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Tiivistelma

Tutkimuksessa selvitettiin elintarviketyontekijoiden sairauspoissaoloihin ja tychyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoitd henkilostojohtamisen kdytantdjen, sairauspoissaolokult-
tuurin ja psykososiaalisen tyoympariston ndkokulmista. Tuloksien pohjalta esitettiin,
miten sairauspoissaoloja voidaan hallita. Tutkimus toteutettiin toimeksiantona Suo-
messa toimivalle elintarvikealan organisaatiolle. Tutkimuksen perusjoukkona olivat
kolmen eri paikkakunnan tuotantoyksikdiden tuotantotyontekijdat ja toimihenkil6t.
Tutkimusaineisto keréttiin madréllisesti kyselylomakkeilla ja laadullisesti haastatteluil-
la. Kyselyyn vastasi 316 vastaajaa, joista 87 oli tuotantoyksikko A:sta, 128 tuotantoyk-
sikko B:std ja 101 tuotantoyksikko C:std. Laadullinen aineisto, 18 haastattelua, kerattiin
jokaisen tuotantoyksikon neljdltd tuotantotyontekijaltd ja kahdelta toimihenkiloltd. Sai-
rauspoissaolopdivid oli yleisemmin naisilla kuin miehilld, tuotantotyontekijoilld kuin
toimihenkiloilld ja vakituisilla kuin maaraaikaisilla tyontekijoilla. Elintarviketyonteki-
joilld sairauspoissaoloja lisdsivit itsearvioitu heikko oma nykyinen tyokyky ja védhdiset
vaikutusmahdollisuudet tyohon. Kuitenkin yhdessd tuotantoyksikossd myos hyvit
vaikutusmahdollisuudet tyohon lisédsivat lyhyitd sairauspoissaoloja. Luottava suhtau-
tuminen tyoyhteison pérjadmiseen ja tdiden etenemiseen oman poissaolon aikana seké
tyoyhteison kannustava ilmapiiri madalsivat poissaolokynnystd. Poissaolojen syiden
epdily esimiehen ja tyoyhteison toimesta lisdsivét poissaoloja, altistivat sairaana tychon
tulemiseen sekd pidensivét sairauspoissaolojen kestoa. Myos yt-neuvotteluiden uhka
koettiin tyohyvinvointia heikentdvini ja sairauspoissaolokdyttdytymiseen vaikuttava-
na tekijand. Sairauspoissaolojen hallinnan perustuminen yksilollisyyteen, yhteisollisyy-
teen, tyon sisdltoihin ja tyoympadristoihin vaatii esimiehiltd taitoja ja resursseja. Huo-
mion kiinnittdminen esimiesty6hon, tyontekijan tyokykyyn ja yksilolliseen huomioin-
tiin, tydergonomiaan, tyoméddran oikeaan mitoitukseen sekd tydyhteison sairauspois-
saolokulttuuriin ovat sairauspoissaolojen hallintakeinoja elintarvikealalla.
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The main purpose of this study was to explore factors impacting sickness absences and
occupational wellbeing amongst personnel working in food industry from the view-
point of human resource practices, sickness absence culture and psychosocial work
environment. Based on the results it was presented how sickness absences can be man-
aged. This study was commissioned by a Finnish food industry company. The study
participants consisted of blue and white collar workers working at three different pro-
duction units in different locations. The data was collected by quantitative question-
naires and by qualitative interviews. The questionnaires were answered by 316 em-
ployees from which 87 were from production unit A, 128 from production unit B and
101 from production unit C. The qualitative data, altogether 18 interviews, was collect-
ed from four blue and two white collar workers from each production unit. Women
had more sickness absence days compared to men, as well as blue collar workers com-
pared to white collar workers and personnel with permanent contracts compared to
fixed term contracts. Sickness absences increased among food industry employees
when current self-assessed work ability was seen low and when possibilities to influ-
ence their work was seen weak. However, in one production unit employees' good
possibilities to influence their work increased short-term sickness absences. The em-
ployees' confidence on the work community’s capability to manage and proceed with
work tasks during sickness absences and supportive working atmosphere lowered the
sickness absence threshold. Supervisors' and work communities' doubts on the reasons
of sickness absence increased sickness absences, added pressure to work while ill and
prolonged the length of sickness absences. The threat of lay-off negotiations was seen
as a factor that decreased occupational wellbeing and had an impact on sickness ab-
sence behavior. Managing sickness absences is based on individualism, collectivism,
contents of work and the work environment which demands skills and resources from
supervisors. Focusing on leadership, employees' work ability and individualized con-
sideration, work ergonomics, the dimension of suitable work load and the sickness ab-
sence culture are tools to manage sickness absences in food industry.
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1 JOHDANTO

Tyonantajien tietoisuus tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ylldpitamisestd, edis-
tdmisestd ja ongelmien tunnistamisesta kasvaa tyomarkkinoiden jatkuvassa
muutoksessa (Sell ym. 2009; Ilmarinen 2009). Organisatoristen muutoksien, ku-
ten tyontekijoiden vdhentdmisen ja uudelleenorganisoimisen, on havaittu hei-
kentdvan tyontekijoiden tyohyvinvointia (Kiviméki, Vahtera, Pentti & Ferrie
2000) ja lisddvan sairauspoissaoloja (Head ym. 2006). Nykypdivand koko tysidn
kestdvit tyourat harvinaistuvat ja tyourien pidentdmistavoitteita varjostavat
viime vuosikymmenind kasvaneet sairauspoissaolot (Kess & Seppanen 2011).

Vaikka suomalaisten terveys ja toimintakyky ovat nousussa (Vddndnen
2006, 51), kuitenkin monet sairaudet heikentédvit tyossd suoriutumista ja jaksa-
mista (Sosiaali- ja terveysministerio 2011: 6). “Koska tyoikdisten méaara vahenee,
on tyouria pidennettivd alku- ja loppupddstd, alennettava tyottomyyttd seka
vdhennettdvd tyokyvyttomyyttd ja sairauspoissaoloja” (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2011: 6). Organisaatioiden kilpailuetu ja tuloksellisuus piilevat inhimil-
lisissd voimavaroissa, jotka sairauspoissaolojen hallinta saattaa parempaan
kayttoon alentamalla sairauspoissaoloista aiheutuvia kustannuksia ja vahenta-
malld tuotannollisia ongelmia ja jdrjestelyitd (Iljuskin 2011, 6). Sairauspoissaolo-
jen hallinta on tarpeen myds poissaolotilanteen ollessa tasapainossa, jotta tilan-
ne sdilyisi ja tyohyvinvointi kehittyisi. Otala ja Ahonen (2005, 72) kuvaavat
Ahosen (1997) tuloksia organisaation tuloksellisuuden ja sen jdsenten hyvin-
voinnin kiistattomasta yhteydesta: tyohyvinvointiin sijoittamalla voi saavuttaa
jopa 10-20-kertaisen tuoton. Panostus nikyy sairauspoissaolo- ja eldkekustan-
nusten vdhenemisend, tyon tehokkuutena, sitoutuneisuutena ja hyvana tyon
laatuna. Tama viittaa yhteyteen, jossa tyohyvinvointi vilittdd tyoympériston ja
yksilon vaikutukset sairauspoissaoloina, tyomarkkinoiden tuottavuutena ja en-
nenaikaisena eldkoitymisend (Sell ym. 2009).

Tyohyvinvointi on sidoksissa organisaation kulttuuriin ja kaytantdihin
(Pursio 2010, 57), mikd edellyttdd tyohyvinvoinnin edistdmiseltd tyonantajan,
tyoterveyshuollon ja tyontekijan tiivistd yhteisty6td (Sosiaali- ja terveysministe-
rio 2011: 6). Vastuu tyopaikan turvallisuudesta, terveellisyydestd ja tyohyvin-
vointiin vaikuttavien tekijoiden hallinnasta on tyonantajalla, mihin Sosiaali- ja
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terveysministerio (2011: 6) esittdd kolme henkilostokdytantoihin liittyvad peri-
aatetta. Selvilliolemisen periaate koostuu tyontekijan tyohyvinvointiin liittyvien
riskien, psyykkisen ja fyysisen kuormittuneisuuden ja tyokyvyttomyydestd ai-
heutuvien kustannusten mddrittamisestd. Varautumisen periaatteessa huomioi-
daan tyontekijan tyohyvinvoinnin kannalta henkilostoriskien hallinta, varhai-
nen viélittdminen ja ehkdisevit toimet. Osallistumisen periaate korostaa tyoterve-
ys- ja tyoturvallisuusyhteisty6td, joihin liittyvat tilannekohtainen tydssd jatka-
misen mahdollisuuksien selvittaminen. (Sosiaali- ja terveysministerié 2011: 6.)
Tyohyvinvoinnin nousu marginaalisesta asemastaan organisaation strategiseksi
tekijaksi lisdd sitd koskevan seurantatiedon tarvetta ldhitulevaisuudessa.

Hyvinvoivat tyontekijdt tekevit hyvéaa tulosta, mikd taataan tyon jatkuval-
la kehittdmiselld ja toiminnan arvioimisella (Nummelin 2008, 128). Kun organi-
saatio huolehtii hyvin henkil6stostd ja sen osaamisesta, tyon rakenteiden ja pro-
sessien toimivuudesta sekd hyvistd johtajuudesta, ovat sujuvan ja tuloksellisen
tyon elementit olemassa. T&lloin voidaan saavuttaa Pursion (2010, 59) mainit-
sema tuloksellisen tyon edellytys, vaikuttavuus. Tyohyvinvointiin saadaan vai-
kuttavuutta johtamisen, esimiestyon, henkilostdjohtamisen kadytantojen ja tyon
organisoimisen kautta (Nummelin 2008, 128). Nama sisdltyvdt esimies-
alaissuhteeseen, psykososiaaliseen tyoympadristoon ja sairauspoissaolokulttuu-
riin, joiden merkitys sairauspoissaoloihin on todettu tutkimuksissa (Nicholson
& Johns 1985; Martocchio 1994; Lindstrom 1994; North, Syme, Feeney, Shipley
& Marmot 1996; Kivimidki ym. 1997; Elovainio ym. 2002; Vddndnen ym. 2003;
Kivimaki ym. 2003; Ylitalo 2006, 308; Iljuskin 2011; Kylli 2013; Siukola 2013).

Media uutisoi kasvavassa madrin sairauspoissaolojen kehityksestd ja hal-
linnasta. Elinkeinoeldmé&n keskusliiton 21.11.2013 julkaisemassa artikkelissa jo
otsikko kertoo sanomaa: “Suomi ohittanut Ruotsin sairauspoissaoloissa”. Tie-
dot perustuvat pohjoismaiden tyonantajakeskusjdrjestdjen yksityistd sektoria
koskeviin tutkimuksiin. Ruotsissa sairauspoissaolot ovat vdhentyneet ldhes
puoleen, kun vastaavasti Suomessa sairauspoissaolotilastot ovat edelleen kor-
keita. Ruotsi vdhensi sairauspoissaoloja tehostamalla 2000-luvulla tyokyvyn
arvioimiseen, verotukseen ja sosiaaliturvaan liittyvid keinoja, joilla madallettiin
tyohon paluun kynnystd. Suomi seuraa mallia, mutta vuonna 2012 kayttoon-
otettujen toimenpiteiden vaikutusta ei kyetd vield arvioimaan. Suomessa oli
vield 2000-luvun alkuvuosina Pohjoismaista vdhiten sairauspoissaoloja, kunnes
vuonna 2008 Suomi kiri jo toiseksi poissaolojen yleisyydessa. (Elinkeinoeldmédn
keskusliitto 2013.)

Sairauspoissaolojen kasvu on todettu valtakunnallisesti, joten on perustel-
tua ryhtyd ehkiiseviin toimiin toimiala- ja toimipaikkakohtaisesti. Vuonna 2010
sairauspoissaoloja tilastoitiin eniten teollisuusalalla, josta elintarviketeollisuus
piti johtoasemaa 18 sairauspoissaolopdivalld tyontekijad kohden vuodessa (Siu-
kola, Lumme-Sandt, Virtanen & Nygard 2008; Virolainen 2012, 65). Tama tut-
kimus tarkastelee elintarvikealan tyontekijoiden sairauspoissaoloihin ja tyohy-
vinvointiin vaikuttavia tekijoitd henkilostojohtamisen kdytantojen, sairauspois-
saolokulttuurin ja psykososiaalisen tyoympariston ndkokulmista ja esittdd, mi-
ten sairauspoissaoloja voidaan hallita.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS

Tieto ja tiedonhallinta lukeutuvat organisaatioiden merkittdvimpiin pddomiin.
Se, miten tyontekijdt kokevat tyonsd ja organisaationsa, toimii yhtend tarkeim-
mistd kilpailutekijoistd. Tyontekijdt ovat tyon kehittdmisen asiantuntijoita olles-
saan vuorovaikutuksessa tyon, tydympadriston ja tyoyhteison kanssa. Tyonteki-
jan mahdollisuudesta tuoda nidkemyksiddn esille voi hyotyd koko yhteiso.
(Nummelin 2008, 136-137.) Tiedolla johtaminen ei kuitenkaan ole mahdollista
ilman asianmukaista tiedonkeruuta, raportointia ja raporttien kasittelya (Seuri
& Suominen 2010, 138). Tama tutkimus noudattaa ndité tiedolla johtamisen pe-
riaatteita.

Tyohyvinvointi ei rakennu sattumanvaraisesti, vaan sitd voidaan ennustaa
ja sithen voidaan vaikuttaa. Tyohyvinvoinnin tulokselliseen kehittamiseen tar-
vitaan uutta tietoa, joka ohjaa kehittymddn oikeaan suuntaan, helpottaa paatok-
sentekoa ja lisdd vaikuttavuutta. Sairauspoissaolojen hallinta on osa tydhyvin-
voinnin johtamista. Puuttuminen sairauspoissaolojen taustalla oleviin tekijoihin,
niiden korjaaminen ja kehittdiminen edistédvat tyohyvinvointia ja ovat tyonteki-
jan, tyonantajan ja yhteiskunnan etujen mukaisia toimenpiteitd (Caven-
Suominen 2005, 21; Seuri & Suominen 2010, 106, 111). Sairauspoissaolojen hal-
linnan tulee perustua arvioon organisaation nykytilasta ja toimintakulttuurista
(Seuri & Suominen 2010, 126, 131), joista tama tutkimus tuottaa lisdtietoa.

Lahtokohtaisesti kaikki sairauspoissaolot ovat perusteltuja ja oikeutettuja,
silld erityisesti tutkimuksen kohdeorganisaatiossa jokaiselle poissaololle tarvi-
taan ladkarin tai tyoterveyshoitajan myontama todistus. Kun poissaolot yleis-
tyvat, kannattaa niiden taustalla vaikuttavia tekijoitd selvittad. Tutkittu elintar-
viketeollisuuden alalla toimiva yritys on tilastoinut vuonna 2012 kolmessa eri
tuotantoyksikdssddn kasvavat sairauspoissaoloprosentit: tuotantoyksikko A
4 %, tuotantoyksikko B 8,6 % ja tuotantoyksikké C 6,7 %. Poissaolot johtuvat
suurimmaksi osaksi omasta tai lapsen sairaudesta ja vdhemmissd méddrin va-
paa-ajan- tai tyotapaturmista. Tuotantotyontekijoiden ja toimihenkildiden pois-
saolotilanteisiin halutaan panostaa erityisesti nédissa kolmessa eri paikkakunnil-
la sijaitsevissa tuotantoyksikoissd. Taméa empiirinen tutkimus on luonteeltaan
kartoittava, jossa selvitetddn sairauspoissaoloihin liittyvia tekijoita (ks. Hirsjarvi,
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Remes & Sajavaara 2009, 138). Tutkimuksella selvitetddan, mitka tekijiat vaikut-
tavat elintarviketyontekijoiden sairauspoissaoloihin ja tyohyvinvointiin. Tulok-
sien perusteella esitetddn, miten sairauspoissaoloja voidaan hallita. Sairauspois-
saoloihin ja tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd tarkastellaan organisaation
henkilostojohtamisen kdytantdjen, sairauspoissaolokulttuurin ja psykososiaali-
sen tyOoympadriston kannalta. Tutkimusongelmat ovat:

* Mitka tekijat ovat yhteydessa henkiloston sairauspoissaoloihin?

* Ovatko sairauspoissaoloihin vaikuttavat tekijat yhteydessa henki-

16ston tyohyvinvointiin?

Tutkimusongelmien ratkaisemisessa korostuu aikaisemmin mainittu uu-
den tiedon merkitys. Tdssd tutkimuksessa uusi tieto tukee sairauspoissaolojen
luonteen ymmartamistd ja auttaa I6ytamaan keinoja tutkimuksen tavoitteeseen,
sairauspoissaolojen hallintaan. Tama tutkimustapa on ldhtokohtana soveltavas-
sa tutkimuksessa, jossa pyritddn kdytdannon tavoitteeseen. (ks. Hirsjdrvi ym.
2009, 19.) Tutkimus toteutetaan toimeksiantona, jossa tuotetaan tyoyhteison
omista tarpeista ldhtoisin olevaa tieteellistd tietoa tukemaan elintarvikealan sai-
rauspoissaolojen hallintaa. Nicholsonin (1993) mukaan tulkittaessa sairauspois-
saolojen syitd, niitd ei voida erottaa taustatekijoistd ja ymparistostd. Tastd syysta
tama tutkimus tutkii sairauspoissaoloihin ja tyohyvinvointiin vaikuttavia teki-
joitd tyoyhteison omien tarpeiden ja tyontekijoiden omien ndkemyksien mu-
kaan. Elintarvikealan sairauspoissaolojen yleisyyteen vaikuttavat tekijit ovat
moninaisia (Siukola ym. 2008). Elintarvikealan piirteiden ymmartamiseksi sai-
rauspoissaoloja on hyvé tutkia mééréllisin ja laadullisin menetelmin. Né&itd mo-
lempia ldhestymistapoja sovelletaan tdssd tutkimuksessa. Taman tutkimuksen
tausta-ajatus on monitieteellinen, yhdistden terveyskasvatuksen ja johtamisen
ndkokulmat.

Vaikka tietoa tyontekijoiden hyvinvoinnista ja organisaation tulokselli-
suudesta tuotetaan tydpaikalla eri menetelmin ja mittarein, niitd tukevat henki-
16stojohtamisen kdytannot eivit ole saaneet paljoakaan huomiota. Henkilosto-
johtamisen kdytantdjen, henkiloston hyvinvoinnin ja organisaation tulokselli-
suuden yhteyksid on tutkittu (Vanhala & Tuomi 2006; Paauwe 2009; Alfes,
Schantz & Truss 2012), mutta henkilostéjohtamisen kaytdntojen ja sairauspois-
saolojen yhteydestd tieteellisid tutkimuksia on vahan. Paauwen ja Richardsonin
(1997) henkilostojohtamisen malli siséltdd tdman tutkimuksen tarpeen. Mallissa
henkilostéjohtamisen tuloksilla syntyvan organisaation tuloksellisuuden kautta
tehdddn muutoksia henkilostojohtamiseen ja sen kaytantdihin (Paauwe &
Richardson 1997). Tamad tutkimus tdydentdd mallia. Henkilostdjohtamisen tu-
lokset, sairauspoissaolot, vaikuttavat myos suoraan takaisin henkilostdjohtami-
seen ja sen kdytantoihin, ilman ettd vaikutus kulkee koko organisaation tulok-
sellisuuden kautta. (kuvio 1.) Kaytantojen toimivuudesta organisaation kehit-
tamisessd tarvitaan lisdd tietoa, koska henkilosttjohtamisen kaytannot ovat
vahvasti organisaatioon ja sen alaan sidottuja.

Vaikka sairauspoissaolo on yksilotason kaytostd, se on yhteydessd myos
organisaation rakenteisiin ja kulttuureihin (Gellantly & Luchak 1998). Vddnédnen
ym. (2003) ovat todenneet tyoyhteison muodostamilla sairauspoissaolonormeil-
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la olevan toisinaan jopa vahvempi vaikutus tyontekijan sairauspoissaolokayt-
tdytymiseen kuin tyontekijan omalla jaksamisella tai tyon hallinnan tunteella.
Organisaatiokulttuuria on tieteellisesti tutkittu (Schein 1991; Wright, Gardner,
Moynihan & Allen 2005), mutta organisaatioiden sairauspoissaolokulttuureista
tutkimuksia on vidhemmadn (Nicholson & Johns 1985; Vadandanen ym. 2003; Siu-
kola ym. 2008). Aikaisemmat tutkimukset sairauspoissaolokulttuureista perus-
tuvat suurimmaksi osaksi madritelmiin ja sisdltoihin (Nicholson & Johns 1985;
Martocchio 1994; Gellantly & Luchak 1998; Allebeck & Mastekaasa 2004). Tama
tutkimus tuottaa uutta tietoa aikaisemmissa tutkimuksissa vahemmadlle huomi-
olle jadneistd toimialakohtaisten sairauspoissaolokulttuurien vaikutuksista
tyontekijoiden sairauspoissaolokédyttdytymiseen ja tyohyvinvointiin sekéd saira-
uspoissaolokulttuurin johtamisesta. Tuloksia vertaillaan Siukolan (2013) elin-
tarvikealan tutkimustuloksiin, joissa havaittiin organisaatiokulttuurin yhteys
kasvaviin sairauspoissaoloihin ja tytryhmien eridviin kasityksiin sairauspoissa-
oloista. Mauno ja Ruokolainen (2008, 164) korostavat organisaatiokulttuuritut-
kimuksen tarvetta: organisaatiokulttuuri on monitasoinen ja moniulotteinen
ilmig, jolloin aiheen tutkiminen mééréallisesti ja laadullisesti ohi oppiainerajojen
tavoittaa parhaiten aiheen rikkauden. Tamad tutkimus tavoittaa mddritellyn me-
netelmd- ja oppialatriangulaation.

Soinin ym. (2005, 9) mukaan tarkastelemalla organisaation perustehtdvéaa
ja siihen vaikuttavia tekijoitd tarkennetaan tyon psykososiaalisten tekijoiden
sisdltojd. Vaikka tyon ja tyoympaériston psykososiaalisten tekijoiden sekd saira-
uspoissaolojen yhteys on tieteellisin tutkimuksin todettu (Lindstrom 1994;
North ym. 1996; Kiviméki ym. 1997; Vdananen ym. 2003; Iljuskin 2011; Kylli
2013), tarvitaan lisdd tutkimusta jokaisen organisaation omien tyon piirteiden ja
kulttuurin osalta. Tyshyvinvoinnin edistdmisessé ja sairauspoissaolojen hallin-
nassa on kiinnitettdva huomiota tyoympéristossa esiintyviin tyotekijan tyohy-
vinvointia uhkaaviin stressi- ja vaatimustekijoihin (Vdananen ym. 2003; Nielsen,
Rugulies, Christensen, Smith-Hansen & Kristensen 2006). Nditd sairauspoissa-
oloille altistavia ja tydhyvinvointia uhkaavia psykososiaalisia vaatimustekijoitd
tamd tutkimus tunnistaa elintarvikealan tyontekijoiden subjektiivisista koke-
mubksista. Tyontekijoiden subjektiivisia kokemuksia tarkastellaan tydn vaati-
mus- ja hallintatekijoiden sekd esimies-alaissuhteen ndkokulmista.
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3 SAIRAUSPOISSAOLOT

Tyohyvinvointitutkimuksen perinne on alkanut yli sata vuotta sitten tyonteki-
jan tyoturvallisuuden edistdmisestd ja sairauksien vihentdmisestd (Anttonen &
Réasédnen 2008, 7). Nykypdivand tutkimuksien huomio on kiinnittynyt yksilon
sijasta vdhitellen enemmain koko tydyhteison toimivuuteen ja sairauksien sijasta
terveyden edistdmiseen. Henkiloston tyohyvinvointi toimii tuloksellisen toi-
minnan edellytyksend ja itsendisend osatekijand, silld sairastavuus ja tyytymat-
tomyys aiheuttavat kustannuksia (Holmgren Caicedo, Mértensson & Roslender
2010).

Suutarinen (2010, 24) kuvaa tyohyvinvointia fyysisend, psyykkisend, sosi-
aalisena ja henkisend toimintakykynd, johon liittyvédt tyon hallinta, tyoviihty-
vyys, perhe, yhteiskunta ja kulttuuri. Tyshyvinvoinnissa huomio painottuu
erityisesti tyoyhteisoon ja tyoeldaman laatuun (Ilmarinen 2006, 134). Anttonen ja
Réasdnen (2008) kiteyttavatkin tyohyvinvoinnin méadritelmén turvalliseen, ter-
veelliseen ja tuottavaan tyohon, jota ammattitaitoiset tyontekijdt ja tyoyhteisot
tekevéit hyvin johdetussa organisaatiossa, jossa tyontekijit kokevat tyonsa pal-
kitsevana ja mielekkddnd. Tdssd tutkimuksessa tychyvinvointi médritellddan
Anttosen ja Résdsen (2008) mukaan.

Sairauspoissaoloja kdytetddn keskeisend tyoikdisen vdeston terveyden ja
tyokyvyn mittarina (Kiviméki ym. 2003; Reis ym. 2011), jossa vdhdiset sairaus-
poissaolot viittaavat terveyteen ja sairauspoissaolojen yleisyys tyokyvyttomyy-
teen. Tyokyky on tyohyvinvoinnin osatekija (Kuoppala, Lamminp&d & Husman
2008). Tyokyky rakentuu yksilon voimavarojen ja tyon vaatimusten alati muut-
tuvasta tasapainosta (Ilmarinen 2009). Nykypdivana tyokykyd ei liitetd ainoas-
taan terveyteen tai tyokyvyttomyyttd sairauteen, vaan se on kasitteend laajen-
tunut. Tyokykyyn vaikuttavat terveyden ja toimintakyvyn lisdksi myo6s tyohon
ja tydympadristoon liittyvat tekijat sekd monet yksilolliset tekijdat, kuten osaami-
nen, arvot ja asenteet (Vaananen 2006, 51; [lmarinen 2009; Manka 2010, 16; Seuri
& Suominen 2010, 46). Vaikka sairauspoissaolojen taustalla on arvio tyokykyi-
syydestd tai tyokyvyttomyydestd, Ilmarisen (2009) mukaan hyvé terveys ei ta-
kaa hyvaa tyokykyd, eivatkd terveysongelmat aina tarkoita tyokyvyttomyytta.
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3.1 Sairauspoissaolon kisite

Andersonin (2004) mukaan korkeat sairauspoissaolot kertovat enemman siitd,
mitd poissaolo merkitsee organisaation toiminnalle ja prosesseille kuin siitd,
ettd henkil6 on poissa tydpaikaltaan. Tuottavat yritykset koostuvat ndin ollen
sitoutuneista tyontekijoistd, jotka muodostavat perustan organisaation menes-
tykselle (Anderson 2004; Kess & Seppdnen 2011, 66). Samaa ajatusta mukaillen,
Alexanderson (1998) mainitsee termin sairauspoissaolo liittyvdn yhd enemman
tyontekijan kyvyttomyyteen kuin haluttomuuteen. Sairausloma-termi kiteytyy
sananmukaisesti merkkiin terveysongelmasta (Siukola ym. 2008). Ndin ollen
pelkkd sairaus ei riitd poissaoloon, vaan sairauden tai muun terveydellisen hai-
tan on aiheutettava tyokyvyn heikentyminen tyontekijan omassa tyossd (Kess &
Seppénen 2011, 13). Brinerin (1996) mukaan sairauspoissaolo tarkoittaa tyonte-
kijan poissaoloa tyostd todennetun tai toteamattoman sairauden vuoksi silloin,
kun tyonantaja olettaa tyontekijan tulevan tyohon. Tadssd tutkimuksessa saira-
uspoissaolot madritellddn Brinerin (1996) mukaan.

Sairauspoissaolojen tarkastelutaso vaihtelee yhteiskunnallisen-, organisa-
torisen-, tydympdristollisen- ja yksilotason véleilld (Ylitalo 2006, 293) tai vastaa-
vasti  Alexandersonin  (1998) ryhmittelyn  yhteiskunta-, tydyhteiso-
/organisaatio- ja yksilotaso mukaan. Yhteiskunnallisella tasolla sairauspoissaoloja
tarkastellaan esimerkiksi sosiaaliturvan, tycllisyystilanteen, kansanterveyden ja
voimassaolevien sdddosten mukaan. Organisaatiotason tarkastelussa huomioi-
daan esimerkiksi tuotannonala tai tydpaikan koko. (Ylitalo 2006, 294.) Tyoympi-
ristdstd johtuvat sairauspoissaolot voivat olla yhteydessd esimerkiksi psykososi-
aalisiin ja tyohygieenisiin tekijoihin, palkkaukseen tai tyotapaturmiin (Ylitalo
2006, 294). Yksildsti johtuvat sairauspoissaolot ovat yhteydessd sosiodemografi-
ekonomiseen asemaan ja perheeseen tai yksilon ominaisuuksiin, kuten tervey-
teen, eldmdntapaan, tyokykyyn ja tyon hallintaan (Kivimdki ym. 1997; Allebeck
& Mastekaasa 2004; Ylitalo 2006, 295, 312).

Sairauspoissaolot jaetaan lyhyisiin ja pitkiin sairauspoissaoloihin, joista al-
le kolmen pdivdn sairauspoissaolot ovat lyhyitd ja sitd pidemmait pitkid saira-
uspoissaoloja (Vddnanen 2006, 51). Organisaatiolle kalleimmaksi tulevat lyhyet
sairauspoissaolot, joiden arvellaan johtuvan enemmikseen tyOympaéristostd ja
sen toiminnasta (Otala & Ahonen 2005, 51) tai organisaation toimintatavoista
(North ym. 1996; Ylitalo 2006, 307-311). Kivimé&ki ym. (2003) ja Vddndnen ym.
(2003) uskovatkin lyhyiden sairauspoissaolojen toimivan osittain tyontekijan
selvidmiskeinona tyon, tydympériston ja organisaation toimintatapojen epakoh-
tiin vastaamiseen. Pitkdaikaiset sairauspoissaolot kertovat vastaavasti henkil6s-
ton objektiivisesta terveydentilasta (Otala & Ahonen 2005, 233). T4lloin sairaus-
poissaoloihin vaikuttavat tekijdt ovat yleisemmin yhteydessd tyontekijan ter-
veyteen kuin tychon tai organisaatioon (Marmot ym. 1995; Roskes ym. 2005).

Tyopaikasta ja palkasta riippuen yhden poissaolopdivdn hinta on noin
200,00 - 350,00 euroa tyopanoksen menetyksend ja muina yliméardisind kuluina.
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Arvioiden mukaan sairauspoissaolojen vuotuiset kokonaiskustannukset tyon-
antajalle ovat noin 1500,00 euroa tyontekijdd kohden. Keskimédédrin sairauspois-
saolot ovat noin 5 % palkkakustannuksista, mika tarkoittaa sairauspoissaolojen
tuomaa merkittdvad lisdd organisaatioiden kokonaiskustannuksiin. (Otala &
Ahonen 2005, 51; Virolainen 2012, 121.) Otala ja Ahonen (2005, 51) mainitsevat
monen yrityksen tuloksen olevan jopa kaksinkertainen, mikali sairauspoissaolot
vdhentyisivit puolella. Hensing (2004) esittdd kysymyksen, onko haitallisempaa
olla sairauslomalla osa-aikaisesti vuoden aikana vai kokoaikaisesti kokonainen
kuukausi. Vaananen (2006, 51) vastaa, ettd kustannuksien kannalta sairauspois-
saolojen kokonaismddrd on oleellisempaa kuin niiden jakautuminen. Sairaus-
poissaolot eivit ole ainoa tyokyvyttomyyden kuluerd, vaan kuluja syntyy tyon-
antajalle tyontekijoistd, jotka tekevét tyotd sairaina, puolikuntoisina tai tyyty-
méttoming, jolloin he eivit kykene normaaliin tyotehoon (Ahola 2011, 121).

Sairauspoissaolojen kustannuksilla on monta maksajaa riippuen poissa-
olon kestosta. Lyhytaikaiset sairauspoissaolot ovat kokonaan tyonantajan vas-
tuulla, jolloin tyonantaja maksaa sairastumispdivaltd ja sitd seuraavilta yhdek-
sdltd arkipdivaltd palkan. Sen jdlkeen Kansaneldkelaitos korvaa ansionmenetyk-
sen maksamalla sairausvakuutuspdivéarahan, joka on keskimééarin 60 % palkasta.
Tyonantajalle jadvat maksettavaksi sivukulut, esimerkiksi vakuutusmaksut se-
ka tdyden palkan ja sairausvakuutuspdivdrahan erotus. Tyontekijd saa ndin ol-
len tdyden palkan tyoehtosopimusten ja tyosuhteen pituuden mukaisesti ennen
jddmistddn pelkdn Kansaneldkelaitoksen maksaman sairausvakuutuksenpdiva-
rahan varaan. Maksuvelvoite siirtyy eldkevakuutusyhtiolle, kun tyokyvytto-
myys jatkuu ja 300 arkipédivan sairausvakuutuspdivarahan enimmadiskorvaus on
tayttynyt. (Seuri & Suominen 2010, 37-38.)

Sairauspoissaolot ovat olleet kasvavassa maddrin tieteellisen tutkimuksen
kohteena jo 1970-luvulta ldhtien (van Dierendonck, Le Blanc & van Breukelen
2002; Vddndnen ym. 2003). Sairauspoissaolot ovat moniulotteinen ilmio, jolla
on sosiaalisia ja taloudellisia vaikutuksia yksiloon, perheeseen, yhteis6on, or-
ganisaatioon ja yhteiskuntaan (Nicholson 1993; Alexanderson 1998; Hensing
2004; Ylitalo 2006, 293; Koopmans, Roelen & Groothoff 2008). Sairastelut vaikut-
tavat tyontekijan eldménlaatuun ja aiheuttavat organisaatiossa tyonjaollisia on-
gelmia, viivdstymisid tyotehtdvien suorittamisessa (Briner 1996; Ylitalo 2006,
293), tuotannon ja palveluiden madran ja laadun heikentymistd, ylitoitd (Takala
1989, 12-13; Briner 1996) sekd tyoyhteison kriisiytymistd (Seuri & Suominen
2010, 23). Yhteiskunnan elintason noususta ja yleisen terveyden parantumisesta
huolimatta sairauspoissaolot ovat lisddntyneet viime vuosikymmenind (Ale-
xanderson 1998; Virolainen 2012, 65).

3.2 Sairauspoissaolokdyttiytyminen

Sairauspoissaolojen moniulotteisuuteen viittaa Alexandersonin (1998) laatima
tutkimus, jossa tarkasteltiin yhteensd 320 sairauspoissaoloja késittelevdd artik-
kelia ja teosta. Tutkittua materiaalia 16ytyi sosiologian-, psykologian-, historian-,
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taloustieteen-, filosofian-, johtamisen- ja oikeustieteen aloilta (Alexanderson
1998). Tamd sairauspoissaolojen monialaisuus tuo haasteita niiden mittaami-
seen ja kisitteiden yhtenevyyteen (Hensing, Alexanderson, Allebeck & Bjurulf
1998). Sairauspoissaoloja on tutkittu monesta eri ndkokulmasta. Niitd nako-
kulmia ovat emotionaalinen tuki (Karlsson, Skargren & Kristenson 2010), saira-
uslomalle jadmisen pditos (Blekesaune 2012), ennustettavuus (Koopmans ym.
2008; Sell ym. 2009; Reis ym. 2011), yksilolliset, sosiaaliset ja organisatoriset te-
kijat (Allebeck & Mastekaasa 2004; Virtanen, Vahtera & Nygard 2010), mittaa-
minen (Hensing ym. 1998), krooniset sairaudet (Roskes, Donders & van der
Gulden 2005), alueelliset erot (Virtanen ym. 2010), tyosuhteen pysyvyys (Virta-
nen, Kivimaki, Elovainio, Vahtera & Ferrie 2003; Gimeno, Benavides, I1l, Benach
& Martinez 2004) ja kuntoutus- ja terveysohjelmien vaikuttavuus (Kuoppala ym.
2008). Sairauspoissaolotutkimuksissa yleinen tarkastelukulma on ollut myos
itseraportoitujen sairauslomien yhtenevyys tytnantajan sairauspoissaoloja kos-
keviin rekisterimerkintdihin. Tulokset ovat osoittaneet vahvaa yksimielisyytta
ndiden muuttujien vélilld. (Hensing 2004.) Sairauspoissaolotutkimuksien mo-
nialaisuudessa esiintyy kuitenkin haasteita: uudet tutkimukset herattavat uusia
epédselvyyksid, hajanainen tieto aiheesta ei luo kattavaa tieteellistd pohjaa paa-
toksille sekd syyt ja seuraukset ovat vaikeasti eroteltavissa (Alexanderson &
Hensing 2004).

Vuonna 2010 suomalaisilla tyontekijoilld oli keskimddrin 11 sairauspoissa-
olopdivdd vuodessa (Virolainen 2012, 65). Mddrd on kasvanut, silld tyovoima-
tutkimuksen mukaan kaikkien palkansaajien keskuudessa vuonna 2003 saira-
uspoissaoloja kertyi vuodessa keskimddrin 8,6 pdivédd, joista naisilla oli keski-
maédrin 9,6 poissaolopdivéd ja miehilld 7,6 poissaolopdivaa (Ylitalo 2006, 298).
Myo6s North ym. (1996), Vddndnen ym. (2003), Nielsen ym. (2006) ja Roelen,
Koopmans, Biiltmann, Groothoff & van der Klink (2009) raportoivat sairaus-
poissaolojen esiintymisestd useammin naisilla kuin miehilld. Tilastojen mukaan
sairauspoissaolojen madrd kasvaa idn myotd. Tamd on rinnastettavissa myos
idn suhteeseen lyhyissd ja pitkissd sairauspoissaoloissa, silld pitkit sairauspois-
saolot ovat yleisid idkkdaammilld tyontekijoilld ja lyhyet sairauslomat ovat tyy-
pillisid nuorten tyontekijoiden keskuudessa. (Marmot ym. 1995; Allebeck &
Mastekaasa 2004; Ylitalo 2006, 293; Nielsen ym. 2006; Koopmans ym. 2008; Viro-
lainen 2012, 65.) Tutkimuksissa on ilmennyt myos tydsuhteen pysyvyyden yh-
teys sairauspoissaoloihin. Mddrdaikaiset tyontekijdt olivat keskimddrin vahem-
mén sairauslomalla kuin vakituisessa tydsuhteessa olevat tyontekijdt. (Gimeno
ym. 2004; Ylitalo 2006, 293, 298.) Samaa tulosta vahvistaa Virtasen ym. (2003)
tutkimus, jonka mukaan sairauspoissaolojen mddrd lisddntyi, kun tyosuhde
vaihtui médardaikaisesta vakinaiseen. Gimeno ym. (2004) arvelevat ilmion joh-
tuvan mddrdaikaisten tyontekijoiden tyosopimuksen epdvarmasta jatkumisesta.
Sairauspoissaolotilastot voivat olla osittain vddristyneitd. Usein sairauspoissa-
olot kasaantuvat vain osalle tyontekijoistd ja vuosittain noin 40 % tyontekijoistd
ei ole ollut sairauden vuoksi poissa tyostd. (Vdananen ym. 2003; Hensing 2004;
Seuri & Suominen 2010, 27.)
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Sairauspoissaolot liittyvit terveyteen (Allebeck & Mastekaasa 2004; Ros-
kes ym. 2005), mutta kuten aikaisemmin on todettu myds muut tekijdt vaikut-
tavat niiden ilmenemiseen. On arvioitu, ettd noin 10-20 prosentissa sairauslo-
mista on syyné jokin muu kuin sairaus (Virolainen 2012, 68). Briner (1996) tar-
kentaakin monissa tapauksissa sairauspoissaolojen olevan seurausta useista eri
tekijoistd, eikd yksittdiselld tekijélld ole suurta vaikutusta. Poissaolot nayttayty-
vidt ajan saatossa tapahtuvana kdyttdytymisend, johon vaikuttavat yksildiden ja
yhteisojen kokemukselliset tekijat (Nicholson 1993). Siukolan ym. (2008) mu-
kaan sairauspoissaolo on vuorovaikutuksen tulos, johon vaikuttavat yhteison
sairastamiskulttuurit ja - kdytannot, joita jokainen sairauspoissaolo rakentaa.

”Sairauslomalle jadddan harvoin tdysin tyokyvyttomand ja sairauslomalta
palataan tyohon harvoin tdysin tyokykyisend” (Seuri & Suominen 2010, 81).
Kahtiajako tyokyvyttomyyden ja tydkykyisyyden vaélilld ei siis vastaa todelli-
suutta. Vuodesta 2007 alkaen sairausvakuutuslaki on mahdollistanut asteittai-
sen tychon paluun osatyokykyiselle tyontekijdlle osasairauspdivarahalla, mikali
osittainen tyossdolo ei vaaranna tyontekijan terveyttd tai hidasta paranemista.
Tausta-ajatuksena on tyokyvyttoméan tyontekijan kokoaikaiseen tyohon paluun
tukeminen, jolloin alussa ty6tehtdvat muokataan tyokykyéa vastaaviksi. (Ahola
2011, 100; Kess & Seppdnen 2011, 18-21.) Tama koskee vain vahintddn 60 saira-
uspdivdd kestdneen sairauden jdlkeistd aikaa, joten valtavan suurta joukkoa uu-
distus ei koske. Tyonantajalle vaihtoehto tarjoaa sairauslomalaisen ty6panoksen
kayttoon aiemmin ja sddston sairastumisista aiheutuvista kokonaiskustannuk-
sista. Tarkeintd on, ettd toiminta perustuu vapaaehtoisuuteen ja tyontekijan ter-
veyden ehdoilla toimimiseen. (Vadnanen 2006, 58.)

Eniten sairauspoissaoloja aiheuttavat hengityselinsairaudet, tuki- ja liikun-
taelin sairaudet, mielenterveyden hdiriét sekd vapaa-ajan tapaturmat (Virolai-
nen 2012, 65). Uupumus, emotionaalinen vdsymys ja koettu terveydellinen vai-
va tai sairaus ovat yhteydessd sairauspoissaolojen yleisyyteen niin kroonisesta
sairaudesta kérsivilla kuin terveilldkin tyontekijoilla (Roskes ym. 2005). Ale-
xandersonin (1998) mukaan my®os tyontekijan oma suhtautuminen sairauspois-
saoloihin ja tyomotivaatio vaikuttavat sairauspoissaolojen yleisyyteen ja kes-
toon.

Sairauspoissaoloihin liittyy kaksi kynnysta: sairauslomalle jadminen ja sai-
rauslomalta tychon palaaminen. Sairauslomalle jadamisen kynnys on merkityk-
sellinen lyhyissd sairauspoissaoloissa, kun taas tyohon paluun kynnys korostuu
sairauspoissaolojen pitkittyessd. Matala sairauslomalle jadmisen kynnys johtaa
toistuviin lyhyisiin sairauslomiin, kun taas korkea kynnys ty6hon paluussa pit-
kittdd sairauspoissaoloja tarpeettomasti. (Seuri & Suominen 2010, 80.) Numme-
lin (2008, 133) puolestaan korostaa toistuvien sairauslomien johtavan herkasti
itseddn vahvistavaan prosessiin. T&dlloin kynnys jdddd sairauslomalle madaltuu
ja kynnys palata sairauslomalta nousee. Carlsen (2012) toteaa tyoyhteison nor-
mien madrittelevan hyvéksyttavan sairauspoissaolojen maaran, mitd tulkitaan
henkilokohtaisten arvojen pohjalta. Siten sekd tyoyhteison normit ettd tyonteki-
jan oma tyoetiikka vaikuttavat sairauspoissaolokynnyksen korkeuteen (Carlsen
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2012). Kyllin (2013, 112) tulosten perusteella poissaolokynnys madrittyy aina
lopulta tyontekijan henkilokohtaisena ja luonnekohtaisena kysymyksena.

Heikon tyollisyystilanteen vallitessa omien poissaolojen kontrollointi né-
kyy erityisesti lyhyissd poissaoloissa. Stressitekijdt, kuten lomautus ja irtisano-
minen, yhdistetddn pitkiin sairauspoissaoloihin. Ty6llisyyden epdvarmuus joh-
taa stressitekijoiden myo6td poissaolojen lisdéntymiseen ja toisaalta taas vihe-
nemiseen, silld sairauspoissaolojen médrdan tiedostetaan heikentdvan omia
mahdollisuuksia tyopaikan varmistamiseen ja siten ollaan valmiita olemaan
tyosséd jopa sairauden uhalla. (Blekesaune 2012.) Vddndsen ym. (2003) mukaan
taloudellisen taantuman alussa sairauspoissaolot vihenevit ja talouden eheyty-
essd sairauspoissaolojen madrd kasvaa. Myos korkean tyottomyyden aikana
sairauspoissaolojen médrad on alhainen ja hyvin tyollisyystilanteen aikana pdin-
vastaisesti korkea (Allebeck & Mastekaasa 2004).

Tyokyvyn, sairauspoissaolojen ja tydvoimaisuuden seuraaminen viestii
organisaatiolle niiden taustalla vaikuttavista tekijoistd ja kehityksestd. Aikai-
semmat useat sairauspoissaolot viittaavat tulevien sairauspoissaolojen yleisyy-
teen. Erityisesti aikaisemmat lyhyet poissaolot ennustavat yleisyydellddn mah-
dollista pitkdd sairauspoissaoloa tulevaisuudessa. (Koopmans ym. 2008; Reis
ym. 2011.) Kivimden ym. (2004) mukaan pitkit ja toistuvat sairauspoissaolot
ennustavat varhaista tyokyvyttomyyseldkkeelle jaamistd. Itsearvioitu tyokyky
(Marmot, Feeney, Shipley, North & Syme 1995; Tuomi, Huuhtanen, Nykyri &
[Imarinen 2001; Sell ym. 2009) seka itseraportoidut fyysiset ja psyykkiset oireet
(Vdanédnen ym. 2003) vaikuttavat myos enteellisesti tulevaan tyokykyyn ja sai-
rauspoissaolokdyttdytymiseen. Taméd nékyy sairauslomien kestossa ja yleisyy-
dessd (Nygard ym. 2005), sairauslomalta paluussa (Sell ym. 2009) sek& varhai-
sessa eldkkeelle jadmisessd (Marmot ym. 1995; Sell ym. 2009).

3.3 Sairauspoissaolojen mittaaminen

Sairauspoissaolojen hallinta pohjautuu seurantaan, mittaamiseen (Takala 1989,
16) ja haluun kehittdd organisaatiota (Virolainen 2012, 110). Tyshyvinvoinnin ja
tehokkuuden rahallisesta yhteydesta toisiinsa on haasteellista tehd& suoria las-
kelmia (Iljuskin 2011). Sairauspoissaolot toimivat keskeisend kustannusten mit-
tarina, jonka avulla organisaatiot arvioivat henkilostonsd tyokuntoa ja tyo-
panosta (Arola, Pitkdnen, Nygédrd, Huhtala & Manka 2003).

Sairauspoissaolojen mittaamisessa kdytetddn erilaisia ja eritasoisia mitta-
reita johtuen sairauspoissaolojen monialaisuudesta, monista taustatekijoistd
sekd eri maiden ja alojen eroavaisuuksista (Hensing 2004). Runsas mittareiden
madrd mahdollistaa eri analyysien tekemisen lyhyt- ja pitkdaikaisseurannalla.
Véananen (2006, 51) muistuttaa my0s riskien mahdollisuuksista, jolloin on kiin-
nitettdvd huomiota tilastoinnin eroihin ja epéluotettavuuksiin. Alan tutkimuk-
sissa on kdytetty samoja mittareita eri termein, mutta yksikot ovat usein samat:
sairausloman ajanjakso, kesto ja tyontekija (Hensing 2004). Alla esitetddn ylei-
sesti kdytetyt tunnusluvut ja niiden kuvaus (Takala 1989, 16-17; Hensing 2004):
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* Sairauspoissaoloprosentti on peruslukema, jolla verrataan yrityksen tai
osaston tilannetta muihin vastaaviin. Laskennallisesti sairauspoissaolo-

prosentti esitetddn seuraavasti:

Poissaolojen vuoksi menetetty tybaika

x 100
Teoreettinen sdannollinen tysaika

*  Sairauspoissaolokuorma, eli menetetty tyoaika sairastamisen vuoksi, ilmai-
see kuinka paljon aikaa organisaation tyontekijciltd on kulunut tiettyna
ajanjaksona sairastamiseen. Laskennallisesti sairauspoissaolokuorma esi-
tetddn seuraavasti:

Poissaolopdivit tai poissaolotunnit

Henkiloiden lukumaara

* Poissaolotaajuus kertoo keskimddrdisen poissaolokertojen lukumddran
henkilod kohden. Laskennallisesti poissaolotaajuus esitetddn seuraavasti:

Poissaolokertojen lukumaara

Henkilodiden lukumaira

Ylitalo (2006, 295) lisdd edeltdviin tunnuslukuihin sairauspoissaolojen ylei-
syyttd kuvaavan mittarin, jossa laskemalla yhteen sairauspoissaolopdivien vuo-
tuinen lukumaéérad tai eripituisten poissaolokertojen méddrd saadaan selville sai-
rauksien vuoksi menetettyjen tyopdivien maara. Virolainen (2012, 115) tayden-
tdd mittareiden listaa sairauspoissaolojen syyjakauman kartoittamisella sekéa
sairauspoissaolojen seuraamisella viikonpdivittdin ja tydvuoroittain. Hensing
ym. (1998) kokosivat sairauspoissaolotutkimuksien mittarit ja paatyivét viiteen
kattavaan mittariin. Ensimmadinen mittari, sairauspoissaolojen esiintymistiheys,
kuvaa sairauspoissaoloja ilman syvdllisempédd tulkintaa ja sopii pienille seka
suurille kohderyhmille. Toisena mittarina on poissaolon pituus, joka mittaa sai-
rauspoissaolopdivien lukumaardd. Kolmannessa mittarissa, sairauspoissaolojen
esiintymisasteessa, yhdistyvét sairauspoissaolojen tiheys ja pituus. Tamén mit-
tarin avulla kartoitetaan riskejd tutkittaessa ilmion tiheytts tietylld ajanjaksolla.
Neljantend mittarina toimii kumulatiivinen esiintyminen, joka tarkentaa saira-
uspoissaoloriskeja kohdennettuna tiettyyn ajanjaksoon tietyssd ryhmaéssa. Vii-
dennen mittarin, keskimé&drdisen sairauspoissaolojakson pituuden, avulla selvi-
tetddn sairauspoissaolojen ajanjaksoja ja niiden vakavuutta esimerkiksi tyoky-
vyttomyyseldkkeelle jadmisen kannalta. (Hensing ym. 1998.)

Tyontekijdt eivdt ole aina sairaita, kun he ovat poissa, mutta myos asian
kdantaminen on paikkansapitdva: tyontekijat eivat ole aina poissa, kun he ovat
sairaita. Presenteismi viittaa tyontekoon sairaudesta huolimatta. (Virolainen 2012,
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80.) Ilmi6 edustaa terveysongelmien seurauksia, jotka eivdt ole mitattavissa
poissaolomittareilla. Tyonteko sairaana voi pahimmillaan olla merkittdva ter-
veys- ja tydturvallisuusriski (Vddnanen 2006, 56). Sairaana tydskentely on kun-
ta-alalla varsin yleistd, silld reilut 54 % oli oman ilmoituksen mukaan tyosken-
nellyt sairaana vahintdan kerran viimeisen vuoden aikana (Vadndnen 2006, 58).
Erityisesti elintarviketyossd sairaana tyoskentelyyn liittyy riskeja muiden tyon-
tekijoiden ja elintarvikkeiden tartuntavaarasta, lisddntyneestd tapaturma-
alttiudesta sekd heikentyneestd hygieniavaatimusten noudattamisesta. Néaissa
tilanteissa korrektisti toimiminen kuuluu osaksi elintarviketyontekijan ammat-
timaisuutta. (Siukola ym. 2008).

3.4 Sairauspoissaolojen vihentiminen

Tyohyvinvointi ja organisaation taloudellinen tuottavuus kulkevat kasi kddessa
(Nummelin 2008, 136). Sairauspoissaolojen viahentdminen on haasteellinen teh-
tdvd, mutta haasteeseen kannattaa tarttua. (Anderson 2004; Ylitalo 2006, 313;
Taylor 2011; Antti-Poika & Martimo 2012, 210). Sairauspoissaolojen vahentami-
sen keinot kohdistuvat yksilollisesti tai yhteisollisesti tyon sisdllon ja tydympé-
riston kehittdmiseen (Briner 1996). Sairauspoissaolojen hallintaa edistetddn
suunnittelemalla ja kontrolloimalla tydon organisointia ja johtamiskulttuuria
(Anderson 2004; Ylitalo 2006, 314). Griep, Rotenberg, Chor, Toivanen ja Lands-
bergis (2010) sekd Iljuskin (2011) korostavat, ettei poissaoloja ole kuitenkaan
mahdollista poistaa kokonaan, silld tyontekijoilld esiintyy aina normaaleista
taudeista johtuvia luonnollisia poissaoloja.

Sairauspoissaolojen vdhentdmisessd tyoymparistolld ja tyon siséllolla on
merkitystd (Bakker, Demerouti, de Boer & Schaufeli 2003). Bakkerin ym. (2003)
mukaan tyouupumuksen ja sairauspoissaolojen tuloksellisessa viahentdmisessa
on kiinnitettdvd huomioita tyon vaatimuksiin. Tyon vaatimusten osalta Briner
(1996) on havainnut joustavan tydajan viahentdvan sairauspoissaoloja. Edistaak-
seen tyontekijoiden sitoutumista ja vihentddkseen sairauspoissaoloja organisaa-
tioiden on kohdennettava toimenpiteet tyon voimavaroihin, erityisesti tyonteki-
jan tyon hallinnan tunteen ja vaikutusmahdollisuuksien lisidmiseen (Bakker
ym. 2003). Samaiseen ajatukseen liittyy idkkdampien tyontekijoiden pitkit sai-
rauspoissaolot ja lisddntyneet terveysriskit, jolloin tydkyvyn lasku ja tyon vaa-
timusten kasvu eivit ole tasapainossa (Ylitalo 2006, 293; Koopmans ym. 2008).
Koopmans ym. (2008) kannustavat organisaatioita hyddyntdmdan tyontekijan
ikddn perustuvia kadytantojd, joilla voidaan ehkdistd ikdantyvan vaeston liian
aikainen tyouran keskeytyminen. Myos Takala (1989, 31) korostaa yksil6llisten
tarpeiden keskeisyyttd, silld Seurin ja Suomisen (2010, 60) mukaan jokaisen
poissaolon taustalla on oma tarinansa.

Osalla tydpaikoista sairauspoissaoloja on onnistuttu vihentamé&an bonuk-
silla. Mikdli tyontekijad ei ole ollut sairauslomalla vuoden aikana, saa han bo-
nuspalkkion. (Briner 1996; Virolainen 2012, 81.) Virolainen (2012, 81) kuitenkin
muistuttaa, ettd vaikka ajatus on hyvd, silld on my®os riskinsd, kuten kannusta-
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minen sairaana tydskentelyyn. Tyopaikoilla on tdrkedd korostaa, ettei tehok-
kuusajattelu mene tyontekijoiden terveyden edelle.

Sairauspoissaolojen vdhentdmisen on tapahduttava henkiloston pitkdai-
kaiseen terveyteen vaikuttavien kdytdntojen tuloksena (Otala & Ahonen 2005,
51). Pitkdaikaista tyokyvyttomyyttd aiheuttavien sairauksien ehkdiseminen oi-
kein suunnatuilla ja ajoitetuilla tuki- ja kuntoutustoimenpiteilld vaikuttaa saira-
uksien kehittymiseen (Sosiaali- ja terveysministerio 2011: 6) ja ndin ollen my6s
sairauspoissaolojen viahenemiseen. Viime aikoina on pohdittu entistd enemman
tydterveyshuollon ja tyopaikan merkitystd pitkaltd sairauslomalta paluun tu-
kemisessa. Kiviston (2006, 177) mukaan tyontekijan terveydentila ei ole ainoa
asia, joka ratkaisee pitkaltd sairauslomalta tyohon paluun. Kun tyontekijdd tue-
taan tyohon paluuseen mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, tyokyky palau-
tuu useimpien kohdalla nopeammin (Nummelin 2008, 134). Antti-Poika ja Mar-
timo (2012, 217) mainitsevatkin tuloksellisimpana sairauspoissaolojen véhen-
tamisen keinona sairauslomalta tychon paluun nopeuttamisen. Se parantaa or-
ganisaation tuottavuutta ja pitkdn aikavilin s&d&stoja (Taylor 2011). Riskialttiit
tyoolosuhteet, fyysisesti vaativa tyo ja tyon epdergonomisuus pitkittdvt saira-
uslomalta paluuta (Sampere ym. 2012). T&lloin huomion kiinnittdiminen tyoer-
gonomiaan on kannattavaa. Keinoja sairauslomalta paluun nopeuttamiseen
ovat esimerkiksi tyopaikan ja tyontekijan vilinen yhteydenpito sekd tyohonpa-
luuta tukevat tydjarjestelyt (Kivisto 2006, 178-179; Antti-Poika & Martimo 2012,
217-218; Sampere ym. 2012). On selvéad, ettd mitd irrallisemmaksi tyoyhteiso jaa
sairauspoissaolon aikana, sen suuremmaksi riski tyontekijan kokonaan tyoela-
maéstd poisjddmiseen kasvaa. Sairauslomalta paluun tulee olla yhtd hyvin hoi-
dettu kuin sairauslomalle ldhdonkin. Tavoitteena tulee olla tyontekijan palaa-
minen sairauslomalta tychon oikea-aikaisesti ja turvallisesti. (Kivisto 2006, 180.)

Huolellisesti suunnitellut terveyden edistimisen ohjelmat ja toimenpiteet
vahentavat tutkitusti sairauspoissaoloja (Kiviméki ym. 1997; Allebeck & Maste-
kaasa 2004; Kuoppala ym. 2008). Kuoppalan ym. (2008) sekd Antti-Pojan ja Mar-
timon (2012, 217) mukaan kehittamailld terveyttd edistdvad tyoympadristod ja
tyontekijoiden henkilokohtaista hyvinvointia sekd huomioimalla ty6ergonomia
saadaan sairauspoissaoloja vdhenemddn. Kuntoutus- ja terveysohjelmien yh-
dessd suunnitteleminen ja saattaminen osaksi organisaation toimintaa edistavét
niiden vaikuttavuutta tyopaikalla ja sen ulkopuolella (Kuoppala ym. 2008). Eri-
tyisesti idkkddammille tyontekijoille kohdennetut ohjelmat vahentaviat pitkid
sairauspoissaoloja, jolloin my6s kustannukset liian aikaisesta eldkkeelle jaami-
sestd alenevat (Siukola, Virtanen, Huhtala & Nygard 2011).
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4 SAIRAUSPOISSAOLOIHIN VAIKUTTAVAT TEKI-
JAT

Sairauspoissaolojen hallinnassa keskeisin tekijoind ovat tydympaériston olosuh-
teet ja prosessit, mitkd joko ldhentdvét tyontekijoitd ja organisaatiota tai loiton-
tavat niitd toisistaan. Néain ollen jokapdivdinen tyoympaéristd vahvistaa tai hei-
kentdd tyontekijoiden sitoutuneisuutta. (Anderson 2004.) Lisddmalld ymmarrys-
td tyoympadristollisistd tekijoistd organisaatio pystyy vdhentdméddn sairauspois-
saoloja ja edistdimddn tuloksellisuutta.

Tyonantajan kannalta sairauspoissaoloista aiheutuu kalliita ja ylimé&&rdisia
kustannuksia, jotka heikentédvét tuottavuutta. Tyontekijan kannalta sairauspois-
saolojen hallinnalla kartoitetaan takaavatko tyo ja tyoymparist6é tyohyvinvoin-
nin edistdmisen. Tydympadristostd ja -yhteisostd ndhdddn johtamisen vaikutta-
vuus, mikd tdssd tutkimuksessa tarkoittaa sairauspoissaoloja henkildstojohta-
misen tuloksena (kuvio 1).

o 1

— HENKILOSTO- ORGANISAATION
HENKILOSTO-
JOHTAMINEN JOHTAMISEN TULOKSET
TULOKSET
Sairauspoissaolojen syyt: . .
Henkirl,ﬁs t6joht ; miszr)ll Sairauspoissaolot Tuloksekkuus
Kiptiamit Tyohyvinvointi Laatu
Sairauspoissaolokulttuuri . Kehitys
Psykososiaalinen . .
5 5 Sitoutuneisuus
tyoymparisto

Muuttujat: sukupuoli, ikd, tyosuhteen pysyvyys, tyotehtivi ja tyosuhteen pituus

KUVIO 1 Henkildstdjohtamisen malli (mukaillen Paauwe & Richardson 1997)
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Paauwen ja Richardsonin (1997) luoma henkilostéjohtamisen malli perus-
tuu kolmeen elementtiin, joiden sisdlté on muokattu vastaamaan taman tutki-
muksen tutkimusasetelmaa tummennetuilla kisitteilld kuviossa 1. Ensimmadi-
nen elementti on henkildstdjohtaminen. Siihen lukeutuvat sairauspoissaolojen
syitd kartoittavat henkilostojohtamisen kdytannot, sairauspoissaolokulttuuri ja
psykososiaalinen tydymparisto. Henkilostojohtamisen kautta muodostuvat hen-
kilostojohtamisen tulokset. Tulokset viestivit tyontekijoiden sairauspoissaoloista,
tyohyvinvoinnista, motivaatiosta ja sitoutuneisuudesta. Molemmat edelld mai-
nituista mallin elementeistd vaikuttavat kolmanteen elementtiin, organisaation
tuloksiin. Henkilostojohtamisen tulokset ja organisaation tulokset pitdvat sisél-
laédn taloudellisia ja ei-taloudellisia mittareita. Malli luo mahdollisuuden my6s
kadnteiselle syy-seuraussuhteelle, jossa organisaation tuloksilla vaikutetaan
henkilostojohtamiseen. (Paauwe & Richardson 1997.) (kuvio 1.) Paauwen ja
Richardsonin (1997) malli pohjautuu késitykseen, jonka mukaan henkil6stsjoh-
tamisen kaytannot ovat perusta ja organisaation suorituskyky on tulos (Vanhala
& Tuomi 2006).

Perinteisen ajattelun mukaan tyontekija sopeutuu tyon vaatimuksiin. Ny-
kypédivan tyceldmadssd keskeiset tavoitteet ovat tydssd jaksaminen ja tyokyvyn
yllapitaminen, jolloin ndkokulmaa on muutettava. Tyoeldaméan on myos sopeu-
duttava tyontekijoiden heterogeenisyyteen sekd kehitettdva tyon piirteitd ja
tydympadristod. Talloin tyontekijat kykenevit tekemddn toitd entistd pidempéddn
hyvinvoivina ja toimimaan organisaatiolle tuottoisasti. Paauwen ja Richardso-
nin (1997), Bakkerin ja Demeroutin (2007) sekd Aholan (2011, 71) mukaan tycn
piirteet ja organisaation toimintatavat ovat yhteydessd tyontekijan tyohyvin-
vointiin ja organisaation tuloksellisuuteen.

Tyoympadriston vaikutuksia yksiloon sddtelee vuorovaikutus, jossa yksilon
voimavarat sovitetaan tyon vaatimuksiin (Soini ym. 2005, 12). Tyon vaatimus-
ten ja voimavarojen mallin mukaan jokaisen ammatin sisdltimdt tyon piirteet
voidaan jakaa vaatimuksiin ja voimavaroihin (Demerouti, Bakker, Nachreiner &
Schaufeli 2001; Bakker & Demerouti 2007). Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan
tyon fyysisid (esimerkiksi melu), psyykkisid (esimerkiksi aikapaineet) tai or-
ganisatorisia (esimerkiksi tyon epdvarmuus) tekijoitd, jotka vaativat tyontekijal-
ta fyysisid ja psyykkisid ponnisteluja. Tyon voimavaroilla viitataan tyon fyysi-
siin (esimerkiksi hyvit fyysiset tyoolot), psyykkisiin (esimerkiksi tyon vaiku-
tusmahdollisuudet), sosiaalisiin (esimerkiksi sosiaalinen tuki) tai organisatori-
siin (esimerkiksi tyosuhteen jatkuvuus) tekijoihin. Tyon voimavarat edistavat
tyolle asetettujen paamddrien saavuttamista, vahentdvit tyon vaatimustekijoita
sekd tukevat yksilon kasvua ja kehitystd. (Demerouti ym. 2001; Bakker & Deme-
routi 2007.) Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli esitetddn kuviossa 2.
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Energeettinen polku:

Tyon
vaatimus-
tekijat

Pahoinvointi
tyosséa

Terveyden
heikentyminen

Motivationaalinerr polku: i “

” | ~ 1

Tyon
voimavara-
tekijat

Hyvinvointi
tyOssd

Tyohon
sitoutuminen

KUVIO 2 Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (mukaillen Schaufeli & Bakker 2004)

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan tydhyvinvointiin kul-
kee kaksi samanaikaista polkua (Hakanen 2002). Tyon vaatimustekijat kdynnis-
tavét energeettisen polun, jossa tyon vaatimustekijdt heikentavit tyohyvinvointia
ja johtavat esimerkiksi tyduupumukseen. Tyon voimavaratekijat kdynnistavat
motivationaalisen polun, joka edistdd tyontekijan tyohyvinvointia sekd sitoutu-
mista tychon ja organisaatioon. Polut eivit ole toisistaan riippumattomia ja
runsaat tyon voimavarat voivat tiettyyn rajaan asti lieventdd tyon vaatimusten
aiheuttamia haittavaikutuksia. (Demerouti ym. 2001; Hakanen 2002; Schaufeli &
Bakker 2004; Bakker & Demerouti 2007.) Tyohyvinvointi toteutuu, kun vaati-
musten ja voimavarojen vililld vallitsee tasapaino. Tyohyvinvoinnin kannalta
haitallisinta on vdhdisten voimavarojen yhdistyminen runsaisiin vaatimuksiin.
(Hakanen 2002.) (kuvio 2.) Tyon piirteitd on hankala jaotella tdysin yksimielises-
ti vaatimuksiksi tai voimavaroiksi, koska niihin liittyy aina yksilon tekemad tul-
kinta (Demerouti ym. 2001) ja ne ovat riippuvaisia organisaatiosta, jossa ne
esiintyvat (Bakker & Demerouti 2007).

Tassd tutkimuksessa tyon vaatimusten ja voimavarojen malli luo pohjan
aiemmin esitellylle henkilostojohtamisen mallille. Elintarviketyon vaatimusten
ja voimavarojen tunnistaminen helpottaa sairauspoissaolojen hallintaa. Bakke-
rin ym. (2003) mukaan stressid ja tyduupumusta kokeneet tyontekijat viipyvit
sairauslomalla pidempddn. Toistuvia poissaoloja esiintyy tyontekijoilld, jotka
kokevat tyytymdttomyyttd ja sitoutumattomuutta tyossdan. Tutkijat ehdotta-
vatkin, ettd henkilostdjohtajien lienee helpompaa vaikuttaa poissaolojen ylei-
syyteen tyontekijoiden sitoutumista ja tyon hallintaa koskevilla jarjestelyilla
kuin poissaolojen kestoon tyomaddran vahentamiselld. (Bakker ym. 2003.) Tyo-
hyvinvointia edistdvd tyo on mitoitettu tekijoidensd mukaan, jolloin tyontekija
hallitsee tyotd eikd tyo tyontekijad. Tyohyvinvoinnin edistdminen vaatii nédin
ollen tyon vaatimusten ja voimavarojen tasapainoa, silld tyohyvinvointi on
enemmdn kuin vain tyduupumuksen (Hakanen 2002) ja sairauspoissaolojen
puutetta (Bakker ym. 2003).
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4.1 Henkilostojohtamisen kdytinnot

Henkilostojohtamisen rooli liiketoiminnallisissa tavoitteissa painottuu henkilos-
ton hyvinvoinnin ja tuottavuuden sekd koko organisaation suorituskyvyn pa-
rantamiseen. Ndiden yhteydesti ei ole kuitenkaan yhtenevaa tieteellistd nayttod.
(Vanhala & Tuomi 2006; Paauwe 2009; Van de Voorde, Paauwe & Van Veldho-
ven 2012; Vanhala & von Bonsdorff 2012, 119.) Van de Voorde ym. (2012) tar-
kastelevat nditd tekijoitd yhteisen hyodyn ja ristiriitaisten seurausten nikokul-
mista. Yhteisen hyodyn nikékulman mukaan tyonantajat ja tyontekijat hyotyvat
henkilostdjohtamisen onnistumisesta hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden myota.
Tyontekijan positiiviset kokemukset tyon toimivuudesta ja sosiaalisista suhteis-
ta sekd organisaation tuloksellisuus toimivat yhteisen hyodyn mukaisesti ja
edistdvéat toisiaan. (Van de Voorde ym. 2012.) Yhteiseen hyotyyn lukeutuvat
liséksi organisaation luottamus ja toimivat henkilostojohtamisen kaytannot,
jotka edistdvat tyontekijan sitoutumista ja tyomotivaatiota. (Gilbert, De Winne
& Sels 2011; Alfes ym. 2012). Ristiriitaisten seurausten nikokulmasta henkilosto-
johtaminen ei hyddytd henkiloston tyohyvinvointia ja organisaation tulokselli-
suutta samansuuntaisesti. Ristiriitaisia seurauksia ovat esimerkiksi tyon tehos-
tumisesta lisddntynyt stressi tai voimakkaasti tuloksellisuuteen sidottu palkka-
us (Van de Voorde ym. 2012; Vanhala & von Bonsdorff 2012, 122, 131).

Tutkijat ja tydeldmé&n johtajat ovat havainneet henkilostojohtamisen kéay-
tantdjen tehostavan organisaation suorituskykyad (Vanhala & Tuomi 2006; Paa-
uwe 2009; Alfes ym. 2012), kilpailuetua (Vanhala & von Bonsdorff 2012, 120),
henkiloston sitoutumista (Gilbert ym. 2011) ja tyohyvinvointia (Vanhala &
Tuomi 2006; Paauwe 2009; Alfes ym. 2012). Esimerkkejd henkilostéjohtamisen
kdaytannoistd ovat esimerkiksi rekrytointi, koulutus, suoritusten johtaminen,
tydturvallisuus, tydsuunnittelu, vuorovaikutus sekd tyon ja muun eldmén yh-
teensovittaminen (Gilbert ym. 2011; Van de Voorde ym. 2012). T&ssa tutkimuk-
sessa henkilostojohtamisen kdytannot maédritellddan johdon ja esimiesten vali-
neind organisaation ja sen jasenten johtamiseen, kehittdmiseen ja hyvinvoinnin
edistdamiseen (ks. Vanhala & Tuomi 2006). Organisaation strateginen linjaus
toimii pohjana henkilostojohtamisen kaytdnnoille, joita esimiehet tulkitsevat
alaisilleen (Gilbert ym. 2011). Tyontekijoiden yksilollinen tapa kokea ja tulkita
kaytantojd johtaa saman kdytannon ndyttaytymiseen erilaisena eri tyontekijoille
(Gilbert ym. 2011; Alfes ym. 2012).

Eri kdytantojen yhdistaminen kannattaa, silld ne tukevat toisiaan ja edista-
vat tyohyvinvointia eri tavoin (Vanhala & Tuomi 2006; Van de Voorde ym.
2012). Alfes ym. (2012) tutkivat henkilostojohtamisen kdytantdjen ja tyontekija-
tyonantajaluottamuksen merkitystd tyohyvinvointiin. Tuloksissa ilmeni vahva
yhteys muuttujien vililld, silld tyontekijoiden positiivinen suhtautuminen kéay-
tantoihin ja luottamus tyonantajaan edistivdt tyontekijoiden tyohyvinvointia
(Alfes ym. 2012). Gilbertin ym. (2011) mukaan organisaation tarjoama koulutus,
vahva tuki palautteenannossa, arvioinnissa ja sairaustapauksissa vahvistavat
henkiloston tyohyvinvointia sekd tehokkuutta.
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Vanhala ja Tuomi (2006) kuitenkin korostavat, ettei vaikutusten rinnasta-
minen suoraan henkildstojohtamisen kaytdnnoistd tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin ole mahdollista. He painottavat yhteyttd valittdvien muuttujien roolia,
silld tyohyvinvointiin vaikuttavat myos tyo, tyon ulkopuoliset tekijdt, ympéris-
to ja yhteiso (Vanhala & Tuomi 2006). “Pelkdn hienon henkilstojarjestelman
olemassaolo hyvine kdytantdineen ei itsessddn vaikuta tyontekijoiden jaksami-
seen, viihtymiseen tai tehokkuuteen, vaan vaikutus on kiinni siitd, tavoittavatko
kdaytannot koko henkiloston ja miten henkilostdo ne kokee” (Vanhala & von
Bonsdorff 2012, 129). Hyvien kéytdntojen luomisessa onkin huomioitava pro-
sessin lapindkyvyys, eri henkilostoryhmien hyvaksynta sekd kaytantojen si-
donnaisuus ympaéristoon ja tilanteisiin (Seuri & Suominen 2010, 118; Virtanen
ym. 2010).

4.1.1 Sairauspoissaolokdytinnot

Sairauspoissaoloihin liittyvat kdytannot vaihtelevat eri tydpaikkojen valilla.
Jokaisessa organisaatiossa madritellddn omat sairauspoissaoloihin liittyvét rea-
gointirajat, jotka maédrittavat sairauspoissaolojen késittelyn. (Nummelin 2008,
131.) Sairauspoissaolokdytiantdjen tulee perustua systemaattisuuteen, jolloin
tyopaikalla toimitaan aina samalla tavalla ja samojen kdytdntdjen mukaisesti.
Olennaista on, ettd asioihin puututaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
(Monkkonen & Roos 2010, 238.) Esimiehen ollessa tietoinen alaistensa poissa-
oloista, hanen on luontevaa ryhtya toimenpiteisiin toistuvien tai pitkien poissa-
olojen esiintyessa.

Organisaation toimintakdytannot ja kulttuuri luovat merkityksid, joista
tyontekijdt tulkitsevat asemaansa ja arvostustaan yhteisossd. Taméd yhdistyy
myds sairauspoissaolokdytantoihin. Tyontekijan ollessa pitkdlld sairauslomalla,
arvostava suhtautuminen yhteydenpidolla ja tyohon paluun tukemisella viestii
tyontekijalle valittamisestd. (Nummelin 2008, 126.) Sairauspoissaolokaytantsjen
merkityksellisyys tydyhteison hyvinvoinnissa luo tarpeen niiden jatkuvaan ar-
viointiin ja kehittdmiseen.

Yleensd sairauspoissaolokdytdnnot perustuvat jaotteluun lyhyistd ja pit-
kistd poissaoloista, kuten myos timédn tutkimuksen kohdeorganisaatiossa.
Kohdeorganisaatiossa kdytdntond on, ettd jokaisesta poissaolosta on esitettdva
ladkdrin tai tyoterveydenhoitajan myontdma todistus. Lyhyiden ja pitkien sai-
rauspoissaolojen kaytantdjd koskevat reagointirajat saattavat vaihdella eri tuo-
tantoyksikoiden valilla.

4.1.2 Varhaisen vilittimisen malli

Sairauspoissaolokdytdnnot toteutetaan pddosin tyonantajan ja tyoterveyshuol-
lon viélisend tiiviind yhteistyond. Ennakoiva ote sairauspoissaolojen hallintaan
on tyonantajan lakisddteinen velvollisuus. Varhaisen vilittamisen mallissa luo-
daan sdannot yhteistyolle, puututaan ongelmiin ja epakohtiin mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa sekd edistetddn tychyvinvoinnin suunnitelmallista kehit-
tamistd (Kess & Seppanen 2011, 54, 88-89.) Varhaisessa vilittamisessd korostuu



25

tyokykyriskien hallinta yksilo- ja yhteisotasolla (Cavén-Suominen 2005, 18).
Monkkosen ja Roosin (2010, 233, 237-238) mukaan varhaisen vélittamisen mal-
lia tulee kehittdd osaksi organisaatiokulttuuria ja -osaamista. Tutkimuksen
kohdeorganisaatiossa varhainen vilittiminen nidkyy henkildstdjohtamisen kay-
tannoissd, sairauspoissaolojen jatkuvana seurantana ja tyonantajan aitona huo-
lena tyontekijan hyvinvoinnista.

Varhaisen vilittdimisen mallit sairauspoissaolojen hallinnassa jakautuvat
neljadn vaiheeseen. Ensimmadiseksi kartoitetaan esimiehen ja alaisen viliselld
keskustelulla tychon, tyoyhteisoon tai tydolosuhteisiin liittyvid tekijoitd ja ke-
hittdmistarpeita sairauspoissaolojen suhteen. Sairauspoissaolokdytdnttjen rea-
gointirajat luovat perustan keskustelun tarpeelliselle ajoitukselle. Toisessa vai-
heessa asiat voivat ratketa keskustelun aikana, mutta tarpeen vaatiessa pyyde-
taan lisaselvitys tyoterveyshuollolta. Viimeisessd vaiheessa tyontekijd, tyonan-
taja ja tyoterveyshuolto keskustelevat toimenpiteistd tyon sujumisen tueksi ja
suunnittelevat toimenpiteet tilanteen seurantaan. (Kess & Seppanen 2011, 89.)

Ennakoivan toiminnan médrittely saattaa olla hankalaa. Se ymmaérretdan
yleensa vain perinteisen ehkdisevan tyon nakokulmasta, jolloin asioihin varhain
puuttuminen ei hahmotu selkedksi osaksi ennakoivan toiminnan kokonaisuutta
(Monkkonen & Roos 2010, 240). Varhaisen vélittimisen haasteina saatetaan ko-
kea riittdavan luottamuksen saavuttaminen esimies-alaissuhteessa sekd esimie-
hen ja tydterveyshuollon yhteistyon toimivuus.

4.1.3 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu, josta kdytetdidn my0s nimitystd esimies-alaiskeskustelu,
mahdollistaa tyontekijan hyvinvoinnin yksil6llisen huomioimisen. Kehityskes-
kustelussa pyritddn siihen, ettd tyontekijd tietdd tyonsd merkityksen organisaa-
tiossa, hédnelle madratyt tyotehtavit ja - tavoitteet sekd mitd hédneltd odotetaan
jatkossa. Yhtd tdrkedd on myos, ettd keskustelun aikana esimies saa tietdd, mi-
ten tyontekijd tyossdan viihtyy, mitd han odottaa tulevaisuudeltaan ja mitd ide-
oita hénelld on tyon, tyoyhteison ja kdytantdjen kehittamiseksi. (Ahola 2011, 83.)
Kehityskeskustelu auttaa pitim&dan organisaation toiminnan tavoitteiden
suuntaisena, lisdd tyontekijan mahdollisuuksia saada palautetta ja tukee esi-
miesty6td. Sen onnistumiseen vaikuttaa esimiehen ja tyontekijan vilinen vuo-
rovaikutus. Mitd paremmin esimiehen ja alaisen vuorovaikutus toimii, sitd suu-
rempi merkitys kehityskeskustelulla on molempien hyvinvoinnille. (Nummelin
2008, 126, 142.) Merkitystd on myos tyontekijan omalla kehittymishalulla, eli
missd méadrin tyontekija haluaa itse kehittyd ja osallistua oman tyonsa kehitta-
miseen. Mitd korkeampi tyontekijan kehittymismotivaatio on, sitd paremmaksi
hédn kokee tyokykynsd myos tyokykyindeksilld mitattuna. Samalla hdn arvioi
myos esimiestoiminnan, tyonhallinnan ja tytilmapiirin paremmaksi kuin hei-
kon kehittymismotivaation omaavat tyontekijit. (Manka 2010, 196-198, 266.)
Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa kehityskeskustelut pyritddn pitim&an
vuotuisina tapaamisina esimiehen ja alaisen vdlilld. Kehityskeskusteluissa ta-
voitellaan sallivaa ja valittdvaa ilmapiirid. [lmapiirin sallivuus kannustaa avoi-
muuteen ja motivoi tyon, yhteison ja yksilon tuloksellisempaan kehittamiseen.
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4.2 Sairauspoissaolokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on moniulotteinen eri tieteenaloilla tutkittu organisaa-
tiokdyttaytymistd kuvaava ilmio, joka ilmentdd organisaation totuttua toimintaa.
Mikili organisaatiotutkija ei kykene selittdmé&an tutkimustuloksiaan, on selityk-
sid hyvé etsid organisaation syvemmastd persoonallisuudesta, organisaatiokult-
tuurista. (Mauno & Ruokolainen 2008, 142.) Organisaation henkilosto ja raken-
ne muovaavat kulttuuria ja toisaalta myos organisaatiokulttuuri vaikuttaa or-
ganisaation henkilostoon ja rakenteisiin (Manka 2010, 141). Ajatus johtaa poh-
timaan, onko kulttuuri sellaista, joka organisaatiolla on (organization has) han-
kittuna ominaispiirteend vai onko kyseessa ilmio, joka organisaatio ja sen jdse-
net itsessddn ovat (organization is). Mikéli kulttuuri koetaan hankittuna, voi-
daan sitd tietoisesti muuttaa. Jos kulttuuria pidetddn organisaation sisdsyntyi-
send ominaisuutena, on sitd melkein mahdotonta tietoisesti muuttaa ja hallita.
(Mauno & Ruokolainen 2008, 142-143.) Kulttuurimuutos vaatii, ettd ennen kuin
voi oppia uutta, on poisopittava vanhaa. Tamd saattaa aiheuttaa muutosvasta-
rintaa, jonka eliminoiminen vaatii motivaatiota ja inhimillisten ndkokulmien
huomioimista. (Manka 2010, 141.)

Schein (1991, 26) kiteyttdd organisaatiokulttuurin méadritelmén ”perusole-
tusten malliin, jonka jokin ryhméa on keksinyt, 16ytanyt tai kehittinyt oppies-
saan kasittelemddn ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen yhdentymiseen liitty-
vid ongelmia”. Tdssd tutkimuksessa organisaatiokulttuuri omaksutaan Scheinin
(1991) maddritelmdn mukaan. Mauno ja Ruokolainen (2008, 144) maédrittelevat
organisaatiokulttuurissa olevan kyse organisaatiossa tai sen ryhmaéssa yhteisesti
jaetuista ja sisdistetyistd ajattelu- ja toimintamalleista, joiden oppiminen tapah-
tuu yhteisollisen jasenyyden kautta. Namaé tiedostamattomat ajattelu- ja toimin-
tamallit ilmenevat organisaatiossa vuorovaikutuksena, rituaaleina, arvoina ja
oletuksina (Schein 1991, 24-26) (kuvio 3).

Nékyvissd, mutta ei aina Fyysinen tila, kieli,

tulkittavissa kayttaytyminen
Selvemmin Tavoitteet, .
tiedostettavissa ihanteet, synnit
. Suhde ympéristoon,
Nakymattomissd, kéisitysy p
tiedostamattomissa Perusoletukset ihmissuhteista ja
toiminnasta

KUVIO 3 Organisaatiokulttuurin tasot (mukaillen Schein 1991, 32-36)



27

Organisaatiokulttuuria voidaan kuvata kolmitasoisena jddvuorena, josta
vain pieni osa on ndkyvdasti havaittavissa pinnan yldpuolella. Kulttuurista on
erotettavissa kolme eri tasoa perustuen niiden havainnoimiseen. Nakyvan kayt-
taytymisen tasolla olevat artefaktit ovat esimerkkejd ihmistyon aikaansaannok-
sista, kuten fyysinen tila ja kdyttdytyminen. Arvot ovat tietoisia ja selkeésti il-
maistuja tavoitteita, jotka voivat muuttua myos alitajuisiksi perusoletuksiksi.
Perusoletukset toimivat ndkymattomalld ja alitajuisella tasolla, jossa muodostu-
vat ihmistd, toimintaa ja ihmissuhteiden luonnetta kuvaavat suhteet. (Schein
1991, 31-36.) Manka (2010, 141) yhtyy Scheinin (1991, 24) ajatukseen, jonka mu-
kaan “vaikka kulttuuri heijastuukin selvimmin ulkoiseen kdytokseen, erilaisiin
rituaaleihin ja omaksuttuihin arvoihin, sen syvin olemus on yhteisisséd sanatto-
missa ja tiedostamattomissa olettamuksissa”. (kuvio 3.)

Vaikka sairauspoissaolo ndyttaytyy usein yksilttasolla, ei se ole irrotetta-
vissa organisaation rakenteista ja kulttuureista (Nicholson & Johns 1985; Gellat-
ly & Luchak 1998). Tdhdan yhteisotason ndkokulmaan yhtyy myo6s Caven-
Suominen (2005, 18) toteamalla, ettd yksilon tyokykyongelmat vaikuttavat aina
tyoyhteisoon. Ajan kuluessa, jokaiselle organisaatiolle on muodostunut oma
sairauspoissaolokulttuuri (Nicholson & Johns 1985). Tassa tutkimuksessa saira-
uspoissaolokulttuuri madritellddn tyoyhteison jaettuna ja yhteisend nakemyk-
send poissaoloista (Nicholson & Johns 1985; Martocchio 1994; Gellantly &
Luchack 1998; Allebeck & Mastekaasa 2004), jolloin tyontekijdt oppivat hyvik-
sytyn sairauspoissaolokdyttdytymisen yhteisén vuorovaikutuksen kautta. Sosi-
aalisessa vuorovaikutuksessa jaetaan sairauspoissaoloihin liittyvat normit, jotka
luovat perustan poissaolokdyttdytymisen arviointiin (Gellatly & Luchak 1998;
Vdandnen ym. 2003). Nicholson ja Johns (1985) kiteyttdvitkin sairauspoissaolo-
kulttuurin riippuvan siitd, miten sairauspoissaolojen seuraukset koetaan.

Nicholson ja Johns (1985) jakoivat organisaatioiden sairauspoissaolokult-
tuurit neljaan eri kulttuuriin johdon luottamuksen ja yhteisollisyyden perusteel-
la. Ensimmadisessd kulttuurissa vallitsee heikko yhteisollinen kulttuuri, mutta
korkea johdon luottamus. Tédssd kulttuurissa yksilon kdyttaytyminen ei perustu
muiden kéyttdytymiseen vaan mukailee yksilon omaa motivaatiota noudattaa
sdantojd ja nauttia johdon luottamusta. Toinen kulttuurityyppi koostuu korke-
asta johdon luottamuksesta ja vahvasta yhteisollisestd kulttuurista. Tama yhte-
ndinen kulttuuri tukee yhteison normien sisdistamista yksilon tavoitteisiin.
Kolmantena kulttuurityyppind on sirpaleinen kulttuuri, jota maarittavat vahai-
nen johdon luottamus ja heikko yhteisollinen kulttuuri. Tdssd kulttuurissa
puuttuvat tyoyhteison jasenten vélinen riippuvuus ja luottamus, jolloin yksili-
den ja organisaation tavoitteiden yhdentyminen estyy. Neljannessa kulttuurissa
johdon luottamus on vdhdinen ja yhteisollinen kulttuuri on vahva. T4lloin yksi-
l6iden luottamuksen puute organisaatioon irrottaa heiddt organisatorisista ta-
voitteista ja heiddn poissaolopditos painottuu ryhmén hyvaksyttdaviin normei-
hin. (Nicholson & Johns 1985.)

Toisinaan tydyhteison muodostamilla sairauspoissaolonormeilla voi olla
jopa vahvempi vaikutus tyontekijan sairauspoissaolokdyttdytymiseen kuin
esimerkiksi tyontekijan henkilokohtaisella jaksamisella tai tyon hallinnan tun-
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teella (Vadnanen ym. 2003). Virtanen ym. (2010) vdittavétkin, ettd tyontekijat
tietdvat tietdmattdadn sairauspoissaolojen hyvéaksytyt kdytannot tyoyhteison ja-
senend. Tyokulttuureissa, joissa tyontekija kokee poissaolonsa merkityksetts-
ménd ja yhteison normit poissaolojen suhteen ovat sallivia, tyontekija on ylei-
semmin poissa kuin tyokulttuureissa, joiden normit ovat tiukemmat (Vaananen
ym. 2003).

Organisaatiokulttuurin yhteyksid henkiloston tyohyvinvointiin on tutkittu
jonkin verran. Maunon ja Ruokolaisen (2008, 155) mukaan kulttuurin mahdol-
listama henkiloston tyohyvinvointi edistdd my6s organisaation taloudellisia
tavoitteita. Tyohyvinvointi toimii siten vilittdvéana tekijand organisaatiokulttuu-
rin ja organisaation tavoitteiden saavuttamisen vililld. Hyvéksi koettu ja tukea
antava organisaatiokulttuuri vdhentdd tyontekijoiden stressid, uupumusta ja
sairauspoissaoloja (Nummelin 2007, 124). Martocchio (1994) mainitseekin joh-
don proaktiivisen toiminnan hyvana keinona sairauspoissaolojen kulttuurilli-
seen vihentamiseen. T&lloin keskitytddn vakiinnuttamaan organisaatiokulttuu-
riin osallistuvuutta edistdvid ja poissaoloja rajoittavia normeja. Sairauspoissa-
olokulttuurin ollessa sosiaalisesti rakentunut ilmio, osallistuvuutta edistdvien ja
poissaoloja rajoittavien normien vakiinnuttaminen voi tapahtua tuloksellisesti
yhteisotasolla sekd avoimella vuorovaikutuksella (Martocchio 1994). Mikali
kulttuurissa korostuvat tyontekijoiden inhimillisid tarpeita ja ndkemyksid kun-
nioittavat arvot, tyontekijiat voivat hyvin ja suhtautuvat positiivisesti organisaa-
tioon (Mauno & Ruokolainen 2008, 162). Sdantokeskeinen ja byrokraattinen
kulttuuri (Mauno & Ruokolainen 2008, 162) sekd esimiehen tai tyoyhteison ky-
seenalaistava k&ytos poissaolojen oikeellisuudesta (Briner 1996) heikentdvét
tyontekijoiden tyohyvinvointia, luottamusta ja vaikuttavat sairauspoissaolo-
kayttaytymiseen.

4.3 Psykososiaalinen tydymparisto

Viimeksi kuluneiden vuosikymmenien aikana tyon luonne on muuttunut ja
psykososiaalinen tyoympadristd on saanut sairauspoissaolotutkimuksissa yha
enemman huomiota. Monissa tutkimuksissa on havaittu tyon psykososiaalisten
tekijoiden ja organisaation toimintatapojen vaikuttavan tyontekijoiden hyvin-
vointiin, sairauspoissaoloihin (Lindstrém 1994; North ym. 1996; Kiviméki ym.
1997; Vaananen ym. 2003; Iljuskin 2011; Kylli 2013) ja organisaation tulokselli-
suuteen (Parker ym. 2003). Tamé vahvistaa viitteen organisatoristen tekijoiden
vaikutuksesta tyontekijoiden psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen ja siten koko
organisaatioon. Muuttujien kausaalisuudessa on Headin ym. (2006) mukaan
kuitenkin vield selvitettdvdd: johtaako tyontekijin sairauspoissaolokdyttayty-
minen muutoksiin tydn piirteissa vai toimiiko yhtalo toisinpdin.
Psykososiaaliselle tyoymparistolle ei ole olemassa yhta yksiselitteistd maa-
ritelmdd. Taman tutkimuksen mddrittely perustuu Soinin ym. (2005, 9) maari-
telmddan. Sen mukaan psykososiaalisella tyoymparistolld tarkoitetaan kokonai-
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suutta, joka muodostuu seuraavista tyon sisdltod, tyoilmapiirid, tyokulttuuria,
ihmisten kayttaytymista ja hyvinvointia maarittavista tekijoista:

* organisaation perustehtavista

» teknologiasta, tiedoista ja taidoista, joita ty0ssa tarvitaan

* tyon organisoinnista: miten ty6t on jdrjestetty ja kuinka ne tehddan
* tyOnja vastuun jaosta

* vyhteistyostd

» vyksilollisestd kdyttaytymisestd tyoyhteisossd ja

* tyon johtamisesta

“Psykososiaalinen tydympaéristo on osin kokemuksellista ja tuntemuksiin
nojautuvaa eli subjektiivista” (Soini ym. 2005, 11). Tama4 viittaa tyon ja tyoym-
périston psykososiaalisten tekijoiden olevan yhteydessd yksilon omaan késityk-
seen (Lindstrom 1994). Lindstromin (1994) ja Iljuskinin (2011) mukaan subjek-
tiivisen kokemuksen mittaaminen on tarkeds, silld yksilot arvostavat ja suhteut-
tavat psykososiaalisia tekijoitd eri tavoin.

Psykososiaalisen tyoympaériston kirjallisuus kiteytyy tyon stressitekijoihin
(Head ym. 2006). Tyon ja tyon ulkopuolisten stressitekijoiden oletetaankin ole-
van suurin sairauspoissaolojen aiheuttaja (North ym. 1996; Kivimdki ym. 1997).
Tyon psykososiaaliset tekijdt voivat toimia tyohyvinvointia heikentdvina tai sitd
edistdvind tekijoind (Lindstrom 1994). Nummelin (2008, 144) kuitenkin muistut-
taa tyostressilld olevan kahdet kasvot. Kohtuullisina annoksina stressi saa yksi-
16n yltdmédan parhaimpaansa, mutta pitkdan jatkuvana yliannostuksena se voi
uhata hyvinvointia ja ilmetd sairauspoissaoloina. Hyvd psykososiaalinen tyo-
ympadristo pitdd sisdlldadan téiden selkedd organisointia, tehtdva- ja tyonjakoa,
toimivia henkiltstojohtamisen kdytantdjd sekd kannustavaa sosiaalista vuoro-
vaikutusta. (Lindstrom 1994; Nummelin 2008, 99.)

Psykososiaalisen tyoympériston ja sairauspoissaolojen yhteyttd kasittele-
vid tutkimuksia on tehty julkisella (Kivimaki ym. 1997) ja yksityiselld (Vaana-
nen ym. 2003; Roelen ym. 2009; Iljuskin 2011) alalla pitkittdis- (Vdadandnen ym.
2003; Head ym. 2006; Nielsen ym. 2006) ja poikittaistutkimuksina (Gimeno ym.
2004; Roelen ym. 2009; Iljuskin 2011; Kylli 2013). Yksityisen- ja julkisen alan tut-
kimustuloksia psykososiaalisesta tyoympaéristostd ei vélttamattd voida rinnas-
taa erilaisten psykososiaalisten ymparistojen vuoksi. Yksityisen alan riippuvuus
asiakkaista ja selked taloudellisen edun tavoitteleminen saattavat ndyttdaytya
stressitekijoina julkista alaa yleisemmin. (Vddnanen ym. 2003)

Huonojen psykososiaalisten tyoolojen on todettu lisddvéan sairauspoissa-
oloja (Allebeck & Mastekaasa 2004; Nielsen 2006; Ylitalo 2006, 313; Siukola ym.
2008; Reis ym. 2011), eldkditymisaikeita (Lund, Iversen & Poulsen 2001) ja kuol-
leisuutta (Kiviméaki ym. 2000; Kivimaki, ym. 2003). Tyokyvyn heikentymisen ja
sairauspoissaolojen lisddntymisen taustalla vaikuttavat tyoyhteison epdoikeu-
denmukaisuus (Kivimdki ym. 2003), tyontekijan véhdiset vaikutusmahdolli-
suudet, huono ilmapiiri, heikko tydergonomia (Siukola ym. 2008), tyytymatto-
myys esimieheen tai puutteellinen toiden organisointi (Allebeck & Mastekaasa
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2004; Siukola ym. 2008; Ylitalo 2006, 313). Puutteellisuus psykososiaalisissa tyo-
oloissa vaikuttaa Siukolan ym. (2008) mukaan myos sairauspoissaolokynnyk-
seen. Huonosti organisoidut ja epdkohtia sisdltdavit tyot turhauttavat tyonteki-
jOitd ja alentavat sairauspoissaolokynnysta ( Siukola ym. 2008).

Psykososiaalinen tydympadristé vaikuttaa yksiloihin sukupuolen mukaan.
Gimenon ym. (2004) mukaan miehilld on naisia vahvempi yhteys tyon psy-
kososiaalisten tekijoiden ja sairauspoissaolojen vililld. Korkeat tyon vaatimuk-
set (North ym. 1996), itsendinen pddtantdvalta (Nielsen ym. 2006; Roelen ym.
2009), toiden ennustettavuus ja esimiehen tuki (Nielsen ym. 2006) vaikuttavat
yleisemmin miesten kuin naisten sairauspoissaolojen vdhenemiseen. Naisilla
roolien selkeys (Roelen ym. 2009), itsendinen p&dtantavalta, toiden ennustetta-
vuus (Nielsen ym. 2006) ja toiden itsendisyys (Vddndnen ym. 2003) vahentdvit
poissaolopdivien sekd lyhyiden sairauspoissaolojen méadraa.

Tyooloja on jatkuvasti arvioitava ja kehitettavd (Ahola 2011, 73). Kiinnit-
tamaéllda huomioita tyon ja tyoympdriston stressitekijoihin lisdtddan tyohyvin-
vointia ja vdhennetddn sairauspoissaoloja (Vadananen ym. 2003; Head ym. 2006).
Erityisesti pitkien sairauspoissaolojen vdhentdmisen keinot tulee suunnata
tyontekijan terveyttd ja jaksamista uhkaaviin tyon psykososiaalisiin tekijoihin
(Head ym. 2006; Nielsen ym. 2006). Lyhyiden sairauspoissaolojen kannalta II-
juskin (2011) mainitsee merkittdvimpind tekijoind sosiaalisen tuen ja tyon hal-
linnan vahvistamisen sekd tyon vaatimusten viahentamisen. Siukola ym. (2008)
mainitsevat myos tyontekijdstd vélittdmisen ja ldsnd olevan esimiehen toimivi-
na psykososiaalisina keinoina sairauspoissaolojen vdahentdmiseen.

4.3.1 Johtajuus: esimies-alaissuhde

Johtamissuhdetta on kuvattu vaihtosuhteena, jonka taustalla vaikuttaa klassi-
nen sosiaalisen vaihdon teoria (van Dierendonck ym. 2002). Sosiaalisen vaihdon
ndkokulmasta yksilot arvioivat johtamissuhdettaan odotettujen palkintojen ja
tarvetyydytysten lisdksi myos kanssakdymisestd syntyvien kustannuksien kan-
nalta (Monkkonen & Roos 2010, 133). Johtajuus jaetaan kolmeen eri ulottuvuu-
teen, jotka ovat esimiehen ndkokulma, alaisen ndkokulma sekd esimiehen ja
alaisen vilisen vuorovaikutussuhteen ndkokulma (Graen &Uhl-Bien 1995). Tés-
sd tyOssd sovelletaan esimies-alaissuhteen tutkimisessa johtajuuden vaihtoteo-
riaa (learder-member exchange theory, LMX), joka tarkastelee johtajuutta johta-
jan ja johdettavien vilisten vuorovaikutussuhteiden nidkokulmasta. Graen ja
Uhl-Bien (1995) ovat kehittdneet vaihtosuhteen ajatusta kohti uudempaa vuo-
rovaikutusteoriaa, Leader-Member-Exchange (LMX)-teoriaa. LMX-teoriassa
johtamissuhteen keskipisteend ovat tyo ja sen tekeminen sekd esimiesten tai-
pumus luoda toisistaan eroavia suhteita alaistensa kanssa. Namaé johtajien ja
johdettavien viliset vuorovaikutussuhteet jaetaan korkealaatuisiin tai heikko-
laatuisiin sopimussuhteisiin. Korkealaatuisissa suhteissa alaiset ovat esimiehen-
sd luottoapulaisia ja ylittdvat toimenkuvansa mddrittamat tyotehtavat suhteen
edistdessd molemminpuolista luottamusta, kunnioitusta ja velvollisuutta. Kor-
kealaatuisten suhteiden luominen vaatii aikaa ja sosiaalisia resursseja. Esimies
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kykenee muodostamaan kuvatun kaltaisia suhteita vain muutaman alaisen
kanssa ja samalla useimmat muut suhteet jadvat heikkolaatuisiksi. Heikkolaa-
tuisia suhteita luonnehtii vdhdinen vuorovaikutus, jossa alaiset tekevét vain
toimenkuvaansa kuuluvat tyttehtdvit ja toimivat esimiehen palkattuina apuka-
sind. (Graen & Uhl-Bien 1995.)

LMX-teoria tarkastelee esimiesten ja alaisten vilisten suhteiden laatua, sii-
hen vaikuttavia tekijoitd ja niiden vaikutusta organisaatioon (Graen & Uhl-Bien
1995). Taméa toimii perusteluna mallin hyddyntdmiseen tdssad tutkimuksessa.
Esimiehen ja alaisen vilisid suhteita on mahdollista lisdksi tarkastella ryhméta-
solla, kahdenviliselld tasolla, yksilotasolla ja laajemmilla yhteisollisilld tasoilla.
(Graen & Uhl-Bien 1995). LMX-teoria kiteytyy tehokkaaseen johtamiseen, mika
mahdollistuu esimiesten ja alaisten kyvykkyydestd kehittdd toimiva ja vasta-
vuoroinen esimies-alaissuhde (Graen & Uhl-Bien 1995; van Dierendonck ym.
2002). Teoria ottaa huomioon, ettd tydyhteisot muodostuvat monista erilaisista
kahdenkeskisistd suhteista johtajan ja johdettavien vililld (Graen & Uhl-Bien
1995; Gerstner & Day 1997; van Dierendonck ym. 2002; Monkkoénen & Roos
2010, 133).

Johtajuuden kirjallisuudessa esitetddn kahtiajako transaktionaalisen ja
transformationaalisen johtajuuden vililld. Transformationaalinen johtajuus ta-
voittelee syvillistd johtamista moraalin, motivaation ja arvojen avulla. Vaihto-
ehtoisesti transaktionaalinen johtajuus viittaa johtamiseen palkkioiden, rangais-
tusten ja asemavallan kautta. (Burns 1979.) Graenin ja Uhl-Bienin (1995) mu-
kaan LMX-teoria yhtyy transaktionaaliseen johtamiseen ja transformationaali-
seen johtamiseen, silld esimies-alaissuhde alkaa transaktionaalisena sosiaalisena
vaihtona ja kehittyy hiljalleen transformationaaliseen sosiaaliseen vaihtoon.
Gerstner ja Day (1997) korostavat LXM-teorian lukeutuvan enemman transfor-
mationaaliseen johtajuuteen. He perustelevat ndkemystdan silld, ettd suurin osa
LMX-mittaristoista hyddynt&da esimies-alaissuhteen vastavuoroista kunnioitusta,
luottamusta ja sitoutuneisuutta. Toimintamalli, jossa esimies-alaissuhteessa joh-
tajat sopeuttavat jatkuvasti kdyttdytymistdan tasolle, jolle alainen on kehittynyt,
lukeutuu transformationaaliseen johtajuuteen. (Gerstner & Day 1997.)

Toimiva esimies-alaissuhde edistédd alaisten tyostd suoriutumista, kyvyk-
kyyttd, organisaatioon sitoutumista ja roolien selkeyttd (Gerstner & Day 1997).
Vaikka sairauspoissaolotutkimus on lisddntynyt, vain harva niistd on tutkinut
esimiehen suoraa vaikutusta sairauspoissaoloihin (van Dierendonck ym. 2002).
van Dierendock ym. (2002) tutkivat LMX-teorian avulla esimiehen kayttaytymi-
sen ja vastavuoroisuuden vaikutusta alaisten lyhyisiin sairauspoissaoloihin.
Tuloksissa ilmeni merkitseva yhteys, silld jopa 10 % alaisten lyhyistd sairaus-
poissaoloista selitetddn johtajuudella ja esimiestytlld (van Dierendonck ym.
2002). Gerstner ja Day (1997) esittdvidt esimies-alaissuhteen tilan muuttuvan
ajan, ympdriston ja suhteen kehittyessd sekd tuntemisen kasvaessa. Téarkeitd
tekijoitd suhteen kehittimiseen ovat esimiehen ja alaisen ominaispiirteet, kayt-
taytyminen sekd aikaisemmin mainitut elementit molemminpuolisesta kunnioi-
tuksesta, luottamuksesta ja sitoutumisesta (Graen & Uhl-Bien 1995).
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Esimies-alaissuhteessa on kysymys sopimukseen perustuvasta organisaa-
tion tyonjaosta, ei ihmisten vélisestd valtasuhteesta. Yhteistyon tulee perustua
luottamukseen, tasavertaiseen huomiointiin sekd kykyyn kuunnella ja ymmar-
tad. (Nummelin 2008, 46, 58.) Onnistuakseen luomaan toimivan esimies-
alaissuhteen, esimieheltd vaaditaan vuorovaikutustaitoja sekd olemista riittavan
lahelld ja helposti ldhestyttdvissd, jotta mahdolliset ongelmatilanteet ovat var-
hain tunnistettavissa (Jarvinen 2008, 65-66). Esimiehen oikeudenmukaisuus on
tarked tyontekijoiden hyvinvointia edistdvé ja sairauspoissaoloja viahentdva te-
kija (Kivim&ki ym. 2003; Otala & Ahonen 2005, 95; Manka 2010, 55; Seuri &
Suominen 2010, 50). My6s Elovainion, Kiviméden ja Vahteran (2002) tutkimustu-
loksien mukaan oikeudenmukaiseksi koetussa tyOyhteisossd tyoskentelevien
sairastumisriski voi jadda jopa puoleen verrattuna tyontekijoihin, jotka kokevat
tyoyhteisossddn epdoikeudenmukaisuutta. Tuloksien mukaan oikeudenmukai-
set pddtoksentekoperiaatteet ja kohtelu olivat yhteydessd 13-48% pienempéddn
sairauspoissaoloriskiin (Elovainio ym. 2002).

Hyvad johtaminen on tutkimuksien mukaan tirkein tychyvinvoinnin ldhde.
Johtamisen vaikutus tyontekijoiden terveyteen voi esiintyd joko suorana tai
epdsuorana tyoympariston vilitykselld. (Otala & Ahonen 2005, 95, 172.) Heikko
esimiestyd heikentdd yksiloiden tyomotivaatiota, sitoutumista tyoyhteison ta-
voitteisiin, estdd tyonilosta nauttimisen (Otala & Ahonen 2005, 95) ja lisédéa lyhyi-
td sairauspoissaoloja (Ylitalo 2006, 208; Nummelin 2008, 58). Anttonen ja Rasa-
nen (2008, 28) mainitsevat tyontekijoiden hyvinvoinnin tarkeimmaksi tekijaksi
suhteen ldhimp&an esimieheen. Esimies-alaissuhde on merkityksellinen stressin
hallinnassa, tyytyvdisyydessd ja tyon tuloksellisuudessa. Tyontekijoiden ollessa
tyytyvdisid esimiehensd toimintaan, tyoyhteisossd on hyva ilmapiiri ja tyot su-
juvat tuloksellisesti. Jos tyontekijdt kokevat ettei tyonjohto vilitd tyontekijois-
tddn, esiintyy tyopaikalla yleisemmin tyytymdttomyyttd, tyduupumusta ja
tyomotivaation puutosta. Arvellaan, ettd esimiestyolld on suurempi vaikutus
tyohyvinvointiin kuin tyontekijoiden keskindiselld kannustuksella ja tuella.
(Nummelin 2008, 58.)

4.3.2 Tyon vaatimukset

Tyon vaatimustekijoilld viitataan tekijoihin, jotka kuormittavat tyontekijad fyy-
sisesti tai psyykkisesti (Demerouti ym. 2001; Bakker & Demerouti 2007). Tama
maédritelmd on kdytossd myos tdssd tutkimuksessa. Erityisesti teollisuudenaloil-
la yleisin tyontekoa kuormittava tekija on tyon mééaréllinen ylikuormitus ja laa-
dullinen alikuormitus. Tyomaéédrd ja tyotahti saattavat nostaa tyotaakkaa, kun
samanaikaisesti tyon vaikeustaso ja tyontekijan omien taitojen hyodyntdminen
jadvat alhaisiksi. (Lindstrom 1994.)

Tyon vaatimusten kasvu lisdd pitkien (Head ym. 2006) ja lyhyiden saira-
uspoissaolojen (Iljuskin 2011) yleisyyttd. Siukolan ym. (2008) elintarvikealan
tutkimustuloksissa ilmeni tyon fyysisten vaatimusten ja tyontekijan fyysisen
tyokyvyn epédtasapaino, jolloin oikeutettuna pidetty sairausloma uhkaa tyonte-
kijoitd herkemmin. Tyon raskaat fyysiset vaatimukset sekd haitalliset ymparis-
totekijat, kuten altistuminen melulle ja ongelmalliselle lampétilalle, ovat yhtey-
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dessd lisddntyneisiin sairauspoissaoloihin (Laaksonen, Pitkdniemi, Rahkonen &
Lahelma 2010). Tyon fyysiset vaatimukset eivit kuitenkaan ole ainoa sairaus-
poissaoloja aiheuttava tyon vaatimustekijd. Nielsenin ym. (2006) tuloksien mu-
kaan myos korkeat psykologiset vaatimukset ovat yhteydessd pitkien sairaus-
poissaolojen toistuvuuteen erityisesti naisilla.

Hyva tyon hallinta yhdistettynd suuriin tyon vaatimuksiin johtaa tyohon
My6s North ym. (1996) tukevat positiivista ndkokulmaa todetessaan, ettd haas-
teellisia ja monimuotoisia tyotehtdvid sisdltdava tyo vahentdd sairauspoissaoloja.
Tuomi ym. (2001) ehdottavatkin tyon vaatimusten kehittdmisen kohdentamista
erityisesti tyontekijoiden tyokykyyn, tydasentoihin, tyovalineisiin ja tyoympa-
riston olosuhteisiin. Lisdksi tyontekijan omien tietojen ja taitojen hyodyntami-
nen tyon vaatimuksiin vastaamiseen edistdd tyohyvinvointia ja tydssd jaksamis-
ta (Tuomi ym. 2001).

4.3.3 Tyon hallinta

Henkiloston tyohyvinvointiin, tydmotivaatioon ja kehittymiskykyyn vaikutta-
vat yksil6lliset ja yhteisolliset voimavarat sekd tyon hallintamahdollisuudet sel-
vitd tyon vaatimuksista (Soini ym. 2005, 7). Kiire sekd tyon mielekkyyden ja
vaikutusmahdollisuuksien vidheneminen uhkaavat tyShyvinvointia ja lisdavat
tyoperdistd stressid. Tassd tutkimuksessa tyon hallinnalla tarkoitetaan tyonteki-
jan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tychon. (ks. Manka 2010, 54, 188.) Tutki-
muksessa keskeisid tyon hallintaan liittyvia tekijoita ovat tyon sisdllollinen mo-
nipuolisuus, tyontekijéiden vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsé, osallis-
tumismahdollisuudet omaa tyotd koskevaan suunnitteluun ja paatoksentekoon
sekd tyoyhteisostd saatava sosiaalinen tuki (ks. Soini ym. 2005, 7). Soini ym.
(2005, 17) korostavat, ettd vaikka yksilolld olisi hallinnan mahdollisuudet, ne
voivat toteutua vain, jos hdn omaa riittavit kyvyt ja tiedot niiden hyédyntami-
seen.

Tyon hallinta on tydmotivaatioon, tyon tuottavuuteen ja tyotekijoiden ter-
veyteen vaikuttava tekijd (Soini ym. 2005, 12). Hallinnan tunne rakentaa yksilon
hyvinvointi- ja tyokykykokemusta: mikali hallinnan tunne on heikko, se nayt-
tdytyy tyossd kuormittumisena, yksilon kokemina stressioireina (Nummelin
2008, 20) ja sairauspoissaolojen lisddntymisend (Kivimdki ym. 1997). Sairaus-
poissaolot vastavaavasti vahenevit, kun tyontekijan tyon hallinnan tunne vah-
vistuu (Head ym. 2006). Psykososiaalisen tyoympariston tutkimuksissa saira-
uspoissaoloja vahentdviksi tekijoiksi ovat lukeutuneet my6s mahdollisuus itse-
ndisen pddtantdvallan kayttdmiseen (Allebeck & Mastekaasa 2004; Seuri &
Suominen 2010, 50) sosiaalinen tuki ja tyoyhteison toimivuus (Vdandnen 2003;
Allebeck & Mastekaasa 2004; Head ym. 2006; Roelen ym. 2009; Seuri & Suomi-
nen 2010, 50; Iljuskin 2011; Kylli 2013). North ym. (1996) tarkentavat, ettei suo-
raa yhteyttd sosiaalisen tuen ja sairauspoissaolojen vililld voida todeta, silld
sosiaalinen tuki on ensisijaisesti yhteydessd yksilon sosioekonomiseen asemaan,
josta se vasta vaikuttaa sairauspoissaoloihin.
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Tyon hallinnan puutteella ja korkeilla tyén vaatimuksilla on yhteys kas-
vaviin sairauspoissaoloihin (Kivimdki ym. 1997; Vddndnen ym. 2003; Gimeno
ym. 2004; Nielsen ym. 2006; Laaksosen ym. 2010). Gimeno ym. (2004) kuitenkin
korostavat tuloksissaan, ettd vdhdiselld tyon hallinnalla on vahvempi yhteys
sairauspoissaoloihin kuin korkeilla tyon vaatimuksilla. Eroavaisuuksia tyon
hallinnassa ja sairauspoissaoloissa on havaittu my06s eri ammattiasemien suh-
teen. Korkeamman aseman tyopaikkoihin valikoituu tyontekijoitd, jotka pitavit
tyon haasteista ja omaavat keinoja niistd selviytymiseen, jolloin sairauspoissa-
olot pysyvit alhaisina. Vastapainona alhaisemman aseman tyontekijoilld on
useimmin vdhemman voimavaroja vastata tyon vaatimuksiin, miké johtaa sai-
rauspoissaolojen kasvuun. (North ym. 1996.)
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5 AIKAISEMPI EMPIIRINEN TUTKIMUS SAIRAUS-
POISSAOLOISTA ELINTARVIKEALALLA

Sairauspoissaolojen mddrissd esiintyy toimialakohtaisia eroja. Kuten aikaisem-
min on todettu, vuonna 2010 teollisuusaloista synkimmat sairauspoissaololuvut
tyontekijdad kohden vuodessa olivat elintarviketeollisuudessa. (Virolainen 2012,
65.) Elintarviketyotd tekevilld naisilla on enemmidn sairauspoissaoloja kuin
miehilld (Nygard ym. 2005), lyhyet sairauspoissaolot ovat yleisempid kuin pit-
kit sairauspoissaolot ja nuorilla on enemmén sairauspoissaoloja kuin idk-
kaammilld (Arola ym. 2003).

Virolainen (2012, 66) luonnehtii teollisuudessa tehtdvad tyotd raskaaksi,
fyysisesti kuormittavaksi ja yksipuoliseksi tyoksi, jossa vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon saattavat olla rajalliset. Elintarviketyon fyysinen raskaus muo-
dostuu muun muassa toistuvista ja yksipuoleisista liikkeistd, painavien taakko-
jen siirtdmisestd ja nostamisesta, mitkd Siukolan ym. (2008) mukaan saattavat
ilmetd ajan kuluessa sairauslomaa vaativana fyysisend vdasymyksend tai vaiva-
na. Elintarviketyon tahti on kiivas ja tyoympaéristod kuvaavat vaihtelevat lam-
potilat, veto, melu, liukkaus, kosteus ja hajut. (Savinainen, Nygard & Arola
2004.) Elintarviketyon piirteet (Siukola 2013) eivét yksinddn selitd sairauspois-
saolojen yleisyyttd, vaan myos yksilollisilld tekijoilld, kuten ialld, sukupuolella
(Arola ym. 2003), terveydentilalla (Nygdrd ym. 2005) ja tyoympédristollisilld te-
kijoilld, kuten paikkakunnalla (Virtanen ym. 2010) ja psykososiaalisilla tekijoilla
(Siukola ym. 2008), on merkitysta.

Elintarviketyontekijoille suunnattujen tutkimuksien mukaan toiden huono
organisointi, etdinen esimies, huono tydilmapiiri ja tyon alhainen arvostus tyo-
yhteisossd lisddvit sairauspoissaoloja (Siukola ym. 2008; Siukola 2013). Tyon
fyysinen raskaus, yksitoikkoisuus ja hygieniavaatimukset eivit nousseet esille
sairauspoissaolojen aiheuttajina. Sen sijaan tuloksissa ilmeni tyon fyysisten vaa-
timusten ja tyontekijan fyysisen tyokyvyn vilinen epétasapaino, miké lisdd sai-
rausloman todenndkoisyyttd. (Siukola ym. 2008.) Elintarviketyontekijoiden al-
hainen tyon hallinnan tunne (Arola ym. 2003) ja heikko itseraportoitu tyokyky
(Nygard ym. 2005) ovat yhteydessa lyhyiden ja pitkien sairauspoissaolojen ylei-
syyteen. Siukola (2013) raportoi myos sairausloman aikaisten tyojdrjestelyjen
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vaikuttavan sairauspoissaoloihin. Tyontekijan ollessa poissa ja tyokuorman sa-
malla lisdéntyessd todenndkoisyys sairausloman jatkamiseen kasvaa. Sama il-
mid huomattiin, mikili tyontekijan oli tehtdvéa tyotdan kovemmalla tyotahdilla
palatessaan lomalta. (Siukola 2013.)

Psykososiaalisilla tekijoilld on merkitystd elintarviketyontekijoiden saira-
uspoissaoloissa (Siukola ym. 2008; Siukola 2013). Se, ettei tyontekijda kuunnella,
tyontekijan vahdiset vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, vélittdamisen va-
hdisyys ja huono tiimihenki madaltavat tyontekijan kynnystd jaddd sairauslo-
malle. My0s taloudellisten seikkojen asettaminen tyontekijoiden edelle, tiedon-
kulun puutteellisuus, heikko tytergonomia sekd tyoympariston huono kunnos-
sapito viestivat tyontekijoille tyonantajan vélinpitamé&ttomyydestd ja altistavat
sairauspoissaoloille. Tulosten mukaan on ensisijaista, ettd tyontekijd itse arvos-
taa tyotansd. Tyonantajalta, tyoyhteisostd ja ympadrdivéstd yhteiskunnasta saatu
arvostus voi vahvistaa tyontekijan omaa arvostusta tyotansd kohtaan, mutta ei
korvata sitd. Tyopaikan ja tyoyhteison sisdisilld tekijoilld on elintarvikealalla
ratkaiseva vaikutus arvostuksen lisdidmiseen ja sairauspoissaolojen vahentami-
seen. (Siukola ym. 2008; Siukola 2013.)

Virtanen ym. (2010) tutkivat tuotantoyksikon paikkakunnan merkitysta
elintarviketyontekijoiden sairauspoissaoloissa. Tutkimuksen oletuksena oli, etta
sairauspoissaolot rakentuvat yhteison sosiaalisena kadytantond. Tuloksien mu-
kaan jokaisella tuotantoyksikélld on oma sairauspoissaolokulttuurinsa. Erilais-
ten sairauspoissaolokulttuurien katsotaan johtuvan suurelta osin tyopaikkojen
eri sijainneista, mutta osittain myos fyysisistd tyooloista ja psykososiaalisista
tekijoistd. Tuotantoyksikoissd havaittiin eridvda suhtautumista poissaoloihin.
Yhdesséd tuotantoyksikossd sairauspoissaolot koettiin ilmapiirid kuormittavana,
kun toisessa tuotantoyksikossd sairauspoissaolot olivat luonnollinen osa joka-
pdivdistd tyontekoa. Tutkimus nosti esille sairauspoissaolojen moniulotteisuu-
den, jolloin sairauspoissaolokulttuurin ja asenteiden taustalla vaikuttavat vah-
vat sosioekonomiset rakenteet ja niihin yhteydessa olevat elaméntyylit ja kult-
tuurit. (Virtanen ym. 2010.) Siukolan ym. (2008) mukaan tyontekijdt arvioivat
sairausloman oikeutuksen ja tekevat pddtoksen sairauslomalle jadmisestd tyo-
yhteison jakamassa yhteisessad todellisuudessa. Tyontekijan sairauspoissaolo voi
talloin perustua myos pelkédstddn yhteison poissaolokulttuuriin (Kess & Seppa-
nen 2011, 69). Yhteison paine ndkyy elintarviketyontekijoiden sairauspoissaolo-
kayttaytymisessd myos tyoyhteisossd herddvien epdilyjen myotd. Tyoyhteisossa
syntyvét epdilyt tyotovereiden poissaolojen syiden oikeellisuudesta saattavat
olla haitallisia tydyhteison toimivuudelle, sairauspoissaolokulttuurille ja saira-
uspoissaolojen hallinnalle. (Siukola 2013.)

Yhteisollisen kulttuurin hyvidksymaét kdytannot vaikuttavat elintarvike-
tyontekijan omaan sairauspoissaolokynnykseen (Siukola 2013). Sairauspoissa-
olokynnys on tyontekijan henkilokohtaisen ominaisuuden lisdksi tilanneriippu-
vainen eli joustaa ja muovautuu ympadriston ja tyontekijan vélisessd vuorovai-
kutuksessa. Kun kyse ei ole selkedstd tyokyvyttomyystilanteesta, kynnyksen
korkeuteen ja mataluuteen vaikuttavat tydympadristo, ilmapiiri, vallitsevat sosi-
aaliset paineet ja oikeutetut toimintatavat. Tyoilmapiirin toimii myos suodatti-
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mena sairauslomalle jadmisen kynnykseen. Ilmapiirin ollessa huono, kynnys on
matala ja ilmapiirin ollessa hyvd, kynnys on korkea. (Siukola ym. 2008.) Lopulta
kuitenkin tyontekijd vastaa itse tekemistddan paatoksistd, jolloin matalan kyn-
nyksen ja aiheettoman sairausloman raja on moraalikysymys (Siukola ym. 2008).
Siihen vastaaminen vaihtelee eri tilanteiden ja eri ihmisten vdlilld (Siukola 2013).

Tutkimuksista nousi esiin alalle kohdennettuja suosituksia sairauspoissa-
olojen vahentdmiseen. Arolan ym. (2003) ja Siukolan ym. (2008) mukaan arvos-
tuksen kohottaminen tydyhteisossa seka ldsnd oleva esimies, joka tuntee tyon ja
tyontekijat, edistavit tyontekijoistd valittamistd ja vahentdvét sairauspoissaoloja.
Itseraportoitu tyokyky toimii ennustavana tekijana sairauspoissaolojen yleisyy-
teen (Nygédrd ym. 2005) ja sen hyodyntdminen sairauspoissaolojen ennustetta-
vuudessa sekd kuntoutus- ja terveysohjelmien kohdentamisessa lienee menes-
tyksekédstd. Arola ym. (2003) mainitsevat elintarviketytn sairauspoissaolojen
hallinnassa lisdhaasteina tyon siséllollisen kehittamisen, tyon monipuolistami-
sen sekd tyontekijoiden vastuun ja vaikutusmahdollisuuksien lisddmisen.
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6 TEOREETTISEN VIITEKEHYKSEN YHTEENVETO

On tdrkedd tunnistaa psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset tekijat, mitkad vaikuttavat
yksiloiden, yhteisdjen ja koko organisaation hyvinvointiin (Lindstrém ym. 2000).
Tyohyvinvoinnin johtaminen on jatkuvaa tyotd, joka ei tule koskaan valmiiksi
(Nummelin 2008, 136; Virolainen 2012, 105). Hyvinvoiva tyoyhteist on keskei-
nen kilpailuetu, joka parantaa tyon tuottavuutta, voimavarojen kayttod ja luo
pohjan organisaation kehittymiselle. Tamé&n kilpailuedun my6td nykypéivan
organisaatioissa korostuu sairauspoissaolojen hallinta (Kess & Seppanen 2011,
66), joka pohjautuu ennakointiin ja varhaiseen puuttumiseen (Seuri & Suomi-
nen 2010, 198).

Maailman terveysjarjesto WHO (1986) perustaa yksilon terveyden sosiaa-
lisen, henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin ndkdkulmiin. Marmotin ym. (1995)
mukaan sairauspoissaolotkin tulisi ndhdd ndiden kolmen tekijan integraationa
ympdriston kanssa ja niistd johtuvina puutteina. Sairauskdsitteen ja sairauspois-
saolojen taustalla vaikuttavat tekijit ovat muuttuneet viime vuosikymmenien
aikana. Nykypdivand sairauslomalle voidaan ”jdddd” tai sairauslomaa saate-
taan kayttdd epdsuorana mielenilmauksen keinona. (Cavén-Suominen 2005, 4.)
Cavén-Suominen (2005, 4) korostaa terveyden ja sairauden vilissd olevan useita
tiloja, joita pystytddn selvittamé&an varhaisella puuttumisella, henkilostdjohta-
misen kdytdntsjen avulla. Ndin voidaan estdd tyosta tai tyoolosuhteista johtuvat
tyokyvyn heikkeneminen, sairastuminen ja mahdollisesti ennenaikainen eldk-
keelle jaaminen.

Tyon stressitekijdt vaikuttavat tutkitusti tyontekijoiden terveyteen ja sai-
rauspoissaoloihin (Lindstrom 1994; North ym. 1996; Kivimdki ym. 1997; Vaana-
nen ym. 2003; Iljuskin 2011; Kylli 2013). Tyon stressitekijidt perustuvat tyon vaa-
timusten ja voimavarojen malliin. Mallissa tasapainoilu tyon kuormittavuus- ja
voimavaratekijoiden vélilld saa tyontekijdlle aikaan motivaatiota ja sitoutumista
tai tyokyvyn heikentymistd. (Ahola 2011, 71.) Optimaalisin tilanne tyohyvin-
voinnille on tydn vaatimusten ja tyon hallinnan tasapaino (Virolainen 2012, 83).
Tamén tasapainon saavuttamiseksi sairauspoissaolojen hallinnassa on kiinnitet-
tava huomiota stressid aiheuttaviin tekijoihin tyossd ja tyoymparistossa (Kivi-
méaki ym. 1997; Nielsen ym. 2006), itseraportoituihin fyysisiin ja psyykkisiin
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oireisiin (Vddndnen ym. 2003), tyon hallintatekijéihin (North ym. 1996) ja joh-
tamiseen (Siukola ym. 2008). Tutkimusten mukaan myds organisaation sairaus-
poissaolokulttuuri voidaan madritelld poissaolojen kannalta joko tyon stressite-
kijaksi tai voimavaratekijdksi (Vadandnen ym. 2003; Siukola 2013). (kuvio 4)

TAUSTAMUUTTUJAT
-sukupuoli

-ika

-tyosuhteen laatu
-tyotehtava
-tyokokemus

HENKILOSTOJOHTAMINEN: SAIRAUSPOISSAOLOT,
henkil6stojohtamisen kdytannot TYOHYVINVOINTIJA

SAIRAUSPOISSAOLOKULTTUURI e

PSYKOSOSIAALINEN
TYOYMPARISTO
-johtajuus: esimiesalaissuhde
-tyon vaatimukset

-tyon hallinta

KUVIO 4 Tutkittavat ilmiot ja niiden véliset yhteydet tdssa tutkimuksessa

Kuten teoreettinen viitekehys esittdd, sairauspoissaolotutkimukset eivit
tuota tdysin yhtenevid tuloksia. Tyoelaman jatkuvasti kehittyessd, sairauspois-
saolojen laajaan ja moniulotteiseen tutkimuskenttddn on kiinnitettdvd yha
enemman huomiota. Toimialakohtainen tarkastelu elintarviketeollisuuden or-
ganisaatiossa tarvitsee lisdd tutkittua tietoa sairauspoissaolojen ja tydhyvin-
voinnin taustalla vaikuttavista tekijoistd ja sairauspoissaolojen hallinnasta (ku-
vio 4).
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7 TUTKIMUSMENETELMAT

Taméa tutkimus luokitellaan tapaustutkimuksiin, joissa Hirsjarven ym. (2009,
134-135) mukaan kiinnostuksen kohteina ovat prosessit, joissa tapauksia tutki-
taan yhteydessd ympaéristoonsa ja aineistoa kerdtdan useita eri metodeja kaytta-
en. Tamd tutkimus on instrumentaalinen tapaustutkimus, jossa tapauksena
toimii kohdeorganisaatio, jonka kautta saadaan tietoa kohdeilmitstd, sairaus-
poissaoloihin ja tychyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd sekd sairauspoissaolo-
jen hallinnasta. Tutkimus toteutettiin toimeksiantona suomalaiselle elintarvi-
kealan organisaatiolle, jonka henkilosto, yli 1900 tyontekijad, tydoskentelee kuu-
della eri paikkakunnalla. Tutkimuksen perusjoukoksi valikoitui organisaation
eri paikkakunnilla sijaitsevien ja eniten sairauspoissaoloja tilastoineen kolmen
tuotantoyksikon tuotantotyontekijdat sekd toimihenkilot. Eri tuotantoyksikkoja
kutsutaan tyossd koodeilla tuotantoyksikkd A, tuotantoyksikkod B ja tuotanto-
yksikkod C. Tutkimuksen toteutuksessa yhdistettiin kvantitatiivista ja kvalitatii-
vista tiedonkeruuta, jolloin maarallisid tuloksia tdydennettiin laadullisella me-
netelmalld. Tutkimusmenetelmien yhteiskdytostd kdytetddn nimitystd triangu-
laatio (Hirsjarvi ym. 2009, 233). Triangulaation sijaan monet tutkijat kayttavat
myo6s nimitystd metodien yhdistaminen (mixed methods). Tassa tutkimuksessa
metodien yhdistdmisen ydinajatuksena oli kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen
tutkimustietojen yhdistdiminen tutkimusongelman kattavaan ymmdrtamiseen
(ks. Creswell 2013, 4) ja tutkimuksen validiteetin tarkastelemiseen (ks. Hirsjdrvi
& Hurme 2011, 40). Metodien yhdistamiselld vahvistettiin tietoa ja tuotettiin
kuvailevaa tietoa tuloksien esittamiseen (ks. Lindstrom ym. 2000).

7.1 Tutkimusjoukko

Tutkittavien valinta perustui kokonaisotantaan. Kokonaisotannan etuna on jo-
kaisen perusjoukkoon kuuluvan yhtédldinen mahdollisuus tulla valituksi tutki-
mukseen, kun vastaavasti haittana on vastaajien kato. Tutkimusjoukon koko
perustui jokaisen tuotantoyksikon tuotantotyontekijoiden ja toimihenkildiden
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yhteenlaskettuun maéédrddn, joka jakautuu seuraavasti: tuotantoyksikké A:n
henkilostomaara oli 164, tuotantoyksikko B:n henkilostomaéara oli 483 ja tuotan-
toyksikko C:n henkilostomddrd oli 152. Tamén tutkimuksen aineisto koostui
vapaaehtoisesti vastaavista tyontekijoistd, joiden kautta tehdddan paatelmid ko-
ko perusjoukosta (ks. Nummenmaa 2010, 25, 47). Kyselytutkimukseen vastasi
yhteensd 316 vastaajaa koko tutkimusjoukon koon ollessa yhteensd 799 henki-
164. Vastausprosentti oli 39,5 %. Tulokset raportoidaan tuotantoyksikoittdin.
Vastaajien taustatekijat esitetddn taulukossa 1.

TAULUKKO 1 Kyselytutkimuksen vastaajien taustatekijat tuotantoyksikoittdin ja ko-
koaineiston osalta

Tuotantoyksikko A Tuotantoyksikko B Tuotantoyksikko C Yhteensa
Taustatekijat n % n % n % n %
Sukupuoli
nainen 44 50,6 79 61,7 60 59,4 183 57,9
mies 43 494 49 38,3 41 40,6 133 42,1
Iki
alle 30 vuotta 1 11 25 19,5 24 23,8 50 15,8
30-40 vuotta 28 32,2 36 28,1 35 34,7 99 31,3
41-50 vuotta 25 28,7 30 234 27 26,7 82 259
51-60 vuotta 26 29,9 33 25,8 15 14,9 74 234
yli 60 vuotta 7 8,0 4 3,1 0 0,0 11 3,5
Tyosuhteen pysyvyys
vakinainen 83 95,4 110 85,9 95 94,1 288 91,1
médrdaikainen 4 4,6 18 14,1 6 59 28 8,9
Tyotehtivi
toimihenkil 21 24,1 14 10,9 10 99 45 14,2
tuotantotyontekija 66 759 114 89,1 91 90,1 271 85,8
Tyosuhteen pituus
alle 2 vuotta 0 0,0 12 94 10 99 22 7,0
2-5 vuotta 5 5,7 15 11,7 13 12,9 33 10,4
6-10 vuotta 12 13,8 25 19,5 37 36,6 74 234
11-20 vuotta 36 41,4 41 32,0 29 28,7 106 33,5
21-30 vuotta 26 29,9 25 19,5 12 11,9 63 19,9
yli 30 vuotta 7 8,0 10 7,8 0 0,0 17 54

Tuotantoyksikkd A:n vastaajamddrd oli 87 ja vastausprosentiksi muodos-
tui 53,0 %. Naisten (50,6 %, n=44) ja miesten (49,4 %, n=43) osuudet vastaajissa
jakautuivat melkein puoliksi ja suurin ikdluokka oli 30-40-vuotiaat. Selvésti
suurimmalla osalla vastaajista tyosuhde oli vakinainen (95,4 %, n=83). Vastaa-
jista toimihenkiloitd oli 24,1 % (n=21) ja tuotantotyontekijoitd 75,9 % (n=66).
Yleisin tyosuhteen pituus oli 11-20 vuotta. (taulukko 1.)

Tuotantoyksikko B:n vastaajaméérd oli 128 ja vastausprosentiksi muodos-
tui 25,4 %. Naisten osuus (61,7 %, n=79) ylitti miesten osuuden (38,3 %, n=49).
Suurin ikédluokka oli 30-40-vuotiaat. Enemmist6 oli tyosuhteeltaan vakinaisia
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(85,9 %, n=110) ja tyotehtdvaltddn tuotantotyontekijoitd (89,1 %, n=114). Ylei-
simmadt tyosuhteen pituudet olivat 6-10 vuotta ja 21-30 vuotta. (taulukko 1.)

Tuotantoyksikkoé C:n vastaajaméérd oli 101 ja vastausprosentiksi muodos-
tui 66,4 %. Naisten osuus (59,4 %, n=60) ylitti miesten osuuden (40,6 %, n=41) ja
vastaajien ikd painottui tuotantoyksikoistd vahvimmin nuorimpiin. Suurin osa
vastaajista oli vakinaisessa tyosuhteessa (94,1 %, n=95) ja tuotantotyontekijoita
(90,1 %, n=91). Yleisin tydsuhteen pituus oli 6-10 vuotta. (taulukko 1.)

Alhaiset vastausprosentit erityisesti koko vastaajajoukon ja tuotantoyksik-
ko B:n osalta ovat Baruchin ja Holtomin (2008) tutkimuksen mukaan kuitenkin
riittdvid luotettavan tutkimustuloksen saamiseksi. Baruch & Holtom (2008) ovat
maddritelleet organisaatiotason tutkimukselle noin 35-40 % vastausprosentin.
Sen mukaan tdmad kyselytutkimus tuottaa luotettavia tuloksia. Alhainen vasta-
usprosentti eli tutkimusjoukon kato, selittyy tutkimukseen osallistumisen va-
paaehtoisuudella sekd tutkimuksen perusjoukon saavutettavuutta rajoittaneilla
ennalta maaratyilld paivilld, kellonajoilla ja paikoilla.

Laadullisen tutkimuksen 18 haastattelua jakautuivat tasan eri tuotantoyk-
sikdiden kesken: neljd haastattelua tuotantotyontekijoiltd, kaksi naista ja kaksi
miestd sekd kaksi haastattelua toimihenkiloiltda. Laadulliselle aineistolle on tyy-
pillistd tarkoituksenmukainen kohdejoukon valinta (Hirsjarvi ym. 2009, 165),
joten haastateltaville laadittiin kyselyaineiston pohjalta kriteerit, joita tuotanto-
yksikoiden esimiehet noudattivat valitessaan haastateltavia. Valintakriteereina
olivat yli 40 vuoden ikd sekd vakinainen ja yli 6 vuotta kestanyt tydsuhde.

7.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Perehtyminen aiheeseen pohjautui elintarvikealan organisaation aikaisemmin
toteuttamiin henkilostotutkimuksiin vuodelta 2011 ja aihetta koskeviin materi-
aaleihin. Organisaation vuosittaisten sairauspoissaolotilastojen ldpikdyminen ja
tutustuminen sairauspoissaoloja koskeviin henkildstéjohtamisen kaytantoihin
pohjustivat aihetta. Aikaisempiin alan ja aiheen tutkimuksiin seki teoreettisiin
selvityksiin tutustuminen loi perustan tamén tutkimuksen viitekehykselle.
Tutkimuksen maééaréllinen aineisto kerittiin 4-sivuisella optisella kysely-
lomakkeella (liite 1) 14.10.-17.10.2013 vélisend aikana. Aineiston keruu toteutet-
tiin jokaisen kolmen tuotantoyksikén ruokalassa kello 10.00-18.00, jotta tavoi-
tettaisiin mahdollisimman monta aamuvuoron ja iltavuoron tyontekijaa lounas-
ja kahvitaukojen aikaan. Tutkimukseen osallistuminen perustui vapaaehtoisuu-
teen. Kyselyyn vastattiin nimettomaésti, joten vastaajia ei pystytd aineistosta
tunnistamaan. Tutkimusjoukko oli aineiston keruussa tutkijan henkilokohtai-
sesti tavoitettavissa ja tutkija pystyi samalla kertomaan tutkimuksen tarkoituk-
sesta sekd vastaamaan mahdollisiin kysymyksiin (ks. Hirsjarvi ym. 2009, 197).
Madériéllisten tulosten perusteella muodostettiin laadullisen aineistonke-
ruun runko. Laadullinen aineisto, kohdennetut teemahaastattelut (liite 2), kerdt-
tiin tuotantoyksikoissd yksilohaastatteluina henkilokohtaisesti sovittuna aikana
marraskuussa 2013. Myo6s haastatteluun osallistuminen perustui vapaaehtoi-
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suuteen. Haastattelut nauhoitettiin ja niiden keskimdardinen kesto oli noin 21
minuuttia, vaihteluvililld 10-32 minuuttia. Puhtaaksi kirjoitetuista haastatte-
luista muodostui yhteensd 26 sivua kirjasintyypilld Times New Roman, kir-
jasinkoolla 12 ja rivivalilld 1,0. Jokaiselle haastattelulle annettiin oma tunniste.
Tuotantoyksikkd A:n haastattelut olivat H01-H06, tuotantoyksikko B:n haastat-
telut olivat H07-H12 ja tuotantoyksikkd C:n haastattelut olivat H13-H18.

7.3 Tutkimuksen mittarit

Kysymyslomakkeessa esitettiin vaittamid ja kysymyksid, joihin vastaajat valit-
sivat omaa mielipidettd parhaiten kuvaavan vaihtoehdon. Vastausvaihtoehdot
perustuivat viisiportaiseen Likert-asteikkoon (ks. Hirsjdrvi ym. 2009, 200), lu-
kuun ottamatta taustamuuttujia, sairauspoissaoloja ja tyokykyosion ensimmais-
td kysymystd. (liite 1.) Kyselytutkimuksen mittarit (liite 1) ja haastattelukysy-
mykset (liite 2) esitetddn tutkimusaiheittain taulukossa 2.

TAULUKKO 2 Tutkimusmittarit tutkimusaiheittain

Tutkimusaihe Mittari
Sairauspoissaolot ja tyéhyvin- Sairauspoissaolot (B1-B7)
vointi Tyokyky (C1-C3)

Mitka ovat mielestési keskeisimpid keinoja
tydhyvinvoinnin edistdmiseen ja sairauspoissaolojen
vahentdmiseen?

Henkilostojohtamisen kdytinnot  Sairauspoissaoloihin liittyvat kidytannot (E1-E14) ja G39
Miten mielestési tyopaikkasi johto voisi valittaa
tyontekijoistddan enemman?

Sairauspoissaolokulttuuri Sairauspoissaolokulttuuri (H1-H12)
Miten tydyhteisosi vaikuttaa
sairauspoissaolokdyttdytymiseesi?

Psykososiaalinen tydymparisto: Esimiesalais-suhde (F1-F7) (G21, G23-24)
Esimies-alaissuhde Millainen merkitys lahiesimiehellédsi on
tyohyvinvoinnillesi?

Psykososiaalinen tySympiristd:  Tyon vaatimustekijit (G1-G11, G40)
Ty6n vaatimukset Mikali tyopaikalla litkkuu huhuja, miten ne vaikuttavat
tyShyvinvointiisi ja sairauspoissaolokéyttaytymiseesi?

Psykososiaalinen tydymparistd:  Tysn hallinta (G12-G20, G22, G25-G27, G32-G38)
Tydn hallinta Missd madrin tyohon liittyvit vaikutusmahdollisuutesi
vaikuttavat tyshyvinvointiisi ja sairauspoissaoloihisi?

Kyselytutkimuksen faustamuuttujina olivat sukupuoli, ikd, tyosuhteen py-
syvyys, tyotehtdva ja tyosuhteen pituus. Tyopaikkakuntaa ei kysytty, koska
kysely pyrittiin suorittamaan ennakkoluuloja herdttamatta. Tuloksia purkaessa
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ikd luokiteltiin kahteen luokkaan: alle 41-vuotiaat ja yli 41-vuotiaat. Tyosuhteen
pituus luokiteltiin kolmeen luokkaan: alle 6 vuotta, 6-20 vuotta ja yli 21 vuotta.

Sairauspoissaolot perustuivat itsearviointeihin, joissa kysyttiin kuinka mo-
nesti tyontekijdt olivat viimeisen vuoden aikana olleet sairauden vuoksi poissa
tyostd 1-3 pdivan jakson, yli kolmen pdivdn jakson ja kuinka monta pdivdd he
olivat olleet yhteensa pois. Tulososiossa vastaukset luokiteltiin kolmeen luok-
kaan, joissa kahden ensimmdisen kysymyksen vastauksissa arvo 0 merkitsi,
ettei poissaoloja ollut yhtédédn, arvo 1 sisdlsi poissaolojen maarat valilla 1-2 ja
arvo 3 merkitsi poissaoloja esiintyneen vahintdan kolme. Kolmannen kysymyk-
sen vastauksissa arvo 0 tarkoitti, ettei poissaolopdivid ollut yhtdén, arvo 1 mer-
kitsi poissaolopdivien madran olevan 1-10 vililld ja arvo 2 sisélsi vahintdaan 11
poissaolopdivdd. Sairauspoissaoloihin johtaneita tyotapaturmia tarkasteltiin
kysymadlld kuinka monta kertaa ja kuinka monta pdivdd yhteensd tyontekijat
olivat viimeisen vuoden aikana olleet tyttapaturman vuoksi poissa tyostd. Ky-
syttdessd useimpien viimeisen vuoden aikaisten sairauspoissaolojen syiden joh-
tumista tyOstd tai tydolosuhteista vastausvaihtoehdot olivat kyll4, ei, en ole ol-
lut sairauslomalla.

Tyokykyd mitattiin Tuomen, Ilmarisen, Jahkolan, Katajarinteen ja Tulkin
(1997, 28) tyokykyindeksistd valituilla kolmella kysymykselld. Ensimmadisessa
kysymyksessd tyontekija vertaa nykyistd tyokykyddn elinikdiseen parhaim-
paansa asteikolla 0-10, jossa 0 tarkoittaa tdysin tyokyvytontd ja 10 tarkoittaa
tyokykyd parhaimmillaan. Tulososiossa asteikko jaettiin kolmeen: 0-6, 7-8 ja 9-
10. Toisessa ja kolmannessa kysymyksessd tyontekija arvioi tyokyky&dan tyon
ruumiillisten ja henkisten vaatimusten kannalta asteikolla erittdin huono - erit-
tdin hyva. Tulososiossa asteikko jaettiin kolmeen: huono, kohtalainen ja hyva.

Sairauspoissaolokiyttiytymiseen liittyy yksilon henkilokohtainen sairaus-
poissaolokynnys. Sairauspoissaolokynnystd selvitettiin kahdella véittamalla:
minulla on korkea kynnys jdddd sairauslomalle ja minulla on korkea kynnys
palata tyohon sairauslomalta. Vastausvaihtoehdot olivat: tdysin eri mieltd - tay-
sin samaa mieltd - en osaa sanoa. Jatkoanalyyseissd timd mittari ei toiminut.

Sairauspoissaoloihin liittyvid henkildstokiytintoji selvitettiin kartoittamalla
tyontekijoiden kokemuksia ja tietoisuutta henkilostdjohtamisen kaytdntojen
merkittdvyydestd ja hyodyllisyydestd. Itse laaditut vdittamat pohjautuivat var-
haiseen vilittamiseen, henkilostojohtamisen kadytantdjen sisdltoon, kehityskes-
kusteluihin ja pitkiltd sairauslomalta paluuseen. Osion vastausvaihtoehdot oli-
vat: tdysin eri mieltd - tdysin samaa mieltd - en osaa sanoa. Tulososiossa vasta-
usvaihtoehdot luokiteltiin uudelleen: eri mieltd, samaa mieltd ja en osaa sanoa.

Alaisten arvioita kokemastaan esimies-alaissuhteesta tutkittiin Graenin ja
Uhl-Bienin (1995) laatimalla LMX7-mittaristolla. Mittaristo koostui seitsemasta
esimies-alaissuhde viittdimastd, kuten “tieddn hyvin, kuinka tyytyvdinen esi-
mieheni on siithen, miten suoriudun tehtdvistani”. Viisi vastausvaihtoehtoa, vi-
lilla tdysin eri mieltd - tdysin samaa mieltd, luokiteltiin tulososiossa kolmeen:
eri mieltd, en osaa sanoa ja samaa mieltd. Gerstnerin & Dayn (1997) tutkimuk-
sen mukaan LMX7-mittaristo on luotettavin mittaamaan esimiesalaissuhteen
laatua, silld se keskittyy yleisesti tyon kannalta merkitseviin esimiesalaissuh-
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teen piirteisiin.! Tassd tutkimuksessa mittarilla selvitettiin alaisten ké&sityksid
esimies-alaissuhteen laadusta ja vaikutuksista sairauspoissaoloihin.

Tyon psykososiaalisia tekijoitd kartoitettiin QPSNordic-mittaristolla, josta on
saatavilla 123 kysymyksen pitkd mittaristo tai 36 kysymyksen lyhyt mittaristo
(QPSNordic 34+). Mittaristo perustuu yhteispohjoismaiseen projektiin, jossa
menetelmd kehitettiin ja validioitiin. Tassd tutkimuksessa kdytettiin muokattua
lyhyttd mittaristoa, silld sen kysymykset kattoivat tutkimusaiheen. Kysymyksia
muokattiin tutkimusaiheeseen sopiviksi, joten alkuperdisen lomakkeen kysy-
mykset 33, 35 ja 36 poistettiin, kysymykset 5, 26, 27 ja 30 lisattiin alkuperdisesta
laajasta QPSNordic-mittaristosta, kysymykset 6 ja 16 lisittiin itse laadittuina ja
kysymyksen 22 alkuperdinen sisdlto esimiehen arvotuksesta korvattiin tydtove-
reiden arvostuksella. QPSNordic-mittaristo mittaa tyon psykososiaalisten teki-
joiden, organisaatiotekijoiden ja yksilollisten tekijoiden merkitystd ja soveltuu
hyvin mittariksi tutkimuksiin tyon ja terveyden vilisistd yhteyksistd. Moniva-
lintakysymyksien aiheet olivat tyon vaatimukset, vaikutusmahdollisuudet, tyon
ennustettavuus ja hallinta, sosiaalinen tuki, johtajuus, tydilmapiiri, perheen ja
tyon vilinen suhde, tyon merkitys, organisaatioon sitoutuminen ja tyomotiivit.
Viisiportaisen Likert-asteikon vastausvaihtoehdot olivat erittdin harvoin/ ei
koskaan - erittdin usein/ aina tai erittdin vahan/ ei lainkaan - erittdin paljon.
(Lindstrom ym. 2000.) Vastausvaihtoehdot luokiteltiin uudestaan kolmeen: vas-
tausvaihtoehdot 1-2 vdhédn/ harvoin, vastausvaihto 3 joskus/ jonkin verran ja
vastausvaihtoehdot 4-5 paljon/usein. Psykososiaalisen tyoympariston tutki-
muksissa on havaittu tyontekijan subjektiivisen arvion ja kokemuksen tiarkeys
(Lindstrom 1994), joten tdssa tutkimuksessa tutkitaan vastaajien omia kasityksia
tyostd, tydympadristostd ja tyoyhteisosta.

Sairauspoissaolokulttuuria koskevat kysymykset 1-8 perustuivat Virtasen
ym. (2010) laatimiin vd&dittdmiin sairauspoissaolokulttuurista elintarvikealalla.
Viittamat pohjautuivat tyontekijan kokemuksiin ja kasityksiin tyopaikan tapah-
tumista oman sairauspoissaolon aikana. Vdittamat ja vastausasteikko, tdysin
samaa mieltd - tdysin eri mieltd, pidettiin yhtenevina alkuperdiseen, jotta tulos-
ten vertailu mahdollistui. Mittaria tdydennettiin itse laadituilla kysymyksilld (9-
12), jotka perustuivat tyontekijin kokemuksiin tytyhteison suhtautumisesta
sairauspoissaoloihin. Itse laadittujen kysymysten sisdlté muodostui viitekehyk-
sestd esiin nousseista aiheista. Vastausasteikko pidettiin samana kuin kysymyk-
sissd 1-8. Tulososiossa vastaukset luokiteltiin uudelleen 1-2 eri mieltd ja 3-5 sa-
maa mielta.

Laadullisen aineiston teemahaastattelut suoritettiin jokaisessa tuotantoyk-
sikossd erikseen, mutta haastattelukysymykset olivat samat. Haastattelujen
neljd teemaa olivat sairauspoissaolojen vahentdminen (1), tyon vaatimustekijét
ja tyon hallinta (2), sairauspoissaolokulttuuri (3) ja esimies-alaissuhde (4) (liite
2). Haastattelukysymykset fokusoitiin kyselyaineiston tulosten perusteella ja
haastattelurunkoa tdydennettiin tarvittaessa aiheeseen liittyvilld lisdkysymyk-
silld. Haastatteluilla tuotettiin perusteluja kyselyaineistosta ilmi tulleille tekijoil-
le ja nostettiin tyontekijoiden &dntd paremmin esille.

1 LMX7-mittariston vastauksien keskiarvo oli 3,64
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7.4 Aineiston analyysi

Tutkimuksessa kaytettiin maarallisen aineiston tilastolliseen tietojenkdsittelyyn
ja analysointiin soveltuvaa SPSS for Windows 20. -ohjelmaa. Aluksi méaérallises-
td aineistosta tutkittiin taustamuuttujien frekvenssit. Alkuperdisten mittarien
sisdistd yhtendisyyttd mitattiin Cronbachin alfa-kertoimella (taulukko 3).

TAULUKKO 3 Sairauspoissaoloihin liittyvien mittareiden sisdinen yhtendisyys

Cronbachin alfa (a)

Tyokyky 0,715
Sairauspoissaoloihin liittyvat kaytannot 0,942
Esimies-alaissuhde 0,879
Tyon vaatimustekijat, tyon hallinta ja sosiaalinen tuki 0,896
Sairauspoissaolokulttuuri 0,616

Kyselylomakkeen mittarit saivat hyvaa sisdistd yhtendisyyttd kuvaavat ar-
vot (taulukko 3). Arvot ylittivét raja-arvon (>0,6), mika tarkoittaa mittareiden
olevan tarkoituksenmukaisia. Sairauspoissaolokdyttdytymisen alhainen alfa-
kerroin (Cronbachin alfa 0,198) merkitsi, ettei mittari toiminut tdssd aineistossa,
eikd sitd sisdllytetty analyyseihin. (ks. Nummenmaa 2010, 356-357.)

Analyyseja jatkettiin tarkastelemalla mittareiden kysymyskohtaisia sisél-
tojd keskiarvovertailuilla (liite 4). Taustamuuttujien yhteyttd sairauspoissaoloi-
hin ja mittareiden kysymyskohtaisiin sis&ltoihin tarkasteltiin ryhmien vilisten
erojen tilastollista merkitsevyyttd mittaavilla ristiintaulukoinneilla. Kun tutki-
muksessa kaytettiin 5 % merkitsevyystasoa, voidaan tuloksia pitdd merkitsevi-
nd p-arvon ollessa pienempi kuin 0,05. Merkitsevid tuloksia tulkittiin Pearsonin
khiin nelion (x?) testin p-arvosta tai Fisherin Exact testin p-arvosta. (ks. Num-
menmaa 2010, 64, 134-135, 303-305.)

Tassd tutkimuksessa faktorianalyysia kadytettiin menetelmdnd useiden
muuttujien samanaikaisen yhteisvaihtelun tarkastelemiseen. Menetelméssa tar-
kasteltiin muuttujien keskindistd samankaltaista vaihtelua ja niiden riippuvuut-
ta toisistaan, minka perusteella samankaltaista vaihtelua siséltdvét ja toisistaan
riippuvat muuttujat yhdistettiin faktoreiksi. Koska faktorit sisdltavat tiedon sii-
td, millaista yhteisvaihtelua aineistossa esiintyy, voidaan faktoreita pitda aineis-
tossa piilevind yhdistelmdmuuttujina. Faktorianalyysissd “en osaa sanoa” -
arvot koodattiin tyhjiksi, minkd jdlkeen tyhjdt arvot korvattiin keskiarvoilla.
Faktorimallin yksinkertaistamisen vuoksi, sairauspoissaolojen syitd selittdvit
faktorit muodostettiin poistamalla mittareiden latauslistasta kaikki muuttujat,
joiden lataus oli alle 0,4 ja muuttujat, joilla oli ristiinlataus muiden muuttujien
kanssa. (ks. Nummenmaa 2010, 397-403.)

Tutkimuksen alkuperdiset mittarit osoittautuivat toimimattomiksi, jolloin
faktorianalyysilld muuttujista muodostui yhteensd 11 faktoria. Muodostuneet
11 faktoria olivat esimies-alaissuhde, ilmapiiri, omat vaikutusmahdollisuudet,
sairauspoissaolokulttuuri, tyon luonne, pitkiltd sairauslomalta paluu, tyomaa-
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rdn ja tyotehtdvien vaativuus, tyokyky, sairauspoissaolokdytannot, oikeutus
sairauspoissaoloon ja tydn tavoitteet. Sairauspoissaoloja selittdvien faktoreiden
sisdllot ja Cronbachin alfa-kertoimet ovat taulukossa 4 ja faktoreiden korrelaati-
ot ovat liitteessa 3.

TAULUKKO 4 Sairauspoissaoloja selittavit faktorit, niiden sis&llét ja Cronbachin alfa-
kertoimet

Summan sis&lto Cronbachin alfa (a)
Faktori 1: Esimies-alaissuhde E1-E7, G21, G23 ja G24 0,906
Faktori 2: Ilmapiiri G28-G31 0,826
Faktori 3: Omat vaikutusmahdollisuudet G12-G16 0,782
Faktori 4: Sairauspoissaolokulttuuri H3-H5ja H7 0,789
Faktori 5: Ty6n luonne G5, G7-G8 0,812
Faktori 6: Pitkaltd sairauslomalta paluu E11-E14 0,795
Faktori 7: Tyomaaran ja -tehtdvien vaativuus G1-G4 0,753
Faktori 8: Tyokyky C1-C3 0,710
Faktori 9: Sairauspoissaolokédytannot El ja E7-E8 0,782
Faktori 10: Oikeutus sairauspoissaoloon H11-H12 0,663
Faktori 11: Tyon tavoitteet G9-G10 0,729

Sairauspoissaoloja selittdvien faktoreiden (taulukko 4) summamuuttujat
ristiintaulukoitiin taustamuuttujien suhteen. Ristiintaulukointeja varten faktorit
jaettiin kolmeen yhtd suureen luokkaan, jolloin jokainen luokka sisélsi noin 33 %
summamuuttujan arvoista. Faktorianalyysin pohjalta tehtiin jokaiselle tuotan-
toyksikolle sairauspoissaoloja selittdvit regressiomallit. Lukumddramuuttujia,
kuten tédssd tutkimuksessa lyhyiden ja pitkien sairauspoissaolokertojen sekd
sairauspoissaolopdivien lukumaéérs, mallinnettiin regressioanalyysilld soveltaen
Poisson- ja Negatiivista binomijakaumaa. Poisson-regressiossa havaittiin ndissa
vastemuuttujien jakaumissa ylikorostunut nolla-arvojen lukumaééra (zero infla-
ted) ja ylihajonta (overdispersion), joten tdssd tutkimuksessa sovellettiin regres-
sioanalyysissd Negatiivista binomijakaumaa. (ks. Nummenmaa 2010, 119-125.)
Regressiomallit tehtiin sukupuolivakioidusti.

Laadullinen aineisto analysoitiin teemoittelemalla. Haastatteluaineisto pu-
rettiin nauhurilta sanasta sanaan tekstiaineistoksi, jolloin aineiston systemaatti-
nen ldpikdyminen, ryhmittely ja teemoittelu helpottuivat. Aineiston késittelyssa
tarkasteltiin jokaisen tuotantoyksikon omia vastauksia, joten aineistoja muodos-
tui lopulta kolme. Litteroiduista teksteistdi muodostettiin teemoittain ala-
aineistoja, joista merkitykselliset asiat ja ilmaisut alleviivattiin ja samansisaltoi-
set asiat luokiteltiin yhdistaviin teemoihin.
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Molempien aineistojen tulokset esitetddn kootusti koko organisaation osalta ja
tuotantoyksikkokohtaisesti. Tuotantoyksikkokohtaisen raportoinnin alussa ky-
selyaineistosta kuvaillaan sairauspoissaolojen yleisyys ja jakautuminen. Saira-
uspoissaoloja selittdvat tekijat -kappaleissa puretaan mittareiden tilastolliset
merkitsevyydet sairauspoissaolojen suhteen ja esitetddn regressiomallit jokaisel-
le tuotantoyksikolle. Regressiomalleissa esitetddn tilastollisesti merkitsevit tu-
lokset 11:n eri sairauspoissaoloja selittdvan faktorin ja taustamuuttujien yhtey-
destd lyhyisiin sairauspoissaoloihin, pitkiin sairauspoissaoloihin ja sairauspois-
saolopdivien lukumddrddn. Haastatteluaineistojen tulokset esitetddn tuotanto-
yksikoittédin ja teemoittain.

8.1 Sairauspoissaolojen yleisyys ja sairauspoissaoloja selittavat
tekijat: koko aineisto

Naiset raportoivat keskimddrin enemman (13,67) sairauspoissaolopdivid kuin
miehet (7,25). Ero oli tilastollisesti merkitseva (p=0,006). Tilastollisesti merkitse-
vid eroja muiden taustamuuttujien suhteen ei havaittu, mutta keskiarvojen pe-
rusteella idkkdammit tyontekijdt ja tuotantotyontekijit raportoivat nuorempia
tyontekijoitd ja toimihenkiloitd enemmaén sairauspoissaoloja. Tyotapaturmasta
johtuvien sairauspoissaolopdivien lukumaddrd oli pieni (ka 1,26). Tyo tai tyo-
olosuhteet koettiin useimpien kyselya edeltdneen vuoden aikaisten sairauspois-
saolojen syyksi yleisemmin naisten kuin miesten keskuudessa (p=0,002) seka
tuotantotyontekijéiden kuin toimihenkiléiden keskuudessa (p=0,006). Lyhyita
sairauspoissaolokertoja oli keskimédrin 2,29 ja pitkid sairauspoissaolokertoja oli
keskimédrin vahemman eli 1,21 (kuvio 5). Sairauspoissaolopdivien lukumaééaran
keskiarvo oli 10,96 (kuvio 5).
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35 Koko aineisto
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KUVIO 5 Koko aineiston sairauspoissaolokerrat (ka), sairauspoissaolopdivien luku-
maéédrd (ka) ja niiden hajonnat

Regressioanalyysilld tutkittavia sairauspoissaoloihin vaikuttavia tekijoita
médritettiin taustamuuttujista ja 11 faktorista. Faktorit olivat esimies-alaissuhde,
ilmapiiri, omat vaikutusmahdollisuudet, sairauspoissaolokulttuuri, tyon luonne,
pitkéltd sairauslomalta paluu, tyomddrdn ja tyotehtdvien vaativuus, tyokyky,
sairauspoissaolokdytdannot, oikeutus sairauspoissaoloon ja tyon tavoitteet. Ly-
hyitd sairauspoissaoloja selittivit sairauspoissaolokulttuuri ja itsearvioitu oma
nykyinen tyokyky (taulukko 5).

TAULUKKO 5 Koko aineiston lyhyitd sairauspoissaoloja selittdvét tekijét, niiden tilas-
tollinen merkitsevyys, ilmaantumistiheyksien suhde (IRR) ja 95 % luottamusvili

p-arvo IRR 95 % LV
Sairauspoissaolokulttuuri 0,004** 1,080 1,025-1,139
Tyokyky 0,047* 0,943 0,890-0,999

Kokemukset luottavasta sairauspoissaolokulttuurista, jossa tydyhteiso
pérjdd ja tyot etenevat oman sairauspoissaolon aikana olivat yhteydessa lyhyi-
den sairauspoissaolojen todenndkoisyyteen. Tyontekijit kokivat yleisen luotta-
van sairauspoissaolokulttuurin madaltavan kynnystd jadda lyhyelle sairauslo-
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malle. Lyhyitd sairauspoissaoloja oli my0s yleisemmin tyontekijoilld, jotka ar-
vioivat oman nykyisen tyckykynsa heikoksi. (taulukko 5.)
Pitkid sairauspoissaoloja selittavit tekijat ovat taulukossa 6.

TAULUKKO 6 Koko aineiston pitkid sairauspoissaoloja selittavit tekijdt, niiden tilas-
tollinen merkitsevyys, ilmaantumistiheyksien suhde (IRR) ja 95 % luottamusvili

p-arvo IRR 95 % LV
Tydsuhteen pysyvyys: vakinainen 0,042* 2,351 1,032-5,352
Tyosuhteen pysyvyys: médédrdaikainen 1
IImapiiri 0,003** 1,120 1,038-1,208
Omat vaikutusmahdollisuudet 0,003** 0,917 0,866-0,970
Tyokyky <0,001*** 0,838 0,790-0,888
Oikeutus sairauspoissaoloon 0,001** 0,861 0,788-0,942

Vakinaiset tyontekijdt raportoivat pitkid sairauspoissaoloja yleisemmin
kuin madrdaikaiset tyontekijdt. Tyoilmapiirin ollessa kannustava ja luottava
esiintyi pitkid sairauspoissaoloja yleisemmin. Heikoksi koetut omat tyohon liit-
tyvit vaikutusmahdollisuudet, heikoksi arvioitu oma nykyinen tyokyky seka
esimiehen ja tyOyhteison toimesta tapahtuva poissaolojen syiden kyseenalais-
taminen lisdsivat pitkien sairauspoissaolojen yleisyyttd. (taulukko 6.)

Sairauspoissaolopdivien lukumaééras selittavit tekijat ovat taulukossa 7.

TAULUKKO 7 Koko aineiston sairauspoissaolopdivien lukumddrads selittavit tekijat,
niiden tilastollinen merkitsevyys, ilmaantumistiheyksien suhde (IRR) ja 95 % luotta-
musvali

p-arvo IRR 95 % LV
Sukupuoli: nainen 0,005** 1,539 1,137-2,084
Sukupuoli: mies 1
Tyosuhteen pysyvyys: vakinainen 0,003** 2,230 1,320-3,769
Tydsuhteen pysyvyys: mddrdaikainen 1
Tyotehtdva: toimihenkils 0,029* 0,564 0,337-0,944
Tyotehtdava: tuotantotyontekija 1
Omat vaikutusmahdollisuudet 0,031* 0,950 0,907-0,995
Pitkaéltd sairauslomalta paluu 0,012* 1,117 1,025-1,219

Tyokyky <0,001*** 0,893 0,841-0,948
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Naiset raportoivat miehid yleisemmin sairauspoissaolopdivid. Myos tyo-
suhteen pysyvyys oli yhteydessd sairauspoissaolopdivien lukumddrdan vaki-
naisten tyontekijoiden raportoidessa médardaikaisia tyontekijoitd yleisemmin
sairauspoissaolopdivid. Tuotantotyontekijoilld oli sairauspoissaolopdivid ylei-
semmin kuin toimihenkil6illd. Sairauspoissaolopdivien yleisyyteen yhteydessa
olivat myos tyontekijoiden vdhdiset vaikutusmahdollisuudet tyomadrdan, tyo-
tahtiin ja tyon kannalta tdrkeisiin pdatoksiin sekd heikoksi arvioitu oma nykyi-
nen tyokyky. Sairauspoissaolopdivien todenndkdisyytta lisdsi myos turvallisek-
si koettu pitkaltd sairauslomalta paluu. (taulukko 7.)

Mitd yleisemmin tyontekijdt raportoivat sairauspoissaolopdivid, sitd tur-
vattomammaksi pitkéltd sairauslomalta tyohon paluu koettiin. Tulos oli tilastol-
lisesti merkitseva (p>0,001). Arvio siitd, ettd tyoyhteiso ottaa hyvin vastaan osa-
tyokykyisend pitkéltd sairauslomalta tyohon palaavan tyontekijan oli yhteydes-
sd yleisempéddn sairauspoissaolopdivien lukuméddraan (p=0,011).

8.2 Sairauspoissaolojen yleisyys: tuotantoyksikko A

Sukupuolten viliset erot sairauspoissaoloissa ja tyotapaturmissa eivit olleet
tilastollisesti merkitsevid. Naisilla oli keskimddrin enemman lyhyitd ja pitkia
sairauspoissaoloja sekd sairauspoissaolopdivid kuin miehilld. (taulukko 8.) Sai-
rauspoissaolojen keskiarvot ja tilastolliset merkitsevyydet tuotantoyksikkd A:n
naisten ja miesten osalta ovat taulukossa 8.

TAULUKKO 8 Tuotantoyksikké A:n sairauspoissaolot sukupuolittain (ka) ja niiden
tilastollinen merkitsevyys

Naiset  Miehet Yht. p-arvo

ka)  (ka)  (ka)
1-3 péivan sairauspoissaolokerrat viimeisen vuoden 1,89 1,74 1,82 0,849
aikana
Yli 3 pdivén sairauspoissaolokerrat viimeisen vuo- 1,36 0,76 1,07 0,112
den aikana
Yhteenlaskettujen sairauspoissaolopaivien luku- 9,95 5,58 7,79 0,056
méiri viimeisen vuoden aikana
Tyotapaturmien madra viimeisen vuoden aikana 0,24 0,36 0,30 0,702
Tyotapaturmasta johtuvien sairauspoissaolopédivien 0,74 0,45 0,60 0,454
lukumaéra viimeisen vuoden aikana
N 44 43

Sairauspoissaolomuuttujien ja taustamuuttujien vilisid tilastollisesti mer-
kitsevid eroja ei havaittu, mutta keskiarvojen perusteella sairauspoissaolopdivi-
en lukumadirad oli yleisempi vakinaisilla (7,96) kuin maaraaikaisilla (4,25) tyon-
tekijoilla sekd tuotantotyontekijoilld (8,47) kuin toimihenkil6illd (5,67). Lyhyita
sairauspoissaolokertoja oli keskimédrin 1,82, kun pitkien sairauspoissaolokerto-
jen méérd oli keskimddrin hieman alhaisempi eli 1,07 (kuvio 6). Sairauspoissa-
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olopédivien lukumadédrédn keskiarvo oli 7,79, mikd osoittautui koko aineiston sai-
rauspoissaolopdivien lukumaééaran keskiarvoa alhaisemmaksi (kuvio 6).

35 Tuotantoyksikkd A
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KUVIO 6 Tuotantoyksikko A:n sairauspoissaolokerrat (ka), sairauspoissaolopdivien
lukumaééré (ka) ja niiden hajonnat

Vastaajista 3,5 % (n=3) raportoi tyotapaturman johtaneen kyselyd edelta-
neen vuoden aikana sairauspoissaoloon. Taustamuuttujat eivit olleet tilastolli-
sesti merkitsevésti yhteydessd tyotapaturmiin. Naisista 21,2 % (n=7) raportoi
useimpien kyselyd edeltdneen vuoden aikaisten sairauspoissaolojen johtuneen
tyostd tai tyoolosuhteista. Miehistd kukaan ei raportoinut useimpien poissaolo-
jensa johtuvan tyostd tai tyoolosuhteista. Tulos oli tilastollisesti merkitseva
(p=0,008). Muiden taustamuuttujien suhteen ei syntynyt tilastollisesti merkitse-
vid eroja.

8.3 Sairauspoissaoloja selittivit tekijat: tuotantoyksikko A

Tyontekijdt, jotka eivét raportoineet yhtddn pitkdd sairauspoissaoloa, kokivat
muita yleisemmin esimiehiensd tietdvan hyvin, mihin he tydssddn pystyvat
(p=0,003). Pitkien sairauspoissaolojen yleisyys oli yhteydessd tyontekijoiden
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kokemuksiin siitd, ettd johdon kiinnostuneisuus henkiltston terveydesté ja hy-
vinvoinnista oli vahdistd. Tulos oli tilastollisesti merkitseva (p=0,035).

Henkilostojohtamisen kaytantdihin tyontekijdt olivat keskiméddrin koh-
tuullisen tyytyvdisid (liite 4). Lyhyiden (p=0,001) ja pitkien (p=0,001) sairaus-
poissaolojen yleisyys sekd sairauspoissaolopdivien yleisyys (p<0,001) vahvisti-
vat tyontekijoiden kokemuksia esimiehiltd saadusta tuesta sairausloman aikana.
Lyhyiden sairauspoissaolojen (p=0,024) ja sairauspoissaolopdivien (p=0,010)
yleisyys vahvistivat myos kokemuksia sairauspoissaoloja koskevan yhteyden-
pidon helppoudesta esimiehen kanssa. Mitd yleisemmin pitkid sairauspoissa-
oloja (p=0,001) ja sairauspoissaolopdivid (p=0,010) raportoitiin, sitd turvatto-
mammaksi tyontekijdt kokivat pitkiltd sairauslomalta paluun tychon. Tyonte-
kijoiden turvattomuuden tunne ei kuitenkaan johtunut tydyhteisostd, silld pit-
kien sairauspoissaolojen (p=0,017) ja sairauspoissaolopdivien (p=0,050) yleisyys
vahvistivat tyontekijoiden kokemuksia siitd, ettd tyoyhteiso ottaa hyvin vastaan
pitkélta sairauslomalta palaavan tyontekijan.

Regressioanalyysilld tutkittavia sairauspoissaoloihin vaikuttavia tekijoita
médritettiin taustamuuttujista ja 11 faktorista. Faktorit olivat esimies-alaissuhde,
ilmapiiri, omat vaikutusmahdollisuudet, sairauspoissaolokulttuuri, tyon luonne,
pitkdltd sairauslomalta paluu, tyomddrdn ja tydtehtdvien vaativuus, tyokyky,
sairauspoissaolokdytannot, oikeutus sairauspoissaoloon ja tyon tavoitteet. Taus-
tamuuttujista ja sairauspoissaoloihin vaikuttavista faktoreista tyotehtdva ja
omat vaikutusmahdollisuudet selittivét lyhyitd sairauspoissaoloja tuotantoyk-
sikko A:ssa (taulukko 9).

TAULUKKO 9 Tuotantoyksikko A:n lyhyitd sairauspoissaoloja selittdvit tekijat, niiden
tilastollinen merkitsevyys, ilmaantumistiheyksien suhde (IRR) ja 95 % luottamusvali

p-arvo IRR 95 % LV
Tyotehtdva: toimihenkils 0,010* 0,314 0,130-0,762
Tyotehtdva: tuotantotyontekija 1
Omat vaikutusmahdollisuudet 0,014* 1,087 1,017-1,162

Tuotantotyontekijat raportoivat lyhyitd sairauspoissaoloja yleisemmin
kuin toimihenkil6t. Lyhyiden sairauspoissaolojen todenndkoisyyttd sddtelivit
myo6s omat tyohon liittyvit vaikutusmahdollisuudet. Tyontekijoilld, jotka koki-
vat omat vaikutusmahdollisuutensa tyohon ja tyon sisdltdihin hyviksi, oli ylei-
semmin lyhyitd sairauspoissaoloja kuin vaikutusmahdollisuutensa heikoksi
kokevilla tyontekijoilld. (taulukko 9.)

Pitkid sairauspoissaoloja selitti tyokyky (p=0,008). Pitkid sairauspoissaolo-
ja oli yleisemmin tyontekijoilld, jotka arvioivat oman nykyisen tyckykynsa hei-
koksi. Tulosta koskien ilmaantumistiheys (IRR) oli 0,841 (95 % LV 0,740-0,957).
Sairauspoissaolopdivien lukumaéddrdn suhteen ei havaittu tilastollisesti merkit-
sevid yhteyksid selittdaviin tekijoihin.
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8.4 Sairauspoissaolojen yleisyys: tuotantoyksikko B

Sukupuolten viliset erot sairauspoissaoloissa ja tyotapaturmissa eivit olleet
tilastollisesti merkitsevid. Naisilla oli keskimddrin enemman lyhyitd ja pitkid
sairauspoissaoloja kuin miehilld. Myo6s sairauspoissaolopdivien lukumaééra oli
naisilla keskimdarin (12,70) yleisempi kuin miehillad (7,60). (taulukko 10.) Tuo-
tantoyksikko B:n naisten ja miesten sairauspoissaolojen keskiarvot ja tilastolliset
merkitsevyydet ovat taulukossa 10.

TAULUKKO 10 Tuotantoyksikké B:n sairauspoissaolot sukupuolittain (ka) ja niiden
tilastollinen merkitsevyys

Naiset  Miehet Yht. p-arvo

ka)  (ka)  (ka)
1-3 péivan sairauspoissaolokerrat viimeisen vuoden 2,95 1,92 2,56 0,268
aikana

Yli 3 pdivan sairauspoissaolokerrat viimeisen vuo- 1,34 1,04 1,22 0,486
den aikana

Yhteenlaskettujen sairauspoissaolopdivien luku- 12,70 7,60 10,77 0,058
méiri viimeisen vuoden aikana

Tyotapaturmien madra viimeisen vuoden aikana 0,15 0,30 0,21 0,458
Tyotapaturmasta johtuvien sairauspoissaolopédivien 0,55 1,57 0,94 0,327
lukumaéra viimeisen vuoden aikana

N 79 49

Vakituisilla tyontekijoilld oli keskimadrin enemmaén (11,86) sairauspoissa-
olopdivid kuin mddrdaikaisilla tyontekijoillda (4,33) (p=0,042). Muiden tausta-
muuttujien ja sairauspoissaolojen suhteen ei havaittu tilastollisesti merkitsevia
eroja, mutta keskiarvojen perusteella sairauspoissaolopdivid oli enemmaén idk-
kaammillad tyontekijoilld (12,06) kuin nuoremmilla tyontekijoilld (9,34) seké tuo-
tantotyontekijoillda (11,10) kuin toimihenkilsilld (7,92). Lyhyiden sairauspoissa-
olokertojen keskiarvo oli 2,56 ja pitkien sairauspoissaolokertojen keskiarvo oli
1,22 (kuvio 7). Sairauspoissaolopdivien lukumaédran keskiarvo oli 10,77 (kuvio
7).
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KUVIO 7 Tuotantoyksikko B:n sairauspoissaolokerrat (ka), sairauspoissaolopdivien
lukumaééré (ka) ja niiden hajonnat

Sairauspoissaoloon johtaneiden tyttapaturmien osuus jdi pieneksi, silld
vain 4,7 % (n=6) raportoi kyselya edeltdneen vuoden aikana sattuneen tyo6tapa-
turman johtaneen sairauspoissaoloon. Taustamuuttujien suhteen ei havaittu
tilastollisesti merkitsevid eroja. Tuotantotyontekijédt raportoivat toimihenkiloita
yleisemmin tyon tai tyoolosuhteiden olleen syynd useimpiin sairauspoissaoloi-
hin kyselyd edeltdneen vuoden aikana (p=0,059), mutta yhteys ei ollut tilastolli-
sesti merkitseva.

8.5 Sairauspoissaoloja selittivit tekijit: tuotantoyksikko B

Tyontekijdt, jotka raportoivat pitkid sairauspoissaoloja kolme tai enemman, ko-
kivat muita yleisemmin, ettei tyopaikalla kannusteta miettimdan, miten tyot
voisi tehdd paremmin (p=0,021). Tiedonkulun riittdvyyteen tyytyvaisempia oli-
vat tyontekijdt, joille ei ollut kertynyt sairauspoissaolopdivid kyselyd edeltdaneen
vuoden ajalta kuin tyontekijit, joille sairauspoissaolopdivid oli kertynyt. Ero oli
tilastollisesti merkitseva (p=0,003).
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Henkilostojohtamisen kaytantdihin tyontekijdt olivat keskiméddrin koh-
tuullisen tyytyviisia (liite 4). Mitd yleisemmin tyontekijdt raportoivat pitkid sai-
rauspoissaoloja, sitd heikompana he kokivat esimiehiltd saadun tuen sairaus-
poissaolojen aikana (p=0,014). Vastaajista, jotka olivat olleet sairauslomalla va-
hintddan 11 pdivéad, selvésti suurin osa (94,3 %, n=33) koki henkildstéjohtamisen
kaytantojen olevan selkeitd (p=0,015). Pitkien sairauspoissaolojen (p=0,005) ja
sairauspoissaolopdivien (p=0,026) yleisyys vahvistivat tyontekijoiden koke-
muksia pitkaltd sairauslomalta paluun turvallisuudesta. Pitkien sairauspoissa-
olojen yleisyys oli yhteydessd my0s tyontekijoiden kokemuksiin siitd, ettd tyo-
yhteiso ottaa heiddt hyvin vastaan palatessaan pitkiltd sairauslomalta (p<0,001),
myos osatyokykyisend (p=0,011).

Sairauspoissaoloja selittdvid tekijoita madritettiin faktorianalyysiin pohjau-
tuvalla regressioanalyysilld, jossa yhteyksid sairauspoissaoloihin selvitettiin
taustamuuttujista ja 11 faktorista. Faktorit olivat esimies-alaissuhde, ilmapiiri,
omat vaikutusmahdollisuudet, sairauspoissaolokulttuuri, tyon luonne, pitkalta
sairauslomalta paluu, tyomddran ja tyotehtdvien vaativuus, tyokyky, sairaus-
poissaolokdytannot, oikeutus sairauspoissaoloon ja tyon tavoitteet. Tuotantoyk-
sikko B:n lyhyitd sairauspoissaoloja selittavit tekijat ovat taulukossa 11.

TAULUKKO 11 Tuotantoyksikké B:n lyhyitd sairauspoissaoloja selittavét tekijat,
niiden tilastollinen merkitsevyys, ilmaantuvuustiheyksien suhde (IRR) ja 95 %
luottamusvali

p-arvo IRR 95 % LV
Ik&: alle 40-vuotias 0,019* 1,951 1,115-3,413
Iké: yli 40-vuotias 1
Sairauspoissaolokulttuuri 0,011* 1,113 1,025-1,209
Tyon luonne 0,001** 1,292 1,111-1,503
Tyskyky 0,048* 0,908 0,826-0,999
Oikeutus sairauspoissaoloon <0,001%*** 0,759 0,655-0,880

Nuoremmat tyontekijit raportoivat lyhyitad sairauspoissaoloja yleisemmin
kuin idkkdammat tyontekijat. Tyontekijoiden luottava suhtautuminen tyoyhtei-
sOn pédrjddmiseen ja toiden sujumiseen oman sairauspoissaolon aikana olivat
yhteydesséd lyhyiden sairauspoissaolojen yleisyyteen. Tyon luonne selitti lyhyi-
den sairauspoissaolojen yleisyyttd. Tyontekijoiden kokiessa tyd positiivisesti
haasteellisena ja voivansa hyddynt&dd tietojaan ja taitojaan tyossddn, oli heilld
yleisemmin lyhyitd sairauspoissaoloja. Tyontekijdt, jotka arvioivat oman nykyi-
sen tyokykynsd heikoksi, raportoivat lyhyitd sairauspoissaoloja yleisemmin
kuin hyvaksi oman nykyisen tyokykynsa arvioineet tyontekijat. Lyhyiden sai-
rauspoissaolojen todenndkoisyyttd lisdsivat myos esimiehen ja tyoyhteison toi-
mesta tapahtuva poissaolojen syiden oikeellisuuden kyseenalaistaminen. (tau-
lukko 11.)
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Pitkid sairauspoissaoloja selittdavid tekijoitd olivat ilmapiiri, omat vaiku-

tusmahdollisuudet ja tyokyky (taulukko 12).

TAULUKKO 12 Tuotantoyksikko B:n pitkid sairauspoissaoloja selittavat tekijdt, niiden
tilastollinen merkitsevyys, ilmaantuvuustiheyksien suhde (IRR) ja 95 % luottamusvali

p-arvo IRR 95 % LV
Ilmapiiri 0,008** 1,180 1,044-1,335
Omat vaikutusmahdollisuudet 0,005** 0,909 0,850-0,972
Tyokyky 0,005** 0,845 0,751-0,950

Pitkid sairauspoissaoloja raportoitiin yleisemmin ilmapiirin ollessa kan-
nustava ja luottava. Vahdiset mahdollisuudet vaikuttaa tyomaéaraan, tyotahtiin,
taukoihin ja oman tydn kannalta tarkeisiin pdatoksiin olivat yhteydessa pitkien
sairauspoissaolojen yleisyyteen. Myos heikoksi oman nykyisen tyokykynsd ar-
vioineilla tyontekijoilld oli yleisemmin pitkid sairauspoissaoloja kuin oman ny-
kyisen tyokykynsd hyviksi arvioineilla tyontekijoilld. Tulos oli yhtenevd mui-
den tuotantoyksikdiden tuloksien suhteen. (taulukko 12.)

Sairauspoissaolopdivien lukumaédraa selittavit tekijat ovat taulukossa 13.

TAULUKKO 13 Tuotantoyksikkd B:n sairauspoissaolopdivien lukumadrdd selittavéat
tekijat, niiden tilastollinen merkitsevyys, ilmaantuvuustiheyksien suhde (IRR) ja 95 %
luottamusvali

p-arvo IRR 95 % LV
Tydsuhteen pysyvyys: vakinainen 0,036* 2,539 1,064-6,062
Tyosuhteen pysyvyys: médédrdaikainen 1
IImapiiri 0,022* 1,087 1,012-1,168
Tyomadran ja -tehtdvien vaativuus 0,032* 1,085 1,007-1,169
Tyokyky 0,002** 0,845 0,758-0,941

Vakinaiset tyontekijdt raportoivat sairauspoissaolopdivid yleisemmin kuin
médrdaikaiset tyontekijat. Kuten pitkissd sairauspoissaoloissa, kannustava ja
luottava ilmapiiri oli yhteydessd sairauspoissaolopdivien lukumaéaran yleisyy-
teen. Tyontekijoiden hyvd tyomddrdn ja tyotehtdvien hallinta oli yhteydessa
sairauspoissaolopdivien todenndkoisyyteen. Heikoksi oman nykyisen tyoky-
kynsd arvioineilla tyontekijoilld oli yleisemmin sairauspoissaolopdivid kuin hy-
vdksi oman nykyisen tyokykynsé arvioineilla tyontekijoilla. (taulukko 13.)
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8.6 Sairauspoissaolojen yleisyys: tuotantoyksikko C

Sukupuolten viliset erot sairauspoissaoloissa ja tyotapaturmissa eivit olleet
tilastollisesti merkitsevid. Lyhyitd sairauspoissaoloja oli keskimddrin naisilla
(2,45) ja miehilld (2,24) yhtd paljon. Naiset kuitenkin raportoivat keskimdarin
miehid enemman pitkid sairauspoissaoloja ja sairauspoissaolopdivid. Lisdksi
tyotapaturmien osuus sairauspoissaolopdivistd oli naisilla (3,24) yleisempi kuin
miehilld (0,59). (taulukko 14.) Tuotantoyksikkd C:n naisten ja miesten sairaus-
poissaolojen keskiarvot ja tilastolliset merkitsevyydet ovat taulukossa 14.

TAULUKKO 14 Tuotantoyksikké C:n sairauspoissaolot sukupuolittain (ka) ja niiden
tilastollinen merkitsevyys

Naiset  Miehet Yht. p-arvo

ka) (k)  (ka)

1-3 péivan sairauspoissaolokerrat viimeisen vuoden 2,45 2,24 2,37 0,696
aikana

Yli 3 pdivin sairauspoissaolokerrat viimeisen vuo- 1,59 0,90 1,31 0,305
den aikana

Yhteenlaskettujen sairauspoissaolopéivien luku- 17,86 8,63 14,05 0,147
madrd viimeisen vuoden aikana

Tyotapaturmien maaré viimeisen vuoden aikana 0,47 0,42 0,45 0,897
Tyotapaturmasta johtuvien sairauspoissaolopédivien 3,24 0,59 2,26 0,437
lukumaéra viimeisen vuoden aikana

N 60 41

Yli 40-vuotiailla oli keskimé&édrin enemmaén sairauspoissaolopdivid (21,75)
kuin alle 40-vuotiailla (8,65) (p=0,038). Pitkat sairauspoissaolot yleistyivit kes-
kimaarin tyontekijoilld, jotka raportoivat tyosuhteensa kestdaneen yli 20 vuotta
(3,64) kuin alle 6 vuotta kestdneen tydsuhteen raportoivilla tyontekijoilla (0,70).
Ero oli tilastollisesti merkitseva (p=0,033). Muiden taustamuuttujien suhteen ei
havaittu tilastollisesti merkitsevid eroja sairauspoissaoloissa. Lyhyitd sairaus-
poissaolokertoja raportoitiin keskimddrin 2,37 ja pitkid sairauspoissaolokertoja
1,31 (kuvio 8). Sairauspoissaolopdivien lukumaééran keskiarvo oli 14,05, miké oli
keskiarvollisesti tuotantoyksikoistd korkein (kuvio 8).
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KUVIO 8 Tuotantoyksikkd C:n sairauspoissaolokerrat (ka), sairauspoissaolopdivien
lukumaééré (ka) ja niiden hajonnat

Vastaajista vain 4,0 % (n=4) raportoi tyotapaturman johtaneen kyselya
edeltdneen vuoden aikana sairauspoissaoloon eikd taustamuuttujien ja tyotapa-
turmien suhteen havaittu tilastollisesti merkitsevid eroja. Naiset kokivat miehia
yleisemmin (p=0,009) sekd idkkddammait tyontekijat nuoria tyontekijoitd ylei-
semmin (p=0,004) tyon tai tydolosuhteiden olleen syynd useimpiin kyselya
edeltdneen vuoden aikaisiin sairauspoissaoloihin. Myos pidempéan tyosuhtees-
sa olleet tyontekijat raportoivat lyhyemmaén tydsuhteen omaavia tyontekijoita
yleisemmin tyon tai tydolosuhteiden olleen syynd useimpiin kyselyd edeltdneen
vuoden aikaisiin sairauspoissaoloihin (p=0,049).

8.7 Sairauspoissaoloja selittivit tekijit: tuotantoyksikko C

Sairauspoissaolopdivien yleisyys oli yhteydessd tyontekijoiden kokemuksiin
liiallisesta tyomaddrastd (p=0,048). Pitkid sairauspoissaoloja raportoineet tyonte-
kijat kokivat muita yleisemmin tyoperdistd stressid (p=0,001). Kokemukset tyo-
paikalla liikkuvien muutoshuhujen yleisyydestd vahvistuivat sairauspoissaolo-
pdivien yleistyessa. Tulos oli tilastollisesti merkitseva (p= 0,013).
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Henkilostojohtamisen kaytantdihin tyontekijdt olivat keskiméddrin koh-
tuullisen tyytyvdisid (liite 4). Lyhyiden sairauspoissaolojen (p=0,019), pitkien
sairauspoissaolojen (p=0,049) ja sairauspoissaolopdivien (p<0,001) yleisyys
vahvistivat tyontekijoiden kokemuksia siitd, etteivit he saa tukea esimiehiltdan
sairauslomansa aikana. Mitd yleisemmin tyontekijdt raportoivat sairauspoissa-
olopdivid, sitd vahvemmin he tunsivat, ettei tyopaikka vélitd heistd aidosti
(p=0,002). Sairauspoissaolopdivien yleisyys oli yhteydessad kokemuksiin pitkéalta
sairauslomalta tyohon paluun turvattomuudesta (p=0,003) ja ettei tydyhteiso
ota hyvin vastaan pitkiltd sairauslomalta palaavaa tyontekijdd (p<0,001) myos-
kadn osatyokykyisend (p=0,001).

Sairauspoissaoloja selittdvid tekijoitd madritettiin faktorianalyysiin perus-
tuvalla regressioanalyysilld, jossa selvitettiin merkitsevyyksid taustamuuttujista
ja 11 faktorista. Faktorit olivat esimies-alaissuhde, ilmapiiri, omat vaikutus-
mahdollisuudet, sairauspoissaolokulttuuri, tyon luonne, pitkiltd sairauslomalta
paluu, tyomddrdn ja tydtehtdvien vaativuus, tyokyky, sairauspoissaolokdytan-
not, oikeutus sairauspoissaoloon ja tyon tavoitteet. Taustamuuttujista ja saira-
uspoissaoloihin vaikuttavista faktoreista lyhyitd sairauspoissaoloja selitti saira-
uspoissaolokulttuuri (p=0,016). Tyontekijéiden luottava suhtautuminen tyopai-
kan sairauspoissaolokulttuuriin, tyoyhteison parjadmiseen ja oman sairauspois-
saolon aikana toiden etenemiseen olivat yhteydessd lyhyiden sairauspoissaolo-
jen yleisyyteen. Tulosta koskien IRR oli 1,062 (95 % LV 1,012-1,116).

Pitkid sairauspoissaoloja tuotantoyksikko C:ssd selittdvat tekijdat ovat tau-
lukossa 15.

TAULUKKO 15 Tuotantoyksikkd C:n pitkid sairauspoissaoloja selittdaviét tekijdt, niiden
tilastollinen merkitsevyys, ilmaantuvuustiheyksien suhde (IRR) ja 95 % luottamusvali

p-arvo IRR 95 % LV
Tyotehtdva: toimihenkils 0,004** 0,120 0,028-0,505
Tyotehtdva: tuotantotyontekija 1
Tyokyky <0,001*** 0,820 0,755-0,891
Oikeutus sairauspoissaoloon 0,027* 0,873 0,774-0,985

Tuotantotyontekijadt raportoivat pitkid sairauspoissaoloja yleisemmin kuin
toimihenkilot. Heikoksi arvioitu oma nykyinen tyokyky selitti myos pitkien
sairauspoissaolojen yleisyyttd. Tulos oli yhtenevd muiden tuotantoyksikoiden
tuloksien suhteen. Pitkien sairauspoissaolojen todennakoisyyttd lisdsivat myos
esimiehen ja tydyhteison toimesta tapahtuva poissaolojen syiden oikeellisuuden
kyseenalaistaminen. (taulukko 15.)

Sairauspoissaolopdivien lukumaééraa selittavit tekijiat ovat taulukossa 16.
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TAULUKKO 16 Tuotantoyksikké C:n sairauspoissaolopdivien lukuméddrdd selittdvat
tekijat, niiden tilastollinen merkitsevyys, ilmaantuvuustiheyksien suhde (IRR) ja 95 %
luottamusvali

p-arvo IRR 95 % LV
Omat vaikutusmahdollisuudet 0,005** 0,907 0,847-0,970
Tyokyky <0,001*** 0,837 0,779-0,899

Vidhdiset mahdollisuudet vaikuttaa tyotahtiin, tyomddrddn, taukoihin ja
tarkeisiin p&atoksiin olivat yhteydessd sairauspoissaolopdivien lukumédran
yleisyyteen. Myos heikoksi oman nykyisen tyokykynsd arvioineet tyontekijat
raportoivat sairauspoissaolopdivid yleisemmin kuin hyvidksi oman nykyisen
tyokykynséd arvioineet tyontekijdat. Tulos oli yhtenevd muiden tuotantoyksikoi-
den tuloksien suhteen. (taulukko 16.)

8.8 Haastatteluaineiston kokonaiskuvailu

Haastatteluilla tunnistettiin tyontekijoiden sairauspoissaoloihin ja tyohyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoitd. Laadulliset tulokset olivat osittain yhdenmukaisia
eri tuotantoyksikoiden vililld. Taulukossa 17 esitellddn haastattelujen teemat
tuotantoyksikoittdin.



TAULUKKO 17 Haastatteluaineiston teemat

62

Teemat

Sairauspoissaolojen vihentiminen
Mitkid ovat mielestdsi keskeisimpid
keinoja ty6hyvinvoinnin edistdmiseen
ja sairauspoissaolojen vihentdmiseen?

Miten mielestési tyopaikkasi johto
voisi vilittad tyontekijoistdan enem-
mén?

Tyon vaatimustekijit ja tyon hallinta
Missd méérin tyohon liittyvat vaiku-
tusmahdollisuutesi vaikuttavat tyo-
hyvinvointiisi ja sairauspoissaoloihi-
si?

Mikali tydpaikalla liikkuu huhuja,
miten ne vaikuttavat tyshyvinvointiisi
ja sairauspoissaolokdyttdytymiseesi?

Sairauspoissaolokulttuuri
Miten tydyhteisosi vaikuttaa
sairauspoissaolokayttiytymiseesi?

Esimies-alaissuhde
Millainen merkitys ldhiesimiehell&si
on tyohyvinvoinnillesi?

Tuotantoyksikks A

Tuotantoyksikks B

Tuotantoyksikko C

Tuotantoyksikks A

Tuotantoyksikks B

Tuotantoyksikko C

Tuotantoyksikko A

Tuotantoyksikks B

Tuotantoyksikks C

Tuotantoyksikko A

Tuotantoyksikko B

Tuotantoyksikks C

Tuotantoyksikks A

Tuotantoyksikks B

Tuotantoyksikko C

Tuotantoyksikks A

Tuotantoyksikko B

Tuotantoyksikks C

Fyysisen tyokyvyn edistdminen
Sosiaalisen ja psyykkisen tyokyvyn edistdminen
Tyontekijoiden ideoiden hyédyntaminen

Fyysisen tyokyvyn edistdminen
Sosiaalisen ja psyykkisen tyokyvyn edistiminen
Tyontekijoiden ideoiden hyodyntdminen

Fyysisen tyokyvyn edistiminen
Sosiaalisen ja psyykkisen tyokyvyn edistiminen
Varhainen vilittaminen

Vuorovaikutus
Tyontekijoiden yksilsllinen huomiointi ja tunteminen
Tyontekijoiden perehdytys

Johdon lasnédolo
Vuorovaikutus ja tyéntekijéiden tunteminen
Tyontekijoiden tyokyvyn ennakointi ja perehdytys

Hyvin toimiva johto
Tyontekijoiden yksilollinen huomiointi ja tunteminen
Tyoympariston ja tydyhteison kehittdiminen

Hyvit vaikutusmahdollisuudet
Oma aktiivisuus ja suhtautuminen

Vihiiset vaikutusmahdollisuudet
Oma aktiivisuus

Vihiiset vaikutusmahdollisuudet
Oma aktiivisuus

Arkipdivaisyys
Yhteisollisyys
Yt-neuvotteluiden vaikutus

Arkipdivaisyys
Tyomotivaatio ja stressi
Yt-neuvotteluiden vaikutus

Arkipéiviisyys
Ahdistava epitietoisuus
Yt-neuvotteluiden vaikutus

Painostus ja sairauspoissaolojen oikeutuksen epéily
Sallivuus ja luottavaisuus
Sairaana tyohon tuleminen

Painostus ja sairauspoissaolojen oikeutuksen epaily
Sallivuus ja luottavaisuus
Sairaana ty6hon tuleminen

Painostus ja sairauspoissaolojen oikeutuksen epaily
Sallivuus, luottavaisuus ja korvattavuus
Sairaana tyohon tuleminen

Merkityksellisyys
Pienet hyviit eleet

Merkityksellisyys
Ihanne: esimiehen pysyvyys

Merkityksellisyys
Pienet hyviit eleet
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Tarkasteltaessa keskeisimpid keinoja tyohyvinvoinnin edistimiseen ja sai-
rauspoissaolojen vihentdmiseen, tyohon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien ja
tyopaikalla liikkuvien huhujen merkitystd tyohyvinvointiin ja sairauspoissa-
oloihin sekd tyoyhteison vaikutusta sairauspoissaolokdyttdytymiseen, olivat
tuotantoyksikkokohtaiset tulokset suurimmaksi osaksi yhtenevia. Eroja tuotan-
toyksikoiden viélille syntyi tarkasteltaessa tyopaikan johdon vilittamisen lisda-
mistd. (taulukko 17.) Haastatteluaineiston teemoissa oli sisdltokohtaisia eroja
tuotantoyksikodiden viélilld. Seuraavissa alaluvuissa esitetddn teemat tuotanto-
yksikoittadin.

8.8.1 Tuotantoyksikko A: sairauspoissaolojen vihentiminen

Keskeisimpid tyohyvinvoinnin edistdmisen ja sairauspoissaolojen vdhentami-
sen keinoja kuvaavat teemat olivat fyysisen tyckyvyn edistiminen, sosiaalisen
ja psyykkisen tyokyvyn edistdminen ja tyontekijoiden ideoiden hyddyntdaminen.
Fyysisen tyokyvyn edistdmiseen lukeutuivat tydergonomia, omaehtoiseen lii-
kuntaan kannustaminen liikuntaseteleilld, tyonkierron monipuolisuus ja fyysis-
ten tyoolosuhteiden kunnossa pitdiminen. Tydergonomiaan, johon vaikuttivat
fyysisten olosuhteiden lisdksi my0s tyotahti ja annettujen ohjeiden noudattami-
nen, oltiin pddosin tyytyvdisid. Tyon ollessa fyysistd ja tydyhteison ikdjakauman
kallistuessa idkkdisiin, koettiin kuntoutus- ja terveysohjelmien edistdvan tyohy-
vinvointia ja irrottavan arjen rutiineista. Tytterveyspalveluissa kehittdmistarve
oli palvelujen asianmukaisuudessa ja luottamuksellisuudessa.

"Tydergonomian osalta itse ei sdistd itsed niin paljon kun pitdis: kuvittelee tekevinsdi no-
peasti, vaikka ei olis kiirekdidn ja luistaa tekemdlli homman ergonomisesti véidrin.” H04
“"Muut sanoo, ettei tyéterveydenhoitaja ei ota kantaa eiki ota tosissaan, kun on kiire ja
mitd se mddrdd on vain buranaa”. HO3

”Sanotaan ndin, ettd meiddin tyéterveyshoitaja juttelee tossa kahvipdyddssi sellaisia asioi-
ta jostain tydntekijistd, mitd mun mielestd ei sais puhua.”H06

Sosiaalisen ja psyykkisen tyokyvyn edistdmiseen liittyivit tyontekijoista
vélittdiminen, tyontekijoiden kuunteleminen, kannustaminen uuden oppimi-
seen ja kiitoksen antaminen. Toimihenkil6tyon henkisen kuormittavuuden hal-
linta ja hyva ilmapiiri mainittiin my6s tyohyvinvointia edistdvina tekijoind. Mi-
kali tyontekijd ei saa toivomaansa huomioita omaan jaksamiseensa tai tyonsa
sisdltoon, saatetaan sairauslomaa hakea.

"Hyvd ilmapiiri vaikuttaa ja se miten itsed kohdellaan ja miten itse kohtelee muita.” H06
”Se, etti kuunneltaisi ainakin tyontekijii enemmin. Monesti kun menee sanomaan toi-
veen olla toisella pisteelld tdissd, kun on jotain vaivaa, niin tyénjohto muistaa sen ekan
piivin, mutta ei pidemmiaille. Sitten ajatellaan, ettd muutaman kerran jaksan sanoa siitd,
mutta sitten en endd vdlitd ja jidn saikulle. Syntyy harmitusta, tydmotivaation laskua ja
valitetaan muille, kun samasta asiasta tiytyy sanoa usein.” H02

- - pitdd pystyd sanomaan ei, ettei vaan tee ja tee ja tee. Kylld mind pystyn sanomaan,
mutta joillekkin se voi olla vaikeaa ja saattaa vedota ikdidn, silli eihin kuuskymppinen ole
sama kuin 25-vuotias.” HO6
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Kolmas teema oli tyontekijoiden ideoiden hyédyntdminen. Oman osaston
kuukausittaiset keskustelut, joissa yhdessd ideoidaan uutta ja kehitetddn van-
haa sekd ryhmadsséd jérjestetty taukoliikunta lukeutuivat teemaan. Esimiehilta
toivottiin myos valppautta tyonkierron osalta tilanteisiin, joissa tyontekija itse ei
halua siirtya toiselle tyopisteelle, mutta kyseinen tydpiste on tyontekijan tyoky-
vylle ja hyvinvoinnille haitaksi.

Saman aiheen toinen kysymys koski tyopaikan johdon keinoja tyonteki-
joistd vélittdmisen lisddmiseen. Vastaukset jakautuivat kolmeen teemaan: vuo-
rovaikutus, tyontekijéiden yksilollinen huomiointi ja tunteminen seka tyonteki-
joiden perehdytys. Yleisesti tyontekijdt kokivat, ettd heistd vilitetddn, esimiehet
olivat mukavia ja heille oli helppo mennad puhumaan. Ensimmaiseksi teemaksi
syntynyt vuorovaikutus koostui tyontekijoiden toiveista johdon ja ldhiesimies-
ten aktiiviseen esilld olemiseen, vuorovaikutuksen lisddmiseen ja vastavuoroi-
seen joustamiseen. Vuosien mittaan tapahtunut positiivinen kehitys myonnet-
tiin, mutta vield mainittiin asioissa olevan kehitettavaa.

"Ei meiti kuitenkaan niin paljoa ole, etteikd voisi vuorovaikutusta lisitd.” HO04

”Ottaa asioita enemmiin esille ja olla mukana... Johdon nikemystd varmaan parantais tu-
lemalla enemmdn niinku "alemmas” ja paneutumalla enemmdin.” HO05

”Kuulumisten vaihtaminen olis kylld mukavaa ja toivottavaa.” HO1

Tyontekijoiden yksilollinen huomiointi ja tunteminen koostui alaisten
tuntemisesta paremmin, palautteen ja kiitoksen antamisesta, kuuntelemisesta,
luottamisesta ja vilittamisestd. Yksilolliselld huomioinnilla todettiin olevan pit-
kakestoinen vaikutus tyShyvinvointiin. Toive aidon kiinnostuksen nayttamises-
ta tyontekijdd kohtaan korostui tuotantotyontekijéiden vastauksissa.

”On hyvin harvoin, ettd tdilli saa kiitosta... Tottakai se vilittiminen olis yks keino ja
kun ollaan paljon ryhmissd, niin se menis helposti kaikille samalla kerralla ja yhdelld sa-
nalla.” HO3

”Onneksi on heitikin, jotka kuuntelee ja jid oikein sithen varta vasten seisoon.” H02
”Semmonen vilittdminen ja luottaminen on oltava kunnossa.” H06

Viimeinen teema, tyontekijdiden perehdytys, piti sisdllddn uusien tyonte-
kijoiden kunnollisen perehdytyksen. Huolehtiminen uusien tyontekijoiden
osaamisesta ja tyon vauhdissa pysymisestd viesti tyontekijoille valittdmisesta.
Silloin ei synny turhautumista, eivitka tyontekijat koe perehdytyksen jadavan
heidédn vastuulleen eikd tyonteon ndin ollen hidastuvan. Uusien tyontekijoiden
pddseminen heti tyovauhtiin mukaan koettiin olevan kaikkien etu.

8.8.2 Tuotantoyksikko A: tyon vaatimustekijit ja tyon hallinta

Kartoitettaessa omien tyohon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien merkitysta
tyontekijan tyohyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin teemat olivat hyvéat vaiku-
tusmahdollisuudet sekd oma aktiivisuus ja suhtautuminen. Haastateltavat oli-
vat tyytyvdisida omien vaikutusmahdollisuuksiensa mddrddn, vaikka osalla
tyontekijoistd niitd oli enemman ja osalla vdhemman. Hyvét vaikutusmahdolli-
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suudet edistivét tyohyvinvointia. Oman tyorytmin sdddeltdavyys koettiin tyo-
hyvinvointia edistdvana ja tyon sujuvuutta lisddvana vaikutusmahdollisuutena.
Véhiisten vaikutusmahdollisuuksien merkitystd tyohyvinvointiin ja sairaus-
poissaoloihin ei tunnistettu vdhdisten sairauspoissaolojen vuoksi.

"~ - koska itse saan pdivini pidttid miten ne rakentuu. Tddlld on siis mukava olla ja tyk-
kédin kiydd tydssd. Ndin on hyvd.” HO1

"Kylld pystyy hyvin vaikuttamaan itse, se tukee hyvinvointia... Tilld ihan pdrjdd.” HO4
"Mun osalta omia vaikutusmahdollisuuksia on hiukan, mutta en koe niiden vaikutusta
hyvinvointiini.” H02

Oma aktiivisuus ja suhtautuminen toisena teemana kertoi hyvistd omista
vaikutusmahdollisuuksista, jos vain tyontekijad itse halusi. Myts oma suhtau-
tuminen tyotehtdviin ja mieliala luettiin omiksi vaikutusmahdollisuuksiksi.
Haastateltavat myonsivdt oman aktiivisuuden ja suhtautumisen vaikutuksen
ulottuvan myos tyohyvinvointiin.

"Ty6hyvinvoinnin kannalta pystyn itse vaikuttamaan, milli mielialalla tulen tdihin ja
miten suhtaudun tyotehtiviini... myds se antaa mielihyvdd, ettd esimies antaa vapaat ki-
det toimia.” HO5

”Mun osalta omat vaikutusmahdollisuuteni on toiminu... Oon sanonut misti tykkddin ja
oon saanut sielld olla.” H02

Samaa aihetta kartoitettiin kysymialla tyopaikalla liikkuvien huhujen vai-
kutuksista tyontekijin tyohyvinvointiin ja sairauspoissaolokdyttdytymiseen.
Vastauksista muodostuneet kolme teemaa olivat arkipdivéisyys, yhteisollisyys
ja yt-neuvotteluiden vaikutus. Huhut koettiin yleisind ja niiden vaikutus riippui
huhun siséllostd, jolloin vain kaikkia tyontekijoitd koskevat suuret muutoshu-
hut vaikuttivat tyohyvinvointiin. Ensimmdinen teema oli arkipdivdisyys, jolloin
huhujen yleisyys oli totuttanut tyontekijat suhtautumaan niihin arkeen kuulu-
vana ilmiond. Useimpien ”odotetaan mitd tuleman pitdd” -asenne kannusti ak-
tiivisempia tyontekijoitd ottamaan itse asioista selvdd ennen yleistd tiedotusta.

"Teen tyoni ja katon, miten pitkille se riittdd. Tdadlld pyorii aina jotain huhuja.” HO5

"Jos joku omaakin tyéti koskeva huhu litkkuu, en anna sen hdiritd itteeni, koska se tulee
mikd tulee ja siitd sitten joku sanoo. Melko nopeesti kysyn itte esimieheltd, jos huhu kos-
kee itsed.” HO1

”- - en anna huhujen liikaa vallata mieltini, vaan luotan et niisti tiedotetaan. Jos alkais
kelaan, niin hulluksihan tulisi ja kylld se tyohyvinvointi siitd kdirsisi.” H06

Yhteisollisyys -teemassa huhuja tarkasteltiin tydtovereiden, tydyhteison
spekulaatioiden ja huhuja myllddvan kulttuurin kannalta. Haastateltavien mu-
kaan huhuja mylldava kulttuuri oli aina ldsnd, mutta sitd ylldpiti vain tietty pie-
nempi ryhmd. Yhteisollisyyden vaikutusta haastateltavat eivét tunnistaneet
omassa hyvinvoinnissa tai sairauspoissaolokayttdytymisessd, mutta mainitsivat
vaikutuksen ulottuvan moneen ty6toveriinsa. Vaikka huhujen todettiin levia-
vdn tyoyhteisossd nopeasti, eivit ne silti aina kantautuneet esimiesten korviin.
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"Kylli aina litkkuu huhuja... Toiset ihmisethin oikein lietsoo huhuja, mutta en ole sen
tyyppinen.” HO6

"Huhuja myllidvilli se (jauhaminen) vaikuttaa heiddn tydasenteisiin ja motivaatioon, ei-
kd sit vilttamitti vilitetd ja tehdddn millain sattuu.” HO2

"Toki ne kaikki vaikuttaa, mutta mun tiytyy sanoa, ettd kun kertyy ikid, niin endd ne ei
vaikuta niin paljon, ainakaan omasta puolesta, mutta toisten puolesta kylld, kun heilld on
velkaa taloista tai muista... Mutta on tddlld ihmisid, joihin huhut vaikuttavat” HO3

Viimeinen teema, yt-neuvotteluiden vaikutus, sisilsi erityisesti henkilos-
tovahennysten uhan aiheuttamaa huolta ja mielipahaa. Suurimmat huhut hen-
kilostovahennyksista siirtyivat useimmilla tyontekijoilld myos kotiin. Aikaisen
tiedotuksen keskeisyyttd painotettiin epétietoisuutta ja huolta lievittavana.

"Kyllihdn se sillon reilu vuosi sitten, kun irtisanomisia tuli, niin oli rajumpi, koska se
koski kaikkia. Kaikki oli varpaillaan eiki kukaan voinut olla varma. Se tietenkin pisti
miettimddn ja se oli raskasta aikaa ja huolet siirtyi kotiinkin.” HO4

"Toiset tidlld ottavat huhut raskaammin, mutta sithen auttaisi se, ettd heti tiedotettaisiin,
koska monta kertaa se voi olla perditonkin.” HO3

"Toki ne vaikuttaa ja tulee mielipahaa, jos tulee vihennyksid ja joku joutuu pois.” HO5

8.8.3 Tuotantoyksikko A: sairauspoissaolokulttuuri

Tyoyhteison vaikutuksista tyontekijan sairauspoissaolokdyttdytymiseen muo-
dostuneet kolme teemaa olivat painostus ja sairauspoissaolojen oikeutuksen
epdily, sallivuus ja luottavaisuus sekd sairaana tyohon tuleminen. Painostus ja
sairauspoissaolojen oikeutuksen epdily nostivat esiin ilmion, jossa tyontekijan
oma arvostelukyky saattaa heikentyd tydyhteison painostuksesta. Pienen yhtei-
son epdilyjen tunnistettiin vaikuttavan herkempien tyontekijoiden kayttaytymi-
seen erityisesti tuotantotyontekijoiden keskuudessa. Epdilyt poissaolojen syiden
oikeellisuudesta ja tyoyhteison painostus kohdistuivat etenkin usein sairauslo-
malla oleviin tyontekijoihin.

”- - se yks meidinkin ryhmidstd vahtii tekemisidmme... Sille tulee kauheeta stressid ja se
kokee, et kuormittuu liikaa, jos joku on pois... Kun paranee ja tulee tdihin, niin on vihdin
sellanen huono omatunto ja miettii matkalla, et mitihin on mahtunut tapahtua.” HO1

"~ - epdilldin nimenomaan, ettd onko oikeasti sairas ja onko than turhaan pois. Monesti
kun oon sanonut, ettd mulla on nuhaa ja ehkd kuumetta, niin sanotaan, ettet si mitidn
saikkua tolla perusteella saa, kun on vaan vihén tollasta. Niin ihan turha sun on sinne
lddkiriin mennd. .. Tydyhteisdstd oikein nousee ne, jotka eniten velloo.” H02

”On selvid, et dkkid lihtee juttu leviddn, miki on tyypillistd, jos ei ole selvdi tieton.” H04
"Tietenkin on sellasia "useasti sairaana olevia" henkilditd, niin totta kai niiden kohdalla
tulee spekulaatioita, et taasko se on pois tai mikd silld on.” HO5

Toiseksi teemaksi muodostui edellisen vastakohta sallivuus ja luottavai-
suus. Vain pieni osa tyontekijoistd huolehti muiden poissaolojen oikeutuksesta,
jolloin yleinen sairauspoissaolokulttuuri koettiin sallivana ja luottavaisena.
Haastateltavien vahdisissd poissaoloissa tyoyhteison vaikutusta ei koettu, jol-
loin luottaminen omaan ja tyoyhteison arvostelukykyyn oli luonnollista.
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”Oon tosi vihin ollut pois, joten en mdi nyt tilli hetkelld koe, etti yhteisé vaikuttaisi mi-
tenkdin.” HO6

"Kylli tidlld on aika salliva kulttuuri... Tyéterveyshoitajalle kun soittelee, niin on se
kaytinto terveydenhoitajan todistuksesta, jolloin ei muuta hyvdiksyntdd tarvita... Sithen
on tyytyminen.” HO5

“Homma pydrii kuitenkin, vaikka olen pois... Enimmikseen se on niin, ettd jos on sairas,
niin on pois ja kulttuuri on salliva.” HO4

Viimeinen teema oli sairaana ty6hon tuleminen. Tyoyhteisossd syntynyt
puhe poissaolijasta ja poissaolon syiden epdily saattoivat aiheuttaa tyontekijoi-
den tulemista tyohon sairaana. Korkea kynnys jadda sairauslomalle ja tyoyhtei-
son hyviaksynndn hakeminen omalle sairauslomalle lukeutuivat my6s sairaana
tyohon tulemisen syiksi.

" Pulina syntyy juurikin tietyiltd henkildiltd, varsinkin kun jotkut mddrityt on pois... se
pulina on inhottavaa... Naisvaltainen tydpaikka kun tdmd on, niin on inhottavaa, ettd
toisen seldn takana pulistaan ja se aiheuttaa sen, ettd vaikka jollain on flunssa niin tulee
tdihin ettei tulis pulinaa. Ei uskalleta mennd lddkdriin.” HO3

"Kylli varmaan on joitakin, jotka ei oo kirveellikdidn pois vaikka olis kipeiti ja hakee yh-
teisén hyvdksyntdd, et on paikalla. Onneks niitd on harvassa, mutta kylld niiti on.” H04

8.8.4 Tuotantoyksikko A: esimies-alaissuhde

Lahiesimiehen merkityksestd tyontekijan tyohyvinvointiin syntyneet teemat
olivat merkityksellisyys ja pienet hyvit eleet. Jokainen haastateltavista oli tyy-
tyvdinen omaan esimieheensd, suhteen vuorovaikutukseen ja vastavuoroiseen
joustamiseen. Kaikki olivat myos yhtd mieltd ldhiesimiehen merkityksellisyy-
destd omalle tydhyvinvoinnille. Hyvélld esimiehelld todettiin olevan suuri mer-
kitys tyohyvinvointiin ja tyomotivaatioon, silli kokemukset aikaisemmista
huonommista esimiehistd olivat aiheuttaneet tyotyytymattomyyttd ja suhteen
toimimattomuutta. Esimiehen merkityksellisyys nousi esiin myos kehitystar-
peissa, kuten toimintojen yhdenmukaistamisessa, kehityskeskustelujen asiapi-
toisuudessa ja lupausten pitdmisessa.

”En voi sanoa mitidn pahaa sanaa, tdmdn paremmaksi olotilaani ei voi saada.” HO3

”- - jos esimies on positiivinen niin, kylld se antaa itsellekin hyovdd mieltd pdividin.” HO6
" Kehityskeskusteluissa pydritetddn usein samoja asioita, joten niitten hyodyllisyys ei ole
ainakaan mun kohdalla kovin hyvd.” H02

”- - monesti on ollut puhetta, etti opettelisin uutta, mutta monesti ei tapahdukaan mi-
tidn. Jo edellisvuonna puhuttiin, ettd yhteen paikkaan opettelisin, mutta sitd pdivdid ei oo
vield ainakaan tullu.” HO2

Pienet hyvit eleet -teemaan siséltyivit ldhiesimiehen teot ja suhteen vuo-
rovaikutus, jotka viestivét tyontekijdlle vélittamisestd ja paransivat suhteen laa-
tua. Pienid hyvid eleitd olivat sanallinen huomioiminen, vapaa ja tukea antava
ilmapiiri, esimerkillisyys, vastavuoroinen tuki ja joustaminen, kuunteleminen,
lasndolo ja kuulumisten vaihtaminen. Haastatteluissa nousi esiin toive ndiden
asioiden kuulumisesta osaksi jokapdivéistd tyontekoa.
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"Jos esimieheni... Taputtaa olkapddlle ja sanoo "hyvdd lomaa", se on sen merkki, etti
kaikki on ok. En kaipaakaan mitdidn jokapdivdistd hoosddmistd.” HO5

"Kuunteleminen on mulle kauheen tirkeetd ja tietenkin ldsndolo.” H02

"Kylld esimieheni joustaa ja puhumalla saadaan asiat menemdin oikein. Kun dkkid miet-
tiin, niin ollaan suht koht hyvdssi tasapainossa.” H04

8.8.5 Tuotantoyksikko B: sairauspoissaolojen vihentiminen

Ensimmdiseen kysymykseen keskeisimmistd keinoista tyokyvyn edistdmiseen
ja sairauspoissaolojen védhentdmiseen muodostui kolme teemaa, jotka olivat
fyysisen tyokyvyn edistiminen, sosiaalisen ja psyykkisen tyokyvyn edistami-
nen sekd tyontekijoiden ideoiden hyddyntdminen. Fyysisen tyokyvyn edistdmi-
seen lukeutuivat tyonkierron toimivuus, tydergonomiasta huolehtiminen, kun-
toutus- ja terveysohjelmat, tyokoneiden ja tyovilineiden kunnossa pitdminen,
tydtapaturmien ehkdiseminen, tydterveyshuollon toimivuus ja tydympaériston
siisteys. Tyonkierron ja tyoterveyshuollon toimivuuteen oltiin tyytyvaisid, mut-
ta muissa koettiin olevan puutteita. Koneiden nopeatempoisuus asetti haasteita
fyysiselle tyokyvylle, jota hieronta- ja fysioterapiapalvelut edistiviit.

”Semmosia ASLAK- ryhmid ei tarvita enempdd, koska se on kai ollu véhin sillain, et vi-
ked joudutaan houkutteleen mukaan... Ne ohjelmat kisitetdin helposti vidrin, ettei mun
tarvitse mennd tonne kun ei mulla mitddn ole, vaikka kuinka sitd toitotettaisiin, etti se on
ennaltaehkdisevid... Ne varmaan koetaan sillain, et ne on vanhoille ja sairaille.” HO7
”Ergonomiassa on parantamisen varaa koska se ei ole kunnolla kunnossa, mutta toki niitd
asioita aina mietitdin. Kun 160 cm tekee samaa tydtd kuin 195cm, niin ne tasot ei voi olla
molemmille sopivia... Monesti ergonomia asiat pitid tyontekijin itse mieltid vaikka tyo-
tahti on kiireinen.” H09

Sosiaalisen ja psyykkisen tyokyvyn edistiminen toisena teemana koostui
henkisestd jaksamisesta, runsaiden poissaolojen aiheuttamasta paineesta toisille
tyontekijoille ja lisddntyvdstd tyotaakasta moniosaajille. Myos tyontekijoiden
huomioiminen, esimies-alaissuhteen laatu, ldsndolo ja alaisten henkilokohtai-
nen tunteminen lukeutuivat teemaan. Ilmapiirin vaikutus tyomotivaatioon ja
sairauspoissaoloihin tunnistettiin.

”Osastoillahan on monenlaisia ihmisid ja se tydilmapiiri on tietysti vililld huonokin. Mi-
ki on varmasti joidenkin ihmisten kohdalla tidlld aiheuttanut sairauspoissaolojakin ja
tyomotivaation laskua, sekin on iso juttu. Se on kuitenkin ikivd tosiasia, ettd ykskin ih-
minen pystyy tydilmapiirin pilamaan ja ihan toisinkinpdin positiivisesti ajateltuna, myos
parantamaan.” HO8

”Esimiehen tuki ja oma suhde esimieheen, jos suhde on hyvd ja avoin, niin se edistid tyo-
hyvinvointia.” H09

“Ihmisten huomiointi, silld tid elimd on mennyt semmoseks puurtamiseks. Esimiehet ei
kerkid kunnolla jalkautuun tyomaalle ja sit saatetaan kokea olenko tirked vai enkd” H12

Viimeinen teema oli tyontekijéiden ideoiden hyddyntdminen. Ryhmassa
toteutettu ulkopuolisen ohjaajan vetima taukojumppa ja tyontekijoiden kan-
nustaminen omaehtoiseen liikuntaan, itsestd huolehtimiseen sekd tyoymparis-
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ton epékohtiin puuttumiseen kuuluivat teemaan. My0s resurssien takaaminen
esimiehille ongelmien havainnointiin ja kehityskeskustelujen sdadannollisyyteen
lukeutui tyontekijoiden tyshyvinvointia edistdviin kehittdmisideoihin.

”- - et jokainen lidhtis miettiin itted, et mitd vois tehdi vapaa-aikanaan. Fyysinen tyé vaa-
tii kuitenkin veronsa, niin omasta kropasta on kylld huolehdittava vapaa-ajallakin.” HO7

- - varhaisen vilittdmisen malli, mutta siind se varsinainen signaali tulee vasta kun
henkilé on ollut esimerkiksi sairauslomalla x-kertaa tai x-pituuden... varhaiseen vilittd-
miseen tulis lisitd esimichen ennaltaehkdisevd reagointi ja havainnointi jo aikaisemmin. ..
Kaikkihan on lihtéisin esimiehen valppaudesta alaistensa tuntemiseen ja havainnointiin,
jolloin esimichelld tulee olla ne resurssit ja se aika: tilld hetkelld tuntuu ettd kaikki muu
sellanen tulipalojen sammuttelu on se pddjuttu.” H12

Samaan aiheeseen liittyvad toinen kysymys kartoitti tyopaikan johdon kei-
noja tyontekijoistd valittamisen lisidmiseen. Teemoiksi syntyivat johdon ldsna-
olo, vuorovaikutus ja tyontekijoiden tunteminen seka tyontekijoiden tyokyvyn
ennakointi ja perehdytys. Johdon ldsndolo yhdisti tyontekijoiden toiveet johdon
ja ldhiesimiesten aktiivisesta jalkautumisesta tyoyhteisoon, kasvokkaisen koh-
taamisen lisddmisestd ja valittdmisen ndyttamisestd kiertelemalld osastoilla.

”- - johdosta on tullut ajan myétd kasvoton ja tuntuu, ettd raha puhuu enemmin kuin
tyéhyvinvointi, vaikka rahalla ei ratkaista than kaikkia asioita.” H12

- - ettei olis aina niin kiire ja tydnjohto pysihtyis jutteleen/ kyseleen kuulumisia edes
muutamaks minuutiks. Ettd johto tulis niinku aktiivisemmin kasvolliseks toimijaks” HO7
”- - semmoinen olis hyvd, jos johtajat ei olis niin kaukana siitd itse tyostd.” H09

Toinen teema, vuorovaikutus ja tyontekijoiden tunteminen, koostui pa-
lautteen ja kiitoksen antamisesta sekd alaisten paremmasta tuntemisesta. Rea-
goivempi ote tydympadriston ja tyoyhteison epdkohtiin puuttumiseen parantaisi
tydhyvinvointia ja edistédisi valittavad ilmapiirid. Myos tyontekijoiden osallis-
taminen p&atoksentekoprosessiin toimi vélittamistd lisddvana kaytantona.

”Johtajat vois parantaa tuntemustaan alaisiin, jolloin ne tietdis, et mitd kukakin pystyy
tekemdin ja mitd ei.” H10

”No ainakin se niihin epikohtiin nopeemmin puuttuminen. Monta kertaa ne asiat junnaa
ja junnaa ja niistd saa montakin kertaa sen asian ottaa esille, ennekuin se menee edes
eteenpdin.” HO8

”Positiivista palautetta ja kiitosta vois tulla enemmin, mutta ei se silti mikidn ihan tun-
tematon juttu onneksi ole.” HO8

Viimeinen teema oli tyontekijéiden ty6kyvyn ennakointi ja perehdytys.
Huolimatta tyytyvédisyydestd erikoissairaanhoidon kustannusten tukemiseen,
myo6s hierontojen ja fysioterapian tukeminen koettiin tyokykya yllapitavana
lisénd. Lisdksi uusien tyontekijoiden ja toisten osastojen tyontekijoiden huolel-
linen perehdyttdminen ennen tytpisteelle tuloa oli keino valittaa tyontekijoista.

"Vililld tulee muilta osastoilta tyéntekijoitd, niin eihdn ne tiedd mitddn. Niitten huolelli-
nen perehdyttiminen olis hyvdstd.” H10
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8.8.6 Tuotantoyksikko B: tyon vaatimustekijit ja tyon hallinta

Omien tyohon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien merkityksesta tyontekijan
tyohyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin muodostui kaksi teemaa: vihdiset vai-
kutusmahdollisuudet ja oma aktiivisuus. Haastateltavat olivat tottuneita rutii-
ninomaisen tyon vahdisiin vaikutusmahdollisuuksiin, eiké niitd kaivattu enem-
pdd. Tyon sisdltoon ja tyotahtiin liittyvét vahdiset vaikutusmahdollisuudet hei-
kensivéat tychyvinvointia. Stressid ja ahdistusta syntyi, kun tyontekijan tyoky-
kyd ei ollut huomioitu suunniteltaessa pdivan tyotehtavid sekd kun tydurakasta
saatuun palkkaan vaikuttivat tyontekijastd riippumattomat tekijdat, kuten ko-
neiden kunto ja tyotovereiden ahkeruus. Tyon keskeytyksid aiheuttavien hdirio-
tekijoiden hallinta korostui toimihenkil6tyon kuormittavuudessa.

”- - aika vihén tyétahtiin pystyy vaikuttaan, kun kone midrid vauhdin ja silld vauhdilla
mennddn... Siind nyt on aina se pieni pelko, ettd jotain koneesta hajoaa tai tulee tauko...
Joskus stressaan jopa etukiteen aamulla kun tulen téihin, etti mitenkdhin se pdivi menee
ja toimiikohan koneet vai eiké toimi. Siind on se henkinen jaksaminen.” HO8

”Kun illalla kotiin menee, niin aika puhki on, ettei siind endd lenkille liheti. Kylli se mel-
kein niin on, et sinkyyn ja nukkumaan vaan, mutta kun ei toisinaan pysty nukkumaan-
kaan. Ilmeisesti stressi tydstd jii pddlle. Se vaatii pari kolme tuntia, et rauhottuu.” H10
"Toki ne vaikuttaa, mutta isossa tydpaikassa isot prosessit pyorii ja kaikki menee niinku
kauheen isolla, niin se oma vaikuttaminen on kauheen pientid.” H0O9

Toinen teemoista oli oma aktiivisuus. Teema kiteytyi haastateltavien aja-
tuksiin omalla tahdolla vaikuttamisesta, silli neuvotteluvara asioihin koettiin
aina olevan olemassa. Haastatteluissa mainittiin, ettd koulutuksilla ja luotta-
mustoimilla tyontekijd voi itse rikastuttaa oman tyonsa sisaltod.

”- - kehityskeskustelussa on sellanen taulukko, missi on kaikki tyotehtivit meidin osas-
tolta, johon merkataan mitd haluaa oppia, mitd osaa hyvin ja mitd ei niin hyvin.” H09
"Kylld sitd aina pystyy kidymiddn neuvottelemassa asioista.” H10

Samaan aiheeseen liittyi kysymys tyopaikalla liikkuvien huhujen vaiku-
tuksista tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja sairauspoissaolokdyttdytymiseen.
Teemoiksi syntyivdt arkipdivdisyys, tyomotivaatio ja stressi sekd yt-
neuvotteluiden vaikutus. Huhujen vaikutus riippui niiden sis&llostd. Isoimmat
muutoshuhut koettiin ahdistavina ja vaikutukset siirtyivdt myos kotiin, kun
pienemmilld huhuilla ei koettu olevan vaikutusta tyohyvinvointiin. Arkipdivai-
syys -teema viittasi huhujen yleisyyteen, johon tyontekijdt olivat tottuneet. Ak-
tiivinen tiedotus koettiin ratkaisuna huhujen vaikuttavuuteen.

" Asioista keritdidn spekuloimaan vdlilld litkaa. Olis hyvd, jos tiedotus olis parempi.” H12
"Kyllihdn niitd huhuja tietysti kun on iso, niin paljon liikkuu.” H11

Tyomotivaatio ja stressi -teema kertoi huhujen yhteyksista tyontekijoiden
negatiivisiin mielikuviin, heikentyneeseen tyomotivaatioon ja lisddntyneeseen
stressiin. Varttuneen idn mukanaan tuoma korkea tyomoraali esti huhujen vai-




71

kutukset tydasenteeseen, kun nuoremmilla tyontekijoilld tydasenne saattoi hei-
kentya huhujen vaikutuksista. Stressin lisdéntyminen liittyi epédtietoisuuteen.

"Ensimmdisend aina tulee hirvee negatiivinen pilvi, sit se kirkastuu ajan myotd... Mi
oon sen verran vanha, et mulla on erilainen tyomoraali. Mutta on paljon sellaisia, joilla
huhu vaikuttaa tydasenteisiin "ihan sama" asenteella.” HO7

"Mutta jos ne (huhut) on huonoja, niin kuin ne tddlld etupddssi on, niin kylld se moti-
vaatiokysymys on aina véihin niin ja ndin.” H10

Haastatteluissa puheenaiheeksi nousi yt-neuvotteluiden vaikutus tyohy-
vinvointiin ja sairauspoissaolokdyttdytymiseen, mikd muodosti kolmannen
teeman. Yt-neuvottelut vaikuttivat tychyvinvointiin, heikentyneeseen tyomoti-
vaatioon ja muutoksiin uusien tyéryhmien henkilokemioissa. Toisaalta myos
yt-neuvotteluiden aikana syntynyt mahdollinen kimmoke tyontekoon tunnis-
tettiin. Yt-neuvotteluiden jdlkeen sairauslomat lisdéntyivat, mikd viesti sairaus-
poissaolokynnyksen madaltumisesta uhan véistyessd tai uhan aikana koetun
stressin purkautumisesta.

”- - kerrotaan, etti joku henkild ei uskaltanut kertoa omasta jaksamisestaan uupumuksen
keskelld, kun on pelko et kevdilld alkaa yt:t.” H12

7~ - voi olla, et ei meitd kaikkia ehkdi tarvita tddlld, niin ei siten tietenkdidn kannata mitddn
sadantuhannen asuntolainaa ottaa. Yt:t ainakin kaikkiin jollain tasolla vaikutti, mutta
huomasin, et osa porukasta yritti ryhdistiytydi jossain vilissd, ettd tehddidin nimd tyét nyt
niin kauan kun nditd on ja katsotaan sitten oonko mid tidlld ja ootko sdd tddlld.” HO9

8.8.7 Tuotantoyksikko B: sairauspoissaolokulttuuri

Tyoyhteison vaikutus tyontekijoiden sairauspoissaolokdyttdytymiseen tunnis-
tettiin ja sitd kuvaavat kolme teemaa olivat painostus ja sairauspoissaolojen oi-
keutuksen epdily, sallivuus ja luottavaisuus sekd sairaana tyohon tuleminen.
Tyoyhteisolld ei ollut vaikutusta haastateltavien omiin vahdisiin sairauspoissa-
oloihin, mutta tyoyhteisostd tunnistettiin jasenid, joiden kayttdytymisessd vai-
kutus oli havaittu. Tyoyhteison painostus ja sairauspoissaolojen oikeutuksen
epdily kohdistuivat usein sairauslomalla oleviin tyontekijoihin. Epdilyd aiheutti
se, ollaanko oikeasti kipeitd ja se, miksi toisille sallitaan toimintatapa, ettd hae-
taan sairauslomaa, jos ei palkallista vapaapdivdd saada. Tyoyhteison painostus
ja epdilyt aiheuttivat poissaolijoille huolta tyotehtdvien sujuvuudesta, muiden
tyotaakan lisddntymisestd ja jaksamisesta sekd tyopaikalla syntyvien puheiden
sisdllostd, mitkd saattoivat my0Os pitkittdd sairauslomalta paluuta. Ndihin pie-
nen yhteison tekoihin toivottiin esimiehen puuttuvan enemman.

"Tieddn, et tyoyhteisdssimme on painostusta, et onkohan toi oikeasti kiped... Nid on teh-
taanpuolella jokaviikkoisia ja usein jokapdiivdisiikin aiheita. Aamulla kun listaa kattellaan,
niin heti se yleinen keskustelu alkaa: toi ei tuu tdihin, toi on taas sairauslomalla... Se voi
vahvistaa osan sairauspoissaolokdyttidytymistd, etenkin pitkiltd poissaoloilta paluun pit-
kittymistd. Saattaa olla, et se vihin venyy, kun on se kynnys palata takas.” HO7

"Kylli huomaa, kun joku on jatkuvasti pois. Siiti syntyy keskustelua. Se on tietty “am-
mattisairaiden ryhmd”, joka ei tiytti tyoviikkoa nie ja poissaolokynnys on matala.” H12
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Toinen teemoista oli sallivuus ja luottavaisuus. Haastateltavien asiallinen
suhtautuminen omiin ja muiden sairauspoissaoloihin viesti yleisen sairauspois-
saolokulttuurin olevan salliva ja luottava. Tyoyhteison tai esimiehen vaikutusta
omaan kayttdytymiseen ei tunnistettu, jolloin oma itsevarmuus omasta poissa-
olokayttaytymisestd koettiin riittdvana.

- - md en ole kenenkdin takia sairauslomalla, vaan olen itseni tai lapseni takia sairaus-
lomalla, tai jos joku miettii, miks olen sairauslomalla, en anna sille asialle arvoa... Joten-
kin sen on ainakin itse aatellut, etti se en ole mind tai mun tyckaverit, jotka sairausloman
kirjottaa, vaan se on ammattitaitoinen lidkdri, joten se perustuu joihinkin faktoihin, mit-
ki lddkdrit on itse nihneet.” HO9

"Mid oon ollu niin vihin pois... Kukaan ei ole mulle ainakaan nilviny mun sairauslo-
mista. Kylli meilld semmonen salliva ja luottava kulttuuri on.” H10

- - meilld on moniosaajia, kukaan ei ole korvaamaton ja tuotanto pyorii poissaolostani
huolimatta... Uskoisin, ettei ketdin katsota pitkdin, kun ne takaisin tulee” HO8

Omaan poissaoloon hyviksynndn hakeminen tydyhteisoltd tai omalta
esimieheltd sekd tyontekijan sitoutuneisuus tyohonsd muodostivat kolmannen
teeman, sairaana tychon tulemisen. Osalla tyontekijoisté oli korkea kynnys jaa-
déd sairauslomalle ja he tulivat sairaanakin tyohon. He hakivat hyvadksyntaa
poissaolollensa nayttaytymalld sairaana tyoyhteisolle tai esimiehelle.

“Itsellenikin ja uskon, ettd monelle muulle, on sattunut niin, ettd oikeutusta poissaoloon
haetaan ihan tyonjohtajalta tai yhteisoltd menemdlld sairaana toihin ja odotetaan kom-
menttia joltain, et mene vain kotiin.” HO8

- - jotkut ithmiset ovat ddrimmdisen sitoutuneita tydntekoon ja sit ne tulee sairaana ti-
hin. Heilld on tosi korkea kynnys olla pois, siitd on tullut niille tapa.” H12

8.8.8 Tuotantoyksikko B: esimies-alaissuhde

Vastaukset ldhiesimiehen merkityksestd tyontekijan tyohyvinvointiin jakautui-
vat kahteen teemaan, jotka olivat merkityksellisyys ja ihanne: esimiehen pysy-
vyys. Suurin osa haastateltavista oli tyytyvdisid nykyiseen tilanteeseensa ja
oman esimiehen taitoihin tuntea alaisensa, mutta osan kohdalla niissd ilmeni
tyohyvinvointia heikentdvid puutteita. Jokainen mainitsi ldhiesimiehen merki-
tyksellisyyden ty6hyvinvointiin ja esimies-alaissuhteen toimivuuteen.

"Toki silli on tirked merkitys. Pelkistdiin jo esimiehen persoonalla ja sen tydmindlli on
merkitystd.” HO9

“"Oman vuoron tyonjohtaja on ihan hyvd, mutta toinen vuoro on vihin sellainen... Se
pistdd vihdn tommoisiin hanttihommiin, vaikkei pystyis... Mutta kylld mulla on ihan
hywviit vilit omaan esimieheeni, saan palautetta ja kiitosta, eli ei ole moittimista.” H10
"Tottakai, jos suhde lihiesimiehen kanssa on hyvd, on sit helppo tehdi tyotd, asiat hoituu,
kaikesta pystyy puhuun ja pekkasien saaminen hoituu rehellisesti puhumalla.”HO8

Esimiehen vaihtuvuus voi heikentdd tyontekijoiden tyohyvinvointia, jak-
samista ja tyomotivaatiota, mistd muodostui toinen teema ihanne: esimiehen
pysyvyys. Esimiehen vaihtuvuudesta aiheutuvat ty6tahdin ja tyotavan uudel-
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leen opetteleminen sekd henkilokemioiden ja vuorovaikutuksen uudelleen ra-
kentaminen aiheuttivat osalle tyontekijoistd harmia. Tydyhteison eri-ikdisyys
asetti uusien esimiesten vuorovaikutustaidot avainasemaan tdiden sujumiseksi.

”- - oma esimies palas vihin aika sitten takasin ja sijainen oli vuoden. Siind taas huomas
korostetusti, et kuinka iso merkitys silli omalla esimiehelld on... Vaikutus heijastuu hy-
vinvointiin, jaksamiseen ja motivaatioon” H11

“Aina kun tulee uusi esimies, niin ollaan heti karvat pystyssd... Kaikki lihtee siiti ter-
vehtimisestd; alamdki alkaa jos ei tervehtiminen alusta alkaen suju.” HO7

8.8.9 Tuotantoyksikko C: sairauspoissaolojen vihentiminen

Keskeisimmistd keinoista tyokyvyn edistdmiseen ja sairauspoissaolojen vdhen-
tamiseen muodostui kolme teemaa, jotka olivat fyysisen tyokyvyn edistaminen,
sosiaalisen ja psyykkisen tyokyvyn edistiminen sekd varhainen vélittiminen.
Tyonkierron, tyoterveyshuollon, tyon siséllon ja tydergonomian toimivuudesta
huolehtiminen sek& hieronta- ja fysioterapiakdyntien tukeminen sisaltyivit fyy-
sisen tyokyvyn edistdmisen teemaan. Myds omaehtoiseen liikkumiseen ja itses-
td huolehtimiseen kannustaminen liikuntaseteleilld, tyoméaaran oikealla mitoi-
tuksella ja ryhmille kohdennetuilla kuntoutus- ja terveysohjelmilla koettiin ole-
van tyohyvinvointia edistdva ja sairauspoissaoloja vahentdva vaikutus.

”- - tyonantaja vois tulla vihin vastaan, nyt ne tuleekin jonkun verran, et ihmiset panos-
tais enemmudn itse itseensd, niinku litkkumiseen ja semmoseen itsestd huolehtimiseen. Sit
jaksais paremmin tehdd tyétd kun olis paremmassa kunnossa.” H14

"Toi tydergonomia, varsinkin tossa keruupisteelld... Lyhyet ihmiset joutuu kiipeilemdiin
ja pitkit kumarteleen, eikd kukaan siitd tykkdd.” H15

”- - ikuinen kiistanaihe on tydnkierto, mitd tidlld pitdiis tasapuolisemmin pydrittid... Itse
kuitenkin aina toivois vihemmin tyotd, jossa rasittuu, mutta tyonantajan néikékulma on,
ettd yhti ei voi miellyttidd muitten edelld. Tyonantajan nikokulmasta, ne jotka on vi-
hemmiin sairauslomalla, ne kiertid enemmidn, koska oletettavammin ne tulee toihin eiki
oo sairauslomalla.” H16

Sosiaalisen ja psyykkisen tyokyvyn edistdminen koostui hyvéstd ilmapii-
ristd, tasapuolisuudesta ja vastavuoroisesta joustamisesta. Teemaan kuului
myo6s toimihenkildiden mainitsema henkinen jaksaminen, jolloin tydyhteison
paineen merkitys jaksamiseen tulee havaita riittdvan ajoissa. Haastateltavien
mukaan jako yldkerran ja alakerran vidkeen oli olemassa, vaikka kyseisid sanoja
ei endd kdytetty, eikd kuilun aiheuttamia ongelmia endd juurikaan esiintynyt.

”Jos kaikkia vaan kokoajan kiristetddn, niin kylli se pinna tulee jossain kohtaa vastaan...
Et jos sulla toissd alkaa pinna kiristymddn, niin se vaikuttaa niin paljon sithen omaan
motivaatioon tehdi sitd tyotd.... Kylld mun mielesti se on niin, ettd tyéyhteisdssi on ta-
vallaan se hyvi ilmapiiri ja se et tydnantaja joustaa, niin varmaan se tyontekijikin jous-
taa... niin tavallaan se, et ollaan tasapuolisia kaikkia kohtaan.” H14

"Kuitenkin aina on kuilu johtajien ja tydntekijoiden vdlilld, mutta ei kuitenkaan mitdin
isoja ongelmia vikien vileilld.” H15
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Viimeinen teema, varhainen vélittdminen, sopi myos edellisiin teemoihin
kattokésitteeksi. Vastauksien mukaan varhainen vélittdminen tulee olla pohjana
fyysisen, sosiaalisen ja psyykkisen tyokyvyn edistimisessd. Keskeistd on resurs-
sien takaaminen ongelmien havaitsemiseen riittdvan ajoissa.

Samaan aiheeseen liittyva toinen kysymys koski johdon keinoja tyonteki-
joistd valittamisen lisddmiseen. Vastauksista muodostuneet kolme teemaa olivat
hyvin toimiva johto, tyontekijoiden yksilollinen huomiointi ja tunteminen sekéa
tydympdriston ja tyoyhteison kehittdminen. Tyytyvdisyys hyvin toimivaan joh-
toon liittyi liikunnan tukemiseen ja kannustamiseen liikuntaseteleilld, palaut-
teen antoon ja toivomusten kuuntelemiseen. Erityisesti toimihenkil6t olivat tyy-
tyvdisid toiden sujumiseen ja tyoyhteisostd valittamiseen.

”- - oon tyytyviinen tilld hetkelld, siithen miten mua kohdellaan, enkdi osaa keksid mitdin
erilaista uutta mitd toivoisin.” H18

"~ - toi meidin tyonjohtaja ottaa kylld yllattdvin hyvin huomioon toivomukset ja yrittid
kuunnella meidin ongelmia, vaikka koskien tota tyénkiertoa.” H15

Toinen teema oli tyontekijoiden yksilollinen huomiointi ja tunteminen.
Tuotantotyontekijat toivoivat vastavuoroista joustamista, valittamistd pitkalla
aikavililla ja tyontekijoiden asettamista taloudellisten seikkojen edelle. Tee-
maan kuului myos tyontekijoiden parempi tunteminen, mika korostui esimies-
ten taidossa tuntea alaisensa kuunnellen ja aistien alaisten hyvinvointitilaa.

"Vois enemmiin kyselld ja olla kartalla, eiki odottais, et menndin tonne pomon koppiin
kun on jo syntynyt paljon stressid ja harmitusta.” H16

"Kun pyysi ettd, saanko mennd muualle, niin ehki se muutaman kerran onnistui, mutta
sit se unohdettiin aika pian. Sitten se menee siihen, ettei viitsi aina sanoa.” H13

"~ - joustoa puolin ja toisin. Oltais niinku yhtd suurta perhetti.” H14

Viimeiseksi teemaksi muodostui tydymparistén ja tyoyhteison kehittami-
nen. Tydergonomiassa ja tyonkierron tasapuolisuudessa mainittiin kehittamis-
tarpeita, jotta tyokykyisyys sdilyy ja ettei samaa tyotd tehtdessd tule robotti-
maista oloa. Tyoympdriston ja tyoyhteison kehittamiseen lukeutuivat myos ke-
hityskeskustelujen sdannollisyydestd ja tydovuorojen tasa-arvoisuudesta huoleh-
timinen, joissa koettiin puutteita.

“Ergonomia on ylimmin johdon asia kun se on kustannuskysymys. Jos isompi herra sa-
noo, et on tehtivd jotain niin sit voi jotain tapahtua, mutta muuten ei tapahdu.” H15
"Kyllihdn tddlld niitd pomojen ja alaisten kehityskeskusteluja mainostettiin, mutta tuntu
ettei lidheskdidn kaikki ei ole sielld kiiynyt, ainakaan mind en ole kertaakaan... Tydvuorois-
sakin ja niiden esimiehissikin on kylli eroja.” H16

8.8.10 Tuotantoyksikko C: tyon vaatimustekijit ja tyon hallinta

Omien tyohon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien merkityksesta tyontekijan
tyohyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin muodostui kaksi teemaa, jotka olivat
vdhdiset vaikutusmahdollisuudet ja oma aktiivisuus. Vaikutusmahdollisuuksi-
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en vahdisyys oli yhteydessa osalla tyontekijoistd jossain méddrin tyohyvinvoin-
tiin, jaksamiseen ja tyomotivaatioon, mutta osa ei tunnistanut vaikutusmahdol-
lisuuksien vaikutusta tyohyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin. Haastateltavat
raportoivat tyon sisdltoon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien vahdisyyttd,
minkd koettiin toisinaan lisddvan tyontekijan kiireistd oloa ja harmitusta. Kui-
tenkaan suurin osa haastateltavista ei halunnut vaikutusmahdollisuuksia lisda.

”- - se lista tulee tonne seindlle ja siind lukee mitd teet milloinkin, ettei siihen kylld itse
pysty oikein vaikuttaan. Se, et on aika heikot vaikutusmahdollisuudet, ei kyllikddn vaiku-
ta, kun ne on kuitenkin tyon sisiltdd, joka on hyviksytty tinne tullessa.” H15

- - on mentdivd sithen, mikd on merkattu pdiivin tyotehtiviks... Jos tietdd etukditeen, et
joutuu taas sithen tyéhon missd ei vilttdmitti haluais olla tai missd ei niinku tunnu hy-
viltd, niin kylldhdin se harmittan.” H16

"~ - vihdiiset vaikutusmahdollisuudet, vihentid jaksamista toissi.” H17

Oma _aktiivisuus toisena teemana viittasi rajallisten vaikutusmahdolli-
suuksien mahdollistamiin ja omasta aktiivisuudesta riippuvaisiin tapoihin vai-
kuttaa omaan tyohon. Taukojen rytmiin vaikuttaminen edisti tyostd elpymista.
Tyon mielekkyyttd lisdsivat uusien asioiden opetteleminen ja omien kykyjen
hyddyntdminen tyossd, mitkd olivat suurissa médrin tyontekijan omasta aktiivi-
suudesta riippuvaisia. Haastateltavat mainitsivat, ettd tyonjohtajalle voi esittda
toiveen tyopisteen vaihtamisesta, mikali tyo puuduttaa tai esiintyy fyysisid vai-
voja. Omaan esimieheen luottaminen ja héneltd saatu ymmarrys koettiin tar-
keing, silld kun esimies luotti tyontekijdadn, nousi tyontekijan halu suoriutua
tehtavéastdaan hyvin.

"Kun on vaivoja ja ilmoittaa tyonjohtajalle, niin se voi laittaa kevyempiin hommiin...
Mutta kyllid omalle jaksamiselle riittivit tauot on tosi oleellisia, muuten sairauspoissaolot
varmaan lisidntyis huomattavasti, kun ei tulis elpymistd tarpeeks.” H15

”- - omaan tyéhyvinvointiin vaikuttaa kylld se, ettd si saat opetella uusia asioita ja tehdd
omassa tyossis kaikkee miti osaat ja mihin pystyt. Miti enemmdn si osaat, sitd mielek-
kéidmpdd sun tyos on. Toki kaikki ei kylld halua osata kaikkea.” H14

“Nehin (omat vaikutusmahdollisuudet) tulee siitd, etti kokee voivansa luottaa omaan
esimieheen ja pystyy meneen sanomaan, ettd nyt titd pitid miettid. H18

Samaan aiheeseen lukeutui kysymys tydpaikalla liikkuvien huhujen vai-
kutuksista tyontekijoiden tychyvinvointiin ja sairauspoissaolokdyttdytymiseen.
Vastauksista muodostuneet kolme teemaa olivat arkipdivdisyys, ahdistava epa-
tietoisuus ja yt-neuvotteluiden vaikutus. Huhujen vaikutus riippui huhusta:
positiivinen huhu edisti tychyvinvointia ja negatiivinen heikensi sitd. Ensim-
mdinen teema, arkipdivdisyys, viesti huhujen yleisyyteen tottumisesta. Luottava
suhtautuminen esimiesten tiedotukseen ja tyonteon normaali jatkaminen hu-
huista huolimatta kertoivat tyontekijoiden asianmukaisesta suhtautumisesta
huhujen arkipdivdisyyteen. Haastateltavat painottivat, ettei huhuista kannata
murehtia etukiteen, silld sen ei koettu muuttavan tilannetta.
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"Kylli tddlld on ollut paljon kaikenlaisia huhuja. Itte ainakin ajattelee, ettd kun oon tidlld
sen yli 10 vuotta ollut, niin olen parhaani tehnyt ja jos se ei riitd, niin ei voi mitdin ja
niitd turha murehtia etukiteen.” H14

"Huhut on huhuja, kylli mdi koitan pitdi ne than omassa lokerossaan enkd menetd tyd-
tahtia ja tyét tulee tehtyd ihan normaalisti. Oon oppinut, ettei etukiteen kannata mureh-
tia.” H16

Toiseksi teemaksi syntyi ahdistava epétietoisuus, jossa huhujen yleisyys
sai tyontekijat miettimddn huhujen todenperdisyyttd, tarkoitusta ja merkitysta
oman toimeentulon kannalta. Huhuista syntynyt ahdistava epatietoisuuden
tunne siirtyi osalla haastateltavista myos kotiin. Epatietoisuuden todettiin hel-
pottuvan, mikéli esimiehet kertoisivat hyvissa ajoin, miten asiat oikeasti ovat.

"Kylldhdn niitd miettii ja miettii kotonakin... Se ei oo kauheen kivaa. Miettii sillain, ettd
onks niissd perdd vai eiks niissd oo perdd ja mitd tid timmonen on?” H13

"Kylldhdn niitd aina vihin miettii, koska toimeentulo on tddltd... Kun huhuja tulee, kyl-
1d niitd hetken ehkd miettii, ihan kotonakin.” H14

"~ - vaikuttaa huonosti, jos johto ei kerro miten asiat on oikeasti kun kuulee huhuja” H18

Huhut muutoksista vaikuttivat tyohyvinvointiin ja tyomotivaatioon jos-
sain madrin. Vaikutukset ilmenivit erityisesti tilanteissa, joissa tiedettiin oman
tyopaikan olevan vaarassa. Haastateltavat mainitsivat useasti yt-neuvotteluita
koskevien huhujen vaikutuksesta tychyvinvointiin, jolloin toimiva tiedotus ko-
ettiin epavarmuutta helpottavana.

"Huhut vaikuttaa sillain, ettd jos ruvetaan puhuun yt-neuvotteluista, niin tottahan sitd
miettii, ettd mitds se nyt tarkottaa... Muutoksethan on tydnantajan halu muuttaa asioita,
ja stitdhin meille maksetaan palkkaa, et me tehdidn tddlld toitd. Ainoa mikd vaikuttaa on
yt- ja irtisanomistilanteet, et ei ne ainakaan motivoi tydntekoon. Jos niissi tilanteissa oma
lihiesimies kertoo miten tilanne on, niin totta kai se helpottaa.” H18

”Jos yt-neuvottelut alkaa, niin ei se varmaan kehenkdidn voi olla vaikuttamatta.” H17
"Tydhyvinvointiin ei huhut lopulta kauheesti vaikuta... Jos taas tietdis, et oma paikka on
vaarassa, niin kylld varmasti vaikuttais hyvinvointiin ja vaikuttais kotonakin.” H15

8.8.11 Tuotantoyksikko C: sairauspoissaolokulttuuri

Tyoyhteison vaikutukset tyontekijoiden sairauspoissaolokdyttdytymiseen ja-
kautuivat kolmeen teemaan, jotka olivat painostus ja sairauspoissaolojen oikeu-
tuksen epdily, sallivuus, luottavaisuus ja korvattavuus sekd sairaana tyohon
tuleminen. Yleisesti tyontekijoiden kynnys hakea sairauslomaa koettiin korke-
ampana kuin ennen, minkd epdillddn aiheutuneen viimeaikojen yleistyneista
irtisanomisuhkista. Tyoyhteison vaikutus tunnistettiin vahdisend, kun esimie-
hen ja omien arvojen vaikutus sairauspoissaolokdyttdytymiseen tunnistettiin
vahvempana. Painostus ja sairauspoissaolojen oikeutuksen epdily -teemassa
tyoyhteison vaikutus ndkyi pienempien tyoryhmien tyovuoroissa tyotaakan
kasvuna ja ylitdind. Pienen tydyhteison epdilyt muiden tyontekijoiden poissa-
olojen syistd saattoivat pitkittdd poissaolojen kestoa.
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"~ - koen kylld, et samanaikaisesti tydyhteiso sekd epdilee etti sitten sallii mun sairauslo-
malle jddmiseni.” H13

"Uskoisin, et tdilld epdilldin onko joku oikeesti kipee. Kylli sitid puhetta tulee helposti,
mutta en tiedd kuinka tosissaan ne on. Se ei vaikuta ainakaan muhun, mutta uskon et
moneen tiilli se vaikuttaa. Osa heittdd sen lippdnd, osa ihan tosissaankin.” H15

”Se pahentais sairastumista, jos joutuis kirsiin, ettei muut usko sun sairastavan.” H18

Toinen teema, sallivuus, luottavaisuus ja korvattavuus, viittasi yleiseen
kokemukseen sairauspoissaolokulttuurin sallivuudesta, vaikka edellisen tee-
man pienen ryhman epdilyt sitd kuormittivatkin. Tyontekijan oma salliva asen-
ne sairauspoissaoloja kohtaan kertoi yleisen kulttuurin luottavaisuudesta. Mo-
net mainitsivat myos, ettei yksi ihminen ole niin tédrked, ettei olisi korvattavissa.

"Yks ihminen tddlld ei ole niin tirked, etteiko sitd vois toisella korvata... Eihdn tillaisessa
isossa paikassa, jossa paljon tyéldisid, yksi ihminen merkitse mitidn eiki voi olla niin tdr-
ked... Sairauspoissaoloni aikana en kylld itse kanna huolta tyéyhteisdstd. Oon oikeutettu
sairauslomaan, jos itse oikeutan itseni.” H14

“Sota ei yhtd miesti kaipaa tdssi firmassa. Ei tidlld niin korvaamattomia tydtehtivid
ole... Jos joku jid sairauslomalle, niin ei se mulle kuulu.” H16

”Sairauspoissaoloihin suhtaudutaan ihan normaalisti: jos ollaan kipeitd, ollaan kotona ja
kun ollaan terveitd, ollaan tdissd. Sillon tydyhteisd ei vaikuta oikein mitenkddin.” H18

Sairaana tyohon tuleminen liittyi tyoyhteisoltd hyvaksynnan hakemiseen
omalle sairauslomalle ja urhoollisena tydntekijanad nayttaytymiseen tydyhteison
silmien edessd. Haastateltavat eivit itse myontdneet tehneensd kumpaakaan,
mutta tunnistivat ongelman esiintymisen tydyhteisossd. Varhaisen tuen keskus-
telu herétti epavarmuutta, silld keskusteluun joutuminen aiheutti pelkoa tilille
joutumisesta ja epdilyd esimiehen luottamuksesta. Néissd tilanteissa tyontekija
saattaa kokea, ettd tyohon olisi tultava myos sairaana.

"Joskus tdihin saatetaan tulla flunssaisena, jolloin tukea haetaan muilta, sillain, et onko
ok jos jidn pois"-mentaliteetilla. Kun muut sanovat ettd "mee nyt kotiin", niin sitten on
helpompi mennd tai niinku jdidd kotiin kun on saanut sen hyviksynnén asiaan, vaikka
periaatteessa se ei edes tarvitsis muiden hyviksyntdd.” H17

"Mut miid oon sen ajatellu, et jos on kipee, niin kipeend ei téihin saa tulla. On sillain ris-
tiriitaista kun sanotaan, et jos olet kiped, ole pois toistd, mutta kun olet tyénantajan mie-
lestii litkaa poissa, niin joudut keskusteluun, et miks sairauspoissaoloja on niin paljon.
Silloin tuntuu, ettei sais olla kipedndkdidn poissa tydstd.” H16

8.8.12 Tuotantoyksikko C: esimies-alaissuhde

Lahiesimiehen merkityksestd tyontekijan tyohyvinvoinnille muodostuneet kak-
si teemaa olivat merkityksellisyys ja pienet hyvit eleet. Jokainen myonsi esi-
miehen merkityksellisyyden tydhyvinvoinnille. Osittain puhuttiin my6s piilo-
merkityksestd, jolloin varsinaista merkitysta ei valttamatta itse hyvin huomattu.
Merkityksellisyys korostui toimivassa esimies-alaissuhteessa, jossa asioista so-
piminen ja toiseen luottaminen tukivat tyontekijan tyohyvinvointia ja tyomoti-
vaatiota.
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"Tosi tirkee merkitys. Mulla on kokemuksia huonosta esimiehesti. Se oli kylld erittiin
huonoa aikaa sillon... Nykyisen tydnjohtajan kanssa on asiat tosi hyvin: asioista sovitaan,
keskustellaan ja vdlilli vihin huudetaankin. Et kylld se tosi tirkeetd hyvinvoinnin kan-
nalta on.” H15

"Kyllihdn silld on merkitysti. Oon sitd mieltd, et sen esimies-alaissuhteen tiytyy olla
hyvi ja normaali: esimerkiks jos sd tarviit pekkasta, niin si saat sen... Jos ei suhde toimi,
niin kylld se vihin motivaatiota syo.” H14

Pienet hyvit eleet toisena teemana koostui tyontekijoiden tychyvinvoin-
tiin vaikuttavista ldhiesimiehen piirteistd ja teoista. Luotettava, helposti ldhes-
tyttdvd ja alaisensa tunteva esimies edisti esimies-alaissuhteen toimivuutta ja
tyontekijoiden tychyvinvointia. Toimiva vuorovaikutus esimies-alaissuhteessa
lisési tyoviihtyvyyttd. Tychyvinvointi saattoi heikentyd, mikali omalta esimie-
heltd saadun kohtelun ei koettu olevan kaikille tasapuolista tai esimies ajatteli
vain omaa ja organisaation etua.

"Jos tulee paljon poissaoloja, niin esimiehen tulis ottaa enemmin huomioon alaisensa sil-
lain yksilollisesti ja yhteison ilmapiiri. Kaikkia esimiehid ei se kiinnosta, eikd ne osaa...
Kehityskeskusteluissa keskustellaan samoista asioista ja tuntuu, ettei niihin asioihin
muutosta parempaan tule.” H16

”Siis onhan silli merkitystd. Ensimmidisen kerran tind syksynd mulle on pomo sanonut,
ettd se on puolellani... Enkd ollut tuollaista koskaan aikaisemmin kuullut.” H13

”Jos lihiesimies on helposti lihestyttivd, niin tydpaikalla on silloin hyvd olla.” H18
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9 POHDINTA JA PAATELMAT

Tutkimuksen tulokset tukivat aikaisempia tutkimustuloksia (Nicholson & Johns
1985; Nicholson 1993; Alexanderson 1998; Virtanen ym. 2003; Hensing 2004;
Koopmans ym. 2008; Virtanen ym. 2010; Siukola 2013), joiden mukaan sairaus-
poissaolot ovat moniulotteinen ja kulttuurisidonnainen ilmi6. Sairauspoissaolot
ovat yhteydessd tychon, tyoolosuhteisiin, tyontekijan tyokykyyn ja tyon ulko-
puolisiin tekijoihin, mikd on myos vahvistettu aikaisemmissa tutkimuksissa
(Allebeck & Mastekaasa 2004; Roskes ym. 2005; Vadnanen 2006, 51; IImarinen
2009; Blekesaune 2012). Tutkimuksen tulokset vaihtelivat jossain m&&rin tuotan-
toyksikoittdin. Seuraavissa luvuissa tarkastellaan keskeisimpid tuloksia saira-
uspoissaoloihin ja tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd kootusti seka esite-
tddn, miten sairauspoissaoloja voidaan hallita. Lopuksi tarkastellaan tutkimuk-
sen luotettavuutta ja esitetddn jatkotutkimusaiheet sekd tutkimuksen padtelmat.

9.1 Sairauspoissaoloihin vaikuttavat tekijat

Sairauspoissaolojen yleisyyden suhteen tutkimustulokset olivat verraten sa-
mansuuntaisia kuin aikaisemmissa tutkimuksissa (Marmot ym. 1995; North ym.
1998; Arola ym. 2003; Gimeno ym. 2004; Nygard ym. 2005; Nielsen ym. 2006;
Ylitalo 2006, 293; Koopmans ym. 2008; Roelen ym. 2009). Tdssd tutkimuksessa
sairauspoissaolopdivid esiintyi yleisemmin naisilla kuin miehilld. Tarkasteltaes-
sa keskiarvoja idkkddmmait tyontekijdt raportoivat keskimédédrin yleisemmin sai-
rauspoissaolopdivid kuin nuoret tyontekijat. Tydsuhteen pysyvyys oli yhtey-
dessd sairauspoissaoloihin, jolloin vakituisilla tyontekijoilld oli sairauspoissa-
olopdivid méaaradaikaisia tyontekijoitd yleisemmin. Aikaisempia tutkimustulok-
sia mukailee my0s tulos sairauspoissaolopdivien esiintymisestéd tuotantotyonte-
kijoilld yleisemmin kuin toimihenkilsilla.

Hyva fyysinen tyokyky toimi elintarviketyontekijoillda tychyvinvointia
edistdvdnd ja sairauspoissaoloja ehkdisevéand tekijand. Heikoksi arvioitu oma
nykyinen tyokyky selitti lyhyiden sairauspoissaolojen, pitkien sairauspoissaolo-
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jen ja sairauspoissaolopdivien lukumé&dran yleisyyttd. Samanlaiseen tulokseen
ovat pddtyneet myos Tuomi ym. (2001), Vddandnen ym. (2003) ja Nygdrd ym.
(2005), joiden mukaan heikoksi arvioitu tyokyky myos ennusti tulevia sairaus-
poissaoloja. Samaista kausaalista yhteyttd tulevaan ei voida tdssa tutkimuksessa
madrittdd tutkimuksen ollessa poikittaistutkimus. Tyoympaériston ergonomi-
suus koettiin sairauspoissaoloihin ja tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijang,
silla elintarvikety6 on luonteeltaan fyysistd ja vaatii tyontekijaltda hyvaa tyoky-
kyd. Mikaili tycergonomia ei ole kunnossa, aiheutui tyontekijdlle fyysisid oireita
ja sairauspoissaoloja. Tdama on myos todettu alan aikaisemmissa tutkimuksissa
(Siukola ym. 2008; Siukola 2013).

Sairauspoissaolojen ja tyohon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien vuoro-
vaikutus sddtelee tyon vaikutuksia yksiloon (ks. Soini ym. 2005, 12). Tassd tut-
kimuksessa tyohon liittyvilld vaikutusmahdollisuuksilla oli yhteys sairauspois-
saoloihin. Tuloksien mukaan elintarviketyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet
omaa tyotd koskevaan tyomaddradn, tydtahtiin, taukoihin ja térkeisiin paatoksiin
olivat vidhdiset. Viahdiset vaikutusmahdollisuudet vaikuttivat tyohyvinvointiin
ja sairauspoissaoloihin lisdaamalld pitkid sairauspoissaoloja ja sairauspoissaolo-
pdivid. Sairauspoissaoloihin johtavaa stressid syntyi, kun tyontekijan tyokykya
ei ollut huomioitu suunniteltaessa pdivan tyotehtdvid ja kun omien vaikutus-
mahdollisuuksien vidhdisyys omaan jaksamiseen korostui. Tulokset olivat yhte-
nevid aikaisempien tutkimustulosten suhteen (Kivimdki ym. 1997; Vdananen
ym. 2003; Gimeno ym. 2004; Nielsen ym. 2006). Tulokset mukailevat myos
Nummelinin (2008, 30) ajatusta siitd, ettd vahdiset vaikutusmahdollisuudet hei-
kentdvéat tyohyvinvointiin liittyvadd tyon hallinnan tunnetta, jolloin sairauspois-
saolot lisdantyvit. Poikkeuksena edellisiin ja aikaisempiin tuloksiin myos hyvit
vaikutusmahdollisuudet tyohon lisdsivét lyhyitd sairauspoissaoloja yhdessa
tuotantoyksikossd. Voidaankin ajatella, ettd sairauspoissaolokynnys madaltuu
lyhyiden sairauspoissaolojen osalta, kun tyon koetaan olevan sdddeltdvissa
tyontekijan omien voimavarojen ja vaikutusmahdollisuuksien mukaisesti. Tu-
lokseen yhtyvit myos Kiviméden ym. (2003) ja Vddndsen ym. (2003) pohdinnat
lyhyiden sairauspoissaolojen toimimisesta osittain tyoyhteison selvidmiskeino-
na. Ndin ollen tyontekija hyodyntdd hyvid vaikutusmahdollisuuksiaan sopeu-
tuakseen tyon vaatimuksiin ja edistddkseen omaa tyossd jaksamistaan.

Sairauspoissaolokulttuurin suhteen elintarviketyontekijan luottava suh-
tautuminen tyoyhteison pdrjadmiseen ja téiden etenemiseen oman sairauspois-
saolon aikana lisédsi lyhyitd sairauspoissaoloja. Oma sairauspoissaolokadyttay-
tyminen sallitaan itselle helpommin, kun tiedetddn tyon sen mahdollistavan.
Védandnen ym. (2003) ovat myos todenneet, ettd tyokulttuureissa, joissa tyonte-
kija kokee poissaolonsa merkityksettéména ja yhteison normit poissaolojen suh-
teen ovat sallivia, tyontekijd on yleisemmin poissa kuin tyokulttuureissa, joiden
normit ovat tiukemmat. Sairauspoissaolokulttuuriin liittyivat myos tychon sai-
raana tuleminen ja sairauspoissaolojen pitkittyminen. Nama ilmenivét tyonteki-
joiden kokiessa ahdistusta oman poissaolon aikana syntyvistd puheista pienessa
tyoyhteisossd sekd esimiehen ja tyoyhteison toimesta tapahtuvasta poissaolojen
syiden epdilystd. Poissaolojen syiden epdily oli yhteydessd myos pitkien saira-
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uspoissaolojen yleisyyteen. Tyoyhteison ja esimiehen toimesta tapahtuva tyon-
tekijan poissaolon syiden kyseenalaistaminen vahingoittaa tyontekijan koke-
maa luottamusta ja vaikuttaa sairauspoissaolokayttdytymiseen (ks. Briner 1996).
Ndin ollen tyodyhteisolld ja kulttuurilla on vaikutusta. Elintarviketyontekijad ar-
vioi sairauspoissaolokdyttdytymistddn jaetussa yhteisollisyydessd, vaikka lopul-
ta syntynyt pdatds on kiinni ainoastaan tyontekijastd itsestddn (ks. Siukola ym.
2008). Yleinen kulttuuri sairauspoissaoloja kohtaan koettiin kuitenkin sallivana
ja luottavana, vaikka pienen yhteison ja esimiehen epdilyjen vaikutus sairaus-
poissaolokdyttdytymiseen tunnistettiin. Tyotehtdvit koettiin olevan helposti
korvattavissa tyoyhteison moniosaajilla tai sijaisilla, mikd osaltaan saattaa ma-
daltaa tyontekijoiden sairauspoissaolokynnystd. Tydyhteison ja esimiehen suh-
tautumisen lisdksi myos tyontekijan oma asenne, suhtautuminen ja mieliala
vaikuttivat tyohyvinvointiin ja sairauspoissaolokdyttdytymiseen. Tyontekijdt
kokivat siten myds oman roolinsa aktiivisena tyShyvinvoinnin edistdmisessd ja
sairauspoissaolojen hallinnassa. Tulos yhdistyy Alexandersonin (1998) tulok-
seen, jossa tyontekijan oma suhtautuminen sairauspoissaoloihin on yhteydessa
niiden yleisyyteen.

Kannustava ja luottava ilmapiiri edisti elintarviketyontekijoiden tyohy-
vinvointia ja sen mainittiin toimivan sairauspoissaoloja vahentdvéana. Kuitenkin
kannustava ja luottava ilmapiiri oli yhteydessd myos sairauspoissaolojen ylei-
syyteen. Mikdli tyoilmapiiri salli luottavaisesti poissaolon, myos tyontekija salli
sen itselleen herkemmin lyhyemmalld aikavalilld. Vastaavasti tyohyvinvointia
tukeva ilmapiiri saattanee ehkdistd sairauspoissaoloja pidemmalld aikavalilla.
IImapiiri vaikuttaa néin ollen merkitsevana tekijand sairauslomakynnykseen (ks.
Siukola ym. 2008). Ilmapiirin sallivuus ei altista sairauspoissaoloille, vaan tukee
henkilostojohtamisen kadytdntdjen mukaista sairauspoissaolokdyttdytymista
luottaessaan tyontekijadn. Ilmapiirin ollessa jaykkd ja sdantdihin perustuva,
saattaisivat tyontekijdat kokea, ettd tydssd on oltava myos sairaana. Taméd nayt-
taytyisi elintarviketyon fyysisyyden ja hygieniavaatimusten osalta huonona.
Luottavan ja kannustavan ilmapiirin yhteys sairauspoissaoloihin on siten tulok-
sena organisaatiolle hyva.

Henkilostojohtamisen kdytantoihin, niiden siséltoihin, selkeyteen ja toimi-
vuuteen oltiin kohtuullisen tyytyvdisid. Sairauspoissaolopdivien yleisyys vah-
visti tunnetta pitkaltd sairauslomalta paluun turvattomuudesta ja osittain epdi-
lya tyoyhteison ottavan hyvin vastaan palatessa pitkéltd sairauslomalta tyohon,
myos osatyokykyisend. Sen sijaan pitkien sairauspoissaolojen yleisyys vahvisti
kokemuksia pitkéltd sairauslomalta tyohon paluun turvallisuudesta ja siitd, ettd
tyoyhteis6 ottaa hyvin vastaan tyohon palaavan tyontekijan, myos osatyoky-
kyisend. Vaihtelevat hyvinvointikokemukset pitkiltda sairauslomalta paluun
kaytannoistd on merkki niiden kehittdmistarpeesta vahvemmin tyontekijoiden
tyohyvinvointia edistdviksi. Tuloksista on pddteltdvissd, ettei tyontekijdn ter-
veydentila ole ainoa sairauslomalta paluun ratkaisutekija. Myos tydyhteisolld,
kaytannoilld ja kulttuurilla on merkitystd. Arvostava ja vélittdva suhtautuminen
sairauslomalta tychon paluussa viestii tyonantajan valittamisestd, edistdd tyon-
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tekijan tyohyvinvointia ja vihentdd sairauspoissaoloja (ks. Nummelin 2008, 12;
Gilbert ym. 2011).

Tyopaikalla liikkuvat huhut koettiin arkipdivéisind ja niiden vaikutukset
sairauspoissaolokdyttdytymiseen vaikuttivat osaan tyontekijoistd. Erityisesti yt-
neuvotteluiden vaikutus heikensi tyShyvinvointia ja tyomotivaatiota, mutta
osalla tyontekijoistd tyottomyysuhka saattoi nadyttdytyd myos kimmokkeena
tyontekoon tai sairauspoissaolojen kontrollointina. Yt-neuvotteluita koskevan
uhan vdistyessd sairauspoissaolot lisddntyivdat, mikd viesti sairauspoissaolo-
kynnyksen madaltumisesta ja uhan aikana koetun stressin purkautumisesta.
Tuloksissa ilmeni yhtenevyys Blekesaunen (2012) ja Vadandsen ym. (2003) tulok-
siin, joissa taloudellisen taantuman uhatessa omien sairauspoissaolojen kontrol-
lointi lisddntyi ja uhan vdistyessé stressitekijoiden purkautuminen ilmeni saira-
uspoissaolojen kasvuna.

9.2 Sairauspoissaoloihin vaikuttavien tekijoiden yhteys henki-
l6ston tyohyvinvointiin

Tulokset tukevat Siukolan ym. (2008) paddtelméad elintarviketyontekijan sairaus-
poissaolojen ndyttaytymisestd vuorovaikutuksen tuloksena. Jokainen sairaus-
poissaolo rakentaa tyoyhteison sairauspoissaolokulttuurin, henkildstéjohtami-
sen kdytantdjen ja yksilon kdytoksen vuorovaikutusta. Aikaisemmat tieteelliset
tutkimukset (Vanhala & Tuomi 2006; Paauwe 2009; Alfes ym. 2012) vahvistavat
tamén tutkimuksen tuloksia henkilostéjohtamisen kdytantdjen toimivuudesta
tyohyvinvointia valittavind tekijoind. Tdssd tutkimuksessa keskeisimmat elin-
tarviketyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistdmisen ja sairauspoissaolojen va-
hentdmisen keinot lukeutuivat varhaiseen vilittamiseen sekd siihen kaytetta-
viin resursseihin ja esimiestaitoihin.

Nummelin (2008, 58) mukaan tyontekijan kokiessa ettei hadnestd viliteta
eikd hantd huomioida, esiintyy tyytymattomyyttd, joka Ylitalon (2006, 308) mu-
kaan on yhteydessa sairauspoissaolojen todennékoisyyteen. Tassd tutkimukses-
sa tyontekijoistd valittaminen oli tychyvinvoinnin edistdmiskeino. Hyvinvoin-
tia edistdva valittdminen korostui esimiestaidoissa liittyen kuuntelemiseen, vas-
tavuoroisen joustamiseen, kiitoksen antamiseen sekd tyontekijan yksilolliseen
tuntemiseen ja huomioimiseen.

Tyon hallintaan liittyvét tyontekijan omat mahdollisuudet vaikuttaa tyo-
hon ja sen sisdltoon vaikuttivat tydhyvinvointiin (ks. Soini ym. 2005, 12). My6s
tyontekijan suhtautuminen tychon sekd aktiivisuus liikkunnan harrastamiseen ja
itsestd huolehtimiseen lukeutuivat tyohyvinvointia edistdviksi vaikutusmah-
dollisuuksiksi. Hyvat vaikutusmahdollisuudet tyohon edistivit tyohyvinvoin-
tia ja vahdiset vaikutusmahdollisuudet heikensivit sitd (ks. Kivimdki ym. 1997;
Head ym. 2006; Nummelin 2008, 20). Vaikutusmahdollisuudet olivat osaksi
riippuvaisia myos tyontekijan omasta aktiivisuudesta. Mikdli jokin asia koettiin
tyohyvinvointia heikentdvéksi, voitiin esimiehen kanssa siitd keskustella. Elin-
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tarviketyontekijan tyohyvinvointia edistdvad ja tyotd rikastuttava vaikutus oli
koulutuksilla, luottamustoimilla sekd tyontekijoiden omilla kehitysideoilla tau-
koliikunnasta, oman ryhmén kuukausittaisista palavereista ja pa&toksiin osallis-
tamisesta.

Henkilostojohtamisen kadytantojen toimivuus esimies-alaissuhteessa seka
hyvéd esimies-alaissuhde koettiin hyvinvoinnin ja tydmotivaation kannalta mer-
kityksellisena. Merkityksellisyys nousi esiin kdytantdjen yhdenmukaistamisessa,
kehityskeskustelujen sdannollisyydessd ja asiapitoisuudessa sekd esimiesten
vuorovaikutustaidoissa, oikeudenmukaisuudessa ja tasapuolisuudessa. Muu-
tamat tyontekijat kokivat asemansa eriarvoiseksi toisiin tyontekijoihin ndhden,
jolloin heiddn pyyntdjd saatettiin kyseenalaistaa, kun taas toisille tyontekijoille
pyynnot toteutettiin ilman kyseenalaistamista. Tulos yhtyy Alfesin ym. (2001)
tuloksiin henkildstojohtamisen kadytdntdjen ja tyonantajaluottamuksen yhtey-
destd tyontekijoiden tydhyvinvointiin, jolloin positiivinen suhtautuminen kay-
tantoihin ja luottamus esimieheen edistdvit tyontekijoiden tyohyvinvointia.
Vastavuoroinen ja hyvinvointia edistdiva esimies-alaissuhde vaatii esimiehelta
resursseja, vuorovaikutustaitoja, luottamusta ja tyontekijoiden tuntemista yksi-
16llisesti. Tama tukee varhaiseen vilittdmiseen perustuvien kdytantdjen ja toi-
mintamallien toimimista mahdollisia ongelmatilanteita varhain tunnistaen.
Tyontekijéltd esimies-alaissuhteen toimivuus vaatii vuorovaikutustaitoja, posi-
tiivista suhtautumista tyohon ja tyoyhteisoon, luottamusta sekd aktiivisuutta
tyon tai tydympadriston epdkohtiin puuttumiseen.

9.3 Sairauspoissaolojen hallinta

Sairauspoissaolojen vihentdminen on aikaa ja resursseja vaativa pitkdjanteinen
prosessi (Kylli 2013). Nykypédivand henkilostojohtaminen on kasvavan paineen
alla, koska henkilostd vaatii enemman tukea ja kannustusta selviytydkseen kas-
vavista muutoksista, osaamisvaatimuksista ja vahenevistd resursseista (Jarvinen
2008, 86). Toistuvat sairauslomat johtavat herkésti siihen, ettd kynnys sairaus-
lomalle jadmiseen madaltuu ja kynnys palata sairauslomalta nousee (Numme-
lin 2008, 133). Elintarviketyon fyysisyys vaatii terveyttd, hyvdd tyohygieniaa ja
toimivaa tydergonomiaa. N&in ollen sairauspoissaolojen hallinnassa on hyva
kiinnittdd huomioita toistuviin sairauslomiin ja pyrkiad katkaisemaan mahdolli-
sesti syntyvé kierre.

Sairauspoissaolojen hallinta on yksi henkilostojohtamisen tehtdvistd, mis-
sd toimivat henkilostdjohtamisen kdytannot ja toimiva tyoterveyshuolto edisté-
vdt henkiloston tyohyvinvointia ja alentavat sairauspoissaolojen kustannuksia
(ks. Siukola 2013). Sairauspoissaolojen hallinta kohdennetaan yksiloihin, yhtei-
soihin, tyon sisdltoon tai tydymparistoon. Siukola (2013) suosittelee elintarvi-
kealan henkilostdjohtamisen kiinnittdvan huomiota sairausloman aikaisiin tyo-
jarjestelyihin, yhteishenkeen, tyoilmapiiriin, tyoergonomiaan ja vallitsevaan
tyoyhteison sairauspoissaolokulttuuriin. Naméa sairauspoissaolojen hallinnan
toimenpiteet ovat yhdenmukaisia tdiman tutkimuksen tuloksien suhteen. Lisak-
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si pitkéltd sairauslomalta paluun kdytantojen kehittdminen, toimiva tycterve-
yshuolto, reagoiva ote tyon ja tyoyhteison epdkohtiin puuttumiseen sekd tyon-
tekijoistd valittaminen tulivat tdssd tutkimuksessa esiin sairauspoissaolojen hal-
lintakeinoina.

Hyva tyokyky on elintarviketyontekijan tyshyvinvoinnin ja tuottavuuden
perusta. Iakkdammat tyontekijdt raportoivat sairauspoissaolopdvid keskiméddrin
yleisemmin kuin nuoret tyontekijat. Koopmansin ym. (2008) mukaan tulos ker-
too siitd, ettei tyon vaatimusten kasvu ole tasapainossa heikentyneen tyokyvyn
suhteen. Kuntoutus- ja terveysohjelmien aktiivinen hyddyntdminen tyoyhteison
tarpeisiin, ikddn perustuvien kdytdntdjen tehokas kdyttoonotto sekd tyoer-
gonomian kattava huomiointi toimivat sairauspoissaolojen hallintakeinona ja
ehkdisevit varhaista eldkoitymistd. Itsearvioidun tyokyvyn hyodyntdminen
tyovoiman ennustettavuudessa sekd terveys- ja kuntoutusohjelmien kohdenta-
misessa ohjaavat esimiehid tyon tuottavuuden hallinnassa.

Elintarvikety6hon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien viahdisyys korostui
aikapaineissa, tyon nopeatempoisuudessa, tyon rutiininomaisuudessa, tyon
osituksessa vaihetyoksi ja sairauspoissaoloissa. Toisinaan tydntekija uhrautuu
tyolleen, jolloin lyhyelld aikavaililld saadaan yksilon panoksesta hyotya. Kuiten-
kin pitkalld aikavalilld lopputuloksena saattaa syntya tyontekijan uupuminen ja
sairauspoissaolojen lisddntyminen. (ks. Soini ym. 2005, 20.) Elintarviketyonteki-
joiden sairauspoissaolojen vdhentdmisen haasteina ovat tyon sisdllon kehitta-
minen, tyon monipuolistaminen ja tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien li-
sddaminen (ks. Arola ym. 2003). Tamén tutkimuksen mukaan pienikin vaiku-
tusmahdollisuuksien lisdidminen saattaa parantaa tyontekijéiden tyomotivaatio-
ta ja tydhyvinvointia. Vaikutusmahdollisuuksien myota tdrkedksi voimavaraksi
sairauspoissaolojen hallintaan muodostui tyontekijoiden yksil6llisten tarpeiden
huomioiminen (ks. Kylli 2013; Siukola 2013), silld jokaisella poissaololla on oma
tarinansa. Tyomadran oikea mitoitus ja tyontekijoiden osallistaminen p&&tok-
sentekoon ja yhdessd suunnittelemiseen ovat voimavarakeinoja sairauspoissa-
olojen hallintaan.

Kun esimies-alaissuhteen merkitykselliset tyohyvinvointia edistavit teki-
jdt on selvitetty, voidaan niitd hyodyntdd toivottujen tuloksien saavuttamiseen
(Graen & Uhl-Bien 1995). Tuloksien mukaan organisaation henkilosto kaipaa
johdon ja esimiesten ndkyvyyttd arjessa. Johdon ja esimiesten ldsndolo viestittdad
valittamisestd. Taméa korostuu etenkin muutostilanteissa, joissa johdon ja esi-
miesten rooli suunnanndyttdjand ja tiedottajana luo turvallisuutta henkiloston
keskuuteen. (ks. Jarvinen 2008, 61.) Elintarviketyon esimiehiltd toivottiin valit-
tamisen nayttamistd pienilld hyvilla eleilld, esimerkillisyyttd, pysyvyyttd ja las-
ndoloa. Palautteen antamisella oli merkitys tyontekijoiden tyossd jaksamiseen ja
arvostuksen tunteeseen, mikd yhtyy Kyllin (2013) tuloksiin. Elintarviketyonteki-
jat tekevat suurimmaksi osaksi tyotd erillddn esimiehistddn, jolloin esimiesten
aktiivinen jalkautuminen tyoyhteis6on koettiin tydhyvinvointia edistavéksi.

Johtamisesta vdlittyva vastavuoroisuus nousi tutkimustuloksissa ilmi.
Tyontekija on sitoutuneempi tekemédn parhaansa, mikali han kokee organisaa-
tion olevan kiinnostunut hdnen hyvinvoinnistaan (ks. Eisenberger, Huntington,
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Hutchison & Sowan 1986). Eisenbergerin ym. (1986) mukaan tyontekijoiden
positiiviset kokemukset ja vahvat uskomukset organisaation valittamisestd va-
hentédvit sairauspoissaoloja vastavuoroisuuden tunteen kautta. Elintarviketyos-
sd vastavuoroisuus ndyttdytyi voimavarana. Tyontekijan tyohyvinvointi ja halu
suoriutua tyotehtdvéastdan hyvin kasvoivat, kun esimies osoitti luottamusta ja
valittamistd. Vastavuoroisuus korostui myos tyontekijoiden omassa vastuussa
tyohyvinvoinnistaan, mitd tyonantajan mahdollistamat toimenpiteet ja kdytdn-
not tukivat.

9.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja jatkotutkimusaiheet

Kyselytutkimuksen etuina olivat laaja tutkimusaineisto kysymyksien ja vastaa-
jien suhteen sekd menetelmdn tehokkuus. Heikkoutena oli vastaamattomuus.
(ks. Hirsjarvi 2009, 195.) Kyselytutkimuksen sairauspoissaolomittari perustui
tyontekijan omaan arvioon sairauspoissaolojen méédrédstd, minkd yhtenevyys
tyonantajan rekisterimerkattujen sairauspoissaolotilastojen suhteen on tieteelli-
sesti todistettu (ks. Hensingin 2004). Cronbachin alfa -kertoimet kuvasivat mit-
tareiden luotettavuutta, myos itselaaditun mittariston, sairauspoissaoloihin liit-
tyvien kdytantdjen, osalta. Tutkimuksessa sdilytettiin vertailtavuus aikaisem-
piin tutkimuksiin ja validiteetti pitimalld mittarit ja asteikot samankaltaisina
suhteessa alkuperdisiin, ennestdan tunnettuihin mittareihin. Alkuperdisten mit-
tareiden kddnnostyo englannista suomeksi tehtiin sanatarkasti. Viimeisen osion,
sairauspoissaolokulttuurin, vastausasteikko oli muihin verrattuna kédnteinen,
mikd saattoi aiheuttaa vddristymid vastauksiin. Taustamuuttujien osalta naisia
oli miehid enemman, tydsuhteen pysyvyys painottui vakinaiseen ja tuotanto-
tyontekijoiden osuus oli toimihenkilditd suurempi. Puuttuvia vastauksia oli
vahan, miké edisti tutkimuksen luotettavuutta (ks. Nummenmaa 2010, 158).

Haastattelujen luotettavuutta ja tuloksien yleistdmistd saattoi heikentdd
haastateltavien taipumus antaa sosiaalisesti hyvaksyttavid vastauksia. (ks. Hirs-
jarvi 2009, 206-207.) Haastatteluaineistot yhdistettiin tuotantoyksikéittdin. Vas-
taajien tdysi anonyymiys ei toteutunut ja aineisto saattoi olla valikoitunut, kos-
ka tuotantoyksiktiden esimiehet valitsivat haastateltavat tyojdrjestelyiden
vuoksi. Haastattelutuloksia voidaan kuitenkin tulkita luotettavana vastaajajou-
kon &édnend, silld menetelmien yhteiskaytolld tulokset saivat vahvistusta. Haas-
tattelutilanteiden luonnollisuus, vastauksien kisitteleminen luottamuksellisesti
sekd haastateltavan ja haastattelijan mahdollisuus esittdd tarkentavia kysymyk-
sid vahvistivat aineistojen luotettavuutta (ks. Hirsjarvi ym. 2009).

Tyon psykososiaaliset tekijdt ovat osin kokemuksellisia (Soini ym. 2005, 9),
eivatkd siten ole helposti mitattavissa. Taméa vaikeuttaa yleistettdvan arvion
tekemistd kyselyaineistosta. Suuren organisaation monet ammatti- ja hierar-
kiatasot sekd lukuisat eri tydtehtdvit eivit tue suppeaan ryhméddn perustuvaa
tiedonhankintaa vaan vaativat laajempaa tietoa organisaation eri ryhmien tun-
temuksista (Soini ym. 2005, 11). Laaja tiedonhankinta toteutui tédssa tutkimuk-
sessa kyselyaineiston myotd. Tutkimus toteutettiin Suomessa tietyn alan yhdel-
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le organisaatiolle, jolloin tulokset kuvaavat kattavasti maariteltyd alaa, paikkaa
ja yhteisod. Sairauspoissaoloilmiton vaikuttavien syy-seuraussuhteiden vahvaa
madrittdmistd rajoittaa tutkimuksen toteuttaminen ajallisesti samana hetkena.
Jatkotutkimusaiheille on sairauspoissaolojen tutkimuskentdssd aina tilaa
ilmion moniulotteisuuden vuoksi. Jotta organisaatiot kykenisivdat hyodynta-
mddn voimavarojaan paremmin, on tidrkedd ylldpitdd tyopaikkatasoisia tutki-
muksia. Sairauspoissaolot ovat ilmiona vahvasti sidottu jokaisen organisaation
kulttuuriin ja yhteiso6n, joiden vuorovaikutus vaikuttaa arvoihin, asenteisiin,
tyon vaatimuksiin, tyon voimavaroihin ja tyShyvinvointiin. Hyodyllistd olisi
tehda pitkittdistutkimus aiheesta, jolloin saataisiin vahvempaa ndyttod muuttu-
jien kausaalisuudesta ja mahdollisten uusien toimenpiteiden vaikuttavuudesta.
Tulevaisuuden tyouran pidentdmistavoitteita tavoiteltaessa, mielenkiintoinen
jatkotutkimusaihe olisi my6s verrata vanhuuseldkeikddan asti tyoskennelleitd
tyontekijoitd niihin, jotka jatkoivat tyoskentelyd vield vanhuusidn jalkeen.

9.5 Tutkimuksen paditelmit

Elintarviketyon kiivas tyotahti ja rutiininomainen tyonsisilto lukeutuvat tyo-
hon kuuluviin piirteisiin ja vaikuttavat osittain tyontekijoiden tyohyvinvointiin.
Tyontekijoiden sukupuolella, idlld, tyotehtavalld, tyosuhteen pysyvyydelld ja
itse arvioidulla tyokyvylld on vaikutusta sairauspoissaoloihin. Vilittdimiseen ja
tuen antamiseen perustuvat henkilostdjohtamisen kdytannot edistdvit elintar-
viketyontekijoiden tyohyvinvointia. Pienen tydyhteison ja esimiehen epdilyt
sairauspoissaolojen syistd lisddvét sairauspoissaoloja, sairaana tyohon tulemista
ja pidentdvit sairauspoissaolojen kestoa. Tyon psykososiaaliset tekijdt, kuten
lasnd oleva ja tasapuolinen esimies, esimies-alaissuhteen laatu, vahdiset vaiku-
tusmahdollisuudet ja tydympaériston ergonomisuus vaikuttavat tyontekijoiden
sairauspoissaoloihin ja tydhyvinvointiin. Tyontekijoiden sairauspoissaolokyn-
nys mddrdytyy henkilokohtaisten ominaisuuksien kautta, mutta on lisdksi ti-
lanne- ja yhteisoriippuvainen. Elintarviketyontekijoiden hyvinvoinnin edista-
misen sekd sairauspoissaolojen hallinnan vaikutuskeinot kiteytyvit vahvasti
tyopaikan ja tyoyhteison sisdisiin piirteisiin sekd esimiestychon, kuten myos
aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu (ks. Siukola ym. 2008; Siukola 2013).
Tutkimuksen tuloksia ja Kyllid (2013) mukaillen on selvad, ettd kehittamal-
14 tyon vaatimus- ja voimavaratekijoitd sekd tyoyhteisod pystytddn edistaméadan
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja ehkdisemddn sairauspoissaoloja. Huolimatta
siitd, ettd sairauspoissaoloihin ja tyohyvinvointiin liittyy monia eri tekijoitd, voi
kuitenkin yksittdisen osa-alueen kehittdmiselld olla suuri vaikutus tychyvin-
voinnin edistdmiseen ja sairauspoissaolojen hallintaan. Tulokset nostavat esiin
ndkokulman sairauspoissaolojen taustalla vaikuttavista terveyttd suojaavista
tekijoistd. Sairauspoissaolojen hallinnassa lienee tuloksellista tyohon, tyoyhtei-
s00n ja tydympaéristoon liittyvien voimavarojen yhdistiminen tyon vaatimuste-
kijoistd aiheutuvien epékohtien ratkaisemisen rinnalle. Ndin ollen huomion
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kiinnittdminen yhtdaikaisesti sekd tyon voimavaroihin ettd vaatimustekijoihin
edistdisi tyontekijoiden tyohyvinvointia ja vahentdisi sairauspoissaoloja.

Tyohyvinvointi lisdd organisaation kilpailukykyd ja toteutunut kilpailu-
kyky vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin, silld hyvé tuloksellisuus luo uusia
edellytyksid tyohyvinvoinnin kehittdmiseen (Wright ym. 2005; Vanhala & von
Bonsdorff 2012, 127). Néin ollen ei ole olemassa tydyhteiso4, jota ei voisi menes-
tyksekkadsti kehittdd niin, ettd tulokset vaikuttavat tydyhteison hyvinvointiin ja
organisaation tuloksellisuuteen (ks. Manka 2010, 22). Toimiala- ja toimipaikka-
kohtainen sairauspoissaolojen hallinta ovat jokaisen etujen mukaista ja kannat-
tavaa toimintaa, johon esimiehilld on oltava riittavat taidot ja resurssit. Sairaus-
poissaolojen hallintaan vaikuttaa onnistunut varhainen viélittdiminen, jonka
ydin Cavén-Suomisen (2005,44) mukaan kiteytyy seuraavasti: “kontrolli on rajat
ja rangaistus, vilittdminen on rajat ja ratkaisut”. Uuden tutkimustiedon avulla
on kartoitettu nyt rajoja, joten seuraavana on ratkaisujen vuoro.
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Hyvi vastaaja,

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn. Aiheena ovat sairauspoissaolot ja nithin vaikuttavat tekijit. Tutkimuksesta valmistm pro
gradu - tutkielman sekid terveystieteen ettd kauppatieteen maisterin tutkintoja varten. Jokainen vastaaja antaa arvokkaan
panoksen tutkinmkselle ja toiminnan kehittimiselle. Ole hyvi ja vastaa kyselyyn rehellisen mielipiteesi mukaisesti. Kaikki
vastaukset kisitelldsin ehdottoman lnottamuksellisesti ja nimettdming.

Lue kysymykset ja vastausvaihtoehdot huolella.

Liammin kiitos avustasi!

Rastita sinua parhaifen kuvaava vailiioehto.
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B. SATRAUSPOISSAOLOT

1.
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noin kertaa
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C. TYOKYKY

1. Tybkyky nyt verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan:Oletetaan, ettd tySkykysi on parhaimmillaan saanut
10 pistetta. Mink3 pistemaaran antaisit nykyiselle tydlovyllesi?
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erimieltd en mieltd samaa samaa sanoa
mieltd mieltd
1. Tunnen, ettd tybpaikkani valittas minusta aidosti O O O] 1| O
2. Esimieheni nondattaa sovittuja kiytantdja
sairauspoissaolojen seurannassa L O u O O
3. Saan esimieheltim tukea sairausloman aikana | | ] O ]
Mimm on helppo ottaa yhteytti esimieheeni
sairauspoissaolostani O H ] ] ]
5. Henkildstokiytinndt sairauspoissaoloissa ovat selkeit ] H ] | O
6. Mimum on helppo noudattaa sairauspoissaolokiytintiji ] ] ] [] ]
7. Sairauspoissaclokiytinnot kertovat tyonantajani valittimisesta [ | 1] [] [] []
8. Sairauspoissaclokiytinndt edistivit tyohyvinvointiani ] | ] [l ]
9. Koen kehityskesknostelut hygdyllisind tykykyni kannalta ] H ] il [l
10. Koen pystyvini vaikuttamaan tybhond Littyviin asioihin
kehityskeskustelussa ] O [] O O
11. Tybpaikallani huolehditaan hyvin tyontekijistd, joka palaa
toihin pitkilti sairauslomalta ] 1 ] [] ]
12 Pitkiilts sairauslomalta paluu tyShon tuntun turvalliselta ki ] ] L] ]
13. Palatessam pitkiltd sairauslomalta, tySyhieisdom ottaa minut
14. Palatessani pitkiltd sairauslomalta osatydkykyisend, jolloin
tyénkiertoni on rajoitettu, tydyhteistni ottaa minut hyvin vastaan O O O] & O
F. ESIMIES-ALAISSUHDE Taysin Jokseenkin Fisamaa, Jokseenkin Taysin
erimieltd enimieltdi  eikden samaa samaa
i ; i imicheni on sifhen, mit mieltd mieltd mieltd
. Tiedin usein, kuinka tyytyviinen esimieheni on si en
suoriudun tybtehtivistini [ O O O O
2. Esimieheni ymmértas hyvin tydni ongelmat ja tarpeet El ] ] [] ]
3. Esimicheni tietid hyvin, mihin pystyn tybssini ] ] ] O O
4. Esimieheni auttaa minua selviytymsin tyoni ongelmista ] | ] ] O
5. Esimieheni puolustaa minua tarvittaessa ] ] ] | W
6. Puolustan esimieheni paitoksii, vaikka hin ei olisi paikalla ] | M ] M
7. Mimm ja esimieheni vilit ovat hywvit ] ] ] ] ]
b 0556475787 y



' Rastita mielipidettisi parhaiten kuvaava vailtoehto. LIITE3/1 ‘

G. TYON VAATIMUSTEKIJAT, TYON HALLINTA JA SOSIAALINEN TUKI

Enttdin ~ Melko Joskus Melko  Emtidin
harvoin tai  harvein usein usein tai aina
. o . ei koskaan
1. Jakauhmko tyomasrisi epatasaisesti, jolloin tydsi
ruuhkautuvat helposti?
2. Onko sinulla litkaa tydta tehtdvini?
3. Ovatko tydtehtdvisi litan haasteellisia sinulle?
4. Joudutko suorittamaan tydtehtdvii, joihin tarvitset enemmén
koulutusta?
5. Onko tydst yksitoikkoista?

6. Ovatko tydn fyysiset olosubteet, kuten tydvilineet ja tydtilat,
lmnnossa?

7. Voitko hyodyntaa tietojasi ja taitojasi tydssani?
8. Onko tydsi positiivisesti haasteellista?

9. Onko tyollesi madritelty selkest tavoitteet?

10. Tiedatko tarkalleen, mita sinulta odotetaan tydssasi?

11. Saatko keskeniin ristiriitaisia fyomérivksid kahdelta
tai useammalta henkilélta?

12. Voitko itse vaikuitaa tydmasrasi?

13. Voitko itse asettaa oman fyotahtisi?

14. Voitko itse paittaa, nulloin pidit taukosi?

15. Voitko itse vaikmttaa tydsi kannalta tirkeisiin padtoksiin?

16. Koetko, ettd tydsi joustaa tarvittaessa tydntekijoiden hyviksi?

17. Tieditkd etukditeen millaisia tehtivid tydhosi kool
lmkzuden kuluttua?

18. Liikkuuko tydpaikallasi muutoksia koskevia huhuja?

19. Oletko tyytyviinen kyloyysi ratkaista tyisi ongelmma?

20. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi tydtovereiltasi?

21. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssisi esimiehelt3si?

22, Arvostavatko tyGtoverisi tyosi saavutulsia?

23. Rohkaiseeko esimuehesi sinua osallistumaan tirkeisiin
pastdksun?

24 Anttaako esimiehesi sinua kehittim&an taitojasi?

DO OO0 AEBOBOEARO B B0 00 B0 aad
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vahidntaiei vihin Verran paljon
25. Koetko, ett saat tukea ystaviltdsi/ perheeltisi, kun lainkaan
sinulla on vaikeuksia tygssisi? O O L] L]
26. Hairitsevitkd tydongelmat koti- ja perhe-elimaisi? ] | ] O
27, Hairitsevitkd perhepiirin ongelmat tydtasi? ] ] ] ]
vihin tai el  harvoin Verran paljon
lainkaan
28. Onko tydyksikkdsi ilmapiini kannustava ja tukeva? ] H ] O
29. Onko tyoyksikkdsi ilmapiiri leppoisa ja mukava? El ] ] H

b 4437475789 A



' Rastita mielipidettisi parkaiten kuvaava vailitoelito.

30. Onko tydylsikkosi ilmapiin epiluuloinen ja epaileva?

31. Onko tydylesikkosi ilmapiin jaykdd ja sdantdihin perustuva?

32, Arvostatko jasenyyttasi tydyhteisossasi?

33. Onnistuuko tyGyhteisdsi ongelmien ratkaisussa hyvin?

34. Kannustetaanko tybpaikallasi tyontekijoita miettimazn,
miten tybt voisi tehdi paremmin?

35. Onko tiedonkulku tydyhteisdssisi riittivia?

36. Oletko havainnut hairitsevi ristiriitoja tydtovereidesi
valilla?

37. Oletko havainnut epitasa-arvoisuutta miesten ja naisten
kohtelussa tydpaillasi?

38. Oletko havainmut epitasa-arvoisuutta vanhempien ja
nuorempien tyontekijdiden kohtelussa tyopaillasi?

39. Miss3d méadrin tySpaikkasi johto on kiinnostunut
henkildston terveydestd ja hyvinvoinnista?

40. Koetko tyDperdists stressii tilld hetkelld?
H. SATRAUSPOISSAOLOKULTTUURI

Mitii ajattelet tydpaikallasi tapahtuvan sairanslomasi aikana?

1. Tybnantajani palkkaa sijaisen tilalleni

Tyotovereideni on tehtivi tyoni sairauspoissacloni aikana
Tekemattomit tyom odottavat kunnes palaan sairauslomalta

takaisin toihin

4. Palatessani sairauslomalta, minum on tehtavi kertyneitd toitd

enemmin ja pidempasn kuin normaalisti

5. Tyotehtavan tulevat tehdyksi huolellisesti huolimatta
sairauspoissaolostani

6. Samauspoissaclom kuormittaa tydyhteistm ilmapuni

7. Tybm huolestuttavat minua sarrauspoissaolom atkana

8. Tyovhteisdssani pidetiin itsestidn selvani, eftd useimmiten

joku tydntek161sti on sarrauslomalla

LIITE 4/1 N
Jonkin Melke  Erittiin
Verran paljon paljon

vahin tai ei harvoin
lainkaan

O O O O] O

[ [ O [ O
O [ O ] O

Enttiin =~ Melko Joskus Melko  Enftdin
harvoin tai e1 harvoin usein usein tai
koskaan aina

O O O O] O
L L] U L U
] [] [ [ O
O O O O] |
Enttiin ~ Melko Jonkin Melko  Erttiin
Vah::m taiei harvoin verran paljon paljon

[ U [ U
O [ O ] O
O [ El [ O

Melke  Enftdin
lainkaan paljon paljon

O [ O [ O

Taysin  Jokseenkin FEisamaa, Jokseenkin Taysineri
samaa samaa eikderi erimeltdi mueltid
mieltd mielti mieltd

O0O000 0004
L1 .00 O O LY &1 1L
E :E B B E B EE
OO0 ooogd
0 [ I M S I I Y

Miten ajattelet tydyhteisosi suhtantuvan padtikseesi jaidi sairanslomalle?

9 Tunnen hyvin tydyhteisdni asenteet sairauspoissaoloja
kohtaan

10. Sairauslomalle jadmiseeni vaikuttavat tydyhteison
asenteet sairauspoissaoloja kohtaan

11. Esimieheni ei kyseenalaista sairauslomalle jaimistini

12. Tybvhteistni ei kyseenalaista sairauslomalle jiimistini

B 1307475782

Tédysin  Jokseenkin Fisamaa, Jokseenkin Taysin eri

Samaa samaa eikieri erimieltd —mielti
mieltd mielti mieltd
[ [] E] [] O
O O] i O] a
[ [] il [] O
L] [] L [] U



LIITE 2

TEEMAHAASTATTELUJEN RUNKO

Sairauspoissaolojen vihentiminen
1. Mitka ovat mielestési keskeisimpid keinoja tyohyvinvoinnin edistdmiseen ja
sairauspoissaolojen vihentdmiseen?
2. Miten mielestési tydpaikkasi johto voisi valittda tyontekijoistddn enemman?

TyoOn vaatimustekijat ja tyon hallinta
3. Missd mddrin tyohon liittyviat vaikutusmahdollisuutesi vaikuttavat tychyvin-
vointiisi ja sairauspoissaoloihisi?
4. Mikaili tyopaikalla liikkkuu huhuja, miten ne vaikuttavat tyohyvinvointiisi ja
sairauspoissaolokdyttdytymiseesi?

Sairauspoissaolokulttuuri
5. Miten tyoyhteisosi vaikuttaa sairauspoissaolokdyttaytymiseesi?

Esimies-alaissuhde
6. Millainen merkitys ldhiesimiehellési on tyohyvinvoinnillesi?
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FAKTOREIDEN KORRELAATIOT

Faktori 1 Esimies-alaissuhde

E10 F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 G21 G23 G24

Pystyn vaikuttamaan

tyohoni liittyviin asioihin 1,000
kehityskeskustelussa (E1)
Tieddn usein, kuinka
tyytyviinen esimieheni on
siithen, miten suoriudun
tehtavistani (F1)
Esimieheni ymmartaa
hyvin tyohoni liittyvat 0,393**  0,591** 1,000
ongelmat ja tarpeet (F2)

0475 1,000

Esimicheni tietdd hyvin, o 3590 5870 0616% 1,000
mihin pystyn tyossani (F3)
Esimieheni auttaa minua
selviytymaan tyohoni 0,421** 0,489** 0,617** 0,515** 1,000
liittyvistd ongelmista (F4)

Esimieheni puolustaa

Lid Kk %k L Kk
minua tarvittaessa (F5) 0,410 0,457 0,522 0,479 0,643 1,000

Puolustan esimieheni
paatoksid, vaikka héin ei 0,356**  0,369** 0421** 0379** 0489** 0,633** 1,000
olisi paikalla (F6)

Minun ja esimicheni valit - 390, goge a2 0440 05197 0475 0473 1,000
ovat hyvit (F7)

Saatko tarvittaessa tukea ja
apua tyossési esimieheltd-  0,339**  0,359**  0,435* (0,344** 0,554** 0,505** 0410* 0,480 1,000

si? (G21)

Rohkaiseeko esimiehesi

sinua osallistumaan tér- 0,408**  0,445** 0,383** 0,371** 0,411** 0,499** 0,453** 0,247** 0,395** 1,000

keisiin paatoksiin? (G23)

Auttaako esimiehesi sinua

kehittdmaan taitojasi? 0,443*  0491*  0474* 0,348** 0482** 0,520** 0453** 0,362** 0,524** 0,726** 1,000
(G24)

Faktori 2 Ilmapiiri

G28 G29 G30 G31

Onko ty6yksikkosi ilmapiiri

kannustava ja tukeva? (G28) 1,000

Onko ty6yksikkosi ilmapiiri

kK
leppoisa ja mukava? (G29) 0,678 1,000

Onko ty6yksikkosi ilmapiiri

epéluuloinen ja epdileva? 0,558** 0,548** 1,000

(G30)

Onko tydyksikkosi ilmapiiri

jaykkad ja sdantsihin perustu- 0,419** 0,466** 0,583** 1,000

va? (G31)




Faktori 3 Omat vaikutusmahdollisuudet
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G12 G13 G14 G15 Gl6
Voitko itse vaikuttaa tyomaa-
rédsi? (G12) 1,000
Voitko itse asettaa oman -
tyotahtisi? (G13) 0510 1,000
Voitko itse paittad, milloin - -
pidat taukosi? (G14) 0,282 0414 1,000
Voitko itse vaikuttaa tyosi
kannalta tarkeisiin paatoksiin? ~ 0,408**  0,437**  0,443** 1,000
(G15)
Koetko, ettd tyosi joustaa
tarvittaessa tyontekijoiden 0,369**  0,440**  0,325**  0,555** 1,000
hyviksi? (G16)
Faktori 4 Sairauspoissaolokulttuuri Faktori 5 Tyon luonne
H3 H4 H5 H7 G5 G7 G8
Tekemattomat tyoni odottavat Onko ty6si yksitoikkois- 1,000
kunnes palaan sairauslomalta 1,000 ta? (G5)
takaisin tychon (H3) o hvisd
o Voitko hyodyntaa tietojasi -
Palatessani sairauslomalta, ja taitojasi tyossasi? (G7) 0,486 1,000
minun on tehtdva kertyneita
- e 0,781** 1,000 T
toitd enemman ja pidempaan Onko ty6si positiivisesti 0597 0 659%* 1,000
kuin normaalisti (H4) haasteellista? (G8) ! ! !
Tyétehtdvani tulevat tehdyksi
huolellisesti huolimatta pois- 0,518**  0,546** 1,000
saolostani (H5)
Tyon huolestuttavat minua
sairauspoissaoloni aikana 0,479**  0,464**  0,332** 1,000
(H7)
Faktori 6 Pitkiltd sairauslomalta paluu
El1 E12 E13 El4
Tyopaikallani huolehditaan
hyvin tyontekijéstd, joka palaa 1000
tyohon pitkalta sairauslomalta !
(E11)
Pitkélta sairauslomalta paluu
tydhon tuntuu turvalliselta 0,340%* 1,000
(E12)
Palatessani pitkélta sairauslo-
malta, tydyhteisoni ottaa minut 0,271**  0,518** 1,000
hyvin vastaan (E13)
Palatessani pitkélta sairauslo-
malta osatyokykyisend, tyoyh- 0256%  0483*  0,604* 1,000

teisoni ottaa minut hyvin vas-
taan (E14)
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Faktori 7 Tyomééran ja tyotehtdvien vaativuus Faktori 8 Tyokyky
Gl G2 G3 G4 C1 c2 C3
]ak“a utu.uko .t}{omqaras¥. . Minka pistemédéran antai-
epétasaisesti, jolloin tyosi 1,000 sit nvkviselle tvokvvylle- 1000
ruuhkautuvat helposti? (G1) S nyky yoryvy !
si? (C1)
Onkf) ?1r1}111a likaa tysta 0,541** 1,000 Millaiseksi arvioit nykyi-
tehtavana? (G2) . A .
sen tyokykysi tyon fyysis- 0639  1.000
Ovatko tvétehtivisi lii ten vaatimusten kannalta? ’ !
vatko tyotentdvas: man 0,337%  0,405** 1,000 (€2)
haasteellisia sinulle? (G3) g R .
Millaiseksi arvioit nykyi-
Joudutko suorittamaan sen tyokykysi tyon henki- "™ "
tyotehtivid, joihin tarvitset 0,306**  0,347**  0,494** 1,000 sen vaatimusten kannal- 0,415 0,479 1,000
enemmin koulutusta? (G4) ta? (C3)
Faktori 9 Sairauspoissaolokdytdnnot Faktori 10 Oikeutus sairauspoissaoloon
E1 E7 E8 H11 Hi12
Tu1.1nen, etta tytjpz}ikka.ni 1.000 Esimieheni ei kyseenalaista 1000
valittas minusta aidosti (E1) sairauslomalle jazmistani (H11) ’
Sairauspoissaolokédytannot Tvé f .
- Ay y6yhteisoni ei kyseenalaista
kgrtovat tyonantajani valitta- 0,409** 1,000 sairauslomalle jadmistani (H12) 0,560** 1,000
misestd (E7)
Sairauspoissaolokédytannot
edistdvit tyohyvinvointiani 0,351**  0,640** 1,000
(E8)
Faktori 11 Tyon tavoitteet
G9 G10
Onko tyo6llesi mééritelty selke- 1000
&t tavoitteet? (G9) !
Tiedatko tarkalleen, mitd
sinulta odotetaan tyossési? 0,589** 1,000
(G10)
Kaikki faktorit
F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 F11
Esimies-alaissuhde (F1) 1,000
IImapiiri (F2) 0,402** 1,000
Omat vaikutus- - -
mahdollisuudet (F3) 0448 0,261 1,000
Sairauspoissaolokultuuri J162% 0029 -318% 1,000
(F4)
Tyon luonne (F5) 0409* 0,273 0499 -319** 1,000
Pitkilté sairauslomalta 04947  0342%  0279%  114* 0293 1,000
paluu (F6)
Tybmééran ja -tehtivien 0087 0256** -100 0,38 -121* 0,077 1,000
vaativuus (F7)
Tyokyky (F8) 0,250**  0,302** 0,224** 0,095  0,200* 0,150** 0,335** 1,000
?g;ga“s?m“a"l"kaytamm 0597 0264 0313 112+ 0341 0478 0070 0151 1,000
Oikeutus sairauspoissa- 02045 0267+ 0113* 0,132 0155 0261* 0,125* 0,157 0237* 1,00
oloon (F12)
Tyon tavoitteet (F11) 0,331** 0,250 0,144** 0,229* 0,265** 0,158** 0,235** 0,237** 0,257** (,253** 1,000




Kyselyaineiston vastauksien kysymyskohtaiset keskiarvot tuotantoyksikoittdin A, B ja C
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SAIRAUSPOISSAOLOT A B C
B1. Montako kertaa olet ollut viimeisen vuoden aikana oman sairauden vuoksi poissa tyostd 1-3 péivaa? 1,82 2,56 2,37
B2. Montako kertaa olet ollut viimeisen vuoden aikana oman sairauden vuoksi poissa tyostd yli 3 pdivad? 1,07 1,22 1,31
B3. Monta ty6pédivdd yhteensd olet ollut viimeisen vuoden aikana oman sairauden vuoksi poissa tyosta? 7,79 10,77 14,05
B4. Onko sinulle sattunut viimeisen vuoden aikana ty6tapaturma, joka on aiheuttanut tyostd poissaolon? 3 (k), 82 (e) 6 (k), 122 (e) | 4 (k), 97 (e)
(kyllg, ei)
B5. Montako kertaa olet ollut viimeisen vuoden aikana tydtapaturman vuoksi poissa tyosta? 0,30 0,21 0,45
B6. Montako tyopdivdd yhteensd olet ollut viimeisen vuoden aikana tydtapaturman vuoksi poissa tyostd? 0,60 0,94 2,26
B7. Onko useimmissa sairauspoissaoloissasi viimeisen vuoden aikana syy ollut tyostd/ tyoolosuhteista johtuva? | 7 (k), 55 (e), | 27 (k), 75 (e), | 19 (k), 67 (e),
(kyll, ei, en ole ollut sairauslomalla) 25 (eoos) 26 (eoos) 15 (eoos)
TYOKYKY
1 = tdysin tyokyvyton
10 = tyokyky parhaimmillaan A B C

| C1. Minké pistemézran antaisit nykyiselle tyokyvyllesi? 8,23 8,28 8,25
1 = erittdin huono
2 = melko huono
3 = kohtalainen
4 = melko hyva
5 = erittdin hyva A B C
C2. Millaiseksi arvoit tyokykysi tyon ruumiillisten vaatimusten kannalta? 4,08 4,16 4,06
C3. Millaiseksi arvioit tyokykysi tyon henkisten vaatimusten kannalta? 4,12 4,18 4,15
SAIRAUSPOISSAOLOKAYTTAYTYMINEN
1 = tdysin eri mielta
2 = jokseenkin eri mieltd
3 = jokseenkin samaa mielta
4 = tdysin samaa mielta A B C
D1. Minulla on korkea kynnys jddd4 sairauslomalle 3,10 3,50 3,08
D2. Minulla on korkea kynnys palata sairauslomalta 1,45 1,61 1,74




SAIRAUSPOISSAOLOIHIN LIITTYVAT KAYTANNOT
1 = tdysin eri mieltd

2 = jokseenkin eri mieltd

3 = jokseenkin samaa mielta
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4 = tdysin samaa mieltd A B C
E1. Tunnen, ettd tyopaikkani vilittdd minusta aidosti 2,96 2,78 2,94
E2. Esimieheni noudattaa sovittuja kdyténtojad sairauspoissaolojen seurannassa 3,57 3,58 3,45
E3. Saan esimieheltdni tukea sairausloman aikana 2,88 2,53 2,64
E4. Minun on helppo ottaa yhteyttd esimieheeni sairauspoissaolostani 3,61 3,53 3,67
E5. Henkilostokdytannot sairauspoissaoloissa ovat selkeét 3,49 3,36 3,59
E6. Minun on helppo noudattaa sairauspoissaolokéytantoja 3,74 3,74 3,80
E7. Sairauspoissaolokdytdnnot kertovat tyonantajani vélittdmisestd 3,32 3,06 3,15
E8. Sairauspoissaolokdytinnot edistidvit tyohyvinvointiani 3,06 3,02 3,14
E9. Koen kehityskeskustelut hyodyllisind tyokykyni kannalta 2,79 2,72 2,93
E10. Koen pystyvani vaikuttamaan tyohoni liittyviin asioihin kehityskeskusteluissa 2,87 2,65 2,99
E11. Tyopaikallani huolehditaan hyvin tyontekijéstd, joka palaa pitkéltd sairauslomalta 3,16 2,76 3,05
E12. Pitkéltd sairauslomalta tyohon paluu tuntuu turvalliselta 3,24 2,96 3,13
E13. Palatessani pitkaltd sairauslomalta, tydyhteisoni ottaa minut hyvin vastaan 3,44 3,41 3,34
E14. Palatessani pitkaltd sairauslomalta osatyokykyisend, jolloin tyonkiertoni on rajoitettu, tyoyhteisoni ottaa 3,30 3,10 3,11
minut hyvin vastaan

ESIMIES-ALAISSUHDE

1 = tdysin eri mieltd

2 = jokseenkin eri mieltd

3 = ei samaa eiké eri mieltd

4 = jokseenkin samaa mieltd

5 = tdysin samaa mieltd A B C
F1. Tieddn usein, kuinka tyytyvéinen esimieheni on siihen, miten suoriudun tystehtévistani 3,49 3,18 3,46
F2. Esimieheni ymmartdd hyvin tyoni ongelmat ja tarpeet 3,56 3,29 3,58
F3. Esimieheni tietdd hyvin, mihin pystyn tydsséni 3,86 3,66 3,80
F4. Esimieheni auttaa minua selviytymé&an tydni ongelmista 3,69 3,35 573
F5. Esimieheni puolustaa minua tarvittaessa 3,55 3,27 3,68
F6. Puolustan esimieheni paatoksid vaikka hén ei olisi paikalla 3,77 3,46 3,50
F7. Minun ja esimieheni vilit ovat hyvat 4,36 4,19 4,45




TYON VAATIMUSTEKIJAT, TYON HALLINTA JA SOSIAALINEN TUKI
1 = erittdin harvoin tai ei koskaan/ erittdin vdhan tai ei lainkaan

2 = melko harvoin/ melko vihin

3 =joskus/ jonkin verran

4 = melko usein/ melko paljon
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5 = erittdin usein tai aina/ erittdin paljon A B C

G1. Jakautuuko tyomaédrési epétasaisesti, jolloin tyosi ruuhkautuvat helposti? 3,16 3,15 2,75
G2. Onko sinulla liikaa toitd tehtivana? 2,70 2,78 2,54
G3. Ovatko tydtehtdvési liian haasteellisia sinulle? 1,80 1,71 1,60
G4. Joudutko suorittamaan tyotehtédvid, joihin tarvitsen enemmaén koulutusta? 1,80 1,91 1,64
G5. Onko tydsi yksitoikkoista? 2,18 2,70 3,23
G6 Ovatko tyon fyysiset olosuhteet, kuten tyovilineet ja tyotilat, kunnossa? 3,99 3,70 3,64
G7. Voitko hyodynt&a tietojasi ja taitojasi tyossési? 3,77 3,39 2,97
G8. Onko tyosi positiivisesti haasteellista? 3,57 3,11 2,64
G9. Onko tyollesi madritelty selkeit tavoitteet? 3,87 4,04 3,48
G10. Tieddtko tarkalleen, mitd sinulta odotetaan tyossési? 413 4,29 4,03
G11. Saatko keskendin ristiriitaisia tyomééradyksid kahdelta tai useammalta henkiloltd? 2,52 2,27 2,05
G12. Voitko itse vaikuttaa tyomaaraasi? 2,70 2,29 2,21
G13. Voitko itse asettaa oman tyotahtisi? 3,25 2,80 2,87
G14. Voitko itse pédttdd milloin pidat taukosi? 3,97 3,58 2,97
G15. Voitko itse vaikuttaa tyosi kannalta térkeisiin pa&toksiin? 3,09 2,76 2,34
G16. Koetko, ettd tyosi joustaa tarvittaessa tyontekijoiden hyviksi? 3,07 2,57 2,88
G17. Tiedédtko etukédteen millaisia tehtdvid tyohosi kuuluu kuukauden kuluttua? 3,11 2,97 3,37
G18. Liikkuuko tyopaikallasi muutoksia koskevia huhuja? 3,22 3,32 3,49
G19. Oletko tyytyvédinen kykyysi ratkaista tydsi ongelmia? 3,90 3,94 3,60
G20. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi tydtovereiltasi? 4,06 4,13 3,88
G21. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossési esimieheltési? 3,82 3,70 3,63
G22. Arvostavatko tyotoverisi tydsi saavutuksia? 3,47 3,40 3,15
G23. Rohkaiseeko esimiehesi sinua osallistumaan térkeisiin p&&toksiin? 2,95 2,60 2,52
G24. Auttaako esimiehesi sinua kehittimian taitojasi? 2,98 2,63 2,54
G25. Koetko, ettd saat tukea ystdviltdsi/ perheeltédsi, kun sinulla on vaikeuksia ty&ssési? 3,59 3,48 3,45
G26. Hiiritsevatko tyvongelmat koti- ja perhe-eldmaési? 1,77 1,73 1,82
G27. Hiiritsevitko perhepiirin ongelmat tyotési? 1,47 1,63 1,69
G28. Onko tydyksikkosi ilmapiiri kannustava ja tukeva? 3,63 3,42 3,34
G29. Onko tyoyksikkosi ilmapiiri leppoisa ja mukava? 3,85 3,66 3,70
G30. Onko tyoyksikkosi ilmapiiri epdluuloinen ja epdileva? 2,11 2,24 2,36
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G31. Onko tydyksikkosi ilmapiiri jaykka ja sddntoihin perustuva? 2,25 2,30 2,30
G32. Arvostatko jdsenyyttadsi tyoyhteisossdsi? 3,69 3,73 344
G33. Onnistuuko tyoyhteisosi ongelmien ratkaisussa hyvin? 3,97 3,63 3,54
G34. Kannustetaanko tyopaikallasi tyontekijoitd miettimaddn, miten tyot voisi tehdd paremmin? 3,49 3,18 3,16
G35. Onko tiedonkulku tyoyhteisossasi riittavas? 3,21 2,63 2,41
G36. Oletko havainnut hiiritsevid ristiriitoja tyotovereidesi valilla? 2,66 2,84 2,58
G37. Oletko havainnut epdtasa-arvoisuutta miesten ja naisten kohtelussa tyopaikallasi? 2,54 2,59 2,76
G38. Oletko havainnut epétasa-arvoisuutta vanhempien ja nuorempien tyontekijoiden kohtelussa tyopaikallasi? 2,22 2,56 2,23
G39. Missd méérin tyopaikkasi johto on kiinnostunut henkildston terveydestd ja hyvinvoinnista? 3,32 2,98 2,98
G40. Koetko tyoperdistd stressid tdlld hetkelld? 1,93 2,00 1,70
SAIRAUSPOISSAOLOKULTTUURI

1 = tdysin samaa mielta

2 = jokseenkin samaa mielta

3 = ei samaa eiki eri mielta

4 = jokseenkin eri mielta

5 = tdysin eri mieltd A B C
H1. Tyonantaja palkkaa sijaisen tilalleni 3,86 3,38 4,05
H2. Tyotovereideni on tehtdvé tyoni sairauspoissaoloni aikana 2,14 2,48 2,66
H3. Tekemidttomat tydt odottavat kunnes palaan sairauslomalta takaisin tyohon 3,85 4,36 4,53
H4. Palatessani sairauslomalta minun on tehtdva kertyneita toitd enemmaén ja pidempéén kuin normaalisti 4,02 4,33 4,61
H5. Tyotehtdviéni tulevat tehdyksi huolellisesti huolimatta sairauspoissaolostani 2,03 1,87 1,71
Hé. Sairauspoissaoloni kuormittaa tydyhteison ilmapiiria 3,02 3,20 3,90
H7. Tyoni huolestuttavat minua sairauspoissaoloni aikana 3,68 4,22 4,37
HS8. Tyoyhteisosséni pidetddn itsestddn selvind, ettd useimmiten joku tyontekijoistd on sairauslomalla 3,15 2,27 2,27
H9. Tunnen hyvin tydyhteisoni asenteet sairauspoissaoloja kohtaan 2,15 2,10 2,22
H10. Sairauslomalle jddmiseeni vaikuttavat tydyhteisoni asenteet sairauspoissaoloja kohtaan 3,82 3,71 3,89
H11. Esimieheni ei kyseenalaista sairauslomalle jd&@mistani 1,83 1,98 1,95
H12. Tyoyhteisoni ei kyseenalaista sairauslomalle jadmistani 2,00 2,04 1,94




