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TIIVISTELMA

Taman opinnaytetydn aiheena oli tydokykyneuvottelujen vaikuttavuus ja seu-
ranta Ita-Suomen poliisilaitoksessa. Tydssa tarkasteltiin tyokykya osana tyo-
hyvinvointia seka kartoitettiin tekijoita, jotka vaikuttavat tyokykyyn. Tyoky-
kyneuvottelujen merkitys on kasvamassa tyourien pidentymisen ja tyoelaman
kilhtyvan muutosvauhdin seurauksena syntyvien haasteiden johdosta.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tyokykyneuvotteluprosessin nykytila
ja selvittaa, mitka osa-alueet edellyttavat kehittamistoimenpiteita, jotta tyoky-
kyneuvotteluiden vaikuttavuus saataisiin nykyistd paremmaksi. Toimenpiteilla
olisi mahdollista vaikuttaa henkiloston tyokykyyn positiivisesti ja sairauspois-
saolojen vahenemiseen.

Teoreettinen viitekehys muodostui kahdesta paaluvusta. Ensimmainen paa-
luku kasitteli tyohyvinvointia ja toinen tyokykya. Tyohyvinvointia kasiteltiin il-
midna sen teorioita tarkastellen ja siitda nakokulmasta, etta tyokyky on yksi tyo-
hyvinvoinnin osa-alue. Toinen paaluku kasitteli tyokykya ilmiona seka tyoky-
vyn eri osa-alueita: fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyokyky, tydkykytalo -
malli, varhaisen valittamisen malli ja tydmotivaatio. Lisaksi luvussa kasiteltiin
tydkykyneuvottelua, joka on taman tyon tutkimuskysymyksen keskidossa.

Tutkimus toteutettiin seka laadullisena etta maarallisena tutkimuksena. Maa-
rallisena tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselylomaketutkimusta, joka toteu-
tettiin sahkoisena. Laadullisena tutkimusmenetelmana kaytettiin teemahaas-
tattelua, joka toteutettiin kohderyhmasta satunnaisotannalla valitulle ryhmalle.

Tutkimustuloksista selvisi, etta nykytilanteessa tyokykyneuvotteluiden vaikut-
tavuus jaa usein vahaiseksi ja sovittujen toimenpiteiden seuranta ei aina to-
teudu suunnitellulla tavalla. Tutkimuksessa saatiin tietoa niista tekijoista, jotka
edistavat tyokykyneuvotteluprosessin onnistumista, seka tekijoista, jotka puo-
lestaan heikentavat prosessin vaikuttavuutta. Myos sovittujen toimenpiteiden
seurannan osalta tutkimuksessa kartoitettiin haasteita aiheuttavat tekijat. Tut-
kimuksesta saatujen tulosten perusteella laadittiin toimeksiantajalle kayttokel-
poisia kehittamisehdotuksia tydkykyneuvotteluprosessin kehittamiseksi.

Asiasanat: tyokyky, tydhyvinvointi, toimintakyky, varhainen puuttuminen
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ABSTRACT

The objective of this thesis was to discover how effective work ability negotia-
tions and their follow-up actions are. The importance of negotiations about
ability to work has grown. That is because working careers have extended,
and the pace of work accelerates all the time which causes challenges to oc-
cupational health.

The purpose of this thesis was to survey the present state of the whole pro-
cess of ability to work negotiations and to clarify what parts require improve-
ment in effectiveness of negotiations.

The theoretical frame consisted of two main parts. The first chapter covered
work welfare and the second the ability to work. Work ability is one sector of
work welfare and a phenomenon of different theories. The second chapter ex-
amined work ability sectors like physical, mental, and social ability to work, the
model of the early intervention and work motivation.

The study of this thesis was carried out with both qualitative and quantitative
survey methods. A questionnaire was made online as a quantitative method.
A theme interview was used as a qualitative method. The group of interview-
ees was formed by the random sampling from the target group.

Results of research clarify that present situation of work ability negotiations ef-
fects remain minor and follow-up measures do not carry out as planned. The
study provided information on factors that promote success in work ability ne-
gotiations and those that decrease the effect of the process. Also matters that
cause challenges during follow-up were explained. Results that were obtained
from the study were used to compile a development proposal for commis-
sioner. The aim was to offer suggestions for improvement of work ability nego-
tiation process.

Keywords: well-being at work, work ability, performance, early intervention



SISALLYS

LY (O 13N AN I PR 5
2 TYOHYVINVOINTI oottt ettt et e ete et eete et e eaeeaeene e 6
K T 101144 2SRRI 8
3.1 Fyysinen toimintakyKy........ ... 10
3.2 Psyykkinen toimintakyky ............ e 12
3.3 Sosiaalinen toimintakyky ...........ooooeiiiiiiii e 13
34 TYOKYKYLAIO . ..ottt et e e e e 14
3.5 Varhaisen valittamisen malli ... 16
3.6 TYOMOLIVAALIO ... 19
3.7  TYOKYKYNEUVOLEIU ... e e 21
4 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS ...t 23
5 TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS ....oooiiiiieeeeeeeeeeeeeee e 27
5.1 TutkimusmenetelmMat .......... ... 27
5.2  Tutkimusaineiston hankinta ... 30
5.3  AINEIiSton analySOiNti..........uiiiiiiiiiii i 33
5.4  TUutkimuUKSEN tOtEULUS........uuiiii e 34
6 TUTKIMUKSEN TULOKSET ....coiiiiiiiiiieeiiiiee e e e et e st e e e e st e e e e e snnaeeaeeanneeeas 35
6.1  LOMAKEKYSEIY ... e 36
6.2  HaastattelUt ... 45
7 JOHTOPAATOKSET JA TOIMENPIDESUOSITUKSET ....coviivieieeeeeceeeeeee e 48
4 BN [ g (o] o 1= = (o (== (P 49
7.2  ToimenpideSUOSITUKSEL ........coooiiiiiiee e 51
7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi..............ccccooiiiiiiiiiiis 54
ST IO | o 6 | S 57
LAHTEET ...ttt ettt ettt ettt e st e e s e et e e s e et et et e et e e ese et e s eneete e ene e 58
KUVALUETTELO

LITTEET



Liite 1. Webropol-tutkimuksen kysymykset



1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, ter-
veys, turvallisuus ja hyvinvointi (STM s.a.). Tydhyvinvoinnin monista osa-alu-
eista yksi on tyokyky. Tyoelakevakuuttajat Tela ry (s.a.) maarittelee tyokyvyn
muodostuvan ihmisen fyysisten ja psyykkisten voimavarojen ja tyon valisesta
yhteensopivuudesta ja tasapainosta. Tyoikaisen vaeston toimintakykya ja ter-
veytta heikentavat liilan vahainen liikunta, ruokavalion epaterveellisyys, mie-
lenterveysongelmat seka tupakointi ja liiallinen alkoholin kayttd. Edella maini-
tut tekijat linkittyvat myods moniin kansansairauksiin ja aiheuttavat ennenaikai-
sia kuolemia seka heikentavat tyokykya. Mikali halutaan varmistaa riittava ja
tydkykyinen tydvoima Suomessa myds jatkossa, tulee parempiin elintapoihin
panostaa. Tyokyvyn yllapidosta vastaa seka jokainen henkilokohtaisesti etta
tydnantajat varmistamalla terveelliset ja turvalliset tyoolot. (Tydterveyslaitos

s.a.)

Taman opinnaytetydn tavoitteena on kartoittaa, miten Ita-Suomen poliisilaitok-
sessa on onnistuttu tydkykyneuvotteluihin ohjattujen henkildiden tyokyvyn tu-
kemisessa. Tutkimus koskee tilanteita, joissa henkildiden tyokykyisyys on eri-
laisten syiden vuoksi alentunut niin paljon, etta tyon tekeminen karsii joko pit-
kien sairauspoissaolojaksojen tai alentuneen toimintakyvyn vuoksi. Tarve ai-
heen tutkimiseen havaittiin, kun vuonna 2020 tydkyvyn tukeminen nostettiin
yhdeksi henkilostostrategiseksi painopisteeksi poliisihallinnossa. Tavoitteen
saavuttamiseksi tarvitaan niin fyysisen, psyykkisen kuin sosiaalisenkin tyoky-
vyn edistamisen keinoja. Tuolloin myds Ita-Suomen poliisilaitoksessa tydkyvyn
tukemiseen liittyviin toimiin ja niilden seurantaan kiinnitettiin enenevasti huo-
miota. Tuossa yhteydessa havahduttiin siihen, ettei kaytyjen tyokykyneuvotte-
lujen vaikuttavuudesta ole todennettua tietoa olemassa. Lisaksi tama tutki-
musaihe on henkilokohtaisestikin kiinnostava, silla tydoskentelen toimeksianta-
jan palveluksessa henkilostosuunnittelijana tydhyvinvointiasioiden ja henkilos-

ton seka tydyhteisdn kehittdmisen parissa.

Tutkimus toteutettiin seka maarallisena etta laadullisena tutkimuksena. Kvanti-
tatiivisen tutkimusmenetelman osalta tutkimusaineistoa kerattiin sahkoisella

lomakekyselylla, jossa kysyttiin seka tyokykyyn yleisemmin liittyvia asioita etta
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vastaajan henkilokohtaisia kokemuksia tyokykyneuvottelustaan. Kvalitatiivi-
sena tutkimusmenetelmana suoritettiin haastattelut, joista saadulla tutkimusai-
neistolla pyrittiin saamaan syvempaa ymmarrysta vastaajien kokemuksista ja

tekijoista, jotka edistivat tai estivat tyokyvyn kohenemista.

Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu kasitteista tyohyvin-
vointi, tyokyky, varhaisen valittamisen -malli ja tydmotivaatio seka tyoky-
kyneuvottelu (luvut 2 ja 3). Teoriaosuuden jalkeen esitellaan toimeksiantaja ja
kasitellaan tutkimukseen liittyvia taustoja toimeksiantajan nakokulmasta (luku
4). Taman jalkeen kasitelldan tutkimusosa, jossa esitellaan kaytetyt tutkimus-
otteet ja -menetelmat seka perustelut tehdyille valinnoille. Edelleen samassa
luvussa kuvaillaan tutkimuksen toteutus ja tutkimusaineisto. Seuraava luku ka-
sittelee tutkimuksen tuloksia analysointeineen. Lopuksi esitellaan kehitysehdo-

tukset ja jatkotoimenpiteet niiden toteuttamiseksi.

2 TYOHYVINVOINTI

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan tyokykya nakokulmasta, jossa tyokykyisyys
on vaarantumassa tai jo heikentynyt. Tyokyky on yksi osa tydhyvinvointia ja
tydhyvinvointi puolestaan on yksi osa ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvointia.
Tyohyvinvointi on kaikkia tydelamassa olevia kiinnostava ja heihin vaikuttava
asia (Virolainen 2012, 9). Hereilla oloajastaan ihminen viettda suuren osan
tyota tehden ja nain ollen tyodlla on iso merkitys ihmisen kokonaisvaltaiselle hy-
vinvoinnille. Tassa luvussa tarkastellaan tydhyvinvoinnin kasitetta selventa-

maan sita kokonaisuutta, jonka osana tyokyky on.

Kauhanen (2016, 26—27) toteaa tyohyvinvoinnin kuvailun tapahtuneen ajan
saatossa monista eri ndkdkulmista ja monin eri tavoin. Han listaa teoksessaan
nelja erilaista tydhyvinvoinnin maaritelmaa, joista han itse nostaa parhaim-
maksi Tyodterveyslaitoksen ja Helsingin kauppakorkeakoulun tutkijoiden (Riiko-
nen ym. 2003, 25) laatiman kuvauksen:

"Tydhyvinvointi on tilanne, jossa tyontekija kokee tyytyvaisyytta ja
kokonaisvaltaista hyvaa oloa, on aktiivinen, jaksaa ty0ssa ja ko-
tona seka sietda epavarmuutta ja vastoinkaymisia.” (mts. 25)
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Tyohyvinvointia on tutkittu jo 1920-luvulta alkaen ja ajan myo6ta tutkimuksen
painopisteet ovat muuttuneet yksilon nakokulmasta tyoyhteison nakdkulmaan.
Alussa tutkimus painottui stressitutkimukseen. Stressin uskottiin syntyvan fy-
siologisen reaktion seurauksena, kun yksilo altistui esimerkiksi melulle, kuu-
muudelle tai fyysiselle raskaudelle. Myohemmin psykologiset ja kayttaytymi-
seen vaikuttavat reaktiot liitettiin mukaan tutkimukseen. Tarkoituksena oli suo-
jella tyontekijaa terveytta uhkaavilta vaaroilta. Tuosta vaiheesta tyosuojelutoi-
minta on saanut alkunsa. 1990-luvulla Suomessa tyohyvinvointia kasiteltiin ns.
kolmiomallina, jossa keskityttiin kehittamaan tyontekijan toimintakykya, tyoym-
pariston turvallisuutta ja terveellisyytta seka tyoyhteisda. Tassa mallissa huo-
mioitiin myods osaamisen kehittaminen ja tyoterveyshuollon rooli tyokykya ylla-
pitavan toiminnan kumppanina. 2000-luvulla tydhyvinvointi on alettu nahda
laaja-alaisena kokonaisuutena, jossa on osansa myods tyon ulkopuolisilla ver-
kostoilla ja rakenteilla. Tama kehityskaari on kuvattu visuaalisessa muodossa
kuvassa 1. (Manka & Manka 2016, 64—67.)

Yksilén nakékulma Ryhmén nikékulma
Ammatillisen Tarve
kompetenssin tieteiden-
vaatimus vilisyyteen
] [ ]
Laaja-alainan
by vinnoiniti
« wksild ja tybpaikka
Tydkyky ja « systeamisyys
osaaminen
Tarvays
ja tydkyky
Tydsucjelu
1850 1950 1960 1970 1980 1990 2000

Kuva 1: Tyéhyvinvoinnin kehittyminen vaiheet (Manka & Manka 2016)

Tyoterveyslaitos (s.a.) maarittelee tydhyvinvoinnin nain: "Tydhyvinvointi tar-
koittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyonteki-
jat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyo-
yhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan
tyd tukee heidan elamanhallintaansa”. Toinen Tyodterveyslaitoksen (2016, 6)
maaritelma tyohyvinvoinnista kuvaa tyohyvinvoinnin nakyvan tyontekijan pa-
neutumisena tyohonsa yhteistyokykyisena tyoyhteison jasenena, joka heijas-
tuu tehdyn tyon hyvaan laatuun ja tuloksellisuuteen.
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Tyohyvinvointi koostuu seka tyontekijoita etta organisaatiota tyydyttavasta ke-
hittdmistoiminnasta koskien tyooloja, tyon sisaltda, tdiden jarjestelemista seka
johtamista. Parhaan tuloksen varmistamiseksi on kaikkien osa-alueiden kehit-
tamista tehtava samanaikaisesti. Tyohyvinvointiin liittyvat muun muassa seu-

raavat asiat:

osaamisen kehittaminen

hyva johtaminen

palkitseminen

tydon ja muun eldaman yhteensovittaminen
tyoturvallisuus

tyokyky ja -terveys

Tydhyvinvointitoiminnan tavoitteena on saada ihmiset tekemaan pidempia tyo-
uria ja tuoda tyohyvinvoinnin kehittaminen oleelliseksi osaksi normaalia orga-

nisaation tuottavuuden kehittamistoimintaa. (Kauhanen 2010, 199-200.)

Tydhyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan se muuttuu tyohon liittyvien muutosten,
kuten kuormituksen ja voimavaratekijoiden keskinaisen tasapainon, vaikutuk-
sesta. Koska tuohon tasapainoon ja sen muutoksiin vaikuttavat tyon sisaiset
tekijat, kuten organisaation toimintatapa, johtamiskulttuuri, tydyhteison ilma-
piiri, tyo itsessaan ja tyontekija itse tapoineen tulkita asioita, on tydhyvinvoin-
nin parantamiseen tahtaaviin toimiinkin mahdollisuus ryhtya tyoyhteisdssa si-
saisesti. Nykyisin ymmarretaan hyvinvoivan henkildston olevan organisaa-
tiossa hyvin keskeinen voimavara, joka osaltaan vaikuttaa edistavasti innova-
tiivisuuteen, kilpailukykyyn ja tydnantajakuvaan. Henkiloston tyohyvinvoinnin
ollessa strategisesti organisaation menestykseen vaikuttava tekija, kannattaa
tydhyvinvointitoiminnassa olla suunnitelmallinen, asettaa tavoitteet ja kayttaa
ennalta sovittuja tunnuslukuja seurannassa. (Manka & Manka 2016, 74—75;

Tyoterveyslaitos 2016, 6.)

3 TYOKYKY

Tassa luvussa kasitellaan ensin tyokykya kasitteena. Kolmessa ensimmai-
sessa alaluvussa kasitellaan tyokyvyn osatekijoista ensimmaiseksi fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Seuraavissa alaluvuissa kasitellaan
tyokykyyn kiinteasti liittyvia muita kasitteita ja tekijoita; tyokykytalo, varhaisen
valittamisen malli ja tydmotivaatio. Viimeisena taman luvun aiheena on tyoky-

kyneuvottelu, joka on myds taman opinnaytetydn tutkimuskysymyksen ydin.
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Tyokyvylla tarkoitetaan tyontekijan henkilokohtaisten voimavarojen ja tyon
vaatimusten keskinaista tasapainoa. Henkildkohtaisiin voimavaroihin vaikutta-
via asioita ovat mm. fyysinen ja psyykkinen kunto, henkilékohtaiset arvot ja
asenteet seka sosiaalinen kyvykkyys. Tyokykya tulee seurata lapi tyoelaman.
Esimiehet, kollegat ja tyOterveyshuolto ovat tyokyvyn seurannassa merkityk-

sellisessa asemassa. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajan tulee laatia ja noudattaa turvallisuutta
ja terveellisyytta seka henkiloston tyokyvyn yllapitamista edistava ohjelma.
Ohjelman tulee kattaa myds tydolojen kehittdmistarpeet sekad huomioida tyo-
ymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Taman tyosuojelun toimintaohjel-
man tavoitteet tulee huomioida tyopaikan kehittamistoiminnassa ja suunnitte-
lussa. Ohjelman tavoitteet turvallisen, terveellisen ja tydokykya edistavan toi-
minnan osalta on kasiteltava joko tyontekijoiden tai heidan edustajiensa

kanssa. (Tyoturvallisuuslaki 9. §.)

Nummelinin (2008, 29—-30) mukaan tyokyky on henkilon jatkuvasti muuttuva
kokemus hyvinvoinnin tunteesta, joka muokkautuu hanen itsensa, tyonsa ja
tydyhteisdnsa valisesta vuorovaikutuksesta. Tydokyky on myos tulkintaa omien
voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta suhteesta. Jos henkildn tulkinta
tuosta suhteesta on positiivinen, synnyttaa se hallinnan tunnetta tyossa ja pa-
rantaa tyokykya. Hallinnan tunteen syntymiseen vaikuttaa suhtautuminen ela-
maan. Positiivinen asenne ja usko omiin kykyihin edistaa hallinnan tunteen

sailymista haasteellisissakin tilanteissa.

Tyokyvyn tukemisessa on mukana useita eri tahoja. Hyva tyéterveyshuolto-
kaytanto -oppaassa (HTTHK-opas 2014) kuvattu kaavio havainnollistaa,
kuinka laajasta asiasta tyokyvyttomyyden ehkaisemisessa, hoidossa ja kun-
toutuksessa on kyse (kuva 2). Henkilén ymparille rakentuu portaittainen keha,
joille sijoittuvat haneen itseensa, tydnantajaan, terveydenhuoltoon ja yhteis-
kuntaan linkittyvat tyokykyyn vaikuttavat tekijat. Uloimman kehan tydkyvyn tu-
kemisessa muodostaa ymparoiva yhteiskunta ja sen sisapuolella ovat toimin-
takulttuurin ja toimintatapojen muodostama kokonaisuus, jonka nelja paaosa-

aluetta ovat:
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e oma terveys ja selviytymiskeinot, johon kuuluvat ihmissuhteet,
tunne-elama, kognitiivinen ja fyysinen toimintakyky

e tyopaikan jarjestelmat ja kaytannot, esim. tyon tuen mallit tai tyon
muokattavuus. Tassa osatekijoina ovat itse tyo, tydyhteiso ja tyon ulko-
puolinen ymparisto

e terveydenhoitojarjestelmat, kuten tyéterveyshuolto, hoitava ladkari ja
moniammatilliset toimintaryhmat

e sosiaalivakuusjarjestelma, joita ovat mm. lainsdaadanto, korvausjar-
jestelmat ja tyottomyysturva

Onnistuminen tydkyvyttdmyyden ehkaisemisessa edellyttda toiminnan
saannollisyytta ja suunnitelmallisuutta seka tehtyjen toimien jatkuvaa arvi-

ointia ja kehittamista. (Tyodterveyslaitos 2016.)

ﬂme'-.s\‘“““a“i“e" konteys,,

kulttuuri ja toimintatavat

tybpaikan jarjestelma ja kdytannot
tydhdn liittywyys, tydkywyn tuen mallit, mahdollisuudet tydn muokkaamiseen

ulkainen ympdaristé

tydinantaja

asasto

Tyontekija

lainséddantd

moniammatillinen tycryhma
korvauskaytantd

sosiaalivakuutusjirjestelmd

yhteiskunnan turvaverkko

muut terveydenhucllon
ammarttilaiset

terveydenhoitojarjestelma
hoitomallien kirjo

kegnitiivinen toimintakyky

tunne-eldma

poikkitieteellinen ja organisaatioiden valinen yhteistyd

ihmissuhteet HTTHK opas 2014

Oma terveys ja selviytymiskeinot

Kuva 2: Tyodkyvyttdmyyden ehkaisyyn, hoitoon ja kuntoukseen vaikuttavat tekijat (Tyoterveys-
laitos 2016)

3.1 Fyysinen toimintakyky

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2019) maaritelman mukaan fyysisella toi-
mintakyvylla tarkoitetaan ihmisen fyysisia edellytyksia selviytya hanelle itsel-
leen tarkeista arjen tehtavista. Tahan osa-alueeseen luetaan myos aistit. Tyo-
turvallisuuskeskuksen (s.a.) maaritelman mukaan fyysinen toimintakyky kasit-
tda muun muassa seuraavat tekijat: fyysinen kunto, fyysinen suorituskyky ja
terveyskunto seka kyky lilkkua ja liikuttaa itseddn. Edelleen Tyoturvallisuus-
keskus toteaa fyysisen toimintakyvyn kannalta tarkeiksi fysiologisiksi ominai-
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suuksiksi mm. lihasvoiman ja kestavyyden, kestavyyskunnon, nivelten liikku-
vuuden, kehon asennon ja liikkeiden hallinnan seka naita koordinoivan kes-
kushermoston toiminnan. Aistitoiminnoista usein kuulo ja nako lasketaan

osaksi fyysista toimintakykya.

Fyysinen toimintakyky alkaa vahittain heikkenemaan jo noin kolmenkymmen
vuoden iassa, mutta asiaan voi itse vaikuttaa toimintakyvyn yllapitamisesta ja
kehittamisesta huolehtimalla. Terveellinen ravinto, riittdva ja monipuolinen lii-
kunta seka laadultaan ja maaraltaan riittava uni takaavat hyvat peruslahtokoh-
dat fyysisen toimintakyvyn yllapitamiselle. Myos asenteella on suuri merkitys.
Positiivisesti ajatteleva ihminen jaksaa olla kiinnostunut ja innostunut fyysisen
toimintakykynsa yllapitamisesta. Positiiviset ajatukset ja asenteet vaikuttavat
my0s siihen, kuinka suureksi ihminen kokee fyysiseen toimintakykyynsa vai-

kuttavan sairauden haitan itselleen. (Kiviranta 2010, 18-20.)

Liikunnalla on suuri merkitys fyysiseen tydkyvyn yllapitamiseen ja edistami-
seen. Kaikki liikunta on hyvasta, mutta saanndllisena ja koko elaman ajan har-
rastettuna liikunta suojaa tyokyvyttomyydelta seka pidentaa elinian odotetta.
Liikuntaa harrastavat inmiset yleisesti tupakoivat vahemman, karsivat ylipai-
nosta harvemmin ja omaat yleisesti paremman terveydentilan. Liikunta voi vai-
kuttaa sairauspoissaolojen vahenemiseen tai tyokyvyttomyyden syntymisen
ehkaisyyn monien sairauksien kohdalla, kuten esimerkiksi diabetes, lieva ma-
sennus, sepelvaltimotauti tai liikuntaelinsairaudet. Edella mainitut sairaudet
ovat yleisia tyoikaisella vaestolla ja niiden vahenemisella on myos suuri talou-
dellinen merkitys. Valillisesti liikunta vaikuttaa tyokykyyn myos yllapitamalla ja
parantamalla liikkuvuutta kroonisissa pitkaaikaissairauksissa. (UKK-instituutti
2020.)

Fyysisen tyokyvyn yllapitamisessa ergonomia on yksi keskeinen tekija. Fyy-
sista toimintaa on liikkeen ja tyon lisaksi myds asennon yllapitaminen ja tasa-
painon hallinta. Tavoitteena tyotilanteessa on kayttaa voimia niin, etta haluttu
tulos saadaan aikaan tehokkaasti aiheuttamatta liiallista kuormitusta tai vasy-
mista. Ergonomian tavoitteena on kehittaa fyysista toimintaa silla tavoin, etta
siitd on pitkaaikaista hyotya tyontekijalle tyo- ja toimintakyvyn sailymisena. Ta-

voite pyritaan saavuttamaan optimoimalla fyysinen kuormitus. Liiallinen tai
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lian vahainen kuormitus voi olla haitallista elimistolle. Sopiva fyysinen kuormi-
tus vahvistaa elimistoa ja vahentaa vaurioitumisen riskeja. Ergonomian avulla
fyysinen ymparistd pyritdan luomaan sellaiseksi, etta tyon tekeminen on mah-
dollisimman energiatehokasta ja tyontekijan suorituskykya tukevaa. (Tyoter-
veyslaitos 2011, 69-71.)

3.2 Psyykkinen toimintakyky

Psyykkisen toimintakyvyn Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (s.a.) maarittelee
niin, etta se on voimavara, jolla ihminen kykenee selviytymaan arjen erilaisista
haasteista ja kriisitilanteista. Psyykkinen toimintakyky liittyy mm. elamanhallin-
taan, mielenterveyteen ja kykyyn vastaanottaa ja kasitella tietoa seka kykyyn
suunnitella elamaansa ja tehda siihen liittyvia valintoja ja ratkaisuja. Edelleen
persoonallisuus ja sosiaalisista tilanteista suoriutuminen luetaan osaksi psyyk-

kista toimintakykya.

Tyoturvallisuuskeskuksen (s.a.) maaritelma psyykkisesta toimintakyvysta to-
teaa psyykkisesti toimintakykyisen ihmisen tuntevan itsensa hyvinvoivaksi, ar-
vostavan itsedan seka luottavan kykyynsa arjen tilanteista selviamiseen. Edel-
leen hanella on kyky tehda harkittuja paatoksia seka suhtautua realistisesti

mutta luottavaisesti tulevaisuuteen ja ymparodivaan maailmaan.

Psyykkinen toimintakyky vaikuttaa tydmotivaatioon, ty0ssa suoriutumiseen
seka siina kehittymiseen. Psyykkisella ja fyysisella toimintakyvylla on vahva
yhteys. Esimerkiksi tuki- ja likuntaelinsairaus tai heikentynyt nako tai kuulo
voivat vaikeuttaa tyosta suoriutumista aiheuttaen haasteita psyykkiselle toi-
mintakyvylle. Kuten fyysisen toimintakyvyn kohdallakin, vaikuttaa psyykkisen
toimintakyvyn sailymiseen ihmisen positiiviset ajatukset ja asennoituminen.
Psyykkista toimintakykya voi heikentaa ympariston asettamat vaatimukset, jos
ihminen ei koe selviavansa niista toivomallaan tavalla. Myos liian suuri tyo-
maara tai tyon aiheuttamat negatiiviset tunteet heikentavat psyykkista toimin-
takykya. (Kiviranta 2010, 20-22.)

Jokaiselle ihmiselle syntyy persoonallinen suhde tydhonsa, tyorooliinsa seka
ammatti-identiteettiinsad. Syntyneen suhteen pohjalta han mieltaa sen, kuinka

suhtautuu omaan tydhdénsa ja rooliinsa tyoyhteisdssa. Mita paremmin ihmisen
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omat odotukset tyon vaatimuksiin nahden kohtaavat, sita parempi psyykkinen
tyokykyisyys hanelle muodostuu. Ihminen voi itse saadella psyykkista hyvin-
vointiaan esimerkiksi silla, millaiset tavoitteet han itselleen suhteessa tyohon
asettaa. Liian korkeat tai lilan vahaiset tavoitteet voivat aiheuttaa yli- tai ali-
kuormittavuutta, kun taas saavutettavissa olevat ja sopivasti haastetta tarjoa-
vat tavoitteet edistavat psyykkista tyokykyisyytta. Muita psyykkiseen tyokykyyn
vaikuttavia tekijoita voivat olla tydyhteison kilpailuhenkisyys, tunne oman tyon
hallinnasta tai henkilokohtaiset arvot suhteessa tyohoén. (Nummelin 2008, 30—
34.)

3.3 Sosiaalinen toimintakyky

Sosiaalinen toimintakyky Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (s.a.) maarittele-
mana koostuu kahdesta kokonaisuudesta: ihminen vuorovaikutussuhteissaan
ja ihminen aktiivisena toimijana, osallistujana yhteisdssa ja yhteiskunnassa.
Tyoturvallisuuskeskus (s.a.) on vastaavan maaritelman muotoillut niin, etta so-
siaalinen toimintakyky ilmenee erilaisissa vuorovaikutustilanteissa tai eri roo-

leista suoriutumisena seka sosiaalisena aktiivisuutena ja osallistumisena.

Sosiaalinen toimintakyky tarkoittaa yksilon kykya toimia osana yhteiso6a ja yh-
teiskuntaa. Kasitteeseen liittyy yksildllisia tekijoita, kuten temperamentti tai so-
siaaliset taidot, mutta siihen liittyy myos ulkopuolelta tulevia asioita, kuten so-
siaaliset verkostot tai ymparisto. Fyysisen ja psyykkisen toimintakyvyn tapaan
sosiaalinen toimintakykykin voi muuttua elaman varrella. Vahva sosiaalinen
toimintakyky nakyy arjessa selviytymisena seka luo mahdollisuuden tavoittei-
den loytamiselle ja niiden saavuttamiselle. Kun sosiaalinen toimintakyky heik-
kenee esim. hankalan elamantilanteen seurauksena, nakyy se vaikeutena sel-
vita sellaisista arkisista tilanteista, joissa vaaditaan sosiaalisuutta ja vuorovai-

kutusta. (Sosped-saatio s.a.)

ltsetuntemus on merkittavana tekijana maariteltaessa sosiaalista toimintaky-
kya. Itsetuntemus on omien tunteiden, tarpeiden ja tottumusten ymmartamista
ja tarvittaessa kykya muuttaa niitd olemassa olevien olosuhteiden ja tilantei-
den mukaan. Myods ihmistuntemus on tarkeaa, jotta pystyy sosiaaliseen vuoro-
vaikutukseen muiden kanssa, silla sosiaalisessa tilanteessa oma kayttaytymi-
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nen on aina suhteessa toisten kayttaytymiseen. Sosiaalinen toimintakyky vai-
kuttaa myOs terveyteen, henkiseen hyvinvointiin, kykyyn kasitella stressia
seka toimintakykyyn yleisesti. Edelleen se vaikuttaa tyossa suoriutumiseen,
kehittymiseen ja jaksamiseen. Ika on sosiaalista toimintakykya kehittava te-
kija, kun elamankokemuksen myo6ta ihmisen arvomaailma muuttuu. Ian myo6ta
itsetuntemus on parempi seka oman edun tavoittelun tarve vahenee ja yhtei-
set edut nousevat tarkeammiksi. Edella mainitut tekijat helpottavat kompro-

missien tekoa ja neuvottelemista. (Kiviranta 2010, 22-23.)

Sosiaalisen toimintakyvyn heikkeneminen voi olla haasteellinen tilanne esi-
miestyOhon sisaltyvan tyokyvyn tukemisen toiminnan kannalta. Tilanteesta te-
kee vaikean se, kun henkilon tyokyky on alentunut tai alenemassa, mika ilme-
nee hanen tydossaan suoriutumisessa, mutta henkilda ei voi luokitella sai-
raaksi. Tallaiseen tilanteeseen saattaa joutua esimerkiksi tyostressista tai uu-
pumisoireista karsivat, joiden muuttunut tydkayttaytyminen voi synnyttaa on-
gelmia tydyhteisossa. Yksityiselaman kriisit tai ammatillinen kriisiytyminen
saatavat myOs alentaa sosiaalista toimintakykya. Yksilon terveysongelma voi
heijastua koko tyOyhteisdon ja synnyttaa siitéa sosiaalisen ongelman. Kun tyon-
tekijan tyosta suoriutuminen heikkenee, vaikuttaa se hanen tydomotivaatioonsa
ja ammatillinen itsetunto karsii. Tilanne voi aiheuttaa ahdistusta ja pelkoa, joka
saattaa nakya kaytoksessa ylireagoimisena tai puolustautumisena ja henkild
suuttuu tai loukkaantuu herkemmin. Tallainen tilanne voi huonontaa suhteita
koko tydyhteisdssa ja henkilo itse ei valttamatta edes tiedosta omaa tilaansa.
(Nummelin 2008, 99-101.)

3.4 Tyodkykytalo

Tama luku perustuu Tyodterveyslaitoksen (s.a.) julkaisuun Tyodkykytalo-mal-
lista. Kyseinen tydkyvyn kuvaamiseen usein kaytetty Tydkykytalo-malli on pro-
fessori Juhani limarisen kehittdma, ja se perustuu tutkimuksiin, joissa on selvi-
tetty tydkyyn vaikuttavia tekijoita. Tyoterveyslaitos (s.a.) on kiteyttdnyt mallin
niin, etta tyokykya voidaan kuvata neljakerroksisen talon muodossa. Kerrok-
sista kolmessa alimmaisessa kuvataan yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ja

ylimmassa kerroksessa kuvataan itse tyota ja tyooloja seka johtamista (kuva
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3). Pysyakseen pystyssa TyOkykytalon jokaista kerrosta tulee kehittaa tasa-
puolisesti lapi koko tydelaman ja samalla huomioida myds taloon ulkopuolelta

vaikuttavat tekijat.

Tyokykytalo pysyy pystyssa silloin, kun kaikki kerrokset toimivat keskenaan ja
tukevat toisiaan seka kun tyontekijan voimavarat ja tyo ovat keskenaan tasa-
painossa. Kun jossain kerroksessa tapahtuu muutoksia, tulee tilannetta tar-
kastella muissakin kerroksissa tasapainon sailyttamiseksi. Jokaista tyokykyta-
lon kerrosta tulee kehittaa jatkuvasti. Tyontekija vastaa paasaantoisesti omista
voimavaroistaan ja tydnantajalla on vastuu tyooloista mutta yhteistyd mm. tyo-
terveyshuollon tai tydsuojeluorganisaation kanssa mahdollistaa tyokyvyn ylla-
pitavan toiminnan parhaat edellytykset. Tyoyhteison ulkopuolella olevat tuki-
verkostot, kuten perhe ja ystavat seka yhteiskunnan rakenteet, vaikuttavat
my0s yksikon tyokykyyn. Vastuun kantaminen tyokyvysta jakautuu siis tyonte-

kijan, tydnantajan ja yhteiskunnan kesken.

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
Jja toimintakyky

TYORYKYTALO

D TYOTERVEYSLAITOS

LAHIYHTEISO

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuva 3: Tyokykytalo (Tyo6terveyslaitos s.a.)

Talon neljasta kerroksesta alimpaan on sijoitettu terveys ja toimintakyky. Tyo-
kyvyn perusteet muodostuvat fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimin-
takyvysta seka terveydesta. Fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn
osa-alueita on kasitelty tarkemmin tassa opinnaytetydssa luvuissa 3.1, 3.2 ja
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3.3. Toisessa kerroksessa on osaaminen, joka koostuu seka peruskoulutuk-
sesta etta ammatillisesta osaamisesta. Tietojen ja taitojen paivittaminen ja ke-
hittaminen on noussut viime vuosina yha merkittavampaan rooliin uusien
osaamisalueiden syntymisen ja tydelamataitojen muutosten myaota. Jatkuva

oppiminen on tarkea osa tyokyvyn yllapitamista.

Seuraavassa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Tama on kerros,
jossa tyoelama ja henkilokohtainen muu elama kohtaavat toisensa. Tyokykya
edistdvaa on, jos tyo vastaa omia arvoja ja asenteet seka motivaatio tukevat

tydn ja muun elaman yhdistamistd. Taman kerroksen osa-alueet voivat myos
muuttua ian myota, erityisesti tydelaman osalta, ja muutokset voivat vaikuttaa

tyokykytalon rakenteisiin. Tydmotivaatiota kasitellaan tarkemmin luvussa 3.6.

Neljannessa kerroksessa ovat johtaminen, tydolot ja tydyhteisd. Kyseessa on
siis tyOpaikka eli itse ty0, konkreettiset tydntekemisen olosuhteet ja organisaa-
tio. Esimiesty0 ja johtaminen ovat tarkeassa roolissa taman kerroksen toimi-
vuudessa, silla johtajat ja esimiehet vastaavat tydyhteison tyokykya yllapita-

vasta toiminnasta.

3.5 Varhaisen valittamisen malli

Sairausvakuutuslain 13. luvun 5. §:n edellyttdamasta varhaisen valittamisen
mallista kaytetaan eri yhteyksissa yleisesti myos termeja varhaisen tuen malli
ja varhaisen puuttumisen malli, seka toisinaan puheeksi ottaminen. Kaikkien
kasitteiden kohdalla kyse on samasta toimintamallista. Taman tutkimuksen toi-
meksiantaja kayttaa tyoyhteisoviestinnassaan varhaisen valittamisen malli -

termia ja siksi samaa muotoa kaytetaan tassa opinnaytetyossakin.

Varhainen tuki on osa esimiesty6ta ja mallin mukaisesti kaydyn keskustelun
tavoitteena on tunnistaa ennaltaehkaisevasti tyontekijan tyokykya heikentavat
tekijat seka ratkaisukeskeisesti kartoittaa tarvittavia toimenpiteita tyokykyisyy-
den sailyttdmiseksi. Keskustelu on kaytava viimeistaan silloin kun 30-60-90-
saanndn raja-arvot tayttyvat. Mainittua saantda kasitelldaan tarkemmin sivulla
18. Varhaisen valittdmisen mallin mukaisen keskustelun voi kaynnistaa myos
tyontekija itse, mikali kokee tyokykyisyytensa olevan vaarassa alentua tai jo

alemassa. Keskustelusta on hyva laatia muistio, johon on kirjattu sovitut asiat.
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Seuranta on tarkea osa varhaisen valittamisen mallia, joten myo6s toimenpitei-
den seurannasta sopiminen ja kaytannot tulee muistioon kirjata. (Keva 2021,
4-5.) Ita-Suomen poliisilaitoksen oman ohjeistuksen mukaan keskustelusta pi-

taa laatia muistio poiketen Kevan ohjeistuksesta.

Varhainen puuttuminen kuvaa kasitteena sellaista tilannetta, jossa jokin asia
tyopaikalla uhkaa muuttua huonommaksi joko organisaation tasolla, jossain
tyoyhteisOn osassa tai jollakin tyOyhteison yksittaisella jasenella. Varhaista
puuttumista on se, kun joku tyOpaikalla tekee tilanteesta havainnon ja ottaa
sen puheeksi. Taman seurauksena asia pyritdan korjaamaan, ennen kuin ti-
lanteen ratkaiseminen muuttuu vaikeammaksi. Varhaista puuttuminen on sil-
loin, kun toimitaan mahdollisimman nopeasti ensimmaisten oireiden perus-
teella. Naissa tapauksissa asiat ovat siten poikkeavia normaalitilanteesta, etta
ne eivat yleensa korjaannu normaalin tydnjohtamisen osana. (Valtiokonttori
2007, 8.) Varhaisen tuen mallissa kaikki tydyhteis6on kuuluvat asemasta riip-
pumatta ovat vastuussa siita, etta tyokyvyn tai tyétehon alenemaan puututaan
mahdollisimman pian seikkojen ilmenemisen jalkeen. Esimiehella on mallissa
mahdollisuus toimia tydyhteisdssa aktiivisena toimijana ja tydyhteison tukena.

(Terveystalo s.a.)

Varhaisen valittamisen mallissa yksi keskeisempia keinoja on sairauspoissa-
olojen jarjestelmallinen seuranta ja halytysrajojen ylittyessa aktiivinen esimie-
hen reagoiminen tilanteeseen. Yhteistoiminnassa tyoterveyshuollon kanssa yl-
lapidettya sairauspoissaolojen seurantaa tulisi tehda aina tyokyvyn tukemisen
nakokulmasta. On myos tarkeaa ennakolta sopia vastuunjako seurantaan liit-
tyvista velvoitteista tydterveyshuollon ja tydnantajan kesken. Varhaisen tuen
malli kohtelee kaikkia henkildstoryhmia tasapuolisesti ja kun yhdessa on
sovittu saannot ja puuttumisrajat, vahentaa se epaoikeudenmukaisuuden
tuntemuksen syntymisen riskia. Kysymys varhaisen tuen mallissa on siis
ennen kaikkea valittamisesta, avun tarjoamisesta ja yhdenvertaisesta koh-
telusta. (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 3—7.)

Varhaisen valittamisen toimintamallin tavoitteena on luoda tilanne, jossa tyon-
antaja, tyontekija ja tyoterveyshuolto yhdessa pyrkivat mahdollistamaan tyoyh-

teis66n hyvinvoivan, tydkykyisen ja tulosta tekevan henkildstdén. Varhaisen
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tuen mallin hy6tyjen saavuttaminen edellyttaa toimivaa seurantaa, organi-
saation sitoutumista mallin mukaiseen toimintaan ja avointa tiedottamista.
Varhaisen valittamisen mallin toteutus tulee jalkauttaa jokapaivaiseen ar-
keen ja siella tehtava esimiestyd on merkittdvassa asemassa mallin hyo-
dyntamisessa. Kun tyopaikalla vietetaan paljon aikaa, tulee mahdolliset on-
gelmat usein siella esiin. Esimiehen tekema lahiseuranta voi tuoda esille
muitakin merkkeja mahdollisista ongelmista kuin vain sairauspoissaolot.

Tallaisia hiljaisia signaaleja voivat olla muun muassa:

muutos kayttaytymisessa

motivaatiotilanteen muuttuminen

toistuvat ristiriitatilanteet tyoyhteisdssa

paihteiden kaytto

oppimisen ongelmat

viikonloppujen tai lomien yhteyteen liittyvat poissaolot
tyon laiminlyonti maarallisesti tai laadullisesti

Seurantaan liittyy mallin keskeinen tyokalu; varhaisen valittdmisen keskus-
telu, jossa selvitetaan esimiehen ja tyontekijan kesken, onko havaittujen
poikkeamien vuoksi aihetta huolestua ja tarvittaessa ohjata tyontekija tyo-
terveyshuoltoon. My0s pitkalta sairauspoissaololta palaavan tyontekijan
kanssa kaydaan toimintamallin mukaan tydhonpaluukeskustelu, jossa sovi-
taan mahdolliset sopeuttamistoimet onnistuneen tydhon palaamisen var-
mistamiseksi. Varhaisen valittamisen mallin toteuttamiseen liittyvista kes-
kusteluista, varhaisen valittamisen keskustelu ja tydhonpaluukeskustelu,
on syyta laatia kirjallinen muistio tai tayttaa valmis lomake keskustelussa
sovittujen asioiden dokumentoimiseksi. (Keskinainen elakevakuutusyhtio

llImarinen s.a.)

Varhaisen valittamisen malli yksi osa-alue on 30-60-90 saantd. Sairausva-
kuutuslain ja tyoterveyshuoltolain tavoitteena on tukea tyokykya, kun sairaus
tai siita toipuminen vie pidemman aikaa. 30—60-90 saannon tavoitteena on
seka tiivistaa tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon valista tyokyvyn
seurantaan liittyvaa yhteistyota etta edistaa varhaisen valittamisen tuen mallin
mukaista toimintaa. Sairastuneen tyontekijan tilannetta kannustetaan kartoitta-
maan ja tyohon paluuta tukemaan tarvittavilla tyon jarjestelyilla yhteistyossa
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tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon kesken. (Sairausvakuutuslaki
21.12.2004/1224; Tyoéterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383.)

30-60-90 saannon mukaan tyonantajan tulee tehda ilmoitus tyoterveyshuol-
toon tyontekijan sairauspoissaolosta viimeistaan silloin, kun poissaolojen
maara on 30 paivaa vuoden sisalla joko yhtajaksoisesti tai lyhyempina jak-
soina yhteensa. Tassa vaiheessa osapuolet voivat yhdessa miettia mahdolli-
sia tyohon palaamista tukevia jarjestelyja. Kun tyokyvyttomyyden kesto on 60
paivaa, on tyoterveyslaakarin tai hoitavan laakarin selvitettdva kuntoutuksella
mahdollisesti saavutettavissa oleva hyoty tyokykyisyyden palauttamiseksi.
Tyoterveyshuolto toimii koordinoijana tyokyvyn palauttamiseksi tahtaavissa
toimissa yhteistyossa perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoidon ja kuntou-
tuksen kanssa. Kun tyokyvyttomyys on jatkunut 90 paivaa, tekee tyoterveys-
huolto arvion tydntekijan jaljella olevasta tyokyvysta seka selvittaa yhteis-
tydssa tydnantajan ja tyontekijan kanssa mahdollisuudet tydhon palaamiseksi
kaymalla tyoterveysneuvottelun. Tyoterveyshuolto arvioi jaljella olevaa tyoky-
kya tyon vaatimuksiin peilaten. Tyoterveyshuollon lakisaateiseen toimintaan
sisaltyy tyoterveyslaakarin lausunto tydntekijan tyokyvysta. Tyodntekijan tulee
toimittaa lausunto Kelalle viimeistaan 90 sairauspaivarahapaivan maksamisen

taytyttya tai Kelan sita pyytaessa. (Tyoterveyslaitos s.a.)

3.6 Tyomotivaatio

Motivaation kasite tulee latinankielisesta liikkumista tarkoittavasta sanasta mo-
vere. Motivaation kantasana on motiivi, joka puolestaan tarkoittaa syyta tai ai-
hetta. Motivaatio on jarjestelma, joka muodostuu ihmisen kayttaytymista virit-
tavista ja ohjaavista tekijoista. Motivaatio toimii ihmisen elamassa eraanlai-
sena voiman lahteend, saatelee kayttaytymista ja vaikuttaa suorituksien laa-
tuun. Motivaation voi maaritella myods psyykkiseksi tilaksi, jolla on vaikutusta
henkilon omien tavoitteiden saavuttamisessa, ja se liittyy terveyteen, aktiivi-
suuteen ja ahkeruuteen. Riippuu henkilon motivaation voimakkuudesta,
kuinka paamaaratietoisesti tavoitteisiin han pyrkii. (Sinokki 2016, 60—61.) Tyo-
motivaatio syntyy tyontekijan tai ryhman tietoisista tai tiedostamattomista mo-
tilveista, jotka ohjaavat suhtautumista tyohon ja vaikuttavat tyohyvinvointiin.
Motivaatioon vaikuttavat useat ulkoiset ja sisaiset tekijat. Motivoituminen syn-

tyy aina jostakin syysta, eika se ole sattumaa. (Kuulu 2017.)
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TyOmotivaatio koostuu useista eri tekijoista. Itse tyon lisaksi siihen vaikuttavat
erilaiset tyohon liittyvat ominaisuudet, kuten esimerkiksi sopivaksi koettu haas-
teellisuus, vaikuttamismahdollisuus ja tyoyhteison dynamiikka seka henkilo-
kohtaiset kiinnostuksen kohteet. Tyoymparisto on myos merkityksellinen tekija
tydomotivaation muodostumisessa. Silloin kun muun muassa tyovalineet, ergo-
nomia, sisailma, melutaso ja tyérauha ovat kunnossa, ne edistavat tydmoti-
vaatiota, mutta jos tydymparistossa on epakohtia, ne seka heikentavat tyomo-
tivaatiota etta voivat kasvattaa sairauspoissaoloja. Edelleen tydmotivaation
muodostumiseen vaikuttavat tyontekijan persoonallisuus ja meneilldan oleva
elamanvaihe. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi tydontekijan asennoituminen
elamaan, vuorovaikutustaidot, tapa reagoida asioihin ja kyky kasitella tietoa
seka tyontekijan ika. Jokaisen tyontekijan tyomotivaatiolla on vaikutusta tyoyh-
teison tyon tuottavuuteen, tyon tekemisen laatuun seka henkiloston tyohyvin-
vointiin. (Sinokki 2016, 86—104.) Kuten aiemmin tyokykytaloa kasittelevassa
luvussa 3.4 on todettu, tydmotivaatio on yksi keskeinen tyokykyisyyden osate-

Kija.

Tyomotivaation merkitysta on omiaan kuvaamaan Sosiaali- ja terveysministe-
rion (2017) tutkimus yritysten halukkuudesta tarjota t6ita osatyokykyisille. Tut-
kimuksessa kavi ilmi, etta suurin osa yrityksista koki merkityksellisemmaksi

tydomotivaation kuin taydellisen tyokykyisyyden.

Motivaatio vaikuttaa siihen, miten ihminen tulkitsee ymparistéaan, toimii tyos-
saan ja ohjaa omaa toimintaansa. Kun tyontekija on motivoitunut, han on in-
nostunut tyostaan ja on tuottelias. Tydmotivaatio koostuu seka sisaisista etta
ulkoisista motivaatiotekijoista. Sisainen tydmotivaatio muodostuu ty6ta raamit-
tavista seikoista: tyon sisallon mielekkyydesta, tydn kiinnostavuudesta, tyon
merkityksellisyyden tunteesta, oikeanlaisen ja sopivan osaamisen omaami-
sesta ja mahdollisuudesta hyddyntaa osaamista tydssa seka kehittymismah-
dollisuuksista ja mahdollisuudesta vaikuttaa tydhon ja sen tekemiseen. Mita
enemman tyontekija voi vaikuttaa tydnsa sisaltoon ja mita paremmin hanen
nykyinen osaamisensa ja kehittymishalunsa huomioidaan, sita vahvempaa si-
saista motivaatiota han kokee. Ulkoinen tydmotivaatio muodostuu tyosta saa-

dusta aineellisesta arvosta, kuten palkasta ja palkkioista.
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Tyomotivaatio voi myods vaihdella eri tekijoiden muutosten seurauksena. Toi-
mialoittain voi myds olla vaihtelevuutta eri motivaatiotekijoiden merkityksella.
Kuvassa 4 on kuvattu eraan tutkimushankkeen tuloksena muodostettua kaa-
viota tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista (Aura 2020; Nummelin 2008, 36—
40.) Kyseinen tutkimus on tehty teknologiateollisuudessa, mutta saman sisal-

toinen kaavio voisi muodostua usealla muullakin alalla.

Oikeuden-
mukainen
kohtelu

S Henki
Tyojarjestelyt tt;r_(;k;nli{n
o]

Tyo-
motivaatio

Luottamus Jaksaako
tyonantajaan eldkeikaan

Kuva 4: Tydmotivaatiota tai sen vaihtuvuutta selittavia muuttujia (Aura 2020)

Tyoyhteison toimivuus, tuottavuus ja kustannustehokkuus muodostuvat usein
sen perusteella, kuinka motivoituneita siella tydoskentelevat tyontekijat ovat.
Yksiloiden motivaation lisaksi on merkitysta organisaation motivaatiolla. Tahan
liittyy vahvasti johtaminen, tyon kehittaminen, vuorovaikutus ja tyoyhteisotai-
dot. Toimivassa tyoyhteisossa tyota tehdaan myonteisella asenteella keskitty-
neesti, joustavasti ja ennakoiden. Tallaisessa positiivisessa motivaatioilmapii-

rissa henkildstd voi paremmin. (Laakarilehti 2017.)

3.7 Tyokykyneuvottelu

Silloin kun tyontekijalla on sellaisia terveyteen liittyvia ongelmia, jotka vaikutta-
vat hanen toimenkuvansa mukaisista tehtavista suoriutumiseen, eika tydénan-
tajan ja tyontekijan kesken yhteistydssa ole I10ydettavissa sellaista ratkaisua,
jolla tilanne saataisiin korjattua, voi olla tarpeen jarjestaa tyokykyneuvottelu.
Tydkykyneuvottelussa ei kasitella tyontekijan terveysongelmia, vaan keskus-
tellaan seikoista, jotka vaikeuttavat tydon tekemista. Tyokykyneuvottelusta kay-
tetdan eri lahteissa myos termeja verkostoneuvottelu, tybterveysneuvottelu ja

kolmikantaneuvottelu. Kyseessa on kuitenkin sama asia. (Tie tyoelamaan
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2021.) Taman tutkimuksen toimeksiantaja kayttaa termia tyékykyneuvottelu, ja

siksi myos tassa opinnaytetyossa pitaydytaan samassa ilmaisussa.

Tyokykyneuvotteluprosessin voi kaynnistaa joko tyontekija itse tai tyonantaja.
Myds tyoterveyshuolto voi olla jo alkuvaiheessa prosessissa mukana, jos tyo-
kyvyn alenema on esim. tyGterveyslaakarilla kaynnin yhteydessa todettu. Ku-
vassa 5 kuvataan tyokykyneuvotteluprosessi Kevan esittamalla tavalla. Keva

eli Kuntien tyoelakevakuutusyhtio on toimeksiantajan tyoelakevakuutusyhtio.

Tyokykyneuvotteluun osallistuvat tyontekijan lisaksi tyoterveyslaakari ja tyon-
tekijan esimies seka johdon tai henkildstohallinnon edustaja. Mikali tyontekija
kokee tarpeelliseksi, on hanella oikeus kutsua neuvotteluun mukaan myos

luottamusmies tai tydsuojeluorganisaation edustaja. (Keva 2020.)

Tyonantaja
Ota yhteys esimieheen Keskustele
Q tai tydterveyshuoltoon tyontekpan kanssa Q

Kartoita henkiléstéhallinnon
kanssa, loytyyko tybkykya
paremmin vastaavia tehtavia

o Pohdi millaisista
tehtavista selviydyt

%@,\Q

Tyoterveysneuvottelu

- A

Lahetd Kevaan
() ammattillisen kuntoutuksen tai
osatyokyvyttomyyseldkkeen hakemus

O Keva antaa padtoksen
kuntoutuksesta tai eldkkeesta

> Tydkokeilu tai uudelleenkoulutus ¢
tai tyon jatkuminen osa-aikaisena

©

Tyoura jatkuu

Kuva 5: Tydkykyneuvotteluprosessin kuvaus (Keva 2021)
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Tarkeaa tyokykyneuvottelun onnistumisen kannalta on se, etta ilmapiiri onnis-
tutaan rakentamaan luottamukselliseksi ja jokaisen paikalla olevan rooli neu-
vottelussa on selkea. Laakari pohtii terveydellisista nakokulmista asiaa, esi-
mies ja henkilostohallinnon tai johdon edustaja tyojarjestelyjen nakokulmasta
ja tyontekija nostaa esiin omat nakdkulmansa ja ratkaisuehdotuksensa. Ta-
voitteena tyokykyneuvottelulla on osapuolten kesken yhdessa neuvottelemalla
IOytaa sellaisia tyokykya tukevia toimia, jotka edistavat tyontekijan mahdolli-
suutta suoriutua tehtavistaan ja varmistaa tyouran jatkuminen. Neuvottelussa
sovittavat toimenpiteet voivat littyd muun muassa olemassa olevien tyotehta-
vien muokkaamiseen, tyokokeiluun kokonaan toisessa tehtavassa tai ammatil-
liseen uudelleenkoulutukseen. Tyokykyneuvottelussa sovittava toimenpide voi
olla myos paatos ammatilliseen kuntoutukseen hakeutumisesta tai osatyoky-
vyttomyyselakkeen hakemisesta, jos tyontekijan terveydentila on sellainen,

etta tyokykyisyyden palauttaminen sita edellyttaa. (Keva 2020.)

Jotta tyokykyneuvottelusta saadaan paras mahdollinen hyoty, on kaikkien sii-
hen osallistuvien tahojen oltava tietoisia neuvottelun tarkoituksesta ja tavoit-
teista. Hyvalla valmistautumisella ja etukateen tehdylla vaihtoehtojen kartoi-
tuksella varmistetaan neuvottelulle menestymisen mahdollisuus. Tyontekijalle
on hyva antaa mahdollisuus keskustella seka tyonantajan etta tyoterveyshuol-
lon kanssa tilanteestaan jo ennen varsinaista tyokykyneuvottelua. Neuvottelua
on hyva johtaa tyoterveyshuollon edustajan, koska han edustaa puolueetonta
nakokulmaa asiassa. Puheenjohtajan on varmistettava, etta kaikki saavat esit-
taa asiassa nakemyksensa ja etta keskustelu pysyy asiallisena. Tyoky-
kyneuvottelusta laaditaan muistio, johon kirjataan kaikki sovitut kaytannon
asiat. Onnistuneen tyokykyneuvottelun edellytyksend on myos se, etta kes-
kustelu pidetaan savyltaan positiivisena ja ratkaisukeskeisena. Myds sovittu-
jen toimenpiteiden vaikuttavuuden seuranta on tarkea osa tyokykyneuvottelu-
prosessia ja seurantaan liittyvat asiat tulee kirjata muistioon. (Tydturvallisuus-
keskus 2018, 6-7.)

4 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen toimeksiantaja lta-Suomen poliisilaitos.

Aluksi kerrotaan organisaation perustietoja, kuten henkilostomaara, toiminta-
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alue ja nykyisen organisaation historiaa. Seuraavaksi luvussa kuvaillaan tutki-
musaiheen syntymiseen liittyvia tekijoitd seka teoreettisen viitekehyksen ja tut-
kimusaiheen valista linkittymista. Taman luvun tiedot toimeksiantajasta perus-
tuvat lahteiksi kirjattujen dokumenttien lisaksi kirjoittajan omakohtaiseen tie-

toon, koska han tydoskentelee Ita-Suomen poliisilaitoksen henkilostoyksikossa.

Toimeksiantaja

Ita-Suomen poliisilaitos on lahes 850 henkilon organisaatio ja yksi Suomen 11
poliisilaitoksesta. Sen toiminta-alue kattaa Etela-Savon, Pohjois-Karjalan ja
Pohjois-Savon maakunnat. Toiminta-alueella asuu noin 557 000 ihmista ja
alueella on 44 kuntaa. Kuopiossa sijaitsee paapoliisiasema, joka toimii hallin-
nollisena keskuksena. Muita poliisiasemia on 14. Henkilostomaaraltaan Ita-
Suomen poliisilaitos on neljanneksi ja maantieteellisesti toiseksi suurin Suo-

men poliisilaitoksista. (Poliisi 2020.)

Organisaatio on toiminut nykyiselldan vuoden 2014 alusta, jolloin silloiset
Etela-Savon, Pohjois-Karjalan ja Pohjois-Savon poliisilaitokset yhdistettiin Ita-
Suomen poliisilaitokseksi seka Liikkuva poliisi sulautettiin osaksi paikallispolii-
sia ja alueella toimineiden Joensuun, Kuopion ja Mikkelin yksikoiden henki-
|6st6 siirtyi Ita-Suomen poliisilaitokseen. Poliisilaitoksen toiminnan tavoitteena
on huolehtia turvallisuudesta toimialueellaan yhteistydssa asukkaiden ja yh-
teistyotahojen kanssa. I1td-Suomen poliisilaitoksen visiona on "Ita-Suomen po-

liisilaitos — yhdessa parasta poliisitoimintaa ja turvallisuutta”.

Tutkimusaiheen syntyminen

Taman opinnaytetyon tutkimusaiheen tavoitteena on selvittaa tyokykyneuvot-
telujen vaikuttavuutta ja niissa sovittujen toimenpiteiden toteutumista ja niiden
vaikuttavuutta tyokyvyn tukemisessa Ita-Suomen poliisilaitoksessa. Aihe on
syntynyt henkildstohallinnossa tyoterveyshuollon ja tydhyvinvointitoiminnan
tunnusmerkistoja tarkasteltaessa ja arvioitaessa seka henkilostolta saadun
palautteen perusteella. Nykyisen organisaation olemassaolon aikana tyoky-
kyneuvotteluja on jarjestetty asianmukaisesti, mutta niiden tuloksellisuutta

henkiloston nakokulmasta ei ole kartoitettu.
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Tutkimus on tarpeellinen myos siksi, etta tyokyvyn tukeminen on Ita-Suomen
poliisilaitoksen tyosuojelun toimintasuunnitelman ja poliisilaitoksen tyohyvin-
vointisuunnitelman keskeisin tavoite. Hyvin toteutetut tyokykyneuvottelut ja
tyokyvyn tukemisen toimenpiteet ovat merkittavia keinoja tavoitteen saavutta-
misessa. Tutkimuksesta saaduilla tiedoilla prosessia voidaan kehittaa toimi-

vammaksi.

Henkiloston tyohyvinvoinnin kehittamisen ja ennenaikaisten tyourien katkea-
misen torjumisen lisaksi on poliisilaitos asettanut tavoitteekseen sairauspois-
saolopaivien maaran vahentamisen tyoterveyshuollon toimintasuunnitel-
massa. Taman tutkimuksen avulla pyritaan selvittamaan, tukeeko tyokykyneu-
vottelut nykyisellaan asetettuja tavoitteita vai onko korjaavilla toimenpiteilla
mahdollista edistaa tyokyvyn palautumista ja sairauspoissaolopaivien vahen-
tamista. Tavoitteen saavuttamisella on ensisijainen tarkoitus parantaa henki-
I0ston tyokyisyytta, mutta kyse on myos taloudellisesti merkittavasta asiasta.

Laskennallinen hinta sairauspoissaolopaivalle on 350 €/paiva.

Tyokykyneuvottelujen maara I1ta-Suomen poliisilaitoksessa on ollut kasvava
organisaation alusta lahtien. Vuosina 2019 ja 2020 aikana toteutuneita tyoky-
kyneuvotteluja on ollut noin neljakymmenta vuosittain. Tyokykyneuvottelun
kayneiden henkildiden maara on hieman tuota lukua pienempi, koska osassa

tapauksista kdydaan enemman kuin yksi neuvottelu.

Siirtyminen nykyiseen organisaatioon synnytti tydhyvinvoinnin nakdkulmasta
haasteellisen tilanteen, kun toimintatapoja muutettiin, tyoyhteisot kokivat muu-
toksia, organisaation sisaiset valimatkat kasvoivat, palaveri- ja viestintakaytan-
nét muuttuivat seka yhteisdllisyyden tunne karsi. Lisaksi monen kohdalla syn-
tyi tilanne, jossa esimiehet tyoskentelevat toisella poliisiasemalla kuin itse. Ta-
man seurauksena heidan kohdallaan esimies—alainen-suhde jaa etaiseksi ja
tuttuuden puutteen vuoksi ei synny luottamuksellisuutta ja turvallisuutta, johon
aiemmin on totuttu. Tdma suuren organisaation myo6ta syntynyt etdantyminen
muun muassa on mahdollistanut tilanteita, joissa toimintapoikkeamia ei esi-
miehet valttamatta pysty havaitsemaan riittdvan ajoissa, eivatka inmiset itse
aina kerro tai tunnista esimerkiksi omaa kuormittumistaan. Varhaisen valitta-

misen mallin tavoitteiden mukainen toiminta ei nain paase toteutumaan, vaan
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tyokyvyn alenemaan puututaan vasta silloin, kun sairauspoissaolojen raja-ar-

vot tayttyvat.

Tutkimusaihe ja teoreettinen viitekehys

Poliisin strategiaan 2020-2024 on kirjattu poliisin arvot, joita poliisi noudattaa.
Arvoja on nelja ja yksi niista on henkiloston hyvinvointi. Muut kolme arvoa ovat
palvelu, oikeudenmukaisuus ja osaaminen (Poliisi 2020.) Luvussa 2 on kasi-

telty tydhyvinvoinnin teoriaa.

Toimeksiantajan toimintaa tyokyvyn tukemiseen liittyvassa toiminnassa ohjaa
laissa maaratyn lisaksi organisaation oma ohjeistus, jossa painotetaan muun
muassa tyokykytoiminnan toimenpiteiden oikea-aikaisuutta ja monipuolisuutta
seka vastuuhenkildiden aktiivisuutta toimenpiteiden kaynnistajana. Poliisissa
tyokykya edistava toiminta on maaritelty osaksi tydsuojelutoimintaa. Edelleen
ohjeistuksessa korostetaan tyokyvyn tukemisen olevan osa esimiestyota ja
poliisilaitoksen johdon olevan velvoitettu huolehtimaan siita, etta esimiehilla on
tieto velvollisuudestaan hoitaa tyokyvyn seurantaa ja tukemista seka etta he
omaat riittdvat valmiudet tydkykyneuvottelujen kdymiseen. Ohjeistukseen pe-
rustuen poliisilaitoksilla on oltava kirjallinen toimintaohjelma poliisilaitoksen
tyohyvinvointia ja tyokykya tukevista toimenpiteista. Taman opinnaytetyon lu-
vussa 3 kasitellaan tarkemmin tydkykya ja luvussa 3.7. tyokykyneuvottelun

teoriaa.

Taman tutkimuksen toimeksiantajan henkilostd koostuu noin 600 poliisista.
Poliisien fyysisesta tydkunnosta on maaratty laissa poliisin hallinnosta niin,
etta poliisimiehen tulee huolehtia tyétehtaviensa edellyttdmasta kunnosta ja
eri tehtavien vaatimasta kuntotasosta seka kuntotestauksesta voidaan saataa
erikseen valtioneuvoston asetuksella (Laki poliisin hallinnosta 14.2.1992/110,
22.7.2011/873.) Lain ja asetusten lisaksi toimeksiantajan toimintaa ohjaa hal-
linnonalan oma ohjeistus poliisien fyysisen kunnon testauksesta. Luvussa 3.1.

on kasitelty fyysisen tyokyvyn teoriaa.
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5 TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS

Tassa luvussa kasitellaan taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmat, aineis-
ton hankinnan menetelmat seka aineiston analysointi ja tutkimuksen kaytan-
non toteutus. 1ta-Suomen poliisilaitoksella oli tiedostettu tarve kartoittaa tydky-
kyneuvottelujen vaikuttavuutta seka neuvotteluissa sovittujen toimenpiteiden
toteutumista ja seurantaa prosessiin osallistuneille syntyneiden kokemusten
kautta. Jatkuvan ja kiihtyvan muutoksen kourissa painiva tydelama haastaa
koko henkilostoa. Tilanne koskee enenevassa maarin ikaantyvan henkiloston
lisdksi myOs yha nuorempia ja vasta tyduransa alussa olevia tyontekijoita. On
oletettavaa, ettei muutokset ja haasteet tulevaisuudessa ainakaan tule vahe-
nemaan, joten tyokykyneuvottelujen onnistumisella, sovittujen toimenpiteiden
toteuttamisella ja asianmukaisella seurannalla on tulevaisuudessa yha suu-
rempi merkitys henkiloston tyokykyisyyden, tyourien jatkumisen ja tyoyhteison

toimivuuden kannalta.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa esitellaan kaytettyjen tutkimusmenetelmien teoriaa ja peruste-
lut niilden kayttamiselle. Tassa tutkimuksessa on kaytetty seka kvantitatiivista
eli maarallista etta kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Kayttamalla molem-
pia tutkimusotteita on haluttu vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkitta-
vassa aiheessa molempien tutkimusotteiden mukainen lahestymistapa tay-
dentaa toisiaan niin, ettd maarallisesta kyselytutkimuksesta saatua tietoa sy-
vennetaan ja laajennetaan laadullisella haastattelututkimuksella. Useamman
tutkimusmenetelman kayttaminen antaa paremman kokonaiskuvan tutkitta-
vasta asiasta eika tutkijan oma nakoékulma paase siihen vaikuttamaan. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 124-126.)

Maarallinen tutkimus

Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetaan lukumaariin ja
prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia, ja menetelman kayttd edellyttaa riitta-
van suurta ja edustavaa otantaa. Maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin:
mika, missa, paljon ja kuinka usein? Maarallisessa tutkimuksessa tarvittava ai-

neisto voidaan koota valmiista aineistoista, kuten tilastoista, rekistereista tai
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tietokannoista. Tarvittava aineisto voidaan myods kerata itse kayttamalla struk-
turoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiiksi annetut vastausvaihtoehdot.
Maarallisessa tutkimuksessa asiat esitetaan numeerisesti ja tuloksia voidaan
havainnollistaa taulukoin. Menetelmaa kaytetaan usein, jos halutaan tutkia
asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkimusaiheessa tapahtuneita muutoksia.
Menetelmalla pystytaan kartoittamaan olemassa olevaa tilannetta, mutta ei
syy-seuraussuhteita. (Heikkila 2014, 13—-16.)

Maarallisen tutkimuksen tutkimusaineiston keraamiseen on kaytettavissa ky-
selylomake, systemaattinen havainnointi tai valmiit rekisterit ja tilastot. Edella
mainituista kyselylomaketutkimus on tavallisimmin kaytetty tapa kerata tietoa.
Systemaattisella havainnoinnilla saadaan tietoa sellaisesta ihmisten toimin-
nasta, joka on silmin havaittavaa. Menetelmassa voidaan hyddyntaa auto-
maattisia havaintolaitteita, kuten esim. liikkeiden kayntilaskurit. Systemaatti-
sen havainnoinnin tulee olla jarjestelmallista ja suunnitelmallista. Menetelma
edellyttaa myos tutkimus- tai havainnointilomakkeen kayttamista. Valmiiden
aineistojen kayttamisen haasteena on se, etta niita joutuu usein muokkaa-
maan tutkimuksen kayttétarkoitusta varten ja nain ollen ne toimivat erityisesti
aloittelevilla tutkijoilla parhaiten vertailevana lahdeaineistona tutkimuksen tu-
kena. (Vilkka 2021, 76—78.) Luvussa 5.2 kerrotaan tarkemmin tassakin opin-
naytetyossa aineiston keruumenetelmana kaytetysta kyselylomaketutkimuk-
sesta. Se valikoitui tassa opinnaytetydssa maarallisen tutkimuksen menetel-
maksi siksi, ettei tutkimuksen aiheesta ole valmista teoriaa olemassa ja mene-
telmalla on mahdollista selvittaa tutkimuskysymykseen liittyvia riippuvuuksia ja

muutoksia kohderyhmassa.

Maarallisen tutkimuksen tavoite on muotoilla kaikki tutkimuksessa saatu tieto
tilastolliseen muotoon numeroita hyodyntaen tiedon tulkitsemiseksi. Menetel-
man luonteesta johtuen jo tutkimusta suunnitellessa onkin tarkeaa paneutua
otantamenetelmiin, silla tavoitteena on saada rakennettua ikdan kuin pienois-
malli kohderyhmasta otantamenetelmia hyddyntaen. Tama on erittain tarkeaa,
jotta tutkimustulosten tulkinta ja yleistaminen on mahdollista. Menetelmassa
on myo0s tarkeda huomioida kerattavasta aineistosta, etta se on soveltuvaa

maaralliseen mittaamiseen. (Valli 2015, 9-10.)
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Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimus ei ole vain yksittaisen tieteenalan tutkimusote tai vain
yhdenlainen tapa tutkia. Laadullisen tutkimuksen Kirjolle on yhdistavaa elamis-
maailman tutkiminen ja sen keskiossa ovat mitd moninaisimmin tavoin ilmene-
vat merkitykset. Tyypillisia piirteita laadulliselle tutkimukselle ovat aineistonke-
ruumenetelmina haastattelu, havainnointi ja dokumentit, kuten paivakirjat, tari-
nat, elamakerrat tai kirjeet. Edelleen tunnusomaisia piirteita ovat tutkittavien
nakokulmien huomioiminen naturalismin keinoin, pienehkot aineistokoot ja
usein harkinnanvarainen tai teoreettinen otanta. Tyypillistd on myds se, ettei
tuloksista juurikaan ole ennakko-odotuksia ja tulokset voidaan esittaa melko
vapaamuotoisesti. Laadullisessa tutkimuksessa tarvittavan aineiston maara
voi tarkentua vasta tutkimuksen aikana syntyvan tiedon myoéta. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006, 5-7.)

Laadullista tutkimusta kaytetaan paasaantoisesti silloin kun tutkimusaihetta
koskevia teorioita ei ole olemassa. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole
yleistdminen, vaan tutkittavan ilmion syvallisen ymmartamisen saavuttaminen
ilman tilastollisia menetelmia. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen aineis-
ton keraamisessa ei voida kayttaa yksityiskohtaisia kysymyksia, koska ilmiota
ei valmiiksi tunneta. Toisin kuin maarallisen tutkimuksen perustuminen nume-
rolle, laadullinen tutkimus kayttaa sanoja. Se mahdollistaa ymmarrettavan ja
kokonaisvaltaisen kuvauksen laatimisen tutkittavalle ilmidlle. (Kananen 2017,
32-36.)

Laadullinen tutkimus tarkastelee merkitysten maailmaa, jossa merkitykset
muodostavat suhteisiin perustuvia merkityskokonaisuuksia. Merkityskokonai-
suudet ilmenevat ihmislahtoisina ilmidina, kuten esimerkiksi ajatukset ja toi-
minta. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa ihmisten todelli-
sista kokemuksista seka tulkita niita siltd osin kuin mahdollista. Tutkittavan ko-
kemukset eivat koskaan tule taydellisesti ymmarretyiksi. Koska laadullisessa
tutkimuksessa on aina oltava selvilla mita merkityksia tutkitaan, on tutkimuk-
sen tekijan selvennettava, tutkitaanko kokemuksiin vai kasityksiin liittyvia mer-
kityksia. Tutkijan on syyta olla tietoinen kokemuksen ja kasityksen valisesta

erosta. Kokemus on aina omakohtainen ja kasitys puolestaan kertoo enem-
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man yhteison perinteista tai ajattelutavasta. Laadullisen tutkimuksen tavoit-
teena ei ole absoluuttisen totuuden I6ytaminen, vaan tutkimuksen aikana syn-
tyneiden tulkintojen avulla nayttaa jokin valittoman havainnon tavoittamatto-
missa oleva asia. Tulkinnat syntyvat ihmisten kuvaamien kokemusten ja kasi-

tysten tuloksena syntyvista johtolangoista. (Vilkka 2021, 94-96.)

Tassa luvussa on aiemmin jo todettu, etta laadullisen tutkimuksen aineiston-
keruumenetelmia on useita. Sopivan menetelman valitseminen riippuu tutki-
musongelmasta. Taman opinnaytetyon laadullisena tutkimusmenetelmana

kaytettiin teemahaastattelua. Haastattelua tutkimusmenetelmana kasitellaan

tarkemmin seuraavassa alaluvussa.

5.2 Tutkimusaineiston hankinta

Taman tutkimuksen tavoite oli selvittaa I1ta-Suomen poliisilaitoksessa vuosina
2019 ja 2020 kaytyjen tyokykyneuvottelujen vaikuttavuutta ja seurannan toteu-
tumista. Aineistonkeruumenetelmina tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoi-
tua kyselytutkimusta ja teemahaastattelua. Kvantitatiivinen lomakekysely vali-
koitui tutkimusmenetelmaksi, koska pyrkimyksena oli selvittdd mahdollisim-
man monen tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvan nakemykset tutkimuskysy-
myksista. Vapaamuotoinen teemahaastattelu puolestaan mahdollisti kyselytut-
kimuksen tuloksiin vaikuttaneiden asioiden kartoittamisen syvallisemmin. Sa-

malla se edisti laajemman ymmarryksen saavuttamista tutkimusaiheesta.

Silloin kun tutkimuksessa ei ole voitu kayttda olemassa olevaa tutkimusaineis-
toa sen vuoksi, etta valmista tietoa tutkimusongelmasta ei ole olemassa, on
tutkimusaineisto muodostettava tutkimuksen kohteena olevan ilmion tutkimista
varten keratysta tiedosta aiheeseen sopivin aineistonkeruumenetelmin (Kana-
nen 2017, 82-83). Tassa luvussa esitellaan aineistonkeruumenetelmat, joita

tassa opinnaytetyon tutkimuksessa on kaytetty.
Kysely
Kyselytutkimus on yleisimmin kaytetty aineiston keruutapa maarallisessa tutki-

muksessa. Kyselytutkimuksesta kaytetaan myos nimea survey-tutkimus. Nimi

viitaa siihen, etta kysely on vakioitu eli kaikille kyselyyn vastaajille esitetaan
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samat kysymykset samalla tavalla. Yleinen tapa tehda kyselytutkimus on pu-
helinhaastattelu. Tutkimusaineiston keraaminen kyselylomakkeella voi tapah-
tua muun muassa sahkopostitse, internetissa tai vaikka kasvokkain haastatte-
lemalla esimerkiksi messuilla. Kasvokkain suoritettuna kyselytutkimuksessa
tulee kiinnittaa erityista huomioita siihen, etta vastaajatiedot pysyvat salassa.
Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja lukee itse kysymyksen ja vastaa siihen
kirjallisesti. Menetelma on hyva vaihtoehto silloin, kun tutkitaan arkaluonteista
tietoa, kuten esimerkiksi terveyteen liittyvia kysymyksia. Kyselylomaketutki-
muksessa vastaaja jaa aina tuntemattomaksi. Haasteena kyselylomaketutki-
muksessa on se, etta vastausprosentti voi jaada alhaiseksi tai vastaamisessa
on viiveita. Uusintakyselyt ja viiveet vaikuttavat tutkimuksen aikatauluun.
(Vilkka 2021, 76—77.) Taman opinnaytetydn tutkimuksessa on kaytetty kysely-
lomaketutkimusta, koska tutkimusaihe sisalsi arkaluonteista tietoa ja vastaa-

vien nimettdmana pysyminen oli tarkeaa.

Maarallisen tutkimuksen menetelmana kyselytutkimuksen kohderyhma on
suuri maara ihmisia, jonka vuoksi on tarkeaa tutkimuksen suunnitteluvai-
heessa pohtia sita, miten vastaajaryhma muodostuu. Silloin kun vastaajien
maara on riittavan pieni, pyritaan tutkimaan perusjoukko eli populaatio koko-
naan. Talloin on kyseessa kokonaistutkimus. Jos populaatio on niin suuri, ettei
kaikkia ole mahdollista tutkia, tehdaan otantatutkimus. Otantatutkimuksessa
erilaisin otantamenetelmien avulla muodostetaan tutkittava joukko populaati-
osta. Otantamenetelmien avulla tutkijan on saatava muodostettua tutkittavien

ryhma, joka edustaa perusjoukon ns. pienoismallia. (Heikkila 2014, 31-38.)

Maarallisessa tutkimusmenetelmassa tarkeinta on mittari eli kyselylomakkeen
suunnittelu. Tutkijan on tiedettava mihin kysymyksiin haluaa vastauksen, ja
kysymysten asettelussa tulisi noudattaa tutkimussuunnitelmassa mitattavaksi
maariteltyja asioita. Lomakkeen kysymykset voivat olla monivalintakysymyk-
sia, avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia kysymyksia. Avointen kysymysten
kayttaminen lomakkeella ei tarkoita laadullista tutkimusmenetelmaa, koska ky-
symyksen muoto ei maarita tutkimusmenetelmaa, vaan analysointitapa.
(Vilkka 2021, 85-87.)
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Haastattelu

Haastattelun periaate on hyvin selkea. Kun halutaan tietoa inmisen toimin-
nasta, ajatuksista tai kokemuksista, sita kannattaa kysya hanelta. Haastatte-
lun etuna onkin se, etta haasteltaviksi voidaan valita henkil6t, joilla on tutkitta-
vasta asiasta tietoa tai henkilOkohtaista kokemusta. Haastattelussa haastatte-
lija voi toistaa kysymyksia, oikaista vaarinkasityksia ja selventaa ilmauksia.
Han voi my0s vapaamuotoisesti keskustella haastateltavan kanssa eli mene-
telma on joustava. Haastattelun joustavuus ilmenee myads niin, etta haastatte-
lija voi esittaa kysymykset aiheelliseksi katsomassaan jarjestyksessa. Edel-
leen joustavuutena voidaan pitaa sita, ettei laadullista haastattelua koeta tieto-
kilpailuna, vaan pyrkimyksena on saada tietoa tutkittavasta asiasta mahdolli-

simman paljon. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 63-66.)

Laadullisen tutkimuksen tutkimushaastattelumuotoja ovat lomakehaastattelu,
teemahaastattelu ja avoin haastattelu (Vilkka 2021, 99). Haastattelut voidaan
suorittaa joko yksilo- tai ryhmahaastatteluina. Molemmissa muodoissa on
seka etuja etta haasteita. Ne voivat tuottaa myds toisistaan poikkeavaa tutki-
musaineistoa. Yksilohaastattelussa luottamuksellisessa ilmapiirissa vastaajan
on helppo kertoa ajatuksista, kokemuksista tai esimerkiksi ryhman dynamii-
kasta vapaasti keskittyen omaan tuntemukseen. Ryhmahaastattelussa ryhma-
paine voi vaikuttaa annettuihin vastauksiin. Toisaalta ryhmassa haastatelta-
vien kesken saattaa syntya keskustelua niin, ettd haastattelija jaa enemman

havainnoijan rooliin. (Alasuutari 2011, 116-119.)

Haastattelumuodoista lomakehaastattelu on hyva vaihtoehto tutkimusaineis-
ton keraamiseen silloin, kun tutkimusongelma ei ole kovin laaja ja tavoitteena
on hyvin rajatun kokemuksen, mielipiteen tai nakemyksen kuvaaminen. Tee-
mahaastattelu, josta kaytetaan myos nimea puolistrukturoitu haastattelu, on
yleisimmin kaytetty tutkimushaastattelumuoto. Teemahaastattelussa tutkitta-
valle annetaan keskeisimmat aiheet tai teemat ja vahintaan ne tulee kasitella
haastattelun aikana, jotta vastaus tutkimusongelmaan saadaan. Avointa haas-
tattelua ei rakenneta teemojen tai kysymysten ymparille, vaan tutkimusongel-
masta keskustellaan vapaasti haastateltavan valitsemasta nakdkulmasta ja

haastattelukertoja on useita. Haastattelijan tulee rakentaa jatkumo niista ku-
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vauksista, joita haastateltava on kertonut. (Vilkka 2021, 99-101.) Tassa tutki-
muksessa on kaytetty teemahaastattelua ja haastattelun toteutuksesta kerro-

taan tarkemmin luvussa 5.4.

5.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysoiminen edellyttaa, etta se on kasitelty oikeanlaiseen muo-
toon, esimerkiksi haastattelujen muuntaminen tekstiksi. Tutkimusongelma
seka analysointitapa maarittavat sen, kuinka tarkasti litterointi eli puhtaaksikir-
joitus tulee tehda. Litteroinnissa on kolme tasoa: sanatarkka litterointi tarkoit-
taa nimensa mukaisesti sanasta sanaan kaiken kirjaamista, yleiskielisessa lit-
teroinnissa puhe muunnetaan kirjakielelle ja propositiotason litteroinnissa vain
sanoman tai havainnon ydinsisalto kirjataan. Litterointi ei ole varsinaista analy-
sointia, vaan aineiston muuttamista sanallisesta muodosta kirjalliseen muo-
toon. Litteroinnin ja koodauksen eli tiivistamisen jalkeen tutkija pyrkii 10yta-
maan aineistosta ulottuvuuksia ja kasitteita. Tutkimusaineiston analysoinnin
tekniikoita on erilaisia ja valinta niiden kaytosta tulee tehda tutkimusaiheen
mukaan. Laadullisessa tutkimuksessa erilaisista tulkinnoista johtuen samasta

aineistosta on voi syntya erilaisia tuloksia. (Kananen 2017, 134—-147.)

Laadullisen tutkimuksen yhteydessa on yleisimmin kaytetty sisallonanalyysia,
jota voidaan pitaa yksittaisena metodina olemisen lisaksi myds valjana teo-
reettisena viitekehyksena. Yksi tapa edeta analyysissa on ensin paattaa, mika
aineistossa kiinnostaa. Sen jalkeen aineistosta on etsittava ja merkittava asiat,
jotka sisaltyvat kiinnostavaan asiaan. Muu aineisto on jatettava tutkimuksesta
pois. Seuraavaksi merkityt asiat tulee kerata erilliseksi kokonaisuudeksi ja luo-
kitella, teemoittaa tai tyypittaa aineisto. Viimeiseksi kirjoitetaan yhteenveto.
Haasteita laadullisessa analyysissa ilmenee muun muassa pysymisessa kiin-
nostuksen kohteeksi rajatussa ilmidssa tai siind, etta tutkijan omat ennakko-
asenteet eivat paase vaikuttamaan tulkintojen tekemiseen. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 78-82.)

Maarallisen tutkimuksen aineiston analysoinnin voi aloittaa vasta, kun aineisto
on kokonaisuudessaan keratty (Heikkila 2014, 121). Tilastollisessa tutkimuk-

sessa tietokoneohjelmien kehittyminen on muuttanut tutkijan roolia niin, ettei
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varsinaista laskemista enaa tarvitse tehda. Tutkijan roolina on tulkita ohjel-
mien laskemia tuloksia ja hallita tutkimuksensa aihesisalto. Entiseen verrat-
tuna analysointi on hyvin nopeaa, mutta tutkijan on kuitenkin osattava tulkita
tietokoneajoja oikein. (Valli 2015, 7.) Tilastollisen tutkimusaineiston analysointi
on luova prosessi, jossa korostuu aineiston graafinen tarkastelu. Ennen tilas-
tokasittelya tulee suunnitella huolellisesti ajosuunnitelma. Ajosuunnitelma luo
perustan oikeiden johtopaatosten tekemiselle seka luotettavalle, selkealle ja
havainnolliselle tutkimusraportille. (Heikkila 2014, 139.)

5.4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen kohderyhma koostuu Ita-Suomen poliisilaitoksen henkilostosta,
joiden asiassa oli jarjestetty tyokykyneuvottelu vuosina 2019-2020 ja jotka oli-
vat tutkimuksen toteuttamisen aikaan toissa. Kohderyhmasta rajattiin pois
henkil6t, joiden asiassa oli jarjestetty tydkykyneuvottelu edella mainittuna ai-
kana, mutta olivat tutkimuksen teon aikaan poissa tydelamasta pitkan virkava-
pauden vuoksi. Rajauksen tekeminen oli tarpeellista tutkimuksen luotettavuu-
den saavuttamiseksi, silla virkavapaalla olevan henkiloston tavoittaminen olisi
ollut epavarmaa. Taman vuoksi kaikille ei olisi muodostunut tasa-arvoista

mahdollisuutta vastata tutkimukseen.

Tutkimuksen kohderyhma oli alun perin 33 henkilon suuruinen, mutta koska
yksi henkilo kieltaytyi osallistumasta tutkimukseen, muodostui kohderyhma 32
henkilosta. Tutkimukseen vastasi 28 henkil6a. Kyselyn lopussa tiedusteltiin
vastaajaan mahdollista halukkuutta myos puhelinhaastatteluun ja vastaajista
19 osoitti halukkuutensa tulla haastatelluksi. Haastateltavaksi halukkaiden
maara oli niin suuri, ettei kaikkia ollut realistisesti mahdollista haastatella.
Haastateltavien ryhma rajattiin koostumaan kuudesta henkildsta, jotka valikoi-

tuivat satunnaisotannalla suoritetussa arvonnassa.

Lomakekysely koostui 20 kysymyksesta, joista 16 oli suljettuja ja nelja avointa
kysymysta (lite 1). Tama rakenne teki kyselysta puolistrukturoidun. Kysymyk-
set oli jaettu kolmeen osaan; viisi ensimmaista kysymysta kasitteli tydkykyasi-
oita yleisella tasolla, 12 kysymysta koski vastaajan henkilokohtaisia kokemuk-
sia tyokykyneuvotteluunsa liittyen ja viimeiset kolme olivat taustakysymyksia.
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Tutkimus kaynnistyi marraskuussa 2020 tutkimuksen kohderyhman kartoituk-
sella. Koska kyseessa on terveystietoja koskeva tutkimusaihe, eika tutkimuk-
sen tekija virkatydnaan osallistu tydkykyneuvotteluihin, 1ahestyi Ita-Suomen
poliisilaitoksen henkilostopaallikko kohderyhmalaisia ja pyysi heilta suostu-

musta luovuttaa tietonsa tutkijalle tutkimustarkoitukseen.

Linkki lomakekyselyyn lahetettiin jokaiselle kohderyhmaiselle 13.1.2021 yksit-
taisina sahkopostiviesteina. Nain toimittiin siksi, ettei tutkimusryhmalaisten
henkilollisyydet paljastuneet toisilleen. Tama oli tarkeaa huomioida, koska sa-
lassapitovelvollisuus sitoo terveysasioiden kasittelyssa. Kyselyyn tuli nopeasti
niin paljon vastauksia, ettei muistutusviestille ollut tarvetta. Vastausajan puit-

teissa 28 henkil6a eli 87,5 % vastasi kyselyyn.

Kuuden henkildn suuruiseksi suunniteltu haastatteluryhma kasattiin lomakeky-
selyssa suostumuksensa antaneiden joukosta arpomalla. Arvonnan toteutus
tapahtui numeroiduilla arvontalipuilla, joissa tietty numero vastasi tiettya henki-
I6a. Arvonnan suoritti ulkopuolinen henkild, joka oli arvonnan aiheesta taysin
tietdmaton. Haastattelut suoritettiin puhelimitse ensinnakin Korona-rajoitusten
vuoksi, mutta myos asian arkaluonteisuuden takia kasvotusten keskustelemi-
nen olisi mahdollisesti rajoittanut avointa kommunikointia. Haastattelut suori-
tettiin 8.2. — 16.2.2021 valisena aikana. Ajankohdat sovittiin henkilokohtaisesti
ja haastateltavia pyydettiin varaamaan vahintdan 30 minuuttia aikaa ja rauhal-
linen hetki. Haastattelut kestivat noin 50 minuutista kahteen tuntiin. Yksi arvo-
tuista vastaajista oli jaanyt lomakekyselyyn vastaamisen jalkeen virkavapaalle,

joten haastatteluryhma supistui viiteen henkiloon.

Haastatteluja ei nauhoitettu luottamuksellisuuden vuoksi, koska haastatte-
luissa sivuttiin terveystietoja ja haastateltavien oli helpompi puhua avoimesti,
kun he tiesivat, ettei kaytavasta keskustelusta synny tallennetta. Haastattelija
kirjoitti haastattelujen aikana muistiinpanoja, joka kerrottiin haastattelun alussa

haastateltavalle.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan seka kyselytutkimuksella etta haastattelututkimuk-

sella saadut tulokset. Ensimmaisena kasiteltavan lomakekyselyn tuloksista
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selviaa millaiseksi tyOkykyneuvottelujen vaikuttavuus ja seuranta on koettu tut-
kimuksen kohderyhman keskuudessa. Sen jalkeen tarkasteltavan haastattelu-
tutkimuksen tuloksista avautuu syvallisempi ymmarrys siita, mitka tekijat ovat
vaikuttaneet tyokykyneuvottelujen lopputulokseen. Molempien tutkimusmuoto-
jen tulokset ovat yhdensuuntaisia ja tukevat toisiaan. Keskeisiksi vaikuttimiksi

nousi samoja teemoja molemmissa vastaajaryhmissa.

6.1 Lomakekysely

Lomakekysely rakentui niin, etta viidessa ensimmaisessa kysymyksessa kysy-
tyt asiat liittyivat tyokyyn yleisella tasolla. Nain pystyttiin kartoittamaan vastaa-
jien nakemyksia tyokyvysta laajemmin, kuin ainoastaan heidan omaan tyoky-
kyneuvotteluprosessiinsa liittyen. Paaosa kysymyksista koski vastaajien omia
kokemuksia tyokykyneuvottelun kaytannon toteutuksesta, vaikuttavuudesta

seka seurantatoimista. Lopuksi kyselyssa on kolme taustakysymysta.

Tyokyky yleisella tasolla

Ensimmaisessa kysymyksessa sai valita enintdén kolme annetuista kuudesta

hyvan tydokyvyn omaavan henkilon maaritelmasta. Kolme eniten valittua olivat:

1. han kokee selvidavansa tyostaan fyysisesti ja psyykkisesti

2. tyopaivan jalkeen hanella on energiaa muihinkin askareisiin ja
harrastuksiin

3. han toimii tydyhteison yhteishenkea tukevasti ja tulee hyvin toi-
meen tyOkavereiden kanssa

Seuraavassa kahdessa kysymyksessa kartoitettiin vastaajien mielesta tar-
keimpia tyokykya edistavia tekijoita seka eniten tyokykya heikentavia tekijoita.
Vastausvaihtoehdot noudattavat Tyokykytalo -mallin termistoa, josta kerrotaan
luvussa 3.2. Kyseisen termiston kayttaminen luo selkeytta, koska toimeksian-
tajakin sita sisaisessa viestinnassaan noudattaa. Molempiin kysymyksiin vas-
taajan tuli antaa kolme vastausta. Kuvien 6 ja 7 mukaisesti tuloksista on nah-
tavissa, etta kolmen karki muodostui samoista osa-alueista seka tyokykya
edistavana etta tyokykya heikentavana tekijana.
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2. Mitké ovat mielestési tarkeimmét tyokykya edistévét tekijat? Valitse 3 térkeinté

Vastaajien maara: 28, valittujen vastausten lukumaara: 84

80%
60%
40%
20%
0%
Johtaminen Tygyhteisé  Tydolot Arvot Asenteet Motivaatio Osaaminen Terveys Toimintakyky Muu; mika?
Kuva 6: Parhaiten tydkykya edistavat tekijat
3. Valitse kolme (3) tekijé4, jotka voivat mielestési eniten heikent&a tySkykyd?
Vastaajien maara: 28, valittujen vastausten lukumaara: 84
100%
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20%

L b
E 0%

Toimintakyky Muu; mika?

Arvot Asenteet Motivaatio Osaaminen Terveys

Johtaminen Tydyhteisé  TyGolot

Kuva 7: Eniten tyokykya heikentavat tekijat

Kuvien osoittamalla tavalla nousevat johtaminen, tyoyhteiso ja terveys suu-
rimmiksi tyokykyyn vaikuttaviksi tekijoiksi seka edistamisessa etta heikentami-
sessa. Suurimpina edistajina on nahty tydyhteisd ja johtaminen, mainitussa
jarjestyksessa. Vastaavasti eniten heikentavaksi tekijaksi nahtiin vastaajien
keskuudessa johtaminen ja toiselle sijalle sijoittui tydyhteis6. Seka tyokykya

edistadvana etta heikentavana tekijana kolmannelle sijalle nousi terveys.
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Seuraavaksi kartoitettiin vastaajien mielipidetta tydomotivaation vaikutuksesta
tyokykyyn asteikolla 4—10. Vastaajista 46,43 % antoi tydmotivaation merkityk-
selle tydkykyyn arvosanan yhdeksan ja 42,86 % arvioi tydmotivaation merki-
tysta arvosanalla kahdeksan. Kolme vastaajaa vastasi seitseman. Kaikkien

vastausten keskiarvo tydomotivaation vaikutukselle tyokykyyn oli 8,36.

Viides kysymys oli avoin kysymys ja koski sita, kuinka vastaajan mielesta tyo-
kykya tukevaa toimintaa tulisi kehittda Ita-Suomen poliisilaitoksessa. Vastauk-

sissa nousi eniten johtamiseen ja esimiestyohon liittyvia seikkoja:

kuulluksi tuleminen
vaikuttamismahdollisuus omaan tyohon /lahitydyhteisdn toimintaan
osallistaminen
vastuun antaminen
henkiloston nakeminen yksilding, joilla on erilaiset tavat toimia
henkildston kohtaaminen ihmising, ei tilastoina
positiivisen palautteen antaminen ja kannustaminen
Tasapuolinen kohtelu
» tyomaaran jakaminen
» poliisiasemien keskinainen tasa-arvoisuus
» yhteydenpito eri asemalla tyoskentelevien alaisten kanssa
» yhdenmukainen ohjeistus
e paikkariippumaton ty6é mahdolliseksi tehtavien sen salliessa (la-
himmalla asemalla tydskentely sovittavissa)
e etatydn mahdollistaminen

Seuraavaksi eniten vastaukset liittyivat fyysisen tydkunnon yllapitoon liittyviin
toimenpiteisiin, kuten viikkoliikunnan kayton mahdollisuus, liikunnalliset tyhy-
tapahtumat ja liikkunnan tukeminen liikuntaseteli -tyyppisella ratkaisulla. Muita

kehittamiskohteita oli I16ydetty mm. tydvuorosuunnitteluun liittyen.

Henkilokohtaiset kokemukset tyokykyneuvotteluprosessista

Kysymyksesta kuusi lahtien tutkimus koski vastaajien henkilokohtaisia koke-
muksia tyokykyneuvotteluun /-neuvotteluihin littyen. Kysymykset etenevat kro-
nologisessa jarjestyksessa, niin etta aluksi kysymykset koskivat tyoky-
kyneuvottelun lahtétilannetta edeten neuvottelun toteutumiseen liittyvien kysy-

mysten kautta lopputilanteeseen ja seurantaan liittyviin asioihin.
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Ensimmaiseksi henkilokohtaisesta alkutilanteesta kartoitettiin sita, milla osa-
alueella vastaajan tyokykyisyys oli alentunut. Psyykkisen tyokyvyn alenema oli
tydkykyneuvottelun syyna 54 prosentilla ja fyysisen tyokyvyn alenema 46 pro-
sentilla vastaajista. Sosiaalinen tyokykyisyys ei ollut yhdenkaan tahan tutki-

mukseen vastaajan tapauksessa syyna tyokyvyn alenemalle.

Fyysinen 46%

Sosiaalinen

Kuva 8: Vastaajien tydkyvyn alenema osa-alueittain

Kysymyksessa seitseman pyydettiin vastaajia arvioimaan omaa tydémotivaatio-
taan tyokykyneuvottelun ollessa ajankohtainen. Kysymyksessa numero 16
puolestaan kysyttiin vastaajan arviota omasta tydmotivaatiostaan tutkimuk-

seen vastaamisen hetkella. Tydomotivaation muutos on kuvattu kuvassa 9.

Koetun tydomotivaation keskiarvo nousi lahtotilanteen arvosanasta seitseman
arviointinetken 8,29. Parhaaksi mahdolliseksi eli arvosanalla 10 omaa tyomoti-
vaatiotaan arvioi kolme henkil6a 28:sta seka tyokykyneuvottelun alkutilan-
teessa etta kyselyyn vastaamisen hetkella. Arviointihetkella alin kaytetty arvi-
ointiasteikon taso oli kuusi, kun lahtotilanteessa arvosanan viisi omalle tydomo-

tivaatiolleen antoi kuusi vastaajaa.

B Tyomotivaatio tyokykyneuvottelun aikaan ™ Tyomotivaatio vastaushetkella
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Arviointiasteikko

Vastaajien maara

Kuva 9: tydmotivaation muutos tydkykyneuvotteluprosessin aikana



40

Seuraavat kysymykset (8 ja 9) olivat avoimia ja kasittelivat sita, mita kaydyissa
tyokykyneuvotteluissa koettiin menneen hyvin ja mitéd huonosti. Tyokykyneu-
vottelujen onnistumisiksi vastaajat nakivat selkeasti kolmeen kokonaisuuteen
jaettavat tekijat: Koettiin oikeiden henkildiden olleen neuvottelussa lasna, tie-
don saaminen erilaisista vaihtoehdoista (mm. tybaikaratkaisut, tydnohjaus,

tyokokeilu) ja aito halu sopivan tyokykya tukevan muodon Idytamiseksi.

Heikosti onnistuneen tyokykyneuvottelun syita oli [0ydetty useita. Neuvottelu-
prosessin aikana oli tullut tunne, ettei vastaajan asiaa otettu vakavasti paallys-
toesimiehen taholta. Vastaajien keskuudessa oli syntynyt myos tunne, etta
esimiehilla oli puutteita taidoissa I0ytaa ratkaisu tyokyvyn tukemiseksi. Edel-
leen puutteita oli koettu neuvotteluun liittyvassa tiedonkulussa ja neuvottelun
ilmapiirissa. Joissain tapauksissa tyokykyneuvotteluprosessin koettiin jaaneen
keskeneraiseksi. Keskeneraisyyden tunne oli muodostunut, koska tyontekijalle
oli jaanyt epaselvaksi neuvottelun jalkeinen prosessin eteneminen. Hanelle oli
voinut jaanyt epaselvaksi myos neuvottelussa sovittujen toimenpiteiden kay-

tannon toteutuksen vastuut ja aikataulut.

Kysymyksessa 10 vastaajat arvioivat tydkykyneuvotteluun osallistuneen paal-
lystéesimiehen onnistumista neuvottelussa. Paallystdesimiehen rooli tyokyvyn
tukemisen toimenpiteiden mahdollistajana on keskeinen, ja siksi kysymys on
tarpeellinen tyokykyneuvottelujen arvioinnissa. Arviointiasteikko oli 4—10 ja
vastausten keskiarvoksi muodostui arvosana kahdeksan. Arvosanoja annettiin
laidasta laitaan, kuten alla oleva taulukko osoittaa (kuva 10). Taulukon kes-
kimmaisessa sarakkeessa nakyy kullekin arvosanalle annettujen vastausten
lukumaara. Eniten eli yhdeksan vastaajaa antoi paallystdesimiehelle toimin-
nastaan neuvottelussa arvosanan yhdeksan. Yhteensa viisitoista eli yli puolet
vastaajista (53,6 %) antoi arvosanaksi yhdeksan tai kymmenen. Vastaavasti
arvosanan 4—6 paallystoesimiehen toiminnalle tyokykyneuvottelussa antoi

21,4 % vastaajista.
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Liukukytkimen arvon lukumaara n Prosentti

- 2 7,14%

5 0 0%

& - 14,29%

7 5 17.,86%

8 2 7,14%
32.14%

10 G 21,43%

Kuva 10: Neuvotteluun osallistuneen paallystéesimiehen toiminnan arviointi

Seuraavana kartoitettiin vastaajien nakemysta tyoterveyshuollon asiantunte-
muksen merkityksesta vastaajan tyokykytilanteen kohentamisessa tyoky-
kyneuvotteluprosessissa. Tassakin kysymyksessa arviointiasteikkona kaytet-
tiin 4—10. Tyoterveyshuollon toiminta sai keskiarvon 9,2. Annetut arvosanat ja-
kautuivat 7—10 valille niin, ettd 50 % vastaajista arvioi tydterveyshuollon toi-
mintaa tyokykyneuvottelussaan arvosanalla kymmenen. Toiset 50 % vastaa-

jista arvioivat tyGterveyshuollon toiminnan sijoittuvan arvosanojen 7-9 valille.

Kahdennellatoista lomakkeen kysymyksella kartoitettiin tietoa siita, oliko tyoky-
kyneuvottelussa sovitut toimenpiteet vastaajan kohdalla toteutuneet. 28 vas-
taajan joukosta 17 eli 61 % vastasi sovittujen toimenpiteiden toteutuneen ja
puolestaan 11 vastaajan eli 39 % kohdalla toimenpiteita ei ole toteutettu sovi-

tulla tavalla. Kuva 11 havainnollistaa vastausten jakautumisen.

39% (11) —

61% (17)

@ Kyliz ® Ei

Kuva 11: Tydkykyneuvotteluissa sovittujen toimenpiteiden totetutuminen
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Seuraava kysymys toimii taydentavana jatkokysymyksena edelliselle seuran-
tatoimenpiteiden toteutumista kartoittaneelle kysymykselle. Tassa kohdassa
pyydettiin edellisessa kysymyksessa El-vastanneiden omakohtaista nake-
mysta siita, miksi toimenpiteita ei ollut toteutettu. Vastauksia oli annettu 14 eli
enemman kuin El-vastanneita oli edellisessa kohdassa. El-vastanneiden li-
saksi tahan kysymykseen olivat kommentoineet vastaajat, joiden kohdalla osa
toimenpiteista oli toteutunut ja osa ei. Vastausten perusteella tyokykyneuvotte-
lussa sovittujen toimenpiteiden toteutumatta jaamisen syyt on ryhmiteltavissa

seuraavasti:

e neuvotteluun osallistuneet henkilot
e esimiestyon rooli toimenpiteiden jalkauttamisessa
e sovittujen toimenpiteiden kaytannon toteuttamisen haasteet

Vastauksista kavi ilmi, ettd neuvottelussa ei ole aina mukana sellaiset henki-
I0t, jotka voivat tyojarjestelyihin vaikuttaa. Nain ollen tyokykyneuvottelulta odo-
tetut muutostoimenpiteet jaavat sopimatta tai sovitaan sellaisia toimenpiteita,
joita ei ole mahdollista toteuttaa. Toisena kokonaisuutena esimiestydn rooli
nostettiin merkittdvaan osaan. Vastauksissa kuvattiin muun muassa tilanteita,
joissa esimiehen tuki puuttui, Iahiesimies ei sitoutunut sovittujen jarjestelyjen
noudattamiseen, tyokykyneuvottelun jalkeen alkaneelta sairauslomalta palaa-
misen jalkeen entiset tyotehtavat jatkuivat entisellaan tai tehtyjen toimenpitei-
den vaikuttavuuden seuranta jai hoitamatta. Kolmanneksi vastauksista paljas-
tui kaytannon haasteita. Tallaisia olivat muun muassa: resurssien niukkuuden
vuoksi toimenpiteita ei voinut kaytanndssa toteuttaa, sovitut tydvuoromuutok-
set jaivat tekematta, muutos toteutettiin mutta se ei tuonut tilanteeseen apua

tai neuvottelussa sovittuja tydtehtavia ei ollutkaan tarjolla.

Kysymyksella numero 14 kartoitettiin vastaajien kokemusta siita, vaikuttivatko
sovitut ja toteutetut toimenpiteet myonteisesti heidan tyokykyynsa. Vastaajista
93 % eli 26 henkil6a kokivat, ettd toimenpiteet edistivat positiivisesti tyokykya

tai olisivat tydkykya edistaneet toteutuessaan. Kaksi vastaajaa vastasi kieltei-

sesti eli he eivat nahneet toimenpiteilla positiivista merkitysta tyokykyynsa.
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@ Kyllx ®E

Kuva 12: Vaikuttiko toteutuneet toimenpiteet positiivisesti tydkykyyn

Kaksi seuraavaa kysymysta selvittivat vastaamishetkella koettua tyokykyisyy-

den tasoa seka tydomotivaation tilannetta. Naista jalkimmainen kasiteltiin jo
aiemmin tassa luvussa kysymyksen seitseman kohdalla (sivu 39). Tutkimuk-
seen vastaamisen hetkella vastaajien kokemus omasta tyokykyisyydesta sai

keskiarvon 7,8. 14 henkilda eli 50 % vastaajista antoi omalle tyokykyisyydel-

leen arvosanan 8 tai 9 kun arviointiasteikkona kaytettiin 4—10. Yhteensa kym-

menen henkilda eli 35,72 % vastaajista arvioi tydkykynsa olevan 6 tai 7.

Viimeisessa vastaajien henkilokohtaisia kokemuksia ja tuntemuksia kartoitta-

vista kysymyksista pyydettiin arvioimaan, kuinka paljon vastaaja kokee tyoky-

kynsa kohentuneen tyokykyneuvottelujen toimenpiteiden seurauksena.
Yhdentoista vastaajan mielesta kohentumista on tapahtunut paljon, kolmen
osalta hyvin paljon. Vahan vaikutusta tyokyvyn kohentumiseeen tai ei
vaikutusta vastasi yksitoista henkilda ja hyvin vahan apua tyokyynsa koki
saaneensa kolme vastaajaa. Prosenttilukuna ilmaistuna vastaajista 50% on
kokenut saaneensa kohentumista tyokykyynsa, vahan tai hyvin vahan
positiivsta muutosta koki saneensa 32,1% ja 17,9% ei nahnyt minkaanlaista

muutosta omassa tyokyvyssaan.

Hywvin vahan WVahan Ei vaikutusta Paljon Hyvin paljon

Kuva 13: Tydkykyneuvotteluissa sovittujen tomenpiteiden vaikutus tyokyvyn kohenemiseen

40%

30%
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Taustakysymykset

Lomaketutkimuksen viimeisissa kysymyksissa kartoitettiin vastaajien ikaa, am-
mattiryhmaa ja suostumusta puhelinhaastatteluun. Vastaajien ikatiedolla ha-
luttiin saada kasitys siita, miten tyokykyneuvottelut jakautuvat eri ikaryhmien
kesken. Ammattiryhma-kysymyksella haettiin tietoa siita, miten tyokykyneuvot-
telut jakautuvat poliisihenkiloston ja muu henkilosto -ryhman valilla. Kolmas
taustakysymys liittyi toiseen tutkimusmenetelmaan eli haastatteluihin. Kysy-
myksessa pyydettiin haastatteluun halukkaita antamaan sahkopostiositteensa.
Kysymys oli rakennettu niin, ettei vastausta voinut liittda muihin vastaajan vas-

tauksiin luottamuksellisuuden sailyttamiseksi.

Suurin ikdryhma vastaajissa oli 50-59 vuotiaat, joita oli 17 henkil6a eli 60,7 %.
Alle 30-vuotiaita ei vastaajien joukossa ollut yhtaan ja yli 60-vuotiaita oli vas-
taajista kolme. Vastaajat edustivat 87,5 prosenttia kohderyhmasta ja heista
82,1 % kuuluu ikaryhmiin 40—49 ja 50-59 vuotta.

n Prosentti
20 - 29 vuotta 0 0%
30 - 39 vuotta 2 7.14%
40 - 49 vuotta 6 21,43%
50 - 59 vuotta 17 60,71%
60 - vuotta 3 10,72%

Kuva 14: Vastaajien ikdjakauma

Vastaajien henkilostoryhmaa kartoitettiin jaolla poliisi tai muu henkildsto. Muu
henkilosto kasittaa hallinto- ja esikuntalinjalla tydskentelevat, lupahallinnon
henkildston seka vartijat. Kyselyyn vastanneista 18 oli poliiseja ja 10 muuta

henkilostoa.

Puhelinhaastatteluun suostumuksensa antoi 19 vastaajaa, joka on noin 68%
kaikista vastanneista. Luvussa 5.4 kuvatuista perusteluista johtuen kaikkia

suostumuksensa antaneita ei ollut mahdollista haastatella.
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6.2 Haastattelut

Laadullisilla vapaamuotoisilla haastatteluilla tassa tutkimuksessa tavoiteltiin
syvallisempaa ymmarrysta tutkimuskysymykseen eli kaytyjen tyokykyneuvot-
telujen vaikuttavuuteen ja niissa sovittujen toimenpiteiden seurantaan. Haas-
tatteluja tehtiin viisi. Haastateltavien ryhman muodostuminen on kuvattu edella
luvussa 5.4. Haastatteluissa annettiin haastateltaville kolme paateemaa, jotka
ohjasivat haastattelua tutkimuksen kannalta keskeisiin asioihin. Aiheet olivat
1) mik& meni tydkykyneuvotteluprosessissasi hyvin, 2) mika tai mitka asiat ei-
vat sujuneet hyvin prosessin aikana ja 3) miten sovitut toimenpiteet onnistuivat
ja kuinka niiden vaikuttavuutta seurattiin seka kehittdmisideoita toiminnan pa-
rantamiseksi. Haastateltavat kertoivat tutkimusteemoista omin sanoin ja kes-
kustelunomaisesti. Tutkija teki tarpeen mukaan tarkentavia kysymyksia. Haas-
tattelujen toteutuksessa tuli huomioida tutkimusaiheen arkaluonteisuus, kuten
kohdassa 5.3. on kuvattu. Taman vuoksi tulosten analysoinnissa ei kayteta
suoria lainauksia ja tulokset on analysoitu sellaiseen muotoon, ettei haastatel-

tavia ole mahdollista tunnistaa.

Mika sujui hyvin tyokykyneuvottelussa

Haastatteluissa kavi ilmi se, etta tyokykyneuvotteluprosessissa on parannetta-
vaa ja toiminnan kehittamiselle on tarvetta. Onnistumisia ja positiivisia koke-
muksia haastateltavien keskuudessa kylla myds tunnistettiin. Haastateltavien
kokemusten pohjalta positiivisista ja hyvin sujuneista asioista oli rakennetta-
vissa selkeasti kaksi kokonaisuutta. Naista ensimmainen kokonaisuus raken-
tui sen ymparille, ettd haastateltavan tyokyvyn alenema ylipaataan havaittiin ja
siihen puututtiin. Haastateltavista osa nosti esiin sen, kuinka vaikeaa on itse
myontaa tai tunnistaa oman tyokykyisyytensa heikkeneminen. Yhta hyvana
koettiin asiaan puuttuminen seka tydnantajan etta tyoterveyshuollon taholta.
Jos puuttuminen ja prosessin kaynnistyminen oli tydnantajalahtoista, silla ei
ollut havaittavaa merkitysta oliko kyseessa oma esimies vai henkilostoyksikko.
Tarkeimmaksi kaikki haastateltavat kokivat sen, etta tydnantajan edustaja oli
aidosti kiinnostunut seka halukas paneutumaan ja sitoutumaan asiaan. Tallai-

sissa tapauksissa tyOkykyneuvotteluprosessit koettiin onnistuneiksi.
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Tyo6terveyshuoltotiimin ammattitaito nostettiin neljassa viidesta haastattelusta
merkittavaksi positiiviseksi tekijaksi neuvotteluprosessissa. Myos lomakeky-
selyssa koettiin tyoterveyshuollon osaamisen merkityksen olevan korkealla
(sivu 40). Toiseksi vastauksissa esiin nousseeksi prosessiin positiivisesti vai-
kuttaneeksi tekijaksi nimettiin henkilostoyksikon rooli. Joko niin, etta asian hoi-
taminen kaynnistyi henkilostoyksikon toimesta tai niin, etta neuvottelun aikana
henkilostoyksikdon edustajan ammattitaito ja asiaosaaminen toi lisaarvoa ja -

tietoa neuvotteluun.

Toinen positiiviseksi koettu kokonaisuus muodostui niista neuvotteluista,
joissa paikalla oli "oikeat ihmiset” eli tydnantajan edustajana tai edustajina
henkilot, jotka tunsivat haastateltavan tilanteen ja joilla aidosti oli myos mah-
dollisuus vaikuttaa neuvotteluissa sovittujen toimenpiteiden toteutukseen.
Naissa tapauksissa haastateltavan tyokyvyn kohentamiseksi sovitut toimenpi-
teet myOs paaosin pystyttiin toteuttamaan. Tallaisia toimenpiteita oli haastatel-
tavien kohdalla toimenkuvamuutokset, tydaikajarjestelyt seka fyysiset tydym-
pariston muutokset. Haastateltavien kokemukset hyvin onnistuneista tyoky-
kyneuvotteluprosesseista olivat hyvin samansuuntaisia lomakekyselyssa kysy-

mykseen numero 8 annettujen vastausten (sivu 40) kanssa.

Mika tyokykyneuvottelussa ei sujunut hyvin

Toisella haastatteluteemalla etsittiin tietoa seikoista, jotka eivat sujuneet haas-
tateltavien nakokulmasta katsottuna toivotulla tavalla. Naita osa-alueita tuli
haastatteluissa esiin laajemmin ja enemman kuin onnistumisten kohdalla,

mika osaltaan vahvisti taman tutkimuksen tarpeellisuutta.

Haastatteluista ilmeni, etta kehitettavaa prosessissa 16ytyi monella eri tavoin.
Erityisesti sita 10ytyi esimiestoiminnasta seka neuvottelun aikana etta neuvot-
telun jalkeen. Osassa tyokykyneuvotteluista oli syntynyt kokemus, ettei esi-
mies tuntenut haastateltavan tilannetta riittdvan hyvin tai hanella ei ollut esit-
taa tilannetta korjaavia muutosehdotuksia. Tuolloin neuvottelusta saatu hyoty
koettiin hyvin vahaiseksi. Neuvottelussa saattoi myos olla paikalla esimies,
jolla ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa sovittujen toimenpiteiden toteutukseen.

Nain ollen muutosten kaytantoon jalkauttaminen onnistui heikosti tai jai jopa
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osittain toteutumatta. Yksi haastatelluista kertoi tilanteesta, jossa neuvotte-
lussa sovittujen toimenpiteiden epaonnistunut toteutus johtui siita, ettei Ia-
hiesimies sitoutunut sovittuihin muutoksiin, vaikka ne oli hanelle tietoon neu-

votteluun osallistuneen esimiehen toimesta saatettu.

Edelleen esimiesten toimintaan liittyen neljan haastateltavan kohdalla ilmeni
kokemus siita, ettei vastaaja mielestaan saanut esimieheltaan prosessin ai-
kana riittavasti tukea. Tuen puutteen nahtiin johtuvan seka esimiesten Kii-
reestd omassa tyossaan ettd mahdollisesti osaamattomuudesta tai halutto-
muudesta kasitella taman kaltaista asiaa. Kaksi haastateltavista kertoi tyoky-
vyn kohenemisen jaaneen vahvasti sen varaan, etta he itse pystyivat muutta-
maan omaa ajattelu- ja toimintatapaansa. Tahan oli jopa neuvotteluun osallis-
tunut esimies kehottanut yhden vastaajan kohdalla. Edelleen koettiin puutteita
sovittujen toimenpiteiden toteutuksen seurannassa, tyokyvyn muutosten seu-

rannassa seka prosessin jalkeisessa yhteydenpidossa.

Muita haastateltavien esiin nostamia prosessin onnistumista heikentavia teki-
joita olivat olleet neuvotteluissa sovittuihin toimenpiteisiin liittyvat kaytannon
asiat, vastuut ja toimien etenemisesta tiedottaminen. Prosessin onnistumisen
haasteena koettiin myos mahdolliset henkildiden vaihdokset, joiden yhtey-
dessa tietoa ei siirreta seuraajalle, mika vaikeuttaa asian sujuvaa eteenpain
viemista. Haastattelujen perusteella yhta vaille kaikkien haastateltavien koh-
dalla sovittujen muutostoimien kaytannon toteutukseen oli liittynyt erilaisia
epaselvyyksia ja epavarmuutta. Naita oli ollut esimerkiksi tyojarjestelyjen kes-
toon liittyvat kysymykset, tyojarjestelyjen aikaiset esimiehisyydet seka sovittu-

jen toimenpiteiden toteuttamiseen liittyvat vastuut.

Haastatteluista esiin nousseet kehittamisehdotukset

Haastateltavien esiin nostamia tyokykyneuvotteluprosessiin liittyvia kehittymis-
kohteita 16ytyi useita (kuva 15). Kommenteissa koettiin tarkeaksi, etta kaikki
prosessiin kuuluvat osallistuvat neuvotteluun, ovat ajoissa paikalla ja osoitta-
vat aitoa kiinnostusta asiaa kohtaan, jolloin tydkykyneuvottelun kohteena olija
voi kokea olevansa arvostettu tyOyhteison jasen tilanteestaan huolimatta.
My0Os kaytannossa tyokykya tukevien toimien mahdollistaminen nykyista pa-

remmin nousi useassa haastatteluissa esille.
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Edelleen useampi vastaaja mainitsi tarpeelliseksi kayda tyokykyneuvottelun
jalkeen maaraajoin esimiehen tai esimiesten kanssa seurantapalaveri tai -pa-
lavereja tyokykytilanteen tarkistamiseksi. Nama palaverit tulisi etukateen aika-
tauluttaa, jotta ne myos toteutuisivat. Eras haastateltavista nosti esiin ajatuk-
sen eraanlaisesta tukihenkilo -mallista, jossa tyokykynsa alenemisen kohdan-
neen olisi mahdollista saada halutessaan myos vertaistukea aiemmin vastaa-
vassa tilanteessa olleelta kollegalta. Edelleen yksi haastateltavista kiinnitti
huomiota tyokykyneuvotteluprosessin lapikayneiden kohdalla siihen, kuinka
erilaisissa tilanteissa alentunutta tyokykya ei huomioida, vaan henkil6 joutuu
toistuvasti asian itse tuomaan esille. Tallaisia tilanteita voi syntya esimerkiksi

ns. pakollisiin koulutuksiin liittyen.

Neuveotteluiniv
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Foimenpiteiden —— .
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ksi i ke “varmistaminen
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Kuva 15: Tutkimuksesta nousseet kehittamisideat koskien tydkykyneuvotteluprosessia

7 JOHTOPAATOKSET JA TOIMENPIDESUOSITUKSET

Edellisessa luvussa kaytiin lapi tutkimuksesta saatuja tuloksia tyokykyneuvot-
telujen vaikuttavuudesta ja seurannasta. Tassa luvussa kasitellaan johtopaa-
tOksia, joita saatujen tulosten perusteella tutkimusaiheen nykytilasta voidaan
tehda. Lisaksi tassa luvussa esitetdan johtopaatoksiin perustuen toimenpide-
suosituksia, joiden avulla toimeksiantajan olisi mahdollista kehittaa tyoky-
kyneuvotteluprosessia paremmin tydkykya tukevaksi ja yllapitavaksi. Lopuksi

luvussa arvioidaan tehdyn tutkimuksen luottavuutta.
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7.1 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tyokykyneuvottelujen vaikutta-
vuutta seka seurantatoimien toteutumista toimeksiantajaorganisaatiossa. Tut-
kimus osoitti, etta hyvin onnistunut tydkykyneuvotteluprosessi voi kohentaa
henkilon tyokykyisyytta huomattavasti. Tutkimuksen tuloksista on paatelta-
vissa, etta nykytilanteessa erilaisista tekijoista ja vaihtelevista syista johtuen
tyokykyneuvottelujen vaikuttavuus jaa usein vahaiseksi. Erityisesti, jos sovit-
tuja toimenpiteita ei toteuteta eika esimies seuraa tyontekijan tyossa selviyty-
mista. Jos tyokykyneuvottelua ei hoideta laadukkaasti ja siihen tarpeen mukai-
sesti paneutuen, voi tyontekijan tyokykyisyys jopa heikentya prosessin seu-
rauksena. Tallainen tilanne voi syntya, jos vaikka fyysisen tyokykyisyyden tu-
kemiseksi ei kaytannossa tapahdukaan korjaavia toimenpiteita ja taman seu-
rauksena psyykkinen tyokyky joutuu koetukselle esim. tyomotivaation alene-

misen tai huolen synnyttamien stressin oireiden vuoksi.

Tyodkykyneuvottelun tavoitteena on laatia kaytannossa toteutettavissa oleva
suunnitelma tyossa jatkamisesta tai tyohon paluusta pitkan sairaspoistuman
jalkeen. Suunnitelmassa on tarpeen ottaa huomioon seka tyontekijan etta
tydnantajan nakokulma. (Keva s.a.). Koska tyokyvyn tukeminen on esimies-
tyota, tulee organisaation varmistaa esimiesten tarvittava osaaminen ja ym-
marrys asian suhteen. ltse neuvottelutilaisuuteen valmistautuminen huolelli-
sesti jokaisen osallistujan osalta edistaa toivottua lopputulosta. Tyontekijaa ar-
vostava ilmapiiri saadaan tilaisuutta kunnioittamalla; saapumalla sovitusti pai-
kalle, olemalla valmistautunut, osallistumalla avoimin mielin, ratkaisukeskei-
sesti ja kehittamishaluisesti. Myos niin sanotusta jalkihoidosta tulee huolehtia,
koska tyokykyneuvottelu on osa pidempaa prosessia, joka ei paaty neuvotte-
lutilaisuuteen. Aktiivisella seurannalla luodaan tyontekijalle tunne, ettd han on

tarkea osa organisaatiota ja hanesta valitetaan.

Tydkykyneuvottelujen tavoitteena on yksilon tyokykyisyyden, tydssa selviyty-
misen ja tydhon paluun tukeminen. Neuvotteluissa on huolehdittava siita, etta
keskustelun fokus sailyy siing, eika esimerkiksi resurssitilanteessa tai muiden
tyontekijoitten vastaavissa kokemuksissa. Neuvottelussa pitaa sopia ja suun-
nitella kuka tekee, mita tekee, milloin asiaan palataan ja mista tiedetaan, etta

tilanne on korjaantunut tai korjaantumassa.
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Tutkimuksessa nousi keskeisiksi tyokyvyn tekijoiksi johtaminen, tyOyhteiso ja
terveys. Nama tekijat koettiin merkityksellisiksi yhtalailla seka tyokykya edista-
vina etta tyokykya heikentavina tekijoina. Sama johtopaatds oli tehtavissa lo-
makekyselyn tuloksista seka haastatteluista. Johtaminen eli esimiestyo koet-
tiin olleen suurimmassa merkityksessa vaikuttamassa tyokykyyn jo ennen kuin

on paadytty tilanteeseen, jossa tyokykyneuvottelu on tarpeellinen.

Lomakekyselyn avoimista vastauksista seka haastatteluista kavi ilmi, etta
usein tyokyvyn aleneminen on ollut ainakin osittain seurausta tekijoista, joihin
juuri johtamisen keinoin olisi ollut mahdollista vaikuttaa. Osa keinoista oli suo-
raan tyohon liittyvia, kuten: tydmaarat ja niiden jakautuminen, tydolosuhteet ja
mahdollisuus vaikuttaa oman tyon tekemiseen seka joustavuus tyovuoroissa
ja lahityoyhteison mielipiteen kuunteleminen, silloin kun paatoksenteko sita
koskee. Muita esiin nousseita esimiestyohadn liittyvia tekijoita olivat muun mu-
assa koetut puutteet esimiesten taidoissa johtaa ihmisia ja nahda alaiset yksi-
I6ina, palautteen antamisessa ja kannustamisessa seka osallistamisessa ja
vastuun antamisessa. Edella mainittuihin kokemuksiin ja havaintoihin perus-
tuen voi tehda johtopaatdksen, etta johtamisen ja esimiestydn taitoihin ja
osaamiseen panostamalla on mahdollista edistdad merkittavasti organisaation
tyokykyisyytta, alentaa tyokykyneuvottelujen tarvetta seka parantaa tyohyvin-
vointia. Edelleen talouden nakokulmasta katsottuna myos mahdollisesti va-
hentaa sairauspoissaoloja ja nain ollen pienentaa ns. tekemattoman tyon kus-

tannuksia organisaatiossa.

Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, etta tyokykyneuvotteluprosessin vaikuttavuu-
den suurimpina edistavina tekijoina koettiin olleen tyéterveyshuollon ammatti-
taito, henkildstéhallinnon osuus tyokykyneuvotteluprosessissa seka paallysto-
esimiehen rakentava ja ratkaisukeskeinen asennoituminen asioiden eteenpain
viemiseksi. Vastaavasti neuvotteluun osallistuneen paallystéesimiehen asen-
noituminen asiaan nakyi myads silloin, kun neuvotteluprosessi ei ollut sujunut
hyvin. Muita prosessin onnistumisen esteita edella mainitun liséksi oli muun
muassa se, jos neuvottelussa ei ollut paikalla kaikki asianosaiset, neuvotte-
luun ei osallistuttu riittavan huolellisesti valmistautuneena seka sovittujen toi-

mintojen kaytantdon viemisen ongelmat ja jalkiseurannan puuttuminen.
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Tutkimuksen tuloksista on paateltavissa, etta onnistuneen tydokykyneuvottelu-
prosessin edellytyksena on kokonaisuuden hallinta. Jos jokin osatekija pro-
sessissa epaonnistuu, ei lopputulos todennakoisesti ole toivotun kaltainen ja
tyokykyneuvotteluprosessin vaikuttavauus jaa vahaiseksi tai pahimmillaan vai-
kutus on negatiivinen. Tutkimuksessa ilmi tulleissa hyvin onnistuneissa pro-
sesseissa oli neuvottelua ennen jo suunniteltu mahdollisia toimenpiteita, neu-
votteluun oli osallistuneet kaikki asianosaiset ja tahtotila oli ollut asiaan eteen-
pain vieva. Sovitut toimenpiteet oli toteutuneet ja niiden avulla tydkykyisyys oli
saatu palautettua. Myos jalkiseuranta oli toteutunut ja prosessi oli selkeasti
saatettu paatokseen. Vastaavasti vaikuttavuudeltaan heikommin sujuneissa
prosesseissa puutteita oli ollut vahintaan yhdessa osa-alueessa. Tulosten pe-
rusteella hyvin toteutettu neuvottelu muutosehdotuksineen voi vesittya esimer-
kiksi toimenpiteiden jalkauttamisen ongelmien vuoksi. Prosessin vaikutta-
vuutta voi myos heikentaa se, jos tyontekijalle jaa epaselvyys siita, onko pro-

sessi paatetty tai ovatko seurantatoimenpiteet pysyvia vai valiaikaisia.

7.2 Toimenpidesuositukset

Tutkimuksen tuloksista nousi esiin sellaisia tekijoita, joita kehittamalla tyoky-
kyneuvotteluprosessista voidaan saada enemman hyotyja seka tyontekijan
etta tydnantajan nakokulmasta. Kaikkia tutkimuksessa esiin nousseita kehitta-
misideoita ei toimenpidesuosituksiin tassa opinnaytetyossa valittu. Tama joh-
tuu siita, etta kehittamisidea vaatii joko enemman jatkokehittamista tai siina on
muita toteuttamisen haasteita. Tassa luvussa kasiteltavat toimenpide-ehdotuk-
set on kiteytetty kuvassa 16. Suositeltavat toimenpiteet on jaettu kolmeen ko-
konaisuuteen: esimiestyon osuus, neuvottelutilaisuus ja systemaattinen seu-

ranta. Jokaiseen kokonaisuuteen sisaltyy useita toimenpiteita.
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Kuva 16: Toimenpide-ehdotukset tydkykyneuvotteluprosessin kehittdmiseksi

Tutkimuksen aikana nousi toistuvasti esiin esimiesten toiminnan keskeinen

vaikutus tyokykyneuvotteluprosessin lopputulokseen. Tulosten perusteella esi-
miesten osaamisessa on kehittamisen tarvetta seka tyokykyneuvottelujen etta
koko prosessin hoitamisen osalta. Tutkimuksen pohjalta kehittdamisehdotuk-
sena toimeksiantajaorganisaatiossa olisi tarpeellista varmistaa esimiesten riit-
tava osaaminen ja tarvittavat taidot tyokyvyn seurantaan, tyokykyneuvottelu-
jen kdymiseen ja myds seurannan hoitamiseen. Edelleen tulosten perusteella
organisaatiossa voisi olla myds tarpeen korostaa esimiehille konkreettisten tie-
tojen ja taitojen ohella tyokyvyn tukemisen toimien vaikuttavuutta koko tyoyh-
teisOn toimintaan. Asian merkityksellisyyden ymmartaminen todennakoisesti
my0s vaikuttaisi positiivisesti tyokykyneuvotteluprosessiin paneutumiseen ja
asennoitumiseen. Sen seurauksena olisi mahdollista saavuttaa parempia tu-
loksia. Taman toimenpidesuosituksen kaytantoon menestyksellisesti vieminen
edellyttaa esimiesten kouluttamista, seka ohjeiden ja tavoitteiden kertaamista
maaraajoin toiminnan laadun varmistamiseksi. Seurantaa tulee myos tehda,

jotta toiminnan kehittymista voidaan tarkastella.
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Toinen tutkimusaiheeseen liittyva kokonaisuus, jota tulosten pohjalta olisi tar-
peen kehittda, on varsinainen tyokykyneuvottelu ja siihen liittyvat jarjestelyt.
Tutkimuksesta on vedettavissa johtopaatos, etta neuvotteluihin valmistautumi-
nen olisi usein tarpeen tehda nykyista perusteellisemmin. Tutkimuksessa yh-
deksi keskeisemmista tekijoista neuvottelun onnistumisen kannalta vastaajien
keskuudessa nostettiin se, etta osallisina ovat prosessin kannalta oikeat ihmi-
set. Tama tarkoittaa neuvotteluun osallistuvan paallystoesimiehen osalta sita,
etta hanella on aidosti vaikutusvaltaa jarjestella tyontekijan toimenkuvaa ja
han joko tuntee tyontekijan tilanteen tai on perehtynyt siihen riittavan hyvin
kyetakseen muodostamaan hanen tilanteestaan kokonaiskuvan. Muutoin oi-
keiden ihmisten osallistuminen tarkoittaa sita, etta kaikki asiaan liittyvat ja tar-

peellisiksi katsotut edustukset ovat neuvottelussa paikalla.

Edelleen tyokykyneuvottelun koolle kutsujan tai koordinoijan tulee huolehtia
siita, etta kaikki asianosaiset ovat neuvottelun ajankohdasta tietoisia seka var-
mistaa viela ennen neuvottelutilaisuutta asianosaisten neuvotteluun saapumi-
nen. Tahan kokonaisuuteen liittyy kiinteasti myos siitd huolehtiminen, etta kai-
killa asianosaisilla on ollut mahdollisuus valmistautua riittdvan hyvin neuvotte-
luun. Heilla tulee olla myds tarpeelliset tiedot valmistautumista varten. Jokai-
sella tyokykyneuvotteluun osallistujalla on velvollisuus etukateen pohtia ratkai-
suvaihtoehtoja tilanteen kohentamiseksi, seka pyrkia asiaa eteenpain vievaan
ja ratkaisukeskeiseen asennoitumiseen. Talloin tydokykyneuvottelu on mahdol-
lista kdyda rakentavassa hengessa ja neuvottelun lopputulos todennakdisesti
palvelee paremmin kaikkia osapuolia. Naiden kehittamistoimien kaytantoon
jalkauttaminen edellyttanee selkeaa vastuunjakoa, organisointia ja ennakoivaa

aikatauluttamista.

Kolmanneksi aiheeksi kehittamistoimenpiteiden osalta nousi tutkimusvastaus-
ten perusteella tarve systemaattisesta seurantaohjelmasta, jolla kartoitetaan
tydkykyneuvottelussa sovittujen toimenpiteiden toteutumista ja vaikuttavuutta.
Vastaajista moni koki tarvetta sille, ettd esimiehen kanssa yhteistydssa aktiivi-
sesti tarkastellaan sovittujen toimenpiteiden toimivuutta ja niiden vaikutusta
tyontekijan tyokyvyn kohenemisessa. Seurannan aikataulutus tulisi sopia aina
tapauskohtaisesti, koska jokainen tyokyvyn alenemaan johtanut tapaus seu-
rantatoimineen on omanlaisensa ja nain ollen yleispatevaa seurannan toimin-

tamallia ei ole mahdollista luoda.
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Taman seurantaohjelman toteuttaminen tapahtuisi kdytannossa niin, etta tyo-
kykyneuvottelun yhteydessa aikataulutettaisiin sopivaksi katsotun ajan jalkeen
pidettava esimiehen ja tyontekijan valinen keskustelu. Siind keskusteltaisiin
tydntekijan tilanteesta, voinnista ja toimien onnistumisesta. Samalla kartoitet-
taisiin, onko tarpeen tehda uusia tilannetta korjaavia toimenpiteita. Naita seu-
rantakeskusteluja voitaisiin sopia tarpeen tullen useampikin. Vastaajien kes-
kuudessa kaivattua seurannan toteutumista edistaisi, kun jatkokeskustelusta
sovittaisiin selkeasti neuvottelun yhteydessa ja asia tulisi myos kirjallisesti do-
kumentoiduksi tyokykyneuvottelumuistioon. Talldin tyontekija tulisi tietoiseksi
jatkotoimista, eika hanen tarvitsisi arvailla, miten prosessi jatkuu ja kenen vas-
tuulla asioiden eteneminen on. Nykyisellaan neuvottelun muistioon merkitaan

ainoastaan seurantaneuvottelun ajankohta.

Edelliseen toimenpide-ehdotukseen liittyen ja tutkimusvastauksiin viitaten ke-
hittamistoimena voi esittda myds sita, etta esimiehet voisivat aktiivisemmin ky-
sya aina toisinaan tyontekijan vointia vapaamuotoisesti ja spontaanisti esimer-
kiksi soittamalla tai Skype-viestilla. Se ei veisi esimiehelta paljoa aikaa, mutta
synnyttaisi tyontekijalle tunteen, etta hanesta valitetaan ja hanen tyokykyisyy-

destaan ollaan kiinnostuneita.

7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Onnistuneella tutkimuksella saadaan tutkimuskysymykseen luotettavia vas-
tauksia ja se voidaan saavuttaa, kun tutkimus on tehty rehellisesti, puolueetto-
masti ja avoimesti. (Heikkila 2014, 27.) Tutkimuksesta saatuja tuloksia tulee
tarkastella kriittisesti pohtien niiden totuudenmukaisuutta. Tarkastelua tulee
tehda seka sisallollisesti etta menetelmallisesti tutkijan asiantuntemuksen poh-
jalta. Talla valtetdan antamasta totuutta vastaamatonta kuvaa tuloksista.

(Valli 2015, 8.)

Tutkimuksen luotettavuuden perusedellytys on, etta se on tehty tieteellisen tut-
kimuksen kriteerien mukaisesti. Validiteetti ja reliabiliteetti kasitteita, joilla
maarallisen tutkimuksen luotettavuutta ensisijaisesti arvioidaan. Validiteetti el
patevyys tarkoittaa sita, etta tutkimuksella mitataan sita, mita on ollut tarkoitus
selvittaa. Validista tutkimuksesta puuttuu systemaattinen virhe ja siihen tilan-
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teeseen paasee asettamalla tasmalliset tutkimustavoitteet ja maarittelyt. Relia-
biliteetti tarkoittaa luotettavauutta eli tutkimustulosten tarkkuutta. Tutkijan on
rittavalla tarkkuudella ja kriittisyydella tarkasteltava tutkimustuloksia ja osat-
tava tulkita niita oikein. MyOs otoksen laaja edustavuus perusjoukosta on luo-
tettavuuden kannalta keskeinen tekija. Tutkimuksen laatua voivat alentaa eri-
laiset virheet: kasittely- ja mittausvirheet, peitto- ja katovirheet seka otantavir-
heet. (Heikkila 2014, 27-29, 177.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavauuden arviointi on kokonaisvaltaista kriit-
tista tutkimukseen liittyvien valintojen, tutkimuksen vaiheiden toteuttamisen ja
kaytettyjen metodien arvioimista. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole mahdol-
lista |0ytaa objektiivista ja absoluuttista totuutta, koska tutkijan persoona vai-
kuttaa aina tulkintoihin. Tutkimuksen patevyytta ja luotettavauutta voidaan li-
sata reflektoimalla eli heijastamalla tutkijan omien toimien kriittistd analysoin-
tia. Laadullista tutkimusta arvioitaessa on hyvaksyttava se, etta jonkun toisen
tekemana tulokset voisivat olla hieman erilaiset. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka s.a.) Kanasen (2017, 177—-179) mukaan tutkimuksen luotetta-
vuutta voidaan arvioida niin, etta tutkimukseen osallistunut henkilé saa lukea
tutkimuksen tulokset tai johtopaatokset. Jos han ei 16yda ristiriitaisuuksia tu-

loksista tai johtopaatoksista, vahvistaa se tutkimuksen luotettavuutta.

Taman tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin seka maarallista etta laadullista tutkimusta.
Maarallisen tutkimuksen osan luotettavuutta voidaan pitaa hyvana. Tutkimuk-
sen kohderyhmalle suunnatun sahkoisen kyselylomakkeen kysymysten sisal-
t6a harkittiin tarkoin. Sisaltdéa suunnitellessa keskityttiin siihen, ettéd kysymyk-
silla saataisiin tutkimuskysymyksen kannalta oleellista tietoa. Kyselylomake
testattiin yhdella kohderyhmaan kuuluvalla henkildlla mahdollisten muutosta
vaativien kohtien I6ytamiseksi. Lomake lahetettiin sdhkodpostilla kohderyhman
32 henkildlle. Vastauksia saatiin 28 eli vastausprosentti oli 87,5. Tutkimuksen
tuloksien voidaan katsoa olevan yleistettavissa olevaa patevaa eli validia tie-
toa. Teoriaosuudessa esitettyihin tietoihin peilattuna kyselytutkimuksen tulok-
set olivat hyvin samansuuntaisia, joten silla perusteella tutkimusta voidaan pi-

taa myds onnistuneena.
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Kyselylomake suoritettiin sdhkaisella kyselytydokaluohjelmalla, jonka avulla tu-
losten kasittely ja analysointi tapahtui luotettavasti. Luotettavuutta varmistetiin
lisaksi useilla manuaalisilla tarkastuksilla. Vastausten raportoinnissa pidettiin
huolta, ettei kukaan vastaajista ollut tunnistettavissa. Erityista huomiota tahan
kiinnitettiin avoimien kysymysten kohdalla. Avoimuudesta tutkimuksen suorit-
tamisesta huolehdittiin niin, etta tutkittaville kerrottiin tutkimuksen tarkoituk-
sesta seka kayttotavasta. Edelleen tutkimuksen kaikki keskeisimmat tulokset
ja johtopaatokset esitettiin objektiivisesti seka tutkimusmenetelmat ja mahdolli-

set epatarkkuusriskit tuotiin esiin.

Laadullisen tutkimuksen osuus toteutettiin teemahaastatteluilla ja sen luotetta-
vuutta voidaan pitaa melko hyvana. Haastattelut suoritettiin puhelimitse toi-
meksiantajaorganisaation korona-ohjeistuksen asettamien rajoitusten vuoksi.
Haastatteluajankohdat sovittiin etukateen ja haastateltavia ohjeistettiin varaa-
maan haastattelun ajaksi rauhallinen ja hairioton paikka seka riittavasti aikaa.
Tama onnistui jokaisen haastateltavan kohdalla hyvin. Haastattelutilanteissa
onnistuttiin luomaan rento ja luottamuksellinen ilmapiiri. Haastatteluissa kasi-
tellyt teemat noudattivat tutkimusaiheen teemaa ja perustuivat kyselytutkimuk-
sesta saatujen tulosten analysointiin. Haastattelun muodostaminen valittujen
teemojen ympairille oli tutkimuksen kannalta onnistunut toimintatapa. Haastat-
telujen avulla loytyi syvallisempaa ymmarrysta tutkimuskysymykseen vaikutta-

viin tekijoihin seka kyselytutkimuksesta saatuihin vastauksiin.

Haastatteluun ilmoitti halukkuutensa 19 lomakekyselyyn vastannutta ja tavoit-
teena oli kolmannes eli kuusi haastatella. Lopulta viisi haastattelua toteutui.
Ryhma muodostettiin satunnaisotannalla. Teemahaastatteluista saatujen tu-
losten luotettavuutta olisi saattanut parantaa se, jos haastatteluja olisi ollut
mahdollista tehda useampi mutta tehdyt viisi haastattelua kuitenkin jo tuottivat
tilanteen, jossa ei noussut esiin sellaista uutta tietoa, mita ei olisi jo tutkimuk-

sessa saatu. Talta osin tutkimuksen voidaan katsoa onnistuneen.

Obijektiivisuus eli puolueettomuus on yksi hyvan tutkimuksen perusvaatimuk-
sista ja tassakin tyossa pyrittiin huolellisesti minimoimaan tutkijan subjektiivis-
ten nakemysten vaikutus. Tuloksista tehdyt johtopaatokset perustuvat suoraan
kyselytutkimuksesta ja haastatteluista saatuihin tietoihin. Kun arvioidaan tutki-

muksen kokonaisluotettavuutta, on tarkeaa huomioida myos tutkijan asema
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suhteessa toimeksiantajaorganisaatioon. Tassa opinnaytetyossa tutkijan
asema toimeksiantajan palveluksessa on teoreettisesti voinut vaikuttaa vahai-
sessa maarin tutkimukseen niin, etta kohderyhmalaisista osa tunsi tutkijan en-
tuudestaan. Tutkijalla ei kuitenkaan ole omakohtaista kokemusta tyoky-
kyneuvotteluprosessista eika hanen tyotehtaviinsa kuulu niihin osallistuminen,

joten ennakkoasennetta prosessia kohtaan ei ole syntynyt.

8 LOPUKSI

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tydkykyneuvotteluprosessien nykytila
Ita-Suomen poliisilaitoksessa seka 10ytaa keinoja, joilla prosesseja voitaisiin
kehittdd paremmin tyokykyisyytta tukevaksi. Tutkimuksen aihe oli ajankohtai-
nen, koska ensinnakin kaytyjen tyokykyneuvottelujen maara on ollut jatku-
vassa kasvussa ja myos siksi, etta tyourat pitenevat tulevaisuudessa ja tyon-
tekijoiden keski-ika nousee, jolloin on oletettavaa tyokykyneuvottelujen maa-

ran yha kasvavan tulevaisuudessa.

Opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoista, opettavaista ja palkitsevaa. Noin
puoli vuotta kestanyt toteutusvaihe opetti tekijalle prosessin hallintaa, aikatau-
luttamisen seka huolellisen suunnittelun merkitysta. Opinnaytetyon aihe var-
mistui lokakuussa 2020 ja loppuvuoden aikana kaynnistyi tutkimuksen valmis-
telu. Teorian kirjoittaminen seka tutkimus alkoi tammikuussa 2021. Toteutus-
vaiheelle varattiin sellainen aikataulu, etta tyon ohessa oli mahdollista suunni-
telmassa pysya mahdollisista hidasteista huolimatta. Tavoitteeksi valmistumi-

selle oli asetettu toukokuu 2021.

Tutkimuksen toteuttaminen oli erittdain mielenkiintoista ja ammatillista osaa-
mista kehittdvaa. Tekijan virkasuhde toimeksiantajan palveluksessa lisasi tyon
mielekkyytta seka mahdollisti oman tydokokemuksen my6ta karttuneen tiedon
peilaamista tutkimuksessa opittuun teoriaan seka tutkimustuloksiin. Opinnay-
tetyon aikana ymmarrys aihealueeseen on laajentunut ja opittua tietoa on pal-
kitsevaa pystya hyddyntamaan tydelamassa. Opinnaytetyon tekija on tyytyvai-
nen valmistuneeseen tutkimukseen. Tutkimuksen tuloksista ja kehittamiside-
oista toimeksiantaja saa tyokaluja tyokykyneuvottelujen seka koko prosessin
kehittamiseen ja sita kautta pystyy parantamaan henkilostonsa tyokykyisyytta.
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Liite 1/1

Tutkimuskysymykset

Kysymykset 1 — 5 kasittelevat tyokykya yleisesti

1. Mitka vaittamista kuvaavat mielestdsi parhaiten hyvan tyokyvyn omaavaa henkil6a? Voit
valita kolme kuvaavinta vaihtoehtoa

*Tyopaivan jalkeen hanelld on energiaa muihinkin askareisiin ja harrastuksiin

*Han kokee selvidvansa tyostdan fyysisesti ja psyykkisesti

*Han kokee osaamisensa olevan tasapainossa tydnsa vaatimusten kanssa

*Han on motivoitunut tydsdan seka toimii muutos- ja kehittdmismyonteisesti

*Han toimii tydyhteison yhteishenkea tukevasti ja tulee hyvin toimeen tytkavereiden kanssa
*Hanella ei ole tai on hyvin vahan sairauspoissaoloja

2. Mitka ovat mielestasi tarkeimmat tyokykya edistavat tekijat? Valitse kolme tarkeinta

johtaminen motivaatio
tydyhteiso osaaminen
tyoolot terveys
arvot toimintakyky
asenteet muu; mika

3. Valitse kolme tekijaa, jotka voivat mielestasi eniten heikentda tyokykya?

johtaminen motivaatio
tydyhteiso osaaminen
tybolot terveys
arvot toimintakyky
asenteet muu; mika

4. Miten suuri merkitys tyokykyyn mielestdsi on tydmotivaatiolla?
asteikko 4 — 10

5. Miten kehittaisit tyokykya tukevaa toimintaa Itd-Suomen poliisilaitoksessa?
avoin vastaus

Kysymykset 6 — 17 liittyvat henkilokohtaiseen tyokykyysi

6. Milla osa-alueella tyokykysi oli alentunut tai uhka ty6kyvyn alenemiseen oli olemassa?
psyykkinen
fyysinen
sosiaalinen

7. Miten arvioit tydomotivaatiotasi tyokykyneuvottelun ollessa ajankohtainen?
asteikko 4 — 10



8. Mika sinun tyokykykeskustelussasi meni hyvin?
avoin vastaus

9. Mihin et ollut tyytyvdinen tyokykykeskustelussa?
avoin vastaus

10. Miten mielestasi keskusteluun osallistunut paallystéesimies onnistui ty6kykyneuvottelussa?
asteikko 4 - 10

11. Miten suuri merkitys ty6terveyshuollon asiantuntemuksella oli tilanteesi kohentamiseksi?
asteikko 4 — 10

12. Toteutettiinko tyokykyneuvottelussa sovitut toimenpiteet?
kylla / ei

13. Jos vastasit ei edelliseen kysymykseen, niin miksi niita ei toteutettu oman nakemyksesi
mukaan? Jaiké ne toteuttamatta kokonaan vai osittain?
avoin vastaus

14. Koetko, ettd sovitut ja toteutetut toimenpiteet vaikuttivat (tai olisivat vaikuttaneet, mikali
vastasit ei kysymykseen 12) myonteisesti tyokykyysi?
kylla / ei

15. Miten arvioisit omaa tyékykyasi talla hetkelld?
asteikko 4 - 10

16. Miten arvioisit omaa tyomotivaatiotasi talla hetkellad?
asteikko 4 — 10

17. Kuinka paljon koet tyékykysi kohentuneen keskustelun toimenpiteiden seurauksena?
todella vahan
vahan
ei vahan ei paljon
paljon
todella paljon

Taustakysymykset

+» 1kd (20-29, 30-39, 40-49, 50-59, 60- )
%+ poliisi / muu henkilostoé
% Suostuisitko puhelinhaastatteluun?



