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THVISTELMA

Tyokyvyn merkitys lisaantyy tydssa kdyvan véeston ikaantyessa ja tyduria pidentdessa.
Organisaatioissa on myds havaittu tyokykyyn liittyvien panostuksien positiiviset vaiku-
tukset paitsi yksilon hyvinvointiin myos liiketaloudelliseen tulokseen ja tuottavuuteen.
Tutkimuksen kohdeorganisaatio haluaa tukea ja edistaa ik&antyvien tyontekijoiden tyo-
kykyéd, jotta he pysyisivét terveend ja jaksaisivat tyossddn mahdollisimman pitkaan.
Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten ja millaisilla keinoilla yli 50-
vuotiaiden tyontekijoiden tyokykya voidaan edistaa.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessé kasitellaan tyokykyyn liittyvia tutkimuksia
ja kirjallisuutta. Myos ikdjohtamista késitteleva kirjallisuus on osa empiirista aineistoa.
Tutkimuksen metodologisena lahtdkohtana kéaytetadn kvalitatiivista tutkimusotetta ja
aineistonkeruumenetelméné teemahaastattelua. Tutkimuksessa haastateltiin kohdeor-
ganisaation yli 50-vuotiaita tyontekijoita tyokykyyn liittyvien teemojen pohjalta.

Jotta henkiloston tyokykya kyetéddn tukemaan ja edistamaan, on tyokyky ymmarrettava
moniulotteisena kokonaisuutena, johon vaikuttavat useat eri tekijat. Yksilon voimavarat
ja terveys, organisaatio, osaaminen ja johtaminen ovat kaikki merkittavassa asemassa
yksilon tyokyvyn muodostumisessa. Yli 50-vuotiaiden tyokyvyn edistdmisessa keskei-
sessd asemassa on tyontekijan yksilollisyyden huomioiminen ndissa kaikissa osa-
alueissa. Tutkimuksen mukaan erityisesti toimivalla ty6terveyshuollolla ja hyvélla tyo-
yhteisolla on tyokykya edistdva vaikutus. Tutkimuksessa havaittiin, ettd henkilostd kai-
paa panostuksia esimiestydskentelyyn ja avoimeen viestintéan, jotta he pysyisivat moti-
voituneina ja tyokykyisiné.

AVAINSANAT: Tyokyky, tyokykyjohtaminen, ikd&ntyva tyontekija






1. JOHDANTO

1.1.Tutkimuksen taustaa

Vuosi 2016 muistetaan historiallisena vuotena Suomen vékiluvun iké&rakenteessa. En-
simmaista kertaa sitten sotavuosien vuonna 2016 kuolleisuus oli suurempaa kuin synty-
vyys. Vaesto ikdantyy vauhdilla, mika aiheuttaa ongelmia Suomen huoltosuhteessa.
Taman vuoksi eri toimijat ovat alkaneet kiinnittd4d huomiota ik&antyvien hyvinvointiin
ja jaksamiseen. Valtiovallan tavoitteena on nostaa eldkeikéd vastaamaan nykyista elin-
idnodotetta. Organisaatioissa tdma merkitsee, etta ikaantyvista tyontekijoista ja heidan

tyokyvystéan on pidettdva huolta entista paremmin.

Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd yksilon tyokykyyn vaikuttavat monet tekijét,
jotka eivat suoranaisesti ole yhteydessa yksil6llisiin ominaisuuksiin, kuten terveyteen.
Esimerkiksi huonolla esimiestytskentelylld, alhaisilla vaikutusmahdollisuuksilla, liian
suurilla fyysisilla kuormitustekijoilla, tydyhteison konflikteilla tai osaamisen puutteilla
voi olla tyokykya alentava vaikutus. Taman vuoksi tyokyky ja organisaatioiden toteut-
tama tyokykytoiminta tulee siis nahda laaja-alaisena kokonaisuutena, jossa huomioidaan
yksild ja hanen voimavarat, tydymparisto, tyoyhteisd, ammatillinen osaaminen ja esi-
miestyd. (Gould, llmarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006; Manka 2011; Siukola 2013;
Claes 2014; Aura & Ahonen 2016)

Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin puutteista syntyy monenlaisia kustannuksia organisaati-
oille. Naita syntyy erityisesti sairauspoissaoloista, tyotapaturmista, sairaanhoitokustan-
nuksista ja tyokyvyttomyyseldkkeistd. Menetetyn tyokyvyn kustannukset ovat myds
kansantaloudellisesti merkittdvan suuria, vuonna 2012 yhteensa 25 miljardia, syihin

jaoteltuna:
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e sairauspoissaolot 3,4 miljardia euroa

e tyGtapaturmat noin 2 miljardia euroa

e terveyden- ja sairaanhoitokulut (ilman ennaltaehkaisevéaé toimintaa) 8 miljardia
euroa

o tyokyvyttomyyseldkkeet noin 8 miljardia euroa

e presenteismi eli sairaudesta tai muutoin puutteellisesta alisuoriutumisesta johtu-

va tuottavuuden alentuma 3,4 miljardia

(Aura & Ahonen 2016: 39.)

Organisaatioiden kannattaa kiinnittdd huomiota ja liséta panostuksia tyontekijoiden tyo-
kykyyn ja tyéhyvinvointiin paitsi yksiloiden terveyden kannalta, my6s kustannusten
séastamiseksi ja tuottavuuden lisddmiseksi. Tutkimusten mukaan tyéhyvinvointi ja hyva
tyokyky sadstavat sairauspoissaoloista ja elakkeista koituvia kustannuksia, ja liséksi ne
lisdavat tyon tuottavuutta (von Bonsdorff, Vanhala, Seitsamo, Janhonen & Husman
2010: 1255-1261).

Arvioiden mukaan organisaatioiden panostukset henkildston tyokykyyn ja -
hyvinvointiin ovat noin 2,2 miljardia euroa, joten panostukset tyéhyvinvointiin ovat
suhteessa pienet tydpahoinvoinnin hintaan. Kuvassa 1. ilmenee tydhyvinvointia edistéa-
vien toimenpiteiden taloudelliset vélittomat, vélilliset ja lopulliset vaikutukset seka vai-
kutus henkildstoon. Hyvinvoiva henkil6sto on sitoutunutta, motivoitunutta ja innovatii-
vista. Vélittdmié vaikutuksia ovat sairaus- ja tapaturmakulujen véheneminen, yksilon
tehokkuuden ja tuottavuuden lisaantyminen ja vélillisia vaikutuksia kokonaisvaltaisen
tuottavuuden parantuminen, laadun parantuminen ja lisaantyneet innovaatiot. Suurem-
mat panostukset tyohyvinvoinnin edistamiseen nidkyvat myos pidemmalla aikavalilla
organisaation taloudellisessa menestyksessd, kun kannattavuus lisaantyy. (Ahonen
2013: 12; Tyoterveyslaitos.) Mathisin ja Jacksonin (2012) mukaan tyéhyvinvointi ja

tuottavuus on mahdollista yhdistad, koska vain hyvinvoiva tyontekijé voi olla tuottava.
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. . Vaikutus Valiton Vilillinen Lopullinen
Toimenpide SOV : : 3
henkilostoon talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus
Voimavarainen Sairaus- ja Tydn tuottavuus
—t 8 tapaturmakulut paranee
m Motivoitunut vahenevit
Tyohyvinvointia Sitoutunut Tehokas tydaika Tydn laatu Kannattavuus
lisaavat lisdantyy paranee e
o lisaantyy
toimenpiteet Innovatiivinen
. Yksilén tuottavuus Innovaatiot
Haluaa olla t&issa kasvaa lisaantyvat

Kuvio 1. Tydhyvinvointia edistavien toimenpiteiden taloudelliset vaikutukset (Ahonen

& Tyoterveyslaitos).

1.2. Tutkimusongelma ja tavoitteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittad tyontekijalédhtoisesti kohdeorganisaation
yli 50-vuotiaiden tyontekijoiden tyokyvyn tasoa ja mahdollisuuksia vaikuttaa siihen.
Tavoitteena on selvittad, mita keinoja organisaatiolla on ik&antyvien tyontekijéiden tyo-
kyvyn tukemiseksi sekd miten heidén tyodssa jaksamista ja motivaatiota voitaisiin edis-
taé. Lisaksi tutkimustehtdvana on tarkastella tyokykyé ja sen edistdmista teoreettisen ja

empiiristen aineiston avulla nayttaytyvané tutkimuksen kohteena.

Tutkimuksen kohteena ovat kohdeorganisaation yli 50-vuotiaiden tyontekijoiden tyoky-
ky seka henkilostojohtamisen kéytannot, jotka vaikuttavat siihen. Tutkimus nojaa teo-
reettiseen aineistoon eli tutkimuskirjallisuuteen ja omaan empiiriseen tutkimusaineis-
toon, joka on koottu havaintojen ja teemahaastattelujen avulla. Tutkimuksen tavoitteena
on havaita toimivia keinoja ja kaytanteita edistdd kohdeorganisaation yli 50-vuotiaiden

tyokykya ja mahdollistaa heidén tyéskentelynséd mahdollisimman pitkaan.
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Tutkimusongelmani on:
”Miten yli 50-vuotiaiden tyokykya voidaan yllédpitaa ja edistdd kohdeorganisaatiossa?”

Vastaan tutkimusongelmaan kolmen tutkimuskysymyksen avulla.

Ensimmainen tutkimuskysymykseni on:
”Miten kohdeorganisaatiossa ylldpidetiin ja edistetddn yli 50-vuotiaiden tyokyky&a?”

Tahan kysymykseen paneudun havaintojeni ja kohdeorganisaation henkiléstojohtamisen
ja tyokykyjohtamisen keskeisten henkildiden ja toimijoiden haastattelujen avulla. Ar-
vioin myos, millainen on henkildston tyokyvyn nykytila. Taustatietoinani kdytan apuna
tilastoja, kuten sairauspoissaolojen maarad ja henkiloston ik&jakaumia, mitkd kertovat

faktaa henkildston ominaisuuksista ja tyokyvysta.

Toinen tutkimuskysymykseni on:
”Miten tyontekijat kokevat tydokyvyn ja sen edistimisen kohdeorganisaatiossa?”’

Tahan kysymykseen vastaan kohdeorganisaation yli 50-vuotiaiden tyontekijoiden haas-
tattelujen avulla. Aineistonkeruumenetelmana kaytin teemahaastatteluja, joissa kysyttiin
tyokykyyn liittyvistd aiheista. Teemahaastatteluissa kysyttiin eri asioita tyontekijén
omista voimavaroista, tydyhteisostd, organisaatiosta ja johtamisesta.

Kolmas tutkimuskysymykseni on:

”Millaisilla henkilostéjohtamisen keinoilla kohdeorganisaatiossa voitaisiin yllapitad ja

edistad yli 50-vuotiaiden tyokykya?”

Kolmanteen kysymykseen vastatessani nojaudun teoreettiseen aineistoon yhdistettyna

empiiriseen tutkimukseen. Tass& pohdinnassani tarkastelen aiemmissa tutkimuksissa ja
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kirjallisuudessa hyviksi havaittuihin keinoihin ja kaytanteisiin ikaantyvien tyokyvyn
yllapitamiseksi ja edistdmiseksi sekd pohdin niiden soveltuvuutta kohdeorganisaatioon.
Liséksi havaintojen ja haastatteluiden pohjalta tarkastelen kohdeorganisaation ongelma-

kohtia ja puutteita tyokykyjohtamisen kaytanteissa ja pohdin niille ratkaisuja.

1.3.Keskeiset kasitteet

Tassa tutkimuksessa keskeiset kéasitteet ovat tyokyky ja ikdjohtaminen. Tyokyvylla tas-
sé tutkimuksessa tarkoitetaan tyontekijan yksilollistd tyokykya ja sen osa-alueita. Koska
tutkimuksen tavoitteena on selvittad erityisesti yli 50-vuotiaiden tyokykya ja keinoja
vaikuttaa sen edistdmiseen, on otettava huomioon sen erityispiirteet. Vaikka ik&johtami-
sella tarkoitetaan Kirjallisuudessa eri-ikéisten johtamista, tassa tutkimuksessa keskity-
taan erityisesti ikdantyneiden tyokykyyn ja sen johtamiseen. (Ilmarinen 2006: 56.)

1.3.1. Tyokyky

Tyokyvyn késitteen méaarittely on haastavaa niin, ettd eri toimijat, kuten terveydenhuol-
to, elakelaitokset, tyontekijat, tydnantajat, tutkijat ja lainsaatajat, hyvaksyisivat tamén
yksimielisesti (llmarinen, Gould, Jarvikoski & Jarvisalo 2006). Alun perin henkildn
tyokyvyn madrittivat henkilokohtainen terveys, oma kompetenssi, tydyhteiso ja tydolot.
Sittemmin kasitteeseen on lisatty arvot ja asenteet sekd johtaminen. Gouldin, limarisen,
Jarvisalon ja Koskisen (2006: 111) mukaan hyva tyokyky merkitsee yksinkertaisimmil-

laan:

”...tasapainoa tyontekijin voimavarojen, tyon vaatimusten ja mahdollisuuksien

sekd tyon ulkopuolisen ympdriston piirteiden kesken.”



14

Tassa tutkimuksessa henkildston tyokykya ja sen edistamista tutkitaan tydntekijan omi-
en voimavarojen, organisaation ja tydyhteison piirteiden, itse tyon ja tydolojen, osaami-

sen seka johtamisen ulottuvuuksien avulla.

1.3.2. Ik&johtaminen ja ikaantyminen

Véeston ikarakenteen muutosten myota 1990-luvulla tutkijat huomasivat tarpeen kes-
kustelulle ik&johtamisesta. Suomi oli ensimmaéisten maiden joukossa Euroopassa, jotka
havahtuivat tutkimaan ik&éantyvien ja ikdantyneiden tyokykya ja tukemaan heidan pi-
dempié tyduria (Wallin 2014:3). Yksinkertaisimmillaan ikajohtaminen on eri-ikéisten
johtamista, mutta kirjallisuuden ja tutkimusten eri maaritelmat korostavat eri nakokul-
mia ikdjohtamisessa. T&ssa tutkimuksessa painopiste on nimenomaan tyoterveydessa ja
toimintakyvyssd seka tyon tavoitteissa, jolloin ikdjohtamisen voi méaaritella Ilmarisen
(2006) tavoin:

“lkdjohtaminen on tyontekijdn idn ja ikdsidonnaisten tekijoiden huomioon ottamista
paivittaisjohtamisessa, tydén suunnittelussa ja organisoinnissa siten, ettd jokainen —
ikaan katsomatta — voi saavuttaa terveellisesti ja turvallisesti seka henkildkohtaiset ettéa

organisaation tavoitteet.” (Ilmarinen 2006: 56).

Ikadntyvan ja ik&antyneen tyontekijan kasitteet ovat olleet pitkdan kirjallisuudessa, mut-
ta virallisemmin se tuli kayttdon tyoministerion Ikdakomitean tyon yhteydessa vuonna
1996. Suomessa tyoministerio on madritellyt yli 45-vuotiaat ikéantyviksi ja yli 55-
vuotiaat ikdantyneiksi (tydoministerio 1996a; Ruoholinna 2009: 22). Tassa tutkimuksessa
kaytetddn sanaa ikdantyminen sen arkikielen synonyymin, vanhenemisen, sijaan, silla
ikdantymisella tarkoitetaan nimenomaan kalenterin mukaan kronologista vuosien ker-
tymistéd ja vanheneminen painottuu vanhenemisen prosessia. Kirjallisuudessa, lainséa-
dannossa, julkisessa keskustelussa ja asiantuntijoiden, kuten Ilmarisen mukaan, ikdan-
tyvalla tyontekijalla tarkoitetaan yleensa noin 45 — 55-vuotiasta tyontekijad. Perusteena
kyseiselle idlle ovat terveyden ja toimintakyvyn merkittdvat muutokset 40 — 50 vuoden

ikaisend, ladkéarien toteamat krooniset oireet yli 50-vuotiailla, jotka vaikuttavat tyoky-
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kyyn, ihmisten eldkeasenteiden muutokset sekd mahdollisuudet vaikuttaa tyokykyyn
vield tassé iassa (Ilmarinen ym. 2003). (IImarinen 2006: 60.)

1.4.Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu kolmesta padosasta. Ensimmaéisessa osassa kasittelen tutkimuksen
taustaa, tutkimustehtdvad ja esittelen keskeiset ké&sitteet. Téssd osassa esittelen myos
keskeiset tutkimusmenetelmét seké kuvaan tutkimuksen rakennetta ja toteutusta. Lisaksi
paneudun teoreettiseen aineistoon, joka koostuu aiheeseen liittyvésta kirjallisuudesta ja

aiheesta aiemmin tehdyisté tutkimuksista ja artikkeleista.

Tutkimuksen toisessa osassa syvennytaan tutkimuskysymyksiin yhdistamalla teoreettis-
ta aineistoa ja empiirista aineistoa. Tassd osiossa esittelen empiirisen aineiston l&hto-
kohdat, kohdeorganisaation ja sen henkiloston. Toisessa osiossa lisdksi avaan teema-

haastatteluista tulleita asioita.

Kolmannessa osiossa kasitelladn henkildstojohtamisen keinoja ja kayténteitd, jotka so-
pisivat kohdeorganisaatioon. Lisaksi téssa osiossa paneudutaan kohdeorganisaation
epékohtien ja puutteiden ratkaisemiseen ja toteutukseen. Tama osio tayttaa tutkimuksen
tavoitteet ja kehittdd henkilostdjohtamisen kaytanteitd yli 50-vuotiaiden tyontekijoiden

tyokyvyn yllapitdmiseen ja edistamiseen kohdeorganisaatiossa.
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2. TYONTEKIJAN TYOKYKY

Tyokyvyn késitteen méarittely on haastavaa niin, ettd eri toimijat, kuten terveydenhuol-
to, eldkelaitokset, tyontekijat, tyonantajat, tutkijat ja lainsaatdjat, hyvaksyisivat tamén
yksimielisesti. Eri toimijat ovat kuitenkin muodostaneet tyokyvyn muodostumisen mal-
leja, joissa huomioidaan niin yksilon ominaisuudet ja osaaminen, organisaatio ja tydyh-
teisd. Tyokykya arvioidessa yrityksen kannalta tarkastellaan tyontekijan edellytyksia
suorittaa tyotehtdvansd ammattitaidon ja tyon hallinnan pohjalta sek& terveydellisia
edellytyksia suoriutua tyosta. (Anttonen, Piikivi, Kopperoinen & Vuolteenaho 1998: 7.)

Tyokyky ei ole vain yksilén ominaisuus vaan siihen vaikuttavat tydymparisto, tyoyhtei-
sO, tyon piirteet ja esimiestyd. Jokainen toimija voi vaikuttaa yksilon tyokykyyn joko
positiivisesti vahvistamalla sité tai negatiivisesti heikentdmalla. Integroidun tyokykyka-
sityksen mukaan tyokyky ei selity pelkéastaan yksilon voimavarojen ja tyon vaatimusten
valisen tasapainon kautta, vaan siihen vaikuttaa myos konteksti. Esimerkiksi tyontekijén
jaksamattomuus johtuu usein siitd, ettei hanella ole vaikutusmahdollisuuksia, tyoproses-
sit ovat huonosti organisoituja, yhteisty0 ei suju tai on lilan kova aikapaine ja Kiire.
(Jarvikoski 1990: 261-274; Gould ym. 2006: 20.)

Usein nahdéaan, ettd tyokyky muodostuu yksilon toimintakyvyn ja terveyden lisaksi tyo-
oloista ja ammatillisesta osaamisesta. Tyokykyyn vaikuttavat niin sosiaaliset tekijat ku-
ten tyOyhteiso, psyykkiset tekijat kuten tasapuolinen johtaminen kuin fyysiset tekijat
kuten tyoergonomia. (Claes 2014; limarinen ym. 2006; Niedhammer, Chastang, Sultan-
Taieb, Vermeylen & Parent-Thirion 2012) Tyoeldman tekijoista tyokykyyn yhdistetdan
mm. tydn organisointi ja tyonjako, organisaatiomuutokset, tydyhteiso, tydkuormituksen
selvittdminen, tdiden sujuvuus, kiire, tyén hallinta ja kehitysmahdollisuudet tyossa.

Tyokyvyn edellytyksid luodaan puolestaan makrotasolla tyd-, koulutus-, eléke- ja sosi-
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aalipoliittisilla ratkaisuilla. Tyokyvyn kasitteeseen liitetddn toisinaan myods laajempi
toimijaverkosto sosiaalivakuutuksen, ty6terveyshuollon ja tydmarkkinaosapuolten kaut-
ta. (Gould ym. 2006: 19.)

Tyokyky on olennaisessa osassa tyontekijan sairauspoissaolojen syntyyn. Organisaation
sairauspoissaolojen hallinnassa merkittavad on ennakointi ja varhainen puuttuminen.
Jokainen sairauspoissaolopdivé voi olla signaali alkavista tyokyvyn muutoksista. Tyo-
antajan etuna on toimia ennakoivasti ja puuttua toistuviin sairauspoissaoloihin varhai-
sessa vaiheessa, jotta ne eivét johda pidempiin sairauspoissaolojaksoihin tai pahimmil-
laan jopa tyokyvyttomyyteen.

Varhaisen puuttumisessa ja tukemisessa organisaation esimiehilla on suuri vastuu yh-
dessa henkildstohallinnon asiantuntijoiden ja tyoterveyshuollon kanssa. Useissa organi-
saatioissa onkin otettu kayttéon varhaisen tuen malli, jossa on madritelty ns. halytysrajat
sairauspoissaolojen maarélle ja/tai kestolle. Monet yritykset kéyttavat rajoina vuonna
2012 tyoterveyslakiin tullutta 30-60-90-paivan saantdd, jossa esimiehiltd edellytetaan
ensimmadisia toimenpiteitd, kuten puheeksi ottamista ja ilmoitusta ty6terveyshuoltoon,
30 sairauspaivén vuodessa jalkeen. Sairauspéivarahaa tyontekijdn on haettava kahden
kuukauden (60 paivad) kuluessa tyokyvyttomyyden alkamisesta. Jos tyokyvyttomyys
pitkittyy, on tydnantajan arvioitava tyontekijan jaljella oleva tyokyky ja mahdollisuu-
desta jatkaa tydssa yhdessa tyontekijan ja tyoterveyshuollon kanssa. Tyéterveyshuolto-
la&karin lausunto tarvitaan viimeistdan, kun sairauspdivérahaa on saatu kahden vuoden

aikana 90 péaivaa (Tyoterveyshuoltolaki; Tydsuojelu).

Valtion teknillinen tutkimuslaitos yhdessa tyoterveyshuoltokumppaninsa kanssa ovat
vieneet tyontekijan tyokyvyn mittaamisen ja seurannan pidemmélle. He ovat kehittdneet
prosessin nimelta Hoidettu potilas eli HOPO-mallin. Mallissa méaritetty terveyden eri
riskitekijét ja halytysrajat, jotka nakyvat seuraavassa taulukossa:



Taulukko 1. Halytysrajat (VTT 2006).
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Riskitekija Halytysraja
Tyokykyindeksi alle 37
BBI (Bergen Burnout Index) yli 94
RR (verenpaine) 140/90 tai yli
Kolesteroli 6,5 tai yli
Sokeri yli 6,1

Elintapojen terveellisyys

BMI:n (Boody Mass Index), alkoholin-
kayton, tupakoinnin ja litkkkumattomuu-

den kasauma

Fyysinen kunto
- lihaskunto
- aerobinen kunto
- tuki- ja liikuntaelinten toimin-

takyky

- luokka 1-2 yksittaisell& osa-
alueella (asteikko 1-5)
- luokka 3 tai alle (asteikko 1-7)

heikentynyt jollain osa-alueella

Valtion teknillisessé tutkimuslaitoksessa tyontekijoiden tyokykya seurataan jatkuvasti
eri testein ja mittauksin, kaytossa ovat muun muassa kuntotestaukset, itsearviointilo-
makkeet ja verikokeet. Halytysrajojen rikkoutuessa otetaan ké&yttéon varhaisen puuttu-
misen malli, jonka avulla ennaltaehk&istdan tyokyvyn heikkenemistd. Ensimmainen
askel on puheeksi ottaminen tyontekijan kanssa, jossa on tarkedd antaa tyontekijan tulla
kuulluksi ja yhdessa sopia, miten tilanteessa edetddn. Talloin seka tyontekija etta tyon-

antaja voivat sitoutua aidosti jatkotoimenpiteisiin, jatkosuunnitelmaan ja sen tavoittei-

siin. (VTT 2006; Seuri & Suominen 2010: 211.)
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2.1.Tyokyvyn muodostuminen

Tyokykyé kuvataan usein monitasoisena rakennelmana, joka koostuu useista kerroksis-
ta. Tyoterveyslaitoksen useiden tyohyvinvoinnin kehittdmishankkeiden perusteella kehi-
tetty kokonaisvaltainen tydkykymalli, Tyokykytalo (kuvio 1.) sisaltdd ndma tydkyvyn
useat eri kerrokset. Se rakentuu ihmisen voimavaroista, tyohon ja tyontekoon liittyvistéa
tekijoista sekd tyon ulkopuolisesta ympéristosta. Alimman kerroksen eli yksilon toimin-
takyvyn muodostavat terveys seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Se
on perustuksena koko tyokyvylle, koska muutokset toimintakyvyssa vaistamatta vaikut-

tavat yksilon tyokykyyn.

Tybelaman jatkuvasti muuttuviin haasteisiin luo pohjan rakennelman toinen kerros, joka
muodostuu yksilon osaamisesta, ammattitaidosta, tiedoista ja taidoista. Koulutustausta
ja tydkokemus antavat pohjan télle kerrokselle, mutta elinikaisen oppimisen avulla tdmé
kerros vahvistuu jatkuvasti. Jatkuva koulutus joko omaehtoisesti tai tyonantajan toimes-

ta muokkaa tietoja ja taitoja vastaamaan muutoksiin ja haasteisiin.

Kolmas kerros tyokykytalosta koostuu yksilon arvoista, asenteista ja motivaatiosta.
N&ma ovat tarkeitd tyokyvyn muodostumisessa, koska niiden kautta ké&sitelldan tyon,
omien voimavarojen ja muun eldman suhdetta ja tasapainoa. Nama eivét ole muuttumat-
tomia vaan vaihtelevat idn ja elamankokemuksen my&td. Myos merkittavat tapahtumat
elaméssd voivat muuttaa arvoja, asenteita ja motivaatiota merkittavasti. Esimerkiksi
yksityiselamén tapahtuma, kuten lapsen saaminen voi vaikuttaa merkittavéstikin muun

muassa tyon ja vapaa-ajan valiseen suhteeseen seka elamanarvoihin.

Ty0 ja siihen liittyvat tekijat kuten tyon vaatimukset, tydyhteisén toiminta ja esimies-
tyoskentely muodostavat paallimmaisen kerroksen rakennelmasta. Sen liséksi kerrok-
seen kuuluu tydn organisointi ja organisaation toiminta. Esimiehilla on suuri vastuu

tasta kerroksesta ja he voivat vaikuttaa toiminnallaan tai toimimattomuudellaan siihen.
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On huomattava, etta tyokyky ei ole irrallinen tekija yksiloa ymparoivésta elamasta vaan
siithen vaikuttavat eri tapahtumat, ihmiset ja toimijat. Esimerkiksi lahiyhteisolla ja per-
heella on merkittava vaikutus yksilon tyokykyyn. Liséksi siihen vaikuttaa vélillisesti
myos tyokyvyn makroympaériston eli yhteiskunta, jonka infrastruktuuri, sosiaali-, terve-

ys- ja tyopolitiikka seka palvelut (Ilmarinen ym. 2003). (Kauhanen 2016: 23-26.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisa ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

. N TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 2. Tyokykytalo (Tyo6terveyslaitos).

Tyokykyd madrittdessd usein puhutaankin yksilon voimavarojen ja tyon vaatimuksien
suhteesta. Taman ajatuksen pohjalta on kehitetty tyokyvyn tasapainomalli. Malli perus-
tuu kuorma-kuormittumismalliin, jonka mukaan tyokuorma aiheuttaa yksilon kuormit-
tumisen, jonka laatua ja tasoa saatelevat yksilon edellytykset ja ominaisuudet. Rohmer-
tin ja Rutenfranzin (1983) mukaan kuormituksen asteella voidaan arvioida, miten hyvin
ihmisen voimavarat vastaavat tyon vaatimuksia. Tasapainomallin mukaan tasapainon
kriteereind voidaan pitdd mm. terveyden, tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin sailymistd ja
tyossd jaksamista, ja epatasapaino aiheuttaa tydperéisid oireita ja sairauksia. (Rohmert
& Rutenfranz 1983: 22.)
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Taulukko 2. Moniulotteinen tyokykymalli (Jarvikoski, Harkdpaa & Mannila 2006: 3-

11).
Tyontekijé Tyo Organisaation tehtavét
ja toimintaymparisto
Fyysinen ja Tyo6ssé jak- | Tyoproses- Toiminta-ajatus, tyon-
psyykkinen toi- | saminen sin/Tyoolosuhteiden fyysi- | jaolliset ratkaisut, tyo-
mintakyky, kes- nen ja psyykkinen kuormit- | olosuhteet ja tyGpro-
tavyys tavuus (resurssi- ja haittate- | sessit
Kijat)
Ammatilliset Tyon hallin- | Tyoprosessin tiedolliset ja | Tyoroolit ja niiden
valmiudet ja ta taidolliset edellytykset, tiedolliset ja taidolliset
kompetenssit vaikutus-, oppimis- ja ke- edellytykset, tyovali-
hittymismahdollisuudet neet, henkiloston vai-
kuttamis-, oppimis- ja
kehittymismahdolli-
suudet
Yleiset tyoelé- Tydyhtei- TyoOyhteisossa selviytymi- | Organisaation arvot ja
mavalmiudet ja | s66n osalli- | sen edellytykset, sosiaalisen | asenteet (mm. erilai-
sosiaaliset taidot, | suus osallisuuden mahdollisuu- | suuden ja monikulttuu-
ty6hakutaidot, det, sosiaalinen tuki, tyo- risuuden hyvéaksymi-
intressit roolien vaihtelevuus, nen), tydyhteison ilma-

piiri, rekrytointia ja
tyouran edistamista
koskevat kaytannot

Jarvikosken, Harképéén ja Mannilan (2001) tyokykya pyritdédn kuvaamaan kokonaisuu-

tena, jossa tyokyvyn jokainen osa-alue (jaksaminen, hallinta ja osallisuus) ovat jatku-

vassa vuorovaikutuksessa toisiinsa. Tassa Kuntoutussaatiossa kehitetyssd mallissa 1ah-

tokohtana ovat tyosséd jaksamisen ja siina selviytymisen yksilolliset edellytykset, mutta

siind otetaan myds huomioon organisaation ja tydyhteison vaikutus tyokyvyn muodos-

tumiseen. T&sséd mallissa keskitytadn tyokyvyn kokonaisuuteen ennemmin kuin siihen

vaikuttaviin yksittaisiin tekijoihin. (Jarvikoski ym. 2001.)
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Yritys

« Tavoitteellisuus
+ Joustava rakenne

+ Jatkuva
kehittyminen
+ Toimiva
tydymparistd
L4
Y d Asenteet < ) 4 ™
Esimies Ryhmahenki
y ) Yksilo
¢ Tyon tekemisen « Avoin vuorovaikutus
edellytysten + Elamanhallinta « Ryhmaén toimivuus
luominen + Kasvumotivaatio
+ Osallistava ja + Terveys ja fyysinen
kannustava kunto
johtaminen <j——[—>
_4 A - -
By
A 4
Tyd

¢ Vaikuttamis-
mahdollisuudet

¢ Tydn kannustearvo

+ Ulkoiset palkkiot

Kuvio 3. Tydhyvinvointimalli (Manka 2006: 16)

Mankan (2006) tyohyvinvointimalli (kuva 3) ottaa huomioon yksilon lisdksi myés muut
tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Yksilon tekijoista elamanhallinta eli koherenssi on
tunne, ettd yksilo kykenee selviytyméédn vastaan tulevista haasteista, olivat ne sitten
ihmisen tai ympériston aiheuttamia. Elamanhallintaan liittyvat fyysiset, psyykkiset ja
sosiaaliset voimavarat, jotka ovat jokaisella erilaisia. Koherenssilla on selked yhteys
sairauspoissaolojen maaréan ja eldmanasenteeseen. Tyontekijd, jonka koherenssi on

vahvaa, on positiivisempi ja sairastaa vahemman.

Muita yksilosta lahtdisin olevia tekijoitd ovat kasvumotivaatio ja terveys ja fyysinen
kunto. Kasvumotivaatiolla tarkoitetaan ihmisen sisdistd halua uuden oppimiseen lapi
eldman. Tahéan liittyy Kiinnostus uusista ihmisista ja asioista sekd tahto havaita ympéril-
I tapahtuvia asioita. Koetulla fyysisella kunnolla ja terveydelld on merkittava yhteys

koettuun tyokykyyn. Kun terveys esimerkiksi sairastumisen vuoksi heikkenee, mygds
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tyokyky alenee. Thmisen omaksutut tai tiedostamattomat asenteet vaikuttavat tapaamme
suhtautua asioihin, ihmisiin ja tapahtumiin. Kuvassa 3 ihmisen ulkokehalld olevat asen-

teet toimivatkin yksilon suodattimina.

Organisaation toiminnalla on merkitysta yksilon tyokyvyn muodostumiseen. Tyodkykya
tukevalla organisaatiolla on selke& strategia, visio ja arvot, jotka ohjaavat toimintaa.
Visiolla tarkoitetaan sitd tilannetta, johon organisaatio haluaa péasté ja strategiat niita
valintoja, joilla sinne p&&stdén. Arvot sen sijaan ovat toimintaa ohjaavia toimintatapoja,
jotka luovat raamit toiminnalle. Globalisoituneessa muutosherkéssa nykyhetkessa orga-
nisaation tulisi olla ketterd ja muutoskykyinen, joka mahdollistaa uusien asioiden oppi-
misen ja kehittdmisen. Joustava rakenne ja kehittyvd organisaatio tukevat tyokykya.
Henkildston tyokyvyn kannalta erityisen tarke&é on kiinnittaa tydymparistoon, sen puut-

teisiin ja kuormitustekijoihin.

Tyokykyé tukeva esimies paitsi johtaa ihmistd, myds hénen suoritustaan. Ihmisten joh-
tamiseen kuuluu ohjaus, kuunteleminen, luottamuksen rakentaminen ja oikeudenmukai-
nen kohtelu. Suorituksen johtamisen elementtejd ovat palautteen antaminen, osaamisen

johtaminen ja suorituksen tavoitteellinen kehittaminen.

Manka (2006) nakee, etta tyolla itsessaan on vaikutusta tyokyvyn tasoon. Vaikutusmah-
dollisuudet ja motivoivat tydtehtavat seka arvostus tukevat tyokykya. Yksilolla tulisi
olla sananvaltaa omaan ty6hon liittyviin paatoksiin. Mahdollisuudet kehittya ja edeté
ty6uralla motivoivat, mikd on tarkedd tyokyvyn edistdmisen kannalta. Tyon hallinta

vahentéa sairastamisriskia ja stressia (Manka 2006: 18).

Hyva ty6ilmapiiri ja ryhméhenki syntyvat luottamuksesta, avoimuudesta, erilaisuuden
kunnioittamisesta ja toisten arvostamisesta. Tyokyvyn kannalta on tarkedd myds huo-
lehtia tdiden sujuvuudesta, sen suunnittelusta ja kehittdmisesta. Jotta ryhma toimii suju-

vasti ja organisaation strategian mukaisesti, vastuut ja tavoitteet tulee méaarittad. Tama
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tukee tavoitteellista toimintaa, lisdd koherenssin tunnetta ja tyon hallintaa. (Manka
2006: 15-18.)

2.2. Ikaantyvan tyontekijan tyokyky

Yksilén voimavarat (terveys, toimintakyky, osaaminen ja asenne) muuttuvat tyéuran
aikana useasti, mutta selkedt muutokset tapahtuvat usein jo ennen 50 ik&vuotta. Toimin-
takyvyn riskitekijat ja tyouran pituus vaihtelevat runsaastikin eri tekijoiden vaikutukses-
ta. Naita tekijoitd ovat muuan muassa ammatti, tydolot, elintavat ja perimé. 45 — 54
vuotiaista tyoikaisistd noin kolmasosa kokee terveytensa ja noin viidesosa tyokykynsa
keskinkertaiseksi tai huonoksi. Kyseisessa idssé yksilo kokee selkeitd muutoksia erityi-
sesti toimintakyvysséan, elleivat elintavat ole merkittavasti ehkaisseet sen heikentymis-
t4. 25 vuoden ikaéan, jolloin fyysinen toimintakyky on parhaimmillaan, verrattuna ikaan-
tyneiden tyodikaisten fyysinen toimintakyky (mm. lihasvoima, kestavyys, hengitys- ja
verenkiertoelimiston suorituskyky seké liikkuvuus) on keskimaarin heikentynyt noin 20
— 25 %. Huolestuttavaa on, ettd jopa neljannes ei usko suoriutuvansa nykyisessé tyos-
séan eldkeik&édn saakka ja 2/3 on ajatellut siirtyé eldkkeelle ennen vanhuseldkeikaa ter-
veydellisista syista. (Tyo0 ja terveys -haastattelu 2003; llmarinen 2006: 41.)

Yli 55-vuotiaana yksilon toimintakyky ja terveydellinen tilanne vaikuttavat merkittavés-
ti tyo- ja eldkeasenteisiin, erityisesti jos ne ovat heikentyneet. Kolmasosa kokee, ettd
tyokyky on keskinkertainen tai huono, ja ¥2-0sa miehisté ja 1/3-osa naisista suunnittelee
siirtyvansa elékkeelle ennen vanhuseldkeikéa. Positiivisena tilastona yli 55-vuotiaiden
tyontekijoiden tyokyvyssa voidaan ndhda se, ettd noin 30 % kaikista tyoikaisista jatkaa
tyontekoaan ilman elédkditymisajatuksia, mika viittaa hyvaan toimintakykyyn ja tervey-
teen. (IImarinen 2006: 42.)
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2.3. Tyokyvyn merkitys organisaatiolle

Ty6sopimus-, tyoturvallisuus-, yhteistoiminta-, tyoterveyshuolto-, tyfeldke- ja tasa-
arvolailla seka tyosuojelun valvontalailla varmistetaan organisaation velvollisuudet tyo-
turvallisuuden, tyéhyvinvoinnin ja tydkyvyn edistdmisessa. Tyoterveyslaki sisaltaa vel-
voitteen tyokykya yllapitdvan toiminnan jarjestamisesta tydpaikoilla. Toiminnan vaikut-
tavuus ndkyy sairauspoissaolojen, ylitdiden, vaihtuvuuskustannusten, laatuvirheiden ja
tapaturmakustannusten vahentymisend sekd tyon tuottavuuden lisddntymisend. Suomes-
sa tehdyn tutkimuksen mukaan panostukset tyokyvyn yllapitamiseen ja kehittdmiseen
nakyvét 2-20% sairauspoissaolojen véhentymisend ja ndméa panostukset tuottavat 10 —
20-kertaisen tuoton organisaatiolle. Tyokyvyn yll&pitdmiseen ja sairauspoissaolojen
ehkaisemiseen ja hallintaan tehdyt investoinnit nakyivat tutkimuksessa 1 — 3 kuukauden

paasta, mutta taysi hyoty saavutettiin 1 — 3 vuoden sisassa. (Anttonen ym. 1998: 10-11.)

Tyokyvyn taloudellinen merkitys jakaantuu kahteen osaan: organisaation tyon tuotta-
vuuden kehittymiseen ja puutteellisen tyokyvyn aiheuttamien kustannusten véhentami-
seen. Esimerkiksi hyvé johtajuus, motivoiva ilmapiiri ja organisaation panostukset tyo-
hyvinvointiin lisadvat tehokkuutta. Lisaksi yksilon hyvinvointiin liittyy terveys, sen
edistdminen ja tehokas sairauksien hoito, joihin myds organisaatiolla on mahdollisuus
vaikuttaa varmistamalla tyopaikan ty6turvallisuus, lilkkkumismahdollisuudet ja toimiva

ty6terveyshuolto.

Arvioidessa tydntekijoiden tydkykya ja suunnitellessa panostuksia tyokyvyn edistami-
seen organisaation on syyta tarkastella henkiloston rakennetta ja sen tyokyvyn nykyti-
laa. Suositeltavaa on ottaa kayttoon useat eri mittarit ja avainluvut, joilla tyontekijoiden-

tyokyvyn todellista nykytilaa selvitetdan. Avainfaktoja voivat olla:

- henkil6ston ikarakenne
- henkil6ston vaihtuvuus/pysyvyys

- sairauspoissaolot ja niiden jakautuminen aiheittain ja yksikoittain
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- sairauspoissaolokustannukset

- tyGtapaturmat ja niiden kustannukset

- ammattitautitapaukset

- elékoitymisiat

- ennenaikaiset eldkditymiset ja tyokyvyttomyyseldkkeet ja niiden kustannukset
- tyokykyindeksi

(Kauhanen 2016: 74).

Sairauspoissaolojen mééra on yleinen terveyden ja hyvinvoinnin mittari organisaatiois-
sa. Sairauspoissaolot indikoivat paitsi tydyhteison viihtyvyyttd, organisaation ja esi-
miestyoskentelyn toimivuutta, mutta vaikuttavat myos organisaation tuloksellisuuteen
niiden synnyttdmien kustannusten vuoksi (Elo, Ervasti & Kuokkanen 2010: 15). Suosi-

tusten mukaan sairauspoissaoloja lasketaan sairausoloprosentin avulla seuraavasti:

Sairauspoissaolo% = (Sairauspoissaoloaika — tydsopimuksen mukainen tyoaika) x 100

Elinkeinoelamén keskusliiton (2016) tyoaikatiedustelun mukaan sairauspoissaolopro-
sentti liiton jasenyrityksissé oli keskimaarin 4,3 % vuonna 2014 (Elinkeinoeldamén kes-
kusliitto 2016: 5). Yleisesti ottaen yhden sairauspoissaolopaivén vélilliset ja vélittomaét
kokonaiskustannukset tydnantajalle ovat 300 — 350 euroa péivaa kohden. (Kauhanen
2016: 77.)

Toinen kaytetty tyontekijoiden tyokyvyn mittari organisaatioissa on ennenaikaisten el&-
koitymisten ja tyokyvyttomyyseldkkeiden maard. Ennenaikaiset elakoitymiset aiheutta-
vat suuren kasvun organisaationtydeldkemaksuihin. Tydeldkemaksun maaré ja maksu-
luokka méaraytyvat yksiléllisesti tydeldkelainsaddannon mukaisesti (tyontekijan eléke-

laki). Organisaation omavastuun perusmaksun maara ja yrityksen maksuluokka riippu-
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vat yrityksen tyokyvyttomyyseldkkeiden madrastd. Tamén vuoksi tyonantajalla on jo
taloudellisistakin syista jarkevaa ennaltaehkéistd tyokyvyttomyyselakkeita yllapitamalla

ja edistamaélla tyontekijoidensa tyokykya.

Aiempien tutkimusten mukaan panostukset tyontekijoiden jaksamiseen ja tyokykyyn
kannattavat myos liiketaloudellisessa merkityksessd. Vuonna 2012 kokonaispanostukset
tyokyvyn edistamiseen ja tyohyvinvointiin olivat noin 2,4 miljardia euroa, mutta verrat-
tuna tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin alenemisen kustannuksiin ja potentiaalisiin hy6tyihin
summa on véhéinen, koska puutteellisen tyohyvinvoinnin kokonaishinta oli noin 25
miljardia euroa. (Aura, Ahonen & Hussi 2016: 39-43.) Pienetkin lisdykset panostuksiin
voivat olla merkittavia, silla laskelmien mukaan organisaation panostukset henkildstén
tyéhyvinvointiin ja tyokykyyn voi tuoda taloudelliseen tuottavuuteen kasvua viidesta
jopa kymmeneen prosenttiin. Tdma tarkoittaa kdytannossa samalla 5 — 10 % lisaysta
liikevaihtoon. Lisdksi liikevoitto voi kasvaa 20 — 60 prosenttia, mika perustuu siihen,
etta liikevaihdon lisddntyminen tapahtuu taysin samoilla henkilostokuluilla. (Aura &
Ahonen 2016: 19-20.)

Useissa tutkimuksissa on tutkittu tyokykyé edistavén (tyky) toiminnan vaikutusta orga-
nisaation tuottavuuteen. Ahosen (1996) tutkimuksessa tutkittiin pienten ja keskisuurten
organisaatioiden tyky-toiminnan panostusten vaikutusta tuottavuuteen. Verrattaessa
niitd pk-yrityksia, jotka olivat toteuttaneet tyky-toimenpiteitd niihin, jotka eivét olleet,
ero tuottavuudessa oli 3 % edellisten hyvaksi. (Ahonen 1996: 33-59.) Matilaisen ym.
(2000) tutkimuksessa puolestaan havaittiin henkiloston hyvan tyokyvyn korreloivat
voimakkaasti pk-yritysten kannattavuuden kanssa (Matilainen, Ahonen, Bergstrom &
Kaleva 2000: 96-104).

Myds Ahonen, Bjurstrdm ja Hussi (2001) ovat tutkineet tyokykya yll&pitavan toiminnan
liiketaloudellisia vaikutuksia, taulukko 1. He nékivat, etta liiketaloudellinen kannatta-

vuus syntyy valittdmien ja vélillisten vaikutusten avulla seuraavasti:
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Taulukko 3. Tyokykya yllapitavan toiminnan liiketaloudelliset vaikutukset (Ahonen,
Bjurstrém & Hussi 2001).

Toimenpide Valiton talousvaikutus Valillinen talousvai- Lopullinen
kutus talousvaikutus
Tykytoimenpiteet | Sairaus- ja tapaturma- Tyon tuottavuus lisédan- | Kannattavuus
kustannukset vahenevat | tyy kasvaa

Muut tuotantokulut v&- | Tyon laatu paranee

henevat
Tuote- ja prosessi-

Tehokas tyQaika lisdan- | innovaatioita syntyy

tyy

Kehitystoiminta paranee

Parvisen (2014) tekemdssa tekemattoman tyon bench-mark-tutkimuksessa havaittiin,
etta tydhyvinvoinnin puutteista aiheutuneet kustannukset olivat 3 — 13 prosenttia orga-
nisaation palkkasummasta, mutta madréatietoisilla panostuksilla tyokykyjohtamiseen
voitiin vadhentad nditd kustannuksia kolmannesosalla. Tdmé tarkoittaa sita, ettd tehok-
kaalla ja laadukkaalla tydkykyjohtamisella voidaan sééstaa useita prosentteja henkilos-
tokustannuksista, mikéa johtaa liikevoiton 5 — 20 prosentin kasvuun. (Parvinen 2014: 3-
9)

Organisaation strategiaan sidotut panostukset henkildston tyokykyyn tuovat positiivisia
seurauksia organisaatiolle paitsi taloudellisesti myds muuten. Lisaksi seuraukset yksilol-
le ovat merkittavat. Yksilon voimavarojen vahvistuessa myos terve itsetunto kasvaa,
ihminen voi paremmin ja pystyy toimimaan tuottavammin ja innovoimaan tehokkaam-
min. Tyokyvyn ylldpitdminen ja edistdminen siis hyodyttavat monia, kuten kuviosta 2

ilmenee:
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Kuvio 4. Tyokyvyn edistamisen taloudelliset vaikutukset. (Mukailtu Aho 2010: 36)

2.4. Tyokyvyn heikkenemisen kustannukset

Tyokyvyttomyys on tila, jolloin sairauden, vian tai vamman vuoksi yksilon toimintaky-

ky on heikentynyt suhteessa tyossa tarvittavaan toimintakykyyn ja aiheuttanut ladkarin

toteaman terveyden alentumisen (Takala, Seitsamo, Henriksson, Harméd, Gould, Niva-

lainen & Kuivalainen 2015: 15). Sairauspoissaolo tarkoittaa tilannetta, jolloin henkild

joutuu olemaan poissa toista terveydellisistd syistd. Sairauspoissaolojen mééraa pidetaan

tyoikaisten sosiaalisena, psykologisena ja fyysisend terveydentilan globaalina mittarina.

Sairauspoissaolojen maaralla ja kestolla on todettu olevan ennustettavuutta tyontekijan

kokonaisvaltaiseen sairastuvuuteen kuten vammautumiseen ja kuolevaisuuteen tyéuran
jalkeen (Niedhammer ym. 2012: 196-202).
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Sairauspoissaolot aiheuttavat vélillisia ja valittomia kustannuksia niin tyontekijélle, tyo-
yhteisolle, tyonantajalle ja valtion taloudelle. Yksil6lle sairauspoissaolot voivat aiheut-
taa oman tyo6llistymiskyvyn heikentymista ja ammatillisen osaamisen kehityksen puu-
tetta, tyoyhteisd voi karsid yhden tyontekijan sairauspoissaoloista lisdéntyneelld tyttaa-
kalla ja se voi vaikuttaa negatiivisesti tiimin tehokkuuteen, tyotyytyvéisyyteen ja yhteis-
tyéhon. Tyonantajalle kustannuksia sairauspoissaoloista aiheutuu tyontekijan palkka-
kustannuksista tdmén tyoskenteleméattomyydesta huolimatta, tyoterveyshuollon kuluista
ja tuottavuuden laskusta. Yhteiskunnan kannalta sairauspoissaolot tuovat kustannuksia
mm. yleisen tuottavuuden laskusta ja julkisen terveydenhuollon kuormittumisesta.
(Claes 2014: 369-371.)

Suomessa sairauspoissaolojen kustannuksia menetetysta tyopanoksesta voidaan laskea
sairauspoissaolojen méaérasta ja korvausten perusteena olevasta palkasta Kansaneléke-
laitoksen maksamat sairauspéivarahoista. Sosiaali- ja terveysministerion tyosuojeluosas-
ton selvityksen mukaan vuonna 2012 pitkien ja lyhyiden sairauspoissaolojen kustannuk-
set menetetysta tyopanoksesta yksityisten tynantajien, kuntien ja valtion yhtidissé yh-
teensd olivat noin 3,4 miljardia euroa, mikd on yhtd palkansaajaa kohden 1590 €. Selvi-
tyksen mukaan vuonna 2012 tyokyvyttomyyden kustannukset olivat noin 8 miljardia,
tyotapaturmakustannukset n. 2 — 2,5 miljardia, ammattitautien kustannukset n. 100 mil-
joonaa ja terveydenhuoltomenot n. 7,7 miljardia euroa, josta on véhennetty ennaltaeh-
kaisevan terveydenhuollon kustannukset. Yhteensd menetetyn tyopanoksen kustannuk-
set olivat n. 24,35 — 24,85 miljardia euroa. (Rissanen & Kaseva 2014.)

Sairauspoissaoloja mitataan usein eri mittarein. Sairauspoissaolojen maaréa, yleisyytta
ja vaikuttavuutta mitataan sairauspoissaolopdivien méaarélla ja niiden toistuvuudella,
sairauspoissaolojen keston sek& vapaaehtoisten, vltettavien ja tahdonvastaisten, valtta-
méattdmien sairauspoissaolojen suhteella. Sairauspoissaolojen toistuvuutta mitataan

usein silla, kuinka usein tyontekijalla on sairausjaksoja tietyssa ajanjaksossa esimerkiksi
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kalenterivuodessa huolimatta jakson kestosta tai tyontekijén tahdosta. Sairauspoissaolo-
jen kestoa mitataan sairauspoissaolopdivien maaralla riippumatta jaksojen maarasta.
Tyontekijan omalla halukkuudella/haluttomuudella sairauspoissaoloon mitataan valtet-
tavia ja valttdmattémia sairauspoissaoloja. Esimerkiksi nilkan nyrjahdys ei valttamatta
aiheuta tyokyvyttomyytta istuvaa toimistotyoté tekevalle tyontekijalle, jolloin tyonteki-
jan tahdolla on merkitysté sairauspoissaolon syntyyn. (Claes 2014: 372-374.)

Sairauspoissaolojen méérad mittaavat eri toimijat, joiden tiedot mittaustavasta ja ilmai-
sutavasta riippuen vaihtelevat hiemaan toisistaan. Vuonna 2012 sairauspéivien osuus
tyo- ja sairauspaivista oli Tilastokeskuksen tietojen mukaan noin 4,5 %, Tydolobaro-
metrin arvioiden mukaan 4 % eli noin 7,5 paivaa tyontekijaa kohden vuodessa ja EK:n
jasenyrityksiensa antamien tietojen perusteella 4,2 %. Sairauspoissaolot aiheuttavat kus-
tannuksia valtiontaloudelle terveys- ja sairaanhoitokuluina seka organisaatiolle menete-
tysta tyOpanoksesta aiheutuvasta tuottavuuden laskusta sek& mahdollisista korvaavan

tyévoiman hankintakustannuksista.

Dataa sairauspoissaoloista kerataan niin tydntekijoilta itseltaan, yrityksilta ja kansainva-
lisista tilastoista esim. OECD ja Eurostat. Suomessa sairauspoissaolojen maaréa mita-
taan Kansaneldkelaitoksen maksamien sairauspéivédrahojen perusteella. Vuonna 2013
Suomessa sairauspaivédrahoja maksettiin 11 205 697 paivéa, joka on 5.45 tyontekijaa
kohti. Suurin osa sairauspoissaoloista johtuu tuki- ja liikuntaelinsairauksista sek& mie-

lenterveyshdiridista. (Tyoterveyslaitos.)
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3. TYOKYKYYN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tyontekijan tyokykyyn vaikuttavat niin yksilon ominaisuudet, organisaation toiminta,
tyoyhteison toiminta, ammatillisen osaamisen kehittdminen kuin esimiestyoskentely.
Vuonna 2002 sosiaali- ja terveysministerion Kansallisessa ikdohjelmassa korostetaan
mahdollisuuksia ennaltaehkaisté sairauspoissaoloja, tyokyvyttomyyksié ja ennenaikaisia
elakoitymisia tydolojen ja tdiden organisoinnilla seké johtamisella. Ohjelman tavoittee-
na oli lisata luottamusta tydntekijoiden ja organisaatioiden valilla korostamalla ik&&nty-
vien vahvuuksia seka terveyden yllapitamisen ja elinikéisen oppimisen tarkeytta. (Sosi-

aali- ja terveysministerio 2002).

Yksilon tyokyky ty6uran aikana useasti, mutta selke&t muutokset tapahtuvat usein jo
ennen 50 ikavuotta. Toimintakyvyn riskitekijat ja tyouran pituus vaihtelevat runsaasti-
kin eri tekijoiden vaikutuksesta. Naita tekijoitd ovat muuan muassa ammatti, tydolot,
elintavat ja perimé. 45 — 54 vuotiaista tyoikaisista noin kolmasosa kokee terveytensa ja
noin viidesosa tyokykynsa keskinkertaiseksi tai huonoksi. Kyseisessé idssa yksilo kokee
selkeitd muutoksia erityisesti toimintakyvyssaan, elleivét elintavat ole merkittavasti
ehkaisseet sen heikentymistd. 25 vuoden ikéén, jolloin fyysinen toimintakyky on par-
haimmillaan, verrattuna ikaantyneiden tyoikaisten fyysinen toimintakyky (mm. lihas-
voima, kestavyys, hengitys- ja verenkiertoelimiston suorituskyky seka liikkuvuus) ovat
keskimaarin heikentyneet noin 20 — 25 %. Huolestuttavaa on, ettd jopa neljdnnes ei usko
suoriutuvansa nykyisessa tydssaan elakeikaan saakka ja 2/3 on ajatellut siirtya elakkeel-
le ennen vanhuseldkeikaa terveydellisista syista. (Tyo ja terveys -haastattelu 2003; llma-
rinen 2006: 41.)

Tutkimusten mukaan myds tyontekijan asemalla ja koulutustasolla on merkitysta tyossa
jaksamiseen, tyOuran kestoon ja eldkoitymisajatuksiin. Ylemmista toimihenkil6ista 70

% jatkaa ansioty0ssa elékeikd&n saakka. Korkeammin koulutettujen tyQurat kestavat
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pidempéén ja he myos jatkavat tyontekoa eldkeién saavutettua (Rantala 2008; Jarnefeldt
2010; Paloméki & Tuominen 2010; Kyyra 2015: 46-78).

Yli 55-vuotiaana yksilén toimintakyky ja terveydellinen tilanne vaikuttavat merkittavés-
ti tyo- ja eldkeasenteisiin, erityisesti jos ne ovat heikentyneet. Kolmasosa kokee, etta
tyokyky on keskinkertainen tai huono, ja ¥2-o0sa miehisté ja 1/3-osa naisista suunnittelee
siirtyvansa elédkkeelle ennen vanhuseldkeik&é. Positiivisena tilastona yli 55-vuotiaiden
tyontekijoiden tyokyvyssa voidaan nédhda se, ettd noin 30 % kaikista tyoikaisista jatkaa
tyontekoaan ilman el&dkditymisajatuksia, miké viittaa hyvaéan toimintakykyyn ja tervey-
teen. (IImarinen 2006: 42.)

Tutkimusten mukaan ty0ssa jatkamista motivoivat:

e Luottamus tyon pysyvyyteen

e Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon

o Liiallisen kuorman ja kiireen vahentaminen
e Joustavat tyoajat

e Tydolojen parantaminen

e Hyva johtaminen

(Forma & Vaananen 2004; von Bonsdorff 2009; Laine, Laakso & Wickstrom 2010: 3-
12; Seitsamo 2005: 136-141; Tuominen, Takala & Forma 2010).

Tyo ja terveys -tutkimuksessa vuonna 2012 selvitettiin tekijoitd, jotka saisivat tydssa-
kayvia jatkamaan tydeldmassa 63 ikédvuoden jalkeen. Tarkeimpind tekijoina mainittiin

oma terveys (28 %) ja taloudelliset tekijét (23 %). Muita tekij6ité olivat:

- mielekds, mielenkiintoinen ja haastava tyo (16 %)
- ty0aika (12 %)

- tyon keventdminen (11 %)
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- hyvd ja kannustava tydyhteiso (7 %)
- hyva ja toimiva tydymparisto (4 %)

(Perkio-Makeld 2013: 99).

Koettuun tyokykyyn ja tyodssa jaksamiseen siis vaikuttavat seka yksilon omat voimava-
rat, tyoympaéristotekijat, tydyhteisotekijat ja johtaminen. Tyokyky on siis kompleksinen

kokonaisuus, johon vaikuttavat useat eri asiat.

3.1. Tyontekija

3.1.1. Yksilon voimavarat

Fyysiset voimavarat

Ik&antyvien tyokyvyn ja terveyden edistamiseksi tutkimuksissa on nahty tarkeana fyysi-
sen kuormituksen véhentaminen ja yksilon voimavarojen vahvistaminen. Tutkimusten
tulosten mukaan niilla ty6paikoilla, joilla ik&&ntyminen huomioidaan ty6ssa véhenté-
malla fyysista kuormittavuutta ja vahvistamalla yksilon voimavaroja on mahdollista
ennaltaehkaistd sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyselakkeitd. Kuormituksen vahenta-
miseen 16ytyy perusteita myos fysiologista tutkimustuloksista, joiden mukaan fyysinen
toimintakyky heikkenee. Esimerkkinéd fyysisen toimintakyvyn heikkenemisesta on li-
hasvoiman heikkeneminen noin 1 % 50-ikdvuoden jalkeen, ikd tapahtuu naisilla vield
nopeammin hormonaalisten muutosten vuoksi (Sipild, Rautanen & Tiainen 2008: 107-
119). Liséksi yksilon kestavyyskunto heikkenee 30-ikédvuoden jalkeen noin 5 — 22 %

seuraavassa kymmenessa vuodessa (Kallinen 2008: 120-128).
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Keinoja fyysisen kuormituksen vahentdmiseen voivat olla tydnkierto tai uudelleensijoit-
taminen vdhemman kuormittavaan tyohon, panostamalla erityisesti tydergonomiaan ja
tyovalineisiin seka kartoittamalla ty6tehtavid, -ymparistod ja -turvallisuutta ja tarvittavi-
en korjausten tekeminen. Liséksi tyoaikajarjestelyilld ja joustavilla tydajoilla voidaan
vaikuttaa merkittavasti ikdantyvien jaksamiseen ja tyokykyyn. Joustavat tyGajat voidaan
kaytannossa toteuttaa tydvuoromuutoksilla, lyhentdmalld paivittaistd, viikoittaista tai
kuukausittaista tytaikaa, mahdollistamalla osa-aikatydskentely tai huolehtiminen tarvit-
tavasta tauotuksesta tyon lomassa. Olennaista tydaikajarjestelyiden toteutuksessa on
kaikkien osapuolien (tyontekijan, esimiehen ja organisaation) kuunteleminen ja aktiivi-
nen osallistuminen niiden suunnitteluun ja toteutukseen (Naegele & Walker 2006: 16).
(Wallin 2014.)

Henkiset voimavarat

Henkisten voimavarojen vahvistaminen ja henkisen kuormittavuuden véhentdminen
ovat yhta tarkeitd kuin fyysisten voimavarojen vahvistaminen ja kuormituksen véahen-
tdminen. Henkisi& voimavaroja on mahdollista vahvistaa rohkaisemalla ja mahdollista-
malla elinikdinen oppiminen koulutuksien, tydnkierron ja vertaistuen avulla. Lisaksi
suunnitelmallinen tyduraohjaus vahentaa sekd kuormitusta ettd vahvistaa henkisia voi-
mavaroja. Tyouraohjaus ik&éantyvilla voi olla esimerkiksi uudelleenkoulutustarpeiden
kartoitusta tai tekemalld suunnitelma tyouran loppuvuosille ja hallitulle elédkkeelle siir-
tymiselle. (Wallin 2014).

Tyypillisia keinoja vahvistaa tyontekijan voimavaroja:

e Tuki- ja liikuntaelinongelmien vahentdaminen
e Liikunta- ja kuntokampanjat

e Stressiteemat ja itsetuntemuskurssit

e Tupakoinnin véhentdminen

e Toimiva ja ennakoiva tyoterveyshuolto
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e Elinikdinen osaamisen kehittaminen

(Anttonen ym. 1998: 11).

3.1.2. Terveys ja elamantavat

Tyo ja terveys -haastattelututkimuksessa tutkijat havainnoivat elintavoilla olevan merki-
tysta yksilon tyokykyyn ja tyossé jaksamiseen. Tutkijat maarittivat epéaterveellisiksi ja
eniten tyokykyyn negatiivisesti vaikuttaviksi elintavoiksi tupakoinnin, alkoholin riski-
kayton, humalanhakuisen alkoholinjuonnin, liikkumattomuuden, ylipainon, lihavuuden
ja vahaisen unen. Tutkimuksessa havaittiin, ettd mitd korkeammassa asemassa henkil®
on, sitd paremmin han noudatti terveitd elintapoja ja epéaterveelliset elintavat kasautuvat
erityisesti tyontekijdasemassa oleville henkil6ille. Miehistd 33 %:lla ja naisista 12 %:lla
on kolme tai useampi huono elintapa. Huolestuttavaa myds on, etta ylipaino on merkit-
tavasti lisdantynyt — vuonna 2011 tyossakayvista ihmisistd normaalipainoisia oli miehis-
t& vain 38 % ja naisista 51 %. (Laitinen, Perkio-Mékel& & Virtanen 2013: 123-128.)

Ikaéntyvien ja ikdantyneiden terveyden edistdminen on olennainen osa tyokyvyn yllapi-
tdmista ja edistdmistd. Elintavoilla on merkittava vaikutus tyontekijan ty6- ja toiminta-
kykyyn 1api eldmén. Monien tutkimusten mukaan tupakointi, péihteiden kaytto, vahai-
nen liikunta ja epéaterveellinen, lihavuuteen johtava ruokavalio on yhteydessa heikkoon
terveyteen, syntyneisiin tyokyvyttomyysjaksoihin ja tyokyvyttomyyseldkkeisiin (Har-
konmaéki, Koskenvuo & Forma 2008).

Ty0 ja terveys -tutkimuksen mukaan tydssakéayvistd 40 % kuntoili véhintddn 3 kertaa
viikossa (Laitinen ym. 2013: 123). Liikunnan merkitystd ei voi korostaa missdan vai-
heessa elamé4, mutta ikaantyneilla se on erityisen tarkeda fyysisen toimintakyvyn heik-
kenemisen vuoksi. Mahdollisuus liikkua tydaikana, erilaiset liikuntakampanjat ja -
haasteet, liikuntasetelit ja liitkuntaryhmaét kannustavat liikkumaan ja huolehtimaan omas-

ta terveydestd. Mikali fyysinen toimintakyky on jo rajoittunut tai siind tapahtuu merkit-
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tavid muutoksia, joko ikaantymisen myota tai &killisesti, ladkinnallinen kuntoutuksella
voidaan vaikuttaa tyokyvyn séilyttamiseen.

Liikunta osana tyontekijoiden terveellisia elamantapoja on myos kannattavaa organisaa-
tion nakokulmasta muuan muassa sairauspoissaolojen véhentymisten myota. Esimerk-
kind organisaation panostusten hyddyista on Posti Oyj, joka on saanut pitkajanteiselld
panostuksellaan henkildston liikuntamahdollisuuksiin saanut merkittavid saastojé saira-
uspoissaolokustannuksiin. Jo 1990-luvulla kéynnistetylld terveysliikuntaohjelmallaan
Posti Oyj:n sairauspoissaolokustannukset olivat véhentyneet jo kymmenessa vuodessa
40 miljoonaa tyontekijoiden liikunnan lisdantymiselld. (Seuri & Suominen 2010: 215.)

Organisaatiolla on mahdollisuus my6s vaikuttaa henkildston elintapoihin ja ndin myos
heidéan terveyteen ja tyokykyyn. TyOpaikan terveytta ja tyokykya edistavan toiminnan
tavoitteena on mahdollistaa puitteet tehda terveellisia valintoja ja kannustaa terveelli-
seen ja aktiiviseen eldaméntapaan. Tdmé& onnistuu esimerkiksi mahdollistamalla terveel-
linen tyOpaikkaruokailu. Tutkimusten mukaan laadukas tyOpaikkaruokailu edistaé ter-
veyttd ja parantaa tyokykya. Terveellinen ja laadukas tydpaikkaruokailu tulisi mahdol-
listaa kaikille tyontekijoille, myos niille, jotka tydskentelevat epasaanndllisin tydajoin.
Aamu-, ilta- ja yovuoroa tekevien osuus niistd, jotka eivat syo lainkaan ty0péivén aika-
na on merkittavd. Tama lis&é tapaturmariskia, huolimattomuutta ja huonontaa tarkkaa-
vaisuutta. (Laitinen ym. 2013: 125.)

Ty0 ja terveys -tutkimuksessa ilmenee, ettd 10 % tyontekijoista koko, ettd tyonantaja ja
organisaation johto ei ole lainkaan tai on hyvin v&hén kiinnostunut henkildston tervey-
destd ja hyvinvoinnista. Merkittavaa tassa on se, ettd liilkkumattomuus, unihairiét, tupa-
kointi, vahintdan viikoittain tai useammin toistuva humalanhakuinen alkoholinkéytto,
ylipaino ja lihavuus olivat yleisempié niilla tyontekijoilla, jotka kokivat, ettei johto ole
kiinnostunut henkildston terveydestaan ja hyvinvoinnistaan. Tama vaikuttaa myos tyo-
paikan ilmapiiriin, kulttuuriin ja asenteisiin. Henkiloston tyokykya ja terveytté edistavéan

toiminnan tarkoituksena on mahdollistaa terveelliset elintavat ja kannustaa niihin. Ter-
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veellisiin elintapoihin voi ohjata muun muassa terveellisella tyopaikkaruokailulla, ter-
veystarkastuksilla, kuntomittauksilla, ryhméohjauksella, terveysvalmennuksilla ja tuki-

ryhmilla.

3.2. Organisaatio ja tydyhteiso

Jo varhaisissa tyohyvinvointiteorioissa (mm. Maslow 1943; Karasek & Theorell 1990)
tuodaan esiin ihmisen tarve kuulua johonkin joukkoon ja saada tukea tarvitessaan. Myds
Terveys 2000 -tutkimuksessa havaittiin, ettd ne tyontekijat, jotka uskovat saavansa apua
ja tukea tyOyhteisonsa jaseniltd, arvioivat tyokykynsa paremmaksi kuin ne, joilta sosiaa-
linen tuki puuttui (Pensola & Jarvikoski 2006: 190). Naisille tydyhteison tuella on huo-
mattava yhteys koettuun tyokykyyn, kun taas miehilla erityisesti yli 55-vuotiailla yhtei-
sOllisyyden puute oli merkittavésti yhteydessa heikentyneeseen tyokykyyn (Tuomi ym.
2006: 183). Tutkimuksissa on myos havaittu, ettd sosiaalisten verkostojen heikkenemi-
nen tyouran aikana voi aiheuttaa tydkyvyn alenemista ja jopa tyokyvyttomyytta (Manni-
la 1993; Puumalainen, Harkapaa & Jarvikoski 1995).

Grant, Christianson ja Price (2007) ovat tutkimuksessaan lisdnneet sosiaalisen hyvin-
voinnin tyéhyvinvoinnin yhdeksi ulottuvuudeksi. Taméa ulottuvuus keskittyy organisaa-
tiossa tapahtuvaan ihmisten véliseen vuorovaikutukseen ja yhteistyohon, josta syntyy
tyoyhteison ilmapiiri. (Grant, Christianson & Price 2007: 51-63.) Organisaation toimin-
nalla voi vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin, mutta yksil6illa on yhta lailla vastuu tyoyh-
teison toimivuuteen ja ilmapiiriin. limapiirilla on vaikutusta tydssa viihtymiseen ja jak-
samiseen. Ikaantyvien tyontekijoiden osalta on tutkittu, ettd mitd huonompi ilmapiiri,
sitd aiemmin tyontekijat ovat ilmaisseet aikomuksensa siirtya eldkkeelle (Forma &
Vaénénen 2003: 443-453; Forma 2004: 189-205).

Sosiaalinen pd&doma on tydyhteison ja sen jasenten véalisen vuorovaikutuksen synnytta-

mid yhteisollisyyden piirteité, jotka vahvistavat luottamusta, edistavét vuorovaikutusta,
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vastavuoroisuutta, avoimuutta, toisten kunnioittamista ja valittdmistd (Manka 2011:
116). Oksasen (2009) seurantatutkimuksessa havaittiin, etta tyoyhteisd. jossa on vahan
sosiaalista pddomaa, tyontekijoilla on 1.3 -kertainen riski terveyden heikkenemiseen
keskiméaaraiseen verrattuna. Liséksi téllaisessa tydyhteisossd tyontekijalla masen-
nusoireiden riski on 30 — 40 % suurempi kuin vahvaa sosiaalista pddomaa omaavissa
tyoyhteisdissa. (Oksanen 2009: 62-66.)

3.3. Ty0 ja tydolot

3.3.1. Tyon henkiset kuormitustekijat

Mielenterveyden héiriét ovat yksi suurimpia syitd sairauspoissaoloihin ja tyokyvytto-
myyselékkeisiin tdmén péivéan tydelamassa. Tyon henkisen kuormittavuuden on todettu
altistavan mielenterveyshdiridille (mm. Aura & Ahonen 2016; limarinen 2013; Kivekés
& Ahola 2013). Masennuksen vuoksi tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyi 3973 henkil6a
vuonna 2011. Kansanterveyslaitos maksoi samana vuonna sairauspaivérahaa 26956
kautta ja osasairauspdivarahaa 1693 kautta. Masennusperusteisten elédkkeiden ja saira-
uspaivarahakausien maara kaksinkertaistui 1990-luvun lopusta, mutta kasvu kaantyi
laskuun vuonna 2007. (Kivekas & Ahola 109.)

Koska masennusperusteiset ja muut mielenterveydenhdiriot ovat suuri riski organisaati-
oille, tulisi niiden kiinnittdd huomiota henkil6ston tyon henkiseen kuormittavuuteen.
Vuonna 2012 tehdyssa Tyo ja terveys -tutkimuksen mukaan peréti 53 % tydssékayvista
on kokenut viimeisen kuukauden aikana pitkéaaikaisesti tai toistuvasti psyykkisia oireita.
Esimerkiksi vadsymysta ja voimattomuutta oli kokenut kolmasosa, masentuneisuutta ja
alakuloisuutta 15 %. Huolestuttavaa on, ettd psyykkiset oireet ovat lisdantyneet vuodes-
ta 2009, jolloin 48 % tyossakayvista oli kokenut niitd. Erityisesti asiakaspalvelu- ja toi-
mistotyodssa olevista peréti 70 % kokivat psyykkisié oireita. (Kivekds & Ahola 2013:
106-112.)
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Globalisaation ja kiihtyvén ty6elaman muutoksen myota etenkin tydperdinen stressi on
lisadntynyt (Bhagat, Segovis & Nelson 2012: 49-50). Henkinen rasittavuus, stressin
syntyminen ja stressinsietokyky ovat hyvin yksil6llistd. Niihin vaikuttavat yksilon per-
soonallisuus, motivaatio ja henkiset perusominaisuudet, jotka muovaantuvat jo lapsesta
saakka (Keltikangas-Jarvinen 2006: 5-9; Korkeila, Vahtera, Nabi, Kivimaki, Korkeila,
Summanen, Koskenvuo & Koskenvuo 2010: 211-225). Myos fyysisella kunnolla on
todettu olevan vaikutusta stressinsietokykyyn (Kalimo 1987: 63).

Erdén tutkimusten mukaan 8 % tyossékayvista kokee melko paljon tai erittain paljon
stressid. Erityisesti korkeassa asemassa olevat kokivat paljon stressia ja karsivat tyon

henkisestd kuormittavuudesta. Tyypillisia stressitekijoita ovat:

- tyon aikapaine ja kiire

- ihmissuhteet tyopaikalla

- rooliristiriidat

- urakehityksen seisahtuminen / lilan nopea eteneminen

- tyon ulkopuoliset tekijat

(Juuti 2006: 108-111.)

Yksilon vastuulla on kehittdd selviytymismekanismeja, joilla kasittelee ja selviytyy
stressitilanteista, mutta organisaatio voi myos kehittdd prosessejaan ja ennaltaehkéisté
stressid ja vahentda henkista kuormittavuutta. Kannustamalla terveellisiin elintapoihin ja
aktiiviseen eldmaan, tyoskentelyrytmityksen muuttamisella, tydilmapiirin parantamisel-
la, tukea antamalla ja toimintaa kehittdmalla organisaatio voi ehkaista stressié ja vahen-
t&a henkisté kuormittavuutta. (Juuti 2006: 117-118.)

Henkiselld kuormituksella on tutkimuksissa todettu olevan el&dkditymisajatuksiin. Poi-
Kittaistutkimuksessa havaittiin, ettd heikentyneellda tyokyvylla, jatkuvalla henkiselld

kuormituksella ja alhaisella sitoutumisella on suuri yhteys aikomuksiin eldkoityd ennen-
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aikaisesti. Tdman vuoksi organisaatioiden on pyrittdva alentamaan toistuvaa henkista
kuormittavuutta niin mahdollistamalla tydyhteison ja esimiehen tuki kuin kiinnittdmaélla
huomiota tyon organisointiin. (von Bonsdorff, Vanhala, Seitsamo, Janhonen & Husman
2010: 125-161.)

3.3.2. Tyon fyysiset kuormitustekijat

Tyon fyysiset kuormitustekijat vaihtelevat huomattavasti toimialoittain, tyontekijaryh-
mittéin, tyon piirteittdin ja ammateittain. Toimistotyontekijan kuormitustekijat poikkea-
vat merkittavésti raskasta, fyysistd tyota tekevistd, mutta molemmilla on I6ydettévissa
yleisia kuormitustekijoita. Vaikka fyysista tyotd tekevien osuus on vahentynyt automaa-
tion ja tietotyon lisaantyessa suorittavaa, fyysista tyota tekevien osuus on silti suuri.
Ruumiillisesti raskasta tyota tekevien osuus kaikista tydssa kayvistd miehistd on 29 % ja
naisista 23 %. Huomattavaa on, etta fyysista tyoté tekevien naisten osuus on vahentynyt

vuodesta 2009 4 %, miesten osuus ruumiillista ty6ta tekevista on noussut 5 %.

Ruumiillisen tyon suurimpia fyysisia kuormitustekijoita ovat selan hankalat ty6asennot,
toistuva taakkojen nostaminen, voimaa vaativat puristus- tai kiertdmisotteet ja toistuvat
kaden tyoliikkeet. Fyysisten kuormitustekijoiden kasvaessa liian suuriksi aiheutuu eri-
tyisesti tuki- ja liikuntaelinten sairauksia, jotka altistavat toistuviin sairauspoissaoloihin.
Erityisesti raskaiden taakkojen nostaminen on selkavaivojen riskitekija (Van Rjin,
Huisstede, Koes & Burdorf 2009: 19-36). (Pehkonen & Nevala 2013: 145-147.)

Myds iall& on merkitysta fyysisten kuormitustekijoiden vaikutuksiin. Fyysisesti raskasta
tyota tekevilla 50 — 64-vuotiailla miehill& oli yli 14-kertainen riski tuki- ja liikuntaelin-
sairauksista aiheutuvaan tyokyvyttomyyteen ja naisilla riski oli 19-kertainen (Pensola,
Gould & Polvinen 2010: 16). Tutkimusten mukaan erityisesti 45 — 64-vuotiaat naiset ja
tyontekijaasemassa olevat (28 %) karsivat tyon raskaudesta johtuvista ruumiillista vai-
voista (Perkit 2013:100).
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Toimistotydssa fyysiset kuormitustekijat ovat hyvin erilaisia kuin ruumiillista tyota te-
kevien. Usein puhutaan istumisen tappavan ja tdman suuntaisiin tuloksiin on myos tut-
kimuksissa paasty. Pitkdaikainen istuminen nimittéin lisd4 merkittavasti riskid sairastua
2 tyypin diabetekseen, sydan- ja verisuonisairauksiin ja tuki- ja litkuntaelinsairauksiin
(Patel, Bernstein, Deka, Feigelson, Campbell, Gapsturm Colditz & Thun 2010: 419-
429). Tyo ja terveys -tutkimuksen mukaan tydssakayvista miehistd 25 % ja naisista 27
% kertoi tyonsa olevan paasaantoisesti istumista. Istuminen tyfeldmassé on véhentynyt
merkittavasti vuodesta 2009 vuoteen 2012, mika selittynee muun muassa etatyémahdol-
lisuuksien, erilaisten tydymparistdjen ja sahkopoytien lisadntymiselld. (Pehkonen &
Nevala 2013: 145-147.)

3.3.3. Tydymparistd

Tyoymparistolld on suuri vaikutus yksilén tyokykyyn. Organisaatio pystyy vaikutta-
maan henkiloston terveyteen ja tyokykyyn positiivisesti parantamalla tydymparist6a
vuorovaikutuksessa henkiloston kanssa. Muun muassa tydsuojelutoiminnan avulla tyo6-
ymparistéa on mahdollisuus kehittdad tyoymparistéd toimivammaksi, turvallisemmaksi

ja viihtyisammaksi.

Tydympariston ongelmista aiemmissa tutkimuksissa on noussut esiin kuumuus, melu,
polyisyys ja vetoisuus. Muita tydympariston ongelmia ovat esimerkiksi tarina, kemialli-
sille aineille altistuminen, riittdmaton valaistus seka kosteus- ja homevauriot. Tyo ja
terveys -haastattelututkimuksessa vuonna 2012 30 % vastaajista kertoivat, ettd melu on
tyopaikalla niin kovaa, ettei tavallinen puhe kuulu metrin péastd. Jatkuva kova melu
paitsi aiheuttaa kuulon alenemista ja tinnitusta, se myos aiheuttaa sosiaalista eristynei-
syyttd, lisaa tapaturmavaaraa, vasymystd, artymysta ja ahdistusta seké heikentéa tuotan-
non laatua (European Agency for safety and health at work 2010: 8-10; Tyoterveyslaitos
2012).
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Toimistotydntekijoita haittasi tydymparistoéssaan useimmin veto tai kylmyys, tunkkai-
nen ilma ja poly. Kylmyydesta ja vedosta karsi kaikista tyontekijoista 32 %, mikéa aihe-
uttaa tarpeettomia sairauspoissaoloja vilustumisen ja flunssan takia. Organisaation olisi-
kin jarkevad myos taloudellisessa mielessa tarkastaa aika ajoin maaradmiensa tyovaat-
teiden soveltuvuus ja tyopaikan lampétila. (Paakkénen 2013: 129-132.)

Tupakoinnilla on vaikutusta paitsi tupakoivan henkilén omaan terveyteen myos ympa-
rill& olevien ihmisten terveyteen heidan altistuessaan tupakansavulle. Huomattavaa on,
etta tupakoinnista aiheutuvan tupakansavun maaré on vahentynyt tyopaikoilla merkitta-
vasti vuodesta 2009. Vuonna 2009 32 % ilmoitti altistuvansa tupakansavulle péivittain,
kun taas vuonna 2012 vastaava luku oli 1 %. Tamaé selittyy organisaatioin toimilla, joilla
on haluttu vahent&a tyopaikoilla tupakointia. Monet organisaatiot ovat ottaneet joko
kayttoon erilliset tupakkapaikat, kellokortit tydajalla tupakointiin tai parhaassa tapauk-
sessa organisaatiot ovat savuttomia tydpaikkoja. (Ahonen, Liukkonen & Tuomi 2013:
137.)

3.4. Osaaminen

Suomi, kuten muu maailma on siirtynyt teollisesta yhteiskunnasta palveluyhteiskunnak-
si, jossa yksildiden tiedot ja taidot ovat organisaation tarkeinta pddomaa. Nykyajan no-
peasti muuttuvassa globaalissa taloudessa osaaminen on oikeastaan organisaatioiden
kilpailutekijé ja elinehto. Tdméan vuoksi panostukset tyontekijoiden osaamisen kehitta-
misen keinoihin ovat tarkeitd. Organisaation ei tulisi kehittd4d osaamista vain tavoittee-
naan sailyttda nykytila vaan organisaation uudistumiseksi ja kehittymiseksi. (Pajarinen,
Rouvinen & Yl&-Anttila 2010: 18-24.)
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Leppasen, Hasun, Honkaniemen ja Saaren (2013) mukaan ammatillisena osaamisena

pidetaan:

- tyon edellyttdmien tietojen ja taitojen hallintaa
- ty6hon liittyvien suhteiden (ihmissuhteiden ja liikesuhteiden) hallintaa

- muuttumiskykya tyohon liittyvissa asioissa

(Leppénen, Hasu, Honkaniemi & Saari 2013: 114).

Osaamisen kehittdmisesséd vastuu on seka yksilolla ettd organisaatiolla. Yksil6lla tulee
olla motivaatiota kehittdd omaa osaamistaan, mutta organisaation tulee mahdollistaa
osaamisen kehittyminen. Lisdksi organisaatioiden tulisi 10yt&a keinot jakaa osaamista ja

luoda yhteisollisté tietoa.

Tyo ja terveys -tutkimuksessa (2013) tyontekijoiltd kysyttiin osaamisen kehittdmisen
mahdollisuuksista ja keinoista. Tutkimuksen mukaan vastaajilla vaikutti olevan aito
motivaatio ja tahto kehittdd omaa osaamistaan, mutta keinot ja mahdollisuudet siihen
koettiin osittain huonoiksi. Vain 37 % vastanneista piti ammatillisen osaamisen kehit-
tymisen mahdollisuuksia hyvind. Organisaatiot voisivat siis parantaa mahdollisuuksia
kehittad osaamista. (Leppénen ym. 2013: 113-115.)

Huomattavaa tutkimuksessa on, ettd erityisesti tyontekijaasemassa olevat kokivat mah-
dollisuutensa kehittdd omaa ammatillista osaamistaan heikommiksi kuin muut henkilds-
toryhmat. Tyonantajan mahdollistama osaamisen kehittdminen keskittyy péaéasiallisesti
asiantuntijoihin ja johtajiin (Eurofound 2015: 82). My0s iké&antyneiden kaipaisivat pa-
rantamista, silld& osaamista tulisi kehittdd l&pi tyduran. Jatkuva, koko tyduran ajan ja
kaikille henkildstoryhmille toteutettu osaamisen kehittdminen on tarkeda paitsi tyourien
pidentdmisen vuoksi, myds organisaation kilpailukyvyn kannalta, silla keinot hyodynt&a
koko henkildston tietoja, taitoja ja osaamista ratkaisee yrityksen kilpailukyvyn markki-

noilla. Osaamista tulisikin tarkastella aina yksildiden, tydyhteisojen ja koko organisaati-
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on tasolla (Kupiainen, Hasu, Kansél, Leppanen & Kovalainen 2011). (Leppénen ym.
2013: 115-116.)

Eurofoundin (2015) tydolotutkimuksen mukaan vuonna 2015 yli kolmasosa (33 %)
tyontekijoista Euroopassa oli osallistunut tyonantajan tarjoamaan, ty6hon liittyvaén
osaamista kehittdvadn koulutukseen. Huolestuttavaa tutkimuksen mukaan oli se, ettd
Suomessa léhes viidennes tyontekijoistd oli pyytéanyt paéstd koulutukseen, muttei ollut
paassyt. Merkittavaa kuitenkin on, ettd osaamisen kehittdminen ja koulutus tyénantajan
kustantamana on kuitenkin lisdantynyt viimeisen 10 vuoden aikana. (Eurofound 2015:
83-86.)

3.5. Johtaminen

Esimiehen toiminnalla on merkittava vaikutus alaistensa tydmotivaatioon, osaamiseen,
sitoutumiseen ja tyokykyyn. Huonoksi koetut vaikutusmahdollisuudet ja heikko esi-
miestuki lisd&vat sairauspoissaolojen maarad huomattavasti. Nain ollen esimies kykenee
omalla toiminnallaan ja vaikuttamalla tyGyhteison ja -ympaériston tiettyihin ominaisuuk-
siin parantamaan alaistensa terveytta ja tyokykyé ja ndin ollen organisaation kokonais-
tuottavuutta. (Vahtera, Kiviméki, Pentti & Theorell 2000: 484-493.)

Aholan (2011) mukaan esimiehen tarkeimpané tehtavéna on tasapuolinen kohtelu, joh-
donmukainen johtaminen ja tiedonkulun varmistaminen, (Ahola 2011: 68-69). Esimie-
hen vuorovaikutuksella ja tasapuolinen kohtelulla on yhteyttd myds sairauspoissaolojen
madradn ja kestoon erityisesti yli 50-vuotiailla. Eradssa tutkimuksessa havaittiin, etti
esimiehen oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus vahensivét ikadntyvien sairauspoissa-
oloja 12 %:lla. Yleisestikin hyvat suhteet esimieheen véhensivét tutkimuksen mukaan
sekd lyhyita ettd pitki& sairauspoissaolojaksoja. (Tenhidld, Linna, von Bonsdorff, Pentti,
Vahtera, Kiviméki & Elovainio 2013: 805-825.)
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Monet tutkijat pitavat esimiehen tarkeimpana tehtavana sen sijaan ty0yhteison toimin-
nan sujuvuuden varmistamista ja konfliktien hallintaa (Ahola 2011: Aura & Ahonen
2016: 134-136). Konfliktit ja ristiriidat tydyhteisdssa kuormittavat henkisesti ja pitk&an
jatkuessaan se lisad koetun tyokyvyn rajoittuneisuutta ja haluja jadda ennenaikaisesti
eldkkeelle (Gould ym. 2006: 187; von Bonsdorff, Vanhala, Seitsamo, Janhonen &
Husman 2010: 125-161). Esimiesten, aivan ylintd johtoa myodden tehtdvana on luoda

erilaisuutta ja yksil6a arvostava ilmapiiri ja yrityskulttuuri.

Organisaation toimilla ja erityisesti esimiestydskentelylld on vaikutusta ty6turvallisuu-
teen. Tyontekijoiden luottamus johtoon ja esimiehiin nahtiin olevan selkea yhteys sattu-
neiden tyotapaturmien maaraan Hoivikin ym. (2007) tutkimuksessa. Mitd enemman
tyontekijat luottivat esimiehiin, sitd véhemmaén tapahtui tyotapaturmia. (Hoivik, Baste,
Brandsdal & Moen 2007: 139-147.) Turvallisuusjohtamisella tarkoitetaan sellaista joh-
don ja esimiesten toimintaa tydpaikan prosessien, toimintatapojen, tydolosuhteiden,
henkildstén ammattitaidon, yhteistyon ja tydilmapiirin kehittdmiseksi, jonka tavoitteena
on turvallisuustason jatkuva parantaminen. Tallaisella toiminnalla on vahinkojen torjun-
taa laajemmat vaikutukset tuottavuuteen ja ylipaatdén yrityksen kilpailukykyyn seka
henkildston tydhyvinvointiin. (Laitinen, Vuorinen & Simola 2013: 29-30; Rissa 2007.)

3.6.Yhteenveto tyokykyyn vaikuttavista tekijoista

Tyontekijan tyokykyyn vaikuttavat monet tekijat, kuten yksilon ominaisuudet (fyysiset
ja henkiset voimavarat), tydyhteison ja organisaation toiminta seka esimiestyoskentely.
Tyokyvyn muodostuminen on kompleksinen kokonaisuus, joka vaihtelee lapi tyéuran.
Muutokset esimerkiksi elaméntilanteessa, itse tyon tekemisessd, tyOpaikan prosesseissa
tai johtamisessa muokkaavat tyokykya. On niin yksilon, organisaation kuin yhteiskun-

nankin etu, ettd ihmiset pysyvaét terveind ja tyokykyisind mahdollisimman pitkaan.
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Tyoterveyslaitos tutki ik&johtamista 11 vuoden ajan kuntasektorilla. Seurantatutkimuk-
seen osallistui 6500 kunta-alan yli 45- vuotiaista tyontekijad kaikista suurimmista am-
mattiryhmistd. Tutkimusta varten kehitettiin tyokyvylle oma mittarinsa, Tyokykyindek-
si, joka on ollut toimiva ennustaja tydssa jaksamiselle ja sitd kaytetdaan edelleenkin tyo-
kyvyn mittaamisessa. (Tuomi 1997; llmarinen, Tuomi & Klockars 1997; Tuomi, lIma-
rinen, Jahkola, Katajarinne & Tulkki 1998; IImarinen & Tuomi 2004; limarinen 2006.)

Tutkimuksessa selvisi, ettd seurantatutkimuksen 11 vuoden aikana noin 10 %:lla henki-
I0ista tyokyky parani i&n myota, 60 %:lla se séilyi hyvané ja vajaa kolmasosalla se
heikkeni merkittavasti. Tyokyvyn muutosten syihin vaikuttivat merkittavésti ergonomia
ja elintavat ja erityisesti esimiestyd. Niiden henkildiden, jotka olivat tyytyvaisia esimie-
hen toimintaan ja asenteeseen, tyokyky parani seuranta-aikana, mutta ne henkilot, jotka
kokivat esimiehen arvostuksen ja huomion vahentyneet ian myota, tyokyky aleni selke-
asti. Liikunta vapaa-ajalla ja hyvé ergonomia tydpaikalla, kuten huolehtiminen tyovali-
neisté ja tyotavoista, olivat tyokykya suojaavia ja parantavia tekijoitd. Tutkimuksessa
merkityksellistd oli, ettd tyokyvyn tilaan vaikuttivat samat asiat riippumatta tyon luon-
teesta, sukupuolesta tai kuormittavuudesta (henkinen/fyysinen). (limarinen 2006: 56-
59.)

Organisaatiotekijoista esimiehen tuki, jatkuvan parantamisen elementit seka tydyhteison
myonteinen ilmapiiri nahtiin organisaation kannalta tarkeimmiksi osa-alueiksi suhteessa
kannattavuuteen (Lindstréom, Schrey, Ahonen, Kaleva & Lahtinen 2000: 40-63). Tyo-
hyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta avainasemassa organisaation toiminnassa ovat
esimiestydskentely, tydyhteison ilmapiiri sek& henkiloston osallistumis- ja vaikutus-
mahdollisuudet. Johtamisella ja henkildstohallinnon kaytanteilla sekd mahdollistamalla
henkildston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet tydhyvinvointi lisaantyy mika na-
kyy tuottavuuden kasvuna. (Bloom & Van Reenan 2006; Vahtera, Pentti, Kiviméki &
Therorell 2000.)
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4. TUTKIMUKSEN METODOLOGIA

4.1. Kvalitatiivinen tapaustutkimus

Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii selittdmisen sijaan ymmartdmaan tutkimuskohdetta.
Taman tutkimuksen metodologisena lahtokohtana kaytetadan kvalitatiivista tutkimusotet-
ta, jonka tarkoituksena on todellisen eldaman kuvaaminen, erilaisten ilmididen ymmar-
tdminen ja niiden kuvaaminen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007: 157). Toisaalta
Alasuutarin mukaan laadullinen tutkimus on sellainen, ettd l&htokohtia on tarkistettava
moneen Kertaan prosessin aikana (Alasuutari 1993: 211). Téassa tutkimuksessa tarkastel-
tava ilmié on kohdeorganisaation tyontekijoiden tyokyky ja tavoitteena on selvittéa,
miten tyokykya voitaisiin yllapitaa ja edesauttaa, jotta henkilostd pysyisi tyokykyisena
mahdollisimman pitkaan. Kvalitatiiviselle tutkimukselle on kuitenkin tyypillista, etta
tutkimusongelma, tai ennemmin tutkimustehtava kirkastuu tai muokkaantuu tutkimuk-

sen edetessa (Hirsjarvi ym. 2007: 122).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mitd kohdeorganisaation tyontekijét to-
dellisuudessa ajattelevat mahdollisuuksista edistdd omaa tyokykyaan ja millaiseksi he
sen kokevat omalta osaltaan. Koska kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen yksi
ominaispiirre on todellisen elamén kuvaaminen, sopii se tdméan tutkimuksen metodolo-
giaksi ja kuvaileva tapaustutkimus tutkimuksen l&ahestymistavaksi. Koska tydkyvyn
muodostuminen ja sen tila ovat hyvin yksilollisid, on tosiasiallisten ndkemysten keraa-

minen tavoitteena tassé tutkimuksessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015: 161.)

4.2. Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelména

Haastattelu valikoitui tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi, koska se antaa kasityk-

sen siitd, miten kohdeorganisaation tyontekijat kokevat tyokykynsa ja sen edistdmisen
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mahdollisuudet. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran mukaan haastattelu sopii aineis-
tonkeruumenetelmaksi, kun halutaan saada tietdd, mité tutkittavat ajattelevat, tuntevat
tai uskovat valitusta aiheesta (Hirsjarvi ym. 2015: 184-185). Myads Hirsjarven ja Hur-
meen mukaan haastattelu valitaan usein siitd syystd, ettd ihmiselle halutaan antaa mah-
dollisuus tuoda omia nakdékulmia, tutkimuksen aihe tuottaa monitahoisia vastauksia ja
tuo esille tuotuja ndkokulmia halutaan syventdi ja selventad (Hirsjarvi & Hurme 2011:
35). Tassa tutkimuksessa suositaan laadullisia metodeja, jotta tutkittavien dani ja nako-
kulma péadsevét esille. Tassé tutkimuksessa ihminen on keskidssé tiedonhallinnan inst-
rumenttina, joten aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu. (Hirsjérvi
ym. 2007: 160.)

Koska kohdeorganisaatiossa on useissa eri tehtdvissa ja asemissa tyoskentelevia henki-
I6it4, ja organisaation tyontekijoiden tyokyvyn tilasta halutaan saada kokonaiskuva,
haastateltavat valitaan kaikista eri ammattiryhmistd. Hirsjarven ja Hurmeen mukaan,
kun halutaan selvittada, miten yrityksen eri henkilot kokevat tutkittavan ilmion, kannat-
taa haastateltavat jakaa ryhmiin esimerkiksi hierarkkisen aseman mukaan (Hirsjarvi &
Hurme 2011: 59). Téssa tutkimuksessa haastateltavat valittiin neljasta ryhmasté: johto,
ylemmat toimihenkil6t, alemmat toimihenkil6t ja tyontekijat. Talla tavoin kokonaisku-

van maérittdminen tutkitusta ilmiosté oli selkedmpaa.

Tutkimusta varten haastateltiin 15 kohdeyrityksen tyontekijad. He toimivat kaikki eri-
laisissa tehtavissa ja asemissa ja he tulivat organisaation kaikista neljasta eri ammatti-
ryhmasta. Haastateltavista yksi kuuluu yrityksen johtoon, ylempiéd toimihenkil6ita on
kolme, toimihenkil6ita nelj ja tuotannon tyontekijoita seitsemén. Otoksesta ldhes 60 %
on tuotannon tyontekijoita, mika selittdd tuotannon tyontekijoiden osuuden haastatte-
luista. Haastateltavien keski-ika on 55,8 vuotta. Haastateltavista naisia oli kahdeksan ja
miehid seitsemdan. Jatkossa toimihenkil6illa tarkoitetaan seka johtoa, ylempia toimihen-
kiloité ja toimihenkiloitd, jollei erikseen mainita. TAma johtuu siitd, ettd muiden ammat-
tiryhmien paitsi tuotannon tyontekijoiden ty6 on hyvin samanlaista perusominaisuuksil-

taan.
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Haastattelut toteutettiin 45 minuutin — 1 tunnin mittaisina teemahaastatteluina kohdeor-
ganisaation toimitiloissa haastateltavien tydaikana. Lahtokohtana oli tehda haastattelut
haastateltavien tytaikana, jotta haastateltavien motivaatio vastata rehellisesti varmistet-
tiin ja osoitettiin ty6nantajan aito sitoutuminen tutkimukseen. Koska tutkimuksen ai-
heena oli tyokyky, haastattelut toteutettiin teemoittelemalla aihe. Haastatteluiden teemat
maadrittyivat aihekirjallisuuden ja kohdeorganisaation tarpeiden pohjalta. Haastattelui-

den teemat olivat:

1) tyontekijan omat voimavarat
2) tybyhteison toiminta
3) organisaation toiminta

4) johtaminen

Laadullisessa tutkimuksessa haastattelut yleensa toteutetaan strukturoituina, puolistruk-
turoituina tai syvéhaastatteluina. Téssa tutkimuksessa haastattelut toteutettiin puoli-
strukturoiduilla kysymyksilla teeman kyseisen osa-alueen osalta. Teemoittelu ja puoli-
strukturoidut kysymykset mahdollistivat strukturoitua survey-kyselyd paremmin haasta-
teltavalle tuoda esiin havaintojansa ja kokemuksiansa. Strukturoidun ollessa hyvin
jaykka ja syvahaastattelun hyvin laaja-alainen, puolistrukturoitu haastattelu eli teema-
haastattelu antaa tutkijalle kysymysten maarittelyvastuun, mutta antaa vastaajalle tilaa
kertoa vapaasti mielipiteensa ja ndkemyksensa. Fieldingin mukaan puolistrukturoidussa
haastattelussa kysymykset ovat kaikille haastateltaville samat, mutta tutkija voi vaihdel-
la kysymysten jarjestysta eiké ole sidottu valmiisiin vastausvaihtoehtoihin, vaan haasta-
teltavien omat nakemykset padsevat aidosti esille (Fielding 1995: 135). Olennaista Hirs-
jarven ja Hurmeen (2008) mukaan teemahaastattelutilanteessa on haastattelijan kyky
esittda tarkentavia kysymyksia ja muotoilla seuraava kysymys edellisen vastauksen pe-
rusteella, koska haastateltava voi ohimennen sanoa jotain tutkimuksen kannalta olen-
naista, mika jaa epaselvaksi ja vaatii tarkennusta (Hirsjarvi & Hurme 2008: 109). Liike-
taloustieteessé usein kaytetadnkin teemahaastattelua aineistonkeruumenetelmang, jotta
ilmiosta saadaan todenmukainen kasitys. (Koskinen, Ala-Suutari & Peltonen 2005:
104.)
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4.3.Aineiston tallentaminen ja analyysi

Teemahaastatteluun kuuluu olennaisesti aineiston tallentaminen. Koska haastattelut ovat
pitki&, tallennusmuodoksi valikoitui nauhoittaminen. Koska haastattelut toteutettiin hek-
tisessa elintarvikealan teollisuuslaitoksessa, pyrittiin ylimaaraista melua ja hairidtekijoi-
td valttdmaan suorittamalla haastattelut suljetussa toimistotilassa. Myo6s laadukkaalla

nauhoitusvalineelld varmistettiin tallennukset laatu seka sujuva litterointi ja analyysi.

Hirsjarven ym. (2015) mukaan aineiston analyysiin on ryhdyttavéd mahdollisimman pian
haastatteluiden toteutuksen jalkeen (Hirsjarvi ym. 2015: 223). Tdss& tutkimuksessa ai-
neiston analyysin ensimmaéinen vaihe on haastatteluiden litterointi eli puhtaaksi Kirjoit-
taminen. Litteroinnissa jatetadn pois epdolennaiset taytesanat, mutta sisallytetdan tar-
kentavat huomautukset. MyGskadn kaikkea materiaalia ei valttdmatta tarvitse kayttaa,
jos se ei ole olennaista aineiston analyysin kannalta. Ensimmaisessé vaiheessa tutkija
lisaksi pohtii jo haastatteluissa toistuvia asioita ja yhtyméakohtia seka valmistelee jo ana-

lyysid muistiinpanoillaan ja huomioillaan. (Hirsjarvi & Hurme 2011: 172-174.)

Dey (1993) kuvaa kvalitatiivisen aineiston analyysia kolmiosaisena prosessina, johon
kuuluu olennaisesti aineiston kuvailu, luokittelu ja yhdistely (Dey 1993: 31). Aineisto-
analyysissa haastattelija tulkitsee litteroitua aineistoa seka tiivistda ja luokittelee eri
merkityksid saadakseen selkedn kokonaiskuvan tutkitusta ilmiosta. Néin ollen tutkijan
on helpompi aloittaa aineistonanalyysin kolmas osio eli eri osa-alueiden ja teemojen
yhdistely soljuvaksi kokonaisuudeksi.

4.4. Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, ettd kahdella eri tutkimuskerralla kaksi eri tutkijaa tai
kahdella eri tutkimusmenetelmalld paadytaan yhtaldisiin tuloksiin ja tulkintoihin. Tut-

kimus toimi samassa linjassa organisaation sisaisten kyselyiden, kuten tydilmapiiri-
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kyselyn, tulosten kanssa, joten voidaan néhda, ettd toistettaessa tutkimuksen tulokset ja
tulkinta olisivat samoja. Tulkinnassa taytyy kuitenkin ottaa huomioon el&dmassa tapah-

tuva luontainen muutos. (Hirsjarvi & Hurme 2008: 186.)

Validiteetin perusteena ovat luotettavat ja uskottavat l&hteet, hyvin suunniteltu ja toteu-
tettu haastattelu ja luotettava tietosuoja. Tassé tutkimuksessa haastattelemalla useita eri
henkiloité eri asemista heiddn omasta tyostaan saatiin todellinen kuva tutkittavasta ai-
heesta. Tutkimuksen haastateltavien tietosuoja varmistettiin silla, ettei tutkija keskustel-
lut haastatteluiden sisalloistd lainkaan haastatteluiden ulkopuolella. Keskinéinen luot-
tamus haastattelijan ja haastateltavan valilla oli pitdvad. Haastateltavilla oli mahdolli-
suus kysya, mikali eivat ymmartaneet kysymysta ja myos haastattelija kysyi tarkentavia
ja selventéavia kysymyksia, jottei tulkitse asioita véaarin. Selventavat kysymykset epésel-
vien vastausten kohdalla parantavat validiutta, kun ei synny vahingossa vaarié tulkinto-
ja. Tutkimuksessa kaytettiin empiirisessd osuudessa runsaasti suoria lainauksia haastat-

teluista, koska ne toimivat validiteetin perusteena. (Dey 1993; Janesick 1994: 35-55.)

4.5. Tutkimuksen kohdeorganisaatio

Tutkimus toteutettiin organisaatiossa, joka halusi selvittda tyontekijoidensa tydkyvyn
tilaa ja mahdollisuuksia yllapitdd ja edistaa sitd. Kohdeorganisaation haasteena ovat
erityisesti ikaantyva henkilosto ja heidan jaksaminen. Tutkimuksen kohdeyritys on elin-
tarvikealan tuotantoyritys, jonka toimialana on mehujen valmistus. Yritys on perustettu
alun perin vuonna 1867 ja siirtyi vuonna 2001 yrityskaupan myoté sen nykyiselle saksa-
laiselle emoyhtidlle. Yritys tuottaa vuosittain noin 90 miljoonaa litraa mehua ja silla on
lukuisia kaupallisesti tunnettuja kuluttajabrandejd ollen maan johtava mehujen tuottaja

Suomessa.
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Kohdeorganisaatio on pk-yritys, jossa tyoskentelee yhteensd noin 120 vakituista henki-
104, joista 64 on tuotannon tyontekijoita ja 52 toimihenkilGitd. Loput kahdeksan tyonte-
kijaa toimivat muissa tehtdvissa. Elintarvike- ja juomateollisuuden yritykseksi on melko
suuri, silla Elintarviketeollisuusliiton mukaan teollisuuden toimijoista suurimassa osassa
tyoskentelee vain alle 5 henkil6d. Elintarviketeollisuudessa yli 100 henkildd tyollistavia
yrityksia on alle 6 % (92) koko alan toimijoista (1700). (Elintarviketeollisuusliitto
2016).

Tuotannon tyontekijoistd alle 35-vuotiaita on 15,6 %, 35 — 50-vuotiaita lahes puolet ja
yli 50 vuotta tayttaneita lahes 40 %, mika ilmenee taulukosta 4. Koska ty6 on fyysisesti
raskasta, tydasennot staattisia ja liikkeet monotonisia, organisaation haasteena on tyo-
turvallisuus ja tyokyvyn johtaminen. Organisaatiossa tyypillisten pitkien tyburien ja
henkildston korkean ikdjakauman vuoksi erityisesti panostukset ikdantyvan henkiloston

tyokyvyn edistamiseksi ovat tarkeita.

Taulukko 4. Tuotannon tyontekijoiden ikajakauma.

Ikdryhmat/Tuotannon tyontekijat

over 60 55-59 50-54 45-49 40-44 35-39 30-34 25-29 under
25
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Toimihenkildista 12,5 % on alle 35-vuotiaita, 35 — 49-vuotiaita lahes puolet ja yli 50-
vuotiaita ldhes 40 %. Tama ilmenee taulukosta 5. Vaikka myos toimihenkiliden ikéja-
kauma on korkea ja keski-ika on 47 vuotta, tyon luonne hyvinkin poikkeavaa tuotanto-
tyostd. Koska toimihenkildiden tydssa kuormittavat henkiset kuormitustekijat fyysisen
kuormittavuuden sijaan, pelkastadn tyoturvallisuutta olennaista on kiinnittdéd huomiota
ergonomiaan, kiireen aiheuttamiin aikapaineisiin, osaamisen ja kokonaisvaltaiseen tyo-

kyvyn johtamiseen.

Taulukko 5. Toimihenkildiden ikajakauma.

Ikiryhmét/Toimihenkil6t

11
9 9
8
4 4
2
1
N | 0

over 60  55-59 50-54 45-49 40-44 35-39 30-34 25-29  under 25

Organisaation haasteena on ikaantyva henkildsto ja heidan pitaminen tydkykyisend tyo-
uransa loppuun asti. Tdma tavoite palvelee seké& organisaatiota liiketaloudellisesti ja
tyonantajana etté tyontekijaa itseddn. Henkilostosta elakoityy vuosittain muutamia, mut-
ta tyokyvyttomyyselékkeiltd on suhteellisen hyvin valtytty. Elakoitymisten aiheutta-
maan osaamistyhjioon on ennakoitava osaamisen jakamisen avulla. Lahivuosina tuotan-
non tyotekijoitd eldkoityy enemman kuin toimihenkil6itd, joten organisaation on var-
mistettava, ettd konkreettiset taidot ja tiedot mehunvalmistusprosessista valittyvat seu-
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raaville sukupolville ja séilyvat. Tuotannon tyontekijoista elakoityy seuraavana viitené
vuotena 11 henkil64 ja toimihenkil6ita 5. Nama ilmenevat taulukoista 6 ja 7.

Taulukko 6. El&koityvat tuotannon tyontekijat vuonna 2015 — 2022.

Eldkoityvien tuotannon tyontekijoiden maara

3 3
2 2 2
1 “\ “\ “\ | 1

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
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Taulukko 7. EI&koityvat toimihenkildt vuonna 2015 — 2022.

Elakéityvien toimihenkildiden maara

2 5
1 1 1 1
0 0 I I I

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Organisaatiossa seurataan sairauspoissaoloja tilastoilla ja niista raportoidaan saannolli-
sesti. Kokonaisuudessaan sairauspoissaolot ovat véhentyneet vuodesta 2011 merkitta-
vasti (taulukko 8), mutta organisaatiossa ne koetaan edelleen haasteena. Elinkeinoel&-
man keskusliiton jasenyrityksissa sairauspoissaolo- ja tapaturmat olivat teoreettisesta
sadannollisesta tyoajasta vuonna 2014 4,3 prosenttia. Teollisuuden yrityksissa oli eniten
sairauspoissaoloja vuonna 2014, joiden osuus oli 5,8 % teoreettisesta sdannollisesta tyo-
ajasta. Huomattavaa on, ettd kohdeorganisaation tuotannon tyontekijoiden sairauspois-
saoloprosentti (3,7 %) oli merkittavasti alhaisempi kuin elintarvikealan yrityksissa yh-
teensd (5,8 %). Sen sijaan teollisuuden toimihenkildiden sairauspoissaolot olivat run-
saampia kuin EK:n elintarvikealan muissa jasenyrityksissd; EK:n jasenyrityksissa 2,2 %
ja kohdeorganisaatiossa 2,6 %. Toimihenkildiden sairauspoissaolojen kasvu selittyy
pitkalti muutamilla leikkaushoitoa vaatineilla pitkilla sairauslomilla. Kohdeorganisaa-
tion tuotannon tyontekijoiden ja toimihenkildiden sairauspoissaolot ilmenevét taulukos-
ta 8:
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Taulukko 8. Tuotannon tyontekijoiden ja toimihenkildiden sairauspoissaolot 2011 — 2015.

Sairauspoissaolot %

8,0

7,0 6,9
675 6,5

6,0

50 5,3

4,0

3,7

3,0

2,6
2;3 23

2,0 9
1,2

1,0

0,0

2011 2012 2013 2014 2015

Blue Collars Absences due to illness % Staff Absences due to illness %

Kohdeorganisaation panostukset tyoturvallisuuteen ja sen seurantaan olivat merkittavat,
mikd nakyy tapaturmatilastoissa (taulukko 9). Tuotannon tyontekijoiden tyén ollessa
fyysisesti melko raskasta ja ik&jakauman ollessa melko korkea, ty6tapaturmia sattuu
suhteellisen vahan. Tyotapaturmat selittynevat pitkalti omalla huolimattomuudella ja
inhimillisella virheelld. Esimerkiksi vuonna 2015 kuudesta sattuneesta ty6tapaturmasta

puolet syntyi omasta tai toisen henkilon toimesta.

Vakavia, pitkiin sairauslomiin johtaneita tyotapaturmia syntyy hyvin véhéan. Organisaa-
tiossa on kdytossa “ldheltd piti”-tilanteiden raportointi, jonka avulla mahdollisiin tyo-
turvallisuuden puutteisiin tartutaan matalalla kynnyksellad. Taman tydkalun avulla, kuka
vain voi ilmoittaa mahdollisesta puutteesta ja tydsuojelutoimikunta kasittelee asian ko-
kouksessaan. Tyosuojelutoimintaa halutaan kehittdd organisaation toimesta entistd
enemman, jotta turhilta tyotapaturmilta valtytdén ja asiat saadaan tarvittavien ihmisten

tietoon mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
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Taulukko 9. Poissaoloon johtaneet tydtapaturmat 2011 — 2015.

Poissaoloon johtaneiden ty6tapaturmien maara

8
6
5 5
5
4

4
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2

1<

0 - T T r r " -

Reported 2011 Reported 2012 Reported 2013 Reported 2014 Reported 2015  YTD 2015/1- Actual 2016
2016/1

Organisaatio on arvioinut sairauspoissaoloista ja tydtapaturmista johtuvien kustannusten
maaréé. Organisaatio on kayttanyt laskentakaavansa perustana, ettd yksi sairauspoissa-
olopdiva maksaa 200 €. Todellisuudessa laskelmien mukaan yksi sairauspoissaolopéiva
maksaa yritykselle 300 — 350 € (Kauhanen 2016: 77). Kohdeorganisaation omien las-
kelmien mukaan sairauspoissaolojen kustannus per henkild olivat vuonna 2015 1620
euroa, mutta todellisuudessa ne ovat merkittavésti suuremmat. Positiivista on, ettd koska
sairauspoissaolot ovat vahentyneet vuodesta 2011 vuoteen 2015, my6s kustannukset
niistd ovat véhentyneet. Tdma ilmenee taulukosta 11. Vaikka kayttdisi, mit& lukua yh-
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den sairauspoissaolopdivan kustannuksesta taulukko 10 osoittaa kustannusten olevan
laskussa.

Taulukko 10. Sairauspoissaolokustannukset per henki 2011 — 2015.

Sairauspoissaolokustannus/per tyontekija
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2800 € 2813 €
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1400 €

1200 €

1000 €

2011 2012 2013 2014 2015

Taulukosta 10 ilmenee, etté sairauspoissaolokustannukset henked kohden ovat vahenty-
neet vuodesta 2011 vuoteen 2015 lahes 40 %. Merkittdvin muutos sairauspoissaolokus-
tannuksiin on koettu vuodesta 2014 vuoteen 2015. Tama selittyy vapaaehtoisen sairaus-
kuluvakuutuksen ansiosta, koska pitkiltd sairauspoissaoloilta on valtytty sairastuneen
paastessa heti hoitoon ja avun hakeminen on tehty helpoksi.

Kohdeorganisaatio on myos arvioinut sairauspoissaoloista aiheutuneita kokonaiskustan-
nuksia. Arvion mukaan sairauspoissaoloista johtuneet kokonaiskustannukset olivat
vuonna 2011 noin 388 000 euroa, mutta olivat laskeneet vuoteen 2015 mennessa
205 700 euroon. Laskusuuntainen trendi on siis osoitettavissa todellisesta euromaarai-
sestda arviosta huolimatta. Sairauspoissaoloista aiheutuneiden kokonaiskustannusten

mé&éra nékyy seuraavasta taulukosta:
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Taulukko 11. Sairauspoissaoloista aiheutuneet kokonaiskustannukset 2011 — 2015.

Sairauspoissaoloista aiheutuneet kokonaiskustannukset/Vuosi
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150 000 €

100 000 €

2011 2012 2013 2014 2015

Organisaatio toimii tiiviissa ja toimivassa yhteistydssé eldkevakuutusyhtion ja tyoterve-
yshuollon kumppaninsa kanssa. Yhdessé ollaan mietitty ratkaisuja, joilla sairauspoissa-
oloja voitaisiin véhentdd, mutta tydhyvinvointiin kohdistetut panostukset ovat vield ol-
leet pienid. Tutkimuksen aloitushetkelld sairauspoissaoloja on véltetty hoitamalla jo
esiin tullutta sairautta tehokkaasti, mutta panostukset sairauksia ennaltaehkaisevaan
toimintaan ovat olleet merkittavén pienid. Kuten tutkimukset ovat osoittaneet, nimen-
omaan panostukset sairauksia ja tapaturmia ennaltaehkdisevaan toimintaan ja panostuk-
set henkildston tyohyvinvointiin ja tyokykyyn tuovat merkittavia sadstéja sairauspois-
saolokustannuksiin (mm. Aura ym. 2001; Parvinen 2014; Kauhanen 2016; Aura &
Ahonen 2016).
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassé luvussa esitetddn tutkimusaineistosta esiin nousseet merkityksellisimmat havain-
not ja paatelmat kohdeorganisaation yli 50-vuotiaiden tyontekijoiden tyokykyyn vaikut-
tavista tekijoistd. Lisdksi poimitaan haastatteluaineistosta oleellisia huomioita, miten
ikaantyvien ja ikaantyneiden tyontekijoiden tyokykya voisi yllapitaa ja edistadé entista

paremmin.

5.1. Yli 50-vuotiaiden tyokykyyn vaikuttavat tekijat

5.1.1. Tyontekijdn omat voimavarat

Arvioidessa tyontekijan tyokykya, on yhtd tarkedd ottaa huomioon yksilon itse koettu
tyokyky kuin tilastolliset mittarit ja tydterveyshuollon nédkemykset. Asiantuntijoiden
mukaan henkilon koettua tyokykya on hyva arvioida suhteessa elinikdiseen parhaim-
paansa asteikolla 0 — 10 (Tuomi, llmarinen, Jahkola & Tulkki 1997). Haastateltavien
keskiarvosanaksi koetusta tyokyvysta verrattuna elinikdiseen parhaimpaansa muodostui
8,63. Verrattuna Tyo0 ja terveys -tutkimuksen (2012) tuloksiin, 8,3, kohdeorganisaation
henkilostd kokee tyokykynsa verrattain hyvaksi (Perkio-Mékeld 2013: 97-98). Vain
kaksi vastaajaa arvioi tyokykynsa arvosanalla seitseman ja kaksi arvosanalla 10, muut

vastasivat naiden valissa olevilla arvosanoilla.

Haastateltavat saivat myds valita seuraavista ulottuvuuksista, mitka asiat haittaavat hei-

dén tyokykyaan ja tydssa jaksamista:

terveyteen liittyvét ongelmat

toimintakykyyn liittyvét ongelmat

koulutukseen tai osaamiseen liittyvét ongelmat

tyon fyysiseen kuormitukseen liittyvat ongelmat
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- tydympériston ongelmat
- tyon henkiseen kuormitukseen liittyvat ongelmat
- tyémotivaation vaheneminen

- tyon ulkopuoliset vaikeudet

Tuotannon tydntekijoiden vastauksissa toistuu tydympariston liittyvien ongelmien hait-
taavan tyossa jaksamista. Myos tyon fyysinen kuormitus koetaan tyokykya haittaavaksi
tekijaksi. Toimihenkil6iden vastauksista nousi esiin tyon henkiseen kuormitukseen liit-
tyvéat ongelmat. Tyon aiheuttama aikapaine rasittaa henkisesti, mutta lahes kaikki koke-
vat henkisen kuormituksen silti kohtuulliseksi. Kenenk&én vastaajan tyokykya ei haittaa
tyén ulkopuoliset ongelmat ja myos toimintakykyyn liittyvét ongelmat ovat harvinaisia.
Huomattavaa on, ettd muutamissa vastauksissa mainitaan tydyhteison toimivuuden ai-
heuttavan ongelmia tydssa jaksamiselle. Tekijoihin ja syihin naiden vastauksien taustal-

la syvennyn tulevissa kysymyksissé.

Jotta voidaan arvioida ja ennustaa henkiloston elakoitymisajatuksia tyokykynsa ja ter-
veytensd puolesta, haastatteluissa kysyttiin, kuinka kauan henkild uskoo pystyvénsa
terveyden puolesta tyoskenteleméan nykyisessa tyossaan. Lahes kaikki vastaajat usko-
vat pystyvansa tyoskentelemdan nykyisessa tydssaan aivan eldkeikaan saakka, mikali
terveydentilassa ei tapahdu dramaattisia muutoksia. Kaksi vastaajaa jopa kokee pysty-
vansé ja haluavansa jatkaa tydssaan vield yleisen eldkeian jalkeen, mika viestii korkeas-
ta sitoutumisesta, motivaatiosta ja tyon imusta. Moni vastaaja kokee, ettd vaikka jaksaa
todennékoisesti tyoskennellé eldkeikadn saakka, tyokyky tulee olemaan kovilla tulevina
vuosina. Yksi vastaaja valitettavasti kokee, ettei jaksa edes seuraavaa vuotta nykyisessa
tyossadn terveytensd vuoksi ja yksi arvioi, ettd terveytensa puolesta voisi tydskennella
elakeik&dn saakka, muttei née siihen mahdollisuuksia tai haluja muista syista ja haluaa-

kin vaihtaa ty6tehtavaansa.

"Kylld uskoisin, jos terveend pysyy.”
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“Tietysti kun ikéa alkaa tulla, miettii miten sita jaksaa ja parjaa, mutta tietysti si-

’

td haluaa siihen uskoa.’

Terveydentilansa haastateltavat kokevat hieman vaihtelevasti. Haastateltavista toimi-
henkiloista kaikki kokevat sen hyvaksi ja elintapansa ja elamanhallinnan erinomaiseksi.
Tuotannon tydntekijat kokevat terveydentilansa kohtuulliseksi, koska karsivat vaivoista
ja he toivat haastatteluissa esiin sairauksia, jotka heikentdvat heidén tyokykyaan. Huo-
mattavaa kuitenkin on, ettd kaikki kokee selviytyvénsa vaivojensa kanssa ja eldméntavat
sekd elamanhallinta ovat hyvat. Hyvin harva tupakoi, moni liikkuu sd&nnéllisesti, mutta

ruokailutottumukset ovat haasteellisia erityisesti miehille.

“Mielestdni eldn aika terveellisesti: lenkkeilen pdivittdin koiran kanssa ja syon-

kin ihan terveellisesti.”

"Selin kanssa ollut kaikenlaista, mikd vihdn vaikeuttaa tota tyontekoakin aika

ajoin. Paaasiassa kuitenkin parjaan sen kanssa. ”

“Nooo onhan titd ylipainoa vihdn tdssd tullut. Tieddnhdn md, ettd sille pitdisi

jotain tehdd.”

Sairauspoissaolopaivié viimeisen vuoden aikana on ollut hyvin harvalla vastaajalla, mi-
ka viestii ainakin kohtalaisesta tyokyvysta ja terveydesta. Ainoastaan yksi haastateltava
on ollut pidemman jakson poissa terveyden vuoksi. Nopea ja helppo tyéterveyshuollon
saatavuus ja toimivuus seké sairasvakuutus lienevét keskeisessé roolissa sairauspoissa-

olojaksojen lyhyeen kestoon.

Toimihenkilot kokevat tyokykynsd hyvéksi suhteessa tyon henkiseen ja fyysiseen
kuormittavuuteen. Sen sijaan tuotannon tyontekijoiden tyokykyé haastaa tyén fyysinen
kuormittavuus. Tuotannon tydskentely on yksitoikkoista, fyysisesti melko raskasta ja

monet tekijat tekevat siitd viela kuormittavampaa. Naihin tekijéihin palaan tyén kuormi-
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tustekijat -osuudessa. Osa tuotannon tyontekijoistd kokee tyokykynsd suhteessa tyon

kuormittavuuteen niin huonoksi, ettd vaivoin selviytyy siita:

"En millddn jaksa kahdeksan tunnin tyopdivdd, puhumattakaan, ettd sitten jak-

’

saisi jotain.’

’

" Aika puhki sitd on tyopdivin jdlkeen.’

5.1.2. Organisaatio ja tydyhteiso

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on pitkia tyduria, miké viittaa siihen, etta henkildsto
pitad tyostddn ja viihtyy tyopaikalla. Kaikki haastateltavat toimihenkil6t ja myos lahes
kaikki tuotannon tyontekijat pitavat tyostaan. Tyo koetaan tarkedksi ja siitd ollaan ylpei-
ta. Toimihenkil6illa lisaksi tyd on sopivan haastavaa ja se koetaan innostavaksi, tuotan-

non tydntekijoilla korostuu tydn yleinen mielekkyys:

’

“Minulla on todella innostava tyo, jossa on myds sopivasti haasteita.’

’

"Vaikkei téissd nyt aina niin hauskaa olisikaan, kylld md tdstd tykkddn.’

Valitettavaa, joskin odotettua kuitenkin on, ettd osa tyontekijoistd ei viihdy toissa eika
erityisemmin nauti tystdan. Suurimpia syita tahén ovat tyon yksitoikkoisuus, tyoyhtei-
sOn toiminta ja epatasainen tyotehtdvien jakaantuminen. Osa henkildstosta kokee, ettd
raskaimmat ja epamieluisimmat tyotehtavét kasaantuvat tietyille ihmisille toistuvasti,
mika viestii lahiesimiesten puutteellisista organisointitaidoista. Tasapuolinen kohtelu on
yksi esimiehen tarkeimmisté tehtdvista ja suuri tekija henkiloston tyéviihtyvyyteen ja
tyohyvinvointiin (Tuomivaara & Pahkin 2013: 63-67).

“Kun tossa ollaan juteltu tyékavereiden, nuorempienkin, kanssa niin kylld tulee
sellanen olo, etté ta on valilla ihan paska paikka. En tieda kuinka korkeelta joh-
toportaasta sen pitéis lahtee ja milla se korjattais, ei mulla sellasia vastauksia

00.”
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Suurin osa haastateltavista kokee ilmapiirin omassa tydyhteiséssaan hyvaksi, mutta ko-

ko organisaation ilmapiirid kuvataan heikommaksi:

’

"Niikeehdin sen, ettd noi vithtyy tddlld ja niilld on hauskaa ja meilld ei.’

’

”Mun mielestd tddlld on ihan hyva ilmapiiri, tydkaverit ovat mukavia.’

’

“Meilld ihan hyvd henki on, mutta yleisesti se on ehkd hieman...’

Osa haastateltavista kokee ilmapiirin jopa tulehtuneeksi ja tuotannon tydntekijoiden

vastauksissa toistuu yhteisollisyyden puutteen olevan yksi syy tahan:

"Kylld sitd jotain kaveruutta taalla toissakin kaipaisi. ”

”Kun taukohuoneessa ollaan, sieltd puhutaan liian vahan. Ja tiedatkd, mista se
Jjohtuu? Kdnnykdistd. Sitd selataan ja se sosiaalinen keskustelu... Sitd ei itseasi-
assa ole. Se on todennakdisesti tata paivaa, mutta kylla mina kaipaan sita sosiaa-

lista keskustelua. ”

Haastatteluiden perusteella ilmapiiri vaihtelee hyvinkin paljon osasto- ja tydyhteisokoh-
taisesti. Toimihenkildiden tydyhteisdissd on paasaantoisesti hyva ilmapiiri, mutta myds
heistd osa kokee yleisen ilmapiirin olevan hieman huonompi. Tuotannon eri osastojen
ilmapiirit vaihtelevat, mik& johtunee esille tulleista epétasaisesta esimiestyoskentelysta
ja yhteisollisyyden puutteesta. Myos niill& osastoilla, joissa ilmapiiri koetaan hyvéksi,

tunnistetaan osastokohtaiset erot:

“Meiddn osastolla on hyvd henki, mutta en osaa sanoa mitd muualla. Ehkd va-

hén jotain kitindd ollut.”

Haastatteluiden perusteella kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus saada apua ja neuvo-
ja, mikéli kokee tyon tekemiseen liittyvid haasteita. Useimmiten apua kysytaan lahiesi-

mieheltd, mutta my0ds kollegoiden tuki koetaan tarkeédksi. Mikali suhde lahiesimieheen
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on kuitenkin yleisesti hankala tai hénet koetaan etéiseksi, tyontekija ei mydskééan koe
saavansa tukea tai apua hénelta:

“Ei minun ldhiesimiestd kiinnosta ja sieltd on turha hakea apua. Kollegoilta on-

’

neksi saa.’

Joskus myos esimiehen Kiire tai sijainnillisen etaisyyden vuoksi tyontekija hakee tukea
ennemmin kollegoiltaan. Erityisesti toimihenkil6illa kollegoiden yhteisty¢ korostuu.

Eras toimihenkild tuo esiin tuen saamisen ongelmallisuuden seuraavasti

“Ei minulla ole kollegoita, joiden puoleen kiidintyd ja omaa esimiestd harvemmin

ndkee kasvokkain, joten avun ja tarvitsemieni tietojen saanti voi viivistyd.”

Myos ylemmaét toimihenkil6t tunnistavat esimiesten Kiireellisyyden haasteet, mutta heil-
le erityisen tarkeéa tuki tyonsa luonteen vuoksi on emoyhtion ja konsernin muiden yhti-
Oiden kollegat. Itsendistd asiantuntijatyota tekevat hakevatkin tukea tyéhon liittyvissa
haasteissa samaa ty6téd ja samassa positiossa olevilta ulkomaisilta kollegoilta. Vertaistu-
en merkitys koetaan hyvin tarkeéksi.

Tyokykyyn ja tyossa jaksamiseen liittyvissa haasteissa kddnnytaan yleisesti tyoterveys-
huollon puoleen. Ty6terveyshuollosta saadaan apua sairauksiin, mutta tydssa jaksami-
seen ei ainakaan ennaltaehkéisevasti panosteta tarpeeksi. Osa haastateltavista kokee
pystyvansa puhumaan myds oman lahiesimiehen kanssa, mikali kohtaisi haasteita tyos-
sé jaksamisen kanssa. Kuitenkin, tuotannon tyontekijat kaantyvat ennemmin suoraan
tyoterveyshuollon puoleen. Keskustelua esimiehen kanssa joko halutaan vélttaa tai sen
koetaan olevan jopa mahdotonta luottamuspulan vuoksi:

"En md mun omalle esimiehelle voi ndistd puhua, syynd ihan huonot vidlit ja

’

luottamuspula.’
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Myds henkilostohallinnon rooli korostuu tyokykyyn liittyvissd vaikeuksissa. Osa kui-
tenkin kokee sen olevan adrimmainen keino ja kaantyisivat henkilostéhallinnon puoleen
vain tyoterveyshuollon kautta. Toimihenkil6illa esiintyy hyvin vahan tyokykyyn tai
tyossa jaksamiseen liittyvid vaikeuksia, mutta he uskovat voivansa kaantya tilanteen
tullen niin tyoterveyshuollon, lahiesimiehen tai henkilostohallinnon puoleen ja saavansa

apua.

Tyoterveyshuolto ja sairaskuluvakuutus saavat suurta Kiitosta kaikilta haastateltavilta.
Tyo6terveyshuollon rooli ndhd&éan kuitenkin pédasiassa vain sairauksien hoidossa eika
ennaltaehkéisyssé ja tyohyvinvointi ja tyokykyasioiden asiantuntijana. Sairauskuluva-
kuutus on lyhentanyt monen sairauspoissaolojaksoa ja hoitoon paasya sekda mahdollista-
nut tyokykya haittaavin vaivojen tarpeellisen hoidon. Tamé tuo varmasti pitkélla tah-

taimelld merkittavia sadstdjé organisaation sairauspoissaolokustannuksiin.

Organisaatio tarjoaa erilaisia tyosuhde-etuuksia, mutta niiden k&yttd on melko vahaista
erityisesti tuotannon tyodntekijoiden keskuudessa. Tydpaikan kuntosalia ei kayta kukaan
haastateltavista ja liikuntaryhmat ovat vain tydyhteison organisoimia ja muodostamia,
vaikka tyonantaja niita tukisikin. Osa haastateltavista ei hyddynn& Smartum-seteleité
mihink&an. Yleisesti Smartum -setelit saavat kiitosta ja ne koetaan merkittdvana tekija-
na tyokyvyn yllapitdmisessa ja edistamisessa. Niita kaytetddn monipuolisesti liikunta-

palveluihin, kulttuuritapahtumiin ja vapaa-ajan ohjelmaan.

“Kdytdn Smartumia kuntosalikorttiini, vaikkei arvo riitékdan. Arvo voisi olla

suurempi.”’

“Smartum -seteleill& k&yn uimassa muutaman kerran viikossa. Auttavat kylla pi-

tdmddn huolta itsestddn raskaan tyon rinnalla.”

“Kdyn niiden (Smartum -seteleiden) avulla konserteissa ja muissa kulttuurita-

>

pahtumissa. Viimeksi oltiin viinimessuilla.’
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Ty6paikkaruokailu on hyvin vahéisessa kaytossa tuotannon tyontekijoiden keskuudessa.
Ty6paikkaruokailun ei koeta palvelevan vuoroty6té tekevia kovin hyvin ja moni syokin

tyGpdivan aikana omia evaitaan tai jopa jattda kokonaan syomatta.

’

"Ei siind 20 — 30 minuutissa ehdi syodd tyopaikkaruokalassa.’
“Joskus syon evdsleivdt, joskus en mitddan.”

“Pdivivuorossa kdyn ruokalassa ja mielestini ruoka on hyvdd. Aamu- ja ilta-

vuorossa se on oikeastaan mahdotonta. ”’

Fyysisesti kuormittavaa tyota tekevan olisi kuitenkin tarkeda syoda saanndllisesti, riitta-
vasti ja terveellisesti. Ruokailuvalien venyminen voi aiheuttaa keskittymisen herpaan-
tumista ja vasymystd, mika altistaa tyotapaturmille ja voi my6s vahentda tehokasta tyo-

aikaa ja alentaa tuottavuutta.

Haastateltavat toimihenkildt hyddyntavat kaikki tydpaikkaruokailumahdollisuutta. Ruo-
an koetaan olevan tyopaikkaruokalan ruuaksi hyvéksi tai melko hyvéksi. Erikoisruoka-
valiot otetaan hyvin huomioon ja pieni r&atéldintikin onnistuu ajoittain. Moni istuma-
tyota tekeva toivoo kuitenkin erityisesti kasvisten ja juuresten lisadmisté ja salaattipdy-

dén valikoiman parantamista:

“Salaattipéytd voisi olla runsaasti monipuolisempi.”

Smartum -setelit, tydterveyshuolto ja sairauskuluvakuutus koetaan haastatteluiden pe-
rusteella tarkeimmiksi tydsuhde-etuuksiksi. Myos tyopaikkaruokailu saa kiitosta niilta,
joilla on mahdollisuus sielld kdyda. Kysyttdessa miten tyonantaja voisi entistd parem-
min edistdd henkiloston tyokykya, nousi esiin Smartum -arvon laajentaminen ja harras-
tustoiminnan lisédminen. Tassa vaiheessa haastatteluja korostuivat fyysisten voimavaro-
jen lisddminen, vaikka erés haastateltava kokeekin, ettd ilmapiirin paraneminen paran-

taisi hénen tyokykyaan merkittavasti.
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Haastateltavien mukaan myos tyoterveyshuollon kanssa olisi mahdollista tehda yhteis-
tyoté fyysisten voimavarojen lisdédmiseksi. Muun muassa kuntomittaukset vapaaehtoisil-
le ja toistuvammat terveystarkastukset vapaaehtoisille ovat monen mielestd hyvéa keino
edistdd henkiloston tyokykya. Jaksamisen avuksi erityisesti tuotannon tyodntekijoiden
mielestd pitéisi olla enemman tyQaikajoustoja tai tyOtaakkaa keventdmid kaytanteita.
Haastateltavat tyontekijat nakevat hyvéana keinona tapauskohtaisen arvioinnin ik&kausi-
tarkastusten yhteydessa. Tyoterveyshuoltoyhteistydn kehittdminen yhdessa alan asian-
tuntijoiden, organisaation johdon ja henkiléstéhallinnon kanssa tyontekijoita kuunnellen

on avainasemassa tyokyvyn edistamisessa.

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on jarjestanyt tyky-péivid, satunnaisia vapaa-ajan ta-

pahtumia ja pikkujouluja, mutta niiden lisédmiseksi ei nahda suurta tarvetta:

“Haluan pyhittid vapaa-aikani perheelle ja omille harrastuksille.”

"En ole osallistunut niihin (pikkujoulut). Johonkin kivaan tapahtumaan, missa ei

ryypdttdisi, voisinkin osallistua.”

Erilaiset kulttuuritapahtumat, kuten kesateatterindytokset tydyhteison kanssa ja yh-
distetyt koulutus- ja tyky-pdivat otetaan vastaan sen sijaan positiivisesti. Erityisesti
toimihenkil6t, useimmiten ylemmat toimihenkil6t, jotka ovat tyonsd puolesta teke-
misissa emoyhtion ja konsernin muiden yhtididen tyontekijoiden kanssa suhtautuvat
tilviimp&an verkottumiseen erittdin innostuneesti. Monesti keskustelu tydasioista on
hyvin asiapitoista ja toisen puoleen kdannytaan vain ongelmatilanteissa. Tutustumi-
nen voisi syventda suhdetta, mink& vuoksi vertaistuen saaminen ja antaminen seka
yleinen yhteisty0 voisi parantua. Yleisestikin tydnantajan tarjoamaan vertaisoppimi-
seen ja sen jalkeen olevaan vapaa-ajan ohjelmaan suhtaudutaan positiivisemmin

kuin pelk&staan rentoon vapaa-ajan ohjelmaan.
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5.1.3. Tyo jatyoolot

5.1.3.1. Tyoskentelyolosuhteet ja tyovalineet

Tydskentelyolosuhteet vaihtelevat suuresti eri osastojen ja toimipisteiden valilla. Orga-
nisaatio on tehnyt runsaasti investointeja tuotannon uusiin koneisiin viime vuosien ai-
kana, mika on vaikuttanut padasiassa positiivisesti tyoskentelyolosuhteisiin ja tyoturval-
lisuuteen, mutta ovat luoneet haasteita muun muassa osaamisen kehittamiselle. Toimi-
henkildiden tydskentelyolosuhteet ovat pééasiassa yhtélaiset kaikille, mutta tydskente-
Iyvélineissa on eroja. Haastatteluista ilmenee, ettd ergonomiaan ja tyoturvallisuuteen
liittyviin asioihin on organisaatioissa panostettu kohtuullisesti kaikilla organisaation

alueilla.

Tuotannon tydtilat koetaan hyvin haasteellisiksi ja osaa kokee jopa, ettd ne haittaavat
tyoskentelya ja heikentavét tyokykya. Tilat koetaan ahtaiksi, mika luo haasteita tyoer-
gonomialle ja myos tyoturvallisuudelle. Liséksi laitteissa ja tyovélineissa toistuvat, sa-

mat ongelmat ja viat turhauttavat tyontekijoita.

Myos tehtaan puolen muut ty6tilat ja taukotilat koetaan ahtaiksi ja epésiisteiksi, mika
aiheuttaa tyopdivan rytmittdmistd ja vaikeuttaa rentouttavan taukohetken pitdmista.
Haastatteluista ilmeni, ettd osalle tyontekijoista ei ole osoitettu omaa taukotilaa vaan
taukojen pitdminen tapahtuu omalla tydpisteella tai vaihtoehtoisesti menemalla kokous-
tiloihin tai ruokalaan. Taukotilojen puute, niiden epasiisteys ja varustuksen puute myos
johtavat siihen, ettei kunnollisia taukoja pystyté tai edes haluta pitéé.

“Meiddn tyohuone on kammottava. Meilld ei ole tyopisteitd, ei laatikoita, ei ve-
sipistettd... Se on epdsiisti ja ruma, muttei siella voi alkaa siivoamankaan, koska
se on yhteista tilaa. Me my0s sy6daan evaat sielld, koska meille ei ole taukotilo-

’

ja. Nyt ollaan kdyty toisten taukohuoneessa.’
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“Meiddn taukokoppi on niin pieni ja ahdas, ettd on pakko aloittaa omien evdiden

sy0minen ruokalatiloissa.”
Tuotannon tyoétiloissa tehtaan puolella ahtaus ja vialliset koneet tuovat haasteita er-
gonomiselle tyGskentelylle. Haastatteluista ilmenee, ettd ergonomiaan liittyvia asioita,
kuten nostoja ja tyoskentelyasentoja on kuitenkin kayty lapi tyoterveyshoitajan ja/tai
fysioterapeutin kanssa, vaikka aina se ei ole tuonut haluttua lopputulosta. Moni toisaalta
nakee, ettd ergonomia on pitkalti riippuvainen laitteista ja koneista, ja esimerkiksi nos-
tolaitteita on tyoskentelysséa kaytdssa useita erilaisia. Myds omat tyGtavat ja tyon rytmi-

tys auttavat ergonomisessa tydskentelyssa.

“Tyéterveyshoitaja kdynyt katsomassa tyotapoja ja miten nostetaan ja siirretéén,
mutta meidan tyéergonomia riippuu noista laitteista ja ettéd miten nostaa, kun on

ahtaat tilat. ”

“Fysioterapeutti kdvi katsomassa ergonomia-asioita, mutta vaikka kirjoitti kaikki

lausunnot ja muut niin eihdn se mihinkddn johtanut.”

”No ergonomiaan voi pitkalti vaikuttaa itse, silla miten nostelee ja toimii muu-
tenkin. Minun tyén ergonomia on ihan soveltamista aamusta iltaan. Jos on ihan

hullu asento, niin sitten tdytyy vaan pitdd tauko.”

Toimihenkil6iden tyd on hyvin erilaista tuotannon tyosté ja heilld korostuu erilaiset te-
kijat tyokykya tukevissa tydskentelyolosuhteissa. Toimihenkilot tydskentelevéat paa-
séantoisesti avoimessa toimistossa, mika tuo omia haasteitaan keskittymiselle ja tyon
rytmitykselle. Haastatteluiden perusteella avokonttorissa tydskentely koetaan toimivak-
si, koska tyokaverit ympaérilla kunnioittavat myos toisen omaa tydskentelyrauhaa. Tyo-
vélineet, esimerkiksi tieto- ja viestintdvélineet ovat haastateltavien mukaan erittéin ajan-

tasaiset ja toimivat.

Haastatteluista ilmeni, ettd suurimmat ongelmat tyotiloissa ja valineissa liittyivat tyos-
kentelytasoihin. Osalla toimihenkilGista on kéytossa sahkopoydat, jotka saavat runsaasti
kiitosta ja heill& ergonomia-asiat ovat erinomaisessa kunnossa. Sen sijaan osalla on

erikseen saddettavia tuoleja ja poytid, mika aiheuttaa epatasa-arvon tunnetta tyonteki-
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Joissa. Perusteet saada sahkopoytd ovat epéselvat ja haastatteluista tuli ilmi, ettd useam-
pi, joka on toivonut sellaista, ei sitd kuitenkaan ole saanut.

“Ergonomiaa on korjattu pari kertaa ja vaikka olen toivonutkin sihképoytdid, en

’

ole sitd saanut. Niissd tunnutaan kylld sddstdvan.’

’

“Jos itse saisin vaikuttaa, haluaisin korkeamman péyddn ja tuolin.’

5.1.3.2. Ty6turvallisuus

Organisaatioissa on selkeasti panostettu tyoturvallisuuteen maaratietoisesti, miké nakyy
vahaisina tyotapaturmina ja lahelta-piti tilanteina. Tydsuojelutoiminta on organisoitua ja
jatkuvaa ja sen toiminta on hyvin tyontekijoiden tiedossa. Liséksi kaikille tyontekijoille
on mahdollistettu keino raportoida ty6turvallisuuteen liittyvista puutteista tai epakohdis-
ta. Haastatteluiden perusteella tyéturvallisuusasiat ovat lahes poikkeuksetta todella hy-
valla mallilla ja panostuksia tyéturvallisuuteen arvostetaan. Osa haastateltavista kuiten-
kin kokee, ettd vastuu tyoturvallisuusasioista on salytetty liikaakin tyGnantajan ja tyo-
suojeluaktiivien vastuulle. Tyoturvallisuuslaissa ja tydsopimuslaissa maaritetdan tyon-
antajan velvollisuus huolehtia ty6tekijoiden tyoturvallisuudesta, mutta laeissa myds
maadritetdan tyontekijan ilmoitusvelvollisuus tydturvallisuuteen liittyvistd puutteista tai
epékohdista (Tyoturvallisuuslaki; Tydsopimuslaki). Ty6turvallisuus on organisaatioissa
kaikkien yhteinen asia.

“Taalla hoidetaan ne (tydturvallisuusasiat) hyvin. Taalla on tydsuojelutoimikun-
ta joka kay saanndllisin valiajoin tapaturmat ja muut tilanteet ja puuttuu niihin,

jos on tarvetta. Siithen on kylld panostettu tddlld.”

“Jos niistd puutteista (tyoturvallisuudessa) tiedotetaan ja kerrotaan eteenpdin,
niin kylla niihin puututaan. Mutta jos jokainen pitdd ne omana tietonaan eika
kerro kenelleka&n, niin eihdn niihin voi puuttua. Sanotaan, ettd muutama aktiivi-
sempi on, mutta on paljon niita, ketk& vaan suorittavat laput silmilla eivatka kat-

sele tai tarkkaile ympdrilleen sen enempdd. Siksi niitd vahinkoja tulee.”
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5.1.3.3. Tyon kuormitustekijat

Fyysiset kuormitustekijat

Elintarviketeollisuudessa, erityisesti juomateollisuudessa tuotantoprosessit ovat pitkélti
automatisoituja, vaikka edelleen nostoja ja siirtoja tehdadén kasin. Vaikka juomateolli-
suuden tyontekijoilla tyotehtavat nykyadn painottuvat tuotantoprosessien ohjaukseen ja
laadunvalvontaan, myds fyysisid kuormitustekijoitd 10ytyy. Haastatteluiden perusteella
kohdeorganisaation suurimpana tyén fyysisend kuormitustekijana tuotannon tyonteki-
joiden keskuudessa koetaan tuotantotilojen kuumuus ja melu.

“Hirved kuumuus. Tddlld on harvoin sopiva lampétila: talvella on kylmé ja ke-
salla kuuma. Vaikka miten ilmastointia laitetaan paalle, ei se riita tuonne tehtaan

puolelle. Sielld on jarkyttdavin kuuma.”

“Meilld on ihan ok, mutta kylld jos tuonne toiselle osastolle menee niin se melu

ja kuumuus on kylld...”

Osastojen fyysiset kuormitustekijat vaihtelevat runsaasti, silld& osa prosesseista on
enemman automatisoituneita kuin toiset. Erilaiset nostot ja haastavat tydasennot kuor-
mittavat tyontekijoita. Erityisesti sopeutuminen ahtaisiin tiloihin ja laitteiden vikoihin

koetaan tyokykya uhkaavaksi tekijaksi.

"Kylld se laatikoiden nostaminen on raskainta ja jos sitd ei osaa, voi kdydd huo-

”»

nosti.

"Tdtd hommaa ei vaan voi tehdd muulla tavalla néiden laitteiden ja tilojen vuok-

’

si, vaan pitéa vaan soveltaa asennoissa.’

”Se perjantaipdivi on kamala, kun on ahtaat tilat ja pesut pddlla. Sitten ajetaan
hullun tavalla. Siind kay kylla huonosti, tulee kolhuja ja muuta, kun ajoradat on

ahtaat.”
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Ikaantyneiden tyokyvyn yllapitdmisen haasteena on myos sopeutuminen tyoaikajarjes-
telmdan. Tuotannon tyontekijoista valtaosa tekee kolmivuorotyotd, joka saattaa vaikut-
taa yksilon palautumiseen tai tyokykyyn. Tydaikajoustoja on organisaatiossa kaytdssa
tietyin perustein, mutta haastatteluiden perusteella tyontekijat toivovat, ettd jokaisen
yksilon tyokyky otettaisiin paremmin huomioon ty0aikaa organisoidessa ja tyokykya
arvioitaisiin yhdessa tyontekijan kanssa esimerkiksi ikakausitarkastuksen yhteydessa.

“Kolmivuorotyé on mahdotonta tdssd idssd ja terveydentilanteessa.”

“Ei mulla sellasta oloa oo aamuisin, ettd voi paska, kun pitdd mennd toihin. Mut-

ta, jos ma oisin yhta poikki aamulla, kun silloin kun lihen toistd niin voi kauhia.”

“Nuoretkin jo sitd palautumista valittaa, puhumattakaan meistd vanhemmista.”

Toimihenkildiden fyysiset kuormitustekijéat ovat hyvin erilaisia kuin organisaation muil-

la tyontekijoilla. Eniten haasteita aiheutuu jatkuvasta istumisesta ja ergonomiasta.

“Sindnsd, kun ajattelee istumista, niin onhan se pidemmdn pddlle todella kuor-

mittavaa. Taytyy vaan pystyd omasta kunnostaan ja terveydestaan huolta omalla

’

ajalla.’

Sahkopoytéd koetaan tarkeimmaksi fyysista tyokykya yllapitavaksi tekijaksi. Myos tyon
tauottaminen ja omaehtoinen fyysisen toimintakyvyn ja terveyden yllapitdmista mm.
saanndllisella liikunnalla pidetaan tarkeana osana fyysisen tyokyvyn ja -terveyden edis-

tdmisessa.
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Henkiset kuormitustekijat

Henkiset kuormitustekijat ovat hyvin yksil6llisia, mutta niita esiintyy organisaation kai-
killa tasoilla. Toimihenkil6illa kuormitustekijat liittyvat tiukkoihin aikatauluihin sidot-
tuihin tyotehtaviin tai asemaan liittyvdan vastuunkantoon. Toimihenkil6illa henkista
kuormittavuutta ja stressia aiheuttaa myos kiire. Huomattavaa on, etté lahes kaikki vas-
taajista kertoivat osaavansa kasitella sitd, vahentdd sen kasautumista ja jopa k&antéé sen
ajoittain positiiviseksi voimavaraksi. Stressi aiheuttaa yleisesti henkildstossa seka fysio-
logisia ettd emotionaalisia reaktioita kuten padénsarkyd, unettomuutta, arsytysté ja kireyt-

ta.

Tuotannon tyontekijoilla sen sijaan henkiset kuormitustekijét liittyvat tydyhteison toi-
mintaan, kolmivuorotydn raskauteen tai johtamiseen. Haastatteluista ilmenee, ettd lahes
kaikki kokevat jonkinlaista henkistd kuormittavuutta ja stressia tyostaan ja joillain se
vaikuttaa terveyteen, mielialaan ja k&ytokseen jopa myos vapaa-ajalla. Stressin taustalla
ovat tuotannon tyontekijoilla prosessien toimimattomuus ja/tai tydyhteisén ongelmat.

Vain harvalla heista kuitenkin tyon aiheuttama stressi vaikuttaa vapaa-aikaan:
”Kun ovesta astuu ulos, niin tyéasiat unohtuvat.”

“Tyéasioita mietitddn tyoajalla ja vapaa-aika pyhitetddn hyvdlle fiilikselle.”

Toimihenkil6t sen sijaan vievét toitddn myos kotiin ja myds tydnantajan méarayksesta
tyoskentelevat valilla iltaisin. Kotona tydskentely iltaisin liittyy yleensa yhteistyéhon
konsernin muiden organisaatioiden kanssa, jolloin aikataulullisista syista tydskentely
tapahtuu iltaisin. Koska tyotavat, -valineet ja -menetelmat ovat hyvin vaihtelevia eivétka
ole fyysiseen toimipisteeseen sidottuja, toimihenkildt kokevat liukuvan tyéajan toimi-

vaksi ja jopa valttamattomaksi myo6s henkisen kuormittavuuden kannalta.

"Minulla on liukuva tyoaika, mikd auttaa kylld myds tyossd jaksamisessa. Se on

iso asia.”
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“Koska joskus tulee iltaisin pakollisia t6itd, jotka hoitaa kotoa, tydaikajoustot on

’

vdlttamdttomid.’

Myos osaamisen hallinta ja nopeat muutokset toimialalla kuormittavat henkiléstéa kai-

killa organisaation tasoilla. Tuotannon tyontekijoilla automaatio, ohjeiden puutteet, uu-

det koneet ja uudet tydmenetelmat kuormittavat osaa haastateltavista henkisesti. Erityi-

sesti puutteet tietotekniikan osaamisessa koettiin stressia aiheuttavaksi.

“Sillee on kylla henkisestikin raskasta, kun en ole yhtaén tietokoneihminen eika

edes kiinnosta ja uutta tulee koko ajan.”

’

“Nopeatempoisuus kuormittaa.’

“Henkinen kuormittavuus tulee siitd, jos meilld on epdselvdt ohjeet, mitd pitdisi

tehdd.”

Tydyhteison ongelmat kuormittavat sekéd toimihenkil6itd, ettd tuotannon tydntekijoita.

Yhteisten sadnttjen ja aikataulujen noudattaminen nousivat esiin toimihenkildiden haas-

tatteluista, kun taas tuotannon tyontekijoilla tydyhteison kaveruuden puute ja huono

ilmapiiri kuormittavat osaa haastateltavista henkisesti.

" Arsyttivinti on, kun tehdddn tyénantajalle tyonkuvan mukaista tyotd palkkaa
vastaan, ja on ohjeita ja saantdja, ja kun niita ei yleisesti noudateta tai ei, etta

’

niita on tai niita vaheksytaan. Se asia voi olla aika mitdttémdn pieni.’

Arsyttavinta on, ettd kaikki ei noudata annettuja aikatauluja. Se hidastaa mui-

’

den tyotd ja sekoittaa sitd rytmitystd.’

“Jos jollain saisi tdmdn keskindisen kaveruuden mukavammaks niin ilmapiiri

varmaan paranisi.”



77

Haastatteluista ilmenee, ettd yksi suurimmista henkistd kuormittavuutta aiheuttava teki-

ja on kuitenkin kaikille yhteinen, tiedonkulun ja viestinnan ongelmallisuus ja puute.

Viestinta vaikuttaa olevan kohdeorganisaation yksi suurimmista haasteista. Joskus tyén

tekemisen kannalta tarpeellinen tieto ei saavuta tyontekijaa ajoissa oikea-aikaisesti. Tie-

donkulun ongelmat ovat hyvin samankaltaisia tyon luonteesta tai osastosta riippumatta

ja vaikeuttaa tyon tekemistd yhtd lailla. Erityisesti tuotannon tyontekijat kokevat, ettd

jaavat ajoittain taysin pimentoon. Hankaluuksia aiheuttaa erityisesti tietdméattomyys

muutoksista;

“Ei se tieto (muutoksista) meitd saavuta ajoissa, kun jo muutetaan suunnitel-

mia.”

“Vihdn on heiverdistd tuo informaatio. Pitdisi tehdd, mutta kukaan ei tiedd, mi-
ta. Sen verran kritiikkia esimiesten puolelle, ettéd kun ne ei keskenddnkaan saa
kommunikoitua asioita, puhumattakaan suoritusportaaseen. Tama sama asia ol-
lut jo vuosikymmeni& eik& siihen ole lupailuista huolimatta tullut parannusta.

Johonkin se on hdvinnyt matkan varrella.”

Tuotannon osastoilla on aiemmin ollut k&ytdssé viikkopalaverit, joissa ajankohtaiset

asiat ja tulevat tehtavat kaydaan l&pi, mutta jostain syystd ne ovat poistuneet kaytosta.

Tuotannon tyontekijoiden vastauksista kuitenkin ilmenee, ettd niita kaivattaisiin takaisin

ja tietoa organisaation yleisestd toiminnasta on harvakseltaan saatavissa. Liséksi tiedon-

kulku osastojen vélill4 aiheuttaa vaikeuksia itse tyon tekemisessa.

”Oishan se kiva tietdd, miten ja mitkd mehut myy ja milla sektoreilla on hiljai-
sempaa. Meilla pitdis olla ihan tan tyon tekemisen kannalta kaikki tiedot siella

’

tapahtuvista muutoksista.’

“Meilld tv:ssd pyorii videoita, joissa kerrotaan jostain tillaisista hienoista Stra-
tegioista ja niiden toteutuksesta, mutta ei meille varmaan muuta ilmoitettavaa

olekaan. Ei meille mitddn kerrota.”

”Osastojen vilinen tiedonkulku on surkeaa. Meilld on kaikki jo valmiina seuraa-
vaa vaihetta varten ja kun soitetaan toiselle osastolle, kaikki onkin muuttunut ja
sieltd kysytddn: “Jaa eiks teille oo ketddin kertonu? No juu on vaihtunut.” Tosi

>

turhauttavaa.’
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Myos toimihenkil6illa viestinndn puute aiheuttaa paitsi epétasa-arvon tunnetta, myods
vaikeuttaa nopeaa paatoksentekoa. Tyontekijat ymmartavat, ettd kaikkea tietoa ei voi
saattaa kaikkien tietoon, mutta osa kokee, ettei saa edes omaan ty6honsé liittyvié olen-

naisia tietoja.
“Raskainta tdssd tydssd on pddtoksenteko tiedonpuutteen vuoksi.”

”Onhan se drsyttivdd, kun joutuu yhdistelemddn asioita, ettd saa tietda jotain

tdysin oleellista omaan tyohon liittyen. Tulee olo, ettd eiké se kuulu minulle?”

“Asemani vuoksi varmaan saan enemmdn informaatiota, mutta yleisestihin ei

’

tdalld se (viestintd) toimi.’

Organisaatiossa on kaytdssa uusittu intranet, jonka hyédyntaminen viestintdkanavana on
vaihtelevaa. Toimihenkilot kokevat sen olevan helppokéyttdinen ja uskovat, etta sieltd
saisivat tietad yleisista asioista, jos l&htisivat etsimdén. Tuotannon ty6tiloihin on sijoitet-
tu tietokoneita, joita voi hyddyntdaa myos intranetin lukemiseen, mutta koska paatetyos-
kentelya ei luontaisesti tydssa kéytd, systeemi ja intranetin hyddyntdminen koetaan
ajoittain vaivalloiseksi. Kuitenkin, vaikka intranetin hyddyntdminen on aiemmin ollut

vahaistd, haastatteluissa todettiin sen myods parantuneen lahiaikoina.

5.1.4. Osaaminen

Tyontekijoiden osaaminen on organisaation tarkeimpid padomia, koska sitd on vaikea
korvata mill&én ja se on tarked kilpailukeino markkinoilla. Kohdeorganisaatiossa haas-
teena on ikaantyvien tyodntekijoiden osaamisen kehittdminen automatisoitumisesta joh-
tuvien muutosten vuoksi. Liséksi ik&d&ntyvien osaamisen jakaminen nuoremmille ja niin
sanotun hiljaisen tiedon vélittdminen on merkittdvéa organisaation tulevaisuuden Kilpai-

lukyvyn vuoksi.
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Haastatteluiden perusteella huomattavaa on se, ettd lahes poikkeuksetta kaikki haasta-
teltavat olivat ylpeitd omasta tytstdédn ja ammattitaidostaan mikéa viestii osaamisen hy-
vasta laadusta. Epdvarmuudet omasta osaamisesta liittyvat ldhinna muutoksien tuomiin
haasteisiin ja omaan sopeutumiskykyyn ndissd muutostilanteissa. Automatisointi, uudet
koneet ja laitteet sekd muuttuva tydymparisto ja tyoskentelytavat ndhd&an suurimpana
haasteena osaamisen hallinnassa niin toimihenkildiden kuin tuotannon tyontekijoiden

keskuudessa.

“Kaikki tuo uusien koneiden opettelu ja muu... Miettiihdn sitd oppiiko niitd tdssd

idssa?”

“Nykyddnhdn nuoret on niin ndppdrid koneiden kanssa, mutta ei oma osaaminen

ole siind kylld ihan ajan tasalla varmastikaan.”

Organisaatiossa ei tehdad kovinkaan jarjestelmallisesti osaamiskartoituksia, joten osaa-
misen puutteet jaavét helposti huomaamatta ja néin ollen kehittdminen on haastavaa.
Haastatteluista ilmenee, ettd yleisesti osaamisen kehittdminen on melko huonosti or-
ganissoitua tai sité ei tehda lainkaan. Uudet tyontekijat perehdytetdédn ja uusien tuotan-
tolinjastojen kayttdonotossa tyontekijat perehdytetdén, mutta jatkuvaa osaamisen kehit-

tdmistd ei juurikaan tehda.
"Ei meiddn osaamista kehitetd millddn tavalla.”
”No vihdn tuntuu, ettd sellaisella pikakurssi-meiningilld.”

"Ei kehitetd, eikd kylld ole kysytty edes tarpeita.”

Moni haastateltava kuitenkin kokee, ettd osaamista kylla kehitettdisiin, jos itse toisi ak-
tiivisemmin osaamisen puutteita esiin ja pyytdisi koulutusta. Toimihenkil6illa erityisesti
ajan puute on esteend osaamisen kehittamiselle. Moni haastateltavista, erityisesti tuo-
tannon tyontekijoista toisaalta kokee, ettei edes kaipaa osaamisen kehittdmistd suurem-

min.

’

"Kylld koulutusta varmaan saisi, kun vaan pyytdisi.’



80

“Vaatii kyllid oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta tydnantajaa kohti, niin varmasti

>

saa koulutusta.’

”Olisi varmasti mahdollisuus, muttei aika vaan riitd. Kuitenkin ne omat tyot

’

odottaa.’

“Ei minun osaamista mitenkddn tyonantajan puolesta kehitetd. En kylld varmaan

haluisikaan.”

Organisaatiossa padasiallisena osaamisen kehittdmisen keinona kaytetdan tuotannossa
organisaation sisdisia koulutuksia esim. laitteiden kayttéonotossa. Koulutukset pien-
ryhmissé koetaan parhaiten toimivaksi ja ymmarrettavéksi. Toimihenkil6illa sen sijaan
osaamisen kehittdmistd tapahtuu monin eri menetelmin. Haastatteluista ilmenee, ettd
erityisesti konsernitason vertaisopiskelu ja yhteistyd muiden konsernin vastaavassa
asemassa olevien kanssa koetaan erityisen tarkedksi osaamisen kehittamisen keinoksi.
Tyonkiertoa ei juuri ole organisaation sisélld ja sen toteuttamisen koetaan myds olevan
hyvin haasteellista, jos ei mahdotonta.

Haastatteluiden perusteella etenemismahdollisuudet koetaan organisaatiossa mitatto-
miksi halukkuudesta huolimatta. Moni haastateltava seka tuotannon tydntekijoista, etta
toimihenkil6ista kokevat, ettei luontaisia etenemismahdollisuuksia ole lainkaan. Kysyt-
tdessd halukkuudesta edetd omalla tydurallaan organisaation sisélld joko horisontaali-
sesti tai hierarkkisesti ilmeni, ettd moni olisi ainakin joskus halunnut, mutta halukkuus

on joko etenemismahdollisuuksien puutteen tai i&n vuoksi lopahtanut.

>

“Joskus nuorempana olisi voinut halutakin edetd organisaation sisdlld.’

’

“Olisinhan mind joskus halunnut edetd tai edes siirtyd toiseen tehtdivddn.’



81

5.1.5. Johtaminen

Haastatteluiden perusteella organisaatiossa esimiestydskentely on hyvin vaihtelevaa
riippuen esimiehestd. Osa esimiehistd on selkeasti saanut koulutusta esimiestydskente-
lyyn, kun taas osa on ajautunut asemaansa sattuman tai osaamisensa perusteella. Koke-
mukset l&dhiesimiesten tydskentelysta olivat péaasiassa positiivisia, mutta mitd kauem-
mas hierarkiassa mennédan suhteessa ylimpaan johtoon, kokemukset ovat negatiivisia.

Suurimmat ongelmat koetaan viestinnéssa ja palautteen saamisessa.

Toimihenkil6t kayvat vuosittain kehityskeskustelussa lahiesimiehen kanssa, jossa asete-
taan tavoitteet ja annetaan palautetta puolin ja toisin. Lahes kaikki haastateltavat toimi-
henkil6t tiesivat tarkasti mitd hanelta odotetaan ja mitké& ovat tavoitteet. Myds palautetta
sai kehityskeskustelun yhteydessd, mutta osa sai sitd myds tyon teon yhteydessa. On-
gelmana Koettiin, ettd tavoitteiden vastapainoksi ei ole tarpeeksi motivoivia tekijoita,

kuten palkitsemista. Palautteen antaminen myds karsii, kun esimies on liian kiireinen.

“Kehityskeskusteluissahan timd tavoitteiden asettaminen tulee esiin. Mutta jos
niita tavoitteita on asetettu, niin ei ne mihinkaan konkreettiseen ole johtanut. Jos
tavoitteita asetetaan, niin toisella puolella taytyy olla se miksi. Sita porkkanaa ja

sitd ei tdssd talossa ole.”

“Saan kaikkea palautetta ja annan sitd myos itse. Sitd tarvitaan, koska vaan sen

avulla voi kehittdd omaa ammattitaitoa.”

”Se on varmaan esimiehen vaikein homma antaa riittévdsti palautetta. Jos on
kauhea tyOlista, mitd vaan suorittaa niin tietysti palautteenanto karsii. Mutta me

ollaan ihmisid kaikki.”

Tyontekijoiden haastatteluista ilmenee, ettd heilld on kasitys perustehtavéstaan, esimer-
kiksi mehujen pullottaminen, mutta mink&&nlaisia kehityskeskusteluja ei kdyda eik&
erityisié tavoitteita ole asetettu. Tdma johtunee vaikeudesta maarittdd sopivia mittareita
tyon laadusta ja onnistumisesta, koska ty6 on pitkélti kiinni koneiden toimivuudesta ja



82

kapasiteetista. Kehityskeskusteluiden puute nakyy kuitenkin siing, ettd osa ei saa palau-
tetta lainkaan eiké koe, ettd heitd kuunneltaisi tai heidan tyGpanostaan arvostettaisi.

’

“Esimies ei ymmdrrd, kuinka tirked tehtdvd meilld on.”

"En md mitddn palautetta oo koskaan saanut. Jos ollaan hiljaa, niin kaikki on var-

maan ihan hyvin.”
”Ei me mitédan palautetta saada ellei joku mene vikaan.”

”No toivottavasti joku arvostaa, vaikka ei tdstd mitddn kiitosta saa.”

Organisaatiossa palautteen antaminen ja saaminen liittyvat pitkalti ty6tovereiden keski-
ndiseen vuorovaikutukseen, mutta esimiehelt4 sité voi olla vaikea saada. Toisaalta moni
kokee, ettd palautetta ei edes kaipaa, mutta osaamisen kehittdmisen kannalta se olisi
olennaista. Organisaatiossa ei ole syntynyt kulttuuria, jossa palautteen antaminen ja

saaminen olisi osa jokapaivéista toimintaa eiké néin ollen olisi aina negatiivinen asia.

“Kylldhdn sitd palautetta saa varsinkin tyétovereilta.”
“Kylld itselle riitta& kiitos. Ite ma tiedan, miten hommani oon hoitanut. ”

“Suomalainen mentaliteetti on, ettd jos ei mitddn kuulu niin kaikki menee hyvin.

’

Ehkd sen (palautteen annon) kulttuurin opetteleminen voisi olla paikallaan.’

Kysyttéessa lahiesimiehen esimiestaidoista vastaukset olivat hyvin vaihtelevia. Mita
ldheisempi ja avoimempi suhde esimieheen on, sitd paremmaksi myos hédnen esi-
miesosaaminen Kkoettiin. Ne, joiden esimies oli lasnd ja vuorovaikutuksellinen, koettiin
hyviksi johtajiksi. Tuotannon tydntekijoiden vastauksista korostui esimiesten eri tasoi-
nen osaaminen. Jotkut tuotannon esimiehet eivat ole koskaan saaneet koulutusta johta-
misesta, 0sa on ajautunut asemaansa joko vahingossa tai ammattiosaamisensa vuoksi ja
osa on joutunut asemaan haluamattaan. Alaisten vastauksista ilmenee selkeésti naiden

esimiesten erot arvostettuihin esimiehiin.



83

”Ldéhiesimies on reilu ja antaa palautetta seké positiivista ja negatiivista. Hel-

posti l&hestyttava ihminen, ihan kirjaimellisestikin ovi auki, mutta myos henkises-

>

ti. Hin on yksi meistd.’

“Mind en tiedd, onko hdnelld esimiestaitoja. Olen antanut kehityskeskustelussa
palautetta, etté ihan ok. Mutta ei ole tullut sellaista tilannetta, jossa sita olisi mi-

tattu.”

"Ei minkddnlaista auktoriteettia ja sen olen myés hénelle sanonut.”

Ylimmén johdon osaamisessa nahtiin myos puutteita. Ylempien toimihenkildiden olles-
sa enemman tekemisissé johdon kanssa, myos heidén tyoskentelyddn ymmarretdan pa-
remmin, mutta muut kokevat johdon hyvin etéiseksi johtuen viestinndn puutteesta ja
nakymattomyydesta. Kun organisaation johtohenkil6ité ei tunne tai ei nae, tyontekijoille
syntyy tunne, ettei heit4 ja heidan tydpanostaan arvosteta mika alentaa tydmotivaatiota.

”Olen oikein tyytyvdinen. Kylld sitd kiitosta saa, kun tekee asioita oikein.”

”Uskon, ettd johto tekee yrityksen kannalta jirkevid ratkaisuja. Se saattaa olla yksi-

16n kannalta kurjaa. Pitda tajuta se, etta niilld on faktoja niiden paatdsten takana. ”
“Ne (johto) eldd sitd omaa maailmaa sielld.”

"Ei ollenkaan olisi huono, jos ndkyis enemmdn (johtoa). Tulisi tonne juttelemaan ja

kertomaan asioista.”

“Kaipaisin johdolta enemmdn vastuunkantoa ja sitd viestintdd, tietynlaista asioihin

tarttumista.”

Haastatteluista ilmenee, ettd lahes kaikki ovat tyytyvéisid palkkaansa suhteutettuna
omaan tyoéhon. Moni arvostaa palkkaa enemman tyon pysyvyyttd. Haastatteluista ilme-
nee, ettd palkitsemisen ongelma on, ettd kannustinpalkkiot ovat vahaisid lukuun otta-
matta yrityksen ylintd johtoa. Kdytdssa ei ole juurikaan aineetonta palkitsemista, jolla

olisi helppo sitouttaa ja motivoida henkildstoa.
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”Ainahan sitd rahaa sais enemmdn tulla, mutta palkka on oikeudenmukainen.”

“Meilld ei ole ollut yt:t4 eikd ole sitd pelkoa ja se taytyy ottaa huomioon. Toivoisin,
ettd muutkin arvostaisivat sitd, ettei ole tunnelmaa, ettd kuin meille kdy. Emoyhtié
investoi paljon ja se on luottamuksenosoitus ja sita taytyy arvostaa. Ennemmin tal-
lainen tasainen, turvallinen on parempi. Kannustimia ei ole ja niita ois kiva olla,

mutta niita on taloushallinnossa vaikea mitata. Ihan ok nain.”

”Pienid porkkanoita voisi olla enemman. Et kun jossain onnistuu, niin siité saa jo-

tain muutakin, kun lAmminta katta.

Toimihenkil6t ovat poikkeuksetta sitd mieltd, ettd organisaatiossa ihmisid kohdellaan
tasapuolisesti. Kukaan vastaajista ei ole kokenut itse tai ndhnyt toiseen ihmiseen kohdis-
tuvaa syrjintéa tai kiusaamista. Toisaalta haastatteluiden yhteydessa erds vastaaja pohti
naisedustuksen puuttumista johtoryhmasséa, vaikkei sindnsa nahnyt sen taustalla epétasa-

arvoista kohtelua.

Myoskadn tuotannon tyontekijoiden keskuudessa tydyhteisdssa tapahtuvaa kiusaamista
tai syrjintdd ei juuri tunnistettu, mutta tyotehtavat koetaan jakautuvat epétasaisesti.
Haastatteluista ilmenee, ettd osa tydntekijoista kokee, ettd epamieluisat tyétehtavat me-
nevat aina samoille ihmisille ja osa tyontekijoista padsee helpommalla, koska ovat “hy-
vid kavereita” esimiehen kanssa. My0s naisten ja miesten sekd nuorten ja vanhojen ty0-

taakan maaréssé koettiin eroja.
”Naiset tekee paskahommat ja miehet padsee helpommalla. ”

”Jotkut tulee paremmin toimeen esimiehen kanssa ja pdcdsee siksi helpommalla.”

“Meilld on aivan liikaa, ketkd istuu akvaariossa sen 8 tuntia, vaikka vois tehdd

jotain.”

Tyo6tehtdvien epétasaisen jakaantumisen lisaksi osa haastateltavista kokee, ettd aseman
vuoksi toisia henkildstoryhmié suositaan jollain tavalla. Haastatteluista nousee esiin ns.
kahden kerroksen véki”, joka viittaa sekd henkildstoryhmien tyétilojen fyysiseen si-

jaintiin, ettd epatasa-arvoon. Mitdan konkreettisia esimerkkeja epatasapuolisesta kohte-
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lusta ei pystytty tuomaan esiin, mutta toimihenkildiden ilmapiiri koettiin myos tyonteki-

joiden silmissa paremmaksi.

”Voisin md sanoa, ettd huonoa tdssd firmassa on se kahden kerroksen vien.
Vaikken ma todellakaan tiedd, miten sen ratkasis enka varsinkaan halua tota yla-

kerran vakea tonne moikkailemaan.”

“Ndkeehdn sen, ettd noilla toisilla on kivaa ja me kdrvistellddn.”

Kysyttdessa haastateltavien vaikutusmahdollisuuksista nousi esiin kokemukset siit4, ett&
omaan tyohon pystyy vaikuttamaan tietyssa madrin, mutta organisaation yhteisissa asi-
oissa ei. Osa haastateltavista kokee, ettd halutessaan vaikutusmahdollisuuksia olisi, mut-
ta osa kokee, ettei edes halutessaan pystyisi vaikuttamaan asioihin. Ongelmana nahdé&én
erityisesti se, ettd vaikka toisi asioita esille ja kuunneltaisiin, mihink&an konkreettisiin

toimenpiteisiin ei ryhdyté tai ne jaavat puheen asteelle.

“Jos sellasen roolin ottaa niin kylld varmasti on vaikutusmahdollisuuksia. Omaan

’

ty6hon nyt ainakin pystyy vaikuttamaan.’
"Ei meitd kuunnella, niin miten voisi vaikuttaa?”’

"Kylld niitd asioita voi tuoda esille, mutta se mitd sille tehdddn, on eri juttu.”

5.1.6. Tulosten yhteenveto

Yrityksen hyvin pitkat tydsuhteet viestivat sitoutumisesta organisaatioon ja tydhon.
Haastateltavat kokevat poikkeuksetta ylpeyttd yrityksen tuotteista ja brandistd. Suhtau-
tuminen konserniyritykseen sen sijaan on hyvin etéinen. Tyontekijat arvostavat tyon
jatkuvuutta ja sitd kautta myos nakevét konserniyrityksen investoinnit positiivisena

viestind tyon pysyvyydesta.
"Kylld md voin rehellisesti sanoa, ettd me tehdddn maailman parhaita mehuja.”

“Taytyy kylld olla vaan iloinen, ettd emoyhtio investoi ja organisaatio kehittyy.”



86

”Td on kuitenkin kohtuu varma tydpaikka ollut ja siitd tdytyy olla tyytyviinen.”

Haastatteluista ilmenee, ettd organisaatiossa tyokykya yllapitaviné asioina nahdaan eri-
tyisesti tyoterveyshuolto ja sairaskuluvakuutus. Moni kokee tydterveyshuoltoon nopean
paasyn tyokykya parantavaksi tekijaksi ja uskoo, etta se on myos vahentényt sairaspois-
saolojen maaraa ja niiden kestoa. Myos turvallista tyopaikkaa ja organisaation toimintaa

lainsaddannon mukaisesti arvostetaan.

"Kylld toi tydterveyshuolto on sellanen asia, joka varmaan auttaa tyokyvyn ylldpi-

timisessd. Pddsee nopeasti hoitoon ja saa tarvittavan avun.”

”Td on sen verran iso firma, ettd tddlld on pakko noudattaa kaikkia tydnantajan
velvollisuuksia. Kaikki menee just lakien mukaan eika missaan oikasta. Jossain pie-

nemmdssd voitais.”’

Tydyhteiso koetaan myds organisaation voimavaraksi. Tyokaverit nousivat haastatte-
luissa lahes poikkeuksetta yhdeksi tyon ja organisaation positiivisiksi tekijoiksi. Erityi-
sesti toimihenkilot kokevat mukavan tyoyhteison térkedksi asiaksi tyossd jaksamiselle.
Tuotannon tyontekijat myods arvostavat hyvaa tydyhteisoa ja tyokaveruutta, mutta kaikki

haastateltavat eivét sita koe.

”No on tinne mukava tulla aamulla téihin. Tyékaverit on mukavia ja tyé itsessddn
palkitsevaa.”

“Kivat tyékaverit.”

“Muutamia kivoja tyékavereita.”

Yksittdisend asiana organisaation ongelmista, haastatteluista esille nousi viestintd ja
vuorovaikutus. Lahes poikkeuksetta haastateltavat kaipaavat viestinndssa avoimuutta ja
selkeyttd. Vuorovaikutuksen puutteen aiheuttamat katkot tydssa sekd epatietoisuus

omaan tyohon liittyvisté asioista kuormittavat henkisesti lahes kaikkia haastateltavia.

“Onhan se tiedossa ollut jo kauan, ettd meilld ei viestintd toimi, mutta ei sitd olla

saatu korjattua.”
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“Viestintd on suurin ongelmakohta. Se vaikuttaa kaikkeen tekemiseen.”

Osa haastateltavista kokee organisaation ilmapiirin ongelmat haasteeksi. Kaveruus, yh-
dessa toimiminen ja yhteisollisyys eivét ole yhtd itsestdanselvyyksia joissain henkilosto-
ryhmissa. Myos organisaation yleistd ilmapiirid kuvaillaan joissain haastatteluissa hei-
koksi.

“Saada sellaista koko talon yhteistd henked. Siihen varmaan se avoin viestinta

’

auttaisi.’
“Kaveruuden puute (harmittaa). Sellanen vilittimisen kulttuuri puuttuu.”

”Yleinen napina harmittaa.”

Tuotannon tyontekijat kokevat fyysiset kuormitustekijét osittain tyokykya heikentavik-
si. Tyotilojen kuumuus ja melu seka laitteiden toimimattomuus rasittavat sek& henkises-
ti ettd fyysisesti. Myos tyon yksitoikkoisuus ja kolmivuorotyén raskaus kuormittavat.
Haastatteluista nousee esiin, ettd tuotannon tyontekijat lahes poikkeuksetta toivoisivat
tybaikajoustoja tietyn ikavuoden jalkeen. Myos toimihenkildiden haastatteluista ilme-
nee, ettd tyohyvinvointiin ja tyokykyasioihin panostaminen olisi positiivinen asia tyo-
kyvyn edistamisessa.

Haastatteluista ilmenee myos, ettd esimiestydskentelyyn ei olla aivan tyytyvdisid. Oman
esimiehen toimintaan ollaan paasaantoisesti melko tyytyvéisia, mutta esimiestaidoissa
on suuria eroja. My6s johdon ndkyméattdmyys tyontekijoiden keskuudessa nahtiin on-
gelmana.

“Sellanen yleinen negatiivisuus ja sellanen, ettei meitd arvosteta. Kukaan ei 00
kiinnostunut. Sellanen néikymdttomyys.”
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6. JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa yli 50-vuotiaiden tydntekijoiden tyokykyyn
vaikuttavia tekijoitd seka keinoja, joilla kohdeorganisaatio voisi yllapitadad ja edistaa
ikaantyvien ja ikaantyneiden tyokykya.

6.1. Keskeiset tutkimustulokset ja toimenpide-ehdotukset

Yksilo

Taman tutkimuksen perusteella saumaton yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa tyokyvyn
heikkenemisen ehkéisyssd ja ennakoinnissa, avoin kommunikaatio ja esimiesty ovat
ratkaisevassa asemassa ikaantyvien ja ikaantyneiden tyokyvyn yllapitdmisessa ja edis-
tdmisessé. Olennaista on havaita ne tyontekijat, jotka kokevat, etteivéat kykene tydsken-
telem&an yli viittd vuotta nykyisessa tydssaan. Heidan ongelmiin ja haasteisiin puuttu-
minen erilaisin toimenpitein on tarkead tyokyvyn parantamisen ja tyouran jatkumisen
kannalta. Toisaalta on tarkedd mahdollistaa tydkyvyn sailyminen ja parantaminen myods
niille, jotka kokevat tyokykynsa télla hetkelld hyvéksi. Koska ihminen on fyysinen,
psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen kokonaisuus, tulee organisaatiotasollakin tarkastel-

la hanta sellaisena.

Organisaation tulisikin arvioida tyokykya yllapitdvan toiminnan toimintasuunnitelman
ajantasaisuutta ja laatua yhdessa asiantuntijana toimivan tyoterveyshuollon kanssa. Yk-
silon tyokyvyn kannalta olennaista on, ett4 toimintasuunnitelma on riittavan yksityis-
kohtainen ja tarvittaessa henkilokohtainen, mikéli tyontekijan tyokyvyssa on odotetta-

vissa heikkenemisté tai se on jo alentunut. Ikdantyvien tyontekijoiden tyokyvyn edisté-
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miseksi tuleekin kiinnittdd huomiota erityisesti ennaltaehkéiseviin ja ra&téloityihin toi-
menpiteisiin. Avainasemassa on erityisesti henkisen ja fyysisen kuormittavuuden rajoit-

taminen yksilon voimavaroja vastaavaksi. (Ketsetzopoulou 2007: 40-41; Ahola 2011.)

Organisaatiossa seurataan tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin kustannuksia laajasti eri mitta-
rein. EK:n Benchmark-hanke (2012) osoitti, ettd ne organisaatiot, jotka seurasivat aktii-
visesti sairauspoissaolokustannuksia, tyokyvyttomyyseldkemaksuja, tyoterveyshuolto-
kuluja ja tapaturmavakuutusmaksuja pystyivat laskemaan néitd kustannuksia merkitta-
vasti. Toimivaksi tyokyyn edistamiseksi se on havaittu erityisesti niissa organisaatiois-
sa, joissa toiminnalla séastetyt kustannukset kohdennettiin tyoterveyshuoltopanostuk-
siin. Nama organisaatiot saivat lisdpanostuksensa keskimaarin kuusinkertaisina takaisin.
(EK Benchmark 2012.) Organisaation tulisikin arvioida, olisiko mahdollista syventda
yhteistyoté tydterveyshuollon toimijoiden kanssa, jotta tyokykyriskeja myos ennaltaeh-
kaistéisiin entista paremmin. Tallaisena keinona tulisi harkita esimerkiksi ikékausitar-

kastusten lisdamista ja laajempaa tyokyvyn arviointia ikaantyneille tyontekijoille.

Ikéantyvien tyokykya arvioidessa tulisi ottaa huomioon yksilén voimavarojen ja tyo-
madran tasapaino ja palautuminen. von Bonsdorff (2011) havaitsi tutkimuksessaan, etté
tybaikajoustot toimivat tyokykya yllapitavana ja motivoivana tekijana yli 50-vuotiailla.
Organisaation tulisikin pohtia tydssa jaksamista ja tyGajan organisointia yhteisty0ssé
tyontekijan, esimiehen ja tyoterveyshuollon kesken. Tydaikajoustot voivat toimia ennal-
taehkaisevésti ennen kuin kuormittavuus on kasvanut liian suureksi ja tyokyky alenee
merkittavasti, jolloin syntyy sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyselakkeitd. (von Bons-
dorff 2011: 162-176.)

Tyokyvyn muodostumisesta yksild on vastuussa omasta terveydestaan ja jaksamises-
taan, mutta organisaation kykenee vaikuttamaan siihen mahdollistamalla keinoja tyoky-
vyn yllapitdmiseen ja edistamiseen (Gould ym. 2006; Laitinen ym. 2013; Aura & Aho-
nen 2016). Rohkaisemalla tydntekijoiden omaehtoiseen toimintaan terveyden ja tyoky-

vyn yllapitamiseksi ja edistdmiseksi organisaatio voi séastaa suuren summan tyokyvyn
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heikkenemisesté johtuvista kustannuksista. N&it4 keinoja voivat olla esimerkiksi liikun-
ta- ja ravintotottumusten merkityksen korostaminen, terveellinen tyOpaikkaruokailu,
liikunta- ja kuntoiluohjelmien laatiminen tai taukoliikunta. Organisaation tiloissa on
kuntosali, jossa voitaisiin jarjestdad kuntosaliopastuksia liikunnan ja terveyden ammatti-
laisten ohjaamana. Lis&ksi erilaiset tydmatkaliikuntakilpailut, joista voi voittaa palkinto-
ja tai muut liikkkumiseen kannustavat toimenpiteet kannustavat omaehtoiseen tyokyvyn
edistamiseen. Myo6s erilaiset, vapaaehtoiset kunto- ja terveysmittaukset toisivat tietoa
omasta tyokyvyn ja terveyden tilasta, miké voi kannustaa terveellisempiin elaméntapoi-
hin.

Tydymparisto

Mankan (2011) mukaan tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn edistdmisen toimenpiteistad en-
simmaisend kannattaa korjata tydympériston toimivuuteen liittyvat ongelmat, koska sen
jalkeen on helpompi kehittdd muita osa-alueita. Olennaista on l&hte&d kehittamaan tyo-
ympdristéa paitsi lainsdddannon, kuten tyéturvallisuus- ja tydsuojelun valvontalain né-

kdkulmasta, myds tyontekijoiden nakdkulmia aktiivisesti kuunnellen.

Aiemmissa elintarvikealan tyokykytutkimuksissa tydympariston vaatimukset nousivat
yhdeksi suurimmaksi tyokykyriskiksi (Siukola 2013). Téassa tutkimuksessa kuumuus ja
melu aiheuttavat suurinta fyysistd kuormitusta tuotannon tyontekijoiden keskuudessa,
joten ilmanvaihdon parannus ja meluntorjuntaan liittyvat toimenpiteet ovat olennaisia
tyokyvyn yllapitdamisessa ja edistamisessa. Ohjeistus lisatauotukseen ja lisdtyn nesteen
nauttimiseen ovat tarpeen, mikali lampdétila on pitkdan tyopdivéan aikana yli 28 astetta
(Tyoturvallisuuskeskus 2010: 19). limanvaihtoa ja meluntasoa parantamalla ty6 ja tyo-
ympadriston toimivuus ja myos tyoturvallisuus paranee (Tyoturvallisuuskeskus 2010:
107).
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Tyoterveyshuollon konsultaatioilla tydpaikalla on todettu olevan merkittdva vaikutus
tyoympariston kehittdmiseen ja fyysisten kuormitustekijoiden vahentdmiseen. Tutki-
muksessa, jossa tarkasteltiin fyysisen ympariston kehittdmista tyoterveyshuollon avulla
107:ssé pk-yrityksessa havaittiin, ettd niiden avulla kyettiin parantamaan tyévalineit, -
asentoja, -jarjestelyja ja -menetelmid. Néiden toimenpiteiden avulla ergonomia, ty6tur-
vallisuus ja ty6hygienia paranivat. (Laitinen, Kaleva, Bergstrom, Olkinuora, Konni,
Rantala & Huuskonen 2000: 25-39). Kohdeorganisaatiossa ty6terveyshuollon osaamista
voitaisiin kayttdd tydergonomiaan liittyvissa asioissa, seka tuotannossa ettd toimisto-
tyossd. Tuotannon tyontekijoiden muistuttaminen saannéllisin véliajoin oikeista nosto-
tekniikoista ja ty0asennoista parantavat tyokykyé ja ehkéisevat toistuvista, staattisista
liikkeista johtuvia kulumia, jotka ovat yleisia teollisuuden aloilla (Ty6turvallisuuskes-
kus 2010: 13). Toimihenkildilla tyétason muuttamista sahkdpoytéén tulisi arvioida laa-
jemmin ja yksityiskohtaisemmin. Pitkélla tahtdimell& pitk&aikainen istuminen on suuri

tyokyvyn riskitekija.

Mankan (2006) mukaan tiedonkulkua moititaan useasti organisaatioiden ty6ilmapiiri-
kyselyissd. Téssa tutkimuksessa organisaation viestintd nahtiinkin suurimpana kehitys-
kohteena. Siihen ei voi vaikuttaa vain lisddmalla tiedotteita vaan myods osallistamalla
tyontekijoita paatoksentekoon ja luomalla heille vaikutusmahdollisuuksia. Muita keino-
ja viestinnan lisddmiseksi voisivat olla intranetin parempi hyédyntdminen, kahdenkeski-
set kehityskeskustelut, osastokohtaiset viikkopalaverit ja osastojen valisen kommuni-
kaation parantaminen. Hyvan vuorovaikutuksen on todettu lisdavan luottamusta ja
avoimuutta ja liiallisen autoritaarisuuden ja hiljaisuuden lisdévéan vihamielisyytté ja ris-
tiriitoja (Juuti & Vuorela 2002: 25).

Esimiesten rooli viestinnan parantamiseksi on keskeinen. Organisaatiossa on tuotannos-
sa ollut kaytossa viikkopalaverit, jotka ovat poistuneet vuosien varrella. Jatkossa 1&-
hiesimiehen paivittaisjohtamiseen tulisi kuulua ndma viikoittaiset tai kuukausittaiset
yksikkopalaverit omien alaistensa kanssa. Esimiesyksikkdpalaverissa kdydéaan lapi to-
teutuneita t0ita ja tavoitteita seké ajankohtaisia aiheita kuten tulevaisuuden tgita tai tyon

teossa tapahtuvia muutoksia. Liséksi esimiesyksikkOpalaverit ovat vayla palautteenan-
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toon ja saamiseen, toiminnan parantamiseen sekd osaamisen kehittdmiseen. Oikein joh-
dettuna n&ma palaverit toimivat tuottavuuden johtamisen tukena, motivaation nostatta-
jana ja tyokyvyn edistdjana. (Aura & Ahonen 2016: 134-136.)

Tybyhteiso

Hyvé tyGilmapiiri edistad terveyttd ja tyokykya (Piirainen, R&sédnen & Kivimaki 2013:
175-184). Naisilla tyoyhteison tuella oli vaikutusta kaikissa ikdryhmissa, kun taas mie-
hilld vaikutusta oli merkittavasti vain yli 55-vuotialla. Tyontekijat, jotka kokivat, ettd
tyokavereilta ei saa tukea tarvittaessa oli huomattava yhteys koettuun heikentyneeseen
tyokykyyn. Samassa tutkimuksessa havaittiin, ettd ne tyontekijat, jotka eivat saaneet
tukea tydyhteisoltaan tyokyvyn rajoittuneisuus raskaissa tdissa oli kaksinkertainen. On
siis varmistettava, etta jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus saada tukea niin tyohon
liittyvissé kuin henkilokohtaiseen elamaan liittyvissa asioissa. Tasta vastuuta kantavat
niin esimies, tyoyhteisd kuin tyoterveyshuolto. Henkilost6johtaminen keskeisessé ase-

massa, jotta tyontekijé saa riittdvasti tukea. (Tuomi ym. 2006: 183-187.)

Niedhammer ym. (2012) tutkivat tutkimuksessaan psykososiaalisten tekijoiden vaiku-
tusta sairauspoissaolojen maarédén 31:ss& Euroopan maassa. Tutkimukseen osallistui
14 881 miesta ja 14 799 naista. Tutkijat havaitsivat, ettd molemmilla sukupuolilla sosi-
aalisen tuen puute ja kiusaaminen lisdsivat sairauspoissaolojen maarad merkittavasti.
Organisaatioiden tulisikin varmistaa, ettd tyoyhteisdssa on taysi nollatoleranssi kiusaa-

miseen, missa avainasemassa ovat esimiehet. (Niedhammer ym. 2012: 196-202.)

Myds Viitalan (2002) mukaan esimiehelld on keskeinen asema ilmapiirin vahvistajana.
Esimiehen tulee aktiivisesti ratkoa ongelmia, antaa palautetta rakentavasti, kannustetta-

va ja lisattdva avoimuutta kaikin puolin. Lisdksi hanen tulisi kuunnella ja arvostaa alais-
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tensa mielipidettd, mika lisda vaikutusmahdollisuuksia ja vaikuttaa tyohyvinvointiin ja
tyossa viihtymiseen. (Viitala 2002; Manka 2006: 122-123.)

Tyo6hyvinvointi ja tydssa viihtyminen on tarkeda tyokyvyn kannalta. Organisaatiolla on
vain rajalliset mahdollisuudet ilmapiirin luomiseksi, koska vastuu on kollektiivisesti
kaikilla tyontekijoilla. Osa tyontekijoista kokee, ettd organisaation ilmapiiri on jokseen-
kin negatiivinen, mika kuormittaa henkisesti ja aiheuttaa tyoyhteisosséa konflikteja.
Mankan (2006) mukaan jannittyneessa ilmapiirissa tyoskentelevilla psyykkiset vaivat
ovat yleisempié ja sairauspoissaolojen mééara jopa 70 % suurempi kuin hyvassé ilmapii-
rissa tyoskentelevilla (Manka 2006: 61). Tydyhteisén ongelmia onkin hyvé ratkoa pa-
rantamalla esimiestydskentelyd, lisdéamalla yhteisollisyyttd sekéd lisaamallad oikeuden-
mukaisuutta ja tasapuolisuutta. Avainasemassa ilmapiirin tervehdyttdmiseksi on avoi-

muus, kommunikaatio ja kuunteleminen (Koppoksela 2005: 88).

Osaaminen

Organisaatiossa osaamisen kehittdminen on jaanyt ldhes kokonaan huomiotta, vaikka
haastatteluiden perusteella omassa osaamisessa koetaankin joitain puutteita. Tyontekijat
kokevat, ettd osaamisen kehittamiselle ei yksinkertaisesti ole aikaa tai mahdollisuutta.
Tyon organisoinnissa tulisi ottaa huomioon, ettd osaamisen kehittamiselle 16ytyy oma
aikansa ja paikkansa ilman, ettd tydomaaréd kasvaa sen vuoksi liikaa. Jos tydsséd painote-
taan jatkuvasti suorittamista ja annettujen tehtévien tekemista eika tyontekijan kehitty-
miselle anneta aikaa, tyopanos ja potentiaali jaavat vajaaksi ja osaaminen ja tyokyky
rapautuvat (Kiviranta 2010: 22).

Erityisesti toimihenkil6illd ja korkeasti koulutetuilla on tarked kokea tekevansad merki-
tyksellista ty6td, jossa on mahdollisuus myos kehittyd. Tutkimuksissa on havaittu, etta

tyo, jossa on mahdollisuuksia omien kykyjen kayttdmiseen ja kehittdmiseen, ja joka
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myo0s edellyttdd uusien asioiden oppimista on yhteydessé hyvéan tyokykyyn (Aittomaéki,
Lahelma & Roos 2001; Piirainen 2004: 183-191; Gould & Polvinen 2006: 162-168.).
Tutkimuksissa on myos havaittu, ettd erityisesti yli 55-vuotiailla véhaiset kehitysmah-
dollisuudet vahentavét motivaatiota ja liittyivat voimakkaasti koettuun tyokyvyn rajoit-
tuneisuuteen, joten osaamisen kehittdminen on merkityksellistd myds tyokyvyn ja tyo-
uran jatkuvuuden kannalta (Tuomi ym. 2006:184). Organisaation tulee mahdollistaa
toimihenkil6ille aikaa oppimiselle, osaamisen jakamiselle, verkostojen rakentamiselle ja
omien ja toisten ajattelu- ja tyotapojen pohtimiselle ja kehittdmiselle. (Kiviranta 2010:
144-147.)

Osaamisen kehittdmisen tueksi on selvitettdvd osaamisen puutteet ja ongelmakohdat.
Kehityskeskusteluiden yhteydessa tulisi tehdd henkilokohtainen osaamiskartoitus, jossa
maadritetdan yksilon osaamisen vahvuudet ja heikkoudet. Osaamiskartoituksen perus-
teella esimies ja alainen yhdessd madarittavat tarvittavat toimenpiteet ja tavoitteet koulu-
tussuunnitelman avulla. Vastuu ndiden toimenpiteiden ja tavoitteiden toteuttamisesta ja
seurannasta on molemmilla osapuolilla. Henkil6kohtaisten osaamiskartoitusten ja kou-
lutussuunnitelmien avulla osaamisen kehittamisestad tulee systemaattisempaa ja organi-

saation toiminta kehittyy entistd laadukkaammaksi.

Auran ja Ahosen (2016) tutkimuksessa selvisi, ettd 24 % organisaatioista koki ik&joh-
tamisen hiljaisen tiedon siirtamisen vélineeksi (Aura & Ahonen 2016: 150). Hiljainen
tieto, joka on ammattilaisuutta, taitoja, kokemuksia, viisautta, kdytannén sujuvuutta ja
vaistoa, vainua tai intuitiota, on organisaation strategista aineetonta padomaa. Hiljaisen
tiedon siirtdmiseen ja yleiseen osaamisen kehittdmiseen on mentorointiohjelma hyvaksi
havaittu keino ja sen hyddyt ovat moninaiset. Toisaalta ikaantyvat voivat jakaa koke-
muksensa synnyttamié tietoja ja taitoja nuoremmille, ja toisaalta nuoremmat puolestaan
voivat jakaa osaamistaan uusista tydmenetelmistd ja tavoista ik&antyville. Lisaksi men-
toroinnin avulla voidaan I6yt&a tyontekijoista piilevia vahvuuksia ja voimavaroja (Juuti
& Vuorela 2002: 16). (Kiviranta 2010: 167-169.)
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Tunne, ettd hallitsee tyonsa ja kykenee selviytymaan siind vastaan tulevista haasteista,
on olennaista tyokyvyn hallinnan kannalta. Tyon hallinnalla on todettu olevan merkitys-
td myos elakoitymisasenteisiin; sekd miehillé ettd naisilla alhainen tyon hallinta lisadvat
aikomuksia jaadéa eldkkeelle varhaisessa vaiheessa (von Bonsdorff, Huuhtanen, Tuomi
& Seitsamo 2009: 94-100). Ikaantyvien osaamisen kehittdmisessa tulee ottaa huomioon,
etta ik&&ntyvét tarvitsevat oppiakseen enemman tukea ja aikaa (Kiviranta 2010: 147).
Tama tarkoittaa, ettd esimiehen tulee mahdollistaa omaan tahtiin oppiminen ja organi-

saation kokonaisuudessaan tulee luoda elinikéiseen oppimiseen kannustava ilmapiiri.

Johtaminen

Esimiehen toiminnalla on todettu olevan merkittavd vaikutus henkildston tyokykyyn.
(\Vahtera ym. 2000: 484-493). Voimavaroja tukevan johtamisen varmistamiseksi tyoky-
kyé yllapitavan toiminnan tulisi olla osa organisaation arjen toimintaa. Hierarkkisuuden
vahentdminen ja johdon ja tyontekijoiden avoimet suhteet ovat edellytys voimavaaroja
tukevaan johtamiseen (Juuti & Vuorela 2002: 23). Ylimman johdon jalkautuminen eri
osastoille mahdollisuuksien mukaan sekd aktiivinen viestintd esimerkiksi intranetin
avulla vahentaa eriarvoisuuden tunnetta tyontekijoissa ja madaltaa hierarkiaa. Keskinen
(2005) havaitsi tutkimuksessaan, ettd esimiehen kannattaisi enemman tuoda esille
omaan tyohonsa liittyvia osa-alueita, jotka eivat liity johtamiseen ja niihin liittyvista
paineista ja kiireestd. Ndin ymmarrys esimiehen ja tyontekijoiden vélilla syvenee. (Kos-
kinen 2005.)

Tyokykyjohtaminen tulisi olla osa péivittaisjohtamista, josta vastaa esimies. Auran &
Ahosen (2016) mukaan lahiesimiehen tdrkein tehtdvd on toimia péivittéisjohtajana
mahdollistaen sujuvan tydskentelyn ja tyokykyéa yllapitavan toiminnan (Aura & Ahonen
2016: 134-136.). L&hiesimiehen toimintaan tulisi kuulua esimerkiksi viikoittaiset tai
kuukausittaiset yksikkopalaverit alaisten kanssa. Osastokohtaisissa palavereissa kaytai-
siin 1api ajankohtaisia aiheita, toteutuneita tuloksia ja tavoitteita seka tulevia toita. Li-
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séksi ndmé palaverit olisivat vdyla antaa ja saada palautetta jatkuvasti sekd tuoda esiin
omia nakemyksidén liittyen organisaation tai tydyhteison toimintaan. Jokaisen vaiku-
tusmahdollisuudet lisdéntyvét, palautteenannosta ja -saamisesta tulee systemaattisempaa

ja avoimuus lisaantyy.

Yksikkokohtaisten palavereiden liséksi kayttoon tulisi ottaa koko henkildstoa koskevat
kahdenkeskiset kehityskeskustelut esimiehen ja alaisen valilla. Kehityskeskusteluiden
kautta yksilo saa palautetta ja pddsee myos tuomaan nakemyksidan esiin, mika lis&a
tunnetta paitsi omista vaikutusmahdollisuuksista my6s esimiehen kiinnostuksesta. Li-
séksi kehityskeskusteluiden avulla on mahdollista arvioida osaamisen tasoa ja selvittaa
keinoja kehittdd ammattitaitoa. Kehityskeskusteluissa tulisi my0ds ottaa puheeksi tyoky-
ky ja tyohyvinvointi. Ndin esimies tulee tietoisemmaksi erilaisista tyokykyriskeisté ja
kykenee tarvittaessa ennaltachkaisemaan niitd yhteistydssa tydterveyshuollon kanssa.
Auran ja Ahosen (2016) tutkimus osoitti, ettd kun kehityskeskusteluissa kiinnitetdan
huomiota tyokykyyn ja tydhyvinvointiin, se nékyy taloudellisissa tuloksissa, ilmapiiris-
s&, tyokyvyn tasossa ja osaamisessa (Aura & Ahonen 2016: 78).

Tydnjohtajalla eli tuotannon lahiesimiehelld on vastuu yksikkonsa tyéturvallisuudesta,
tydolosuhteista, tyémenetelmista ja -tavoista, koneista, laitteista ja vélineista seka tyon-
tekijoiden toiminnasta. Liséksi tyonjohtajalla on vastuu yhteydenpidosta muiden ryhmi-
en kanssa. (Tyo6turvallisuuskeskus 2010: 21-31.) Lahiesimiehen pakottavien velvoittei-
den vuoksi heidan esimiestaitojaan tulisi kehittdaa. Erityisen tarkeda olisi panostaa eri
tuotannon osastojen vélisen kommunikaation lisdédmiseen. Esimiestaitojen kehittdminen
paitsi parantaa tyon sujuvuutta ja lisdé tyohyvinvointia myos parantaa tasapuolisuutta ja
oikeudenmukaisuutta tydyhteisossa (Tenhidld ym. 2013: 805-825).

Johtamisessa ja sen prosesseissa ja kdytanteissd tulee ottaa huomioon eri ikéisten eri
motivaatiotekijat. Von Bonsdorff (2011) havaitsi tutkimuksessaan, ettd ikaantyvat tyon-

tekijat arvostavat aineetonta palkitsemista nuoria enemmaén. 50 — 59-vuotiaat tyontekijat
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arvostivat korkealle saamaansa tunnustusta ja kiitosta. Organisaation tulisikin miettia
palkan vastapainoksi aineetonta palkitsemista niin ty0ssé tapahtuvista onnistumisista
kuin tyokykyriskien vahentdmisestd. Esimerkiksi l&helta-piti tilanteiden raportoinnista
voisi palkita virkistysseteleilld, elokuvalipuilla tai lahjakortilla. (von Bonsdorff 2011:
162-176.)

6.2. Tutkimuksen rajoitteet

Tahan tutkimukseen voin myods kohdistaa kritiikkid: haastatteluiden tutkimusaineisto
olisi voinut olla suurempi. Haastateltavia oli yhteensd 15. Haastateltavat valittiin koh-
distetulla satunnaisotannalla. Toisaalta valitullakin otoksella selkedt toistuvat aiheet ja
asiat nousivat esiin ja haastateltavat erosivat toisistaan tiettyjen ennakkoon méaéritettyjen
kriteereiden perusteella. Lisaksi tutkimuskysymykset olivat sellaisia, ettei suurempi otos
olisi vaikuttanut lopullisiin tutkimustuloksiin tai paatelmiin. Vaikka tutkimuksen koh-
teena olivat vain kohdeorganisaation kaikkien organisaatiotasojen yli 50-vuotiaiden
tyontekijoiden tyokyky, tutkimuksessani havaitsin hyviksi havaittujen henkilgstdjohta-

misen kaytanteiden ulottuvan myés muuhun henkildstdon.

6.3. Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimukselle toisivat lisdarvoa jatkotutkimukset toimenpiteiden toimeenpanon jalkeen.
Néissa voisi arvioida, onko toimenpiteistd ollut hydtya ja onko henkildston koettu tyo-
kyky parantunut. Myds tyotyytyvaisyyden ja tyokyvyn yhteyttd olisi mielenkiintoinen
tutkimuskohde, silld tassa tutkimuksessa oli havaittavissa, ettd tyéhonsa ja elamééansa

tyytyvaiset tyontekijat kokivat myos tyokykynsé paremmaksi.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelurunko yli 50-vuotiaille tyontekijoille

Nimi, ika, sukupuoli, tyétehtava (tuotannon tyontekija, toimihenkild, ylempi toimihenkil6 vai
johto), kauan ollut tdissa Eckes-Graninilla?

Oletetaan, etta tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistetta. Minka pisteméaaran antaisit
nykyiselle tyokyvyllesi? 0-10

Haittaavatko seuraavat asiat tydssa jaksamistasi tai selviytymistd tyossa?

e terveyteen liittyvat ongelmat

e toimintakykyyn liittyvat ongelmat

e koulutukseen tai osaamiseen liittyvat ongelmat

e tyon fyysiseen kuormitukseen liittyvat ongelmat

e tydympariston ongelmat

e tyOyhteisOn toimivuuteen liittyvat ongelmat

e tyon henkiseen kuormitukseen liittyvat ongelmat

e tyOmotivaation viheneminen

e tyon ulkopuoliset vaikeudet (perheessa, taloudessa yms.)

Uskotko, ettd terveyden puolesta pystyisit tydskentelemaan nykyisessa ammatissasi: Eldke-
ikdan saakka — Pidempaan kuin 5 vuotta — 3-5 vuotta — 1-2 vuotta — vahemman kuin vuoden?

Tyontekija
Millaiseksi koet terveydentilasi?

Millaiset ovat elamantapasi (liikkunta, ravinto, lepo, tupakointi jne.)? Koetko, etta hallitset
omaa elamaasi ja elintapojasi?

Kuinka monta kokonaista padivaa olet ollut poissa tydsta sairauden, terveydenhoidon tai tutki-
musten takia viimeisen 12 kk aikana? (vapaaehtoinen)

Karsitko tyon aiheuttamasta stressista? Mistd johtuu? Miten vaikuttaa tyontekoosi, vapaa-
aikaasi, tyokykyysi? Mita oireita stressi aiheuttaa?

Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi tyosi fyysisen kuormittavuuden kannalta?

Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi tydsi henkisen kuormittavuuden kannalta?
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Organisaatio ja tydyhteiso

Nautitko/Pidatko tyostasi?

Millainen ilmapiiri on tyopaikassasi?

Viihdytko tyopaikalla ja tyoyhteisossa?

Millaista on vuorovaikutus ja tiedonkulku organisaatiossa?
Kulkeeko tieto oikeille henkildille oikea-aikaisesti?

Kenen puoleen voit kdantyd, mikali kohtaat tydssasi tyon tekemiseen liittyvid vaikeuksia? Saat-
ko apua?

Keneen puoleen voit kdadntya, mikali kohtaat tydkykyyn tai tydssa jaksamiseen liittyvid vaikeuk-
sia? Saatko tukea?

Ennaltaehkaistadnko sairauksia ja tyotapaturmia tyopaikallasi tarpeeksi?

Oletko kayttanyt tyoterveyspalveluita? Koetko tyoterveyspalvelut toimiviksi? Oletko saanut
sieltd apua ongelmiisi?

Hyddynnatko tydnantajan tarjoamia mahdollisuuksia (esim. sairaskuluvakuutus, Smartum-
setelit, tydpaikkaruokailu, liikkuntakerhot, kuntosali jne.)?

Syotko ruokalassa? Ei, miksi? Kylld, onko ruoka hyvaa, ravitsevaa ja terveellista?
Mitka tyonantajan tarjoamista keinoista tyokyvyn ja —terveyden yllapitamiseksi koet tarkeiksi?

Miten ty6nantajasi voisi yllapitda ja edistaa tyokykyasi paremmin? Toivoisitko tyokyvyn arvi-
ointia, kuntomittauksia, lisaa lilkkuntamahdollisuuksia & liikkuntakerhoja, muuta?

Toivoisitko enemman tyodajan ulkopuolista yhdessdoloa? Retkia? Konsertteja? Tapahtumia?
Tyky-pdivia? Kevatjuhlia?

Tyo ja ty6olot

Ovatko tyoskentelyolosuhteesi ja tyovélineesi asianmukaisessa kunnossa? Tyoergonomia?
Niiden puutteet?

Koetko tyopaikkasi turvalliseksi? Oletko tietoinen ty6turvallisuuteen liittyvista sdanndista?
Onko oma tydsi organisoitu hyvin?

Onko tydaikasi organisoitu jarkevasti? Palaudutko tyovuorosta? (jatkokysymys: minkalaisia
tybvuoroja teet?)

TyoOaikajoustomahdollisuudet? Toivoisitko, etta tietyn ikdisena (esim. yli 50-vuotiaana) olisi
mahdollisuus siirtya erilaiseen tydaikarytmiin?

Onko ty6si padasiassa henkisesti vai fyysisesti kuormittavaa vai molempia?
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Mika on kuormittavinta tydssasi? Kerro fyysisista kuormitustekijoista. Kerro henkisista kuormi-
tustekijoista.

Mika on haasteellisinta/arsyttavinta/harmittavinta tydssasi tai tydoloissasi?

Osaaminen

Hallitsetko tydsi? Onko osaamisesi ajantasaista?

Miten osaamistasi kehitetdan?

Saatko tarpeeksi koulutusta/osaamisen kehittamista?

Mita koulutusta/osaamisen kehittdmista kaipaisit?

Onko ty6ssasi tyonkiertoa tai vaihtelevia tyotehtavia? Jos ei haluaisitko?

Onko organisaatiossa etenemismahdollisuuksia? Jos ei, toivoisitko niitd?

Johtaminen

Tiedatko, mitd sinulta odotetaan tydssasi? Onko sinulle asetettu tavoitteita?
Arvostetaanko tyotdasi ja tyOpanostasi organisaatiossa? Arvostetaanko sinua?
Millaiseksi koet esimiestydskentelyn? Lahiesimies? Johto?

Saatko riittavasti palautetta tyostdsi? Entd tukea?

Onko palkitsemisesi oikeudenmukaista? Onko sinulla kannustimia tarpeeksi?
Kohdellaanko tydntekijoita tasapuolisesti?

Kohdellaanko eri henkilostoryhmia tasapuolisesti? Onko organisaatiossa ns. kahden kerroksen
vaked?

Oletko kokenut tyopaikallasi syrjintda? Oletko kokenut kiusaamista tyopaikallasi?
Koetko, ettd sinulla on vaikutusmahdollisuuksia tydpaikallasi?

Miksi miellat tyopaikkasi henkisesti Eckes-Granini, Marli vai oma tydyhteiso tai tyopiste?
Mita hyvaa organisaatiossa on?

Mita kehitettavaa yrityksessa on, jotta ihmiset viihtyisivat tdissa paremmin, jaksaisivat pa-
remmin ja selviytyisivat terveena eldkeikaan saakka? Onko yrityksessa jotain negatiivista?



