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Tyokyky- ja tyohyvinvointiasiat puhuttavat nykypdivan tyoeldmassa. TyoOeldmén
muutokset pakottavat kadntamaan katseet hyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen puoleen.
Tavoitteena on pidentdd ihmisten tyduria, mutta tyon mielekkyyden lisdamiseen ja
tyossd jaksamiseen tarvitaan uusia tyovalineitd. Tutkimuksessa koetetaan 16ytaa
vastauksia  siihen, onko kolmikantapalaverimenetelmda toimiva menetelma
tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapitajana. Palaveria lahestytdaan kahdesta ndkdkulmasta:
kolmikantapalaveriin ~ toimivuus,  hyodyllisyys ja  luottamuksellisuus  sek&
kolmikantapalaverimenetelman kehittdminen. Lisaksi tutkimuksessa késitellaan yleisia
tyohyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvid teemoja.

Kyselytutkimus toteutettiin Tapiola-ryhméssa vuonna 2009 - 2012 kolmikantapalaveriin
osallistuneille tyontekijoille ja esimiehille. Kysely lahetettiin séhkoisesti 75
tyontekijalle ja 74 esimiehelle, joista 41 tyontekijad ja 52 esimiestda osallistui
kyselytutkimukseen.

Tutkimuksessa kady ilmi kolmikantapalaverin toimivuus tyéhyvinvoinnin kehittdmisen
menetelmadnd. Suurin osa tutkimukseen osallistuneista tyontekijoistd ja esimiehista
arvioi menetelmaa toimivaksi ja hyodylliseksi. Kehittdmiskohteita tutkimuksessa
ilmenee kolmikantapalaverin ennakkovalmistautumisessa, seurannassa,
tyoterveyshuollon roolissa sekd tarpeen ja tavoitteiden maérittelyssa.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Taman pdivan tyéelamé vaatii paljon. Hallituksen esitykset tydurien pidentamisesta ja
eldkeidn nostamisesta asettavat paineita tyoeldman laadulle. TyoOikéisen véeston
hyvinvointia kuitenkin uhkaavat monet ty6elam&n muutokset, epdvarmuus ja
uupuminen. Mista I6yddamme voimia jatkaa tydelaméassa pidempaan, jos jaksaminen on
jo nyt hiipumassa? Tydelaman laadun parantaminen ja tyon mielekkyyden lisédminen
ovat olleet viime aikoina paljon puhuttuja teemoja. On l6ydettavé keinoja tyoelamén
kehittdmiseksi, jos ihmisten halutaan viihtyvan tyossadn ja pysyvéan tydeldmassa
pidempéan. Tydn kehittdmiseen on monenlaisia menetelmia ja valineitd, mutta mista

oikeastaan 10ytyisi vastaus mielekkéan ja pitkan uran luomiseen?

Tassa tutkimuksessa tutustutaan yhteen tyohyvinvoinnin kehittdmisen vélineeseen,
kolmikantapalaveriin. Kolmikantapalaverin tavoitteena on l6ytdad keinoja tyokyvyn
tueksi ja parantaa tyontekijan tydssa jaksamisen edellytyksia, kun tyokyky on
heikentynyt. Palaverin haasteena on luoda avoin ilmapiiri, jossa on mahdollista |0yt&a
ratkaisuja tyossa havaittuihin ongelmiin. Kolmikantapalaveri on yksi varhaisen
puuttumisen mallin kaytannoistd, joiden avulla pyritddn edistdmaan avoimuutta ja

keskustelua tyopaikalla.

Kolmikantapalaveri on suhteellisen uusi toimintatapa tyokyvyn vyllapitamisen ja
edistamisen valineend, minka vuoksi aikaisempaa tutkimusta aiheesta ei juurikaan ole.
Taman tutkimuksen tavoitteena on luoda uutta tieteellista tietoa kolmikantapalaverista.
Tutkimuksessa analysoidaan, miten hyvin kolmikantapalaveri toimii tyéhyvinvoinnin

kehittamisen valineena.

Tutkimus etenee teoreettisen viitekehyksen kautta empiirisiin  tutkimustuloksiin.
Toisessa luvussa tarkastellaan tyohyvinvoinnin merkitystd yksilolle ja laajemmin
tyoyhteisolle. Kolmannessa luvussa kuvaillaan tutkimuksen kannalta keskeisia

tyéhyvinvoinnin edistdmisen malleja ja eri toimijoiden rooleja. Neljas luku pitéa



sisalldédn tutkimusasetelman ja viidennessda luvussa analysoidaan tutkimuksen

keskeisimmat tulokset. Viimeisessé luvussa pohditaan tutkimuksen johtopa&toksia.

1.2  Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tyohyvinvoinnin  kehittdminen on keskeinen teema nykypéivan tyoeldmassa.
Organisaatiot panostavat tyodntekijoidensa hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen eri
tavoin. Erilaisia toimintatapoja esitellddn monissa oppaiden kaltaisissa teoksissa, mutta
tieteellistd tutkimusta juuri kolmikantapalaverista on vield suhteellisen véhan. Tassa
tutkimuksessa on tarkoitus tuoda esiin kolmikantapalavereihin osallistuneiden
henkildiden kokemuksia. Tavoitteena on tuottaa tieteellistd tietoa menetelmasta ja
tarjota evéitd menetelmén kehittamiseen. Tutkimuksen tavoitteena on analysoida, miten
hyvin kolmikantapalaveri toimii tyohyvinvoinnin kehittdmisen menetelmand. Té&ssé
tutkimuksessa keskitytddn yhden kohdeorganisaation tutkimiseen maéérallisella
tutkimusmenetelmalla. Aihetta on mahdollista lahestyd monesta eri nakdkulmasta
kayttdmalla erilaisia menetelmid. Tassa tutkimuksessa menetelmaksi valittiin

madrallinen kyselytutkimus.
Tutkimuskysymykset ohjaavat tutkimuksen etenemistd. Tutkimuksen lapi kulkevana
teemana on kolmikantapalaverin toimivuus tyokykya ja tyéhyvinvointia edistdvana
toimintatapana.  Tutkimuksessa  ldhestytddn  kolmikantapalaveria  seuraavien
tutkimuskysymysten avulla:

1. Miten kolmikantapalaveri toimii tydhyvinvoinnin kehittdmisen menetelmana?

2. Millaisia kehittdmistarpeita kolmikantapalaveriin osallistuneilla henkil6illa on?



2 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvoinnin madrittely on hankalaa. Tyohyvinvoinnin jokainen késittdd omalla
tavallaan, subjektiivisesti. Tyohyvinvoinnin kasite voi tarkoittaa eri ihmisille erilaisia
asioita (Otala & Ahonen 2003, 20), ja toisaalta eri tyOpaikoilla ja toimialoilla
tyéhyvinvointia voidaan edistaa erilaisilla keinoilla (Blom, Mamia & Ketola 2006, 190).
Tyobhyvinvoinnista puhuttaessa on syytd rajata keskustelu ja tuoda ilmi, miten
keskustelussa tyohyvinvoinnin k&site ymmarretadan. Tyohyvinvointia voidaan l&hestya
fyysisen tai toisaalta henkisen ulottuvuuden kautta. Fyysiseen
tyéhyvinvointikeskusteluun liitetddan usein tyoturvallisuuden ja tyoperdisten sairauksien
teemoja. Henkisestd tyohyvinvoinnista puhuttaessa operoidaan tyon mielekkyyden ja
motivaation késitteill&. Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointia kasitelldan yksilo — yhteiso
-akselilla.

Tybhyvinvoinnin  kasitettd voidaan avata kahdesta nékokulmasta. Toisaalta
tyéhyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa henkilon omaa tunnetta ja vireystilaa, toisaalta silla
voidaan kasittdd koko tyOyhteison yhteistd vireystilaa. Tarkedd tyohyvinvoinnissa on
asettaa tavoitteet ja seurata niiden toteutumista (Valtanen, Lamminpéad, Akola,
Heinonen, Koskinen, Malinen & Westergard 2006, 113). Tavoitteena voi olla

esimerkiksi yksilon ja tydyhteison kehittaminen.

Yksi tyohyvinvoinnin tavoitteista on kehittdd ihmisid ja tyoyhteisoa sellaiseksi, etta
onnistuminen ja tyon ilo olisivat lasna jokaisen tydsséd (Otala & Ahonen 2003, 19).
Positiivisen tydvireen saavuttaminen palvelee niin tyontekijad kuin tyonantajaakin.
Motivoitunut tyontekija jaksaa innostua tyostddn ja sitd kautta myods antaa tdyden
potentiaalinsa tyohon.

Seuraavaksi pohdin tyohyvinvoinnin merkitystd nyky-yhteiskunnassa. Sen jalkeen

tarkastelen tyohyvinvointia yksilon n&kokulmasta alaluvussa 2.2 ja tyQyhteison

nakokulmasta alaluvussa 2.3.
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2.1  Tyohyvinvoinnin merkitys yhteiskunnassa

Tybeldmassa on tapahtunut merkittdvia muutoksia viimeisimpien vuosikymmenien
aikana. Informaatioteknologian k&yton kasvu, globalisaatio, organisaatiorakenteiden
muutokset ja ty6ajan muutokset ovat muun muassa muuttaneet tydelaman luonnetta
radikaalisti. (Sparks, Faragher & Cooper 2001, 489). Tyoterveyslaitoksen Tyo ja terveys
-tutkimuksen mukaan lahivuosien aikana lahes joka toisen palkansaajan tydpaikalla on
tehty merkittdvia muutoksia. Muutoksen aikana johtaminen on keskeisessd asemassa, ja
onnistuneissa muutoksissa huomioidaan tyontekijéiden hyvinvointi. (Kauppinen,
Hanhela, Kandolin, Karjalainen, Kasvio, Perkio-Mékeld, Priha, Toikkanen & Viluksela
2010, 4). Muutokset elinkeino- ja tyGeldmassa ovat asettaneet osaavat ihmiset yritysten
ja organisaatioiden menestystekijoiden kérkisijoille (Otala 2008, 15-17; Burke &
Cooper 2006, 14 ). Keskeisimmét muutokset tyoelamdassé ovat olleet: yritystoiminnan
siirtyminen tuotannosta palveluihin ja tietoty6hon, osaavan tyévoiman muuttuminen
niukaksi resurssiksi, ja tiedon ja osaamisen merkitys yrityksen arvon muodostuksessa.
(Otala 2008, 15-17).

Perinteisten resurssien sijaan tarkeammiksi seikoiksi ovat nousseet tiedonluonti ja
tiedon soveltaminen. Organisaatioissa on mahdollista luoda lisdarvoa henkilGston
kehittdmiselld. Tarkeédssa roolissa ovat oppimis- ja kehittdmisprosessit. (Harrison &
Kessels 2004, 18). Vielda viisikymmentd vuotta sitten johtajat eivat uskoneet
tyontekijoiden kykyihin esimerkiksi laatu- tai tehokkuusasioissa. Sittemmin yrityksissa
ja organisaatioissa on nahty hyvia esimerkkeja luovuudesta, ei vain johtavassa asemassa
olevien etuoikeutena. Kuitenkaan nykypdivan johtajat eivat viela ole sisdistaneet sita
ajatusta, ettd innovaatio voi piilla tavallisessa tyontekijassa. (Hamel 2007, 51-52).
Vaikka henkiléstovoimavarojen tarkeyttd painotetaan, eivdt nadma kaunopuheet
kuitenkaan aina ndy kaytdnndssd. Tyoelaméssa paattdjilta ja johtavassa asemassa
olevilta vaaditaan rohkeutta. Henkildston kautta saavutettava Kilpailuetu vaatii aikaa ja
usein riskialttiit henkilostéjohtamisen kéytannét voivat epéonnistua (Burke & Cooper
2006, 15).

IIman henkildston tyopanosta mik&d&n organisaatio ei voi toimia. VVoidaan siis sanoa

henkildston olevan organisaation tdrkein voimavara (Kaukanen 2010, 229).
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Strategisesta nédkokulmasta katsottuna henkildston kehittdmistoimet voivat olla myos
organisaation Kilpailuetu. Oppiminen yksil6-, ryhmé- ja organisaatiotasolla auttaa
muutostilanteissa ja innovaatioiden luomisessa. (Gold, Holden, lles, Stewart &
Beardwell 2010, 27.)

Esimiesten ja ylimman johdon asema on keskeinen, silla heiddn ymmaérryksensé
mahdollisuuksista hyodyntdd henkilostovoimavaroja ja osaamista ratkaisee, miten
organisaatiossa kaytetddn ja kehitetddn henkildstévoimavaroja (Kaukanen 2010, 229).
Suomalaisilla tydpaikoilla kiinnostus tydntekijoiden terveyttd ja hyvinvointia kohtaan
on hieman kasvanut esimiesten keskuudessa. Erilaisia kehittdmishankkeita ja
ty6ilmapiirikyselyja toteutetaan paljon. Kuitenkin kiinnostus tyéhyvinvointia kohtaan
vaihtelee toimialoittain ja tyOpaikoittain. Toimihenkiléaloilla kehittdmishankkeet ja
selvitykset ovat yleisempida kuin esimerkiksi tuotannon ja rakentamisen aloilla.
(Kauppinen ym. 2010, 246.) Organisaatioissa ei kuitenkaan aina tunnisteta henkiléston
tarkeyttd ja olla valmiita panostamaan henkildstoon. Puheissa henkilostd nayttaytyy
keskeisend yrityksen voimavarana, mutta kaytannossa varoja henkiloston kehittamiseksi
leikataan. (Swart, Mann, Brown & Price 2005, 2 — 4.)

2.1.1  Tybhyvinvointiin panostaminen

Suomalaisessa tytelaméssa tychyvinvointiin panostaminen on erityisen tarkeda. Suurten
ikdluokkien siirtyessd tyoelamasté eldkkeelle tarvitaan tilalle uusia tyontekijoitd. Tassa
tilanteessa  tyOpaikat, joilla  henkiléstén  hyvinvointiin  panostetaan, ovat
houkuttelevampia osaavalle tyévoimalle. (Karkkdinen 2002, 105). Pohjois-Euroopan
maissa on jo ymmarretty pitdd ihmisid yhtend organisaatioiden keskeisenéd voimavarana.
Vapauttamalla ihmisten kyvyt, valmiudet, innovaatio ja innostus voidaan vaikuttaa
tulevaisuudessa alueen menestykseen (Brewster & Larsen 2000, 226.) Eri maiden
tyotyytyvaisyyttd 2000-luvun alussa tutkittaessa Pohjois-Euroopan maat ovat olleet
listan kérkisijoilla. Korkein tyotyytyvdisyys oli Tanskassa, Ruotsi oli yhdeksannelld
sijalla ja Norja kymmenennelld sijalla. (Sousa-Poza & Sousa-Poza 2000, 517-538.)
Tyohyvinvoinnin  kehittdmisen voisi ajatella tuovat etua koko suomalaiselle

yhteiskunnalle.
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Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen tavoitteena on pidentdd ihmisten tyburia ja parantaa
tyoeldman laatua (Kaukanen 2010, 200-202; Hyppéanen 2011, 245.) Ty6hyvinvoinnin
kehittdmistoimilla on tarkoitus palvella sek& yksiloa ettd organisaatiota.
Edelldkavijéorganisaatioiden saavuttamat tulokset osoittavat, ettd tyGhyvinvointiin
panostamalla on mahdollista vaikuttaa sairauspoissaolojen, tyokyvyttémyyselakkeiden,
ylimé&araisten eldkemenojen ja tapaturmien vahenemiseen. (Kaukanen 2010, 200-202.)
Yrityksen nékokulmasta  tydhyvinvointiin panostaminen tuo sééstoja
sairauspoissaolojen vahenemisessd. Saavuttamalla hyva ty6ilmapiiri voidaan parantaa

tuottavuutta ja vahentaa sairauspoissaoloja (Karkkainen 2002, 11).

Henkiloston kehittdmistoimilla voidaan luoda ja lis&té arvoa yksiloille, organisaatioille
ja instituutioille (Gold ym. 2010, 463). Kaiken kaikkiaan on Kkyse organisaation
kulttuurista, joka on merkittdva Kilpailuetu markkinoilla. Tiimityoskentely,
tyontekijoiden osallistaminen, péatoksenteon hajauttaminen, kouluttaminen ja
joustavuus ovat esimerkkeja joiden avulla henkilostovoimavaroja voidaan hyodyntaa.
Organisaatiokulttuuri ei synny itsestdan, vaan se on mahdollista saavuttaa rakentamalla,
yllapitamélla ja kehittaméalld. (Swart, Mann, Brown & Price 2005, 9.) Tulevaisuudessa
tyopaikkakulttuurin merkitys kasvaakin tyoelamassa. Haasteena on 16ytéé tapoja, joilla
tyontekijan on mahdollista toteuttaa itseddn ja kehittdd tyotdan. Tatd kautta yksild
motivoituu ja sitoutuu tydyhteisdon ja organisaation yhteisiin tavoitteisiin. (K&arkkainen
2002, 114.)

2.1.2  Ty6hyvinvointi ja tuottavuus

Tyopaikoilla tyky -toiminnan n&hddan tuottavan yritykselle taloudellista hyotya.
Monipuolisen tyokyvyn yllapito- ja edistdmistoiminnan kustannusvastaavuuteen on oltu
tyytyvaisid. (Kauppinen ym. 2010, 252). Lukuisat tutkimukset ovat todistaneet
tydyhteison toimivuuden ja henkiléstén hyvinvoinnin vélisen yhteyden (Tuomi 2007,
124; Valtionkonttori 2009, 11). Seuraavaksi esittelen muutamia esimerkkeja
tyéhyvinvoinnin yhteydesta tuottavuuteen.

Tero Mamian ja Harri Melinin toimittamassa teoksessa Kenen ehdoilla ty0 joustaa

kartoitetaan  suomalaisilla  tyopaikoilla  kdytettdvid joustavia ty0jarjestelyita.
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Tutkimuksessa tarkastellaan joustavia tyOaikajarjestelyja niin organisaation, johdon
kuin tyontekijoiden ndkokulmasta. Teoksessa keskitytddn tyon joustavuuteen ajan ja
paikan suhteen sekd tiimityohon. Lisdksi teoksessa kasitelladn joustavuuden,
luottamuksen, sitoutumisen ja organisaation menestyksen Vvélisid yhteyksia.
Tutkimustulokset osoittavat tyhyvinvoinnin ja organisaation taloudellisen menestyksen
valisen yhteyden useissa tapauksissa. Positiiviset tyokokemukset ja tydssé viihtyminen
edistivat tutkimuksen mukaan vahvimmin luottamusta ja tyOpaikkaan sitoutumista.
(Melin ym. 2006, 253.)

Ty6hyvinvoinnin vaikutusta organisaatioiden tuottavuuteen tarkastellaan myds Petri
Méki-Frantin teoksessa Henkiloston tyokyky ja toimipaikkojen tuottavuus. Tutkimus
toteutettiin  kyselytutkimuksena metallialan ja vahittaiskaupan toimipaikoille.
Tutkimustulokset osoittavat tyontekijéiden henkisten voimavarojen ja tyékyvyn olevan
yhteydessé tuottavuuteen. Toimipaikkojen tuottavuutta selittivat tyontekijoiden oma
arvio tyokyvystddn suhteessa tyduransa parhaimpaan tyokykyyn, tyontekijoiden
henkiset voimavarat ja toimipaikkojen keskiméaardinen palkkataso. Hyvinvoinnin
edistdamiseen ja hyvinvoinnin  mittaamiseen tulisi organisaatioissa panostaa
enemman.(Méki-Franti 2009.)

Yksi nakékulma organisaation tyohyvinvoinnin mittaamiseen on sairauspoissaolojen
maard. Sairauspoissaolot vaikuttavat organisaation tuottavuuteen. Sairauspoissaoloja
vahentdmalla voidaan séastdd miljoonia euroja (Valtionkonttori 2009, 13). Suomessa
sairauspoissaolojen tyOnantajille aiheuttamat ylimaardiset kustannukset ovat saaneet
tyéhyvinvoinnin parissa tydskentelevét eri alojen ammattilaiset pohtimaan erilaisia
tapoja sairauspoissaolojen hallitsemiseksi (Seuri & Suominen 2010; Kess & Seppanen
2011; Hyppéanen 2011; Kauppinen ym. 2010). Sairauspoissaolojen ehkéisemisessa
keskeinen tekija on tyohyvinvointi (Kess & Seppéanen 2011).

Tomi Hussin ja Guy Ahosen Sosiaali- ja terveysministeridlle tekema tutkimus Business
oriented maintenance of work ability keskittyy tyokyvyn edistdmisen tutkimiseen
liiketoimintaldhtoisestd nakokulmasta. Tutkimuksessa osoitettiin tyéhyvinvoinnin ja
yrityksen varsinaisen liiketoiminnan vélisid yhteyksid. Tutkimuksessa etsittiin vélineita
tyohyvinvoinnin ja organisaation strategian valisten yhteyksien rakentamiseen,
tavoitteena on tuoda tyokykya edistdvaa toimintaa l&hemmads organisaation strategista
ajattelua. (Hussi & Ahonen 2007, 17.)
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2.1.3  Esimerkkeja tydhyvinvoinnin edistdmisesta aikaisemmissa tutkimuksissa ja
hankkeissa

Tyobhyvinvointia edistdmalla voidaan saavuttaa hyotyjd niin yksilo-, yritys- kuin
kansallisella tasolla. Tassé tutkimuksessa ndkokulmana on yksilo- ja yhteisotasot. Eri
tasoilla saavutettavat hyddyt on esitetty alla olevassa kuvassa.

KANSALLINEN [P
TASO eeldkeidn nousu

etydssdolon lisdantyminen

stySpaikan imago
soppiminen

YRITYSTASO eliiketoiminnan tulos

e|aatu, kilpailukyky
eyastavuoroinen arvostus & aloitteenteko

eparempi tydura

oo *motivaatio
YKSI LOTASO eparempi tyo- ja vapaa-ajan laatu

estressin vahentyminen

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnilla saavutettavat hyodyt (Tyoterveyslaitos 2009, 19).

Veijo Notkolan toimittama teos Tyohyvinvointi ei ole sattumaa esittelee hyvien
kaytantdjen vaikutusta tyohyvinvointiin. Yhdeksalla eri tyodpaikalla toteutetut
kehittdmishankkeet muodostivat tutkimuksen aineiston. Hyvét k&ytdnnot ovat
organisaation toimintatapoja, jotka tukevat tydsséd selviytymistd ja yhteistyota
tyopaikalla. Yksi tutkimuksen kehittdmishankkeista oli Tuusulan kunnan Johtaminen —
Osaaminen — Tyokyky -hanke, jonka tavoitteena oli kdynnistad tyokykya yllapitava
toiminta kaytdnnon tasolla ja tarjota esimiehille tydkaluja soveltaa tyokykyé yllapitavia
toimia omassa tyoyksikossddn. Tutkimus osoitti hyvien kéaytantjen vaikutuksen
hyvinvointiin tyopaikalla. Henkil6t, joiden tyOpaikalla noudatetaan hyvid kéytantoja,
viihtyvét vertailuaineistona kaytettyja suomalaisia paremmin tydssaan. Tutkimuksille ja
selvityksille perustuneet hankkeet perustuivat tyohyvinvoinnin kehittdmiseen.
Tutkimuksessa kehittdmishankkeisiin  osallistuneet henkil6t arvioivat hankkeita
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myonteisiksi ja noin 50 % osallistuneista piti niita onnistuneina. (Notkola 2002, 5, 27—
29.)

Sosiaali- ja terveysministerion Masto-hanke on perustettu edistdimaéan tyohyvinvointia
lisadvia kaytantoja tydelaméssda, masennuksen ehkaisyd, hyvéa hoitoa ja kuntoutusta
sekd tyossd jatkamista ja ty0hon paluuta masennuksen yhteydessd ja véhentdmé&an
masennuksesta johtuvaa tyokyvyttomyyttd. Hankkeen toimikausi oli 1.11.2007 —
31.5.2011 ja se kohdistui koko tydikéiseen véestoon. (Sosiaali- ja terveysministerio
2008, 11.) Hankkeen ensimmainen osa-alue kattaa tyohyvinvoinnin ja mielenterveyden
edistdmisen. Tyohyvinvointia ja mielenterveyttd voidaan edistda kuuden tekijan avulla:
vaikuttamalla asenteisiin ja herattdmaélld tietoisuutta, tyokyvyn varhaisen tuen hyvilla
kaytannailla, esimiesvalmennuksilla, tyosuojeluhenkildstén koulutuksilla,
tyoterveyshenkiloston  koulutuksilla sekd terveystarkastuksilla ja riskiryhmien

seulonnalla.

Sosiaali- ja terveysministerion raportti vuosina 1995-1999 alkaneista tyokyvyn
yllapitohankkeen toteuttamisesta ja hyvistd kaytannoista arvioi erilaisia tyokykya
yllapitdvia menetelmid. Euroopan sosiaalirahaston osittaisella tuella toteutetut
kehittdmishankkeet yhdistivat ty6hyvinvoinnin ja osaamisen sekd tyontekijan ja
tyopaikan nékokulmat. Tutkimus osoitti, ettd hyvan kaytdnndn prosessia luonnehtii
laaja-alaisuus, tarpeiden arviointi, toteutuksen osallistavuus ja kohdentuminen koko
tydyhteisoon. Nama kaikki piirteet kuvaavat hyvaa tyokykya edistavaa prosessia. (Liira
& Rasanen 2001, 50.)

Sosiaali- ja terveysministerion selvitys Tyo, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys
tarkastelee tyopaikkaselvitystd, sairauspoissaolo- ja tyohdnpaluukéytantdja tydpaikan ja
tyoterveyshuollon yhteistyond. Terve mieli tydssa -hankkeen tavoitteena oli parantaa
henkisen ~ hyvinvoinnin ~ ja  mielenterveyden  edistdmisen  kasittelemisté
tyoterveyshuollossa ja tydpaikoilla. Tutkimuksessa painotettiin yhteistyon tarkeytta

tyopaikalla ja tyoterveyshuollon kanssa. (Kivistd ym. 2008, 33.)

Sosiaali- ja terveysministerion selvitys Onnistunut tyokykyasioiden puheeksiotto pyrkii
tarjoamaan valineit4 sairauspoissaolojen hallitsemiseksi. JATS -hankkeessa kehitettiin
sairauspoissaolokéytant6jé ja varhaisen reagoinnin ja tuen malleja seké tydhyvinvoinnin

valmennusohjelma johdolle ja esimiehille. Hankkeen tavoitteena oli tuoda apua
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suomalaisten tydurien pidentdmiseen ja sairauspoissaolojen hillitsemiseen. Keskeinen
periaate hankkeessa oli sosiaalisen eriarvoisuuden ja sairauden vuoksi tyosta
syrjaytymisen véhentdminen erityisesti pk-tyopaikoilla. Varhaisen reagoinnin ja tuen
malleissa kommunikaatio on keskeisessa osassa. Tutkimuksessa painotetaan varhaisen
reagoinnin ja tuen mallin asemaa organisaation strategiassa.(Juvonen-Posti & Jalava
2008, 13, 34.)

Kolmikantapalaveria ~ on  késitelty  Kari  Makelan  artikkelissa ~ Kysely
kolmikantapalaverista laivaseminaarin osallistujille. Lomakekysely toteutettiin
seminaarin yhteydessd eika tieteellisyys ollut paallimmaisend tarkoituksena kyselyé
tehdessa. Selvitykseen osallistui 60 seminaarissa mukana ollutta laakaria. Selvityksessa
kasiteltiin mm. eri tilanteita, joissa kolmikantapalavereita on jérjestetty, keitd
palavereihin on osallistunut ja minkalaisia ongelmia palaverin yhteydessa on
mahdollisesti ilmennyt. Kyselyyn vastanneet pitivat toimintatapaa hyodyllisend ja olivat
my0s itse kiinnostuneita kehittdmain omia toimintatapojaan. (Makeld 2009, 117.)

2.2 Yksilon ty6hyvinvointi

Tutkimuksissa on ollut yleista tarkastella tydhyvinvointia yksilén kannalta (Blom ym.
2006, 188). Yksilolliseen nakokulmaan liittyvat tiiviisti tyokyky ja henkil6kohtaiset
voimavarat. Seuraavaksi yksilon ty6hyvinvointia lahestytddn tyokyvyn késitteen ja
tarpeiden kautta.

Yksilon tyokykyé voidaan kuvata neljan kerroksen avulla. Kolme alimmaista kerrosta
ovat yksilon ominaisuuksia: terveys ja toimintakyky, ammatillinen osaaminen sek&
arvo, asenteet ja motivaatio. Ndmé& yksilon henkilokohtaiset voimavarat muodostavat
perustan tyokyvylle. Viimeisessd kerroksessa on itse tyd. Tydhon kuuluvat tydolot,
tyoyhteisd ja organisaatio. Hyvéan tyokyvyn mahdollistaa tasapaino ndiden neljan
kerroksen vélilla (Julkunen 2009, 264). Alla esitetty Juhani llmarisen kehittdma

Tyokyky-talomalli kuvaa tydkyvyn eri osa-alueita.
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/\ Yhteiskunta

Lahiyhteisd

Perhe

Tyokyky
TyoO

Tyoolot
Tyon siséltd ja vaatimukset
Tybyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 2. Tyokykytalomalli (Tyoterveyslaitos).

Suomessa tyokykyéa ja tydhyvinvointia yllapitavat toimet, tyky -kehys, vakiinnutettiin
osaksi ty0eldmén suhteita jo 1980-luvun lopulla valtion ja tydmarkkinaosapuolten
sopimuksessa. Tyky- toiminta on sittemmin Kirjattu my6s tyoterveyshuoltoa koskeviin
lakeihin. Alun perin tuki- ja liikuntaelinkeskeisena kuntoutuksena nahty tyky -toiminta
on laajentunut  psykososiaalisen  tydokyvyn ja  hyvinvoinnin  yllapidoksi.
Tyoterveyslaitoksen koordinoiman verkoston tavoitteena on erotella tyky -toimintaa
koskevasta laajasta materiaalista olennaiset asiat. (Julkunen 2009, 264.)

Tyobhyvinvointia voidaan tarkastella myds ihmisen tarpeiden kautta, Maslowin
tarvehierarkiaa mukaillen. Tyohyvinvointia I4hestytddn viiden portaan kautta.
Tarvehierarkian mukaan ihmisen perustarpeita ovat fysiologiset tarpeet: ravinto, nesteen
saanti ja uni. Tyohyvinvoinnin ndkokulmasta ndmé tarpeet ndyttaytyvat terveytend,
fyysisend kuntona ja jaksamisena. Toisen asteen tarpeita ovat turvallisuuden tarpeet,
jotka nékyvat tyopaikan henkisessé ja fyysisessa turvallisuudessa seka tyon jatkumisen
turvallisuudessa. Kolmantena portaana tarpeiden hierarkiassa ovat ldheisyyden tarpeet,

jotka tyydyttyvat tydssa tyoyhteison yhteisollisyyden, tyokavereiden ja tiimien kautta.
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Neljantend ovat arvostuksen tarpeet, ty0ssd ne ovat oman osaamisen ja oman tyon
arvostuksena. Ylimmalla tasolla Maslowin tarvehierarkiassa ovat itsensé toteuttamisen
ja kasvun tarpeet, jotka muodostuvat oman tyon ja osaamisen jatkuvasta
kehittdmisestd.(Otala & Ahonen 2003, 21.) Taman paivan tyOelaméassa ei enaa riitd
pelkka toimeentulo, vaan yksiléiden toiveissa on tyd, jonka avulla voi toteuttaa ja
kehittad itsedan. Keskeisia tekijoita tyossa viihtymisen kannalta ovat my6s ihmissuhteet
tyopaikalla ja hyvé yhteishenki.

Tarvehierarkian pohjalta voidaan hahmottaa tyohyvinvoinnin eri osa-alueet. Yksilén
tyohyvinvointi koostuu fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta hyvinvoinnista, tyon
mielekkyydesté ja motivaatiosta sekd tyon hallinnasta ja ammattitaidosta. (\VValtanen ym.

2006, 119-121.) Terveys on yksildn tyéhyvinvoinnin tukipilari.

Yksilon suorituskyvylla on suuri vaikutus siihen, kuinka hyvin yksilo viihtyy tydsséan
ja kuinka hyvin han pystyy hyodyntdmddn osaamistaan. Yksilon suorituskykyyn
vaikuttavat fyysinen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi, sosiaaliset kyvyt, tiedot,
taidot, osaaminen, sisdiset arvot ja motivaatio. Pelkka paivittdisista tyotehtavistaan
selviytyminen ei kerro kaikkea yksilon osaamisesta. Se, kuinka suuren panostuksen
yksilo pystyy antamaan oman tyonsé ja tyoyhteison toiminnan kehittdmiseksi, kertoo
yksilon osaamisesta. (Otala & Ahonen 2003, 22.)

Yksiléllinen ndkokulma tyéhyvinvointiin ei kuitenkaan kerro kaikkea tydelamén arjesta.
Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttavat monet muutkin tekijat kuin tdman yksilolliset
ominaisuutensa. Usein yksiloiden ongelmat tydssé eivét johdukaan henkil6kohtaisista
seikoista tai ihmissuhteista, vaan syyna ovat erilaiset organisaation toiminnan hairiét
(Blom ym. 2006, 188). Seuraavassa alaluvussa nédkokulma tyéhyvinvointiin vaihtuu

yksil6llisestd tydyhteison nakokulmaan.
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2.3  Tyoyhteison hyvinvointi

Nykyaan tyohyvinvointia tukeva toiminta nahdaén tyoyhteisokeskeiseksi toiminnaksi.
Yksilon sijaan toimijana ja toiminnan kohteena on koko tydyhteisd. (Valtanen ym.
2006, 113.) Tiedonkulun, tyon- ja vastuunjaon ongelmat sekd puutteet esimiestydssa
ovat esimerkkeja organisaation toiminnan hairidista, jotka saavat tyontekijat

oireilemaan pahoinvoinnista tydssa (Blom ym. 2006, 188).

Tydyhteison hyvinvoinnin osatekijat ovat yksilon suorituskyky ja hyvinvointi,
osaaminen, johtaminen sekd tydyhteisén hyvinvointi. Tydyhteison hyvinvointiin
vaikuttavat ilmapiiri, tyoterveys, tyoturvallisuus ja yhteistyd. Yhteisollisen
tyohyvinvoinnin piirteitd ovat luottamus ja tyopaikkaan kiinnittyminen. (Melin, Blom &
Mamia 2006, 256; Otala & Ahonen 2003, 24; Valtanen ym. 2006, 123.)

Organisaation toimintatavat ja tyon psykososiaaliset piirteet vaikuttavat tyontekijoiden
terveyteen, tyokykyyn ja ty6hyvinvointiin. Tyontekijan hyvinvointiin ja tyokykyyn
vaikuttavat esimiestuki ja johtaminen, tydn itsendisyys ja kehittavyys,
osallistumismahdollisuudet ja toimiva yhteistyd tyotovereiden kesken seka

oikeudenmukaisuuden kokemukset. (Tuomi 2007, 124.)

Tybyhteison hyvinvointi on summa kaikkien j&senten hyvinvoinnista. Tyoyhteison
hyvinvointia voidaan tukea ja kehittdd tyoterveyshuollon, ty6turvallisuustoiminnan,
virkistystoiminnan, liikunnan, tydpaikkaruokailun ja tydympériston viihtyvyyden
avulla. Johtamisella on suuri merkitys siihen, kuinka paljon tydyhteisossa kaytetdan
tyéhyvinvointiresursseja hyvinvoinnin tukemiseen. Arvojen kautta muodostuvat
yrityksen panostukset ja johtamisen tavoitteet. Hyvinvointia tukeva ja edistdva
yrityskulttuuri tunnustaa ihmisen ja osaamisen arvostuksen arvot. Hyvinvoivassa
tyoyhteisossa vallitsee yhteistydhon kannustava ja keskusteleva ilmapiiri. (Otala &
Ahonen 2003, 23-24.)
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Kuten edelld todettiin, tydhyvinvointia tarkastellaan nykyisin vahvasti tydyhteisotasolla.
Ty6hyvinvoinnin edistdmisestd puhuttaessa on otettava yhteiséllinen ndkokulma.
Ty6yhteison hyvinvoinnin edistdmisessé tavoitteena on luoda sellainen ymparisto, jossa
yhteisty6té tuetaan oikeanlaisella johtamisella (Otala & Ahonen 2003, 23-24). Téarkeaa
on, ettd tydyhteisossa tyohyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitdminen koskevat jokaista
tyoyhteison jasentd (Valtanen ym. 2006, 111). Tyon tuottavuuden lisddmiseksi on
ryhdytty kehittdméén tyopaikkoja. Hyvid kéytadntdja ovat tarjonneet inhimilliset sek&
terveyden ja viihtyvyyden teemat. Henkildstén hyvinvointia ja yrityksen menestymista
voidaan edistdd henkilostovoimavarojen johtamisella, toimipaikan kulttuurilla ja
tyokykyéa yllapitavalla toiminnalla. Tyontekijoiden tyokykya edistetddn panostamalla
tyoturvallisuuteen, terveellisyyteen, osaamiseen ja elintapoihin. Tyontekijan aktiivisuus
ja yhteisollisyys edistavat tyontekijan tyokykya ja hyvinvointia ja sitd kautta ajaa myods
yrityksen etua (Tuomi 2007, 121-122, 126-127, 129). TyoOyhteisdssa tyon
organisoinnilla on merkitysta. Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet ja sosiaalinen
yhteis0 edistavét tydhyvinvointia. (Karkkéainen 2002, 105, 111).

Teoksessa Tyopaikan sairauspoissaolojen hallinta tyéhyvinvoinnin osa-alueiksi
luetellaan terveys, tydymparisto ja tydyhteis0. Naitd eri osa-alueita voidaan vahvistaa
kutakin omalla tavallaan. Ennalta ehkdisevén tyoterveyshuollon, kuntoutuksen ja
elaméntapavalmennuksen tavoitteina on edistdd terveyttd. Hyvan tyOympériston
edistamiseksi pyritdan hallitsemaan tyoturvallisuusriskejé ja tekemaan ergonomisia seké
tyéhygieenisia toimia. Tydyhteison edistdmiseksi voidaan kehittdd johtamista,
tiimityoskentelyd ja tyon organisointia. Nailla toimilla tydyhteisdd voidaan muuttaa
tyontekijoille  miellyttdvammaksi. Niin ikadn rekrytoinnilla, perehdyttdmisell,
koulutuksella kuin tydnkierrolla voidaan edistdda hyvinvointia tydyhteisossa. (Seuri &
Suominen 2010, 193.) Psykososiaaliset tekijat, kuten tyon vaatimukset ja hallinta,
johtamisen oikeudenmukaisuus ja epavarmuustekijat vaikuttavat mielenterveyteen ja
tyossd jaksamiseen. Namaé tekijat tulisi ottaa huomioon organisaatioiden tyoterveys- ja
tyoturvallisuusjohtamisessa. Tyokykya yllapitavalla toiminnalla ja tyén kehittamisella

voidaan edistéa tyossa jaksamista. (Sosiaali- ja terveysministerié 2008, 27.)
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3.1  Varhaisen puuttumisen malli

Tyopaikoilla terveydelliset ja tyokykyyn liittyvat ongelmat ovat tulleet entista
yleisemmiksi (Kivistd, Kallio & Turunen 2008, 23-24). Sairauspoissaolojen
hallitsemiseksi ja ehk&isemiseksi on toimittava ennakoivasti ja puututtava asioihin
varhaisessa vaiheessa (Kess & Seppanen 2011, 88). Kun tyéhon liittyvét tydyhteisolliset
ja yksilolliset tekijat kietoutuvat yhteen mutkistaen asioiden tunnistamista, muuttuvat
tilanteet tyOpaikalla vaikeiksi. Useat toisiinsa kytkeytyneet tekijat vaikuttavat
tyokykyyn. Ongelmatilanteissa tarvitaan jatkuvaa seurantaa ja
ongelmanratkaisutoimintaa. Epaselvén tilanteen hallintaan on tarpeellista ottaa mukaan
ty6terveyshuolto. Ongelmaa lahestytddn kolmen osapuolen: paattdjan, asiantuntijan ja
tyontekijan voimin. (Kivisté ym. 2008, 23-24.) Yha useammissa organisaatioissa on
otettu kayttdon varhaisen puuttumisen malli. Varhainen puuttuminen tarkoittaa
tyopaikalla ilmenneisiin ongelmiin tarttumista varhaisessa vaiheessa, ennen Kkuin

ongelmat muodostuvat vaikeammin ratkottaviksi.

Varhaisesta puuttumisesta, varhaisesta tuesta ja puheeksi ottamisesta puhutaan kun
jokin tilanne tyopaikalla uhkaa muuttua huonompaan suuntaan. Kun reagoidaan
ensimmadisten oireiden perusteella havaittuun ongelmaan, on kyseessa varhainen
puuttuminen. Varhaista puuttumista on tilanne, jossa joku tydpaikalla havaitsee
uhkaavan tilanteen ja ottaa sen puheeksi. Asiaa ruvetaan selvittdmaan vélittomaésti, jottei
tilanne muodostu vaikeammaksi. Asia voi koskea koko organisaatiota, yksittdista
tydyhteisoa tai sen jasentd. Parhaiten varhaisen puuttumisen malli toimii tyoyhteisdssa,

jossa vallitsee avoin ja keskusteleva ilmapiiri. (Valtionkonttori 2007, 8.)

Tyokykyéa uhkaavat ongelmat on mahdollista hoitaa tyOpaikan ja tyoterveyshuollon
yhteisty6lld, mikali asia otetaan esille varhaisessa vaiheessa. Ty0Opaikoilla olisi hyva
olla yhdessd sovittuja toimintamalleja, jotta tyohyvinvointia ja ty0ssd jatkamista
edistdvat kaytanndt levidisivat koko tydyhteisoon. Parhaiten tydssa selviytymista
voidaan edistdd tyopaikoilla, joissa varhaisen puuttumisen mallin mukaisesti
tydssasuoriutumisvaikeuksiin puututaan hyvissa ajoin. (Sosiaali- ja terveysministerié
2008, 27-28.) Varhainen puuttuminen on jokaisen tyOyhteison jdsenen vastuulla.
Jokaisella tyontekijalla on velvollisuus ottaa puheeksi tyéhon liittyvdt ongelmat ja

oikeus saada niihin apua. TyOpaikalla tulee olla yhteiset toimintamallit, joita kaikki
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organisaatiossa noudattavat. Toimintamallin avulla voidaan puuttua ongelmiin

organisaatio-, tydyhteiso- ja yksilotasolla. (Nummelin 2008, 129-130.)

Sosiaali- ja terveysministeri6 on muodostanut varhaisen reagoinnin ja tuen mallin,
johon kuuluu viisi vaihetta. Ensimmaisessa vaiheessa tunnistetaan tyokykyongelma
joko tyopaikalla tai tyoterveyshuollossa. Toisessa vaiheessa asia otetaan puheeksi ja
keskustellaan asiasta esimiehen ja tyontekijan kesken. Toisessa vaiheessa korostuvat
esimiehen kyvyt havaita alaisillaan tyGuupumusta ja muita sairauspoissaoloja
aiheuttavia tekijoitd ja reagoida tilanteeseen. Kolmannessa vaiheessa ty6hon liittyviin
ongelmiin pyritddn loytaméan ratkaisuja. Ratkaisuja suunnitellaan, niistd sovitaan
yhteisesti ja lopulta ratkaisut toteutetaan tyopaikalla. Neljannessa vaiheessa toteutetaan
seuranta, arviointi ja tukeminen tyopaikalla. Viides vaihe késittelee tyontekijan tyossa
jatkamista ja jaksamista. Toimintamallin tavoitteena on edistdd tyokykyd ja
tyohyvinvointia. Mallin avulla on mahdollista havaita tyokykyongelmat jo hyvin
varhaisessa vaiheessa. Esimiesty0 on varhaisen reagoinnin ja tuen mallissa keskeisessa
asemassa. Esimiestuki ja johtaminen vaikuttavat samoihin tyon psykososiaalisiin
tekijoihin, jotka vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen, tyokykyyn ja hyvinvointiin.
(Juvonen-Posti & Jalava 2008, 46.)

Valtion teknillinen tutkimuskeskus (VTT) kayttdd varhaisen puuttumisen malleja
tyéhyvinvoinnin edistamisen vélineena. Tyd Kuntoon -mallissa henkiléstohallinto ja
tyoterveyskumppani kayttavat apuna sairauspoissaoloja. Neljannesvuosittain listataan
tyontekijat, jotka ovat tuona aikana olleet vahintdan kolme kertaa poissa tyosté. Listalta
karsitaan tapaukset, joissa sairastelun syy on jo tiedossa tai sitd ollaan selvittdmassé.
Seuraavassa Vvaiheessa jaljelle jaavien tyontekijoiden esimiehid pyydetdan kdyméaén
keskustelun alaistensa kanssa, jotta sairasteluun johtaneet syyt selvidisivat. Esimiehen
vastuuseen kuuluu Kkorjata tilanne, jos keskustelussa ilmenneet syyt ovat ty0ssé tai
tyooloissa. Jos sairasteluun liittyvat syyt ovat tyontekijan yleisessa terveydentilassa,
ohjataan tyontekija tyoterveyshuollon puoleen. (Seuri & Suominen 2010, 202-204.)

Edellisen esimerkin mukaisesti varhaisen puuttumisen mallissa voidaan kayttda apuna
sairauspoissaolojen hallintaa. Usein sairauspoissaolojen hallinta on ty6paikalla tyon
imun ja tyohyvinvoinnin lisddmistd (Seuri, lloranta & Ré&sdnen 2011, 162).
Sairauspoissaolojen mééraan vaikuttavia tekijoitd on kuvattu alla olevassa taulukossa
(Taulukko 1).
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Taulukko 1. Sairauspoissaolojen méaraan vaikuttavia tekijoita. (Seuri, lloranta &

Rasanen 2011, 162)

Sukupuoli

naisilla enemman kuin miehilla

k&

nuorilla enemman lyhyitd, iakkailld enemman pitkié

Tybsuhteen vakinaisuus

vakinaisilla enemman kuin maaraaikaisilla

Ty6nantajan koko

suurissa tyopaikoissa enemman kuin pienissa

Taloudellinen laskukausi

taloudellisella laskukaudella vahemman kuin

nousukaudella

Koulutus

koulutetuilla vahemman kuin vahemman koulutetuilla

Toimihenkil6 / tyontekija

toimihenkil6illa vahemman kuin tyontekijoilla

Tyo6tyytyvaisyys

tyytyvaisilla vdhemman kuin tyytyméattomilla

Tyo6tovereiden tuki

tyGtovereilta tukea saavilla vahemmén kuin muilla

Tyobsuhteen epavarmuus

epavarmuus liittyy poissaolojen maaraan

Huonoksi koettu johtaminen

johtamisen huonoksi kokevilla enemman kuin muilla

Huonoksi koettu tydilmapiiri

tydilmapiirin huonoksi kokevilla enemman kuin muilla

Itse arvioitu huono terveys

terveytensa huonoksi arvioivilla enemman kuin muilla

Koettu epaoikeudenmukaisuus

epéoikeudenmukaisuutta kokevilla enemmén kuin muilla

Tupakointi

tupakoivilla enemmaén kuin tupakoimattomilla

Kivun maara

Kipuilevilla enemman kuin vahemman kipuilevilla

Monikipuisuus

monikipuisilla enemman kuin véhemmaén kipuilevilla

Runsas alkoholinkaytto

runsaasti alkoholia kayttavilla enemman kuin
kohtuukayttajilla

Ylipaino

ylipainoisilla enemman kuin normaalipainoisilla

Vahainen liikunta

vahan liikkuvilla enemmaén kuin enemman liikkuvilla

TyOomatkapyoraily

tyomatkansa pyoréilevilla enemmén kuin muilla keinoin

toihin tulevilla

Tyo6paikkakiusaaminen

tyopaikkakiusatuilla enemman kuin niilla joita ei kiusata

Vaikeat elamantilanteet

vaikeassa elamantilanteessa olevilla enemman kuin muilla

Ahdistusherkkyys

ahdistusherkilla enemmaén kuin muilla

Ty6hon liittyvat univaikeudet

ty6hon liittyvistd univaikeuksista karsivilla enemman kuin

muilla

Aiemmat poissaolot

ennustavat poissaoloja tulevaisuudessa
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3.2 Eri toimijoiden yhteisty6 tyohyvinvoinnin edistamisessa

Kun puhutaan tyéhyvinvoinnin edistamisestd, on tunnistettava ilmion laajuus ja
monipuolisuus. Koska tyShyvinvointiin liittyy niin monia eri tekijoitd, on myods
luonnollista mieltdd tyohyvinvointi eri ammattilaisten ja asiantuntijoiden yhteiseksi
toimitakentaksi. Esimerkiksi kuntaorganisaatioissa tutkitut kokemukset
henkilostohallinnon ja ty6terveyshuollon vélisestd yhteistyostd ovat olleet positiivisia
(Pekka, Kaartinen, Traskelin & Forma 2010). Tyo6hyvinvoinnin edistdmisessa

keskeista on eri toimijoiden voimien yhdistaminen (Hyppéanen 2011, 282).

Groningenin  yliopistossa  vuonna 2011 tehdyssd tutkimuksessa  tukittiin
mielenterveysongelmista johtuvalta pitkalta sairaslomalta palaavia tyontekijoita ja
heidan tyohon paluutaan (Noordik, Nieuwenhuijsen, Varekamp, Klink & Dijk 2011).
Tutkimuksessa nostettiin esiin yhtena tekijana sosiaalisen ympdriston vaikutus tyéhon
paluun yhteydessa. Sosiaaliseen ympéristoon kuuluvat tydpaikan ulkopuoliset henkil6t:
tyontekijan perhe ja ystdvat, tyoyhteisd sekd terveysalan ammattilaiset. Kaikki
tutkimuksessa mukana olleet tyontekijat kokivat tarvitsevansa tukea ja ymmarrysta
tyéhon paluun yhteydessé ja suurin osa myos sai tukea ja ymmarrystd. Kuitenkin puolet
tutkittavista toivoi parannuksia tukea antavaan kommunikaatioon esimiestensa ja

terveysalan ammattilaisten kanssa. (Noordik et al. 2011.)

Riitta Hyppasen Tyohyvinvointi johtaa tuloksiin -teoksessa esitelladn hyvia tuloksia
erilaisista tyohyvinvoinnin kehittdmishankkeista. Keskeistd esimerkkihankkeissa on
ollut eri tahojen yhteistyd. Yhteistyota on tehty erilaisin kokoonpanoin esimerkiksi
johdon, esimiesten, henkilostdihmisten, tydsuojeluihmisten, luottamusmiesten,
tyoterveyshuollon ja eldkevakuutusyhtididen kanssa. Pirstaloitunut ty6hyvinvoinnin

alue on mahdollista saada haltuun saumattomalla yhteistyolla. (Hyppénen 2011, 268.)

3.2.1  Esimiestyon tarkeys tydhyvinvoinnin edistdmisessa tyopaikalla

Tutkimuksissa on osoitettu esimiestaitojen ja johtamisen olevan tarkeimpié tekijoita
tyéhyvinvoinnin rakentamisessa. Johtaminen ja esimiestyd vaikuttavat tydmotivaatioon,
toiden jarjestelyyn, sitoutumiseen, tyontekijoiden resurssien hyédyntdmiseen ja

yhteistydmahdollisuuksiin joko suoraan tai vélillisesti. (Valtanen ym. 2006, 123.)
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Tyotyytyvéisyyttd tutkittaessa on havaittu mielenkiintoisen tyotehtdvan ja hyvan
esimiessuhteen vaikuttavan eniten tyotyytyvéisyyteen (Sousa-Poza & Sousa-Poza
2000). Oppimisen ja luovuuden kannalta keskeista on lahity0ympéristd, johtaminen,
ilmapiiri ja mahdollisuudet saada oikeaa tietoa (Otala 2008, 15-17). Néihin asioihin on

mahdollista vaikuttaa hyvélla esimiestyolla.

Huonolla esimiesty6lld on yhteyksia tyontekijoiden kohonneeseen stressitasoon. Paineet
esimiehen taholta voivat vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin. Paineen alla joidenkin
esimiesten tydsséa voi jopa nékya piirteitd tyopaikkakiusaamisesta. (Sparks ym. 2001,
501-502.) Suomessa henkisen vakivallan ja kiusaamisen kohteena Tyo6terveyslaitoksen
Tyo ja terveys 2009 -tutkimuksen mukaan koki olevansa 6 prosenttia palkansaajista
(Kauppinen 2010, 80). Vuoden 2011 tydolobarometrin mukaan ldhes 30 prosenttia
suomalaisista palkansaajista on havainnut omalla tyopaikallaan kiusaamista

(Tyoolobarometri lokakuu 2011).

Esimiehen tulisi kaikessa toiminnassaan pyrkia tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn
yllapitamiseen. Hyvinvoivassa tydyhteisdssd esimies tunnustaa tyokykyyn liittyvien
asioiden tarkeyden ja luo ilmapiiri, jossa tyokykyongelmiin puututaan. Ty6paikoilla
esimiehet ovat niitd henkil6ita, jotka edesauttavat varhaisen puuttumisen mallin
juurtumista  tyoyhteisoon. Esimies voi toiminnallaan vaikuttaa avoimen ja
luottamuksellisen ilmapiirin  syntymiseen tyoyhteisdssa. Esimiestyohon kuuluu
normaalisti ongelmien havaitseminen ja varhainen puheeksi ottaminen, kun kyseessa on
tyontekijan vaikeudet selviytya tydssddn (Sosiaali- ja terveysministerio 2008, 28).
Tilanteet, joissa tyontekijan tyokyky on heikentynyt muista kuin terveydellisisté syista,
ovat esimiestydn kannalta haasteellisimpia. VVarhainen puheeksi ottaminen on esimiehen
ja tydtovereiden vastuulla, kun kyseessd on tydntekijan tyokyvyn heikentyminen, jota
tyontekija ei itse havaitse. (Nummelin 2008, 100-101.)

Esimiestyossd keskeistd on yhteisten sddntdjen luominen tyoyhteisossa. Turvallisessa
tyoyhteisossé tulee olla niin luovuutta ja sallivuutta kuin rutiineja ja jarjestysta.
TyoOpaikalla tulee keskustella tyohon liittyvistd asioista, sopia tyotd helpottavista
pelisdédnnoista ja aikatauluista. S&annolliset keskustelut edistdvéat turvallisen
tyoilmapiirin syntymistd ~ ja  séilymista. (Nummelin 2007, 72-73))
Oikeudenmukaisuuden  kokemuksia edistavilla tekijoilla on suuri  vaikutus

tyontekijoiden hyvinvointiin. Ensinnékin tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus ilmaista
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omia nadkemyksidan ja tulla kuulluksi. Toiseksi paatoksenteon periaatteiden tulee olla
avoimia, julkisia ja lapindkyviad. Kolmanneksi samoja periaatteita tulee noudattaa
johdonmukaisesti, riippumatta henkilostd tai ajankohdasta. Neljanneksi tehtyjé
paatoksia tulee voida korjata, jos se ndhdaan tarpeelliseksi. (Hakanen, Ahola, Harma,
Kukkonen & Sallinen 2009, 94-95.)

Esimiestydssd avoimen ja keskustelevan ilmapiirin synnyttdminen ja tukeminen on
tarkedd koko tydyhteisdn hyvinvoinnin kannalta. Avoimessa tydyhteisdssa ongelmiin
tartutaan herkemmin, kuitenkin suurentelematta asioita. Avoimen ja keskustelevan
ilmapiirin edellytys on, ettd tyopaikoilla vallitsee luottamus kaikkien tydyhteison
jasenten valilla. Esimiehen ja tyontekijan valinen luottamus mahdollistaa avoimen
keskustelukulttuurin, innovatiivisen tyoskentelyotteen ja keskindisen kunnioituksen.
Kun tydyhteisossa vallitsee vahva luottamus, ovat tydntekijatkin valmiita jakamaan
osaamistaan ja kannustamaan tyGtovereitaan. (Nummelin 2007, 53.) Tydntekijoiden
vélistd luottamusta parantamalla voidaan kehittdd koko tydyksikon hyvinvointia
(Mékipelska & Niemeld 2005, 232). Hyvinvoivan tydyhteison keskidssd on hyva
vuorovaikutus koko henkiloston kesken. Esimieskoulutuksella voidaan kehittaa
hyvinvointijohtamista  sisallyttdmélla niihin  tutkittua tietoa psykososiaalisista
tyoolotekijoistd, joilla on vaikutusta mielenterveyteen. Psykososiaalisia tydolotekijoita
ovat mm. tyon vaatimukset ja hallinta, tyGilmapiiri, johtaminen ja tyon
epavarmuustekijat. Hyvinvointijohtamisen kehittdmiseksi esimiehia tulisi kouluttaa
my0s hyvistda kéaytannoistd tyokyvyn varhaisen puuttumisen tukemisesta,
sairauspoissaolojen seurannasta ja tyohon paluun edistamisestd. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2008, 29.)

Sosiaali- ja terveysministerion JATS -hankkeen esimiesvalmennuksissa keskeinen
teema oli tyokykyasioiden puheeksi ottaminen. Valmennuksissa havaittiin, etta
esimiehet tarvitsevat tukea tyokykyasioissa. Ensinnékin esimiehet halusivat tietoa siit,
mitd asioita heidan tulisi huomioida ottaessaan tyokykyasioita puheeksi. Toiseksi
esimiehet halusivat kéytanndn esimerkkejad tyokykyasioiden puheeksi ottamisesta.
(Juvonen-Posti & Jalava 2008, 47.)

Tyo6hyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvéat asiat ovat osa tdmén péivan esimiestyota.

Kuitenkin tydpaikoilla asiat voidaan kokea arkaluontoisiksi ja hankaliksi ottaa puheeksi.

Esimiestydohon tarvitaan lisdd koulutusta ja konkreettisia keinoja tyokyvyn ja
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tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi. Hyvien tydvalineiden avulla koko tydyhteiséon voidaan
luoda avoin ilmapiiri, jossa tyokykyongelmista keskustellaan ja niihin tartutaan
aktiivisesti. Vaikka esimiestyolld on keskeinen rooli tyohyvinvoinnin kehittdjang,
mukaan tarvitaan koko organisaation tukea. Organisaation tulisi johtoportaasta lahtien
tukea tyokykya yllapitdvad toimintaa ja asettaa tyShyvinvoinnin tavoitteet osaksi
organisaation strategisia tavoitteita. Esimiestyon ja hyvinvoinnin kehittdmisen tueksi
organisaation on tarjottava tarpeelliset ty6valineet. Koska esimiesten tyo on keskeisessé
asemassa tyokyvyn yllapitavissad toimissa, on tunnustettava esimiestyon arvo ja

annettava sille tukea. (Nummelin 2008, 144.)

3.2.2  Tyoterveyshuollon rooli

Tyoterveyshuollon rooli tydhyvinvoinnin tukemisessa on keskeinen. Tyoterveyshuollon
rooli on perinteisesti ollut korjaava ja sairauksia hoitava. Vuonna 2004 Tydministerion
raportissa Varhainen puuttuminen tyollisyyspolitiikan menetelméana suositellaan
tyoterveyshuollon roolin painopisteen siirtamista ennaltaehkdisevaan ja tyokykya
edistdvéan toimintaan. (Kauppi 2004, 30.) Vield tdmé& painopisteen muutos ei
kuitenkaan ndy yritysten arjessa. Tyoterveyshuollon roolin muutos edellyttadé
toimintatapojen uudelleen tarkastelua ja jopa tyOpaikkakulttuurin muutosta. Kun
puhutaan tyossa jaksamisesta, tyoterveyshuolto, sen tuki ja toiminta tyéhyvinvoinnin

parantamiseksi, on tdrke&ssé roolissa (Pekka ym. 2010, 20).

Tyoterveyslaitoksen, Paperiliitto ry:n ja Metsateollisuus ry:n yhteinen tutkimushanke
HYVIS listaa kéytantdja, joiden avulla voidaan tukea tyokykya ja hyvinvointia.
Tyoterveyshuollon rooli nakyy kéytanteissd séanndllisten tydpaikkatarkastusten,
terveystarkastusten ja itsehoito-ohjeiden antamisen muodoissa. Terveystarkastuksia
tehd&an joko ién tai osaston perusteella, ja liséksi jos sairauspoissaoloja on tietty maara,
tai poissaolo on tavallista pidempi. (Pahkin, Leppanen, Kajosaari, Ala-Laurinaho,
Welling, Vaananen, Joensuu ja Koskinen 2010, 38.) Pitkien sairauspoissaolojen jalkeen
tyéhonpaluun yhteydessé tyoterveyshuollon tehtdvéna on arvioida tyontekijan tyéssa
suoriutumisvaikeuksien terveydellistd taustaa. Tyoterveyshuollon edustaja voi ottaa
yhteyttd  tyontekijan luvalla tdman  esimieheen, jos tyontekijdn  ty6ssa

suoriutumisvaikeuksia on havaittavissa. Jos tydssa suoriutumisvaikeuksien taustalta
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loytyy terveydellisia syitd, ohjaa tyoterveyshuolto tyontekijan jatkotutkimuksiin ja

tilanteen vaatiessa la&kinnalliseen kuntoutukseen. (Pahkin ym. 2010, 57.)

3.2.3  Yksil6 toimijana tyéhyvinvoinnin kentalla

Usein johtamisoppaissa tai alan tutkimuksissa tyOntekijat ndhdaan passiivisina.
Kuitenkin tyontekijat ovat aktiivisia toimijoita, jotka selviytyvat ja ldytavat tapoja,
joiden avulla he pérjaavat ja loytavat mielekkyyden tyéhon. (Jarvensivu 2010, 191.)
Kun puhutaan eri toimijoiden rooleista ty0elamassa, tyohyvinvoinnin kentalla, ei siis
voida pitdd tyontekijoitd ik&&n kuin objekteina. TyoOntekijat ovat itsendisid toimijoita
kentélld muiden toimijoiden seassa. Tietotyontekijoilla on suhteellisen hyva autonomia,
ja heitd voidaan pitaa strategisina toimijoina organisaatioissa (Harrison & Kessels 2004,
229). TyoOelamassa tyontekijoistd ei voida puhua yhtend heterogeenisena joukkona.
Yksilot hankkivat taitoja eri tavoin koulutuksien ja kaytannon kokemuksen kautta.
Tuottavuus, laatu ja palvelu riippuvat siita tyostd, jota yksilot tekevét ja siitd, kuinka
yksilot tyotaan tekevat. (Grugulis 2007, 16.)

Yksilot koettavat sopeutua tyoeldméssa eri tavoin. Esimerkiksi muutostilanteessa toiset
jatkavat entiseen malliin muutoksesta huolimatta ja toiset koettavat tehda pienié
muutoksia parjatdkseen. Tyontekijoihin kohdistuvat vaatimukset ja yksildiden
pyrkimykset tayttdd heille asetetut kriteerit voivat aiheuttaa vasymysta ja ahdistusta tai
onnistumisen tunteen. (Jarvensivu 2010, 272.) TyoOeldmdssa tapahtuvat muutokset
voivat uhata tyontekijan hyvinvointia. Keskeista tyéhyvinvoinnin toteutumisen kannalta
olisi se, etta tyontekijoilla itselladn olisi tydkaluja huolehtia omasta hyvinvoinnistaan.
Yksilén oma-aloitteisuus ja aktiivisuus henkilékohtaisen hyvinvoinnin yll&pitdjana ovat
keskeisia seikkoja tyohyvinvoinnin kentalld. TyOnantajan ja tyGterveyshuollon
aktiivisuus ei viel& riitd, jos tyontekijalta itseltddn ei 16ydy tahtoa pitd4 huolta omasta
hyvinvoinnistaan tydssd. Kun puhutaan tyontekijan omasta tyokyvysta ja
tyohyvinvoinnista, on yksilolta 16ydyttadva kiinnostus ja tahtotila oman hyvinvoinnin

yllapitdmiseen ja kehittamiseen.
TyOnantaja voi tarjota puitteita, mahdollisuuksia ja resursseja, mutta keskeisintd on

tyontekijan oma panos. Yksindan tyonantajalla ei ole mahdollista luoda ty6hyvinvointia.

(Hyppénen 2011, 43.) Tyo6ntekijan vastuuseen kuuluu tyén tekeminen, omat valmiudet
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ja toiminta tydyhteison jasenena (Seuri 2010, 204). Tyontekijan tulisi tuoda avoimesti
omia tarpeita ja toiveitaan esiin esimiehelle ja organisaatiolle. Yksittaisen tyontekijan
toiminnalla on merkitysta tydyhteison kehittdmisessa, silla tyontekijat yhdessa luovat
tydyhteison. Talldin on myds jokaisen yksilon vastuu keskustella oman esimiehen
kanssa tyon kehittymisesta. (Kéarkkainen 2002, 102.)

Yksilon oma aktiivisuus vaikuttaa tdmdan henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin. Jos
ajatellaan,  henkilokohtaisten ~ voimavarojen  olevan  tyokyvyn  perustana
(Tyoterveyslaitos), voidaan sanoa, ettd yksilolla on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa

omaan hyvinvointiinsa tyGssa.

Tyky -kehyksen tiimoilla madritellyt tyokyvyn kerrokset auttavat havainnollistamaan
yksilon vaikutusmahdollisuuksia omaan tyokykyyn. Ensimmaéisen kerroksen terveys ja
elintavat sekd fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky; toisen kerroksen
ammattitaito ja osaaminen sekd kolmannen kerroksen arvot, asenteet ja motivaatiot
(Julkunen 2009, 264) ovat kaikki jollain tapaa yksilon oman vaikutuspiirin sisélla.
Ensinndkin, jokaisen yksilon on mahdollista vaikuttaa omaan terveyteensd hyvien
elaméntapojen kautta. Toiseksi, aktiivisella itsensé kehittdmisella voi pitad ylla& omaa
osaamistaan. Voidaan jopa sanoa vastuun yksilon oman ammattitaidon séilymisesta
olevan organisaation sijaan henkil6lla itselléan (Kauhanen 2010, 136). Kolmanneksi,

yksittéisen tyontekijan on mahdollista pohtia omia asenteitaan ja motivaatiotaan tydssa.

3.3 Kolmikantaperiaate tyohyvinvoinnin kehittamisessa

Kolmikantaista yhteistyota kaytetadn esimerkiksi tyontekijan palatessa toihin pitkélta
sairauslomalta. Tyo0terveyslaitoksen Stress Impact -tutkimushankkeessa toteutetuissa
asiantuntijahaastatteluissa nousi esiin eri toimijoiden vélisen yhteistyon merkitys
sairauspoissaolojen ehkaisyssa. Henkilostohallinnon edustajat kokivat yhteistyon
tyoterveyshuollon kanssa opettaneen heille stressiin liittyvia asioita. (Joensuu, Kivisto,
Malmelin ja Lindstrém 2008, 32.) Tyosuojelun edustajat kokivat sairauspoissaolojen
hallinnan olevan monen eri tahon yhteinen ja neuvottelua vaativa asia. My0ds
mielenterveysalan asiantuntijat pitivat moniammatillista yhteistyotd ja kuntoutusalan
edustajat yhteistd neuvottelua tarkeind seikkoina tyohonpaluun yhteydessa. (Joensuu
2008, 37-38.)
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3.3.1  Kolmikantaisuus toimintaperiaatteena

Esimerkkina kolmikantaiselle yhteistyolle voidaan esittdd Suomen tyomarkkinamallia.
Perinteisind toimijoina tyomarkkinamallissa ovat hallitus, tyOnantajat ja tyontekijéat.
Strateginen kolmion sisalla suhteet eri toimijoiden vélill& voivat vaihdella riippuen siita,
kuka on aloitteentekijana. Aloitteentekijélla on valtaa sanella ehtoja ja laatia esityslista,
joka madrittelee kasiteltdvat asiat. Yhteiskunnassa vallitseva jarjestelma maéarittaa
pitkalti sen, ovatko osapuolten arvot ja strategiset ndkemykset toisilleen vastakkaisia vai
onko tyontekijoilla ja tyonantajilla yhteisia kansallisia arvoja tasapuolisesta
kehityksestd. (Kauppinen 2004, 19-20.)

Kolmikantaisuus on kolmen eri osapuolen osallistumista yhteisten asioiden hoitoon.
Koulumaailmassa kolmikantaperiaatetta sovelletaan ammatillisessa
aikuiskoulutuksessa. Nayttotutkintojen jérjestamisessa tulee olla mukana opiskelijan
lisdksi tyoelamén edustaja ja opettaja. (Suursalmi 2003, 9, 29.) Kolmikantaperiaate
antaa mahdollisuuden eri toimijoille saada tietoa toistensa ndkemyksistd ja tarpeista.
Kolmikantaperiaatteen avulla voidaan lisata tydeldman ja oppilaitoksen valista
yhteisty6td ja luoda avoimuutta. Opiskelijat kokevat kolmikantaisuuden motivoivana
tekijana. Positiivista on palautteen ja monipuolisen arvioinnin saaminen usealta eri
taholta. (Suursalmi 2003, 43-44.)

Tyoterveyshuollon historiaan kuuluu kolmikantainen yhteistyd. Perinteisesti paatokset
julkisesti tuetusta  tyoterveyshuollosta  on tehty  tydnantajajarjestojen,
tyontekijajarjestdjen ja valtiovallan kesken. Jotta kolmikantainen yhteisty0 eri
osapuolten valilla olisi toimivaa, tulee osapuolten [0yt&a yhteiset tavoitteet. Nykypaivén
tyGelamassa tyoterveyshuollon suurimpina haasteina ovat tyourien pidentdminen ja sen
avulla hyvinvointiyhteiskunnan taloudellisen perustan yll&pitaminen. (Seuri ym. 2011,
25-26).
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3.3.2  Kolmikantapalaveri

Yksi varhaisen puuttumisen malliin kuuluvista kéytannoistd on kolmikantapalaveri.
Palaverista voidaan my0s kayttad nimeé tyoterveysneuvottelu, kolmikantaneuvottelu tai
verkostoneuvottelu. Kolmikantapalaverin tarkoituksena on tukea yksilon tyokykya
(Makeld 2009, 115-116). Kolmikantapalaverissa on nimensé mukaisesti paikalla kolme
tahoa: tyontekijé, tdman esimies ja tyoterveyshuollon edustaja. Palaverissa keskitytdén
tyopaikalla ilmenneeseen ongelmatilanteeseen ja sen korjaamiseen. Ongelmatilanteet
tyopaikalla voivat johtua tyohon, tydympdristoon tai tydyhteisoon liittyvista asioista,
jotka ovat yhteydessd yksilon tyokykyyn ja terveyteen (Kivisté ym. 2008, 21).
Useimmiten Kkyseessda on jonkun tydyhteison jasenen tyokyvyn heikentyminen.
Tyokyvyttomyys ndhdaan tavallisimmin johtuvan sairaudesta, mutta myds monet muut
tekijat voivat olla tyokyvyttdmyyden taustalla. Sairauden liséksi tyokyvyttomyytta
voivat aiheuttaa osaamattomuus, valinpitamattémyys, suru, motivaation puute,
tydympdriston  rajoitukset, johtamisongelmat, huono tyGilmapiiri tai huono
informaationkulku. (Seuri & Suominen 2010, 68.)

TYONTEKIA

TYOTERVEYSHUOLTO ESIMIES

Kuvio 3. Kolmikantapalaverin osapuolet.

Kolmikantapalaverissa pyritadn |0ytdmadn ratkaisuja havaittuun ongelmaan ja
saavuttamaan yhteisymmaérrys jonkin yhteisen asian suhteen. Onnistuneen palaverin
edellytyksené on, ettd siihen osallistuvat osapuolet haluavat saavuttaa yhteisen ratkaisun

ja ettd jokaisella on tarvittavat valtuudet ratkaisun tekemiseen. (Kivistd ym. 2008,
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21.)Tavoitteena on Kkartoittaa ratkaisuja tyoymparistoon tai tyoyhteisoon liittyviin
asioihin, jotka ovat vaikuttaneet tyontekijan tyokykyyn tai terveyteen. Neuvottelusta
sovitaan tyontekijan ja tdman esimiehen kanssa. Neuvottelun keskeisené tavoitteena on
I0ytaa apuvalineité tyossa selviamiseen. Neuvottelussa sovitaan tavoitteista, siitd kuinka
jatkossa edetddn, osapuolten vastuista, tuesta, seurannasta ja aikataulusta. (Makela 2009,

115-116.) Tyontekijan tyokykya yllapitavia toimenpiteitd ovat:

e tyojarjestelyt: ergonomia, tyovélineet

o tyGaikajarjestelyt

e tyoOkierto, urasuunnittelu, tehtévien vaihto

e Kkoulutus, valmennus perehdytys

e tutortoiminta, tydnohjaus, mentorointi

o tyoyhteisOselvitykset ja jatkotoimenpiteet

e |omien jaksottelu

e tyoterveyshuollon tutkimukset

e kuntoutustutkimus, kuntoutustarveselvitys, tyoklinikkatutkimus
e ammatillinen kuntoutus: tyékokeilu, uudelleenkoulutus yms.

e muu kuntoutus, ohjaus muun hoidon piiriin

¢ henkilokohtaiset ratkaisut: osa-aikaty0, opintovapaa, vuorotteluvapaa yms.
o o0saelakeratkaisut

(Cavén-Suominen 2005, 32).

Tarkedd keskustelussa on, ettei arkaluontoisia tyontekijan terveydentilaan tai sairauteen
liittyvid asioita késitelld, vaan keskitytddn siihen, kuinka tyontekijan tyossa
selviytymistd voidaan yhteistoimin tukea (Makelda 2009, 116). Tyo6terveyshuollon
edustajaa sitoo tyoterveyshuoltolaissa maaratty salassapitovelvollisuus, tyontekijaa
koskevia luottamuksellisia tietoja ei saa ilmaista ilman tydntekijan lupaa
(Tyoterveyslaki 2001). Luottamuksellisuuden vuoksi keskusteluun ei myoskaan saa
kutsua esimiehen lisaksi ketddn muuta ilman tyontekijan suostumusta (Makela 2009,
116). Tarkoituksen mukaista olisi pitd4 osallistujien m&&ra pienend, vain tarpeelliset
henkil6t, jotta olisi mahdollisuus keskustella sujuvasti asian ratkaisemiseksi (Makela
2009, 116; Cavén-Suominen 2005, 32).
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Kolmikantapalaverissa  tyoterveyshuollon  rooli on tydntekijan  tukeminen,
terveydentilan selvittdminen ja luottamuksellisen keskustelukumppanin tarjoaminen.
Tyoterveyshuolto voi toimia niin sanottuna valikatena tyontekijan ja esimiehen vélillg,
jos osapuolten on vaikea puhua keskenaan. Kolmikantapalaverissa keskiossé ovat tyon
terveysvaikutukset ja tyoterveyshuollon tehtdvédnd on jasentad, tulkita ja suunnata
keskustelua olennaisiin asioihin. (Hirvonen, Pohjonen, Eranti, Pentild & Poikonen 2004,
21)

Ruotsissa on kaytdssa kolmikantapalaverin kaltainen kéytanté: The Worker Role
Interview (WRI). Menetelmdd kaytetddn psykososiaalisten ja ymparistotekijoiden
tunnistamisessa tyontekijdn tyohon paluun yhteydessa. Terapeutin kanssa kaytavén
keskustelun tavoitteena on arvioida psykososiaalisia ja ympéristotekijoita, jotka
vaikuttavat tyontekijan kykyyn palata toihin sairauslomalta. (Ekbladh 2008, 16.) WRI -
menetelma keskittyy lahinnd yksilon omaan arviointiin omasta tyokyvystééan ja tyohon
paluustaan, kun taas kolmikantapalaverissa oman ndkemyksensa tydpaikan realiteeteista

tuo mukaan tyontekijan esimies.
Alla oleva kuva (kuva 4) havainnollistaa tdman tutkimuksen kohdeyrityksen, Tapiola-

ryhman, kéyttdméa kolmikantapalaverin prosessikaaviota. Kolmikantapalaverin nimi on

muuttunut vuoden 2012 aikana tyoterveysneuvotteluksi.
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Tybterveysneuvottelu

Tasavertainen kohtelu sairauspoissaoloissa ja
tydkykya uhkaavien asioiden késittelyssa

TAPIOLA

Tydterveyslaakann

ALOITE__ e vastaanotto seka
* TyGntekija esimichen

* Esimies, tai md kuuleminen ennen

- Tyéterveyshuolto (henkilon luvalla) neuvoiielua

Tyo6terveysneuvottelu

Tasavertainen ja luottamuksellinen keskustelu,
tarvittaessa tukihenkild mukana

Kaydaan lapi pelisaannit

Kuullaan kaikkien nakokulmat/ ja odotukset
Maantetaan tavoite

Sovitaan toimenpiteet, vastuut ja seuranta

TyGkykya tukeva prosessi [

Tybterveys-
Huollon
toimenpiteet

Esimiehen |~ | Henkildn |
toimenpiteet |« | toimenpiteet | «

y

SEURANTAPALAVERI
Arvioidaan tavoitteen edistyminen ja sovitaan
jatkotoimenpiteista

¥

TAVOITE SAAVUTETTU/
prosessi katsotaan loppuunviedyksi

€ Tapiola-ryhma [ Tyoterveyshuolto
2862012

Kuvio 4. Tyoterveysneuvottelun prosessikaavio (Tapiola-ryhmé 2012).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan Tapiola -ryhméssd kaytyja kolmikantapalavereja.
Kyselytutkimus tehtiin Tapiolassa vuoden 2009-2012 aikana kolmikantapalaveriin
osallistuneille tyontekijoille ja esimiehille. Tutkimus toimii jatkotutkimuksena vuonna
2009 tekemélleni proseminaaritydlle. Silloiselle tutkimukselle aloite tuli Tapiolan
ty6terveyshuollosta ja toiveena oli kolmikantapalaverin toimivuuden selvittdminen eri
osapuolten nakdékulmasta. Pro gradu -tutkielma oli luontevaa toteuttaa samasta aiheesta,
tavoitteena syventdd tietoutta kolmikantapalaverimenetelmastd. Tassa tutkimuksessa
keskitytadn tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksiin. Tyoterveyshuollon edustajat
jatettiin tutkimuksesta pois pienen lukuméaransé ja toimeksiantajan roolinsa vuoksi.
Padpaino tutkimustulosten raportoinnissa on asetettu tyontekijéiden ja esimiesten
kokemuksiin, silla tutkimuksen tarkein tehtdva on selvittdd kolmikantapalaverin

toimivuus tyokykyé edistdvana toimena.

Tutkimus toteutettiin séhkoisena kyselynd Webropol -sovellusta kayttaméalla. Sahkdinen
kirje  ohjeistuksineen ja  kyselylinkkeineen  ldhetettiin  suoraan jokaiselle
kolmikantapalaveriin  osallistuneelle henkildlle helmikuussa 2012. Sé&hkdpostin
ldhettdmisen toteutti Tapiolan tydterveyshuolto, jolla oli tiedossaan jokaisen
osallistuneen yhteystiedot. Vastausaikaa vastaajille annettiin kuukausi, jonka aikana
lahetettiin  tyoterveyshuollon toimesta kaksi muistutusviestida. Kysely lahetettiin
yhteensa 75 tyontekijélle ja 74 esimiehelle.

4.1  Tutkimusaineisto ja -menetelméa

Tutkimusaineisto ~ muodostui ~ Tapiolan  paédkonttorilla ~ kolmikantapalaveriin
osallistuneiden tyontekijoiden ja heidan esimiestensd vastauksista. Tyoterveyshuollon
edustajia ei tdssa tutkimuksessa otettu sisallytetty tutkimukseen, silla tutkimusjoukko
olisi ollut lilan pieni maaralliseen tutkimukseen. Tarkoituksena oli saada
mahdollisimman laaja aineisto mahdollisimman monelta kolmikantapalaveriin
osallistuneelta tyontekijalté ja esimieheltd, joten kohdejoukkoa ei rajattu mill&én tavalla.
Laajan tutkimusaineiston saamiseksi tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen
menetelmd. Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena. Tavoitteena oli

luoda toimiva menetelmé& kolmikantapalaverin tutkimiseen. Luodun mittarin avulla
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kolmikantapalaveria on mahdollista lahestyd eri teemojen kautta, ja saada tietoa eri
osallistujaryhmien kokemuksista. Kyselylomakkeen pohjana toimi vuonna 2010
rakennettu kyselylomake, johon tehtiin pienia parannuksia. P&dosin lomake séilyi
ennallaan. Alkuperdisen kyselylomakkeen muotoilussa olivat tukena Tapiolan

ty6terveyshuollon ladkari ja kehittamispéaallikko.

4.2 Kyselylomake

Kysely muodostui pd&osin Likert -asteikollisista vaittdmista. Liséksi kyselyssa oli
muutama monivalintakysymys ja avoin kysymys. Kysely koostui viidestd osiosta:
Taustatiedot, Kolmikantapalaveri, Tydolot kolmikantapalaverin jalkeen, Tydhyvinvointi

ja tyokyky, sekd Kolmikantapalaverin kehittdéminen.

Taustatietojen avulla voitiin selvittdd, minkalaisia henkil6ita kolmikantapalaveriin on
osallistunut ja onko nailla henkildilla mahdollisesti kesken&an jotakin yhteista.
Kolmikantapalaveri -osiossa haluttiin  tutkia, mitd mieltd osallistuneet olivat
kolmikantapalaverista menetelmédnd ja minkalainen kolmikantapalaveri oli tilanteena
sithen osallistuneille henkildille. Tyoolot kolmikantapalaverin jéalkeen -osio avaa
osallistuneiden  kokemuksia  siitd, minkalaiset tyoolot tyodpaikalla olivat
kolmikantapalaverin jalkeen. Tydoloja arvioitiin mm. yhteistydn ja kommunikaation
kautta. Neljdnnessa osiossa, TyGhyvinvointi ja tyokyky, tutkittiin kolmikantapalaveriin
osallistuneiden tyontekijoiden yleisid ajatuksia ty6hyvinvointi- ja tyokykyasioista.
Tassd osiossa Vvastaajat arvioivat mm. yrityksen yleistd tyohyvinvointiajattelua ja
tyoterveyshuollon toimintaa, lisdksi vastaajat saivat arvioida tydkykyasioiden
koulutustarvetta yrityksessd.  Kolmikantapalaverin kehittdminen -osio muodostui
avoimesta kysymyksestd, jossa vastaajat saivat kertoa omista kehittdmisehdotuksistaan.
Kyselyn lopussa vastaajat saivat avoimen kysymyksen muodossa tuoda esiin yleisia
mielipiteitddn  kolmikantapalaverista ja sen onnistumisesta. Tutkimukseen
osallistuneille  tyontekijoille ja esimiehille tehtiin  omat kyselylomakkeet.
Tyontekijoiden lomakkeessa selvitettiin mm. mahdollisen tyokyvyn heikentymisen
taustoja, kun taas esimiehiltd kysyttiin tarkemmin esimiestyohon liittyvista asioista.
Kysymysmadraltdan laajin kysely tehtiin tyontekijoille, silla tutkimuksen pé&apaino oli

tyontekijoiden kokemusten selvittdminen.
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4.3 Kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset analyysit

Aineiston numeerista osuutta késiteltiin SPSS -sovelluksessa. Kyselylomakkeen eri
osioille tehtiin faktorianalyysi. Tutkimuksessa tehtiin faktorianalyysi kyselylomakkeen
kolmelle eri osiolle: Kolmikantapalaveri, Tyoolot kolmikantapalaverin jalkeen ja
Tyohyvinvointi ja tyokyky. Faktorianalyysin pohjalta muodostettiin faktorit, joita
kaytetdan hyvaksi tulosten tulkinnassa. Faktorit muodostettiin sen perusteella, kuinka
hyvin ne korreloivat keskendan. Mitd suurempi faktorilataus tietylla muuttujalla on, sité
paremmin se korreloi faktoriin kuuluvien muiden véittdmien kanssa (kts. LIITE 3-8).
Tutkimuksen tuloksia esitellessa ei enda raportoida faktorilatauksia, vaan faktoreille

tehtyjen reliabiliteettianalyysien tulokset.

Tastd lahin faktoreihin viitataan puhumalla summamuuttujista. Summamuuttujien
reliabiliteetti testattiin Cronbachin alpha -kertoimen avulla. Kéytdnndssa kunkin
summamuuttujan luotettavuus mitattiin niin, ettd yksittdiset muuttujat summattiin
yhteen ja tulos jaettiin muuttujien maarélla. Reliabliteetti analyysin tuloksia tarkasteltiin
my0s yksittaisten muuttujien tasolla. Jos yksittdinen muuttuja naytti laskevan koko
summamuuttujan reliabiliteettia, se jatettiin pois. Nain ollen oli mahdollista muodostaa
vaittamistd loogisia ja luotettavia kokonaisuuksia. Cronbachin alpha -kertoimet
raportoidaan tulosten yhteydessd, kuten my6s summamuuttujien keskiarvot.
Seuraavassa  luvussa  esitetddn  faktorianalyysin  tuloksena  muodostuneet
summamuuttujat ja vertaillaan summamuuttujien keskiarvoja tyontekijoiden ja

esimiesten valilla.

Sen lisaksi, ettd tutkimuksessa vertaillaan tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksia,
tarkastellaan myos eri ik&ryhmien valisia eroja kokemuksissa kolmikantapalaverista.
Liséksi tutkimuksessa ollaan Kkiinnostuneita siitd, onko mahdollisesti tydntekijén
tyotehtavalla yhteyttd tadman kokemuksiin kolmikantapalaverista. Tutkimuksessa
tyontekijakohdejoukko onkin jaettu myo6hemmin kahteen ryhma&éan: alemmat
toimihenkil6t ja ylemmat toimihenkilot. Vertaluja eri ikaryhmien ja tyontekijoiden
tyotehtdvan perusteella tehtiin kayttdméalld analyysimenetelmand parametrista testid:
varianssianalyysia. Jokaisen varianssianalyysin jalkeen aineistolle tehtiin myos ei -
parametrinen testi (Kruskall-Wallis), jotta olisi mahdollista saavuttaa mahdollisimman

varma tulos.
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Tulosluvun lopussa kasitelladn tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden ja
esimiesten nakemyksié kolmikantapalaverin kehittdmisestd. Tutkimuksen tavoitteena on
auttaa  kehittdm&adn  menetelmdd yh& toimivammaksi.  Kyselytutkimuksessa
kolmikantapalaveriin osallistuneilta kysyttiin avoimien kysymysten muodossa heidan
nakemyksidan kolmikantapalaveri menetelman kehittdmisestd. Avointen kysymysten
etu kolmikantapalaverin kehittdmisessé on sopiva ratkaisu, silld siten on mahdollista
antaa tutkimukseen osallistuneiden vapaasti tuoda omia ndkokulmiaan esiin.
Kummankin vastaajaryhman, niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin, avoimet
vastaukset kaytiin 1api ja nostettiin esiin aineistossa toistuvia teemoja. Aineistosta

toistuvien ilmausten ja viittausten perusteella muodostettiin yhteensa yhdekséan teemaa.
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3) KOLMIKANTAPALAVERI TYOHYVINVOINNIN
KEHITTAMISEN MENETELMANA

Tutkimuksen tulososio rakentuu kolmikantapalaveriin osallistuneiden tyontekijoiden ja
esimiesten kokemuksista. Tutkimuksen tulososiossa raportoidaan tyontekijoiden ja
esimiesten kokemuksia erikseen ja liséksi tarkastellaan naiden kahden ryhman vélisia
eroavaisuuksia. Tutkimuksen tulososion viimeisessa o0sassa pyritdan l0ytamaén
tutkimusaineiston pohjalta seikkoja, joiden avulla menetelmdd voitaisiin kehittad
edelleen.

5.1 Tutkimuskohteen taustatiedot

Tama tutkimuksen kohdejoukkona on Tapiola-ryhmdssé vuosien 2009-2012 aikana
kolmikantapalaveriin osallistuneet tyontekijat ja esimiehet. Pyyntd kyselytutkimukseen
osallistumisesta lahetettiin 75 tyontekijalle ja 74 esimiehelle. Tutkimukseen osallistui
41 tyontekijdd ja 52 esimiestd Vastausprosentti tyontekijéiden muodostamassa
aineistossa on 55 ja esimiesten muodostamassa aineistossa 70. Seuraavaksi tarkastellaan
tyontekijakohdejoukkoa ja sen jélkeen esimieskohdejoukkoa.

5.1.1 Kohdejoukko tyontekijat

Kyselytutkimukseen osallistui 41 tyontekijaa. Tyontekijoista 90 prosenttia on naisia ja
10 prosenttia miehid. Lahes kaikki vastaajat ovat vakituisessa tydsuhteessa Tapiola -
ryhmassd, tydvuosia organisaatiossa vastaajilla on keskimé&&rin 14 wvuotta. Lyhyin
tyésuhde on alle vuoden ja pisin yli 40 vuotta. Td&mén tutkimuksen tulosten perusteella
voidaan todeta, ettd kolmikantapalaveriin osallistuu niin nuoria tyduransa
alkutaipaleella olevia kuin elékeik&4 lahelld olevia tyontekijoitd. Tassd tutkimuksessa
tutkittavien tyontekijoiden keski-ikd on 44 vuotta. Nuorin tutkimukseen osallistunut
tyontekija on 23 -vuotias ja vanhin 60 -vuotias. Tyontekijoistd 73 prosenttia on alempia
toimihenkil6ité ja 27 prosenttia ylempié toimihenkildita. Suurin osa tyontekijoista arvioi
olleensa kolmikantapalaverissa oman tyokykynsa takia. Toisilla syy palaveriin oli

puhtaasti terveydentilaan liittyva, esimerkiksi pitkdn sairausloman jalkeinen tyohon
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paluu tai lukuisat sairauspoissaolot. Joidenkin kohdalla palaveri pidettiin, jotta olisi
mahdollista kartoittaa henkilon jaksaminen ja pérjadminen tyossa. Edelld mainittujen
syiden  lisaksi  pienelld  osalla  vastaajista  kolmikantapalaveri  pidettiin
tyopaikkakiusaamisen vuoksi.

5.1.2 Kohdejoukko esimiehet

Kyselytutkimukseen osallistui 52 esimiestd. Esimiehistd 75 prosenttia on naisia ja 25
prosenttia miehid. Kaikki tutkimukseen osallistuneet esimiehet ovat vakituisessa
tydsuhteessa Tapiola -ryhmadssé, tyévuosia organisaatiossa vastaajilla on keskiméaarin 16
vuotta. Lyhyin tydsuhde esimiesten joukossa on 1,5 vuotta ja pisin 40 vuotta. T&ssé
tutkimuksessa tutkittavien esimiesten keski-ikd on 45 vuotta; nuorin tutkimukseen
osallistunut esimies on 27-vuotias ja vanhin 60-vuotias. Esimiehid ei téssa

tutkimuksessa eroteltu esimiestehtavan tason mukaan.

5.1.3  Kokemukset kolmikantapalaverista toimintamallina

Lahes puolelle tutkimukseen osallistuneista tyontekijoistd kolmikantapalaveri ei ole
tuttu toimintamalli. Suurimmalle osalle esimiehistd sen sijaan kolmikantapalaveri on
tuttu toimintamalli. Tyontekijoiltd ja esimiehiltd kysyttdessa kumpikin vastaajaryhma
vastasi pitdvansd kolmikantapalaveria hyvéna toimintatapana ja arvioi menetelmaa
positiivisesti. Eroja voidaan kuitenkin havaita ryhmien vélilla. Esimiesten vastaukset
ovat selvésti positiivisempia kuin tyontekijoiden. Tyontekijoiden vastauksissa nékyy
pientd epdvarmuutta kysymyksissd, jokaisen kysymyksen kohdalla voidaan havaita
vahintdén 10 prosenttia vastaajista, jotka eivét ole eri eivatkd samaa mieltd vaittamasta.
Tama voi selittyd kysymyksen vaikeudella vastaajalle. Yksittaisen henkilon olla vaikea

antaa arvio, etenkin jos oma kokemus palaverista on ollut ristiriitainen.
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Taulukko 2. Kolmikantapalaveri toimintamallina tyontekijoiden ja esimiesten
mukaan (samaa mieltd / eri mielta %).

Vaittama tyontekijat esimiehet
Kolmikantapalaveri on minulle 41/46 81/15
entuudestaan tuttu toimintamalli

Pidan kolmikantapalaveria hyvana 61/22 98/2
toimintatapana

Kolmikantapalaveri soveltuu hyvin 66/17 94/2
tyGnantajan ja tyontekijén

yhteistoiminnan parantamiseen

Kolmikantapalaveri on hyvé véline 61/22 89/2

tyéhyvinvoinnin yllapitamisessa

Taulukko 2 kuvaa, kuinka monta prosenttia vastaajista oli samaa tai eri mieltd
kolmikantapalaveria toimintamallina kuvaavista véittdmistd. Taulukossa tarkastelun

ulkopuolelle jaavit ne vastaukset, jotka olivat “ei eri eiké samaa mieltd” vaittamista.

5.1.4  Tyokyky ja tydhyvinvointi

Tutkimuksessa tutkitaan kolmikantapalaveriin osallistuneiden henkildiden mielipiteita
tyokykyyn ja tyohyvinvointiin liittyvista asioista. Vaittamista TyOnantajani tarjoaa
mahdollisuuksia tyohyvinvoinnin parantamiseen, Tyokykyyn liittyvat asiat on helppo
ottaa puheeksi esimiehen kanssa, Tarjolla on tarpeeksi tietoa eri kaytannoista
tyohyvinvoinnin yllapitadmiseksi ja Yrityksessa tuetaan tyokyvyn yllaptavia toimia ja
tyohyvinvointia riittavasti muodostuu summamuuttuja Tyokyky- ja
tyohyvinvointiasiat. Tyontekija- ja esimiesryhman keskiarvoja vertaillessa voidaan
havaita esimiesten arvioivan tyokyky- ja ty6hyvinvointiasioita tyontekijoita

positiivisemmin.

Yksittaisia vaittamia tarkastelemalla voidaan huomata, ettd sekd tyontekijat ettd
esimiehet ovat vahvasti sitd mieltd, ettd tyOpaikalla tulisi keskustella enemmaén

tyokykyasioista. Kuitenkaan tyontekijoiden mukaan tyokykyyn liittyvien asioiden
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puheeksi ottaminen ei ole helppoa. Kumpikin vastaajaryhma arvioi tyokykyyn liittyvien
asioiden kaésittelemisen olevan helppoa ty6terveyshuollon kanssa. Keskustelua ja
yhteisty6té tyoterveyshuollon kanssa arvioivat paremmaksi esimiehet.

Tutkimuksessa Kkartoitetaan my0ds esimiesten tietamysta tyohyvinvointiin liittyvista
asioista. Esimiesten arvioiden mukaan heilld on tarvittava tieto tyOhyvinvointiin

liittyvista osa-alueista ja tavoitteista.

Taulukko 3. Tyokyky- ja tydhyvinvointiasiat tyontekijoiden ja esimiesten mukaan
(samaa mieltd / eri mieltd %).

Vaittama tyontekijat esimiehet
Tyokykyyn liittyvisté asioista tulisi keskustella enemmaén (78/5) (87/2)
tyopaikalla

Tunnen tydnantajani valittdvan hyvinvoinnistani (59/15) (67/8)
Ty6nantajani tarjoaa mahdollisuuksia tyohyvinvoinnin 55/20 82/6
parantamiseen

Tyokykyyn liittyvat asiat on helppo ottaa puheeksi 58/25 79/9
esimiehen kanssa

Tarjolla on tarpeeksi tietoa eri kaytannoista 37/22 (87/2)
tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi

Yrityksessa tuetaan tyokyvyn yllépitavia toimia ja 37129 75/8
tyéhyvinvointia riittavasti

Tyokykyyn liittyvisté asioista on helppo keskustella (68/10) (91/6)
tyoterveyshuollon ollessa lasna

Yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa on toimivaa (63/15) (83/6)
Tunnen varhaisen puuttumisen malleja tyoelaméssa (96/2)
Tybhyvinvoinnin tavoitteet ovat minulle selkeitéd (91/2)
Ty6hyvinvoinnin eri osa-alueet ovat minulle selkeita (88/0)
Cronbachin alpha 0,878 0,804
Summamuuttujan keskiarvo 3 4

Taulukko 3 kuvaa, kuinka monta prosenttia vastaajista oli samaa tai eri mielta tyokyky-
ja tyohyvinvointiasioihin liittyvistd vaittdmistd. Taulukossa tarkastelun ulkopuolelle
jaavit ne vastaukset, jotka olivat ei eri eikd samaa mieltd” vaittamistad. Ne vaittamat,

joiden kohdalla on sulkeet, eivét ole osa muodostettua summamuuttujaa.
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Eroja ikaryhmien vélilla voidaan havaita keskiarvoja tarkastelemalla. Tyontekijoistéa
nuorin ik&luokka, alle 35 -vuotiaat, arvioi tyokyky- ja tyGhyvinvointiasioita
huonoimmaksi, kun taas selkedsti parhaimmat arviot antavat 35-49 -vuotiaat ja 50-
vuotiaat tai vanhemmat esimiehet. Tilastollisten testien mukaan erot eivat kuitenkaan

ole tilastollisesti merkitsevia (p > 0,05).

Taulukko 4. Tyokyky- ja tydhyvinvointiasiat ikdryhmittéin tyontekijoiden ja
esimiesten mukaan (summamuuttujan ka).

ika tyontekijat esimiehet

ka n ka n
alle 35v. 2,8 10 34 8
35-49v. 3,5 15 4,1 30
50v. tai yli 3,4 16 4,0 14

Tyontekijoiden keskuudessa ei ole eroa alempien ja ylempien toimihenkildiden
kokemusten vililla tyokyky- ja tydhyvinvointiasioissa. Ryhmien véliset keskiarvot

eroavat hiukan, mutta tilastollisesti ero ei ole merkitseva (p > 0,05).

Taulukko 5. Tyokyky- ja tydhyvinvointiasiat tydtehtavittain tyontekijoiden mukaan
(summamuuttujan ka).

asema ka n
Alempi toimihenkil 3,2 30
Ylempi toimihenkil® 3,4 11

Tyontekijoitda ja esimiehia pyydettiin arvioimaan, tarvitaanko tyokykyasioista
lisakoulutusta kolmikantapalaverin eri osapuolille. Niin tyontekijéiden kuin esimiesten
mukaan tyokykyasioista tarvitaan koulutusta jokaiselle toimijaryhmélle. Tyontekijoiden
mukaan eniten koulutusta tarvitaan esimiehille ja esimiesten mukaan taas suurimmassa
koulutustarpeessa ovat tyontekijat. Kumpikin vastaajaryhma arvioi kuitenkin myos itse
edustamansa osapuolen tarvitsevan lisdkoulutusta. Vain pieni osa vastaajista arvioi

ty6terveyshuollon olevan lisakoulutuksen tarpeessa.
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Tyokykyyn liittyvista asiosta tarvitaan lisdkoulutusta
60
50
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20 7 esimiehet
10 | l
0 T T 1
1 2 3
tyontekijoille esimiehille tyoterveyshuoltoon

Kuvio 5. Lisékoulutuksen tarve tyokykyasioista tyontekijoiden ja esimiesten mukaan
(%).

5.2 Kolmikantapalaveri

Tyontekijat arvioivat kolmikantapalaverin  onnistumista oman kokemuksensa
perusteella.  Seuraavat muuttujat auttavat arvioimaan kolmikantapalaverin
hyodyllisyytta tyontekijan nékokulmasta: Palaverissa I0ydettiin tarpeelliset keinot
tyokykyni tueksi ja Palaverista oli hyotyad tyokykyni kannalta. Suurin osa tyontekijoista
kokee vdittamien kuvaavan omaa tilannettaan joko hyvin tai melko hyvin. Toisaalta
kummankin vaittdman kohdalla moni valitsee neutraalin vastausvaihtoehdon; ei kuvaa
hyvin eikd huonosti. Huomionarvoista on, ettd kummankin kysymyksen kohdalla jopa
viidesosa vastaajista kokee véittdmien kuvaavan omaa tilannettaan melko huonosti tai
huonosti. Voidaan siis sanoa, ettd ndille tyontekijoille kolmikantapalaveri ei ollut

onnistunut.
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Kuvio 6. Kolmikantapalaverin onnistuminen tyontekijandkokulmasta (%).

Kumpaakin vastaajaryhmad, tyontekijoitd ja esimiehid, pyydettiin arvioimaan
kolmikantapalaveria tilanteena. Vastaajia pyydettiin kuvailemaan tilannetta asteikoilla
hyddyllinen — hyddyton ja miellyttavd — ahdistava. Pé&éapiirteittdin - kummatkin
vastaajaryhmét arvioivat kolmikantapalaveria hyddylliseksi. Esimiesten vastaukset
painottuvat selkeédsti enemman palaverin hyddyllisyyteen kuin hyddyttomyyteen.

Tyotekijoista kuitenkin noin kolmannes arvioi palaverin enemman hyddyttdmaksi kuin

hyddylliseksi.
Kolmikantapalaverin hyodyllisyys
7
6
5
1= hyodyllinen
7=hyodyton M esimiehet
3
| tyontekijat

2
1

1 1 1 1 1

0 10 20 30 40 50

%

Kuvio 7. Kolmikantapalaverin hyddyllisyys tyontekijoiden ja esimiesten mukaan (%).
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Tyontekijoiden arviot tilanteesta jakautuvat laajalti miellyttava — ahdistava -akselilla.
Tyontekijoistd  yli  puolet arvioi kolmikantapalaverin  tilanteena enemmén
miellyttdvammaksi kuin ahdistavaksi. Jalleen noin kolmannes tyontekijoista arvioi
tilannetta enemman ahdistavaksi kuin miellyttdvéksi. Esimiesten vastaukset taas
painottuvat enemman miellyttdvyyden kuin ahdistavuuden puolelle. Kuitenkin myos
pieni osa esimiehistd vastasi kokeneensa tilanteen ahdistavaksi.

Kolmikantapalaverin miellyttavyys

1=miellyttava

7=ahdistava esimiehet

| tyontekijat

[l o SN VS S = o I o ) B |

%

Kuvio 8. Kolmikantapalaverin miellyttavyys tyontekijoiden ja esimiesten mukaan (%).

Tutkimukseen osallistuneilta tyontekijoilta ja esimiehiltd kysyttiin heiddn kokemuksiaan
tilanteesta, jossa kolmikantapalaveri pidettiin. Tyontekijét ja esimiehet arvioivat kuinka
hyvin he itse osallistuivat palaveriin ja kuinka hyvin heidat huomioitiin tilanteessa.
Omaa osallistumista ja huomioiduksi tulemista (alpha 0,965) mitataan seuraavien
vaittamien avulla: Osallistuin mielelléni palaveriin, Toin oman nakdkantani esiin,
palaverissa, Nakokantani ymmarrettiin palaverissa, Minua kuunneltiin palaverissa,
Mielipidettani arvostettiin, Palaverissa keskityttiin olennaisiin asioihin, Palaveri kaytiin
hyvassa hengessd, Palaverin osapuolet olivat tasavertaisia, Henkil6kohtaisia
terveydentilaani koskevia asioita ei kasitelty palaverissa ilman suostumustani ja
Yksityisyyttani ei loukattu.

Esimiesten osalta Oma osallistuminen ja huomioiduksi tuleminen -summamuuttuja

(alpha 0,900) koostuu seuraavista vaittamista: Toin oman ndkodkantani esiin palaverissa,
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Néakokantani ymmarrettiin palaverissa, Minua kuunneltiin palaverissa ja Mielipidettani

arvostettiin.

Taulukko 6. Oma osallistuminen ja huomioiduksi tuleminen tydntekijoiden ja
esimiesten mukaan (kuvaa hyvin / kuvaa huonosti %).

Vaittama tyontekijat  esimiehet
Osallistuin mielellani palaveriin 73117 (92/4)
Toin oman nakdkantani esiin, palaverissa 90/7 94/0
Nékokantani ymmarrettiin palaverissa 73/20 92/4
Minua kuunneltiin palaverissa 71/12 91/2
Mielipidettani arvostettiin 66/22 87/4
Palaverissa keskityttiin olennaisiin asioihin 68/22 (87/4)
Palaveri kéaytiin hyvéssa hengessa 76/7 (91/0)
Palaverin osapuolet olivat tasavertaisia 60/30 (83/6)
Henkilokohtaisia terveydentilaani koskevia asioita ei

kasitelty palaverissa ilman suostumustani 80/10
Yksityisyyttéani ei loukattu 80/10

Cronbachin alpha 0,965 0,9
Summamuuttujan keskiarvo 4 4

Taulukko 6 kuvaa, kuinka monta prosenttia vastaajista oli samaa tai eri mieltd omaa
osallistumista ja huomioiduksi tulemista kuvaavista vaittamistd. Taulukossa tarkastelun
ulkopuolelle jadviat ne vastaukset, jotka olivat “ei eri eikd samaa mieltd” vaittamista.

Ne véittdmat, joiden kohdalla on sulkeet, eivét ole mukana summamuuttujassa.

Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden mukaan edella luetellut véittdmat kuvaavat
kolmikantapalaveria keskimaarin melko hyvin (ka 4). Omaa osallistumistaan ja
huomioiduksi tulemistaan arvioivat myods esimiehet positiiviseen sédvyyn. Suurin osa
esimiehisté arvioi edella mainittujen vaittdmien kuvaavan tilannettaan hyvin, tai ainakin
melko hyvin (ka 4). Niin  tyontekijoiden kuin  esimiestenkin  arviot
kolmikantapalaverista ovat positiivissavytteisia. Kuitenkin esimiesten arviot ovat jonkin
verran yha tyontekijoiden arvioita positiivisempia. Tyontekijoiden osalta voidaan
pohtia, josko heiddn omaan osallistumseensa vaikuttaisi se, ettd omaan tyokykyyn

liittyvista asoista voi olla vaikea puhua esimiehen lasn&ollessa.
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Ikaryhmia vertaillessa ei voida todeta ryhmien valilla olevan tilastollisesti merkittavaa
eroa (p > 0,05). Kuitenkin ikdryhmien keskiarvoja tarkasteltaessa voidaan havaita pienia
vaihteluja. TyoOntekijoiden kohdalla omaa osallistumista ja huomioiduksi tulemista
arvioidessaan ikaryhmista keskimmainen, 35-49 -vuotiaat, arvioi kokonaisuutta muita
ryhmid paremmaksi. Esimiesten ikdryhmissd ei sen sijaan samankaltaista eroa ole

havaittavissa.

Taulukko 7. Oma osallistuminen ja huomioiduksi tuleminen ikaryhmittain
tyontekijoiden ja esimiesten mukaan ( summamuuttujan ka).

ika tyontekijat esimiehet

ka n ka n
alle 35v. 3,7 10 4,2 8
35-49v. 4,4 15 4,6 30
50v. tai yli 3,8 16 4.4 14

Tyontekijoiden kesken arviot omasta osallistumisesta ja huomoiduksi tulemista
kolmikantapalaverissa eroavat. Ylemmat toimihenkil6t arviot ovat hiukan
positiivisemmat kuin alempien toimihenkil6iden. Tilastollisten testien mukaan erot

ryhmien valilla eivat kuitenkaan ole tilastollisesti merkitsevia (p > 0,05).

Taulukko 8. Oma osallistuminen ja huomioiduksi tuleminen ty6tehtévittéin
tyontekijoiden mukaan (summamuuttujan ka).

asema ka n
Alempi toimihenkild 3,8 30
Ylempi toimihenkil® 4,2 11

Tutkimuksessa lahestytdan tavoitteiden asettelua ja luottamuksellisuuden toteutumista
Kolmikantapalaverin tavoitteellisuus -summamuuttujan (alpha 0,810) avulla.
Summamuuttujan muodostavat seuraavat véittdmat: Palaveri oli luottamuksellinen,
Palaverissa onnistuttiin sopimaan kuka vastaa jatkossa tehtdvistd toimenpiteistd,
Palaverille sovittiin seuranta ja Palaverissa onnistuttiin mérittelema&n toimenpiteet,

joiden avulla tydssa selviytymiseni helpottuisi. Esimiesten osalta Kolmikantapalaverin
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tavoitteellisuus -summamuuttuja (alpha 0,926) muodostettiin seuraavista vaittamista:
Palaverissa keskityttiin olennaisiin asioihin, Palaverin osapuolet olivat tasavertaisia,
Palaverissa onnistuttiin sopimaan, kuka vastaa jatkossa tehtdvista toimenpiteista,
Palaverissa onnistuttiin maarittelemaan toimenpiteet, joiden avulla alaiseni tydssa
selviytyminen helpottuisi, Palaverissa onnistuttiin maarittelem&an tavoitteet alaiseni

tyokyvyn yllapitamiseksi ja Palaverissa maaritellyt tavoitteet olivat selkeita.

Taulukko 9. Kolmikantapalaverin tavoitteellisuus tyontekijoiden ja esimiesten
mukaan (kuvaa hyvin / kuvaa huonosti %).

Vaittama tyontekijat esimiehet
Palaverissa keskityttiin olennaisiin asioihin (68/22) 87/4
Palaverin osapuolet olivat tasavertaisia (60/30) 83/6
Palaveri oli luottamuksellinen 80/10 (98/0)
Koin tulleeni painostetuksi (24/59)

Palaverissa onnistuttiin sopimaan, kuka vastaa jatkossa 68/12 90/0
tehtdvisté toimenpiteista

Palaverille sovittiin seuranta 66/15 (89/4)

Palaverissa onnistuttiin méarittelemaan toimenpiteet, joiden
avulla tydssa selviytymiseni / alaiseni tydssa selviytyminen

helpottuisi 59/12 74/6
Palaverissa onnistuttiin méarittelemaan tavoitteet alaiseni

tyokyvyn yllapitamiseksi 68/9
Palaverissa maaritellyt tavoitteet olivat selkeita 85/10
Cronbachin alpha 0,81 0,926
Summamuuttujan keskiarvo 4 4

Taulukko 9 kuvaa, kuinka monta prosenttia vastaajista oli samaa tai eri mielta
kolmikantapalaverin tavoitteellisuuteen liittyvistd véittamistd. Taulukossa tarkastelun
ulkopuolelle jaavit ne vastaukset, jotka olivat ei eri eikd samaa mieltd” vaittdmésta.

Ne véittdmat, joiden kohdalla on sulkeet, eivét ole osa summamuuttujaa.

Palaverin  tavoitteellisuuden tyontekijat arvioivat hyvaksi. Summamuuttujan
muodostamat edelld mainitut vaittdmét kuvaavat tyontekijoiden mukaan palaveria
melko hyvin (ka 4). Esimiehet arvioivat kolmikantapalaverin tavoitteelliseksi: suurin

osa esimiehistda arvioi edelld mainittujen palaverin tavoitteellisuutta mittaavien
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vaittamien kuvaavan kolmikantapalaveria hyvin tai melko hyvin (ka 4). Molempien
vastaajaryhmien kokemusten mukaan kolmikantapalaveri taytti tavoitteensa hyvin ja
tarkoituksenmukaisesti. Jotta kolmikantapalaverissa voidaan pé&asta eteenpdin
ongelmien ratkaisuun, on ensisijaisen tarkedd maaritelld toimenpiteet ja vastuut. On
huomionarvioista, ettd tyontekijoistd neljannes arvioi tulleensa kolmikantapalaverissa

painostetuksi.

Eri ikdryhmié tarkasteltaessa kolmikantapalaverin tavoitteellisuudessa voidaan havaita
pienid eroja. Tilastollisesti erot eivat ole merkitsevid (p > 0,05), mutta ryhmien
keskiarvoissa pienet erot nakyvat. Niin tyontekijoista kuin esimiehisté alle 35 -vuotiaat
arvioivat kolmikantapalaverin tavoitteellisuuden huonommaksi. Huomionarvioista on
kuitenkin tyontekijoistda vanhin ikaryhmda, 50 -vuotiaat tai vanhemmat, antoi
kolmikantapalaverille huonoimman arvion. Esimiesten osalta taas huorimmat antoivat

kolmikantapalaverille huonoimman arvion.

Taulukko 10. Kolmikantapalaverin tavoitteellisuus ikaryhmittdin tyontekijoiden ja
esimiesten mukaan (summamuuttujan ka).

ika tyontekijat esimiehet

ka n ka n
alle 35v. 3,9 10 3,6 8
35-49v. 4,4 15 4,2 30
50v. tai yli 3,7 16 4,3 14

Tyontekijoistd  ylempien  toimihenkildiden  kokemukset  kolmikantapalaverin
tavoitteellisuudesta nousevat hiukan korkeammaksi kuin alempien toimihenkildiden.
Erot ryhmien valilla eivat kuitenkaan ole tilastollisesti merkitsevié (p > 0,05), joten niité4
ei voi yleistaa.
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Taulukko 11. Kolmikantapalaverin tavoitteellisuus tyotehtavittain tyontekijoiden
mukaan (summamuuttujan ka).

asema ka n
Alempi toimihenkil 3,9 30
Ylempi toimihenkil® 4,1 11

5.3 Kolmikantapalaverin vaikutukset tydoloihin

Tutkimuksessa  tutkittiin  tyontekijoiden  kokemusta tydolojen  muutoksesta
kolmikantapalaverin jalkeen. Tydolojen muutosta voidaan tarkastella Tyoilmapiiri -
summamuuttujalla. Ty6ilmapiiri -summamuuttuja (alpha 0,947) muodostuu seuraavista
vaittamistd: Palaverin jalkeen tydssa selviytymiseni on helpottunut, Yhteistyd esimieheni
kanssa on parantunut, Yhteisty0 tydpaikalla on parantunut, Kommunikaatio esimieheni
kanssa on parantunut, Kommunikaatio tydpaikalla on parantunut ja Tydilmapiiri on
parantunut tyopaikalla. Esimiesten muodostamassa aineistossa ty6ilmapiiria kuvaava
summamuuttuja (alpha 0,957) koostuu seuraavista véittamisté: Yhteisty¢ alaiseni kanssa
on parantunut, Yhteisty6 tyopaikalla on parantunut, Kommunikaatio tyopaikalla on
parantunut, Kommunikaatio tydpaikalla on parantunut ja Tydilmapiiri on parantunut

tyopaikalla.

Taulukko 12. Tyoilmapiiri tyontekijoiden ja esimiesten mukaan (kuvaa hyvin / kuvaa
huonosti %).

Vaittama tyontekijat  esimiehet
Palaverin jalkeen tydssa selviytymiseni on helpottunut 44/15

Yhteistyd alaiseni / esimieheni kanssa on parantunut 41/17 64/2
Yhteisty0 tyopaikalla on parantunut 32/17 57/6
Kommunikaatio alaiseni / esimieheni kanssa on parantunut 43/15 60/2
Kommunikaatio tyopaikalla on parantunut 29/17 51/8
Ty6ilmapiiri on parantunut tyépaikalla 17/17 46/6
Uskallan ottaa puheeksi tydkykyani koskevia asioita

tyopaikalla (59/17) (89/2)
Cronbachin alpha 0,947 0,957
Summamuuttujan keskiarvo 3 4
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Taulukko 12 kuvaa, kuinka monta prosenttia vastaajista oli samaa tai eri mieltd
tyoilmapiiriin liittyvistd vaittdmistd. Taulukossa tarkastelun ulkopuolelle ja&vét ne
vastaukset, jotka olivat ei eri eikd samaa mieltd” vaittdmastd. Ne vaittdmat, joiden

kohdalla on sulkeet, eivat ole osa summamuuttujaa.

Tyontekijoiden vastausten perusteella kolmikantapalaverin vaikutusta ty6ilmapiiriin
tyopaikalla on vaikea tulkita. TyoOntekijat arvioivat véittdmien kuvaavan tyooloja
kolmikantapalaverin jilkeen keskiméérin ei hyvin eikd huonosti” (ka 3). Vastausten
perusteella ei voida sanoa, ettd kaydylla kolmikantapalaverilla olisi yhteyttd tydolojen
muutokseen. Esimiesten vastauksien mukaan kolmikantapalaverilla on yhteys
tyoyhteison ilmapiiriin (ka 4). Toisaalta suuren osan esimiehistd mukaan edelld mainitut
vaittamat eivat kuvaa hyvin eiké huonosti kaytyd kolmikantapalaveria. Mielenkiintoinen
ero tyontekijoiden ja esimiesten vastauksissa nakyy puheeksi ottamisessa. Lahes 90
prosenttia esimiehistd toteaa uskaltavansa ottaa puheeksi omaa tyokykyéd koskevia
asioita, kun taas tyontekijoista vain 59 prosenttia uskaltaa ottaa omaan tyokykyyn
liittyvié asioita puheeksi tydpaikalla.

Varsinkin maéaréllisen tutkimuksen puitteissa ty6ilmapiirin tutkiminen on haastavaa.
Tassd tutkimuksessa tyoilmapiiria l&hestytddn mm. kommunikaation ja yhteistyon
kasitteiden avulla. Tyontekijoiden ja esimiesten vastaukset Kkallistuvat enemman
positiiviseen kuin negatiiviseen suuntaan. Vastaukset sijoittuvat kuitenkin, ainakin

tyontekijoiden osalta, hyvin lahelle neutraalia vastausvaihtoehtoa.

Ikaryhmien valilla ei tydilmapiirissa ole tilastollisesti merkitsevd eroja (p > 0,05).
Ryhmien keskiarvoja tarkastelemalla voidaan havaita, ettd niin tyontekijoiden kuin
esimiestenkin kesken arviot tydilmapiiristd ovat samansuuntaisia. Kuitenkin esimiesten

arviot ovat jalleen tyontekijoiden arvioita positiivisempia.
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Taulukko 13. Tyoilmapiiri ikdryhmittéin tyontekijoiden ja esimiesten mukaan
(summamuuttujan ka).

ika tyontekijat esimiehet

ka n ka n
alle 35v. 3,3 10 3,5 8
35-49v. 34 15 3,7 30
50v. tai yli 3 16 3,7 14

Jos tarkastellaan tyontekijoiden kokemuksia tydilmapiiristd kolmikantapalaverin
jalkeen, ei voida havaita juurikaan eroja alempien ja ylempien toimihenkildiden valilla.
Mydskaan tilastollisten testien mukaan ryhmien vélilla ei voida todeta olevan
tilastollisesti merkitsevid eroja (p >0,05). Kummankin ryhman arviot tydilmapiirista
kolmikantapalaverin jalkeen pysyvét neutraalin vastausvaihtoehdon, ei kuvaa hyvin eika

huonosti, lahettyvilla.

Taulukko 14. Tyoilmapiiri tyotehtavittéin tyontekijéiden mukaan (summamuuttujan

ka).
asema ka n
Alempi toimihenkild 3,2 30
Ylempi toimihenkil® 3,3 11

Toimenpiteiden toteuttaminen -summamuuttuja (alpha 0,917) siséltdd seuraavat
vaittamat: Palaverissa I0ydettiin tarpeelliset keinot tyokykyni tueksi, Palaverissa sovitut
toimenpiteet ovat olleet helppoja toteuttaa tydssd / tyopaikalla, Olen saanut apua
tyonantajalta toimenpiteiden toteuttamisessa, Palaverissa maaritellyt toimenpiteet ovat
toteutuneet ja Palaverista oli hyotya tyokykyni kannalta. Esimiesten kohdalla
summamuuttuja (alpha 0,836) siséltdd seuraavat vaittaméat: Palaverissa [0ydettiin
tarpeelliset keinot alaiseni tyokyvyn tueksi, Palaverissa sovitut toimenpiteet ovat olleet
helppoja toteuttaa tydssa / tyopaikalla ja Palaverissa méaaritellyt toimenpiteet ovat

toteutuneet.
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Taulukko 15. Toimenpiteiden toteuttaminen tyontekijoiden ja esimiesten mukaan
(kuvaa hyvin / kuvaa huonosti %).

Vaittama tyontekijat  esimiehet
Palaverissa I0ydettiin tarpeelliset keinot tyokykyni / 59/20 7416
alaiseni tyokyvyn tueksi

Palaverissa sovitut toimenpiteet ovat olleet helppoja 44/12 68/8
toteuttaa tydssa / tyopaikalla

Olen saanut apua ty6nantajalta toimenpiteiden 46/20
toteuttamisessa

Palaverissa maéritellyt toimenpiteet ovat toteutuneet 68/5 75/9
Palaverista oli hyotyéa tyokykyni kannalta 61/22

Cronbachin alpha 0,917 0,836
Summamuuttujan keskiarvo 4 4

Taulukko 15 kuvaa, kuinka monta prosenttia vastaajista oli samaa tai eri mielta
kolmikantapalaverissa sovittujen toimenpiteiden toteuttamiseen liittyvista vaittamista.
Taulukossa tarkastelun ulkopuolelle jadvat ne vastaukset, jotka olivat ei eri eikda samaa
mieltd” vaittaméstd. Ne vaittdmat, joiden kohdalla on sulkeet, eivat ole osa

summamuuttujaa.

Tyontekijoiden  arvioiden  mukaan edelld  mainitut  véittdmat  kuvaavat
kolmikantapalaveria keskimaarin melko hyvin (ka 4). Toisaalta suuri osa vastauksia on
painottunut neutraalin “ei kuvaa hyvin eikd huonosti” -vastausvaihtoehtoon.
Toimenpiteiden toteutumista myds esimiehet arvioivat positiiviseen savyyn: suurin osa
vastaajista arvioi edelld mainittujen vaittdmien kuvaavan kolmikantapalaveria melko

hyvin (ka 4).

Toimenpiteiden toteuttamista kummatkin vastaajaryhméat arvioivat suhteellisen
positiivisesti.  Toimenpiteiden  toteuttaminen  liittyy  aikaisemmin esitettyyn
toimenpiteiden maéarittelyyn. Toimenpiteiden toteuttaminen kuvaa sitd, mitd
konkreettisesti tyopaikalla on tapahtunut kolmikantapalaverin jalkeen. Tyontekijoiden
ja esimiesten arvioiden mukaan toimenpiteitd on toteutettu melko hyvin. Kuitenkaan

tyontekijoiden arviot eivét ylla yhta positiiviselle tasolle kuin esimiesten arviot.
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Kolmikantapalaverissa sovittujen toimenpiteiden toteuttamista arvioi parhaimmaksi 50 -

vuotiaat tai vanhemmat esimiehet. Huonoimman arvion toimenpiteiden toteuttamiselle

sen sijaan antavat 50 -vuotiaat tai vanhemmat ja alle 35 -vuotiaat tyontekijat. Niin

tyontekijoiden kuin esimiesten kohdalla arviot paranevat alle 35 -vuotiaiden ja 3549 -

vuotiaiden vastauksia vertaillessa. Tama kehitys jatkuu esimiesten kohdalla, mita

vanhempi esimies, sitd korkeampi keskiarvo. Tilastollisesti erot eivat kuitenkaan ole

merkitsevia (p > 0,05).

Taulukko 16. Toimenpiteiden totetuttaminen ikaryhmittdin tyontekijoiden ja

esimesten mukaan (summamuuttujan ka).

ikéa

alle 35v.
35-49v.
50v. tai yli

ka
3,4
3,9
3,4

tyontekijat
n

10

15

16

esimiehet
ka n
3,6 8
3,8 30
4,1 14

Tyontekijoistd ylemmat toimihenkilot arvioivat kolmikantapalaverissa sovittujen

toimenpiteiden toteuttamisen hieman paremmaksi kuin alemmat toimihenkil6t. Koska

ero ryhmien vélilla ei ole tilastollisesti merkitseva, sitd ei voida tdmén tutkimuksen

perusteella yleistaa (p > 0,05). Muuttujien keskiarvoja tarkastelemalla voidaan kuitenkin

naiden kahden ryhman valilla pieni ero havaita.

Taulukko 17. Toimenpiteiden toteuttaminen tyétehtavittdin tydntekijoiden mukaan
(summamuuttujan ka).

asema
Alempi toimihenkil

Ylempi toimihenkil®

ka
3,5
3,9

30
11
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5.4 Seuranta

Tyontekijoiden kokemuksen mukaan heiddan kdyméssadn kolmikantapalaverissa
seuranta jarjestettiin. Tyontekijoistd hieman yli puolet, 66 prosenttia, on sitd mieltg, etta
kolmikantapalaverille sovittiin seuranta. Tyontekijoista 15 prosenttia kokee vaittaman:
Kolmikantapalaverille sovittiin seuranta kuvaavan tilannettaan melko huonosti tai

huonosti. Epdvarmoja kysymyksen suhteen on l&hes 20 prosenttia vastanneista.

Esimiesten mukaan lahes kaikissa tapauksissa kolmikantapalaverille sovittiin seuranta.
Esimiehista 88 prosenttia arvioi véittdman: Kolmikantapalaverille sovittiin seuranta

kuvaavan kdymaansa kolmikantapalaveria hyvin tai melko hyvin.

Seurannan jarjestaminen tai ainakin siitd sopiminen kolmikantapalaverin osapuolten
valilla ei siis jokaisessa tapauksessa ole toteutunut. Erityisesti tyontekijéiden mukaan
seuranta ei aina toteutunut. Esimiesten mukaan seuranta kuitenkin jarjestettiin I&hes
jokaisessa tapauksessa. Mielenkiintoista olisi pohtia, misté vastaajaryhmien véliset erot

johtuvat.

55 Kolmikantapalaverin luottamuksellisuus ja tyontekijan
yksityisyyden suoja

Kolmikantapalaverissa erityisen tarkead on luottamuksellisuuden sailyminen osapuolten
vélilla. Tyontekijéa ja tdmén sairautta tai terveydentilaa koskevia seikkoja ei tule
kasitelld palaverissa. (Tyoterveyslaki 2001; Mékel& 2009, 116.) Tyontekijoilta haluttiin
kysyd, millaiseksi he kokevat kolmikantapalaverin luottamuksellisuuden ja
yksityisyyden. Seuraavaksi esitettdvat taulukot Kkuvaavat yksittaisia muuttujia
summamuuttujien sijaan. Luottamuksellisuutta ja yksityisyyden suojaa ei tutkimuksessa
haluta niputtaa yhteen summamuuttujaan, vaan halutaan tuoda esiin yksittdiset
muuttujat. Taulukko 18 havainnollistaa tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksia.

Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, ettd kolmikantapalaveri on pé&osin
tayttanyt luottamuksellisuuden periaatteen.  Kuitenkin 10 prosenttia tutkimukseen
osallistuneista tyontekijoista arvioi luottamuksellisuuden huonoksi tai melko huonoksi.

Voidaan siis ajatella, ettd pienen joukon osalta kolmikantapalaveri ei ole onnistunut
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luomaan luottamuksellista tilannetta. Esimiesten arviot kolmikantapalaverin
luottamuksellisuudesta ovat erittdin positiiviset. Yksikaan esimiehisté ei kuvaisi oman

kokemuksensa perusteella palaverin luottamuksellisuutta huonoksi.

On térkedd, ettd jokainen osapuoli sitoutuu pitdmaan palaverissa késitellyt asiat
luottamuksellisina  palaverin  jalkeenkin.  Tyontekijoiden arvioiden mukaan
kolmikantapalaverissa késitellyt asiat ovat ja&neet asianomaisten vélisiksi. Jélleen
pienen joukon mukaan kolmikantapalaverissa késitellyt asiat eivdat ole jaéaneet
asianomaisten vélisiksi. Esimiesten arvioiden mukaan kolmikantapalaverissa kasitellyt

luottamukselliset asiat ovat jadneet asianomaisten vélisiksi.

Taulukko 18. Palaverin luottamuksellisuus tyontekijdiden ja esimiesten mukaan
(kuvaa hyvin / kuvaa huonosti %).

Vaittama tyontekijat esimiehet
Palaveri oli luottamuksellinen 80/10 98/0

Palaverissa kasitellyt luottamukselliset asiat ovat
jadneet asianomaisten vélisiksi 81/7 96/2

Luottamuksellisuuden toteutuminen osapuolten valilla kolmikantapalaverissa on erittdin
tarkedd. Tyoterveyslaki sitoo tyoterveyshuollon edustajia olemaan paljastamatta
tyontekijad koskevia luottamuksellisia tietoja (Tyoterveyslaki 2001). Suurin osa
tyontekijoista on tutkimuksen mukaan sitd mieltd, ettei heidan terveydentilaansa
koskevia henkildkohtaisia asioita kasitelty palaverissa. Vastauksissa on Kkuitenkin
havaittavissa pieni joukko vastaajia, joiden kohdalla tdma ei toteutunut. Tyontekijan
yksityisyyden loukkaamattomuus toteutuu tutkimuksen mukaan suurimmassa 0sassa
tapauksia. Noin joka kolmas tydntekijOista arvioi véitteen: Yksityisyyttani ei loukattu

kuvaavan hyvin tai melko hyvin itse kdymaansa kolmikantapalaveria.

Koska kolmikantapalaverissa keskitytddn tyontekijan tyokykyyn, ei esimiehid téssa
tutkimuksessa pyydetty arvioimaan oman yksityisyyden suojan sailymista tai
henkilokohtaiseen terveydentilaan liittyvien asioiden késittelyd palaverissa, kuten

tyontekijoilta.
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Taulukko 19. Tyontekijén yksityisyyden suoja (kuvaa hyvin / kuvaa huonosti %).

Vaittama tyontekijat
Henkil6kohtaisia terveydentilaani

koskevia asioita ei ké&sitelty palaverissa ~ 81/9

ilman suostumustani

Yksityisyytténi ei loukattu 81/11

Tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksia vertaillessa voidaan havaita esimiesten
arvioiden olevan tyontekijoiden arvioita positiivisempia. Esimiesten vastaukset ovat

yksiselitteisen positiivisia, kun taas tyontekijoiden vastauksissa on enemman hajontaa.

Huomionarviosta edelld esitettyjen vaittdmien kohdalla on se, ettd jarjestelméllisesti
kymmenisen prosenttia tyontekijoistd on valinnut neutraalin vastausvaihtoehdon. Téta
voidaan selittdd kysymyksen vaikeudella vastaajalle; tilannetta voi olla vaikea arvioida
jalkikateen. Toisaalta maarallisessd tutkimuksessa neutraali vastausvaihtoehto tarjoaa
hyvan vaihtoehdon vastaajalle, joka ei ole motivoitunut kyselyyn vastaamiseen.

Esimiesten vastauksissa neutraalia vastausvaihtoehtoa ei juurikaan nédkynyt.

5.6 Kolmikantapalaverin kehittaminen

Kolmikantapalaveri on vield suhteellisen uusi toimintatapa tydhyvinvoinnin
kehittamisen menetelmédnd. Tutkimuksen yhtend tavoitteena on tehdd nékyvaksi
kolmikantapalavereihin  osallistuneiden  henkildiden  nakemyksia  menetelméan
kehittdmisestd.  Seuraavaksi  raportoidaan  tutkimuksen  laadullisen  osion
tutkimustulokset. Tdma osio koostuu kyselylomakkeen avoimista Kkysymyksista.
Tutkimuksen avoimista kysymyksistd koostuvalle aineistolle tehtiin laadullinen eli
kvalitatiivinen analyysi. Tutkimusaineiston huolellinen Iapik&dyminen toi esiin teemoja,
joiden kautta lahestytddn kolmikantapalaverin kehittdmistd. Tutkimuksen aikaisempaa
linjaa noudattaen, tyontekijoiden vastaukset raportoidaan ensin ja sen jalkeen siirrytdan

esimiesten kokemuksiin.
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56.1 Tyontekijat

Kyselytutkimuksen  avoimessa  kohdassa  tarkastellaan  kolmikantapalaveriin
osallistuneiden  tyontekijoiden ndkemyksid kolmikantapalaverin  kehittdmisesta.
Avoimeen kysymykseen téssé tutkimuksessa vastasi 25 tyontekijad. Aineistosta nousee
esiin viisi teemaa, joiden avulla voidaan tarkastella kolmikantapalaverin kehittdmista.

e Ristiriita

e Tyodterveyshuollon rooli

e Tarve

e Seuranta

e Toimivuus

Ristiriidan teema kuvaa kolmikantapalaveriin osallistuneiden tydntekijoiden ristiriitaisia
kokemuksia palaverista. Kolmikantapalaverin tarkoituksena on auttaa ja tukea
tyontekijan tyokykya, kuitenkin, tilanteena palaveri voi saada negatiivisia sévyja.
Vastauksissa ndhdaan menetelmé hyvané periaatteena, mutta kaytannon tilanteet voivat
saada ristiriitoja aikaan. Ristiriitaisuutta voivat aiheuttaa myds eri osapuolien

ristiriitaiset odotukset kolmikantapalaverista.

“Esimiehen ehdottama palaveri kuvattiin aivan erilaiseksi kuin toteutunut palaveri.”

"Pitdisi olla tarkka siita, ettei tallainen palaveri lisaa tydpahoinvointia, koska helposti

1

se voidaan kokea myds negatiiviseksi asiaksi.’

Kolmikantapalaverin eri osapuolten roolijako on tarkedd. Tyodterveyshuolto on
asiantuntijaroolissa tuoden keskustelun keskidon tydn terveysvaikutukset (Hirvonen,
Pohjonen, Eranti, Pentild & Poikonen 2004, 21). Tyontekijoiden vastauksissa nakyy
yhtend teemana tyoterveyshuollon rooli. Ty6terveyshuolto nousee esiin toimijana, johon

tyontekijan on helppo olla yhteydessa tyokyvyn heikentyessa.

“Oma kolmikantapalaverini sujui aivan ihanassa hengessd: kiitos oman, silloisen oman

esimieheni asenne ja ymmdrtdamys sekd tyopaikkalddkdrin tieto/taito.”

’

"Tyéterveyshuoltoon voi aina ottaa yhteyttd kun on tarve.’

60



"Voi olla, ettd tydterveyshuolto on ensimmainen taho, jossa tyontekija uskaltaa purkaa

itseddn. ”

Toisaalta tyoterveyshuollolta toivotaan selkeampédd roolia kolmikantapalaverin
kolmantena, puolueettomana osapuolena. Joissain tilanteissa tyontekijan kokemus on,

etta tyoterveyshuolto ajaa enemman tyonantajan kuin tyontekijén asiaa.

“Tyoterveyshuollon pitdisi olla selkedimmin kolmas osapuoli.”

Kolmantena teemana tyOntekijoiden vastauksista nousee esiin tarpeen teema.
Tyontekijoiden vastauksissa voidaan havaita pohdintoja siitd, milloin ja minké&laisissa
tilanteissa he kokevat kolmikantapalaverin tarpeelliseksi. Joidenkin vastaajien

kokemuksen perusteella oma kolmikantapalaveri ei olisi ollut valttamaton.

“"Harkintaa siihen, milloin palaveri on tarpeen, milloin esimerkiksi tyoterveyden

’

konsultointi riittdisi.’

Neljas tyontekijoiden vastauksissa esiin nouseva teema on seuranta. Vastaajat toivovat
palaverin seurantaan jarjestelmallisyytta ja loogisuutta. Seuranta koetaan tarpeellisena,
jotta tyontekija ei jaisi yksin tilanteeseen, jossa oma tyokyky on heikentynyt.

"Pitdisi seurata palaverin jalkeen konkreettisesti ovatko tydolot parantuneet sovitussa

’

ajassa.’

“Kolmikantapalavereissa kdiyneiden terveydesti ja tyokyvystd pitdisi huolehtia

’

korostetusti kolmikantapalaverin jdilkeenkin.’

”Looginen seuranta ensimmaisen kolmikantapalaverin jalkeen on tarpeellista, vaikka

esimiehet ja paallikot vaihtuvat. ”

Kolmikantapalaverin kehittdmisesta kysyttdessa useat tyontekijat tuovat vastauksissaan
esiin yhtend teemana kolmikantapalaverin toimivuuden. Vastaajat arvioivat oman
kokemuksensa perusteella menetelmédn toimivaksi ja olivat tyytyvdisid kaytyihin

kolmikantapalavereihin.
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“ltsessddn kolmikantapalaverit toimivat hyvin ja akuutti asia saatiin hoidettua
asiallisesti, jamdkdsti ja tyontekijdd kuunnellen.”

’

“Toimi nykyisellddnkin hyvin.’
“Omalla kohdallani asia on toiminut erittdin hyvin.”

Kaiken kaikkiaan tyontekijoiden kehittdmisehdotukset muodostavat jatkumon (kuva 8).
Jotta kolmikantapalaverista muodostuisi toimivampi prosessi, on Kiinnitettdva huomiota
prosessin jokaiseen vaiheeseen. Ensinnékin maéritelladn kolmikantapalaverin todellinen
tarve. Tarpeen madrittelysséd jokaiselle osapuolelle selkiytyy ajatus, mink& vuoksi
kolmikantapalaveri on kutsuttu koolle. Seuraavaksi olisi tarkeda kaydéa lapi mahdolliset
ristiriidat, joita kolmikantapalaveri voi herattdd. Jos kolmikantapalaveri heréttaa
negatiivisia tuntemuksia siihen osallistuneissa henkildissa, tulisi ndamé asiat kasitell&
heti alkuun. Ty6terveyshuollon roolia voidaan selkeyttaa tiedottamalla niin tyontekijélle
kuin esimiehelle, mika tyoterveyshuollon asema on palaverissa. Kolmikantapalaverin
jalkeen seurannan tehostaminen pitdda huolen, ettd palaverissa sovitut toimenpiteiden

toteutumista ja tyokyvyn kehitysta seurataan.

. TOIMIVA
e PROSESSI

. SEURANTA
TYOTERVEYSHUOLLON
@ ROOLIN SELKEYTTAMINEN
RISTIRITOJEN
KASITTELY
® TARPEEN
KARTOITUS

Kuvio 9. Kolmikantapalaverin kehittdminen tydntekijandkokulmasta
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5.6.2 Esimiehet

Kyselytutkimuksen  avoimessa  kohdassa  tarkastellaan  kolmikantapalaveriin
osallistuneiden esimiesten nakemyksia kolmikantapalaverin kehittamisesta. Avoimeen
kysymykseen kolmikantapalaverin kehittamisestd vastasi 24 esimiestd. Aineistosta
voidaan nostaa esiin nelja teemaa, joiden avulla voidaan tarkastella kolmikantapalaverin

kehittamista esimiesnakodkulmasta.

¢ Ennakkovalmistautuminen
e Tavoitteiden méérittely
e Tyoterveyshuollon rooli

e Seuranta

Kolmikantapalaverin  kehittdmiseksi ~ esimiesten  vastauksissa  nousee  esiin
ennakkovalmistautuminen. Esimiehet toivovat jonkinlaista yhtendistd rakennetta, joka
auttaisi tilanteeseen valmistautumista. Ennakkovalmistautumisen avuksi esimiehet

mainitsevat esimerkkeind lomakkeen, kaavakkeen tai ennakkotehtavan.

"Keskusteluprosessin tueksi olisi hyvd laatia jonkinlainen vakiomuotoinen lomake,

Jjohon kirjattaisiin sovitut asiat ja tavoitteet.”

“Kolmikantakeskusteluun valmistauduttaisiin jollain ennakkotehtdvilld, eli molempien

’

osapuolten pitdisi valmistautua tilanteeseen jotenkin.’

“Olisi ehkd hyvd, ettd olisi jonkinmoinen runko/kaavake keskustelulle. N&in

valmistautuminen palaveriin olisi parempi ja kaikki tarpeellinen tieto selvitetty.”
Esimiehet  toivovat  vastauksissaan  selkedmpada  tavoitteiden  maéarittelya
kolmikantapalaverissa. Selkeiden tavoitteiden asettaminen auttaisi jokaista osapuolta

tunnistamaan omat vastuunsa.

“Joissain tilanteissa tuntuu, ettd tavoitteita olisi hyvd asettaa ehkd selkedmmin. Paras

)

lopputulos saavutetaan, kun kaikilla on tilanteessa vastuunsa ja jokainen osallistuu.’

”Ehkd nuo tavoiteasiat voisi ndkyd vield paremmin palaverissa.”
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Kolmas kehittdmisteema esimiesten vastauksissa on tyéterveyshuollon rooli. Esimiehet
ilmaisevat tyytyvaisyyttd tyoterveyshuollon toimintaa kohtaan, mutta toisaalta my0ds

toivovat tyoterveyshuollon suunnalta enemman tukea.

“Tyoterveysldcdkdri oli todella hyvd palaverissa.”

Itse toivoisin tyoterveyshuollolta vahvempaa roolia terveydellisten nakokulmien
huomioon ottamisessa ja esille tuomisessa.”

)

“Tyoterveyshuollossa otettaisiin aidosti huomioon myés tyonantajan néikokulma.’

Neljantena teemana esimiesten kehittdmisehdotuksissa nousee esiin seuranta. Seurannan
toivotaan olevan aikataulutettua ja jokaista osapuolta velvoittavaa. Esimiehet toivovat

seurannasta tihedmpaa ja johdonmukaisempaa.

“Seurannat toteutetaan liian pitkdlld aikavalilld.”

"Varmistaisin seurannan. Nyt vuoden kuluttua en endd muista, mitd sovimme ja miten

sitd seurattiin.”’

“Myos seuranta on sellainen, joka pitdisi olla tyoterveyshuollon suhteen aikataulutettua

1

ja myos tyontekijdd velvoittavaa.’

Esimiesten  vastauksissa ndkyy selked toive kolmikantapalaverimenetelman
selkeyttamisestd (kuva 10). Ensinnakin esimiesten vastausten perusteella palaveriin
valmistautumista varten tulisi olla yhtendinen rakenne. Toiseksi palaverissa tavoitteiden
asettelua tulisi teravoittad entisestdan. Kolmanneksi seurantaan tulisi kiinnittad

enemman huomiota.
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TYOTERVEYSHUOLLON
ROOLIN
SELKEYTTAMINEN

TAVOITTEIDEN
MAARITTELY

ENNAKKO-

VALMISTAUTUMINEN TEHOKAS SEURANTA

KOLMIKANTA-
PALAVERIN
TOIMIVUUS

Kuvio 10. Kolmikantapalaverin kehittdminen esimiesndktkulmasta.
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6 YHTEENVETO JAPOHDINTA

Kootakseni  yhteen tdman tutkimuksen keskeisemmat tavoitteet, palataan
tutkimuskysymyksiin. Tassé tutkimuksessa tavoitteena on tutkia kolmikantapalaveriin
osallistuneiden tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksia kolmikantapalaverista.
Mielenkiinnon kohteena on se, onko menetelméd toimiva ja hy6dyllinen siihen
osallistuneiden  henkildiden  mielestd.  Lisaksi  tutkitaan, kuinka  hyvin
kolmikantapalavereissa toteutuu luottamuksellisuus, joka on hyvin keskeinen periaate
tyokykyasioita késiteltdessd. Tutkimuksen yhtend tavoitteena on myos keratd arvokasta
tietoa ja tutkimukseen osallistuneiden henkildiden ndkemyksid menetelmén
kehittdmisestd. Seuraavaksi késittelen tdmén tutkimuksen empiirisid tuloksia
tutkimuskysymysten  kautta. Alaluvussa 6.1 kootaan yhteen tutkimukseen
osallistuneiden  henkildiden  kokemuksia  kolmikantapalaverin  toimivuudesta,
hyodyllisyydesta ja luottamuksellisuudesta. Alaluvussa 6.2 pohdin kolmikantapalaverin

kehittdmista edelleen toimivammaksi tyéhyvinvoinnin kehittdmisen menetelmaksi.

6.1 Kolmikantapalaverin toimivuus, hyddyllisyys ja
luottamuksellisuus

Kolmikantapalaverin voidaan tutkimuksen perusteella sanoa olevan toimiva menetelma.
Tutkimustulokset vahvistavat sen, ettd kolmikantapalaveri toimii tyohyvinvoinnin
kehittdmisen menetelménd, mutta tutkimuksessa nousee esiin myos palaveriin liittyvia
ongelmia. Suurin osa tutkimukseen osallistuneista kokee palaverin enemmaén
myonteisend kuin Kielteisend menetelmand. Kuitenkin tutkimuksessa on havaittavissa
pieni joukko tyontekijoitd, joiden kohdalla menetelmd on epdonnistunut tuomaan apua

tyokykyongelmaan.

Lahes kaksi kolmesta tyontekijasta kokee, ettd kolmikantapalaverista oli hyétyd oman
tyokyvyn kannalta. Kolmikantapalaverilla ei kuitenkaan tyontekijéiden mukaan ollut
vaikutusta tyopaikan tyQilmapiiriin. Tdma ristiriita voi johtua siita, ettd tyokyvyn
heikkenemisen taustalla on syy, joka ei liity tydpaikkaan tai tyopaikan ilmapiiriin, vaan

yksilon omaan terveydentilaan.

Tutkimustulokset ovat samansuuntaisia tyontekijoiden ja esimiesten valilla, mutta

huomionarvioista on se, ettd esimiesten  vastaukset ovat  yleisesti
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positiivissavytteisempid. Taman eroavaisuuden tutkimusryhmien vélill& voidaan ajatella
johtuvan siit4, ettd kolmikantapalaveri on usein tyontekijalle henkilokohtaisempi kuin
esimiehelle. Nain ollen subjektiivinen kokemus tilanteesta on l&htokohtaisestikin

erilainen, silla keskipisteessa on itse tyokykyongelmansa kanssa.

Varhaisen puuttumisen mallissa tychon liittyvien ongelmien puheeksi ottaminen on
jokaisen  tydyhteison  jasenen  velvollisuus  (Nummelin 2008, 129-130).
Tutkimustuloksissa voidaan kuitenkin havaita, ettd tyokykyasioiden puheeksi ottaminen
on tyontekijoille vaikeaa. Tyontekijoistd noin kaksi kolmesta uskaltaa ottaa tyokykyyn
liittyvi& asioita puheeksi, kun esimiehistd jopa 90 prosenttia uskaltaa ottaa tyokykyasiat
puheeksi. Kumpikin vastaajaryhma kuitenkin kokee, ettd tyopaikalla tyokykyasioista
tulisi keskustella enemman. Tydpaikalla, jossa on avoin ja keskusteleva ilmapiiri,
varhaisen puuttumisen mallilla on parhaimmat edellytykset toimia (Valtionkonttori
2007, 8). Tutkimustulosten mukaan niin tyontekijat kuin esimiehetkin tuovat
kolmikantapalaverissa oman nékokantansa esiin. Kolmikantapalaverin voidaan siis
ajatella olevan sellainen menetelmd, jossa yksiléiden on helpompi tuoda tyokykyyn

liittyvié asioita esille, vaikka puheeksi ottaminen tyépaikalla koettaisiin vaikeaksi.

Esimiesty6lla on keskeinen asema avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin syntymisessé
tyopaikalla (Sosiaali- ja terveysministerio 2008, 28). Tutkimustulokset osoittavat, etta
esimiehilld on oman arvionsa mukaan osaamista tyéhyvinvointiin liittyvistd asioista.
Tyobhyvinvoinnin osa-alueet ja tavoitteet ovat selkeitd esimiehille. Lahes kaikki
esimiehet tuntevat varhaisen puuttumisen malleja tydelaméssa. Kuitenkin tyontekijoista
noin puolet ja esimiehista yli kolmannes kokee esimiesten tarvitsevan lisakoulutusta
tyokykyyn liittyvista asioista. Esimiestyon tukeminen onkin keskeistd, kun puhutaan
tyokykyasioista (Juvonen-Posti & Jalava 2008, 47; Nummelin 2008, 144).

Luottamuksellisuuden toteutuminen osapuolten valill4 kolmikantapalaverissa on erittdin
tarkedd. Tyoterveyslaki sitoo tyoterveyshuollon edustajia olemaan paljastamatta
tyontekijadn koskevia luottamuksellisia tietoja (Tyoterveyslaki 2001). Té&ssa
tutkimuksessa niin tyontekijat kuin esimiehet arvioivat palaverin luottamuksellisuuden
toteutuneen  vahintddnkin  melko  hyvin.  Esimiesten  arviot  palaverin

luottamuksellisuudesta ovat tyontekijoiden arvioita positiivisempia.
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6.2 Kolmikantapalaverin kehittaminen

Kolmikantapalaverin kehityskohteina tutkimustuloksista nousee vahvasti kummankin
kohdejoukon, niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin kohdalla, tyéterveyshuollon rooli.
Perinteisesti  tyOterveyshuollon rooliin  on kuulunut tyontekijan tukeminen,
terveydentilan selvittdminen ja luottamuksellisena keskustelukumppanina oleminen
(Hirvonen ym. 2004, 21). Kumpikin vastaajaryhmista toivoo tyoterveyshuollolta
selkeampédd roolia kolmikantapalaverin  puolueettomana asiantuntijaosapuolena.
Kuitenkin kummankin vastaajaryhman vastauksissa nékyy toiveita siit4, etta
ty6terveyshuolto ymmartaisi paremmin heiddn nakemyksidén. Jotkut tyontekijoista
toivovat tyoterveyshuollon astuvan poispéin tyonantajandkdkulmasta, kun taas jotkut
esimiehet toivoivat tyoterveyshuollon ottavan askeleen ldhemmas
tyonantajandkokulmaa. Yhtend menetelmén kehitys kohteena onkin ty6terveyshuollon
roolin selkeyttdaminen. Kun puhutaan roolien selkeyttdmisestd, tulisi ottaa huomioon

mya0s jokaisen osapuolen rooliin kuuluva vastuu.

Muita kolmikantapalaverin kehittdmiskohteita on tarpeen kartoittaminen, tavoitteiden
madrittely ja ennakkovalmistautuminen. Kaikki kehittdmisen kohteiksi tunnistetut seikat
voidaan nivoa yhteen. Prosessin toimivuuden taustalla on ihmisten sitoutuminen
yhteiseen kaytantoon. Tavoitteiden, vastuiden, aikataulun méarittdminen on keskeisté
prosessissa (Makeld 2009, 115-116). Koska kolmikantapalaveri on vielda tuore
menetelmd, se ei mahdollisesti vield ole ehtinyt vakiintumaan organisaatioon osaksi
erilaisia toimintamalleja. Yhteiset pelisaannot kolmikantapalaverissa auttavat jokaista

osapuolta tunnistamaan omat vastuunsa ja myds muiden roolit keskustelussa.

Yhtend vahvana teemana tutkimustuloksista nousee esiin seuranta. Tutkimukseen
osallistuneiden henkildiden toiveissa on myo6s selked ja jarjestelmallinen seuranta.
llman toimivan seurantaa jotkin sovituista asioista saattavat jadda toteuttamatta
tyopaikalla. Keskeistd tyopaikan ongelmatilanteiden selvittelyssa onkin jatkuvan
seurannan jarjestaminen (Kivisté ym. 2008, 23-24).
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6.3 Pohdinta

Tassa tutkimuksessa onnistuttiin saamaan laaja tutkimusaineisto kolmikantapalaverista,
paljon tytelaméssé jo kaytetystd, mutta vield vahan tutkitusta menetelméstd. Koska
menetelmd on vield suhteellisen nuori, hakevat sen toimintamallit vield muotoaan.
Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden vastaukset tuovat arvokasta tietoa vield
vahan tutkitusta aiheesta. Tutkijan yllatykseksi ja iloksi niin moni maéarallisen kyselyn
vastaaja kertoi myds omista nédkemyksistddn avointen vastausten muodossa. Kuka
olisikaan parempi asiantuntija menetelman kehittdja kuin sellainen henkild, jolla on

omakohtaista kokemusta menetelmasta.

Taman tutkimuksen perusteella on kuitenkin vaikea arvioida kolmikantapalaverin
todellisia vaikutuksia ja yhteyksia yksiloiden tyokykyyn ja tydhyvinvointiin koko
tydyhteisossa. Voidaan ajatella kolmikantapalaverin auttaneen yksiléa ja sita kautta
koko tyOyhteistd antamalla sysayksen ottaa puheeksi tyokykyasioita. Toisaalta voi olla
niin, ettd palaveri auttoi selvittdmaan yksittdisen ihmisen tyokykyongelman, muttei
valttamatta  vaikuttanut  laagjemmin  tdman  tydymparistoon.  Kokemukset
kolmikantapalavereista ovat yksilollisia ja maarallisen tutkimuksen raameissa néihin
kokemuksiin ei kovin syvélle padstd. Toisaalta méaaréllisen tutkimuksen etuna on
tassékin tutkimuksessa laajemman aineiston ja useamman yksilon kokemuksen
kerd&minen. Tallaisen tutkimustiedon kerd&minen ja kokoaminen laajemmaksi
yhteyksien verkoksi vaatisi pitkaaikaisempaa ja syvallisempaa tutkimustyota kuin tassa
pro gradu -tutkielmassa oli  resursseja. Tyoelaman  tutkimuksen ja
tyéhyvinvointiasioiden tullessa yhd enemman yhteiskunnan keskioon, voisi téssa
ajatella olevan hedelmallinen idea jatkotutkimuksen toteuttamiseen.

Taman tutkimuksen edetesséa tutkimuksen kohdeyritys Tapiola muutti kdytdssa olleen
kolmikantapalaveri -nimityksen menetelmélle yleisemmin tunnettuun nimeen:
tyoterveysneuvottelu.  Lisaksi  yrityksessd  julkaistiin  kevéaédlla 2012  uudet

tyoterveysneuvottelun pelisdannot ja prosessikaavio.
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7 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Tutkija on tyoskentelyssddn vaalinut huolellista ja tarkkaa tyOtapaa. Tutkimuksessa
kaytettya mittaria on jo testattu aikaisemmassa proseminaari -tutkimuksessa, jossa se
todettiin toimivaksi. Kyselylomaketta muotoilussa olivat vuonna 2010 tukena
asiantuntijoina Tapiolan tydterveyshuollon laékari ja kehittamispaallikkd. Koska tdma
tutkimus keskittyy ainoastaan yhteen organisaatioon ja pieneen kohdejoukkoon, ei
tulosten merkitsevyyttd voida yleistdd. Tutkimus kuvaa todellisuutta tdssa

tutkimuskohteessa ja sen tuloksia voidaan ajatella suuntaa antavina.

Tutkimuksessa on pyritty tehtyjen padtdsten avoimeen raportoimiseen, jotta lukijan on
mahdollista seurata tutkimuksen kulkua. Tutkija on pyrkinyt raportoimaan tutkimuksen
jokaisen askeleen tarkasti, jotta tutkimusprosessi olisi mahdollisimman lapindkyva
lukijalle. Tutkimusprosessin lapindkyvyys takaa myds mahdollisuuden tutkimuksen

toistettavuuteen.

Tutkimus on toteutettu eettisid periaatteita vaalien. Tutkimukseen osallistuneiden
henkildiden henkildllisyyden salaaminen onnistui Tapiola-ryhmén tyéterveyshuollon
toimiessa linkkind tutkimukseen osallistuneiden henkildiden ja tutkijan valilla.
Tutkimusjoukolle ldhetettiin saatekirjeen mukana avoin linkki, jonka kautta heidan oli
mahdollista vastata kyselytutkimukseen anonyymisti. Yksittaista vastaajaa ei ole
mahdollista tunnistaa tutkimusaineistosta. Tutkimusaineisto on ainoastaan tutkijan
hallussa, eikéd sitd ole kenenkaan ulkopuolisen henkilén mahdollista saada késiinsa

tutkimusprosessin missaan vaiheessa.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta voidaan kuitenkin pohtia yksittdisen vastaajan
motiiveja vastata Kkyselytutkimukseen. Koska pyyntd osallistua tutkimukseen lahti
tyoterveyshuollon kautta, voidaan ajatella tutkimuskohteilla olleen erdanlainen
velvollisuus osallistua tutkimukseen. Velvollisuuden tunto ei kuitenkaan valttdmatta saa
vastaajaa Kkiinnostumaan tutkimuksesta ja motivoi tatd kayttdmadn aikaansa ja
vastaamaan totuudenmukaisesti. Tassa tutkimuksessa tutkimukseen osallistuneet
tyontekijat ja esimiehet vastasivat lahes jokaiseen kysymykseen, minkd voi tulkita
vastaajien motivaatioksi olla osa tutkimusta. Ainoastaan avointen kysymysten kohdalla

vastaajien maara putosi miltei puoleen, mik& on madréllisen tutkimuksen avoimien
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kysymysten kohdalla yleistd. Taman voi toisaalta tulkita siten, ettei vastaajilla ollut

erityistd ndkemysta kolmikantapalaverin kehittdmisestd tai muuta aiheeseen lisattavaa.

Koska tutkimuksen tulokset julkaistaan yleisesti, voi tutkimukseen osallistuneilla
henkil6illa olla painetta vastata positiivisemmin. Tassa tutkimuksessa yleisesti
kolmikantapalaveriin osallistuneiden henkildiden kokemukset olivat positiivisia.
Kuitenkin, pieni osa vastaajista arvioi menetelmaé hyvinkin kriittisesti. Sen perusteella
voisi ajatella tutkimuksen olevan luotettava, silla se toi esiin myo6s Kriittisen

nakokulman kolmikantapalaveri menetelmaan.
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Kysely kolmikantapalaveriin osallistuneelle tyontekijadlle

Taustatiedot

Valitse sopivin vaihtoehto tai kirjoita vastauksesi sille varattuun tilaan.

1. Sukupuoli

C  mies

¢ nainen

2. Ika

3. Nykyinen tydtehtdva

4. Tyosuhteen kesto

" vakituinen

7

" maaraaikainen

5. Tyovuodet Tapiolassa

6. Oletko huomannut tyokykysi heikentyneen?

" en ole huomannut tydkykyni heikentyneen

@ olen huomannut tyékykyni heikentyneen, milloin (kuukausi, vuosi) i

7. Kuinka moneen kolmikantapalaveriin olet osallistunut Tapiolassa?

8. Mind vuonna olet osallistunut kolmikantapalaveriin?

[~ 2009

[T 2010



[~ 2011

[~ 2012

9. Kolmik laverissa oli ’ tydterveyshuollosta

(" tyoterveyslaakari

(  tydterveyshoitaja

Kolmikantapalaveri

Valitse sopivin vaihtoehto tai kirjoita vastauksesi sille varattuun tilaan.

10. Mita mieltd olet seuraavista vaittamista?

taysin samaa ei eri eika eri
samaa mieltd  mielta samaa mielta mielta
1.Kolmikantapalaveri on minulle entuudestaan tuttu & = 7 =
toimintamalli
2.Pidén kolmikantapalaveria hyvana toimintatapana (& c c c
3.Kolmikantapalaveri soveltuu hyvin tyénantajan ja & # o~ &

tyontekijan yhteistoiminnan parantamiseen

4.Kolmikantapalaveri on hyva véline tyéhyvinvoinnin " = & =
ylldpitdmisessa

11. Osallistuin palaveriin ensisijaisesti

" ty8nantajan toiveesta
(" tydterveyshuollon toiveesta

(" omasta toiveesta

12. Miké on oma kiésityksesi siitd, miksi kolmikantapalaveri pidettiin?

2

=

13. Oliko kolmikantapalaverin taustalla tydkyvyn heikentyminen?

Kuvaile miksi kolmikantapalaveri pidettiin

Cokylla |

[

@ el |

14. Kuinka hyvin seuraavat viittdmaét kuvaavat palaveria?

kuvaa
kuvaa melko ei kuvaa hyvin  kuvaa melko
hyvin hyvin eika huonosti huonosti
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1.0sallistuin mielellani palaveriin c c c c c

2.Toin oman nakdkantani esiin palaverissa a c c c c
3.Ndkdkantani ymmarrettiin palaverissa c c c & c
4.Minua kuunneltiin palaverissa c c o c c
5.Mielipidettani arvostettiin G 2 = c C
6.Palaverissa keskityttiin olennaisiin asioihin e c & & c
7.Palaveri kaytiin hyvdssa hengessa G c o & (%
8.Palaverin osapuolet olivat tasavertaisia (G c c c c
9.Palaveri oli luottamuksellinen o c c c c
10.Henkil6kohtaisia terveydentilaani koskevia asioita ei & & & & &
kasitelty palaverissa ilman suostumustani
11.Yksityisyyttani ei loukattu c c & c c
12.Koin tulleeni painostetuksi c c r c c
13.Palaverissa onnistuttiin sopimaan kuka vastaa & & - . &
jatkossa tehtdvista toimenpiteista
14.Palaverille sovittiin seuranta C c c & c
15.Palaverissa onnistuttiin maarittelemaan
toimenpiteet, joiden avulla tydssa selviytymiseni % c c C c
helpottuisi
15. Koin tilanteen
1 2 3 4 5 6
miellyttavaksi & (5 « c & | £ ahdistavaksi
hyodylliseksi C = £ G & ¢ hyodyttoméksi
16. Mit3 toimenpiteitd tySkyvyn parantamiseksi kohdallasi otettiin kdyttéon?
Valitse yksi tai useampi vaihtoehto
[7 sairauden tutkimus ja hoito
[ tybpaikan tydolosuhteiden muutos
[T ladkinnallinen kuntoutus
[T ammatillinen kuntoutus
[T muutokset tydssa ja tyopaikalla (esim. tydajan, tybtehtévien muutokset)
i
Kolmik keskustelun jdlkeen
Valitse sopivin vaihtoehto tai kirjoita vastauksesi sille varattuun tilaan.
17. Kuinka hyvin seuraavat vaittamat kuvaavat tydoloja kolmik palaverin jalk ?
kuvaa kuvaa ei kuvaa hyvin kuvaa melko kuvaa
hyvin melko hyvin eika huonosti huonosti huonosti
1.Palaverissa kasitellyt luottamukselliset asiat ovat - - - & &

jaaneet asianomaisten valisiksi
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2.Palaverissa l6ydettiin tarpeelliset keinot tydkykyni

tueksi d a ¥
3.Palaverin jalkeen tyossa selviytymiseni on ¢ - e
helpottunut

4.Palaverissa sovitut toimenpiteet ovat olleet ~ P &
helppoja toteuttaa tydssa / tyopaikalla

5.0len saanut apua tydnantajalta toimenpiteiden - . -
toteuttamisessa

6.Yhteistyo esimieheni kanssa on parantunut c c c
7.Yhteistyd tydpaikalla on parantunut ¢ c ¢
8.Kommunikaatio esimieheni kanssa on parantunut C c C
9.Kommunikaatio tyopaikalla on parantunut c c c
10.Palaverissa maaritellyt toimenpiteet ovat ¢ & .
toteutuneet

11.Palaverista oli hyotya tyokykyni kannalta c c c
12.Tyoilmapiiri on parantunut tyopaikalla G c c
13.Uskallan ottaa puheeksi tydkykyani koskevia - & =

asioita tydpaikalla

18. Mitd mieltd olet seuraavista tyékykyyn ja tydhyvinvointiin liittyvista vaittamista?

tdysin samaa  samaa ei eri eiki
mieltd mieltid samaa mieltid

1.Tyokykyyn liittyvista asioista tulisi keskustella & & -
enemman tyopaikalla
2.Tunnen tydnantajani valittdvan hyvinvoinnistani c c c
3.Tyonantajani tarjoaa mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin = & -
parantamiseen
4.Tyokykyyn liittyvat asiat on helppo ottaa puheeksi F 7 A
esimiehen kanssa
5.Tarjolla on tarpeeksi tietoa eri kaytannoista - i -
tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi
6.Yrityksessé tuetaan tyokyvyn ylldpitavia toimia ja = & &
tyéhyvinvointia riittavasti
7.Tyokykyyn liittyvistéd asioista on helppo keskustella - P -
tyoterveyshuollon ollessa lasna
8.Yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa on toimivaa c c c

19. Tydékykyyn liittyvistd asioista tarvitaan lisdkoulutusta

Valitse yksi tai useampi vaihtoehto

[T tyontekijsille
[T esimiehille

[~ tyodterveyshuoltoon

eri

mieltd

c

c
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20. Kuinka kehittdisit kolmikantapalaveria?

21. Onko jotain muuta, mitd haluaisit tuoda esiin kolmikantapalaveriin ja sen onnistumiseen liittyen?

2

Laheta
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LIITE 2. Kysely kolmikantapalaveriin osallistuneelle esimiehelle

Kysely kolmikantapalaveriin osallistuneelle esimiehelle

Taustatiedot

Valitse sopivin vaihtoehto tai kirjoita vastauksesi sille varattuun tilaan.

1. Sukupuoli

C  mies

" nainen

2. Ika

3. Nykyinen tyotehtava

4. Tyosuhteen kesto

" vakituinen

(' maéaaraaikainen

5. Tyévuodet Tapiolassa

6. Kuinka moneen kolmikantapalaveriin olet osallistunut Tapiolassa?

7. Mina vuonna olet osallistunut kolmikantapalaveriin?

[~ 2009

[T 2010
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[T 2011

[T 2012

8. Kolmikantapalaverissa oli mukana tydterveyshuollosta

(" tyéterveyslaakari

(" tyé6terveyshoitaja

Kolmikantapalaveri

Valitse sopivin vaihtoehto tai kirjoita vastauksesi sille varattuun tilaan.

9. Mitd mieltd olet seuraavista vaittamista?

1.Kolmikantapalaveri on minulle
entuudestaan tuttu toimintamalli

2.Pidan kolmikantapalaveria hyvana
toimintatapana

3.Kolmikantapalaveri soveltuu hyvin

tyonantajan ja tyontekijan yhteistoiminnan

parantamiseen

4.Kolmikantapalaveri on hyva valine
tyohyvinvoinnin ylldpitémisessa

10. Kuinka hyvin seuraavat vdittdmat kuvaavat palaveria?

1.0Osallistuin mielellani palaveriin

2.Toin oman nakdkantani esiin
palaverissa

3.Nakokantani ymmarrettiin palaverissa
4.Minua kuunneltiin palaverissa
5.Mielipidettani arvostettiin

6.Palaverissa keskityttiin olennaisiin
asioihin

7.Palaveri kaytiin hyvassa hengessa

8.Palaverin osapuolet olivat tasavertaisia
tasavertaisia

taysin ei eri eika
samaa samaa samaa eri taysin
mielta mieltd mielta mieltd eri mielta
& C & & ¢
¢’ C £ C c
4 o & C o
C G C C &
kuvaa ei kuvaa kuvaa
kuvaa melko hyvin eika melko kuvaa
hyvin hyvin huonosti huonosti  huonosti
= ¢ & K C
2 - cC C C
C C C C C
o ¢ C C C
¢ ' C C C
(o ' C € C
C C C C C
C cC C C ¢
& G ¢ G ¢
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10.Palaverissa onnistuttiin sopimaan
kuka vastaa jatkossa tehtdvista c c
toimenpiteista

11.Palaverille sovittiin seuranta C C

12.Palaverissa onnistuttiin
maarittelemaan toimenpiteet, joiden
avulla alaiseni tyossa selviytyminen
helpottuisi

13.Palaverissa onnistuttiin
maarittelemaan tavoitteet alaiseni c c
tyokyvyn yllapitamiseksi

14.Palaverissa maaritellyt tavoitteet

. gt c C
olivat selkeita
11. Koin tilanteen
1 2 3 4 5 6
miellyttavaksi C C C C c C
hyddylliseksi C C ¢ C C C

Koimikantakeskustelun jalkeen

Valitse sopivin vaihtoehto tai kirjoita vastauksesi sille varattuun tilaan.

ahdistavaksi

hyodyttomaksi

12. Kuinka hyvin seuraavat vaittaméat kuvaavat tyboloja kolmikantapalaverin jilkeen?

kuvaa
kuvaa melko
hyvin hyvin
1.Palaverissa kasitellyt
luottamukselliset asiat ovat jaaneet c c
asianomaisten valisiksi

2.Palaverissa l0ydettiin tarpeelliset &
keinot alaiseni tyokyvyn tueksi

3.Palaverissa sovitut toimenpiteet ovat
ovat olleet helppoja toteuttaa c c
tydssa / tyopaikalla

4.Yhteisty0 alaiseni kanssa on

& e
parantunut
5.Yhteisty6 ty6paikalla on parantunut c c
6.Kommunikaatio alaiseni kanssa on c &
parantunut
7.Kommunikaatio tydpaikalla on - -
parantunut
8.Palaverissa maaritellyt toimenpiteet o &

ovat toteutuneet

ei kuvaa
hyvin eika
huonosti

kuvaa
melko
huonosti

kuvaa
huonosti
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9.Tydilmapiiri on parantunut
tyopaikalla

10.Uskallan ottaa puheeksi tydkykyani

. .. & o & s C C
koskevia asioita tyopaikalla

13. Mitad mieltd olet seuraavista tyokykyyn ja tydhyvinvointiin liittyvista vaittamista?

taysin ei eri eika
samaa samaa samaa eri taysin
mielta mielta mielta mieltéd eri mielta
1.Tydkykyyn liittyvista asioista tulisi - - c - -
keskustella enemman tyopaikalla
2.Tunnen tydnantajani valittavan - 7 & & e
hyvinvoinnistani
3.Tydnantajani tarjoaa mahdollisuuksia p & & " -
tyéhyvinvoinnin parantamiseen
4. Tyokykyyn liittyvat asiat on helppo ottaa . & - - -

ottaa puheeksi esimiehen kanssa

5.Tarjolla on tarpeeksi tietoa eri

kdytannoista tyohyvinvoinnin c c c ¢ C
yllapitamiseksi

6.Yrityksessa tuetaan tydkyvyn yllapitavia

r r ¢ c r
toimia ja tyohyvinvointia riittavasti
7.Tyokykyyn liittyvista asioista on helppo
keskustella tyoterveyshuollon ollessa c c c H c
lasna
8.Yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa on ~ e F - &
toimivaa
9.Tunnen varhaisen puuttumisen malleja A ¢ ~ o -
tydelamassa
10.Tyohyvinvoinnin tavoitteet ovat minulle - r e - c
minulle selkeita
11.Tybhyvinvoinnin eri osa-alueet ovat = ~ c pe c

minulle selkeita

14. Tydkykyyn liittyvistd asioista tarvitaan lisdkoulutusta

Valitse yksi tai useampi vaihtoehto

[T tyéntekijsille
[T esimiehille

[T tysterveyshuoltoon

15. Kuinka kehittdisit koimikantapalaveria?
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16. Onko jotain muuta, mitd haluaisit tuoda esiin koimikantapalaveriin ja sen onnistumiseen liittyen?

Al
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LIITE 3 Paakomponenttianalyysi tyontekijéiden muodostamalle

aineistolle: Kolmikantapalaveri

helpottuisi

TYONTEKIJAT: Paakomponentit
KOLMIKANTAPALAVERI 2 3
Osallistuin mielellani palaveriin ,882 211 -,006
Toin oman nakdkantani esiin palaverissa ,790 -,145 ,266
Néakokantani ymmarrettiin palaverissa ,824 ,358 ,220
Minua kuunneltiin palaverissa , 704 ,543 ,289
Mielipidettani arvostettiin ,809 ,386 314
Palaverissa keskityttiin olennaisiin asioihin , 764 ,518 ,265
Palaveri kaytiin hyvassa hengessa ,697 ,5691 272
Palaverin osapuolet olivat tasavertaisia 797 ,405 ,289
Palaveri oli luottamuksellinen ,325 ,816 ,093
Henkilokohtaisia terveydentilaani koskevia asioita

ei kasitelty palaverissa ilman suostumustani 728 445 306
Yksityisyyttani ei loukattu ,859 ,298 -,061
Koin tulleeni painostetuksi ,151 -,173 -,835
Palaverissa onnistuttiin sopimaan kuka vastaa

jatkossa tehtévista toimenpiteista 303 822 279
Palaverille sovittiin seuranta ,032 774 -,043
Palaverissa onnistuttiin madritteleméén

toimenpiteet, joiden avulla tydssa selviytymiseni 421 ,708 ,192
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LIITE 4 Padkomponenttianalyysi tyontekijéiden muodostamalle
aineistolle: Ty6olot kolmikantapalaverin jalkeen

TYONTEKIJAT: Paakomponentit
TYOOLOT KOLMIKANTAPALAVERIN JALKEEN 1 2
Palaverissa kasitellyt asiat ovat jaédneet asianomaisten
L ,602 ,331
valisiksi
Palaverissa Idydettiin tarpeelliset keinot tydkykyni tueksi ,455 ,789
Palaverin jalkeen tydsséa selviytymiseni on helpottunut ,656 ,544
Palaverissa sovitut toimenpiteet ovat olleet helppoja
. 211 776
toteuttaa tydssa / tyopaikalla
Olen saanut apua tydnantajalta toimenpiteiden
. ,492 ,743
toteuttamisessa
Yhteisty®d esimieheni kanssa on parantunut ,876 ,310
Yhteisty6 tydpaikalla on parantunut ,834 ,379
Kommunikaatio esimieheni kanssa on parantunut ,900 ,298
Kommunikaatio tyopaikalla on parantunut , 769 ,340
Palaverissa maaritellyt toimenpiteet ovat toteutuneet ,289 ,824
Palaverista oli hydtya tydkykyni kannalta ,239 ,872
Tydilmapiiri on parantunut tydpaikalla , 733 ,355
Uskallan ottaa puheeksi tydkykyani koskevia asioita
) ,540 ,099
tydpaikalla
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LIITE 5 Paddkomponenttianalyysi tyontekijoiden muodostamalle

aineistolle: Tydhyvinvointi ja tyokyky

TYONTEKIJAT: Paakomponentit
TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY
Tyokykyyn liittyvista asioista tulisi keskustella
Yoy yv. -,022 ,823
enemman tydpaikalla
Tunnen tydnantajani valittavan hyvinvoinnistani ,481 ,582
TyOnantajani tarjoaa mahdollisuuksia tydhyvinvoinnin
Y J J Yoy ,835 ,238
parantamiseen
Tyokykyyn liittyvat asiat on helppo ottaa puheeksi
y. .yyy Yy pp p 761 300
esimiehen kanssa
Tarjolla on tarpeeksi tietoa eri kaytanndista
T N . ,768 ,159
tyéhyvinvoinnin yllapitdmiseksi
Yrityksessa tuetaan tydkyvyn yllapitavia toimia ja
Yy essa fieta Y/ -yvy yllap J 909 206
tydhyvinvointia riittavasti
Tyokykyyn liittyvista asioista on helppo keskustella
YOKYKyy yv pp 428 781
tyoterveyshuollon ollessa lasna
Yhteisty® tyoterveyshuollon kanssa on toimivaa 424 ,666
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LIITE 6 PAadkomponenttianalyysi esimiesten muodostamalle
aineistolle:Kolmikantapalaveri

ESIMIEHET: Paakomponentit
KOLMIKANTAPALAVERI 1 2 3 4
Osallistuin mielellani palaveriin 212 ,229 722 -,024
Toin oman nakdkantani esiin palaverissa ,126 , 795 -,099 -,083
Nakokantani ymmarrettiin palaverissa ,296 ,686 ,580 -,012
Minua kuunneltiin palaverissa , 184 ,821 323 ,275
Mielipidettani arvostettiin ,242 , 766 ,448 144
Palaverissa keskityttiin olennaisiin
. ,603 ,400 ,504 ,070
asioihin
Palaveri kaytiin hyvassa hengessa ,396 ,035 ,693 ,462
Palaverin osapuolet olivat tasavertaisia ,545 ,283 ,503 ,207
Palaveri oli luottamuksellinen ,056 ,005 ,185 ,886
Palaverissa onnistuttiin sopimaan kuka
. . . o ,781 ,165 ,137 271
vastaa jatkossa tehtavista toimenpiteista
Palaverille sovittiin seuranta 424 ,258 -,396 ,583
Palaverissa onnistuttiin maarittelemaan
toimenpiteet, joiden avulla alaiseni tydssa ,870 ,161 ,240 ,027
selviytyminen helpottuisi
Palaverissa onnistuttiin maarittelemaan
tavoitteet alaiseni tydkyvyn ,875 ,166 ,205 111
yllapitdmiseksi
Palaverissa maaritellyt tavoitteet olivat
) ,908 ,147 ,133 ,035
selkeitd
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LIITE 7 PAdkomponenttianalyysi esimiesten muodostamalle

aineistolle: Ty6olot kolmikantapalaverin jalkeen

asioita tyopaikalla

ESIMIEHET: Paakomponentit
TYOOLOT KOLMIKANTAPALAVERIN JALKEEN 2
Palaverissa kasitellyt luottamukselliset asiat ovat
. ) i o -,016 ,613 ,520
jadaneet asianomaisten valisiksi
Palaverissa Ioydettiin tarpeelliset keinot alaiseni
. 497 ,621 -,114
tyokyvyn tueksi
Palaverissa sovitut toimenpiteet ovat olleet
. . ,264 ,803 ,001
helppoja toteuttaa tydssa / tydpaikalla
Yhteisty® alaiseni kanssa on parantunut ,834 ,351 ,014
Yhteistyd tyopaikalla on parantunut ,866 ,307 ,157
Kommunikaatio alaiseni kanssa on parantunut ,892 ,251 -,067
Kommunikaatio tyopaikalla on parantunut ,927 ,160 ,210
Palaverissa maaritellyt toimenpiteet ovat
,314 ,867 ,049
toteutuneet
Tyo6ilmapiiri on parantunut tydpaikalla ,888 ,159 ,262
Uskallan ottaa puheeksi tyokykyani koskevia
,203 -,031 ,862
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LIITE 8 PAakomponenttianalyysi esimiesten muodostamalle
aineistolle: Ty6hyvinvointi ja tyokyky

ESIMIEHET: Paakomponentit
TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY 2 3
Tydkykyyn liittyvista asioista tulisi
) 211 ,102 -,049 ,887
keskustella enemmaén tyopaikalla
Tunnen tydnantajani valittavan
. . ,891 ,139 ,178 ,267
hyvinvoinnistani
Tydnantajani tarjoaa mahdollisuuksia
S . ,095 877 -,038 ,123
ty6hyvinvoinnin parantamiseen
Tyodkykyyn liittyvat asiat on helppo
YOy yv o PP ,134 ,649 ,150 426
ottaa puheeksi esimiehen kanssa
Tarjolla on tarpeeksi tietoa eri
kaytannoista tydhyvinvoinnin ,568 ,565 -,018 -,163
yllapitamiseksi
Yrityksessa tuetaan tydkyvyn
yllapitavia toimia ja tydhyvinvointia ,290 744 ,279 -,305
riittavasti
Tydkykyyn liittyvista asioista on helppo
keskustella ty6terveyshuollon ollessa ,071 ,165 ,908 ,023
lasna
Yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa on
o ,169 ,094 ,882 -,053
toimivaa
Tunnen varhaisen puuttumisen malleja
,915 ,168 -,005 ,028
tybelamassa
Tybhyvinvoinnin osa-alueet ovat
,809 ,205 ,349 ,223
minulle selkeitd
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