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THVISTELMA:

Taman tutkimuksen ldhtdkohtana on ollut selvittdd miten tydsuojelun tarkastaja, tydterveyshoitaja ja
tydsuojeluvaltuutettu pyrkivat edistaméan tyopaikoilla tydhyvinvointia. Téssa tutkimuksessa teoreettisen
viitekehyksen antavat kolme padkasitettd, jotka ovat tyohyvinvointi, organisaatiohumanismi ja
koordinointi. Teoreettinen viitekehys perustetaan ajatukselle, ettd tydsuojelu on linkki tydpaikkojen
tyontekijoiden tyohyvinvointiin, kuten myds tyohyvinvoinnista huolta kantaviin henkil6ihin
tyoterveyshuollossa ja tyOpaikan yhteistoimintaorganisaatioissa. TyOhyvinvointi n&hdaan téssa
tutkimuksessa ilmiéna, joka liittyy organisaatiohumanismiin ja koordinointi menetelméné, jolla hallitaan
tyopaikkojen ja tyontekijoiden tydhyvinvointiin liittyvad yhteistyoté eri toimijoiden valilla seké sellaisena
keinona, jolla on saavutettavissa organisaatiohumanismin asettama hyvén tyéeldman tavoite. Toimijoiden
omat toiminnat tydpaikkojen tybhyvinvoinnin edistdmisessa ovat yhdessd enemman kuin yksittdisina
toimijoina. Teoreettisen ja empiirisen tarkastelun perusteella on pyritty 16ytaméan vastaukset kahteen
tutkimuskysymykseen eli siihen millaista hallinnollista koordinointia tydhyvinvoinnin edistdminen
edellyttad tyosuojeluhallinnon, tydterveyshuollon ja tydpaikan tydsuojelun yhteistoimintahenkildstolta ja
millaiset tyohyvinvointiasiat vaativat hallinnollisen koordinoinnin vahvistamista tyésuojeluvalvonnan ja
tydterveyshuollon yhteistydssa. Tutkimuksessa haastateltiin yhteensa 15 henkil6a.

Tamén  tutkimuksen mukaan  tydsuojeluvalvonnan, tyoterveyshuollon  ja  tyOpaikan
yhteistoimintaorganisaation valilla tehdd&n yhteisty6td varsin vahan. Vahvistetumpaa yhteisty6ta
tyosuojeluvalvonnan ja tyoterveyshuollon vélilla tarvitaan erityisesti tydntekijan henkisen jaksamisen
asioissa, héirintatapauksissa ja epdasiallisen kohtelun tilanteissa sekd tyopaikan sisdilma-asioissa.
Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kehittdminen yhteistydssa toimijoiden yhteistydssa, vaatii onnistuakseen
selkeitd rakenteita ja eri toimijoiden vuorovaikutuksellisuuteen pyrkivaa yhteisty6td. Tutkimuksen
mukaan yhteistyon ongelmakohdat liittyvét erityisesti toimijoiden erilaisiin rooleihin, vaitioloasioihin
sekd salassapitoasioihin. Yhteistydn rakentaminen edellyttdd mahdollisuutta tehdd organisaatiorajat
rikkovaa syvempad yhteisty6td. Eroavaisuudet eri toimijatahojen rooleissa, valtiovallan ohjeistuksissa ja
toimintamalleissa ovat selkeitd ja toimijoiden tiedossa, lainsdaddantoon liittyvid asioita on pyrittdva
ratkaisemaan, jotta keskindista yhteistydta olisi mahdollista vahvistaa nykyisesta.

Hallinnollinen koordinaatio liittyy organisaatioiden yhteistoimintaan, kun tarkoitus on pystya
ennakoimaan mahdollisia ongelmia organisaatioiden yhteisilla rajapinnoilla ja rajapintojen hallinta
edellyttdd yhteisesti sovittuja sadnt6ja. Tutkimus vahvisti, ettd osapuolet katsovat tydpaikkojen
tyéhyvinvoinnin tilannetta pelkastdaédn omasta perinteisesté roolista kasin, eika talla tavoin tyéhyvinvointia
lisdta tyopaikoilla. Tulevaisuudessa eri toimijoiden on opittava tuntemaan toisensa paremmin ja
katsottava yhteistd haastetta ja kokonaisuutta uudella tavalla. Tydsuojelun sisallon muutoksissa on nyt
avautumassa aivan uudenlainen mahdollisuus. Tulevaisuudessa nykyisten ajatustapojen koordinointi on
tarkedssa ja merkittavassa avainroolissa, koska sen vie aikaa enemman kuin hallinnollinen koordinointi.

AVAINSANAT: Tyohyvinvointi, koordinointi, organisaatiohumanismi






1. JOHDANTO

1.1. Tutkielman lahtokohdat

Vuonna 2011 sosiaali- ja terveysministeri Paula Risikko asetti kolmikantaisen
tyoryhmén selvittdmaan tyosuojeluvalvonnan resurssien riittavyyttd ja niiden
tarkoituksenmukaista kohdentamista, toimivaltuuksia ~ sek& hallinnollisia
kehittamistarpeita (TS-NYT 2011b: 7). Varatuomari Mikko Hurmalainen ja diplomi-
insindori Pentti Pekkala, sekd ohjausryhmé luovuttivat ehdotuksensa Sosiaali- ja
terveysministeridlle 8.3.2012. Resurssiselvityksessa esitetddn muun muassa, etta
tyosuojeluvalvonnan yhteistyota tulisi tulevaisuudessa vahvistaa tyoterveyshuollon
kanssa ja ettd tyoterveyshuoltoa sek& sen ohjausta olisi syytd yhdent&d
tyésuojeluhallinnon ohjauksen kanssa. Ehdotuksen mukaan ty6terveyshuollon tehtévia
tulisi laajentaa siséltdjen osalta ja johto tulisi siirtdd ministeriosséa tyésuojeluosastoon.
Hurmalaisen ja Pekkalan resurssiselvityksen (2012: 17) mukaan tydsuojelun

valvonnassa oleellinen strateginen kumppani on ty6terveyshuollon toiminta.

Sosiaali- ja terveysministerid on pyytanyt 27.4.2012 mennessd lausuntoja raportista
Valtiovarainministeriolta, Tyo- ja elinkeinoministerioltd, Sis&asiainministeriolta,
Aluehallintovirastoilta, Aluehallintovirastojen tyosuojelun vastuualueilta,
Elinkeinoelamén keskusliitolta, Kuntatyonantajilta, Valtion tyomarkkinalaitokselta,
Kirkon tyomarkkinalaitokselta, Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjestd SAK ry:lt4,
AKAVA ry:It4, Suomen Yrittajat ry:1td, Maa- ja metsataloustuottajain Keskusliitto MTK
ry:1ta, Tyoturvallisuuskeskukselta, Tyoterveyslaitokselta ja Tapaturmavakuutuslaitosten
liitolta. Lausunnot kasitelladn ministeriossd kesan/syksyn 2012 aikana, jonka jalkeen

jatkotoimenpiteet selkiytyvat ja ratkeavat. (Sosiaali- ja terveysministerio 2012b.)

TyoOsuojelun vastuualueiden runkosuunnitelma 2012-2015 méérittelee muun muassa
valvonnan keskeiset vaikuttamisalueet. Tyourien pidentdmiseen tahtd&va toiminta nékyy
tyosuojelun valvonnan kohteina sellaiset toimialojen typaikat, joissa on keskiméaaraista
enemman haitallista psykososiaalista kuormitusta, esimerkiksi haitallista hairintaa,

epaasiallista  kohtelua, asiakasvékivallan uhkaa ja muita psykososiaalisia



kuormitustekijoitd, haitallista tuki- ja liikuntaelimiston kuormitusta, ké&sin tehtdvia
nostoja ja siirtoa, seké toistotyota. Psykososiaalisen kuormituksen valvontamenetelmét
kehitetddn yhteisesti tyosuojeluhallinnossa runkokauden aikana. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2012a: 18.)

Tyohyvinvoinnin edistaminen tulee perustua tyopaikan johdon, esimiesten ja
tyontekijoiden keskindiseen yhteistydhon. Keskeisid toimijoita ovat henkildstétoimi,
tyoterveyshuolto, tyodsuojeluhenkilostd ja luottamusmiehet, sekd kaikki muut
mahdolliset ulkopuoliset yhteisty6téd tekevat asiantuntijat. Yhteistyo tydsuojelun kanssa
on tyéterveyshuollon kehittdmisessé hyvin merkittavaa, koska molemmilla on yhteinen
tehtdva tyopaikkojen toiminnan ja hyvinvoinnin tukemisessa. Tyoterveyshuollon
kehittdminen on yhteisty6ta, jossa vaikuttavan tyoterveyshuoltotoiminnan kehittdminen
vaatii aina asiantuntijoiden ja tyoterveystoimijoiden lisdksi myds muiden laheisimpien
sidosryhmien huomioimista.  (TS-NYT 201la: 13.) Suomaan (2011) mukaan
tyéhyvinvoinnin edistdminen vaatii jarjestelmallista tyoolojen kehittdmistd, eika
pelkastaan irrallisia hankkeita.

1.2. Tutkimusongelma

Hurmalaisen ja Pekkalan resurssiselvityksen (2012: 5) mukaan tydsuojeluvalvonnan
yhteisty6té tulisi vahvistaa tyoterveyshuollon kanssa. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan
tyopaikkojen tyontekijoiden tydhyvinvointiin liittyvaa hallinnollista yhteistyota
tyésuojeluhallinnon, tydterveyshuollon ja tydpaikan yhteistoimintahenkildstdn valilla.
Tutkimuksen avulla tuotetaan tietoa nykyisestd yhteistoiminnasta tydsuojelun
tarkastajan, tyoterveyshoitajan ja tyosuojeluvaltuutetun vélilla. Tassa tutkimuksessa
teoreettisen viitekehyksen antavat kolme paékasitettd, jotka ovat tydhyvinvointi,

organisaatiohumanismi ja koordinointi.

Keskeisié tutkimuskysymyksié on kaksi ja ne ovat:



Millaista hallinnollista  koordinointia tyéhyvinvoinnin  edistdminen edellyttaa
tydsuojeluhallinnon, tyGterveysterveyshuollon ja tyOpaikan tydsuojelun
yhteistoimintahenkil6stolta?

TyOpaikan tyohyvinvoinnin  edistamiseen  liittyy  hallinnollista  koordinointia
tyosuojeluvalvonnan, tyoterveyshuollon ja ty6paikan tydsuojelun yhteistyGelinten
valilla. Tyosuojeluvalvonta, tydterveyshuolto ja tyopaikan tydsuojelun yhteistydelimet
toimivat tahoillaan tydpaikkojen tyohyvinvoinnin edistdmisen puolesta. Hallinnolliseen
koordinointiin liittyvan kokonaisuusnakemyksen saamiseksi on tarkasteltava nykyista
toimintaa. Toimijoiden omat toiminnat tydpaikkojen tyohyvinvoinnin edistamisessa

ovat yhdessé enemmaén kuin yksittéisind toimijoina.

Millaiset tyohyvinvointiasiat vaativat hallinnollisen koordinoinnin vahvistamista

tydsuojeluvalvonnan ja tyoterveyshuollon yhteistydssa?

TyoOsuojelun tarkastaja, tyoterveyshoitaja ja tyosuojeluvaltuutettu ovat tydssaan
joutuneet tilanteisiin, joissa tydpaikan yksittaisen tyontekijan tai tyoyhteison
tyéhyvinvointi on ollut uhattuna ja heidéan tehtdvandédn on ollut puuttua asiaan.
Tutkimuskysymyksessa erityinen  kiinnostuksen kohde on, ettd millaisissa
tyéhyvinvoinnin asioissa haastateltavat kokevat tarvitsevansa yhteistyon vahvistamista.

1.3. Tutkimusmenetelmé

Tutkimusmenetelmaksi on valittu teemahaastattelu, koska se sopii hyvin erilaisiin
tutkimustarkoituksiin. Teemahaastattelussa tutkijan on mahdollista saada tietoa suoraan
tilanteessa, sekd saada vastausten taustalla mahdollisesti olevia motiiveja esille.
Haastateltavan ei-kielelliset viestit auttavat tutkijaa ymmartdmaan suullisesti saatuja
vastauksia ja muodostaa niistd merkityksen, joka saattaa olla aivan toisenlainen kuin
alussa oli ajateltu. Haastattelutilanteessa tutkijan tehtdva on helpottaa informaation
kulkemista, sen jasentdmistd, mutta myds motivoida haastateltavaa henkil6a.

Haastattelutilanteessa on myds mahdollista vaihtaa kéasiteltavien aiheiden jarjestysta
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tilanteen niin vaatiessa. Tutkimushaastattelussa tutkijan tehtdvdnda on kuvata
haastateltavan ajatuksia, kokemuksia, ké&sityksid ja tunteita. (Hirsjarvi & Hurme 2008:
34, 41, 94, 102.)

Laadullisen eli kvalitatiivisen analyysin pééapiirteet voidaan jakaa neljadn osaan:
haastattelutilanteessa analyysi alkaa heti alusta alkaen, jossa tutkija havainnoi ilmi6ta
sekd niiden mahdollista toistuvuutta ja jakautuvuutta, ilmidistd, tutkija voi hahmotella
malleja. Tutkija voi aineistonsa perusteella tarkastella kehittelem&énsé hypoteesia tai
mallia. Toinen padpiirre liittyy tutkijan aineiston analysointiin. Tutkijan tapa kayttaa
paattelytaitoaan on tarkedtd. Paattely voi olla joko induktiivista, joka liittyy
aineistolaheisyyteen, tai abduktiivista, joka liittyy lahinnd valmiiseen teoreettiseen
johtoideaan. Johtoideaa tulisi pyrkid tuomaan toteen saadun tutkimusaineiston kautta.
Neljas piirre liittyy analyysitekniikkojen erilaisuuden kayttoon; toisin sanoen on
olemassa erilaisia. Ei ole olemassa vain yhtd oikeaa analysointitapaa, vaan

lopputulokseen voi paasta eri tavoin. (Hirsjarvi ym. 2008: 136.)

Tutkittaessa hallintoa ja organisaatioita saadaan haastattelututkimuksella tietoa
organisaatiokulttuurista,  hallinnon ja  henkiléston  vuorovaikutuksesta — seka
vuorovaikutussuhteista, arvomaailmasta, yhteisista arvioista ja organisaatioiden
kommunikaatiosta. =~ Muodostettaessa  kvalitatiivista ~ hallintokuvaa  tarvitaan
kirjallisuusanalyysid. Kirjallisuus tarkoittaa muun muassa kotimaista, mutta myds
ulkomaista hallintoon liittyvaa tutkimusta, valtiollisten elimien virallisaineistoa,
lainsdadantod, tieteellisid lehtid ja vuosikertomuksia. Tutkittaessa hallintoa ja
organisaatiota tulee kiinnittdd huomio tulkintaan ja parempaan ymmartdmiseen.
(Salminen 1998: 192-194.)

Hallinnon keskeisend tehtdvand néhdaan palvelujen tuottaminen ja niiden laadullinen
kehittdminen. Laatuarviointien ja -tutkimusten merkitystd Kkorostaa se, ettd
hyvinvointipalveluverkostot ovat maaréllisesti riittdvalla tasolla. Vaikutusmittauksissa
tulisi ottaa huomioon toimenpiteisiin liittyvat keskeisimmat haittavaikutukset, joilla
tarkoitetaan ei-toivottuja ja haluttujen vaikutusten kanssa ristiriidassa olevia

vaikutuksia. Haitalliset seuraamukset syntyvaét tiettyjen hyodyllisten vaikutusten ohessa.
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Hallintotoiminnan vaikutusten arvioinnissa puhutaan allokatiivisesta tehokkuudesta, eli
tarpeesta, joka otetaan tuloksellisuuden arvioinnissa huomioon. Téllaisia huomioitavia
tarpeita ovat erilaiset yhteiskunnalliset jakauma-, tyollisyys-, ymparistd- ja

kansataloudelliset vaikutukset. (Lumijarvi 1988: 61-67.)
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2. TYOHYVINVOINNIN EDELLYTTAMAN HALLINNOLLISEN
KOORDINOININ TEOREETTISET TAUSTAT

Tyosuojelun sdadoksien ja sé&dosten noudattamisen valvonta on Sosiaali- ja
terveysministerion ja tydsuojeluosaston tarkein ja vaikuttavin tydpaikkojen ohjauskeino
(Sosiaali- ja terveysministerio 2012b). Tyoterveyshuollon siséltd tukee tyGnantajien
velvollisuudeksi  s&adettyja tyoturvallisuuslain  velvollisuuksia, muun muassa
tyonantajalla on oltava tyoterveyshuollon kirjallinen toimintasuunnitelma, joka sisaltaa
ty6paikan olosuhteisiin perustuvat tarpeet toimenpiteineen seka asetetut tavoitteet
(Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383:11).

Hurmalaisen ym. resurssiselvityksessd (2012: 1) todetaan, ettd Suomessa
tyésuojeluhallinnon valvontakenttd on laaja. Valvottavia saadoksia on noin sata ja ne
sisaltavat terveyttd sekd turvallisuutta koskevia maérayksia. Saadosten lisaksi on
valvottava myo6s  tyOoikeutetta, teknologiaa, kemiaa, kayttaytymistieteitd,
ihmisoikeuksia,  kansalaisoikeuksia, kansalaisten tasa-arvoa, kansanterveytt,

maahanmuuttoa ja tilaaja-vastuuseen liittyvia tyoelamén periaatteita.

Sosiaali- ja terveysministerion tyosuojeluosasto ohjaa tyosuojelun aluehallinnon
toimintaa tulosohjauksella ja muulla ohjeistuksella. Toiminnan ja tydsuojeluvalvonnan
tuloksellisuutta ja tasalaatuisuutta pyritddn varmistamaan tulosohjauksen keinoin
nelivuotisin runkosopimuskausin ja vuosittaisin tulossopimuksin.  Tydsuojeluosasto
ohjeistaa tyosuojelun aluehallintoa valvontaan liittyvilla ohjeilla. Annettujen ohjeiden
tavoite on tydsuojelun valvonnan toiminnan yhdenmukaistaminen, laadun parantaminen
ja voimavarojen tehostaminen. Valvontaohjeet liitetddn tyosuojelun tarkastajan
tyétoimintaan ja velvollisuuksiin Kiintedsti kuuluvaksi, siten ettd ohjeissa méaaritellaén
tyopaikkatarkastuksella tarkastettavat asiat seka tydnantajalle annettavien velvoitteiden
perusteet. (Tyosuojeluhallinto 2011: 16.)

Sosiaali- ja terveysministeri0 tekee yhteisty6td eri ministerididen kanssa (tyo- ja
elinkeino-, opetus-, siséasiain-, ympdristo-, liikkenne- ja viestintdministerion kanssa),

sekd myOs ammattiviranomaisten kanssa. Aluehallintovirastoissa, tydsuojelun
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vastuualueet,  valvovat  tydsuojelulainsaddannén  noudattamista  tydpaikoilla.
Yhteistoiminta, liittyen tydsuojeluun, tyopaikoilla perustuu tyosuojelun valvontaa
koskevaan lakiin sek& tyomarkkinajérjestdjen sopimuksiin. Eurooppalainen verkosto
koostuu eri jasenmaiden omista kansallisista koordinaatiokeskuksista (Focal Points),
jotka koordinoivat ja johtavat omassa maassaan tyoterveys- ja tyoturvallisuusasioihin

liittyvaa yhteistyotd. (European Agency for Safety and Health at Work 2012.)

Tyoterveyshuollon ohjaus tapahtuu Kansaneldkelaitoksen, lainsdadédnnon, ministerién
ohjeiden  kautta sekd  Tyoterveyslaitoksen  asiantuntijaohjauksen  kautta.
Tyoterveyshuoltopalvelujen sisallon valvonta kuuluu Sosiaali- ja terveysministeridlle,
Valviralle sekd Aluehallintovirastolle. Kolmikantaisuus kuuluu ty6terveyshuollon
toteutuksen perusasioihin, silla kolme tarkeintd asiakasta tyoterveyshuollolle ovat
tybnantaja, tyontekija ja valtiovalta. Kéytdanndssd kolmikantaisuus nakyy selvimmin
juuri tyoterveyshuoltopalveluiden jarjestamisessa, tyéterveyshuollon
toimintasuunnitelman laatimisessa ty0nantajan kanssa ja Kelan korvaushakemuksen
kéasittelyssa. Julkisen vallan rooli on velvoittaa yhteistyohon ja Kelan ohjauksen kautta

taloudellisiin asioihin. (Seuri, lloranta & Résénen 2011: 25-27.)

”Ty6hyvinvointitutkimuksen ja sen painoalueet terveyden ja turvallisuuden
ndkokulmasta” vuodelta 1998 on paivitetty vuonna 2005. Tyoryhmé esittdd uusia
toimenpide-ehdotuksia, jotka kohdistetaan viranomaisten ja muiden sidosryhmien
yhteistydhon. Tutkimuksen mukaan hyvat tydolosuhteet vaikuttavat tydntekijoiden
hyvinvointiin ja terveyteen seké nédiden kautta tyokykyyn ja tydoloaikaan. Tydoloilla on
vaikutusta tyoyhteison tuottavuuteen sekd annettujen palveluiden laatuun. Edelleen
nailla on merkitysta, eldkkeelle jadmisen jalkeen, tyontekijan terveydentilaan, joka taas

vaikuttaa kustannuksiin. (Sosiaali- ja terveysministerié 2005: 3, 95.)

Tyoterveyshuolto on osa saumatonta palveluketjua, jossa toiminnot kohdentuvat
oikeaan aikaan, ovat turvallisia ja laadukkaita, oikea-aikaisia ja palveluilla on jatkuvuus.
Palveluketjujen tarkoitus on edistdd eri toimijoiden yhteisty0td ja kannustaa
kustannustehokkaaseen toimintaan. Tyoterveyshuollon  yhteistydn onnistumisen

edellytyksiin kuuluu toimiva tiedon kulku ja yleinen tietoisuus asioiden tilasta.
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Tyoterveyshuolto toimii kumppanina tydpaikan tydsuojeluasioissa ja toimii tydpaikan
ulkopuolisena asiantuntijana tyohyvinvointiin liittyvissd asioissa. Sosiaali- ja
terveysministerion “Ty0ympdariston ja tydhyvinvoinnin linjaukset vuoteen 20207-
ohjelmassa korostetaan linjaorganisaation ja asiantuntijoiden valistd yhteistyota seka
sitd, ettd yhteistyota on edelleen parannettava tyopaikkojen tydntekijoiden terveyden ja
tyokyvyn edistdmiseksi. Yhteistyd ty6hallinnon, opetushallinnon, sosiaalihuollon ja
tyosuojeluviranomaisen kanssa nahdaan valttaméattomyytend. (Antti-Poika, Martimo &
Husman 2003: 44; Vartiainen 1996: 62; Sosiaali- ja terveysministerio 2011b; Julkisten
ja hyvinvointialojen liitto 2009: 6.)

Kesékuussa 2012 voimaan tullut lakimuutos edellyttdd tyonantajan pitdméén kirjaa ja
raportoivan tyoterveyshuollolle pitkittyneistd sairauspoissaoloista. Kuormittavuuden
havaitsemisessa tyontekijoiden sairauspoissaolot on hyvé indikaattori. Tydntekijan
kuormittavuuteen vaikuttavat muun muassa tyopaikan ongelmat, sosiaaliset suhteet ja
negatiivinen ilmapiiri. Kuormitustekijoiden vaikutusta tyokykyyn ei ole helppoa
arvioida, koska ihmiset kestavét painetta toisistaan poikkeavasti ja hyvin eri tavoin.
Tyon aiheuttaessa tyontekijalle stressia siihen usein liittyy myos ihmiskontakteja. Tyon
organisointiin liittyvat ongelmat erottuvat tyopaikalla Kiireend tai useina erilaisina
keskeytyksind. TyOpaikalla tyontekijoiden kokemaan psykososiaaliseen kuormitukseen
on mahdollista puuttua hyvélla johtamisella, toisin sanoen oikeudenmukainen kohtelu

vahentéa kuormittuneisuutta, jolloin tyontekijat voivat paremmin. (Vastaméki 2012.)

2.1. Ty6hyvinvointi

TEPAn tydsuojelusanaston (2006) mukaan tyohyvinvointi liittyy tyontekijan fyysiseen
ja psyykkiseen olotilaan. Tyontekijan olotilaan vaikuttavat tyo, tydymparisto, tyon ja
vapaa-aika ja ndiden sopiva kokonaisuus. Tyon hallinta ja ammattitaito edistévéat
tyohyvinvointia. TyOhyvinvointia tarkastellaan yleensd ty®nantajan toiminnan

nakokulmasta kasin.
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Tyohyvinvointi (well-being at workplace) tarkoittaa yksilon omaa ja koko tydyhteisén
yhteisté hyvinvointia. Tyohyvinvointia kehittdmalla tydyhteistssd koetaan onnistumisen
ja tyon iloa. Hyvinvoiva tyopaikka muodostuu kun yksilon suorituskykyisyys vastaa
tydyhteison vastaavaa tilaa. Esimiehen toiminnalla on merkittdva vaikutus tyontekijén
tyéhyvinvointiin.  Oikeudenmukainen paatdksenteko, tuki ja kohtelu kuuluvat
hyvinvoivaan tyoyhteisoon. (Otala & Ahonen 2003:19-23; 122.) Sosiaali- ja
terveysministerion (2013) mukaan tyontekijalla on myods vastuu omasta tyokyvystdan ja

ammatillisen osaamisensa yllapitdmisesta.

Tyohyvinvointi tarkoittaa terveellistd, turvallista ja tuottavaa ty0td organisaatiossa.
TyOyhteison jokainen jasen kokee oman tyonsd mielekk&éna ja palkitsevana, tyé kuuluu
osana heidén eldménhallintaansa. TyOhyvinvointiin tarvitaan jokaista tyOyhteisossa
ilman iké- tai ammattirajoitteita. Mikali yrityksessa on tyontekijoitd muista yrityksisté,
tyéhyvinvointi koskee myods heitd. Tydhyvinvointia edistetddn tyOnantajan toimilla.
TyOnantajan toimet tulevat sisdltdd tydympariston turvallisuuteen, tyodsuojelun
toimintaohjelmaan, tyohon opastuksen ja neuvontaan, menetelmien ja tydyhteison
yhteistoiminnan kehittdmiseen. Tyontekijalla itsellddn on vaikutusmahdollisuuksia
terveyteensa omilla tyotavoillaan ja kuntonsa yllapitdmiselld. Tyohyvinvoinnilla on

suotuisia vaikutuksia sairauspoissaoloihin. (Tydsuojeluhallinto 2012c: 53-54.)

Ty6hyvinvointi viittaa tydntekijan kokemukseen, jossa vaikuttavat miten turvallista,
terveellistd, tehokkaasti tydssd hallitaan muutoksia, miten hyvin ty6ta johdetaan ja
organisoidaan, millaista tukea yksilé saa yhteisolta sek& kuinka merkityksellisena ja
palkitsevana tyontekija pitdd omaa tyotddn ottaen huomioon ammattitaidon ja
tuottavuuteen liittyvét vaatimukset. Tyohyvinvointi tarkoittaa myds turvallista, tuottavaa
ja terveellista tyotd, jota tyontekijat ja koko tydyhteiso tekee hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyohyvinvointia on mahdollista tarkastella kun tydntekija arvioi
kokemuksellisesti millaisena han omaa tyotddn pitdd. Tyohyvinvointiin liittyy
tavoitesuuntautuvaa toimintaa, selkedt suunnitelmat tulevaisuudelle seka hallitusti
hoidettu liiketoiminta. (Anttonen & Réasanen 2009: 19.)
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Tyohyvinvointi ei ole pelkastaan tyontekijan fyysisen kunnon ja terveyden kehittdmisté,
vaan se on kokonaisvaltaisempi toimintatapa. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Manka (2008) kuvaa seuraavasti:

ORGANISAATIO

- tavoitteellisuus
- joustava rakenne
- jatkuva kehittyminen
- toimiva tydympéristd

YKSILO
-elamanhallinta

ESIMIES RYHMAHENKI

. . -0saaminen ; ;
-osallistava ja kannustava terveys ja fyysinen - avoin Vuorc_)va_ukutus
johtaminen yliJnto - ryhman toimivuus:
yhteiset pelisd&dnnot
ASENTEET!

TYO

- vaikuttamismahdollisuudet
-kannustearvo:oppiminen
- ulkoiset palkkiot

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Mukaillen M-L Manka 2008).

Hyvinvoiva henkilostd on tyopaikan téarkein voimavara. Tydhyvinvoinnilla on
merkitysta organisaation taloudelliseen tulokseen, kilpailukykyyn, sekd organisaation
maineeseen. Toimivassa tyoyhteisossa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimena,
ylipdaseméattomia ongelmia ei ole, yhteistyd ihmisten valilld on sujuvaa seka
tyoyhteison muutoksissa muutoksen hallintavalmiudet ja ongelmanratkaisukeinot
toimivat hyvin. Oman tydnsé tavoitteet ja vastuut tunteva tyontekijé osaa itse hyodyntaa

omaa osaamistaan ja vahvuuksiaan. Ennaltaehkéisevat toimintatavat ja tyosuojelun seké
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ty6terveyshuollon toiminta kuuluvat aina terveeseen tydyhteisdon. (Tyoterveyslaitos
2012h.)

”Johtajan ehkd tdrkein tehtivd on huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista.”
(Vuori & Siltala 2005: 186.)

Psykologisten mekanismien tunnistaminen on térkeata. Tyontekijan hyvinvointiin liittyy
henkilokohtaisia ominaisuuksia omine toimintatapoineen ja missa ympéristossa
tyontekija tydskentelee. TyOperdistd hyvinvointisuutta, tyontekijoiden keskindisia
suhteita, tyon ulkopuolista elamad, tyOpaikan ja organisaation tuottavuutta voidaan
arvioida seka selittdd lyhytkestoisilla henkilokohtaisilla vaihteluilla. Tyodntekijoiden
hyvinvointiin vaikuttaa johtaminen ja siksi on ensiarvoisen térkeétd, ettd tyontekijat
tuntisivat olevansa pdivittdin  hyvin pétevida ja taitavia. Johtajan tarked
henkildstojohtamisen tehtavd on tydntekijoiden innostaminen ja kannustaminen.
(Xanthopoulou, Bakker & llies 2012.)

Henkinen hyvinvointi ilmenee tyoyhteisoisséd ja tyontekijoissé eri tavoin. Henkinen
hyvinvointisuus tyoyhteisossé erottuu millainen ilmapiiri on. Hyvassa ja turvallisessa
ilmapiirissd ei ole tydtoiminnassa héiriditd ja yhteisty¢ ihmisten vélissa sujuu hyvin,
jolloin on olemassa “me”-henki, sairauspoissaoloja ei juuri ole, henkildsto ei hakeudu
toiselle tyonantajalle toihin seka yrityksen tuottavuus on hyva ja lisdantyvaa. Henkisen
pahoinvoinnin olemassaolo nakyy erityisesti tuotannon héiridista ja yrityksen
kannattavuusongelmista. Huonojen tydolojen vuoksi vaikutukset ovat moninaisia, kuten
esimerkiksi tyopaikalla on runsaita poissaoloja tyostd, tyontekijét viihtyvat tyopaikalla
lyhytkestoisia tyosséoloaikoja, tydntekijoiden vélillda on voimakkaita ristiriitoja,
perustentdva on hamartynyt sek& erilaisia ryhmittymida syntyisi tyOpaikalla.
(Tyosuojeluhallinto 2010a; Vartia & Perkka-Jortikka 1994: 57.)

Henkisen kuormittavuuteen siséltyvat tyontekijan omat paatoksenteko- ja
vaikutusmahdollisuudet, tyon vaatimukset, tydyhteisd, jossa tyoskentelee seka
ulkopuolinen tydympdristd. Tyon vaatimusten mukana henkinen kuormittavuus myos
lisdantyy, varsinkin kun tyontekijélla itselldan ei ole paatoksentekomahdollisuutta. Tyon

henkinen kuormittavuuden taso on nahtavissa millainen tyotahti on tyOpaikalla, kiireen
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kokemus, laatuasiat sekd millaisesta tyOmaarasta tyontekijan on suoriuduttava
millaisella  vastuualueella.  TyOntekijan  ammattitaito, osaaminen,  asioiden
oppimismahdollisuudet, vaikuttamismahdollisuudet, tydyhteison toimintatavat ja
ty6paikan vuorovaikutus vaikuttavat kokonaisvaltaisesti tydntekijdn henkiseen
kuormittavuuteen. Ylikuormittuneisuus aiheuttaa liiallisena ihmiselle esimerkiksi tuki-
ja litkuntaelin vaivoja, sydénoireita, jannittyneisyytta, paansarkyd, univaikeuksia, seké
ihmissuhdeongelmina. (Tydsuojeluhallinto 2010a.)

Tyontekijat viettdvat noin kolmanneksen valveillaoloajastaan toissd, eivatka valttamatta
unohda tyotadén edes kotona. Tyo- ja yksityiselamaa ei ole syyté tarkastella erillisind
yksikkding, vaan ne on néhtdva toisiinsa kietoutuneina. Terveys ja hyvinvointi ovat
samoin toisiinsa sidoksissa olevia aivan jokaisena tyOpaivand. Kasitteet terveydestd ja
hyvinvoinnista tydpaikalla ovat yhta tarkeitd kasitteitd kuin johtajuus, motivaatio ja
asenteet. Subjektiivinen hyvinvointi kuvaa henkilon omaa kokemusta omasta
elaméstéan. Yksilon omat kokemukset tyosta voivat olla joko fyysisid, emotionaalisia,
henkist4 tai sosiaalisia. Kokemuksiin liittyy erityisesti se, ettd onko tyytyvadinen omaan
elaméansa ja onko onnellinen nykytilanteeseensa. (Danna & Griffin 1999: 357-384.)
Omaan subjektiiviseen hyvinvointiin on suuri vaikutus miten luottavainen ihminen on
muihin ihmisiin. Koska luottamuksella on suuri vaikutus subjektiiviseen hyvinvointiin,
on syyté kiinnittad luottamuksellisuuteen riittavasti huomiota tyopaikalla. (Helliwell &
Huang 2011: 747-767.)

Maailman terveysjarjestd (WHO) madrittelee positiivisen mielenterveyden myos
hyvinvoinnin tilaksi, koska tyontekij&d tavallisissa stressitilanteissa tyoskentelee
tuloksellisesti ja tuottavasti toimien tydyhteisonsa jasenend ymmartden oman kykynsa.
Hyvéan mielenterveyden omaava tyontekija suoriutuu tydstadan parhaiten. Maaritelmén
mukaan mielenterveys mahdollistaa taidon ilmaista tunteita, kyvyn tehda ty6ta, kyvyn
luoda ihmissuhteita, valittdd toisista ihmisistd, ajoittaisen ahdistuksen ja hallinnan
menetyksen sietdmisen ja tapahtuvien muutosten hyvéksymisen. Hyva mielenterveys
auttaa kokemaan oman eldman mielekkaana, yllapitdmaan sosiaalisia suhteita seka
olemaan tuottava ja luova yhteisén jasen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2013;
Tyoterveyslaitos 2010a.)
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Tyonhallinnalla on suuri merkitys tyontekijan tyohyvinvointiin, terveyteen ja
tyytyvaisyyteen (Sutherland & Cooper 2000: 184). Karasekin (1979: 290) mukaan
tyontekijan tyon hallinta koostuu siitd millainen mahdollisuus yhden péaivén aikana on
hallita omaa tyota. Liian suuret vaatimukset nostavat kykenemattémyyden tunnetta
hallita omaa tilannetta tydsséén, jolloin stressin kokemus nousee ja tunnetila alentaa
tyohyvinvointia. Stressi syntyy kun tyontekijan tyon vaatimukset ja kaytettavissa olevat
voimavarat eivat ole tasapainossa kesken&an. Stressissa on olemassa jokin
tyoymparistoon liittyva tekija, joka on aiheuttamassa tyontekijassa Kielteistd reaktiota.
(Sutherland & Cooper 2000: 56.) Kielteisiin vaikutuksiin on syytd puuttua riittavan
ajoissa, ennen kuin ne ovat lilan vaikeita hoidettavia. Erilaiset strategiat oikein
ajoitettuna torjuvat organisatorisissa muutoksissa Kkielteisid vaikutuksia.  (Noblet,
Graffam & McWillams 2008: 137-146.)

European Agency for Safety and Health at Work:in tiedotteen (2012) mukaan
tyOpaikkakiusaaminen on valtava ongelma tyontekijoiden keskuudessa myds
Euroopassa. TyOpaikkakiusaamisen ehk&iseminen on Euroopan komission tavoite
Tyoterveyden ja -turvallisuuden strategiassa. Tyooloja koskeva tutkimus (2000) osoitti,
ettd Euroopassa tyoskentelevista tyontekijoistd 9 % on joutunut omalla tydpaikallaan
kiusatuksi, vaikka jo vuonna 1989 neuvosto antoi direktiivin (89/391), joka sisélsi
perussdédnnokset tyoterveydestd ja -turvallisuudesta. S&annoksessa velvoitetaan
tyopaikkojen tyonantajat huolehtimaan siité, etta tyopaikkakiusaaminen ei ole suotavaa,

eiké se saa aiheuttaa tyontekijoille haittaa.

Haitallisen rasituksen tiedetaan vaikuttavan tyontekijan terveyteen. Henkisen vakivallan
kohteeksi joutuminen, seké siind puolustuskyvyttémyys aiheuttavat voimakasta stressia,
jonka seuraukset né&kyvat hyvinvoinnissa ja terveyden heikkenemisend, jopa
romahtamisena. Kiusaaminen ja henkinen vékivalta vaikuttavat negatiivisesti ihmiseen.
Mikali tydpaikan omat keinot ja voimavarat eivat riitd tydolojen parantamiseen, on
kaannyttava asiantuntijoiden puoleen, esimerkiksi tydsuojelu- ja tydvoimaviranomaisten

seké tyoterveyshuollon puoleen. (Vartia ym. 1994: 57.)
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TyOpaikan tyohyvinvointiasioihin liittyvassa tyopaikkakiusaamisen ratkaisemiseen
liittyy kolme toimijatahoa. Ty6paikan johtamista ja organisaation toimintatapoja on
kehitettavd, ettei Kiusaamista padse esiintymdan. TyoOpaikan oma sisdinen
toimintajarjestelma on toimiva kun havaittuun kiusaamiseen puututaan ripeasti.
Ulkopuolisten toimijoiden rooli korostuu silloin  kun tyopaikalla ei puututa
kiusaamiseen. Ulkopuoliset toimijat tilanteen hoitamisessa valikoituvat kun arvioidaan
onko tapauksessa rikottu lakia. Ulkopuolisina toimijoina ovat joko tyoterveyshuoltoon
tai ammattiliitto. Kolmannen toimijatahon muodostavat muu yhteiskunta, kuten media,
kuluttajat, asiakkaat, kansalaisjarjestot, poliitikot ja sijoittajat. Kolmannen ryhman
tehtdvand on paineen luominen tydnantajiin, jotta tyOpaikkakiusaamisen
ennaltaehkéisyn toimet kdaynnistetddn ja ettd kiusaamisasioihin osataan puuttua
varhaisessa vaiheessa. (Reinboth 2006: 203-210.)

European Agency for Safety and Health at Work:in tiedotteen (2012) mukaan
kiusaaminen on epdeettistd eikd ole hyvéksyttdvad. Kiusaamisesta aiheutuu aina
kustannuksia kiusatulle tyontekijélle itselleen seka tyonantajalle. Kiusaamiseen liittyy
varsin usein erilaista hyvaksikayttod. Tyopaikkakiusaamisen jaetaan kahteen ryhmaan:
henkilé on voinut joutua henkil6itten keskindisten ristiriitojen jalkeen kiusaamisen
kohteeksi, tai henkild on joutunut uhriksi sattumalta sijaiskérsijan ominaisuudessa.
TyOpaikan organisaatiokulttuurilla on merkitystd, varsinkin jos kenelldakaan ei ole halua
reagoida kiusaamiseen. Muutokset, epavarmuus tydsuhteissa, tyontekijoiden ja johdon
huono suhde, tydntekijoiden huonot keskindiset suhteet, tydn vaativuuteen liittyvat
tekijat, henkilostopolitiikka, arvoihin liittyvat puutteet, sek& erilaiset rooliristiriidat
liittyvét valitettavan usein tydpaikkakiusaamiseen.

Terveydelle haittaa tai vaaraa aiheuttava hairintd tai muu epdasiallinen kohtelu on
kiellettyd (Tyoturvallisuuslaki 2002/738:28). Laki ei maédrittele hairintad, eika
epéasiallista kohtelua, mutta hairintdnd pidetdén epdasiallista ja huonoa kohtelua, jota
ovat toistuva uhkailu, pelottelu, ilkedt ja vihjailevat viesti, pilkkaavat ja véheksyvét
puheet, tyontekoon liittyvd jatkuva perusteeton arvostelu ja henkilon aseman tai

maineen Kyseenalaistaminen, muusta tydyhteisosté eristdminen ja seksuaalinen hairinta,
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jonka kohde on kokenut vastentahtoisena tai ei-toivottuna, seké iké&éan, sukupuoleen ja

uskontoon liittyva syrjintd. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011a: 6-7.)

TyOnantajan tai tyonantajan edustajien toimivaltansa puitteissa tekemaét ratkaisut eivét
ole héirintdd tai muuta epéasiallista kohtelua. Satunnainen epéasiallinen puhe,
nakemyserot tai toisen persoonan kokeminen epdmiellyttavand eivét ole hairinta,
vaikka ne Kkoettaisiin loukkaavina ja huonontaisivat keskindisid suhteita. Tyota
koskevien ongelmien kasittely- ja ratkaisuyritykset tai asialliset kaskyt, tyota ja
tybnjohtoa koskevia asialliset ja perustellut péaatokset, vaikka ne heréttéisivat
tyontekijassd kielteisia tunteita ja ahdistusta, eivat ole hairintdd. Lain tarkoittamaa
hairintd ei ole kyseessa silloinkaan kun tyontekijélle on annettu perusteltu huomautus,
tai kun tyOnantaja on ryhtynyt kurinpitotoimenpiteisiin, tai kun tyontekij& ohjataan

tyokyvyn arviointiin. (Sosiaali- ja terveysministerié 2011a: 6-7.)

Tyo6turvallisuuslaki - velvoittaa tydpaikan esimiesta puuttumaan heti asiaan, jos
tyoyhteisdssa on héirintéa tai epdasiallista kohtelua tai kun esimies saa sellaisesta tietaa.
Esimiehen on kumpiakin osapuolia kuulemalla selvitettdavd tapahtumien kulku ja
sovittava yhteisesti miten jatkossa tyOyhteisdssa kayttaydytadn ja miten kayttaytymista
seurataan.  Asiassa  tehty  ratkaisu on tiedotettava  luottamusmiehelle,
tyosuojeluvaltuutetulle sek& tyodterveyshuoltoon. Jos sovintoa ei tule, esimiehen tulee
tybnantajan edustajana ratkaista asia tavalla, jotta hdirintd loppuisi. Héirinnan ja
epéaasiallisen kohtelun loppuminen voidaan varmistaa vakavalla puheeksi ottamisella,
tyévuorojen tai tydtehtavien muuttamisella tai muilla kurinpitotoimilla, kuten suullisella
tai Kirjallisella huomautuksella, Kkirjallisella varoituksella tai palvelussuhteen

paattamiselld. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011a: 6-7.)

2.2. Organisaatiohumanismi

Kytkemalld organisaatiohumanismi, saadaan organisaation ja hallinnon inhimillinen

ulottuvuus aikaiseksi. Organisaatiohumanismiin liittyy yksilén, eli tyontekijan aseman

tarkastelu, koska tyontekijdn uskotaan olevan tuottavampi tyytyvdisend. HenkilGston
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johtamisessa inhimillisten resurssien kehittdminen nahdaén organisaatiolle voimavarana
ja investointia. Humanistiset periaatteet eivat aina toteudu organisaatioissa, joten
organisaatiohumanismin ja reaalihallinnon vélille Kkehittyy ristiriita. Tarkeimpia
kysymyksia organisaatiohumanismissa ovat, miten yksil0 toteuttaa itseddn ja miten
tyontekijan vapaus seka miten vastuu toteutuu organisaatiossa. Organisaatiohumanismin
ja perinteisen humanismin valilla voi olla vdhemman yhtaldisyytta kuin eroavaisuutta.
(Salminen 1998: 115-117; 140.)

G. E. Mayo (1880-1949) kehitti ihmissuhdekoulukunnan kollegoidensa kanssa 1920-
luvulla. Mayo tuli tunnetuksi Hawthorne-tutkimuksista (1927-1933), jotka tehtiin
USA:ssa séhkoyhtiossd. Koulukunta korosti sitd kuinka hyodyllista oli  johdon
huomioida ihmissuhteita. =~ Mayon tyon perusteella liséttiin johtajakoulutukseen
ihmissuhteisiin ja sosiaalisiin kykyihin liittyvaa opetusta, koska huomattiin, ettd ihmiset
tyoskentelevét organisaatioissa sosiaalisissa ryhmissa ja ryhmdssd toimiminen vaatii
ihmissuhdetaitoja. Johtajan ihmissuhdetaidot korostuvat henkilston motivoimisessa,
silldi Mayon mielestd johtajan on saatava esille alaisensa sisdinen motivaatio.
Inhimilliset resurssit vapauttava johtamisasenne auttaa aikaansaamaan luovuutta ja
organisaation tulokset paranevat. Johtaja on linkki organisaation ja organisaation
ulkoisen ympariston valilla. (Syddnmaanlakka 2004: 27; Salminen 1998: 118-120.)

Mary Parker Follett (1868-1933) vaikutti klassisen organisaatiohumanismin syntyyn.
Follett on tunnetuimpia tydeldman ihmissuhteiden, ilmididen, organisaatiokulttuurin,
sekd johtamisen tutkijoista. Folletin aikakautena johtajuudessa nahtiin organisaatioissa
inhimillisi& suhteita ja informaalisia piirteitd, yhteisvastuuta ja tydviihtyvyytta. Ihmisten
johtamiseen liittyy motivointi. Organisaatiohumanismissa tarkastellaan yksilon asemaa
organisaatiossa. Folletin mukaan tyytyvdinen tyontekija on tuottavampi kuin
tyytymaton. Follet vastusti autoritaarista ja mielivaltaista johtajuutta. Folletin mukaan
autoritaarinen kaskyjohtaminen aiheuttaa pahimmillaan myonteisten tunnelatausten ja
vuorovaikutuskokemusten heikentymista esimiehen ja alaisen keskindisissé suhteissa,
jolloin yksilén vastuuntunto tallgin vahenee ja yksilo ei arvosta endd@ omaa ty6téan.
(Salminen 2004: 25.)
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Yksilolld on itsellddn vastuu omasta tydstddn ja oman tyénsa valvonnasta.
Tyontekijoiden osallistuminen yrityksen péétoksentekoon on askel kohti toivottua
integraatiota. Valtaa on delegoitava ylhd&lta alaspdin ja auktoriteetin oltava
toiminnallista, jotta pakottamiseen perustuva valta korvautuisi yhteistoimintaan
perustuvalla vallankaytolla. Aito johtaja hyodyntéé organisaationsa eri ryhmien ideoita
ohjaten samalla alaisiaan toimimaan ja ajattelemaan itsendisesti. (Salminen 1998: 116—
118; Ollila 2006: 23, 29-30.) Folletin johtamiseen liittyvid oppeja toteutetaan jaetun
johtajuuden periaatteena; jaettu johtajuus organisaatioissa véhentdd pelkoja, koska se
sisaltdd vuorovaikutusta, inhimillistd toimintaa, toisten huomioonottamista ja
arvostamista, kunnioittamista, jatkuvien kohtaamisten huomiointia, yhdessé tekemista ja

yhdessé ajattelun vaatimuksia (Eriksson 2006: 144).

Sydanmaanlakka (2004: 100-102) maérittelee tulevaisuuden ihanneorganisaatiota
sivuten organisaatiohumanismia. Sydanmaanlakka esittad, ettd alykds organisaatio on
samanaikaisesti oppiva sekd tehokas organisaatio ja samalla se edistdd henkildstonsa
hyvinvointia. Merkityksellistd dlykk&assa organisaatiossa on se, ettd yhtad aikaa on
mahdollista 10ytada tasapaino eri ulottuvuuksien, kuten tehokkuuden, hyvinvoinnin ja
oppimisen kesken. Tehokkuus ja oppiminen ovat alykkaan organisaation ulottuvuuksia.
Jatkuvan uudistumisen vuoksi toimintaymparisté on muuttuvaa ja sen vuoksi osaamisen
yllapitoon ja kehittdmiseen on panostettava. Syddnmaanlakan alykk&&n organisaation
kolmas ulottuvuus on hyvinvointi. Toiminta tehokkaasti ja pitkaéan, vaatii henkiloston

hyvinvoinnista huolehtimista.

Organisaatioissa on opittu kayttdmaan rationaalisen alykkyyden lisaksi henkistd ja
emotionaalista alykkyytta. Alykkadssa organisaatiossa tyontekijalla on oikeus hyvain
johtamiseen. Hyvé johtaminen néhdaan palveluna, jossa tavoite on tyontekijoiden
onnistumisen organisoiminen. Syddnmaanlakan mukaan alykk&in organisaatiossa
johtamisen perustan luovat tiimijohtaminen, jaettu johtaminen, osallistuva johtaminen,
valmentava johtaminen, mentorointi ja itsensa johtaminen. Toimiessaan tehokkaasti
organisaatio pitkéalla tahtdimelld 106ytdd menestykseen vaadittavan tasapainon.
(Sydéanmaanlakka 2004: 100-102.)
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2.3. Koordinointi

Suuren sivistyssanakirjan mukaan koordinaatio tarkoittaa yleisesti maéériteltyna
yhteistoimintaa, yhteispelida, osien suhtautumista toisiinsa ja rinnastussuhdetta.
Organisatorisessa merkityksessa koordinaatio on lahelld sanaa co-operaatio, jolla
tarkoitetaan yhteistyota, yhteispelia seka yhteistoimintaa. (Nurmi, Rekiaro, Rekiaro &
Sorjanen 2001: 226.)

Koordinoinnista ei ole yleista teoriaa, mutta siihen liittyd ryhmittelyjarjestelmia seka
riippuvuuksien tulkintoja on olemassa. Eréat organisaatioteoreetikot ja tutkijat
maédrittelevat koordinoinnin toiminnan sopeuttamiseksi ja johtamiseksi, kun taas
muutaman tutkijan mielestd koordinointi liittyy menettelytapoihin, yhteistoimintaan,
toimien tai riippuvuuksien yhteensovittamiseen. (Salminen 1998: 116-118; Salminen
2004: 28-29.) Koordinaatio on yksi hallintotieteiden peruskaésitteistd, joka l0ytyy
POSTCORB (Planning, Organizing, Staffing, Directing, Co-ordinating, Reporting,
Budgeting) sanan sisaltd. Luther Gulickin on luonut organisointimallin, jossa
koordinaatio on liitetty organisaation toimintojen kytkemiseen ja yhtendistamiseen
yhdeksi toiminnalliseksi kokonaisuudeksi (Salminen 2004: 24-27).

Koordinointi kuuluu myés osana suunnittelutydéhon, esimerkiksi hyvin suunnitellusta
suunnitelmasta on nahtavissa miten organisaation suorituskykya on mahdollistaa saattaa
paremmaksi.  Koordinointi on myds téarkeatd osa henkilostod ja erityisesti kun
madritelld&n kuka on osa henkilostdd. Koordinoinnin avulla lisdtddn organisaatiossa
luottamuksellisuutta ja suorituskykyisyyttd, lisdksi koordinointia on ohjattava, jotta
toiminnalle syntyy tavoiteltu selked paamaarad. Raportointi ja budjetointi ovat tarkea osa

koordinointia, koska niiden kautta saa realistisen tiedon tuloksesta. (Osifo 2012: 9, 14.)

Coordinationis on latinaa ja viittaa jarjestdmiseen tai sitomiseen, jotka koskevat kahta
tai useampia tahoja. Teoriassa koordinoinnin méaéritelmat eivat poikkea toisistaan
paljoakaan, keskeisend asiana koordinoinnissa on jarjestelméat ja missa ymparistossa
toiminnat ja rakenteet ovat.  Koordinointia on tarkasteltava organisatorisessa

kontekstissa, muun muassa toisiinsa liittyvid toimintoja, rakenteita ja organisaatiossa
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olevia resursseja. Koordinoinnissa organisaatiot ovat riippuvaisia toisistaan ja toisten
kanssa yhteistydon tekeminen, roolien maé&rittdminen ja vastuut Kkorostuvat.
Tyypillisimmillda&dn koordinoinnilla méaritetddn organisaatioiden tehtdvia tapahtuvaa
viestintdd ja asioiden kontrollointia. Koordinoinnin tavoite on estdd kokonaisuuden
pirstaloitumista ja saavuttaa tehokkuutta sekd yhteisesti laadittuja tavoitteita.
(Viinaméki 2004: 16-20.)

Jatkuvassa muutoksessa selkeasti mééritellyt valtasuhteet jadvat epaselviksi. Kontrolli
nahdaan verkostoissa olevan enemman yhdessa sovittujen kontrollointikeinojen
jatkuvaa uudelleen muotoilua, kun taas hierarkiassa kontrolli on muodollista ja
menettelyllista kontrollia. Koordinoinnilla méé&ritetddn myos viestintad, jonka tehtava
on hierarkiassa liikkuvan informaation kulku edes takaisin ylhaalta alas, kuten sen
yhtenevaisyys toimintalinjoissa. (Viinaméki 2004: 81-82.)

Hallinnon teoriassa ei ole yksimielisyyttd siitd miten yhteensovittaminen olisi
kasitteellistettavéd ja miten olisi otettava kayttoon. Koordinaation méaéritelmia
sovelletaan myo6s hyvin erilaisin kehyksin ja erityispiirteet liittyvatkin yksittdisiin
organisaatioihin; yhteistyéhon, julkiseen ja yksityiseen sektoriin, seka markkinoihin.
Tehokkaassa koordinoinnissa on jokaisella selkeat roolit ja omat vastuualueet.
Menettelytavoissa on sovittava henkildiden roolit vastuualueella, jotta olisi tiedossa

sovittu tehtdvéa henkild ollessa estyneend toimimasta. (Viinamaki 2004: 16-17, 120.)

Koordinoinnin ké&site voidaan jakaa sisdltdjen sekd menettelytapojen koordinointiin.
Menettelytapojen koordinoinnissa  organisaation  jasenilld  on  yhteinen
kayttdytymissuunnitelma. Menettelytavat vakiinnuttavat sovitut toimivaltalinjat ja
rajaavat organisaation jokaisen jasenen toimivallan. Koordinointi voidaan n&hda
yhteistoiminnan ja yhteistyon koordinointina. Yhteistoimintatilanteessa tavoitteiden
saavuttaminen ei riipu pelkéstdén yhden jasenen omasta aktiivisuudesta ja osaamisesta,
vaan siitd miten kaikkien asianomaisten tekemiset nivoutuvat kokonaisuudeksi.
Koordinointi on organisatorisen vaikuttamisen paafunktio. Yhteistyota tapahtuu kun

toimintaan osallistuvilla on yhteisesti sovittu paamaard ja informaatio valitetdén



26

jokaiselle ryhmén jasenelle muiden kayttaytymisesta. Mikéli koordinointia ei tapahdu,
ei yhteisty0 voi olla tehokasta. (Simon 1979: 52, 138-141, 172; 1982: 109.)

Johtajan tehtdvand on johtaa henkilostod ja tehdd viisaita péaatoksid, johtajan on
I0ydettdva olennaisen olennaisesta ja ohjattava yritystéd seka alaisia yhta aikaa yhdistéen
tyontekijan ryhmaan. Hyva johtaja omaa suuren ymmarryksen, selkeédn vision, eika
jakele pelkkid komentoja. Suuri johtaja osaa l0ytdd esiin tyontekijOisté tarvittavat
voimat, joilla tehdd&n yhteisty6td rakentavalla tavalla. Follett on laatinut nelja
organisointiperiaatetta (Four fundamental principles of organisation”), joiden mukaan
koordinointi on valitonta yhteydenpitoa asiasta vastuussa olevien ihmisten kesken.
Folletin mukaan koordinointi alkaa aina asioiden valmisteluvaiheesta ja sitd tapahtuu
vastavuoroisesti jatkuvana prosessina. (Follett 1941: 297; 1977: 262; Follett 2012;
Salminen 1998: 117-118.)

Organisaation menestyksen periaatteet liittyvat koordinointiin ja koordinoitavuuteen,
jolloin  kaikkien asiassa vastuussa olevien henkildiden kesken on valitonta
yhteydenpitoa asian valmisteluvaiheesta alkaen, tilanteeseen liittyvien tekijoiden
keskinaisend suhteena seka jatkuvana prosessina. Koordinointi kohdistuu alaisiin ja sen
kautta yksilon vapaus paasee lisddntymé&én organisaatiossa. Folletin kasitys on, ettéd
johtaja selviytyy tehtdvistdén, jos hdn omaa kyvyn koordinoida toimintaa, maarittaa
tavoitteita seka delegoida vastuuta tilannekohtaisesti myds muille. Johtajan olisi
Ioydettdva oma paikkansa organisaatiossa ja suhteensa muihin organisaation jaseniin.
(Salminen 1998: 116-118; Ollila 2006: 23, 29-30.)

Follett puhuu auktoriteeteista: todellisesta ja virallisesta, seka niiden kohtaavuudesta.
Hajallaan oleva auktoriteetti ja pirstaloitunut johtajuus on mahdollista yhdistaa
koordinaatiolla.  Laillista toimivaltaa saadaan aikaan koordinoimalla, eik&
koordinaatiolla toimivaltaa. Folletin ajatus on, ettd jokaisella tulisi olla juuri tarvittava
mé&éra toimivaltaa, juuri sen mink& toiminta tai tehtava vaatii, eikd yhtddn enempéa.
Follettilaisessa ajattelussa kontrolli, s&&nnét ja ohjaaminen muokkautuvat itsestaan.
Ohjaus muodostuu tarpeen tarkoituksenmukaisuuden ja saantdjen tarkoitussisallon

soveltuvuuden mukaan. N&in valvontaa tapahtuu todellisen toimivallan maardaméssa
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tarpeessa ja mitassa. (Follett 1949: 1, 5, 17.)

Jotta voidaan puhua koordinaatiosta, eri yksikkéjen toimiminen rinnakkain ei
pelkéstdan riitd, vaan eri yksikoiden tulee yhdistya samaksi toimintakokonaisuudeksi.
Follett painottaa, ettd yhtendisissd toimintakdytannoissa olisi oltava yhtendinen
toimintapolitiikka. Samat periaatteet ja samankaltaisuus eivat riitd toteuttamaan
koordinaatiota. Toiminnallisen kokonaisuuden rakentamisessa kaikki seikat, jotka eivéat
tahtdd yhtenaistamispyrkimyksiin, jaavat toisarvoiseen asemaan. (Follett 1941: 189,
192)

Organisaatioiden keskindinen yhteistyd on muodostunut menetyksellisen toiminnan
oleellisimmaksi ehdoksi julkisella kuin my0s yksityisella sektorilla. Engestromin (2006:
16-23) malleja ovat alihankinta, hallinnollinen koordinaatio, tyéryhmé- tai
komiteatydskentely, verkostoituminen seka kumppanuus. Hallinnollinen koordinaatio
liittyy organisaatioiden yhteistoimintaan, jolloin ennakoidaan mahdollisia tulevia
ongelmia organisaatioiden yhteisilla rajapinnoilla. Yhteisilla rajapinnoilla ongelmia voi
syntyd organisaatioissa, joissa késitelldén eri osia tai eri vaiheita isommasta tehtavasta
tai prosessista, keskindisten rajapintojen hallinta edellyttdd yhteisid saantojé,

toimeenpanoa tai valvontatoimia.

Pelkistetty  hallinnollinen  koordinaatio, voidaan  esittdd  mallilla,  jossa
yhteistoiminnallisuus  kohdistuu organisaatioiden rinnakkaisiin tai perédkkaisiin
rajapintoihin. Alla olevassa mallissa esitetaan esimerkki talousrikosten tutkinnasta, jossa
poliisi, ulosotto, verottaja ja syyttdja vastaavat tutkinnan eri vaiheista. Koordinaatiota

tapahtuu vaiheiden rajapinnoissa. (Engestrém 2006: 16.)
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ORGANISAATIO IORGANISAATIO 1 ORGANISATIO

ORGANISAATIO

Kuvio 2. Hallinnollinen koordinaatio (Mukaillen Engestréom 2006: 17).

Organisaatiot ovat pisimmaélle Kkehittyneitd systeemejd, jotka elinkelpoisuutensa
yllapitdmiseksi ovat ottaneet keskeisimmiksi tehtévikseen eri osien koordinoinnin seké
ohjauksen toiminnaksi, jolla on selked tarkoitus (Lumijarvi 1988: 58). Keskitssa olevat
koordinointijarjestelmat toimivat suljetussa systeemissa tehokkaammin kuin sellaisessa
jossa tehtdvaymparistd on muuttumaton ja tunnettu. Hierarkittoman ja epavirallisemman
koordinoinnin tutkimussuuntaa edustavan Chisholm (1989: 1011) toteaa, ettd
asiantuntijan taidoin johdetuissa tilapdiskomiteoissa on tehokkaampaa koordinointia

kuin sellaisessa, jossa keskistetty asiantuntijakoordinaattoreiden koordinointi.

Virallisen organisaation tehtavé julkisella sektorilla on toteuttaa lain antama tehtava.
Tehtévéan hoitamiseksi on maariteltdva organisaatiolle muodolliset rakenteet, jotka eivét
huomioi epavirallista organisaatiota. Epévirallinen organisaatio paikkaa puutteita, joita
virallisessa organisaatiossa on. Erds tarkeimmistd epévirallisista tehtdvista
organisaatiossa on yhteisen tavoitteen muotoilu ja sen hyvéksyminen. Sosiaalisella
kanssakdymiselld sisdistetddn yhteisia arvoja, eikd sdéntdjen ja normiston kautta. Jos
luotettavaa informaatiota ei organisaatiossa saa, sen puute korjataan epavirallisen
organisaation roolin kautta. Epavirallisissa organisaatioissa tieto on usein sellaista, ettei

sitd voi virallisiin asiakirjoihin kirjata, koska on negatiivisia vaikutuksia yksittdisten
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henkildiden asemaan. Tiedon viestiminen péaatoksentekijoille epévirallisen organisaation
kautta kuitenkin mahdollistaa organisaatiossa oikea-aikaista reagointia kyseessa olevaan
ongelmaan. (Chisholm 1989: 20-21; 25, 29, 31-32 .)

Chisholm (1989: 36-39; 132-134) toteaa epavirallisten organisaatioiden syntymisen
johtuvan organisaatioiden valisessd toiminnassa keskindisestd riippuvuudesta.
Yhteistoiminta organisaatioiden valilla on valttdmatonta tavoitteiden saavuttamiseksi.
Yhteisen tavoitteen luomisessa epavirallisen organisaation rooli on yhtd merkittava.
Epamuodollinen yksildiden valinen kanssakdyminen eri organisaatioissa voi olla
tietyisséd olosuhteissa verkostossa erityinen koordinoinnin véline. Henkilkohtaiset
ominaisuudet ovat onnistuneen koordinoinnin perusedellytys ja ne voivat liittya
henkilon asemaan organisaatiossa, persoonallisuuteen, tai hédnen asenteisiinsa. Vastuulla
on vaikutusta epavirallisissa kanavissa ja niiden hyddyntdmisessd. Muodollinen asema

ei takaa henkil6lle vaikutusvaltaa epavirallisessa organisaatiossa.
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3. TYOSUOJELUHALLINNON, TYOTERVEYSHUOLLON JATYOPAIKAN
TYOSUOJELUN YHTEISTOIMINTAHENKILOSTON ROOLIT

3.1. Tydsuojeluhallinto

Ty0Osuojelun valvontatoimintaa valvoo, ohjaa ja johtaa Sosiaali- ja terveysministerion
Ty0Osuojeluosasto. Tyodsuojeluvalvonta kuuluu Laki aluehallintovirastoista 896/2009
mukaan aluehallintovirastoille.  Ty6suojelun  vastuualueet ovat toiminnassaan
rilppumattomia ja itsendisia viranomaisia. (Hurmalainen ym. 2012: 2-3.) Taulukko 1

esittaa tyosuojelun viranomaiskentén.

Taulukko 1. Tydsuojelun viranomaiskentta Suomessa (Tyosuojeluhallinto 2012a).

Tyo6suojelun viranomaiskentta Muut viranomaiset

Sosiaali- ja terveysministeri Ty0- ja elinkeinoministerio

- Tyosuojeluosasto Turvallisuus- ja kemikaalivirasto
- Terveysosasto Sateilyturvakeskus

Ty0Osuojelun vastuualueet Kuluttajavirasto

aluehallintovirastoissa

- Etela-Suomi, Itd-Suomi, Lounais-Suomi, | Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja
Léansi ja Sis&-Suomi sek& Pohjois-Suomi | valvontavirasto

ja Lappi
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3.1.1. Lainsaadanto

Ty0Osuojelun lainsaadanto liittyy osin tydoikeuteen ja sadnndsten ydinalue muodostuu
tyontekijoiden fyysisen seka henkisen terveyden suojeluun liittyvistd saannoksista,
joista tyoturvallisuuslaki on térkein ja keskeisin. Lainsdadantéon siséltyy tyoaikaa ja
tyosuhteen ehtoihin sekd tydelamén yhdenvertaisuuteen liittyvat s&annokset.
Ty6suhteisiin liittyva lainsdéddantd Suomessa kuuluu tyd- ja elinkeinoministeridlle,
vaikka valvonta kuuluu tydsuojeluviranomaiselle. Tydsuojelulainsdddannon osa koostuu
koneisiin, laitteisiin ja kemikaaleihin, sekd muihin tyossa kéaytettaviin tuotteiden
turvallisuuteen liittyvista saannoksistd. Tydsuojelun sdéddoksien valmistelun tavoite on
ajantasainen tyosuojelua koskeva lainsaadantd, joka on ajantasainen, tuottaa tulosta, on
vaikuttavaa, selked ja tarkoituksenmukainen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011c.)

Tyo6turvallisuuslakia (23.8.2002/738) sovelletaan tydsuhteessa tehtdvaan tyohon
virkasuhteessa tai siihen verrattavaan ty6hon julkisoikeudellisessa palvelusuhteessa,
seké lain 2 ja 7 8:ien mukaisiin toihin. Valvontakenttd Suomessa onkin laaja, silla
valvottavia saddoksia on satakunta. Valvottavat sdadokset sisaltavat terveyttd ja
turvallisuutta koskevien maarayksien lisaksi teknologiaan, kemiaan,
kayttaytymistieteisiin, ihmisoikeuksiin, kansalaisoikeuksiin, kansalaisten tasa-arvoon,
kansanterveyteen, maahanmuuttoon, tilaajavastuuseen seka tydoikeuteen liittyvié
tyéelamén periaatteita. Tyodsuojelun valvontaan ja aluehallintoon liittyvid lakeja ovat
muun muassa Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
(1327/2011), Laki tyosuojeluhallinnosta 16/1993 (900/2009), VNa
tyosuojeluneuvottelukunnasta 565/200, VNa ty6suojelulautakunnista 53/2010, Laki
tybneuvostosta ja eraistd tydsuojelun poikkeusluvista 400/2004 (223/2010), Laki
tyosuojeluun liittyvien arviointielimien hyvaksymisestd 1053/2010, VNp paatos
viranomaisten yhteistoiminnasta rajahdysainetarkastusten suorittamisessa 20/1978, Laki
aluehallintovirastoista 896/2009, Laki valtion aluehallinnon uudistamista koskevan
lainsd&ddannon voimaanpanosta 903/2009, Valtioneuvoston asetus aluehallintovirastoista
906/2009  (1200/2011), Sosiaali- ja  terveysministerion  asetus  erdiden
aluehallintovirastojen tydsuojelun vastuualueen toimialueista 930/2009 (1383/2010),
Valtioneuvoston asetus aluehallinviraston maksuista vuosina 20120 ja 2013 1572/2011,
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VNa tyopaikkojen turvallisuus- ja terveysvaatimuksista 577/2003, VNp tydpaikkojen
turvamerkeista ja niiden kaytostd 976/1994, ynnd muita Euroopan unionin antamia
lainsdadantdohjeita eli puitedirektiivejd ovat esimerkiksi Neuvoston direktiivi
89/391/ETY seké erityisdirektiivi 12.6.89, toimenpiteistd tyontekijéiden turvallisuuden
ja terveyden parantamisen edistamiseksi tydssd, 89/654/ETY: tyOpaikoille asetettavista
turvallisuutta ja terveyttd koskevista vahimmaisvaatimuksista, 89/655/ETY:
tyontekijoiden tyossédan kayttamille tyovalineille asetettavista turvallisuutta ja terveytta
koskevista vahimmaisvaatimuksista. (Tydsuojeluhallinto 2012d; Siiki 2006: 33-36,
192-194.)

Vuonna 2003 tuli voimaan uudistettu Ty6turvallisuuslaki (738/2002), jonka pyrkimys
oli nostaa tarkasteluun elinkeinorakenteen, tdiden ja tehtdvien muutoksia seka
ikaantyvan tyovoiman. Euroopan unionin jasenyys ja 1.3.2000 voimaan tullut Suomen
perustuslaki vaikuttaa sdédnnoksiin. Lakia sovelletaan seka yksityisella kuin julkisellakin
sektorilla kaiken kokoisilla tydpaikoilla. Ty6turvallisuuslain mukaan tyonantajalla on
huolehtimisvelvollisuus tyontekijoidensa turvallisuudesta ja terveydestda tyossa.
tyGnantajan on huomioitava tyéhon ja tydolosuhteisiin liittyvia asioita seké tarkkailtava
tyOympéristod ja tydyhteison tilaa. (Tyoterveyslaitos 2010a; Siiki 2006: 34—-35; Kanerva
2008: 6.)

Tyosuojelun valvonnan ja tydsuojeluyhteistoiminnan sdannokset 16ytyvat tydsuojelun
valvontalaista (1327/2011). Valvontalaissa séadetdan menettelytavoista
tyosuojeluviranomaisen valvoessa tyo6turvallisuutta, ty6suhdeasioita, tyodsuojelua
koskevia s&nnoksia ja niiden noudattamista, sek& tyOpaikan tydsuojelun
yhteistoimintaa tyopaikoilla. Tavoite on edistdd tyOpaikan tyoympdristda ja
tydolosuhteita.  Tavoitteita toteutetaan tydsuojelun  viranomaisvalvonnalla ja
tyontekijoiden sekd tyonantajan yhteistoiminnalla tyopaikalla. Valvontalaissa on
séadetty siitd miten tyOpaikoilla tydsuojelusdédnndsten noudattamista on valvottava,
kuten myos tydnantajan ja tyontekijan yhteistoiminnasta tyOpaikalla. Tarkastajan tulee
varmistaa  sdanndsten noudattaminen  ja  parantaa  ty0ympdristbd  ja
tyskentelyolosuhteita viranomaisvalvonnan seké yhteistoiminnan avulla. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2006: 3.)
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TyoOsuojeluviranomaisen  valvontatoimivaltaan ~ Ty6turvallisuuslakiin -~ (738/2002)
kuuluvia psykososiaaliseen kuormitukseen liittyvid sdannoksié ovat: 8 § TyOnantajan
yleinen huolehtimisvelvoite, 10 § Ty0n vaarojen selvittdminen ja arviointi, 13 8 Tyon
suunnittelu, 14 § Tyontekijalle annettava opetus ja ohjaus, 16 § Ty®nantajan sijainen, 17
8 Tyonantajan ja tyontekijoiden valinen yhteistoiminta, 18 8§ Tyontekijan yleiset
velvollisuudet, 19 § Vikojen ja puutteellisuuksien poistaminen ja niista ilmoittaminen,
25 § Tyon kuormitustekijoiden vélttdminen ja vahentaminen, 27 § Vakivallan uhan
torjunta, 28 § Hairintd, 29 8 Yksintydskentely, 30 8 Yotyo, sekd 31 § Tyon tauottaminen
(Suominen 2012:18).

Ty6suojeluviranomaisen  valvontatoimivaltaan  Tyo6terveyshuoltolakiin - (1383/2001)
kuuluvia psykososiaaliseen  kuormitukseen liittyvia pykalia ovat: 10a 8§
Sairauspoissaoloista ilmoittaminen, 12 § Ty6terveyshuollon sisaltd, 15 § Tyonantajan
velvollisuus antaa tietoja ja 17 8§ Tyoterveyshuollon palvelujen tuottajan neuvonta- ja

tietojen antovelvollisuus (Suominen 2012:18).

3.1.2. Tydsuojeluvalvonta

TEPAN tyosuojelusanaston (2012) mukaan tydsuojeluvalvonnan madritelmé& mukaan
tyosuojeluviranomaisille kuuluu valvoa, etta saadoksia noudatetaan.
Tyosuojelutarkastuksilla toteutetaan tydsuojeluvalvontaa ja alan asiantuntijoita apuna

kayttéen tyodsuojelua koskevia tutkimuksia tarkastuskohteessa.

TyoOsuojeluvalvonta jaetaan tydolosuhde- ja tydsuhteiden, seka tyéelamén pelisaantojen
-valvontaan. Lisdksi toimintaan liittyy markkinavalvontaa. Valvonnan aloite tulee joko
asiakkaalta tai tydsuojeluhallinnolta. TyOpaikalla toimitetaan tyodsuojelutarkastus joko
tyosuojeluviranomaisen omasta aloitteesta, eli viranomaisaloitteesta tai tyOpaikalta
tulleen aloitteen johdosta, eli asiakasaloitteesta. Tyodsuojeluvalvonta tapahtuu
tyopaikalla tehtdvin tyosuojelutarkastuksin, tai toimitettujen asiakirjojen perusteella
tyosuojelun vastuualueiden virastoissa. Tarkastuksen tarkoituksena on selvittdd onko

ty6nantaja tyopaikalla noudattanut tydsuojelun séadoksid. Tyosuojelutarkastuksella on
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tarkastajan  lisdksi ~ tyOnantajan  ja  tyOntekijoiden  edustaja  esimerkiksi

tyosuojeluvaltuutettu. (Tydsuojeluhallinto 2012c.)

Tyo6turvallisuuslain - noudattamisen valvonta on tydsuojeluviranomaisen tehtdva.
TyoOsuojeluviranomainen antaa ohjeita, neuvoja ja lausuntoja tydsuojelusta annettujen
sdannosten ja madraysten soveltamisesta (Laki tyosuojeluhallinnosta 16/1993:2).
Ty6suojeluviranomainen on riippumaton antaessaan ohjeita ja neuvoja. Tydsuojelu
vastaa asiakas- ja viranomaisaloitteisen tyosuojelun valvonnasta, vakavien
ty6tapaturmien, ammattitautien ja tyOperdisten sairauksien syiden selvittdmisestd, seka
niiden ehkaisystd. Valvonta kohdistuu tydnantajan toimintaan tyopaikoilla ja valvoo
tarkastuksilla, ettd tyopaikalla lainsdadannon vaatimukset tayttyvat ja ettd tyopaikoilla
on omat tyésuojelun hallintajarjestelmét. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011a: 9.)

Tydsuojelutarkastus

TyoOsuojelun valvontalain mukaisesti tydsuojeluviranomainen ja tyosuojelutarkastaja
kayttdvat oikeuksiaan tydsuojeluvalvonnan tarpeisiin tarvittavassa laajuudessa.
Tarkastajalla on oikeus paasta tyopaikkaan, jossa tehdddn tyota tai jossa otaksutaan
tehtdvan tyotd, oikeus saada tyonantajalta ndhtdvakseen asiakirjoja ja selvityksia, jotka
liittyvat tyohon ja tydympadriston turvallisuuteen, terveellisyyteen sekd tydyhteison
tilaan. Tarkastajalla on oikeus saada tyOnantajalta nahtévédkseen asiakirjoja ja
selvityksia, jotka liittyvat tyohon ja tydympariston turvallisuuteen, terveellisyyteen ja
tyoyhteison tilaan. Téllaisia sopimuksia ovat esimerkiksi tyonantajan ja
tyoterveyspalvelujen tuottajan vélisen tyoterveyshuollon sopimus ja muita asiakirjoja.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2006: 4-6.)

Tydsuojeluhallinnon vuosikertomuksen mukaan (2012b: 11) tyésuojelun vastuualueet
varmistivat vuonna 2011, ettd tarkastetuilla tyOpaikoilla oli olemassa ajantasainen
ty6terveyshuoltosopimus, tyopaikkaselvitys ja tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma.
Puutteita tuli esille tyoterveyshuoltoon liittyvissa asioissa ja niiden kasittelyssa
henkiloston kanssa. Myos tyoterveyshuollon asiantuntijuudessa ilmeni puutteita muun

muassa arvioitaessa sairastumisen vaaraa aiheuttavia tyotehtavia tyopaikoilla.
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Tyosuojelutarkastukselle tulee osallistua tarpeelliset edustajat niin tyonantajan ja
tyontekijoiden puolelta. Tarkastuksesta ilmoitetaan yleensa aina etukéteen tyonantajalle,
mutta joskus valvonta kuitenkin edellyttad, ettd tarkastuksesta ei tyonantajalle ilmoiteta
etukateen. Mikali tydsuojelutarkastus tehdadn tyosuojeluviranomaiselle annetun
asiakasilmoituksen johdosta, ilmoituksen tekijan henkil6llisyys on pidettava salassa,
ellei ilmoittaja halua antaa tahan erillista lupaa. Ty0Onantajalle, tydsuojeluvaltuutetulle
ja tyosuojelupdallikolle varataan mahdollisuus osallistua tyosuojelutarkastukseen.
(Aimili, Astrom, Rautiainen & Nyyssold 2009: 195-196; Siiki 2006: 157.)

Tarkastajalla on oikeus paasta tyopaikalla kaikkiin ty6tiloihin ja tyontekijoiden kéytossa
oleviin tiloihin esimerkiksi sosiaalitiloihin. Tarkastaja voi halutessaan keskustella
kahden kesken tai todistajan l&sna ollessa tyontekijoiden kanssa tydsuojelutarkastuksen
aikana. Tarkastajalla on oikeus ottaa néytteita ja valokuvia haluamistaan paikoista
tyopaikalla. Mikéli tarkastaja tarvitsee tietoja, joita hanelle heti annettavissa tai eivét ole
heti saatavilla, tarkastaja pyytdd tyOnantajaa toimittamaan maérdajan puitteissa
tarvitsemansa tiedot. (Sosiaali- ja terveysministerio 2006: 5; Tyosuojeluhallinto 2011:
11; Aimild ym. 2009: 195-196; Siiki 2006: 157.)

Tyosuojelutarkastuksesta laaditaan tarkastuskertomus tyonantajalle ja henkil6stolle.
TyoOpaikan olosuhteiden puutteista, tai jos tydnantaja ei ole noudattanut lain mukaisia
velvoitteita, tyonantajalle annetaan toimintaohje epékohtien korjaamiseksi. Vakavat
laiminly6nnit johtavat aina kehotukseen. Mikali tyopaikalla on puute, joka saattaa
aiheuttaa tyontekijalle hengen tai terveyden menettamisen vaara olemassa, tarkastaja
kieltad laitteen tai tydmenetelmédn kéyttdmisen tai tyon jatkamisen tyOpaikalla.
Véliaikaista kieltoa on noudatettava heti. Eridvat kéasitykset tarkastuksesta Kirjataan
tarkastuskertomukseen. Mikali tydnantaja ei noudata tarkastajan antamaa kehotusta, asia
siirtyy tyosuojeluviranomaisen kasittelyyn ja tyonantajan kuulemiseen. Paatoksensa
tehosteena asetetaan uhkasakko, teettdmis- keskeyttdmisuhka. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2006: 6-9; Tydsuojeluhallinto 2011: 11; Aimél4d ym. 2009: 195-196;
Siiki 2006: 157.)
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Kesékuusta 2012 alkaen tydnantajan on pitanyt ilmoittaa tyontekijan sairauspoissaolosta
tyoterveyshuoltoon kun tyontekija on ollut poissa tyostd kuukauden (Laki
tyoterveyshuoltolain muuttamisesta 20/2012). Tavoite on parantaa tyontekijan tyokyvyn
arviointiprosessia ja siihen liittyvda yhteisty6td tyontekijan, tyb6nantajan ja
ty6terveyshuollon Vélilla, pyrkid vaikuttamaan nykyistd varhaisemmin tyopaikoilla
ilmeneviin pitkittyviin tyokyvyttdmyyksiin ja pidentdéd tyOuria tehostamalla pyrkia
vaikuttamaan tyokyvyn palautumiseen helpottamalla tyOntekijan paluuta tyohon
sairauspoissaolon  jalkeen. Lakimuutoksen  asioiden  valvontaa  tehddan
tyésuojeluvalvonnassa padsaantoisesti  asiakasaloitteisen valvonnan yhteydessa.
Lakimuutoksesta tiedotetaan tydpaikalla tehtavélla tydsuojelutarkastuksella. (TS-NYT
2012: 12-13; HE 75/2011.)

Henkinen tydsuojelu

TEPAn tyosuojelusanaston (2012) mukaan henkisesta tydsuojelusta ei ole méaaritelmaa
eikd Tyoturvallisuuslaissa ei ole olemassa maaritelmaa henkiselle tydsuojelulle.
Henkinen kuormittavuus liittyy psyykkiseen kuormittavuuteen, joka madritelman
mukaan  liittyy  tyon  kuormittavuuteen. Ty0n  kuormittavuus  muodostuu
psykososiaalisesta tyoympadriston kuormitustekijoista. Stressin ja tyduupumuksen
takana voi olla henkinen kuormittuminen, joka taas voi johtaa muihin niin psyykkisiin
kuin fyysisiinkin sairauksiin. Ty6turvallisuuslaki ohjeistaa henkista tydsuojelua sivuavia
asioita, kuten vdkivallan uhkaa, héirintdd ja epdasiallista kohtelua sek& tyon
kuormittavuutta. Tyéhyvinvointi kuuluu henkiseen tydsuojeluun samoin kuin tydssa
jaksaminen ja tydpaikan tyoilmapiirikin. Kasite on lain nakékulmasta katsottuna hyvin

epamadrainen kokonaisuus. (Hirvonen, Karvonen & Tydsuojelurahasto 2012.)

Jos tyontekija ilmaisee jaksamisen ongelmia ja tyontekija todetaan kuormittuneen
tyGssddn terveytta vaarantavalla tavalla, on tyOnantaja tiedon saatuaan suhtauduttava
asiaan  vakavasti  (Tyoturvallisuuslaki  2002/738:25).  TyoOntekijan  poissaolot,
tyontekijoiden vaihtuvuus, tyéhyvinvointibarometrien tulokset kuvaavat yleista
kuormittuneisuutta tyopaikalla. Aloite kuormituksen selvittelyyn voi tulla yksil6lta,

tyoyhteisostd,  tyOnantajalta,  tydsuojeluhenkilostoltd,  tyoterveyshuollolta  tai
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tyésuojeluviranomaiselta. Vaikka kuormittuneisuutta ei olisi havaittavissa, silti ty6n
kuormittavuuden arviointi on tarpeellinen. Tydyhteisén kehittdmiselle on hyva
lahtokohta toteuttaa selvityksid. Ongelmallisissa ja hankalissa ylikuormituksissa on

syyta kayttaa ulkopuolisia asiantuntijoita apuna. (Tydsuojelu 2012a.)

Viranomaisaloitteisella ty0dsuojelutarkastuksella tarkastaja kasittelee tarvittaessa
hairinnan ennaltachkaisyyn ja hallintaan liittyvid tyOnantajan velvollisuuksia.
Ty6paikalla on oltava toimivat jarjestelmat ennaltaehkaisyyn ja hallintaan, silla tarkoitus
on ehkaista hairinndn Kielteisida vaikutuksia tyontekijoiden terveyteen ja tydyhteison
toimivuuteen. Hairintaé arvioidaan turvallisuuden hallinnan lahtékohdista késin ja arvio
perustetaan tyGnantajan tekemélle vaarojen ja riskien selvittdmiselle, tunnistamiselle ja
merkityksien arvioinneille, toteutetuille toimenpiteille, sek& toiminnan tarkkailulle ja
seurantatoimenpiteille. Tydsuojelutarkastuksella selvitetddn onko tydnantaja kayttanyt
ty6terveyshuollon asiantuntijuutta ja onko esimiehilld riittdvda osaamista tunnistaa

hairintdd ja taitoa puuttua asiaan. (Sosiaali- ja terveysministerié 2011a: 9-11.)

Tyosuojeluviranomaiselle ilmoitettu hairintatapaus tutkitaan kasittelykaavion (kuvio 3)
osoittamalla tavalla. Kasittelyssa selvitetdadn millaisesta hairinnédsta on kysymys, koetut
teot, tekijan ja tapahtuma-ajat. Mikéli kyse ei ole tyontekijan terveydelle haittaa tai
vaaraa aiheuttavasta hairinnastd, asiaa ei kuulu tydsuojelun késiteltdvaksi. Mikali kyse
on tyoturvallisuuslain tarkoittamassa hdirinnastd, asiakkaan tulee saattaa asia
tyGnantajansa tietoon pikimmiten, jotta tdma voisi ryhtya toimenpiteisiin asiassa. Mikali
tybnantaja on tietoinen ja ryhtynyt olemassa olevin keinoin héirinndn lopettamiseksi
tyopaikalla, asia on kesken, eika tydsuojeluviranomaiselta edellytetd toimenpiteita.
Mikali tyonantaja ei ole tiedon saatuaan toimenpiteisiin, tai ei ole saanut hairintaa
loppumaan, uhri voi tehdd ilmoituksen tydsuojeluviranomaiselle. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2011a: 9-11; Tydsuojeluhallinto 2010b.)
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Kuvio 3. Asiakasaloitteisen hairintatapauksen kasittelykaavio (Mukaillen Sosiaali- ja

terveysministerig 2011a: 9-11).
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Kiusaaminen on oire siitd, ettd tyooloissa on ongelmia. Tarkastajan intressi kohdistuu
ty6olojen ongelmiin. Tarkastaja ei ole riitojen sovittelija, eikd toimi erotuomarina uhrin
ja kiusaajan valilla. Mikéli Kkiusattu tyontekijd osoittaa, ettd esimies on joko
laiminlyényt tai teoillaan vaarantunut hanen terveyttddn, tydsuojeluviranomainen
kiinnostuu asiasta ja tyonantajaa edellytetdan, ettd kiusaaminen tulee tyopaikan omin
konstein saada loppumaan. Korjaavat toimet on kohdistettava kiusatun tydoloissa
oleviin puutteisiin ja niiden kuntoon saattamiseen.  Yleisin syy siihen, ettei
tyosuojeluhallinnossa tartuta kiusaamistapaukseen, liittyy siihen, ettd henkil6 on jo
ehtinyt itse lopettaa tydsuhteensa tydpaikassa. (Reinboth 2006: 186-187.)

Riippumatta siita onko kyseesséd asiakasaloitteinen vai viranomaisaloitteinen
tyosuojelutarkastus, tarkastaja voi antaa toimintaohjeen puutteen tai epakohdan
poistamiseksi tai lisatietojen saamiseksi. Jalkivalvonnassa tarkistetaan, ettd tyopaikka
noudattaa annettuja toimintaohjeita ja kehotuksia. Mikali tydnantaja ei noudata
saamaansa kehotusta, asia siirtyy tyosuojeluviranomaiselle, joka harkitsee mahdolliset
jatkotoimenpiteet. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011a: 9-11.)

3.2. Tyoterveyshuolto

TEPAnN tydsuojelusanaston (2012) mukaan tyoterveyshuollon maaritelman mukaan
terveydenhuoltotoiminnalla edistetddn tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien
ehkaisyéd, tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tydyhteison toimintaa
seka tyontekijoiden terveyttd ja tyo- ja toimintakykya.

Tyoterveyshuollolla  tarkoitetaan  tydterveyshuollon ~ ammattihenkildiden  ja
asiantuntijoiden  toimintaa, joka on s&adetty tyOnantajan  jarjestettavaksi
(Tyoterveyshuoltolaki ~ 1383/2001:3).  Tyoterveyshuollon  toiminnalla  pyritdan
vaikuttamaan tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisyyn, tyopaikan
terveellisyyteen ja turvallisuuteen, tydyhteison toimintaan, seka tyontekijoiden
terveydentilaan sekd tyo- ja toimintakykyisyyteen. TyGterveyshuollon on selvitettava
tyon ja tydolosuhteiden terveellisyytta ja turvallisuutta, laadittava tydpaikkaselvityksié,
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ty6terveyshuollon toimintasuunnitelmia ja toimenpide-ehdotuksia, tehtdavéd henkil6ille
terveystarkastuksia, neuvottava ja ohjattava, suunniteltava tyokykya yll&pitdvaa
toiminta, ohjattava tarvittaessa kuntoutukseen ja hoitoon. TyGterveyshuolto tydnantajan
kanssa jarjestdd ensiapukoulutusta tyopaikalle. Tyoterveyshuollon palvelut maarittyvat
tyopaikan tyooloista ja tyOostd sekd tarpeista ja liittyvat aina tyontekijoiden
terveydentilaan. (Tyosuojeluhallinto 2012c: 52-53; Sosiaali- ja terveysministerio
2012c.)

Tyoterveyshuollossa noudatetaan (Tydeldmanlait 2012: 178-179) parasta mahdollista
ammattikéytantod ja eettisia periaatteita. Hyvaan tyoterveyshuoltokaytantoén kuuluu
monitieteinen ja -ammatillinen toimintatapa, hyvd ammattikdytantd, tarvittava tieto
tyopaikan tydolosuhteista, sekd Tyoterveyshuoltolain 12 8:n mukainen yhteistyo- ja
toiminta. Tehtdvaan liittyy —ammatillinen luotettavuus ja  puolueettomuus.
Tyoterveyshuoltotoiminta on jatkuvaa tyOpaikkojen tarpeiden arviointia, toiminnan
suunnittelua varsinaisen toiminnan vaikutusten aikaansaamista, seurantaa ja arviointia
unohtamatta jatkuvaa laadun parantamista.  Tyoterveyshuoltohenkilostd  on
asiantuntijoita ja tehtavéassaan ammatillisesti taysin riippumattomia. Tyoterveyshuollolla
on my0s tyopaikan turvallisuusjohtamisessa tiedon tuottajan ja -jakajan rooli, seka

olevan tyonantajan yhteistyokumppani. (Arajarvi 2011: 371-372.)

Hyvé tyoterveyshuolto on laadukasta ja vaikuttavaa. Tyoterveyshuolto nahdéaén
asiantuntijoiden ja alan ammattilaisten yhteistyoksi. Laaketieteellisena arvopohjana on,
ettd ei aiheuteta haittaa potilaalle, vaan kaikin keinoin autetaan potilasta, kunnioitetaan
tdman itsemadraamisoikeuttaan sekd toimitaan oikeudenmukaisesti ja vastuullisesti.
Asiakasyritykset ja asiakkaat odottavat yhd enemmaén lisdarvoa tyoterveyshuollosta.
Tehtdvdssa  onnistuakseen  tyoterveyshuollon on  tunnistettava  asiakkaansa
toimintaymparistd, arvot, sisaiset resurssit, seka odotettavissa olevat muutokset.
Tyoterveyshuollon toiminta on oltava koordinoitua, jotta toiminnot kytkeytyvét
ajallisesti ja siséllollisesti toisiinsa saumattomasti. Tyoterveyshuoltohenkilostd on
asiantuntijoita ja tehtdvassddn ammatillisesti taysin riippumattomia, toimivat
ammatillisesti luotettavasti ja puolueettomasti. Tydterveyshuollolla on tiedon tuottajan

ja -jakajan rooli tyopaikkojen turvallisuusjohtamisessa, lisaksi tyoterveyshuolto on
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tietenkin tydnantajan yhteistydkumppani. (Antti-Poika ym. 2003: 209-210; Kanerva,
Pasanen, Riekkonen & Tuhkanen 1998: 15.)

3.2.1. Lainsaadanto

Tyoterveyshuoltotoimintaa méaarittavia lakeja ovat muun muassa Tyoterveyshuoltolaki
1383/2001, Sairausvakuutuslaki 1224/2004, Valtioneuvoston asetus
sairausvakuutuslaissa tarkoitettujen tyoterveyshuollon korvausten laskennallisten
enimmaismaarien maarittelemisesta 1338/2004, Laki maatalousyrittajien
tyoterveyshuollon erdiden kustannusten korvaamisesta valtion varoista 859/1984,
Valtioneuvoston asetus hyvan tyoterveyshuoltokdytdnnon periaatteista,
tyoterveyshuollon sisallostd, sekd ammattihenkiliden ja asiantuntijoiden koulutuksesta
1484/2001, Valtioneuvoston asetus terveystarkastuksista erityista sairastumisen vaaraa
aiheuttavissa toissa  1485/2001, Kansanterveyslaki 66/1972:5, 6 ja 15,
Terveydenhuoltolaki 1326/2010:18 ja 29, Laki yksityisestd terveydenhuollosta
152/1990, Henkilttietolaki 1999/523, Laki yksityisyyden suojasta tydeldmassa
759/2004, Laki sosiaali- ja terveydenhuollon asiakasmaksuista 734/1992:8, Asetus
sosiaali- ja terveydenhuollon asiakasmaksuista 912/1992. (Sosiaali- ja terveysministerio
2012c; Kansanelakelaitos 2011.)

3.2.2. Sisélto ja tavoitteet

Tyoterveyshuoltolakia sovelletaan Suomessa tehtdvadn tyohon, jota koskee myds
ty6turvallisuuslaki. Kéytannossa tamé tarkoittaa sitd, ettd tydnantajan on jarjestettava
tyoterveyshuolto, jos hénelld on yksikin palkattu tyontekija. (Tydsuojelu 2012b;
Tyoturvallisuuskeskus 2012b; Seuri ym. 2011: 24.) Tyoterveyshuollon sisaltoon kuuluu
tyon ja tyopaikan olosuhteiden terveellisyyden ja turvallisuuden selvittely ja arviointi,
tyGperdisten terveyshaittojen ja vaarojen sekd tyontekijoiden terveydentilan ja
toimintakykyisyyden selvittely, suositusten ja toimenpide-ehdotusten tekeminen,
tietojen antaminen neuvomalla ja ohjaamalla, vajaakuntoisen tyontekijan selviytymisen
seuranta ja edistdmisen tydssd, tyontekijan tyokykyiseen arviointia ja tarvittavien

lausuntojen laatiminen, yhteistyén tekeminen muun terveydenhuollon, tyohallinnon,
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sosiaalivakuutuksen, sosiaalihuollon, opetushallinnon seké tydsuojeluviranomaisen
edustajien kanssa, osallistua ensiavun jarjestamiseen tyopaikoilla, suunnitella ja
toteuttaa tyokykya yllapitdvad toimintaa tyOpaikoille sekd arvioida oman toimintansa
vaikuttavuutta ja laatua. (2001/1383:12.)

Tyoterveyshuollon sopimus

Tyoterveyshuollon tavoitteena on tyOpaikan terveellinen ja turvallinen tyoymparisto,
toimiva tyoyhteisd, tyohon liittyvien sairauksien ennaltaehkaisy, sekéd tyodntekijoiden
tyd- ja toimintakyvyn vyllapito sekd edistiminen. Ty6nantajan tulee yhdessa
tyoterveyshuollon palvelujen tuottajan kanssa tehd& tyoterveyshuollon jarjestamisesta
kirjallinen sopimus. Yrityksen tarpeet tyGterveyshuoltopalveluista méaaritelladn yhdessé
tyénantajan, tyontekijoiden ja tyoterveyshenkildston kanssa ja yhteistydssé laaditaan
tarvearvio, jonka perusteella sovittuja toimenpiteitéd tydpaikalla sitten tullaan tekemaan.
Lakisaateisen tyoterveyshuollon tehtdvdn mukaan toimenpiteiden vaikuttavuutta
tyoyhteisOissé ja tydympaéristdissa on seurattava, samoin kuin sattuneita tytapaturmia
ja todettuja ammattitauteja, tyontekijoiden altistumista mahdollisiin tydpaikan
altisteisiin tyopaikalla, sairauspoissaoloja, tyontekijoiden terveydentilaa sekd heidan
tyokykyisyyttadn. (Arajarvi 2011: 124; 370-372; Antti-Poika ym. 2003: 34;
Tyoterveyslaitos 2012c¢.) Taulukko 2 esittdd tyoterveyshuollon tavoitteet yrityksessa.
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Taulukko 2. Ty6terveyshuollon tavoitteet yrityksessa (Tyosuojeluhallinto 2012c: 52).

Hyvin toimiva tyoyhteiso TyOhon liittyvien sairauksien ehkaisy

TyoOntekijoiden ty6- ja toimintakyvyn Terveellinen ja turvallinen tydymparisto

yllapitaminen ja edistdminen

Hyvén tyoterveyshuoltotoiminnan  tunnuspiirteet ovat tarkoituksenmukaisuus,
saatavuus, riittavyys, toimivuus, tehokkuus ja hyvé laatu. Tyo6terveyshuolto seuraa omia
toimintaperiaatteitaan, tavoitteiden ja toimenpide-ehdotusten toteutumaa seka
asiakastyytyvéisyyttd toiminnassaan. Tyoterveyshuolto sisaltdd laaditun suunnitelman
mukaisesti hyvén tytterveyshuoltokdytdnnon mukaista tyOpaikan tydolosuhteiden ja
tyon terveellisyyden ja turvallisuuden selvittamistd, paikan paalla arvioimista
havainnoiden seka tyén aiheuttamien terveysvaarojen ja — haittojen, tyontekijoiden
terveydentilan, ty6- ja toimintakyvyn selvittelyd, arviointia ja seurantaa.
Tyoterveyshuollon  kustannuksiin ~ tyonantajalla  on  oikeus saada korvausta
sairausvakuutuslain nojalla ja edellyttdd tyoterveyshuoltopalvelujen tuottajan ja
tyonantajan vélista kirjallisesti tehtya tyoterveyshuoltosopimusta. (Kansaneldkelaitos
2012; Aimala ym. 2009: 196; Seuri ym. 2011: 84.)

Tyoterveyshuollon tehtdvana on auttaa tydnantajaa kehittdmaan tyopaikan olosuhteita
henkildston terveytta ja tyokykya yllapitavaksi ja edistavaksi antamalla toimenpide-
ehdotuksia tyonantajalle, tyopaikan ty6suojelutoimikunnalle seké
tyosuojeluvaltuutetulle tydpaikan tydn terveellisyyden ja turvallisuuden parantamiseksi.
Tyoterveyshuolto jakaa tietoa sekd neuvoo tyotekijoitd terveyteen liittyvissa asioissa
ohjaten tyon terveellisyyttd sekd turvallisuutta, vastavuoroisesti tyOnantajan on

annettava tyoterveyshuollolle tarpeellisia tietoja jotka liittyvat tyontekijoille tyosta
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aiheutuvan terveydellisen vaaran tai haitan ehkéisemiseen tai arvioimiseen. Myds
tyopaikan tyontekijoiden on annettava tietoa tyoterveyshuollolle havaitsemistaan
terveysvaaraa aiheuttavista asioista tyOpaikalla.  (TyOsuojeluhallinto 2010b: 10;
Tyoterveyslaitos 2012c; Antti-Poika ym. 2003: 210.)

Tyoterveyshuollon ty6paikkaselvitys

TyOpaikkaselvitys on tyOterveyshuoltotoiminnan 1&htokohta, joka tehd&an aina
ty6terveyshuoltotoimintaa aloitettaessa, seka tydolojen muutosten yhteydessa
(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001:6, 7). Tyopaikkaselvityksen péaatavoite on tunnistaa
tyontekijan terveyttd uhkaavat ja tyokykya yllapitavat tekijat, jolloin tyon ja tyGpaikan
olosuhteiden selvittdminen ja terveydellisen merkityksen arviointi korostuu.
TyoOpaikkaselvitysprosessissa arvioidaan tyOpaikan tarpeet, tehddan suunnitteluty6té,
pyritddn tunnistamaan tyontekijan terveyttd ja tyokykya tukevat asiat sekda myos
haitalliset tekijat, tehdaan terveydellisen merkityksen arviointi johtopaatoksineen,
tehd&an tarvittavia toimenpide-ehdotuksia, tydterveyshuollollisten toimenpiteiden seka
ty6terveyshuollon toimintasuunnitelman taydentdmistd, tiedotetaan tydpaikalle ja
kaydaan palautekeskusteluja, osallistutaan tydpaikan kehitystoimiin ja seurataan ja
arvioidaan tyonantajan kanssa sovittujen toimenpiteiden toteutumista. (Tyoterveyslaitos
2012e; Antti-Poika ym. 2003: 212-214; Kanerva 1998: 106.) Ty6paikkaselvityksen

padvaiheet on esitelty kuviossa 5.
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Tarpeen ja tavoitteen
madrittelyt

Suunnittelu

Suunnittelu tydpaikalla

>HzZ2>VCMmMm®n

Toteutus tyopaikalla

Havaintojen merkityksen
arviointi

Raportin laatiminen

A

Raportin kasittely ja
toimenpiteist& sopiminen

Kuvio 4. Tydpaikkaselvityksen padvaiheet (Mukaillen Antti-Poika ym. 2003: 212).

Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma

Tyoterveyshenkilostd suorittaa tyOpaikalle tydpaikkakaynteja. Tyopaikkakéynneilld
voidaan mitata erilaisin mittarein tai kartoittavin kyselyin tyOpaikan terveydellisia
vaaroja ja haittoja. Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaan on sisallytettavé tiedot
tyopaikan olosuhteista ja olosuhteiden terveydellisen merkityksen arvioinnista, seka
tyopaikan oma riskien arviointi, joka on tyOpaikan tehtdvd. TyOpaikan omasta
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riskinarvioinnista on hydtya tyoterveyshuollolle esimerkiksi laadittaessa tydpaikalle
tyokyvyn yllapitamisen suunnitelmaa, riskiarvioinnin tulokset antavat selkedn pohjan
tyopaikkaselvitykselle ja terveystarkastusten suunnittelulle. Tyoterveyshuolto osallistuu
usein tyopaikan vaarojen ja riskien arviointiin yhtend asiantuntijatahona.
TyoOpaikkaselvityksen perusteella  laadittava  Kirjallinen  tydterveyshuollon
toimintasuunnitelma on tarkistettava vuosittain. (Argjarvi  2011: 371-372;
Tyoterveyslaitos 2012d; Antti-Poika ym. 2003: 47; 212-213; Tydsuojelu 2012b.)

Haitallisen kuormituksen hallintamahdollisuutena tyéterveyshuollolla on tehtavéksi
sovitut terveystarkastukset, joissa tyontekijan terveyttd, tyo- ja toimintakykya
arvioidaan. Ty0terveyshuolto voi suunnata tarpeen vaatiessa ohjausta ja neuvontaa seka
muita toimenpiteitd vastaamaan tyontekijan yksilollistd tarvetta. Tyopaikoilla ovat
yleistyneet erilaiset varhaisen tuen mallit, joilla tuetaan tyontekijaa. Varhaisen tuen
mallin mukaan tyokykyyn ja tyossé jaksamiseen liittyviin ongelmiin tartutaan riittavan
ajoissa ja vélillisend tuloksena varhaisen tuen mallin avulla myos tydpaikan yhteiset
pelisdannot selkeytyvat. Yhteisilla pelisdannoilld ja oikeudenmukaisuuden kokemusten
vahvistumisella on todettu olevan yhteyttd myonteisesti  tydntekijoiden
tyéhyvinvointiin. (Rautio 2010: 24-25.)

Psykososiaalisten tekijoiden riskien arviointiin tyopaikoilla liittyy aina tulkintaan
liittyvd vaikeus, koska tyontekijan kokemat rasitustekijat eivat juuri eroa tyon
ulkopuolisista psykososiaalisista altisteista. Psykososiaalista kuormitusta aiheuttavat
tyon lisdksi muutkin tekijat. Psyykkiseen hyvinvointiin liittyvat asiat ovat
kokemusperdisia ja henkilokohtainen tulkinta tyoolosuhteista on siksi keskeista.
Psyykkisille ja sosiaalisille tekijoille on vaikeata tehda maarityksid. Riskinarvioinnin
ongelma  psyykkisissa  tekijoissda  liittyy  terveysvaikutuksien  arviointiin.
Sairauspoissaolot voivat liittyd jo lievempiinkin stressioireisiin. Tyoterveyshuollon
teettamalld tydilmapiirikyselyilla on kartoitettavissa kuormittuneisuutta. (Antti-Poika
ym. 2003: 85-86.)

Ty6terveyshuolto on henkistd vakivaltaa kokevan tyOntekijan auttava taho.
Tyoterveyshoitajat ja — ladkarit kohtaavat tyopaikalla kiusattuja tyontekijoita kun tdma
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haluaa sairausloma. Henkisen vékivallan uhrien apu on sairauslomien antamisen lisaksi
tilanteen analysointia, potilaan kuuntelemista sekd tulevaisuuden pohtimista.
Kiusaamistapauksien selvittelyd varten tyoterveyshuolloissa on listoja konsulteista,
jotka voivat auttaa esimiehid (Reinboth 2006: 177). Toimivien ratkaisujen I6ytdaminen
kiusaamisessa edellyttad laajempaa yhteistyotd tyopaikalla. Tyoterveyshuolto ei voi
toimia yksin kiusaamista vastaan. Tyoterveyshuollon aloite kiusaamistilanteessa voi olla
koko tyOyhteison tilannetta Kkartoittava kysely, joka tuottaa tirkeatd tietoa
ihmissuhdekonfliktin taustatekijoistd ja ongelmista tyoyhteisossa. (Vartia ym. 1994: 99—
100.)

Terveystarkastuksella tarkoitetaan kliinisia tutkimuksia ja muita tarkoituksenmukaisia
luotettavia menetelmid, joilla suoritetaan terveydentilaa, tyo- ja toimintakykya koskevia
tarkastuksia ja terveyden edistamiseen liittyvan terveydentilanteen selvittamistd (Vna
2001/1484:8). Terveystarkastuksesta on saddetty muun muassa seuraavissa laeissa,
séadoksissa ja ohjeissa: Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, Laki nuorista tyontekijoista
998/93, \Valtioneuvoston péatds ajoneuvonostureista 616/81, Asetus merimiesten
laékarintarkastuksista 334/90, Sosiaali- ja terveysministerin pé&atés merimieheltd
vaadittavasta kuulo- ja nakokyvysta 70/85, Erityisen sairastumisen vaaran vuoksi Vnp
1672/92, Vnp tyohon liittyvan syodpdvaaran torjunnasta 1182/92 ja 90/394/ety, Vnp
lyijytyoskentelystda 1154/93 ja Vnp nayttOpéatetyosta 1450/930. (Kanerva ym. 1998:
60.)

Terveystarkastukset jaetaan lakisaateisiin, tydsuhteen alussa, ja madrdajoin tehtdviin
terveystarkastuksiin, joka perustuu altisteihin, esimerkiksi melu ja erdat kemikaalit.
TyOpaikkaselvityksen  loppupdatelman  mukaan  maaraytyvat  lakisaateisten
terveystarkastusten tarve ja ajankohta. Naiden liséksi on myds vapaaehtoisia
terveystarkastuksia, muut terveydenseurantatarkastukset, jotka perustuvat tydnantajan ja
tyoterveyshuollon yhteiseen sopimukseen, esimerkiksi ikatarkastukset ja tietyt
ammattiryhmat.  Terveystarkastuksen tavoite on tyontekijan tyo- ja toimintakyvyn
edistdminen, tyohon l&heisesti liittyvien oireiden ja sairauksien ehkéisy, toimivan
tyoyhteison sek&d turvallisen ja terveellisen tydympariston kehittdmiseen liittyvét
tavoitteet. (Tyoturvallisuuskeskus 2012b; Kanerva ym. 1998: 62-65.)
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TS-NYT -julkaisun (2012: 12-13) mukaan kesakuusta 2012 alkaen tyGnantajan on
pitanyt ilmoittaa tyontekijdn sairauspoissaolosta ty6terveyshuoltoon viimeistddn kun
tyontekija on ollut poissa tyostda kuukauden. Lakimuutos velvoittaa kehittdmaén
tyokyvyn arviointiprosessia tyontekijan, tyfantajan ja tyoterveyshuollon yhteistydna.
Lakimuutoksen myota tyOnantajan ja tydterveyshuollon yhteistyon toivotaan

tiivistyvan.

3.2.3. Tyoterveyshuollon rajoitteet

Tyoterveyshuoltoon kohdistetaan varsin usein sellaisia toiveita, joita sen ei ole
mahdollista toteuttaa. Salassapitovelvollisuus maarittdd yhteistyon muodot kun
toimitaan asiakasyrityksen kanssa, seka sitd mitd terveydenhuollossa tapahtuu, on
pidettdva paasaantoisesti salassa. Pidettdvaksi sééddettyja tietoja ei saa ilmaista, jollei
henkild, jonka hyvaksi salassapitovelvollisuus on saddetty, anna omaa suostumustaan
tavalla, joka erikseen laissa s&adetédan. Tyoterveyshuoltoa koskevat ohjeet tietojen
antamista ja salassapidosta sisaltyvan seuraaviin lakeihin: HenkilGtietolaki 523/1999,
Laki potilaan asemasta ja oikeuksista 785/1992, Tyodterveyshuoltolaki 2001/1383,
Asetus potilasasiakirjojen laatimisesta sekd niiden ja muun hoitoon liittyvén
materiaalien séilyttdmisestd 99/2001, Laki terveydenhuollon ammattihenkil6ista
559/1994, Laki yksityisyyden suojasta tydeldmassa 477/2001 sekd Laki viranomaisen
toiminnan julkisuudesta 621/99. (Seuri ym. 2011: 206-219.)

Suurissa tyOpaikoissa esimiehet asettavat tyoterveyshuollolle kohtuuttomia odotuksia
esimerkiksi tyOpaikan sairauspoissaolojen vahentamisessd. Odotuksena on, ettd
tyoterveyshuollossa pystyttdisiin tunnistamaan tyohontulotilanteessa ennenaikaisesti
elakkeelle jaava tyontekija ja ettd havainnosta viestitettéisiin sitten tydhonottajalle.
Joskus tyGnantajat esittdvat myos, ettd tyoterveyshuollon on ohjattava omia
terveydenhuollon toimijoitaan sairauslomien myontokaytanndissdédn.  Lyhyissa ja
toistuvissa sairauspoissaoloissa lahiesimiesten toiminnalla on térkea rooli, silla
poissaolojen hallinta on ensisijaisesti juuri lahiesimiehelle kuuluva tehtava. (Seuri ym.
2011: 206, 218-219.)
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3.3. Tyobsuojelun yhteistoiminta

TEPAnN tyosuojelusanaston (2012) mukaan tydsuojelun yhteistoiminnan maaritelmén
mukaan tyOnantajan ja tyontekijoiden yhteistoimintaa toteutetaan tydsuojelun
edistamiseksi. Y hteistoiminnalla toivotaan lisattavan tyontekijoiden

vaikutusmahdollisuuksia oman tydpaikkansa tydsuojeluasioihin.

TyOnantajan on ilmoitettava Tyoturvallisuuskeskuksen rekisteriin tydsuojelupaallikon,
tyésuojeluvaltuutetun ja varavaltuutetut tiedot, kuten myds tydsuojelutoimikunnan
jasenet. Tyoturvallisuuskeskuksen rekisterissa vuonna 2008 oli kirjattu noin 56.000
yhteistoimintahenkil04. Tyopaikan yhteistoiminnalla on merkittdva vaikutus arvioitaessa
tyosuojeluvalvonnan kohdistettavuutta ja resursseja. (Sosiaali- ja terveysministerio
2006: 21-22.)

TyOsuojelun  yhteistoiminta  edistdd  tyontekijoiden ja  tyOnantajan  Vvélista
vuorovaikutusta, seka mahdollistaa tyontekijoiden osallistumisen ja
vaikutusmahdollisuuden oman tyopaikkansa turvallisuusasioissa, seka terveellisyytta
koskevien asioiden késittelyyn. Yhteistoimintahenkil6itd sitoo salassapitovelvollisuus,
toisin sanoen yhteistoimintaa hoitavat henkilot pitdvat saamansa salassa pidettavat
tiedot salassa myds senkin jalkeen kun henkilo ei ole en&é hoitamassa tehtdvai. Salassa
pidettdvia tietoja ovat muun muassa tydnantajan taloudellinen asema, liike- ja
ammattisalaisuudet, yritysturvallisuuteen ja turvajarjestelyihin liittyvat tiedot, myos
yksityisen henkilon taloudellinen asema ja henkilokohtaiset tiedot. (Sosiaali- ja
terveysministerié 2006: 11, 20; Ty6turvallisuuskeskus 2012a.)

3.3.1. Lainsdadanto

Tyosuojelun yhteistoimintaan liittyvia lakeja ovat: Laki Tyosuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnassa  44/2006, Tyoturvallisuuslaki ~ 738/2002,
Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, Kunnallisen alan tydsuojelun yhteistoimintasopimus,
Valtion  tydsuojelun  yhteistoimintasopimus,  Yleissopimus  yhteistoiminnasta

seurakunnissa ja TT-SAK vyleissopimus. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto 2009: 7).



50

Laki tyOsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistyostd (44/2006) sé&ataa
yhteistoimintaelinten, tyosuojelupaallikon, tyosuojeluvaltuutetun ja
tyésuojelutoimikunnan asettamisesta. Lain tavoite on tehostaa tydsuojelussa
yhteistoiminnan vaikuttavuutta tyopaikalla ja edistdd tyonantajan ja tyontekijoiden
vuorovaikutusta ja  mahdollistaa  tyontekijoiden  vaikuttamisen  tyQpaikan
terveellisyyteen ja turvallisuuteen liittyvien asioiden Kkasittelyyn. Tyosuojelun
yhteistoiminta toteutuu parhaimmillaan luonnollisena osana organisaation Kkaikilla
tasoilla. Tydsuojelun yhteistoiminta on vuorovaikutusta ja kehittdmistd, jonka keskitssa
on tyo ja erilaisten pulmallisten asioiden kasittely. Yhteistoimintaa ovat ty®paikoilla
pidettavat tyopaikkapalaverit, sekd esimiehen ja alaisen véliset keskustelut, jotka
koskevat ty6té. Yhteistoiminnassa henkildston valitsemat edustajat toimivat tydsuojelun

asiantuntijoina ja aanitorvena. (Aimala ym. 2009: 191-194.)

3.3.2. TyOpaikan tydsuojelun yhteistydelimet

Tyosuojelun yhteistydelimen muodostavat tyésuojelupéallikko, tydsuojeluvaltuutettu ja
tyosuojelutoiminta (ks. taulukko 3). Tyodsuojeluvaltuutettu edustaa tyontekijoita.
Tyosuojelupdallikkd on tydsuojeluasioissa yhteistoimintahenkild, joka avustaa
tybnantajaa ja esimiehid tyosuojeluasioissa, sekéd tekee yhteistyttd tyontekijoiden ja
tyosuojeluviranomaisten  kanssa.  (Sosiaali- ja terveysministerio  2006: 14.)
Tyosuojeluvaltuutetun  tehtdvat  koostuvat  oikeudesta  pyytdd  tyOpaikalle
tyosuojeluviranomaiselta tydsuojelutarkastusta, olla mukana tydsuojelutarkastuksella ja
tutkimuksissa, saada tarkastajan Kkirjoittama tarkastuskertomus seka asiantuntijan
tutkimus, tulla kuulluksi tydsuojeluviranomaisen harkitessa paatosta tyopaikasta, saada
tydsuojeluviranomaisen paatds, sekd hakea muutosta erdissa tapauksissa muutoksia
tyosuojeluviranomaisen péaatokseen. Tyosuojeluvaltuutetulla on oikeus keskeyttaa
tyOpaikalla vakavaa vaaraa aiheuttavan tyon tekeminen. (Julkisten ja hyvinvointialojen
liitto 2009: 17; Sosiaali- ja terveysministerio 2006: 18).
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Taulukko 3. Tydsuojelun yhteistyéelimet (Tydsuojeluhallinto 2012c: 58).

Nimettava TYOSUOELUPAALLIK- |Aina
KO
tyGnantajan edustajaksi

Valittava TYOSUOJELUVALTUU- |Véhintadn 10 tyontekijan
TETTU yritykseen
tyontekijoiden ja
toimihenkildiden
edustajaksi

Perustettava TYOSUOQOJELUTOIMI- Vahintaan 20 tyontekijan
KUNTA yritykseen, jollei muusta
yhteistyGelimeksi yhteistoimintamuodosta

sovita

Ty6suojelun yhteistoiminnassa kasiteltavia asioita

TyoOsuojelun yhteistoiminnassa kasiteltdvia asioita ovat tyontekijan turvallisuuteen ja
terveyteen vélittomasti  vaikuttavat asiat, riskien arviointiin liittyvat asiat,
tyoterveyshuollon toimintaan liittyva tydpaikkaselvitys, toimenpide-ehdotukset ja
toimintasuunnitelma, tyokykyéa yllapitdvaan toimintaan liittyvat asiat kuten tyésuojelun
toimintaohjelma, kehittdmissuunnitelma, varhaisen valittdmisen menettelytavat,
tyontekijoiden tyon jarjestelyihin liittyvat asiat, tyontekijoille suunnattu opetus, ohjaus
perehdyttamisen jarjestelyt, tyohon, tyoympéristdon ja tyoyhteisdon liittyvat tilastot,
kuten sairauspoissaolo- ja tyotapaturmatietotilastot, pdihteisiin liittyvat asiat, kuten
tyopaikan pdihdeohjelma. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto 2009: 10, 15.)
Yhteistoiminnassa késittelyd tarvitsevat myods muutokset ja muutossuunnitelmat,

tyopaikan vaarojen ja haittojen selvittdminen ja toteutustapa, tyokykya yllapitavén
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toiminnan ja tyontekijoiden tyon jarjestelyihin seka mitoitukseen liittyvét asiat (Siiki
2006: 1-18).

Tyon vaarojen selvittdminen ja arviointi on tyonantajalle kuuluva velvollisuus
(Tyoturvallisuuslaki  738/2002:10). Tyonantajan on selvitettdvd, tunnistettava ja
arvioitava tyopaikalla olevat haitat ja vaarat, joka tarkoittaa, ettd tyonantaja selvittda
tyontekijan tydoloihin, tydhon ja tydympéristoon liittyvét vaaratekijét ja osaa tunnistaa
ne jarjestelmallisesti. Mikali vaaratekijéé ei ole poistettavissa, on arvioitava mika on sen
merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. Oheisesta taulukosta nakyy
millaisia asioita ja tyopaikan vaaratilanteita tyonantajan tulee tydpaikalla selvittaa.

(Tyoturvallisuuskeskus 2012c.)

Tyontekija: ika, sukupuoli, ammattitaito TyOpaikan ja tydympariston rakenteet
ja muut henkildkohtaiset tekijat
Tyon henkinen, fyysinen ja sosiaalinen Koneisiin, laitteisiin ja tydvalineisiin
kuormittavuus liittyvat vaaratekijat
Tapaturmien ja terveyden menettamisen Kemialliset, biologiset ja fysikaaliset
vaarat vaaratekijat
Tapahtuneet tapaturmat, todetut Onnettomuuksiin, pelastautumiseen ja
ammattitaudit, tydperaiset sairaudet, ensiapuun liittyvat asiat
vaaratilanteet

Taulukko 4. Ty6hon, tyoymparistoon ja tydoloihin liittyvat vaaratekijat
(Tyoturvallisuuskeskus 2012c).

Vaarojen ja riskien arviointi

Tyosuojeluhallinnon  maarityksen mukaan riski (Risk) tarkoittaa haitalliseen
tapahtumaan liittyvad todennédkoisyyttd, sekd sen vakavuutta. Vaara (Hazard) liittyy
tekijadn tai olosuhteeseen, jossa tyontekijé voi saada aikaan haitalliseksi osoittautuvan
tapahtuman. Turvallisuus (Safety) tarkoittaa jarjestelmén tilaa, jossa riskit ovat

hyvéksyttavia. Riskin arviointi (Risk assesment) on prosessi, jossa arvioidaan terveyden



53

ja turvallisuudelle ty6paikalla mahdollistuvat vaarat seka riskit. Riskianalyysi (Risk
Analysis) on osa riskien arviointia, jossa raja-arvot on maéritelty kohteessa, vaarat on
tunnistettu ja riskin suuruus on arviointi. Riskien arviointi kuuluu tyopaikan

turvallisuustoimintaan. (Tydsuojeluhallinto 2012f.)

TyoOn vaaroille, joita ei ole pystytty poistamaan, on tehtava riskin arviointi ja arvioitava
millainen on todetun riskin merkitys tyontekijan turvallisuudelle ja terveydelle.
Riskienhallintaan liittyy kolmivaiheinen prosessi: ensimmainen vaihe liittyy vaaran ja
haitan tunnistamiseen, toinen riskin suuruuden arvioimiseen ja kolmas riskien
torjuntaan tai pienentdmiseen. Riskin suuruuteen vaikuttaa haitallisen tapahtuman
todennakdisyys seurauksineen. Suuruutta arvioitaessa on huomioitava lainsaadannén
madraykset ja ohjeet. Riski& on véltettava, jos haitta voi toteutua todenn&kdisimmin ja
silld on vakavat seuraukset ja suuret vahingot. (Tyoturvallisuuskeskus 2012c.)
Riskinarvioinnissa on selvitettava millainen on yrityksen turvallisuuden nykytilanne.
Tunnistamisvaiheessa poistetaan valittomat vaarat siltd osin kuin se on mahdollista.
Pohdintavaiheessa tavoite on luoda késitys riskienhallintamenettelyistd; on tarke&ta
ymmartad miten tunnistettuja riskejd voisi pienentdd ja poistaa. Paatdsvaiheessa on

paatettava millaisin toimenpitein riskeja hallitaan. (Tyoterveyslaitos 2012a.)

Riskienhallintaprosessissa tunnistetaan tyOpaikan vaaroja, maaritellddn riskeja ja
tehdaan esiintyvien riskien merkittavyyteen liittyvaa arviointia. Riskien poistamiseksi ja
vahentdmiseksi on tydpaikalla suunniteltava toimenpiteitd, joiden toteutumista ja
vaikutuksia on seurattava. Riskienhallinnan tavoitteena on tyopaikan toiminnan
jatkuvuus, kannattavuus ja henkiléston hyvinvoinnin turvaaminen. Riskienhallinnalla
pyritaan lisaksi ennakoivan, jarjestelmalliseen ja jatkuvaan organisaation péivittdiseen
toimintaan sek& sellaiseen johtamiseen, jossa jokainen tyOyhteison jasen tietdd omat
tehtdvansd, tavoitteensa  unohtamatta laatuvaatimuksia. Kuvio 4  esittéda

riskienhallintaprosessia. (Valtiokonttori 2012.)
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Arvioinnin suunnittelu | ¢

Seuranta
Mittaaminen
Oppiminen

Vaarojen tunnistaminen

l f

Riskin suuruuden arviointi

J’ Toimenpide-
v suunnitelmien
L L . laatiminen,
Riskin merkntavyygjesta toimenpiteiden
paattdminen = luokittelu | toteuttaminen

Kuvio 5. Riskienhallintaprosessi (Mukaillen Valtiokonttori 2012).

3.3.3. Tyosuojelun toimintaohjelma

TEPANn tydsuojelusanaston (2012) mukaan tyosuojelun toimintaohjelma ja
tyosuojeluohjelma tarkoittaa tyonantajan laadittavaksi saddettyd ohjelmaa. TyOpaikan
johdon tehtdvdna on madritelld tyOpaikalla noudatettavat tydsuojeluun liittyvét
toimintalinjat. Toimintachjelmasta on johdettava tavoitteet turvallisuuden ja
terveellisyyden edistdmiseksi ja tyokyvyn yllapitdmiseksi. Tavoitteet on huomioitava
ty6paikan kehittdmistoiminnassa ja suunnittelutydssa seka kasiteltava tyontekijoiden tai

heidéan edustajiensa kanssa.

Tyosuojelutoimintaohjelma on tyonantajakohtainen ja sitd edellytetddn Kkaikilta
tybnantajilta. TyOsuojelutoimintaohjelman tavoitteena on tehostaa ennakoivaa

tyosuojelua ja tyopaikan toimintajarjestelmid. Tavoitteena on 16ytda parhaimmat keinot,



55

joilla edistetddan tyontekijoiden turvallisuutta, henkistd ja fyysistd terveyttd seka
tyontekijoiden tyokykyéa tyopaikalla. (Siiki 2006: 60.) Tavoitteena liséksi on asettaa
tyopaikalla havaittujen vaarojen ja haittojen poistamiseksi toteutusajat. Tydsuojelu on
parhaimmillaan osa yrityksen jokapdivaista toimintaa, joka on havaittavissa kun
yrityksen johto ja sen henkildsté on sitoutunut ohjelman toimintaperiaatteiden
noudattamiseen. Tydsuojelutoimintaohjelma on mahdollista laatia my6s maardajaksi.
Ohjelman siséltd on tarkistettava, jos yrityksen toiminta oleellisesti muuttuu.
(Tydterveyslaitos 2010b: 26-28.)

TyoOsuojeluasiat ja niiden hoitaminen, seka tyOpaikan tydolojen kehittdminen on
toteutettava tyosuojelun toimintaohjelmalla. Ty6suojelun toimintaohjelmaan nimetyt
henkilot ovat vastuussa tyosuojelun toteuttamisesta. Laki ei mé&ardd kovin
yksityiskohtaisesti tyosuojeluohjelman siséllosta. Vahintdan 30 tyontekijan tydpaikoilla
tyésuojelun toimintaohjelma tulisi sisaltda toimenpiteitd naisten ja miesten tasa-arvon
toteuttamiseksi tyOpaikalla. Tydsuojelun toimintaohjelma laadinnassa on kéytettava
asiantuntijoita esimerkiksi arvioitaessa altistumista kemikaaleille ja melulle.
(Tyoterveyslaitos 2010b: 26-28; Tyosuojeluhallinto 2012e.) Koska tyOpaikan
turvallisuuteen liittyy aina lakiséateiset vaatimukset, tdman vuoksi turvallisuusratkaisut

on perusteltava lain vaatimuksilla (Kanerva 2008: 31-32).

Tyosuojelun toimintachjelmaan siséltyvia asioita ovat tyonantajan toimintapolitiikka
tyosuojeluasioissa, tyoymparistoon liittyvat  kehittdmistarpeet — arvioinnein  ja
seurantatavoin, linjaorganisaation tyosuojelutoiminta, tydsuojeluasioiden hoito ja
organisaation tehtdvét, tyoterveyshuoltoon liittyvat asiat, tydsuojeluasioihin liittyvét
koulutukset, henkiloston perehdyttamiseen ja sen osana tydsuojelun huomioiminen,
varautuminen tapaturmiin ja onnettomuus, ensiapuasiat ja palontorjunta, seka
tyopaikalla laaditut yhteiset pelisd&dnndt. Toimintaohjelma on pidettdva ajan tasalla ja
sen siséltod on tarkasteltava riittdvin véliajoin. On tarkeétd ettd tyOpaikan tyontekijat
tekevat yhdessd tyOnantajan kanssa yhteistyotd. Tyonantajalle on etua huomioida
tyontekijoiden oman tyon tuntemus ja tyohon liittyvat parannusehdotukset, myds
tyontekijoiden omalla toiminnalla on my6s merkitysta turvallisuuden, terveyden ja
ty6ssa viihtymisen kannalta. (Siiki 2006: 1-18, 61-62; Tyoturvallisuuskeskus 2012a.)
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Tyopaikalla tulisi olla kéytossé hallintajarjestelmad, joka liittyy turvallisuuteen ja jossa
menettelytavoille on asetettu selkedsti painopisteet. Organisaation jokaisella jasenelld
on vastuu oman tyopaikkansa turvallisuudesta ja henkilokohtainen vastuu mygs omasta
toiminnasta ja suorituskykyisyydestaan. Mikali asetetut tavoitteet eivat tayty, seuraukset
voivat olla kielteisia. (Samdani 1996: 205.)
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4. TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISEN EDELLYTTAMAN HAL-
LINNOLLISEN KOORDINOINNIN NYKYTILA JA MAHDOLLISUU-
DET

Tassa tutkimuksessa haastateltiin yhteensa 15 henkil6d, jotka tydskentelevét joko
tyosuojelun tarkastajana, tyoterveyshoitajana tai tyosuojeluvaltuutetun tyotehtévissa.
Tarkastajien  tyokokemukset  vaihtelivat vajaasta  vuodesta 32  vuoteen,
tyoterveyshoitajien  tyokokemukset 20 kuukaudesta 12  vuoteen  ja

tyosuojeluvaltuutettujen noin puolesta vuodesta 11 vuoteen.

Haastatteluihin osallistuneista kolme henkil6d ei ole osallistunut tyopaikoilla
pidettdvadn tyosuojelutarkastukseen. Joka toinen haastateltava toivoi, ettd tyopaikoilla
tehtdisiin tulevaisuudessa nykyistd enemman tyosuojelutarkastuksia ja etta tyopaikoissa
kaytaisiin useita kertoja. Tarkastajien ja tyoterveyshoitajien yhteisen nakemyksen
mukaan tyosuojelutarkastukselle tulisi osallistua myds typaikan oma ty6terveyshoitaja.
Joka toinen tyosuojeluvaltuutettu ndkee tarkednd, ettd tyosuojelutarkastuksella olisi
my0s edustusta tyoterveyshuollosta seka esimiehet ja mahdollisuuksien mukaan myds

tyopaikan tyontekijat.

TyoOsuojelun vastuualueiden runkosuunnitelman (2012—-2015) tavoitteena on pidentaa
tyburia ja tydsuojelun valvonnan kohteina ovat runkokauden aikana tydpaikat, joissa on
keskiméaaréistda enemman haitallista psykososiaalista kuormitusta, kuten haitallista
hairintad, epéasiallista kohtelua, asiakasvékivallan uhkaa ja muita psykososiaalisia
kuormitustekijoitd, tuki- ja liikuntaelimiston kuormitusta, kasin tehtdvid nostoja ja
siirtoa, seké toistotyotd. Runkosuunnitelmakauden aikana kehitetd&n psykososiaalisen
kuormituksen valvontamenetelmié tydsuojeluhallinnossa. (Sosiaali- ja terveysministerio
2012a: 18.)

Ty6hyvinvointi, tydssdjaksaminen ja tyOpaikan tyoilmapiiriasiat sisaltyvat henkiseen
tyésuojeluun. (TEPAnN tydsuojelusanasto 2012). Tyohyvinvointi on hyvin epatarkka
kokonaisuus (Hirvonen, Karvonen & Tydsuojelurahasto 2012.) Tydhyvinvoinnin kasite

ja sen syvempi merkitys tarkastajien mukaan ymmarretddn varsin hyvin tyopaikoilla.



58

Tyoterveyshoitajien mukaan tyoterveyshuolloilla ei ole olemassa yksiselitteisia
merkityksié tyohyvinvoinnin tai psykososiaalisen kuormituksen kasitteille. Haastatellut
tyosuojeluvaltuutetut kokivat tyéhyvinvointiin liittyvat kasitteet hankaliksi maarittaa ja

lilan vaikeaksi ymmartaa.

"Pienilld  tyopaikoilla  termeille  nauretaan...  Tydpaikalla  tarvitaan
kdytinnon liheisempid asioita”.

“Tybhyvinvointi  koostuu  tydntekijoiden  korkeasta  sitoutumisesta ja
innostumisesta tyohon, hyvasta tydilmapiirista, alhaisesta sairastavuudesta

sekd riittavan hyvasta johtamisesta. Tyohyvinvointiin vaikuttaa myds ihmisen
henkilokohtainen kyky hoitaa itseddn. Erilaiset kuormitukset ihmisen
henkilokohtaisessa elaméassa vaikuttavat myés tydhyvinvointiin sitd vahvistaen
tai hajottaen. N&en kuitenkin esimiehen roolin tychyvinvoinnin yllapitajané ensi
arvoisen tarkednd. Reilu ja kuunteleva esimies, joka on aidosti lasna, on
aarimmaisen tarked ja korostuu erityisesti silloin kun tyontekijalla on pulmia

’

tyossd tai kotona”.

”Henkinen tyosuojelu koostuu mielestani siitd, ettd tydpaikalla on selkeat
kirjalliset yhteisesti hyvaksytyt mallit siitd miten puututaan kiusaamiseen,
epaasialliseen kaytokseen, toistuviin sairauspoissaoloihin seka
paihdeongelmiin. Hyva esimies noudattaa ohjeistuksia ja on tasapuolinen.
Henkiseen tyosuojeluun katson myos kuuluvaksi kaikki ne toimet, jotka voidaan
kirjata ja seurata. Esimerkiksi tyohyvinvointikyselyt ja tyomaapalaverit.”

Tyoterveyshuollon teettdmilla kyselyilla kartoitetaan tyontekijoiden kuormittuneisuutta
(Antti-Poika ym. 2003: 85-86). Kuormituksen selvittelypyynnén voi tehda tyontekija
itse, tyosuojeluhenkildstd, tyodsuojeluviranomainen tai tyoterveyshuolto (Tyosuojelu
2012a). Haastateltavien mukaan tydpaikoilla tydhyvinvointia ja kuormittuneisuutta
seurataan kyselyin, mutta myds muilla keinoin. Tarkastajien mukaan tyopaikoilla
pidetdén kehityskeskusteluita, seurataan sairauspoissaolotilastoja ja
tyohyvinvointikyselyiden tuloksia. Tyoterveyshoitajien mukaan tyoterveyshuolto seuraa
aktiivisesti tydpaikan sairauspoissaoloja ja selvittdd kuormittuneisuutta myos
terveystarkastuksissa. Tyosuojeluvaltuutetut seuraavat kuormittuneisuutta muun muassa

sairauspoissaolotilastoista ja tyopaikalle toteutuneista tyopaikkakaynneista.
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Psykososiaalisten riskien arviointi voi olla vaikeaa tyontekijan kokemuksia ei ole
helppoa erottaa muista psykososiaalisista altisteista (Antti-Poika ym. 2003: 85-86).
Haastateltavat henkilot kertovat joutuneensa tydsséan puuttumaan tilanteisiin, joissa
tyontekijalla on ollut haitallista psykososiaalista kuormitusta. Tarkastajien haitalliseen
kuormitukseen tyOpaikoilla kéytetddn tyontekijan ohjaamista ja neuvomista seka
kannustusta ottamaan kuormittuneisuus esille oman esimiehen kanssa. Kaikki
haastatellut tyoterveyshoitajat puuttuvat tilanteeseen keskustelumahdollisuuksien lisaksi
my0s ottamalla  yhteyttd esimieheen  kolmikantapalaverin  jarjestamiseksi.
Tyosuojeluvaltuutetuista lahes jokainen kertomansa mukaan kady keskusteluja haitallisen

kuormituksen syisté ja tarvittaessa vie asiaa eteenpdin.

”Kyllg, asian puheeksi ottamisella asianomaisten kanssa. Keskustelemalla asiasta
luottamushenkiloiden kanssa, sekd tyonjohdon kanssa’.

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa esimiestd toimimaan tilanteissa, jos tytpaikalla tyontekijé
kokee hairintaa tai epéasiallista kohtelua (Sosiaali -ja terveysministerié 2011a: 6-7).
Mikali ty6nantajalla on tietoa tyOpaikalla tapahtuvasta hairinnéstd, eikd kuitenkaan
ryhtynyt asian vaatimiin Kkorjaaviin toimenpiteisiin, uhri voi ilmoittaa asiasta
tyosuojeluviranomaiselle  (Sosiaali-  ja  terveysministeri6 ~ 2011la: 9-11;
Tyosuojeluhallinto 2010b). Haastateltavien mukaan tyopaikoilla esimiehet puuttuvat
hairintadn, epdaasialliseen kohteluun ja ty6hyvinvoinnin ongelmiin vaihtelevasti.
Tarkastajien mukaan esimiehet nédyttaisivat puuttuvan esille tulleisiin tapauksiin varsin
hyvin. Myo6s tyoterveyshoitajien mukaan esimiehet ovat hdirintatilanteissa varsin
valveutuneita, puuttuvat asioihin ja ovat yhteydessa tyoterveyshuoltoon.
Tyosuojeluvaltuutettujen mukaan vain osa esimiehistd puuttuu kiusaamiseen kun on

saanut asiasta tiedon.

”Osa puuttuu, ja jotkut kieltavat koko asian. Varsinkin jos tyontekija ilmoittaa
esimiehen kiusaajaksi, asiaa ei edes kasitelty. Ilmoitettiin ettei tyontekijoiden
tekemaa kirjelmaa epéasiallisena kisitelld ja asia kédntyi toisin pdin”.

“Usein kynnys puuttua on korkea, mutta varhaisen tyokyvyn mallin laatiminen on
helpottanut ja luonut esimiehille tyokalun puuttua asioihin paremmin”.
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Tyosuojelun yhteistoiminnalla edistetddn tyontekijoiden ja tyonantajan keskindista
yhteisty6td ja vuorovaikutusta (Sosiaali- ja terveysministerio 2006: 11, 20;
Ty6turvallisuuskeskus  2012a.) Haastateltujen tarkastajien mukaan tyopaikoilla
toteutetaan yhteistoimintaa; pidetddn kokouksia ja kehityskeskusteluita seka asioihin
puututaan nopeasti, lisaksi asioiden hoitoon osataan kytked tyoterveyshuolto mukaan.
Tyoterveyshoitajien mukaan toimiva ty0suojelutoimikunta ja tydsuojeluyhteistyo
tyoterveyden kanssa seka henkiloston kytkeminen suunnittelutyéhon tyéhyvinvoinnin
parantamiseksi  ndkyvdat ja ovat tyOpaikalla  toimivia  yhteistoimintoja.
Tyosuojeluvaltuutetujen mukaan virkistyspéivilla on suotuisaa vaikutusta tyontekijoiden
tyéhyvinvointiin ja ne koetaan tyontekijoiden keskuudessa hyvin téarkeind ja

merkityksellisia.

”Kahvi ja maito ei saa loppua kahvihuoneesta... jokaisen tulee huolehtia, etta
kahvia riittda. - Sanotaan ihmisille Huomenta ja keskustellaan kahvi- pdydéssa
asioista porukalla. - Autetaan toista vaikeissa tyohon liittyvissa kysymyksissa ja
kaydaan porukalla lounaalla silloin tdlléin”.

Haastateltavien mukaan yhteistyota tyosuojeluviranomaisen, tyoterveyshuollon ja
tyopaikan yhteistoimintaorganisaatioiden valilla tehddan niukasti.  Joka toinen
tarkastaja ei ole koskaan ollut yhteydessé kohdetyGpaikan omaan ty6terveyshuoltoon.
Sen sijaan joka toinen tarkastaja on tehnyt yhteisty6td tydsuojeluvaltuutetun kanssa.
Yhteistyd on liittynyt tydsuojelutarkastusaikojen sopimiseen. Tyoterveyshoitajat
pyrkivat yhteistyohon tyOpaikan tyosuojeluvaltuutettujen kanssa.
TyOsuojeluvaltuutettujen  mukaan  yhteistyotd  tyOosuojelun  tarkastajan  ja
tyoterveyshoitajan kanssa syntyy silloin kun sovitaan eri toimijoiden tyopaikkakéynnin
ajankohtaa. Tyodsuojeluvaltuutetut ottavat kertomansa mukaan liséksi itse yhteyttd
tyoterveyshuoltoon tilanteissa, joissa valtuutetun omat keinot eivét riitd tai tarvitsee

vahvistusta tyopaikan asioiden selvittelyssa.

”Tydsuojeluviranomaisten (aluehallintoviraston) kanssa olen toiminut vain
aaritilanteissa esimerkiksi, kun emme ole pé&asseet tyopaikalle esimiehen
kieltaytyessa, kun tyOpisteessa on ollut pahat homevauriot, joita ei oltu lahdetty
korjaamaan. Samoin kun tydntekija oli kokenut tulleensa kiusatuksi eika asiaan
esimiehen taholta puututtu riittdvalld tavalla”.
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“Aluehallintovianomaisten kanssa yhteistyd on vahdaistda ja tyOnantajat
suhtautuvat heihin usein pelon sekaisin tuntein, joten heidan paikalle kutsumista
selkeasti pyritaan valttamaan. Tyoterveyshuollon edustajana koen, ettd yhteistyo-
ta aluehallintoviraston kanssa ei juuri ole, mikéa on harmi silla pyrkimyksemme on
kuitenkin sama ja voisimme hankalissa tilanteissa auttaa tydnantajaa/tyopaikkaa
monipuolisemmin ja paremmin”.

Organisaatiohumanismiin liittyy yksilon aseman tarkastelu ja tarkein kysymys liittyy
sithen miten yksil0 toteuttaa itseddn ja miten tyOntekijan vapaus sekd miten vastuu
toteutuu organisaatiossa (Salminen 1998: 115-117; 140.) Haastateltavien tarkastajien
mukaan tyon toteutukseen liittyy osaaminen, luottamuksellisuus, ammattitaito,
ajankdyton hallinta, s&&nndt ja se mitkd asiat kuuluvat kenellekin toimijalle.
Yhteistyokokemukset eri toimijoilla toisistaan ovat minimaalisia ja ovat lahinna
liittyneet  tyOpaikkakdyntien ajankohtien  sopimiseen.  Ty0terveyshoitajien ja
tyosuojeluvaltuutettujen mukaan keskindinen yhteistyd on sujuvaa silloin kun

toimijoilla on sama nakemys ja tavoite asiasta.

“Tyosuojeluviranomaisen ja tyoterveyshuollon vélinen yhteisty6 tulisi olla luotta-
muksellista. Tydsuojeluvaltuutetun ja tyosuojelutarkastajan yhteistyGstéa en osaa
sanoa, koska tekeminen on pelkkdd muodollisuutta”.

Koordinointiin  liittyy organisaatioiden keskindinen suhde, yhteistyd, roolit ja
vastuuasiat (Viinamaki 2004:16-20). Haastattelussa henkilot korostavat, ett4
tyéhyvinvointiasioissa eri toimijoilla on eri roolit. Tydsuojeluviranomaisen tehtavana
on antaa ohjeita, neuvoja ja lausuntoja tyosuojelusta annettujen sdanndsten ja
maardysten mukaisesti (Laki tyosuojeluhallinnosta 16/1993:2). Tyoterveyshuollon
ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden toiminnan tavoite on vaikuttaa tyOpaikan
terveellisyyteen seka turvallisuuteen seka ty6hon liittyvien sairauksien ja tapaturmien
ehkaisyyn (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001:1). Haastateltavien mukaan ty6suojelun
tarkastajan rooliin kuuluu valvoa vain tyOnantajaa ja tyoterveyshoitajan taas toimia
asiantuntijana ja ammattihenkilon roolissa. Haastateltavien mukaan perinteinen

vaitiolovelvollisuus hankaloittaa yhteistyon tekemisté.

“Mielestani nykyinen kaytantd on hyva ja riittdva. Tyosuojelutarkastaja on virka-
mies ja han on viranomaisen edustaja ja nain ollen hanen roolinsa on tarkkaan
mddritelty. Jokainen hoitaa oman kenttdinsd”.
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“TyOterveyshuolto toimii kuitenkin aina suosittelevana osapuolena asioihin.
Tyoterveyshuolto tuo esille tietyt terveydelliset riskit jos valvonta ja suunnittelu ei
onnistu. Laki ja asetukset vaikuttavat myés yhteistyéhon”.

”Salassapitovelvollisuus hankaloittaa yhteisty6td ja oikeiden asioiden l0yta-
minen on siksi haastavaa. On olemassa pelkoa keskendan, tyopaikalla pelatéaan
viranomaisen sotkeentumista asioihin, tyésuojelussa pelatédan joutumista kiistan
selvittelijaksi ja tyoterveyshuollolla huoli siitd, etté saisi pidettyd sopimuksensa,
Jjolloin voisi auttaa asiassa jotenkin”.

Vahvistetumpaa yhteistyotd tydsuojeluvalvonnan ja tyoterveyshuollon  vélilla
haastateltavat toivovat etenkin henkisen jaksamisen asioissa, hairintatapauksissa ja
epéasiallisen kohtelun tilanteissa seka tyOpaikan sisdilma-asioissa. Ty6suojelun
tarkastajien kokemuksen mukaan tydn psykososiaalisen kuormituksen arviointi vaatii
vahvistetumpaa yhteistyotd tyoterveyshuollon kanssa. Tyoterveyshoitajien huoli
Kiinnittyy tyopaikkojen tyontekijoiden tyonmitoitukseen ja péihdeongelmaisten
tyontekijoiden tilanteisiin. Tyosuojeluvaltuutettujen mukaan vahvistetumpaa yhteisty6té
toimijoiden kesken kaivataan, koska nykyinen taso ei ole riittavé, lisaksi eri toimijoiden
kesken yhteistyon tarvetta liittyen riskien arviointiprosesseihin ja myos muihin tydolo-

ja tyosuhdeasioiden selvittelytilanteissa.

“Eiko pitéisi perusasiat ensin toimia, ennen kuin voi vahvistaa yhteisty6ta?

Eri toimijoiden mielestd realistinen yhteistyo tydsuojeluvalvonnan ja tyéterveyshuollon
valilla mahdollistuu vain jos toimijoilla on yhteinen kohdetyOpaikka. Haastatellut
tarkastajat realistiseen yhteistyohon liittyvat vinkit, joita toivotaan saapuvan
tyoterveyshuollolta  tydsuojelun  tarkastajalle.  Lisdksi  tarkastajat  kokevat
ty6terveyshuollon lausunnoilla ja suosituksilla olevan tarkastuksella suuri merkitys, kun
arvioidaan tyOpaikan asioita. Haastatelluilla tyoterveyshoitajilla ei ollut esittéda
yhtenevad mielipidettd millaista olisi realistinen yhteistyd tydsuojeluviranomaisen
kanssa. TyOnantajan ja tyoterveyshuollon keskindinen sopimus koetaan vaikuttavan
heikentévasti tyosuojeluviranomaisen ja ty6terveyshuollon yhteistydn syntymiseen.

TyoOsuojeluvaltuutettujen mukaan yhteistydssd vaikuttavat vaitiolovelvollisuus- ja
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salassapitoasiat. Seurin ym. (2011: 206-219) mukaan salassapitovelvollisuus antaa

raamit tyoterveyshuollon ja asiakasyrityksen yhteistyolle.

”Olisi hienoa, jos tyoterveyshuollolta tulisi “nimettomid” luotettavia vihjeitd
tyOpaikoista, joissa olisi heidéan mielestaéan syyta tehda tydsuojelutarkastus ja se
mihin asiaan tulisi kiinnittdd huomiota”.

”Koska tyonantaja maksaa tyoterveyshuollolle, siksi emme voi laajentaa yhteis-
tyota”.

Haastateltavien mukaan tyopaikkojen tydhyvinvoinnin edistdminen vaatii jokaiselta
toimijalta riittdvasti tyfaikaa, mahdollisuutta panostaa kohdetyopaikkaan ja
tyéhyvinvointiasioihin.  Tarkastajat haluavat ndkyd enemmén ty6paikoilla ja
mahdollisuutta perehtyd paremmin tyohyvinvointiin liittyviin ongelmatapauksiin.
Riittdva henkilostomaaré takaisi tyoterveyshoitajien mukaan myoés tyéterveyshuollon
nopeamman  reagoinnin  tyOpaikan  tyontekijéiden  tydhyvinvointiongelmissa.
TyoOsuojeluvaltuutettujen mukaan tyosuojeluorganisaation henkilGresurssit
tyéhyvinvoinnin edistdmisessd ovat nykyiselld&dn riittdvat. Tyosuojeluvaltuutetut
nakevit, ettd tyohyvinvointiasioiden hoitaminen vie tydaikaa. Tyohyvinvointiasioiden
hoitaminen tullee tulevaisuudessa entisestadn kasvattamaan tydnantajan taloudellisia

kustannuksia.

“Tydsuojeluvalvonta on vahan niin kuin YK, paljon puhetta, mutta hyvin vahan
keinoja toteuttaa niitd puheita. Koska tyoterveyshuolto on maksullista toimintaa
firmalle, monet firmat ottavat siksi usein vain pakolliset palvelut.
Tyoterveyshuollolle ei tydnantajalta resursseja paljon tipu, varsinkin jos ei halua
maksaa niistd. - TyOpaikan yhteistoimintaorganisaatioiden pitdisi tdman vuoksi
kyselld tyopaikalla tyontekijoiltd, ettd miten heilld menee”.

Sosiaali- ja terveysministerion (2011b) linjauksissa korostetaan, ettd linjaorganisaation
ja asiantuntijoiden yhteisty6td on tiivistettdva. Palveluketjuilla edistetddn eri
toimijoiden keskindistd yhteistyotd samalla my0ds kustannukset véhenevit.
Haastatelluilla tarkastajilla ei ole yhteistd nakemysta mill&d tavoin tyoterveyshuolto
tyésuojelun palveluketjuun talla hetkelld linkittyy. Tarkastajien mukaan syy on, ettd

toimijoiden toiminnot ja tyOpaikkakaynnit eivat suuntaudu useinkaan samoille
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tyopaikoille. Tyotterveyshoitajien késityksen mukaan tyoterveyshuolto ei ole osa
toimivaa saumatonta palveluketjua, koska palvelujen jatkuvuus riippuu aina l&hinna
tyonantajan tahtotilasta. Joka toinen tydsuojeluvaltuutetuista kokee tyoterveyshuollon
kuuluvan ja olevan osa saumatonta palveluketjua, jossa toiminnot tapahtuvat oikeaan

aikaan oikeassa paikassa.

“Tybnantajan oma toiminta vaikuttaa paljon tyoterveyshuollon mahdollisuuksiin.
Tyoterveyshuolto on palvelun tuottaja, joten kohdetyopaikkaa on  kohdeltava
asiakkaana, tai muuten yritys vaihtaa tyoterveyshuoltopalvelun tuottajaa. Tama
asia haittaa palvelujen jatkuvuutta”.

Haastattelujen mukaan ty6terveyshuollon tehtdvien laajentamista sisdltdjen osalta
ty6paikan tyohyvinvointiasioiden hoidossa kannattavat lahes kaikki tyosuojelun
tarkastajat.  Tyoterveyshuolto koetaan toimijaksi, jolla on ammattitaitoa ja osaamista
hyvinvointiasioiden hoitamisessa ja tata tulisi voida tulevaisuudessa hyddyntaa vielé
enemman. Tyoterveyshoitajat korostavat tyoterveyshuollon siséltjen laajentamisessa
erityisesti vastuukysymyksia. Tyoterveyshoitajien mukaan paavastuu tydpaikalla

tyéhyvinvointiasioissa on sailytettava tyonantajalla.

“Tyoterveyshuollon ~ ammattitaitoa  ja  osaamista  tulisi  hyddyntaa
tyohyvinvointiasoiden hoidossa enemmdn”.

Kesékuusta 2012 alkaen tydnantajan on taytynyt ilmoittaa tydpaikkansa tyontekijan
sairauspoissaolosta tyoterveyshuoltoon kun tydntekija on ollut poissa tydsta kuukauden
(Laki tyoterveyshuoltolain muuttamisesta 20/2012; Vastaméki 2012; TS-NYT -julkaisu
2012: 12-13). Kaikkien haastateltavien mukaan lakimuutos on tydpaikoilla tiedostettu
hyvin ja sitd on ryhdytty toteuttamaan. Tarkastajien kertoman mukaan lakimuutoksesta
on tiedotettu tydpaikkakayntien ja valvonnan yhteydessd. Eri toimijoiden yhteneva
kasitys on, ettd lakimuutos on synnyttanyt tyopaikoilla aivan uusia toimintamalleja ja
mahdollistanut yhteisty6té tydantajan ja tyoterveyshuollon vélilla.

Vuonna 2011 tyosuojelutarkastuksilla varmistettiin  tyoterveyshuollon asioiden
valvonnassa, ettd tyOnantajalla  oli  esittdd  tarkastajalle  ajantasainen
ty6terveyshuoltosopimus, tyopaikkaselvitys ja tydterveyshuollon toimintasuunnitelma.
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(Tyosuojeluhallinto  2012b:11.) Haastateltujen tarkastajien mukaan asiakirjojen
puuttuessa tyonantajalle annetaan kehotus tai toimintaohje asian kuntoon saattamiseksi.
Tarkastajien mukaan annettavat ohjeistukset synnyttavét yhteistoimintaa tyGnantajan,
ty6paikan tyosuojeluorganisaation ja tyoterveyshuollon vélilla. Ty6terveyshoitajien
mukaan asiakirjojen puuttuessa tyonantajat ottavat vaihtelevasti yhteytta
tyoterveyshuoltoon. Tyosuojeluvaltuutettujen mukaan tydsuojelutarkastajan antamien
madréaikojen noudattaminen on joskus hankalaa, koska tyoterveyshuollosta ei saa
tyoterveyshenkilosta tyopaikkakaynnille ja raporttia valmiiksi méérdajan puitteissa.

”Kun tyOnantaja haluaa ostaa tyoterveyshuoltopalvelut, han itse paattaa kenelta
ostaa ne. Tydsuojelutarkastajana valvon, ettéa tyoterveyshuollon sopimus on tehty
madraajan paatyttya. Mikali tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma tai
tyOpaikkaselvitys ei ole ajantasalla tyosuojelutarkastuksella, valvon jalkeenpain,
ettd asia on toteutunut”.

”Tyoterveyshuollosta  ei aina  saada  tyOterveyshoitaja  tekemdan

i3

tyopaikkaselvitystd pyydetyssd mddrdajassa’.

Follettin (1941: 189, 192) mukaan koordinaatiosta voidaan puhua kun eri yksikot on
yhdistetty samaksi  toimintakokonaisuudeksi ja kun toimitaan  yhtendisin
toimintakédytantein toimintapolitilkan mukaisella tavalla. Haastateltavien lahes
yhtendinen kasitys on, etta tydsuojeluviranomaista ja tyoterveyshuoltoa ei tule yhdistaa
samaksi toimintakokonaisuudeksi. Ani harva tarkastajista ja tyoterveyshoitajista pitéé
sen sijaan osia toimintojen yhdistdmisesta mielenkiintoisena ja kehityskelpoisena
ajatuksena. Tyosuojeluvaltuutetut eivat halua yhdistdad tydsuojeluviranomaista ja
tyoterveyshuoltoa samaksi toimintakokonaisuudeksi, mutta eivat halua ottaa kantaa

yhteisestd ohjauksesta.

"Tyéterveyshuolto on ostopalvelu”, jonka tyénantaja ostaa. Jos tyoterveys-
huolto yhdistyisi tydsuojeluviranomaiseen, valvonta jaisi epaselvaksi ja epa-
luotettavaksi. Tamé edellyttaisi myods valvontalain  seka tyoterveyslain
muuttamista. Mielestani tyoterveyshuolto on tyénantajan apuna niissa asioissa,
josta tyOnantajalla ei ole tietoa. Esimerkiksi tyéhyvinvointi, mutta myds ergo-
nomia-asioissa ja tyokyvyn yllapitamisessa. Tybviranomaisen rooli on valvoa
tyonantajaa ja tyonantaja on tarvittavin keinoin jarjestettavan niin, etta tyo-
turvallisuuslain edellytykset tayttyvat. Joutuisiko tydsuojeluviranomainen val-
vomaan sitten  tyOterveyshuoltoakin, jos  tyOGterveyshuolto  yhdistyisi
viranomaiseen? ”.
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”\oisi olla aika hankala toteuttaa, mutta hy6tya voisi varmasti myés olla. Voisi
olla mielenkiintoista tehdd tyéparina téitd terveyshoitajan kanssa”.

“El. Tydsuojeluviranomaisen pitéa sailya itsenaisena ja puolueettomana’.

Hurmalainen ym (2012: 5) ehdottavat, ettd tydterveyshuolto ja sen ohjaus olisi
kytkettdvd yhteen tydsuojeluhallinnon ohjauksen kanssa. Haastatelluilla tydsuojelun
tarkastajilla ei ole yhtenevéistad nakemysta eri toimijoiden toimivaltuuksien sisallosté tai
miten ohjauksia olisi yhdennettdvissa. Haastateltavien mukaan salassapitoasiat,
vaitiolovelvollisuus ja kaupallisuus vaikuttavat yhteistyon laatuun ja syvyyteen.
Tyoterveyshoitajien mukaan toimivallat eri toimijoilla ovat riittdvat, mutta toimijoiden
valiseen tiedonvaihtoon olisi syytd kiinnittdd huomiota. Tulevaisuudessa yhteinen
tietokanta ~ voisi  tuoda  toivottua  yhteistydn  parannusta.  Haastatellut
tyésuojeluvaltuutetut eivat kannata nykyisten toimivaltuuksien muuttamista, vaan

kokevat niiden olevan riittavat tallaisena.

“Yhteinen tietokanta olisi hyvé, jotta siitd voisi tarkistaa onko yrityksella tyoter-
veyshuolto ja henkildt seka tydsuojeluvalvonnasta mahdolliset terveydelliset
vaarat ja huomiot. Toimivaltuudet ja salassapitovelvollisuudet saattavat hanka-
loittaa yrityksen parhaaksi toimimista: potilastiedot olisi oltava jatkossakin
salaisia, mutta yleisluontoiset kommentit kuten esimerkiksi henkildstossa havaitut
mahdolliset altistumiset olisi hyvd ndkyd yhteisessd tietokannassa .

Koordinointiin sisaltyva suunnittelu korostuu kun toiminnalle halutaan saada selkeé
paaméara, lisdksi  budjetoinnilla  ja raportoinnilla on  tarked  merkitys
kustannustehokkuutta haettaessa. (Osifo 2012: 9, 14). Tyosuojeluvalvonnan,
tyoterveyshuollon, tyOpaikan yhteistoimintaorganisaation tiivistetympi yhteistyo
haastateltavien mukaan edistéisi ja kannustaisi eri toimijoita kustannustehokkaampaan
toimintaan. Puolet tarkastajista ja l&hes jokainen tyoterveyshoitaja nékee tiivistetyssa
yhteistyossa selkedn hyddyn erityisesti pitkalla tahtaimelld. Tiivistetyn yhteistyon hyoty
haastateltavien mukaan saattaisi jopa moninkertaistua, koska jos ongelmiin saadaan
nopeammin ratkaisu aikaiseksi, se on kaikille toimijoille hyvad asia. Toisaalta
tyosuojelun tarkastajan rooli on vaarassa muuttua nykyisestd. Tydsuojeluvaltuutetut
eivat kannata tiivistetympad yhteistyotd, koska nékevat vaarana, ettd uhkaavia riskejé

voi jadda huomiotta ja ndista tulee maksettavaksi myéhemmin iso lasku.
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”Mitd useampi painaa péaalle, se varmasti auttaa asioiden nopeampaan
suorittamiseen”.

”Yhteistyd ehkd maksaa hetkellisesti enemman, mutta pitkalla aikavalilla voisi
tulla suuriakin sddstoja”.

“Mielestani lakia ei pidd muuttaa siten, ettd tydsuojeluviranomainen puuttuu
jatkossa jokaiseen yksittdiseen tapaukseen. Akkid tyosuojelutarkastajista tulee
edunvalvojia. Toki meidén on puututtava siihen, jos tydnantajalle ei ole ohjeita
tai menetelmid, eika tiedd mita tehdd, jos hairintdd tai epaasiallista kohtelua
tapahtuu...”.

”Jos tuo on tavoitetila, niin enpé tieda. Nakemys tuollaiseen yhteistoimintaan voi
vaikuttaa kustannustehokkaalta, mutta mita etuja silla saavutettaisiin? - En
vdlttamdttd nde sitd mielekkddnd”.
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5. JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen lahtokohtana on ollut selvittdd miten tydsuojelun tarkastaja,
tyoterveyshoitaja ja  tydsuojeluvaltuutettu  pyrkivat edistimadn tyopaikoilla
tyéhyvinvointia. Téssd tutkimuksessa teoreettisen viitekehyksen antavat kolme

paakasitettd, jotka ovat tyohyvinvointi, organisaationumanismi ja koordinointi.

Teoreettinen viitekehys perustetaan ajatukselle, ettd tyosuojelu on linkki tyGpaikkojen
tyontekijoiden tyohyvinvointiin, kuten my6s tyohyvinvoinnista huolta kantaviin
henkildihin  tyoterveyshuollossa ja  tyopaikan  yhteistoimintaorganisaatioissa.
Ty6hyvinvointi néhdaan tdssd  tutkimuksessa ilmiond,  joka liittyy
organisaatiohumanismiin ja koordinointi menetelmand, jolla hallitaan ty6paikkojen ja
tyontekijoiden tydhyvinvointiin liittyvad yhteistyota eri toimijoiden valilla seka
sellaisena keinona, jolla on saavutettavissa organisaatiohumanismin asettama hyvan
tyoeldméan tavoite. Toimijoiden omat toiminnat tyopaikkojen tyShyvinvoinnin
edistdmisessd ovat yhdessd enemman kuin yksittaisind toimijoina. Taman tutkimuksen
tavoite on tuottaa tietoa nykyisestd yhteistoiminnasta tydsuojelun tarkastajan,

ty6terveyshoitajan ja tyosuojeluvaltuutetun valilla.

Teoreettisen ja empiirisen tarkastelun perusteella on pyritty loytdméan vastaukset
kahteen tutkimuskysymykseen eli siihen millaista hallinnollista koordinointia
tyéhyvinvoinnin edistdminen edellyttdd tydsuojeluhallinnon, tydterveyshuollon ja
ty6paikan tyosuojelun yhteistoimintahenkilostolta ja millaiset tydhyvinvointiasiat
vaativat  hallinnollisen  koordinoinnin  vahvistamista  tydsuojeluvalvonnan ja
tyoterveyshuollon  yhteistydssa.  Teoreettisen  tietdmyksen  ja  empiirisen
kokemuksellisuuden kautta yhteistoimintaa on mahdollista tarkastella, kun
hallinnollisen  yhteistydn ja koordinoinnin analyysi perustetaan tutkimuksen
haastatteluihin ja saatuihin vastauksiin. Tutkimuksen empiirisessd osiossa haettiin

ajankohtaista ndkokulmaa haastattelemalla 15 henkildéa.

Sosiaali- ja terveysministerion tydsuojeluosasto ohjaa tulosohjauksella aluehallinnon

tyosuojelun toimintaa ja tydsuojeluosasto antaa tydsuojelun valvontaan ohjeita, joiden
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tarkoitus on tehostaa voimavaroja, yhdenmukaistaa toimintaa sekd parantaa laatua.
Ty0Osuojelun tarkastajan tydtoimintaan ja velvollisuuksiin liittyvét vahvasti ohjeet, jotka
maadrittavat tyosuojelutarkastuksella tarkastettavat asiat. Tyoterveyshuoltotoimintaa
ohjaavat kaytdnnon tasolla lainsdédantd, ministerion ohjeet, Tyoterveyslaitoksen
asiantuntijaohjaus sekéd Kansanelékelaitos. Ty6terveyshuoltopalvelujen siséllon valvonta

kuuluu Sosiaali- ja terveysministeridlle, Valviralle seka Aluehallintovirastolle.

Ty0Osuojelulainsdaddantd muodostuu koneisiin, laitteisiin ja kemikaaleihin sek& muihin
tybssa  kaytettdvien  tuotteiden  turvallisuuteen liittyvista ~ sdannoksista.
Tyo6turvallisuuslakia (23.8.2002/738) sovelletaan tydsuhteessa tehtavaan tyohon ja
valvottavia s&adoksid on yli sata. Tyosuojelun valvontalaissa (1327/2011) s&&detdén
tyosuojelun valvonnasta ja tyosuojeluyhteistoiminnasta tyopaikoilla. Valvontalaki
maarittdd  miten  tyosuojelusaannoksia  valvotaan  tyOpaikalla.  Ty6suojelun
viranomaisvalvonnan tavoitteena on turvallinen ja terveellinen tyopaikka, johon
pyritdan tyopaikalla ~ tyontekijoiden  ja  tyOnantajan yhteistoiminnalla.

TyoOsuojeluviranomainen valvoo ty6turvallisuuslain noudattamisen valvontaa.

Tyo6suojelun vastuualueiden runkosuunnitelman (2012-2015) mukaisesti
tyosuojelutarkastuksia suunnataan tyopaikoille, joissa on haitallista psykososiaalista
kuormitusta, kuten héirintdd, epdasiallista kohtelua, asiakasvékivallan uhkaa, muita
psykososiaalisia kuormitustekijoitd, tuki- ja liikuntaelimiston kuormitusta, kasin
tehtdvid nostoja ja siirtoja seké toistotyota. Taman tutkimuksen mukaan jo toteutetut
tyosuojelutarkastukset ovat haastateltavien mukaan kohdentuneet tydpaikkoihin, joissa
tarkastukselle on ollut selked tarve. Tyosuojelutarkastukselle osallistujien joukkoon
toivotaan tulevaisuudessa osallistuvan myds tyopaikan esimiehet ja mahdollisuuksien

mukaan tyontekijat seka tydterveyshuollon edustajana typaikan oma tyoterveyshoitaja.

Ty6hyvinvoinnin, henkisen tydsuojelun ja psykososiaalisen kuormituksen kasitteiden
merkitykset poikkeavat eri toimijoiden vélilla. Kirjallisuuden mukaan tyohyvinvointi
tarkoittaa terveellistd, turvallista ja tuottavaa tyGtd organisaatiossa, jossa tydntekijén
tulisi kokea oma tyonsa mielekk&ana ja palkitsevana. Tyohyvinvointi liitetd&dn henkiseen

tydsuojeluun samoin kuin ty0ssa jaksaminen ja tyOpaikan ty6ilmapiirikin.
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Psykososiaalisten tekijoiden riskien arviointi ei ole yksinkertaista, koska tyohon
liittyvat rasitustekijat on vaikeita erottaa tyon ulkopuolisista psykososiaalisista
altisteista. Taman tutkimuksen haastatellut henkil6t ovat tydssadn joutuneet puuttumaan
tilanteisiin, joissa tyontekijalla on ollut haitallista psykososiaalista kuormitusta.
Toimijoilla on kéytossddn lahes yhtenevida kéytanteitda tilanteeseen puuttumisessa,
esimerkiksi keskustelu, tyontekijan ohjaus ja neuvonta sek& kannustaminen ottamaan
tilanteensa esille oman esimiehensé kanssa. Tyoterveyshuollon keinoina on liséksi
potilaan luvalla tapahtuva yhteydenotto suoraan tyopaikan esimieheen, jotta tdmé osaisi
huomioida potilaan tilannetta. Tydsuojeluvaltuutetut ohjaavat kuormittuneen tyontekijan
ty6terveyshuoltoon, jossa arvioidaan miten tilanteessa olisi toimittava. TyOpaikoilla on
lisddntyvasti kaytossé olevia varhaisen puuttumisen malleja, joiden avulla tilanteisiin

puuttuminen on selkedsti parantunut.

Tyo6turvallisuuslaki  ohjeistaa tydn kuormittavuutta, vékivallan uhkaa, hairintda ja
epéasiallista kohtelua sek& velvoittaa tyopaikan esimiestd puuttumaan asiaan kun on
saanut asian tietoonsa. Haastateltavien mukaan esimiehet puuttuvat tyOpaikalla
esiintyvaan hairintaan, epéasialliseen kohteluun ja tyéhyvinvoinnin ongelmiin varsin
vaihtelevalla tavalla. Osa esimiehista puuttuu tilanteeseen heti ja alkaa selvittaé asiaa,
kun taas osa esimiehistd Kkieltdd asian, eikd Kkasittele asiaa laisinkaan.
Tyosuojelutarkastuksella, tydterveyshuollon toteuttamilla tyohyvinvointikyselyilla ja
tyopaikan tyosuojeluorganisaation vaarojen ja riskien arvioinnin avulla on mahdollista

selvittaa tyopaikan tyontekijoiden kokemuksia henkisesta kuormittumisesta seké syista.

Tyosuojelun yhteistoiminnalla edistetddn tyontekijoiden ja tyonantajan valista
vuorovaikutusta sekd mahdollistetaan tydntekijoiden vaikuttamismahdollisuuksia
tyopaikkansa turvallisuusasioihin. Tydsuojelun yhteistoimintaan kuuluvia asioita ovat

tyontekijan turvallisuuteen ja terveyteen vélittdmasti vaikuttavia asioita, riskien
arviointiin liittyvia asioita, tyoterveyshuollon tydpaikkaselvitys, erilaiset toimenpide-
ehdotukset ja -toimintasuunnitelmat, tyokykya yllapitava toiminta,
kehittdmissuunnitelmat, varhaisen  vélittdmiseen liittyvdt menettelytapaohjeet,

tyojarjestelyasiat, opetus ja perehdytys, sairauspoissaolo- ja tyOtapaturmatietotilastot
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sekd paihdeohjelma. Toimijoiden mukaan tydpaikoilla toteutetaan tydyhteisdn yhteisia

kokouksia, perinteisia saunailtoja ja liikunnallisia iltapéiviéa.

Taméan tutkimuksen mukaan tydsuojeluvalvonnan, tyéterveyshuollon ja tyopaikan
yhteistoimintaorganisaation vélilla tehddén yhteisty6td varsin niukasti. Vahvistetumpaa
yhteisty6td tyosuojeluvalvonnan ja tyGterveyshuollon tarvitaan erityisesti tyontekijan
henkisen jaksamisen asioissa, hairintatapauksissa ja epéasiallisen kohtelun tilanteissa,
seké tyopaikan sisadilma-asioiden hoitamisessa. Tulevaisuuden vahvistetumpi yhteistyo
tyosuojeluvalvonnan ja tyoterveyshuollon valilla koetaan tarpeelliseksi ja tarkeaksi.
Yhteistydn onnistumiseen vaikuttavat tyodntekijin ammattitaito ja osaaminen,
ajankayton hallitseminen, vuorovaikutustaidot, tehtdvaan sitoutuminen, kasiteltavéat

asiat, yhteiset pelisddnnot, toimijoiden roolit ja salassapitoasiat.

Realistinen yhteisty6 tydsuojeluvalvonnan ja tyoterveyshuollon valilla haastateltavien
mukaan olisi tarkastusvinkit kohdetydpaikoista tyosuojelun tarkastajalle, samoin kuin
nimettobméat ja luotettavat vihjeet niistd tyOpaikan asioista, joihin tarkastajan tulisi
tarkastuksella kaydesséan kiinnittdd huomiota. Eri toimijoiden mielestd realistinen
yhteistyd tyosuojeluvalvonnan ja tyoterveyshuollon valilla on mahdollista vain jos eri
toimijoilla olisi yhteinen kohdetyopaikka ja jossa tarkastuksela kaikki tahot voisivat
olla yhtd aikaa mukana. Tydsuojeluvaltuutettujen mukaan tydsuojeluvalvonnan ja
tyoterveyshuollon yhteistydssa yhteistyotd heikentddvat vaitiolovelvollisuus-  ja

salassapitoasiat.

Tyoterveyshuollon palveluiden jatkuvuuteen vaikuttaa tyosuojeluasioissa tehtdva
yhteistyd. Tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin ongelmatapaukset tullevat olemaan
nykyistd haastavampina, jolloin tapausten kasittely vie eri toimijoilta myds enemman
tydaikaa. Tulevaisuudessa tydpaikkojen tydhyvinvoinnin edistdminen haastateltavien
mukaan edellyttdd tyosuojeluvalvonnalta, tyoterveyshuollolta ja  tydpaikan
yhteistoimintaorganisaatiolta riittavasti henkilostoresursseja, jotta mahdollistettaisiin
toimijoiden parempi nakyvyys tydpaikoilla ja mahdollisuudet reagoida tyéhyvinvoinnin

ongelmatapauksiin olisi nopeampaa.
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Tyonantajan lisaksi tyontekija ja valtiovalta ovat tydterveyshuollon térkeitéd asiakkaita.
Tyoterveyshuollon toiminnot kohdentuvat oikeaan aikaan jatkuvuusperiaatteella ja
toteutuvat toiminnot ovat turvallisia seka laadukkaita. Palveluketjujen paallimmainen
tarkoitus on eri toimijoiden vélisen yhteistyon edistdminen ja samalla syntyy saastoja.
Taman tutkimuksen mukaan tyoterveyshuoltoa ei kuitenkaan koeta yksiselitteiseksi
palveluketjun osaksi, koska tydsuojeluvalvonta ja tyoterveyshuolto laativat eriaikaiset
omat runko- ja toimintasuunnitelmat. Eriaikaisesti toteutuvat ty0pakkakéynnit ja eri
toimialat eivat valttdamattd koskaan kohtaa toisiaan. Tyoterveyshuollon palvelujen
jatkuvuus riippuu myods tyonantajasta, tyoterveyshuoltosopimuksen laajuudesta ja

tyGnantajan tekemista valinnoista.

Kesékuussa 2012 voimaan tullut lakimuutos on edellyttdnyt tydnantajan seuraavan ja
raportoivan tyoterveyshuollolle pitkittyneista sairauspoissaoloista. Kuormittavuuden
havaitsemisessa sairauspoissaolot toimivatkin hyvéana indikaattorina. Tydsuojelun
tarkastajien mukaan valvonnassa on tarkistettu, ettd tyonantajalla on olemassa
hallintajarjestelmid, joilla voi seurata ja tarvittaessa myo6s puuttua poissaoloihin.
Tyoterveyshoitajien mukaan tyopaikoilla erityisesti esimiehet on ohjeistettu hyvin,
mutta tiedottamista vield tarvitaan lisaa. Toisaalta lakimuutoksen mydté tydpaikoilla on
otettu kayttoon myos aivan uusia yhteistydmalleja tyoterveyshuollon ja tyOpaikan

tyosuojeluorganisaation ja yhteistoimintahenkildston valilla.

TyoOsuojeluviranomainen vastaa asiakas- ja viranomaisaloitteisen tydsuojelun
valvonnasta, vakavien ty6tapaturmien, ammattitautien ja tyoperéisten sairauksien syiden
selvittamisestd sekd niiden ehkaisystd. Tydsuojeluviranomainen on riippumaton taho
antaessaan ohjeita ja neuvoja tydnantajalle. Taman tutkimuksen mukaan ja haastattelun
pohjalta ilmenee, ty6nantajalle annettu kehotus ryhtya toimenpiteisiin maaréaajassa,
puuttuvan tyoterveyshuoltosopimuksen tai vaarojen ja riskien arvioinnin vuoksi, on
aikaansaanut toivottua pyrkimysta yhteistoimintaan tydnantajan, tyoterveyshuollon ja
tyosuojeluorganisaation Vvélilla. Toimijoiden omat aikataulut eivdt aina mahdollista

noudattaa asetettuja maaraaikoja.
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Eri toimijoiden mukaan tydsuojeluvalvontaa ja tyoterveyshuoltoa ei tule yhdistaa
samaksi toimintakokonaisuudeksi, vaikkakin tiivistetympi yhteistyd ndhdéaan edistavan
ja kannustavan toimijoita kustannustehokkaaseen toimintaan. TyOntekijoiden
tyéhyvinvoinnin kehittdminen yhteistydssé toistensa kanssa, vaatii onnistuakseen
selkeitd rakenteita ja eri toimijoiden vuorovaikutukselliseen pyrkivdd yhteisty6ta.
Tutkimuksen mukaan yhteistydon ongelmakohdat liittyvat erityisesti toimijoiden
erilaisiin rooleihin, vaitioloasioihin sekd salassapitoasioihin. Yhteistyon rakentaminen
edellyttdd mahdollisuutta tehdd organisaatiorajat rikkovaa syvempé& yhteistyota.
Eroavaisuudet eri  toimijatahojen  rooleissa, valtiovallan  ohjeistuksissa ja
toimintamalleissa ovat selkeitd ja toimijoiden tiedossa, lainsaadantéon liittyvia asioita
on pyrittdva ratkaisemaan, jotta keskindista yhteistyotd olisi mahdollista vahvistaa

nykyisesta.

Hallinnollinen koordinaatio liittyy organisaatioiden yhteistoimintaan, kun tarkoitus on
pystyd ennakoimaan mahdollisia ongelmia organisaatioiden yhteisilla rajapinnoilla ja
rajapintojen hallinta edellyttdd yhteisesti sovittuja sdant6ja. Tutkimus vahvisti, ettd
osapuolet katsovat tyopaikkojen tyohyvinvoinnin tilannetta pelkdstadn omasta
perinteisestd roolista kasin, eikd talla tavoin tydhyvinvointia lisdtd tyopaikoilla.
Tulevaisuudessa eri toimijoiden on opittava tuntemaan toisensa paremmin ja katsottava
yhteistd haastetta ja kokonaisuutta uudella tavalla. Tydsuojelun siséllon muutoksissa on
nyt avautumassa aivan uudenlainen mahdollisuus. Tulevaisuudessa nykyisten
ajatustapojen koordinointi on tarkeédssa ja merkittdvassa avainroolissa, koska sen vie

aikaa enemmaén kuin hallinnollinen koordinointi.
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LIITE 1. Haastattelukysymykset

Teema 1: Taustatiedot, tyotehtéva ja organisaatio

Mika on tyOtehtavéasi?

Kauanko olet toiminut kyseisessa tehtavassa?

Oletko osallistunut tyosuojelutarkastukselle?

Ketka mielestasi tulisi osallistua tyosuojelutarkastukselle?

Suuntautuvatko tyosuojelutarkastukset mielestasi oikeisiin kohdetydpaikkoihin?

2 A

Tehddanko tyopaikoille riittavésti tydsuojelutarkastuksia?

Teema 2: Tydhyvinvointi tydpaikalla

/. Miti organisaatiossanne marretidn ”tyﬁhy vinvoinnilla”, henkisella
9
29 9

tyosuojelulla”, “psykososiaalisella kuormituksella”?

8. Milla keinoin tydpaikan tydhyvinvointia ja tyon kuormittavuutta seurataan?

Teema 3: Kokemukset tyéhyvinvointiasioista

9. Oletko tydsi vuoksi joutunut puuttumaan tilanteisiin, joissa tyontekijalla on ollut
haitallista psykososiaalista kuormitusta (esimerkiksi haitallista hairinta,
epéaasiallista kohtelua, asiakasvakivaltaa tai muita psykososiaalisia
kuormitustekijoita)?

Millaisin keinoin puutuit tilanteeseen?

10. Puuttuvatko esimiehet tydpaikalla esiintyvaan hairintdan ja epéasialliseen
kohteluun tai tydhyvinvoinnin ongelmiin?

11. Minkalaisella tyopaikan omalla yhteistoiminnalla on suotuisaa vaikutusta

tyontekijoiden tyohyvinvointiasioihin?
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Teema 4: Yhteistyd tyodsuojeluviranomaisen, tyoterveyshuollon ja tydpaikan

yhteistoimintaorganisaation valilla

11. Millaisissa tydpaikan tyéhyvinvointiasioissa olet tehnyt yhteisty6té ko. tahojen

12.
13.

kanssa?
Miten yhteisty6 sujui k&ytdnnossa?
Mitka asiat ovat tarkeitd yhteistydn onnistumisessa?

Teema 5: Tydsuojeluvalvonnan ja tydterveyshuollon yhteistyon tarve

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Mitka asiat méérittavat, tai vaikuttavat yhteistyohon, kun toimitaan
tyésuojeluviranomaisen, tyoterveyshuollon ja/tai tyopaikan
yhteistoimintaorganisaation kanssa?

Mitka tyohyvinvointiasiat vaativat vahvistetumpaa yhteistyota tydsuojeluvalvonnan
ja tyoterveyshuollon valilla?

Millainen yhteistyd tydsuojeluvalvonnan ja tydterveyshuollon valilla on realistista?
Millaisia resursseja tydpaikkojen tyéhyvinvoinnin edistdminen mielestasi

edellyttaa tyosuojeluvalvonnalta, tyoterveyshuollolta, tydpaikan
yhteistoimintaorganisaatiolta?

Onko tyoterveyshuolto osa saumatonta palveluketjua, jossa kaikki toiminnot
kohdentuvat oikeaan aikaan ja palveluilla on jatkuvuutta?

Tulisiko tyoterveyshuollon tehtdvia laajentaa sisaltdjen osalta tyopaikan
tyéhyvinvointiasioiden hoidossa?

Kesékuussa voimaan tullut 2012 lakimuutos edellyttda tyonantajaa pitdmaén kirjaa
ja raportoivan tyoterveyshuoltoon pitkittyneista sairauspoissaoloista. Onko
yhteistoimintaa toteutettu?

Mikali tyonantajalla ei ole esittdd tydsuojelutarkastuksessa tarkastajalle
tyoterveyshuollon sopimusta tai vaarojen ja riskien arviointia, annetaan
tyonantajalle kehotus/toimintaohje asian kuntoon saattamiseksi. Onko annettu

kehotus/toimintaohje saanut aikaiseksi yhteistoimintaa eri tahojen vélilla?



86

22. Tulisiko tydsuojeluviranomaisena ja tyoterveyshuollon mielestasi yhdistya samaksi
toimintakokonaisuudeksi?

23. Tulisiko toimivaltuuksia muuttaa, jos tyosuojeluvalvonnan yhteistyota
vahvistetaan tyoterveyshuollon kanssa ja ohjausta yhdennetdén tyésuojeluhallinnon
ohjauksen kanssa?

24. Edistddko ja kannustaako tyosuojeluvalvonnan, tyoterveyshuollon, ty6paikan
yhteistoimintaorganisaation  tiivistetympi  yhteistyd  kustannustehokkaaseen
toimintaan?

25. Onko viela jotain mité haluaisit tuoda esille?

Kiitos vastauksistasi!



