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ESIPUHE

Terveyserojen kasvu nayttdisi edelleen jatkuvan. Terveyseroja ja niitd tuottavia tekijoita
on tutkittu pitkdan. Yleisena havaintona on terveyserokysymyksen monimutkaisuus. Ei
osata sanoa, mikda on tarkein asia, johon pitdisi puuttua, jotta terveyserot kaventuisivat
niin kuin yhteiskuntatason tavoitteissa ja paatdksissa on linjattu. Ilmeista lienee, ettei ole
olemassa pikavoittoja tai hokkuspokkustemppuja, joilla terveyserot olisi mahdollista no-
peasti poistaa. Tutkimuksissa |6ydetyt terveyseroihin yhteydessa olevat tekijat ja niiden
valiset yhteydet ovat monimutkaisia. Tyypillisesti ne ovat useamman eri hallinnonalan ja
politiikkalohkon alueelle asettuvia, jolloin vastuukysymykset eivdt ole selvia. Kun asiat
putoavat hallinnonalojen valiin, on vaarana, ettei asiaa koeta kenenkdan ydintehtdvaksi
eika vastuunottaminen synny ilman erillista ohjausta.

Terveyserot ovat vakava asia. Ne ovat my0s eettinen kysymys, koska terveyserot aiheut-
tavat eriarvoisuutta. Ty6elamdssa toimialojen ja ammattiryhmien valilla on terveydessa ja
terveyteen vaikuttavissa tekijdissa nakyvaa eriarvoisuutta. Ammattiryhmittaisten terveys-
erojen kaventaminen (TEROKA) -hankkeessa paatettiin lahtea kokeilemaan ja tutkimaan,
voidaanko tyopaikkojen toimintoja kehittdamalla parantaa tilannetta terveyserondkokul-
masta tarkasteltuna riskitoimialoilla. Hankkeessa ei haluttu toistaa perinteisid, jo moneen
kertaan kokeiltuja toimintatapoja ja lahtdkohtia terveyserojen kaventamisessa. Siksi valit-
tiin tavallisesta poikkeava tapa lahestya terveyserotematiikkaa. TEROKA-hankkeessa lah-
dettiin yhteistoimintaa, yhdessa tekemista ja kaikkien osallistamista korostavalla, aktivoi-
valla toimintatavalla pureutumaan hanketydpaikkojen riski-, kuormitus- ja voimavara-

vahvistetaan voimavaroja ja positiivisia mahdollisuuksia.

Vastuunottaminen on vaikeaa monimutkaisissa asioissa, jotka eivat ole helposti konk-
retisoitavissa kaytannon tehtaviksi. Kun kaikki ajattelevat, etta vastuu on jollakulla toisella
kuin itselld, on vaarana, etta kukaan ei tee mitaan. Vastuu omista valinnoista ja kayttay-
tymisesta on viime kadessa yksildlla itselldaan. On syyta kuitenkin kysya, tarjotaanko yksi-
I6n hyvien valintojen mahdollistamiseen riittavasti tukea. Syyllisia etsimalla ja syyttele-
malla ongelmat eivat ratkea. Pelkka tahtominenkaan ei riitd. Hyvien valintojen tekeminen
ei onnistu, jos ei ole niiden tekemista mahdollistavia rakenteita, asiantuntevaa apua, va-
lintoja tukevia toimintatapoja ja niihin suopeasti suhtautuvaa ilmapiirid. Moni-ulotteisten
ja monitahoisten ilmiéiden tapaan myods terveyserokysymys vaatii yhteisia ja samanaikai-
sia ponnisteluja, jotka kaikki vievat samaan positiiviseen ja toivottuun suuntaan. Terveys-
erotalkoot kuuluvat yhteiskunnalliseen paatdoksentekoon ja priorisointiin, palvelujarjestel-
mien yhteentoimivuuteen, tydpaikkatason kehittamiseen, yhteisdjen toimintaan ja yksiloi-
den valintoihin. Tehtava ei ole mahdoton, kun monta katta siihen yhdessa tarttuu.

Helsingissa joulukuussa 2012

Paivi Husman, teemajohtaja, tydhon osallistuminen ja kestava tydura
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TIIVISTELMA

Terveyserojen kaventaminen on ollut terveyspolitiikan keskeinen tavoite pitkaan, mutta
silti erot jatkavat kasvuaan. TyOpaikoilla on omalta osaltaan mahdollisuus vaikuttaa vdes-
ton terveyteen ja hyvinvointiin. Tydpaikat ovat yhteis6ja, joilla on omat saanténsa ja toi-
mintatapansa. TyOpaikan normeilla on vaikutusta tyontekijoiden terveyteen esimerkiksi
toimintatapojen tai ty6paikan kulttuurin valitykselld. Terveyserojen muodostumiseen voi-
daan kenties vaikuttaa suuntaamalla pitkajanteisia, tyokykya tukevia ja terveytta edista-
via kokonaisvaltaisia toimia erityisesti niiden toimialojen tydpaikoille, joiden tydntekijoille
on kasaantunut seka ty6hon etta elintapoihin liittyvia riskeja.

Sosiaali- ja terveysministerion rahoittamassa Ammattiryhmittaisten terveyserojen kaven-
taminen (TEROKA) -hankkeessa (2008-2012) analysoitiin rekisteri- ja kyselytietojen yh-
distamisen avulla ammattialat, joissa tyoén kuormitus- ja altistustekijat, tyokykyongelmat
ja elintapakayttaytymisen ongelmat kasautuvat seka ne ammattiryhmat, joissa sairasta-
vuus on yliedustettuna. TEROKA-hankkeeseen rekrytoitiin kahdeksan yritystd analyysin
pohjalta. Lisdksi yritysten valinnassa otettiin huomioon mm. ammattitautien esiintyvyys ja
naisten ja miesten maara. Mukana olevat yritykset edustivat talonrakennus-, metalli-,
elintarvike- ja siivousalaa seka vahittdiskaupan alaa ja vartiointialaa. Yritysten koko vaih-
teli pienista keskisuuriin ja suuriin kansainvalisiin yrityksiin. Yritykset sijaitsivat eri puolilla
Suomea.

TEROKA-hankkeessa tavoitteena oli opetella organisaatioissa henkilostoa osallistavaa ja
vuorovaikutuksellista toimintatapaa, joka tukee ty6hyvinvoinnin ja terveyden edistamista.
Myonteisten kokemusten kautta pyrittiin vakiinnuttamaan toimintatapa organisaatioiden
kaytantoihin. Pitkalla tahtaimella tavoitteena on vaikuttaa terveytensa puolesta heikom-
massa asemassa olevien hyvinvointiin ja sitd kautta kestaviin tyouriin. Hankkeen aikana
yrityksissa tydnantajan ja tyontekijoiden edustajat seka tydterveyshuolto tekivat yhdessa
kehittamistyota tyohyvinvoinnin, tyékyvyn ja terveyden parantamiseksi. Yrityksen henki-
|6stdn sitoutuminen, tyontekijoiden adnen kuuleminen seka yhteinen kehittdminen olivat
TEROKA-hankkeen ydinajatuksia. Hankkeessa kaytettiin Metal Age -menetelmaa.

TEROKA-hankkeessa yritysten kehittamistydhon osallistettiin laajasti eri osapuolia (johto,
keskijohto, esimiehet, tyontekijat, tydsuojelu, tydterveyshuolto), jolloin saatiin monipuoli-
nen nakemys yrityksen ty6hyvinvoinnin tilasta. Kehittdmiskohteiksi nousi laajasti erilaisia
ty6hyvinvointiin ja terveyteen liittyvia asioita: vuorovaikutus ja viestinta, esimiestyd, tyo-
olot ja elintavat. TEROKA-hankkeen tuloksissa nakyi tarve kehittda vuorovaikutusta ja
vuorovaikutuksellisia kaytantdja erityisesti tydntekijdiden ja esimiesten valilla. Esimies-
tyota ja vuorovaikutuksellisia kaytantdja kehitettiin, jotta tyd sujuisi ja hyvinvointi parani-
si. Tydryhmien keskustelujen mukaan lahiesimiehilld on keskeinen rooli siind, miten tyén-
tekijat tyéssaan jaksavat.

Paasaantoisesti hankkeen yrityksissa sovitut toimenpiteet toteutuivat. Kehittdmiskohteiksi
valitut asiat puolestaan vaikuttivat siihen, miten eri toimijatahojen osaamista voitiin hy6-
dyntaa. Joissakin asioissa mm. tyoterveyshuollon osaamista pystyttiin hyédyntamaan
toisten asioiden ollessa selkedmmin organisaation itsensa kehitettdvia. Kehittamistyon
toteutumista edisti se, ettd toimenpiteet suunniteltiin konkreettisesti ja niita seurattiin
sovitusti. Sen sijaan vahadinen tiedottaminen henkildstolle esti kehittamistyon etenemista.
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Organisaatiotason asiat, kuten organisaatiorakenne, toimintatavat ja resurssit, vaikuttivat
luonnollisesti arjen kehittamistydhon yrityksissa.

Kehittamistyén jatkuvuus TEROKA-hankkeen jalkeen oli turvattu yrityksessd, jossa toi-
minta kytkettiin alusta alkaen yrityksen olemassa oleviin rakenteisiin eli tydsuojelutoimi-
kunnan tyéhon. Muissa yrityksissa kiinnostus kehittamistyon itsendiseen jatkamiseen
aiheutti enemman pohdintaa. Niissékin kehittamistyotd ajateltiin jatkettavan sovelletusti
osana jo olemassa olevia tai hankkeessa luotuja palaverikdytantéja ja toimintatapoja.

Toimiva vuorovaikutus on perusta kaikelle tydkyvyn tukemiselle ja terveyden edistamisel-
le sekd tybpaikan eri toimijatahojen valilla etta tyopaikan ja tyoterveyshuollon valilla.
Myds tydsuojelu- ja tydturvallisuustoiminta perustuvat saumattomaan viestintaan ja vuo-
rovaikutukseen. Tyontekijoiden osallistaminen kehittamistydhén on tdarkead, koska se
vaikuttaa tydkykyyn ja -hyvinvointiin tyontekijoiden kokiessa, ettd omaan tybéhdnsa voi
vaikuttaa. Tyontekijoita osallistamalla myos kuullaan, mita tydssa pitda kehittdd, jotta se
sujuisi paremmin ja siind voitaisiin paremmin. Myo6s johtamisen ja esimiestydn kehittami-
nen ovat asioita, joita ei voi jattdaa huomiotta tydpaikan terveyden edistémisessa. Tydpai-
kan rakenteiden taytyy turvata tyokyvyn tukeminen osana tydpaikan normaalia toimintaa.

Yritystasolla onnistunut tyéhyvinvoinnin ja tydkyvyn kehittamisprosessi perustuu siihen,
ettd toimenpiteet pohjautuvat yrityksen omiin kehittdmistarpeisiin. Johdon ja esimiesten
sitoutuminen kehittamiseen on keskeista. Kehittamistydéryhman oikea kokoonpano, sujuva
yhteisty6 ja tahto ja rohkeus toimia yhteistydssa, vaikka se toimintatapana olisi uutta,
ovat perusedellytyksia tulokselliselle kehittamistyodlle.

Ammattiryhmittaisten terveyserojen kaventamisen nakdkulmasta erityisesti psykososiaali-
set ja vuorovaikutukselliset tekijat nousivat esille. Onnistuneessa henkiloston tydkyvyn
tukemisessa johdolta tarvitaan kokonaisvaltaista nakemysta terveydesta ja hyvinvoinnis-
ta. Tassa kannattaa hyddyntda myos tydterveyshuollon asiantuntijatukea. Tyodntekija-
ammateissa tyoskentelevien vaikutusmahdollisuuksia voi lisatd mm. rakenteita muok-
kaamalla ja ottamalla tydntekijat osallistavat toimintatavat kayttoon. Terveysvaikutuksia
voisi hakea niita tukevien yrityksen toimintatapojen lisaksi myds kohderyhmalahtoisesti
kunkin ammattikunnan kulttuuria ja ajattelutapaa hyddyntaen. Yritysten kannattaa sys-
temaattisesti luoda kannustava ja mahdollistava tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn edistémisen
kulttuuri. Tama saattaa vaikuttaa pitkalla tahtaimelld myds terveyseroihin.
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SUMMARY

Despite long being one of the main concerns of Finnish health policy, health inequalities
continue to grow. Workplaces represent good forums for influencing the health and well-
being of working-age people. They are communities with their own rules and policies, and
these rules, together with the culture of a workplace, can have an impact on employees’
health. If we wish to reduce health inequalities we should direct persistent, comprehen-
sive, health-promoting activities particularly towards professions in which employees face
high risks in both their health behavior and their working conditions.

The "Decreasing the health inequalities between professions" -project (TEROKA, 2008-
2012) was funded by the Ministry of Social Affairs and Health. The project used different
registers and surveys to analyze the professional sectors in which workload, work ability
problems and risky health behavior have accumulated, and in which the prevalence of
illnesses among employees is especially high. The ratio of men to women and the occur-
rence of occupational diseases in these sectors also influenced the selection of companies
for the study. Eight companies representing house building, the metal, food and cleaning
industry, the retail trade and security were chosen to participate in the project. The size of
the companies varied from small and medium-sized to large international organizations.
The main aim of the TEROKA project was to introduce and to learn a participatory, inter-
active method to support the promotion of well-being at work and health. The idea was to
make the method part of organizational practice through positive experiences. The long-
term goal was to improve the well-being of those in a weaker position as regards health,
and thus to create sustainable careers.

During the project, employer representatives, employee representatives and occupational
health service representatives worked together to promote the health of employees and to
improve work and working conditions. The central ideas of the TEROKA project were the
involvement of staff and the hearing of their opinions, and co-operative development. The
project used the Metal Age tool.

Top management, middle management, immediate superiors, employees, labor protec-
tion and occupational health services worked in co-operation. This ensured a multifaceted
view of the well-being of employees. A wide variety of different matters related to well-
being and health emerged as targets for development: interaction and communication,
supervision, working conditions and health behavior. The project revealed a keen interest
to develop interaction and practices, especially between immediate superiors and employ-
ees. These areas were developed to make basic work run more smoothly and to improve
well-being. According to the discussions of the workgroups, immediate superiors play an
essential role in how employees cope at work.

Most actions decided on by the companies were realized. The areas chosen as targets for
development affected how well the skills of the different actors involved could be exploit-
ed. The expertise of, for example, OHS could be used in some areas, whereas other areas
belonged more to the organizations’ internal issues. The developmental work was sup-
ported by concrete planning and carrying out follow-ups as planned, whereas insufficient
communication with employees hindered progress. Organizational level issues, such as
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the structure of the organization, methods of operation and resources affected the every-
day developmental work in the companies.

In some companies, the continuation of the development work after the TEROKA project
ended was secured by linking the development to existing company structures (e.g. the
occupational safety committee). In other companies, the continuation of development
work was more challenging. However, even these companies planned to continue the
development work in existing company practices or practices created during the project.

The support of work ability and health promotion must be based on fluent interaction both
between the workplace and OHS, and between the different actors at the workplace.
Smooth communication and interaction should also play an important role in labor protec-
tion and occupational safety work. The participation of employees in the development
work is important because this in itself increases their work ability and well-being, as they
feel that they can influence their own work. By involving the employees, it is possible to
define the key elements that need developing in order to make work more fluent and to
increase well-being. However, the development of leadership and immediate superiors
cannot be ignored in workplace health promotion. In addition, the structure of companies
must ensure the protection of work ability as part of normal activities at work.

At the company level, the successful improvement of work ability and well-being is based
on the companies’ own needs. The commitment of top and middle management to the
process is essential. The right composition of the development working group, fluent co-
operation, and the will and courage to co-operate, even if it involves a new way of work-
ing, are basic conditions for fruitful developmental work in companies.

As regards decreasing the health inequalities between different professions, psychosocial
and interaction aspects emerged as important factors. Management needs a comprehen-
sive approach to health and well-being. The experience of OHS should also be utilized in
this process. In blue-collar workplaces it is possible to increase employees’ opportunities
to influence their work by restructuring and using methods that involve the employees
themselves. To produce health effects, one should consider, in addition to using methods
that support health promotion, taking advantage of each profession’s culture and way of
thinking. Companies should systematically create a supportive and empowering culture
that promotes well-being at work. In the long run, this may also affect health inequalities.
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1 JOHDANTO

Sosioekonomisia terveyseroja on tarkasteltu ja seurattu Suomessa usean vuosikymmenen
ajan (esim. Lahelma ym. 1996, Keskimaki ym. 2002). Niiden kaventaminen on ollut ter-
veyspolitiikan keskeinen tavoite pitkadn, mutta silti ne jatkavat kasvuaan (esim. Koskinen
& Teperi 1999, Keskimdki ym. 2002, Rotko ym. 2012). Terveyserojen kaventamiseksi on
parannettava perusasteen koulutuksen saaneiden ja tyontekijdammateissa toimivien ter-
veytta. Sekd tydhodn etta elintapoihin liittyvid riskeja on eniten tydntekijaammateissa.
Tutkimustietoa ndiden ammattiryhmien tilasta on jo runsaasti (esim. Notkola ym. 1995,
Notkola & Savela 1998, Pensola 2012).

Tyon fyysiset kuormitustekijat seka fysikaaliset ja kemialliset riskit yhdistyvat usein huo-
noihin psykososiaalisiin tydoloihin kasvattaen altistuneiden ihmisten terveysriskit monin-
kertaisiksi (esim. Siegrist ym. 2010). Monissa tyontekijaammateissa tydperaisiin riskeihin
yhdistyvat elintapojen riskit (Virtanen ym. 2006). Edellda mainitut riskit saattavat osaltaan
nakyd mm. runsaana sairastavuutena, poissaoloina ja varhaisina eldkeaikomuksina (esim.
Melchior ym. 2005, Harkonmaki ym. 2006, Laaksonen ym. 2009, 2010, Oksanen ym.
2010, Leinonen ym. 2011).

Ammattiryhmittaisten terveyserojen kaventamiseksi tarvitaan tutkimuksen lisaksi enem-
man konkreettista eri henkilostoryhmat osallistavaa tydpaikoilla tapahtuvaa vaikuttamista.
Tama tarkoittaa tyohyvinvoinnin kehittamista kokonaisvaltaisesti terveyden, tyékyvyn ja
hyvinvoinnin osa-alueilla, jotka kietoutuvat toisiinsa. TEROKA-hankkeessa analysoitiin
rekisteri- ja kyselytietojen yhdistamisen avulla riskiammattialat, joissa tyon kuormitus- ja
altistustekijat, tyokyvyn vajeet ja elintapakayttaytymisen ongelmat kasautuvat, seka ne
ammattiryhmat, joissa sairastavuus on yliedustettuna. Analyysin pohjalta I0ydettyjen
ammattialojen yrityksissa tydnantajan ja tyontekijoiden edustajat seka tydterveyshuolto
tekivat yhdessa kehittamistyota terveyden, tyén ja tydolojen parantamiseksi. Yrityksen
henkildston sitoutuminen, tyontekijoiden @anen kuuleminen ja yhteinen kehittaminen
olivat TEROKA-hankkeen ydinajatuksia.

TEROKA-hankkeessa tavoitteena oli opetella organisaatioissa henkiléstéa osallistavaa ja
vuorovaikutuksellista toimintatapaa, joka tukee tydhyvinvoinnin ja terveyden edistamista.
Myodnteisten kokemusten kautta pyrittiin vakiinnuttamaan toimintatapa organisaatioiden
kaytantoihin. Pitkalla tahtaimelld tavoitteena on vaikuttaa terveytensa puolesta heikom-
massa asemassa olevien hyvinvointiin ja sita kautta kestavoittaa tyouria.

Tassa raportissa kuvaamme ja arvioimme yrityksissa toteutetut kehittémisprosessit ja
niiden tulokset. Selvitamme, millainen on onnistunut kehittamisprosessi, miten osallistava
toimintatapa siirtyy yrityksen kaytantoihin ja mitka ovat kehittamistyota edistavat ja esta-
vat tekijat. Lisdksi pohdimme, voitaisiinko osallistavilla tydkyvyn ja terveyden edistamisen
menetelmilla vaikuttaa terveyseroihin tyopaikoilla. Raportissa tehddaan nakyvaksi yritysten
kehittamistoiminnan hyvia kaytantdja seka kompastuskivia. Yritystapausten kuvaukset
toimivat esimerkking kehittamistoimintaa aloittaville ja jatkaville yrityksille. Raportissa
kuvataan myos, miten tytterveyshuoltoa hyddynnetaan tamantyyppisessa terveyden ja
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tydkyvyn edistamistydssa. Ammattiryhmittdisten terveyserojen kaventamisen resursseja
kohdennettaessa tydpaikkanakékulman huomioiminen on keskeista. Tydllda on oma osan-
sa terveyserojen muodostumisessa, ja sen vaikutukset terveyserojen muodostumiseen
voivat olla moninaisia. Kestavien tyourien mahdollistamiseksi tarvitaan pitkdjanteisia kay-
tannon toimia tydpaikoilla tydolojen kehittamiseksi. Pahimmillaan huonot tyolot saattavat
johtaa terveyden alenemiseen ja sitd kautta huonontuneeseen tydmarkkina-asemaan
(kuva 1). Parhaimmillaan hyvat tydolot edistavat terveytta ja yllapitdvat hyvaa asemaa
tydmarkkinoilla. Vastuu tydhyvinvoinnin kehittamisesta ja tydkyvyn tukemisesta on tyo-
paikoilla. Tyoterveyshuollon asiantuntija-apua voidaan tdssda hyddyntada. TEROKA-
hankkeesta on valmisteilla myds pro gradu -tutkielma ty®paikan ja tytterveyshuollon
valisestd yhteistydsta (Tiina Luomala, Jyvaskylan yliopisto).

Ammattiryhmittdisten terveyserojen kaventaminen (TEROKA) -hanketta (2008-2012)
rahoitti sosiaali- ja terveysministerid. Tyoterveyslaitoksen toteuttama TEROKA-hanke
toteutti Kansallista terveyserojen kaventamisen toimintaohjelmaa (sosiaali- ja terveys-
ministerid, 2008). Toimenpide 2:n mukaan Tyo6terveyslaitos kehittaa laajassa yhteistydssa
muiden toimijoiden kanssa terveyden edistamiseen tahtdadvaa toimintaa niilla toimialoilla,
joilla terveyttd kuormittavat haittatekijat ja haitalliset elintavat ovat yleisid. TEROKA-
hanke toteutti myods hallituksen Terveyden edistamisen politiikkaohjelmaa, jonka tavoit-
teena oli mm. vdestdn terveydentilan paraneminen ja terveyserojen kaventuminen ja
terveita elintapoja edistavien tyo- ja elinolosuhteiden kehittaminen (Terveyden edistami-
nen, hallituksen politiikkaohjelma, 2007). Liséksi TEROKA-hanke noudattaa valtioneuvos-
ton Tyodterveys 2015 - tyodterveyshuollon kehittamislinjat periaatepaatdsta, jossa strate-
gian paapaino on tydelaman laadun parantamisessa, tyokyvyn yllapitémisessa ja edista-
misessa ehkaisevia toimenpiteita tehostamalla seka kattavien ja laadukkaiden tyéterveys-
huoltopalveluiden turvaamisessa (sosiaali- ja terveysministerio 2004). Tyoterveyslaitoksen
TEROKA-hanke oli osa laajempaa Terveyserojen kaventaminen -hanketta, jonka paato-
teuttajana toimi Terveyden ja hyvinvoinnin laitos.

TyOpaikat terveyserojen kaventajina - osallistamalla oikeita ratkaisuja -raportin rakenne
on seuraavanlainen: Raportin luvussa 2 esitetdan tutkimustietoa ammattiryhmittaisista
terveyseroista seka TEROKA-hankkeen yhteisdllisen terveyden edistéamisen viitekehys.
Luvussa 3 kuvataan hankkeen tavoite, toimialojen ja yritysten valinta, kaytetty kehit-
tamismenetelma sekd hankkeen muu toiminta. Luvussa 4 esitelldan kehittamistydn ar-
vioinnin kohteet seka aineistot ja menetelmat. Luvussa 5 kerrotaan kehittamistyon ar-
vioinnin tulokset. Kehittamistyohon osallistuminen ja toimenpiteet esitelldan yhteisesti
kaikista yrityksista, ja kehittamisprosessit kuvataan yrityskohtaisesti. Lopuksi tarkastel-
Luvussa 6 vertaillaan ja pohditaan tuloksia. Luvussa 7 annetaan johtopaatokset ja suosi-
tukset kaytannon kehittamistyon tekijoille tydpaikoilla ja tydterveyshuolloissa seka ter-
veyserojen kaventamisen resursseista paattaville tahoille.



: Tyéterveyslaitos TyOpaikat terveyserojen kaventajina

2 AM MAT'I_'_IRYHMITTAISET TERVEYSEROT JA
YHTEISOLLINEN TERVEYDEN EDISTAMINEN

2.1 Sosioekonomiset ja ammattiryhmittaiset
terveyserot

Vaestoryhmien valiset sosioekonomiset terveyserot ovat pitkaan olleet haaste tasa-arvoon
tahtaavalle terveys- ja yhteiskuntapolitiikalle Suomessa ja kansainvalisesti. Sosioekono-
misella asemalla tarkoitetaan aineellista hyvinvointia (tulot, omaisuus, asumistaso jne.) ja
sen saamiseen tarvittavia tekijoita kuten koulutusta, ammattia ja tyémarkkina-asemaa.
Toimihenkilét ovat toimintakykyisempia seka terveempia kuin tyontekijat ja tydssakayvat
terveempia kuin tyottémat. Hyvatuloiset korkea-asteen koulutuksen saaneet ovat huo-
mattavasti terveempia ja eldavat pidempaan kuin pienituloiset perusasteen koulutuksen
saaneet ja/tai tydntekijagammateissa toimivat (esim. Pensola ym. 2012). Tydssa olevilla
on selkeita terveys- ja kuolleisuuseroja eri ammattiryhmien valillda (esim. Pensola ym.
2012). Suuren osan sosioekonomisista ja ammattiryhmittaisistd terveyseroista aiheutta-
vat fyysiset tydolot ja epaterveelliset elintavat (esim. Aittomaki 2008, Gruer ym. 2009,
Lahelma 2006).

Tyo6olot ovat usein monella tavalla kuormittavia tydntekijdammateissa. Tyoolot voivat
vaikuttaa terveyteen suoraan esimerkiksi tapaturmien tai kehon fysiopatologisten muutos-
ten kautta. Tydolot seka tydyhteisélliset ja kulttuuriset tekijat voivat vaikuttaa myds eri-
laisten tottumusten, kayttaytymismallien ja valintojen kautta. (Kuva 1.) Alemman koulu-
tustason tyontekijoilld on yleisesti muun muassa huonoja tydasentoja, toistotyéta ja pai-
navia nostoja, jotka lisdavat tuki- ja lilkkuntaelimistdn oireita (esim. Bernard 1997). Tuki-
ja liikkuntaelinten sairauksien esiintyvyys eroaa ammattiryhmittdin. Selkd- ja muita tuki- ja
liikuntaelinten sairauksia esiintyy paljon tydntekijdaammattien edustajilla, kuten teollisuus-
tydntekijoilla, rakennustydntekijéilla ja siivoojilla (esim. Helibvaara ym. 2003). Monissa
tydn-tekijaammateissa myds tyétapaturmien ja onnettomuuksien riski on suurehko (Arndt
ym. 2005).

Ergonomiset ja fysikaaliset riskit yhdistyvat usein epadsuotuisiin psykososiaalisiin ty6-
olosuhteisiin moninkertaistaen terveysriskit (Devereux ym. 2002). Useilla toimialoilla teh-
daan myo6s vuoro- ja yotyota. Tutkimukset osoittavat vuoro- ja yotyon lisaavan esi-
merkiksi sydan ja verisuonitautien riskia (Harma 2006). Joidenkin tutkimusten mukaan
tydolosuhteilla ja tydstressilla saattaa olla yhteys myds terveyskayttaytymiseen; alkoholil-
la, tupakoinnilla ja sydmiselld saatetaan pyrkia sdaatelemaan stressia (esim. Laitinen ym.
2002, Lallukka ym. 2004, Kouvonen ym. 2006). Naisilla on havaittu huonon tydssa jak-
samisen olevan yhteydessa tallaisiin passiivisiin stressin hallintakeinoihin (Ek ym. 2003).
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Kuormittavat tyoolot sekd ongelmat terveyskayttdytymisessa voivat ndkya tydpaikoilla
sairastavuutena ja poissaoloina. Sairauspoissaolot kuvaavat ty6paikan henkilostdn tervey-
dentilaa ja ennustavat voimakkaasti pysyvaa tyokyvyttdmyyttd ja ennenaikaista kuole-
maa (Vahtera ym. 2004). Tyontekijdammateissa tiedetadn fyysisesti vaativien tydolo-
suhteiden (esim. raskaat nostot, toistot, huonot tydasennot) olevan yleinen syy sairaus-
poissaoloihin (esim. Oksanen ym. 2010). Yritykselle sairauspoissaolot yhta lailla kuin sai-
rausldsndolo saattavat aiheuttaa tuotannon menetyksia ja laatuun liittyvien riskien kas-
vamista (esim. Brouwer ym. 1999).

Sairauspoissaolojen aiheuttajat ovat moninaisia. Ammattiryhmien valiset erot sairaus-
poissaolopdivien suhteen ovat pysyneet suurina (Oksanen ym. 2010). Tyb6n ja tyo-
ymparistdn fyysinen rasittavuus on yksi tekija, jolla voi olla merkitystda sairauspoissa-
oloihin ja terveyserojen muodostumiseen (Piha ym. 2010, Kaikkonen ym. 2009). Lisaksi
sairauspoissaoloihin saattavat vaikuttaa tydyhteisttekijat sekd organisaation rakenteet ja
kulttuuri (esim. Virtanen ym. 2000). TyoOpaikkakulttuurin merkitysta sairauspoissaoloihin
tukevat myos tutkimukset psykososiaalisten tekijoiden yhteydesta terveyteen ja terveys-
eroihin (esim. Kaikkonen ym. 2009). Psykososiaalisista tekijoista muun muassa tydn hal-
linnalla ja vaatimuksilla, vaikutusmahdollisuuksilla seka esimiehilta ja tyoyhteisolta saata-
valla vahaisella tuella on todettu olevan yhteyksia sairauspoissaoloihin (esim. Vaananen
ym. 2003). Tydn arvostuksella, tydntekijoistd valittamiselld, lasna olevalla esimiehelld,
toiden organisoinnilla ja hyvalla ty6ilmapiirilla saattaa olla merkitysta, kun tydntekija pohtii
sairaslomalle jaamista (Siukola 2008). Myds sairaana tydskentelyyn saattavat vaikuttaa
tydyhteisttekijat tiiviiden aikataulujen, tydn hallittavuuden ja tydén epavarmuuden lisaéksi
(ks. esim. Hansen & Andersen 2008, Aronsson & Gustafsson 2005).

Valtaosa tyon vaikutuksesta sairastuvuuteen ilmenee tavallisten sairauksien (esim. sydan-
ja reumasairaudet ja masennus) lisadntymisena tai pahenemisena. Tyon fysikaaliset,
kemialliset ja biologiset tekijat voivat altistaa ammattitauteihin. Varsinaiset ammattitaudit
muodostavat tyohon liittyvasta sairastuvuudesta kuitenkin pienemmadn osan. (Esim.
Rantanen 2005.)

Elintapojen (alkoholin riskikayttd, tupakointi, epaterveellinen ruokavalio ja vahainen liikun-
ta seka ylipaino) vaikutus terveyteen on selva, vaikka se vaihteleekin huomattavasti elin-
tapatekijan ja sairauden mukaan (Virtanen 2006). Terveysongelmat ovat yleisempia ma-
talampaan ammattiryhmaan kuuluvien kuin ylempaan ammattiryhmaan kuuluvien kes-
kuudessa (esim. Krokstad & Westin 2002, Lahelma ym. 2005). Ammattiryhmien valilla on
eroja tupakoinnin yleisyydessa, alkoholinkaytdssa ja liikunnan harrastamisessa; fyysisesti
raskaaksi tydnsa kokevien keskuudessa epaterveelliset elintavat ovat yleisempia (Laitinen
ym. 2010). Elintapariskien esiintymisen on joissakin tutkimuksissa todettu lisdantyvan
tyontekijoilla, jotka kokevat, ettei heitd palkita tarpeeksi tyon vaatimuksiin nahden (Sieg-
rist & Rodel 2006).

Tybdhon ja elintapoihin liittyvat riskit voivat heijastua lopulta varhaiseen elakditymiseen ja
ennenaikaiseen kuolleisuuteen. Tydn fyysiset kuormitustekijat ovat selkeasti yhteydessa
tyossajatkamisaikomuksiin, mika nakyy erityisesti fyysisesti raskailla toimialoilla (Perki6-
Mdkela & Hirvonen 2012). Myos elintavoilla nayttda olevan yhteys tyontekijoiden ela-
keajatuksiin, erityisesti ndin on runsaasti alkoholia kayttavien kohdalla (Perki6-Makela &
Leino-Arjas 2012). Tydkyvyttémyyseldkkeiden alkavuus on suurta tydntekijdammateissa
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tyypillisissa ruumiillisen tydn ammateissa (esim. Pensola ym. 2010). Tyéhon liittyville
riskitekijoille altistuminen lisdad ennenaikaisen elakditymisen ja tyokyvyttomyyseldakkeelle
joutumisen riskia merkittévasti (esim. Karpansalo ym. 2002). Ty6olojen mahdolliset ja
moninaiset vaikutukset terveyserojen muodostumiseen on kuvattu kuvassa 1.

Elimiston
terveytta
heikentavat
ja sairauksiin
johtavat
muutokset

Tyoterveyshuolto
terveyden ja tyokyvyn
ESERIIGELE]

- tyohon liittyvien
sairauksien ja tapaturmien
ehkaisy

- tyon ja tydympariston
terveellisyys ja turvallisuus

- tyontekijoiden terveyden
seka tyo- ja tolmintakyvyn
edistaminen

- tyoyhteison toiminnan
edistaminen

Kuva 1. Tydolot ja terveyserojen muodostuminen. Tydolojen vaikutusmekanismeja
terveyserojen muodostumiseen. Kuvan muodostamisessa hyédynnetty esim. Siegrist ym.
2010 (kuva 1, s. 7) ja Ahola ym. 2011 julkaisuja.

2.2 Yhteisollinen nakdékulma terveyden edistamiseen
tybpaikalla

Ammatti ja siihen kouluttautuminen vaikuttavat tyontekijoiden tydoloihin ja terveys-
kayttaytymiseen. Edelleen niihin vaikuttavat tyopaikoilla vallitseva kulttuuri normeineen,
kdytantdineen ja asenteineen. Terveyseroja aiheuttaviin riskeihin voidaan vaikuttaa ty6-
paikoilla tapahtuvan toiminnan kautta. TyOpaikoilla voidaan motivoitua edistémaan henki-
|0ston terveytta ja tydhyvinvointia, jotta henkildsté pysyisi tydkykyisenda mahdollisimman
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pitkaan. Talla voi olla vaikutusta myo6s tuottavuuteen. Tydpaikkojen terveydenedistamis-
ohjelmilla on mahdollista vaikuttaa tydntekijdiden terveyteen (Sockoll ym. 2009). Lisaksi
on nayttoa siita, etta tyopaikkojen terveyden edistamiselld saattaa olla positiivisten ter-
veysvaikutusten lisdksi my0s taloudellista vaikuttavuutta (Sockoll ym. 2009). Terveyden
edistamistoiminnan levitessa tydpaikoille laajemmin saattaisi terveyserojen kasvu tulevai-
suudessa taittua, ja samalla tydntekijat olisivat tydkykyisempid ja jaksaisivat tydssa pi-
dempaan.

Tyo6paikoilla on hyvat mahdollisuudet olla mukana edistamdssa tydntekijdiden terveytta,
kaventamassa terveyseroja ja pidentdmassa tyduria. TyOpaikoilla tavoitetaan niin elake-
ikaa lahestyvat kuin vasta tyburaansa aloittelevat nuoret seka perheelliset aikuiset. Tyo-
paikat ovat yhteis6ja, joilla on omat saanténsa ja toimintatapansa. Tydpaikan normeilla on
vaikutusta tyontekijoiden terveyteen esimerkiksi toimintatapojen tai tydpaikan kulttuurin
valityksella. Ammatillinen kulttuuri vahvistanee osaltaan tietynlaista terveyskayttaytymis-
ta, jonka juuret tosin voivat olla jo ammatillista koulutustakin varhaisemmissa ajoissa (ks.
esim. Makela 2011). Uudet, erityisesti nuoret tyontekijat omaksuvat helposti tydtoverien
tai ammattikunnan normit. Ty6paikoilla voi olla esimerkiksi juomiskulttuuri, jossa ty6n-
tekijat nauttivat alkoholia yhdessad selvitédkseen stressaavasta tai toistomaisesta tyosta ja
ovat juomisen suhteen solidaarisia toisilleen (esim. Ames & Janes 1990). Samantapaisia
ammatillisia tai sosioekonomisia kulttuuri-ilmastoja voi olla myds tupakoinnin, liikunnan
tai ravintotottumusten suhteen (ks esim. Raulio 2011, Katainen 2011).

TEROKA-hankkeen suunnittelun ja toteutuksen pohjaksi muodostettiin tyopaikan yhteisél-
linen ty6hyvinvoinnin ja terveyden edistamisen viitekehys (kuva 2). Viitekehys mukailee
yhteiséllisen terveyden edistdmisen teorioita ja malleja, esimerkiksi yhteisén organisoin-
timallia (ks. esim. National Cancer Institute 2005). Yhteisollisissa malleissa keskeistd on
erityisesti yhteisdn jasenten osallistuminen ja sitoutuminen yhdessa tekemiseen seka
vuorovaikutus. TEROKA-hankkeen viitekehys on tarkemmin kuvattu kuvassa 2. TEROKA-
hankkeen suunnittelussa organisaation kehittamisen yhteisollinen nakokulma on ollut
oleellinen. Hankkeet, jotka lahtevat organisaatioiden itsensa priorisoimista lahtokohdista,
onnistunevat paremmin kuin ne, joissa paamaarat on asettanut ulkopuolinen taho. Hyvin
toteutetuilla yhteisdllisilla terveydenedistamishankkeilla ja osallistavilla menetelmilld voi-
daan saada aikaan hyvia tuloksia.

TEROKA-hankkeen teoreettiset taustaoletukset 16ytyvat konstruktionistisesta kasityksesta
sosiaalisesta toiminnasta. Nama taustaoletukset sisdltyvat myoés yhteiséllisiin terveyden
edistamisen malleihin (ks. kuva 2). Sosiaalisessa konstruktionismissa nahdaan, etta ole-
massa olevia rakenteita ja toimintakaytént6ja uudistetaan ja muutetaan yhteisessa vuo-
rovaikutuksellisessa toiminnassa. Toimimalla vuorovaikutuksessa keskendan yhteisdn
jasenet sosiaalistuvat ensin ldhiyhteison arvoihin ja normeihin ja mydhemmin erilaisiin
ryhmanormeihin seka institutionaalisiin kaytantdihin. Toimimalla yhtena toimijana naissa
kaytannoissa yhteisdn jasenet myds muokkaavat ja muuttavat niita. (Berger & Luckmann
1994.) TEROKA-hankkeessa kaytetyn osallistavan toimintatavan taustalla on ajatus siitd,
etta organisaation jasenet itse yhteisissa kokoontumisissaan muodostavat kehittamistyon
paamaarat ja prioriteetit. Keskeista on, etta tydyhteisoon ei vieda valmiita ratkaisuja,
vaan kehittamistyd muotoutuu yhdessa tekemalld. Samalla organisaation jasenten itse
toiminnalleen antamat jaetut merkitykset muokkaavat ja muuttavat organisaatiokulttuuria
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(vrt. Huhtala & Laakso 2007, Riad 2007). TEROKA-hankkeessa organisaatiokulttuurilla
tarkoitetaan organisaation ja siina tydskentelevien ihmisten toiminnan taustalla vaikutta-
via jaettuja olettamuksia. N&itd ilmentdavat ryhman toimintaa koskevat arvot ja normit
seka tyoyhteisblle ominaiset toimintatavat (Schein 1987, 2001).
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TEROKA-hankkeen tyopaikan yhteisodllisen tyohyvinvoinnin ja terveyden
edistamisen viitekehys*

1) Tyépaikan tybhyvinvoinnin edistémisen kehittdmiskohteiden valinnassa tunniste-
taan tarkeimmat kehittdmiskohteet, jotka vahvistavat tydyhteison ja yksildiden hy-
vinvointia ja toimintaa. TyOyhteison jasenet osallistuvat kehittdmiskohteiden tunnis-
tamiseen ja yhteisesti muodostavat kehittamistyon paamaarat ja prioriteetit. Kehit-
tamisty6 tukee organisaation strategiaa.

2) Tyopaikat ottavat omasta tyéhyvinvoinnin ja terveyden edistémisen kehittémis-
tyostdan vastuun osallistamalla tyoyhteison jdsenet ja tdrkeimmét sidosryhmét
(esim. johto, esimiehet, tyontekijat, tyOsuojelu, tydterveyshuolto) tasaveroisina
toimintaan mukaan. Osallistumisen seurauksena tyéhyvinvoinnin johtaminen osana
muuta johtamista paranee ja tydyhteison jasenten osaaminen ja tarvittavat resurs-
sit otetaan jarkevasti kayttéon.

3) Tydpaikan olemassa olevia rakenteita ja toimintakaytantéja hyddynnetaan ja tar-
vittaessa muutetaan yhteisessd vuorovaikutuksellisessa toiminnassa. Olemalla ke-
hittdmistydssa mukana tyontekijoilla on mahdollisuus muokata tyépaikan toiminta-
kaytantéja paremmin tydhyvinvointia tukeviksi. Toimimalla vuorovaikutuksessa
keskenaan tydpaikan ja sidosryhmien edustajat sosiaalistuvat lahitydyhteison tyéhy-
vinvointia tukeviin arvoihin ja normeihin seka myéhemmin erilaisiin organisaatiota-
son normeihin ja kaytantoihin. Tydyhteisdon ei vieda valmiita ratkaisuja, vaan kehit-
tamisty6 muotoutuu yhdessa tekemalla. Samalla muokataan organisaatiokulttuuria.

4) Tyohyvinvoinnin ja terveyden edistdminen on merkityksellistd eli tehdaan juuri si-
ta, mita tyopaikalla eniten tarvitaan. Tydyhteisdn jasenet ja tyoterveyshuolto teke-
vat kehittamisstrategiansa sen perusteella, mita juuri omalla tydpaikalla tarvitaan,
mihin halutaan vaikuttaa ja mihin resurssit antavat myéten. Terveyden edistéminen
on osa tyopaikan toimintaa.

5) Tydpaikan sosiaalinen pddoma kasvaa tydyhteison jasenten osallistuessa yhtei-
solliseen tyohyvinvoinnin ja terveyden edistémiseen. Toimijat verkostoituvat keske-
naan ja omaksuvat tydhyvinvoinnin kehittamistaitoja.

6) Tydyhteisé voimaantuu sosiaalisen prosessin kautta, jossa yhteison jasenet otta-
vat vastuun tyohyvinvoinnista. Nain syntyy kokemus siita, ettéd voidaan yhdessa
vaikuttaa tydhyvinvoinnin ja terveyden kannalta tarkeisiin asioihin.

7) Tyopaikoilla ollaan kriittiselld tavalla tietoisia kehittamista vaativien asioiden syis-
ta. Kehittamistarpeista keskustellaan aktiivisesti ja suunnitellaan systemaattisesti
toimenpiteita niihin puuttumiseksi.

* Mukailtu yhteisollisistd terveyden edistéamisen teorioista ja malleista (erityisesti yhteison or-
ganisointimallista) (National Cancer Institute 2005, taulukko 6, s. 24) seka konstruktionistisesta
kasityksesta sosiaalisesta toiminnasta (Berger & Luckmann 1994).

Kuva 2. TEROKA-hankkeen ty6paikan yhteiséllisen tydhyvinvoinnin ja terveyden edistami-
sen viitekehys, joka on mukailtu mm. yhteisén organisointimallista (National Cancer Insti-
tute 2005, taulukko 6, s. 24) ja konstruktionistisesta sosiaalisen toiminnan kasityksesta
(Berger & Luckmann 1994).
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Tyo6paikkojen terveydenedistamistydssa tydterveyshuolto voi olla merkittava asiantuntija-
taho. Perinteisesti ty6terveyshuolto on toiminut enemman yksild- kuin yhteisdlahtdisesti.
Tyo6paikoilla tapahtuva terveydenedistéamisty6 saattaisi hyotya, jos tybterveyshuolto toimi-
si enemman myos yhteisénakokulmasta, silla ryhman kautta yksilodnkin vaikuttaminen
voi olla helpompaa (Tajfel 1981). Talldin paastdisiin vaikuttamaan organisaatiotason toi-
mintatapoihin ja kdytantoihin seka kulttuuriin (vrt. Palmgren ym. 2012). Tyoterveys-
yhteisty6ta halutaan vahvistaa, mika nakyy esimerkiksi Kansaneldkelaitoksen 2011 voi-
maan tulleessa korvausmenettelylaissa. Sen mukaan ty6nantaja voi saada ennaltaehkai-
sevan tyoterveyshuollon kustannuksista 60 % korvauksen. Tama edellyttda, etta tyon-
antaja yhdessa tyontekijéiden ja tyoterveyshuollon kanssa sopii kirjallisesti tydkyvyn hal-
linnasta, seurannasta ja varhaisen tuen toteutumisesta tydpaikoilla.

TEROKA-hankkeen nédkékulma tybhyvinvoinnista ja tyokyvysta on laaja-alainen. Sen mu-
kaan tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyotd, jota ammatti-
taitoiset tyontekijdt ja tydyhteistt tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijat ja
tydyhteistét kokevat tyonsa mielekkadksi ja palkitsevaksi, ja heiddan mielestaan tyo tukee
heidén elamanhallintaansa (Anttonen ym. 2009).

Ty6hyvinvoinnin osatekijoita ja kokonaisvaltaista tydkyvyn kasitetta voi visualisoida myds
tyokykytalolla ja sen eri ulottuvuuksilla (Ilmarinen 2006). Ty6hyvinvointi seka sen sisalta-
va tydkyky muodostuvat seka yksilon voimavaroista etta tyohon liittyvista tekijoista, joi-
den pitaa olla tasapainossa ja vuorovaikutuksessa keskenaan. Yksiloon liittyvia tekijoita
ovat terveys ja toimintakyky, ammatillinen osaaminen seka arvot, motivaatio ja asenteet.
Tyo6hon liittyvia tekijoita ovat tydolot, tydn sisaltd ja vaatimukset, tydyhteisd ja organisaa-
tio seka esimiesty® ja johtaminen. Lisdaksi perheelld ja ldhiyhteisélla on vaikutusta tyo-
kykyyn. (Lundell ym. 2011, kuva 3.)
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toimintakyky

tyo, tyoolot
tyoyhteiso
johtaminen
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osaaminen

asenteet

>
x
>
x
O
>
}—

lahiyhteiso

©Tyoterveyslaitos 2010
IKAVOIMAA TYOHON

ULKOASU MILJA AHOLA

Kuva 3. Tybkykytalo. Kuva pohjautuu professori Juhani Ilmarisen (2006) kehittdmaan
tydkykytalo-malliin (ks. Lundell ym. 2011).
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3 TEROKA-HANKE

3.1 TEROKA-hankkeen tavoite

TEROKA-hankkeessa tavoitteena oli opetella organisaatioissa henkilostéa osallistavaa ja
vuorovaikutuksellista toimintatapaa, joka tukee tydhyvinvoinnin ja terveyden edistamista.
Tahan pyrittiin osallistamalla eri henkildstéryhmien edustajat kehittamistyéhon. Tavoittee-
na oli kuulla erityisesti tydntekijéiden aani ja saada esille heidan nakékulmansa. Nain
paastaisiin tarttumaan heidén tyokykynsa ja terveytensa kannalta oleellisiin asioihin.
Myoénteisten kokemusten kautta pyrittiin vakiinnuttamaan toimintatapa organisaatioiden
kaytantoihin. Pitkallad tahtaimelld tavoitteena on vaikuttaa terveytensa puolesta heikom-
massa asemassa olevien hyvinvointiin ja sité kautta kestaviin tyéuriin.

3.2 Toimialojen ja yritysten valinta

3.2.1 Toimialojen valinta: aineisto, analyysi ja tulokset

Riskiammattiryhmien valinnassa kaytettiin useita erityyppisia aineistoja. Naita olivat Ty6-
terveyslaitoksen kolmen vuoden valein toteuttamat Tyd ja terveys -haastattelu-
tutkimukset, Kansaneldkelaitoksen korvaamien sairauspaivarahojen tilasto seka Tilasto-
keskuksen kuolemansyyrekisteristéd tuotettu tilasto (Ammatit ja kuolleisuus - Pensola,
Ahonen, Notkola) ammattiryhmittaisesta kuolleisuudesta. Samoin otettiin huomioon tilas-
totietoja ammattitautien ja sairaalahoitojen esiintyvyydesta ammateittain. Aineistoja oli
keratty eri aikoina ja niissa kaytettiin jossain maarin toisistaan poikkeavia luokituksia.
Kaikkien aineistojen tietoja ei siksi voitu mekaanisesti yhdistéa toisiinsa, vaan valintaa
harkittiin muun olemassa olevan tiedon ja mahdollisten virheldhteiden pohjalta.

Tyoterveyslaitoksen kerdamia Ty® ja terveys -haastattelututkimuksia kaytettiin tyéhon
liittyvan kuormituksen ja altistumisen seka elintapojen ammattiryhmittdiseen tarkaste-
luun. Aineistoista muodostettiin nelja kuormitus- ja altistumisindikaattoria, joissa oli ha-
vaittu huomattavaa sosioekonomista vaihtelua: melun esiintyminen, fyysisesti raskas tyo,
kemiallisten aineiden kayttd ja korkea tapaturmavaara. Yksilétason indikaattorit summat-
tiin ammattiryhmittdin ja ndin saatiin ammattiryhman keskimaardinen kuormitustaso.
Vastaavasti muodostettiin nelja elintapaindikaattoria: paivittdinen tupakointi, alkoholin
viikoittainen humalakayttd, vahdinen liikunta ja ylipaino. Tuloksena saatiin ammatti-
ryhmien keskimadarainen huonojen elintapojen taso. Indikaattoreita laskettaessa
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yhdistettiin useampia aineistoja, jotta havaintojen maara ammattiryhmissa olisi mahdolli-
simman suuri.

Sairauspaivarahojen tilasto perustuu Kelan korvattavuusjarjestelmaan sisdltden ne paivat,
joista palkansaaja saa sairauspadivarahaa korvauksena tyokyvyttdmyydesta johtuvasta
ansionmenetyksestd (vahintdan 10 pdivda kestava sairausloma). Sairauspdivarahojen
madrasta tydllista palkansaajaa kohden ja ikavakioidusta kuolleisuudesta saatiin kaksi
terveytta koskevaa indikaattoria. Ndista seka tyodaltistumisesta etta elintavoista laskettiin
summaindikaattori, jota kdytettiin apuna interventiokohteiden valinnassa.

Kymmenen tyodterveyden kannalta huonoimmassa asemassa olevaa ammattialaa olivat
seuraavat: talonrakennusty®, massa- ja paperityd, tydokoneiden kayttd, maalaustyd, maa-
talous ja eldintenhoito, metsatyd, tieliikennety®, konepaja- ja rakennusmetallityd, puutyd
seka teras-, metallitehdas-, takomo- ja valimotyd. Toisaalta otettiin huomioon myds ne
seikat, ettd tilastojen mukaan ammattitautien esiintyvyys oli korkeinta elintarviketydssa ja
ettd miesten korkeamman kuolleisuuden ja huonompien elintapojen vuoksi summa-
indikaattori nosti miesvaltaisia aloja naisvaltaisia korkeammalle. Koska yrityksia oli hel-
pompi tarkastella toimialan kuin ammattien kautta, edella mainitusta kymmenesta am-
mattiryhmasta voitiin 16ytaa nelja suurempaa toimialaa: metalliteollisuus, rakennusala,
maa- ja metsatalous seka kuljetusala. Naista toimenpiteiden kohteiksi valittiin talla kertaa
metalliteollisuus ja rakennusala, silla kahdella muulla oli samaan aikaan meneilldaan Ty6-
terveyslaitoksen kehittamishankkeita. Samoin valittiin kiinteistdnhuoltoala (summa-
indikaattorin sija 12) naisten suuren maaran seka elintarviketeollisuus (summaindikaatto-
rin sija 15) korkean ammattitautiesiintyvyyden perusteella.

3.2.2 Yritysten valinta

TEROKA-hankkeeseen rekrytoitiin riskitoimiala-analyysin pohjalta yhteensa kahdeksan
yritystd vuosien 2010-2011 aikana. Mukana olevat yritykset edustivat talonrakennus-,
metalli-, elintarvike- ja siivousalaa sekd vahittdiskaupan alaa, (kiinteistéhuolto-) ja var-
tiointialaa. Yritysten koko vaihteli pienista keskisuuriin ja suuriin yrityksiin, ja ne sijaitsivat
eri puolella Suomea. Kolme yritysta rekrytoitiin hankkeeseen elakevakuutusyhtion kautta,
kaksi yritysta tuli aikaisempien kontaktien valityksella, kaksi yritysta tuli hankkeeseen
yrittajayhdistysten kautta ja yksi yritys rekrytoitiin suoraan.
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3.3 Kehittdmismenetelmana Metal Age

TEROKA-hankkeessa menetelmaksi valittiin Metal Age (Nasman 2011). Metal Age -mene-
telmalla on tarkoitus loytda keskeisimmat tyohyvinvointiin liittyvat kehittamiskohteet ja
lopputuloksena tuottaa kaytannodnldheisid ratkaisuja tydoloissa havaittujen ongelmien
korjaamiseksi. Metal Age -suunnittelu on tydotteeltaan osallistava ja sen tavoite on, etta
kaikkien osallistujien ehdotukset ja mielipiteet saadaan esille. Menetelman lahtékohta on,
ettd yhteinen suunnittelu sitouttaa osallistujat paatdksiin. Metal Age -menetelman tarkoi-
tuksena on toteuttaa konkreettisia ja raataldityja kaytdnnén toimenpiteita. Suunnittelun
aikana osallistujat keskittyvdat oman tydyhteisénsa tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, mika
edesauttaa osallistujien sitoutumista.

Metal Age -menetelman perusperiaatteena on osallistaa mahdollisimman laaja-alainen
tydryhma kehittdmistydhon. Tydryhman koko riippuu kuitenkin siita, minkalaisesta suun-
nittelun tasosta on kyse. Tavallisesti ryhmissa on 10-20 jasenta. Tiimi- ja yksikkdtason
suunnittelussa on hyva saada koko ryhma mukaan. Jos suunnittelu tapahtuu tydpaikka-
tai osastotasolla, on johdon edustajien liséksi hyva olla mukana myds vadlijohdon, eri hen-
kilostéryhmien, tyosuojelun ja tydterveyshuollon edustajia. Metal Age -menetelman veta-
jana voi toimia esimerkiksi tyoterveyshuollon tai henkilostohallinnon edustaja. Myos esi-
miehet voivat toimia vetajina. Varsinaisen tyon tekevat kuitenkin aina ryhman jasenet.
Aikaa suunnitteluprosessiin menee tavallisesti 8-10 tuntia. Jos ryhman koko kasvaa sel-
vasti yli kahdenkymmenen henkilon, tydskentelyyn on varattava enemman aikaa.

Metal Age -menetelma perustuu jarjestelmalliseen tydskentelyyn, joka jakautuu eri vai-
heisiin. Vaiheista kdytetdan tassa raportissa seuraavia termeja: orientaatiokokous, kehit-
tamiskokous, toimenpiteiden toteutus ja seurantakokous. Menetelman keskeisin vaihe on
kehittamiskokous, joka jakautuu kehittamiskohteiden ideointiin, niiden priorisointiin ja
toimenpiteiden suunnitteluun. (Ks. taulukko 1.)
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Taulukko 1. Metal Age -menetelman vaiheet.

1. Orientaatiokokous - perehtyminen kehittamismenetelmaan
- perehtyminen tydéhyvinvointiin

2. Kehittédmiskokous - kehittamiskohteiden ideointi
- kehittamiskohteiden priorisointi

- konkreettisten toimenpiteiden suunnittelu

3. Toimenpiteiden toteutus - toimenpiteiden kaytanndn toteutus

4. Seurantakokous - kaytannon toteutuksen seuranta

- seuraavien toimenpiteiden suunnittelu

5. Toimenpiteiden toteutus - kehittdmistyo jatkuu
ja seurantakokoukset

jatkuvat

1. Orientaatiokokous

Orientaatiokokouksessa kehittamistyéryhma perehtyy menetelman mukaiseen kehitta-
mistydhon ja tydhyvinvoinnin kehittémiskohteisiin. Kehittdmistydon pohjana on mahdollista
tarkastella menetelmaan kuuluvaa orientaatiomatriisia ja/tai KIVA-kyselya tai esimerkiksi
tydpaikalla tehdyn henkildstokyselyn tuloksia. Osallistujien opastaminen tydhyvinvointi-
asioihin ja kehittamistyon sisaltddn on tarkeaa, silléa perehtyminen muodostaa pohjan
tulevalle suunnittelutydlle. Kaytédnndssa perehtyminen voidaan toteuttaa seminaareissa,
kokouksissa tai henkilokohtaisissa keskusteluissa.

2. Kehittamiskokous

Kehittamiskokouksen aluksi toteutetaan kehittamiskohteiden ideointi 20-30 minuuttia
kestavana paritytskentelyna. Kukin pari pohtii, mitka seikat tydhyvinvoinnissa vaativat
kehittamista. Taman jalkeen ryhma kokoontuu jadlleen yhteen ja kukin pari kertoo vuoron
peraan omat kehittémiskohteensa. Jos kehittamisehdotuksia syntyy runsaasti, ne ryhmi-
telladn yhdessa. Tama helpottaa jatkotydskentelya, silld jos ehdotuksia on yli kymmenen,
niiden kasittely vie runsaasti aikaa. Jos taas hyvin monimutkainen asia havaitaan tarkeak-
si, voi olla jarkevaa jakaa se useampaan eri aihealueeseen.

Seuraavaksi kehittdmiskohteet priorisoidaan eli asetetaan toimenpidejarjestykseen.
Apuna kaytetdan matriisia, jossa jokaiselle ehdotetulle kehittdmiskohteelle on kolme ar-
viointiperustetta: kehittamiskohteen tarkeys, yleisyys/laajuus tydpaikalla ja mahdollisuus
vaikuttaa asiaan. Kullekin kehittdmiskohteelle annetaan pisteet arviointiperusteittain kayt-
tamalla asteikkoa 1-10. Tulos saadaan kertomalla kaikkien kolmen arviointiperusteen
pisteet keskenaan. Eniten pisteitéd saanut ehdotus on toimenpidejarjestyksessa ensimmai-
nen. Annetuista pisteista keskustellaan. Tarkeintd Metal Age -ryhman suunnittelun tassa
vaiheessa on, etta kaikki kehittamiskohteet saadaan keskinadiseen jarjestykseen. Kokemus
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osoittaa, etta kannattaa keskittya tyopaikan yhteen tai kahteen keskeisimpaan ongelmaan
kerrallaan, eikd kannata yrittad parantaa yhdella kertaa koko tydpaikkaa. Pisteytysta on
mahdollista muokata sen mukaan, minkdlaisesta ryhmastd on kyse (ks. lisda Nasman
2011).

Seuraavaksi siirrytddn konkreettisten toimenpiteiden suunnitteluun, joka toteutetaan
20-30 minuutin parityoskentelynd. Parien tehtavdna on nyt etsid sopivia ratkaisuja, joilla
ensimmaiseksi valitulle kehittdmiskohteelle saadaan aikaan parannuksia. Parien ehdotuk-
set kerdtadn yhteen. Ehdotusten pohjalta paatetaan yhdessd, mitka niista toteutetaan ja
missa jarjestyksessa. Sovitut toimenpiteet kootaan kaytannodnlaheiseksi toimintasuunni-
telmaksi, jossa maaritellddn selkeasti, mitd tehdaan ja milloin. Jokaisen toimenpiteen
osalta sovitaan myds vastuuhenkildista ja toimenpiteen seurannasta.

3. Toimenpiteiden toteutus

Kehittamiskokouksen jalkeen tydpaikalla alkaa kdaytannon tyd toimenpiteiden toteuttami-
seksi. Vastuuhenkilét vastaavat siita, ettd sovitut toimenpiteet toteutetaan suunnitellussa
aikataulussa.

4. Seurantakokous

Muutaman kuukauden kuluttua kehittamiskokouksesta jarjestetédan seurantakokous,
jossa kaydaan lapi suunniteltujen toimenpiteiden toteutuminen. Samalla voidaan sopia
my0s toimenpiteista seuraavalle kehittamiskohteelle. Jalleen muutaman kuukauden kulut-
tua kokoonnutaan yhteen ja tarkastetaan, miten toiseksi sijoittunut kehittamiskohde on
saatu toteutettua. Samalla voidaan siirtya listalla taas eteenpdin seuraavaan kehittdmis-
kohteeseen. Jos ty®paikalla tapahtuu laajoja muutoksia, suunnittelukierros kannattaa
kdynnistaa alusta uudestaan.

TEROKA-hankkeessa toteutettiin Metal Age -menetelman mukainen kehittdmisprosessi
kahdeksassa yrityksessa. Prosessit tuloksineen kuvataan luvussa 5.
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3.4 TEROKA-hankkeen organisointi

Ammattiryhmittdisten terveyserojen kaventaminen (TEROKA) -hanke toteutettiin Tyo-
terveyslaitoksen Tyokyvyn ja terveyden edistédmisen tiimissa. Hankkeessa ovat eri aikoina
tydskennelleet Paivi Husman, Minna Huuskonen, Hanna Jurvansuu, Aki Koskinen, Klaus
Laine, Anne-Mari Laulumaa, Aija Logren, Tiina Luomala, Sanna Mdkynen, Ove Nasman,
Susanna Puustinen, Johanna Ruusuvuori, Pia Sirola, Eva Tuominen, Tiina Vihtonen ja
Simo Virtanen. Liitteessa 1 on esitetty kunkin projektin jasenen paatehtavat hankkeessa.

Tyoterveyslaitoksen TEROKA-hankkeen ohjausryhman jdsenet on lueteltu liitteessa 2.
Tyoterveyslaitoksen TEROKA-hanke oli osa laajempaa TEROKA-hankekokonaisuutta, jon-
ka toisena pdatoteuttajana oli Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Talla laajemmalla TERO-
KA-hankekokonaisuudella oli oma ohjausryhmansa. Molemmat ohjausryhmat kokoontui-
vat 1-2 kertaa vuodessa. Lisdksi perustettin THL:n ja TTL:n valinen projektiryhma
(=hankkeiden kaytannon toteuttajien yhteistydéryhma), jonka jdsenina toimivat molem-
pien hankkeiden kaytannon toteuttajat (projektipaallikké ja tutkijat). Ryhma kokoontui 1-
2 kertaa vuodessa esittelemaan hankkeiden etenemistd, vaihtamaan nakemyksia ja
osaamista seka suunnittelemaan hankkeiden jatkoa. (Liite 2.)

3.5 TEROKA-hankkeen muu toiminta: viestinta,
julkaisut, yhteisty0 ja tilaisuudet

Liitteeseen 3 on koottu TEROKA-hankkeen julkaisut, viestintd, yhteistyd seka tilaisuudet,
jotka hankkeessa on jarjestetty ja joihin on osallistuttu. Tdman toiminnan avulla on kerat-
ty tietoa ja laajennettu nakemysta terveyseroista ja niiden kaventamisesta seka ty6paik-
kojen terveyden edistamisesta. Toisaalta on pyritty vaikuttamaan avainkohderyhmiin
tydkyvyn ja terveyden edistédmisessa ja terveyserojen kaventamisessa. Tarkeimpia koh-
deryhmia ovat olleet niiden ammattiryhmien tydpaikat, joiden tydntekijéilla on haastavat
tybolot ja elintapariskeja, naiden toimialojen ammattiliittojen edustajat seka tyoterveys-
huollot, alan tutkijat ja paattajat.

Hankkeen toteuttajille on jaanyt erityisesti mieleen hankkeen keskivaiheilla toteutettu
Padsylippu hyvinvoivaan tydyhteis6on -seminaari (ks. liite 4, seminaarin ohjelma). Semi-
naari suunnattiin toimialoille, joilla on seka tydhon etta elintapoihin liittyvia riskeja. Semi-
naarissa pidetyissa asiantuntijaesityksissa kerrottiin terveyseroista Suomessa. Yritysten
esitelmat kasittelivat tydkykya edistdvaa toimintaa omassa yrityksessa. Seminaarissa
jaettiin osallistujille Tyo6terveyslaitoksen uusi paihdeohjelmaopas (Kujasalo (toim.) 2011),
koska alkoholin riskikayttd on yleista TEROKA-hankkeeseen valikoiduissa ammattiryhmis-
sa. Tybpaikkojen alkoholihaittoja ennaltaehkaisevilla toimilla voisi osaltaan olla vaikutusta
nadiden toimialojen tydpaikkojen tydyhteisdjen hyvinvointiin. Seminaarista keratyn palaut-
teen perusteella (liite 6) seminaarin anti koettiin hyvin hyddylliseksi yrityksissa. Erityisesti
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yritysten pitédmat esitykset koettiin sekd seminaariin osallistujien etta hankkeen toimijoi-
den keskuudessa erittain hyodyllisiksi. Tama kavi ilmi seka seminaarissa kdydyissa kes-
kusteluissa etta seminaaripalautteissa. Lisdksi jarjestettiin Hyvinvointia tydsta -workshop,
jonka ohjelma on liitteessa 5. Hankkeen paatteeksi jarjestettiin lehdistétilaisuus seka lop-
puseminaari TyOpaikat terveyserojen kaventajina — osallistamalla oikeita ratkaisuja (ks.
liite 7, seminaarin ohjelma).
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4 KEHITTAMISTYON ARVIOINNIN LAHTO-
KOHDAT, KYSYMYKSET, AINEISTOT JA
MENETELMAT

4.1 Arvioinnin teoreettiset [ahtokohdat

Kehittamisty6n prosessiarvioinnissa tarkastellaan kehittamisprosesseja ja niiden keskeisia
piirteitda. Arvioinnissa keskitytaan prosessin kulkuun eika pelkastaan sen lopputulokseen.
Siina tarkastellaan prosessin taitekohtia, ongelmatilanteita ja innovaatioita seka prosessia
estdvid ja edistavia tekijoita. Kehittdmisprosessin arviointi tukee sita, etta opitaan teke-
maan kehittdmistydta yhdessa ja I0ydetaan ongelmanratkaisukeinoja. Olennaista on ar-
vioida sita, mita kehittamisty6n aikana tapahtuu. (Seppanen-Jarvela 2004.)

Tassa raportissa kuvatun arvioinnin teoreettisena perustana on realistinen arviointiote,
jonka peruskysymyksena on, mika toimii, kenelle ja missa olosuhteissa. Arviointi perustuu
olettamukseen siitd, etta kehittamisty® on lahtdkohtaisesti kontekstisidonnaista. (Pawson
ja Tilley 1997.) Raportissa kuvataan ja arvioidaan yrityksittain niissa toteutetut kehitta-
misprosessit ja niiden tulokset. Eri organisaatioiden prosessikulkuja vertaillaan keskenaan
ja paikannetaan yhtaldisyyksia ja eroavaisuuksia erityisesti suhteessa arvioitaviin ulottu-
vuuksiin (ks. luku 4.2).

Arvioinnissa lahdetaan liikkeelle TEROKA-hankkeen kehittdmisprosessin taustaoletuksista
(ks. luku 2.2). TEROKA-hankkeessa lahtdkohtana on, ettéd tydhyvinvointia kehitetaan
parhaiten luomalla toimintatapoja, jotka mahdollistavat sen, etta eri osapuolten nakd-
kulmat kehittamistarpeista ja keinoista tulevat esiin ja muuttuvat kaytannén toiminnaksi.
Organisaation toimintatavat ja rakenteelliset tekijat on huomioitava, jotta tyéhyvinvoinnin
parantaminen ja tydkyvyn tukeminen tulevat osaksi normaalia toimintaa. Tassa hank-
keessa tahan pyritddn organisaation eri osapuolet kehittdmistoimintaan osallistavan toi-
mintatavan avulla. Prosessiarvioinnissa keskeisina pidetyt ulottuvuudet perustuvat siihen,
millaisin keinoin on mahdollista vaikuttaa tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen ja sita kautta
pitkalla tahtaimella terveyseroihin.

Arviointia ohjaa oletus, jonka mukaan paras tulos syntyy, kun seka johto ettéd henkil6std
ovat sitoutuneita kehittamisprosessiin ja kehittdmistoimenpiteiden toteuttamiseen. Sitou-
tumisen perustana ja sita vahvistavana tekijana on osallistumisen mahdollistuminen.
Osallistumisen edellytyksena on kitkaton ja laajalle ulottuva yhteisty6 yhtaalté organisaa-
tion eri toimijatasojen vdlilla, toisaalta suhteessa tydterveyshuoltoon. Oletamme myds,
ettd kehittamistyon jatkuvuus organisaatiossa vaatii laaja-alaista ymmarrysta tyohyvin-
voinnista seka tydhyvinvoinnin kehittamistd ja tydkyvyn tukemista tukevaa organi-
saatiokulttuuria.
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4.2 Arvioinnin kohteet ja arviointikysymykset

Edelld esitetyistd taustaoletuksista on johdettu arvioinnin keskeiset ulottuvuudet, joita
voidaan pitada onnistuneen kehittamisprosessin edellytyksind. Naita ulottuvuuksia ovat
kehittamisprosessiin sitoutuminen, siihen osallistuminen ja siina tehtdva yhteistyo
seka kehittdmistyon tuloksellisuus. Arvioinnissa pyritdan tuottamaan tietoa tydhyvin-
voinnin kehittamisprosessin etenemisestd ja tavasta, jolla ty6hyvinvoinnin kehitta-
mistoiminta jatkuu osana organisaatioiden pysyvaa toimintaa. Kehittamisprosessin tarkas-
ratdan tietoa prosessin tuloksellisuudesta, jolla tassa tarkoitetaan kehittdmistoimen-
piteiden toteutumista, myonteisid kokemuksia kehittamistyOsta seka kehittamistyon jat-
kuvuutta. Lisdksi tuloksellisuuden osalta tarkastellaan toteutettuja toimenpiteita terveys-
erojen kaventamisen nakdkulmasta. Arvioinnin ulottuvuudet on esitetty taulukossa 2.

Kehittamisprosessien arviointi kiinnitettiin Metal Age -menetelman vaiheisiin (ks. luku
3.2.).

Taulukko 2. Arvioinnin ulottuvuudet seka arviointikysymykset.

Arvioinnin
ulottuvuudet

Tarkastelun kohteet

Arviointikysymykset

Prosessin
eteneminen

- kehittamistyon toteutus
organisaatioissa

- kehittamisprosessin
esteet ja edisteet

- Milla tavoin kehittamis-
prosessi on edennyt
kussakin hankeorgani-
saatiossa?

- Mitka tekijat organisaa-
tioissa ovat estaneet ja
edistaneet prosessin
etenemista?

- Minkalaisia yhteisia ja
erottelevia tekijoita pro-
sessikuluista on hahmo-
tettavissa?

Sitoutuminen

- perustelut hankkeeseen
mukaan lahtemiselle

- sitoutuminen kehittamis-
toimenpiteiden toteuttami-
seen

- Miten hankkeeseen osal-
listumista perustellaan?

- Miten toimenpiteiden
toteuttamiseen sitoudu-
taan?
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tuloksellisuus

suunniteltu toteutuminen
- kokemukset toimen-
piteista

- kokemukset kehittamis-
tyosta

- kehittdmistyon jatkumi-
nen organisaatiossa

- toimenpiteet terveys-

erojen kaventamisen
nakodkulmasta

Osallis- - kehittdmistyoryhman - Mitka tahot osallistuvat
tuminen ja kokoonpano kehittamistyon eri
pRESELE - osallistuminen kokouksiin RS -
- osallistuminen toimen- > WllE2 G GEE]aIelEl
iteid nl; teutukseen osallistuvat kehittamis-
piteiden toteutuksee toimintaan?
'kphetr”.ﬁte'”t kehittamis- - Minkalaisia kehittamis-
onteilie kohteita ja toimenpiteita
- yhteisymmarrykseen esitetdan?
paaseminen toimenpiteista - Miten kehittamiskohtei-
den valintaa ja priorisoin-
tia perustellaan?
- Minkalaisia ndkemyksia
kehittamistoimenpiteista
esitetaan ja miten niista
paastaan yhteisymmar-
rykseen?
Prosessin - kehittamistoimenpiteiden - Toteutettiinko suunnitel-

lut toimenpiteet?

- Minkalaisia kokemuksia
toimenpiteista on?

- Minkalaisena osallistava
kehittamistyd on koettu?

- Miten organisaatiossa
jatketaan kehittamistyota
hankkeen loputtua?

- Minkalaisia kehittamis-
toimenpiteet ovat suh-
teessa terveyserojen
kaventamiseen?
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4.3 Aineistot ja menetelmat

Aineistot

Kehittamistyén arvioinnin aineistoa kerattiin koko prosessin ajan vuosina 2010-2012.
Arviointia tehtiin monitahoarviointina, jossa aineisto kerdtadn monista eri lahteista eri
toimijatahojen nakdkulmia huomioiden (Guba & Lincoln 1989, Ojala & Vartiainen 2008).

Yritysten rekrytointi- ja orientaatiokokouksista kerattiin havaintopaivdkirja-aineistoa. Ke-
hittamis- ja seurantakokoukset videoitiin ja aineistot litteroitiin kaikkiaan neljéssa yrityk-
sessa. Neljassd muussa yrityksessa kehittamiskokouksista kerattiin havaintopaivakirja-
aineistoa, koska niissa videointia ei haluttu tehdd. Seurantakokoukset sisalsivat kehittd-
mistydéryhman ryhmahaastattelut. Ryhmahaastatteluissa kysyttiin kehittamistyon sujumi-
sesta ja toteutukseen osallistumisesta, toimenpiteiden nakymisesta omassa tydssa seka
muutokseen suhtautumisesta. Kehittamiskokousten valissa kaikki yritysten kanssa kaydyt
puhelinkeskustelut ja muu viestinta kirjattiin ylés. (Taulukko 3.)

Jokaisesta organisaatiosta tehtiin prosessikuvaus, jossa nakyi kehittamistyon eteneminen
organisaatiossa. Prosessikuvausten lisaksi koottiin yhteen kaikki kehittamiskokouksissa
tuotetut suunnitelmat ja organisaatioissa toteutetut kehittamistoimenpiteet. Kehittdmis-
tydhon osallistuneista tahoista kerattiin tieto osallistujan asemasta organisaatiossa.

Taulukko 3. Aineistot kehittamisprosessin vaiheiden mukaan.

Kehittamisprosessin vaiheet Aineistot

Rekrytointi- ja orientaatio- - prosessikuvaukset organisaatioittain

kokoukset - havaintopaivakirjat

Kehittamiskokoukset - prosessikuvaukset organisaatioittain
- videoidut ja litteroidut kehittdmis-
kokoukset

- havaintopaivakirjat

- kuvaukset kehittamiskokouksissa
tuotetuista ja toteutuneista kehittdmis-
toimenpiteista

Seurantakokoukset - prosessikuvaukset organisaatioittain

- videoidut ja litteroidut kehittamis-
kokoukset

- ryhmahaastattelut
- havaintopaivakirjat
Yhteydenpito kokousten valilla - puhelinkeskustelut
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Menetelmat

TEROKA-hanke toteutettiin toimintatutkimuksellisella otteella, joka on tilanteeseen sidot-
tua, yhteisty6ta vaativaa, osallistuvaa ja itseaan tarkkailevaa. Siind pyritéan kehittdmaan
olemassa olevia kaytdntdja paremmiksi. Kyseessa voivat olla esimerkiksi organisaation
muutosprosessit, joihin tarvitaan kaikkien tahojen sitoutuminen. (Metsamuuronen 2006.)

Aineistoa kasiteltiin laadullisen sisdllonanalyysin menetelmin. Tarkoituksena oli kuvata
tiettya ilmidta (osallistava kehittdmisty® riskitoimialojen organisaatioissa) ja pyrkia ym-
martamaan tiettya toimintaa (mika estaa ja edistda prosessia ja miksi). Aineiston kasitte-
lyssa pyrittiin avaamaan “mustaa laatikkoa”. Karkeasti kuvailtuna sisalldnanalyysissa paa-
tetddan ensin, mika aineistossa kiinnostaa, erotetaan nama kiinnostukseen sisaltyvat asiat
ja kootaan sisallét yhteen. Eroteltuja kokonaisuuksia luokitellaan, teemoitetaan tai tyypi-
telladn ja lopuksi vedetaan yhteen. (Tuomi & Sarajarvi 2009.)

Tassa raportissa aineistoa tarkasteltiin teoriaohjaavasti (abduktiivisesti) eli aineiston ana-
lyysissa oli teoreettisia kytkent6ja ja teoria toimi apuna analyysin etenemisessa (yhteiso-
lahtdinen terveyden edistaminen ks. luku 2.2). Aikaisempi tieto oli analyysin taustalla,
mutta tavoitteena ei ollut testata teoriaa vaan avata uusia nakodkulmia tarkastelun koh-
teena olleissa yrityksissa. (Vrt. Tuomi & Sarajarvi 2009.)

Aineistoa teemoiteltiin teoriaohjaavasti suhteessa arvioinnin ulottuvuuksiin (prosessin
eteneminen, sitoutuminen, osallistuminen ja yhteistyd seka tuloksellisuus). Organisaatioi-
den kehittdmisprosessit kuvataan raportissa tapauksittain. Tapaustutkimuksen lahtokohta
on se, etta tuloksia sovelletaan kaytanndssa ja lukijan on mahdollista tehda johtopaatok-
sia lukemastaan (Metsamuuronen 2006). Tavoitteena oli tehda nakyvaksi organisaatioi-
den toimintakulttuuria ja eri osapuolten nakdkulmia seka kuvata esimerkkitapaukset,
joista voidaan ottaa mallia vastaavanlaiseen kehittamistyohon. Lisaksi raportissa kuvataan
yritysten valisia yhtaldisyyksia ja eroavaisuuksia prosessien etenemisesta, prosessin es-
teista ja edisteista seka siitd, millaisia kehittdmiskohteita valittiin ja millaisia toimenpiteita
toteutettiin.

Tyobterveyslaitoksen eettinen tydryhma hyvaksyi tutkimuksen. Aineistoa analysoivat seka
kehittamistydssa mukana olleet etta ulkopuoliset tutkijat. Yritysten edustajat saivat tar-
kastaa yritystaan koskevien faktojen oikeellisuuden.

24



: Tybterveyslaitos TyOpaikat terveyserojen kaventajina

5 TULOKSET

Luvussa 5.1 esitetddn yleiskatsaus kehittamistydn etenemisesta yrityksissd. Siina kuva-
taan, miten kehittamistyd on edennyt ja ketka ovat osallistuneet kehittdmiskokouksiin ja
kehittamistoimenpiteiden toteuttamiseen. Luvussa 5.2 tarkastellaan, millaisia kehittdmis-
toimenpiteita yrityksissa on suunniteltu ja toteutettu. Taman jdlkeen luvuissa 5.3-5.6
kuvataan kehittdmisprosessit yrityksittain. Jokaisen yritystapauksen alussa on yhteenveto
yrityksen kehittdmisprosessista arvioinnin ulottuvuuksien, sitoutumisen, osallistumisen ja
yhteistydn seka prosessin tuloksellisuuden nakékulmista. Yhteenvedon jalkeen esitelladan
kehittamistyon lahtékohtia, kehittamiskohteiden ja toimenpiteiden suunnittelua ja koke-
muksia seka kehittdmistydn jatkuvuutta jokaisessa yrityksessa kehittamisprosessin mu-
kaisesti. Arvioinnin ulottuvuudet sisaltyvat prosessikuvaukseen. Rakennusalan yrityksen,
elintarvikealan yrityksen ja metallialan yritys A:n kuvaukset ovat muita tarkemmat silta
osin, etta niissa tarkastellaan myods kehittdmiskohteiden valintaa, priorisointien perustelu-
ja sekad toimenpiteisiin liittyvia nakokulmia. Kyseiset tapaukset valittiin tarkempaan tar-
kasteluun siksi, ettd yritykset olivat lahtdkohdiltaan ja toimialoiltaan erilaisia, prosessi
eteni niissa loppuun saakka suunnitellusti ja videointi tehtiin |api koko prosessin. Yksittdis-
ten yrityskuvausten jalkeen luvussa 5.7 kuvataan yhteenvetona kehittamisprosessia edis-
taneet ja estdvat tekijat. Tulososan lopuksi luvussa 5.8 tarkastellaan toimenpiteita ter-
veyserojen kaventamisen nakodkulmasta.

5.1 Kehittamistyon eteneminen ja osallistujat

TEROKA-hankkeessa kehittamisty® eteni Metal Age -menetelman perusperiaatteiden mu-
kaisesti, kuitenkin huomioiden yritysten yksil6lliset tarpeet ja mahdollisuudet kehittdmis-
tydn toteuttamisessa. Kaikissa yrityksissa jarjestettiin 1-2 rekrytointikokousta, joissa esi-
teltiin hanketta, paatettiin kehittamistydn kdytannoén toteutuksesta ja keskusteltiin ty6-
ryhmien kokoonpanosta. TEROKA-hankkeessa kehittamistydhoén perehtyminen toteutettiin
kaikissa yrityksissa valituille kehittamistydryhmille joko erillisessa orientaatiokokouksessa
tai ensimmadisen kehittamiskokouksen alussa. Kehittdmistyén pohjana ja kehittdmis-
tyohon virittaytymisena kaytettiin joko yritysten omien henkildstokyselyiden tai TEROKA-
kyselyiden tuloksia. Metal Age -menetelmaan kuuluvaa orientaatiomatriisia oli mahdollista
kayttda suunnittelun tukena. Puolet yrityksista hyddynsi omia henkildstokyselyitaan (elin-
tarvikealan, rakennusalan yritys ja kaksi metallialan yritystd) ja puolet TEROKA-kyselyita
(pienyritykset, yksi metallialan ja vartiointialan yritys). TEROKA-kyselyt valinneissa yrityk-
sissa ei ollut kaytdssaan omia kyselyita tai kyselyita ei ollut toteutettu pitkiin aikoihin.

TEROKA-hankkeen yrityksista viidessa jarjestettiin keskimaarin kahdeksan tuntia kesta-
neet kehittamiskokoukset, joissa toteutettiin kehittdmiskohteiden ideointi, priorisointi ja
toimenpiteiden suunnittelu. Sen sijaan pienyrityksissa kehittamiskokoukset toteutettiin
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kahtena tai kolmena kahden tunnin mittaisena tilaisuutena. Nain pyrittiin varmistamaan
mahdollisimman monen osallistuminen, silld palvelutoimintaa ei voitu kokonaan pysdyt-
taa. Lisaksi elintarvikealan yrityksessd, jossa kehittamiskohteet oli mietitty etukateen,
kehittamiskokoukset pidettiin puolen padivan mittaisina kokouksina.

Kolmessa yrityksessa sovittiin jo lahtokohtaisesti vain yhdestd seurantakokouksesta,
muissa seurantoja sovittiin pidettdvaksi 2-3 kertaa. Hankkeeseen myd6hdisessa vaiheessa
mukaan tulleissa yrityksissa seurantoja ehdittiin pitaa vdhemman. Kehittdmisprosessit
kestivat noin puolestatoista vuodesta kahteen vuoteen. Kuvassa 4 esitetddn kehittdmis-
tydn kulku TEROKA-hankkeen yrityksissa.

Ty6ryhmien muodostamisessa tavoitteena oli, etta siind olisi mukana johtoa, keskijohtoa,
esimiehia, tyontekijoita, henkildoston edustajia, tydsuojeluhenkildita ja tydterveyshuolto.
Ty6ryhmat muodostettiin padasiassa ohjeistuksen mukaan. Elintarvikealan yrityksessa
tydéryhmina toimivat tydsuojelutoimikunnat, metallialan yritys B:ssa ei ollut mukana keski-
johtoa ja esimiehia. Siivousalan pienyrityksessa osallistui lahes koko henkilésto ja vahit-
taiskaupan alan yrityksessa johto ja esimiehet. Vartiointialan yrityksen tydryhmdssa ei
ollut tydntekijéiden edustajia. Tyoryhmat vaihtelivat kokoonpanoltaan muutaman henkilén
ryhmista noin viidentoista hengen ryhmiin. Tyoryhmat pysyivat paasaantdisesti samoina
koko prosessin ajan. Muutamia henkilévaihdoksia tapahtui matkan varrella kaikissa yri-
tyksissa, ja vartiointialan yrityksessa ryhma kokoontui alkuperdisessa kokoonpanossaan
vain kerran (ks. taulukko 4).
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1. REKRYTOINTIKOKOUS (1-2 kokousta)
- TEROKA-hankkeen esittely yritykselle
- Kehittdmistydryhman ja kyselyiden valinta
2. ORIENTAATIOKOKOUS (1 kokous)

- TEROKA-hankkeen ja kehittamismenetelman
tarkempi esittely kehittamistyéryhmalle
- Kyselyiden tulosten esittely kehittamistyon tueksi

3. KEHITTAMISKOKOUS (1-3 kokousta)

- Kehittamiskohteiden ideointi ja priorisointi
- Toimenpiteiden suunnittelu

4, TOIMENPITEIDEN TOTEUTUS YRITYKSISSA
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- Kehittamistoimenpiteiden itsendinen toteuttaminen yrityksissa
(noin 6 kk)

5. SEURANTAKOKOUKSET (1-3 kokousta)

- Kehittamistoimenpiteiden seuranta ja kokemukset
- Seuraavien toimenpiteiden suunnittelu
- Kehittamistydn jatkon suunnittelu

Kuva 4. Kehittdmistyon kulku TEROKA-hankkeen yrityksissa.
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Taulukko 4. Kehittamiskokousten tyéryhmat yrityksissa.
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Tyoterveyshuolto osallistui kehittamiskokouksiin seitsemadssa yrityksessa ja seuranta-
kokouksiin viidessa yrityksessd. Elintarvikealan yrityksessa oli oma tyéterveyshuolto, ja
joillakin paikkakunnilla palvelut ostettiin yksityiseltd palveluntuottajalta. Elintarvikealan
yrityksessa tyoterveyshuolto osallistui kahteen tyéryhmdan kymmenesta. Pienyritysten
tyoterveyshuoltona toimi kunnallinen liikelaitos, ja siivousalan yrityksessa tyoterveys-
huolto osallistui kokouksiin. Muissa yrityksissa tyéterveyshuoltopalvelut ostettiin yksityisel-
ta palveluntuottajalta. Metallialan yritys A:ssa ja vartiointialan yrityksessa tyoterveys-
huolto osallistui kehittdmiskokoukseen ja muissa yrityksissa myds seurantakokouksiin.

Kehittamistoimenpiteiden toteutukseen osallistettiin eri tahoja vaihtelevasti. Toimen-
piteiden luonteesta johtuen vastuuhenkildiksi valittiin padasiassa johtoa, keskijohtoa ja
esimiehia. Tyontekijdita ja tydsuojeluhenkildstda vastuutettiin vdhemman. Metallialan
yrityksisséa myds tydsuojeluhenkiléstd osallistui toimenpiteiden toteutukseen, ja sii-
vousalan yrityksessa osallistettiin kaikki tyéntekijat.

Tyoterveyshuoltoa osallistettiin toimenpiteiden toteutukseen rakennusalan, kahdessa
metallialan ja siivousalan yrityksessa. Yhdessa yrityksessa hankkeen myoéta esiin noussei-
ta asioita sisdllytettiin myds tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaan. Yksi yritys vaihtoi
tyoterveyshuoltoa hankkeen aikana, ja yhdessa yrityksessa tyéryhmaan osallistunut tyo-
terveyshoitaja vaihtui prosessin aikana.

5.2 Suunnitellut ja toteutetut toimenpiteet

Suunnitellut kehittamistoimenpiteet liittyivat vuorovaikutukseen ja viestintaan, kehitys-
keskustelu- ja palaverikaytantdihin, esimiestyén ja osaamisen kehittémiseen, ilmapiirin
parantamiseen ja ristiriitojen ratkaisemiseen, tydaikajoustoihin ja tyodkiertoon, terveellis-
ten elintapojen tukemiseen, tydsuojeluun, ergonomiaan seka varhaiseen tukeen ja ika-
ohjelmaan (taulukko 5). Kehittdmiskohteita koskevat kasitteet vaihtelivat yrityksittdin, ja
eri otsikoiden alla kasiteltiin osittain samoja asioita. Eri yrityksissa tehtiin samoja toimen-
piteita eri nakdkulmista. Esimerkiksi kehityskeskusteluja tai palaverikaytantdja lahdettiin
kehittamaan joissain yrityksissa vuorovaikutuksen parantamiseksi tai lisaamiseksi, joissain
osaamisen kehittdmisen nakodkulmasta ja joissain osana esimiesty6ta. My6s varhaista
tukea tarkasteltiin yrityksissa eri nakokulmista. Yhdessa yrityksessa se nahtiin osana joh-
tamista ja sairauspoissaolojen hallintaa ja toisessa osana vuorovaikutusta tydntekijoiden
ja esimiesten valilla.

Henkildvaihdoksista johtuen metallialan yritys C:ssa ja vartiointialan yrityksessa ohjaaja
suuntasi keskustelua vahvemmin terveyden edistamisen nakékulmasta ja muissa yrityk-
sissa tyohyvinvoinnin kehittamisen nakokulmasta.
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Taulukko 5. Toteutetut ja suunnitellut toimenpiteet yrityksittadin.

kaupanalan

Siivousalan
yritys

alan yritys
Elintarvike-
alan yritys
Metallialan
yritys A
Metallialan
yritys B
Metallialan
yritys C
Vartiointi-
alan yritys
yritys
Vahittdis-

Rakennus-

Viestinta ja
vuorovai-
kutuksen
laatu

. X toimi- ;
Kehitys- hisille + + (asia-
keskustelut | ¢ op sisal-

tekijville o)

Palaveri-

kiytannot 2 2 & 2

Esimiestyon
kehittami- X Tr X
nen

Muu osaa-
misen kehit- + X X
taminen

Ilmapiiri ja
ristiriita- X X
tilanteet

Tyosuojelu
ja tyo- x/+ x/+ X
turvallisuus

Tyoaika-
joustot

Tydkierto i i +

Tyo-
ergonomia

+ (ei
seuran-
taa)

Terveys ja

elintavat x/+

x/+ X X X

Varhainen
tuki ja ika- X ar
ohjelma

X toteutettu TEROKA-hankkeessa
+ suunniteltu, ei toteutettu (vielg)

Vuorovaikutus ja viestintd olivat useissa yrityksissa suoraan toteutettavina toimenpiteina
ja lisdksi niista keskusteltin myds muiden toimenpiteiden yhteydessa. Ne linkittyivat
useimpiin suunnitelluista toimenpiteista, ja niihin liittyvdt ongelmat nakyivat erityisesti
tydntekija- ja lahiesimiestasolla. Konkreettisina toimenpiteina vuorovaikutukseen ja vies-
tintaan liittyen toteutettiin ilmoitustaulujen kaytén tehostamista seka kehitettiin vuorojen
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ja osastojen/yksikdiden valista viestintdd. Lisaksi toteutettiin toimenpiteitd esimiesten
vuorovaikutustaitojen parantamiseksi. Aiheesta keskusteltin myds tydryhmissd, joissa
kyseisia toimenpiteita ei kuitenkaan suunniteltu. Myés palautteen antamisesta ja vastaan-
ottamisesta keskusteltiin useissa tydéryhmissa. Myonteisen palautteen antaminen ei tuntu-
nut olevan tydyhteisdissa tapana, ja myos kielteisen palautteen antamisen tapoihin toivot-
tiin parannusta. Palautteen antamisella oli merkitystd esimerkiksi ilmapiiriasioissa ja tyon
sujumisessa. Viestintaa kehitettiin myo6s tydntekijoilta esimiehille pain muun muassa aloi-
telaatikkojarjestelman kehittamisen muodossa seka vuorojen valillda muun muassa flappi-
taulujen kayttéénoton avulla.

Vuorovaikutus ja viestinta linkittyivat useisiin muihin toimenpiteisiin. Kehityskeskustelut
olivat useassa yrityksessa uusi asia tyontekijoiden keskuudessa. Muutamassa tyéryhmas-
sa suunniteltiin esimiesten koulutusta kehityskeskustelujen kaymiseen tydntekijéiden
kanssa, ja joissain koulutukset ja keskustelut jo aloitettiinkin. Yrityksessd, jossa keskuste-
lut tyontekijoiden kanssa oli kaynnistetty jo aiemmin, tydryhmat linkittivat kehittdmis-
toimenpiteita koskevia asioita kehityskeskustelujen sisaltéihin.

Palaverikaytdnnét tyontekijatasolla vaihtelivat suuresti yrityksittain ja tydyhteiséittain,
eika niissa juuri ollut systemaattisuutta. Kolmessa yrityksessa kehitettiin palaverikdaytanto-
ja esimiesten kesken sekd tydntekijdille. Erdassa yrityksessa suunniteltiin hyvin jarjestel-
mallinen ja yhtenainen kaytantd, jota lahdettiin pilotoimaan yhdessa yksikdssa. Toisessa
yrityksessa, jossa kaytantoa pidettiin térkedna, ei kuitenkaan paasty yhteisymmarrykseen
palaverien sisalldista ja kaytannoista. Toteutuksessa kaivattiin tukea osaamiselle erityises-
ti kaytantdjen yhtenadistamiseksi. Suuressa yrityksessa tydyhteisdilla oli jo lahtdkohtaisesti
monenlaisia kaytantdja. Yrityksen joissain tyOyhteisdissa palaverikdaytannot toimivat hy-
vin, osassa taas kehitettiin kokonaan uusia palavereita tai niita liitettiin olemassa oleviin
rakenteisiin. Kyseisessa yrityksessa joidenkin tydryhmien kehittamisty6 jai sille tasolle,
etta esimiehilld todettiin olevan palaverikaytantéjen suhteen yksildllisia tapoja, mutta
asialle ei tehty konkreettisesti mitaan.

Useisiin edellda kuvattuihin toimenpiteisiin, kuten kehityskeskusteluihin, liittyi myds esi-
mieskoulutusta. Esimiestyon kehittdminen oli muutenkin keskeinen toimenpide. Osaami-
sen kehittamisen toimenpiteitéd suunnattiin myods tyontekijoille. Sen osana kehitettiin si-
saista perehdytysta ja koulutuksia uusista tuotteista. Ilmapiirin parantamista ja ristiriita-
tilanteisiin puuttumista pidettiin tarkeana kolmessa yrityksessa. Tahan liittyen tehtiin esi-
merkiksi ohjeet siita, kuinka ristiriitatilanteisiin tulisi puuttua. Liséksi toteutettiin asiallista
kayttaytymista koskevat julisteet, joilla pyrittiin viestimaan yrityksen kanta ilmapiiriin
vaikuttavissa asioissa. Tydsuojelun osalta hankittiin suojaimia ja turvakenkia seka selvitet-
tiin kemiallisten aineiden kayttoturvallisuutta ja tydvaatteiden kuivausmahdollisuuksia.

Muutamassa yrityksessa tyoryhmissa keskusteltiin tyfajan joustoista. Tydntekijat kokivat
tybajat joustamattomiksi ja epdtasa-arvoisiksi. Yhdessa yrityksessa esimiehet nakivat
yksildlliset joustot tydldina ja johto piti niité tuotannon sujuvuuden nakdkulmasta haas-
teellisina toteuttaa. Tyoterveyshuollon edustaja toi kuitenkin esille esimerkin toimivista
tyOaikajoustoista vastaavanlaisessa yrityksessa seka korosti joustojen merkitysta tyo-
hyvinvoinnille. Yhdessa metallialan yrityksessa tyOaikajoustojen parannus toteutettiin
luomalla tydaikapankkijarjestelma.
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Tyokierrosta keskusteltiin useissa tydéryhmissd, ja sitd koskevia toteuttamismahdollisuuk-
sia selvitettiin kolmessa yrityksessa. Tyonkierron toteuttamiseen liittyi monenlaisia haas-
teita. Esimerkiksi pitkdan talossa olleita, muihin tyotehtaviin siirtyvia tyontekijoita ei valt-
tamatta perehdytetty lainkaan tai he eivat olleet halukkaita vastaanottamaan perehdytys-
ta. Tyonkierron haasteiksi koettiin kielteiset asenteet, tdiden spesifi luonne, joka edellytti
jopa pitkaaikaista perehdytystd, resurssien puute seka tehtavien erilainen palkkaus. Tydn-
kierron hyotyja perusteltin muun muassa kuormituksen, sijaisjarjestelyjen seka tyon
kokonaisprosessin ymmartamisen kannalta. Johto toi esille tydnkierron tarkeyden liike-
toiminnan sujuvuuden ndkdkulmasta ja totesi, etta jatkossa asia ei voi perustua vain va-
paaehtoisuuteen, vaan siihen on luotava yhtenainen kaikkia koskeva jarjestelma.

Ergonomian osalta suunniteltiin muun muassa palaverien yhteyteen raataldityja tietoisku-
ja alalle tyypillisista tuki- ja liikuntaelinvaivoista ja niiden ehkaisysta. Lisdksi tehostettiin
tyofysioterapiapalvelujen hyddyntdamista. Terveyteen ja elintapoihin kohdistuvina toimen-
piteind tyéryhmissa suunniteltiin yksittaisia tyhy-/tyky-paivia, kuntotestausta osana ter-
veystarkastuksia seka terveyskampanjoita, joilla pyrittiin pysyvdmmin luomaan kuvaa
terveyteen kannustavasta yrityksestd. Varhaisen tuen mallin paivittdminen ja kdyttéon-
otto toteutettiin kahdessa yrityksessd, ja yhdessa yrityksessa kayttoonottoa haluttiin laa-
jentaa koko organisaatiotasolle. Liséksi yhdessa yrityksessa suunniteltiin ikdohjelmaa.

Tyoterveyshuolto osallistui toimenpiteiden toteutukseen neljassa yrityksessa (raken-
nusalan ja siivousalan yritykset seka kaksi metallialan yritysta). Yhdessa yrityksista kysei-
set toimenpiteet olivat toistaiseksi suunnitteluvaiheessa.

Tyo6terveyshuolto

- toteutti ergonomiakaynteja

- toteutti kuntotestauksia

- jarjesti ensiapukoulutusta

- tuotti taukojumppamateriaalia

- tuotti asiallisen kayttdytymisen materiaalia

- osallistui tyhy-paivien suunnitteluun

- osallistui tupakoimattomuuskampanjan suunnitteluun

- osallistui varhaisen tuen malliin perehdyttémiseen ja kayttéonoton suunnitteluun.
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Hankkeeseen lahdettiin kokeilunhalusta

Rekrytointiprosessin alussa suhtauduttiin epardivasti hankkeen terveyteen kohdistuviin
lahtokohtiin. Lisaksi pohdittiin tyoterveyshuollon roolia: "mitd, jos kehitettévét asiat ovat
sellaisia, etteivédt ne kuulu tyéterveyshuollolle, kuten tiedonkulku ja sen sellainen”. Myos
sitd mietittiin, miten esille nostettuja asioita saadaan vietya loppuun asti: "Usein asiat
nostetaan esille, mutta teot jdavéat pieniksi”. Niin ikdan pohdittiin henkildéstdon osaamista
kehittamistoimien toteuttamisessa.

Yrityksen ty6hyvinvointiin panostaminen oli ollut vahaistd, eikd panostaminen ollut aina
johtanut mydnteisiin tuloksiin. Yrityksessa oli esimerkiksi tehty pari vuotta aikaisemmin
laaja henkilostdkysely, mutta siina esille nousseille asioille ei ollut toistaiseksi tehty juuri
mitddn. Johdon edustaja ilmaisi kiinnostuksensa TEROKA-kyselyiden tekemiseen, mutta
yrityksessa kaytdssa olevan henkilostokyselyn uusiminen ldhiaikoina seka henkildstdon
sitouttaminen useaan kyselyyn samanaikaisesti mietityttivat johtoa. TEROKA-kyselyt ja-
tettiin tekemadttd, mutta ennen hankkeen kaynnistymistd yritys teki henkilostokyselyn,
jonka tuloksia hydédynnettiin kehittamistyon tukena.

Tyoterveyslaitoksen edustajat kannustivat kehittdmishankkeeseen lahtemista korostamal-
la siina kaytettavan osallistavan menetelman toimivuutta kaytannén muutosten aikaan-
saamisessa. Yrityksessa kiinnostuttiinkin osallistavasta Metal Age -menetelmastd. Pitkal-
lisen pohdinnan jalkeen yritys ilmoitti lahtevdnsa mukaan hankkeeseen. Tyontekijoiden
osallistamiseen oli suhtauduttu epardivasti, mutta hankkeeseen osallistumisesta paastiin
kuitenkin yhteisymmarrykseen. Osallistumiseen johtava paatds perustui lopulta kokeile-
vaan asenteeseen "ei siita haittaakaan voi olla".

Rakennusalan yritys tydllistaa noin 1 000 henkiléd, ja hankkeeseen lahti mukaan 300
henkilon yksikkd. Kehittamistyoryhmassa oli mukana johdon, keskijohdon, esimiesten,
tyon-tekijoiden, tydsuojelun ja tyodterveyshuollon edustajat, yhteensd 15 osallistujaa.
Kehittdmistydryhma pysyi lahes samana koko kehittamisprosessin ajan.

Johtaminen ja vuorovaikutus ensimmaisina kehittamiskohteina

Kehittamistyd aloitettiin kehittémiskohteiden suunnittelulla ja priorisoinnilla. Tydryhmalla
oli hyvin samankaltaisia kehittamistoiveita, minka vuoksi moni yhtyi edellisten esityksiin
tai tdydensi esitettyja kehittamiskohteita omasta nakoékulmastaan. Osallistujat saivat esit-
taa toiveitaan siitd, mitka kehittdmiskohteista kuuluisivat samaan ryhmaan. Kehittamis-
kohteet koottiin keskustelun pohjalta neljaksi kokonaisuudeksi: johtaminen, vuorovaiku-
tus, elintavat ja tydsuojelu.

Johtamisen osalta kehitysta toivottiin muun muassa esimieskoulutukseen, esimiesten ja
johdon nakyvyyteen, henkilostokyselyiden seurantaan seka kehityskeskustelu- ja palave-
rikdytantoihin. Vuorovaikutuksen kehittdmiseen kuuluvina asioina esitettiin asiallista kayt-
taytymistd, avoimuutta ja kuuntelemisen taitoa, eri ammattien arvostamista, yhteen-
kuuluvaisuutta seka varhaisen tuen malliin perehtymistd ja sen kayttéonottoa. Tiedotta-
misen suhteen toivottiin rehellista, oikea-aikaista tiedottamista, jolla olisi "kasvot". Vaikka
ajankohtaiset asiat olivat nahtavilla intrassa ja tydmaiden ilmoitustauluilla, ne eivat levin-
neet yhteiseen tietoon riittavasti. Tyontekijapuoli kaipasi myds kannustusta parempaan
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eldmanlaatuun ja terveyteen. Tydsuojelullisista seikoista nostettiin esille ainoastaan kyl-
man torjunta.

Priorisoinnissa eniten pisteitd saivat johtaminen ja vuorovaikutus, toiseksi eniten elintavat
ja viimeisena tyosuojelu. Koska johtaminen ja vuorovaikutus saivat yhta paljon kokonais-
pisteita, saivat osallistujat keskustellen valita toisen niistd ensimmaisenad kehitettdvaksi
kohteeksi. Ohjaaja perusteli valinnan tarkeytta silla, ettei kaikkea kannata yrittaa kehittaa
kerralla. Tarkeinta oli panostaa kunnolla yhteen kohteeseen kerrallaan. Ryhma valitsi
johtamisen ensimmaiseksi kehittamiskohteekseen.

Johtamisen valintaa perusteltiin seuraavasti: johtaminen ei ole kunnossa, johtamisen
kehittamiseen ei ole panostettu, johtaminen koskettaa monia ja johtamista tarvitaan,
jotta asiat sujuvat. Osa oli kuitenkin sita mieltd, ettei johtaminen ollut huonossa kunnos-
sa, vaan johtamista kuvattiin arvovalintakysymyksend, joka ilmeni johtajien henkilo-
kohtaisina tapoina hoitaa asioita. Johtamiselle alhaisimman pistemdaran antaneet olivat
valinneet vuorovaikutuksen ensimmaiseksi kehittamiskohteeksi, koska he kokivat vuoro-
vaikutuksessa olevan enemman kehittdmista kuin johtamisessa. Lisaksi johtamiselle al-
haisen pistemaaran antaneiden perusteluissa nykyisen johtamisen uskottiin olevan riitta-
van hyvaa ja painvastoin paranevan entisestdadn. Vuorovaikutuksen osalta pistemaarat
olivat hyvin tasavakisia. Keskustelussa tuli kuitenkin vaikutusmahdollisuuksien osalta
esille, etta johtamiseen on vaikea vaikuttaa tydntekijaasemassa.

Elintapojen suhteen keskustelua syntyi nimenomaan kehittdmiskohdetta koskevista vaiku-
tusmahdollisuuksista. Elintapoihin vaikuttaminen nahtiin erityisesti johdon ja henkiloston
edustajan nakokulmasta vaikeana, eika elintapamuutokseen kannustaminen ollut panos-
tamisesta huolimatta aina tuottanut tulosta. Lisdksi osallistumisprosentti henkiloston elin-
tapoja edistaviin tilaisuuksiin oli kokemusten mukaan alhainen. Tyontekijdiden ja keski-
johdon mielesta mahdollisuuksia tarjoamalla voitiin helpottaa muutoksen onnistumista.
Myos tydterveyshuollon kanssa tehdyn yhteistyon oli koettu lisanneen tydntekijoiden kiin-
nostusta elintapojen muutosta kohtaan. Tyoéterveyshuollon edustaja perusteli elintapa-
muutoksiin vaikuttamisen mahdollisuuksia esittdmalld, etté sosiaalinen tuki auttaa elin-
tapamuutoksen onnistumisessa. Tydsuojelun alhaista pistemaaraa perusteltiin seuraavas-
ti: tydsuojelu on melko hyvin hoidettu ja muut asiat koetaan talla hetkella tarkeammiksi.
Toimistotydssa tydskenteleva tyéryhman jasen perusteli alhaista pistemaaraa humoristi-
sesti todeten ammatinvalintakysymyksena "ei oo koskaan kylma".

Toimenpiteiden suunnittelu kaytiin yhteisymmarryksessa

Seuraavassa tarkastellaan Idhemmin ehdotettuja kehittdmistoimenpiteitd, niita koskevia
nakodkulmia seka paasemista yhteisymmarrykseen toimenpiteiden toteutuksen suhteen.

Johtamista koskevat toimenpiteet

Johtamiseen liittyvia toimenpide-ehdotuksia tuli yhteensa kuusi. Niita olivat
- esimieskoulutus

- henkiléstépalaverisuunnitelma tydmaille

- henkiléstokyselyn tuloksista tiedottaminen
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- suunnitelma kehityskeskusteluille
- johdon kierrokset tyémaille
- mestaripalaverit.

Tyontekijapuolen ehdotuksena oli jarjestdd esimieskoulutusta ulkopuolisen konsultin
jarjestdmana: "Me nostettiin tost johtamisen alle ensimmdisend tdmmdnen tydmaan
mestareille jarjestetdén tyoénjohtokoulutusta, jossa on mukana, lainausmerkeissé tyo-
suhdekonsultti, ja kdydédén lapi ihmissuhdetaitoja... sosiaalisia taitoja eli osataan keskus-
tella, vuorovaikutusta, niiden hyddyntéamist tydnjohtotehtévisséa". Keskustelun edetessa oli
havaittavissa, etta suurin osa eri osapuolten ehdotuksista liittyi laheisesti koulutus-
ehdotukseen. Ehdotuksen kannatus perustui tydyhteisdssa yhteisesti havaittuihin tarpei-
siin ja uskoon tarpeen laajuudesta henkiléston keskuudessa. "Kyl se oli aika monen pape-
reis varmaan samantyylinen asia. Meidén on oikeesti ymmadrrettédva tdd asia. Mut mika
tarkeinta yhta lailla kun tdélla keskusteltiin ettéd sitd nakyvyytta sielld tyémaalla tarvitaan.
Taa pitdd ymmadartda sellaisena asiana ettd, tdd on nyt niinku sanos talon tapa, meil on
toimintamalli minkd mukaan me menndén, se on ydin tdssd asias. Ei me tehdé tatd nyt
tdn keissin takia. Vaan me tehdddn tatd sen takia et oikeesti tdd jatkossa téd homma
toimii".

Nakokulmaerot liittyivat koulutuksen toteuttamistapaan, toimenpiteen toteuttamisesta
saatavaan hyotyyn ja koulutuksen kohderyhmaan. Johdon edustajan ndkdkulmasta kou-
lutus oli hyva rajata tydnjohtoon, koska tyénjohdossa oli vuorovaikutuksen kehittdmisen
tarvetta: "niin saattasin padinvastoin, totakin ryhmdaéa, vield hiukan niinkun rajata, niin etta
tdd esimieskoulutus mistd nyt dsken puhuttiin, minust se kohdistuu aika selvésti tydn-
johtoon". Lisaksi johto piti koulutuksen kohdentamista jarkevana, jotta toimenpiteet saa-
taisiin toteutettua.

Muut keskusteluun osallistuneet kannattivat eri vaiheita sisaltavaa raataloitya koulutusta,
jonka painopisteet vaihtelisivat kohderyhmalahtdisesti (johto, paallikkdtaso, tydnjohto,
tyontekijat). Monitasoista, myo6s tydntekijat huomioivaa koulutusta perusteltiin silla, etta
vuorovaikutus edellyttda vastavuoroisuutta. Toisaalta koulutuksen toivottiin Idhtevan joh-
dosta liikkeelle, koska johto tuo signaalin, joka motivoisi seuraavia toimijoita. Niin ikdan
tuotiin esille, ettd myo6s johto tarvitsee kayttaytymiskoulutusta, koska paallikdlldkin on
esimies. Tyoterveyshuollon edustaja esitti tukensa koulutukselle kertomalla ty6terveys-
huollon tarjoamista palveluista esimieskoulutuksen jarjestamiseen. Tyo&terveyshuollon
koulutuksen sisallot saivat osallistujilta tukea, mutta tydterveyshuoltoa ei osallistettu toi-
menpiteen toteuttamiseen.

Keskustelun edetessa eri osapuolet paasivat yhteisymmarrykseen monitasoisen koulutuk-
sen mahdollisuudesta. Yhteisymmarrysta edesauttoi ajatus koulutuksen toteuttamisesta
jatkuvaluonteisena, eri osapuolet lapikayvana toimenpiteena: "Minust, siis ei parane ym-
martdad véadarin, se mitd sanoin, ettd ne olis jollain tavalla ristiridassa, se voi olla aivan
vallan mainiosti ettd ajallisesti, ensin on johtoo koskeva, koulutusvaihe, ja siis tddhdn on
tdmmonen, vois sanoo niinkun jatkuva, toimintamalli”. Yhteisymmarrystd haettiin yha
siihen, mista henkilostéryhmasta johtamisen koulutus aloitettaisiin. Ohjaaja pyrki tuke-
maan yhteista paatdksentekoa vetamalla yhteen keskustelun sisaltéja ja tuomalla aikai-
sempaan kokemukseen perustuvia ehdotuksia paatdksenteon tueksi.
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Lopulta ryhmassa ehdotettiin tydryhman perustamista, mitd kaikki keskusteluun osallistu-
neet osapuolet pitivat hyvana ajatuksena. Johdon edustaja halusi osallistaa muut tyo-
ryhman jasenet vield keskusteluun ennen toimenpidetta koskevaa paatoksentekoa. Lisa-
ehdotuksia ei endd esitetty, ja ryhma paatyi johtamiskoulutuksen tyéryhman perustami-
seen. Tyoryhman tehtavdksi jai miettid, miten ja kenelle koulutus toteutetaan. Tyoryhman
vastuuhenkildksi valittiin johdon edustaja ja sen jaseniksi keskijohdon edustajia, esimiehia
ja tyontekija. Valinnassa korostettiin ehdotettujen henkildiden kdytdanndén kokemusta.
Tyontekijan ehdotuksesta tyéryhmaan otettiin mukaan myods yksi tydntekijapuolen edus-
taja. Tyéryhmdan ehdotettu esimiesten edustaja olisi toivonut, etta nuoremmille olisi an-
nettu tilaa osallistua tyéryhmaan. Johto sen sijaan tuki kokeneen valintaa hiljaisen tiedon
siirtamisen ajankohtaisuuteen vedoten. Kokeneempi henkild valittiin tyéryhmaan.

Vuorovaikutustaitojen sisadllollisen kehittdmisen lisaksi vuorovaikutuksen parempi hyddyn-
taminen eri henkilostéryhmien valilld nahtiin tarkedksi ja tarpeelliseksi toimenpiteeksi.
Johdon edustajan nakdkulmasta keskusteluyhteyden tavoitteleminen tydnjohto-
tyontekijapinnassa oli eri asia kuin esimieskoulutus yleensa. Tahan liittyen esitettiin tyo-
maapalaverisuunnitelmaa esimiesten ja tyontekijdiden vuorovaikutuksen lisaamiseksi.
Tasta toivottiin pysyvaa talon toimintatapaa. Johdon edustaja korosti, etta tyénjohdolle
suunnattu koulutussuunnitelma olisi mahdollista kytkea osaksi esitettya tydmaan henki-
|6stopalaverien suunnitelmaa, mutta koulutuksen aihepiirien tulisi olla kohdennettuja ja
painopisteen johtamisessa. Tyomaan henkilostopalaverien kehittamisen tarve kirjattiin
erillisena toimenpiteena toteutettavien listaan, ja myds sille paatettiin perustaa tyéryhma.
Tyo6ryhman vastuuhenkiloksi valittiin johdon edustaja, ja itse ryhmaan valittiin esimiesten
edustaja seka tyontekijoita.

Henkilostokyselyn tuloksista tiedottamista koskeva toimenpide-ehdotus oli kirjattuna
usealla osallistujalla, ja keskustelu kaytiin yhteisymmarryksessa alusta asti. Lahtokohtana
oli tarve seurata kyselyn tuloksia ja kehittaa niissa esille tulleita asioita. Toimenpidetta
ehdottanut taho piti tarkeana, etta henkildstolle tulisi kokemus siita, ettd "jotain tapah-
tuu". Osallistujat ehdottivat tiedotustilaisuuden jarjestamista henkilostokyselyn tuloksista
henkilostolle. Keskusteluun osallistuneet olivat yhta mieltd siita, etta henkilostdokyselyn
tuloksista tiedottaminen suullisesti palvelisi paremmin kuin pelkka tulosten luetuttaminen.
Lisaksi tiedottamisella uskottiin olevan parempi mahdollisuus vaikuttaa seuraavan kyselyn
vastausprosenttiin. Kyselysta tiedottamista pidettiin tarkeana toimenpiteend, jonka tuli
tapahtua tyontekijoita puhuttelevalla kielelld: “mééd voin jo melkein suoralta kédelt sanoo
et nyt kun taté rupee huomenna itte puhumaan tyémaalla, niin ensimméinen juttu on etta
uskottavuus saada taal tyébmaal nyt kun tdd homma ldhtee pybrimééan. Téélla on helppo
puhuu téssa ja varmaan tydnjohto pystyy, mut meil tuol ruohonjuuritasol, ni téé ei mee
ihan néin hyvin”. Konkretian piti olla Idhtdkohtana tilastojen sijaan: "mut mun mielest
semmonen rehellisyys ja reilu meininki ni, Kyl sitd rakennusalalla ni, se toimii kaikkein
parhaite, et ei meillé liian jyrkésti kannata léhtea tilastollisesti sinne menemaén, ni ei ne
kaverit ldhe siihen mukaan”. Lisaksi oli tarkeda osoittaa, etta asioille tehtiin konkreettisesti
jotain.

Lisaehdotuksena tuotiin esille, ettd johto tiedottaisi TEROKA-hankkeen toimenpiteista
osana tiedottamistilaisuutta. Johdon edustaja piti tarkeampéana yrityksen toteuttamista
toimenpiteista tiedottamista kuin TEROKA-hankkeesta tiedottamista. Muut keskusteluun
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osallistuneet olivat samaa mieltd toimenpiteista tiedottamisen tdrkeydesta, mutta korosti-
vat, ettd tietoisuus TEROKA-ty6ryhmasta olisi tarkeda muun muassa siitd syystd, etta se
lisaisi henkildstén mahdollisuuksia ilmaista kehittdmistarpeitaan olemassa olevalle taholle.
Kyselyn tuloksista tiedottamista tuettiin laajasti hyétynakdkulmaan ja tydyhteisdssa ha-
vaittuihin tarpeisiin pohjautuen. Se nahtiin mahdollisuutena lisatd tydntekijéiden tunnetta
siita, etta asioille tehddan jotakin ja henkilostdsta valitetdan. Viime kadessa sen nahtiin
lisadvan tyontekijoiden sitoutumista seka vaikuttavan huhujen vahentymiseen. Keskuste-
lussa korostettiin, ettd TEROKA-hanke oli mahdollisuus oppia virheista ja nayttda henkilos-
tolle, etta asioihin vaikutetaan konkreettisilla toimenpiteilld. Toimenpiteen vastuuhenkildk-
si ehdotettiin ja valittiin johto ja henkiléston edustaja. Tata perusteltiin silld, etta ehdote-
tuilla toimijoilla oli hyvat yhteistyoverkostot toimenpiteen toteuttamisessa tarvittaviin
tahoihin.

Kehityskeskustelukdytdantoja koskevaan keskusteluun osallistuivat 1dhinna johdon ja
keskijohdon edustajat. Yrityksessa oli toimihenkilétasolla kehityskeskustelukdytant®, jota
toteutettiin tietokoneen valityksella verkossa, mutta todellisuudessa harvan uskottiin kay-
van keskusteluja. Nain ollen kasvokkain kaytaville kahden henkilén valisille luottamuksel-
lisille kehityskeskusteluille nahtiin tarvetta. Lisdksi tydémailla, joissa keskusteluille olisi ollut
tarvetta, oli erityisen huono tilanne: "iso joukko jdéa tdysin niiden ulkopuolelle, ja varsinkin
just se porukka minne sité palautetta olisi pitdnyt sitten viedé sitd viestia eli tyénjohdolle,
sinne kentélle, se on jaény tdysin niinkun, lapsipuolen asemaan”. Osallistujat ehdottivat-
kin, etta tyomaille suunniteltaisiin oma tapa kayda keskusteluja. Vaikka varsinaisesti toi-
vottiin kahdenkeskisia keskusteluja, esitettiin mahdollisuutena myos ryhméakehityskeskus-
telujen kayttédnottoa.

Kehityskeskustelut toivottiin toteutettavan vuosittain hyddyntdaen niissa myds henkilosto-
kyselysta saatavaa tietoa. Toteuttaminen edellytti suunnitelman laatimista, jonka pohjalta
edettaisiin keskustelujen organisaatiotasoiseen toteuttamiseen. Laajan suunnitelman nah-
tiin vaativan aikaa ja ammattilaisen arvion. Kehityskeskustelukaytantojen kehittamisen
uskottiin ratkaisevan monia johtamisen kehittamista koskevia ongelmia, ja TEROKA-
hankkeen osana tama jo puolitoista vuotta sitten aloitettu kehittamistyd olisi mahdollista
saada loppuun. Johto uskoi, ettd keskustelujen avulla saataisiin henkiléston voimavarat
esille ja arvokasta tietoa johdon kayttéon: "mé veikkaan ettd saattaa nousta semmosia
voimavaroja henkilostésta ylds, joita ei talla hetkelld valttdméttad johdossa edes tiedoste-
ta." Lisaksi tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien uskottiin lisaantyvan, kun viestin
kulkeutuminen myds "kentalle" paranisi.

Keskustelun pdatteeksi sovittiin tydryhman perustamisesta. Johdon edustaja vastuutti
itsensa tydryhman vastuuhenkildksi. Han osallisti ryhman jasenia ilmaisemaan halukkuu-
tensa tyéryhman jaseniksi, mutta tyéryhma ei tehnyt ehdotuksia. Nain ollen tydryhmaan
valittiin johdon ehdottamana keskijohdon edustajia seka pari muuta henkiléa, joita ei
paatetty kokouksessa. Tyoryhman tehtavaksi tuli tehda suunnitelma kehityskeskusteluille,
jotka toteutettaisiin ensin esimiehille ja suppeampana alaisille. Keskustelussa eri osapuolet
toivat selkedsti esille keskusteluyhteyden lisdéamisen tarpeen tydnjohto-tyontekijapinnassa
seka henkiloston vaikutusmahdollisuuksien lisadmisen tarpeen: “niinkun kaikista kyselyis-
takin tulee sitd ettd ei meil oo mahdollisuutta, koetaan pieneksi puutteeks, ma en voi
vaikuttaa. Mut sitd kautta voi vaikuttaa kun saa suoraan kertoa, mitd mielessé on". Toi-
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menpide suuntautui lopulta kuitenkin esimies- ja toimihenkilétasolle. Ensimmaisessa seu-
rantakokouksessa pohdittiin ty6njohdon ja tyodntekijoiden valisen kehityskeskustelu-
kdytannon kehittamisen mahdollisuutta jatkossa.

Johdon kierrokset tyomaille -toimenpide sai paljon keskustelua aikaan. Aktiivisimpia
keskustelijoita olivat erityisesti keskijohdon ja tyontekijapuolen edustajat, jotka pitivat
toimenpidettd merkityksellisena. Ehdotuksena oli kolmen kuukauden valein toteutettavat
johdon kaynnit tydmailla, jotka siséltdisivat keskustelua henkilokunnan kanssa. Tapaamis-
ten ohella olisi mahdollisuus kdyda jopa pienimuotoisia kehityskeskusteluja, opastaa tyon-
johtoa seka esitelld yrityksen ndakemysta tydryhmassa esille tulleista kehittdmiskohteista
ja yleisista suhdannendkymistda. Kaytantd oli ollut aikaisemmin olemassa, mutta se oli
vahentynyt. Erityisesti toivottiin ylimman johdon nayttaytymistd. Osa johdosta toi esille
olleensa epdtietoinen toimenpiteen tarpeellisuudesta, kun taas osa piti tydmaakaynteja
itsestddn selvana osana johtamista ja toivoi, ettd tydmailla kaymiselld olisi pdteva syy.
Keskijohto, henkiléston edustaja ja tyontekijat perustelivat toimenpiteen tarkeytta "ken-
talta" kuulluilla kokemuksilla. Tyontekijapuoli korosti, ettei kaymiseen tarvittu erityista
syytd. Heidan mukaansa tyontekijat arvostivat johdon ndyttdytymista, joka koettiin osoi-
tuksena henkilostosta valittamisesta. Toimenpidetta perusteltiin mydés hyvana sisdisen
tiedonkulun vadyland. Johdon edustajat olivat valmiita aloittamaan kaynnit ja informoi-
maan toiveesta muulle johdolle. Keskustelun paattyessa sovittiin, ettd johto ryhtyy heti
toteuttamaan toimenpidetta kaymalla tyomailla. Toiminnan kdynnistémisen vastuu-
henkiloksi valittiin johdon edustaja.

Mestaripalavereita koskeva keskustelu oli lyhyt ja se kaytiin kokouksen loppupuolella
esimiesten edustajien ehdottamana. Tydnjohtokeskusteluille oli tarvetta, jotta tiedonkulku
ja vuorovaikutus yritysjohdolta tyénjohdolle lisaantyisivat. Nain tydnjohto voisi vieda tie-
toa myo6s tydntekijoille. Yritysjohdolta kaivattiin tietoa esimerkiksi yhtion tavoitteista ja
ajankohtaisista hankkeista. Toimenpiteen hyétyna nahtiin, ettd kokemustenvaihdon li-
saantyessa my0s yhteisollisyys ja jaksaminen paranisivat. Tyénjohtokeskusteluille ehdo-
tettiin saanndllisia palavereita esimerkiksi nelja kertaa vuodessa - tarkempi aikataulu sel-
vidisi kokemuksen myéta. Keskusteluun osallistuneet tukivat nakokulmia, eikd kukaan
tuonut esille eriavia mielipiteitd. Nain ollen mestaripalaverit otettiin toimenpiteiden toteu-
tuslistalle ja toimenpiteelle paatettiin perustaa erillinen tyéryhma. Sen vastuuhenkiloksi
valittiin johdon edustaja ja tydryhman jaseniksi keskijohdon ja esimiesten edustajat seka
mahdollinen ulkopuolinen taho, joka paatettiin miettia myéhemmin.

Kehittamiskokouksessa tuli esille myés muita keskeisia ndakokulmia, joita ei otettu
erilliselle toimenpidelistalle. Tallaisia nakokulmia olivat esimerkiksi yhtendiset ja pysyvat
toimintatavat organisaatiolle. Tarve pysyvien toimintamallien luomiselle nakyi haluna
maarittaa yritykselle yhtenaiset tavoitteet eri asioiden ja toimintatapojen suhteen. Johdon
edustaja esitti pysyvyytta palaverikulttuurin ja vuorovaikutuksen edistémiseksi ja tyo-
suojelun edustaja kaikille yhtenaisten tydsuojelukaytantdéjen noudattamiseksi. Pysyvat

toimintamallit nahtiin erityisen térkeina, koska ne lisaavat henkilostoryhmien valista jat-
kuvaluonteista vuorovaikutusta ja hyddyntamistd seka toimenpiteisté saatavaa pitka-
aikaista hyotya. Lisdksi tydmaamestareille toivottiin selkeda linjaa tydsuojelullisista kay-
tannoista, jotta velvoitteita noudatettaisiin. Tahan liittyen ehdotettiin koulutuksen jarjes-
tamista yrityksen yhteisesti sovituista menettelytavoista tydsuojeluasioissa. Ehdotuksena
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oli, etta asiantuntija tulisi puhumaan tydsuojelullisista vastuista ja velvollisuuksista. Tyo-
suojelua koskeva nakdkulma ei noussut erilliseksi toimenpiteeksi, mutta palaverikdytanto-
ja ja esimieskoulutusta lahdettiin suunnittelemaan pysyviksi toimintatavoiksi ja niiden
pysyvyytta kannatettiin yhteisymmarryksessa. Myos yhteiselle nakemykselle yrityskuvas-
ta nahtiin tarvetta. Toiveena oli, etta johto maarittdisi, miltd yritys haluaa henkiléstdn
nayttavan. Keskusteluissa myds korostettiin, ettd esitetyt toimenpiteet ja myds TEROKA-
hanke perustuivat jatkuvuuteen, jota tulisi vaalia.

Ty6njohdon arvostamisesta kaytiin ikadn ja asemaan liittyva keskustelu. Osa oli sita miel-
ta, etteivat nuoret tydnjohtajat arvosta pitkdan talossa olleita tydntekijoitd, kun taas osan
mielestd ikadntyneilla oli arvostuksen puutetta nuorempaa polvea kohtaan. Yhteistyon ja
kdytannodn toiden sujumisen kannalta toivottiinkin yhteistd ymmarrysta siita, etta tyon-
johtaja on pomo, jota kuunnellaan: “mut pidetddn se pomo pomona, ja se on silld siisti,
on se nuorempi pomo tai vanhempi pomo".

Vuorovaikutusta koskevat toimenpiteet

Ensimmaisessa seurantakokouksessa suunniteltiin toimenpiteitd toiseksi tulleelle kehitta-
miskohteelle eli vuorovaikutukselle. Vuorovaikutusta koskevat sisallét liittyivat paljolti
edellisessa kokouksessa suunniteltuihin johtamista koskeviin toimenpiteisiin. Osa osallistu-
jista olisikin halunnut yhdistaa uusia ehdotuksia jo aloitettuihin toimenpiteisiin, mutta
ohjaaja toivoi niiden kasittelemista erikseen vuorovaikutukseen liitettyina. Tama koettiin
hiukan hankalana, silla kaytanndssa vuorovaikutus oli keskeinen osa jo suunniteltuja toi-
menpiteitd. Johto ehdotti kehittamiskohteiden uudelleenpriorisointia, koska kehittamis-
kokouksen ja seurantakokouksen valisena aikana ymmarrys joistakin kehittdmistarpeista
oli jonkin verran muuttunut. Ohjaaja piti kuitenkin tarkeana, etta seurantakokouksissa
pitaydyttiin alun perin suunnitelluissa kohteissa.
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Vuorovaikutusta koskevia toimenpide-ehdotuksia tuli yhteensa viisi:
- esimies-alaiskeskustelu

- varhainen tuki

- asiallinen kayttaytyminen

- tiedonkulun kehittdminen

- tybhyvinvointipdivien jarjestdminen.

Ensimmaisena ehdotettiin oman tydn kehittdmista. Koska ehdotus ei ollut Metal Age
-menetelman tavoitteiden mukaisesti konkreettinen toimenpide, haettiin sille yhteis-
ymmarrystd ohjaajan ja ehdottajien toimesta. Oman tydn kehittdmisen toimenpiteeksi
muodostui pitkallisen keskustelun paatteeksi osaamisen kehittaminen tyontekijoiden
esimies-alaiskeskustelun vdlityksella. Pyrkimyksena oli saada kehityskeskustelulla tai
tydryhmakeskustelulla tyontekijoiden osaamistarpeet esille, mika olisi myds osa yrityksen
laadunvarmistusta. Talla toimenpiteelld pyrittiin lisdksi tydntekijdiden ja tydnantajan valis-
ten keskustelujen lisaamiseen henkilotasolla. Kaytannon kehittdminen edellytti esimies-
alaiskeskusteluille sopivan toimintatavan suunnittelua, koska tdllaisia tyontekijoille pidet-
tyja keskusteluja ei ollut organisaatiossa jarjestetty. Johto piti suunnitelman harkittua
toteuttamista tarkednd ja ehdotti, ettd edelliset toimenpiteet vietdisiin loppuun ennen
kyseisen toimenpiteen aloittamista. Toimenpidettd pidettiin ryhmassa eri osapuolten na-
kokulmasta tarkeana, ja sen toteuttamista tuettiin. Toimenpiteen konkreettisesta sisall6s-
ta oli kuitenkin vaikea paasta yhteisymmarrykseen. Keskustelu vaihteli tyontekijoiden
kehittamistarpeita koskevista keskusteluista kehityskeskusteluihin, eika osallistujille syn-
tynyt selkeda kuvaa toimenpiteesta. Lopulta toimenpide nahtiin osin kehityskeskusteluina,
joissa myods osaamistarpeita voisi kasitelld. Johdon nakdkulmasta pelkka palaverikaytan-
tojen lissaminen ei ollut tarpeellista, vaan niiden selkea kohdentaminen. Ehdotus otettiin
toimenpidelistalle, ja suunnitteluun perustettiin erillinen tyéryhma. Johdon edustaja valit-
tiin tyéryhman vastuuhenkiloksi, ja johto ehdotti tydryhmaan keskijohtoa ja tydntekijaa,
jotka siihen myds valittiin.

Toisena toimenpide-ehdotuksena oli varhainen tuki. Itse ehdottaja piti toimenpidetta
"pienend", mutta muut osallistujat korostivat toimenpiteen merkityksellisyytta. Konkreet-
tisena toimenpiteena ehdotettiin yhtenaisen toimintamallin muodostamista ja sen mukaan
toimimista. Mallia oli tarkoitus paivittda yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa. Mallin
kouluttajaksi ehdotettiin tydterveyshuollon edustajaa, joka informoisi siita tydmaapalave-
reissa ensin mestareille ja sitten tyontekijoille. Tavoitteena oli varhaisen tuen mallin kay-
tanndn ymmarryksen lisaaminen ja mallin mukaan toimiminen: “informaatiota tosiaan
sinne mestareille mutta myds tydntekijbille elikkd mitd se tarkottaa se varhanen viilitta-
minen, miten se, mitd se tarkottaa teién yrityksessa ja miten se nékyy sieléa arkipdivassa
elikka sitd informaatiota ettei taas, vaan tuu semmonen kéasitys ettd, mita taé tarkottaa ja
onks taé joku kyttdysmenetelmé mika on tuotu vaan ihan tuota noin avoimesti informaa-
tiota kaikille."

Tyoterveyshuollon edustaja oli valmis tiedottamaan mallista, mutta korosti, etta varhainen
tuki on ensisijaisesti yrityksen eika tyoterveyshuollon tehtéva: "Ja se on niinkun muistet-
tava ettd varhainen vélittdminen ei oo niinkun tyéterveyshuollon tehtdvé etta tdhdnhén on
niinku, on niinku tyénantaja siihen sitoutuu niin sieltéhdn se, et me ollaan siind mukana
siin vaihees sitten jos, kdydaan niit keskusteluja ja todetaan et siel on jotain terveydellist
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ongelmaa mut sielédhdn voi olla jotain muutaki et se". Nain ollen tydterveyshuollon edusta-
ja ehdotti toiseksi vastuuhenkiloksi myos yrityksen edustajaa. Toimenpiteen toteuttamista
kannatettiin laaja-alaisesti ja se oli ehdotuksena usealla osapuolella. Ty6terveyshuollon
edustajan nakokulmaa tuettiin, ja johto ja tyoéterveyshuollon edustaja valittiin toimenpi-
teen vastuuhenkiliksi.

Kolmas ehdotus liittyi asialliseen kadyttdytymiseen. Tyontekijapuoli toivoi esimiesten
puuttuvan oikea-aikaisesti asiattomaan kayttdytymiseen. Tahdn nahtiin tarvetta, silla
aikaisemmin yrityksessa ei ollut kdsitelty asioita ja tydyhteisén hyvinvoinnin nahtiin karsi-
van, kun asiat pitkittyivat. Asiasta koettiin myds puhuttavan liian vahan, vaikka sita pidet-
tiin merkityksellisena. Johdon nakékulmasta asiallinen kdyttdytyminen kuului osaksi jo
suunniteltua esimieskoulutusta, jonka myotd myos tiedotus yhtenaisista toimintatavoista
mahdollistuisi. Koko yhtiodn toivottiinkin samanlaisia pelisdantdja kaikille. Myds alais-
taitojen merkitysta sujuvassa kommunikaatiossa korostettiin. Ty6éterveyshuollon edustaja
kertoi ty6terveyshuollosta saatavista asialliseen kayttaytymiseen liittyvistda materiaaleista.
Han korosti, etta asiallinen kdyttdytyminen edellyttaa tietoa yhteisista pelisdannoista, siita
miten tyopaikalla kuuluu kayttdytya seka siita, mitka ovat tydntekijan ja esimiehen oikeu-
det ja velvollisuudet. Nain my6s esimiesten ja alaisten ymmarrys erilaista kayttaytymista
kohtaan lisaantyy ja erilaisuutta on helpompi hyvéksya. Keskusteluun osallistuneet tahot
olivat yhta mielta asialliseen kayttaytymiseen liittyvdn toimenpiteen tarkeydesta. Keskus-
telun lopuksi paatettiin tehda julisteet yhteisista pelisaanndista ja asiallisesta kayttaytymi-
sesta tydmaille. Ty6terveyshuolto osallistettiin toimenpiteen yhdeksi toteuttajaksi yhdessa
johdon kanssa.

toivottiin tasa-arvon nimissa toimenpiteita myds toimihenkildille. Tiedonkulun kehittami-
seksi ehdotettiin palavereiden saanndllisyytta myds toimihenkildille. Tama pdatettiinkin
yksimielisesti toteuttaa suunnittelemalla saanndllisia info-/keskustelupalavereita toimisto-
henkilékunnalle. Samassa yhteydessa toivottiin muun muassa henkilostélehteen enem-
man kirjoituksia tydryhman jasenten omalta alueelta. Tiedonkulun kehittamisen vastuu-
henkiloksi valittiin johdon edustaja.

Keskustelun lopulla ehdotettiin viela tyohyvinvointipdivien ja muiden yhteisten ta-
pahtumien jarjestamista yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistamiseksi. Tydhyvin-
vointipdivista toivottiin jatkuvaa kaytantdéa, ja koko tydéryhma tuki ehdotusta. Toimen-
piteen vastuuhenkildksi valittiin yhteistuumin johdon edustaja.

Elintapoja ja tyosuojelua koskevat toimenpiteet

Toisessa seurantakokouksessa suunniteltiin elintapoja ja tyésuojelua koskevia toimenpitei-
ta. Yrityksessa oli perustettu erillinen kehittamistydryhma, jonka tehtavana oli tyéturvalli-
suuspaallikdn johdolla suunnitella ja yhtendistaa tydsuojelua. Tahan liittyen johto toivoi-
kin, etta kokouksessa pohdittaisiin tydsuojelua laajemmin kuin alun perin oli suunniteltu.

Elintapoja ja tydsuojelua koskevia toimenpiteita tuli yhteensa kahdeksan:
- raataloidyt taukojumppatietoiskut viikkopalaverien yhteydessa
- tupakoimattomuuskampanjan suunnittelu
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- ravitsemusta kasitteleva luento tyhy-paivilla

- haaste juoksutapahtumaan

- terveyteen liittyvia kirjoituksia henkilostélehteen
- lampd&jalkineiden tarpeen selvittely

- tybvaatemalliston tarkistaminen

- tybvaatteiden kuivaustilojen kehittaminen.

Elintapoja koskevissa toimenpide-ehdotuksissa korostui pyrkimys vaikuttaa terveytta
edistaviin tottumuksiin tydpaikan kulttuurin kautta. Elintapoja koskevana ensimmadisena
toimenpide-ehdotuksena oli, etta tyémaille jarjestettaisiin mahdollisuus taukoliikuntaan
kerran kuukaudessa tai useammin. Tyoterveyshuolto oli joskus aiemmin pitédnyt onnistu-
neen tilaisuuden, jonka yhteydessa keskusteltiin muun muassa ravitsemuksesta ja oikea-
oppisesta tauotuksesta. Silloin talldin pidettdvia taukojumppatilaisuuksia tiedettiin myds
yleisesti olevan kaytossa rakennusalalla. Osa tyomailla tydskentelevistd suhtautui jarjes-
tettyyn tydomaaliikuntaan mydnteisesti, osa taas ei nhdhnyt toimintaa jarkevana. Erityisesti
kylman saan nahtiin vaikeuttavan osallistumista. Tyoéterveyshuollon edustaja tiedusteli
yrityksen oman henkiléstdon mahdollisuuksia ohjata tyopaikkaliikuntaa. Tata pidettiin peri-
aatteessa mahdollisena, mutta kdaytanndssa ajatukseen suhtauduttiin humoristisesti. Joh-
to piti toimenpidetta tarkeana, silla tuki- ja liikkuntaelinsairaudet olivat rakennusalalla kor-
keat. Johdon nakdkulmasta toiminnasta piti tehda pysyvaluonteista, ja sen nahtiin olevan
hyddyllisintd ja kannustavinta tydn ohessa tehtyna. Lopullisena toimenpiteena paadyttiin
suunnittelemaan taukojumppatietoiskut tyoterveyshuollon vetamana viikkopalaverien
yhteydessa. Tietoiskujen tavoitteena oli ohjeistaa tydntekijoitéd rakennusalalle tyypillisista
tuki- ja liikuntaelinvaivoista ja niiden kaytannon ehkaisystd taukojumppaa hyodyntaen.
Toiminta paatettiin toteuttaa yhtendisena eri alueilla ja myds toimihenkildille. Toimen-
piteen vastuuhenkiloksi valittiin keskijohdon edustaja, joka toteutti toimenpidetta yhteis-
tydssa tyoterveyshuollon kanssa.

Keskustelu tupakoimattomuuskampanjasta Iahti siita, ettd tyoterveyshuollon edustaja
kannusti yritystd pohtimaan omaa kantaansa tupakoimiseen ja linjaamaan tupakoimis-
kulttuurinsa. Tupakoiminen oli kokemusten mukaan yrityksessa vdahentynyt, mutta erityi-
sesti uusien tyontekijoiden ja harjoittelijoiden katsottiin tupakoivan melko usein. Keskus-
telussa tuotiin esille, etta tyopaikalle tultaessa olisi tarkeaa kannustaa nuoria tyontekijoita
tupakoimattomuuteen. Tassa yrityskulttuurilla nahtiin keskeinen rooli. Tietynlaisen lin-
jauksen luominen yrityksen tupakoimiskulttuuriin voisi auttaa pikkuhiljaa oppimaan tavan,
jota ei enaa kyseenalaistettaisi. Esimerkkina tasta voisi olla esimerkiksi maaratyn tupa-
koimisalueen osoittaminen. Keskustelussa esitettiin my6s savuttoman tydpaikan mahdol-
lisuutta, mutta osallistujat tulivat siihen tulokseen, ettda muutos olisi helpompi aloittaa
tupakoimattomuuskampanjasta. Keskustelu kaytiin yhteishengessa, mutta tarkempi paa-
toksenteko ja kannanotto edellyttivat johdon edustajan mukaan pohdintaa muun johdon
kesken. Toimenpiteelle perustettiin tyéryhma, johon valittiin johto, henkiléstén edustaja ja
tyoterveyshuollon edustaja.

Terveellisiin elintapoihin kannustamiseen liittyvana toimenpiteena ehdotettiin myos ravit-
semusta kdsittelevaa luentoa tyhy-paiville. Ehdotus oli [ahtdisin toimihenkildille jokin
aika sitten pidetysta erittdin motivoivasta ja kaytannonlaheisesta ravitsemusluennosta.
Luento oli ollut Iapileikkaus suomalaisten miesten ravitsemustottumuksista ja siitd, mihin
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epaterveelliset ravintotottumukset voivat johtaa. Luento oli herattédnyt paljon keskustelua
omien ruokailutottumusten parantamisesta, ja tietoa vietiin myos koteihin - ruuan valmis-
tuksen lahteille. Vastaavanlaista luentoa esitettiin pidettavaksi myoés tyontekijoille. Johdon
nakodkulmasta elintapoihin vaikuttaminen ei lisaantynyt pelkdstaan tydnantajan jarjesta-
mida mahdollisuuksia lisdamalla vaan valittamalla ihmisille tietoa omaehtoisesta itsestaan
huolehtimisesta ja sen merkityksesta. Elintapoja koskevien luentojen toivottiinkin muo-
dostuvan pysyvaksi toimintatavaksi tyhy-paiville. Toimenpiteesta paastiin yhteisymmar-
rykseen, eika erimielisyyksia esiintynyt. Vastuuhenkildksi valittiin johdon edustaja.

Liikunnan osalta ehdotettiin kannustamista juoksutapahtumaan ja pdatettiin esittaa haas-
tetta tulevaan juoksutapahtumaan. Toimenpiteen vastuuhenkiloksi valittiin henkildston
edustaja ja toimenpiteen toteuttajaryhmaan johdon edustaja ja tyontekija. Kaiken kaik-
kiaan yrityksen toivottiin myds ilmaisevan kantansa terveellisten elintapojen tukemiseen
terveyteen liittyvilla kirjoituksillaan henkilostolehdessa. Toimenpiteen vastuu-
henkildksi valittiin johdon edustaja.

Tyontekijapuolen ndkokulmasta tydmailla oli puutteita riittavédn lampimista turva-
kengistad, joita toivottiin hankittavan lisaa. Vastaavasti vaatteiden kuivatustilat koettiin
osin lilan ahtaiksi ja niitd oli liilan vahan, mista johtuen tyémailla oli joskus jouduttu tyos-
kentelemaan marissa vaatteissa kylmalla saalla. Keskijohdon ja johdon nakékulmasta asia
oli heti ratkaistavissa, koska se oli tydsuojeluun liittyva perustehtava. Toimenpidetta paa-
tettiin Iahtea toteuttamaan selvittémalla ensin lampdjalkineiden tarvetta ja hankkimalla
taman jalkeen uusia tyokenkia. Samalla koko tydvaatemallisto haluttiin tarkistaa ja
tyovaatteiden kuivaustiloja paatettiin kehittdaa. Toimenpiteen tarkeydesta ja toteut-
tamisesta vallitsi taysi yksimielisyys. Vastuuhenkiloksi valittin johdon, keskijohdon ja
henkiloston edustajat.

Toimenpiteisiin sitouduttiin vahvasti

Seurantakokouksissa kaytiin ryhmahaastattelun pohjalta lapi, miten toimenpiteiden toteu-
tus oli sujunut ja minkalaisia kokemuksia osallistujilla oli toimenpiteiden toteuttamisesta.
Yrityksessa suunniteltiin laaja-alaisia toimenpiteita, joihin perustettiin tyéryhmia. Ensim-
maisessa seurantakokouksessa kaikki sovitut toimenpiteet olivat edenneet vahintaan
suunnitteluasteelle ja osa konkreettisista toimenpiteisté oli toteutettu. Toiseen ja kolman-
teen seurantakokoukseen mennessa kesken jadneita toimenpiteita oli jatkettu ja osa pa-
laverikaytannoista oli aloitettu, mutta osa toimenpiteista oli edelleen suunnitteluvaiheessa.

Esimieskoulutus

Ensimmaisessa seurantakokouksessa esimieskoulutusta koskeva toimenpide oli kesken,
mutta koulutuksen tyéryhma oli edennyt suunnittelussa. Toteutus oli edennyt siten, etta
johto pyysi koulutustarjouksia henkildstokoulutusta tarjoavilta yrityksilta ja perehtyi niita
koskeviin sisaltéihin. Taman jalkeen koulutussisadllét oli annettu tydéryhmalle kertaalleen
kommentoitaviksi, ja johto jatkoi suunnittelua. Toisessa seurantakokouksessa johtamis-
koulutuksen suunnittelu oli yha kesken. Koulutus oli paatetty toteuttaa esimieskoulutuk-
sena. Johto oli valinnut kouluttajan, ja hanet oli kutsuttu johtoryhman kokoukseen, jossa
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esimieskoulutuksen tarkempaa toteutusta oli tarkoitus kayda yhdessa lapi. Esimieskoulu-
tukset toteutettiin viimeiseen seurantakokoukseen mennessa. (Taulukko 6.)

Johdon ja henkilostén edustaja totesivat, etta laajojen kokonaisuuksien suunnittelu vaati
arvioitua enemman aikaa. Suunnittelua oli hidastanut se, etta johdon keskuudessa oli ollut
erilaisia ndkemyksia esimieskoulutuksen sisdltdalueista seka tyontekijapuolen osallistami-
sesta suunnitteluun. Sisaltdalueista oli kuitenkin paasty yhteisymmarrykseen. Vaikka tyo-
ryhmaa oli osallistettu suunnitteluun vain vahan, eivat tydéryhman jasenet tuoneet esille
tyytymattdmyyttaan siihen. Johdon edustaja perusteli tyéryhman vahaista osallistamista
ajanhallintakysymyksena. Koulutus pyrittiin aloittamaan akuuteista tarpeista, joiden suh-
teen oli hyddynnetty tyéryhmaa. Johto ilmaisi tyytyvaisyytensa tyéryhmaltd saatuun kou-
lutussisaltdja koskevaan palautteeseen ja totesi, ettd ilman tyéryhman apua suunnitellut
sisallét olisivat saattaneet muodostua liian laajoiksi. Esimieskoulutuksista huolimatta esi-
miestydskentelya oli yha jonkin verran kritisoitu. Joiltakin osin esimies-koulutus oli vahen-
tanyt esimiesten ja tyontekijoiden valisia konflikteja ja ilmapiiri oli muuttunut keskuste-
levammaksi.
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Taulukko 6. Esimieskoulutus.

tarjouksia henkilost6-
koulutusta tarjoavilta
yrityksilta

- koulutussisallot tyoryh-
malle kommentoitaviksi
— johto jatkoi suunnit-
telua

- koulutus paatettiin
toteuttaa esimies-
koulutuksena

- kouluttaja valittiin ja
kutsuttiin suunnittelu-
kokoukseen

- esimieskoulutukset
jarjestettiin ulkopuolisen

suunnittelu vaati suunnitel-
tua enemman aikaa

- johdon keskuudessa eri-
mielisyytta koulutuksen si-
salloista ja tyontekijoiden
osallistamisesta tyéryhma-
tydskentelyyn

- johto oli tyytyvainen tyo6-
ryhmalta saatuun palauttee-
seen

- koulutuksista huolimatta
esimiestydskentelya kritisoi-
tiin yha

- joiltain osin vuorovaikutus
parani esimiesten ja tyon-

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen
ja osallistujat sitoutuminen
- johto pyysi koulutus- - laajojen kokonaisuuksien - esimies-

koulutukset
jarjestettiin
suunnitellusti

kouluttajan tuella tekijoiden valilla

Tyomaapalavereiden suunnitelma

Tybmaapalavereiden tavoitteena oli kasitelld ty6ta ja tydymparistéa kasittelevia asioita
viikoittain. Seurantakokouksissa osallistujat kertoivat, ettd toimenpiteen toteuttaminen
eteni tyébryhman muodostamisesta suunnitelman tyéstamiseen. Ryhma kokoontui kolme
kertaa, minka lisaksi tyopaallikét tapasivat erikseen omalla ryhmalldan. Palavereita kos-
keva asialista lahetettiin mestareille sahkopostitse, ja kokeilu oli alkanut pilottina TEROKA-
tydryhmassa olevan vastaavan mestarin toimesta hdanen tyémaallaan. Tyontekijat osallis-
tuivat kokouksiin. Tydmaapalavereita jatkettiin vastaavan mestarin johdolla edelleen pilot-
tina yhdella tydmaalla. (Taulukko 7.)

Palaverikaytantoa koskeva palaute oli ollut erittdin myonteista. Niilla tydmailla, joilla ko-
keilu oli aloitettu, oli tyontekijoiltd tullut toive kaytanndn saanndllisesta jatkuvuudesta.
Palaverikaytannét olivat kuitenkin vasta sisdanajovaiheessa, eikd kaytanté ollut viela le-
vinnyt useille tydémaille. Aikajakso koettiin lyhyeksi, mutta osallistujat uskoivat hyviin tu-
loksiin siita huolimatta. Yleinen tietoisuus TEROKA-hankkeesta oli arvioiden mukaan alle
puolella henkildstdsta, mutta palaverikdytéantdjen vakiintumisen ja laajenemisen myéta
myds TEROKA-hanketta koskevan tietoisuuden uskottiin levidvan laajemmalle.
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Taulukko 7. Tydmaapalavereiden suunnitelma.

tiin ryhmassa

- tyopaallikdt kokoontui-
vat erikseen

- palaverien asialista

- tyontekijat toivoivat kay-
tdnnodn saanndllista jatku-
mista

- kaytanto ei ollut viela

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen
ja osallistujat sitoutuminen
- tyéryhma muodostettiin - palaute palaverikaytannos- - kaytanto
ja suunnitelmaa tyostet- ta oli erittain myonteista aloitettiin ja

sita jatketaan

lahetettiin mestareille
sahkopostitse

levinnyt useille tyomaille

- hyddyt nakyvat pitkalla
aikavalilla

- tietoisuus TEROKA-
hankkeesta alle puolella
henkildstosta

- vastaavan mestarin
johdolla pidettava viikko-
palaveri aloitettiin pilotti-
na yhdella tydmaalla

- tyontekijat osallistuivat

N T - palaverikaytantdjen vakiin-

tuessa tietoisuuden uskottiin
lisaantyvan

Henkilostokyselyn tuloksista tiedottaminen

Tiedottaminen oli toteutettu suunnitellussa aikataulussa. Johto jarjesti nelja vapaaehtoista
tiedotustilaisuutta yhteistydssa ulkopuolisen asiantuntijatahon kanssa. Tilaisuuksien lisaksi
tulokset olivat esilla yhtion sisdisessa intranetissa toimihenkildille. Tydntekijoille kyselyn
tulokset lahetettiin postitse. Toimenpiteesta tiedottaminen tapahtui siten, ettd tyomaa-
mestareille |ahetettiin tieto tilaisuudesta ja heidan tehtavanaan oli tiedottaa siita eteenpain
tyomailla. Liséksi henkildston edustaja oli tiedottanut toimenpiteista henkildstolle epaviral-
lisissa yhteyksissa. (Taulukko 8.)

Tiedotustilaisuuksiin osallistuneiden kokemukset olivat kaiken kaikkiaan mydnteisia, ja
tulosten esittamisen kannalta oikeita ihmisia oli saapunut paikalle, vaikka osallistuja-
maarat olivatkin olleet pienet. Kokemusten mukaan tieto ei ollut tavoittanut kaikkia osal-
listujia. Osa mestareista oli paattanyt, ettei tilaisuus ollut tarkeda, mista johtuen tieto ei
kulkeutunut kaikille. Johto toivoi tiedottamisasian selvittamista mestaripalavereissa.
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Taulukko 8. Henkiléstokyselyn tuloksista tiedottaminen.

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen

ja osallistujat sitoutuminen
- johto jarjesti 4 info- - tieto ei tavoittanut kaikkia - tilaisuus
tilaisuutta yhteistydssa toteutettiin

- osalla tydmaista mestarit
paattivat, ettei tilaisuus ollut
tarkea — johto toivoi, etta

suunnitellusti
ja toimenpide

ulkopuolisen asian-
tuntijatahon kanssa

- tydmaamestareille tie- asia kdydaan mestaripalave- ;'uelflr']n op
dotettiin infotilaisuudesta reissa lapi
— mestarit tiedottivat sii- L . .
t4 tyomailla - tilaisuuteen qsalllstuqe|d('an
kokemukset olivat mydntei-
- tilaisuus oli vapaa- sia
ehtoinen

- henkiloston edustaja
tiedotti tilaisuuksista epa-
virallisissa yhteyksissa

- osallistujamaarat olivat
pienet

- kyselyn tulokset olivat
esillé intrassa

- tyontekijoille tulokset
lahetettiin postitse

Suunnitelma kehityskeskusteluille

Seuraava toimenpide oli suunnitelma kehityskeskusteluille, joita oli maara toteuttaa esi-
miehille ja suppeampana alaisille. Tydéryhma kertoi, ettd kehityskeskustelukdytannon
suunnittelu oli viivastynyt alkuperadisestda aikataulusta, koska yhtendistd suunnitelmaa
paatettiin pohtia koko konsernin tasolle. Johto vastasi suunnitteluty6sta ja konsultoi ty6-
ryhmaa keskeisten sisaltdjen tarpeellisuudesta. Etenemista oli jonkin verran hidastanut
se, etta ryhma odotti talon sisdisen verkon avautumista, johon kehityskeskustelun sisalto-
ja alettaisiin yhteisesti arkistoida.

Toisessa seurantakokouksessa kehityskeskustelusuunnitelma oli valmistunut ja keskuste-
lut oli aloitettu toimihenkiltasolla. Keskusteluista oli annettu osallistuneiden keskuudessa
myoOnteista palautetta. Kaytyjen keskustelujen pohjalta oli tehty ensimmaiset yhteen-
vedot, joista oli saatavissa muun muassa koulutukseen ja henkilokohtaiseen kehittymi-
seen liittyvid tietoja. Tietoja oli mahdollista hyddyntda myods tulevan johtamiskoulutuksen
sisdlldissa. Tavoitteena oli, ettd kehityskeskustelukdaytannot aloitettaisiin toimiston esi-
miehista, joista oli tarkoitus edeta mestaritasolle ja siita tydmaille. Etenemisen ideana oli
oppiminen tasoilta toiselle siirryttdessa. Kaytannon suunnitteluun kuului myds keskus-
teluita koskevan arkistointijarjestelman luominen, jonka pohjalta pyrittiin saamaan esille
pienimuotoista ilmapiiritilannetta. Jatkossa oli suunnitelmissa tyénjohto-tyéntekijapuolelle
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oma toimiva tapa kdyda keskusteluja. Keskustelukaytannon kehittdmista pidettiin tarkea-
na toimenpiteena, joka haluttiin tehda eri yksikdissa yhtenaisella tavalla. Toiminta ei ollut
viela jalkautunut laaja-alaisesti, joten tdhan tarvittiin lisdaikaa. Lisdksi keskustelulomake
koettiin joiltakin osin vaikeaselkoiseksi, se edellytti sisaltéjen lapikayntia ennen keskuste-

lujen aloittamista, mika oli vienyt aikaa. (Taulukko 9.)

Taulukko 9. Suunnitelma kehityskeskusteluille.

toimiston esimiehista,
joista eteneminen mesta-
ritasolle ja siita tyomaille
— opitaan tasolta toiselle
siirryttaessa

- suunnitelma valmistui ja
kehityskeskustelut aloitet-
tiin toimihenkildtasolla

- ensimmaiset yhteen-
vedot kehityskeskuste-
luista tehtiin

- suunnitteluun kuului
arkistointijarjestelman
luominen

— tavoitteena ilmapiiri-
tilanteen kartoitus

- jatkosuunnitelmissa
ty6njohto-tydntekija-
puolelle oma toimiva tapa
keskusteluille

- suunnittelu viivastyi, koska
pohdittiin yhtenaista suunni-
telmaa konsernitasolle

- ensimmaisista kehitys-
keskusteluista saatiin
yhteenvedot koulutuksesta
ja kehittymisesta

- keskustelulomake koettiin
osin vaikeaselkoiseksi —
edellytti siséltéjen lapi-
kayntia ennen keskustelujen
aloittamista

- keskusteluista annettiin
myonteista palautetta toimi-
henkilétasolla

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen
ja osallistujat sitoutuminen
- johto vastasi suunnitte- - kehityskeskustelu- - edettiin
lusta ja konsultoi ty6- kaytannon kehittamista suunnitel-
ryhmaa sisalldista pidettiin tarkeana mien mukai-
. . . . . sesti, kehit-
- tavoitteena kehityskes- - haluttiin tehda eri yksikdis- tamists
kustelukaytantojen aloitus sa yhtenaisella tavalla jatketaan
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Johdon kierrokset tyomaille

Johto kertoi aloittaneensa tyémaakaynnit, mutta kaikki eivat olleet viela tehneet vierailu-
ja. Johdon edustaja naki toimenpiteen itsestaan selvana osana johtamista, mutta korosti
tydbmaakaynteja ajanhallintakysymyksend. Hanen mukaansa kaynnit oli hyva aloittaa
kehittamistarpeita omaavilta tyémailta ja niilla taytyi olla jokin selkea syy. Nain oli pitkalti
tehtykin. Eri alueilla vierailu koettiin jossain maarin haasteellisena. Tydntekijat puolestaan
korostivat johdon tyémailla vierailun térkeytta ilman virallista syytakin. Tehdyista vierai-
luista oli tullut tydntekijdpuolelta mydnteistd palautetta. Osa oli kokenut vierailut myos
hammentdvina. Vierailuja oli tarkoitus toteuttaa jatkossakin osana johdon tydtehtavia.
(Taulukko 10.)

Taulukko 10. Johdon kierrokset tyomaille.

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen

ja osallistujat sitoutuminen
- johto aloitti tyémaa- - johdon nakékulmasta ty6- - johdon vie-
kaynnit, kaikki eivat olleet maakadynnit olivat ajanhallin- railut tyo-
viela vierailleet takysymys — vierailuilla tay- mailla aloitet-
tyi olla syy; aloitus kehitta- tiin ja niita
mistarpeita omaavilta ty6- aiottiin
mailta laajentaa
- tydmaakaynnit itsestaan koskem_aan
Iva osa johtamista useampia
S€ J henkildita

- tyontekijoille johdon vierai-
lut tarkeita ilman syytakin

- tyontekijoilta tullut paljon
mydnteista palautetta

- vierailut olivat myés ham-
mentavia osan mielesta

Mestaripalaverit

Mestaripalavereiden osalta tyéryhman oli maara tehda suunnitelma ja aloittaa palaveri-
kaytannodn kokeilu suunnitelman pohjalta. Toimenpidetta koskeva suunnittelu oli edennyt
johdon ja mestarien toimesta siten, ettd palaverien sisdllista oli tehty tarkat asialistat.
Tavoitteena oli pitaa palaverit nelja kertaa vuodessa. Mestaripalaverit aloitettiin pilottina,
ja palaute tydmailla oli padosin myodnteistd. Ajankdytollisesti palaverit oli koettu jonkin
verran haasteellisina. Lisaksi asialistojen sisallét kaipasivat osan mielestd viela priorisoin-
tia, jotta palavereissa ei olisi lilkaa asiaa. (Taulukko 11.)
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Taulukko 11. Mestaripalaverit.

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen

ja osallistujat sitoutuminen
- johto ja mestarit osallis- - palaute tyémailla oli paa- - toimenpide
tuivat suunnitteluun osin erittain mydnteista toteutettiin
. - . R . . suunnitellusti
- palaverien asialistat - ajankaytollisesti palaverit s
e . L ja sita jatke-
suunniteltiin koettiin haasteellisina v
- tavoite oli pitaa palave- - asialistojen sisaltoihin kai-
rit 4 kertaa vuodessa vattiin priorisointia — liikaa
asiaa

Toimintamallin tavoitteena oli toimia tydntekijdiden kehityskeskusteluina, joissa kasiteltadi-
siin ennen kaikkea osaamistarpeita. Samalla haluttiin liséta tydntekijoiden ja tydnantajan
valisia keskusteluja seka vaikutusmahdollisuuksia henkilétasolla. Ensimmaisessa seuran-
takokouksessa tyontekijan ja esimiehen kahdenkeskisten keskustelujen toimintamallin
suunnittelu oli kesken. TEROKA-hankkeen aikana jo aloitetut kehityskeskustelu- ja pala-
verikaytannét haluttiin ensin vakiinnuttaa, jonka jdlkeen toimenpiteen tarpeellisuus ja
toteuttamistapa oli tarkoitus arvioida uudelleen.

Viimeisessa seurantakokouksessa toimenpiteen suunnittelu oli aloitettu uudelleen. Tyo-
ryhma oli pohtinut tapaa, jolla tydntekijat saataisiin paremmin ilmaisemaan mielipiteensa.
Jokaiselle tydntekijalle oli l1ahetetty kehityskysely, joka noudatti perusmuodoltaan kehitys-
keskustelun sisaltdja. Kyselyyn vastanneiden maara jai kuitenkin pieneksi. Kyselyn pohjal-
ta tehdyssa koosteessa nakyi tarve kehittda tyonjohdon ja tyontekijoiden valista avointa
tiedonkulkua. My6s toisten tydn kunnioittaminen tuli esille. Mydnteisena seikkana nakyi,
ettd viikkopalavereista koettiin saadun aikaisempaa paremmin palautetta. Kyselyn tulos-
ten pohjalta oli jo kirjattu ensimmaisia toimenpiteita. (Taulukko 12.)
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Taulukko 12. Esimies-alaiskeskustelujen toimintamalli tydntekijoille.

vakiinnuttaa ennen toi-
mintamallin suunnittelua

- tyoryhma pohti, miten
tyontekijat saataisiin il-
maisemaan mielipiteensa

- tyontekijoille Iahetettiin
kehityskysely, joka nou-
datti kehityskeskustelun
sisaltoja

- kyselyyn vastanneiden
maara jai pieneksi

johdon ja tyontekijoiden tie-
donkulkua ja toisten tyon
kunnioittamista

- aloitetuista viikkopalave-
reista koettiin saadun aikai-
sempaa paremmin palautetta

- kyselyn tulosten pohjalta
oli kirjattu ensimmaisia
toimenpiteita

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen
ja osallistujat sitoutuminen
- toimihenkildiden kehi- - kehityskyselyn tuloksissa - toteutusta

tyskeskustelut haluttiin ndkyi tarve kehittaa tyon- jatketaan

Varhainen tuki

Varhaisen tuen mallia paivitettiin johdon ja tytterveyshuollon edustajan kesken. Taman
jalkeen tyoéterveyshuollon edustaja kertoi mestaripalavereissa varhaisen tuen periaatteis-
ta, ja jatkossa mallista tiedottamista oli tarkoitus laajentaa eri alueille. Tiedotustilaisuuteen
osallistui mestareita. Tydntekijatason tietoisuus mallista oli viela vahaista, ja viestia oli
tarkoitus vieda aktiivisesti myds tydmaatasolle. Tavoitteena oli saada yrityksen yhtenai-
nen malli kaikkien tietoisuuteen. Jatkotiedottamisen tapa jai viela tydryhman pohdittavak-
si (esim. tyoterveyshuolto aloittaa tiedottamisen ja tydsuojeluhenkildéstd jatkaa viikko-
palavereissa tiedottamista). TyOntekijdiden tavoittaminen koettiin yha haasteelliseksi, ja
vaikka mallista tiedottaminen oli mestareiden velvoite, kaikki eivét sitéd edelleenkaan teh-

neet. (Taulukko 13.)
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Taulukko 13. Varhainen tuki.

- tyoterveyshuollon edus-
taja kertoi mestaripalave-

mallissa on kysymys

- tydntekijoiden tavoittami-

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen
ja osallistujat sitoutuminen
- johto ja tyodterveys- - tyontekijoiden tietoisuus - mallin
huolto paivittivat varhai- mallista oli vahaista paivitys ja
sen tuen mallia - tirkess vmmartss mists tiedotus
Y ! mestareille

toteutettiin

reissa varhaisen tuen koettiin h teelliseksi - tiedottami-
periaatteista NEN Koettiin haasteellisexs sen suhteen
- mallista tiedottaminen oli oli jatko-

- mestarit osallistuivat

. . suunnitelmia
tiedotustilaisuuteen

mestareiden velvoite, mutta
kaikki eivat sita tehneet

- tiedottamista oli tarkoi-
tus laajentaa eri alueille
ja tydntekijoille

- jatkotiedottamisen tapa
jai pohdittavaksi

Asiallinen kdyttaytyminen

Tyo6terveyshuollon edustaja toimitti asiallisen kayttaytymisen materiaalia johdolle, joka
tyosti sité ulkopuolisen toimijan kanssa. Johdon edustaja halusi julisteisiin ulkopuolisen
piirtdjan sarjakuvat. Piirtajan Idytaminen oli kuitenkin hidastanut toimenpiteen etenemis-
ta. Viimeisessa seurantakokouksessa julisteet olivat valmiit ja ne oli toimitettu tydmaille ja
konttoreille. Yrityksen kannan esittamista julisteiden avulla pidettiin tarkeana asiana.
Konkreettisen kayttdytymisen muuttuminen vaatisi kuitenkin pidempaa aikaa. Asialliseen
kayttaytymiseen liittyen osastoilla oli jarjestetty daanestys hyvista "tydyhteisén rakentajis-
ta". Adnestyksen tuloksista aiottiin tiedottaa tulevilla tyhy-paivilld. (Taulukko 14.)
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Taulukko 14. Asiallinen kayttaytyminen.

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen

ja osallistujat sitoutuminen
- tyoterveyshuolto, johto - kuvittajan saamisen - toimenpide
ja ulkopuolinen toimija vaikeus hidasti toimenpiteen toteutettiin
tydstivat materiaalia etenemista suunnitellusti
- julisteet toimitettiin - tarkeaa, etta yrityksen
tyémaille ja konttoreille kanta asialliseen kayttayty-

S en s . miseen esilla
- osastoilla jarjestettiin

aanestys "tydyhteisén - konkreettisia muutoksia
rakentajista" odotettiin

- aanestyksen tuloksista
aiottiin tiedottaa tyhy-
paivilla

Tiedonkulun kehittaminen

Tiedonkulun kehittdmiseen pyrittiin muun muassa hyddyntamalld paremmin sisaista leh-
tea aluetason asioiden esittamisessa ja jarjestamalla toimistohenkilokunnan saanndllisia
info-/keskustelupalavereita. Tyéryhman jasenia oli haastateltu henkilostdlehteen TEROKA-
hankkeesta. Hankkeesta tiedottamista olisi toivottu jo paljon aikaisemmin. Henkildstolehti
oli kaiken kaikkiaan koettu aikaisempaa monipuolisempana. Johdon edustaja oli osallistu-
nut toimistohenkildkunnalle tiedottamiseen. Tiedottaminen oli toimistohenkildkunnan
edustajan mukaan lisaantynyt ja siita annettiin myodnteista palautetta. (Taulukko 15.)

Taulukko 15. Tiedonkulun kehittaminen.

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen

ja osallistujat sitoutuminen
- tyoryhman jasenia - viimeisimmassa henkilosto- - toimen-
haastateltiin henkilést6- lehdessa oli aikaisempaa piteet aloitet-
lehteen monipuolisempi sisaltd tiin ja toimin-

. . .. jatk n

- johto osallistui toimisto- - my6s TEROKA-hankkeesta taa jatketaa
henkilokunnalle tiedotta- tiedotettiin siina
miseen

- tiedottaminen oli lisaanty-
nyt ja toimistohenkildkunta
antoi siita myonteista
palautetta
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Elintapoihin ja tyosuojeluun liittyvat toimenpiteet

Elintavat ja tydsuojelu olivat viimeiset kehittdmiskohteet, joihin suunniteltiin toimenpiteita.
Naiden osalta edettiin suunnitelmallisesti, vaikka kaikkia toimenpiteita ei ollut viety paa-
tokseen. (Taulukko 16.)

Johto oli sopinut seuraavista tyhy-paivista ulkopuolisen toteuttajatahon kanssa, ja ne
aiottiin jarjestaa sovittuna ajankohtana. Koska paivat olivat vasta tulossa, ei toteutuminen
viela nakynyt henkiléstén keskuudessa.

Useista elintapoihin liittyvista toimenpiteista oli paatetty tiedottaa myohemmin jarjestetta-
villd tyohyvinvointipaivilla. Ravitsemusta kdsitteleva luento oli sovittu pidettdvaksi
siella. Myos tupakoimattomuuskampanja oli tarkoitus aloittaa tyhy-paivilla sitéd koske-
valla infolla. Samalla oli tarkoitus tiedustella halukkuutta tupakasta vieroittamiseen. Ha-
lukkaille suunniteltiin jarjestettavaksi yksildityd/ryhmavetoista ohjeistusta tupakasta vie-
roittamiseksi. Myds taukojumppaohjeista aiottiin tiedottaa tyhy-paivilla. Raataldityja tau-
kojumppatietoiskuja varten oli tyostetty taukojumppaohjeet julisteina. Taukojumppa
haluttiin nivoa osaksi tyon lomassa tehtavaa normaalia toimintaa, ei erillisina jarjestettyi-
na tuokioina. Ohjeistukset olivat osa uudenlaista terveytta edistavaa kulttuuria, josta ha-
luttiin viestia henkilostolle.

Haaste juoksutapahtumaan ei herattanyt suurta innostusta tyontekijéiden keskuudes-
sa, eika sita nain ollen toteutettu. Toimenpiteen jatkotydsto jai kuitenkin ryhman pohdit-
tavaksi. Henkilostolehden terveytta koskevat kirjoitukset aloitettiin tupakointia kasit-
televalla kirjoituksella, jota ei vield ollut julkaistu. Johto halusi kuulla yhtién laajemman
kannanoton tupakoimattomuuteen ennen kirjoituksen julkaisemista.

TyOsuojelua koskevista toimenpiteista lampdojalkineiden tarvetta oli selvitetty, mutta
tilaukset olivat kesken. Toimenpidetta jatkettiin ottamalla yhteyttd myds muihin lampdo-
jalkineita toimittaviin tahoihin. Tydvaatemallisto oli kayty lapi, ja joitakin uusia tuotteita
oli hankittu. Tyontekijoilta oli tullut myonteista palautetta malliston uusimisesta. Myds
tyovaatteiden kuivaustilojen kehittamista koskeva selvitys oli aloitettu. Eri tydmaiden
kuivaustilojen kehittémistarpeissa oli vaihtelua, joten toimenpide vaati viela tarkempaa
selvitysta. Kaiken kaikkiaan tyomailla oli tehtava muutoksia, joiden yhteyteen ty6-
vaatteiden kuivauksen uusiminen aiottiin liittda my6hemmassa vaiheessa.
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Taulukko 16. Elintapoihin ja tyésuojeluun liittyvat toimenpiteet.

Toimenpiteiden toteutus | Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen

ja osallistujat sitoutuminen
- tyhy-paivien ajankohta - suurimmasta osasta ei viela - kaikki
sovittiin konkreettisia kokemuksia toimenpiteet

. . . . _— aloitettu, osa

- ravitsemusluento pide- - tydvaatemalliston uusimi- i
- - . viela kesken
taan tyhy-paivilla sesta myodnteista palautetta
- taukojumppaohjeet

julisteina tyostetty, tie-
dottaminen tyhy-paivilla

- tupakoimattomuus-
kampanjasta tiedottami-
nen tyhy-paivilla

- tupakkalakosta kirjoi-
tettu, mutta ei viela
julkaistu

- haaste juoksutapahtu-
maan ei toteutunut

- lampdjalkinetarve selvi-
tetty, tilaukset kesken

- tyovaatemallisto kayty
lapi

- kuivaustilojen selvitys
aloitettu

Myonteiset kokemukset rohkaisivat jatkamaan kehittamistyota

Rakennusalan yrityksessa kokemukset eri osapuolia osallistavasta kehittdmistyosta olivat
padosin myodnteisia. TEROKA-hankkeen suurimpina hyoétyina pidettiin avoimuuden ja tie-
donkulun lisdantymista ja suurta maaraa konkreettisesti toteutuneita toimenpiteita. Ilman
TEROKA-hanketta moni toimenpide olisi jaanyt tekematta. Lisaksi arvostettiin eri ammat-
tiryhmien nakdkulmien kuulemista: “TEROKA-hanke avannut keskusteluyhteyden yli hen-
kilbstérajojen”. Kehittamistydn myota oli opittu, ettd asioista voi ja kannattaa keskustella
avoimesti. Seurantapalaverit ja toimenpiteitéd koskevat aikataulutukset ja ulkopuolinen
ohjaaja koettiin toimenpiteiden edistymisen kannalta tarkeina.

Joillain osastoilla toimenpiteiden kayttéonotto oli koettu hitaana, eivatka konkreettiset
tulokset nakyneet kaikilta osin viela tyontekijéiden keskuudessa. Tdssa vaiheessa naky-
vimpia toimia olivat palaveri- ja kehityskeskustelukaytannét. Muiden toimenpiteiden osal-
ta nakyvia tuloksia odotettiin Iahitulevaisuudessa, jolloin uudet kdytannot alkaisivat elaa
osana jokapaivaisia kaytantdja. Kehittamistyéryhman toiminta oli herdttédnyt kiinnostusta
henkiléston keskuudessa, ja osassa henkilostda tydntekijoiden osallistuminen tyéryhmaan
oli herattéanyt myds ihmetysta. TEROKA-ty6éryhman jasen oli pyrkinyt vakuuttamaan
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tyontekijoita siita, ettei tyontekijoita kutsuta tyéryhmiin turhaan. Puutteellinen tiedottami-
nen TEROKA-hankkeesta oli asia, josta aiottiin ottaa opiksi. Jatkossa ty6ryhmatydskente-
lysta ja sen merkityksestd toivottiin tiedotettavan heti sen alkaessa. Kehittdmistydssa oli
ollut haasteellista toteuttaa suuri maara kehittamistoimia perustehtavdn suorittamisen
ohella. Haasteina mainittiin myds tiedon vienti tydtmaille seka se, miten saada kaikki ym-
martamaan asioiden tarkeys.

Johto oli halukas jatkamaan hyvin alkanutta kehittamisty6ta, jolle nahtiin edelleen tarvet-
ta. Ty6éryhmaa pidettiin luontevana tapana kdyda keskusteluja eri osapuolten valilld. Johto
uskoi, ettei suurimmalla osalla ollut enaa suurta kynnysta tuoda mielipiteitdgan esille. Tyo-
ryhman ehdotuksena oli, etta kehittamistyéta jatkettaisiin samalla tyéryhmallda mutta sita
hiukan laajentaen. Tyéryhmaan ehdotettiin otettavaksi mukaan edustajia eri osastoilta ja
my0s eri toimialueilta. Toiminta haluttiin pitda erillddn tydsuojelusta. Seuraava kehitta-
mispalaveri suunniteltiin pidettdvaksi kevaallda 2013, jolloin henkildstokyselyn tulokset
seuraavan kerran kaytadisiin lapi. Tyéryhmatoiminnan ajateltiinkin soveltuvan parhaiten
juuri henkilostokyselyn kasittelyn tueksi.
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Lahtokohtana jo kdaynnissa oleva tyohyvinvointityo

Elintarvikealan yrityksessa osallistumista TEROKA-hankkeeseen pohdittiin pitkdan. Hanke
paatettiin ottaa osaksi yrityksessa kaynnissa olevaa Varhaisen vdlittamisen projektia,
jossa oli tehty systemaattista tyohyvinvointityota kevaasta 2009 alkaen. Projektin tavoit-
teena oli muun muassa tukea tydntekijoiden tydssa selviytymistd seka vahentaa sairaus-
ja tapaturmapoissaoloja. Yhtena osana projektia yrityksessa oli koulutettu esimiehia kay-
maan niin sanottuja Varhainen valittdminen -keskusteluja tietyn sairauspoissaolomaaran
ylittdvien tyontekijoiden kanssa. Yritys oli tehnyt tybhyvinvoinnin tiimoilta yhteistyéta
my0Os kuntoutuskeskuksen kanssa. Tyodntekijbille oli tehty muun muassa fyysisen kunnon
testaukset, joiden tulokset haluttiin kuitenkin jattda TEROKA-hankkeen ulkopuolelle.

Yrityksessa ei ollut tarvetta TEROKA-kyselyille, silla hankkeen alkaessa siella oli juuri tehty
henkiléstokysely sekda hyvinvointikysely. Hanke nahtiin hyvana keinona priorisoida kyse-
lyissd@ ilmenneita asioita sekd suunnitella ja toteuttaa konkreettisia toimenpiteitd kyselyi-
den esiin nostamien epakohtien korjaamiseksi. Yritys halusi sitouttaa henkiléstéa hyvin-
vointikyselyiden tulosten pohjalta tehtaviin toimenpiteisiin. TEROKA-hankkeessa haluttiin
lahtea liikkeelle nimenomaan talossa jo esille nousseista asioista, eika Metal Age
-menetelman orientaatiomatriisia nadin ollen kaytetty. Elintarvikealan yrityksessa tuotiinkin
ensimmaisiin TEROKA-ty6éryhmien kokouksiin valmiit kehittamiskohteet priorisoitavaksi,
toisin kuin muissa yrityksissa, joissa kehittdmiskohteet ideoitiin Metal Age -menetelman
mukaisesti tydryhman kesken kehittdmiskokouksessa.

Yrityksessa haluttiin vahvistaa ja selkeyttda tyOsuojelutoimikuntien toimintaa ja roolia
tyohyvinvoinnin kehittamisessa. TEROKA-tyoryhmat muodostettiinkin tydsuojelutoimi-
kunnittain, joita oli hankkeessa mukana yhteensa kymmenen tydryhmaa. Tyoterveys-
huollon edustus oli mukana kahdessa ty6ryhmassa. Hankkeen suunnittelukokouksessa
puhuttiin, etta tydsuojelutoimikuntia tdydennettaisiin TEROKA-tydssa siten, etta mukana
olisi enemman tyontekijoita seka lahiesimiehia ja yksikdiden paallikoita. Niin ikaan hank-
keen suunnittelukokouksessa pidettiin tarkedna, etta kehitettdvat asiat nostaisivat kahvi-
huonekeskusteluja ja sitdkin kautta saataisiin toimenpide-ehdotuksia. My6s esimiesten
sitoutumista ja osallistumista hankkeeseen pidettiin hyvin térkeana, ja muutosten aikaan-
saamisen nahtiin olevan pitkalti heista kiinni.

Elintarvikealan yrityksessa TEROKA-hankkeeseen osallistuivat kaikki Suomen yksikoét,
yhteensa noin 2 100 henkiléa. Tassa luvussa kuvataan ensin tarkemmin elintarvikealan
yrityksen yhden tyéryhman kehittamisprosessi (tyéryhma 1). Sen jalkeen tehdaan yh-
teenveto yrityksen muiden yhdeksan tyéryhman kehittamistydsta (tydéryhmat 2-10).

Tiedonkulku ja ilmapiiri ensimmaisina kehittamiskohteina (tyo-
ryhma 1)

Pisteytyksessa ensimmaisiksi kehittamiskohteiksi priorisoitiin kaksi kokonaisuutta, Tiedon-
kulun parantaminen seka Me-henki ja ilmapiiri, jotka molemmat saivat saman verran
pisteitd. Seuraavaksi eniten pisteita saivat Huollon toiminta, sdanndllinen tiedottaminen
muutoksista ja korjauksista seka Selkeéd tydnjako, selkedt ohjeet, esimiehet kartalle tyén-
Jjaosta ja Henkilbkohtainen vastuunotto tydstéd. Loput kehittamiskohteet olivat Positiivinen
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Jja asiallinen palaute; antaminen ja vastaanottaminen, Samanarvoisuus, Tydnkierto kaikille
paivdn aikana - syy kieltdytymiseen oltava pétevé, Asiointi esimiesten kanssa; millainen
vastaanotto, Vaitiolovelvollisuus esimiehille seka viimeisena Sairauslomalle Idhteminen
pelottaa. Seuraavassa esitetadn tydryhman perustelut ensimmaisiksi priorisoiduille kehit-
tamiskohteille eli tiedonkulun parantamiselle seka me-hengen ja ilmapiirin parantamiselle.

Tybryhmassa oltiin yksimielisid siita, etta tiedonkulussa oli parannettavaa; seka tyon-
tekijoiden ettd esimiesten edustajat olivat tdssa samalla kannalla. Esimiesten edustajan
mukaan tiedonkulun ongelmat olivat nousseet esiin myds esimies-alaiskeskusteluissa.
Vaikka osa henkildstosta oli tyytyvaisia nykytilaan, paasaantodisesti koettiin, ettd tiedon-
kulussa oli kehittdmisen tarvetta. Tyoryhmadssa kaytiin keskustelua muun muassa tiedon-
kulun termin sisdllosta seka tiedonkulun tasoista. Tiedonkulkua pidettiin kaikkia koskeva-
na asiana, jonka tulisi toimia kaikilla tasoilla ja moneen suuntaan (esimiehet-tydntekijat,
tuotanto-huolto jne.). Tiedonkulkuun liittyen koettiin kaytannon tydssa haitaksi huhut,
joiden alkuperasta ei ollut tietoa ja joihin oli hankala puuttua. Esimiehet eivat aina olleet
tietoisia, mistd asioista tyontekijoiden kesken vallitsi epaselvyytta ja millaisiin asioihin olisi
kaivattu varmistusta tai oikaisuja.

Tyontekijapuoli kaipasi tiedotukseen selkeytta siten, etta saannot olisi kirjoitettu ylos ja
tiedotusvastuut olisivat selvilld sen suhteen, kuka tiedottaa mistdkin ja milla tavalla. Sel-
kealla tiedotuksella voitaisiin myos hillita tyontekoa haittaavia huhuja, ja samalla varmis-
tettaisiin viestin perille meno: "sen takia, sitéd mieltd, et jos sit tehdén én &s, séanté, ettd
asioista tiedotetaan, kun tehddadn muutoksia, esimerkiks meil tuli uusii sdéntéja, viil-
tosuojahanskat tuli pakollisiks. Ne, on kirjattu ylds, ne on pakollisia, jokainen tekee niin
koska ne on séannét ja niin tehdéan".

Tiedonkulun parantamisen osalta tyéryhmassa oltiin yksimielisia asian tarkeydesta ja
laajuudesta. Enemman hajontaa mielipiteissa oli sen suhteen, millaiset mahdollisuudet
tydryhman jasenilla oli vaikuttaa tiedonkulun parantamiseen. Tassa yhteydessa keskustel-
tiin siita, kenen tehtava tiedottaminen on. Tydntekijat eivat nahneet tiedottamista omana
tehtavanaan, kun taas esimiesten edustaja pohti nimenomaan omaa toimintaansa, koska
han oli paasaantodisesti se, jonka tehtaviin tiedottaminen kuului. Tiedottaminen sinansa
siis nahtiin johdon ja esimiesten tehtavana, mutta esimiespuoli toi liséksi esille, ettd myds
he tarvitsevat tietoa tyontekijdilta. Esimiesten edustaja korosti, etta tiedonkulku on kak-
sisuuntaista ja jos vastaanottaja ei ymmarra viestia, viestittajan pitda saada tasta tieto.
Lopuksi todettiin yksimielisesti, etta kaikki vaikutusmahdollisuudet tiedonkulun parantami-
seen I0ytyvat oman yksikon sisaltd, eika siihen tarvita ulkopuolista apua.

Myds me-hengen ja ilmapiirin parantamisen suhteen tyoryhmassa vallitsi laaja yksi-
mielisyys siitd, etta ilmapiirissa todella oli parantamisen varaa. Asia oli tullut selvasti esiin
aiemmin tehdyssa henkilostokyselyssa. Ilmapiiriongelmia kuvattiin keskustelussa konk-
reettisilla esimerkeilld, jotka korostivat ilmapiirin merkitysta asiana, joka vaikuttaa kaik-
keen tydn tekemiseen. Seka tyontekijoiden etta esimiesten edustajat kuvailivat tyon-
tekijoiden valisia ristiriitoja. Tyoyhteison sanottiin olevan jakaantunut, ja sielld kerrottiin
esiintyvan jopa kiusaamista. Tyéryhmassa oli kuitenkin nakdkulmaeroja siita, kuinka laaja
ongelma oikeastaan oli. Osan henkildstdsta sanottiin olevan nykytilanteeseen tyytyvaisia.
Keskustelua kaytiin myds siita, koskivatko ilmapiiriongelmat esimiesten keskinaisia valeja
ja miten esimiesten mahdolliset iimapiiriongelmat saattoivat vaikuttaa koko tydyhteisdon.
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Tyontekijat epailivat, etta ilmapiiri ei ollut esimiesten kesken aina hyva, mika saattaisi
ennen pitkad heijastua koko tydyhteiséon. Esimiespuolelta kuitenkin kiistettiin tallaiset
esimiesten valiset ilmapiiriongelmat.

My6s tamadn kehittdmiskohteen suhteen eniten hajontaa priorisointipisteissa tuli vaiku-
tusmahdollisuuksia arvioitaessa. Vaikutusmahdollisuudet ilmapiirin parantamisen suhteen
koettiin ristiriitaisesti. Omat vaikutusmahdollisuudet asian parantamiseksi koettiin melko
vahaisiksi koko tydyhteista ajatellen. Samalla kuitenkin tiedostettiin, ettd asiaan vaikutta-
vat jokainen itse ja kaikki yhdessa.

Toimenpiteet suunniteltiin yhteisymmarryksessa

Ty6ryhma suunnitteli ensin toimenpiteitd tiedonkulun parantamiseksi, ja kehittamis-
kokouksen lopuksi keskusteltiin myds me-hengen ja ilmapiirin parantamisen toimenpiteis-
ta. Seuraavassa esitelladn ehdotetut toimenpiteet ja niita koskevat nakékulmat.

Tiedonkulun parantamisen toimenpiteet

Toimenpiteet on tdssa jaettu kirjalliseen tiedonkulkuun (ilmoitus- ja flappitaulut) seka
palaverikaytantdihin (infovartti ja henkildstdpalaveri). Lisaksi tiedonkulkuun liittyvana
toimenpiteena kasiteltiin lyhyesti pikaista puuttumista tyonteon ongelmiin.

Tiedonkulun parantamisen toimenpiteita olivat

- ilmoitustaulun kaytdn tehostaminen

- tiedonkulku tyontekij6ilta esimiehille flappitaulua hyédyntden
- viikkopalaverikaytanto

- henkilostopalaveri

- tydnteon ongelmiin puuttuminen.

Tiedonkulun parantamiseen tahtaavista toimenpiteistda ensimmaiseksi keskusteltiin ilmoi-
tustaulun kdyton tehostamisesta, johon liittyen tyéryhman jasenilla oli paljon nako-
kulmia ja ehdotuksia. Tydntekijapuolen edustajat pitivat ilmoitustauluja hyvana valineena
paasta selville tydpaikan asioista lomien ja muiden poissaolojen jalkeen. Samoin he perus-
telivat ilmoitustaulun kayttéa hyvana uusien asioiden tiedotuskanavana. Tyodntekijoiden
edustaja ehdotti ilmoitustaulun rinnalle my6s muita tiedotusvalineita, kuten flappitaulu ja
muistilaput: “mieluummin vdhé enemmén kun liian vdhan". Esimiesten edustaja kannatti
tata, koska hanen kokemuksensa mukaan tieto ei tavoita ilmoitustaulun kautta kaikkia
tyontekijoita. Keskustelussa todettiin kuitenkin, etta toimiakseen hyvin ilmoitustauluja olisi
kaytettava enemman ja kaikkien osapuolten olisi myds luettava niita saanndéllisesti.

Keskustelu eteni tiedonkulun vastuualueiden selkeyttamiseen ja sita kautta konkreettiseen
toimenpide-ehdotukseen ilmoitustaulujen organisoinnista uudelleen. Ensin keskusteluun
nostettiin huolto, jolle tulisi painottaa, ettd muutostdistd ja korjauksista pitda tiedottaa.
Vastaavasti konehairidista kertominen olisi koneenkayttajan vastuulla. Tahan todettiin,
etta vanha konehairiévihko on kahvihuoneessa ja sita myos kdytetdan. Myds esimiesten
edustaja kommentoi, etta huollon olisi tarpeen saada oma ilmoitustaulu. Konkreettisena
uutena ehdotuksena esitettiin, ettd ilmoitustaulut jarjestettaisiin siten, etta sieltd erottuisi-
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vat selkeasti eri aihealueet: huolto, akuutit sekd vanhaa mutta voimassa olevaa. Tata
ehdotusta tukivat kaikki, ja samalla alettiin pohtia asian konkreettista toteutusta, kuten
ilmoitustaulujen kokoa, otsikoita ja ylldpitoa. Myds ohjaaja osallistui idean jatko-
kehittelyyn.

IImoitustaulukeskustelun yhteydessa puhuttiin my6s info-tv:std, joka oli jo aiemmin
suunniteltu otettavaksi kayttéon koko yrityksessa, sen kaikissa toimipisteissa. Tyoryhmas-
sa pohdittiin info-tv:n toimivuuden edellytyksia, esimerkiksi sita, miten oman yksikon
asiat saataisiin selkedsti esille koko yritysta koskevan tiedon keskelta. Keskustelussa to-
dettiin kuitenkin, ettd konkreettisesti asia etenee jo koko yrityksen tasolla ja siitéd vastaa
TEROKA-ty6ryhman ulkopuolinen henkild.

Paivittdisesta tiedonkulusta keskusteltaessa sivuttiin myo6s |ahiesimiesten keskindisen
ta esimiehille, mita pidettiin tarkeana asiana mutta missa sanottiin nykyisellddn olevan
ongelmia. Tyodntekijapuolella koettiin, etta tydntekijdiden asioita kyseenalaistettiin ja tie-
donkulku saattoi jopa kokonaan pysahtya lahiesimiehiin, jotka eivat lupauksistaan huoli-
matta vieneet tyontekijoiden asioita eteenpdin. Toisaalta taas esimies toivoi tydntekijoilta
aktiivisuutta, koska han ei aina tiennyt, mista asioista tyontekijdille olisi pitanyt tiedottaa.
Ratkaisuksi ehdotettiin flappitaulua, johon tydntekijat voisivat kirjoittaa viestejaan ja ky-
symyksiaan asioista, joista heidan keskuudessaan oli epdtietoisuutta ja joihin he tarvitsi-
vat esimiehen selvennysta. Kirjallisen tiedottamisen myo6ta ei oltaisi enaa vain muistin
varassa ja asiat saataisiin viestitettya perille asti. Ehdotusta tuettiin, ja kahvihuoneen
poydalle paatettiin laittaa pieni flappitaulu "yleiseksi keskustelupalstaksi" ja viestitys-
kanavaksi. Todettiin myos, ettd joskus aikoinaan téllaista tiedotustapaa oli kaytettykin,
mutta tapa oli sittemmin unohtunut. Ohjaaja totesi, ettd usein kehittaminen on sitd, etta
jo osittain olemassa olevia asioita otetaan uudestaan konkreettisempaan kayttoon.

Keskijohdon edustaja vastuutti itsensa huolehtimaan ilmoitustauluista ja flappitauluista,
koska padsaantoisesti han oli se, joka asioista tiedottaa. Huollon ilmoitustaulun vastuu-
henkiloksi nimettiin huollon esimies, joka ei ollut mukana TEROKA-ty6ryhmassa.

Kirjallisten tiedotustapojen lisaksi kehittamiskokouksessa pohdittiin palaverikaytantéja.
Keskeisten toimijoiden tiedonkulun parantamiseksi ehdotettiin lyhytta viikkopalaveria,
jossa olisivat mukana tydnjohto, huolto ja tuotanto. Esimiehet olivat kokeneet tahan tar-
vetta, joten ehdotusta tuettiin. Samassa yhteydessa mietittiin jo sopivaa ajankohtaa pala-
verille; maanantaina aamupaivalla, kun iltavuorokin on tullut tdéihin, voitaisiin kasitella
saman tien myds viikonlopun aikana esille tulleet asiat. Nain mahdolliset ongelmat saatai-
siin heti tiedoksi huoltoon, joka ei ole viikonloppuisin tyossa. Enemman keskustelua kay-
tiin siitd, miten tyontekijat osallistuisivat palaveriin (esim. vakituinen jasen vai kiertava
edustus), mutta tahan ei viela kehittamiskokouksessa keksitty sopivaa tapaa. Ehdotettiin
myos, ettd asiaa ei lydtaisi lukkoon heti, vaan palaverin kokoonpano ja muoto jaisivat
esimiesten edustajalle mydhemmin mietittavaksi. Viikkopalaveri nimettiin infovartiksi
kehittamiskokouksen lopulla, kun kaytiin tarkemmin Iapi toimenpiteiden vastuuhenkiltt ja
aikataulut.

Toinen palaverikaytantéihin liittyva toimenpide-ehdotus liittyi henkilostopalavereihin.
Tiedonkulun kannalta niitéd pidettiin muun muassa tilaisuuksina, joissa on mahdollisuus
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oikaista huhuja ja vaaria uskomuksia. Tydntekijapuoli piti ongelmana sita, etta henkildsto-
palavereista tiedotettiin vasta juuri ennen tilaisuuden alkua. Ilmoitusta palaverista toivot-
tiin edes edellisend paivana, jotta siihen olisi mahdollista valmistautua. Esimies perusteli
myOhadista ilmoitusta henkildstopalaverista silld, ettd ajankohtaa oli mahdotonta pdattda
varmasti etukateen. Tuotannon pitaminen kdynnissa oli aina ensisijaista, ja esimerkiksi
yllattédvat sairauspoissaolot vaikuttivat suoraan padivan kulkuun siten, etta suunnitellun
palaverin pitéminen ei onnistunutkaan. Ohjaaja kommentoi keskustelua sanomalla, etta
osallistuminen kokouksessa on yleensa parempaa, jos siihen voidaan valmistautua etu-
kdteen. Esimies ehdottikin konkreettisena toimenpiteend, etta ilmoitustaululle laitetaan
etukdteen kokouskutsu asialistoineen ja palaverin ajankohta ilmoitetaan esimerkiksi "pyri-
tdén pitdmaan ensi viikolla". Muut tyéryhman jasenet kannattivat tatd ehdotusta. Info-
vartin ja henkiléstopalaverin osalta vastuuhenkildksi ilmoittautui sama esimies kuin ilmoi-
tus- ja flappitaulujen kohdalla.

Tiedonkulkukeskustelun lopussa otettiin vield puheeksi, ettd esimiesten tulisi aina puut-
tua tyonteon ongelmiin valittomasti. Kaikkien olisi tuotava ongelmat asiallisesti esiin
ja niihin tulisi puuttua pikaisesti. Tyontekijéiden edustajat vastasivat tahan ehdotukseen,
etta kun ongelmista oli kerrottu, oli usein saatu vain asiaton vastaus. Pitkaan jatkuneet
ongelmat oli jatetty huomiotta ja vika oli kuitattu toteamalla, ettéd "se on ollu jo kolme
viikkoo tollanen". Keskustelussa lahdettiin liikkeelle konevioista, mutta tdssa kohtaa siir-
ryttiin ihmisten valisten ongelmien kasittelyyn. Tydntekijoiden edustaja otti hieman ihme-
tellen esiin henkilostokyselyssa ilmenneen tyontekijéiden keskindisen luottamuksen puut-
lyyn vastanneet olivat ajatelleet luottamusta henkildkohtaisesti. Esimiesten edustaja puo-
lestaan ei ollut lainkaan yllattynyt tallaisesta tuloksesta kyselyssa, vaan sanoi kuulleensa
esimies-alaiskeskustelussa paljonkin viitteita luottamuksen puutteesta. Tassa vaiheessa
keskustelu eteni kaytannon esimerkkien kautta tiedonkulkuun liittyvista asioista toiseen
saman verran pisteitd saaneeseen kehittdmiskohteeseen, me-henkeen ja ilmapiirin paran-
tamiseen. Taman aihepiirin kasittelyyn jai kehittamiskokouksen lopulla kuitenkin vain
vahan aikaa.

Me-hengen ja ilmapiirin parantamisen toimenpiteet

Me-henkea ja ilmapiiria koskevina toimenpiteina tydryhmassa ehdotettiin
- valitonta puuttumista konflikteihin

- palautekaytantdjen parantamista

- tyonkiertoa.

Tydnteon ongelmiin puuttumisesta siirryttiin keskustelemaan ihmisten valisten konflik-
tien ratkaisusta. Tassa yhteydessa todettiin, etta tyontekijoiden valiset ristiriidat eivat
aina liittyneet tyohon. Yleensa ne saivat alkunsa jossain muualla, mutta nakyivat kuitenkin
tyopaikalla. Tydryhma oli yhta mielta siita, etta konflikteista huolimatta téiden pitaa sujua
eika siviilielaman riitoja ratkota tyossa. Tasta oli kayty keskustelua tyOpaikalla aiemmin-
kin. Tydryhmassa todettiin, etta ristiriitojen molempia osapuolia tulisi kuulla ensin erikseen
ja sitten, jos mahdollista, kdyda yhteinen keskustelu tilanteen rauhoittamiseksi. Kaytan-
ndssa osapuolet eivat kuitenkaan aina suostuneet yhteiseen keskusteluun, ja siind tilan-
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teessa seka esimies ettd tydsuojeluvaltuutettu olivat neuvottomia. Esimies ei aina my0s-
kdan saanut tietoa tydntekijdiden valisista konflikteista, jotka saattoivat siten jatkua pit-
kdankin ilman etta niihin puututtiin.

Ty6ryhmalld jai tassa vaiheessa kesken konkreettisten keinojen suunnittelu konflikteihin
puuttumiseksi. Asiaan palattiin vield myéhemmin pohtimalla sitd, kenelld on vastuu puhu-
tella konfliktin osapuolia. Perinteisesti tydnjohtaja oli ollut tastd vastuussa, mutta ty6ryh-
massa todettiin, etta muillakin esimiehilléd on oltava rohkeus puuttua akuutteihin tilantei-
siin. Konkreettisena toimenpide-ehdotuksena esitettiin, ettd tydnjohtaja keskustelee yh-
dessa esimiesten kanssa siitd, miten asioihin suhtaudutaan. Ohjaaja hyvaksyi ehdotuksen,
mutta asia jai kirjaamatta yl6s. Ohjaaja kuitenkin totesi, ettd konkreettinen vastuutus ja
aikataulutus kannattaa yleensa aina tehdd, jotta asiat etenevat. Konflikteihin puuttumisen
osalta toimenpiteeksi kirjattiin kysymysmerkillda "Konfliktit puretaan heti -> puhuttelu?"

Me-hengen ja ilmapiirin parantamiseksi ehdotettiin myds palautekdytantéjen kehit-
tamista. Palautteen lisdamiseen liittyvia kommentteja tuli lahes kaikilta tyéryhman ja-
seniltd. Positiivisen palautteen lisddmisella uskottiin padstavdn negatiivisuuden kierteesta
positiivisuuden kierteeseen. Esimiesten edustaja antoi tdssa itselleen tehtdavan: "mulle
itelle se et md annan enemmén sitd positiivista palautetta”. Toinen esimiesten edustaja
naki, etta henkiléstopalaverit voisivat toimia palautteen antamisen foorumina. Tydntekija-
puoli toi esille positiivisen ja negatiivisen palautteen sijoittelun; kaikenlainen palaute tulisi
aina paattaa positiiviseen lauseeseen. Myds palautteen vastavuoroisuutta ja vastaan-
ottamisen taitoa korostettiin. Tyontekijapuolen kommenteissa toivottiin esimiesten toimi-
van mallina palautteen ja kritiikin vastaanottamisessa. Esimiesten tulisi osoittaa esimerkil-
laan, etta korjaavankin palautteen saaminen on hyva asia. Tassa vaiheessa keskustelua
kaikki tydryhman jasenet kannattivat palautteen antamisen lisdéamista, ja toive palautteen
lisdamisesta seka vastaanottotaidosta kirjattiin ylos.

Palautekaytannoista kaytiin keskustelua jo aiemmin priorisointipisteytyksen yhteydessa.
Pisteytyksen mukaan palautekaytdannét tulivat kuudenneksi kehittamiskohteeksi.
Priorisointikeskustelun yhteydessa esitettiin nakemys, jonka mukaan tydyhteisossa toisi-
naan annettiin positiivista palautettakin, mutta kiitosten jakaminen ei sindnsa kuulunut
tydyhteisén kulttuuriin: "ei mun mielestéd ku oo niinku tapana kdyda henkilbkohtasesti
Kiittdmassé etta kiitos ku teit pdivan tyén". Priorisointikeskustelussa puhuttiin myds palau-
tekateudesta tilanteissa, joissa toiset saavat kiitosta ja toiset eivat.

Konflikteihin puuttumisen ja palautekaytantdjen parantamisen osalta kirjattiin vastuu-
henkiloksi edelleen sama esimies kuin muissakin toimenpiteissa. Naiden asioiden kohdalla
ei kuitenkaan saatu sovittua kovin konkreettisia keinoja. My6hemmin keskustelussa tydn-
tekijoiden edustaja ehdotti, ettd tamantyyppisia asioita (konflikteihin puuttuminen ja pa-
lautekaytantdjen parantaminen) voisi ottaa puheeksi henkildstépalaverissa. Tahan vastat-
tiin, ettd naitad voi kylla palaverissa kertoa, mutta vasta ajan myéta asiat kehittyvat jokai-
sen omassa paassa. Toimenpiteeksi kirjattiin jalleen kysymysmerkilla “Aiheena henkilos-
tépalavereissa?"

Kehittamiskokouksen viimeisena asiana esimiesten edustaja nosti keskusteluun tydyhtei-
son jakautumisen ryhmittymiin ja tyonkierron mahdollisena ratkaisuna siihen. Tyon-
kiertoon suhtauduttiin kaksijakoisesti, ja tyonkierrossa ja ryhmien sekoittamisessa nahtiin
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olevan seka hyvid etta huonoja puolia. Tyontekijoiden edustajan mukaan osa henkildstos-
ta oli tuonut selkeésti ilmi, etta ryhmien sekoittaminen hankaloittaisi tyéta. He halusivat
jatkaa tyOskentelyd tutun porukan kanssa, jossa tyot sujuivat hyvin, kun toisten ty6tavat
olivat tulleet tutuksi pitkan yhteistydn myoéta. Esimiesten edustaja sanoi kuulleensa tyén-
tekijéilta myds toisenlaisia kommentteja; osa tyontekijoista oli kertonut tydskentelyn ole-
van raskasta tietyissa ryhmissa ryhmien sisdisten ristiriitojen vuoksi. Esimiesten edustaja-
kaan ei silti ollut varma, tuottaisiko ryhmien uudelleenjarjestely toivottua lopputulosta.

Tyonkierto sinallaan oli tullut priorisointikeskustelussa vasta yhdeksdnneksi kehittamis-
kohteeksi, ja tuolloin siita ei keskusteltu niinkdan keinona halventaa ryhmittymia tai pa-
rantaa tydilmapiirid vaan omana itsendisena kehittamiskohteena. Priorisointikeskustelun
yhteydessa tuotiin esille, etta tyontekijoilla oli ollut erilaisia toiveita tydkierrosta, ja naihin
toiveisiin reagoimisen koettiin olevan epatasa-arvoista. Aiemmassa keskustelussa tyon-
kiertoa perusteltiin myds kuormittavilla tyooloilla ja niin tydntekijdiden kuin esimiesten
edustajat pitivat tyonkiertoa mahdollisuutena ennaltaehkdistd vammoja ja sairauksia.
Esimiesten nakokulmasta tydnkierron kehittamiseen liittyi myds sen hallinnointi, jonka
sanottiin olevan vaativaa jo nykyisellaan.

Ty6ryhman pohdinta ei johtanut konkreettisiin toimenpide-ehdotuksiin tydnkierron suh-
teen. Ohjaajakin johdatteli keskustelun eteenpadin toteamalla, etta ei kannata kerralla
puuttua liilan moneen asiaan ja etta jo suunnitelluilla toimenpiteilla on rinnakkaisvaikutuk-
sia siten, etta tiedonkulun parantaminen vaikuttaa myos ilmapiiriin. Kehittdmiskokouksen
lopussa oli melko kiireinen aikataulu, mikd mahdollisesti osaltaan vaikutti konkreettisten
toimintasuunnitelmien tekemiseen tai tekematta jaamiseen me-hengen ja ilmapiirin pa-
rantamisen osalta.

Konkreettisiin suunnitelmiin sitouduttiin (tyoryhma 1)

Seurantakokouksessa kehittamistydryhma kavi ohjaajien johdolla ryhmahaastattelun
muodossa lapi tyopaikalla toteutetut toimenpiteet ja kokemukset niista.

Ilmoitustaulu ja flappitaulu

Ilmoitus- ja flappitaulujen osalta vastuuhenkildna toiminut esimies kertoi ensin, miten
kehittamistyd oli kaytanndssa toteutunut. Ensimmainen tehtava hanelld oli ollut tilata
ilmoitustaulut ja otsikoida ne (akuutit, vanhaa mutta voimassa olevaa, huolto). Tydn-
tekijoille oli myds kerrottu uudesta kayténndsta ja esitelty, millaisia asioita minkakin otsi-
kon alta l6ytyy. Vastuuhenkild laittoi ilmoitukset taululle ja huolehti, ettd ne pysyivat jar-
jestyksessa ja ajan tasalla. Kesalomien aikaan ilmoitustaulun paivitys oli ollut tarkoituksel-
la hitaampaa, mutta lomien jalkeen yllapito tapahtui suunnitellun mukaisesti. Huolto kaytti
omaa ilmoitustauluaan jonkin verran, mutta heita oli jouduttu patistelemaan ilmoitus-
taulun kayttoon.

Seka esimiesten ettd tyodntekijoiden kokemukset ilmoitustaulun kaytdsta olivat mydntei-
set. Tyontekijéiden mukaan uusista asioista tiedottaminen oli parantunut. Vuorovaikutus-
kin oli lisdantynyt, kun tyontekijat keskustelivat tiedotteista ja toisinaan kysyivat niista
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tarkennuksia esimieheltd. Esimiesten edustaja piti myonteisena asiana sitd, ettd tyon-
tekijat eivat jaaneet liian pitkaksi aikaa keskendadn pohtimaan epdselvia kohtia, vaan tuli-
vat pyytamaan tdsmennyksid. Hanella oli myds tapana luettaa taululle laittamiaan ilmoi-
tuksia etukateen muilla esimiehilld ilmoitusten ymmarrettavyyden varmistamiseksi. Ty6n-
tekijat lukivat ilmoitustaulua nyt aiempaa aktiivisemmin, mikd ndkyi suoraan esimiehen
tydssa: hanelle ei enda tullut turhaan kyselyja asioista, joista ohjeistettiin ilmoitustaululla.
Esimies ei kuitenkaan ollut tydssaan kuullut tyontekijoiltd mydnteista eika kielteista palau-
tetta uusista ilmoituskaytanndista. Seurantakokouksessa han kysyikin tydntekijéilta muun
muassa siitd, onko tietoa tullut liikaa, tietodhkyksi asti. Tyontekijoiden edustaja piti kui-
tenkin vain hyvana sitd, etta tietoa tulee. (Taulukko 17.)

Tiedonkulkua tydntekijoilta esimiehille pain kehitettiin flappitaulukaytannaélla. Tyontekijoilla
oli kahvihuoneessaan flappitaulu, johon he saattoivat halutessaan kirjoittaa kysymyksiaan
tai tiedotuksiaan esimiehille. Esimiesten edustaja koki, etta tydpaikalla liikkui nyt aiempaa
vahemman huhuja, kun flappitaulun kautta oli saatu tietoon tydntekijoéita askarruttavia
asioita, jolloin niista oli myds ollut mahdollista tiedottaa. Tydsuojelupaallikkd kommentoi,
ettd on "aivan dlyttéméan hyvd homma", jos flappitaulu on toimiva vdline saada tietoa
tydntekijoilta suoraan kentalta.

Tiedonkulun parantamiseksi sekd ilmoitustaulun etta flappitaulun kayttda pidettiin toimivi-
na kaytantéing, ja niista oli jo tullut jatkuvaa toimintaa. Keskustelussa tuotiin esille, etta
jatkossa on tarkeda muistaa paivittad ilmoitustaulua. Vastuu tasta oli siirtymassa toiselle
henkil6lle, koska nykyisen vastuuhenkilon tyotehtavat olivat vaihtumassa. Vastuuhenkilo
kysyi muilta mielipidetta siihen, olisiko vanhoja ilmoituksia syyta sailyttda kansiossa, mut-
ta tahan todettiin, etta ne voi heittaa pois. Tydsuojelupaallikko korosti sita, etta on osatta-
va erottaa toisistaan ilmoitusta ja perehdytysta vaativat asiat; esimerkiksi uuden koneen
kayttéonoton opastuksen ajankohdan voi ilmoittaa ilmoitustaululla, mutta itse kayton
opastuksen on tapahduttava henkilokohtaisesti. Flappitaulun osalta tyontekijat totesivat,
etta jatkossa flappitaulu tulisi pitéa aina nakyvalla paikalla, jotta sitéa muistetaan kayttaa.
Nyt se oli valilla jaanyt sivuun ja unohtunut. Tydntekijapuoli otti tassa kohtaa esiin jokai-
sen henkilokohtaisen vastuun siitd, etta asiat tulevat kirjatuksi ylos.

Huollon osalta ilmoitustaulun kaytosta todettiin, etta heita oli jouduttu patistamaan kayt-
tamaan sita. Seurantakokouksen lopulla, kun kaikki muut asiat oli kasitelty, keskusteltiin
pitkaan tiedonkulun ongelmista tuotannon ja huollon valilla. Asia koettiin vaikeaksi, koska
sita oli yritetty ratkaista aiemminkin siina kuitenkaan onnistumatta. TEROKA-ty6ryhmassa
ei ollut mukana huollon edustajaa, mutta ryhmassa todettiin, ettd jatkossa téman asian
kasittelyyn tarvitaan mukaan huollon edustaja. Huollon toiminta nousi jo kehittamis-
kohteiden priorisointivaiheessa kokonaan omaksi kehittamiskohteekseen, joten huollon
sitoutumista tiedottamiseen kasiteltdneen tarkemmin mydhemmissa tydsuojelutoimi-
kunnan kokouksissa.
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Taulukko 17. Ilmoitustaulun kdytdn tehostaminen ja tiedonkulku tyontekijoiltd esimiehille

flappitaululla.

flappitauluun kysymyk-
siaan/tiedotuksiaan esi-
miehille

- jatkossa tarkeaa on
ilmoitustaulujen paivitys,
flappitaulun pitaminen
nakyvilla ja huollon sitou-
tuminen tiedottamiseen

nen oli parantunut

- vuorovaikutus oli lisaanty-
nyt, kun tiedotteista keskus-
teltiin ja kyseltiin

- huoltoa jouduttiin patista-
maan ilmoitustaulun kayt-
téon

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen
ja osallistujat sitoutuminen
- vastuuhenkil6 tilasi ja - ilmoitustauluja luettiin - ilmoitus-
otsikoi ilmoitustaulut aktiivisemmin taulujen ja
- han luettaa ilmoituksia - esimiehet eivat tienneet fl?pplfaulur!_
- S . . kayttd saatiin
etukateen esimiehilla tydntekijoiden suhtautumi- hyvaan
e i kaytan- .

- huolto kayttaa omaa fggaa e alkuun ja
ilmoitustaulua kaytantoa oli
. e - tydntekijdiden mukaan tarkoitus

- tyontekijat kirjoittavat uusista asioista tiedottami- jatkaa

- huhuja liikkui vahemman,
kun esimies sai flappitaulun
kautta tietdd, mista pitaa
tiedottaa

- flappitaulu joutui valilla
sivuun ja unohtui

- tiedonsaantia suoraan ken-
talta pidettiin erittain hyvana

Infovartti ja henkilostopalaveri

Infovartti oli viikkopalaveri, johon osallistuivat kaikki esimiehet tuotannosta seka huollon
esimies. Vastuu palaverin onnistumisesta jakaantui eika jaanyt yksin kenenkaan harteille,
kun jokainen osallistuja kirjoitti viikon mittaan asialistaan asioita, joita halusi palaverissa
kasiteltavan. Palaverista kirjoitettiin myds muistio. Esimiesten mukaan infovarttia pidettiin
hyvana uutena kaytanténa, koska kaikki osallistujat saivat siina tietoa alkavan viikon tar-
keista asioista. Samassa tilaisuudessa jaettiin tietyt tyot nimettyjen henkildiden vastuulle.

Infovartti oli esimiesten palaveri, eivatka tydntekijat osallistuneet siihen. Aiemmassa ke-
hittamiskokouksessa pohdittiin myds tydntekijoiden osallistumista, mutta seurantakoko-
uksessa todettiin yksimielisesti, etta tydntekijoiden osallistuminen infovarttiin ei ole tar-
peen. Tyontekijapuoli koki, ettd heita eivat kiinnosta infopalaverin asiat, painvastoin, heille
turhasta tiedosta saattaisi tulla infodhkya. Tarvittaessa infovartissa kasitellyista asioista
kuitenkin tiedotettiin tydntekijoille. (Taulukko 18.)
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Henkildstopalaverikdytantdjen parantamiseksi kehittdmiskokouksessa sovittiin, etta pala-
verin aika ja asialista laitetaan nahtaville etukateen, jotta tyontekijoiden olisi mahdollista
valmistautua tulevaan palaveriin. Vastuuhenkil6 oli laittanut asialistan nahtaville ja han oli
seurantakokouksessa kiinnostunut kuulemaan tyontekijoiden mielipiteita siita. Tyon-
tekijéiden edustaja, joka ei ollut mukana kehittdmiskokouksessa, ei nahnyt kdytdnnon
muuttumisen merkitysta. Esimiesten edustaja piti ongelmana sitd, etta henkiléstopalave-
rissa ei synny keskustelua koskaan mistaan asiasta. Muut tyéryhman jasenet olivat tasta
samaa mielta. Asiaan pyrittiin vaikuttamaan silld, ettd palaverin ajankohta ja asialista
olivat etukateen nahtavilla ja jokaisella oli ndin ollen mahdollisuus valmistautua palaveriin.
Asialistan esillaolo ei kuitenkaan vaikuttanut asiaan, vaan henkildstopalavereissa oltiin
edelleen hiljaa. Tyontekijoiden mukaan tama oli uskaltamis-/kehtaamiskysymys. Palave-
rissa ei uskallettu sanoa mitaan, vaikka mielipiteita asioista olisi ollutkin. Palaverin jalkeen
kuitenkin "jupistiin" kasitellyistd asioista. Tahan esimiesten edustaja kommentoi, etta oli
hyvad, etta edes jossain vaiheessa asioista keskusteltiin. Tassa yhteydessa han otti pu-
heeksi luottamushenkildiden roolin tiedonvalittajind tydntekijdiden ja esimiesten valilla.
Esimiehen mukaan tallainen tiedonkulku toimi heilld hyvin, ja toisinaan han oli pyytanytkin
tydsuojeluvaltuutettuja tiedustelemaan tyontekijapuolen nakemyksia tietyissa asioissa,
koska tiesi, ettei saa kommentteja henkilostdpalaverissa.

Kaiken kaikkiaan infovarttikdytanto oli muokkautunut aloituksen jdlkeen sopivaksi ja toi-
mivaksi kaytannoksi, josta ei enda haluttu luopua. Sen nahtiin selvasti olleen hyddyksi
osallistujien tydssa. Sen sijaan henkildstdpalaverin asialistan esilldolo ei toistaiseksi ollut
edesauttanut keskustelun syntymista palavereissa. Sindansa pidettiin hyvana, etta palave-
rin ajankohta ja asiat olivat etukateen tiedossa, mutta varsinaiseen ongelmaan se ei tuo-
nut ratkaisua. Seurantakokouksessa tyoryhma ja myods ohjaajat ideoivat, miten henkil6s-
topalavereita saataisiin keskustelevammiksi. Keskustelussa ehdotettiin  muun muassa
ryhma- tai parityoskentelya ja nimettdémia kirjoituksia, mutta uusien kaytantdjen kokeile-
misesta ei kuitenkaan sovittu.
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Taulukko 18. Infovartti - tyénjohdon ja huollon palaveri ja henkiléstopalaverin asialista
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Puuttuminen konflikteihin ja palautteen lisaaminen

Seurantakokouksessa vastuuhenkildna toiminut esimies ehdotti ja kysyi muiden mieli-
pidetta siihen, ettd konflikteihin puuttuminen ja palautekdytannét siirrettaisiin kokonaan
omaksi asiakseen, joka kasitelladn seuraavassa tydsuojelupalaverissa: "Koska mun mie-
lesté ndé kehityskohteet on vast niinku alkusoittoo ja néé ei ratkase téta". Muut edellises-
sa kokouksessa mukana olleet myétailivat ehdotusta. Lisaksi tuotiin esiin, ettd ilmapiiri-
asioiden kasittelyyn oli jaanyt kehittdmiskokouksessa vain vahan aikaa. (Taulukko 19.)
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Taulukko 19. Vdlitdn puuttuminen konflikteihin ja palautteen lisdéaminen.

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen
ja osallistujat sitoutuminen

- seuranta-
kokouksessa
paatettiin,
etta asia
kasitellaan
seuraavassa
tydsuojelu-
palaverissa

Kehittamistyo elintarvikealan yrityksen muissa tyoryhmissa
(tyoryhmat 2-10)

Elintarvikealan yrityksessa kehittamistyota tehtiin edella Idhemmin tarkastellun tyéryhman
lisaksi yhdeksdssa muussa tydryhmassa. Seuraavassa esitetdaan yhteenveto naista.

Tiedonkulku kehittamistyon keskiossa (tyoryhmat 2-10)

Kehittamiskokouksissa yhdeksadsta tydryhmastd kahdeksassa tiedonkulku nousi keskei-
seksi kehittamiskohteeksi: viidessa tyoryhmassa se priorisoitiin ensimmaiseksi ja kolmes-
sa se nostettiin toiseksi kehittdmiskohteeksi. Toinen laajalti tarkeaksi koettu kehittamis-
kohde olivat ilmapiirin parantamiseen ja ristiriitojen ratkaisuun liittyvat asiat. Néama priori-
soitiin kahdessa tydoryhmassa ensimmaiseksi kehittdmiskohteeksi, ja kolmessa tyoryh-
massa ne saivat toiseksi eniten pisteita. Yhdessa tyéryhmassa ensimmainen kehittdmis-
kohde oli vastuun ottaminen tydstd, joka sekin sisdlsi yhtend konkreettisena toimen-
piteena tiedonkulun parantamisen. Nain ollen vain yhdessa tyéryhmassa ensimmainen
kehittamiskohde ja toimenpiteet olivat jotain muuta kuin tiedonkulun tai ilmapiirin paran-
taminen - se oli turvallisuus ja suojavélineet. Priorisoinnissa toiselle sijalle tulleita kehitta-
miskohteita olivat tiedonkulun ja ilmapiirin parantamisen lisdksi tyén ja laadun palvelun
kehittaminen, tyotyytyvaisyys, kannustaako tydpaikka uusiin ideoihin, téiden organisointi,
ohjaus ja valvonta, tyomotivaatio ja tyShyvinvointi seka tydvauhti/-motivaatio sailyisi
loppuun asti.

Joissain ty6ryhmissé useammat kehittdmiskohteet saivat samoja pistemaaria. Eraassa
ryhmassa priorisointi johti siihen, ettd perati nelja kohdetta sai tdsmalleen saman suu-
rimman pistemaaran. Tassa kohtaa ohjaaja muistutti, ettd kaikille kehittamiskohteille
suunnitellaan aikanaan toimenpiteet, mutta nyt aloitetaan yhdesta kohdasta. Han johdat-
teli tydryhman keskusteluun, jotta ryhmassa paastdisiin yhteiseen paatdkseen ensim-
maisesta kehittamiskohteesta. TyOntekijapuolen edustaja kommentoi heti, ettd ei ehka
kannata aloittaa kohdasta "ristiriidat ja luottamus", koska ne tulevat olemaan joka ta-
pauksessa koetuksella, silld yrityksessa oli parhaillaan kdynnissa yt-neuvottelut. Tahan
vastattiin, etta juuri tasta syysta voisi olla aiheellista tarttua asiaan. Keskustelussa tuotiin
esiin, etta se etta asiaan oli tassa tilanteessa vaikea vaikuttaa ei ollut hyva perustelu
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jattaa yrittamatta. Keskustelun jalkeen tyéryhma paatyi valitsemaan kehittdmiskohdaksi
juuri risti-riitojen ratkaisun ja luottamuksen lisdéamisen.

Pieniad parannuksia ja laajoja kokonaisuuksia suunniteltiin (tyoryhmat 2-10)

Tiedonkulun parantamisen toimenpiteina neljassa tyoryhmdssa suunniteltiin palaveri-
kdytantojen kehittamistd, mika tarkoitti muun muassa palavereiden pitémista saannél-
lisesti, asialistojen laatimista etukateen seka podytdkirjojen tekemistd ja esille laittamista.
My6s ilmoitustaulujen kaytén tehostamista suunniteltiin useammassa tyéryhmassa. Muina
toimenpiteind ideoitiin esimerkiksi viikkotiedotteita ja niiden arkistoimista, henkilokohtaisia
esimies-alaiskeskusteluja seka ohjesadantoa tiedonkulun kdytanndista.

Tiedonkulkuun liittyvia parannuksia suunniteltin myds ilmapiirin parantamisen ja risti-
riitojen ratkaisun toimenpiteind. Tallaisia selvasti molempiin kehittamiskohteisiin liittyvia
toimenpiteita olivat esimerkiksi yhteiset palaverit, toimet huhujen katkaisemiseksi ja ripea
tiedottaminen. Kahdessa tyoryhmassa ilmapiirin parantamisen toimenpiteeksi ideoitiin
selkeiden pelisdantdjen tai ohjesdaannon tekeminen toimintatavoista ristiriitatilanteiden
ratkaisemiseksi. Muita ehdotettuja kehittamistoimia olivat muun muassa saanndlliset
tyky-tapahtumat ja pienten asioiden kampanja (tervehtiminen, kohteliaisuus, kiittdmi-
nen). Ty6ryhmassa, jossa ensimmadinen kehittamiskohde oli vastuunottaminen tyosta,
konkreettisia toimenpiteita olivat muun muassa esimies-alaiskeskustelut, laadun tarkkai-
lun seurantamallin luominen, tiedonkulun parantaminen sekd oman tyOpisteen pitaminen
siistina. Turvallisuuden ja suojavalineiden osalta toimenpiteiksi suunniteltiin esimerkiksi
tyoturvallisuusohjelman jalkauttaminen seka ohjeistus tiettyjen suojavalineiden kaytosta.
TyOryhmissa siis suunniteltiin eri otsikoiden alla osittain samantyyppisia tai jopa samoja
asioita.

Toimenpiteiden toteutuksen vastuuhenkildiksi tyoryhmissa valittiin paallikoita tai tyon-
johtajia eli keskijohdon ja esimiesten edustajia. Monet toimenpiteet (esim. palaveri-
kaytannot) olivat luonteeltaan sellaisia, ettd esimiehilld oli asemansa puolesta mahdolli-
suus ja velvollisuuskin huolehtia niiden kaytannon toteutuksesta. Esimiesten edustajat
olivat myds itse aktiivisia ilmoittautumaan vastuuhenkildiksi: "Mut voi laittaa joka koh-
taan". Tyosuojelupaallikkd korosti monen tydryhman keskustelussa sitd, ettd lopullinen
paatdsvalta ja siten myds vastuu toimenpiteista on (keski)johdolla.

Vastuuhenkildita valittaessa tyéryhmissa keskusteltiin myds tyontekijoiden ja tydsuojelu-
toimikuntien osallistumisesta asioiden suunnitteluun. Tyontekijdiden ja tydsuojelutoimi-
kunnan mukanaoloa asioiden valmistelussa pitivat esilla erityisesti tydsuojeluvaltuutetut.
Eraassa tydryhmassa myods esimies korosti tyontekijdiden roolia suunnittelussa: "Mé& ha-
luan olla (ehdoton) ettéd mé& haluan tydntekijat ny sinne mukaan jollain tavalla". Tydn-
tekijoiden osallistaminen oli kuitenkin tydryhmakohtaista, mika nakyi esimerkiksi pelisaan-
totyoryhmia nimetessa. Kahdessa ty6ryhmadssa valittiin toteutettavaksi toimenpiteeksi
pelisaantdjen valmistelu ristiriitatilanteiden valttamiseksi tydssa. Toisessa ryhmassa peli-
saannot paatettiin tehda yhdessa tyonjohtajien kanssa. Toiseen ryhmaan nimettiin mu-
kaan myds luottamushenkilét tyontekijdiden edustajina: "Nii luottamusmiehet pittééa olla
Joka tapauksessa, minusta siind". Vaikka tyontekijoiden osallistumista ehdotettiin ja kan-
natettiinkin, kirjattiin vastuuhenkiloiksi keskijohdon ja esimiesten edustajia.
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Sitoutuminen vaihteli tyoryhmittdin (tyoryhmat 2-10)

Suunniteltuja toimenpiteita toteutettiin jokaisessa kuudessa tyéryhmdssa, joissa jarjestet-
tiin seurantakokous TEROKA-hankkeen puitteissa. Tydryhmien suunnittelemat toimen-
piteet olivat jo lahtdkohtaisesti erilaisia ja erilaajuisia, joten toteutuskin oli osalla edennyt
pitemmalle kuin toisilla. Niistd tydryhmistd, joissa seurantakokous pidettiin, neljassa kehit-
tamiskohteena oli tiedonkulku ja viestintd, yhdessa ristiriitoihin puuttuminen ja luotta-
muksen lisdaminen ja yhdessa vastuunotto tydsta.

Tiedonkulku

Kaikissa tyoryhmissa nousi esille hyvin samantyyppisia asioita tiedonkulun kehittdmis-
toimenpiteisiin liittyen. Pidetyista palavereista oli saatu myonteista palautetta ja ne koet-
tiin tarkeiksi. Yleensa ottaen pidettiin hyvana myds sita, ettd ilmoitustaulujen kayttda oli
lisatty, ja tastakin oli jo saatu positiivista palautetta tyontekijoiltd. Tiedonkulkuun (ja mui-
hinkin kehittamiskohteisiin) liittyen tydryhmien ongelma oli se, etta ryhmadssa saattoi olla
mukana edustajia hyvin erilaisista tydyhteisdista. Ryhmissa kerrottiin, ettd eri osastoilla,
tydyhteisoilla, tyovuoroilla jne. on erilaisia toimintatapoja, eika samoja toimenpiteita ole
tehty eivatka ne valttamatta edes toimisi kaikkialla. Nain ollen jokaisen tydyhteisdn olisi
lIoydettava itselleen sopivat toimintatavat. Kaytanndssa kaikissa tydyhteisdissa ei kuiten-
kaan ollut suunniteltu omakohtaisia kaytantdja kehittdmistoimenpiteisiin liittyen. Palaveri-
kaytannot olivat kirjavia, ja esimiehilla oli erilaisia kdytantdja sen suhteen, miten ja kuinka
usein tyontekijoille pidettiin palavereita. Toiset esimiehet olivat innokkaampia jarjesta-
maan palavereja tyontekijoille, ja toiset taas eivat niita juuri jarjestéaneet.

Osassa tyoryhmista kuitenkin todettiin tiedonkulun osalta, ettéd esimiesten ja tyontekijoi-
den valinen tai oman osaston sisdinen tiedonkulku oli parantunut entisesta. Joissain tyo-
yhteisdissa koettiin esimiesten olevan aiempaa enemman ldasnd. Sen nahtiin olevan seu-
rausta uusista palaveri- tai ilmoitustaulukaytanndista seka yrityksessa samoihin aikoihin
kdynnistyneista esimies-alaiskeskusteluista. Myodnteisena esimerkkind tiedonkulkuun liit-
tyen kerrottiin myds info-tv:n hyddyntamisesta positiivisen palautteen antamisessa. Paris-
sa tydryhmassa kerrottiin, ettd vuorojen valista tiedonkulkua oli saatu parannettua lyhyilla
vuoronvaihtopalavereilla tai flappitaulun kaytoélla. Tallaisen kaytannon koettiin selkeyt-
taneen tdiden organisointia. Eradssa tydoryhmassa puolestaan pidettiin lahes itsestaan-
selvang, etta palaverikaytantdja oli vaikea ellei mahdoton ottaa kayttodn, koska yksikéssa
tehtiin ty6ta useissa eri halleissa erilaisin tydajoin.

Yhdessa tydryhmadssa tyotekijoiden edustaja kritisoi sitd, ettd toteutetut toimenpiteet
eivat koskeneet tyontekijoita eivatka nadin ollen nakyneet heidan tyéssaan lainkaan: "Ma
vaan istun t&alld mut mitdan hyoétyad téstd ei oo tybntekijéille ainakaan ollu”. Kyseinen
tyoryhma oli lahtenyt kehittdamaan palaverikdytantdja aloittaen esimiesten viikkopalave-
reista. TyoOntekijbille suoraan nakyvat toimenpiteet tiedonkulun parantamiseksi, kuten
info-tv:n kayttdonotto, olivat viela seurantakokouksen aikaan kesken. Tyontekijdiden
edustajan mukaan kaikki tyontekijoille tarkeat asiat olivat jaaneet jo priorisointivaiheessa
viimeisiksi kehittamiskohteiksi. Han oli sitda mieltd, ettd jo kehittamiskokouksessa tyo-
ryhmassa olisi pitanyt olla mukana enemman tydntekijoiden edustajia.
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Edelleen joillakin osastoilla kerrottiin myds "perustiedottamisessa" olevan puutteita.
Eradssa tydéryhmassa ei oltu yksimielisia siita, mika ja missa oli se paailmoitustaulu, jolla
uusista asioista tiedotettiin. Paivittdisen viestinnan puutteet olivat nousseet esiin myos
yrityksen uuden aloitekdytanndn myoéta. Tyontekijdt olivat tehneet aktiivisesti aloitteita
uuden helppokayttdisen jarjestelman kautta, ja uutta kdytantda pidettiin hyvana ja toimi-
vana. Samalla jarjestelman kayttéonotto oli osoittanut, etta jokapdivdinen viestinta ei
nykyiselldan ollut riittavaa eika se toiminut parhaalla mahdollisella tavalla; tydntekijat
tekivat aloitteita asioista, jotka olisi jo ty6turvallisuudenkin vuoksi tullut hoitaa kuntoon
muuta kautta saman tien.

Seurantakokouksissa osastojen vdlisen tiedonkulun ongelmat tulivat esille useiden ty6-
ryhmien keskusteluissa. Erityisesti kunnossapidon ja muiden osastojen valisissa kdytan-
nodissd sanottiin olevan kehittamistarvetta. Osastoilla koettiin, ettd korjaajilta ei saanut
tietoa, milloin vika tullaan korjaamaan ja kuinka kauan korjaus kestaa. Kunnossapito puo-
lestaan piti ongelmana, etta se ei saanut riittdvan tarkkaa tietoa viasta tai koneenkayttaja
ei ollut paikalla, kun korjaaja tuli selvittdmaan vikaa. My0s isoja huoltoja oli vaikea jarjes-
taa molempia osapuolia tyydyttdvalla tavalla. Puutteellinen tiedonkulku saattoi aiheuttaa
my0s vaaratilanteita, jos kone kdynnistettiin tietamattad sen vioista. Tyéryhmissa todettiin,
ettd naihin asioihin oli yritetty aiemminkin 16ytaa ratkaisuja toistaiseksi siind onnistumatta.
Edelleenkaan tydryhmien keskusteluissa ei paadsty konkreettisiin toimintasuunnitelmiin
kyseisten ongelmien suhteen, vaan korkeintaan todettiin, ettd esimiesten on viela ko-
koonnuttava pohtimaan asiaa.

Ristiriidat ja luottamus

TyO6ryhmassa, jonka kehittamistoimenpiteet liittyivat ristiriitojen ratkaisuun ja luottamuk-
sen lisadmiseen, esiteltiin seurantakokouksessa ensimmadinen versio pelisaanndista risti-
riitatilanteiden kasittelyyn. Ryhmassa ehdotettiin, ettd pelisdanndissa kaytettaisiin myon-
teisia sanamuotoja, ja sovittiin, etta tydsuojelutoimikunta ja esimiehet tydstavat pelisaan-
not lopulliseen muotoonsa. Myds esimies-alaiskeskustelujen kautta oli pyritty vaikutta-
maan ristiriitojen ratkaisuun, ja seka esimiehet etta tyontekijat kokivat keskustelut hyvi-
na. Seurantakokouksessa tydryhma keskusteli my6s tyontekijoiden ja heidan ideoidensa
kuulemisesta. Todettiin, ettd on erittdin tarkeaa, etta ideat otetaan vastaan, niihin kan-
nustetaan ja niiden toteuttamista pohditaan. Jos idea ei ole toteutuskelpoinen, se tulisi
ystavallisesti kertoa idean esittajalle.

Lisaksi tydryhmassa pohdittiin muun muassa tydvuorojen valista viestintaa ja vuorovaiku-
tusta. Joillain vuoroilla oli kaytéssa lyhyet vuoronvaihtopalaverit, mutta kaikilla nain ei
ollut. Tarkeatkin prosessinkulkuun vaikuttavat asiat saattoivat siten jaada vuoronvaihdos-
sa keskustelematta. Tyoryhmassa kerrottiin, ettd vuoromiehityksen sekoittamiseen oli
havaittu tarvetta ja etta asiaa olikin suunniteltu jo pitkdan. Vuoroja joskus vaihtaneilla oli
kaytannosta hyvia kokemuksia, ja vuorojen vaihtoa perusteltin muun muassa uusien
toimintatapojen oppimisella ja sujuvan prosessinkulun varmistamisella. Seurantakokouk-
sen lopuksi tamakin tydryhma valitsi seuraavaksi kehittamiskohteekseen tiedonkulun.
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Vastuunotto tyosta

Tybryhmassd, jonka kehittamiskohde oli vastuunotto tydsta, suunnitellut toimenpiteet
liittyivat pitkalti esimies-alaiskeskusteluihin ja niiden asialistaan. Kyseinen tyéryhma edusti
henkiléstomadraltaan useiden satojen tyodntekijoiden yksikk®dd, jossa nyt ensimmaista
kertaa toteutetut keskustelut olivat jo ajankadytollisestikin suuri ponnistus, etenkin niille
esimiehille, joilla saattoi olla satakin alaista. Seurantakokouksessa todettiin, etta keskuste-
lujen asialistaan ei oltu toistaiseksi tehty suunniteltuja muutoksia esimerkiksi palautteen
annosta tai "asennekasvatuksesta". Keskustelut kuitenkin koettiin erittain mydnteising, ja
niissa esille tulleita ideoita oli pyritty toteuttamaan.

Samaisessa tyoryhmadssa keskusteltiin pitkadn tydnkierrosta ja siirtymisista tyopisteesta
tai osastolta toiselle. Samaa aihetta kasiteltiin myds kahdessa muussa tyoryhmassa. Kes-
kustelut tydnkierrosta ja uusiin tehtaviin perehdyttémisesta kytkeytyivat osaltaan myods
viestintdan ja vuorovaikutukseen (tydnopastajan ja perehtyjan roolit) sekad yleiseen asen-
noitumiseen omaa ja toisten ty6ta kohtaan (oma ty6 osana laajempaa prosessia). Yleisesti
ottaen todettiin, etta osa tydntekijoista oli tydnkiertoa vastaan ja piti siirtymista toisiin
tehtaviin "pakkosiirtona". Osa taas lahti mielellaan kokeilemaan, millaista tyd on toisessa
tyOpisteessa tai toisella osastolla. Keskustelussa tuotiin esiin, etta siirtyminen auttaisi
nakemaan oman tyon osana koko tuotantoketjua ja ymmartémadn oman tyon merkityk-
sen seuraavan tyovaiheen ja koko prosessin kannalta. Toisilta tyOpisteilta ja osastoilta
voisi my0s oppia uusia tyo- ja toimintatapoja. Perehdytyksen merkitystd korostettiin:
tyonopastajalla oli oltava aikaa perehdyttaa tulokas, jonka puolestaan oli oltava valmis
kuuntelemaan opastajaansa. Usein ongelmana oli, ettd siirtyminen toiseen tehtavaan
tapahtui kiiretilanteessa, jolloin ei ollut aikaa riittavaan perehdytykseen. Heikon perehdy-
tyksen jalkeen siirtyminen ei houkutellut sen enempaa lahettavan kuin vastaanottavan-
kaan osaston tyontekijoita. Siirtymisista ja perehdytyksesta puhuttiin tyéryhmassa pit-
kaan, mutta konkreettisia toimenpiteita jatkon suhteen ei tehty.

Kyseinen tyéryhma edusti suurta yksikkdd, jossa eri tyOyhteisdilla oli erilaisia kaytantoja.
Palaverikaytannot koettiin erittdin myonteisina niissa tydyhteisdissa, joissa niita oli toteu-
tettu, ja niita suositeltiin muillekin. Laadun tarkkailun suhteen oli menty eteenpadin, ja
siisteyteen panostaminen oli vahentanyt reklamaatioita. Seuraaviksi kehittamiskohteiksi
valittiin tydn laadun kehittédminen, perehdyttaminen ja tydnkierto, joihin liittyvat toimen-
piteet olivat jaaneet kehittdmiskokouksessa melko abstraktille tasolle. Toimenpiteeksi oli
kirjattu esimerkiksi tyén opastus jatkuvaa yksildimatta tarkemmin, kuka opastaa ja miten
tai missa tilanteissa opastetaan.

Parhaimmillaan kehittamistyo kytkeytyi olemassa olevaan (tyoryhmat 2-10)

Tybryhmissa todettiin, ettd TEROKA-kehittamisty6ta olivat edistaneet muut yrityksessa
samanaikaisesti kaynnissa olevat projektit. Esimerkiksi yrityksessa kaynnistetyt tyon-
tekijoiden esimies-alaiskeskustelut puhuttivat lahes kaikissa ty6ryhmissa. Esimies-
alaiskeskustelut olivat yrityksen tyOntekijoille uusi asia, ja seurantakokouksen aikaan
aivan kaikki eivat vield olleet keskustelua kdayneet. Aiemmin yrityksessa oli pidetty saan-
nollisesti kehityskeskusteluja toimihenkildille, mutta ei tydntekijoille. Tyontekijoille oli ole-
massa vain niin kutsutut varhaisen valittamisen keskustelut silloin, kun tietty maara

74



: Tybterveyslaitos TyOpaikat terveyserojen kaventajina

sairauspoissaoloja tayttyi. Taman seurauksena myds sairauspoissaoloilta valttyneet tydn-
tekijat olivat tuoneet esille halunsa paasta keskustelemaan esimiehen kanssa, ja esimies-
alaiskeskustelut olikin laajennettu koskemaan toimihenkildiden lisdksi myds tyontekijoita.
Kokemukset ensimmaisistd keskusteluista olivat molemmin puolin myonteiset. Tyo-
ryhmissa esimiehet muun muassa kertoivat saaneensa esimies-alaiskeskusteluissa paljon
uutta tietoa tydyhteisénsa ja tydntekijoidensa tilanteesta. Tydntekijdille oli uusi kokemus
paastd puhumaan esimiehen kanssa tyohon liittyvistd asioista rauhassa, ja tyéryhmissa
tydntekijdiden edustajat kertoivatkin kuulleensa kaydyista keskusteluista paljon myoénteis-
ta palautetta.

Ty6ryhmissa pohdittiin paljon esimies-alaiskeskustelujen yhteytta suunniteltuihin toimen-
piteisiin ja niiden merkitysta kehittamistyodlle. Niita pidettiin tilaisuuksina, joissa molemmin
puolin voitiin nostaa esille myds TEROKA-kehittamistydssa esille tulleita asioita. Henkilo-
kohtaiset keskustelut ndhtiin keskeisend vaikuttamiskanavana puolin ja toisin. Esimies-
alaiskeskustelujen liséksi toinen jo olemassa oleva kehittamistyéta tukeva rakenne olivat
niin kutsutut turvavartit, jotka mainittiin usein tiedonkulkuun ja palaverikaytantoihin liit-
tyen. Turvavartteja hyddynnettiin myds muussa kuin turvallisuusasioiden tiedottamisessa:
"Turvavartti on se virallinen nimi sille tapahtumalle, et tyGsuojeluasioita sielld kdydaan 1&pi
mutta, siihen samaan yhteyteen oli tarkoitus sitten liittda nditd muita, tiedotteita".

Joissain tyoryhmissa kritisoitiin kehittamistyon alussa tehtyd priorisointipisteytysta. Esi-
merkiksi vaikutusmahdollisuuksien osalta pisteytys koettiin hankalana, kun tyéryhmassa
ei ymmarretty, kenen ja millaisia vaikutusmahdollisuuksia pisteytetdaan: "Siis miten? ---
mie oon tdn taas nyt ajatellu véarin, koska mie en pysty siihen vaikuttamaan". Eraassa
ryhmassa puolestaan tietty kehittamiskohde sai tarkeyden ja laajuuden osalta taydet
kymmenen pistettd, mutta koska ryhmalla itsellaan ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa asi-
aan, annettiin vaikutusmahdollisuuksien osalta vain yksi piste. Tydryhmdssa hammastel-
tiin, kun henkilostolle tarkein ja jokaista koskeva asia jai priorisoinnissa viimeiseksi: "tda-
hé on tehty ihan vééarin, koko tda teiddn mallinne". Vaikutusmahdollisuudet kyseiseen
kehittamiskohteeseen olivat yrityksen johdolla, ja tyoryhma vaatikin, ettd tama heille
tarkein asia oli vietava johdon tietoon, vaikka se pisteytyksen perusteella jai vasta viimei-
seksi kehittdmiskohteeksi.

Yhdessa tyéryhmassa seurantakokous aloitettiin toteamuksella "Miké meni pieleen? Me
ollaan saatu eilen kateen t&a lappu". Kehittamiskokouksessa suunnitellut toimenpiteet oli
kylla kirjattu yloés, mutta ryhma ei ollut saanut muistiota kasiinsa ennen kuin seuranta-
kokousta edeltavana paivana. Tama ei kuitenkaan ollut vaikuttanut ainakaan kaikkien
toimenpiteiden toteuttamiseen, vaan vastuuhenkild oli toiminut omien muistiinpanojensa
pohjalta. Eraassa tydryhmassa puolestaan todettiin, ettéd “ndéd on isolta osalta, ensimméi-
sen TEROKAN palaverin jalkeen varmaan, unohtunu. Sité ei oo kovin paljon viety sitte
eteenpdin”. Kyseisessa tydryhmassa puhuttiin my6s muista yrityksessa toteutetuista ke-
hittdmistoimista ja projekteista, joihin TEROKA-hankkeessa suunnitellut toimenpiteet liit-
tyivat. Kehittamisasiat kietoutuivat toisiinsa, ja keskustelun edetessa voitiin todeta, etta
kehittamiskokouksessa suunnitellut toimenpiteet olivat edenneet ainakin joiltain osin.
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Kehittamistyén kulkuun vaikutti osaltaan se, ettd kehittdmiskokouksen ja seuranta-
kokouksen vadlilla tapahtui henkilévaihdoksia. Osa toimenpiteistd vastaaviksi kirjatuista
henkildista siirtyi muihin tehtdviin yrityksessa tai kokonaan toisen tyénantajan palveluk-
seen. Naissa tilanteissa ei valttdmatta siirretty vastuuta toimenpiteista eteenpain tai jaa-
tiin odottamaan uuden henkilén luovan omat toimintatapansa esimerkiksi palaverikdaytan-
téjen suhteen. Tyoéryhmien toiminta kehittdmiskokouksen ja seurantakokouksen valillad ei
muutenkaan aina ollut kovin systemaattista tai osallistavaa. Tydyhteisén jasenet, jotka
eivat olleet mukana TEROKA-ty6ryhmassa, eivat valttamatta tienneet mitdan koko kehit-
tamistydsta. Yhdessa seurantakokouksessa henkil6t, jotka eivat olleet osallistuneet aikai-
sempaan kehittamiskokoukseen, sanoivat nyt kuulevansa koko asiasta ensimmaista ker-
taa. Erdassa seurantakokouksessa osallistujat ehdottivat, etta kehittdmisasioita kaytaisiin
lapi viikkopalavereissa. Ndin mahdollistettaisiin jokaisen osallistuminen kehittdmistyohon
tai ainakin jokaisen tietoisuus siita.

Useissa tyoryhmissa todettiin, ettd kehittamistydlla on rinnakkaisvaikutuksia siten, etta
yhden kehittamiskohteen korjaaminen vaikuttaa positiivisesti muihinkin kohtiin. Tyo-
ryhmissa myos tiedostettiin, etta vaikka toimenpiteitd oli toteutettu ja niilld oli jo ollut
positiivisia vaikutuksia, oltiin kehittdmistydssa vasta alussa, ja edelleen oli paljon asioita,
joissa loytyi parantamisen varaa. Yhteinen tahtotila kehittamiseen ja sen jatkumiseen
nahtiin tarkeana: "Se isoin asia on se ettd on, timmdnen, yhteinen... ongelma tiedostettu
et on, pyritty, yhtendinen pyrkimys siihen et on pystytty yhteistyéta tekemé&an paljon
paremmin kun aikasemmin".

Kehittamistyo jatkuu tyosuojelutoimikunnissa

Elintarvikealan yrityksessa kasiteltiin TEROKA-hankkeen avulla henkiléstd- ja hyvinvointi-
kyselyiden tulokset ja opittiin samalla toimintatapa, jolla myds jatkossa voidaan tehda
vastaavanlaista tyohyvinvoinnin kehittdmisty6ta. Toimenpiteiden toteuttamiseen sitoutu-
minen vaihteli tydryhmittdin ja toimenpiteittain. Hankkeen alusta saakka oli selvaa, etta
kehittamistyd integroidaan tydsuojelutoimikuntien toimintaan ja ettd hankkeen jalkeen
kehittamistyd jatkuu itsendisesti tydsuojelutoimikunnissa. Tydsuojelutoimikunnat seuraa-
vat aloitettujen toimenpiteiden toteutumista loppuun asti, ja ne my6s suunnittelevat toi-
menpiteet priorisoinnissa seuraaviksi tulleiden kehittamiskohteiden parantamiseksi ja
arvioivat niiden toteutumista. Tarkoitus on, etta kaikki kehittamiskohteet kdaydaan aika-
naan lapi. Hankkeen aikana ty®suojelupaallikkd osallistui mahdollisuuksiensa mukaan
kaikkiin TEROKA-ty6ryhmien kokouksiin. Han koordinoi tydsuojelutoimikuntien kehittamis-
tyota jatkossakin.
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Lahtokohtana sairauspoissaolojen hallinta ja hankkeen oikea-
aikaisuus

Rekrytointitapaamisissa tuli esille sekd hankkeeseen sitoutumista edistdvia etta sita esta-
via tekijoita. Johto oli tapaamisissa hyvin kehittémismyonteinen ja kertoi aktiivisesti yri-
tyksestaan. Yrityksessa oli panostettu tyoturvallisuuteen, terveyteen ja tydnjohdon koulu-
tukseen. Tydsuojelu toimi hyvin ja tapaturmia oli suhteellisen vahan. Ty6terveyshuolto on
tavoitettavissa kerran kuussa, ja tyontekijdilla oli mahdollisuudet myods erikoislaakari-
palveluihin. Lisdksi yritys tuki tyontekijoita liikkumiseen. Tydnjohtoa oli koulutettu keskus-
telemaan tyontekijoiden kanssa usein toistuvista sairauspoissaoloista. Tydpaikkaliikuntaan
ja -ruokailuun ei ollut talla hetkella tarvetta panostaa. Tydhyvinvointiin panostaminen oli
edellyttanyt aikaa ja resursseja, mutta se ei ollut aina johtanut mydnteisiin tuloksiin. Esi-
merkiksi tydterveyshuoltoon panostaminen ei ollut tuottanut haluttua tulosta. Johto ilmaisi
my6s epavarmuutensa kehittdmistoimien aloittamiseen. Eniten huolestuttivat kehittami-
seen kaytettavat aikaresurssit, kehittdmisestd saatavat tulokset seka tyontekijéiden odo-
tukset.

Johdon ndkemys oli, etta erityisesti pitdisi puuttua nuorten tyontekijoiden terveyteen,
jotta he pysyisivat pitkaan tydkykyisina. Talla hetkelld keskeisimpia kehittdmistarpeita
olivat sairauspoissaolojen hallinta, tuki- ja liikuntaelinvaivojen ennaltaehkaisy, tyévoiman
monikulttuurisuuden haasteet ja tyoilmapiirin kartoituksen tarpeellisuus. Yrityksessa ei
ollut tehty pitkaan aikaan ilmapiirikartoitusta, joten lahtotilannekartoituksena tehtiin TE-
ROKA-kyselyt.

Johto kiinnostui erityisesti Metal Age -menetelman osallistavuudesta ja kehittamistyon
tekemisesta ulkopuolisen tuella. Myds tieto muiden yritysten mukanaolosta innosti johtoa:
“on suuri kunnia olla mukana téllaisessa joukossa". Tilaisuuksien loppua kohden sitoutu-
minen ja valmius ottaa vastaan tulevat muutokset lisdantyivat. Johdon edustaja totesi,
ettd "on hyvin ajankohtaista tdma TEROKA nyt, kun meilld suurimpana ongelmana tuntui-
si olevan sairauspoissaolot, muuten tuotanto sujuu hyvin ja tulosta saatu aikaan". Innos-
tuneisuutta kuvasi lisdksi yrityksen halu panostaa kehittamiseen, kokeilla uutta ja oppia
uusia kaytantdja asioiden selvittelemiseksi.

Yritys tyollistdad noin 170 henkil6a. Kehittdmistyoryhmassa oli yhteensa 14 osallistujaa,
mukana oli johdon, esimiesten, tydntekijoiden, tydsuojelun ja tydterveyshuollon edustajia.
Tyoryhma pysyi ldhes samana koko kehittamisprosessin ajan, mutta tyéterveyshuoltoa ei
osallistettu seurantakokouksiin (ks. taulukko 4).
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Vuorovaikutus ensimmaisena kehittamiskohteena

Ty6ryhman esittdmat kehittdmiskohteet liittyivat vuorovaikutukseen, johtamiseen, tervey-
teen ja liikkuntaan, tydsuojeluun ja ergonomiaan seka tydaikoihin. Tydntekijat korostivat
hyvin paljon tybaikajarjestelyjé seka tdiden, tydolojen ja valineiden kehittamista. Eraalla
osastolla esimerkiksi koettiin suureksi miinukseksi tydvalineiden puuttuminen ja se, kuin-
ka paljon aikaa kului, kun piti odottaa tarvittavaa valinetta. Tydntekijat toivoivat paran-
nusta myos tiedonkulkuun, silla kiireisimpina aikoina saattoi tulla tilanteita, jolloin tavaran
olisi pitanyt olla valmiina tiedon vasta tavoittaessa tekijansa. Myo6s tyontekijoiden kuule-
miseen ja asialliseen vuorovaikutukseen toivottiin parannusta. Tyontekijapuoli toivoi tydn-
kiertoa ja liikuntaan kannustamista. Kaikki olivat yhtd mielta siitd, etta yrityksessa olisi
hyva olla liikkunta-/harrastevastaava, joka hoitaisi terveyden edistamiseen ja harrastuksiin
liittyvat asiat. Tyontekijat toivoivat myds vierailuja muissa vastaavissa tehtaissa, jolloin
voitaisiin verrata kaytantéja omiin ja ottaa oppia hyvistd kaytanndista. Johto toivoi erityi-
sesti vuorovaikutuksen parantamista, kehityskeskusteluja seka esimieskoulutusta.

Ensimmaiseksi kehittamiskohteeksi valittiin pistelaskun perusteella vuorovaikutuksen
kehittaminen. Tama tarkoitti kdytdnndssa osastokohtaisten palaverien kehittdmista, kehi-
tyskeskusteluja, tiedonkulkua ja tydntekijoiden kuulemista. Tarkeytta ja laajuutta koske-
vien pisteiden kohdalla oltiin samanmielisid, sitéd vastoin vaikutusmahdollisuuksien osalta
nakemyksia perusteltiin. Suurimman pistemaaran antaneet uskoivat, etta keskustelemalla
ja omalla toiminnalla on mahdollisuus vaikuttaa vuorovaikutukseen. Pienimmat pisteet
antoivat tydterveyshuollon edustajat, joiden oli ulkopuolisena tahona vaikea arvioida vai-
kutusmahdollisuuksia.

Toiseksi kehittamiskohteeksi tulivat johtaminen seka terveys ja liikunta, jotka saivat yhta
paljon pisteita. Johtamiseen liittyviksi kehittamiskohteiksi kirjattiin tydkierto, varhainen
tuki, esimieskoulutus, ikdohjelma, osaamisen paivittdminen ja sairauspoissaolojen vahen-
vaikuttamismahdollisuudet sairauspoissaoloihin nahtiin vahaisina. Johtamiseen liittyen
esimerkiksi tyonkiertoa pidettiin hyoddyllisend seka poissaolotilanteiden varalta etta tyon
mielekkyyden kannalta. Tyoterveyshuollon edustaja esitti, etta tydkyvyn huomioiminen
muun muassa tydaikakevennyksin on tarkeaa.

Terveyden ja liikunnan kehittdmista koskevia osa-alueita olivat muun muassa terveys-
neuvonta, liikunta- ja harrastusvastaavan nimeaminen seka ty®paikkaruokailun kehitta-
minen. Liikunnan edistdmisen toimia perusteltiin silla, ettd usealla nuorellakin tydntekijalla
oli tuki- ja liikuntaelinvaivoja, joihin tulisi puuttua. Johto suhtautui mydnteisesti tyon-
tekijoiden terveyden edistamiseen korostamalla terveytta edistavan kulttuurin luomisen
tarkeytta: "se on darimmadaisen tédrkee sen varhaisen puuttumisen kannalta se et, kasvate-
taan se kulttuuri tai avataan se tie siihen et liikunta ja oman terveyden hoitaminen on
ihan kiva juttu". Johto korosti kuitenkin myds tydntekijan omaa vastuuta terveytta edista-
vaan toimintaan osallistumisessa, ja tyopaikan toimintatapojen uskottiin voivan vaikuttaa
vain osaan henkilostosta. Tydntekijat olivat samaa mielta siita, etta kaikki eivat osallistu,
vaikka mahdollisuuksia annettaisiin. He kuitenkin korostivat, etta johdolla on halutessaan
suuret mahdollisuudet vaikuttaa terveyttd ja liikuntaa koskevissa asioissa. Tyoterveys-
huollon edustaja kertoi toisesta vastaavasta yrityksesta, jossa oli onnistuneesti kaytetty
liikuntasihteeria liilkuntaan kannustamisessa. Esimiesten edustaja perusteli liikunnalle ja
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terveydelle antamaansa alhaista pistemadraa silla, ettd tyodntekijat olivat jo nyt riittavan
hyvakuntoisia.

Kehittamiskohteista tydaikajoustot seka tydsuojelu ja ergonomia saivat seuraavaksi eniten
pisteita, molemmat yhta paljon. Eniten mielipiteet erosivat tydaikajoustojen kehittdmisen
suhteen. Taman kehittamiskohteen osalta kaytiin myods eniten keskusteluja. TyOntekijat
olivat tyytymattémia joustamattomaan kellokorttisysteemiin. Tydaikajoustoihin ei myds-
kdan koettu saatavan ymmarrysta osastoilla. Johto ja esimiehet kokivat tydaikajoustot
vaikeiksi toteuttaa. Johto perusteli nykyistd tyfaikaa ty6n sarjaluonteisuudella ja tyon-
tekijéiden tasa-arvoisuudella: "jos sité jollain taval puolustelis sité tybaikaa nii on tietenki
se, ettd kun meilld on paljon tdmmodst sarjaluontoist tyétéa ja monien tybajat on riippuvai-
sii toinen toisien tydst (--) kaikki noudattaa sitd tybaikaa, kukaan ei oo erilaises asemas
asian suhteen”. Johto epaili tdiden sujuvuutta ja tyotehokkuuden laskemista, jos tydaika
olisi joustava. Tyontekijdpuolen edustajien mielesta tydajan joustamiseksi 16ytyi ratkaisu-
ja. Tyodterveyshuollon edustaja kertoi esimerkin vastaavasta yrityksestd, jossa ty®ajan
joustot oli saatu toimimaan. Johdon mukaan yksil6lliset ratkaisut olivat mahdollisia, mutta
ne vaikeuttivat esimiesten tyotd. Ohjaaja kannusti tydajan joustoihin tuomalla esille sen
merkityksen tydhyvinvoinnin edistdmisessa.

Tyo6suojelun ja ergonomian kehittdmisesta oltiin melko yksimielisia. Naiden osalta kaivat-
tiin lisaa koulutusta tyétehtaviin ja -valineisiin, parempaa tyopisteiden valaistusta, tarkoi-
tuksenmukaisia tyokaluja ja -valineitd, sosiaalitilojen viihtyisyyden parantamista seka
tehdasvierailuja. Keskustelua kaytiin erityisesti tyOkalujen saatavuudesta, jossa oli eroja
yrityksen eri yksikdiden valilla. Osa koki, etta perustytkaluista ja varaosista oli puutetta ja
niiden lainaaminen heikensi ty6tahtia. Joillakin osastoilla tilanne koettiin hyvaksi. Esimies-
ten edustajan mukaan havaittuja puutteita korjattiin ja kalliimpiakin valineita tilattiin pe-
rustellusti. Noin puolella henkildstdstd uskottiin olevan tarve tydsuojelun ja ergonomian
kehittdmiseen. Tyoterveyshuollon edustajan nakdkulmasta tydsuojelu ja ergonomia kos-
kettivat kaikkia. Johdon ja esimiesten nakdkulmista ryhmalla oli hyvat vaikutusmahdolli-
suudet toteuttaa tydsuojelua ja ergonomiaa koskevat toimet vaikka heti.

Toimenpiteet suunniteltiin yhteisymmarryksessa - haasteena
palaverikaytannot

Vuorovaikutusta koskevat toimenpiteet

Ensimmaiseksi tulleelle kehittdmiskohteelle, vuorovaikutukselle, tuli yhteensa kolme
toimenpide-ehdotusta:

- kehityskeskustelut

- osastokohtaiset viikkopalaverit

- osastokohtaiset kuukausipalaverit.

Tyoryhma keskusteli ensin kehityskeskusteluista. Johdon mukaan kehityskeskustelujen
jarjestaminen edellytti koulutusta, koska yrityksessa ei ollut kokemusta keskustelujen
pitémisesta. Tyoterveyshuolto kertoi omasta koulutuksestaan ja perusteli sen hyddylli-
syytta yritykselle tyoterveyshuollon palveluiden korvattavuudella. Johto kuitenkin halusi
itse paattaa kouluttajasta. Kehittamistoimenpiteeksi kirjattiin kyseisen keskustelun pohjal-
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ta kehityskeskustelukoulutuksen suunnittelu. Toimenpidettd koskeva keskustelu kaytiin
yhteisymmarrykseen tahtadvassa hengessa. Vastuuhenkildoksi ehdotettiin johdon edusta-
jaa, ja ehdotusta kannatettiin. Ohjaaja korosti, ettd vastuuhenkildon roolina on vastata
siita, ettd toimenpide toteutetaan, mutta vastuuta voidaan jakaa toteuttamisvaiheessa.

Seuraavat toimenpiteet liittyivat palaverikulttuurin luomiseen. Keskustelussa puhuttiin
paadllekkain toisaalta osastokohtaisesta maanantai-infotilaisuudesta seka toisaalta
kuukausittaisesta tyonjohtajien "missda menndan" -palaverista. Palaverikaytanto-
jen kehittaminen oli usean osallistujan ehdotuksissa. Tyontekijdt pitivat palavereiden jar-
jestamista tarkeana toimenpiteena tyotehtavien sujumisen nakokulmasta. Tydntekijat
tarvitsivat riittdvan ajoissa tiedon esimerkiksi siita, milloin tietyn tuotteen on oltava val-
mis. Myds osastojen valisessa tiedonkulussa nahtiin parantamisen varaa. Ehdotuksena oli,
ettd esimiesten maanantaipalaverin asioista pidettaisiin suullisesti ja kirjallisesti tyonteki-
joille lyhyt informaatio valmistettavista tuotteista, viikon tydmadarista ja osastojen valises-
ta tyonjaosta. Tiedon ndhtiin parantavan tdiden organisointia, tehokkuutta ja laatua seka
ehkaisevan tdiden kasautumista. Viime kadessa tiedolla oli merkitystd myynnin onnistu-
miseen. Yhtena tiedonkulun ongelmana olivat kiireelliset tilaukset, joista toivottiin saata-
van tietoa myynnin edustajalta. Nyt ehdotettiinkin myynnin edustajan osallistumista tuo-
tantopalavereihin. Tiedottamisen ongelmana oli myds, ettei johdollakaan ollut kaikkea
tietoa tuotteista, joita parhaillaan tuotettiin. Lisaksi tuotannon loppukuussa kasautuvia
kiireita puolusteltiin silld, ettd tuotteilla oli kausittain suuri menekki eika kiireeseen nain
ollen pystytty varautumaan taysin.

Johdon nakemys oli, etta tiedonjakoa tarvittiin tukemaan tyon tekemistd, mutta palaveri-
kaytanteen luominen edellytti koulutusta ja yhtenaisia saantéja. Toisaalta tyontekijéiden
tyohon liittyvan tiedottamisen nahtiin jo lahtdkohtaisesti kuuluvan esimiesty6hon, eika
erillisille palavereille siten koettu niin suurta tarvetta. Suullisen tiedottamisen sijaan esi-
miesten edustaja ehdottikin kirjallista tiedottamista ilmoitustauluilla seka ilmoitustaulujen
paivittamistd. Palavereita voitaisiin pitaa tarpeen vaatiessa. Esimiesten kuukausittaisista
palavereista haluttiin tietaa tuotannon toéihin liittyen esimerkiksi investoinnit ja kehittamis-
toimet seka taloussuhdanteet osana elamdnhallintaa. Johto suhtautui myodntyvdisesti
suhdanteista tiedottamiseen, mutta laajalle joukolle tiedottamista kerrallaan pidettiin kay-
tannon toteuttamisen suhteen ongelmallisena.

Seka ohjaaja ettd johdon edustaja kokivat, ettei keskustellessa saatu muodostettua ym-
marrettavaa kuvaa infojen luonteesta ja tarpeellisuudesta: "No sit kerrotte minulle etta
mitd maé kirjotan" ja "minulle mitd mé teen?" Palaverien sisaltd vaati suunnittelua, ja osal-
listujilla oli epaselvyytta palavereissa jaettavan tiedon suhteen. Ohjaaja naki keskustelus-
sa kaksi keskeista asiaa; lyhyet infot kaikille ja osastokohtaiset palaverit harvemmin. Viik-
kopalaverin nahtiin yksinkertaisesti tarkoittavan sita, etta kerrotaan, mita tulevalla viikolla
tulisi tehda. Johto kaipasi viela aikaa sisaltéjen suunnittelulle yhdessa esimiesten kanssa,
jotta tydntekijat todella saisivat tarvitsemansa tiedon. Johto korosti hyddyllisen tiedon
saamisen merkitysta pelkkien palaverien sijaan. Tyoterveyshuollon edustajan ehdotukse-
na oli, etta tyontekijoilta selvitettdisiin, mita tietoa he tarvitsevat, jotta kaikki saisivat sa-
man tiedon samanaikaisesti. Johto kaipasi mietintaaikaa, jotta toimenpiteen tarkoitus
selvidisi.
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Keskustelun lopuksi johdon edustaja ilmoittautui molempien palaverikaytantéjen suunnit-
teluun vastuuhenkildksi. Koska johdolla oli paljon aikapaineita, ehdotettiin toiseksi vastuu-
henkildksi esimiehid. Johdon edustaja ja esimiehet valittiin vastuuhenkilbiksi.

Terveytta ja likkuntaa koskevat toimenpiteet

Ensimmaisessa seurantakokouksessa jatkettiin toimenpiteiden suunnittelua siirtymalla
pisteytyksessa toiseksi eniten pisteitd saaneisiin kehittdmiskohteisiin. Koska terveys ja
liikunta seka johtaminen saivat pisteytyksessa yhta paljon pisteita, tehtiin paatés keskus-
telemalla. Keskustelun tuloksena pdatettiin jatkaa terveytta ja liikuntaa koskevista toi-
menpiteista.

Terveyteen ja likkuntaan liittyvia toimenpide-ehdotuksia tuli yhteensa kuusi:
- liikuntavastaavan nimeaminen

- toimintapaiva kerran vuodessa

- terveysneuvonta osana tyodterveyshuollon terveystarkastuksia

- liikuntaseteleiden kayttddnotto

- tybergonomian parantaminen

- terveellisen tydpaikkaruokailun kehittaminen.

Ensimmaisena toimenpiteend ehdotettiin liikuntavastaavan nimeamista. Toimenpidetta
koskeva keskustelu oli hyvin lyhyt ja se kaytiin huumorin varjolla, vaikka osallistujat kan-
nattivatkin toteutusta. Osallistujat pohtivat lahinna liikuntavastaavan roolia ja toivoivat
tehtavaan asiaan sitoutunutta henkiléa, jonka luokse olisi helppo tulla puhumaan. Tehta-
vaan esitettiin tyontekijaa, joka toimi myods tydsuojeluvaltuutettuna. Johdon edustaja
nimesi edustajan tehtavaan heti kokouksessa. Liikuntavastaavan tehtdvankuvasta paatet-
tiin sopia tarkemmin yhdessa johdon edustajan kanssa. Liikunnan lisadmiseen liittyvana
toimenpiteena ehdotettiin toimintapdivan jarjestamista kerran vuodessa vapaa-aikana.
Toimenpiteiden vastuuhenkiloksi valittiin johdon edustaja ja kdytannon toteuttajaksi juuri
tehtavaan nimetty liikuntavastaava.

Toisena toimenpiteena ehdotettiin terveysneuvontaa osana tyoterveyshuollon ter-
veystarkastuksia. Ryhman keskuudessa koettiin, etteivat yleisluontoiset ohjeet olleet
tahan mennessa auttaneet. Erityisesti toivottiin kunto-ohjelmien laadintaa fysioterapeutin
tuella ja tarpeen vaatiessa selkeita ohjeita kunnon kohottamiseksi. Yrityksessa oltiin epa-
varmoja, voisiko tallaista toteuttaa osana tyoterveyshuollon terveystarkastuksia. Kokouk-
sessa ei ollut mukana tyoterveyshuollon edustajaa, joten osallistujat ehdottivat mahdol-
lisuuksien kartoittamista tySterveyshuollosta ja suunnitelman laatimista yhteistydssa hei-
dan kanssaan. Johdon edustaja kertoi toimivan esimerkin yrityksestd, jossa oli kaytdssa
viiden vuoden vdlein toteutettava laajennettu terveystarkastus. Siihen liittyivat muun
muassa laajat veriarvot, ravitsemus ja kuntotestaus. Taman nahtiin toimivan hyvana
oman terveyden perusseurannan valineena. Toimenpidetta ehdotettiin usealta taholta, ja
ryhma oli yksimielinen toimenpiteen tarkeydesta erityisesti yrityksessa esiintyvien tuki- ja
liikuntaelinvaivojen ennaltaehkadisyn nakdkulmasta. Toimenpiteen vastuuhenkiléksi ehdo-
tettiin tyosuojeluvaltuutettua, joka valittiin liikuntavastaavaksi. Hanet valittiin yksi-
mielisesti tehtavaan.
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Liikuntasetelin kayttéonottoa oli toivottu henkiléston taholta jo aikaisemmin, mutta
selvitysty6 oli jaanyt kesken. Liikuntaseteleita toivottiin, koska sen kayttd mahdollistaisi
laajemmat harrastusmahdollisuudet myés oman kodin ldhelld. Keskustelussa pohdittiin
setelin kaytdn yhdistamista hierontapalveluun tyopaikalla, mutta ryhma tuli siihen tulok-
seen, ettei seteli oikeuttaisi hierontapalveluja eika palvelun toteuttaminen olisi kaytannos-
sa ollut helposti toteutettavissa yrityksessa. Johdon edustaja piti tarkeana, etta setelin
padpaino olisi liikunnassa, jotta se palvelisi yrityksessa havaittuja tarpeita parhaiten. Johto
lupasi ottaa tehtdvakseen setelin kayttédnoton selvittdmisen, ja selvitystydsta paastiin
yhteisymmarrykseen.

Tyodergonomian parantamista esitettiin toimenpiteeksi, silla siind nahtiin kehittamisen
tarvetta. Tyofysioterapeutti oli jalkautunut kentdlle kerran viidessa vuodessa eikd nain
padssyt kiinni oikeisiin asioihin. Tahan kaivattiin systemaattisempaa toimintaa. Ehdotuk-
sena oli, etta esimerkiksi tydsuojelutoimikunta kartoittaisi ensin tarvetta, jonka pohjalta
konsultoitaisiin ergonomian asiantuntijaa. Toimenpiteesta kaytiin lyhyt keskustelu,

ja asian tarpeellisuudesta ja ehdotetusta etenemistavasta oltiin ryhmassa hyvin yksimieli-
sid. Johto ehdotti vastuuhenkiloksi tydsuojelun edustajaa, joka ryhtyi tehtdavaan. Tassa
yhteydessa keskusteltiin siita, etta yritys oli vaihtanut tydterveyshuoltoa pitkaan jatku-
neesta sopimuksesta huolimatta. Uudessa sopimuksessa painotettiin tyofysioterapia- ja
tyopsykologipalveluita. Lisdksi esimiesten vastuuta tyoterveyshuollon yhteydenpidossa
lisattiin.

Seuraavana toimenpiteena paatettiin selvittad mahdollisuuksia terveelliseen tyopaikka-
ruokailuun. Yrityksessa ei ollut omaa tydpaikkaruokalaa, vaan tyontekijat soivat omia
evaitaan. Yrityksen lahialueella oli muutama ravintola, joissa oli toimenpiteen ehdottajien
mielesta monipuolinen tarjonta esimerkiksi vihannesten suhteen. Ratkaisuna ehdotettiin
lahiravintoloiden kanssa tehtavda yhteisty6ta. Ravintolaruokailun toteuttamista pidettiin
kuitenkin hankalana, koska kaikilla ei ollut aikaa eika mahdollisuutta ravintolaan siirtymi-
seen. Johdon huolena oli, ettei henkildstd kavisi ravintoloissa. Osallistujat paasivat yhteis-
ymmarrykseen toimenpiteen selvittémisesta, ja ryhma paatti selvittéaa henkiloston haluk-
kuutta ja mahdollisuuksia hyddyntaa ravintolaruokailua. Vastuuhenkiloksi ehdotettiin ja
valittiin tydsuojelun edustaja, joka itse oli yksi toimenpiteen ehdottajista.

Johtamisen kehittamisen toimenpiteet

Toisessa seurantakokouksessa keskusteltiin johtamisen alle nimetyista toimenpiteista.
Tybryhman jasenilla oli hyvin samankaltaisia ehdotuksia toimenpiteiksi, ja niista paastiin
hyvin yksimielisyyteen.

Johtamisen kehittamiseksi ehdotettuja toimenpiteita tuli yhteensa kuusi:
- varhaisen tuen malliin perehtyminen

- tyonkierto

- seniorichjelma

- fyysisen kunnon kartoitus

- sisaiset koulutukset

- esiintymiskoulutukset.

83



: Tybterveyslaitos TyOpaikat terveyserojen kaventajina

Ensimmaiseksi ehdotettiin varhaisen tuen malliin perehtymista. Varhaista tukea kos-
keva keskustelu sai alkunsa ty6kyvyn tukemisen tarpeesta. Esimies nahtiin henkiléng,
joka voi havaita ja puuttua tydkyvyn ongelmiin. Tahan kuitenkin tarvittiin selkeaa ohjeis-
tusta. Yrityksen ja ty6terveyshuollon valiseen toimintasuunnitelmaan oli kirjattu varhainen
tuki, mutta keskustelussa selvisi, ettei TEROKA-tyoryhmallad ollut tietoa sen sisédlldista ja
tarkoituksesta. Nain ollen paatettiin sopia varhaisen tuen malliin liittyvasta koulutuksesta
tyodterveyshuollon kanssa. Koulutuksen kohderyhméaksi ehdotettiin tydsuojeluhenkildstda.

Keskustelussa tuli esille, ettd tama olisi hyva tilaisuus hyddyntaa uutta tyéterveyshuolto-
kumppania yrityksen tarpeista kasin. Ohjaaja kannusti yritystd olemaan aktiivinen tyo-
terveyshuollon suuntaan, silla han uskoi, ettd useimmat tyoéterveyshuollot toivoivat myds
tyopaikkojen aktiivisuutta. Kaikki keskusteluun osallistuneet olivat yksimielisia toimen-
piteen tarpeellisuudesta. Toimenpiteen hyddyllisyytta korostettiin systemaattisella tyo-
kykyyn puuttumisen tarpeella. Vastuuhenkildksi ehdotettiin ja valittiin yksimielisesti ty6-
suojelun edustaja.

Yrityksessa oli pidemman aikaa pohdittu tyonkiertomahdollisuuksia. Johdon ndko-
kulmasta tdma oli tarkea asia henkiloston osaamisen kehittdmisen seka yrityksen toimin-
nan kannalta. Tyonkierto voisi olla ratkaisu tehtaan ajoittaiseen kuormittumiseen, ja se
saattaisi osaltaan helpottaa téihin valmistautumista sesonkiaikoina. Vaikka toimenpidetta
pidettiin hyddyllisend, sen toteuttaminen oli haasteellista erityisesti henkiléston sitouttami-
sen ja kaytannon toteuttamisen nakdkulmista. Osa henkilostésta ei ollut halukas siirty-
maan toisiin tyotehtaviin, ja lisdksi tyotehtavat vaativat erikoisosaamista, joka edellytti
pitkaa koulutusta. Keskustelussa tuotiin kuitenkin esille, ettd yrityksessa oli myds tehta-
via, joissa tydkiertoa voitiin toteuttaa. Ryhma paatti aloittaa toimenpiteen toteuttamisen
sita koskevien mahdollisuuksien ja kierratettavien henkildiden kartoittamisesta. Keskuste-
lussa osan mielesta tydnkierron tuli perustua vapaaehtoisuuteen, ja osa taas halusi ty6n-
kierron koskevan kaikkia tyotehtavien niin vaatiessa. Johto piti tarkeana perusteena tyon-
kierrolle tydbn muuttuvaa luonnetta seka tydtehtavien sujuvuutta. Ryhma paasi yhteis-
ymmarrykseen toimenpiteen toteuttamismahdollisuuksien selvittamisesta. Johto valittiin
toimenpiteen vastuuhenkiloksi.

Senioriohjelman tarpeen kartoittamista koskeva keskustelu lahti liikkeelle ikdohjelma-
ajatuksesta. Sen toivottiin olevan ohjenuora toiminnalle ikaantyvien tyontekijoiden erityis-
tarpeiden huomioimiseksi. Ikadntyvien erityistarpeiden huomioimista perusteltin myds
toiminnan muuttumisella tulevaisuudessa yha tietoteknisemmaksi, mika edellyttdaa muun
muassa koulutusta ja muutoksia tydymparistdssa. Toimenpiteen ehdottajat olivat kuiten-
kin epdtietoisia ohjelman tarkasta sisallosta. Ohjaaja korosti, ettei ohjelman tekeminen
ollut nopea toimenpide, mista johtuen siina olisi hyva hyddyntda apuna esimerkiksi tyo-
terveyshuoltoa. Toimenpide paatettiin aloittaa tarpeen kartoituksesta, mika antoi myds
mahdollisuuden luopua siita tarvittaessa. Senioriohjelman selvittémiseen paadyttiin hy-
vassa yhteisymmarryksessa, ja vastuuhenkiloksi ehdotettiin tydsuojelun edustajaa, joka
otti tehtdvan vastaan.

Henkiloston fyysisen kunnon kartoituksen ldhtokohtana oli tarve ennaltaehkaista
tuki- ja liikuntaelinvaivoja ja vahentaa sairauspoissaoloja. Yhtena ratkaisuna ehdotettiin
henkiloston fyysisesta kunnosta huolehtimista. Yrityksessa oltiin tyytyvaisia uuteen kay-
tantoon, jossa oli lisatty tyofysioterapian palveluita. Tahan liittyen ehdotettiin jatkoksi
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koko henkiloston kuntokartoitusta. Keskustelussa pohdittiin henkiléstélle parhaiten sopivia
ja helposti toteutettavia testaustapoja, esimerkiksi kavelytestia. Kaikki keskusteluun osal-
listuneet olivat yhta mieltd toimenpiteen tarpeellisuudesta. Nakdkulmaerot liittyivat toi-
menpiteen toteuttamistapaan, toteuttajatahoon ja toimenpiteen pakollisuuteen tai vapaa-
ehtoisuuteen. Henkilostdn sitouttamisen pohtiminen nahtiin tdrkedna asiana, ja ratkaisui-
na ehdotettiin kiinnostuksen mukaisia testausmahdollisuuksia ja toimenpiteen vapaaehtoi-
suutta. Muidenkin kuin tyo6terveyshuollon yhteistyémahdollisuuksia haluttiin selvittaa.
Vastuuhenkildksi valittiin liikuntavastaava.

Seuraavana toimenpiteena ehdotettiin sisdisia koulutuksia materiaaleista, komponen-
teista, omista tuotteista, laatuvaatimuksista ja uusista tuotteista. Sisdistd kouluttamista
koskeva toimenpide oli usean ryhmaldisen ehdotuksena. Yrityksessa oli tarvetta osaami-
sen paivittamiselle, silld osaamisessa nahtiin puutteita. Erityisesti monimutkaiset tuotteet
edellyttivat kouluttamista, ja tahan liittyen ehdotettiin lyhytta infoa uusista tuotteista.
Osaamisen kehittdmisen tarvetta perusteltiin silld, etteivat tyontekijat valttamatta tien-
neet, miksi tuote piti tehda tietylla tavalla. Téma johti pahimmillaan tyon vaikeutumiseen
prosessin seuraavassa vaiheessa ja tuotteen laadun heikkenemiseen. Tasta johtuen pidet-
tiin tarkeana, etta tyontekijat tiesivat roolinsa prosessissa ja sen, miksi tuote taytyi tehda
tietylla tavalla. Myds laatuvaatimukset haluttiin kaikkien tietoon. Sisainen koulutus nahtiin
jatkuvana prosessina. Johdon edustaja valtuutti itsensa vastuuhenkiloksi. Keskustelun
lopuksi ehdotettiin vielda esiintymiskoulutusta esimiehille. Taman toimenpiteen vas-
tuuhenkiloksi nimettiin tydsuojelun edustaja.

Sitoutuminen vaihteli toimenpiteittadin

Seuraavassa luvussa esitelldan toimenpiteiden eteneminen ja kokemukset toimenpiteiden
toteutumisesta.

Kehityskeskustelut ja niihin liittyva koulutus

Ensimmaisena kehittamistoimenpiteena oli esimieskoulutuksen suunnittelu kehityskeskus-
teluihin. Johdon edustaja toimi vastuuhenkilénd, ja ensimmaisena tehtdavanaan han valitsi
kouluttajan. Kaikki esimiehet osallistuivat koulutukseen, jonka tavoitteena oli ymmartaa
keskustelujen tarkoitus ja luoda avoin ilmapiiri niiden pitamiseksi. Koulutuksen suoritet-
tuaan esimiehet jarjestivat osastoillaan kehityskeskustelut tydntekijdille. Kehityskeskuste-
lulomake pilotoitiin tydntekijdilla ja muokattiin sen mukaan sopivaksi. Samalla tydstettiin
dokumentointi keskusteluille. Kehityskeskustelujen puolessa valissa pidettiin esimiesten
palautetilaisuus keskustelukokemuksista. (Taulukko 20.)

Kehityskeskustelukoulutus sai paljon myonteista palautetta esimiehiltd. Kaytanndn harjoi-
tukset vahvistivat esimiesten kokemusta koulutuksen hyddyllisyydesta. Hyva valmistau-
tuminen ja tiedonkulku vahensi jannitysta ja edesauttoi esimiesten onnistumista keskus-
teluissa. Keskustelun kysymykset olivat ammattimaisia, ja keskustelujen myoéta vaa-
rinymmarrykset ja puutteellinen kommunikaatio esimiesten ja alaisten valilla olivat vahen-
tyneet: "mdki olen tehnyt néitten henkilbitten kans, kymmenii vuosia yhteistyétad (--) kyl
siin semmosii asioita kuitenki, mihin ei just arkipdivéné tuu, mentyy sisélle niin sielt tuli
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ilmi, (--) semmosia asioita mitd on jaany sanomatta tai mita ois pitdny sanoo niin, ne tuli
(molemmat) sinne”. Tarkeiden asioiden pariin pysahtymista pidettiin myos hyddyllisena ja
luottamusta herattavand. Johdon nakemys oli, etta kun kehityskeskusteluista oli yhdessa
sovittu kehittdmistydryhman kanssa, ne otettiin myds osastoilla paremmin vastaan. Osa
tydntekijoista oli hyvin valmistautuneita kehityskeskusteluihin, osa taas vdhemman. Kes-
kustelujen kestoon vaikutti se, kuinka paljon yleisesti ottaen esimiehen kanssa keskustel-
tiin asioista.

Esimiehet olivat saaneet tyodntekijoilta myonteista palautetta pitdessaan keskusteluita.
Tybryhmassa tyontekijoiden edustajat vahvistivat nama myonteiset kokemukset, vaikka
aluksi he olivat suhtautuneet keskusteluihin hieman epdilevasti. Tydntekijat olivat oletta-
neet kehityskeskustelujen olevan yksipuolisia tilanteita, joissa esimies kertoisi hyvat ja
huonot asiat. Kokemuksen myo6ta suhtautuminen muuttui, ja erityisesti keskustelujen
vuorovaikutuksellisuutta seka kuulluksi tulemisen mahdollisuutta pidettiin mydnteisena
tyontekijoiden keskuudessa. Kielteista palautetta ei annettu, mutta kehityskeskusteluissa
kdytettyd keskustelulomaketta oli jouduttu kesken keskusteluiden muokkaamaan yrityk-
selle sopivampaan muotoon. Pitkajanteisid tuloksia ei viela ollut nahtavilla, mutta pienia
parannuksia tydymparistossa oli jo tehty. Toimenpide toteutettiin sovitusti, mutta keskus-
telujen jatkuvuus mietitytti erityisesti esimiehia, jotka kaipasivat selkeaa ohjeistusta kay-
tannoén jatkuvuuden onnistumiseksi.
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Taulukko 20. Kehityskeskustelut ja niihin liittyva koulutus.

tekijoiden kanssa

- esimiesten palaute-
tilaisuus puolessa valissa
kehityskeskusteluja

> hyva keino pysahtya
keskustelemaan tarkeista
asioista

o keskustelujen pitaminen
hyvaksyttavampaa, kun
tyoryhma oli paattanyt
asiasta

- aluksi tyontekijat olettivat
keskustelujen olevan yksi-
puolisia; esimies kertoo
hyvat ja huonot asiat

- tyontekijat suhtautuneet
myonteisesti kehitys-
keskusteluun

- esimiesten saama palaute
myonteista

-pitkajanteisia tuloksia ei
viela nahtavilla, pienia
parannuksia tehty myds
tybymparistossa

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen
ja osallistujat sitoutuminen
- johdon edustaja oli - paljon positiivista palautet- -toimenpide
yhteydessa kouluttaja- ta esimiehilta: toteutettiin

tahoihin o kaytannon harjoitukset sovitusti
- esimieskoulutukset hyédyllisia - kehitys-
aloitettiin > valmistautuminen lisasi keskustelujen
- tydstettii ilotoitiin i onnistumisen tunnetta ja jatkuvuus
m yolf ?t"lrllnlé pIkO otl |||n_Ja poisti jannityksen mietitytti
uﬁ. attiin keskusteiu > kysymykset ammatti- erityisesti
matll maisia esimiehia
= I_<eh|tett||n dokumen- ° \{aarlnymma_rrykse__t esi- - Kéytannon
tointi miehen ja alaisen valilla e ..
- jarjestelyissa
o . vahentyneet ; -
- kaytiin keskustelut tyon- kaivattiin tu-

kea jatkossa

Viikko- ja kuukausipalaverit

Toisena kehittdmistoimenpiteena oli viikoittaisten ja kuukausittaisten infotilaisuuksien
jarjestdminen. Toimenpiteen vastuuhenkildina olivat johto ja esimiehet. He neuvottelivat
tilaisuuksista, mutta eivat padsseet yhteisymmarrykseen niiden sisalldistd ja kaytdnnon
toteutuksesta. Toimenpiteet eivat toteutuneet sellaisenaan. Kehittamistoimenpiteiden
toteutumattomuus johtui johdon ja esimiesten mukaan siitd, ettei tilaisuuksien sisalldista
paasty selvyyteen eikd asioiden informoinnista |6ytynyt yhteisymmarrysta: "Nii, se jai
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varmaan viimekski epdselvdks et mitd ne tarkotti ja, ei meil ky oo ollu, minkddnnadkdsta,
niinkun toimenpidettéd tdmén suhteen. Me keskusteltiin asiasta esimiesten kans et, ...,
mimmonen menettely olis tarpeen ja ei se oikeen, niinkun kirkastunu et". Jo kehittamis-
kokouksessa kavi ilmi toimenpiteen selkiyttdmisen ongelmallisuus.

Viikko- ja kuukausipalaverien sijaan pidettiin koko organisaatiota koskeva tiedostustilai-
suus, jossa johto kertoi kuulumisia ja tulevia suhdannenakymia. Tyontekijét antoivat
myOnteista palautetta tiedotustilaisuudesta, josta saatiin hyodyllista tietoa ja lisdksi tutus-

ei johdon nakdkulmasta ollut mahdollisuus toteuttaa kovinkaan usein. (Taulukko 21.)

Palaverikaytantdja koskevat toimenpiteet olivat kesken myds toisessa seurantakokouk-
sessa. Vastuuhenkil6illd ei edelleenkaan ollut riittavasti tietoa siita, mita kokouksissa esi-
tettaisiin. Toimenpiteiden toteutumista hankaloitti lopulta my0s se, etta palaverikaytant6ja
koskeva malli olisi pitédnyt suunnitella kaikille osastoille samanlaisena. Tama koettiin liian
vaikeaksi toteuttaa. Tarve keskustelun lisddmiseen oli olemassa, mutta johdon edustaja
piti tarkeana, etta palavereilla olisi selkea tavoite. Esimiehille oli olemassa maanantai-
palaveri tuotannollisten asioiden ja henkiléstdasioiden tiedottamiseksi. Muutoksena aikai-
sempaan oli kuitenkin osallistettu luottamusmies mukaan esimiesten palaveriin. Lisaksi oli
pohdittu tuotannon tapahtumista tiedottamista info-tv:lla. Osallistujat kokivat vaikeana
jatkaa toimenpidetta loppuun.
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Taulukko 21. Viikko- ja kuukausipalaverit.

miehella mahdollisuus
osallistua esimiesten
palaveriin

vaikeaksi toteuttaa

- tarve keskustelun lisaami-

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen
ja osallistujat sitoutuminen
- esimiesten kanssa kes- - seka viikko- etta kuukausi- - toteutus
kusteltiin uusista toimen- palaveritoimenpiteet jaivat kesken ja
piteista, selkeytta ei syn- epaselviksi vaikeus jat-
tynyt . kaa toimen-
- yhtenadisen palaveri- - ..
. . " pidetta lop-
- uudistuksena luottamus- rakenteen luominen koettiin puun

seen olemassa, palavereille
- eri alueilla tyoskentele- selkea tavoite
ville jarjestettiin yhteinen
tiedotustilaisuus menneen
vuoden tapahtumista ja

tulevista asioista

- henkilostd koki yhteisen
tiedotustilaisuuden myontei-
sesti

- pohdittu tuotannon tapah-
tumista tiedottamista info-
ruuduilla

Terveyttd ja liikuntaa koskevat toimenpiteet

Liikuntavastaava oli nimetty tehtdvaansa, mutta hanen tehtdavankuvaansa ei ollut maari-
telty. Liikuntavastaava toimi kuitenkin vastuuhenkilona toimintapaivan suunnittelussa ja
terveysneuvonnan selvittdmisessa. Kerran vuodessa pidettava toimintapdiva oli suunnit-
teilla, ja kuntokartoituksen yhdistamista osaksi toimintapaivaa pohdittiin. Terveysneuvon-
taa koskeva toimenpide oli saatu alkuun, ja sitéd koskevaa selvittelya oli tarkoitus jatkaa.
Liikuntavastaava oli selvitellyt aluksi ulkopuolisen tahon kanssa kuntotestauksen mahdolli-
suutta. Mybhemmin kuntotestausta oli tarkoitus selvittda myds tyoterveyshuollon kanssa.
Seuraavassa kokouksessa liikuntavastaava valittiin toteuttamaan henkildston fyysisen
kunnon kartoitusta koskeva toimenpide yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa. Tyo-
ryhmassa keskusteltiin ylipadnsa tyoterveyshuollon yhteyshenkildista, ja johto oli valmis
jakamaan vastuuta muille.

Johdon edustaja toimi vastuuhenkildond ja selvitti liikuntasetelin kayttdénottomahdolli-
suuksia. Selvityksen jalkeen liikuntasetelit paatettiin ottaa yrityksessa kayttdon. Henkilds-
to oli tahan erittdin tyytyvainen, mutta varsinaisesta seteleiden kayttdasteesta ei ollut
tassa vaiheessa tietoa.

Uusi tyofysioterapeutti oli aloittanut yksildlliset ergonomiatarkastukset osana tydpaikka-
kaynteja. Tybergonomian kehittdmiseen oltiin erittdin tyytyvaisia, silla ergonomian koet-
tiin parantuneen. Tydntekijat suhtautuivat toimenpiteeseen myodnteisesti, eika sita koske-
via kielteisia kommentteja esitetty. Toimenpide oli toteutunut suunnitelmallisesti, ja toi-
mintaa aiottiin jatkaa.
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Tyo6suojelun edustaja selvitteli yhteistydmahdollisuuksia ja tydntekijoiden kiinnostusta
ulkopuolisessa ravintolassa ruokailemiseen. Toteutus todettiin kuitenkin hankalaksi erityi-
sesti henkiléston vahaisen kiinnostuksen vuoksi. Toimenpide paatettiin olla toteuttamatta,

ja ruokailua jatkettiin nykyiseen tapaan evasruokailuna.

Taulukko 22. Terveytta ja lilkkuntaa koskevat toimenpiteet.

- terveysneuvonta selvit-
telyssa

- kuntotestausmahdolli-
suus selvittelyssa

- johto selvitti liikunta-
setelin kayttéonottoa, ja
ne otettiin kayttédn

- tyofysioterapeutti teki
yksildllisia ergonomia-
tarkastuksia

- ruokailumahdollisuus
selvitettiin mutta paatet-
tiin olla toteuttamatta

oltiin tyytyvaisid, ja ergo-
nomian koettiin parantuneen
- henkildsto ei ollut kiinnos-

tunut kayttamaan ravintola-
ruokailumahdollisuutta

Toimenpiteiden toteutus Kokemukset toimenpiteista Toteutukseen
ja osallistujat sitoutuminen
- lilkkuntavastaava oli - henkilosto tyytyvainen - osa toimen-
nimetty, tehtavankuvaa liikuntasetelien kayttooén- piteista saa-
ei maaritelty ottoon, kayttdasteesta ei tiin valmiiksi
. R . viela tietoa ja osan
- toimintapaiva suunnit- - =
teilla - ergonomian kehittamiseen g.elwtte__lya
jatkettiin

Johtamisen kehittdmisen toimenpiteet

Johtamisen kehittamiseen

littyvat toimenpiteet suunniteltiin viimeisessa seuranta-

kokouksessa, joten ndiden toimenpiteiden toteutumisesta ei ole viela tietoa.
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Vuorovaikutteinen toimintatapa innosti — haasteena kehittamis-
tyon johtaminen

Ty6ryhman kokemusten mukaan TEROKA-hankkeessa mukana oleminen oli pelkastaan
myOnteista. Toimenpiteisiin sitoutuminen vaihteli, mutta tyéryhma koki, etta oli saatu
paljon aikaan ja parannettavaa riittaisi tulevaisuudessakin. Toimintatapa oli lisdnnyt vuo-
rovaikutusta henkiléstoryhmien valilla, ja osallistavalle kehittamistydlle nahtiin olevan
tarvetta. Kehittamistydn etenemisen koettiin myos helpottuneen ammatti-ihmisten veta-
mana.

Vuorovaikutteinen toimintatapa oli yrityksessa ensimmainen lajiaan ja mekanismina hyva,
mutta toimintaa pitdisi olla aikaa johtaa. Kehittdmistydn jatkaminen ilman ulkopuolisen
tukea aiheutti epavarmuutta sekd tyoryhmatydskentelyn etta yksittdisten toimenpiteiden
jatkotydstamisen osalta. Johto koki, ettd heidan tulisi ottaa kehittamistyon koordinoinnista
nykyista suurempi vastuu. Toimintatavat eivat olleet vielda TEROKA-hankkeen myéta juur-
tuneet, vaan vakiintuminen edellyttdisi systemaattista johtamista. Tyéryhmassa pohdit-
tiinkin, miten jatkaa kehittamistydta pienimuotoisempana. Yhtend vaihtoehtona mietittiin
toiminnan jatkamista esimerkiksi tyOsuojelutoimikunnassa, jonka vetajaksi ehdotettiin
tydsuojelupadallikkda.

5.6 Kehittdmistyd TEROKA-hankkeen muissa
yrityksissa

Seuraavassa kuvataan lyhyesti kehittdmisprosessit kahdessa metallialan pk-yrityksessa ja
yhdessa vartiointialan kansainvalisessa suuryrityksessa. Lisdksi kuvataan kehittdmis-
prosessit kahdessa pienyrityksessa, jotka toimivat siivousalalla ja vahittaiskaupan alalla.
Pienyritykset tulivat hankkeeseen mybhemmassa vaiheessa. Tavoitteena oli saada kehit-
tamisprosessit alkuun pienyrityksissd, joissa koko henkildstd osallistuisi konkreettiseen
kehittamistydhon.
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5.6.1 Metallialan yritys B:n kehittamisprosessi

Lahtokohtana henkilostokyselyn tulokset ja hankkeen oikea-
aikaisuus

Metallialan yritys B:ssa oli TEROKA-hankkeen alkaessa juuri tehty henkiléstokyselyt, joten
hanke ajoittui henkildéstokyselyjen tulosten kasittelyn kannalta oikeaan aikaan. N&in ollen
TEROKA-kyselyille ei nahty tarvetta. Johto kuitenkin kiinnostui Metal Age -menetelmaan
kuuluvasta Kiva-kyselyosiosta. Hankkeeseen mukaan ldhtemista innoittavana tekijana
tuotiin esille kiinnostus osallistavaan toimintatapaan.

Yrityksesta oli TEROKA-hankkeessa mukana noin 150 henkilon yksikkd. Tyoryhmaan osal-
listui viisi henkiléa: johdon, tydsuojelun ja tydterveyshuollon edustajat. Tydryhma pysyi
ldhes samana koko kehittamisprosessin ajan.
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Esimiestyoskentely ja perehdyttaminen ensimmaisinad kehitta-
miskohteina

Kehittamiskokouksessa suunnittelutyén tuloksena syntyi seitseman kehittamiskohdetta,
jotka jakautuivat motivointiin, fyysiseen ja psyykkiseen tydympadristéon, esimiestydsken-
telyyn, perehdyttédmiseen, fyysisen kunnon kohottamiseen ja turvallisuusajatteluun. Kehit-
tamiskohteista eniten pisteitd saivat esimiestydoskentely ja perehdyttaminen, joista
esimiestydskentelyd lahdettiin kehittdmaan ensimmaiseksi. Esimiestydskentelyn kehit-
tamisen nahtiin vaikuttavan eniten kaytannéssa tehtaan puolella, vaikka sen toteuttamista
pidettiinkin haasteellisena. Perehdytys sen sijaan koettiin helpommin toteutettavaksi toi-
menpiteeksi, jonka vaikuttavuus nakyisi nopeassakin aikataulussa. Toisaalta sen ajateltiin
olevan osa esimiestytskentelyd, mistd syysta esimiestyon kehittamisesta aloittaminen
osoittautui téssa vaiheessa toimivaksi ratkaisuksi.

Esimiestytn kehittamista koskevia toimenpiteita tuli yhteensa kuusi:
- aloitetoiminnan dokumentointi ja koulutus

- prosessikuvaus tydaikapankkikaytanndista

- tehtaan organisaation vastuiden ja valtuuksien maarittdminen

- informaatiokulkukaavion kuvaus ja koulutus henkilostolle

- tyonkiertopilotin suunnittelu

- esimieskoulutus koko organisaatiossa.

Perehdyttamis- ja tydnopastusprosessin suunnittelua koskevia toimenpiteita oli kolme:
- perehdyttamismateriaalin laadinta

- perehdyttajien vastuiden selkiyttaminen

- tybnopastajien maarittaminen.

Esimiestyon kehittdmisen osalta vastuutahona toimi johto. Perehdytyksen osalta kehit-
tamistydn paavastuu oli johdolla, mutta toteuttamisvastuuta jaettiin myods tydsuojelu-
organisaatiolle. Henkiléston edustaja olisi toivonut vastuuhenkildiden osalta laajempaa
osallistamista.

Toimenpiteisiin sitouduttiin suunnitelmatasolla - konkretiaan
vieminen tyon alla

Seurantakokouksessa esimiestydn kehittamistda koskevat toimenpiteet olivat edenneet
johdon toteuttamana dokumenttien valmistelun ja johtoryhman hyvaksynnan tasolle.
Useisiin toimenpiteisiin liittyvia kaytanndn koulutuksia henkiléstélle ei viela ollut pidetty.
Seuraavassa kaydaan toimenpiteittdin api, miten toteutus sujui kaytanndssa ja minka-
laisia kokemuksia yksittaisten toimenpiteiden toteutumisesta oli.

Aloitetoiminnan dokumentointi ja koulutus

Kehittamiskokouksen jalkeen johdon edustaja oli tydstanyt aloitetoiminnan dokumentoin-
tia, jonka sisallét olivat ldhes valmiita ja johtoryhman hyvaksymat. Muun henkiléston
kanssa ei ollut keskusteltu sisallgista, eika koulutusta ollut aloitettu. Aloitejarjestelman
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tavoitteena oli toimia kaytannodssa siten, ettd kuka tahansa sai jattaa aloitteita. Aloitteita
oli tarkoitus kdyda lapi viikoittain tuotantopalaverissa, ja toimenpiteiden toteutumisesta
raportoitaisiin johtoryhmalle. Aloitteet, jotka edellyttivat ylemman tason paatoksentekoa,
tuli siirtda johtoryhman paatettaviksi. Aloitteiden kdsittelyn vaihe tuli merkita listaan, ja
hyvaksytyista aloitteista maksettaisiin palkkio nimetyille henkil6ille. Aloitteet oli tarkoitus
kdyda lapi osastopalavereissa.

Toisessa seurantakokouksessa aloitetoiminta oli edennyt kokeiluvaiheeseen. Osallistujat
esittivat tdssa vaiheessa kuitenkin enemman kielteisia kuin myodnteisia kokemuksia.
Myodnteisend seikkana mainittiin aloitteista palkitseminen, jonka uskottiin kannustavan
niiden tekemiseen ja lisddvan toiminnan kokemista merkitykselliseksi. Kuusi aloitetta oli jo
hyvaksytty ja palkkiot maksettu. Sen sijaan aloitteita koskevassa tiedotuksessa koettiin
olevan puutteita, joten kaytannon toimintaperiaatteet olivat jadneet epaselviksi. Henkilos-
to epaili aloitejarjestelman toimivuutta, koska se ei edelleenkaan saanut riittdvasti tietoa
aloitteiden hyvaksymisesta tai hylkaamisesta. Aloitteiden tekemisen haasteena mainittiin
my0s korkea kynnys aloitteiden tekemiseen: "Thmisilld on varmaan semmonen luulo etté
sielld pitda olla hirmu isoja, hienoja asioita jotka yrityksen tuloksen tuplaa, jota pienempia
asioita ei kannata lahted esille tuomaan. Mutta ihan tavalliset pienetki asiat voi olla niitd
merkityksellisid juttuja". Aloitekaytannén hyvaa suunnitelmaa ei ollut saatu vield kaytan-
toon, joten jatkossa sita oli tarkoitus esitelld ja muokata osastopalaverissa. Aloitelaatikko-
toimintaa edelleen kehittavana toimenpiteena ehdotettiin, etta tyontekijoilla olisi mahdol-
lisuus osallistua hyvaksyttyjen aloitteiden jatkotytstémiseen. Keskustelun lopussa pohdit-
tiin viela aloitekaytannon valvontaa. Keskustelussa korostettiin toimenpiteen merkityksel-
lisyytta vaikutusmahdollisuuksien lisdamisessa ja tata kautta tyontekijoiden hyvin-
voinnissa.

Prosessikuvaus tydaikapankkijarjestelysta

TyOaikapankkijarjestely oli ollut kdytéssa jo kolmen vuoden ajan, mutta se ei toiminut
toivotulla tavalla ja se koettiin yha epaoikeudenmukaiseksi. Tydaikapankkijarjestelyn to-
teuttamisen hitautta kritisoitiin. Innokkaimmat tydntekijat olivat saaneet ylity6t vapaina ja
hiljaiset eivat. Tahan haettiin nyt ratkaisua poistamalla epdtasa-arvoisuutta aiheuttavat
poikkeamat ja luomalla ty6ajoista kaikille yhtenaiset pelisaannét. Tydryhman keskustelus-
sa ehdotettiin myds vastuiden siirtémista tyonjohdolta ylemmalle tasolle, mikali oikeu-
denmukainen jarjestely ei onnistuisi tyontekijéiden ja tyénjohdon valilla. Johdon edustaja
oli tehnyt toimenpidetta koskevan esivalmistelun, mutta tarkemmista sisalloista oli tarkoi-
tus keskustella viela henkiléstén edustajan kanssa. Tydaikajoustojen muokkaamisen jal-
keen oli tavoitteena kouluttaa tydaikapankkijarjestelma esimiestasolle osana esimies-
koulutusta. Toisessa seurantakokouksessa tydaikapankkijarjestelma oli saatu valmiiksi, ja
tyontekijapuoli koki, etta siita oli ollut heille hydtya.

Tehtaan organisaation vastuiden ja valtuuksien maarittely

Vastuumatriisi, johon oli koottu organisaation jasenten tehtdvat seka vastuu- ja vara-
henkilot, saatiin valmiiksi. Matriisin tydstamisesta oli kdytanndssa vastannut johdon edus-
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taja. Tyoskentely oli edellyttéanyt lahes viikoittaista muokkaamista, silla yrityksessa oli
meneillddn henkiléston tehtdvien uudelleenorganisoimisprosessi. Matriisia ei ollut vield
esitelty henkilostolle, koska tarkempi keskustelu vastuuhenkildiden kanssa oli kaymatta.
Osallistujat pitivat toimenpidetta térkeand. Erityisesti kesalomilla oli ollut ongelmana se,
ettei henkilésto tiennyt, kehen ottaa eri asioiden suhteen yhteyttd. Tydstamisen alla ole-
valla matriisilla ja sen kaytdntédn implementoinnilla pyrittiin jarjestelmallisempaan tiedon-
kulkuun. Vaikka toteutus oli viela kesken, sitd oli tarkoitus jatkaa. Seuraavaksi aiottiin
kouluttaa matriisin pohjalta tyéntekijéille, kuka vastasi mistékin ja kenen puoleen eri
asioissa tuli kdantya.

Informaatiokulkukaavion kuvaus ja koulutus koko henkilostolle

Johto oli saanut valmisteltua informaatiokulkukaavion. Sen tavoitteena oli varmistaa tie-
donkulku eri tasoilta toiselle. Kaavio odotti ylemman johdon hyvdksyntda, eika sitd nain
ollen ollut viela esitelty henkiléstolle. Toimenpide ei siten nakynyt tyontekijatasolla. Henki-
16ston edustaja esitti vield tydstettya kaaviota koskevan puutteen, joka liittyi tiedottamis-
vastuuseen johdolta paaluottamusmiehelle. Johdon edustaja lupasi ottaa asian hoitaak-
seen. Toteutusta oli tarkoitus jatkaa kaavion tdaydennyksella, hyvaksymisella ja siité hen-
kilostolle tiedottamisella.

Tyonkiertopilotin suunnittelu

Tyonkiertoa koskevaa toimenpidetta ei ollut toteutettu kiireiden ja paallekkaisten tyo-
tehtavien vuoksi. Sen toteutusta oli paatetty siirtda myéhempaan ajankohtaan. Johdon ja
henkiloston edustajan nakdkulmasta henkildstdon kierrattamiselle oli tarvetta, koska tyo-
tehtavia kierrattamalld pystyttiin edistamaan moniosaamista ja nain takaamaan tyon-
tekijoille parhaiten soveltuvat tehtavat. Tydnkierto myds mahdollisti siirtymisen toisiin
tehtaviin sairauspoissaolotilanteissa. Tydnkierron merkitysta ei kuitenkaan taysin ymmar-
retty tyontekijoiden keskuudessa, vaan ne koettiin "rangaistussiirtoina". Tasta johtuen
osallistujat esittivat toiveensa siita, etta tydnkierron merkityksesta ja tavoitteista tiedotet-
taisiin henkildstolle ja etta uusiin tydtehtaviin siirtyminen perusteltaisiin.

Vastuumatriisiin tydstamisen yhteydessa olevien tehtavamuutosten osalta tuli esille epa-
kohta, josta toivottiin otettavan opiksi myds tydnkiertotoimenpiteen toteuttamisen yhtey-
dessa. Tyontekijdille ja tyonjohdolle ei tiedotettu riittdvasti muutoksesta, jossa oman
osaston tydnjohtaja siirtyi toiselle osastolle: "Ettd ihmettelivat suunnattomasti etté mita
tdn homman nimi on, ettd ei oikein ymmadrtény. Tietysti ku ei ollu ettd, tuli ku salama
kirkkaalta taivaalta niin... vahan itelleki tietysti ettd ku tuli tihin niin sitten, jaa, téalld on
ihan pomo, mutta no, okei". Tydntekijoille ja tydnjohdolle ei mydskaan ollut kerrottu,
kuinka pitkaaikaisista siirroista tydnjohdon osalta oli kyse.

Esimieskoulutustarpeiden kartoitus

Esimieskoulutustarpeiden kartoitus oli aloitettu johtoryhmatason nakemyksia tiedustele-
malla. Erityisesti oli paatetty panostaa tyénjohdon koulutukseen. Johtoryhma piti tarkeana
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seka sisdistd etta ulkoista koulutusta. Sisdisen koulutuksen osalta suunniteltiin toimivien
ja mielekkaiden tydskentelyolosuhteiden luomista. Sen sijaan ulkoisen koulutuksen pda-
paino oli henkiléjohtamisessa, jossa esimiehid koulutettaisiin vastaamaan keskeisimpiin
esille tulleisiin puutteisiin, kuten palautteen antamisen opetteluun. Muista meneilldan ole-
vista toimenpiteistd myds vastuumatriisia, informaationkulkukaaviota ja tydaikapankki-
jarjestelmaa koskevat koulutukset linkittyivat osaksi esimieskoulutusta. Nakemykset esi-
mieskoulutuksesta olivat tassa vaiheessa yksipuoliset, silla tyontekijéita ja tydnjohtoa ei
ollut vield kuultu asiasta. Heilta kaivattiinkin koulutussisaltéihin ideoita. Osallistujien ker-
toman mukaan ylimman johdon edustajalla oli halu saada toimenpidetta nopeasti eteen-
pain.

Toisessa seurantakokouksessa keskustelua kaytiin muun muassa esimiestydn merkityk-
sestd. Esimieskoulutusta pidettiin tarkedna ensinndkin siksi, ettd heidan asemansa vali-
johdossa oli vaativa. Esimiesten ndhtiin luovan mahdollisuudet tydén sujumiselle tyon-
tekijoiden tehdessa tyét. Huonon esimiestydn koettiin heijastuvan pahoinvointina tuotan-
kulttuurista. Osallistujien kokemusten mukaan tydskentelyilmapiiri tulisi saada sille tasolle,
ettd hedelmallinen keskustelu olisi mahdollista. Vuorovaikutuksellisen kulttuurin luomisen
haasteena pidettiin hierarkkista johtamiskulttuuria, jossa ei OLLUT totuttu tasavertaiseen
keskusteluun tydntekijoiden kanssa. Vuorovaikutuskulttuurin edistamisen nahtiin edellyt-
tavan sosiaalisten taitojen opettelua koulutuksen keinoin. Johdon edustajan mukaan ulko-
puolinen kouluttaja oli tulossa pitémaan koulutusta henkildjohtamisesta, sosiaalisista

taidoista, talon sadanndista jne. My0ds esimiesten ldsndoloa pidettiin tavoiteltavana asiana.
Yrityksessa oli havahduttu siihen, etteivdt nykyiset prosessit olleet antaneet esimiehille
mahdollisuutta olla osastoilla lasna. Uuden tuotannonohjausjarjestelman kehittamisen
myota esimiehille uskottiin syntyvan paremmat mahdollisuudet lasndoloon osastoilla.

Toimenpiteen toteutus oli kesken, mutta kartoitusta oli tarkoitus laajentaa tyontekija-
puolelle. Taman jalkeen sisallot aiottiin arvioida uudelleen. Koulutuksen toteutumista pi-
dettiin todennakdisena, silla se oli budjetoitu ja ulkopuolisen kouluttajan haku oli aloitettu.
Koulutusta koskevaa jatkosuunnitelmaa aiottiin tyostaa 2013.

Perehdyttamis- ja tyonopastusprosessin suunnittelu

Tyoryhma (tydsuojeluorganisaatio ja tehtaan johto) oli saanut perehdyttamisohjeet val-
miiksi, ja perehdyttamisen vastuuhenkilot oli paatetty. Perehdytysta, joka edellytti toimi-
vaa vuorovaikutusta, pidettiin erittdin térkeana asiana. Sen merkityksellisyytta pyrittiin
koko ajan ymmartamaan paremmin, silla huonolla perehdytyksella tiedettiin olevan koh-
talokkaat seuraukset. Pahimmillaan perehdytyksen laiminlynti saattoi johtaa tyétapa-
turmiin ja tuotannon menetyksiin. Ideana oli, ettd kaikkien olisi mahdollisuus osallistua
perehdyttdamiseen sosiaalisista taidoista riippumatta. Valmiiksi saatua suunnitelmaa oli
alettu toteuttaa, mutta vaihtelevalla menestyksella. Perehdytysmateriaali koettiin toimi-
vaksi, mutta kaytannodn toteutuksessa oli ollut ongelmia. Perehdyttajien vastuita ei ollut
noudatettu, eikd materiaalia ollut kaikilta osin hyddynnetty. Ylemman johdon kanssa aiot-
tiin keskustella puutteista, jotta jatkossa toimittaisiin ohjeiden mukaan. Vastuiden toteu-
tumisen esteend nahtiin hierarkkinen johtamiskulttuuri, jossa esimiehet eivat uskaltaneet
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tehda paatoksia: "Meilld, on opittu, semmonen, iséntdmentaliteetti tdssa talossa etté taal-
& on yks aina joka tekee paatékset ja kaikista mahollisista asioista...(-) Kylld me pystyttds
paljon asioita tekemdén ihan jotta ei tarviis olla yhen miehen takana kaikki pdatokset".
Ratkaisuna kyseiseen ongelmaan ehdotettiin eri toimintakenttien kirkastamista ja sellaisen
kulttuurin luomista, jossa henkilostda rohkaistaan tehtavien jakamiseen. Vaikka perehdy-
tysohjeistukset oli saatu valmiiksi ja toiminta oli aloitettu, uudenlainen toimintatapa vaati
viela opettelua.

Konkreettisia tuloksia odotellaan - kehittamistyon jatkaminen
arveluttaa

Toimenpiteiden toteuttamista koskevat kokemukset olivat sekd mydnteisia etta kielteisia.
Johto, joka oli vastannut kdytdnnodn toimenpiteiden toteuttamisesta, suhtautui toimen-
piteisiin ja niita koskeviin muutoksiin tyontekijapuolta myénteisemmin. Muun muassa
johdon laajaa osallistumista tyon alla olevien dokumentointien tydstamiseen pidettiin
myOnteisena ja uutena toimintatapana. Toisaalta vastuuhenkilon ndkokulmasta kehit-
taminen nakyi myods henkildkohtaisen tydmaaran lisddantymisena.

Sen sijaan tyontekijoiden keskuudessa ei ndhty paljonkaan tapahtuneen muutoksia. En-
sinnakin tydntekijat toivoivat, ettd uusista kaytannoista tiedotettaisiin henkildstolle, jotta
asioiden ymmartaminen ja noudattaminen helpottuisi. Henkiloston edustaja kritisoi vah-
vasti tyontekijoiden osallistamattomuutta, silla pelkastaan tyénantajan puolelta tuotujen
asioiden ei nahty toimivan kdaytdnnossa. Henkiloston toivottiin voivan olla nykyista enem-
man mukana suunnittelemassa ja toteuttamassa toimenpiteita. Lisaksi johdon ja henkil®s-
ton valille kaivattiin enemman keskustelua, mista kertoi hyvin myds se, ettei TEROKA-
tydryhmaakaan osallistettu tai heille tiedotettu kehittamistyon etenemisesta: "Nyt sen
edellisen tapaamisen jalkeen niin ensimmainen kerta, kun témdé tuli vastaan taa asia (TE-
ROKA) oli tdnd aamuna noin viisitoista minuuttia ennen teiddn tdnne tuloa..." Vuoro-
vaikutuksen ja viestinnan merkitys henkildstén hyvinvointiin tuli vahvasti esille, kun joh-
don edustaja halusi tietda, miksi henkildstd oli tyytymaton, vaikka yrityksessa kehitettiin
jatkuvasti asioita. Tahan esitettiin vastauksena hiljaisuutta: "Eikéhén se oo se hiljasuus. Ei
me tuolla lattian alla tiedetd vaikka kabinetissa suunnitellaan ydta pdivaa. Sielld tapahtuu
varmasti ihan hyvid oikeita asioita, en kielld, en vdheksy ollenkaan sitd asiaa. Mutta kun
me tiedettds mitd on suunniteltu”. TEROKA-hankkeen aikana suunnitellulla esimiesten
koulutuksella uskottiin olevan vaikutusta my6s vuorovaikutuksen parantumiseen.

TEROKA-tyoryhman jasenet kuvasivat osallistavaa toimintatapaa "hyvana tapana toimia".
Jatkossa nahtiin tarkedna, ettd kehittamistytta ohjattaisiin tehtaasta kasin, ja parhaana
tyoskentelyfoorumina pidettiin tydsuojeluorganisaatiota. Keskustelussa tuotiin myds esille,
ettd ylimman johdon edustusta oli mahdotonta ottaa mukaan kehittdmistyéryhmaan,
mutta johdolla nahtiin olevan halua kehittda asioita henkilostoa osallistavalla tavalla. Ke-
hittdmistyon itsendisessa jatkamisessa nahtiin myds haasteita. Erityisesti keskijohdon
sitouttamista pidettiin haasteellisena: "Mutta se milléd saahaan téa vélijohto mukaan, niin
se tulee olemaan a&drimmadainen ongelma, koska taa on niin kun pyramidi jossa on lasit,
vdlikatto tossa vélissd. Sieltéd kyllda ndhdéaan ylhdéltd alaspdin ja alhaalta yléspdin mutta
dani ei kuulu kumpaankaan suuntaan”. Lisaksi kehittamistydn jatkaminen koettiin haas-
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teellisena ilman laajemman joukon osallistamista, resursointia ja yhteista tahtotilaa. Es-
teena nahtiin myo6s pdallekkadiset projektit, joihin tarvittiin resursseja. TEROKA-
hankkeessa toimenpiteiden toteuttaminen oli tapahtunut paljolti yhden henkilén varassa.
Tata pidettiin kielteisena asiana, etenkin kun ulkopuolinen tuki ja nykyinen vastuuhenkilo
olivat siirtymdssa muualle. Nykyisen vastuuhenkildn vastuut pyrittiin jatkossa siirtdmaan
tuotantopaallikolle.
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5.6.2 Metallialan yritys C:n kehittamisprosessi

Lahtokohtana henkiloston hyvinvointiin panostaminen

Myds metallialan yritys C:ssa TEROKA-hanke ajoittui henkiléstokyselyn tulosten kasittelyn
kannalta sopivaan aikaan. Lisaksi yrityksessa oli tarvetta kiinnittda huomiota henkildston
tybhyvinvointiin. Yrityksessa kiinnostuttiin Metal Age -menetelmaan kuuluvasta ilmapiiria
tarkastelevasta Kiva-kyselystd, joka tehtiin henkilostolle kaksi kertaa kehittémisprosessin
aikana. Henkil6sto toi esille, etta kehittdmishankkeita oli aiemmin aloitettu erityisesti

toimihenkil6puolella, mutta harvoin oli tehty konkreettisia toimia tydéhyvinvoinnin paran-
tamiseksi. Metal Age -menetelman konkretiaan tahtaavaa osallistavaa kehittamistyota
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pidettiinkin myonteisena seikkana. Yhteinen ideointi, priorisointi ja yhteen asiaan puuttu-
minen kerrallaan kuulostivat tydryhman mielesta toimivalta tydskentelytavalta.

Yritys tyollistaa noin 200 henkil6a. TEROKA-tyéryhmaan osallistui 15 henkiléa: johdon,
tydntekijoiden, tydsuojelun ja henkilostdn edustajat seka tyoterveyshoitaja. Tydryhma
pysyi ldahes samana koko kehittamisprosessin ajan.

Terveyden edistaminen ja vuorovaikutus kehittamiskohteiden
keskiossa

Kehittamiskokouksessa ideoidut kehittdmiskohteet liittyivat terveyden edistédmiseen, vuo-
rovaikutukseen, esimiestoimintaan, koulutukseen, kannustamiseen, sovituista asioista
kiinni pitdmiseen seka tydsuojeluun ja kuormitukseen. Pisteytyksen ja ddanestyksen perus-
teella paatettiin lahted kehittdmaan toimenpiteitéd terveyden edistamiseksi. Osa oli
tyytyvaisida ja osa hieman pettyneitéd kehittdmiskohteesta, joka valittiin ensimmaiseksi.
Tyytyvaisimpia olivat tydsuojeluihmiset ja luottamusmiehet. Heilta nousi eniten ideoita
siitd, kuinka edistaa terveyttd. Osa koki vaikeaksi pohtia toimenpiteita terveyden edista-
miseksi ja osa oli sitéd mieltd, etta jos tarvitaan terveyden edistéamistd, ollaan jo liian pit-
kalla. Osallistujat toivat myds vahvasti esille, ettd jokainen on itse vastuussa omista elin-
tavoistaan. Keskustelua ja jopa vaittelya kaytiin siitd, kuinka tarkeaa on jo varhaisessa
vaiheessa huomioida terveydelle haitallisia asioita ja edistaa tyontekijdiden terveyttd, jotta
he jaksaisivat tydssa pidempaan.

Terveyden edistamista koskevia toimenpiteitd oli yhteensa kolme:

- tybhyvinvointipaiva

- kuntotestien kayttéonotto

- turvakenkien ja muotoiltujen pohjallisten hankinta seka jalkatesterin hyddyntaminen
kayttoonotossa.

Seurantakokouksessa valittiin seuraava kehittamiskohde vuorovaikutuksesta ja tydsuoje-
lusta, jotka saivat yhta paljon pisteita. Kehittdmiskohteeksi valittiin vuorovaikutuksen
kehittaminen, silla yrityksessa panostettiin tydsuojeluun jatkuvasti. Johdon edustajan
mukaan tydsuojelussa oli puutteita, joihin aiottiin tehda parannuksia. Vuorovaikutuksessa
nahtiin paljon kehittamista, ja sen kuvattiin vaikuttavan kokonaisvaltaisesti koko yrityk-
sessa tyOhyvinvoinnista aina yrityksen tuottavuuteen asti. Vuorovaikutuksella nahtiin
merkityksellinen, tydsuojeluunkin linkittyva rooli, koska myds tydsuojelullisista asioista
tulisi puhua ensisijaisesti. Yleisen tiedottamisen koettiin olevan hyvalla tasolla, enemman
kaivattiin vuorovaikutusta paivittaiseen tyohon.

Vuorovaikutusta koskevia toimenpiteita oli seitseman:
- aamu- ja iltavuorojen limitys

- palaute- ja aloitelaatikkokaytantd

- sisaisten prosessien selkiyttéminen

- kiireellisten tehtavien kiirellisyysjarjestys

- palaverit uusista tuotteista

- henkilonimikorttien kayttddnotto

- ilmoitustaulujen sijainnin parantaminen.
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Kaikkien toimenpiteiden vastuuhenkildina toimivat johto, tydsuojeluorganisaatio ja ty6-
terveyshuolto. Ylintd johtoa konsultoitiin padtdksenteossa.

Terveyden edistamisen toimenpiteisiin sitouduttiin

Kehittamistoimenpiteiden toteutumista ja niihin liittyvia kokemuksia kaytiin Iapi yhdessa
seurantakokouksessa. Seuraavassa esitelladn toimenpiteiden eteneminen, toteutukseen
osallistuneet tahot sekd kokemukset toimenpiteiden toteuttamisesta.

Tyohyvinvointipdiva

TyOsuojeluorganisaatio vastasi tyohyvinvointipdivan jarjestamisestd yhteistydssa tyo-
terveyshuollon ja tydeldkevakuutusyhtion kanssa. Tilaisuuteen osallistui arvioiden mukaan
noin 150 henkil6d kaikista henkiléstoryhmistd. Tyoterveyshuollon edustaja kertoi tilaisuu-
dessa kuntotestauksesta ja muusta lilkkunnasta, joihin oli mahdollisuus pdivan aikana osal-
listua. Paikallinen toimija vastasi padivan liikkunnallisesta osuudesta.

Osallistujien kokemukset toimenpiteestd olivat seka mydnteisia ettad kielteisia. Tyohyvin-
vointipdivaa pidettiin onnistuneena, mutta hiukan liilan raskaana osalle osallistujista. Pai-
vaan oli suunniteltu liikaa ohjelmaa, ja sisaltd oli jopa liian liikuntapainotteinen. Paalaji,
jota paivan aikana kokeiltiin, oli useille osallistujille liian raskas, koska erot osallistuneiden
kuntotasoissa olivat suuret. Lajiin opastus jai vahadiseksi, eika tasoeroja huomioitu riitta-
vasti. Pahimmillaan vaaranlaiset asennot aiheuttivat seldn kipeytymisen. Tydhyvinvointi-
paivan alussa pidetyn kannustavan luennon anti muuttui jopa kielteiseksi, kun liian raskas
liikunta vei motivaatiota. Tyéryhman mukaan pelkka yhdessa oleminenkin olisi riittdnyt.
Ylempien toimihenkildiden vahaista osallistumista pidettiin huonona esimerkking, jonka
koettiin lisaavan eri ammattiryhmien valista eriarvoisuuden tunnetta. Heita olisi toivottu
mukaan nayttamaan mallia yhdessa tekemisen tdrkeydesta. Kaiken kaikkiaan paivan
koettiin kuitenkin lisanneen yhteisollisyytta. Kehitettavina seikkoina tuotiin esille kuntonsa
puolesta eritasoisten henkildiden huomioiminen esimerkiksi monipuolisemmalla laji-
kokeilulla.

Kuntotestauksen kayttoonotto

Hyvinvointipdivan yhteydessa toteutettuun kuntotestaukseen osallistuminen oli vahaista.
Osan mielesta kuntotestit olivat "pakkopullaa”. Kuntotestaus paatettiin ottaa vapaaehtoi-
seksi osaksi terveystarkastuksia. Toistaiseksi kuntotestaukseen osallistujia oli ollut vahan,
ja osallistuneet kuvasivat testia vaativaksi. Testiin odotettiin parempaa osallistumista ajan
kuluessa. Kuntotestauksessa kdyneiden maaraa oli tarkoitus seurata vuoden 2013 lop-
puun asti, jolloin myos todellinen kayttdaste realisoituisi. Suurimpana osallistumisen haas-
teena pidettiin huonoa tiedonkulkua tydntekijéille. Tyéterveyshuollolla ja tydsuojeluhenki-
|6stolla nahtiin suuri motivointivastuu toimenpiteen etenemisen suhteen. Oman kunnon
seuraamista pidettiin tarkedna ja tyonantajalle suurena taloudellisena panostuksena.
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Turvakenkdhankinta

Turvakenkien hankintaa koskeva toimenpide eteni vastuuhenkilén toimesta. Turvakenka-
toimittajiin yhteyden pitamisen jdlkeen kenkdesittelija kavi esittelemdssa turvakenkia.
Esittelytilaisuudessa oli mahdollisuus my0ds testata jalkatesterilld pohjallisten ja kenkien
soveltuvuus. Kaikki tilaisuuteen osallistuneet olivat saaneet kengat ja pohjalliset. Koke-
musten mukaan pohjalliset olivat helpottaneet liikkumista, jalat kantoivat paremmin ei-
vatkd kantapdat kipeytyneet kuten aikaisemmin. Uusien kenkien myotd myds tydtehon
koettiin parantuneen. Keskustelussa korostettiin kenkdhankinnan merkityksellisyytta sai-
rauspoissaolojen vahentymiseen: "Jos kengilld saadaan muutamatkin sairauspoissaolot
vdhentymdaén, ollaan onnistuttu tehtédvdssd ja se maksaa itsensd takaisin". Osallistujat
kokivat myonteisend, etta esittelijalla oli esilld useita kenkdvaihtoehtoja. Toisaalta jatkos-
sa esittelyyn toivottiin useita eri kenkamerkkeja ja ehdotettiin useamman kuin yhden
kenkaesittelijan kutsumista paikalle. Aloitettua kaytantéa aiottiin jatkaa jarjestamalla
uusintaesittely, jotta my0s tilaisuudesta poisjddneet saisivat tietoa jalkineturvallisuudesta.

Vuorovaikutusta koskevat toimenpiteet

Vuorovaikutukseen liittyvid toimenpiteitéd ei toteutettu TEROKA-hankkeen aikana, silla
yritys jai hankkeesta pois suunniteltua aikaisemmin. Vuorovaikutukseen liittyvia toimen-
piteité kehitettiin kuitenkin omatoimisesti myéhemmin. Palaverikdaytantdja uusittiin, ja
sisdisessa viestinnassa otettiin kayttdon uusia toimintamalleja muun muassa uutislehtisen
ja intran muodossa. Lisaksi kehitettiin sisdisia prosesseja, minka myéta tekeminen selkiy-
tyi, ylimaarainen kiire vahentyi ja tuottavuus lisaantyi.

Tyytyvadisyys kehittamistyohon - halu jatkaa kehittamistyota
osana yrityksen muita prosesseja

Yrityksessa oltiin tyytyvaisia TEROKA-hankkeen kehittamiskokouksiin ja yhteistyohon.
Tehdysta kehittamistydsta ja toimenpiteista oli ollut yritykselle hydtya. Hyoétyjen kannus-
tamana yritys C paatti jatkaa kehittamistyota kevaasta 2012 lahtien itsenadisesti. TEROKA-
hanketta koskevia asioita oli kayty lapi tydsuojelutoimikunnassa, jossa paatettiin, etta
jarjestetyt kokoukset olivat talla hetkella riittavat. Viimeisimmassa tydhyvinvointipaivassa
oli tarkasteltu kehittdmista vaativia osa-alueita pienryhmatydskentelyna yrityksessa kay-
tossa oleva toimintatavan avulla. Johdon mukaan oli seka toiminnallisesti ettd projek-
tinohjauksen kannalta jarkevaa, etta kaikki kehittdmistyd toteutettiin osana yrityksen
muita prosesseja. Nain ollen yritys paatti, ettd oli oikea hetki jaada pois TEROKA-
hankkeesta. Jatkossa johdon laaja-alaisempaa osallistumista kehittamistydryhmaan pidet-
tiin sitoutumisen nakdkulmasta erityisen tarkeana.
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5.6.3 Vartiointialan yrityksen kehittamisprosessi

Henkiloston sitouttaminen kehittamistyon haasteena

Tyontekijoiden sitouttaminen koettiin vartiointialan yrityksessa lahtékohtaisesti haasteelli-
sena, silld vartijat tydskentelivat yrityksen ulkopuolisissa kohteissa. Yrityksessa tehtiin
TEROKA-kyselyt, joiden tuloksia kdytettiin kehittdmistydn pohjana.

Yrityksesta osallistui TEROKA-hankkeeseen noin 400 henkildon yksikkd. Kehittdmistyo-
ryhmassa oli mukana 11 henkiléa: johtoa, keskijohtoa, esimiehid, tydsuojelun edustajia ja
tyoéterveyshuollon edustaja. Tyéryhma tapasi kerran, muuten prosessi ei edennyt suunni-
tellusti.

Terveyden edistaminen kehittamiskohteiden keskiossa

Terveyden edistaminen sai eniten pisteitd, ja siihen lahdettiin suunnittelemaan toimen-
piteita ensimmaiseksi. Seuraaviksi kehittamiskohteiksi tulivat esimiestydn kehittdminen ja
perehdytys. Muut kehittdmiskohteet liittyivat kouluttautumiseen, yhteiséllisyyden ja vuo-
rovaikutteisen tyon lisdamiseen, tybaikajarjestelyihin, tiedottamiseen seka tydsuojeluun.
Kehitettdvista asioista vallitsi melko hyva yksimielisyys. Ainoastaan tydaikajarjestelyjen ja
tydsuojeluasioiden tarkeydesta kaytiin pidempiaikaista keskustelua. Esimiesten nakd-
kulmasta tyévuorojen pitdisi olla tasaisemmat. Nykyiselldan useampi pitka perdkkainen
tyopaiva kuormitti liikaa, ja sitd seuraava vapaa meni tydsta palautumiseen. Yrityksessa
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oli meneillaan laajamittainen hanke, jonka tarkoituksena oli tasoittaa tyontekijdiden tyo-
kuormaa tyOvuoroihin puuttumalla ja tehtdvid jakamalla. Tama oli kuitenkin herattanyt
vastustusta eika siten tuottanut toivottua tulosta. Toinen asia, jossa tuli esiin selkeaa risti-
riitaa, olivat tyosuojelulliset asiat. Tybterveyshuolto oli tydpaikkaselvityksen perusteella
sitd mielta, ettei tydsuojelu ollut kaikilta osin kunnossa. Tydsuojelun ja tybterveyshuollon
edustajat olivat samaa mieltd asiasta, mutta johdon ndkdkulmasta puutteet olivat alue-
kohtaisia eikd niita siten katsottu tarpeelliseksi kehittdd TEROKA-hankkeessa. Tyo-
terveyshuollon edustaja toivoi lisdksi, etta uudet tydntekijat osallistuisivat aktiivisesti ty6-
hoéntulotarkastuksiin. Tasta oltiin yhta mielta.

Terveyden edistamistd koskevia toimenpiteitd suunniteltiin viisi:

- terveyden edistémisen tyoryhman perustaminen (johdon, esimiesten, tydsuojelun, tyén-
tekijoiden ja tytterveyshuollon edustus)

- kehitteilla olevan vuorotydoppaan tydstaminen

- tybterveyshuollon luennot terveellisestd tyopaivasta

- vyotaronymparys alle 94/80 -kampanja

- varhaisen tuen mallin jalkauttaminen koko organisaatioon.

Terveyden edistamisen tyoryhman perustamiseen sitouduttiin

Joulukuussa 2010 johdon pyynnosta jarjestetyssa "missa mennaan" -palaverissa keskus-
teltiin toimenpiteiden edistamisestd. Tahan mennessa sovituista toimenpiteista oli toteu-
tettu terveyden edistamisen tydryhman perustaminen. Muita suunniteltuja toimenpiteita
ei ollut tehty, koska kehittamistyohon tarvittiin tukea. Suureksi kysymykseksi nousi tyon-
tekijoiden sitouttaminen tyohyvinvoinnin kehittamiseen, silld tyontekijat tydskentelivat
yrityksen ulkopuolisissa kohteissa. Tyoryhma kaipasikin asiantuntija-apua henkiloston
sitouttamiseen ja toiminnan jatkamiseen. Yhtena ideana suunniteltiin terveyden edistami-
sen vertaisryhman perustamista. Sellaisenaan ideaa ei paatetty toteuttaa, vaan kehit-
tamistyota paatettiin jatkaa kartoittamalla ne tydntekijat, joilla oli terveyteen liittyvia on-
gelmia ja jotka olivat halukkaita ryhtymaan elintapamuutokseen. Tama toteutettiin tam-
mi-helmikuussa 2011lyhyella kyselylla, jolla selvitettiin halukkuutta elamantapamuutok-
seen seka kartoitettiin vyotaronymparys, liilkunta- ja tupakointitottumukset seka alkoholin
kayttd. Kyselyn pohjalta valikoituneelle joukolle jarjestettiin viela elintapamuutokseen
sitoutumista selvittava haastattelu, jonka toteutti yrityksen edustaja. Yleisin syy elintapa-
muutosprojektiin hakeutumiselle oli ylipaino ja siité johtuneet ongelmat seka halu pitaa
kuntoa ylla. Muutoin Iahinna halu I0ytaa tehostusta jo aloitettuun elintapamuutokseen
seka into lahted kokeilemaan jotain uutta olivat paasyita projektiin hakeutumiselle.

Painonhallintaryhmaan valikoitui lopulta etupaassa sellaisia henkiloita, jotka olivat jo val-
miiksi ainakin jonkin verran liikunnallisia. Nain ollen terveyden edistéminen kohdistuikin
Iahinna jo meneillaan olevien elintapamuutosten tehostamiseen ja lisavinkkien saamiseen
hyvien elintapojen yllapidon suhteen. Moni halusi 16ytaa vinkkeja ruokavalioon seka nah-
da, kuinka paljon ja tehokkaasti tulee liikuttua. Yleisesti ottaen motivaatio oli kaikilla hyva,
ja he uskoivat saavansa projektista lisdintoa jo aloittamaansa elamantavan muutokseen.
Edellytykset katsottiin hyviksi, koska Idhes kaikilla oli jo tehty jotain “pohjaty6ta” muutok-
sen eteen.
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Kyselyn ja haastattelujen pohjalta toteutettiin 21 henkilon pilottiryhmalle ulkopuolisen
organisaation jarjestdma kuntokampanja. Seurantamittauksia ja tapaamisia oli tarpeen
mukaan muutamia projektin aikana. Kevattalvella 2012 jarjestetyssa kolmannessa "missa
mennadan" -palaverissa suunniteltiin, ettd kyseiselle ryhmalle jarjestettaisiin vield Metal
Age -kehittdmiskokous, johon tulisi mukaan myds esimiehia ja johtoa. Ryhman oli tarkoi-
tus toimia terveyden edistamisen vertaisryhmana muulle tydyhteisolle ja jatkaa kesken
jaaneita toimenpiteitd niitéd edelleen kehittden. Tyontekijéiden ottaminen kehittdmistyo-
ryhmaan oli osa tydntekijoiden sitouttamisongelman ratkaisua, jonka vuoksi kehittamistyd
oli alun perin koettu haasteelliseksi. Lisdaksi sen avulla pyrittiin vaikuttamaan terveyteen
tydyhteisttasolla. Tallaista Metal Age -kehittédmiskokousta ei organisaatiomuutoksista
johtuen kuitenkaan enaa jarjestetty, ja kehittamistyd jai TEROKA-hankkeessa painon-
hallintaryhman terveyden edistamisen tasolle.

Organisaatiomuutokset kehittamistyon jatkamisen haasteena

Yrityksessa meneilldan olleet organisaatiomuutokset ja niiden myéta tapahtuneet henki-
l6stovaihdokset johtivat siihen, ettei suunniteltua kehittdmistoimintaa viety suunnitelmien
mukaisesti loppuun, ja yritys jai pois TEROKA-hankkeesta suunniteltua aikaisemmin.
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5.6.4 Siivousalan pienyrityksen kehittamisprosessi

Hankkeeseen ldhdettiin yrittajan kiinnostuksesta tyodhyvin-
vointiin

Hankkeeseen mukaan lahtemisen innoittajana oli johdon omakohtainen kiinnostus ty6-
hyvinvoinnin kehittdmiseen ja siita oppimiseen. TEROKA-hanke oli oiva tilaisuus paasta
alkuun tydhyvinvointitydssa ja saada asiantuntija-apua kehittdmistydhon. Yrittaja toi esil-
le, etta heilla oli tarvetta panostaa henkiléstdon ergonomiaan. Yksi kehittamistoiminnan
haaste oli, ettd ldhes kaikki tydntekijat olivat virolaisia. Kielen vaikutuksesta kehittamis-
tyéhon kaytiinkin keskustelua ennen kehittdmistydn aloittamista. Kielikysymysta ei kui-
tenkaan pidetty ongelmallisena, koska yrittdja ja osa tyOntekijoista pystyivat toimimaan
tulkkeina kaikissa kokouksissa.

Yritys on 15 henkil6a tydllistéva pienyritys, ja TEROKA-kehittamistydoryhmaan osallistui
yhteensa 13 henkildd, kaikki kokoaikaiset tydntekijat.
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TyoOsuojelu ja ergonomia kehittamiskohteiden keskiossa

Ensimmaisessa kehittamiskokouksessa ideoitiin seka ryhmiteltiin kehittdmiskohteet. Teh-
tavanantoa piti ajoittain selittad tyontekijéille tulkin valityksella, jotta kaikki ymmartaisi-
vat, mista oli kysymys. Ideoinnin pohjalta syntyneita kehittamiskohteita olivat tyo-
suojelu, ergonomia ja tiedonkulku. Tydsuojeluasiat keskittyivat kemiallisten aineiden
kdyttoturvallisuuteen. Aineista, niiden turvallisesta kaytdsta ja suojavalineistd kaivattiin
lisatietoa ja opastusta. Tyontekijat toivoivat voivansa vaikuttaa siihen, etta tydskentelisi-
vat turvallisilla aineilla. Tama oli haasteellista, silla tyd tehtiin asiakkaan omilla aineilla ja
valineilld, joita ei ollut helppoa muuttaa - etenkdan, jos kyseessa oli kalliimpi tuote. Tyo6-
suojelun liséksi ergonomia-asiat otettiin esille. Erityisesti raskaiden taakkojen kantaminen
ja nostaminen sekd pitkakestoinen kadet ylhaalla -tydskentely koettiin kuormittavaksi.
Ergonomian osalta keskusteltiin myds puutteellisista tydvalineista, silla tydvalineet eivat
olleet kaikilta osin kunnossa. TyOsuojelu- ja ergonomia-asioiden kehittdmisesta oltiin hy-
vin yksimielisia, ja ergonomiaopastusta kaivattiin myoés toimihenkildpuolella. Lisdksi Kkii-
reen ja aikataulun hallinta suhteessa asiakkaan toiveisiin koettiin kuormittavaksi. Yrittaja
ja toimihenkildpuolen edustaja toivat esille myds tiedonkulun parantamisen tarkeyden
toimiston ja tyontekijoiden valilla.

Toisessa kehittdmiskokouksessa priorisoitiin edelliselld kerralla ideoidut kehittamiskohteet.
Pisteet olivat hyvin tasavdkisia etenkin tyOsuojelun ja ergonomian kohdalla. Pisteytysta
koskevan laajuuden ja vaikutusmahdollisuuksien osalta herasi keskustelua pisteiden an-
nosta, silla moni koki vaikeaksi vaikuttaa asiakkaalla tehtdvaan tyéhon ja siina esiintyviin
valilla. Tyontekijat eivat kokeneet tiedonkulkua yhta tarkedksi kehittamiskohteeksi kuin
yrittdja ja toimihenkildpuolen edustaja. Myohemmin kavi kuitenkin ilmi, etta tiedonkululla
oli merkitystda muun muassa puutteellisiin tydvalineisiin, joista ei tiedotettu toimistolle
riittavasti. Tyontekijalla oli tydssadan mukanaan lomake, johon piti kirjata asiakkaalle ylos
havaittuja puutteita ja myo6s ilmoittaa niista tydnantajalle. Tassa kaytanndssa johto koki
puutteita ja toivoi, ettd tydntekijat huolehtisivat jatkossa ilmoittamisesta valittdmasti.
Keskustelussa myds ilmeni, etteivat kaikki tyontekijat olleet varmoja oikeudestaan ilmoit-
taa asiakkaalle puutteista. Viime kadessa moni tyontekijoiden esittamista kehittdmis-
kohteista kietoutui tavalla tai toisella vuorovaikutukseen, tiedonkulkuun ja yhteisymmar-
rykseen, joilla oli merkitysta kaytanndn tyon tekemisessa ja jopa tyon ergonomisessa
kuormittavuudessa. Kaiken kaikkiaan johdon edustaja oli hyvin kehittémishaluinen ja
suhtautui myonteisesti tyontekijdiden esittamiin toiveisiin. Tydsuojelu ja ergonomia saivat
yhta paljon pisteitd, ja niistd kdydyn keskustelun lopputuloksena paatettiin aloittaa en-
simmaiseksi toimenpiteiden suunnittelu tydsuojelulle. Ergonomialle suunniteltiin toimen-
piteita seurantakokouksessa.

Tybsuojelua koskevia toimenpiteita tuli yhteensa nelja:
- kemiallisten aineiden vaihto turvallisiin aineisiin

- tyovalineiden puutoksista tiedottaminen

- ensiapukoulutustarpeen kartoitus

- tyosuojelukoulutuksesta tietoa tyontekijoille.
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Ergonomiaa koskevia tomenpiteita suunniteltiin yhteensa kaksi:

- tyofysioterapeutin kaynti toimistolla ja kotisiivouskohteessa (ohjeistusta siivoustyon ja
istumatyon ergonomiasta)

- lista asiakaskohteista, joissa oli painavien taakkojen kantamista ja korkeita ikkunoita
asiakaskohteista.

Toimenpiteiden vastuut jaettiin yrittdjan ja koko henkildston kesken. Myods tyodterveys-
huolto osallistettiin kehittamistyéhon.

Vahva sitoutuminen toimenpiteiden toteutukseen

Kaikki suunnitellut toimenpiteet saatiin vahintaan alulle. Toteuttamiseen osallistui koko
henkiléstd, ja myos tydterveyshuoltoa osallistettiin. Yrittdjan mukaan suurimmat esteet
toiminnan eteenpain viemiseksi olivat kiire, vanhat tottumukset sekd asiantuntijatuen
tarve ergonomiaan ja tydsuojeluun liittyvien toimenpiteiden toteuttamisessa. Toisaalta
tasapainottelu asiakkaiden ja tydntekijdiden tarpeiden seka yrityksen liiketoiminnan valilla
loivat haasteita, joilla oli vaikutusta toiminnan sujuvuuteen.

Tyontekijat olivat listanneet haitalliseksi koettuja tuotteita ja ilmoittaneet niista tyonanta-
jalle. Jatkossa myds asiakkailla havaitut hyvat tuotteet piti kirjata muistiin. Turvallisten
aineiden selvittamista ja kayttéonottoa aiottiin jatkaa. Toimenpiteen kaytanndn toteut-
tamista hankaloittavana tekijana oli turvallisten ja kayttéominaisuuksiltaan parhaiden
tuotteiden 16ytyminen, silla tuotevalikoimaa oli runsaasti. Haasteena olivat my0s asiakkai-
den toiveet ja erikoistuotteiden tavallista korkeampi hinta. Epaterveellisten, mutta kaytos-
sa olevien aineiden (erityisesti suihkeet) turvallista kayttéa oli myds opastettu tydntekijoil-
le. Asiakkaita oli tarkoitus mahdollisuuksien mukaan informoida turvallisten aineiden tar-
keydestd. Asiakkaiden kaytdssa olevat tuotteet olivat kokemusten mukaan menneet pa-
rempaan suuntaan. Suojainten osalta kasineet olivat aina kaytdssa, ja myds muita suo-
jaimia oli hankittu lisaa niita vaativiin tilanteisiin. Remonttisiivouksia varten hankittiin hen-
gityssuojaimet.

Puuttuvista tydvilineista tiedottamiseksi ja samalla myds muun tiedonkulun paran-
tamiseksi oli aloitettu kaytanto, jossa tyontekijat huolehtivat, etta "viesti kodinhoitajalta"”
-lomake oli aina asiakkaan luona mukana ja etta tiedotus puutteista kulki aina tydnanta-
jalle. Ensiapukoulutustarpeiden kartoituksessa selvisi, ettei kenellakdan ollut tahan
aikaisempaa koulutusta. Ensiapukoulutus jarjestettiin ja siihen osallistuivat johdon ja toi-
mihenkildpuolen edustaja seka tyontekijdiden edustaja. Tyosuojelukoulutus, johon
yrittaja ja toimihenkildpuolen edustaja osallistuivat, oli onnistunut. Koulutuksesta oli tyos-
tetty materiaalia, joka oli tarkoitus valittaa myds tydntekijoille. Toistaiseksi tietoa ei ollut
valitetty eteenpain. Ergonomiaa koskevista toimenpiteista oli toteutettu tyofysio-
terapeutin kaynti toimistolla ja kotisiivouskohteessa. Opastukseen oltiin tyytyvaisia seka
toimihenkildiden etta tydntekijoiden keskuudessa, ja saadut opit aiottiin kerrata koko
henkildston kanssa viikkopalaverin yhteydessa.

Kaiken kaikkiaan toimenpiteet oli koettu myodnteisind, vaikka niiden vaikutukset eivat
kaikilta osin viela konkreettisesti nakyneetkaan. Uusi tiedotuskaytantd oli toiminut, tosin
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puutteellisten vdlineiden korvaaminen uusilla ei tiedotuksesta huolimatta toiminut heti,
vaan vasta jonkin ajan kuluttua. Myos tydsuojelukoulutusta ja ergonomiaopastusta pidet-
tiin onnistuneena ja hyddyllisena.

Hyvin alkanutta kehittamistyota jatketaan osana paivittdista
vuorovaikutusta

Suunnitellut toimenpiteet toteutettiin suunnitellusti ja ne oli koettu mydnteising, vaikka
vaikutukset eivat kaikilta osin viela ndakyneetkadan konkreettisesti. Osallistavaa kehittamis-
tyota pidettiin hyvana tapana avata asioita ja saada aikaan vuoropuhelua. Konkretiaan
tahtadvaa toimintatapaa pidettiin myods hyddyllisend. Myds tydterveysyhteistybhon oltiin
seka yrityksessa etta tyoterveyshuollossa tyytyvaisid, ja yhteistyéta pidettiin opettavaise-
na. Yrittajalla oli kiinnostus jatkaa kehittamistyotd sovelletusti osana paivittaistéa vuoro-
vaikutusta. Tallakin hetkella asioita oli edistetty ilman ulkopuolisen tukea yhteisissa viik-
kopalavereissa. Seuraava seurantakokous sovittiin pidettdvaksi itsendisesti lokakuussa
2012. Kokouksessa on tarkoitus kdyda lapi ergonomiaa koskevien toimenpiteiden toteu-
tuminen ja suunnitella konkreettiset toimenpiteet tiedonkulkua koskevalle kehittdmis-
kohteelle.
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5.6.5 Vahittaiskaupan alan pienyrityksen kehittamisprosessi

Lahtokohtana tyohyvinvoinnin kehittaminen edelleen

Yrityksessa oli pyritty panostamaan tyodntekijéiden hyvinvointiin ja hyvinvoinnin kehitta-
mistd edelleen pidettiin tarkeana. Tydterveyshuoltoon suhtautuminen oli sekd myonteista
ettd kielteista. Tyoterveyshuoltoa arvostettiin, ja johto olisi halunnut olla nykyista tiiviim-
massa yhteistydssa. Yrityksen tyoéterveyshuoltona toimi kunnallinen tyéterveyshuolto,
joka kuitenkin vaikutti Kiireiselta. Yrityksessa koettiin, ettei heihin ollut resursoitu riittavas-
ti. Henkilostdn puheissa tyoterveytta leimasi kielteisyys ja siihen liitettiin ajatus seuran-
nasta ja kontrolloinnista. Henkiloston terveysasiat mietityttivat johtoa, erityisesti henkisen
jaksamisen mutta myds elintapojen osalta. Yrittédja katsoikin, ettéd hanke sopisi |ahto-
kohdiltaan heille. My&s osallistava toimintatapa innosti yritysta ldhtemdan mukaan
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hankkeeseen. Vaikka yritys oli halukas ottamaan tyéterveyshuollon mukaan hankkeeseen,
ei sita viime kadessa otettu kehittamistydryhmaan.

Yritys tyollistda noin 20 henkilda. TEROKA-hankkeen tyéryhmassa oli yhteensa 10 osallis-
tujaa (johdon ja esimiesten edustajat). Tyéryhma pysyi ldhes samana koko kehittdmis-
prosessin ajan.

Ilmapiiri ja ammattitaito kehittamiskohteiden keskiossa

Ensimmaisessa kokouksessa suunniteltiin kehittémiskohteet. Kehittamisehdotukset olivat
hyvin samankaltaisia. Ne liittyivat toisten arvostamiseen ja huomioimiseen, tydnkuvien
selkiyttdmiseen seka fyysisen ympariston muutoksiin. Keskustelun pohjalta syntyi kolme
kehittamiskohdetta, jotka olivat ilmapiiri ja yhteishenki, ammattitaidon edistaminen
seka terveyden edistaminen. Ty6ryhma laittoi kokousten valilla kehittdmiskohteet esille
my0s niille tydntekijoiden edustajille, jotka eivat tahan tilaisuuteen paasseet. Muut saivat
halutessaan kommentoida ideoita ja tehda niihin omia lisdehdotuksiaan. Nain myds muul-
la henkildstoélla oli mahdollisuus osallistua.

Seuraavassa kokouksessa kehittdmiskohteet priorisoitiin ja niille suunniteltiin toimenpiteet
ja vastuuhenkilot. Eniten keskustelua kaytiin ilmapiirin ja yhteishengen seka ammatti-
taidon edistamisen tarkeyden suhteen. Tydntekijapuoli olisi halunnut kehittaa ilmapiiria, ja
he kokivat hyvan ilmapiirin olevan edellytys myds ammattitaidon kehittamiselle. Johdon
edustaja taas piti ammattitaidon kehittadmista kaiken perustana ja asiana, johon olisi myos
mahdollista vaikuttaa. Terveyden edistaminen koettiin vaikeimmin vaikutettavaksi toi-
menpiteeksi, jonka nahtiin koskettavan vain pienta osaa henkilostosta. Keskusteluiden
jalkeen paatettiin lahtea kehittamaan tydyhteison ammattitaitoa.

Ammattitaidon edistamista koskevia toimenpiteita olivat:

- perustaitojen kertaaminen (havikin lyéminen ohjeistuksen mukaan, etiketin ja hinnan
ottaminen koneelta, osastokohtaisten ohjeiden noudattaminen, jarjestelmien hallinta)

- viestinnan selkeys ja sen arvioiminen jalkeenpain (palaute puolin ja toisin, ajan varaa-
minen ja tarvittava koulutus perehdyttamiselle)

- viikkokalenteri kayttéon osastoille (tutustuminen toisten kalentereihin ja keskustelu silta
pohjalta).

Toimenpiteiden toteuttamisen vastuut jaettiin johdon ja osastovastaavien kesken.
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Suunniteltuihin toimenpiteisiin sitouduttiin - myos terveyden
edistamiseen tartuttiin

Perustaitojen kertaaminen

Havikin lydmisessa oli tapahtunut edistymistd, vaikka edelleenkin siind oli parantamisen
varaa. Vaarin tehty havikin lydminen aiheutti paljon lisatyéta, silla korjaamiseen kului
turhaa aikaa. Vaarin tekemisesta annettiin kuitenkin valittbmasti palautetta, jotta kaikilla
oli mahdollisuus oppia tasta tarkedksi koetusta toimenpiteestd. Valitdn reagoiminen henki-
I6kohtaista palautetta antamalla oli osoittautunut hyvaksi toimintatavaksi, ja apuakin
uskallettiin pyytdd. Kaytossa olevan jarjestelman hallitsivat jo lahes kaikki tyodntekijat.
Kaikki osasivat ottaa koneelta etiketin ja hinnan.

Viestinnan selkeys ja viikkokalenteri

Viestintdaan luotiin konsepti ja periaatteet, joita aiottiin noudattaa. Osaamisen kehittdmi-
nen oli yrityksen periaate, silla osaavaan henkiléstoon voitiin luottaa ja ty6t hoituivat nain
toivotulla tavalla. Kouluttautumista tuettiin, mika oli myds yrityksen kantava periaate.
Paivystajille oli otettu kayttoon taulut, joista nakyivat muun muassa voimassa olevat tar-
joukset ja yoksi kylmaan vietdvat tuotteet. Taulut oli koettu hyddyllisiksi. Paivystajat vas-
tasivat yksin iltavuoroista, joten ilmoitustaulut olivat heille erityisen tarkeat. Selkean oh-
jeistuksen ansiosta kommunikointi oli helpottunut iltavuoron aikana. Yleisesti ottaen
avoimuus oli lisaantynyt ja kommunikointi seka viestinta tiimien kesken parantunut. Myos
viestinnan tyyli oli muuttunut miellyttdvammaksi ja kohteliaammaksi, mika puolestaan
edisti viestin perille menoa. Henkilokohtainen vuorovaikutus oli lisdantynyt, ja asioita hoi-
dettiin yhdessa. Vaikka viestintada koskevaa kehittymista oli tapahtunut, siina oli silti viela
kehitettdvaa henkilokohtaisten palautteiden antamisen osalta. Erityisesti iltatydntekijat
kaipasivat henkilokohtaista tasmapalautetta, mutta tydkavereiden valinen palautteen
antaminen oli koettu haasteelliseksi. Viikkokalenteri oli kdytéssa jokaisella osastolla. Viik-
kokalenterista sai tiedon siitd, mita aiemmin oli tilattu. Tama auttoi huomattavasti tilaus-
ten tekemisessa. Viikkokalenteri oli erityisen hyddyllinen myds sijaisille.

Myos terveyden edistamisen toimenpiteen suhteen oli tapahtunut paljon, vaikka sita
koskevia toimenpiteitda ei suunniteltu TEROKA-hankkeessa. Tyoterveyshuollon kanssa
tehtiin nykyisin kiinteda yhteisty6ta, ja yhteisia projekteja oli kehitelty. Esimerkiksi varhai-
sen tuen malli oli kdytéssa ja hyvaksi koettu - ndin paastiin heti puuttumaan tydkyky-
ongelmiin. Lisaksi tupakasta vieroittamishoitoihin oli mahdollista halutessaan osallistua.
Yrityksessa oli pidetty ensimmaiset kehityskeskustelut seka perustettu liikuntavastaavan
toimi. Myds nailla toimilla oli tarkoitus kehittéa hyvinvointia.

Kehittamistyon jatkaminen nahtiin kaikkien etuna

TEROKA-hanke antoi kehittamistyolle alkusysayksen, ja henkilésté oli innokas kehitta-
maan omaa tyotaan. Myodnteinen kehittdmisasenne nakyi koko yrityksessa. Henkilokoh-
tainen ja koko yrityksen kehittyminen nahtiin kaikkien etuna. Tavoitteena oli moniosaava
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ja joustava henkilostd. Kehittdmista pidettiin koko vahittdiskaupan alan elinehtona. Metal
Age -menetelma koettiin hyvdksi sikali, ettd kaikkien mielipide saatiin siind esille. Mene-
telman avulla paastiin nakemaan, mita eri ihmiset ajattelevat, ja hiljaisimpienkin henkil6i-
den ndakemykset tulivat esille. Kehittdmistyota aiottiin jatkaa osana suunnitteilla olevaa
kehittamistydpajaa siella esille nousevien kehittamisasioiden valossa.

5.7 Kehittdmisprosessin etenemisen edisteet ja esteet

Kaikilta TEROKA-ty6ryhmiltd kysyttiin toimenpiteiden toteuttamista edistdneistad ja esta-
neista tekijoista kehittamistydn aikana suoraan. Osallistujien kuvaukset liittyivat enim-
makseen esteisiin, joita tuotiin esille toteutumattomien tai keskeneraisten toimenpiteiden
yhteydessa. Esteitd pohtimalla pystyttiin parhaassa tapauksessa myo6s edistamaan kesken
jaaneiden toimenpiteiden jatkotydstamistd. Paitsi ettd prosessia estavia ja edistavia teki-
joita tuotiin esille niistd suoraan kysyttdessa, ne nakyivat myds prosessin eri vaiheiden
sujumisen kautta.

Prosessin onnistumista edistdvat ja estavat tekijat jaettiin tassa johdon ja keskeisten toi-
mijoiden sitoutumiseen, kehittamistyohon osallistumiseen, yhteistydn sujuvuuteen ja
seka kehittamismenetelman piirteisiin. Jaottelu ei ole taysin yksiselitteinen, silla kaytan-
ndssa prosessin esteet ja ja edisteet linkittyvat ja vaikuttavat toisiinsa. Seuraavassa ra-
portoidaan kehittdmisprosessia estaneita ja edistaneita tekijoita edella mainitun jaottelun
mukaisesti.

Tyo6ryhman arvioinneissa ja prosessin kulkua koskevassa tarkastelussa tuli esille johdon
ja keskeisten toimijoiden sitoutumisen merkitys kehittamistoimenpiteiden toteut-
tamiseen: "Viime kddesséa johdosta kiinni, ettd néin toimitaan”. Johdon sitoutuminen ilme-
ni paatosvaltaisen ja vaikutusmahdollisuuksia omaavan henkilén mukanaolon tarkeytena.
Keskeisen toimijan puuttumisen nahtiin johtavan siihen, etteivat asiat edenneet. Johdon
sitoutuminen oli keskeista myods kehittamistyon jatkumisessa - seuranta yritystasolla ja
raportointi johdolle edistivat toiminnan jatkuvuutta. Pelkka johdon mukanaolo ei kuiten-
kaan riittanyt, vaan onnistuneen kehittdmistyon edellytyksena pidettiin sita, ettd johto ja
esimiehet osoittivat esimerkilladn sitoutuneisuutta: "Jotkut esimiehet olivat todenneet, et
ei meidédn véki varmaan ole tasté kiinnostunut”. Toimenpiteen merkityksellisyyden ky-
seenalaistamisella oli sitoutumista ja muutoksen ymmartamista estava vaikutus. Vastaan-
ottavaa osapuolta sitouttavana tekijana tuotiin esille kohderyhmalahtdinen tai kohde-
ryhmaa puhutteleva viestinta.

Kaytanndssa toimenpiteiden toteuttamista edistavana tekijana tuotiin esille, ettd toi-
meliailla ja tehtavaan soveltuvilla vastuuhenkiléilla oli merkitysta kehittamistydn

etenemisessa. Tehtdvan edellyttéman osaamisen puuttuessa oli oleellista varmistaa
osaamisen tuki jo vastuuhenkiléa valittaessa. Annettujen tehtavien hoitaminen aika-
taulussa ja saavutetut konkreettiset tulokset nahtiin todisteena siitd, ettd asioita voidaan
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kehittaa. Selkedsti suunnitellut toimenpiteet seka tuloksellisuus kannustivat jatkamaan ja
siten edistivat kehittamistyota.

Kehittamistyohon osallistumisen esteina tuotiin esille tyétehtavistda johtuvat Kiireet,
resurssipula tai henkilékohtaiset syyt, kuten sairastuminen. Ajan I6ytyminen kehittamis-
tydlle oli perustyon tekemisen ohella haasteellista. Ajanhallintaan liittyvana estavana teki-
jana koettiin vastuun kasautuminen vain tietyille henkil6ille. Toisaalta mahdollisuuksien-
kaan salliessa ei aina osallistuttu. Tama nakyi toiminnan edistamisen ja yllapitamisen
vaikeutena. Merkitysta oli esimerkiksi silld, oliko uusista kdytanndista tiedotettu tai oliko
uusi kaytantd suunniteltu osallisia ajatellen. Esimerkiksi tdrkeiden tiedonkulun kanavien,
kuten ilmoitustaulujen, hyddyntdminen edellytti, ettd niista tiedettiin ja ettd ne olivat hel-
posti saavutettavissa.

Kehittamistyon lopputuloksen esittéminen muille oli sitoutumista edistava tekija. Sen si-
jaan vahainen tiedottaminen esti henkilostén sitoutumista. Tarvittavien tahojen osallista-
mattomuudella oli merkitystda suunniteltujen toimenpiteiden lopputulokseen; asian-
tuntijuuden kannalta oleellisen tahon puuttuminen saattoi johtaa siihen, ettd toimen-
piteiden toteutuminen hidastui tai niitd ei saatu vietya loppuun. Esimerkiksi tydterveys-
huollon asiantuntijuutta olisi tarvittu, kun keskusteltiin varhaisen tuen mallista tai terveys-
tarkastusten sisalldistd. Samoin tyontekijoiden osallistumisen nahtiin joissain tapauksissa
olevan ehdoton edellytys toimenpiteiden toteutukselle.

Tyoéryhman kokoonpanolla oli merkitysta kehittamistydn onnistumisessa. Liian hajanainen
tydryhma, jossa oli edustajia erilaisista tyOyhteisoista, saattoi vaikeuttaa kohdennettujen
ratkaisujen |6ytymista.

Kehittamistyon esteet tai edisteet liittyivat myds yhteistyon sujuvuuteen ja yhteis-
ymmarrykseen padsemiseen. Niita koskevina estavina tekijoina tuotiin esille erimieli-
syydet suunniteltujen toimenpiteiden sisalldista toimenpiteiden toteuttajien kesken. Aina
ei paasty yhteisymmarrykseen siitd, keita tulisi osallistaa toimenpiteiden suunnitteluun.
Vaikka kehittdmiskokouksissa asioista paastiin yhteisymmarrykseen, kehittamistyo ei
kdytdanndssa valttamatta edennyt tdydessa yhteisymmarryksessa. Myos tehtavan selkiy-
tymattomyys kehittamiskokouksessa ja konkreettisuuden puute olivat kehittamista esta-
via tekijoita. Jos kehittdmistoimenpiteista ei paasty yhteisymmarrykseen tai toimenpiteita
ei suunniteltu riittdvan konkreettisiksi, ne saattoivat jaada tekemattd tai toteuttaminen
hidastua.

Yhteisty6ta jo aikaisemmin tehnyt tyéryhma oli tottunut toimimaan yhdessa, mika saattoi
edistaad kehittdmistyon etenemista. Toisaalta taas jo pitkdan yhdessa tydskennellyt tyo-
ryhma saattoi olla "kaavoihin kangistunut" eika siten tuottanut riittavasti uusia ajatuksia.
Kehittamistyota edistavana seikkana mainittiin eri henkildstéryhmien nakdkulmien esille
tuleminen ja sité kautta toinen toisiltaan oppiminen. Yhteinen keskustelu auttoi ymmar-
tamaan, miksi tietyt toimenpiteet nahtiin tarkeina tai miksi niiden toteuttaminen ei ollut
kaytanndssa mahdollista.

Kehittamistydryhman arvioinneissa ja prosessin kulun tarkastelussa tuli esille myds orga-
nisaatioon liittyvia kehittdmistyota estavia ja edistavia tekijoitd. Esimerkiksi perus-
tehtavan luonne ja organisaatiomuoto ndkyivat tekijoing, jotka estivat tai vaikeuttivat
kehittamistydhon osallistumista. Erityisesti pienyrityksissa saattoi olla vaikeaa I0ytaa aikaa
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ja resursseja kehittamistyéhén irrottautumiselle. Toisaalta organisaation jakautuminen
alueellisesti ja toiminnallisesti eri yksikoihin vaikeutti henkiléston osallistumista ja sitout-
tamista. Joissain tapauksissa ty6tda myods tehtiin muualla kuin oman yrityksen tiloissa
(esimerkiksi siivous- ja vartiointiala). Myds organisaation tuotannollinen tilanne ja tyol-
lisyystilanne tuotiin esiin tekijdind, jotka vaikuttivat kehittamistyon tekemiseen ja jatku-
vuuteen suoraan. Erilaiset organisaatiomuutokset ja niihin liittyvat henkilostévaihdokset
vaikeuttivat tydskentelya ja sen jatkuvuutta.

Organisaatioiden toimintakulttuuria kuvaavana piirteena tuli esille, etté perinteisesti teke-
miseen tottuneessa kulttuurissa uudenlaisen vuorovaikutuksellisen toimintatavan oppimi-
nen edellytti pidempiaikaista opettelua. Vanhat tottumukset saattoivat estda uuden oppi-
mista ja kehittamistyon etenemistd. Toisaalta taas useiden samansuuntaisten projektien
tai kehittdmistoimien nahtiin tukevan toisiaan, mika ennen pitkda todenndkdisemmin
muuttaa vuorovaikutuksen tapaa myoOs laajemmin. Uusien toimintatapojen linkitys ole-
massa oleviin rakenteisiin oli jo sindlldan kehittamistyota edistava tekija. Arjen tydssa ei
ollut juurikaan mahdollisuutta keskusteluun, mikda nakyi myods siind, ettd kehittamis-
kokouksissa keskusteltiin akuuteista tydhon liittyvista kysymyksistd, jotka eivat suoraan
liittyneet kehittamisasioihin. Vuorovaikutuksen ja palautteen antamisen puute jokapaivai-
sessa tydssa nayttaytyi ndin kehittamistyotda estdvana tekijand. Palautteen antamatto-
muuden nahtiin olevan este osallistumiselle. Liséksi yhtendisten saantéjen puute vai-
keutti kehittamistyon etenemista. Kehittamistydn jatkon suhteen pohdittiin my6s, miten
varmistaa riittdva osaaminen.

Kehittamismenetelman piirteita kuvaavat arviot olivat enimmakseen myonteisia. Ul-
kopuolinen asiantuntija nahtiin kehittamistyén promoottorina, ja ilman ulkopuolisen tukea
tehtavat olisivat helposti hautautuneet tai jaaneet tekematta. Hyvan suunnittelun koettiin
edistavan kehittamistd, kun taas ei-konkreettisen suunnittelun myéta asioiden ei nahty
edistyvan. Menetelmdan liittyvana edistavana tekijana mainittiin lisdksi sopiva maara
kehittamiskohteita kerralla toteutettavaksi. Toimintatapaa pidettiin hyvin soveltuvana
"ruohonjuuritasolla" toimimiseen. Vastuuhenkildiden maarittamista ja valitavoitteiden
asettamista pidettiin edistavina seikkoina. Myds seurannan suunniteltu toteutuminen tuo-
tiin esille kehittamistydta edistavana seikkana. Vuorovaikutuksen lisaantymista eri osa-
puolten valilla pidettiin mydnteisena ja kehittamistydn etenemista tukevana seikkana.
Menetelman hyvana puolena nayttaytyi se, etta asioita tarkasteltiin useista nakdkulmista.

Sen sijaan menetelman pisteytysosaa pidettiin aikaa vievana ja joiltakin osin vaikeasti
ymmarrettdvana. Hankalimpina osuuksina pisteytyksessa koettiin laajuus ja vaikutus-
mahdollisuudet, joita koskevaa ohjeistusta tulisi selkeyttaa, jotta pisteytys olisi tasapuoli-
nen. Pisteytysta tarkeampaa kehittamistyossa olikin keskustelu erilaisine perusteluineen ja
nakodkulmineen. Keskustelun kautta valittiin kehittamiskohteet myds silloin, kun useampi
kohde sai saman pistemaaran. Joissain yhteyksissa pisteytys koettiin epareiluna. Ryhman
kokoonpanosta riippui se, mika asia nostettiin ensimmaiseksi kehittamiskohteeksi.

115



: Tybterveyslaitos TyOpaikat terveyserojen kaventajina

5.8 Toimenpiteet terveyserojen kaventamisen
nakodkulmasta

TEROKA-hankkeen yrityksissa toteutettiin laaja-alaisesti tydkykyyn ja terveyteen kohdis-
tuvia kehittamistoimenpiteitd, joista useat olivat suoraan tai valillisesti yhteydessa ter-
liittyivat paljolti psykososiaalisiin tydoloihin, kuten tyén hallintaan ja vaatimuksiin, osaami-
sen ja esimiestydn kehittdmiseen seka tyén sujumisen, ilmapiirin ja vaikutusmahdol-
lisuuksien kehittamiseen. Fyysisen tydkyvyn osalta tehtiin muun muassa ergonomian
parannuksia ja kuntotestauksia. Myo6s tydn kemiallisiin riskeihin tartuttiin. Elintapoihin ja
terveyskayttaytymiseen pyrittiin vaikuttamaan jarjestamallé terveyskampanjoita tupa-
koimattomuuteen, liikkuntaan ja ravitsemukseen liittyen.

Tehtyja toimenpiteitéa havainnollistetaan terveyserotekijéita ja niiden yhteyksia selvit-
tavassa kuvassa (kuva 5, ks. myos luku 2.1).
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Kuva 5. Tydolot ja terveyserojen muodostuminen. Kuvassa osoitettu tummennetulla teks-

tillda, mihin terveyseroja aiheuttaviin tekijéihin TEROKA-hankkeen yrityksissa kohdistettiin

toimia. Kuvan taustalahteinad kaytetty esim. Siegrist ym. 2010 (kuva 1, s. 7), Ahola ym.

2011.
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6 POHDINTA

TEROKA-hankkeessa toimittiin ammatti- ja toimialoilla, joilla on paljon sekd tyohon etta
elintapoihin liittyvida haasteita. Tavoitteena oli opetella hankkeen organisaatioissa henkil6s-
téa osallistava ja vuorovaikutuksellinen toimintatapa, joka tukee tyohyvinvoinnin ja ter-
veyden edistédmista. Mydnteisten kokemusten kautta pyrittiin vakiinnuttamaan toiminta-
tapa organisaatioiden kaytantoéihin. Nailla toimialoilla tydntekijoiden vaikutusmahdollisuu-
det ja osallistuminen tyonsa ja ty6hyvinvointinsa kehittdmiseen ovat perinteisesti olleet
melko vahaisia, joten TEROKA-hankkeen toimintatapa oli kyseisissa yrityksissa uutta.
Tavoitteena olikin kokeilla tamantyyppisen toiminnan soveltuvuutta yrityksissa ja levittaa
kokemuksia siitd laajemmmin. Nain voitaneen vaikuttaa terveytensa puolesta heikommassa
asemassa olevien hyvinvointiin ja sitd kautta terveyserojen kaventumiseen seka tydurien
kestavyyteen.

Hankkeessa mukana olleissa kahdeksassa yrityksessa muodostettiin eri henkildstéryhmis-
ta koostuvat tyoryhmat, jotka suunnittelivat ja toteuttivat kehittamistoimenpiteitda tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseksi. Tyoterveyshuolto oli mukana tyoéterveyden asiantuntija-
tahona.

Tassa luvussa pohditaan kehittdmistydn onnistumista yrityksissa sitoutumisen, osallistu-
misen ja yhteistydn seka prosessin tuloksellisuuden nakokulmista. Kehittamistyota, osal-
listavaa toimintatapaa ja toteutettuja toimenpiteita tarkastellaan myos terveyserojen ka-
ventamisen nakokulmasta. Samalla pohditaan sitd, miten terveyserojen kaventamistyota
voidaan tehda tydpaikoilla. Lisaksi tunnistetaan prosessin kulkua edistaneita ja estdneita
tekijoita. Kehittamisprosesseja vertaillaan ja niiden yhtdldisyyksia ja eroavuuksia tuodaan
esille.

Tyohyvinvointiin ja terveyteen vaikuttamisen on lahdettava yrityksen tarpeista,
oikeaan aikaan ja oikeassa paikassa

TEROKA-hankkeen yritykset erosivat lahtékohdiltaan jonkin verran. Rekrytointikokouksis-
sa tuli esille seka kehittamishankkeeseen sitoutumista estavia ettd edistavia tekijoita.
Osassa yrityksista oltiin kehittdmismyodnteisempia, ja tyShyvinvointity6ta oli jo tehty,
myods tydterveyshuoltoa hyddyntdaen. Toisissa taas sanottiin suoraan, ettd henkiloston
ty6hyvinvointiin ei ole juuri panostettu. Joissain yrityksissa eparditiin ja pohdittiin pitkaan
hankkeeseen osallistumista. Osaa yrityksista mietitytti oma osaaminen asioiden eteenpain
viemisessa. Konkreettisten tulosten saavuttamista epailtiin, koska aiemmat kokemukset
olivat osoittaneet, etta hyvin alkanut kehittamistyd unohtui helposti ja jai kesken. Yrityk-
sissa pohdittiin myds kehittamiseen kaytettdvia aikaresursseja. Lisaksi yrityksissa tuotiin
esille huoli siita, millaisia asioita tyontekijat nostaisivat kehittéamiskohteiksi. Yhdessa yri-
tyksessa oli nakemyseroja tydntekijoiden osallistamisesta kehittamistyéhon, mutta asiasta
paastiin kuitenkin yhteisymmarrykseen.
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Osallistava toimintatapa nadhtiin kiinnostavana, ja se innosti yrityksissé hankkeeseen mu-
kaan ldhtemiseen. Konkretiaan tahtddvaa tydskentelytapaa pidettiin hyvana. Useassa
yrityksessa henkildstokyselyn tulosten kasittely oli ajankohtaista, ja osallistava menetelma
nahtiin tassa hyvana keinona. N&din saatiin uusi valine kdaytannon tydhyvinvointitydn tuek-
si. My6s sairauspoissaolojen hallinnan tueksi kaivattiin valineitd, ja lahtékohtaisesti TERO-
KA-hankkeen nahtiin vastaavan tahan tarpeeseen.

Hankkeen alussa osassa yrityksistd mietittiin erityisesti tyoterveyshuollon osallistamista
kehittamistyohon. Yrityksen sisdisten asioiden ei nahty kuuluvan tyéterveyshuollolle, ja
heidan rooliaan kehittdmistytdssa pohdittiin. Eradssa yrityksessa tuotiin esille, ettd talou-
dellinen panostaminen tyoterveyshuoltoon ei ollut tuottanut toivottua tulosta. Yhdessa
yrityksessa tybterveyteen ylipaansa liitettiin ajatus kontrolloinnista. Pienyrityksista toises-
sa koettiin, etta tydterveyshuollolla ei ole riittavaa resursointia yritykselle. Toisessa pien-
yrityksessa taas korostettiin halua oppia tydhyvinvoinnista, ja tytterveyshuolto nahtiin
asiantuntijatahona, josta siihen saisi tukea.

Erilaiset |ahtdkohdat nakyivat yritysten kehittamisprosessien kulussa ja onnistumisessa.
Usein pitka pohdinta mukaan ldhtemisesta johti vahvaan sitoutumiseen kehittamistydssa.
Tarkeaa onkin, etta kehittdmistyd vastaa yrityksen senhetkisia tarpeita. Oikea-aikaisuus ja
jo alussa pohdittu paikka kehittamistyolle ovat myods sen jatkuvuuden edellytyksia. Yrityk-
sessd, jossa tydryhmina toimivat tyosuojelutoimikunnat, myoés kehittdmistoiminnan jatku-
vuus oli turvattu, kun tydlle oli olemassa selkea rakenne. Toisaalta voidaan pohtia, saa-
daanko pelkastaan talla kokoonpanolla nakdkulmia riittavan laajasti esille, kun kyseessa
on laaja-alainen terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttaminen. Osa yrityksista osallisti tytter-
veyshuoltoa alun epardinnistd huolimatta, osalla epardinti nakyi lapi koko kehit-
tamisprosessin eika tydterveyshuoltoa juurikaan osallistettu kehittamistychon.

Jokaiselle tietoa ja mahdollisuus osallistua - esimiesten rooli merkittava

Lahtokohtaisesti eri henkildstéryhmien osallistaminen innosti yrityksissa, ja se nakyi
my®onteisesti lapi koko prosessin. Osallistaminen jai kuitenkin pitkalti tydryhman sisaiseksi
asiaksi, eika kehittamistyosta aina tiedotettu kovin laajalti, mika saattoi estaa kehittamis-
tyon etenemista. Jatkossa tulisi pohtia sita, milla tavalla kehittémisty6ta saataisiin kaikille
nakyvaksi ja miten koko henkilostolle luotaisiin mahdollisuus osallistua kehittamistoimen-
piteiden suunnitteluun ja toteutukseen. Parhaimmillaan kehittdmistyéryhma toimii avoi-
mesti siten, etta siita tiedetaan ja kuka tahansa voi tuoda ehdotuksiaan ja ideoita ryhman
kasiteltavaksi. Pienyrityksissa periaatteessa jokainen henkiloston edustaja paasi mukaan
kehittdmistyohon. Silloin, kun tyéta tehdaan muualla kuin oman yrityksen tiloissa, saattaa
henkildston osallistuminen ja myds sitouttaminen osoittautua haastavaksi. Myés talloin
olisi ensisijaisen tarkeaa mahdollistaa yhteydenpito tyontekijan ja tydnantajan valilla.

Hyva tapa olisi liittad kehittamistydskentely jo olemassa oleviin rakenteisiin, esimerkiksi
palaverikaytantdihin. Nain toimien kehittamistyd ei jaisi muusta tydsta irralliseksi toimin-
naksi, vaan se linkittyisi muuhun yhteiseen tekemiseen ja jokainen voisi siihen osallistua.
Jos toisaalta sopivia rakenteita kehittamistydlle ei ole, ne kannattaa ensin luoda. Esi-
miesten rooli tiedonvalittajind ja tyontekijoiden sitouttajina tulisi tehda selvaksi kehitta-
mistydn alusta lahtien, jotta asiat oikeasti etenevat kdytantdon asti. Tama edellyttaa sen
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varmistamista, etta esimiehilld on kaytettavissaan riittdva osaaminen ja valineet kehit-
tamistydhon. Tarvittaessa esimiehet on opastettava toimimaan kehittdmistydén avain-
henkildina.

Monipuolisen tyoryhman keskustelu lisdaa yhteista ymmarrysta

Yrityksissa kehittamistydhon osallistettiin laaja-alaiset tyéryhmat, ja suurimmassa osassa
tydryhmia mukana olivat johdon, keskijohdon, esimiesten, tydntekijoiden, tydsuojelun ja
tyoterveyshuollon edustajat. Yhdessa yrityksessa tyontekijoita ei osallistettu suunnitteluun
lainkaan. Kehittdmistydéryhmat pysyivat ldhes samoina koko kehittdmisprosessin ajan.
Suuremmissa yrityksissa tydryhmissa oli jasenia useista eri yksikoistda, joten ne myds
edustivat monentyyppisia tydyhteistja erilaisine tehtdvineen. Monipuolisen tydéryhman
etuna oli erilaisten nakdkulmien esille tuominen ja vuorovaikutus sellaisten tahojen valilla,
jotka eivat yleensa olleet tekemisissa toistensa kanssa. Kaikkien tyéryhman jasenten
nakoékulmia huomioitiin kehittamistoimenpiteiden suunnittelussa, mutta kaytdnnossa toi-
menpiteiden toteuttajiksi valittin enimmadkseen samoja johdon ja esimiesten edustajia.
Tama saattoi kuormittaa vastuuhenkilita, ja samalla kehittdmistydn jatkuvuus oli vain
yhden henkilén varassa. Toisaalta perinteisesti hierarkkisissa tydyhteisOissa vastuiden
jakaminen ja ylittaminen koettiin vaikeaksi, joten pienetkin asiat saattoivat tasta syysta
jaada toteuttamatta. Vastuiden jakamisesta tulisikin sopia jo lahtokohtaisesti siten, etta
toteutus ei jaisi lilan pienen joukon harteille.

Yhteistyota tarkasteltiin tydryhman jasenten nakdkulmien ja yhteisymmarrykseen paa-
semisen kautta. Yleinen kokemus oli, ettd kehittamistyd lisdsi henkilostéryhmien valista
vuoropuhelua ja sité kautta ymmarrysta erilaisista nakokulmista. Tama mahdollisti laa-
jemman ymmarryksen kasiteltavista asioista ja eri tydyhteisgjen kaytannodista oppimisen.
Eri yksikdista koottu ryhma toimii silloin, kun kehitetadn koko organisaatiotasolla kaikille
yhtenaisia toimintatapoja. Kehittamistydn alussa monipuolisen ryhman keskustelu toimii
hyvin yrityksen "lahtétilannekartoituksena". Jos toisaalta halutaan kehittaa tydyhteistkoh-
taisia kaytantoja, olisi ryhmien hyva muodostua tydyhteisoittain. Nain asiat saadaan koh-
dennettua tarkemmin juuri kyseisen yhteison tarpeisiin ja olemassa oleviin kaytantoihin.

Tyoéryhman kokoonpanoon tulisi kiinnittaa erityistéd huomiota myos siksi, etta se vaikuttaa
suoraan siihen, mitka ja kenelle tarkeat asiat priorisoidaan ensimmaisiksi kehittamis-
kohteiksi. Joissain ty6ryhmissa tydntekijat kokivat, ettei heiddan aantdan kuultu riittavasti
priorisoinnissa, vaan tyontekijoille tarkeat asiat jaivat priorisoinnissa viimeisiksi. Paatos-
valtaisen henkilon lasndolo ryhméassa on puolestaan tarkead, jotta asioita saadaan vietya
eteenpain. Ylimman johdon tehtdva on varmistaa tarvittavat resurssit kehittamistydlle ja
osoittaa sen merkitys esimerkillaan.

Kaytannon kehittamistydssa paastaan todennakdisemmin toimiviin ratkaisuihin silloin, kun
huomioidaan my6s niiden nakdkulmat ja perustelut, joita asia koskee. Toisaalta keskuste-
lun kautta tulee nakyvaksi se, millaiset asiat ovat kullekin taholle merkityksellisia. Esi-
merkiksi johdon nayttaytyminen tyotekijoiden keskuudessa saattaa olla tydntekijoille hy-
vinkin merkityksellinen asia. Ty6ryhmissa oltiin melko samanmielisid kehitettavista asiois-
ta, ja erilaisten ndakdkulmien kuuleminen edesauttoi padsemista yhteisymmarrykseen
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kdytdanndn toimista. Kehittamistydssa toteutettu yhteinen keskustelu nayttdisi olevan
uudenlainen tapa toimia tekemiseen tottuneissa tyokulttuureissa.

Tiivistda kdytdannonldheista tyoterveysyhteistyota tarvitaan yhteisymmarryksen
lisdamiseksi

Tyoterveyshuoltojen osallistaminen kehittdmistydhon oli yrityskohtaista. Parhaimmil-
laan tyoterveyshuolto osallistui kaikkiin tyoryhmien kokouksiin ja myo6s toimenpiteiden
toteuttamiseen, vaikka alkuun vyrityksessa oli epadilty tyoterveyshuollon mukanaoloa.
Osassa tydryhmista nakyi, ettei tydterveyshuoltopalveluista kaikilta osin tiedetty. TERO-
KA-hankkeen ty6ryhmissa kdydyissa keskusteluissa kavi ilmi, etta esimerkiksi varhaisen
tuen kaytannoista ja osin myods tyoterveystarkastusten sisalldistd oli osassa yrityksista
viela epaselvyyttda. Vuonna 2011 tuli voimaan Kansaneldkelaitoksen korvausmenettelylaki,
jossa keskeista on tiivistda tyoterveysyhteistyétd muun muassa vahvistamalla yha varhai-
sempaa terveysongelmiin puuttumista. Tarve yhteistyon tiivistdmiseen nakyi hankkeen
yrityksissa. Sama nakyi Tyoterveyslaitoksen selvityksestd (2012), joka osoitti, etta yrityk-
set eivat edes tunne riittavasti tyoterveyspalveluidensa sisaltoja.

Tyo6terveyshuollon mukanaolo kehittdmistydssa voikin lisdtd yhteisymmarrysta, jonka
myota padstaan kohdennettuihin ratkaisuihin ja tuloksiin tyoterveysyhteistytssd. Esimer-
kiksi varhaisen tuen mallin kayttdonotto ja siihen perehtyminen on asia, jossa tydterveys-
huolto ja yritys voivat tehda paljonkin yhteistyota. Nain varmistuu koko henkildstén tietoi-
suus mallista ja mahdollistuu sen oikea kaytannon hyddyntaminen. Jotta tydkyvyn tuke-
minen saadaan kaytanndssa toimimaan, tarvitaan tiivista kdytannonlaheista tyoterveys-
yhteisty6ta. Ilman sita ei yrityksen tarpeiden ja tyoterveyshuollon palveluiden kohtaami-
nen ole mahdollista. Tyoterveyshuollon osallistuminen yrityksen kehittdmistyéryhmiin
puolestaan lisaa tydterveyshuollon ymmarrysta yrityksen kulttuurista ja tarpeista, jotka
saattavat olla my6s tydyhteiséllisia kysymyksia.

Toimiva vuorovaikutus on kaiken perusta — myos tyoturvallisuuden

Alun epardinnista huolimatta yrityksissa ideoitiin paljon toteuttamiskelpoisia toimenpiteita,
ja niitd myods toteutettiin suunnitellusti. Joissain yrityksissa toteutettiin useita ja laajojakin
toimenpiteitd. Osassa yrityksista kaivattiin valineita esimerkiksi henkiléstokyselyn tulosten
kasittelyyn, ja tassa osallistava menetelma naytti toimivan hyvin.

Suunnitellut kehittamistoimenpiteet liittyivat vuorovaikutukseen ja viestintaan, kehi-
tyskeskustelu- ja palaverikaytantdihin, esimiestydn ja osaamisen kehittamiseen, ilmapiirin
parantamiseen ja ristiriitojen ratkaisemiseen, tydoloihin, ty&suojeluun, ergonomiaan ja
elintapoihin. Kaikki nama asiat voivat olla yhteydessa terveyserojen muodostumiseen.
Kehittamiskohteita koskevat kasitteet vaihtelivat yrityksittain, ja eri otsikoiden alla kasitel-
tiin osittain samoja asioita. Samoja toimenpiteita myds kehitettiin eri ndkékulmista. Kehit-
tamistydn onnistumisen kannalta on keskeista se, mista lahtokohdista ja ndkdkulmista
toimenpiteet syntyvat. Tama vaikuttaa myds siihen, miten niista viestitdan henkildstolle ja
miten ne kdytdnnodssa toteutetaan. Silla on eroa, viestitdankd uusista kaytdanndista siitd
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nakodkulmasta, etta tydntekijat padsevat vaikuttamaan tyohonsd, vai siita, etta esimiehet
saavat kayttdonsa vdlineitéa oman tydnsa kehittamiseen.

Vuorovaikutukseen ja viestintdan liittyvat toimenpiteet olivat yrityksissa ensimmaisia ke-
hittamiskohteita. Ne ndyttdytyivat suoraan toteutettavina toimenpiteinad, ja lisdksi niista
keskusteltiin muiden toimenpiteiden yhteydessd. Vuorovaikutuksen kehittdmisen tarve
linkittyi useimpiin suunnitelluista toimenpiteistd, ja se korostui erityisesti tytntekija- ja
lahiesimiestasolla. Haasteena onkin luoda toimivia kaytantéja ja rakenteita perinteisille
tydntekijdammateille, joissa tydn luonne ja tydn tekemisen tavat ovat erilaisia kuin esi-
merkiksi asiantuntijatydssa. Tyoryhmien keskusteluissa kavi ilmi, ettda vuorovaikutusta
tarvittiin erityisesti jokapaivaisen tydn sujuvoittamiseksi. Yrityksissa luotiinkin uusia raken-
teita tukemaan viestintda ja vuorovaikutusta. Lisaksi kiinnitettiin huomiota vuorovaikutuk-
sen laatuun seka tyyliin, jolla asioita esitettiin. Vuorovaikutuksen laadusta keskusteltiin
erityisesti esimiesten osalta, ja heille suunnattiinkin toimenpiteita tahan liittyen. Myo6s
muun osaamisen kehittdmista kohdistettiin esimiehille ja tydntekijoille.

Riskitoimialoilla vuorovaikutus ndyttaytyi jopa tydsuojeluasiana. TyOsuojeluun on nailla
aloilla perinteisesti panostettu paljon, mikd nakyi siina, ettd ne eivat olleet yhta pienyritys-
ta lukuun ottamatta ensimmaisia kehittédmiskohteita. Keskusteluissa kuitenkin tuotiin esil-
le, etta vuorovaikutuksen puute heijastui pahimmillaan myoés tydsuojelu- ja turvallisuus-
asioihin kaytannon tydssa. Nain ollen vuorovaikutuksen merkitysta ei voi korostaa liilkaa
toimialoilla, joilla on paljon turvallisuusriskeja. Tyoéhyvinvointiin, tydkykyyn ja terveyteen
vaikuttaminen alkaakin tyohon liittyvien perusasioiden saattamisesta kuntoon. Téama edel-
lyttaa toimivaa vuorovaikutusta ja viestintaa, joilla on merkitysta terveydelle ja hyvin-
voinnille. Vuorovaikutuksen ja vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen ja tarvittavan osaami-
sen varmistaminen ovat askel siihen, etta edistetdan tyon autonomista hallintaa, joka on
valittava tekija myds vaikutettaessa yksilon terveyteen ja terveyseroihin.

Tyopaikka voi kannustaa ja tarjota mahdollisuuksia terveellisiin elintapoihin

Elintapoihin vaikuttavien toimenpiteiden osalta toivottiin tyonantajalta tukea ja mahdol-
lisuuksia. Aina tarjottuja mahdollisuuksia ei kuitenkaan kaytetty, ja terveysasiat koettiin
haasteellisina yksilokohtaisina kysymyksina. Kannustaminen ja mahdollisuuksien tarjoa-
minen osana yrityskulttuuria nahtiin kuitenkin vaikuttavampana koko tydyhteison tervey-
den edistamisena. Yritys voi esimerkiksi ottaa kantaa tuomalla esille nakemyksensa tupa-
koimattomuuteen ja tukemalla sitd. Pitkavaikutteinen tydpaikkatasoinen terveyden edis-
taminen vaatii sita tukevia rakenteita ja toimintatapoja, jotka toteutuvat jokapaivaisessa
tyossa. Esimerkiksi tyohon liittyvat ergonomiaohjeet tai mahdollisuus terveelliseen paivit-
taiseen ruokailuun johtavat todennakdisemmin parempaan lopputulokseen kuin yksittaiset
tyohyvinvointipaivat. TEROKA-hankkeessa tydterveyshuoltoa osallistettiin |ahinna tuotta-
maan tietoa elintapohin ja ergonomiaan liittyen.
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Myonteiset kokemukset kannustavat jatkoon - terveyteen vaikuttaminen osaksi
rakenteita

TEROKA-hankkeen terveys- ja hyvinvointivaikutusten osoittaminen lyhyella aikavalilla on
haasteellista. Kaiken kaikkiaan kuitenkin toimenpiteiden toteutukseen sitouduttiin hyvin
ja kehittamisprosessit olivat tuloksellisia. Kaikissa yrityksissa pdastiin vahintaan suunnit-
telutasolle, ja useimmissa yrityksissa paastiin kdytdnnon toteutukseen myds pidemman
tahtaimen toimenpiteissa. Tydryhmien suunnittelemat toimenpiteet olivat jo lahtdkohtai-
sesti eritasoisia asioita. Joissain tydryhmissa suunniteltiin pitkdajanteisesti kehitettdvid ja
koko organisaatiota koskevia yhtendisia kaytantoja esimerkiksi kehityskeskusteluihin,
palavereihin seka esimieskoulutuksiin. Toisissa taas edettiin suunnittelemalla nhopeammin
ja helpommin toteutettavia toimenpiteitd, kuten ilmoitustaulujen kaytén tehostamista ja
turvakenkien hankintaa. Yleisesti ottaen tyoryhmien jasenten kokemukset kehittdmis-
tyosta olivat myodnteisid, ja myds nakyvia hyotyja saavutettiin. Suuria rakenteellisia muu-
toksia edellyttaneet toimenpiteet vaativat suunniteltua enemman aikaa, joten hyotya oli
vaikea arvioida viela tdssa vaiheessa. Tyontekijatasolla ndkyivat parhaiten pienet konk-
reettiset asiat. Useissa tydryhmissa tuli esille tarve luoda yhtenadisia kaytantdja ja saanto-
ja, jotta asiat saataisiin toimimaan. Alun myodnteiset kokemukset kannustivat kehittamis-
tydn jatkamiseen.

Kehittamistyon jatkuminen ei kuitenkaan ole yrityksissa itsestadan selvad, vaikka se
koettaisiinkin hyddyllisena. Useimmissa yrityksissa kehittamistyéta haluttiin jatkaa, ja
tydryhmissa pohdittiin, mika olisi oikea paikka kehittamistyon jatkamiselle. Kehittdmistyo-
ta oltiin valmiita jatkamaan sovelletusti esimerkiksi osana jo olemassa olevia tai hank-
keessa luotuja palaverikdytantéja ja toimintatapoja. Joissain yrityksissa nain jo tehtiinkin.
Joissakin yrityksissa epardéitiin kehittamistoiminnan itsendista jatkamista ilman ulkopuoli-
sen vetajan tukea. Yrityksissa pohdittiin my6s laajemman joukon osallistamista kehitta-
mistydhon seka kaytdssa olevia resursseja.

TEROKA-tyoryhmien toimintaa kytkettiin tydsuojelutoimikuntien tyohon. Toisaalta osallis-
tavaa menetelmaa aiottiin jatkossa kayttaa osana henkilostokyselyn tulosten kasittelya.
Eraassa yrityksessa tydskentelyn linkittdminen olemassa oleviin rakenteisiin ndhtiin kehit-
tamistydn ja projektinohjauksen nakdkulmasta kaikkein jarkevimmaksi. Pienyritykset
puolestaan aikoivat jatkaa kehittémisty6ta osana palaverikdytantdja. Yhdessa yrityksessa
henkilostovaihdokset ja organisaatiomuutokset vaikuttivat siten, ettd kehittamistyon jat-
kuvuus ei ollut turvattu. Jotta kehittamistyd jaa elamaan erillisen hankkeen jalkeen, se on
koettava tarpeelliseksi ja sille on ldydettava oikea paikka organisaation rakenteissa ja
kaytannoissa. Osassa yrityksista paikka oli mietitty jo hankkeeseen lahdettdessa, osassa
se loytyi matkan varrella. Tarkeaa on se, ettd yritys voi muokata ja soveltaa opeteltua
tapaa itselleen parhaiten sopivaksi.

tasolla

TEROKA-hankkeessa kaytetyn osallistavan menetelman avulla saatiin esille moni-
puolisesti tydhyvinvointiin, tydkykyyn ja terveyteen liittyvia kehittamiskohteita. My6s ter-
veyserojen kannalta keskeisia asioita nousi esiin. Yritysten suunnittelemat ja toteuttamat
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toimenpiteet liittyivat paljolti psykososiaalisten tydolojen kehittamiseen. Tallaisia olivat
esimerkiksi tyon hallinnan ja vaatimusten, osaamisen ja esimiestyon, tydn sujumisen,
ilmapiirin ja vaikutusmahdollisuuksien kehittdminen. Fyysisen tyokyvyn kannalta keskeisia
toimenpiteita olivat muun muassa ergonomian parannukset ja kunto-testaukset. Myds
tydn kemiallisiin riskeihin tartuttiin. Elintapakayttdytymiseen pyrittiin vaikuttamaan jarjes-
tamalla terveyskampanjoita tupakoinnin, liikunnan ja ravitsemuksen osalta. Terveyserojen
kaventamisen ndkodkulmasta tulisi tutkimusta ja toimintaa suunnata jatkossa enemman
my0s terveyteen vadlillisesti vaikuttavien psykososiaalisten tekijéiden huomioimiseen.

Vaikka alkoholi on yksi tarkea terveyseroja aiheuttava tekija, se ei noussut yritysten ty6-
ryhmissa esille tydpaikan eika tydterveyshuollon edustajien puolelta. Usein alkoholia ei
pideta tydyhteison vaan yksilén asiana, tai se ndhdaan lahtokohtaisesti tydpaikan kulttuu-
riin kuuluvana asiana. Monilla tydpaikoilla alkoholihaittoihin puuttuminen onkin viela yhtei-
sesti kdsittelematon asia, vaikka tydntekijat suhtautuvat usein myonteisesti aiheen esiin
nostamiseen (Kivisté ym. 2010). Alkoholista puhuminen on kuitenkin usein vaikeaa seka
johdolle, esimiehille, tyontekijoille etta tydterveyshuollon asiantuntijoille. Tydpaikan ja
tyoterveyshuollon yhteistydn on havaittu olevan haasteellisempaa alkoholiasioissa kuin
muissa asioissa. (Kivistd ym. 2010.) Aihepiirin kasittelyyn liittyy leimautumisen pelko, ja
siitd saattaa olla vaikeampaa puhua kuin muista elintapa-asioista. Arkojen asioiden, kuten
juuri alkoholihaittojen, esiin nostaminen tydyhteistssa ja niita ehkaisevien toimintamallien
mahdollistaminen vaatiikin seka yritysten johdolta, esimiehilta ettd tydterveyshuollon
asiantuntijoilta erityista taitoa, nakemysta ja kouluttautumista. Taten se vaatinee aiheen
esiin nostamista erikseen omana asianaan. Tyoterveyshuollon asiantuntijoilla koulutuksen
tiedetaankin vaikuttavan siihen, kuinka alkoholiasioita otetaan esille (Holmgvist ym.
2008). Tyodkaluja ja koulutusta alkoholihaittojenkin hallintaan tydpaikoilla on olemassa
(Kujasalo (toim.) 2011). Ty6paikoilla kannattaa hyddyntaa tamankin asian kehittamisessa
ty6-yhteison ja tydterveyshuollon yhteista yhteisollisen vaikuttamisen nakokulmaa.

TEROKA-hankkeen vyhteisodllisen viitekehyksen keskeiset periaatteet nakyivat yritysten
kehittamistyossa. Tyopaikat ottivat vastuun kehittdmistydsta ja osallistivat eri osapuolia
tuomaan esille ndkdkulmia. Kehittamistydssa tartuttiin juuri oman organisaation kannalta
keskeisiin kehittamiskohteisiin. Osallistava toimintatapa voimaannutti myds tyontekijat
toimimaan oman tydnsa ja tybhyvinvointinsa kehittdjina. Uudenlaisen ja eri tahojen vali-
sen vuorovaikutuksen alullepano oli jo sindnsa iso asia yrityksissa. Osassa tydpaikoista
tyontekijoiden ja esimiesten tai tydvuorojen valilla ei kayty juuri minkaanlaista keskuste-
lua. Tyontekijoilla ei siten ollut paljonkaan mahdollisuuksia vaikuttaa tyohénsa tai tyo-
oloihinsa. Tama heijastui tydn sujuvuuteen ja laatuun, pahimmillaan tydturvallisuuteen.

Vuorovaikutuksen kerrottiin hankkeen myo6ta lisadntyneen tydntekijoiden ja esimiesten
valilla. TEROKA-hankkeessa tehty kehittamisty6 koettiin merkittavaksi siksi, ettd myods
tyontekijoita kuultiin ja uusia vaikuttamiskanavia ja rakenteita luotiin. Niiden kautta on
jatkossakin mahdollista huomioida paremmin myds tydntekijdiden nakemyksia asioista -
laajetessaan talla voi olla paljonkin merkitysta terveyserojen kaventamisen kannalta.
Esimerkiksi tydntekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisdamisella ja esimiestyon kehitta-
misella tiedetadn olevan valillista vaikutusta hyvinvointiin, terveyteen ja sairauspoissa-
oloihin (Kaikkonen ym. 2009, Vaananen ym. 2003). Tyontekijoista valittamiselld, lasna-
olevalla esimiehelld, téiden organisoinnilla ja hyvalla tydilmapiirilld puolestaan saattaa olla
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merkitystd, kun tyontekija pohtii sairauslomalle jaamista (Siukola 2008). Juuri naita asioi-
ta tydryhmissa nostettiin esille ja kehitettiin. Paivittaisen esimiestydn sujumista ja sairaus-
poissaolojen hallintaakin on mahdollista helpottaa, kun huomioidaan tydntekijéiden hyvin-
vointi ja kuunnellaan, miten tydssa voidaan.
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Hankkeen konkreettiset tulokset osoittivat, ettd yhdessa kehittdminen on

mahdollista. Vuorovaikutuksellisen ja terveytta tukevan kulttuurin omaksuminen ei tapah-
du hetkessa. Yrityksen nakdkulmasta kysymys on sujuvista tyOprosesseista, hyvasta tyon
laadusta ja tydkykyisista tyontekijoista seka ennen pitkda vdhenevista sairauspoissaolois-
ta. Ty6-paikoilla tehtavan terveydenedistamistydn on tuettava organisaation perustehta-
van toteutumista ja strategiaa, jolloin siihen my0s sitoudutaan organisaatiotasolla.

Kokonaisvaltainen tytkyvyn tukeminen lahtee siitd, ettd yrityksessa ollaan selvilld niista
tekijoistd, jotka heikentavat tyontekijoiden terveyttd. Lisaksi tarvitaan vélineitd ja osaa-
mista, joiden avulla on mahdollista tarttua keskeisiin ongelmakohtiin. Henkilostokyselyt
toimivat hyvana pohjana kehittamistyoélle, ja niité kannattaa hyddyntda. Lisdksi tarvitaan
henkiléston ndkemys ja perustelut siitd, mitd ja miten asioita tdytyisi ensisijaisesti lahted
kehittamaan. TEROKA-hankkeessa toteutettu osallistava kehittamistyd on luonut pohjaa
terveyden ja tyokyvyn tukemiselle ja antanut yrityksille valineita konkreettiseen tekemi-
seen. Kokonaisvaltainen rakenteiden kautta vaikuttaminen nayttdisi toimivan, kun pyri-
taan kehittdmaan tyohyvinvointia ja tukemaan tyokykya ja terveytta.

TEROKA-hankkeen yhteistyétahon Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tuottamassa toi-
mintaohjelman loppuraportissa (2008-2011) kuvattiin ohjelman toimenpiteistd vastannei-
den tahojen nakemyksia siita, mihin terveyserojen kaventamisty6ta tulisi jatkossa suun-
nata. Vastuutahojen mukaan keskeista olivat muun muassa yhteistyon kehittaminen ter-
veyseroasioiden parissa tydskentelevien tahojen valilla, terveyserojen tarkastelun paino-
pisteen siirtaminen pelkan lopputuloksen tarkastelusta syy-seuraussuhteisiin vaikuttami-
seen, hyvinvointi- ja terveyserojen kaventamisen sisaltéjen nivominen kaikille ammat-
tialoille ja koulutustasoille seka toimintakulttuurin muutos yhteiskunnan eri aloilla. Lisaksi
tuotiin esille, etta tietoisuuden kehittamiseksi tulisi muun muassa tuottaa ja valittaa tietoa
kaventamisen keinoista ja kustannushyoddyista. (Rotko ym. 2012.) Ammattiryhmittaisten
terveyserojen kaventamisen hankkeessa on tarjottu tietoa ja valineita tyopaikoilla tapah-
tuvaan terveyserojen kaventamiseen. TEROKA-hankkeessa tehty kehittamistyd on askel
toimintakulttuurin muutokseen, joka juurtuessaan nakyy heikommassa asemassa olevien
terveyden parantumisena. TyoOpaikoilla tapahtuvalla kulttuurinmuutoksella on viime ka-
dessa merkitystda myds siihen, minkalaiseen toimintakulttuuriin koulusta valmistuneet
nuoret tyontekijat astuvat.

Kestavat tyourat eivat synny eivatka terveyserot kapene hetkessa. Tarvitaan avointa ty6-
kyvyn tukemisessa tarvittavien tahojen valistd vuorovaikutusta, jotta epakohdat saadaan
esille ja ratkaistua. Vain yhdessa tekemalld, systemaattisesti toimintaa johtamalla ja eri
tahojen rooleja selkiyttémalléd voidaan paasta pitkakestoisiin tuloksiin ja terveyden suh-
teen tasa-arvoisempaan tydelamaan. Parasta tyokyvyn tukemista on se, etta ty6é on mie-
lekasta ja sita voi tehda turvallisessa, terveytta edistavassa tydymparistossa.
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Miten meilla rakenteet Millainen terveyden-
tukevat tyoterveytta? edistamisen kulttuuri
meidéan  tydpaikal-
lamme on?
Henkil6sto on tarkein
voimavaramme!

Voitaisiinko toiminnal- Tuleeko  meidan

lamme jopa vaikuttaa tyontekijoillamme

terveyseroihin? olemaan kestavat
tydurat?

TyoOpaikka voi

kannustaa ja

tarjota mah-

dollisuuksia Tyopaikoilla  tehtdvan

terveellisiin Henkilostokyselyt  ja terveydenedistamis-

elintapoihin! tygnFek|Jat osallistava tydn on tuettava orga-
toimintatapa  tukevat nisaation  perustehts-

toisiaan terveyden van toteutumista ja

edistamisessa ja muus-

strategiaa, jolloin siihen
sa kehittamistvossa!

my®ds sitoudutaan
organisaatiotasolla!

Ty6hyvinvointiin  ja terveyteen
vaikuttamisen on lahdettava yri-
tyksen tarpeista, oikeaan aikaan
ja oikeassa paikassa!
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Milloin viimeksi
kysyin, mita
tyontekijalle
kuuluu?

Yhteinen keskuste-
lu nayttdisi olevan
uudenlainen tapa
toimia tekemiseen
tottuneissa tyo-
kulttuureissa.

Tyoéterveyshuollon
mukanaolo  kehitta-
misty0ssa voi lisata
yhteisymmarrysta,
jonka myota paas-
taan kohdennettuihin
ratkaisuihin ja tulok-
siin tyoterveysyhteis-
tyossal

Vastuiden jakamisesta
tulisi sopia jo lahtdkoh-
taisesti siten, etta toteu-
tus ei jaisi lilan pienen
joukon harteille!

Tiedankd tyo-
terveyshuolto-
palveluiden
sisalldista riit-
tavasti?

Olenko tydterveyshuollon
edustajana perilla asiakkaan
tarpeista? Olenko jalkautunut
tydpaikalle?
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7 JOHTOPAATOKSET

7.1 Tyobpaikkojen rooli terveyden edistamisessa ja
terveyserojen kaventamisessa

Terveyserojen kaventaminen tyOpaikoilla ei ole erillistd toimintaa, joka vaatii toteuttajil-
taan erityisia taitoja ja kykyja. Ty6paikan toimintamallien, rakenteiden seka johtamisen ja
esimiestydn on tuettava perustydn sujumista. Toimivat tydprosessit tukevat jo itsessaan
terveytta, tydkykya ja hyvinvointia. Terveyserojen kaventamisen tulee olla kokonais-
valtaista tyokyvyn ja hyvinvoinnin tukemista, jossa tydntekijdiden osallistumista tuetaan
ja mahdollistetaan. Se vaatii tydpaikkojen johdolta ndkemysta ja osaamista tyontekijoiden
tydkyvyn ylldpitdmisesta ja parantamisesta ja hyvinvoinnin lisaamisesta.

Tyo6paikoilla tehtavan terveydenedistamistydn on tuettava tydpaikan perustehtdvan toteu-
tumista ja strategiaa, jolloin siihen my6s sitoudutaan. Johdon ja esimiesten sitoutuminen
ja esimerkki ovat onnistumisen edellytyksia. Vuorovaikutus tydntekijoiden ja esimiesten
vdlille ei synny itsestdan, vaan johdon tulee varmistaa, ettéd sen kehittymiselle on aikaa.
My6s organisaation rakenteiden ja toimintamallien taytyy luoda sille mahdollisuuksia.
Kuvassa 6 esitetdaan tyopaikoille hyddyllisid ohjenuoria tydkyvyn ja terveyden edistami-
seksi osana tyota.

Monissa perinteisissa tydntekijdammateissa itse tydn tekemiseen ja tyokulttuuriin ei valt-
tamatta ole ollut sisddnrakennettuna vuorovaikutuksellista toimintaa ja viestintéa samalla
tavalla kuin joissakin muissa ammateissa. Taten eri ammattiryhmien tydntekijoilla ei aina
ole ollut tasa-arvoisia mahdollisuuksia vaikuttaa tyohoénsa tai tydoloihinsa. Vaikutus-
mahdollisuuksia tydntekijdammateissa voidaan parantaa luomalla uusia vuorovaikutus-
rakenteita ja kaytantdja. Hyva vuorovaikutus ja osallistaminen vaikuttanee tytterveyteen
ja -hyvinvointiin tyéntekijéiden vaikutusmahdollisuuksien lisaantymisen kautta. Tama
lisad samalla tyopaikkojen sosiaalista padomaa ja yhteisdllisyytta.

Tyo6paikoilla voi olla merkittava rooli toimia yhteisdnd, jonka kaytannot, toimintatavat ja
kulttuuri tukevat terveytta edistavia elintapoja ja kannustavat tyokykya yllapitavaan toi-
mintaan. Tydpaikan normit ja kdytannot voivat tarjota raameja tyontekijan paattksen-
teolle suhteessa tyodturvallisuuteen, terveyskayttaytymiseen ja yhdessa toimimiseen. Vuo-
rovaikutus muiden kanssa vahvistaa nékemyksia esimerkiksi tydpaikan arvoista (vrt. Taj-
fel 1978). Tyopaikalla omaksutut asenteet voivat heijastua vapaa-ajallekin.

Osallistaminen tydpaikoilla antaa tydntekijéille mahdollisuuden nostaa esille kehittamista
vaativia asioita ja nadin toimia tydyhteisén hyvaksi. Yksittdainen tyéntekija voi omilla asen-
teillaan ja tiedoillaan osaltaan vaikuttaa tydyhteis66nsa ja tyopaikkaansa. Samalla var-
mistetaan kehittamistydn kohderyhmalahtdinen toteutuminen. Huonot tydolot lisdavat
terveyseroja, joten tydntekijoilla tulee olla mahdollisuus kertoa tydssa olevista ongelma-

129



: Tyéiterveyslaitos TyOpaikat terveyserojen kaventajina

kohdista ja esittaa niihin parannusehdotuksia. Osallistaminen lisda tyontekijoiden sitoutu-
mista tyokyvyn ja -terveyden edistémiseen.

Terveyserojen kaventamisen ndkdkulmasta tydntekijoiden osallistaminen tydolojen kehit-
tamisessa kannattaa. Terveyseroihin liittyvid asioita nousi keskusteluissa esiin hyvin laa-
jalti (kuva 5). Alkoholi yhtena merkittavana terveyseroja aiheuttavana tekijana ei noussut
esille. Liiallisen alkoholin kaytén aiheuttamat haitat tydlle kuitenkin ndkyvat suomalaisilla
tydpaikoilla (Kivistdé ym. 2010). Aiheen sensitiivisyyden vuoksi se kannattaa nostaa kes-
kusteluun tietoisesti, ja tahan on tyodpaikoille olemassa tydkaluja (Kujasalo (toim.) 2011).
On tarkeda, etta tyokyvyn tukemisessa ja terveyden edistamisessad resursseja suunnataan

lisesti vaikuttaviin asioihin (ks. kuva 5).

Tyopaikoilla voidaan kaventaa terveyseroja.

Osallistumisen mahdollistaminen ja toimiva vuorovaikutus toimivat ty6paikkojen
arjessa terveyseroja aiheuttavien tekijéiden esiin nostamisessa.

Toimintamallien, rakenteiden seka johtamisen ja esimiestyén on tuettava perus-
tyon sujumista, koska se jo itsessaan vaikuttaa hyvinvointiin.

TyOyhteison kaytannot ja kulttuuri rakennetaan sellaiseksi, etta ne tukevat tyon-
tekijoiden terveys- ja turvallisuuskayttaytymista seka vuorovaikutusta muiden
kanssa. Nain tyopaikat voivat osallistua terveyserojen kaventamiseen.

7.2 Tyobterveyshuollon rooli terveyden edistamisessa ja
terveyserojen kaventamisessa

Tybelamaan liittyvat toimialoittaiset ja ammattiryhmittdiset terveyserot nakyvat tyo-
terveyshuoltojen tydssa. Tyoéterveyshuollossa on useita perusprosesseja, joita on mah-
dollista hyddyntaa pyrittaessa tarttumaan terveyden eriarvoisuuteen riskitoimialoilla ja

-ammattiryhmissa. Esimerkiksi terveystarkastukset, tietojen antaminen, neuvonta ja oh-
jaus, riskiarviointi, tyokykya ylldpitdva ja edistava toiminta, tydpaikkaselvitykset, tyo-
yhteis6toiminta ja sairaanhoito antavat tyoterveyshuollon ammattihenkilGille ja asian-
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ja kuormitustekijat ja ongelmat. Niiden pohjalta on myds mahdollista tunnistaa voima-
varoja ja positiivisia mahdollisuuksia, joita vahvistamalla tyopaikkaa ja yksildita voidaan
tukea tekemaan terveyden kannalta hyvia valintoja ja mahdollistaa hyvaa terveyskayttay-
tymista.

Valtakunnan tasolla ty6terveyshuollon toiminnan keskeisiksi kehittamisen kohteiksi ovat
nousseet tyokyvyn tuki ja tyéterveysyhteistyd (Ahtela I, Rantahalvari ja Ahtela II). TERO-
KA-hankkeessakin todettiin asiakasorganisaation ja tytterveyshuollon valisessa yhteis-
tydssa olevan kehittdmisen tarvetta. Tyoterveyshuolto on terveyden ja tyokyvyn vankka
asiantuntijataho. Tyo6terveyshuolto on myds palvelujarjestelman toimijoista se, jolla on
maanlaajuisesti kattava toimiva verkosto ja padsy tyopaikoille. Siten tyéterveyshuollolla
on mahdollisuus tavoittaa myds ne, jotka tarvitsevat erityista tukea terveyden riskitekijoi-
hin ja ongelmiin liittyen.

Organisaatiotasolla tehtdvaa kehittamistd tukisi tyoterveyshuollon entista aktiivisempi
nakyminen asiakastyOpaikalla. Osallistavan kehittamismenetelmdn avulla voidaan
edesauttaa tydterveyshuollon ja yrityksen vdlista yhteistyéta. Se lisdaa tarkeda vuoropuhe-
lua ja vahvistaa ndin yhteisymmarrysta yrityksen tarpeista ja tyoterveyshuollon tuki-
mahdollisuuksista. Ty6terveyshuolto on erityisen tarkea pk-yritysten osalta, ja varsinkin
pientyopaikat kaipaavat usein tukea ja toimintamalleja kehittdmistoiminnalleen. Tervey-
teen ja sen eriarvoisuuden vahentamiseen pyrkivaan toimintaan patee sama periaate kuin
muuhunkin kehittamistoimintaan tyopaikkatasolla. Se on aina tydpaikan ja sen toimijoi-
den vastuulla olevaa toimintaa. Tyo6terveyshuollolla on tukijan rooli omaan asiantunte-
mukseensa ja tehtdvakenttadnsa lukeutuvassa toiminnassa.

Vuoropuhelun lisdamisen tarpeesta tyOpaikan ja tyoterveyshuollon vdlilla kertoo esimer-
kiksi se, etta tyopaikoilla ei aina tiedetad varhaisen tuen toimintamallin sisalldista eika roo-
leista sen toteuttamisessa. Osapuolien taytyisikin tehda em. suunnitelmat aidosti yhdessa
ja tyéterveyshuoltojen tuoda hyviksi osoittautuneita toimintatapoja tydpaikkojen kayttéon
entista aktiivisemmin. Toisena esimerkkina on tydterveyshuollon tietojen antaminen, neu-
vonta ja ohjaus (TANO) -toiminta, joka on taitolaji. Tyontekijatoimialoilla toiminnallinen,
konkreettiseen tekemiseen kannustava tydote ja tydtavat saattaisivat toimia paremmin ja
vaikuttavammin kuin perinteiset yksilokohtaiset keskustelut. Yksiloén vaikuttaminenkin,
ainakin ennaltaehkaisevassa mielessa, voisi myds tydterveyshuollon puolelta toimia jois-
sain asioissa jouhevammin tydyhteisdihin ja -ryhmiin vaikuttamisen kautta. Tydyhteiso-
tasolla toimittaessa ohjauksessa voisi hyddyntaa kyseisen tydpaikan kulttuuria ja tyon-
tekijdiden ammatti-identiteettia. Ty6terveyshuollot voisivat rohkeasti pohtia mahdollisuuk-
siaan suunnata toimintaansa tulevaisuudessa kohderyhmalahtdisemmin. Tyopaikan ja
toimialan kulttuuri mm. asennoitumisessa elintapakayttaytymiseen ja tydsuojeluun on
hyva tuntea, jotta tyéterveyshuollon toiminnan ja vaikuttamisen keinoista voidaan suunni-
tella kohderyhmansa nakoisia. Yksiloneuvonnan osalta tydterveyshuollon asian-
tuntemukseen olisi hyva sisallyttda yksilon muutosvaiheen tunnistamisen osaaminen. Eri
muutosvaiheissa olevia ihmisia pitda lahestya eri tavoin, ja tarjottavat neuvot, tiedot ja
ohjaus taytyy kohdentaa muutosvaihetta vastaaviksi, siihen sopiviksi. Oikealla tavalla,
oikealla asenteella ja oikeaan aikaan tehty elintapamuutoksen aikaansaamiseen tahtadva
keskusteluinterventio voi saada paljon aikaan.
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Riskialoilla ja -ryhmissa on yleisesti yliedustettuna ongelmat, jotka kuuluvat tyéterveys-
huollon tytkenttaan, kuten esimerkiksi terveys, tyokyky, kuormitus, tydymparisto, tyo-
turvallisuus ja ergonomia. Kokonaisuutena ajatellen tydterveyshuollon rooli terveyserojen
kaventamistalkoissa voisi parhaimmillaan tarkoittaa toiminnan aktiivista vahvistamista
riskitoimialoilla ja riskiammattiryhmissa.

7.3 Yhteiskunnan rooli ammattiryhmittaisten
terveyserojen kaventamisessa

Tybeldaman osalta ammattiryhmittdisia terveyseroja voivat parhaiten kuroa kiinni asian-
osaiset eli ty6paikkojen johto, esimiehet ja tydntekijat yhdessa. He ovat parhaita oman
tydnsa, tydolosuhteidensa ja tydpaikkansa kulttuurin tuntijoita. Heille pitéda vain tarjota
riittdvasti keinoja, tietoa ja osaamista tyokyvyn tukemiseen tydn arjessa. Asiantuntijoita
tarvitaan kanssakulkijoiksi tydpaikan terveyden edistamisessa. Tydelaman osalta terveys-
erojen kaventaminen tapahtuu tyfssa: ty6ta ja tydoloja kehittdmalla seka hyvan terveys-
kayttdytymisen mahdollisuuksia tarjoamalla.

Johdolla ja esimiehilla on tarkea rooli tydntekijéiden terveyden edistamisessa ja tydnteki-
javoimavarojen sailyttdmisessd. Johdon ja esimiesten kasitteellista ymmarrysta tyohyvin-
voinnin ja ty6kyvyn kokonaisvaltaisuudesta tdytyy liséta erityisesti tydntekijatoimialoille
suunnattujen foorumien, koulutuksen ja tiedotuksen avulla. Kokonaisvaltainen tyokyky-
johtaminen vaatii osaamista ja laaja-alaista ndkemysta sen toteutuksesta osana tydpaikan
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perustyota. Mitattavia tuloksia ei saada aikaan hetkessa, vaan tarvitaan pitkajanteista
tavoitteellista toimintaa ja resurssien suuntaamista.

Tybkyvyn tukemiseen ja terveyden edistamiseen tarvitaan kohderyhmalahtoisia toimin-
tamalleja. Terveyserojen kaventamisen nakdkulmasta niiden tulisi olla vapaasti saatavilla
ja hyddynnettavissa ja kaikille tydeldaman toimijoille. Mallien tulee olla muokattavissa tyo-
paikan kaytdnndn mukaiseksi ja kokemukset niiden kaytosta tulee levittaa laajasti. Am-
mattiryhmittdisia terveyseroja kaventavaan toimintaan ty6paikoilla on lisaksi hyva suun-
nata kannusteita rahallisten ja etuuksia antavien tukien muodossa seka saadoksilla. Tama
tukee kaytannon tekemisen mahdollistumista ja terveyseroja kaventavaa tyéta tyo-
paikoilla ja yhteiskunnassa. Toimintaa kannattaa seurata sekd tyOpaikoilla ettd valta-
kunnallisesti.

Resurssien suuntaamisesta vastaavien tahojen pitdisi jatkossa kdyda tydeléaman osalta
entistakin tiivimpda vuoropuhelua ja suunnittelua. N&in asioita voidaan kehittdd koko-
naisvaltaisesti ja kohdentaen erityisesti sinne, missa kdytdnndn toiminnalle on suurin
tarve, kuten toimialoille, joille seka ty6hon etta elintapoihin liittyvat riskit ovat kasaantu-
neet (vrt. Rotko ym. 2012). Monisyisten terveyserokysymysten ratkaisemisessa ja resurs-
sien suuntaamisessa tarvitaan kokonaisvaltaista ndkemysta ja laaja-alaista yhteistyota
tydelamadn toimijoiden, paattdjien ja asiantuntijoiden valilld. Tydpaikat ovat hyva paikka
paasta vaikuttamaan tydssakayvien ammattiryhmittdisiin terveyseroihin. Jatkossa tutki-
musta tulisi suunnata my®os riskitoimialoilla psykososiaalisten tekijdiden ja terveyden valis-
ten yhteyksien tarkasteluun. Lisd@ksi resursseja kannattaa suunnata tutkimustiedon sovel-
tamiseen kaytannossa. Nyt tarvitaan tekoja, jotta terveyserot eivat paasisi kasvamaan
entisestdaan. Tybelamasta loytyy tahan potentiaalia.
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TYOPAIKAN TERVEYDEN EDISTAMISEN TAULU

¢ Terveyden edistamiselld on johdon ja organisaation tuki: organisaation
nakemys, esimerkki, osaaminen ja resurssit on varmistettu.

¢ Organisaatio tarjoaa vuorovaikutukselle rakenteet ja mahdollisuuden.

¢ Terveyden edistamisen kehittdmistydn paikka ja jatkuvuus on varmistettu
alusta lahtien: kaytetaan olemassa olevia foorumeita (esim. henkiléstopalaverit,
tydsuojelutoimikunta) tai muodostetaan kehittdmistydryhma.

¢ Varmistetaan osallisten mukanaolo.

¢ Hyodynnetdan kaytettdvissa olevaa tietoa henkildston tydhyvinvoinnista, tyo-
kyvysta ja terveydesta (esim. henkildstokyselyt, sairauspoissaolot, tydterveys-
huollolta saatavat yhteenvedot).

¢ Asianosaiset pohtivat yhdessa, mita ja miten ollaan kehittdmassa ja keita asia
koskee.

¢ Selvitetdan, miten kehittamistydssa voidaan hyddyntaa tyodterveyshuollon
asiantuntemusta tai muita tahoja.

¢ Sitoutetaan esimiehet ja muut avaintoimijat korostamalla kehittamisen hyotyja.

¢ Tehdaan toiminta nakyvaksi: tiedotetaan kaikille asianosaisille ja raportoidaan
johdolle.

¢ Varmistetaan jatkuva palautteen antamisen ja vaikuttamisen mahdollisuus.

¢ Tarkeimmat kehittamiskohteet valitaan yhdessa: varmistetaan erityisesti tyon-
tekijoiden nakdkulmat.

¢ Tehdaan konkreettiset toimintasuunnitelmat vastuuhenkildineen ja aika-
tauluineen ja toimitaan sen mukaan, mika toimii juuri meilla.

¢ Vastuita jaetaan ja varahenkildt varmistetaan.
¢ Konkreettiset toimintasuunnitelmat kehittamiskohteineen toteutetaan.
¢ Suunnitelmia muokataan tarpeen vaatiessa.

¢ Kehittamistyon onnistumista seurataan ja arvioidaan (esim. henkildston
kokemukset, henkil6stokyselyt, sairauspoissaolot, tydterveyshuollolta saatavat
yhteenvedot henkiloston tilasta).

¢ Hyvista kaytannoista kerrotaan koko organisaatiossa.

Kuva 6. Suosituksia terveyden edistamiseksi tyopaikalla. Tydpaikan terveyden edistami-
sen taulu.
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LIITE 1. Kuvaukset TEROKA-hankkeen tyontekijoiden tehtavista

Husman Paivi toimi hankkeessa vastuullisena johtajana ja asiantuntijana koko hankkeen ajan.
Huuskonen Minna toimi hankkeessa projektiassistenttina syksyn 2011.

Jurvansuu Hanna toimi hankkeen tutkijana kevaasta 2012 hankkeen loppuun.

Koskinen Aki toimi hankkeessa erityisasiantuntijana osa-aikaisesti.

Laine Klaus toimi hankkeessa erityisasiantuntijana ja projektipaallikkond hankkeen alusta kesdaan
2011.

Laulumaa Anne-Mari toimi hankkeessa tutkijana kevaasta 2010 syksyyn 2011.
Logren Aija oli hankkeessa tutkimusapulaisena syksyn 2011.

Luomala Tiina tekee hankkeen aineistoista pro gradu -ty6taan Jyvaskylan yliopistolle yritysten ja tyo-
terveyshuollon yhteistydsta.

Makynen Sanna oli hankkeessa tutkijana syksylla 2011.

Puustinen Susanna oli hankkeen erityisasiantuntijana ja projektipaallikkona syksystd 2011 hankkeen
loppuun.

Ruusuvuori Johanna oli hankkeessa osa-aikaisesti vanhempana tutkijana syksysta 2010 kevadseen
2012.

Sirola Pia oli hankkeessa tutkijana syksystd 2010 hankkeen loppuun.

Tuominen Eva toimi hankkeessa vanhempana asiantuntijana syksysta 2011 hankkeen loppuun.
Vihtonen Tiina toimi hankkeessa osa-aikaisesti vanhempana tutkijana.

Virtanen Simo toimi erikoistutkijana koko hankkeen ajan.

Nasman Ove. Metal Age -menetelméan kehittdja. Nasmanin yritykselta, Mediona Oy Ab:ltd, ostettiin
alihankintana Metal Age -koulutuksia hankkeen kolmelle yritykselle.
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LIITE 2. Ammattiryhmittaisten terveyserojen kaventaminen (TEROKA) -hankkeen
ohjausryhmien edustajat ja THL-TTL-projektiryhman jasenet.

Tyoterveyslaitoksen TEROKA-hankkeen ohjausryhma:
Ritva Partinen (STM), rahoittajan edustaja, virallinen valvoja
Tuomo Alasoini (Tekes)

Eila Linnanmaki (THL)

Raili Perimaki (SAK, sijaisena Kari Haring)
THL-TTL-TEROKA-ohjausryhma:

Pekka Puska (THL), puheenjohtaja

Marina Erhola (THL)

Janne Juvakka (SOSTE)

Taru Koivisto (STM)

Kaija Majoinen (Kuntaliitto)

Marja Vaarama (THL)

Harri Vainio (TTL)
THL-TTL-TEROKA-projektiryhmi (12/2012)
Sanna Ahonen (THL)

Paivi Husman (TTL)

Hanna Jurvansuu (TTL)

Risto Kaikkonen (THL)

Tapani Kauppinen (THL)

Eila Linnanmaki (THL)

Jukka Murto (THL)

Niina Mustonen (THL)

Susanna Puustinen (TTL)

Tuulia Rotko (THL)

Pia Sirola (TTL)

Helena Tukia (THL)

Simo Virtanen (TTL)
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LIITE 3. TEROKA-hankkeen jarjestamat tilaisuudet, yhteistyd ja julkaisut seka koulutuk-
set ja tilaisuudet, joihin hankkeesta on osallistuttu

TEROKA-hankkeen pvm Tietoja tilaisuudesta/julkaisusta/

jarjestamat tilaisuudet kavijamaarista
TEROKA-hankkeen 11.12. TEROKA-hankkeen loppuseminaarissa ja
loppuseminaari ja leh- 2012 raportissa kuvataan, miten yrityksissa on
distétilaisuus “Tyo- yhdessa kehittaen ryhdytty edistamaan
paikat terveyserojen henkiléston tydhyvinvointia ja -terveytta.
kaventajina — osallis- Seminaarissa pohditaan myds, milla ta-
tamalla oikeita ratkai- valla tydpaikkojen toiminta voisi osaltaan
suja”. Tyoterveys- vaikuttaa siihen, etta terveyserot eivat
laitos, Helsinki. kasvaisi entisestadn (ohjelma liitteessa

7).

Hyvinvointia tydsta 9.12. Workshop, jossa Tyoéterveyslaitoksen,
-workshop, Haikko, 2011 Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen, Hel-
Porvoo singin yliopiston ja Kuntoutussaation tut-

kijat ja asiantuntijat keskustelivat seka
esitelmoivat aiheesta Tuottaako ty6 hy-
vinvointia. Seminaari toi TEROKANn kayt-
tdéon runsaasti lisamateriaalia mm. loppu-
raporttia ajatellen (ohjelma liitteessa 5).
Osallistujia 24.

Paasylippu hyvin- 11.10. Paasylippu hyvinvoivaan tydyhteis6on

voivaan tydyhteis66n 2011 -seminaari 11.10.2011. Osallistujamaara
-seminaari, Wanha noin 120. Seminaari kohdennettiin riski-
Satama, Helsinki ammattialoja edustavien ty6paikkojen ja

tyoterveyshuoltojen edustajille, ja se sai
erittain hyvat osallistuja-arviot. Seminaa-
ri toimi yhtena hyvana reittina vieda ter-
veyserojen kaventamista yhteistoiminnal-
lisesti toteutettuna riskiammattialoja
edustaviin yrityksiin (ohjelma liitteessa

4).
Nettisivut, julkaisut ja
haastattelut
TEROKA-hankkeen TEROKA-hankkeen sivulla oli 10.5.2011-
nettisivut Tydterveys- 1.11.2012, 542 paivan ajalta 366 kayn-
laitoksen sivuilla tia. Noin parikymmenta kayntia per
http://www.ttl.fi/fi/tut kuukausi.
ki-
mus/hankkeet/teroka/
Sivut/default.aspx
Sirola, P., Puustinen, 12/ TEROKA-hankkeen loppuraportti

S., Jurvansuu, H., Vir- 2012
tanen, S. & Husman,
P. Ty6paikat terveys-
erojen kaventajina -
osallistamalla oikeita
ratkaisuja.
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TEROKA-hankkeen pvm Tietoja tilaisuudesta/julkaisusta/
jarjestamat tilaisuudet kavijamaarista

Paasylippu hyvin- 2011 Esite toimii paasylippuna tyéhyvinvoinnin

voivaan tydyhteis66n kehittdmiseen yrityksissa, ja se soveltuu

-esite. Tyodterveys- useille eri aloille. Taustalla on ajatus yh-

laitos, sosiaali- ja teisesta kehittamisestd, jossa yrityksen

terveysministerio ja eri toimijatahot yhdessa edistavat ter-

Mediona. veytta ja hyvinvointia. Esitetta jaettu
TEROKA-hankkeen jarjestamissa tapah-
tumissa seka hankkeessa mukana oleville
yrityksille.

Von Bonsdorf, M. ym. 2011 http://www.keva.fi/fi/julkaisut/Sivut/tutki

2011. Kuntatyonteki- musjulkaisut.aspx

joiden tyokyky ja fyy-

sinen toimintakyky

pitkittaistutkimuksen

valossa. KVTEL 1981-

2009

-tutkimus. Keva.

Laine, K. & Laulumaa, 3/ 2011 levikki 74 787

A-M. Terveyden edis- 2011 (http://www.levikintarkastus.fi/)

taminen tyéhyvinvoin-

nin kehittdmisen na-

kokulmasta. Kaleva.

Laine, K., Laulumaa, 3/ Ammatti- ja jarjestdlehdet, sosiaali- ja

A-M. & Sirola, P. 2011. 2011 terveysala, terveydenhuolto. Premissi on

Ammattiryhmien vali- erikoislehti, joka tukee ja kehittaa ter-

set terveyserot. Pre- veys- ja sosiaalialan johtamista. Kohde-

missi. Terveys- ja so- ryhmaa ovat kaikki sosiaali- ja terveys-

siaalialan johtamisen alan johtamisen kysymyksista kiinnostu-

erikoisjulkaisu 3/2011, neet. Kuusi kertaa vuodessa ilmestyva

46-49. Premissi kasittelee terveys- ja sosiaali-
alan aiheita moniammatillisesti ja moni-
tieteisesti.
Painos 2 000
http://www.aikakauslehdet.fi/Etusivu/Me
dia--
Mainon-
ta/Mediakortti/Mediakortit/?id=764&vuosi
=2012#levikki)

Laulumaa, A-M. & Si- 7/ 2011 levikki 103 314

rola, P. Terveyden 2011 (http://www.levikintarkastus.fi/)

eriarvoisuuteen tyo-

elamassa puututtava.
Turun sanomat, Ala-

kerta 18.7.2011.
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kanssa

TEROKA-hankkeen pvm Tietoja tilaisuudesta/julkaisusta/
jarjestamat tilaisuudet kavijamaarista
Sirola, P. & Laulumaa, 10/ B2B-asiantuntijakanava Editorin julkaisi-
A-M. Puheenvuoro: 2011 jana toimii yritysviestinnan asiantuntija
Taloudellisista uhkaku- Editor Helsinki Oy.
vista huolimatta tyén-
tekijoiden hyvinvointiin http://www.editori.fi/lokakuu-
tyopaikoilla pitaa in- 2011/puheenvuorot-lokakuu-
vestoida. Editori B2B- 2011/puheenvuoro-taloudellisista-
asiantuntijakanava. uhkakuvista-huolimatta-tyontekijoiden-
Henkildstohallinto. hyvinvointiin-tyopaikoilla-pitaa-
investoida/
TEROKA-hankkeen 10.10. Radio Nostalgia aloitti ldhetyksensa paa-
projektipaallikké Su- 2011 kaupunkiseudulla helmikuussa 2011, jon-
sanna Puustisen haas- ka jalkeen kanava on laajentunut seitse-
tattelu Paasylippu malle eri paikkakunnalle kattaen 2,4 mil-
hyvinvoivaan tyo- joonaa suomalaista. Lisaksi kanavaa voi
yhteis66n seminaarin kuunnella internetissa osoitteessa
tiimoilta. Radio www.radionostalgia.fi.
Nostalgia. Finnpanel Oy, Kansallinen Radiotutkimus
kesa-elokuu 2012.
(http://radionostalgia.fi/tiedotteet)
Yhteistyo Terveyden ja | 2008-
hyvinvoinnin laitoksen | 2012

- TEROKA-projekti-
palaverit TTL:n ja
THL:n TEROKA-
hankkeiden toteut-
tajien valilla 1-2 kertaa
vuodessa.

- THL-TTL-TEROKA-
hankekokonaisuuden
ohjausryhman kokouk-
set 1-2 kertaa vuodes-
sa. Naihin kokouksiin
osallistui ohjausryh-
man edustajien lisaksi
edustus seka THL:n
ettd TTL:n TEROKA-
hankkeiden tutkijoista,
kehittajista ja vetajis-
ta.

- THL:n Kaventaja Hy-
vinvointi ja terveys-
erojen kaventaminen
WWW-sivusto
(http://www.thl.fi/fi_FI
/web/kaventaja-fi)

Esitelty hankkeiden etenemistd, keskus-
teltu sisalloista, vaihdettu kokemuksia,
jaettu osaamista ja suunniteltu yhteis-
tyota tulevaisuudessa.

Sisaltéjen tuottaminen TTL:n TEROKA-
hankkeesta (Simo Virtanen, Klaus Laine).

Sivuston toimituskunnan jasen Susanna
Puustinen TTL:n edustajana.

TTL:n TEROKA-hankkeen sivut linkitetty
Kaventaja-sivustolle. Kaventajassa on
kaynyt lokakuun 2012 aikana 1 882 yksi-
l6ityd kavijaa.
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: Tybterveyslaitos

TyoOpaikat terveyserojen kaventajina

Tilaisuudet/koulutukset, joihin osallistuttu

Pori, konferenssi: 8th International Conference on Evaluation for Practice,
6/2012

Tyoterveyslaitoksen jarjestama kolmen paivan koulutuskokonaisuus: Hyva
T&K-projektin johtaminen ja hallinta, Projektihallinnan koulutus T&K-
hankkeiden projektipaallikéille. 2011

Tyobterveyslaitoksen Arviointifoorumin kdynnistysseminaari, 5/2012

Metal Age -vetajakoulutus, 2011

Eriarvoinen tyd -seminaari (TEY), 5/2011

Paiva tydhyvinvoinnille -seminaari (TTK), 2011

Terveyden ja hyvinvoinnin kohtalo - kunnat ja lait muutoksessa. Terveyden
edistamisen keskuksen ajankohtaispaiva, 5/2011

Yritysta stadiin -tapahtuma, 5.5.2011 Anne-Mari Laulumaa ja Pia Sirola: Ter-
veyden edistaminen tydhyvinvoinnin kehittdmisen nakdkulmasta Esitelma
seka hankkeen standi.

European Sociological Association -kongressi, Geneve 9.9.2011
Ruusuvuori, J. Using conversation analysis in evaluation research. Esitelma.

Culture Health and Well-being -konferenssi, Turku 21.-24.9.2011
Laulumaa, A-M & Sirola, P. 2011. Developing well-being at the workplace.
Poster abstracts.

Tydhyvinvoinnin mittaaminen ja kehittaminen -koulutus (Talentum), 3.-
4.10.2011

Edistamme hyvinvointia — kavennamme terveyseroja -seminaari
Marina Congress Center. Sosiaali- ja terveysministerid, Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos, Kuntaliitto ja aluehallintovirastot, 8.12.2011
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LIITE 4. Paasylippu hyvinvoivaan tyoyhteis66n -seminaarin ohjelma

Paasylippu hyvinvoivaan tyoyhteis6on -seminaari, 11.10.2011

Tervetuloa seminaariin!

TyoOpaikan tarkein voimavara on sen henkildstdssa. Henkiloston hyvinvointiin kannattaa panostaa.
Tama seminaari toimii portin avauksena tyohyvinvoinnin yhteisen kehittamisen parhaisiin kaytantoihin
tyopaikoilla.

Tietyilla toimialoilla (esimerkiksi elintarviketeollisuus, metalliteollisuus, rakennusala, vartiointipalvelut,
kiinteistdhuolto- ja siivousala) on erityisind haasteina muun muassa tyon kuormittavuuden ja altistus-
tekijoiden hallinta seka tyokyvyn yllapito ja elintapakdyttdaytymisen parantaminen.

Olemme kutsuneet tahan seminaariin erityisesti naiden toimialojen edustajia keskustelemaan kaytan-
nodn arkikokemuksistaan ja keinoista, joilla tydhyvinvoinnin ja -terveyden edistaminen saadaan juur-
tumaan osaksi tydpaikan arjen toimintaa.

Kerro paivan aikana oman tyopaikkasi toimivista kdytanndista ja kuule, miten muut tydpaikat ovat
ryhtyneet kehittdémaan henkildéstonsa hyvinvointia. Kokemuksistaan kertovat muun muassa Ty6-
terveyslaitoksen Ammattiryhmittdisten terveyserojen kaventaminen (TEROKA) -hankkeen yhteis-
tyoyritykset. Yrityksissa tyOpaikan eri toimijatahot ovat yhdessa kehittden ryhtyneet edistdmaan tyo-
paikan henkildston tybhyvinvointia ja -terveytta.

Antoisaa paivaa!
Paivi Husman
paivan puheenjohtaja, teemajohtaja

Tyo6terveyslaitos
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Ohjelma

8.45 Ilmoittautuminen ja aamukahvi

9.15 Tilaisuuden avaus

paivan puheenjohtaja, teemajohtaja Paivi Husman, Tytterveyslaitos

9.25 Terveyserot tyoelamdssa

ylitarkastaja Ritva Partinen, sosiaali- ja terveysministerio

9.55 Tyohyvinvointia kehittamalla kohti ammattiryhmittaisten terveyserojen kaventamista
projektipaallikko, erityisasiantuntija Susanna Puustinen, Tyoterveyslaitos

10.35 Tyohyvinvoinnin yhteinen kehittaminen - kannattaako?

Case Atria Suomi Oy, Timo Kinnunen, johtava tyoterveyslaakari

11.00 Lounas

12.00 Case Kaukora Oy, Rami Aaltonen, tekninen johtaja

Case Hartela Oy, Marko Caven, asiakaspalvelupaallikkd, tyéturvallisuuspaallikkd

13.10 Kahvitauko

13.30 Paneelikeskustelu ja yhteistad keskustelua: Terveyden edistaminen organisaatiossa.
Panelistit:

- projektipaallikko Liisa Hakala, Tampereen yliopisto, Johtamiskorkeakoulu, Synergos

- sosiaalipsykologi, projektitutkija, tyOyhteisokehittdja Paula Jalo, Helsingin yliopisto, taloustieteen
laitos

- paaluottamusmies, tydsuojeluvaltuutettu Antero Karttunen, Metalliset
- tiimipaallikko Jaana Laitinen, Tyoterveyslaitos

- tydterveyden kehitysjohtaja Kari-Pekka Martimo, Mehildinen

- henkilostdjohtaja Tapio Palolahti, Atria

14.50 Yhteenveto ja padtos

teemajohtaja Paivi Husman, Ty&terveyslaitos

15.00 Tilaisuus paattyy
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LIITE 5. Hyvinvointia tydsta -workshop, ohjelma

Hyvinvointia tyosta -workshop / Haikko 9.12.2011

Ohjelma

07.30-08.30 Linja-autokyyti Tytterveyslaitokselta (Topeliuksenkatu 41 a A) Haikon kartanoon
09.00-09.10 Tilaisuuden avaus (Susanna Puustinen & Guy Ahonen)

09.10-9.50 Tutkimus- ja kehittdmispadllikkd Tiina Pensola, Kuntoutussaatio. Ammatin ja tyovoima-
aseman yhteys tyokyvyttomyyteen ja kuolleisuuteen.

10.00-10.20 Vanhempi tutkija Paivi Leino-Arjas, TTL. Tyottomyys ja terveys - mita vaikutus-
suhteista tiedetaan?

10.30-10.40 tauko

10.40-11.00 Erikoistutkija Jorma Seitsamo, TTL. Terveena tyossa - terveena eldkkeella?
11.10-11.30. Dos. Tea Lallukka, Helsingin yliopisto. Uni ja tyokyky.

11.40-12.30 Lounas

12.30.-12.50 Vanhempi tutkija Jari Hakanen, TTL. Mitd jo tiedetaan tyon imun yhteyksista ylei-
seen hyvinvointiin ja terveyteen?

13.00-14.00 Workshop (puheenjohtajana Simo Virtanen)
14.00-14.10 tauko
14.10-15.00 Workshop jatkuu

15.00-15.10 Tilaisuuden lopetus
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: Tybterveyslaitos TyOpaikat terveyserojen kaventajina

LIITE 6. Padsylippu hyvinvoivaan tydyhteis66n -seminaaripalautteet, avoimet kysymyk-
set, 33 vastausta

1) Mitka olivat sinulle keskeisimmat opit ja oivallukset tilaisuudesta?
1. Muiden yritysten esimerkit TEROKA-projektissa

2. Yritysten puheenvuorot

3. Toimintamallit

4. Hyvia firmojen esimerkkeja tyohyvinvointityohon

5. Johdon osallistuminen hankkeisiin ehdoton edellytys onnistumiselle. Mittareiden rakentaminen
toiminnan seuraamiseksi tarkeaa.

7. Uudet nakodkulmat yrityksille tth:sta

9. TEROKA-hanke on systemaattinen, mahdollistaa tydhyvinvoinnin kehittamista
10. Kehittamiskohteet/ongelmat muilla samankaltaisia kuin meilla

12. Erilaiset nakdkulmat omaan osaamiseen

13. Oli mukavaa huomata ettd omalla tyépaikalla olemme varsin hyvalla tasolla tyéhyvinvointiin

liittyen
14. Kaytannon hyvat esimerkit, osa tosin tuttuja, mutta vahvisti sen, etta tie on oikea
15. Varhaisen tuen / ty6hyvinvoinnin vieminen kdytantdon, case-tapaukset hyvia

16. Oli ihanaa huomata, ettd omalla tydpaikalla on jo periaatteessa "tytkalut” valmiina hyvinvoivan
tyOyhteison kehittémiseen, kun kuunteli eri esiintyjia, nyt kannattaa systemaattista “uudelleen kdyn-
nistamista”. Meidén ei siis tarvitse enaa aloittaa ihan alusta saakka.

17. Kuntoutusluotsi, jee
18. Mittarit (mitka ovat ne mittarit, joita voisin hyddyntda omassa tydyhteisdssani), poissaolot jne.
19. Tyoterveydenhuollon merkitys

20. Johdon sitouttamisen keinot — "sairaspoissaolot rahaksi”, tytfysioterapeutti jalkautuu tyopaikalle,
mm. kuntoutusluotsin palvelujen hyédyntaminen

21. Johtamisen, johtamiskoulutuksen tarkeys. Kehityskeskustelujen positiivinen vaikutus.
22. X-yrityksen esitys (vastaaja tarkoittaa elintarvikealan yrityksen esitysta*)
23. Henkilostdn tyohyvinvointikeskustelut ja kuntoutusluotsaus. Urasuunnittelu.

24. Kun itse tulee yrityksestd, josta téndan esilld olleita asioita viety jo suhteellisen pitkalle, on hyva
nahda perspektiivia missa tilanteissa jotkut yritykset ovat. Silmia avaavaa ettei tybhyvinvointiasiat
itsestédnselvyys.

25. Asiat ovat yksinkertaisia kun vain 10ytyy tahtotila ja koko maailmaa ei paranneta kerralla vaan ne
pitaa priorisoida.
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26. Than samojen asioiden kanssa painiskelevat isot yritykset kuten pienetkin yritykset. Uusi asian-
tuntija (tydvoiman puolella) tydterveyshuollon tiimiin (irtisanottujen jne. tueksi).

27. Kehittdminen kannattaa ja sita on viela paljon tehtavaksi, terveyserojen kaventaminen
yrityksessa.

28. Tybhyvinvointia edistetaan perusasioilla, jotka pitdisi olla kunnossa. Ei mitdan erityisia asioita — nyt
vain taman uuden “ismin” alla.

29. Elakoitymisriskissa oleville aina kuntoutusohjaaja. Tiedonkulun vaikutus tydhyvinvointiin.

30. Selvilld olemisen periaate, varautumisen periaate ja osallistumisen periaate. TyOnantaja ei ole
optimaalisin "kaannytystydntekija”.

31. Vahvistui viela se, etta tama on yhteisty6ta. Tydhyvinvointia ei voi ulkoistaa!

32. Tyoterveyteen laatujarjestelma / oma tydterveys sairaspoissaolo raportoinnin uudistaminen henki-
|0stolle aktiivisempi viestintd, tydpaikan normeista, osaamisesta, hyvasta johtamisesta.

33. Mika aiheutti mukaanlahddn projektiin? Konsultti mainittiin molemmissa caseissa, mika on sen
merkitys prosessille? Voiko valitontd hyotya mitata projektin aikana?

2) Mita arjen tyohosi/tyopaikallesi vietdvaa tilaisuudesta sait?

1. Lisda ideoita koskien TEROKA-hanketta, auttaa meidan yritysten TEROKA-prosessissa / prosessia
eteenpain

2. Péihdeohjelmaopas

3. Selkedt naytot eri aloilta

4. Painottaa johdon sitoutumista tydhyvinvointitydhon

5. Tilaisuus lujitti niitd asioita, jotka omassa yrityksessa koetaan painopistealueiksi.

7. Esimiesten jaksamisen tukeminen ja asiakkaiden yritysten oman vastuun korostaminen

9. Jaksamista pitkajanteiseen tydsuojelu- ja tyohyvinvointitydhén kuulemalla innostuneiden sydamella
olevien ihmisten puheita

12. Nakemyksia ja kokemuksia tyéhyvinvoinnin kehittamisyrityksista

13. Muutamia uusia kehittdmiskohteita omalle tydpaikalle

14. Tyoterveysyhteistydn parantaminen. Mittareiden luonti tyéhyvinvointiin (ositteistakin oli puhetta).
15. Kaytannon esimerkit, kuntoutusohjaajan kdyttéminen tyoterveyshuollon yhteyshenkilona

16. X-yrityksen (hankkeessa mukana ollut elintarvikealan yritys*) tapaus kiinnosti, mm. tapaturma-
vakuutuskumppanuuden hyddyntdminen, ammatillisen kuntoutuksen ohjaaja ja irtisanottujen tuki.
Naita meilla ei viela kaytossa.

17. Kuntoutusluotsi, jee

18. Tybhyvinvointia parantavien toimien yhteinen pohtiminen ja kehittdmiskohteista sopiminen
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19. Tyoterveyshuolto ja organisaatioiden valinen yhteisty6

20. Pitkakestoinen kuntoremonttitoiminta parempi vaihtoehto, johto tarkein linkki tydhyvinvointi-
asioissa... jotta toteutuu

21. Sana "valittdminen” puuttumisen tilalle “varhaisen valittamisen mallin” kdayttddnotossa

22. X-yrityksen (hankkeessa mukana ollut elintarvikealan yritys*) esityksesta sain kasityksen moni-
puolisista menetelmista tyohyvinvoinnin johtamisessa + ideoita omalle tyopaikalle.

23. Huomasin, etta meilla on asiat melko pitkalla jo. Joitain ideoita nousi ja selkiintyi.

24. Yritysten edustajien kertomukset siita miten heilla tyShyvinvointiasiat jarjestetty. Normaalisti
tyossani keskitytty paljon terveydenhoitoalan ja tydsuojelun henkildiden ndakdkantoihin.

25. Case-esimerkit vietdviksi faktoina oman organisaation herattajaksi.

26. Ydinasiat kerromme palautteena kollegoillemme. Case-tapaukset antaa ideoita.

27. Yhteistyotahojen yhteistyon lisadmisen merkitys tyohyvinvointiin, vuorovaikutuksen kehittdminen
28. Mietin listauksen perusasioita mitka pitdisi olla kunnossa, kysely, paljonko keh.keskusteluja kayty.

29. Ideoita varhaisen tuen mallin parantamiseksi kehityskeskustelujen merkitys, pitéa saada myds
omalla tydpaikalla kayntiin.

30. Asioista sopiminen, kirjaaminen
31. Vuorovaikutusta henkildston/johdon valilla

32. Tyoterveyteen laatujarjestelmd / oma tybterveys sairauspoissaolo raportoinnin uudistaminen
henkilostolle aktiivisempi viestintd, tyopaikan normeista, osaamisesta, hyvasta johtamisesta.

*vastauksien kirjaajan selvennys.
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LIITE 7. Tyopaikat terveyserojen kaventajina — osallistamalla oikeita ratkaisuja
-loppuseminaarin ohjelma

Tervetuloa

Ammattiryhmittdisten terveyserojen kaventaminen (TEROKA) -hankkeen loppuseminaariin
TyoOpaikat terveyserojen kaventajina - osallistamalla oikeita ratkaisuja

AIKA: 11.12.2012 klo 12.00-15.30

PAIKKA: Tyoterveyslaitos, luentosali, Topeliuksenkatu 30, Helsinki

TyOpaikan tarkein voimavara on sen henkildstossa. Henkildston tydkykyyn ja hyvinvointiin kannattaa
panostaa. Tietyilla toimialoilla (esimerkiksi elintarviketeollisuus, metalliteollisuus, rakennusala, varti-
ointipalvelut, kiinteistéhuolto- ja siivousala) ovat erityisind haasteina muun muassa tyon kuormit-
tavuuden ja altistustekijoiden hallinta seka tydkyvyn yllapito ja elintapakayttaytymisen parantaminen.

TEROKA-hankkeen loppuseminaarissa ja raportissa kuvataan, miten yrityksissa on yhdessa kehittaen
ryhdytty edistamaan henkildston tyohyvinvointia ja -terveytta. Seminaarissa pohditaan myds, milla
tavalla tydpaikkojen toiminta voisi osaltaan vaikuttaa siihen, etta terveyserot eivdt kasvaisi entises-
taan.

Seminaari on jatkoa vuosi sitten jarjestetylle Paasylippu hyvinvoivaan tydyhteisddn -seminaarille.
Tervetuloa keskustelemaan ja kuulemaan mielenkiintoiset tulokset ja yrityscaset!

Tilaisuus on maksuton. Kutsua voi vapaasti jakaa eteenpéin.

Ohjelma

12.00 Tilaisuuden avaus, ylitarkastaja Paula Naumanen, sosiaali- ja terveysministerio
12.15 Hankkeen paatulokset + keskustelu, tutkija Pia Sirola, TTL

13.15 Kahvitauko

13.45 Case Hartela + keskustelu, asiakaspalvelupaallikkd/tyoturvallisuuspadallikkdé Marko Caven,
Hartela Oy

14.30 Case Atria + keskustelu, tydsuojelupaallikkd Antti Rentola, Atria Suomi Oy

15.15 Yhteenveto ja paatossanat, TEROKA-hankkeen projektipaallikkd, erityisasiantuntija Susanna
Puustinen

15.30 Tilaisuus paattyy
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Tybelamadssa on potentiaalia terveyserojen kaventamiseen!

Terveyserojen kaventaminen on ollut terveyspolitiikan keskei-
nen tavoite pitkaan, mutta silti ne jatkavat kasvuaan. Tyo-
paikoilla on omalta osaltaan mahdollisuus vaikuttaa vaeston
terveyteen ja hyvinvointiin. Tydpaikan kulttuurilla on vaiku-
tusta tyontekijoiden terveyteen esimerkiksi toimintatapojen
valityksella. Terveyserojen muodostumiseen voidaan kenties
vaikuttaa suuntaamalla pitkdjanteisia tyokykya tukevia ja
terveytta edistavia kokonaisvaltaisia toimia erityisesti niiden
toimialojen tydpaikoille, joiden tyontekijoille on kasaantunut
sekad tydhon etta elintapoihin liittyvia riskeja.

Ammattiryhmittaisten terveyserojen kaventaminen (TEROKA)
-hankkeeseen (2008-2012) valikoitiin analyysin perusteella
yrityksia ammattialoilta, joiden tyontekijoille kasautuu seka
tyohon ettd terveyteen liittyvia riskeja. Yrityksissa opeteltiin
henkilostoa osallistava ja vuorovaikutuksellinen toimintatapa,
joka tukee tydhyvinvoinnin ja terveyden edistamista. Tyon-
antajan ja tydntekijoiden edustajat seka tydterveyshuolto te-
kivat yhdessa kehittdmistyota tydhyvinvoinnin, tyokyvyn ja
terveyden parantamiseksi.

Lue tasta raportista, mita ja miten yritykset saivat aikaan ja
voitaisiinko tydpaikoilla vaikuttaa terveyseroihin osallistavilla
tydkyvyn ja terveyden edistamisen menetelmilla? Se on sel-
vaa, etta nyt tarvitaan tekoja, jotta terveyserot eivat paasisi
kasvamaan entisestaan ja etta tydurista tulisi kestavia!

TYOTERVEYSLAITOS

Tyodterveyslaitos, Tyohon osallistuminen ja kestava tybura-teema
Tyodkyvyn ja terveyden edistamisen -tiimi

Topeliuksenkatu 41 a A, 00250 Helsinki

www.ttl.fi

ISBN 978-952-261-248-9 (nid.)
ISBN 978-952-261-249-6 (pdf)

Tyodterveyslaitos

SOSIAALI- JA )
TERVEYSMINISTERIO






