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Liite 1. Kaakkois-Suomen poliisilaitoksen tydhyvinvointiopas



1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on tyohyvinvointi ja siihen liittyva lainsaadanto.
Liséksi opinnaytetydssa esitellaan, mita tyéhyvinvointi on ja minkalaisia merki-
tyksia tyohyvinvoinnilla voidaan saavuttaa. Tyon toimeksiantajana on Kaak-

kois-Suomen poliisilaitos.

1.1 Aiheen valinta

Poliisihallinto on vasta toipumassa viime vuosien hallintorakenneuudistuksista,
joissa organisaatio on fyysisesti muuttanut muotoaan ja henkiléston osalta on
tapahtunut toimenkuvan muutoksia seka tyén kuvan muutoksia. Kaakkois-
Suomen poliisilaitoksella viimeisin poliisin hallintorakenneuudistus (PORA I11)
tarkoitti kahden poliisilaitoksen (Etela-Karjalan ja Kymenlaakson) yhdistymisté

yhdeksi toiminnalliseksi organisaatioksi.

Organisaatioiden yhdistyessa henkiloston lisdksi yhdistyy aina useita erilaisia
toimintakulttuureita, kaytantoja ja johtamistapoja. Organisaatiouudistuksessa
nama erilaiset kaytannot usein yhdistetaan uuden organisaation kaytannaiksi,
ja joidenkin osalta se aina tarkoittaa muutosta tydtapoihin tai johtamiseen.
Muutos ei sinalla&n ole aina negatiivinen asia, mikali uusi toimintatapa saa-

daan perusteltua ja viestittya henkildstolle hyvin.

Luopuminen omasta tydkulttuurista tai -tavoista tai siirtyminen toisenlaisen

johtamismallin tai -tavan alaisuuteen voi toisille merkita suurtakin muutosta.
Muutoksen tuomilta negatiivisilta seikoilta ei aina voida valtty&, mutta niihin
voidaan kuitenkin vaikuttaa tyohyvinvointiin panostamalla.

Tybhyvinvointi on tydssa jaksamisessa ja siind menestymisessa avainase-
massa. Tyon kuormittavuuden, vaativuuden ja maaran lisaantyessa, samalla
kun tyota tekevan henkildston maara muuttuu suhdannekohtaisesti, tyéhyvin-
voinnin merkitys kasvaa. Tyohyvinvointi on organisaation ja henkildstén voi-
mavara, joka ei aina ole kiinni rahasta, vaan tydnantajan ja tyéyhteison halus-

ta ja tahdosta tehda tarvittavia muutoksia hyvinvoinnin parantamiseksi.

1.2 Opinnaytetydn tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on keraté yhteen tyéhyvinvointiin liittyvaa
lainsaadantoa ja tutkia, mita hyotya tyéhyvinvoinnista on poliisille. Tutkimuk-

sen paaongelmana on selvittaad, mitkd saddokset ohjaavat tydhyvinvointia ty6-
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paikoilla. Ty6oikeudellisen nakokulman yhteen kokoaminen on tarkeéaa, jotta
tyonantajalla on kootusti kasilla tydhyvinvointia koskeva saadosperusta.

Opinnaytetyon liitteena on varsinainen tyohyvinvointiopas, jossa esitetaan tie-
toperustassa ilmi tulleita hyvia kaytantéja ja toimintatapoja tyéhyvinvoinnin pa-
rantamiseksi. Tyohyvinvointioppaalla on toivottavasti merkitysta kehitettdessa
poliisilaitoksen tydhyvinvointisuunnitelmaa ja toimia tyéhyvinvoinnin edista-

miseksi Kaakkois-Suomen poliisilaitoksessa.

Tyon tavoitteena on luoda Kaakkois-Suomen poliisilaitoksen kayttdon koottu
teos tydhyvinvoinnin perusteista, tydhyvinvointiin liittyvasta lainsdadannosta,
ja Kaakkois-Suomen poliisille kohdennettu tydéhyvinvointiopas. Mahdollisuuk-
sien mukaan opinnaytetyd on hyédynnettavissa Kaakkois-Suomen poliisilai-
toksella ty6hyvinvointiin liittyvié toimia suunnitellessa ja niiden vaikuttavuutta

arvioidessa.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyd koostuu neljasta padosasta. Alkuun tyossa esitellaéan tydéhyvin-
voinnin saadosperusta eli teoreettinen viitekehys. Siinéa on pyritty kuvaamaan
kaikki lainsaadanndlliset tydhyvinvointiin vaikuttavat saadokset ja niiden vel-

voittavuudet. Mikali on katsottu tarpeelliseksi, on sdadoksissa eritelty tydnan-

tajan ja tyontekijan velvollisuudet erikseen.

Luvussa 4 kuvataan, mita tyéhyvinvointi on ja mista tekijoista se koostuu. Lu-
vussa 5 perehdytaan tyéhyvinvoinnin merkitykseen organisaation tulokselli-
suuden ja menestyksen pohjalta. Tyohyvinvointi on perusteltua esitella, jotta
lukijalle selvidd, minka asiakokonaisuuden saaddsperustaa halutaan selvittda
ja minkalaisen tiedon pohjalta varsinainen tyéhyvinvointiopas on laadittu. Li-
saksi osiossa esitellaan strateginen tydhyvinvointi paapiirteissaan. Strategista
tydhyvinvointia ei tarkoituksellisesti ole lahdetty avaamaan enempaa, silla se
on aiheena niin laaja, etta siitd voisi laatia oman opinndytetydnsa. Kuitenkin
sen esitteleminen on katsottu tarpeelliseksi juuri sen tarkeyden vuoksi, ty6hy-

vinvoinnin kokonaisvaltaisen johtamisen ja strategisen nakdkulman vuoksi.

Viimeiseksi on toimeksiantajan Kaakkois-Suomen poliisilaitoksen ja poliisior-
ganisaation tyohyvinvointiin liittyvien toimien ja ohjeistuksien esittely. Useat
tyohyvinvointiin liittyvat ohjeet ja maaraykset ovat valtakunnallisia, joita kaikki

Suomen poliisilaitokset soveltavat yksikdissaan. Taman vuoksi vimeisessa
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osiossa kaydaan lapi valtakunnallisia ja paikallisia kaytantdja ja ohjeistuksia

keskendan saman otsikon alla.

Lopuksi on johtopaatosluku, jossa kerataan yhteen tietoperustassa tulleita

asioita ja pohditaan, mika merkitys tyéhyvinvoinnilla on poliisille.

2 MENETELMAVALINNAT

Tutkimusmenetelména opinnaytetydssa on kaytetty kvalitatiivista menetelmaa.
Laadullisen tutkimusmenetelméan ideana on kuvailla ilmiota seikkaperaisesti ja
saada jokin asia ymmarretyksi. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ilmi6s-
sé piilevien ominaisuuksien kuvaaminen. (Anttila 1998.) Valitsin tutkimukseni
menetelmaksi laadullisen tutkimusmenetelman, silla tavoitteena on saada
koottua tydhyvinvointiin liittyva lainsdadanto auki kirjoitettuna ja tutkia tyéhy-

vinvointiin liittyvia tekijoita.
2.1 Tutkimusmenetelméa

Laadullinen tutkimus on tutkimusprosessi, joka perustuu tutkijan omaan tulkin-
taan tai jarkeilykykyyn tutkittavasta ilmiosta. Laadullisessa tutkimuksessa on
monta tapaa tehda paatelmia samasta aineistosta. Tama mahdollistaa sen, et-
ta paatelmat voivat olla my®6s ristiriitaisia toisiinsa nahden. (Metsdmuuronen
2006, 82.) Tydhyvinvoinnista tehtya aiempi tutkimus on mitattua ja havainnol-
lisesti kerattya tutkimustietoa, jossa tutkijat ovat tehneet paatelmia saatujen
tuloksien perusteella. Mittauksia ja tuloksia on tulkittu kulloisenkin toimeksian-
tajan ndkokulmasta. Tulokset voivatkin olla osin ristiriitaisia, kun niita verra-

taan toisenlaiseen tutkimusryhmaan.

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan merkityksi&, jossa ne ilmenevat ih-
misen toimina, paamaarien asettamisina, suunnitelmina, hallinnollisina raken-
teina, yhteisdjen toimintana ja paamaarina. (Varto 2005, 29.) Tutkimuksessani
tutkitaan tyohyvinvointia ilmiona tehtyjen velvoittavien suunnitelmien (lainsaa-
danto) ja tavoiteltavien padmaarien (suunnitelmat ja keinot tydhyvinvoinnin pa-

rantamiseksi) kautta.
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2.2 Dokumenttianalyysi

Dokumenttianalyysissa jo valmiina olevaa aineistoa voidaan kayttaa uuden
tutkimuksen aineistona. Tutkittavan aineiston kokoaminen on helpompaa, kun
saatavilla on runsaasti tutkimukseen liittyvia aiempia tutkimuksia ja kirjallisuut-
ta. (Anttila 1998.)

Dokumenttiaineistot jaetaan alkuperaisiin ja sekundaarisiin lahteisiin. Alkupe-
raislahteella tarkoitetaan henkil6a tai tahoa, joka on asian aikaan saanut tai
laatinut. Sekundaarilahde on toisen kaden lahde, ja se toistaa alkuperaista
dokumenttia. (Anttila 1998.) Lainsaadantoon liittyva aineisto on alkuperaislah-
de, josta on etsitty tydhyvinvointiin liittyvia sdadoksid. Aineistoa analysoidessa
on etsitty vastausta siihen, vaikuttaako saados tyohyvinvointiin, joko valitt-

masti tai valillisesti.

Dokumenttianalyysin eras heikkouksista on aikaisemman aineiston alkuperéai-
nen tarkoitus. Aiempi aineisto on saatettu luoda toisenlaiseen tarkoitukseen,
kuin mité uudessa tutkimuksessa tutkitaan. Tall6in useammasta rinnakkaises-
ta aineistosta voidaan koota tietoa ja yhdisté niista keréatty tieto yhteen aineis-
toon. (Anttila 1998.)

Dokumenttianalyysissa lahdekritiikilla on suuri merkitys. Dokumenttiaineisto
voi olla peraisin yhden tai useamman véalikaden kautta kulkeneesta dokumen-
tista, jonka vuoksi kerattyyn aineistoon taytyy suhtautua kriittisesti. (Anttila
1998.) Tutkimukseen keratyt aiemmat tutkimukset valikoitiin niiden luotetta-
vuuden perusteella. Tutkimukseen valittiin mukaan vaitoskirjoja, pro gradu -
tutkimuksia ja viranomaisten teettamia tutkimuksia. Lahdekirjallisuutena on
kaytetty tydhyvinvointioppaita ja tydhyvinvoinnista kertovia teoksia. Kirjallisuut-
ta on tarkasteltu kriittisesti, jotta lahdekirjallisuudeksi ei ole valittu sellaisia te-

oksi, joilta puuttuu objektiivinen ndkemys.

2.3 Dokumenttianalyysin toteutus

Anttilan (1998) mukaan tutkimuksen tutkimusaineistoa ei pida keréaté sattu-
manvaraisesti, vaan silla on oltava looginen yhteys tutkittavaan ilmiéon. Mikali
tutkimuksella halutaan muutakin kuin vahvistaa aiempia tutkimuksia, tulee tut-
kimus suunnitella systemaattiseksi. Systemaattisuudella tarkoitetaan saman

tutkimuksellisen elementin kuljettamista lapi tutkimuksen. Tama voi olla sa-
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man kysymyksen asettamista aineiston kerays vaiheessa, aineiston analy-

soinnissa ja tulosten tarkastelussa. (Anttila 1998.)

Taulukko 1. Aineiston valinta ja analysointi.

Tietotarve kysy-

myksena

Valittu dokumentti

Dokumenttien va-

lintaperuste

Analysoidut tiedot

Mika sdadosperus-
ta saatelee tyohy-

vinvointi

Ty6hyvinvoinnin

tekijoita

Miten tydhyvin-

vointi, tyésuojelu
jatyoéturvallisuus
on ohjeistettu po-

liisissa?

Millainen on henki-
|6stdstrategia si-
saministerion hal-
linnon alalla ja

poliisissa?

Tyo- ja tydsuojelulain-
saadanto

Aiemmat tutkimukset ja
tydhyvinvoinnista ker-

tova kirjallisuus

Tybhyvinvointi-, tyo-
suojelu- ja tydturvalli-
suusohjeet ja -
maaraykset

SM:n henkiléstostrate-
giat, toimintasuunni-
telmat ja tulossopimuk-

set

Saadoskokoelmassa
on ajantasainen lain-
saadanto ja valmiste-
luasiakirjat.
Aiemmissa tutkimuk-
sissa on tutkittu tydhy-
vinvoinnin vaikutusta
tydssa jaksamiseen,
tyén imuun, tyon te-
hokkuuteen ja tuloksel-
lisuuteen. Kirjallisuu-
dessa on analysoitu
tutkimusten tuloksia ja
tehty paatelmia.
Poliisin tydsuojelu-,
ty6turvallisuus- ja ty6-
hyvinvointi ohjeisto
tdsmentad laissa vel-
voitettuja toimia tyo-
suojelun, tyéturvalli-
suuden ja tyéhyvin-
voinnin parantamisek-
si. Ohjeet ja maarayk-
set ovat lainsdadantéa
tarkentavia ohjeistuk-
sia.

Maéarittelee henkilosto-
strategian ja hallinnon
suhtautumisen ja pa-
nostuksen tyéhyvin-
vointiin. Lisaksi niisséa
madritelladn mitka ovat
paapainoalueet, joihin
tyéhyvinvoinnin osalta

panostetaan.

Ty6hyvinvointiin liitty-
vat saadokset

Ty6hyvinvoinnin syn-
tymekanismit, vaikutta-
vat tekijat ja vaikutta-

vuus

Ohjeiden ja maarays-
ten sisaltd, toimeenpa-

no ja velvoittavuus

Hallinnon suhtautumi-
nen strategisesti tyo-
hyvinvointiin ja sen

vaikutuksiin

Tutkimusta varten aineistoa on valittu eri lahteista, jotka on kuvattu taulukossa

1, jonka ensimmaisessa sarakkeessa ovat dokumenttien valintaa ohjanneet
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tietotarvekysymykset. Taulukon toisessa sarakkeessa on kuvattu tutkimuk-

seen valitut dokumentit ja kolmannessa sarakkeessa niiden valintaperusteet.

Lainsdadantoon liittyva aineisto on keratty Suomen saadoéskokoelmasta (Fin-
lex) ja sitéa on tdydennetty saadosten valmisteluasiakirjoilla seka aiheesta kir-
joitetulla oikeuskirjallisuudella. Aineistoa on keratty siten, etta sdadoksista on
etsitty tydhyvinvointiin valittomasti tai valillisesti viittaavia saadoksid. Aineistoa
on etsitty kysymyksella, mika sdadosperusta saatelee tydhyvinvointia.

Tyohyvinvointia koskeva aineisto on vallittu aiemmista tyohyvinvointia koske-
vista vaitoskirjoista, pro gradu -tutkimuksista, viranomaisten teettamista tutki-
muksista, kirjallisuudesta, tydhyvinvointioppaista ja viranomaisten laatimista
suosituksista, joissa on tutkittu tydhyvinvoinnin vaikutusta tydssa jaksamiseen,
tyon imuun, tyon tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen. Tasta aineistosta on etsit-
ty tyéhyvinvointiin liittyvia tekijoita, jotka on kuvattu taulukon 1 kolmannessa

sarakkeessa.

Tutkimukseen liittyvaa aineistoa on valtavasti, mika on vaatinut tutkimusai-
neiston rajaamista, seka lahdekriittisin perustein osan aineiston hylkaamista.
Tutkimukseen on valittu ainoastaan objektiivisesti laadittuja dokumentteja.
Tutkimukseen on kerétty aineistoa juuri poliisityota ajatellen. Aineistosta on

tutkittu tarkastellen, mita hyotya tydéhyvinvoinnilla on juuri poliisille.

Poliisin tydhyvinvointiin liittyen, tausta-aineisto henkildstopolitiikalle ja tyohy-
vinvoinnin suunnitelluille toimille poliisihallinnossa on keratty Sisdasianministe-
rion henkiléstostrategiasta, toimintasuunnitelmista ja tulossopimuksista. Ai-
neistoa on valittu kysymyksella miten ty6hyvinvointi, tydsuojelu ja tyoturvalli-
suus on ohjeistettu poliisissa.

2.4 Sisallonanalyysi

Anttilan mukaan (1998) menetelméana sisalldnanalyysi on tutkimusmenetelma,
jonka avulla voidaan tehda toistettavia ja patevia paatelmia tutkittavan aineis-
ton asia- ja sisaltdyhteyden suhteesta. Menetelméan avulla voidaan tuottaa
uutta tietoa tai ndkemyksia, taikka l6ytaa piilevia tosiasioita. Sen avulla sisal-
|6sta tehdddn havaintoja ja kerataan tietoa tieteellisin menetelmin. Sisal-
I6nanalyysissa tutkittava aineisto voi olla mita tahansa, kunhan silla on yhteyt-

ta tutkittavaan ilmioon.
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Tutkimuksessa valituista dokumenteista (esitetty taulukon 1 sarakkeessa 2)
on analysoitu niiden sisaltamaa tietoa, verrattu niita toisiinsa, etsitty yhtalai-
syyksia ja myds eroavaisuuksia. Sen perusteella on tehty havaintoja ja paa-

telmia.

Tyohyvinvointiin liittyvasta lainsdadannosta on etsitty niita sdadoksia, joilla
vaikutetaan tyohyvinvointiin. Lainsdadanndsta on ristiriitaisuudet poistettu jo
niiden laadintavaiheessa, joten tutkimuksen tehtavéksi on jaanyt kokonaisuu-
den hahmottaminen ja oleellisen tiedon I6ytdminen suuresta maarasta saa-

doksia.

Tyohyvinvoinnin tekijoitd analysoidessa on keskitytty yhtalaisyyksien ja eroa-
vaisuuksien ldytamiseen. Opinnaytetydhon valituista tutkimuksista ja kirjalli-
suudesta on analysoitu tyéhyvinvointiin liittyvid yhtalaisia tekijoita. Tutkimuk-
sista ja kirjallisuudesta on pyritty I6ytamaan yhteisia nimittgjia ja taustalla piile-

via tydhyvinvoinnin tekijoita.

Poliisin tydhyvinvointiin liittyvistd dokumenteista on etsitty poliisin yhteista ty6-
hyvinvointiin liittyvaa toimintalinjausta. Hajallaan olevasta aineistosta on etsitty
osia, joista on rakennettu kokonaisuutta. Kokonaisuutta on tdsmennetty Sisa-

asiainministerion tydhyvinvointiin liittyvalla aineistolla.

3 TYOHYVINVOINTIA KOSKEVA KESKEINEN SAADOSPERUSTA

Tyohyvinvointiin vaikuttava lainsdadantd koostuu ty6ta, tydymparistoa ja tyo-
elamaa saatelevista saadoksista. Tyohyvinvoinnista ei ole sdadetty omaa la-
kiaan, mutta useassa eri saadoksessa velvoitetaan toimimaan tydhyvinvointia

edistavin toimenpitein. (Ravantti 2012, 21.)

Tyo6hyvinvointia liittyvia saadoksia ovat tyoturvallisuuslaki (738/2002), tyoter-
veyshuoltolaki (1383/2001), tyésopimuslaki (55/2001), laki yhteistoiminnasta
yrityksissa (334/2007), laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa
(1233/2013), laki naisten ja miesten tasa-arvosta (609/1986), yhdenvertai-
suuslaki (1325/2014), laki yksityisyyden suojasta ty6elaméassa (759/2004),
tyGaikalaki (605/1996), vuosilomalaki (162/2005), laki tyésuojelun valvonnasta
ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006), ammattitautilaki
(1343/1988), seka tapaturmavakuutuslaki (608/1948) (Rauramo 2008, 20).
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Ravantti (2012, 21) mainitsee myo6s ty6hyvinvointia sdéntelevéksi laiksi tyon-
tekijan elakelain (395/2006). Elakelainsaadantda tyossa kasitellaan poliisin
nakodkulmasta, jolloin tarkasteltavana saadoksena on valtion elékelaki
(1295/2002).

3.1 Tyédturvallisuuslaki

Tyo6turvallisuuslain (23.8.2007/738) 1. luvun 1. pykalan mukaan tarkoituksena
on parantaa tydymparistoa ja tydolosuhteita tyotekijoiden tydkyvyn turvaa-
miseksi ja ennalta ehkaista ja torjua tyétapaturmia ja ammattitauteja. Lisaksi
sen tarkoituksena on ehkaista tydymparistosta johtuvia terveydellisia (fyysiset

ja psyykkiset) haittoja.

Hallituksen esityksen (59/2002) mukaan ty6turvallisuuslailla tavoitellaan hy-
vinvoinnin yllapitoa ja edistamista toteuttamalla laissa tarkoitettuja toimenpitei-
ta koskien turvallisuutta ja terveellisyyttd. Tydymparistosta johtuvien haittojen
parantamiseksi, hallituksen esityksessa on viitattu jatkuvan parantamisen pe-

riaatteeseen.

3.1.1 Tyonantajan velvollisuudet

Lainsaatajan tarkoituksena on ollut, ettéa tydnantajalla olisi velvollisuus tunnis-
taa ja arvioida tyohon liittyvia ja tydsta aiheutuvia vaaroja. Lain mukaa tyonan-
tajalla olisi yleinen velvollisuus turvallisuudesta ja terveydesta. (Hallituksen
esitys 59/2002.) Tasta saadetaan tyoturvallisuuslain 2. luvun 8 pykalan 1.

momentissa.

Tyoturvallisuuslain 2. luvun 8. pykalan 2. momentissa huolehtimisvelvollisuutta
rajataan tekijoilla, jotka ovat epatavallisia tai ennalta arvaamattomia ja joihin
tydnantaja ei ole toimillaan voinut vaikuttaa. Kuten 2. momentin lopuksi maini-
taan: poikkeukselliset tapahtumat, joiden seurauksia ei olisi voitu valttd& huo-
limatta kaikista aiheellisista varotoimista. Hallituksen esitys (59/2002) tasmen-
taa kohdan tarkoittamaan tilannetta, jossa huolellisesti toimiva tyénantaja kay-
tettdvissdan olevien tosiseikkojen perusteella tulee siihen tulokseen, etta
huomioon otettavalla todennakoisyydella haitallista seurausta ei ole odotetta-
vissa, hanen voidaan katsoa ottaneen huomioon ennalta arvattavissa olevat

seikat.
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Tyoturvallisuuslain 2. luvun 8. pykalan 3. momentissa séaadetdan tyooloja pa-
rantavista periaatteista, joiden mukaan tyonantajan on toimittava. Nelja saa-

dettya periaatetta ovat:

1) vaara- ja haittatekijoiden syntyminen estetaan;

2) vaara- ja haittatekijat poistetaan tai, jos tama ei ole mahdollista, ne korva-
taan vdahemman vaarallisilla tai vAhemman haitallisilla;

3) yleisesti vaikuttavat tydsuojelutoimenpiteet toteutetaan ennen yksilollisia;
ja

4) tekniikan ja muiden kaytettavissa olevien keinojen kehittyminen otetaan
huomioon.

Hallituksen esityksen (59/2002) mukaan periaatteiden lista ei ole tyhjentava,

eika listaa ole laadittu tarkeysjarjestykseen.

Tyo6turvallisuuslain 2. luvun 9. pykalan mukaan tydnantajalla on oltava turvalli-
suuden ja terveellisyyden edistamiseksi ja tyontekijoiden tyokyvyn yllapita-
miseksi (tydsuojelun) toimintaohjelma, jossa maaritellaan tyépaikan kehitta-

mistarpeet ja tydymparistoon liittyvien tekijoiden tarpeet.

Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan tyésuojelun toimintaohjelmassa on maari-
telty tydnantajan ja tyontekijoiden tyosuojelutehtavat, tydsuojeluorganisaatio,
tyoterveyshuolto ja naiden tehtdvat. Suunnitelmaan tulisi myos esittaa, miten
tydsuojelu- ja tyokykyasiat on otettu huomioon perehdyttamisessa ja tyo-

hdnopastuksessa. Lisaksi suunnitelmasta tulisi kayda ilmi tydympariston ku-
vaus ja kehittamistavoitteet ja toimet niiden saavuttamiseksi, tarvittavat seu-
rantakohteet, tydsuojeluasioiden huomioon otto, ettd myds toimintaohjelman

seuranta ja yllapito toimet. (Ty6turvallisuuskeskus 2015b.)

Tyoturvallisuuslain 2. luvun 10. pykalassa on sdédetty tydnantajan velvolli-
suudesta selvittda ja tunnistaa tyosta, tydajoista, tyotilasta, muusta tydympa-
ristosta ja tydolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat. Mikéli naita haitta-
ja vaaratekijoita ei voi poistaa, niiden merkitys on tyontekijoiden terveydelle ja

turvallisuudelle on arvioitava.

3.1.2 Tyodntekijan velvollisuudet

Tyoturvallisuuslaissa on myds velvollisuuksia tyontekijoille. Lain mukaan tyon-
tekijoiden tulisi noudattaa tydnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia maa-
rayksia ja ohjeita. Liséksi heidan tulisi muutenkin noudattaa tyonsa ja tydolo-

suhteiden edellyttdmaa turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitdmiseksi tarvit-

tavaa jarjestysté ja siisteyttd, seka huolellisuutta ja varovaisuutta. Tyontekijoil-
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|& on sadadetty myos huolehtimisvelvollisuus omasta ja muiden tyontekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta. Tyontekijan tulisi myds valttaa muihin tyénteki-
joihin kohdistuvaa hairintaé ja epaasiallista kohtelua. (Hallituksen esitys
59/2002.)

3.2 Tyoterveyshuoltolaki

Tyo6terveyshuollon suunnittelu ja toteutus perustuvat tydpaikkakohtaisten tar-
peiden tunnistamiseen ja niiden arviointiin. Tyoterveyshuollon palvelujen laki-
saateisyydella pyritddn lainsaatajan toimesta varmistamaan, seka palvelujen
laaja kattavuus, ettéa sen suuntaaminen ennaltaehkaisyyn ty6elaméssa ja

tydssa olevien tarpeiden mukaisesti. (Hallituksen esitys 114/2001.)

Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on ollut saadettaessa, etta tydterveyshuol-
lon palvelujarjestelma toimii tehokkaasti ja pystyy ottamaan huomioon ty6-
paikkakohtaiset muutokset ja tarpeet. Tyopaikkojen ja tydsuhteiden pirstaloi-
tuminen, maara- ja osa-aikaiset tydsuhteet, tyévoiman liikkkuvuus ja kansain-
valistyminen, pienten tydpaikkojen maaran kasvu, edellyttavat tydterveyshuol-
lolta, ettd se pystyy vastaamaan naiden tekijoiden tarpeisiin. (Hallituksen esi-
tys 114/2001.)

Tybnantajan velvollisuudesta jarjestdd kustannuksellaan tydterveyshuolto,
saadetaan tyoterveyshuoltolain (1383/2001) 2. luvun 4. pykalassa. Tyoter-
veyshuollon tehtavana on tyosta ja tydolosuhteista johtuvien terveysvaarojen
ja -haittojen ehkaiseminen ja torjuminen seka tyontekijoiden turvallisuuden,
tyokyvyn ja terveyden suojeleminen ja edistdminen. Lain 1. luvun 2. pykaldssa
maaritellaan, etta tydterveyshuoltolain tarkoituksena on, etta tyénantaja, tyon-
tekija ja tyoterveyshuolto kolmikantaisesti edistavat tyéhon liittyvien sairauk-
sien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston terveellisyytté ja turvalli-
suutta, tyontekijoiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya tyduran eri vaiheis-

sa, seka tyoyhteisdn toimintaa.

Tyo6terveyshuoltolain 3. luvun 11. pykaldn mukaan tyoterveyshuollosta on ol-
tava kirjallinen toimintasuunnitelma. Toimintasuunnitelman tulee pitaa sisal-
l&&n tyoterveyshuollon yleiset periaatteet, seka tydpaikan olosuhteisiin perus-
tuvat tarpeet. Toimintasuunnitelma on vuosittain tarkistettava ja siihen taytyy
siséllyttaa kaikki se tieto, mité on kertynyt esimerkiksi tydpaikkaselvityksista,

terveystarkastuksista, sairaanhoidosta, sekd ammattihenkil6iden ja asiantunti-
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joiden tekemista selvityksista (Hallituksen esitys 114/2001). 11. pykalan 3.
momentin mukaan toimintasuunnitelma voi olla osa tyoturvallisuuslain edellyt-

tamaan tyosuojelun toimintaohjelmaa.

Tyo6terveyshuollon sisallosta on sdadetty lain 4. luvun 12. pykélassa. Siina tyo-

terveyshuoltoon kuuluu seuraavat 10 kohtaa:

1) tydn ja tyoolosuhteiden terveellisyyden ja turvallisuuden selvittaminen ja ar-
viointi toistuvin tyopaikkakaynnein ja muita tyéterveyshuollon menetelmia

kayttaen ottaen huomioon tydpaikan altisteet, tydon kuormittavuus, ty6jarjeste-
lyt seka tapaturma- ja vékivaltavaara samoin kuin naiden tekijoiden huomioon
ottaminen ty6ta, tydmenetelmia ja tyotiloja suunniteltaessa seka tydolosuhtei-

den muutostilanteissa.

Hallituksen esityksessa tyoterveyshuoltolaiksi maaritellaén, ettd huomioon
otettavia seikkoja olisivat tydpaikan altisteet, tydn kuormittavuus ja tyon jarjes-
telyt, ammattitauti- ja tapaturmavaara seka vakivaltavaara ja -uhka, samoin
kuin naiden huomioon ottaminen tyota, tydmenetelmia ja tyétiloja suunnitelta-
essa ja muissa tydolosuhteiden muutostilanteissa. (Hallituksen esitys
114/2001.)

2) tyOperdisten terveysvaarojen ja -haittojen, tyontekijoiden terveydentilan se-
ka tyo- ja toimintakyvyn selvittdminen, arviointi ja seuranta mukaan lukien

tyosta ja tydymparistosta aiheutuva erityinen sairastumisen vaara seka edella
mainituista seikoista johtuvat terveystarkastukset ottaen huomioon tyontekijan

yksil6lliset ominaisuudet.

Saadoksen hallituksen esityksen mukaan terveysvaaroille ja -haitoille altistu-
minen tulisi selvittdd mahdollisuuksien mukaan koko tyéuran mittaisesti. Lain-
kohdan tarkoituksena on tyokyvyn yllapitdminen ja tydkyvyttomyysuhkan
mahdollisimman varhainen toteaminen seka tydelamassa jatkamisen ja jak-

samisen edistdminen. (Hallituksen esitys 114/2001.)

3) toimenpide-ehdotusten tekeminen tyon terveellisyyden ja turvallisuuden pa-
rantamiseksi, tarvittaessa tyon sopeuttamiseksi tyontekijan edellytyksiin, tyon-
tekijoiden tyo- ja toimintakyvyn yllapitamiseksi ja edistamiseksi seka toimenpi-

de-ehdotusten toteutumisen seuranta.
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Hallituksen esityksessa on esitetty, etta tydterveyshuollon tehtdvana olisi teh-
da toimenpide-ehdotuksensa terveysvaarojen ja -haittojen poistamiseksi tai
vahentamiseksi seka seurata ehdotusten toteutumista, kohtien 1 ja 2 perustu-

vien tietojen ja selvitysten perusteella. (Hallituksen esitys 114/2001.)

4) tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus tyon terveellisyytta ja turvallisuutta
seka tyontekijoiden terveytta koskevissa asioissa mukaan lukien tyontekijan

perustellusta syysta tyokuormituksestaan pyytama selvitys.

Hallituksen esityksen mukaan kohdan tavoitteena on tyoterveyshuollon toimi-
minen ohjaus, neuvonta ja tiedonvalitys instanssina tyontekijéille ja tydnantajil-
le kaikissa tyoterveyteen liittyvissa asioissa. Lisaksi ty6tekijan perustelluin syin
epéillessa tydsta aiheutuvaa terveydellista vaaraa tai liiallista kuormitusta, on
hanella lain mukaan oikeus pyytaa siita selvitysta. (Hallituksen esitys
114/2001.)

Esityksessa perusteltu syy on maaritelty tydntekijan oirehtimiseen fyysisesti tai
psyykkisesti tyosta johtuvasta tekijasta. Perusteltuna syyna pidetaan myaos oi-
reilua, joka on johtanut sairaspoissaoloon tai hoidon tarpeeseen. Tyoterveys-
huollon tehtdvana on arvioida selvityksen tarve ja tehda ehdotuksensa ter-
veysvaarojen ja haittojen poistamiseksi tai vahentadmiseksi. Hallituksen esityk-
sessa on katsottu, etté haitalliseen kuormittavuuteen liittyvilla asioilla on yh-
teys tydyhteistjen toimivuuteen kokonaisuutena ja useasti kuormittavuutta
koskevat selvitykset ja toimenpiteet koskevat useampia yksil6ita tai laajempaa
osaa tyoyhteisosta. (Hallituksen esitys 114/2001.)

5) vajaakuntoisen tyontekijan tydssa selviytymisen seuranta ja edistiminen
tyontekijan terveydelliset edellytykset huomioon ottaen, kuntoutusta koskeva
neuvonta ja hoitoon tai laakinnalliseen tai ammatilliseen kuntoutukseen oh-

jaaminen.

Hallituksen esityksessé on lahdetty tavoitteesta, etté tyoterveyshuollon tehtéa-
vaksi sdadettaisiin velvollisuus huolehtia siita, ettd kroonisesti sairaan tai va-
jaakuntoisen tyontekijan terveydentila ei huonontuisi tydolosuhteissa esiinty-
vien altistusten tai tekijoiden vuoksi. Tyodterveyshuollon tyokyvyn edistamiseksi
tehtyjen toimenpiteiden tulisi suuntautua vajaakuntoiseen tyontekijaan, seka
my0s tydymparistoon, tyojarjestelyihin ja tydyhteisoon, mikali thén olisi tar-
vetta. Toimenpiteiden tarkoituksena olisi, etta vajaakuntoinen selviytyisi me-
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nestyksellisesti tydelamassa. Toimenpiteitd olisivat muun muassa kuntoutusta
koskeva neuvonta ja hoito tai ladkinnalliseen tai ammatilliseen kuntoutukseen
ohjaaminen, kun tytpaikalla tehtavilla jarjestelyilla ei ole mahdollista riittavasti
tukea vajaakuntoisen tyokykya. Myos koulutus katsotaan esityksen mukaan

tyokykya edistavaksi toiminnaksi. (Hallituksen esitys 114/2001.)

5 a) sairausvakuutuslain (1224/2004) 8 luvun 5 a §:ssa tarkoitetun, tyontekijan
tyokyvyn arviointia ja ty6ssa jatkamismahdollisuuksia koskevan lausunnon
laatiminen; lausuntoon on sisallytettava tytterveyshuollon arvio tydntekijan jal-
jella olevasta tyokyvysta seka tybnantajan yhdessa tyontekijan ja tyoterveys-

huollon kanssa tekema selvitys tyontekijan mahdollisuuksista jatkaa tydssa.

Hallituksen esityksessa (75/2011) selvennettiin aiemmin sdadettya lakia, joka
koski tyoterveyshuollon lakiséateista tyokyvyn arviointia koskevan lausunnon
laatimista. Lisayksen tarkoituksena oli, etté laissa saadetaan tyoterveyshuol-
lon tehtavaksi lausunnon laatiminen ja, etta tydntekija saa lausunnon maksut-
ta tyoterveyshuoltoon kuuluvana etuna. Lausunnon tarkoitus on olla osa ty6-
kyvyn hallintaa, seurantaa ja varhaista tukea. Naita toimenpiteita edellytetd&n
tehtavaksi lakipykaldssa kerrotun sairausvakuutuslain mukaisen korvauksen
ehtona. Lausunnon osana toimii kolmikantaneuvottelu tyontekijan tyéhoén pa-
laamisen mahdollisuuksista ja tarvittavista tukitoimista. Lausunnossa tyoter-
veyslaakari tekee arvion saatujen selvitysten pohjalta, onko tydntekijan tydhén
paluu mahdollista ja mahdollisen arvion ty6hon paluun ajankohdasta.

6) yhteistyd muun terveydenhuollon, tydhallinnon, opetushallinnon, sosiaaliva-
kuutuksen ja sosiaalihuollon seka tydsuojeluviranomaisen edustajien kanssa,
tarvittaessa yhteisen tyopaikan tyonantajien tyoterveyshuollon palvelujentuot-

tajien ja muiden tarvittavien tahojen kanssa.

Hallituksen esityksessa yhteistyd muiden toimijoiden kanssa on maaritelty tar-
peelliseksi juuri tydterveyshuollon erityisluonteen vuoksi. Toimiakseen yksil6i-
den terveyden edistdmiseksi ja hoitamiseksi, seka tydympariston ja tydolojen
parantamiseksi, ty6terveyshuollolla on oltava toimivat yhteistyoverkostot mui-

den yhteiskunnan palvelujarjestelmien kanssa. (Hallituksen esitys 114/2001.)

7) osallistuminen ty6turvallisuuslain 46 §:ssé tarkoitetun ensiavun jarjestami-

seen.
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Tyosuojelulain 46. pykalassa saadetaan riittavista ohjeista ensiavun jarjesta-
miseksi, sekd asianmukaisista ensiapuvalineista. Liséksi hallituksen esityk-
sessa (114/2001) on katsottu, ettd ensiavun sisaltéon kuuluu myoés traumape-

raisen stressin hallitsemiseksi tarpeellinen neuvonta ja ohjaus.

8) omalta osaltaan suunnitella ja toteuttaa osana tassa laissa maariteltyja tyo-
terveyshuollon tehtaviin kuuluvia tyokykya yllapitavia ja edistavia toimenpitei-

ta, joihin sisaltyy tarvittaessa kuntoutustarpeen selvittaminen.

Huomioon otettavaa tyoterveyshuollon eri toimenpiteitd suunniteltaessa ja to-
teutettaessa olisi tydkyvyn tukeminen ja edistaminen. Toimenpiteiden tarkoi-
tuksena on tyontekijan tyokyvyn yllapitdminen ja tarvittaessa palauttaminen.
(Hallituksen esitys 114/2001.)

9) tyoterveyshuollon toiminnan laadun ja vaikuttavuuden arviointi ja seuranta.

Tyo6paikkatasolla tydterveyshuollon seurannan ja arvioinnin tulisi hallituksen
esityksen mukaan tapahtua linjaorganisaation, ty0-suojeluorganisaation ja tyo-
terveyshuollon yhteistydna, mutta esityksessa velvoitettaisiin myos tyoéter-
veyshuoltoa tekeméan itsearviointia toiminnastaan ja sen laadukkuudesta.
Tavoitteellisella ja suunnitelmallisella toiminnalla, seka toiminnan laadukkuu-
den arvioinnilla tydterveyshuollon toimet voidaan kohdentaa tehokkaimmin.
(Hallituksen esitys 114/2001.)

Siind missa tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan tyoter-
veyshuollon tyontekijoille, velvoittaa se tyontekijoita myos maaratyilta osin.
Tyontekijalla on lain 3. luvun 13. pykalan mukaan velvollisuus osallistua ter-
veystarkastuksiin, joilla on tarkoitus seurata tyontekijan sairastumisen vaaraa
tydssa tai tydymparistdssa, tai tyontekijan tyo- ja toimintakyvyn selvittamisek-
si. Lisaksi tyontekijalla on velvollisuus 4. luvun 16. pykalan mukaisesti pyyn-
ndsta antaa tietoja tyoterveyshuollolle havaitsemistaan terveyden vaaraa ai-

heuttavista tekijoista tyopaikalla.

3.3 Tyosopimuslaki

Tyosopimuslaki (55/2001) saatelee tydnantajan ja tyontekijan valistd sopimus-
ta tyon tekemisesté henkilokohtaisesti tydnantajan lukuun palkkaa tai muuta

vastiketta vastaan, seka tydnantajan johdon ja valvonnan alaisuudessa. Tyo-
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sopimuslain mukaan tehty tydsopimus velvoittaisi kumpaakin sopijaosapuolta
noudattamaan saadettyja velvoitteita. (Hallituksen esitys 157/2000.)

3.3.1 Tyonantajan velvollisuudet

Tybsopimuslaissa tyohyvinvointiin liittyvista velvoitteista tyénantajalle, on saa-
detty lain luvussa 2. Tydsopimuslain 2. luvun 1. pykalan mukaan tyénantajan
on edistettava suhteita tyontekijoihinsa, seka tyotekijoiden keskinaisia suhtei-
ta. Liséksi 1. pykala maaraa, etta tydnantajan on huolehdittava, etté tyontekija

VOI suoriutua tyostaan, seka pyrittava edistamaan tyduralla etenemista.

Suoraan ty6hyvinvointiin liittyva velvoite on tyésopimuslain 2. luvussa tyonteki-
joiden tasa-arvoisesta kohtelusta ja tasa-arvoisesta tydehdoista (2. luvun 2.
pykald). Tasa-arvoisella kohtelulla tarkoitetaan Perustuslain (731/1999) 6. py-
kalan 2. momentin mukaan, etta ketdan ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta
asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkil6on
liittyvan syyn perusteella. Tasa-arvoisen kohtelun velvoitetta sovelletaan tyo-
hdnotossa, seka tydsuhteessa sen kestosta riippumatta. (Hallituksen esitys
157/2000.)

Tyo6turvallisuudesta tyontekijan suojelemiseksi tapaturmilta, terveydellisilta
vaaroilta ja syntymattdman lapsen turvallisuudesta saadetaan lain 2. luvun 3.
pykalassa. Tyo6turvallisuudesta tydpaikoilla saadetaan tarkeimmin Tyo6turvalli-
suuslailla (738/2007), mutta tyésopimuslain tarkoituksena on ollut ottaa tyotur-
vallisuusvelvoite sopimusoikeuden piiriin. (Hallituksen esitys 157/2000.)

Tybsopimuslain 2. luvun 7. pykéalassa saadetaan tydsopimusehtojen yleissito-
vuudesta, eli tydnsopimuksen vahimmaisvaatimuksia. Vahimmaisvaatimuksia
ovat alakohtaiset valtakunnalliset tydehtosopimukset. Yleissitovan tyéehtoso-
pimuksen edustettavuudeksi on lain sdadantavaiheessa katsottu sopimuksen
piiriin kuuluvien tydntekijoiden maara verrattuna kaikkiin alan tydntekijoihin.
Hallituksen esityksessé on maaritelty, etta tydehtosopimus on sitova silloin,

kun siihen kuuluu puolet alan tydntekijoista. (Hallituksen esitys 157/2000.)

Tybehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistaa Sosiaali- ja Terveysministerion
alainen Tyoehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistamislautakunta. Lautakun-
ta paattaa tydehtosopimuksen yleissitovuudesta toistaiseksi voimassa olevalla

paatoksella, koska tydehtosopimuksen yleissitovuuden katsotaan olevan voi-
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massa sen sopimiskauden pituudesta rippumatta, uuden sopimuskaudenkin
alkaessa. Tyoehtosopimuksen yleissitovuuden kestosta sdadetaan Laissa
tydehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistamisesta 6. pykalassa. (Sosiaali-

ja terveysministerio 2013.)

Vuokratyontekijoiden vahimmaisehdot maaraytyvat tydsopimuslain 2. luvun 9.
pykaldn mukaan, joko vuokratytta tarjoavan tydnantajan (vuokraaja) tydehto-
sopimuksen mukaisesti tai kayttajayrityksen tydehtosopimuksen mukaisesti,
mikali vuokraaja ei ole velvoitettu noudattamaan mitaan tyéehtosopimusta.
Jalkimmaisessa tapauksessa vuokratydntekijgén on sovellettava samoja va-
himmaisehtoja, kuin yrityksen muihinkin tydntekijoihin. (Hallituksen esitys
157/2000.)

Tyontekijalla on oikeus saada tydsopimuslain 2. luvun 11. pykalan 1. momen-
tin mukaan palkka ajalta, jolloin héan on sairauden tai tapaturman vuoksi kyke-
nematon tekemaan toita. 2. momentissa tydnantajan velvollisuutta palkan-

maksuun on rajoitettu, mikali tydntekija on aiheuttanut tyokyvyttémyytensa ta-

hallaan tai torkedsta huolimattomuudesta.

Tyontekijalla on oikeus myds osa-aikaiseen sairauspoissaoloon, jonka tarkoi-
tuksena on tukea tyontekijan paluuta tydelamaan kokoaikaiselta sairauslomal-
ta. Osa-aikainen tyohon paluu edellyttaa tyontekijan suostumusta ja tyoter-
veyshuollon konsultaatiota tydntekijan tyokyvysta. (Hallituksen esitys
227/2005.)

Tybaika osa-aikaisessa tyohon paluuta tukevassa tydssa olisi vahintaan 40 ja
enintaan 60 prosenttia normaalista tydajasta. Tyokyvyttomyyden vuoksi osa-
aikaisella tyontekijalla on oikeus saada sairausvakuutuslain (1224/2004) 8. lu-
vun 11. pykalan 2. momentin mukaan korvaus tybajasta (osasairauspaivara-
ha). Osasairauspaivaraha maksetaan tyontekijalle Sairausvakuutuslain 8. lu-
vun 11. pykalan 2. momentin mukaisesti omavastuu ajan jalkeen, joka on
maadritelty 8. luvun 7. pykalan 1. momentissa siten, ettd omavastuuaika on sai-

rastumispdaiva ja sitd seuraavat yhdeksan arkipaivaa.

Edellytyksena osasairauspaivarahan maksamiselle on, etta tydaika on 40—60
prosenttia kokoaikaisesta tybajasta, seka sopimus osa-aikatyoskentelysta
kest&da vahintaan 12 arkipaivaéa (Sairausvakuutuslain 8. luku 11. pykala 3.

momentti).



24

3.3.2 Tyontekijan velvollisuudet

Tydsopimuslain 3. luvun 1. pykalan mukaan yontekijan on tehtava tydonsa huo-
lellisesti noudattaen niitda maarayksia, joita tydnantaja antaa toimivaltansa mu-
kaisesti tyon suorittamisesta. Liséksi tyontekijan on noudatettava 2. pykalan 1.
momentin mukaisesti huolellisuutta ja varovaisuutta tyotehtavissaan, seka
huolehdittava kaytdssa olevin keinoin omasta, seka toisten tyontekijéiden tur-
vallisuudesta. 2. pykalan 2. momentissa tyontekijalla on velvollisuus ilmoittaa
tyonantajalle tapaturman tai sairastumisen vaaraa aiheuttavista tekijoista ra-

kenteissa, koneissa, laitteissa tai tyo- ja suojeluvalineissa.
3.4 Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

Lain yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007) on tarkoitus 1. luvun 1. pykalan
mukaa edistaa tydnantajan ja tyontekijan valista vuoropuhelua yrityksen tilasta
ja sen suunnitelmista. Lain tavoitteena on kehittaa yrityksen toimintaa, seka
mahdollistaa tyontekijoiden osallistuminen paatdksentekoon, joka koskee hei-
dan tyotaan, tyboloja ja asemaa. Tarkoituksena on myds lisata tyonantajan,
henkiloston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa muutosten yhteydessa

ja tyontekijoiden aseman parantamiseksi.

Yhteiset pelisdannot lisaavat molemminpuolista luottamusta tydelamassa ja
edistavat myos tydyhteison hyvinvointia. Taman vuoksi lainsaatajan tarkoituk-
sena on ollut lisata lailla luottamusta ja vuorovaikutusta tyOpaikoilla, neuvotel-
len henkildstéryhmien kesken toimintaympariston muutosten ja ty6paikan si-

sdiseen kehittymiseen vaikuttavista asioista. (Hallituksen esitys 254/2006.)

Koko laki yhteistoiminasta yrityksissa koskettaa tyohyvinvointia ja sen edista-
mista pelisdannoista sopien. Seuraavassa esitellaén lain sisaltd paapiirteisesti

paakohdat esitellen.

Lain yhteistoiminnasta yrityksissa 2. luvussa kasitellaén yhteistoiminnan osa-
puolista eri asioita kasiteltdessa. Yleissdannos (7. pykald) maarittelee yhteis-
toiminnan osapuoliksi tydnantajan ja yrityksen henkildston. 8. pykalassa lisak-
si maaritellaan henkiléstéryhmien edustajat, joita ovat luottamusmies tai luot-
tamusvaltuutettu, seka tyosuojelua koskevissa asioissa tyosuojeluvaltuutettu.
Luottamusmiehen tai -valtuutetun puuttuessa, henkiléstoé voi myds keskuudes-

taan valita yhteistoimintaedustajan, edustajakseen yhteistoiminnassa.
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Lain yhteistoiminnasta yrityksissa 3. luku kasittelee henkiléstoryhmien edusta-
jille annettavia tietoja. Luvun 10. pykalassa maaritellaan yrityksen tilasta an-
nettavat tiedot ja yrityksen kehitysnakymat. Pykalassa 11. saadetaan henki-
l6storyhman oikeudesta saada nahdakseen yrityksen palkkatietoja, silla rajoi-
tuksella ettei yksittaisen tyontekijan palkkatiedot kay selvityksesta ilmi. Liséksi
luvussa sdadetaan yrityksen tiedonantovelvollisuudesta maaraaikaisten ja
osa-aikaisten tyontekijoiden maarasta (12. pykala), seka ulkopuolisen tydvoi-

man kaytosta (13. pykala).

Lain yhteistoiminnasta yrityksissa 4. luku kasittelee yrityksen yleisia suunni-
telmia, periaatteita ja tavoitteita. Siina saadetaan tydbhénotossa noudatettavis-
ta periaatteista, perehdyttamista, seka periaatteista, joilla tyontekijasta kera-
taan tietoja yrityksen kayttoon (15. pykald). Lisaksi sdddetaén vuosittaisesta
henkilosto- ja koulutussuunnitelmasta (16. pykald), vuokratyévoiman kayttoa
koskevista periaatteista yrityksessa (17. pykald), yrityksen siséisen tiedottami-
sen periaatteista (18. pykald), seka yhteistoimintamenettelyneuvottelun suh-
teesta muuhun lainsdadant6on ja niissa saadettyjen asioiden kasittelysta yh-
teistoimintamenettelyssa (19. pykald). Lisaksi pykalissa 20.—26. sdadetaan yh-
teistoimintaneuvotteluista, niiden jarjestamisvelvoitteesta, neuvottelujen osa-

puolten aloiteoikeudesta, seké kirjaamisesta, etté tiedottamisesta.

Lain yhteistoiminnasta yrityksissa 5. luvussa s&édetaan niista asioista, joista
on ensisijaisesti sovittava yhteistoimintamenettelyssa tydnantajan ja henkilos-
téryhman kanssa. Tyohyvinvoinnin kannalta merkittavinta on pykalassa 27.
eritellyt neuvoteltavat asiat. Naita ovat 1) vuosittaiset yhteistoimintakoulutuk-
set,

2) yrityksen tydsaannot,

3) aloitetoiminnan saannot (aloitteet, jotka koskevat téiden tai yrityksen tuot-
teiden tai palvelujen kehittamista ja joista ty6paikan pelisdantéjen mukaisesti
maksetaan tyontekijalle erillinen palkkio (Hallituksen esitys 254/2006),

4) tybésuhdeasunnoista,

5) tyopaikan sosiaalitiloista, lasten paivahoidon ja ty6paikkaruokailun jarjes-
tamisesta, seka

6) harrastus- ja virkistystoimintaan kohdennettavista yrityksen varoista. Lisaksi
luvussa sdadetaan neuvottelujen kulusta, asioista sopimisesta, seka paatos-

ten sitovuudesta.
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Lain yhteistoiminnasta yrityksissa 6. luvussa sdadetaan yhteistoimintamenet-
telysta, joka on tydnantajan velvollisuus toteuttaa harkitessaan toiminnassaan
muutoksia, joilla voi olla henkildstévaikutuksia, mutta ei kuitenkaan johda irti-
sanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen. Lain mukaan tyonanta-
jalla on oikeus tehda paatoksia téiden uudelleen jarjestelemiseksi tai toimin-
nan muutoksissa, mutta se edellyttaa, ettd ennen paatosta on henkilostoryh-
mien kanssa kayty yhteistoimintaneuvottelut. Luvun 6 pykélassa 32 on lueteltu
ne henkildstovaikutukset, jolloin yhteistoimintaneuvottelut tulee kaynnistaa. Ne
ovat 1) yrityksen tai sen osa lopettaminen, toiselle paikkakunnalle siirtaminen,
seka toiminnan laajentaminen tai supistaminen, 2) kone- ja laitehankinnat, 3)
palvelutuotannon tai tuotevalikoiman muutokset, 4) muut vastaavat yritystoi-
minnan muutokset, 5) tydn jarjestely (organisointi ja tydn sisallon muuttumi-
nen), seka 6) ulkopuolisen tydvoiman kayttdminen. (Hallituksen esitys
254/2006.)

Lain 7. ja 8. luvussa séadetaan yhteistoimintamenettelysta liikkkeenluovutuk-
sen yhteydessa (7. luku) ja tydvoiman kayttéa vahennettaessa (8. luku). Nais-
sa luvuissa saadetaan toimista yritysten vaihtaessa omistuspohjaa, sulautu-
essa tai jakautuessa, tai yrityksen harkitessa toimenpiteita, jotka saattavat joh-
taa yhden tai useamman tyontekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen, tai osa-
aikaistamiseen taloudellisilla tai tuotannollisilla syilla. (Laki yhteistoiminnasta
yrityksissa 334/2007.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa velvoittaa tydnantajaa ja henkildstoryhmia
vuoropuheluun yrityksen tulevaisuudesta, tydstd, tydoloista, seka tyon jarjes-
telyistd. Lain saadanndssa on lahdetty ajatuksesta, etta yrityksen toimintaa ja
toiminnassa tapahtuvia muutoksia tulee kehittd& yhdessa tytnantajan ja tyon-
tekijoiden kanssa, etsien ratkaisuja ja vaihtoehtoja, joilla saavutetaan halutut

paamaarat yhdessa sovituin ehdoin. (Koskinen 2007, 8.)

Yhteistoimintalain tarkoitus ei kuitenkaan ole pelk&stdan vuoropuhelua tyo-
voimaa vahennettaesséa. Se on koko yrityksen henkildston ja tydnantajan toi-
mintaa yrityksen ja sen henkiloston kehittdmiseksi. Laissa on kiinnitetty huo-
miota siihen, etta jokaisessa yrityksesséa huolehdittaisiin henkiloéston suunni-
telmallisesta kehittdmisesta ja kouluttamisesta. Kehittdmistoiminta on kum-
paakin osapuolta hyddyttavaa toimintaa, jossa yhtaalta yritys saa kayttoonsa

motivoituneen ja osaavan henkildstén tukemaan yrityksen toimintaa ja toisaal-
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ta henkildston osaaminen ja sen kehittaminen tukee paremmin tyontekijoiden

tydssa jaksamista, seké siita suoriutumista. (Koskinen 2007, 134-135.)

Kolmantena tarkeana seikkana on yhteistoimintalain tehtava lisatd avoimuutta
ja tiedonkulkua yrityksissa. Avoimuudella on valittdmia tyéhyvinvointiin liittyvia
vaikutuksia. Silla voidaan lisata luottamusta yrityksen sisalla, seka poistaa

epavarmuutta tyontekijoiden keskuudessa. (Koskinen 2007, 137.)

3.5 Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa

Poliisihallinnossa yhteistoimintaan sovelletaan lakia yhteistoiminnasta valtion
virastoissa ja laitoksissa (1233/2013). Sen tavoitteena on lisata vuorovaiku-
tuksellista yhteistoimintaa viraston ja sen henkildstén kesken, seké henkilds-
ton keskinaista yhteistoimintaa. Yhteistoiminta perustuu henkildstélle oikea-
aikaisesti annettuihin tietoihin viraston toiminnasta ja sitd koskevista suunni-
telmista. Talla tavoitellaan virastoissa tydelaman laadun kehittamista, seka
tyohyvinvointia, milla on vaikutusta viraston tulokselliseen toimintaan. (Halli-
tuksen esitys 152/2013, 12.)

Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa pohjana on edellisessa
luvussa kuvattu laki yhteistoiminnasta yrityksissa. Se eroaa valtion virastoja
koskevasta lainsaadannosta siten, ettd lakia yhteistoiminnasta valtion viras-
toissa ja laitoksissa sovelletaan julkishallinnossa, lailla tai valtioneuvoston
paatoksella sdadetyissa virastoissa ja virkasuhteessa toimiviin virkamiehiin.
Lain tavoitteet ovat samat, kuin yrityksiad koskevassa laissa. Lakien tarkoitus
on kuitenkin samanlainen, parantaa yhteistoimintaa tyonantajan ja tyontekijoi-
den valilla. (Hallituksen esitys 152/2013, 12.)

3.6 Sukupuolten tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta tybelamassa

Sukupuoleen liittyvasta syrjinnasta, miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta
tydelamassa saadetaan laissa naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (ns.
tasa-arvolaki) (609/1986). Lain tarkoituksena 1. pykélan mukaan on edistaa

tasa-arvoa, estaa kaikenlaista syrjintda, seka parantaa erityisesti naisten

asemaa tyoelamassa.

Vuoden 2015 alusta voimaan astunut yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) saataa

laajemmin yksildiden oikeudesta saada yhdenvertaista kohtelua (1. luvun 1.
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pykald). Lain tarkoituksena on edistaa yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintaa.

Lailla my6s saadetaan syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvasta.

Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 4. pykalan 1. momentissa velvoitetaan vi-
ranomainen edistimaan tasa-arvoa kaikessa toimessaan. Tasa-arvon edista-
minen taytyy tehda suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti ja tasa-arvon taytty-
miseksi taytyy luoda valmistelussa ja paatoksenteossa sellaiset hallinto- ja
toimintatavat, jotka varmistavat tasa-arvon toteutumisen. 2. momentissa on

velvoite muuttaa sellaisia seikkoja, jotka estavat tasa-arvon toteutumisen.

Yhdenvertaisuuslaissa on viranomaisille samansuuntainen velvollisuus, kuin
tasa-arvolaissa. Yhdenvertaisuuslain 2. luvun 5. pykalan 1. momentissa viran-
omainen velvoitetaan arvioimaan yhdenvertaisuuden toteutumista toiminnas-
saan ja ryhtymaan toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Momen-
tissa 2. viranomainen velvoitetaan laatimaan suunnitelma yhdenvertaisuuden

edistamiseksi.

Koska tasa-arvo liittyy olennaisesti tydhyvinvointiin, on laissa naisten ja mies-
ten valisesta tasa-arvosta 6. pykalassa saadetty tytnantajalle velvollisuus
edistda tasa-arvoa ja lain 7. pykalassa kielto syrjia ketdan seka pykalassa 8

kielto syrjinnalle tydelamassa.

Pykalan 6 tasa-arvon edistdminen tarkoittaa tydnantajan toimia sen eteen, et-

ta

avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka naisia ettd miehia

naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin edistetaan,
sekd mahdollistetaan yhtélaiset edellytykset uralla etenemiseen
tasa-arvoa edistetddn palkkauksessa ja tydehdoissa

tydoloja kehitetddn molemmille sukupuolille soveltuvaksi

molempien sukupuolien tydelamén ja perhe-elaméan yhteensovittaminen
olisi mahdollista

6. syrjinta ehkaistaisiin jo ennakolta.

N =

ok ow

Myo6s yhdenvertaisuuslain 2. luvun 7. pykalan mukaan tyonantajalla on velvol-
lisuus edistad yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla. Tydoloja ja toimin-
tatapoja pitaa kehittaa siten, ettd yhdenvertaisuus tyopaikalla toteutuisi. Toi-
menpiteet yhdenvertaisuuden edistamisesta pitaa olla kirjattuna pykalan 5
mukaiseen suunnitelmaan. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)
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Laissa naisten ja miesten vélisesté tasa-arvosta pykalassa 7., 1.-3. momen-
teissa maaritellaan valiton ja valillinen kielletty sukupuoleen liittyva syrjinta.
Valitonta syrjintdd on eriasemaan asettaminen sukupuolen, raskauden tai
synnytyksen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella. Valil-
listd syrjintaa on eriasemaan edella mainituilla syilla, siten etta syyna kayte-
taan keinotekoista neutraalilta vaikuttavaa sd&nnosta, perustetta tai kaytantoa
ja sen vuoksi joku voi tosiasiallisesti joutua syrjityksi. Neutraalilla saannoksel-
1&, perustella tai kaytannolla voidaan hyvaksyttavaan tavoitteeseen pyrkiminen
katsoa hyvaksyttavaksi toiminnaksi, mikali kaytettyja keinoja voidaan pitaa ai-
heellisina ja tarpeellisina tavoitteeseen nahden.

Yhdenvertaisuuslakin mukainen syrjinnan kiellosta on saadetty 3. luvun 8. py-
kalan 1. momentissa, jossa syrjinta on kielletty ian, alkuperan, kansalaisuu-
den, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, am-
mattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, sek-
suaalisen suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella. 2.
momentissa syrjinnaksi on saadetty myos hairinta, kohtuullisten mukautusten

epaaminen seka ohje tai kasky syrjia.

Yhdenvertaisuuslain 3. luvun 8. pykalan 2. momentissa on saadetty myos vali-
ton ja valillinen syrjinta oikeudettomaksi. Valittdmasta syrjinnasta saadetaan 3.
luvun 10. pykalassa, jossa valittémaksi syrjinnaksi on kohteleminen henkil6on
liittyvan syyn perusteella epasuotuisammin kuin jotakuta muuta vertailukelpoi-
sessa tilanteessa. Valillinen syrjintd on maaritelty 3. luvun 13. pykalassa toi-

minnaksi, jossa joku asetetaan toista epaedullisempaan asemaan naenndaisen

saannon, perusteen tai kaytdnnon perusteella.

Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairinté ja késky harjoittaa sellaista
on kielletty laissa naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 7. pykalan 6. mo-
mentissa. Seksuaalinen hairintd maaritelladn 7. momentissa sanattomaksi tai
fyysiseksi ei-toivotuksi toiminnaksi, jolla loukataan henkilén henkista tai fyysis-
ta koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava,

noyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

Sukupuoleen perustuva hairintd on lain naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta 7. pykalan 8. momentin mukaan sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin

tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-toivottua kaytosta, joka ei ole seksuaalista
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ja jolla loukataan henkista tai fyysista koskemattomuutta luomalla uhkaava,
vihamielinen, halventava, ndyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

Yhdenvertaisuuslain mukainen hairintéa on ihmisarvoa loukkaavaa kayttayty-
mista ja se liittyy ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, per-
hesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai
muun henkildon liittyvan syyn perusteella tehtyyn toimintaan. Tasta on saadet-
ty 3. luvun 14. pykalan 1. momentissa. Saman pykéalan 2. momentissa tyénan-
tajan katsotaan syyllistyneen syrjintaa, mikali saatuaan tiedon tyontekijan jou-
tumisesta hairinnéan kohteeksi, ei ryhdy tarvittaviin toimenpiteisiin hairinnan

poistamiseksi.

Edella mainitun lainen saaddos, pykala 8d, 10ytyy myos tasa-arvolaista. Siina
tyonantajan menettelyn katsotaan olevan syrjintaa, mikali tyontekija on joutu-
nut tydssaan seksuaalisen tai muun sukupuoleen perustuvan hairinnan koh-

teeksi, eika tydnantaja ole ryhtynyt toimenpiteisiin hairinnéan poistamiseksi.

Tasa-arvolain 8. pykalassa on saadetty kielletyistda menettelyista tydelamassa,
joiden katsotaan olevan syrjintaa. Syrjivat toimenpiteet on lueteltu 1. momen-

tissa, jonka mukaan tyGnantajan syrjivaé menettelya on:

1. tydhon ottaessaan taikka tehtavaan tai koulutukseen valitessaan syrjayttaa
henkilon, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta ole-
va henkil, jollei tydnantajan menettely ole johtunut muusta hyvaksyttavas-
ta seikasta kuin sukupuolesta taikka jollei menettelyyn ole ty6n tai tehtavan
laadusta johtuvaa painavaa ja hyvaksyttavaa syyta

2. tyohon ottaessaan, tehtavaan tai koulutukseen valitessaan tai palvelussuh-
teen kestosta tai jatkumisesta taikka palkka- tai muista palvelussuhteen
ehdoista paattaessaan menettelee siten, etta henkild joutuu raskauden,
synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epdedulliseen
asemaan

3. soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija tai
tyontekijat joutuvat sukupuolen perusteella epaedullisempaan asemaan
kuin yksi tai useampi muu tydnantajan palveluksessa samassa tai saman-
arvoisessa tydssa oleva tyontekija

4. johtaa tyota, jakaa tyodtehtavat tai muutoin jarjestaa tyoolot siten, ettd yksi
tai useampi tyontekija joutuu muihin verrattuna epaedullisempaan ase-
maan sukupuolen perusteella

5. irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen taikka siirtaa tai
lomauttaa yhden tai useamman tyontekijan sukupuolen perusteella (Laki
naisten ja miesten tasa-arvosta 609/1986.)

Huomion arvoista on, etta lain esitdissa syrjintakiellon soveltamisen kannalta

on merkityksetontd, perustuuko syrjitty kohtelu todelliseen tai oletettuun omi-
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naisuuteen syrjityn henkilon kohdalla. Talla tarkoitetaan olettamusta henkilon
sukupuolesta, sukupuoli-identiteetista tai sen ilmentymasta, vaikka se olisikin
virheellinen. Esitdiden mukaan syrjintdd on myés omien paatelmien teko hen-
kilon sukupuolesta ja sen perusteella tehty tai tekematta jatetty lain vastainen

toimenpide. (Hallituksen esitys 19/2014.)

Yhdenvertaisuuslain 3. luvun 9. pykalassa saadetaan yhdenvertaisuutta edis-
tavasta kohtelusta, jossa tosiallisesti edistetaan yhdenvertaisuuden toteutu-
mista asettamalla heikommassa asemassa oleva henkilo etusijalle. Toiminta
sinallaan voi olla syrjivaa jotakuta toista osapuolta kohtaan, mutta se on oikeu-
tettua, mikali se on pyrittaviin tavoitteisiin nahden oikeasuhtaista ja edella
mainitusta tosiasiallisesti edistdd yhdenvertaisuuden toteutumista. Oikeasuh-
taisuuden arviointi on aina tapauskohtaista, eiké se oikeuta aina asettamaan

heikommassa asemassa olevaa etusijalle. (Hallituksen esitys 19/2014.)

Tasa-arvovaltuutetun paatoksessa (diaarinumero 24/25/02) suunnitelmaan
perustuvaa toimintaa, jolla pyritdan tasa-arvolain toteuttamiseen kaytannossa,
ei ole syrjintaa. Virkaan valinta tilanteessa on mahdollista tasa-
arvosuunnitelmaan perustuen suosia hakijoita, jotka kyseissa haettavassa
tehtavassa ovat sukupuoleltaan aliedustettuina. EU:n oikeuskaytannén mu-
kaan positiivinen erityiskohtelu on sallittua, mutta se edellyttaa, etta nais- ja
mieshakijat ovat joko yht& patevia tai lahes yhta patevia. Positiivinen erityis-
kohtelu ei voi olla automaattista toimintaa. (Tasa-arvovaltuutettu.)

Yhdenvertaisuusvaltuutetun mukaan positiivinen erityiskohtelu on laillista ai-
noastaan, jos silla pyritdan toteuttamaan tosiasiallista yhdenvertaisuutta yh-
teiskunnassa. Se on hyvaksyttya esimerkiksi seka sukupuolisen- etta etnisen
yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Positiiviselle kohtelulle taytyy olla hyvaksyt-
tava tarkoituspera ja etta toimet ovat suhteellisuusperiaatteen mukaisesti oi-
keasuhteisia tavoiteltuun tarkoitusperaén nahden. Erityiskohtelun tulee olla ti-
lapaista, eika sita voida oikeuttaa, jos tosiasiallisessa yhdenvertaisuudessa on

vain vahaisia eroja. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu.)

3.7 Laki yksityisyyden suojasta tybelamassa

Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (759/2004) on tietosuojalainsaadanto
tyoelamalle. Sen tarkoitus on yksityiselaman ja yksityisyyden suojaaminen pe-

rustuslaillisella tavalla. Lailla turvataan tydnhakijoiden ja tyontekijéiden yksityi-
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syyden suojaa ja saadetaan tydonantajan toimintaan liittyvasta tarpeesta kerata
henkil6tietoja. Lain 1. luvun 2. pykélassa on méaaritelty lain koskevan tyénteki-
jaé koskevien henkilttietojen kasittelya, tyontekijalle tehtavia testeja ja tarkas-
tuksia, seka niitd koskevia vaatimuksia, teknista valvontaa tyopaikalla, etta

tyontekijan sdhkodpostiviestin hakemista ja avaamista. (Koskinen 2004, 7.)

Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa liittyy tyontekijan tydhyvinvointiin 1&a-
hinné siing, ettd tyontekijan yksityisyydesta pidetaan huolta, eika tyontekijasta
kerata tietoja, joille ei ole laissa saadettya tarvetta. Lain 2. luvun 3. pykalassa
onkin tietojen tarpeellisuudesta sdadetty, etta tytnantaja saa kasitella vain
tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkilGtietoja. Tietoja tyontekijasta saadaan
kerata ensisijaisesti tyontekijalta itseltdan ja vain tyontekijan suostumuksella
muualta 2. luvun 4. pykald). Arkaluontoisia tietoja, eli tietoja tyontekijan ter-
veydentilasta voidaan kasitella ainoastaan laissa olevien perusteiden niin sal-
liessa (2. luvun 5. pykald). Tallaisia perusteita ovat 1) sairausajan palkan tai
siihen rinnastettavien terveydentilaan liittyvien etuuksien maksamiseksi tai pe-
rustellun syyn tydsta poissaoloon selvittamiseksi ja 2) tyontekijan tyokyvyn

selvittamiseksi tyontekijan pyynnosta. (Koskinen 2004, 8-9, 11-12.)

Lahtdkohtaisesti kaikki terveydentilaa koskevat tiedot ovat arkaluontoisia ja ne
pitdd ensisijaisesti kerata tyontekijalta itseltddn, seka pitaa erilladn tyontekijan
muista tiedoista. Kuitenkaan tydsta poissaolon todistamiseksi ei tyontekijan
tarvitse toimittaa yksityiskohtaista sairaustieto sisaltavaa laakarintodistusta
tydnantajalle, vaan tydsta poissaolon voi todistaa muulla luotettavalla tavalla
ja tarvittaessa tydnantajan vaatimalla muulla tavalla. Laakarintodistuksen toi-
mittamatta jattdmisesta tybnantaja voi olla maksamatta sairausajan palkan.
Tyontekija itse voi kuitenkin hakea sairausvakuutuksen mukaisen korvauksen

poissaoloajalta. (Koskinen 2004, 11.)

Lain yksityisyyden suojasta tydelamassa 3. luvussa kasitelladn huumausai-
neiden kayttéa koskevien tietojen kasittelya, seké niiden testaamista tyonhaki-
joilta (7. pykald) ja tyontekijoilta (8. pykald). Huumausainetestia voidaan vaatia
tyonhakijalta tydtehtavissa, joissa tarvitaan tarkkuutta, luotettavuutta, itsenéis-
ta harkintakykya tai hyvaa reagointikykya, seka tyéskentely huumausaineiden
alaisena aiheuttaisi vaaraa. Testeihin osallistuminen ei ole pakollista, mutta
tyonantajalla on oikeus olla palkkaamatta testeista kieltaytynyt hakija. Tyonte-

kijalta voidaan vaatia huumausainetestia, mikali tydnantajalla on luotettava ja
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perustelu syy epailla tyontekijan tyoskentelevan huumausaineiden alaisuu-
dessa tai tyontekijalla on riippuvuus huumausaineista. Testeista kieltaytymi-
nen voi johtaa tyo- tai virkaoikeudellisiin menettelyihin kokonaisharkinnan pe-
rusteella. Huumausainetestien tulokset ovat terveydellisten tietojen tavoin ar-
kaluonteisia ja niita on kasiteltdva myos samalla tavoin. (Koskinen 2004,
17-18.)

Lain yksityisyyden suojasta tyoelaméssa 4. luvussa kasitellaan tyontekijalle
suostumuksellaan suoritettavia henkilo- ja soveltuvuustesteja tyttehtavien
hoidon edellytysten, tai koulutus- ja muun ammatillisen kehittamisen tarpeen
selvittdmiseksi asiantuntijoiden avulla, seka luotettavilla menetelmilla. Lisaksi
saadetaan terveydellisista tarkastuksista, joita voi suorittaa ainoastaan tervey-
denhuollon ammattihenkilét. (Koskinen 2004, 22.)

Kameravalvonnan kayttamisesta tyopaikalla tyontekijoiden ja muiden tiloissa
oleskelevien henkilokohtaisen turvallisuuden varmistamiseksi, omaisuuden
suojaamiseksi tai tuotantoprosessien asianmukaisen toiminnan valvomiseksi
seka turvallisuutta, omaisuutta tai tuotantoprosessia vaarantavien tilanteiden
ennaltaehkéaisemiseksi tai selvittdmiseksi, sdddetaan lain yksityisyydensuojas-
ta tydelamassa 5. luvussa. Kameravalvonnalla ei saa pykaléan 16, 1. momentin
mukaan valvoa yksittaisia tyontekijoita, eika kaymala-, pukeutumis- tai muus-

sa sosiaalitiloissa.

Tybnantajalla on lain yksityisyydensuojasta tyoeldméssé 6 luvun 18. pykalan
mukaan oikeus vaatia, etta sen laitteita kaytetaan vain tydasioiden hoitoon.
Suostumuksellaan tydntekija voi antaa toiselle henkildlle oikeuden lukea ty6-
hon liittyvia sdhkdpostejaan. Tyonantajalla on oikeus pykalan 19 mukaan tie-
tojarjestelmén paakayttajaa apuna kayttaen hakea esille sellaisia tyonantajalle
kuuluvia viestien tunnistetietoja, joista tydnantajan on valttdmaton saada tieto
neuvottelujen loppuunsaattamiseksi, asiakkaiden palvelemiseksi tai toiminto-
jensa turvaamiseksi. Esille kaivamiseen on lisdksi nelja erikoisehtoa, joiden
perusteella edelld mainituissa tapauksissa voi nain toimia. Se ei kuitenkaan

koske tyontekijan yksityista viestia. Erikoisehdot 19. 8:n mukaan ovat

1) tyontekija hoitaa tehtavia itsenaisesti tyénantajan lukuun eik&a tyénantajan
kaytossa ole jarjestelmad, jonka avulla tyontekijdn hoitamat asiat ja niiden ka-

sittelyvaiheet kirjataan tai saadaan muutoin selville;
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2) tyontekijan tehtavien ja vireilla olevien asioiden vuoksi on ilmeista, etta

tydnantajalle kuuluvia viesteja on lahetetty tai vastaanotettu;

3) tyontekija on estynyt tilapaisesti suorittamasta tyétehtaviaan eika tydnanta-
jalle kuuluvia viesteja siita huolimatta, ettd tydnantaja on huolehtinut 18 8:ssé&
tarkoitetuista velvollisuuksistaan, voida saada tydnantajan kayttoon; ja

4) tybntekijan suostumusta ei voida saada kohtuullisessa ajassa ja asian sel-

vittdminen ei kesta viivytysta.

Lain yksityisyydensuojasta tytelamassa Pykalassa 19. maaritellyin ehdoin
esille haettujen viestien sisaltd voidaan tydnantajan toimesta lukea paakaytta-
jaé apuna kayttaen, kun paikalla on lisdksi toinen henkild ja avaamisesti laadi-
taan kirjallinen allekirjoitettu selvitys viestista, avaamisesta, syysta, ajankoh-
dasta, suorittajasta, seka siitd kenelle avatusta viestistd on annettu tieto. Vies-
tia kéasitelleet henkilot eivat saa ilmaista sivullisille viestin l&ahettgjaa, eikd sen
siséltoad tydsuhteen aikana tai sen paattymisen jalkeenkaan. (Koskinen 2004,
32-33.)

Tyontekijoihin kohdistuvasta valvonnasta, sen tarkoituksesta, kayttéonotosta
ja kaytettavista menetelmista on lain yksityisyydensuojasta tydelamassa 7. lu-
vun 21. pykalan mukaisesti kasiteltdva yhteistoimintamenettelyssa. Yhteistoi-
mintamenettelyyn kuuluu myds sdhkdpostin ja muuhun sdhkdiseen viestintaan
liittyvat asiat, seka niiden kasittely. Lain noudattamista tyépaikoilla valvovat

tydsuojeluviranomaiset yhdessa tietosuojavaltuutetun kanssa.

3.8 Tydaikalaki

Tyobaika on tyohon kaytettya aikaa, seka aikaa jolloin tyontekija on velvoitettu
olemaan tyopaikalla tydnantajan kaytettavissa (tydaikalaki 605/1996 2. luvun
4. pykald 1. momentti). Talla tarkoitetaan tyon tekemista tai velvollisuutta olla
tyon tekemista varten tydpaikalla tai muussa tydnantajan maaraamassa pai-
kassa, rippumatta siita tekeeko tyontekija tyota vai ei. Tybajaksi lasketaan

myds tydnantajan jarjestama koulutus, jos siihen osallistuminen on tyénanta-
jan maarayksesta pakollista ja koulutus on tyontekijalle valttaméatonta tyoteh-

tavista suoriutumiseksi. (Hallituksen esitys 34/1996.)

Hallituksen esityksen mukaan tyoterveystarkastuksiin osallistuminen ei ole

tyOajaksi luettavaa aikaa perusteluna, etta talléin tydntekija ei ole suorittamas-
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sa hanelle tydsopimuksessa maariteltya tybvelvoitettaan, vaikka tyoterveys-
tarkastukset ovat pakollisia Ty6terveyshuoltolain (21.12.2001/1383) 2. luvun 4
pykaldn mukaan ja niihin osallistuminen on tydntekijélle pakollista saman lain

3. luvun 13. pykalan mukaan. (Hallituksen esitys 24/1996.)

Valtion virka- ja tyéehdot 2014—-2017 maarittelevat viraston maaraamiin ter-
veydenhoidollisiin tutkimuksiin ja tarkastuksiin osallistumisen tyo- tai vapaa-
aikana ajaksi, jolloin tyontekijalle on jarjestettdva vapautus tyosta ja tama va-

pautus luetaan tydajaksi (Valtiovarainministerio 2014, 118).

Tyo6aikalain 3. luvun 6. pykalan 1. momentin mukaan saanndllinen tydaika on
enintdan kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa. 7. pykalassa
jaksotydaika maaritelladn siten, etta poikkeuksena 6. pykalan 40 tunnin viikko-
tuntivaatimuksesta, voidaan tydaika jarjestaa siten, ettd kolmen viikon aikana
se on enintaan 120 tuntia. 7. pykalan 1. momentin kohdassa 1 tdmé&n poik-

keussdadnnoksen sdadetaan koskevan muun muassa poliisia.

Valtion virka- ja tybehtojen 2014—-2017 mukaan séanndéllinen tydaika virasto-
tydssa on 7 tuntia 15 minuuttia vuorokaudessa ja 36 tuntia 15 minuuttia vii-
kossa. Jaksotybaika on 114 tuntia 45 minuuttia kolmen viikon pituisena jakso-
na. (Valtiovarainministerio 2014, 119.)

Saanndllinen tydaika voi ylittya joko lisatyona tai ylitydona. Tyoaikalain 4. luvun
17. pykalan 1. momentissa lisatyé on sadadetty tydajaksi, joka ei ylitd saannol-
lista tydaikaa. 2. momentissa ylityoksi on saadetty tydaika, joka ylittaa saan-
nodllisen tybajan. Lisaty6ta voidaan teettdd ainoastaan tyontekijan omalla
suostumuksella, mikali siita ei tydsopimuksessa ole toisin sovittu. Perustellus-
ta henkilokohtaisesta syysta tyontekijalla on oikeus kieltaytya lisatyon tekemi-
sesta tydvuorolistaan merkittyind vapaapaivina (4. luvun 18. pykala 2. mo-

mentti).

Ylitoita saa teettda tybaikalain mukaan vain jokaista ylityé kertaa kohden an-
netulla tyontekijan suostumuksella tai suostumuksella maaratyksi lyhyeksi
ajanjaksoksi, mikali se tyon jarjestelyjen kannalta on tarpeen (4. luvun 18. py-
kala 1. momentti). Julkisen yhteis6n virkamies tai viranhaltija voidaan 4. luvun
18. pykalan 4. momentin mukaisesti maarata lisa- tai ylitydhoén, mikali se on

erittdin pakottavien syiden vuoksi valttAméatonta.
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Tyobaikalain 2. luvun 5. pykalan 1. momentin mukaan tybnantaja ja tyontekija
voivat sopia tyontekijan varallaolosta, jolloin tyontekijan on oltava tavoitetta-
vissa ja saavuttava kutsusta t6ihin. Varallaolo ei ole ty6aikaa. Saman pykalan
2. momentissa saadetaan, etta varallaolosta on maksettava tyontekijalle kor-
vaus, jossa vahintdan puolet varallaoloon kaytetysta ajasta korvataan tyonte-
kijalle, joko rahassa tai sdannollisena tydaikana annetulla vapaa-aikana.

Tyo6aikalain 2. luvun 5. pykalan 3. momentissa on virkamiehia koskeva tar-
kennus, jossa varallaolosta ei saa kieltaytyd, mikéli se on tyén laadun ja erit-
tain pakottavien syiden vuoksi valttamatonta. Lainperusteluissa on lahdetty sii-
ta, etta tallaisia toita ja tehtavia ovat yksilon ja yhteiskunnan turvallisuuden ja
hyvinvoinnin turvaamisen kannalta tarkeat tehtavat, joiden tekoa ei voida siir-
taa myohemmin tehtavaksi ilman, etta jonkun omaisuus, henki tai terveys vaa-
rantuu. Saadokselld varmistetaan se, ettd kansalaisten ja yhteiskunnan turval-
lisuus, seka hyvinvointi on kaikissa tilanteissa turvattu. (Hallituksen esitys
34/1996.)

Tyo6aikalain 5. luvussa sdadetaan yo- ja vuorotyosta. Yotyota on tyo, jota teh-
daan klo 23:n ja klo 6:n vélisené aikana ja tytajasta vahintaan kolme tuntia si-
joittuu naiden tuntien valiin. Vuorotydksi on maaritelty tyd, jossa vuorot vaihtu-
vat saanndllisesti ja ennalta sovitusti. Koska y0- ja vuorotydsta voi aiheutua
terveydellisid haittoja, on lain s&atéja perusteluissaan halunnut saadella nai-
den tyyppisten tbiden teettdmista, tyontekijan terveytta ja hyvinvointia suojel-
lakseen. Yotyon tekeminen on lainsdadanndlla rajoitettu 5. luvun 26. pykalan
1. momentin kohdissa maariteltyihin tyétehtaviin, joista poliisitytta koskee
kohta numero 1. Kohdassa 1 y6tyota saa teettdd jaksotydssa, jota poliisilai-
toksissa tehdaan. (Hallituksen esitys 34/1996.)

Tyo6aikalain 6. luvun 28. pykaldn 2. momentissa sdadetaan jaksotydssa tyos-
kentelevien tyontekijoiden oikeudesta paivittaiseen lepoaikaan. Siina kuutta
tuntia pidemmissa tyévuoroissa tyontekijdlle on annettava mahdollisuus vahin-
taan puoli tuntia kestavaan lepoaikaan tai mahdollisuuteen aterioida ty6n ai-
kana.

Tyo6aikalain 6. luvun 29. pykalassa saadetaan tyontekijan oikeudesta keskey-
tymattdmaan vuorokausilepoon tyévuorojen valilla, jokaisen tydvuoron alka-
mista seuraavan 24 tunnin aikana. 1. momentin mukaan tyévuorojen valisen

keskeytyméattoman lepoajan pituus on 11 tuntia ja jaksotyota tekevilla 9 tuntia.
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Vuorokausilevon pituudesta voidaan sopia tydnantajan ja tyontekijan kesken,
tyontekijan suostumuksella, mikali tyon tarkoituksenmukainen jarjestely sita
edellyttéaa. Tilapainen poikkeaminen voi kestda enintddn kolmen perékkéisen
vuorokausilevon aikana laissa mainituin perustein ja talléinkin sen on oltava
vahintaan viisi tuntia. Perustelut on lueteltu 6. luvun 29. pykéalan 2. momentis-

sa.

1.) kun tydntekijan tydvuoro muuttuu 27 8:n 1 momentissa saadetylla tavalla,
2.) jos ty6ta tehdaan useita jaksoja vuorokaudessa,

3.) jos tyontekijan tyopaikka ja asuinpaikka tai hanen eri tydpaikkansa ovat
kaukana toisistaan,

4.) kausiluonteisessa tyssa ennalta arvaamattoman ruuhkahuipun hoita-
miseksi,

5.) tapaturman ja tapaturmanvaaran yhteydessa,

6.) turvallisuus- ja vartiointitydssa, joka edellyttaa jatkuvaa lasndoloa omai-
suuden tai henkildiden suojelemiseksi,

7.) ty6ssé, joka on valttamatonta toiminnan jatkuvuuden turvaamiseksi.

Lepoaikojen ja vuorokausilevon lisaksi tydntekijalle on annettava tyoaikalain 6.
luvun 31. pykalassa saadetty viikoittainen vapaa-aika, joka on 1. momentin
mukaan 35 tuntia kestava keskeytyméatdn vapaa-aika. Se on mahdollisuuksien
mukaan sijoitettava sunnuntaille. 35 tunnin viikoittainen vapaa-aika voidaan
antaa myos 14 vuorokauden sisalla, kuitenkin niin, etta viikossa on vahintaan
24 tuntia keskeytyméatonta vapaata. Vuorotydssa 35 tunnin vapaa voitaisiin 2.
momentin mukaan jarjestaa keskimaaraisesti, jolloin sen olisi vahintaan 24 vii-

kossa, 12 viikon aikajaksolla.

Viikoittaisesta vapaa-ajasta voidaan poiketa tydaikalain 6. luvun 32. pykalassa
mainituin ehdoin, mikali tydn sdanndllisen kulun yllapitaminen tai jos tytn tek-
ninen laatu niin vaatii. Tallin tydhon kaytetty aika on korvatta 2. momentin
mukaisesti joko tyfajan lyhennyksella kolmen kuukauden kuluessa tai tyonte-

kijan suostumuksella rahakorvauksella.

TyOpaikalla on Tydaikalain 8. luvun 41. pykélan mukaan oltava nahtavilla
Tyo6aikalaki sddnnoksineen ja poikkeuksineen, 7. luvun 31. pykalan mukainen
tyovuoroluettelo (vahintdan viikko ennen sen alkamista), josta kay ilmi tyonte-

kijan tybvuorot, seka tydajan tasoittumisjarjestelma. Lisaksi tydnantajan on pi-
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dettava 7. luvun 37. pykalan 1. momentin mukaan kirjaa tyontekijan tyotun-
neista ja niista suoritetuista korvauksista ja se on 2. momentin mukaisesti an-

netta nahtavaksi tydsuojelutarkastajalle ja luottamusmiehelle.

Euroopan unionin jasenvaltioiden kansallinen tybaikaa koskeva lainsaadanto
perustuu EU:n tydaikadirektiiviin 2003/88/EY. Direktiivissa on sdadetty va-
himmaisvaatimukset, jotka kansallisessa lainsdddannéssa pitda ottaa huomi-
oon. Direktiivin sdéntelyn keskitssa ovat tyontekijan oikeus 11 tunnin keskey-
tymattomaan lepoon 24 tunnin aikana, keskiméaarainen tybaika seitseman pai-
van jaksona on 48 tuntia, seka yotyon pituus, joka on rajoitettu keskimaarai-
sesti 8:an tuntiin 24 tunnin aikana. Direktiivin vahimmaisvaatimuksista voidaan
tietyissa erityistapauksissa poiketa lainsaadanndlla, johtuen toimialasta, tehta-
vasta tai henkiloryhmasta. (Ahtela 2015, 13.)

3.9 Vuosilomalaki

Vuosilomalaissa (162/2005) saadetaan ty6- ja virkasuhteessa olevien tyonte-
kijoiden vuosilomasta. Lakia sovelletaan tyontekijoihin, jotka tekevat vastik-

keellista ty6ta, tydnantajan valvonnan alaisuudessa.

Vuosiloman pituus maaraytyy tyontekijan tydsuhteen pituuden ja tyésséolo-
paivien mukaisesti. Alle vuoden mittaisissa tyésuhteissa, vuosilomaa kertyy
kaksi paivaa kalenterikuukaudessa, mikali tyontekijalla on vahintaan 14 tyos-
saolopaivaa 35 tydssaolotuntia kalenterikuukauden aikana. Yli vuoden kestéa-
neissa tyosuhteissa vuosilomaa kertyy 2,5 paivaa kalenterikuukaudelta. Mikéali
tydaika on alle 14 paivaa tai 35 tuntia kalenterikuukaudessa, tyontekijalla on
oikeus kahteen vapaaseen kalenterikuukauden aikana. (Koskinen & Risikko
2005, 9-10, 17.)

Valtion virkamiehia koskeva poikkeus loman maaraytymisesta on vuosiloma-
lain 6. luvun 33. pykalassa. Mikali virkamiehelld on vahintaan viisitoista vuotta
vuosilomaan oikeuttavaa palvelusta ennen lomakauden alkamista, lomapaivia

kertyy kalenterikuukauden aikana kolme.

Vuosilomaa kertyy myds tydssaolo veroiselta tyosta poissaoloaikoina, jotka
mainitaan lain 2. luvun 7. pykalassa:

1) aitiys-, erityisaitiys-, isyys-, tai vanhempainvapaa tai pakottava perhesyy
2) sairaus tai tapaturma, enintdén 75 paivaa lomamaaraytymisvuodessa

3) laakarin maaradma ammattitaudin tai tapaturman johdosta, tyokyvyn pa-
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lauttamiseksi tarkoitettu laakinnallinen kuntoutus, enintaan 75 paivaa loma-
maaraytymisvuodessa

4) sairauden levidmisen estamiseksi, viranomaismaarayksella

5) opintovapaalain mukaisen opintovapaan ajalta, enintdan 30 tydpaivaa lo-
manmaaraytymisvuodessa, mikali tydntekija palaa valitttmasti tdihin opinto-
vapaan jalkeen

6) tyon edellyttaman koulutuksen vuoksi, johon tydnantaja on antanut suostu-
muksensa

7) lomauttamisen vuoksi, enintaan 30 tyopaivaa kerrallaan

8) lomauttamista vastaavan tyéviikon lyhentamisen tai muun vastaavan tydai-
kajarjestelyn vuoksi enintdan kuusi kuukautta kerrallaan

9) reservin kertausharjoituksiin tai ylimaaraiseen palvelukseen osallistuminen,
seka siviilipalveluslain mukainen taydennyspalveluksen suorittaminen

10) julkisen luottamustehtavan hoitamisen tai todistajana kuulemisen vuoksi,
jos siitd lain mukaan ei ole oikeutta kieltaytya ilman laissa mainittua perustet-
ta. (Koskinen & Risikko 2005, 17.)

Vuosilomalain 3. luvussa saadetdén vuosilomapalkan maksamisesta. Luvun
yleissdannoksen, pykalan 9. mukaan tyontekijalla on oikeus saada vuosilo-
mansa ajalta vahintaan sdannénmukainen palkkansa ja palkkaan kuuluvat
luontoisedut vahentamattomana. Vuosilomapalkka on maksettava ennen lo-

man alkamista, yli kuusipaivaa kestavalta lomalta (3. luvun 15. pykala).

Lomakorvaus maaraytyy 14 tydpaivaa tai 35 tydtuntia kalenterikuukaudessa
tekevilta tyontekijoiltéa prosenttiperusteisesti. Lomanmaaraytymisvuoden lop-
puun mennessa alle vuoden tydskennelleille lomakorvausta kertyy 9 prosent-
tia tydssaolo ajalta maksetuista palkoista, sek& perhevapaiden vuoksi poissa-
olo ajan laskennallisesta palkasta. Vahintaan vuoden mittaisen tydsuhteen
lomanmaaraytymisvuoden loppuun mennessa prosentuaalinen korvaus on
11,5 prosenttia. Lomakorvausta laskettaessa lomarahaan ei lasketa loman-
maaraytymisvuoden aikana tehtyja hata- ja ylitydkorvauksia. (Koskinen & Ri-
sikko 2005, 30-31.)

Vuosiloman antamisesta maaraa lahtokohtaisesti tytnantaja (vuosilomalain 5.
luvun 20. pykald). Vuosilomasta 24 arkipéaivaa on sijoitettava (ke-
sd)lomakaudelle, muu osa lomasta on annettava lomakauden loppuun men-

nessé. Loma on l&htokohtaisesti annettava yhtajaksoisena, jollei tyon kayn-
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nissa pitamiseksi ole valttAmatonta jakaa 12 paivaa ylittdva osa pidettavaksi
yhdessa tai useammassa osassa muulloin lomakaudella. Kausiluonteisessa
tydssa loma voidaan antaa lomakauden ulkopuolella, mikali lomasta lomakau-
della on olennaisia vaikeuksia tydnantajalle. Ennen loman antamista tyénanta-
jan tulee antaa tyontekijalle mahdollisuus esittdd mielipiteensa loman ajan-
kohdasta ja ottaa mielipide mahdollisuuksien mukaan huomioon, sek& nouda-
tettava tasapuolisuutta lomia annettaessa (4. luvun 22. pykald). Loman alka-
misesta on ilmoitettava kuukausi ennen loman alkamista, tai sen ollessa mah-

dotonta viimeista&n kaksi viikkoa ennen loman alkua (5. luvun 23. pykald).

Tyontekija ja tydnantaja voivat yksittaistapauksissa sopia loman pitamisesta

lomakauden ulkopuolella 4. luvun 21. pykalan mukaan. Tyonantajalla ja tyon-
tekijalla on sopimusvapaus yli 12 paivan yhtenaisen loman yli menevilta loma-
paivilta, jolloin lomakauden ulkopuolella voidaan sopia pidettavaksi 12 paivan

yhtendisen loman ylittavat lomapaivat. (Koskinen & Risikko 2005, 36.)

llIman tydntekijan suostumusta lomaa ei saa antaa alkavaksi tyontekijan loma-
paivana, mikali se vahentaa tyontekijan lomapaivid. Lomapaivia ei myoskaan
saa antaa maarata aitiys- tai isyysvapaalle. (Vuosilomalaki 5. luvun 24. pyka-

14.)

Tyontekijalle annettu loma on tyontekijan pyynnosta siirrettava mydhempaéan
ajankohtaan, mikali tamé on sairauden, tapaturman tai synnytyksen vuoksi
tyokyvyton. Loman siirtdminen on oikeutettua, mikali jo etukateen tiedetaan
tyontekijan joutuvan sellaiseen sairaala- tai muuhun hoitoon, jonka tiedetaan
aiheuttavan tyokyvyttomyyden. Vuosiloman aikana alkanut, yli seitseman vuo-
rokautta kestava tyokyvyttomyys, josta tyontekija on ilmoittanut ilman aihee-
tonta viivytysta, voidaan tyontekijan pyynnosta siirtdd pidettavaksi myohem-
min. Tyokyvyttdmyyden vuoksi siirretty kesdloma on annettava kesalomakau-
della mikali mahdollista tai kalenterivuoden loppuun mennessa. Siirretty talvi-
loma on annettava lomakauden loppuun mennessa. Mikali tydkyvyttémyyden
vuoksi uutta loma-ajankohtaa ei voida maérata, on loma korvatta (Vuosiloma-
laki 162/2005, 5. luku 25. ja 26. pykala.)

Tybehtosopimuksilla voidaan sopia toisin, kuin vuosilomalaissa sdadetaan lo-
makaudesta, vuosilomapalkan ja lomakorvauksen laskemisesta ja maksami-
sesta, talviloman sijoittamisesta muuhun tydajan lyhennykseen, saastdva-

paasta, seka ketjutettujen maaraaikaisten oikeudesta vapaaseen. Vuosiloma-



41

palkassa ei voida poiketa 3. luvun 9. pykalan sdanndksesta, jossa tyontekijalla
on oikeus vahintd&n saannénmukaiseen tai keskimaaraiseen palkkaan. Lisak-
si tybehtosopimuksella voidaan sopia 12 arkipaivaa ylittavan vuosiloman ja-
kamisesta. Tydssaolon veroisesta ajasta voidaan sopia siten, etta sovittu jar-
jestely turvaa tyontekijoille lain sdatdmaét, vastaavan pituiset vuosilomat. (Kos-
kinen & Risikko 2005, 46.)

3.10 Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta

Lain tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
(44/2006) eli tavallisemmin tydpaikan valvontalain tavoitteena on tehostaa
tydsuojelun yhteistoiminnan vaikuttavuutta tyopaikoilla, ja varmistaa tyosuoje-
lua koskevien sd&dnndsten noudattamista, seka parantaa tydymparistoa ja tyo-

olosuhteita viranomaisvalvonnan seka yhteistoiminnan avulla. (Siiki 2006, 4.)

Lain ensimmaisessé osassa on saadetty tydsuojeluviranomaisen ja tarkasta-
jan toimivaltuuksista, seka velvollisuuksista tarkastaessaan tyopaikkoja, seka
muita valvonnan piiriin kuuluvia kohteita. Tydsuojeluviranomainen tekee tyo-
paikoilla tarkastuksia, sekd muita lainsdadannon edellyttamia toimenpiteita.
Lisaksi tydsuojeluviranomainen toimillaan edistéaa yhteistoimintamenettelya
tyopaikoilla. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoi-
minnasta 44/2006, 2. luvun 2. ja 3. pykéla.) Seuraavassa kappaleessa kuva-

taan yhteistoimintamenettelya tydsuojeluasioissa tarkemmin.

Lain toisessa osassa sdadetaan tyopaikan yhteistoiminnasta. Sen 5. luvun 26.
pykéalassé on maaritelty yhteistoiminnassa kasiteltavét asiat. Naita ovat

1) tydntekijan turvallisuuteen ja terveyteen valittdmasti vaikuttavat asiat ja niita
koskevat muutokset ja muutossuunnitelmat. Siihen kuuluu tyontekijoiden fyy-
sista ja psyykkista turvallisuutta ja tyopaikalla terveytta koskevat seikat, kuten
tapaturmat ja vaarat ja niiden torjunta, tydympariston turvallisuus, ergonomia,
vakivallan uhka ja sen torjunta, seka tyon henkinen kuormittavuus.

2) Tybpaikan vaarojen ja haittojen selvittdmisen periaatteet ja toteuttamistapa.
Talla tarkoitetaan tydnantajan velvollisuutta riskien kartoitukseen tyosta ja tyo-
paikasta johtuvista seikoista. Paatoksen riskien arvioinnin perusteella tarvitta-
vista toimenpiteista tekee tydnantaja.

3) Tyokykya yllapitavaan toimintaan liittyvat ja muut tyontekijéiden turvallisuu-
teen ja terveyteen vaikuttavat kehittdmistavoitteet ja -ohjelmat. Tahan sisaltyy

muut kuin riskien arviointiin liittyva yhteistoiminta.
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4) Tyontekijoiden turvallisuuteen, terveyteen ja tyokykyyn vaikuttavat tyon jar-
jestelyyn ja mitoitukseen ja niiden olennaisiin muutoksiin liittyvéat asiat, kuten
tyon organisointiin liittyvat asiat. Yhteistoimintalaissa on myds velvoite kasitel-
|& n&ita asioita, joka on ensisijaisesti velvoittava lainsaadanto. Mikali yhteis-
toimintalain mukaisessa kasittelyssa ilmenee tydsuojelullisia seikkoja, tulee ne
ottaa jo siina kasittelyssa esille.

5) Tyoturvallisuuslaissa tai muussa tydsuojelua koskevassa lainsaadannossa
tarkoitetun tyontekijoille annettavan opetuksen, ohjauksen ja perehdyttamisen
tapa seka seuranta. Yhteistoiminnan piiriin kuuluu tyontekijan perehdyttami-
sen toteuttamistavat ja sen seuranta.

6) Tyohon, tydymparistoon ja tydyhteison tilaan liittyvat, tyon turvallisuutta ja
terveysvaikutuksia kuvaavat tilasto- ja muut seurantatiedot, seka naiden seu-
ranta. Tapaturmia, vaaratilanteita, vakivaltaan liittyvia tilanteita ja ammattitau-
tien ilmenemista voidaan tilastoida ja seurata ennaltaehkaisya varten. Tama ei
kuitenkaan ole tydnantajan pakollinen toimi.

7) Yhteistoiminnassa tulisi kasitella myds edella mainittujen asioiden toteutu-

misen ja vaikutuksen seuranta. (Siiki 2006, 6-9.)

Yhteistoiminnassa kasiteltavat asiat voidaan kasitella tyontekijan ja hanen
esimiehen kesken tai tydsuojelutoimikunnassa. Lahtokohtaisesti asia, joka
koskettaa valittomasti yksittaista tyontekijaa tai samaan tyéryhmaan kuuluvaa
tyontekijaa voidaan kasitella esimiehen ja tyontekijan valilla. Talldin asia on
nopeammin ja tehokkaammin kasiteltdvissa tallaisessa menettelyssé. Neuvot-
teluissa saa olla lasnd myos tydsuojeluvaltuutettu, tydntekijan pyynndsta tai
tydsuojeluvaltuutetun omasta halusta. Laajemmissa asioissa tulee kayttaa yh-
teistoimintamenettelya. (Siiki 2006, 10-11.)

Tyo6suojelun osapuolina ovat tydnantajan edustajana tydsuojelupaallikko ja
tyontekijoiden edustajana tydsuojeluvaltuutettu. Tydnantajan on nimettava
tyOpaikalle ty6suojelupaallikko, joka avustaa tydnantajaa tyésuojeluun liittyvis-
séa asiantuntijatehtavissa, yhteistoiminnassa tyoterveyshuollon ja tydsuojelun
asiantuntijatahojen kanssa, organisoi yhteistoimintaa tydpaikoilla, toimii tyo-
suojelun kehittdjana, seka osallistuu tydsuojelutoimikunnan kokouksiin ja tyo-
suojelutarkastuksiin. (Siiki 2006, 12.)

Tyodsuojeluvaltuutettu (seka hanen kaksi varavaltuutettuansa) on tyontekijoi-
den keskuudestaan valitsema henkild kahdeksi kalenterikaudeksi. Tyosuoje-
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luvaltuutettu edustaa tyontekijoita yhteistoimintamenettelyssa tybnantajan
kanssa, sekéa suhteessa tydsuojeluviranomaisiin. Tydsuojeluvaltuutetun oikeu-
tena on pyytaa ja olla lasna tydsuojelutarkastuksissa, olla lasna tyésuojelun
asiantuntijan tutkimuksissa, mikali asiantuntija sen katsoo tarpeelliseksi, saa-
da tiedoksi tyosuojelutarkastajan tarkastuskertomus ja asiantuntijan tutkimus,
tulla kuulluksi tysuojeluviranomaisen harkitessa ty6paikkaa koskeva paatosta
ja paatos siita, sekéa hakea muutosta paatbkseen. Tyodsuojeluvaltuutetun tulee
edelld mainittujen oikeuksien lisaksi perehtya tyontekijdiden tydpaikalla tervey-
teen ja turvallisuuteen liittyviin asioihin ja omalta osaltaan huolehtia tyonteki-
jéiden omista toimista tyon turvallisuuteen ja tyontekijoiden terveyteen liittyviin
seikkoihin. (Siiki 2006, 17-18.)

Tyo6suojelun kehittdmiseksi ja tydtapaturmien ehkaisemiseksi tydnantajalla on
velvollisuus viipymatta ilmoittaa kuoleman tai vaikean vamman aiheuttaneesta
tyOtapaturmasta. Tapaturmavakuutuslain (1343/1988) mukaan tallaisissa ta-
pauksissa on suoritettava poliisitutkinta. Liséksi laakarilla on lain tydsuojelun
valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 7. luvun 46. pykala mu-
kaan ammattitautia epdillessa velvollisuus viipymatta ilmoittaa siitd aluehallin-

tovirastolle, salassapitomé&éraysten sitd estamatta.

3.11 Ammattitautilaki

Ammattitautilain 1. 8:ssd (1343/1988) maaritelladn ammattitauti sairaudeksi,
joka on paaasiallisesti aiheutunut tyon fysikaalisista, kemiallisista ja biologisis-
ta tekijoista. Ammattitautilain tarkoittamalla sairaudella ei tarkoiteta tyétapa-

turmia, eika siita johtuvia sairauksia.

Ammattitautilain mukaan ammattitaudilla ja sen aiheuttaneella tydlla on oltava
syy-yhteys. Ammattitautiasetuksen (1347/1988) 2. §8:n mukaan syy-yhteyden
katsotaan syntyvan, kun tydsta johtuva fysikaalinen, kemiallinen tai biologinen
tekija esiintyy siind maarin, etta sen altistava vaikutus riittda aikaansaamaan
tyosta sairauden. Liséksi sairaus ei saa syntya tyon ulkopuolisesta altistumi-

sesta.

3.12 Tapaturmavakuutuslaki

Tapaturmavakuutuslailla (608/1948) saadetaan tydssa tapahtuvasta tapatur-

masta ja sen korvaamisesta. Keskeisinta laissa on maaritelma siitd, kuka on
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oikeutettu tapaturmavakuutuslain perusteella korvaukseen ja mika on tapa-

turma.

Tapaturmavakuutuslain 1. pykaldn mukaan sopimuksen perusteella vastik-
keellista tyota tekeva tyontekija, tydnantajan johdon ja valvonnan alaisena on
oikeutettu korvaukseen ty6tapaturman johdosta. Myoés tyontekijdn omainen on

oikeutetta erdissa tapauksissa korvaukseen seka hautausapuun.

Tapaturma maaritella&n tapaturmavakuutuslain 4. 8:ssé& 1. momentin, jonka
mukaan tapaturma on vamma tai sairaus, joka on tapahtunut:

1) tydssa;

2) tyosta johtuvissa olosuhteissa:

a) tyopaikalla tai tydpaikkaan kuuluvalla alueella;

b) matkalla asunnosta tydpaikalle tai painvastoin; tai

c) hanen ollessaan tydnantajan asioilla; tahi

3) hanen yrittdessaan varjella tai pelastaa tyonantajansa omaisuutta tahi, tyo-
toimintansa yhteydesséa, ihmishenkea.

Tapaturmavakuutuslain 4. pykalan 2. momentin mukaan tapaturmaksi katso-
taan:

1) hiertyma tai hankauma,

2) syovyttavan aineen aiheuttama vamma,

3) terveydelle vaarallisten kaasujen hengittdmisesta aiheutunut vamma,

4) ilmanpaineen huomattavan vaihtelun aiheuttama vamma,

5) tavallisuudesta poikkeavan lampdétilan aiheuttama paleltuminen, auringon-
pistos tai muu sellainen vamma,

6) jatkuvasta tai tavan takaa toistuvasta taikka tyontekijalle poikkeuksellisesta
puristuksesta aiheutunut kyynarpéan tai polvilumpion tulehdus tai

7) tyoliikkeen aiheuttama muusta viasta, vammasta tai sairaudesta johtumaton

lihaksen tai janteen kipeytyminen.

My0s tapaturma, joka ei ole ammattitautilain perusteella korvatta, voidaan ta-
paturmavakuutuslain 4. 8:n 3. momentin mukaan katsoa tyGtapaturmaksi, jos

se on syntynyt enintdan yhden vuorokauden pituisena aikana.

Mikali tydrapaturman seurauksena syntyy muu (valillinen) vamma tai sairaus,
kuin itse tyOtapaturma ja se oleellisesti pahenee, on se tapaturmavakuutuslain

4. 8:n 4. momentin mukaan korvattava tyontekijalle.
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Tapaturmavakuutuslain 1. luvun 4a. 8:n mukaan tapaturmana pidetddn myos
tapahtumaa, jolloin tyontekija tydssa, tyopaikalla tai tydpaikkaan kuuluvalla

alueella, matkalla tydpaikalle tai takaisin asunnolle, tydnantajan asioilla olles-
sa, tydbnantajan omaisuutta tai tyétehtavien yhteydessa ihmishenkia suojelles-

sa tulee pahoinpidellyksi tai vammautuu toisen henkilon tahallisesta teosta.

Tapaturmavakuutuslain 1. luvun 5. 8:n mukaan tahallisesti itselle aiheutettua
vammaa tai sairautta ei korvata. Korvaus voidaan myos evata tai vahentaa,
mikali tydntekija on tapaturman hetkella ollut rikollisessa teossa, jota ei voi pi-
téaa vahaisend, paihtyneena, aiheuttanut tapaturman torkealla huolimattomuu-

della, tai toiminut vastoin tydnantajana maarayksia.

3.13 Valtion elakelaki

Valtion palveluksessa olevien tyontekijoiden vanhuus-, osa-aika-, tyOkyvytto-
myyselakkeeseen ja kuntoutukseen sadadetaan Valtion elakelaissa
(1295/2006). Tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi on lainsaadannossa
huomioitu elakeian kynnyksella olevat tyontekijat elakelainsaadannossa. Ela-
ke lainsaadanto liittyy tydhyvinvointiin ja -kykyyn oleellisesti tyokyvyttomyytta
ja kuntoutusta koskevien saadosten osalta.

Valtion elékelaki 2. luvun 24. 8:n mukaan tyontekijalla, joka on alle 63-vuotias,
on oikeus saada tyokyvyttomyyden estamiseksi ammatillista kuntoutusta, jos
hanella on asianmukaisesti todettu sairaus, vika tai vamma, joka saattaa joh-
taa tyOkyvyttomyyteen. Kuntoutuksen tarve arvioidaan tapauskohtaisesti, jo-
hon vaikuttaa henkilon ikd, ammatti, aikaisempi toiminta, koulutus, tybelaméan
kesto, johtaako haettu ammatillinen kuntoutus todennékdisesti terveydentilalle
sopivassa tydssa jatkamiseen tai tybhon palaamiseen. Taman liséksi arvioi-

daan lykkaako kuntoutus tyontekijan elakkeelle jaamista.

Tyontekijalla on oikeus tyokyvyttomyyselakkeeseen Valtion elakelain 2. luvun
35. 8:n mukaan, mikali h&n sairauden, vian tai vamman vuoksi on vahintaan
vuoden ollut yhtajaksoisesti tydokyvytdn siind virassa tai tydssa, jota silla het-
kella on tehnyt. Mikali tyontekijan palvelussuhde valtioon on paattynyt, tyoky-
vyttomyyselédke voidaan myontaa, mikali tyontekijan tyokyky olisi heikentynyt
niin paljon, ettei han pysty hankkimaan muuta ty6téa silla ammattitaidolla, kou-
lutuksellaan ottaen myos huomioon hanen ikansé. Yli 60-vuotiailla otetaan

huomioon ty6eldkeoikeutta arvioidessa pitkan tyduran aiheuttama rasittunei-
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suus ja kuluneisuus, seké kyky hoitaa muita tehtavia mikali tyontekijalla on jo-

ku sairaus, vika tai vamma.

Ennen tyokyvyttomyyselakepaatosta elakelaitoksen tehtadvana on varmistaa,
ettd, tyontekijan kuntoutusmahdollisuudet selvitetty ennen tyokyvyttémyysela-
kepaatodsta. Tyontekijaltd, jolla tydhoén paluu edellytyksia terveydentilansa

vuoksi ei enda ole, ei selvitysta tarvita. (Hallituksen esitys 173/2006.)

4 TYOHYVINVOINNIN PERUSTA

Tyohyvinvointi ja sen kokeminen ovat monien eri tekijéiden yhteisvaikutuksen
summa. Sen kokemiseen vaikuttavat tytpaikka, tyon tekeminen, tyéyhteiso,
yksilon elintavat ja terveydentila, seka yksilon tydon ulkopuolinen elamantilan-
ne. Yksilolle tydhyvinvointi on subjektiivinen kokemus ja heijastuu yksilén
omaan hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti, ollen yhteinen osa koko yksilon ela-
maa. (Virolainen 2012, 12-14.)

Tyo6hyvinvointia tutkinut Tero Mamia (2009, 23) tarkastelee tyéhyvinvointia so-
siologisesta nakdkulmasta. Mamian mukaan tyo ei ole muusta elamasta irral-

linen osa-alue, vaan tyo limittyy osaksi tyontekijan koko elaméansa. Tyonteki-
jaén tyosuoritukseen siis yhtaalta vaikuttaa tyon ulkopuolisen elamén paineet

ja toisaalta tyontekijan tyopaineet vaikuttaa tydelaméan ulkopuolella.

TyoOhyvinvointi kasitteena liittyy siis kiintedsti tydhon. Silla on merkitysta hyvan
tyopanoksen ja sita kautta hyvan tyotuloksen saavuttamisessa, seké tydssa
jaksamisessa. Tyohyvinvointia yllapitavina tekijéina pidetddn mm. tydn mie-
lekkyyttd, johtamista, kannustamista, esimiestaitoja, tydhén vaikutusmahdolli-
suuksia, tyokyvyn tukemista, seka tyontekijoiden osaamisen kehittdmista.
(Valtiokonttori 2012.)

Valtiokonttorin Kaiku-tydhyvinvointimaaritelman mukaan tyéhyvinvointia syn-
tyy tyossa mielekasta tyota tekemalla. Se on seké yksilon, ettéa yhteison yhtei-
nen kokemus, johon vaikutetaan yhdessa. Yhteinen kokemus syntyy hyvasta
johtamisesta ja tyota tukevista rakenteista, osaamisesta ja tyonhallinnasta,

seka luottamuksesta ja osallisuudesta. (Valtiokonttori 2013.)

Sosiaali- ja terveysministerion 2011 vahvistamassa Sosiaalisesti kestava

Suomi 2020, sosiaali- ja terveyspolitiikan strategiassa, on maaritelty strategi-
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set tavoitteet mm. tydhyvinvoinnille tulevaisuudessa. Siiné terveys ja hyvin-
vointi, pidemmat tyéurat hyvinvoinnin avulla, elaman eri osa-alueiden tasapai-
nottaminen ja sosiaaliturvan rahoituksen kestéavyys on linjattu koko strategian
paateemoiksi, joista tydurien pidentdminen hyvinvoinnin avulla liittyy suoraan

ty6hyvinvointiin. (Sosiaali- ja terveysministerié 2010, 6.)

Tybhyvinvoinnin osalta strategian tavoitteena on pidentaa tyourien pituutta
kolmella vuodella, vuoteen 2020 mennessa, koska tyoikaisten maaran on las-
kettu vahenevan koko ajan tulevaisuudessa. Strategian mukaan tyéhyvinvoin-
tia voidaan parantaa yhteistydssa johdon ja henkiloston kanssa, josta vastuu
on aina tyonantajalla. Tyohyvinvointia parantavina keinoina luetellaan mm.
tyohyvinvoinnin johtamisen parantaminen, tyontekijdiden oman tyokyvyn ja
osaamisen yllapito, seka eléke-, tyottomyysturva- ja kuntoutusjarjestelman

uudistaminen kokonaisuutena. (Sosiaali- ja terveysministerio 2010, 7.)

Sosiaalisesti kestava Suomi 2020 strategian teemoja on tarkennettu Sosiaali-
ja Terveysministerion julkaisussa Ty6ympariston ja tydhyvinvoinnin linjaukset
vuoteen 2020. Linjauksessa on laadittu tydympariston ja tydhyvinvoinnin visio,
jossa terveys, turvallisuus ja hyvinvointi ovat yhteisia tarkeita arvoja. Néaita ar-
voja vision mukaisesti toteutetaan jokaisella tydpaikalla ja jokaisen tydntekijan

kohdalla. (Sosiaali- ja terveysministerié 2011, 5.)

Tavoitteena Sosiaali- ja terveysministerion linjauksessa pidetaan tyésséaolo-
ajan pidentymista kolmella vuodella vuodesta 2010, vuoteen 2020. Osa tavoit-
teina tdhan paatavoitteeseen paasemiseksi vuosien 2010 ja 2020 valisena ai-
kana, on listattu ammattitautien maaran vaheneminen 10 prosentilla, tytpaik-
katurmien taajuuden aleneminen 25 prosentilla, tydn aiheuttaman haitallisen
kuormituksen vaheneminen fyysisen ja psyykkisen kuormituksen osalta 25
prosenttia, kummastakin erikseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011, 6.)

Tyohyvinvoinnilla on tulevaisuuden tydelamassa yha suurempi vaikutus tyos-
sa jaksamisen ja tydpanoksen kannalta. Suomen itsenaisyyden juhlarahaston
(Sitra) raportissa, kasitelladn tydelaman murroksesta johtuvia kehitystarpeita.
Sitran puheenjohtaja Timo Lindholmin mukaan tyéelama on muuttunut siita,
kun tyoaikalainsaadantda on viimeksi uudistettu, 1990-luvulla. Silloin, nykyaan
tyypilliset tydsuhteet (maaréa- ja osa-aikaisuus, vuokratyd, keikkaty®), olivat

vield epatyypillisid. Sitran raportissa halutaan heréattaa keskustelua tarvitseeko
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nykyinen tyoaikalainsaadanté muutoksia, jotta Suomeen saadaan lisaa tyo-
paikkoja. (Lindholm 2015, 1.)

Tybelaman muututtua enemman kohti 24/7 -mallia, on tybaikajoustojen maara
lisdantynyt, jotta yritykset ja julkiset yhteistt pystyvéat tyydyttdmaan asiak-
kaidensa tarpeet. Euroopan elin- ja ty6olojen kehittamissaation (Eurofound
2012) tutkimuksen mukaan Suomi on Euroopan karkimaita ty6aikajoustoissa.
Tyobaikajoustoilla voidaan parantaa samalla tyon tuottavuutta ja tydhyvinvoin-
tia, kun siind otetaan huomioon tydntekijéiden tarpeet, kuten elaméntilanne tai
perhe- ja henkilokohtaiset syyt. (Ahtela 2015, 16.)

4.1 Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi nayttaytyy ulospain nakyvimpana osana tyéhyvinvoin-
tia. Sen voidaan kasittda olevan mm. tyon fyysistd kuormitusta, fyysisia olo-
suhteita tai ergonomia tydasentoja. Fyysisen hyvinvoinnin kuormitustekijat
riippuvat tehdyn tyon luonteesta. Vertailtaessa esimerkiksi fyysisesti raskasta
tyota toimistotyohon, kuormittaa tyd molemmissa tyodtehtavissa fyysisesti, mut-
ta erilailla. (Virolainen 2012, 17.)

Fyysisesti raskaan tyon kuormitustekijoita ovat esimerkiksi raskaat nostoty6t
ja fyysista voimaa vaativat aputyot. Toimistotydssa kuormittavuutta lisaavéat
mm. samassa asennossa pitkaan tehtavat tyd, tiedon maarallinen ja laadulli-

nen kasittely ja nopeutta vaativat ty6t. (Tyoturvallisuuskeskus 2015a.)

Yksilon fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat terveys ja elamanta-
vat, ravintoon ja ravitsemukseen liittyvat tekijat (terveellinen ruoka ja s&annol-
liset ruokailutottumukset), lepo ja riittdva uni, seka fyysinen kunto. Nailla teki-
jOilla on vaikutusta yksilon jaksamiseen, oppimiskykyyn ja laajemmin koko
tydyhteistn suorituskykyyn. (Otala 2003, 20.)

Fyysisena kuormitustekijana pidetddn myds yotyon tekemista. Yotyon luonne

poikkeaa paivatyosta siind, etta siihen liittyy pitkékestoista valvomista ja vuo-

rokausirytmin hairiintymista. Fyysiset tekijat ovat yksilékohtaisia ja erot yksil6i-
den valilla voivat olla suuria. (Tydsuojeluhallinto 2014a.)

Fyysisiin kuormitustekijoihin voidaan vaikuttaa tyon sisaltta kehittamalla, tyota
monipuolistamalla, seka tyontekijan terveytta edistamalla, jolloin fyysinen

kuormituskestéavyys kasvaa ja riski loukkaantua pienenee. Fyysista kuormitus-
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ta on lisdksi seurattava esimiesten taholta ja epakohtia ilmaantuessa selvityk-
seen voidaan ottaa avuksi tyoterveyshuolto, jolloin tyontekijan fyysista tyohy-

vinvointia voidaan kehittdd paremmaksi. (Rauramo 2008, 42, 44.)

4.2 Psykososiaalinen hyvinvointi

Psykososiaalisella tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan psyykkiseen ja sosiaaliseen
hyvinvointiin liittyvia tekijoita. Tekijoita, joilla on yksilon toimintaan negatiivisia
vaikutuksia, kuten tyon stressaavuutta, tyopaineita ja tyoilmapiirin vaikutusta,
kutsutaan psyykkisiksi pahoinvointitekijoiksi. Yksi suurin psyykkisen kuormi-
tuksen aiheuttama tekija tyopaikoilla on kiire. (Virolainen 2012, 18.) Tydolojen
muutokset 1977-2013 tutkimuksessa (Tilastokeskus, 2014) onkin todettu, etta
juuri kiire on tutkimusten mukaan selkeimmin kasvanut tydympariston haitta-

tekija.

Sosiaalisella tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan psykososiaalisten kuormitustekijoi-
den ehkaisya. Psykososiaaliset kuormitustekijat koostuvat kolmesta osa-
alueesta: tyon sisaltoon, tyon jarjestelyihin ja tydyhteison sosiaaliseen toimi-
vuuteen liittyvista tekijoista, jotka aiheuttavat haitallista kuormitusta tyontekijal-
le. (Ty6suojeluhallinto 2014b.)

Tyontekijoiden terveytta ja tyokykya edistdé sopiva maara kuormitustekijoita,
mutta niiden ollessa vaarin mitoitettuja, puutteellisesti hallittuja tai epasuotui-
sissa olosuhteissa esiintyvid, aiheuttavat ne tyontekijalle haitallista kuormitus-

ta. (Tyosuojeluhallinto 2014.)

Avainasemassa ongelmien ja pahoinvoinnin havaitsemisessa tyopaikalla ovat
esimiehet. Esimiehet pystyvét aktiivisella toiminnalla parantamaan hyvinvoin-
tia tydyhteisdssa, puuttumalla riittavan aikaisin epakohtiin. Kaikkia epékohtia
ei voida poistaa, mutta niiden kuormittavuuteen voidaan kuitenkin vaikuttaa.
Keskittamalla toiminta ydintoimintaan, seka parantamalla tydntekijan tyon hal-
lintaa, voidaan torjua muun muassa kiireen negatiivisia vaikutuksia. (Rauramo
2008, 55.)

4.3 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Sosiaali- ja terveysministerion Psykososiaalisiin kuormitus- ja voimavarateki-
j6ihin liittyva hyvinvointitutkimus Suomessa 2010-2013 (Mé&kiniemi, Bordi,

Heikkila-Tammi, Seppénen & Laine 2014, 7-10) on tutkinut tydhyvinvointiin
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liittyvi& tutkimuksia Suomessa vuosina 2010-2013. Naista tutkimuksista on
laadittu selvitys hyvinvointiin vaikuttavista tekijoita teemoittain. Selvityksessa
valituista tutkimuksista I6ydettiin yhteensa 22 tyéhyvinvointiin vaikuttavaa teki-
jaé: tyoolot; tyo eri aloilla; tydon uudemmat muodot; tydbn epavarmuus ja maa-
raaikaisuus; tyon ja muun elaman suhde; temperamentti ja persoonallisuus;
ik& ja elamankulku; sukupuoli, sosioekonominen asema ja etninen tausta,
esimiesty®; oikeudenmukainen kohtelu; organisaatiomuutokset; tuloksellisuus;
tydstressi; tyduupumus; varhainen elékdityminen; tyon imu; palautuminen; hy-

vinvointiteknologiat; kuntoutus; ty6terveyshuolto; ja kehittdminen.

Tutkimuksen tulokset jaoteltiin teemoihin, jotka mukailevat viitteellisesti Marja-
Liisa Mankan kokonaisvaltaisen ty6hyvinvoinnin mallia. Mankan mallissa ero-
tetaan viisi tydnhyvinvointiin liittyvaa tekijaa, jotka ovat organisaatio, johtami-
nen, tydyhteiso, tyo ja yksilo. Tutkimuksen mukaan myds yhteiskunnallinen ja
kulttuurinen toimintaymparisto, kuten lainsdadanto, kaytannot ja normit, kes-
keisesti vaikuttavat kaikkiin Mankan esittamiin tekijoihin. (Makiniemi ym. 2014,
10.)

Toiden jarjestamisella on suoranaista vaikutusta tyéhyvinvointiin, silla tyon
hallittavuuden, vaativuuden ja tydmaaran on havaittu olevan yhteydessa juuri
yksilon terveyteen ja hyvinvointiin. Tyon tekemisen ja organisoinnin muutoksil-
la voidaan aikaansaada uusia hyvinvointia edistavia voimavaratekijoita, vaik-
kakin muutoksissa piilee myds vaara uudenlaisille kuormitustekijoille. Tallaisia
kaksiulotteisia tekijoitd on mm monipaikkaisessa tai mobiilitydssa. Liikkkumisen
tuoma vapaus koetaan hyvinvointi tekijand, mutta siitd seuraavat lisdantyneet
sahkoiset yhteydenpitomenetelmat ja mahdolliset aikavy6hykkeista johtuvat
myoOhaiset tai aikaiset tydajat, saattavat olla kuormitustekijoita. (Makiniemi ym.
2014, 12, 14.)

Tyon menettdmisen pelko on tybhyvinvointia vahentava tekija, johon liittyy
my0s fyysiseen tai psyykkiseen terveyteen liittyvia riskeja. Tyon maaraaikai-
suuteen liittyy osin samoja tekijoita, kuin suoraan tyén menettamiseen liittyviin
tekijoihin, mutta my6s oman tyon vaikuttamiseen liittyvia haasteita. Tutkimuk-
sissa on todettu, ettd osa- ja maaraaikaisilla tyontekijoilla on kokemuksensa
mukaan vAhemman mahdollisuuksia vaikuttaa tydhonsé ja saavat vahemman

tyohon liittyvaéd koulutusta. Tutkimukset osoittava kuitenkin, ettd méaaraaikai-
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suuteen liittyviin haittatekijoihin voidaan vaikuttaa oikeudenmukaisella johta-
misella, joka vahentaa tyontekijoiden epaoikeudenmukaisuuden tunnetta.
Kohdentamalla keinoja tyontekijan vaikutusmahdollisuuksiin ja henkilokohtai-
siin voimavaroihin, epavarmuustekijoita voitaisiin vahentaa. (Makiniemi ym.
2014, 15.)

Aiemmassa luvussa 2 mainittiin Tero Mamian havainnosta tyon limittymiseen
koko muuhun elamaan. Tatd samaa ajatusta tukee Makiniemen ym. 2014 tut-
kimus, jossa tyon on todettu vaikuttava perhe-elaméén ja perhe-elaméan tyo-
elamaan. Vaikutusten positiivisuuteen tai negatiivisuuteen vaikuttaa, onko
tyon ja perhe-elaman suhde rikastava vai ristiriitainen. Ristiriitaisessa suh-
teessa ty0 hairitsee perhe-elamaa, kun taas rikastavassa suhteessa perhe-
elama tukee tydelamaa ja painvastoin. Vahan ristiriitaa tyo- ja perhe-elaman
valilla on havaittu oleman enemman tyytyvaisyytta tydhonsa. (Makiniemi ym.
2014, 16.)

Tybelaman ja tyon ulkopuolisen elaman tasapaino on todettu lisdavan yksilon
hyvinvointia. Sen on tutkittu edistéavan stressin sietokykya ja lisdavan elaman
laatua kokonaisvaltaisesti. Tyoeldméan ja tyon ulkopuolisen eldmén tasapainol-
la on vaikutusta myds sairauspoissaoloihin. Tyéelaman ulkopuolisilla hairidte-
kijat voivat lisata tyontekijan tydsta johtumattomia sairauspoissaoloja, aiheut-
taen nain tydnantajalle tydpanoksen menetystéa suoraan, seka valillisesti va-
hentavan tyontekijan tydhyvinvointia. (Poelmans, Odle-Dussea & Beham
2009, 188.)

4.3.2 Organisaatio

Tyo6hyvinvointi organisaatiotasolla liittyy vahvasti organisaatiossa tapahtuviin
rakenteellisiin ja tydn uudelleen organisointiin liittyviin muutoksiin, seka niiden
tuomiin vaikutuksiin. Organisaation rakenteellisilla muutoksilla on tarkoitus or-
ganisaation kannalta edistad toiminnan jatkuvuutta, mutta tyontekijoille muu-
tokset voivat tuottaa epavarmuutta. Tutkimusten mukaan varsinkin useat pe-
rattaiset organisaatiomuutokset muodostavat erityisen riskin tydhyvinvoinnin
kannalta, koska niihin on havaittu liittyvdn enemman emotionaalista uupumus-
ta, matalampaa tyotyytyvaisyytta, vahaista tyolle omistautumista ja enemman

sairauspoissaoloja. (Makiniemi ym. 2014, 23.)
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Kaikki organisaatiomuutokset eivat kuitenkaan ole aina tyéhyvinvointiin liittyvil-
ta vaikutuksiltaan negatiivisia. Esimerkiksi tyon uudenlaisella organisointitaval-
la voi olla tydnimua, toiminnan tuloksellisuutta ja innovatiivisuutta edistava,
seka leipaantymista vahentava vaikutus, joka on tyéhyvinvointia kokonaisuu-

dessaan edistava asia. (Makiniemi ym. 2014, 23.)

TyoOhyvinvointia edistava keino organisaatiomuutoksissa on muutoksen mie-
lekkyyden tukeminen. Muutoksen mielekkyytta ja tyéhyvinvointia tukevaa toi-
mintaa koko muutosprosessissa on viestinté johdon ja tyontekijoiden valilla,
johdon riittava tuki ja tyontekijoiden mahdollisuus osallistua muutoksen toteut-
tamiseen. Riittavalla viestinnalla muutoksesta, sen valttamattomyydesta ja
vaikutusmahdollisuuksista, vahennetaan kielteisten vaikutusten ja reaktioiden
syntymista. Ennen muutosprosessin aloittamista olisikin hyva kartoittaa mah-
dollisia tydhyvinvointiin liittyvia riskitekijoita ja ennalta pyrkia vaikuttamaan nii-
hin. (Mékiniemi ym. 2014, 23-24.)

Organisaatiomuutokset vaikuttavat toteutustavasta riippumatta jokaiseen tyon-
tekijaan yksilollisesti. Sellaiset tydntekijat, joilla on vahva elamanhallinta ja
kompetenssin tunne, seké todennakoisyys tulla tydllistetyksi, saavat havainto-
jen perusteella vahinten negatiivisia kokemuksia muutoksesta. Lisaksi tyohy-
vinvointia edistavina tekijéina on havaittu olevan vaikutusmahdollisuus omaan
ty6hon, oman tyoroolin selkeys, mahdollisuus itsendiseen suorittamiseen, se-

k& tyopanoksen ja palkkion tasapainoisuus. (Mékiniemi ym. 2014, 23.)

4.3.3 Johtaminen

Ravantin ja Paakkdsen tekemassa tutkimuksessa Tyoterveyslaitokselle, jossa
selvitettiin tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita 15:sta yrityksessa, tutkimukseen
osallistuneet arvioivat tarkeimméksi tyéhyvinvointiin liittyvaksi tekijaksi johta-
misen ja esimiestyon, ennen henkilostda ja tydyhteisod (Ravantti & Paakko-
nen 2012, 7).

Tyoterveyslaitoksen professorin Guy Ahosen mukaan juuri johtaminen on
avainasemassa tyohyvinvoinnista ja sen jatkuvasta parantamisesta keskustel-
taessa. Ahonen korostaa johdon sitoutumista tavoitteelliseen toimintaan, jossa
huomioidaan tydsuojeluun ja tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Ahosen mu-
kaan tyohyvinvoinnin tavoitteellisuus tarkoittaa ylimmé&n johdon luomaa strate-

giaa ja mitattavaa tavoitteellisuutta tyéhyvinvoinnin parantamiseksi, ja keski-
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johdon seka henkildstohallinnon tehtavaa vision ja tavoitteiden toteuttamisek-
si. Ahosen mukaan tyosuojelu ja -hyvinvointi ovat nykyisessa tyoelaméassa
tarkeitd esimiestydn osa-alueita, joihin tulisi kohdentaa riittdvasti voimavaroja.

(Ty6hyvinvointiin kannattaa panostaa 2015, 24.)

Méakiniemen ym. 2014 tutkimuksessa johtamiselle ndhdéaan kaksi merkittavaa
tekijad. Ensinné johdon vastuu tydhyvinvoinnin johtamisessa, tyon organisoin-
nissa, tyoturvallisuussaantdjen noudattamisessa, tydaikajarjestelyissa ja -
joustoissa, seka tyoterveyshuollon jarjestamisessa. Toisena seikkana on joh-
tamisen laatu ja sen vaikutus tyéhyvinvointiin. Laadukkaalla johtamisella on

merkitysta tyontekijdiden hyvinvoinnin kannalta. (Makiniemi ym. 2014, 21.)

Johtamistyyli vaikuttaa tutkimusten mukaan tyéntekijoiden kokemukseen hy-
vinvoinnistaan merkittavasti. Silla on todettu olevan merkitysta hyvinvoinnin
kokemisen lisdksi myds sairaana tydskentelyyn ja tybkyvyn menettamiseen.
Negatiivisen esimiesalaissuhde vaikuttaa tutkimusten mukaan tydntekijan jak-
samiseen monikertaisesti, tybuupumuksen asteisen vasymyksen muodossa.
Liséksi heikolla johtamisella tydntekijoiden sitoutuminen tydpaikkaan on va-
haisempéaa ja heilla on todettu enemman aikomuksia vaihtaa tydpaikkaansa.
Tyohyvinvoinnin johtaminen on monisaikeinen kokonaisuus, jossa johtamis-
tyylilla ja johtajuudella on merkitysta eri seikkoihin, kuten tydntekijan sitoutu-
misessa tai esimerkiksi tyon imu lisaamisessa. Lisaksi eri-ikaiset tyontekijat
arvostat erilaista johtamista. Nuoremmat tyontekijat tarvitsevat tydéssaan
enemman ohjausta ja tukea, kun taas vanhemmat tyontekijat kaipaavat

enemman lasnaoloa ja arvostusta. (Makiniemi ym. 2014, 21.)

Johdolla on mahdollisuus vaikuttaa tydoloihin ja henkiloston tyéhyvinvointiin
merkittavasti. Johdon ja tyontekijéiden suhteet vaikuttavat tydhyvinvoinnin on-
nistumiseen suuressa maarin, jolloin niiden yllapitaminen ja kehittdminen ovat
ensiarvoisen tarkeaa toimintaa koko tyépaikan hyvinvoinnin ja tyépanoksen
kannalta. Esimiesalaissuhteen kehittamiseen oiva tyokalu on esimiehille jar-
jestettava tydohjaus, jolla johtamista voidaan kehittaa laadukkaammaksi. (Ma-
kiniemi ym. 2014, 22.)

Rauramon mukaan esimiesalaissuhteen onnistuminen on sidoksissa tyon tu-
loksellisuuteen ja tehokkuuteen. Rauramo pitaa merkittavimpina tyohyvinvoin-
nin ja tyokyvyn osatekijéind hyvaa esimiesalaissuhdetta, seka oikeudenmu-

kaista, tasavertaista ja yhdenvertaista johtamista. Johtamisen Rauramo maa-
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rittelee olevan ohjausta, seurantaa ja palauteviestintad, tasavertaista vuoro-
vaikutusta yksiloiden valilla, innostamista, analysointia, suunnittelua, paatok-
sentekoa ja kehittdmista, delegoimista, vaatimista, seka valvontaa. Ty6hyvin-
voinnin edistdminen on jokaiselle tyontekijalle kuuluvaa toimintaa tydpaikoilla,
mutta vastuu on viime ka&dessé organisaation ylimmalla johdolla. Tybhyvin-
voinnin johtaminen on organisaation osaamispaaomaa, seka tyoyhteison so-
siaalista paaomaa, etté yhteistyotéa koko henkildstén kesken. (Rauramo 2008,
145-146.)

Vastuu tydhyvinvoinnista on siis viime kadessa esimiehilla. Heidan tehtaviinsa
kuuluu toimenpiteet, jotka mahdollistavat tydhyvinvoinnin kehittymisen tyopai-
kalla. On tarkeaa kehittdd nykyisia tydbmenetelmia siten, ettd ne kuormittaisivat
tyontekijoitd mahdollisimman vahan. Liséaksi tarkedéd on suunnitella ennalta tu-
levia tydtapoja ja pyrkia jo ennalta ehkdisemaan tydsta syntyvia kuormitusteki-
joita. Esimiestydn vaatimuksia nykyisessa tyokulttuurissa voidaan pitdé jo suu-
rina, silla esimiehilta tana paivana edellytetdan hallinnollisten tietojen ja taito-
jen lisaksi, vuorovaikutustaitoja, seka lisaksi heilla tulisi olla tuntemus tdiden
siséallésta. (Rauramo 2008, 146-147.)

Eronen (2011) on tutkinut tydhyvinvoinnin ja johtamisen valista korrelaatiota
voimaannuttavan johtamisen pohjalta poliisilaitoksissa. Voimaannuttava joh-
taminen pyrkii tyontekijan hyvinvoinnin, tydhon vaikuttamisen ja luottamuksen
lisaamiseen eli tyontekijan voimaantumisen lisdantymiseen. Tutkimuksen tu-
loksena Eronen on huomannut, etta tyotyytyvaisyys on suurempaa niissa po-
lisilaitoksessa, jossa johtamis- ja esimiestydssa oli havaittavissa voimaannut-
tavan johtamisen piirteita. Liséksi tutkimus osoitti, ettd voimaannuttava johta-
minen lisasi tydhyvinvointi tutkituissa poliisilaitoksissa. (Eronen 2011, 77, 218,
234.)

4.3.4 Tyoyhteiso

Tyoyhteiso on yksiloistd koostuva ryhmittyma, joka toimii vuorovaikutuksessa
toisiinsa, seka yksildina yhteison sisallg, joilla jokaisella on tarkeé rooli tassa
yhteisdssa. Toimiva tydyhteis6 on sitoutunut ja yhteiskykyinen yhteiso, jossa
on luottamukselliset ja avoimet valit. Hyvan tydyhteiso sisalla vallitsee hyva
tydilmapiiri, joka on hyvan johtamistyylin ja tydyhteison muodostama koko-
naisuus. (Rauramo 2008, 123-125.)
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Monimuotoisuus on tydyhteison rikkautta ja silla tarkoitetaan erilaisuutta ja
samankaltaisuutta tyoyhteison sisalla. Monimuotoisuus voi olla tydpaikan luo-
vuutta ja innovatiivisuutta, seké henkildstén tehokkuutta ja hyvinvointia edista-
va tekija, kun se on oikein johdettua, yksildiden kyvyt huomioon ottaen ja syr-
jimatta. (Rauramo 2008, 126-127.)

Avoin ja luottamuksellinen ty6ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti tyéhyvinvoinnin
kokemiseen. Se vaatii myos jatkuvaa kehitystyota tydyhteison sisalla, seka
kaikkien aktiivista osallistumista sen kehittdmiseen. Tydyhteison sisainen luot-
tamus syntyy vuorovaikutuksesta ja tydyhteison kulttuurista. Silla on merkitys-
té esimiestydssa, silla luottamuksen puute aiheuttaa tyytyméattomyytta johta-
misessa ja johtamisen vaikutuksen vdhenemista. (Rauramo 2008, 130-131.)

4.3.5 Tyontekija

Laaja-alaisesti maéariteltyna inminen ja tyd muodostavat kokonaisuuden, jota
kutsutaan tyokyvyksi. Se koostuu monesta eri tekijasta, kuten tyontekijan
omista voimavaroista, toimintakyvysta, osaamista, tyooloista, tyon sisallosta,

tyoyhteisosta ja organisaatiosta. (Perkio-Makela 2013, 98.)

Tyohyvinvoinnin kehittémisessa vastuu yksilon omasta hyvinvoinnista ja sen
kehittamisestd on myos jokaisella yksil6lla itsellaan. Yksilon hyvinvointi koos-
tuu kokemuksesta, tunteesta ja tahtotilasta, joka yksilélla on omasta tyokyvys-
ta. Tyokyky koostuu ammatillisesta, psyykkisesta, fyysisesta, sosiaalisesta ja
henkisesta ulottuvuudesta, joiden mukaan yksilo itse asettaa tavoitteensa ja

rajoitteensa tyossaan. (Valtiokonttori 2013.)
4.4 Strateginen tyohyvinvointi

Strateginen tyohyvinvointi yhdistaa tydhyvinvoinnin osaksi organisaation stra-
tegiaa ja johtamisjarjestelmaa, seka perustoimintaa. Se on tavoitteellista toi-
mintaa, jota mitataan luotettavilla mittareilla. Mittareilla saaduista tuloksista
saadaan henkiléstovoimavaroja kuvaavia tunnuslukuja ja ne ovat yhdessa or-
ganisaation muiden tunnuslukujen kanssa, ylimman johdon kéaytettavissa,

paatoksenteon tukena. (Forma, Kaartinen, Pekka 2013, 8-10.)

Strateginen ty6hyvinvointi on osa organisaation henkildstéjohdon henkil6sto-
voimavarojen kehittdmista ja edellytysten yllapitoa. Henkilostdjohto tekee kiin-

teda yhteistyota ylimman johdon kanssa ollen kiinted osa organisaation stra-
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tegiaa. Henkilostohallinnon tehtdvana on myos kehittdd henkilostévoimavaro-
ja, seké valvoa henkiléstoprosessien toteuttamista. (Forma ym. 2013, 10.)

Strateginen tyohyvinvointi on siis henkildstévoimavarojen kehittdmista yrityk-
sen liikketoiminnasta maaraytyviin tarpeisiin. Liikketoiminnan mukaan maaray-
tyy, millaisia voimavaroja, osaamista ja johtamista organisaatio tarvitsee me-

nestyédkseen. (Aura, Ahonen, Hussi & limarinen 2014, 5.)

Terveyden
edistaminen

Eldméantavat limapiiri

Tyon sisalto Esimiesty®

Strateginen
tyohyvinvointi

Tyoolot Osaaminen

Johtaminen Tyokyky

Kuva 1. Strategisen tydhyvinvoinnin osa-alueet. Mukaillen Aura ym. 2014.

Kuvassa 1 strategisen tyohyvinvoinnin osa-alueet on jaoteltu Auran ym.
(2014) mukaisesti yhdekséaan eri tekijaan, jotka luovat perustan tyéhyvinvointi-
strategialle. Tekijat liittyvat kokonaisvaltaisesti tydhyvinvointiin, eivatka pelkas-
taan tyohon liittyviin tekijoihin, koska mukana on muun muassa terveyteen ja
terveellisiin elintapoihin liittyvia tekijoitd. Seuraavissa kappaleissa strategisen

tyohyvinvoinnin osa-alueet esitelladn vain paapiirteissaan. (Lehto 2014, 27.)

Johtaminen ja esimiesty0 ovat merkittavimpia tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn teki-
joita. Menestydkseen organisaation johtamisen taytyy olla tehokasta ja sita pi-
taa jatkuvasti kehittdd. Tybhyvinvoinnin johtamisen kehittamista tulisi toimi-

vassa organisaatiossa pitdé osana johtamisen kehittdmista. (Lehto 2014, 29.)

Henkil6ston ja johdon osaamisen kehittdminen, uuden oppimiskyky ja sopeu-
tumiskyky ovat merkityksellisia tekijoitd organisaation menestysta tarkastellen.

Osaamisen kehittamisessa on huomioon otettavaa osaamistarpeet, seka tule-
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vaisuuden haasteet ja tarpeet organisaatiossa. Ty6hyvinvoinnin kannalta
osaava ja kehittyva tyontekija kykenee entista parempaan tulokseen, yhdessa

muiden osaavien tyontekijéiden kanssa. (Lehto 2014, 30.)

Tyo6ilmapiiri ja yhteishenki muodostuvat henkiloston sosiaalista suhteista, mo-
tivaatiosta ja johdon kyvysta kehittda ja tukea sen toteutumista. Tyoilmapiirin
ja yhteishengen kehittdminen on myds tyontekijoiden vastuulla ja johdon teh-
tavana on varmistaa henkildston mahdollisuus osallistua sen kehittamiseen.
Toimiva ja kehittyva tydyhteiso (tydilmapiiri ja yhteishenki) lisdéa tydon sujuvuut-
ta, seka tydyhteison tydhyvinvointia ja heijastuu myds tyon tuloksellisuuteen.
(Lehto 2014, 31-32.)

Henkildston terveyden kehittaminen ja terveelliset elamantavat limittyvat osin
toistensa kanssa. Ne ovat myds tyon ulkopuolista toimintaa, mutta tyohon liit-
tyvina niilla on merkitysta tyohyvinvoinnille. Terveyden edistaminen on organi-
saatiossa johdettua ja tavoitteellista toimintaa, joka vahvistaa tyontekijoiden
tydhyvinvointia ja sitoutumista organisaatioon. Tyontekijoiden terveytta suun-
nitelmallisesti edistamalla voidaan vaikuttaa myods tyontekijoiden elamantapoi-
hin, sek& jopa muuttaa niita terveellisemp&an suuntaa. Tallaisia toimenpiteita
voivat olla muun muassa liikuntamahdollisuuksien tarjoaminen, seka terveelli-
nen tyopaikkaruoka. (Lehto 2014, 32-34.)

Tyokyky on terveydestd, fyysisesté ja psyykkisesta, seka sosiaalisesta toimin-
takyvysta muodostuva kokonaisuus, jotka vaikuttavat tyontekijan kykyyn suo-
riutua tydstaan. Tyokyvyn edistaminen ja tyokyvyttomyyden ehk&iseminen
ovat tyéhyvinvointia edistavia toimenpiteita ja hyvin toteutettuina vahentavéat

poissaoloja, seka lisaavat tyontekijan tydpanosta. (Lehto 2014, 35.)

Tyo6olojen kehittaminen on tydn kuormittavuuden saatelya, seka voimavarate-
kijoiden lisdamista. Kuormittavuuden vahentaminen parantaa tyontekijan fyy-
sista tyohyvinvointia, kun taas lisdamalla voimavara tekijoita tyontekijan
psyykkinen vireystila ja tydhyvinvointi paranee. Kuormittavuus ja voimavarat
koostuvat lukemattomista toimenpiteistd, joihin voidaan vaikuttaa niin ty6oloja,
kuin tyon sisaltoa kehittamalla. Sopivassa suhteessa olevalla kuormituksella,
riittdvan haasteellisella tyolla seka tyon hallinnan tunteella voidaan edistaa
tyohyvinvointia ja lisata tyéntekijan motivaatiota. (Lehto 2014, 36-37.)
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5 TYOHYVINVOINNIN MERKITYS

Suomessa tehdyt tutkimukset osoittavat, ettéa tydhyvinvointi, sen kehittaminen
ja tuloksellisuus ovat yhteydessa toisiinsa. Useassa tutkimuksessa on tultu
samaan lopputulokseen, etta tyontekijan hyvinvointi, hyva johtaminen ja tyo-
yksikon koettu tuloksellisuus olivat yhteydessa toisiinsa. Tuloksellisuudella
voidaan tarkoittaa tyon tehokkuutta, laatua, tavoitteisiin paasya, aikataulujen
pitavyytta, kilpailukyvykkyytta, tyéntekijoiden tydpanosta, seka organisaation

tuloksellisia tavoitteita eli taloudellisia tunnuslukuja. (Makiniemi ym. 2014, 24.)

Tyohyvinvointia on tutkittu jo melko paljon lahtéajatuksena, etta tyéhyvinvoin-
tiin panostalla saataisiin parannettua tydpanosta, vahentamalla sairauspois-
saoloja ja varhaista elakoitymista. Kuitenkin Makiniemen ym. 2014 tutkimuk-
sen mukaan tyéhyvinvoinnin mukanaan tuomaa lisdarvoa kasvaneena asia-
kastyytyvaisyytena, lisddntyneenda innovatiivisuutena tai yrityskuvan parantu-

misena ei ole juuri Suomessa tutkittu. (Mékiniemi ym. 2014, 25.)

5.1 Sairauspoissaolot

Sosiaali- ja Terveysministerion tyésuojeluosaston toimintapolitiikkayksikon
strateginen suunnitteluryhma on tehnyt vuonna 2014 laskelmia kustannuksis-
ta, joita sairauspoissaolot, presenteismi (sairaana tyoskentely), tydtapaturmat
ja ammattitaudit, terveydenhuoltomenot, seka tyokyvyttomyys aiheuttavat
vuoden 2012 keratyilla tiedoilla. Tutkimuksessa laskettiin edella mainituista te-
kijoista johtuvat, tyopaikoille aiheutuvat minimikustannukset. Laskelmien pe-
rusteella tydpaikoilla voidaan paremmin tunnistaa kustannusten aiheuttajat,
seka keskittya niiden vahentamiseen, kun niiden rakenne on tiedossa. Tutki-
muksen mukaan edella mainituista tekijoista johtuvat kustannukset vuodessa
ovat noin 24,45-24,95 miljardia euroa. (Rissanen & Kaseva 2014, 2, 11.)

Taulukko 2. Mukaillen Rissanen ym. 2014.

SAIRAUSPOISSAOLOT ‘ 3,4 miljardia
PRESENTEISMI ‘ 3,4 miljardia
TYOKYVYTTOMYYS ‘ 8,0 miljardia
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Taulukossa 2 sairauspoissaolojen, presenteismin ja tyokyvyttomyyden (tyoky-
vyttomyyselédkkeiden) aiheuttamat kustannukset on laskettu sen perusteella,
joita syntyy tyonantajalle tyontekijan tydpanoksen menetyksesta. Tutkimuksen
mukaan menetetyn tydpanoksen kustannus on vahintaan yhta suuri kuin tyon-
tekijan palkka sen sivukuluineen. Tyontekijan ollessa tuottavampi kuin ansait-
semansa palkkansa, syntyy tydlle my6s arvonlisaystd, jonka kustannuksia ei
kuitenkaan luotettavasti tutkimuksen mukaan voida maaritella. (Rissanen ym.
2014, 2))

Sairauspoissaolojen vuoksi menetetty tydpanos on tutkimuksessa laskettu
kertomalla keskendan sairauspéaivan hinta ja sairauspaivien lukuméaara. Tut-
kimuksessa on laskettu yhteen lyhyiden (enintdan 10 paivaa) ja pitkien (yli 10
paivaa) sairauslomien aiheuttama tytpanos, jotka molemmat ovat olleet erik-
seen 1,7 miljardia, eli yhteensa 3,4 miljardia euroa. Tutkimuksen mukaan ly-
hyiden sairauspoissaolojen tydpanoksen menetys esimerkiksi valtiolla on
vuonna 2012 ollut 115 046 191 euroa. (Rissanen ym. 2014, 3-4.)

Presenteismin eli sairaana tydskentelyn kustannuksia on tutkimuksessa arvioi-
tu syntyvan sairauspoissaolojen verran eli 3,4 miljardia vuodessa. Tutkimuk-
sessa ei ole maaritelty suoraa laskukaavaa presenteismin laskemiseen, mutta
sen on aiempien tutkimusten perusteella katsottu koskevan tasaisemmin koko
tyovaestod, jolloin arvioidessa menetettyd tydpanosta, voidaan vertailuarvona
kayttaa suurempia palkkasummia. Tutkimuksessa on siis méaaritelty vahim-

maiskustannus. (Rissanen ym. 2014, 5.)

Tyokyvyttomyyden kokonaiskustannuksiksi tutkimuksessa on laskettu 8,0 mil-
jardia euroa, laskemalla potentiaalisen menetetyn tydpanoksen kustannukset.
Tutkimuksessa todetaan tyokyvyttomyyselakkeiden alkavan yleensa pitkien
sairauslomien paatteeksi, jolloin tyontekijan tydkyvyn heikennyttya jo pitkaan,
myos palkkakehitys on ollut negatiivista. Tutkimuksessa lasketut kustannukset
johtuvat tekemattémien henkilétyévuosien tyomaarasta. (Rissanen ym. 2014,
8.)

Taulukko 3. Mukaillen Rissanen ym. 2014.

TYOTAPATURMAT ‘ 2-2,5 miljardia
AMMATTITAUDIT ‘ 100 miljoonaa
TERVEYDENHOITOMENOT ‘ 7,8 miljardia



60

Taulukossa 3 ty6tapaturmien kustannusten perusteena ovat menetetty tyopa-
nos ja sairaanhoitokulut (katetaan vakuutuskorvauksilla) ja niihin liittyvat epa-
suorat kustannukset, kuten menetetty tuotanto, myynnin menetykset, imago-
tappiot, tapaturman tutkinnasta aiheutuvat kuluja mahdolliset oikeuskulut. Va-
littdmiksi kuluiksi tutkimuksessa on laskettu noin 500 miljoonaa euroa vuodes-
sa. Vlilliset kustannukset ovat tutkimuksen mukaan noin 3-4:n kertaiset ver-
rattuina valittémiin, jolloin niiden summa vaihtelee 1,5-2 miljardin valilla. (Ris-
sanen ym. 2014, 6-7.)

Ammattitaudit johtuvat tydssa olevista fysikaalisista, kemiallisista tai biologisis-
ta tekijoista ja ne on maaritelty ammattitautilainsdadannodssa. Tutkimuksessa
on todettu, etté niiden kehittyminen on yleensa hidasta ja niihin liittyvia valilli-
sia kustannuksia on vaikea edes arvioida. Tutkimuksessa kuitenkin ammatti-
tautien valittémiksi kustannuksiksi on laskettu 100 miljoona (1/6 osa tydtapa-

turmista maksetuista korvauksista). (Rissanen ym. 2014, 7.)

Terveydenhoitomenojen laskentaperusteena ovat tyoikaisen vaeston tervey-
denhoitomenot, joihin tutkimuksen mukaan voidaan epasuorasti vaikuttaa ty6-
hyvinvointi parantamalla. Lukuun sisaltyy myds kansanterveydesta johtuvia
kustannuksia, mutta tutkimuksessa todetaan, etta niiden syntyyn ja kehityk-

seen voidaan vaikuttaa tydjarjestelyin. (Rissanen ym. 2014, 2, 10.)

5.2 Tybhyvinvoinnin kehittdminen

Tybhyvinvoinnin kehittamisen paavastuu tyépaikalla on tybnantajalla. Tyohy-
vinvoinnin kehittdminen on ty6kyvyn johtamista ja osa esimiestyota. Se koos-
tuu selkedsta johtamisesta, esimiesten tuesta tyontekijdille, palautteesta, seka
arvostuksesta. Tyohyvinvointi on kolmiportaista toimintaa: ennalta ehkéaisya,
varhaista tukea ongelmien ilmetessa, seka tehostettua tukea tydssa selviyty-

miseen. (Tyohyvinvointi hyvinvointitydbhon 2011, 2.)

Tyohyvinvointi on kaikkien vastuulla, jolloin kaikkien tydyhteison jasenten tulee
omalta osalta ottaa tyohyvinvoinnin kehittAmiseen vastuuta omasta ja toisten
jaksamisesta. Vastuulla tarkoitetaan toimia olla yhteydessa esimiehiin, mikéali

huomaa tyoyhteisdéssa uupuneen jasenen. (Osterberg 2005, 150.)
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5.2.1 Tyo6hyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen organisaatiossa tulisi olla suunnitelmallista ja
ulottua pitkalle aikavalille. Tahan oivallinen tyékalu on tyéhyvinvointisuunni-
telma, jolla tydhyvinvoinnin kehittdmista voidaan pitda jatkuvana prosessina.
Suunnitelma voi olla hyvinkin organisaation itsensa nakaéinen, silla se muodos-
tuu organisaation omista tarpeista ja kartoitetuista kipupisteista. Hyvinvointi-
tyon tuloksellisuuden varmistamiseksi suunnitelman toteutumista olisi hyva

seurata tasaisin valiajoin. (Virolainen 2012, 135-137.)

5.2.2 Organisaation interventiot

Organisaation tehdessaan tyohyvinvointiin liittyvia toimenpiteita, niiden vaikut-
tavuutta ja tehokkuutta tulisi arvioida luotettavilla mittareilla. Yksi luotettava
mittari vaikuttavuuden arviointiin on kuvassa 2 esitetty riskienhallinta kaavio.
Menetelmassa arvioidaan ongelma, johon organisaatiotasolla on syyta puut-
tua. Ongelman poistamiseksi laaditaan toimintasuunnitelma, jonka perusteella
tehdaan kaytannon toteutus ongelman korjaamiseksi. Toteutuksen jalkeen on
vuorossa vaikuttavuuden arviointi, jossa tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuutta
arvioidaan ennalta laadituilla mittareilla. Jotta kehitysta syntyisi, toiminta jatkuu
ympyrén pyoriessa jatkuvan parantamisen periaatteen mukaisesti. (Biron,
Cooper & Bond 2009, 451-453.)

Arviointi

Vaikuttavuuden - :
S Toimintasuunnitelma
arviointi
\ ]

Toteutus

Kuva 2. Interventioiden hallinta. Mukaillen Biron, Cooper & Bond 2009.
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Organisaation onnistumisen edellytykset toteuttaessaan interventioita, vaadi-
taan johtotasolta osaamista, johdon roolitusta ja riittdvaa resursointia. Toi-
menpiteiden maaranpaana on oltava kaikkien hyvaksyma paamaara, jolloin
toiminnan tavoite on kirkas tyontekijoille, seka interventioiden johtajille. Riitta-
valla suunnitellulla ja riskien kartoituksella, voidaan valttaa epaonnistumisia,

seka prosessia hidastavia tekijoita. (Biron ym. 2009, 453.)

Toimenpiteet voivat epaonnistua lukuisista syista, jonka vuoksi suunnitteluvai-
heessa niiden tekijéiden tunnistaminen on onnistumisen kannalta ensiarvoisen
tarkeaa. Yksi toimiva keino on testata kaytdnnoéssa suunniteltua toimintaa ja
sitd kautta saada tietoa sen onnistumisen mahdollisuuksista, seka epaonnis-
tumiseen johtavista tekijoista. Interventioiden suunnittelu, toteuttaminen ja vai-
kuttavuuden arviointi on jatkuvaa parantamista, seka jatkuvaa oppimista.
(Noblet & Lamontagne 2009, 468.)

Interventioiden toteutus on myds muutosjohtamista, jossa korostuu viestinta.
Sen tavoitteena on auttaa henkildst6d ymmartamaan, missa muutoksessa on
kyse ja miksi se on valttdmatonta tehda ja mihin muutos organisaatiossa tah-
taa. Lisaksi muutosviestinnan tavoitteena on osallistaa henkildsto ja heidan

asiantuntemuksensa muutoksen toteuttamiseen. (Heiskanen 2010, 20.)

5.3 Esimiesten tydhyvinvointi

Tyohyvinvointi ei ole pelkastaan tyontekijan oikeus. Myo6s esimiehilla tyéhyvin-
vointi vaikuttaa esimiestyon tuloksellisuuteen, seka tyossa jaksamiseen.
Kuormitustekijat esimiestydssa ovat kuitenkin erilaisia ja on tarkeaa tunnistaa

niiden olemassaolo, seka ehkaista niiden syntymista. (Virolainen 2012, 201.)

Esimiestydssa tyon kuormittavuus syntyy varsinkin johtamiseen ja tulokselli-
suuteen liittyvista tekijoista. Esimies on tehtavissdan vastuussa tyonteki-
jéidensa hyvinvoinnista, yhtaalta kuin tulosvastuullinen tydstaan ylemmalle
johdolle. Tyontekijoiden ja johdon erilaisista vaatimuksista ja ndkemyksista
tyon tekemiseksi ja tydhyvinvoinnin saavuttamiseksi, syntyy varsinkin keski-
johdossa ristipaineita, jotka on hyva tiedostaa esimiesten jaksamisen kannal-
ta. (Virolainen 2012, 201.)
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Esimiestydssa tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa osin samoin menetelmin,
kuin tyontekijatasollakin. Tybhyvinvointia lisdavia tekijoita ovat tydhon vaikut-
tamisen mahdollisuus, tyon organisoinnin mahdollisuus, sekda oman esimiehen
tuki. (Virolainen 2012, 202.)

Esimiestydssa yhtena haastavimpana osa-alueena voidaan pitaa esimiehen
roolia suhteessa tyontekijoihin ja johtamiseen. Esimiestydn muuttuessa yha
edelleen poispain hierarkkisesta johtamisesta, esimiehen rooli vaihtelee tehta-
vien mukaan. Voidaan jopa puhua esimiehen kaksoisroolista yhtaalta tyota
johtavana esimiehena ja toisaalta ty6ta tekevana kollegana. Roolien hallinta
on haasteellista ja merkityksellistd esimiehen ty6hyvinvoinnin vuoksi. (Rehn-
back & Keskinen 2005, 10-11.)

6 KAAKKOIS-SUOMEN POLIISILAITOS ORGANISAATIONA

Poliisihallinnossa toteutettiin jarjestyksessaan kolmas hallintorakenneuudistus
(PORA 111) vuoden 2014 alusta, jossa Kaakkois-Suomen alueella yhdistettiin
kaksi poliisilaitosta, Kymenlaakson poliisilaitos ja Etela-Karjalan poliisilaitos,
yhteiseksi poliisilaitokseksi. Organisaatiouudistuksessa syntyneen poliisilai-
toksen alueella toimii kuusi poliisiasemaa ja kaksi poliisin palvelupistetta.
Paapoliisiasema toimii Kouvolassa. Kotkassa, Haminassa, Lappeenrannassa,
Imatralla, seké Parikkalassa toimii poliisiasemat. (Sisaasiainministerio 2013,
10.)

6.1 Poliisin henkilostostrategia

Poliisin henkilostostrategia, -suunnitelma, seké -ohjelma toimivat sisdministe-
rion henkiléstostrategian alaisuudessa ohjaten poliisihallinnon henkilostétoi-
mintaa. Sisaministerion henkilostdstrategia on konsernitason linja, jolla ohja-
taan koko sisdministerion hallinnon alan yhteisia painopisteita. (Sisaasiainmi-
nisterio 2012, 20.)

Poliisin viimeisin henkilostostrategia on vuodelta 2009, jonka jalkeen poliisin
oma henkilostostrategiaa on valmisteltu, mutta sen julkaisua on toistaiseksi ly-
katty erindisista syista. Poliisihallituksen ylitarkastaja Kirsi Reposen mukaan
tarkein syy lykkaamiseen on ollut poliisin toimintastrategian laatiminen. Toi-

mintastrategian laadinta on viel& talla hetkella kesken, mutta sen on arvioitu
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valmistuvan vuoden 2015 aikana. Poliisin toimintastrategiassa tullaan otta-
maan kantaa myds henkilostohallinnollisiin linjauksiin. Linjauksista on tarkoitus

tehda tarkempi toimenpideohjelma vuoden 2015 aikana. (Reponen 2015.)

Poliisilla ei ole aiemmin ollut kirkasta ja selkeaa strategista kokonaisnakemys-
ta, eikd omaa visiota. Uusi poliisin toimintastrategia tulee korjaamaan tdméan
puutteen ja samalla hahmottaa poliisin asemaa, tavoitteita, seka intresseja
toimintaymparistéssaan yhteiskunnassa. Tietojohtoinen strategia vahvistaa
poliisin suhdetta muuhun yhteiskuntaan, seka muihin sidosryhmiin. (Laitinen
2014, 103.)

Poliisin toimintaa ja henkilostohallintoa ohjataan talla hetkella sisaministerion
hallinnon alan toiminta- ja taloussuunnitelmassa, seké poliisin omassa toimin-
ta- ja taloussuunnitelmassa. Lisaksi strategisena linjauksena toimii myos alla

esitetty sisdasianministerion henkilostostrategia. (Reponen 2015.)

6.1.1 Sisaasiainministerion henkilostostrategia

Sisdasiainministerion asettama tydryhma on laatinut henkilostdstrategian koko
Sisdasianministerion hallinnon alalle vuosille 2013-2017 ja se koskee myds
osaltaan poliisihallintoa. Suunnitelmassa on otettu huomioon toimintaymparis-
tossa tapahtuneet muutokset, hallinnonalan toiminnalliset strategiat, hallin-
nonalan kokonaishenkiloméaaraa koskevat paatokset, seka tuottavuusohjel-
mat. Suunnitelma koostuu neljasta strategisesta linjasta, jotka on esitetty ku-
vassa 3 ja selitetty tarkemmin seuraavissa luvuissa. (Sisdasiainministerio
2015, 5))
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Riittava osaaminen ja Ajankohtaisten
osaamisen keskeisten tehtavien
kehittaminen painottaminen

Henkilostojohtamisen
laatu

Tyohyvinvointi

Kuva 3. Strategisen henkiléstdsuunnitelman tavoitteet

6.1.2 RIiittdva osaaminen ja osaamisen kehittdminen

Henkilostostrategian ensimmainen neli6lld, riittiva osaaminen ja osaamisen
kehittaminen, tarkoitetaan henkiloston saatavuuden turvaamista, henkildston
osaamisen kehittamista, osaavan henkiloston pysyvyyttd, seka naihin tekijoi-
hin liittyvia seurattavia mittareita. Strategiassa mainitaan elakoitymisesta joh-
tuvan poistuman olevan lahitulevaisuudessa poikkeuksellisen suurta ja ty6-
voiman ennustetaan liikkuvan yha enenevéassa maarin, jolloin on varmistetta-
va etté jatkossakin hallinnonaloilla on riittava mé&ara osaavaa tybvoimaa. Stra-
tegian tavoitteena on tehda Sisdasianministerion hallinnonalasta, kilpailussa
osaavasta tyévoimasta, vetovoimainen ja kilpailukykyinen tydpaikka. (Sisaasi-
ainministeri¢ 2012, 26-27.)

Henkiloston osaamisen kehittamisessa keskidssa ovat tydssaoppiminen, hal-
linnonalan omien oppilaitosten antama koulutus, seké tutkimus- ja kehitystoi-
minta. Strategiassa tavoitellaan, etté koulutus jarjestetaan kustannustehok-
kaasti ja toimintaympariston edellytyksin. Henkiloston osaamista pyritdan ke-
hittdmaan osaamisvaatimusten lisaantyessa, varsinkin johtamisen alueella.

(Sisaasiainministerio 2012, 26.)

Tyo6hyvinvointia tavoitellaan parannettavaksi tyfaikajoustoja ja etatydmahdol-
lisuuksia lisadmalla. Henkilostostrategiassa maaritelladn otettavaksi kayttoon

tybelamankaari ajattelumalli, jossa huomioidaan ihmisten uran eri vaiheet, se-
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k& siihen liittyvat voimavarat ja tuen tarve. Tahan liittyy kiintedsti henkiléston
tukeminen urasuunnittelun ja urakehityksen osalta. Strategiassa on huomioitu
henkilostd voimavarana. Siina inhimilliselle padomalla laaditaan kehittamis-

suunnitelmat. (Sisaasiainministerio 2012, 27.)

6.1.3 Ajankohtaisten keskeisten tehtavien painottaminen

Tassé osa-alueessa tavoitellaan tyon tehostamista, keskittymalla ydintehta-
viin, tehostamalla tydntekoa tukevia prosesseja ja lisdamalla tydntekemisen
joustavuutta. Toimenpiteita, joilla toimintaa voidaan tehostaa strategian mu-
kaisesti, ovat ydintehtaviin keskittyminen, prosessien kehittaminen, sekd hen-

kiloston osaamisen laajentaminen. (Sisdasianministerio 2012, 28.)

Julkisen hallinnon toimintaa séaatelee lainsaadanto ja ydintehtaviin keskittymi-
nen tarkoittaa usein joistakin tehtavista luopumista, ei silhen toimiala- ja viras-
totasolla, voida usein vaikuttaa, kuin tehtavien suoritustapoja ja laatuvaati-

muksia muuttamalla. (Sisaasianministerit 2012, 28.)

Keinoiksi ydintehtaviin keskittymiseksi ja prosessien toimivuuden kehitta-
miseksi strategiassa linjataan voimavarojen kohdentaminen keskeisiin tehta-
viin, seka vastuun jakoa joustavasti yli sektorirajojen, toimialojen ja virastojen
valisten rajojen purkua verkostoitumalla ja rakenteita purkamalla, prosesseja
yhtenaistamalla ja syventamalla yhteisty6ta hallinnon tukipalveluiden kanssa,
seka ydintoiminta-analyysin perusteella kaynnistettavat kehittamistoimenpi-

teet. (Sisaasianministerio 2012, 29.)
6.1.4 Tyohyvinvointi

Tybhyvinvoinnin osalta strategiassa linjataan tavoitteeksi mielekas ja sujuva
tyo, jonka tyokuormitus on hallittavissa. Ty6hyvinvoinnin johtamisella voidaan
lisata henkiloston tydkykya ja tydhyvinvointia, ennaltaehkaista sita heikentavia
tekijoita ja kannustaa tyduralla jatkamiseen. Strategian tavoitellaan lisaanty-
nytta tyotyytyvaisyytta, joka vahentaa sairauspoissaoloja ja samalla parantaa
tyon tuottavuutta. Strategian mukaan jokaisella esimiehella ja tyontekijalla on
roolinsa ja vastuunsa tydéhyvinvoinnin edistamisestd omalta ja tydyhteison

kohdalta. (Sisdasianministerié 2012, 30.)

Ty6hyvinvoinnin toteutumista edistetdan tydyhteisdjen avoimella vuorovaiku-

tuksella ja tiedonkululla, seka yhteistoiminnan edistdmisella tydyhteisdissa.
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Tyontekijoitd kannustetaan aktiivisuuteen oman tyon hallintaan liittyvissa rat-
kaisuissa, seka yhdessa tyoterveyshuollon kanssa arvioidaan ty6tehtavien
kuormittavuutta ja puututaan riskitekijoihin ennalta ehkaisevasti. Julkisessa
hallinnossa kaytéavien tulos- ja kehityskeskustelujen vaikuttavuutta pyritaan li-
sdaméaan, korostamalla sen merkitysta oman tyon hallinnalle. Lisaksi tyoyhtei-
sotaitojen merkitysta lisatdan koulutuksella, sek& keskinaista luottamusta pa-
rannetaan rakentavilla johtamismalleilla ja -toimintatavoilla. (Sisdasianministe-
ri6 2012, 31.)

6.1.5 Henkiléstdjohtamisen laatu

Neljantena kohtana strategiassa painotetaan henkilostjohtamisen laatua.
Sen parantamisella pyritdan perinteisen henkildstdjohtamisen lisaksi toimin-
nan priorisointiin, oikeisiin asioihin keskittymiseen ja tehtavakohtaisesti riitta-
vaan resursointiin. Taman liséksi johtamisessa keskitytaan jokaisen tyonteki-
jan tydtilanteen huomioonottamiseen. Haasteina johtamisessa on vahentyvan
rahoituksen ja toimintaympariston tuomat muutokset, siitd osin johtuva henki-
l6stévoimavarojen vahentyminen, joiden kohdentaminen tavoitteita tukevaksi
vaatii erityistd panostusta henkiléstojohtamiseen. Henkiléstdvoimavarojen oi-
keanlainen ja tehokas kohdentaminen edellyttéd& esimiehilta tarkkaa tietoa re-
sursoitavista toimintaprosesseista ja niihin liittyvista henkiléresursseista. (Si-

saasianministerié 2012, 32.)

Tavoitteiden saavuttamiseksi esimiesvalinnoissa painotetaan johtamisen ohel-
la henkildstbjohtamistaitoja, seka jo johtamistehtavissa oleville esimiehille tar-
jotaan tukea erityisesti haastavissa johtamistilanteissa ja erilaisten alaisten
johtamisessa, etta johtamista tuetaan ja kehitetaan koulutuksella. Johtamises-
sa huolehditaan, etta esimiehell&a on mahdollisuudet onnistua annetuissa teh-
tavissaan ja johtamisen onnistumista arvioidaan jatkuvasti, seka johdon etta

henkiloston palautteen kautta. (Sisdasianministerio 2012, 33.)

6.2 Henkilostérakenne

Kaakkois-Suomen poliisilaitoksen henkildsté koostuu poliisi- ja siviillihenkildis-
ta&. Henkiloston koon méaaraa Poliisihallituksen maaritteleméat henkildtydvuosi-
kehykset (HTV). Poliisihallituksen HTV-kehykset ovat maksimitavoitteita, joita

poliisilaitokset eivat saa ylittaa. HTV-kehyksien perusteella rakentuu poliisilai-
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toksen henkilostomaara. (Kaakkois-Suomen henkilosto- ja koulutussuunnitel-
ma 2015, 4.)
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Kuva 4. Poliisilaitoksen henkildstdrakenne 2/2015, mukaillen henkiléstdsuunnitelmasta.

Poliisilaitoksen henkildstd koostuu yhteensa 514 tyontekijasta, joista 355 on
miehia ja 159 naisia. Kuvassa 4 on esitetty henkilostorakenne ikaluokittain ja
sukupuolen mukaan jaoteltuna. Naisten osuus tyontekijoistd on 31 % ja mies-
ten osuus 69 %. Maarallisesti eniten on 35-39, sekd 45—-49 vuotiaita tyonteki-
joita. Heidan osuus kaikista tyontekijoista on 36,7 %:a koko henkildstosta.

(Kaakkois-Suomen henkilésto- ja koulutussuunnitelma 2015, 5-6.)
6.3 Tydhyvinvoinnin ohjaus

Tyo6hyvinvointi on tydhon liittyvaa toiminta. Se on kokemus, jonka syntymiseen
on monta vaikuttavaa tekijad. Tyohyvinvointi ja tydsuojelu liittyvat kiinteasti
toisiinsa ja niiden yllapitoa ja kehittdmista ohjaavat Kaakkois-Suomen poliisi-
laitoksessa tydsuojelutoiminkunta. Poliisilaitoksen tydhyvinvointiohjelma linjaa
poliisilaitoksen tavoitteet ja toimenpiteet tydhyvinvoinnin edistdmiseksi. (Kaak-
kois-Suomen poliisilaitoksen tydhyvinvointiohjelma 2014, 2.)

Tyohyvinvointi on henkildst6- ja koulutussuunnitelmassa maaritelty tyonteki-
jankokemukseksi turvallisuudesta ja terveydestd, hyvéaksi johtamiseksi, am-
mattitaidoksi, muutosten hallinnaksi ja tyon organisoinniksi, tydyhteison tueksi,
seka tyon merkityksellisyyden tunteeksi ja palkitsevuudeksi. Poliisilaitoksen
henkilosto- ja koulutussuunnitelmassa tydhyvinvoinnin osatekijoiksi on mainit-

tu johtaminen, osallisuus, ammattitaito ja tyon hallinta, motivaatio, seka fyysi-
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nen ja psyykkinen jaksaminen. Nama osatekijat on avattu seuraavissa kappa-
leissa. (Henkildstd- ja koulutussuunnitelma 2015, 11.)

Poliisilaitoksen tyohyvinvointiryhman (TYHY-ryhman) tehtavina on tukea, ke-
hittdd, koordinoida, seka seurata poliisilaitoksen henkiloston tyéhyvinvointia
tukevaa toimintaa, seka laatia tydéhyvinvointisuunnitelma. Liséksi TYHY-ryhma
laatii vuosittain tyéhyvinvointisuunnitelmaan perustuvan vuosikalenterin, josta
poliisilaitoksen tydhyvinvointia tukeva toiminta ilmenee. (Kaakkois-Suomen

poliisilaitoksen tydsuojelu- ja tydhyvinvointiohjelma 2014, 3.)

Poliisilaitoksen ty6hyvinvointisuunnitelmassa kuntoutusta koordinoi kuntoutus-
yhdyshenkilo, joka on myds TYHY-ryhman jasen. Tyokyvyn yllapitoon ja va-
jaakuntoisen tyontekijan kuntoutukseen on tarjolla Kelan kustantamaa AS-
LAK-kuntoutusta, seka tyokyvyn yllapitamaa TYK-kuntoutusta. Poliisin tyohy-
vinvoinnin nelja paatavoitetta ovat johtaminen, osallisuus, ammattitaito ja tyon
hallinta, seka motivaatio. Niiden siséallét on esitelty alla. (Kaakkois-Suomen

poliisilaitoksen henkildsto- ja koulutussuunnitelma 2015, 11.)

6.3.1 Johtaminen

Johtaminen otetaan huomioon ty6hyvinvoinnin osalta siten, ettd se noudattaa
poliisilaitoksen ajan tasalla olevaa visiota ja strategiaa. Lisaksi henkilosto- ja
koulutussuunnitelmaa paivitetaan vahintdan vuosittain ja sen toteutumista
seurataan. Tulos- ja kehityskeskustelut kaydaan jokaisen tyontekijan kanssa
ja henkiléstbhallinnossa seurataan niiden kaymista. Tulos- ja kehityskeskuste-
luissa yhdistetdan tulostavoitteet ja henkilokohtainen kehittyminen. (Henkilos-

t6- ja koulutussuunnitelma 2015, 11.)

6.3.2 Osallisuus

Osallisuudella tarkoitetaan yhteistoimintamenettelya ja osallistumista poliisilai-
toksen toiminnan kehittamiseen. Toiminnankehittdmisen mahdollistavia tyo-
ryhmia on perustettu ja luotu nain mahdollisuus henkilostolle osallistumalla
vaikuttaa toiminnan kehittdmiseen. Téllaisia ovat yhteistoimintatoimikunta,
tydsuojelutoimikunta, johtoryhma seka TYHY-ryhma. Lisaksi osallisuutta on
suunnitelman mukaan toimiva ja oikea-aikainen siséainen tiedotus. (Henkil6sto-

ja koulutussuunnitelma 2015, 11.)
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6.3.3 Ammattitaito ja tyon hallinta

Suunnitelman tavoitteena on riittavan ammattitaidon ja osaamisen varmista-
minen, jossa on huomioitu henkiléstopoistumat. Tahan keinoiksi on maaritelty
tyopaikkakoulutus, sekd omaehtoisen koulutuksen tukeminen. (Henkilosto- ja

koulutussuunnitelma 2015, 12.)

6.3.4 Motivaatio

Motivaatio rakentuu poliisilaitoksen suunnitelman mukaan mielekkaista toi-
menkuvista, esimiesten rakentavasta palautteesta, nahdyksi ja kuulluksi tule-
misesta, tyonarvostuksesta ja hyvasta tyoyhteiststa. Henkiléstobarometrilla
mitataan tyohon liittyvia tekijoita ja siitd saatujen tulosten perusteella kaynnis-
tetdan seurattavia toimenpiteitd. (Henkilost6- ja koulutussuunnitelma 2015,
12.)

6.3.5 Fyysinen ja psyykkinen jaksaminen

Tyontekijdiden hyvinvointia seurataan yhdessa esimiesten ja tydterveyshuol-
lon kanssa. Tyduupumusta pyritdan torjumaan seuraamalla sairauspoissaolo-
ja, terveystarkastuksilla, seka kehityskeskusteluissa esimiehen kanssa. lkaan-
tyvan henkildkunnan tyotaakkaa pyritaan vahentamaéan tehtavajarjestelyin ja
tydaikajoustoin, kuten tydaikapankilla tai liukuvalla ty6ajalla. Vajaakuntoisuu-
den ennalta ehkaisyyn on henkilostolla kaytéssa oma, seka valtakunnallinen
kuntoutus. Fyysisen ja psyykkisen jaksamisen kehittdminen tehdaan yhteis-
tydssa tyoterveyshuollon kanssa. (Henkil6sto- ja koulutussuunnitelma 2015,
12.)

Ikaantyvien tyontekijoiden tydssajaksamisen tukemiseksi poliisilaitoksella on
korostettu esimiesten seurantaa, seka keskustelua lahiesimiesten kanssa tyén
tekemisen jarjestelyista. Tarvittaessa keskusteluja voidaan kayda kolmikantai-
sesti tyOterveyshuollon, esimiehen ja tyontekijan kanssa ja etsia talla tavoin
ratkaisuja tyontekijan jaksamiseen tyossa. Poliisilaitoksella on kaytossa var-
haisen puuttumisen malli, jossa sairaspoissaolojen ylittdessa 10 paivaa tai
useiden lyhyiden sairauspoissaolojen kertyessa, lahiesimiehen kanssa kay-
daan keskusteluja sairauspoissaoloista. (Henkilosto- ja koulutussuunnitelma
2015, 10.)
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6.4 Fyysinen tyokyky, yllapito ja testaus

Kaakkois-Suomen poliisilaitoksen tyokykya tukevan toiminnan tavoitteena on
henkiloston tyokyvyn yllapitaminen ja edistaminen yksiléon, tydyhteisoon ja
tydymparistdon kohdistuvien toimenpiteiden avulla. Toiminnassa keskeista on
toimenpiteiden oikea-aikaisuus ja monipuolisuus. Poliisiyksikén vastuuhenki-
I6ill& on aktiivinen rooli ndihin vaikuttavien toimenpiteiden kaynnistajana, to-
teuttajana ja tukijana. Tyky-toiminta on suunnattu koko henkilostdlle ja sen
tarkoituksena on ehkaista tyokykyongelmia. Varsinaiset kuntoutustoimenpiteet
on tarkoitettu kohdistettavaksi niille henkildille, joiden tyokyky uhkaa alentua

tai on jo alentunut. (Poliisin sisdinen Intranet Sinetti.)

Laki poliisin hallinnosta 1992/110 edellyttda poliisimiehiltd tydkunnon ja am-
mattitaidon jatkuvaa yllapitoa. Tyokunnon yllapidosta ja testauksesta on saa-
detty Poliisihallituksen maarayksessa Fyysisen kunnon testauksesta poliisihal-
linnossa (2020/2013/4693), tybkyky méaaritellaan kyvyksi selviytya tyon ruu-
miillisista, henkisista, sosiaalisista ja eettisista vaatimuksista yli- tai alikuormit-
tumatta tai vasymatta liikaa. Maarayksen mukaan fyysinen toimintakyky on
tyokyvyn yksi edellytys ja sita tarkeampi mitd enemman tydssa esiintyy fyysi-

sia kuormitustekijoitéa. (Poliisihallitus 2014, 1.)

Poliisin tydokuntotestaus suoritetaan kahden vuoden vélein ja mikali testattava
henkil6 saavuttaa vaestoviitearvoilla hyvan tai erinomaisen tuloksen, suorite-
taan testaus joka kolmas vuosi. Kuntotestaus perustuu testiliikkeisiin, jotka on
valittu sen perusteella, ettd ne ovat helposti toistettavia ja yhteydessa tyoky-
kyyn. Testiliikkeet ovat hapenottoa ja lihaskuntoa mittaavia testeja, seka ke-
honkoostumuksen arviointi. Kestavyyskuntoa ja maksimaalista hapenottoky-
kya arvioi submaksimaalinen polkupy6raergometritesti tai Cooperin 12 minuu-
tin juoksutesti. Lihaskuntoa ja liikkuvuutta testataan, puristusvoimatestilla, pys-
typunnerrus-, istumaan nousu-, selan sivutaivutus- ja toistokyykistys liikkeilla.
Kehon koostumus arvioidaan laskemalla henkilon BMI tai mittaamalla vyota-

rén ymparys. (Poliisihallitus 2014, 2-3.)

Mikali testaustapahtumassa tulee esille terveydellistd ohjausta edellyttavaa tai
testattavan terveydentila estaa testauksen, on testattava tarvittaessa ohjattava
tyoterveyshuoltoon jatkoarviointiin. Talloin tyéterveyshuolto arvioi henkilén
tyokunnon. (Poliisihallitus 2014, 3-4.)
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6.5 Tyobsuojelu

Poliisin tydsuojelun toimintaohjelma 2013-2015 (Poliisihallitus 2020/2012/661)
linjaa tydsuojelun ja tydhyvinvoinnin toimista koko poliisihallinnossa. Toiminta-
ohjelma linjaa poliisihallinnossa noudatettavat periaatteet ja kaytannot tydsuo-
jelun, tyéhyvinvoinnin, tydympariston, osaamisen ja tyokyvyn osilta. Poliisiyk-
sikot hoitavat tydsuojelutoimintaansa itsenéisesti, mutta Poliisihallitus vastaa

kaikkien yksikéiden tydsuojelutoiminnan ohjauksesta. (Poliisihallitus 2012, 2.)

Poliisin tydsuojelun tavoitteet ohjelman voimassaolo ajalle ovat turvallisuuden
parantaminen, tyotyytyvaisyyden yllapito, henkiléston ty6- ja toimintakyvyn
edistiminen, seka ty6tapaturmien ja tydsta johtuvien sairauksien ehkaisy. Val-
takunnallisina painoalueina vuodella 2013 ovat henkiloston jaksamisen ja ty6-
hyvinvoinnin tukeminen hallintorakenneuudistuksessa, tydsuojelun uudelleen
organisointi muutoksessa, seka tyon vaarojen ja haittojen aiemmissa arvioin-
neissa esiin tulleiden riskien suunnitelmallinen vahentadminen ja poistaminen.
(Poliisihallitus 2012, 3.)

Toimintaohjelmassa on eritelty tydnantajan ja tyontekijan velvollisuudet turval-
lisuudesta ja terveydesta huolehtimisesta ja huolellisuusvelvoitteesta. Lisaksi

siina on mainittu Ty6turvallisuuslain mukainen yhteistoiminta velvoite. Velvoit-
teista saddetaan Tyoturvallisuuslailla (738/2002) ja niitéa on tarkemmin kasitel-

ty aiemmassa kappaleessa 4.1 Ty6turvallisuuslaki. (Poliisihallitus 2012, 4.)

Tyo6suojelun toimintaohjelmassa on oma osionsa tyéhyvinvoinnille, jossa linja-
taan tydsuojelun tavoitteet ja toimenpiteet tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Oh-
jelma pohjaa Valtiokonttorin maaritelmaan tyéhyvinvoinnista, jonka mukaan
tyohyvinvointi syntyy tyossa tyota yhdessa tekemalla. Se on seké tydyhteison,
ettd yksilon kokemus, jota muiden on mahdotonta kyseenalaistaa. Tyohyvin-
vointi pohjaa johtamiseen, osaamiseen ja osallisuuteen. (Poliisihallitus 2012,
6.)

Toimintaohjelman mukaan tydhyvinvoinnin luomisessa ja kehittdmisessa ko-
rostuvat hyva johtaminen ja esimiestyon merkitys. Tyokyvysta ja tyohyvinvoin-
nista huolehtiminen kuuluvat esimiehen toimenkuvaan, joka on ollut Valtio-
konttorin Kaiku-projektin tavoitteena; tyohyvinvointitoiminnan vakiinnuttaminen

osaksi johtamista ja tyopaikkojen arkea. Projektin tavoitteena on liittaa tyohy-
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vinvointitoiminta pysyvasti osaksi henkilostostrategiaa ja tulosohjausta. (Polii-
sihallitus 2012, 6.)

Kaakkois-Suomen poliisilaitoksessa tydsuojelusta huolehtii tydsuojelutoimin-
kunta, seka kunkin poliisilaitoksen toimipisteen tydsuojelupaallikot ja tydsuoje-
luvaltuutetut. Tydsuojeluviranomaisena Kaakkois-Suomen alueella toimii Ete-
l&-Suomen aluehallintovirasto. Poliisilaitoksella on oma tyésuojelun toiminta-
ohjelma, jossa laitoskohtaisesti tasmennetdaan ja ohjataan Poliisihallituksen
valtakunnallisen ty6suojeluohjelman tavoitteita ja velvoitteita. (Kaakkois-

Suomen poliisilaitoksen tyésuojelun toimintaohjelma 2014-2017, 3.)

Tyo6suojelun painopistealueina Kaakkois-Suomen poliisilaitoksella ovat henki-
|6stdn jaksamisesta huolehtiminen organisaation ja toiminnan muutoksessa,
henkil6ston motivaation, sek& psyykkisen ja henkisen tyokyvyn kehittaminen.
Lisaksi tydsuojeluohjelmassa on péihteiden vastaiselle toiminnalle tavoitteet,
joita tarkennetaan omassa paihdeohjelmassa. (Kaakkois-Suomen poliisilaitok-

sen tyosuojelun toimintaohjelma 2014-2017, 4-5.)

6.5.1 Kiiittiset tilanteet ja kumulatiivinen stressi

Traumaattisten tilanteiden ja kumulatiivisen stressin tunnistamiseksi Poliisihal-
lituksen poliisin valtakunnallisessa tydterveyshuollon toimintasuunnitelmassa
(2020/2012/4809) on maaratty ko. tekijat seurattaviksi tytterveystarkastuksis-
sa. Toimintasuunnitelmassa on mainittu, etta traumaattisten tilanteiden ja ku-
mulatiivisen stressin toimintaohjeista ja jalkihoidosta on tiedotettava tyopaikoil-
la. (Poliisihallitus 2020/2012/4809 2013, 15-16.)

Poliisille on jarjestetty Poliisihallituksen maarayksella (2020/2012/668) kriittis-
ten tilanteiden jalkitoimet poliisihallinnossa menettelytapaohjeet, kuinka toimia
tyontekijan kohdatessa traumaattisen tilanteen. Kriittisia tilanteita ovat poik-
keukselliset tilanteet, joita tyontekija tydssaan kohtaa, jotka voivat aiheuttaa
stressireaktioita. (Poliisihallitus 2020/2012/668, 1.)

Poliisihallituksen maarayksessa tilanteita, joissa poliisilaitoksen tulee jarjestaa
tyontekijoilleen purkukeskustelutilaisuuksia ovat:

- aseelliset ja muut uhkatilanteet

- kuolemantapaukset virkatehtéavissa

- tyOkaverin kuolema tai vakava loukkaantuminen

- vakavat lahelta piti -tilanteet
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- vakivallan kohteeksi tai sen uhan alle joutuminen
- erityisen jarkyttavat tilanteet. (Poliisihallitus 2020/2012/668, 2.)

Poliisin kriittisten tilanteiden jalkitoimilla on vaiheet, jonka mukaan kriittisten ti-
lanteiden purkamisessa edetaan. Valittomasti kriittisen tilanteen jalkeen tulee
jarjestad kokemuksellinen purkukeskustelu, jota vetavat poliisilaitoksen omat
koulutetut purkukeskustelun ohjaajat. Purkukeskusteluja tulee jarjestaa lisaa
mydhemmin, mikéali purkukeskustelun ohjaajat nain katsovat tai joku tyontekija
katsoo tarvitsevansa. (Poliisihallitus 2020/2012/668, 2.)

Kokemuksellisen purkukeskustelun lisaksi poliisilaitoksella on kaytbsséaan tyo-
terveyshuollon psykososiaalinen ja somaattinen tuki, jota voidaan kayttaa
hyodyksi jalkitoimien kaikissa vaiheissa. Liséksi voidaan kayttada myads kriisi-
ryhmia tai vastaavia yksityisia palveluntuottajia. (Poliisihallitus 2020/2012/668,
3.)

Jalkitoimien liséksi tyontekijoilla on kaytdssaan Poliisihallituksen jarjestamat
posttraumatydpajat. Ne ovat tarkoitettu tyontekijoille, joiden toipuminen trau-
maattisesta tilanteesta on viela kesken. Ty6pajat on tarkoitettu tyontekijoille,
jotka ovat erityisen vaikeissa tyttilanteissa ja kriittisen tilanteen kokemisesta
on vahintdan puoli vuotta. (Poliisihallitus 2020/2012/668, 2.)

Tybnantajan on huolehdittava, ettéa se jarjestaa tyontekijoille, jotka altistuvat
paivittain kuormittaville tilanteille, jotka aiheuttavat pidempi aikaista kuormitus-
ta eli kumulatiivista stressia, tarvittaessa esimerkiksi tydohjausta. (Poliisihalli-
tus 2020/2012/668, 4.)

6.6 Tyoterveyshuolto

Kaakkois-Suomen poliisilaitoksella ty6terveyshuolto on jarjestetty Poliisihalli-
tuksen maarayksen (2020/2012/4804) ja valtakunnallisen tydterveyshuollon
toimintasuunnitelman mukaisesti (2020/2012/4809). Maarayksella poliisilaitok-
set velvoitetaan tyoterveyslain (1383/2001) mukaisesti jarjestamaan tyoter-
veyshuolto tyontekijoilleen. Maarayksen mukaan poliisilaitoksella tyoharjoitte-
lussa ja kenttgjaksolla olevat kuuluvat myds ko. poliisilaitoksen tydterveyden
piiriin. (Poliisihallitus 2020/2012/4804 2012, 1-2.)

Valtakunnallisessa toimintasuunnitelmassa (2020/2012/4809) ty6terveyshuol-

lon yleisiksi tavoitteiksi on asetettu 1) terveellinen ja turvallinen tyd, tydympa-
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risto ja tyoyhteisd, 2) tyohon liittyvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkaisy, 3)
tyontekijan terveyden sekéa tyo- ja toimintakyvyn yllapitdminen, edistdminen ja
seuranta tyouran eri vaiheissa, seka 4) tyokyvyttomyyden ehkaiseminen tyo-

uran eri vaiheissa. (Poliisihallitus 2013, 3.)

Toimintasuunnitelman mukaisesti tydterveyshuollon ja tydpaikan yhteistytssa
tyoterveyshuollosta on tavoitteena luoda jatkuvaa toimintaa, joka perustuu
tyOpaikan tarpeiden arviointiin, suunnitteluun, varsinaisiin toimiin vaikutuksen
aikaansaamiseksi, vaikuttavuuden arviointiin, etta laadun jatkuvaan paranta-
miseen. (Poliisihallitus 2013, 4.)

6.7 Vuoroty0

Poliisitoiminta on ymparivuorokautista, jolloin ty6ta joudutaan tekeméaan vuo-
roissa. TyOaikalaki asetta vuorotydlle raamit, joiden sisalla vuoroty6ta voidaan
teettaa. Siind on otettava huomioon riittava vuorokausilepo, sdannoéllisessa
tydssa 11 tuntia ja jaksotydssa 7 tuntia (Tydaikalaki 6. luvun 29. pykala.) Li-
saksi huomioitavaa on viikoittainen vapaa-aika 35 tuntia (Tydaikalaki 6. luvun
31. pykala), seka sunnuntaitydsta olevat saannokset (Tyoaikalaki 6. luvun 33.

pykald).
6.8 Poliisitydn erityispiirteet

Poliisin tyéhon kuuluu osin elementteja, joita tydsuojelullisesti pyritddn koko-
naan torjumaan ns. tavallisessa tydssa. Ty6turvallisuuslain 2. luvun 10. pyka-
lan mukaan tydnantajan on turvallisuuden ja terveyden ja tyokyvyn yllapita-
miseksi selvitettava tydsta aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat ja pyrkia toimenpi-
teissaan minimoimaan niiden vaikutukset. Mikali naita haitta- tai vaaratekijoita
ei voida kokonaan poistaa, saman luvun 11. pykalassa on mainita erityista va-
raa aiheuttavasta tyosta. Pykaldssa mainitaan, etta erityisen vaarallista tyota
voi tehda ainoastaan tyohon pateva ja henkilokohtaisten edellytystenséa puo-
lesta tyohon soveltuva henkild tai hanen véalittdmasséa valvonnassaan oleva

tyontekija. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)
6.8.1 Erityisen vaarallinen tyo

Erityisen vaarallisen tyon tekijélle ei ole lainsdddanndssa tutkinto- tai koulu-

tusvaatimusta, vaan péatevyyden ratkaisee tydnantaja. Lain esitdiden mukaan
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patevyys tarkoittaa riittdvad ammattitaitoa, seké kokemusta, etta riittavaa ope-
tusta ja ohjausta tyohon. (Hallituksen esitys 59/2002.)

Poliisin tydssa vastaan tulee tyotehtavia, joissa poliisilla on Poliisilain
(872/2011) 1. luvun 1. pykalan mukaisesti toimintapakko, suojatessaan toisen
ihmisen henked, terveytta tai omaisuutta. Talléin poliisi ei voi voi luopua tehta-

van suorittamisesta edes sen vaarallisuuden vuoksi. (Toivanen 2014, 21.)
6.8.2 Vakivallan uhka ja kohtaaminen

Poliisi kohtaa tydtehtavissaan, erityisesti valvonta- ja hélytystoiminnassa tilan-
teita, joissa henkilon hairitseva tai vaarallinen kayttaytyminen on saatava lop-
pumaan. Lainsdadannollisesti poliisilla on siihen oikeus Poliisilain 2. luvun 17.
pykaldn mukaisesti, jossa saadetaan poliisin voimankaytosta. Tallaisessa ti-
lanteessa poliisi voi joutua jopa vaarantamaan oman terveytensa tehtavaa
suorittaessaan. Vaaratekijoita esiintyy myds muissa poliisin tehtavissa, kuten
rikostutkinnassa ja vartiointitehtavissa, joissa tydéskennellaan osin yksin, ar-

vaamattomien tai vakivaltaisten henkiléiden kanssa. (Toivanen 2014, 21-22.)

Tyo6suojelullisesti naihin vaara- ja haittatekijéihin puututaan huomioimalla nii-
den olemassaolo, seka minimoimalla niista syntyvia haittoja muun muassa ra-
kenteellisin keinoin, sekd koulutuksen myota. Kaikkia haittoja ei voida kuiten-
kaan poistaa. Poliisin loukkaantuessa tytssaan tai kohdatessaan lahelta piti -
tilanne, poliisilla on kaytossaan tydkalu (Poikkeamatilannejarjestelma), johon

tapaturmat kirjataan, niiden tutkimista varten. (Toivanen 2014, 22.)

Vakivallan tai uhan kohteeksi joutuneelle tyontekijalle tai tydntekijéille voi ta-
pahtumasta aiheutua fyysisia, sek& psyykkisia haitallisia seurauksia. Valitto-
masti tilanteessa olleiden tydntekijdiden lisaksi myos ulkopuoliset tyontekijat
voivat traumatisoitua tapahtumasta (Siiki 2006, 87.). Vaikka laissa ei ole saa-
detty tyonantajalle velvollisuutta jarjestaa jalkihoitoa traumatisoivissa tilanteis-
sa, on ty6turvallisuuslain mukaan tydnantajalla velvollisuus huolehtia tyénteki-
jéiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Taman vuoksi poliisihallitus on
antanut maarayksen kriittisten tilanteiden jalkitoimet poliisihallinnossa, jossa
ohjeistetaan altistuneille jarjestettavista jalkitoimista. Asiaa on kasitelty laa-
jemmin aiemmassa kappaleessa 6.5.1 kriittisen tilanteet ja kumulatiivinen
stressi. (Poliisihallituksen maarays 2020/2012/668.)
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksessa tarkasteltiin tydhyvinvointiin liittyvaa lainsdadantoa, seka tyo-
hyvinvoinnin merkitystéa poliisille. Tavoitteena oli hahmottaa tyéhyvinvointia
ohjaava lainsaadanto kokonaisuutena, seka saada aikaiseksi kuva siitd mita

ty6hyvinvointi on ja mik& sen merkitys on poliisille.

Tutkimuksen aluksi kerasin tietoa kirjallisuudesta, sekéa tydsuojelua ja tyotur-
vallisuutta koskevista tutkimuksista, saadakseni selville mita saadoksia tyohy-
vinvoinnin alle siséltyisi. Tehtava oli haasteellinen, silla yha syvemmalle men-
nessani huomasin, etta sdadosten maara vain lisaantyi. Koska tydhyvinvointi
liittyy kiinte&sti tyohon, tutkimukseen mukaan otetut sdadokset rajattiin kos-
kemaan vain tyOaikaa, tyoturvallisuutta, seka tyésuojelua. Naiden sdadosten
sisélle kuuluu yhteistoiminta, seké viranomaisvalvonta. Lisaksi tydsopimuslais-

ta tutkittiin sité, mihin sopimuksen osapuolet ovat sitoutuneet.

Haasteellisin osuus oli kuitenkin tydhyvinvointia koskeva tutkimus. Tydhyvin-
vointi kdsitteena on laaja ja sen rajaaminen tuntui hankalalta, mutta valttamat-
tomalta. Vaikeuksia oli maaritelld mita osa-alueita jatettaisiin pois, milla perus-
tein ja vaikuttaisiko osa-alueen poisjattaminen tutkimuksen tekemiseen. Tut-
kimuksessa kaytettiin kirjallista aineistoa, joka koostui Suomen saadosko-
koelmasta, tydhyvinvointia koskevista aiemmista tutkimuksista, seka tyéhyvin-

vointioppaista.

Tutkimuksen tuloksena saatiin koottua yhteen tyohyvinvointia koskevat saa-
dokset, seka Ioydettiin niita tekijoitd, jotka ovat tarkeita poliisien tydhyvinvoin-

nissa.
7.1 Lainsaadannon nykytila

Tyohyvinvointia koskeva saadosperusta koostuu useista eri sdadoksia. Use-
assa saadoksessa joko tydnantaja, tyontekija tai viranomainen velvoitetaan tai
oikeutetaan johonkin seikkaan, jonka toteuttaminen parantaa tyohyvinvointia.
Voidaan ajatella, ettd tydhyvinvointia edistetdan valillisesti vaikuttamalla teki-
j6ihin, joiden seurauksella tyéhyvinvointi paranee. Useassa saddoksessa viita-
taan ristikkain toisiin saadoksiin, joiden tehtavana on tarkentaa tai tasmentéaa
saadoksella asetettua tarkoitusta. Tallaista ristikkain asettelua |6ytyy tydsuoje-
lu-, ty6turvallisuus ja yhteistoimintasaadoksista. Saadoksilla on kuitenkin hie-

rarkia, jonka mukaan saadosta tulee tulkita sen velvoittavuuden mukaan.
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Saadoksissa on otettu huomioon, etta ristikkain asettele saadosten kesken ei
esiinny ongelmaa mika sd&dds on samassa asiassa velvoittava ja mika s&aa-

dosta tukeva pykala.

Tybhyvinvoinnissa tydsuojelulla on merkittdva rooli. Sen tarkoituksena on
edistaa tyoturvallisuutta, tyon hallintaa, tydn muotoja ja tata kautta tyéssa viih-
tymista. Nykyinen ty6elama kuormittaa tyontekijoita toisella tavoin, kuin perin-
teisessa teollisuustydssa. Tyon muodot ovat muuttumassa, digitalisaation ja
teknologisen kehityksen myo6ta. Sen vaatimukset ovat uudenlaiset ja sen hen-

kinen kuormittavuus tullee lisdéntymaan.

Lainsaadannon mukaan tyon tulee olla turvallista tehd&, myds silloin kun sii-
hen siséltyy vaarallisia elementteja. Se ei tarkoita, etté tydnantajan tulisi pois-
taa ne, vaan varautua niiden tekijéiden olemassa oloon. Riskikartoituksella
tyon vaaroista, saadaan arvokasta tietoa siita, mihin tydsuojelulla pitaé tyopai-
kalla varautua. Lainsaadanto lahteekin ajatuksesta, etta toiminta tyoturvalli-
suuden, tydsuojelun ja tydhyvinvoinnin edistamiseksi on tydnantajan johta-

maa.

7.2 TyoOelaman tulevaisuus

Tyobaika-, tyoturvallisuus- ja tydsuojelulainsdadanté on paaosin 2000-luvun al-
kupuolella saadettyd. Tybelaman muutokset luovat kuitenkin paineita varsinkin
tydaikalain uudistukselle. Yhteiskunta ja tydelama elavat yha enenevassa
maarin ymparivuorokautisesti, seka viikonloppusin. Tyén muodot muuttavat
muotoaan ja digitalisaation my6ta yha useammalla on mahdollisuus tehda toi-

ta etana.

Taloudellisesti tiukkoina aikoina irtisanomiset ja lomauttamiset lisdavat epa-
varmuuden tunnetta tydsta. Tydpaikkojen haasteeksi muodostuu jaljelle jaa-
vien tydntekijéiden motivoiminen tydskentelemaan vahemmilla resursseilla tu-
lostavoitteiden mukaisesti. Tyohyvinvoinnin merkitys tulevaisuuden tydela-
massa korostuu erityisesti tyon epavarmuuden lisdantyessa ja kuormittavuu-

den kasvaessa.
7.3 Tyo6hyvinvoinnin merkitys poliisille

Poliisihallinto ja poliisityd elavat uudenlaisessa murroksessa. Muuttuva toimin-

taymparistd asettaa poliisity6lle uudenlaisia vaatimuksia, seka tullee muutta-
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maan poliisitydn tekemista. Tyon hallinta ja sen uudelleen organisointi tulevat
olemaan merkittavassa roolissa puhuttaessa poliisien tyohyvinvoinnista. Toi-

mintaympariston muutoksen myoéta poliisin ammatinhallinnalta odotetaan yha
enemman, samalla kun alenevan rahoituksen myota resurssien vaheneminen
vaikuttaa tyontekijoiden maaraan. Taméa on mainittu muun muassa Sisaminis-

terion henkilostostrategiassa 2014-17.

Ratkaisuksi ehdotetaan ydintehtavien marittelya ja niihin keskittymista. Sa-

maisessa henkildstostrategiassa mainitaan myos, ettéa ydintehtaviin keskitty-
minen tarkoittaisi joistakin tehtavista luopumista, joka vaatisi lainsdadannén
muuttamista. liman lainsdadanndn muuttamista ratkaisuksi jaa palvelutason

uudelleen tarkastelemista.

Tyontekijoiden jaksaminen ja tydmotivaatio ovat merkittavassa roolissa tule-
vaisuudessa. Ty6hyvinvointiin panostaminen auttaa tyontekijoita viihtymaan
tydssa ja toimimaan tehokkaasti tulostavoitteiden mukaisesti. Tydntekijéiden
osaamisesta huolehtiminen on tarke&aa, kun puhutaan tyon hallinnan tunteesta
ja tybn imusta. Riittavalla osaamisella varmistetaan tyontekijéiden ammattitai-

to ja kyky selviytya heille annetuista tehtavista.

Poliisin tydssa on kuormittavuustekijoita, joita ei aina voida kokonaan poistaa.
Tyohyvinvoinnin parantamiseksi niiden hallittavuuteen tulee kiinnittda huomio-
ta. Koulutuksella ja yhteistoiminnalla voidaan parantaa ammatillista osaamis-
ta, sekéa tyon hallintaa. Poliisin tydhon sisaltyy riskeja, joista voi seurata vam-
mautuminen tai jopa kuolema. Tama on tydsuojelullinen erityispiirre, johon

tydsuojelutoiminnassa on Kiinnitettava erityistd huomiota.

Poliisissa kaytdssa olevat tyosuojeluun, tydturvallisuuteen ja tydhyvinvointiin
liittyvat ohjeet ja maaraykset ovat tavoitteiltaan samansuuntaisia ja niiden tar-
koituksena on selkeasti parantaa tydhyvinvointia ja kehittaa toimintatapoja.
Ohjeita ja maarayksia on kuitenkin useita ja osin niiden tarkoitus on osin paal-
lekkainen. Lisaksi ohjeisto on hajanainen ja niiden Idytdminen on jokaisen yk-
silon vastuulla poliisin sisaisesta intranetista (Sinetti). Yhtendaisella ohjeistuk-
sella olisi mahdollista saavuttaa laajempi kuva tyoturvallisuus, -suojelu ja -
hyvinvointi asioissa. Lisaksi tydhyvinvointiin liittyvien ohjeiso tulisi viestia tyon-
tekijoille siina laajuudessa, etté kaikilla olisi tieto, mista asiaan liittyvat doku-

mentit 16ytyvat.
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Aiemmissa tutkimuksissa korostettiin johtamisen merkitystéa tydhyvinvoinnin
toteutumiselle tyOyhteisdssa. Usea tutkimustulos osoitti, ettéd suunnitelmalli-
sessa tyohyvinvoinnin parantamisessa johtaminen oli onnistumisen paatekija.
Onnistumisen kannalta toinen merkittéava seikka oli tyéntekijoiden motivoimi-
nen omilla toimillaan, toimimaan tydyhteison hyvinvoinnin parantamiseksi.
Vaikka ty6hyvinvointiin liittyvia tekijoité on useita, riippuen tutkimuksen tutki-
musryhmasta, yhteista tuloksille on, etta tydhyvinvointi vaatii koko tydyhteisén

toimintaa niin yksilo kuin ryhmatasoillakin.

Vaikka lainsaadannon ja kirjallisuuden mukaan tyéhyvinvointi syntyy hyvastéa
johtamisesta, on se myos jokaisen yksilon vastuulla. Johtamisella ty6hyvin-
voinnille luodaan suunnitelmallisuus, mutta sen onnistumiseen vaikuttaa yksi-

|I6n oma motivaatio ja tahtotila sen toteuttamiseksi.

7.4 Lopuksi

Tyohyvinvointi on paljolti tutkittu asiakokonaisuus, mutta se ei tarkoita, ettei
tutkittavaa viela tyéhyvinvointiin liittyen ole. Tutkimustietoa tyéhyvinvoinnin va-
lillisisté vaikutuksista asiakasrajapintaan on vield niukasti. Tyéhyvinvoinnin
ansiosta lisdantynyt tydpanos, tydmotivaatio ja tyon imu ovat tekij6ita, joiden
vaikutusta asiakkaan saamaan palveluun olisi hyva tutkia. Silla voitaisiin myds

mitata tyéhyvinvoinnin vaikuttavuutta tulokseen ja tehokkuuteen.

Liséksi muuttuva tydelama ja talouden tuomat haasteet, pakottavat pohtimaan
vastaako nykyinen lainsdadanto enaa kehittyvaa tyoelamaé. Elinkeinoelaman
keskusliitto on jo jonkin aikaa ehdottanut, etté tydehdoista pitéisi pystya sopi-
maan paikallisesti. Silla tavoiteltaisiin joustavuutta, mutta onko sen kaantépuo-
lella merkitysta tyohyvinvoinnille. Kuitenkin hyvinvoiva tyontekija tekee tytnsa

tehokkaasti ja sitoutuneesti.

Oman nakemykseni mukaan tydhyvinvointi on kilpailutekija. Se on organisaa-
tion mittari siitd, kuinka se kohtelee sen térkeintd voimavaraansa. Organisaa-
tion tavoitteena on saada tyontekijasta mahdollisimman suuri tydpanos orga-
nisaation kayttoon. Ja toisaalta tyontekija, joka tuntee sitoutumista tydnanta-
jaansa ja voi hyvin myos paineen alla tydskennellessé&an, on valmis tdman
tyopanoksen antamaan. Tydhyvinvointi on avainasemassa tehokkuuden ja tyo
panoksen kehittamisessa. Tyohyvinvoinnilla ei siis kehiteta pelkastaén tyoolo-

ja vaan se on tyon tekemisen kehittamista.
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Poliisihallinto on suuri organisaatio, joka toimii yksikdissaan yhteisilla peli-
saanndilla. Haastava taloudellinen tilanne nakyy tyontekijoiden jaksamisessa.
Varsinkin niin sanottuina huonoina aikoina tyéhyvinvoinnin merkitys korostuu.

Samalla se on panostusta tulevaisuuteen.

Opinnaytetyon tekeminen osoittautui vielakin haasteellisemmaksi, kuin alkuun
oli kuvitellut. Aihetta koskevaa lainsaadantda on paljon ja sen lapi kdyminen

oli valtava urakka. Toisaalta se myos avasi silmia, miten tydsuojelu, tyoturval-
lisuus ja tydhyvinvointi kulkevat kasi kadessa. Tyon tekeminen vaati paljon ai-
kaa, mutta kuitenkin onnistuin pysymaan hyvin tutkimussuunnitelmassa laati-

massani aikataulussa.

Tyobhyvinvointi on kasitteena erittain laaja aihe ja sita on tutkittu varsinkin
2000-luvulla erittéin paljon. Materiaalin [0ytdminen ei tydssani ollutkaan vaike-

aa, vaan suurin ty6 koostui aineiston valinnasta ja analysoinnista.

Tyohyvinvointi aiheena oli erittdin mielenkiintoinen ja sen tutkiminen oli erittain
mielenkiintoista. Opinnaytetydn tekeminen opetti paljon siitd, miten tarkea ja
usein nakymaton osa tyohyvinvointi on tydelamassa. Opinnaytetyon tekemi-
sen jalkeen osaan suhtautua ty6hyvinvoinnin tekijoihin toisella tavalla, kuin
ennen. Sindnsé uutta tietoa itselleni ei ollut se, etta tydhyvinvoinnilla on merki-
tysté jaksamisen kannalta, vaan se miten suuria kustannuksia tyépahoinvoin-

nista aiheutuu vuosittain.
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JOHDANTO

Opinnaytetyon liitteeksi laadittu Kaakkois-Suomen poliisilaitoksen tydhyvin-
vointiopas on nimensa mukaisesti opas, jossa on pyritty tuomaan esille tyéhy-
vinvointiin liittyvia seikkoja ja tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Sen tarkoi-
tuksena ei ole olla tydhyvinvointisuunnitelma, eikd mydskaan velvoittava
suunnitelma. Oppaan tavoitteena on antaa lukijalle ideoita ja ajattelemisen ai-
hetta tybhyvinvoinnista ja sen kehittdmisesta. Oppaassa esitettyja asioita saa
vapaasti ottaa kaytt6on tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Tyéhyvinvoinnin ke-

hittdminen on koko tydyhteistn yhteista toimintaa.

Opas on syntynyt omasta kiinnostuksesta tydhyvinvointiin ja sen kehittami-
seen. TyOhyvinvoinnilla voidaan merkittavasti vaikuttaa tyon tuottavuuteen ja
tehokkuuteen, seké tyontekijoiden viihtymiseen tydpaikalla. Se on jokaisen

vastuulla ja koko tyéyhteison yhteinen ponnistus.

Kaakkois-Suomen poliisilaitoksella on omat suunnitelmansa ja ohjeensa tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseen ja ne noudattavat koko poliisihallinnon yhteista lin-
jaa. Taman oppaan tarkoituksena on nostaa esiin uusia ajatuksia tyohyvin-
voinnin edistdmiseksi ja kehittdAmiseksi. Oppaan tavoitteena on herattaa lukija
ajattelemaan itsedan ja omaa yhteiséaan, sen hyvinvointia ja toimia hyvin-

voinnin kehittamiseksi.

TYOHYVINVOINTI

Tybhyvinvointi ja sen kokeminen ovat monien tekijoiden yhteisvaikutuksen
summa. Tydhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat tydpaikka, tyon tekeminen,
tydyhteiso, yksilon elintavat ja terveydentila, seka yksilon tydn ulkopuolinen

elamantilanne. Tydhyvinvointi syntyy ty6ssa, tyota tekemalla.

Tyo ei ole muusta elamasta irrallinen osa-alue, vaan tyo limittyy osaksi tyonte-
kijan koko elamaa muodostaen kokonaisuuden, jossa tytelamé vaikuttaa tyén
ulkopuoliseen elamaan ja painvastoin. Tyontekijdéan tydsuoritukseen vaikuttaa
tyon ulkopuolisen eldmén paineet ja tyontekijan tyopaineet vaikuttaa tydela-

man ulkopuolella.

Tyo6hyvinvointi kdsitteena liittyy kiintedsti tydhon. Silla on merkitysta hyvan

tyopanoksen ja sita kautta hyvan tyotuloksen saavuttamisessa, seké tydssa
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jaksamisessa. Se on tydssa viihtymista, tyon tuomaa mielihyvaa, seka tyon

osaamista ja hallinnan tunnetta.

Tyohyvinvointi syntyy fyysisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnista, ammattitai-
dosta ja tyon hallinnasta ja perustuu hyvaan johtamiseen. Se on koko tydyh-
teison kokonaisvaltaista toimintaa, jossa jokainen voi omalla panoksellaan

vaikuttaa itsensé ja koko yhteison hyvinvointiin.

Tyohyvinvoinnin on tutkitusti laskettu vahentavan sairauspoissaoloja, sairaana
tyoskentelya, tapaturmia ja niiden aiheuttamia kustannuksia tydnantajalle. Li-
saksi silla on vaikutusta tyontekijoiden viihtyvyyteen, joka vaikuttaa positiivi-
sesti tyontekijoiden tydpanokseen. Hyvinvoiva tyéyhteiso toimii tehokkaam-

min, kehittavasti ja innovatiivisesti.

Tybelama elaa jatkuvassa muutoksessa ja muutokset kuuluvat tydelamaan.
Ne voivat olla suuria, kuten organisaatiomuutos tai pienempia, kuten téiden
uudelleen jarjestelya. Tyohyvinvointia edistava keino muutoksissa on muutok-
sen mielekkyyden tukeminen. Muutoksen mielekkyytté ja tyhyvinvointia tuke-
vaa toimintaa koko muutosprosessissa on riittava viestinta johdon ja tyonteki-
jéiden valilla, johdon riittava tuki ja tyontekijéiden mahdollisuus (yhteistoiminta)

osallistua muutoksen toteuttamiseen.

Kaikki muutokset vaikuttavat toteutustavasta riippumatta jokaiseen tyonteki-
jaan yksilodllisesti. Sellaiset tyontekijat, joilla on vahva elamanhallinta ja kom-
petenssin tunne, seka todennékdisyys tulla tyollistetyksi, saavat havaintojen
perusteella vahinten negatiivisia kokemuksia muutoksesta. Liséksi tydhyvin-
vointia edistavina tekijdina on havaittu olevan vaikutusmahdollisuus omaan
tyéhon, oman tydroolin selkeys, mahdollisuus itsendiseen suorittamiseen, se-

ka tydpanoksen ja palkkion tasapainoisuus.

TYON KUORMITTAVUUS

Ty6 kuormittavuus on kasite, jolla kuvataan tyon tekemisesta johtuvia tekijoita,
jotka rasittavat tyontekijaa fyysisesti tai psyykkisesti. Sen esiintyminen on
tyontekoa suunnitellessa jossain maarin ennustettavissa, mutta sen vaikutuk-

set tyontekijaan ovat yksildllisia.
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Fyysinen tyohyvinvointi on ndkyvin osa tydhyvinvointia ja helpoimmin havait-
tavissa. Se kasittdd muun muassa tyon fyysista kuormitusta, fyysisia olosuh-
teita tai esimerkiksi ergonomia tydasentoja. Fyysisen hyvinvoinnin kuormitus-
tekijat riippuvat tehdyn tyon luonteesta. Yksilon fyysiseen hyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoita ovat terveys ja elaméntavat, ravintoon ja ravitsemukseen liittyvat
tekijat (terveellinen ruoka ja saanndlliset ruokailutottumukset), lepo ja riittava

uni, seka fyysinen kunto.

Fyysisena kuormitustekijana pidetddn myds yotyon tekemista. Yotyon luonne
poikkeaa paivatyosta siina, etta siihen liittyy pitkakestoista valvomista ja vuo-
rokausirytmin hairiintymista. Fyysiset tekijat ovat yksilokohtaisia ja erot yksilQi-

den valilla voivat olla suuria.

Fyysisiin kuormitustekijoihin voidaan vaikuttaa tyon sisaltoa kehittamalla, tyota
monipuolistamalla, seka tydntekijan terveytta edistamalla, jolloin fyysinen
kuormituskestavyys kasvaa ja riski loukkaantua pienenee. Fyysista kuormitus-
ta on lisdksi seurattava esimiesten taholta ja epakohtia ilmaantuessa selvityk-
seen voidaan ottaa avuksi tyoterveyshuolto, jolloin tydntekijan fyysista tyohy-

vinvointia voidaan kehittdd paremmaksi.

Psykososiaalisella tyhyvinvoinnilla tarkoitetaan psyykkiseen ja sosiaaliseen
hyvinvointiin liittyvia tekijoita. Tekijoita, joilla on yksilon toimintaan negatiivisia
vaikutuksia, kuten tyon stressaavuutta, tydpaineita ja ty6ilmapiirin vaikutusta,
kutsutaan psyykkisiksi pahoinvointitekijoiksi. Niiden ilmeneminen ja sietokyky
on hyvin yksildllista. Usein psykososiaalisten kuormitustekijéiden negatiiviset

vaikutukset nakyvat tyduupumuksena.

Tyontekijoiden terveytta ja tyokykya edistad sopiva maara kuormitustekijoita,
mutta niiden ollessa vaarin mitoitettuja, puutteellisesti hallittuja tai epasuotui-
sissa olosuhteissa esiintyvid, aiheuttavat ne tyontekijalle haitallista kuormitus-
ta. Oikeassa suhteessa olevan kuormituksen on todettu lisaavan tydmotivaa-

tiota, seka tuovan tyohon riittavasti haasteellisuutta.

TYOHYVINVOINNIN TEKIJAT

Tyo6hyvinvointi koostuu monista eri tekijoistad, kuten itse tyosta, organisaatios-

ta, tydyhteisdsta, tyontekijasta ja johtamisesta. Hyvinvointi on usean tekijan
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summa, mutta myds yksittaisella tekijalla on merkitystd kokonaisuuden onnis-

tumisessa.

Ty6pahoinvointiin voidaan vaikuttaa jo varhaisella puuttumisella. Avoimella ja
luottamuksellisella ilmapiirilla, seka yhteisilla pelisaanndilla edistetéaan yhtei-
son ongelmien ratkomista. Luottamukselliset valit tyontekijoiden ja esimiesten
valilla, seka kannustava kulttuuri edesauttavat ristiriitojen ja ongelmien ratko-
mista ja samalla kehittavat tydyhteisda. Luottamuksellinen ja valittava kulttuuri
tyopaikalla tukee puheeksi ottamista myds asioissa, jotka muutoin saattavat
olla vaikeita kasitella. Kuvassa 1 on esitetty varhaisen puuttumisen toiminta-

malli.

Lyhyesti kuvattuna siind ongelman ilmetessé puututaan ottamalla asia pu-
heeksi tyontekijan kanssa. Taman jalkeen laaditaan tavoite ja suunnitelma,
jossa pyritadn ongelman poistamiseen. Liséksi luodaan seuranta suunnitelma

ja seurataan tyontekijan edistymista tavoitetta kohden.

Ongelma

Seuranta

N

Tavoite

]

Kuva 1. Varhaisen tuen malli

Hyva tybyhteiso edistaa tydyhteison hyvinvointia ja me-henkea. Avoin ja luot-
tamuksellinen tyGilmapiiri vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvoinnin kokemiseen.
Se vaatii my6s jatkuvaa kehitystyota tydyhteison sisalla, seka kaikkien aktiivis-
ta osallistumista sen kehittdmiseen. Tyodyhteison sisainen luottamus syntyy

vuorovaikutuksesta ja tyoyhteison kulttuurista.
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TyoOyhteiso on yksiloistd koostuva ryhmittyma, joka toimii vuorovaikutuksessa
toisiinsa, seka yksildina yhteison sisalla, joilla jokaisella on tarkea rooli tassa
yhteisdssa. Toimiva tydyhteis6 on sitoutunut ja yhteiskykyinen yhteiso, jossa
on luottamukselliset ja avoimet valit. Hyvan tydyhteiso sisélla vallitsee hyva
tyGilmapiiri, joka on hyvan johtamistyylin ja tydyhteison muodostama koko-

naisuus.

Tyobyhteiso koostuu erilaisista yksildista, jotka tulevat joskus jopa hyvinkin eri-
laisista lahtokohdista tai kulttuureista. Monimuotoisuus voi olla tydpaikan luo-
vuutta ja innovatiivisuutta, sekd henkiléston tehokkuutta ja hyvinvointia edista-
va tekija, kun se on oikein johdettua, yksiléiden kyvyt huomioon ottaen ja syr-
jimatta. Monipuolisuus on voimavara, josta koko tydyhteis6 voi hydtya moni-

puolisella osaamisella.

ihminen ja tyd muodostavat kokonaisuuden, jota kutsutaan tyokyvyksi. Se
koostuu monesta eri tekijasta, kuten tydntekijan omista voimavaroista, toimin-
takyvysta, osaamista, tyooloista, tyon sisallosta, tydyhteisosta ja organisaa-
tiosta.

Tyohyvinvoinnin kehittémisessa vastuu yksilon omasta hyvinvoinnista ja sen
kehittamisesta on myos jokaisella yksilolla itsellaan. Yksilon hyvinvointi koos-
tuu kokemuksesta, tunteesta ja tahtotilasta, joka yksilélla on omasta tyokyvys-
ta. Tyokyky koostuu ammatillisesta, psyykkisesta, fyysisestd, sosiaalisesta ja
henkisesta ulottuvuudesta, joiden mukaan yksilo itse asettaa tavoitteensa ja

rajoitteensa tydssaan.

TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Avainasemassa ongelmien ja pahoinvoinnin havaitsemisessa tyopaikalla ovat
esimiehet. Esimiehet pystyvét aktiivisella toiminnalla parantamaan hyvinvoin-
tia tydyhteisdssa, puuttumalla riittdvan aikaisin epakohtiin. Kaikkia epékohtia

ei voida poistaa, mutta niiden kuormittavuuteen voidaan kuitenkin vaikuttaa.

Toiden jarjestamisella on suoranaista vaikutusta tyéhyvinvointiin, silla tyon
hallittavuuden, vaativuuden ja tydmaaréan on havaittu olevan yhteydessa juuri

yksilon terveyteen ja hyvinvointiin.
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Tybelaman ja tyon ulkopuolisen elaman tasapaino on todettu lisdavan yksilén
hyvinvointia. Sen on tutkittu edistéavan stressin sietokykya ja lisdavan elaman
laatua kokonaisvaltaisesti. Ty6elaman ja tyon ulkopuolisen elaman tasapainol-

la on vaikutusta myds sairauspoissaoloihin.

Johdon sitoutuminen tavoitteelliseen toimintaan, jossa huomioidaan tydsuoje-
luun ja tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Tyohyvinvoinnin tavoitteellisuus tar-
koittaa ylimmé&n johdon luomaa strategiaa ja mitattavaa tavoitteellisuutta ty6-
hyvinvoinnin parantamiseksi, ja keskijohdon sekéa henkildstéhallinnon tehtavaa

vision ja tavoitteiden toteuttamiseksi.

Ensinna johdon vastuu tyéhyvinvoinnin johtamisessa, tyon organisoinnissa,
tyOturvallisuussaantdjen noudattamisessa, tydaikajarjestelyissa ja -joustoissa,
seka tyoterveyshuollon jarjestamisessa. Toisena seikkana on johtamisen laatu
ja sen vaikutus tyéhyvinvointiin. Tutkimusten mukaan johtamistyyli vaikuttaa
tyontekijoiden kokemukseen hyvinvoinnistaan merkittavasti. Esimerkiksi voi-
maannuttava johtaminen pyrkii tyontekijan hyvinvoinnin, tydhon vaikuttamisen

ja luottamuksen lisaamiseen eli tydntekijan voimaantumisen lisaantymiseen.

TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tyohyvinvointi on kaikkien vastuulla ja koko tydyhteison yhteinen ponnistus.

Kaikkien tyoyhteisdn jasenten tulee omalta osalta ottaa tyohyvinvoinnin kehit-
tamiseen vastuuta omasta ja toisten jaksamisesta. Vastuulla tarkoitetaan toi-
mia olla yhteydessa esimiehiin, mikali huomaa tydyhteiséssa uupuneen jase-

nen.

Strateginen tyohyvinvointi yhdistaa tydhyvinvoinnin osaksi organisaation stra-
tegiaa ja johtamisjarjestelmad, seka perustoimintaa. Se on tavoitteellista toi-
mintaa, jota mitataan luotettavilla mittareilla. Mittareilla saaduista tuloksista
saadaan henkildstévoimavaroja kuvaavia tunnuslukuja ja ne ovat yhdessa or-
ganisaation muiden tunnuslukujen kanssa, ylimméan johdon kaytettavissa,

paatoksenteon tukena.

Strateginen tyohyvinvointi on osa organisaation henkildstdéjohdon henkilosto-
voimavarojen kehittamisté ja edellytysten yllapitoa. Henkilostdjohto tekee kiin-
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tedd yhteistyota ylimman johdon kanssa ollen kiinted osa organisaation stra-

tegiaa.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen paavastuu tyépaikalla on tyonantajalla. Tyohy-
vinvoinnin kehittdminen on ty6kyvyn johtamista ja osa esimiestyota. Se koos-
tuu selkedsta johtamisesta, esimiesten tuesta tyontekij6ille, palautteesta, seka
arvostuksesta. Tyohyvinvointi on kolmiportaista toimintaa: ennalta ehkaisya,
varhaista tukea ongelmien ilmetessa, seka tehostettua tukea tydssa selviyty-
miseen. Johtamisella luodaan linja, jota esimiehet ja lahiesimiehet toteuttavat

yhteistissaan.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen organisaatiossa tulisi olla suunnitelmallista ja
ulottua pitkalle aikavalille. Tahan oivallinen tydkalu on tyhyvinvointisuunni-
telma, jolla ty6hyvinvoinnin kehittamista voidaan pitéaa jatkuvana prosessina.
Suunnitelma voi olla hyvinkin organisaation itsensa nakoéinen, silla se muodos-
tuu organisaation omista tarpeista ja kartoitetuista kipupisteista. Hyvinvointi-
tyon tuloksellisuuden varmistamiseksi suunnitelman toteutumista olisi hyvéa

seurata tasaisin valiajoin.

TyoOhyvinvointi ei ole pelkastaan tyontekijan oikeus. Myos esimiehilla tyohyvin-
vointi vaikuttaa esimiestyon tuloksellisuuteen, seka tyossa jaksamiseen.
Kuormitustekijat esimiestydssa ovat kuitenkin erilaisia ja on tarke&a tunnistaa

niiden olemassaolo, seka ehkaista niiden syntymista.

Esimiestydssa tyon kuormittavuus syntyy varsinkin johtamiseen ja tulokselli-
suuteen liittyvista tekijoista. Esimies on tehtavissdan vastuussa tyonteki-
jéidensa hyvinvoinnista, yhtaalta kuin tulosvastuullinen tyéstaan ylemmalle
johdolle. Tyontekijoiden ja johdon erilaisista vaatimuksista ja ndkemyksista
tyon tekemiseksi ja tydhyvinvoinnin saavuttamiseksi, syntyy varsinkin keski-
johdossa ristipaineita, jotka on hyva tiedostaa esimiesten jaksamisen kannal-
ta.

Esimiestydssa yhtena haastavimpana osa-alueena voidaan pitaa esimiehen
roolia suhteessa tyontekij6ihin ja johtamiseen. Esimiestydon muuttuessa yha
edelleen poispain hierarkkisesta johtamisesta, esimiehen rooli vaihtelee tehta-
vien mukaan. Voidaan jopa puhua esimiehen kaksoisroolista yhtaalta tyota
johtavana esimiehena ja toisaalta ty6ta tekevana kollegana. Roolien hallinta

on haasteellista ja merkityksellistd esimiehen tyéhyvinvoinnin vuoksi.
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Henkil6ston osaamisen kehittdmisessa keskidsséa ovat tydssaoppiminen, hal-
linnonalan omien oppilaitosten antama koulutus, seké tutkimus- ja kehitystoi-

minta.

Sisaministerion hallinnonalan henkilostéstrategiassa esitetaan otettavaksi
kayttoon tydelaménkaari ajattelumalli, jossa huomioidaan ihmisten uran eri
vaiheet, seka siihen liittyvat voimavarat ja tuen tarve. Tahan liittyy kiinte&sti
henkiloston tukeminen urasuunnittelun ja urakehityksen osalta. Kehityskes-
kusteluilla ja tyontekijan kehityssuunnitelmalla voidaan luoda tydntekijan
osaamista ja toimintaa tukeva suunnitelma, jossa tyontekijan kehitysta myos

seurataan.

TYOTERVEYSHUOLTO OSANA TYOHYVINVOINTIA

LOPUKSI

Ty6terveyshuolto on tydhyvinvoinnin asiantuntijaorganisaatio. Tyoterveyshuol-
to toimii osana tyoelaman kehitysta tarjoamalla asiantuntija apua, seka tuki-
toimia tydyhteison hyvinvoinnin kehittamiseksi. Sen tehtava on tukea tydyhtei-
soa tyoolojen kehittamisessa, tydtapaturmien ja sairauspoissaolojen eh-

kaisyssa, seka tukena tyduupumuksesta tai tydtapaturmasta karsiville.

Tyoterveyshuolto tekee tyontekijoiden terveystarkastukset. Niiden tehtava on
kartoittaa tyontekijan mahdollisuudet selvita nykyisesta tyosta, seka kartoittaa
riskeja, joita tyontekija saattaa kohdata tulevaisuudessa tyourallaan.

Ty6 on tydpaikan ensisijaista toimintaa. Tyopaikalla ollaan ensisijaisesti teke-
massa itselle maarattya tyota. Tyohyvinvoinnin tehtava on tehda tyon teosta
mielekasta ja turvallista. Organisaation tarkeind voimavara on sen henkilosto.
Kun henkilosto voi hyvin, hallitsee tydnsa, kehittdd osaamistaan ja saa siihen
tarvittavan esimiehen tuen on organisaatiolla mahdollisuudet menestya pa-

remmin omalla toimialueellaan.



