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Kehittdmistydn taustana on Kangasalan kaupungissa toimivan ateria- ja siivouspalvelun
sairauslomien runsaus ja niiden tavoitteellinen vahentaminen tyokykyjohtamisen
keinoin. Kehittamistydn tavoitteena on saada aikaan tutkimustulosten ja teoriatiedon
avulla tydkaluja esimiestyohon I0ytaen keskeisimmat haasteet poissaolojen syntyyn
seka niiden vahentadmiseen. Tama tutkimus rajattiin koskemaan sairauspoissaoloja ja
niiden vahentamista, koska se on maaritelty kaupungin strategiasta kaikkien yhteiseksi
tavoitteeksi vuodelle 2021. Tassa tutkimuksessa alkutilanteen analyysina kaytettiin
runsaita sairauspoissaolomaaria seka niiden tilastotietoja edellisilté vuosilta.

Tutkimuksessa kaytettiin laadullisia ja maarallisia tutkimuksia. Lahestymistapana oli
palvelumuotoilu seka toimintatutkimus, joiden avulla saatiin henkilostoad osallistettua
kehittamiseen. Aineistoa kerattiin kahdesta tyohyvinvointikyselyista ja niista tehtyjen
analyysien seka toimenpiteiden pohjalta, lisdksi toteutettiin teemahaastattelut neljalle
esimiestyota tai henkildstohallinnon johtamista tekevélle henkildlle. Tydpajoja ja niissa
tehtya havainnointia jarjestettiin koko ateria- ja siivouspalveluiden henkildstdlle.

Kehittdmisty® kaynnistettiin vuoden 2020 alusta ateria- ja siivouspalveluissa
organisaatiomuutoksella, jossa lahiesimiesty6ta pyrittiin kohdentamaan enemman
kentélla tapahtuvaksi ja tyontekijoiden keskuudessa nakyvaksi, seka keskittamalla
yhteisty0 tyoterveyshuollon kanssa varhaisen ja tehostetun tuen osalta yhdelle
esimiehelle. Kangasalan kaupungissa kaynnistyi "Hyvinvoiva ja aktiivinen”-Kangasala
ty6hyvinvointihanke, jonka osana mm. tydhyvinvointikyseluiden kaytanteet muuttuivat,
henkildston tydhyvinvointiin liittyvien tietoiskujen ja koulutusten mé&araa lisattiin,
esimiestydta kehitettiin kokonaisuudessa. Ateria- ja siivouspalveluissa liséttiin
systemaattista seurantaa sairauspoissaolojen osalta valittamisen kulttuurin lisdamisella.

Ty6pajojen avulla saatiin luotua positiivista mielikuvaa tydolosuhteista, tyon sisallosta
seka eduista, joita tydskentely Kangasalan kaupungissa tytskentely tyontekijalle tuo.
Omasta ty6sta yhdessa Idydetyt hyvat asiat kantavat eteenpéin. Liséksi tyopajoissa
I6ydettiin mukautettuun tydhon soveltuvia tehtévia runsaasti, joiden kayttdonottaminen
helpottuu. Kehittdmistuotosten osalta ateria- ja siivouspalveluihin on luotu toimintamalli,
jossa pelisddnnot sekd kaupungin yhteiset toimintamallit kohtaavat ja ndiden
toteuttaminen on joka paivaista ty6ta arjessa. Nain varhaisen - ja tehostetun tuen toimet
saadaan kayttoon, ja positiivinen suunta sairauspoissaoloissa saadaan pysyvaksi
valittamalla, motivoimalla seka johtamalla yhdenvertaisesti, tasa-arvoisesti ja
luotettavasti.
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tyonantajakuva
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1 Johdanto

Kangasalan kaupungissa on vuodelle 2021 asetettu strategiseksi tavoitteeksi
sairauspoissaolojen vahentaminen ja tata kautta tyohyvinvoinnin lisdantyminen seké
sivutuotteena on myds taloudellisten kustannussaastdjen aikaan saaminen. Jokainen
poissaolopéiva aiheuttaa huomattavat kustannukset palkkakustannuksiin seka

mahdollisesti siirtyvan tai tekemattoman tyon syntymiseen.

Henkiloston tybhyvinvointia mitataan saéannollisesti koko kaupunki tasolla ja tdmén
kehittamistehtavan aikana tyohyvinvointikyselyt on muutettu vuosittain kaksi kertaa
tehtaviksi. Nain paastaan nopeammin kiinni mahdollisiin epékohtiin ja kehittaminen on
laadukasta ja jatkuvaa. Hyvinvoiva ja aktiivinen Kangasala - tydhyvinvointihanke
edesauttaa tyokykyjohtamisen parantamista seka tavoittelee sairauspoissaolojen pysyvaa

alentumista.

1.1 Kehittdmistyon lahtokohdat

Kangasalan kaupungissa ateria- ja siivouspalveluiden tydkykyjohtaminen ja
sairauspoissaolot valikoituivat opinndytetyon aiheeksi, silla sairauspoissaolojen méaéara on
ollut jatkuvassa kasvussa viimeisten kolmen vuoden aikana ja toiminnan
kustannustehokkuus karsii tasta, lisdksi henkiléston poissaolot nékyvat palvelutuotannon
laadussa. Ateria- ja siivouspalveluissa on tarve kehittda tyokykyjohtamista ja siihen liittyen
erityisesti sairauspoissaolojen kierteen ja maaran katkaisua. Samalla kaynnistettiin myos
koko kaupungin poissaolojen vahentamisen hanke, jossa talousarvioon vuodelle 2021
jokaisen toimialan ja palveluyksikon tuli laatia ja maaritella sairauspoissaolojen tavoitteet,
ja prosenttiosuus kuinka paljon poissaolot vahentyvat vuoteen 2019 verrattuna. Ateria- ja
siivouspalveluissa tavoite on laskea sairauspoissaoloprosenttia vuodesta 2019 (11,2 %)

vuosittain noin yhdella prosentilla niin, ettd ensimmainen vertailuvuosi on 2021.

Uutuus arvona tyélle on se, ettd ateria- ja siivouspalveluissa tehtiin tuotanto- ja
toimintamuutos vuosina 2015-2017. Tama muutos oli poikkeuksellinen kunnallisessa
ateria- ja siivouspalvelun tuottamisessa, mallissa ruoka ostetaan tuotantolaitoksesta
(elintarvikealan yritykseltd, markkinavuoro-puhelun kartoituksen seka tuotekehittelyn
tuloksena syntyneen kilpailutuksen jalkeen) ja ateriat jatkojalostetaan kaikissa kaupungin
palvelukeittiossa lopulliseen muotoonsa. Muutoksen myoéta kaupungin valmistuskeittitt
yhta lukuun ottamatta muuttuivat palvelukeittioksi, ja liséksi jai muutama jakelukeittio seka

naihin ruokaa lahettava keittio.



Malli on heréattéanyt keskustelua puolesta ja vastaan, mutta talla mallilla saatiin aikaan isot
henkilostosaastot (vAhennys 15 henkildtydvuotta luonnollisen poistuman kautta) sekd mm.
kuljetuskustannusten saastot. Liséksi valtettiin uuden tuotantokeittion
investointikustannus, joka olisi ollut n. 7 milj. euroa. Muutokseen liittyi oleellisesti myos
henkildston palkkausjarjestelmétyo, nimikkeiden muuttaminen, tydnkuvien uusiminen,
seka tyokohteiden uudelleen haku. N&iden toimien ansiosta palvelutuotanto pysyi omassa
kaupungissa, ja tyontekijat ovat edelleen kaupungin palveluksessa, ja tuotantoa saatiin
tehostettua. Ateria- ja siivouspalveluissa panostettiin muutoksen hallintaan ja tydpajoihin
seka koulutukseen muutosta tehdessa eli muutokset pyrittiin tekemaan hallitusti ja kaikkia
osapuolia kuunnellen, mutta silti sairauspoissaolot lisdéantyivat erittain runsaasti.
Sairauspoissaolojen maéara oli vuonna 2019 40,9 paivaa tyontekijaéa kohden. Liséksi on
huomioitava, etta siivouksen laiminlydnti aiheuttaa pahimmillaan siséilmaongelmia ja/tai
tilojen kunnon heikentymista, seka tyontekijoille raskaampaa tydokuormaa kohteiden
siivottavuuteen ja nain ollen myds painetta selviytya fyysisesta tyosta. Ateriapalveluiden
tuotanto menee kuitenkin prioriteetissa siivouksen edelle jo pelkdstédan lakisdateisyytensa

VUOKSI.
1.2 Tavoitteet ja tehtavan rajaus

Tavoitteena on tuottaa toimintamalleja sairauspoissaolojen vahentamiseen. Saada
selkeéasti poissaolojen mééara tavoitteellisesti alaspéin pysyvalla tasolla tulevien vuosien
aikana. Tehtava rajataan poissaolojen ja siihen liittyvien tyéhyvinvointiin vaikuttavien
tekijoiden arviointiin seké vuosittaiset tyohyvinvointikyselyiden pohjalta laadittaviin
toimintatapoihin. Naissd huomioidaan tehostunut tyokykyjohtaminen, liséksi kaytdssa on
laadukkaaseen johtamiseen seké yhteisollisyyden ja osallistamisen lisddmisella
saavutetut sairauspoissaolojen vahentdmisen tueksi laaditut toimintamallit ja pelisdanndt.

Nama toimintamallit ovat:

1. Tyokykyjohtamisen pelisdaanndt. Tassa mallinnetaan varhaisen ja tehostetun tuen
sekd mukautetun tyon kayttamista annettujen ohjeiden mukaisesti, periaatteella mita,
milloin ja miten toimenpiteitd sekd kaytanteita toteutetaan. Luodaan ateria- ja
siivouspalveluiden pelisdanndt, jotka auttavat esimiehia toteuttamaan tyokykyjohtamista
saanndllisesti niin, ettd hydédynnetaan henkildstéhallinnon raportointijarjestelméaé seka
tyoterveyshuollon poissaolohalytyksid, sekd yhteydenpitoa ty6terveyshuoltoon, ateria- ja

siivouspalveluiden omaan hr-tukiesimieheen seka kehityskeskusteluihin.

2. Strategisten tavoitteiden huomioiminen tydkykyjohtamisessa.

Kaupunginstrategiassa on nostettu keskeiseen asemaan henkiléston tyéhyvinvointi ja



littyvat tekijat seka sairauspoissaolojen tavoitteellinen laskeminen. Asetettujen mittareiden

toteutuminen tilinpaatoksien tarkastelussa.

3. Muutosten vaikutukset kdytanteiden muutoksessa, naihin pureutuminen
osallistamisen keinoin saaden aikaan sairauspoissaolojen vahentymista. Mukautetun
tyon kayttdonotto. Huomioiden yhteisollisyys, osallistaminen sekd yhdessé tekemisen

meininki.

Kehittdmistehtavan aikana tehdaan kaksi tyohyvinvointikyselyd, joissa tyokykyindeksilla
seka siihen vaikuttavilla tekij6illa on merkitysta arvioinnissa seka tulevien keinojen
kehittamisessa. Kehittamistehtéavan lopputuloksena on tavoite saada aikaan
toimintamalleja, joilla tytntekijat saadaan motivoitua tydn tekemiseen ja kehittamaan
omalta osaltaan myds omaa ty6tdan. Mukautettutyd pitdéd saada osaksi arkea, liséksi
esimiesten tyokykyjohtamisen keinoja juurrutetaan toimintaan, ndiden lisaksi ateria- ja
siivouspalveluille on maaritelty 1-2 prosentin poissaolojen vahentymistavoite, joka
tarkoittaa keskimé&éarin kahden sairauspoissaolopaivan vahentymista jokaista 170

tyontekijaa kohti, talléin kustannusvaikutus on n. 1,5 henkilétydpanosta vuodessa.

Teoriaosuudessa kerrotaan, miten johtamisella ja erilaisilla toimintatavoilla voidaan
vaikuttaa tyokykyjohtamiseen seka sairauspoissaolojen vahentymiseen. Liséksi kdydaan
l&pi lakis&ateisia toimintoja sairauspoissaoloihin liittyen. Kehittamistyon tarkoituksena on
tarkastella olemassa olevia kaupungin yhtenaisid malleja mm. varhaisentuen
toimenpiteista seka tyohon paluun tukemisesta, ja arvioida niiden toimivuutta seka luoda
tutkimuksen perusteella uusia toimintatapoja seké juurruttaa nykyiset mallit osaksi hyvaa

johtamista ja esimiesty6té ateria- ja siivouspalveluissa.
1.3 Toimeksiantaja

Kangasalan kaupungin brandikirjassa kuvataan elaminen, asuminen ja oleminen kuvan 1.
mukaisesti. "Kangasalan kaupunki — oksalla ylimmalla!” Naiden lisaksi parhaiten
Kangasala tunnetaan Topeliuksen 1853 kirjoittamasta runosta Kesapéiva Kangasalla,
jonka on sovitettu myés alueen maakuntalauluksi. Laulussa ylistetddn Roineen "armaita
aaltoja" ja LAngelméaveden hohtelua. (Topelius) Jarvien lisdksi Kangasalan tunnetuin
maantieteellinen piirre on kunnan halkaiseva jono harjuja, joille on rakennettu monia

nakotorneja.


http://fi.wikipedia.org/wiki/Topelius
http://fi.wikipedia.org/wiki/1853
http://fi.wikipedia.org/wiki/Kes%C3%A4p%C3%A4iv%C3%A4_Kangasalla
http://fi.wikipedia.org/wiki/Roine
http://fi.wikipedia.org/wiki/L%C3%A4ngelm%C3%A4vesi
http://fi.wikipedia.org/wiki/Harju
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Kuva 1. Kangasalan bréndin ydin. (Kangasalan kaupunki 2020)

"Toivomus kaupunkilaisille

Luo oma polkusi, tee elamastasi omannakdoisesi — juuri kuten itse haluat. Tuo esiin
osaamisesi, tuo esiin tekemisesi, tee itsestasi nakyva.

Kangasalla se onnistuu.” (Kangasalan kaupunki 2020)

JYVASKYLA
®

TAMPERE
®@KANGASALA

Kuva 2. Kangasalan kaupungin sijainti Suomessa seké kaupungin laajuus ja
maantieteellinen sijainti Tampereen kupeessa. (Haanpaa 2020)

Kaupunki sijaitsee Tampereen itdpuolella Pirkanmaan maakunnassa (kuva 2.). Asukkaita
kaupungissa on n. 33 000, ja se kasvaa kokoajan. TAma tuo haasteita myds kunnallisten
tukipalvelun tuottamiselle. Kaupungin laajuus seké pitkhnomainen muoto tuovat haasteita
palveluiden tuottamiselle. Kohteita ja toimijoita on paljon, etdisyydet ovat pitkia seka
kaupungin taajamien ja kylien koot vaihtelevat. Lisaksi isot vesistot rikkovat



toimintaympariston kaupungin alueella ja tuovat nain ollen oman haasteensa mm.

tukipalveluiden tehokkaalle tuottamiselle sek& henkildston johtamiselle.

Kangasalan kaupunkin organisaatio (kuva 3.) muodostuu poliittisesta seka
virkamiesjohdosta, ylimpana valtaa pitavana elimena toimii kaupunginvaltuusto, jonka
jasenet valitaan neljan vuoden véliein kunnallisvaaleissa. Kaupunginhallitus ohjaa ja
johtaa toimintaa tiiviissé yhteistydssé lautakuntien kanssa. Kaupunginjohtaja toimii koko
virkamiesjohdon johtajana ja hdnen alaisuudessaan toimii palvelukeskusten johtajat seka
strateginenjohto, pitéden sisallaan talous-, henkilosto-, tyollisyys- seka kehittamispalvelut ja

viestinta.

Isoin kokonaisuus kaupungissa muodostuu kolmesta isosta palvelukeskuksesta: sosiaali-
ja terveyskeskus, sivistyskeskus seka tekninen keskus. Organisaatissa ateria- ja
siivouspalvelut sijoittuun teknisen keskuksen alaisuuteen yhdessa ymparisto- ja
rakennusvalvonnan, maankayton, rakentamisen sek& Kangasalan Vesi-likelaitoksen

kanssa.

Alkaen 1.2.2019 Strateginen johto

KESKUSVAALILAUTAKUMNTA

TARKASTUSLAUTAKUNTA

Talouspalvelut. konserni- ja
tukipalvelut, tybllisyyspalvelut,
kehiftamispalveiut, henkilgstopalvelut

Sosiaali- jao terveys- Siwistys- Elinymparists - Wiranomeois- Kangasaolaon Vesi -Il
lavtakunta lautakunta lautakunta lautakunta Johtokunta

KANGASALAN VES)
~LECELAITOHCIEN JOHTOLUNTS

Maankaythc
: Varhaiskasvatus Rakentaminen Kangasalan
Sosiaali- ja Opetuspalvelut Ymparisté- ja Wesi
perhepalvelut Kulttuuri- ja vapaa- rakennusvalvonta  -lkelaitos
Vanhuspalvelut aikapalvelut Ateria- ja

Terveyspaiveliut slivouspalvelut

Kcmgc:sala

Kuva 3. Kangasalan kaupunkin organisaatio. (Kangasalan kaupunki 2021)

Ateria- ja siivouspalvelut tuottavat tukipalveluita Kangasalan kaupungin alueella 170
hengen voimin. Ateria- ja siivouspalvelun saajina on varhaiskasvatuksen, koulujen,
terveyskeskuksen ja vanhustenhuollon toimipisteiden asiakkaat. Liséksi tukipalveluyksikko
huolehtii omaan alaan liittyvisté ostopalveluiden koordinoinnista ja kilpailutuksesta
siivouksen, kotiaterioiden sekad vammaispalvelulaitosten osalta.



Siivouspalvelut tuotetaan kaupungin kaikkiaan noin 120 kohteeseen
ateriapalvelukohteiden liséksi virastoista kirjastoihin seka vedenpumppaamoista
nakotorneihin. Ateriapalvelut tuotetaan n. 8000 kuntalaiselle palvelukuvausten mukaisesti,
tdma merkitsee noin 10 000 erilaista ateriaa paivassa. Tuotantoa on keskitetty seké&
uudistettu viimeisten vuosien aikana voimakkaasti. Muutoksissa on haettu myds taysin

uudenlaista toimintatapaa julkiselle sektorille alaan liittyen. (Haanp&é 2020.)



2 TyoOkykyjohtaminen

Tyo6tyytyvaisyys on tila, joka ilmaisee tyontekijan tunnetta tekemaansa tyota kohtaan
(Tyoterveyslaitos 2006, 115). Lisaksi tydhyvinvointi ja tyotyytyvaisyys kasitelladn usein eri
l&hteisséa rinnakkaiskasitteiksi. Tyohyvinvointiin vaikuttaa tyontekijan fyysinen, psyykkinen
ja sosiaalinen vireystila, ndiden lisaksi tydymparistolla ja tydyhteison toimivuudella on
suuri merkitys (Sosiaali- ja terveysministerio 2005, 17). Tyotyytyvaisyys voidaan kasittaa
myonteiseksi ilmaukseksi tybhyvinvoinnista, talldin siihen liittyy kiinte&sti motivoituneisuus,

sitoutuneisuus seké tydyhteison hyvinvointi. (Suonsivu 2011, 43, 59.)

Tyo6tyytyvaisyyden positiiviseen kokemiseen vaikuttaa suuresti erilaiset tekijat ty6ssa,
naitd ovat mm. tydn mielenkiintoisuus, tyon itsenaisyys seka vaihtelevuus (Miettinen 20086,
275). Kokemukseen vaikuttavat myds tyon merkityksellisyys, uralla kehitysmahdollisuudet
seka arvostuksen kokeminen. Ty6téa tehddéan paasaantoisesti tarpeiden tyydyttamiseksi ja
tyblle asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 60.)
Vastaavasti tekij6ita, jotka vahentavat tyotyytyvaisyytta, nousee esiin kiire, kireét

aikataulut, palkkaus seka tiedonsaannin puute. (Miettinen 2006, 275).

Organisaation tyotyytyvaisyydella on myds vaikutusta mm. tehokkuuden ja osaamisen
osalta. Silla osaaminen ja sen ajan tasalla pitaminen tuovat mielekkyytta tydhon ja naméa
puolestaan lisdavéat tyotehoa, talla voidaan mahdollistaa kehittyminen eteenpéin ja uusien
innovaatioiden syntyminen. Nain ollen voidaan todeta, etta ilmapiirilla ja toimintatavoilla on
merkitystd organisaatioiden tyotyytyvaisyyden maardan ja niiden tarkastelun tulee olla

tarked osa tyotyytyvaisyytta tarkasteltaessa. (Rauramo 2008, 26.)

Kuvassa 4 nostetaan esiin sosiaalisen padoman vaikutukset, jossa pyritdan vaikuttamaan
tyGilmapiiriin seké laadukkaaseen osallistavaan johtamiseen, mutta myds avoimeen
vuorovaikutukseen seké tydyhteisotaitoihin. Meista jokaisella tydyhteisdon kuuluvalla on
vaikutusmahdollisuus ty6ilmapiirin muodostumiseen omien asenteiden kautta. Keskioon
j&& "Mina itse”, oman fyysisen kunnon ja terveyden yllapito ja henkisten voimavarojen
kunto ja tasapaino. (Manka & Manka 2016.) Positiivareiden tunnuslause "Asenne

ratkaisee” on ratkaiseva asia tyotyytyvaisyyden kannalta. (Positiivarit 2020)

Ty6hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys rakentuvat organisaation johtamiskulttuurista, hyvalla
johtamisella ja esimiestydlla on merkitys henkildston hyvinvointiin ja viihtyvyyteen.
Yhteisista pelisdénnoista, tavoitteista seké jatkuvasta kehittymisesté seka tyén hallintaan
littyen vaikuttamismahdollisuuksien seka jatkuvan oppimisen kautta (kuva 4.)

rakennetaan ty6paikan rakenteellinen pddoma, tapa tehda toitéd. (Manka ym.2016.)
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Kuva 4. TyOhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka ym.2016.)

Kangasalan kaupungin ty6 henkildsto- ja tyéhyvinvointiohjelma (2019) edellyttaa, etta
henkildstojohtaminen on osa strategista johtamista. Asiakirjassa kuvataan strateginen
henkilostdjohtaminen niin, ettd se on osa ennakoivaa ja tulevaisuuteen suuntautuvaa
toimintaa: linjauksia tulevaisuuden henkilostoratkaisuille, joilla varmistetaan onnistuminen

perustehtavassa ja tavoitteiden saavuttaminen tulevaisuudessa.

Tavoitteena on kannustava, luottamuksellinen, myonteinen ja yhteisollinen
toimintakulttuuri: "Tyoyhteisdissa on yhdessa tekemisen meininki. Autamme toisiamme ja
olemme ylpeita siitd, mitd teemme ja saamme aikaan. Muutokset ja uudistukset nahdaan
mahdollisuuksina. lloitsemme onnistumisista ja arvostamme toistemme tyotd. Annamme
toisillemme rakentavaa palautetta ja kiitosta hyvin tehdysta tyosta. Jokainen tuntee

tybhonsé kohdistuvat vastuut ja ymmartdd oman roolinsa osana kokonaisuutta.



Osallistumme kaikki aktiivisesti tydyhteison, tyGtapojen ja oman tyon kehittamiseen.”
(Kangasalan kaupunki 2019) Naiden teemojen nakyvaksi tekeminen on myds tahtotilana

ateria. ja siivouspalveluissa.

Kangasalan kaupungin henkil6sto- ja tyhyvinvointiohjelman 2019-2025 kannalta kaikkein

keskeisimmét tavoitteet ovat:

— Henkilostd on osaavaa, hyvinvoivaa ja motivoitunutta

— Yllapidamme kaupungin hyvéaéa imagoa tyonantajana.

— Kehitamme johtamista ja esimiestydta uudistuvan kaupungin rooli huomioiden.

— Korostamme osaamisen johtamisessa asiakaspalvelua ja osaamistarpeiden
ennakointia.

— Panostamme ty6hyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen.
— Kannustamme henkildstoa tyon ja toimintatapojen aktiiviseen kehittamiseen.
(Kangasalan kaupunki 2019)

Kuva 5. Kangasalan kaupungin arvot (Kangasalan kaupunki 2019.)
Henkildstojohtamisen ndkokulmasta arvoilla (kuva 5.) tarkoitetaan esimerkiksi seuraavaa:

Avoin Viestimme asioista aktiivisesti
Jaamme tietoa tydyhteison sisalla
Keskustelemme yhdessé avoimesti
Kuulemme toisiamme

Edellakavija Kehitamme toimintaamme aktiivisesti ja rohkeasti
Olemme avoimia uusille ideoille ja ajatuksille

Etsimme ja luomme parhaita toimintatapoja
Luotettava Rakennamme ja vahvistamme luottamusta
tyoyhteisdissa

Palvelemme asiakkaita asiantuntevasti

Turvallinen Panostamme jokainen asiakasturvallisuuteen, ty6turvallisuuteen ja
ty6hyvinvoinnin edistamiseen

Vastuullinen Toimimme vastuullisesti, tehokkaasti ja
tarkoituksenmukaisesti (Kangasalan kaupunki 2020)



Arvojen korostuminen osaksi tyontekijakuvaa vaatii sitoutumista paatettyihin arvoihin, ja
tybnantajabrandin muodostumisessa nama nakyvat hyvin. Avoimuuden ja tiedottamisen
merkitys korostuu selkedsti muutostilanteissa ja muutosjohtamisessa. Kangasalan
kaupunki on erittdin nopeasti kasva kunta Suomessa ja innovatiivinen halu kehittya
ajatuksella seka sloganilla "Vaatimattomasti paras”, on kyseessa asiakaspalvelu, talous,
henkildsto tai mikd tahansa kaupungin toiminta. (Kangasalan kaupunki 2020) Onnistunut
tybnantajakuva, analysoin mm. henkildsto- ja tydhyvinvointiohjelman onnistumista osana

arkea peilaten sita strategian mukaisiin arvoihin.

Tyo6hyvinvoinnin portaat (kuva 6.) on muutettu vastaamaan tydelaman tarpeita Maslowin
teoriaan pohjautuen. Askelmille on koottu tydntekijaén vaikuttavia tekijoita, joilla on
vaikutuksia tydhyvinvointiin. Vaikutukset ovat havaittavissa tydyhteisdon ja tyontekijaan
kohdistuviksi. Tyéhyvinvoinnin viisi askelmaa ovat, terveys, turvallisuus, yhteisollisyys,
arvostus ja viimeisimpana osaaminen. (Rauramo 2012, 12-16.)

Kuva 6. Ty6hyvinvoinnin portaan Maslowin tarvehierarkiaa mukaillen (Rauramo 2012, 12-
16)

Terveys

Alimpana portaana on askelma, jossa tyontekijan tytaika ja vapaa-aika ovat
tasapainossa. Liséksi talla askelmalla vaikuttavat keskeisesti levon, ravinnon ja liikunnan
tasapaino. Terveys on my0s taté askelmaa ja néin ollen tyokykyjohtamisella, varhaisella
tuella seka terveyshuollolla on tarkea rooli. (Rauramo 2012, 12-16.)

Turvallisuus

Toisen portaan tavoitteena on, etta organisaatio / tydyhteiso on turvallinen tydpaikka
ymparistonsé ja toimintatapojen osalta. Tall6in tyontekija voi luottaa siihen, etté on helppo
tulla tdihin joka paiva. Tasa-arvoinen ja yhdenvertainen palkkaus, tydsuhde seka tytolot
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ovat kunnossa ja kaikkia tytntekijoita kohdellaan néiden perusperiaatteiden mukaan.
Tyo6suojeluohjeistuksilla seké yhteistoiminnalla luodut periaatteet ovat aktiivinen osa

yrityksen toimintakulttuuria. (Rauramo 2012, 12-16.)
Yhteisollisyys

Portaan tavoite on, etté tyopaikan tydkulttuuri on avoin, luotettava seka kannustava.
Tahan vaikuttavat niin esimies ja tyontekija suhteet kuin tyontekijoéiden keskinaiset
suhteet. Vaikuttavana tekijané on niin yksilon kuin yhteisén hyvinvointi, seuraaminen seka
parantaminen ja yllapito. Yhteisollisyyden kokemus on tarked onnistumisen edellytys

siirryttdessa seuraavalle portaalle. (Rauramo 2012, 12-16.)
Arvostus

Arvostuksen askelman tarkoituksena on edistda hyvinvointia seka tydyhteison etta yksilon
nakokulmasta. Tarkeiksi asioiksi nousevat myds mm. strategian tuntemus koko
organisaatiossa sekéa sen arvojen mukainen tydskentely. Palautteen antaminen on
tarkeéssa roolissa, palkan ja palkitsemisen rinnalla. Tavoitteena on arvostus omaa tyota

kohtaan seké& arvoistus tydyhteison muita jasenié kohtaan. (Rauramo 2012, 12-16.)
Osaaminen

Viimeisen portaan tarpeena on jatkuva kehitys ja oppiminen koko organisaatiossa
huomioiden yksil6 ja yhteisd. Taman porras vaikuttaa organisaation toimintaan ja
kilpailukykyyn seka yksil6- ettd yhteisttasolla. Visioinneilla ja innovaatiolla on tilaa
organisaatiossa ja sita uskalletaan kayttdd myos yksilotasolla. Kehityskeskustelut ja

eteenpdin katsominen ovat tarkedd. (Rauramo 2012, 12-16.)
2.1 Strateginen ajattelu osana tyohyvinvointia

Kangasalan kaupungissa on laadittu nykyinen voimassa oleva strategia vuonna 2017.
Strategiaa paivitetaan tarvittaessa, kuitenkin vahintaan valtuustokauden vaihtuessa. Uusi
Kangasalan kaupunkistrategia 2025 (liite 1.) lupaa jo otsikossaan paljon "Oksalla
ylimmalla” tai iskulauseet "vaatimattomasti paras”. Visiossa brandatdan kaupungin olevan
hyvinvoiva ja kehittyv& kesapaivan kulttuurikaupunki, joka varmasti luo mielikuvan
aurinkoisesta, mukaansa tempaavasta kaupungista, jossa on tekemisen meiniki.

(Kangasalan kaupunki 2020)

Miten maaritella sana strategia, joka on kaytdssa erittdin laajasti erilaisissa yhteyksissa.
Useampia maaritelmid yhdistden voidaan sanoa, ettd strategia on kertomus siitd mit&

ollaan tekeméassa tai miten sita tehdaan. Strategia on myds tavoitteellista eteenpain
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menoa seka suuntaviittoja tulevaisuuteen, se on siis menestysen resepti. Voidaan siis
sanoa, etta strategialla annetaan organisaatille haluttu suunta, luodaan toiminnan
pelisddnndt yhtendistamalla toimintaa johdonmukaiseksi. (Juuti & Luoma 2009, 25-27).
Strategiaan valitaan aina toiminnan suuntaviivat seké keskeiset tavoitteet, joilla mennaan

yrityksessa eteenpdin. (Kamensky 2010, 18).

Kangasalan kaupunkistrategiassa on selkedasti pyritty kuntasektorilla poikkeavaan
ketteryyteen seké muutoshalukkuuteen, joka on ennestaan tuttua liiketoiminnan
yrityksissa. Myos teoreettisen viitekehyksen mukaan strateginen muutoskyvykkyys ja
voidaan jakaa erilaisiin osa-alueisiin ja puhua strategisesta herkkyydesta, kollektiivisesta
sitoutumisesta seka resurssien liikkkuvuudesta. Koska muutokset ovat nykyisin nopeita
tarvitaan muutosnopeutta myos strategian paivittdmisessa. (Doz & Kosonen 2008, 16-17,
27-34; Marola 2012, 4-5.)

"Strateginen johtaminen voidaan naihda yhtena tarkeana osana tydnantajabrandin
syntymisté. Silla siina ohjataan toimintaa tuottamaan palveluita valittujen paamaarien,
arvojen seka strategisten valintojen pohjalta”, toteaa kaupunginjohtaja Auvinen
esityksessaan. (Auvinen 2020) Julkisen sektorin toimijana kunta on erittdin moninainen ja
laaja toimija, ammattialoja on laidasta laitaan ja samoin tuotettavia palveluita. Naiden
pohjalta kun analysoin tyonantajabrandia Kangasalan kaupungissa, voin todeta, etta
uudessa strategiassa on onnistuttu nostamaan esiin 12 kohtaa, joissa suurimmassa
osassa pyritdan luomaan positiivista, eteenpain menevaa sekd myos perinteisia arvoja
arvostavaa kuntaa. "Kangasalan kaupungilla on arvokas yhteiskunnallinen palvelutehtava.

Kaupunkistrategian johdolla sité toteutetaan joka paiva.” (Kangasalan kaupunki 2020)

Tyontekijamarkkinoilla tydnantajabrandilla on suuri vaikutus rekrytoidessa uutta
henkilokuntaa, julkisella sektorilla on useita ammattialoja, joiden vetovoima ei ole hyva ja
nain ollen pitdd markkinoinnissa satsata myds mielikuvien luomiseen tydyhteisésta
toimijana, organisaationa sek& mahdollisesti myds asuinkuntana ja palveluiden tuottajana.
Koska arvoiksi on valikoitunut olla avoin, edellakavija, luotettava, turvallinen seka
vastuullinen kaupunki, pitdd ndiden myds toteutua tyonantajabrandissa. Kangasalan
kaupungin strategia tuo esiin uudella tavalla sen moninaisen toimintakentan ja myos
henkildston osaamisen seké palveluasenteen ja taloudellisen vaikuttavuuden.
"Kehitdmme Kangasalan imagoa” (Kangasala 2020) ovat hyva lahtokohta nostaa bréndia

kuntakentassa.

Kangasalan kaupungissa on laadittu brandikirja (Kangasalan kaupunki 2020), jossa
kaupunginjohtaja kertoo kuinka "kasikirjaan kiteytyy oivaltavalla tavalla Kangasalan

julkinen minakuva — niin viestinndllisesti kuin visuaalisesti. Uusi Kangasalan logo
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erottuvine ilmeineen huomataan varmasti — liséksi se antaa mielikuvitukselle tilaa ja toimii
kansainvalisissakin yhteyksissa. Puhuttelevat mustavalkokuvat yhdistettyna logon
varillisiin elementteihin tuovat ilmeeseen erottuvan vivahteen. Kun kuvissa viela
painotetaan sita, etta niissa nakyy aina ihminen, se tuo viestintdan lampoa, merkitysta ja

sisaltdd kaupunkistrategian tavoin.”

Imagon kehittdmiseen liittyy vahvasti se, etta brandiviestintdan on kiinnitetty huomiota ja
uudistettu mm. graaffinen ilme kaikessa kaupungin materiaalissa, téatd samaa
graaffistailmetta hyddynnetéén internet-sivuissa, ja esim. kaupungin autoissa,

julkaistavassa materiaalissa. (kuva 7.)

Kirjassaan Aaker (2014) tuo esiin nykypaivan brandimarkkinoinnin valineet, sosiaalisen
median, blogit, naihin rinnastettavat kuntien/kaupunkien kotisivut. Digitalisaation
aikakautena on mahdollisuus tarjota informaatiota asiakkaille (siséisille tai ulkoisille)
erittain paljon, tasta syysta se on vahvasti mukana tydnantajabrandin luomisessa.
Toisaalta ndma valineet ovat nykypaivana valttamattomia markkinoinnissa myds julkisella
sektorilla. (Aaker 2014, 65.)

Kangasqla

Kuva 7. Kangasalan kaupungin graaffisen ilmeen esimerkkikuvat. (Kangasalan kaupunki
2020)

Toisaalta my6s halutaan nostaa "oksalla ylemmalla” - sanontaa esiin ja osaksi arkista
lausahdusta. Viestintaé ja markkinointia on lisatty johdonmukaisesti ja haluttu tuoda esiin
positiivisia onnistumisia eri osa-alueilla. Naméa nakyvyyden lisaéaminen on tuonut mm.
johtaviin virkoihin kiinnostuneita hakijoita paékaupunkiseudulta, vaikka palkkataso on
alkaisempi, niin muut ulkoiset edut ja maalaiskaupungin imago koetaan houkuttelevaksi.
Markkinoinnissa ja viestinnassa on pyritty kayttamaan hyvaksi laaja-alaisesti erilaisia
viestinnan kanavia, ollaan aktiivisesti mukana erilaisissa artikkeleissa, valtakunnallisissa
toimintaverkostoissa, kaydaan luennoimassa ja esiinnytaan julkisuudessa positiivisen
kuvan ilme kasvoilla. Esimerkiksi luennoilla aloittetaan esityksen Kangsalan
kaupunkistrategian videosta, jossa lyhyesti ja ytimekkaasti kerrotaan tyonantajasta ja siita,

etta olemme ylpeita itsestamme. Toisaalta nin Covid-19 pandemian aikana on erityisesti
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korostunut vastuullinen viestinta ja se on meidan kaikkien yhteinen asia. (Kangasalan
kaupunki 2020).

"Henkildstd on osaavaa, hyvinvoivaa ja motivoitunutta” - strategian tavoitteessa tuodaan
esiin ensimmaisena hyvan tydnantaja imagon yllapitdminen, tdma on hyva lahtékohta
positiiviselle tydnantajabrandin luomiselle. Kangasala on monien mahdollisuuksien
kaupunki ja koulutus on tarkeassa roolissa ja sille annetaan arvoa ja mahdollisuuksia,
mm. omat Master-opinnot Haaga-Heliassa tukevat omaa tyotéani henkildston
sairauspoissaolokierteen katkaisuun ja tyokykyjohtamiseen liittyvien kysymyksien

ratkaisuissa.

Henkilostotsrategia polveutuu tdysin kaupunkistrategiasta ja nain pystytdan kehittdmaan
johtamista kokonaisuutena, tdméan kuluneen vuoden teemana on ollut mm. esimiestyn
uudistaminen ja erilaiset esimieskoulutukset. Toisaalta kaupungissa halutaan panostaa
osaamisen johtamisessa asiakaspalvelun ja henkildston osaamistarpeiden arviointiin.
Kokonaisuutena talla pyritddn parempaan tydhyvinvointiin ja tydsséjaksamiseen. Olen
kokenut, etta Kangasalan kaupunki kannustaa henkilostdan aktiiviseen tyon ja
toimintatapojen kehittdmiseen, meilld on myo6s lupa epéonnistua. Yhteistyt oppilaitosten
ja Tampereen seudun kehyskuntien kanssa on laadukasta ja sita pidetaan ylla

saanndllisilla tapaamisilla ja kehittamisella.

Organisaation strategian kiinnittdminen kiinteasti henkilostostrategiaan on luonut
henkildstdhallinnon ja koko organisaation kiintean yhteistyon ja kumppanuuden siita, etta
menndan yhdessa samoilla linjoilla eteenpdin. Henkiléstohallinnolla on johtamisessa
erittdin vahva rooli ja sen avulla pystytaan tukemaan tyénantajabréandia ja mielikuvien

syntymistd mm. rehrytointitilanteissa.
2.2 Sitoutuneisuus

Sitoutuneisuus on laaja kasite siitd, millainen psykologinen suhde tyontekijalla on
organisaatioon. (Viitala 2013, 85.) Vallalla olevien arvojen merkitys korostuu, kuten myds
niihin sitoutuminen. Merkitystd on myos tyon sisallolld, tyon haastavuudella,
merkityksellisyydella seké tavoitteellisuudella. Lisdksi avoimella ja luottamuksellisella
keskustelulla sek& kuuntelulla voidaan parantaa sitoutuneisuutta tyontekijoiden ja
tyonantajan valilla. Mahdollisuus omin tydolosuhteiden parantamiseen seka jatkuvan
palautteen kulttuuri ovat myds keinoja. Nailla voidaan lisata positiivista asennoitumista

organisaatioon seka sité kautta parantaa sitoutuneisuutta. (Hakoinen 2015.)

Sitoutumisella on vaikutusta organisaation useampiin tehtaviin seka tapaan tehdéa tyota

etta erityisesti asenteisiin. Henkildstdn vaihtuvuus, asenne muutoksia kohtaan vaikuttavat
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motivaatioon. Sitoutuneet tyontekijat antavat tybhon enemman panoksia ja talla on
vaikutus koko organisaation positiiviseen suorittamiseen. Sitoutuminen voidaan jakaa
Leiviskan (2011) mukaan kolmeen osaan: Tunneperéisessa sitoutumisessa tyontekijalla
on halu kuulua kyseiseen organisaatioon, tallgin tyéntekija pysyy tyopaikallaan omasta
tunnesiteisiin perustavasta halustaan. Jatkuvuussitoutumisessa tyéntekija ei halua
menettaa etujaan ja han kokee, etté lahteminen tuottaa kustannuksia, lisdksi voi olla myés
pakottava kokemuksen tunne pysya yrityksen palveluksessa. Normatiiviseen
sitoutumisessa tyontekija kokee velvollisuudekseen pysya yrityksen palveluksessa. On
todennakadista, etta tyontekija pysyy naiden kolmen sitoutumiseen vaikuttavan tekijan
kohdalla ty6paikassaan. (Leiviska 2011, 120-121.)

Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita on kuvan 8. mukaan useita. Namé osaltaan vahvistavat
tyontekijan pysyvyytta ja sitoutuneisuutta organisaatiota kohtaan. On tarkeaa, etta osa-
alueiden sisalta I0ydetaan motivaatiota lisaavat tekijat ja pystytaan estamaan ne asiat,
jotka vaikuttavat negatiivisesti. Tavoitteena on vahvistaa sitoutumista tyontekemiseen
seka tyonantajaan. Uramahdollisuuksiin tulee sisallyttaa erilaiset taydennyskoulutukset
patevoitymisen kehittamisen tueksi, samalla my6s urakehitysmahdollisuudet yrityksessa

tulee pitaé esilla.

Uramahdollisuudet

Rahalliset
korvaukset

Emotionaaliset
siteet

Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Maardysvalta

Kuva 8. TyOntekijan sitoutumiseen vaikuttavat tekijat. (Niermeyer & Seyffert 2004.)

Tyon mielekkyytta voidaan lisata mm. tydonkuvan laajentamisella tai toimimisella mm.
tuutorina nuorimmille tyontekijoille. Erityistehtavat seka vastuulliset projektit lisaavat
emotionaalisia siteitéd. Rahalliset korvaukset ja niiden kehittaminen mm. kannustinpalkkiot
vastaamaan vallalla olevia tapoja ovat hyva lisa lisaédméaan sitoutuneisuutta. Erilaiset

valmennusmenetelmat tai johdon coaching tuovat ulkopuolista ndkemysta ja yhteista
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toiminta-aikaa tiimille sek& vahvistavat ilmapiiria. Varmuus on tarked osa sitoutuneisuutta,
avoimuus, tiedottaminen, l&apinakyvyys seka yrityksen tilanne vaikuttavat
kokonaisvaltaisesti. Tehtavien tulee olla mielekkaitd ja vaihtelevia ja mm. tyénkierto tai

tyonlaajentaminen voivat lisété sitd. (Niermeyer ym. 2004, 114-116.)

Organisaation kannattavuuteen sitoutuneet tyontekijat vaikuttavat positiivisesti, silla
pysyviin tyontekijoihin ei tarvitse kuluttaa koulutusrahaa, perehdyttdmista tai rekrytointeja
kuten uusiin tuleviin tydntekijoihin. Kun tydntekijat ovat sitoutuneet vahvasti omaan
ty6honsa, heidan luotettavuutensa on korkeammalla tasolla tytnantajan silmissa, silla
osaaminen ja ammattitaito ovat kohdillaan. Sairauspoissaolokustannukset jaavéat
pienemmiksi sitoutuneilla tyontekij6illa kuten myés heidan henkinen jaksamiskykynsa on
parempi. Naiden lisdksi ulospéin annettu positiivinen tydnantajakuva on iso imagollinen
tekija tydnantajalle ja osaltaan houkuttelee osaavia tekijoita hakeutumaan ko. tyGnantajan
palvelukseen. Innovointi ja muutoksiin tottuminen pitaa olla kuitenkin jatkuvasti esilla ja

osana johtamista, jotta se ei muodostu ongelmaksi. (Niemeld 2011, 53-55.)

Tyontekijoiden vaihtuvuus ja siihen vaikuttavat tekijat, onko se sitoutuneisuuden mittari?
Tahan kysymykseen |0ytyy puolesta ja vastaan vaittamia, nain ollen jokainen tydpaikkaa
vaihtava pitda kasitella yksildllisesti ja siind kohtaa, kun tulee ns. joukkopako ty6épaikalta,
siihen pitda puuttua. Linkedin on mm. selvittanyt syitd tydpaikan vaihtamiseen ja
tutkimuksen mukaan syy on etenemismahdollisuuden puute, johonka tydnantaja olisi hyva
kiinnittéd& jo rekrytointitilanteessa huomiota. Lis&ksi uramahdollisuudet ja niiden
kehittaminen nousivat esiin, sek& niiden kehittdminen jo tydssa yrityksessa olevien
keskuuteen. Toisaalta esimies, palkkaus tai tyonsisaltt eivat olleet syitd vaihtaa
tyopaikkaa. (Schnidman 2015.)

Tyontekijoiden vaihtuvuuden mittarina voidaan kayttaa sitoutumista tai sita, etta tyontekija
ei ole sitoutunut tydnantajan palvelukseen. Sitoutuneisuus on osa tyontekijan
psykologisesta suhdetta organisaatioon. Huono psykologinen suhde voi aiheuttaa
tyopaikan vaihtamisen helpommin kuin hyvé suhde. Arvioitaessa mm. palkan vaikutusta,
sita ei koeta merkittavaksi syyksi vaihtaa tyOpaikkaa. Suurimmat syyt vaihtamiseen
loytyvat omista motivaatiotekijoistd, esim. tyo, joka ei vastaa odotuksia tai urakehitys
koetaan riittamattomaksi, myds esimiehen puuttuva tuki ja tasavertaisuus ovat huonon
perehdytyksen seka riittdméattdman osaamisen tai vastuun ja yksitoikkoisuuden ohella
merkittavid. (Viitala 2013, 85-88.) Johtamiskulttuurilla sek& huonolla esimiesty6lla on
vaikutus siihen, etté tyontekijat vaihtavat tydnantajaa. Jos vaihtuvuus nousee suureksi,
sen eteen pitda tydyhteisossa tehda t6ita esiin tulleiden ongelmien ratkaisemiseksi.
(Hakoinen 2015.)
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2.3 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus ei muodostu pelkista hyvista hetkista. Tyonantajan tulee varautua
kriittisiin hetkiin, joissa tyontekija punnitsee, luottaako ja sitoutuuko hén tyénantajansa
toimintaan. Tyontekijakokemuksen asiantuntijana toimii tyontekija itse ja han arvioi
millaista hyvaa tyontekijakokemusta seké siihen liittyvia erilaisia osatekijoita tyopaikasta
syntyy. Ajalla ja jokaisella hetkell&a on merkitysta tyontekijalle ja naita tilanteita muodostuu
yrityksen brandista, rekrytoinnista epékohtien kokemukseen ja kaikkeen silta valilta.
Kuvassa 9. kuvataan hyvin sita viidakkoa, josta tyontekijakokemus syntyy, erilaiset tekijat

vaikuttavat toisiinsa. (Fambition 2020.)

ElZm3n-
faveu- tilanne-
kzkemus
kokermus
e, 4

Saapumis- Lalhws-
kokemus kokermus
b iy i s

Yhteiso- - ~, i
kokamus Hywin- Epdakohta-

e kmkemus

. i vointi-
kokemus i F,
5, Iy

Kuva 9. Tyontekijan kokemuspolku (Fambition 2020.)

Saapumiskokemus on syntynyt jo ennen tydsuhteen alkamista, mielikuvat yrityksesta el
tybnantaja brandin syntyminen, rekrytointivaiheen eri osat seka tyésuhteen alun
ensimmaiset viikot perehdytyksineen ovat tarkeita sitoutumisen tekijoita. Fambition (2020)
puhuu kriittisista hetkista, joka tdssa kokemuskohdassa on yhteenkuuluvaisuuteen
vaikuttavat tarkeaksi tuntemisen tunteen synnyttavia tekijoitd. Tyopaikalla vaikuttaa aina
kokemus siitd, miten voi kasvaa ammattilaisena niin, etta tyontekijan yksilollisyytenséa
huomioidaan. Taytyy kuitenkin muistaa, etta varsinainen tyo on kasvukokemuksen
keskeisin tekija. Palautteen antaminen tai sen antamattomuus on yksi tamén osan
kriittisita vaiheista. (Fambition 2020.)

Yhteis6kokemus muodostuu tiimien onnistumisista ja ilmapiiristd, jossa on aina
mahdollista seka onnistua, ettd epaonnistua. Avoimuuden, puhumisen seké& mielipiteiden

esiintuomisen kulttuurin vaaliminen ovat tarkeita tekijoita tassa kokemuksessa. Kiriittisesti
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ajateltuna myo6s epaonnistumista pitaa juhlia, jotta niistd ei muodostu epaonnistumisen
pelkoja. Nain ollen epdonnistumisesta voidaan oppia ja yrittaa viela paremmin. Lupa

kokeilla ja lupa epaonnistua. (Fambition 2020.)

Jokainen meisté haluaa tulla kohdatuksi ihmisend, tasta syntyy elaméantilannekokemus
Fambition (2020) mukaan. Elamé&ntilanteella on aina vaikutusta tydntekemiseen ja muun
muassa joustaminen on esimiehen tarkea tytkalu, samoin kuin henkildston tunteminen.
Taman vuoksi on tarkeéd, ettd esimiehia koulutetaan ja heilld on tydkaluja huomioida oma
henkildstonsa ihmisind ja yksildind. Toisaalta vaarana on epakohtakokemus, joka syntyy
tunteista tilanteissa, joissa tyontekija kokee tulleensa kohdelluksi vaarin. Ne voivat olla
myo6s kokemuksia epatasa-arvoista, yhdenvertaisuuden puutteesta tai aidon kohtaamisen
kokemisesta. Onkin siis tarkead, ettéd epakohdat kasitelladn yhdessa rakentavasti
tyontekijoiden ja esimiesten kanssa. Lahteessa kerrotaan, etta jopa 40% tyfajasta voi

kulua erilaisten ongelmatilanteiden ratkaisemiseen. (Fambition 2020.)

Hyvinvointikokemusta tulee johtaa aktiivisesti ja ennaltaehkaisevasti. On tarkeaa, etta
tukitoimet: tyoterveyshuolto, tydsuojelu, tydhyvinvointitoiminta liikunta- ja
kulttuuripalveluineen, seka henkildstohallinnon ohjeet aiheisiin liittyen, kaytetddn hyodyksi
ja niistéa tehdéaén osa arkea. Henkiloston koulutus, erilaiset tietoiskut mm. unen
merkityksesta, riittdvan lilkkunnan tai tyon hallinnasta ovat tarkea osa positiivisen valittdvan
hyvinvointikokemuksen syntyyn. On tarkeaa pitdé huolta tydtehoa, tuottavuutta seka
tyontekijan kykya keskittya tyon ylla tydpaivan aikana, ja mahdollistaa mikrotaukojen
pitdminen, taukoliikunta tai venyttely. Esimiehet ja johdon positiivinen ja kannustava

suhtautuminen hyvinvoinnin lisdéamiseen on tarked osa tata kokemusta. (Fambition 2020.)

Tybsuhteen paattyessa syntyva lahtokokemus, jattda aina jalkia tydyhteisdon, mutta myos
poisléhteneen tyéntekijan puheisiin. Nain ollen positiivisella mielella poislahtenyt
suosittelee entista tydnantajaansa huomattavasti useammin kuin ne, jotka lahtevat
kielteisen mielikuvan kanssa varustettuna. Kriittisesti ajateltuna negatiivinen kokemus
heikentaa tyonantajabrandia ja mahdollisesti myos suhdetta asiakkaisiin. Tarkeaa olisikin
saada poislahteneeltd palautetta, ja hy6dyntaa sité kehittdmismielessa, ei rankaisten.
(Fambition 2020.)

2.4 Motivaatio

Motivaatio sanan voidaan arvioida pohjautuvan kasitteena latinan kielen sanaan movere,
jolla tarkoitetaan liikkumista, tai termin& sana on lahtdisin sanasta motiivi eli aihe tai syy
tekemiseen. Toisaalta motivaatio on useimmiten tekemisen l&ahtokohta ja néin ollen se

vaikuttaa myos tydsuorituksiin merkittavasti. Motivoituneeseen tekemiseen liittyy tehokas,
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innokas tekeminen ja tekemiseen liitetddn myds ilo. Motivaatio lahtee tydntekijasta
itsestéaan, mutta sitd voidaan parantaa ja tukea tydnantajan toimesta. (Sinokki 2016, 60-
61.)

Motivoituneet tyontekijat ovat yritykselle kultaakin kallimpia ja heidan lasn&olollaan on
vaikutusta koko organisaation tyohyvinvointiin. Tydmotivaatio, vaikuttaa paljon ihmisen
tekemiseen. Jokainen tydntekija on kuitenkin persoonaltaan erilainen ja motivoitumiseen
vaikuttaa erilaiset asiat. Motivoitunut tyontekija kykenee toimimaan tyoyhteisgssa
ahkerasti kehittaen ja eteenpdin pyrkien, mutta samalla pysyen terveena ja hyvinvoivana.
Hyvalla tydmotivaatiolla on ehkaiseva vaikutus sairauspoissaoloihin ja ennenaikaiseen
elakoitymiseen. (Sinokki 2016, 80-83.)

Ty0, joka motivoi siséltaa riittdvasti haasteita, samalla sen antaa mahdollisuuden
rittAvyyden kokemiseen sekd mahdollisiin palkkioihin. Motivointitekijat ovat kuitenkin
yksilollisia siksi, ettéd ihmiset arvostavat erilaisia asioita. Motivoiva tydymparisto ja sen
aikaan saaminen edesauttavat henkil6ston motivoitumista. Toisaalta tydntekijdn omat
arvot ja persoonallisuus vaikuttavat mm. siihen kuinka helppo tydntekijan on motivoitua,
"asenne ratkaisee”, Joskus voi kdyda niin, etté toinen kokee saman tyon tylséksi ja
mitd&nsanomattomaksi kun toinen vastaavasti nauttii tehtavasta ja kokee sen erittain
motivoivana. Tydyhteis6on vaikuttaa kaikkien yksilollinen tyémotivaatio, joten
yhteenkuuluvuutta ja viihtyvyyttéa tulisi myos korostaa tydyhteisén motivoinnista
puhuttaessa. (Leivisk& 2011, 49, Sinokki 2016, 81-86.)

2.5 Kasitteiden eroavaisuudet

Tassa kappaleessa kasitellaén kasitteita tyotyytyvaisyys, sitoutuneisuus ja
tyontekijdkokemus ja naiden eroavaisuuksia. Naita eroavaisuuksia on toisaalta vaikea
havaita, silla kaikissa puhutaan hyvin samankaltaisista asioista, mutta niiden
l&hestymiskulma on eri. Ty6tyytyvaisyys korostaa tyonantajan ndkemystéa
tyOtyytyvaisyydesta ja toisaalta myds antaa edellytyksid sen toteutumiselle tydyhteistssa.
Toisaalta tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa vahvasti johtamiskulttuuri ja myds yrityksen
strategiset tavoitteet seka arvot. Naiden toteutuminen on kiinni avoimuudesta ja
osallistavasta seka kannustavasta johtamisesta, jossa jokainen yksilé on oma

persoonansa ja hyvéasta tiedonkulusta ja sitouttamisesta.

Sitoutuneisuus mielletaan tyontekijalahtoiseksi, mutta siihen vaikuttaa samat
lainalaisuudet kuin tyOtyytyvaisyyteen. Sitoutuneisuudessa korostuu yhté lailla kuin
tyotyytyvaisyydessa avoimuus, luottamus sek& varmuus. Tyontekijoiden vaihtumista

tyOpaikalla voidaan mitata myds sitoutumisella tai pikemminkin sen puutteella. Silloin kun
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vaihtuvuus on suurta, on todennékoista, etté tyotyytyvaisyydessa on haasteita ja

henkildsto ei ole tyytyvainen johtamiseen, tydtehtaviinsa tai ilmapiiriin tydpaikalla.

Tyontekijakokemus eroaa tyotyytyvaisyydesta ja sitoutuneisuudesta eniten toisistaan, silla
siin& tyontekijdn omalla motivaatiolla seka asenteilla on merkitys kokemukseen. Toki

erilaiset kokemukset organisaatiossa vaikuttavat hyvin eri lailla tydntekij6ihin.
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3 Sairauspoissaolot ja varhainen puuttuminen

Varhainen aktiivinen puuttuminen edistaa pitkaaikaisterveytta ja tyéhyvinvointia, kun tyén
epakohtiin haetaan ajoissa yhdessa ratkaisuja ja parannuksia. Mita aikaisemmassa
vaiheessa tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin ongelmiin puututaan, sitd helpompi tilanteeseen on
vaikuttaa. Varhaisessa vaiheessa on helpompi 16ytdd vahvuuksia, puuttua kannustavasti
ja loytdd helpommin keinoja tytntekijan jatkamiselle parempikuntoisena tytssdan. Nain
my6s ongelmien kierteet saadaan katkaistua nopeammin. Puheeksi ottaminen ja

varhainen puuttuminen on osa hyvin toimivan tyopaikan kulttuuria ja turvaverkkoa.

Sairauspoissaolot aiheuttavat tytnantajalle kustannuksia palkka ja sijaismenoina, lisaksi
poissaolot vaikuttavat tyon laatuun, suoritettavuuteen. Ateria- ja siivouspalveluissa
sairauspoissaolojen maarat ovat kasvaneet huomattavasti, ja taman vuoksi on tarkeé
puuttua seka syihin etté etsid keinoja niiden vahentamiseen. Tydkykyjohtamisen keinoina

sairauspoissaoloihin puuttumisessa on proaktiivinen yhteisty6 tyéterveyshuollon kanssa.
3.1 Sairauspoissaolot

Tyontekijalla ja viranhaltijalla on oikeus saada virka- tai tyGvapaata (sairauslomaa), jos
han on sairaudesta, vammasta tai tapaturmasta johtuvan tyokyvyttémyyden vuoksi
estynyt hoitamasta virkaansa tai tyotaan (KVTES V luku). Kunnallinen yleinen virka- ja
tydehtosopimus (KVTES 2021, 108) sanoo sairauslomasta seuraavaa 1 § Oikeus

sairauslomaa kohdassa:

1 mom.

Viranhaltijalla/tyontekijalla on oikeus saada virka-/tyOvapaata (sai-
rauslomaa), jos han on sairaudesta, vammasta tai tapaturmasta
johtuvan tyokyvyttomyyden vuoksi estynyt hoitamasta
virkaansa/tyotaan.

Soveltamisohje

Osasairauspaivarahan perusteena olevasta osa-aikatyota
koskevasta sopimuksesta sdadetddn tyosopimuslaissa (TSL 2 luku
11 a §) ja laissa kunnallisesta viranhaltijasta (KVhL 26 § 2 mom.)
seka sairausvakuutuslain 8 luvun 11 8:ssé (viittausmaarays; ks.
myds Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen yleiskirjeet 22/2006 ja
16/2009). Em. sopimuksen perusteella osa-aikatyota tekevaan
viranhaltijaan ja tyontekijdan sovelletaan KVTES:n osa-aikaty6té
koskevia maarayksia. (KVTES 2021.)

Kangasalan kaupunki on asettanut talousarviotavoitteen vuodelle 2021 hyvinvoinnin

lisddmisestd ja sairauspoissaolojen vahentamisesta. Tama tavoite on yhteinen ja koskee
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kaikkia kaupungin palvelukeskuksia. Jokainen palvelukeskus on maédritellyt toimenpiteet
palvelualuekohtaisesti ja asettanut tavoitteet tulokseen paasemiseen. Ateria- ja
siivouspalveluissa sairauspoissaolojen maara on ollut kasvussa useamman vuoden ajan
ja vuonna 2019 saavutettiin niiden osalta huippu. Tavoite ateria- ja siivouspalveluissa
sairauspoissaolojen laskuun on maltillinen noin 1% vuodessa, lisédksi tdméan
kehittdmistehtdvan osana arvioidaan seka jo tehtyjen toimenpiteiden vaikutuksia sekéa
pyritdan luomaan tutkimuksen avulla uusia toimenpiteitd kaytantoon. (Kangasalan
kaupunki 2020.)

Ateria- ja siivouspalveluiden sairauspoissaolot on koottu taulukkoon 1, joka osoittaa
vuoden 2019 méaaran olevan vertailuajanjaksolla 1781 kalenteripaivaa. Liséksi
sairauspoissaolopaivien maara henkildtyovuotta kohden méaara on huima 40,9 paivaa
tyontekijad kohden vuonna 2019.

Taulukko 1. Sairauspoissaolojen vertailu kalenteripaivind 01 - 04 /2021 vélisena aikana

muutoksineen

Sairauspoissaolot Kumulatiivinen Edellisen Muutos Muutos - %
kalenteripdivina maara vuoden
ajalla 01-04/2021 kumulatiivinen
maara
Vuosi 2020 1697 1781 -84 -4, 7%
(v. 2019)
Vuosi 2021 1456 1697 -241 -14,2%

Sairauspoissaoloissa on tapahtunut huomattava muutos vuoden 2020 poissaoloista
alkuvuoden 2021 tilanteeseen. Vuoden 2020 tammi-huhtikuun poissaolot ovat olleet 1 697
ja vuonna 2021 poissaolot ovat vahentyneet 14,2%, joka nakyy myds
sairauspoissaoloprosentin tippumisena 10,9 prosentista 9,2 prosenttiin.

Sairauspoissaolokaytanteet Kangasalla

Kangasalan kaupungissa on ohjeet sairauspoissaolo kaytanndista, ja ndissa todetaan,
ettd ohjeen tavoitteena on joustavoittaa ilmoituskaytantdja sairaustilanteissa seka edistaa
esimiehen ja tyontekijan valista keskustelua varhaisentuen mallin mukaisesti. Sairausloma
myonnetaan ilman eri hakemusta laékarintodistuksessa mainituksi ajaksi. Liséksi

esimiehelld on oikeus myontaa lupa poissaoloon sairauden vuoksi enintaan viideksi

22



kalenteripaivaksi ilman laakarintodistusta. Esimerkkina joustavuudesta mainittakoon mm.
Influenssakaudella (tammi-maaliskuu) influenssatilanteissa esimies voi myontaa
sairauslomaa henkilon oman ilmoituksen perusteella enintdan 7 kalenteripéivaa, jolloin
esimies voi harkinnan mukaan myontaa 1-3 sairauslomapaivaa kerrallaan tilanteen

kokonaisarvioinnin perusteella.
3.2 Lakisaéateiset velvoitteet

"Suomen lainsaadanto ohjaa tyon tekemista muun muassa tyoturvallisuuden,
tyGterveyden, tydaikojen ja tydsuojelun nakokulmasta.” (TTL 2021.) Lisaksi lait antavat
tietoa erilaisista mahdollisuuksista parantaa tydoloja. Ne tuovat mukanaan tydnantajalle ja
tyontekijoille velvollisuuksia tyéntekemiseen turvallisesti ja riskienhallinnan huomioiden.
Suomessa on useampia lakeja ja saadoksia, jotka velvoittavat tyOnantajaa ottamaan
huomioon tyokykyjohtamisen Tassa maininta muutamasta keskeisimmasta laista, joita

tyonantajan tulee noudattaa tyokykyjohtamisen tarkeana osana.

— Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383

— Tydsopimuslaki 26.1.2001/55

— Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738

— Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 30.3.2007/334
— Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325

Sairausvakuutus- ja tyOterveyshuoltolain tavoitteena on tukea tyokykya. Jarjestelmalla
kannustetaan selvittdmé&an tyontekijan tilannetta sairastuttuaan seka tukemaan erilaisin
tyojarjestelyin tydhon paluuta. Liséksi tydterveyshuoltolain tarkoituksena on yhteisty6sséa
tyonantajan, tyontekijan seké tyodterveyshuollon kanssa edistééa sairauksia ja
tyGtapaturmien ennaltaehkaisya. Yhteistoiminnalla on tarkoitus myés tyo- ja
toimintaympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seka tyontekijan toiminta- ja tydkykya
erivaiheissa tyouraa. (Terveydenhuoltolaki 2001.) Tyo6turvallisuuslailla on tavoitteena
parantaa tydympaéristda ja tydolosuhteita. Liséksi tydssa on huomioitava se, etté tyo
voidaan tehd& huomioiden fyysinen ja henkinen terveys, mahdolliset ammattitaudit ja niille

altistuminen seka torjua ty6tapaturmia. (Ty6turvallisuuslaki 2002.)
30-60-90 paivan toimenpiteet

Kangasalan kaupungilla ensimmainen halytys poissaoloista tulee 20 paivan kohdalla,
jolloin esimies velvoitetaan kdymé&an varhaisen puuttumisen keskustelu. (Kangasalan
kaupunki 2021.) Lainsdadantt ohjaa tydnantajaa siten, etté tydterveyshuoltoon on tehtava

tyontekijan sairauspoissaolosta ilmoitus, viimeistdan siind kohtaa, kun poissaolo on
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jatkunut joko yhtajaksoisesti tai lyhyemmissé jaksoissa yhteenséa 30 paivan ajan vuoden
sisalla. (TTL 2021.)

Tybnantajan on oltava yhteydessa tytterveyshuoltoon seuraavan kerran, kun
tyokyvyttémyys on kestédnyt 60 paivaa. Tassa kohtaa hoitava laékari tai tyoterveyslaakari
selvittda voisiko kuntoutuksesta olla apua sairaudesta toipumiseen. Useasti tdssa kohtaa
kaydaan myos tyokuntoneuvottelu (kolmikanta), jossa tyoterveyshuolto arvioi
kuntoutustarvetta ja tekee yhteistyota kuntoutuksen ohjaamisessa muun terveydenhuollon
kanssa. "Ajoissa aloitettu kuntoutus on tehokas keino tukea tervehtymista ja ty6hon
paluutasi.” (TTL 2021.)

"Kolmas aikaraja on 90 paivaa, jolloin tydterveyshuolto arvioi tydntekijan jaljella olevan
tyokyvyn ja selvittdd yhdessa tydnantajan ja tyontekijan kanssa ty6hon paluun
mahdollisuudet. Ty6terveysneuvottelu on tdhan hyva keino. Tyoterveyslaakari laatii A- tai
B-lausunnon tyontekijan tyokyvysté. Lausunnon laatiminen kuuluu ty6terveyshuollon
lakisdateiseen toimintaan. Kela pyytaa kirjeelld tyéntekijaé toimittamaan lausunnon
Kelaan viimeistaan silloin, kun sairauspéiviarahaa on maksettu 90 péaivarahapaivalta.”
(TTL 2021)

3.3 Varhainen puuttuminen

Varhainen puuttuminen osa jokapaivaista tyota, se on aktiivisen tuen toimintatavan
perusta ja sen avulla voidaan varmistaa tyontekijan ja koko tyéyhteisén hyvinvointia ja
tyon sujumista. Varhainen puuttuminen on valittdmista ja nain siitd muodostuu tarked osa
esimiestyOtd. On tarkead, etta erilaisiin suoriutumiseen ja tyén ongelmiin puututaan

mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. (Kangasalan kaupunki 2021.)

Varhainen puuttuminen on osa esimiehen paivittaisjohtamista ja kiinted osa tyon ja
toiminnan suunnittelua, liséksi se pitaa liittda osaksi kehityskeskusteluja.
Kehityskeskusteluissa sovitaan tydntekijan tyon tavoitteista ja kaydaan keskustelua
tehtavankuvasta ja myos tyontekijan jaksaminen on nostettu osaksi kehityskeskustelua.
Tarkeda on, ettd varhaista puuttumista toteutetaan tyoyksikdssa jatkuvasti ja se on osa
arkityota, ja tAman myo6ta ongelmiin aletaan hakea tyokykyé edistavia ratkaisuja heti, kun

ne huomataan. (Kangasalan kaupunki 2021.)

Esimiehen ja tydyhteison tulee tunnistaa ja hakea keinoja tytkykyongelmien ja
tyoyhteisdongelmien ratkaisemiseksi. On tarkead, etté tukea haetaan varhaisessa
vaiheessa ensimmaisten oireiden ilmaannuttua, silla lahes kolmannes
sairauspoissaoloista ja niiden taustalla olevista syista on toimintakulttuuriin liittyvia.

Ajoissa puutuminen auttaa selviytym&an ongelmista tyopaikan omin keinoin.
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TyOyhteisdssa jokainen on vastuussa itsestdan ja tyokavereistaan, ja jokaisella on oikeus
varhaiseen tukeen. Pa&avastuu varhaisesta tuesta on esimiehella. (Kangasalan kaupunki
2021.)

Toimivat tydyhteison peruspilarit auttavat niin esimiehid kuin tydntekijoita selviytymaan
tehtavistaan hyvin. Taman vuoksi onkin tarkedd, etta jokainen tietda perustehtavansa,
kuten kuvassa 11 on esitetty. Perustehtava on koko toimivan tydyhteison kivijalka.
Tyokykya arvioitaessa ja keskustellessa tyontekijan kanssa on tarkeda kayda lapi
perustehtava hanen kanssaan. Samassa yhteydessa kuvan 10. mukaiset kuusi osaa
rakentavat toimivaa tydyhteiso4a, jossa toimitaan avoimen vuorovaikutuksen mukaisesti
yhteisilla peliséannoilla. Samalla kaikilla on selked kuva omasta tyostaan ja sitéa
arvioidaan jatkuvasti palvelevalla johtamisella. (Jarvinen 2017, 85, 90.)

Toimiva tydoyhiteist

Selked organisaation perustehtiva

Kuva 10. Toimivan tydyhteisén peruspilarit (Jarvinen 2017, 85)

3.4 Varhaisentuen toimenpiteet

Varhaisen tuen mallin mukainen keskustelu kdydaén, jos esimies huolestuu tydntekijan
kokonaistilanteesta ja jos tyontekijalle on kertynyt sairauspoissaoloja viimeisen vuoden
aikana enemman kuin 20 kalenteripaivad. Huomiota on myds kiinnitettéava toistuviin
lyhyisiin sairauspoissaoloihin. Kangasalan kaupungin esimiehelle tulee tydterveyshuollon
tyokyvyn tuen -sovelluksesta heréte siita, ettd 20 kalenteripaivaa sairauspoissaoloa on
tayttynyt. On térkeda tunnistaa tilanne ja ottaa puheeksi huoli tydkyvysta ja mahdollisesta
alenemasta. (Kangasalan kaupunki 2021.)

Varhaisen tuen prosessi Kangasalan kaupungissa lahtee liikkeelle tilanteen
tunnistamisesta ja puheeksi ottamisesta. On tarke&da, etta tyontekijan kanssa kaydaan lapi
huolesta ja sovitaan yhdessa keskustellen, miten tyokykya voidaan edistaa. Kirjaaminen
ja seuranta on jatkon kannalta erittéin oleellista, silla kaikki mita on kirjattu edes auttaa
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mahdollisinten tehostetun tuen toimien kayttamista. Kirjaamiseen on kaytdssid oma
lomakkeensa, joka ohjaa ja helpottaa my6s keskustelun kdaymista (liite 3). Esimiestydn ja
tyokykyjohtamisen helpottamiseksi tehty kuvan 11. toimintamalli auttaa varhaisen tuen

ymmartamista.

Kuva 11. Varhaisen tuen prosessi Kangasalan kaupungissa. (Kangasalan kaupunki
2021.)

Seuraavat halytysmerkit kertovat tarpeesta huomion kiinnittamiseen ja keskusteluun:

— sairauspoissaolojen halytysrajat ylittyvat

— tyontekij& kertoo itse ongelmistaan tytssa selviytymisessa

— esimies huomaa muutoksia ty6tuloksissa tai tyon laadussa

— my0hastelyt

— pidentyneet tyopaivat

— toistuvat ristiriitatilanteet

— kayttaytymisen muutos, esim. vetdytyminen, aggressiivisuus, valinpitamattomyys,
vasymys

— alkoholin tai muiden paihteiden kaytt6, krapulaisuus (huom. paihdeohjelma)

— ty6ilmapiirin muuttuminen tydyhteistsséa
muiden tyontekijoiden huoli

(Kangasalan kaupunki 2021; Alahautala & Huhta 2018, 153.)

Varhaisen tuen prosessi Kangasalan kaupungissa auttaa esimiesta toimimaan ja
puuttumaan mahdollisiin ongelmiin ajoissa, mallissa on kerrottu, kuinka toimitaan
prosessin eri vaiheissa. Varhainen tuki on huolta tyontekijan kokonaistilanteesta tai
havainnoista selviytya tytssa, toisena l&ahtdkohtana voi olla sairauspoissaolot ja niiden
raja-arvojen ylittAminen. Liitteessa 2. on kuvattu prosessi varhaisen tuen keskustelun

jlkeen tapahtuvista toimenpiteista aina seurannan kautta onnistuneeseen jatkamiseen
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omassa tytssaan tai jatko mahdolliseen tehostetun tuen toimenpiteisiin, jos omassa

ty0ssa ei onnistuta jatkamaan. (Kangasalan kaupunki 2021.)
3.5 Tehostetun tuen toimenpiteet

Tehostetun tuen tavoitteena on tydssé jatkaminen mahdollistaminen silloin, kun
tyontekijdd uhkaa vaara pudota ty6elamasta. Tavoitteena on Ioytaa tyontekijélle
henkilokohtainen ratkaisu jatkaa tydssa, kdyttden apuna erilaisia toimintamalleja ja
vaihtoehtoja. Tehostetun toimenpiteena tyontekijan tyokyky arvioidaan uudelleen ja
pyritdén lI6ytdmaan syyt, jotka heikentava tyokykya. Tarkeassa roolissa on yhteystyo eri
toimijoiden kanssa, mukana on tyoterveyshuolto sek& useasti myds tydsuojelu ja

henkildstopalvelut. (Kangasalan kaupunki 2021.)

Liitteessé 4. kuvataan tehostelun tuen prosessia Kangasalan kaupungissa. Prosessi on
jatkumo varhaisen tuen prosessille ja tehostettu tuki jatkuu tydntekijan tyokyvyn
arvioinnilla ty6terveyshuollossa. Tamén jalkeen pohditaan erilaisia vaihtoehtoja tehostetun
tyon toimenpiteistd, kysymykseen voi tulla ammatillinen kuntoutus, erilaiset osa-aikaisen
tyon ratkaisut, organisaatiossa toteutettavat toimenpiteet tyojarjestelyista, tydnkuvan
muokkaukseen ja neljantena vaihtoehtona mm. tydn etsiminen muun tyénantajan
palveluksesta tai omaehtoinen alanvaihto. Tassé prosessi voidaan néaiden tuettujen
toimenpiteiden jalkeen onnistuneesti aiemmassa tai uudessa tydssa tai jos tyokyky ei riité
tyossa jatkamiseen mietitdan vaihtoehtoisesti eldkeratkaisuita tai palvelusuhteen

paattamista. (Kangasalan kaupunki 2021.)
3.6 Tyo6hon paluun tuki

Paluun tuki pitkan sairausloman jalkeen on erittdin tarkedd. Tyohon paluussa on kolme
tarke&d osatekijaa: tydntekijan taito palata tyohon, esimiehen taito tukea tyon paluuta,
tyOyhteisdn vastaan ottaa tyohon palaaja. Tassa tarkedssa roolissa on tyopaikan ja
esimiehen seka tydyhteison tuki, silla usein pitkédn poissaolon jalkeen tyhén paluuseen
liittyy mm. ty6tehtdvien mahdollista muokkaamista tyontekijan tyokyvyn mukaiseksi.

Suunnitelmallisuus ja hyva yhteistyo tekee paluusta onnistuneen.

Poissaolon aikana on tarkeda pitaa yhteyttd saanndllisesti ja sovitusti tydnantajan taholta.
Tyo6paikoilla on hyva olla kulttuuri, jossa tydén muokkausmahdollisuudet ovat selvitetty ja
niiden kayttdminen on luontevaa, mutta myds avoimesti kerrottu muulle tydyhteison

jasenille.

Pitkittynyt sairausloma lisdad pysyvan tyokyvyttomyyden riskid, jonka vuoksi tydéhén paluun

tuki sairauspoissaolon jalkeen on tarke&a ja esimiehelld on keskeinen rooli tyéhdn paluun
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onnistumisessa. Pitdd my6s muistaa, etta tyontekijalla itsellaén ja koko tydyhteisolla on
vastuu siitd, etté tydhon paluu onnistuu. Tydhon paluun tukeminen saattaa estaa uusia

sairauslomia tai ennenaikaiselle eldkkeelle siirtymista.

Kangasalan kaupungin (2019) "muistilista esimiehille ja tydyhteisoille tyontekijan jaddessa

sairaslomalle

— Sovi tyontekijan kanssa yhteydenpidosta sairauspoissaolon aikana. Sopiminen
onnistuu esimerkiksi silloin, kun tydntekij& ilmoittaa sairaudestaan ja tyosta
poisjddmisestaan.

— Yhteydenpito tydstd poissaolevaan tyontekijaan ei tarkoita sitd, ettei sairaudesta saisi
toipua rauhassa. Tyohon paluun mahdollistamiseksi varhainen suunnittelu ja tuki on
tarpeen; ammatillisen kuntoutuksen mahdollisuudet heikkenevat, jos aikaa kuluu liikaa.

— Keskustele tyontekijan kanssa sdanndllisesti tydhon paluun sujumisesta.

— Ota yhteys tyoterveyteen ja pyyda selvittelyd, jos sairausloma pitkittyy tai
tyojarjestelyissa tarvitaan tukea.

— Jos palaaminen omaan ty6hon ei enda tukitoiminkaan ole mahdollista, aloitetaan
ammatillisen kuntoutuksen suunnittelu yhteispalaverissa.

— Ota ennen sairauspoissaolon paattymista yhteyttd tydntekijaan ja sovi paluuseen
littyvista tarvittavista ty6jarjestelyista.

— Valmenna tyoyhteis6a tukemaan tyontekijan paluuta kertomalla paluun tueksi
tarvittavista maaraaikaisista tyojarjestelyista.

— Pyri olemaan paikalla sina paivana, kun tyontekija palaa.

— Vaikka ty¢jarjestelyitd ei olisi tarvittu, perehdytys tai alkukeskustelu on silti paikallaan”

Tukipolkuun (kuva 12) on kuvattu vaiheet, joita hyvaan tyéhon paluun tukemiseen kuuluu.
Sairauspoissaolon alkaessa tyontekija ja esimies kayvat keskustelun ja sopivat mm.
yhteydenpidosta ja mahdollisesta yhteistydstéa tydterveyshuollon kanssa, jos poissaolo
pitkittyy. Tyohon paluun valmistelu tulee aloittaa riittavan aikaisin, jotta mahdolliset
jarjestelyt ehditdan toteuttaa ja sopia mygs tarvittava perehdytys tehtaviin.
Paluukeskustelussa sovitaan paluuta tukemista toimista ja tyéyhteisolle tiedottamisesta,
naissa neuvotteluissa on mukana useasti myds tyoterveyshuolto. Paluu voi tapahtua
omaan tyon ilman erityistoimia, mutta jossakin tilanteissa tehddan muutoksia tyétehtévien
rajaamiseen, tyfaikaan tai korvaaviin tydtehtaviin. Lisaksi paluun tukena on mahdollista
toteuttaa muita jarjestelyita, kuten tyokokeiluita, uudelleen sijoitusjarjestelyita tai

osasairauspaivarahan hakemista.

Esimiehen ja

tydintekijan Yhteyden Paluun Paluu
valinen pito valmistelu tyahon il
keskustelu

Kuva 12. Ty6hon paluun tukipolku. (Kangasalan kaupunki 2021.)
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Varsinaisessa tyohon paluussa tulee huomioida ja varmistaa tarvittavat jarjestelyt ja
perehdytys. Tarkeda on saada tydyhteisd mukaan tukemaan ty6hon palaajaa neuvomalla
ja kannustamalla. Lopuksi muistetaan seuranta ja arviointi siitd, miten paluu sujui ja

tarvitaanko mahdollisia uusia tukitoimia tydterveyshuollon, tydsuojelun tms. taholta.
Mukautettu tyo

Mukautetun tyon tekeminen on mahdollisuus jatkaa tyontekoa, vaikka tyokyky olisikin
tilapaisesti heikentynyt. Vastaava malli on kdyttssa jo monissa kunnissa ja yrityksissa ja
siitéd on saatu paljon hyviad kokemuksia. Useissa yhteyksissa puhutaan myds korvaavasta
tyostd, mutta tdssa kehittamistehtavassa kaytan termia mukautettu tyd, koska se on osa

Kangasalan kaupungin jarjestelmaa.

Mukautettu ty6ta tai vastaavia termeja ei ole maaritelty lainsdddanndssa lainkaan, mutta
lainsdadanto ei mydskaan aseta esteita sen kaytolle. Taman takia myo6s kunta-alalla on
otettu kayttdon mukautettu tyd yhtena keinona pidentaa tyburia ja parantaa
ty6hyvinvointia, jotta saadaan onnistuneesti vahentym&an sairauspoissaolopéivia ja ndin
ollen sdastamaan myads niista aiheutuneita kustannuksia. Kunta-alan tyopaikoilla halutaan
yha& useammin nahda, etta sairaus ei aina tarkoita samaa kuin tyokyvyttomyys.
(Pekkarinen & Haapakoski 2017, 10.)

Mukautetussa tydssa ty6turvallisuusvastuu korostuu, ja tydnantajan tulee pitéda huolta tyon
ja tydympariston turvallisuudesta ja terveellisyydestd, liséksi tydtapojen jatkuva tarkkailu
on osa esimiesty6ta. Yhteystyo ty6suojelun kanssa mukautettuja toita suunniteltaessa on
nain ollen tarkeaa, lisdksi tyoterveyshuollon laakari keskustelee tyontekijan kanssa ja
arvioi, onko tyontekijalla jaljella tyokykya siina maarin, etta mukautetun tyén tekeminen on

mahdollista tyontekijan paranemista vaarantamatta. (Pekkarinen ym. 2017, 13-14.)

Vaikka tyontekijan tyokyky heikkenisi, osa tytkyvysta on usein viela jaljella. Vaikka henkilo
ei pystyisi selviytym&an kaikista tydvelvoitteistaan, han saattaa pystya tekemaan
useampia tai ainakin joitain ty6tehtavia. Mukautetun tyén toimintamallilla pyritd&n
tukemaan sitd, ettéa tyokyvyn heikkenemisen ei tarvitse aina johtaa sairauslomaan.
Perinteisesti ajatellaan, etta toit tehdaan terveena ja sairaus edellyttdd aina
sairauslomaa, joten mallissa sairausloman sijaan henkil6 tulee t6ihin tekemaan omaa
tyotehtavadnsa mahdollisuuksien mukaan, mutta tarke&na osana mukautettua ty6ta on
loytad muuta omaan tyokykyynsé sopivaa tyotehtdvad mm. osaamisen kehittdmista,

kouluttautumista, opastusta, perehdyttédmista.

Kangasalan kaupungin ohjeiden (2021) mukaan mukautettu tyé on tyontekijalle

vapaaehtoista. Esimiehen velvollisuus on ottaa mukautetun tydon mahdollisuus puheeksi
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aina tyontekijan ilmoittaessa sairauslomastaan. Tassa keskustelun tarkoituksena on, etta
esimies ja tyontekija arvioivat yhdessa mahdollisuutta mukautettuun tyéhon sairausloman

sijaan. Mukautetun ty6n tekemisesta on etua seka tyontekijalle itselleen etta tydnantajalle.

— tyodntekijd saa mukautetusta tyosta varsinaisesta tydstd saamaansa palkkaa

— mukautetun tyon tekeminen ei kerryta sairauspoissaolopaivia

— o0saamisen kehittdminen; tyontekij& voi oppia mukautetussa tydssa uusia taitoja tai
toimintatapoja tai keskittya joihinkin tehtaviin tavanomaista syvallisemmin,
tehtdvamuutos voi kehittaa tyontekijn ja yksikon osaamista ja toimintaa

— mukautetun tydn tekeminen edistaé tyossa jatkamista ja madaltaa tyontekijan kynnysta
palata omaan ty6hon, koska poissaoloa ei synny tai se jaa lyhyemmaksi

— tydntekijan tydpanos on kaytossa tyopaikalla niissa tehtavissa, mihin tyokyky riittdé

Mukautetun ty6n prosessissa (liite 5.) kuvataan se "Mita tarkoitetaan mukautetulla ty6lla?”

Kangasalan kaupungissa. Mukautettu ty0 tarkoittaa tilannetta, jossa tyontekija ei pysty

tekemaan kaikkea varsinaista ty6tdéan, mutta pystyy tekemaan kevyempia ja muutettuja

tyotehtavia. Mukautettu ty6 on tyontekijalle aina vapaaehtoista, ja sen toteuttamisen

tavoista sovitaan ja niitd arvioidaan yhdessa esimiehen kanssa. Mukautettu tyd on aina

tilapaista. Tyontekija voi tydskennella maaraaikaisesti rajoitteittensa puitteissa

muokatuissa tehtavissa. Tyoterveyshuollon asiantuntemusta voidaan tarvittaessa kayttaa

maarittelem&an, millaiseen tyéhon tyontekija pystyy sairaudesta huolimatta ja

terveydentilan vaarantumatta. Erityisesti silloin, kun henkildlla on sairaudestaan

huolimatta paljon tydkykya jaljellda, mutta poissaolo uhkaa pitkittyd hoitojonojen tai

sairauden hitaan paranemisen vuoksi mukautetun tyén on hyva vaihtoehto.

Varhainen tyohon paluu on tarked osa toimintakyvyn yllapitamistd ja paranemisen
tukemista, tassé mukautettu tyo parantaa mahdollisuuksia ketteriin ratkaisuihin
tyOyhteisdssa oikein toteutettuna. Mukautetun tyon tekemisella on vaikutusta
sairauspoissaolojen maaran ja tekeminen edistaa tydssa jatkamista ja madaltaa
tyontekijan kynnysta palata omaan tyéhon, koska poissaoloa ei synny tai se jaa

lyhyemmaksi. (Kangasalan kaupunki 2021.)

30



4 Kehittamistyon menetelmét ja toteutus

Taman kehittamistyon tavoite oli selvittdd, kuinka ja millaisilla keinoilla suuriin
sairauspoissaoloihin voidaan puuttua ja kuinka niiden maarat saataisiin laskuun pysyvasti.
Kangasalan kaupungissa on kaytdssa monipuoliset varhaisen ja tehostetun tuen
toimintamallit, ja nama ovat myos aktiivisessa kéytossa ateria- ja siivouspalveluissa.
Tavoitteisiin kuuluu selvittaa, kuinka mallit toimivat lahiesimiestydssa ja kuinka mm.

mukautettu tyd saadaan osaksi arkea tyokykyjohtamisessa.

Tama kehittdmistyd tehtiin Kangasalan kaupungin ateria- ja siivouspalveluille, jossa
tyoskentelee 170 tyontekijaé. Tuotanto- ja toimintatapamuutos on toteutunut vuoden 2017
aikana ja sitd on suunniteltu vuodesta 2016 alkaen. Muutosta pohjustettiin
muutosvalmennuksella koko ateria- ja siivouspalveluiden henkildstolle seka osallistamalla
heitd muutoksen l&pivientiin. Muutostyon jalkeen sairauspoissaolot |ahtivat kasvuun ja
vuonna 2018 niiden nousuun havahduttiin ensimmaisen kerran 2019, jolloin maarat olivat

erittain korkeat.

Kangasalan kaupungissa on ollut pitkaan kayttssa erilaiset varhaisen seka tehostetun
tuen toimintamallit. Vuonna 2015 Kuntien eldkevakuutus (KEVA) jarjesti Tystra-hankeen,
jossa kaytiin KEVAnN johdolla ja vetaménd useamman kuntaorganisaation tydhyvinvoinnin
strategista johtamista, opinnaytetydntekija oli mukana osallistumassa tahan lahes vuoden
kestaneen hankkeen yhtend Kangasalan kaupungin jAsenené henkiléstdjohtajan,
henkildstosuunnittelijan seka tydterveyshoitajan kanssa. Talla neljan hengen tyéryhmalla

laadittiin edelleen kaytdssa olevat mallit mm. varhaisen ja tehostetun tuen toimintaan.

Kehittdmistehtavan tekemista on edesauttanut kaupungin paatés nostaa vuoden 2021
talousarvioon tavoitteeksi kaupunkistrategian tavoite: Henkildsté on osaavaa,
hyvinvoivaa ja motivoitunutta. Tastéa johdetaan toiminnallinen kaikille yhteinen tavoite:
Edistdmme henkiléstdn hyvinvointia ja vahennamme sairauspoissaoloja.
Taulukossa 2 on kuvattu tdmén kehittdmistyon kulku sekd opinnaytetytntekijan osallisuus
kehittamistehtéavaan. Opinnaytetyontekijan osallistuminen henkildstéhallinnon erilaisiin
projekteihin seka toimiminen aktiivisen kommentoijana ja sparraaja on ollut osa

osallistavaa toimintaa, joka on kohdistunut tAméan kehittdmistyontekijaan.
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Taulukko 2. Kehittamistyon kulku

Suunnittelu- ja
selvitysvaihe

Opinnéaytetyon
aiheen valinta

Tutkimukset ja
tutkimustulokset

Kehittamistehtavan
konkreettiset
toimet ja
johtopaatdkset

Sairauspoissaolojen
lahtotietojen méaarallinen
ja laadullinen selvitys

Aikaisemmat toimet
sairauslomien
vahentamiseen

Tyokykyjohtamisen
kehittdminen ja
sairauspoissaolojen
vahentaminen

Tydhyvinvointikysely
(syksy 2020)

Tybpajatydskentely

Tydhyvinvointikyselyn
analysointi, lapikaynti
henkiléston kanssa
alueittain esimiesten
kanssa, tulosten ollessa
alle 3, toimenpide-
esitysten laadinta
yhteisty6ssa
tyontekijoiden kanssa

Tydhyvinvointikysely
(kevat 2021)

Tydhyvinvointikyselyn
analysointi, Iapikaynti
henkiléston kanssa
alueittain esimiesten
kanssa, tulosten ollessa
alle 3, toimenpide-
esitysten laadinta
yhteisty6ssa
tyontekijoiden kanssa

Teemahaastattelut

Teorian, tutkimusten,
seka tilastojen analyysin
ja empirian avulla
johdetut konkreettiset
toimet

Opinnaytetyontekija

Opinnaytetyontekija

Opinnaytetyontekija

Henkildstopalvelu
Webropol Oy

Opinnaytetyontekija

Opinnaytetyontekija
yhteisty6ssa alue-
esimiesten kanssa
alueittain

Henkildstopalvelu
Webropol Oy

Opinnaytetyontekija
yhteisty6ssa alue-
esimiesten kanssa
alueittain

Opinnaytetyontekija

Opinnaytetyontekija
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Tavoitteellinen
strategian mukainen
sairauspoissaolojen
vahentaminen

Selvitys tekijoista, miksi
sairauslomat ovat
lisdéntyneet

Kaupunginvaltuuston
strategisen tavoitteen
mukainen
sairauspoissaolojen
lasku vuonna 2021

Kyselyn toteutus,
tulokset

Ateria- ja
siivouspalveluiden
henkildstén
osallistaminen
konkreettisten toimien
kehittamiseen
mukautetusta tyosta,
tyon viihtyvyystekijoista,
seka
sairauspoissaolojen
vahentamisesta

Analysointi ja
vaikutukset
kehittdmistydssa
esitettyihin
konkreettisiin toimiin

Kyselyn toteutus

Analysointi ja
vaikutukset
kehittdmistydssa
esitettyihin
konkreettisiin toimiin

Analysointi, ja
toimenpiteiden seka
konkreettisten toimien
vertailu

Konkreettisten toimien
kirjoittaminen auki

elokuu 2020

elokuu 2020

syyskuu 2020

syyskuu 2020

syys- /lokakuu
2020

lokakuu 2020

maaliskuu 2021

huhti- /toukokuu
2021

huhtikuu 2021

huhti- /
toukokuu 2021



Palvelukeskusten kayttdsuunnitelmissa méaaritellaén strategisten tavoitteiden
toteuttamisen toimenpiteet palvelualakohtaisesti ja asetetaan tavoitteet
sairauspoissaolojen vahentamiselle. Naista laaditaan talousarvioon tehokkuusmittarit ja
tavoitetaso vuodelle 2021 ja seuraaville taloussuunnitelmavuosille 2022-2023.
Vertailutasoksi on maaritelty 31.12.2019.

Taulukko 3. Sairauspoissaolot henkil6d kohden vuosina 2019 - 2021 (ennuste 01-04/2021
perusteella

Sairauspoissaolot / tyontekija Vuosi 2019 Vuosi 2020 Vuosi 2021
(ennuste 01-04/2021

IS CEEY

Sairauspoissaolo-% 112 % 10,8 % 9,2 %
Sairauspoissaolopaivat (HTV) 40,9 39,5 33,6
(pvé/henk.)

Taulukkoon 3 on keréatty sairauspoissaolot vuosilta 2019, 2020 ja 2021 ennuste
alkuvuoden (01-04/2022) ajalta. Ateria- ja siivouspalveluiden vertailupaivana vuonna 2019
ovat olleet 40,9 paivaa tyontekijaa kohden, ja sairauspoissaolo-% oli 11,2%.
Sairauspoissaoloissa on tapahtunut pienoinen muutos vuoden 2020 aikana ja poissaolo-
% oli tippunut 10,8% ja poissaolopaiviksi muutettuna lasku oli - 1,4 paivaa/tyontekija.

Vuoden 2021 tammi-huhtikuun sairauspoissaolojen maara on jatkanut tasaista laskuaan
ja ennusteiden mukaan poissaolo-% tulee edelleen laskemaan ko. vuoden aikaan
edelliseen vuoden 2021 tulokseen. Sairauspoissaolo-% oli 30.4.2021 9,3% ja tAmén
mukaisesti vuosittainen sairauspoissaolopaivien maara olisi 33,6 paivaa/tyontekija.

4.1 Tutkimusongelma

Tutkimusongelma on tutkimuksen alullepanija, siina on tarkoitus hakea ratkaisuja
ongelmaan. Tutkimuskysymysten laadinta lahtee liikkeelle tutkimusongelmasta.
Kvantitatiivinen tutkimusmenetelman tarkoitus on saada selville tyéhyvinvoinnin tila ja
siihen liittyen tutkimuskohteen teoriapohjainen nakemys kokonaistilanteesta. (Kananen
2011, 21.) Poissaolojen kokonaismaara taulukko 3 seka strategisten tavoitteiden sitovuus
henkildston hyvinvoinnin ja erityisesti sairauspoissaolojen osalta tuo esiin palvelualueen
kokonaistilanteen. Naiden pohjalta laadittiin tutkimuskysymykset, jotta tutkimusongelmaan

saataisiin vastaukset.
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Kehittdmistyon tutkimuskysymykset jakaantuivat tdssé kehittdmistehtavéassa seuraavasti:

Paakysymys:

— Miten sairauspoissaoloja saadaan pysyvasti alhaisemmalle tasolle?

Alakysymykset:

— Mitka tekijat ovat tybkykyjohtamisen keskeisemmat haasteet?

— Kuinka varhaisen tuen ja tehostetun tuen toimenpiteet vaikuttavat sairauspoissaolojen
maaraan?

— Kuinka hyvin mukautettua ty6téa kaytetdan hyvaksi sairauspoissaolotilanteissa?

— Millaiset mukautetun ty6n tehtévat soveltuvat ateria- ja siivouspalveluiden tehtéaviin?

— Kuinka tydhyvinvoinnin taso ja sen vaikutukset nékyvét sairauspoissaoloissa?

— Millaisia toimia poissaolojen vahentaminen vaatii?

4.2 Tutkimusmenetelméat

Lahestymistapana on palvelumuotoilu ja sen tukena myo6s toimintatutkimus.
Toimintatutkimukselle ominaisia piirteitd ovat osallistava tutkimus, tdssa ty6ssa on
tavoitteena osallistaminen seké& saada aikaan ongelmanratkaisuja ja muutoksia aikaan
ateria- ja siivouspalvelun toiminnassa sairauspoissaolojen vahentdmisen hyvaksi.
Tavoitteena on saada ateria- ja siivouspalvelun henkil6sto aktiivisesti mukaan toiminnan
kehittamiseen ja tdssa apuna ovat myos palvelumuotoilun keinot, erilaisilla
osallistamistavoilla. Haasteena on tavoitteiden ja menetelmien tarkka rajaaminen, joka
osaltaan voi aiheuttaa myos ongelmia aikataulujen kanssa. Taman takia ty6 on
aikataulutettu tarkasti ja siihen on asetettu selkeat tavoite/aihekokonaisuuksien osa-
alueet. (Ojasalo, Moilanen, & Ritalahti 2017, 58-60.)

Kehittdmistehtdvassd on myos osia konstruktiivisesta tutkimuksesta, tdlle perusteena on
konstruktiivisen tutkimuksen prosessin selkeys ja, etta tama kehittamistyo kulkee suoraan
Ojasalo ym. (2017, 67.) kirjan prosessikuvauksen mukaisesti. Mielekk&én ja tarkean
ongelman etsiminen, tdman perustaksi tydssa on luotu vahva teoreettinen ja
kaytannontiedon pohja, seké tarkennettu ongelman ratkaisun tavoitetta. Erilaisten
ratkaisujen laatiminen mm. ty6terveyshuollon yhteistyon kehittdminen, koulutukset ja
niiden testaus arjessa osoittavat jo nyt syksyn 2020 ajalta sairauspoissaolojen
vahentymista. Lopullista teoriakytkentdjen sekad uusien ratkaisumallien osoittamien tulee
kysymykseen kevaéan 2021 aikana. Dokumentointi on joka vaiheessa tarkeéd osatekija ja
siihen on panostettu, samoin kuin uusien ideoiden kayttdonottamista aloitetaan

testaamaan vuoden vaiheessa 2021. (Ojasalo ym. 2017, 67.)

Laadullinen tutkimus valikoitui kehittdmistyon tutkimusmenetelmaksi, koska sen avulla

voidaan kokonaisvaltaisesti tarkastella kehittdmistydssé olevia kasitteita
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tyokykyjohtamiseen liittyen, tAman lisdksi tydssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista
tutkimusmenetelmaa. Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa tutkittaessa
silloin, kun tavoitteena on ymmartaa tutkittavaa joukkoa tai kohdetta. Laadullisessa
tutkimuksessa pyritdan tutkimaan asioita, joita ei voida mitata maarallisina ja ne kuvaavat

todellista elamaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160-161.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusongelma voidaan asetella valjasti ja nAma ongelmat
voivat olla jo osa tuloksia tai ainakin vaikuttavan niiden syntyyn. Ty6paja tydskentely
osoittautui toimivaksi tydmuodoksi ateria- ja siivouspalveluissa, jotta saatiin osallistettua
koko ateria- ja siivouspalveluiden henkildstd mukaan ongelman ratkaisuun. Laadulliselle
tutkimukselle on tyypillista, ettéd aineistosta ei tehda paatelmia yleistettavyytta ajatellen.
Kokonaisuuden tavoitteena on ymmartaa tutkittavaa kohdetta tai kohdejoukkoa.
Laadullisessa tutkimuksessa ihmisten erilaiset tavat ja mielipiteet ovat téarkeita, niiden
avulla paastaan kiinni asioiden erilaisiin vaikuttavuuksiin niin johtamisessa kuin asioiden

eri lailla ymmarrettavyydessa. (Hirsjarvi ym. 2001, 168-169.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kerataan tietoa maaramuodossa tutkittavasta asiasta.
Mittarina voidaan kayttaa haastattelu-, kysely- tai havainnointilomakkeita. Naiden
mittareiden avulla keréatééan tietoa tutkinnassa olevasta asiasta, joka tassa
kehittamistehtéavassa on tyéhyvinvointi ja sen tila. (Vilkka 2007, 14, 26.) Tassa
kehittamistehtavassa tyohyvinvointikyselyn aineistoa on keratty sdhkdiselld strukturoiduilla

kyselylomakkeilla yhteistydssa Webropol Oy:n kanssa.

Teemat ovat tdssa kehittdmistyon tiedonkeruu osuudessa on sidottu teoreettiseen
viitekehykseen aihesisaltdjen mukaan ja teemahaastattelun runko on muotoutunut
tavoitteiden mukaan tutustumalla ty6hyvinvointikyselyiden seka tytpajojen tuotoksina
syntyneisiin teemoihin. Lisaksi aineistoa on keratty tyopajoista ateria- ja
siivouspalveluiden henkildstélta, ennalta maariteltyihin kysymyksiin tydhyvinvoinnista,
tydssa viihtymisestd sekd mukautetusta ty6std, joidenka vaikutusta haluttiin tutkia
sairauspoissaolojen vahentymisen tekijoind. Voidaan todeta, ettd laadullisessa
tutkimuksessa ilmidita katsotaan kokonaisvaltaisina, mutta kuitenkin osista koottuna.
(Hirsjarvi ym. 2009, 160-161.) Teemahaastatteluilla pyrittin saamaan laadullista aineistoa

ja vastauksia tutkimusongelmiin seka liséa tietoa ongelmista.

Aineiston keruu tapahtuu haastatteluilla, jota tehddan valikoidulle joukolle, tdh&n kuuluvat
henkildstojohtaja seka lahiesimiehet (2 henked), jotka tydskentelevét ateria- ja
siivouspalvelun tyontekijoiden esimiehina kentélld, seka verrokkiorganisaation
henkilostopaallikkd. Haastattelut ovat laadullisia (kvalitatiivisia), joissa on teemana

tyokykyjohtaminen ja nykyisten mallien toimivuus seka kehitysideat naihin.
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4.3 Tiedonkeruu

Kangasalla paatettiin jarjestaa tyohyvinvointikysely osana "Hyvinvoiva ja aktiivinen
Kangasala”-tyohyvinvointikokonaisuutta. Tassa yhteydessa kyselya uudistettiin. Kyselylla
halutaan kehittdd organisaation toimintaa entistd paremmaksi ja nostaa esiin niita asioita,
jotka ovat hyvin ja vastaavasti parantaa korjattavia asioita. Kyselyn lahtékohdaksi
valikoituneet kysymykset on kasitelty henkilostbedustajien kanssa. Saatteessa on my6s
kerrottu kyselyn pohjautuvan seka kaupunkistrategiaan, etté hyvinvointiohjelmaan. Naiden
avulla my6s organisaation ylimmat paattavat elimet eli Valtuusto, Kaupunginhallitus seka

lautakunnat kiinnitetd&n yhteiseen toimintaan. (Kangasalan kaupunki 2020.)

"Kangasalan kaupungissa tyotekijakokemuksen mittaaminen perustuu henkildsto- ja
ty6hyvinvointiohjelman tavoitteisiin. "Henkildsto- ja tydhyvinvointiohjelma sisaltaa

kaupunkistrategiaan pohjautuvat viisi paatavoitetta:

— Vetovoimainen tyénantaja

— Laadukas johtaminen

— Osaava ja motivoitunut henkil6sto

— Hyvinvoivat tydyhteisot

— Aktiivinen kehittaminen ja kilpailukyky” (Kangasalan kaupunki 2020.)

Tyohyvinvointikyselyt

Kangasalan kaupungin henkilosto- ja tydhyvinvointiohjelmassa todetaan myds
hyvinvointikyselyiden olevan térked osa johtamista ja sen kehittamista. (Kangasalan
kaupunki 2019) Kyselyt on toteutettu kahden vuoden valien, laajoilla kyselyilla ja
vastausprosentit ovat jaaneet hyvin alhaisiksi kunta-alan tasoon verrattuna. Syksylla 2020
pidetyssa tyohyvinvointikyselyssa kaytettiin osia kaikista naista paatavoitteista.
(Kangasalan kaupunki 2019.) Kevaan 2021 tyohyvinvointikyselyssa paapaino oli

osaamisen kehittAmisessa ja siihen liittyvissa haasteissa.

Ensimmainen kysely toteutettiin kahden viikon mittaisena elo-syyskuun vaihteessa. Kysely
on talla kertaa huomattavasti tdsmallisempi, lyhyempi ja yksinkertaisempi el
huomattavasti suppeampi kuin aikaisemmat kyselyt. Seuraava kysely oli maaliskuussa
2021, ja nain paastaén reagoimaan muutoksiin tydhyvinvoinnissa jo varhaisessa
vaiheessa. (Kangasalan kaupunki 2020.) Kaytadnnon toteutuksesta ulkopuolinen taho
Webropol Oy hyvaa tutkimustapaa noudattaen. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti
ja tasta on informoitu koko henkildstda. Tulokset kasitellaan tydyksikoittain keskiarvoina
eika yksittaisen henkildn vastauksia voida tunnistaa tuloksista. Alle viiden (5) vastaajan
tuloksia kasitelladn seuraavan tason tuloksissa, jotta vastaajien anonymiteetti pysyy.

Kaupunki saa kayttdonsa valmiit koostetut raportit yksikdittain. Tuloksia tullaan
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tarkastelemaan ty6yhteiso-, palvelualue- ja koko kaupungin tasolla, niin etté alle 3
arvosanan saadut tulokset kirjataan toimenpidetaulukkoon ja naiden tarkastelua jatketaan
tyoyhteisdn kanssa tarkemmin miettien kehittdmisehdotukset sek& niiden toteuttaminen.

(Kangasalan kaupunki 2020.)

Kysely toteutettiin sahkdpostin kautta lahetetylla linkilla henkildille, joilla oli kyseisena
aikana voimassa oleva palvelussuhde, kuitenkin palkaton poissaolo rajasi henkilostoa
pois kyselystd. Tavoitteena oli, ettd jokainen pystyisi vastaamaan lyhyeen kyselyyn ja néin
omalta osaltaan antamaan arvokasta tietoa tyéhyvinvoinnin kehittymiseen. Kyselyn
tulokset kdydaan keskustellen lapi tydyksikoissa ja sovitaan tarvittavista toimenpiteista
joulukuun 2020 puoleen valiin mennessa. Aiempien kyselyjen tulosten perusteella koko
kaupungin tasolla on kehitetty mm. viestintad, johtamista, tydterveyshuoltopalveluita sek&
palkitsemisjarjestelmad. Lisdksi jokaisessa yksikdsséa on toteutettu yksikon omista
tarpeista nousevia kehittamishankkeita. Niiden my6téa on kehitetty mm. yksikdiden

kokouskaytantoja, sisaista viestintaa seka palautekulttuuria. (Kangasalan kaupunki 2020.)
TyOpajat

Osallistaminen on Kangasalan kaupunki strategiaan liittyva térkea osa ja tydnantaja
haluaa osana henkilostostrategiaa ottaa mukaan kehittdmiseen sek& uuden luomiseen
henkiloston. Strategiassa yhtena paékohtana on, ettad henkilostd on osaavaa,
motivoitunutta, liséksi alakohtana on, ettd tyontekijoita osallistetaan erilaisin
toimintatavoin. (Kangasalan kaupunki, 2020.) Ateria- ja siivouspalveluissa henkildstba
osallistetaan saanndllisesti erilaisissa yhteyksissa, koko henkilsto (170 henked) on ollut
kokonaisuudessaan mukana jarjestettavissa tydpajoissa. Tydpajoissa on ollut
ajankohtaan ja muutoksen vaiheeseen konkreettisesti liittyva teema. Ajankohtaisia
teemoja muutoksen vaiheessa olivat henkil6stoon liittyvat toimenkuva, seka tuotantotavan
vaihtoehtojen arviointi. Lisaksi on jarjestetty nyt juurruttamisvaiheessa tamén syksyn
aikana uudet tyopajat, joiden aiheena on ollut tydhyvinvointiin liittyvat teemat; motivaatio,
hyvat asiat tydssani, seka irrallisena asiana kaupungin johdon tahtotilana

sairauspoissaoloihin liittyen mukautetun tyén mahdollisuudet ateria- ja siivouspalveluissa.

Tutkittaessa tyOpajan ideointia seka lapivienti, 16ytyi "Palveluiden tuotteistamisen
kasikirja”. Tassa julkaisussa oli ideoita vaiheistamiseen aloituksesta selkedan paatdkseen.
On tarkeda, etta aloituksessa osallistujat toivotetaan tervetulleeksi ja kerrotaan tyépajan
tavoite samalla motivoiden. TAman jalkeen on tarkoitus saada osallistujien ajatukset irti
teeman mukaiseen suuntaan, tima voi vaatia vetajalta inspirointia. Prosessointi on
tyGpajan varsinainen tydosuus, jossa kirjataan ylos eritavoin asioita ja pyritd&n uusiin

ideoihin. Yhteenveto on tulosten esittelyd, tAma on erittdin tarke&é osallistuijille, silla jos
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lopputuloksia ei kayda yhdessa lapi, jaa asiat leijumaan ilmaan ja nain ollaan tilanteessa,

jossa uskottavuus tyOpajatoimintaan laantuu.

Lopuksi ty6pajatoiminnalle pitéda tulle selked paatos, jossa myos sovitaan toimenpiteista
seka jatkosuunnitelmista. (Palvelujen tuotteistaminen 2020.) Osallistamisella on saatu
ateria- ja siivouspalveluissa aikaan palvelutydntekijoiden tehtadvankuvat sek& nykyinen
palkkausjarjestelméan. Liséksi tuotantotapamuutosvaiheessa on saatu uusia ideoita, joita
l&hdettiin toteuttamaan mm. yli 1000 ruokailijan ruuat valmistavien keittididen
ruuanvalmistuksen muuttaminen takaisin omaksi tydksi mm. puurojen ja perunasoseen

valmistamisen osalta.

Syyskuussa 2020 pidetyt koko henkildston tyopajat keskittyvét sairauspoissaoloihin seka
mukautettuun ty6hon. N&ita tydpajoja jarjestettiin kaikkiaan viisi samanlaista, jokaisen
kenttatyota tekevan palveluesimiehen alueelle. Jokaiseen tydpajaan oli varattu Korona-
ajan takia riittavan isot tilat seké osallistuja maara jaettiin viiteen ryhmaan, jolloin ryhman
koko saatiin pysymaan 5-6 henkildssa, taman lisaksi ryhmassa oli fasilitoijana yksi
palveluesimies tai ateria- ja siivouspalvelup&allikko. Vallitsevan tilanteen takia ei
normaaliin tydpajatydskentelyyn liittyen ryhmia liikuteltu vaan sama ryhma kasitteli annetut
nelja teemaa koko tilaisuuden vetgjan kellottamana noin 20 minuuttia teemaa kohden.
Tilaisuuden alussa vetaja piti yhteisen alustuksen aiheeseen keskittymalla
sairauspoissaolomaariin ateria- ja siivouspalveluissa, taman jalkeen ennakkoon
ohjeistetut fasilitoijat hoitivat oman pienen ryhmansé tyoskentelyn. Sama viiden hengen
ryhma veti kaikki viisi tilaisuutta, joten nain saatiin tydpajoista yhdenvertaisia ja vertailtavia
tuotoksia. Tuotokset kirjattiin annetuille lomakkeille ja naihin rynmanvetgjat kirjasivat myos

omat palautteensa ryhman toimivuudesta.
Haastattelut

Haastattelut ovat kvalitatiivisen aineistonkeruun menetelma. Tassa kehittamistehtavassa
on kyse teemahaastattelusta, jossa avoimen ja ennalta maariteltyjen kysymysten avulla
on rajattu aihepiirit eli teemat kaytavalle haastattelulle. Nam& ennakoivat kysymykset oli
annettu haastateltaville ennakkoon, jotta he voivat mahdollisesti valmistautua. Talla
teemahaastattelulla kysymyksineen oli tavoite pyrkia ratkaisemaan varsinainen

tutkimusongelma. (Hirsjarvi ym.2007, 203.)

Teemahaastattelut toteutettiin suunnitelmallisesti ajanjaksolla 24.4.2021- 10.5.2021,
haastatteluissa olivat mukana henkilostdjohtaja, henkilostopaallikkd verrokki
organisaatiosta seka kaksi palveluesimiesté jokainen omalla vuorollaan. Heille kerrottiin

haastattelun aikataulusta seka lahetettiin ennakkoon haastattelurungon teemat
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kysymyksineen. Keskusteluissa kéaytettiin aikaa tunnista kahteen tuntiin, osa kaytiin
puhelinkeskusteluina tai nauhoitettuina Teams-videoneuvottelupuheluina. Litteroinnin
haasteena puhelin- tai livekeskusteluissa oli puheliaiden haastateltavien joukko, jossa
haastattelijan oli tarkennettava vastaus, jotta vastausten ydin tuli selkeasti esiin, liséksi

keskustelun ohjaus fokukseen oli haastattelijan vastuulla.

4.4 Aineistojen analyysi ja mittaaminen

Aineistojen analyysin tarkoituksena on selvittda ja jasentda saatu tieto niin, ettd saadaan
selville mit& kaiken takana on ja millaisia ilmi6ita k&sitellaan. Selittdminen ja
ymmartaminen ovat analyysin lahestymistapoja kvalitatiivisessa tutkimusmenetelméssa.
Vastaavasti kvantitatiivisessa tutkimusmenetelméassé kaytetdan tilastollisia analyyseja ja
paatelmien tekoa. Kokonaisuudessaan kerétty aineisto muodostaa tutkimuksen ytimen ja
analyysin, tulkinnan ja johtopdatdsten mukaan saadaan selville vastaukset

tutkimusongelmaan. (Hirsjarvi ym. 2007, 216-219.)

Syksylla 2020 pidetyssa tyohyvinvointikyselyssa kéaytettiin osia kaikista naista
paatavoitteista. (Kangasalan kaupunki 2021.) Ty6hyvinvointikyselyiden kysymykset ovat
litteiss& 6 ja 7. sekd kyselyssa kaytetyn asteikon selite, joka tdssa kyselyssa oli viisi

portainen.

Kangasalla paatettiin jarjestaa tyohyvinvointikysely osana "Hyvinvoiva ja aktiivinen
Kangasala’-tyohyvinvointikokonaisuutta. Tassa yhteydessa kyselya uudistettiin. Kyselylla
halutaan kehittdd organisaation toimintaa entistd paremmaksi ja nostaa esiin niita asioita,
jotka ovat hyvin ja vastaavasti parantaa korjattavia asioita. Kyselyn lahtékohdaksi
valikoituneet kysymykset on mietitty HR-ryhmassa, yhteistydssa tydnantajan sekéa
henkilostoedustajien kanssa. Saatteessa on myds kerrottu kyselyn pohjautuvan seka
kaupunkistrategiaan, etté hyvinvointiohjelmaan. Naiden avulla my6s organisaation
ylimmat paattavat elimet eli valtuusto, kaupunginhallitus seka lautakunnat kiinnitetd&n

yhteiseen toimintaan. (Kangasalan kaupunki 2020.)
Tyohyvinvointikysely, syksy 2020

Ty6hyvinkyselyn tuloksissa mitattiin tydntekijoiden sitoutuneisuutta, tyotyytyvaisyytta seka
tyontekijdkokemusta (taulukko 4). Talta osin tAman tehtavan aikaisemmat osat tukevat
mittaamisen tarkoitusta ja tavoitetta. Kasittelen tdssd osassa ateria- ja siivouspalveluiden
tuloksia. Niita verrataan analyysissa vuoden 2018 seka koko kaupungin (kaikkien
vastaajien) tuloksiin. Ateria- ja siivouspalveluissa vastaajia oli 102, vastausprosentin
ollessa 63,8 %. Huomattavaa on, etta vastausprosentti on noussut vuoden 2018 kyselysta
20 %:lla. (Kangasalan kaupunki 2020.)
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Taulukko 4. Ty6hyvinvointi tulokset ateria- ja siivouspalveluissa 2020. (Kangasalan
kaupunki 2020.)
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Syksyn 2020 kyselyyn saatiin koko kaupungissa 1137 vastausta, jolloin vastausprosentti
oli 61,9 %. Arvosana-asteikko oli viisiportainen (1= taysin eri mieltd, 5= taysin samaa
mieltd). Aikaisempi vuoden 2018 kyselyn verrattavat arvosanat on muutettu vastaamaan
tata asteikkoa, ja ovat tuloksissa mukana niiltd osin, kun asiaa oli aikaisemmin kysytty.
(Kangasalan kaupunki 2020.)

Kokonaisuudessa tulokset ovat hyvalla tasolla ja linjassa kaikkien vastaajien vastauksiin.
Kysymykset pohjautuvat sitoutuneisuuden osalta ilmapiiriin, luottamukseen, yhdessa
tekemisen meininkiin sek& omaan toimintaani tyopaikalla. Edelliseen kyselyyn verrattuna
ajan tasalla pitaminen eli tiedottamisen tarkeyteen on kiinnitetty erityistd huomiota,
viikoittaiset tiedotteet (ateria- ja siivouspalveluiden Info-lehtinen) tavoittaa koko
palvelualueen henkiloston. Toisaalta siind on pyritty myds tsemppaamaan omaehtoiseen
likuntaa ja itsestaén huolehtimiseen. Osaltaan kyselyn tuloksiin vaikuttaa alentavasti
l&hiesimiesten vaihtuminen (viidesta kolme on uutta) sek& tyontekijoiden siirtyminen
esimiesalueelta toiselle, nAma kaikki vaikuttavat mitattaviin tuloksiin ja pitdd huomioida

arviointeja tehdessa. (Kangasalan kaupunki 2020.)
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Taulukko 5. Esimiesty6narviointi ateria- ja siivouspalveluiden tyohyvinvointikyselyssa
2020 (Kangasalan kaupunki 2020.)
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Esimiestydn arviointi (taulukko 5) on tuloksissa kerrottu erikseen ja tama kuvastaa
muutosten onnitumista seka kulttuurin muutosta, jota on tehty pitka janteisesti.
Tavoitteena on lahiesimiesten lasnaolo kentélla omalla alueellaan noin 25-30 tyontekijan
kanssa, haasteen téhan tuo kohteiden hajanaisuus, silla tydntekijoita voi olla 6-15
tyokohteessa (pienet yhden tyontekijan koulut, paivakodit tai iso koulu, jossa tyoskentelee
yli 10 tyontekijaa). Lisaksi on panostettu asiantuntijoiden kentalla olemiseen ja ongelmien
ratkaisuun, ohjeistuksien seka tyonarviointiin kohteissa ei ainoastaan tyopoydan vieresta.
Tietoisesti edellisten viiden vuoden ajan ateria- ja siivouspalveluissa on siirretty
esimiesten olemassa oloa lAhemmaksi suoritettavaa tyéta kohtaan, tama nakyy hyvin

avun ja tuen saamisessa seka palauteen kokemisessa.

Esimiestyd koetaan merkitykselliseksi ja sen vaikutukset nakyvat myos hyvinvoinnissa.
Omalta osaltani kayn kohteissa saannollisesti, mutta yli 100 siivottavaa kohdetta tai 35
keittiotd on haasteellista mahduttaa aikatauluihin, siksi tapaan henkilostda
tiimikokouksissa seké koko henkildsto infotilaisuudessa paivakahvin merkeissa.

Uutena tyOhyvinvointikyselyssé oli kaksi indeksia, jotka ovat seurattavia tunnuslukuja
(taulukko 6), joista tydhyvinvointi-indeksi koostui kolmesta kysymyksesta:

— Tyo6yhteisdssamme vallitsee luottamuksen ilmapiiri.
— Saan tarvittaessa apua ja tukea lahiesimieheltani.
— Tyo6yksikdssdmme tyo sujuvat hyvin ja miellda on tekemisen meininki.



Lisaksi mukana oli suositteluindeksi, jonka kysymyksené oli "Suosittelen nykyista

tyopaikkaani tuttavalleni.” (Kangasalan kaupunki 2020.)

Taulukko 6. Ateria- ja siivouspalveluiden tyéhyvinvointikyselyn indeksit, syksylla 2020.
(Kangasalan kaupunki 2020.)
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n=102 n=1137
Tydhyvinvointi-indeksi 39 3.9
Suositteluindeksi 3,3 3,6

Henkilosto- ja tydhyvinvointiohjelman mukaan laaditussa kyselyssé on huomioitu hyvin
sen asettamat tavoitteet hyvinvoivista tydyhteisoista, joissa painotetaan tyontekoa
palveluiden turvaamiseksi hyvalla palveluasenteella, yhteisilla pelisaanndilla ja avoimella
vuorovaikutuskulttuurilla. Samoin laadukkaaseen johtamiseen ja esimiestyén on kiinnitetty
huomiota. Tybnantajan halutaan olevan vetovoimainen tyonantaja, jossa aktiivinen
kehittaminen ja kilpailukyky seka hyvinvoivat tydyhteisét ovat etusijalla. (Kangasalan
kaupunki 2019.)

Tyohyvinvointikysely, kevéat 2021

Kevaan 2021 kyselyyn saatiin koko kaupungissa 1214 vastausta, jolloin vastausprosentti
oli 61,8 %. Arvosana-asteikko oli viisiportainen, kuten syksylla 2020 (1= taysin eri mielta,
5= taysin samaa mieltd). Aikaisempi vuoden 2018 kyselyn verrattavat arvosanat on
muutettu vastaamaan myads tassa kyselyssa tata asteikkoa, ja ovat tuloksissa mukana

niiltd osin, kun asiaa oli aikaisemmin kysytty. (Kangasalan kaupunki 2021.)

Ty6hyvinkyselyn tuloksissa mitattiin tyontekijoiden ty6kykyindeksia, tyotyytyvaisyytta seka
osaamista, koulutus- ja kehittimismahdollisuuksia (taulukko 7). Talta osin tdman tehtavan
aikaisemmat osat tukevat mittaamisen tarkoitusta ja tavoitetta. Kasittelen tdssd osassa
ateria- ja siivouspalveluiden tuloksia. Niita verrataan analyysissa vuoden 2018 seké koko
kaupungin (kaikkien vastaajien) tuloksiin sekd syksyn 2020 tuloksiin. Ateria- ja
siivouspalveluissa vastaajia oli 87, vastausprosentin ollessa 51,2%. Huomattavaa on, etta

vastausprosentti on laskenut syksyn 2020 kyselystéa 12,6 %. (Kangasalan kaupunki 2020.)

Tyo6hyvinvoinnin kannalta koetaan, etta [&hiesimiehiltd saadaan apua ja tukea ty6hon
tarvittaessa, samoin tydyhteisoissa vallitsee luottamuksen ilmapiiri, naiden vertailussa
edellisen kyselyn tulokseen on havaittavissa pienta laskua 0,1 kymmenyksen verran. Tyot

sujuvat hyvin ja koetaan yhdessa tekemisen meininkid, on pysynyt samalla tasolla syksyn
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tuloksen kanssa. Analysoitaessa ndita tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia, tulee miettia
mitd muutoksia syksyn ja kevaan valilla on tapahtunut ja kuinka saadaan kokemus jalleen
kaantymaan ylospain.

Taulukko 7. Ty6hyvinvointi tulokset ateria- ja siivouspalveluissa 2021 (Kangasalan
kaupunki 2021)

Tydyhteisdssdamm e vallitsee luowamuksen ilma piiri.

Saan tarvittaessa apua ja tukea lahiesimieheltani.

Tyoyksikdz=&mme tydt sujuvat hyvin ja meilld on
yhdeszzd tekemizen meininki.

Yksik@ssamme panostetzan ossamisen kehittdmiseen

Minua kannustetaan ocsaamisen kehittamiseen ja
tarjotaan koulutus- ja kehittymizmahdollizuuksia.

Wain k&yttdE tietajani j8 taitajani monipualisesti
tyossEni.

Yllapidan omaa ammatti@mitoani ja kehitin omaa
gssamistani aktivisesti

0 1 2 3 4
B Ateriz- ja siivouspalv. 2021 Ateria- ja siivouspalv. 2020
B Ateria- ja siivouspalv. 2018 B Kaikkivastaajat 2021

Taulukossa 7. havainnollistetaan neljalla kysymyksella osaamista, kouluttautumista seka
oman ammattitaidon yllapitamista ja omaa kehittdmistd osaamisen yllapitamiseksi. Naiden
analysoinnissa tulee kiinnittd& huomiota maailmanlaajuisesti vallitsevaan Covid-19
bandemiatilanteeseen. Tilanne on estanyt vuoden ajan koulutusten pitamisen, liséksi
suorittavassa ty6ssa on haasteena jarjestdd ammatilliseen osaamiseen ja menetelmien
kouluttamiseen sahkagisia videokoulutuksia, jossa oltaisiin interaktiivisesti mukana, oman
haasteensa tilanteeseen on tuonut &killisesti muuttunut tilanne ja tarvittavien valineistojen

puuttuminen séhkoisia koulutuksia ajatellen.

Tassa tyohyvinvointikyselyssa oli yksi tydhyvinvointi- indeksi (taulukko 8.), kevaén tulosta
verrattuna syksyn vastaavaan tyohyvinvointi-indeksiin tulos on kymmenyksen pienempi.
se koostui kolmesta kysymyksesta:

— Tyb6yhteisssamme vallitsee luottamuksen ilmapiiri.
— Saan tarvittaessa apua ja tukea lahiesimieheltani.
— Tyo6yksikéssdmme ty6t sujuvat hyvin ja meilla on yhdesséa tekemisen meininki.
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Taulukko 8. Ateria- ja siivouspalveluiden tyéhyvinvointikyselyn indeksit, kevaalla 2021.

(Kangasalan kaupunki 2021.)

Ateria- ja Ateria- ja Ateria- ja Kaikki vastaajat
siivouspahy. 2021 silvouspalv. 2020 siivouspalv. 2018 2021
n=87 n=102 n =78 n=1214
Tyohyrwinwointi- 3.7 3B 3.8 4
ind=ksi
TyOpajat

Ateria- ja siivouspalveluilla oli viisi tytpajaa syys-lokakuun vaihteessa syksylla 2020,
naihin osallistui kaikkiin erittdin hyvin henkilostdé jokaisen esimiehen alueilta. Aikaa
tyopajoille oli varattu kello 13:30-16 valinen aika ja tydpajojen lomassa yksi

palveluesimiehisté tarjoili kahvia/teeta pullan kera vaunuista pienryhmiin.

Esimiesalue oli tyOpajassa jaettu viiteen ryhmaan, joita veti jokaista esimies tai paallikko,
lisdksi ryhma valitsi itselleen sihteerin kirjpamaan kysymysten vastauksia. Puheensorina
ja nauru kuuluivat kaikkiin paiviin ja sité oli mukava kuunnella, ja ideoiden mé&éara oli
loputon, mutta kaikissa kysymyksissa oli paljon samankaltaisia vastauksia, joka osoittaa,
ettd ajatusmaailma ja toiminta on hyvin yhtenéista ja kokonaisuudessa toiminta on

yhtendista kaikissa tiimeissa.

Jokainen ryhma vastasi neljaan kysymykseen iltapéivan aikana. Tuotoksia syntyi
kaikkiaan 100 lomakkeellista, jokaiseen neljaan kysymykseen 25 lomaketta. Lomakkeiden
litterointi sek&d yhteenvetojen tuottaminen seka analysointi oli opinndytetydntekijan
tehtava. Tasta syntyi tuotoksena yhteenveto, joka toimitettiin teknisen keskuksen
johtajalle, henkilostopalveluihin, tyéterveyshuoltoon seka jokaiselle tydntekijdlle. Tamén

kehittamistydn yhteydessé naisté yhteenvedoista laadittiin myds huoneentaulut.

Naihin on vastaukset tiivistetty pohdintojen mukaisesti ja n&ma otettiin kayttoon
valittdmasti. Neljas pohdinta tehtiin, jossa saatiin selville henkildston mietteet saastoihin
koko ateria- ja siivouspalveluiden toimintaa ajatelle. Tata pohdinnan tuotosta ei ole
analysoitu tahan tehtavaan. Tydpajan yhteiset tehtavat olivat:

— Pohdinta 1. Mukautettu tyo

— Pohdinta 2. Miksi ateria- ja siivouspalveluissa on mukava tehda toita?

— Pohdinta 3. Miten saisimme tyssédoloa lisaantymaan ja poissaoloja vahentymaan
ateria- ja siivouspalveluissa

— Pohdinta 4. Mista voisimme viela s&astaa?
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TyOpajan jalkeen oli sovittu pidettavaksi 28.10.2020 yhteinen INFO-tilaisuus kaikilla
tiimialueilla, mutta kokoontumisrajoitusten kiristyessa Covid19-tilanteen edelleen
jatkuessa, jouduttiin paattamaan, etta alueellisia infoja, vaan tuloksista kirjoitetaan
henkilokunnalle tiedotteeseen yhteenveto, joka voidaan kayda alueen esimiehen johdolla
l&pi pienemmissé ryhmissé syksyn 2020 aikana omilla tydpaikoilla. T&méan liséksi
seuraavien viikkojen aikana tullaan kdymaan l&api tyéhyvinvointitulokset ja tana tuotokset

on hyva liittda siihen yhteyteen.

Pohdintaan 1. Mukautettu ty6 tuli kiitettdva mé&éara hienoja ehdotuksia siita, mité
mukautetussa ty6ssa oleva tyontekija voisi tehdd esimiehensa kanssa yhdessa sopien
sellaisina paivina, kun ei ole tyokykyinen taysin, mutta pystyy tekemé&éan ja osallistumaan
ty6hon. Ehdotukset soveltuvista tdista listattiin kootusti kaikista ryhmien tuotoksista
teemoittain. Listan mukaan niitd voidaan ottaa kayttéon, kun tydntekija vapaaehtoisuuden

periaatteella haluaa mukautettua tyota tehda.

Tarkeita tyopajoissa yleisesti huomioitavia asioita olivat seuraavat, naill& voidaan ty6ta
mukauttaa:

— RA&ataloitava tapauskohtaisesti

— Erimittaisia tyopaivia

— Oma ty6 kevennettynd, sama tyfaika mutta kevennettyna
— Oman ty6n tekeminen osa-aikaisesti

— Jarkeva ajanjakso kerrallaan

— Ajoissa vaihtaa paikkaa valiaikaisesti

— Tehda hitaammin edes jotain

— Valttda kipua tuottavia tyGtapoja

— Ty6tavan muutos mahdollisuuksien mukaan

— Tyo6tehtavan muutos

Ateria- ja siivouspalveluiden yhteiset mukautetut tehtavat pohdinnan tuotoksena olivat

seuraavat asiat:

— Erilaisten kansioiden yms. paivitys niin, ett perehdytys- ja sijaiskansiot, tydnkuvat ja
tyohjeet, seka tytturvallisuuteen liittyvat asiakirjat on paivitetty kohdekohtaisesti ajan
tasalle

— ICT-taitojen kehittdminen ja perehtyminen paivittain kayttssé oleviin ohjelmiin (Jamix,
Populus, omavalvonnan mittaaminen yms.)

— Omatoimiset koulutukset, joita voidaan suorittaa netissa aikaan ja paikkaan
sitoutumatta mm. ravitsemuspassi, hygieniapassi, tietoturvakoulutus ja -passi

— Arkistointi- ja jarjestelytehtavit omassa kohteessa inventoiden, arkistoiden (mm. tilaus,
kuormakirjat) sekd vanhojen kansioiden siivous tyotiloista. Lisdksi varastojen
jarjestelytehtavat, mm. kuivavarasto, siivousvarastot /keskukset

Liséksi koettiin erittain tarkeina asioina, ettd mm. kehityskeskustelut voitaisiin hoitaa
mukautetun tyon aikana, samoin perehdytys, opastus, tydparitoiminta toisen tyontekijan
tyopisteessa tai kokonaan uudessa kohteessa tutustuen muihin tydtehtaviin. Mielekkaana

koettiin myos tutustua uusien kohteiden kautta uusiin tykavereihin.
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Mukautettua ty6téd pohdittaessa nousi selkeésti esiin erikseen ateria- ja siivouspalveluiden
mukautettuna tehtéavat tyot. Ateriapalveluiden tehtaviné néhtiin selkeésti erilaiset
tilaamiseen ja toimistotehtéaviin liittyvat tehtavat, seka kevyt avustavat tehtavéat (mm.
salaatin valmistus, astioiden palautus tasovaunujen kanssa paikoilleen), mittaamiset
omavalvontaan liittyen seké arkistointi. Siivouspalvelun tehtaviin kirjattiin kevyet
siivoustehtavat mm. apuvélineiden pyyhintéa (kyynarsauvat, kepit yms.), polyjen ja poytien
yms. pyyhinta, siivouskoneiden kayttd, koneiden ja véalineiden huolto, seka erityisesti

valinehuollon perusteiden opastus ja opiskelu.

Mukautetun tyon positiivisina asioina kaikki tyopajat nostivat esiin sijaistamisen uudessa
kohteessa sen jalkeen, kun on toiminut uudessa kohteessa tai tyopisteessa toisen
tyontekijan tydparina. Lisdksi oman kohteen perehdytys sekd oman tyékokemuksen
jakaminen koettiin antoisana ja palkitsevana, mutta myo6s niin pain, ettd kokemuksesta voi
oppia myds itse. Tiimin merkitys kasvoi ja hiljaisen tiedon siirtyminen koettiin myos

useassa lomakkeessa mukautetun tyon eduksi.

Miksi ateria- ja siivouspalveluissa on mukava tehdé tgitd? nain pohdittiin tydpajan
kysymyksessé kaksi. Taman pohdinnan yhteenvedosta voisi todeta, etta yhteista kaikissa
lomakkeissa oli iloinen, omaan ty6hénsa motivoitunut ja tyélleen omistautunut joukko
ammattilaisia toissa, joita johdetaan hyvalla esimiestyolla. TAméan liséksi nahtiin, etta
tybnantaja on luotettava, henkildstén etuudet ja palkkaus ovat hyvia tekijoita.
Lomakkeiden tuotokset olivat pitkid seka hyvin pohdittuja, niiden yhteenveto erilaisiin
teemoihin vei aikaa. Asiat, joka l0ytyivat lahes jokaisesta paperista, olivat mm. yhteistyo,
itsenainen tyo, luotettava tyonantaja, tyajat, joustavuus seka erilainen kirjo tydnantajan
tarjoamia etuisuuksia ja paallimmaisena hyvat tyokaverit ja avunanto. Liséksi muistettiin,

ettd pitda antaa hyvaa palautetta toisille ja kiittda, ja ottaa apua vastaan.

Tyonsiséalto ja tyoyhteison merkitys koettiin yhdessa térkeiksi tekijoiksi, "ollaan kiitollisia,
kun on t6ita, on paikka, minne menn&” lause toistui useassa lomakkeessa, samoin oman
tyon arvostus, mahdollisuus kehittya, lisaksi ty6 koettiin itsendisend, monipuolisena seké
vaihtelevana. Onnistumisen iloa koettiin ty6sta usein ja asiakaspalvelutyd koettiin
mukavana. Hyvalla yhteishengelld, tydyhteisolla, tybkavereilla, yhdella tekemisella sekéa
yhteisilla tauoilla koettiin olevan vaikutusta siihen, ettd on mukava tehda tyota. Liséaksi
tyohon liittyvat edut, kuten palkkaus, kunta-alan lomat ja niiden sijoittuminen koulujen
lomakausiin, seka kilpailukykyinen palkkaus ja turvattu toimeentulo, ja tydhyvinvointiin

littyvat liikunta- ja ravintoedut koettiin hyvina asioina.

Tyo6terveyshuolto, varhainen puuttuminen, tyosuojelu, riskiarvioinnit ovat tarkeita tekijoita

tyon mielekkyyteen vaikutettaessa, pohdinnassa on todettu tydnantajan olevan luotettava,
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samoin ty6valineet ovat uusia ja tyoturvallisia. Naiden lisdksi varhaiseen puuttumiseen
kiinnitetddn huomiota ja tydterveyshuollon kolmikanta neuvotteluja kdydaan tarvittaessa.
Ty6pajat olivat tilanteessa, jossa Covid19-pandemia oli vaikuttanut toimintaan reilun
puolivuotta, tdssa kohtaa koettiin viela tydnantajan tarjoamat koulutus mahdollisuudet

hyvina.

Pohdinnassa 3. Miten saisimme tydsséoloa lisadntymé&én ja poissaoloja
vahentymaan? Tassa kysymyksessa vastauksia oli paljon ja ajatuksia siitd, miten
saisimme motivaatiota ja tydssaoloa lisattya yksikbssa. Useimmin esiin nousi seuraavat
asiat kuin pohdinnassa kaksi, jotka koetaan olevan yksikéssé kokonaisuudessaan hyvin.
Kysymyksen asettelu kahdesta eri nakokulmasta osoittaa myo6s sen, ettd nAma samat
asiat koetaan erittain tarkeiksi ja niiden eteen kaikkien tulee tehda tdita ja sitoutua, jotta

paastaan hyvaan lopputulokseen.

Liséksi nousi esiin esimiesty6té koskevat asiat, joilla voidaan kehittaa tyéhyvinvointia.
Toiveena oli, ettéd esimiehet rantautuvat enemman kentalle ja osallistumaan henkildstén
kanssa toiveiden mukaan tyopaivaan. Lojaalisuus, avoimuus, yhteistyt seka tasa-
arvoisuus korostuvat henkildston mielesta erityisesti esimiestydssd. Kokonaisuudessaan
esiin voidaan nostaa vaitiolovelvollisuuden merkityksen, koulutukset ja toiveet niistd, seka
ty6hyvinvointiin liittyvat asiat (lepo, liikunta, ravinto sekd omat harrastukset tai tydnantajan
jarjestaman tyohyvinvointitoiminta) lisdksi avoimuus tydyhteisén sisalla, yhteistyo seka
vastuu itsesta ja omasta seka kaverin tyosta. Hyvan suhde esimieheen syntyy
tyopajatuotosten mukaan keskustelemalla, yhteisilla tydpaikan pelisdannailla, ristiriitojen

nopealla selvittdmisella ja puuttumisella, esimiehen tuella sekéa tasapuolisuudella.

Tassa pohdinnassa nousi esiin toiveita ja muutoksia muita kysymyksid enemman, niista
suurin osa koski tydhyvinvointia, mukautettua tyota, varhaista puuttumista seka
tyoterveyshuollon keskusteluiden kayntia. Lisaksi oma varhainen puuttuminen omiin
vaivoihin nostettiin esiin. Téssd muita tydssaolon lisdantymiseen vaikuttavia tekij6ita,
Muutoksia, toiveita tydolosuhteiden tms. asioiden parantamiseen, jotta tydhyvinvointi
lisdantyisi ja poissaolojen maara vahenisi I6ydettiin seuraavasti:

— Aamun hr-puhelimen toiminta alkamaan klo 6:30, jotta poissaolokuvio selva heti
seitsemalta kohteissa

— Tiimin oltava kunnossa. Nahtiin, etta se ei ole itsestdan selvyys, vaan sen kunnossa
olemiseen pitda panostaa

— Tyob6vaatteiden paivitys uusiksi

— Paremmat edut (likunta- ja kulttuurisetelit, yhteiset pikkujoulut, teatterireissut jne.)

— Vaikuttaminen omiin tydaikoihin

— Erilaiset palkitsemiskeinot motivoivat jaksamaan tydssa

— Taukojumppa tiettyyn kellonaikaan

— Oikean tydpisteen Ioytaminen mm. varhaisen puuttumisen keskusteluiden kautta
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— Koulutukset ja perehdytys

— ltsesta huolen pitaminen, véahentamalla stressid, lisaamalla likuntaa, unta, lepoa,
huomioiden terveet elamén tavat seké& oman terveyden huolehtimisen

— Tydnkierto, voisiko "kyl&illa” muilla tiimialueilla ja n&in tiimit tulisivat tutuksi

— Empaattisuus, ymmarrys ja positiivinen ajattelu

— Motivaation ja asenteen merkitys omaan ja tiimin tyéhon

— Huumori, iloisuus ja niiden tarttuminen itseen ja tyokavereihin

— Toisten huomioiminen

TyOpajatyoskentely ja osallistaminen koettiin yhdeksi tarkeimmista tydssaolon ja

pysyvyyden seka tydhyvinvoinnin keinoksi. Taméan yhteydessa maininta tydrauhasta,

vakiintuvista oloista, ja jatkuvien muutosten uhkasta, toteutumisesta nousi esiin

negatiivisena tekijana, naiden toivottiin selkedsti muuttuvan ja toiminnan vakiintuvan.
Haastattelut

Teemahaastattelut tehtiin pienelle valikoidulle joukolle, mukana oli kaupungin
henkildstdjohtaja, ateria- ja siivouspalveluiden palveluesimiehet (2 henked) seké verrokki
organisaation henkilostopaallikkod. Heille lahetettiin sdhkopostilla ennakkoon kysymykset,
joiden tarkoitus oli herattdd haasteltava aiheeseen ja valmistautumaan haastattelun
teemoihin. Haastattelut on dokumentoitu taulukkoon 9, josta nakyy haastatteluiden kulku
ja niihin kaytetty aika.

Taulukko 9. Haastattelujen dokumentointi

Haastateltava Haastattelupaikka Haastattelupdivd  Haastattelun
pituus
Henkildstéjohtaja Sahkoposti, 3.5.2021
Teams-keskustelu  10.5.2021 ja 30 min
18.5.2021
Palveluesimies 1 Sahkoposti 3.5.2021
Teams-keskustelu | 12.5.2021 60 min
Palveluesimies 2 Sahkdposti 3.5.2021
Teams-keskustelu, 12.5. 60 min
nauhoitettu
Henkilostopaallikkd, Sahkoposti 3.5.2021
verrokKi Teams-keskustelu, ' 4.5.2021 100 min
organisaatio nauhoitettu

(julkinen toimija)

Haastattelujen jalkeen haastattelut litteroitiin ja vastaukset keréattiin teemojen mukaan,
sairauspoissaoloihin ja niiden syihin liittyviin vastauksiin, erilaisten hankkeiden ja toimien

olemassa oloon ja niiden kayttdmiseen, erilaisten tukimallien olemassaoloon seka
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kayttamiseen ja kayttamatta jattdmisen syihin, viimeiseksi teemaksi nousi mukautettu tyo
ja sen kayttaminen seka haasteet. Taman jalkeen opinnaytetydntekija analysoi vastauksia
ja etsi niista kehittdmisehdotuksia, joita voitaisiin nostaa myos tdman kehittamistehtéavan

konkreettisiksi toimiksi.

Kysymykset valikoituivat empiirisen kokemuksen seka teoreettisen tiedon kautta
paateemoihin, haastattelun yhteydessa keskusteltiin lisdksi sairauspoissaolojen syistd, ja
niiden eteen tehtavista toimista, jotta ko. poissaolot saataisiin pienemmiksi. Liséksi

haastattelussa nousi esiin kysymys esimiestyon merkityksesta poissaolojen torjuntaan.

Kysymykset:

1. Miten néet sairauspoissaolojen torjunnan?

2. Millaisia toimia on tehty sairauspoissaolojen eteen kaupungissa/ omalla toiminta-
alueella / tydterveyshuollon kanssa ja sen vaikuttavuus? Taman alla keskusteltiin mm.
varhaisen tuenmallista, yhteisty6toiminnasta, kaytdssa olevista tukitoimista,
ergonomiasta, itseohjautuvuuden lisdyksesta, tiimitydon merkityksesta, osallistamisesta
seka tyopajatytskentelysta

3. Miten koet esim. Hyvinvoiva Kangasala hankkeen edistaneen poissaolojen
vahentamista? Tai onko organisaatiossanne ollut hankkeita poissaolojen
vahentamiseksi, jos niin millaisia?

Vastauksista nakyi kokonaisuutena erilaisten varhaisen ja tehostelun tuenmallien
toimivuus seka kayttd arjen tyon apuna. Lisaksi keskustelua synnytti se mikéa on
tyokykyjohtamista parhaimmillaan ja kuinka esimiehia voidaan tukea ja ohjata
esimiestydssa niin, etta tyontekijat saavat kuulluksi tulo kokemuksen. Lisdksi yleisella
tasolla esimiestydhon koettiin vaikuttavan tasapuolisuus, samanlainen johtaminen yksikon

sisélla eri esimiesalueilla, eli yhteisten pelisaantdjen merkitys korostui kaikissa

vastauksissa.

Ensimmaiseen kysymykseen vastauksina sairauspoissaolojen torjuntaan liittyen saatiin

seuraavia vastauksia:

Sairauspoissaolojen osalta ennaltaehkaisevyys on tarkeaa, samoin varhainen
tuki. Ty6hyvinvoinnilla ja hyvalla esimiesty6lla pystytdan vaikuttamaan ennalta
ehkaisevasti ja tukemaan tilanteissa ja tyéhon paluussa.
Tyoterveyshuoltopalvelujen toimivuus ja tydterveysyhteistyd tydnantajan,
esimiesten ja tyoterveyshuollon valillda on keskeista sairauspoissaolojen
torjunnassa. (Henkilostdjohtaja)

Tyoterveyshuollon yhteistyd poissaolojen hallinnassa on ollut tarke&a.
Puuttuminen ajoissa seka tules ettd mielenterveyspuolen ongelmiin
yhteistydsséa esimiesten, hr:n seka tydterveyshuollon kanssa. Lisaksi
toimintamallit VATU:n kayttd. Ongelmakohtina nostaisin esiin sen miten
VATU:n avulla huomioidaan muut kuin sairauspoissaolot, esimerkiksi ongelma
poissaoloon voi olla tydilmapiiriss&, huonossa johtamisessa, tydmotivaation
puutteessa tai yleisessa kielteisyydessa tyotéa kohtaan.” (Henkilostopaallikko)

Yhteisten toimintamallien kdyttdminen varhaisessa puuttumisessa joka
paivaiseksi kdytannoksi eli osaksi arkea. (Palveluesimies 1)
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HR-aamujen hoitaminen on joskus kaoottista, kun poissaoloja tulee ikkunoista
ja ovista, varsinkin lomien tai viikonloppujen alla. Kenttdesimiesten toimiminen
samoilla toimintamalleilla, tAma tuo varmuutta ja pysyvyytta toimintaan. Lis&ksi
sanoisin, etté pitda kohdella tdissa kaikkia samanlailla eiké antaa jollekin 16yséaéa
tai mahdollisuutta sooloilla tai alisuoriutua. Tama alisuoriutumiseen
puuttuminen pitéisi saada joka paivaiseksi. (Palveluesimies 2)

Sairauspoissaolojen keskeisempina haasteina nostettiin esiin yleinen sairausloma
hakuisuus ja motivaation puute tyohon. Lisdksi toivottiin tytterveyshuollolta ja
henkildstohallinnolta tiivimpaa ja jamakampaa otetta esimiesten tueksi. Toisaalta koettiin,
ettd yhteisten pelisdantdjen noudattaminen mm. esimiehen luvalla annettuihin
sairauspoissaoloihin helpottaa arjen tyota. Naiden liséksi nostaisin esiin yksikon yhteisten
pelisdantdjen luomisen, sek& mahdollisen kulttuurin muuttamisen esiin tuomisen
henkildstolle. Tiedottamisen tarkeys korostui myds poissaolojen torjunnassa. Useamman
kerran todettiin &&neen, ettd emme kerro riittdvan usein tai riittdvan tarkasti poissaolojen

maaria ja syita poissaoloille.

Toimet, joita organisaatioissa on tehty sairauspoissaolojen eteen, ndhdaan pitkalla
aikavalilla ovat erittain tarkeiksi ja tydn imua seka tydyhteiséiden toimivuutta parantavina
asioina. Yleisesti koetaan, ettd poissaolot heikentdvat kokonaisvaltaisesti koko yksikon
tyotehoa, varsinkin jos poissaoloja on erittiin runsaasti jossakin kohteessa. Tama koettiin
ongelmalliseksi, koska silloin jaa osa tehtavista suorittamatta ja tunnolliset sekéa
vastuuntuntoiset voivat vasahtda jossain kohtaa ja jadda myos sairauslomalle. Tallaiset
sairauslomat koettiin erittain vaikeiksi, koska ne olivat kokemuksen mukaan yleensa aina
erittin pitkia ja vaativat tyohon takaisin paluuseen paljon tukea. Yhteistyon merkitys
tyo6terveyshuollon sekd muiden toimijoiden kanssa koettiin erittéin tarkeaksi ja sen

toimivuuden eteen pitda tehda toita.

Toisen teemakysymyksen vastauksina sairauspoissaolojen eteen tehtyihin toimiin
kaupungissa/ omalla toiminta-alueella / ty6terveyshuollon kanssa ja sen vaikuttavuus?
Taman alla keskusteltiin mm. varhaisen tuenmallista, yhteisty6toiminnasta, kaytdssa
olevista tukitoimista, ergonomiasta, itseohjautuvuuden lisayksesta, tiimityon

merkityksesta, osallistamisesta seka tyopajatydskentelysta, tassa joitakin poimintoja:

Poissaolojen palkkakustannus vaikutus on ollut 3,3 milj. + sotut sekéa liséksi
sijaisista, tyoterveydesta jne. aiheutuvat valilliset kulut vuonna 2020.
Sairauspoissaolot vaikuttavat tydyksikkdjen tyéhyvinvointiin ja myds
tybnantajamielikuvaan. Lisdksi vaihdoimme ty6terveystoimijan, panostimme
tyoGterveysyhteistydn kynnistamiseen, paivitimme tydkykyjohtamisen
toimintamalleja. Hyvinvoiva ja aktiivinen Kangasala - hankkeen erilaiset tilaisuudet,
infot, kyselyt sek& nauhoitetut tietoiskut kayttdon ja jokaisen tietoisuuteen kentélle.
(Henkilostojohtaja)

Varhaisentuen kayttaminen kaikkien kohdalla voi olla esimiehesta riippuen
haasteellista, nain ollen esimiesten kouluttamiseen, ja mm. rohkeuteen tulee puuttua
ajoissa, jotta ottavat prosessit kayttoon. Tyoterveysyhteistyd ja varhaisentuen malli
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on otettu vastaan hyvin ja siitd on selke&sti apua poissaolojen vahentymiseen.
Tyoterveyshuollon yhteistydn tulee olla laadukasta ja toimivaa. (Henkilostopaallikko)

Saannolliset varhaisen tuen keskustelut. Puuttuminen poissaoloihin keskustelemalla
ja tyopistetta vaihtamalla kohteeseen, jossa tyokyky riittdé ja sopeutuu tydhon.
(Palveluesimies 2.)

Toimenpiteet sairauspoissaolojen vahentdmiseksi Kangasalan kaupungissa ovat selkeit,
mukautetun tydn mallin kaytto ja edelleen kehittdminen seké aktiivisen tuen mallin ja
varhaisen tuen keskusteluiden s&danndllinen kayttd. Tyoterveyshuollon tydkykyarvioinnit,
aktiivinen esimiestuki ja ty6terveysneuvottelut ovat tarked osa toimista
sairauspoissaolojen vahentdmiseen. Naita tekijoita ovat myods henkilostéjohtajan esiin
nostamat henkilostohallinnon jarjestelman poissaolohalytykset, tydkyvyn tuen sovelluksen
halytykset, pitkien poissaolojen lapikaynti ja toimenpiteiden suunnittelu. Liséksi pitda
muistaa tiedolla johtamisen apuna olevat erilaiset raportointitiedot paivittdisessa
johtamisessa. Tyokykyohjaustoiminta Kuntien elakevakuutuksen eli Kevan ja
tyoterveyshuollon kanssa nousevat my06s esiin toimenpiteiné sairauspoissaolojen

vahentamisessa.

Viimeisena teema oli, miten koet hyvinvoiva Kangasala hankkeen edistaneen

poissaolojen vahentymista.

Hankkeen tavoitteena on tydhyvinvoinnin ja jaksamisen edistdminen seké
omaehtoiseen hyvinvoinnista huolehtimiseen kannustaminen. Hyvinvoiva ja
aktiivinen Kangasala-hankkeen osana tilasimme ty6terveyshuollolta kyselyn, jonka
perusteella he kutsuivat henkildité tydterveyshuollon lisdpalveluiden piiriin. Meill& on
ollut uniryhmia, yksiléllisia tules-kartoituksia ja fysioterapeutin yksil6llisia
lisdpalveluita, toimintaterapeutin palvelua, lyhytterapiaa. Uskon ettd ndilla toimilla on
sairauspoissaoloja ennalta ehkaisevaa vaikutusta. Esimiehille ohjelmaa on ollut
hyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen teemoista seka esimiessparreja (rehtorit, syksyn
atsii (ateria- ja siivouspalvelut) ja kevaén atsiin hankkeen osarahoitus tasté ja
vanhuspalvelut, sosiaali- ja perhepalvelut, terveyspalvelut). Naiden toivotaan tukeva
johtamista ja esimiesty6td sekéd tuovan lisétytkaluja tydpaikoille. Paihdetietoutta
esimiehille tulossa. Hankkeen osana uudistettiin tydhyvinvointikysely. Se tehd&an
aiempaa useammin ja ty6hyvinvointia pystytddn seuraamaan aiempaa useammin ja
tarttumaan tilanteisiin. Tulossa on tydsuojeluvaltuutettujen videokiertue, jonka
videolla puhuvat tydterveyslaakari ja tydpsykologi.

Liséksi meilld on ollut tietoiskuja, joiden tavoitteena on heratellda porukkaa
miettim&an tyéhyvinvointiin vaikuttavia teemoja. Tarkemmin tietoja 16ytyy meidan
aihettamme koskevista dioista ja henkildstokertomuksesta. (Henkiléstéjohtaja)

"Poissaolokaytannot pitda olla selkeat ja useamman esimiehen toimiessa aamulla
poissaolojen hoitamisessa, pelisaanttjen pitaa olla kaikilla samat ja niiden pitaa olla
tasapuoliset ja ohjeiden mukaiset.” Palveluesimies 1.

Hankkeen tietoiskut ja luennot ovat olleet hyvid, mutta varsinaisesti en nae naiden
vaikutusta atsiin (ateria- ja siivouspalveluiden) toiminnoissa, koska henkilstd on niin
uppoutunut suorittavaan ty6hon ja aikaa koneella istumiseen ei 16ydy. Tassé ehka
esimiesty6lla voisi rajata tehtavia ja koota pienia ryhmia katsomaan nauhoitettuja
juttuja paivakahvin pariin ja nain saada jaksamista paremmalle tasolle.
(Palveluesimies 2.)
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On myds kokonaisuuden kannalta tarkeaa, etta tydnantaja pitaa naita asioita esilla ja
viestii kokoajan erilaisista mahdollisuuksista tyéhyvinvoinnin parantamiseksi. Tama kaikki
vaikuttaa toimintakulttuuriin, asenteisiin ja tytnantajakuvaan seka tyontekijakokemukseen.
Tiedottamisen merkitys kasvaa kaikkia koskevissa yhteisissa asioissa ja lisksi

esimiestydn ja johtamisen tasapuolinen merkitys.

Yhteenvetona haastattelusta voidaan todeta, etta tyokykyjohtamisella ja yhteisilla yhdessa
sovituilla pelisdanndilla on suuri merkitys tyontekijoille ja poissaolojen syntymiseen.
Liséksi on tarkead, etta toimintamalleja kaytetdan hyvaksi saannollisesti ja mieluummin
ennakoiden, kuin jalkijattdisesti. Seurannalla ja tilastojen analysoinnilla sekéa
tiedottamisella koettiin myds olevan merkitysté poissaolojen maariin. Lopuksi voisi todeta,

ettd henkildston osallistaminen erilaisin menetelmin kehittAmistythén on kaikkien etu.
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5 Tulokset ja konkreettiset toimet

Tavoitteena kehittamistyolle oli tuottaa toimintamalleja sairauspoissaolojen
vahentdmiseen ja saada selkeasti poissaolojen mé&éara tavoitteellisesti alaspain, jolloin
koko kaupungin sairauspoissaoloprosentti on ollut 5,83 %. Kehittamistyon aikana
poissaolojen maaré on lahtenyt laskuun vuoden 2019 jalkeen, johonka asti poissaolot ovat
kasvaneet vuodesta 2013 asti (kuva 13) Alimmillaan poissaolo-% on ollut 5,16 ja vuonna
2019 koko kaupungin osalta 6,36%, joten laskua on tapahtunut yli 0,5 % seuraavaan

vuoteen.

Sairauspoissaoloprosentti koko kavpunki

4,36

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Kuva 13. Sairauspoissaoloprosentti koko kaupunki (Kangasalan kaupunki 2021.)

Ateria- ja siivouspalveluissa on tehty poissaolojen vahentamisen eteen paljon toita
viimeisen vuoden aikana, sairauspoissaoloista on huomattavasti vahentyneet 8-29 paivan
poissaolot seka yli 180 paivan poissaolot. Tybterveyshuollon toimenpiteend tehtiin ateria-
ja siivouspalveluihin syksylla 2019 tytpaikkaselvitys. Kyselyn perusteella havaittiin
esimiestydn muutosten tarpeellisuus ja néin ollen esimiesresurssia alettiin kohdentaa eri
tavoin kenttatyohon, tama on kaytannossa tarkoittanut sitd, etté esimiehilla on ollut aikaa
kayda tyopisteissa tyontekijoiden luona enemman. Lisdksi esimiesten jaksamiseen on
kiinnitetty huomiota omalla esimiehille suunnatulla voimavararyhmaélla. (Kangasalan
kaupunki 2021.)

Kangasalan kaupungissa panostetaan hyvinvoiviin tydyhteiséihin, tavoitteena on
kannustava, luottamuksellinen, mydnteinen ja yhteisdllinen toimintakulttuuri:
"Tyoyhteisoissd on yhdessa tekemisen meininki”. Kuitenkin muutosten ja uudistusten
maara on suuri ja henkiléston pysyminen mukana naissa on haaste. Jotta jokainen
tyOyhteison jasen voi kokea onnistumisia, olla ylpea siita tydsta mitd tehdaan ja kokee

oman roolinsa osana kokonaisuutta, tarvitaan lisdé puhetta, tietoa ja tietoisuutta.
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Perustelut asioille ja niiden tekemiselle sekd omat vaikuttamismahdollisuudet nousevat
esiin tassa. El riita, etta kirjoitetaan "Osallistumme kaikki aktiivisesti tydyhteison,
tyGtapojen ja oman tyon kehittamiseen.”, jos siihen ei todellisuudessa ole mahdollisuuksia.
Henkiloston osallistaminen erilaisiin projekteihin ja pieniinkin kehittdmishankkeisiin on
aarimmaisen palkitsevaa ja kannustavaa, mutta myos sitouttaa tyontekijin mukaan
toimintaa, lisdten néin tyotyytyvaisyytta ja positiivista tyontekijakokemusta. (Kangasalan
kaupunki 2021.)

Hyvinvoiva ja aktiivinen Kangasala -tyohyvinvointihanke k&ynnistyi kesdkuussa 2020.
Hankkeen tavoitteena on tyéhyvinvoinnin ja jaksamisen edistaminen sekd omaehtoiseen
hyvinvoinnista huolehtimiseen kannustaminen. Hankkeeseen liittyen jarjestetdén erilaisia
toimenpiteita esim. liikuntakampanja, mahdollisuus osallistua mobiilina toteutettavaan
Andas Life -hyvinvointivalmennukseen seka tietoiskuja eri aiheista.

Tassa muutamia poimintoja aiheista, jotka ovat myds tallennettu ja katsottavissa
ajankohdasta tai paikasta riippumatta:

— Aivoergonomia tydssa - Mita jokaisen tulisi tietdd aivojen toimintaperiaatteista
ty6hyvinvoinnin kannalta

— Ruoan monet kasvot - miten teen valintani

— Liikuntakampanja. Voit liikkua hiihtaen, luistellen, kavellen, potkukelkkaillen tai ihan
miten vaan mika itsestasi tuntuu mukavimmalta.

— Hyvan unen

— Mieli ja ravitsemus painonhallinnassa

— Uusin voimin

— Terveesti tasapainossa osa 1-4. Terveesti Tasapainossa on neljan videon sarja
Kangasalan kaupungin henkilostdlle suunnattuja tyéhyvinvoinnin videoita.

— Etatydn ergonomia

Hyvinvoiva ja aktiivinen Kangasala -tydhyvinvointihankkeessa on mukana myos

tyoterveyshuolto, jonka kanssa on toteutettu erilaista yksilo- ja ryhmatukea sekéa yleisia

kaikille suunnattuja tietoiskuja. Tydterveyshuolto on suorittanut koko henkiléstolle

kartoituskyselyn alkusyksysta 2020, jonka perusteella on mahdollisuus p&ésta mukaan

yksil6lliseen tai ryhmatoimintaan (mm. voimavarat, palautuminen, uni, omaehtoinen

aktiivisuus, terveysliikunta, ravitsemus, painonhallinta).
5.1 Kouluttaminen, koulutussuunnitelmat ja osaamisen lisddminen

Kangasalan kaupungin henkilosto- ja koulutussuunnitelmassa 2021 sanotaan seuraavaa
"Lainsdadanto velvoittaa kuntatydnantajan tekemaan henkildsto- ja koulutussuunnitelman.
Suunnitelmassa maaritellaan vuosittain koulutustavoitteet tydntekijoiden ammatillisen
osaamisen yllapitamiseksi ja edistamiseksi. Suunnitelma kasitellaan yhteistoiminta-
menettelysséa vuosittain. Tydnantajalla on oikeus hakea korvausta koulutuksesta, joka

perustuu henkildsto- ja koulutussuunnitelmaan. Tukea saa koulutuksesta, joka kestaa
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yhdenjaksoisesti vahintaan tunnin ja jonka ajalta tyténantaja maksaa tyontekijalle palkkaa.
Koulutustukea voidaan hakea kolmelta paivalta/tyontekija. Koulutuspaivana pidetaan
paivaa, jona koulutuksen kesto on ollut vahintdan kuusi tuntia. Koulutuspéiva voi
muodostua useasta koulutuksesta. Jos koulutus ei siséally koulutussuunnitelmaan,
korvausta ei voi saada. Koulutuksella tarkoitetaan esim. ulkopuolisen tahon jarjestamia
kurssimuotoisia koulutuksia, seminaareja ja konferensseja, muuta pidempikestoista
koulutusta seka sisaista koulutusta.” KehittAmistyon tekijané ateria- ja
siivouspalvelupéaallikkd on mukana laatimassa oman palvelualueensa
koulutussuunnitelman sekd antamassa tietoa myos henkildstésuunnitelma osioon.
Koulutussuunnitelmassa ateria- ja siivouspalvelupéallikko keraéa alue-esimiehilta
kehityskeskusteluissa ym. keskusteluissa nousseet koulutustoiveet ja yhdistdé ne
mahdollisiin kaupunginstrategiasta nouseviin tavoitteisiin. Lisdksi huomioidaan

lakisaateiset koulutukset mm. EA-osaamisen varmistaminen.

Kouluttamiseen, koulutussuunnitelmien tekoon ja toteutukseen kaytetaan aikaa, mutta
suunnitelmien sisalt6 jaa helposti tavoittamattomalle tasolle. Keinoja sisallon
kehittamiseen tulee kayttaa ryhmakehityskeskusteluista yksilokehityskeskusteluihin, nAma
ovat oiva tyokalu nostaa esiin asioita mm. koulutustarpeisiin. Tama edellyttaa
kehityskeskusteluja pitavalta esimiehelté kykya ja taitoa "kaivaa” tyontekijasta tarpeet
esiin, ndin ollen korostuu oman henkildstdnsa tunteminen, avoimuus seka kyky pitaa

hyvaa kaksisuuntaista vuorovaikutusta ylla.

Koulutukset Kangasalan kaupungissa painottuvat nykyisen strategian pohjalle ja
k&ynnissa on "Uudistuva Kangasala’-koulutusohjelma, joka pitédéa sisalladn koulutuksia
taloudesta, tydhyvinvoinnin eri osa-alueista, johtamisesta ja esimiestydsta,
tyoyhteisotaidoista seka kehittamisesta ja tyokaluista ndiden térkeiden asioiden viemiseen
kentélle. Koulutukset ovat hyvin pitkalle esimiehille suunnattuja, mutta viimeisen vuoden
aikana on jarjestetty tietoiskutyyppisia tyéhyvinvointiin liittyvid videoita suunnattuna koko

henkilostolle.

Tybpajojen yhteyteen pyydettiin kaupungin taloudesta videoesitys kaupunginjohtajalta,
joka voitiin esittda kaikissa ateria- ja siivouspalveluiden tydpajoissa. Kokemuksena oli,
ettd on erittiin tarkead, etta yksikoiden ja palvelualueiden esimiehet puhuvat samaa
kaupungin johdon kanssa tyontekijdille ja tuovat mukaan konkreettiset esimerkit niista
yksikkda koskevista tarkeista asioista. Ta&méa malli oli toimiva ja suositeltava malli.

(Kangasalan kaupunki 2020.)
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5.2 Osallistaminen ja ty6pajat

Ty6pajat ovat yksi toimintamuoto, jota kaupungissa kaytetdan asioiden kehittdmisessa.
Tybpajoissa pystytddn osallistamaan henkildstda ja saamaan hiljaiset seka vetaytyvatkin
tyotekijat mukaan kehitystyohon. Tata menetelm&a on kaytetty ateria- ja
siivouspalveluissa myds aikaisemmin toimintatapa muutosta tehdesséa. Haasteellisinta on
ollut koota suorittavassa, kellotetussa ja aikataulutetussa ty6ssa olevia tyontekijoita
kasaan tydpaivan aikana, mutta tdhankin 16ytyy keinoja mm. jakaa véki pienempiin osiin ja

olla itse mukana useamman kerran esimiesten kanssa.

Organisaatio- ja toimintatapamuutos vaikuttaa myos suuressa maarin henkilostéon, siksi
onkin tarkead, ettd henkilostd otetaan mukaan alusta lahtien muutoksen suunnittelusta
sen toteutukseen. Tydpajat ja avoin vuorovaikutus, sekd palautteenanto eri vaiheissa
auttaa henkildstoa sitoutumaan paremmin tuleviin muutoksiin. N&in jokainen tyontekija
pystyy arvioimaan oman roolinsa, ty6tehtdvansa ja toiminnan muutoksen omaan
tehtéavaansa. (TTL 2013, 10.)

Osallistavan kulttuurin vieminen tydyhteisdon, jossa sitd ei ole aikaisemmin kaytetty, on
ollut haastavaa. Pienin askelin tdssa onnistuttu ja vuoden 2020 loka-marraskuun
vaihteessa pidetyissa ty6pajoissa oli ensimmaisen kerran tekemisen meininki ja
henkildsto ei kritisoinut sitd miksi pitdd vastata kysymyksiin ja mitd naihin kysymyksiin
pitéisi vastata. Usein suusta kuultu lause oli alkuun, eik6 vain olisi voitu olla téissa? On
hienoa huomata, etté pitkdjanteinen ty6 osallistamisen eteen kantaa hedelméa ja
lopputuloksiin tilaisuuden annista voi olla enemman kuin tyytyvainen. Tydpajojen
tuotoksien seurauksena tyota jatkettiin oman esimiehen johdolla omassa tiimisséa
tavoitteena saada aikaan kolmen sanan huoneentaulut tydpajoissa olleisiin kysymyksiin,
miksi ateria ja siivouspalveluissa on mukava tehda t6itd? ja miten poissaolot saadaan
vahenemdaan? naiden yhteenvedot ovat liitteissa 8 ja 9. Naissé kahdessa
huoneentaulussa haluttiin esittda lyhyesti ja ytimekkaasti se yhteinen hyva mika oli

syntynyt tydpajoissa.
5.3 Mukautetun tydn lisddminen

Mukautetun tyén malli ja sen kayton liséaminen tyontekijdn omien ideoiden
hyodyntaminen mukautettua tyota mietittdessa otettiin kayttoon ateria- ja
siivouspalveluissa vuoden 2020 aikana. Tydpajojen tuotoksena syksylla 2020
mukautetuista toista on tehty listat (liitteet 10-12), n&mé& on toimitettu henkildstdhallintoon,
tyGterveyteen ja esimiehille tueksi, kun mietitddn mitd mukautettua tyota voidaan

tyontekijalla teettad. Mukautetun tyon kayttdminen ja siihen suhtautuminen on muuttunut
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positiivisemmaksi, mutta edelleen sen eteen pitda tehda toité ja muistuttaa yhdessa
tehdyista ja suunnitelluista mukautetun tydn mahdollisuuksista ateria- ja

siivouspalveluissa.

Mukautettua ty6ta voidaan tehda seka ateria- etté siivouspalveluiden tehtavissa,
yleisimmin kaytssa on erialaiset arkistointiin, tilauksiin seka yllapitoon liittyvét tehtavat,
joissa fyysisen tyon kuormaa voidaan vahentaa tuntuvasti. Lisaksi tyota voidaan tehda
mukautettuna ohjaus, perehdytys ja tutustumistehtavissa seka tyontekijan omassa
kohteessa, mutta myos tiimin toisissa kohteissa. NAma toimet lisaavat tydssa viihtyvyytta,
uskallusta seka vahentavat pelkoa uudesta, tuotosten mukaan silla on helpompi menna

kohteeseen, joka on jo tuttu. (Haanp&é 2020.)
5.4 Tyo6hyvinvointikyselyt

Hyvinvointikyselyiden tiheyden ja muodon vaihtaminen mm. lyhentdminen muutamaan
kysymykseen ja kaksi kertaa vuodessa tehtaviksi entisen joka toinen vuosi tehtavan tilalle
on ollut suuri muutos entiseen toimintatapaan. Suuri muutos tapahtui kyselyiden
l&pikaynnistd seka toimenpideohjelman lapiviennista. Aikaisemmat kolmen tunnin
kalvosulkeiset ja lapilukuharjoitukset vaihtuivat tulosten l&pikayntiin nopeasti ja
tehokkaasti, vajaassa tunnissa koko kaupungin tasolla, poikkeuksellisista Covid-19 oloista
johtuen Teamsissa, tdhan aikaan saatiin myds mahtumaan kehittdmistoimenpiteiden
lomake ja malli siitd, kuinka kyselyn tulokset kdyd&aan lapi tydyhteisdissa. Lisaksi tulosten
lapikaynnin jalkeen oli tydpsykologi Satu Lahteenkorva pitamé luento tyohyvinvoinnista ja
sen merkityksesta niin, ettd paallimmaiseksi viestiksi jai positiivinen vire, vaikka omat

yksikkdsi tulokset olisivat kehitettavia, voidaan silti jatkaa matkaa ja olla hyvia.

"Olemme jokainen vastuussa omasta tyohyvinvoinnistamme.” (Lahteenkorva
2020.)

Kehityskeskustelu on tarked tydkalu ja sen kehittaminen pitéisi agendalla koko ajan.
Kehityskeskustelulomaketta kehitettiin vuonna 2021, jolloin siihen nostettiin esiin myos

kysymykset tyohyvinvoinnista.
5.5 Esimiesty0 ja tyokykyjohtaminen

Esimiestyon ja tyokykyjohtamisen merkitys kasvaa erilaisten toimintojen kayttoonotossa.
Poissaolohélytys tai huoli tydntekijan tilanteesta, pitaisi herattda aina varhaisen tuen
keskustelun kaynnin tyéntekijan kanssa. Jos tilanne vaatii enemman, otetaan yhteytta
malleista (varhainen tuki, tehostettu tuki ja paluun tuki) tehtyjen prosessikaavioiden,

litteiden 2-5 mukaan eteenpain.
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Ohjaus tyoterveyshuollon palveluihin on térke& osa esimiestyota ja mm. yksildasiaa
koskeva tyodterveysneuvottelu tai mahdollinen keinot yksildasian ratkaisemiseksi
yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa voi auttaa tyontekijaa selviytymaan ja saamaan
valittamisen kokemuksen. Tiivis yhteisty® ty6terveyshuollon kanssa niin, ett esimies voi
ottaa yhteyttd tydterveyshoitajaan yhteytta ja kertoa tyontekijan tilanteesta edes auttaa
asioiden ja tybkyvynongelmien ratkaisua. My6s mahdollinen tyékyvyn arviointi tydntekijan
kohdalla vaatii toimenpiteité esimiehelta, arviointiin lahettaminen vaatii
kuulemistilaisuuden ja ennakkoyhteistydn ty6terveyshuollon ja henkilésthallinnon

kanssa.

Tarkeda on myos miettia tyokokeiluiden ja ammatillisen kuntoutuksen keinojen
hyodyntaminen tyokykyjohtamisessa, ja kannustaa tyontekijoitd kaupungin yhteisiin kiila-
kuntoutuksiin tai muihin vastaaviin. Lisaksi tyontekijéiden kannustaminen osallistumaan
Hyvinvoiva ja aktiivinen Kangasala-tyohyvinvointikokonaisuuteen liittyviin tilaisuuksiin ja
toimenpiteisiin edistaa tydssa jaksamista ja edes auttaa nain tydssa pysyvyytta ja
mahdollisten poissaolojen synnyn vahentymista. Tydnjohdolliset

toimenpiteet, maaraaikaiset tyojarjestelyt yksilttilanteissa tulee aina selvittda osana

esimiestyotd henkildston tyokykya arvioitaessa.

Tyoyksikon tai palvelualueen omat tyon ja tydyhteisén kehittdmiseen tahtaavat hankkeet
ja toimenpiteet, kuten ateria- ja siivouspalveluissa toteutetut ergonomia kierrokset
tyoterveyshuollon tyofysioterapeutin kanssa tai tyosuojeluvaltuutettujen Hyva tyo-
kiertueet, joissa kasitellaan tydyhteistn pelisaantojen tarkeyttd, asiallista tyokayttaytymista
seka tyohyvinvointi ja omaa vastuuta omasta hyvinvoinnista. Esimiehen tehtéava on
mahdollistaa erilaisiin tilaisuuksiin osallistuminen ja néin omalta osaltaan edes auttaa

tyokyvyn sailymista.

Avoimuuden ja valittdmisen kulttuurin lisdaminen tydyhteisdsséa sovittujen asioiden
l&pikaynti ajallaan ja naisté raportointi omalle henkilostolle. TAssa korostuu myos
osallistaminen erilaisten toimenpiteiden tydstamisen yhteydessa, kuten
ty6hyvinvointikyselyn perusteella tehtavat toimenpiteet tai tydsuojelun riskinarvioinnit ja
niissa havaittujen asioiden eteenpdin vieminen, mutta myads niin,

ettd toimintasuunnitelman mukaiset toimenpiteet tydpaikalla on tehty ja raportoitu

henkilostolle.

Yhteiséllisyyden lisddminen tydpaikalla erilaisin yhdessa sovittujen pienten tekojen
kautta. Positiivisten asioiden esille tuonti, tydn imun ja motivaation lisddminen lisdavat
myos yhteisollisyyden kokemusta. Henkil6ston vaikuttamismahdollisuudet, osallistaminen,

hyvan hengen luominen vaatii esimieheltd oman henkilostonsé tuntemista seka
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osallistumista arkeen. Esiin nousi erityisesti kaikissa syksyn 2020 ty6pajojen tuotoksissa
toiveena esimiesten lasnéolo, k&ynnit kohteissa, osallistuminen arjen tydhon pienella

avulla samalla keskustellen seka yhteydenotot kdyntien valissa soittaen tai viestittaen.

Esimies kokemukset tytpaja (syksy 2020) tyoskentelysta olivat seuraavanlaisia:

— kaikesta pitaa pystyy sopimaan esimiehen kanssa

— esimies antaa hyvaa palaute

— esimiehet ovat joustavia ja kaikesta voi neuvotella

— esimiehet pohtivat oikeat ihmiset oikeisiin kohteisiin ja ty6pisteisiin
— esimiehet ovat tavoitettavassa matalalla kynnyksella

— esimiehen tuki

— tyOnantaja joustaa ja ymmartaa

— tyBnantaja tukee eteenpain alalla tai opiskelussa

Esimiehill& on kaytettavissaan esimerkiksi seuraavia apuvdlineitd ja keinoja oman tyonsa
parantamiseksi ja tydkykyjohtamisen ottamiseksi osaksi omaa tyota:

— perehdyttaminen, tyontekijoiden kanssa kaytavat keskustelut

— tyodyksikdiden tarpeita tukeva ajankohtainen tieto ja sen jakaminen, koulutusten ja
siihen liittyvien tarpeiden selvittdminen

— kehityskeskustelut

— verkostoituminen, bencmarking

— palautteen lapikaynti asiakkaan, tydntekijan, esimiehen kanssa

— 0saamisen jakaminen, tydssa oppiminen, tyopari- ja timitydskentely

— tehtéva- ja tybkierto, varjostaminen tai toisen tyén seuraaminen

— erilaiset kokeilut ja kehittdminen yhteistytssa osallistaen

— hiljaisen tiedon siirtamisen varmistaminen

— yhteisen toiminnan arviointi ja kehittdmistarpeiden esiin nostaminen

— viestinndn oikea-aikaisuus ja viestinnan lisdéaminen

Lopuksi nostaisin esiin esimiestyssé kuten kaikessa tydssa, kun ollaan tekemisisséa
arkaluontoisten asioiden &éarella kolme sanaa, joka nousivat esiin seka haastatteluissa,
tyopajoissa kuin syksyn 2020 ty6hyvinvointikyselyn avovastauksissa. Lisaksi yhden
tyopajatuotoksen loppuun oli kirjoitettu toteamus "tyésuhde on kuin parisuhde sita pitda

vaalia ja kunnioittaa”.

" Rehellisyys, avoimuus ja luottamus” (Haanp&éa 2021.)
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6 Johtopaatdkset ja pohdinta

Tavoitteita kasiteltiin kehittdmistehtavassa teorian ja tutkimustulosten avulla, naiden
pohjalta on luotu toimintamalleja, joilla kohonneisiin sairauspoissaolomaariin paastaisiin
vastaamaan niin, etta ne saataisiin pysyvalla tasolla alemmaksi. Tavoitteena oli luoda
tyokykyjohtamiseen keinoja ja apuvélineita. Téllaisia toimia ovat mm. mukautettuun
tyohon, tydssajaksamiseen, motivoinnin ja tsemppaamisen tueksi yhteisissa tyopajoissa
tuotetut huoneentaulut. Liséksi toteutetaan esimiehille opinnaytetydntekijan, tydpsykologin
ja tyoterveyslaakarin kanssa yhteistydssa viiden kerran koulutussarja, jossa kaydaan lapi
kehittamistyon tutkimustuloksissa nousseita teemoja: ty6terveyshuollon yhteisty6, yhteiset
pelisddnndt hr-tydhon, kuinka keskustelen tai otan puheeksi, viestinnasta seka esimiesten

omasta tavasta tuoda asiat esiin tyontekijdille.

Tuloksiin paastiin perehtymalla aiheen teemoihin ja mahdollisimman laajaan teoriaan seka
selvittdmalla, miksi kaikki henkiléstohallinnon toimet eivat ole suorassa kaytdssa
paivittdisessa arjessa. KehittAmistyon tuotoksena syntynyttd mukautetun tyon listaa
voidaan hyddyntdd myos kaupungin muilla toimialoilla, ja se toimii myos tyéterveyshuollon
tyovalineend, kun mietitddn mm. tydntekijan tydhon paluuta sairausloman jalkeen
kokoaikaiseen tai osittain mukautettuun tyéhon. Lisdksi sairauspoissaolojen nostaminen
vuoden 2021 toiminnalliseksi tavoitteeksi on tuonut mukanaan myds uusia hankkeita,
joista voisi mainita tyoterveyslaitoksen mielenterveyshankkeessa, tavoitteena saada uusia

keinoja mielenterveyspoissaolojen vahentamiseen.
6.1 Tutkimuksen arviointi

Arvioitaessa kehittAmistehtavaa ja tutkimusta voidaan todeta sairauspoissaolojen
vahentamisen olevan pitka janteista tyota. Sairauspoissaolojen pysyvasti alhaisemmalle
tasolle saavuttamisen eteen on mahdollista 10ytd& keinoja mukautetusta tydsta seka
tyokykyjohtamisesta ja esimiestyfsta. Keinot, joita ateria- ja siivouspalveluissa on
toteutettu vuodesta 2020 lahtien ovat kdantaneet poissaolot laskuun verrattuna vuoteen

2019, joka oli tutkimuksen laht6taso vuosi.

Keinoina on ollut esimiestytén muuttaminen nakyvammaksi tyoksi kentalla. Liséksi
henkildstolle jarjestettin mm. tuki- ja liikkuntaelin ongelmiin suunnattu ryhma, jossa pyrittiin
edes auttamaan erilaisin ohjaavin ja hyvinvointia tukevin keinoin I6ytamaan omat
henkilokohtaiset ratkaisut voida paremmin. Liséksi organisaatiossa tehtiin muutos, jossa
yhden palveluesimiehen tyGpanosta muutettiin siten, etta hanelle keskitettiin henkildst66n
littyvat tydterveyshuollon, tydsuojelun, riskiarvioinnin yhteistyfasiat. Erityisesti

tyoterveyshuollon ja henkildstéhallinnon yhteistyolla keskitetysti hoidetut
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tyoterveysneuvottelut seka yhteistoiminta menettelyn mukaan hoidetut tydkykyarvioinnit ja
mahdolliset tydsuhteiden purkamiset tilanteissa, jossa tyokyky ei mahdollista palaamista
ateria- ja siivouspalveluiden tehtéviin ovat laskeneet sairauspoissaolojen maaraa
l&htbtasosta. Varhainen tuen ja tehostetun tuen toimet sdanndllisesti kaytettyné ja osana
johtamista ovat osoitus siita, etta niilla saadaan aikaan sairauspoissaolojen vahentymista.
Liséksi ateria- ja siivouspalveluiden esimiesten jaksamista on tuettu yhteisella
tyonohjauksen tyyppisilla tydpsykologin "voimavararyhmalld”, jossa kasiteltiin omaa

jaksamista, hyvinvointia ja tuotiin esille ty6ssa jaksamisen keinoja

Ty6pajoissa saatiin selville tydkykyjohtamisen keskeisimpi& haasteita, joita koetaan
olevan runsaat poissaolot ja niistd aiheutuva ty6n kuormitus, tdma sama nakyy myads
syksyn 2020 ty6hyvinvointikyselyn avovastauksissa. Kaupungin tayttdlupaohjeistus ohjaa
toimintaa myos ateria- ja siivouspalveluissa niin, ettd osa sairauspoissaoloista tehdéaan
tiimin voimin ja kaikkiin poissaoloihin ei palkata sijaisia. TAma asia avattiin henkilgstolle
uudestaan, jotta kaikki tietaisivat, miksi toimitaan mm. niin, etta esimiehet tekevat
henkildsto siirtoja aamuisin kohteista toisiin ja osa kohteista jaa toimimaan vajaalla
henkilostomaaralla. Tama vajaalla toimiminen koetaan ongelmaksi tydntekijoiden
keskuudessa, se nousi esiin jokaisessa tydpajan ryhméassa. Esimiesten kanssa on tehty
téiden priorisointisuunnitelma, jonka avulla ty6t tehd&én runsaissa poissaolotilanteissa ja
esimiehet ovat kdyneet priorisoinnin lapi tammikuussa 2021 myds oman alueensa

henkilostdon kanssa.

Henkilostolle on kerrottu kaupungin ja ateria- ja siivouspalveluiden rekrytoinnin haasteista,
ja osaavan henkiléston puuttumisesta tiedotteissa seké tyopajojen yhteydessa. Lisaksi
kaupungin tasolla on tehty rekrytointiin liittyen tuki toimia, joilla pyritd&n lisaéamé&an
houkuttelevuutta ja henkildston 16ytymista mm. rekrypalkkio henkil6lle, joka on l6ytanyt
rekrytoivan henkildn vaikeasti rekrytoitavaan tehtavaan. Avointen vakituisten paikkojen
tayttaminen on yksi keskeista arjessa olevista haasteista, jonka eteen tehdaan toitéa

hakujen, haastatteluiden seka oppilaitos ja TE-keskus yhteistydn avulla.

Mukautettua ty6ta kaytetddn yhteistydssa tyoterveyden kanssa, tydterveyshuollon
sairauslomatodistuksissa on maininta mukautetusta tydsta, jos se on mahdollista.
Osallistamisen avulla typajoissa tuotetut listat (litteet 10-12) mahdollisista ja
soveltumista toista ovat kaytdssa ja ne on jaettu henkildstolle tiedoksi. Soveltuvat tyon
ovat pitkalti toimistossa tehtavia kevyité téita fyysisesti raskaan tyon tilalla, mutta myods
tutustuminen, perehtyminen tai perehdyttdminen omaan tai toiseen kohteeseen auttaa
selviytymisessa, kun eteen tulee siirtoja kohteesta toiseen poissaolotilanteista johtuen.

Mukautettu tyd on osa tydkykyjohtamisen pelisdant6ja ja se on mallinnettu kaupungin
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tasolla ja alkuvaikeuksien jalkeen myods pystytty ottamaan kayttéon ateria- ja

siivouspalveluissa.

Tybhyvinvoinnin tasossa nakyy esimiestyon merkitys sekd mahdolliset esimiesvaihdokset,
mutta esimiesten lasné&olo, saavutettavuus seka yhteistytkykyisyys, avoimuus,
oikeudenmukaisuus seké tasapuolinen kohtelu nousevat esille. Pahaolo ja huono
tyGilmapiiri jossakin kohteessa vaikuttaa sairauspoissaolojen lisddntymiseen ja taman

kierteen katkaisulla on esimiesty6lla ja tydkykyjohtamisella suuri merkitys.

Tyokykyjohtamisenpelisd&nnot

Yhteisten koko kaupungin toimintamallien k&ytto niin, ettd ne on yhdessa lapikayty
esimiesten ja henkildston kanssa, jotta kaikki tietdvat toimintaperiaatteet. Liséksi on
tarke&d, ettd varhaisen ja tehostetun tuen seka mukautetun tyén kayttamista kaytetaan
annettujen ohjeiden mukaisesti. Toimitaan annettujen ohjeiden mukaisesti eli seurataan
poissaoloja viikoittain henkildstohallinnon jarjestelmasté ja reagoidaan tydterveyshuollon
poissaolohalytyksiin valittémasti. Lisaksi kaydaan hyvinvointikyselyiden tulokset ja niistéa
tuotetut mahdolliset toimenpiteet ohjeiden mukaan I&api aikatauluja noudattaen.
Kehityskeskustelut pidetdén aikataulutetusti vuosittain joko henkilokohtaisella tai

tiimitasolla.
Strategisten tavoitteiden huomioiminen tydkykyjohtamisessa

Pidetd&n kaupunkistrategia esilla ja muistutetaan siitd myds henkilostod sdannollisesti
vuosittain. Nostetaan esiin vuosittain talousarvion valmistelussa valitut toimialaa koskevat
strategiset tavoitteet ja niiden toimeenpanoesitykset. Vuonna 2021 strategisena
tavoitteena koko kaupungissa on henkiloston tyéhyvinvointi ja siihen liittyvat tekijat seka
sairauspoissaolojen tavoitteellinen laskeminen. Tytkykyjohtamisessa on hyva pitda
mukana yhteiséllisyys ja sen lisd&minen, osallistaminen erilaisin keinoin aikaan saaden

yhdessa tekemisen meininki.

Koko kaupungin esimiehille tarkoitettu Uudistuva Kangasala - koulutuskokonaisuus alkoi
syksylla 2017 ja se jatkui edelleen vuonna 2020. Koulutuskokonaisuuden lisdksi vuosittain
jarjestetaan 3-4 esimiesiltapaivad, joissa kaydaan lapi esimiehié koskevia yleisia asioita
seka henkiléstdasioiden hoitoon liittyvia ohjeita. Uudistuva Kangasala
koulutuskokonaisuuteen on sisaltynyt osioita mm. oman esimiestyon kehittamiseen,
uudistuvan kunnan rooliin, kaupunkistrategiaan, talouteen, asiakaspalveluun,
osallisuuteen seka kilpailukyvyn ja palvelutuotannon kehittamiseen liittyen. Vuoden 2020

aikana jarjestettiin koulutusta mielenterveysasioista esimiestydssa seka
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rekrytointihaastattelujen pitdmiseen. Tama esimerkkind siitd kuinka kaupunki haluaa
edesauttaa esimiesten tyokykyjohtamisesta ja osaamista sen eri osa-alueilla. Naista
koulutuksista laaditaan opinnaytetydntekijan johdolla ateria- ja siivouspalveluille

toimintamallit, jotka toimivat ammattialakohtaisesti paremmin.
Muutosten johtaminen

Muutosten johtamiseen tulee kiinnittdd huomiota ja osallistaa henkildst6d muutoksen
erilaisissa vaiheissa. Hyva tydntekija kokemus syntyy tyontekijan kokemuspolusta.
(Fambition 2020.) Hyvat kokemukset ovat osa hyvaa tyokykyjohtamista ja positiivisten
kokemusten synnyttdmista. Tieto lisdd muutoksen hyvaksymistd, tdméan vuoksi
tiedottamista avoimesti tulee lisata jokaisessa muutoksen vaiheessa, epétietoisuus

herattda epéluuloja, pelkoja seka negatiivisuutta.

John P. Kotterin (1996) muutoksen kahdeksanvaiheinen prosessi nousee esiin useissa
teoksissa lahteend, siihen perustetaan edelleen muutosprosessin vaiheet. Kotterin teoria
on sopivan suurpiirteinen ja sisaltda elementteja myods tarkempaan tarkasteluun
muutostilanteissa. Onkin siis mielenkiintoista, ettd muutosjohtamisen teoria on edelleen
samanlaista ja tamé& osoittaa sen, ettd ihmiskunta ja nykyiset tydntekijat ovat perustaltaan
samankaltaisia, vaikka milleniaalit ovat tuoneet tullessaan paljon uudenlaista kehitysta

tullessaan, muutoksen vaiheet ovat silti havaittavissa edelleen seuraavan kuvan 14

kaltaisina.
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Kuva 14. Muutosprosessin vaiheet Kotteria mukaillen (Kotter 1996, 18.)

Muutosten kiireellisyys ja valttamattomyys ovat usein suurempia kuin kuvitellaan.
Tyontekijaltd vaaditaan muutostilanteessa sitoutumista ja normaalia suurempaa
tyopanosta. Myds kaikki projektiin/ prosessiin liittyvat avainhenkiltt pitd& saada uskomaan
muutoksen tarpeellisuuteen. Viestinnalla on suuri merkitys siihen, ettéd henkildstd saadaan
kokemaan valttamattémyyden tunne, ndin voidaan myds estdd muutosvastarinnan

syntymisté (Kotter 1996, 31-34). Ateria- ja siivouspalveluissa muutosten kiireellisyys ja
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valttamattémyysolivat alkuun panevana voima muutokselle, asiakasmaarien tasainen
kasvu ja keittididen valmistuskapasiteetin rajallisuus seké kuntatalouden haasteet toivat

eteen tilanteen, etta piti keksi uutta.

Johtamalla muutosta Kotterin (1996, 18) prosessin mukaan voidaan onnistua valttamaan
karikot ja varmistamaan onnistuminen yhdessa tehden. Muutoksiin palaaminen niiden
juurruttamisvaiheessa ja vield jalkeenkin pain arvioiden muutoksen toteutumista seka
mahdollisia havaintoja tulevien muutosten tekoon auttaa henkildst6d motivoitumaan ja

sitoutumaan tehtyihin muutoksiin.
Mukautetun tydn kayttéonotto

Huolehditaan siitd, ettd koko ateria- ja siivouspalveluiden henkildsto on tietoinen
mukautetun tydn kaytosta ja niista tehtévistd, joita sen toteuttamiseksi voidaan tehda.
Liséksi esimiehet edesauttavat |[0ytam&an tapauskohtaisesti oikean mukautetun tyon

vaihtoehdon kulloisessakin tilanteessa.

Kokonaisuudessaan poissaolojen vahentdminen vaatii yhteisten pelisdantdjen
noudattamista esimiesten kesken. Lisdksi tarvitaan osallistamisen kautta tapahtuvaa
motivointia, sitouttamista, avoimuutta seka oikea-aikaista tiedottamista henkilostolle.
Tukitoimien sdanndllinen kayttaminen, seka jatkuvaa yhteistyota eri toimijoiden kanssa
tukevat sairauspoissaolojen vahentymista, joka on tavoitteena tdna vuonna seka
tulevaisuudessa. Koulutuksen lisddminen ja sen kautta myds osaamisen ja hyvinvoinnin
lisddminen ovat yksi tavoite tulevaisuuteen, joka nousi esiin tyéhyvinvointikyselyn (kevét
2021) vastauksissa, samoin yhteiséllisyyden lisddminen on edelleen jatkuvan tavoitteena
ja siina péaastiin hyvaan alkuun, kehittdmistyon aikana pahentunut Covid19-pandemian

tilanne on haitannut osallistamisen lisaamista seka
6.2 TyOpajat ja tydnantajakuvan vaikutus tyohyvinvointiin

Kangasalan tyonantajabrandi pohjautuu pitkélle kaupunkistrategiaan ja sen ohessa
henkilostostrategiaan. Naissa asiakirjoissa tuodaan esille sitouttaminen ja osallistaminen
erittdin vahvasti. Osallistaminen on esimerkiksi ateria- ja siivouspalveluissa erittain
tarkeéssa roolissa ja sité tehdaéan erilaisissa muutostilanteissa ja kehittdmishankkeissa
saanndllisesti. Ateria- ja siivouspalveluiden henkildston kanssa pidetaan mm. tydpajoja
vahintdan 1-2 kertaa vuodessa. Viimeisin tydnantajabrandiin liittyva tyopaja pidettiin kaksi
viikkoa sitten, jossa pohdittiin yhdessa tyonvaikutuksia kysymykselld "Miksi ateria- ja
siivouspalveluissa on mukava tehda toita?”. Asiaa yhdessa pohtien [0ytyi
tyonantajabrandiin liittyen paljon hyvia asioita, jotka koetaan positiiviksi; asioista moni liittyi

luotettavuuteen, sdanndllinen hyva palkka, luotettava palkan maksaja, sovitut asiat
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pidetdén. Toisaalta nahtiin tybajat, tyovélineet, koneet ja laitteet hyvina ja koettiin, etta
niitd hankitaan tarvittaessa ja nain pyritdan myos helpottamaan raskasta tyota.
Kuunteleminen oli erds esiin nouseva asia, tydnantaja haluaa tietda mita tarvitaan kentalla
"sorvin aarelld” ja naita toiveita myds toteutetaan. Tydnantajan tarjoamat edut lilkkuntaan,
ruokailuun tai kulttuuritoimintaan koettiin yhteiseksi ilon aiheeksi. Suurimpana koettiin
kuitenkin tydyhteisdjen tarkeys, hyvat tytkaverit seka ammattitaitoinen, reilu ja

kannustava esimies, joka on saavutettavissa ja helposti lahestyttava.

Tybnantajabrandi muodostuu Kangasalla hyvin pitkélle strategian pohjalta, koska siina on
luotu perusedellytykset kaupungin toiminnalle, tAman my6ta vuosittain tehdaan tarkemmat
tavoitteet toiminnalle. Nama strategiset tavoitteet asetetaan talousarvioin laadinnan
yhteydessa ja vahvistetaan poliittisella paatéksenteolla. Vuodelle 2021 on valittu kaksi
kaikille palvelukeskuksille yhteista teemaa, jotka ovat tasapainoinen talous seka osaava,
motivoitunut ja hyvinvoiva henkildstd. Taman jalkimmaisen taakse on vield yhteisesti
paatetty, ettd sairauspoissaolot ovat alue, johonka asetetaan erityistavoitteet. Tavoitteena
on nostaa tydssaoloja ja sen myo6ta hyvinvointia ja tyossajaksamista edelleen. Taman
toivotaan myo6s nakyvan tulevissa rekrytoinneissa seka tyossa pysyvyydessa tai
enneaikaisissa elékoitymisissé. Voidaan siis todeta, etta strategisilla paatoksilla pyritaan
vaikuttamaan kaupungin tydnantajabrandiin merkittavasti. Tahan kokonaisuuteen on myds
kuvassa 6. mainittu "uudistuva Kangasala”, jonka keskeisena siséltona on henkildstén
osallistaminen, koulutukset seka erilaiset hyvinvointiteemat, jotka tukevat
tyossajaksamista, motivoitumista sekd henkisté hyvinvointia on kyseessa lepo, ravinto tai

mielenjaksaminen.

Strategian mukaiset toimintatavoitteet asetetaan ja laaditaan ateria- ja siivouspalveluissa
yhtalailla talousarviolaadinnan ja -paattksen teon yhteydessa. Tama toimintaa ohjaavat
tavoitteet ovat osa arkea ja ne on jalkautettu kaikkiin henkildstéryhmiin seka tiimeihin, ne

myos kerrotaan ja kdydaan lapi uusien tydntekijdiden kanssa.

Rekrytointiprosessi on yksi nékyva osa kaupungin ulkoiselle ymparistdlle ja mielikuva,
joka luodaan kaupungista, syntyy kuntalaisten seka siella tydskentelevien henkildiden
kautta. Rekrytointiprosessiin liittyy hyvin erilaisia vaiheita ja, voisikin todeta useita
rekrytointeja tehneend, etta nykyisin hakijat ottavat selvaa tydpaikasta, sen historiasta,
viihtyisyydesta, kaupunkikuvasta, mielikuvista, jota sahkdisen median kautta syntyy aivan
eri tavalla kuin esim. 10 vuotta sitten. Tasta syysta tyonantajabrandi pitéda olla kunnossa ja
houkuttelevuus, kilpailukyky seka positiivisuus pitédd ndkya saatavilla olevista medioista ja
viestinn&n kanavista. Varsinainen rekrytointiprosessi uusien hakijoiden keskuudessa pitaa

olla luotettavaa, avointa, saavutettavaa, jotta ilmoituksen ja valinnan seka tyésséolon

65



lupaukset tayttyvat ja uusi tyontekija voi kokea saavansa sitd mita on tullut tekemaan.
Ateria- ja siivouspalveluissa rekrytoidaan jatkuvasti uutta henkilostoa, silla elakoityminen
ja alan tyovoimatilanteen muutokset vaikuttavat hyvin nopealla syklilla. Viimeisten vuosien
aikana ollaan kiinnitt&neet entisestadan huomiota prosessin kokonaisuuteen ja on mm.
uudistettu ateria- ja siivouspalveluiden osuutta kaupungin kotisivuista houkuttelevaksi
kokonaisuudeksi, ongelmana koetaan kaupungin nettisivujen rakenne, jossa ateria- ja

siivouspalveluiden l6ytyminen on suuri haaste

Ammattilehdissa olevat haastattelut luovat hyvin onnistuessaan positiivista kuvaa ja tasta
onkin hyvana esimerkkind Ammattikeittibosaaja-lehden viime talvinen numero, jossa
ateria- ja siivouspalveluista oli pitk& artikkeli ja sain olla hymyileméasséa kansikuvassa.
Tallaiset asiat huomataan ja ne kiinnostavat erilaisia toimijoita alan yrityksissa ja julkisella
sektorilla. Toisaalta myds aktiivinen mukana olo alueen oppilaitosten kanssa tuottaa
hedelmaa. Joten tybnantajabréndiin voidaan vaikuttaa pienillakin asioilla ja erityisesti

positiivisella asenteella ja nakyvyydella.

Strategia
*Dsallistaminen
*Tybnantajabrandin
nakyminen

* Sitouttaminen

slimoitukset
*Haastattelut
*Ennakkotehtavit
*Valintaprozessi
*Perehdytys

*Koulutukset koko
henkilastolle
*Hyvinvointiteemat

Kang‘asalq

Kuva 15. TyOnantajabrandi Kangasalla kirjoittajan silmin katsottuna. (Haanpaa 2020)

Tybnantajabréandi Kangasalla on monien asioiden summa, kuten kuvasta 15 voidaan
todeta. Siihen voidaan liittda naiden tyontekijaan suoraan liittyvien osien lisaksi myos
erinomainen sijainti Tampereen naapurissa, luontoarvot metsineen, harjuineen ja

lukuisine jarvineen. Naiden kaikkien tydnantajabréandiin kirjattujen asioiden nostaminen
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tyontekijoiden tietoisuuteen seka toimiminen annettujen suuntaviittojen tavoin lisaa tydssa
viihtymista, motivoitumista, sitoutuneisuutta seka tata kautta alentaa poissaoloja pysyvalla

tasolla.
6.3 Reflektointi

Strategian kiinnittdminen kiinteasti kaupungin henkilostéstrategiaan on luonut
henkildstohallinnon ja koko organisaation kiinteaan yhteistyén ja kumppanuuteen,
tavoitteenaan menné yhdessa samoilla linjoilla eteenpain. TAma tulisi nakya myos
tyontekijan johtamisessa punaisena lankana. "Vetovoimaisella tyonantajakuvalla voimme
saavuttaa hyvan eteenpdin pyrkivat kuvan julkisen sektorin toimijasta, talla on imagollinen
merkitys uusien tyontekijoiden palkkaamisessa / rekrytoinnissa, silla nykyisin rekrytoitavat
tutkivat hakemansa tydnantajan taustat erittéin hyvin ja ovat kiinnostuneita siitd, miten
asioita tehd&én ja miten ne luovat mielikuvia mahdollisesta tulevasta tyopaikasta.
Kannustava palkkausjarjestelmé seka kehittyminen, kouluttautuminen ovat tekij6ita, jotka
korostuvat nykyisen tydnantajan HR ohjelmassa, néiden vaikutus uusien tyéntekijoiden
sitoutumiseen ja halukkuuteen lahted myo6s innokkaasti kehittamaan tydyhteisod nakyvéat

motivaatiossa tehda tyota.”

Edellytykset kilpailukykyiselle palvelutuotannolle luodaan laadukkaalla johtamisella
samoin kuin tydssa viihtymiselle tai motivoitumiselle tehtaviin. Toisaalta talla turvataan
oman palvelutuotannon jatkuvuus ja tyopaikat, joten henkildstéstrategian tavoitteiden tulisi
olla osa arjen johtamista. Kaupungin HR-strategiassa on tuotu esiin tydnantajan imago ja
johtamisen ja esimiestytn uudistuminen sek& osaamistarpeiden ennakointia.
Toimintamallit varhaisen ja tehostetun tuen prosesseihin ovat hyvat ja toimivat, mutta
niiden kaytdssa arkitydssa on puutteita. Hyvalla esimiesty6lld ja erilaisten mallien kaytolla
saadaan strategian mukaiset tavoitteet osaksi arkea. Omana havaintonani sanoisin, etta
viimeisen vuoden aikana panostaminen vanhaisen ja tehostetun tuen toimiin on
vahentanyt sairauspoissaoloja merkittavasti. T&han on vaikuttanut myds organisaation
muuttuminen seka tiivisyhteistyd henkildstbhallinnon, tydterveyden ja

tyosuojeluorganisaatioiden kanssa.

Taman kehittamistehtavan aikana pureutuminen ateria- ja siivouspalveluiden
poissaoloihin jatkuvalla seurannalla palkkahalliinnon jarjestelmista ja naista tiedottaminen
ovat lisdnneet itseni liséksi esimiesten ja henkildston tietoisuutta. Viikoittaiseen AtSiin-Info
tiedotteeseen on lisétty tietoja poissaoloista, talousluvuista seka erillinen HR-palsta,
johonka keratédan ateria- ja siivouspalveluiden omia henkiléstdasioita, mutta myos
kerrataan koko kaupungin henkilostopalveluiden tiedotteiden sisallot. Sisaiseen

tiedottamiseen viikoittaisen infolehtisen kautta on pyritty panostamaan COvid-19
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pandemian aikana lis&4, silla yhteisten kuukausittaisen tiimipalaverien pitdminen on jaényt
hyvin vahélle ja yhteisten isojen ateria- ja siivouspalveluiden tiedotuspalaverien pitdminen

loppunut kokonaan.

Henkilokunnan hyvinvoinnin ja tuottavuuden parantamisen seka kilpailukyvyn lisddmisen
kaupungissa ja erityisesti ateria- ja siivouspalveluissa ollut useamman vuoden
tarkeimpana tekijana, tahan on vaikuttanut pitkalti luottamus kaupungin ylimman johdon
tasolta siihen mita teen ja miten teen. Voisinkin todeta, etta motivoituminen ja
sitoutuminen on myds minusta kiinni, ja uusien mielekkaiden asioiden I6ytaminen lisda
myo0s itsellani sitd. Talla hetkella mm. opiskelut Haaga-Heliassa ja naiden "johtajuus ja
henkildstévoimavarat”-opintojaksojen anti ja tehtavéat ovat motivoineet minua miettimaan
Kangasalan kaupungin ja ateria- ja siivouspalveluiden toimintaa uudessa valossa. Mutta
myo6s kdymaan avointa ja rehellista keskustelua oman esimieheni ja henkilgstdjohtajan
kanssa tulevaisuuden nakymista ja kehittymistarpeista HR-sektorin alalla koko kaupunkia

ajellen.

Varsinainen tyokykyjohtamisen kokemus syntyy luottamuksesta seké kiinnostuksesta
tyontekijan tehtaviin. Omassa tydssani voisin todeta, etté erilaiset kokeilut ja muutokset
ovat tuoneet haasteita. Olisi helppo palata vanhoihin toimintamalleihin ja toivoa, etta kaikki
oli ennen paremmin, mutta muutos vei aikaa 3-5 vuotta. Ison toimintatapamuutoksen
toteuttamisesta ateria- ja siivouspalveluissa on nyt tuo reilu kolme vuotta ja suurin osa on
hyvaksynyt tuon toiminta- ja tuotantotapaan liittyneen muutoksen, joten tdssé kohtaa on

aika lisétd arviointia onnistumisesta ja keraté kokemuksia henkilostolta.

llokseni huomasin ty6pajatydskentelyn muuttuneen kolmen vuoden takaisesta
osallistuvammaksi ja ndin voisinkin todeta, etta pitdd myos uskaltaa pitdé kiinni niista
ajatuksista johtamisessa, jotka itsesta tuntuvat oikeilta ja olla valmis puolustamaan uutta,
ennen kokematonta. Toisaalta pitda olla myds valmis muokkaamaan ja peraantymaan,
silla elamé& on luovimista ja suuren henkildstdjoukon johtaminen on ottamista askel ja

toinen eteenpain ja joskus askel takaisin.

Johtaminen ja sen synnyttdva tyontekijakokemus perustuvat tyotyytyvaisyyteen seka
mielekkaisiin tyttehtaviin, jotka taasen pohjautuvat kaupungin strategiaan seké erityisesti
ty6hyvinvoinnin ndkokulmasta henkildstostrategiaan. Kangasalan kaupunkistrategia tuo
esiin moninaisen toimintakentan sek& monet ulottuvuudet julkisessa toiminnassa. TAma
kaikki muokkaa henkildston osaamisen seka palveluasenteen ja taloudellisen
vaikuttavuuden ja naiden arvioinnin sekd osaamisen, toisaalta n&ma ovat myds osa-
alueita, joita kdytetdan laadittaessa vuosittaisia toimintasuunnitelmia ja

kehityskeskusteluita. Tama vuoden 2021 talousarviossa kaupunkistrategian mukainen
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tavoite sairauspoissaolojen vahentamisesté koko kaupunki tasolla oli erittdin hyvé aihe
kehittamistehtéavaksi, jotta saadaan aikaan osaava, hyvinvoiva ja motivoitunut joukko

tarkeiden toiden aarelle.

Koen, ettd tdma kehittamistehtava on kasvattanut omaa osaamistani, mutta tukee myos
tyonantajan toimia tytkykyjohtamisen kehittdmisessa. Lisdksi sairauspoissaolojen
mukana saadaan aikaan henkilostokustannusten alentumista ja nain ollen myés
kuntalaisena koen asian positiivisena. Uusien ihmisten rekrytoinnin ollessa haasteellista
on tarkeda luoda mielikuva hyvasta toimivasta tyoyhteisosta, ja siihen liittyvista
osatekijoista tyoviihtyvyydesta, esimiestydstd, tydnantajan tarjoamista eduista seka
ongelmien ratkaisusta ja tyokykyjohtamisesta. On tarkeaa, ettd esimiehet tunnistavat
omassa johtamisessaan yksikkénsa ongelmat ja puuttuvat niihin valittmasti, ovat

ongelmat yksil6on tai yhteisdon kohdistuvia.

Haluan kiittdd Haaga-Helian opettajia taman kehittamistyon toteutuksesta seka
mielenkiintoisten opintojaksojen toteuttamisista. Nama opintokokonaisuudet ovat antaneet
pohjaa kehittAmistyon toteuttamiseen. Lopuksi kiitdn erityisesti kehittAmistyoni ohjaaja
Mervi Riikosta, hdnen tukensa kehittAmistyon alussa ja lopussa ovat olleet

korvaamattomat.

Lopuksi haluan vielad sanoa, ettd meilld jokaisella on vastuu omasta
ty6hyvinvoinnistamme, kuten tyépsykologi totesi tydhyvinvointitulosten [apikaynnin

yhteydesséa pidetyssa luennossa ja itse yhtyisin tuohon lauseeseen taysin.
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Liite 1. Kangasalan kaupunkistrategia 2025
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Liite 2. Varhaisen tuen prosessi Kangasalan kaupungissa

VARHAISEN TUEN PROSESSI KANGASALAN KAUPUNGISSA




Liite 3. Selvitys tehdyista toimenpiteista tyokyvyn ja tyossdjaksamisen tueksi

Kangcasala
I

Selvitys tehdyista toimenpiteista tyokyvyn ja tyossa jaksamisen tueksi

Esimies: Kijoita tekstid nopsoutiomaio taii. Tyopaikka: Kijoita fekstio nopsouttamalla $913.

Henkildn nimi: Kifoita tekstid nopsauttomalia tard. | Mimike: Kinfoita tekstd nopsa

uttamalia tahd.

TEHDTT TCIMER PITEET

OTySjarjestelyt: mitd tehty, millein2; Kjoita fekstia nopsarttamalla $ata.

O Ergonomia: Kifgoita tekstid nopsautarmaka tad.

OParemmai tyowvdlineetfapunylinest:; kKifjoiia feksfia nopsouttamaila 1914.

OTyCaikajarestelyt: Kifoita fekstia nopsauttamalia 1313.

OTyokiero: Kijoita tekstid nopsauttamaba 1atd.

OAammatillinen iEdkoulutus: Kirjoita teksfio napsauvttamalia 1818

O Kouiutus, valmennus, perendyiys: Kifoita fekstia nopsoottamalla $413.

OMuut mahdolliset jGrjestend: Kxjoita t2ksfid nopsouttamaia 1513,

rilloin g AMitd asiasta om sovitiu? Kirjoitg teksfid nopsauttamalla 1313,

OUudebesnsicituspaioan selvittely: mitd foimenpiteitd on tenty® Kenen kanssa asiag on selvitetty ja

Lisatietoja: Kipoita tekstid nopsauitamaio 1519
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Liite 4. Tehostetun tuen prosessi Kangasalan kaupungissa

TEHOSTETUN TUEN PROSESSI KANGASALAN KAUPUNGISSA
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Liite 5. Mukautetun tydonproses
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Liite 6. Tydhyvinvointikyselyn kysymykset syksy 2020

1. Tydyhieisdssdmme vallitsese luottamuksen
ilmapiiri.

2. Sgan tarvittaessa apua ja tukea
|Shiesimighelténi.

3. Tydyksikdss@mme tydt sujuvat hyvin jo meilld
on yhdessd tekemisen meininki.

4. Saan IGhiesimieheltani palautetia sitd miten
olen onnistunut.

5. Piddmme toisemme ajan tasalla tySasioissa

&. Suosittelen nykyistd hydpaikkaani tuttavalleni.

7. Minulla on tarpeeksi mahdolisuuksia
vakuttaa tyShoni.

8. Tunnen mukautetun tydn toiminfomallin.

2. Pidan huolita palavtumisestani jao
hyvinvoinnistani.

10. Olen kokenut hainntad tai epdaosiallisia
kohtelua tydyhteizdssani viimelsen vuoden
aikana.

Avokysymys: Mikd tydyksikdssd on hyving
Avokysymys: Mikd auttaa yllGpitdmadn
tyShywinvointia?

Avokysymys: Mita pitdisi tehdd, ettd
tydhyvinvointia helkent&wvat asiat
kornaantfuisivats

Vastausvaihtoehdot:

1 = taysin eri mielta

2 = melko eri mielta

3 = en samaa enka eri mielta
4 = melko samaa mielta

5 = taysin samaa mielta
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Liite 7. Ty6hyvinvointikyselyn kysymykset kevét 2021

1. Tydyhieisdssdmme vallitses luottamuksen
ilmapiiri.

2. Soan tarvittaessa apua ja tukea
|Ghiesimiehelfani.

3. TySyksikdss@mme tydt sujuvat hyvin jo meilld
on yhdessd fekemisen meininki.

4, Yksik&ssdmme panostefoan ozaamizen
kehittdmiseen

5. Minuva kannustetaan osaamisen
kehittGmiseen ja tarjotaan koulutus- ja
kehittymismahdollisuuksia.

&. Voin kayttad fietojani ja taitojani
monipuclisesti tyGssani.

7. Yllgpidan omaa ammathitaitooni ja kehitdn
omaa osaamistani aktivisesti

Vastausvaihtoehdot:

1 = taysin eri mielta

2 = melko eri mielta

3 = en samaa enka eri mielta
4 = melko samaa mielta

5 = taysin samaa mielta
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Liite 8. Huoneentaulu, motivointi tydssaviihtyvyyteen 2020
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Liite 9. Huoneentaulu, poissaolojen vahentamiseksi 2020
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Liite 10. Mukautettu ty® ateria- ja siivouspalveluissa, huoneentaulu 2020 (1)
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, huoneentaulu 2020 (2)

ja siivouspalveluissa

Liite 11. Mukautettu ty6 ateria-
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Liite 12. Mukautettu ty® ateria- ja siivouspalveluissa, huoneentaulu 2020 (3)
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