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Opinnaytetyossa oli tarkoituksena tutkia ja selvittaa tyokyvyn yllapitoa seka nai-
den kehittamista sairauspoissaolojen vahentamiseksi tyokykyjohtamisen nako-
kulmasta. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia oli kolme: mita tyokyvylla ja tyoky-
kyjohtamisella tarkoitetaan, mitka ovat tyokykya yllapitavat seka edistavat tekijat
tydpaikalla esimiesten nakdkulmasta ja miten tydkyvyn yllapitoa ja edistamista
voisi kehittda sairauspoissaolojen vahentamiseksi. Opinnaytetyod toteutettiin
eraassa Kansanelakelaitoksen etuusryhmassa.

Opinnaytetyd oli laadullinen tutkimus. Aineisto kerattiin haastatteluiden avulla,
jotka toteutettiin kevaalla 2019. Haastattelut olivat teemahaastatteluja ja ne pi-
dettiin etuusryhman kolmelle esimiehelle Skype-ohjelman valityksella. Teemat
haastatteluissa olivat tydokyky, tyokykyjohtaminen, sairauspoissaolot seka tyoky-
kyjohtamisen kehittaminen.

Tyokykya yllapitaviksi ja edistaviksi tekijoiksi esimiehet mainitsivat esimerkiksi
koko ryhman yhteisen tapaamisen kerran vuodessa, hyvinvointiviikot, tyojarjes-
telyjen mahdollisuudet seka tydpaikan avoimen ilmapiirin. Myds tydntekijan
omaa vastuuta tyokykynsa yllapidosta ja edistamisesta korostettiin. Sairaus-
poissaolojen seurannassa tyoterveyshuollon kautta tuleva Sirius-jarjestelma ko-
ettiin merkittavaksi seka helpottavaksi valineeksi. Kaikki esimiehet olivat yhta
mielta siita, etta kaikkiin sairauspoissaoloihin ei ole mahdollista esimiehena vai-
kuttaa, mutta osaan kuitenkin voi. Esimiehet olivat samaa mielta myos siita, etta
sairauspoissaolojen maara on kyseisessa etuusryhmassa hieman noussut vii-
meisen vuoden aikana. Syita tdhan ovat voineet olla esimiesten mukaan esi-
merkiksi vaihtelevat elamantilanteet seka maarapaineet. Esimiesten kehittamis-
ideat liittyivat varhaisempaan puuttumiseen ja keskustelukulttuurin muuttami-
seen.

Tyokyvyn yllapito seka edistaminen ovat tarkeita niin tyontekijan itsensa kuin
tyon tuloksenkin kannalta. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia tyoky-
kya yllapitavia ja edistavia tekijoita kyseisessa etuusryhmassa seka tuottaa ke-
hittamisideoita sairauspoissaolojen vahentamiseksi tyokykyjohtamisen nakokul-
masta. Opinnaytety6ta on mahdollista hyodyntaa muillakin tyopaikoilla tydkyvyn
ja tyokykyjohtamisen havainnointiin, huomioimiseen seka kehittamiseen.
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This thesis was implemented with one benefit group in The Social Insurance In-
stitution of Finland. The purpose was to find out how to decrease the number of
sick leaves with viewpoint of working capacity management. The study was qual-
itative in nature and the data were collected through theme interviews. The data
were analyzed through qualitative content analysis.

The results showed that all superiors agreed with the issues that improve and
maintain the ability to work. These were a group’s common meeting once a year,
well-being weeks, opportunities to organize the work and open-minded atmos-
phere at work. Superiors also emphasized an employee’s own responsibility for
his own working capacity. The results revealed that the number of sick leaves
had somewhat increased in this benefit group during the last year. Superior's
ideas about advancing the managing working ability related to earlier intervention
and changing the discussion culture.

Improving and maintaining the ability to work is important both: for the employ-

ees and for the results of the work. This thesis can be used in other workplaces
also for noticing, observing and advancing the working capacity and managing

the working capacity.
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1 JOHDANTO

Henkilostojohtamista voidaan pitaa merkittavana ja tyon tehokkuutta lisaavana
tekijana. Esimiehilla on hyvinvointiin seka tyon tehokkuuteen liittyvaa valtaa ja
esimiehet ovat my0s esimerkiksi vastuunkantajia seka palautteen antajia.
(Nummelin 2008, 43.) Puhuttaessa tyokyvysta, puhutaan yhdesta osasta ihmi-
sen toimintakykya. Tyokykyyn vaikuttavat voimavarojen lisaksi myos tyossa ole-

vat voimavarat ja vaatimukset. (Ahola 2011, 35.)

Opinnaytetyossa tarkoituksena oli selvittaa, mita tyokyvyn ja tyokykyjohtamisen
kasitteilla tarkoitetaan seka tutkia tyokyvyn yllapitoa ja edistamista. Lisaksi tar-
koituksena oli tutkia tyokykyjohtamisen kehittamista sairauspoissaolojen vahen-
tamiseksi. Opinnaytetyd toteutettiin eraassa Kansanelakelaitoksen etuusryh-
massa jarjestamalla yksilohaastattelut kyseisen etuusryhman kolmelle esimie-
helle Skype-ohjelman valityksella. Haastattelujen tarkoituksena seka tavoitteena
oli kayda lapi esimiesten ajatuksia siita, mitka ovat heidan tyopaikkansa tyoky-
kya yllapitavat ja edistavat tekijat ja miten tydokykyjohtamista voisi kehittaa sai-
rauspoissaolojen vahentamiseksi. Tama sama tavoite oli myds koko opinnayte-

tydlla.

Sairastuessa poissaolo toista on tarpeellista mahdollisen tartuntavaaran vuoksi.
Sairauspoissaolon tarkoituksena on mahdollistaa tyontekijalle lepo ja toipumi-
nen seka tarvittavat tutkimukset, hoito ja kuntoutus. Jos tyontekijalla iimenee
sairaus, joka estaa tyon tekemisen, tyontekija on oikeutettu poissaoloon seka
poissaolon aikaisiin etuihin. (Kess & Laurila 2016, 19.) Suomessa asuvat henki-
|6t ovat vakuutettuja sairauden varalta sairausvakuutuslain mukaisesti (Verohal-
linto 2013).

Ensimmaisena opinnaytetydssa tarkastelun alla ovat teoreettiset lahtokohdat
seka tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja tutkimuskysymykset. Taman jalkeen
tarkastelussa ovat opinnaytetyon toteutusvaihe seka tulokset. Lopuksi on yh-
teenveto ja pohdintaa. Opinnaytetydn tavoitteena oli saada vastaukset tutkimus-

kysymyksiin.



2 OPINNAYTETYON TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Opinnaytetydn teorian lahtokohtina olivat tydkyvyn, tydkykyjohtamisen, seka
sairauspoissaolojen kasitteet. Nykyaan puhutaan tyokyvyn sijaan paljon tyohy-
vinvoinnista (Martimo, Uitti & Antti-Poika 2018, 171). Myods Tarkkosen (2018,
115) mukaan tyokyky seka tyossa jaksaminen on luokiteltu kuuluvan osaksi tyo-
hyvinvoinnin eri osa-alueita. Tasta syysta opinnaytetyon teoreettisiin lahtokoh-

tiin on otettu mukaan myos tyohyvinvointi.

2.1 Tyokyky

Tyokyvylla tarkoitetaan toimintakyvyn lisaksi ammatillista osaamista ja tydolo-
suhteita, esimerkiksi tyon sisaltda, vaatimuksia seka tyoyhteison toimivuutta.
TyOkykyyn voivat vaikuttaa muutkin tekijat kuten perhe, oma motivaatio ja arvot.
(Kess & Laurila 2016, 15.) My6s Juuti & Vuorela (2015, 92) ottavat esiin perhe-
ja tydelaman yhteensovittamisen; monille tyo ja perhe ovat kokonaisuus, jossa
nama vaikuttavat toinen toisiinsa, joskus myodnteisella ja joskus kielteisella ta-
valla. Tyokyky on lisaksi tyontekijan kokemus hyvinvoinnista, joka syntyy vuoro-

vaikutuksesta tyontekijan, tyon seka tydyhteison valilla (Nummelin 2008, 29).

Hyvan pohjan tydntekijoiden terveydelle seka tyokyvylle luovat muun muassa
tyonhallinta eli turvallisuus, osaaminen seka tavoitteellisuus tyoskentelyssa. Ar-
vioitaessa naita tekijoita merkitysta on tydymparistolla, tyoryhman tyoskente-
lylla, johtamisella seka tydn mielekkyydella. (Juuti & Vuorela 2015, 132.) Vaikka
tyontekijalla olisi terveysongelmia, han voi silti pitaa tyokykyaan hyvana. Tahan
vaikuttaa tyontekijan mahdollisuus tukeen tydssaan. (Nummelin 2008, 29.)
Tyky-toiminnalla tarkoitetaan tyokykya yllapitavaa toimintaa, jonka avulla pyri-
taan edistamaan ja turvaamaan tyontekijoiden tyo- ja toimintakykya eri vai-
heissa tyduran aikana. Vastuu tyky-toiminnasta on koko tyoyhteisolla. (Virolai-
nen 2012, 147-148.)



Tyokykytalo

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

TYORYKYTALD
LAHIYHTEISO

PERHE

Tyiiterveyslaitos

Kuva 1. TTL Tyokykytalo n.d.

Tyoterveyslaitos (TTL Tyokykytalo n.d.) on kehittanyt mallin (Kuva 1) tyokyvysta
ja sen osa-alueista. Mallin perusta muodostuu toimintakyvysta seka tervey-
desta, toinen kerros osaamisesta, kolmas tyontekijan arvoista, asenteista seka
motivaatiosta ja ylin kerros johtamisesta, tyoyhteisosta seka tydoloista. Mallista
iimenee, etta tyontekija on itse paavastuussa omista voimavaroistaan, esimie-
het ja tydnantaja tyon sisallosta seka olosuhteista tyopaikalla. Mallissa on nah-
tavilla myds tydntekijan perheen seka yhteiskunnan vaikutus tyokykyyn. (Ala-
hautala & Huhta 2018, 19.)

Tyokyvyttdmyyden riskitekijoita ovat Martimon ym. (2018, 172) mukaan muun
muassa masennus, epatietoisuus tulevasta, heikko tyotyytyvaisyys, heikot mah-
dollisuudet vaikuttaa, tyostressin kokemus seka sosiaalinen eristyneisyys ja toi-
mimattomuus. Tyo on mitoitettu oikein, kun tdista Iahtee virkeampana kuin
sinne tullessa. Mielekas tyo toimii perustana tyonilolle. (Juuti & Vuorela 2015,
82-83.).

Voidaan siis olettaa, etta tyokyky on sidoksissa muuallekin kuin tydhon. Tyoky-
kyyn voi liittya esimerkiksi yhteiskunnallisia ja perhe-elamaan liittyvia asioita.
Toisaalta myos tyon mielekkyys lisaa ilon kokemusta tydssa ja lisaa nain pa-
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rempaa tyosuoritusta. Myds ymparistolla on merkitysta tyokykyyn, jolloin merkit-
tavia tekijoita ovat esimerkiksi olosuhteet tyopaikalla. Tyokyvyn yllapidosta ja

edistamisesta on vastuu niin esimiehella kuin tyontekijalla itsellaankin.

2.2 Tyohyvinvointi

Valtionkonttori (2013) maarittelee tyohyvinvoinnin seka tyontekijan, etta koko
tyoyhteison kokemukseksi, joka syntyy mielekkaan tyon ansioista. Kokemus
tyohyvinvoinnista toimii perustana muun muassa hyvaan johtajuuteen, osaami-
seen, tyon hallintaan seka osallisuuteen. Sosiaali- ja terveysministerio STM:n
mukaan (STM Tyohyvinvointi n.d) tydhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muo-
dostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, hyvinvointi seka turvallisuus. Kaytan-
ndssa tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan esimerkiksi fyysista tydymparistéa, palk-
kauksen tasoa, uupumuksen ja stressin valttamista seka tyopaikan ihmissuh-
teita, ilmapiiria ja tyéturvallisuutta (Blom & Hautaniemi 2009, 21). Kokonaisval-
tainen tydhyvinvointi on niin fyysista, psyykkista, sosiaalista kuin henkistakin
tyohyvinvointia ja sen kokemiseen vaikuttavat tyopaikka, tyoyhteiso, tyonteko
seka tyontekijan omat elintavat ja terveydellinen tila sekd muu elamantilanne
(Virolainen 2012, 11-12). Nain sanottu tyon imu voidaan liittaa vahvasti myos
tyohyvinvointiin, silla se on peraisin tyon voimavaratekijoista kuten esimiehen
tuesta ja tyGilmapiirin kannustavuudesta. Tyon imu tuottaa sitoutumista tyohon

seka tydpaikkaan ja motivaatioon tydssa. (Blom & Hautaniemi 2009, 28.)

Tyohyvinvointia tutkittaessa seka vertaillessa on yleisimmin kaytetty tyo- ja elin-
keinoministerion tekemaa Tyoolobarometria, jossa peruskysymyksia ovat muun
muassa kehitys tyon mielekkyydessa seka fyysinen ja psyykkinen kuormitta-
vuus. Tyoolobarometreista tehdaan useita raportteja esimerkiksi kuntia ja yrityk-
sia varten. Kunta-alalla tyoolosuhteita on tutkittu Tyo- ja elinkeinoministerion
tyoolobarometrin aineiston pohjalta vuodesta 1994 |ahtien. Valtion tyoolosuh-
teita on tutkittu Kaikki hyvin tydssa? -kyselyilla vuodesta 2000 alkaen. (Manka &
Manka 2016, 216-218.)

Kokonaisvaltainen hyvinvointi on kytkeytyneena niin yksityiselaman tasapai-
noon kuin sosiaalisiin, henkisiin ja emotionaalisiin arvoihin seka suhteisiin

(Karkkainen 2002, 27). Tyohyvinvointi on yhteydessa tyokykyyn vahvasti, silla
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my0s tyohyvinvointi on kokemus terveydesta ja hyvinvoinnista suhteessa tyo-
hon. Esimerkiksi tyon mielekkyys ja muu elama ovat yhteydessa niin tyohyvin-

vointiin kuin tyokykyynkin.

2.2.1 Tydsuojelu

Tyosuojelutoiminnalla tarkoitetaan toimintaa, jonka tarkoituksena on parantaa
tyoolosuhteita, ennaltaehkaista ja korjata puutteita seka auttaa tyohon liittyvien
epakohtien ratkaisussa (JHL 2015). Tydsuojelun tarkoituksena on, etta tyonteki-
jat voivat toissa hyvin. On tutkittu, etta tyosuojelu onnistuu parhaiten, kun tyon-
tekijat paasevat mukaan sen suunnitteluun, silla tyontekijat tietavat usein par-
haiten tyon terveydelliset riskitekijat. (Alahautala & Huhta 2018, 43-44.) Tyonan-
tajan on jarjestettava tyosuojelun yhteistoiminta seka mahdollistaa tyosuojeluor-
ganisaation jarjestaytyminen ja toiminta. Tydsuojelutoiminta on oltava yrityk-
sissa, joissa tyoskentelee saanndllisesti vahintdan kymmenen tyontekijaa ja li-
saksi talléin on valittava tydsuojeluvaltuutettu seka kaksi varavaltuutettua. (Ala-
hautala & Huhta 2018, 54-55.)

Tyosuojeluviranomaisia ovat aluehallintovirasto seka sosiaali- ja terveysministe-
rio. Naista viranomaisista on saadetty laissa tydsuojelun valvonnasta ja tyopai-
kan tyOsuojeluyhteistoiminnasta. Aluehallintovirastolla ja sosiaali- ja terveysmi-
nisteridlla on oikeus saada tydsuojeluvalvonnassa saatuja tietoja toisiltaan, jos
tiedot ovat valttamattomia. (Tydsuhdekirjasto 2018, 146-147.)

Tyosuojeluhallinnon tehtavana on parantaa tyoolosuhteita seka tydymparistoa
tydntekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi ja turvaamiseksi. Lisaksi tydsuojeluhal-
linto torjuu tydtapaturmia, ennaltaehkaisee ammattitauteja seka vahentaa tyon-
tekijoille tydsta aiheutuvia terveydellisia haittoja. (Tydsuojelu.fi Tietoa meista
n.d.) Aluehallintoviraston Avi:n (2013), mukaan tyésuojeluhallinnon valvontaa
toteutetaan enimmakseen tydpaikoilla tehtavilla tarkastuksilla ja esimerkiksi lu-
pien myontamisilla seka valvontakyselyilla. Tydsuojeluhallinnon valvonta suun-

nataan vaikuttamaan yhteiskunnallisesti mahdollisimman laajalti.
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Tyo6suojeluun liittyvat toimet kulkevat rinta rinnan niin tyokyvyn kuin tyokykyjoh-
tamisen kanssa, koska tyosuojelutoiminnalla pyritdan ennaltaehkaisemaan, ylla-
pitdmaan seka parantamaan olosuhteita tyopaikalla. Tyonantajalla on vastuu
tyosuojelutoiminnan toteuttamisesta. Lisaksi tyosuojeluun liittyvia tarkastuksia
tehdaan saanndllisin valiajoin, jolloin mahdollisia puutteita esimerkiksi tydympa-
ristdssa voi olla helpompi huomata. Tyosuojeluun liittyva toiminta pohjautuu la-

Kiin.

2.2.2 Tydterveyshuolto

Tyoterveyshuolto on tydnantajan kustantamaa ja jarjestamaa toimintaa, joka tu-
kee tyontekijoiden tyokykya. Tyoterveyshuolto kuuluu kaikille tydssa kayville.
Tavoitteena tyoterveyshuollon toiminnassa on terveellinen ja turvallinen tyoym-
paristd, hyvin toimiva tydyhteiso, sairauksien ehkaiseminen seka tyontekijoiden
tyo- ja toimintakyvyn yllapito ja edistaminen. Tydsuojeluviranomaisen tarkastuk-
silla valvotaan, etta tydnantaja on jarjestanyt ja toteuttanut lakisaateiset tyoter-
veyspalvelut. (Tydsuojeluhallinnon verkkopalvelu 2017.) Ty6nantajalla on vel-
vollisuus tyoterveyshuoltolain mukaan jarjestaa tyoterveyshuolto terveydenhuol-
lon ammattihenkildita ja palveluja kayttaen tyon terveyshaittojen ehkaise-
miseksi. Tyonantajan tulee solmia kirjallinen sopimus tyoterveyshuoltopalve-
luista joko kunnallisen tai yksityisen tyoterveyshuoltopalveluita tarjoavan laakari-
aseman kanssa. Mahdollista on perustaa myds tydterveysasema joko itse tai
yhdessa muiden tydnantajien kanssa. (Virolainen 2012, 179.) Tyoterveyshuol-
losta saadetaan tyoterveyshuolto-, kansanterveys-, tyoturvallisuus- seka tervey-

denhuolto- ja sairausvakuutuslaissa (STM Tyoéterveyshuolto n.d).

Tyonantajalla tulee olla kirjallinen toimintasuunnitelma tyoterveyshuollosta.
Suunnitelmasta tulee ilmeta tyéterveyshuollon yleiset tavoitteet seka tydpaikan
olosuhteisiin liittyvat tarpeet ja niista aiheutuvat toimenpiteet. Tyopaikkaselvityk-
sia toteuttavat tyoterveyshuollon ammattilaiset seka asiantuntijat ja selvitysten
tarkoituksena on tukea tyokykya seka tyoterveytta edistavaa tyota tydpaikoilla.
Tyopaikkaselvitys tehdaan, kun toimintaa aloitetaan esimerkiksi uudessa yrityk-
sessa, kun tyo tai tydolosuhteet muuttuvat oleellisesti, tyoterveyshuollon saa-

mien tietojen perusteella tai tydterveyshuollon toimintasuunnitelmassa maaritel-
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lyin aikavalein. (Alahautala & Huhta 2018, 124-126.) Tyoterveyshuollon toimin-
tasuunnitelman tulee pohjautua tyopaikkaselvitykseen ja sen perusteella toteu-
tettavaan tyoterveystarpeiden arviointiin. Toimintasuunnitelmassa maaritellaan
keskisimmat tavoitteet kaudelle seka kirjataan esimerkiksi suunnitellut palvelut,
aikataulut, maarat, sisallot, toteuttamisvastuut ja kustannusarvio. (Martimo ym.
2018, 34.)

Tyobnantajan on mahdollista kasitella tyontekijan suostumuksella tyontekijan ter-
veytta koskevia tietoja. Tyoelaman tietosuojalaissa saadetaan tyontekijan ter-
veydentilatiedoista ja tietoja saavat kasitella vain ne, jotka naiden tietojen perus-
teella tekevat tai valmistelevat tydsuhdetta koskevia paatoksia tai toimeenpane-
vat niita. Laakarintodistus tai -lausunto voidaan antaa tyopaikalta tyoterveys-
huollolle hoidon toteuttamista varten, ellei tyontekija ole kieltanyt luovuttamista.
(TTL Sairauspoissaolokaytannét n.d.). Martimon ym. (2018, 111) mukaan tyon-
tekijat yleensa suostuvat tietojen luovuttamiseen, jos seka tydnantajan etta tyo-

terveyshuollon valilla vallitsee luottamus.

Tyoterveyshuolto nayttelee isoa roolia tyokykyyn liittyvissa kysymyksissa, mutta
se on merkityksellinen myds tydkykyjohtamisen nakokulmasta. Yhteistyo tyoter-
veyshuollon seka tyonantajan valilla on tarkeaa, silla yksi osa tyoterveyshuollon
toimintaa on tyopaikkatarkastusten tekeminen seka toimintasuunnitelman ylla-

pito. Myds tyodterveyshuoltoon liittyvat toimet perustuvat lainsaadantoon.

2.3 Tyokykyjohtaminen

Tyoterveyslaitoksen (2013, 215) mukaan Euroopan tydolotutkimuksen perus-
teella suomalainen esimies antaa apua ja tukea tarvittaessa useammin kuin
muissa EU-maissa keskimaarin. Tyokykyjohtaminen on tyopaikan paaomaan
kohdistuvaa investointia, jolla voidaan saada merkittavia saastoja kustannuk-
sissa, jotka liittyvat tydkyvyttomyyteen (Martimo ym. 2018, 170). Puhuttaessa
tydkykyjohtamisesta puhutaan usein myds esimerkiksi terveyden johtamisesta.
Terveyden ja hyvinvoinnin laitos THL (2018) maarittelee terveyden fyysisen,
henkisen seka sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi, jolla on laajempi merkitys kuin
pelkka sairauden puute; terveys on inhimillinen perusarvo ja voimavara, joka on

valttamaton seka sosiaaliselle etta taloudelliselle kehitykselle ja jonka avulla
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myo6s muut hyvinvoinnin tekijat seka hyva elama voivat toteutua. Myds Tyoter-
veyslaitoksen julkaisun (Juvonen-Posti, Joensuu, Reiman, Heusala, Takala &
Ahonen 2014, 5) mukaan tyontekijoiden hyvinvointiin ja jaksamiseen pyrkivan
toiminnan yhteydessa on alettu kayttamaan esimerkiksi kasitteita tyokykyjohta-
minen seka tydhyvinvoinnin johtaminen. Tarkkosen (2018, 111) mukaan tyo-
kyky ja tyossa jaksaminen, psyykkinen hyvinvointi seka tyoturvallisuus ovat
osana turvallisuuden johtamista. Tarkastelemme nyt tyokykyjohtamista seka

tyokyvyn, tyohyvinvoinnin, terveyden kuin turvallisuudenkin nakokulmasta.

2.3.1 Esimiehen lakisaateiset velvollisuudet

Lakisaateisesti ajateltuna tydnantajalle on asetettu selkeat tyontekijoiden tyoky-
kyyn liittyvat saadokset eli velvollisuudet ja oikeudet terveyden johtamisen poh-
jaksi. Naista keskeisimpia lakeja ovat muun muassa tyoturvallisuuslaki, tyoter-
veyshuoltolaki, tydsopimuslaki seka laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan
tydsuojeluyhteistoiminnasta. (Alahautala & Huhta 2018, 30-31.) Kess & Laurila
(2016, 99) toteavat lisaksi, etta siirtyma fyysisesta tydsta tietotydhdn on lisannyt
tarvetta tyontekijoiden henkisen jaksamisen tukemiseen ja nain ollen tyonanta-
jalla on nykyaan velvollisuus esimerkiksi ehkaista ja selvittaa tyopaikkakiusaa-

mista, kun aiemmin se on ollut vain tyonantajalle suositeltavaa toimintaa.

Alahautala & Huhta (2018, 26) maarittelevat terveyden johtamisen tarkoittavan
lakisaateisten velvollisuuksien toteuttamista, sopimista seka yhteistoimintaa,
osana johtamista. Johdettaessa terveytta on huomioitava esimerkiksi perehdy-
tysvelvollisuus, syrjinnan kieltaminen ja tasapuolinen kohtelu. Kaytannossa ter-
veyden johtaminen tapahtuu yhteistydssa tydnantajan edustajien, tyontekijoiden
seka tyontekijoiden edustajien kanssa. Tyonantajalla on suurin vastuu tervey-
den johtamisen kokonaisuudesta, mutta jokaisella osapuolella on kuitenkin tar-
kea rooli puhuttaessa turvallisuudesta, terveydesta seka tyokykya yllapitavasta
toiminnasta tydpaikalla. Tarkkosen (2018, 119) mukaan tydolosuhteilla on suuri
merkitys tydhyvinvointiin ja turvallisuuteen liittyen ja lisdksi olosuhteet tyopai-

kalla vaikuttavat myds tyon tuloksellisuuteen.

2.3.2 Esimiehen asema tyokyvyn johtamisessa
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TyOkyvyn tukemisessa tarkeimmassa asemassa on lahiesimies (Juvonen-Posti
ym. 2014, 13). Martimo ym. (2018, 170) kertovat teoksessaan tyokykyjohtami-
sen olevan johdon vastuulla olevaa tavoitteellista toimintaa, jossa henkiloston
tyokyvyn merkitys tehdaan nakyvaksi, valmistaudutaan tyokykya heikentaviin
tekijoihin ja toimitaan yhdessa maaritellyin tavoin niiden ehkaisemiseksi. Vas-

tuunotto esimiehena on perusta toimivalle tydyhteisolle (Nummelin 2008, 58).

Suhde tydntekijdiden ja esimiehen valilla on merkityksellinen seka stressin hal-
linnan, tyon tuloksellisuuden kuin tyotyytyvaisyydenkin kannalta. Esimiestyo vai-
kuttaa enemman tyohyvinvointiin kuin tyontekijoiden valinen kannustus ja tuki.
Kun esimieheen ollaan tyytyvaisia, tyytyvaisyys syntyy myos tiedonkulkuun
seka tydn organisointiin. (Nummelin 2008, 58.) On tarkeaa, etta esimies on oi-
keudenmukainen eli kohtelee kaikkia tasapuolisesti eika suosikkeja ole. Paatok-
set tulee perustella selkeasti ja niiden pitaa olla tiedossa kaikilla. (Terava & Ma-
keld-Pusa 2011, 10.)

Johtamisen avulla on mahdollista vaikuttaa muun muassa tyon sisaltoon, tyo-
olosuhteisiin, tydilmapiiriin seka tydntekijdiden osaamiseen. Naiden tekijoiden
kehittaminen voidaan aloittaa johtamisen avulla. (Juuti & Vuorela 2015, 23.)
Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyy myos moraalisia seka eettisia pohdintoja.
Eettisesta pohdintaa ovat esimerkiksi mietinnat siita, millaista on hyva tyo, hyva
kayttaytyminen, hyva johtaminen ja hyvat tydolosuhteet. Eettisessa pohdin-
nassa arvioidaan toiminnan, valintojen, kayttaytymisen seka paatosten moraa-
lia. (Tarkkonen 2018, 100.)

Palautteen antaminen on yksi keskeinen osa esimiestyota. Palautteen antami-
nen on erityisen tehokas ja edullinen keino tydntekijoiden motivoimiseen. (Te-
rava & Makela-Pusa 2011, 10). Puhuttaessa negatiivisesta palautteesta Hester
(2017, 39) muistuttaa, etta lahtdkohta kriittisen palautteen antamiseen on se,
miksi annamme sitd ja kuinka palautteen avulla voidaan tunnistaa ongelma
seka voittaa se. On myds tarkeaa, etta esimies rajaa keskustelun vain asiapoh-
jaiseksi (Juuti & Vuorela 2015, 114).
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Esimiehen rooli on merkittava tydkykyjohtamisessa. Tydnantajalla on lakisaatei-
sia velvollisuuksia tyokyvyn yllapitoon ja edistamiseen seka tydpaikan olosuhtei-
den seurantaan. Lisaksi on huolehdittava jarjestettavista palveluista ja toimista
tyontekijoille eli muun muassa tyoterveyshuollosta ja tyosuojelutoiminnasta. Toi-
saalta tyokyvyn yllapito ja edistaminen kasittaa koko tyoyhteison eika pelkas-
taan esimerkiksi esimiehia, silla vastuu omasta tyokyvysta on myos tyontekijalla

itsellaan.

2.3.3 Tyokykyjohtamisen haasteet

TTL:n (Tyokykyjohtaminen n.d.) mukaan haasteet tyokyvyn johtamisessa voivat
nakya esimerkiksi sairauspoissaoloina ja tyokyvyttomyyselakkeina kasvattaen
kustannuksia ja vahentaen tuottavuutta. Juutin ja Vuorelan (2015, 111-113) mu-
kaan esimiehella on myos merkittava rooli sovitella erilaisia ristiriitatilanteita, joi-
den taustalla voi olla hyvin erilaisia tekijoita. Yleisin esimiehen seka tyontekijoi-
den valilla alkava ristiriita on nakemysero tyosuorituksesta. Talloin esimiehen
taytyy korjata jonkun tyontekijan suoritusta. Tasta syysta olisi tarkeaa opetella
palautteen antamisen keinoja seka tunnejamakkyytta, jotta esimies pystyy ilmai-
semaan oman nakemyksensa ilman nakyvaa ahdistusta. Usein esimies joutuu

puuttumaan myos tyontekijoiden valisiin ristiriitoihin.

Kansainvalisen tieteellisen tydelamalehden Nordic journal of working life stu-
diesin (Tappura, Syvanen & Saarela 2014, 31 & 40) tutkimuksen mukaan esi-
miehet kolmessa suomalaisessa julkisen sektorin organisaatiossa pitivat kai-
kenlaisen palautteen antamisen vaikeana ja ajattelivat, etta koska he eivat aina
muistaneet tai Ioytaneet aikaa palautteen antamiselle, he estyivat antamasta
sita. Lisaksi sosiaalipalvelujen, terveydenhuollon ja koulutusorganisaatioiden
esimiehet pitivat rakentavan palauttamisen antamista vaikeana ja he kertoivat
esimerkiksi hankaluuksista antaa palautetta puutteisiin tai virheisiin liittyvasta

tydnteosta sekd muista ongelmista tai epaasianmukaisesta kayttaytymisesta.

Mankan & Mankan (2016, 142) mukaan usein voi kuulla tydntekijéiden moittivan
esimiehiaan, koska heilla ei ole aikaa tyontekijdille eika heita nae tyopaikalla.

Tyontekijoilla ei valttamatta ole tietoutta esimiesten tyon sisallosta. Syvanen &
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Mikkonen (Sitra 2011, 22) kertovat tutkimustuloksissaan, etta suurimpina haas-
teina esimiestydssa pidetaan niukkuuden johtamista, tuottavuuden kehittamista
seka henkilostoon liittyvia asioita. Tutkimuksesta selvisi myds, etta ikaantyva

henkilokunta, tyohyvinvoinnista huolehtiminen seka kannustimien kehittaminen

koettiin haasteelliseksi.

2.4 Sairauspoissaolot

Oikeus tydsta poissaoloon on, kun sairaus tai tapaturma estaa tyonteon tilapai-
sesti. Tyontekijalla on velvollisuus toimittaa poissaolostaan luotettava selvitys,
esimerkiksi laakarintodistus. Ohjeistuksista riippuen on tyopaikkakohtaista, mil-
loin riittaa pelkka tyontekijan oma ilmoitus tai terveydenhoitajan todistus. Palkal-
linen sairausloma sairauspoissaolon yhteydessa perustuu tydosopimuslakiin seka
sovellettavaan tydehtosopimukseen. (Ahola 2011, 52.) Sairausvakuutuslakiin pe-
rustuva sairauspaivaraha korvaa ansionmenetysta aikana, jolloin sairaus ilmenee
ja estaa tyonteon. Tydhon rinnastetaan myos esimerkiksi opiskelu. Sairauspai-
varaha maksetaan tyonantajalle niilta paivilta, joilta tydnantajalla on tyosuhtee-

seen pohjautuva velvollisuus maksaa palkkaa. (Kansanelakelaitos 2014, 9-10.)

Sairauspoissaolot voidaan jakaa kolmella eri perusteella; sairauskategorioiden
mukaan, keston mukaan seka tyontekijoittain. Kansanelakelaitoksen mukaan
suurimmat sairauspoissaolojen aiheuttajat ovat tuki- ja liikuntaelinsairaudet seka
mielenterveyden hairidt. (Alahautala & Huhta 2018, 81.) Sairauspoissaoloja on
Suomessa noin 5-16 tydpaivaa vuodessa ja arvion mukaan sairauspoissaolot ai-
heuttavat Suomen kansantaloudelle kustannuksia noin 3,4 miljardia euroa vuo-
sittain (Kess & Laurila 2016, 1). Juuti & Vuorela (2015, 130) huomauttavat, etta

sairauspoissaolojen taustalla voivat olla tydsta johtuvat altistumiset.

Edellytyksena sairauspoissaolojen yhteydessa on, etta tyontekija toimittaa tyo-
paikan ohjeiden mukaisesti tai pyydettaessa selvityksen poissaolostaan seka sen
kestosta. Tyonteon estyessa sairauden tai tapaturman vuoksi on tyontekijalla oi-
keus sairausajan palkkaan. Oikeutta sairausajan palkkaan ei ole, jos tyOkyvytto-
myys ei johdu sairaudesta tai tapaturmasta tai jos tyontekija on aiheuttanut tyo-
kyvyttdomyytensa tahallaan tai huolimattomista syista. (Alahautala & Huhta 2018,

84.) Oikeus palkalliseen sairauspoissaoloon perustuu tydehtosopimuksiin seka
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tydsopimuslainsaadantéon (TTL Sairauspoissaolokaytannét n.d.). Lyhytaikaiset
sairauspoissaolot eli sairastumispaiva ja enintaan yhdeksan paivaa ovat tyénan-
tajan vastuulla, pidemmalta ajalta voi tydehtosopimusten mukaisesti saada myos
palkkaa ja talldin Kansanelakelaitoksen korvaus maksetaan tydnantajalle (Seuri
& Suominen 2009, 37-38). Kess & Laurila (2016, 41) ottavat esiin myds lainkoh-
dan 2 tydsopimuslaista, jonka mukaan tyosuhteen on tullut jatkua vahintaan kuu-
kauden, jotta tyontekijalla on oikeus tayteen palkkaansa sairastumispaivan seka
yhdeksan paivan ajalta, enintaan siihen asti, kun oikeus sairausvakuutuslain mu-

kaiseen paivarahaan alkaa.

Useissa tydehtosopimuksissa ilmaistaan selkeasti, etta tieto sairauspoissaolosta
on ilmoitettava valittomasti tydonantajalle. Tieto voi tulla joko tyontekijalta itseltaan
tai tyoterveyshuollon kautta. Omailmoituskaytanto eli tydontekijan oma ilmoitus il-
man laakarintodistusta on Suomessa sopimusperusteinen ja moniin tydehtosopi-
muksiin paikallisen sopimisen piiriin kirjattu kaytantd. (Kess & Laurila 2016, 20.)
Omailmoituskaytantd tarkoittaa, etta tydntekijan sairaustuessa hanen ei tarvitse
toimittaa sairauspoissaolotodistusta esimiehelleen, vaan han vain ilmoittaa sai-
rastumisesta esimiehelle. Esimies myontaa luvan poissaoloon ja tarvittaessa oh-
jaa ottamaan yhteytta tydterveyshuoltoon. Omailmoitusta tulee soveltaa ja pois-
saolon kesto maarittaa tyopaikkakohtaisesti. Laakarintodistusta edellytetaan sai-
rauden jatkuessa ja todistuksen saa tyéterveyshuollosta. (TTL Sairauspoissaolo-

kaytannot n.d.).

2.4.1 Johtaminen & sairauspoissaolot

Tybnantajalla on velvollisuus seurata sairauspoissaoloja ja esimiehen myonta-
mat sairauspoissaolot tulee yleensa kirjata myos tyoterveyshuollon jarjestelmaan
ajantasaisten raporttien vuoksi. Tyoterveyshuolto kirjaa itse maaraamansa sai-
rauspoissaolot. (Alahautala & Huhta 2018, 165, 167.) Tarkkosen (2018, 148) mu-
kaan raportoinnin avulla valitetdan olennaisia tietoja muun muassa johtopaatok-

sista mahdollisten korjaamisten ja kehittamisten toimeenpanemiseksi.

Sairauspoissaoloista tulisi saada raportit, joista selvidd mahdollinen toimintaky-

vyn tuen keskustelun tarve. Jos sairauspoissaoloja ei seurata tai esimiesta tueta



18

toiminnan toteuttamiseksi, varhaisen tuen toimenpiteet saattavat jaada aloitta-
matta. (Juvonen-Posti ym. 2014, 13.) Varhaisen tuen malli on nimensa mukai-
sesti malli, jossa sovitaan, miten sairauspoissaoloja seurataan, miten niista ra-
portoidaan ja mitka ovat esimiehen seka tyoterveyshuollon tehtavat ja keinot
puuttua ongelmiin tyoyhteisossa tai tyontekijan tyokyvyssa. Mallissa sovitaan ra-
jat, jolloin asioihin puututaan, miten ongelmia ratkottaessa toimitaan ja mitka ovat
kenenkin vastuut. Tarkeaa on, etta varhaisen tuen malli on tehty yhdessa tyon-
antajan, tyontekijoiden seka tyoterveyshuollon kanssa ja etta se on koko tyoyh-
teison tiedossa. Kun esimies havaitsee jonkin tyokykya heikentavan tekijan, esi-
merkiksi sairauspoissaolojen ylittymisen, hanen tulee puuttua asiaan ja selvittaa
varhaisen tuen mallin avulla mista on kysymys ja miten ongelmaan saataisiin rat-
kaisu. Talldin on hyva kayda tyontekijan kanssa niin sanottu puheeksi ottokes-
kustelu. (Terava & Makela-Pusa 2011, 14-15.)

TyOnantajan nakokulmasta sairauspoissaolon syy, kesto seka mahdollinen tois-
tuvuus vaikuttavat siihen, millaisiin toimenpiteisiin tulisi ryhtya. Pohdittaessa ter-
veyden johtamisen toimenpiteita on merkitysta sairauspoissaolojen pituudella.
Lyhyita sairauspoissaoloja tulee seurata etenkin, jos niita on tietyilla tyontekijoilla
ja ne ajoittuvat viikonloppujen ja juhlapyhien lahelle. Pitkissa sairauslomissa tulee
huomioida mista on kyse ja voiko tyonantajana edistaa tyokyvyn palautumista.
(Alahautala & Huhta 2018, 165-166.)

Tyontekijalla on lakisdateiset perusteet sairauspoissaoloihin. On kuitenkin tar-
keaa, etta sairauspoissaoloja seurataan ja niihin puututaan tarvittaessa. Myos
tassakin suhteessa seka tyonantaja, tyoterveyshuolto kuin tyontekija itsekin ovat
vastuussa tyokykyyn liittyvista asioista. Tyokykyjohtamisessa sairauspoissaolo-
jen seuranta korostuu ja suurta roolia seurannassa nayttelee myos tyoterveys-

huolto.
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TEHTAVAT JA TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa tyokykya yllapitavia seka edistavia teki-
j6ita kyseisessa Kansanelakelaitoksen etuusryhmassa. Lisaksi tarkoituksena oli
|0ytaa keinoja tyokyvyn yllapidon ja edistamisen kehittamiseen sairauspoissaolo-
jen vahentamiseksi, tyokykyjohtamisen nakokulmasta. Kuviossa 1 on esitettyna

opinnaytetydn teoreettinen viitekehys.

Tyokyky & tyokykyjohtaminen

Tyohyvinvointi Tybsuojelu

Johtaminen Tyoterveyshuolto

Tyokyvyn yllapito ja edistaminen

Sairauspoissaolot

Kuvio 1. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys.

Tutkimuskysymykset opinnaytetyossa olivat:
1. Mita tyokyvylla ja tydkykyjohtamisella tarkoitetaan?
2. Mitka ovat tydkykya yllapitavat seka edistavat tekijat tydpaikalla esimies-
ten nakoékulmasta?
3. Miten tyokyvyn yllapitoa ja edistamista voisi kehittaa sairauspoissaolojen

vahentamiseksi?
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Tavoitteena opinnaytetydssa oli perehtya tyokykyjohtamisen seka tydkyvyn ka-
sitteisiin ja l10ytaa tyokykya yllapitavia seka edistavia tekijoita kyseiselta tyopai-
kalta. Lisaksi tavoitteena oli |0ytaa sairauspoissaoloja vahentavia keinoja tyoky-
vyn yllapitamisen ja edistamisen nakokulmasta. Tyokyvyn seka tyokykyjohtami-

sen kasitteet seka niihin liittyvat erilaiset tekijat olivat opinnaytetyon keskiossa.

3.1 Tutkimusmenetelma ja toteutus

Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena jarjestamalla yksilolliset tee-
mahaastattelut kyseisen Kansanelakelaitoksen etuusryhman kolmelle esimie-
helle. Haastattelut jarjestettiin etayhteydella tietokoneen valityksella Skype-oh-
jelman kautta, silla jokainen esimiehista tyoskentelee eri toimipisteilla. Haasta-
teltavina esimiehina toimivat kyseisen etuusryhman tiimipaallikko, rynmapaal-
likkd seka keskuspaallikkd. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina, jotta jo-
kainen osallistuja sai adnensa mahdollisimman hyvin kuuluville ja jotta haastat-
telutilanne oli mahdollisimman rauhallinen. Rauhallista tilaa haastattelulle pai-
nottavat myds Hirsjarvi & Hurme (2014, 127). Kylma & Juvakka (2007, 84-85)
toteavat lisaksi, ettd ryhmahaastattelussa saattaa ilmentya esimerkiksi pyrki-
myksia noudattaa samoja mielipiteita kuin enemmisto, joten tastakin syysta to-

teutusmuoto oli yksilbhaastattelu.

Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on yksild, hanen eldamanpiirinsa seka
niihin liittyvat tekijat (Kylma & Juvakka 2007, 16). Laadullisen tutkimuksen
avulla jasennetaan tutkittavaa kohdetta osallistujien nakdokulmasta ja tuotetaan
kasitteita tutkittavasta ilmidsta, niiden valisia suhteita seka teoriaa (Kylma, Veh-
vildainen-Julkunen & Lahdevirta 2003, 610). Ominaisimpia piirteita laadullisessa
tutkimuksessa ovat muun muassa vahainen osallistujamaara, aineiston keruun
avoimet menetelmat seka osallistujien tarkoituksenmukainen valitseminen
(Kylma & Juvakka 2007, 31).

Haastattelut toteutettiin kevaalla 2019 ja jokainen haastattelu nauhoitettiin opin-
naytetyon luotettavuuden varmistamiseksi, jotta kaikki tieto ei ollut vain tutkijan
muistiinpanojen varassa. Haastattelut kestivat jokainen noin 45 minuuttia ja jo-
kaiselle osallistujalle 1ahetettiin sdhkodpostilla ennen varsinaista haastattelua

saatekirje (Liite 1) seka haastattelun alustava runko (Liite 2).
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3.1.1 Teemahaastattelututkimus

Opinnaytetydn toteutusmuoto oli haastattelu ja haastattelun laji teemahaastat-
telu. Kuten Hirsjarvi & Hurme (2014, 42) toteavat, haastattelun tarkoituksena on
kerata informaatiota seka toimia ennalta suunnitellun paamaaratietoisesti ja
tama olikin myos opinnaytetyon haastattelun tavoite. Teemahaastattelu lahtee
olettamuksesta, etta kaikkia ihmisen kokemuksia, uskomuksia, ajatuksia seka
tunteita voidaan tutkia kyseisella menetelmalla. Teemahaastattelu etenee ni-
mensa mukaisesti tiettyjen teemojen mukaan ja tuo nain osallistujien aanen
kuuluviin seka vapauttaa haastattelusta tutkijan nakokulmaa. (Hirsjarvi & Hurme
2014, 48.)

Teemahaastatteluihin on sidoksissa vahvasti haastattelujen tallennus, silla vain
tallennusta hyodyntamalla on mahdollista saada haastattelu etenemaan nope-
asti seka katkoitta. Nauhoituksen avulla saadaan sailytettya olennaisia tekijoita
haastattelusta. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 92.) Nain ollen opinnaytetyon haastat-

teluiden nauhoitus oli valttamatonta.

3.2 Eettisyys ja luotettavuus

Ensisijainen vastuu hyvan tieteellisen kaytannon eli HTK:n noudattamisesta on
tutkijalla itsellaan (Arene 2018, 7). HTK:lla tarkoitetaan ohjetta, jonka Iahtokoh-
tina ovat Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 6) mukaan muun muassa:
- Yleinen huolellisuus, tarkkuus, tulosten tallennus ja esittaminen seka tu-
losten arviointi
- Tutkimuksen kriteerien mukaiset seka eettisesti kestavat tiedonhankinta-,
tutkimus- ja arviointimenetelmat
- Kunnioitus muiden tutkijoiden tekemasta tyosta seka asianmukaiset lah-
deviitteet
- Tutkimuksen suunnittelu, toteutus seka raportointi ja siina syntyneiden ai-
neistojen tallennus tieteellisesti asetettujen vaatimusten mukaisesti

- Tarvittavien tutkimuslupien hankinta
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- Sopiminen oikeuksista, tekijanoikeuksista, vastuusta, velvollisuudesta
seka aineiston sailyttamisesta ja kayttdoikeuksista kaikkien osapuolten
kanssa

- Rahoituslahteiden ynna muiden merkityksellisten tekijoiden ilmoittaminen
asianomaisille seka niista raportointi tulosten julkaisussa

Opinnaytetydssa noudatettiin tata HTK-ohjetta.

Osallistujat saivat ennen opinnaytetydn varsinaista toteutusta saatekirjeen (Liite
1) seka haastattelun alustavan rungon (Liite 2), jolloin heilla oli jo hieman en-
nakkokasitysta siitd, mita haastattelu sisaltaa. Lisaksi he saivat tiedon siita, etta
osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja sen voi keskeyttaa koska tahansa
eika vastauksia kayteta muuhun kuin opinnaytetyohon. Tieto haastatteluiden
nauhoittamisesta kerrottiin seka saatekirjeessa kuin viela ennen varsinaista
haastattelua. Myos opinnaytetyon julkaisupaikka ilmoitettiin saatekirjeessa seka

haastattelujen yhteydessa kaikille osallistuijille.

Eettinen sitoutuminen ohjaa hyvaa tutkimusta ja on vahvasti liitoksissa tutkimuk-
sen laatuun. On tarkeaa huolehtia esimerkiksi laadukkaasta tutkimussuunnitel-
masta seka hyvasta raportoinnista. Hyvan tieteellisen kaytannén HTK:n vastai-
sia kaytantoja ovat muun muassa puutteelliset viittaustiedot ja tulosten puutteel-
linen kirjaaminen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 149-151.) Opinnaytetydn etenemi-

nen tutkimussuunnitelman mukaisesti vahvisti HTK-ohjeen toteuttamista.

3.3 Vaiheet toteutuksen jalkeen

Haastattelujen nauhoitus mahdollisti opinnaytetyon toteutusvaiheen aineiston lit-
teroinnin. Litteroinnilla tarkoitetaan haastattelujen kirjoittamista tekstiksi (Ronkai-
nen, Pehkonen, Lindblom & Paavilainen 2011, 119). Kylma & Juvakka
(2007,110) toteavat, etta aineiston kasittely on merkittava vaihe tutkimusta teh-
dessa. Litterointi olikin merkittavassa roolissa opinnaytetyon toteutuksen aineis-
ton kasittelyssa ja analyysissa, silla litteroinnin avulla haastatteluista saatu ai-
neisto oli mahdollista koota tiivistetysti yhdeksi kokonaisuudeksi. Kuviossa 2 on
esitettyna opinnaytetyon toteutuksen jalkeiset vaiheet.
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Aineistolahtoi- o B
Litterointi :> Anonymisointi :> , Opinnaytetyo
nen analyysi

Kuvio 2. Vaiheet toteutuksen jalkeen.

Litterointi on keino tutustua aineistoon. Aineistoa litteroidessa tulee miettia, mitka
asiat aineistossa ovat tarkeita vuorovaikutuksen nakokulmasta. Litteroinnin ai-
kana on tarkeda muuttaa aineistosta anonyymiksi kaikki tiedot, jotka mahdollis-
tavat osallistujien tunnistamisen (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 437-
438). Tallaisia tietoja ovat aineistosta I0ytyvat tunnistetiedot, joita voivat olla esi-
merkiksi nimi, koulutus, ammatti seka kulttuuriset tiedot (Hyvarinen ym. 2017,
418).

Tutkimuksen tulosten saamiksesi aineisto taytyy analysoida litteroinnin jalkeen
(Kylma & Juvakka 2007, 112). Tarkeaa analyysin ensimmaisessa vaiheessa on
tutustuminen aineistoon vahilla ennakkoluuloilla. Laadullisessa tutkimuksessa
analyysivaiheessa tutkitaan millaisia aiheita aineisto sisaltda seka kiinnostavia
huomioita aineiston sisallosta. Talléin huomioidaan mita eri asioita tutkimuksessa
esitetdan. (Ronkainen ym. 2011, 124.) Lahtdékohtana sisallon analyysiin oli ai-

neistolahtdinen analyysi.

Aineistolahtoisella eli induktiivisella analyysilla tarkoitetaan prosessia, jossa ai-
neisto pilkotaan ensin osiin ja yhtenevaiset sisallét yhdistetaan. Sitten aineisto
tiivistetaan kokonaisuudeksi, joka vastaa niin tutkimuskysymyksiin kuin tutkimuk-
sen tarkoitukseenkin. Tutkittava ilmio kuvataan tiivistetyssa muodossa analyysin
avulla. (Kylma & Juvakka 2007, 113.)
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4 TULOKSET

Haastatteluista saadut tulokset ovat seuraavaksi eriteltyina aihealueittain. Naita
aihealueita olivat tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat, tyokykya yllapitavat ja edis-
tavat tekijat tyopaikalla, haasteet ja uhkatekijat tydssa tyokyvyn kannalta, tyoky-
kyjohtaminen, sairauspoissaolot, tyoterveyshuolto seka tyokykyjohtamisen kehit-

taminen. Lopuksi on koottuna yhteenveto haastattelujen tuloksista.

4.1 Tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat

Tyokyvylla tarkoitetaan ensisijaisesti tyon ja tyontekijan voimavarojen valista ta-
sapainoa ja tama tasapaino voi vaihdella suurestikin eri vaiheissa. Tyontekijan
voimavarat muuttuvat esimerkiksi sairauksien ja ian myo6ta, tyon vaatimukset taas
esimerkiksi digitalisaation seurauksena. (Kauhanen 2016, 24-25.) Haastattelujen
aluksi kaikki esimiehet sanoivat, etta kokevat oman tyokykynsa suhteellisen hy-
vaksi. Yksi esimiehista kertoi, etta tydkyvyssa on vaihtelua ja siihen voi vaikuttaa
esimerkiksi unenmaara. Toinen esimies taas nosti esille esimiehen aseman ja
tydnkuvan; esimiestydon kohtuullinen paine on hanen mukaansa tyypillinen esi-

miesten tyOkykyyn vaikuttava asia seka kuormitustekija.

Pohdittaessa tyontekijoiden tyokykya, vaikuttaviksi tekijoiksi esiin nousivat muun
muassa henkiloston ikarakenne seka jokaisen tydntekijan oma rooli tyokykynsa
yllapidossa. Lisaksi kaksi kolmesta esimiehesta nostivat esiin perhe-elaman ja
tyon yhteensovittamisen eli esimerkiksi pienten lasten vaikutuksen sairasteluun
ja sairauspoissaolojen maaraan. Mainintaa oli myos siita, etta esimerkiksi psyyk-
kinen sairaus voi olla hyvinkin pitkakestoinen, kuin vaikkapa flunssa tai muu fyy-
sinen vaiva:

"Mut sit tdmméset psyykkiset ni ne on aina sit semmosia tapauskohtasia,

Jollakin kestéé pidempé&éan ja jollakin kestaa vahemmén.”

Myds Terveyskirjaston (Duodecim 2017) artikkelin mukaan fyysiset ja psyykkiset
sairaudet ovat erilaisia luonteeltaan, silla fyysisissa sairauksissa ongelma on aina

jossakin elimen toimintatavassa, kun taas psyykkisissa sairauksissa ongelma ei
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yleensa ole aivojen biologisessa rakenteessa vaan erilaisissa opituissa reak-
tiomalleissa tai muistikuvissa. Samaisessa artikkelissa mainitaan myos, suoma-
laisista 1,5% sairastuu vuosittain johonkin mielenterveyden hairioon. Tyokyvyn
vaihtelua kuvattiin haastatteluissa muun muassa eraanlaisena jatkuvana liik-
keena. Kun puhuttiin tyontekijoiden tyokykyyn vaikuttavista tekijoista, ikarakenne
ja vaihtuvat elamantilanteet koettiin merkittavimmiksi, silla jokainen esimiehista

mainitsi nAma kaksi asiaa.

Ikarakennetta pohtiessa esiin nousi tyontekijoiden erilaisia tilanteita; toiset miet-
tivat jo elakoitymiseen liittyvia asioita, toisilla ei ole viela edes vakituista tyosopi-
musta ja tyoura vasta aluillaan. Jaben (2017, 53) mukaan tyopaikalla voi olla sa-
manaikaisesti kolme sukupolvea ja heilla kaikilla on erilaiset tarpeet, arvot, mah-
dollisuudet seka odotukset. Esimiehena tulee kohdella tyontekijoita niin, etta ta-
voitteet toteutuvat ja yhteistyé on onnistunutta. Nuoret toimivat mieluiten toisten
nuorien kanssa, keski-ikaiset keskenaan ja seniorit ikdistensa kanssa, joten su-
juvan yhteistyon onnistuminen seka tavoitteiden toteutuminen eivat Jaben (2017,
53) mukaan ole valttamatta helppoja toteuttaa. Myds epavarmuus toiden jatku-
misesta nousi haastatteluissa esille. Vuonna 2011 miehista 45% ja naisista 37%

koki epavarmuutta tdiden loppumisesta (Tyoterveyslaitos 2013, 209).

Vaihtuvilla elamantilanteilla tarkoitettiin haastatteluissa lahinna perhe-elaman ja
tydn yhteensovittamista; esimerkiksi lasten sairastelut lisdavat sairastelua myos
vanhemmilla eli tyontekijoilla ja kaikki esimiehet olivatkin tasta tietoisia. Carlsson
(2016, 30) kertoo teoksessaan, etta perhe-elamassa tapahtuvat asiat voivat vai-
kuttaa tyokykyyn esimerkiksi niin, etta jos perheen uusi lapsi on valvottanut koko
yon, vanhemman innovointikyky ei todennakaoisesti ole seuraavana paivana kovin
korkealla. Tuoreiden vanhempien tarpeiden huomiointi tydelamassa on tarkeaa,
silla perheellinen tyontekija saapuu takaisin toihin uusin prioriteetein. Virolaisen
(2012, 100) mukaan tyota on pidetty selkeasti useammin muuta elamaa hairitse-

vana tekijana kuin perhe-elamaa tyota hairitsevana tekijana.

Esiin otettiin esiin my0s tyontekijan omaa vastuuta ja roolia tyOkykynsa yllapi-
dossa. My6s Kauhasen (2016, 25) mukaan tydkyvyn yllapito sekd kehittdminen
koskevat seka tydnantajaa kuin tydntekijaa, eika kumpikaan yksinaan pysty tur-

vaamaan tyokykya.
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"lhminen on aina oman ty6kykynsé keski6sséa.”

4.2 Tyokykya yllapitavat ja edistavat tekijat tyopaikalla

Tarkeaksi haastatteluissa koettiin se, etta kyseisessa etuusryhmassa on avoin
ilmapiiri ja tyontekijat pitavat huolta myos toisistaan. Toisaalta puhetta oli myos
siita, ettei tyontekija valttamatta itse huomaa vasymysta itsestaan.
"Etté toisaalta se on térkeetéa, etta tybkaveritkin huolehtii toisistaan, etté
sitéd ei pida ajatella semmosena ettéd niinku méaapés nyt narautan tuon
tuosta.”
"Siiné ei oo Kyse siité ettd onko hyvé vai huono niinku tybntekijané, vaan
hyvéllakin tybntekijélld on useimmiten vuosien mittaan semmosia aikoja et
se tybkyky ei oo parhaimmillaan ja sitte taas on aikoja jolloin se on todella

hyva.”

Tyontekijat eivat valttamatta uskalla nostaa esiin vaikkapa tyotoverin vastuutonta
kayttaytymista, koska pelkaavat esimerkiksi epaasiallista tai kiusaavaa kohtelua.
Esimiehelld onkin suuri vastuu rohkaista tyontekijoita kertomaan havaitsemistaan
ongelmista. (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 77.) Haastatteluissa
kahdenkeskisten keskustelujen sailyttaminen jatkossakin nousi esille. Myos va-
lien ja ilmapiirin pysymista hyvana, avoimena, luotettavana seka tasa-arvoisena
jatkossakin korostettiin.

"Et meillé on né&itd vanhempia ja sit meilld on néité ihan tosi nuoria toimi-

henkiléita, niin mé nyt uskosin etté jos ne vélit pysyy hyvéné ja tasa-arvo-

Sina ja néin niin sekin auttaa sitten siind.”

Tyotyytyvaisyys lisaantyy, kun tyoyhteisoé on toimiva. Lisaksi stressin tunne va-
henee. Esimiehen tulee kannustaa tyontekijoita ja koko tyoyhteis6a oman toimin-
nan arvioimiseen seka varmistaa, etta on edellytyksia tehda muutoksia tarvitta-
essa. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 10.) Nummelinin
(2008, 125) mukaan tutkimuksissa on kaynyt ilmi, ettéd kulttuurisista ulottuvuuk-
sista ihmislaheisyys on vahvimmin sidoksissa tyotyytyvaisyyteen seka organisaa-

tioon sitoutumiseen ja hyvinvointiin.
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Puhuttaessa tyky-toiminnasta seka muista tyokykya yllapitavista ja edistavista te-
kijoista tyOpaikalla, kaikki esimiehet mainitsivat liikuntatapahtumat, hyvinvointita-
pahtumat, Ergo-Pro -taukojumppaohjelman seka lisaantyneet kehityskeskustelut
pitkin vuotta. MyOs tassa kohtaa kaksi esimiehista painottivat avointa ja valittavaa
ilmapiiria tyopaikalla.
"Mulla on semmonen kaésitys, etté kaikki on hyvin motivoituneita ja innos-
taa toinen toisiaan mydskin siind tekemisessé ja varmaan sité tukee tulee
sielté niinku toisilta toimihenkilbiltd mydskin.”
“Tietysti aika mun mielesté avointa on se keskustelu tiimildisten kanssa,

et kyl sit otetaan yhteytté ja kerrotaan jos jotakin erityistd on.”

Tarkeaksi koettiin my0s vuosittaiset tapaamiset koko ryhman kesken. Tapaami-
sesta mainitsivat kaikki kolme esimiesta.
"Sit ehkd semmonen/sellanen perinteisin meillé on se, etté kerta vuodes
on tdmménen yhteinen tybhyvinvointi-iltapéiva, miké sekin on vuosin saa-
tos muuttunu, mutta télla hetkelld sen ehkd semmonen téarkein ajatus on

se, etté ollaan yhdessé ja tehd&én jotain muuta kun téitéa.”

Tyojarjestelyjen merkitys korostui pohdittaessa tyontekijoiden tyokykya; Kaikki
kolme esimiesta kertoivat, etta tarvittaessa on mahdollista muuttaa tyojarjestelyja
esimerkiksi erilaisilla tyotehtavilla, kotietatydon mahdollisuuksilla tai tydajan lyhen-
nyksilla. Myds Tyoterveyslaitoksen (Nevala 2017, 8) mukaan tyojarjestelyjen ja
tyoolosuhteiden muutoksia voivat olla esimerkiksi etatydmahdollisuus, osa-aikai-
nen tyo, tydtehtavien rajaaminen, tyovalineet tai liukumat. Etatyd on Karkkaisen
(2002, 98) mukaan tyota, jota voi tehda tydpaikalla, mutta sitd tehdaan kuitenkin
muualla. Aloite etatyon tekemisesta lahtee usein tyontekijan omasta aloitteesta,
esimerkiksi henkilokohtaisten olosuhteiden vuoksi. Etatyota voidaan kutsua myos

joustotydksi. Esimiehet kokivat etatyon hyvana asiana.

Lisaksi esiin nousi joka viikkoiset palaverit, joissa on mahdollista jutella ihmisten
kanssa. Juuti & Vuorela (2015, 102) toteavat, etta palaverit ovat yhteisia tilaisuuk-

sia asioiden kasittelemiselle seka yhteiselle toiminnalle. Lisaksi hyvassa palave-
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rissa kaikki tyontekijat voivat tulla kuulluiksi seka arvostetuiksi. Myos kehityskes-
kusteluja on esimiesten mukaan muutettu niin, etta keskusteluja kaydaan nykyi-
sin pitkin vuotta ja myos tama koettiin hyvana tekijana tyokyvyn edistamisen ja
yllapidon kannalta. Pitkin vuotta kaytavat kehityskeskustelut mahdollistavat kah-

denkeskisen kontaktin esimiehen ja tyontekijan valille.

Kehityskeskustelut luovat pohjan tyopaikalla tapahtuvalle yhteistyolle. Keskuste-
lut antavat avoimen seka luottamuksellisen tilaisuuden molemmille asianomai-
selle eli esimiehelle seka tyontekijalle antaen mahdollisuuden kertoa mielipi-
teensa tyosta ja toisen henkilon toimintavoista. Kehityskeskustelujen tarkoituk-
sena on lisaksi perehtya tydoskentelyyn syvemmin ja laajemmin seka luoda poh-
jaa yhteisen tulevaisuuden hahmottamiseksi. (Juuti & Vuorela 2015, 96-97.) Esi-
miehet kokivat, etta lisaantyneet keskustelut pitkin vuotta ovat lisanneet luotta-
musta tyontekijan ja esimiehen valilla seka lisanneet esimiehille tietoisuutta esi-

merkiksi tyontekijoiden elamantilanteista.

Varhaisen puuttumisen mallista kysyttaessa kaikki esimiehet kertoivat, etta
heilld on Kansanelakelaitoksen tasoinen ohje varhaisen puuttumisen mallin to-
teuttamiseen. Varhaisen puuttumisen malli ei ole lakisaateinen toimintamalli tai
termi, vaan paasaantoisesti tyoterveyshuollon seka tydnantajan kehittama malli
(Kess & Seppanen 2011, 90). Yhden esimiehen mukaan ohje antaa myos ikaan
kuin luvankin puuttua mahdollisiin asioihin, mikali nousee jokin huoli. Myds Ala-
hautalan & Huhtan (2018, 150) mukaan varhaisen tuen mallin tarkoituksena on
puuttua hairidtekijoihin tai sairauspoissaoloihin, jotka saattavat uhata tyontekijan
tyokykya. Kaikki esimiehet mainitsivat haastatteluissa varhaisen puuttumisen
malliin liittyvan tyoterveysneuvottelun, joka kdaydaan tarvittaessa yhteistyossa
tyodterveyshuollon kanssa. Neuvottelussa ovat mukana tydnantajan edustaja,
tydntekija seka tydterveyshuollon edustaja(t). Yksi esimiehista nosti esiin lisaksi,
etta varhaisen tuen malli tarkoittaa myds sita, ettei asioiden tarvitse olla viela
menossa huonompaan suuntaan, vaan malli tarkoittaa myos sita, etta esimies

pystyy yllapitamaan tyokykya.

Varhaisen puuttumisen malliin ei ole asetettu tietynlaista sisaltoa, mutta kaytan-

nossa mallille on asetettu esimerkiksi erilaisia puuttumisrajoja. Kun nama rajat
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tayttyvat, tulee esimiehen viimeistaan kayda keskustelua tyontekijan kanssa.
Varhaisen tuen mallin sairauspoissaololliset puuttumisrajat voivat olla esimer-
kiksi vahintaan kolme lyhytta sairauspoissaoloa neljassa kuukaudessa tai yksi
yli kymmenen paivan poissaolo. (Alahautala & Huhta 2018, 153.) Yksi esimie-
hista kertoi, etta Kansanelakelaitoksella rajana on kolme sairauspoissaolokertaa

neljan kuukauden aikana.

4.3 Haasteet ja uhkatekijat tyossa tyokyvyn kannalta

Kaikki esimiehet kertoivat tyon haasteiksi istumatyon seka maaralliset tavoitteet.
TietotyOn tuomat haasteet nousivat merkittavasti esille. Tietotyolla tarkoitetaan
Karkkaisen (2002, 27) mukaan toimintaa, jossa kaytetdan apuna informaatiotek-
nologian sovelluksia eli esimerkiksi sahkopostia tai muita sahkaoisia tiedonsiirto-
valineita. Esimiehet nostivat esiin haasteita erityisesti ergonomian kannalta. Er-
gonomialla tarkoitetaan Tyoterveyslaitoksen (Launis & Lehtela 2011, 19) mukaan
toiminnan ja tekniikan sovittamista ihmisille, ja jonka perusta rakentuu ihmisen
fyysisen seka psyykkisen toiminnan teknisista ratkaisuista. Yhden esimiehen mu-
kaan tyopisteelle on tarpeen vaatiessa mahdollista saada esimerkiksi rullahiiri,
rannetuki, erilainen tuoli tai nayttdpaatelasit. Myos tyoterveyshoitajan on mahdol-
lista tulla katsomaan tyOpistetta. Yksi esimiehista koki uhkatekijaksi myds tyon
kognitiiviset haasteet, koska mielenterveysongelmat ovat hanen mukaansa mer-

kittava diagnosoitujen sairauspoissaolojen syy.

Esille nostettiin myos Ergo-Pro -ohjelman taukojumppa, joka on tydkyvyn huolta-
miseen tarkoitettu valine tyontekijoille. Pohdintaa oli kuitenkin siita, ettd ohjelman
kaytto ei valttamatta aina vastaa odotuksia, kun vaakakupissa painaa esimerkiksi
maaralliset tavoitteet tyossa.

"Eli on olemassa véline, mutta syystéa tai toisesta me ei sita kdyteta.”

Haasteena koettiin myds asiakasty0, paineet eri etuuksissa, tyontekijan omat ela-
man tavat ja tyokykynsa yllapito seka muuttuva lainsaadanto.
"Asiakkaana on ihminen, niin se on mydskin semmonen minké& merkitysté

ei mun mielesté sovi véheksyéa.”
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"Osahan vastuusta on tietysti tydntekijélla ittelléki etta tulis huolehtia
omasta jaksamisesta, palautumisesta ja just siité etté pysyy vireené.”
"Koko ajan asiat muuttuu, lainsédadanté muuttuu, on koulutuksia, et ei voi

niinkun siihen tukeutua ettéa tekis aina samalla lailla.”

Suomen perustuslain 731/1999 mukaan jokaisella on oikeus riittaviin sosiaali- ja
terveyspalveluihin. Asiakastyon keskeisimmat menettelytavat seka tietosuojaky-
symykset on maaritelty laissa sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuk-
sista. (STM n.d) Virolaisen (2012, 83) mukaan tyon vaatimusten seka tyon hal-
linnan tulisi olla sopivassa suhteessa tyontekijan tyohyvinvoinnin turvaamiseksi.
Terveyden edistamisessa keskeisinta on turvallista tydskentelya tukeva toimin-
takulttuuri tyopaikalla, terveellisia valintoja mahdollistava ja tukeva tydympa-
ristd, kannustava ja hyvaksyva tyoyhteison kulttuuri ja ammatti-identiteetti ter-
veellisissa valinnoissa seka tyontekijoiden asenteet, taidot ja tiedot terveellisten
valintojen edistamiseksi. Tyodterveyshuolto on tukevassa roolissa tyopaikkaan,
toimien terveyden asiantuntijana, tyOkyvyn arvioijana seka ohjaajana tydyhtei-
solle. (Martimo ym. 2018, 159.)

Yksi esimiehista mainitsi mahdolliset sisailmaongelmat tai puutteet toimitiloissa
seka niiden huomioinnin. Sisadilmaongelmia aiheuttavia tekijéitd ovat muun mu-
assa kosteus- ja homevauriot, ilmanvaihdon riittamattémyys, kuiva sisailma
seka poly ja lika (Salonen, Lahtinen, Lappalainen, Holopainen, Pietarinen, Palo-
maki, Karvala, Tuomi & Reijula 2014, 10). Myo6s toinen esimiehista mainitsi kui-
van sisailman toimistotyon haasteeksi. Toimenpiteita tehdaan tarvittaessa tyo-
terveyshuollon viiden vuoden valein pitdmien tyopaikkaselvitysten perusteella.
Lisaksi nain kutsuttu tilavastaava tekee toimistoissa vuosittain tydolosuhteiden

selvityksen.

"Puhutaan tilavastaavista eli joka toimistossa on joku henkild, joka vastaa

sen toimitilan niin sanotusti seinista.”

4.4 Tyokykyjohtaminen
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Elinkeinoelaman keskusliitto EK:n (2011, 5) mukaan tyokykyjohtamisen ydinasi-
oita ovat muun muassa aktiivinen vuorovaikutus, tdihin paluussa tukeminen, tyo-
paikan terveellisyyden ja turvallisuuden huomiointi seka varhainen puuttuminen
ongelmiin. Haastatteluista ilmeni, etta esimiehet kokevat tyokykyjohtamisen ole-
van osa johtamista. Kaikki mainitsivat Kansanelakelaitoksen oman Intranetin,
josta I6ytyy myos paljon tydkaluja esimerkiksi tyokykyjohtamiseen liittyen. Intra-
netista l10ytyy aineistoa niin esimiehille kuin tyontekijoillekin, esimerkiksi neuvoja
oman tyokyvyn yllapitamiseen. Kaikki esimiehet kokivat, etta voivat jossain maa-
rin vaikuttaa tyontekijoiden tyokykyyn.
"Esimiehet pyrkii niinkun jokaisen ldhialaisensa kanssa olemaan silla lailla
kontaktissa, etté sille alaiselle tulee semmonen tunne, etta esimies tietaa
mitd mulle kuuluu ja mikd mun tybkyky on ja miten tydtehtévét sujuu ja
onko eldmdés jotain muuta semmosta miké nyt téllé hetkellé siihen vaikut-
taa. Ja jotenkin niinkun mé& ajattelen, etté loppupeleissé se on ehké se

kaikista tarkein.”

Kaksi kolmesta esimiehesta mainitsivat myos esimiestyohon ja erityisesti tyoky-
kyjohtamiseen liittyvat koulutukset. Mainintaa oli myds siita, etta esimiehet kayt-
tavat valmentavaa tyootetta:
"Tarkottaa sité ettd haastetaan ihmisié itekkin niinkun miettiméén niita asi-
oita ja niinku etté ei anneta suoria vastauksia vaan oivallutetaan ja haas-

tetaan ja motivoidaan, innostetaan.”

Valmentava kulttuuri on mahdollista saavuttaa korostamalla yhteistyota eika niin-
kaan yksilésuorituksia. Sitoutuminen seka innostuminen yhteiseen tekemiseen
nakyvat ilmapiirissa tyoyhteison kesken. Valmentavaan kulttuuriin paasemiseksi
tulee kiinnittda huomiota ainakin toimintatapoihin ja arvostuksiin, vuorovaikutus-
suhteiden laatuun seka osaamisen kehittdamiseen. (Ristikangas & Ristikangas
2017, 267.)

Esimiehet kokivat keskindisen yhteistydnsa myos yhtena tarkeana tekijana tyo-
kykyjohtamisessa. Esimerkiksi sairauspoissaoloja seuratessa voidaan yhdessa
miettia mika on tilanteen jatko tai mita toimenpiteita tulisi tehda. Merkittavana ko-
ettiin myds ennakointi ja tilanteiden huomaaminen ajoissa, jotta voidaan mahdol-

lisimman varhaisessa vaiheessa alkaa puuttua asioihin. Toisaalta tama koettiin
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myOs haasteena, koska tyontekijalla itsellaankin on vastuu omasta terveydestaan
ja tyokyvystaan. Myos Toimian (Tiitola, Takala, Rentto, Tulenheimo-Eklund &
Kaukiainen 2016, 6) julkaisun mukaan omaan hyvinvointiin ja toimintakykyyn on
mahdollista vaikuttaa esimerkiksi harrastamalla liikuntaa saannollisesti seka syo-

malla terveellisesti.

Kun mietittiin keinoja, miten esimies voi konkreettisesti vaikuttaa tyontekijoiden
tyokykyyn, tassakin kohtaa tyojarjestelyt nousivat merkittavana tekijana esille,
mutta myos tyoterveyshuollon roolia painotettiin. Kahden esimiehen mukaan
osaamisen tulee olla kunnossa ja esimiehen tulee tarvittaessa auttaa, neuvoa ja
huolehtia riittavasta perehdyttamisesta. Lisaksi yksi esimiehista korosti huolehti-
mista siita, ettd mikali tyontekija on pitkaan poissa ja han jaa paitsi eri koulutuk-
sista tai palavereista, annetaan hanelle aikaa ja mahdollisuus palata materiaalei-
hin myéhemmin.

"Et silld on hirveen iso merkitys et se osaaminen on hyvélla tasolla.”

Vahva ammatillisuus vaikuttaa tyontekijaan vahvistaen hanen itsetuntoaan.
Tyontekijan kokiessa osaavansa tyonsa myos tydhyvinvoinnin merkitys korostuu.
Yhtena tyon kehittdmisen normina onkin siis tydontekijan osaamisen paivittami-
nen. (Suonsivu 2014, 48.) Myds Juuti & Vuorela (2015, 71) painottavat tyonteki-
joita seka heidan osaamisensa merkitysta tyopaikoilla nykyisessa yhteiskun-

nassa.

Kaikki esimiehet kokivat, etta tyontekija uskaltaa tarvittaessa tulla kertomaan tyo-
kykynsa alenemasta. Tassakin huomioitiin kuitenkin se, etta yleensa tyontekija
kertoo tilanteestaan Iahimmalle esimiehelle ja tastakin syysta kehityskeskustelu-
jen lisaaminen pitkin vuotta on esimiesten mielesta hyva asia, silla nain turvataan
matalalla kynnyksella puhuminen omalle esimiehelle kahdenkeskisesti.

"Tietysti parhain péin yritetdén asioita hoitaa, etta kaikilla ois hyvé olla.”

Kun esimies luottaa tyontekijoihin seka heidan kykyihinsa selviytya tyosta kertoo
se siita, ettd johtaminen on ihmisia tukevaa (Virolainen 2012, 106). Esimiesten
tulee pyrkia ajamaan kaikkien tyontekijoiden yhteista etua yksilOllisesti, eivatka
he saa pyrkia oman edun tavoitteluun toisia tyontekijéita vahingoittamalla. Luot-

tamuksellisuuden seka kunnioituksen yllapitamiseksi ja edistamiseksi esimiesten
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tulee olla kertomatta eteenpain tyontekijan kertomia asioita organisaatiossa.
(Juuti & Vuorela 2015, 49.) Tyo ja terveys 2012 —tutkimuksessa ilmeni, etta kuusi
kymmenesta koki lahiesimiehensa hyvin usein tai aina tasapuoliseksi seka oikeu-
denmukaiseksi. Samaisessa tutkimuksessa kaksi kolmasosaa vastaajista koki
saavansa myoOs melko tai erittain paljon apua ja tukea esimiehelta tarvittaessa.

(Tyoterveyslaitos 2013).

4.5 Sairauspoissaolot

Kaikki esimiehet kertoivat, ettd sairauspoissaoloja seurataan tyopaikalla Sirius-
jarjestelman avulla. Esimiehet nostivat haastatteluissa esiin jarjestelman merki-
tyksen sairauspoissaolojen seurannassa. Sirius on jarjestelma, joka auttaa seu-
raamaan sairauspoissaoloja ja lahettaa niin sanottuja impulsseja, mikali sairaus-
poissaoloja on ylittynyt maara. Kaikki esimiehet kokivat, etta seuranta helpottui
Siriuksen myo6ta, kun esimiesten ei tarvitse enaa itse pitaa ylhaalla kaikkia tietoja
tyontekijoiden sairauspoissaoloista. Mainintaa oli myos siita, etta lahiesimiehet
kayttavat Siriusta yksilétasolla, mutta keskuspaallikdlle oleellisempaa on se, etta
han pystyy katsomaan tilannetta koko etuusryhmassa eli mitka ovat esimerkiksi
suurimmat sairausdiagnoosit. Sirius-jarjestelma on ollut kyseisessa etuusryh-
massa kaytossa n. 1-2 vuotta ja se on tullut tyoterveyshuollon kautta. Mainintaa
oli myOs siita, etta oikeudet paasta katsomaan tietoja ovat rajoitetut.

"Né&é oikeudet ndhdéa niitd on hyvin rajatut mutta lahiesimies paésee aina

kattomaan omiensa tiedot.”

Tyontekijan sairastuessa tyopaikalla on haastattelujen mukaan kaytossa niin sa-
nottu oma ilmoitus —kaytantd. Omailmoituskaytanndlla tarkoitetaan Elinkeinoela-
man keskusliitto EK:n (2015) mukaan kaytantoa, jossa ei edellyteta sairausloma-
todistuksen toimittamista heti sairauden alkaessa, vaan sairastumisesta ilmoite-
taan omalle esimiehelle. Haastatteluista kavi ilmi, etta esimiesten mukaan tyon-
tekija voi omalla ilmoituksellaan olla kolme paivaa pois tdista. Lisaksi sairastu-
essa on tyopaikalla ohje, miten tydntekijan tulee poissaolostaan ilmoittaa:
"Ohjehan menee niin, etta tyéntekijan ei tarvi meille niinku kertoa mitaan
diagnoosia ja sité et miké se sairaus on, mutta han kertoo sen ettd miten
se estaa sen tybnteon, et miten se vaikuttaa hdnen mahdollisuuteen tulla

t6ihin ja tehdé toita.”
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Kaksi esimiesta mainitsivat myos osasairauspoissaolon mahdollisuuden, jossa
tydntekija tekee lyhyempaa paivaa, mutta saa silti tdyden palkan. Kessin & Sep-
pasen (2011, 18) mukaan osasairauspaivaraha eli osa-aikainen tyo ja tyohon
paluu on aina vapaaehtoinen jarjestely, johon tarvitaan tyontekijan ja tydnanta-
jan suostumus. Tarkein saanto vuonna 2007 voimaan tulleessa laissa on peri-
aate, jonka mukaan tyontekija voi olla osittain tyokyvyton, jos osittainen tyos-
kentely ei hidasta paranemisprosessia tai vaaranna tyontekijan terveytta (Kess
& Seppanen 2011, 18). Osasairauspoissaolo koettiin hyvana vaylana tyohon
paluuseen esimerkiksi pitkan sairausloman yhteydessa. Osasairauspoissa-
olosta sovitaan esimiesten mukaan maaraajaksi. Yksi esimiehista myos pohti,
onko osasairauspoissaolo heilld "liian hyva”, mutta hanen mukaansa kukaan ei

ole kayttanyt sita vaarin ja siita on enemman hyotya kuin haittaa.

Yksi esimiehista nosti esiin myds sairauspoissaolojen ajankohdan. Kysymysta
voi joskus herattaa sairauspoissaolojen asettuminen useimmiten viikonloppujen
laheisyyteen. Myds Alahautala & Huhta (2018, 166) mainitsevat sairauspoissa-
olojen ajoittumisesta viikonloppujen seka juhlapyhien yhteyteen; heidan mu-
kaansa lisdantyneet lyhyet sairauspoissaolot voivat kertoa poissaolojen vaarin-

kaytoksesta.

4.5.1 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuollon palveluja on eri kohderyhmille. Tyokyky- ja tyoturvallisuus-
vastuiden tueksi esimerkiksi johdolle on muun muassa toiminnan suunnittelua ja
arviointia, esimiehille tyoterveysneuvotteluja seka tyopaikkaselvityksia ja tyonte-
kijoille esimerkiksi terveystarkastuksia, ohjausta seka neuvontaa. (Martimo ym.
2018, 35.) Tyoterveyshuollosta puhuttaessa kaikki esimiehet kokivat, etta yh-
teistyo tyopaikan ja tydterveyshuollon valilla on sujuvaa. Lisaksi kaikki olivat sita
mielta, etta tyoterveyshuoltoon voi niin tyontekijat kuin esimiehetkin olla mata-
lalla kynnyksella yhteydessa ja saada tarvittaessa apua tilanteisiinsa. Kahdella
esimiehella herasi esiin kuitenkin ajatuksia siita, tulisiko entista herkemmin ja ai-

kaisemmin olla yhteydessa tyoterveyshuollon suuntaan. Kaytdssa oleva Sirius-
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jarjestelma tulee myds tyodterveyshuollon kautta ja on aktiivisesti kaytetty valine

tyopaikan ja tyoterveyshuollon valilla.

"Omalta kohdaltani nyt tda nykynen malli on ollu oikeen sujuva ja mé oon
siihen todella tyytyvéinen ja tybterveyslaakérin kanssa oon paljon yhtey-

dessé. Haneltéa voi kysya neuvoa tarvittaessa.”

Tyoterveyshuollon tehtavana on ennaltaehkaista tyokyvyttomyytta seka tukea
tyokykya tyouran eri vaiheissa. Tyokyvyttomyyden ehkaisyssa yhteistyo tyoter-
veyshuollon ja muiden toimijoiden valilla on valttamaténta. (Martimo ym. 2018,
57.) Virolaisen (2012, 179-180) mukaan olisi suositeltavaa keskustella tyoter-
veyshuollon kanssa tyon luonteesta, sairauspoissaolojen maarasta seka henki-
|Oston rakenteesta. Haastatteluissa avoimuus tyontekijan ja esimiehen valilla

korostui myos yhteydenpidossa tyoterveyden ja tyopaikan valilla.

"Et ei me niinku kenenk&én seldn takana lahetd mitdan tydterveyteen pu-

humaan ja selvittdméén, et se pitédé4 olla reilua ja avointa.”

Kaikki esimiehet mainitsivat, etta tyoterveyshuollosta 16ytyy nimetyt tyGterveys-
laakarit, joihin seka esimies etta tyontekija voivat ottaa yhteytta. Tyoterveys-
huollon koettiin myds parantaneen rooliaan viime vuosina. Nykyisin on ollut
mahdollista neuvotella erilaisista tyotehtavista tai tyopisteesta sairauden ilmaan-
tuessa, eli esimerkiksi kotietatyosta. Myos viestimista tyoterveyshuollon ja tyo-

paikan valilla pidettiin tarkeana.

"Et kyl se on jatkuvaa vuoropuhelua tyéterveyden ja Kelan esimiesten

kesken.”

4.6 Tyokykyjohtamisen kehittaminen

Tyokykyjohtamisen kehittdmisessa esiin nousivat jalleen eri elamantilanteet seka
ikarakenne; toisilla on perhe-elamaan liittyvia haasteita, toisilla elakditymiseen
liittyvia pohdintoja, toisilla maaraaikaisia tyosuhteita ja epavarmuutta tyon jatku-
misesta. Myods Virolaisen (2012, 38) mukaan epavarmuus tyon jatkuvuudesta on

havaittu heijastuvan tyontekijan psyykkisina ja fyysisina oireina. Kaksi esimiesta
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painottivat nopeampaa seka rohkeampaa puuttumista asioihin. Kolmas esimies
kertoi, etta esimiehet voivat olla lilan hienotunteisia ottamaan asioita esille ja voi
olla tilanteita, jossa esimies on jo pitkdan pohtinut jonkun tydntekijan tilannetta.
"Pitéis vaan kysy& miten sé jakselet.”
"Mut se hienotunteisuus ja jotenki se pelko etta tuo ihminen pahastuu jos
mé niinku otan tdméan puheeksi, niin se on meilléd edelleen vield niinku

haasteena.”

Nikkolan & Salmisen (2012, 102) mukaan tyontekijan tyosuoritukseen puuttumi-
nen voi tuntua hankalalta, koska on pelko siita, etta tyontekija suuttuu tai pahoit-
taa mielensa. Myds Vartia ym. (2012, 78) ottavat esille esimiesten arkuuden pu-
heeksi ottamisessa; osa esimiehista on arkoja tilanteisiin tarttumisessa, mika

voi johtua esimerkiksi kokemattomuudesta tai persoonallisista ominaisuuksista.

Yksi esimiehista koki, ettd asioiden ennakointia tulisi kehittda, esimerkiksi tilan-
teessa, jossa joku tydntekija on tuonut esille unettomuutta tai jotakin muuta
psyykkisen puolen ongelmaa. Keskustelu tulisi aloittaa hyvin varhaisessa vai-
heessa seka miettia mita asialle voitaisiin tehda, jotta tilanne ei paase pahene-
maan. Esiin nousi myds tilanteet, jossa tyontekija ei itse ole joko halukas puhu-
maan tilanteestaan tai ei ole itse siitd edes tietoinen. Talldin esimiehen rooli ja
merkitys korostuvat, kun ongelma tai sairaus pitaa ottaa puheeksi.

"Mé itse ajattelen, ettd esimies vaikuttaa tybkykyyn mydéskin sillé tavalla,

ettad joskus esimies on se, joka nostaa sen kissan poydaélle.”

Esimiehen tulee olla jamakka, eli tavoitteellinen seka maaratietoinen. On myos
tarkeaa, etta esimiehella on selkeat tavoitteet, ohjeet, paatokset seka toiminta-
mallit. Jamakka johtaminen on kuitenkin haastavaa etenkin kiireen keskella. (Nik-
kola & Salminen 100-101.) Vartian ym. (2012, 78) mukaan osalle ihmisista voi
olla vaikeaa olla vaativa ja suora, mutta samalla asiallinen. Tunnistaessa tallaisen
vaikeuden itsessaan, olisi hyva pyrkia esimerkiksi kouluttamaan itseaan haasta-

vien tilanteiden kohtaamiseen.
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Kaikki esimiehet olivat sita mielta, etta sairauspoissaolojen taustalta I16ytyy myos
sellaisia tekijoita, joihin on mahdotonta esimiehena vaikuttaa. Tallaisia ovat esi-
merkiksi raskauteen liittyvat sairaudet tai vaivat seka perhe-elamaan liittyvat te-
kijat kuten sairastelujen lisaantyminen lasten kautta. Esimiehilla oli kuitenkin hy-
vin ymmartavainen suhtautuminen tyontekijoiden erilaisiin elamantilanteisiin.
Kaikki olivat myos yhta mielta siita, ettd keskustelukulttuuri tydyhteisossa tulee
olla avointa ja luottavaista ja tyontekijoilla tulee olla jatkossakin mahdollisuuksia

paasta puhumaan kahdenkeskisesti esimiehen kanssa.

Esimiehen tulisi tydskennella yhteishenkea vaalien seka pyrkien kokonaisuuden
painottamiseen. Esimiehenad on tarkeda painottaa "me”-ajattelua seka aikaan-
saada luottamusta kertomalla rehellisesti tydpaikan tapahtumista. Esimies ei kui-
tenkaan voi tietda kaikkea eika ratkaista kaikkia ongelmia. (Juuti & Vuorela 2015,
48-49.) Virolainen (2012, 65) huomauttaa, ettd suurimmasta osasta sairauspois-
saoloja vastaa yleensa vain pieni osa tyontekijoista, eli suurin osa tydntekijoista

ei ole poissa toista paivaakaan tai ainoastaan muutaman paivan vuodessa.

Sosiaalisten tilanteiden vuoropuhelu seka sanaton viestintd muodostavat kulttuu-
rin. Esimies antaa omalla esimerkillaan nayttda siita, mita sallii ja mita ei, mihin
kannustaa, mita arvostaa. (Kuusela 2015, 113.) Yksi esimiehista kehittaisi kes-
kustelukulttuuria yleisesti koko Kansanelakelaitoksen tasolla niin, etta se tuotai-
siin enemman nakyvaksi. Esimerkiksi tyokykyyn liittyvat asiat joista esimies pu-
huu, tuotaisiin entistd enemman tyontekijoille nakyviksi, ikaan kuin osaksi arkea.
Tama voisi esimiehen mukaan helpottaa tyontekijoita kaytyjen keskustelujen ym-
martamisessa seka asioiden puheeksi ottamisessa. Myds Nikkola & Salminen
(2012, 103) painottavat yhteisia nakyvia toimintamalleja ja -tapoja; tyopaikalle
suositellaan luomaan toimintatapa varhaisesta puuttumisesta ja puheeksi ottami-
sesta, silla puuttuminen on yleensa hyvaksytympaa, kun se on osana jotakin tun-
nettua ja yleista toimintamallia. Talldin tyontekijan voi olla helpompi ymmartaa
miksi toimenpiteisiin ryhdytaan. Kynnys jarjestdd ensimmainen keskustelu on

suotavaa pitda mahdollisimman alhaisena.

4.7 Yhteenveto
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Esimiehet mainitsivat haastatteluissa tyopaikan tyokykya yllapitaviksi seka edis-
taviksi tekijoiksi hyvin samankaltaisia asioita. Yleisimmat esille tulleet tekijat oli-
vat koko ryhman vuosittainen yhteinen tapaaminen, tyojarjestelyt, liikunta- ja hy-
vinvointitapahtumat seka nykyisin pitkin vuotta kaytavat kehityskeskustelut.
Kaikki kolme esimiesta mainitsivat nama tekijat haastatteluissa. Tietotyon tuo-
mat haasteet koettiin merkittavimmiksi uhkatekijoiksi tyokyvyn kannalta. Naita
olivat esimiesten mukaan muun muassa istumatyo, kuiva sisailma seka ergono-
miset tekijat. Myos tyontekijan oma vastuu omasta terveydestaan ja tyokyvys-
taan korostui; esimies ei yksistaan voi edistaa ja parantaa tyontekijan tyokykya,

vaan vastuu siitd on myds tyontekijalla itsellaan.

Varhaisen puuttumisen malli otettiin haastatteluissa yleisella tasolla esille, jolloin
kaikki olivat yhta mielta siita, etta heilla on Kelan tasoinen selkea ohje sen to-
teuttamiseen. Tyoterveyshuollon rooli ja tarvittaessa kaytavat tyoterveysneuvot-
telut nousivat myds esille, joita tarvittaessa toteutetaan varhaisen puuttumisen
mallin mukaisesti. Lisaksi tydterveyshuollon kautta tullut Sirius-jarjestelma nousi
kaikkien esimiesten haastatteluissa esiin. Jokainen esimies oli sita mielta, etta
Sirius on helpottanut sairauspoissaolojen seurantaa huomattavasti. Tyoterveys-

huollon ja tydpaikan valinen yhteisty6 koettiin sujuvana.

Tyoyhteison ilmapiiria pidettiin hyvana ja esimiehet olivat sita mielta, etta hyvaa
ilmapiiria tulee vaalia jatkossakin. Haastatteluissa painotettiin luottamusta esi-
miesten ja tyontekijoiden valille, joista esimerkkeina kerrottiin muun muassa
kahdenkeskisten keskustelujen mahdollistaminen lisatyilla kehityskeskusteluilla
ympari vuoden seka luottamuksellinen yhteistyd tyontekijan ja tarvittaessa tyo-
terveyshuollon kanssa. Lisaksi esimiehet nostivat esille vasymyksen huomaa-
mattomuuden, eli etta aina tyontekija ei itse valttamatta huomaa vasymysta it-

sestaan, vaan sen voi huomata vaikkapa esimies tai tyotoveri.

Sairauspoissaolojen maara on viimeisen vuoden aikana esimiesten mukaan ky-
seisessa etuusryhmassa hieman lisaantynyt. Syita tdhan voi esimiesten mu-
kaan olla monia, kuten esimerkiksi muuttuvat elamantilanteet. Toisaalta haas-

tatteluista kavi ilmi, etta on my0s sairauspoissaoloja, joihin esimiehena ei voi
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vaikuttaa. Tallaisista mainittiin esimerkkina raskauteen liittyvat vaivat ja sairau-

det ja lasten kautta iimenevat sairastelut.

Tyokykyjohtamisen kehittdamisessa sairauspoissaolojen vahentamiseksi keskei-
simpia asioita olivat varhaisempi puuttuminen seka keskustelukulttuurin muutta-
minen. Kaksi esimiesta toivat esiin huoltansa siita, etta jokin tilanne olisi pitanyt
tunnistaa aiemmin tai siihen olisi pitanyt puuttua aikaisemmassa vaiheessa. Toi-
saalta yksi esimiehista koki, ettd esimiesten hienotunteisuus tuo haastetta var-
haiseen puuttumiseen, koska esimies voi pelata, etta tyontekija saikahtaa tai
suuttuu, mikali esimies puuttuu hanen tilanteeseensa. Keskustelukulttuurin pa-
rantamisessa esiin nousi toimenpiteiden ja toimintatapojen nakyvyys. Yksi esi-
miehista korosti sita, etta yleiset kaytannot ja toimenpiteet tulisi tuoda koko Kan-
sanelakelaitoksen tasolla enemman nakyviksi, jotta tyontekijat ymmartaisivat

paremmin esimerkiksi tyokykyyn liittyvat keskustelut.
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5 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Esimiesten vastauksista nousi selkeasti esiin tyontekijoiden erilaiset tilanteet ela-
massa, muun muassa perhe-elamaan liittyvat asiat seka tyontekijoiden ikara-
kenne. Toisaalta kaikki esimiehet olivat yhta mielta siita, etta tarvittavia toimenpi-
teitd muuttuviin tilanteisiin on tehty, kuten esimerkiksi tyojarjestelyja tai etatyota.
Esimiehilla oli myds paljon tietoutta muun muassa varhaisen puuttumisen mal-

lista ja kaytannoista tyOpaikalla seka sairauspoissaolojen tilanteesta.

5.1 Tyokykyyn vaikuttavat tekijat

Lasten saamiseen ja kasvattamiseen liittyvat vaiheet tai ongelmat parisuhteessa
voivat heijastua tydelamaan (Juuti & Vuorela 2015, 92). Haastatteluissa keskei-
simmaksi tekijaksi tyontekijoiden tyokyvyn kannalta mainittiin perhe-elaman tuo-
mat haasteet, koska ne nousivat esiin haastattelujen aikana useasti. Voidaan aja-
tella vaikkapa perhetta, jossa on pienia lapsia; sairaudet voivat levita herkasti
paivakodissa ja koulussa, toisaalta yot voivat valvottaa. Valvominen vahentaa
unen maaraa. Jo opinnaytetyon alussa esitetyssa Tyodkykytalossa (Kuva 1) on
nakyvilla perhe osana tyokykya. Yksi esimiehista mainitsikin, etta esimerkiksi
unen maara vaikuttaa tyokykyyn. THL:n 4/2018 raportin (Koponen, Borodulin,
Lundqvist, Saaksjarvi & Koskinen 2018, 42) mukaan kolme neljasta aikuisesta
nukkui vuonna 2017 pidetyssa tutkimuksessa omasta mielestaan tarpeeksi, kun
taas unettomuus oli edeltaneen kuukauden aikana vaivannut yli kahta miljoonaa
henkil6a. Myds TTL:n (TTL Uni ja palautuminen n.d.) mukaan lepo on tarkeaa,
silla tauoton rasitus vaikuttaa ihmisen biologiseen seka psykologiseen perusjar-
jestelmaan kuluttavasti ja liian vahainen uni vaikuttaa muun muassa muistiin, op-

pimiseen, asioiden hallintaan seka mielialaan.

Esimiehet suhtautuivat vaihteleviin elamantilainteisiin hyvin ymmartavaisesti ja
ajattelivat niiden olevan kytkdksissa tyokykyyn. Toisaalta oli paljon pohdintaa
siita, miten esimiehena voi vaikuttaa tyontekijoiden tyokykyyn, jos tyokyvyn alen-
tuma johtuu esimerkiksi raskaudesta. Painotus oli kaikilla esimiehilla siina, etta
mahdollistetaan avoin ja luotettava yhteys tydntekijan ja esimiehen valille, johon

apua ovat selkeasti antaneet pitkin vuotta kaydyt kehityskeskustelut. Joki (2018,
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132) kertoo teoksessaan, etta kehityskeskusteluissa tarkoituksena on perehtya
tyontekijan tyohon, arvioida mennytta seka suunnitella tulevaa. Lisaksi kehitys-
keskusteluissa yritetaan selkeyttaa tyontekijan motivaatiota, toiveita ja odotuksia.
Keskustelussa tyontekijalla on mahdollisuus kertoa omia toiveitaan tai nakemyk-
siaan ja samalla han voi huomata, ettda hanen nakemyksensa kiinnostavat esi-
miesta. (Joki 2018, 32.) Koska kyseisessa etuusryhmassa kehityskeskusteluja
pidetaan pitkin vuotta, on tyontekijalla mahdollisuus tulla kuulluksi monta kertaa
vuoden aikana, jolloin ei valttamatta tule sita tilannetta, etta tyontekija hautoisi

jotakin asiaa mielessaan pitkaan.

Esimiehet kokivat, etta tyoyhteisdssa on melko avoin ja hyva ilmapiiri. Virolaisen
(2012, 184) mukaan ilmapiirin kasite on lahella tyoviihtyvyyden kasitetta. Tydyh-
teison ilmapiirilla tarkoitetaan tyontekijoiden havaintoja organisaation eri osa-alu-
eista, esimerkiksi johtamisesta, luottamuksesta seka yhteistyosta. Kun tyonteki-
jéiden havainnot yhdistetaan, saadaan kokonaisvaltaista kasitysta tyoyhteison il-
mapiirista. Tyoilmapiiri koostuu tyontekijoiden keskinaisesta vuorovaikutuksesta.
(Virolainen 2012, 184.) Tyoterveyslaitoksen (2013, 2015) Tyo ja terveys Suo-
messa 2012 —tutkimuksen mukaan joka kolmas piti tydtovereiden valisia suhteita
tydpaikalla erittain hyvina ja yli puolet vastaajista melko hyvina. Esimiehet kertoi-
vat myos haastatteluissa, etta tyontekija uskaltaa tarvittaessa tulla kertomaan

tyokykynsa alenemasta.

Juuti & Vuorela (2015, 52) toteavat, etta hyva ilmapiiri tydpaikalla perustuu tyon-
tekijoiden valiseen luottamukseen, avuliaisuuteen seka avoimuuteen. Laaksosen
& Salinin (2019, 28) mukaan lasna oleva seka empatiakykyinen esimies luo tyo-
paikalle luottamuksellista ilmapiiria ja yhteisollisyytta. Voidaan siis olettaa, etta
tyopaikalla on onnistuttu luomaan suhteellisen luottamuksellinen ja avoin ilma-
piiri, koska esimiehilla on kokemus siita, etta tyopaikalla on hyva henki, keskus-
telu on avointa ja tyontekijat pitavat huolta toinen toisistaan. limapiiriin liittyviin

asioihin tulisi saada nakokulmaa kuitenkin myos tyontekijoilta.

Kaikki esimiehet ottivat esiin myos tyojarjestelyjen merkityksen niin tyokyvyn yl-
lapidossa kuin edistamisessakin. Tyopaikalla on mahdollista tehda erinaisia jar-
jestelya, esimerkiksi etatyota, lyhyempaa tyoviikkoa tai tydtehtavien muuntoa.

Haastatteluissa painotettiinkin, etta tdssa avainasemassa on esimies. Etatyossa
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etuna on Vilkmanin (2016, 17) mukaan muun muassa se, etta perheessa on mah-
dollisuus yhdistaa sairaan lapsen hoito seka tyonteko ja lisaksi tyontekijan mah-
dollisuus kontrolloida omaa tyotaan lisaantyy. Myos Tyosuojeluhallinnon verkko-
palvelun (2019) mukaan tyonantajan velvollisuus huolehtia tydntekijoiden tervey-
desta ja turvallisuudesta tyopaikalla perustuu tyoturvallisuuslakiin. Nain ollen esi-
merkiksi tyoviikkojen lyhentdminen on terveydesta huolehtivaa toimintaa, silla tal-
I6in ehkaistaan tyontekijan uupumista ja helpotetaan nykyisen tydmaaran kanssa

selviytymista.

5.2 Tyoterveyshuollon rooli

Tyoterveyshuollosta keskustellessa puheeksi tuli tyoterveyshuollon parantunut
rooli etenkin siina, etta joissakin tilanteissa on mahdollista miettia tyojarjestelyjen
tai tydolosuhteiden muuttamista niin, ettd ne mukautuvat tyontekijan sairauteen.
Jossakin tilanteissa esimerkiksi tydnkuvan muuttaminen tai etatyo ovat hyvia va-
liaikaisia vaihtoehtoja. Talloinkin esimiesten mukaan asioista keskustellaan ja
mietitaan erilaisia ratkaisuja yhdessa yhteistyossa tyontekijan, esimiehen ja tar-
vittaessa tyoterveyshuollon kanssa. Myos Kess & Seppanen (2011, 28) huomaut-
tavat, ettd korvaava tyo on lahtokohtaisesti vapaaehtoista seka valiaikaista ja se
voi sisaltaa esimerkiksi muutettuja tai kevennettyja tyotehtavia tai kokonaan toi-

senlaisia tyotehtavia.

Yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa koettiin sujuvana ja matalan kynnyksen pal-
veluna, eli tyoterveyden puolelle on esimiesten mukaan mahdollista ottaa yh-
teytta aina, kun kokee tarvitsevansa konsultointiapua. Lisaksi sairauspoissaolo-
jen seuranta Sirius-jarjestelman avulla koettiin tarkeaksi ja hyodylliseksi tyoka-
luksi. Myds Paanetoja, Kréger & Ostman (2016, 30) mainitsevat, etta tydterveys-
huollon ja tydnantajan valisesta yhteistyosta saadetaan tyoterveyshuoltolaissa ja
tydnantajan on ilmoitettava esimerkiksi sairauspoissaoloista tyoterveyshuoltoon

viimeistaan silloin, kun poissaolo on jatkunut kuukauden.

TTL:n (Salonen ym. 2014, 12) mukaan tydnantajan tulee tunnistaa seka selvittaa
tyohon liittyvia vaaroja ja haittoja. Laki edellyttdaa myos tydpaikan olosuhteiden

seurantaa. Lisaksi kaikkien tilojen kayttajien ja tydntekijoiden tulee tarkastella tyo-
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ymparistdéa seka ilmoittaa havainnoistaan tydsuojeluvaltuutetulle. Eras esimie-
hista nosti haastattelussa esille ndin sanotun seinavastaavan roolin seka tyopai-
kalla tehtavat tyoolosuhdeselvitykset. Koska tyopaikalla on maaratty henkilo vas-
taamassa esimiehen sanoin ”seinista”, on tydnantaja huolehtinut siita, etta tyo-
paikan olosuhteiden ongelmiin puututaan tarvittaessa. Lisaksi kaikki esimiehet
mainitsivat varhaisen puuttumisen malliin liittyvan tyoterveysneuvottelun, joka
kaydaan yhteistyossa tyontekijan, tydnantajan edustajan ja tyoterveyshuollon
kanssa. Tyokykyyn liittyvaa neuvottelua voi pyytaa tyoterveyshuollon edustaja,
esimies tai tyontekija, kun nakee sen tarpeelliseksi (Alahautala & Huhta 2018,
158).

5.3 Tyokykyjohtaminen & sairauspoissaolot

Haastatteluista kavi ilmi, etta esimiehet ovat pyrkineet tekemaan toimenpiteita,
mikali tyontekijan tyokyvyssa on ollut alenemaa. Mainintaa oli siita, ettda on mah-
dollista tehda erinaisia tyojarjestelyja tai esimerkiksi etatyota. Toisaalta oli ym-
marrysta kuitenkin myos siita, etta psyykkisen puolen vaivat ja ongelmat ovat
luonteeltaan hyvinkin erilaisia kuin fyysiset ja voivat kestaa pidempaan. Esimie-
het olivat myds sita mielta, etta tydokykyjohtaminen on osana johtamista. Tyoky-
vyn yllapito, edistaminen ja johtaminen koettiin tarkeana, vaikkakin lisaksi tyon-

tekijan omaa vastuuta painotettiin.

Kaikki esimiehet olivat yhta mielta siita, ettad sairauspoissaolojen maara on viimei-
sen vuoden aikana hieman noussut kyseisessa etuusryhmassa. Esimiehet esitti-
vat tahan melko yhtalaisia syita; ikarakenne, erilaiset tydosopimukset ja elamanti-
lanteet seka perhe-elama. Sairauspoissaolojen seurannassa kaytettava Sirius-
jarjestelma koettiin erittdin hyvana valineena esimiehille ja tyéterveyshuollolle.
Yksi esimiehista my0s totesi, etta mielenterveysongelmat ovat suurin diagnosoi-
tujen sairauspoissaolojen rynma. Myos Kansanelakelaitoksen nettisivujen julkai-
sun (2019) mukaan mielenterveydellisten hairididen perusteella maksetut sai-
rauspaivarahat ovat yleistyneet ja niista aiheutuu nykyaan lahes yhta paljon sai-
rauspaivarahapaivia kuin tuki- ja liikkuntaelimiin liittyvista sairauksista. Tyoterveys-
laitoksen (2013, 216) mukaan vuonna 2012 runsas neljannes tydssa kayvista
koki tydnsa henkisesti melko tai hyvin rasittavaksi. Psyykkisen puolen ongelmat

voivat siis heijastua kokemuksesta siita, etta tyd on henkisesti raskasta.
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Yhden esimiehen kanssa esiin nousi sairauspoissaolojen ajankohta. Kysymysta
voivat esimiehen mukaan herattaa tilanteet, joissa sairauspoissaolot sijoittuvat
viikonlopun laheisyyteen. Myos osasairauspoissaoloihin liittyvat kaytannot nousi-
vat esille. Talldin tyontekija tekee lyhyempaa paivaa, mutta saa silti tayden pal-
kan. Pohdintoja oli siitd, onko kaytanto liian hyva, mutta toisaalta yksi esimiehista

oli sitéd mielta, ettei osasairauspoissaoloa kayteta vaarin.

5.4 Kehittamiskohteet

Keskeisimmat kehittamisideat esimiehilla olivat aikaisempi puuttuminen ja kes-
kustelukulttuurin muutos. Kaksi esimiehista nostivat esille varhaisemman puuttu-
misen ja toisaalta harmittelivat sita, jos joitakin tilanteita on havainnut lilan myo-
haan. Kolmas esimies mainitsi asioihin puuttumisen vaikeuden liittyen esimiesten
hienotunteisuuteen. Pohdintaa oli myos siita, tulisiko tyoterveyteen olla entista

aiemmin yhteydessa, mikali jokin huoli heraa.

TTL:n (Tyokyvyn tuki n.d.) mukaan varhainen valittdminen on tarkeaa, silla esi-
miehen tehtaviin kuuluvat muun muassa tyokyvyn alenemisen merkkien tunnis-
taminen seka tyOkykyasioista keskusteleminen. Koska tyoterveyshuollon ja tyo-
paikan valinen yhteistyo koettiin sujuvaksi, ei esimiehilla noussut esiin mitaan on-
gelmia konsultointiavun pyytamisessa tai yhteydenotossa tyéterveyshuollon puo-
lelle esimerkiksi tilanteessa, jossa esimiehelle heraa huoli jostakin tyontekijasta.
Silti pohdintaa oli myds siita, tulisiko tyoterveyteen olla entistd varhaisemmassa
vaiheessa yhteydessa. Voidaanko ajatella, etta hienotunteisuus on tassa haas-

teena?

Yksi esimiehista haluaisi kehittaa keskustelukulttuuria koko Kansanelakelaitok-
sen tasolla niin, etta tyokyvysta kaytavat keskustelut tuotaisiin enemman tyonte-
kijoille nakyvaksi. Myds TTK:n (2017, 19) mukaan tiedon jakaminen vie kokemuk-
seen luottamuksesta seka arvostuksesta ja sitd kautta suurempaan luottamuk-
seen esimiehen, johdon ja tyontekijoiden valilla. Tyo- ja elinkeinoministerion jul-
kaisun (2018) mukaan keskustelukulttuuri on oleellinen tekija uusiutumiskyvyk-

kyyden nakokulmasta ja keskustelukulttuurin merkitys kasvaa tulevaisuudessa.
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5.5 Yhteenveto

Opinnaytetyon eteneminen tutkimussuunnitelman mukaisesti mahdollisti ty0s-
kentelyn oikeanlaisen rytmittamisen seka aikataulussa pysymisen. Haastattelu-
jen nauhoituksilla seka litteroinnilla oli merkittava osuus opinnaytetyon tuloksien
kannalta. Nauhoitusten avulla pyrittiin lisddmaan opinnaytetyon luotettavuutta ja
toisaalta myos mahdollistettiin rauhallinen haastattelutilanne, kun haastattelujen
aikana ei tarvinnut tehda muistiinpanoja. Lisaksi kaikille osallistujille mainittiin
nauhoituksesta niin saatekirjeessa (Liite 1), kuin vield ennen haastattelujakin.
HTK-ohjeen noudattaminen oli selkeda ja helppoa, kun suunnitelma oli tarkoin
maaritelty ja sitd noudatettiin koko opinnaytetydprosessin ajan. Kaikki nama teki-

jat lisasivat opinnaytetyon luotettavuutta.

Haastatteluista ilmeni, etta kaikki esimiehet olivat hyvin ymmartavaisia sairaus-
poissaolojen kohonneen maaran suhteen. Heilla oli ymmarrysta siita, etta esi-
merkiksi muuttuvat elamantilanteet voivat vaikuttaa tyokykyyn ja lisata sairaus-
poissaoloja. Toisaalta haastatteluista kavi ilmi, etta jokainen esimies oli hyvin tie-
toinen omasta asemastaan ja vaikutusmahdollisuuksistaan tyokykyjohtamisessa.
Esimiehilla ei myoskaan ollut vaikeuksia |0ytaa tyokykya yllapitavia ja edistavia
tekijoita tyopaikalla, vaan he kaikki sanoivat moniakin eri asioita ja monet vas-

tauksista olivat samanlaisia.

Kehittamiskohteissa merkittavimmiksi ideoiksi nousivat varhaisempi puuttuminen
ja havaitseminen seka keskustelukulttuurin ja tyokykyyn liittyvien toimenpiteiden
nakyvyyden lisaaminen. Esiin nousi myos tilanteet, joissa tyokyvyn alenemaa ei
valttamatta huomaa tyontekija itse, vaan vaikkapa tyokaveri. Joskus myos esi-

mies voi olla se, joka ottaa asian esille, eli nostaa kissan poydalle.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje

Hei!

Olen Niina Peuraniemi ja opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa sosio-
nomiksi. Teen opinnaytetyota aiheesta "Tyokykyjohtaminen — tyokyvyn yllapito
ja edistaminen sairauspoissaolojen vahentamiseksi” etuusryhmassanne. Pyy-
dan Teita osallistumaan opinnaytetydhoni, jonka tarkoituksena on siis selvittaa
tyokyvyn yllapitamisen seka edistamisen keinoja ja kehittamista sairauspoissa-
olojen vahentamiseksi, tyokykyjohtamisen nakokulmasta. Opinnaytetyo toteute-
taan yksiléhaastattelun muodossa Skypen valityksella ja opinnaytetyon toteu-
tukseen on saatu tutkimuslupa Kelasta. Haastattelu nauhoitetaan parhaan tutki-

mustuloksen mahdollistamiseksi.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Aineistoa kasitellaan
luottamuksellisesti ja se havitetaan asianmukaisesti opinnaytetyon valmistuttua.
Vastauksista saatetaan tarvittaessa ottaa suoria lainauksia opinnaytetyohon.
Voitte kieltaytya osallistumasta tai keskeyttaa osallistumisen syyta ilmoittamatta,
milloin tahansa. Opinnaytetydn raportissa haastattelun tulokset kasitellaan ano-
nyymisti. Valmiit opinnaytetyot ovat luettavissa elektronisessa Theseus-tieto-

kannassa.

Haastattelu toteutetaan Skypen valityksella pvm klo ja se on kestoltaan n. 30-

45 minuuttia.

Mikali Teilld ilmenee mita tahansa kysyttavaa, tai esimerkiksi kyseinen paiva ei

Teille sovi, vastaan ja sovin uudesta ajankohdasta mielellani.

Ystavallisin terveisin

Niina Peuraniemi

niina.peuraniemi@tuni.fi




0400500142
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Liite 2. Haastattelun runko

TEEMAHAASTATTELU

Teemahaastattelussa haastattelu etenee teemojen mukaan. Teemat ovat alla

lihavoituna.

Taustatiedot

Tyokokemus kyseiselta tyopaikalta

Omien tyotehtavien lyhyt kuvaus

Tyokyky

Mita tyokyvylla mielestasi tarkoitetaan

Millainen on tydpaikkasi tyontekijoiden tyokyky talla hetkella mielestasi
Mita tydkykya yllapitavia seka edistavia (kaytettavissa olevia) tekijoita
tydpaikalla on mielestasi

Mitka ovat tyokyvyn yllapitamisen seka edistamisen haasteet tyopaikalla

mielestasi

Tyokykyjohtaminen

Mita tyokykyjohtaminen mielestasi tarkoittaa
Millainen on tyokykyjohtamisen merkitys pohdittaessa tyontekijan tyoky-

kya

Sairauspoissaolot

Sairauspoissaolojen maara (nousu, lasku, suurimmat poissaolojen syyt)
Sairauspoissaoloihin liittyvat kaytannot tyopaikalla (oma ilmoitus, tyoter-

veyshuollon & esimiehen rooli ym.)

Tyokyvyn yllapidon ja edistamisen kehittaminen

Mitka tekijat mielestasi voisivat vahentaa sairauspoissaoloja tyopaikalla
Miten kehittaisit tyokykyjohtamista (tyokyvyn yllapitoa ja edistamista) tyo-
paikallasi sairauspoissaolojen vahentamiseksi, mainitse vahintaan kolme

eri keinoa



Muuta

Muuta, mita haluat sanoa
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