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Opinnaytety6n tavoitteena on kartoittaa esimiesten tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin tilaa kohdeyrityk-
sessa seka selvittagd milla tavoin esimiehet kehittaisivat tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin johtamista.
Tarkoituksena on loytaa tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin johtamista edistavia toimintamalleja, joita
kohdeyritys voi hyodyntéa toiminnassaan. Opinndytetyon toimeksiantaja on oululainen asiantunti-
japalveluja tarjoava yritys.

Opinndytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitelladn tyokykya ja tyohyvinvointia ja niiden
muodostamaa moniulotteista kokonaisuutta. Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin johtamista lahestytaan
Elinkeinoelaman keskusliiton laatiman tyokykyjohtamisen mallin pohjalta. Teoreettisessa viiteke-
hyksessé hyodynnetaan kotimaista ja ulkomaista tydhyvinvointiin liittyvaa kirjallisuutta, tyokyvysta
ja tyohyvinvoinnista tehtyja tutkimuksia seka verkkolahteita.

Opinnaytetydn empiirinen osuus toteutettiin kahdessa osassa tilastollista ja laadullista tutkimus-
menetelmaa hyodyntaen. Tilastollisessa tutkimuksessa kartoitettiin esimiesten tyokyvyn ja tyohy-
vinvoinnin tilaa, ja se toteutettiin maaliskuussa 2016 sahkoisena survey-tutkimuksena. Laadulli-
nen tutkimus toteutettiin tilastollisen tutkimuksen osoittamien tulosten pohjalta. Laadullisessa
tutkimuksessa selvitettiin, miten tilastollisessa tutkimuksessa heikoimmiksi osoittautuneita tyohy-
vinvoinnin osa-alueita voitaisiin johtaa paremmin. Laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetel-
mana kaytettiin teemahaastatteluja, jotka toteutettiin yksilohaastatteluina toukokuussa 2016.
Haastatteluteemoja olivat viestinta ja vuorovaikutus, tavoitteet ja kehittymismahdollisuudet, tyon
kuormittavuus seka kiireen ja stressin hallinta.

Tuloksista kavi ilmi, etta esimiesten tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin tila on hyva. Erittain positiivisia
tuloksia saavuttivat tyon mielekkyys ja merkityksellisyys, fyysinen toimintakyky, oikeudenmukai-
nen kohtelu, tyokavereilta saatu tuki seka terveellisten elamantapojen tukeminen tyOpaikalla.
Kehittamista vaativiksi tekijoiksi koettiin viestinta ja vuorovaikutus, kiireen ja stressin hallinta,
kehittymismahdollisuudet, tavoitteiden selkeys seka tyon kuormittavuus. Viestinta koettiin haasta-
vaksi ja siihen toivottiin lisaa selkeytta ja helppoutta. Tyokuorma koettiin raskaaksi erityisesti se-
sonkiaikoina. Tarkeaksi tekijaksi tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn tukemisessa koettiin itsensa johta-
minen, johon liittyvat vahvasti oman elaman hallinta, ajankayton suunnittelu ja omien rajojen tun-
nistaminen.
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The objective of this Bachelor's thesis is to survey the present state of well-being and work ability
of managers in the target company. Furthermore, the objective is to clarify how managers would
improve management of ability to work and work welfare. The case company of this thesis is an
Oulu-based company which offers consultancy services.

The theoretical framework deals with an ability to work and work welfare and the wholeness
formed by them. The management of ability to work and work welfare is approached based on
the model of the work ability management drawn up by the Confederation of Finnish Industries.
Domestic and foreign literature, as well as studies related to the work welfare and network
sources are utilised in the theoretical framework.

The research was carried out in two parts using statistical and qualitative research methods. In
the statistical study the state of the managers’ ability to work and work welfare was surveyed. The
statistical study was carried out in March 2016. The qualitative study was carried out based on
the results shown by the statistical study. The aim of the qualitative study was to clarify how the
weakest sectors of work welfare could be better conducted. Theme interviews which were carried
out in May 2016 as individual interviews were used as a data collection method. Themes of the
interviews were communication and interaction, objectives and development possibilities, the
control of hurry and stress and the workload.

From the results it appeared that the state of the managers’ ability to work and work welfare is
desirable. The most positive results were achieved by the sensibility and significance of the work,
physical working ability, fair treatment, support received from the colleagues and company’s
support for healthy ways of life. The factors that need development were communication and
interaction, the control of a hurry and stress, development possibilities, the clarity of objectives
and the workload. Communication was regarded as challenging and it was wished to be more
clear. The workload and stress were regarded heavy especially during the high seasons. The
management of own life, control of the own use of time and the identification of own limits were
strongly regarded as important factors to support work welfare and ability to work.

Keywords: welfare at work, work ability, management
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn edistaminen ovat viime vuosina nousseet merkittaviksi asioiksi orga-
nisaatioissa ja koko yhteiskunnassa. Tahan ovat vaikuttaneet osaltaan véeston ikarakenteen
muutos ja tyoelamaa koettelevat taloudellisesti vaikeat ajat, jotka heijastuvat yritysten jokapaivai-
seen toimintaan. Suuret tydelamassa tapahtuvat muutokset haastavat yrityksia ja sen henkilds-
t6a, jonka tulisi parjatakseen mukautua jatkuvasti muuttuvan tyoeldman uusiin toimintatapoihin ja
haasteisiin. Haasteet ja vaikeat ajat voivat aiheuttaa heikentymista tyontekijoiden hyvinvoinnissa,
johon yritysten tuleekin kiinnittad ynd enemman huomiota. Hyvinvoiva ja sitoutunut henkilosto on
perusedellytys yrityksen toiminnan onnistumiselle ja tuloksellisuudelle, ja tydhyvinvoinnista huo-

lehtiminen voi parhaimmillaan tuottaa merkittavaa kilpailuetua yritykselle.

Ajatus opinnaytetyon tekemisesta lahti tekijoiden yhteisesta mielenkiinnosta tyohyvinvointia koh-
taan. Opinnaytetydssa haluttiin kiinnittaa erityistd huomiota esimiesten tydhyvinvointiin ja tyoky-
kyyn, jotka ovat merkittavia tekijoita koko organisaation hyvinvoinnin kannalta. Esimies nayttaa
esimerkkia alaisilleen oman hyvinvointinsa kautta ja pystyy vaikuttamaan merkittavasti alaistensa
hyvinvointiin ja sitd kautta koko organisaation toimintaan ja tuloksellisuuteen. Useissa tutkimuk-
sissa on myos kaynyt ilmi, etta esimiestyo ja johtaminen ovat tarkeimpia tekijoita, kun puhutaan
henkildston tyohyvinvoinnista. Erityisen mielenkiintoista on selvittaa, kuinka tyokykya ja tyohyvin-
vointia voidaan johtaa, ja mitka tekijat johtamisessa ovat tarkeitd paremman tyohyvinvoinnin saa-

vuttamiseksi.

Opinnaytety0ssa tarkastellaan esimiesten tyokykya ja tyohyvinvointia kohdeyrityksessa, joka on
Oulussa toimiva asiantuntijapalveluja tarjoava yritys. Yritys haluaa pysya nimettomana, minka
vuoksi siita puhutaan myohemmin kohdeyrityksena. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa koh-
deyrityksen esimiesten tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tilaa talla hetkella seka selvittaa kuinka tyohy-
vinvointiin ja tyokykyyn liittyvia tekij6ité voitaisiin johtaa paremmin kohdeyrityksessa. Opinnayte-
tyon teoreettisessa viitekehyksessa lahestytaan tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn kasitteita erilaisten
mallien ja nakokulmien avulla. Tyohyvinvointia ja tyokykya tarkastellaan syvemmin johtamisen
nakokulmasta, mukaillen Elinkeinoelaman keskusliiton laatimaa tyokykyjohtamisen mallia.

Opinnéytetydn empiirinen osio koostuu seké tilastollisesta etta laadullisesta tutkimuksesta. Tilas-
tollinen tutkimus toteutettiin sahkoisena kyselyna kohdeyrityksen esimiehille. Tilastollisen tutki-
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muksen osoittamien tulosten pohjalta valittiin laadullisen tutkimuksen teemat teemahaastatteluita
varten. Teemoiksi valikoituivat viestinta ja vuorovaikutus; tavoitteet ja kehittymismahdollisuudet;

tyon kuormittavuus seka kiireen ja stressin hallinta.



2 TYOHYVINVOINTI

21 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Sosiaali- ja terveysministerio maarittelee tydhyvinvoinnin kasitteen kokonaisuudeksi, jonka muo-
dostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisaavia teki-
joita ovat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seka tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden
ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerio 2015, viitattu 29.11.2015.) Tydhyvinvoinnin kasite on
hyvin laaja, ja tyohyvinvointiin liittyy seka yksilollisia etté ulkoisia tekijoita. Tarkkonen toteaa teok-
sessaan, etta tydhyvinvointi on yleisesti kaytettyna kasitteend suhteellisen uusi. Sen voidaan

katsoa yleistyneen vasta 1990-luvun puolenvalin jalkeen. (2012, 13.)

Hyvinvointi on tasapainon |0ytamista arjen vaatimusten ja mahdollisuuksien valilla, tyytyvaisyytta
omaan elamaan seka mahdollisuutta vaikuttaa itseaan koskeviin asioihin ja ymparistoon. Ihmisen
hyvinvointi muodostuu tydn ja vapaa-ajan tasapainosta. (Suonsivu 2014, 41.) Ty6hyvinvointi voi-
daan mieltaa hyvinvoinnin osa-alueeksi. TyOhyvinvointi on seka yksilo- etta tyOyhteisotasolla
ilmenevaa tyohon paneutumista ja yhteistyon sujuvuutta seka organisaatiotasolla nakyvaa palve-
lujen laatua ja toiminnan tuloksellisuutta. (Suonsivu 2014, 43.) Tyéhyvinvointi ei ole pysyva tila,

vaan siihen sisaltyy yksilé- ja tilannekohtaista vaihtelua (Tarkkonen 2012, 13).

Ty6hyvinvoinnin yllapitdmiseksi on huolehdittava tyontekijoiden ja esimiehen vélisesta luottamuk-
sesta ja vuorovaikutuksesta. Tyontekijdiden vaikutusmahdollisuudet on otettava huomioon erityi-
sesti muutostilanteissa ja niihin liittyvista asioista on keskusteltava. Lisaksi on pidettava huolta
tydntekijoiden osaamisesta ja tyon mielekkyydesta. Oikeudenmukainen johtaminen edesauttaa
tydntekijoiden sitoutumista, tydsuoritusten laatua ja tydssa jaksamista. Tydhyvinvoinnista huoleh-
timisella on positiivinen vaikutus organisaation tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen. (JHL 2015,
viitattu 15.5.2016.)

Julkisten- ja hyvinvointialojen liitto vaittaa, etta tyontekijoiden kuormitus kasvaa, jos tyohyvinvoin-
nista ei huolehdita. Tama aiheuttaa tydperaisista sairauksista johtuvien poissaolojen lisdantymis-

ta, korkeaa vaihtuvuutta, tapaturmien maaran kasvua ja ennenaikaisen elakoitymisen lisaanty-



mista. Poissaolot lisadvat myds tydssa olevien kuormitusta ja poissaoloja vaikuttaen negatiivisesti
heidan tydhyvinvointiinsa. (JHL 2015. Viitattu 15.5.2016.)

2.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Teoreetikko Abraham Maslow on luonut motivaatioteorian, jonka mukaan ihmisella on perusta-
voitteita, joita han haluaa hierarkkisessa jarjestyksessa saavuttaa. Maslowin nimeamia ihmisen
perustarpeita ovat fysiologiset tarpeet seka turvallisuuden, yhteiséllisyyden, arvostuksen ja itsen-
sa toteuttamisen tarve. Hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta edella mainitut tarpeet tyydyttyvat

seka tyossa etta yksityiselaméssa. (Rauramo 2012, 8.)

Tyohyvinvoinnin portaat — malli on syntynyt Maslowin tarvehierarkian sek& jo olemassa olevien
tyéhyvinvointimallien pohjalta. Malli kuvaa ihmisen perustarpeita suhteessa tyohon ja tydmotivaa-
tioon. Mallin tarkoituksena on ollut selvittda tyohyvinvointiin keskeisesti liittyvia tekijoita seka oy-
taa toimintamalleja tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi. Mallissa on viisi porrasta: terveys, turvallisuus,
yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Jokaiselle portaalle on koottu aihealueeseen liittyvia yksi-
6llisia ja koko organisaation tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. (Rauramo 2012, 13.) Kuviossa 1

on havainnollistettu tarvehierarkian pohjalta syntynytta Tyohyvinvoinnin portaat — mallia.

ORGANISAATIO: Osaamisen hallinta,

OSAAMINEN mielekas tyo, luovuus ja vapaus
TYONTEKIJA: Oman tyon hallinta, osaa-
misen yllapito

ORGANISAATIO: Arvot, toiminta ja talous,

ARVOSTUS palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
TYONTEKIJA: Akfiivinen rooli organisaa-
tion toiminnassa ja kehittdmisessa

ORGANISAATIO: Tyéyhteisd, johtaminen,

YHTEISOLLISYYS verkostot N
TYONTEKIJA: Joustavuus, erilaisuuden

hyvéaksyminen, kehitysmyonteisyys

ORGANISAATIO: Tydyhteisd, tydolot
TURVALLISUUS TYONTEKIJA: Turvalliset, ergonomiset ja
sujuvat tyo- ja toimintatavat

ORGANISAATIO: Tyokuormitus, tyopaik-
TERVEYS karuokailu, ty6terveyshuolto
TYONTEKIJA: Terveelliset elintavat

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)
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Maailman terveysjarjeston mukaan terveys voidaan maaritelld taydelliseksi fyysisen, psyykkisen
ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi. Fysiologisten perustarpeiden tayttyminen on perusedellytys
elamalle ja terveyden saavuttamiselle. Tyohyvinvoinnin portaat -mallin ensimmaisessa askelmas-
sa tavoitellaan terveytta oikeanlaisen ravinnon, likunnan seka sairauksien ehkaisyn ja hoidon
avulla. Terveyden tavoittelu on tavoitteellista toimintaa, ja tyopaikalla se kasittaa kaiken toimin-
nan, jonka tavoitteena on henkiloston terveyden ja toimintakyvyn parantaminen; tyohon liittyvien
sairauksien, tapaturmien ja muiden terveysongelmien vahentaminen sekd@ ennenaikaisen elak-

keelle ja@misen ehkaiseminen. (Rauramo 2012, 14, 26.)

Toinen askelma sekd Maslowin tarvehierarkiassa etta tydhyvinvoinnin portaat — mallissa on tur-
vallisuuden tarve, jossa on kyse tasapainon ja pysyvyyden sailyttamisesta. Turvallisuuden tar-
peeseen liittyy fyysinen turvallisuus, tydhon ja toimeentuloon liittyva turvallisuus, psykologinen ja
moraalinen turvallisuus, terveyteen ja omaisuuteen liittyva turvallisuus seké rikollisuuden torjun-
taan liittyva turvallisuus. Turvallisuuden tunne tyopaikalla muodostuu terveydesta iiman tapatur-
miin, tyOperaisiin sairauksiin, kiusaamiseen tai muuhun epaasialliseen kohteluun liittyvaa pelkoa
seka toimeentulosta ja tyosuhteen pysyvyydesta. Turvallisen tyopaikan takaamiseksi vaaditaan
aktiivista yhteistyota ja kaikki organisaatiotasot kattavaa osallistumista turvallisuusasioihin liitty-

vissa kysymyksissa. (Rauramo 2012, 70.)

Kolmas askelma tarvehierarkiassa kuvaa yhteisollisyytta eli sosiaalisten tarpeiden tayttymista.
Yhteisollisyyden tarpeen saavuttamisessa korostuu laheisten ihmissuhteiden, kuten perheen ja
ystavien merkitys, mutta tyon kannalta ovat olennaisia myds ihmissuhteet tyoyhteison sisalla.
Tyoyhteiso, jossa vallitsee avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, paasee parempiin tuloksiin ja voi
paremmin. Sosiaalisen tuen saavuttaminen on tarkeaa tyossa suoriutumisen ja tyon mielekkyy-
den kannalta. (Rauramo 2012, 105.)

Neljas tarvehierarkian porras on arvostuksen tarve. Maslowin mukaan arvostuksen tarpeessa
voidaan erottaa kaksi tarvetta; sosiaalinen arvostus ja itsearvostus. Sosiaalinen arvostus tarkoit-
taa muilta ihmisiltd saatua arvostusta, ja itsearvostus tarkoittaa ylempaa arvostuksen tarvetta,
jota ei voi yhta helposti menettada kuin muilta saatua arvostusta. Arvostuksen tunne tyopaikoilla
voi toteutua, kun jokainen tyontekija tydpanoksineen huomioidaan ja jokaista kohdellaan arvosta-
vasti ja oikeudenmukaisesti. Arvostuksen, luottamuksen ja vapauden tunne mahdollistaa tietojen
ja taitojen kayttamisen tydssa. (Rauramo 2012, 124-125.)
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Itsensa toteuttamiseen liittyy oman potentiaalin @arimmainen tavoittelu ja oman alykkyyden jatku-
va kehittaminen. Ihmisella on tarve paasta hyodyntamaan koko olemassa olevaa potentiaaliaan,
johon perustuu halu olla parempi, ylittaa omat rajansa, l0ytaa itsestaan uusia puolia, oppia uutta
ja kehittya ihmisena. Itsensa toteuttamiseen tyossa liittyvat osaaminen ja osaamisen kehittami-
nen. Jatkuva uuden tiedon luominen, oman osaamisen yllapitaminen ja elinikainen oppiminen niin
tyossa kuin kaikessa muussakin paivittaisessa toiminnassa ovat tarkeita tekijoita yrityksen kilpai-
lukyvyn kannalta. Hyvinvoinnin kannalta on merkittavaa, etta tyd on sopivan haastavaa ja tyon

sisallolliset tekijat vastaavat tyontekijan ominaisuuksia ja osaamista. (Rauramo 2012, 145-146.)

2.3  Tyoyhteison hyvinvointi

TyOyhteison tyohyvinvointia voidaan kuvata muun muassa toiminnan sujumisella ja tydryhman
me-henkisyydelld. Tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat talloin tyoyhteison sisalla avoimesti ja
tydntekijat uskaltavat puhua yhteiseksi koetuista ongelmista. Tydyhteison johtaminen on suures-
sa roolissa ja siihen kuuluu, etta jontaminen on osallistuvaa ja tasapuolisesti tyontekijaa kohtele-
vaa. TyOnjako on oikeudenmukaisesti ja selkeasti toteutettua. Henkildston ja esimiehen valilla
kommunikaatio nousee suureen arvoon: palautteen antamisen seka dialogin esimiehen ja tyonte-

kijan vélilla on oltava rakentavaa. (Suonsivu 2014, 59.)

Tyohyvinvoinnin menetelmat ovat osin erilaiset riippuen siita, kohdentuvatko ne yksiloon vai tyo-
yhteisoon. TyOyhteison tyohyvinvointiin vaikuttaa jokainen ihminen, joka on osa sita, ja esimies
on kokonaisvastuussa yhteisdnsa tydhyvinvoinnista. (Suonsivu 2014, 60.) Jokaisella tydyhteison
jasenella on tydyhteisossa tarkea rooli omana itsenaan, ja jokaisella on oikeus tulla kohdelluksi
hyvin ja oikeudenmukaisesti. Sosiaalisen tuen saaminen edistaa ihmisen terveytta ja tukee hanen
voimavarojaan seka auttaa jaksamaan tydssa. Sosiaalisen tuen kokemiseen vaikuttavat yksilolli-
set ominaisuudet, vastuullisuus, tydyhteison kulttuuri ja toimintatavat seka itse ty6 ja tyon organi-
sointi. Parhaimmillaan tyd mahdollistaa positiivisen vuorovaikutuksen tydyhteison jasenten valilla.
(Rauramo 2012, 105.)

Tyopaikalla vallitseva ilmapiiri muodostuu organisaatioilmapiirista, esimiehen johtamistyylista

seka tyoyhteisosta. Jokaisen tydyhteison jasenen tulisi sitoutua tydilmapiirin kehittdmiseen aktiivi-

sesti poistamalla ongelmia ja epakohtia. Kun ongelmat hoidetaan pois viivyttelematta, tydn suju-

12



vuus ja laatu paranee. Samalla turvallisuus ja luottamus lisdéntyvat antaen tilaa myonteisille asi-
oille. (Rauramo 2012, 107-109.)

Tyoyhteison hyvinvointia voivat horjuttaa erilaiset ristiriidat ja tyoilmapiirin heikentyminen, jonka
taustalla voi olla monenlaisia syita. TyOyhteisdssa ilmenevat konfliktit, joita aiheuttavat esimerkik-
si erimielisyydet, tunteiden yhteensopimattomuus, liiallinen kilpailuhenkisyys tai nakemyserot,
voivat pahimmillaan johtaa tyopaikkakiusaamiseen. TyOpaikkakiusaamisella tarkoitetaan yhteen
tai useampaan henkiloon kohdistuvaa jatkuvaa tai toistuvaa epaasiallista kayttaytymista, jonka
kohde kokee loukkaavana tai hairitsevana. Kiusaamista voi iimeta fyysisena tai henkisena kiu-
saamisena tai sukupuolisena hairintana. Kiusaamiseen tarttuminen koetaan usein vaikeana, silla
sen esiin tuomisen pelataan vaikuttavan negatiivisesti organisaation maineeseen. Kiusaamiseen
puututtaessa on tarkeaa yksittaisen ihmisen syyllistdmisen sijaan etsia syita koko tydyhteisosta ja
organisaatiosta. Ratkaisun etsiminen yhteisolliselta tasolta auttaa kehittdmaan tydyhteisossa
vallitsevaa kulttuuria ja sen arvoja niin, etteivat samat ongelmat paase toistumaan uudelleen.
(Reinboth 2006, 15-17,23-26.)

2.4  Tyohyvinvoinnin mittarit

Tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen vaativat mittaamista ja arviointia. Kaytossa on paljon
erilaisia mittareita ja menetelmia tyohyvinvoinnin arvioimiseksi, mutta ennen arviointia on aina
maariteltava organisaation perustehtava, paamaara, arvot, tavoitteet ja keinot tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Tahan kuuluu myos tietoisuus siita, kuinka henkiloston hyvinvointiin liittyva toiminta on
maaritelty ja mika on henkiloston hyvinvoinnin tavoitetila. Maarittelemalla edelld mainitut asiat on
mahdollista valita oikeanlaiset mittarit, jotka parhaiten tukevat haluttuja toimenpiteita, ja joita voi-

daan hyddyntaa kehityksessa. (Rauramo 2012, 20.)

Tydhyvinvointia mitataan erilaisilla tavoilla, joita analysoimalla saadaan selville kriittiset paranta-
mista ja huomiota vaativat kohdat. Mittaukset ovat tarkeita ennaltaehkaisevien toimien kannalta,
jotta tydoloista, tyontekijoista ja ilmapiiristd tyopaikalla saadaan mahdollisimman paljon tietoa.
(Suonsivu 2014, 97.) Ty6hyvinvointiin liittyvia mittareita ovat taloudelliset, yksildlliset, tydyhteisol-
liset seka tydymparistoon liittyvat mittarit. Henkiloston kuvaaminen voi tapahtua esimerkiksi ajan-
kayton, tydsuhteen, terveyden, turvallisuuden, yhteiséllisyyden, osaamisen tai tuloksellisuuden

nakokulmasta. Kun organisaatiolle rakennetaan mittaristoa, lahtokohtana on pidettava organisaa-
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tion strategiaa seka riskienarviointia. Seurannassa on kéytettdva ennakoivia ja jalkikateisia mitta-
reita, joiden on hyva olla seka maarallisia etta laadullisia. Mittareiden avulla saatuja tunnuslukuja
on seurattava ja niiden pohjalta on tehtava toimenpiteita puutteiden korjaamiseksi. Myos arvioin-

timenetelmia on mahdollista ja suotavaa kehittdd. (Rauramo 2012, 20.)
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3  TYOKYKY

Menestyva tyoyhteisd on toimiva ja auttaa organisaatiota onnistumaan perustehtavassaan eli
tuottamaan tulosta. Se vaatii jokaiselta sen jasenelta hyvaa tyopanosta, vastuullisuutta seka tyon
ja tydympariston kehittamista. Menestyvassa tyoyhteisossa korostuu tyohyvinvointi, jonka keskei-
nen osa ja perusta on tyokyky. (Tamminen 2011, 2.) Tassa luvussa keskitytaan tyokyvyn kasit-

teen maarittelyyn, tyokyvyn osatekijoihin ja tyokyvyn yllapitamiseen.

3.1 Tyokyvyn maaritelma

Tyokyvyn kasite on keskeinen useilla tieteenaloilla, erityisesti niilla, jotka ovat yhteydessa tyoela-
maan ja kuntoutukseen. Tyokyky on myods yksi tarkeimmista kasitteista sairasvakuutukseen liitty-
vassa lainsdadanndssa. Se, miten kasite on maaritelty, on merkittavaa tieteellisen ja kaytannon
tyon kannalta. (Tengland 2011, 275.) Koska tyokyky ei sijoitu yksittaiselle tieteenalalle ja kasitys
tyokyvysta on muuttunut vuosien saatossa yha moniulotteisemmaksi, on sille haastavaa loytaa
sellaista maaritelmaa, joka yksimielisesti hyvaksyttaisiin. Tyokyvyn maaritelmille yhteista nayttaisi
kuitenkin olevan nakemys siita, etta tyokyky on yksilon, tyon ja ympariston yhteinen ominaisuus.
(Gould, lImarinen, Jarvikoski & Jarvisalo 2006, 19.)

Tyokyvyn perusta on toimintakyky, jota tarkastellaan suhteessa tyon vaatimuksiin. Toimintakyvyl-
la tarkoitetaan ihmisen fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten ominaisuuksien kokonaisuutta, jota
edellytetdan valttamattomista arjen toiminnoista selviytymiseen ympariston vaikutukset huomioon
ottaen (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015, viitattu 1.12.2015). Tyokyky rakentuu siita osasta
toimintakykya, jota yksilolta edellytetdan tyotehtaviensa suorittamiseen. Yksilon toimintakykya
kehittdmalla voidaan siis edistaa tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia. (Makitalo 2001, 29.) Ty6-
eldman kannalta on erityisen tarkedd ymmartaa, minkalaista toimintakykya tyontekijaltd voidaan

vaatia tietynlaisen tyon suorittamiseen (Tengland 2011, 275).
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3.2 Tyokyvyn ulottuvuudet

Yhteiskunnan ja tyoelaman kehittyessa on tyokyvyn maarittelyn tueksi kehitetty erilaisia malleja,
joissa kuvaillaan tyokykyyn liittyvia tekijoita. Tyokyvyn malleja tarkastellessa voidaan huomata,
kuinka kasitys tyokyvysta on tutkimuksen ja ajan myota kehittynyt yha moniulotteisempaan suun-
taan - yksilon toimintakyvyn tarkastelusta tyon sisallolliseen tarkasteluun ja ympariston vaikutuk-

siin.

Tyokyvyn ulottuvuuksien maarittelyssa on yksinkertaisimmillaan painotettu ainoastaan laaketie-
teellista ndkokulmaa, jolloin tutkimustyon kohteena ovat olleet yksilon terveydelliset ominaisuudet
ja niiden vaikutus ihmisen toimintakykyyn tyon ominaisuuksista riippumatta. Tyokyvyn arvioinnis-
sa on keskitytty elimiston terveydentilaan ja suorituskykyyn, joita on aikaisemmin pidetty tyosta
suoriutumisen padasiallisina edellytyksind. Yksilon terveydentilaan perustuva ladketieteellinen
nakokulma tyokyvyn tarkastelussa ei kuitenkaan yksin enaa riita, silla fyysisten sairauksien rinnal-
le on noussut henkinen pahoinvointi, joka voi aiheutua myos ulkoisten tekijdiden vaikutuksesta.
(Mé&kitalo 2001, 31.) Sairauspoissaolot ja varhaiselle elakkeelle jg@minen voidaan yha useammin
selittdd mielenterveyssyilla (Himanen 2010, 13). Terveyteen perustuva maarittely onkin saanut
vierelleen laajempia tyokykymalleja, joissa tyokyvyn tarkastelussa otetaan huomioon yksilollisten

tekijoiden lisaksi myos ulkoisia tekijéita (Ilmarinen 2006, 79).

Tyokyvyn tasapainomalli on laaketieteellista nakokulmaa laajempi kasitys tyokyvysta. Tasapai-
nomallin mukaan tyokyky ei perustu ainoastaan ihmisen terveydentilaan, vaan siina tarkastellaan
ihmisen koko toimintakykya suhteessa tyon vaatimuksiin. (Makitalo 2012, 162.) Tasapainomallin
mukaan tyokuormituksen on oltava kohtuullista, jotta ihmisen voimavarat voivat jakaantua tasai-
sesti tydn ja vapaa-ajan valilla. Kuormituksen ollessa sopivaa se edistaa ihmisen terveytta ja
kykya toimia tyossaan. Jos tyokuormitus sen sijaan on liiallista tai liian vahaista, se voi aiheuttaa
ihmisen toimintakyvyn heikentymista. (Tyoturvallisuuskeskus 2015, viitattu 6.12.2015.) Optimaa-
linen suoritustaso voi toteutua silloin kun tydn vaatimukset ja osaaminen ovat tasapainossa kes-
kendan (Luukkala 2011, 9).

Tyokyky merkitsee ensisijaisesti tasapainoa jatkuvasti muuttuvien tydn vaatimusten ja ihmisen
voimavarojen valilld. Tyokyvyn yllapitdmisessa on kuitenkin kyse monen eri tekijan vaikutuksesta,
kuten esimiehen ja tyontekijan toimivasta yhteistyosta, tyoterveyshuollon ja tydsuojeluorganisaa-

tion toimivuudesta ja tyontekijaa ymparoivasta elamasta. Kun tavoitteena on tyossa jaksaminen,
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ei voida vain ajatella, etta tyontekija sopeutuu tyon vaatimuksiin. Sen sijaan on tarkasteltava,
kuinka tydelaman taytyy muuttua, jotta tydntekijat olisivat tyokykyisia pidempaan. (limarinen
2006, 80-81, 37.) Moniulotteisissa eli integroidussa tyokykymalleissa tyokykya tarkastellaan yksi-
[ollisten ominaisuuksien, tyon sisallon ja toimintaympariston muodostamana kokonaisuutena
(Mékitalo 2012, 162). Tyokykya tarkastellaan siis suhteessa tydn vaatimuksiin, mutta huomioon

otetaan myos tyon sisallolliset tekijat ja ympariston vaikutus.

3.3 Tyokykytalomalli

Tyokyvyn moniulotteisuuden ymmartamista selkeyttad professori Juhani llmarisen kehittdma,
tutkimuksiin perustuva tyokykytalomalli, joka on esitetty kuviossa 2. Tydkykytalon eri kerrokset
kuvaavat tekijoita, joiden varaan tyokyky rakentuu. (Tyoterveyslaitos 2014, viitattu 8.12.2015.)
Tyokykytalo on esimerkki laaja-alaisesta tyokykymallista, joka ottaa huomioon yksiléllisten voima-
varojen lisaksi myos tyon sisalldlliset tekijat seka ympariston vaikutukset tyokykyyn (Makitalo
2012, 167).

TOIMINTAYMPARISTO

TYO, TYOOLOT,
JOHTAMINEN

ARVOT, ASENTEET,
MOTIVAATIO

OSAAMINEN

PERHE LAHIYHTEISO

TERVEYS JA
TOIMINTAKYKY

KUVIO 2. Tybkykytalo (mukaillen TyG6terveyslaitos 2014, viitattu 5.5.2016)
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Terveys ja toimintakyky

Tyokykytalomallissa korostuu terveyden ja toimintakyvyn ensisijaisuus. Terveys ja toimintakyky
muodostavat tydkyvyn perustan, jonka varaan muut tyokyvyn osa-alueet rakentuvat. (Makitalo
2012, 167.) Jos ihmisen toimintakyky on merkittavasti heikentynyt esimerkiksi sairauden myota,
voi se olla uhka tydkyvylle, tyon luonteesta ja laadusta riippuen (Luukkala 2011, 42). Sen sijaan
ihmisen toimintakyvyn vahvistuessa myos tyokyvyn kehittyminen mahdollistuu (llmarinen, 2006,
79).

Osaaminen

Tyokykytalon toisen kerroksen muodostaa osaaminen. Pohjan osaamiselle muodostaa koulutus,
joka ei kuitenkaan ole riittava osaamisen maarittaja. Tyontekijan on myds kehitettdva osaamis-
taan jatkuvasti selviytyakseen tyon haasteista ja pitaakseen ylla tyokykyaan (limarinen 2006, 79).
Erityisesti nykyajan muuttuvassa tydymparistossa ja tyohon kohdistuvien vaatimusten kasvaessa
tietoa ja taitoa tarvitaan koko ajan lis@a. Yksilon ammatillisten tietojen ja taitojen vaalimisen lisaksi
osaaminen on myds hyvan suhteen luomista ihmisen ja organisaation valille (Juuti & Vuorela
2010, 57).

Arvot, asenteet ja motivaatio

Talon kolmas kerros kuvaa tyontekijan arvoja, asennetta ja motivaatiota. Tassa kerroksessa ko-
rostuu suhde tydn ja muun eldaman valilla. (Ilmarinen 2006, 79.) Terveyden, toimintakyvyn ja
osaamisen lisaksi tyokyky vaatii myos halua tehda tyota. Tyontekijan arvot ja asenne tekemaansa
tyota kohtaan vaikuttavat tyon mielekkyyteen ja tyokykyyn. Jos tyon kokee tarkeana ja haasteelli-
sena, tyokyky vahvistuu. Sen sijaan omien arvojen vastainen ty6 voi heikentaa tydkykya. (Tyoter-
veyslaitos 2014, viitattu 8.12.2015.)

Johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot

Ylin kerros tyokykytalossa kuvaa johtamista, tydyhteis6a ja tydoloja. Kerroksessa tarkastellaan
tyota ja tydhon liittyvien tekijoiden moniulotteista kokonaisuutta, jonka keskeisena osana nahdaan
esimiestyo ja johtaminen. (llmarinen 2006, 80.) Terveys 2000 — tutkimuksessa, jossa tutkittiin
tydn ulottuvuuksia, koettiin terveyden ohella tarkeimmaksi tyokyvyn tekijaksi tyo ja siinen liittyvat
ominaisuudet. Ty6hon liittyvista tekijoista erityisesti esimiestyd ja tydyhteisdn tuki koettiin liittyvan
hyvaan tyokykyyn. Myds itsenéisyys ja kehittavyys koettiin tarkeiksi piirteiksi tydssa. (Gould, lima-
rinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 318.)
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Taustatekijat

Tyokykytalomallissa kuvataan lisaksi tyokyvyn taustatekijat, joita ovat toimintaymparisto, lahiyh-
teisoO ja perhe. Taustatekijat kattavat kokonaisuudessaan yhteiskunnan rakenteet ja saannot seka
yksiloa ympardivat verkostot, jotka vaikuttavat osaltaan yksilon tyokykyyn. (Tyodterveyslaitos
2014.)

3.4 Tyokyvyn yllapitdminen

Tyokyky on tyontekijan tarkein voimavara tyoeldmassa. Henkiloston hyva tyokyky johtaa tuloksiin,
minka vuoksi yrityksen on tarkeaa tukea ja kehittdd henkilostonsa tyokykya. (llmarinen 2006, 79.)
Tyokykyyn liittyvista tydnantajan velvollisuuksista on saadetty laissa, minka lisaksi yrityksia suosi-
tellaan kehittamaan tyontekijoiden toimintakykya tyokykya yllapitavan toiminnan avulla. Tydnanta-
ja ei kuitenkaan ole yksin vastuussa tyontekijan tyokyvyn yllapitamisesta ja kehittamisesta, vaan

vastuu jaetaan yhdessa tydnantajan, tydntekijan ja muiden yhteistyétahojen kesken.

Tyokyvyn yhteydessa puhutaan usein TYKY-toiminnasta, jolla tarkoitetaan tyokykya yllapitavaa
toimintaa. TYKY-toiminta voidaan maaritelld sellaiseksi suunnitelmalliseksi toiminnaksi, jolla
tyonantaja, tyontekijat ja tyopaikan yhteistydorganisaatiot kehittavat ja yllapitavat tyoelamassa
olevien tydkykya tyouran aikana (Tyoterveyslaitos 2015, viitattu 8.12.2015). TYKY-toimintaa on
harjoitettu jo 1990-luvulta Iahtien, joskin siihen liittyvat menetelmat ovat tahan paivaan mennessa
kehittyneet ja monipuolistuneet. TYKY-toimintaan sisaltyy kokonaisvaltainen tyoympariston ja

tydyhteison kehittdminen seka yksildn toimintakyvyn vahvistaminen. (llmarinen 2006, 83.)

Tyokykya yllapitavassa toiminnassa tyokyvysta ovat vastuussa tyontekija, tyonantaja ja esimies
seka tyOpaikan yhteistyoorganisaatiot. Tyontekijan vastuu perustuu oman toimintakyvyn ja ter-
veyden yllapitamiseen. Tyontekija voi yllapitaa toimintakykyaan liikunnan avulla seké vaalimalla
terveellisida elamantapoja. Liikunnan avulla on mahdollista fyysisen toimintakyvyn parantamisen
liséksi vaikuttaa positiivisesti mielialaan ja ajattelukykyyn (Luukkala 2011, 42). Liikkkumalla saan-
nollisesti on siis mahdollista valttad myds henkistd pahoinvointia ja pitda néin ylla psyykkista toi-
mintakykya. Sosiaaliseen toimintakykyyn voidaan liittda@ niin ystavyyssuhteet kuin perhesuhteet-
kin, jotka parhaimmillaan toimivat tydntekijalle positiivisen energian lahteend. Sosiaalinen, psyyk-

kinen ja fyysinen puoli ovat monin tavoin yhteydessa toisiinsa, ja pienetkin muutokset milla ta-
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hansa osa-alueella vaikuttavat positiivisesti inmisen koko toimintakykyyn (Juuti & Vuorela 2015,
86).

Tyonantaja ja esimies ovat vastuussa tyon sisallosta ja tyooloista. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa
tyonantajan huolehtimaan tyontekijoiden tyoturvallisuudesta parantamalla tyOymparistoa ja tyo-
olosuhteita seka ennaltaehkaisemalla ja torjumalla tyosta ja tydymparistosta aiheutuvia terveydel-
lisia haittoja tyontekijalle (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 2:8 §). Esimiehelld on erityinen vastuu
tyon ja tydhon liittyvien tekijoiden organisoinnista niin, etta ne tukevat tyontekijoiden tyokykya
(Ilmarinen 2006, 80). Esimiehelld on usein suuri vaikutus tyopaikan tyGilmapiiriin seka tyontekijoi-
den tydmotivaatioon ja osaamiseen oman esimerkin, perehdyttamisen ja kannustamisen kautta.
Tyokyvyn edistamisen ja kehittamisen toimia ei kuitenkaan voida jattaa yksittaiselle esimiehelle
vaan on otettava huomioon myds organisaation toimintatavat ja — mallit sek& niiden tunnettuus
esimiehelle (Ahola 2011, 11).

Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tyonantajaa jarjestamaan tyoterveyshuollon tyosta johtuvien ter-
veydellisten haittojen ja vaarojen ehkaisemiseksi seka tyontekijoiden turvallisuuden edistamiseksi
(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 2:4 §). Tyo6terveyshuoltolain tarkoituksena on ammattihenkil6i-
den ja asiantuntijoiden avulla ehkaista tyohon liittyvia tapaturmia ja sairauksia seka edistaa tyon
ja ympariston turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta ja tyokykya seka tyoyhteisén toimintaa (Tyd-
terveyshuoltolaki 1383/2001 1:1 §). Tydterveyshuolto osallistuu TYKY-toiminnan suunnitteluun ja
on vastuussa tyoterveyshuollon organisoinnista, tyokyvyn heikentymisen seurannasta seka tyo-
paikkatarkastuksista yhdessa tydsuojeluorganisaation kanssa (Tyodterveyslaitos 2010, viitattu
14.12.2015).

Tyokykya yllapitdvan toiminnan onnistuminen vaatii kaikilta siitd vastuussa olevilta osapuolilta
aktiivista sitoutumista ja osallistumista. Tyoterveyshuoltolaki korostaa toiminnan suunnitelmalli-
suutta ja tavoitteellisuutta seka tyoterveyshuollon osuutta tydkyvyn yllépitamisessa. Tyokykytoi-
mintaa tulee jatkuvasti kehittaa, jotta se vastaisi tydeldaman muutoksiin. Fyysisen tyokyvyn ohella
on panostettava henkiseen ja sosiaaliseen tyokykyyn, tyOyhteison toimivuuteen ja osaamisen
kehittdmiseen. Tutkimustulokset ovat osoittaneet, ettd onnistunut TYKY-toiminta tukee ty0ssa
jaksamista ja pitaa ylla tyokykya seka ehkaisee tyokyvyttdmyytta ja syrjaytymista. Samalla se luo
edellytykset yrityksen kannattavuuden ja toimintakyvyn parantumiselle. (Tyéterveyslaitos 2015,
viitattu 8.12.2015.)
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3.5 Tyokyvyttomyys

Mielenterveyden hairiot seka tuki- ja likuntaelinsairaudet ovat tavanomaisimpia aiheuttajia pitka-
aikaiseen poissaoloon tyosta. Ne ovat myos tyoelakejarjestelman tyokyvyttomyyselakkeen ylei-
simpia myontamissyita (Karjalainen & Vainio 2012, 22). Viime vuosina varsinkin lyhytaikaisessa
tyokyvyttomyydessa ovat lisaantyneet sellaiset sairaudet, joissa tyokyvyn rajoitus ilmenee aikai-
sempaa enemman subjektiivisena kokemuksena kuin objektiivisesti nahtavana ja arvioitavana

invaliditeettina. (Seuri, Suominen 2009, 20.)

Tyokyvyttdomyyden maarittely ei ole yksiselitteista ja lainsaadannosta on 10ydettavissa useita eri-

laisia maaritelmia. Yleisesti noudatettu periaate on tyontekijan elakelain (TyEL) mukainen:

Oikeus saada tyokyvyttomyyselaketta on tyontekijalla, jonka tydkyvyn voidaan sairauden,
vian tai vamman johdosta arvioida olevan yhdenjaksoisesti vahintdan vuoden ajan alen-
tunut vahintaan kahdella viidenneksella. Tyokyvyn alentumista arvioitaessa otetaan
huomioon tyontekijan jaljella oleva kyky hankkia itselleen ansiotuloja saatavissa olevalla
tyolld, jonka suorittamista voidaan hanelta kohtuudella edellyttaa silmalla pitden hanen
koulutustaan, aikaisempaa toimintaansa, ikaansa ja asumisolosuhteitaan seka naihin
verrattavia seikkoja. (Aro 2012, 205.)

Ihmisen jaljella oleva tydkyky ratkaisee, voiko han suoriutua tyotehtavistaan. On huomattava, etta
sairaus ei ole sama asia kuin tyokyvyttomyys. Jotta tydntekija olisi oikeutettu tyokyvyttomyyden
oikeuttamiin etuuksiin, on sairauden tai tapaturman on heikennettava ihmisen tyokykya merkitta-
vasti niin, ettei hanen ole mahdollista suoriutua tyon tekemisesta. (Elinkeinoeldaman keskusliitto
2009, 12.)
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4 TYOKYKYJOHTAMINEN

Tyokykya tukevan toiminnan suunnittelu, kehittaminen ja toteuttaminen ovat osa hyvaa johtamis-
ta. Kun puhutaan tyokyvysta ja tydhyvinvoinnista, korostuu usein johtamisen ja esimiestyon mer-
kitys. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd esimiehen asenne ja kayttaytyminen vaikuttavat kiistat-
tomasti alaisten tyossa jaksamiseen ja tyomotivaatioon. On myos huomioitu, ettd esimiehen
asenne vaikuttaa ikaantyvan tyontekijan halukkuuteen jatkaa tyossaan tai vastaavasti hakeutua
elakkeelle. (Korppoo 2012, 171.) Tyohyvinvoinnista puhutaan paljon, mutta miten sitd voidaan

johtaa?

41 Tyokykyjohtamisen malli

Elinkeinoelaman keskusliitto on kehittanyt tyokykyjohtamisen mallin, jonka avulla on tarkoitus
edistaa tyokykya ja tyohyvinvointia. Tyokykyjohtamisen mallissa korostuvat johtamiskaytannot ja
esimiesty0, palautteenanto ja arvostus, tyon mielekkyys, tyon palkitsevuus, viestinta tyopaikalla,
luottamus tyOyhteisossa ja tyoyhteison merkitys. Mallissa painotetaan tyohyvinvointiin liittyvien
ongelmien poistamisen lisaksi tyon voimavara- ja vetovoimatekijoiden vahvistamista. Tyopaikko-
jen toimintaa tulee mallin mukaan sopeuttaa sellaiseksi, etta se tukee tyontekijoiden hyvinvointia
nyt ja tulevaisuudessa. MyoOs taloudellinen nakokulma otetaan mallissa huomioon - resurssien
kayttaminen tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin johtamiseen nahdaan merkittavana investointina, joka
maksaa itsensa takaisin. Tyokykyjohtamisen onnistuminen ja tuloksellisuus edellyttaad toimenpi-
teiden seurantaa ja arviointia luotettavien mittareiden ja raportoinnin avulla. (Elinkeinoelaman
keskusliitto 2011, 4.)

Tyokykyjohtaminen vaatii tiivista yhteisty6ta tydnantajan, tyontekijdiden ja tyoterveyshuollon valil-
la. Yhteistydlle voidaan maarittaa kolme periaatetta. Selvilla olemisen periaate kasittaa tietoisuu-
den henkiloston tilasta, tyokykyyn ja terveyteen liittyvista riskeistd, tyon kuormittavuudesta seka
tyokyvyttomyyskustannuksista. Varautumisen periaatteeseen sisaltyy henkilostoriskien hallinta,
varhaisen puuttumisen malli seka ennaltaehkaisevat toimet. Osallistumisen periaate kasittaa
tilannekohtaiset selvitykset tyossa jatkamisen mahdollisuuksista seka tyoterveysyhteistyon maa-
rittelyn. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 4.)
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4.2 Tyokykyjohtamisen ydinprosessit

Kuviossa 3 on esitetty tyokykyjohtamisen mallin mukaiset tyokykyjohtamisen osa-alueet. Tyoky-
kyjohtamisen kokonaisuus muodostuu toimivasta vuorovaikutuksesta henkiloston ja johdon valil-
la, sairauspoissaolojen aktiivisesta seurannasta, ongelmien varhaisesta puheeksi ottamisesta,
tyohon paluun kokonaisvaltaisesta suunnittelusta, tyopaikan turvallisuudesta ja terveellisyydesta

huolehtimisesta seka toimivasta tyopaikkayhteistydsta. (Elinkeinoeldaman keskusliitto 2011, 5.)

KUVIO 3. Tybkykyjohtamisen ydinprosessit (mukaillen Elinkeinoelédméan keskusliitto 2011, 5)

Johtajan tehtava on nayttaa suuntaa ja saada muut tyontekijat puolelleen. Tyontekijoiden tulee
nahda johtajan johtavan eli johtamisen tulee olla nakyvaa kaikille tyontekijoille. Hyva johtaja on
lasna, tekee aloitteita ja tarttuu ongelmiin. Hyva johtaja kuuntelee tydyhteison jasenien nakemyk-
sia ja mielipiteitd, on kannustava ja vie kehittamisideoita eteenpain. (Luukkala 2011, 264; 268-
269) Tyokykyjohtamisen onnistumisen kannalta on tarkeaa, etta yrityksen johto kykenee johta-
maan omaa tyéhyvinvointiaan mahdollisimman hyvin ja toimimaan esimerkkina muille tydyhteison

jasenille. (Elinkeinoeldman keskusliitto 2011, 5.)

421 Vuorovaikutus ja viestinta

Hyvinvoivassa organisaatiossa korostuvat erinomaiset viestintd- ja vuorovaikutustaidot, jotka
luovat vakaan perustan tydyhteison toiminnalle. Menestyvan tydyhteison jasenet huomioivat vuo-
rovaikutuksen merkityksen tyoyhteisossa ja pyrkivat kehittamaan vuorovaikutustaitojaan. Hyvien

vuorovaikutustaitojen piirteita ovat avoimuus, rehellisyys ja kunnioitus, ja menestyvassa tyoyhtei-
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sOssa vallitsee avoin ja keskusteleva ilmapiiri. (Aarnikoivu 2010, 124.) On tarke&d, etta viestinta
tyopaikalla on aktiivista ja vuorovaikutusta tapahtuu kaikkien osapuolten valilla. Merkittavaa on

myos se, millaista vuorovaikutus on.

Tarkea tekija tyopaikalla tapahtuvassa vuorovaikutuksessa on esimiehen taito keskustella alais-
tensa kanssa. Esimiehella ja tyontekijalla on usein erilainen nakemys tyohon liittyvista asioista, ja
usein esimiehen nakokulma on vahvempi esimiehen korkeamman aseman vuoksi. Jos tyontekija
jatkuvasti luopuu omasta nakokulmastaan alistuen esimiehen tahtoon, voi tydmotivaatio ja tyoyh-
teison ilmapiiri heiketd huomattavasti. Taman valttamiseksi esimiehen tulee huolehtia, etta kes-
kustelut tyontekijoiden kanssa johtavat aina yhteisiin sopimuksiin edistaen tyontekijan sitoutumis-
ta, tydmotivaatiota seka tavoitteellista kayttaytymista. (Juuti & Vuorela 2015, 25.) Aarnikoivun
mukaan hyva esimies omaa hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot ja pyrkii kehittdmaan niita
jatkuvasti. Hyvat vuorovaikutustaidot omaava esimies tiedostaa viestinnan haasteet ja mahdolli-
suuden vaarinymmarrysten syntymiseen. Viestiessaan han pyrkii aina varmistamaan, etta yhtei-

nen ymmarrys syntyy hanen ja tyontekijan valilla keskustelun paatteeksi. (2010, 72.)

Parhaimmillaan henkiloston ja johdon valinen vuorovaikutus auttaa maarittamaan henkiloston
tarpeita ja odotuksia, lisaa tyon mielekkyytta ja palkitsevuutta, auttaa tyon hallinnassa ja henkilos-
ton osaamisen kehittdmisessa seka ehkaisee tyodntekijdiden kokemaa epavarmuutta (Elinkei-
noelaman keskusliitto 2011, 5). Esimiehen, kuten muidenkin tydyhteison jasenten on hyva kehit-

taa vuorovaikutustaitojaan luoden samalla vahvan pohjan tyoyhteison hyvinvoinnille.

4.2.2 Sairauspoissaolojen seuranta ja hallinta

Tyontekija, joka on estynyt tekemasta tyotaan sairauden tai tapaturman vuoksi, on oikeutettu
palkalliseen sairauslomaan. Tydsopimuslain mukaan pelkka sairaus ei kuitenkaan ole riittava syy
poissaoloon vaan siihen vaaditaan sairauden aiheuttama tydkyvyn heikentyminen. Ei voida ylei-
sesti maaritelld, minkalainen sairaus tai tapaturma aiheuttaa tyokyvyn heikentymisen, vaan sai-
rauspoissaoloon oikeuttavaa sairautta on aina arvioitava tilannekohtaisesti maarittamalla tyonteki-

jan henkilokohtaisten tyotehtavien vaatima tyokyky. (Kess & Seppanen 2011, 13.)

Sairauspoissaolot eivat ole yksiselitteisia ja niihin liittyy vaikeasti ratkaistavissa olevia ongelmia.

Tyonantaja kohtaa tyypillisesti kahdenlaisia poissaoloja, joissa on omat haasteensa. Useissa
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maissa tehtyjen selvitysten mukaan 15-20 % sairauspoissaoloista eivat ole sairauden aiheuttamia
tyokyvyttdmyystilanteita. On hyvinkin yleista, etta ihmiset pitavat sairauteen littymattomia tekijoi-
ta, kuten stressia, perhesyita ja tydpaikan ongelmia, sairauspoissaoloon oikeuttavina syina. (Elin-
keinoeldman keskusliitto 2009, 8.) Lyhyet, toistuvat poissaolot, jotka usein johtuvat muista syista
kuin sairauden aiheuttamasta tyokyvyttomyydesta, saattavat muodostua tavaksi tyoyhteison kes-
kuudessa. Tama aiheuttaa ongelmia tyoyhteisolle tyotehtavien epatasaisen jakaantumisen ja
liiallisen kuormittavuuden muodossa. (Kess & Seppanen 2011, 66.) Noin 80-85 % sairauspoissa-
oloista johtuu tyokyvyttomyydesta, joka on sairauden aiheuttamaa (Elinkeinoelaman keskusliitto
2011, 8). Pitkaaikaisissa sairauspoissaoloissa ongelmana voi olla hoitojarjestelman toimimatto-
muus, mika aiheuttaa tyokyvyn hitaan palautumisen ennalleen (Elinkeinoelaman keskusliitto
2009, 10).

Sairauspoissaoloista koituu yritykselle ja koko yhteiskunnalle suuria kustannuksia. Sairauspois-
saoloja voidaan kuitenkin hallita ja vahentaa huolehtimalla siita, etta henkilosto tyoskentelee ter-
veena ja tyokykyisena. Poissaoloja on hallittava tarkoituksenmukaisella tavalla ja niista on puhut-
tava tyOpaikalla avoimesti ja asiallisesti. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2009, 5.) Sairauspoissaolo-
ja seuraamalla saadaan tarkeaa tietoa sairauksien liittyvyydesta tyohon, tyokuormituksesta ja
tyokykya uhkaavista tekijoista. Sairauspoissaolojen seurannasta tulee luoda tydpaikalle yhteiset
saannot ja seurannan periaatteiden tulee olla kaikkien tiedossa. TyOpaikalla on hyva sopia yhtei-
sesti, miten sairauspoissaoloista iimoitetaan tyonantajalle ja miten niihin liittyvia tietoja kasitel-
laan. Tarkeaa on myos huolehtia siita, etta tyoterveyshuolto saa tiedon kaikista sairauspoissa-

oloista. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 6.)

Sairauspoissaolokaytannot toteutetaan usein tyonantajan ja tyoterveyshuollon yhteistyond, ja
niita laadittaessa otetaan huomioon tydsopimuslain sdadokset seka tyo- ja virkaehtosopimuksissa
maaratyt asiat (Kess & Seppanen 2011, 54). Tyéterveyshuollon tehtavédna on mahdollisimman
aikaisessa vaiheessa havaita tyontekijoilla esiintyvat oireet ja sairaudet seka huolehtia siita, etta
tydntekijat saavat oikeanlaista hoitoa ja kuntoutusta tyokyvyn palauttamiseksi mahdollistaen tyd-
hon paluun nopeasti. Sairauspoissaolojen onnistunut hallinta edellyttaakin, etta tyopaikka ja tyo-
terveyshuolto tekevat tehokasta yhteistyota. Yhteistyota helpottavat yhteiset toimintamallit, jotka
ovat tydnantajan ja tyoterveyshuollon lisdksi myds koko muun henkildston tiedossa. (Kess &
Seppanen 2011, 54-56.)
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4.2.3 Tyokyvyttomyysriskien tunnistaminen ja hallinta

Tyokyvyttomyysriskilla tarkoitetaan tyokykya uhkaavaa ongelmaa, jonka seurauksena tyontekija
voi menettaa nykyisessa tyossaan vaaditun tyokyvyn pitkaaikaisesti tai pysyvasti. Tyokykya uh-
kaavia vaaratilanteita voi ilmeta tyossa, tyOyhteisossa, tyontekijan elamantilanteessa tai tyon
vaatimusten ja tyontekijan toimintakyvyn valisessa tasapainossa. Tyohyvinvointia edistavat toimet
tyopaikalla auttavat hallitsemaan tyokyvyttomyysriskeja, mutta tarkeaa on keskittya myos siihen,
kuinka toimitaan tyokyvyttomyytta ehkaisevalla tavalla tyokykyongelmien ilmaantuessa. (Antti-
Poika & Martimo 2012, 210.)

Tyokyvyttomyyden hallinnan avaintekija on tyokyvyttomyyteen liittyvien riskitekijoiden tunnistami-
nen. Riskien tunnistamisen jalkeen on suoritettava toimenpiteita niiden pienentamiseksi, esimer-
kiksi parantamalla ergonomiaa ja tydoloja tai jarjestamalla koulutuksia. On tarkeaé seurata riskeja
ehkaisevien toimenpiteiden onnistumista ja raportoida johdolle tyokyvyttdmyyden syista, kustan-
nuksista ja tuloksellisuudesta. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 7.) Riskien arvioinnissa ja hal-

linnassa on kuvion 4 mukaisesti noudatettava jarjestelmallisyytta.

Arviointitavan ja -
menetelmén
suunnittelu \
Toimenpiteiden Riskitekijoiden
arviointi ja seuranta tunnistaminen

J

Riskin méaarittdminen
(vakavuus ja
merkittavyys)

Riskin poistaminen
tai pienentdminen

KUVIO 4. Tyokyvyttémyysriskin arviointi (mukaillen Péékkénen, Sauni & Saarinen 2012, 152)
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4.24 Varhainen puheeksi ottaminen

Tyokyky voi heikentya kohtuuttoman tyokuormituksen, huonojen tyoolojen tai ihmisen voimavaro-
jen heikentymisen my6té (Ahola 2011, 35). Jos ihmisen voimavarat ja tydn vaatimukset eivat ole
samalla tasolla, syntyy tydpahoinvointia. Sen seurauksena ihminen vasyy liikaa, tuntee itsensa
rittamattomaksi, ja hanen toimintakykynsa laskee. Jos ihminen kokee tyoperaista vasymysta
pitkaan, voi kehittya tyduupumuksen tila, jolloin ihminen kokee vasymysta, epauskoa ja ammatil-
lista riittamattomyytta. Tyouupumus voi kehittyd lievasta vakavaan asteeseen ja siita toipuminen
voi vieda paljon aikaa. Kun tydouupumuksen merkit tunnistetaan ajoissa, voidaan kuitenkin toimia

ennaltaehkaisevasti ja toipua nopeammin. (Luukkala 2011, 47, 53-55, 13.)

Tyopaikalla on hyvéa olla laadittuna varhaisen tuen toimintamalli, jonka avulla voidaan tunnistaa
tyokyvyn heikentymisen merkkeja ja reagoida niihin. Varhaisen tuen mallin laatimisesta on vas-
tuussa organisaation ylin johto, mutta se laaditaan kuitenkin yhteistoiminnassa. Mallissa kuvataan
sen tarkoitus ja ohjeet sen kayttamiseksi seka maaritelldan eri osapuolten toimintavelvollisuudet
ja yhteistyd. Mallissa kuvataan myos tavat, joilla mallia arvioidaan ja kehitetdan edelleen. (Ahola
2011, 39.) Varhaisen tuen mallin paaasiallinen tavoite on, etta tydntekija voi selviytya tyostaan, ja
tyokyky sailya hyvana, kun tyoolosuhteita ja tyotapoja muutetaan sopiviksi tyokyvyn heiketessa.
Varhaisen tuen malli lisaa myos tyoyhteison hyvinvointia, silla sen avulla voidaan muodostaa
yhteinen kasitys tyokyvysta ja hyvinvoinnista. Esimies voi kayttaa mallia apunaan omassa tyos-
kentelyssaan, ja yhteistyota organisaation ja tyoterveyshuollon valilla voidaan vahvistaa mallin
avulla vastuualueita tarkentamalla. Onnistuessaan varhaisen tuen toimintamallilla saadaan va-
hennettya sairauspoissaoloja ja voidaan vaikuttaa tyokyvyttomyyselakkeista aiheutuviin kustan-

nuksiin. (Hirvonen, Pohjonen, Eranti, Pentila & Poikonen 2004, 13.)

Tyopaikalla tyokykya uhkaavia ongelmia voi iimeta lisdantyneind poissaoloina, tytapaturmina,
heikkoina tyGsuorituksina tai tyontekijan muuttuneena kaytoksena. Tyoterveyshuollossa tulee
seurata tyontekijoiden tyokyvyn tilaa jatkuvasti toteuttamalla terveystarkastuksia, tydpaikkaselvi-
tyksid, sairaanhoitoa ja sairauspoissaoloseurantaa. Tyokyvyn ongelmien ilmaantuessa tyopaikalla
tai tyoterveyshuollossa tulisi toimia yhteistydssa laaditun varhaisen tuen toimintamallin mukaan.
Mallin on oltava ty6terveyshuollon, tydnantajan seka kaikkien tyontekijéiden tiedossa ja hyvaksy-
ma. (Antti-Poika & Martimo 2012, 212.)
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Keskustelu terveysongelma

esimiehen ja Selvittely
tydntekijan tyoterveys-
valilla ei terveysongelmaa huollossa
Jatkoselvittelyt i terveysongelma~  8éketieteelliset
ratkaisut
Tydhon ty6hon, terveyteen ja
liittyvien Tyoterveys- eldmantilanteeseen
ongelmien neuvottelut liittyvét ratkaisut /

ratkaisu ammatillinen

kuntoutus

KUVIO 5. Tybkykyongelmien késittely (Antti-Poika & Martimo 2012, 212)

Kuviossa 5 on havainnollistettu, kuinka tyokykyongelmia voidaan kasitella tyopaikalla. Tyokyky-
ongelmien kasittelyssa on tarkeaa noudattaa jarjestelmallisyytta ja ennalta laadittuja toimintamal-
leja, jotka ovat kaikkien organisaation jasenten tiedossa. Ongelmia voidaan havaita seka tyopai-
kalla etta tyoterveyshuollossa ja siksi on erityisen tarkeaa, etta tyopaikalla tehdaan tiivista yhteis-
tyota tyoterveyshuollon kanssa. Kaiken tyokykyongelmiin liittyvan tiedon on kuljettava tyopaikan
ja tyoterveyshuollon valilla molempiin suuntiin, jotta ongelmat voidaan ratkaista tarkoituksenmu-

kaisesti ja ehkaista tulevaisuudessa.

4.2.5 Tydhon paluun tuki

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta sairauspoissaolon pitkittyessa tydhon paluu vaikeutuu, minka
seurauksena voi pahimmassa tapauksessa olla pysyva tyokyvyttomyys (Sosiaali- ja terveysminis-
teri6 2007, 11). Organisaation on tarkeda asennoitua sairauslomalta tydhon palaavan tukemiseen
myOnteisesti ja hoitaa tydhdn paluun vaihe onnistuneesti (Ahola 2011, 95). Jotta tyéhon paluu
voidaan suunnitella jarjestelmallisesti, on sita varten suositeltavaa laatia tydhon paluu —ohjelma,

joka on ty6paikalla kaikkien osapuolten tiedossa. (Elinkeinoeldman keskusliitto 2011, 8.)
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Esimiehella on tarked asema tydhon paluun organisoinnissa, silla han toimii sairauslomalta pa-
laavan tyontekijan, organisaation, tydterveyshuollon ja tyOyhteisdn valisena viestijana (Ahola
2011, 95). Jotta tydhon paluu tukisi tydhyvinvointia, on esimiehen pidettavé yhteytta sairauslomal-
la olevaan henkiloon, kaytava sairauslomalta palaavan henkilon kanssa paluukeskustelu ja pe-
rehdytettava hanet tyopaikalla tapahtuneisiin muutoksiin. Jos kyseessa on pitka sairausloma, on
hyva tiedottaa paluusta my0s muille tyoyhteison jasenille. Huomioitavaa on, etta tallaisissa ta-
pauksissa on aina kysyttava tyohon palaavan henkilon lupa ennen asioiden kasittelya muun tyo-

yhteison kanssa. (Honkonen 2012, 85.)

4.2.6 Tyopaikan terveellisyys ja turvallisuus

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja -olosuhteita tyontekijoiden tyoky-
vyn turvaamiseksi seka ennalta ehkaista tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydympa-
ristosta aiheutuvia haittoja, jotka voivat vaarantaa tyontekijan fyysisen ja henkisen terveyden.
Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tydntekijdidensa turvallisuudesta ja terveydesta tyossa.
Hanen on suunniteltava ja toteutettava tarvittavat toimenpiteet tydolosuhteiden parantamiseksi
laissa maariteltyjen periaatteiden mukaisesti. Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu tydympariston,
tyoyhteison ja tyotapojen turvallisuuden tarkkailu. Lisaksi tydnantajan on huolehdittava, etta tur-
vallisuutta ja terveellisyytta koskevat toimenpiteet otetaan huomioon koko organisaation toimin-
nassa. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 1:1 §, 2:8 §.)

Tyon turvallisuudesta huolehtiminen ja tyotapaturmien valttaminen on tarkea johtamisen osa-alue
ja tyohyvinvoinnin edellytys. Yrityksen on tavoiteltava nollatavoitetta tydssa tapahtuvien tapatur-
mien suhteen ja pyrittdva varmistamaan jokaisen tyontekijan turvallisuus. Avaintekijoita tyopaikan
turvallisuudessa on johdon aito halu turvallisuuden parantamiseen ja vahingoista oppiminen.
Turvallisten toimintatapojen vaalimisen on toteuduttava lapi koko organisaation ja henkildston on
opittava ilmoittamaan yrityksen johdolle kaikista sattuneista vaaratilanteista, jotta ne voitaisiin

tulevaisuudessa valttaa. (Aaltonen, Saari & Martimo 2012, 137.)

Tydpaikan terveellisyyden ja turvallisuuden kannalta merkittdvaa on kuinka hyvin organisaatiossa
johdetaan riskeja, jotka voivat johtaa onnettomuuksiin tai loukkaantumisiin tai mahdollisesti vaa-
rantavat terveyden. Turvallisuuteen keskittyminen on osa nykyaikaista henkiléstohallintoa, jossa

vaaditaan tydpaikkaonnettomuuksien kontrollointia. Tarve turvallisuuden ja terveellisyyden johta-
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miseen on syntynyt erityisesti suurien tydpaikoilla tapahtuneiden onnettomuuksien jélkeen. Isot
onnettomuudet ympari maailmaa ovat osoittaneet, etta tyopaikoilla on aina turvallisuusriskeja,
eivatka riskit ole sidonnaisia toimialaan tai maahan, jossa organisaatio toimii. Isot onnettomuudet
ovat vahvistaneet turvallisuuden ja terveellisyyden johtamisen tarkeytta henkilostohallinnon osa-

alueena maailmanlaajuisesti. (Rowley & Jackson 2011, 93.)

4.2.7 Tyopaikkayhteistyo

Tyoterveyshuoltolaki edellyttda tyonantajan toimimaan yhteistydssa tyontekijoiden tai heidan
edustajiensa kanssa tehdessaan paatoksia littyen tyopaikan tyoterveyshuollon jarjestamiseen ja
toiminnan suunnitteluun. Ennen kuin tyonantaja paattaa tyoterveyshuollon siséltoon tai muihin
terveydenhuollon palveluihin koskevan toiminnan aloittamisesta, muuttamisesta tai muusta tyo-
terveyshuollon jarjestamisen kannalta olennaisesta asiasta, on asia kasiteltdva tyosuojelutoimi-
kunnassa, sen korvaavassa yhteistoimintamenettelyssa tai yhdessa tydsuojeluvaltuutetun kans-
sa. Jollei tydsuojeluvaltuutettua ole, asia voidaan kasitella mahdollisuuksien mukaan henkiloston
kanssa. Tyontekijoilla ja heidan edustajillaan on mahdollisuus osallistua myds ty6terveyshuollon

toiminnan kehittdmiseen. (Ty6terveyshuoltolaki 1383/2001 1:8 §.)

Tyoterveysyhteistyon perusta on tyokyvyn hallinnasta ja seurannasta seka varhaisen tuen peri-
aatteista sopiminen yhteistyossa tyonantajan, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kesken. Tarke-
aa on sopeuttaa tyoterveyshuollon sisaltd ja vuosittainen toimintasuunnitelma aina tydpaikan
tarpeiden mukaisesti. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 9.) Ty6nantajan ja tyéterveyshuollon
yhteistyolle voidaan asettaa monenlaisia tavoitteita, joita voivat olla tyonantajaa velvoittavien
lakien tayttaminen, henkiloston tyotyytyvaisyyden ja tydssa jaksamisen lisaaminen, tyopaikan
turvallisuuden yllapitaminen tai henkilostokustannusten hallinta. Toimiva tyoterveyshuolto ja suju-
va yhteistyd voivat myos tuottaa merkittavaa lisdarvoa liiketoiminnalle, joten siihen kannattaa
panostaa. Parhaimmillaan tyOpaikan ja tyoterveyshuollon yhteistydssa molemmat osapuolet hyo-
tyvat toistensa osaamisesta. Luottamukseen perustuva yhteistyd auttaa kasittelemaan seka on-

nistumisia etta epaonnistumisia. (Martimo 2012, 231.)
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4.3 Elamanhallinta on osa tyokykyjohtamista

Jokaisella ihmisella on vastuu elintavoistaan ja oman elaménsa hallinnasta. Organisaatio voi
tukea henkilostonsa terveellisia elamantapoja luomalla tyopaikalle sellaisia toimintatapoja, jotka
kannustavat henkilostoa tekemaan terveydelle edullisia valintoja. Suurien muutosten sijaan orga-
nisaatiossa kannattaa keskittya tyOpaikan arjen rakentamiseen terveellisempaan suuntaan. Pie-
nia tyopaikan arkeen liittyvia asioita joiden terveellisyyteen ja turvallisuuteen kannattaa kiinnittaa
huomiota ovat ainakin tydmatkajarjestelyt, ruokailut, kokoustarjoilut ja paihteisiin suhtautuminen.
Elamantapojen edistamisessa on tarkedd myos johdon nayttama esimerkki tyohyvinvointiin liitty-

vissa asioissa. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 12.)

431 Tyosta palautuminen

Omaa jaksamistaan on mahdollista oppia havainnoimaan. Vasymyksen merkkeja tunnistamalla
tietdd milloin on syyta panostaa palautumiseen. Tydstd aiheutuva uupumus voi ilmeta ainakin
vasymyksen, epavarmuuden ja artymyksen tunteena tai ihmissuhteista vetaytymisena. Vasynee-
na tyoskentely on haitallista seka itselle ettd koko tydyhteisdlle — paatoksenteko hankaloituu,
muistaminen vaikeutuu, tavoitteellisuus heikentyy, eika tilanteisiin sopivia sanoja aina |0ydy.
(Luukkala 2011, 56-57.)

Tyon vaatimusten ja kuormittavuuden kasvaessa tyosta palautuminen nousee entista tarkeam-
maksi tekijaksi hyvinvoinnin edistajana. Tyontekijalle on tarkeaa saada riittavasti aikaa tyosta
palautumiselle toiden jalkeen, vapaapaivina, viikonloppuisin tai loma-aikoina. Palautuminen vaatii
tyoaikajarjestelyja seka toimivat pelisaannot koskien sahkoista viestintaa, kuten selkeat ohjeis-
tukset siita kuinka nopeasti sahkoposteihin ja viesteihin tulee reagoida. Tydaikajarjestelyt, tyota-
vat ja pelisaanndt tulee suunnitella niin, etta ne tukevat tyontekijoiden palautumista. Tyontekijan
vastuulla on palautumisen aikana saatu lepo ja uni seka vapaa-ajan laadusta huolehtiminen.
(Elinkeinoeldaman keskusliitto 2011, 13.)
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4.3.2 Kiireen ja stressin hallinta

Sopiva mééaréa stressia auttaa tyontekijoitd saavuttamaan parempia ty6tuloksia. Jos stressia sen
sijaan on liikaa, tyotulokset huononevat. Jos kiireen tunne on merkittava, on selvitettava, mista
kiire johtuu. Kiireen syiden selvittaminen auttaa kehittamaan seka yksilollisia etta tyoyhteison
yhteisia tydskentely- ja toimintatapoja niin, etta kiiretta ja stressia saadaan lievennettya. Stressia
voidaan hallita tasapainottamalla tyon vaatimusten ja tyontekijan voimavarojen valista suhdetta

tai harjoittamalla yksildllisia stressinhallintataitoja. (Elinkeinoelaméan keskusliitto 2011, 14.)

Tyosta aiheutuvaa stressia on mahdollista lieventaa vahentamalla tyon kuormittavuutta, lisaé@mal-
|a ammattitaitoa, vahentamalla stressireaktioita tai muuttamalla elintapoja. Tyon kuormittavuuden
vahentdminen tapahtuu tydmaaran pienentamiselld tai vaativuuden véhentamisella. Ammattitai-
toa saadaan lisaa paivittamalla osaamista seka panostamalla perehdyttamiseen. Stressireaktioi-
den lieventamiseksi on hyva harjoittaa rentoutumista. Rentoutumista tukee taukojen pitdminen
tydpaivan aikana, mutta tarkeaa on osata rentoutua myos tyopaivan paatteeksi, ettei stressi hei-
jastuisi vapaa-aikaan. Terveelliset elamantavat vaikuttavat positiivisesti tyon tekemiseen ja paran-
tavat eldmanlaatua. (Luukkala 2011, 64-65.)

Stressinhallinnan ensimmainen keino on ongelman kohtaaminen. Se tarkoittaa asian puheeksi
ottamista, tyoasioiden eteenpain viemista, tyon kehittamista ja epakohtiin puuttumista. Jos on-
gelman puheeksi ottaminen on mahdotonta eika ongelmaa nain ollen voida ratkaista, ongelma on
hyvaksyttava ottamalla siihen henkista etaisyytta. Jos ongelmaan sopeutuminen tuntuu mahdot-
tomalta, stressinhallintakeinona toimii fyysisen etaisyyden ottaminen. Se voi tarkoittaa ongelmas-
ta riippuen esimerkiksi tyon toimenkuvan muutoksia, tydryhman tai tyoparin vaihtamista tai tyova-
lineiden uusimista. Aariratkaisuna voi toimia tydpaikan vaihtaminen, kun muut keinot ovat osoit-
tautuneet toimimattomiksi. (Luukkala 2011, 66-67.)
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5 TUTKIMUS

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa esimiesten tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin nykytilaa
kohdeyrityksessa seka tuoda esiin kehittamisehdotuksia tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin johtamiseen.
Erityisesti syvennytaan tyokykyjohtamiseen ja sen keinoihin tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin paranta-
miseksi. Tutkimus koostuu kahdesta osasta, joista ensimmaisessa tutkitaan esimiesten tyohyvin-
voinnin nykytilaa kohdeyrityksessa tilastollisen tutkimuksen keinoin, ja toisessa syvennytaan laa-
dullisen tutkimuksen avulla tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin johtamiseen filastollisen tutkimuksen

osoittamien tulosten perusteella.

5.1 Tutkimusmenetelmana tilastollinen tutkimus

Tilastollisella tutkimuksella voidaan kartoittaa tutkittavan iimion nykytilannetta lukumaariin ja pro-
senttiosuuksiin liittyvien kysymysten avulla. Tilastollisella tutkimuksella voidaan selvittdaa myos
mahdollisia muutoksia iimidssa tai riippuvuuksia eri tekijoiden valilla. Tilastollinen tutkimus toteu-
tetaan usein kyselylomakkeella, jossa on valmiiksi standardoidut vastausvaihtoehdot. Tilastollinen
tutkimus vaatii tutkimuksen kohderyhmasta edustavan otoksen, jotta vastaukset olisivat luotetta-
via. (Heikkila 2014, 15.)

Tilastollisen tutkimuksen tiedot voidaan kerata valmiista aineistosta tai vaihtoehtoisesti aineisto
voidaan kerata itse. Kun aineisto kerataan itse, on kohderyhma ja tiedonkeruumenetelma paatet-
tava tilannekohtaisesti. Tutkimukseen valitaan aina siihen parhaiten soveltuva tiedonkeruumene-
telmd, ja valintaan vaikuttavat muun muassa budjetti, aikataulu, tutkittava iimi6 ja tutkimuksen
tavoite. (Heikkila 2014, 16-17.)

Tutkimus voidaan toteuttaa kokonaistutkimuksena, jolloin tutkitaan jokainen perusjoukon jasen.
Kokonaistutkimuksessa perusjoukko eli populaatio on yleensa pieni, tilastollisessa tutkimuksessa
usein alle 100 yksikkoa. Jos perusjoukko on hyvin suuri tai koko perusjoukon tutkiminen olisi liian
haasteellista, voidaan kokonaistutkimuksen sijaan tehdad otantatutkimus. Otantatutkimuksessa
perusjoukosta valitaan edustava otos, joka tutkitaan. Otoksen téytyy kuitenkin vastata perusjouk-
koa niin, etta tulokset voidaan yleistaa koko populaatioon. (Heikkila 2014, 31.)
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5.1.1 Tutkimusongelma

Tilastollisella tutkimuksella kartoitettiin esimiesten tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn nykytilaa. Tutki-
muksessa syvennyttiin viiteen tyohyvinvoinnin osa-alueeseen, joita ovat terveys ja toimintakyky;
osaaminen; arvot, asenteet ja motivaatio; johtaminen seka tyoyhteiso ja tyoolot. Lisaksi kartoitet-
tiin sairauspoissaolojen maaraa, terveytta heikentavia tekijoita seka tutkittavan perusjoukon

avoimia tuntemuksia tyokykya ja tyohyvinvointia kohtaan.

Tutkimuksessa haluttiin siis selvittaa:

- Mika on esimiesten tyohyvinvoinnin tila talla hetkella?
- Mika on esimiesten tyokyvyn tila talla hetkella?

- Mitka asiat heikentavat tyokykya/tyohyvinvointia tyopaikalla esimiesten nakokulmasta?

5.1.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin aikavalilla 21.3.2016-29.3.2016 tilastollista tutkimusmenetelmaa kayttaen.
Tutkimus toteutettiin survey-tutkimuksena eli suunnitelmallisena kyselytutkimuksena sahkoisesti
Webropol-ohjelmaa kayttaen. Tutkimusmenetelmaksi valittiin Internet-kysely, jotta valtettaisiin
haastattelijan vaikutus ja toisaalta saataisiin vastauksia nopeasti ja helposti. Sahkdisen ja ano-
nyymin Kyselyn ajateltin mahdollistavan my6s mahdollisimman totuudenmukaiset vastaukset.
Tutkimusta varten laadittiin strukturoitu kyselylomake valmiine vastausvaihtoehtoineen. Jokaiselle
tutkimuksen kohdejoukkoon kuuluvalle 1ahetettiin sahkopostitse henkilokohtainen linkki, josta he

paasivat vastaamaan kyselyyn.

Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, mika tarkoittaa etta siina tutkittiin jokainen perusjou-
kon jasen. Kokonaistutkimus toteutettiin, koska perusjoukko oli pieni, ja otoksesta haluttin mah-
dollisimman edustava luotettavien tulosten saamiseksi. Kysely lahetettiin kaikille 28:lle esimiehel-
le ja vastauksia saatiin 24, jolloin vastausprosentiksi muodostui 86 %. Vastausprosenttia yritettiin
kasvattaa lahettdmalla kaksi muistutusviestia henkildille, jotka eivat olleet vield vastanneet kyse-

lyyn seka pidentamallé vastausaikaa alun perin suunnitellusta.
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5.2 Tutkimusmenetelmana laadullinen tutkimus

Laadullisella tutkimuksella pyritaan kuvaamaan todellista elamaa kokonaisvaltaisesti. Jo olemas-
sa olevien vaittamien todentamisen sijaan laadullinen tutkimus pyrkii selvittamaan ja paljasta-
maan tosiasioita. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.) Laadullisessa tutkimuksessa on
tavoitteena ymmartaa tutkimuksen kohdetta ja selittaa syita sen kayttaytymiselle. Laadullinen
tutkimus keskittyy usein pieneen maaraan tapauksia, joita pyritaan tutkimaan ja analysoimaan
tarkasti. (Heikkila 2014, 15.)

Laadullisessa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmat ovat vahemman strukturoituja tilastollisen
tutkimuksen menetelmiin verrattuna (Heikkila 2010, 16). Aineiston hankinnassa kaytetaan laadul-
lisia metodeja, joissa tutkittavien omat nakdkulmat paasevat hyvin esille. Aineisto kerataan todel-
lisissa tilanteissa ja ihmista kaytetaan tiedon keruun valineena. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 164.)

Laadullisen tutkimuksen yleisin tiedonkeruumenetelma on haastattelu. Haastattelun etuna on,
etta aineiston keruuta voidaan muokata joustavasti haastattelun edetessa niin, etta se etenee
johdonmukaisesti ja vastaajaa myotaillen. Vastaajalla on talloin mahdollisuus tuoda esille halu-

amiaan asioita hyvin vapaasti ja aktiivisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205.)

5.2.1 Tutkimusongelma ja tutkimusprosessi

Laadullisessa tutkimuksessa keskityttiin erityisesti niihin tyohyvinvointiin ja tyokykyyn liittyviin
tekijoihin, jotka aiemmin toteutetussa tilastollisessa tutkimuksessa nousivat esiin heikoimpina.
Laadullisella tutkimuksella haluttiin selvittaa, kuinka heikoimmiksi osoittautuneita tyohyvinvointi- ja
tyokykytekijoita voitaisiin johtaa yrityksessa paremmin esimiesten nakokulmasta. Tavoitteena oli
tuoda ilmi mahdollisimman paljon esimiesten nakemyksia ongelmakohtien parantamiseksi seka
konkreettisia kehittdmisehdotuksia tyohyvinvointiin liittyvin asioihin. Tutkimustuloksia tarkasteltiin

erityisesti tydkykyjohtamisen nakokulmasta.
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KUVIO 6. Tutkimusprosessin eteneminen

Kuvio 6 esittaa opinnaytetyon tutkimusprosessin etenemistd. Laadullinen tutkimus muodostui
tilastollisen tutkimuksen osoittamien tulosten pohjalta. Laadullisessa tutkimuksessa kasiteltavat
aihepiirit liittyivat vahvasti tilastollisen tutkimuksen tuloksiin, erityisesti heikoimmat keskiarvot
saavuttaneisiin tyohyvinvointi- ja tyokykytekijoihin. Laadullisessa tutkimuksessa heikoimpia teki-
joita kasiteltiin esimiesnakokulmasta — haluttiin selvittaa kuinka esimiehet johtaisivat kyseisia

asioita paremmin.

5.2.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Laadullinen tutkimus toteutettiin aikavalilla 11.5.2016-17.5.2016. Laadullinen tutkimus toteutettiin
tilastollisen tutkimuksen osoittamien tutkimustulosten perusteella toimeksiantajayrityksen tiloissa,
jotta haastattelutilanne olisi mahdollisimman luonnollinen haastateltavia ajatellen. Haastatteluihin

osallistui yhteensa kuusi esimiesta ja yksi haastattelu kesti 20-40 minuuttia.

Tiedonkeruumenetelmana tutkimuksessa kaytettiin laadullisen tutkimuksen paamenetelmaa,
haastattelua. Haastattelujen tavoitteena oli, etta esimiehet toisivat mahdollisimman vapaasti esille
nakemyksiaan tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamisen kehittamiseksi. Haastattelutyyppina tutki-
muksessa kaytettiin teemahaastattelua. Teemahaastattelussa haastattelulle muodostetaan aihe-
piirit eli teemat, jotka ohjaavat haastattelua. Kysymysten tarkka jarjestys ja muoto kuitenkin puut-
tuvat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 209.) Tutkimuksen teemoiksi valittiin tilastollisen tut-
kimuksen osoittamien tulosten perusteella viestinta ja vuorovaikutus, tavoitteet ja kehittymismah-
dollisuudet, tydn kuormittavuus seka Kiireen ja stressin hallinta. Teemahaastattelut toteutettiin

yksilohaastatteluina.
Haastattelujen jalkeen jokainen haastattelu litteroitiin. Haastattelut kaytiin lapi teemoittain ja niita
pyrittiin analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Tulosten pohjalta muodostettiin johtopaatokset,

joita tarkasteltiin opinnaytetydn teoreettisen viitekehyksen valossa.

36



5.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen validius tarkoittaa tutkimuksen patevyytta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 231).
Patevyydella tarkoitetaan, etta tutkimus mittaa niita asioita, joita sen on tarkoituskin mitata. Tut-
kimuksen validius on varmistettava tutkimuksen huolellisella suunnittelulla ja oikeanlaisella tie-
donkeruulla, silla validiutta on vaikeaa tarkastella jalkikateen. Validi tutkimus voi toteutua, kun
perusjoukko maaritellaan tarkkaan, korkeasta vastausprosentista huolehditaan ja kysymykset

suunnitellaan huolellisesti niin, ettd ne mittaavat oikeita asioita. (Heikkila 2014, 27.)

Tassa opinnaytetydssa tehdyn tilastollisen tutkimuksen patevyytta lisaa tutkimuksen toteuttami-
nen kokonaistutkimuksena, jolloin mahdolliset otannan muodostamiseen liittyvat virheet pystyttiin
valttamaan. Kysymykset suunniteltiin huolellisesti, ja niita testattiin etukateen, jotta varmistettai-
siin oikeiden asioiden mittaaminen. Laadullisen tutkimuksen patevyys pyrittiin varmistamaan huo-
lellisella tutkimusongelman rajaamisella ja oikeanlaisella tutkimustyypin valinnalla. Tassa tutki-
muksessa teemahaastattelu valikoitui parhaaksi tutkimusmetodiksi sen kannalta, etta tutkimuksel-
la tuotaisiin esiin mahdollisimman paljon ja vapaasti esimiesten omia ajatuksia, nakemyksia ja

kehittamisehdotuksia.

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta eli sita, etta tutkimuksen tulokset ovat tarkkoja,
eivat sattumanvaraisia. Luotettavien tutkimustulosten varmistamiseksi on huolehdittava erityisesti
siita, etta otoskoko on riittavan suuri, ja otos edustaa koko tutkimuksen kohteena olevaa perus-
joukkoa. (Heikkila 2014, 28.) Tilastollisen tutkimuksen luotettavuutta lisda korkea vastausprosent-
i, joka tassa tutkimuksessa oli 86 %. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, jolloin tutkimus
edustaa varmasti koko tutkimuksen kohteena olevaa perusjoukkoa. Laadullisen tutkimuksen luo-

tettavuudesta huolehdittiin riittavalla haastattelujen maaralla, ja tarkoin rajatuilla teemoilla.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisata myos triangulaatiolla, jolla tarkoitetaan erilaisten mene-
telmien, tutkijoiden, tietolahteiden tai teorioiden yhdistamista tutkimuksessa. Tassa tutkimuksessa
on kaytetty menetelmétriangulaatiota, eli tilastollista ja laadullista tutkimusotetta on kéytetty yhta-
aikaisesti. Menetelmatriangulaation kaytolla voidaan kuvata tutkittavaa kohdetta monesta nako-
kulmasta ja se antaa mahdollisuuden laajentaa ja syventaa tietoa, jota tutkimuskohteesta saa-
daan. Useiden tutkimusmenetelmien yhtaaikaisella kaytolla voidaan myds poistaa tutkimuksen
ristiriitaisuuksia ja virhelahteita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2016, hakupéiva 15.5.2016.)
Tassa tutkimuksessa menetelmatriangulaation kaytolla haluttin saada laajempaa nakemysta
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tutkittavaan aiheeseen tarkastelemalla tutkimuskohdetta eri nakokulmista. Tilastollisella tutkimuk-
sella haluttiin ensin selvittaa esimiesten tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn nykytilaa kohdeyrityksessa,
ja tuoda esiin mahdolliset ongelmakohdat aiheeseen liittyen. Laadullisella tutkimuksella haluttiin
selvittaa esimiesten omia nakemyksia siita, kuinka tyohyvinvointia ja tyokykya voitaisiin paremmin

johtaa niissa asioissa, jotka tilastollisessa tutkimuksessa saavuttivat heikoimmat tulokset.

38



6 TULOKSET

6.1 Tilastollisen tutkimuksen tulokset

Kysely lahetettiin sahkoisesti Webropol-ohjelman avulla 28 henkilolle ja vastauksia saatiin 24
kappaletta, joten vastausprosentiksi muodostui 86 %. Kyselylomake koostui peruskysymyksista,
viidesta erillisesta osiosta seka taydentavista kysymyksista (LIITE 1). Peruskysymyksia olivat ika

ja sukupuoli. Erilliset osiot tutkimuksessa olivat:

- Terveys ja toimintakyky

- Osaaminen

- Arvot, asenteet ja motivaatio
- Johtaminen

- TyOyhteiso ja tyoolot

Osiot sisalsivat kysymyksia, joissa arvioitiin Likertin asteikolla vaittaman paikkansapitavyytta
(1=taysin eri mielta, 5=taysin samaa mieltd). Lisaksi kyselylomakkeen lopussa oli taydentavia
kysymyksia, joilla haluttiin tarkentavia tietoja kohdeyrityksen esimiesten tyokykyyn ja tyohyvin-
vointiin liittyen. Naita olivat esimiesten sairauspoissaolojen maara viimeisen kuuden kuukauden
aikana ja terveytta heikentavat tekijat tyopaikalla. Lisaksi selvitettiin tutkittavan perusjoukon avoi-

mia tuntemuksia tyokykya ja tyohyvinvointia kohtaan.

TAULUKKO 1. Terveys ja toimintakyky —osion keskiarvot kysymyksittéin

Keskiarvo
Harrastan liikuntaa saannollisesti 3,96
Minulla on riittdvasti aikaa palautua tyostani 3,79
Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa 3,88
Koen, etta fyysiset voimavarani riittdvat nykyisessa tehtavassani 4,46
Koen, etta henkiset voimavarani riittdvat nykyisessa tehtdvassani 3,90
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Ensimmainen osio kasitteli terveyttd ja toimintakykya. Kuten Taulukosta 1 n&hdaan, parhaan
tuloksen sai kysymys liittyen fyysisten voimavarojen riittdmiseen nykyisessa tehtavassa. Esimie-
het kokivat myos, etta heidan henkiset voimavarat riittavat nykyisessa tyotehtavassa. Lisaksi
tuloksista voi todeta, etta esimiehet harrastavat likuntaa saannallisesti. Yleisesti ottaen voidaan
sanoa, etta Terveys ja toimintakyky —osion tulokset olivat suhteellisen hyvia. Heikoimmin menes-
tynyt kysymys liittyi tyosta palautumiseen jaavaan aikaan. Kysymyksen saama keskiarvo oli kui-
tenkin hyva verrattuna tilastollisen tutkimuksen absoluuttisesti heikoimpien kysymysten keskiar-

voihin.

TAULUKKO 2. Osaaminen—osion keskiarvot kysymyksittéin

Keskiarvo
Osaamiseni on riittdvaa suhteessa tyoni vaatimuksiin 413
Tiedan, mita minulta odotetaan tydssani 4
Tavoitteet tydssani ovat selkeat 3,79
Minulla on mahdollisuus oppia uutta tyossani 3,96

Taulukossa 2 on esitetty Osaaminen—osion tulokset kysymyksittain. Parhaiten osiossa menestyi
kysymys, jossa pyydettiin arvioimaan vaittamaa “Osaamiseni on riittavaa suhteessa tyoni vaati-
muksiin”. Esimiehet siis kokivat, ettd heidan osaaminen riittaa tyotehtavien suorittamiseen. Koh-
deyrityksen esimiehet olivat myos tutkimuksen perusteella tietoisia, mité heilta odotetaan tyos-
saan. Lisaksi esimiehet kokivat, etta heilla on mahdollisuus oppia uutta tydssaan. Heikoimmin
tassa osiossa menestyi kysymys tavoitteisiin liittyen. Tutkimuksen mukaan tavoitteet eivat ole

kaikille selkeita kohdeyrityksessa.

TAULUKKO 3. Arvot, asenteet ja motivaatio —osion keskiarvot kysymyksittéin

Keskiarvo
Koen, etta tyollani on merkitysta 4,33
Tyoni on minulle mielekasta 4,38
Tyoni tarjoaa minulle sopivasti haasteita 4,21
Minulla on tydssani hyvéat kehittymismahdollisuudet 3,63
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Taulukossa 3 esitetyt Arvot, asenteet ja motivaatio —osion vastaukset olivat koko tutkimuksen
parhaat. Tutkimuksen mukaan esimiehet kokevat oman tyonsa on merkityksellisena, mielekkaana
seka sopivasti haasteita tarjoavana. Ainoastaan kysymys kehittymismahdollisuuksista sai hei-
komman tuloksen (keskiarvo 3,63). Kyselyn mukaan esimiehet ovat motivoituneita tydhénsa ja
tyolla on heille merkitysta. Vastaavasti tyo tarjoaa heille sopivasti uusia haasteita, joka on tarkeaa

mielenkiinnon ja motivaation sailyttamisen kannalta.

TAULUKKO 4. Johtaminen—osion keskiarvot kysymyksittéin

Keskiarvo
Saan tyostani positiivista palautetta esimieheltani 3,29
Saan tyostani rakentavaa palautetta esimiehelténi 3,25
Viestinta tydpaikallani on sujuvaa 2,79
Viestinta tydpaikallani on riittavaa 2,71
Tydpaikallani tiedotetaan tyohyvinvointiin liittyvista asioista 3,17
Minua kohdellaan tyossani oikeudenmukaisesti 4,04
Koen, etta tyopanostani arvostetaan tydpaikallani 3,75

Taulukossa 4 on esitetty jontamiseen liittyvat kysymykset. Tilastollisen tutkimuksen absoluuttises-
ti viisi heikointa keskiarvoa saaneet kysymykset olivat tassa osiossa. Niita olivat viestintaan, tie-
dotukseen seka palautteenantoon liittyvat kysymykset. Viestintaan liittyvat kysymykset olivat ai-
noita, joiden keskiarvo oli alle kolme. Yli puolet vastaajista oli jokseenkin tai taysin erimieltd vies-
tinnan sujuvuudesta tai riittdvyydesta. Lisaksi tyohyvinvointiin liittyvassa tiedottamisessa oli kyse-
lyn mukaan parantamisen varaa. Osiosta |0ytyi myds hyvin menestyneita kysymyksia. Tutkimuk-
sen mukaan esimiehet kokivat, ettd heita kohdellaan tydssa oikeudenmukaisesti. Lisaksi esimie-

het kokivat, etta heidan tydpanostaan arvostetaan tyopaikalla.
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TAULUKKO 5. Tybyhteisé ja tybolot —osion keskiarvot kysymyksittain

Keskiarvo
Tydpaikallani tuetaan terveellisia eldmantapoja 4,29
Tydpaikallani huolehditaan turvallisuudesta 413
Tyopaikallani tuetaan kiireen ja stressin hallintaa 3,04
Saan tyokavereiltani tukea tarvittaessa 4,38
Tyopaikallani on hyva tyoilmapiiri 4,04
Fyysinen ergonomia on huomioitu tyopaikallani 3,75

Taulukossa 5 on esitetty tydyhteisoon ja tydoloihin littyvien kysymysten tulokset. Tulosten mu-
kaan tyopaikalla tuetaan terveellisia elamantapoja seka huolehditaan turvallisuudesta. Tulokset
osoittavat my0s, etta tyopaikalla vallitsee hyva tydilmapiiri. Kohdeyrityksessa on tulosten perus-
teella myGs huomioitu fyysinen ergonomia. Erityisen hyvan tuloksen sai kysymys liittyen tyokave-
rin tukemiseen tyoyhteisdssa. Osiossa heikoiten menestyi kysymys kiireen ja stressin hallinnasta

tyopaikalla.

Tutkimuksessa absoluuttisesti parhaat tulokset saivat kysymykset liittyen fyysisten voimavarojen
rittdmiseen tyopaikalla, tyokaverin tukemiseen seka tyon mielekkyyteen. Lisaksi esimiehet koki-
vat tyonsa merkitykselliseksi. Tutkimuksen mukaan tydpaikalla myos tuetaan terveellisia elaman-
tapoja. Absoluuttisesti heikoimmat tulokset saivat viestintaan seka kiireen ja stressin hallintaan
littyvat kysymykset. Myos tyohyvinvoinnista tiedottamisessa seka palautteenannossa on tutki-

mustulosten mukaan parannettavaa.

Tutkimuksessa selvitettiin myds, onko kohdeyrityksessa terveytta heikentavia asioita. Taulukosta
7 voidaan nahda, etta neljasosa (25%) kysymykseen vastanneista oli sitd mielta, etta tyopaikalla
on asioita, jotka heikentavat tyontekijdiden terveyttad. Kyselylomakkeella oli avoin kohta, mihin
vastaajat pystyivat kirjoittamaan vapaasti, mitka asiat kokivat tyopaikalla terveytta heikentaviksi
tekijoiksi. Suurin osa avoimista vastauksista liittyi sisailmaan seka paatetyoskentelyyn. Kohdeyri-
tyksesséa on kuitenkin tehty korjaavia toimenpiteita siséilmaan liittyvien ongelmien ratkaisemiseksi

tutkimuksen toteuttamisen jalkeen.
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TAULUKKO 7. Kysymys terveytta heikentévista tekijoista tydpaikalla

Onko tyopaikallasi asioita, jotka heikentavat terveyttasi?

Kyll&, mita?

Ei

Tilastollisen tutkimuksen yhdessa kysymyksessa kasiteltiin tyopaikkakiusaamista. Kysymyksen
saavuttamat tulokset eivat ole kuitenkaan merkityksellisia kokonaistutkimuksen kannalta, joten

niita ei kasitella.

Viimeisessa kysymyksessa selvitettiin kohdeyrityksen esimiesten sairauspoissaolokertojen maa-
raa viimeisen kuuden kuukauden aikana. Yli kolmannes (37,5 %) vastanneista ei ollut kertaakaan
pois sairauden vuoksi poissa toista viimeisen puolen vuoden aikana. Yksikaan tutkimukseen vas-
tanneista ei ollut yli kolmea kertaa sairaslomalla oman sairastumisen vuoksi viimeisen puolen
vuoden aikana. Tuloksista voidaan siis paatella, etteivat esimiehet ole usein pois tdistd oman

sairastumisen vuoksi.

TAULUKKO 8. Esimiesten sairauspoissaolokerrat viimeisen kuuden kuukauden aikana

Kuinka monta erillista sairauspoissaolokertaa (ei paivaa)
sinulla on ollut oman sairastumisesi vuoksi viimeisen
kuuden kuukauden aikana?

3 tai useampi

12

Tutkimuksen tuloksista voidaan yhteenvetona todeta, ettd kohdeyrityksen esimiesten tyohyvin-

voinnin ja tydkyvyn tila talla hetkelld on hyva. Tietyt tydhyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvat tekijat
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nousivat kuitenkin esille tuloksista saaden heikompia arvioita. Naihin asioihin paneudutaan laa-
dullisessa tutkimuksessa. Laadullisella tutkimuksella halutaan selvittaa, miten esimiehet parantai-

sivat kyseisia asioita kohdeyrityksessa seka miten naita asioita voitaisiin johtaa paremmin.

6.2 Laadullisen tutkimuksen tulokset

Laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastatteluja, jotka jarjestettiin
yksilohaastatteluina. Haastattelut pidettiin yrityksen tiloissa 11.5.2016 ja 17.5.2016. Tutkimukses-
sa haastateltiin kuusi esimiesta, jotka ilmoittivat sahkopostilla halukkuudesta osallistua haastatte-
luun. Haastattelu sisalsi nelja teemaa, joita olivat viestintd ja vuorovaikutus; tavoitteet ja kehitty-
mismahdollisuudet; tydn kuormittavuus seka kiireen ja stressin hallinta. Tutkimuksella haluttiin
selvittdd, miten esimiehet parantaisivat kyseisia asioita yrityksessa ja miten niité voitaisiin johtaa
paremmin. Liséksi haastateltavia kannustettiin tuomaan esille konkreettisia parannusehdotuksia
aihepiireihin liittyen. Haastattelut nauhoitettiin ja haastatteluiden aineisto litteroitiin ja analysoitiin.

Tutkimustulokset esitetaan selkeyden vuoksi teema kerrallaan.

6.2.1 Viestinta ja vuorovaikutus

Ensimmaisena teemana kasiteltiin viestintaa ja vuorovaikutusta. Teema valittiin siksi, etta siihen
littyvat kysymykset saivat selkeasti heikoimmat tulokset tilastollisen tutkimuksen kyselyssa. Vies-
tintaan ja vuorovaikutukseen liittyvia asioita, joita tutkimuksessa kasiteltiin, olivat viestinnan keinot
ja valineet, tyohyvinvointiin liittyva tiedottaminen seka palautteenanto. Haastatteluilla pyrittiin et-

simaan keinoja selkeyttaa seka parantaa viestintaa ja vuorovaikutusta kohdeyrityksen sisalla.

Yleisesti ottaen viestinta koettiin haastavaksi asiaksi kohdeyrityksen sisalla. Moni haastateltava
kuitenkin totesi, etta yrityksen sisaisessa viestinnassa on tapahtunut kehitysta parempaan suun-
taan viime vuosien aikana. Yrityksessa jarjestettavat viikoittaiset infotilaisuudet saivat erityisesti
kiitosta. Lisaksi kohdeyrityksessa kaytossa oleva sisdinen tietokanava Intra sai positiivista pa-
lautetta sielld olevien uutisten osalta. Muutama haastateltava kuitenkin totesi, etté Intrasta on aika
ajoin haastavaa etsia tietoa. Sisaltdo saattaa olla esimerkiksi vaikeasti [0ydettavissa tai osittain
vanhentunutta. Tiedon I6ytymiseen erityisesti Intrasta toivottiin lisaa selkeytta. Lisaksi toivottiin,
ettd tietoa [dytyisi keskitetymmin eika sita olisi ripoteltu useaan paikkaan, mik& vaikeuttaa tiedon

|6ytamista.
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Haastateltava A: "Musta tuntuu ettd meilla siellé on paljon ylimaaraista, siella on vanhen-
tunutta tietoa, siella on: 'tama on uusi versio, tama on uusi versio kakkonen'. Ni sita sitten

ko arvot, etta mika naista nyt on se.”

Esimiehet toivoivat viestinnalta lisaa avoimuutta. Haastatteluissa kavi ilmi, etta jotkut asiat tiedo-
tetaan suhteellisen myohaisessa vaiheessa yrityksen sisalla. Lisaksi haastavaksi koettiin ne tilan-
teet, kun tiedotus tapahtuu my6haan ja asia kerrotaan usealle portaalle samaan aikaan. Tallaisis-
sa tilanteissa koettiin, etta lahiesimiehilld ei ole tarpeeksi aikaa valmistautua mahdollisiin tyonteki-
jéiden kysymyksiin, koska myos lahiesimiehet saavat tiedon samaan aikaan. Taman vuoksi muu-
tama haastateltava toivoi, etta lahiesimiehilld olisi enemman tietoa suunnitteluasteella olevista
asioista. Viestinnan toivottiin olevan myos entistd kohdennetumpaa. Toisaalta eras haastateltava
totesi, ettd mikali tietty viesti halutaan tuoda ylemmalta johdolta tyontekijatasolle, tieto kulkee
melko nopeasti ja tehokkaasti. Viestinnan osalta koettin myos tarkeaksi, etta tiedotettavista asi-

oista kerrottaisiin myos niiden taustoja ja niihin johtavia syita.

Haastateltava B: "[...] mutta se mika me monesti unohettaan on, etta ihmiset joille me tiedo-
tettaan jotaki varsinki virtuaalisesti, nii meian pitais olla hirveen tarkkoja siind. Sen pitais olla
tosi tarkasti kerrottu etta miksi, mika on tavote ja mihin ja miten me sinne paastaan [...] mo-
nesti me vaan ilmotetaan, se etta mita pitaa tehda eika kerrota etta miksi me tata tehdaan tai

miten me sita tehdaan.”

Haastateltava C: ”[...] varmaan se avoimuus, se etta ei hirveesti pimiteta sita tietoa, etta sa-

nottas kaikki avoimesti.”

Tyohyvinvointiin liittyva tiedotus sai haastatteluissa enimmakseen positiivista palautetta. Esimie-
het olivat tietoisia kohdeyrityksen kehittdmishankkeista. Toisaalta haastatteluissa kavi ilmi myos,
ettd tyéhyvinvointiin liittyva tiedotus jaé@ vahemmalle painotukselle kiireisempina aikoina. Tyohy-
vinvointiin liittyvaa tietoa on olemassa, mutta siitd ei voimakkaasti tiedoteta yrityksessa varsin-

kaan kiireisten sesonkikausien aikana.
Haastateltava B: "Ja sekin etta jos me otettas vaikka yks asia vikossa teemaksi tyohy-

vinvoinnista ja niinko ilolla tekemisesta, positiivisuudesta tai jostaki, nii mehan paastas

paljo pitemmalle.”
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Esimiehet pyrkivat antamaan palautetta tyontekijille viikoittain. Liséksi tydntekijat voivat antaa
palautetta esimiehille ja esimiehet vievat palautetta eteenpain. Nain yleensa toimitaan, mikali
toiminnassa havaitaan ongelmakohtia tai keksitaan parannusehdotuksia. Lisaksi haastatteluissa
selvisi, etta tyontekijoiden mielipiteita ja palautetta kysellaan esimerkiksi nopealla sahkdisella
kyselylla. Sahkdisia kyselyita toteutetaan kuitenkin suhteellisen harvoin ja yleensa silloin, kun
yrityksen sisélla on tehty uudistuksia. Sahkainen kysely koettiin helpoksi ja nopeaksi tavaksi kera-

ta palautetta tyontekijatasolta.

Haastateltava D: "Kasvotusten, ihan ehottomasti, kasvotusten. Ja sillon siita asiasta pys-
tyy keskustelemaan sitte saman tien, oli se sitte positiivista tai jotaki rakentavvaa nii siita
voi heti sitte keskustella. Mutta tietenki on myds tietenki semmosta palautetta mita ei
kaikki valttamatta kehtaa antaa kasvotusten nii siks on hyva just teha kyselyita anonyy-

misti ...’

Haastatteluiden mukaan esimiehet saavat palautetta huomattavasti harvemmin kuin tyontekijat.
Kun esimiehet saavat palautetta omasta tyostaan, tarkasteltava ajanjakso on huomattavasti pi-
dempi. Tama saattaa johtaa siihen, etta kasiteltavat asiat eivat ole enaa niin tuoreessa muistissa.

Sen vuoksi esimiehet toivoivat enemman palautetta omasta tyostaan.

Haastateltava E: "Tietyn lailla ettd mita ylempana on niin tavallaan vdhemman ja keskite-
tymmin sita palautetta sitten tulee. Etta tuolla tyontekijatasolla sité palautetta tulee ihan
paiva- ja viikkotasolla ja esimiestasolla sita ei tule edes viikkotasolla [...] Ainahan se ois
hyodyllista niinku omankin tyon kannalta, ettd sais sita tiheemmin tai se tulis heti onnis-
tumisen tai epaonnistumisen jalkeen etta sita kaytais lapi. Sillai se palautteenantovali on

suhteellisen pitka niinku esimiestasolla.”

Osa haastateltavista nosti esiin myds sparrauksen palautteenannosta keskusteltaessa. Heidan
mukaansa sparraus on hyva keino antaa palautetta esimiehelta alaisille. Tassa yhteydessa nousi
esiin kuitenkin, etta palautteenanto luonnollisessa vuorovaikutustilanteessa on parempi vaihtoeh-

to kuin muodollisempi sparraustilanne.
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6.2.2 Tavoitteet ja kehittymismahdollisuudet

Toisena teemana kasiteltiin tavoitteita ja kehittymismahdollisuuksia kohdeyrityksessa. Lahes
kaikki haastatelluista esimiehista kokivat, etta tavoitteet ovat selkeasti asetettuja. Haastatteluissa
kavi ilmi, etta tyontekijoille asetetut tavoitteet ovat maarallisesti vaativia. Tavoitteiden asettami-
sessa korostettiin sita, etta tyontekijoille asetetut tavoitteet ovat yhteenlaskettuna myos esimiehen
ja koko yrityksen yhteisia tavoitteita. Lisaksi eras haastateltavista toivoi, etta tiimitavoitteiden kas-
vaessa my0s kaytettavissa olevien resurssien maara kasvaisi. Haastateltava koki, etta talla het-
kelld kohdeyrityksessa on tilanne, jossa timitavoitteet kasvavat, mutta tyontekijamaara ei. Tahan

toivottiin parannusta joko tyontekijamaaran kasvattamisella tai automatisoinnilla.

Kohdeyrityksen esimiehet olivat haastatteluissa sita mielta, etta vaikutusmahdollisuudet asetet-
tuihin tavoitteisiin ovat talla hetkellda melko vahaisia. Tavoitteet asetetaan yleensa ylemman joh-
don toimesta. Lisaksi haastatteluissa kavi ilmi, etta tyontekijoille asetetut tavoitteet ovat enemman
méaarallisia kuin laadullisia. Moni esimies kertoi haastatteluissa, etta tyontekija saattaa turhautua
mahdottomilta tuntuvista tavoitteista, joihin ei voi itse vaikuttaa. Yksi esimiehista toi haastattelus-
sa esiin asiakassegmentoinnin keinona helpottaa alaisten paasya tavoitteisiin. Asiakassegmen-
toinnilla han tarkoitti sita, etta pyrkii valitsemaan tiimin sisalla tyontekijoille sellaisia asiakkaita,
joita he tekevat mielellaan. Tama edellyttaa esimiehelta sita, etta tuntee alaisen ja tietaa, minka-

laisista tyotehtavista alainen pitaa.

Haastateltava B: "Ne on kovat, ja ehka@ ne ne tuodaan talla hetkelld, vaan niinku puote-
taan ylhaalta alaspain ja ei oo tarpeeksi niita perusteita ja ihmiset aattelee ettd no enhan
maa nuihin paase mutta just se etta ku me voitas kertoa etta mita tassa taustalla on
enemman. [...] ehka jos sais ite antaa palautetta siita ennen sita tavotteiden antamista,
nii se ois helpompi hyvaksya. Etta ennenku tavotteet jalkautetaan, niin siella vois olla jo-
ku, joku vaikka kahen tunnin mindstorming-sessio siita, ettd mita meilta odotetaan, miten
me sinne paastaan, mitka siihen vaikuttaa, ja sillon ne jo kokis sen etta joo ettd tammaoset
tavotteet on tulossa ja ku ne keskustelis keskenaan niista ja yhessa me tiimina niin ne ei

tuntus niin pahalta ku ne sitte on.”

Haastateltava C: "No, toivoisin, ettd ois enemman mahollisuutta, ettd kylldhan ne pitkalti

sieltd ylhaalta tullee ja sitteku ne on sanottu niin ne on ne ja niihin pyritaan paastiin tai ei.”
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Haastateltava A: ”[...] ja sit taas toisaalta et kyllahdn méaa aina kyselen etta mité ne halu-
aa teha ja mista ne tykkaa, et sillon kun ne tykkaa teha ni silloinhan ne tekkee parasta tu-

lostaki ni sillonhan se toimii.”

Kehittymismahdollisuudet kohdeyrityksessa koettiin yleisesti ottaen melko hyviksi. Kehitysmah-
dollisuuksia edesauttaa kohdeyrityksen koko. Yritys on kohtuullisen suuri, joten mahdollisuuksia
kehittdd omaa ammatillista osaamistaan on useita. Esimiesten mielesta tyontekijéilla on hyvia
mahdollisuuksia edetd urallaan, mikali motivaatiota ja osaamista on riittavasti. Tarkeaksi tekijaksi
nousi myos tyontekijan oma viestinta kehittymismahdollisuuksiin liittyen. Esimiehien mielesta on
tarkeaa, etta tyontekijat tuovat esiin omaa halua kehittya yrityksen sisalla esimerkiksi kehityskes-
kusteluissa. Myds saman tyonimikkeen puitteissa on mahdollisuus kehittya, silla asiakkaista I0y-
tyy paljon vaihtelua. Esimiesten omia kehittymismahdollisuuksia ei pidetty yhta hyvina kuin tyon-

tekijoiden. Moni esimies nosti esille tehtavankiertotyyppiset kehittymismahdollisuudet.

6.2.3 Tyon kuormittavuus

Kolmantena teemana kéaytiin lapi tyon kuormittavuutta. Suurimpana haasteena kaikki esimiehet
kokivat tyon kausiluonteisuuden. Kausiluonteisuus nousi vahvasti esille kaikissa haastatteluissa.
Esimiehet eivat kuitenkaan osanneet ehdottaa valmiita parannuskeinoja tai kehitysehdotuksia
tahan aiheeseen liittyen. Kohdeyrityksessa on esimiesten mukaan todella kiireisia ajanjaksoja,
jolloin tyontekijoiden odotetaan tekevan vahintaan tydsopimukseen merkitty viikkotuntimaara.

Kiireisimpina kausina moni tydntekija tekee myos ylitoita.

Muutamassa haastattelussa kavi ilmi, etta tyon kuormittavuutta voi helpottaa silla, etté tyontekija
oppii tekemaan oman tydnsa mahdollisimman sujuvasti. Myds esimiehilla on useita keinoja hel-
pottaa tydntekijdiden tydn kuormittavuutta. Naista esimerkkeina ovat muun muassa tyotehtavien
tasaaminen tiimilaisten kesken, tydntekijdiden asiakaslistojen tasaaminen seka mahdollisuuksien
mukaan ty6tehtavien siirtdminen esimiesten tehtavaksi. Kohdeyrityksen esimiehet kokivat tiimeis-
sa tyoskentelyn hyodylliseksi. Tiimin sisalla kaikki tekevat samankaltaisia tyotehtavia, jonka vuok-
si tyotehtavia on helppo jakaa tiimin sisalla. Esimies voi myos tyontekijatasolla helpottaa yksittai-
sen tyontekijan tyon kuormittavuutta karsimalla hanen tekemaa asiakaslistaa, mikali vaikuttaa,
etta tyontekija on jatkuvasti ylikuormittunut. Lisaksi muutama esimies kertoi, etta he voivat tar-
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peen vaatiessa my0s itse tehda tiimin tydtehtavia. Kaikki eivat tata tehneet, ja kokivat oman pa-

noksen olevan parhaimmillaan, kun keskittyvat tyontekijoiden johtamiseen ja kannustamiseen.

Haastateltava B: [...] se on kuormittavaa ja siksi pitaakin ainakin yrittaa huolehtia siita et-
ta niil on kaikki maholliset valineet ja ne toimii ku ne tekee sita tyota ja sitte etta sielta 0y-
tys valista ainaki asiakkaita jotka tois tyoniloa etta se menis tosi sujuvasti eteenpain [...]

Koulutus siella varmaanki on se etta milla voiaan varmistaa etta ne tuntee sita tyoniloa

[.]

Haastateltava F: "Meilld on tossa sinansa helppo, etta kaikki tekee samoja tehtavia, et
meilld on hirveen helppo tiimin sisalla jakaa sit& tydkuormaa. Mut sitte, kun on semmosia
tilanteita etta on sairastumisia ja on porukkaa pois etta lomalla ni sitten on kylla pattitilan-
ne [...] Ja maa jonku verran osaan teha tiimin tehtavia [...] ite sit teen niité tiimin tehtavia
mita pystyy sit tekemaan. Jonku verran meilla on talon sisalla semmosta moniosaajuutta

eli voidaan sitten pyytaa apuja, mut sita vois olla enemmankin.”

6.2.4 Kiireen ja stressin hallinta

Kiireen ja stressin hallinta oli viimeinen kasiteltavista teemoista. Haastatteluissa haluttiin selvittaa,
milla keinoilla esimies voisi tukea kiireen ja stressin hallintaa paremmin seka millaiset johtami-
seen liittyvat asiat tukevat tyontekijan kiireen ja stressin hallintaa. Keskustelua herasi myos siita,
mika on esimiehen vastuu ja voisiko tyontekija ottaa enemman vastuuta kiireen ja stressin hallin-

nasta.

Kiireen ja stressin hallinta osiossa lahes kaikkien esimiehien haastatteluissa nousi esille alaistai-
dot ja itsensé johtaminen. Kysyttaessa kiireen ja stressin hallinnasta seka keinoista parantaa sita,

eras haastateltava kuvaili asiaa nain:

Haastateltava A: "Se on ihan hyva kysymys — m& oon monesti miettiny etta mité on alais-
taidot. Ja mita jokainen ihminen, et kuitenkin jokainen on vastuussa itsestaan, et jos maa
sanon ettd saa voit oikeesti 1ahta ni jos ei se lahe niin eihdn se... enhan ma voi kantaa si-
ta pihalle. [...] Ni sit taas se tasapainoilu siina ettd mik& on esimiehen vastuu ja mika on

sen tyontekijan vastuu.”
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Haastatteluissa kavi myos ilmi, etta tyontekijat eivat kayta sahkoista viestintaa vapaa-ajalla yhta
paljon kuin esimiehet. Tama riippuu paljon myds tyontekijan omasta asennoitumisesta sahkoisen
viestinnan valineiden kayttoon vapaa-ajalla. Esimiehilla tama on haastavampaa ja moni haasta-
teltavista myonsikin lukevansa sahkoposteja seka vastaavansa puheluihin ja viesteihin myos
vapaa-ajalla. Tyontekijdiden fyysiseen hyvinvointiin kannustetaan tukemalla liikuntaa ja terveelli-
sia elamantapoja kohdeyrityksen toimesta. Lisaksi osa lahiesimiehista kertoi jarjestavansa timeil-

le saanndllisin valiajoin yhteista tekemista vapaa-ajalla.

Haastateltava A: ”[...] mut meilld jossain vaiheessa sovittiin, olikse kuuden jalkeen ei enaa
soitella tai laiteta viestia. Toki joskus tulee mutta tuota se on mun mielesta ihan hyva keino
ja sita vois mun mielesta toitottaa viela enemmakin, ettd myohaan illalla ei ees sita sahko-

postia.”
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7 JOHTOPAATOKSET

Eettisyys ja inhimillisyys ovat tarkeitd nakokohtia tyohyvinvoinnin lisaamiseksi. Tyontekijan ter-
veyden edistaminen ja tyoolojen parantaminen vaikuttavat positiivisesti my6s yrityksen tuottavuu-
teen, tuloksellisuuteen ja laatuun. (Rauramo 2012, 17.) Ty6hyvinvoinnin perusta on tyokyky, joka
muodostuu terveydesta ja toimintakyvysta; osaamisesta; arvoista, asenteesta ja motivaatiosta
seka johtamisesta, tydyhteisosta ja tyooloista. Lisaksi siihen vaikuttavat erilaiset ymparistoon
littyvat tekijat, kuten yhteiskunta ja lahiyhteiso. (ks. kuvio 2.) Tyokyvyn osa-alueita kehittamalla
voidaan vaikuttaa positiivisesti tydntekijoiden tyossa kokemaan hyvinvointiin ja sita kautta koko

yrityksen toimintaan.

Tyohyvinvoinnin johtaminen on merkittdva osa johtamista ja paivittaista toimintaa yrityksessa.
Tyohyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu tydyhteison kaikille jasenille, vaikkakin suurimman vas-
tuun siita kantaa organisaation ylin johto. Tyohyvinvoinnin johtaminen rakentuu yrityksen arvojen,
strategian ja johtamiskaytantojen varaan. Lahiesimies on tydyksikkotasolla tarkein tyohyvinvoin-
nin vaikuttaja. (Rauramo 2012, 21.) Tydntekija huolehtii omasta hyvinvoinnistaan kantamalla

vastuun oman elamansa hallinnasta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa kohdeyrityksen esimiesten tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin
nykytilaa sekd selvittd@ kuinka tyohyvinvointia ja tyokykya voitaisiin esimiesten nakokulmasta
johtaa paremmin. Esimiesten tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin nykytilaa selvitettiin sahkdisella kysely-
lomakkeella (LIITE 1). Kyselylomake muodostettiin tutkija Juhani limarisen laatiman tyokykytalon
mukaisten tyokyvyn osa-alueiden pohjalta. Tyokyvyn osa-alueet kasiteltiin tarkemmin teoreettisen
viitekehyksen luvussa 2. Laadullinen tutkimus toteutettiin tilastollisen tutkimuksen tulosten pohjal-

ta ja siind syvennyttiin tydhyvinvoinnin johtamiseen esimiesten nakdkulmasta.

Tilastollisen tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta esimiesten tyohyvinvointi ja tyokyky
ovat talla hetkella hyvalla tasolla. Tutkimuksen terveys ja toimintakyky —osion tulokset olivat erit-
tain hyvia. Kohdeyrityksen esimiehet kokivat fyysisten voimavarojensa riittavan nykyisissa tyoteh-
tavissaan. Arvot, asenteet ja motivaatio —osion tulokset olivat koko tutkimuksen parhaat, joten
voidaan todeta, etta esimiehet kokevat tyonsa merkitykselliseksi, mielekkaaksi seka sopivasti
haasteita tarjoavaksi. Lisaksi esimiehet olivat sita mielta, etta tyopaikalla tuetaan terveellisia ela-
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méantapoja ja huolehditaan turvallisuudesta. Esimiehet myds tunsivat saavansa tukea tyokavereil-

ta tarvittaessa.

Tilastollisessa tutkimuksessa, jossa selvitettiin esimiesten tyokykya, kavi iimi, etta esimiehet ovat
tyytyvaisia tyohyvinvointiinsa ja tyokykyynsa. Heikoimmaksi tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin osa-
alueeksi osoittautui johtaminen, jossa esille nousi erityisesti heikkous viestinnassa ja vuorovaiku-
tuksessa. Sujuva viestinta ja vuorovaikutus ovat haasteellisia asioita useille yrityksille ja niissa
onnistuminen tuottaa usein vaikeuksia. Erityisesti suurissa yrityksissa voidaan kokea haasteel-

liseksi tiedon sujuva kulkeutuminen kaikille tyontekijoille.

Laadullisessa tutkimuksessa kasiteltiin tarkemmin viestintaa ja vuorovaikutusta esimiesten nako-
kulmasta. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd esimiehet toivovat viestintaan lisda selkeyttd ja tiedon
l6ytymista yhdesta paikasta sen sijaan etta tietoa olisi ripoteltu eri lahteisiin. Lisaksi esimiehet
kokevat oma-aloitteisuuden tarkeaksi viestinnan kannalta — jokaisen tyontekijan tulisi hakea tietoa
aktiivisesti myos itse. Elinkeinoelaman keskusliiton tyokykyjohtamisen mallin yksi osa-alue on
viestinta ja vuorovaikutus, jossa korostuu tyontekijoiden aktiivisuus vuorovaikutus- ja viestintatai-
tojen kehittamisessa. Toimivan tyOyhteison perusta on avoin kaikkien osapuolten valilla tapahtuva
vuorovaikutus, minka vuoksi jokaisen tyontekijan tulisi pyrkia omien viestintataitojensa kehittami-

seen. Samalla tydntekijdiden tulisi olla aktiivisia myds tiedon etsimisessa.

Esimiehilta kysyttin my0s palautteenannosta, ja kavi iimi, etta he pyrkivat antamaan palautetta
aktiivisesti alaisilleen, mutta eivat aina koe saavansa palautetta riittavasti itse ylemmalta johdolta.
Esimiesten nakokulmasta paras tapa saada palautetta on kasvotusten, jolloin palautteesta on
mahdollista myds keskustella samalla syvemmin. Esimiehet toivoivat, ettd palaute ei jaisi liian
pinnalliseksi, vaan palautteenannon yhteydessa kaytaisiin lapi tarkemmin, mista palaute on tullut
ja mika palautteeseen johti. Palautteenantoon toivottiin siis syvyytta ja luonnollisuutta, minka us-
kottiin tekevan palautteenannosta antoisampaa ja miellyttdvampaa. Anonyymit kyselyt koettiin
sen sijaan hyvaksi tavaksi kerata sellaista palautetta, jota on kasvotusten vaikeampi ilmaista.
Palautteenannon kannalta on tarkeaa, etta esimiehen ja alaisen véliset keskustelut ovat avoimia
ja rehellisia, eik asioiden puheeksi ottaminen tuota ongelmia. Sujuvan vuorovaikutuksen kannal-
ta on tarkeaa, ettd myds vaikeita asioita kasiteltdessa voidaan saavuttaa yhteinen ymmarrys ja
ratkaista ongelmat yhdessa. Tassa korostuu esimiehen seka tyontekijoiden hyvat vuorovaikutus-
taidot.
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Vuorovaikutuksessa tarkedd on avoimuus, luottamus ja aktiivisuus. Asioista tiedottamisen lisaksi
on tarkeaa kuuntelemisen taito ja aktiivisuus tiedon hankkimisessa. Palautteenannon keinoihin
kannattaa kiinnittaa huomiota. Tarkeinta kuitenkin on, etta palautetta annetaan, silla se seka mo-
tivoi etta auttaa kehittymaan tyossa. Tyohon liittyvien ongelmien esille tuominen on tarkeaa, jotta
ongelmakohtiin voidaan ajoissa puuttua. Ongelmiin puuttumisen tueksi organisaatiossa on hyva
olla laadittuna malli, jonka mukaan edetaan. Ongelmia voi ilmaantua tyopaikan lisaksi tyoterveys-
huollossa tai vapaa-aikana, ja tarkeaa niiden ilmaantuessa onkin tiedon kulkeutuminen. Vuoro-

vaikutusta voidaan pitaa koko tyOyhteison hyvinvoinnin perustana.

Laadullisessa tutkimuksessa tarkasteltiin myos tavoitteita ja kehittymismahdollisuuksia. Kohdeyri-
tyksen tavoitteet ovat selkedsti asetettuja, mutta vaativia. Tavoitteisiin toivottiin enemman vaiku-
tusmahdollisuutta, jotta ne tuntuisivat mielekkdammilta. Kehittymismahdollisuudet koettiin suh-
teellisen hyviksi. Kavi ilmi, ettd tyontekijoiden kehittymismahdollisuudet ovat hyvat, jos he aktiivi-
sesti haluavat edetd urallaan. Esimiehet kokivat omat kehittymismahdollisuutensa haastavam-
miksi. Toisaalta esimiehet uskoivat voivansa kehittya kokeilemalla erilaisia tyonkierto-tyyppisia

tyotehtavia.

Tilastollisen tutkimuksen tuloksissa nousi esiin myds tyon kuormittavuus, joka koettiin aika ajoin
kohtuuttomaksi. Laadullisessa tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan tarkemmin tyon kuormittavuu-
teen liittyvia tekijoita, joista suurimmaksi koettiin tydn kausiluonteisuus. Sesonkihuippujen aikana
tyokuorma koettiin hyvin suureksi ja haastavaksi. Esimiesten nakokulmasta tyokuormaa on mah-
dollista helpottaa muun muassa tyotehtavien jakamisella ja tyonkierrolla. Lisaksi tyontekijoiden on
mahdollista osallistua koulutuksiin, joiden kautta osaamista voidaan kehittaa ja tyontekoa sita
kautta sujuvoittaa. Esimiehet toivoivat myos, etta tyontekijat kertoisivat avoimesti tyon tuntuessa
liian kuormittavalta, jotta kuormittavuutta voitaisiin ajoissa vahentaa. Kun tyontekijat tuovat ilmi
vasymyksen merkkeja, voidaan tyontekoa helpottaa puuttumalla mahdollisin ongelmiin ajoissa

esimerkiksi varhaisen tuen malli avulla, mik& on tarkead tyduupumuksen ehkaisemisessa.

On tarkeaa huolehtia siita, etta esimiesten tyokuorma ei kasva liian suureksi. Tutkimuksessa kavi
ilmi, ettd ainakin sesonkihuippujen aikana ty6kuorma voi kasvaa hyvinkin suureksi, jolloin myds
tehokkuus on vaarassa heikentya. Olisi mielekasta, ettd ennen sesonkihuippuja saataisiin val-
miiksi sellaisia tyotehtavia, jotka voidaan etukateen tehda. Tyotehtavien tasainen ja tarkoituk-

senmukainen jakaminen ja ylitdiden valttdminen vaikuttavat positiivisesti tydssa jaksamiseen. On
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tarkedd, ettad esimiehelld on energiaa ja aikaa huolehtia tyontekijdidensa hyvinvoinnista, minka

osa esimiehista koki tarkeimmaksi tehtavakseen.

Tyon kuormittavuuteen on syyta kiinnittdd huomiota. On tarkeda huolehtia siité, etta tydtehtavat
jakaantuvat tasaisesti tyontekijoiden valille, eiké tydkuorma kasva liian suureksi. Osaamisen ke-
hittaminen on merkittava tekija tyon kuormittavuuden lieventamisessa, silla se sujuvoittaa tyon
tekemista. On tarked@ myos huolehtia resurssien riittdvyydesta erityisesti kiireisten kausien ai-
kaan. Kun tyokuorma ei kasva liian suureksi, tyonteko sujuu tehokkaammin. Ty6n ollessa kuor-

mittavaa on erityisen tarkeda muistaa huolehtia myos riittdvasta ja laadukkaasta palautumisesta.

Tutkimuksessa selvitettiin lisaksi kiireen ja stressin hallintaa. Tilastollisen tutkimuksen tulokset
osoittivat, etta palautuminen tyosta seka kiireen ja stressin kontrollointi vaativat kehittamista tyos-
sa jaksamisen kannalta. Esimiehet kokivat kiireen ja stressin hallinnan olevan pitkalti kiinni tyon-
tekijan omista toimintatavoista ja elamanhallinnasta. Tyontekijat voivat itse pitaa huolta siita, etta
eivat vie liikaa tyodasioita vapaa-ajalle, esimerkiksi hoitamalla tyohon liittyvat sahkopostit ja puhe-
lut tyoaikojen sisalla. Tarkeaa on huolehtia siita, ettd vapaa-ajalla rentoutuu liikkumalla, elamalla
terveellisesti ja ylla pitamalla positiivista energiaa tuovia sosiaalisia suhteita, esimerkiksi vietta-

malla aikaa perheen kanssa.

Vaikka organisaatio tukee tyontekijoiden palautumista muun muassa kannustamalla likkumiseen,
esimiehet kokivat, etta tyontekijoiden oman elamanhallinnan lisaksi kiireen ja stressin hallinta jaa
myods melko paljon lahiesimiehen vastuulle. Tarkeaksi koettiin, etta keinoja kiireen ja stressin
hallitsemiseksi mietittaisiin yhdessa, esimerkiksi timeissa. Tyon kausiluontoisuuden kannalta olisi
my6s merkittavaa, ettd perustyot tehtdisiin tehokkaasti mahdollisimman valmiiksi ennen seson-
kien alkamista, jolloin ruuhkahuiput eivat tuntuisi niin kuormittavilta. Elinkeinoelaman keskusliitto
mieltaa tyokykyjohtamisen mallissa kiireen ja stressin hallinnan tyokykya ja tyéhyvinvointia tuke-
vaksi merkittavaksi tekijaksi. Tyosta aiheutuvaa stressia voidaan lieventaa erilaisin keinoin, kuten
vahentdmalla tyon kuormittavuutta osaamisen kehittamiselld, tydmaaran pienentamisella tai tydn
vaatimusten lieventamisella. Lisaksi on mahdollista muuttaa elintapoja palautumista tukeviksi tai
harjoittaa yksilollisia stressinhallintakeinoja. Ty6ajanhallinnalla on mahdollista vahentaa tyosta
aiheutuvaa kuormittavuutta. Sen keinoja voivat olla esimerkiksi tydtehtavien jakaminen tai tydajan

rajaaminen.
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Tiimilaisilta saatu sosiaalinen tuki koettiin tarkeaksi asiaksi tydhyvinvointiin liittyen. Jokainen tyon-
tekija voi vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin, ja esimies kantaa suurimman vastuun oman tiiminsa
hyvinvoinnista. Sosiaalisen tuen saaminen vaikuttaa positiivisesti ihmisen terveyteen ja auttaa
jaksamaan tyossa. Kun tyoyhteison jasenten valinen vuorovaikutus on positiivista, tyonteko sujuu
paremmin. On tarkeaa, etta kaikki tulevat kohdelluksi oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti. Tyo-
yhteison jasenten sisalla vallitseva hyva ilmapiiri kannustaa tyontekijoita auttamaan toisiaan ja

nain helpottamaan tydyhteison yhteista tyokuormaa.

TyOsta aiheutuvaa stressia on mahdollista lieventaa vahentamalla tyon kuormittavuutta, lisdéamal-
la ammattitaitoa, vahentamalla stressireaktioita tai muuttamalla elintapoja palautumista tukeviksi.
Ammattitaitoa saadaan lisda@ paivittdmalla osaamista seka panostamalla perehdyttdmiseen.
Stressireaktioiden lieventamiseksi on hyva harjoittaa rentoutumista. Rentoutumista tukee tauko-
jen pitdminen ty6paivan aikana, mutta tdrkeaa on osata rentoutua myds tyopéivan paatteeksi,
ettei stressi heijastuisi vapaa-aikaan. Terveelliset elamantavat vaikuttavat positiivisesti tyon te-

kemiseen ja parantavat elaméanlaatua. (Luukkala 2011, 64-65.)

Haastatteluissa nousi voimakkaasti esille itsensa johtamisen merkitys paivittaiseen tyoskentelyyn.
Hyvalla itsensa johtamisella pyritaan hyodyntamaan omia ammatillisia ja henkilokohtaisia vah-
vuuksia ja minimoimaan heikkouksia. Lisaksi itsensa jontamisen avulla pyritaan lisaamaan am-
matillista seka henkilokohtaista tehokkuutta. (Sydanmaanlakka 2006, 44.) On tarkeaa, etta seka
esimies etta tyontekija tiedostavat itsensa johtamisen positiivisen vaikutuksen tyoskentelyyn ja
paivittaiseen tekemiseen. Haastatteluissa nousi esille, etta hyvalla itsensa johtamisella on positii-

visia vaikutuksia koko organisaation kannalta ja sita toivottaisiin enemman myos tyontekijoilta.

Tyohyvinvointi ja tydkyky ovat laajoja kasitteitd, ja niihin liittyy useita vaikeasti johdettavia tekij6ita.
Kuitenkin niiden oikeanlainen johtaminen on yksi tarkeimmista asioista yrityksen toiminnasta, silla
hyvinvoiva henkildstd toimii tehokkaasti ja tuottaa yritykselle hyvaa tulosta. Esimiehelld on tarkea
vastuu alaistensa hyvinvoinnista, mutta alaisten on muistettava huolehtia my6s omasta hyvin-

voinnistaan.
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8 POHDINTA

Opinnaytetyon aiheena on esimiesten tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin johtaminen. Aihe on ajankoh-
tainen, koska viime aikoina mediassa on puhuttu elakeian nostamisesta seka pyrkimyksesta tyon-
tekijoiden tyokyvyn parantamiseen. Elakeian uudistuksella pyritaan pidentdmaan tyontekijdiden
tyouria. Pidemmilla tyourilla on positiivisia taloudellisia vaikutuksia seka yhteiskunnallisessa etta
yksilotason tarkastelussa. Yksilotasolla tdma tarkoittaa suurempaa elakekarttumaa henkilon jaa-
dessa elakkeelle ja yhteiskunnallisella tasolla kestavamman elakejarjestelman luomista seka

verotulojen lisa@mista. (Tela, viitattu 12.05.2016.)

Opinnaytety6n tavoitteena oli tarkastella esimiesten tydhyvinvointia ja tydkykya kohdeyrityksessa.
Teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta osa-alueesta: tydhyvinvoinnista, tyokyvysta ja tyokyky-
johtamisesta. Opinnaytetydssa paatettiin kayttaa seké tilastollista etta laadullista tutkimusmene-
telmaa. Tutkimusmenetelmien yhteiskaytosta kaytetaan termia triangulaatio. Metodinen triangu-
laatio tarkoittaa useiden tutkimusmenetelmien kayttamista samassa tutkimuksessa. Tutkijatrian-
gulaatiolla tarkoitetaan sita, etta tutkimukseen osallistuu useampia tutkijoita aineiston keraajina
seka erityisesti tutkimustulosten analysoijina. (Hirsjarvi ym. 2010, 233.) Triangulaation avulla
tutkimukseen pyrittiin saamaan lisaa syvyytta ja luotettavuutta. Tilastollisella tutkimuksella pyrittiin
selvittdmaan tyohyvinvoinnin ja tydkyvyn nykytilaa kohdeyrityksessa ja laadullisella tutkimuksella
pyrittiin etsimaan keinoja, joilla naita asioita voitaisiin kehittaa ja johtaa kohdeyrityksessa parem-

min.

Opinnayteprosessi aloitettiin - syksylld 2015. Tilastollinen tutkimus toteutettin  21.3.2016-
29.3.2016. Tilastollisen tutkimuksen kyselylomake muodostettiin Juhani limarisen laatiman tyoky-
kytalon mukaisten tydkyvyn osa-alueiden pohjalta. Aineisto analysoitiin ja tutkimustulosten perus-
teella paatettin teemat laadullisen tutkimuksen teemahaastatteluille. Teemoina laadullisessa
tutkimuksissa olivat viestinta ja vuorovaikutus; tavoitteet ja kehittymismahdollisuudet; tydn kuor-
mittavuus seka kiireen ja stressin hallinta. Laadullinen tutkimus toteutettiin aikavalilla 11.5.2016-
17.5.2016. Haastatteluihin osallistui kuusi esimiesta ja haastattelut kestivat 20-40 minuuttia. Laa-
dullisen tutkimuksen haastattelut toteutettiin kahtena erillisena haastattelukertana. Haastattelut
sovittiin erikseen sahkopostitse esimiesten kanssa. Haastatteluiden sopiminen ja aikataulujen

yhteensovittaminen esimiesten kanssa sujui hyvin.
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OpinnaytetyOprosessin alussa haastavaa oli aiheen rajaaminen ja opinndytetyon tekemiseen
littyvat kaytannon asiat. Opinnaytetydn tekemiseen liittyi monia uusia asioita, joiden omaksumi-
seen kului aikaa. Suurimpia haasteita aiheutti aikataulujen yhteensovittaminen, koska molemmat

tekijat olivat taysipaivaisesti toissa opinnaytetyoprosessin aikana.

Teoreettisessa viitekehityksessa kasitellaan tyohyvinvointia, tyokykya seka tyokykyjohtamista.
Teoriaosuudessa hyodynnetaan kotimaista ja ulkomaista tyohyvinvointiin liittyvaa kirjallisuutta,
tyokyvysta ja tyohyvinvoinnista tehtyja tutkimuksia seka verkkolahteita. Tyokykyjohtamisen osa-
alueessa on tarkeimpana lahteena hyodynnetty Elinkeinoelaman Keskusliiton tyokykyjohtamisen

mallia.

Tutkimusongelmat maaritettiin yhdessa toimeksiantajan ja ohjaavan opettajan kanssa. Opinnay-
tetyOprosessin alussa tehtiin paatos toteuttaa kaksi tutkimusta. Kahden tutkimuksen toteuttami-
nen oli haastavaa, mutta opettavaista. Oli mielenkiintoista syventya aiheeseen kahden tutkimuk-
sen avulla, jolloin aihepiireista saatiin monipuolista tietoa. Yhteistyo seka ohjaavan opettajan etta

kohdeyrityksen kanssa oli sujuvaa koko opinnaytetyoprosessin ajan.

Tydkykyjohtaminen aiheena oli todella mielenkiintoinen, silla Suomesta ei [6ydy ennestaan kovin
paljon tutkimusmateriaalia aiheeseen liittyen. On kuitenkin odotettavissa, etta yritykset kiinnittavat
tyokyvyn johtamiseen entista enemman huomiota tulevaisuudessa. Tutkimus paatettiin rajata
koskemaan esimiehia, silla he nayttavat esimerkkia tyontekijoille oman hyvinvointinsa kautta ja
pystyvat merkittavasti vaikuttamaan alaistensa hyvinvointiin. Tama heijastuu myds koko yrityksen
toimintaan ja tuloksellisuuteen. Esimiesten hyvinvointiin yrityksissa kiinnitetaan yleensa vahem-
man huomiota kuin tyontekijdiden, ja oli mielenkiintoista kuulla esimiesten kehittdmisideoita tyo-

hyvinvoinnin sek& tyokyvyn johtamiseen liittyen.

Opinnaytetyosta on hyotya niin tekijoille kuin kohdeyrityksellekin. OpinnaytetyOprosessi syvensi
tekijoiden ammattitaitoa ja lisasi entisestaan kiinnostusta johtamista ja tyhyvinvointia kohtaan.
Kohdeyritys voi hyddyntaa tutkimuksen tuloksia ja saada konkreettisia kehitysideoita opinnayte-
tydn tuloksista ja johtopaatoksista. Opinnédytetydn tutkimukset ovat helposti toistettavissa uudes-
taan tulevaisuudessa. Mikali opinnaytetydn pohjalta tehd&an toimenpiteitd kohdeyrityksessa,

niiden vaikutuksia voidaan tulevaisuudessa seurata uudella tutkimuksella.

57



LAHTEET

Aaltonen, M., Martimo, K-P. & Saari, J. 2012. Tyoturvallisuus. Teoksessa Martimo, K-P., Antti-
Poika, M. & Uitti, J. (toim.) Tyosta terveytta. Porvoo: Bookwell Oy, 137-149.

Aarnikoivu, H. 2010. Tydelamataidot - menesty & voi hyvin. Juva: WS Bookwell Oy.

Ahola, K. 2011. Tue tyokykya — kasikirja esimiestyohon. Tampere: Tammerprint Oy.

Antti-Poika, M. & Martimo, K-P. 2012. Tyokyvyttdmyysriskin hallinta. Teoksessa Martimo, K-P.,
Antti-Poika, M. & Uitti, J. (toim.) Tydsta terveytta. Porvoo: Bookwell Oy, 210-220.

Aro, T. 2012. Tyokyvyttomyyden ja tyokyvyttomyysuhan arviointi. Teoksessa Martimo, K-P., Antti-
Poika, M. & Uitti, J. (toim.) Tyosta terveytta. Porvoo: Bookwell Oy, 204-223.

Elinkeinoelaman keskusliitto 2009. Sairauspoissaolojen hallinta. Tyokykya ja tydhyvinvointia.

Opas tyopaikoille. Helsinki: Elinkeinoelaman keskusliitto.

Elinkeinoelaman keskusliitto 2011. Johda tyokykya, pidenna tyduria. EK:n tyokykyjohtamisen

malli. Helsinki: Elinkeinoelaman keskusliitto.

Eranti, E., Hirvonen, T., Pentila, R., Pohjonen, T. & Poikonen, M. 2004. Varhainen tuki —

toimintamalli tyokyvyn heiketessa. Helsinki: Helsingin kaupungin tyoterveyskeskus.

Gould, R., llmarinen, J., Jarvisalo, J. & Koskinen, S. 2006. Tydkyvyn ulottuvuudet — yhteenveto ja
paatelmat. Julkaisussa Gould, R., llmarinen, J., Jarvisalo, J. & Koskinen, S. (toim.) Tydkyvyn
ulottuvuudet. Terveys 2000 —tutkimuksen tuloksia. Helsinki: Hakapaino Oy

Heikkila, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. Porvoo: Bookwell Oy.

Himanen, P. 2010. Kukoistuksen kasikirjoitus. Helsinki: WSOY.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2010. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Tammi.

58



Hirvonen, T., Pohjonen, T., Eranti, E., Penttila, R. & Poikonen, M. 2004. Varhainen tuki —

toimintamalli tyokyvyn heiketessa. Helsingin kaupungin tyoterveyskeskus.

[Imarinen, J. 2006. Pitkaa tyouraa! Ikaantyminen ja tydelaman laatu Euroopan unionissa. Jyvas-

kyla: Gummerrus Kirjapaino Oy.
[Imarinen, J., Gould, R., Jarvikoski, A. & Jarvisalo, J. 2006. Tyokyvyn moninaisuus. Julkaisussa
Gould, R., llmarinen, J., Jarvisalo, J. & Koskinen, S. (toim.) Tyokyvyn ulottuvuudet. Terveys 2000

—tutkimuksen tuloksia. Helsinki: Hakapaino Oy

Julkisten ja hyvinvointialojen liitto 2015. Tyohyvinvointi ja tuloksellisuus. Viitattu 15.5.2016,
http://www.jhl fi/portal/fi/tyoelama/tyohyvinvointi_tyopaikalla/tyohyvinvointi_ja_tuloksellisuus/

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Jyvaskyla: PS-Kustannus.

Karjalainen, A. & Vainio, H. 2012. Katsaus suomalaisten ty6terveyteen. Teoksessa Martimo, K-
P., Antti-Poika, M. & Uitti, J. (toim.) Tydsta terveytta. Porvoo: Bookwell Oy, 14-35

Kess, K. & Seppanen, E. 2011. Sairauspoissaolojen hallinta esimiehen keinoin. Porvoo: Edita
Publishing Oy.

Korppoo, L. 2012. Esimiestyon mahdollisuudet ja henkilostoyksikon rooli. Teoksessa Martimo, K-
P., Antti-Poika, M. & Uitti, J. (toim.) Ty0sta terveytta. Porvoo: Bookwell Oy, 170-178.

Luukkala, J. 2011. Jaksaa, jaksaa, jaksaa... -tydhyvinvointitaitojen kirja. Hdmeenlinna: Tammi.

Martimo, K-P. 2012. Yhteistyon periaatteet. Teoksessa Martimo, K-P., Antti-Poika, M. & Uitti, J.
(toim.) Tyosta terveytta. Porvoo: Bookwell Oy, 226-246.

Makitalo, J. 2012. Ty6kyvyn ulottuvuudet. Teoksessa Martimo, K-P., Antti-Poika, M. & Uitti, J.
(toim.) Tyosta terveytta. Porvoo: Bookwell Oy, 162-169.

59



Makitalo, J. 2001. Mit& on tydhon liittyvé hyvinvointi? Teoksessa E. Paso, J. Makitalo & J. Palo-
nen (toim.) Viimeinen tykykirja? Oulu: Merikosken kuntoutus- ja tutkimuskeskus; Keskinainen
Elakevakuutusyhtio Tapiola, 15-55.

Rauramo, P. 2012. Tyéhyvinvoinnin portaat. Viisi vaikuttavaa askelta. Porvoo: Bookwell Oy.

Reinboth, C. 2006. Tunnista ja torju tydpaikkakiusaaminen. Helsinki: Yrityskirjat Oy.

Rowley, C. & Jackson, K. 2011. Human Resource Management: The Key Concepts. UK: Rout-
ledge.

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2006. KvaliMOTV - Menetelméopetuksen tietovaranto
(verkkojulkaisu). Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Hakupaiva 15.5.2016.

http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/lL2_3_2_4.html

Saarinen, K., Sauni R. & Paakkonen, R. 2012. Riskinarviointi ja —hallinta tydpaikalla. Teoksessa
Martimo, K-P., Antti-Poika, M. & Uitti, J. (toim.) Tydsta terveytta. Porvoo: Bookwell Oy, 150-160.

Seuri, M. & Suominen, R. 2009. Tydpaikan sairauspoissaolojen hallinta. Helsinki: Tietosanoma
Oy.

Sosiaali ja terveysministerid 2007. Sairauspoissaolokaytanto tydpaikan ja tyoterveyshuollon yh-
teistyona. Sosiaali- ja terveysminiesterion julkaisuja 2007:7. Helsinki: Sosiaali- ja terveysministe-
rio.

Sosiaali- ja terveysministerié 2015. Tyohyvinvointi. Viitattu 29.11.2015, http://stm.fi/tyohyvinvointi
Suonsivu, K. 2014. Tydhyvinvointi osana henkilostojohtamista. UNIpress.

Sydanmaanlakka, P. 2006. Alykas itsensé johtaminen. Helsinki: Talentum.

Tamminen, H. 2011. Tyohyvinvointia yhteistyolla. Helsinki: Tyoturvallisuuskeskus.

Tarkkonen, J. 2012. Ty6hyvinvointi Johtamistehtavana. UNIpress.

60



Tela 2016. Kysymyksia ja vastauksista elakeuudistuksesta 2017. Hakupaiva 12.05.2016.

http://www_tela.filelakeuudistus

Tengland, P. 2011. The Concept of Work Ability. Journal of Occupational Rehabilitation. Vol.21,
275-285.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015. Mitd toimintakyky on? Vitattu 1.12.2015,
https://www.thl.fi/fi/web/toimintakyky/mita-toimintakyky-on

Tyohyvinvointi, ~ Sosiaali- ja  terveysministerio. ~ 2015.  Hakupaivda  29.11.2015.
http://stm.filtyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi ja tuloksellisuus, JHL. 2015. Hakupaiva 30.11.2015.

http://www.jhl.fi/portal/fi/tyoelama/tyohyvinvointi_tyopaikalla/tyohyvinvointi_ja_tuloksellisuus/

Tyéterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383

Tyoterveyslaitos 2014. Mita tyokyky on? Viitattu 8.12.2015,
http://www.ttl.fiffi/tyohyvinvointi/tykytoiminta/mita_on_tyokyky/Sivut/default.aspx

Tyoterveyslaitos 2015. Tykytoiminta. Viitattu 8.12.2015.
http://www_ttl.fi/fityohyvinvointi/tykytoiminta/Sivut/default.aspx

Tyoterveyslaitos 2010. Usein kysyttya. Viitattu 14.12.2015.
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tykytoiminta/usein_kysyttya/sivut/default.aspx

Tyoturvallisuuskeskus 2015. Kuormittumisen hallinta. Viitattu 6.12.2015,
http://www.tyoturva.fi/asiantuntija-_ja_toimistotyo/kuormittumisen_hallinta

Tyéturvallisuuslaki 23.08.2002/738

61



KVANTITATIIVISEN TUTKIMUKSEN KYSELYLOMAKE LITE 1

OULUN AMMATTIKORKEAKOULU

TYOKYKY- JA TYOHYVINVOINTIKYSELY

1. Sukupuoli

O Mies
O Nainen

2.1ka*
O 20-29
O 30-39
O 40-49
O 50-59
O 60+

3. Terveys ja toimintakyky *

Taysinsa- Jokseenkin En samaa enka Jokseenkin Taysin eri

maa mieltd samaa mieltd eri mieltd erimieltd  mielti
Harrastan likuntaa séénnéllisesti O O O O O
Minulla on riittavésti aikaa palautua tyGstani O O O O O
Tydni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa O O O O O
:(é?lzr;,sgt]t? fyysiset voimavarani riittdvat nykyisessa teh O O O O O
Koen, etta henkiset voimavarani riittdvat nykyisessa O O O O O

tehtavassani
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4. Osaaminen *

Taysin Jokseenkin En samaa . Taysin
- Jokseenkin .
samaa samaa enka eri mielta eri
mielta mielta eri mielta mielta
Osaamiseni on riittdvaa suh-
teessa tyoni vaatimuksiin o O O o o
Tiedan, mitd minulta odotetaan
tydssani o O O o o
Tavoitteet tydssani ovat selke-
A O O O O O
Minulla on mahdollisuus oppia
uutta tyossani o O O o o
5. Arvot, asenteet ja motivaatio *
Taysin Jokseenkin En samaa Jokseenkin Tavsin eri
A . aysin eri
samaa samaa enké eri eri mielts
mielta mielta mielta mielta
Koen, etté ty6llani on merkitysté O O O O O
Tyoni on minulle mielekasta O O O O O
Tyoni tarjoaa minulle sopivasti haasteita O O O O O
Minulla on tydssani hyvat O O O O O

kehittymismahdollisuudet

6. Johtaminen *

Taysin Jokseenkin  En samaa Jokseenkin Taysin
samaa mieltd samaa mieltd enka eri mieltd eri mieltd  eri mielta

Saan tyostani positiivista palautetta esimieheltani

Saan tyOstani rakentavaa palautetta esimieheltani
Viestinta tydpaikallani on sujuvaa

Viestinta tydpaikallani on riittavaa

Tydpaikallani tiedotetaan tydhyvinvointiin liittyvista asioista

Minua kohdellaan tydssani oikeudenmukaisesti

OO OO0OO0OO0OO0
OO OO0OO0OO0OO0
OO OO0OO0OO0OO0
OO OO0OO0OO0O0
OO OO0OO0OO0O0

Koen, etta tydpanostani arvostetaan tyopaikallani
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7. Tydyhteisd ja tydolot *

Taysin Jokseenkin  En samaa Jokseenkin Taysin

samaa mieltd samaa mieltd enk eri mieltd eri mieltd ~ eri mielta
Ty6paikallani tuetaan terveellisid elamantapoja O O O O O
TyOpaikallani huolehditaan turvallisuudesta O O O O O
Tyopaikallani tuetaan kiireen ja stressin hallintaa O O O O O
Saan tyokavereiltani tukea tarvittaessa O O O O O
Tyopaikallani on hyva tydilmapiiri O O O O O
Fyysinen ergonomia on huomioitu tyGpaikallani O O O O O

8. Onko tydpaikallasi asioita, jotka heikentavat terveyttasi?

[ ]Ei

Kyll&, mita?

9. Oletko havainnut kiusaamista tydpaikallasi?
[ ]En
|:| Kyll4, kiusaaminen on kohdistunut minuun henkilékohtaisesti

|:| Kyll4, kiusaaminen on kohdistunut tydkaveriini

10. Kuinka monta erillista sairauspoissaolokertaa (ei paivaa) sinulla on ollut oman sairastumisesi vuoksi viimeisen
kuuden kuukauden aikana?

Qo
O1
02
QO 3 tai useampi

11. Avoin palautteesi
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TUTKIMUKSEN SAATEKIRJE LITE 2

Hyva vastaanottaja,

olemme kaksi liketalouden opiskelijaa Oulun ammattikorkeakoulusta ja teemme opinnayte-
tyonamme tyokykytutkimusta. Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia esimiesten tyohyvinvointia ja
tyokykya seka tyokyvyn johtamista kohdeyrityksessa. Tutkimuksella kerataan tarkeaa tietoa tyo-

hyvinvointiin liittyen ja sen kehittamiseksi.

Kutsumme teidat osallistumaan tutkimukseen, joka toteutetaan yksilohaastatteluina toimitilois-
sanne 11.05. klo 8-12 valisena aikana. Tutkimuksen teemana ovat viestintd ja vuorovaikutus;
osaaminen ja tavoitteet; tyon kuormittavuus seka kiireen ja stressin hallinta. Tutkimuksen vas-
taukset kasitellaan ehdottoman luottamuksellisena. Haastattelu vie aikaa noin 30 minuuttia. lImoi-
tathan vastaamalla tahan sahkopostiin, mikali olet halukas osallistumaan tutkimukseen.

Jos teilla on kysymyksia tutkimukseen liittyen, voitte ottaa yhteytta sahkopostitse.

Kiitamme ajastanne.

Ystavallisin terveisin,
Emilia Aho & Anniina Hiekkamaki
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