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Taman opinnaytetyon aiheena oli tutkia, millaiseksi Yritys X:n liikkuvaa asiantuntijaty6ta te-
kevat henkilot kokevat oman tyokykynsa tilan, ja millaisia toiveita ja tarpeita tyokyvyn tuke-
miseen mahdollisesti liittyy juuri liikkuvan tydnkuvan nakokannasta. Tyon aihe laadittiin te-
kijan oman kiinnostuksen seka Yritys X:n ajankohtaisen kartoitustarpeen pohjalta.

Tutkimuksen paaongelmana oli selvittda, millaiset tekijat vaikuttavat tyokykyyn liikkuvassa
asiantuntijatydssa. Padongelma jakautui alakysymyksiksi, joilla kartoitettiin tydkykya vah-
vistavia tekijoita, kuormitustekijoita seka tarpeita ja toiveita tukitoimista. Tutkimus rajattiin
koskemaan Yritys X:ssa vain liikkuvissa tehtavissa toimivia henkildita, joita ovat asiantunti-
jat, asiakkuuspaallikét, huoltoinsindorit ja -teknikot, myyntiedustajat ja -paallikét, tuote- ja
tuoteryhmapaallikdt seka tuotespesialistit.

Ihmisen hyvinvoinnin ymmartaminen aiempaa laajempana kokonaisuutena on tuntunut ol-
leen kasvava trendi nykytydmaailmassa jo pitkdan. Tahan nivoutuen tydssa jaksaminen ja
tyontekoon kytkdksissa oleva hyvinvointi on myos ollut yha enemman esilla. Tyokyvyn ka-
site on muuttanut muotoaan ja merkitystdan ajan saatossa, kuten myds ihmisten odotukset
tydntekoa ja omaa hyvinvointiaan kohtaan. Taman tyén teoriaosuuden viitekehyksessa on
tarkasteltu laaja-alaisesti tyokyvyn maaritelmia seka tyokyvyn tukemiseen ja johtamiseen
liittyvia toimintamalleja.

Tutkimuksessa hyddynnettiin kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimusotteen yhdistelmaa ja
tiedonkeruumenetelmana kaytettiin strukturoitua lomakehaastattelua. Yhdeksankymme-
nenkahden (92) henkilén kohderyhmalle |&hetettiin sdhkdpostitse saatekirje ja vastauslinkki
Webropol-kyselyyn helmikuussa 2022. Kyselylomake oli auki vastaajille kaksi (2) viikkoa
aikavalilla 15.02.2022-02.03.2022, jonka aikana vastauksia saatiin yhteensa neljakymmen-
takahdeksan (48) kappaletta.

Tulosten my6ta saatiin kasitys siita, millaiseksi Yritys X:n likkuvaa asiantuntijatyota tekevat
henkilot kokevat oman tyokykynsa tilan seka millaisia toimia he kaipaavat tyokykynsa tuke-
miseksi tydnantajan ja esihenkildiden taholta. Tulosten perusteella kavi ilmi, etta tydkyvyn
tukitoimiin oltiin jo valmiiksi melko tyytyvaisia. Muun muassa tyoyhteisdn ilmapiiri, tydn mie-
lekkaaksi kokeminen seka ammatillisen osaamisen kehityksen tukeminen olivat hyvalla to-
lalla. Erityistd huomiota tulisi tulevaisuudessa kiinnittda puolestaan liikkuvan tyén er-
gonomiahaasteisiin ja niiden parannusmahdollisuuksiin seka tyéajan ja vapaa-ajan valisen
tasapainon turvaamiseen.
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1 Johdanto

Erityisesti mielenterveyden ongelmat tydkykya heikentavana tekijana ovat lisdantyneet
viime vuosien aikana. Kansanelakelaitos (KELA) maksoi tyokyvyttomyyselakkeita vuonna
2019 noin 130 000 henkilélle, joista suurimmalla osalla syyna olivat mielenterveydelliset
syyt. (Tyolajarvi 2020.) Vaikuttaa kuitenkin silta, ettd suunta tassa ilmidssa olisi enimmak-
seen ylospain. Mielenterveytta, tydkykya ja kokonaisvaltaista hyvinvoinnin tukemista tun-
nutaan pidettavan aina vain kasvavissa maarin hyvinkin konkreettisena ja kriittisena
osana kaiken kokoisten yritysten johtamista ja strategiaa — yhd useampi tyontekija koke-
nee tarvetta tasapainottaa ty6ta, vapaa-aikaa ja jaksamistaan, ja tukea tdhan uskalletaan

toivottavasti odottaa yha enemman myds tydnantajien taholta.

Helsingin Sanomissa tammikuussa 2022 julkaistussa artikkelissa Tyoterveyslaitoksen tyo-
terveyspsykologi Heli Hannonen toi esiin, ettd vapaa-ajalle ujuttautuvaa stressia voitaisiin
osin hallita ennaltaehkaisevasti jo tydpaikoilla, jolloin vastuu stressittémyydesta ei olisi ja-
kautunut ainoastaan tyontekijalle itselleen (Yrttiaho 16.1.2022). Kaytanndn tasolla tama
tosin patisi vahvemmin sellaisiin tyétehtaviin, joiden tydnkuvaan tai aikatauluihin on itse
mahdollista vaikuttaa laajemmin. Tyotehtavia on kuitenkin hyvin erilaisia, eika suunnittelun
avulla nain ollen liene yhtalaisia mahdollisuuksia kaikkien tydnkuvien kohdalla ennaltaeh-
kaista mahdollista tydsta aiheutuvaa, vapaa-ajalle ulottuvaa stressitilaa. (Yrttiaho
16.1.2022.) Yksilon tai tietyn tyontekijaryhman tydnkuvaan liittyvat tarpeet huomioivalla
tyokyvyn johtamisella on toivon mukaan kuitenkin mahdollista tarjota tavallisesta istuma-
tydskentelystakin poikkeavissa tehtavissa toimiville tydntekijoille tukea, ennakointia ja ta-
sapainoa siten, etta tyokykya yllapidetdan yhdessa ja ndin ennaltaehkaistaan sen heiken-

tymista laaja-alaisesti.

Tama opinnaytetyd on toteutettu toimeksiantona anonyymiksi jaavalle suomalaiselle mo-
nialayritykselle. Tyon aiheena oli kartoittaa Yritys X:n liikkuvaa ty6ta tekevien asiantuntijoi-
den tydkykyyn vaikuttavia tekijéitd seka heidan toiveitaan ja tarpeitaan tyokyvyn tuke-
miseksi. Aihe syntyi tekijan henkildkohtaisesta kiinnostuksesta henkildstohallinnon tehta-
via ja tyokyvyn teemoja kohtaan. Lisaksi Yritys X:n HR-tiimilla oli ollut jo pidemp&an aito
tarve kartoittaa tyokyvyn tilaa nimenomaan liikkuvaa asiantuntijaty6ta tekevien henkildiden

osalta heidan omiin tarpeisiinsa ja kokemuksiinsa nivoutuen.

Yritys X:n nimissa tydskentelee osaajia hyvin erilaisissa tydtehtavissa. Liikkuvaa asiantun-
tijatyota tekevat eri liilketoimintayksikoiden asiantuntijat, asiakkuuspaallikot, huoltoinsinoo-
rit ja -teknikot, myyntiedustajat ja -paallikot, tuote- ja tuoteryhmapaallikot seka tuotespe-
sialistit. Heidan tydnkuvansa eroaa esimerkiksi perinteisesta istumatydskentelysta vah-

vasti, ja ndin ollen my6s heidan tyokykyynsa ja sen johtamiseen liittyvat toiveet ja tarpeet



voivat olla erilaisia. Taman kaltaisen tyétehtavan kriittiset alueet seka toisaalta myos tyo-
kykya onnistuneesti yllapitavat ja edistavat tekijat ovat tarkeita ymmartaa, ja lisaksi niiden

toteutumista tulisi pystyd seuraamaan vuositasolla osana yrityksen strategiaa.

1.1 Tavoitteet ja tutkimusongelma

Taman tyon tavoitteena oli tutkia Yritys X:n liikkuvaa asiantuntijatyota tekevien kokemuk-
sia siita, millaiset asiat juuri heidan tydnkuvassaan vaikuttavat tyokykyyn, ja mita tukitoi-
mia he tarvitsevat tai kaipaavat tydnantajaltaan. Tutkimuksen my6ta Yritys X:l1a on mah-
dollisuus saada syvempi kuva tutkimuksen kohteena olleen tyontekijaryhman kokemuk-
sista, tarpeista ja toiveista heidan tydkykyynsa liittyen. Tutkimuksen paakysymys oli: "Mil-
laisilla tekijoilla on vaikutusta tydkykyyn liikkuvassa asiantuntijatydssa?” ja siihen haettiin
vastauksia kolmella (3) alakysymyksellad, jotka ovat listattuna oheisessa peittomatriisissa
(Taulukko 1.) Tyd rajattiin k3sittelemaan tydkykya fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta
nakokulmasta tarkasteltuna. TyOssa ei kasitelty tai tutkittu naiden teemojen lisaksi tarkem-
min tyohyvinvoinnin kasitetta tai sen alateemoja. Tutkimuksen laajuus rajattiin puolestaan
vain lilkkkuvaa tyota tekeviin, ja nain ollen myds tyon tulokset kertovat vain kyseisen mu-

kaista tyota tekevien kokemuksista.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Kysymykset Tietoperusta (luku) | Tulokset (luku) Kyselyn kysymykset

Millaiset tekijat vah- | 2.1, 2.2 5.1 1,2,(3), 7
vistavat tydntekijan

voimavaroja?

Millaiset tekijat 3.3,34 5.2 (3),4,5
kuormittavat/hei-

kentavat tyokykya?

Millaista tukea tyon- | 2.3, 3.1, 3.2 5.3 6,8,9 12
tekija tarvitsee
oman tyokykynsa

yllapitamiseksi?

1.2 Keskeiset kasitteet
Taman opinnayteyon keskeiset kasitteet ovat tyokyky, tyokykyjohtaminen seka asiantunti-

jatyo.

Tyokykya kasitellaan tassa opinnaytetydssa laaja-alaisen ndkékulman kautta. Tyoter-

veyslaitoksen maaritelman mukaan laaja-alainen tydkyvyn kasite kuvaa tyokykya usean



tekijan summana. Naita tekijoitd ovat muun muassa tyontekijan taidot, osaaminen ja ela-
mantilanne. Laaja-alainen nakdkulma alleviivaa lisaksi yhteistyta eri toimijoiden valilla —
tyokyvyn yllapitoa ja vahvistamista pidetdan nain ollen tyontekijan itsensa lisaksi myos
esihenkildiden, johdon ja muun tydyhteison tehtavana. Laaja-alaista nakokulmaa voidaan
verrata sairausléhtéiseen nédkbkulmaan, jossa tydkyky hahmotetaan usein fyysisen, esi-
merkiksi sairauden aiheuttaman tyokyvyttomyyden kautta. Sairauslahtdisessa nakokul-
massa esimerkiksi heikentynytta tyokykya pyritddn vahvistamaan ensisijaisesti terveyden-
huollon ja kuntoutuksen kautta. Mikali tyokyvyn vahvistamisessa keskitytdan ensisijaisesti
fyysisen toimintakyvyn kohentamiseen, on vaarana, etta itse tyohon liittyvat tyokyvyn
haasteet jaavat taka-alalle ja tyontekija jaa mahdollisesti vaille apua. (Tyoterveyslaitos
s.a.b.)

Tyokykyjohtamisella tarkoitetaan Tyoterveyslaitoksen mukaan puolestaan suunnitelmal-
lista ja kokonaisvaltaista toimintaa, jonka keskitssa laaja-alainen tyokyky on. Toisin sa-
noen tyokykyjohtaminen on yhdistelma tyokyvyn heikkenemisen ennaltaehkaisya seka
tyokyvyn jatkuvaa yllapitoa ja tukemista, joka on myods sidottu suoraan yrityksen strategi-
aan. Toiminnalla on talléin selkeita tavoitteita, joiden avulla edistymista ja tuloksia mita-

taan. (Tyoterveyslaitos s.a.b.)

Asiantuntijatyolla voidaan tarkoittaa yksityiskohtaisen tiedon ja taidon omaamista josta-
kin asiasta tai kokonaisuudesta. Asiantuntijuus on myds kehittyva ominaisuus, jolle omi-
naista on jatkuva tiedon tai taidon syventyminen. Maaritelma voi pitaa sisallaan ulottuvuu-
den, jonka mukaan asiantuntijatydssa edellytetdan toimimista omien tietojen ja taitojen
avulla siten, ettd se on hyddyllistd organisaatiolle ja sen tavoitteille. (Holopainen, Laine &
Westerlund 2007, 15.)

1.3 Tyokykyjohtaminen Yritys X:ssa

Yritys X on maaritellyt tydkyvyn osaksi strategiaansa jaottelemalla sen neljaan osa-aluee-
seen, joilla kaikilla nahdaan olevan yhta lailla vaikutusta tydkykyyn joko vahvistavasti tai
heikentavasti. Terveyden ja toimintakyvyn osa-alueella tyokykya heikentavia syita voivat
olla esimerkiksi kuormittavat elamantilanteet, fyysiset ja psyykkiset sairaudet tai paihdeon-
gelmat. Osaamisen osa-alueella tyokykya voivat heikentaa esimerkiksi tydn hallintaan liit-
tyvat ongelmat tai epatasapaino oman osaamisen ja tyon vaatimusten valilla. Kolmannella
osa-alueella — arvot, asenteet ja motivaatio — voivat arvoristiridat, suhde omaan tyohon tai
arvostuksen ja luottamuksen puute aiheuttaa heikentymista tydkyvyssa. Johtamisen ja
tyokyvyn osa-alueella syita tyokyvyn heikkenemiseen voivat olla puolestaan esihenkilotyo,

johtamiseen, tydyhteisdon tai tydoloihin liittyvat seikat. (Yritys X s.a.b.)



Yhdeksi Yritys X:n strategiseksi painopisteeksi vuosille 2020-2023 on asetettu johtamisen
ja tyotyytyvaisyyden edistaminen (Yritys X s.a.). Vuoden 2020 vuosikertomuksen mukaan
jokaisessa liiketoimintayksikdssa toteutetaan henkildstdlle kolmen vuoden valein tydpaik-
kaselvitys, joka kattaa niin riskien arvioinnit, terveystarkastukset kuin kehittdmissuunnitel-
man jatkoa varten. Lisdksi vuonna 2020 yrityksessa toteutettiin kysely, jolla mitattiin henki-
16stdn tydvireyttd. Tydvirekyselyn vastausprosentti oli seitsemankymmentaseitseman (77)
prosenttia, ja keskiarvoksi saatiin 4,1 (asteikolla 1-5). Edella mainittujen kartoittavien tutki-
musten tulosten perusteella yrityksen vahvuuksia ovat terveys tyoskentelyn mahdollista-
jana, oman tyon kokeminen merkitykselliseksi seka selkeys siita, mita omalta tyolta odote-
taan. Kehityskohteiksi osoittautuivat puolestaan saannéllisen palautteen antaminen, tyon-
antajan aito kiinnostus tyontekijan hyvinvointia kohtaan seka rohkaiseminen tyossa kehit-
tymiseen. (Yritys X 2020, 39.)

Yritys X:lla on kaytdssaan tyokyvyn tukitoimena varhaisen tuen malli, jossa tyokykya joh-
detaan ennakoiden (80 %) seka reagoiden (20 %). Talla tarkoitetaan kaytanndssa sita,
etta lahtokohtaisesti tyokykyjohtamisessa olisi tarkoitus keskittya tydkyvyn ongelmien en-
naltaehkaisyyn — esimerkiksi henkilostosuunnittelun, arkipaivan johtamisen seka poik-
keamiin puuttumisen keinoin. Reagoinnin osuus tukitoimena olisi talldin pienempi; silla
varmistetaan tyokyvyn vahvistuminen ja tydhon paluun tukeminen puolestaan niissa tilan-
teissa, joissa tydkyky on jo paassyt mahdollisesti heikentymaan. (Yritys X s.a.b.) Varhai-
sen tuen malli on Yritys X:ssa ensisijaisesti esihenkildiden tyévaline, jolla voidaan helpot-
taa tydkykya heikentavien tekijéiden havaitsemista varhain ja toisaalta ratkaisujen |0yta-
mista tydhon paluun tukemiseksi. Kaytannéssa mallilla pyritdan ehkaisemaan esimerkiksi
sairaslomien tarpeetonta pitkittymista ja tarvittaessa kaynnistdamaan ammatillisia kuntou-

tustoimenpiteita. (Yritys X s.a.b.)

Tata opinnaytetyota varten Yritys X:n HR-tiimiin kuuluvan asiantuntijan kanssa kaytyjen
keskustelujen myota nousi esiin, etta tyokykyjohtamisen strategisesta nakokulmasta tar-
kasteltuna erityisesti likkuvaa asiantuntijatyota tekevien henkildiden tyokyvyn tilasta kai-
vattaisiin yha kattavampaa dataa. Yrityksen HR-tiimi on kokenut kyseisen tyontekijaryh-
man tavoittamisen samanaikaisesti ja yhtena ryhmana jokseenkin haastavaksi juuri tyon
likkuvuuden vuoksi. Nain ollen myds data heidan tarpeistaan ja toiveistaan liittyen tyoky-
kyyn on tuntunut jaavan pinnallisemmalle tasolle kuin ehkapa muiden tyontekijaryhmien
kohdalla. (Asiantuntija A 14.9.2021.)



2 Yleista tyokyvysta

Tassa luvussa kasitellaan erilaisia tyokykyyn liittyvia nakdkulmia, joiden perusteella tyoky-
vyn eri ulottuvuuksia seka konkreettisia vaikutuksia hahmotetaan. Luvussa esitellaan
my0s erityyppisia kokonaisuuksia, joiden perusteella tyokyvyn kasitetta voidaan purkaa
viela tarkempiin osa-alueisiin. Lisaksi luvussa havainnollistetaan tydkyvyn tilan kartoitta-

mista ja tydkyvyn tukemisen mahdollisuuksia organisaatiotasolla.

"Tyokyky on jatkuvasti muuttuva kokemus hyvinvoinnista, joka syntyy yksilon, tyon ja tyo-
yhteis6n vuorovaikutuksen tuloksena” (Nummelin 2008, 29). Ajatukset tydkyvysta ja kasit-
teen merkityksesta ovat muovautuneet ajan mydta — aiempaan suppeampaan merkityk-
seen verrattaessa tydokyky ymmarretdan yha laajemmaksi kokonaisuudeksi tana paivana.
Aiemmin laaketieteeseen perustunut termi on laajentunut viittaamaan terveyteen perustu-
van tyokyvyn lisdksi myds ihmisen kokonaisvaltaisempaa hyvinvointia. (Alahautala &
Huhta 2018, 18.)

21 Tyokyky — staattista vai syklista?

Tyobelama on jatkuvan murroksen keskella, kun uusia tyotapoja, tehtavia, johtamistapoja
ja téiden organisointia muutetaan ja kehitetdan. Esimerkiksi isoksi nykyarkea ohjaavaksi
tekijaksi muodostunut digitalisaatio ja tydnteon verkostomaisuus nakyvat hyvin vahvasti
mitd erilaisimpien toimialojen tyotehtavissa. Vaikka muutosta tapahtuu kaikkialla, ilmene-
vat konkreettiset muutokset ja tydelaman kehitys kuitenkin eri tavoin erilaisissa organisaa-
tioissa, ja myds muutosten vaikutukset voivat olla eri tasoisia ty6tehtavan tai toimialan mu-
kaan. Samaan aikaan murroksessa on myos tydkyky ja sen edistaminen — muutokset tuo-
vat mahdollisesti uudenlaista kuormitusta myos tydkyvylle. Tyontekijan nakdkulmasta
tama voi nékya konkreettisesti esimerkiksi teknologian kehityksen luomina vaatimuksina

uuden omaksumisesta ja oppimiskyvysta. (Airila & Schaupp 2020, 3.)

Airila ja Schaupp (2020, 3—4) kuvailevat tydkykya staattisen, pysyvan asian sijasta syk-
liseksi ominaisuudeksi. Talla tarkoitetaan kaytanndssa sita, ettd ihmisen tydkyky vaihtelee
elaman monien osa-alueiden luonnollisten muutosten mukaisesti — esimerkiksi tyéhon liit-
tyvien vaatimusten, henkilén omien vaihtelevien voimavarojen seka tyon yhteisollisen ke-
hityksen myoéta. Biologiset, kulttuuriset ja sosiaaliset tekijat yhdessa ymparistdéon ja kayt-
taytymiseen liittyvien tekijoiden kanssa luovat kunkin ihmisen yksilollisen tyokyvyn koke-
muksen kokonaisuuden. Suoraan tydhon liittyvien tekijéiden rinnalla my6s ihmisen ik, so-
sioekonominen asema, terveys ja elintavat vaikuttavat omalta osaltaan tahan kokonaisuu-

teen.



Kaytannossa tydkyvyn tilan muodostumiseen vaikuttavat erilaiset kokonaisuudet, jotka toi-
miakseen tarvitsevat yhteisty6ta niin tyontekijan kuin tydnantajan ja muiden toimijoiden,
kuten tyoterveyshuollon, kesken. Ison osan tyokyvystd muodostavat tyontekijan paivittain
tekemat tehtavat, jotka hanen ammattiinsa ja tydnkuvaansa liittyvat. Naiden tehtavien ja
niihin liittyvien tavoitteiden mielekkyys on tyokyvyn kannalta tarkeaa. Tyokyvyn yllapito
vaatii my0s tarvittavaa osaamista ja tietoja niin yleisella kuin erityisosaamisen tasolla. Riit-
tava terveys tukee ihmisen mahdollisuuksia toimia tyéssa siten, ettda hanen on mahdollista
kayttda osaamistaan ja taitojaan omassa tydssaan. Oman toiminnan lisdksi myods tukea

antava ymparistd muodostaa tarkean osan tyokyvysta. (Tyoterveyslaitos s.a.d.)

Mannermaa (2018, 273) kuvailee tyokyvyn jakautuvan neljaan osaan — fyysisen, psyykki-
seen, sosiaalisen seka sisaisen tydon imun osa-alueeseen. Fyysisen hyvinvoinnin osassa
esiin nousevat terveelliset elamantavat kuten ruokavalio, riittava lepo ja fyysinen terveys
ja kunto. Psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueella tarkeita asioita ovat puolestaan tyossa to-
teutuvat selkeat tavoitteet, ammattitaito, omaan tydohon sitoutuminen ja tunne siita, etta on
arvostettu ja omaa mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohonsa. Lisaksi psyykkista puolta
tukevat omat harrastukset tyon ulkopuolella seka elamanhallintataidot. Sosiaalisen hyvin-
voinnin kannalta henkilokohtaiset ihmissuhteet (perhe, ystavat, muut lIaheiset), yhteisoihin
tai verkostoihin kuuluminen, omat yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot seka suhteet tydpai-
kalla esimerkiksi tydkavereihin ovat kytkdksissa tydkykyyn. Sisdinen tydn imu kuvaa puo-
lestaan tilaa, jonka keskiéssa ovat ihmisen omat arvot ja ihanteet, tietoisuus itselle tar-

keista asioista, sisdinen motivaatio seka innostus omasta ammatista ja tehtavasta tyosta.

2.2 Tyokykytalo

Professori Juhani limarisen Tydterveyslaitokselle kehittama Tyokykytalo-malli havainnol-
listaa tydkyvyn muodostumista kerrostalon kerrosten muodossa. Myds Tydkykytalo-mallin
mukaan ihmisen tydkyky koostuu neljasta eri kerroksesta. Kaiken perustana on terveys,
joka on limarisen mukaan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen terveyden muodostama ko-
konaisuus. (Tyodterveyslaitos s.a.c.) Tata perustaa on mahdollista edistaa esimerkiksi ter-
veellisilla elamantavoilla ja terveellisen tyonteon kautta. Tyokyvyn rinnalla myos toiminta-
kyvyn voidaan ajatella pysyvan parempana pidempaan, kun pohjana toimiva terveys on

hyvalla tolalla. (Tydturvallisuuskeskus 2012, 5.)

Toinen tyokyvyn kerros koostuu osaamisesta, kuten tyontekijan koulutustaustasta seka
ammatillisista tiedoista ja taidoista (Tyoterveyslaitos s.a.c.). Mahdollisuus oppimiskoke-
muksiin ja uusiin haasteisiin on hyvaksi ammatillisen osaamisen kannalta, joka omalta
osaltaan vahvistaa tyokykya. Esimerkkeja tallaisista mahdollisuuksista ovat muun muassa

jatko- ja taydennyskoulutukset seka tydssa oppiminen. (Tyoéturvallisuuskeskus 2012, 5.)



Talon kolmas kerros rakentuu arvoista, asenteista ja motivaatiosta. Tydn mielekkyys ja
tarpeenmukainen haasteiden tarjoaminen vahvistavat tydkykya, kun taas pakon edessa
tehtavalta tai epamielekkaalta tuntuva tyé on omiaan heikentamaan tydkykya. Arvoihin ja
asenteisiin nivoutuvat myds tasapainottelu henkilékohtaisen eldman ja tydeldman yhdista-
misen valilla. (Tyoterveyslaitos s.a.c.) Tyontekijan kokemukset esimerkiksi arvostuksesta,
tybnantajaan luottamisesta ja saadusta tuesta seka esihenkildlta etta tydtovereilta, vaikut-
tavat vahvasti tdssa kerroksessa. Tyontekijan lahiymparistd on puolestaan kytkdksissa
tyokykyyn talon ulkopuolelta kasin, heidan kauttaan tulevien arvojen, elintapojen seka
asenteiden kautta. Nama tekijat voivat joko vahvistaa tai heikentaa tyontekijan tyokykya.

(Tyéturvallisuuskeskus 2012, 5.)

Johtaminen, tyoyhteisd seka tydolot koostavat yhdessa Tyokykytalon neljannen ja ylim-
man kerroksen. Tassakin mallissa esihenkilotydlla ja johtamisella on suuri vaikutus ja vas-
tuu tyokyvyn yllapidosta ja kehittamisesta. (Tyoterveyslaitos s.a.c.) Kerros on sisalloltaan
laajin, jonka lisaksi silla on myos paljon painoarvoa koko tydkykykokonaisuuden kannalta.
Johtamisen vaikutukset tyOkykyyn nakyvat tassa kerroksessa erityisesti tyon jarjestelyjen
kohdalla: prosessit on saatava toimimaan tehokkaasti, mutta tyéntekijdiden terveytta ei voi
riskeerata. Johtamismallien on myds taivuttava siihen, etta jarjestelyja ja prosesseja pys-
tytdan kehittdmaan ja muuttamaan, jos tarve niin vaatii esimerkiksi tydkyvyn yllapidon

kannalta. (Ty6turvallisuuskeskus 2012, 6.)

Alahautala ja Huhta (2018, 20—22) kuvailevat Tyokykytalo-mallia jonkin verran kritisoi-
duksi, silld se antaa tydkyvysta ikdan kuin staattisen kuvan. He esittavat, etta tydkykya
voitaisiin tarkastella myds siten, etta kaikkien Tydkykytalon kerrosten keskiossa olisikin
yksild, joka on jatkuvassa vuorovaikutuksessa esihenkildiden ja paivittaisen johtamisen
kanssa, jolloin niilla on myos vaikutus kaikkiin yksilon tyokyvyn osa-alueisiin eli tassa mal-
lissa kerroksiin. Toisin sanoen avainasemaan tyokyvyn kannalta nousisikin juuri vuorovai-
kutussuhde tyontekijan ja tyoyhteison seka johdon valilla. Kaikilla nailla voidaan ajatella
olevan yhta lailla vaikutusta ja vastuuta tyokykyyn liittyvista tekijoista. Lisaksi tyokykya ja
sen merkitysta tulisi tarkastella sen nykymaaritelman perusteella yha vahvemmin strategi-

sesti, yrityksen talouden lukuihin pohjautuen.

2.3 Tyokyvyn tukemisesta ja vahvistamisesta

Yksiléiden tydkyvyn tukeminen edellyttda organisaatioilta tyékykyjohtamista. Kaytanndssa
tyokykyjohtamisella voidaan tarkoittaa sita, etta organisaatiotasolla tyokyky tiedostetaan
laaja-alaiseksi kasitteeksi, johon vaikuttavat hyvin moninaiset tekijat. Johtaa voidaan en-

naltaehkaisten, tukien ja kuntouttaen. Tyokykyjohtamisessa on olennaista tunnistaa orga-



nisaatiossa tydskentelevien tydntekijdiden ja tydyhteisdiden voimavaroja ja pyrkia vahvis-
tamaan niitd mahdollisuuksien mukaan. Samalla tavalla myo6s tyokykya vaanivat riskit tu-
lisi ottaa aktiivisesti huomioon ja nain ennakoida tydkykya uhkaavia tekijoita. Lisaksi tyo-
kykyjohtaminen kattaa tuen ja yhteistyon niissa tilanteissa, kun tyontekijan tyossa jatkami-

sen tai tydhon paluun pohtiminen on ajankohtaista. (Tyoterveyslaitos s.a.b.)

Tyokyvyn johtaminen ei ole kuitenkaan irrallinen osa organisaation toimintaa, vaan sen tu-
lisi pohjautua kunkin organisaation omiin arvoihin, strategiaan ja visioihin. Nain tyokyky-
johtamiselle on mahdollista asettaa tavoitteita, prosesseja ja mittareita, joilla kehitysta ja
toimimista voidaan konkreettisesti mitata ja aina tarvittaessa kehittda. Tyokykyjohtamisen
jakautuminen usealle eri organisaation tasolle on tarkeaa. Vastuu jakautuu seka ylimmalle
johdolle, keskijohdolle, esihenkildille etta tydntekijdille. Tyokykyjohtamisen toteutumisen
mittaaminen ja kehittaminen on todennakoisempaa, kun jokainen tietaa niin oman roolinsa

kuin ymparillaan toimivienkin vastuut tyokyvyn tukemisessa. (Tyoterveyslaitos s.a.b.)

Tyokykyjohtamisen yksi keskeinen tyokalu on puheeksi ottamisen malli. Vuorovaikutus
esihenkilon ja tydntekijan valilla on ensiarvoisen tarkeaa tydokyvyn edistamisen kannalta.
Arkipaivan johtamisen ja avoimen vuoropuhelun ja keskustelujen lisdksi tydkykyjohtami-
seen kuuluvat vahvasti konkreettisina toimina myds téihin paluun tukeminen, tyéterveys-
huollon kehittdminen, tiedolla johtaminen seka tyokykyjohtamisen mittaaminen ja aktiivi-
nen seuranta. (Mannermaa 2018, 272.) My6és Mannermaan mukaan tyokykyjohtaminen
on siis yhdistelma tydntekijan omaa itsestdan huolehtimista seka tydnantajan tyokykya tu-
kevia toimenpiteitd. Tyokykyjohtamisen kannalta keskeista on, ettd se nakyy paivittai-
sessa toiminnassa ja kommunikoinnissa tyontekijan ja tydnantajan valilla. (Mannermaa
2018, 273.)

Tyokyky vaihtelee erilaisten elamantilanteiden vaikutuksesta, ja toisinaan tyontekijan koh-
dalle voi osua tilanne tai ajanjakso, jossa tyokyky on vaarassa heikentya. Ihmisen tyoky-
vyn heikkenemisesta voi olla monia merkkeja, joista osa voi tulla ilmi selkeammin, osa pii-
levammin. Esimerkiksi tyon laadun heikkeneminen, ongelmat ajanhallinnassa tai muutok-
set ylipaataan ihmisen kaytoksessa voivat toimia viitteina heikentyneesta tyokyvysta
(Mannermaa 2018, 273).

Mikali tyokyvyn tilaa on tarkoitus kartoittaa tyOyhteisossa, tulisi johtotasolla miettia tyonte-
kijéiden ajankohtaista ty6tilannetta. Selvittaa tulisi esimerkiksi se, onko tydntekijan tyon-
kuva selkea ja kokeeko han tietdvansa mita hanelta odotetaan, onko osaamistaso kohdil-
laan ja ajan tasalla, onko tydmaara sopiva, vaikuttaako tydntekija olevan motivoitunut
tydssaan seka onko tyontekijan terveys tarvittavalla tasolla tydnteon kannalta. (Tyoter-

veyslaitos s.a.b.) Mikali edellda mainituista jokin kohta ei tunnu tdsmaavan, on asia hyva



ottaa puheeksi ajoissa tyontekijan kanssa. Tallaisessa varhaisen tuen keskustelussa esi-
henkild ja tydntekija keskustelevat asioista, jotka liittyvat tydkykyyn seka mahdollisista tyo-
elaman ulkopuolisista tekijoista, jotka voivat vaikuttaa tydntekijan tydkykyyn. (Tydterveys-
laitos s.a.b.)
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3 Lapileikkaus tyokyvyn osa-alueisiin

Tassa luvussa tarkastellaan yha syvemmin luvussa kaksi (2) esiteltyjen tyokyvyn osa-alu-
eiden sisaltéa ja sita, miten naiden osa-alueiden vaikutus kdytannossa nayttaytyy ihmisen
toiminnassa ja tydskentelyssa. Nama osa-alueet ovat tydolot, tydyhteiso ja sen johtami-

nen, ihmisen omat arvot, asenteet ja motivaatio seka osaaminen, terveys ja toimintakyky.

Eraassa iakkaampien tyontekijdiden terveytta ja tydkykya tukevia toimenpiteita kasittele-
vassa tutkimuksessa (Fagerstrdm, Nyholm & Séderbacka 2020) on esitetty viitteita esi-
merkiksi siita, etta hyvissa ajoin aloitetuista, lapi tydsuhteen elinkaaren toteutettavat tois-
tuvista tyokyvyn tilan kartoituksista voi olla positiivisia vaikutuksia seka tyokyvylle etta en-
nenaikaisen eldkoitymisen ehkaisemiselle. Tutkimuksen tulokset suosittavat erityisesti,
etta tukitoimenpiteet — kuten terveystarkastukset ja neuvonta tydkyvyn edistamiseen liit-
tyen — aloitettaisiin tydnantajien toimesta jo selvasti ennen henkildéston elakeian lahesty-

mista, jolloin vaikutukset olisivat mahdollisimman hyodyllisia.

3.1 Tyoolot, tyoyhteiso ja johtaminen yhteydessa tyokykyyn

Nummelin (2008, 29) kuvailee, kuinka tyossa tapahtuvaa hallinnan kokeminen voi olla
avuksi tyokyvyn yllapitdmisessa ja haitallisen kuormituksen ennaltaehkaisemisessa. Hal-
linnan kokemisen tunteeseen vaikuttavat esimerkiksi tydntekijan oma motivaatio, osaami-
nen, voimavarat sekd psykososiaaliset taidot, kuten sopeutumiskyky ja vuorovaikutustai-
dot. Hallinnan kokemisen syntyminen vaatii myds, etta tyontekijallda on mahdollisuus vai-
kuttaa ainakin jollain tasolla omaan tydhonsa tai sen suunnitteluun. Tyontekijan asetta-
essa itselleen tavoitteita tydhonsa liittyen tunne hallinnasta voi vahvistua, ja lisaksi tavoit-
teiden saavuttaminen on omiaan vahvistamaan tunnetta yha edelleen. Hallinnan tunne ei
kuitenkaan ole pysyva tila, joka olisi olemassa koko ajan, vaan se on osin riippuvainen
esimerkiksi vaihtuvista tilanteista, saadusta tuesta sekd myo6s henkilon omista resurs-
seista ja tulkinnasta. TyOyhteisOsta saatava tuki on tyokykya edistava tekija, joka mahdol-
listaa kokemuksen siita, etta tyontekija kokee tyokykynsa olevan lahtokohtaisesti hyvalla

tolalla, vaikka ihminen olisikin esimerkiksi fyysisesti jonkin verran kuormittunut.

Tyon tekeminen ja sen organisointi ovat nykypaivana entista vuorovaikutuksellisempaa.
Jokaisella tydyhteison jasenella on Iahtokohtaisesti tarkea tehtava, jolloin jokaisella on
my0s vaikutusta organisaation yhteisiin valmiuksiin. Tasta syysta johtotason koulutusten
lisdksi myds muun tydyhteisén kouluttamisen ja toiminnan kehittamisen tarkeys korostuu.
Vuorovaikutuksellisuuden toteutuminen edellyttda erilaisten nakdkulmien esille tuomista,
puhumista ja kuuntelemista. (Kaivola & Launila 2007, 31-32.) Uusien toimintatapojen ja

yhteisymmarryksen luominen vaativat dialogista keskustelua, jossa kaikki osapuolet ovat
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tasavertaisia. Niin sanotun "arjen &anen” kuuluminen keskusteluissa luo ymmarrysta siita,
miten asiat ovat seka toisaalta siitd, miten niiden mahdollisesti tulisi olla. (Kaivola & Lau-
nila 2007, 34.)

Organisaatiotasolla viestintd on ennen kaikkea keino, jolla on mahdollista vahvistaa henki-
I0ston tietopohjaa ja tydon merkityksellisyyden kokemusta seké luoda yhteista nakemysta
ja kasitteistdéd. On myds tydntekijan etu olla tietoinen oman tydyhteisdnsa asioista, silla se
helpottaa omalta osaltaan oman tydn merkityksen, roolin ja oman panoksen tarkeyden
hahmottamista. Lisaksi asioiden kasittelemisella yhdessa on mahdollista lisata ihmisten

osallisuuden tunnetta. (Viitala 2021, luku 5.)

Viitala (2021, luku 5) maarittelee sisaisen viestinnan olevan tavoitteellista, suunniteltua tie-
donjakoa, joka on osoitettu nimenomaan henkilostolle tai henkiléstoryhmille. Sisaiseksi
viestinnaksi voidaan laskea myds esihenkildiden kommunikointi henkilostolle tai omille
alaisilleen. Jarjestelmallisen viestinnan kanavia voivat olla esimerkiksi yrityksen Intra-
netissa oleva uutiskanava, sisaiset lehdet, johdon katsaukset, tiedotteet koskien organi-
saatiomuutoksia tai sisaiset keskustelupalstat. Nykypaivana myds digitaaliset tai mobii-
lissa toimivat viestintdalustat kuten Yammer, Slack ja WhatsApp ovat kasvattaneet suo-

siotaan tydyhteisdjen viestintatydkaluina. (Viitala 2021, luku 5.)

3.2 Arvot, asenteet ja motivaatio tyokyvyn taustalla

Arvot ohjaavat monella tapaa ihmisen toimintaa, ja ne voivat myds muuttua eldman ai-
kana useaan otteeseen. Arvot ovat yhteydessa motivaatioon — ihminen kokee helposti si-
toutumista omia arvojaan kohtaan. Ihmisen tietdessa mitd han itse arvostaa ja tavoittelee,
on hanen sujuvampaa tavoitella hanta tyydyttavia tavoitteita ja paamaaria. (Mieli ry 2021.)
Organisaation arvot nakyvat puolestaan monella tavalla sen toiminnassa. Esimerkiksi joh-
taminen, vuorovaikutus, ja tydn mielekkyys ovat kaikki alttiita arvoille, jotka organisaatio
on maarittanyt strategiaansa, ja nain ollen ne nakyvat myoés henkildston paivittdisessa

tydssa tavalla tai toisella. (Hussi 2019.)

Tyontekijan motivoituneisuus on vahvasti kytkoksissa tyoyhteison ilmapiiriin. Hyvan tyail-
mapiirin peruspilareita ovat muun muassa toisten kunnioitus, tukeminen, vastuun jakami-
nen, ja ymmarrys siita, etta ilmapiirin muodostuminen on kaikkien vastuulla yhteisesti. (Si-
nokki 2016, luku 5.) Ihmisen kokemus ty6paikan ilmapiirista perustuu yleisesti ottaen vah-
vasti hanen omiin tunteisiinsa. limapiiri kertoo omalta osaltaan siita, millaista on tyésken-
nelld kyseisessa organisaatiossa, ja millaisia tunteita se juuri sielld tydskentelevissa ihmi-
sissa herattaa. limapiiri voidaan kokea esimerkiksi hyvana, huonona, vapauttavana tai ah-

distavana, ja kokemus saattaa vaikuttaa tyontekijan tydkykyyn moniulotteisesti. Silla on
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vaikutusta niin motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen, yhteistyon sujuvuuteen, tiedon siirtymi-

seen seka kokonaisuudessaan tyon tuloksiin. (Viitala 2021, luku 1.)

Tyontekijan paastessa kayttdmaan omia vahvuuksiaan tydssa, syntyy kokemus innostu-
misesta ja kehittymisestd, jota voidaan kutsua myds tyén imuksi. TaGman syntymiseksi tar-
vitaan lahtdkohtaisesti sellaiset tydolosuhteet, joissa toteutuvat tarpeeksi monipuoliset ja
haastavat tehtavat, omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuus, tuen saaminen seka hyva
johtaminen. Tyon imun tila nayttaytyy tyontekijan toiminnassa esimerkiksi myonteisena
suhtautumisena omaan ty6paikkaan, sitoutuneisuutena, tuloksellisuutena, kehityksena

seka muiden hyvaksi toimimisena tyoyhteistssa. (Viitala 2021, luku 6.)

Kokemus siita, ettda oma tyd on tyontekijalle itselleen merkityksellista seka mielekasta, on
myos hyvin tarkeaa tydelamassa. Mikali tydnkuva muuttuu esimerkiksi sisalloltaan, voi

tyontekijan tydsta suoriutuminen muuttua haasteellisemmaksi tyon mielekkyyden heiken-
tyessa. Usein tyon mielekkaaksi kokemisen heikentyminen on kytkoksissa osaamiseen —
haasteet tai vaje osaamisessa esimerkiksi tydn uuden sisallon myoéta voivat tehda tyonte-

osta vahemman mielekkaan tuntuista. (Airila & Schaupp 2020, 10.)

3.3 Osaaminen ja tyokyky

Yha harvemmassa tydssa tyonkuva pysyy loputtomiin muuttumattomana tai vaadittava
osaaminen jatkuvasti samana. Esimerkiksi asiantuntijatydtehtavat vaativat tydntekijalta
sellaisia taitoja kuin kokonaisuuksien hallintaa, kommunikointia, seka taitojen ja tietamyk-
sen jatkuvaa kehittamista. Tyonteko voitaisiinkin kasittaa ikdan kuin alati muuttuvana toi-
mintana, jota seka tydyhteisot ettd tydntekijat itse muovaavat. (Aarnikoivu 2010, 65.) Am-
mattitaidolla voidaan tarkoittaa kykya hallita omaa tyéta ja siihen liittyvia prosesseja seka
my0s kykya valita oikeat toimintatavat erityyppisissa tyéelamaan liittyvissa kaytannoén ti-
lanteissa, jotka voivat olla hyvinkin vaihtelevia. Ammattitaidon ajatellaan myds olevan py-
syvaa silla edellytyksella, ettd tyontekija saa kuitenkin tietoa ja hanelld on mahdollisuus

edistyd ammattitaidossaan. (Aarnikoivu 2010, 65—66.)

Suomen Keskuskauppakamari maarittelee osaamisvajeen kasitteen siten, etta tarjolla
oleva osaaminen ei kohtaa tydnantajan osaamistarpeen kanssa. Osaamisvajeella voidaan
myoOs tarkoittaa tilannetta, jossa on puutetta sellaisesta osaamisesta, jota voidaan olettaa
tarvittavan tulevaisuudessa, mutta sen saaminen vaikuttaa epavarmalta. Mikali organisaa-
tiossa on osaamisvajetta, on silla yleensa kauaskantoisia vaikutuksia — mikali osaamisva-
jetta ei huomioida, vaikuttaa se mahdollisesti yrityksen lilkketoiminnan kehittamiseen ja

kasvuun negatiivisesti. (Keskuskauppakamari 2021.)
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Organisaatioille osaamisen kehittdmisen voidaan sanoa olevan strategisesti hyvin tarkea
osa-alue — yhteista hyotya osaamisen kehittdmisesta on seka organisaatiolle ettd myos
tydntekijoille itselleen. Osaamisen taso, kyky ja nopeus oppia uutta sekd se, miten osaa-
mista organisaatiossa kaytetaan, luovat suuren osan organisaation kilpailukyvysta. Tyén-
tekijoiden kannalta osaamisen taso vaikuttaa suorasti paivittdiseen tyosta suoriutumiseen
seka sita kautta myos onnistumisiin ja tyon mielekkaaksi kokemisen tunteeseen. Myos
tyétehtavissa ja organisaatioiden toiminnoissa tapahtuvat ajoittaiset muutokset vaativat

tyontekijalta jatkuvaa oppimista ja uusien kykyjen omaamista. (Viitala 2021, luku 5.)

Osaamisen kehittaminen on seka yksilon etta tydnantajan vastuulla. Tydntekijoiden halu-
tulle osaamiselle taytyy maaritella suunta, ja lisaksi luoda oppimisen kannalta myos suo-
tuisia edellytyksia ja mahdollisuuksia. (Viitala 2021, luku 5.) Tydntekijan oma aktiivisuus
oman osaamisen kehittamisessa korostuu erityisesti nykymaailman jatkuvasti muuttu-
vassa tyoelamassa, jossa uusien taitojen opettelu ja omaksuminen on yha tarkeampaa.
Mikali osaaminen on hyvin epatasapainossa tydtehtavan vaatimusten kanssa, voi tilanne

aiheuttaa kuormittumisen kautta haasteita tyokyvylle. (Airila & Schaupp 2020, 17.)

3.4 Terveys ja toimintakyky

Toimintakyvyn kasitteelld voidaan kuvailla sita, miten ihminen toimii ja selviytyy toimies-
saan paivittaisessa arjessa erilaisten vaatimusten kanssa ja milla tavoin han reagoi ympa-
ristdssaan tapahtuviin asioihin (Sosiaali- ja terveysministerié 2008, 23). Tydkyvyn kan-
nalta tarkeaa olisi, ettd ihmisen fyysinen kunto on sopivalla tasolla tydn fyysisiin vaatimuk-
siin nahden. Fyysista terveyttd voidaan kartoittaa tarpeen tullen tydsuhteen alussa esimer-
kiksi tydhontulotarkastuksilla. Taman lisaksi tybterveystarkastusten avulla voidaan kartoit-

taa tydntekijdiden vapaa-ajan liikkuntatottumuksia ja aktiivisuutta. (Terveystalo s.a.)

Ylikuormittuneen ihmisen kyky hallita omaa tydtaan voi helposti heikentya. Fyysista kuor-
mittumista voivat aiheuttaa esimerkiksi epasopivat tai huonot tydasennot, likkuminen, tyd-
ajat tai ongelmat tydn tauotuksissa. Psyykkinen kuormitus voi olla seurausta tyén hallin-
nan ongelmista kuten aikapaineista, usein toistuvista tyonteon keskeytyksista tai liian suu-
relta tuntuvasta vastuusta tyossa. Muita aiheuttajia voivat olla esimerkiksi epaselvyydet
tyohon liittyvissa tavoitteissa tai liian vahaisen tuntuiset vaikutusmahdollisuudet omassa
tyonkuvassa tai tyopaikalla. MyOs tydomaaran kasvusta aiheutuva vapaa-ajan vahenemi-
nen tai jatkuvat muutokset voivat kuormittaa psyykkisesti. Sosiaalinen kuormitus voi kum-
muta puolestaan esimerkiksi huonosta tydilmapiirista, haastavista asiakastilanteista, epa-
tasa-arvon tai epaoikeudenmukaisuuden tunteista, eristyneisyydesta tai huonosta tiedon-
kulusta. Naihin tekijoihin huomiota kiinnittamalla voidaan ylikuormitusta kuitenkin ennalta-
ehkaista tydpaikoilla. (Viitala 2021, luku 6.)
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Ergonomia on Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyon ja tydympariston enna-
koivaa kehittamista ja suunnittelua, jolla pyritdan luomaan toimivia tydkaytantoja ja -ympa-
rist6ja, jotka tukevat ihmisen fyysista ja psyykkista hyvinvointia mahdolliset yksil6lliset ra-
joitteet huomioon ottaen. Ergonomia kattaa myo6s sujuvasti toimivat tyovalineet ja jarjestel-
mat. Ergonomialla on parhaimmillaan mahdollista edistaa tyd- ja toimintakyvyn sailymista

seka vahentaa erityyppisille tydonkuville tyypillisia haittavaikutuksia. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Ihmisten tyokykyyn liittyvat mahdolliset ongelmat ja niiden lahtokohdat ovat hyvin moninai-
sia, jonka vuoksi myds toimenpiteiden valinta raataloidysti on tarkeaa. Tyokyvyn tilannetta
olisi hyva kartoittaa Iahtdkohtaisesti yhdessa tyontekijan kanssa, jotta luottamus ja kartoi-
tuksen tarkoitus on mahdollista selkiyttaa ja lisaksi tukea tyontekijaa huolehtimaan erityi-
sesti viela siitd osasta hanen tyokykyaan, joka on mahdollisesti tilanteessa paremmalla
tolalla. Tyéelamaan osallistuminen voi olla inmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kan-
nalta hyvinkin tarkeaa, vaikka tyokyky ei olisikaan taysissa voimissaan. Tall6in voidaan
pohtia esimerkiksi osatyokyvyttomyyden vaihtoehtoa, jonka turvin tydéelamaan on mahdol-

lista osallistua turvallisesti. (Sosiaali- ja terveysministeridé 2008, 22—-23.)

Toisinaan tydkyvyn tilan kartoittamiseen voi my®és liittya tilanteita, joissa tydntekija itse
saattaa tulkita ongelman liittyvan tyokykyyn, vaikka kyseessa olisikin jokin muu kasittelya
ja keskustelua vaativa tilanne, kuten ristiriita jossakin tyétilanteessa tai -suhteessa. Tallai-
sessa tilanteessa tyontekija saattaa esimerkiksi kayttaa sairauspoissaoloja ikdan kuin ti-
lanteen ratkaisemiseksi, jolloin ongelma voidaan herkemmin tulkita tyokykyyn liittyvaksi.
Tilanteen kartoittaminen ja neuvottelu hienovaraisesti olisikin talldin tarkeaa, jotta ristirii-
taan voidaan puuttua yhteisneuvotteluin ja tydkyky sailyttdad ennen kuin se on vaarassa
heikentya. Yhteisneuvottelujen tavoitteena on I6ytaa niin tydntekijan, esihenkilén kuin tyo-
terveyshuollon edustajan toimesta ratkaisuja tilanteeseen esimerkiksi tyojarjestelyja muut-

tamalla. (Sosiaali- ja terveysministerié 2008, 23.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen aihe, kohderyhma seka tavoite ja ongelmat kehitta-
mistehtavineen. Luvussa pohditaan myos tutkimuksessa kaytettyja menetelmia ja syita nii-
den valintaan. Luvun lopussa esitellaan lisaksi tarkemmin tutkimuksen toteutustapa ja to-

teutuksen apuna kaytetyt analyysit.

Tutkimuksen aiheena oli tydkyvyn ajantasaisen tilanteen kartoittaminen Yritys X:n tietyn
tyontekijaryhman kokemusten pohjalta tarkasteltuna. Tutkimuksen toteutuksessa on hyo-
dynnetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa, seka osittain myds kvantitatii-
vista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Tiedonkeruumenetelmana on kaytetty struktu-

roitua lomakehaastattelua ja analyysimenetelmana sisallénanalyysia.

4.1 Tutkimuksen kohde

Tutkimuksen kohteena olivat Yritys X:n liikkuvaa asiantuntijaty6ta tekevat henkilot, jotka
toimivat asiantuntijoina, asiakkuuspaallikdind, huoltoinsindoreina ja -teknikkoina, myyn-
tiedustajina ja -paallikdina, tuote- ja tuoteryhmapaallikdina seka tuotespesialisteina eri lii-
ketoimintayksikoissa. Tutkimus rajattiin koskemaan ainoastaan edella mainituissa tehta-
vissa toimivia henkildita. Tutkimuksessa ei otettu tarkemmin kantaa tyokyvyn lisaksi tyohy-

vinvoinnin kasitteeseen tai teemoihin, eika niiden tiimoilta esitetty mydskaan kysymyksia.

Yritys X on monialainen — eri liiketoimintayksikoita on kyseisessa organisaatiossa yli viisi
erilaista. Tutkimuksen kohderyhman henkil6ita yhdistaa erityisesti juuri heidan liikkuva
tydnkuvansa ja kyseiselle toimenkuvalle tyypilliset piirteet, kuten runsas matkustaminen,
ajaminen, asiakkuussuhteiden aktiivinen yllapito sekd hyvin itsendinen tyonteko. Kohde-
ryhmaan kuuluvien henkildiden toiminta- ja vastuualueet kuitenkin eroavat osittain hyvin-
kin paljon toisistaan — esimerkiksi huoltoinsindorien ja -teknikoiden tyopaivat koostuvat hy-
vin erityyppisista osista ja toiminnoista kuin vaikkapa asiakkuuspaallikon paivat. Vaikka

osaamisalue on eri, on tyon luonne ja liikkuvuus vahvasti yhdistava tekija.

Tutkimuksen kohderyhmaan kuului yhteensa yhdeksankymmentakaksi (92) henkiléa. Vas-
taajien anonymiteetti sailytettiin kyselyssa tarkoituksella, jolloin vastauksista ei voitu tul-
kita, missa edella mainituista tehtavista tai missa liiketoimintayksikdssa kukin vastaaja
tydskentelee. Tulosten kannalta mielenkiintoista onkin, nakyvatké kohderyhman eri tyoni-
mikkeiden ominaispiirteet vastauksissa, vai nouseeko selvimmin yhdistavaksi tekijaksi ty6-

kyvyn kannalta ainoastaan juuri liikkuva tyénkuva.
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4.2 Tavoite ja kehittamistehtavat

Tyokykyjohtamisen strategisesta nakdkulmasta tarkasteltuna Yritys X:ssa liikkuvaa asian-
tuntijatyota tekevien tyokyvyn tilasta kaivattaisiin kattavampaa dataa. Yritys X:n HR-tiimi
on kokenut jokseenkin haasteelliseksi kyseisen tyyppisissa tyotehtavissa toimivien henki-
I6iden tavoittamisen samanaikaisesti ja yhtena ryhmana juuri heidan aktiivisen tyonku-
vansa vuoksi. Nain ollen tarkempi data heidan tyonkuvaansa liittyvistd ominaispiirteista,
tarpeista ja toiveista liittyen tyokyvyn tukemisen kannalta on tuntunut jadneen mahdolli-

sesti hieman vajanaiseksi.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, millaisilla tekijéillda on vaikutusta ylla mainitun tyonte-
kijaryhman tyokykyyn seka millaisia erityisia toiveita tai tarpeita juuri liikkuva tydnkuva
mahdollisesti tyokyvyn tukemiselle tuottaa. Tydkyvyn yllapitoon ja sen johtamiseen liittyvat
tarpeet ja kokemukset voivat erota hyvinkin vahvasti muun tyyppista tyota tekevasta hen-
kilostosta. Koska tyokykyjohtamisen parantaminen on Yritys X:lle tarkea strateginen kehi-
tyskohde, on kyseisen tyontekijaryhman kokemuksista uupuva data aito ja ajankohtainen
ongelma.

Perimmaisena kehittamistehtavana oli luoda mahdollisimman laajaa ymmarrysta lilkkkuvan
tydnkuvan kuormitustekijoista, tyokykya vahvistavista tekijoistd seka siita, miten juuri ky-

seisessa tyonkuvassa toimivia voitaisiin tydnantajan taholta yha paremmin tukea. Vaihte-
levat, erilaiset tydnkuvat voivat vaikuttanevat tyokykyyn eri tavoin, vaikka ihmisen tyokyky

koostuukin pohjimmiltaan samoista tekijoista.

4.3 Tutkimusmenetelmit

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote erotetaan usein kvantitatiivisesta eli maaralli-
sesta tutkimusotteesta sen perusteella, ettd kyseiset tutkimusmenetelmat ikdan kuin pois-
sulkevat toisensa. Naitd menetelmia on mahdollista kuitenkin hyddyntaa tarpeen mukaan
my0s yhdessa, eli samaa tutkimusaineistoa voidaan analysoida seka kvalitatiivisen etta

kvantitatiivisen menetelman keinoin. (Alasuutari 2011, luku 2.)

Tama tutkimus on toteutettu kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla, mutta kuitenkin hieman
poikkeuksellisesti kyselytutkimuksen muodossa. Kyseiseen tutkimusmenetelmaan paadyt-
tiin, silla kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoitusperat vastasivat Yritys X:n seka tutkittavan il-
midn tarpeisiin selkedsti paremmin — tutkittavan joukon ollessa samalla kuitenkin laaja ja
haastavasti tavoitettavissa oleva. Kvalitatiivisessa tutkimusotteessa haetaan vastauksia
kysymyksiin, kuten: Miksi? Miten? Millainen? (Heikkila 2014, 7). Vaikka tassa tydssa to-

teutettu tutkimus ei ole yhta suppea, kuten kvalitatiivisessa tutkimuksessa yleensa, halut-
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tiin Yritys X:ssd ymmartaa ilmiétad nimenomaan pehmean tiedon pohjalta ja mahdollisim-
man laajasti, mikd on puolestaan kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaista. N&in ollen halu-
tun laajuista ja Yritys X:4a aidosti hyodyttavaa aineistoa olisi ollut lahes mahdotonta
saada kayttamalla esimerkiksi kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisia yksildhaastatteluja.
(Heikkila 2014, 7.) Mikali menetelmaksi olisi valittu pelkastaan kvantitatiivinen tutkimusote,
ei tydkykyteemaa olisi ollut mahdollista tarkastella juurikaan muun kuin numeerisen tiedon
pohjalta. Myoskaan kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaiset kysymykset: Mik&d? Miss&?
Paljonko? Kuinka usein? (Heikkila 2014, 7) eivat olisi vastanneet taman opinnaytetyon tut-

kimusongelmaan tai sen alakysymyksiin.

Yleisimpia kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia ovat muun muassa haastat-
telut, kyselyt ja havainnointi. Tutkimusasetelma osaltaan maarittelee, millaista aineiston-
keruumenetelmaa on kulloinkin luontevaa kayttaa. (Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 3.) Kyse-
lya ja haastattelua erottaa usein tiedonkeruuvaihe. Kyselyssa kaikki vastaajat saavat
identtisen vastauslomakkeen ja nain ollen tutkimusta tekevan osapuolen oman oletuksen
varaan jaa muun muassa se, etta vastaajat ovat kaikki yhta lailla kykenevaisia tai haluk-
kaita ilmaisemaan itsedan tarkoituksenmukaisesti kirjallisesti. (Sarajarvi & Tuomi 2018,
luku 3.1.) Lomakekysely on yleisesti ottaen useimmiten kvantitatiivisessa tutkimuksessa
kaytetty tiedonkeruumenetelma, mutta sitd on mahdollista kayttaa myos kvalitatiivisessa
tutkimuksessa. Talloin kysymykset eivat voi kuitenkaan olla irrallisia tai yleishyodyllisia ky-
symyksia, vaan kyselyssa on tarkoitus hakea vastauksia vain ongelmanasettelun ja kayt-
tétarkoituksen kannalta relevantteihin kysymyksiin — kysymysten tulisi siis perustua aina
joko tutkittavaan ilmiéon, jo tutkittuun teoriaan tai tutkimuksen viitekehykseen. (Sarajarvi &
Tuomi 2018, luku 3.1.)

Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritdan ensisijaisesti kuvaamaan jotakin ilmiota tai ymmarta-
maan jotakin toimintaa. Nain ollen kvalitatiivista tutkimusta tehtaessa on syyta kerata tie-
toa harkitusti ja tarkoituksenmukaisesti valituilta henkil6ilta, joilla on tietoa ja kokemusta
tutkittavasta ilmiosta tai asiasta mahdollisimman paljon. Tutkimusraportissa tulisi myos
nousta esiin, mihin tekijoihin vastaajien valinta ja sopivuus on perustunut. Tama mahdol-
listaa lukijalle tulkinnan ja oman arvion muodostamisen siita, miten kyseisessa valinnassa

on lopulta onnistuttu. (Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 3.4.)

4.4 Tutkimuksen toteutus ja kaytetyt analyysit

Tutkimusaineisto kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella. Lomake luotiin Webropol-ohjel-
malla, ja kysely asetettiin kokonaisuudessaan anonyymiksi. Kyselyyn oli mahdollista vas-
tata linkin kautta, joka lahetettiin vastaanottajille Yritys X:n sisaisiin tydsahkopostiosoittei-

siin. Linkin ohessa lahetettiin myds saatekirje (liite 1.), jossa pohjustettiin tutkimuksen ja
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kyselyn aihepiiria seka avattiin tutkimuksen tarkoitusperia ja toivottuja hyotyja tulevaisuu-

dessa.

Tutkimuksen kohderyhmaan kuului yhdeksankymmentakaksi (92) henkil6a, jotka toimivat
asiantuntijan, asiakkuuspaallikdn, huoltoinsindorin ja -teknikon, myyntiedustajan ja -paalli-
kon, tuote- ja tuoteryhmapaallikdon seka tuotespesialistin tehtavissa. Kysely oli auki vas-
taajille kaksi (2) viikkoa vuoden 2022 helmikuun ja maaliskuun vaihteessa. Kyselylomake
muodostui yhteensad kymmenesta (10) kysymyksesta, joista kahdeksan (8) oli avoimia
haastattelukysymyksia ja loput kaksi (2) matriisikysymyksia. Tutkimusmenetelman ollessa
paaosin kvalitatiivinen, haluttiin kyselylomakkeen olevan mahdollisimman avoin ja haas-
tattelumainen, jolloin vastaaijilla on mahdollisuus vastata kysymyksiin omin sanoin. Matrii-
simuotoisia kysymyksia paadyttiin lisddmaan kyselyyn muutama, silla niiden avulla oli
mahdollista saada tutkimukseen hieman numeerista dataa avointen kysymysten tueksi.
Matriisikysymyksissa vastaajaa pyydettiin arvottamaan esimerkiksi tiettyja tyokykyyn vai-

kuttavia tekijoita omiin kokemuksiin perustuen.

Lopullinen aineisto kerattiin saaduista Webropol-lomakkeen vastauksista. Mikali aineis-
tossa olisi ilmennyt mahdollisesti puutteellisia tai selkeasti virheellisia lomakkeita, olisi ne
poistettu aineistosta. Taman tutkimuksen aineiston pohjalta esitellyista tuloksista on jatetty
pois ainoastaan tyhjaksi jatetyt vastauskentat seka vastaukset, joissa vastaaja oli ilmais-

sut, ettei hanella ole antaa vastausta kysymykseen.

Keratty aineisto analysoitiin sisallénanalyysia hyédyntaen. Sisdllénanalyysilla voidaan sel-
vittda esimerkiksi kirjoitetusta tekstista, mista asioista tai teemoista aineisto kertoo eli mita
haastateltavat kertovat. Sisdlldnanalyysia hydédynnetaan esimerkiksi kirjoitettujen tekstien
ja haastattelujen analysoinnissa. (Kallinen & Kinnunen s.a.) Aineiston riittdvyyden analy-
soinnissa on hyddynnetty tédssa tydssa saturaatiota. Saturaatio kuvaa tilannetta, jossa to-
detaan aineiston alkavan toistaa itseaan. Tallaisessa tilanteessa vastaajat eivat enaa
tuota tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Toisin sanoen aineistoa voidaan ajatella
olevan riittavasti, kun tietty maara vastauksia on tuonut esiin aineiston teoreettisen perus-
kuvion, joka tutkimuskohteesta on mahdollista saada. (Sarajarvi & Tuomi 2018, luku
3.4.1.)

Analyysissa pyrittiin ilmididen selittdmisen sijasta niiden ymmartamiseen, jonka vuoksi si-
sallénanalyysi on tehty teemoittelun pohjalta. Sarajarvi ja Tuomi (2018, luku 4.1) kuvaile-
vat teemoittelua sisallénanalyysin muodoksi, jonka tarkoituksena on pilkkoa ja ryhmitella

saatuja vastauksia erilaisten aihepiirien mukaisesti eli etsia aineistosta tiettya teemaa ku-
vailevia nakemyksia. Talla tavoin pystytaan vertailemaan teemojen esiintymista aineis-

tossa.
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Sarajarvi ja Tuomi (2018, luku 1.1.2) esittavat, etta laadullista tutkimusta tekevan on syyta
harkita lahtokohtaisesti hyvin tarkkaan haastattelujen alkuperaisten ilmaisujen kayttamista
lopullisessa tutkimusraportissaan, mikali ne eivat ole tarkoituksenmukaisia esimerkiksi
luotettavuuden kannalta. Taman tutkimuksen tuloksissa ei nain ollen ole kaytetty suoraan
vastaajien alkuperaisia ilmaisuja tai suoria lainauksia, silla se ei kyseessa olevan tutki-
muksen nakdkulmasta tuo lisdarvoa tuloksiin. Suorista lainauksista ja ilmaisuista pidattay-
tyminen suojaa my0s vastaajien ja heidan vastaustensa anonymiteettia. Tuloksissa esitel-
tyjen kuvien ja taulukoiden tietojen lisaksi tyon liitteind on esilla lomakkeen vastaukset sel-
laisinaan niiden kysymysten osalta, joissa kokonaisten lauseiden esittely toi lisdarvoa tu-
losten havainnollistamiselle (liitteet 2, 3, 4 ja 5). Liitteissa olevia vastauksia ei ole esitetty
kuitenkaan taysin alkuperaisessa muodossa. Vastauksista on poistettu tunnistetietoja yri-
tyksesta sekad muutettu lauserakenteita, kieliopillisia muotoseikkoja ja ilmaisumuotoja,
jotta niita ei ole mahdollista yhdistaa vastaajan Kirjoitustyyliin, ammattinimikkeeseen, tar-
kempaan tydnkuvaan tai liiketoimintayksikkoon. Tehdyt muutokset on toteutettu kuitenkin
siten, ettei vastauksen sisaltd muuta merkitystaan alkuperaiseen verrattuna. Teksteista on

poistettu lisaksi vastaukset, joissa vastaaja oli kirjoittanut "en osaa sanoa”, "en tieda”, tai

jattanyt vastausrivin kokonaan tyhjaksi.
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5 Tulokset

Tassa luvussa on esitelty tutkimustulokset, jotka on analysoitu Webropol-kyselylomak-
keen kautta saadusta aineistosta. Tulokset on esitelty teemoittain, tutkimusongelmien mu-
kaisesti. Kyselyssa toteutuivat kolme teemaa tyokykyyn liittyen — vahvistavat tekijat, kuor-

mittavat tekijat seka tarvittavat tukitoimet tai tarpeet aiheeseen liittyen.

Avointen kysymysten vastaukset olivat kauttaaltaan hyvin eri tasoisia. Osa vastaajista oli
jattanyt vastaamatta osaan kysymyksista, joka nakyi hajontana myds tuloksissa. Avointen
kysymysten vastauksissa nakyi myos luvussa 4.3 mainittu kyselytutkimuksille tyypillinen
ongelmallisuus eli se, ettd vastaajat ymmartavat kysymykset eri tavoin ja vastaavat eri ta-
voin (Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 3.1). Tama vaati tulosten analysointivaiheessa paljon

soveltamista.

Tuloksissa esitellyt kuviot ja taulukot on muodostettu vastausten pohjalta luvussa 4.4 esi-
teltya saturaatiota hyddyntaen. Saturaatiota hyddynnettiin, koska avoimiin kysymyksiin
saaduista vastauksista moni oli samansisaltdinen. Sisalloltdan toisiaan vastaavat vastauk-
set yhdistettiin yhdeksi teemaksi havainnollistavia kuvioita varten. Mikali esimerkiksi viisi
vastaajaa on vastannut erilaisin ilmaisuin kiireen tyotaan kuormittavaksi tekijaksi, on ha-
vainnollistavaan kuvioon tuotu tdma vastaus vain kerran. Sulkujen sisalle on jokaisen tee-
man kohdalla kuitenkin eritelty kaikki toisistaan eriavat tarkennukset kunkin vastaajan vas-
tauksesta, mikali niitd on ollut — esimerkiksi: "Kiire (kiireelliset koulutukset, talon siséisten

pyyntbjen Kasittely, Kiire tarjouspyyntéjen kanssa)”.

5.1 Tyokyvyn vahvistaminen

Yksi tutkimuksen kolmesta teemasta oli tyokyvyn vahvistaminen. Tyokykya vahvistavia te-
kijoita kartoitettiin kyselytutkimuksessa neljalla eri kysymyksella, joista kaksi oli avoimia
kysymyksia ja kaksi matriisikysymyksia. Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa pyydettiin
avoimen kysymyksen muodossa kertomaan, millaiset tekijat vahvistavat vastaajan oman

kokemuksen mukaan hanen tydssa jaksamistaan ja tyokykyaan.
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Kuva 1. Liikkuvaa tyota tekevien kokemuksia tyokykya vahvistavia tekijoista

Tahan kysymykseen vastasi neljakymmentaseitseman (47) henkilda. Kuten kuvasta 1.
voidaan nahda, vastausten perusteella ilmeista on, ettd tydkykya vahvistavia tekijoita 16y-
tyy seka itse tyosta etta tydyhteisdsta kuin jokaisen omasta elamasta tydn ulkopuolellakin.
Aineiston teemoittelun pohjalta tydkykya ja tydssa jaksamista vahvistavia tekij6itd nousi
esiin useita erilaisia. Saturaation avulla oli mahdollista jaotella viela erikseen usein toistu-
via teemoja, jotka on havainnollistettu kuvassa 1. siten, ettd tummimmalla vihrean savylla
koodatut adjektiivit kuvaavat tekijoita, jotka nousivat vastauksissa esiin selkedsti useam-
min kuin kerran. Nain ollen liikkuvaa asiantuntijatyota tekevien vastaajien mukaan heidan
tyokykyaan vahvistavat ja vahvistaisivat erityisesti vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon,
toimivat ja sopivat tyovalineet, tasapainossa oleva tyo ja vapaa-aika seka mielekas ja

merkityksellinen tyo.

Lisaksi kysymykseen kertyi hyvin laajoja, pitkia vastauksia, joissa avattiin sanallisesti tar-
kemmin, miten ja miksi kuvassa 1. esitetyt tekijat vahvistavat vastaajien omasta mielesta
heidan tydkykyaan (liite 2). Liitteen 2. perusteella voidaan todeta, ettad vaikutusmahdolli-
suuksien vahvistava vaikutus mainittiin useassa vastauksessa. Osalle tama tarkoitti liuku-
van ja joustavan tyOajan tuomaa vapautta aikataulujen suunnittelussa, osalle puolestaan
sita, ettd saa rytmittaa tyoviikkonsa ja -matkansa siten, ettad ne tuntuvat oman kokemuk-
sen pohjalta jarkevalta toteuttaa. Toimivat ja tarpeenmukaiset tydvalineet koettiin tyonte-
koa helpottavaksi ja sujuvoittavaksi tekijaksi — niilla viitattiin esimerkiksi tietokoneeseen,
matkapuhelimeen ja autoon. Osa vastaajista koki tyd- ja vapaa-ajan rajan jokseenkin hai-

lyvaksi — moni vastaaja toi esiin, etta riittdva vapaa-aika tai vaihtoehtoisesti tasapaino nai-
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den kahden valilla vahvistaisi heidan tyokykyaan. Tyon mielekkyys ja merkityksellisyys yh-
distettiin vastauksissa puolestaan esimerkiksi aidosti kiinnostaviin tuotteisiin, sopivaan

haastavuuteen seka mahdollisuuteen toteuttaa omaa tyota kullekin itselleen ominaisella

tavalla.
ei ei neutraali melko  todella Keskiarvo Mediaani
lainkaan kovin téarked tarked
tarked tarkea

Tyb tarjoaa tarpeeksi/sopivasti haastetta 2,1% 0,0% 4.2% 47,9% 45,8% 4.4 4,0
Ty6hén liittyvat tavoitteet ovat selkeitd 0,0% 4,2% 6,2% 47,9% 41,7% 4,3 4,0
Omat arvot kohtaavat organisaation arvojen kanssa 0,0% 2,1% 10,4% 43,7% 43,8% 43 4,0
Mahdollisuus kayttd3 omaa tietdmysta ja taitoja tydssa 0,0% 0,0% 2,1% 33,3% 64,6% 4.6 5,0
Ty6 tarjoaa oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia 0,0% 2,1% 8,3% 417% 47 9% 4.4 4,0
Aktiivinen tuen ja palautteen saaminen esimiehelta ja 2,1% 4,2% 22,9% 33,3% 37,5% 4.0 4,0

tydyhteistitd
Tyd/tydnkuva vastaa omia odotuksia 0,0% 2,1% 4,3% 57,4% 36,2% 43 4,0
Vaikutusmahdollisuudet oman tyén ja aikataulujen 0,0% 0,0% 4.2% 25,0% 70,8% 4.7 5,0

suunnittelussa
Kokemus tyéyhteistn ilmapiiristad 0,0% 0,0% 8,3% 35,4% 56,3% 4.5 5,0

Kuva 2. Tyon mielekkyyteen vaikuttavien tekijoiden tarkeys liikkkuvaa tyota tekevien nako-
kulmasta

Kokemuksia tydn mielekkyyteen vaikuttavista tekijdista paadyttiin kartoittamaan avoimen
kysymyksen sijasta matriisimuotoisen kysymyksen avulla. Tarkeyden arviointia arvoas-

teikolla kaytettiin avoimen kysymyksen sijaan siksi, koska avoin kysymys tyon mielekkyy-
teen vaikuttavista tekijoista olisi mahdollisesti voitu ymmartaa hyvin eri tavoin ilman aihe-
piiriin perehtymista — talléin avoimeen kysymykseen vastaaminen olisi vaatinut vastaajilta

jonkin tasoista pohjatietoa.

Kysymykseen "Kuinka tarkeiksi kuvailisit seuraavia tekijoita tyosi mielekkaaksi kokemisen
kannalta?” vastasi yhteensa neljakymmentakahdeksan (48) henkilda eli kaikki vastaajat.
Vastaajia pyydettiin arvioimaan kunkin vaittaman tarkeytta heidan omaan kokemukseensa
pohjautuen. Jokaisella vastausvaihtoehdolla oli arvo asteikolla 1-5. Vastausvaihtoehdot
olivat "ei lainkaan tarked” (1), "ei kovin tarked” (2), "neutraali” (3), "melko tarkead” (4) seka
"todella tarked” (5).

Kuvasta 2. nahdaan, etta kolmen eri mielekkyyteen vaikuttavan tekijan kohdalla selkea
enemmisto eli yli puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdokseen "todella tarkea”.
Yksi naista tekijdista oli mahdollisuus kayttda omaa tietdmystaan ja omia taitojaan tytssa
— 64,6 % vastaajista koki taman tekijan tydon mielekkaaksi kokemisen kannalta erittain tar-
keaksi. Toinen tekija, jonka selked enemmistd (70,8 %) koki itselleen todella tarkeaksi, oli

vaikutusmahdollisuudet oman tydn ja aikataulujen suunnittelussa. Kolmas todella tarke-
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aksi arvioitu mielekkyystekija oli kokemus tyoyhteison ilmapiiristéd. Edella mainittujen kol-
men tekijan rinnalla myos tyon tarjoama sopiva haasteellisuus seka se, etta tyo tarjoaa

oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia, olivat vastaajille tarkeita tekijoita.

Osa tekijoista arvioitiin vastaajien toimesta myds hieman vahapatdisemmiksi. Kuten ku-
vasta 2. voidaan tulkita, esimerkiksi aktiivisen tuen ja palautteen saaminen esimiehelta ja
tyoyhteisolta koettiin selkeasti vahemman tyon mielekkyyteen vaikuttavaksi tekijaksi ver-
rattuna muihin mielekkyystekijoihin. Mikaan tekija ei enemmiston kokemuksen mukaan ol-
lut kuitenkaan vahapatoinen, vaan keskiarvo pysyi kaikkien tekijoiden kohdalla yli neljassa

(4 = "melko tarkead” -vaihtoehdon arvo).

Rent Yrittaja-
( D ento Ystavallinen henkinen
Kired
" J
TS ; Auttavainen
s ™ L .t
Asiallinen/ oistava
jaykka
. Y
At Mukava
Ahdistava
Huono/ Hyva Positiivinen
tulehtunut
Erittain hyva
Raskas/ slesbilislne Monipuolinen
energiaa vieva
Aktiivinen

Kannustava
Tehokas

Rantanen 2022

Kuva 3. limapiiria kuvailevia adjektiiveja kyselyn vastauksista

[Imapiiria Yritys X:ssa kartoitettiin kysymyksella: "Millaiseksi kuvailisit tydyhteisdsi/tyopaik-
kasi ilmapiiria ja miksi?”. Tahan avoimessa muodossa esitettyyn kysymykseen vastasi yh-
teensa neljagkymmentaviisi (45) henkil6a. Kuvassa 3. tummemman savyisella vihrealla va-
rilla on havainnollistettu ne adjektiivit, jotka toistuivat ilmapiiria kuvailevissa vastauksissa
eniten — ilmapiiria kuvailtiin erityisesti adjektiiveilla loistava, avoin, hyva ja erittain hyva. Li-
saksi osa vastaajista oli kokenut ilmapiirissa negatiivisia savyja, jotka on esitelty kuvassa
3. punaisella vérilla. Kuvassa yhdessa esitetyt adjektiivit, kuten "asiallinen/jaykka” ovat ol-
leet saman vastaajan vastauksessa myds alun perin eli adjektiiveja ei ole yhdistelty toi-
siinsa mielijohteisesti. Yksittaisten ilmapiiria kuvailevien adjektiivien lisdksi myos tahan ky-
symykseen saatiin paljon vastauksia, joissa kokemuksia ilmapiirista avattiin pidemmin.

Nama vastaukset on esitelty kokonaisuudessaan liitteessa 3.
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Kuten liitteestd 3. nahdaan, nousi vastauksista esiin karkeasti jaoteltuna kolme ilmapiiria
kuvaavaa laajempaa teemaa, jotka olivat positiivissavytteinen, moniselitteinen seka nega-
tiivissavytteinen. Positiivissavytteisiksi luokitelluissa kokemuksissa esiin nousivat muun
muassa tunne yhteen hiileen puhaltamisesta, kokemukset avoimesti keskustelevasta ja
toisia kunnioittavasta tydyhteisdsta ja kollegoista, hyvin saatavilla olevasta tuesta seka yk-
sildiden arvostamisesta.

Moniselitteiseksi luokitellut vastaukset yrityksen ilmapiirista liittyivat muun muassa sii-
hen, millaista tydnteko on eri osastojen kanssa, joilla ei valttamatta ole samalla tavalla tie-
tamysta tai ymmarrysta liikkuvaa tyota tekevien tyonkuvan tiimoilta ja sen vaatimuksiin liit-
tyen. MyGs johtamistavat aiheuttivat ristiriitaisia tuntemuksia, joilla oli vastausten perus-
teella vaikutusta ilmapiirin tuntemiseen jonkin verran negatiivisesti. Moniselitteisista vas-
tauksista enemmistdssa mainittiin kuitenkin, etta ilmapiiri on yleisesti ottaen heistakin

hyva, vaikkei aivan erinomainen olisikaan.

Negatiivissavytteisemmissa kokemuksissa esiin nousivat toiveet esihenkil6lahtoisesta
ilmapiirin parantamisesta. Toiveet liittyivat muun muassa keskusteluyhteyksien parantami-
seen ja siihen, ettd ongelmia kasiteltaisiin avoimemmin ja aiempaa paremmin esihenkildi-
den toimesta muun muassa tiimitasolla. Vastauksissa korostui myds kokemus eriarvoisuu-
desta esimerkiksi tyon tekemisen ja siihen liittyvien odotusten osalta. Myos yksindisyyden

tunne mainittiin vastauksissa.

todella melke  neutraali melke todella  Keskiarvo Mediaani
vdhdpitdinen  vahapatdinen tarked tarked

Alan koulutus (ennen tybelamaa tai tydelaman 4,2% 12,5% 14,6% 35,4% 33,3% 3,8 4,0
ohessa)

Toimimisen kautta tydtehtaviin perehtyminen 0,0% 0,0% 6,3% 33,3% 60,4% 4,5 5,0

Mahdollisuus kysy& ja saada apua 4.2% 0,0% 12,5% 43,7% 39,6% 4.1 4,0
tydyhteisolta ja esimieheltd

Hiljainen tieto (kokemuksen ja ajan my&té 0,0% 0,0% 8,3% 39,6% 52,1% 4.4 5,0
asiantuntijalle karttunutta vahvaa tietotaitoa,
joka nayy mm. tybtavoissa ja intuitiossa)

Koulutukset/ kurssit tyénantajan taholta 8,3% 6,3% 27,1% 37,5% 20,8% 3,6 4,0

Perehdytys muutoksiin (uudet kaytannét, 2,1% 8,5% 19,2% 38,3% 31,9% 39 4.0

jarjestelmat, tybvalineet, tydnkuvan
muutokset..)

Kuva 4. Eri tekijoiden vaikutus ammatillisen osaamisen kehittymiseen Webropol-kyselyn
vastausten perusteella

Kyselyn viimeinen tyokyvyn tukemista kartoittava kysymys koski vastaajien ammatillisen
osaamisen tilaa ja osaamisen kehittymiseen vaikuttaneita tekijoita. Kysymys: "Millainen
vaikutus seuraavilla tekijéilla on ollut ammatilliseen osaamiseesi tdhan mennessa?” toteu-
tettiin matriisimuotoisena. Kaikki neljakymmentakahdeksan (48) vastaajaa vastasivat ta-

han kysymykseen. Jokaisella vastausvaihtoehdolla oli asetettuna arvo asteikolla 1-5.
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Vastausvaihtoehdot olivat "todella vahapatdinen” (1), "melko vahapatodinen” (2), "neutraali”
(3), "'melko tarked” (4) seka "todella tarked” (5). Keskiarvo 4,1 perustuu tdhan arvoasteik-

koon.

Kuvasta 4. voidaan havaita, ettd vahva enemmisto (60,4 %) koki tyotehtavaan perehtymi-
sen toimimisen kautta olleen todella tarkea tekija heidan osaamisensa kehittymisen kan-
nalta. Hieman yli puolet (52,1 %) vastasi my06s niin sanotun hiljaisen tiedon todella tarke-
aksi tekijaksi. Hiljaista tietoa voidaan sanoa olevan sanallisesti haastavaa maarittaa, silla
se pohjautuu niin vahvasti henkildon kokemukseen ja intuitioon, joka hanelle on ajan myo6ta
kertynyt (Proha Oy 2018). Enemman hajontaa vastauksissa nakyi tydnantajan taholta tu-
levien koulutusten ja kurssien tarkeydessa — vaikka 27,5 % pitikin kyseista tekijaa melko
tarkeana, oli myoés 27,1 % vastaaijista sitd mielta, etta koulutusten ja kurssien vaikutus
osaamiseen on vain neutraalilla tasolla. Keskiarvon perusteella hieman vahemman tar-
keind oman ammatillisen osaamisen kehityksen kannalta on pidetty oman alan kaytya
koulutusta, muutoksiin perehdyttamista seka edellakin mainittuja tydnantajan taholta tule-
via koulutuksia ja kursseja. Tarkeimpina vastaajat ovat pitaneet hiljaista tietoa, toimimisen

kautta tyotehtavaan perehtymista seka mahdollisuutta kysya ja saada apua tarvittaessa.

5.2 Tyokyvyn kuormittuminen

Tyokykya kuormittavia tekijoita selvitettiin lomakkeella kolmella eri kysymyksella, joista
kaikki olivat avoimia kysymyksia. Vastauksista poimittujen toistuvien teemojen avulla muo-
dostettiin otsikot (teemat), joihin liittyneet suorat kommentit I6ytyvat taulukoista teemojen

alta.

Henkiset kuormitustekijat Fyysiset kuormitustekijat Sosiaaliset kuormitustekijat

Kiire (kiireelliset koulutukset, talon siséisten pyyntéjen

Kiresliinen kasittely, Kire tarjouspyyntGien kanssa) Runsas matkustelu, pitkét tysmatkat, aikaiset heraamiset Hotellielama usein yksinaista

Korona-ajan vaikutukset (likkumisen rajoitukset, suorat P . s s . P

Kontaktit vahentyneet) Haastavat ajokelit (erityisesti pimeys, syksy. talvi) Yksindisyys kenttaty6ssé (tarve jakaa, sparrata tydasioissa)

Pitkét poissaolot kotoa/perheen parista Ergonomiahaasteet (esim. selkévaivat) Ratkaisut oltava valmiina tekeméan usein yksin (e ehci saada kiinni

tukea)

Epéselvyydet toimistolla tydskentelevien ja likkuvaa ty6td tekevén
vélilla (tavoitettavuusongelmat, mm. puhelut olisivat usein helpompia
kuin meilit)

Tydméérén hallinta (tiukahkot aikataulut, nopeat
muutokset aikatauluissa, liikaa tysta, ei voi delegoida
tehtévid)

Tyépéivien venyminen, téiden valuminen varsinaisen
tydajan ulkopuolelle

Tiedon puute (tapahtumiin/tuotteisiin liittyen) Liian véhéiset tauot/taukojumpat Sosiaalisten kontaktien tulva

Korona-ajan vaikutukset: vahemmén keskustelua kellegoiden
kanssa, apua/mielipiteita arkisiin tdihin haastavampi saada, arjen
palaute omasta tyésté ja& puuttumaan

Tyén ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteet, kun | Autovalikoiman ja sitd kautta tyéergonomian ongelmat
tulisi olla "aina tavoitettavissa” (esim. lisévarusteet autoon olisivat tarpeellisia)

Kollegoiden epétietoisuus likkuvan tyén tySnkuvasta (mité kaikkea

Teams-palavereiden runsas méara pitkin viikkkoa (osa Sé&anndllisen liikkunnan harrastamisen haasteellisuus (mm. N . e
tyénkuvaan todellisuudessa kuuluu, mm. paljon "piiloty6td

mahdollisesti vdhemman tarpeellisia) epasaannsliinen tysaika) P,

organisaation sisé&lld)
Koulutuspdivat/-matkat, jotka vievét aikaa tyénteolta Ruokailujen jaksottaminen haastavaa (mm. tiukan Sahkdpostin tayttyminen sillé aikaa, kun paivat ovat taynna
(vrt. etdnd Teamsissa toteutetut) aikataulun péivat) taf isia (viesteihin vastaaminen vasta illalla)
Riittdmattémyyden tunne Tavaroiden hakeminen ja kuljettaminen

Kuva 5. Kuormitustekijoita liikkuvassa asiantuntijatydssa
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Liikkuvalle tyolle tyypillistd kuormitusta pyydettiin havainnollistamaan lomakkeen kysymyk-
sella: "Millaisia tydkykya kuormittavia tekijoita olet kokenut erityisesti liikkuvaan asiantunti-
jatyohon liittyvan?”. Tahan kysymykseen vastasi neljakymmentanelja (44) henkil6a. Vas-
tausten perusteella kuormitustekijoista oli mahdollista hahmotella kolme eri teemaa — fyy-
siset, psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat. Kuten kuvasta 5. voidaan havaita, tuo liik-
kuvan tydn epasaannollisyys kaikkiin kolmeen osa-alueeseen omat haasteensa. Henki-
sissa kuormitustekijdissa korostuivat matkustamisen, tydmaaran hallinnan ja tydén seka
vapaa-ajan valisen rajanvedon haasteet. Matkustaminen, paivien epasaanndllisyys aika-
tauluissa seka ajamisen haasteet kuormittivat puolestaan fyysisesti. Sosiaalisina kuormi-
tustekijoina esiin nousivat ainakin yksinaisyys matkustettaessa, informaatiokatkokset ja
epatietoisuus eri osastoilla tai eri tehtavissa toimivien kollegoiden ja likkuvaa tyota teke-
vien valilla. Myos koronapandemian vaikutukset nakyivat vastauksissa. Kokoontumisrajoi-
tukset ja etatyosuositus ovat lisdnneet etana toteutettavien palavereiden, koulutusten ja
muun yhteydenpidon maaraa, jotka ovat kuormittaneet osaltaan liikkkuvaa tyota tekevien

arkea.

Fyysisten kuormitustekijoiden kohdalla erityisesti tydnkuvaan liittyva runsas autoilu nousi
useaan kertaan vastauksissa esille. Autoilun kuormittavuus ei rajoittunut vain ergonomisiin
ongelmiin, vaan se nakyi myds tyépaivien pituudessa seka tauotusten ja fyysisen aktiivi-

suuden haasteina.

Sosiaalisina kuormitustekijoina korostuivat runsaaseen matkusteluun kytkdksissa oleva
yksindisyyden tunne, joka ilmeni vastausten perusteella esimerkiksi hotelleissa yksin ol-
lessa tydmatkoilla seka kenttatydssa kuten myymaldissa ja asiakaskaynneilld. Vastaajat
toivat esiin muun muassa tarpeen jakaa tydasioita kollegoiden kanssa, tarpeen saada
apua paatdksenteossa yksin ollessa matkoilla sekd koronapandemian aiheuttaman eris-
taytyneisyyden tunteen. Toisena sosiaalisen kuormituksen aaripaana vastauksissa nakyi
sosiaalisten kontaktien suuri maara, joka koostuu esimerkiksi kollegoiden sahkopostivies-

teista paivan mittaan ja toisaalta jatkuvista asiakaskohtaamisista kenttatyossa.
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Kotioloissa tydskentelyn Muiden tydntekopaikkojen ergonomia Tyovélineiden ergonomia (auto,

Autoilun ergonomia ergonomia (hotelli, auto, myymalat) laitteet)

Autovalikoiman suppeus, jolloin
auto ei palvele parhaalla
mahdcllisella tavalla

l&n myété heikkeneva hdméaranéké | Kotona ergonomia ei toteudu Staattinen seisominen (mm.
vaikeuttaa pimealla ajamista kuten konttorilla asiakastapaamiset)

Lappérilla tyéskentely eri
hotellihuoneissa haastaa
tyéergonomian (esim. tyéskentely

Tydtuoli ja tydpiste kotona eivat
ole ergenomian kannalta
laadukkaita

Sé&étdvara auton penkeissé ei
tarpeenmukainen, penkit eivét
tarjoa tyéergonomiaa

Jatkuva istuminen ja pitkéat
ajomatkat kipeyttévat kehoa

sangylld)
Vadra tydskentelyasanto Asiakastapaamisissa (mm. myymalat)
Huonon ajokelin aiheuttamat . Y x .y - koneelle/tabletille ei usein laskutilaa, Autot eivat tunnu soveltuvan
. R . aiheuttaa seldn ja hartioiden X . . L L . .
hidastukset nékyvét aikatauluissa PR . tapaamiset hoidetaan seisten tydlaite juurikaan tavaran kuljettamiseen
sérkyjé ja jumeja N .
kédessa
Huono ajokeli/pimeélld ajo kiristdd Kotona ei kunnollista tySpistettd, | Suurien tavaraméérien kantaminen Pelkélla [&ppéarilla/puhelimella
lihaksia, aiheuttaa paénsérkya ja tydskentely ruckapdydén daressé| (tuotendyttest yms.) aiheuttaa tydskentely (pienet ndytét)
vaatii tauottamista ja sohvalla selkdvaivoja ja liukastumisia haastavat ergonomiaa ja silmié
Niska-/hartiaseudun kivut jatkuvan Ruttavan."ce.rveelllsen ruc.>ka"|Iur.1 Eri tletokoneohj.z.ahPl%n kiaytt?
y toteutus vaikeaa (mm. pitkdt ajomatkat, | haastavaa pelkélld l&pparilld
autoilun seurauksena - ) . -
tauot useimmiten huoltoasemilla) tyéskennellessé

Jatkuva laitteiden nayttéjen
tuijotus (puhelin/tistokone)

Kuva 6. Ergonomiaa kuormittavia tekijoita likkuvassa asiantuntijatyossa

Kyselyn toinen kuormitusta kartoittava kysymys koski tydergonomiaan liittyvia haasteita.
Kysymys: "Millaisia haasteita olet tunnistanut tydergonomiassa liikkkuvassa ty6ssa?” muo-
dostettiin tarkoituksella siten, etta kysymyksessa tiedostettiin ikaan kuin lahtdkohtana jo
ergonomiahaasteiden olemassaolo. Tutkijan nakdkulmasta olisi ollut jokseenkin epaeet-
tista lahestya aihetta siita Iahtdkohdasta, ettei haasteita olisi mahdollisesti ollenkaan, ellei
joku vastaajista niitd mainitsisi. Nain ollen vastaajien ajateltiin paadsevan pohtimaan koke-
muksiaan suoraan ilman sen punnitsemista, ovatko heidan kokemuksensa haasteiksi luo-
kiteltavia vai eivat. Myds tdhan kysymykseen vastauksia saatiin neljakymmentanelja (44)

kappaletta.

Ergonomia-asiat vaikuttavat vastausten perusteella olevan liikkkuvassa tydnkuvassa melko
moniulotteisia. Kuvan 6. perusteella voidaan todeta, ettd ergonomialla on vaikutusta niin
tydntekopaikan, tyéntekovalineiden kuin liikkumisen kannalta. Koska liikkuva tyénkuva si-
saltaa lahtokohtaisesti paljon autoilua, korostuu auton merkitys tyovalineena ja sita kautta
ergonomian kannalta kriittisena seikkana. Esiin nousivat autoilun osalta erityisesti huo-
nolla saalla ja/tai pimealla ajamisen haasteet, jolloin koko keho kuormittuu. Myds koke-
mukset siita, etteivat valikoimassa olevat autot valttamatta sovellu odotetusti liikkkuvan
tyon vaatimuksiin, kuten tavaroiden kuljetukseen tai pitkiin ajomatkoihin (ergonomiaa tu-

keva saatovara penkeissa puutteellinen) kavivat ilmi useassa eri vastauksessa.
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Entista enemman tukea Selkeaa viestintaa, sdanndllisia
ergonomiahaasteiden tiedotteita/kokoontumisia
ratkaisuihin Ajomatkojen magrien et e e ajankohtaisuuksien tiimoilta
seuranta tydnantajan " IJlérJe.S;émL"El
ollegoiden kesken
) 1a_ho|ta (_eﬂm l"kaﬁ . g Oman tiimin kanssa
ajamista esim. per paiva) i Eemafes
Sponsorointia tapahtumia enemman

liikuntaan (esim.
kuntosalijasenyys)

Huomioitavaa
lilkkkuvasta
tyosta

Tyon ja vapaa-ajan

tasapaino, riittava Palautumismahdollisuus

vapaa-aika palautumisessa matkojen jalkeen
Obhijeita/tukea
palautumiseen, liikuntaan Ty6aikoihin joustavuutta,
my&hempi aamu matkan
Ymmairrys liilkkuvan jalkeen
tydnkuvan taustatydn
Liikkuvan tyénkuvan maarasta
huomiciminen
palavereissa Ymmarrys siita, ettd tydpaivat
Osa palavereista venyvat lahtokohtaisesti aina
etana tyématkoilla

Mahdolliset lisavapaat
tms. olisivat hyvana
vastapainona

Rantanen 2022

Kuva 7. Asioita, joita tydnantajan tulisi huomioida liikkuvasta tydsta palautumisessa

Toiveita ja tarpeita palautumiseen liittyen kartoitettiin kysymyksella: "Mita asioita nimen-
omaan liikkuvasta tyosta palautumisen kannalta olisi tarkeaa ottaa huomioon viela aiem-
paa enemman (tydnantajan taholta)?” Vastauksia tdhan kysymykseen saatiin kolmekym-
mentakaksi (32) kappaletta. Palautumista tarkasteltiin vastauksissa monilta eri kanteilta
(kuva 7). Esille nousi muun muassa liikkuvalle ty6lle ominainen tydpaivien venyminen,
jonka vastapainoksi kaivattiin myéhemmin alkavia tyopaivia (matkojen jalkeen) seka jon-
kinlaisia lisdvapaiden mahdollisuuksia. Moni toive sisalsi myds sosiaalisen kannan — esi-
merkiksi ymmarrysta esihenkildiden ja muiden osastojen taholta siita, kuinka paljon liikku-
vaan tyohon liittyy aikaa vievaa ja kuormittavaa taustaty6ta. Liikkuvan tydn ollessa usein
hyvin itsenaista, koettiin tarvetta myds yhteiseen kollegoiden kanssa kaytavaan keskuste-

luun ja yhdessaoloon esimerkiksi liikunnan parissa.

Liitteessa 4. on eriteltyna erikseen kuvassa 7. esiteltyjen teemojen pohjalta kaikki kysy-
mykseen saadut vastaukset. Liikkuvaan tyohon kuuluva taustatyo tuli esille monessa vas-
tauksessa. TyOnkuvan ollessa tapaamisia sisaltdva ja nopeatempoinen, jaa raportointi
usein tydajan ulkopuolelle tai esimerkiksi matkustettaessa tehtavaksi (esimerkiksi juna-
matkat). Myds fyysisen kunnon yllapitoa pidettiin tarkedna. Sen kohentamiseksi toiveita

tuli niin hierontapalveluihin, fysioterapiaan kuin liikuntateemaisiin tapahtumiin liittyen.
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5.3 Tukitoimet tyokyvyn yllapitamiseksi

Kyselyssa keskityttiin pohtimaan asioita tydkyvyn yllapitdmiseksi myoés tulevaisuudessa.
Tyokyvyn vahvistamiseen ja tukitoimiin paneuduttiin yhteensa kolmen (3) avoimen kysy-
myksen avulla. Yksi kysymyksista kasitteli henkiloston suuntaan tapahtuvaa viestintaa ja

siihen liittyvia toiveita.

Vaikutus turvallisuuteen

Enemmaén keskusteluja Lisaa verkostoitumista S .
(palaute-, one-to-one- samaa tysta tekevien / R
keskustelut) kanssa
Laajempi
autovalikoima ‘
Liikuntamahdollisuus Etatyémahdollisuus . . o
valilla myss tyoajalla myos koronapandemian el piyess=s Rahallinen lisatuki, joka
jalkeen ajon kurssi mahdollistaa lisdvarusteet

Tyosuhdeautojen
valikoima

Enemman yhdessaoloa
(koulutuksissa vapaata aikaa
keskustelulle, yhteista liikuntaa,
tyky-paivia tms.)

Toiveita tydkyvyn
tukitoimista
tydnantajalle

Fysioterapia- ja
hierontapalveluita, jotka

Nopea tarttuminen Joustavuus, muiden "kuuluisivat” likkuvaan
toimimattomuusongelmiin auttaminen yha tyénkuvaan
paremmalle tasolle

Lisa& arvoa e-passiin

Apu, .Wc'kuc.'.mlal.-! . Liikkuvan tyénkuvan huomioon
tasaaminen, riittavasti N " y
" .. e ottaminen mm. palaverikutsuissa,
aikaa tyotehtaviin . -
tavoitettavuuden haasteissa

— . Tydnantajan suoraan

alkitsevampl ; . rahoittama

tulospalkka Selvempi aluejako, \ Suunnittelumahdollisuus hi i i
- AT ieronta/fysioterapia
téiden koordinointi (tieto matkoista yms.

Rantanen 2022 tarpeeksi ajoissa)

Kuva 8. Vastaajien toiveita tydkyvyn tukemiseen liittyen

Tybnantajalle suunnattuja tarpeita tydkyvyn tukemiseksi pyydettiin avaamaan kysymyk-
sessa: "Millaisia tydkykya vahvistavia tukitoimia toivoisit tydnantajasi/esimiehesi taholta?”,

johon vastasi kaiken kaikkiaan neljagkymmentayksi (41) vastaajaa.

Kuten aiempienkin vastausten kohdalla, myos kuvasta 8. voidaan nahda, etta liikkuvaa
tyota tekevat kaipaavat tydnkuvansa vuoksi pitkalti fyysisia tukitoimia. Kuvassa 8. viivoin
toisiinsa yhdistetyt vastaukset liittyvat samaan asiaan, jonka vuoksi ne on yhdistetty. Yk-
sittaiset, irrallisina poimitut vastaukset nakyvat kuvassa puolestaan sellaisinaan ilman vii-
voja. Jo kdytdssa oleva liikuntaetu koettiin toimivaksi, mutta toiveita tuli esimerkiksi siita,
etta liikkuvaan tyohon sisaltyisi ikaan kuin automaattisesti jollakin tavoin fysioterapia tai
hieronta. Myos taman kysymyksen vastauksissa esiin nousivat lisaksi tydsuhdeautojen

valikoima ja tarve ergonomiaa ja turvallisuutta parantaville lisavarusteille.

Tahan kysymykseen tulleet vastaukset, joiden pohjalta kuva 8. on muodostettu, 16ytyvat
kokonaisuudessaan liitteesta 5. Liitteen 5. kaikkia vastauksia tarkasteltaessa voidaan to-
deta, etta eniten tukitoimia koskeviksi toimiksi nostettiin autoiluun ja autovalikoimaan liitty-

vat asiat seka liikkumisen tukeminen myos tydajan puitteissa.
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Osaamiseen liittyvét asiat, jotka kaipaavat kehitysté

Koulutusmahdollisuuksien liséd&misté/niista
kertomista

Mahdollisuus seurata, mitéd maailmalla tapahtuu
omalla erikoissektorilla

Enemmaén vertaistukea/mentorointia (organisaation
sisélld seké sen ulkopuolelta)

Enemmaén tydantajan tarjoamia mahdollisuuksia
verkostoitumiseen

ltsendisesti kaytavien kurssien rinnalle kursseja,
jotka suunnattu tietylle ryhmélle ja sen kévisivat
kaikki

Tuotekoulutuksia, pd&dmieskoulutuksia

Opiskelumahdollisuus tyén ohessa (esim.
mahdollisuus kéyttda osa tydajasta opiskeluun)

Lis&doppimiseen kannustavan ilmapiirin sdilyminen
jatkossakin

Saman (nykyisen) reilun linjan jatkaminen
koulutuksiin pé&syn osalta

Riittdv&a koulutusta tulevaisuudessakin

Mahdollisuus osallistua talon ulkopuolisiin
koulutuksiin, kuten tahénkin asti

On ollut mahdollisuus osallistua kaikkiin omaa
osaamista kehittaviin koulutuksiin tdhén saakka

Péaéasy kursseille tarvittaessa tulevaisuudessakin

Esimiehen toimesta huomioitu hyvin toiveet ja
tarpest téhan liittyen kehityskeskustelujen
pehjalta

T&ll& hetkelld ei mitdan koulutuksia saatavilla

Talon sisdisten jérjestelmien kasaantuminen samoihin
aikoihin ja ohjeet haastavsti I18ydettévissé eri paikoista

Uusien tydtehtavien myGta aikaa myds opiskella uutta
asiaa ja siihen liittyvaa tarpeellista taustatietoa

Yrityksen jérjestelmien parempi haltuunotto, CRM
toimivammaksi

Jatkuva kehittdminen ko. tehtdvassa tarkeaa, mutta liian
yksityiskohtaisen tiedon suuri m&aré kuormittaa toisinaan
enemman kuin auttaa

Entistd selkedmmét koulutukset jarjestelmien osalta

Vahemman "tutkijamaisia" kouluttajia -
koulutustilaisuuksissa mielenkiinto ja keskittyminen eivat

pysy yli&

Téarkeimpien ammattilehtien tilausmahdollisuus
kotiin laajentaisi entisestdédn osaamista

Olisi hienoa p&&sta tyén kautta osallistumaan
omaan tehtdvaén liittyviin koulutuksiin, (uusia
ideoita ja kehitystd omaan tyéhdn)

Mahdollinen jatkokouluttautuminen jossakin kohtaa

Kuva 9. Osaamisen kehittamiseen liittyvat toiveet ja tarpeet

Toiveita osaamisen kehittdmiseksi kartoitettiin kysymyksella: "Millaisia tarpeita/toiveita si-
nulla on tyénantajalle ammatillisen osaamisesi kehittamiseksi?”. Tahan kysymykseen vas-
tasi kolmekymmentayhdeksan (39) henkil6a. Vastauksista korostui tyytyvaisyys tahanasti-

siin mahdollisuuksiin, ja toisaalta paljon ideoita ja toiveita uusien mahdollisuuksien osalta.

Vastauksissa korostuivat tyytyvaisyys tahanastisiin mahdollisuuksiin, valmiit ehdotukset
tulevaisuutta varten seka myos asiat, joita koettiin tarpeellisiksi kehittaa. Kuten kuvasta 9.
nahdaan, oli vastaajilla runsaasti kehitysehdotuksia ja toiveita osaamisen kehittamisen tii-
moilta. Ehdotukset osaamisen kehittamiseksi liittyivat esimerkiksi sosiaaliseen osaamisen
kehittdmiseen kuten verkostoitumiseen, mentorointiin ja vertaistukeen, seka ryhmassa to-
teutettaviin kursseihin. Lisdksi toiveissa oli omalle osaamisalueelle tai sektorille suunnat-
tuja koulutuksia tai muuta syventavaa materiaalia, kuten ammattilehtia. Monessa vastauk-
sessa kavi ilmi myos tyytyvaisyys nykytilanteeseen ja tdhan mennessa saatuihin osaami-
sen kehittdmismahdollisuuksiin. Kehitettavien asioiden kohdalla esiin nousivat esimerkiksi
tamanhetkinen huonoksi koettu koulutusten tarjontatilanne, jarjestelmien ja uuden tehta-

van opettelulle annettu aika seka ajoittainen tietotulva.
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Toiveita/ratkaisuja viestintaan liittyen Positiiviset asiat viestinnéssa Parannettavaa viestinndssa
Selked viestintdkanava, selkeys eri . N Kanavia tarjolla liilkaakin, useamman kanavan
et . . Nykyiset kanavat toimivia . sz i ]
viestintdkanavien valill& seuraaminen s&énndllisesti stressaavaa
il am s L. - Teamsin/Yammerin kdytén vahentdminen tai sen
Térkeistd, ajankohtaisista, nopeaa reagointia| ,, .. .. T L - iy s iom
L . . L s ! Viestintaa on riittavasti huomiciminen, ettd likkuvaa tyété tekevat eivat
vaativista asioista tulisi laittaa s&hkopostia . L
voi seurata niitd samalla tavalla
Klesk.ltty.r.mlsta enemn:lan tle.ttyy.rn ' « | Viestintd liikkuvan tydn kannalta Teams-palaverit useamman kerran péivassa
viestintdkanavaan (tieto mieluiten esim. sek& o L ) ]
AL i u i hyvéa, koska kanavat toimivat puuduttavat, kun samalla tulee olla tavoitettavissa
s&hkdpostitse ettd Yammeriin tai vain s i - . } )
r etéyhteydellékin erinomaisesti puhelimitse (asiakaskaupat, tarjoukset)
jompaan kumpaan)
Hinta- ja saatavuustiedot ajan tasalla (8sim. | .00 1 tekstiviestit hyvaksi Tiedon I6ytaminen jalkikateen haastavaa (esim.
Teamsissa, séhkdpostissa), muut harvemmin . - " . s
) . o " todettu lis8 nykyisiin kanaviin intran hakusanakenttd, Teams, Yammer)
tarvittavat infot esim. intraan, Yammeriin
Viestien aikataulus keskim&&rdisen tydajan Intran etusivun uutiset tavoittavat usein| Viestinnén filtterdinti/vahentdminen (ei kaikkia
puitteisiin parhaiten henkildstén viestejd kaikille, kuormittavuus)
Myyntiin liittyvien kaikille kuuluvien Lahiviestinndssa puutetta sddnndllisestd
séhkdpostien siséltdé myds Teamsiin, josta tiedottamisesta, monet asiat taytyy osata kysya
helpompi etsié oikea tieto tyété tehdessé itse
Erityisesti pandemia-aikana korostunut: Entistd parempaa/selkeédmpéa tiedonkulkua
palavereissa tiedotetut asiat jalkikateen uuteen CRM:&&n ja tehtaviin liittyen (tehtévét
myds kirjallisena kaikille (osa pédsee kentélle ndkyvissé hyvissé ajoin, jotta ehtii
osallistumaan kokeo palaverin ajaksi, osa ei) suorittaa eman kéyntirytmin mukaisesti)
Avoimuutta uusista suunnitelmista

Kuva 10. Vastaajien kokemuksia organisaation viestintaan liittyen

Viimeinen kysymys koski yrityksen sisaista viestintaa. Kysymys: "Millaisia ratkaisuja toivoi-
sit itse viestintaan ja viestintdkanaviin liittyen? (Nykyiset kaytdssa olevat viestintdkanavat
ovat esimerkiksi Intranet, sdhkoposti, Teams, Yammer.)” kerasi yhteensa kolmekymmen-

taviisi (35) vastausta.

Yritys X:ssa viestintdan kaytetdan useampaa eri kanavaa. Yleisin viestintavaline lienee
sahkdposti, jolla viestitdan sekad nopeaa reagointia vaativista asioista, etta yleisemman ta-
son asioista. Vastauksissa korostuivat tietyt teemat, jotka on koottu otsikoiksi alla olevaan
taulukkoon (kuva 10). Vastauksissa esiin nousivat usean eri kaytettadvan kanavan tuot-
tama epaselvyys seka toive siita, etta viestinta keskitettaisiin asian tarkeyden tai esimer-
kiksi yleisyyden perusteella pariin eri kanavaan. Liikkuvan tyon nakokulma toi vastauksiin
myos viitteita siita, ettei nykyinen viestinta tavoita heita valttamatta yhta hyvin kuin muuta
henkilostoa. Tarpeenmukaista olisi saada lahtokohtaisesti aina ajantasaiset tiedot esimer-

kiksi palavereista, joihin osallistuminen on jaanyt vajaaksi.

5.4 Yhteenveto

Tulosten perusteella liikkuvassa tyonkuvassa tyokykya vahvistavat erityisesti vaikutus-
mahdollisuudet oman tyon ja ajankayton suunnittelussa, tarpeenmukaiset ja hyvat tyonte-
kovalineet, tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla seka mielekkaaksi ja mielenkiintoiseksi ko-

ettu tydnkuva.

Myos tydn mielekkyyteen vaikuttivat erittdin vahvasti edellda mainitut vaikutusmahdollisuu-

det. Kuten luvussa 3.1 tuotiin esiin, ovatkin vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhén yksi
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avaintekija muun muassa positiiviseen hallinnan tunteen kokemiseen tydssa (Nummelin
2008, 29). Vahintaan yhta tarkeina tyon mielekkyyteen vaikuttavina tekijoina pidettiin
myos oman asiantuntijuuden, tietdmyksen ja taitojen hyddyntamismahdollisuuksia
omassa paivittdisessa tydssa. Mielekkyyden kokemukseen vaikutti vastausten mukaan

suuresti myo6s tydyhteison ilmapiiri.

[Imapiiri Yritys X:ssa koettiinkin tulosten mukaan selkeasti enemman positiivissavyt-
teiseksi kuin negatiivissavytteiseksi. Erityisesti adjektiivit "hyva” ja "avoin” toistuivat use-
assa vastauksessa. Luvussa 3.2 mainittiin, etta kokemus ilmapiirista on hyvin pitkalti yksi-
16N tunteisiin perustuvaa, ja talla kokemuksella voi olla moniulotteisia vaikutuksia tyoky-
kyyn ja tydyhteison toimintaan (Viitala 2021, luku 1). Usein esimerkiksi muutokset tai uu-
sien toimintojen kokeileminen organisaatioissa voivat nostaa esiin epamiellyttavien tuntei-
den kohtaamista, hallinnan tai epaonnistumisen pelkoa. Erityisesti tuolloin yksilotasolla
tarvitaan luottamusta omaan itseensa, ja lisaksi yhteisotasolla tulisi luoda psykologista tur-
vaa, joka auttaa uuden kokeilussa ja muutosten lapiviennissa. Psykologisen turvan voi-
daan sanoa muodostuvan pitkalti siita, kuinka tyOyhteisdssa ollaan vuorovaikutuksessa
keskenaan. Vaikka jokainen yksilo reagoi omien kokemustensa ja piirteidensa mukaisesti
asioihin tydyhteis6ssa, on turvan tunteen kannalta tarkeaa, etta yhteisesti sovittuja tapoja
kunnioitetaan ja luodaan nain Iahtékohta ymparistdlle, jossa erilaisilla ihmisilld on mahdol-

lisuus tarjota omaa osaamistaan ja ideoitaan tydyhteisénsa kayttéoén. (Rinne 2017, 7.)

Ammatillista osaamista pohdittaessa enemmistd vastaajista koki toiminnan kautta omaan
tyétehtavaansa perehtymisen olleen hyvin tarkeda heidan osaamisensa kehittymisen kan-
nalta. Toinen selkeasti osaamista vahvasti vahvistanut tekija oli hiljainen tieto, jonka mer-
kitys varmasti korostuneekin tdman tyyppisissa asiantuntijatehtavissa, joissa paljon omak-
sutaan oman tekemisen kautta ja ihmistuntemuksen sekd ammattitaidon kehittymisen
myo6td. Pohjalaisen (2012, 2—3) mukaan hiljaisen tiedon sailyttdminen tydyhteisdssa olisi-
kin tarkeaa — monissa organisaatioissa mietitaan hiljaisen tiedon sailyttamisen keinoja
myos tulevaisuutta silmalla pitaen, silla se on vaarassa kadota vahitellen tyontekijoiden
elakoityessa pitkilta uriltaan. Hiljaisella tiedolla voidaan tarkoittaa kokemuksen kautta syn-
tyvaa tietoa ja tai tydelamassa tyokokemuksen kautta muodostunutta osaamista ja tieto-
taitoa. Se voi pitda sisalladn osaamisen liséksi hyvin moninaisia tietoja, kuten ihmisen

omia uskomuksia, ajatusmalleja ja nakemyksia.

Tyypillisiksi kuormitusta aiheuttaviksi tekijoiksi liikkuvassa tydssa nimettiin matkustaminen,
tybaikojen epasaannollisyys seka yksinaisyys ja tiedonkulun haasteet. Ergonomisten
kuormitustekijdiden mainittiin liittyvan useimmiten autolla ajamiseen seka satunnaisiin

tydntekopaikkoihin kuten myymaldihin ja hotellihuoneisiin, joissa ei ole esimerkiksi lain-
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kaan poytaa saatavilla. Toivottujen tukitoimien osalta esiin nousivat erityisesti toiveet fyy-
sisista tyokyvyn tukitoimista, kuten fysioterapian ja hieronnan jarjestamisesta. Vaikka ny-
kyiselld e-Passin kulttuuri- ja likuntaedulla kyseiset palvelut mahdollistetaan, toivottiin liik-

kuvaan tydhon naita palveluita vield ikdan kuin automaationa tai lisana.

Osaamisen kehittdmisen tukitoimien osalta korostui vahva tyytyvaisyys tdhan saakka jar-
jestettyja kouluttautumismahdollisuuksia kohtaan. Lisaksi ehdotuksia tuli esimerkiksi ver-
kostoitumisesta ja ryhmakoulutuksista, joissa kanssakayminen muiden oman alan asian-
tuntijoiden kanssa olisi mahdollista. Ammatillisen osaamisen kehittamismahdollisuuksiin
tunnuttiin tulosten perusteella olevan jo ennestaan melko tyytyvaisia, silla vastauksissa
korostettiin toiveiden ohella tahanastisia saatuja mahdollisuuksia, joiden toivottiin jatkuvan
tulevaisuudessakin. Esiin nousivat toisaalta toiveet esimerkiksi sosiaalisessa muodossa
tapahtuvasta oppimisen kehittamisesta, joka voisi tarkoittaa muun muassa lisaa vertaistu-
kea, ryhmassa tapahtuvaa opiskelua seka verkostoitumista. Luvussa 3.3 mainittiinkin
osaamisen kehittamisen tarpeen korostuvan nykypaivan tydmaailmassa, jossa uusia tai-
toja on opeteltava tyoelamassa lahes jatkuvasti. Talléin myds tyontekijoiden itsensa aktii-
visuus osaamisen kehittamisessa korostuu entisestaan. (Airila & Schaupp 2020, 17.) Mie-
lestani oli hienoa huomata, etta tulosten tiimoilta aktiivisuutta ja intoa oman ammatillisen
osaamisen kehittdmiseksi esiintyykin runsaasti tdman kohderyhman kohdalla. Rinne
(2021, 6) kuvaileekin organisaation olevan oppiva organisaatio silloin, kun asioiden ja toi-
mintatapojen kehittdminen muodostuu koko organisaatiota koskevaksi yhdessa oppi-
miseksi, jota tapahtuu paivittdisessa tybarjessa. Oppivalla organisaatiolla voidaan tarkoit-
taa tilaa, jossa organisaatiotasolla kyetdadn seuraamaan ympardivaa maailmaa ja tunnista-
maan jatkuvasti uutta tietoa peilaten sita jo olemassa olevaan omaan toimintaan ja strate-
giaan. Oppiminen luo nain kilpailuetua, kun virheet ovat sallittuja, ja kokemuksia ja tieta-

mysta voidaan jakaa avoimesti organisaation sisalla.

Henkilostoviestinnan osalta toiveet ja tarpeet koskivat enimmakseen viestinnan selkiytta-
mista. Eri kanavien tarpeenmukaisuutta ei taysin koettu ymmarrettavan, ja viestintaa toi-
vottiin kohdistettavan entista selkeammin tiettyihin kanaviin sen perusteella, mita ja keita
informoitava asia koskee. Hagerlund ja Kaukopuro-Klemetti (2013, 42) esittavat, ettei esi-
merkiksi sahkopostia kaytettaisi henkildstoviestinnan paaasiallisena valineena kuin vain
tarkkaan harkitusti. Vaarana on useimmiten liian laaja jakelu, joka tuottaa puolestaan
kuormittavaa viestiliikennetta ja vaarantaa mahdollisesti henkilokohtaisia tietoja etenkin,
jos viesteja lahetetaan laajalle vastaanottajajoukolle kiireen keskella. Mikali mahdollista,
on suurempaa joukkoa koskevissa informointiviesteissa tarkoituksenmukaisempaa tukeu-

tua esimerkiksi organisaation Intranetiin.
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Tuloksissa on kaiken kaikkiaan hahmotettavissa mielestani suunta, jossa halutaan pyrkia
kohti tasapainoisempaa tyéelaman ja muun eldman yhteensovittamista. Tuloksista on
mielestani myos havaittavissa, kuinka yha useampi on kiinnostunut ja perehtynyt tyokyky-
asioihin ja oman tyokykynsa yllapitoon. Kehusmaa (2011, 29) on kuvaillut, ettd nouseva
trendi ty0elamassa tuleekin kasvavassa maarin olemaan kokonaisvaltaisemman hyvin-
voinnin huomioiminen — kaytanndssa tama tarkoittaisi, ettd tydkykytoiminnasta suuntau-
duttaisiin nyt ja tulevaisuudessa yhd enemman tybhyvinvointitoimintaan. Toisin sanoen
odotusten ja ymmarryksen kasvaessa kokonaisvaltaista hyvinvointia kohtaan, eivat pelkat
irralliset toimintakyvyn yllapidon tukitoimet valttamatta ole enaa nykyisessa tai tulevassa
tydmaailmassa riittavia keinoja kokonaisvaltaisemman tyokyvyn ja -hyvinvoinnin edistami-

seen.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan taman opinnaytetydn alkuperaisia tavoitteita seka sita, saavu-
tettiinko asetetut tavoitteet toteutetun tutkimuksen myéta. Lisaksi luvussa kaydaan lapi
tehdyt johtopaatokset, kehitysehdotukset seka arvioidaan tutkimuksen tulosten luotetta-
vuutta ja eettisyytta. Luvun lopussa arvioidaan kokonaisuudessaan viela opinnaytetydpro-

sessin onnistumista ja omaa oppimisprosessia.

Taman tyon tavoitteena oli avartaa ymmarrysta Yritys X:ssa liikkuvassa asiantuntijatyossa
toimivien henkildiden kokemuksista ja toiveista heidan tydkykyynsa liittyen. Vaikka 1ahto-
kohtaisesti tyOkyvyn eri osa-alueet vaikuttanevatkin kaikkiin ihmisiin ammatista tai tyén si-
sallosta riippumatta, on vahvasti toisistaan poikkeavien tehtavien valilla kuitenkin tarkea
ymmartaa ja tunnistaa mahdollisia tiettyyn tydnkuvaan nivoutuvia erityispiirteitd seka nii-

den vaikutuksia ihmisen tyokykyyn.

Tydlle asetetut tavoitteet koettiin saavutettavan, silla tulosten my6ta esiin nousi hyvinkin
selkeita tarpeita, toiveita ja kehitysehdotuksia tyokyvyn edistdmiseksi. Lisaksi tydkykya
vahvistavat seka heikentavat tekijat oli mahdollista tunnistaa tuloksista melko selkeasti.
Tuloksilla on nain ollen hyvat Iahtokohdat luoda ymmarrysta tyokyvyn tilasta likkuvan asi-
antuntijatydn tehtavissa seka toimia tarpeen tullen pohjatietona, mikali tyokyvyn tukitoimia
on tarpeen raataloida tulevaisuudessa esimerkiksi liikkuvaa tyota tekevien kohdalla oman-

laisekseen Yritys X:ssa.

6.1 Johtopaitokset ja kehitysehdotukset

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta tydkykya vaikutetaan tuettavan yleisella tasolla
Yritys X:ssa jo ennestaan melko hyvin. Erityisesti tarpeenmukaiset ja hyvat tyovalineet
nousivat esille monissa vastauksissa, ja niiden tamanhetkisesta tarjonnasta annettiin run-
saasti positiivista palautetta. Samoin kokemukset tydyhteison ilmapiirista olivat selvasti
enemmiston mukaan positiivisia, joka omalta osaltaan pitaa varmasti ylla hyvaa tyokykya
ja tydyhteisdn toimivia suhteita kyseisessa yrityksessa. Myds kokemukset arvostuksesta
ja esimerkiksi tydntekotapojen joustavuudesta antoivat osviittaa siita, etta Yritys X:ssa tyo-

kykyasiat olisivat l1ahtdkohtaisesti melko hyvalla tolalla.

Kehitysehdotukset ja -toiveet keskittyivat laajalti juuri liikkuvasta tyésta johtuvien haastei-
den ymmartamiseen. Liikkuvan tyon aikataulullinen epasaanndllisyys oli yksi tekija, jonka
kanssa tasapainottelemiseen kaivattiin tukea — ehdotuksia tuli esimerkiksi siita, etta tyon-
antajan toimesta ikdan kuin kannustettaisiin pitdamaan kertyneita vapaita tai suunniteltai-

siin mahdollisuuksia kayttaa toisinaan vaikkapa osa tydajasta liikuntaan. Tydergonomian
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haasteita tarkasteltaessa esiin nousivat ehdottomasti eniten toiveet sen parantamisesta
erilaisten tydmatkojen aikana, jolloin tyoskentely on hoidettava epatavallisissa asennoissa
ja paikoissa, kuten esimerkiksi hotellihuoneen sangysta. Toinen suuri kehityskohde oli au-
toilun ergonomia, joka myos koettiin ehdottomaksi kuormitustekijaksi tydnkuvan sisal-

taessa runsaasti autoilua.

Naiden tulosten perusteella voidaan todeta, etta Yritys X:ssa liikkuvassa tyossa esiintyy
juuri tydnkuvaan kytkoksissa olevia tyokyvyn haasteita, jollaisia ei valttamatta esiinny ta-
vanomaisessa istumatydssa. Nain ollen myds tukitoimien kohdalla tulisi jatkossakin huo-
mioida, milla tavoin ne vastaisivat mahdollisimman hyvin erilaisissa tyonkuvissa toimivien
tarpeita. Kaytannon tasolla Yritys X:ssa voidaan kayttaa taman tyon tuloksia yhtena pohja-
lahteena mietittaessa tydkykyjohtamisen suuntaa ja tukitoimia tulevaisuudessa. Kun dataa
tietysta rajatusta tyontekijarynmasta on kerran keratty, on samantyyppisen tutkimuksen
toteuttamiselle mahdollisesti perusteita tulevaisuudessakin vaikkapa jonkin muun tyonteki-
jaryhman tai liiketoimintayksikon kohdalla. Tutkimuksen tulokset ovat nostaneet esille niin
liikkuvaa tyota tukevia kuin kuormittavia tekijoita seka suoria toiveita tyokyvyn tuke-
miseksi. Tuloksia voi hydodyntaa pohjana sille kehitystyodlle, jota tyokyvyn edistamiseksi jat-
kuvasti tehdaan. Tulokset antavat osviittaa nimenomaan liikkuvan asiantuntijatyéta teke-
vien tydkyvysta, jolloin niiden avulla voidaan perustella tarpeita ja sysata liikkeelle pohdin-
toja konkreettisistakin muutoksista. Esimerkiksi fyysisia tukitoimia kuten fysioterapia- tai
hierontapalveluita seka tyésuhdeautotilannetta liittyen ergonomiaan ja turvallisuuteen aja-

essa, voidaan mahdollisesti saatujen tulosten my6ta ottaa pohdittavaksi.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Sarajarven ja Tuomen (2018, luku 1.1.2) mukaan yksi kvalitatiivisen tutkimuksen kannalta
tarkea peruspilari on tutkimuksen teoriapitoisuus. Teoriapitoisuus kuvaa sita, mitka kaikki
asiat voivat vaikuttaa omalta osaltaan tutkimuksen tuloksiin. Vaikuttavia asioita ovat esi-
merkiksi yksilon kasitys jostakin kyseessa olevasta iimidsta, tutkittavalle ilmidlle annetut
merkitykset seka valineet, joita on hyédynnetty tutkimuksen toteutuksessa. Nain ollen tut-
kimusasetelma ja -tulokset ovat kytkoksissa tutkijan omaan ymmarrykseen — tieto on siis

subjektiivista eika havainnoijasta tai kayttajasta irrallista.

Ymmértdmiseen viitattaessa, on kvalitatiivisessa tutkimuksessa syyta huomioida, etta ym-
martdminen on kaksijakoista. Osaltaan kyse on siita, miten tutkijan on mahdollista ymmar-
taa tiedon antajaa eli itse tutkimuskohdetta, ja toisaalta siita, miten jokin toinen taho — ku-

ten lukija — ymmartaa tutkijan laatiman tutkimusraportin tuloksia. (Sarajarvi & Tuomi 2018,

luku 2.4.) Tassa opinnaytetydssa tuloksia kerattaessa ja analysoitaessa tuli myds kysee-
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seen pohtia, ovatko vastaajat kyenneet iimaisemaan itsedan kirjallisilla vastauksilla riitta-
vasti ja onko heidan vastauksiaan mahdollista tulkita vaarin tai monella eri tapaa. Nain ol-
len suoranaisiin kehitysehdotuksiin ei tdssa tyossa paadytty, vaan tutkimuksen on ollut
tarkoitus vastata l1ahinna tyokyvyn tilanteen kartoituksen tarpeeseen ja haasteiden tunnis-
tamiseen vastaajajoukossa. Kyselyyn vastattiin avoimen vastauslinkin kautta ja anonyy-
misti, jonka vuoksi tulosten luotettavuus on mahdollisesti ollut lievassa riskissa. Toisaalta
linkki on lahetetty henkilokohtaisesti jokaiselle vastaajalle heidan tydsahkopostiinsa, jonne

paasy on lahtokohtaisesti vain vastaanottajalla itsellaan.

Tutkimus toteutettiin kokonaisuudessaan ehdottoman luottamuksellisesti. Tulokset on
analysoitu siten, ettei yksittaisen vastaajan henkildllisyytta ole mahdollista tunnistaa. Ky-
selyssa ei myoskaan keratty taustatietoja vastaajista, jolloin tulokset ovat taysin anonyy-
meja. Tutkimuksen laadintavaiheessa ja kyselya lahetettaessa tekijalla oli tiedossaan koh-
deryhman henkildiden nimet, tydnimikkeet seka sahkodpostiosoitteet. Edella mainittuja tie-
toja ei tallennettu tai hyédynnetty milldan muulla tavoin kuin sahkopostin [ahettamisvai-

heessa — tama takaa anonymiteetin tutkimukseen osallistuneille.

6.3 Oman oppimisen ja opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan haastava ja nain ollen myés varsin opetta-
vainen. ltse kirjoitustyo oli alusta asti mielekasta ja koko prosessin ajan tuntui, etta takana
olevat kolme vuotta opintoja ovat valmistelleet minua hyvin opinnaytetyéprosessia varten

— etenkin kaytannon asioiden kuten raportointikaytantdjen ja Iahdekritiikin osalta.

Onnistumisia koin erityisesti aiheen ja kohderyhman valinnassa seka saatekirjeen luomi-
sessa. Tyon aihepiiri perustui vahvasti omiin mielenkiinnon kohteisiini, jolloin teoriaosuu-
den kirjoittaminen ja tutkimuksen tydstaminen sujuivat hyvin, kun motivaatiota oli aidosti
aihetta kohtaan. Kohderyhman valinta oli onnistunut puolestaan siind mielessa, etta minun
oli mahdollista luoda toimeksiantajalle tyoni myéta sellaista dataa, jota he aidosti kaipaa-
vat ja jolla on mahdollista tuottaa hy6tya ja edistysta kyseisessa tydyhteisdssa — tama toi
koko prosessiin mielekkyytta ja merkityksellisyytta. Verrattuna esimerkiksi koko henkilos-
tolle osoitettuun kyselyyn, vain tietylle tyontekijaryhmalle rajattu kysely ja opinnaytetyo on
monella tapaa intiimimpi ja siitd on mahdollisesti helpompi erottaa juuri kyseessa olevalle
kohderyhman tyonkuvalle tyypillisia piirteitd. Uskon taman herattaneen tietynlaista luotta-
musta myo6s tutkimuksen kohderyhman puolelta — toivon mukaan vastaajista on tuntunut,
ettd juuri heidan tydstaan, tydnkuvastaan ja hyvinvoinnistaan on oltu aidosti kiinnostuneita

ja etta juuri heita halutaan oman tyonsa erityisasiantuntijoina kuulla.
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Erityisia haasteita opinnaytetydprosessin aikana minulle loivat sopivan tutkimusmenetel-
man valinta ja myohemmin valitun menetelman perustelu teoriaan pohjautuen. Aiheen
laajuus ja rajaaminen aiheuttivat myos jonkin verran haastetta prosessin aikana, silla esi-
merkiksi tietoperustaa kirjoittaessani ja lapikdydessani esiin nousi hyvin paljon tyokyvysta
puhuttaessa myos tyohyvinvoinnin kasite, joka tuntuukin kulkevan lahes kasi kadessa tyo-
kyvyn teemojen kanssa. On siis mahdollista, etta vield monipuolisempaa tietoperustaa

olisi saatu hieman eri tavalla rajatun aiheen avulla.

My0s itse kyselylomakkeen luonti oli mielekasta ja mielenkiintoista, mutta kysymysten yk-
sinkertaistaminen ja yksiselitteisina pitaminen oli kuitenkin ajoittain hankalaa, enka koke-
nut tassa onnistuneeni aivan kuten olisin halunnut. Samoin koin kayneen kunkin kysymyk-
sen painoarvoon luottamisen osalta — en asettanut Webropol-kyselylomakkeen kysymyk-
sia lainkaan pakollisiksi eli vastaajien oli mahdollista jattaa tyhjaksi kohtia, joihin heilla ei
ollut sanottavaa tai johon eivat halunneet vastata. Tama aiheutti osittain suurta hajontaa
vastausmaarissa, joka omalta osaltaan heikensi lopullisten tulosten luotettavuutta ja niista
muodostettuja johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia. Pohdin kysymysten pakolliseksi aset-
tamista pitkdan, mutta paadyin tekemaani paatokseen lopulta sen pohjalta, etta suurena
riskina olisi voinut olla vastauskato seka se, etta joku mahdollisesti vastaisi kiireessa ja

pakon edessa kysymyksiin sellaisia asioita, jota ei olisi mahdollista tuloksissa hyddyntaa.

Jalkikateen pohdittuna kysymysten asettaminen pakollisiksi kyselylomakkeella olisi siis
varmastikin vahentanyt suurta hajontaa vastausmaarissa eri kysymysten valilla ja toimisin-
kin silté osin toisin tulevaisuudessa. Tutustuisin lisdksi entistékin paremmin viela kirjallis-
ten, avointen kyselykysymysten ongelmallisuuteen siltd osin, etteivat kaikki vastaajat kos-
kaan voi ymmartad samaa kysymysta taysin samalla tavalla. Tama nakyy vastausten laa-

dussa ja siina, onko ikaan kuin vastattu ohi aiheen.

Kokko opinnaytetydprosessin aikana opin kokonaisuudessaan paljon tutkimuksen tekemi-
sen lahtokohdista ja luotettavan tutkimuksen toteuttamisen vaatimuksista jatkoa varten.
Opinnaytety6prosessin myota suhtautumiseni ylipaataan tutkittuun tietoon seka tiedon-
hankintaan on muovautunut yha paremmaksi, ja ymmarran yha konkreettisemmin, kuinka
paljon esimerkiksi vertaisarvioinnilla on merkitysta, kun jotakin tietoa tai asiaa vaitetaan

"tutkituksi” tai "tutkimukseen perustuvaksi”.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn saatekirje

Tyokyky liikkuvassa asiantuntijatyossa -kyselytutkimus

Johtamisen ja tyGtyytyvaisyyden edistdminen on yksi Yritys X:n strategisista painopisteista
vuosille 2020-2023. Tyokyky on keskeinen osa jokaisen tydntekijan kokonaisvaltaista hy-
vinvointia, ja niinpa haluan opinnaytetyoni myéta kartoittaa kokemuksia tyokykyyn liittyen
Yritys X:ssa. Tyokykytutkimukseni kohderyhmaksi valikoituivat liikkuvaa tyota tekevat asi-
antuntijat, joiden tydnkuvaan oman erityispiirteensa luovat muun muassa vaihtelevat ja

matkustamista vaativat tyotehtavat.

Vastaaminen

Tutkimus on toteutettu Webropol-kyselyn muodossa, ja siihen vastaaminen on mahdollista
seka tietokoneella etta alypuhelimella. Kyselyyn vastataan nimettdémana ja vastaukset ka-
sitelldan ehdottoman luottamuksellisesti. Tuloksia esitelladn opinnaytetydssani siten, ettei
yksittaisia vastauksia tai vastaajia ole mahdollista tunnistaa. Téman vastauslinkin kautta
paaset suoraan kyselyyn: https://link.webropol.com/s/tyokykyliikkuvassa-asiantuntijaty-

ossa.

Kysely on auki kaksi (2) viikkoa. Vastaathan kyselyyn mahdollisimman pian, kuiten-

kin viimeistaan keskiviikkona 2.3.2022.

Jokainen vastaus on kullan arvoinen ja antaa mahdollisuuden ymmartaa tyokykyyn liittyvia

tarpeita ja toiveita aina vain paremmin. Kiitos siis ajastasi jo etukateen!

Tulokset

Kyselyn tulokset analysoidaan sisallonanalyysia hyodyntaen, jolloin kenenkaan yksittaisia
vastauksia ei esitetd sellaisenaan opinnaytetyon tuloksissa. Opinnaytetyo toteutetaan li-
saksi luottamuksellisena, joka tarkoittaa, ettei tydssa mainita tunnistetietoja myoskaan yri-
tyksesta. Tyon julkaisun yhteydessa valmis tyd annetaan myds Yritys X:n HR-tiimin kayt-

toon.

Lisatiedot
Mikali kyselyyn tai tutkimukseen liittyen heraa kysymyksia, lisatietoja voi kysya sahképos-

tin valityksella: (sahkopostiosoitteet piilotettu).

Yhteistyoterveisin,

Rosi Rantanen
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Liite 2. Tyokykya vahvistavia tekijoita liikkuvassa asiantuntijatyossa

Tiimi ja yhteistyo, hyvat tyovalineet ja ergonomia. Lisaksi tieto siitd, kenen puoleen voi

kaantya ongelmatilanteissa. Tarvittaessa tuki esihenkil6lta ja hyva tiedonkulku.

Tyon mielekkyys, sopiva tydkuorma, toimivat tyovalineet ja jarjestelmat, vaikuttamis-

mahdollisuus omaan tyonkuvaan, mukavat tyOkaverit.

Positiivinen palaute ja kannustus, liikuntaharrastusten tukeminen e-Passilla.

Tyon sisaltama sopiva haasteellisuus ja selkeat tavoitteet.

Innostava ilmapiiri ja vaihtelevat tyotehtavat.

Vapaus tyon suunnittelemiseen, aikatauluttamiseen ja toteuttamiseen. Tyon kokeminen

tarkeaksi.

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino, tydn merkitys, tydyhteisd, vaihteleva ja riittdvan haastava

tyd, mahdollisuus vaikuttaa, kilpailukykyinen palkkaus.

Matala kommunikointikynnys esihenkildén ja johdon kanssa, ajantasaiset ja toimivat tyo-
valineet tydntekoon, helposti saatavissa oleva tuki ja apu, sosiaalinen ja tunnealykas

tydyhteiso.

Mielekas tekeminen vapaa-ajalla seka harrastukset tyon ohella, terveelliset elamantavat

(esim. liikunta), mukava tydilmapiiri ja kivat tydkaverit.

Yksildllisen tydntekotavan ja siihen liittyvien tyévalineiden huomioiminen. Yksilon tar-
peet ja halut huomioiva palkitsemistapa, vaikka oman kokemuksen mukaan sellaista on
Idhes mahdotonta saavuttaa tdmanhetkisilla johtamisen periaatteilla. Yksilollisen ela-

mantilanteen huomioiminen (mm. ika, terveys, perhetilanne).

Mahdollisuudet tydmatkojen ja vapaa-ajan matkojen yhdistamiseen auttavat jaksamaan
pitkalle suuntautuvia tydmatkoja. Mahdollisuus rytmittaa ty6ta kiireen mukaan — valilla

mahdollisuus ottaa rennommin, kun takana on pidempi jakso ymparipyoreita paivia.

Tunne ja kokemus siita, etta tyota voi tehda oman kasityksen mukaisesti jarkevasti. On
raskasta, jos paivittain ty6ta joutuu tekemaan osittain oman jarjenvastaisesti — sita ei ole
mahdollista pidemman paalle kompensoida muutoin hyvilla eduilla, kuten palkka yms.
Aiemmin itseohjautuvasti johdetussa organisaatiossa olleena on tydssa ollut parhaim-
millaan "flow-tila”, mutta tall6in johdon tavoitteet tulisi kokea yhteiseksi ja oikeaksi ta-

vaksi toimia.

Oman tyon suunnittelu jarkevasti — hyvin suunniteltu on puoliksi tehty. Tydviikot rytmi-
tetty niin, ajaminen ja tapaamiset olisivat tasapainossa. Myos asenteen tulee olla positii-
vinen. On ymmarrettava, etta kaikki ovat vain ihmisia ja on inhimillista, jos asiakkaalla

on huono paiva.

Hyva tyéporukka, kannustava esihenkild, positiivisen palautteen antaminen, riittava va-

paa-aika.

Hybridimalli seka etatyémahdollisuus.
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Selked raja tydajan ja vapaa-ajan valilla.

Ty6n monipuolisuus, tydaikojen joustavuus, oma mielenkiinto tydssa kasiteltavia tuot-

teita kohtaan.

Tyo6n ja vapaa-ajan tasapaino, oman kaytannon tydn itsendinen suunnittelu ja toteutus
sovittujen tavoitteiden mukaan. Vapaa-ajalla omasta terveydesta huolehtiminen ja har-

rastamiselle varattu aika.

Kannustava palaute esihenkil6lta ja tydkavereilta — tsemppia tarvitaan aina!

Vaikutusmahdollisuus, onnistumiset, taloudellinen motivointi, tydyhteison ilmapiiri.

Mahdollisuus rytmittdd omaa ty6taan ja johtaa omaa tekemistaan itse. Mielekas tyo,

joka tuo sopivasti haastetta.

Vapaus ja vastuu omista tydpaivista, molemminpuolinen luottamus ja joustavuus asi-
oissa tyOnantajan ja tyontekijan valilla, tarkoituksenmukaiset tyovalineet (tietokone, pu-
helin, auto), kannustava palkkaus, positiivinen ja tarvittaessa rakentava palaute esihen-

kilolta, tydyhteison yhteishenki.

Hyva tydyhteisé ja liukuva tyoaika.

Tydajalla tai sen ulkopuolella tapahtuva yhteinen tekeminen tai liikkuminen.

Mielenkiintoiset tuotteet ja mukavat (joskus haastavat) asiakkaat, hyvat asiakassuhteet,
ja lisaksi pari hyvaa tyokaveria. Etatydmahdollisuus — tyot sujuneet erittain hyvin ja pai-
viin jdd enemman omaa aikaa, kun tydomatkoihin ei mene aikaa ja voi nukkua hieman

pidempaan. Yrityksen eduista (e-Passin) liikuntaetu ok.

Hyva ergonomia, hyvin aikataulutetut tydpaivat, tydn mielekkyys ja sopiva haasteelli-

Suus.

Onnistumiset, asiakkaat.

Hyva ilmapiiri, itsendinen ja sopivan haasteellinen ty6, vaikutusmahdollisuus omaan

ajankayttdon ja tydntekopaikkaan, omasta hyvinvoinnista huolehtiminen.

Tydn mielekkyys, kuormituksen sopiva tasapaino vuositasolla, itsenaisyys (oman viite-

kehyksen sisalla).

TyOnantajan ja esihenkiloiden luotettavuus eli se, etta voisi tietad antavansa asiakkaille

oikeaa tietoa ja olevansa markkinassa oikeilla ehdoilla.

Se, ettd sama tieto kulkeutuu kaikille, joille ko. tieto kuuluu samalla kerralla ja saman

kanavan kautta.

Joustava tydaika, joka mahdollistaa tyén ja muun eldman yhteensovittamisen. Tydyhtei-
s6n voimaannuttava vaikutus seka tyon sisaltd ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-

honsa.

Toimivat ja ergonomiset tyévalineet.

Sopiva tydmaara, mukavat/avuliaat tykaverit, vapaa-ajalla kaikki kunnossa (perhe-

eldma, suhteet laheisten kanssa yms.).

Tyon mielekkyys ja se, ettd on itse hyvassa kunnossa.
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Lepoa ja taukoja on oltava, ei viikonlopputdita. Pitkia paivia voi olla, mutta ei perakkain

pitkdan. Joustavuus tydnteossa seka selkeét tehtavanjaot ja tavoitteet.

Hyva esihenkilotyoskentely, selkeat pelisaannaét tiimissa ja tasavertainen kohtelu. Tar-

keitd ovat myods kunnolliset tyokalut ja sitad kautta tunne oman tydn hallinnasta.

Hyva henkinen ja fyysinen kunto, selkeat tavoitteet, kannustava ilmapiiri, mukavat tyo-

kaverit.

Onnistumisen tunne, kun ratkaisee jonkin haasteen tai saa asiat sujumaan paremmin.

Onnistumisen kokemukset, kannustava ilmapiiri, toimivat laitteet ja jarjestelmat.

Selkea toimenkuva ja vastuualue, hyva tiimity6 ja kannustava, luotettava ja tukeva esi-

henkilo.

Kollegiaalisuus, vertaistuki, kontaktit tydkavereihin, jarjellisen mittaiset tydpaivat.

Se, etta eldma on tasapainossa tydn ja vapaa-ajan suhteen. Kunnolliset ydunet, etteivat
tydasiat paina mielta. Riittavasti aikaa tehda tyétehtavat rauhassa ilman huonoa omaa-

tuntoa. Lakisaateisten taukojen pitdminen kiireesta huolimatta.

Itsesta huolehtiminen on tarkeassa roolissa, erityisesti matkoille hyva ottaa urheiluva-
rusteet mukaan ja urheilla paivan paatteeksi. Tyokykya kohentavat myoés monipuoliset

tyontekomallit — sopivassa suhteessa eta-, konttori- ja liikkuvaa tyota.

Tydn sopiva haastavuus ja mahdollisuus kehittda asioita/vaikuttaa niihin, vuorovaikutus
kollegoiden ja asiakkaiden kanssa, mahdollisuus suunnitella/organisoida toita etukateen

seka tyotehtavien jaksottaminen ja sopiva tauottaminen.

Tyobnantajan tuki ja kehitysehdotusten kuuntelu.

Yhteydenpito omien kollegoiden kanssa — toisten tsemppaaminen ja kokemusten jaka-
minen, hyva yhteishenki tiimin kesken, ideointi kollegoiden kanssa, hyvat kohtaamiset
asiakkaiden kanssa kentalla, sopiva tydmaara, onnistumiset tydéssa, omat vapaa-ajan

harrastukset ja lahipiirin tuki, itsesta huolehtiminen (liikkunta, rentoutuminen, fyysisen

kunnon yllapito), tydergonomia ja siihen liittyvien haasteiden ratkaisut.
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Liite 3. Kokemuksia ilmapiirista Yritys X:ssa

Positiiviset kokemukset ilmapiirista

llmapiiri paallisin puolin avoin, tydyhteistssa vallalla vahva tekemisen meininki. Tyoyh-

teisdssd samanhenkisia ihmisia, vapaus tehda itsellisia paatdksia.

Omalla osastolla hyva "me-henki”, kaikki puhaltavat yhteen hiileen. Henkildstdlla koh-
tuullisen selkeat tavoitteet ja nayttamisen halu (yrityksen sisélla ja markkinoilla ylei-

sesti).

Loistava ilmapiiri — jokainen hoitaa tyénsa, mutta myoés auttaa tarvittaessa.

Avoin, monipuolinen ja kaikin puolin loistava ilmapiiri — apua on aina saatavilla, esihen-

kilo ja johto ovat motivoituneita ja motivoivia.

Tyo6paikan ilmapiiri erityisesti omassa tiimissa on hyva. Oman kokemuksen mukaan ty6-
yhteisén ilmapiiri on varmastikin poikkeuksellisen hyva verrattuna moneen muuhun

paikkaan.

Hyva avoin ilmapiiri — asioista voi puhua, mutta huomioiden myds muiden tunteet. Kolle-

goiden kanssa voi jakaa kaikki asiat, hyva tiimihenki.

llmapiiri on avoin.

limapiiri hyva, silla vaikka koronapandemia rajoittanut kanssakaymisen lahinna sahko-
postiin, puheluihin ja pikaviesteihin, on kollegoiden kanssa jatkunut sdanndllinen yhtey-

denpito.

Tyokaverit ovat hauskoja ja heidan kanssaan voi jakaa kokemuksia. Lahimmalta esi-

henkil6lta voi aina kysya apua — han on hyva kuuntelija.

Hyva ilmapiiri. Motivoitunut tydyhteiso ja yrityksen taloudellinen tilanne vaikuttanevat.

limapiiri hyvin avoin ja kannustava. Esihenkil6t tarjoavat juuri oikeanlaista tukea, myds

kollegoilta saa tarvittaessa tsemppia ja tukea.

limapiiri on hyva. Tydyhteisd sopivan kokoinen ja koostuu sekd miehista etta naisista.

Tyo6yhteis6 aina ollut mahtava. Kuulluksi tuleminen, avun ja tuen saaminen tarvittaessa.
Lisaksi kehittymista halutaan tukea. Itse yritys tullut yna nakyvammaksi ja laheisem-
maksi koronapandemian tuomien muutosten my6ta (vliogit yms. etatapahtumat, joihin

etddammalla tydskentelevat paasevat osallistumaan).

Erittain hyva ilmapiiri — vallalla rento tekemisen meininki.

limapiiri ystavallinen ja avoin kaikilla osastoilla.

Hyva ilmapiiri. Inmiset tulevat toimeen keskenaan, vaikka mukana onkin erilaisia per-

soonia.

limapiiri on rento ja aktiivinen. Tydkaverit ja esihenkilé kannustavia.

Tyo6yhteison ilmapiiri ollut kannustava.

Todella hyva ilmapiiri. Yhteisty0 sujuvaa, ihmiset kannustavia ja toisiaan auttavia. Tyo-

yhteis0ssa saa olla oma itsensa, jokaista arvostetaan.
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Esihenkil6t reiluja ja kannustavia — silla iso merkitys. Tyontekijoihin luotetaan, ja se luo

osaltaan hyvaa ilmapiirid ja tulosta.

Melko avoin, auttavainen ja kiireinen ilmapiiri.

Auttavainen, toiset huomioiva, keskusteleva ja positiivinen ilmapiiri — apua saatavilla
aina, kun pyytaa. Myoés yrittdjahenkinen, positiivinen, tehokas ilmapiiri. Avoin, kannus-

tava ilmapiiri kannustaa itsenaiseen, yrittdjahenkiseen tyohon.

Mukava ja kannustava ilmapiiri — kollegoita autetaan, kaikkiin ongelmiin voi kysya apua.
Koronapandemian aikana vuorovaikutus etatydn takia kuitenkin vahentynyt, ja tiedon-

kulku on sen myo6ta heikentynyt.

Oman tiimin kesken ilmapiiri on hyva — kaikki asiat pystytaan selvittamaan.

TyOpaikan ilmapiiri erittéin hyva (etenkin oma tiimi). Yhteydenpito kollegoiden ja esihen-
kildbn kanssa vaivatonta, kynnys yhteydenpitoon on matala. Tydkaverit avuliaita, yhteen
hiileen puhaltaminen, toisten tukeminen (kokemusten jakaminen auttaa kaikkia ty6s-
saan). Yhteistydn synnyttdmat parhaat ideat (kaikilla mahdollisuus jalostaa omalle alu-

eelle/asiakkaille sopiviksi).

Negatiivissavytteiset kokemukset ilmapiirista

Asioita voisi kehittdd — panostaa avoimeen keskusteluun yhdessa kollegoiden kanssa.

IImapiiri mennyt paljon huonompaan suuntaan — vasymys ja turhautuneisuus tuntuvat
vallanneen sijaa. Vuoden 2021 muutokset vaikuttavat varmasti pitkaan. Tunne siita, etta

ihminen on unohtunut tehokkuuden taakse.

Tyobyhteison ilmapiiri on kirea. Tunne siitd, ettei kukaan talla hetkelld tunnu uskaltavan
kertoa mielipiteitd — johtuu suurista muutoksista strategisella mittakaavalla, ei operatiivi-

sen toiminnan muutoksista.

Omassa tiimissa ilmapiiri asiallinen, ehka hieman jaykka. Oma suhtautuminen varautu-

nutta, kun tiimissa henkild, joka tuntuu toivovan, ettei kollega parjaa tydssaan.

Viimeaikaiset muutokset tyoyhteisdssa — ilmapiiri talla hetkella melko raskas ja energiaa
vieva. Osalla hyvin erilainen kasitys tyonteosta kuin valtaosalla, josta syntyy voimakas
eriarvoisuuden tunne — miksi tehda itsekaan, jos voi paasta helpommallakin. Kun itse ei
ajattele kuitenkaan nain, vievat jatkuvat keskustelut asiasta voimavaroja ja heikentavat

tyotehokkuutta.

llmapiiri erittain huono ja tulehtunut. Johtamisen puute mm. tavoitteiden asettami-
sessalalaisen paivittaisten tehtavien tuntemisessa. Halu johtamisen kehittdmiseen/iima-
piirin parantamiseen tuntuu puuttuvan esihenkilétasolta, ongelmia ei tunnuta kasitelta-
van. Palkka ja palkitsemisjarjestelma eivat kohtaa omia toiveita/tarpeita. Sdanndllisissa

palavereissa uupuu vuoropuhelu (mm. ajatusten vaihto, tuki esihenkilltd). Tunne, ettei

kaikilta vaadita yhtalaista tekemista.
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limapiiri on ahdistava. Tiimityoskentely ontuvaa, tiimista puuttuvat yhteiset selkeat peli-

saannot ja toimintaohjeet.

Moniselitteiset kokemukset ilmapiirista

limapiiri hyva, muttei erinomainen. Tietamyksen/ymmarryksen puute johtotasolla tyon-
kuvaan liittyvasta kaytannon tekemisesta. Lisaksi tunne siita, etta yhteisen hyvan sijaan

olisi hieman pelaamista omaan maaliin.

Tyon ollessa hyvin itsenaista ja liikkuvaa, on tarkeaa, etta pystyy olemaan yhteydessa
tiimiin ja muihin tyokavereihin helposti. limapiiri usein kannustava ja mukava. Toisinaan
esiintyy toykeytta ja vastahakoisuutta, etenkin jos olisi joustettava omasta tydnkuvasta.
Usein muulta osastolta/henkildlta ei saa ymmarrysta erilaisiin haasteisiin, joita liikkuva

tyd aiheuttaa.

Ystavallinen ilmapiiri, tydkaverit ovat mukavia. Yritys ei ole sindnsa hierarkkinen, mutta
tietynlainen "uusi johtajuus ja aktiivisuus" kuihduttavat hieman luovuutta ja aloitteelli-

suutta. Tunne siita, ettd kannattaa usein vain kuunnella mita pitaa tehda.

Melko hyva ilmapiiri — olisi parempikin, jos ei olisi jatkuvaa kilpailua tyékavereiden

kanssa.

Koronapandemia rajoittanut kanssakaymisen lahinna sahkopostiin, puheluihin ja pika-
viestimiin. limapiiri on kuitenkin hyva, kun monen kollegan kanssa yhteydenpito on ollut

jatkuvaa.

Tyoyhteison ilmapiiri hyva. Tunne siita, etta esihenkildiden mukaan tulo kiristaa ilmapii-

ria — henkilokemiat eivat valttamatta kohtaa.

Hyva ilmapiiri, tosin erilaiset haasteelliset tilanteet markkinoilla aiheuttavat epavar-

muutta, ja se saattaa vaikuttaa ilmapiiriin negatiivisesti.

Osittain hyva, osittain huonompi. Omassa tiimissa hyva. Toisesta tiimista kuullut huo-

nompaa, osittain vaillinaisen johtamisen takia.

Paasaantoisesti varsin itsenaisesti etdna tydskennellen on vaikea sanoa — OK.

Tilanne ilmapiirin kanssa vaihtelee. Toisinaan tiimityo hyvin sujuvaa, valilla puolestaan

tuntuu, kuin tekisi t6itd yksin isossa porukassa.

Hyva ilmapiiri, mutta yksinaista.

Oman tydn tydyhteison ilmapiiri on todella hyva — koko yrityksen tasolla parannettavaa

I6ytyy, mutta konserni on iso.
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Liite 4. Liikkuvasta tyosta palautumisen kannalta huomioitavia asioita

Mahdollisuus saada sponsorointia esimerkiksi kuntosalijasenyyteen.

Sisaisten palaverien jarkeva aikataulutus (mikali vaatii matkustamista).

Yhteisten "aivoriihien" jarjestaminen kollegoiden kanssa mahdollisuuksien mukaan.

Pitkia tydmatkoja ja poissaoloa kotoa ei voi mielestani kompensoida muuten kuin riitta-

valla vapaalla — tdhan mennessa tama ei ole toteutunut.

Ehka liikunnallisia virkistyspaiva-teemaisia tapahtumia vaikka oman tiimin kesken voisi

olla enemman, tahan asti en muista olleen ollenkaan.

Ohjeistusta tai seurantaa jatkuvaan tai suureen matkustusmaaraan (kotiinpaluuaika klo

20 jalkeen, ajamista usein >6 h paiva).

Tukitoimintojen toimimista ja joustavuutta. Ymmarrysta konttorilta, etteivat kaikki ole ko-

neen aarella valmiina vastaamaan sahkoposteihin ja tekemaan projekteja.

Yritys tukee liikuntaa, se on yksi hyvin tarkea asia palautumisen kannalta. Joskus voisi
yleisesti puhua palautumisesta ja antaa vinkkeja, miten palautua parhaiten — ei itse valt-

tamatta tiedakaan, onko kaytdssa oikeat keinot palautumiseen.

Riittdvan levon varmistaminen, kun matkustustunteja tulee valilla paljon.

Etatyopaivia kotona matkapaivien jalkeen.

Mielestani niin yksilollista, etta tydnantajan vaikea ottaa huomioon kaikkien erityistar-
peita. Tybajan jousto ja esimerkiksi e-Passin kautta liikunnan yms. tukeminen ovat riitta-

via toimia itselleni.

Ehka haluaisin korostaa sita seikkaa, etta liikkuvassa tydssa kuluu merkittavasti aikaa

muuhun kuin itse tapaamisiin — se on jollain tavalla ndkymatonta ty6ta ja pidentaa usein
tydpaivan pituutta. Ennen tydmatkaa on tapaamisaikojen sopiminen ja matkareitin suun-
nittelu, tuotteiden tilaaminen, noutaminen ja pakkaaminen tapaamisia varten seka tarvit-
tavien koulutusmateriaalien valmistelu. Tydmatkan jalkeen sitten tavaroiden purkamista

ja jarjestelya taas seuraavaa reissua varten.

Tyotuntimaara viikossa saattaa helposti olla merkittavasti isompi liikkuvassa tyossa.
Oman kokemuksen mukaan nailla "reissuviikoilla" ajomatkoineen kertyy helposti 50-60

tyotuntia viikossa. Naiden tuntien "takaisin saaminen" on hiukan haastavaa.

Tarkeaa on ymmarrys ja joustavuus tydaikojen suhteen. Jos illalla tulee myéhaan kotiin,
niin seuraavan aamun aloittaa mielelldan vahan myéhemmin. Kaikki on hyvin niin kauan

kuin joustavuus ja luottamus toimii molempiin suuntiin.

Jaksamisessa vastuu on itsella. Auto on tarkea tydkalu, mutta siihen ei voi juuri nykyti-

lanteessa vaikuttaa.

Tama on aika lailla omalla vastuulla niin kuin sen tulisi ollakin.

Lisdvapaat tai jokin muu keino, joka mahdollistaisi silloin talldin pidennetyn viikonlopun,

ettd ehtisi kunnolla palautumaan ainaisesta liikkeelld olosta.
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Jos tulostavoitteet ovat liian isot, venyvat tyopaivatkin liian pitkiksi. Tassa onkin hyva ky-
symys — milloin tulostavoitteet ovat kohtuuttomat. Omasta mielesta eivat viela, mutta

vapaa-aika on paras palautumiseen, koska silloin ehtii keskittaa aikaa, omaan itseensa.

Henkilokohtaisen liikkuntaohjelman suunnittelu tallaista (liikkuvaa) tyota tekeuville.

Esimerkiksi autossa (puhelimella) tai junassa suoritetaan tyotehtavia myos matkustelun
aikana, joten se pitdd muistaa ja ottaa huomioon. Liikkuvaa tyéta voidaan myds tehda

jarkevammaksi pitamalla osa palavereista etana.

Joustavuutta jatkossakin siihen, etta tydmatkoilla tyopaivat venyvat ylipitkiksi. Tata voisi

kompensoida sitten lyhentamalla muita tyopaivia.

Talla hetkella kaikki kunnossa.

Mahdollisuus pitaa kiinni tydajasta, tyorytmi, mahdollisuus keskittya tydntekoon tyoai-

kana.

Se, etta vapaa-aika pysyy vapaa-aikana seka se, etteivat kaikki viikot olisi pelkkaa mat-

kustamista.

Aktiivinen myyntitydaika myymaldissa on nopeatempoista, taustatyd puolestaan paljon
aikaa vievaa. Raportointi yms. tapahduttava tydaikana, vaikka se ei nakyisi seuran-

nassa.

Selkea viestinta, sdanndlliset tiedotteet/yhteiset kokoontumiset, jotta kaikki ovat tietoisia

ajankohtaisista asioista.

Tulisi muistaa, etta liikkuvassa tyossa tehdaan asiakastyon jalkeen viela paljon tyotun-
teja vastaten organisaation sahkoposteihin, ja mika tarkeimpana — asiakkaan sahkoépos-

teihin ja tarjouksiin. TyOaikaa tulisi saada enemman asiakastyohon.

Enemman tukea fyysisen kunnon yllapitoon ja tydergonomisten haasteiden ratkaisuihin.
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Liite 5. Liikkuvaa tyota tekevien toiveita tyokyvyn tukitoimiin liittyen

Fysioterapian palveluja tydnantajan kustantamana.

Lisda arvoa e-Passin etuihin.

Jo pelkastaan edella kyselyssa mainittujen asioiden ymmartaminen helpottaisi ja vaikut-

taisi ehka positiivisesti mahdolliseen muutokseen naissa asioissa.

Tahan asti olen ollut erittain tyytyvainen esihenkiloni ja tydnantajani toimintatapoihin

naihin asioihin liittyen.

Tyoterveyden palveluihin ja esim. liikunta-/kulttuurietutarjontaan olen tyytyvainen. Jo
edellda mainittuun autopolitikkaan toivoisi enemman tukitoimia rahallisesti. Eniten autoa
ajavilla (jotka tarvitsevat autoa) on pienin budjetti autoedun osalta, joka rajoittaa mm.

ergonomisia lisdvarusteita ja joitain turvallisuusominaisuuksia autoa valittaessa.

Kuntosalin vuosimaksun (250 euroa) saa maksettua e-Passilla, mutta sen jalkeen ke-
honhuoltoon/hierontaan jaa melko vahan. Introverttina en niinkaan kaipaa tiimin tyoky-

kypaivia.

Joustavuutta ja muiden auttamista lapi organisaation tulisi vahvistaa. Erityisesti ko-
ronapandemian aikana on moni tottunut ajatukseen, etta kaikki ovat aina tavoitettavissa
koneella, vaikka osa on liikkunut normaalisti asiakkailla. Palaverikutsuja Teamsiin tulisi

harkita tarkkaan ja varmistaa ajankohdat kaikilta, joilta osallistumista velvoitetaan.

Ei enempaa myynnin "tukitoimia”, jos mahdollista — ne usein myds hidastavat myyntia.

Mieluiten vain sellaisia, jotka oikeasti auttavat myynnissa.

Ymmarrysta siihen, ettd autossa tulisi olla tietyt asiat kunnossa — valot ja ajo-ominaisuu-
det, joilla parjaa sdassa kuin saassa. Lisaksi tyovalineet, jotka toimivat sujuvasti (nama

ovatkin hyvat jo Yritys X:ssa).

Etatydmahdollisuuden sailyminen myods koronapandemian jalkeen.

Oman tyon suorittamista ilman pelkoa siita, etta ty6t loppuisivatkin yhtakkia isojen lin-

jauksien myota.

Lisaa verkostoitumista kasvokkain muiden samaa tyota tekevien kanssa heti kun mah-

dollista.

Liukkaalla ja pimealla ajon kursseista olisi todella kiitollinen.

Kaikenlaista liikuntaa, hierontaa yms. tarvitaan.

Nama ovat paaosin kiinni omasta tekemisesta ja viitsimisesta.

Liikkuvassa tyossa auto on tyovalineen lisaksi kuin koti ja toimisto; sita arvostaa todella
paljon. Vuodessa ajokilometreja kertyy n. 70 000, joka on tunteina iso osa viikoista. Hin-
takattoon parikin tuhatta euroa lisda liikkumavaraa helpottaisi auton valintaa. Talla het-
kelld autojen ollessa ihan ok, jokin toivottava varuste jaa aina puuttumaan. Paljon aja-

essa esimerkiksi turvallisuutta lisdavia ominaisuuksia arvosta ja siihen toivoisi panos-

tusta, ymmarrysta ja arvostusta tyonantajalta. Nyt on sellainen olo, etta autosaannokset
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eivat palvele liikkuvaa tyota tekevia, vaan vahiten ajavilla ovat parhaat tyévalineet.

Tyobnantajalle iso plussa ja kiitos joustavasta e-Passista.

Liikuntaa tyoajalla (esimerkiksi kerran viikossa yksi tunti).

Kannustusta likkumiseen, liikkuntaa mahdollisuuksien mukaan myés tyoajalla.

Tunne siitd, etta tyokyvyn yllapito on parempi hoitaa itse kuin odottaa tukitoimia omalta

esihenkildlta — e-Passi toimii (verottajan mahdollisuuksien rajoissa) hyvin.

Tyon prosessit tulisi miettia tydnantajan taholta. Autot tulisi maaritella tehtavan tarpeen

mukaan ennemmin kuin tehtavan statuksen. Tulospalkka palkitsevammaksi.

Tavoitteet ja seuranta.

Palaverit yms. tulisi suunnitella riittdvan kauaksi (1-2 kk paahan), jotta osallistuminen

olisi mahdollista ilman ristiriitaa omien tapaamisten kanssa.

Aikaa vapaalle keskustelulle ja yhdessaololle jo ennen mydhaista iltaa silloin, kun ollaan

joukolla yhdessa koulutuksissa.

Yhteisia kuntoilutapahtumia koulutuksien yhteydessa.

Nykyiset edut melko hyvat, mutta hieronta/fysioterapia tulisi kuulua (likkuvaan) toimen-
kuvaan. Normaaliin palatessa (koronapandemian jalkeen) oman tydyhteison konkreetti-

nen nakeminen palautunee paremmalle tasolle.

Esimerkiksi yhteisia tyokykypaivia, kunhan koronapandemia helpottaa.

Avunantoa tarvittaessa, tydkuormien tasaamista tasapuolisesti.

Nykyinen tilanne on hyvalla tasolla.

Enemman palautekeskusteluja ja one-to-one-keskusteluja.

Rivakampaa tarttumista tiimin toimimattomuusongelmien poistamiseen.

Riittava aikataulutus tyoétehtaviin, ajoissa annettavat selkeat tavoitteet.

Etatydmahdollisuus ja etatydtd mahdollistavat laitteet.

Selvempi aluejako ja koordinointi, talla hetkella kaikki kiertavat samoja paikkoja. Lisaksi

parempaa seuraamista siita, etta kertyneita tunteja pidetdan myos vapaana.

Itse ratkaistavia — tyOkykya vahvistavat asiat priorisoitava itse omassa aikataulussa.
Valjempi aikataulutus asiakkaiden valilla. Evaita vain tilapaisratkaisuna, paasaantoisesti

pidettava ruokatauko.

Mahdollisuus suunnitella ja aikatauluttaa t6ita. Tieto tydtehtavista, matkoista ym. riitta-

van ajoissa.

Liikkuvan tyontekijan tydkaluja.

Liikkuvassa asiantuntijatydssa toivoisi ergonomiahaasteiden avuksi enemman tukea
mm. hierontapalveluihin, oman fyysisen hyvinvoinnin ja kunnon yllapitoon seka fysiote-

rapiaan.
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