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THVISTELMA

Aihe projektityéhon tuli Tuusulan kunnan tydterveyshuollosta. Aihe on erittdin
ajankohtainen véeston ikdantyessa ja eldkeian lahestyessa tyokyvyn merkitys ko-
rostuu. Ty6hyvinvointiin liittyvien kysymysten ajankohtaisuutta korostavat myos
lainsaadénndssa tapahtuneet viimeaikaiset muutokset.

Projektitydn tarkoituksena oli kerata teoriatietoa, jonka pohjalta laadimme haas-
tattelurungon esimiehen kayttoon. Haastattelurunkoa esimies voi hyodyntaa kay-
dessadn keskustelua tyontekijan kanssa. Tuusulan kunnan tydterveyshuollolla on
kaytossa kirjallinen toimintaohje tydntekijan tyokyvyn arviointia varten. Kirjalli-
sesta toimintaohjeesta muokkasimme kaavion, jonka mukaan kunnassa toimitaan,
kun epéill&dan tyontekijan tyokyvyn heikentyneen.

Projektityon teoriaosuus antaa lukijoille tietoa ty6hyvinvointiin liittyvista asioista.
Projektity6td voidaan hyddyntaad esimieskeskusteluissa. Tuusulan kunnan tyoter-
veyshuollolle tekemamme toimintakaavio selkeyttéa tyontekijan tyokyvyn arvi-
ointiprosessia.

Asiasanat: johtaminen, sairauspoissaolot, tyokyky, ongelmien varhainen havait-
seminen, ty6hyvinvointi ja voimaantuminen.
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1 JOHDANTO

Aiheen projektityohdmme saimme Tuusulan kunnan tyoterveyshuollosta. Siella
on todettu, ettd kunnasta puuttuu toimintamalli varhaiseen puuttumiseen tyokyvyn
uhatessa heikentyd. Samaan asiaan on kiinnitetty huomiota monissa muissakin

kunnissa ja yrityksissa ja erilaisia malleja on laadittu.

Aiihe on erittdin ajankohtainen tyoikaisen véeston ikdéntyessa ja tydeldman haas-
teiden ja tarpeiden muuttuessa. Suurten iké&luokkien lahestyessé elakeikéaé tyoky-
vyn merkitys korostuu. On tarkeaa, ettd huomataan tyokyvyn uhat ajoissa, jotta
niit4 voidaan ennaltaehkaista ja tarpeen vaatiessa puuttua tyokyvyn heikentymi-

seen.

Viime vuosikymmenen suurin nimetty ongelma tydyhteisoissa liittyy tyohyvin-
vointiin. Thmiset kokevat tydnsa uuvuttavaksi, sairauksista johtuvat poissaolot
lisdantyvét ja pitkittyvét ja varhainen elakoityminen jatkuu yhteiskunnan vasta-
toimista huolimatta. Valtiovalta on panostanut tydssa jaksamisen tutkimiseen ja
kehittdmiseen, tydntekijoiden kuntoutukseen ja muihin tukitoimiin, mutta silti
ongelma ei poistu. Syyksi on raportoitu liiallisen tyémé&éran ja kiireen ohella huo-
noa johtamista, puutteellisia vaikutusmahdollisuuksia, toimimattomia ihmissuhtei-
ta sekd tydyhteison huonoa ilmapiiria. My06s epdvarmuus omasta asemasta ja or-
ganisaatioihin kohdistuvat jatkuvat muutokset koetaan uuvuttaviksi. (Makipeska
& Niemel& 2005, 11.)

Ty06eldmasséa mukana olevista useampi kuin joka neljas on tayttanyt 50 vuotta, ja
tydeldamaan tulevat nuoret ikaluokat ovat selvasti pienempié kuin eldkkeelle jadva
joukko. Tyo6uran jatkamista tukemaan on kehitetty Veto-ohjelma. Valtakunnalli-
sen ohjelman tarkoituksena on yll&pitaa ja edistaa tyon ja tyéeldman vetovoimaa.
Paatavoitteena on tyduran pidentdminen. Ohjelman mukaan nuorien tulisi aloittaa
tyduransa nykyista aikaisemmin seké jo ty6elaméssa toimivien tulisi jatkaa kah-
desta kolmeen vuotta nykyista pitempaéan ennen elékkeelle jaamistaan. Ajatuksena
on, ettd huolehtimalla tydntekijoiden turvallisuudesta, terveydesta ja hyvinvoin-

nista luodaan edellytykset tyon ilon sailyttdmiselle koko ty6uran ajan.



Veto-ohjelma jatkaa suomalaista ty6elaméaa kehitténeita hankkeita, kuten Kansal-
lista ikdohjelmaa ja Tydssa jaksamisen ohjelmaa. Veto alkoi vuonna 2003 ja jat-
kuu vuoteen 2007 asti. Pd&vastuu ohjelmasta on sosiaali- ja terveysministerioll&.
Ohjelma toteutetaan yhteisty0ssé tydmarkkina- ja yrittajajarjestojen, tyo-, opetus-,
sekd kauppa- ja teollisuusministerion kanssa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2006,
Vainio 2006, 4.)

Kuntasektorin ajankohtaisia haasteita ovat ikdantyneen véeston palvelutarpeiden
kasvu, alueellinen erilaistuminen, kuntahenkil6ston suuren eldakepoistuman kor-
vaaminen uudella henkil6stolla seka kuntatalouden ongelmat. Kaikki ndmaé tekijéat
liittyvét jollain tavalla henkildston hyvinvointiin ja sen tukemiseen. (Forma &
Véénanen 2005, 279.)

Tyo6hyvinvoinnin edistdmistd toteutetaan lahes kaikissa kunnissa, mutta kuntien
valiset erot itse toiminnassa ovat monin paikoin suuria. Kunnissa, joissa tyéhy-
vinvointitoiminnassa ei ole pitk&a perinnettd, toiminnan katvealueet ja tulevaisuu-
den kehittdmiskohteet liittyvat mm. ammatillisen kuntoutuksen, uudelleensijoituk-
sen, tyoaikojen joustavuuden lisdédmisen ja terveellisten elintapojen edistdmiseen.
Pidemmalle toiminnassa ehtineet kunnat ovat ottaneet kayttéonsé laajemman toi-
menpidevalikoiman. Kokonaisuudessaan tyohyvinvoinnin edistdminen on kaikissa
kunnissa painottunut toimintakyvyn ja terveyden edistamiseen. (Forma & Vaana-
nen 2005, 280.)

Sitoutumisessa tyéhyvinvoinnin edistdmiseen on kuntien kesken suuria eroja.
Suurissa kunnissa ty6hyvinvointitoimintaa on enemman ja se on monipuolisem-
paa kuin pienissa kunnissa. Liséksi kunnan taloudellisella tilanteella ja avainhen-
kiloryhmien asenteilla on suuri vaikutus kunnan tyéhyvinvointitoimintaan.
(Forma & Vééananen 2005, 280.)

Vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen helpottaa tydyhteisossa ristiriitojen selvit-
tamistd. Puheeksi otto — mallilla luodaan organisaation oma toimintatapa vaikei-
siin tilanteisiin. Toimintatapa sovitaan yhteistoimintamenettelyn mukaisesti ja se
sisdltyy organisaation henkilostostrategiaan. Mallissa on ohjeet siitd, milloin asi-

aan puututaan, kuka voi puuttua ja miten sen jalkeen toimitaan. Malliin voi kuulua



lomakkeita esimiehille ja tyontekijoille. Niiden avulla valmistaudutaan keskuste-
luun, kirjataan sovitut asiat ja seurataan sovittujen asioiden toteutumista. (Ahola
2006.)

2 PROJEKTIN TAUSTA JA LAHTOKOHDAT

2.1 Tuusulan kunta

Tuusulan kunta sijaitsee padkaupunkiseudulla, noin 30 km Helsingista pohjoiseen.
Kunta on vakiluvultaan nopeasti kasvava muuttovoittokunta. Tuusulan asukasluku
vuoden 1997 alussa oli 29 349 ja 1.1.2006 34 890 henkil64. Tuusulan kunnan pal-
veluksessa oli vuoden 2005 lopussa 1 692 tyontekijaa. Vakinaisessa palvelussuh-
teessa oli vuoden 2005 lopussa 1282 tyontekijaé ja maaraaikaisessa palvelussuh-
teessa 403 tyontekijad. Seitseman tyontekijaé oli tyollistamisrahoilla palkattuja.
Tyontekijat sijoittuivat eri hallintoaloille seuraavanlaisesti:

- koulutus 486

- pdivahoito 334

- muu sosiaalitoimi 146

- terveystoimi 310

- tekninen toimi 184

- hallinto ja tukipalvelut 134 ja

- kulttuuri ja vapaa-aika 98 tyontekijaa. (Tuusulan henkiléstotilinpéatos

2005, 10.)

Vuoden 2005 lopussa henkildstdsté oli naisia 83.3 %. Eniten naisia suhteessa
miesten maaraan tydskenteli sosiaali- ja terveystoimessa. Sosiaalitoimessa naisten
osuus tyontekijoista oli 97.9 % ja terveystoimessa 95.5 %. Vakinaisen henkildston
keski-ik& oli vuonna 1996 44.8 vuotta, vuonna 2005 se oli 47.4 vuotta. Koko hen-
Kiloston keski-ika oli vuonna 1996 42.5 vuotta ja vuonna 2005 43.7 vuotta. Alhai-
sin keski-ika kaikki tyosuhteet huomioiden oli sivistystoimessa (41.5 vuotta) ja
korkein teknisessa toimessa (48.3 vuotta). (Tuusulan henkil6stotilinpaatés 2005,
17-19.)



Yhtena kunnan henkilstopoliittisena tavoitteena on huolehtia henkildston tyoky-
vysta tyoterveyshuoltoa ja tydsuojelua kehittden seka tydymparistéa parantaen.
Erityisesti pyritd&dn huolehtimaan tyoilmapiirin kehittdmisesta tyopaikkakohtaisin
suunnitelmin. Koulutuksellisin keinoin pyritdan pitdméan hyvéaé huolta osaamises-

ta ja ammattitaidon kehittdmisestd. (Tuusulan henkildstotilinpaétos 2005, 3.)

Tuusulan kunnassa panostetaan henkildston tyéhyvinvointiin useilla eri tavoilla.
Tyoyhteisojen tyokykya yll&pitavaad toimintaa tuetaan rahallisesti 50 eurolla /
tyontekijé vuodessa, lisdksi ty0aikaa toimintaan saa kayttaé nelja tuntia tyonteki-
jaa kohden. Lisaksi kunnassa on oma kuntosali, jota tyontekijat saavat kayttaa
ilmaiseksi. Tyontekijoilla on mahdollisuus ostaa uimahallilippuja alennetulla hin-
nalla. Henkil6kuntajaos jarjestaa erilaista virkistystoimintaa vuosittain. Lisaksi
tyontekijoilla on mahdollisuus péaasté kuntoremonttikursseille. Tyokykya yll&pita-

vaa toimintaa on myos tyopisteiden ergonomian parantaminen.

Tyoterveyshuollossa tyontekijoiden tyohyvinvointia seurataan seka tydpaikkasel-
vitysten etté terveydenseurantatarkastusten yhteydessé. Tuusulan kunnassa ei
tyontekijoille jérjestetd ikakausitarkastuksia, vaan altisteiden mukaan tehdaan
madraaikaistarkastukset ja tydpaikkaselvitysten yhteydessa tarjotaan mahdolli-
suutta terveystarkastukseen. Tyontekijat tayttavat talloin tyokykyindeksikaavak-
keet. Mikéli tyontekijan tyokykyindeksi jaa alle 28 pistettd, hantd pyydetdén Kir-
jallisessa palautteessa ottamaan yhteytta tyoterveyshoitajaan jatkoselvitysten
kaynnistamiseksi. Mikéli tyontekija arvioi tyokykynsa talla hetkella asteikolla 1-
10 kuudeksi tai heikommaksi, tai psyykkiset voimavaransa heikoiksi, tai jos saira-
uspoissaoloja on paljon, ottaa tyoterveyshoitaja yhteyttd kokonaispistemaarasta
riippumatta. (Kolmonen 2006.)

Tuusulan kunnan tyoterveyshuollossa on kdytdssa erilaisia tyovélineitd tyohyvin-
voinnin selvittelyyn. Erilaisten tyéhyvinvointiprojektien yhteydessa on kéytetty
Pohjoismaista tyon psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden yleiskyselya

(QPS Nordic) sekéd Voimavarat tydssa — kyselya. Uupuneiden / depressiivisten
tyontekijoiden tunnistamisessa kdytetaan DEPS-seulaa tai BDI-kyselya.
(Kolmonen 2006.)



Sairauspoissaoloja on kunnassa seurattu tiiviisti. Vuodesta 1996 vuoteen 2000
sairauspoissaolot olivat tavoitteen mukaisesti alle 15 paivaa / tyontekija. Vuodesta
2001 ne ovat kasvaneet vuosittain. Vuonna 2004 koko kunnan osalta sairauspois-
saolopdivat jaettuna vakinaisella henkilostollé oli 16,2 péivad. Vuonna 2005 vaki-
naisen henkildston sairauspoissaoloja oli kalenteripdivind 19,5. Kalenteripdivina
laskettuna poissaolopaivét lisdéntyivéat edellisestd vuodesta 4 300 paivaa.
(Tuusulan henkilostotilinpaatds 2005, 15.)

Vuonna 2005 vakinaisen henkilokunnan sairauspdiville asetettu 15 poissaolopai-
van tavoite toteutui ainoastaan sivistystoimessa. Terveystoimessa sairauspéivia oli
19, hallinnossa 22, teknisessa toimessa 23.5 ja sosiaalitoimessa 24.5 kalenteripdi-

vaa / tyontekija. (Tuusulan henkildstotilinpaétds 2005, 15.)

Tuusulassa toteutettiin vuosina 1997 — 2001 Johtaminen-osaaminen-tyokyky —
projekti, jonka tavoitteena oli parantaa henkildston tyokykya ja tydskentelyolo-
suhteita niin, etta tydskentely olisi mahdollisimman kitkatonta. Projektissa tyoky-
ky nahtiin laaja-alaisesti tyontekijén terveyden ja voimavarojen, tydolojen, am-
mattitaidon sekd johtamisen yhteisvaikutuksesta syntyvané kokonaisuutena. Pro-
jektin pitkén tahtdimen tavoitteena oli kunnan tydntekijoiden ennenaikaisen elak-
keelle siirtymisen ja tyévuosien aikaisen sairastamisen pitdminen mahdollisim-

man vahdisend. (Tuusulan henkildstotilinpaatos 2005, 4.)

Johtaminen-osaaminen-tydkyky — projektin tarkoituksena oli varmistaa tyokykya
yllapitdvan toiminnan kayntiinldhto k&ytannon tasolla ja antaa esimiehille val-
miuksia soveltaa tyokykya yllapitavaa toimintaa omissa ty0yksikoissaéan. Sen tar-
koituksena oli myds kehittda esimiestehtavissa toimivien henkildiden kykya ha-
vaita tydkykyyn heikentavasti vaikuttavia toimintatapoja ja tekijoitd omassa tyo-
yhteis0sséén ja antaa heille valmiuksia téllaisten tekijoiden korjaamiseen. Yksik-
kokohtaista suunnittelua pidettiin tarkeand, koska kaikki tyopisteet ovat erilaisia,
joten myds keskeisimmat tyokykyyn vaikuttavat asiat vaihtelevat eri yksikoissé.
(\VVéaananen 2002, 7-8.)

Hanke pyrki yhdistdmaéan erilaisten tyokykyé yllapitavaa toimintaa tekevien taho-

jen pyrkimykset. Hanketta ohjasi erityinen tyky-ryhmé, jonka jasenina olivat



henkildstéryhmien paaluottamusmiehet, tyéterveyshuollon ja tydsuojelun vastuu-

henkil6t seka kunnan hallintojohtaja ja projektisihteeri. (Notkola 2002, 29.)

Hankkeen keskeisié oivalluksia olivat johtamisen, osaamisen ja ty6ssé jaksami-
sen laheisen yhteyden oivaltaminen. Hanke muutti ylimman johdon suhtautumista
ihmisiin. Silla oli vaikutusta ihmisten tydssa jaksamisen kehittymiseen, sairaus-
poissaolojen viahenemiseen ja ty6ilmapiirin paranemiseen. Hankkeella ei ndytta-
nyt olleen yhteytta lisddntyvaan tyoméaéaraan ja kiireeseen eiké tyoskentelyyn liit-
tyviin perinteisiin rajauksiin ja luokitteluihin. (Notkola 2002, 29-30.)

2.2 Tyohyvinvointia edistava lainsdadanto

Tyohyvinvointiin liittyvien kysymysten ajankohtaisuutta Suomessa korostavat
lainsaadanndssa tapahtuneet viimeaikaiset muutokset. Ty6turvallisuuslaki vuodel-
ta 2002 ja ty6terveyshuoltolaki vuodelta 2001 kiinnittavat aiempaa enemman
huomiota tyon henkisiin kuormitustekijoihin. Esimerkiksi tyoterveyshuoltolain
mukaan tyontekijalla on subjektiivinen oikeus pyytaa tarvittaessa arviointia omas-
ta tyokuormituksestaan. Tyoturvallisuuslaissa mainitaan aiempaa selvemmin
psyykkiseen terveyteen vaikuttavat tekijat tydssa. Se sisaltdéd mm. vékivaltatilan-
teiden, epdasiallisen kohtelun ja hairinnén kieltdvat saadokset. (Kinnunen, Feldt
& Mauno 2005, 9-10.)



2.2.1 Tyoterveyshuoltolaki

Tyoterveyshuoltolaissa 1383/2001 sdddetaan tyonantajan velvollisuudesta jarjes-
t&4 tyoterveyshuolto sekd tyoterveyshuollon sisallosta ja toteuttamisesta. Lain
tarkoituksena on tydnantajan, tyontekijan ja tydterveyshuollon yhteistoimin edis-
taa

1) tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkéisya

2) tyOn ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta

3) tyontekijoiden terveytta sekd tyo- ja toimintakykya tyduran eri

vaiheissa seka

4) tydyhteison toimintaa. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)

Tyoterveyshuoltolaissa tyoterveyshuollolla tarkoitetaan tyonantajan jarjestetta-
vaksi séédettya tyoterveyshuollon ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden toimin-
taa, jolla edistetaan tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja
tydympariston terveellisyyttd ja turvallisuutta, tydyhteison toimintaa sek tyonte-
kijoiden terveytta ja tyo- ja toimintakykya. Tyokykyé yllapitavélla toiminnalla
laissa tarkoitetaan yhteistydssé toteutettua ty6hon, tydoloihin ja tydntekijoihin
kohdistuvaa suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, jolla tyéterveyshuolto
omalta osaltaan edistéé ja tukee tyGeldmdssa mukana olevien ty0- ja toimintaky-
kya. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)

Tyonantajalla on kustannuksellaan jérjestettavéa tyoterveyshuolto tyosta ja tyo-
olosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja — haittojen ehkaisemiseksi ja torjumisek-
si seka tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja
edistamiseksi. Tyontekijalla on velvollisuus osallistua terveystarkastukseen, joka
tydhon sijoitettaessa tai tyon kestéesséd on valttaméaton hénen terveydentilansa sel-
vittdmiseksi erityista sairastumisen vaaraa aiheuttavassa ty0ssé tai tydymparistos-
s4, tai hanen tyo- ja toimintakykynsa selvittamiseksi ty0sta aiheutuvien, tervey-

dentilaan kohdistuvien vaatimusten vuoksi. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)



2.2.2 Tyoturvallisuuslaki

Eduskunta on sdatanyt 23.8.2002 tyoturvallisuuslain. Tyoturvallisuuslain
738/2002 tarkoituksena on parantaa ty0ymparistoé ja tydolosuhteita tyontekijoi-
den tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi sekd ennaltaehkéista ja torjua tyo-
tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyonteki-

joiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002.)

Tyoturvallisuuslain 98 mukaan tydnantajalla on oltava turvallisuuden ja terveelli-
syyden edistdmiseksi ja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitdmiseksi tarpeellista toi-
mintaa varten ohjelma, joka kattaa tyopaikan ty6olojen kehittamistarpeet ja tyo-
ymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset (tydsuojelun toimintaohjelma).
Toimintaohjelmasta johdettavat tavoitteet turvallisuuden ja terveellisyyden edis-
tdmiseksi seka tyokyvyn yllapitdmiseksi on otettava huomioon ty6paikan kehitta-
mistoiminnassa ja suunnittelussa ja niita on késiteltava tyontekijoiden tai heidén

edustajiensa kanssa. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

Tyontekijalla on lain mukaan myds velvollisuuksia. Tydntekijan on noudatettava
tydnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia maarayksia ja ohjeita. Tyontekijan
on muutenkin noudatettava tyonsa ja tyoolosuhteidensa edellyttdmaa turvallisuu-
den ja terveellisyyden yllapitamiseksi tarvittavaa jarjestysta ja siisteytta seka huo-
lellisuutta ja varovaisuutta. Tydntekijan on myds kokemuksensa, tyénantajalta
saamansa opetuksen ja ohjauksen seka ammattitaitonsa mukaisesti tydssédén huo-
lehdittava kdytettavissdan olevin keinoin niin omasta kuin muiden tydntekijéiden
turvallisuudesta ja terveydestd. Tyontekijén on tyopaikalla véltettava sellaista
muihin tyontekijoihin kohdistuvaa héirintdd ja muuta epéasiallista kohtelua, joka
aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. (Tyoturval-
lisuuslaki 738/2002.)



2.2.3 Tyoelakelaki

Yksityisen tyonantajan on huolehdittava palveluksessaan olevien tyontekijoiden
elédketurvasta. 1.1.2005 alkaen lakisaateisen tyOntekijain eldkelain eli TEL:n pii-
riin kuuluu 18 - 67-vuotias tyontekija, jonka tydsuhde on kestanyt vahintdan kuu-
kauden (30 pdivaa) ja tydansio on ensimmaiseltd 30 paivén jaksolta vahintaan
243,79 euroa vuonna 2006. Vuoden 2005 alusta myos tydskentely eldakkeen rin-
nalla on vakuutettava. Vakuuttamisvelvollisuus koskee Suomessa tehtyé tyota:
tyontekijan kansallisuudella ei ole merkitysta. Myos Suomesta ulkomaille l&hetet-
ty tyontekija kuuluu usein vakuuttaa Suomen tydelakelakien mukaan. (Varma-
elakevakuutukset 2006.)

Vuoden 2007 alusta tulee voimaan tydntekijan elédkelaki 395/2006 eli TyEL, jo-
hon on yhdistetty kaikki yksityisen sektorin tyontekijoita koskevat tyodelédkelait,
TEL, LEL ja TaEL. Ty0eldketurvan hoito helpottuu, silla tydnantaja voi vakuuttaa
kaikki tyontekijansa samassa vakuutusyhtidssa riippumatta toimialasta, tyotehta-
vastd, tydsuhteen pituudesta tai ansioiden méérasta. Muutos koskee vakuuttamis-
ta, eldkkeen saantiedellytykset ja laskenta séilyvat vuoden 2005 eldkeuudistuksen

mukaisina. (Keskindinen Eldkevakuutusyhtio llmarinen 2006.)

2.3 Ammatillinen kuntoutus

Ammatillinen kuntoutus on ty6eldkelaitoksen tukea tydn tai ammatin vaihtoon
silloin, kun tyontekija ei voi terveydentilansa takia enda jatkaa entisessa tydssaan.
Kuntoutuksen tavoitteena on tyontekijan palaaminen ty6hon ja tyoelaméssa py-
syminen. Kuntoutuksena tuetaan tydkokeilua, tydhdénvalmennusta ja ammattiin
johtavaa koulutusta. Laakinnallistd kuntoutusta kuten laitoskuntoutusta, fysikaali-
sia hoitoja tai terapiaa korvaa ensisijaisesti Kansanelakelaitos (Kela). (Keskindi-

nen Eldkevakuutusyhtio lmarinen 2006.)

Ammatillisen kuntoutuksen tarve tulisi havaita tyépaikalla mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa. Kuntoutustoimet voidaan aloittaa jo ennen kuin tydntekija
joutuu sairaslomalle. Tyontekijan itsensa ohella ty6terveyshuolto, hoitava laakéri

tai esimies ovat avainasemassa kuntoutustarpeen havaitsemisessa ja kuntoutuksen
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kaynnistymisessd. Useimmiten tyGpaikan omat toimet riittdvat sopivien tyotehté-
vien loytamiseksi ja muokkaamiseksi tyontekijélle. (Keskindinen Elakevakuutus-

yhtio IImarinen 2006.)

3 PROJEKTIN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tuusulan kunnan tyéterveyshuollolla on kéytdssa kirjallinen toimintaohje tyonte-
kijan tyokyvyn arviointia varten. Projektityon tarkoituksena on laatia teorian poh-
jalta haastattelurunko, jota esimies voi hyddyntaa kdydessaan keskustelua tyonte-
kijan kanssa. Tarkoituksenamme on myds muokata toimintaohjeesta selkeé kaa-
vio, jonka mukaan kunnassa toimitaan, kun epaillaan tyontekijan tyokyvyn hei-

kentyneen.

Tydssdmme kuvaamme tutkimusten pohjalta voimaa ja voimaantumista kasitteiné
ja konkreettisessa tuotoksessamme keskitymme tydntekijad voimaannuttavaan

l&hestymistapaan.

Projektityémme teoriaosuuden tavoitteena on antaa haastattelulomakkeen kéytta-
jille tietoa tyokyvysta, sen yllapitamisesta ja heikentymisestd, varhaisesta puuttu-
misesta sekd tyohyvinvoinnista. Omana tavoitteenamme on saada tietoa ja tyova-

lineitd oman tyomme kehittdmiseen.

Projektin kohderyhmané ovat Tuusulan ty6terveyshuollon tydntekijat seké kunnan
eri toimialojen esimiehet. Hankkeen hyddynsaajaryhmané ovat Tuusulan kunnan

tyontekijéat.
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4 PROJEKTIN KESKEISET KASITTEET

4.1 Johtaminen

Johtamisessa on tapahtunut viime vuosikymmenin& suuri muutos. Ennen johta-
juudessa korostuivat asema ja titteli. Johtaja oli johtaja ja alainen oli alainen, roo-
lit olivat yksiselitteiset. Suomalaisessa tyoelamassé kukoisti herranpelko. Johta-
juus edusti tydyhteisossa turvallisuutta ja itsendinen ajattelu ei ollut tarpeen.
Myohemmin ty6eldma muuttui asiantuntemusta korostavaksi ja johtajuuteen liittyi
osaamisen vaatimuksia. Toiminta perustui asioiden hallintaan, ihmiset olivat asi-
oita liikuttelevassa sivuroolissa. Nykyorganisaatioissa osaamista on jaettava. Or-
ganisaatioilta vaaditaan jatkuvaa uudistumista ja oppimista. (Kaivola 2003, 61—
62.)

Esimiehen térkeé tehtéva on varmistaa, ettd organisaatiolla on selkeét tavoitteet.
Esimiehen tulee sietd erilaisuutta. Hyvan esimiehen tulee osata sietda ja hallita
epavarmuutta ja muutoksia. Tiedon hallinnan ohella esimiehelld pitaa olla myos
vuorovaikutustaitoja; etenkin taito kuunnella ja tarkistaa, ettd alaisilla on tarvitta-
va tieto toimia. Esimiehella tulisi olla monipuolisuutta ja avoimuutta uusille
asioille. Esimiehella tulisi olla halua kdyda alaistensa kanssa keskusteluja, kykyéa

johtaa ja kannustaa myds ikaantyneita. (Koivisto 2001, 133.)

Esimiesty6n kehittyminen voi olla huomattava edellytys ja ehto tyokyvyn paran-
tumiselle. Tydntekijoiden tyytyvaisyys esimiehen suhtautumiseen tyontekijoita
kohtaan, tyytyvaisyys ty6nantajan ja tyontekijan yhteistyon, tyon suunnittelun ja
johtamisen seka tiedottamiseen ovat térkeité asioita esimiestyon kehittamiseksi
tyokykya tukevaan suuntaan. (Matikainen, Aro, Kalimo, llmarinen & Torstila
1995, 39.)

Tyopaikoilla, joissa paatoksenteko koetaan oikeudenmukaiseksi, on riski tervey-

den ja hyvinvoinnin héiriéihin ja sairauspoissaolojen esiintyminen selvasti vahai-
sempaa kuin tyontekijoilla, jotka kokevat oikeudenmukaisuuden heikoksi. Oikeu-
denmukaista paatoksentekoa kuvaa mm. oikeus tulla kuulluksi omassa asiassaan,

johdonmukaiset sdé&nnot, selkeét paatoksenteon periaatteet, oikeaan tietoon
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perustuvat paatokset, puolueeton paatdksenteko ja mahdollisuus korjata paatoksia.

(Tydterveyslaitos 2006.)

Oikeudenmukaista johtamista méérittdd my0ds vuorovaikutuksen laatu. Ihmisten
kohtelu paatoksia tehtdessa ja niista tiedotettaessa vaikuttaa ihmisten reaktioihin
ja tunteisiin. Keskeisia kysymyksia ovat, osaako esimies kohdella alaisiaan kun-
nioittavasti, rehellisesti ja ystavéllisesti ja voivatko ihmiset luottaa paatoksenteki-
joihin. (Tyoterveyslaitos 2006.)

4.2 Sairauspoissaolot

Tutkimusten perusteella kunta-alalla naisten sairauspoissaolot ovat selvésti ylei-
sempid kuin miesten. Kunnissa naisista keskimaarin 5,0 % ja miehistd 3,4 % on
pois tyosta sairauden takia jokaisena ty0péivana. Sairauspoissaolot ovat olleet
tasaisessa nousussa 1990-luvun alkupuolen laman jélkeen. Esimerkiksi Kuntal0-
tutkimuksessa mukana olevissa kunnissa vakinaisen kokoaikaisen henkildston
sairauslomapdivien maara tyovuotta kohti oli 1990-luvun puolivalissa miehill4
keskimaarin 14,5 paivéa ja naisilla 17,0 paivaa. Vuonna 2001 vastaavat luvut oli-
vat miehilld 15,7 paivéa ja naisilla 19,3 paivaa. Poissaolojen kasvu nakyy saman-
laisena kaikissa ik&ryhmissd, joten havainto ei voi selittyd henkiloston keski-ian
kasvulla. Tutkimusten mukaan tupakointi ja lihavuus ovat huomattavasti yhtey-
dessd poissaolojen maaréan. Selvé yhteys on todettu myos alkoholin suurkulutuk-
sella ja liikunnallisella passiivisuudella. Sen sijaan kohtuullisella alkoholinkaytol-

14 ei ndyté olevan poissaoloja lisddvaa vaikutusta. (Vahtera & Kiviméki 2002.)

Tyontekijoiden sairauspoissaolot on hyva kokonaisterveyden mittari, ilmenee
Tyoterveyslaitoksen ja Lontoon yliopiston yhteistutkimuksesta. Tutkimuksen mu-
kaan pitkat sairauspoissaolot ennustavat tautidiagnooseja paremmin kuolleisuutta.
Todennékoisyys kuolla seuranta-aikana oli yhteydessa yli viikon pituisiin sairaus-
lomiin, jotka edellyttivat ladkarintodistuksen. Kuolleisuus oli 2-5-kertainen hen-
kiloilla, jotka jaivat pitkélle sairauslomalle useammin kuin kerran kahdessa vuo-
dessa verrattuna niihin, joilla ei ollut pitkid sairauslomia. (Kiviméki, Head, Ferrie,
Shipley, Vahtera & Marmot 2003.)
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Diagnosoidut taudit, perinteiset kansantaudit tai henkilon oma arvio terveydenti-
lastaan eivat olleet yhta voimakkaita kuolleisuuden ennustajia kuin pitkat sairaus-
poissaolot. Lyhyet sairauslomat eivét olleet yhteydessa lisdéntyneeseen kuollei-

suuteen seuranta-aikana. (Kivimaki ym. 2003.)

4.3 Tyokyky

Viimeaikoina Suomessa ja muissa Euroopan maissa on panostettu entista enem-
man ennenaikaisen tydeldmasta poistumisen ehkaisyyn. Yhteiskunnan ja talouden
rakenteelliset muutokset seké teollistunut yhteiskunta vaativat tervetta ja tyoky-
kyista tyévoimaa. Kuitenkin yh& suurempi osa Euroopan tydvoimasta kokee tyos-
sé olevan kielteisié vaikutuksia terveyteen: sairauspoissaolot ja ennenaikaiset
elakkeet lisdantyvat. Terveyden edistamisen tulisi siis panostaa entista enemman.
Toimenpiteet tulisi olla monipuolisia, seka yksiloihin ettd tydyhteiséihin kohdis-
tuvia. (Vuorinen, Puumalainen & Lehikoinen 2003, 15.)

Tyontekijan tyokyky muodostuu toimintakyvyn ja tyon vaatimusten valisesté riip-
puvuussuhteesta, jolloin puhutaan ns. tasapainomallista. Tydntekijdn oma
kokemus tyokyvyn heikentymisesté ilmenee toimintakyvyn ja tyon vaativuuden
valisend epasuhtana, tilanteena, jossa tyon vaatimukset ylittavat tyontekijan suori-
tuskyvyn. (Antti-Poika, Martimo & Husman 2003, 175.)

Tyokykyyn vaikuttavat tutkimusten mukaan monet muutkin tekijat kuin tyonteki-
jan fyysinen tai psyykkinen kunto. Tyotd tehdddn enemman yhteisdissa, vuoro-
vaikutus lisdéntyy ja tdma heijastuu myaos siihen, miten tyokyky henkilékohtaises-
ti koetaan. Tyokykyyn vaikuttavat terveys, kunto, ammattitaito, tydn vaatimukset,
tyoyhteiso, sosiaaliset suhteet, eldkelainsaddanto ja tyonantajan henkilostopoli-
tilkka. Tydyhteison ja johdon tuki vaikuttavat suuresti tyokykyyn. (Matikainen
1998, 26.)

Tyokykyé voidaan tarkastella kolmesta eri ndkdkulmasta: ladketieteellinen kasitys
tyokyvystd, tyokyvyn tasapainomalli ja integroitu ké&sitys tyokyvystd. Laaketie-

teellisen terveys -kasityksen mukaan ldhtékohtana on yksilon psykofyysisen
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jarjestelman kliinisesti mééritelty tila. Tyokyvyn tasapainomallin mukaan toimin-
takyky on suhteessa tydn vaatimuksiin ja lahtokohtana ovat yksilon siséiset omi-
naisuudet suhteessa tyon ulkopuolisiin vaatimuksiin. Integroidussa késityksessa
tyokyvysté lahtokohtana on yksilon, yhteison ja toimintaympériston muodostama
systeemi. (Antti-Poika ym. 2003, 141.)

Tyokykya voidaan kuvata talon muodossa (kuvio 1). Tydkykytalon kolme alim-
maista kerrosta kuvaavat yksiloén voimavaroja ja neljés kerros ty6té ja tydoloja.
Tyokyvyn talomallin on kehittdnyt professori Juhani Ilmarinen. Se perustuu viime
vuosien tutkimuksiin, joissa on selvitetty tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. (Tyo-
terveyslaitos 2006.)

Yhteiskunta
Perhe Lahiyhteist

Tyokyky

Ty

Tybolot
Tydin sisdltd ja vaatimukset
Tydyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 1. Tyokykytalo. Juhani lImarinen 2001.

Talon pohjakerros rakentuu terveyden ja toimintakyvyn varaan. Fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyKky ja terveys muodostavat yhdessa tyokyvyn
perustan. (Tyoterveyslaitos 2006.)
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Toinen kerros koostuu ammatillisesta osaamisesta. Ammatillisten tietojen ja tai-
tojen jatkuva péivittdminen on tarkedd. Uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen

alueita syntyy jatkuvasti kaikilla toimialoilla. (TyG6terveyslaitos 2006.)

Kolmas kerros kuvaa arvoja, asenteita ja motivaatiota. Tassa kerroksessa myods
tydeldméan ja muun eldman yhteensovittaminen kohtaavat. Omat asenteet tyonte-
koon vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn. 1an myo6té tyo- ja eldkeasenteet muut-
tuvat ja voivat johtaa ty6eldmastd luopumiseen tai ennenaikaiseen syrjaytymiseen.
(Tyoterveyslaitos 2006.)

Neljés kerros on tyon kerros, joka kuvaa tyOpaikkaa konkreettisesti. Tyo ja tyo-
olot, ty0yhteis0 ja organisaatio kuuluvat tahan kerrokseen. Myds esimiestyo ja
johtaminen ovat keskeinen osa kerroksen toimintaa: esimiehilla ja johtajilla on
valta ja velvollisuus organisoida ja kehittaa tyopaikan TYKY-toimintaa. (Tyoter-

veyslaitos 2006.)

Tyokykytalo toimii ja pysyy pystyssa, mikéali kerrokset tukevat toisiaan. 1an myo-
t& tapahtuu muutoksia talon voimavarakerroksissa. Usein liian raskaaksi kasvanut
neljés kerros painaa alakerroksia huonoin seurauksin. Talon kaikkia kerroksia
tulee kehittaa jatkuvasti. Tavoitteena on kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen
ihmisen ja tyon muuttuessa. Yksilé on vastuussa omista voimavaroistaan. Tyon-
antaja ja esimiehet ovat puolestaan paavastuussa talon neljannestéa kerroksesta.

(Tydterveyslaitos 2006.)

Tyokykytalo sijaitsee perheen, sukulaisten ja ystavien verkostojen valittomassa
vaikutuspiirissa. Myos yhteiskunnan rakenteet ja sdéannét vaikuttavat yksilon tyo-
kykyyn. Siksi vastuu yksilon ty6kyvysta jakaantuu seka yksilon, yrityksen etta
yhteiskunnan kesken. (Tydterveyslaitos 2006.)
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4.3.1 Tyokyvyn yllapito ja edistaminen

Merkittava osa tyokyvyn yllapitdmiseen ja edistamiseen tdhtddvaan toimintaan
liittyy psyykkisen tydympériston laadun parantaminen, kiireen ja stressin hallinta,
seka oikeiden ja turvallisten tydaikajérjestelmien kehittdminen. Téllainen toiminta

on my0s tuottavuutta edistavaa toimintaa. (Koivisto 2001, 142.)

Hyvé yhteisty0 tyGpaikalla voi edistaa tyotyytyvaisyytté ja vahentad stressin tun-
netta. Ainakin sairaalaty6ssa hyva yhteistyo voi ehkéistd myds tyontekijoiden
sairastelua. Sairaanhoitajat, jotka tydskentelivat hyvin toimivissa tydyhteisdissé,
jaivat sairaslomille 28 % harvemmin kuin heidan kollegansa heikon yhteistyon
osastoilla. Tulokset Kivimé&en ym.2001 tulokset muissa ammattiryhmissa olivat
samansuuntaiset. (Kiviméki, Virtanen & Vahtera 2002, 47.)

Tyokyvyn edistaminen (Tyky-toiminta) on tyopaikoilla laaja-alaista eri alueille
ulottuvaa kehittdmistoimintaa. Henkildston hyvinvointi on todettu olevan myon-
teisesti yhteydessa myds organisaatioiden taloudelliseen menestymiseen. Tyokyky
sindnsé ei ole itseisarvo, vaan valine eldman suurimpien padmaarien saavuttami-
seen. Oleellista on yksil6llisten ominaisuuksien ja tyon vaatimusten véalinen tasa-
paino. (Rauramo 2004, 29.)

Sosiaali- ja terveysministerion paatos tyoterveyshuollosta (1348/94) méaérittelee
tyokykya yllapitavan toiminnan olevan kaikkea toimintaa, jolla ty6nantaja, tyon-
tekijat seka tyopaikan yhteistoimintaorganisaatio pyrkivéat edistdmaén ja tukemaan
jokaisen ty0elamdasséd mukana olevan ty0- ja toimintakykya hanen tyéuransa kai-

kissa vaiheissa (Sosiaali- ja terveysministerio 1999).

Tyokykyé yllapitavaa toimintaa toteutetaan tyopaikoilla ennaltaehkaisevasti, jol-
loin p&apaino on koko henkildston terveyden, kunnon seka tyopaikan ja tyGyhtei-
son edistamisessa. Lisaksi tyokykya yllapitdvaa toimintaa voidaan suunnata va-
jaakuntoisille, jolloin pyritdan 16ytamaan sopiva, ihmisen edellytysten mukainen
ty6. Tyokyvyttdmyyden uhatessa turvaudutaan terveydenhuollon ja mahdollisen

kuntoutuksen keinoihin. Tyokykya yll&pitava toiminta on jatkuva prosessi ja sen
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piiriin kuuluu koko henkil6kunta. Toiminnassa korostuu myo6s ihmisen oma vas-
tuu. (Matikainen 1998, 28.)

Ty0Oyhteiso vaikuttaa tyokykyyn. Muita tarkeita tekijoita ovat tydymparisto eli
tyodn tekemisen fyysiset puitteet. Tyontekijan yksilolliset valmiudet ja ominaisuu-
det seka itse tyo vaikuttavat tyokykyyn. Kun on mietitty tydssé jaksamista ja en-
nenaikaista elakoitymistd, on todettu tydyhteison ilmapiirilla olevan suuri merki-
tys. Hyvéssa ja motivoituneessa ilmapiirissé ihmiset jaksavat paremmin, vaikka
heilld ilmenisi fyysisid rajoitteita, kun taas huonossa ty6ilmapiirissé pienetkin
rajoitteet saattavat nousta ylitsepaddsemattomiksi esteiksi ja johtaa tyénhalun ja
tydkyvyn heikkenemiseen. (Antti-Poika ym. 2003, 148.)

4.3.2 Tyokyvyn heikentyminen

Ik&antyvilla tyontekijoilla on pelko tulevaisuudessa selvidmisesta. Pelko synnyttaa
stressid, joka pitkittyessaan johtaa tyéuupumukseen, kun taytyy panostaa huomat-
tavasti yli voimavarojen paastakseen normaaliin tydsuoritukseen. lan myota tule-
vat terveyden ja toimintakyvyn muutokset vaikuttavat myos asiaan. Toisaalta
ikadntyminen voi olla voimavara, jos kokemukset ja i&n my6ta tullut henkinen

kasvu osataan kayttaa hyodyksi tyonteossa. (Koivisto 2001, 138.)

Uupumus voidaan méaaritella tydssa kuormittumisen ja turhautumisen aiheutta-
maksi loppuun palamiseksi. Ylirasittumisella, tyostressilld ja kroonisella vasymi-

sella tarkoitetaan usein samaa asiaa. (Koivisto 2001, 146.)

Erityisesti naisilla, jotka joutuvat kotona hoitamaan suurimman osan taloudenhoi-
dosta, on suuri riski joutua "kaksoiskuorman” kohteeksi. Kotivastuiden kasautu-

minen sek& palkkatyon ja kotityon yhteensovittamisongelmat kuluttavat erityisesti
naisten terveyttd. Joustavuus tyoeldmassa voi auttaa selviytymaan kodin vastuista
terveind ja hyvinvoivina. Hyvat mahdollisuudet vaikuttaa tyopéaivan alku- ja lop-

puajankohtiin, taukojen pitamiseen, yksityisasioiden hoitamiseen tydpaivéan kulu-
essa, tyovuorojérjestelyihin sek& lomien ja palkattomien virkavapaiden pitdmisen

ajankonhtiin liséavat erityisesti naisten hyvinvointia. (Tyoterveyslaitos 2006.)
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Tyontekijan tydsta suoriutumisen ongelmat voidaan havaita ensimmaisend tyo-
paikalla tai ty6terveyshuollossa. Tyoterveyshuollossa ne voivat tulla esiin terveys-
tarkastuksissa, sairauspoissaoloina tai toistuvina sairauskaynteind. TyOpaikalla
ensimmadisia merkkeja saattavat olla lisddntyneet poissaolot, heikentyneet tydsuo-
ritukset tai aikaisemmasta poikkeava kaytos. Paihdeongelmat ja mm. seksuaalisen
hairinnan kohteeksi joutumisesta aiheutuneet ongelmat voivat ensimmaisena tulla
esiin niin tyopaikalla kuin tyéterveyshuollossakin, ja niiden kasittelemiseksi tarvi-
taan toimivaa yhteistyota tyoterveyshuollon ja yrityksen vélilla. Selviytymison-
gelmien taustalla saattaa olla sairaus, mutta my6s muita ongelmia, jotka usein
ovat toisiinsa Kietoutuneina. Suuri osa ongelmista ei ole ty6terveyshuollon ratkais-
tavissa, mutta ongelman taustalla olevat asiat tulisi selvittda niin tarkkaan kuin

mahdollista, jotta I6ydettdisiin oikea ratkaisumalli. (Antti-Poika ym. 2003, 170.)

Tyokyvyn huononemiseen liittyvat seuraavat tyon ja elintapojen piirteet:
- fysikaalisen ilmaston haittaavuus
- lihastyon lisd&dntyminen
- hankalien tydasentojen lisdantyminen
- kehittymismahdollisuuksien vaheneminen
- tydvalineiden ja tilojen huononeminen
- rooliepéselvyyksien lisddntyminen
- tyOn sidonnaisuuden lisddntyminen
- ripeén liikunnan vahentdminen
- ian lisdantyminen
(Matikainen ym. 1995, 442.)

4.4 Ongelmien varhainen havaitseminen

Jotta ongelmiin voidaan puuttua riittdvéan ajoissa, ne tulee tunnistaa ja arvioida.
Vain pelkastéan terveydentilasta johtuvien tyokykyongelmien osuus on pieni.
Suurin osa liittyy ty6hon tai ristiriitoihin tyon ja suorituskyvyn valilld. Jokaisessa
yrityksessa ja tyoterveyshuollossa tulisi olla valmiudet ryhtya omalla toiminnal-
laan aktiivisesti toimenpiteisiin ongelmien selvittamiseksi ja ratkaisemiseksi.
(Antti-Poika ym. 2003, 169.)
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Kaikille osapuolille on edullista, ettd ongelmiin puututaan mahdollisimman var-
hain. Ongelmien pitkittyessa ne yleensd pahenevat ja tulevat vaikeahoitoisemmik-
si ja my0s kustannukset nousevat. Tydnantajalle sairauspoissaolot ovat iso talou-
dellinen rasite, mutta sairausloman pitkittyessa se on sitd myos tyontekijélle itsel-
leen. (Caven-Suominen 2005, 17.)

4.4.1 Tyoyhteison rooli

Tyopaikalla aktiivista puuttumista vaaditaan silloin, kun huomataan tyontekijan
tyokayttaytymisessa muutos verrattuna aikaisempaan kayttaytymiseen, tyonteki-
jan tuloksellisuus tai tyonlaatu on alkanut heikentya, kun tyotoverit ovat huolestu-
neet tyontekijésta tai valittavat hanestd, tyontekijalla on ongelmia sitoutua tyo-
aikoihin, tyontekijan kayttaytyminen viittaa alkoholin tai paihteiden ongelmakéayt-
toon, tyontekijan tyokyky ei vastaa tyon vaatimuksia tai huomataan tyokyvyn las-
kua, tyontekijalla on konflikti yhden tai useamman tyGtoverinsa kanssa tai tyopai-
kan ristiriidat sitovat ihmisten tyohonsa tarvitsemaa energiaa, tyopaikalla joku
kokee tulevansa hairityksi tai syrjityksi, tydyhteison toiminnan laatu, tehokkuus
tai tyon sujuvuus ovat muuttumassa heikompaan suuntaan. (Caven-Suominen
2005, 16-17.)

Kaikilla on velvollisuus puuttua: ty6tovereilla, luottamushenkil6ill, johdolla seka
tydsuojelun ja tyéterveyshuollon asiantuntijoilla. Jokainen voi tehdé aloitteen ja
ehdottaa puheeksiottoa. Jokaisen tulisi ottaa vastuuta tyéhyvinvoinnin yllapitdmi-

sesta. (Caven-Suominen 2005, 22.)

4.4.2 Tyoterveyshuollon rooli

Tyontekijoiden tyokyvyn seurannan tulee olla tyéterveyshuollon jatkuvaa toimin-
taa. Hyvié vélineitd ovat terveystarkastukset, sairaanhoito ja sairauspoissaolojen
seuranta. Ongelmien késittelyssé tarvitaan sujuvaa yhteistyota tyéterveyshuollon
ja yrityksen vélill&. Toimintamallien tulisi olla Kirjallisesti sovittuja, esimerkiksi

tydterveyshuollon toimintasuunnitelmassa, ja olla kaikkien tyépaikan osapuolten
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hyvaksymia. Tarkeé edellytys hyvélle toiminnalle on keskinéinen luottamus. Ta-
ma tarkoittaa tietosuojan lisaksi sitd, ettd tyonantajat ja tyontekijat luottavat tois-
tensa hyvaan tahtoon ja ettd tyoterveyshuolto toimii puolueettomana toimijana
oman ammattitaitonsa puitteissa. (Antti-Poika ym. 2003, 170, 172.)

Saannolliset terveystarkastukset tukevat terveyden edistamista seké aktiivista ai-
kaista puuttumista. Terveydentilan arvioinnin ja seurannan lisaksi terveystarkas-
tuksessa kaydaan lapi tyontekijan kokemuksia tydssa, tyoyhteistssa ja tydympé-
ristossad sekd arvioidaan tyon riskitekijoita tyontekijan kokemusten pohjalta. Par-
haimmillaan terveystarkastus tarjoaa mahdollisuuden puhua kuormittavista asiois-
ta. Tydterveyshoitaja voi neuvoa tai ohjata eteenpéin muille tahoille. Tyoterveys-
hoitaja voi tarvittaessa asiakkaan luvalla olla yhteyksissa johtoon ja tyésuojeluor-
ganisaatioon. (Caven-Suominen 2005, 30.)

Tyoterveyshuollon tavoitteena on tydkyvyttdmyyden uhan riittdvén aikainen ha-
vaitseminen ja tyontekijan terveyteen, tyon vaatimuksiin seka tydyhteisollisiin
tekijoihin liittyvien tyokykya uhkaavien tekijoiden tunnistaminen ja niihin vaikut-
taminen. Koska tydntekijoiden terveys ja toimintakyky muuttuvat jatkuvasti, tay-
tyy toiminta- ja tydkyvyn arviointia tehdda maaraajoin. Toistetut mittaukset moti-
voivat my0s tyontekijaé jatkamaan my6s omia ponnistelujaan tyokyvyn yll&pita-
miseksi. Tyontekijan toistuvat lyhyet sairauspoissaolojaksot voivat olla merkKki
sairauden aiheuttamasta tyokyvyttdmyyden uhasta tai tyontekijan liiallisesta
kuormittuneisuudesta. (Antti-Poika ym. 2003, 177-178.)

Yksilon ty6- ja toimintakykya voidaan tutkia eri menetelmien avulla. Esimerkiksi
tyokykyindeksi, UKK-kavelytesti, lihaskuntotestit, terveystarkastukset ja sairas-
kertomustiedot antavat tietoa tyontekijan tyo- ja toimintakyvystd. Tyon ja tydym-
pariston tilaa voidaan tutkia KUV A -tyOpaikkaselvityksen avulla, OWAS-
menetelmaa kayttden, ergonomiaselvityksen avulla, tai tyohygieenisten mittausten
avulla. TyOyhteison toimintaa voidaan mitata muun muassa tyostressikyselyn
avulla. (Rissa 1996, 92.)

Tyokykyindeksi on hyva tydkalu tydterveyshuoltoon tyokyvyttémyyden ennusta-

miseen ja seulontaan. Tyokykyé yllapitava toiminta tarvitsee mittariston, jolla
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toimenpiteiden tuloksellisuutta ja vaikuttavuutta voidaan luotettavasti arvioida.
Tyokykyindeksi mittaa lahinna subjektiivista tyokykyéa. (Matikainen ym.1995,
78.)

4.5 Tyohyvinvointi

Suomalaisesta tyoelamén laadusta ja tyontekijoiden hyvinvoinnista on viime ai-
koina oltu huolestuneita monella taholla. Tilastokeskuksen laajat ty6olotutkimuk-
set ovat osoittaneet monia Kielteisia tyoeldman pitkan aikavélin kehityskulkuja.
Esimerkiksi tydeldaman Kiire on lisdantynyt jatkuvasti vuoden 1977 jalkeen ja vain
aivan viimeisin tutkimus vuodelta 2003 osoittaa pienta lievenemista kiireen hait-
taavuuden kokemisessa (Lehto & Sutela 2004). Silti 30 % palkansaajista piti kii-
rettd melko tai erittain haittaavana tydssaan ja jopa 42 % kunnissa tydskentelevis-
t& naisista piti Kiiretta haittaavan rasittavana. Myos tyon henkinen rasittavuus on
lisddntynyt kaikkein voimakkaimmin kuntien téissa. Erityisesti naiset nailla aloilla
valittivat tyon henkistd raskautta: kunta-alalla 66 % naisista piti ty6téan erittain tai
melko raskaana, kun kaikkien palkansaajien keskuudessa osuus oli 51 %. Saman-
aikaisesti sellaiset oireet kuin univaikeudet, vasymys ja tarmottomuus seka jannit-
tyneisyys ovat lisdantyneet, erityisesti naisten keskuudessa. (Kinnunen ym. 2005,
7-8.)

Tyo6hyvinvoinnin merkitys on korostunut useiden eri asioiden vaikutuksesta. Tyo-
lainsaadanto asettaa yrityksille tydhyvinvoinnin hoitamiseen liittyviéd vaatimuksia.
Véeston ik&dantymisen myo6té tydvoimapula uhkaa kilpailukykyé, joten ihmiset
pitdd saada viihtymaén ja jaksamaan tydssé entistd kauemmin. Tietotydssa Kilpai-
lukyky perustuu innovatiivisuuteen ja mahdollisimman nopeaan jatkuvaan oppi-
miseen, mika edellyttdd myos tyontekijoiden tyohyvinvointia. Uudet johtamismal-
lit asettavat johdolle lyhyen ajan taloudellisten tulostavoitteiden lisdksi pidemmén
aikavalin tuloskehitykseen vaikuttavia tavoitteita, jolloin kestavén kehityksen
merkitys ja yritysten yhteiskuntavastuu korostuvat yritystoiminnassa. (Otala &
Ahonen 2003, 35.)
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Tyohyvinvoinnin kokeminen on yksil6llista. Tydpaikoilla voi tehdad havaintoja
samoissa tyotehtdvissa toimivien tydntekijoiden hyvin erilaisesta tyéhyvinvoinnis-
ta. Kun yksi kamppailee vakavien jaksamisongelmien kanssa, toinen voi samanai-
kaisesti nauttia ja innostua tyostédén péiva toisensa jalkeen. Syyt hyvinvoinnin
eroihin voivat johtua yksilon taustatekijoisté (esim. ikd, sukupuoli, koulutus, per-
hetilanne) tai organisaatioon liittyvista tekijoista (esim. epadoikeudenmukainen
johtaminen). Osaselitys eroihin voi 16ytyd myds tyéntekijéiden omasta persoonal-
lisuudesta. (Kinnunen ym. 2005, 75.)

Ihminen on kokonaisuus, jonka tyéhyvinvoinnin muodostavat

- fyysinen hyvinvointi (terveys, fyysinen kunto, fyysinen jaksaminen)

- psyykkinen hyvinvointi (tasapaino tyén ja muun eldman valillg, jaksami-
nen)

- sosiaalinen hyvinvointi (suhteet tydtovereihin, suhteet ystaviin ja perhee-
seen, kuuluminen ammatillisiin ja muihin verkostoihin, vuorovaikutusky-
ky)

- arvopohja (omat arvot ja asenteet, sisdinen “draivi”, joka motivoi ihmista)
ja

- ammattitaito ja osaaminen. (Otala 2003, 15.)

Tyo6hyvinvointi typaikalla tai hyvinvoiva tydpaikka muodostuvat eri osatekijois-
t4. Niitd ovat yksilon suorituskyky ja hyvinvointi, osaaminen, johtaminen ja ty6-
yhteison hyvinvointi. Yksilon hyvinvointia voidaan tukea tydpaikalla monin ta-
voin. Perinteiset tydyhteison hyvinvointiasiat, kuten tyoterveys- ja turvallisuusasi-
at ovat tarkeita. Tyoilmapiiri on tydssa viihtymisen ja tydhyvinvoinnin kannalta
keskeinen tekija. Ilmapiiriin liittyy yhteishenki ja ihmisten yhteistyohalukkuus ja
— kyvykkyys. Yksiloiden pitaa voida kehittdd ammattitaitoaan jatkuvasti kyetak-
seen vastaamaan ty0n uusiin haasteisiin. Useiden tutkimusten mukaan tarkeimpia
tyohyvinvointitekijoita ovat I&hin esimies ja johtaminen. Johtamisjarjestelyjen
selkeys ja tasapuolisuus seka esimiesten vuorovaikutustaidot ovat térkeéssa ase-
massa. (Otala 2003, 16-17.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan organisaation kokonaisvaltaista hyvinvoinnin ja

tuloksellisuuden tasapainoa, joka edellyttéda jokaisen ty6hyvinvoinnin ”portaan”
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arviointia erikseen. Tyopaikoilla on kaytdssé paljon erilaisia mittareita ja testeja
tydhyvinvoinnin mittaamiseen. Jotta tydhyvinvointia voidaan kehittaa, on lahtoti-
lanne pystyttava arvioimaan. Ennen arviointia on oltava mééritettyna ja tiedossa
organisaation tehtdvd, padmaaré, arvot, tavoitteet seké keinot, joilla tavoitteisiin
pyritddn. Tahan liittyy myos henkildston hyvinvointiin liittyvén toiminnan maarit-

tely ja tavoitetila. (Rauramo 2004, 33.)

Tyo6hyvinvointiin liittyvat mittaukset voidaan jakaa yksil6-, tydyhteiso- ja tydym-
paristomittareihin. Yksilon kohdalla mittarit madraytyvat pitkalti tyon vaatimusten
mukaan. Esim. asiantuntijaty0ssé voidaan painottaa osaamisen kartoitusta ja fyy-
sista toimintakykyé vaativassa tydssa kunto- ja toimintakykytestausta. Terveyden
seuranta on aina tarke&d. Myos organisaation tyéhyvinvoinnin kehittdminen voi-
daan jakaa yksilon terveyttd, kuntoa ja voimavaroja tukevaan, tydyhteison ja or-
ganisaation toimivuutta parantavaan, tydymparistoa ja tyoté kehittavaan seka

ammatillista osaamista edistavaan toimintaan. (Rauramo 2004, 33.)

Ty6hyvinvoinnin edistdminen on parhaimmillaan saumatonta yhteistyota organi-
saation siséisten ja ulkoisten toimijoiden kesken. Sisaisié toimijoita ovat yritysjoh-
to, esimiehet, henkildstohallinto, yhteistoimintaorganisaatio, tyosuojelutoimikun-
ta, tyOterveyshuolto sek& tyOdyhteisot ja niiden yksittdiset tyontekijat. (Rauramo
2004, 37.)

Ty0paikan ilmapiirin rakentumisessa olennaista on se, miten kohtelemme ty6tove-
reitamme, alaisiamme ja johtajaamme. Vastuu ty0yhteison ilmapiiristd on jokai-
sella tyontekijalla. Tyontekijan voimavaroihin pitdd kuulua myos tyotoverin huo-
mioon ottaminen. Palautteen antaminen, rohkaiseminen ja kannustaminen tuntu-

vat tydyhteisoissa jaaneen yksinomaan esimiehen tehtaviksi.

Ty0Oyhteison tarjoama tuki on tarkedd, mutta erityisesti vaikeina aikoina silloin,
kun ty6 on psyykkisesti kuormittavaa. Sosiaalinen tuki muodostaa hallinnan kans-
sa yhteisollisen selvidmisjarjestelman, joka suojaa tyontekijoita tyohon liittyvilta

rakenteellisilta vaatimuksilta ja paineilta. (Kaivola 2003, 36-38.)
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Ty0Oyhteison laatuun vaikuttavia tekijoitd Tydssa jaksamisen ohjelman 2000-2003
mukaan:

- tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden toteutuminen

- arvojen ja yrityskulttuurin ihmismyonteisyys

- ilmapiirin avoimuus ja yhteiséllisyyden tunne

- oman tyén merkitys ja yhteisten tavoitteiden selkeys

- vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet

- palkka- ja palkitsemispolitiikka

- oppimis- ja kehittymismahdollisuudet

- tiedon kulku ja tiedon saanti

- tybolosuhteet

- tyon ja perheen yhteensovittaminen

(Antti-Poika ym. 2003, 149.)

Aiemmin tyéhyvinvointia on usein lahestytty epasuorasti, hyvinvoinnin puuttumi-
sen nakokulmasta. Tyoolojen yhteyksia hyvinvointiin on tutkittu mm. konteksteis-
ta riippumattomilla hyvinvoinnin osoittimilla, kuten psyykkisia oireita kartoitta-
valla yleisella terveyskyselylla (GHQ) tai somaattisten oireiden esiintymiselld.
Yleinen tietoisuus tydpahoinvoinnista, esimerkiksi tyduupumuksen luonteesta ja
siihen johtavista riskeistd on lisdantynyt. Sen my6ta on lisdantynyt keskustelu
myos siitd, mitd muuta tydssé jaksaminen on vai onko se muuta kuin tyduupu-
muksen puuttumista. Hakanen (2004) vaitéskirjassaan lahestyy tyéhyvinvointia
seka tyduupumuksen ettd positiivisen tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. (Hakanen
2004, 227-228.)

4.6 Voimaantuminen

Kiikkalan ym. (2000) mukaan Suomessa on suuri maara uupuneita tyontekijoita
seka kiusaamista ja henkisté vékivaltaa kokeneita tyontekijoita. Kuntien tyonteki-
jat voivat muiden sektoreiden henkilost6d huonommin. Tieto uupumisesta ei kui-

tenkaan auta vaan uusia ndkokulmia tarvitaan. He nostavat uupumisen rinnalle sen



25

kaanteisen puolen eli siséisen voimantunteen. On tarpeen |0ytd4 voimaantumisen

mahdollisuuksia.

Niemeld (1998) kuvaa voiman kasitettd tutkielmassaan ndin: ” VVoima on ihmisen
sisdista liikettd, jonka avulla ihminen vapauttaa itsedan ylittdaméaan voimattomuutta
ja tunnistaa itsessaan elamanvoimaa. Voima on osallisuutta omaan itseen, toisiin
ja yhteis6on.” Voima on hanen mukaansa myds terveytta yllapitavaa ja terveytta
edistdvaa toimintaa, jossa voimien vapauttaminen edellyttdd kyvykkyytta tunnis-
taa itsessdédn vapauttavat tai heikot, uinuvat voimat. Voimissaan oleva ihminen
vaikuttaa ympéristoonsa, tuntee kuuluvansa ryhmaan, toimii vakuuttavalla tavalla
oma-aloitteisesti ja ilmaisee tunteita monipuolisesti ja tarkoituksenmukaisesti.
(Niemel& 1998, 4.)

Epavarmuudessa ilman tukea ja koulutusta tyontekija menettdd motivaationsa ja
sitoutumisensa. Han tuntee tulleensa petetyksi, olonsa turvattomaksi, uhanalaisek-
si ja kiukkuiseksi. Liian suuret odotukset, aiheeton negatiivinen palaute, kuulluksi
tulemisen puute ja kokemus aliarvioinnista vahvistavat vasymisen ja vélineetto-
myyden kohdata tydssé olevat pulmat. Voimaantuessaan yksilo 16ytada omat mah-
dollisuutensa vaikuttaa asioiden kulkuun. H&n saa tydhonsa pdamaéaran ja vahvis-
tusta ammattitaitoonsa. H&n voi kokea onnistumisen ja hyvaksytyksi tulemisen
kokemuksia. EIdmaan tulee uusia mahdollisuuksia ja sen myota turvallisuutta.
(Kiikkala, Immonen, Sohlman, Ahonen & Siitonen 2000, 4.)

4.6.1 Voimaantumisprosessi

Voimaantuminen ei ole valmis tuote, jonka ulkopuolinen voi tarjota yksil6lle tai
tyodyhteisolle valmiina. Voimaantumisen tuotekehitys ei onnistu kenenk&én per-
soonan ulkopuolella, vaan jokaisen on itse tydstettdvd oma voimaantumisproses-
sinsa. Ystévien, tydyhteisén ja muiden kanssaihmisten olisi hyva tukea myos hei-

vergisesti etenevaa voimaantumisprosessia. (Heikkilad & Heikkila 2005, 30).

Voimaantumisprosessi kannattaa Heikkilan (2005) mukaan rakentaa seuraaville

periaatteille: yksityisyys, osallistuminen, yhteiso ja resurssien uusjako.
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Yksityisyys: jokaisella on kasitys omasta ihmisarvostaan ja yksityisyydestaan
seka oikeus suojella sitd. Osallistuminen: demokratiaa ei ole ilman aktiivista osal-
listumista ja siihen liittyvaa yhteista vastuunkantoa eivétkd ihmissuhteet voimaan-
nu. Aktiivisessa osallistumisessa saa konkreettisia kokemuksia ongelmista, joita
ihmisten erilaisuus ja eriarvoisuus tuottavat. Yhteiso: yhteison hyvinvoinnista
hyotyvat kaikki. Yksilon ja yhteison hyvinvointi tasapainoilevat jatkuvasti. Voi-
maantumisprosessin avulla on 16ydettéva tasapainotila, jossa yksilon ja yhteisén
edut toimivat sopusoinnussa keskenddn. Resurssien uusjako: voimaantuvassa tyo-
yhteisossé kukaan ei saa paasta kayttdmaan valtaa toisten yli tulkitsemalla tai va-
likoimalla tietoja yksipuolisesti. Itsensé johtaminen (self-management), itseohjau-
tuvien tiimien (self-directive teams) tehokas tydskentely tai osuva paatdksenteko
ei onnistu, elleivat asianomaiset saa joustavasti kdyttoonsa tarkoituksenmukaisia
fyysisié vélineitd ja tiedollisia resursseja. (Heikkil&d & Heikkild 2005, 32-33.)

4.6.2 Voimaantumisen tasot

Kaikki organisaation jasenet eivat ole samalla voimaantumisen tasolla, vaikka he
olisivat tydskennelleet samassa tyOpaikassa yhta kauan. Eri ihmiset turvautuvat
voimaantumispyrkimyksissaan eri l&hteisiin, joita ovat esimerkiksi tydssa tarvitta-
vat uudet taidot, teoreettinen opiskelu, kommunikaation vahvistaminen tai ajan
hallinnan opettelu. Voimaantumista voi harjoitella yksi kapea-alainen taito kerral-
laan. (Heikkild & Heikkila 2005, 47.)

Ensimmaiselld tasolla -min& voisin- organisaation jasen havaitsee, ettd hanen suh-
teensa ja asennoitumisensa paivittaiseen tyéhon on vaara. Han on ollut tyytymaé-
ton tilanteeseen, tyo tuntuu ikavystyttavalta eiké se palkitse. Tydyhteison jasen on
ensimmadisella tasolla, kun han havahtuu ajautuneensa umpikujaan. Tyon ja oman
itsen kehitys on pysahtynyt. Tassa vaiheessa on hyva alkaa tarkastella perusteelli-
sesti, voisiko tyosta kehittdé tyydyttavamman. (Heikkila & Heikkild 2005, 47.)

Toisella tasolla -miné tahdon- tyytyméattomyys kurjaan tilanteeseen lisdd motivaa-
tiota ja herattaa tarpeen sitoutua myonteiseen muutokseen. Organisaation jésen

laatii itselleen konkreettisen kehityssuunnitelman. H&n tahtoo osoittaa tyotansa
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kohtaan aikaisempaa suurempaa mielenkiintoa ja innostuu joistakin tydhon liitty-

vista asioista. Han tahtoo oppia uusia asioita ja kantaa entista suurempaa vastuuta

tyostdan. Han oppii uusia taitoja ja hanen itsetuntonsa ja — luottamuksensa vahvis-
tuvat. (Heikkila & Heikkild 2005, 47.)

Kolmannella tasolla -min& toimin- ihminen alkaa toteuttaa voimaantumissuunni-
telmaa. Saavutettu menestys tuottaa mielihyvaa ja tyydytysta. Itseluottamus kas-
vaa, kun tyontekija uskaltaa ottaa vastaan uusia haasteita ja paneutua ty6hon ai-
empaa syvallisemmin. Riippumattomuuden kokemukset lisddntyvét, kun itse joh-
taminen alkaa varmistua. Ty0 alkaa tuntua nautittavalta ja tuottaa sellaisenaan
iloa — sitd ei ajatella endd vain rahan hankintakeinona. (Heikkild & Heikkila 2005,
48-49.)

Neljannelld tasolla -min& olen- organisaation jasen tuntee itsensa huomattavasti
voimaantuneemmaksi kuin pitkaan aikaan. Monet huonommuuden tunteet ja or-
ganisaation rajoitukset on voitettu. Tyontekija on saattanut havaita, etta jokaisessa
organisaatiossa on omat rajoituksensa, mutta niiden voittaminen ei ole ylivoimais-
ta. Thmisen on aikaisempaa helpompi ottaa vastaan uusia tehtévia ja oppia uutta.

Myos yhteistyd muiden kanssa sujuu helpommin. (Heikkila & Heikkild 2005, 49.)

Rasésen (2002) mukaan voimaantuminen on koko ajan nousemassa keskeiseksi ja
tavoiteltavaksi asiaksi edistyksellisessé tydorganisaatiossa. Tahan on ollut vaikut-
tamassa erityisesti tydssé uupumisen ja jaksamisen ongelmat. Myds tarve oppivi-
en organisaatioiden kehittdmiseen, luovuuden ja riskinottokyvyn painottuminen
sek& ongelmat hyvinvointiyhteiskuntien yllapitdmisessa ovat olleet vaikuttamassa
siihen, ettd kehittamista koskevissa keskustelussa on siirrytty tai ollaan siirtymas-

s& voimapainotteisuuteen. (Rasanen 2002, 15.)

Voimaantumista edistavé johtaminen on mahdollisuuksia etsivad, vuorovaikutteis-
ta ja osallistuvaa. Johtamisesta vélittyy tyon ja tyontekijoiden arvostaminen, jar-
kevien ratkaisujen etsiminen yhteistydssa tyontekijoiden kanssa. (Kiikkala ym.
2000. 7.)
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Ilman valtaa ei organisaatiossa tapahdu kehitysta. Valta on hyva ja tarpeellinen
asia, ei pelottava tai paikoilleen jahmettynyt tila, vaan monissa organisaatioissa se
eldd ja muuntuu uuden oppimisen myo6ta. Tarkoituksenmukaisesti muuntuneena
valta avaa uusia kehitysnakymid. Yksiloiden ja tydyhteison valtarakenteet voivat
uudistua kokonaisvaltaisesti, jolloin puhutaan yhdessé voimaantumisesta. (Heikki-
l& & Heikkila 2005, 22.)

5 PROJEKTIN TOTEUTUS

Projekti toteutettiin opiskelijatyona yhteistydssa Tuusulan kunnan tyoterveyshuol-
lon, esimiesten, tydsuojelun ja henkilostéhallinnon kanssa. Yhteyshenkilona toimi
tyoterveyshoitaja Pirkko Kolmonen Tuusulan terveyskeskuksen tyoterveyshuol-

losta. Yhteydenpito tapahtui padasiallisesti séhkdpostin ja puhelimen vélityksella.

Y hteisi& kokouksia pidettiin muutamia.

Projektisuunnitelma oli valmis 15.5.2006. Osa teoriaosuudesta sisallytetdén pro-
jektisuunnitelmaan.

Projektisuunnitelma esitettiin Lahden ammattikorkeakoulussa 19.5.2006.

Projektisuunnitelman hyvéksymisen jalkeen syvensimme teoriaosuutta ja muok-
kasimme Tuusulan ty6terveyshuollon "Tyontekijan tyokyvyn arviointi” -
toimintaohjeesta kaavion. Kaavion tarkoituksena on selkiyttaa prosessia kuinka
menetell&d&n, kun huomataan tyokyvyn heikentyminen. Teoriaosuuden pohjalta
laadimme myds esimiehien avuksi haastattelurungon tyontekijakeskusteluja var-

ten.

Valmis projektity0 esitetdan 24.11.2006.



6 PROJEKTIN TUOTOKSET

6.1 Haastattelurunko

Kysymykset ovat apuna esimiehelle hanen keskustellessaan tyontekijan kanssa
tyohyvinvointiin liittyvista kysymyksisté ja mahdollisista sairauspoissaolojen
syista.
1. Millaiseksi arvioit tyokykysi talla hetkelld asteikolla 1-10?
2. Mihin suuntaan arvioit sen kehittyvan seuraavan 2 vuoden aikana?

a) parempaan

b) pysyy samana

c) heikentyy

d) en osaa sanoa

3. Mika on keskeinen syy poissaoloihin? ( esim. terveyteen, tydyhteisoon, tyo-

ymparistoon tai yksityiselaméaan liittyvat syyt)

4. Jos poissaoloja on, liittyvatko ne toistuvasti tiettyyn ajankohtaan? Kerro tar-

kemmin.

5. Millaiseksi koet tydsi ammattitaitoosi ja osaamiseesi nahden?

6. Oletko tyytyvainen tdhanastiseen urakehitykseesi?

7. Saatko palautetta tydstasi? Onko saamasi palaute riittdvaa ja asiallista?

8. Millaiseksi koet tydn fyysisen ja henkisen kuormittavuuden?

29
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9. Miten arvioit onnistuneesi tyossasi viimeisen kuukauden aikana asteikolla 1-
10?

10. Voisiko tyoajan tai tydméaaran uudelleenjarjestelylla olla merkitysta tydssa

jaksamiseesi?

11. Millaiseksi koet tydolosuhteesi ja tyopisteesi ergonomian? (esim. tydtilat,

tyovélineet, tybasennot, valaistus, poly, melu)

12. Millaiseksi koet tydyhteison ilmapiirin?

13. Tunnistatko tydssési muita tekijoita jotka voivat vaikuttaa sairauspoissaolojen
syntyyn? Voitaisiinko tydoloja parantamalla v&hent&& sairauspoissaoloja?

14. Haluatko, etté otetaan yhteytta ty6terveyshuoltoon?

15. Mistd asioista voisimme nyt sopia? Miten sopimuksen toteutumista olisi mie-
lek&sté seurata?
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Tuusulan kunnan toimintakaavio kun huomataan tyokyvyn heikentyminen:

Ty GNTEKLIA-ESIMES
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Tyontekijan tydkyvyn heikentymisen voi huomata tydntekija itse, esimies, tyoka-

veri tai vaikka laheinen. Tallaisessa tilanteessa tyontekija pyydetaan keskusteluun

esimiehen kanssa. Tyontekija — esimies — keskustelun pohjana voidaan kayttaa

laatimaamme haastattelurunkoa.

Keskustelun perusteella esimies voi velvoittaa tyontekijan ottamaan yhteytta tyo-

terveyshuoltoon. Tydntekija voi mennd myds itse suoraan tyoterveyshuoltoon

keskustelemaan asiasta. TyoOntekijélle tehdaan terveystarkastus ja haastattelu.

Tyoterveyshoitaja voi todeta, ettei jatkotoimille ole tarvetta, tai tydntekija voidaan

ohjata ladké&rin vastaanotolle.

Laakari maaréa tarvittavat jatkotoimenpiteet, esimerkiksi ohjaa erikoislaakarin,

psykologin tai fysioterapeutin vastaanotolle. L&&kari voi ohjata myds kuntoutuk-

seen ja suositella tarvittavia muutoksia tyojarjestelyihin. Néilla keinoilla pyritaan

siihen, ettd tyontekija voi jatkaa tydssédan (ergonomian parantaminen, tyévalinei-

den ja menetelmien parantaminen). Laakéri tekee myds tarvittaessa lausunnon

tyokyvysté.
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7 POHDINTA

Yhteistyd Tuusulan terveyskeskuksen tydterveyshuollon kanssa sujui hyvin. Tu-
kea tyon tekemiseen ja tarvittavaa lahtotietoa kunnasta saimme tarvittaessa. Kun-
nassa kéaytdssa olevasta kirjallisesta toimintaohjeesta oli helppo muokata kaavio,

joka havainnollistaa prosessin kulkua.

Projektityon tekeminen oli haastavaa ja innostavaa. Projektitydémme ohjaaja vaih-
tui kesken kaiken, mutta ohjausta saimme tarpeen mukaan. Ryhmana tulimme
hyvin toimeen. Jokainen ryhmaéléinen osallistui tunnollisesti omien voimavarojen-

sa mukaan.

Tydmme aihe on ajankohtainen, koska valtakunnallisesti on huomattu tyonteki-
joéiden hyvinvoinnin merkitys myos tyon tuloksellisuutena ja hyvéna tyoilmapiiri-
né. Aiheen ajankohtaisuutta tukee myds ajatus siitg, etta suurten ik&luokkien ela-
koityminen alkaa olla lahitulevaisuutta. 1kdantyvien tyontekijoiden tietotaitoa tuli-
si kyetd jakamaan uudelle sukupolvelle. Ikdantyneen tyontekijan tydmotivaatiota
voi laskea sairaudet tai jatkuva kehitys ja muutos tydpaikalla. Toisaalta ikdanty-
vaa tyontekijaa voimaannuttavia tekijoitd ovat vahva ammattitaito, rutinoituneet

tyotavat ja arvostus.

Elékeidn nostaminen antaa mietittavaa monelle ikaantyvalle tyontekijalle. Odo-
tukset ja suunnitelmat tulevaisuuden leppoisista elékepdivistd voivat tuntua kau-
kaisilta elaessamme jatkuvassa muutoksessa. 1&n mukanaan tuomat sairaudet ja
vanhenemismuutokset antavat omat haasteensa tydssé jaksamiseen. Kuntoutuksel-
la on tarkea rooli idkkéiden tydntekijoiden motivoinnissa. Tyoterveyshuollolla on

tarked tehtava tyokyvyn muutosten havainnoinnissa, arvioinnissa ja seurannassa.

TyoOntekijad voimaannuttavia asioita ovat motivaatio, luovuus, tyén mielekkyys,
palkitsevuus, luotettavuus ja vaikuttavuus. Ne vaikuttavat tyilmapiiriin. VVoi-
maantunut tydyhteiso nauttii tyostaéan ja tydilmapiiri on positiivinen ja tulokselli-

nen.
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Nykypéivéana kiire ja vaatimustason kasvu luovat paineita, jotka kohdistuvat tyon-
tekijaan ja voivat nakya poissaoloina. Tydpaikan sosiaaliset suhteet ovat myds
erittain tarkedssé asemassa, kun puhutaan tyéhyvinvoinnista ja tydssajaksamises-
ta. Tyéhyvinvointi ei tarkoita pelkastaan tyosta sisalta tulevia asioita. Myos pai-
neet tyon ulkopuolelta vaikuttavat tydssé jaksamiseen. Jos tydssa huomataan
kuormitustekijoita, on asioista hyva puhua avoimesti. Usein pienilla tyojarjeste-

lyilla saadaan kaikkia tyydyttava lopputulos.

Tilapéiset "huonot péivat” ovat luonnollisia jokaiselle tyontekijalle, mutta jatkuva
passiivisuus ja negatiivinen asenne tydssa voivat aiheuttaa ongelmia koko tydyh-
teisolle. Siksi onkin tarkeéa, ettd ongelmiin puututaan ajoissa, ennen kuin koko

tydyhteiso karsii.

Onko esimies oikea henkild selvittdmaan syita poissaoloille? Tydyhteiso ja la-
hiesimies seka perhe- ja ystavapiiri ovat avainasemassa tyontekijan hyvinvoinnin
ja tyokyvyn heikkenemisen tunnistamisessa ja siihen puuttumisessa. Haastattelu-
runko laadittiin esimieskeskusteluja varten, mutta sit4 voisi hyodyntéa soveltuvin
osin myos tyoterveyshuollossa. Talloin kysymyksiin voisi lisatd koettuun tervey-
dentilaan ja jaksamiseen liittyvid kysymyksia. Esimerkiksi: jaksatko toimia vir-

kedné viel& tyopéaivan jalkeen?

Haastattelurunkoa oli tarkoitus testata kaytdnndssa, jolloin olisimme ehtineet jo
saada palautetta esimiehiltd haastattelurungon toimivuudesta ja olisimme ennétta-
neet tarvittaessa muokata sitd. Nyt aikataulut eivat kuitenkaan antaneet periksi
siihen, joten rungon testaus ja muokkaus jaédvat myéhemmassé ajankohdassa to-
teutettaviksi. Lisaksi haastattelurungon liitteend olisi hyvé olla yhdessa sovitut
’kayttoohjeet” — minkalaisissa tilanteissa automaattisesti kaydaan lapi kyseinen
haastattelu. Silloin kun k&ytanto on kaikkien tiedossa, toteutuu oikeudenmukai-
suus ja tasavertaisuus. Kéayttoohjeiden laatiminen j&& esimiesten ja tyénantajan

madriteltavaksi.

Tuusulassa kaytossa olevasta toimintaohjeesta muokkasimme kaavion. Kaavioon

on hyvé lisata kolmikantaneuvottelu, jolloin tyontekija, tyénantajapuoli ja tyoter-
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veyshuolto keskustelevat yhdessé tyontekijén tilanteesta ja miettivat mahdollisia

ratkaisukeinoja.

Nykyé&an esimieheltd vaaditaan enemman kuin vuosi kymmenié sitten. Johtajalta
vaaditaan enemman ihmissuhdetaitoja ja kokonaisuuksien hallintaa. Esimiehen
rooli oli ennen yksinkertaisempi, toisaalta myds alaiset tekivat juuri sen, mité
esimies pyysi. Nykyaan tyontekijéalta vaaditaan enemman koulutusta, omaa ajatte-

lua, vastuullisuutta ja paatoksentekokykyé.

Vahtera & Kiviméden mukaan naisilla on kunta-alalla enemman sairauspoissaoloja
kuin miehilla. Toisaalta ero voi johtua myos ”kaksoiskuormasta” (TTL 2006),
joka voi kohdistua naisiin, jotka kdyvat tyossa ja hoitavat lisaksi kodin ty6t. Usein
naiset myos saavat miehid huonompaa palkkaa, mika voi olla tydhon motivoitu-

neisuutta heikentava tekija.
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