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Tyosuojelulla pyritddn edistimddn tychyvinvointia, joka puolestaan tehostaa yrityksen
toimintaa, véhentdd poissaolo- ja tapaturmakustannuksia sekd parantaa ilmapiirid,
tyotyytyvdisyyttd ja tyohon sitoutumista. Yrityksissd tehddan usein tyosuojelun suunnitelmat ja
toimintaohjelmat, mutta niiden kédytdntoon tuominen ja arviointi ovat haastavia. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittdd kohdeyrityksen tytsuojelun nykytilaa, miten tyosuojelua saataisiin
osaksi arkea ja mitkd ovat tehokkaimpia tyosuojelun jalkauttamisen keinoja.

Tutkimuksessa teemahaastateltiin  yhden konsernin sisédltd 14 henkiloda (3
tyosuojelupdillikkod, 11 tyosuojeluvaltuutettua) neljdltd eri paikkakunnalta ja eri toimialoilta.
Aineisto  kerdttiin marras- ja joulukuussa 2012. Haastatteluaineisto analysoitiin
sisdllonanalyysilla.

Haastateltavien mukaan konsernin tydsuojelun tilanne on yleisesti hyvd ja ongelma-
alueisiin reagoidaan. Haastateltavat kuitenkin kokivat, ettd tyontekijoilld ei ole riittavésti tietoa
tyosuojelusta ja tyosuojelun kanssa tyoskentelevidtkin ovat epdvarmoja omista tiedoistaan ja
taidoistaan. Tydsuojelun suunnitelmia ei juuri tuoda kdytdantoon ja suunnitelmien toteutumisen
arviointi on puutteellista. Konsernin viestintd ja viestintdkanavat kaipaavat haastateltavien
mukaan kehittdmistd. Lisdksi organisaatiorakenne koettiin haastavaksi, vanhat toimintamallit
juurtuneiksi ja resurssit puutteellisiksi. Esiin nousi myos negatiivisia kasityksid johdosta ja
tydsuojelutoiminnasta. Keskeisimpid ehdotettuja kehitystoimenpiteitd olivat tiedon lisdédminen
tydsuojelusta ja sen hyodyistd sekd tydsuojelun tuominen ldhemméksi arkea. Haastateltavat
mainitsivat kaikkien henkilostoryhmien aktivoitumisen ja konsernin vastuualueiden ja
organisaation rakenteiden selkiyttdmisen tdrkeind kehittdmishaasteina. Vuorovaikutuksen
lisdéminen ja vuorovaikutuskanavien luominen sekd ilmapiirin muuttaminen myonteisemmaéksi
koettiin tdrkeind. Haastateltavien mukaan tydsuojelutoimintaa voisi tehostaa jantevoittamiselld
ja seurannalla.

Tutkimustulosten pohjalta voidaan todeta, ettd osallistavan ja jaetun johtamistyylin avulla
edistetddn tyontekijoiden tychyvinvointia.  Yhteistyon lisidminen ja viestintdkanavien
tehostaminen on tdrkedd yksikoiden vélisen viestinndn ja yhtendisyyden sekd rakenteiden
selkiyttamisen kannalta. Kaikkien henkilostoryhmien aktivoitumisen ohella vastuunjaon
selkiyttiminen ja  tydsuojelutoiminnan  jdntevoittdiminen  tehostaisivat  toimintaa.
Jalkauttamisprosessissa arviointi ja seuranta ovat tarkeita.
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Abstract

The purpose of occupational health and safety (OHS) is to enhance well-being at work which
increases organizational performance, reduces the costs caused by absenteeism and accidents. It
also improves the atmosphere, job satisfaction and commitment to work. Organizations often
make an OHS action plan but implementing and evaluating it are challenging. The purpose of
this research was to find out the state of OHS of the target organization, how to integrate OHS to
daily practices and what are the most effective ways to implement it.

In this research 14 people were theme interviewed within one corporation (3 industrial
safety officers and 11 delegates) from four different cities and various industries. The content
was sampled in November-December 2012. The data was analyzed by using content analysis
method.

According to the interviewees the state of the OHS within the corporation was good and
the corporation reacted well when problems occurred. However, they felt that the employees
have deficient knowledge regarding OHS and people involved in that area were uncertain of
their own knowledge and skills. The OHS action plans were not properly implemented and its
evaluation was inadequate. The communication of the corporations needs to be improved
according to the interviewees, who also felt that the organizational structure of the corporation
was challenging, old action plans too rooted and resources insufficient. There are negative
thoughts regarding the management and the efficiency of the OHS. The most important goals
are increasing the knowledge of OHS and its benefits and making it a part of daily practices. The
interviewees mentioned that important developmental goals are activating different personnel
groups and making the responsibilities and organizational structures clearer. It would also be
important to increase communication and interaction channels and enhance the atmosphere.
According to the interviewees the functions of the organizations could be made more effective
by firmer actions and monitoring.

Using empowering and shared managerial styles affects the well-being. Adding co-
operation and communication channels are important when one considers the communication
and coherence between units and explicitness of the organizational structures. The functionality
of the corporation could be enhanced by activating different personnel groups, making the
division of responsibilities more precise and by firmer actions. Evaluation and monitoring are an
important part of the implementation.
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1 JOHDANTO

Tyosuojelu ymmarretddn tyontekijan henked, terveyttd ja tyokykyd uhkaavien
vaarojen ja haittojen torjumiseksi (Koskinen & Ullakonoja 2005, 129).
Tyosuojelun tavoitteena on tydhyvinvoinnin edistdminen tyopaikalla.
Tyohyvinvointi koostuu paitsi fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta
terveydestd, myos muista yksiloon ja yhteisoon liittyvistd tekijoistd sekd
tyohyvinvoinnin  tukitoimista. ~ Jaksaminen,  tyOyhteison  toimivuus,
tyOympdristd, tyopaikan turvallisuus, hyvd tyon hallinta, tyoilmapiiri ja
johtaminen ovat esimerkkejd tychyvinvoinnin osa-alueista. (STM 2012)

Nykyddn tyosuojelulta edellytetddn kokonaisvaltaista turvallisuuden
hallintaa, jossa turvallisuusajattelu tulisi kytked osaksi organisaation koko
toimintaa ja johtamisjdrjestelmad. Tyoturvallisuuslaki (23.8.2002/738) sddtelee
turvallisuuden jarjestelmallista hallintaa yleiselld tavalla, ja tyonantajan tulee
huolehtia tyon ja tyoympdriston turvallisuudesta ja terveellisyydestd lain
asettamissa puitteissa. (Siiki 2010, 31-32) Nykypdivdan trendind on puhua
enemmdn tyShyvinvoinnista ja sen edistamisestd, kuin tydsuojelusta.
Tyosuojelu mielletddn helposti ldhinnd tyoturvallisuudesta, ergonomiasta ja
esimerkiksi melusta huolehtimiseksi, kun taas tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan
usein kokonaisvaltaisempaa hyvinvoinnin edistdmistd, sisdltien myos
psyykkisen ja sosiaalisen terveyden. Tdssd tyossd tarkastellaan tyohyvinvoinnin
edistdmistd tyOsuojelu -kdsitteen avulla, koska se on laissa maddritelty
organisaatioiden velvollisuus ja siten konkreettinen ja yleinen tapa edistda
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyosuojelulla pyritddn tyohyvinvoinnin
edistamiseen, joten tydhyvinvoinnin edistdmisestd saadut tutkimustulokset
ovat peilattavissa myos tyosuojelutoimintaan.

Sinisammal ym. (2012) ovat maédrittaneet tutkimuksensa perustella viisi
keskeistda tychyvinvoinnin osatekijdd: tyontekijd, tyo, tyoyhteiso, johtaminen
sekd ulkoiset tekijat. Tyohyvinvoinnilla on useita yhtymédkohtia yrityksen
lilkketoimintaan, ja on syntynyt tarve liittdd se lahemmaksi yrityksen strategista
ajattelua (Hussi & Ahonen 2007). Freedmanin ja Tregoen (2003) mukaan
strategialla tarkoitetaan “niiden valintojen muodostamaa kehystd, jotka mddrittivdt
organisaation toiminnan luonnetta ja suuntaa”. Se kertoo, mihin yritys pyrkii ja
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miksi. (Freedman & Tregoe 2003, 13-32) Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin
lisddmisestd on merkittdavdd hyotyd yritykselle, joten se tulisi huomioida
yrityksen strategian suunnittelussa ja kehittamisessd. Aihe on erityisen tarked
siksi, ettd vdestd on ikddntymdssd ja saatavilla olevien tyontekijoiden madra
vidhenee (Hussi & Ahonen 2007). Nykyddn tyoeldaméssd on vahemmaén ihmisid,
mutta he tekevit enemmain to6itd (Sparks ym. 2001), jolloin my6s tyokuormitus
kasvaa.

Toistaiseksi on kiinnitetty vain vdhdn huomiota siihen, milld tavalla
tydhyvinvoinnin  edistdmiseen liittyvdt interventiot saataisiin  osaksi
jokapdivdisid tyokdytantoja (Nielsen ym. 2010). Intervention kasitteelld
tarkoitetaan pyrkimystd muuttaa terveyskdyttdytymistd ja vdhentdd
terveysriskejd (Alcock ym. 2009). Tassd tyossd interventiolla tarkoitetaan
tyosuojelutoimintaa ja sitd kautta pyrkimystd tyohyvinvoinnin edistamiseen.
Nielsenin ym. (2010) mukaan interventiot on ndhty enemmankin erillisind osa-
alueina sen sijaan, ettd ne olisivat osa pdivittdistd liiketoimintaa ja organisaation
tehokkuuden parantamista. On tdrkedd kehittdd arviointimenetelmid ja
mittareita, joilla voidaan arvioida tyShyvinvoinnin edistdmisinterventioiden
todellisia vaikutuksia erillidn muista vaikuttavista tekijoistd sekd kehittda
strategioita, joilla saataisiin tyohyvinvointi paremmin integroitua pdivittdiseen
liikketoimintaan (Nielsen ym. 2010). Tyohyvinvoinnin edistdmiselld on siis suuri
merkitys organisaation toimintaan ja sen merkitys tulee tulevaisuudessa
kasvamaan. Tassd tyossd pyritddn tarkastelemaan, milld tavalla tydsuojelua, eli
konkreettista tyohyvinvoinnin edistdmistd, saataisiin enemmédn osaksi
yrityksen arkea ja mitkd olisi tehokkaimpia tapoja tuoda suunnitelmia

kaytantoon.
Tyossd késitellddn paljon tyohyvinvoinnin ja tydsuojelun jalkauttamista.
Jalkauttamisella tarkoitetaan strategian toimeenpanoa ja/ tai

havainnollistamista (Aula & Mantere 2011). Erdmetsdn (2009) mukaan
onnistunut jalkauttaminen tarkoittaa, ettd kaikki ihmiset koko organisaatiossa
ymmartavéat yrityksen strategian ja oman kytkoksensd siihen. Jalkauttamisen
kannalta on tdrkedd viestid strategiasta ja varmistua siitd, ettd kaikki ovat
ymmaértaneet sen (Erdmetsd 2009, 80-85). Jalkauttaminen kasitteend on yleensa
liitetty hierarkkiseen johtamiseen, jossa johdon tekemdt suunnitelmat tuodaan
kadytantoon. Rinnalle onkin nostettu keskusteluun mukaan dialogisuus, jossa
kaikki tyontekijat osallistuvat strategiatyohon ja suunnitelmien kaytantoon
tuominen tapahtuu yhteisen keskustelun ja vuoropuhelun kautta. (Laine &
Vaara 2011, 29-42) Tdssad tyossd strategian jalkauttaminen on rinnastettavissa
tyohyvinvointistrategian tai tyosuojelun jalkauttamiseen. Jalkauttaminen -
kasitettd ei kdytetd tdssd tyOssd arvosidonnaisesti, vaan kuvaamaan ainoastaan
suunnitelmien tuomista kdytantoon, niiden kayttoonottamista ja toteuttamista.
Kéaytdannossd onnistunut kaytdantoon tuominen edellyttdd kuitenkin koko
henkil6ston osallistumista ja sitoutumista, joten dialogisuuden periaate on tdssa
tyossd keskeinen osa aiheen kaisittelya.



2 TYOSUOJELU JA TYOHYVINVOINNIN
EDISTAMINEN

Tyosuojelun tavoitteena on tyShyvinvoinnin edistiminen tydpaikalla
varmistamalla turvalliset ja terveelliset tyoolot ja tukemalla henkiloston
tyokykyisyyttd (Harjanne 2012). Kun organisaatiossa pyritddn parantamaan
tuloksellisuutta ja tuottavuutta, tydsuojelun tarkoituksena on pitdd tyontekijan
tydhyvinvointi mukana toiminnan suunnittelussa (Mironen ym. 2009).
Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijan omaa kokemusta fyysisestd,
psyykkisestd ja sosiaalisesta terveydestddn. Se on subjektiivinen kokemus, jonka
laatua ei vélttamatta voida objektiivisesti muiden taholta madritelld. (Kuoppala
ym. 2008) Tyochyvinvointi koostuu tyontekijan terveydestd ja jaksamisesta,
tyopaikan turvallisuudesta, hyvadstd tyon hallinnasta, tyoilmapiiristd ja
johtamisesta (STM 2012).

Tyo6suojelu on jatkuva prosessi, johon kuuluvat suunnittelu, ennakointi,
toteutus ja seuranta. Tyosuojelu on tehokasta, kun se on jarjestelmallistd ja
perustuu vaarojen arviointiin sekd yhteistyossd tehtyihin suunnitelmiin.
Tyosuojelutoiminta kohdistuu sekd fyysiseen, ettd psykososiaaliseen
tyOympdristoon, joita kehittdmalld edistetddn henkiloston tyokykyisyyttd.
(Harjanne 2012)

IImarisen (2006) mukaan tyokyky voidaan kuvata useiden kerrosten
muodostamana rakennelmana (kuva 1). Rakennelman kaikkien kerrosten tulee
olla vahvoja, jotta tyokyky sdilyy hyvana. Terveys seka fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen toimintakyky muodostavat terveyden pohjakerroksen. Muutokset
toimintakyvyssd ja terveydessd heijastuvat siten myos tydkykyyn. Toisessa
kerroksessa ovat ammattitaito ja osaaminen. Kolmas kerros koostuu arvoista,
asenteista ja motivaatiosta. Sithen kuuluvat myos tyon ja omien voimavarojen
tasapaino sekd tyon ja muun eldmén véliset suhteet. Neljannessd kerroksessa on
tyo ja siihen liittyvit tekijdt: tyoolot, tyon sisdlto ja vaatimukset, tydyhteiso ja
organisaatio sekd esimiesty ja johtaminen. Se on rakennelman suurin kerros.
Tyokykytalon valittomédssd ldaheisyydessda ovat myos ldhiyhteiso, perhe ja
yhteiskunta, jotka myos osaltaan vaikuttavat tyokykyyn (Ilmarinen 2006, 79-80).



A Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteiso

Tyokyky
Tyo
Tyoolot

Tyon sisaito ja vaatimukset

Tyoyhteisd Ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Tolmintakyky

Kuva 1 Tyokykytalo (Ilmarinen, 2006)

2.1 Tyosuojelun historiaa

1800-luvun loppupuolella tydsuojelun tavoitteena oli lasten ja naisten suojelu
teollisuustyon aiheuttamilta vaaroilta. Tatd kutsuttiin tyovadensuojeluksi
(Kamadrdinen 2009, 9) ja vuonna 1889 asetettiin ensimmadinen tyovaensuojelulaki
(Ketola 2010, 10-11). Vuwonna 1930 tyosuojelun késitteistd6 modernisoitiin
tyoturvallisuuslaissa kattamaan kaikki ammattiryhmét. 30 vuotta myshemmin,
1960-luvulla, toteutettiin esimerkiksi tydeldkelaki, sairausvakuutuslaki seka 40-
tuntinen ja viisipdivdinen tyoviikko. Tyoturvallisuus oli jadanyt muiden
uudistusten myotd vahdisemmalle huomiolle, kunnes vuonna 1969 valmistuivat
alakohtaiset tyoehtosopimukset. Turvallisuustyosta allekirjoitetulla
sopimuksella pyrittiin organisoimaan paikallisia turvallisuustoimikuntia ja
nimittdmadn turvallisuuspdillikkojd ja - asiamiehid tyopaikoille. (Ketola 2010,
11-15)

Vuonna 1973 tyosuojelu laajeni kaikille tyopaikoille lakisddteisend
toimintana painottuen vield tekniseen turvallisuuteen ja tapaturmantorjuntaan
(Kdmadrdinen 2009, 9). Samana vuonna vahvistettiin laki tyosuojelun
valvonnasta, mikd oikeutti tydsuojeluviranomaiset pdadsemddn tyopaikoille ja
saamaan tarvitsemansa tiedot. Samalla laki maédrdsi valitsemaan
tyosuojelupdillikon ja yli 10 hengen yrityksissd tyosuojeluvaltuutetun, seka
perustamaan tyosuojelutoimikunnan. (Ketola 2010, 33)

Tyoturvallisuuskeskuksen kouluttajat alkoivat 1970-luvulla kayttaa
tyoturvallisuuslain rinnalla Maailman Terveysjdrjeston (WHO) kayttamaa
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terveyden madritelmadd, jonka mukaan terveys koostuu fyysisestd, psyykkisesta
ja sosiaalisesta hyvinvoinnista (Ketola 2010, 65). 1980-luvun lopulla henkinen
tyosuojelu ja tyokykyd edistdvd toiminta yleistyivdt tyopaikoilla tyoeldméan
muutosten myotd (Kamdrdinen 2009, 9). Tyosuojelun kaytdntd ehti
lainsdaddannon  edelle, silld henkisen tyosuojelun velvoite mainittiin
lainsddddnnossd ensimmadistd kertaa 1988 ja tyosuojelun késitteeseen oli tullut
mukaan tyShyvinvoinnin tavoittelu. 1990-luvulla tydsuojelusta haluttiin osa
tyontekoa tydeldman kaikilla tasoilla. (Ketola 2010, 66-70) Tavoitteiksi tulivat
tydeldman laadun parantaminen ja hyvéd tyo toimintatapoineen, ja tyosuojelun
taloudellinen merkitys alkoi korostua. 2000-luvulla ovat tyodsuojelussa
korostuneet tyossd jaksaminen, ikddntyvien tyontekijoiden erityistarpeet sekd
tyysisen ja henkisen vékivallan uhka. (Kamaérdinen 2009, 9)

2.2 Tyodsuojelun vastuualueet

Tyosuojelu on ennen kaikkea yhteistyotd ja se koskee kaikkia tyoyhteisossa
tyoskentelevid. Jokaisen tyoyhteisoon kuuluvan on tunnettava omaan tyohonsa
ja tydympadristoonsa liittyvéat vaarat sekd tiedettdva, miten niiltd voi suojautua.
Jokainen tydyhteisossd on vastuussa omasta toiminnastaan ja velvollinen
noudattamaan laadittuja turvallisuusohjeita, huomioimaan vaaratekijdt seka
raportoimaan  havaitsemistaan  puutteista  joko  esimiehelleen  tai
tyosuojeluvaltuutetulle. (Harjanne 2012)

221 Tyonantaja jajohto

Tyonantaja on tarpeellisilla toimenpiteilld velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden
turvallisuudesta ja terveydestd tyossd. Téassd tarkoituksessa tyonantajan on otettava
huomioon tychon, tyoolosuhteisiin ja muuhun tyoympéristoon samoin kuin
tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. ---Tyonantajan on
suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava tyoolosuhteiden parantamiseksi
tarvittavat toimenpiteet. ---Tydnantajan on jatkuvasti tarkkailtava tyoympadristod,
tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta. Tyonantajan on myos tarkkailtava
toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen.
Tyonantajan on huolehdittava siitd, ettd turvallisuutta ja terveellisyyttd koskevat
toimenpiteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla tyonantajan organisaation
kaikkien osien toiminnassa. (Finlex, Tytantajan yleinen huolehtimisvelvoite, 2 luku 8

§)

Huolehtimisvelvoite sisdltdd tyohon liittyvid seikkoja, kuten tyon fyysisen tai
henkisen kuormittavuuden ja ergonomian, tyoympadristoon liittyvid seikkoja,
muihin tyopaikan olosuhteisiin liittyvid seikkoja, kuten tytssd viihtyminen,
puuttuminen, sekd tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvid seikkoja
(Siiki 2010, 34-35). Tyoantajan tulee huolehtia, ettd tyontekijan tyokyky sdilyy
tyossd eikd tyontekijdlle aiheudu tyooloista terveyden haittaa tai sairastumisen
vaaraa. Tyoolosuhteiden, tyovilineiden ja henkilokohtaisten suojainten tulee
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olla kunnossa ja sopivat sekd tyon kuormituksen tyontekijan tyokykyyn sopiva.
(Mironen ym. 2009) Laissa ei ole maddritelty, miten pitkdlle menevaa
huolellisuuden astetta tyonantajalta edellytetddn huolehtimisvelvoitteen
tayttamiseksi. Tyonantajan velvoitteet on rajattu niihin seikkoihin, joita
tyonantaja voi ennakoida ja joihin hénelld on mahdollisuus vaikuttaa. Keskeistd
on, ettd tyopaikalla on riittdvan tarkasti ja asiantuntevasti tunnistettu, selvitetty
ja arvioitu haitta- ja vaaratekijat. (Siiki 2010, 34-35) Tyonantajalla on padvastuu
turvallisuudesta ja hdn on varsinainen tydsuojelusta vastaava taho (Mironen
ym. 2009).

Ylimmdn johdon vastuulla on luoda perusta tyosuojeluasioiden
hoitamiselle lainsddddnnon, toiminnan luonteen, riskien ja taloudellisten
ndkokohtien puitteissa. Ylimmdn johdon tehtdviin kuuluvat aineellisten ja
toiminnallisten edellytysten, kuten pédtevien esimiesten ja selkedn tehtdvdjaon,
vahvistaminen sekd tydsuojelutoiminnan valvonta. (Harjanne 2012)

Keskijohdon vastuulla on tyosuojelun ohjeiden ja toimintamallien
suunnittelu, toteutus ja pdivittiminen. Lisdksi heiddn tehtdviinsd kuuluvat
turva- ja suojavarusteiden, koneiden ja laitteiden hankinta ja kunnossapito
yhdessa tyonjohdon kanssa. Toiminnan kehittdmisestd tehddan ehdotuksia
ylimmadlle johdolle. Tyonjohdon vastuulla on lisdksi tyonopastus, jossa
tyosuojeluasioilla on iso merkitys (Harjanne 2012)

222 Tyontekija

Tyontekijin on noudatettava tyonantajan toimivaltansa mukaisesti antamia
madrdyksid ja ohjeita. Tyontekijan on muutoinkin noudatettava tyonsd ja
tyoolosuhteiden edellyttdimda turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitamiseksi
tarvittavaa jarjestystd ja siisteyttd seka huolellisuutta ja varovaisuutta. Tyontekijan on
my0s kokemuksensa, tyonantajalta saamansa opetuksen ja ohjauksen sekd
ammattitaitonsa mukaisesti tyossddn huolehdittava kaytettdvissdan olevin keinoin
niin omasta kuin muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd. (Finlex,
Tyontekijan yleiset velvollisuudet, 4 luku 18 §)

Tyontekijoiden keskeinen velvollisuus on tydsuojeluohjeiden ja toimintamallien
noudattaminen (Harjanne 2012). Muita tyontekijan velvollisuuksia ovat
epdkohdista ilmoittaminen, henkilosuojainten kayttd ja soveltuva tyovaatetus
(siiki 2010, 76-80, Harjanne 2012), tyovilineiden ja vaarallisten aineiden
turvallinen ja asianmukainen kaytto sekd turvallisuuslaitteiden poistamisen
kielto (Siiki 2010, 76-80). Tyosuojelutehtdvissd toimivat henkilot voivat olla
vastuussa tyosuojelusta ainoastaan toimiessaan linjaorganisaatioissa tehtévissd,
joihin sisdltyy toimivaltaa ja vastuuta tyosuojeluasioissa (Harjanne 2012).

Tyontekijoiden oikeuksiin kuuluvat vastaavasti esimerkiksi tietojen
saaminen tyopaikan turvallisuuteen ja terveyteen liittyvistd asioista,
tyosuojeluun liittyvien asioiden kasittely riittdvan ajoissa tyonantajan kanssa,
edustajien valitseminen yhteistoimintaa varten, tytterveyshuollon palveluiden
saatavuus, tyoterveyshuollon tyopaikkaselvityksen ndhtdvaksi saaminen,
perehdytyksen sekd muun tarvittavan opetuksen ja ohjauksen saaminen seka
oikeus pidéttaytyd vaarallisesta tyostd. (Siiki 2010, 74)
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2.3 Tyosuojelun yhteistoiminta

Tyopaikalla, jossa sddnnollisesti tyoskentelee vidhintddan 20 tyontekijad, on
perustettava tyosuojelun valvontalain mukainen tydsuojelutoimikunta tai muu
vastaava yhteistoimintaelin, jossa ovat edustettuina tyonantaja sekd tyopaikan
tyontekijat ja toimihenkilot. Tydantajan on huolehdittava, ettd toimikunta
kootaan ja se kokoontuu kisittelemddn sille kuuluvia asioita. (Mironen ym.
2009)

Tyoturvallisuuslain perusajatuksena on, ettd sekd tyonantajan ettd
tyontekijoiden on  yhteistoiminnassa ylldpidettdivd ja  parannettava
tydturvallisuutta tyopaikalla. Yhteistoiminta pyrkii vuoropuheluun tydnantajan
ja tyontekijoiden wvalilld. Laissa sdddellddn esimerkiksi yhteistoiminnan
menettelytavat ja toimielinten asettaminen, osapuolten oikeudet ja
velvollisuudet, yhteistoimintamenettelystd toisin sopimista koskevat asiat seka
muut yhteistoiminnan perusasiat. TyOnantajan tulee nimetd
tyosuojelupdillikko edustajakseen tyosuojelun yhteistoimintaa varten, ellei itse
hoida nditd tehtdvid. Tyosuojeluvaltuutettu on tyontekijoiden keskuudestaan
valitsema henkild, joka edustaa tyontekijoitd tyosuojelun yhteistoiminnassa
tyonantajan kanssa ja yhteydenpidossa tydsuojeluviranomaisiin. (Siiki 2010, 60-
65) Tyosuojelutoimikunnan toiminnan jantevoittamiseksi kannattaa tehda
vuosittainen toimintasuunnitelma, josta ilmenee toimenpiteet, aikataulut ja
vastuuhenkilot tehtdviin. Toimikunnan tulee seurata suunnitelman
toteutumista sdannollisesti ja arvioida myos omaa toimintaansa. (Mironen ym.
2009)

Tydsuojelun toimintaohjelman tarkoituksena on ennakoivan tysuojelun
ja tyopaikan suunnitelmallisen ja jdrjestelméllisen toiminnan tehostaminen seka
organisaation ohjaaminen etsimdén sille sopivimmat ratkaisut ja tavat, joilla se
edistdd tyontekijoidensd turvallisuutta, henkistd ja fyysistd terveyttd seka
tyokykya. (Siiki 2010, 37-38)

Toimintaohjelman tulee kattaa tyopaikan tyodolojen kehittdmistarpeet ja
tyoympadristoon  liittyvien  tekijoiden  vaikutukset, esimerkiksi  tyon
organisoinnin, teknologian, tydolojen ja tydpaikan sosiaalisten suhteiden
vaikutukset tyontekijoiden turvallisuuteen, terveyteen ja tydkykyyn.
Tyosuojelun toimintaohjelman laatiminen kirjallisessa maardamuodossa ei ole
lakisddteinen velvollisuus, mutta kirjallinen tai muu todennettavassa oleva
muoto on kdytannossa valttamaton. (Siiki 2010, 38-39)

Tyosuojelun yhteistoiminnassa tyonantajaa edustaa tyonantajan nimedma
tyosuojelupdillikko, ellei hdn itse hoida tdtd tehtdavad. Padllikon tehtdviin
kuuluu ty6nantajan ja esimiehen avustaminen tehtdvissd, jotka liittyvit
tyosuojelun asiantuntemuksen hankintaan sekd yhteistyon jdrjestamiseen
tyontekijoiden ja tyosuojeluviranomaisten kanssa. Tyosuojelupdillikon
tehtdvind ovat myos tyosuojelun yhteistoiminnan jarjestdiminen, yllapitaminen
ja kehittdminen. (Mironen ym. 2009)
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Tydsuojeluvaltuutettu on valittava véahintdan 10 tyontekijan tyopaikoilla.
Valtuutettu ja kaksi varavaltuutettua valitaan tyontekijoiden toimesta vaaleilla.
Valtuutettu edustaa tydsuojelussa ja tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa kaikkia
tyontekijoitd ja henkilostoryhmid silld toiminta-alueella, johon hénet on valittu
henkiloston edustajaksi. Hanen tulee viedd eteenpdin tyontekijoiden aloitteita ja
toimia heiddn tukenaan. Tehtdviin kuluu myds tydympéristoon ja tydyhteison
tilaan tutustuminen esimerkiksi tyopaikkakierroksilla, jolloin tyontekijan on
helppo ottaa hdneen yhteyttd ja keskustella asioista, mutta myos tilastoilla ja
raporteilla. Tyosuojeluvaltuutettu vailittdd tietoa ja herdttelee miettimddn
turvallista tyoskentelyd ja omia toimenpiteitd turvallisuuden ja terveellisyyden
parantamiseksi. (Mironen ym. 2009)

2.4 Tyohyvinvoinnin osatekijat

Henkiloston hyvinvoinnin tarkeimpid tekijoitd ovat terveys, osaaminen sekd
tyysinen ja psyykkinen tyoymparisto (Viitala 2007, 212). Sinisammaleen ym.
(2012) tutkimuksessaan maddrittelemédt viisi tyohyvinvoinnin keskeisintd
Yksiloiden terveyttd edistamalld edistetddn myos tyohyvinvointia (Sinisammal
ym. 2012). Terveyden edistdmisen lihtokohtana on  ihmisten
voimaannuttaminen sekd tietojen ja taitojen vahvistaminen, jotta ihminen voi
tehdd terveyttddn edistdvid valintoja. Se kohdistuu sekd henkilon itse
hallittavissa oleviin asioihin, kuten terveyskdyttdytymiseen, ettd oman
hallinnan ulkopuolella oleviin tekijoihin, kuten sosiaalisiin, taloudellisiin ja
yhteiskunnallisiin tekijoihin. Terveyden edistdminen tapahtuu yhdessa
ihmisten kanssa ja osallistaminen on tdrked terveyden edistimisen arvo.
(Nutbeam 1998)

Tyohyvinvointi liittyy nykypdivéana paddasiassa ei-konkreettisiin tekijoihin,
kuten motivaatioon, osaamiseen ja ilmapiiriin, mutta fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen hyvinvointi sekd niiden edistiminen vaikuttavat siihen, miten
esimerkiksi osaamista pystytddn hyodyntamddn (Otala & Ahonen 2005, 31).
Tyon mielekkyys, ja haastavuus ovat oleellisia tekijoitd (Juuti & Vuorela 2004,
68-76; Viitala 2007, 212; Marjala 2009). Tyontekijit haluavat tyoltaan
onnistumisen kokemuksia (Marjala 2009) sekd itsensd toteuttamien
mahdollisuuksia (Sinisammal ym. 2012).

Psykososiaaliset ~ kuormitustekijat  sisdltavat  tyon  psyykkiset
kuormitustekijat, eli itse tyohon ja tyon organisointiin liittyvét tekijdt, ja tyon
sosiaaliset kuormitustekijat, joita voivat olla esimerkiksi
vuorovaikutustilanteiden hdiriot, puutteet tai heikko laatu. Psyykkista
ylikuormitusta kuvaavat esimerkiksi kohtuuton tyomaéard, jatkuva kiire, liian
vaikeat tyotehtdvat tai suuri vastuu. Riittdva haasteellisuus saa tyon tuntumaan
tarkedltd ja pitdd tyontekijan virkednd. Sosiaalisia kuormitustekijoitd voivat ovat
yksintyoskentely, yhteistyon toimivuuteen ja tiedonkulkuun liittyvét ongelmat,
tyotoiminnan johtamiseen ja esimiestoimintaan liittyvat tekijdt, tyohon liittyva
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tunneperdinen kuormitus, kuten hankalat asiakastilanteet, sekd tasa-arvo,
héirintd ja epdasiallinen kohtelu. (Padkkonen ym. 2008, 50-52) Tyohyvinvointiin
vaikuttavat tyon sopiva rytmittdminen sekd tyon ja vaatimusten vaihtelu
(Viitala 2007, 230-232), sekd osallistavat tyotavat ja sitd kautta sitoutuminen
tyohon (von Bonsdorff 2009; Marjala 2009; Maki-Franti 2009, Sinisammal ym.
2012). Psykososiaaliset tekijdt vaikuttavat ihmisen toimintakykyyn, terveyteen
ja hyvinvointiin stressimekanismin vélitykselld. Parhaimmillaan tyon sisdlto ja
tydolot voivat edistdd oppimista ja kehittymistd sekd lisdtd terveyttd, mutta ne
voivat myds lisdtd kuormittuneisuutta ja sairastumisen riskid. Hyvaa
psykososiaalista tyoympadristod kehitettdessd ja ylldpidettdessd tulee kiinnittad
huomiota tyon organisointiin, tyon sisédltdjen mddrittelemiseen, tehtdvien ja
toiden jakamiseen sekd henkiloston kehittdimisohjelmien suunnitteluun ja
tukemiseen. Samalla on luotava perusta tyopaikan yhteistyokdytannoille.
(Tyoturvallisuuskeskus 2008, 10)

Tyopaikan psykososiaalinen ilmapiiri, avoimuus, yhteisollisyys sekd
palautteen antaminen ja saaminen ovat oleellisia tekijoitd tyohyvinvoinnille
(Juuti 2010, Juuti &Vuorela 2004, 68-76, Marjala 2009, Sinisammal ym. 2012).
Tyopaikan ilmapiiri ndkyy organisaation tuloksissa ja sen parantamiseksi on
kehitettdavd avoimuutta puhua asioista ja ylldpidettdvd tyoyhteison sisdlld
tapahtuvaa keskustelua, johon myo6s esimiesten olisi hyva osallistua (Juuti &
Vuorela 2004, 68-76). Paras perusta tyShyvinvoinnin vahvistamiselle on
kulttuuri, jossa nostetaan arvoksi toinen toisensa tukeminen (Viitala 2007, 230-
232). On keskusteltu siitd, olisiko tychyvinvoinnin edistiminen parhaimmillaan,
jos se keskittyisi sosiaalisen kontekstiin itsessddn, eikd terveyskayttaytymiseen,
johon konteksti vaikuttaa (Kuoppala ym. 2008a).

Tyoyhteison ~ hyvinvointi ~ muodostuu  kaikkien  tyontekijoiden
hyvinvoinnista. Tydyhteison hyvinvointiin sisdltyvat kaikki ndkyvilld olevat
asiat ja jarjestelmait, joilla tuetaan henkiloston tyohyvinvointia. Tyshyvinvointia
tuetaan esimerkiksi tyoterveyshuollolla, tyoturvallisuustoiminnalla,
virkistystoiminnalla, liikunnalla, tyopaikan ruokailulla sekd tyopaikan
viihtyisyyden parantamisella. Samalla tdytyy myo6s huolehtia tyodvilineistd,
tietoverkoista ja tyoprosesseista. (Otala & Ahonen 2005, 32-33) Tydyhteison
hyvinvoinnin edistdminen on koettu edellytykseksi tyossd jaksamiselle
(Vesterinen 2006).

Sosiaalisen pddoman késitteelld kuvataan sosiaalista voimavaraa, joka
muodostuu virallisten ja epdvirallisten vuorovaikutussuhteiden kautta. Silld
useimmiten viitataan sosiaalisiin verkostoihin, normeihin ja luottamukseen,
jotka mahdollistavat sosiaalisen vuorovaikutuksen. (Kettunen & Piirainen 2005)
Sosiaalista pddomaa voidaan mitata tyOyhteison arvojen ja asenteiden
yhtenevidisyydelld, = vastavuoroisuudella,  tyokavereiden  keskindiselld
luottamuksella ja kunnioituksella, tyopaikan verkostoissa osallistumisella ja
yhteisollisilla toimilla sekd johtajien luottamuksella ja luotettavuudella
(Oksanen ym. 2007). Oksasen (2007) tutkimuksen mukaan henkil6t, joiden
tyoyksikossd oli korkeampi sosiaalinen pddoma kokevat terveytensa
paremmaksi kuin henkil6t, joilla on alhaisempi sosiaalinen pddoma. Sosiaalisen
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pddoman kasvu on myo6s yhteydessd hyvadan terveyteen (Oksanen ym. 2007).
Keskindisen tuen lisddntymisen sekd toiminnan ja toiminnan koordinoinnin
helpottumisen kautta organisaation suorituskyky paranee ja tehokkuus
lisdantyy. Tyotyytyvdisyyttd lisdd, kun tyontekijdt voivat kokea samaistuvansa
tyOyhteisoon ja saavansa tukea tyOyhteisoltd. Riittdvd vuorovaikutus ja
luottamus tyontekijoiden ja johdon wvalilldi mahdollistavat tyontekijoiden
osallistumisen p&dtoksentekoon ja sitoutumisen yhteisiin tavoitteisiin ja
arvoihin. (Kettunen & Piirainen 2005)

2.5 Tyohyvinvoinnin riskit ja niiden hallinta

Makinin ja Winderin (2008) mukaan potentiaaliset tychyvinvoinnin riskit
tyopaikoilla koostuvat kolmesta elementistd: ihmisistd, joilla on vastuuta,
fyysisestd tyOympdristostd, jota kdytetddn hyoddykkeiden tai palveluiden
tuottamiseen sekd johdosta, joka on palkattu organisoimaan ja ohjaamaan
resurssien muuttamista organisaation tuotannoksi (kuva 2). Ndm&d kolme
tekijdd ilmenevat yhdessd ulkoisen ympdriston kanssa. Ulkoinen ymparisto
vaikuttaa organisaation luonteeseen, mutta joskus my6s organisaation
hallinnan taustalla. Tyopaikan riskit voivat ilmaantua joko ndiden kolmen
elementin sisdlld, niissd tapahtuvien muutosten myo6td, elementtien
yhtymikohdissa tai ulkoisen ympariston rajalla. Perehtymalld ndihin kolmeen
elementtiin saadaan muodostettua organisaatiolle uniikki riskiprofiili, joka
kuvastaa tyoympadriston potentiaalisten harmia tai menetyksid aiheuttavien
tekijoiden yhdistelmé&d (Makin & Winder 2008).

Fyysisen toimintaympdriston potentiaalisia riskejd ja uhkia ovat
esimerkiksi rakenteiden ja prosessien suunnitteluvirheet, materiaalien késittely
ja sdilytys, vaaralliset aineet ja liikkuvat ajoneuvot. Fyysisen ympaériston ja
johtamisen yhtymédkohdan riskejd voivat olla toimintoihin tai vélineisiin
liittyvat huonot paitokset, kuten suojavilineiden testaamisen epdonnistuminen
tai turvallisuustekijoiden laiminlyonti riittdvdn tuotannon takaamiseksi tai
tuotannon tehostamiseksi. Fyysisen tyoympdriston ja ulkoisen ympariston
vuorovaikutuksen riskit voivat liittyd esimerkiksi ilmastoon, kuten
ultraviolettisdteilyyn tai kuumuuteen, talouden taantumiin tai lukuisiin
tiukkoihin sddadoksiin, kuten myos luonnon Kkatastrofeihin ja terrorismiin.
(Makin & Winder 2008)

Ihmisiin liittyvat riskit voivat nousta yksildistd, yksildiden vilisista
suhteista ja vuorovaikutuksesta sekd vuorovaikutuksesta ihmisten ja fyysisen
tyOympdriston, johtamisen tai ulkoisen ympadriston vaélilld. Haitat voivat nousta
esiin yksittdisistd tai yhdistetyistd psykologisista, biologisista tai sosio-
kulttuurisista tekijoistd. Tallaisia ovat esimerkiksi syrjiminen, kiusaaminen ja
kommunikaatio-ongelmat. Ihmisten ja ympériston yhtymédkohdan riskit
liittyvdt huonoon suunnitteluun, inhimillisiin virheisiin tai ihmisten
rajoittuneeseen informaatioprosessointiin, kuten tyomuistin ylikuormitukseen
tai havainnointivirheisiin. hmisten ja johtamisen yhtymékohdan riskit liittyvit
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tydon  organisointitapaan,  esimerkiksi  roolien  epdselvyyteen,  tyon
epdvarmuuteen tai yksipuolisiin tyttehtdviin. Ihmisten ja ulkoisen ympaériston
yhtymékohtien riskeja puolestaan ovat asiakkaiden, normien ja sosiaalisen
kulttuurin vaikutukset. (Makin & Winder 2008)

Johtamiseen liittyvat riskit nousevat johtajuuden, sitoutumisen tai
kompetenssien = puutteesta.  Riskit  voivat liittyd myos  johtajien
tietdimattomyyteen  lain  edellyttimistd  tydsuojelun  velvoitteistaan,
tietdimattomyyteen tyossd tapahtuvista muutoksista, tai kyvyttomyyteen
kommunikoida tyomenetelmissd tai -tavoissa tapahtuvista muutoksista.
Johtamisen ja ihmisten véliset riskit liittyvit esimerkiksi huonoon ohjaukseen ja
valvontaan. Riskit yhtymé&kohtaan fyysisen ympdriston kanssa voivat liittyd
prosessien ymmadrtdmisen puutteisiin tai suojausmekanismien tuntemisen
puutteisiin. Johtamisen ja ulkoisen ympadriston yhtymédkohdan riski voi olla
esimerkiksi, jos havaituista puutteista tai riskeistd ei haluta raportoida oman
maineen takia. (Makin & Winder 2008)

Kuvasta (kuva 2) ndhdddn, ettd tyShyvinvoinnin riskien
hallintajdrjestelmd (occupational health and safety management system)
koostuu ndiden kaikkien riskien huomioimisesta. Hallintajadrjestelméaan
tarvitaan hyvinvointia edistdvid ihmisid, hyvinvointia edistdvd ympaéristo sekd
hyvinvointia edistdvat jarjestelmat. (Makin & Winder 2008)

Ulkoinen
ympéristo

Hyvinvointia

Kuva 2 Ty6hyvinvoinnin riskit ja niiden hallinta (Makin & Winder 2008)

2.6 Tyohyvinvoinnin seuraaminen ja mittaaminen

Tyonantajalla on velvollisuus tarkkailla jatkuvasti tyoymparistod, tyoyhteisod ja
tyotapoja sekd niiden turvallisuutta. Tyonantajan on tarkkailtava toteutettujen
toimenpiteiden  vaikutusta  tyon  turvallisuuteen ja  terveyteen.
(Tyoturvallisuuslaki  23.8.2002/738) Otalan ja Ahosen (2005) mukaan
tyohyvinvointia voidaan seurata monenlaisilla mittareilla.
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Tyohyvinvointimittareita ovat esimerkiksi sairauspoissaolot,
tydtapaturmatilastot, vaihtuvuus sekd asiakaspalautteet ja
asiakastyytyvdisyysmittarit. Kokonaisvaltaisempia mittareita ovat kyselyt,
joissa selvitetddn henkiloston tuntemusta eri asioista. Henkilostoltda voidaan
kysyd esimerkiksi tyoilmapiiristd, tyon kuormitus- ja stressitekijoistd,
tyotyytyvdisyydestd, tyon muutoksista, koetuista kehittamistarpeista,
organisaation jaksamisesta sekd johtajuudesta ja johtamisesta (Otala & Ahonen
2005, 233). Psyykkisid kuormitustekijoitd voidaan selvittdd havainnoimalla
tyotd ja tyooloja, haastattelemalla esimiehid ja tyontekijoitd sekd kerdaamalla
tietoa tyostd kyselymenetelmilld (Padkkonen ym. 2008, 51-52).

IImarisen (2006) mukaan tydantajat, henkilostd ja tyoterveyshuolto
ehdottavat tyokyvyn ylldpitdimisen keinoiksi suureksi osaksi samanlaisia
tekijoitd, mutta ne myos eroavat muutamien tekijoiden suhteen. Kaikki kolme -
tyonantajat, henkilostd ja tyoterveyshuolto - ehdottavat keinoiksi
tehtdvankuvien muuttamista, kuntoutusta sekd tyoaikajdrjestelyja. Nadiden
lisdksi tyOantajat ja henkilostd ehdottavat liikuntaa ja terveysmotivointia.
Henkilostd  ja  tyoterveydenhuolto  taas ehdottavat lisdksi my0s
ladkédrintarkastuksia tai terveystarkastuksia (Ilmarinen 2006, 88).

2.7 Tyohyvinvoinnin edistamisen vaikutukset

Juuti ja Vuorela (2004) kirjoittavat, ettd ihmisten hyvinvoinnin kehittdminen
kohtaa nykyisessa lakkaamatta kehittyvdssda  ja muuttuvassa
organisaatioeldmdssd jatkuvia haasteita. Kehittdimisen puolesta puhuu
kuitenkin se, ettd menestyvit tyoyhteisot ovat osaavia ja hyvinvoivia. Vaikka
tyohyvinvoinnilla on selkeitd taloudellisia vaikutuksia organisaatiossa, sen
korostaminen ei kuitenkaan riitd, vaan organisaation jdsenten on oltava
innostuneita tydstddn ja sitoutuneita siithen (Juuti & Vuorela 2004, 146-147).

Terveyden edistimiselld on monitasoisia tuloksia. Terveyden ja
hyvinvoinnin tuloksiin kuuluvat esimerkiksi eldmé&nlaatu, toiminnallinen
riippumattomuus, kuolleisuuteen ja sairastavuuteen liittyvdat luvut ja
toimintakyky. Vailillisia terveyden tuloksia ovat terveelliset eldméantavat,
tehokkaat terveyspalvelut sekd terveelliset ympaéristot. Terveyden edistdmisen
tason tuloksia ovat terveysosaaminen, sosiaalinen vaikuttaminen ja toiminta
sekd terveellinen yhteiskuntapolitiikka ja organisatoriset kaytannot. (Nutbeam
1998)

Tyon ominaisuudet ja organisaation toiminta ovat yhteydessd
matalaan tuen tasoon ja kontrolliin ovat yhteydessad heikompaan hyvinvointiin.
Tyontekijoiden tyotyytyvdisyydelld on vaikutusta myos asiakkaiden
tyytyvdisyyteen ja toisaalta tyontekijoiden vasymys on yhteydessd matalaan
asiakkaiden tyytyvdisyyteen, matalaan tuottavuuteen ja  korkeisiin
henkilostokustannuksiin. (Taris & Schreurs 2009)
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Tyontekijoiden hyvinvointi ja turvallisuus tdissd vaikuttavat organisaation
talouteen. Tyokykyd ylldpitdvan (tyky-) toiminnan talousvaikutukset jaetaan
kolmeen p&ddaryhmaéaan: valittomat liiketaloudelliset vaikutukset, yrityskoon
mukaiset vaikutukset sekd vililliset talousvaikutukset. (Ahonen 1995)
Henkiloston hyvinvoinnin kehittdmisen avulla saadaan aikaan yritykselle
valittomid taloudellisia vaikutuksia (Ahonen 1995, Alli 2001; Matikainen 1995),
kun toimintakyvyn paraneminen véhentdd yrityksen henkilostokuluja ja voi
ndkyd  esimerkiksi eldkekustannusten laskuna  (Matikainen  1995),
sairauspoissaolojen vahentymisend, tyokyvyn paranemisena (Sparks ym. 2001),
yksilotuottavuuden paranemisena sekd tapaturmien ja kuolemantapausten
vdhenemisend (Ahonen 1995). Yksilotuottavuuden paranemisella tarkoitetaan
yksilod kohden lasketun tuotantopanoksen paranemista aikayksikkod kohden
(Ahonen 1995). Sairauspoissaolojen vahentyminen tyokykyad ylldpitavan
toiminnan avulla tarkoittaa yritykselle jopa suurempaa sddstod kuin
sairauspoissaoloja vastaava osuus henkilostokustannuksista, silld osa
sairauspoissaoloista hoidetaan normaality6td kalliimpien ylitdiden ja
alihankintojen avulla (Ahonen 1995). Kustannuksia voidaan vidhentdd
sitoutuneiden ja hyvinvoivien tyontekijoiden avulla (Sparks ym. 2001). Hyvin
toteutettu tyokykyd ylldpitdavd toiminta taas voi lisdtd yrityksen henkiloston
tyokykyd ja yksilotuottavuutta usealla prosenttiyksikolld (Ahonen 1995).

Ahosen (1995) mukaan tyokykyad yllapitdvd toiminta vdhentdd myos
valillisid, kansantaloudellisia kustannuksia, kun sairauskulut vidhenevit,
ennenaikaiset eldkkeet vihenevit ja saatavilla on enemman tervettd tyovoimaa.
Sairauksien ja tapaturmien aiheuttamat kustannukset ovat yli 20 prosenttia
Suomen vuotuisesta bruttokansantuotteesta. Terveyden ja toimintakyvyn
edistdminen tyokykyad ylldpitavalld toiminnalla on siis kansantaloudellisestikin
erittdin merkittavdd (Ahonen 1995). Sosiaali- ja terveysministerion (2005)
mukaan tyShyvinvointitutkimuksen tavoitteena on huonon tychyvinvoinnin
aiheuttamien yhteiskunnallisten kustannusten vdhentdminen, tyon ja
tuotannon  tuottavuuden ja  taloudellisuuden  parantaminen  seka
kansantaloudellisen = hyvinvoinnin  lisdédminen.  Tydhyvinvointitutkimus
parantaa mahdollisuuksia tuottaa valttiméttomid sosiaali- ja terveyspalveluja
sekd muita tyohyvinvoinnin edistimisen kannalta tarpeellisia palveluja (STM
2005).

Von Bonsdorffin ym. (2009) tutkimuksessa kuvataan henkiloston
hyvinvointia ja tyopaikkojen menestymistd metalliteollisuudessa ja
vahittdiskaupan alalla vuonna 2007. Tutkimukseen osallistui yhteensd 129
toimipaikkaa ja 1281 tyontekijad. Tutkimus kohdistui toimipaikkojen johtajiin ja
muuhun henkilost66n ja suoritettiin kymmenen vuoden seurantatutkimuksena.
Tutkimuksen mukaan osallistavien henkilostokdytantojen yhteys yrityksen
suoritus- ja kilpailukykyyn on voimakas. Tutkimuksen mukaan yritykset, joissa
henkilostokdytannot ovat edistyksellisid, osallistavia ja palkitsevia, suoriutuvat
muita paremmin. Osallistavilla ja motivoivilla henkilostokadytannoilla lisataan
myo6s henkiloston motivaatiota. Pitkalld aikavililld sitoutuminen organisaatioon
on keskeinen tuloksellisuuteen yhteydessd oleva tekija. Henkiloston
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ndkemykset ja kokemukset osallistavista henkilostokdytannoistda ovat
yhteydessd  henkiloston hyvinvointiin ~ (von  Bonsdorff ym. 2009).
Sairauspoissaolot heijastelevat tyontekijoiden tyokykyd ja hyvinvointia (von
Bonsdorff ym. 2009) ja tyokykyd mitataankin usein sairauspoissaolojen
madrdlla (Viitala 2007, 213), joista koituu tyonantajalle sekd vailittomid etta
valillisia kustannuksia. Poissaolojen ehkdisy olisikin kannattavaa yrityksen
menestymiselle (Viitala 2007, 213; von Bonsdorff ym. 2009).

Henkilot, jotka kokivat tyokykynsa huonoksi, olivat useammin henkisesti
vdsyneitd, vihemman sitoutuneita organisaatioon ja heilld oli vahvat aikaiset
elakoitymisaikomukset. Organisaation sitoutuminen ja tyon kontrolli
vahvistivat tyossdjatkamisaikomuksia. Tyontekijoiden terveys, hyvinvointi ja
asenteet ovat yhteydessd varhaisiin eldkoitymisaikomuksiin sekd yrityksen
suoriutumiseen. Sekd terveyden ja tyohyvinvoinnin edistiminen, ettd niiden
ylldpito johtivat matalampiin eldkoitymisaikomuksiin ja korkeampaan
yrityksen suoriutumiseen. (von Bonsdorff ym. 2010)

Von Bonsdorffin ym. (2009) tutkimuksen kanssa samansuuntaisia tuloksia
on saanut myds Maiki-Franti omassa tutkimuksessaan. Maiki-Frantin (2009
tutkimus kuului samaan tutkimusprojektiin kuin von Bonsdorffin ym. (2009)
tutkimus ja tarkasteli niin ikddn metalli- ja vahittdiskaupan alaa. Méaki-Franti on
tutkinut henkiloston tyokyvyn ja toimipaikkojen tuottavuuden suhdetta
yhdistamalld Tilastokeskuksen Tyoterveyslaitokselle kerddmédn kyselyaineiston
tyontekijoiden tyokyvystd tilastokeskuksen yritysrekisteriin toimipaikkojen
menestymisestd. Tutkimuksen mukaan toimipaikkojen tuottavuuserot ja
toimipaikkojen henkiloston tyokyky ndyttavét olevan yhteydessd keskenddn, eli
henkiloston tyokykyisyys vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen. Merkittava tulos
on myoOs se, ettd yrityksen ndkokulmasta henkiloston tyokykyyn ja
tyohyvinvointiin panostaminen on kannattavuuskysymys (Méaki-Franti 2009).

Maiki-Frantin (2009) tutkimus osoittaa, ettd tyokykyindeksin eri osa-
alueista parhaiten toimipaikkojen taloudellista menestymistd selittdaa
toimipaikan henkisid voimavaroja kuvaava muuttuja sekd tyon henkisid
vaatimuksia tyokyvyn kannalta mittaava muuttuja. Tyokykyindeksilld
tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa tyodterveyshuollon apuvilinettd, jonka avulla
arvioidaan tyontekijan henkilokohtaista tyokykyd suhteessa tyon vaatimuksiin.
Parhaiten tyopaikkojen kdyttokatetta ndyttdd selittavan tyontekijoiden
henkinen vireys. Tyon vaatimukset taas selittivdt parhaiten toimipaikkojen
tuottavuutta. Taustamuuttujat, kuten ikd, koulutus tai tyokokemus, eivét
tutkimuksen mukaan vaikuta toimipaikkojen taloudelliseen menestymiseen.
Tyontekijan psyykkisilld voimavaroilla on merkitystd yrityksen tuottavuuteen.
Tyontekijoiden henkiselld hyvinvoinnilla on huomattavasti enemmaéan
merkitystd tuottavuuden kannalta kuin tyontekijoiden yleiselld tyokyvylla.
Toimipaikkojen tuottavuutta selittdvat muun muassa henkiloston arvio
tyokyvystddn suhteessa tyouransa parhaimpaan tyokykyyn, henkiloston
henkiset voimavarat sekd toimipaikkojen keskimddrdinen palkkataso (Maéki-
Franti 2009).
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Otalan ja Ahosen (2005) mukaan tietoyhteiskunnan tyopaikoilla
henkilosto on keskeinen kilpailutekijd, jonka tehokkuutta, osaamista ja
hyvinvointia on kehitettdvad tasapainoisesti. Jos yrityksessd keskitytddan vain
tehokkuuden tavoitteluun, saadaan aikaan tunnuslukuja, jotka osoittavat
asiakkaiden tyytymattomyyttd ja henkiloston huonovointisuutta, uupumusta ja
eldketoiveita (Otala & Ahonen 2005, 19). Toisaalta heiddn mukaansa
tydhyvinvoinnin avulla pystytddn parantamaan tyotyytyvdisyyttd, motivaatiota
ja tydyhteison ilmapiirid, jolloin palvelun laatu paranee, miké lisdd toiminnan
laatua, asiakastyytyvdisyyttd ja kilpailukykyd. Tyohyvinvointi lisdd yhteista
osaamista ja parantaa organisaation oppimista, mika taas mahdollistaa uusien
palveluiden ja tuotteiden syntymisen ja sitd kautta kilpailuedun sdilymisen. Sen
avulla voidaan myo6s tukea innostuksen ja sitoutumisen syntymistd, mikéa
vaikuttaa yrityksen imagoon haluttuna tyopaikkana ja yhteistyokumppanina,
minkd kautta saattaa avautua uusia markkinoita ja mahdollisuus sdilyttdd
kilpailukyky paranee. (Otala & Ahonen 69-70) Motivaatio ja tychalukkuus ovat
suuressa roolissa tyosuorituksen ja tyotuloksen kannalta; terveytensd hyvéksi
kokevilla tyontekijoilld on suurempi motivaatio ja he ovat tuotteliaampia, kuin
terveytensd huonoksi kokevilla (Ilmarinen 1995, Alli 2001, 27). Motivoituneet
tyontekijat kayttavat tyossd kaikkia kykyjdan (Tyoturvallisuuskeskus 2008, 10).

2.8 Johtamiskdytintojen vaikutus tyohyvinvointiin

Organisaation tuloksellisuus ja hyvinvointi rakentuvat paitsi tyoolosuhteista,
toimintakyvystd ja tyon mielekkyydestd, myos johtamisesta (Otala & Ahonen
2005, 32-33, Marjala 2009). Johtaminen pitdd sisdllddan ennen kaikkea
tukemista sekd palautteen antamista ja vastaanottamista (Juuti & Vuorela 2004,
135). Yksilollinen ja arvostava esimiesty6 vaikuttavat tyShyvinvointiin (Marjala
2009), motivaatioon, sitoutumiseen, toiden jérjestelyyn,
yhteistyémahdollisuuksiin ja resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan
hyddyntamiseen (Otala & Ahonen 2005, 32-33). Ongelmia voidaan korjata
kehittamalld esimiestyota (Viitala 2007, 230-232), mutta tyonantaja ei voi
kuitenkaan yksin olla vastuussa tyoyhteison hyvinvoinnista, vaan yhtd tarkeaa
on jokaisen oma halu ylldpitdd ja kehittdd henkilokohtaista hyvinvointiaan
(Otala & Ahonen 2005, 32-33). Tyohyvinvoinnin edistiminen toimii parhaiten,
jos se on yhdistettyna yrityksen toimintatapoihin ja toimintoihin (Kuoppala ym.
2008).

Johtamisella vaikutetaan paitsi organisaation tuottavuuteen ja tehokkuuteen,
myo6s tyontekijoiden hyvinvointiin ja terveyteen. Parhaimmat terveyden ja
tyohyvinvoinnin edistamisen vaikutukset saadaan aikaan, kun edistiminen
tapahtuu johtamisessa, tyoympaéristossa ja tyooloissa. Hyva johtajuus parantaa
tyotyytyvdisyyttd ja tyohyvinvointia. Samoin se vahentdd sairauspoissaoloja ja
tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisid. (Kuoppala ym. 2008b) Huomioimalla
johtamiskadytdntdjen monimuotoiset vaikutukset hyvinvoinnille, voidaan saada



20

aikaan myos synergiaetuja ja tyShyvinvoinnin edistymistd. Tdmd onnistuu
kaksivaiheisen prosessin kautta: kannustamalla johtajia huomamaan heiddn
toimintojensa vaikutukset tyontekijoiden hyvinvoinnille sekd vaikuttamalla
johtajien motivaatioon kannustamalla heitd arvostamaan hyvinvoinnin
edistdimiseen pyrkivien toimintojensa vaikutusta. Johtajien tulisi miettid
laajemmin, keneen kaikkiin vaikutukset ulottuvat ja mitkd ovat pitkdaikaiset
vaikutukset sekd keritd tietoa tyontekijoiden asenteista sen hetkisid kdytantoja
kohtaan. Johtajien motivaatiota kasvattaa, jos he laajentavat ndkemystdan
organisaatiolle tdrkeistd tuloksista ja ovat valmiita pohtimaan ja miettim&dan
kaytantoja uudelleen tyontekijoiltd saatujen palautteiden pohjalta. (Grant,
Christianson & Price 2007)

Keskijohdon toimet vaikuttavat siihen, milld tavalla tyontekijoiden
terveyttd ja tyShyvinvointia edistdvdt interventioiden tekijat tulevat
tyontekijoiden tietoon. Keskijohdon tyoskentely vaikuttaa tyontekijoiden
tydhyvinvointiin =~ ja  tyOtyytyvdisyyteen  tyoskentelyolojen  kautta.
Tyoskentelyolot ovat yhteydessd tyohyvinvointiin ja tyotyytyvdisyyteen.
Johtajien kommunikointi avoimesti muutoksesta, tyontekijoiden ottaminen
mukaan muutosprosessiin sekd johtajien pyrkimys implementointiin johtavat
tyoskentelyolojen paranemiseen, tyotyytyvdisyyteen ja tyohyvinvointiin.
Implementointiin osallistuvan ryhméan muodostaminen lisdd roolien selkeyttd,
osallistumista ja sosiaalista tukea. Ylimmé&n johdon rooli puolestaan on
varmistaa, ettd keskijohdolla on riittdvasti tietoa ja taitoa implementoida
muutokset strategian mukaisesti. Tyoskentelyolojen on kuitenkin oltava tietylld
tasolla, jotta interventiot onnistuvat. Mikéli suurin tarve muutokselle on
tyontekijoilld, johtajat eivédt onnistu implementoimaan muutosta onnistuneesti
eivdtkd muutoksen tulokset ole onnistuneita. (Nielsen & Randall 2009)

2.9 Tyohyvinvoinnin huomioiminen organisaation strategiassa

Tyohyvinvoinnilla on useita yhtyméakohtia yrityksen liiketoimintaan, ja on
syntynyt tarve liittdd se ldhemmaéksi yrityksen strategista ajattelua (Hussi &
Ahonen 2007). Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin lisddmiselld on merkittavaa
hyotya yritykselle, joten se tulisi huomioida yrityksen strategian suunnittelussa
ja kehittamisessa.

Véeston ikddntymisen ja saatavilla olevien tyontekijoiden maéadran
vdhentymisen myotd tyokuormitus uhkaa kasvaa (Hussi & Ahonen 2007,
Sparks ym. 2001). Ilmarisen (1995) mukaan kilpailun koveneminen ja
tyopaineiden kasvaminen kohdistuvat ensimmadisend vanhempaan osaan
tyovoimasta, joka on kaikkein haavoittuvin. Ikddntyvan korvaaminen nuorella
ei valttdiméttd ole kannattavaa kokemuksen puutteen vuoksi eikd riittdvan
tyovoiman saavutettavuuskaan ole varmaa (Ilmarinen 1995). Tamédn takia
tyoeldmaa tulisi kehittdd siten, ettd tyossd jatkamista voisi pitdd vaihtoehtona
eldkkeelle siirtymiselle (Otala & Ahonen, 2005, 19). Niin pitkddn, kun patevad
tyovoimaa on saatavilla, yritykset eivit valttamaittd tiedosta tychyvinvoinnin
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merkitystd. Kuitenkin se on asia, jossa tarvitaan pitkélle tdhtddvad ennakointia,
koska muutosten vaikutukset eivdt ndy valittomadsti. Ennakointia tarvitaan
riittdvan ajoissa, jotta yritysten tuotantomahdollisuudet pysyvit ylld saatavilla
olevan tyévoiman ansioista. (Ilmarinen 1995)

Tyodhyvinvoinnin strategiaa voidaan tarkastella monista eri ldhtokohdista
ja kdytetyt viitekehykset voivat perustua erilaisille arvoldhtokohdille. Joissain
viitekehyksissd ldhtokohtana voi olla ihmisen tyohyvinvointi, joissakin
esimerkiksi organisaation tuloksellisuuden parantaminen. Kaukana toisistaan
olevienkin viitekehysten yhdistdiminen on tédrkedd, jotta organisaatio ja sielld
tyoskentelevit ihmiset hyotyisivit tyohyvinvoinnin kehittdmisesta. (Juuti 2010)

Tydhyvinvointi on noussut marginaalisesta asemasta organisaation
strategiseksi tekijdksi. Yhteys tyohyvinvoinnin ja strategian vdlille on
muodostunut 1990-luvulta ldhtien painottuneen resurssindkokulman myota.
Yrityksen aineettomasta pddomasta on tullut organisaatioiden keskeisin
kilpailutekija. Siihen sisdltyvdt tyohyvinvointi, luottamus, osaaminen ja
innovatiivisuus. Aineetonta pddomaa on vain ihmisilld ja se on varastoitunut
organisaation  kulttuuriin. =~ Nykyaikaisessa  jatkuvasti = muuttuvassa
yritysmaailmassa hyvd johtaminen on onnistumisen perusedellytys. Talloin
johtaminen perustuu ajatukselle, ettd johtaminen on jaettua. Hyvinvoivassa
organisaatiossa ihmisten tyot liittyvdt saumattomasti toimiinsa, ja toiden
organisoituminen perustuu todelliselle osaamiselle. (Juuti 2010)

Tyoelamdssda on tapahtunut muutoksia ja kilpailuympéristossa
selvitdkseen monissa yrityksissd on vallassa rakenteiden uudelleenjdrjestelyn,
henkiloston vdhentdmisen ja ulkoistamisen kulttuuri. Tyoeldméd vaatii uusia
toimintatapoja, kuten joustavuutta, tiimityoskentelyd sekd itse sdddeltyd tyota.
(Sparks ym. 2001) Monet organisaatiot pyrkivit selviytymddn nopeista
muutoksista, globaalista kilpailusta ja lamasta ainoastaan sddstamailld, jolloin
ihmisid kohdellaan vain korvattavissa olevina resursseina. Té&lloin ne
menettavit kilpailutekijan, jonka varassa ne toimivat ja uudistuvat. Ilman
hyvinvointia ei synny osaamista eikd innovaatioita, ja kyky olla
vuorovaikutuksessa  ympdriston ja  asiakkaiden kanssa  vaikeutuu.
Organisaatioiden menestys perustuu ihmisten osaamiseen, keskindiseen
yhteistyohon ja haluun kehittdd organisaation toimintaa, mikd edellyttdd hyvan
johtamisen lisdksi terveitd ja hyvinvoivia ihmisid. (Juuti 2010) Organisaation
tyohyvinvoinnin keskeisid edistdmisalueita ovat tyon epdavarmuus, tyotunnit,
tyon kontrolli sekd johtamistyyli (Sparks ym. 2001).
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3 TYOSUOJELUN KAYTANTOON TUOMISEN
PROSESSI

Oheisessa kuvassa (kuva 3) on pyritty kuvaamaan tyodsuojelun kdytantoon
tuomisen prosessia ja siind huomioitavia tekijoitd. Kuvan muodostamisen
pohjalla on kidytetty Nielsenin ym. (2010) mallia, joka on koottu viiden
eurooppalaisen metodin pohjalta. Metodien avulla on pyritty luomaan malli,
joka kuvaa tdrkeimmit terveyttd edistdvien interventioiden vaiheet sekd
jokaiseen vaiheen liittyvdt komponentit. Metodeissa oli lukuisia yhtendisid
piirteitd prosessin eri vaiheissa. Esimerkiksi tyontekijoiden osallistuminen,
ohjaavan ryhmdn muodostaminen, riskinarviointi sekd ra&tdloityjen
hankkeiden kehittdminen psykososiaalisten riskien hallitsemiseksi oli kaikille
metodeille yhteisid. (Nielsen ym. 2010) Nielsenin ym. (2010) mallista on
poimittu kuvan keskelld ndkyvit prosessin vaiheet, joita on mukailtu muun
tutkimustiedon valossa. Mallista poistettiin yhdeksi prosessin erilliseksi
vaiheeksi madadritelty jalkauttaminen. Muu kirjallisuus ja tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd koko prosessi on itsessddn tyosuojelun jalkauttamista, eli
suunniteltua kdytantoon tuomista. Aiemmin mallissa ollut jalkauttaminen on
korvattu toiminnan kédytdntoon tuomisella, jolla halutaan kuvata tyosuojeluun
ja tyohyvinvoinnin edistimiseen liittyvien toimenpiteiden tai uusien
toimintatapojen  kdytdnt6on tuomista, ei niinkddn koko tyOsuojelun
jalkauttamista yhtend erillisend vaiheena. Kuvassa on lisdksi haluttu korostaa
johtamista ja osallistamista muun tutkimustiedon ja kirjallisuuden pohjalta.
Nielsenin ym. (2010) mallissa kadytetddn paljon interventio - Kkisitettd
prosessista puhuttaessa. Interventio - Kkésitteelld tarkoitetaan pyrkimysta
muuttaa terveyskdyttaytymistd ja vahentdd terveysriskeja (Alcock ym. 2009).
Tdssd tyossd interventiolla tarkoitetaan tydsuojelua ja tyosuojelun prosessia.
Interventioon liittyvilld toimenpiteilld tarkoitetaan tyosuojeluun liittyvid
tyohyvinvoinnin edistamiseen liittyvid uusia toimintatapoja tai - menetelmia.
Kuvassa esiteltyd prosessia ja sen eri osa-alueita eritellddn seuraavaksi
tarkemmin.
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Johtaminen
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Kuva 3 Tyosuojelun kdytantoon tuomisen prosessi (mukaillen Nielsen ym. 2010)

3.1 Prosessin vaiheet

Tyohyvinvointia ja tyoterveyttd edistdvien interventioiden ensimmaéinen vaihe
on valmisteluvaihe, johon kuuluu tyontekijoistd ja tyonantajan edustajista
koostuvan ohjaavan ryhméan muodostaminen (Nielsen ym. 2010). Tydsuojelusta
puhuttaessa ohjaavalla ryhmalla tarkoitetaan kaytannossa
tyosuojelutoimikunnan muodostamista ja tyosuojelupddllikdiden  sekd
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tyosuojeluvaltuutettujen nimedmistd. He ovat konkreettisesti vastuussa
tyosuojelusta, = mutta  organisaation  kaikki  jdsenet  ovat  osa
tyosuojelutoimikuntaa. Ryhméan tehtdviin kuuluu organisaation kaikkien
intressien esiin tuominen, riskiryhmien madrittely sekd eettisyydestd
huolehtiminen, esimerkiksi osapuolten anonymiteetin varmistaminen. He
vahvistavat arviointiprosessin, suunnittelevat ja jalkauttavat viestintdstrategian,
seuraavat riskinarviointiprosessia, keskustelevat tuloksista ennen niiden
lahettamistd tyontekijoille sekd osallistuvat palautteen késittelyyn. (Nielsen ym.
2010)

Valmisteluvaiheessa on tdrkedd, ettd tyontekijoilld on paitsi riittdavasti
halua muutokselle, myos valmiudet tehdd muutos. Jos organisaation johto
yliarvioi tason, jolle he ovat organisaatiota ja tyontekijoitd valmistelleet, voi
esimerkiksi seurata muutosvastarintaa tai ettd muutoksen ldpivieminen
epdonnistuu. Organisaation jdsenilld tdytyy olla hallussaan riittdvéasti
asiantuntijuutta, resursseja ja mahdollisuuksia, jotta muutokset saadaan
onnistuneesti  kdytintoon. Myds organisaatiossa on oltava riittava
muutosvalmius. Organisaation muutosvalmius voidaan mééritelld sen mukaan,
miten laajasti organisaation jdsenet ovat psyykkisesti ja kadyttdytymisensd
kautta valmistautuneita implementoimaan organisaatiomuutoksen.
Organisaation muutosvalmius voi vaihdella sen mukaan, minkélaisesta
muutoksesta on kyse. Organisaatio voi olla valmis yhdelle muutokselle, mutta
toisen muutoksen kohdalla valmiutta ei ole. Vastaanottavaisuus ja avoimuus
muutokselle kuvaavat organisaation jdsenten asenteita ja uskomuksia
muutoksia kohtaan. (Weiner ym. 2008) Organisaation rakenteet ja tyon
organisointi vaikuttavat organisaation jdsenten késityksiin ja toimintaan ja sitd
kautta myos interventioiden tuloksiin. Johdon tuella on myds iso merkitys
interventioiden onnistumiselle. Tutkimusndyttod on erityisesti vdhdisen johdon
tuen negatiivisesta vaikutuksesta. Organisaatioissa on kiinnitettdva huomiota
viestintdstrategiaan ja varmistettava, ettd odotettavista tuloksista ja

(Nielsen ym. 2010)

Seulontavaiheessa on selvitettdva potentiaaliset riskit sekd henkildston sen
hetkinen hyvinvoinnin ja terveyden tila. Kaytettdvissda on sekd laadullisia ettd
maédrdllisia metodeja, joista organisaation on valittava itselleen sopivimmat.
(Nielsen ym. 2010) Mittareita valittaessa tulee huomioida, ettd niilld mitataan
sitd, mitd halutaankin mitata (EK 2011). Tutkimusten tuloksista on hyva
raportoida tyontekijoille (Nielsen ym. 2010), mutta lisdksi myos yrityksen
johdolle (EK 2011).

Varsinaisilla interventioon liittyvien toimenpiteiden suunnittelulla
pyritddn kehittimddn ja jalkauttamaan psykososiaalista tyoymparistod ja
tyontekijin  terveyttd ja hyvinvointia edistdvid hankkeita. Erilaiset
interventiomenetelmét suosittelevat priorisoimaan ja keskittymddn vain
muutamaan hankkeeseen, jotka ovat tehokkaita sekd hyvin kohdistettuja.
Tyontekijoilld on aktiivinen rooli hankkeiden kehittdmisessd, jotta voidaan
hyodyntdd heiddn alueellista tietamystddan. Tassd vaiheessa tulee muotoilla
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selked toimintasuunnitelma ja siihen liittyvat hankkeet, hankkeiden tavoitteet ja
kohteet seké aikataulut ja vastuuhenkil6t. (Nielsen ym. 2010)

Hankkeet jalkautetaan seurannan ja viestinndn avulla keskijohdon ollessa
muutosajureina. Seurannan merkitystd korostetaan kirjallisuudessa, mutta siina
ei kuitenkaan kuvata tarkasti, miten seuranta pitdisi suorittaa. (Nielsen ym.
2010) Keskijohdon ottaessa tyontekijit mukaan interventioprosessiin ja
viestimdlld riittdvasti muutoksesta, intervention tulokset ovat parempia
(Nielsen & Randall 2009). Riittdva viestintd implementointiprosessin aikana on
tarkedd (Nielsen ym. 2010).

Tehtyjd toimenpiteitd on jatkuvasti seurattava ja arvioitava niiden
tuloksellisuutta, tehokkuutta ja kustannustehokkuutta. Seuranta edellyttdd
etukdteen sovittujen mittareiden kayttdmistd sekd tulosten sdannollistd
raportointia myds yritysjohdolle. Esimerkiksi Elinkeinoeldman Keskusliitto (EK)
on muodostanut tyokykyjohtamisen arviointitaulukon, jonka avulla voi
tarkastella organisaation tydhyvinvoinnin johtamisen eri osa-alueiden tilaa.
Taulukon avulla voidaan arvioida esimerkiksi aktiivista vuorovaikutusta ja
tyon hallintaa, tyokyvyttomyyden valttamistd, varhaista puheeksi ottamista,
tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn mittareita sekd palautumista. (EK 2011)

3.2 Johtaminen

Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin edistiminen on keskeinen osa yrityksen
johtamista. Ty6hyvinvointia ei edistetd vain poistamalla ongelmia, vaan tyon
voimavara- ja vetovoimatekijoitd on myos vahvistettava. Olennaista on selkeét
johtamiskdytdnnot ja esimiesten tuki, palaute ja arvostus, tyon mielekkyys ja
palkitsevuus, luottamus ja hyva tiedonkulku sekd kannustava tydyhteiso. (EK
2011) Johtaminen pitdd sisdllddn ennen kaikkea vuorovaikutuksellisuutta,
tavoitteellisuutta, tyontekijoiden kannustamista ja tukemista sekd palautteen
antamista ja vastaanottamista (Juuti & Vuorela 2004, 135). Taloudellisesta
ndkokulmasta ajan ja rahan kdyttaminen tyshyvinvointijohtamiseen on itsensa
takaisin maksava investointi. Tehtyjd toimenpiteitd on kuitenkin seurattava ja
arvioitava niiden tuloksellisuuden ja kustannustehokkuuden kautta. (EK 2011)

Tyontekijan hyvinvoinnin johtaminen on monimutkainen tehtdvd, koska
hyvinkin = suunnitelluilla hyvinvoinnin johtamiskédytdnnéilldi on usein
suunnittelemattomia seurauksia ja monimuotoisia vaikutuksia. Tutkimusten
mukaan yhden hyvinvoinnin osa-alueen edistdminen usein heikent&a jotain
toista, esimerkiksi pyrkimys edistdd psyykkistd hyvinvointia antamalla lisdd
vastuuta voi heikentdd fyysistd terveyttd ylikuormituksen kautta.
Johtamiskdytannoista esimerkiksi toiden uudelleenjdrjestelyilld,
kannustepalkkioilla, tiimien muodostamisella ja turvallisuuskdytannéilld voi
tutkimusten mukaan olla myos hyvinvointia heikentdvida vaikutuksia, joten
johtamiskdytantoihin  tulisi  kiinnittdd tarkempaa  huomiota. (Grant,
Christianson & Price 2007)
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Tydsuojelun ja tyohyvinvoinnin johtamisessa ei riitd, ettd uhat ja riskit on
maddritelty, vaan niitd tulee hallita laajemmin. Ratkaisumallien suunnittelu,
tulosten mittaaminen ja arvioiminen ja tietojen kerddminen on oleellinen osa
toiminnan tehostamista. Muutokset tulee viestid kaikille, joita muutokset
koskevat. Tyontekijoilld tdaytyy olla riittdvésti tietoa siitd, milloin pitdd toimia,
miten toimia tehokkaasti, keneen ottaa yhteyttd ja kenelle raportoida tuloksista.
Johtamisjdrjestelmdn tehokkuuden kannalta on oleellista, ettd tyontekijdt ovat
selvilld toiminnan perusteista. Tamd edellyttdd riittdvdd viestintdd ja
luottamusta. Johtamisjdrjestelmd on pitdnyt muodostaa organisaation tarpeista
lahtien. Organisaatiota ei pitdisi ndhdd ainoastaan oppivana, vaan myos
ajattelevana organisaationa. (Makin & Winder 2008)

Tyohyvinvoinnin  johtaminen edellyttdd yhteistyotd tyonantajan,
kolme perusperiaatetta ovat selvilld olemisen periaate, varautumisen periaate
sekd osallistumisen periaate. Osallistumisen periaatteella tarkoitetaan, ettd
tyossd jatkamisen mahdollisuuksista on tehtdva tilannekohtainen selvitys ja
tyoterveysyhteistyon ja sen suhde tyopaikan tyoturvallisuusyhteistyohon
madriteltava. (EK 2011)

Johdon ja henkiloston aktiivinen vuorovaikutus on yksi tychyvinvoinnin
johtamisen ydinprosesseista. Henkiloston on tultava kuulluksi, jotta voidaan
maédritelld henkiloston odotukset ja tarpeet tychon ja tyohyvinvointiin liittyen.
Tyon mielekkyydestd, hallinnasta ja palkitsevuudesta huolehtimalla voidaan
vdhentdd tyontekijoiden ajatuksia omasta tydkyvyttomyydestdan. Henkiloston
osaamisen ylldpitamiselld ja kehittimiselld voidaan vdhentdd muutosten
aiheuttamaa epdvarmuutta. Tychyvinvoinnin kehittdmistyostd tulee viestid
henkilostolle, jotta johto voi viestid ottavansa asian vakavasti. (EK 2011)

Toinen keskeinen ydinprosessi on sairauspoissaolojen seuranta, jotta
yritys saa tietoa sairauksien tydperdisyydestd, tyon koetusta kuormittavuudesta
sekd tyokykyd uhkaavista tilanteista. Organisaation on tunnistettava
tyohyvinvointiin ~ liittyvat riskitekijat ja ryhdyttdavd toimiin niiden
pienentdmiseksi. Tunnusluvuista ja niiden pohjalta tehtdvien toimenpiteiden
tuloksellisuudesta on raportoitava johdolle sdannollisesti. Yrityksessa olisi hyva
sopia malli, jonka perusteella pitkit tai usein toistuvat sairauspoissaolot otetaan
puheeksi esimiehen ja alaisen vilisessd keskustelussa. Pidempé&dn poissa toista
olevien tilannetta on seurattava ja tyohon paluu jdrjestettdvd suunnitelmallisesti
ja tuetusti. Yhteistyo tyoterveyshuollon, eldkevakuutusyhtion tai eldkesddtion
kanssa sekd tyOnantajan ja tyontekijoiden ajatusten keskittiminen varhain
toihin paluuseen ja sen mahdollistaviin tekijoihin on tarkeda. (EK 2011)

Keskeinen ydinprosessi tyohyvinvoinnin johtamisessa on avoimen ja
luottamuksellisen ilmapiirin luominen, jotta ongelmia voidaan ottaa esille.
Ongelmatilanteita varten olisi hyvd luoda toimintamallit yhteistydssa
tyonantajan, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kanssa. Varhaisen puheeksi
ottamisen mallissa olisi kriteerien ja tapojen lisdksi kuvattava jatkotoimenpiteet
ja niiden yhteydessa tarjottava tuki. Toimenpiteiden tuloksellisuutta on myos
seurattava ja arvioitava. Tyopaikkaselvityksen tekeminen ja ty6terveysyhteistyo
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ovat my0s keskeisid ydinprosesseja.  Tyoterveysyhteistyon perusta on
tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen periaatteiden sopimisessa.
(EK 2011)

Tydhyvinvoinnin johtamisen perustana ovat mittarit, jotka mittaavat
yrityksen toiminnan kannalta keskeisid asioita. Mittaripaketti tulisikin valita
muodostamaan tasapainoinen kokonaisuus. Parhaimmillaan saadaan selville
yksilollinen riskiprofiili, jonka pohjalta on mahdollista laatia yksilotason
terveys- ja tyokykysuunnitelma. Lisdksi yritys saa kokonaiskédsityksen
yritystason terveys- ja tyokykyriskeistd. Yritys voi tukea henkilostonsa
terveellisid eldmédntapoja ja kannustaa tyo- ja toimintatavoilla terveyttd
edistdviin valintoihin riskiprofiilin pohjalta. Tehokkainta olisi, jos tydpaikan
arki kyettdisiin muodostamaan jatkuvaksi pienid terveellisid valintoja tukevaksi
ympdristoksi. Hyvid arkitoimia ovat esimerkiksi tydpaikkaruokailu ja
tyomatkaliikunnan  helpottaminen.  Riittivan  tyostd  palautumisen
varmistaminen sekd henkiselld, ettd fyysiselld tasolla on merkittdavaa.
Johtamiskdytannoilld voidaan vaikuttaa palautumiseen tyoaikajdrjestelyjen,
tyon tauotuksen ja esimerkiksi tyOstd vapaa-aikana irrottautumisen kautta.
Kiireen ja stressin hallintaa tulisi tukea tyoyhteison ja yksiloiden tyodtapoja
kehittamalla. (EK 2011)

Aura ym. (2012) ovat havainnollistaneet mallin avulla (kuva 4)
tyohyvinvoinnin strategista johtamista. Ty6hyvinvoinnin johtamisen pohjalla
ovat organisaation arvot ja strategiset tavoitteet. Mallin pohjalta on kehitetty
Strategisen Tyohyvinvoinnin Johtamisen Indeksi. Mallissa esitetddn
mahdollistajien - johtamisen, strategisten toimintatapojen, esimiestyon ja
henkilostohallinnon  toimintojen ja  resurssien sekd  hyvinvoinnin
tukitoimintojen - painoarvot tulosten saavuttamisessa. Mallin mukaan suurin
merkitys on tychyvinvoinnin tukitoimilla, joiden painoarvoksi on mallissa
maédritelty 45 %. Johtajuus (20 %), esimiesty®, henkilostohallinto ja resurssit
(20 %) seké strategiset toimintatavat (15 %) ovat myos mallin mukaan térkeits,
mutta kukin erikseen pienemmdssd roolissa kuin tyohyvinvoinnin tukitoimet
(Aura ym. 2012). Toisaalta johtajuus, esimiestyd, henkilostohallinto, resurssit
sekd strategiset toimintatavat liittyvdt vahvasti toisiinsa. Hyvinvoinnin
johtamiseen on mallissa sisdllytetty hyvinvoinnin vastuut, mittarit sekd
raportointi. Strategiset toimintatavat koostuvat sisdllostd ja tavoitteista seka
tyohyvinvoinnin kannalta keskeisimmistd toimintatavoista. Esimiestychon,
henkilostohallintoon ja resursseihin on sisdllytetty esimiesten rooli,
henkilostohallinnon toiminnot sekd investoinnit. Tukitoimintoihin kuuluvat
tyoterveys, tyosuojelu, tyopaikkaliikunta, terveyden edistaminen, kulttuuri ja
virkistys, henkilostéruokailu sekd sisdinen viestintd. Mahdollistajien avulla
saavutetaan tyoyhteisotason tuloksia sekd yksilotuloksia, jotka ovat yhteydessa
ilmapiiriin, sitoutumiseen yrityskuvaan, kustannussddstoihin, tyokykyyn ja -
tehoon, terveyden ja hyvinvoinnin kehittymiseen, ja sitd kautta myos
lilkketoiminnan tehokkuuteen. (Aura ym. 2012)
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3.3 Osallistaminen

Tyontekijoiden osallistuminen on noussut tutkimuksissa tydhyvinvoinnin
edistdamisinterventioiden onnistumisen elinehdoksi ja se kulkee ldpi koko
prosessin. Tyontekijoiden osallistuminen on tdrkedd, jotta tiedetddn sopiiko
suunniteltu interventio organisaation kontekstiin ja kulttuuriin. Osallistuminen
lisdd tyontekijoiden hallinnan tunnetta, oikeudenmukaisuuden tuntua sekd
tukea. Olemalla itse mukana prosessissa, siitd tulee tutumpi, tyontekijat
sitoutuvat siihen paremmin ja kokevat sen omakseen. (Nielsen ym. 2010)
Osallistaminen  strategisessa  suunnittelussa  edistdd  tyontekijoiden
tyotyytyvdisyyttd, viahentdd poissaoloja sekd tehostaa organisaation toimintaa
(Kim 2002). Toisaalta kirjallisuudessa ja tutkimuksissa ei kerrota tarkemmin
miten, ja missd vaiheessa tyontekijoiden osallistuminen olisi tehokkainta
(Nielsen ym. 2010). Terveyden edistimisen ohjelmissa osallistuminen ja
voimaantuminen ovat kaksi merkittivintd ndkokulmaa. Osallistuminen
pddtoksentekoprosesseihin sekd omien kykyjen kehittaminen
oppimiskokemusten kautta ovat elintdrkeitd. (Aust & Ducki 2004)

Erametsan (2009,79) mukaan yrityksen strategian jalkauttamisessa
yksittdisen tyontekijain kannalta tdrkeintd on ymmartdd haneen kohdistuvat
odotukset, eli se osa strategiasta joka kohdistuu hdnen tyohonsd. Hanen
mukaansa onnistunut jalkauttaminen tarkoittaa, ettd kaikki ihmiset koko
organisaatiossa ymmartavat yrityksen strategian ja oman kytkoksensd siihen.
Pidemmaille menevéstd jalkauttamisesta on kyse, kun ihmisilld on yhtendinen
strategian mukainen tahtotila ja osaaminen, ja toimitaan jo niiden mukaisesti.
Jalkauttamisesta voidaan siten kdyttdd myods termid sisdistaminen.
Jalkauttamisen kannalta on tdrkedd viestid strategiasta ja varmistua siitd, ettd
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kaikki ovat ymmartaneet sen. Jalkauttamisen voidaan sanoa olevan muutoksen
johtamista; se on viestintdd, jaetun ymmaérryksen rakentamista, dialogia,
aktiivista kuuntelua, asioista sopimista sekd seuraamista ja palautetta.
Strategiasta on tehtdva tarked, innostava ja kiinnostava (Erametsa 2009, 80-85).
Erdmetsan (2009) mukaan muutoksen ideointi ei ole vaikeaa, mutta sen
toteuttaminen on. Jokaisella organisaation tasolla tulee luoda jaettu ymmarrys
siitd, mitd odotetaan, mitd tulee tapahtua ja mitd tehdddn. Esimies saa vietya
muutosta eteenpdin tekemadlld muutoksen mukaisen toiminnan tarkeimmaéksi
asiaksi organisaatiossa ja kiinnittdmalld sithen huomiota joka pdiva (Erdmetsd
2009, 273-275).

Osallistamista voidaan lisdtd muun muassa pitamalld tyontekijdt tietoisina
ajankohtaisista asioista tai kdsiteltdvdnd olevista asioista, esimerkiksi
asiakirjojen ja muistioiden avulla (Kim 2002). Johto voisi jdrjestdd tapaamisia
tydhyvinvoinnista ja tyosuojelusta vastaavan ryhmén kanssa ja keskustella
strategisesta suunnittelusta, vuorovaikutussuhteista sekd organisaation
tehokkuudesta.

3.4 Kiytintoon tuomisen esteet ja mahdollistajat

Whysall ym. (2006) ovat tutkineet terveyden ja turvallisuuden interventioiden
implementointia, erityisesti siitd ndkokulmasta, mitkd ovat implementoinnin
esteet ja helpottavat tekijat. Tutkimuksessa otettiin tarkastelun kohteeksi tuki- ja
lilkkuntaelinsairaudet (TULES), koska ne ovat yksi merkittdvimmistd tyontekoa
vaikeuttavista sairauksista. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd mitka
tekijdat estdvit ja mitkd edesauttavat interventioiden implementointiprosessia
sekd muutoksen tekemistd TULES - sairauksien vdhentamiseksi. (Whysall ym.
2006)

Muutosten implementoinnin suurimmaksi esteeksi osoittautuivat
ylimpien johtajien tuki muutoksille sekd johtajien asenteet terveyttd ja
turvallisuutta kohtaan yleisesti. Tyontekijoiden vastustus muutoksille saattoi
johtua paitsi heiddn omista asenteistaan, myos johtajien kyvyttomyydestd
kannustaa kédyttdytymisen muutoksiin. Tdméd este esiintyi useimmiten.
Implementoinnin haasteeksi koettiin myos vaikeudet saada ylimmé&n johdon
lupa interventioiden suorittamiselle seka tarve vakuuttaa suunnitelmat johdolle.
Tarve konsultointiin ja lupien kysyminen koettiin suureksi hidasteeksi.
Yllattavad olivat johtajien valinpitaméattomét asenteet TULES - ongelmiin ja
terveyteen ja turvallisuuteen yleisesti. Erityisesti vaikeaa oli saada johtajat
pitimdan interventioita tdrkeind ja ndkemé&ddn uudet toimenpiteet osana
johtamisprosessia, eikd niinkddn pelkéstddn lisdtyond ja uutena taakkana.
Artikkelissa tuotiin my0s esiin se, ettd jos johto ei arvosta uusia toimintatapoja,
niin tuskin muutkaan organisaation jdsenet. Hieman ylldttden johtajat olivat
huolissaan siitd, miten tillaisten asioiden huomioiminen vaikuttaisi heididn
asemaansa tai sithen, miten heidét koetaan johtajina. Esteiksi implementoinnille
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koettiin esimerkiksi resurssien puute, joka oli yhteydessd arvostuksen
puutteeseen, vaikeus l0ytdd sopivia tarvikkeita ja tilaa sekd tuotannon
priorisointi turvallisuuden edelle. (Whysall ym. 2006)

Muutosprosessin ldpiviemistd edistivat tukevat ja sitoutuneet johtajat,
muutokset johtamisessa, riittdva tietoisuus terveydestd ja turvallisuustekijoistd
ja niistd tiedottaminen sekd keskitetty terveyden ja turvallisuuden kulujen
valvonta. Tutkimuksen mukaan paitsi ettd yksilon asenteet, uskomukset ja
kayttaytyminen muotoutuvat organisaatiollisten tai rakenteellisten tekijoiden,
kuten roolien ja vastuiden, myotd, myds organisaatiolliset ja rakenteelliset
tekijat vaikuttavat puolestaan asenteisiin, uskomuksiin ja kdyttdytymiseen. Jos
tarkoituksena on kannustaa asenteiden ja kdyttdytymisen muutokseen, pitdisi
mahdollisia rakenteellisia esteitd ottaa myos mukaan tarkasteluun. Lisaksi tulisi
varmistaa, ettd johtajille annetaan riittdvasti aikaa hallita terveyden ja
turvallisuuden tekijoitd madaltamalla hierarkiaa paidtoksentekojérjestelmassd,
josta luvat muutoksille tdytyy hakea, tai antamalla paikallisille johtajille tai
turvallisuusjohtajille enemmén valtaa pddttdd ndihin asioihin kaytettdvastd
budjetista. (Whysall ym. 2006)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimus tehddan toimeksiantona noin 1000 tyontekijan kokoiselle media-alan
konserniyritykselle, joka koostuu useista erillisistd yhtidistd, jotka sijaitsevat
fyysisesti Keski-Suomessa ja Savossa. Konsernissa on 4 tyosuojelupdallikkoa
sekd 21 tyosuojeluvaltuutettua. Konsernissa on 2000-luvulla ollut suuria
organisatorisia muutoksia yritysostojen, laajentumisen ja fuusioiden myota.
Organisaation sisédlld on esimerkiksi sulautettu aikaisemmin erillisid ja
itsendisid liiketoimintayksikoitd yhticiksi. Konsernin sisdlld olevat yksikot
toimivat keskenddn erilaisilla toimialoilla, jotka kuitenkin ovat osa konsernin
pdaliiketoiminnan samaa prosessia, mutta sen eri vaiheissa.

Tutkimuksen ldhtokohtana on kohdeorganisaation kiinnostus selvittdd,
milld tavalla tyosuojelu saataisiin tiukemmin osaksi arkea ja mitkd ovat
tehokkaimpia tyosuojelun jalkauttamisen keinoja. Organisaatiossa halutaan
tutkia tyosuojelun ldhtokohtia ja nykytilaa, tehostaa tyosuojelun jalkauttamista
ja loytdd jalkauttamiseen uudenlaisia kehittdmiskeinoja. Tutkimuksen avulla
halutaan  myos  selvittdd, milld tavalla  tydsuojelupddllikot  ja
tyosuojeluvaltuutetut ymmartavat roolinsa jalkauttamistyOssd ja erityisesti
mikd on heiddn oma roolinsa ja vastuualueensa tydsuojelussa. Toimeksiannon
taustalla on organisaation halu kehittdd tyohyvinvointia, tyokykyisyyttd seka
tyossd jaksamista, ja sitd kautta vaikuttaa organisaation tuottavuuteen ja
tehokkuuteen.

Kohdeyritys ~ on  tyOsuojelun  toimintaohjelmassaan  listannut
tyosuojelutavoitteekseen tydssd jaksamisen edistdmisen, sairauspoissaolojen
vdhentdmisen ja tyotapaturmattomuuden. Tyossd jaksamisen osalta tavoitteena
on erityisesti tydmotivaation ja jaksamisen edistdiminen kehittamallad johtamista,
osaamista ja omakohtaista vastuunottoa tyoyhteison ilmapiiristd sekd ottamalla
huomioon henkilostérakenteen asettamat haasteet.. Sairauspoissaoloja pyritdan
vahentaméadn tydolosuhteiden, terveiden eldméntapojen ja ennaltaehkdisevan
tyokykytoiminnan  kehittdmiselld.  Tarkoituksena on my0s seurata
tyoterveyshuollon asiakasraportteja ja tehdd niiden ohjaamina tarvittavia
toimenpiteitd. Tyotapaturmattomuutta pyritddn varmistamaan tyoolosuhteita
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kehittamalld ja yllapitamadlld. (Tyodsuojelun toimintaohjelma vuonna 2012)
Tarkempi tydsuojelun toimintasuunnitelma osoittaa, ettd vuonna 2012
ennaltaehkdisevdn tyosuojelutoiminnan tasoa pyritddn parantamaan, erityisesti
ergonomian ja henkisen jaksamisen osalta. Ergonomian edistdmisessd kadytetaan
hyviksi asiantuntijaa, jonka avulla koulutetaan osastoille ergonomiavastaavia.
(Tyosuojelun  toimintasuunnitelma  vuonna  2012)  Keskeisimmiksi
lahestymistavoiksi on siis nostettu preventiivinen terveyden edistiminen seké
positiivinen tyohyvinvointi. Ty0Osuojelulla pyritddn ennaltaehkdisem&dn
tyokykyd heikentdvid tekijoitd sekd edistdmddn hyvinvointia, eikd vain
poistamaan sairauksia ja tapaturmia.

Tutkimuksessa pyritdaan selvittdméaan, minkaélaisilla keinoilla tyosuojelun
toimintaohjelmaa ja -suunnitelmaa jalkautetaan kohdeorganisaatiossa ja
minkélaisia keinoja tarvittaisiin jalkauttamisen tehostamiseksi.
Tutkimuskysymyksid ovat:

1. Mikd on tydsuojelun nykytila ja miten sitéd voisi tehostaa?

2. Mitd tyOsuojelupdillikdt ja tydsuojeluvaltuutetut kokevat omiksi
vastuualueikseen ja tehtdvikseen tyosuojelun jalkauttamisessa?

3. Miten tyosuojelua jalkautettaisiin tehokkaammin?
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5 AINEISTON KERAAMINEN JA ANALYSOINTI

Tutkimus on laadullinen tutkimus, jossa aineisto on keritty teemahaastattelun
avulla. Hirsjarven ym. (2008) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisiin
piirteisiin kuuluu, ettd tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon
hankintaa ja aineisto kootaan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa.
Tutkimuksessa suositaan ihmistd tiedon keruun instrumenttina seka kaytetaan
induktiivista analyysia. Kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti seka
aineiston hankinnassa kéytetddn laadullisia metodeja (Hirsjdrvi ym. 2008, 160).
Laadullinen tutkimusote soveltuu hyvin, jos ollaan kiinnostuneita esimerkiksi
tapahtumien yksityiskohtaisista rakenteista, tapahtumissa mukana olleiden
yksittdisten toimijoiden merkitysrakenteista tai halutaan saada tietoa tiettyyn
tapaukseen liittyvistd syy-seuraussuhteista. (Syrjala ym. 1994, 12-13)
Tutkimuksessa halutaan laajentaa ymmarrystd tyosuojelusta ilmiond ja sen
jdsentymisestd, mutta my0s haastatteluihin osallistuvien kokemuksista omasta
roolistaan ja vastuualueistaan.

Haastattelu valitaan menetelméksi usein, jos halutaan korostaa tutkittavan
kohteen subjektiivisuutta, tutkijan on vaikeaa tietdd etukdteen vastausten
suuntia, halutaan selventdd saatavia vastauksia tai halutaan syventdd saatavia
tietoja (Hirsjarvi ym. 2008, 200-201). Tutkimuksessa haluttiin selvittaa
nimenomaan  haastateltavien  subjektiivisia = kokemuksia ja  heiddn
henkilokohtaisia ndkemyksiddan. Tyohyvinvoinnin edistdmisen ilmeneminen
yrityksessda on hyvin yrityskohtainen asia, joten vastausten suuntaa ei voi
etukdteen pddtelld. Haastattelun avulla saadaan hankittua riittdvan tarkkaa ja
syvad tutkimustietoa, silld tarvittaessa voidaan esittdd tarkentavia kysymyksia.
Teemahaastattelulle on tyypillistd, ettd haastattelun aihealueet ovat tiedossa,
mutta kysymysten tarkka muoto ja jdrjestys voivat vaihdella haastateltavien
vadlilla. (Hirsjarvi ym. 2008, 203, Saunders ym. 2012, 374) Tutkimuksessa
haastattelun aihealueet ovat tiedossa, mutta koska vastaukset eivit ole
ennakoitavissa, ei kaikkien kysymysten tarkkoja muotoja pysty etukiteen
pddttamddan. Tutkimuksessa on tdrkedd saada esiin monenlaisia kokemuksia ja
ajatuksia  ty6hyvinvoinnin  edistamisen jalkauttamisesta. = Haastattelut
suoritettiin  yksilohaastatteluna, koska haluttiin saada henkilokohtainen
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ndkemys esiin jokaiselta tutkittavalta ilman ryhmén tai parin kontrolloivaa
vaikutusta.

Tutkimukseen  haastateltin 3 tyosuojelupddllikkoda  ja 11
tyosuojeluvaltuutettua. Kohdejoukko valittiin haastatteluihin suostumuksen
perusteella. Kaikille konsernin tyosuojelupdaillikoille ja tyosuojeluvaltuutetuille
lahetettiin haastattelukutsu (liite 1) ja haastateltiin kaikkia, jotka siithen
vapaaehtoisesti suostuivat (liite 2). Haastattelut suoritettiin haastateltavien itse
valitsemassa paikassa ja itse valitsemana ajankohtana. Useimmiten paikkana oli
neuvotteluhuone tai tyontekijan oma tyShuone ja haastattelut sujuivat ilman
hédirioitd. Haastattelut kestivit keskiméddrin puoli tuntia haastattelujen keston
vaihdellessa 15 minuutista reiluun tuntiin ja ne nauhoitettiin haastateltavien
suostumuksella. Kaikissa haastatteluissa kdytettiin samaa haastattelurunkoa
(liite 3), mutta kysymysten muotoa ja jdrjestystd vaihdeltiin haastateltavien
vastausten mukaan. Haastattelurunko esitestattiin ja todettiin toimivaksi, jolloin
sithen ei tehty esihaastattelun jalkeen muutoksia. Haastattelussa esitettiin myos
kysymyksid haastattelurungon ulkopuolelta haastateltavien esiin nostamien
teemojen tarkentamiseksi.

Aineisto  analysoitiin  aineistoldhtdisen — sisdllonanalyysin  keinoin.
Sisdllonanalyysi on tekstianalyysid, jossa etsitddn tekstin merkityksid.
Laadullisen aineiston sisédllonanalyysi voidaan tehdd joko aineistoldhtoisesti,
teoriaohjaavasti tai teorialdhtoisesti. Tutkimuksen aineisto kuvaa tutkittavaa
ilmiotd ja analyysin tarkoitus on luoda sanallinen ja selked kuva tutkittavasta
ilmiostd. Sisdllonanalyysilld pyritddn jarjestimdd aineisto tiiviiseen ja selkeddn
muotoon. Aineiston késittely perustuu loogiseen pdittelyyn ja tulkintaan, jossa
aineisto aluksi hajotetaan osiin, késitteellistetddn ja koodataan uudestaan
loogiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 105-110)

Aineistoldhtoinen sisédllonanalyysi ldhti liikkeelle aineiston litteroimisesta,
jossa nauhoitetut haastattelut kuunneltiin ja kirjoitettiin sanatarkasti ja
huolellisesti ylos. Litteroinnin jdlkeen haastatteluja luettiin useampaan kertaan
lapi ja perehdyttiin sisdltoon huolellisesti. Aineistoon tutustumisen jélkeen
ryhdyttiin pelkistiméddn ilmauksia ja karsimaan epdoleellisuuksia pois.
Analyysiyksikkond oli lause tai lausepari, mikéli haastateltava tdydensi
edellistd lausettaan seuraavalla. Aineisto kaytiin ldpi lause lauseelta, jolloin
haastattelusta saatiin poimittua kaikki merkitykset ylos. Pelkistdmisen jdlkeen
ryhdyttiin  etsimddn pelkistyksistd samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia.
Samankaltaiset ilmaukset ryhmiteltiin yhteen, ja niistdi muodostettiin
alaluokkia, jotka nimettiin sisdltod kuvaavalla késitteelld (kaavio 1). Alaluokkia
muodostui yhteensé 65 (liite 4).



Alkuperdinen ilmaus

Pelkistys

35

Alaluokka

"Ja sit sellanen asia mulle on
tullu, ettd on kuviteltu etta
meilld on kaikki hyvin, ettd
on ehka oltu etujoukoissa ja
tehty toimenpiteitd, ni
kuviteltu ettd me ollaan
kauheen edistyksellisid ja
moderneja, vaikka onki jadty
oikeesti jalkeen, ei 0o
kehitetty ollenkaan.”

”Koska ne on kuitenkin niin
hitaita prosesseja nama
muutokset ja ne tydpaikan
kdytannot on niin vallitsevia
ettd sitd ei kenties sitten, sitd
ajattelee ettd se on riittavasti
ku teemme silld tavalla ku
ennenki on tehty. Et silloin
ei tuu mieleenk&idn ettd sitd
pitdd uudistaa.”

“"Musta tuntuu ettd tdd on
aika semmonen perinteikés
talo, ettd on sielld varmaan
osittain myos sitd, et ku
meilld on aina tehty ndin.”

"Ettd se voi olla ettd se on
sielld taustalla vield tima
vanha ajatteluki, ettd se ei oo
uudistunu. Ei oo tullu
sellasta uutta ainesta
sithen.”

On kuviteltu olevamme
etujoukoissa, edistyksellisia
ja moderneja

Riittdvasti kun tehdan
samalla tavalla kuin
aikaisemmin

Ei tule mieleen ettd pitéisi
uudistaa

Perinteet, meilld on aina
tehty ndin

Taustalla vanhan
organisaation ajattelu, joka
ei ole uudistunut

Uudistumisen puute

Kaavio 1 Esimerkki pelkistysten ja alaluokkien muodostamisesta

Alaluokkien muodostamisen jdlkeen etsittiin
alaluokista ja yhdisteltiin alaluokkia yldluokiksi (kaavio 2). Yldluokkia
muodostui yhteensd 20 (liite 4). Yldluokkia ei ollut mielekastd endd yhdistelld,
mutta ne jaoteltiin vield kahteen teemaan kuvaamaan tyosuojelun nykytilaa ja
haastateltavien esiin nostamia kehitysehdotuksia.

samankaltaisuuksia myos



Pelkistys

Alaluokka

Ylidluokka

36

On kuviteltu olevamme
etujoukoissa, edistyksellisid ja
moderneja

Riittavasti kun tehdan
samalla tavalla kuin
aikaisemmin

Fi tule mieleen ettd pitdisi
uudistaa

Perinteet, meilld on aina tehty
ndin

Taustalla vanhan
organisaation ajattelu, joka ei
ole uudistunut

Toimintaohjelmia vain
pdivitetdan
Valmiiden pohjien kaytto

Toimintasuunnitelma
vanhoilta pohjilta

Kaikki mietitty aikaa sitten

Runko, jonka pohjalta
vuodesta toiseen

Noudatetaan samantyylisid
ohjelmia, jotka on tehty
vuosia sitten

Uudistumisen puute

Toimitaan vanhojen
runkojen mukaan

Vanhat toimintamallit
juurtuneet

Kaavio 2. Esimerkki alaluokkien yhdistamisesta yldluokiksi
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6 TULOKSET

Tutkimuksen keskeiset tulokset jakautuivat kahteen isompaan teemaan:
konsernin nykytilanteen kuvaamiseen ja kehitysehdotuksiin tyosuojelun
tehostamiseksi. Seuraavassa kdydddn tulokset ldpi ndiden kahden teeman
mukaisesti.

6.1 Konsernin tyosuojelun nykytilanne

Haastateltavat nostivat selkedsti esille konsernin tyodsuojelun positiivisen
tilanteen muihin tuntemiinsa yrityksiin verrattuna. Heiddn mukaansa
konsernissa on saatu luotua me-henked. Haastateltavien mukaan asiat ovat
konsernissa yleisesti ottaen hyvin ja esiin nouseviin ongelmiin reagoidaan
yleensd nopeasti. Asioihin on yritetty loytdd ratkaisuja ja esimerkiksi
tyosuojelun kohdalla arviointikeinoja on mietitty.

”Ja eihdn meilld oikeestaan ku vertaa moneen muuhun paikkaan ni eihdn meilld
huonosti ole asiat missddn nimessd. Meilldhdn on sill4 lailla kohtuullisen hyvin ja
siks ndd ehkd onki tdimmosid pienid.”

Koska tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd milld tavalla tyosuojelun
kadytantoon tuomista voisi tehostaa, haastateltavat nostivat esille myos useita
nykyhetken ongelmakohtia, joihin puuttumalla toimintaa saisi entisestddan
tehostettua.

Haastateltavien mukaan tyontekijoilld ei ole télld hetkelld riittavéasti tietoa
tyosuojelusta. Tyontekijat eivdt ole tietoisia tyOsuojelun tavoitteista ja
suunnitelmista, eivatkd esimerkiksi tydsuojeluvaltuutettujen tehtavistd. Tiedon
puute ndkyy sekd tyosuojeluhenkiloston, ettd muiden tyontekijoiden
keskuudessa. Tyontekijdt eivdt hahmota minkélaisia mahdollisuuksia heilld
olisi edistdd tyooloja ja toissd viihtymistd tyosuojelun avulla, eivdtkd siten
valttamattda hyodynnd mahdollisuuksiaan parhaimmalla mahdollisella tavalla.
Uhkana on, ettd asiat henkiloityvit, eli ei muisteta esimerkiksi pééllikdiden
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toimivan tyonantajan edustajina, ja siten toimintatapojen tai pdtosten liittyvan
henkilokohtaisten aatteiden sijaan tyodtehtdviin. Asioiden henkildityminen voi
haitata henkiloston rohkeutta puuttua epdkohtiin. Toisaalta esimerkiksi
tyosuojeluvaltuutettuna  toimiminen  koettiin  tyontekijoiden  etujen
puolustamiseksi ja tyontekijoiden puolesta puhumiseksi, jolloin valtuutetut
henkilosityivit koko henkiloston suulla puhuviksi.

Haastateltavat kertoivat epdvarmuudestaan omien tietojen ja taitojen
riittdvyyden ja  kattavuuden  suhteen. Omista  vaikutus- ja
toimintamahdollisuuksista edistdd tyosuojelun tilaa ja tyohyvinvointia oltiin
epdluuloisia ja omat tiedot tuntuivat riittdméattomiltsd. Haastateltavilla oli tunne,
ettd heilld ei ole riittdvéasti keinoja vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja
toissd jaksamiseen.

”Sitd tuntee ittensd vahan avuttomaks jos ei pysty auttamaan, koska vaan
yksinkertasesti ei vaan oo siihen mahollisuuksia.”

"Tietysti pyritddn timmosid, meilld on virkistystoimikunta joka jérjestdd tammosia
yhteistoimintapdivid tai timmosid jotaki risteilyjd tai muuta, mut sitten ihan
kdytannon tyossd ni ei sielld hirveesti oo, tai ehka ei oo niinku keinoja silld tavalla.”

”En mé tiid onko mulla sitte tdssd muita kortteja ku vaan huomata, ett jos joku
ndyttad siltd ettei jaksa endd toissa tai jotain.”

Konsernissa ei haastateltavien mukaan ole selkedsti jaettu vastuuta eikd
kenelldkddn ole kokonaiskasitystd tyosuojelusta ja sen nykytilanteesta. Kun
haastattelussa kysyttiin tydsuojelun kdytdntoon tuomisen vastuualueita,
vastaukset olivat hyvin kirjavia. Haastattelujen mukaan tiiminvet&jat ovat
vastuussa, mutta valtuutetut toimivat henkiloston edustajina ja heiddn
tehtdvdnddn on seurata ja puuttua ongelmiin sekd viedd tyosuojeluasioita
kentélle ja huolehtia arkitoimenpiteistd. Toisaalta nostettiin esiin, ettd paallikko,
valtuutettu ja tyonantaja ovat yhdessd vastuussa tai ettd kaytantoon tuomisesta
ovat vastuussa kaikki. Osassa haastatteluista sanottiin, ettd kaytdantoon
tuomisen pitdisi tulla tyonantajapuolelta ja tyosuojelupaillikot ovat tyonantajan
edustajina vastuussa. Néaiden lisdksi osa totesi, ettd linjaorganisaatioiden
esimiehet ovat vastuussa kdytdntoon tuomisesta. Haastattelujen mukaan
kukaan ei tunnu ottavan todellista vastuuta lopullisesta kdytantoon tuomisesta,
eikd kenelldkddn ole kokonaiskdsitystd tyosuojelusta, siihen liittyvistd
toimenkuvista tai sen nykytilanteesta.

”Ettd ihmiset on sitoutunu tyohonsd ja tekevit tyotansd, keskittyvit sithen ettd se
sitten silld tavalla jotenki et ehkd kukaan, harva mieltdd sen niinku omaks tycksensa
ettd nditd asioita pohditaan.”

”Et on vdhan niinku kuppikuntasesti toimitaan ettd ei kenelldkéddn oo ihan sellasta
kokonaiskasitysta ettd kuka tekee mitd.”

Tyosuojelun suunnitelmia ei haastateltavien mukaan toteuteta kdytdnnossd,
vaan ne jadvat helposti paperille ja suunnitteluasteelle. Haasteena on heiddan
mukaansa nimenomaan lopullinen kdytdntoon tuominen ja jalkauttaminen



39

koko konsernin tasolla. Kun kadytintoon tuomista ei tapahdu, sitd ei voi
myoskddn arvioida. Haastateltavien mukaan konsernissa ei ole toimivia
mittareita, joiden avulla suunnitelmien toteuttamista ja kdytantoon tuomisen
onnistumista voitaisiin kattavasti arvioida.

Haastateltavien mukaan konsernin viestintd ja viestintikanavat ovat
puutteellisia. Tiimiviestintd tai yleinen viestintd ei toimi, eikd tieto saavuta
kaikkia pyrkimyksistd huolimatta. Konsernissa ei ole varsinaista tiedottajaa,
eikd viesti kulje riittdvan tehokkaasti ja laajalle.

”Ja se kokonaistiedottaminen, et nyt jotku sihteerit ilmottaa jostaki asioista, mutta ne
ei ees tiid, et se viesti jad monta kertaa esimerkiks meiltd saamatta vaikka se koskis
meitaki.”

Haastateltavien mukaan viestintdd ei ole riittdvésti, asioista ei puhuta eikd
yhteistyotd tai keskustelua juurikaan ole. Viestinndn puute on
molemmansuuntaista, sekd henkilostoltd johdolle, ettd johdolta henkilostolle.
Haastateltavien mukaan viestinndn puute on huomattavaa erityisesti
yksikoiden vililld. Koska yksikot ovat fyysisesti erillddn toisistaan, luontaista
kanssakdymistd on vdhdn ja kaikki tyOskentelevdt pddasiassa omissa
ympdristoissddn, eikd asioita jaeta yksikoiden kesken. Monelle konsernissa
tydsuojeluun ja tyohyvinvointiin liittyvistd asioista puhuminen on vaikeaa eika
epdkohtia vilttamaéttd tuoda esiin. Esille nostamattomuus voi haastateltavien
mukaan johtua pelosta, valinpitamattomyydestd, asenteesta, kiireestd tai liian
vahdisestd tiedosta liittyen vaikutusmahdollisuuksiin. Varsinkin asioiden esiin
nostaminen omana itsenddn on hankalaa, mutta anonyymind asioita tuodaan
reilummin esiin, esimerkiksi tutkimusten kautta.

”Et ihmiset varoo semmosta ihan hirveesti ja sitten ne ei vélttamatta tuo niita
epdkohtia esille. Ollaan vaan hiljaa ja kérsitdan.”

Keskeisend ongelmana haastatteluista nousi esiin konsernin
organisaatiorakenteessa olevat ongelmat. Konsernissa on tapahtunut
ldhimenneisyydessd useita isoja  organisaatiomuutoksia, jotka ovat
hdmmentdneet tyontekijoitd ja toisaalta vaikuttaneet kdytdnnon tyohon
esimerkiksi padtoksentekoprosesseja pidentamadlld. Johdon huomio ja aika on
mennyt uuden toiminnan sulauttamiseen entiseen, eikd toimintakdytanttjen
muutoksia ja niiden tavoitteita ole aina suunniteltu. Talld hetkelld yksikot ovat
tyysisesti hyvin hajallaan, mika koettiin myo6s ongelmallisena, kun kaikki eivit
ole tietoisia mitd muissa yksikoissd tapahtuu. Yritysostojen ja fuusioiden kautta
pddtosvalta on osittain siirtynyt yksikoiltd itseltddn konsernitasolle, eikd kaikkia
pddtoksid voida endd tehdd itse. Toisaalta organisaatiomuutokset koettiin
positiivisiksi, koska iso organisaatio mahdollistaa laajemmat investoinnit ja
tarjoaa suuremmat resurssit.

Haastateltavat kokivat, ettd konsernissa on juurtuneena vanhoja
toimintamalleja. Haastateltavien mukaan tyOsuojelussa toimitaan pitkalti
vanhojen mallien pohjalta, joita hyodynnetddn vuodesta toiseen. Esimerkiksi
tydsuojelun toimintasuunnitelmia ainoastaan pdivitetddn vuosittain, vaikka
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alkuperdiset suunnitelmat ovat jo vuosia vanhoja. Taméan vuoksi tarvittavaa
uudistumista ei ole tapahtunut. Toimintaperiaatteita perustellaan silld, ettd niin
on aina toimittu ja toisaalta syville juurtuneita perinteitdi on hyvin hidasta
muuttaa. Haastateltavien mukaan tyosuojeluasioissa helposti ajatellaan, ettd
riittdd, kun tehdddn saman verran ja samalla tavalla kuin aikaisemminkin, eikd
toimintaa valttamattd ymmarretd kehittaa.

”Ja sit sellanen asia mulle on tullu, ettd on kuviteltu ettd meilld on kaikki hyvin, etta
on ehki oltu etujoukoissa ja tehty toimenpiteitd, ni kuviteltu ettd me ollaan kauheen
edistyksellisid ja moderneja, vaikka onki jaity oikeesti jdlkeen, ei oo kehitetty
ollenkaan.”

Haastatteluissa nousi esiin my0s resurssit, erityisesti tyomddran ja aikataulujen
kautta. Haastateltavat kokivat, ettd heilld ei ole tyopdivan aikana aikaa muulle
kuin tyolle, ja esimerkiksi tyckavereiden kanssa keskusteleminen jdd helposti
vdhdiseksi tai sille ei 16ydy sopivaa rakoa tyopdivdan aikana. Tyontekijdt
tyoskentelevidt ddrirajoillaan ja esimerkiksi tydsuojelun suhteen vain akuutit
asiat hoidetaan, jolloin pienet asiat jddvéat kiireen takia hoitamatta. Kiireen
vuoksi “menndin helposti helpoimman kautta”. Konsernissa on haastateltavien
mukaan védhennetty henkilostod, mutta tyomaddrd ei sen sijaan ole vahentynyt,
vaan yhd pienemmailld tyontekijamddralld pitdisi jaksaa tehdd enemmain toita.
Sairaslomiin ei juurikaan oteta sijaisia, joten jos yksi on pois toistd, niin muut
kuormittuvat enemmdin. Kiire aiheuttaa haastateltavien mukaan erityisesti
henkisen kuormituksen kasvua. Toisaalta uupumusta ei tuoda esiin, vaan
tyontekijat yrittdvat vain jaksaa tyoskennelld. Haastateltavat tiedostivat myos
organisaation haastavan taloudellisen tilanteen, jolloin resurssit ja epdvarmat
tulevaisuuden ndkymdt voivat olla suurimpana esteend tyosuojelun
tavoitteiden toteuttamiselle.

Haastatteluissa nousi esille myds negatiivisia késityksid johdosta ja
tyosuojelun  toteutumisesta. Haastattelujen mukaan johto suhtautuu
tyontekijoihin ja tyosuojeluun valinpitaméattomasti, eikd se ota tyontekijoita
riittdvan hyvin huomioon tai kuuntele heitd. Konsernissa on haastateltavien
mukaan paljon ylhddltdpdin maardamistd, eikd padllikoillda ole kaytannon
kasitystd siitd, mitd tyotehtdvat todellisuudessa vaativat. Konsernin eri
toimipisteiden ollessa fyysisesti hyvin etddlld toisistaan, ylintd johtoa ei nde
kovin usein ja harva uskaltaa puhua heille suoraan peldtessddn silmatikuksi
joutumista. Organisaatiorakenne on heiddn mielestddn hyvin ohut ja johdon
kevyt rakenne aiheuttaa haasteita. Viliportaan johtoa on véhennetty, joten
johtoon kuuluvia henkilditd on hyvin vidhdn, eivdtkd he ehdi kaikkialle.
Tyosuojelun osalta haastateltavat kertoivat, ettd asiat etenevit hitaasti ja asioita
joutuu nostamaan useamman kerran esille, ennen kuin niihin reagoidaan.
Haastateltavat kertoivat tyontekijoiden vélinpitimattomédstd asenteesta
tyosuojelua kohtaan, mutta toisaalta sama véalinpitimédton asenne nousi esiin
heiltd itseltddan tyosuojelun merkityksen vahattelemisend.

”Eihédn kaikilla sitte oo kiinnostusta eikd vilittamistd ettd kuhan vaan ite on, parjda ni
ihan sama mité tuossa naapurissa jos on jotain ongelmia, ni ei mulle kuulu.”
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”Meitd on semmosia ihmisid jotka ei kerta kaikkiaan halua niist4 tietad.”

”Ja sit jotenki se sitte saattaa tuntua ettd ku mind tieddn ja tiedostan ettd mita sen
tyosuojelun pités olla, ni se riittdd myos seki. Ettd ku mind nden niitd ongelmia ja
puutun niihin, ni se on se mun tehtdva.”

6.2 Kehitysehdotukset tyosuojelun tehostamiseksi

Keskeisimpéanad kehitysehdotuksena haastateltavat nostivat esille tiedon
lisddmisen tyosuojelusta ja sen hyodyistd. Tyosuojelua tulisi jalkauttaa siten,
ettd jokainen ymmadrtdisi tyosuojelun tavoitteet ja huomioisi ne tydssdan, olisi
perilla  konsernin  ndkemyksistd ja  toimintatavoista sekd  tuntisi
tyosuojeluvaltuutetut ja  -pdéllikot. Haastateltavat mainitsivat, ettd
organisaatiossa tehddan kylld sovittuja asioita mielellddn, kunhan ymmarretdan,
ettd toiminta on yhteiseksi hyvéksi ja tunnistetaan toiminnan tavoitteet ja
merkitys. Thmiset ovat kiinnostuneita asioista, jotka koskettavat heitad ldheltd ja
ovat heille merkityksellisid. Tiedon lisddmisen ohella tytsuojelun tuominen
lahemméksi arkea on haastateltavien mukaan tdrkedd. Heiddn mukaansa
tyosuojeluasioita tulisi pitdd enemmdn esilld ja tehdd nakyvammaksi,
esimerkiksi lisddmalld intranettiin asiakirjoja kaikkien n&htdville ja ylipddtaan
puhumalla tyosuojeluasioista. Tydsuojelua voisi tuoda osaksi erilaisia
palavereita tai jopa pdivittdisiin kdytantoihin. Ajankadytollisesti panostuksen ei
tarvitsisi olla suuri, mutta ottamalla tyosuojeluasioita esille usein lyhyestikin
tyosuojeluun liittyvit asiat tulisivat tutummiksi.

”Nyt sitte taas puhutaan siitd, ettd miten ne porukat saahaan mukaan, ni ma oon
sanonu sitd, ettd meidn pitdd nostaa jalustalle se tyosuojelu. Jos firmassa halutaan
johonki asiaan muutosta, se pitdd se kissa nostaa poydalle. Elikka siitd ruvetaan
puhumaan, se tuodaan esille, se on néytilld, vois sanoa jopa ettd kosketettavissa oleva
asia.”

"Tietysti tietoiskunomaisia tai sitten muissa yhteyksissa ettd esimerkiks
esimiespalavereissa tai yleisessd palavereissa missd kdydadan muita asioita, niin vois
kiinnittdd huomiota enemméan myos ndihin tyosuojelullisiin asioihin. Senhén ei
valttamatta tarvis olla mikddn jaaritteleva osuus vaan enemman tietoiskumainen.
Ettd ihmiset yleisesti tietds ettd ndin on tdma asia nyt.”

Tyodsuojeluasioissa tarvitaan haastattelujen mukaan kaikkien
henkilostoryhmien aktivoitumista. Johdon ja esimiesten on aktivoiduttava,
kannustettava, otettava vastuuta seki oltava lasni. Yksi haastateltavista korosti
kiitoksen saamisen merkitystd tyossd jaksamiselle. Samalla myos valtuutettujen
on aktivoiduttava kertomaan epdkohdista ja tuomaan asioita julki. Kuitenkin
muutoksen tdytyy lahted tyontekijoistd ja koko tyoyhteisostd ja jokainen voi
vaikuttaa olemalla kiinnostunut tyosuojelusta. Tydsuojelua tulisi haastattelujen
mukaan jalkauttaa tyontekijdtasolle ja kannustaa tyontekijoitd havaitsemaan ja
tuomaan esiin ongelmakohtia.
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Vuorovaikutuksen lisédminen ja vuorovaikutuskanavien luominen oli
keskeinen esiin nostettu kehitysehdotus haastatteluissa. Keskustelun ja
kuuntelun lisdédminen, palautteen antaminen ja vastaanottaminen sekd
pysdhtyminen kuuntelemaan koettiin tdrkedksi. Keskustelu néhtiin
merkittdvand toiminnan tehostamiselle. Haastateltavat kertoivat, ettd jos asioita
ei mielletd tdrkedksi, niitd ei muisteta ja toisaalta, mitd enemmadn asioista
puhutaan ja nostetaan esiin, sitd helpompi niihin on tarttua ja asioita korjata.

”Enpd md ihan tarkkaan osaa sanoa ettd mika ois se viisasten kivi milla tatd
keskustelukulttuuria vois parantaa, koska tuntuu ettd se on kuitenkin sellanen
avainkohta siing, ettd mitd enemman puhutaan asioista ja mitd helpompi niistd on
puhua ni sitd helpompi niihin on tarttua ja sitd helpommin ne pystytdan myos
korjaamaan.”

Keskustelun lisdidmisen ohella myos tiedottamista voisi haastateltavien mukaan
lisdtd. Konsernissa voisi tiedottaa enemmdn mitd tapahtuu ja esimerkiksi
lahettdd yhteisen tiedotteen palavereiden jdlkeen. Tiedottamisen avulla
saataisiin tyOyhteisd pysymddn aktiivisena. Oleellista on saada vilitettyd oikea
tieto oikealle ihmiselle.

Haastatteluissa nousi esiin ilmapiirin muuttaminen myonteisempdan
suuntaan. Ilmapiirid voisi parantaa lisddmadllda luottamusta, rohkaisemalla
kaikkia avoimuuteen, huomioimalla tyontekijoitd riittdvasti ja muuttamalla
asenteita positiivisemmaksi. Koko tyodyhteiso pitdisi saada ndkemddn
tydsuojeluasiat yhteisind etuina, joihin kannattaisi panostaa.

Yksi keskeisimpid kehitysehdotuksia haastatteluissa oli vastuun
selkiyttdminen. Vastuunjaon ei koettu olevan konsernissa selkad ja vastuualueet
maédrittelemadlld tydsuojelutoimintaa voisi haastatteluyjen mukaan tehostaa.
Haastateltavien mukaan jonkun olisi otettava vastuu ja vedettdva isoja linjoja.
Konsernissa tarvittaisiin yksi selked tydsuojeluasioiden eteenpdin vetdjd, joka
organisoisi myos muiden toimintaa ja pitdisi kaikki tietoisina toiminnasta.
Jokaisen tyoyhteison jdsenen omaa roolia tytsuojelussa tulisi selvent&d.
Vastuun selkiyttamisen ohella my6s organisaation rakenteiden selkiyttamisen
tarve tuli esiin haastatteluista.

Haastateltavien mukaan toimintaa voisi konsernissa tehostaa my0s
jantevoittdmiselld ja seurannalla. Toiminnan jdntevoittdminen tapahtuisi
esimerkiksi maddrittelemalld selkedt aikataulut ja vastuuhenkilot, tekemalld
valmisteluja ennen palavereja ja kokouksia, kdymadlld asioita ldpi ensin
osastoittain tai pienemmissd ryhmissé, ja kehittamalld konkreettisia ehdotuksia.
Tutkimusten tekeminen, kuten ilmapiirikyselyt, koettiin tarkedksi, jotta myos
hiljaisten henkiléiden &ddni saadaan kuuluviin. Seurannan tehostaminen ja
mittareiden muodostaminen oli haastateltavien mielesta tarkedd. Kokouksien ja
palavereiden esityslistoille voisi heiddn mielestddn laittaa kohdan, jossa
kaytdisiin ldapi ovatko tietyt tavoitteet toteutuneet vai eivdt, tai onko
suunniteltuja toimenpiteitd laitettu todellisuudessa kdaytantoon.

"T&aki on sitd jatkuvaa parantamista, elikkd jos me tehddn joku péétos ja tiedotetaan,
ni ei se voi olla niin, ettd sen sitte vaan annetaan olla, vaan se pitdd kaivella sieltd
organisaatiosta esille ettd onko se menny sinne, onko ne ymmartény sen.”



43

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdid kohdeorganisaation tydsuojelun
kidytantoon tuomisen nykytilaa sekd siihen liittyvid kehitysehdotuksia.
Tutkimuksessa  pyrittiin ~ selvittdmddn, mitd tydsuojeluvaltuutetut ja
tyosuojelupddllikot ~ kokevat ~ omiksi  vastuualueikseen  tytsuojelun
jalkauttamistydssd. Tutkimuksen avulla haluttiin saada selville, mitkd ovat
tyosuojeluhenkiloston nakokulmasta tehokkaimpia tydsuojelun jalkauttamisen
keinoja ja mitd heiddn organisaatiossaan voisi tehdd tydsuojelun tehostamiseksi.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa tydskennellddn useilla eri toimialoilla,
joiden ominaispiirteet poikkeavat toisistaan paljon. Toimialat vaihtelevat
toimistotydstd mekaaniseen teollisuustuotantoon, jolloin yksikdiden viliset erot
tyosuojelun keskeisimmissd osa-alueissa vaihtelevat tyoturvallisuudesta ja
tydasennoista sisdilmaan ja henkiseen hyvinvointiin. Tyosuojelullisten
tarpeiden kirjo on hyvin laaja konsernitasolla ja se tulisi ottaa huomioon
tyosuojelun suunnittelussa ja toteuttamisessa, jotta kaikkiin tarpeisiin olisi
mahdollista vastata ja reagoida.

Osa haastateltavista korosti, ettd tyosuojelun tilanne on tdllda hetkelld
pddosin hyvd verrattuna tuntemiinsa muihin yrityksiin ja heiddn esiin
nostamansa kehityskohteet ovat ainoastaan pienid parannusehdotuksia.
Kuitenkin haastatteluista nousi esiin useita kehittimishaasteita liittyen
organisaatiorakenteeseen, johtamiseen, viestintddn, vastuunjakamiseen sekd
tyosuojelun lopulliseen jalkauttamiseen. Naditd tutkimustuloksia kasitelldan
seuraavaksi teoreettisen ja tutkimuksellisen viitekehyksen kautta.

7.1 Rakenteen ja vastuunjaon epdselvyys

Yksi  tutkimuksen  keskeisimmistd tavoitteista oli  selvittdd  mitd
tyosuojelupddllikot ja  -valtuutetut kokevat omiksi vastuualueikseen
tyosuojelun jalkauttamisessa. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd vastuunjako ei ole
taysin selked. Tehtdvankuvien mddrittely on organisaatiossa kertaalleen tehty,
joten periaatteessa jokaisen pitdisi tietdd tehtdvdalueensa. Myos niin sanotut
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rivityontekijat ovat huonosti tietoisia tyosuojeluhenkiloston tehtdvdalueista ja
ylipddtaan tyosuojelun mahdollisuuksista. Tyosuojelupddllikot ja -valtuutetut
olivat huolissaan siitd, etteivdt he ole tehtdviensd tasalla ja riittdvéan tietoisia
omista  velvollisuuksistaan. ~ Kehittdimishaasteena  he  korostivatkin
vastuualueiden selkiyttamisen ja tietoisuuden lisddmisen merkitystd
tyosuojelun jalkauttamisessa. Strategiatyotd tehostaa, jos tyontekijoilld on selked
kasitys tavoitteista sekd omasta roolistaan tavoitteiden saavuttamisessa (Kim
2002). Tassd tutkimuksessa strategiatyolld tarkoitetaan tydsuojelutyotd ja siihen
liitettyja  tavoitteita. Selkedt vastuunjaot tehostavat tyohyvinvoinnin
edistimisessd tehtdvdd yhteistyotd (Demmer 1995, 36). Organisaatioissa on
kiinnitettdva huomiota viestintdstrategiaan ja varmistettava, ettd odotettavista
tuloksista ja tyontekijoiden roolista muutosten ldapiviemisessd on keskusteltu
realistisesti (Nielsen ym. 2010). Implementointiin osallistuvan ryhmaéan
muodostaminen lisdd roolien selkeyttd, osallistumista ja sosiaalista tukea
(Nielsen & Randall 2009). Tutkimustulosten valossa kohdeorganisaatiossa olisi
hyva kdyda kertaalleen ldpi tyosuojelun vastuualueet ja -tehtdvit, jotta jokainen
ymmadrtdisi paitsi omat, mutta my6s muiden tehtdvdt tyosuojelutyossa.
Tutkimustulosten mukaan tydsuojelutyotd tehostaisi, jos kohdeorganisaatiossa
varmistettaisiin, ettd tyosuojelupdallikoilld ja - valtuutetuilla on riittavasti tietoa,
osaamista ja aikaa oman tyonsd huolelliseen suorittamiseen.

Whysallin ym. (2006) tutkimuksen mukaan paitsi ettd yksilon asenteet,
uskomukset ja kdyttdytyminen muotoutuvat organisaatiollisten  tai
rakenteellisten tekijoiden, kuten roolien ja vastuiden, myotd, my0s
organisaatiolliset ja rakenteelliset tekijat vaikuttavat puolestaan asenteisiin,
uskomuksiin ja kdyttdytymiseen. Jos tarkoituksena on kannustaa muutokseen
asenteissa ja kadyttdytymisessd, pitdisi mahdollisia rakenteellisia esteitd ottaa
myds mukaan tarkasteluun. (Whysall ym. 2006) Tutkimus toi esille, etta
tyosuojelupdillikot ja -valtuutetut kokevat organisaation rakenteen sekavaksi ja
hajanaiseksi. Organisaatiossa on yhdistetty monta aikaisemmin itsendista
yhtiotd eikd toisten toimintatavoista ja tyokulttuureista olla vield tdysin selvilla.
Organisaatiossa kaivattaisiinkin rakenteiden, tyoprosessien ja tyonkuvien
selkiyttdmistd ja yhteisten kdytantdjen maarittelemistd. Organisaation rakenteet
ja tyon organisointi vaikuttavat organisaation jasenten kasityksiin ja toimintaan
ja sitd kautta myos interventioiden tuloksiin (Nielsen ym. 2010).
Kohdeorganisaation yksikot eroavat toisistaan toimialoina paljon. Tyonkuvien
ja tyon keskeisten sisdltojen eroavaisuuksista huolimatta organisaatiossa voisi
tehda enemman yhteistyota tydsuojeluasioiden pohtimisessa,
suunnittelemisessa ja jdrjestimisessd. Tutkimuksessa kdvi ilmi, ettd
haastateltavat kokevat tekevinsd paljon paallekkdista tyotd tyosuojelussa, kun
asioista ei keskustella yhteisesti. Jakamalla vastuualueita laajemmin konsernin
sisdlld tehostettaisiin toimintaa my®0s ajallisesti. Jokainen yksikko voisi keskittya
oman tyoympdristonsd ja - yhteisonsd ominaispiirteisiin, kun yhtenevdisten
tydsuojeluasioiden huomioimista ja suunnittelua jaettaisiin yksikoiden valilla.
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7.2 Tyosuojelun kidytintoon tuomisen prosessin haasteet

Kohdeorganisaatiossa tytsuojelun edistdmisen prosessi on ldhtenyt eteneméaan
hyvin; tyosuojelun tavoitteet ja suunnitelmat on muodostettu ja esiin tulleisiin
ongelmiin pyritddn reagoimaan ja turvallisuutta lisddmé&an, mutta lopullinen
suunnitelmien kdytdntoon tuominen on vield kesken. Ty06suojelun
jalkauttamisprosessiin  mallin  (s.19) mukaan tarkasteltuna erityisesti
jalkauttamisen ja arvioinnin vaiheet ovat tutkimusorganisaatiossa puutteelliset.
Riittdvid arviointimenetelmid ei ole vield rakennettu eikd suunnitelmien
toteutumista seurata riittdvilld tasolla. Henkilostd kuitenkin itse nostaa
kehitysehdotuksissaan  esiin  seurannan ja  arvioinnin = merkityksen
jalkauttamiselle, joten asia on tiedostettu, mutta vield ei ongelmaan ole 16ytynyt
ratkaisua. Esimerkiksi Elinkeinoeldman keskusliitto (EK 2011) sekd Erdmetsa
(2009, 80-85) ovat korostaneet arvioinnin ja seurannan merkitystd
jalkauttamisprosessissa. Tyosuojelun jalkauttamisprosessi - mallin mukaan
sopivat arviointi- ja mittausvilineet tulisi p&ddttdd toimenpiteiden
suunnitteluvaiheessa. Kun pdédtetddn suoritettavista toimenpiteistd, samalla
tulisi miettid miten niiden toteutumista voidaan mitata ja arvioida.

Tyosuojelun  jalkauttamisprosessin ~ mallissa  (s.19)  korostetaan
osallistamista prosessin jokaisessa vaiheessa, myos toiminnan seulonta- ja
suunnitteluvaiheissa. Kohdeorganisaatiossa tydsuojelun suunnitelmat tehddan
vanhojen pohjien mukaisesti, ja tyontekijigt ovat mukana vain
pdivittdmisvaiheessa. Tyontekijoiden ottaminen mukaan jo suunnittelun
alkuvaiheessa voisi johtaa vahvempaan sitoutumiseen (Nielsen ym. 2010).
Esimerkiksi varmistamalla, ettd tyontekijoilld on riittdvasti tietoa tyosuojelusta
sekd huomioimalla heiddn ndkemyksensd nykytilanteen kartoittamisessa,
saadaan heitd osallistettua prosessin alkuvaiheissakin. Jo sindllddn
mahdollisuus osallistua oman tyon sekd organisaation kehittdmiseen lisda
tyontekijoiden tyohyvinvointia (Sinisammal ym. 2012) ja terveyden
edistdminen edellyttdd tyontekijoiden osallistumista jokaisessa vaiheessa
(Demmer 1995, 36). Osallistaminen ja sitd kautta sitoutuminen tyohon nousivat
esille myos Marjalan (2009), Méki-Frantin (2009), von Bonsdorffin ym. (2009) ja
Kimin (2002) tutkimuksissa, joten osallistamisen merkitys on ilmeinen.
Osallistuminen on tdrkedd, jotta tyontekijat kokevat prosessin omakseen ja
tutummaksi (Nielsen ym. 2010).

Onnistunut jalkauttaminen tarkoittaa, ettd kaikki organisaatiossa
ymmartaviat yrityksen strategian ja oman kytkoksensa siihen (Erdametsa 2009,
80-85). Tdssd tutkimuksessa strategialla tarkoitetaan tydsuojelun strategiaa, sen
osa-alueita, pyrkimyksid ja tavoitteita. Tutkimuksen mukaan tehtdvanjako ja
vastuualueet ovat konsernissa epdselvid eikd kenelldkddn ole kokonaisvastuuta
koko prosessista. Tyosuojelutoiminnan strategisten tavoitteiden selkiyttaminen
ja niiden linkittyminen organisaation kokonaisstrategian tavoitteisiin voisi
tutkimusten mukaan tehostaa jalkauttamisen onnistumista. Koko organisaation
tasolla voisi tuoda selkeimmin esiin millaisiin asioihin tydsuojelulla pyritddn ja
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mitkd ovat tydsuojelutyon tavoitteet. Tutkimuksessa todettiinkin, ettd ihmiset
ovat kiinnostuneempia asioista, jos ymmartdvat oman roolinsa merkityksen ja
tarpeellisuuden. Jos yksittdiselld tyontekijdlldi on tunne siitd, ettd hanta
kuunnellaan ja hdnen mielipiteensd ja osallistumisensa ovat tarkeitd
tyosuojelun suunnittelussa ja toteuttamisessa, tyosuojelulliset asiat kiinnostavat
enemmadn. Toisaalta on korostettava myos tyontekijoiden omaa vastuuta tiedon
aktiivisessa vastaanottamisessa ja omaksumisessa. Ei riitd, ettd organisaatiossa
tiedotetaan riittdvéasti ja kattavia informaatiopaketteja on saatavilla, vaan
tyontekijoidenkin on aktivoiduttava ottamaan tietoa vastaan.

7.3 Resurssien puute

Tutkimuksessa nousi esiin resurssien puute erityisesti ajan ja tydvoiman
puitteissa. Haastateltavat kokivat, ettd sekd heilld itsellddn, ettd johdolla on
jatkuvasti kiire, eikd asioita ehditd hoitaa tai ongelmankohtiin puuttua sen
vuoksi. Tutkimuksessa todettiin, ettd tyovoimaa on ajan kuluessa vdhennetty
irtisanomisten ja eldkkeelle siirtymisien kautta, mutta uutta tyovoimaa ei ole
otettu tilalle. Vahemmadlld tyovoimalla tehdddn sama tyomddrd kuin ennen.
Saman ilmion sekd tyon maddréllisen kuormittavuuden riskit hyvinvoinnille
ovat todenneet my0s esimerkiksi Sparks ym. (2001), [Imarinen (1995), Hussi ja
Ahonen (2007) sekd Paddkkonen ym. (2008). Tutkimuksissa nostetaan esiin
ikddntyvan vdeston ja siitd koituvan paineen kehittdd tyooloja niin, ettd tydssa
jaksetaan pidempddan. Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa halutaan edistda
tyOssd jaksamista ja tyohyvinvointia, ja niiden merkitys on tiedostettu. Taman
tutkimuksen tarkoituksena on tehostaa tyosuojelun kadytdntoon tuomista, ja
siten tarttua ndihin haasteisiin tydsuojelun osalta.

Laine ja Vaara (2011) pohtivat, ettd tdrkeintd ei ole, ettd johto on
madritellyt juuri oikeanlaisen strategian tai kuinka tédtd strategiaa toteutetaan
organisaatiossa vaan “Sen sijaan dialogisen strategiatyon haasteena on se,
kuinka sekd johto ettd henkilostd 16ytavat ajan ja paikan organisaation ja sen
toiminnan yhteiselle tarkastelulle ja kehittimiselle.” (Laine & Vaara 2011, 29-
42). Haastateltavatkin korostivat vastauksissaan sitd, miten muun tyon ohessa
aikaa ei jdd riittdvéasti tyosuojeluun liittyvien tehtdvien hoitamiseen, vaan ne
hoidetaan mikaili aikaa jdd. Kiire omissa tyotehtdvissd voi my0s olla yksi syy
yhteistyon ja yhteisen keskustelun vdhenemiselle. Tutkimusorganisaatiossa
voitaisiinkin pohtia, milld tavalla tyosuojelulle saataisiin jérjestettya riittavasti
aikaa. Tutkimuksessa haastateltujen mukaan tyosuojelua voisi tuoda
esimerkiksi palavereihin mukaan Iyhyestikin, jolloin ne eivdt veisi
kohtuuttomasti aikaa, mutta pysyisivit jatkuvasti keskusteluissa ja toiminnan
suunnittelussa mukana. Lisddmaillda yhteistyotd ja jakamalla tehtdvien
yksikoiden valilla valtyttdisiin pédllekkdisen tyon turhaan tekemiseltd ja
tehostettaisiin tyosuojelutoimintaa.
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7.4 Viestinnin haasteet

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa koettiin, ettd organisaation viestintd ei
toimi riittdvan hyvin. Jokin ryhmad jdd aina yhteisten tiedotteiden ulkopuolelle
ja erityisesti virallinen sisdinen viestintd on puutteellista. Organisaation jasenet
eivdt usein tiedd mitd organisaatiossa suunnitellaan tai mitd sielld tapahtuu.
Jalkauttamisen kannalta on tdrkedd viestid strategiasta ja varmistua, ettd kaikki
ovat ymmadrtidneet sen (Erdametsd 2009, 80-85). Tehokas viestinta
suunnitteluprosessissa johdon ja tyontekijoiden vililld on tidrkedd, jotta
tyontekijit ovat selvilld tavoitteista ja odotuksista. Tehokas viestintd on
yhteydessd tyohyvinvointiin (Kim 2002). Kohdeorganisaatiossa voitaisiin
pyrkid tehostamaan viestintdd tarkistamalla viestintikanavien tehokkuus ja
tyontekijoiden tieto olemassa olevien viestintdkanavien toimimisesta.
Organisaatiossa voisi tarkistaa, ettd jokainen tyontekijd tietdd, mistd tietoa on
saatavilla ja ettd viestintikanavat ovat tehokkaimmat mahdolliset tiedon
saavutettavuuden kannalta. Esimerkiksi tiedotteiden ja poytdkirjojen riittava
saatavuus voisi lisdtd tietoa tyosuojelun tavoitteista ja toiminnasta.
Viestinndnkin osalta voisi kuitenkin korostaa myos tyontekijan omaa
aktiivisuutta tiedotteiden ja poytékirjojen lukemisessa. Organisaatiossa voisi
niin ikddn pohtia, olisiko tarpeen maédritelld erikseen organisaation tiedottaja,
joka vastaisi tiedon saavutettavuudesta.

Elinkeinoeldmdn Keskusliiton (2011) mukaan johdon ja henkiloston
aktiivinen vuorovaikutus on yksi tyohyvinvoinnin johtamisen perustekijoistd,
jolla varmistetaan henkiloston tuleminen kuulluksi. Kuulluksi tuleminen on
oleellista, jotta voidaan maddritelld henkiloston odotukset ja tarpeet.
Tyohyvinvoinnin kehittdmistyostd tulee viestid henkilostolle, jotta johto voi
viestid ottavansa asian vakavasti (EK 2011). Viestinndn avulla voidaan vastata
myds henkiloston kokemaan johdon vilinpitdiméadttomyyden ongelmaan, kun
henkilostolle saadaan tunne, ettd johto on aidosti kiinnostunut edistdmé&an
tyohyvinvointia ja tyooloja sekd ottamaan tyontekijoiden ndkemykset
huomioon. Viestintdd tarvitaan puolin ja toisin, sekd johdolta alaisille ettd
alaisilta johdolle. Avoin ja riittdvd viestintd vaikuttavat osaltaan siihen, ettd
interventioista saadaan parempia tuloksia (Nielsen & Randall 2009). Riittavalla
viestinndlld taataan tutkimustulosten mukaan, ettd tyontekijat pysyvit
aktiivisina ja asioita pidetddn esilld riittdvasti. Jos asioista ei puhuta tai niita
késitelld, ne jaavat helposti muiden téiden varjoon.

Myos Makin ja Winder (2008) loysivdat implementoinnin yhdeksi
riskitekijaksi vuorovaikutukseen ja kommunikaatioon liittyvdt ongelmat.
Tulosten mukaan kohdeorganisaatiossa ei ole riittdvasti yhteisty6ta yksikoiden
vélillda. Vuorovaikutuksen lisddminen onkin t&lld hetkelld organisaation yksi
viestinndllinen tavoite. Tutkimuksessa kadvi ilmi, ettd tyosuojeluun liittyvista
asioista ei ole usein helppo puhua. Elinkeinoeldmén keskusliitto (2010)
korostaakin, ettd oleellista on avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin luominen,
jotta ongelmia voidaan ottaa esille. Rohkaiseminen avoimuuteen ja
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luottamuksen syventdaminen nousivat esiin myds tutkimukseen osallistuvien
omissa kehitysehdotuksissa. Pelko silmétikuksi joutumisesta vdhentdd
aloitteiden tekemistd ja asioihin puuttumista. Ongelmista pitdisi pystyd
puhumaan avoimesti ja luottamuksellisesti. Tutkimuksessa nostettiin esille, etta
tyosuojeluvaltuutetut toimivat tyontekijoiden puolestapuhujina, ja tdtd roolia
voisikin entisestddn vahvistaa.

7.5 Johtamiskdytintojen mukauttamisen tarve

Tyohyvinvoinnin =~ edistamisessd  tarkeitda  tekijoita =~ ovat  selkeit
johtamiskdytdnnot ja esimiesten tuki, palaute ja arvostus (EK 2011).
Johtamiskdytdannoillda on todettu olevan suuri vaikutus, koska se vaikuttaa
suoraan esimerkiksi sitoutumiseen ja motivaatioon (Otala & Ahonen 2005, 32-
33). Kohdeorganisaatiossa koettiin, ettd johto suhtautuu tyodsuojeluasioihin
valinpitaméattoman oloisesti eivatkd he kuuntele riittavasti tyontekijoitd. Asioita
joutuu nostamaan useampaan kertaan esille, ennen kuin niihin reagoidaan ja
tehdddn muutos. Johdon olisikin hyvé osoittaa arvostuksena ja kiinnostuksensa
tyontekijoitd kohtaan selkeimmin. Organisaatiossa voisi varmistaa, ettd
palautekanavat ovat riittdvid, jotta asioita on mahdollista ottaa esiin puolin ja
toisin. Tyontekijoiden ajatusten ja mietteiden kuulemiselle voisi jdrjestdd aikaa
ja tilaisuuksia. Haastattelujen mukaan organisaatiossa on kaytanto, ettd
aloitteisiin on vastattava tietyn ajan kuluessa, mutta kdytdantod ei noudateta
vield aktiivisesti. Aloitteisiin ja palautteisiin vastaamista aikarajan puitteissa
voisi siis vield tehostaa.

Osallistavat johtamiskdytdannot luovat suotuisan pohjan tyontekijoiden
terveyden edistamiselle (Demmer 1995, 36). Osallistavan johtamistyylin sijaan
tutkimusorganisaatiossa on painottunut ylhddltd alaspdin suuntautuva
johtaminen. Haastateltavat kaipaisivat johto- ja esimiestaholta enemmain
positiivista palautetta omasta tyostddn. Myos Juuti ja Vuorela (2004) seka
Marjala (2009) korostavat palautteen antamisen merkitysta.

Hyvéd johtaminen perustuu ajatukselle, ettd johtaminen on jaettua (Juuti
2010). Haastatteluissa nostettiin esiin johdon ja esimiesten kiire, mikd voi estdd
suunnitelmien kadytintoon saamista. Padtoksenteko on siirretty aiemmin
itsendisiltd yksikoiltd konsernin johdolle ja péddtoksentekoprosessi on siten
hidastunut ja pidentynyt. Whysallin ym. (2010) mukaan
paatoksentekojarjestelman hierarkiaa pitdisi madaltaa ja antaa paikallisille
johtajille enemman valtaa, jotta terveyttd ja turvallisuutta koskevien pddtosten
tekemiselle on riittavéasti aikaa. Tutkimusorganisaatiossa on tutkimustulosten
mukaan védhennetty keskijohtoa, jolloin pddtoksentekohierarkiaa ei ole
suinkaan madallettu. Jakamalla vastuuta ja pddtosvaltaa
padtoksentekoprosessia voisi helpottaa ja nopeuttaa. Samansuuntaisia tuloksia
saivat myos Whysall ym. (2006) tutkimuksessaan, jossa terveyttd edistdvien
interventioiden implementoinnin esteeksi todettiin kdytdnto, jossa johdolta on
pyydettdva lupa interventioiden suorittamiseen ja heitd on konsultoitava ennen
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niiden suorittamisesta, sekd vaikeudet saada johdolta lupa tai tuki
interventioiden suorittamiselle.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa ilmeni, ettd myos johdon olisi
aktivoiduttava toimimaan. Whysallin ym. (2006) tutkimuksessa tuotiin myos
esiin se, ettd jos johto ei arvosta uusia toimintatapoja, niin tuskin muutkaan
organisaatiossa arvostavat. Esimerkin ndyttiminen voisi vaikuttaa positiivisesti
myos tyontekijoiden asenteisiin tyosuojelua kohtaan. Jos tyontekijoilld on tunne,
ettd johtoa ei kiinnosta ja asioihin ei lopulta voida vaikuttaa, vaan p&atokset
tulevat ylhadaltd alaspdin, tyontekijoiden aktiivisuus, motivaatio ja sitoutuminen
voivat laskea. Tulokset osoittivat, ettd konsernissa kenellikddan ei ole
kokonaiskasitystd tyosuojelun tilanteesta eikd kukaan ota lopullista vastuuta
sen jalkauttamisesta. Myos Makinin ja Winderin (2008) mukaan
tyohyvinvoinnin edistdimisen ja sen johtamisen riskit voivat liittyd tyon
organisointitapaan, kuten roolien epédselvyyteen, tai esimerkiksi johdolta
saatuun huonoon ohjaukseen tai johtajien kyvyttomyyteen kommunikoida
riittdvasti. Tutkimusorganisaatiossa voisikin pohtia johtamiskdytantojd ja
madritelld selkeimmin vastuualueet. Vastuuta ei ole ainoastaan johdolla, vaan
nimenomaan jakamalla vastuuta saavutetaan aikaisempien tutkimusten
mukaan hyvid tuloksia. Jakamalla valtaa ja johtajuutta tehostettaisiin toimintaa
ja voitaisiin sddstdd aikaa. Kuitenkin olisi varmistuttava siitd, ettd jokainen
todella tietdd omat vastuualueensa ja tydsuojelun tavoitteiden toteutumista
mitataan sddnnollisesti.

7.6 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kvalitatiivisessa  tutkimuksessa  tavoitteena on tutkittavan  ilmion
ymmaértdminen, jolloin tutkimusaineiston ei tarvitse olla suuri. Pienestdkin
aineistosta voidaan tehd& laajempia yleistyksid, kun aineisto saturoituu eli
alkaa toistaa itseddn. (Saaranen-Kauppinen &  Puusniekka 2006)
Tutkimusaineisto kerattiin harkinnanvaraisesti rajautuen
tyosuojeluhenkilostoon ja tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista.
Aineisto ei pddssyt vield tdysin saturoitumaan eli kyllddntymddan, vaan
tutkimukseen haastateltiin kaikki, jotka suostuivat siihen omasta tahdostaan.
Useammissa haastatteluissa nousi kuitenkin esiin samoja teemoja, joista
kerrottiin  omien  henkilokohtaisten = kokemusten  kautta. = Tulosten
merkittivyyden kasvattamiseksi haastateltavia olisi voinut olla vield lisda.
Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarvitaan sen verran, kun on
véalttamatontd aiheen ja tutkimuksen tarkoituksen ndkokulmasta (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006). Téassa tutkimuksessa haastateltavien madra
mahdollisti tutkittavan ilmion eri puolien hahmottamista ja siihen liittyvien
tekijoiden avaamista. Tutkimustuloksia voidaan yleistdd siis lahinna
kohdeorganisaation tasolle, mutta tutkimustulosten ollessa linjassa
aikaisempien tutkimusten kanssa, ymmarrystd tutkittavan ilmion piirteistd
voidaan tdimdnkin tutkimuksen pohjalta laajentaa.
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Tutkijoiden keskuudessa on erilaisia ndkemyksid laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnin kaisitteissd. Osa tutkijoista kédyttdd validiteetin ja
reliabiliteetin késitteitda sekd maarillisen, ettd laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnissa. (Kylmad & Juvakka 2007, 127) Validiteetilla
tarkoitetaan onko tutkimus patevd, eli onko se tehty perusteellisesti ja ovatko
saadut tulokset ja johtopddtokset oikeita (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta
(Metsdamuuronen 2011, 75). Osa tutkijoista on sitd mieltd, ettd laadullisen
tutkimuksen arvioinnissa ei voida kayttda reliabiliteetin ja validiteetin ké&sitteitd,
vaan kéayttavat laadullisen tutkimuksen omia luotettavuuskriteereita:
uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys ja siirrettdvyys. (Kylmd & Juvakka
2007, 127)

Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ja sen tulosten uskottavuutta
sekd sen osoittamista tutkimuksessa (Kylmd & Juvakka 2007, 127). Tassd
tutkimuksessa  uskottavuutta on pyritty vahvistamaan peilaamalla
tutkimuskysymysten valintaa sekd tulosten tarkastelua kirjallisuuteen ja
aikaisempiin tutkimustuloksiin. Vahvistettavuuden kasitteelld tarkoitetaan, etta
prosessin eri vaiheita tulisi kirjata siten, ettd muut tutkijat voivat tarkastella
prosessin kulkua pédpiirteissddn (Yardley 2000). Tarkeintd on kuvata, miten
tutkimuksen tekijd on pddatynyt menetelmallisiin ratkaisuihinsa, tuloksiinsa ja
johtopddtoksiinsd (Kylmd & Juvakka 2007, 127). Luotettavuusarvioinnissa
taytyy huomioida my6s tutkimuksen siirrettdvyys, eli tutkimustulosten
siirrettdvyys muihin vastaaviin tilanteisiin (Kylmd & Juvakka 2007, 127).
Tutkimusprosessin eri vaiheita on pyritty tdssd tutkimuksessa kuvaamaan
tarkasti ja ratkaisuja tekemddn perustellusti ja harkitusti. Aineistoa, menetelmid
ja tuloksia on pyritty kuvaamaan siten, ettd tutkimus olisi toistettavissa ja
tulokset siirrettdvissa muihin samanlaisiin tilanteisiin.

Tutkimuksessa haastattelut tehtiin teemahaastattelurungon (liite 3)
pohjalta. Haastateltaville esitettiin samat kysymykset, joita tdydennettiin ja
jarjestystd muutettiin haastateltavien vastausten perusteella. Koko aineisto
litteroitiin sanatarkasti ja pelkistettiin lause lauseelta, jolloin mitdan merkityksia
ei kadotettu. Aineisto analysoitiin jdrjestelméllisesti sisdllonanalyysilld.
Laadullisen tutkimuksen analyysi perustuu tulkintoihin ja
luotettavuuspohdinnoissa onkin otettava huomioon, ndkyyko tulkinnoissa
haastattelijan oma tausta (Tuomi & Sarajarvi 2003, 113). Refleksiivisyyden
kéasitteellda  tarkoitetaan tutkijan tietoisuutta omista ldhtokohdistaan
tutkimuksen tekijand (Kylmad & Juvakka 2007, 127). Tassd tutkimuksessa
tutkijan esiymmarrys aiheesta on Kkirjoitettu auki tutkimuspdivikirjassa ja
huomioitu tutkimusprosessissa. Tutkijan omat subjektiiviset tulkinnat on
kuitenkin otettava huomioon tdssdkin tutkimuksessa, mutta ne on pyritty
minimoimaan jdrjestelmailliselld aineiston pelkistimiselld ja yhdistelylla.
Tutkimuksen keskeiset tulokset ovat monin paikoin linjassa aikaisempien
tutkimustulosten kanssa.

Luotettavuutta tarkasteltaessa on pohdittava, ovatko tutkimuksen luonne
ja tutkimusaihe voineet vaikuttaa siihen, mitd tutkimukseen osallistuneet ovat
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vastanneet (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tutkimukseen
osallistuvat tyoskentelevit tyosuojelun parissa ja ovat siitd vastuussa. He
ndkevit hidastavat ja edistavét tekijdat organisaatiossaan oman tyonsa kannalta.
Halu helpottaa omaa tyotddn ja kehittdd tyOympdristoddn vaikutti varmasti
sithen, ettd epakohtia haluttiin nostaa esiin. Vastausten taustalla saattoi ndkya
nimenomaan kehittdmispyrkimykset, silli nykytilanteen positiivisia tekijoitd
pohdittiin viahemman.

Tutkimustietojen kasittelyssd ja tietojen julkistamisessa keskeistd on
luottamuksellisuus ja anonymiteetti, eli on huolehdittava, etteivét tutkittavien
henkilollisyydet paljastu  (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
Tutkittavan suojaan kuuluu, ettd haastateltavalle selvitetddan tutkimuksen
tavoitteet, menetelmit ja mahdolliset riskit. Sithen kuuluu my®os osallistuvien
vapaaehtoinen suostumus sekd haastateltavan tietoisuus siitd, mistd
tutkimuksessa on kyse (Tuomi & Sarajdarvi 2003, 128). Haastateltavia pyydettiin
mukaan tutkimukseen haastattelukutsulla (liite 1), jossa esitettiin tutkimuksen
tarkoitus, menetelmdt ja aikataulu. Haastateltavilta pyydettiin lupa
haastattelujen nauhoittamiseen ja aineiston kédyttamiseen tutkimuksessa (liite 2).
Aineiston kaisittelyssd haastateltavien henkilollisyys on piilotettu eika
esimerkiksi haastatteluissa mainittuja paikkakuntia tai henkil6itd tuoda esiin.
Haastateltavat saivat osallistua tutkimukseen omasta tahdostaan ja ilmoittaa
halukkuudestaan suoraan haastattelijalle, jolloin organisaation sisdlld ei
tarvinnut tuoda esiin haastatteluihin osallistuvia. Haastateltavat saivat valita
itse haastattelupaikan ja ajan. Nauhoitetut haastattelut on héavitetty litteroinnin
suorittamisen jdlkeen ja litteroidusta aineistosta ei ole selvitettdvissd
henkilollisyyttd. Haastatteluun osallistumisen mahdolliset anonymiteettiin
liittyvit riskit ovat ndin ollen minimoitu.

7.7 Jatkotutkimusaiheita

Tamad tutkimus toteutettiin yhden konsernin sisédlld, joten laajemman
ymmadrryksen saamiseksi olisi tarpeen tarkastella useampia yrityksid ja vertailla
niistd esiin nousevia tekijoitd. Tdssd tutkimuksessa ei myoskdan haastateltu
tyosuojeluhenkilostoon kuulumattomia tyontekijoitd, joten ottamalla heidit
mukaan tutkimukseen laajennettaisiin ymmarrystd tyosuojelun tilasta
kattavammin. Tyodsuojelupdéllikot ja - valtuutetut ovat tehtdvinsa puolesta
tietoisia tyosuojelusta, kun taas tavalliset tyontekijdt eivat hahmota tydsuojelua
valttamattd samalla tavalla. Tamén tutkimuksen kohdeorganisaatiossa olisi
mielenkiintoista tehdd seurantatutkimus, jonka avulla tarkasteltaisiin, miten
esiin nousseita ongelmakohtia pyritddn kehittdm&ddn ja miten se vaikuttaa
tydsuojelun kdytannon tuomisen onnistumiseen tulevaisuudessa.
Tutkimuksessa nousi esiin pddllimmdisend tyosuojelun johtamisen,
kdytantoon tuomisen ja viestinndn ongelmat. Jatkossa olisi mielenkiintoista
tarkastella nditd teemoja vield ldhemmin ja muodostaa niistd kattava malli
organisaation toiminnan tehostamiseksi. Aihetta on tutkittu melko paljon,
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mutta tulokset ovat vield hyvin yleiselld tasolla. Olisi tarpeen tarkastella
ilmioitd lahemmin ja konkreettisemmin. Esimerkiksi viestinnédn osalta olisi hyva
tutkia, minkaélaiset tekijat konkreettisesti edistdavéat viestintdkanavien toimintaa
ja miten tyoyhteiso saadaan kommunikoimaan keskenddn avoimesti ja
luottamuksellisesti. Jatkossa olisi my6s mielenkiintoista tutkia tarkemmin,
miten dialogisella johtamisella vaikutetaan tyosuojelun kaytdntoon tuomisen
tehostamiseen.
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LIITE1. HAASTATTELUKUTSU

Hei!

Olen tekeméssa Jyvaskyldn yliopiston pro gradu — tutkielmaani xxx:lle ja tarkoituksenani on
haastatella konsernin tydsuojelupaallikdité ja — valtuutettuja. Ty on yhteisgradu kauppatieteista
ja terveystieteista ja tavoitteenani on tarkastella tydsuojelun kaytdnt6on tuomista ja sen keinoja.
Tarkoituksena on selvittdd, milla tavalla tydsuojelua saataisiin tiukemmin osaksi konserninne
arkea ja mitkd ovat tehokkaimpia tydsuojelun k&ytantdon tuomisen keinoja. Kiinnostuksen
kohteena on myds se, milla tavalla tydsuojelua ja ty6suojelun toimintaohjelmaa tuodaan talla
hetkelld kaytantdon organisaatiossanne. Taustalla on ajatus tehostaa ké&ytdnnon
tybsuojelutoimintaa ja siten edistdd tydhyvinvointia konsernissanne.

Pyydan teitd osallistumaan tutkimukseen suostumalla haastatteluun, jossa vastaatte muutamiin
aiheeseen liittyviin  kysymyksiin. Haastattelukysymyksiin on tarkoitus vastata oman
tyésuojeluroolinne  ndkokulmasta ja omien kokemustenne pohjalta. Haastattelu on
keskustelunkaltainen eika vie kauaa — noin 20 — 40 minuuttia vastaustenne laajuudesta riippuen.
Haastattelu on mahdollista tehdd joko puhelimitse tai kasvotusten ja halutessanne saatte

haastatteluteemat nahtavéaksenne etukéteen. Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista.

Kaikki haastattelut késitelladn ehdottoman luottamuksellisesti ja tulokset raportoidaan siten,
ettei yksittdista vastaajaa kyetd tunnistamaan vastauksista. Halutessanne saatte valmiin tyon
lopputuloksineen ja péaatelmineen, jolloin voitte paastd hyddyntamaan tutkimuksen tuloksia

omassa tydssanne ja saatte kdsitystéd tydsuojelun tilasta konsernissanne.

Toivon saavani suostumuksen haastatteluun perjantaihin 9.11. mennessa joko sahkopostiin tai
puhelimitse. Haastatteluajankohdan valitsemme omien aikataulujenne mukaan, kuitenkin
mieluiten marraskuun aikana tai joulukuun alussa. Tyon on tarkoitus valmistua syksylla 2013.

Annan mielellani lisatietoja tutkimuksesta séhkdpostilla tai puhelimitse.

Terveisin

Aino Eskelinen

Jyvéskylan yliopisto
aino.a-l.eskelinen@student.jyu.fi

(puhelinnumero)


mailto:aino.a-l.eskelinen@student.jyu.fi

60

LIITE 2. HAASTATTELUSUOSTUMUS

Haastattelusuostumus

Haastateltavan nimi:

Toimipiste/yksikko:

Suostun Aino Eskelisen pro gradu — tutkielmaan tydsuojelusta ja sen k&ytdntoon
tuomisesta. Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Olen saanut riittdvasti tietoa tdman
tutkimuksen  tarkoituksesta ja menetelmistd ennen  haastattelusuostumuksen
allekirjoittamista. Suostun haastatteluiden nauhoittamiseen ja annan luvan kéyttaa
haastatteluani tdman tutkimuksen aineistona. Tutkimuksessa ei mainita missééan
vaiheessa nimeéni enk& ole tunnistettavissa siitd. Nauhoitukset havitetddn aineiston

analyysin jalkeen.

Haastattelut suoritetaan marras-joulukuussa 2012 ja tyo valmistuu syksylla 2013.

Paivamaara ja allekirjoitus:
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LIITE 3. TEEMAHAASTATTELURUNKO

Tyodsuojelu ja tyosuojelun toimintaohjelma
- Mitd tyosuojelu on?
- Miten tydsuojelun suunnitteluprosessi on edennyt organisaatiossa?
Ketkd ovat olleet prosessissa mukana? (Onko henkilostd osallistunut

suunnitteluun?)

- Minkélaisia  tavoitteita ~on  kirjattu =~ konsernin  tydsuojelun
toimintaohjelmaan?

- Mitkd ovat mielestdsi oleellisimpia tydsuojelun kohteita nyt ja
lahivuosina?

Tydsuojelun jalkauttaminen

- Kuka on mielestédsi vastuussa tyosuojelusta ja sen kdytantoon tuomisesta?
Mitkd ovat omat tehtdvaisi ja vastuualueesi tyosuojelussa?

- Miten tyosuojelua tuodaan kdytantoon konsernissa? Miten kdytdntoon
tuominen on onnistunut? Kerro esimerkki tilanteesta, jossa suunniteltuja
toimenpiteitd on tuotu kdytantoon onnistuneesti.

- Arvioidaanko tydsuojelun kaytantoon tuomisen onnistumista? Jos, niin
miten?

- Miten ty6suojeluun liittyviin ongelmakohtiin tai aloitteisiin reagoidaan
ja miten ne hoidetaan? Kerro esimerkkitilanne.

- Tyosuojelupdillikot: Minkalaisia kdytantoon tuomisen keinoja toivoisit
tai ohjeistaisit kdytettavan? Mitka tekijdt edesauttavat tai ovat este sille?

- Tyosuojeluvaltuutetut: Minkalaisia kdytantoon tuomisen keinoja kaytat
tai mitkd koet tehokkaimmiksi? Mitkd asiat edesauttavat tai ovat sille
esteitd?

- Voisiko tyosuojelua saada entistd enemman osaksi jokapdivéistd arkea?
Miten?



LIITE 4. ALALUOKKIEN, YLALUOKKIEN JA TEEMOJEN
MUODOSTUMINEN

Alaluokka

Yliluokka

Teema

Tyontekijdt eivét tietoisia
tyosuojelun tavoitteista
ja mahdollisuuksista

Tyontekijdt eivét tietoisia
tydsuojeluvaltuutetun
tehtavista

Asiat henkilgityy

Tyontekijoilla ei
riittdvasti tietoa
tyosuojelusta

Skeptisyys omista
mahdollisuuksista

toimia

Tunne oman tiedon
riittdmattomyydestd

Epdvarmuus  omista
tiedoista ja taidoista

Tiiminvetdjdt vastuussa

Valtuutettu henkiloston
edustaja

Valtuutettujen  tehtdva
seurata ja puuttua

Valtuutettujen  tehtédva
vieda kentélle ja
huolehtia
arkitoimenpiteista

Padllikko, valtuutettu ja
tyonantaja yhdessd
vastuussa

Vastuussa kaikki

Kéytdntoon  tuominen
tyonantajapuolelta

Tyosuojelupdillikot
tyonantajan  edustajina
vastuussa

Linjaorganisaatioiden
esimiehet vastuussa

Kukaan ei ota vastuuta

Kenelldk&an ei
kokonaiskaésitystd

Vastuunjaon ja
kokonaiskésityksen
puute

Tyo6suojelun
nykytilanne

Arviointi puuttuu

Tydsuojelun

suunnitelmia ei

tuoda

johdonmukaisesti kdytantoon

Tiimiviestinti ei toimi

Viestinti ei toimi

Viestinnédn ja
viestintikanavien




Tieto ei saavuta kaikkia
Viestintda ei ole
riittavasti

Asioista ei puhuta

Ei ole yhteistyotd tai
keskustelua

Asioista vaikeaa puhua

puute

Organisaatiomuutokset
hdmmentdneet ja
pidentédneet
padtoksentekoprosesseja

Yksikdiden hajanaisuus

Organisaatiorakenteen
ongelmat

Toimitaan vanhojen
runkojen mukaan

Uudistumisen puute

Vanhat toimintamallit
juurtuneet

Kiire, ei aikaa muulle
kuin tyolle

Henkilostod vahennetty
mutta tyomaédraa ei

Rahan merkitys

Henkisen kuormituksen
kasvu kiireen myota

Puutteelliset resurssit

Johdon huono
suhtautuminen

Pomoille puhumisen
pelko

Ylintd johtoa ei néde

Johdon kevyt rakenne
vaikeuttaa

Negatiiviset késitykset
johdosta

Asiat etenevit hitaasti

Negatiiviset kasitykset

Asioita nostettava esiin | tyosuojelun

useasti toimimisesta

Vilinpitimdton asenne

tydsuojeluun

Asiat on hyvin Positiivisten =~ puolien
Arviointikeinoja on | ndkeminen

mietitty

Tiedon lisddminen | Tiedon lisddminen | Kehitysehdotukset
tyosuojeluasioista tyosuojelusta ja sen | tyosuojelun
Tiedon lisddminen | hyodyista tehostamiseksi
tydsuojelun

olemassaolosta

Ymmarryksen
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lisddminen tyosuojelun
hyodyistd

Tyodsuojeluasioiden esilld

Tyosuojelun tuominen

pitdiminen ja nadkyvédksi | ldhemmaksi
tekeminen

Tydsuojelun  tuominen

palavereihin tai jopa

pdivittdisiin

kaytantoihin

Johdon ja esimiesten | Kaikkien
aktivoituminen henkilostoryhmien
Valtuutettujen aktivoituminen
aktivoituminen

Tyontekijoiden

aktivoituminen

Keskustelun ja Vuorovaikutuksen
kuuntelemisen lisddminen ja
lisdéminen vuorovaikutuskanavien

Keskustelu merkittivai
toiminnan
tehostamiselle

Tiedottamisen ja
vuorovaikutuksen
lisddminen

luominen

Luottamuksen
lisddminen

Rohkaiseminen
avoimuuteen

Asenteiden
muuttaminen
positiivisemmaksi

Tyontekijoiden
huomioiminen

[Imapiirin
muuttaminen
myonteisemmaéksi

Jonkun otettava vastuu

Jonkun vedettdvd isoja
linjoja

Jokaisen oman roolin
selventaminen

Vastuun
selkeyttiminen

Rakenteiden selkiyttiminen

Toiminnan
jantevoittiminen

Tutkimusten tekeminen

Seurannan tehostaminen
ja mittareiden
muodostaminen

Toiminnan
tehostaminen
jantevoittamiselld  ja
seurannalla
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