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Tassa opinnaytetyossa tutkitaan, mista yrityksen laskuttamattomat tydtunnit muodostuvat ja
miten niitd voidaan vahentaa. Tieto on tarpeen omassa kohdeyrityksessani. Ty6nantajan etu
on se, ettd menoja voidaan karsia. Tydntekijat puolestaan voivat muun muassa saada parem-
min paikkansa pitavat tyévuorolistat.

Opinnadytetydssa on tutkittu seikkoja, jotka vaikuttavat laskuttamattomiin tyétunteihin. Kes-
keista tutkimuksessa on ty6hyvinvoinnin, tydmotivaation ja esimiestydskentelyn vaikutukset
muodostuviin laskuttamattomiin tydtunteihin, sekd se, miten sairauspoissaolot ja akilliset
palvelutilaukset hallitaan. Rekrytoinnit, perehdytykset ja koulutukset vaikuttavat joko suo-
raan, tai epasuorasti laskuttamattomiin tyétunteihin.

Opinndytetydssa on esitelty kohdeorganisaatio ja sen tapa hoitaa rekrytointi, perehdytys,
koulutus ja tydhyvinvointi. Liséksi on esitetty kohdeorganisaation sairauspoissaoloja ja ylity6-
tunteja koskeva tilasto. Opinndytety6 on aloitettu tutkimalla jo tehtyja ja tata tyota sivuavia
tutkimuksia. Kirjallisuutta on saatavilla runsaasti sairauspoissaolojen osalta. Ty®ssa on myos
kayty lapi sairauspoissaoloihin tiiviisti liittyvad tydhyvinvointikirjallisuutta. Tydmotivaatiota
on selvitetty kohdeyrityksen tekeméan henkiléstokyselyn avulla. Opinnaytetyd on tutkielma-
tyyppinen.

Teorian, kohdeyrityksen kokemuksen, tilastojen ja haastattelujen perusteella tydyhteison
toimivuus ja tydhyvinvointi vaikuttavat laskuttamattomiin tydtunteihin. TyOyhteison toimi-
vuus ja tydhyvinvointi perustuvat moniin seikkoihin. Naité ovat muiden muassa avoin ja kes-
kusteleva tyokulttuuri, joka mahdollistaa ty6hyvinvoinnin kehittamisen. Samalla tdmé vahvis-
taa avointa ja keskustelevaa tyokulttuuria sekd tydmotivaatiota. Ongelmat on myds kyettava
tuomaan varhain esille.

Avainsanat: Laskuttamaton tunti, ylityotunti, sairauspoissaolo, esimiestydskentely, tyéhyvin-
vointi, tydmotivaatio.
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This thesis has been done of the reason, that my own and others working in the target com-
pany, understanding about not invoiced working hours would rise. | have examined why and
how, not invoiced working hours come from. When we know this, there is a chance to de-
crease them. This is of interest for both the employer and the employee. The employers in-
terest is that it is possible to make a better financial result. The employees interest is that
the shift lists are not so likely going to change.

This thesis examined matters those has an effect on sick leaves, hours used to training and on
overtime working hours. The central in the examination was the wellbeing, motivation and
the superiors effect on absence from work. | have presented the target companies organisa-
tion and it”s way to handle the rekrytation, training and the employees wellbeing at work.

The theoretical part of the study examined already done examinations of sick leaves, wellbe-
ing and motivation. The wellbeing is a sum of many factors and these factors can and should
be lead. The motivation | have studied from inside the selected company. Mostly by the com-
panys personnel survey and the interviews | made.

The survey and the interview uses qualitative methods because of the reason that | wanted to
carry out clear and wide understanding of the examined matters.

The study results show that the wellbeing at work is based on many factors. These factors can
be affected in many ways. The importance of an open and understanding culture in the com-
pany can not be overestimated. You should prepare for economical up and downs. You should
have the ability to act fast in changing situations, and you should start solving the problems
occurred directly they occurred.

Keywords: Not invoiced work hour, sick leave, wellbeing at work, motivation, management.



1  Johdanto ja tyon tausta

Tassé opinndytetydssa selvitetddn mista ja miten yrityksen laskuttamattomat tydtunnit muo-
dostuvat, sekd miten niitd voidaan vahentéa. Tieto on tarpeen omassa kohdeyksikdssani, jossa
tyoskentelee keskimaérin 100 henkil6a ja laskutettavia tydtunteja tehd@éan vaihteleva méaara
kuukautta kohden. Kun syyt, mista ja miten laskuttamattomia tydtunteja syntyy, ovat selvin-
neet, on myds mahdollista 10ytédd keinoja tilanteen parantamiseksi. Tydnantajan etu on se,
ettd menoja voidaan karsia. Tyodntekijat puolestaan voivat muun muassa saada paremmin

paikkansa pitavat tyovuorolistat.

Kohdeyksikon laskuttamattomien tuntien ja ylitydtuntien lukuméara kuukautta kohden, vuosi-
na 2010-2011on esitetty kuviossa 1. TAma on lahtdkohta, josta opinnaytetyon aihe sai alkun-

sa.
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Kuvio 1. Laskuttamattomat tydtunnit ja ylitydtunnit kohdeyksikossa vuosina 2010-2011.

Kuviosta 1 kay ilmi, ettd kesdkuussa ja heindkuussa sairauspoissaolot ovat olleet suurimmil-
laan. Seurin ja Suomisen (2010, 45) mukaan tavallisia ohimenevia sairauksia, kuten esimerkik-
si influenssoja, esiintyy kesalla vahemman kuin muina vuodenaikoina. Kuviosta 1 nékyy myos

ylitdiden suhteellisen pieni osuus verrattuna perehdytys- ja sairauspoissaolotunteihin.



2  Tyon tausta, tavoitteet ja aiheen rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, mista yrityksen laskuttamattomat tyétunnit
muodostuvat ja miten niitd voidaan vahentda. Tavoitteena on pystya vaikuttamaan laskutta-
mattomiin tyéntunteihin siten, ettd naitd tydtunteja syntyisi vahemman. Vahentaminen ei
tarkoita laskuttamattomien tydtuntien kokonaista poistamista. Ne saadaan poistettua vain
lopettamalla liiketoiminta, eiké se ole tarkoitus. Laskuttamattomia tydtunteja halutaan mak-
saa ja kayttédd optimaalinen maara koulutuksen ja oppivuorojen osalta. Sairauspoissaolojen
laskuttamattomat tunnit haluttaisiin poistaa kokonaan, mutta se ei ole mahdollista. Siksi nii-
den osalta keskitytddn parantamaan tydhyvinvointia ja tydssa viihtyvyytta jotka vahentavét
sairauspoissaoloja. Yhtena tyohyvinvointiin vaikuttavana keinona kaytetéan henkildstokyselyi-
t4, joita tehddan kohdeyrityksessa kahden vuoden vélein. Kyselylla tahdatéan tilanteen jat-
kuvaan parantamiseen eri keinoin. Tyon keskeisena tavoitteena on kyeta vahentaméaan laskut-
tamattomien tydtuntien maaraa. Olen lajitellut erityyppiset laskuttamattomat ty6étunnit kal-
leusjarjestykseen. Eri tyyppeja laskuttamattomia tyétunteja ovat: Kuukausipalkkaisen henki-

I6n tekeméat, normaalilla tuntipalkalla tekemét ja ylityopalkalla tekemat.

Tyo rajataan siten, etta lakisdateisten ja tydehtosopimusten mukaiset vuosilomien sijaisuudet
eivat kuulu tdman opinnaytetyon piiriin, koska ne alan tydehtosopimuksen mukaan ovat jo
maaritelty. Perhevapaat ja tydtapaturmat eivat kuulu opinndytetydn piiriin, kuten eivéat
myo6skaan vuorokausi/viikkolepo-, tydajan lyhennys-, arkipyhdvapaat ja alitunnit. Opinnayte-
tyossa selvitetadn tunti- ja kuukausipalkkaisten tyontekijoiden; vartijoiden, aulapalveluhenki-
16stén ja kohde-esimiesten tekemaa tyota ja laskuttamattomia tydtunteja. Toimihenkildiden,
ylempien toimihenkildiden ja johdon tekemat laskuttamattomat tyétunnit eivat kuulu opin-
naytetyon piiriin. Sairauspoissaololla tarkoitetaan tassa opinndytetydssa sairaudesta johtuvaa
yhtéjaksoista poissaoloa 1 - 10 paivaa. Tata pidempiin yhtdjaksoisiin poissaoloihin ei téssa

opinnaytetytssa perehdyta.

3 Opinnaytetyon prosessi

Aluksi opinndytetydn nimi oli puhekielestd otettu haittatuntien hallinta. Tama termi ei kui-
tenkaan kuvaa sitd, mitd opinnaytetydssa on selvitetty, eli sitd mista ja miten laskuttamat-
tomia tyotunteja syntyy. Etsin aluksi kirjallisuutta ja tehtyja tutkimuksia seuraavilla termeil-
la: Haittatunti, haitat ja hukkatunnit, mutta niité ei I0ytynyt. Etsin sen jalkeen toisilla ter-
meilld, kuten sairauspoissolo, laskuttamaton tunti ja tydhyvinvointi. Jo tehtya laskuttamat-
tomien ty6tuntien tutkimusta en suoraan loytanyt, mutta sen sijaan sairauspoissaolojen hal-

linnasta on tehty tutkimuksia. Taman jalkeen olen lukenut eri raportteja ja yhdistanyt niista
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I6ytyvaa tietoa. Olen kayttanyt myos puolistrukturoituja haastatteluja tiedonkeruussa. Taméan
jéalkeen laadin haastattelukysymykset ja pilotoin kysymykset yrityksen tyoterveyslaakarilla.
Tehtyjen haastattelujen jalkeen luin haastattelun vastaukset useampaan kertaan ja jaoin
saadut tiedot eri teemoihin. Johtopaatoksissa esitan esiin tulleet seikat laskuttamattomien

tydtuntien syista, sekd@ miksi niiden maara voi kasvaa.

Keskeiset kasitteet ovat seuraavat:

Laskuttamattomalla tyotunnilla tarkoitetaan tehtyja tyotunteja, joita ei voida laskuttaa asi-
akkaalta. Ne ovat tunteja, joista tydntekijoille maksetaan palkkaa tai ylitydkorvauksia, mutta
asiakasta ei voida naista veloittaa. Naihin kuuluvat perehdytysvuorot, koulutukset, sairaus-
ajan palkanmaksu ja ylityokorvaukset. Haittatunti on puhekieltd ja monessa yrityksessa silla
tarkoitetaan samaa kuin laskuttamattomalla tyétunnilla. Puhekielen synonyymejéa haittatun-

nille ovat: Haitat ja hukkatunti.

Turvallisuuspalvelulla tarkoitetaan tassa tyossa seka vartiointipalveluita, etta eri turvalli-
suuspalveluita, joita ovat muun muassa: Turvallisuusasiantuntijapalvelut, turvallisuus-

suunnittelupalvelut, turvallisuusauditointipalvelut ja turvallisuuskoulutuspalvelut.

4 Kohdeyrityksen esittely

Kohdeyritys on yksi Suomen johtavia turvallisuuspalveluyrityksia. Se keskittyy turvallisuuspal-
velut ja turvallisuusratkaisut -lilketoimintoihin. Operatiivisia divisioonia ovat suurasiakkaiden
raataloidyt ratkaisut, konseptiasiakkaat, seka erillisessa tytaryhtiossa olevat halytyskeskus-
palvelut. Turvallisuuspalvelut-divisioona keskittyy vaativiin vartioimis-, aulapalvelu-, jarjes-
tyksenvalvonta- ja valvontatehtdviin, seka pelastuspalveluihin. Turvallisuusratkaisut ovat kes-
keinen osa kohdeyrityksen liiketoimintaa. Palveluiden ohessa toimitetaan teknisia turvalli-
suusjarjestelmid, rakenteellisia ratkaisuja, sek& naihin liittyvia hallintopalveluita. Kohdeyritys

toimittaa laatusertifioituja turvallisuuspalveluita myds muualla Euroopassa ja Yhdysvalloissa.

Kohdeyritys muodostuu sen eri tulosyksikdista. Maantieteellisia alueita on nelja: Lansi, Poh-
joinen, Ita ja Eteld. Nama maantieteelliset alueet ovat téysin kohdeyrityksen méaarittelemat.
Naiden alueiden sisalla toimii paikallisyksikot. Paikallisyksikoitd on 36. Eteldalueella, johon
kuuluu paékaupunkiseutu, toimii lahes puolet yksikoista. Yksikdiden asiakaskunta etelaalueel-
la koostuu turvallisuuspalvelut divisioonassa, eri asiakassegmenteistd. Organisaation eteldalu-
eella tyoskentelee noin 1500 henkiléa joista vajaa neljdnnes on naisia. Vartijat ja aulapalve-
luhenkildstd muodostavat suurimman osan henkilostosté. Heidéan esimiehinddn toimivat koh-

teiden esimiehet. Kohteiden esimiesten tehtévand on olla ensimmainen rajapinta palvelua
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tuottavaan yksikkdon. He varmistavat pdivittéisen toiminnan ja huolehtivat jokapdivaisten

tydtehtavien sujuvuudesta omassa kohteessaan.

Kohde-esimiesten esimiehind toimivat palveluesimiehet. Tydnjohtajia on yleensa joko yksi tai
kaksi tulosyksikkda kohden. Suurimmissa yksikdissa asiakaskunta voi olla jaettu kahdelle pal-
veluesimiehelle. He toimivat tydnjohtajina ja heidan toimenkuvaansa kuuluu henkildstdasioi-
den operatiivinen hoitaminen, seka asiakkaan operatiivisena kontaktihenkilénd toimiminen.
He tekevat myos laheistéd yhteistytta yksikdn tydvuorosuunnittelijan kanssa, pyrkien varmis-

tamaan hyvan henkildstoresurssien kayton. Tyénjohdon henkilét ovat useasti toimihenkildita.

Tybénjohdon esimiehend toimii yksikon johtaja. Hanen vastuullaan on yksikén taloudellinen
tulos ja yksikon toiminta. N&in ollen hanella on myés vastuu tehtyjen laskuttamattomien tyo-
tuntien maarasta. Han toimii myos asiakasvastuullisena ja on asiakkaan yhteyshenkil6 kaikissa
toimeksiantosopimukseen liittyvissa asioissa. Myds asiakkuuden kehittdminen on hanen vas-
tuullaan. Apunaan hanella on palveluesimiesten liséksi myds tyévuorosuunnittelija, seka kaik-
ki yrityksen yhteiset aputoiminnot, kuten talous-, laskutus-, it-, ja autoyksikét. Hanen esi-
miehendén toimii alueen johtaja. Kuviossa 2, Tulosyksikén tyypillinen organisoituminen on
havainnollistettu se miten yksikkd tyypillisimmin on organisoitunut. Tydvuorosuunnittelija on
se henkild, joka omalla toiminnallaan voi suoraan vaikuttaa muodostuviin laskuttamattomiin

tydtunteihin. Esimiehet voivat vaikuttaa niiden syntyyn epésuorasti.

Tulos/paikallisyksikén tyypillinen organisoituminen:

Tulos/paikallisyksikon
johtaja, Branch Manager

Tyonjohtaja

Palveluesimies

Tyodnjohtaja
Palveluesimies
_
Kohde-esimiehet
_

Tydvuorosuunnittelija

TVS

Kohde-esimiehet

Vartiointihenkildsto

Aulapalveluhenkildsto

Kuvio 2. Kohdeyrityksen tulosyksikén organisaatio



10

Kuviossa 2 on havainnollistettu kohdeyksikén tyypillinen organisoituminen. Yksikéiden organisoi-
tumisessa saattaa kuitenkin olla monia eroja, johtuen esimerkiksi erilaisista asiakaskunnista ja

asiakaslukumaarista, seka yksikoissa tydskentelevien tydntekijoiden lukumaarasta.

4.1  Rekrytointiprosessi

Kohdeyrityksen tarkein voimavara on henkildstd. Sen tavoitteena on olla seka uusille tydnha-
kijoille, ettd omille tydntekijoille alan houkuttelevin tydnantaja Suomessa. Palvelutuotanto
koostuu pédasiassa henkildiden tydsta, jota tukee ajantasainen ohjeistus, perus-, jatko- ja

taydennyskoulutus, jarjestelmat ja valineet seka oikeanlainen ja -aikainen palaute.

Rekrytoinnin tavoitteena on l6ytaa kuhunkin toimeksiantoon sopivimmat henkilot. Tarvittaes-
sa lopullinen henkildvalinta tietyn tehtavéan tai kohteen osalta suoritetaan yhteistydssa asiak-
kaan edustajien kanssa. Palvelukseen valittavien henkildiden edellytetdan téyttéavan seuraa-
vat minimivaatimukset: Rehellinen, luotettava ja rikkeetdn tausta. Henkildiden tulee olla
ominaisuuksiltaan vartijaksi sopiva sekd heidan terveydentila ja kunto riittava vartiointitehta-
viin. Lisaksi eduksi lasketaan hakijan lakisdateinen vartijakoulutus ja poliisin mydntama varti-

jakortti.

Tehtavasta riippuen eduksi luetaan vahintdan 20 vuoden ika, sopiva tydkokemus, tydtehtavia
tukeva koulutus, varusmiespalvelus, kielitaito tehtdvéan mukaan, it-osaaminen, hyva tervey-
dentila ja fyysinen kunto seka elamankokemus. Terveydentila ja fyysinen kunto on maaritelty
tydterveyshuollon toimintasuunnitelmassa. Kaikilta tydnhakijoilta tarkastetaan hakijan suos-
tumuksella luottotiedot. Tehtévan niin edellyttédessd hakijasta tehdaan turvallisuusselvitys.
Kaikki uudet tyontekijat lapikayvat terveystarkastuksen ja kuntotestin. Erikseen maaritelta-
viin tehtaviin haettaessa suoritetaan hakijan suostumuksella myds huumetesti. Kohdeyritys
vastaa siita, ettd kaikilla sen tyontekijoilla on lain ja asetusten edellyttdma vartijan koulutus,
sekd niihin liittyvat kertauskoulutukset asianmukaisesti suoritettuna. Toimihenkilét ja tydnte-
kijat allekirjoittavat salassapito- ja vaitiolositoumuksen, ennen kuin aloittavat tydsuhteensa.
Tama tehdéan vaikka laissa vartioimisliiketoiminnasta on maininta siita, etta vartiointitydteh-

tavissa nahtyja ja kuultuja asioita ei saa edes tydsuhteen paatyttya paljastaa.

4.2 Perehdytys ja koulutus

Kohdeyritys laatii vuosittain yhtidétason koulutussuunnitelman. Suunnitelman painopiste on

ammattitutkintojen lisddmisessa. Kohdeyrityksen henkildstd voi oppisopimusmenettelyn kaut-

ta osallistua alan ammattitutkintoihin johtavaan koulutukseen, kuten vartijan ammattitutkin-
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toon (VAT), turvallisuusvalvojan erikoisammattitutkintoon (TVEAT) ja turvallisuusalan perus-

tutkintoon.

Koulutuksesta osoituksena toimii vuonna 2008 Opetusministeriélta saatu kunniamaininta oppi-

sopimuskouluttajien laatupalkintokilpailussa:

”Kohdeyritys on turvallisuusalan valtakunnallinen vaikuttaja ja kehittaja, joka on aktiivisesti
osallistunut alan ammatillisen koulutuksen kehittamiseen. Oppisopimuskoulutuksella on vah-
va asema yrityksen henkilostdstrategiassa ja se on tunnustettu yrityksen keskeiseksi menes-
tystekijaksi. Tavoitteessa saada 10 vuodessa puolet vakinaisessa tydsuhteessa olevista henki-
I6ista koulutettua on onnistuttu. Yritys on oivaltanut oppisopimuskoulutuksen merkityksen
henkiloston rekrytoinnissa, urasuunnittelun valineenad ja vayland esimiestehtaviin. Yhtion
arvot - rehellisyys, valppaus ja avuliaisuus - ovat kytkeytyneet oppisopimuskoulutuksen toi-
mintaan. Johto toimii omalla esimerkillaédn ja osallistumisellaan oppisopimuskoulutuksen
puolestapuhujana. Palvelualoille luonteenomaista henkildstoévaihtuvuutta pyritdén vahenta-
maan ja alan arvostusta lisédmaén tarjoamalla henkilostolle hyvat koulutusmahdollisuudet.
Yrityksen toiminta johtamisen alueella, téyttda erinomaisen oppisopimuskouluttajan tun-
nusmerkit. Yrityksen johto on pitkdjanteisesti, systemaattisesti ja ennakoiden osallistunut
oppisopimustoiminnan koulutus- ja kehittdmishankkeisiin seka verkostoitunut tutkintotoimi-
kunnan ja muiden keskeisten toimijoiden kanssa saavuttaen asettamiaan tavoitteita.”

(Opetusministerién kunniamaininta 2008)

Uuden tyontekijan perehdytyksessa tukena kaytetdan erityistd perehdytysmultimediaa, joka
siséltaa kertauskysymyssarjoja. Tulosten keskitetyn seurannan kautta voidaan arvioida kunkin
henkilon lisdkoulutustarvetta. Eri tehtaviin laaditaan omat perehdyttamissuunnitelmat ja kou-
lutuskortit. Koulutuskorttia hyddynnetédan henkilén oppivuoroissa. Koulutuskorttiin on tehty
kaikki koulutuksessa lapikaytavat kohdat, yhteistydssa asiakkaan kanssa. Perehdytettavat al-
lekirjoittavat koulutuskortin todistukseksi perehdytyksen ja tehtavien sisdistyksestéa. Tehtava-
ja kohdekohtaisesta perehdytyksesta, oppivuoroista, vastaavat esimiehet ja nimetyt kokeneet
tyontekijat. Taméan perehdytysvaiheen tarkoituksena on opettaa koulutettavalle tulevat kay-
tannon tyotehtavat silla tarkkuudella, ettd han kykenee suoriutumaan niisté itsendisesti ja
turvallisesti. Samalla minimoidaan tahattomien vahinkojen méaara, joka kuuluu my6s henkil6o-
turvallisuuteen.  Uudessa  toimeksiannossa  perehdytysmaard on  3-5  oppivuo-
roa/tehtava/henkild, tydtehtavasta sekd henkildn oppimiskyvysté riippuen. Tarpeen vaatiessa

perehdytysta voi olla enemman.

Toimeksiannoissa tydskentelevat henkilot pitavat omaa kohdetuntemustaan ylla lukemalla
vartiointi- ja aulapalveluohjeita saannéllisesti. Kohdevastaava valvoo paivittain henkildiden

osaamistasoa toimeksiannon alusta alkaen.
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Kohdeyritys seuraa henkiléston osaamisen kehitysta ja asetettujen henkilostotavoitteiden to-
teutumista aktiivisesti. Se tuo myds asiakkaille selkedsti esille osaavan ja sitoutuneen henki-
16std ratkaisevan merkityksen turvallisuustoiminnan kaytannon toteutuksessa. Kohdeyritys on
useiden vuosien ajan julkaissut erillisen henkildstdraportin, josta henkildstén keskeiset tun-

nusluvut ja kehitystrendit ovat selkeésti todettavissa.

4.3 Henkilostokysely ja tydhyvinvointi

Kohdeyrityksessa tehdaan saannéllisia henkilostokyselyjé, jotta niiden avulla pysytaan tietoi-
sena tyohyvinvoinnista ja -motivaatiosta, seka tydnantajan tietoisuus tydoloista. Vuonna 2009
tehtyyn kyselyyn vastasi kaikkiaan runsaat 600 tyontekijad. Tassa kyselyssa kysyttiin kaikkiaan
noin sata kysymystéa koskien ty6hyvinvointia, tyémotivaatiota, johtamista ja yrityksen imagoa.
Kysymyksen: ”mitka tekijat motivoivat sinua eniten tydssasi?”” mukaan eniten motivoi turval-
linen ja vakaa tydsuhde. Toiseksi motivoivimmaksi tekijéksi nousi joustavat tydvuorot. Kol-
manneksi ja neljanneksi hyva yhteishenki ja tyén kiinnostavuus. Muut motivoituneisuutta li-

saavat tekijat saivat huomattavasti pienempia pistemaaria.

Toisaalta kysyttiin mitka seikat eniten haittaavat tai huonontavat tydmotivaatiota ja tyohy-
vinvointia, saatiin kyselyn mukaan seuraavat vastaukset: Suurin haittaava tekija oli vastan-
neiden mielestéd tiedonpuute, ja toiseksi se, ettd ei puututtu ajoissa. Kolmanneksi suurim-
maksi tekijéksi nousi tyéntekijéiden liian suuri vaihtuvuus. Neljanneksi ja viidenneksi nousivat

epaselvat ohjeet ja yrityksen byrokraattisuus.

5  Tyodhyvinvointi

Tyokyky ja tydhyvinvointi liittyvat laskuttamattomiin tydtunteihin siksi, etté niista johtuu jo-
ko motivoituneisuus ja hyvinvointi tai toisaalta painvastoin, joka johtaa sairauspoissaolohin ja
laskuttamattomiin tydtunteihin. Tybhyvinvointi ja tyokyky ovat monen tekijan summa. Tama
tarkoittaa sita, ettd tyokykya voi ja pitda johtaa. Tydeldaméan laatu ja tyShyvinvointi eivat
synny vain poistamalla ongelmia. Sen lisaksi on syyta myds vahvistaa tyén vetovoimat- ja voi-
mavaratekijat. Naitd asioita ovat selkedt johdonmukaiset johtamiskaytannot ja esimiehen
tuki, arvostus ja palaute. Tyon pitéad olla mielekasta ja palkitsevaa, luottamuksen tulee olla
hyvaa ja tydyhteisdn kannustavaa. Tama tarkoittaa sitd ettd on muokattava tydpaikkoja ja -
tapoja siten, ettd ne tukevat tyéhyvinvointia heti ja helpottavat toimintaa tulevissa muutok-

sissa.

Osakeyhtion tehtéavana on tuottaa taloudellista tulosta osakkeenomistajilleen, ellei yhtiojar-

jestyksessa ole toisin madritelty. Taman takia tydkykyyn ja tydhyvinvoinnin johtamisesta kes-
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kusteltaessa ei voida ohittaa taloudellisia kysymyksia. Rahan ja ajan kayttd tydhyvinvoinnin ja
tyokyvyn lisddmiseen on investointi, jonka tarkoituksena on maksaa itsensa takaisin pienem-
pand maarand sairauspoissaolotunteja ja alempina tyokyvyttémyyskustannuksina. Tama joh-
taa vahempiin laskuttamattomiin ty6tunteihin ja parempaan tuottavuuteen. Tehdyt toimenpi-
teet arvioidaan niiden vaikutuksella tuloksellisuuteen ja kustannustehokkuuteen. Arviointi
edellyttaa etukateen sovittujen luotettavien mittareiden kayttdmista ja tulosten sédannollista

raportoimista johdolle. (Johda tyokykya pidenna tyburia 2011, 4.)

5.1 Ongelmien esiintuominen ja mittaaminen

Silloin kun omalla tyOpaikalla on avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri ja selkeat séannét on-
gelmatilanteita varten, esimies ja tydntekija voivat ottaa ongelmia esille kenenkaan koke-
matta sitd loukkaavaksi tai yksityisyyteen puuttumiseksi. Puheeksi ottamisen kriteerien ja
tapojen liséksi on ilmoitettava toimenpiteet ja tarjottava tuki. On varsin yleinen harhaluulo,
ettd sairauden vuoksi poissa olevaan henkilétn ei saa pitdd yhteytta. Yhteydenpidon puuttu-
minen on todettu jopa haitalliseksi, silla ilman sitd ei voida seurata tilanteen kehittymista.
Voi olla niinkin, ettd poissaolijalle muodostuu kasitys siitd, ettei hénestad kanneta huolta.
(Johda tybkykya, pidenna tyduria 2011, 8.)

Ty6turvallisuutta ja tydterveytta edistavat toiminnat ovat perusta tydkykyjohtamiselle. Tyo-
tapaturmista, niiden tutkimisesta, niistéa johtuvista toimenpiteista sekd niiden vaikutuksista
on saanndllisesti ja huolellisesti raportoitava johdolle. Myds tydterveysyhteistyd tydpaikoilla
on ensiarvoisen tarkeda. Yhteistyota tarvitaan tyonantajan, tydntekijan ja tydterveys-yksikon
vélilla. Yhteistydssa tulee sopia tyotyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen periaat-
teista ja sdannoista. Lopuksi voidaan vield todeta, ettéd tydterveyshuollon sisdltd ja toiminta-
suunnitelma perustuvat yhdessd maariteltyihin tarpeisiin, eika rutiininomaisesti jatkettuihin

palvelukokonaisuuksiin. (Johda tydkykya, pidenna tyduria. 2011, 9.)

Yritysten on hyva kartoittaa henkilostonsa terveysriskit, jotta ne pystyisivat valitsemaan en-
naltaehkaisevéat ja korjaavat toimet todellisen tarpeen mukaan, sekd kohdistamaan ne oikei-
siin henkiléstoryhmiin. Tyokykyisyyteen ja terveyteen vaikuttavat riskit vaihtelevat seka ién,
sukupuolen, ettd tyotehtdvien mukaisesti. Kun valitaan kartoitusmenetelmad, kannattaa
huomioida se, etta kyselytyokalun kysymykset ovat validoituja, eli ne mittavat sitd mita nii-
den oletetaankin mittaavan. Henkildston osallistumisprosentin tulisi mielelldaén olla yli 70 %
Kun tallainen kysely onnistuu hyvin, seka tyontekija etta tyoterveyshuolto saavat kayttoéonsa

yksil6llisen riskiprofiilin. (Johda tydkykya, pidenna tyduria. 2011, 9.)

Tybkykyjohtamisen perustan muodostavat mittarit, jotka seuraavat yrityksen toiminnan kan-

nalta olennaisia asioita. Mittarivalikoima kasataan siten, ettd ne muodostavat tasapainoisen
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kokonaisuuden. Jotta tulokset olisivat luotettavat, mitattavat asiat on kuvattava riittavan

yksityiskohtaisesti. Samoin on oltava selvada, kuka kerdd materiaalin ja miten siité raportoi-

daan johdolle. Kiire ja stressi ovat tekijoita, joita koetaan aiempaa useammin. Kiireen koke-

mus voi johtua monesta eri tekijasta. Se voi olla oikeata resurssien puutetta tydmaaraan nah-

den tai tehddanko oikeita asioita ja osittain vaaria? Kiireelle ei saa alistua, mutta sopiva maa-

ra stressid on havaittu auttamaan suoriutumaan tydtehtévisté tehokkaasti. Stressin tunnetta

voi yksilotasolla helpottaa esimerkiksi kehittdamélla omaa tekemistaan ja opettelemalla ren-
toutumistekniikoita. (Johda tyokykyd, pidennd tyduria. 2011, 11-14.)

Tybkykyjohtamisen arviointitaulukko on esitetty taulukossa 1. Siind on havainnollistettu ne

huomioitavat asiat jotka Elinkeinoelaméan keskusliiton mukaan, ovat keskeisimmat arviointi-

kriteerit tydkykyjohtamisen onnistumiselle ja osaamiselle. Taulukossa on kuvattu kolme eri

tasoa ja se mita kyseisen tason saavuttaminen edellyttaa.

Taulukko 1. Tyokykyjohtamisen arviointitaulukko (Johda tydkykya, pidenna tyduria 2011, 16).

Huomioitava asia

Aktiivinen vuorovaikutus ja
ydn hallinta

Sairauspoissaolojen
sauUranta ja hallinta

Tudkyvyttmyydan
wvalteaminan

Ongelmien varhainan
puheeksi ottaminan

Tython paluun tuki

Tytipaikan terveellisyys ja
murvallisuus

Tytiky kys odistéva yhreistys
tydpaikalla

Oma taso
PRONSSI

- Yrityksen johdon rooli ja teh-
tvat ydkywyn ja tydhyvinvoin-
nin johtamisessa maddritelty

- Henkiltstin tarpeat ja odobuk-
sat kartoitettu

- Sairauspoissaolojen ilmoitus-
kayrints selked ja sitd nouda-
raraan

- Sovittu kdyrantd sairauspois-
saolotodistusten kdsittalysts
vrityksessd ja tydtenveyshuol-
lossa

- Pitk3aikaisan/pysyvdn tydky-
wyttdmyyden syyt ja toteutunaat
kustannukset sabvilld

- \Varhaisen puheeksi ottamisen
ja twen malli luotu tydpaikan
tarpoita vastaavaksi

- Sowittu kayrantt siitd, miten
opaikka ja sairauden vuoksi
Ebistd pois oleva henkild pitdvat
vhieytos

- Tydpaikan vaarojen tunmis-
aminen ja riskien arviointi
sadnnollisca

- Tyopaikkaselvitystoiminnan
roteubus madritelby

- Tydpaikka ja yotervayshuolto
ovat sopineet kiyrSnndisca,
joilla toteutetaan by dkywyn
hallintaa, seurantaa ja varhaista
wkaa

Oma taso
HOPEA

- Tydkyky- ja tybhyvinvointiasiat
sddnndllisesti yrityksen johdon
asialistalla

- Tydn ja tydhyvinvoinnin
kehittamiseksi tehty tya
viestitddn henkildstdlle

- TybBterveyshuolto saa tiedon
kaikista sairauspoissaoloista

= Tydrarvayshuollon tehtavar
sairauspoissaolojen hallinnassa
masaritelty

- Systamaattinen
sairavspoissaolojan sauranta ja
raportointi johdolla

- Pitkdaikaisen/pysyvan
nyolkywy eesmyyden riskit
organisaatiossa tunnistattu

- Yrityksen, tydterveyshuollon
ja eldkeyhtitn yhieistyd

by okoywy Etomyysasioissa Liivistd

- Malli tiedoretiv ydpaikalla
ja arityisesti esimieheat
perahdytetty toimimaan mallin
mulkaisasti

- Tydhitn paluuta edistetasn
sovittamalla henkiltn

tyite htawdt yvhieen alentuneen
wikyvyn kanssa esimerkiksi
wiliaikaisin muutoksin

tyte htavissa, tybjarjestalyjen
tai tytkokeilujen avulla

- Korjaavien toimenpiteiden
roteutusta ja vaikuttavuurta
seurataan

- Tydtapaurmien seuranta ja
analysointi

- Ammarttitautien ja sairauksien
yoperdisyyden seuranta

- Tydtewoyshuollon sisalod
masdritetty rydpaikan tarpeiden
perustaclla

- Tytte wayshuollon
toimintasuunnitelma laaditu
ybpaikan arpeista lahtien

Oma taso
KULTA

- Henkiltstikysalyssd tai
vastaavassa yrityksen
henkildstd arvioi tydn hallinnan,
mielakkyyden ja palkitsevuuden
olevan korkealla tasolla

- Sovittu malli, miten
Eistuvat/runsaat poissaclot
otaraan puhoaoksi osimios-
alaiskeskusteluissa

- Yrityksen sairauspoissaolot
matalammalla tasolla kuin
roimialalla kaskimasrin

- Pitkdaikaisan/pysyvin
tydkywy trdmyyden
hallintaohjalma kay tossa
sisdltden hoidon, kuntoutuksen
ja tydhidn paluun

- Sowvitut toimenpiteat kirjataan
ja aikataulutetaan

- Toimanpiteiden
wiloksellisuutta souracaan

= Tydkywy n palautumise n/
kehitty misen ja tydhyvinvoinnin
seuranta jatkuu tihin palattua,
oimenpiteiden vaikutus ja
onnistuminen arvioidaan
jarjestelmallisesti

- Lahelvd piti -tilanteidan
seuranta ja analysointi

- Tydterveyshuolto ottaa
kantaa kaikkien sairauksien
yopardisyy boon

- Tydterveyshuollon ja johdon
salkd yontekijdiden edustajion
vuoropuhelu sSannallisca



Huomioitava asia

Aktiivinen vuorovaikutus ja
in hallinta

Sairauspaoissaolojen
seuranta ja hallinta

Tytkywyttmyyden
valteaminen

Ongelmien varhainan
puheeksi ottaminan

Terveysriskien
kartoittaminen

Tyahyvinvoinnin ja tydkywn
mittarit

Eldmantavat

Palautuminen

Kiirean ja stressin hallinta

Oma taso
PRONSSI

= Yrityksan johdon rooli ja teh-
tavat wokyvyn ja tydhywinvoin-
nin johtamisessa madritelty

- Haenkilostin tarpeat ja odobuw k-
sat kartoitettu

- Sairauspoissaolojen ilmoitus-
kayrintt selked ja sitd nouda-
[etaan

- Sovittu kdyranwd sairauspois-
saolotodistusten kdsittelysta
yrityksessd ja tydtenveyshuol-
lossa

- Pitkdaikaisen/pysyvdn tybky-
wyttimyyden syyt ja toteutuneet
kustannukset sabvills

- \Varhaisen puheeksi ottamisen
ja twen malli lvotu ydpaikan
tarpoita vastaavaksi

- Tervaysriskikartoituksen sisal-
b ja kyselytaajuus madritelty

- % 70 % hankildstdstd osallistuu
terveyskartoitukseen

- Sovitue ja magritellyt mittarit
{esim. terveysriskit, tydhyvin-
vointi, tydkyky, sairauspoissa-
olot) twotetaan saannollisesti ja
luotatravasti

- Terveyttd ja tydkykyd edistdvid
aldmantapoja tukeva ohjelma
kayrossd (osim. liilkunta, tyd-
paikkaruokailu, painonhallinta,
tu pakointi)

- Palautumisen vaikutus tyoky-
kyyn, tyGtehoon ja hyvinvointiin
tiedostettu ja viestitty yrityksen
tydntekijdille

- TyGyhteistin tydtavat tukavat
kiirean ja strassin hallintaa

- Havaittuun tydyhteistn i
yksittdisen yontekijdn puut-
teallisaen kiirean ja strassin
hallintaan puututaan

Oma taso
HOPEA

= Tyokyky- ja tybhyvinvointiasiat
sdannollisesti yrityksen johdon
asialistalla

- Tyon ja tydhyvimroinnin
kohittamiseksi tehty tya
viestitddn henkildstille

- Tydterveyshuolto saa tiedon
kaikista sairauspoissaoloista

= Tydrerveyshuollon tehtavar
sairavspoissaclojen hallinnassa
madritelty

- Systemaattinen
sairauvspoissaolojen seuranta ja
raportointi johdolle

- Pitkdailaisen/pysyvdn

oy dlory tcbmyyden riskit
organisaatiossa tunnistattu

- Yrityksen, tydterveyshuollon
ja eldkeyhtitn yhreistyd

by dkoywy ttdmyysasioissa tivistd

- Malli tiedotetiv ydpaikalla
Jja arityisesti esimiehet
perahdytetty toimimaan mallin
mukaisasti

- Yksilon terveysriskien

pohjalta laadittu yksiltllinen
tarveyssuunnitelma

- Yrityksen terveysriskiprofiilin
pohjalta [aadittu yrityskohtainen
terveydenadistamissuunnitelma

- Mitearit raportoidaan
sddnndllisesti johdolle ja
tdmdn tiedon pohjalta sovitaan
tarpealliset coimanpiteat

- Yrityksen arki rakennettu
sollaisoksi, ottd so tukoo
jatkuvaa terveellisten valintojen
tekomistd

- Tyttavar, tybyhteison
pelisddnnit ja tybaikajarjestelyt
tukevat palautumista

- Tarjolla tietoa ja koulutusta
kiiraan ja strassin hallinnasta
- Kiireisid tydjaksoja seuraa
palautumisen mahdollistava
rauhallisampi tydjakso

15

Oma taso
KULTA

= Henkilostikyselyssa tai
vastaavassa yrityksen
henkildstd arvioi tydn hallinnan,
mialakkyydan ja palkitsevuudan
olevan korkealla tasolla

- Sovittu malli, miten
[oistuvat/runsaat poissaclot
oteraan puheeksi esimies-
alaiskeskustelvissa

- ¥rityksen sairauspoissaolot
matalammalla tasolla kuin
toimialalla keskimaarin

- Pitkdaikaisen/pysyvin

by dkywy teomyyden
hallintaohjelma kay tossa
sisdltden hoidon, kuntoutuksen
Jja wydhion paluun

- Sovitut toimenpiteat kirjataan
ja aikataulutetaan

- Toimanpiteiden
tiloksellisuutta seurataan

- Organisaation
terveysriskiprofiilia seurataan,
seurannassa riskiprofiili kehittyy
tavoitteiden mukaisast

- Sovittujen toimenpiteiden
toteutumista ja vaikuttavuutta
seurataan jarjestelmallisesti

- Yrityksen johto ndyttdd
esimerkkid tyokyvyn ja
tydhyvinvoinnin edistamisossd
jaylidpitdmisessd

= Yritys kannustaa
tydntekijditddn monipuoliseen,
palauttavaan ja ajatuksat tydstd
irrottavaan vapaa-ajan viettoon

- Henkildston kayttd
suunnitellaan niin, attd
samaoja tyontekijoitd ei kaytatd
jatkuvasti hyvin intensiivisissd
hankkeissa tai tyovaihaissa
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Jos tydkyvyn johtamisessa on epaonnistuttu ja tydhyvinvointi on huonoa, se voi johtaa saira-
uspoissaoloihin. Yll& oleva tytkykyjohtamisen arviointitaulukko on tydkalu oman tason mit-

taamiseen. Mittaamisen jalkeen on mahdollista asettaa omat osa-aluetavoitteet.

5.2  Sairauspoissaolojen hallinta

Elinkeinoelaman keskusliiton jasenyrityksista, joissa tydskentelee yhteensa 200 000 henkil6a,
on vastannut vuonna 2008 tehtyyn kyselyyn, jonka perusteella on tehty tybdaikakatsaus. Sen
mukaisesti Suomessa tehtiin toita keskimaarin 1532 tuntia, joka on noin 204 tydpaivaa vuo-
dessa. Teoreettinen tyfaika oli 1900 tuntia eli 253 paivaa. Teoreettisesta tybajasta tehtiin
siis toita noin 80,6 % Vuosilomien osuus oli teoreettisesta tydajasta 10 %, sairauksien- ja tapa-

turmien aiheuttamien poissaolojen osuus oli 4,5 % sekd muiden poissaolojen osuus 9,4 %

Tilastoista kdy my0s ilmi, ettd naisilla sairaus- ja tapaturmapoissaolot ovat tavallisempia kuin
miehilla. Kaikilla palvelualojen henkil6illa, tyontekijat ja toimihenkilot, poissaolojen osuudet
olivat naisilla 4,6 % ja miehilla 3,0 % Sairauspoissaoloissa on yritysten valilla suuriakin eroja.
Kaikkien kyselyyn vastanneiden keskiarvo oli tydntekijoiden poissaoloista 5 % - 7 % (Tydaika-
katsaus, tydajat ja poissaolot EK:n jasenyrityksissa 2008.)

Tilastokeskuksen tekemassa tydolotutkimuksessa koskien sairaus- ja tapaturmapoissaoloja,
olivat erot tyodntekijoiden ja toimihenkildiden valilla hieman pienemmat kuin mité EK:n tilas-

toista kay ilmi. Tilastokeskuksen mukaan sairauspoissaolopaivat olivat vuonna 2003:

e Tydntekijat 9,4 paivaa
o Alemmat toimihenkil6t 5,8 paivaa

e Ylemmat toimihenkilot 4,8 paivaa.

Nain ollen ero toimihenkiléiden ja tyontekijoiden valilla oli Tilastokeskuksen aineiston mu-

kaan noin kaksinkertainen, kun se EK:n materiaalin perusteella oli noin kolminkertainen.

Vuoden 2008 tyodolotutkimuksen mukaan sairauspoissaolojen maard oli lisdéntynyt, kuten
my6s muiden kuten EK:n tutkimusten mukaan. Ainakin kerran vuoden aikana poissaolleiden
tyontekijoiden lukumaéara oli kasvanut seuraavasti: Naiset 62 prosentista 67 prosenttiin ja

miehet 56 prosentista 62 prosenttiin, verrattuna vuoden 2003 tutkimukseen.

On selvaa, ettd sairauspoissaolot liittyvat monin tavoin siihen miten tydntekijat kokevat tyo-
paikkansa. Ylitalo on laskenut vakioidut vedonlyontisuhteet seuraaville tekijdille: Esimiehen

johtamistapa, oman tyon tarkeys tyontekijan mielestd, téiden huono organisointi ja tyopaikan
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huono ilmapiiri. Naiden edelld mainittujen neljan eri tekijan vaikutus sairauspoissaoloihin

vaikuttivat Ylitalon (2006) mukaan lasketulla suhteella todennakéiseen kasvuun.

Taulukko 2. Neljan eri tekijan vaikutus sairauspoissaoloihin. (Ylitalo 2006.)

Huono johtamistapa miehilla 2,36 naisilla 2,0 kertaa enemman
poissaoloja

Ty6n vahainen tarkeys miehilla 2,25 naisilla 2,9 kertaa enemman
poissaoloja

Ty6t organisoitu huonosti miehilla 2,19 naisilla 1,94 kertaa enemman
poissaoloja

Huono ilmapiiri miehilla 2,47 naisilla 1,65 kertaa enemman
poissaoloja

Taulukon 2 luvut pyoristaen voidaan todeta, ettd nama nelja tekijaa omalta osaltaan hieman

yli kaksinkertaistavat sairauspoissaolojen maaran.

Seurin ja Suomisen mukaan sairauspoissaoloihin liittyvia tekijoitd on monia. Sairauspoissaolo-
jen hallinta voidaan katsoa olevan hyvinkin vahva perusta, jolle organisaatio voi rakentaa pit-
kalle menevia ja kunnianhimoisia tydhyvinvointikaytantdja. Alla taulukko jossa ensin tekija ja
sitten kuvaus siitd, miten kyseinen tekija vaikuttaa joko lisddvasti tai vahentéavasti sairaus-

poissaolojen maaraan.

Taulukko 3. Tekijat, jotka joko lisdavat tai vahentévat sairauspoissaolojen maaraa (Seuri &
Suominen 2010, 51).

Tekija Tekijan vaikutus
Henkilon sukupuoli Naisilla enemman kuin miehilla
k& Nuorilla enemman lyhyitd, idkkdadammilla

enemman pitkia

Tybnantajan koko Suurissa tyopaikoissa enemman kuin pienissa

Ty6suhteen vakinaisuus Vakinaisilla enemman kuin méaaraaikaisilla

Koulutus Koulutetuilla vdhemmé&n kuin kouluttamat-
tomilla

Toimihenkild / Tyontekija Toimihenkil6illa vahemman kuin tyéntekijoil-

1a
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Tekija

Tekijan vaikutus

Tyotyytyvaisyys

Véhentaa poissaoloja

Tybsuhteen epavarmuus

Lisaa poissaoloja

Huonoksi koettu johtaminen

Lisaa poissaoloja

Itse arvioitu huono terveys

Liséa poissaoloja

Koettu epéaoikeudenmukaisuus

Liséa poissaoloja

Tupakointi

Liséa poissaoloja

Kivun maara

Liséa poissaoloja

Runsas alkoholin kaytto

Liséa poissaoloja

Ylipaino

Liséa poissaoloja

Véahainen liikunta

Liséa poissaoloja

Ty6paikka kiusaaminen

Liséa poissaoloja

Vaikeat elaméantilanteet

Liséa poissaoloja

Ty6hon liittyvat univaikeudet

Liséa poissaoloja

Aiemmat poissaolot

Ennustavat poissaoloja my6s tulevaisuudessa

Taulukon 3 eri tekijoiden vaikutus sairauspoissaoloihin, on selke& vastaavuus kohdeyrityksen

haastateltavien henkildiden mielipiteiden kanssa. Esimerkiksi tydvuorosuunnittelija nimesi

monia samoja tekijoita tietdmatté Seurin & Suomisen nimeamista tekijoista.

5.3  Rekrytoinnin vaikutus

Henkiloston rekrytoinnilla tai sen epaonnistumisella on vaikutusta tuleviin sairauspoissaoloi-

hin. Rekrytoinneilla on siten merkitysta myos syntyville laskuttamattomille tyétunneille. Seuri

ja Suominen (2010, 51) painottavat, ettd henkiléston hyvinvoinnin onnistumiset voidaan par-

haiten turvata, kun se tehdaan yhteistyolla strategisella, taktisella ja operatiivisella tasolla.

Aktiviteetit pitdd nahda kokonaisuutena ja liittyminen varsinaiseen tyohén pitaa olla kaikille

selvada. Kuviossa 3 esitetdan Seurin ja Suomisen nakemys liiketoiminnan ja henkil6johtamisen

vélisesta kytkennasté strategiselta, taktiselta ja operatiiviselta kannalta.
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Liiketoiminta Aikavili Vastuutaso Henkildstdjohtaminen
Ylin johto ja

Strateginen taso: Pitka henkiloston Strateginen taso:

Millaista liiketoimintaa harjoitamme? edustajat Millaisia ihmisid ja tydyhteiséé

- Markkinat ja asiakkaat; ketkd ovat A A tuleva liiketoimintamme vaatii?
asiakkaitamme ja miten - Miten henkilostomadérd ja -rakenne
tunnemme heidan odotuksensa ja o s s i " vastaa tulevaisuuden vaatimuksia?
tyytyvaisyytensd? Entd ihmisten valmiudet ja

- Tuotteet, palvelut ja kilpailuedut; tyByhteisdn tila?
miké on tuotevalikoima ja milld - Miten selvitaimme henkildston
kilpailemme? odotukset ja vastaamme niihin?

Taktinen taso: Taktinen taso:

- Tavoitteiden hallinta; miten - Miten strateginen muutos
strategiat on purettu mitattaviksi suunnitellaan, johdetaan ja
tavoitteiksi, viety kdytantoon ja toteutetaan?
miten tuloksia seurataan? 4--t------- adliat oy > - Millaiset toimintatavat meilld on

- Prosessihallinta; miten toiminta on ihmisten johtamisessa ja miten
organisoitu, ettd saavutetaan asiakas- savellamme niitd tehokkuuden,
tyytyvaisyys ja kannattavuus? oppimisen ja hyvinvoinnin

- Asiakassuhteiden hallinta varmistamiseksi?

Operatiivinen taso: Operatiivinen taso:

- Resurssien ja suorituskykyvaatimusten - Miten arvioimme suorituksia,
yhteensovittaminen annamme palautetta, tuemme

- Jatkuva yhteydenpito asiakkaisiin kehittymistd ja palkitsernme?
toiminnan ja tulosten analysoimiseksi - ( ‘‘‘‘‘ i -> - Miten huolehdimme

kuormituksesta ja jaksamisesta
A 4 \ 4 sekd edistamme osallistumista ja
Lyhyt Lahiesimiehet yhteistyBta?

ja henkildsto

Kuvio 3. Henkilostojohtamisen kytkeytyminen liiketoimintaan (Seuri & Suominen 2010, 51).

Kuviossa 3 on tuotu esiin seka lyhyen, etta pitkan aikavalin toimenpiteet eri tasoilla yritykses-
sd. Operatiivinen taso vastaa lyhyen aikavélin toimenpiteista. Taktisella tasolla esimerkiksi
suunnitellaan strategisten muutosten johtaminen ja implementointi. Strategisella tasolla

pohditaan tulevaisuuden tarpeita ja liiketoiminnan suuntaamista pitkalla aikavalilla.

6  Opinnaytetytssa kaytetyt menetelmat

Olen tehnyt opinndytetydn laadullisena tutkielmana. Tutkielman tekemisessa on keskeista
nimenomaan tutkimusongelma, joka muotoutuu tutkimustehtévéksi. (Pihlaja 2001, 13). Tassa
opinndytetytssa tutkimustehtévana on selvittda misté yrityksen laskuttamattomat tyétunnit

muodostuvat ja miten niité voidaan vahentaa.

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma on silloin toimiva, kun halutaan tuottaa
selvitys tai kokonaisvaltainen ymmartaminen tarkasteltavasta ilmitsta. Yhtena lahtdkohtana

on, ettd halutaan kirjoittamatonta faktatietoa. Jotta varmistetaan laatu ja sen kriteerit, on
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aineiston oltava riittdvan monipuolinen. Laadullinen tutkimusprosessi perustuu myés tutkijan

omaan tulkintaan, jarkeilyyn ja intuitioon. (Vilkka & Airaksinen 2003, 63.)

Laadullisessa tutkimusmenetelméassa keskeinen kaytettava tutkimusmenetelmd on muiden
muassa haastattelu. Kun kaytetdan haastattelumenetelmad laadullisessa tutkimuksessa, se
perustuu avointen kysymysten esittamiselle tietyille yksildille tai tietyille ryhmille. (Metséa-
muuronen 2000 14.)

Olen tassa opinnaytetytssa kayttanyt puolistrukturoitua haastattelua, joka tarkoittaa sita,
ettd kysymykset tehddan ennakkoon, mutta haastattelija voi vaihdella niiden jarjestysta
haastattelun kulun mukaisesti. Kysymysten sanamuodot voivat vaihdella. Etukateen laaditut
kysymykset voidaan jattaa osin kayttamatta ja toisaalta voidaan haastattelun edetessa kysya

muita mieleen tulevia kysymyksid. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 97.)

Puolistrukturoitua haastattelua on kaytetty siten, ettd kysymykset joita on 21, on jaettu eri
aihealueisiin. Aihealueet ovat: Sairauspoissaolot, esimiestydskentely ja johtaminen, ylityo-
korvaukset, perehdytys ja koulutus, tyollisyystilanteet ja henkildston rekrytointi. Haastatte-
luiden edetessd vaihdoin kysymysten jarjestystd, jotta esiin tulleet seikat voitiin kasitella
loppuun ennen uutta kysymysta. Joissakin tapauksissa haastateltava itse, omaa ajatuksenkul-
kuaan seuraten, eteni kysymysten mukaisesti. Toiset haastateltavat vastasivat suoraan kysy-
mykseen ja odottivat seuraavaa. Muutaman kerran kysyin lisakysymyksia, jotta sain vastauk-

sen siihen mihin oli tarkoitus.

Teemoittelua apuna kayttaen voidaan etsid tuloksia ja vastauksia haastattelussa esitettyihin
kysymyksiin. Siten tulokset auttavat parhaalla tavalla kaytannéllisia intresseja. Analyysivai-
heessa tarkastellaan niita aineistosta esiin tulleita piirteité, jotka ovat monelle haastatelta-
valle yhteisid. Piirteet voivat pohjautua samoihin teemoihin kuin haastattelu ja todennakoi-
sesti sen lahtokohtaiset teemat nousevat esille, vaikka analyysista esille otetut teemat perus-

tuvat tutkijan tulkintoihin haastateltavien vastauksista. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 173).

7 Haastattelut

Tekemistani haastatteluita kohdeyrityksessa kertyi vastauksia yhteensa noin kolmetoista puh-
taaksi kirjoitettua sivua. Haastateltavat ovat kertoneet omat mielipiteensa esitettyihin kysy-
myksiin ja aihealueisiin. Kysymyksia oli yhteensa 21 ja aihealueita kuusi: Sairauspoissaolojen
syita, miten esimiestyd ja johtaminen vaikuttavat laskuttamattomiin tydtunteihin, mista joh-
tuu ylitydtunnit, miten perehdytyksen maaran voisi optimoida, rekrytoinnin vaikutus seka
tyollisyystilanne. Kaikki haastateltavat eivat vastanneet kaikkiin kysymyksiin. Joillakin haas-

tateltavilla oli enemman mielipiteité jostakin aihealueesta kuin toisesta. Kaikki haastatelta-
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vat edustavat eri tahoja kohdeyrityksessa ja kaikilla on omalta osaltaan mahdollisuus vaikut-
taa laskuttamattomiin tydtunteihin.

Selvitettaessa kaytannon ongelmaa, on teemoittelu hyva tapa. Tama tapa sopii omaan tut-
kielmaani, koska tarkoituksenani on selvittaa seikkoja, jotka vaikuttavat laskuttamattomiin
tyétunteihin. Olen halunnut ottaa selvda haastateltavien kokemuksista ja nakemyksista ja
esittda ne siten, ettd niista olisi mahdollisimman paljon hydtya kohdeyrityksen yksikdn- ja
tyénjohdolle. Tekemistani haastatteluista poimin teemoittelun avulla tutkimusongelman kan-
nalta olennaisen tiedon. Etsin talla tavoin tuloksia ja vastauksia niihin seikkoihin, jotka vai-

kuttavat laskuttamattomiin tyétunteihin.

Kirjoitettuani haastattelut puhtaiksi luin ne viela 1&pi, saadakseni yleiskuvan vastausten sisal-
Iosta. Aloin kerata kustakin aihealueesta seikkoja, jotka usean vastaajan mielesta vaikuttavat
syntyviin laskuttamattomiin tyétunteihin. Seuraavaksi kerasin yhteen teema-alueista nousevat
kohdat, ja tiivistin ettd yhdistin niitd. Eri teema-alueita 10ytyi yhteensa nelja; rekrytointi +
perehdytys + koulutus, esimiestydskentely ja johtamistapa, sairauspoissaolot seka tyollisyysti-
lanne.

Laatimani aineiston perusteella olen jarjestanyt havainnot seuraavalla tavalla: Olen ensin
tarkastellut rekrytoinnin, perehdytyksen ja koulutuksen vaikutusta laskuttamattomiin tydtun-
teihin. Ole peilannut t&ta Seurin ja Suomisen henkildstdn hyvinvoinnin onnistumisten malliin,
(kuvio 2). Onnistuminen voidaan parhaiten turvata, kun se tehddan yhteisty6lla strategisella,
taktisella ja operatiivisella tasolla. Seuraavaksi olen kaynyt lapi esimiestydskentelyn ja joh-
tamistavan vaikutuksia laskuttamattomiin tydtunteihin. Koska esimiestydskentely ja johtamis-
tapa saattavat epaonnistuessaan aiheuttaa sairauspoissaoloja, olen kasitellyt sairauspoissa-
olot esimiestydskentelyn jalkeen. Viimeiseksi olen siirtynyt teemaan ty6llisyystilanteiden vai-

kutukset laskuttamattomiin tydtunteihin.

7.1 Rekrytointi, perehdytys ja koulutus

Vastausmateriaalista tuli varsin selvasti esiin, etta rekrytointi vaikuttaa epéasuorasti tuleviin
laskuttamattomiin ty6étunteihin. On mahdollista tehda vaaria henkildvalintoja, varsinkin jos
tydvoimaa tilaava yksikkd ja rekrytointiyksikké eivat ole keskendan selvittaneet sitd, minka-
laiseen tehtavaan henkilda haetaan. Voi olla myds epéaselvyytté siitd minkalaisia ominaisuuk-
sia haettavalta henkildlta vaaditaan. Rekrytointitilanteessa on tapahtunut, etta ei ole kyetty
selvittdm&an onko henkild ominaisuuksiltaan soveltuva turvallisuusalalle. Huonosti onnistu-
neet henkildvalinnat johtavat monesti siihen, ettd henkil6 irtisanoutuu annetun perehdytyk-
sen ja koulutuksen jélkeen. Irtisanoutumisaika tydntekijan puolelta on viiteen tyévuoteen asti

kaksi viikkoa. Rekrytointiprosessi haastatteluineen, plus vartijakurssi ja terveystarkastus vie-
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vat aikaa keskimaarin nelja viikkoa. Turvallisuusalan palkkatasosta johtuen, vaihtuvuus on

melko suurta. Tyévuorosuunnittelija kertoi haastattelussa vaihtuvuudesta seuraavasti:

”Ne kaikki tydvuorot jotka jaavat tayttamatta tyontekijan irtisanoutuessa, joudutaan noin

80 prosenttisesti paikkaamaan ylityétunneilla.”

Tyontekijan irtisanoutuessa on tilalle tuleva uusi tyéntekija perehdytettéava ja koulutettava
tehtavaan. Perehdytys ja koulutus tehdaén siten, ettd toinen tydntekija perehdyttaa tai toi-
mii koulutettavan sijaisena. Tastd muodostuu suoraan laskuttamattomia tydtunteja. Jos rek-
rytointi myodhastyy tydvoimatoimituksessaan, siitd seuraa myodhastymisajan paikkaaminen.
Usein joudutaan tydvoiman myohastymistd paikkaamaan ylitydtunneilla tai vuoronjatkolisa

tunneilla, jotka ovat normaalitydtunteja kalliimpia.

7.2 Esimiestydskentely ja johtamistapa

Esimiestytskentely ja esimiehen johtamistapa vaikuttavat tydntekijoiden poissaoloihin. Jos
esimiehen johtamistapaa pidetaan huonona, niin se johtaa poissaolojen kasvuun. Vaikeat
esimiessuhteet nimetaan joskus poissaolon syyksi. Toisaalta esimiestydskentelya ei haluta ni-
meta poissaolon syyksi, vaan tyontekijalla on sairaus ja hakee sairauden tai kivun takia va-
pautusta tyodsta. Sairaus tai kipu voi olla joko todellista, kuviteltua tai keksittya. Kohdeyrityk-
sen tyopaikkalaakarin mukaan ei voida ladketieteen lainalaisuuksin selittda miksi johtamista-
pa vaikuttaa tyontekijan terveyteen. Hanen mukaan vaikuttaa siltd, etta sairastuvuusilmiolla

on voimakkaampi yhteys johtamiseen ja sosiaaliseen ymparistoon.

Minkalainen esimiestydskentely ja johtamistapa kohdeyrityksessa aiheuttavat poissaolojen
kasvua? Tahan kysymykseen oli monta mielipidetta. Haastateltavat ovat kertoneet omasta
kokemuksestaan, joko hyvasta tai huonosta, ja perustaneet sille mielipiteensa. Johtamista-
paa, joka on passiivinen ja keskittyy muihin asioihin kuin henkiléston haasteisiin, pidetaan
huonona. Muita huonoja johtamistapoja ovat epétasa-arvoinen, epdoikeudenmukainen, epa-
luotettava ja valinpitdmaton. Liséksi tilanne, josta selked johtajuus puuttuu, voi johtaa var-
jo-organisaation syntyyn tai vahvemmat alaiset alkavat hoitaa osittain esimiehen tehtavia.

Rekrytointiasiantuntija kertoi johtajuuden merkityksesta seuraavasti:

“Esimies joka ei osallista tyontekijoitdan mitenkaan yhteiseen toimintaan eiké anna palau-
tetta, ei positiivista eikd negatiivista, voi aiheuttaa sen, etté tydntekijat helpommin hake-

vat sairausvapaata.”

Ominaisuuksia joita hyvilté esimiehiltd odotetaan, ovat muiden muassa, kyky hoitaa ristiriita-

tilanteet ja halu tiedottaa asioista, sek& positiivinen asenne alaisiin. Henkilokemiat eivat aina
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toimi, mutta taitava ja alaisistaan valittava esimies kykenee kuitenkin saamaan organisaation

ilmapiirin avoimeksi, suvaitsevaiseksi ja tehokkaaksi.

Tyévuorosuunnittelun tekema virhe saattaa aiheuttaa sen, etta on kaytettava kalliimpia tyo-
tunteja kuin normaalituntikorvaus. Se saattaa aiheuttaa vuoron jatkolisan tai halytyskorvauk-
sen maksamista. Toisaalta virheet ovat inhimillisi&, eik& niitd voida etukateen estaa. Kunkin
tyévuorosuunnittelijan ammattitaito on kuitenkin ratkaisevan térkeda. Tyovuorosuunnittelijan
pitéad osata vartiointialan tydehtosopimukset hyvin. Sen liséksi on oltava hyva organisoimistai-

to ja kyky tulla toimeen tyontekijoiden kanssa.

7.3  Sairauspoissaolot

Sairauspoissaoloille 16ytyi monia eri syitd. Ensinnékin sairauspoissaolot, jotka ovat pituudel-
taan 1-10 tydpaivaa, johtuvat ohimenevista tavallisista sairauksista. Naita ovat muiden muas-
sa ylemmat hengitystiesairaudet, flunssa seké tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Usein toistuvat,
lyhyet tiettyyn viikonjaksoon keskittyvat ja pienelle maaralle tydyhteisda kohdistuvat saira-
uspoissaolot, viittaavat monesti muuhunkin kuin sairausperdiseen syyhyn. N&itd muita syita
saattavat olla: erimielisyydet tydyhteisossa tai esimiehen kanssa, tyopaikkakiusaaminen, mo-

tivaation ja lojaaliuden puute tai vapaa-ajan harrastus.

Koska sairauspoissaolot ovat viimeisten myds viiden viimeisen vuoden aikana liséantyneet, on
niiden syitakin pohdittu enemman. Muita tavallisia syité sairauspoissaoloille ovat henkilékoh-
taiset ongelmat. Naita ovat esimerkiksi yksinhuoltajuudesta, alkoholista, mielenterveydesta
seka lasten ja muiden omaisten sairaudesta johtuvat ongelmat. Syyt ja tarpeet voivat myos
olla mitd tahansa henkilékohtaisia asioita, joita halutaan hoitaa. Jos omassa elamassa tai
perheessa on vaikea tilanne tai kriisi, on todennakdisyys sairauslomasta suuri. Tydnjohtaja

kertoi haastattelussa vuorotyon haasteista seuraavasti:

”Uskon etté fyysisesti rankka ja esimerkiksi vuorotyon yévalvominen kuormittaa yksiloa

enemman kuin saannollinen paivatyo.”

Toimihenkildiden sairauspoissaolot ovat vahaisempia kuin tyéntekijoiden. Tama johtuu siita,
ettd tyon vaatimukset ovat erilaiset. Ulkotydhon ja fyysisesti raskaaseen ty6hon ei voi venya
yhté helposti kuin toimistotydssa. Toisaalta toimihenkildiden sitoutuneisuus omaan tyéhoén on
vahvempaa kuin tyontekijoilla. Naiset sairastavat enemman lyhyité sairauksia kuin miehet ja
hoitavat useammin sairasta lasta. Pohjoisessa sairastetaan suhteessa vihemman kuin etelés-

sd. Pienissa paikallisyksikoissa sairastetaan vahemman kuin suurissa yksikdissa.
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7.4  Tyollisyystilanteen vaikutus

Se, miten kohdeyrityksessa voidaan varautua eri tyéllisyystilanteisiin, riippuu paljon yksikén

maantieteellisesta sijainnista. Tasta riippuu myos paljolti se, kuinka suuri tarve on varautua

eri tilanteisiin. Pienemmissa kaupungeissa tilanteet ovat stabiilimpia kuin suuremmissa kau-

pungeissa. Pdakaupunkiseudulla tilanteet ja niiden vaatima etukateen varautuminen, on pal-
jon suurempaa kuin muualla. Kohdeyrityksen tuloksesta suurin osa tehdaan paakaupunkiseu-
dulla.

Korkeasuhdanteiden aikana on syyta pitéda suurempaa tyontekijareservia kuin matalasuhdan-
teiden aikana. Tama johtuu siitd, etta korkeasuhdanteen vallitessa, tyontekijat vaihtavat
tyopaikkaa useammin, jolloin riittava tyontekijareservi on tarpeen. Tybvuorosuunnittelijan
ammattitaito on myos tarked. Pitaa lisata turvallisuusalan arvostusta ja siten vaikuttaa am-

matin houkuttelevuuteen. Yksikdn johtaja kertoi turvallisuusalan palkkatasosta seuraavaa:

”Monipalveluyritykset hidastavat turvallisuusalan palkkatason nousua ja jarruttavat myos

alan imagon nostamista.”

Matalasta palkkatasosta johtuen, tydtehtavien arvostus on alhaista. Tastéd on haittaa kun nou-
susuhdanteessa kilpaillaan tydvoimasta. Yrityksen pitad huolehtia nykyisista tyontekijoistaan
huolehtimalla heidén tybhyvinvoinnistaan. Siten on mahdollista pienentda tyévoiman vaihtu-
vuutta. Yrityksen tulee myds nakyd medioissa, joissa varmistetaan nakyvyys ja kiinnostavuus

tyopaikkana.

8  Johtopaatokset

Laskuttamattomia tunteja syntyy eniten sairauspoissaolojen takia. Toiseksi suurin syy on an-
netut perehdytykset ja koulutustunnit. Kolmannella sijalla on ylitydkorvaukset sisdltden vuo-
ronjatkolisat ja halytyskorvaukset. Ne eivat itsessadn ole syité, vaan ylityokorvaukset ovat

seurausta muun muassa sairauspoissaoloista, tarvittavista koulutustunneista ja akillisista pal-

velutilauksista.

Taulukoon 4 on koottu rekrytoinnin, perehdytyksen, koulutuksen, johtamistavan, vuorosuun-
nitteluvirheen, henkildstévaihtuvuuden, &killisen palvelutilauksen ja sairauspoissaolon vaiku-

tus laskuttamattomiin tydtunteihin ja ylitydtunteihin.
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Taulukko 4. Eri tekijéiden vaikutus laskuttamattomien tydtuntien ja ylityétuntien muodostu-

miseen.

Aiheuttaja Miten/miksi vaikuttaa laskuttamattomiin tunteihin tai ylitydtun-
teihin

Rekrytointi Jos epéonnistuu, tilanne voi huonon tyéhyvinvoinnin kautta kehittya
sairauspoissaoloksi.

Perehdytys Jos epéonnistuu tai jaa pois, tilanne voi huonon tydhyvinvoinnin
kautta kehittya sairauspoissaoloksi. Se nostaa myds suoraan laskut-
tamattomien tuntien maaraa.

Koulutus Jos suuntautuu vaarin tai jaa pois, tilanne voi huonon tydhyvinvoin-

nin kautta kehittya sairauspoissaoloksi. Se nostaa myds suoraan las-

kuttamattomien tuntien maaraa.

Johtamistapa

Jos se on huono, tilanne voi huonon tyéhyvinvoinnin kautta kehittya

sairauspoissaoloksi.

Vuorosuunnitteluvirhe

Voi aiheuttaa ylitydtunteja, vuoronjatkolisia tai halytyskorvauksia jos
esimerkiksi auki jaanyt tydvuoro taytetdan, eikd tyontekijareservia

ei ole riittavasti.

Vaihtuvuus

Johtaa suoraan korkeampiin perehdytys- ja koulutustuntimaariin.

Akillinen palvelutilaus

Voi liilan pienen tyontekijareservin takia aiheuttaa ylity6tunteja,

vuoronjatkolisia tai halytyskorvauksia.

Sairauspoissaolo

Sairaana olevan tilalle on maksettava toinen tydntekija, jolloin palk-
kaa maksetaan kahdelle. Voi aiheuttaa liséksi ylity6tunteja, vuoron-

jJatkolisia tai halytyskorvauksia.

Se, miten perehdytys- ja koulutustunteihin voidaan vaikuttaa, alkaa tyévoiman rekrytoinnista.

Rekrytoinnin jalkeen alkaa heti perehdytys ja koulutus tyétehtéviin. Perehdytyksesta ja kou-

lutuksesta syntyy siten suoraan laskuttamattomia tydtunteja. Rekrytoinnin onnistuminen on

tarkeaa. Pitdd loytaa oikea henkild haussa olevaan tydtehtavaan, silla muuten perehdytys-

koulutustunnit saattavat menna hukkaan. Epdonnistuneesta rekrytoinnista saattaa siten seu-

rata laskuttamattomia tyotunteja. Kalliimpien tuntien kayttda saattaa seurata silloin, jos rek-

rytointi ei ajoissa l6yda haussa olevaan tehtévaan sopivaa hakijaa. Talldin on odotusaika pai-

kattava muilla, usein kalliimmilla tunneilla.




26

Tyontekijoille on annettava riittdva maara perehdytysta ja koulutusta, jotta tehtavista voi-
daan suoriutua. Rekrytointiasiantuntijan mielesta perehdytyksella on vaikutusta sille, etta
tyontekijat kokevat tyonsd mielekkadksi. Jos perehdytyksessa epéonnistutaan, vaihtuvuus
kasvaa ja annetut oppitunnit menevat siten hukkaan. Kun pateva henkild vaihtaa tyopaikkaa,
syntyy laskuttamattomia tydtunteja uuden tilalle tulevan henkilon kouluttamisesta. Yksikon-
johdon mielesta tydkohteen vaativuus voi myds olla syy siihen, ettd helposti haetaan uutta

tyota.

Tarked asia on myds se, milla keinolla sairauspoissaolot ja koulutusvuorot paikataan. On mah-
dollista kayttéa kuukausipalkkaista, tuntipalkkaista tai erikseen toihin kutsuttavaa henkiléa.
Naiden valilla on hintaeroa. Kuukausipalkkainen on edullisin vaihtoehto, jos hanella on ty6-
aikaa kaytettavanaan. Tuntipalkkaisen kayttaminen on keskihintainen ratkaisu ja jos resurssi-
pulan takia joudutaan paikkaamaan ylityotunneilla, ne ovat kalliimpia. On my6s mahdollista,
ettd joudutaan maksamaan vuoronjatkolisdé tai halytyskorvausta téihin kutsuttavalle henki-
I6lle. Kyse on siis oikein mitoitetusta tydvoimaresurssista. Tulosyksikdssa tulisi olla optimaali-
nen tydvoimaresurssi jokaisena tydpaivana kaytettavissaan. Tasté seuraa, ettd myos erilaisis-
sa tyollisyystilanteissa on pysyttava tyévoimaresurssin suhteen ajan hermolla. On ymmarret-

tava miten ennakoida eri tydllisyystilanteita.

Kun verrataan Ylitalon (2006, 34) laskelmia siitd, miten tyopaikan olot vaikuttavat sairaus-
poissaoloihin, huomataan, ettd huono johtamistapa, tydntekijan itsensad mielestéa tyon véhai-
nen merkitys, huonosti organisoidut tydt ja huono ilmapiiri keskimaarin kaksinkertaistavat
sekd naisten ettd miesten sairauspoissaolot. Edella mainittua tukee vield kohdeyrityksen tyo-
paikkaladkarin haastattelu, jossa ladkari toteaa, ettd esimiesongelmat, erimielisyydet, kiu-
saaminen ja motivaation puute aiheuttavat sairauspoissaoloja. Edelliset seikat nayttavat to-
teen sen, ettad tydpaikan ty6hyvinvointiin kannattaa kiinnittaa paljon huomiota. Ty6hyvinvoin-

ti, sen lisdksi etta vahentaa sairauspoissaoloja, myos parantaa tyon tehokkuutta.

Kuviossa 1 esitetty kohdeyksikon laskuttamattomat tydtunnit kuukausittain osoittaa, etté sai-
rauspoissaolojen maarat ovat kesa- ja heindkuussa vuoden korkeimmat. Tata tilastoa tukee
kohdeyrityksen tydvuorosuunnittelijan lausunto siitd, etta aurinkoiset kesapaivat lisaavat sai-
rauspoissaoloja. Seurin ja Suomisen (2010, 45) mukaan ohimenevét tavalliset sairaudet ovat
kuitenkin kaikkein epatavallisimpia juuri kesdaikaan. Kohdeyrityksen tyopaikkalaakarin mu-
kaan vapaa-ajan harrastukset ja esimerkiksi lojaaliuden puute saattavat liséata sairauspoissa-
oloja. Yksikdn johdon haastatteluissa tuli ilmi seikkoja, jotka tukevat sitd, ettd kaunis ke-
sasad lisédd sairauspoissaoloja. Jotkut tyontekijat saattavat katsovat, ettd muutama palkalli-

nen sairauslomapéiva kuukaudessa on hyvaksyttava palkanlisa.
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Elinkeinoelaman keskusliiton julkaisemien tutkimustilastojen valossa voidaan havaita, etta
sairauspoissaolojen vahentédminen tuo jo merkittavia sdastdja, puhumattakaan parantuneesta
tydhyvinvoinnista. EK:n mukaan jasenyrityksien palveluksessa olevat henkilét tydskentelevat
keskimaarin 1532 tuntia vuodessa, kun heidén teoreettinen tydaikansa on 1900 tuntia. Erosta,
joka on 368 tuntia, keskimaarin 4,5 % on sairaus- ja tapaturmien aiheuttamaa poissaoloa, nai-
silla 4,6 % ja miehilla 3,0 %.

Ylitybkorvausten osalta on syiden etsiminen monitahoista. Ne johtuvat osin sairauspoissaolois-
ta ja akillisesti tilatuista turvallisuuspalveluista. Akillisesti tuleviin palvelutilauksiin on vaikea
varautua ennakkoon, koska ei voida pitéa palkallista henkiléstéa vain odottamassa mahdollis-
ta tulevaa palvelutilausta. Tiettya reservid tosin on olemassa, esimerkiksi opiskelijat, jotka
sivutydnaan tekevat tilaustditd. Varmuutta ei kuitenkaan ole siitd, onko tyontekijareservi
koulutettu juuri kyseiseen palvelutilaukseen. Kohdeyrityksen rekrytointiasiantuntijan mukaan
on palkkalistoilla oltava riittdva maara tuntipalkkaisia tydntekijoita. Tydnjohto ja yksikdn
johto olivat sitéd mielta, etta riittdva maara vakituisia kokopaivaisia osaavia tyontekijoita on
osa ratkaisua. Tama toisaalta nostaa oppituntien maaraa. Kyse on tasapainoilusta ja optimin

I6ytédmisesta tybvoimaaran, oppituntimadrien ja tarvittavan tydvoimaresurssin suhteen.

Tyéllisyystilanne vaikuttaa myos laskuttamattomien ty6tuntien maaraan. Yksikdnjohdon mu-
kaan korkeasuhdanteet aiheuttavat suurempaa vaihtuvuutta kuin matalasuhdanne. Monesti on
kuitenkin myynnin lisdédntyminen, toisin sanoen uudet asiakkuudet, aiheuttanut rekrytoinnille
enemman toita kuin irtisanoutumiset. Myynnin lisdantymiseksi lasketaan myos akilliset palve-
lutilaukset. Akillisiin palvelutilauksiin on hyvin vaikea varautua, koska ei tiedetd, milloin tila-
uksia tulee, eika tiedeta niihin tarvittavan tydvoiman maaraan suuruutta. Aluejohdon ja yksi-

kon johdon mukaan tyévoimareservin maara on pyrittava pitamaan optimaalisena.

Kuviossa 4 on esitetty rekrytoinnin, perehdytyksen, koulutuksen ja johtamistavan vaikutus
tydhyvinvointiin ja mahdollisiin sairauspoissaoloihin, joista syntyy laskuttamattomia tydtunte-

ja.
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Esimies-
Oskentely

Jos epaonnistuu

Kuvio 4. Rekrytoinnin, perehdytyksen, koulutuksen ja esimiestydskentelyn vaikutus poissa-

oloihin.

Ty6hyvinvointiin ja tydmotivaatioon on kiinnitettdva huomiota. Nain vahennetaén sairauspois-
saoloja, jotka synnyttavat laskuttamattomia tyotunteja. Eri suhdanteisiin on osattava varau-
tua, kuten myos eri vuodenaikoihin. Omat resurssit on aina pidettava optimaalisella tasolla.
Esimiehid on koulutettava entistd enemman, jotta heidén henkildjohtaminen olisi hyvaa.
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Tyontekijoita on koulutettava riittévasti, jotta heidan tydmotivaationsa pysyisi. Ty6hyvinvoin-
tiin panostaminen, tydmotivaation lisdédminen, esimiesten ja tydntekijoiden kouluttaminen on
tarkea tehtava, jonka taloudellista aspektia ei saa unohtaa. Yrityksen elinvoimaisuus takaa
sen, ettd se kykenee tarjoamaan tydpaikkoja. Henkildston hyva tydhyvinvointi, motivaatio ja

osaaminen antavat yritykselle parhaat mahdollisuudet menestya.

9  Oman tydn arviointi

Alussa tutkimusta hahmotellessani naytti siihen liittyvan tiedon saanti helpolta. Kun aloin et-
sid jo tehtyja tutkimuksia ja kasilla olevaan aiheeseen liittyvaa teoriaa, tyo vaikeutui. Saira-
uspoissaolot ovat suurin syy laskuttamattomiin tydtunteihin. Niista 18ysin jo tehtyja tutkimuk-
sia. Sen jalkeen aloin tutkia syita sairauspoissaoloihin. Syitd on monia: sairaudet, henkilékoh-
taiset ongelmat, perheen ongelmat ja kriisit, ongelmat esimiehen kanssa, ongelmat tydyhtei-
sossa, sopimattomat tyotehtavat ja tydajat. Nama syyt ja ongelmat yhdessa muodostavat
tydhyvinvoinnin. TyShyvinvointi ja sen yllapito kuuluu tyékyvyn johtamiseen. Yksi tyokyvyn
johtamisen keskeisisté keinoista on varhainen ongelmien esiintuominen. Edell& olevan johdos-
ta naytti aluksi siltd, ettd opinnaytetyo ei keskitykaan laskuttamattomiin tydtunteihin, vaan

tyokyvyn johtamiseen.

Opinnadytetydn tutkimusongelmaa oli lahestyttéava eri nakdkulmista. Olisin voinut viela laa-
jemmin tutkia olemassa olevaa teoriaa koskien sairauspoissaoloja, tydhyvinvointia ja tyokyky-
johtamista. Léahdeaineistoni jai hieman suppeaksi. Olisin my6s voinut hieman syvallisemmin
peilata teoriaa kohdeyrityksesta kerddmaani ja viela keradmattomaan hiljaiseen tietoon. Toi-
saalta onnistuin mielestani tuomaan esiin sen, mista ja miten kohdeyrityksen laskuttamatto-
mat tyétunnit muodostuvat. Toin myos esille eri tydtunnit joilla poissaolot paikataan ja mika
hintaero eri paikkaustunneilla on. Tama opinnaytetyd sopii tulosyksikon tydnjohdolle ja joh-
dolle tietopaketiksi, jonka avulla kukin voi omassa tulosyksikdsséan pohtia sopivia keinoja
laskuttamattomien tyétuntien vahentamiseksi. Taman tutkielman jatkoksi olisi mielenkiintois-
ta tutkia, miten hyvin tyokyvyn johtamiseen sijoitetut tyétunnit maksaisivat itsensa takaisin

vahentyneind laskuttamattomina tyétunteina.
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Haastattelukysymykset

Laskuttamattomat tydtunnit turvallisuuspalvelualalla

Sairauspoissaolot
1. Mistd lyhyet 1-10 pv. sairauspoissaolot mielestasi voivat johtua?
2. Onko eroja tydtehtavien valilla
3. Onko eroja miesten naisten valilla
4. Onko jotain selkeitéd tunnusmerkkejé poissaolojen kasvulle
5. Muuta

Esimiesty6 ja johtaminen
6. Aiheuttaako esimiestydskentely mielestéasi lyh. sairauspoissaoloja
7. Minkalainen esimiestydskentely johtaa sairauspoissaoloihin
8. Miten esimiestydskentelya voidaan talta osin parantaa
9. Muuta

Ylitybkorvaukset
10. Missa tilanteissa joudutaan ylitydkorvauksiin
11. Mista nama tilanteet johtuvat
12. Miten naitd tilanteita voidaan valttaa
13. Muuta

Perehdytysvuorot
14. Mista korkeat oppivuorojen tuntimaarat johtuvat
15. Miten oppituntien méaaran voisi optimoida?
16. Miten koulutuksiin kdytettavaiin tydtunteihin pitéisi vaikuttaa?
17. Mitka ovat tydvuorosuunnittelijan haasteet?

Tyollisyystilanne
18. Miten voimme varautua eri tydllisyystilanteisiin?
19. Millainen on mielestési turvallisuuspalvelualan palkkataso?

Rekrytointi
20. Miten rekrytointi vaikuttaa laskuttamattomiin tunteihin
21. Mitka seikat rekrytoinnissa ovat tarkeita | ndhden

Keita haastateltu:
Yrityksen tydterveyslaakari
Ty6vuorosuunnittelija
Rekrytointiasiantuntija
Yksikdiden palveluesimies
Yksikdiden johto
Aluejohto
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