisuudet tyohyvinvointiin ja tydssa

jatkamiseen.
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Suuret mahdollisuudet omaan osaamiseen ja tyon sisaltéon vaikuttamisessa
katsotaan olevan esimiehen kanssa keskustelemalla varhaisessa vaiheessa,
kun taas tyodyhteison ongelmiin silla ei koeta voivan vaikuttaa aivan yhta
vahvasti. Vahiten uskotaan mahdollisuuteen jarjestaa joustavia tyojarjestelyja
omassa tyoyhteisdssa. Noin 9 prosenttia vastaajista oli taysin eri mielta ja noin
30 prosenttia jokseenkin eri mieltd vaittaméan kanssa (Liite 7). Yleisesta

palautteesta nousi kommentteja tahan liittyen:
Kaikki tyotoverit ei hyvaksy ettd joku paasisi jotenkin helpommalla

Kaikissa yksikdissa ei ole mahdollista toteuttaa tyon "keventamista”. Uhkakuva,

ettd ihmisia pidetdan tydelamassa vakisin, vaikka tyokyky ei sitd endan

edellyttaisi.
Palauteosiossa edellisten lisdksi nelja vastaajaa nosti esiin epauskon tyokyvyn
hallintamallin toimintatapojen toimivuuteen kaytannossa: aihe koettiin tarkeana,
mutta kaytdnnon tydssa kentalla asioiden ei koettu toimivan. Huomionarvoista
on, ettd tadman kysymyssarjan kohdalla jokaisen vaittaman kohdalla oli
useampia vastaajia, jotka olivat taysin eri mieltd vaittdman kanssa (Liite 6).
Kuitenkin, koko kysymyksen keskiarvoksi muodostui 3, jolloin tydkyvyn
hallintamallin mukaisilla toimintatavoilla koetaan voivan vaikuttaa myoénteisesti

tyohyvinvointiin ja tydssé jatkamiseen.

5.5 Kehittdmisehdotukset

Koulutustilaisuuden ajankohtaa ja pituutta pidettiin melko hyvind ja luennointi
koettiin hyvéaksi tavaksi kasitella koulutuskokonaisuutta (Liite 8). Alin keskiarvo
(2,96) oli vaittamalla "keskusteluille ja kysymyksille oli varattu tarpeeksi aikaa.”
Avointen kysymysten tarkoituksena oli selvittaa, millaisia kehittamistarpeita

osallistujat ehdottavat koulutuskokonaisuuteen liittyen.

Kysyttaessa, olisiko koulutuskokonaisuutta pitdnyt kasitellda jollakin toisella
tavalla (Liite 1, kysymys 9) saatiin 9 kylla-vastausta. Seuraavaksi avoimessa
kysymyksessa (Liite 1, kysymys 10) pyydettiin kertomaan, miten aihetta olisi
pitanyt kasitelld toisin. Avoimesta palauteosiosta (Liite 1, kysymys 20)

yhdistettiin analyysissa vastauksia tdhan teemaan. Nelja vastaajaa toivoi lisaa
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aikaa keskustelulle, yksi enemman aikaa kysymyksille ja kaksi vastaajaa ehdotti
pienryhmakeskusteluja osaksi koulutusta. Liséksi yksi vastaaja nosti esille
sijaisten ja patkatyolaisten huomioimisen mallin kayttéonotossa. Kaksi
vastaajaa myos kaipasi tyokyvyn hallintamallin taustojen selkeampaa esittelya.
Yksi vastaaja toivoi koulutuksen olevan kokopaivainen, sisaltaéen molemmat
moduulit. Yksi vastaaja koki, etta tyokyvyn hallintamallin lomakkeiston sisaltoon

ei tarvitsisi keskittya niin paljon koulutuksessa.

Kysyttdessa, kaipaako vastaaja lisakoulutusta tyokyvyn hallintamalliin liittyen
(Liite 1, kysymys 21) saatiin 17 kylla-vastausta. My6s taman kysymyksen
kohdalla analyysissad yhdistettiin palauteosiosta saatuja vastauksia. Viisi
vastaajaa toivoi lisd& konkreettisia keinoja omaan tyéhyvinvointiin ja tydyhteison
toimivuuteen vaikuttamiseen. Yksi vastaaja toivoi lisdkoulutusta eldkeasioihin
littyen, yksi lisatietoa siitd, miten toimintamallia tullaan kéytannossa
kayttamaan. Yksi vastaaja toivoi, etta olisi voinut paasta molempiin koulutuksiin.
Kaksi vastaajaa toivoi itselleen lisékoulutusta, jos asiaan liittyen tulee uutta
tietoa, jotta pysyisivdt ajan tasalla. S&anndllisia koulutuksia tyokyvyn
hallintamallin ~ kokonaisuuteen liittyen  kohderyhmaa sen tarkemmin

maarittelematta ehdotti kaksi vastaajaa.

Lisédksi useampi vastaaja nosti esiin koko henkilostdon kouluttamisen ja

tiedottamisen tarpeellisuuden.

Taman kaltaisia tilaisuuksia voisi pitdd useammin ja niin ettd koko henkilokunta
kavisi niissa. Nain koko henkilostd osaisi suhtautua pitkalta s-lomalta tai
tyokyvyltdan huonontuneen henkilén takaisin paluuseen paremmin.

Toivoisin, ettd tydkyvyn hallintamalli tulisi yleisesti kaikkien tydyhteisdjen tietoon
ja olisi yhtena vélineena aktiivisesti kaytdssad parantamassa tydntekijdiden
tyossajaksamista ja pidentamassa tyouria.

Minusta nama on asioita, joita hyvin voisi tuoda muutamien vuosien valein
ihmisten mieliin. Pakkaavat helposti unohtumaan kiireen ja touhun keskella.

Toivottavasti tasta paasee osalliseksi kaikki tydntekijat.
YKksi vastaaja nosti esiin myos esimiesten kouluttamisen tarkeyden.

Esimiehille voisi pitdd ihan oman koulutustilaisuuden ja painottaa, ettd myos
kenttad tulisi tiedottaa.
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6 POHDINTA

6.1 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan sen reliabiliteettia ja validiutta.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2009,
231.) Reliabiliteettia arvioidessa tarkastellaan erityisesti tutkimuksen tarkkuutta,
jolloin  kaikki mittausvirheet taytyy tuoda esiin (Vilkka 2007, 149-150).
Tutkimustulosten analysoinnin  yhteydessa  toin esiin  vastaajien
huolimattomuutta koulutustilaisuuksia koskevien kysymyssarjojen kohdalla. Osa
vastaajista oli merkinnyt osallistuneensa koulutukseen, mutta ei ollut vastannut
koulutustilaisuutta koskevaan kysymyssarjaan. Osa vastaajista taas ei ollut
merkinnyt osallistuneensa koulutustilaisuuteen, mutta oli kuitenkin vastannut
sita koskevaan kysymyssarjaan. Koska minun oli mahdotonta selvittdd, missa
kohdassa vastaajat olivat olleet huolimattomia, suodatin koulutustilaisuuksia
koskeviin kysymyksiin vain niiden vastaajien vastaukset, jotka olivat merkinneet
osallistuneensa koulutukseen, ja vastanneet sita koskevaan kysymyssarjaan.
SPSS-ohjelmassa paasin kasittelemaan aineistoa niin, etta sain suodatettua
huolimattomasti vastanneet edella mainituista kysymyssarjoista analyysin
ulkopuolelle. Tein lisaksi Webropol-ohjelmalla suodatuksen ja tarkistin, ettd se
vastasi SPSS-ohjelmasta saatua vastaavaa lukua. Koulutustilaisuuksia
koskeviin kysymyssarjoihin saatiin yli 80 vastausta, mutta suodatuksen jalkeen
vastaajia oli 68—72 kysymyssarjasta riippuen. Naiden kysymyssarjojen kohdalla
analyysin ulkopuolelle jai siis varmasti myos vastaajia, jotka olivat osallistuneet

koulutustilaisuuteen, ja aineiston koko harmillisesti pieneni.

Vastausprosentti on olennainen osa reliabiliteetin arvioinnissa (Vilkka 2007,
150). Tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui 39, joka Hirsjarven ym. (2009,
196) mukaan on korkea vastausprosentti silloin, kun kyselylomake lahetetd&n
valikoimattomalle joukolle. Jos taas vastaaja kokee kyselyn aiheen olevan
tarked ja koskettavan jollain lailla hdnen eldm&aansa, voi vastausprosentti
nousta paljon korkeammaksi. Tutkimuksen kohdejoukon nakokulmasta

tutkimuksen aihe oli tarked, jolloin vastausprosentin olisi voinut odottaa

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Karoliina Kuronen



41

nousevan korkeammaksi. Vastausaikaa my6s pidennettin  otoskoon
kasvattamiseksi ja muistutusviesti vastaamisesta lahetettiin kaksi kertaa
kohdejoukkoon kuuluvien henkilokohtaiseen tydséhkopostiin. Vastaajien
ikdjakauman perusteella (Liite 2) voidaan pohtia, vaikuttiko se, ettd kysely ol
sahkoisessd muodossa vastaajien maardan. Vanhuspalveluiden henkilosto
kayttaa tyossaan tietokonetta kirjaamiseen, mutta kaikki eivat valttamatta ole
tottuneet muunlaiseen tietokoneen kayttoon. Kuitenkin, vastausprosentti on

mielestani riittavan korkea, jotta tutkimustulosta voidaan pitaa luotettavana.

Tutkimuksen validius tarkoittaa sité, mittaako tutkimus sita, mita sen oli tarkoitus
mitata. Arvioinnissa on hyva tarkastella myds, miten hyvin operationalisointi on
onnistunut eli miten mittarin luominen on onnistunut. My6és mitta-asteikon
toimivuutta on hyva arvioida seka kysymysten strukturointia. (Vilkka 2007, 150.)
Kyselylomakkeessa operationalisointi  johdettiin  tydkyvyn hallintamallin
koulutustilaisuuksissa  kaytetyistd koulutusmateriaaleista seka tyokyvyn
hallintamallissa maaritellyistd toimintakaytanndista. Tietoperustassa kasiteltiin
tyohyvinvointia laajana kasitteena ja mittarit luotiin siita n&kdkulmasta, miten
tydhyvinvointia  oli  koulutuksissa  kasitelty.  Tyokyvyn hallintamallin
toimintakaytannot on myos esitelty tietoperustassa, jotta operationalisointi tulee

nakyvaksi.

Yksi tapa arvioida mittarin luotettavuutta on yhdistdd samaa asiaa mittaavia
kysymyksia summamuuttujaksi ja ajaa reliabiliteettiajo SPSS for Windows-
ohjelman avulla (Yli-Luoma 1998, 69). Talléin lasketaan Cronbachin alfa-
kerroin, jonka avulla varmistetaan yhdistettavien muuttujien sisdinen
johdonmukaisuus. Riittdvd arvo summamuuttujan luomiseksi on 0,6. (Ernvall
ym. 2002, 158.) Kaikkien tulososassa esiteltyjen summamuuttujien Cronbachin
alfa-kertoimeksi muodostui arvo vélille 0,8 — 0,9, jolloin mittarien luotettavuutta
voi pitaa korkeana. Kyselyssa kaytettiin mitta-asteikkona neliportaista Likertin
asteikkoa. Vastaukset olivat melko yhdenmukaisia, eikd summamuuttujien

sisaisten muuttujien keskiarvojen valilla ollut suuria eroja.
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6.2 Tulosten yhteenveto ja jatkotutkimusehdotukset

Koulutustilaisuuksien jarjestamistapaan liittyen koulutukseen osallistujat
ehdottivat enemman aikaa keskustelulle ja kysymyksille,
pienryhmakeskusteluja, ja kokopaivan kestavaa koulutusta, johon sisaltyisi

molemmat koulutusmoduulit.

Vastaajien kokemukset koulutuksista vastaavat hyvin koulutukselle asetettuja
tavoitteita ja koulutuksissa omaksuttiin uutta tietoa. Koulutusten pohjalta
vastaajat ymmarsivat, miksi tyéhyvinvoinnin johtamista pyritaan kehittamaan ja
miten tyontekijan tyokykya voidaan tukea. My6s ty6terveyshuollon rooli selkeni

jossain maarin ja tyokyvyn hallintamallin mukainen toimintatapa tuli tutummaksi.

Tyohyvinvoinnin ymparille rakennetussa toisessa koulutusmoduulissa ymmarrys
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista lisaantyi. Parhaiten oli sisadistetty oma
vastuu  tyOhyvinvoinnista ja  ongelmien  puheeksiottamisen  tarkeys
tyoyhteisbssé. Lisakoulutustarpeita kysyttdessd useampi vastaaja ilmaisi
kaipaavansa lisaa konkreettisia keinoja omaan tydhyvinvointiin ja tydyhteisén

toimivuuteen vaikuttamiseen.

Tyoyhteisotaitoihin liittyen koulutuksen myota vahiten lisdéntyi vastanneiden
aktiivisuus tyoyhteisdpalavereissa ja palautteen antaminen tydkavereille.
Omaan jaksamiseen, hyvinvointiin ja tyokavereiden kohteluun oli alettu
kiinnittdd enemman huomiota. Tydhyvinvoinnin teeman ymparille rakennettu
koulutus vaikuttaa melko hyvin onnistuneelta ja osallistujat saivat jonkun verran

lisdevaita tydohyvinvointinsa tarkkailuun ja yllapitamiseen.

Tyokyvyn hallintamallin toimintatavat koetaan tarkeina ja tarpeellisina, mutta
toimintatavoilla ei taysin uskota voivan vaikuttaa tyGhyvinvointiin ja ty6sséa
jatkamiseen. Avoimista kysymyksista nousi esille ajatus siitd, etta varhaisen
puuttumisen toimintatavoilla ei kaytdnndssa voida vaikuttaa tyoyksikoissa niiden
henkildston tydhyvinvointiin. Kun vastaajilta kysyttiin joustavien tyojarjestelyjen
toteuttamismahdollisuudesta omassa yksikossa, keskiarvoksi muodostui 2,8,
joka oli verrattain alhainen. My6s avoimesta palautteesta nousi esiin, miten

tyOkavereiden saattaa olla vaikea hyvaksya joustavia tydjarjestelyja. Kuten
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Ahola (2011, 107) toteaa, muut tyontekijat saattavat suhtautua Kkielteisesti
joustavia tyojarjestelyja kohtaan ja kokea, ettd tyOhonpalaaja paasee
helpommalla kuin muut tyontekijat. Naista tydyhteisésséa nousevista kielteisista
tunteista on aarimmaisen tarkeaa voida keskustella. Tydjarjestelyista ja niiden
kestosta taytyy tiedottaa niin, ettéd se on varmasti kaikkien tyoyhteison jasenten
tiedossa. Tahan liittyen avoimesta palautteesta nousi ajatus siita, miten tarkeaa
olisi, ettd koko henkilostd koulutettaisiin asian tiimoilta. Kun toimintamallin
taustat ja tarkoitus ymmarretddn, on toimintatapoja myos helpompi toteuttaa
kaytannossa ja kohdella osatyokykyisia tyontekijoitd tyoyhteisossé arvostavasti

seka varmistaa onnistunut tydhon paluu.

Tuloksista ilmenee, ettda esimiehet olivat olleet melko aktiivisia mallista
tiedottamisessa. Toimintamallia olisi kuitenkin pitanyt esitella kaikissa
tyoyhteisoissa, silla tydkyvyn hallintamallin pilotointi oli jo loppuvaiheessa, kun
kysely lahetettiin. Kuten Havunen ja Lavikkala (2010, 171-172) esittavat,
varhaisen puuttumisen toimintamallin k&yttbonotossa tulee varmistaa, etta
kayttajat ymmartavat toimintamallin hyddyt omassa tyossaan. Erityisesti
esimiesten kouluttamiseen tulee panostaa, jotta lomakkeiston kayttamista ei

nahda rasitteena vaan hyvana tyévalineena tyéhyvinvoinnin turvaamisessa.

Esimiehet ovatkin avainasemassa tyokyvyn hallintamallin toimintatapojen
jalkauttamisessa. Tyokyvyn hallintamalli on ennen kaikkea johtamisen tydvéaline
ja panostus hyvaan esimiesty6hon. Kun esimies sisdistaa toimintatapojen
pitkan tahtdimen vaikutusmahdollisuudet yksittdisen tyontekijan ja koko
tyoyhteisbn  hyvinvointiin, on my6ds tyontekijat helpompi sitouttaa
toimintakaytantjen toteuttamiseen. Mikali koko henkiléstolle ei ole
mahdollisuutta jarjestaa varsinaisia koulutustilaisuuksia, on erittain tarkeda
kayda tyokyvyn hallintamallin toimintatapaa ja sen tavoitteita lapi tydyhteisoissa

perusteellisesti.

Jatkotutkimusta ajatellen, olisi ollut mielenkiintoista kysya varhaisen tuen
toimintamallien  tarkeydestd ja  tarpeellisuudesta myods  sellaisilta
vanhuspalvelujen tyontekijoiltd, jotka eivat olleet osallistuneet koulutuksiin. N&in

voitaisiin  tarkastella esimerkiksi sitd, muuttuvatko asenteet varhaista
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puuttumista ja tyokyvyn hallintamallia kohtaan, kun tieto niista lisdéantyy. Malli on
tarkoitus jalkauttaa kaikkiin kaupungin hallintokuntiin. Kun malli on ollut
kaytossa jonkun aikaa, voisi kerétd varsinaisia kayttdjakokemuksia seka
esimiehen ettd tyontekijan nakokulmasta. Lisaksi voisi selvittdd, miten
varhaisella  puuttumisella on  pystytty vaikuttamaan tyohyvinvointiin,
sairauspoissaoloprosentteihin  sek& varhais- ja tyokyvyttomyyseléakkeelle

jaéneiden maaraan.
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Tyokyvyn hallintamallin koulutuskysely

Tyokyvyn hallintamallin koulutuskysely

Eyselyyn vastaaminen kestad 10-15 mimmttia. Eysymyksissa on pasosin valmiit vastmsvaibtoehdot ja lisaks pmmtama avoin tekstikentta palautetta ja
kehitysehdetuksia varten Lomake taytyy t3ytiad kerralls ja vastaukset tallentovat vasta, kun painat LAHETA-nappia viimedselld sivulla. Vastaukses
kasitallzan | hesallisecti miviks 1 ol itz

LUETHAN EYSYMYSTEN VASTAUSOHIEET TAREEAAN, kiitas.

TAUSTATIEDOT

1. Toimipaikka *

©  Kotihoito
' Geriatrinen sairaalahoito

# yYmparivuorokautinen hoitao

2. Ammattinimike, jolla toimit Turun kaupungin vanhuspalveluissa *

Sairaanheitaja/terveydenhoitaja
Lahihoitaja/perushoitaja
Kodinhoitaja/kotiavustaja
Laitosapulainen/laitoshuoltaja

Muu,
“ mika? |

T T T |

3.Iks ¥

alle 20 vuctta

L]

© 30-39 vuactta
© 40-55 vuotta
-

yli 35 vuotta

Seuraava —»
e
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TYOKYVYN HALLINTAMALLIN KOULUTUSTILAISUUDET

4. Merkitse koulutustilaisuus, johon osallistuit. Jos osallistuit molempiin, merkitse molemmat. *

F Tyskyky hallintaan valittsmalla (7.2 tai 14.3)
F Tydhyvinvointi - tydyhteison yhiteinen etu (20.3 tai 26.3)

5. Osallistuin koulutustilaisuuteen *

= Tyhy-vastaavana

s Kotihaidon
yhdyshenkiléna

© Dmasta mielenkiinnosta

©  Esimiehen pyynnists

6. Keneltd/mistd sait tiedon koulutustilaisuuksista? *

I =

7. Valitse jokaisen viittimin kohdalla mielipidettisi parhaiten kuvaava vaihtoehto *

tEysin eri  jokseenkin er jokseenkin taysin
mielts mielts samaa mieltd samaa mielta

Koulutustilaisuuden ajankohta (klo 13-16) oli ~ - - -
oli hywva
Koulutustilaisuus oli tarpeeksi pitka (3 o o o o
tuntia)
Luennecinti oli hyva tapa kasitelld tyokyvyn - - - -
hallintamallin kokonaisuutta
Keskusteluille ja kysymyksille oli varattu - . . .

tarpeeksi aikaa

8. Olisiko aihetta pitinyt mielestisi kisitells jollakin toisella tavalla? *

© Kylls
& E
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9. Jos vastasit kyll&, miten?

< Edefinen |  Seumava—> |
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KOULUTUSTILAISUUS: TYOKYKY HALLINTAAN VALTTTAMALLA (7.3 tai 14.3). Jos et
osallistunut tihdn koulutustilaisuuteen, siirry seuraavalle sivulle.

10. Valitse jokaisen viittimén kohdalla mielipidettisi parhaiten kuvaava vaihtoehto
HUOM! Vastaa vain, jos osallistuit juuri tihan koulutukseen!

taysin  jokseenkin jokseenkin
eri mieltd  eri mielta samaa mieltd
Koulutuksen mydtd ymmarran, miksi tyénantaja
haluaa kehittdd henkildstdn tyéhyvinvointia ja sen c e c
johtamista
Koulutuksen mydtd ymmarran esimiehen

velvollisuuden ja vastuun tyéhyvinvoinnin c r [
seuraamisesta ja kehittdmisest3

Koulutuksessa opin uutta tietoa tyGterveyshuollon

mahdollisuuksista tukea tyokykya ja [ r c
tyohywvinvointia

Koulutuksessa tydkyvyn hallintamallin toimintatapa ~ . ~
tuli minulle tutuksi

Koulutuksen my&ta ymmaman paremmin, etta e ~ ~
minulla on ocikeus saada tukea tydkywylleni

Koulutuksen mydtd tieddn, millaisissa tilanteissa

minulla on mahdollisuus kayttda tukihenkiléna c r [

luottamusmiests

Koulutuksen mydtd tieddn, millaisissa tilanteissa
minulla on mahdollisuus kayttda tukihenkiléna c r [
tyosuojeluvaltuutettua

Koulutuksen mydta tiedan, millaisissa asioissa voin
itse ottaa tydterveyshuoltoon yhteyttd
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Tydkyvyn hallintamallin koulutuskysely

KOULUTUSTILAISUUS: TYOHYVINVOINTI - TYOYHTEISON YHTEINEN ETU (20.3 tai 26.3). Jos
et osallistunut tdhdn koulutustilaisuuteen, siirry seuraavalle sivulle.

11. Valitse jokaisen viittimén kohdalla mielipidettisi parhaiten kuvaava vaihtoehto
HUOM! Vastaa vain, jos osallistuit juuri tihan koulutukseen!

taysin
taysin eri jokseenkin eri  jokseenkin samaa
mieltd mielts samaa mielts mielts

Koulutuksen mydta ymmarran paremmin, mitkd
tekijat vaikuttavat tyShyvinvoinnin c e e e
rakentumiseen

Koulutuksen mydtd ymmaman paremmin oman - - - -
vastuuni tydhyvinvoinnistani

Koulutus sai minut pohtimaan eldmantapojeni ~ - ~ -
vaikutusta hyvinvointiini ja tydkykyyni
Koulutuksen mydtd ymmarran paremmin, miten

voin itse vaikuttaa tydyhteisdni ilmapiirin ja c r r r
toimivuuteen

Koulutuksen myGtd ymmaman paremmin, miten

tarkedd on ottaa ongelmat puheeksi c c c c
tydyhteistssa

12. Koulutustilaisuuden jilkeen verrattuna aiempaan toimintaani, olen toiminut seuraavanlaisesti

E3ysin
taysin eri  jokseenkin eri jokseenkin samaa
mielts mielts samaa mieltd mielts
Olen osallistunut aktivisernmin keskusteluihin - . ~ p
keskusteluihin tydyhteistpalavereissa
Olen kiinnittanyt enemman huomiota siihen, - - - -~
miten kohtelen tydkavereitani
Olen antanut aktivisemmin (useammin) e ~ p ~
palautetta tydkavereilleni
Olen kiinnittdnyt enemman huomicta omaan - - - -~
jaksamiseeni ja hyvinvointiini
Koen olevam sitoutuneempi tydyhteisémi - . ~ p

kehittSmiseen
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Tydkyvyn hallintamallin koulutuskysely

13. Esimies on tiedottanut tydkyvyn hallintamallista tySpaikkakokouksissa *

& Kylls
C H

14. Tydkyvyn hallintamallin lomakkeet on tulostettu tySyksikkmme limoitustaululle tai
perehdytyskansioon *

= Kylla

# E

15. Tydyhteistssini on kiyty l4pl sairauspoissaoclojen hilytysrajat *

o Kylla

C E
16. Tybyhteisiseini on kiyty l&pl tySkyvyn heikkenemisen mahdolliset hilytysmerkit *
o Kylla

© E

17. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylld, valitse asteikolta mielipidettisi parhaiten kuvaava

valhtoehto
taysin
tiysin eri jokseenkin eri  jokseenkin samaa
mieltd mieltd samaa mieltd mielts

Tyokywyn heikkenemisen mahdolliset halytysmerkit
halytysmerkit auttavat minua tunnistamaan r r Lol r
muutoksia omassa tydkyvyssani

Tydkywyn heikkenemisen mahdolliset halytysmerkit

hilytysmerkat auttavat minua tunnistamaan c c c c
muutoksia tyStovereideni tybkyvyssa

< Edefinen | Sewmaa—> |

riata

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Karoliina Kuronen



Tydkyvyn hallintamallin koulutuskysely

TYOKYVYN HALLINTAMALLIN TOIMINTATAPA

18. Valitse jokaisen viittdmén kohdalla mielipidettisi parhaiten kuvaava vaihtoehto *

Mielestani on tarkeds, ettd sairauspoissaoloja
seurataan

Mielestdni on tirkeds, ettd aina kun
sairauspoissaclojen halytysrajat ylittyvat, siitad
keskustellaan esimiehen kanssa

Mielestdni on tirkeds, ettd aina kun esimies huomaa

tyontekijan tydkyvyssda muutoksen, han ottaa sen
puheeksi tydantekijan kanssa

Mielestani on tirkedd, ettd tydntekijalld on 2-3 paivaa
aikaa valmistautua tydhyvinvoinnin tukikeskusteluun

Mielestani on tarkedd, ettd esimies pitda yhteyttd
tyontekijdan pitkdn sairausloman tai muun pitkan
poissaclon aikana

Mielestdni on taérkeds, ettd tyonteki)d ja esimies

tapaavat, ennen kuin tydntekijd palaa tydhdn pitkdn
poissaolon jalkeen ja suunnittelevat paluuta yhdessa

Mielest3ni on tarkeds, ettd tyontekijdn palatessa

pitk3ltd sairauslomalta hdnen tydkykydan seurataan

suunnitelmallisesti

Mielestani on tarkeds, ettd tyontekipalld on
mahdollisuus tyéterveysneuvotteluun esimiehen ja
muiden tahojen kanssa

Mielestdni on tarkeds, ettd silloin kun tydpaikan omat
toimet evat nitd, tydnteki)d saa tehostettua tukea,

jossa tydterveyshuolto on mukana

Mielestdni on tirkeds, ettd tyontekij@n tydhyvinvoinnin

tydhywvinvoinnin tila kdyd3an |&pi vuosittain osana
kehityskeskustelua

< Edefinen |  Seumava—> |
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Tydkyvyn hallintamallin koulutuskysely

TYOKYVYN HALLINTAMALLIN TOIMINTATAPA

19, Valitse jokaisen viittdmén kohdalla mielipidettisi parhaiten kuvaava vaihtoehto *

taysin jokseenkin
eri mieltd  eri mielts
Esimieheni kanssa on helppo keskustella tydhon ~ o
littywvistd ongelmallisista asiocista

Tydyhteisdssani on helppo keskustella tydhén
liittyvista ongelmallisista asiocista

Esimieheni kanssa keskustelemalla voidaan
ratkaista mahdollisia tydyhteistén litbywid = r
ongelmia varhaisessa vaiheessa

Esimieheni kanssa keskustelemalla voidaan
ratkaista mahdollisia tyoni sisdltéén liittywvia = e
ongelmia varhaisessa vaiheessa

Esimieheni kanssa keskustelernalla voidaan
ratkaista mahdollisia osaamiseeni littywvid c C
ongelmia varhaisessa vaiheessa

Tydyhteisissdni voidaan toteuttaa joustavia

tyojarjestelyjd yksittdizen tydntekijan tydkyvyn e r
tukemiseksi

Tybkywyn hallintamallin mukaisella toimintatavalla

voidaan parantaa yksilon tyShyvinvointia omassa s r
yksikossani

Tydkywyn hallintamallin mukaisella toimintatavalla

voidaan parantaa tydyhteistn tyéhyvinvointia = r
omassa yksikdssani

Tydkywyn hallintamallin mukaisella toimintatavalla
voidaan parantaa mahdollisuuksiam paasta e r
eldkkeelle hyvassa toimintakyvyssa

Vakiintuneella tydkyvyn hallintamallin
toimintatavalla voidaan vahent3d ennenaikaisia £ e
eldkaditymisid

Vakiintuneella tydkywyn hallintamallin
toimintatavalla voidaan pidentdd tyduria

2z
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jokseenkin
samaa mieltd
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Liite 1(8)

taysin
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Liite 1(9)

Tydkyvyn hallintamallin koulutuskysely

20. Mith palautetta haluat antaa koulutustilaisuuksiin tal tySkyvyn hallintamalliin liittyen?

-

=

21. Kaipaisitko lisikoulutusta tySkyvyn hallintamalliin liittyen? *

= Kylla
& Ei

22. Jos vastasit kyll, mistd alheesta kaipaat lisikoulutusta?

E

< Edefinen |  Lshetd
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Liite 2 (1)

Vastaajien taustatiedot piirakkakuvioina.

Kotihoito: 30%

Ympérivuorokautin
en hoito: 56%

Geriatrinen
sairaalahoito: 14%

Vastaajan toimipaikka (N= 102).

Muu, mik&?: 20%

Sairaanhoitajatery
eydenhotaja; 23%

Laitosapulaineniai
toshucltaja: 4%

Kodinhoitajakotiay
ustaja: 11%

Léhihoitajajperush
oitaja: 43%

Vastaajan ammattinimike (N=102).
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Liite 2 (2)

| alle 30 vuotta: 6% |

yli 55 vuotta: 27% 30-39 vuotta: 15% |

} 40-55 yuotta: 52%

Vastaajan ikad (N=102).

Tyhy-
vastaavana: 21%

Esimiehen
pyynnosts: 44%

Katihoidon
yhdyshenkiléng:
10%

Omasta
miglenkiinnosta:
25%

Vastaajan ohjautuminen koulutukseen (N=102).
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Ensimmaisen koulutusmoduulin tavoitteiden

saavuttaminen / absoluuttiset jakaumat.

Liite 3

jokseenkin taysin
taysin eri |jokseenkin
samaa samaa Yhteensa
mielta eri mielta
mielta mielta

Koulutuksen my6td ymmarréan, miksi tydnantaja haluaa

0 3 46 19 68
kehittda henkildston tydhyvinvointia ja sen johtamista
Koulutuksen my6ta ymmarran esimiehen
velvollisuuden ja vastuun tyéhyvinvoinnin 0 4 33 31 68
seuraamisesta ja kehittdmisesta
Koulutuksessa opin uutta tietoa tydterveyshuollon

0 15 29 24 68
mahdollisuuksista tukea tydkykya ja tydhyvinvointia
Koulutuksessa tyokyvyn hallintamallin toimintatapa tuli

0 6 50 12 68
minulle tutuksi
Koulutuksen my6td ymmarran paremmin, ettd minulla

0 7 31 30 68
on oikeus saada tukea tyokyvylleni
Koulutuksen my6ta tiedan, millaisissa tilanteissa
minulla on mahdollisuus kayttaa tukihenkilona 1 21 32 14 68
luottamusmiestéa
Koulutuksen mydta tiedén, millaisissa tilanteissa
minulla on mahdollisuus kayttaa tukinenkilona 1 21 36 10 68
tydsuojeluvaltuutettua
Koulutuksen my6ta tiedan, millaisissa asioissa voin

0 5 33 30 68

itse ottaa tydterveyshuoltoon yhteytta

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Karoliina Kuronen



Liite 4

Toisen koulutusmoduulin tavoitteiden saavuttaminen /
absoluuttiset jakaumat.

jokseenkin| taysin
taysin eri |jokseenkin
samaa samaa Yhteensa
mielta eri mielté
mielta mielté
Koulutuksen my6td ymmarréan paremmin, mitka
1 3 48 20 72
tekijat vaikuttavat tydhyvinvoinnin rakentumiseen
Koulutuksen my6td ymmarréan paremmin oman
1 4 38 29 72
vastuuni tyéhyvinvoinnistani
Koulutus sai minut pohtimaan eléamé&ntapojeni
1 15 38 18 72
vaikutusta hyvinvointiini ja tyokykyyni
Koulutuksen my6td ymmarréan paremmin, miten voin
2 8 43 19 72
itse vaikuttaa tydyhteisoni ilmapiiriin ja toimivuuteen
Koulutuksen my6td ymmarréan paremmin, miten
0 7 35 30 72

tarke&da on ottaa ongelmat puheeksi tydyhteisossa
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Liite 5

Koulutustilaisuudesta saatujen oppien hy6édyntaminen
tyohyvinvoinnin yllapitamisessa / absoluuttiset

jakaumat.

Koulutustilaisuuden jalkeen verrattuna aiempaan toimintaani, olen toiminut seuraavanlaisesti:

jokseenkin| taysin
taysin eri |jokseenkin
samaa samaa Yhteensa
mielta eri mielta
mielta mielta
Olen osallistunut aktiivisemmin keskusteluihin
7 19 39 4 69
tydyhteisOpalavereissa
Olen kiinnittanyt enemman huomiota siihen, miten
4 10 41 14 69
kohtelen tyokavereitani
Olen antanut aktiivisemmin (useammin) palautetta
5 19 38 7 69
tyokavereilleni
Olen kiinnittanyt enemmaén huomiota omaan
3 11 42 13 69
jaksamiseeni ja hyvinvointiini
Koen olevani sitoutuneempi tydyhteisoni
2 13 43 11 69

kehittamiseen
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Tyokyvyn hallintamallin mukaisten toimintatapojen

tarkeys ja tarpeellisuus / suhteelliset jakaumat.

Liite 6

jokseenkin| taysin
taysin eri |jokseenkin
samaa samaa Yhteensa
mielta eri mielta
mielta mielta

Mielesténi on tarkeaa, etté sairauspoissaoloja

0% 3,96% 39,6% 56,44% 101
seurataan
Mielesténi on tarkead, etté aina kun
sairauspoissaolojen halytysrajat ylittyvat, siité 1,96% 8,82% 34,31% 54,9% 102
keskustellaan esimiehen kanssa
Mielesténi on tarke&, etté aina kun esimies huomaa
tyontekijan tyokyvyssé muutoksen, han ottaa sen 0% 3,92% 38,24% 57,84% 102
puheeksi tydntekijan kanssa
Mielestani on tarkeaa, etta tydntekijalla on 2-3 paivaa

0% 4,9% 40,2% 54,9% 102
aikaa valmistautua tydhyvinvoinnin tukikeskusteluun
Mielesténi on tarke&a, etta esimies pitad yhteytta
tydntekijaan pitkan sairausloman tai muun pitkan 3,92% 13,73% 37,25% 45,1% 102
poissaolon aikana
Mielesténi on tarkeaa, etté tydntekija ja esimies
tapaavat, ennen kuin tyontekija palaa tyéhon pitkan 0% 12,87% 34,65% 52,48% 101
poissaolon jalkeen ja suunnittelevat paluuta yhdessa
Mielesténi on tarke&s, etta tydntekijan palatessa
pitkalta sairauslomalta hanen tyokykyaan seurataan 2,97% 10,89% 42,57% 43,56% 101
suunnitelmallisesti
Mielesténi on tarkeaa, etté tydntekijalla on
mahdollisuus tydterveysneuvotteluun esimiehen ja 1,98% 2,97% 35,64% 59,41% 101
muiden tahojen kanssa
Mielesténi on tarke&a, etté silloin kun tyopaikan omat
toimet eivat riita, tyontekija saa tehostettua tukea, 0% 2,97% 28,71% 68,32% 101
jossa tyoterveyshuolto on mukana
Mielesténi on tarke&a, etté tyontekijan
tydhyvinvoinnin tila kaydaan lapi vuosittain osana 2,02% 3,03% 33,33% 61,62% 99

kehityskeskustelua
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Liite 7

Tyokyvyn hallintamallin mukaisten toimintatapojen
mahdollisuudet vaikuttaa tydhyvinvointiin ja ty6ssa
jatkamiseen / suhteelliset jakaumat.

jokseenki | jokseenki | taysin
taysin eri
n eri n samaa | samaa Yhteensa
mielta
mielta mielta mielta

Esimieheni kanssa keskustelemalla voidaan
ratkaista mahdollisia tyoyhteisdon liittyvia 5% 20% 51% 24% 100

ongelmia varhaisessa vaiheessa

Esimieheni kanssa keskustelemalla voidaan
ratkaista mahdollisia tydni sisaltdon liittyvia 5,88% 14,71% 50,98% 28,43% 102

ongelmia varhaisessa vaiheessa

Esimieheni kanssa keskustelemalla voidaan
ratkaista mahdollisia osaamiseeni liittyvia 6,12% 12,24% 52,04% 29,59% 98

ongelmia varhaisessa vaiheessa

Tydyhteisdssani voidaan toteuttaa joustavia
tyojarjestelyja yksittaisen tyontekijan tyokyvyn 8,82% 29,41% 42,16% 19,61% 102

tukemiseksi

Tyokyvyn hallintamallin mukaisella
toimintatavalla voidaan parantaa yksilén 4% 15% 62% 19% 100

tydhyvinvointia omassa yksikdssani

Tydkyvyn hallintamallin mukaisella
toimintatavalla voidaan parantaa tydyhteison 3,03% 13,13% 65,66% 18,18% 99

tyéhyvinvointia omassa yksikdssani

Tyokyvyn hallintamallin mukaisella
toimintatavalla voidaan parantaa

3,09% 17,53% 56,7% 22,68% 97
mahdollisuuksiani paasta elakkeelle hyvassa

toimintakyvyssa

Vakiintuneella tydkyvyn hallintamallin
toimintatavalla voidaan vahentaa ennenaikaisia 3% 14% 61% 22% 100

elakoitymisia

Vakiintuneella tydkyvyn hallintamallin
2% 22% 55% 21% 100

toimintatavalla voidaan pidentaa tyduria
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Liite 8

Koulutustilaisuuksien jarjestamiseen liittyvien
vastausten suhteelliset jakaumat.
jokseenki |jokseenki| taysin
taysin eri
neri nsamaa | samaa Yhteensa Keskiarvo
mielta
mielté mielté mielta
Koulutustilaisuuden ajankohta (klo 13-16) oli
3,92% 9,8% 50% 36,27% 102 3,19
hyva
Koulutustilaisuus oli tarpeeksi pitka (3 tuntia) 1,96% 6,86% 47,06% | 44,12% 102 3,33
Luennointi oli hyva tapa kasitella tydkyvyn
1,96% 11,76% | 50,98% | 35,29% 102 3,2
hallintamallin kokonaisuutta
Keskusteluille ja kysymyksille oli varattu
6,93% 19,8% | 43,56% 29,7% 101 2,96

tarpeeksi aikaa
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