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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, millaisia tyokykya edistavia tekijoita ja toimintamalleja on jo
kaytdssa ja tunnistetaan kohdeyrityksessa seka millaisia uusia toimintamalleja tyontekijat ehdotta-
vat tyokyvyn tukemiseen. Opinnaytetytn tarkoituksena oli laatia kohdeyrityksen esimiehille toimin-
tamalli tydkyvyn johtamiseen.

Opinnaytetytssa tyokyvyn johtamista lahestytaédn kokonaisvaltaisen tyokykykésityksen nakokul-
masta. Taustoituksessa tyokyvyn moniulotteisuutta kasitellaén tyokyvyn, tydkyvyn tuen toimintamal-
lin ja tyokykya tukevaan yhteistoimintaan kannustavan lainsaadannon perusteella. Lisaksi taustoi-
tuksessa tuodaan esille esimiehen vastuu ja velvollisuus tyékyvyn johtamisessa seka tyokyvyn seu-
rannassa kaytettavia mittareita.

Aineistonkeruu menetelmana oli avoin haastattelu. Haastateltavana oli kohdeyrityksen tyontekijat.
Haastatteluja tehtiin 6, joista kaksi oli yksilohaastatteluja ja nelja kahden hengen ryhmahaastattelu-
ja. Aineisto analysoitiin induktiivisella sisallon analyysi -menetelmalla

Tuloksien mukaan kohdeyrityksessa on tyokykya tukevia toimintamalleja. Yrityksessa yleisimmin
tiedossa olevat toimintamallit ovat varhaisen valittdmisen malli ja paihdeohjelma. Lisaksi kolmikan-
takeskustelut koetaan tydkyvyn edistamiseen liittyvan& toimintamallina. Yrityksessé on kéaytosséa
mittareita ja kyselyita tydkyvyn seuraamiseen. Kohdeyrityksen oma HR -toiminta ja tydterveyshuol-
to koetaan merkittavana yhteistydkumppanina tyokyvyn tukemisessa, varsinkin niissa tilanteissa,
kun tyokyky on jo uhattuna. Tuloksista tuli myds esille, ettd lahiesimiestyo ja tyon organisointi ovat
tyokykya edistavia toimintamalleja ja yrityksessa on tyokykya kehittavaa toimintaa.

Opinnaytetyon kehittamisehdotukset kohdistuvat nykyisten tyokykya edistavien toimintamallien tai
tyokykya tukevien tekijdiden vahvistamiseen. Tyokykya tukevista toimintamalleista ja tydterveysyh-
teistydsta toivotaan lisda tietoa ja tyokykytilanteen kartoittamista seka jatkotoimenpiteiden toteutu-
mista tulisi kehittdd. Lahiesimiesten resursseja tukea tydkykya tulisi kehittaa lisdamalla mm. vuoro-
vaikutusta ja panostaa tydyhteisén toimivuuden ja yhteenkuuluvuuden lisdamiseen. Johdolta toivo-
taan tyokyvyn tuen strategisten lahtékohtien kehittamista ja yrityksen siséisille tydkyvyn kehittamis-
prosesseille jatkuvuutta.

Avainsanat Tyokyky, tydkyvyn tuen toimintamalli, Iahiesimiestyd, tyterveyshuolto,
tyokykyjohtaminen
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Purpose of this thesis was to find out what kind of work ability promoting factors and
approaches are already known in the case company and what kind of new business models
are wanted to develop and improve.

Theoretical framework of the multi-dimensional nature of working capacity deals with ability to
work, ability to work on the business model and the ability to work in support of cooperation
incentive legislation. In addition, the framework highlights the manager's responsibility and obli-
gation to work ability in managing and working capacity management metrics

The topic was approached by first setting the study question and study methods. Qualitative
study was selected as the study method. The research method is an open interview with the
employees of the case company. Interviews were conducted at 6, two of which were individual
interviews and four double-group interviews. The data was analyzed using inductive content
analysis.

Results of the research was that there is the ability to work in support of operational models in
the case company. The most common known ability to work on business models are an early
support model and substance abuse program. The company's own HR unit and occupational
health care is perceived as a significant co-partners support the ability to work. The company
held a tripartite talks. Management skills and work organization contribute to the ability to work.
The company uses metrics and ability to track queries. The company has the ability to work in
productive activities.

Development proposals confirm the existing models. The ability to work in support of operation-
al models is desired for more information. Occupational health services should provide more
information on working capacity management. Workers' ability to work and working conditions
should be measured and to explore more. Middle managers work and the workplaces should be
developed. The wishes of management are to develop a strategic

starting points for management of well-being and development work is desired continuity.

Keywords Ability to work, work ability support operating model, working capacity
management, leadership, occupational health care
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1 Johdanto

Tyo6hyvinvoinnin ja tydkyvyn edistiminen ovat viime vuosina nostaneet asemiaan mer-
kittavana yhteiskunnallisena ja organisaatiotason sijoituskohteena. Yleisesti ottaen
tydpaikoilla on heréatty, etta tydkykyinen ja hyvinvoiva henkilostdé kykenee vastaamaan
tydn jatkuviin muutoksiin ja tydn moninaisiin haasteisiin seka tyoskenteleméaan tuotta-
vasti. Vastaavasti yhteiskuntatasolla tavoitteena on pidentda tydikaisen vaeston tyo-

uraa ja nostaa elakeikaa tukemalla yrityksien panostuksia tyokyvyn edistamiseen.

Tyo6hyvinvointia tukevien osa-alueiden, kuten tydkyvyn tuen mallin, tehostaminen kai-
paa uudenlaista tarkastelua kokonaisvaltaisena tydkykyjohtamisena osana yrityksen
liketoimintaa sek& uusien ongelmia ennakoivien ja voimavara-alueiden ldytamista.
(Markkanen.2006:19.) Tyohyvinvointia tukevan toiminnan tulisi lapaista kaikki tyotoi-
minta organisaatiossa, mika tarkoittaa johdon lisaksi tyontekijoiden, tydyksikdiden ja
esimiesten osallistumista tyéhyvinvoinnin edistamiseen. Keskeisinta tyohyvinvoinnin
yllapitdmisessa on, miten resursseja osataan kayttaa ja miten toimenpiteet viedaan
jokapéivaiseen toimintaan. (Suonsivu. 2011: 63.)

Opinnaytetydssa lahestytaan valtakunnallisesti toimivan, henkilomaaraltd keskisuuren
kohdeyrityksen tydhyvinvointia tyokykyjohtamisen kokonaisvaltaisesta nakdkulmasta ja
pohdinnassa verrataan tutkimuksen tuloksia Elinkeinoelaméan keskusliiton (jatkossa
EK) 2011 laatimaan ohjeistukseen tydkykyjohtamisen periaatteista. EK:n tyokykyjoh-
tamisen mallin perusteella tydkyvyn kokonaisvaltainen johtaminen on mahdollista, kun
yrityksessa ollaan selvilla tyokykytilanteesta, pystytaan varautumaan mahdollisiin ty6-
kykya uhkaaviin tilanteisiin ja tytkykyjohtamisen yhteistybkumppaneiden, varsinkin
tydterveyshuollon kanssa, on laadittu selkea ja yndenmukainen yhteistydmalli tydkyvyn

johtamiseen.

Kohdeyritys on ollut mukana Tekesin rahoittamassa ty6hyvinvointihankkeessa, jonka
tavoitteena on ollut tuottaa kohdeyritykselle uudistuneita prosessi- ja hyvinvointimalleja.
Taman opinnaytetyodn tuloksia on tarkoitus hyddyntaa tythyvinvointihankkeen esimies-

tyon osa-alueella.



2 Taustoitus

Taustoituksen tarkoitus on avata tyokykyjohtamisen kokonaisvaltaista kasitysta ja tarjo-
ta eri toimintanakokulmia tydkyvyn johtamiseen. Tydkykya ja sen johtamista organisaa-
tiotasolla selitetdan tyokyvyn, tydkyvyn toimintamallin, esimiestydn, lainsdddannéon ja
yhteistyon seka tyokykyjohtamisen periaatteiden perusteella. Liséksi teoriaosuudessa

esitellaan tyokykyjohtamisen mittareita.

2.1  Nakokulmia tydkykyjohtamiseen

Tyokykyjohtaminen kasitteend hakee vield vakiintunutta asemaa tyokyvyn kasitteen
rinnalla, mutta tyokykyjohtamisen aiheen ajankohtaisuutta eivat tue ainoastaan halli-
tusohjelma tai sosiaali- ja terveysministerion linjaukset ja suositukset tyokyvyn edista-
misestad vaan my6s kansanelakelaitoksen tydterveyshuollon ennaltaehkéisevén ja tyo-

kykya tukevien toimintojen korvaukset.

Jyrki Kataisen hallitusohjelman (Hallitusohjelma 2011) mukaan tyelaman kehittami-
seen ja tyourien pidentamiseen liittyvien tavoitteiden saavuttaminen edellyttéda tyoela-
man laadun parantamista, osaamisen kehittamista, tyossa jaksamista ja hyvaa johta-
mista. Vuoden 2011 alusta voimaan tulleen sairausvakuutuslain 13. luvun 5 8:n mu-
kaan ennalta ehkaisevan tytterveyshuollon 60 prosentin korvaustason ehtona on, etta
tydnantaja, tyontekijat ja tyoterveyshuolto sopivat yhdessa kaytannoista, joilla tydpai-
kalla toteutetaan tyokyvyn hallintaa, seurantaa ja varhaista tukea. (Viljamaa, Uitti,
Kurppa, Juvonen-Posti.2012:9-11.)

Tyoterveyshuollon yksityiset palveluntuottajat ja vakuutusyhtitt tarjoavat erilaisia tyoky-
kyjohtamisen tuotteita ja kokonaisvaltaisia asiakasyrityksien tyokykyjohtamisen strate-
giaan sidottuja esimiesvalmennuksia. Vakuutusyhtié Varma (2014) on kehittéanyt tyoky-
kyjohtamisen hallintaportaalin asiakasyrityksille. Varman tydkykyjohtamisen malli tarjo-
aa yrityksen johdolle ja esimiehille tyokykyjohtamisen tydkalupakin verkkopalvelussa.
Kohdeyrityksen tyoterveyshuollon yhteistyokumppanilla on kaytossa TYOKuntoon -
malli (Mehildinen 2014). Tyodkykyjohtaminen nousee esille myds sosiaalisen median
keskustelufoorumeilla ja tarjolla on erilaisia tydkykyjohtamisen opintopolkuja ja tyokyky-

johtamisen ryhmia.



Tyoterveyslaitos on yksi merkittavimmista toimijoista tyokyvyn edistdmisessa, toimin-
tamallien kehittdmisessa ja tyokykytilanteen tutkimuksessa. Tuoreimmassa Tyoterveys-
laitoksen raportissa (TyOkykyjohtaminen.2014.) "Tyokykyjohtaminen — johdettua yh-
dessd tekemistd” on kyse tapaustutkimuksesta kaytdnndn johtamismenettelyista ja
taloudellisesta vaikuttavuudesta kunnallisessa liikelaitoksessa. Raportissa kuvataan
kaytannon toimintatapoja, joilla kunnallisessa liikelaitoksessa otettiin keskusteluun al-
kavat tai odotettavissa olevat ongelmat tydssa selviytymisessa ja etsittiin ratkaisuja
tydtehtavien muutoksista. Toimintavoilla pyrittiin hyddyntaméaan jaljella olevaa tyokykya
parhaalla mahdollisella tavalla tyontekijan ja tydnantajan nakdékulmasta. Tulosten mu-
kaan erityisesti sairauspoissaolot vahenivat neljan vuoden aikana. Raportissa tode-
taan, etta tyokyvyn tukemiseen tehdyt investoinnit nayttavat maksaneen itsensa korko-
jen kanssa takaisin. Raportin mukaan tyokyvyn tukeminen, tyéhon osallistumisen li-
saaminen ja tyoburien pidentaminen ovat keskeisia yhteiskunnallisia tavoitteita viela
pitkalle 2000-luvulle

Myos terveyden ja hyvinvoinnin laitos (jatkossa THL) on mukana tyokykyjohtamisen
talkoissa ja esittelee kotisivuillaan jo hyvin laajastikin tydhyvinviointihankkeiden
benchmark esimerkkina tunnetun ” Lassila & Tikanoja” — yhtion tyokykyjohtamisen me-
nestyshankkeen. Raportin mukaan Lassila & Tikanojassa on saatu hyvia tuloksia tyos-
sa jaksamiseen parantamisesta tyokykyjohtamisen avulla. Yrityksen haasteina on ollut
korkeat sairaus- ja tapaturmapoissaolot sekd henkildston suuri vaihtuvuus. Tydssa
jaksamisen ongelmat aiheutuivat monista syista, joista yhdeksi haasteellisimmaksi
mainitaan esimerkki tydtehtavista asiakkaiden tiloissa. Tydsséa jaksamista parannettiin
tyokykyjohtamisen projektilla vuosina 2005-2009. Toiminnalla vaikutettiin vahentavasti
sairaus- ja tapaturmapoissaoloihin, tyokyvyttémyys- ja tapaturmaelakkeiden kustan-
nuksiin, tapaturmien maaraan, ennenaikaisiin elakkeisiin ja henkiléston vaihtuvuuteen.
Liséksi tavoitehakuisella tydkykyjohtamisella tehostettiin tapaturmien hoitoa, nostettiin
yhtion keskimaaraista elakeikda kolmella vuodella ja liséttiin esimiesten ja koko henki-

|6ston tietoisuus tyokykyyn liittyvista asioista. (Kaventaja.2012)

THL:n mukaan tyokykyjohtamisessa panostukset tyokykyyn néhd&én investointeina.
Yhteisesti sovitut toimintamallit ja tyokykytilannetta seuraavat mittarit tyokykyjohtami-
sen yhteisty6kumppaneiden kanssa ovat tarked osa tytkykyjohtamista. L&hiyhteistyo-
kumppaneita ovat esimiehen liséksi henkilostohallinto, tydsuojelu- ja luottamushenkilot
sekd koko tydyhteisd. Tukea antavat myds tydterveyshuollon tiimit yhdessda muiden

tahojen, kuten kuntoutuksen, paihdehuollon ja erityissairaanhoidon asiantuntijoiden



kanssa. Mukana on myds usein elakevakuutusyhtié. THL:n mukaan yhteiset toiminta-
mallit edistavat ennakoivaa tyokykyjohtamisen toimintamallia. Tyokykya uhkaavissa
tilanteissa tukitoimet tulisi olla tiedossa ja kaytettavissa, joista valitaan kuhunkin tilan-
teeseen sopivat ratkaisut kuten tyoskentelyolosuhteiden helpottaminen, ammatillinen ja
[&dkinnallinen kuntoutus, tuki- ja liikuntasairauksien sekd mielenterveysongelmien eh-
kaisy, tyotehtavien muokkaaminen, tyokokeilu, opiskelu tai tydhon paluun tukeminen.
Olennaista on, etta tyokykya johdetaan yhdessa tytkykyjohtamisen yhteistydkumppa-

neiden kanssa. (Kaventaja.2012)

Suuntaa tyokykyjohtamisen kéasitteelle on haettu jo pidempaan aikaisemmista tutki-
muksista, joissa kartoitetaan lahiesimiesten kasityksia tyokyvysta ja sen johtamisesta.
Sirkka Kauppi (2008) on lahestynyt tydkykya tutkimalla lahijohtajien kasityksia tyokyky-
kasitteen sisallosta Pro Gradu -tutkielmassa "Tyokyky- kasitteen sisaltd perustervey-
denhuollon lahijohtajien méaarittelemana”. Tutkimuksessa selvitettiin, miten peruster-
veydenhuollon lahijohtajat kuvaavat yleisesti tydkykyyn vaikuttavia tekijoita ja tyokykya
edistavia tekijoita tyoyksikossaan. Kyseessé oli laadullinen tutkimus. Tutkimusaineisto
oli keratty haastattelemalla. Haastatteluaineisto on luokiteltu siséllon analyysi ja TTL
tyokyvyn Tetraedri -mallin viitekehysta kayttden. Malli sisaltdd yksilon terveyden ja
voimavarat, tydyhteison ja tydorganisaation toimivuuden, tyon ja tydympariston seké
ammatillisen osaamisen osa-alueet. Tutkimuksen tuloksien mukaan yksiléon liittyvista
tyokykytekijoista painottuivat fyysinen toimintakyky, henkinen jaksaminen, henkilékoh-
tainen elamantilanne ja ika. Tyokyvyn tukemisessa koettiin tarkeéksi tyontekijan tunte-
mus ja tyontekijan voimavarojen seké erilaisten tytrajoitteiden huomiointi tydssa. Tyo-
yhteison toimivan vuorovaikutuksen koettiin edistavan seka yksilon ettd tydyhteisén
tyokykya. Ammatillinen osaaminen koettiin osaksi tydkykya. Tyokiertomahdollisuus ja
tydterveydenhuollon palvelut olivat osa tydnantajan jarjestaméaan tyokyvyn tukemista.
Tutkimus osoitti, etta lahijohtajat maarittivat tydkyvyn edistamisen keinoja kaikilta ty6-

kyvyn tetraedri -mallin osa-alueilta noudattaen integroitua tyokyvyn maarittelya.

Elinkeinoelaman keskusliitto (2011) julkaisi yhteiskunnallisena ty6elaman vaikuttajana
mallin tyokykyjohtamisen periaatteista, joita kaytetdan kuvaamaan myds tassa opin-
naytetytssa kohdeyrityksen tyokykyjohtamisen tilannetta. Jan Schuk, Elinkeinoelaman
keskusliiton ylilaakari, on tyokykyjohtamisen "sanansaattaja”, jonka mukaan tyokykya

VOi ja pitda johtaa (Schukg. 2013).



Tyokykyjohtamisen periaatteita on hyédynnetty Marja Kuusiston (2012) ylemmé&n am-
mattikorkeakoulun tutkintoon liittyvassa opinnaytetydssa "TyoOterveyshuollon asiakasyri-
tysten tydkyvyn ja tybhyvinvoinnin johtaminen ja mittarit -toiveet tyoterveysyhteistyolle".
Opinnaytetyossa selvitettiin tyoterveyshuollon asiakasyritysten tyokyvyn ja tydhyvin-
voinnin johtamista suhteessa Elinkeinoelaman keskusliiton tyokykyjohtamisen malliin,
seka yrityksilla kaytdssa olevia tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin mittareita. Aineistonkeruu
menetelmana kaytettiin sahkoista strukturoitua kyselya, joka lahetettiin tydterveyden
asiakasyritysten johdolle. Opinnaytetyon tulosten mukaan yrityksilla on erilaiset valmiu-
det toteuttaa tyokyvyn ja tyGhyvinvoinnin johtamista, ja se toteutuu vain osassa yrityk-
sid systemaattisesti. Haasteiksi nousevat johdon osallistuminen tydkyky ja ty6hyvin-
vointiasioihin seka henkiloston tydkyvyn ja hyvinvoinnin yllapitamisen ja kehittamisen
kytkeminen osaksi yrityksen strategiaa. Kaytetyimmat mittarit tuloksien mukaan olivat
sairauspoissaolotilastot, kehityskeskustelut ja erilaiset tyotyytyvaisyys ja tydilmapiirikar-
toitukset. Yritysjohto ei hyddyntanyt mittareita systemaattisesti paatoksenteon tuke-
naan tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin johtamisessa tai toimenpiteiden vaikuttavuuden seu-
rannassa. Toiveet tyoterveydelle tydkyvyn ja tyohyvinvoinnin johtamista helpottavista
mittareista liittyivat tyoterveyden tuottamien raporttien sisaltoon.

2.2 Tyokyky kasitteend

Tyokyky on kasitteena kompleksinen ilmio, johon vaikuttavat monet seikat ja johon voi-
daan vaikuttaa monella tasolla (Viljamaa ym. 2012:5). Tyokyvyn kéasite on my@s riippu-
vainen tarkastelevan toimijan lahtokohdista. Tyokykya yllapitavaa toiminta voidaan
kohdistaa yksilon terveyteen ja tyokykyyn, tybhon tai tydymparistoon ja tydyhteiston.
(Matikainen.1995:49).

Suomisanakirjan (Suomisanakirja.2014) mukaan tyokykya selitetdén sanalla tydnteko-
kyky, joka luokitellaan joko hyvaksi tai huonoksi tyokyvyksi tai tydkyvyn heikentymisek-
si. Sairausvakuutuslain mukaan tyokykyéa selitetaan tyokyvyttémyydella, jolla tarkoi-
tetaan sellaista vakuutetun tyontekijan sairauden tilaa, minka jatkuessa tyontekija
on kykenemattn tekemaan tavallista tai siihen rinnastettavaa tyotdan (Sairausva-
kuutuslaki 21.12.2004/1224.8.luku.48;).

EK:n (2011) " Johda tytkykya, pidenna tyburia” tydkykyjohtamisen mallin mukaan tyo-
kyvyn perusta ovat fyysinen terveys ja henkinen hyvinvointi, tyén kokeminen mielek-

kaaksi ja tarkoitukselliseksi, hyva tydymparistd seka tyon jarkeva organisointi.



Toimintakykypainotteiselle tydkyvyn nédkdkulmalle on yhteista, ettéa ihmisen tyokyvyssa
on kysymys yksilon toimintaedellytysten ja tyon vaatimusten vélisesta vastaavuudesta.
Kyky tehd& tyota tai suoriutua tyon asettamista vaatimuksista on monen tekijan sum-
ma. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky muodostavat lukuisine eri tasoi-
neen tyokyvyn perustan tyduran kaikissa vaiheissa. (Ilmarinen.1995:31.)

Myds Ahola (2011:35) kuvaa tyokykya osana ihmisen toimintakykya ja sitd kuinka ih-
minen selviytyy paivittdiseen elamaansa kuuluvista tehtavista. Aholan mukaan tyoky-
kyyn vaikuttavat ihmisen voimavarojen lisaksi myos tydn vaatimukset ja tydssa tarjolla
olevat voimavarat. Myds Hyppéasen (2007:154) mukaan tyokyvyssa on kyse tyon ja

voimavarojen tasapainosta.

Vesterisen (2006:31) mukaan kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite maarittelee tyohyvin-
vointitoimintaa. Tyokyky muodostuu yksilon, tydyhteisdn ja tydympariston muodosta-
man systeemin lopputuloksena. Yksilon tyokykya ja sen sailymista tukevat tydn perus-
asioiden sujuminen, mutta myds tyon ulkopuoliset tekijat, kuten yhteiskunnan raken-

teet, perhe ja lahiymparisto.

Kokonaisvaltaista tyokyvyn nakemysta tukee myos limarisen (2006:80) rakentama tyo-
kykytalo -malli, mink& mukaan tytkyvyssa on kysymys ihmisen voimavarojen ja tyon
valisestd yhteensopivuudesta ja tasapainosta. Tyokyky -talossa on nelja kerrosta ja

taloa ympéaroi perheen, sukulaisten ja ystavien verkostot.

Tyokyvyn talon perustan muodostavat yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toi-
mintakyky seka terveys. Mitd paremmassa kunnossa ne ovat, sitd isomman ja kesta-
vamman talon voi niiden padlle rakentaa. Toisaalta, jos perusta ei ole kunnossa, voivat
tydelaman muutokset heilauttaa tai kaataa talon. Seuraavassa kerroksessa on amma-
tillinen osaaminen. Sen perustana ovat peruskoulutus seka ammatilliset tiedot ja tai-
dot. Taman kerroksen merkitys on viime vuosina korostunut, koska uusia tytkykyvaa-
timuksia ja osaamisen alueita syntyy jatkuvasti kaikilla toimialoilla. Kolmas kerros ku-
vaa arvoja, asenteita ja motivaatiota, jossa tydelaman ja muun elAman yhteensovitta-

minen kohtaavat. (Ilmarinen.2006:80)



Neljannessa kerroksessa kuvataan tydon maailma ja tyohon sisaltoa: fyysiset, psyykki-
set ja sosiaaliset tydolot, tyon sisallot ja vaatimukset, tydyhteiso ja tybn organisointi.
Jos ty0 koetaan mielekkdana ja sopivan haasteellisena, se vahvistaa tyokykyéa. Mikali
tyd on pakollinen osa elaméa eika vastaa omia odotuksia, se heikentaa tyokykya. Esi-
miehillda on vastuu nimenomaan neljannen kerroksen asioissa. Tyodkykytalo toimii ja
pysyy pystyssé, kun kaikki kerrokset tukevat toisiaan ja kaikkia kerroksia kehitetdan
jatkuvasti tydelamén aikana. (Aromaaé& Lankinen (toim). 2010; Hyppanen. 2007:154;
liImarinen 2006:80; Manka-Kaikkonen-Nuutinen.2007:19; Tyoterveyslaitos)

Tyoterveyslaitoksen (Villamaa ym. 2012:5) "Tydterveystoiminnan seurannan indikaatto-
rit" valiraportin mukaan tytkyky on kompleksinen ilmi6, johon vaikuttavat monet seikat
ja johon voidaan vaikuttaa monella tasolla. Valiraportissa on vahvistettu limarisen
(2006) tyokykytalo -mallia ulkopuolisilla tydkykyyn vaikuttavilla tekij6illa, jotka ovat so-
siaalinen ymparist0, taloudelliset olosuhteet ja yhteiskunnan saadokset seka kaytannot.
(kuva 1)

kulttuuri lait

tyd, tyoolot
tyoyhteiso
Johtaminen

lahiyhteiso

arvot
asenteet
motivaatio

osaaminen

terveys ja
©Tyoterveyslaitos 2010 toimintakyky
IKAVOIMAA TYOHON

ULKOASU MILJA AHOLA

Kuva 1.Tyokykyyn vaikuttavat tekijat. (Lundell ym. 2011, Viljamaa ym.2012)



2.3 Tyobkyvyn tuen toimintamalli

Virkistyspaivapainotteisesta tyky -toiminnasta ja yrityksien vaihtelevista pelisd&nndista
on tydmarkkinaohjeistuksien kautta kuljettu kohti nykyista, yhteiskunnallista ja jopa EU-
tasolta (Viitala.2013:345) ohjattua tyokyvyn tuen toimintamallia, jossa lait ja ohjeistuk-
set kannustavat ja velvoittavat yrityksia edistimaan ja seuraamaan seké yksilon etta
tyopaikkatason tydhyvinvointia ja tyokykya (Vilamaa ym.2012:27). Tyodhyvinvoin-
tiosaamisen paivittamiseksi ja johdon tueksi organisaatioissa on kehitelty erilaisia toi-

mintaohjelmia ja malleja tyokyvyn edistamiseksi (Suonsivu. 2011: 63).

Tyopaikoilla tydkyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki -malleista puhutaan monilla
eri nimilla. Yleisimpia tydnimia ovat varhaisen puuttumisen, aktiivisen aikaisen puuttu-
misen, varhaisen tuen, varhaisen valittamisen, varhaisen reagoinnin ja tuen, sairaus-
poissaolo ja tydhdn paluu, aktiivisen tuen ja tytssa selviytymisen -mallit. Termistd ei
ole kymmenessa vuodessa vakiintunut vaan edelleen vaihteleva ja toisaalta myés mo-

nipuolistunut. (Viljlamaa ym.2012: 3,29.)

Kasite "tyokyvyn tuen toimintamalli” tulee esille Tydterveyslaitoksen laatimassa valira-
portissa, jossa tyokyvyn hallintaan, seurantaan ja varhaiseen tukeen liittyvisté olemas-
sa olevista malleista kdytetdan kasitettd "tyokyvyn tuen toimintamalli”. K&site on pyritty
saamaan yksinkertaisempaan muotoon ja raportin mukaan sana tuki on riittava, silla
niin tydkyvyn hallinta kuin seurantakin tédhtdavat nimenomaan tyokyvyn tukemiseen.
Malli-sanaa kaytetaan yleensd kuvaamaan muokattavaa mallia, kun taas kaytanto ku-

vaa olemassa olevia menettelytapoja. (Viljamaa ym.2012:28.)

Tyopaikalla tulisi olla etukdteen sovittu toimintamalli tydokyvyn tukemiseksi. Tyokyvyn
tuen malleissa kuvataan, mihin mallilla pyritdén, milloin mallia kaytetaan ja miten mallin
mukaan edetdan. Lisaksi mallissa olisi hyva maaritella eri osapuolten velvollisuudet,
sopia yhteistydsté ja tavoista, joilla mallin toimivuutta seurataan ja kehitetaan. Ty6nan-
tajan velvollisuutena on huolehtia, ettd mallien olemassaolo on kaikkien tiedossa ja
malleja myds kaytetaan. Kayton myota kertynyt tieto mallin toimivuudesta ja hoydyll-
syydesta kerryttdd tietoa myos kehittdmistarpeista. (Ahola 2011:37, 155-127; Kuu-
va.2011:18.) Myds Hyppéanen (2007:154) kuvailee tydkykya yllapitdvan toiminnan kat-
tavan kaiken sen toiminnan, jolla tydnantaja ja tyontekija siséisten ja ulkoisten yhteis-
tydkumppaneiden kanssa edistavat ja tukevat tyokykya tyontekijan kaikissa tyduran

vaiheissa.



Aholan (2011:37,125-127) mukaan tyohyvinvoinnin johtaminen perustuu johdon sitou-
tumiseen terveyden edistamiseen organisaatiossa, minka tulisi ndkya kaytannon toi-
minnassa ja esimiesten tukena huolehtia tyontekijoiden tyokyvystéa. Yhteisten kaytan-
téjen ja pelisdantdjen noudattaminen tulisi koskea tasa-arvo ohjelmaa, henkisen vaki-
vallan ehkaisy ohjelmaa, sairauspoissaolojen hallintamallia sek& terveystietojen kasitte-
ly&, paihdeohjelmaa, varhaista ja tyohon paluun tukea. Puhutaankin niin sanoitusta
tybhyvinvoinnin tydvéalineistd. Johdon, esimiesten ja eri tydhyvinvoinnin toimijoiden tuli-
si perehtya valineisiin ja yhteisesti sopia, mitkd sopisivat oman organisaatioon (Suonsi-
vu. 2011:66).

EK (2011) kuvaa tyokyvyn tukimallia tydkykyjohtamisen ydinprosessina, jossa huomi-
oidaan aktiivinen vuorovaikutusjohtaminen, selkeat pelisdannét sairauspoissaolojen
seurantaan, tyokyvyttomyytta ehkaisevat jarjestelmalliset toimet, varhainen puheeksiot-
taminen, toihin paluun tuki, turvallinen ja terveellinen tyopaikka seka tyokyvyn edista-
minen tyopaikkayhteistydlla. EK:n yliladkari Schugk (2013) esittelee luentomateriaalis-
sa "Tyokykyd voi ja pitda johtaa” Rovaniemen "Hyvaa johtamista kehittamassa” -
seminaarissa Elinkeinoeldmén keskusliiton tydkykyjohtamisen mallin osa-alueet, josta
varsinkin tyokykyjohtamisen ydinprosessit seka tyokykyjohtamisen apuvélineet tukevat
tyokyvyn tuen toimintamallia.

EK:n tyokykyjohtamisen mallin osa-alueet

« Aktiivinen vuorovaikutus

+ Sairauspoissaolojen seuranta ja hallinta
«  Tyodkyvyttomyyden ehkaisy

» Ongelmien varhainen puheeksi ottaminen YDINPROSESSIT
« Tydhon paluun tuki

« Tyopaikan terveellisyys ja turvallisuus

+ Tyokykya edistava yhteistyd tyopaikalla

+ Terveysriskien kartoittaminen

+  Tybhyvinvoinnin ja tydkyvyn mittarit APUVALINEET

* Elamantavat
« Palautuminen
+ Kiireen ja stressin hallinta

ELAMAN HALLINTA

Elinkeinoeldman keskusliitto @

Kuva 2. EK:n tyokykyjohtamisen mallin osa-alueet (Schugk.2013)
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2.4 Tyokyvyn tuen toimintamallin lainsaadanto ja tytterveysyhteistyo.

Keskeisimmat tyokyvyn tuen toimintamalliin velvoittavat lait ovat tydsopimuslaki ja sita
taydentavat  tydehtosopimukset, tyoturvallisuuslaki, laki yhteistoiminnasta,
tyoterveyshuoltolaki, sairausvakuutuslaki seké tyoeléakelait. (Ahonen - Otala. 2003:25-
27; Viitala. 2013:349-357; Manka ym. 2007:11; R&sanen 2010:47-53; Suutarinen &
Vesterinen.2010:17; Viljamaa ym.2012:6-10.)

Tyoterveyshuollon toimenpiteilld ja varhaisilla toimenpiteilla on merkittdva osuus tyoky-
vyn hallinnassa. Yksilén tyokyvyn edistaminen ja tukeminen vaatii yksilén omien toi-
menpiteiden lisaksi kaikkien muiden toimijoiden monen tason toimintaa. Myonteisia
vaikutuksia tyokykyyn aikaansaadaan tydpaikan toimijoiden yhteistydlla, joka sisaltaa
myds ty6terveyshuollon toiminnan. Taman vuoksi tydterveyshuoltolainsdadannossa on
korostettu yhteistoimintaa. (Villamaa ym.2012:3; Makitalo.2010: 226.)

Tyoterveyslaitoksen valiraportissa (Viljamaa ym.2012:8) esitelladn Ahtelan tydelama-
tyéryhmanhelmikuussa 2010 julkaisema raportti yhteistyon toimintamallista, jossa eh-
dotetaan, etta tyonantaja, tyontekijat ja tydterveyshuolto selvittdvat yhteistoiminnassa
menettelytavat, joilla edistetdan tydpaikan hyvinvointia, tyoterveytta ja tyoturvallisuutta.
Tyoterveysyhteistydn tavoitteena on, etta kaikki edella mainitut osapuolet tietdvat oman
vastuunsa seuraavissa periaatteissa, jotka tydnantajan on huomioitava ty6terveyshuol-

lon jarjestamisessa.

Uudistettu valtioneuvoston asetus hyvan tyoterveyshuoltokéytanndn periaatteista, tyo-
terveyshuollon sisallésta sekd ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta tuli
voimaan 1.1.2014. Asetus tdsmentaa tyoterveyshuollon yhteistyokaytantoja tydpaikan
ja muun terveydenhuollon kanssa seka painottaa tydntekijan terveyden ja toimintaky-
vyn edistamisen tukemista. Tyokyvyn tukemisessa korostetaan tydnantajan vastuuta ja
tydterveyshuollon koordinoivaa roolia. Uutena kasitteena asetus maarittelee tyoterve-
ysyhteistyon jolla tarkoitetaan tydnantajan, tyontekijoiden tai heidéan edustajiensa seka
tyoterveyshuollon suunnitelmallista ja tavoitteellista yhteistyota. (Uudistettu tyoterveys-

huoltoasetus.)



11

Tyoterveyshuoltolaissa "tyokykya yllapitavalla toiminnalla” tarkoitetaan yhteisty6sséa
toteutettua tyohon, tydoloihin ja tyontekijoihin kohdistuvaa suunnitelmallista ja tavoit-
teellista toimintaa, jolla tydterveyshuolto omalta osaltaan edistaa ja tukee tydelamassa
mukana olevien ty6- ja toimintakykyd (Manka ym. 2007:11; Viitala 2013:351; Viljamaa
ym.2012:6). Tyoterveyshuoltolain 2001/1383 tarkoituksena on, etta tyonantaja, tyonte-
kija ja tyoterveyshuolto edistavat yhteistoimin tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmi-
en ehkaisya, tyon ja tydymparistdn terveytta ja turvallisuutta seka tydntekijoiden tyoky-
kya tyduran eri vaiheissa. Vaikka palvelujen jarjestamisvastuu on tyénantajalla, toi-
minnan tulee tapahtua ty6antajan, tyontekijdiden ja tytterveyshuollon vélisena yhteis-
tyona. (Vijamaa ym.2012:6). Opas tytterveyshuoltolain soveltajille korostaa liséksi
tyéterveyshuollon toiminnan lapinakyvyytta tydpaikalla ja tyontekijéiden mahdollisuutta

vaikuttaa asioihin tydpaikalla (Sosiaali- ja terveysministerion oppaita 2004:12).

Suomen Hallituksen esityksessa (HE 67/2010) mainitaan, ettd uusien tyokyvyn hallin-
taa tukevien kaytanttjen kayttoonotto edellyttaa tydpaikoilta ja tyoterveyshuolloilta
tiivista yhteisty6td, kirjallisen toimintamallin valmistelua ja laadintaa, henkiloston ja esi-
miesten kouluttautumista seka kaikkien osapuoltensitoutumista yhteiseen toimintaan.
Perusteluissa sanotaan mygs, ettd tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen
toteutus ja sairauspoissaolojen hallinta koostuu tyopaikan omista ja yhteistydssa tyo-
terveyshuollon kanssa tehtéavista toimenpiteista. Yhteistyotd on suunniteltu tuettavaksi
kesakuun alussa 2012 voimaan astuneella sv-lain (19/2012) niin sanotulla 30-60-90-
paivan saannolla, minkd mukaan viimeistaan 90 paivad kestaneen sairausloman koh-
dalla ty6terveyshuollon tulee antaa lausunto tyontekijan jaljelld olevasta tyokyvysta ja
tyohon paluun suunnitelmasta. (Viljamaa ym.2012:9-11; Viitala. 2013:351.)

Sosiaali- ja terveysministerion tyoterveyshuollon neuvottelukunta on esittanyt
tydkyvyn yllapitdmisen virallisen, mutta laajemman maaritelman: (Vesterinen. 2006,32;
Manka ym.2007:12.)

"...tydpaikkojen tydkykya yllapitavalla tarkoitetaan tyénantajan ja tyontekijiden
seka tybpaikan yhteistoimintaorganisaatioiden yhteistyéssa toteuttamaa suunni-
telmallista ja tavoitteellista toimintaa, jonka avulla tuetaan ja edistetdén jokaisen

tybelaméassa mukana olevan tyo- ja toimintakykya....."
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Sairausvakuutuslain (2011) 13. luvun 5 8. muutoksen myo6ta ennaltaehkaisevan tyoter-
veyshuollon 60 prosentin korvaustason ehtona on, etta tydnantaja, tyontekijat ja tyoter-
veyshuolto sopivat yhdessa kaytannaista, joilla tydpaikalla toteutetaan tyokyvyn hallin-
taa, seurantaa ja varhaista tukea. Lain tavoitteena on ajatus siitd, ettd ennaltaeh-
kaisemdlla ja varhain reagoimalla voidaan estdd myohemmaét esimerkiksi tyokyvytto-
myysriskitapahtumat. Tyopaikan ja esimiesten rooli ja tehtavat ovat ensisijaisia, ja tyo-
terveyshuolloilla on toissijainen rooli. Yhteistyon tiivistdamisen tavaksi tuotiin systemaat-
tiseen kayttoon tydntekijan, esimiehen ja tydterveyshuollon edustajan (tyoterveyslaaka-
ri ja/tai -hoitaja) yhteisneuvottelu (esim. nk. kolmikantaneuvottelu, tydkykyneuvottelu tai

tydterveysneuvottelu). (Viljamaa ym. 2012: 9,28.)

Tyobkyvyn tukemisen edellytyksena on pitkdjanteinen yhteistydmalli tyopaikalla, johon
sitoutuvat ja osallistuvat yritysjohto, henkiléstdhallinto, esimiesporras, tydterveyshuolto
seka tydsuojeluorganisaatio yhdessa henkilostéryhmien edustajien kanssa. ( limarinen.
1995: 45.) Yhteistyon ulkoisia osapuolia ovat kuntoutusjarjestelma, Kansanelakelaitos,
tyoeldkelaitokset seka tydsuojeluhallinto (Matikainen.1995:47). Yrityksen pitaa tehda
saumatonta ja reaaliaikaista yhteistyota tyoterveyshuollon ja eldkevakuutusyhtitn tai
elakesaation kanssa. Yhteisty0 seka kattava valikoima erilaisia toimenpiteitd ovat olen-
naista tyokyvyttémyyden hallinnassa. ( Elinkeinoelaman keskusliitto.2011:7.)

Elinkeinoelaméan keskusliitto(2011:4) on laatinut tydkykyjohtamisen periaatemallin, mi-
k& edellyttdd tyohyvinvointitoimijoiden tiivistd yhteistyota, yhdessé sovittuja tydkyvyn
tuen toimintamalleja sekd mittareita tyokyvyn seurantaan. EK:n tyokykyjohtamisen
lahtokohdat ovat selvilla olemisen periaate, varautumisen periaate seka osallistumisen

periaate.

Selvilla olemisen periaate kuvaa henkilostén kokonaisvaltaista tydkykytilaa ( tyotyyty-
vaisyys, osaaminen, terveydentila ja tyokyky), tyokykyyn liittyvat riskit, terveyteen liitty-
vat riskit, tydn psyykkinen ja fyysinen kuormittavuus ja tyokyvyttdmyyskustannukset.
Varautumisen periaate kuvaa henkiléstdriskien hallinta, varhaista puuttumista ja ennal-
taehkaisevat toimintoja. Osallistumisen periaate kuvaa yhteistyota eri tyokykyjohtami-
sen yhteistybkumppaneiden kanssa ja tydterveyden vastuuta tyopaikan tyoturvallisuus-

ja tyokykyjohtamisen kumppanina. (EK.2011:4)
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Tyokykyjohtamisen periaatteet nousevat esille myds valtioneuvoston uudistetussa ase-
tuksessa hyvén tytterveyshuoltokdytdnnén periaatteista. Ty6terveysyhteistydon menes-
tyksellinen toteuttaminen edellyttaa, etta tyOpaikalla on ajantasainen tieto tyOpaikan
vaara- ja kuormitustekijoista sek& voimavaroista (selvilla olemisen periaate) seka tyo-
paikan riskien hallitsemiseksi ja tyohyvinvoinnin parantamiseksi suunnitelmat (varau-
tumisen periaate), joita toteutetaan tyonantajan, tyontekijéiden ja tyOterveyshuollon
valisessa yhteistydssa (osallistuminen). (Valtioneuvoston asetus hyvan tyéterveyshuol-
tokaytannon periaatteista, tyoterveyshuollon siséllosta sekd ammattihenkildiden ja asi-
antuntijoiden koulutuksesta. 708/2013)

Tyoterveyshuollon palveluja tarvitaan seka ennakoivaan tyoéhon etta jalkitydhon. Ter-
veyttd ei edisteta pelkalla riskien tunnistamisella ja vahentamisella. Yhteistytd vaatii
terveyden ja hyvinvoinnin kokonaisuuden ymmartamisen, terveytta edistavien tyéolojen
hahmottamisen ja kasittelemisen. Tyo6terveyshuollolla tulisi olla paljon tietoa organisaa-
tion toimintatavasta ja tyoterveyshuollon tulisi varmistaa, etta silla on terveysosaajia
asiantuntijoina johtoryhmatasolla, jossa paatetddn terveysasioiden arvosta ja tytterve-
yshuollon roolista yrityksessa. Tyoterveystyoltd vaaditaan vaikuttavuutta, joka nékyy
organisaation liikketoiminnan tunnuslukujen kehityksessa. Tyoterveyshuollon tieto or-
ganisaation kehityksen suunnasta, Kilpailutilanteesta ja tyon tuomista vaatimuksista
mahdollistavat tyéhyvinvoinnin  vaikutuksien kokonaisuuden hallinnan. (Liukko-
nen.2006:16,44). Tyokyvyn tukemiseen tulisikin luoda uusia yhteistyokaytantdja. Niin
sanottu “case manageeraus eli tydkyvyn ohjaus edellyttaa tehokasta tydterveyden ko-
konaisuuden koordinointia, jossa tieto kulkee sujuvasti eri toimijoiden kesken. (Viljamaa
ym.2012:10

2.5 Esimies tyokyvyn johtajana

Onnistuneen henkildstdjohtamisen ajatellaan usein olevan vain henkildstotyén ammat-
tilaisten aikaansaannosta, mutta esimiesten rooli suunniteltujen henkildstokaytantdjen
valittajana paivittdisessa kanssakaymisessa on tarkea. Esimiehen kiinnostus henkilos-
toasioihin seka kyvyt kohdata alaisia edistavat tyontekijoiden hyvinvointia. (Vanhala -
Von Bonsdorff. 2012:133.)
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Tyokyvyn johtaminen ndhddan olennaisena osana esimiesten vastuuta (Parvinen-
Tuominen.2011: 6). Esimiehen tulee seurata tyontekijoiden tyokykya ja siihen vaikutta-
via tekijoitéd. Esimiehelta edellytetaéan toimenpiteita tilanteissa, joissa tyontekijan tyoky-
vyn todetaan alentuneen tai arvioidaan lahiaikoina alentuvan. Riittavan nopea ongel-
miin puuttuminen ja puheeksiottaminen on jokaisen esimiehen oikeus ja velvollisuus.
(Suonsivu.2011:64.)

Aholan mukaan (2011:35-51,62-65) esimiehen on tunnettava oman organisaation so-
pimukset seka tydelaman ohjaamat lait ja tydehtosopimukset. Esimiehen tuki ja tilan-
teen mahdollistamat joustot ovat tarkeita tyontekijan jaksamisen ja tyokyvyn tuen kan-

nalta.

Aron (1995:97) mukaan esimiesten on mahdollista monin eri keinoin seurata tyonteki-
joiden tyokyvyn kehitysta ja kaynnistaa ajoissa tyokykya tukevia prosesseja. Esimies-
ten ja alaisten valiset keskustelut antavat hyvat mahdollisuudet selvittaa tyontekijan
omaa nakemysta tyostd ja tyokyvystd seka tydyhteison tilanteesta. Esimiesten val-
miuksia, esimiestaitoja, seka myds toimintamalleja havainnoida ja arvioida tyéntekijoi-

den tyokykya yrityksessa tulisi kehittaa systemaattisesti.

"Hyvinvointia tydyhteisoon" (Manka ym.2007:8) julkaisun mukaan esimiehen rooli on
lisata ja vahvistaa tyontekijoiden elamanhallinnan tunnetta kiinnittdmalla huomiota ty6-
yhteis6n toimivuuteen ja avoimuuteen seka tyon epavarmuuden vahentamiseen. Tyon-
tekijoiden toiveiden ottaminen on tyota suunnitellessa tukevat myds tyontekijan onnis-
tumisen kokemuksia. Esimiehen tuki edistdé tyontekijan ja tydyhteisdjen kehittymisen

halua.

Esimiesten taitoon ja toimintakykyyn panostaminen vahvistaa tyopaikalla esiintyvien
haasteellisten tilanteiden ja ongelmien kohtaamista. Esimiehella tulisi olla tietoa ja tai-
toa, mutta myds rohkeutta johtaa ja tehda paatoksia. Liukkosen mukaan esimiehet ja
henkilostbasiantuntijat ovat lahettaneet ongelmalliseksi katsotut henkil6t, tydpaikan
konfliktit ja kriisit samoin kuin muut tyon organisoimisesta ja tydn kehittamiseen liittyvat
ongelmat tyoterveyshuollon "parannettavaksi®. Tyoterveyshuollolla on tarkeé rooli ty6-
kykyyn ja terveyteen liittyvien uhkatilanteiden selvittelysséa tydpaikan tukena, mutta
pysyvat ratkaisut taytyy loytya tyopaikalta, esimiehen ja tyontekijan yhteistyosta. (Liuk-
konen. 2006:96,126-129,)
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2.6 Tyokyvyn indikaattorit

Tyokykyjohtamisen seurantaan tulisi valita mittarit, jotka seuraavat yrityksen toiminnan
kannalta olennaisia asioita. Mittaripaketin valinnassa tulisi kiinnittaa huomiota tasapai-
noiseen kokonaisuutteen (EK.2011). Hyvia yksittaisia seurantamittareita ovat sairaus-
poissaolot, tydtapaturmatilastot, vaihtuvuus seka asiakaspalautteet ja asiakastyytyvai-
syyskyselyt. Kokonaisvaltaiset mittarit kohdistuvat koko henkilostén tai tietyn ryhman

hyvinvoinnin kartoittamiseen (Otala - Ahonen.2003:163.)

Mittareiden lahtokohdat tulisi I6ytda omasta johtamisen toimintaymparistdsta, eika sen
perusteella, mitd on tarjolla. Luotettava ja oikea mittari mukaan lukien tyéhyvinvoinnin
ja bisneksen taloudellisten vaikutuksien tarkastelu yhdessa, voisi mahdollistaa mittaus-

tuloksien vastauksien parhaan mahdollisen soveltamisen.( Markkanen.2006:22.)

Elinkeinoelaman keskusliiton (2011:7,10,11) mukaan organisaatiossa tyokyvyttomyy-
den hallinnan lahtokohtana ovat pitkaaikaiseen tai pysyvaan tyokyvyttomyyteen liittyvi-
en riskitekijoiden tunnistaminen. Riskeihin kohdistettujen toimenpiteiden tuloksellisuut-
ta olisi seurattava ja tyokyvyttdomyyden syisté olisi raportoitava saanndllisesti johdolle.
Myo6s henkiloston tilaan liittyvat terveyskartoitukset n&dhdaan hyodyllisena valineena
kartoittaa yksiloon tai yhteiston liittyvét terveysriskit. Riskiprofiilien perusteella voidaan
laatia yksil6 tai yhteisokohtaisia terveys- ja tydkykysuunnitelmia. Suunnitelmien tavoit-
teita, toteutusta ja vaikutusta riskitasoon tulisi seurata ja mitata sdannollisesti. Aron
(1995:95) mukaan tyontekijan tyokykya kuvaavan tiedon seurannan tulisi olla jatkuvaa
yhteistydssa yrityksen tyoterveyshuollon kanssa toteutettavaa toimintaa. Tavoitteena
tulisi olla riittavan aikainen tydkyvyttémyyden uhan havaitseminen ja tydhon, tydympa-

ristéon tai tydyhteisoon liittyvien tydkykya uhkaavien tekijéiden tunnistaminen.

Liukkosen (2006:254-256) mukaan tydhyvinvointia mittaavilla menetelmilla on suuri
merkitys yrityksen kilpailukyvyn takaajana. Mittaaminen on prosessi, joka parhaimmil-
laan l&htee demokraattisesta tyontekijoitd kuuntelevasta paatoksenteosta. Ennen mit-
taustuloksia tulisi selvittdd, mihin mittaria ja tuloksia kaytetdan. Mittareiden, mitattavan
kohteen ja tavoitteiden paattamisen jalkeen kdymalla ongelmaratkaisukeskeista kes-
kustelua nykytilanteesta ja jatkotoimenpiteistd yllapidetaan tyontekijoiden motivaatiota

ja hyvinvointia.
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Tyoterveyslaitoksen véliraportissa avataan tyokyvyn hallintaan, seurantaan ja varhai-
seen tukeen liittyvia tyGterveystoiminnan prosesseja ja kehitetaan yhteistoimintoja ku-
vaavia prosessi-indikaattoreita. Raportin lopputuloksena valmistui tydterveystoiminnan
seurannan — tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen — prosessien tarkistuslis-
tat, joita voi kayttdd apuna muun muassa toiminnan arvioinnissa, kun tarkastellaan

tyokyvyn hallintaan liittyvia kaytantja. (Viljamaa ym.2012: 3,29.)

2.7 Yhteenveto taustoituksesta

Tyokykyinen henkilostd on yrityksen tuottava voimavara. Tydkyvyn tuen toimintamalli
tulisi kytkea osaksi yrityksen tyokyvyn johtamisen strategiaa, littden mukaan myos yri-
tyksen ulkopuoliset tydkykyjohtamisen toimijat, unohtamatta lainsaadannén tuntemus-

ta ja sen noudattamista.

Taustoituksessa tyokyvyn johtamisen moniulotteisuutta selitetd&n yksildtason tyokyky-
nd, organisaatiotasolla tyokyvyn tuen toimintamallilla ja tytterveysyhteistyolla seka
yhteiskuntatasolla lainsdddannon asettamien vaatimuksina perusteella. Liséksi kuva-
taan erityisesti [Ahiesimiehen vastuuta tyokykyjohtamisen toteuttajan ja nostetaan esille
tyokykytilannetta kuvaavien mittareiden merkitys tydkykyjohtamisen tydvéalineena.
Taustoituksessa esitelladn myds EK:n tytkykyjohtamisen periaatemalli, jonka ajankoh-
taisuutta ja kayttéa tutkimuksessa perustellaan vuoden 2014 aikana voimaan tulleella
Valtioneuvoston uudistetulla asetuksella hyvan tyéterveyshuoltokaytanndn periaatteis-

ta.
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3  Tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittd& kohdeyrityksen esimiehille tyovalineita, joilla
tuetaan ja seurataan systemaattisesti tyontekijoiden tydkykyéa. Opinnaytetydssa selvite-
taan, mita tyokyvyn seurantavalineita kyseisessa yrityksessa on jo laadittu seka kay-

tossé ja millaisia uusia toimintamalleja ehdotetaan tyokyvyn tukemiseen.

Tutkimuksellisen kehittamistydn yksildidyt kysymykset ovat:

1) Millaisia tyokykya edistavia tekijoita ja toimintamalleja on jo kaytdssa ja tunnistetaan

kohdeyrityksessa?

2) Millaisia uusia toimintamalleja kohdeyrityksessa tarvitaan tyOkyvyn seurantaan ja

tukemiseen?

Opinnaytety6n tavoitteena on laatia "tyokalupakki" tyokyvyn seuraamiseen, tyokyvyn
tukemiseen ja tyokykytilanteen raportoimiseen. Taustoituksen ja tuloksien perusteella
ehdotetaan mahdollisesti uusia tyokykya tukevia tyévalineitd tai toimintamalleja.

4  Empiirinen toteutus ja menetelmat

4.1 Menetelmd, prosessi ja aikataulu

Opinnaytetydn lahtokohdat perustuvat organisaation tarpeeseen kehittaa ja uudistaa
toimintaa. Opinnaytetydssa tutkittavaa kohdetta lahestytdén tutkimuksellisen kehitta-
mistydn menetelmalla, koska tarkoituksena kehittéda ja tutkia tydelaman kaytantéja yh-
distamalla seké kaytannosta ettd teoriasta kerattya tietoa. Yleisesti ottaen kehittdmis-
tydssa pyritdan etsimdan asioille parempia vaihtoehtoja ja vieda asioita kaytanndssa
eteenpdin. Tavoitteena on uuden tiedon tuottaminen ja ns. hiljaisen tiedon saavuttami-

sella uudistaa tyoelaman osaamisperustaa. (Ojalasalo-Moilanen-Ritalahti.2009:18-20)



18

Tutkimuksellisuus tarkoittaa myds uuden tiedon rakentumista olemassa olevan tiedon
paalle. Taman vuoksi kehittamistydssé hyddynnetaan aiheeseen liittyvia teorioita ja
niistd muodostuvaa tietoperustaa. Saavutetut tulokset ja kehittdmistydssa dokumentoi-
tu tieto on kyettava liittamaan teoriaan ja osoitettava mihin tietoperustaan asiat liittyvat
ja tuoko ne mahdollisesti uutta tietoa. (Ojasalo ym. 2009:18-20)

Opinnaytetydn prosessi aloitettiin aiheen ja tavoitteiden maarittdmisella syksylla 2013.
Ensimmainen suunnitelupalaveri oli kohdeyrityksen henkilostdjohtajan seké tuotanto-
johtajan kanssa marraskuussa 2013 ja toiveena oli, etta tekisin tutkimuksen kohdeyri-
tyksen tydkyvyn tuen mallin nykytilanteesta ja loytaisin henkilékuntaa haastattelemalla
mahdollisia uusia toimintamalleja tyokyvyn tukemiseen. Kohdeyrityksen esimiehet joh-
dateltiin kehittamistydn aiheeseen joulukuun 2013 infotilaisuudessa. Joulukuussa 2013
tehtiin myos yksi Tyo6terveyslaitoksella tydskentelevan asiantuntijan haastattelu edel-
leen aiheen tdsmentamiseksi. Taustoitus laadittiin kevaan 2014 aikana ja haastattelut
toteutuivat maaliskuussa 2014. Haastatteluaiheiston analyysi toteutui kesan 2014 aika-

na ja tulokset valmistuivat syksyn 2014 kuluessa.

4.2 Aineiston keruu

Opinnaytetytn aineisto keréttiin avoimella haastattelulla. Haastatteluiden tiedonanta-
jaksi valittiin kohdeyrityksen tyontekijat. Tutkimuksessa tehtiin yksi koehaastattelu yri-
tyksen tyontekijalle, mink& perustella rajattiin haastateltavien taustaa esimies- tai muis-
sa vastuutehtavissa tyoskenteleviin tyontekijoihin. Liséksi hyddynnettiin lumipallo-
otantaa, mink& mukaan haastateltavat saivat nimeta seuraavat aiheesta tietavat tyon-
tekijat, jotka kutsuttiin haastatteluun. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkead, etta tut-
kimusongelmiin saadaan kerattya ilmiéta kuvaavaa tietoa ja pyritaan ymmartamaan ja
tulkitsemaan toiminnan esiintymista tietyssa ymparistdssa. Haastatteluiden kannalta
oli olennaista, etta tutkittavilla henkil6illa oli tarpeeksi tietoa tyokyvysta ja kokemuksia
tyokykya tukevista malleista sekd mahdollisesti kehittamisideoita.(Tuomi-
Sarajarvi.2013: 85-86.)

Tutkimusmetodina avoimen haastattelun etu on joustavuus. Haastattelutilanteessa ol
mahdollista toistaa kysymys ja oikaista jopa vaarinkasityksia tai pyytdd selvennysta
ilmaisuun. Kanasen (2008:25) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkija on lasna ja
menee suoraan ilmién pariin. Haastattelutilanteeseen liittyy suora kontakti tutkittavan ja

tutkittavan vélille. Haastateltavista pyritddn saamaan irti mahdollisimman paljon irti.
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Ryhmakeskustelun edut tutkimusmenetelmana perustuu siihen, ettd se saa keskuste-
luun osallistuvat tiedonantajat puhumaan asioista, jotka saattavat jdada itsestaansel-
vyyksina tai muusta syysta keskustelun ulkopuolelle. Aihetta voidaan punnita monesta
eri nakokulmasta. (Alasuutari.1995:155.)

Haastattelutilanteessa oli mahdollista kartoittaa keskustelemalla tiedonantajien kasityk-
sia tyokyvyn malleista ja kehittdmisideoista organisaatiossa. Keskustelu antoi mahdolli-
suuden esittaa kysymyksia halutussa jarjestyksessa ja tiedonantajat ymmarsivat ase-

mansa antaa mahdollisimman paljon tietoa aiheesta.

Haastatteluja tehtiin yhteensa kuusi (6). Ryhméahaastatteluja oli yhteensa nelja (4) ja
yksiléhaastatteluita kaksi (2). Ensimmaiseen haastatteluun osallistui kaksi yrityksen
tyontekijad ulkopuoliselta paikkakunnalta ja haastattelu tehtiin tyontekijdiden valitse-
massa rauhallisessa tilassa. Alkuperdisend tarkoituksen oli haastatella vain toinen
tyontekija, mutta alkukeskustelun jalkeen todettiin, ettd myos toisen tyontekijan olisi
hyva tyotehtavien vuoksi osallistua haastatteluun. Toinen haastattelu toteutettiin puhe-
limitse kotoa kasin puhelimen kaiuttimien kautta, jotta haastattelu pystyttiin nauhoitta-
maan. Seuraavat haastattelut toteutuivat yrityksessa yksityisessd neuvottelutilassa.
Haastatteluiden pituus vaihteli 20 minuutista 84 minuuttiin. Ryhmé&haastatteluissa kay-
tettiin enemman aikaa kuin yksilohaastatteluissa.

4.3 Aineiston analyysi

»
AINEISTON PELKISTAMINEN JA ALKUPERAISTEN ILMAISUJEN ETSIMINEN YKSI HAASTATTELU
KERRALLAAN

{ALKUPERAISTEN ILMAISUJEN KERAAMINEN ANALYYSIRUNKOON

P

ALKUPERAISTEN ILMAUKSIEN RYHMITTELY SAMAA SISALTOA KUVAAVIIN ALALUOKKIIN
JA LUOKAN NIMEAMINEN

P

ALALUOKKIEN YHDISTAMINEN SAMAA SISALTOA KUVAAVAAN YLALUOKKAAN JA
YLALUOKAN NIMEAMINEN

Kuva 3. Induktiivisen sisallén analyysin -prosessi (Kyngas&Vanhanen.1999)
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Haastatteluaineistoa lahestyttiin induktiivisesti sisallonanalyysi -menetelméalla edeten
sisallon analyysin -prosessin mukaisesti (kuva 3). Sisallon analyysilla pyritddn samaan
kuvaus tutkittavasta ilmiosta tiivistetyssa ja yleisessa muodossa tuottaen lopuksi tutkit-
tavaa ilmiota kuvaavia kategorioita (Tuomi-Sarajarvi.2013:93). Haastattelut nauhoitet-
tiin ja litterointi tehtiin sanatarkasti. Yhteensé aineistoa tuli 47 kappaletta A4 sivua. Lit-
teroitu aineisto luettiin kertaalleen lapi. Materiaalin redusointi eli pelkistaminen tehtiin
yksi haastatteluaineisto kerrallaan. Toisella lukukerralla aineistosta poimittiin molem-
paan tutkimuskysymykseen vastaamisen kannalta oleellinen tieto eli aineistosta kerat-
tiin analyysirunkoon tutkimuskysymyksia kuvaavat olennaiset alkuperdiset ilmaukset.
Jokaiseen tutkimuskysymykseen ja alkuperaisilmaisuihin kaytettiin omaa varia selven-
tamaan aineiston kasittelya. Luokitteluperusteena kaytettiin sanaa, lausetta tai lausepa-
ria. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 101,109-110). Pelkistetyt ilmaisut kirjattin mahdollisim-
man sanatarkasti samoilla termeilla kuin tekstissa ja ilmaisut kirjattiin ylos myés sivu-

marginaaliin (Kyngas&Vanhanen.1999).

Pelkistamista seurasi aineiston ryhmittely. Ryhmittelyssa on kyse pelkistettyjen ilmaisu-
jen yhtélaisyyksien ja erojen etsimisestd. Ryhmittelyssa tehdaan jo osittain aineiston
kasitteellistamista eli abstrahointia, kun tutkija p&atti, mihin luokkaan pelkistetty ilmaisu
kuuluu. (Kyngas&Vanhanen.1999). Pelkistetyista ilmauksista samaa merkitsevat ilmai-
sut ryhmiteltiin taulukkoon ja alaluokka nimettiin siséltoa kuvaavalla kasitteella. (Tuomi
& Sarajarvi 2009: 101,109-110.) Aineiston abstrahoinnissa ylaluokat muodostettiin
yhdistamalla alaluokkien ilmaisut edelleen samaa kasitettd kuvaavaan taulukkoon ja
taulukko nimettiin siséltod kuvaavalla ylakasitteella eli sisallolle annettiin nimi. (Tuomi &
Sarajarvi 2009: 101,109-110.) Luokitteluprosessin eteneminen on kuvattu erillisessa

litteessa (Liite 2).

5 Tulokset

5.1. Kohdeyrityksessa kayttssa olevat tai tunnistettavat tyokykya edistavat tekijat tai
toimintamallit

Tuloksien mukaan kohdeyrityksessa kaytdssa olevia tai tunnistettavia tyokykya edista-
mista selittéavid ylaluokkia muodostui kuusi (6) ja luokat nimettiin seuraavasti: |a-
hiesimiestyd, tydn organisointi, tydkyvyn seurantamittarit, tydterveyshuollon tuki, tyoky-
vyn tuen toimintamalli ja tyokykya kehittava toiminta. Ensimmaiseen tutkimuskysymyk-

seen vastaavia alaluokkia muodostui yhtensa 24. (Kuva 4).
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e TIIMIN VALISET SUHTEET e LAHIESIMIESTYO
e  ESIMIEHEN JA TYONTEKIJAN
VALISET KESKUSTELUT

ESIMIEHEN LASNAOLO

ESIMIESKOULUTUKSET

ESIMIESTEN PALAVERIT
TYOMAARIEN SEURANTA e TYON ORGANISOINTI
TYOSUORITUKSEN SEURANTA
OSAAMINEN TYOSSA

e TYOJARJESTELYT

e AVUN SAANTI KEIKALLE

o  HENKILOSTOKYSELYT e TYOKYVYN

e  GRAAFIT SEURANTAMITTARIT

KUSTANNUSPAIKKARAPORTIT
ASIKASPALAUTTEET
POISSAOLOJEN SEURANTA
OLOSUHTEIDEN KARTOITTAMINEN e YHTEISTYO

TYOTERVEYSHUOLLON KANSSA TYOTERVEYSHUOLLON JA HR:N
e TYOTERVEYSHUOLLON TUKITOIMET KANSSA
e HR:NTUKI
e VARHAISEN VALITTAMISEN MALLI e TYOKYVYN TUEN
e KOLMIKANTAKESKUSTELUT TOIMINTAMALLIT
e PAIHDEOHJELMA
e TYOHYVINVOINTIHANKE e TYOKYKYA KEHITTAVA
e  KEHITTAMISEN TOIMIKUNTA TOIMINTA

Kuva 4. Kohdeyrityksessa kaytossa olevat tai tunnistettavat tyokykya edistavat tekijat tai
toimintamallit

5.1.1 Lahiesimiesty®

Lahiesimiestyotd kuvaavia alakasitteita ovat tiimin valiset suhteet, esimiehen ja tyonte-
kijan valiset keskustelut, esimiehen lasné&olo, esimieskoulutukset seka esimiesten pa-
laverit. Erityisen tarkedn osa-alueen tyokyvyn seurannassa muodostavat tyontekijan ja
esimiehen valiset paivittaiset keskustelut ja esimiehen fyysinen lasnédolo erityisesti
paakonttoritiloissa. ”...Péarjda ilman ihmeellisimpidkin tybkaluja, jos tiimi on siiné lahella
ja pystyy avointa kanssakaymista...” Maakunnissa ja asiakkaan tiloissa tydskentelevien
tyontekijoiden kanssa viestinta tapahtuu paéosin puhelimitse tai séhkopostin valityksel-
l&. Myds kehityskeskustelut toteutuvat lahes vuosittain. Tyontekijdiden ja esimiehen
seka tiimin jasenten vdliset suhteet ja keskeinen luottamus koetaan tyokykya edista-

vaksi tekijaksi.
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Lahiesimiehille on jarjestetty koulutusta tydkyvyn tukemisesta mm. varhaisen tuen mal-
lista ja esimiesten yhteiset palaverit koetaan tarkeéna keinona jakaa kokemuksia ty6-
kykyyn liittyvista asioista. Koulutuksissa ja kokouksissa on vahvistettu esimiehen roolia

ja vastuuta seurata ja tukea tyokykya. ”...Esimiehen vastuulla on niitten tiimildisten

Jjaksaminen ja sen valvominen...”

5.1.2 Tydn organisointi

Esimiehet tukevat tyokykya organisoimalla tyéta. Tyon organisointia kuvaavat alaluo-
kat ovat tydmadarien seuranta, tydsuorituksen seuranta, osaaminen tyssa, tyojarjeste-
Iyt ja avun saanti keikalle. Esimiesten ja tyontekijdiden valinen avoin kommunikointi
sekd erilaiset tyonseurantajarjestelmat mahdollistavat tydmaarien seuraamisen.
”...Yrittda sit etukéteen tasata sitd tybmaéraé ja katsoa missé menee parhaiten hom-
mat...” Esimiehet kokevat tydntekijoiden tydsuorituksen seurannan olennaiseksi, jopa
helpoksi, osaksi esimiestydta. Esimiesten vastuulla on huolehtia tyontekijdiden osaa-
misesta. Yksi vastaajista nimesi osaamistaulukot ja liséksi vastuksista tuli yksittain esil-
le myos tyonkierto osaamista lisdavan tekijdnd. Osaamisen liséksi tyokykya edistaa
avun saanti keikalle. Esimiehet luottavat tydntekijan osaamiseen ja omaan arvioon li-
sdavun tarpeesta tyokohteessa, mutta tydmaarien seurannan perustella esimiehilla on
tavoitteena jarjestaa lisdapuja mm. ruuhkahuippuihin. Useampi vastaajista tunnisti eri
mahdollisuuksia tehda tyojarjestelyitd tyokyvyn eri tilanteissa ”... LOytyyko sieltad sem-

moisia tehtéavié, mité se henkilé pystyy tekemé&éan...”.

5.1.3 Tydkyvyn seurantamittarit

Ylakasite tyokyvyn seurantamittarit kuvaa yleisesti nimettyja esimiestydssa kaytdossa
olevia raportteja tai mittareita seurata tyokykya. Alakasitteitd ovat henkilostokyselyt,
graafit, sairauspoissaolot ja kustannuspaikkaraportit tyéterveyshuollon kustannuksista.
Lisaksi tybkykya voidaan seurata asiakaspalautteiden perusteella. Esimiestydssa tyo-
kyvyn mittareiden ja raporttien seuranta seka kayttd on vaihtelevaa. Yleisimmaét vastaa-
jilla tiedossa olevat raportti tyokykytilanteen kartoittamiseen ovat henkildstokyselyt ja

poissaolojen seuranta palkkahallinnosta saatavien raporttien perusteella.
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5.1.4 Yhteistyo tyo6terveyshuollon ja HR:n kanssa

Keskeisimmat esimiehen yhteistybkumppanit tyokyvyn tukemisessa ovat yrityksen HR

3

ja tyoterveyshuolto. ”...Tybterveyshuolto ja meiddn oma HR...sitéd vartenhan ne on,
esimiesten tukena nimenomaan tallaisissa tyékykyasioissa...” Tyokyvyn tuen yhteisty-
ta kuvaava ylaluokkaa muodostettiin seuraavista alaluokista: olosuhteiden kartoittami-
nen yhdessa tytterveyshuollon kanssa, tyéterveyshuollon tukitoimet ja HR: n tuki. Ty6-
terveyshuollon tyokykya tukevassa yhteistydssa koetaan tarkeéksi erityisesti tydolosuh-
teiden selvittdminen ja ergonomiakaynnit seka terveystarkastukset. Tyontekijdiden tyo-
kykyyn liittyvissa ongelmatilanteissa esimiehet kaantyvat HR:n puoleen ja luottavat

2.

tydterveyshuollon vastuuseen selvittda tyokyvyn tilannetta. ”...Hr:n pakeillehan heti
mennéén, kun semmonen asia huomataan ja esiin nousee...”; ”...Enemman ollu sen

tyéterveyshuollon ohjaamaa...”

5.1.5 Tydkyvyn tuen toimintamallit

Varhaisen valittamisen malli, kolmikantakeskustelut ja paihdeohjelma kuvaavat toimin-
tamalleja tilanteessa, kun tyokyky vaatii korjaavia toimenpiteita. Naille alaluokille annet-
tiin sisaltéa yhdistava ylaluokka tyokyvyn tuen toimintamalli. Varhaisen tuen malli on
Kirjattu yrityksen intranettiin, mutta kaytantd koetaan irrallisena ”...Varhaisen vaélittadmi-
sen mallia kaytetaan semmoisessa tapauksessa kun tyontekijalta on ongelmaa havait-
tu...” Vastauksista tulee esille myds tyontekijoiden kokemuksia kolmikantakeskustelu-
luista tai kuulopuheen perusteella tieto kolmikantakeskusteluiden kaytosta.
”...Kolmikantakeskusteluista kovasti puhutaan...” Myds hoitoonohjausmalli on osittain
tiedossa oleva toimintamalli puuttua tydkykyongelmiin, mutta mallista ei juurikaan ole
vastaajien kesken kaytannon kokemuksia ”...Hoitoonohjausmalli koskettaa semmois-

sissa tapauksissa, etté tulee tdma ongelma esiin...”

5.1.6  Tyokykya kehittdva toiminta

Kohdeyrityksen siséinen hyvinvointihanke ja kehittdmisentoimikunnat kuvaavat yla-
luokkaa tyokykya kehittdva toiminta. Vastauksien perusteella tydhyvinvointihankkeessa
on kehitetty muun muassa kehityskeskustelumateriaalia ja tydajanseurantavélineita ja
projektin on lisénnyt kokemusta tiedottamisen lisdantymisesta. Kehittdmisen toimikun-

ta on selvittanyt tydntekijoiden toiveita tyokykya edistavélle toiminnalle
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5.2  Kehittdmisehdotuksia kohdeyrityksen tyontekijdiden tydkyvyn seurantaan ja

tukemiseen

Kohdeyrityksen tyokyvyn kehittamiskohteita selittavia ylaluokkia muodostui kuusi (6) ja
luokat nimettiin seuraavasti: lahiesimiestyd, tiedon lisddminen, strategiset lahtékohdat,
tydyhteisdtoiminta, tydkyvyn kartoittaminen ja jatkotoimenpiteet sekd kehittamisproses-
sien jatkuvuus. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaavia alaluokkia muodostui
yhtensa 19. (Kuva 5).

ALALUOKKA YLALUOKKA

e VAHAN TAPAAMISIA > LAHIESIMIESTYO

e VAHAN AIKA

e TYOMAARAT SUURIA

e TIETOA TYOTERVEYSHUOLLOSTA » TIEDON LISAAMINEN

TIETOA VARHAISEN TUEN MALLISTA
OHIJEITA ESIMIEHILLE
PUHEEKSIOTTAMISEEN
KOULUTUKSET UUSISTA
TOIMINTAMALLEISTA

e  ORGANISAATION ARVOT » STRATEGISET

e JOHDON TAVOITTEET LAHTOKOHDAT

e TYON EPAVARMUUS

e SISAINEN VUOROVAIKUTUS > TYOYHTEISOTOIMINTA
e YHTEENKUULUVUUS

e  OLOSUHTEET > TYOKYVYN

e TYOSSA JAKSAMINEN KARTOITTAMINEN JA

e TYON ONGELMAT JATKOTOIMENPITEET

e JATKOTOIMENPITEET

e  TYOHYVINVOINTIHANKE » KEHITTAMISPROSESSIEN
e TEHTAVANKUVAT JATKUVUUS

KEHITYSKESKUSTELUPROSESSI

Kuva 5. Kehittdmisehdotuksia Kohdeyritys:n tyontekijoiden tydkyvyn seurantaan ja tukemiseen

5.2.1 Lahiesimiesty®

Alaluokat vahan tapaamisia, vahan aikaa ja tydmaarat suuria kuvaavat lahiesimiestyon
ylaluokkaa. Tyokyvyn tukeminen ja seuranta ovat olennainen osa esimiestyota, mutta
esimiehet toivovat lisdd aikaa sekd mahdollisuuksia tavata varsinkin maakunnissa ja
asiakkaan tiloissa tydskentelevia tyontekijoitd saannollisemmin. Esimiehet kokevat
myds itse kuormittuvansa tydn vastuun ja tydtehtavien lisdantyessa. Useampi vastaa-

jista koki esimiesten tydmaarat suuriksi.
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Kehittdmiskohteena koetaan esimiesten kokonaisvaltaisen tyokuormituksen selvittami-

2

nen ja resurssien liséaminen tyokyvyn seurantaan. ”...Se on semmosta kauhun tasa-
painoilua péivittéin...tyokyky ja jaksaminen on térkeité ja niiden edesauttaminen, mutta
tyd tuntuu olevan kaukana sellasesta, ettd semmoseen pystyis edes uraamaan ajatus-

7

ta...

5.2.2 Tiedon lisaaminen

Alaluokat tietoa tyoterveyshuollosta, tietoa varhaisen tuen mallista, ohjeita puheeksiot-
tamiseen ja koulutukset uusista toimintamalleista kuvaavat lisatiedon tarvetta tyokyvyn
tuen toimintamallista ja toimintaprosessista. Tydkyvyn tuen toimintamalleista kehitta-
misehdotukset kohdistuvat erityisesti varhaisen tuen malliin, mallin kaytantéén viemi-
seen ja ohjeiden selkeyttamiseen. Esimiehet kokevat varhaisen tuen mallin vain yhtena
intraan kirjattuna mallina yksittdisista tapauskokemuksista huolimatta ja varsinkin var-
haisen tuen keskusteluihin toivotaan lisdé valmentavia koulutuksia. ”...Onko meilld sys-
temaattista ohjeistusta esimiehille annettu ettéd niiden pitdis enemman valittaa niista
tiimildisista...” Varhaisen tuen mallin kouluttamista ehdotetaan koko henkilékunnalle ja
mallin kasittelemistd henkilokunnan kesken esimerkiksi esimiesten ja tyontekijdiden
valisissd palavereissa sekd keskusteluissa.”...Varhaisen valittdmisen mallin varmaan
pitdis olla meidan esimiesten tydkalupakissa etté se kdydaan saénndllisin valiajoin jos-
sain tiimipaltsussa lapi...” Lisatietoa toivotaan myds varhaisen tuen prosessin toimin-
nasta, jatkotoimenpiteiden etenemisesta ja kayttokokemuksista. "...En tiedd onko se
varhaisen Vvélittdmisen mallin kautta oikeesti I&hdetty niitéd asioita viem&éan eteenpéin...”
Tyoterveyshuolto koetaan yrityksen HR:n liséksi keskeisena yhteistyokumppanina ja
asiantuntijana tyokykya uhkaavien tilanteiden selvittelyssa, mutta tyéterveyden osuutta
kokonaisvaltaisessa tyokyvyn tuen mallissa toivotaan nakyvammaksi. Esimiehet toivo-
vat saavansa lisatietoja tyoterveyshuollon prosesseista ja yksittaisten tyokykyprosessi-

en etenemisesta.

5.2.3 Strategiset lahtékohdat

Ylaluokalla strategiset lahtokohdat kuvataan alaluokkia: organisaation arvot, johdon
tavoitteet ja tydn epavarmuus. Tutkimuksen tuloksien mukaan tyokyvyn tuen toiminta-
malli tulisi sitoa osaksi yrityksen liiketoimintaan, kulttuuria ja strategista tyokyvyn joh-
tamista. Johdolta toivotaan selkeiden tavoitteiden asettamista sekd nykyistd enemman

viestid, etta tyontekijoitd arvostetaan ja ty6hyvinvoinnista halutaan huolehtia.
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”... Tybntekijén pitéis oikeesti saada se ké&sitys ettd johto kuuntelee , vélittaa ja haluaa
auttaa...” Johdolta toivotaan myds yrityksen arvojen selkeyttdmista. ”...Voidaan kattoo
meid&n yhtibn arvot noista vanhoista julisteista...” Olennaista tyékyvyn johtamisessa on
tyontekijoiden sitouttaminen yrityksen toiminnan strategisiin |ahtokohtiin. Tiedetaan,
mita tyolta odotetaan ja mihin suuntaan ollaan menossa. Vastauksien perusteella joh-
don tulisi omalla toiminnallaan edistaa toimintamallien toteutumista ja antaa tukea pai-
vittdiseen tyokyvyn johtamiseen. ”...Saatais johto osallistumaan siihen ihan vaikka pik-
kuasoilla...” Yrityksen sisdiset sopeuttamistoiminnot ja henkildkuntaa koskettavat va-
hennykset aiheuttavat epavarmuutta tyon tulevaisuutta kohtaan. Yrityksen toimintalin-
jauksille toivotaan perusteluita ja lisdd ymmarryksen lisdamista tyéntekijoiden keskuu-

dessa.

5.2.4 Tydyhteisotoiminta

Tyoyhteis6toiminnan kehittamista kuvataan alaluokilla sisdisen vuorovaikutus ja yh-
teenkuuluvuus. Tuloksien mukaan sisaista viestintaa on kehitetty, mutta edelleen toivo-
taan keinoja varsinkin siihen miten tyon kehittdmisen kannalta saataisiin lisattya vuoro-
vaikutusta ja kaikkien tyontekijoiden mielipiteet esille.”... Pitdisi saada suunnilleen kaik-
kien mielipiteet ja ideat esille...”. Myds "Mukka-putki” nimella toimiva viestintavaline
kaipaa vield kehittamistd. Vastauksien perusteella tydkykya tukevana kehittdmiskoh-
teena on yhteenkuuluvuuden tunteen lisaéaminen kehittdmalla yhteista tekemista seka
tybajan sisélla ettéd vapaa-ajalla. Erityisesti tiimi-illat on koettu tarkeaksi keinoksi vahvis-
taa tydyhteisdon kuulumisen tunnetta ja tyokykyd seka edistaa tyontekijoiden valisia

2!

suhteita. ”...Tulee sellainen fiilis, et sa oot (kohdeyrityksessa) tdissé...”

5.2.5 Tyokyvyn kartoittaminen ja jatkotoimenpiteet

Yrityksen esimiehilla on kaytdssa erilaisia tyokyvyn ja tyon suorituksen seurantamitta-
reita, mutta mittareiden kaytto on yksittéistd, vaihtelevaa ja esimieskohtaista. Alaluokilla
tydolosuhteet, tydssa jaksaminen, tydon ongelmat ja jatkotoimenpiteet kuvattiin tydkyvyn

kartoittamista.

Kehittamiskohteeksi koetaan saanndllisen ja johdonmukaisen tytkykytilanteen rapor-
toinnin kehittdminen seké tyodterveyshuollon yhteistydn kehittdminen osana tyokyvyn
tuen johtamista ja raportointia. Tyokyvyn mittareihin kohdistuvat kehittdmisehdotukset

kohdistuvat p&&dasiassa erilaisiin tyotyytyvaisyyden, toimivien tydolosuhteiden, ty6tur-
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2

vallisuuteen ja tyohyvinvointiin liittyyviin saanndllisiin kyselytutkimuksiin. ”...saatais sel-
ville milla tahansa kyselytekniikalla mika tila on talla hetkelld, miten ihmiset kokee etta
ne pérjaé toissé, onko niilléd kaikki hyvin ja missé ne nékee niitéd ongelmia...” Ty0terve-
yshuollosta toivotaan raportteja ja ndkemysta tiimin tyokykytilanteesta esimiestydn tu-
eksi. TyoOkykytilanteen saanndllisen raportoinnin kehittdmiskohteena koetaan myds
sairauspoissaoloseurannan kehittdminen systemaattiseksi tydokyvyn seurannan tueksi.

5.2.6 Kehittamisprosessien jatkuvuus

Ylaluokkaa kehittdamisprosessien jatkuvuus selittavat yrityksen kehittamistyohon liittyvat
alaluokat tyohyvinvointihanke, tehtavankuvat seka kehityskeskusteluprosesi. Kohdeyri-
tyksessa on tyokykya kehittdvaa toimintaa, mutta kehittmisprosesseille toivotaan jat-
kuvuutta. Analyysista nousi erityisesti tydhyvinvointihankkeen jatkotoimenpiteiden ke-
hittdminen ja konkretiaan vieminen seka kehityskeskusteluprosessiin jatkuvuuteen liit-
tyva kehittamistyd. Vastauksien perusteella hyvinvointihankkeen kehittamisty6 tulisi
koskea koko henkilokuntaa. Kehityskeskustelun osa-alueiden kehittamistéa ehdotetaan
toistuvampaan, paivittdiseen tyokyvyn seurantaan esimiesten tyovalineeksi. ”...Miks
sitd osaa (uusi kehityskeskustelulomake) ei vois irrottaa ja tytstaa tammoiseen jatku-
vampaankin seurantaan...” Esimiesten ja tyontekijdiden kehityskeskustelu- ja tytajan-
seuranta lomakkeita on kehitetty ja erityisesti toivotaan, etta kehittdmista jatkettaisiin
lomakkeiden toiminnallisuuden osalta. Vastauksien perusteella kohdeyrityksessa on
kehitetty myo6s tehtavankuvia tarkoituksena selkeyttaa vastuurajoja tydssa ja tyotehta-

vien sisédltéa, mutta uudistukset eivat ole viela saavuttaneet kaytantoa.

6 Johtopéaatokset ja pohdinta

Tyokykya pitdisi johtaa tydntekijan tydelaménkaaren kaikissa eri tyokyvyn tilanteissa.
Tyokyvyn tuen toimintamallin laatiminen, yllapitdminen ja kehittdminen ndhdaan merkit-
tdvana keinona tyohyvinvoinnin edistimisessa (Mé&kitalo.2010:168). Olennaista on si-
toa tyokyky ja sen toimintamallin johtaminen osaksi yrityksen liiketoimintaa ja tyéhyvin-
vointistrategiaa. Liukkosen mukaan (2006: 82) on puhuttu myos paljon osakkeiden
omistajan ndkokulmasta ja sijoituskohteiden valinnasta vastuuntuntoisesti toimiviin yri-
tyksiin, joilla on samanlainen arvomaailma kuin sijoittajilla. Vastuulliset tytnantajat kan-
tavat " Best place to work " vastuun, josta saatu arvo nakyy tyytyvaisten ja tyokykyisten

tyontekijoiden ja tyytyvaisten asiakkaiden kautta aina osakekurssien kehittymiseen.
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Opinnaytetydssa on keskitytty tyokykya tukevaan toimintaan ja jatetty vahemmalle tar-
kastelulle ty6hyvinvoinnin nakokulma, vaikka kehittamistydn teoreettisessa osuudessa
on alkuperéisen lahdetiedon vuoksi kaytetty tyokyvyn lahikasitettd tyohyvinvointia.
Olennaisen osan opinnaytetyon laadullisesta sisallosta tuottivat haastatteluihin osallis-
tuneet tyontekijat, joita ilman olisin ja&nyt yrityksen kohdeyrityksen sisdisen intranetin
tiedon ja kirjallisuuskatsauksen varaan. Haastatteluissa p&asin syvallisesti keskustele-
maan tydntekijoiden kokemuksista tyokyvyn tuen toimintamallista ja kokemuksien poh-
jalta ehk& hiukan my6s haastamaan uusien toimintamallien ideoinnissa. Kohdeyrityk-
sen tydntekijat osoittivat tuloksien suunnan, mutta tieteelliseksi taméan tutkimuksen oh-
jasi opinnaytetydn ohjaajani, jolle osoitan suuret kiitokset karsivallisyydesta suuripiirtei-

syyttani kohtaan.

6.1 Tuloksien tarkastelu

Tutkimuksen tuloksien mukaan kohdeyrityksessa on laadittu toimintamalleja tyokyvyn
eri tilanteisiin ja tyokykya tuetaan yhteistydssa eri toimijoiden kanssa, mutta esille tuli
myds olennaisia kehittdmisideoita, joiden toteuttamisella on mahdollisuus edistyd ko-
konaisvaltaiseen tyokyvyn johtamisen toimintamalliin.

Tutkimuksen tulokset ovat hyvin samankaltaiset viitaten aikaisempaan tutkimukseen
tyokyvyn johtamisesta (Kuusisto.2012) sek& nakokulmiin tydkyvyn johtamisesta. Yrityk-
siin tulisi laatia tai on jo laadittu toimintamalleja tydhyvinvointiosaamisen paivittdmiseksi
ja johdon tueksi, mutta toiminta kaipaa viela kehittamista seka yhteistyOkumppaneiden
osaamisen hyodyntamista (Hallitusohjelma.2011;Tydkykyjohtaminen.2014; Kaventaja
2012; Schuk.2013). Kohdeyrityksen nykyinen tyokykyjohtaminen vaatii viela strategian
juurruttamista, vastuiden jakoa yhteistydkumppaneiden kanssa, tiedon keraamista ny-

kytilanteesta, tydyhteisén toiminnan seka lahiesimiestytn kehittamista.

6.1.1 Tydkyvyn johtamisen strategiset lahtokohdat ja lahiesimiesten rooli

Opinnaytety6n taustoituksen mukaan tyokyvyn johtamisen tavoitteet ja arvot johdetaan
yrityksen strategiasta (Ahola 2011:37, 155-127; Kuuva.2011:18; Hypp&nen.2007:154;
EK.2011). Tutkimuksen tuloksien mukaan johdolta toivotaan tavoitteiden asettamista
seka selkeaa viestintaa tyokyvyn johtamisesta. Strategisten lahtdkohtien kehittamisella
toivotaan johdon sitoutumista yhdessa sovittuihin tydkykya tukeviin toimintoihin ja myos

johdon tukea lahiesimiehille tydkyvyn seurantaan. Taustoituksen mukaan tyéhyvinvoin-
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nin johtaminen perustuu johdon sitoutumiseen terveyden edistamiseen organisaatios-
sa, mink& tulisi ndkya kaytannon toiminnassa, vuorovaikutuksessa ja esimiesten tuke-

na huolehtia tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja tyokyvysta (Ahola: 2011:37,125-127).

Tyokyvyn johtamisen lahtokohtia ohjaa kasitys kokonaisvaltaisesta tyokyvysta ja tyo-
kyvyn eri osa-alueisiin vaikuttavista tekijoisté. Taustoituksessa kokonaisvaltaista tyoky-
vyn kasitysta selitettiin tyontekijan tyodtehtavista selviytymisen (Ahola 2011:35), tybn
vaatimuksien ja tyon voimavarojen tasapainolla (Hyppanen 2007:154 seka llmarisen
(2006:80) tyokykytalo -mallin avulla. Lahiesimiesten roolia tydkyvyn johtamisessa vah-
vistaa tyokykytalon neljannen kerroksen johtamisen tekijat, joita olivat tydolot, tyon si-
salto ja vaatimukset, tydyhteis6 seka tydn organisointi. Tuloksien perusteella vastaajat
arvioivat tyontekijoiden tyokykya seka fyysisesta ettd psyykkisestda nakdkulmasta. Eri-
tyisesti tyokykya yllapitavana toimintana koetaan tydkykytalon johtamisen tasoa vas-
taavat lahiesimiesten taidot organisoida toitd sisaltden tydmaarien ja tydsuorituksen
seurantaa, osaamisen varmistamista, tyojarjestelyihin vaikuttamista seka tyén kuormi-
tustekijoiden arvioimista. Esimiehilla on kokemusta erilaisista ty6td keventavista tyo-
jarjestelyistd, mutta vastaajat kuitenkin kokevat tarvitsevat tukea tilanteisiin, kun tyoky-
ky vaatii arviointia tai korjaavia toimenpiteita.

Esimiesten rooli koetaan merkittdvana tyokyvyn seurannassa ja tukemisessa taustoi-
tuksen liséksi myds kohdeyrityksessa (Parvinen- Tuominen.2011:6; Suonsivu.2011: 64;
Manka ym. 2007: 8; Liukkonen.2006:96,126-129). Tuloksien mukaan kohdeyrityksen
l[&hiesimiehet kartoittavat tyontekijoiden tyokuulumisia ja ovat kiinnostuneita tyon suju-
vuuden lisdamisesta. Yrityksessa on kaytossa ja tarjolla esimiehille eri mittareita ja ra-
portteja tydkyvyn seurantaan. Esimiehet ovat arjen tydssa lasna ja toisaalta toivovat
varsinkin maakunnissa lisda aikaa ja mahdollisuuksia tavata tytntekijoitd. Vuorovaiku-
tusjohtaminen (EK 2011) koetaan tarkeaksi toimintamalliksi tukea tydkykya. Tuloksien
mukaan esimiesten ja tyontekijoiden véliset keskustelut ovat tarkein keino kartoittaa
tyokykytilannetta, mutta keskustelun maara ja sisaltd vaihtelevat. TyOntekijan ja esi-
miehen One-to-One keskusteluja tukee my6s taustoituksessa esitelty Aron (1995: 97)
nakokanta esimiesten ja alisten keskusteluista. Systemaattinen keskustelu tapahtuu
talla hetkella vain kehityskeskustelussa, jotka taas koetaan lahes turhauttavana lomak-
keiden epakaytannollisyyden ja esimiesten ajanpuutteen vuoksi. Aron (1995: 97) mu-
kaan esimiesten ja alaisten valiset keskustelut antavat hyvat mahdollisuudet selvittaa

tyontekijdn omaa nakemysta tyosta ja tyokyvysta seka tydyhteison tilanteesta.
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Tyoterveyslaitoksen (2014) "Tydkykyjohtaminen — Johdettua yhdessa tekemista” rapor-
tissa kuvattiin toimintamalli, jolla otetaan keskusteluun alkavat tai odotettavissa olevat
ongelmat tydssa selviytymisessa ja etsittiin ratkaisuja tyotehtavien muutoksista. Toi-
mintavoilla pyrittiin hyddyntamaan jaljella olevaa tyokykya parhaalla mahdollisella taval-
la tyontekijan ja tydnantajan ndkokulmasta. Esimiesten valmiuksia, esimiestaitoja, se-
k& myds toimintamalleja havainnoida ja arvioida tyontekijdiden tyokykya yrityksessa
tulisi kehittdd systemaattisesti (Aro.1995:97). Tuloksien mukaan esimiehille toivotaan-
kin lisda valmiuksia puheeksiottamiseen. Suonsivun (2011) mukaan esimiehelta edelly-
tetdan toimenpiteita tilanteissa, joissa tyontekijan tyokyvyn todetaan alentuneen tai
arvioidaan lahiaikoina alentuvan. Riittdvan nopea ongelmiin puuttuminen ja puheek-
siottaminen on jokaisen esimiehen oikeus ja velvollisuus. Tyodkyvyn tuen toimintamallin
tydvdlineita tulisi kasitella kohdeyrityksessa systemaattisemmin osana eri esimiestyon-
prosesseja, kuten tyohontulovaiheessa, kehityskeskusteluissa, palavereissa ja arjen

vuorovaikutustilanteissa.

Tuloksien mukaan tydyhteisdn toiminta koetaan merkittdvand tyokykya yllapitavana
tekijana. Lahiesimiesten vastuu seké rooli korostuvat myos ty6olojen seka tydyhteiso-
jen tyokyvyn kannattelijana. Tybhyvinvointiajattelun tulisi 1apaista koko yrityksen henki-
I6kunta ja tuloksien mukaan johdolta toivotaan viestid aidosta henkilokunnasta valitta-
misesta seka tavoitteista edistaa tyokykya ja tyohyvinvointia kuuntelemalla tyéntekijoi-
den toiveita. Taustoituksen mukaan (Vanhala&Von Bonsdorff.2012:133.) esimiehet
toimivat tydnantajan edustajina myo6s hyvinvointistrategiassa sovittujen toimintamallien
valittajana paivittaisessa kanssakaymisessa. Johdon tulisikin tarjota esimiehille tyovali-
neita tukea tydyhteisdjen yhteenkuuluvuuden ja kehittymisen halua seka toimenpiteita

vahentaa kokemusta tyén epavarmuudesta. (Manka ym.2007:8.)

6.1.2 Tyobkyvyn tuen toimintamalli ja yhteisty®

Tutkimuksen tuloksien mukaan vastaajat kokevat tarvitsevansa lisda tietoa tyokyvyn
tuen toimintamallista ja toivovat koko henkilokunnan kouluttamista mallin kaytt6on.
Tyokyvyn johtamisessa olennaista on avoimen lasn&olon ja keskustelun lisaksi selkei-
den pelisdéntdjen, toimintaohjeiden seka tytkyvyn tuen vastuiden méaarittdminen. Esi-
miehill& tulisi olla kaytdssa tyokyvyn tukemiseen, hallintaan ja seurantaan toimiva tyo-
kykyjohtamisen tyOkalupakki sisaltden kuvauksen tydkyvyn tuen toimintamallista. (Vil-
jamaa ym.2012:3,29; EK.2011; Schukg.2013.) Tyokyvyn tuen toimintamallissa tulisi

kuvata, mihin mallilla pyritd&n, milloin mallia kaytetd&n ja miten mallin mukaan edetaan.
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Liséksi mallissa olisi hyva méaaritella eri osapuolten velvollisuudet, sopia yhteistyosta ja
tavoista, joilla mallin toimivuutta seurataan ja kehitetd&n. TyOnantajan velvollisuutena
on huolehtia, ettéd mallien olemassaolo on kaikkien tiedossa ja etta koko henkilokunta
on koulutettu mallin ja malleja myds kéaytetddn (Ahola 2011:37,125-127; Kuu-
va.2011:18.)

Tuloksista esille tullut kohdeyrityksen keskustelukulttuuri tydntekijdiden ja esimiesten
valilla luo toimivat edellytykset tyokyvyn tuen toimintamallille. Nykyinen malli sisaltaa
kuvauksen varhaisen valittdmisen mallista, kolmikantakeskusteluista ja paihdeohjel-
masta. Taustoitukseen viitaten mallin tulisi siséltdaa kuvaus myo@s tasa-arvo-ohjelmasta,
sairauspoissaolojen hallinnasta ja terveystietojen kasittelysta (Ahola.2011,37,125-127).
Lisaksi tyokyvyn tuen mallia voi vahvistaa laatimalla ohjeistus tyokyvyttomyytta ehkai-
sevista toiminnoista, terveellisen ja turvallisen tydn lahtokohdista ja menetelmista seka
sopia tydpaikkayhteistydsta (EK.2011). Tydkyvyn tuen toimintamalli on mahdollista
sitoa myds yrityksen tydsuojelun toimintaohjelmaan, jolloin malliin sisaltyy systemaatti-

nen tyon riskien arviointi ja seuranta.

Tuloksien mukaan vastaajat kaipaavat esimiehille lisda tietoa tyoterveyshuollon toimin-
taprosesseista ja lisdd vuorovaikutusta tyoterveyshuollon yhteisty6hon. Tutkimusten
mukaan tyokykya tuetaan yhdessad HR.n ja tydterveyshuollon kanssa. Yrityksen sisai-
nen HR koetaan helposti lahestyttdvana ja ensisijaisena tiedon valittadjan tyoterveys-
huoltoon tyokykytilanteesta. Ty6olosuhteiden selvitykset ns. tyopaikkakaynnit ja er-
gonomiaselvitykset ovat toteutuneet suunnitellusti ja varsinkin tyon fyysisten kuormitus-
tekijoiden vuoksi tyoterveyshuolto on painottanut ergonomiakaynteja. Asiakkaiden
tiloissa tytskentelevien tyontekijdiden ergonomiakartoitukset koetaan haasteellisena ja
toivotaan tarvittaessa myos tydsuojelun puuttumista tilanteeseen. Vastauksien mukaan
tydterveyshuollon rooli tydntekijoiden tyokyvyn tuessa nayttaisi tydolosuhdeselvityksien
lisaksi toteutuvan tyoterveystarkastuksina ja kolmikantakeskusteluiden koordinoijana.
Tyoterveyshuolto on ollut pitamassa myos varhaisen tuen koulutuksia esimiehille. Ke-
hittAmisehdotuksissa tytterveyshuollosta toivotaan lisaa tietoa, raportteja ja ndkemysta
tyokykytilanteesta esimiestydn tueksi. Tama vaatisi yhteisten toimintamallien sopimisen

ja HR -palavereiden liséksi esimiesten ja tyoterveyshuollon saanndllisia tapaamisia.
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Taustoituksen mukaan tyokyvyn yhteisty6 vaatii tydterveyshuollon aktiivista toimintaa ja
raportointia, mutta myoés mahdollisuuksia saada tyoterveyteen ajankohtaista tietoa or-
ganisaation toimintatavasta ja varmistaa, etta tyoterveysasiantuntijat tekevat tiivista
yhteistyota esimiesten lisaksi yrityksen liiketoimintajohdon ja HR.n kanssa (Liukkonen
(2006:16,44;Viljamaa ym.2012:3; Makitalo.2010: 226 ). Taustoituksessa tuodaan esille
my06s tyokyvyn yllapitamiseen ja tukemisen liittyvan yhteistyon lainsaadantd, mutta
vastauksista ei noussut suoraan esille kokemusta lain tuomista vaatimuksista. Esimies-
ten tulisi kuitenkin tuntea tyokykya ohjaava lainsdadanté (Ahola.2011:35-51,62-65)
Johtopaatoksena yrityksen esimieskoulutuksissa voisi hyodyntaa esimerkiksi tyéterve-
yshuollon osaamista tyokykya ohjaavasta lainsdadannésta ja tutustua esimerkiksi 30-

60-90 paivan sairausvakuutuslakiin (Villamaa ym.2012, 9-11).

6.1.3 Tyodkykytilanteen kartoittaminen ja raportointi

Tutkimuksen tuloksien mukaan vastaajat toivoisivat lisaa tietoa yrityksen tydkykytilan-
teesta. Nykytilannetta kuvaavat raportit ja jatkotoimenpiteet toteutuvat vaihtelevasti,
mutta vastaajien kesken nahdaan myds kyselyiden ja raporttien hyddyt tyokykya tuke-
vien toimintojen suuntaamisessa ja toiminnan arvioimisessa. Sairauspoissaolotietojen
lisdksi tyon suorituksen seurannassa hyddynnetdan tybajanseurannasta saatavia ra-
portteja ja asiakaspalautteita sekd tehddan henkiléstokyselyja. Osa vastaajista koki,
ettd henkilostokyselyt tehdaan parin vuoden valein, kun toisten mielestd henkilosto-
kyselyt tehddan vuosittain, mutta kysymysten sisaltd saattaa vaihdella. Yrityksessa ei
ole erikseen sovittu, miten esimiesten toteuttamasta tyokykytilanteen seurannasta ker-
tyneet tiedot raportoidaan johdolle, mutta yrityksen tydkyvyn kehittdmistoiminnan tavoit-
teena on laatia yrityksen esimiehille toimintamallia, jonka mukaan esimiehet raportoivat
tiedot eteenpain HR -raportointiin. Erityisesti kartoituksia toivottiin tydolosuhteista ja

tydn henkisesta kuormittavuudesta seka tydn ongelmista.

Taustoituksessa kuvataan raportoinnin tehokkuutta ja eri tydkyvyn mittareita seka mit-
tareiden valintaa yrityksen tarpeiden mukaan (EK.2011; Otala - Ahonen.2006: 163;
Liukkonen:2006:254-256). Yhteistytssa eri toimijoiden valilla ja vertailemalla eri mitta-
reita voidaan vaikuttaa raportointia koskevaan paatdksentekoon. Selvitettdvaksi jaa,
mit& mittareita ja raportteja yritys valitsee tyokykytilanteen systemaattiseen kartoittami-
seen, ongelmien selvittamisen ja miten tulokset halutaan hyddyntdd osana esimiestyo-

ta ja tyokyvyn johtamista.
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Raportointivalineiden ja kyselyjen tuloksien hyddyntaminen esimiestyon tyovalineené
koetaan turhauttavaksi, mikali raportoinnin jatkotoimenpiteisiin sitoutuminen, jatkotoi-
menpiteistd sopiminen ja seuranta jaa toteutumatta. Tuloksien perusteella yrityksessa
toivotaan jatkoa ty6hyvinvointihankkeelle, johon voidaan sitouttaa koko henkilékunta.

6.1.4 Tyokykyjohtamisen periaatteet

EK:n (2011) tyokykyjohtamisen mallissa seka valtioneuvoston uusimassa hyva tyoter-
veyshuoltokaytantdoppaassa (2014) tyokykyjohtamista lahestytdaan selvilla olemisen,
varautumisen ja osallistumisen periaatteista. Kohdeyrityksessa selvilla olemisen tilaa
henkiloston tydkykytilanteesta ja varhaista reagointia kuvaavat parhaiten lahiesimiesty®
ja tybkyvyn seurantamittarit. Varautumisen periaatetta kuvaavat mahdollisuus organi-
soida tyota ja tyokyvyn tuen toimintamallit. Osallistumisen periaatteita kuvaat yhteistyd
tyéterveyshuollon ja HR:n kanssa. Alkuperaisessa tytkykyjohtamisen periaatemallissa
ei tule esille tydkyvyn yllapitamiseen kohdistuvia kehittdmistoimintoja, joten selvilla
olemisen, varautumisen ja osallistumisen liséaksi opinnaytetyon tuloksista muodostui

myds kohdeyrityksessa kaytossa oleva tyokyvyn kehittdmisen periaate.

Selvilla olemisen tilaan liittyva kehittdmistoiminta kohdistuu l&hiesimiestytn resurssien
kehittamiseen tytkyvyn seurannassa ja strategisten lahtokohtien kehittdmiseen. Selvil-
l& olemista tyokykytilanteesta vahvistavat myds tyokykytilanteen kartoittamisen ja mitta-
reiden kehittaminen seka jatkotoimenpiteiden toteutuminen. Varautumisen periaatteen
kehittdmistd kuvaavat tydyhteison toiminnan kehittdminen ja tiedon lisddminen tyoky-
vyn tuen toimintamallista. Osallistumisen periaatteen kehittdmista kuvaa yhteistyon
lisaaminen ja yhteistydmallien vakiinnuttaminen tyoterveyshuollon kanssa. Yrityksen
tyokykya kehittavalle toiminnalle toivotaan jatkuvuutta, mika tukee kohdeyrityksen tyo-

kyvyn kehittdmisen periaatetta.
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimustoiminnan eettisyytta ja luotettavuutta voidaan arvioida tarkastelemalla haas-
tateltavien tiedottamista, aineiston keréaéamis- ja analyysimenetelmaa seké anonymiteet-
tia. Lisaksi luotettavuutta voidaan arvioida tuloksien tulkinnan seka tutkimuksen yleis-
tettdvyyden perusteella. (Tuomi-Sarajérvi.2013: 128; Vilkka.2005:157.)

Hyvan tieteellisen kaytannon edellytyksid noudattaen, tutkittaville pyrittin antamaan
mahdollisimman kattavasti tietoa tutkimuksesta erikseen jarjestetyssd info-
tilaisuudessa seka tutkimuksen saatekirjeessa (Vilkka.2005:153). Haastateltaville hy-
vissa ajoin etukateen sahkopostilla toimitetussa saatekirjeessa esiteltiin tutkimuskysy-
myksien lisaksi opinnaytetydn tarkoitus, haastattelun vapaaehtoisuus, haastattelussa
syntyvan aineiston kayttotarkoitus seka tulosten raportointi. (Liitel). Suostumus haas-
tatteluun saatiin sahkopostiviestilla. Haastateltavilla oli mahdollisuus tutustua aihee-
seen etukateen ja myos kieltaytyd haastattelusta, mikali aihepiiri ei ollut tuttu. Haastat-
telussa kaytettiin tarkentavia apukysymyksia mukaillen etukateen teoriasta valittuja
EK:n tyokykyjohtamisen selvilla olemisen, varautumisen ja osallistumisen periaatteita.
Haasteltavilla ei ollut etukdteen tiedossa apukysymyksida. Haastattelun yhteydessa
apukysymysten sisaltd vaihteli sallien haastattelutilanteen keskustelunomaisuuden ja
haastateltavien kokemusperdista tarkastelua aiheesta. (Tuomi-Sarajarvi.2013:74-75.)
Tutkimuksen luotettavuuden kannalta haastateltavien maaré olisi voinut olla laajempi,
mutta toisaalta haastatteluissa tapahtui saturaatiota eli samojen asioiden toistoistuvuut-
ta varsinkin ensimmaisen (1.) tutkimuskysymyksen kohdalla (Vilkka.2005:127) Toisen
tutkimuskysymyksen kohdalla, missa pyydettiin nimeamaan uusia toimintamalleja tai

toiveita tyokyvyn yllapitdmiseen, tuli enemman vaihtelua vastauksissa.

Tutkimusmetodina avoin haastattelu oli joustava ja keskustelutyylin vuoksi sopi haas-
tattelutilanteeseen, jossa haluttiin syvallisesti selvittdd, mitd ihmiset todella ajattelevat.
Avoin haastattelu vaatii aikaa seka olennaista oli my6s haastattelijan taitoja kuunnella,
tulkita ja viedd keskustelua eteenpéain. Ryhmé&haastattelussa saatiin nopeasti tietoa
usealta henkiloltd. Ryhméahaastatteluissa paastiin kehittamisideoinnissa syvemmalle
tasolle kuin yksildhaastattelussa ja ryhmén jasenet pystyivat auttamaan toisiaan muis-
tamaan jotain asioita sekd perustelemaan toistensa mielipiteitd.(Ojasalo-Moilanen-
Ritalahti.2009:42)



35

Opinnayteyon laadullisessa tutkimusotteessa korostuu intuition merkityksen hyvaksy-
minen osana tutkimusta ja aineistoanalyysia. Analyysissa aineisto jaettiin eri merkitys-
kokonaisuuksiin ja aineistosta pyrittiin nostamaan keskeisimmaéat merkitykset. Aineistoa
lahestyttiin sen omilla ehdoilla ja analyysin edetessé luokat yhdistetéaén tiettyyn tee-
maan sopivaksi. (Tuomi-Sarajarvi.2013:102:117) Tutkimuksen luotettavuutta kuvaa
luokitteluiden tekeminen ja analyysin tarkka kuvaaminen. Tuloksien esittdmisessa luki-
jalle on pyritty perustelemaan luokittelun alkujuuret ja luokittelun perusteet (Hirsjarvi
ym.2010: 232).

Aineiston luokittelu tehtiin kahteen kertaan. Ensimmaisella kerralla aineistoa lahestyttiin
deduktiivisesti tavoitteena yhdistaa alaluokat etukéteen taustoituksesta nimettyjen EK:n
tydkykyjohtamisen periaatteita kuvaavien ylaluokkien alle. Etukateen analyysiin valittu-
ja ylaluokkia ei kuitenkaan kaytetty toistuvasti ja systemaattisesti kaikissa haastatte-
luissa, mika tulisi vaikuttamaan sekéa tuloksien luottavuuteen etta tutkimuksen tavoittei-
siin uuden tiedon tuottamisesta. Haastattelurunkona kaytettiin tutkimuskysymyksia,
joten aineistosta haluttiin 16ytd& mahdollisimman kattavasti vastauksia tutkimuskysy-
mysiin. Deduktiivisessa l&hestymistavassa aineistoa lahestyttiin aluksi induktiivisesti,
joten siirtyminen Induktiiviseen siséllon analyysiin tapahtui luontevasti. Induktiivisessa
lahestymistavassa aineistosta jo valittuihin alkuperdisiin ilmaisuihin tuli muutamia yksit-
taisia muutoksia ja tutkimuskysymysten kannalta ep&olennaisia ilmaisuja karsittiin pois.
Aineistoa luettiin [&pi useaan kertaa kysyen aineistolta tutkimuskysymyksia, mika vah-
visti pelkistettyjen ilmaisujen valintaa ja toistettavuutta. Aineistosta etsittiin vain tyoky-
kya edistavia tekijoitad tai toimintamalleja sek& niiden kehittdmiseen liittyvia lauseita,
sanapareja tai sanoja. Luokittelussa tutkija paatti tulkintansa mukaan, milla perustella
iimaisut jaetaan eri luokkiin, mutta riittdva aineistoon paneutuminen heratti huomaa-
maan aineistosta keskeisimmat merkityskokonaisuudet (Tuomi-
Sarajarvi.2013:102,117.)

Haastattelutilanteessa painotettiin luotettavuutta ja haastaville kerrottiin tutkimuksen
tarkoituksen ja toteuttamistavan liséksi, miten tulokset julkaistaan ja miten suojataan
anonymiteetti. Ennen nauhurin kaynnistamista haastateltavien kesken sovittiin vaitiolo-
velvollisuudesta. Lumipallo-otanta antaa mahdollisuuden tunnistaa, ketk& ovat toimi-
neet haastateltavana, mutta toisaalta haastatteluun kutsutuilla oli mahdollisuus kieltay-
tya osallistumisesta, joten vain ryhméhaastatteluun osallistuneilla on tieto toisistaan ja
toistensa vastauksista eli mahdollisuus tunnistaa tuloksissa kaytettavien lainauksien

alkuperaa.
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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia tyokykya edistavien tekijéiden tai toimintamallien
nykytilannetta kohdeyrityksessa. Tutkimusmenetelméana haastattelu ja aineiston induk-
tiivinen sisallon analyysi vaativat aikaa seka tutkijalta ettéd kohdeyritykseltd, mutta tuo-
vat esille informaatiota kohdeyrityksen nykytilanteesta ja haastateltavien "hiljaisen” na-
kokulman jo laadittuihin toimintamalleihin. Nykytilanteen kartoittamisen lisaksi tutki-
muksen tarkoituksena oli tuottaa uutta tietoa kohdeyritykselle tydkyvyn tukemiseen ja
kehittamiseen. Tuloksien perusteella on mahdollista vahvistaa kohdeyrityksen tyokyvyn
strategista ajattelua ja kohdentaa selvityksia esimiestyon resursseihin. Liséksi tuloksien
perusteella voidaan kehittdd toimenpiteitd, joilla lisatdén tietoa tyokykya tukevista toi-
mintamalleista seka sopia tytkyvyn johtamisen yhteistyodsta tyoterveyshuollon kanssa.
Organisaatioiden erilaisuuden vuoksi tuloksien tulkinnan yleistettavyys toisen organi-
saation toimintaan on kyseenalainen (Vilkka.2005:157). Yhteiskunnan tyon tuottavuus-
ja hyvinvointikeskustelun aiheena tydkyvyn johtaminen on kuitenkin erittin ajankohtai-
nen, yrityksen koosta tai toimialasta riippumaton aihe. Tyokyvyn johtamisella kannuste-
taan tydnantajia, tyontekijoita seka tyokyvyn toimijoita yhtenaiseen ajattelumalliin, jossa

tyokyky ja sen toiminnan edistaminen ndhdaan kaikkien yhteisena etuna.



37

Lahteet

Ahonen, Gey; Otala,Leenamaija. 2003. Tyohyvinvointi tuloksen tekijad.WSOY. Porvoo.
Ahola, Kirsi. 2011. Tue tyokykya -kasikirja esimiestyohon. Tyoterveyslaitos. Helsinki.

Alasuutari,Pertti.1999. Laadullinen tutkimus. Kolmas uudistettu painos.Gummerus Kir-
japaino
Oy.

Aro, Timo. 1995. Yksilon ty6kyvyn arviointi. Teoksessa Aro, Kalimo, limarinen, Torstila:
Hyva tyokyky. 47-58. Tyoterveyslaitos. Eldakevakuutusyhtié limarinen. Painotalo Miktor
Helsinki

Aromaa, Arpo; Lankinen, Seppo (toim): 2010. Suomalainen ty®, tyokyky ja terveys

2000 luvun alkaessa. Loppuraportti tydsuojelurahastolle. Tyéhyvinvointilaitos (THL)

Elinkeinoelaman keskusliitto. 2011. Johda tydkykya, pidenna tyburia. Tyokykyjohtami-
sen malli. EK.

llmarinen, Juhani. 1995. Tyokykya edistavét ja heikentavat tekijat. Teoksessa Aro, Ka-
limo, llmarinen, Torstila: Hyva tyokyky. 31- 45. Tyo6terveyslaitos. Eldakevakuutusyhtio
lImarinen. Painotalo Miktor . Helsinki

llImarinen, Juhani. 2006. Pitkda tyduraa. lkaantyminen ja ty6elaman laatu Euroopan
unionissa. Tyoterveyslaitos. Sosiaali- ja terveysministerid. Helsinki.

Hyppanen, Riitta. 2007. Esimiesosaaminen. Edita Prima Ou. Helsinki

Kanananen , Jorma 2008. KVALI -Kvalitatiivisen tutkimuksen teoria ja kaytanteet. Jy-
vaskylan Ammattikorkeakoulun julkaisuja -sarja. Toimittaja Eva ljas.

Kauppi, Sirkka. 2008. Tyokyky- kasitteen sisaltd perusterveydenhuollon lahijohtajien

maarittelemana. Pro Gradu -tutkielma. Terveyshallintotiede. Kuopion yliopisto

Kaventaja.2012.
>http://www.thl fiffi/lweb/hyvinvointi-ja-
terveyserot/keinot/esimerkkeja/tyokykyjohtaminen<viitattu 13.4.2014

Kuuva, Niina. 05/2011. Elaketurvakeskuksen keskustelualoitteita. Takaisin ty6hon vai
tyokyvyttomyyselakkeelle? Tyokykya palauttavat prosessit. Verkkojulkaisut. Edita Pri-
ma Oy. Helsinki.

Kuusisto, Marja. 2012. "Tydterveyshuollon asiakasyritysten tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin
johtaminen ja mittarit -toiveet tyoterveysyhteistyélle". Metropolia Ammattikorkeakoulu


http://www.thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveyserot/keinot/esimerkkeja/tyokykyjohtaminen%3cviitattu
http://www.thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveyserot/keinot/esimerkkeja/tyokykyjohtaminen%3cviitattu

38

Ylempi AMK. Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen. Opinnaytetyd. Loytyy
myos verkkojulkaisuna. >https://www.theseus.fi’/handle/10024/50221<.Viitattu
30.10.2014

Kyngéas, Helvi; Vanhanen, Liisa.1999. Sisallon analyysi. Julkaisu. Hoitotiede Vol. 11-
nro. 1/-99.

Liukkonen, Paula. 2006. Tydhyvinvoinnin mittarit. Talentum. Helsinki

Manka, Kaikkonen, Nuutinen. 2007. Hyvinvointia tydyhteis6on.

Markkanen, Tuula- Riitta. 2006. Johtaminen haaste. Nakemyksia tyosséa jaksamisesta
ja jatkamisesta. STM selvityksia 2006: 68. Helsinki.

Matikainen, Esko. 1995. Tydkykya yllapitdvan toiminnan organisointi ja kaytannon to-
teutus tyopaikalla. Teoksessa Aro, Kalimo, limarinen, Torstila: Hyva tyokyky. 47-58.

Tyoterveyslaitos. Elakevakuutusyhtio limarinen. Painotalo Miktor . Helsinki

Mehilainen.
>http://www.mehilainen.fi/yrityksille/ty% C3%B6kyky/ty% C3%B6kuntoon-malli?loc=40.<
Viitattu 13.5. 2014

Mékitalo, Jorma. Tydkyvyn ulottuvuudet. Teoksessa Martimo, Kari-Pekka; Antti-Poika,
mari; Uitti, Jukka (toim.). 2010 Tydsta terveyttd. Tyoterveyslaitos. Duodecim. Porvoo.
2010.

Ojasalo,Katri. Moilanen, Teemu. Ritalahti,Jarmo.2009.Kehittamistyén menetelmat. Uu-

denlaista osaamista liiketoimintaan. WSOYpro Oy.

Parvinen, Arvi ;Tuominen, Kari 2011. Ty6hyvinvoinnin johtaminen. Itsearvoinnin tyokir-
ja. CMP kirjasarja.

Rasanen, Kimmo.2010. Tyoterveyteen liittyvaa lainsdadantéa. Teoksessa Martimo,
Kari-Pekka; Antti-Poika, Mari; Uitti, Jukka (toim.). 2010. Ty0sta terveyttd. TyoOterveys-
laitos. Duodecim. Porvoo. 2010.

Salo, Paula; Linna, Anne; Oksanen, Tuula. 2012. Kunta-alan tydhyvinvointi ja ty6olot

2000-luvulla. Teoksessa Oksanen, Tuula( toim). 2012. Hyvinvointihavaintoja. Tutkimus-
tietoa kunta-alalta.

Sairausvakuutuslaki. 21.12.2004/1224. >www.Finlex.fi< -tietokanta. Viitattu 6.11.2014



39

Schugk, Jan. 2013. Tyokykya voi ja pitaa johtaa. Elinkeinoelaméan keskusliitto. Verkko-
luennot.<http://www.slideshare.net/tyoterveyslaitos/schugk-johda-tykyky<Viitattu
31.10.2014

Sosiaali ja terveysministerion oppaita. 2004:12. Opas tytterveyshuoltolain soveltajille.
Helsinki. 2004. Verkkojulkaisu. Viitattu 30.10.2014.
>http://www.stm.fi/c/document_library/get_file?folderld=28707&name=DLFE-3830.pdf<

Suomisanakirja
> http://www.suomisanakirja.filty%C3%B6kyky<. viitattu 13.4.2014)

Suonsivu, Kaija 2011. Tybhyvinvointi osana henkildstdjohtamista.

Suutarinen, Marjaana; Vesterinen, Pirkko-Liisa. 2010. Tyo6hyvinvoinnin johtaminen.
Otavan kirjapaino Oy. Keuruu.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisalldnanalyysi. 9. uudistettu
laitos. Kustannusosakeyhtido Tammi. Vantaa: Hansaprint Oy.

Tuomi, Jouni; Sarajarvi, Anneli.2013. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. 10 uu-
distettu laitos. Tammi. 2009.

Tyoterveyslaitos. 2014. Tyokykyjohtaminen. Johdettua yhdessd tekemista.
(>http://www.ttl.fi/fi/verkkokirjat/Sivut/Tyokykyjohtaminen.aspx.viitattu< 13.4.2013)

Valtioneuvoston asetus hyvan tydterveyshuoltokaytannon periaatteista, tyoterveyshuol-
lon siséllosta sekd ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta. 708/2013.
Annettu Helsingissa 10 paivana lokakuuta 2013.

Hallitusohjelma. P&aministeri Jyrki Kataisen hallitusohjelma. 22.6. 2011.
>http://valtioneuvosto.fi/hallitus/hallitusohjelma/fi.jsp< viitattu 19.1.2014

Vanhala, Sinikka; Monica von Bonsdorff. Henkildstdjohtamisen hyvat kdytannot. Teok-
sessa Tyobhyvinvointi ja organisaation menestys. 2012. Pasi Pytria (toim.) Oy Yliopis-
tokustannus. Helsinki.

Varma. Tyokykyjohtamisen portaali. 2014
>https://www.varma.fiffilyritykset/tyokykyjohtaminen/pages/default.aspx< Viitattu
30.10.2014

Vesterinen, Pirkko (toim.). 2006. Aamulla, kun her&ét, sinulla on hyva mieli lahteé toihin
ja se jatkuu koko paivan. Teoksessa Tyohyvinvointi ja esimiestyd. Juva.

Viitala, Riitta. 2013. Henkiléstdjohtaminen. Strateginen kilpailutekija. Edita. Porvoo.



40

Viljamaa,Mervi; Uitti Jukka; Kurppa Kari; Juvonen-Posti, Pirjo. 2012. Tyo6terveystoi-
minnan seurannan indikaattorit — tydkyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen pro-
sessien indikaattorit. Valiraportti. Tyoterveyslaitos. Saatavilla my0ds sahkdoisesti.
>http://www.ttl.fiffilverkkokirjat/Documents/Tyoterveystoiminnan_seurannan_indikaattor
it.pdf>. Viitattu 13.5.2014.

Vilkka. Hanna. 2005. Tutki ja kehita. Kustannusosakeyhtio Tammi. Keuruu.



SAATEKIRJE LITE 1 (1/1)

Hyva tutkimukseen osallistuja,

Taman kehittamistyon tarkoituksena on tuottaa kohdeyrityksen esimiehille tydvalineita tydnteki-
joiden tybkyvyn seuraamiseen ja edistamiseen. Tydssa selvitetdaan, mita tydkyvyn seuranta- ja
tukimalleja kohdeyrityksessé on jo laadittu seka kaytdssa. Selvityksen tuloksien ja kirjallisuudes-
ta saadun tiedon perusteella valitaan uusia tyovalineita esimiehille tydkyvyn seuraamiseen,
tyokyvyn tukemiseen ja tyokykytilanteen raportoimiseen. Tarkoituksen on kehittdé kohdeyrityk-

sen esimiestydn "tyokalupakki" yhteistytssa esimiesten ja yrityksen johdon kanssa.

Aineiston saamiseksi haastatellaan kohdeyrityksen tydntekijoitd, esimiehid ja johtoa. Koska
kyseessd on laadullinen tutkimus ja otos on pieni, haastateltavien valinnassa on olennaista
haastateltavan riittava perehtyneisyys asiaan. Nain ollen jokaisen haastateltavan panos tutki-
muksessa on hyvin merkittava. Aineisto kasitelldén luottamuksellisesti ja sailytetdan tutkimuk-
sen tekoajan ainoastaan tutkijan kaytdssa. Tuloksien valmistumisen jalkeen aineisto tuhotaan.
Tuloksista ei voi yhdistaa yksittdisia vastaajia. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.
Voit keskeyttaa osallistumisen haastattelussa tai jattdd vastaamatta johonkin sinulle epamiellyt-
tavaan kysymykseen. Haastattelut ovat avoimia ja toivon osallistuvaa, luottamuksellista ja

avointa keskustelua tyokyvyn aiheesta. Haastattelukysymykset ovat:

1) Millaisia tyokykya edistavia tekijoita ja toimintamalleja on jo kaytdssa kohdeyrityksessa?

2) Millaisia uusia toimintamalleja kehittéisit tydkyvyn seurantaan ja tukemiseen.

Kehittdmistyd on Metropolia AMK:n ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon liittyvé opinnayte-
tyoni ja sitéd ohjaa Metropoliassa TtT Liisa Kuokkanen ja kohdeyrityksesta henkilostopaallikko.
Tutkimuksen arvioidaan valmistuvan syksylla 2014. Allekirjoittanut tulee kertomaan tuloksista

kohdeyrityksen tydntekijoille niiden valmistuttua.

Toivon, ettd voit varata haastatteluun ainakin tunnin ajan ja rauhallisen tilan yrityksesta.

Yhteistydsta kiittaen,

(Kuva)

Kaisu Raisénen

Tyoeldaméan ohjaajan yhteystiedot:

Henkilostopaallikkd (kohdeyritys)

Metropolia YAMK opinnéytety6n ohjaajan yhteystiedot:
TtT, Yliopettaja Liisa Kuokkanen.



ESIMERKKI LUOKITTELUPROSESSISTA

ALKUPERAINEN ILMAUS

MULLA ON HYVA TIIMI

LOJAALISUUS TIIMIA KOHTAAN
MOLEMMINPUOLISTA KUNNIOITUSTA ESIMIE-
HELTA JA TIIMILTA

PELKISTETTY ILMAUS

HYVA TIIMI
LUOTTAMUS TIIMIIN
KUNNIOITUS TIIMILAISTEN KESKEN

ALAKATEGORIA

TIIMIN  VALISET SUH-
TEET

LITE 2 (1/1)
H YLAKATEGORIA

LAHIESIMIESTYO

ESIMIES KAY KYSELEMASSA JA SANANSA PITUI-
NEN MIES

ESIMIES TULEE JUTTELEMAAN MULLE LAHES
PAIVITTAIN

KESKUSTELUN KAUTTA VOIT ONKIA NIITA
TIETOJA ET MITEN VOIDAAN

MEEN JUTTELEEN IHAN NIITA NAITA
KESKUSTELUA JOKA PAIVA

KAYDA KYSYMASSA ETA ONKO KAIKKI OK
JATKUVA KANSSAKAYMINEN

PAIVITTAINEN KANSSAKAYMINEN

JATKAT SOITTAA MULLE JA HOMMA TOIMII
SOITAN MITA KUULUU JA MITEN MENEE SIELLA
PUHELIMITSE NYT OLLAAN YHTEYDESSA.
YLEENSA SOITAN

ONHAN PUHELIMET , SAHKOPOSTIT.

TEKNIKKO ON SOITELLUT MULLE

TEKNIKOT SOITTAA YLEENSA 99 % JOKIN TYO-
HON LITTYVA

VOIT KESKUSTELLA KAIKESTA

SOITAN JA OHJAAN ENEMPI SITA TYONTEKOO
SOITELLU JA KYSELY ETTA PARJAAKS SA JA
TARVIITKO SA APUA

KESHITYSKESKUSTELUT

KAYTY HENKILOSTOKESKUSTELUSSA LAPI

JOS SE EI JOSTAIN SYYSTA PYSTY TEKEMAAN...
HOMMAA KAYDAAN KESKUSTELLEN TEKNIKON
KANSSA

ESIMIEHEN PITAA OLLA SE JOKA KYSELEE SITA
TYOKYKYA

JOS JOKU ASIA MENEE PIELEEN, KESKUSTELLAAN
MIKSI NAIN ON TAPAHTUNUT.

KESKUSTELTU ALISUORIUTUJEN KANSSA

HETI OTTAA PUHEEKSI JA KESKUSTELLAAN
JAMAKKA PUUTTUMINEN HETI ALKUVAIHEESSA
JA AVOIN KESKUSTELU RIITTAA YLEENSA.

ESIMIES KYSELEE

ESIMIES JUTTELEE PAIVITTAIN
KESKUSTELLAAN MITEN VOIDAAN
JUTELLAAN

KESKUSTELUA JOKA PAIVA

KYSYTAAN ONKO KAIKKI OK

JATKUVASTI KESKUSTELLAAN

PAIVITTAIN KESKUSTELLAAN

TYONTEKIJA SOITTAA

ESIMIES SOITTAA, MITA KUULUU
PUHELINYHTEYS

ESIMIES SOITTAA

PUHELIMET JA SAHKOPOSTIT KAYTETTA-
VISSA

TEKNIKKO SOITTAA

SOITAN TYOOHJEITA

SOITTAMALLA SELVITETAAN AVUN TAR-
VETTA

KEHITYSKESKUSTELUT
HENKILOSTOKESKUSTELU

KESKUSTELLAAN, JOS EI PYSTY TEKEMAAN
TOITA

ESIMIEHEN TEHTAVA KYSELLLA TOIDEN
SUJUMISESTA

KESKUSTELUA, JOS TYOT MENEE PIELEEN
KESKUSTELUA TYOSUORITUKSESTA
OTETAAN PUHEEKSI
PUUTUTAAN HETI
AVOIMESTI

JA  KESKUSTELLAAN

ESIMIEHEN JA
TYONTEKIJAN VALISET
KESKUSTELUT

ETAISYYS ON NAIN LYHYT,NAKEE SEN TILANTEEN
PAREMMIN

ESIMIES KOKOA AJAN LASNA ...

PYSTYY NAKEMAAN JOS JONKUN KAYTOS
YHTAKKIA MUUTTUU

ESIMIESHEN TEHTAVA ON OLLA AINA LASNA
ISTUU KESKELLA TIIMIA, NIIN KAIKKIEN ON
HELPPO TULLA JA NAKEE

TIIMI ON SIINA LAHELLA JA PYSTYY AVOINTA
KANSSAKAYMISTA.

KAY NIITTEN LUONA

00T LASNA

ON PALION PAIKALLA

VAISTOO JOS IHAN KAIKKI EI 0O KUNNOSSA
PITAA VAHAN TUNNUSTELLA

KAYDAAN SIELLA VAHAN TUNNUSTELEMASSA
ETTA MITEN VOIDAAN.

YRITTAA OLLA JONKIN NAKOINEN VALMENTAJA.
ESIMIEHEN VASTUULLA ON NIITTEN TIIMILAIS-
TEN HENKINEN JAKSAMINEN VARSINKIN JA SEN
VALVOMINEN

LYHYT ETAISYYS TYOTEKIJOIHIN
ESIMIEHEN LASNAOLO
NAKEMALLA ~ HUOMAA
KAYTOKSESSA

ESIMIEHEN LASNOOLO
ESIMIEHEN LASNAOLO EDISTAA AVOINTA
KANSSAKAYMISTA

ESIMIES KAY LUONA

LASNAOLO

ESIMIES PALION PAIKALLA

VAISTOTA

KAYDA SIELLA

TUNNUSTELLA

VALMENTAA

ESIMES VALVOO JAKSAMISTA

MUUTOKSET

ESIMIEHEN LASNAOLO

ESIMIESPAIVILLA JOKU OLI JOSTAIN KERTOMAS-
SA...

ESIMIESPAIVAT, MISSA ON OLLU PIENIMUOTOI-
SII KOULUTUKSII

ESIMIESPAIVILLA JOKU KERTOMASSA
ESIMIESPAIVIEN KOULUTUS

ESIMIESKOULUTUKSET

PERJANTAI PALAVAERIT...ON PYRITTY VAIKUT-
TAA ESIMIESTEN TYOTYYTYVAISYYTEEN..
ESIMIESTEN PERJANTAI PORINAT

PALAVERIT
PORINAT

ESIMIESTEN PALAVERIT







