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Tassd  tutkimuksessa  tutkitaan  sairauspoissaolon  jélkeistda  tyohonpaluukeskustelua.
Tyohonpaluukeskustelu on uusi toimintatapa paperiteollisuudessa ja keskustelukéytantd aloitettiin
kesédkuussa 2008. Tyohonpaluukeskustelun tavoitteena on tyohyvinvoinnin parantaminen ja
sairauspoissaolojen vahentdminen sek& niiden syihin vaikuttaminen. Tutkimuksen kaytannollinen
tavoite on kuvailla ty6hdnpaluukeskustelu ja tutkia keskusteluiden toteutuminen arjessa. Tutkimus
pyrkii luomaan kuvan tyypillisesta ty6honpaluukeskustelusta, mitd asioita keskusteluissa on
ké&sitelty ja miten nostaa kéytyjen keskusteluiden tasoa

Tutkimuksen kohteena ovat UPM Rauman ja Tervasaaren paperitehtaiden paperin tuotannon
tyontekijat ja heidan lahimméat esimiehet vuoromestarit. Tutkimukseen haastateltiin Rauman
tehtaalla 12 tyontekijaa ja kahdeksan vuoromestaria seké Tervasaaren tehtaalla kolme tyontekijad ja
kaksi vuoromestaria eli yhteensa 15 tyontekijdd ja 10 vuoromestaria. Paperiteollisuudessa
tyontekijoilla on sairauspoissaoloja enemman kuin toimihenkil6illg, joten tyokykyasioiden puheeksi
otto koettiin erityisen tarkedksi em. kohderyhmissa.

Tutkimus toteutettiin yhdistamalla kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen menetelma. Tutkimusaineisto
keréttiin  tutkimushaastatteluin.  Haastattelut ~ koostuivat kaikille yhteisistd  esitiedoista,
strukturoiduista kysymyksistd ja avoimesta teemahaastatteluosuudesta, joka oli kohdistettu
tyontekijoille ja vuoromestareille erikseen.

Tyohonpaluukeskustelun osapuolten antama ristiriitainen kuva kaydyistd keskusteluista luo
vaikutelman, ettd todellista kohtaamista ei tapahdu vuorovaikutustilanteessa. Nykyinen
tyohonpaluukeskustelutapa ei toimi tyohyvinvointia edistdvédnd tyontekijan ja vuoromestarin
vuorovaikutustapahtumana.

Tyohonpaluukeskustelukdytantd ja ohjeistus tulee uudistaa sekd kohdentaa sairauspoissaolon
pituuden ja laadun mukaan. Tyodhonpaluukeskustelu tulee kaydad kahden kesken eika
ryhmatilanteessa, jotta luottamuksellisuus ja hankalistakin asioista puhuminen onnistuu hairigitta.
Tyohonpaluukeskustelu tulisi  vakiinnuttaa osaksi sairauspoissaolojen hallintaa ja hyvéa
johtamistapaa.

Tyohonpaluukeskustelun kaytannon koulutus tulisi jarjestad koko henkildstolle, jotta kaytanto tulee
tutuksi kaikille. Koulutusajankohdaksi olisi hyva valita tuotannon rajoitusten aika, jolloin
kolmivuoroty6té tekevat henkil6t paésisivat koulutukseen ja valtyttaisiin lomautuksilta.



Esimieskoulutusta tulisi kehittdd suunnitelmallisesti. Koulutuksessa tulisi huomioida nykyisen
vuorovaikutusosaamisen vahvistaminen ja hankalista asioista puhumiseen rohkaiseminen mm.
tunnetaitoja ja aktiivista kuuntelua edistaméalla. Myos asenteita tulisi kasitellda koulutuksessa.
Esimiesten toimintaa tulisi tukea ja huolehtia heidan jaksamisestaan.

Terveydenhuollon varhaisen valittamisen toimintamallin kaytannon toteutus kannattaisi tarkistaa
toimintaan tarvittavien resurssien riittdvyyden ja tyohyvinvoinnin tukemisen varmistamiseksi.
Tyoterveyshuollon hoitoraha -kokeilua olisi hyva jatkaa, jotta henkil0std pédsee nopeasti
tarvittavaan hoitotoimenpiteeseen.

Tyo6hyvinvoinnin johtamiseen tulisi kiinnittdd huomiota. Tydhyvinvoinnin kehittdmisté tulisi jatkaa
HYVIS-tutkimuksen kehitysehdotuksien pohjalta jatkossakin.



ALKUSANAT

Tama tutkimus on tehty UPM-Kymmene Oyj Rauman tehtaan henkilstéhallinnon toimeksiannosta.
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1 JOHDANTO

Metséteollisuus ry ja Paperiliitto ry aloittivat vuonna 2008 paperityontekijéiden tydhyvinvointia
koskevan yhteisen tutkimuksen, HYVIS-hankkeen. Paperiteollisuus kévi tuolloin l&pi
poikkeuksellisen suurta muutosvaihetta, joka koski kaikkia paperiteollisuustoimijoita.
Muutostilanteilla on tytssa jaksamiseen ja yksilon kokemaan ty6hyvinvointiin merkittavasti
vaikutusta. (Pahkin, Leppanen, Kajonsaari, Ala-Laurinaho, Welling, Vé&ananen, Joensuu &
Koskinen 2010.)

Tyo6hyvinvointi voidaan ndhdd koko organisaation yhteisend myonteisend vireystilana tai yksilon
hyvinvointina. ”Tyohyvinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa kehittdmista
sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyon iloa” (Otala &
Ahonen 2003, 19). Tyohyvinvointi muodostuu monen eri tekijan yhteisvaikutuksesta. Tydyhteison

sairauspoissaolojen méaaraé kéaytetdén koetun tyohyvinvoinnin mittarina.

HYVIS-hankkeen tuloksissa kiinnitettiin huomiota sairauspoissaolojen hallinnan kéytantoihin.
Tutkimusten mukaan sairauspoissaoloihin vaikuttavat niin yksil6lliset kuin tydyhteisolliset ja
yhteiskunnalliset tekijat. Sairauspoissaolokdyttaytymisen on todettu monesti rakentuvan
organisaation yhteisesta todellisuudesta vaikka ne ilmenevat yksilollisena kéayttaytymisend. (Pahkin
ym. 2010.) Seuri ja Suominen (2010, 111) hahmottavat jarkevasti toteutetun sairauspoissaolojen
hallinnan organisaation tyéhyvinvointia lisddvaksi, koska se nostaa esiin ongelmat, jotka haittaavat
tyoympéristod  ja  tyojarjestelyja  mahdollistaen  ongelmanratkaisun  ja  kehitystyon.

Sairauspoissaolojen hallinta on osa ty6hyvinvoinnin johtamista.

Henkildston tydhyvinvoinnin johtaminen ja tydssé jaksamisen tukeminen edellyttavét jatkuvaa ja
pitkdjanteista yhteistyota tyoyhteisdn, tyosuojeluorganisaation, tyoterveyspalveluiden ja johdon
valilla. ”Tyohyvinvoinnin kehittdmisen ldhtokohtana on, ettd ihminen voi hyvin niin henkisesti,
fyysisesti kuin sosiaalisestikin” (Juuti & Vuorela 2002, 64). Avoin keskustelu ty6hyvinvointiin
vaikuttavista tekijoistd mahdollistaa yhteisen ymmarryksen ja paaméaaran luomisen seka tyonjaon

selkiyttdmisen organisaatiossa.

Organisaation toiminta ja tydhyvinvoinnin johtaminen vaativat viestintéa ja yhteisty6té. Yhteistyon

edellytyksid ovat henkildston sosiaaliset taidot, jotka mahdollistavat yhteistyon, vuorovaikutuksen



ja hyvat ihmissuhteet. Sosiaalisesti taitava henkild pystyy vaikuttamaan muihin hyvaksyttavalla
tavalla, joka yleensd tarkoittaa toisten tarpeiden huomiointia tydyhteisossa. (Argyle 1991, 17.)
Ty0Oyhteison vuorovaikutustilanteet sisaltdvat ja herattdvat aina tunteita. Tydpaikalla asiat halutaan
pitdd ja hoitaa asioina, mikd onkin tarkoituksenmukaista, kunhan se ei johda ihmisten
ymmartamattomyyteen. Tunteiden k&tkeminen ja niistd vaikeneminen ovat osa jarkeen ja
rationaalisuuteen perustuvaa toimintatapaa organisaatioissa. Tunteita saati niiden ilmaisua on
pidetty epédsopivana ja jopa haitallisena. Koska tunteita ei voi riisua pois, niitd on hyvd ymmartaa ja
kayttdd tyOpaikan voimavarana. Paasivaara puhuu tydyhteison rajoitetusta tunteellisuudesta,
jasenien kyvysté tiedostaa, tunnistaa ja huomioida toistensa tunteet ja tarpeet. (Paasivaara 2009, 32—
33)

Tama tutkimus kasittelee UPM Rauman ja Tervasaaren paperitehtaiden sairauspoissaolon jalkeistéa
tyohonpaluukeskustelua. Tyohonpaluukeskustelu on uusi toimintatapa paperiteollisuudessa ja
keskustelukéaytantd aloitettiin  kesédkuussa 2008. Tyohonpaluukeskustelun tavoitteena on
tyohyvinvoinnin  parantaminen ja sairauspoissaolojen vahentdminen sekd niiden syihin
vaikuttaminen. Tutkimuksen avulla pyritddn Kkartoittamaan sairauspoissaolojen jalkeisen
tyohonpaluukeskustelun nykytilanne, 160ytaméén keinoja tyéhonpaluukeskustelun tason nostamiselle
ja saamaan keskustelu osaksi tydyhteison luontaista vuorovaikutuskulttuuria.



2 TUTKIMUKSEN PERUSVALINNAT

2.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Taman tutkimuksen lahtokohtana on Tyodhyvinvoinnin kehittdminen ja sairauspoissaolojen hallinta
paperiteollisuudessa HYVIS-tutkimus. Tutkimuksen tavoitteena oli muodostaa selked kuva
paperiteollisuudessa tyoskentelevien henkiléiden tyohyvinvoinnin tilasta sekd kartoittaa
tyohyvinvoinnin keskeiset osatekijat ja sairauspoissaolojen syyt. Toisena tarkednd tavoitteena oli
I0ytaé tyohyvinvointia parantavia ja sairauspoissaoloja véhentdvia toimintatapoja. Tyoterveyslaitos
suunnitteli ja toteutti kaksivuotisen tutkimuksen Tyosuojelurahaston rahoituksella. (Pahkin ym.
2010.)

HYVIS-tutkimuksen kyselyt toteutettiin kahdeksalla eri paperitehtaalla kahdessa vaiheessa, joista
ensimmadinen oli toukokuussa 2008 (1955 osallistujaa, 51,6 %) ja syyskuussa 2009 (1535
osallistujaa, 48,9 %). Tutkimukseen haastateltiin myds Paperiliiton ammattiosaston edustajia ja
tyontekijoitd sek& linjajohdon, tyoterveyshuollon, tydsuojelun ja henkiloston edustajia (166
henkil6d). Tyoterveyslaitos kokosi tutkimustuloksista yhteisen raportin sekd tehdaskohtaiset

tulokset.

HYVIS-tutkimuksessa todettiin, ettd tuki- ja liikuntaelinsairaudet aiheuttavat eniten
sairauspoissaoloja.  Paperiteollisuudessa 60 % sairauspoissaoloista muodostuu  pitkista
sairauspoissaoloista (vahintadn 10 péivad). HYVIS-tutkimuksen mukaan ty6hyvinvoinnin
lisddmiseksi ja sairauspoissaolojen vahentdmiseksi tulisi erityisesti kiinnittd4d huomiota tygoloihin ja
tyokuormaan, tyontekijdn omaan arvioon tyokyvystdan ja jaksamisestaan sekd organisaation eli
tyoryhmien, esimiesten ja johdon toimintaan. Liséksi sairauspoissaolojen hallinnassa tulisi
Kiinnittdd huomiota tydtehtdviin ja niiden hallintaan sekd tydn palkitsevuuteen; esimiesten ja
tyoterveyshuollon toimintaan pitkien sairauslomien yhteydessd; yksittdisen tyontekijan
terveyskayttdytymiseen ja muutosten hallintaan. (Pahkin ym. 2010.)

UPM Rauman tehtaan EES (Employee Engagement Survey) 2010 -tilaisuudessa kasiteltiin HYVIS-
tutkimuksen 2009 tuloksia ja palautetta. Tehdyn toimenpidesuunnitelman mukaisesti péatettiin
teettdd sairauspoissaolon jalkeisestd tyohonpaluukeskustelusta yliopistollinen lopputy6. Tavoitteena

oli tutkia ty6honpaluukeskustelun -ilmiotd ja kokemuksia kaydyistda keskusteluista. Liséksi
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toivottiin tutkimuksessa loytyvan keinoja tyohonpaluukeskustelun tason nostamiseksi. Rauman
tehtaan 2009 HYVIS-seurannassa tyohonpaluukeskusteluja sairauspoissaolon jélkeen ei ollut
kéynyt kertaakaan 61 %, silloin talléin 9 %, useimmiten 9 % ja joka kerta 22 % kyselyyn
vastanneista (310 henkil6d). Kuitenkin 70 % kyselyyn vastanneista toivoi, ettd pitkén sairasloman

(yli kolme viikkoa) jalkeen esimies keskustelisi tilanteesta sairauslomalta paluun jalkeen.

Tyohonpaluukeskustelu on suhteellisen uusi kéytantd suomalaisessa tydeldmassa. Paperiteollisuus
otti tyohonpaluukeskustelun osaksi toimintaansa vuonna 2010, jolloin sairaslomalle jaadminen
omalla ilmoituksella saatiin kahden vuoden koekéyton jalkeen osaksi Paperiteollisuuden
tyoehtosopimusta  ja  pysyvaksi kéaytannoksi sairauspoissaoloista ilmoittamisessa.
Tyohonpaluukeskustelu kaydaan henkiloston ja lahimman esimiehen vélilla valittdmasti
sairauslomalta paluun jalkeen. Tydhoénpaluukeskustelu on osa ns. varhaisen valittdmisen mallia,
jonka tarkoitus on lisata tyohyvinvointia. Tyohonpaluukeskustelua ei ole aikaisemmin tutkittu ja
sen kaytdnnon toteutuksesta ja laajuudesta ei ole havainnoitua tietoa, josta johtuen tutkimus

toteutettiin aineistolahtdisena.

2.2 Tutkielman ndkdkulma ja tavoitteet

Tutkimus toteutettiin - UPM Rauman tehtaan henkildstohallinnon toimeksiannosta, joten
tutkimuksella on seké kaytannéllisia etta tutkimuksellisia tavoitteita. Tutkimuksen tarkoituksena on
paperiteollisuudessa olevan sairauspoissaolon jalkeisen tyohonpaluukeskustelun tason nosto.
HYVIS-tutkimuksen 2009 mukaan Rauman tehtaalla 61 % tutkittavista ei ollut kéynyt
tyohonpaluukeskustelua kertaakaan sairauslomalta paluun jalkeen. Tutkimuksen tulisi selvittad, etta
missa mittakaavassa tyohonpaluukeskusteluita kdaydaan ja, jos kéaydaan, niin minkalainen on
tyypillinen tydhonpaluukeskustelu? Mahdollista on, ettd keskustelu on niin epdvirallista, etta sité ei
tunnisteta tyohonpaluukeskusteluksi (Pahkin ym. 2010).

Kevaalla 2009 Aino-Liisa Isotupa-Jalonen teki lopputyénsa HYVIS-tutkimukseen pohjautuen
epéasiallisesta kohtelusta ja tyOpaikkakiusaamisesta tyodntekijoiden keskuudessa UPM Rauman
paperitehtaalla.  Tutkimus  kasitteli  tyOpaikkakiusaamista  konfliktindkokulman  kautta
organisaatiossa. Kiusaamisen koettu yleisyys yllatti ja tutkimus osoitti myds osan esimiehista
osallistuvan kiusaamiseen. Tutkimuskirjallisuus osoitti konfliktien ja kiusaamisen henkil6ityvén

epéasialliseksi kohteluksi vuorovaikutuksessa. (Isotupa-Jalonen 2009, 4, 30.)
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Tyohyvinvoinnin muodostavat fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset tekijat, jotka ovat yhteydessa
toisiinsa (Juuti & Vuorela 2002, 65). Sairauspoissaolon jalkeinen tychonpaluukeskustelu
lahiesimiehen kanssa on sosiaalinen vuorovaikutustapahtuma, jonka onnistumisella on vaikutusta
yksilon sosiaaliseen hyvinvointiin ja sitd kautta myos henkisiin voimavaroihin ja jaksamiseen
tyossd. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan ty6honpaluukeskustelun ilmi6ta viestinndn Idhtokohdista
vuorovaikutustapahtumana. Isotupa-Jalosen (2009) tekemé lopputyd kasitteli jo vuorovaikutuksen
ristiriitoja konfliktinakdkulmasta, joten niita ei téssa tyodssa toistamiseen kaydad lapi. Kaytetty
néakokulma lahestyy sosiaalisen konstruktionismin ajatusta todellisuuden kerrostuneesta luonteesta.
Konstruktionismi tarkastelee yksilon ja yhteisén vuorovaikutuksessa rakentuvia merkityksia
todellisuudesta. (Suoninen, Pirttil4-Backman, Lahikainen & Ahokas 2010, 29.)

Tutkimuksen kéaytannollinen tavoite on kuvailla tyohdnpaluukeskustelu ja tutkia keskusteluiden
toteutuminen arjessa. Tutkimus pyrkii luomaan kuvan tyypillisestd tydhonpaluukeskustelusta, mita
asioita keskusteluissa on kasitelty tai olisi hyvé kasitelld ja miten nostaa kaytyjen keskusteluiden
tasoa. Sairauspoissaolon jalkeinen tyéhonpaluukeskustelu koskee asioita, jotka yksilo saattaa kokea
lilan henkilokohtaisiksi eika véalttamattd halua puhua niistd. Tarkoitus on selvittdd, ettd mita
ajatuksia ja tuntemuksia tyohonpaluukeskustelu herattdd niin tyontekijoissé kuin esimiehissd?
Tyohonpaluukeskustelut niin tyontekijoiden kuin vuoromestareiden kokemana sekd mahdolliset

eroavuudet ndkemyksissa ettd keskustelun hyddyntaminen esimiestydssa.

Tutkimuksen kohderyhmé&nd ovat UPM Rauman ja Tervasaaren tehtaiden paperituotannon
tyontekijat ja heidan esimiehensd, wvuoromestarit. Tutkimuksen ydin koostuu heidan
kokemuksistaan ja puheenvuoroistaan. Tutkimushaastattelut on kohdistettu erikseen tydntekijoille
ja vuoromestareille. Varsinaiset tutkimuskysymykset sijoittuvat heidan kohtaamisensa rajapinnalle

kaydyn tydhonpaluukeskustelun -ilmién kartoittamiseksi.

Tassa tutkimuksessa tutkittavaa tyohonpaluukeskustelua on l&hdetty tarkastelemaan seuraavien

tutkimuskysymysten johdattelemina:

1. Kéydaanko tyohonpaluukeskusteluita sairauspoissaolon jalkeen ja jos kdydaan, niin
minkalainen on tyypillinen tyéhonpaluukeskustelu?
2. Millainen on onnistunut tydhonpaluukeskustelu?

3. Miten tyéhonpaluukeskustelu koetaan? Miksi?
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4. Mitkd ovat mahdolliset yhtéléisyydet ja erot tyontekijoiden ja vuoromestareiden

kokemina?

Tutkimuskysymysten avulla pyritddn kartoittamaan tyohonpaluukeskusteluiden nykytilanne ja
etsimaan keinoja tyohonpaluukeskustelun tason nostamiselle. Tutkimuksen pé&akasitteet ovat
tyohonpaluukeskustelu, vuorovaikutus, sairauspoissaolo ja ty6hyvinvointi. Katso kuvio yksi,

tutkimuksen keskeiset paakasitteet.

TYOHONPALUU- . "o
SAIRAUSPOISSAOLQ [=——> KESKUSTELD —3 VUOROVAIKUTUS —>| TYOHYVINVOINTI

Kuvio 1 Tutkimuksen keskeiset paakasitteet.

Tutkimuksen ennakko-oletuksena on, ettd sairauspoissaolon jalkeinen tyohonpaluukeskustelu

onnistuneena vuorovaikutuksen kokemuksena liséa koettua tyohyvinvointia.

2.3 Tutkielman rakenne

Tutkielman teoreettinen runko on muodostettu sen  paédkasitteistd  sairauspoissaolo,
tyohonpaluukeskustelu, vuorovaikutus ja tyohyvinvointi. Rungon jasennys vastaa ilmién todellisia
kronologisia suhteita ja osoittaa miten tydhonpaluukeskustelu juontuu ja mitka ovat paakasitteiden

keskinaiset suhteet.

Tutkielman kolmas osio sairauspoissaolo maarittelee sairauspoissaolon tyokyvyn -kasitteen kautta,
ja selventdd sairauspoissaolokayttaytymista. Viimeiseksi kasitellddn sairauspoissaolojen maaréaa ja

tilastointia sekda tarvetta ja syita sairauspoissaolojen hallinnalle.
Neljas osio maarittelee tyohonpaluukeskustelun lyhyine historioineen seké sairauspoissaolon omalla

ilmoituksella ja korvaavan tyon -kasitteen. Taman jalkeen selvitetddn tyohonpaluukeskusteluun

oleellisesti liittyva valtakunnallinen ja paikallinen sadntely seka lainsdadéantd. Lopussa kasitellaan
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tyokykyasioiden puheeksiottoa, jota sairauspoissaolon jalkeinen tyohonpaluukeskustelu myods
edustaa.

Viides osio johtaa viestinnan teorian kautta vuorovaikutukseen. Osio siséltdd viestinndn
vaikutusmahdollisuudet, vuorovaikutuksen mééritelméat ja dyadisen vuorovaikutuksen. Lopussa
haetaan valmiuksia ja mahdollisuuksia vuorovaikutuksen onnistumiseen sek& tarkastellaan

tyohonpaluukeskustelua vuorovaikutusteorian nakokulmasta.

Kuudes osio, ty6hyvinvointi, késittelee tyohyvinvointia ja ty0yhteison sosiaalista tukea. Lisaksi

haetaan tyohyvinvoinnin ja esimiestyon yhteytta.

Tutkielman seitseméds osa esittelee tutkimusaineiston ja analyysimenetelmét aloittaen
kohdeorganisaation sekd tutkimukseen osallistuneiden tehtaiden esittelyn ja paperin tuotannon
kuvauksen. Tdman jalkeen kerrotaan tutkimuksen kohderyhmast4, tutkimusmenetelmien valinnasta,

aineiston kuvauksesta ja hankinnasta seka analyysistéa.
Kahdeksas osio selostaa tutkimuksen keskeiset tulokset. Alussa kuvataan haastateltujen ryhmien
taustatiedot ja avointa osuutta tdydentévét tulokset. Taman jalkeen kayd&an lapi ryhmittéin

haastatteluiden anti. Lopuksi tutkimustulokset kootaan yhteen.

Tutkimuksen viimeisessd osiossa pohditaan keskeisid johtopaatoksid, toimenpide-ehdotuksia seka
arvioidaan tehtya tutkimusta ja esitetdén ehdotuksia jatkotutkimuksille.
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3 SAIRAUSPOISSAOLO

3.1 Sairauspoissaolon maaritelma

Sairauspoissaolo on sairaudesta tai vammasta johtuva tilapéinen tai pysyvé kyvyttémyys tehda tyota
(Gryndemann & Vuuren 1997, 16). Sairauspoissaolo eli tyokyvyttomyydestd johtuva poissaolo
toista voi johtua monesta eri syystd. Jotta sairauspoissaolon voi maaritelld, on ensin maariteltava
mitd on tyokyky ja sen puuttuminen, tyokyvyttomyys. “Tyokyvyssa on Kysymys ihmisen
voimavarojen ja tyon vélisestd yhteensopivuudesta ja tasapainosta. Fyysinen toimintakyky,
psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ja terveys muodostava yhdessd tyokyvyn perustan”.
(Pahkin ym. 2010, 33.) Yksilo, tyoyhteisd ja tydymparistd yhdessa tuottavat kokonaisvaltaisen
tyokyvyn, katso kuvio kaksi (Vesterinen 2006, 31). Lisaksi tyokykyyn ja sen kokemiseen
vaikuttavat ammatillinen osaaminen, arvot, asenteet ja tyéhon motivoituminen. Koskinen (2006)
kuvaa, ettd tyontekijan oma arvio tyokyvystddn on vahvasti tyokykyd méarittava. (ks. Pahkin ym.
2010, 33.)

Yksilo
toimintakyky, voimavarat,
sosiaaliset taidot,
elamantilanne, vastuu,
osaaminen, terveys

Tyo ja ympiristo
tyon vaatimukset,

! - Tyoyhteiso
ﬂ{‘lflyomenng ﬁ}at, . johtajuus, organisointi,
valkutusmahdollisuudet, vuorovaikutus,

tyOn sisdlto ja mielekkyys,
tyon henkinen kuormittavuus,
uralla eteneminen,
tyovilineet, fyysinen
kuormittavuus,
fyysiset tyoolot

sosiaalinen tuki

TYOKYKY

Kuvio 2 Kokonaisvaltaisen tyokyvyn késite (Vesterinen 2006, 31).

Elinkeinoelaman keskusliitto (EK) maéarittelee tyokyvyn siséltavén fyysisen terveyden ja henkisen

hyvinvoinnin. “Terveys, tyon kokeminen mielekkédksi ja tarkoitukselliseksi, hyvd ty0ympéristo

14



sekd tyon jarkeva organisointi ovat perusta tyokyvylle. Tyokykya voidaankin edistdé johtamalla sita

aktiivisesti ja jérjestelmaéllisesti tyopaikalla.” (EK 2011, 3.)

Tdassa tydssda puhutaan sairauspoissaoloista eikd sairauslomasta. Sairauspoissaolo on menetettya
tydaikaa, kun loma on terveend vietettyd vapaa-aikaa. Sairauspoissaolo termind kuvaa parhaiten
tyokyvyn alenemisesta johtuvaa poissaoloa tyostd. (Elinkeinoelamén keskusliitto EK 2009, 11.)
Sairauspoissaolon perusteena ovat tyokykyd haittaavat sairausoireet. Sairauspoissaolo on
perusteltua, kun sairaus heikentdd tyontekijan toiminta- ja tyokykya, sairauden paraneminen
edellyttdd lepoa tai sairaana tydskentely saattaa tartuttaa muita tyontekijoita. (Seuri & Suominen
2005, 20.) Tutkimuksessa on kaytetty sairauspoissaolojen jaottelussa lyhyt sairauspoissaolo alle 10
paivdd ja pitkd sairauspoissaolo 10 pdivda tai enemmaén. Jaksotus perustuu Kelan

korvattavuusjarjestelmaan, samaa jaottelua on kaytetty myos HYVIS-hankkeessa.

3.2 Sairauspoissaolokayttaytyminen

Tutkimustiedon mukaan sairauspoissaoloihin vaikuttavat monet eri tekijat. Yksilollisilla
kokemuksilla ja tulkinnoilla on merkitystd sairauspoissaoloihin, jotka nakyvat tyopaikalla
yksilollisena kaytoksend, mutta niihin vaikuttavat myos tydyhteison arjessa muodostuva todellisuus.
Sairauspoissaolon riskid lisddvat vahaiset vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet, alhainen
sosiaalinen tuki, ongelmat esimiesten kanssa ja yksipuolinen tyd. My0s tyOpaikan ilmapiiri,
johtamistapa, tyoryhm& ja tyonhallinta vaikuttavat koettuun  tyGhyvinvointiin  ja
sairauspoissaoloihin. (Rosse & Miller, ks. Goodman & Atkin 1984, 207-212: Pahkin ym. 2010,
21.)

Sairauspoissaoloon liitetddn kaksi kynnystd — sairauspoissaolopéatts, j&add pois toistd, on
ensimmdinen kynnys ja paatds toihin palaamisesta on toinen kynnys. Varsinkin lyhyissa
sairauspoissaoloissa kynnyksella on merkitystd. Vastaavasti sairauspoissaolojen pitkittyessa toihin
paluun kynnys on hyvd tunnistaa. Paluukynnys muodostuu kaikista niistd tekijoistd, jotka
vaikuttavat sairauden kulkuun ja ty6hon palaamiseen. Monissa tuki- ja liikuntaelinsairauksissa
sairastumisprosessi on pitkd ja sairauspoissaolon tarvetta voitaisiin vahentad tyopaikan keinoilla, jos
avuntarve tunnistetaan ajoissa. Siukolan (2008) tutkimuksen mukaan sairauspoissaolon kynnys ei
ole persoonallinen ja kiinted vaan kynnys muodostuu tilanteellisesti. Sairauspoissaolon kynnys on
joustava ja muotoutuu ympériston ja yksilon vélisessd vuorovaikutuksessa. Matalan kynnyksen ja
aiheettoman kynnyksen raja katsotaan moraalikysymykseksi. Lisaksi sairauspoissaolokynnysté
15



alentaa huono tyGilmapiiri ja heikko l&hijohtaminen. Vastaavasti ldsnd olevat ja
vuorovaikutustaitoiset esimiehet nostavat kynnysté sairauspoissaoloon. (ks. Seuri ym. 2010, 82.)

HYVIS-tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd sairauspoissaolojen vahaisyytta pidettiin suhteellisen
tarkednd. Tyontekijat, joilla oli korkea kynnys hakeutua sairauden vuoksi hoitoon, oli vdhemman
poissaoloja oman sairauden vuoksi. Sairauspoissaolojen kokonaismaarédan vahentavasti vaikutti
esimiesten myonteinen suhtautuminen sairauspoissaoloihin — mitd ymmartavdmpi suhtautuminen

oli, sitd véhemman oli sairauspoissaoloja. (Pahkin ym. 2010, 53.)

3.3 Sairauspoissaolojen maara ja hallinta

Sairauspoissaolojen kokonaisméaré voidaan laskea monella eri tapaa. Elinkeinoelaméan keskusliitto
(EK) laskee sairauspoissaolojen maardn osuutena teoreettisesta tyOajasta. Teoreettinen
saannolliseen tyoaikaan lasketaan saannollisen, sopimuksenmukaisen tydajan liséksi vuosiloma-
aika tyopéiviksi muutettuna. Vuonna 2010 EK:n jasenyrityksissa sairauspoissaolot olivat
keskimé&arin 4.3 prosenttia. Eniten sairaus- ja tapaturmapoissaoloja oli teollisuuden tyontekijoilla
6.2 prosenttia. (EK 2010.) Katso kuvio kolme, paperiteollisuuden tyontekijoiden sairaus- ja

tapaturmapoissaolojen kehitys vuosina 1990—-2010.

Paperiteollisuuden tyontekijoiden sairaus- ja
tapaturmapoissaolot 1990—2010

% teoreettisesta sdanndllisesta tydajasta

6 62 61 6,1

6,2
1) 58 55 54 57 59 56 56

9

8 Ty6tapaturma Sairaus —Teollisuusalat yhteensa
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Kuvio 3 Paperiteollisuuden tyontekijoéiden sairaus- ja tapaturmapoissaolot 1990—2010

(Metséteollisuuden tilastopalvelu Tilda).
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Tilastokeskuksen kerdamien tietojen mukaan suomalaiset ovat tdista pois vuosittain noin yhdeksan
paivad. Sairauspoissaolot kertyvat osalle tyontekijoistd ja noin 40 prosenttia tyontekijoista ei ole
vuosittain lainkaan pois toista sairauden vuoksi. (Seuri ym. 2010, 27.) EK (2009) teetti luvattomista
poissaoloista tutkimuksen, jonka mukaan tyossakayvista suomalaisista 85 % ei ole kdytanndssa

koskaan pinnannut toistd, 14 % on joskus ollut luvatta pois t0istd ja 1 % ei osaa sanoa.

Sairauspoissaoloista kertyy kustannuksia, joilla on Suomessa monta maksajaa. Yleensa tydnantaja
yksin  maksaa sairastumispdivalta ja sitd seuraavilta yhdeksalta arkipdivalta palkan
sairauspoissaoloaikana. Taman jalkeen Kansaneldkelaitos (Kela) korvaa ansionmenetyksen
sairausvakuutuksen péivérahalla, joka on suuruudeltaan keskimé&éaraisesti 60 prosenttia palkasta.
Palkansaaja saa sairauspoissaoloajan tydehtosopimuksen madritteleman ajan tayttd palkkaa. Kun
sairaus jatkuu, henkil6 siirtyy Kelan pdivarahalle, jota maksetaan noin vuoden ajan. Jos
tyokyvyttomyys jatkuu edelleen, niin  sairauspoissaolokustannuksien maksajaksi tulee
eldkevakuutusyhtio. (Seuri ym. 2010, 37.)

Sairauspoissaolojen kokonaisméaara riippuu maan sosiaaliturvasta. Tilastojen mukaan eniten
sairauspoissaoloja Euroopassa on Ruotsissa. Tanskassa tilastoituja sairauspoissaoloja on suurin
piirtein yhtd paljon kuin Suomessa, mutta v&hemmaén kuin Norjassa. Sairauspoissaolojen
kokonaismaéarien vertaileminen eri maiden valilld on hankalaa, koska tilastointitavat, kéytannot,
kulttuurit ja maksettavat etuudet ovat hyvinkin erilaisia. Poissaolojen méérien tilastointiin vaikuttaa
esimerkiksi sairauspoissaolojen korvattavuus. Kun korvausta sairauspoissaolosta ei maksa kukaan,
ei sairauspoissaoloja niin ik&éan luotettavasti tilastoida. Tastd johtuen luotettavia tilastoja ei saa
maista, joissa sosiaaliturva on kehittymaton. Seuri (2010, 40) nakee, ettd tamé koskee jossain
maarin myods Suomea. Palkansaajat voivat kéyttaa pekkaspéivia tai liukumia sairastamiseen, jolloin

todelliset sairauspoissaolojen maarat eivat tilastoidu.

Pitkien sairauspoissaolojen on todettu ennustavan ennenaikaista elakoitymistd (IMF 2004). Kynnys
palata tyohon pitkén sairauspoissaolon jalkeen on noussut. Tutkimusten mukaan tyéhon paluuta
kannattaa tukea tyopaikan ja terveydenhuollon yhteisty6lla. MacEachen ym. (2006) totesivat, ettd
tuki- ja liikuntaelinsairauksista kéarsivien ja Kipuoireisten tyohon paluuseen liittyy fyysisen
sairauden ja toimintakyvyn lisdksi monia seikkoja. Pitkdn sairauspoissaolon jélkeiseen ty6hon
paluuseen vaikuttavat myos osapuolten uskomukset, ké&sitykset ja roolit. Yhdistaving tekijoina
onnistuneissa sairauspoissaolon jélkeisissa tyohon paluissa olivat hyva tahto ja luottamus. (Seuri
ym. 2010, 84-85.) Tyoterveyslaitoksen (Joensuu, Kivistd, Malmelin & Lindstrom 2008, 27)
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tutkimuksessa selvitettiin pitkan sairauspoissaolon ja tyéhonpaluun kaytantoja sekd kokemuksia.
Tutkimukseen osallistuneet asiantuntijat toivat esiin neuvottelevan mallin ty6honpaluusta, toiden
jarjestelyista ja tyontekijoiden voimavarojen suojelusta. Yhteiseksi ongelmaksi nousi tydhonpaluun
koordinaation puute ja vastuiden epaselvyydet pitkien sairauslomien hallinnassa, jonka vuoksi

ké&ytannon toteutus jai riittdmattomaksi. Pitk& sairausloma ja tychénpaluu -hankkeen yhteenvetona:

=  Tydhonpaluun tuki ei ollut selvasti vastuutettu

= erilaiset nédkemykset esimiesten ja asiantuntijoiden valilla siitd, kuinka paljon
yhteisty6té heidan valillaan tulisi olla

= poissaolojen hallintaa tukevia toimintamalleja kaivattiin

» lainsédédanndssa oli solmukohtia, jotka eivat kannustaneet tydssa jatkamista

= tydeldmadssé asenteet vajaakuntoisia kohtaan ovat koventuneet.

Sairauspoissaolojen hallinta tarkoittaa tyokykya uhkaavien tekijoiden tunnistamista ja
ennaltaehkaisya (Seuri ym. 2010, 126). Sairauspoissaolojen hallinnan tarve voi olla erilainen
yritysten valilla ja niiden sisélla osastoittain. Hallinnan tarpeessa sairauspoissaolojen maaran lisaksi
tulee huomioida vaikutus tuotantoon, muun henkildston mahdollisuudet joustoihin tai esimerkiksi
lasndolon pakottavuus tuotannon kannalta. Sairauspoissaolojen hallinnan tarve voi olla vaihdella
pitkien ja lyhyiden sairauspoissaolojen suhteen. Teollisuuden prosessityyppisessé tydssd, jossa tyo
on ketjutettu ja jokaiselle paikalle tarvitaan tekija, lyhyiden sairauslomien hallinnan tarve on suuri,

koska sairauspoissaolijan tilalle tarvitaan sijainen.

Pitkien sairauspoissaolojen ajaksi on helpompi saada osaava sijainen. Suuret yritykset, jotka itse
maksavat ennenaikaisesta elakoitymisesta johtuvat kulut kasvavina eldkemaksuina, pitkien
sairauslomien hallinta on erityisen tarke&d, koska ne ennustavat varhaista eldkkeelle siirtymista.
Mit& pidempi sairauspoissaolo niin sitd vaikeampaa on henkil6d saada palaamaan ty6hon ja sité
suurempi todenndkoisyys on ajautua eldkkeelle. Moni suuri yritys onkin ottanut k&ytt6on
vajaakuntoisten sairauspoissaololta palaajien sijoittamiseen erilliset prosessit. Sairauspoissaolojen
seurantaa varten tyoterveyshuolto tarvitsee tiedot kaikista henkildston sairauspoissaoloista niin
tyoterveyshuollon ulkopuolella kirjoitetuista sairauspoissaoloista kuin henkilén sairauspoissaoloista
omalla ilmoituksella. Henkildstéhallinnon  tydajanseuranta ei  korvaa ty6terveyshuollon
sairauspoissaolojen tilastointia, koska hallinnon rekistereihin ei sisélly tyokyvyttémyyden
diagnooseja eli syytietoja. Sairauspoissaolotietojen vélittyminen ty6terveyshuollon ja organisaation

valilla on yksi yhteisesti sovittavista toimintakdytédnnoista. (Seuri ym. 2010, 119-120.)
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Tyo6hyvinvoinnin lisdédminen on osa sairauspoissaolojen hallintaa. Sairauspoissaoloja on kaytetty
tyohyvinvoinnin mittarina organisaatiossa (Seuri ym. 2010, 23). Viime aikoina on alettu ottaa
huomioon myds tyontekijoiden sosiaalisia ja psyykkisidkin tekijéitd huomioon sairauspoissaoloista
keskusteltaessa.
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4 TYOHONPALUUKESKUSTELU

4.1 Tybhonpaluukeskustelun maaritelma

Tyohonpaluukeskustelu on tyontekijan ja hanen l&himman esimiehensa vélinen keskustelu, joka
kaydaan mahdollisimman pian sairauspoissaolon jalkeen. Esimiehen velvollisuuksiin kuuluu tukea
ja seurata tyontekijan tyossa selviytymistd ja selvittdd, onko poissaolon jalkeen tyohon palaava
henkilé kaikin puolin valmis palaamaan omaan tyohonsd. Tarvittaessa esimies voi jarjestaa
tilapdista kevennystd tyokuormitukseen. Tyohonpaluukeskustelu kdyddan aina, kun henkil6lld on
ollut sairauspoissaolo omalla ilmoituksella. Liséksi keskustelu suositellaan kaytdvaksi hyvan
johtamistavan mukaisesti kaikissa sairauspoissaoloissa. (Rauman tehtaan Intranet eli RaumaNet
13.6.2011.) Tyohonpaluukeskustelu on suomalainen kéytantd eikd sitd kdyda sairauspoissaolon

jalkeen esimerkiksi UPM-Kymmene Oyj:n muilla tehtailla maailmalla.

4.2 Tybhonpaluukeskustelun lyhyt historia

Suomalainen sairauspoissaolojarjestelm& on aikaisemmin vaatinut, ettd jo ensimmaisestd
sairauspoissaolopaivastd on pitanyt esittda laakarin tai terveydenhoitajan kirjoittama todistus
tyokyvyttomyydestd. Tavalliset nuhakuumeet ja vatsataudit ovat aiheuttaneet todistamistarpeen
takia ruuhkaa terveydenhuoltoon ja vaivaa sairastuneille. Toimihenkil6illd on ollut jo pitemmé&n
aikaa mahdollisuus lyhyeen korkeintaan kolmen pdivan sairauspoissaoloon omalla ilmoituksella.
Kesékuussa 2008 aloitettiin kokeiluluontoisena paperiteollisuuden tyontekijoiden sairauspoissaolo
omalla ilmoituksella ja samassa yhteydessa aloitettiin  sairauspoissaolon jélkeinen
tyohonpaluukeskustelu -kéaytantd. Hyvien kokemusten myoté sairauspoissaolo omalla ilmoituksella

otettiin osaksi paperiteollisuuden tyéehtosopimusta.

4.3 Tyohonpaluukeskustelun séantely

4.3.1 Paperiteollisuuden tydehtosopimus (TES)

Metsateollisuus ry:n ja Paperiliitto ry:n vélinen tydehtosopimus (TES) saantelee UPM-Kymmene

Oyj:n ja sen paperitehtaiden yllapito-, sivutuote- ja jalostusosastojen tydntekijoiden valisid
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tyosuhteita  (Paperiteollisuuden  ty6ehtosopimus 2010, 1). Ammattiliitto Pro edustaa

metsateollisuuden esimiehina toimivia vuoromestareita.

TES (2010) 25 8§ 2.1 momentin mukaan sairauspoissaolosta tulee esittdd ladkarintodistus, joka on
sairausajan palkanmaksun edellytys. Lisé&ksi paikallisesti voidaan sopia, ettd tyoterveyshoitajan

antama todistus on riittava peruste sairausajan palkan maksamiseksi.

TES (2010) 25 § 2.2 momentin mukaan tyontekijalla on oikeus enintd&n kolmen vuorokauden
palkalliseen sairauspoissaoloon omalla ilmoituksella. Sairauspoissaolo omalla ilmoituksella on
mahdollista seuraavia periaatteita noudattaen: sairauspoissaolosta ilmoitetaan viipymatta suullisesti
esimiehelle ja tyohon palatessaan tyontekija allekirjoittaa selvityksen poissaolonsa syysta,
tarvittaessa tyonantajalla on oikeus maarata tyontekija tyoterveysléakarin tarkastettavaksi, tdssa
méaarayksessa todettujen periaatteiden vastaisen menettelyn seurauksena tyontekija menettéda
oikeuden olla omalla ilmoituksellaan sairauden vuoksi pois tydstaan. Sairauspoissaolo omalla
ilmoituksella edellyttad tyohonpaluukeskustelun mahdollistamista sen selvittdmiseksi, ovatko
poissaolot tyosta johtuvia. (Mt. 2010, 79-80.)

TES (2010/Paperiteollisuuden tydehtosopimuksen n:o 45 allekirjoituspdytakirja 8.4.2010)
korvaavaa tyotd on mahdollisuus tarjota, kun tyontekija ei ole tdysin tyokyvyton sairauden tai
tapaturman vuoksi vaan hanelle voidaan osoittaa jotakin muuta ty6ta kuin hdnen normaalia ty6taan
tai normaalia ty6ta osittain. Korvaava ty6 voi olla tyontekijalle soveltuvaa koulutusta tai tyontekijan
itsensd toimimista kouluttajana. ”Korvaava tyd on tyontekijan péadtdkseen perustuva viliaikainen
ratkaisu, jonka tyontekija voi tarvittaessa keskeyttad. Kun korvaava ty6 paattyy, tyontekijalla on

oikeus palata entiseen tyotehtdvidnsd.” (Mt. 151.)

4.3.2 Paikallinen sopiminen

UPM Rauman ja Tervasaaren tehtaiden paperituotannossa otettiin  1.6.2008 kayttoon
sairauspoissaolo omalla ilmoituksella (katso kuvio neljd), kun kyseessé on lyhytaikainen tyokyvyn
alentuminen. Tyontekijén tulee valittomasti sairastuttuaan ilmoittaa esimiehelleen olevansa sairas
sekd poissaolotarpeen syy, joka on aina ilmoitettava. Esimies harkitsee ja paattad, voiko tyontekija
olla poissa 1-3 perdkkaéistd kalenteripdivaa ilman laékérintodistusta. Jos esimies ei hyvaksy syyta tai
epéilee vaarinkayttdd, han ohjaa tyontekijan hakemaan sairauspoissaololleen todistuksen.
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Jokainen henkil®, joka on palaamassa omalla ilmoituksella ja esimiehen luvalla pidetyn 1-3 péivaa
kestaneen lyhyen poissaolon jalkeen tyohon, k&y l&8himman esimiehensd kanssa
tyohonpaluukeskustelun.  Keskustelu  kdydaan vaikka sairaus olisi  jatkunut  oman
ilmoituksen/kolmannen péivéan jalkeen. Keskustelun yhteydessd tdytetddn lomake, johon tulee
poissaolon alkamis- ja pdadttymispéivd, poissaolon syy, mahdollinen este palata normaaliin
tyotehtdvddn ja miten tarvittava kevennetty tyotehtavé jarjestetaan. Liséksi lomakkeelle kirjataan
mahdolliset muut keskustelussa esiin tulleet tydnteon kannalta oleelliset asiat. Keskustelu on
kéytdva mahdollisimman pian tyohon paluun jalkeen. Jos keskustelua ei ole ké&yty seuraavan
palkanmaksukauden loppuun mennessd, poissaolo on palkaton ja se peritdan takaisin palkasta.
Keskustelun yhteydesséd taytetty lomake allekirjoitetaan, ldhetetddn palkanlaskentaan ja
tyoterveyshuoltoon. (RaumaNet 13.6.2011.)

Tyo6honpaluukeskusteluissa kdytetddn termid kevennetty ty6. Kevennettya tyota ei ole maéaritelty

tyohonpaluukeskustelua ohjaavassa lainsaddannossa eika paikallisissa ohjeissa.

Kuvio 4 Lyhyt poissaolo omalla ilmoituksella (RaumaNet 13.6.2011).

Tyo6honpaluukeskustelun yhteydessd tdytettdvd lomake tdytetddn vain, kun kyseessa on ollut
sairauspoissaolo omalla ilmoituksella. Lomakkeen taytt6 on palkanmaksun peruste. Esimiehid
suositellaan kayvan tyohonpaluukeskustelu aina sairausloman jéalkeen vaikka se olisikin

todennettavissa laakérin tai terveydenhoitajan antamalla todistuksella. (RaumaNet 13.6.2011.)

Sairauspoissaolon korvaavan tyon tehtévat ovat yleensa eri tehtdvia kuin henkilén normaali tyo.
Tarvittaessa  vuorotydstd — siirrytddn  pdivatyohon.  TyoOnantaja  selvittdd  yhteistyossa
tyoterveyshuollon kanssa mahdollisuudet korvaavaan tyohon. Korvaavan tyon tekeminen on
vapaaehtoista ja tyontekija itse paattaa ottaako tarjotun tyon vastaan. Tyodntekija ja tyoterveyshuolto
seuraavat tyontekijan terveydentilaa ja korvaava ty6 keskeytetdaan, mikéli tyontekijén terveydentila

ei riitd em. tyon tekemiseen tai se vaarantaa sairaudesta tai vammasta kuntoutumisen. Korvaava ty6
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ei ole sairauspoissaolo vaan tyohon verrattavaa ja palkka maksetaan normaalisti niin, etti ansiot

eivéat laske. Tyontekija palaa omaan tyohon, kun terveydentila sallii sen. (RaumaNet 13.6.2011.)

UPM:II& on kéytossa tyodterveyshuollon hoitoraha. Hoitorahaa voidaan kayttaa tapauskohtaisesti
yksityissairaalaleikkauksiin, erikoislaékarikonsultaatioihin ja erityiskuntoutustoimiin, kun uhkana
on tyokyvyn pitk&aikainen menetys tai tyokyky on palautettavissa nopeutetulla toimenpiteell3 tai
kuntoutuksella. Hoitorahapéatds tehdaan kaksiportaisella menettelylld, jossa oma tyoterveyslaakari
ja johtava laékéari hyvaksyvét suunnitellun hoidon. (RaumaNet 5.9.2011.) Julkisen terveydenhuollon
hoitotakuu  esimerkiksi  ortopedisiin ~ tuki- ja  liikuntaelinten  leikkausoperaatioihin
erikoissairaanhuollossa on kuusi kuukautta (Sosiaali- ja terveysministerio).

4.3.3 Tyohonpaluukeskustelua koskeva lainsdadanto

Laki yksityisyyden suojasta tyoeldaméssd (759/2004) 2 8§ 4 velvoittaa tyonantajaa kerddmaén
arkaluonteisia tietoja vain tyontekijalta itseltdan tai hanen suostumuksellaan muualta. Tydnantajalla
on oikeus kasitella tyontekijan terveydentilaa koskevia tietoja, jos tiedot on kerétty tyontekijalta
itseltddn tai hénen kirjallisella suostumuksellaan muualta ja tietojen késittely on tarpeen sairausajan
palkan tai siihen rinnastettavien terveydentilaan liittyvien etuuksien suorittamiseksi taikka sen
selvittamiseksi, onko tydsta poissaoloon perusteltu syy, taikka jos tydntekija nimenomaisesti haluaa

selvitettdvan tyokykyisyyttaan terveydentilaa koskevien tietojen perusteella.

Terveydentilaa koskevia tietoja saavat késitella vain ne henkil6t, jotka néiden tietojen perusteella
valmistelevat tai tekevat tydsuhdetta koskevia paatoksia taikka panevat niitd toimeen. Tyodnantajan
on nimettdvda ndméa henkilot tai maariteltdva tehtévat, joihin sisdltyy terveydentilaa koskevien
tietojen késittelya. Tietoja késittelevat henkil6t eivét saa ilmaista ndita tietoja sivulliselle tydsuhteen

aikana eika sen paattymisen jalkeen.

Tyontekijan tyonantajalle luovuttama tyokykyéan koskeva ladkarintodistus tai -lausunto saadaan
kuitenkin luovuttaa tyoterveyshuollon palvelujen tuottajalle tyoterveyshuoltolaissa séadettyjen

ty6terveyshuollon tehtdvien toteuttamista varten, jollei tyontekijé ole kieltanyt luovuttamista.

TyOnantajan on séilytettdva hallussaan olevat tyontekijén terveydentilaa koskevat tiedot erilldan
muista tyénantajan keradmista henkil6tiedoista (L 759/2004, 2 § 5).
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Tyoterveyshuoltolain - (L 21.12.2001/1383) tarkoituksena on tyOnantajan, tyontekijan ja
tyoterveyshuollon yhteistoiminnan edistdaminen. Laki pyrkii ty6éhon liittyvien sairauksien ja
tapaturmien ennaltaehkaisyyn; lisaédmaan tyon ja tydympariston terveellisyyttd ja turvallisuutta;
tukemaan tyontekijoiden terveytta seka tyo- ettd toimintakykya tyouran eri vaiheissa; parantamaan
tyoyhteison toimintaa. Laki potilaan asemasta ja oikeuksista (L 17.8.1992/785) turvaa potilaan

oikeuden hyvaan terveyden- ja sairaanhoitoon.

Tyoturvallisuuslaki - (L 23.8.2002/738) velvoittaa tyonantajan huolehtimaan tarpeellisilla
toimenpiteilld tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd tyossd. Velvoite sisaltad sekd tyon,
tyoolosuhteet ettd muun tyOympériston ja tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvien

seikkojen huomioinnin.
4.4 Tyokykyasioiden puheeksiotto

Paperiteollisuudessa on kaytossa varhaisen valittdmisen -toimintamalli, jossa lahiesimies
keskustelee tyontekijan kanssa tyokykyasioista. Lahtokohtana on tyontekijan tyokyvyn tukeminen
ja mahdollisissa ongelmissa auttaminen. Sairauspoissaolon jéalkeinen tyéhénpaluukeskustelu on osa

ennakoivaa ty6td, jotta mahdolliset ongelmat saadaan kartoitettua ja niihin puututtua.

Sairauspoissaolojen jatkuessa niin, ettd on paljon lyhyitd sairauspoissaoloja tai pitk& sairausloma,
jarjestetadan tyohyvinvointikeskustelu. Reagoimisrajana on, ettd viimeisen kahdentoista kuukauden
aikana on viisi sairauspoissaolokertaa tai sairauspoissaolopdivia on kertynyt yhteensa 25 (ns. 5/25 -
malli). Tarvittaessa tyohyvinvointikeskusteluita jatketaan asiantuntijoiden avustamana, jotta
voidaan todeta mitd on tehtavissé ja sopia jatkotoimenpiteistd. Liséksi kdytossa on ns. pitkien
sairaslomien aikainen yhteydenpito esimiehen toimesta tyOntekijdén, jolloin esimies ohjaa
tarvittaessa tyontekijan tyoterveyshuoltoon joustavan tyohon paluun suunnittelemiseksi. (Pahkin
ym. 2010, 45, 59.)
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5 VUOROVAIKUTUS

5.1 Viestinnasta vuorovaikutukseen

TyoOyhteison vuorovaikutuksen ladhtokohdat ovat organisaatioviestinndssd. Wiio (1994, 13)
madrittelee viestinnan eli kommunikaation sanomien ja tiedon vaihdannaksi. Viestintd on
kayttaytymista ja myoOs sosiaalista toimintaa, koska se edellyttdd ainakin kaksi osallistujaa
viestimistapahtumaan. Viestintd on vuorovaikutustapahtuma, jossa viestijat vaikuttavat toisiinsa
sekd lopputulokseen. Tarkein viestinndn keino on kieli. Tydelaméssa viestinndn osaaminen ja
ymmértdminen on tarkein edellytys menestymiselle. (Mt. 13, 17, 96.) Viestintd ei ole vain tietojen
siirtoa, se on myos merkityksien luomista, jakamista ja tulkintaa sekd kulttuurisen yhteisyyden
luomista” (Aberg 2006, 207).

Viestintd edustaa yritystd kahden organismin kytkemiseksi, sillan aikaansaamista
kahden yksilon vélille molemmille merkitysta sisaltdvien sanomien tuottamiseksi ja
vastaanottamiseksi. ... Voimme maédritelld  vuorovaikutuksen  viestinnén
ihannemuodoksi, inhimillisen viestinnan paaméaaraksi.” (Berlo, 1960, 130, ks. Wiio
1992, 116.)

Mitéan selvaa vastausta siihen, ettd mité viestinta on, ei 16ydy. Viestintd voidaan késittdd sanomien
siirroksi, merkitysten jakamiseksi tai sosiaaliseksi suhteeksi. Viestintdd ei voida pitéa
suoraviivaisena prosessina vaan se sisaltdd moniarvoisia ja ennakoimattomia palasia. Osmo A. Wiio

kiteytti 1978 lain, jonka mukaan viestinta yleensé epdonnistuu paitsi sattumalta. (Juholin 2009, 38.)

Viestinnan juuret ovat antiikin retoriikassa eli puhetaidossa (Wiio 1994, 14; 1992, 52). Viestinnédn
latinankielinen muoto on communicare - tehdd yhdessd. Sanat tuovat esiin sekd informaation
vaihdon ettd yhteisollisyyden merkityksen. ”Viestintd on siis kaiken inhimillisen tekemisen ja
vuorovaikutuksen perusta” (Juholin 2009, 35). Ihminen ei voi olla viestiméattd. Yksil0 viestii aina
ymparistolleen, halusi hén sitd tai ei. Vaikeneminenkin on viesti, joka vélittyy lasn&olijoille. (Puro
2003, 17.)

Viestinndn tutkimuksessa voidaan erottaa kaksi padkoulukuntaa: prosessi- ja semioottinen

koulukunta. Prosessikoulukunta méaarittelee viestinndn sanomien siirroksi. Tutkimuksen kohteena
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ovat viestintateot ja niihin liittyvat vaikutukset. Sosiaalinen vuorovaikutus ymmarretd&n prosessiksi,
jossa henkil6t vaikuttaa toisensa kayttdytymiseen, mielentilaan ja tunneperdiseen reagointiin.
Semioottinen koulukunta madrittelee viestinndn merkitysten tuottamiseksi ja vaihtamiseksi.
Semiootikkojen tutkimusten mielenkiinnon kohteena ovat sanomat eli tekstit ja kulttuuri.
Koulukunta nékee, etta sosiaalinen vuorovaikutus liittad yksilon tietyn kulttuurin tai yhteison
jaseneksi. (Fiske 1992, 14-15.)

Wiio (1994) johtaa viestinndn teoriansa sovite- eli kontingenssimallista, joka perustuu
jarjestelmateoriaan. Jarjestelméteoria kuvaa viestinnan yhteenkuuluvien alkioiden jarjestelmang,
jota ei voi hajottaa osiin, mutta sen osia voi tarkastella erikseen osajérjestelmina. Esimerkiksi
organisaatio on sosiaalinen jarjestelmd, kokonaisuus, jossa osajarjestelmilla on keskindisia
riippuvuuksia. Viestinnan sovitemallissa ydinajatuksena on, ettd ei ole yhta ainoaa oikeaa tapaa
organisoida eikd néin ollen myoskain yht4 ainoaa oikeata tapaa viestid vaan toimitaan tilanteen
mukaisesti. Malli painottaa viestinnan dynaamista, ainutkertaista ja muuttuvaa luonnetta.
Inhimillisessa viestinndsséd kyse on kommunikaatiosta eli ihmisten valisesta tietojen vaihdosta.
(Wiio 1994, 94-96; 1992, 91-95.) ™Viestintdi on vuorovaikutustapahtuma, jossa osapuolet
vaikuttavat jatkuvasti toisiinsa ja viestinndn lopputulokseen” (Wiio 1994, 96). Inhimilliseen
viestintdan liittyy aina rajoitteita, jotka johtuvat yksilollisistd ja yhteisollisista taustatekijoisté ja
esineymparistostd, jotka ovat riippuvuussuhteessa keskenddn. ”Sovitemalli ldhtee viestinndn
tarkoituksesta ja tilanteesta seka viestinndn tavoitellusta vaikutuksesta” (Wiio 1994, 98). Halutun
vaikutuksen saavuttamiseksi viestintdjarjestelmd sovitetaan viestintatilanteeseen ottamalla
huomioon niin ulkoiset kuin sisdiset rajoitteet. Saadun palautteen avulla voidaan seurata viestinnén
tavoitteiden  toteutumista.  Inhimillisen  viestinnan  jarjestelma luokitellaan  seuraaviin

viestintatapahtumiin:

e Yksilon sisdisviestintd on ihmisen sisdinen viestintatapahtuma.

e Keskindisviestinta ~ on  jarjestelmien  valinen  vuorovaikutus eli
kaksisuuntaisuuteen perustuva viestinta.
Dyadinen eli kahdenvalinen keskindisviestinta perustuu yksil6iden
keskeiseen kaksisuuntaiseen viestintdén eli keskusteluun.
Monenvalinen viestinta eli ryhmien ja organisaatioiden siséinen tai valinen
kaksisuuntainen viestinta.

e Kohdeviestintd on  viestintdd  sulkeisessa  jarjestelméssda,  jossa
viestintatapahtumaan osallistuva viestintajarjestelmét on rajattu.
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e YleisOviestinta on pédasiassa yksisuuntaista viestintdd lahetysjérjestelmésta
yhteen tai useampaan vastaanottojéarjestelmaan.
Pienjoukkoviestintd eli avoin viestintgjarjestelmd, jolla on koko- ja
voimavararajoituksia.
Joukkoviestintéd eli avoin viestintdjarjestelmd, johon osallistuminen on
rajaamatonta ja viestintd toteutetaan teknisin vélinein. (Wiio 1994, 98, 153—
154.)

Yksilon sisédisviestinnan Wiio (1994) méarittelee ihmisyksilon siséiseksi tietojen kasittelyksi, johon
liittyy siséisia psykologisia tapahtumia. Keskinaisviestinnalla tarkoitetaan informaation vaihtoa,
vuoropuhelua, kaksisuuntaista vuorovaikutusta, jossa kukin osallistuja toimii sek& vastaanottajana
ettd ldhettdjand. Viestivien madrdn mukaan voidaan puhua kahden- ja monenvalisestd
keskindisviestinnastd. Monenvalinen viestintd voidaan jakaa ryhma- ja organisaatioviestintaan.
Kahdenvalinen eli dyadinen keskindisviestintd on viestinndn perustapahtuma, joka rakentuu
vuorovaikutukseen. Sille tyypillistda on kehittyvyys ja dynaamisuus. Keskindisviestintd on
persoonallista ja muuttuu siihen osallistuvien henkiléiden ominaisuuksien mukaan. Itse viestinta
tapahtuu sekd sanattoman ettd kielellisen viestinnan avulla. (Wiio 1994, 153-156.) Dyadinen
pariviestinta jaetaan sosiaaliseen vuorovaikutukseen tai tilapaiskeskusteluun seké haastatteluun tai
muodolliseen keskusteluun. Suurin osa paivittaisistd keskusteluista perheenjasenien, ystavien ja
tyotovereiden kanssa on sosiaalista vuorovaikutusta, jossa vaihdetaan kuulumisia. Haastatteluja tai
muodollisia keskusteluja ovat esimerkiksi tydhonottohaastattelut tai tydohjeiden antamiset. (Wiio
1994, 158.) Kun viestintd ajatellaan vuoroon vaikuttamisena eli vuorovaikutuksena, nahdaéan etta
viestinnan vaiheet vaikuttavat aina seuraaviin vaiheisiin. Itse viestinndn sanoma jalostuu, kun

viestijat antavat oman lisénsé keskusteluun. (Aberg 2006, 175.)

Puhuttaessa viestinndn vaikuttavuudesta kyse on muutoksen saamisesta vastaanottajassa. Muutos
voi olla viestijan haluama, mutta se voi olla aivan eri. Viestintaa pidetdan onnistuneena silloin, kun
se saa aikaan l&hettgjan haluaman muutoksen viestin vastaanottajassa. Organisaatioviestintd on
vahvasti yhteydessa koettuun tyotyytyvéisyyteen (Pettit, Goris & Vaught 1997, 81). Onnistuneella
viestinndlla pystytddn ohjaamaan toimintaa toivottuun suuntaan. Katso kuvio viisi, mihin
viestinnill voidaan vaikuttaa. (Aberg 2006, 134.)
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Vaikea:

A Arvojen ja kulttuurin muutos

Pysyva ryhmaén kayttdytymisen muutos

Yksilén arvojen muutos

Pysyva yksilon kdyttdytymisen muutos
Ryhméhengen muutos

Ryhmén sitoutumisen muutos

Yksilon motivoituneisuuden ja sitoutumisen muutos
Yksilon asenteiden muutos

Yksilon mielipiteiden muutos

\ 4

Helppo:

Kuvio 5 Mihin viestinnalla voidaan vaikuttaa (Aberg 2006, 136).

Yksilon tietojen muuttaminen onnistuu asianmukaisen tiedotteen tai viestin valitykselld, kun
sanoma on ymmarrettdvassd muodossa. Asenteiden muuttamiseen tarvitaan henkilékohtaista
vaikuttamista, vuorovaikutusta, jota pidetddn tehokkaimpana tapana viestid. Térkeitd ovat myos
arvostetut henkilot ja luotettavat lahteet. Kayttdytymiseen vaikuttavat asenteiden lisdksi myos
yhteisdn hyviksymit tavat sekd odotukset mahdollisista palkkioista tai rangaistuksista. Aberg
painottaa perusteluiden merkitystd, hyvin perusteltu vakuuttaa. Vuorovaikutus mahdollistaa

yhteisen tulkinnan I6ytamisen ja resurssien hyddyntamisen. (Aberg 2006, 137-138, 159-160.)

Viestintd jaetaan sanattomaan viestintadan (nonverbal communication) ja kielelliseen viestintaan
(verbal communication). Sanattomalla viestinnélld tarkoitetaan kasvojen ilmeitd, eleitd, aanta ja
asentoja. Sanaton viestintd tunnistetaan vaistomaisesti ja sité ei tarvitse edes valttamatta kasitella
tietoisesti. Kielellinen viestintd tarkoittaa kielen kayttoa viestintddn ja se on aktiivisesti
ymmarrettavad ja késiteltdvad toimintaa. Sanaton viestintd tdydentdd kielellista viestintad. Jos

lausutut sanat ja eleet ovat ristiriidassa, niin sanaton viestinta voittaa. (Wiio 1994, 56, 104.)

5.2 Vuorovaikutuksen maaritelma ja jarjestelmat

Aberg (2006, 199) kuvaa aitoa vuorovaikutusta kaksisuuntaiseksi luottamukseen perustuvaksi
tapahtumaksi, jossa viestintd on tasavertaista, rentoa ja epamuodollista. Vuorovaikutus tarkoittaa,
ettd sithen osallistuvat henkilt vaikuttavat vuorotellen toisiinsa. Kynnys viestid on alhainen ja

huumori sek& kevennykset kuuluvat asiaan. Rakentava vuorovaikutus parantaa tyOyhteison

28



ilmapiiria ja vaikuttaa tyotyytyvéisyyteen. ”Vuorovaikutus on vastavuoroista ihmisten vélistd
merkitysten ja tunteiden vaihtoa. Hyvan vuorovaikutuksen perusta on itsetuntemus.” (Paasivaara

2009, 28.) Kauppila (2005, 25) méérittaa viestintataidon valineeksi onnistua vuorovaikutuksessa.

Suoninen ym. (2010, 32) kuvaa vuorovaikutuksen ihmisten valiseksi vaikuttavaksi toiminnaksi,
joka rakennetaan yhdessd toisten kanssa. Vuorovaikutuksen summa voi olla enemmén kuin
yksittdisten toimintojen yhteenlaskettu maard. Wilson (1970, 697) luonnehtii vuorovaikutusta
tulkintaprosessiksi, jossa merkitykset kehkeytyvat ja muuttuvat vuorovaikutuksen jatkuessa. Tassé
tutkimuksessa vuorovaikutuksella tarkoitetaan dyadista eli kahdenvalista keskindisviestintad, joka
perustuu yksildiden keskeiseen kaksisuuntaiseen viestintaan eli keskusteluun.

Myllyniemi (1990) kuvaa evoluution neljdd sosiaalisen vuorovaikutuksen kehityksen vaihetta,
vakiintuneita tapoja, joilla yhteison jasenet voivat kohdata toisensa vuorovaikutuksessa. Vanhin
jarjestelmistd on hierarkkinen vuorovaikutus, joka perustuu jaseniensa asemiin Yyhteis0sséa.
Konformistinen eli  yhdenmukainen  vuorovaikutus on sidottu  yleisesti tunnettuihin
kayttaytymisnormeihin, joihin yksilot sopeuttavat oman toimintansa. Kolmantena on rationaalisesti
organisoitu vuorovaikutus, jossa kanssakdyminen n&hdaan tavoitteellisena toimintana. P4dmaarana
on saavuttaa tavoitteet mahdollisimman tehokkaasti ja taloudellisesti. Yhteison j&senet
suunnittelevat ja arvioivat toimintaa vuoropuhein. Rationaalinen vuorovaikutus mahdollistaa
keskustelun. Keskustelun tehtdvana on luoda yhteinen ndkemys, jonka kehittely jatkuu vain, jos
nakemystd muokataan koko ajan. Keskustelun eteneminen vaatii osallistujien aktiivisuutta ja
kriittisidkin mielipiteitd. (Ks. Lahikainen & Pirttila-Backman 1998, 53-55.)

Peavy (2006, 88-89) on maéaritellyt erilaisia keskustelutyyppeja. Arkinen jutustelu, rupattelu on
minimi viestintdyhteyden yllapitdmiselle, jossa puhutaan asioista yleisella tasolla. Keskustelun
osapuolilla ei ole varsinaisia tavoitteita keskustelun siséllon suhteen. Toinen keskustelutyyppi on
kohtelias keskustelu, jossa etiketti ja kohteliaisuussdadnnot ohjaavat keskusteluun osallistujia.
Kohtelias keskustelu on small talkia, jossa omat ajatukset ja tunteet jatetddn taustalle.
Autoritaarisessa keskustelussa yksi henkild kontrolloi keskustelua asemansa, auktoriteettinsa tai
muun valta-asemansa perusteella. Tyypillinen esimerkki on esimiehen ja alaisen vélinen keskustelu.
Neljantend keskustelutyyppind on &alykas keskustelu, joka rakentuu kaksisuuntaiselle vapaalle
mielipiteen vaihdolle. Keskeistd on toisen ainutlaatuisuutta ja moraalista arvoa korostava
kunnioittavuus riippumatta erilaisista ndkemyksistd. Tunteiden olemassaolo hyvéksytdan ja ne

huomioidaan.
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5.3 Tydyhteison dyadinen vuorovaikutus

Brooks (1983, 14) médrittelee dyadisen vuorovaikutuksen kahden henkilon valiseksi
kommunikaatioksi, joka voi olla virallista tai epévirallista. Keskeistd on suora vuorovaikutus
henkil6ltd henkil6lle. Littlejohn ja Foss (2008, 147) madrittelevat keskustelun (conversation)
perdkkéiseksi vuoroon vaikuttamisprosessiksi, jolla on alku ja loppu. Keskustelu sisaltdd vuoron
ottoa ja silla on jonkinlainen tarkoitus tai asetettu tavoite. Keskustelua hallitsevat saannét, silla on
rakenne ja keskustelussa ilmaistaan johdonmukaisuutta ja tunteita. Vuorovaikutukseen vaikuttavat

viestijoiden ominaisuudet, prosessuaaliset tekijat ja tilannetekijat, katso kuvio kuusi.

Viestijoiden ominaisuudet Tilannetekijit

\>

Prosessuaaliset tekijit

Kuvio 6 Littlejohnin (1992) dyadiseen vuorovaikutukseen vaikuttavat tekijat (Aberg
2001, 6).

Prosessuaaliset tekijat tarkoittavat viestijoiden vuoroittaista puhelua, vaikuttamista toisiinsa.
Viestijoiden ominaisuuksilla kuten puhetavalla ja viestintatyylilld on merkitystd. Norton (1973)
nimeéa viestinnan pdamuodoiksi: dominoivan, dramaattisen, radikaalin, huomaavaisen, avoimen ja
ystavéllisen viestinnan. Tilannetekijoilla tarkoitetaan viestijoiden kykya ja halua sovittaa
vuorovaikutuskayttaytymistaan, pyrkien joko konvergenssiin eli yhdentavéaén tai divergenssiin eli
eroavuuteen vuorovaikutuksessa. (Ks. Aberg 2001, 8—10.)

Dyadiseen keskindisviestintddn vaikuttavat mm. seuraavat tekijat (Wiio 1994, 158):
> aikaisemmat kokemukset kumppanista - sosiaalinen suhde
> viestintatilanne ja sen luomat edellytykset viestinnélle

» rooli viestintatilanteessa: viestitddnko esimiehend, aviopuolisona jne
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» palautteen maara; mitd enemman palautetta on, sitd enemmaén vuorovaikutusta

syntyy
» empatia; toisen asemaan asettumisen kyky, myotaelaminen.

TyoOpaikan kahdenvélisiin vuorovaikutustilanteisiin tuo haastetta ihmisten erilaisuus, tilanteiden
ainutkertaisuus, tunteet sekd aiemmat kokemukset. Tyoyhteison normit eli kdyttaytymissadnnot
sééantelevat vuorovaikutuskayttaytymistd. (Wiio 1994, 25.) Kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus
edellyttdd rohkeutta sanoa asiat avoimesti. Avoin ja rehellinen puhe ei kuitenkaan oikeuta ketdan
loukkaamaan puheilla tai toiminnallaan toisia. Vuorovaikutus mahdollistaa osallistujien yhteisen
ymmaérryksen kehkeytymisen tai sen estymisen. Itsensé peliin laittamista vaatii myos tyotoverin
loukkaavan ~ kommentin  tuntemuksista  kertominen.  Mahdolliset  tulkintavirheet ja
vaarinymmarrykset selvidvat vain ottamalla ne esiin. Vuorovaikutuksen olennainen osa on
luottamus, joka mahdollistaa avoimuuden ja vaikeista asioista puhumisen. Luottamus syntyy
vuorovaikutuksessa. (Suoninen ym. 2010, 33.)

Vuorovaikutuksen laatuun vaikuttaa keskustelijoiden kyky kuunnella. ”Kyky kuunnella on toimivan
vuorovaikutuksen edellytys” (Aberg 2006, 199). Heikko kuuntelu voi aiheuttaa vaarinkasityksia ja -
tulkintoja. Adler ja Rodman (1985, 76-77) mieltdvat kuuntelun taidoksi, jonka osuus
vuorovaikutuksesta on 60 %. Taito ei ole synnynndinen vaan opitaan harjoittelemalla kuten
puhuminen ja kirjoittaminen. Kuuntelun komponentit ovat kuuleminen, lasndolo, ymmartdminen ja
muistaminen. Aktiivinen kuuntelu on halua kuunnella toista ja reagoida h&nen kertomaan.
Aktiivinen kuuntelu on arvostuksen osoitus puhujaa kohtaan, ettd hanen asia on tarked, kuulemisen
arvoinen. Kuuntelemisen taito osoittaa aitoa vélittdmista ja on lasndoloa parhaimmillaan. Puro
(2003, 19) kehottaa kuuntelemaan:

=  mitd meille sanotaan
=  mit4 itse sanomme

=  mitd ihmiset sanovat toisilleen.

Kuuntelemista voi kehittdd keskittyméallad siihen, mitd sanotaan sellaisenaan ilman ennakko-
odotuksia. Kuuntelemalla on mahdollista tavoittaa asian ydin, misté on kyse ja mité todella halutaan
sanoa. (Puro 2003, 19-23.) Aktiivinen kuuntelu lisé& vuorovaikutuksen onnistumista ja sitd kautta
yhteistyohalukkuutta, koska kuuntelija osoittaa, ettd puhujan sanomalla on merkitystd kuuntelijalle.

Suoninen ym. (2010, 80) kehottaa kohtaamaan hankalatkin kysymykset ja vuorovaikutuksen hetket,
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koska néista ennakoimattomista tilanteista voi syntya tarkeita oivalluksia. Vuorovaikutus on jatkuva

prosessi, jonka oivallus voi kasvaa seuraavan péivan jatkokeskusteluissa isommaksi ideaksi.

Kyseleminen on osa kuuntelemista, kysymalld saa tietoa. Kysyminen edesauttaa vuorovaikutusta,
koska vastaaminen vaatii reagoimista. Kysyminen vie tilannetta eteenpain ja kysymyksilla voidaan
kyseenalaistaa asioita sek& paljastaa mahdollisia vaarinkasityksié tiedoissa. (Puro 2003, 29.)

Vuorovaikutuksessa assertiivisuudella tarkoitetaan jamakkaa, suoraa ja selkedd viestintdd muiden
oikeuksia polkematta. Englannin kielessd assertive tarkoittaa oikeuksistaan kiinni pitavaa,
maéaréatietoista, vakuuttavaa ja itsevarmaa (MOT-sanakirja). Assertiivisuus perustuu taitoon ja
tahtoon viestia tasapuolisesti ja vuorovaikutteisesti. Pyrkimys selvittda ilmididen taustaa, syy- ja
seuraussuhteita ennen oman kannan muodostusta kuuluu assertiivisuuteen. Kykyyn luetaan myos
taipumus puuttua epdkohtiin niitd havaitessa ja antaa rakentavaa palautetta. (Huhtinen 2008, 7, 47—
49.)

Osa vuorovaikutuksen ongelmista voi johtua yksildiden puolustusmekanismeista, jotka johtavat
vadraan tulkintaan. Puolustuskeinot eli defenssimekanismit ovat psykologisia tietoisia ja
tiedostamattomia minéan puolustuskeinoja. Kieltdminen on alkeellinen mindn puolustautumiskeino,
jolloin henkil6 yksinkertaisesti kieltda tehneensd asioita, joista voisi seurata hanelle ikévyyksia.
Kieltdminen vaikeuttaa vuorovaikutusta ja aiheuttaa epéluottamusta ihmisten valilla. Sanallisesti
lahjakkaat henkil6t voivat kayttaa alyllistamista puolustuskeinona. Alyllistaja selittad ja perustelee
toimintaansa jarkeenké&yvilla tosiseikoilla. Vuorovaikutuksesta tulee epé&aitoa ja toisista
vieraannuttavaa. Arvon kieltaminen toimii puolustuskeinona, kun henkilé ei ole saavuttanut
haluamaansa tavoitetta. Tavoitellun arvo kielletddn ja selitetddn, ettd silla ei olekaan arvoa.
Puolustusmekanismeista kohteensiirto ilmenee todellisten tunteiden kohteen korvaamisella toisella,
johon on helpompi purkaa mielipahaa kuin sen aiheuttajaan. Esimerkiksi negatiivinen palaute
tyopaikalla puretaankin kotona puolisoon. Reaktionmuodostusta kéytetddn hankalissa tilanteissa,
joissa henkild ei uskalla nayttdd todellisia tunteitaan toisille. Aito tunne korvataan usein aivan
painvastaisella reaktiolla kuin oikea tunne edellyttdisi. Henkilo ei kykene ilmaisemaan rehellisi
tuntojaan vuorovaikutustilanteissa. Vahattely kohdistuu toisen kokemuksiin ja niiden merkityksiin.
Vahattely kuihduttaa vuorovaikutuksen. Verukkeet véaristdvat kanssakdymistd, kun véltetdan
puhumasta oikeista asioihin vaikuttavista tekijoistd. Verukkeiden kéaytto tekee vuorovaikutuksesta

pinnallista. Huumori on yleensd myonteinen asia vuorovaikutustilanteissa ja humoristiset ilmaisut

32



keventdvat ilmapiirid&. Huumoria tulee kuitenkin kayttdd harkitusti, jotta oikeat asiat tulevat
késitellyiksi eika niitd sivuuteta naurulla. (Adler & Towne 1975, 93-98.)

Hémaldinen (2005, 129) ehdottaa, ettd tydyhteison vuorovaikutussuhteille laaditaan selkeét
pelisadnnot ja niiden noudattamisohjeet. Ihmiset ovat erilaisia ja mika sopii yhdelle voi olla toiselle
loukkaus. Hyvéna esimerkkind ovat erot huumorintajussa. Hamaldinen (2005, 130) on koonnut

hyvan vuorovaikutuksen seitseman saantoa:

I Kylva myonteisyytta
I Valita - 4la valita

I Ota opiksesi vaikeista vuorovaikutussuhteista

v Ala luovuta takapakkeihin - aina voi tehd4 jotain
\Y Puutu ongelmaan heti kun se ilmenee

Vi Lopeta miellyttdminen

VII Muuta asennettasi - toista et voi muuttaa.

Vanhaa viisautta lainaten sitd niitat, mitd kylvat. Kyse on syystd ja seurauksesta. Myonteinen
asenne tarkoittaa ystavallisyyttd, toisten kunnioitusta, ongelmien ja ristiriitojen ratkaisua ilman
syyttelyd. Arvostus ja vélittdminen lahtevét arjen pienisté teoista, kohtaamisista tyon lomassa. Mité
sinulle kuuluu, miten jaksat? Pienilla kysymyksilla voi osoittaa vilpitonta vélittdmista. Vaikeissa
vuorovaikutussuhteissa kannattaa miettida omaa osuuttaan silld kukaan ei riitele yksin. Asiat
kannattaa kasitelld, etteivat ne j&a kaihertamaan. Fiksumpi voi ojentaa sovinnon kéaden
ristiriitatilanteessa. Tyoyhteisossa kaikista ei tarvitse pitdd, mutta kaikkien kanssa pitad pystya
tyoskenteleméan. Neljas sdantd kehottaa olemaan luovuttamatta, aina voi tehda jotain. Rakentava
vuorovaikutus tuo esiin uusia ndkokulmia ja konkreettisia ratkaisuja ongelmiin. Viides saanto
rohkaisee puuttumaan ongelmaan heti, kun se ilmenee. Tydyhteisd koostuu jasenistaan, joten yhden
jasenen ongelma heijastuu koko tydyhteisdon. Varhainen puuttuminen estdd ongelman pahenemisen
ja negatiivisen kierteen syntymisen. Kuudes sdanté kannustaa lopettamaan miellyttdmisen. Sujuva
vuorovaikutus perustuu aitoon assertiivisuuteen. Omien mielipiteiden selked ja perusteltu
esittdminen mahdollistaa vuorovaikutuksen syvemman tason. Seitsemés sdénté neuvoo muuttamaan
omaa asennetta, kun toista ei voi muuttaa. Muutoksen avain on oman asenteen tarkistamisessa ja
kayttaytymisen valinnassa. Kun vuorovaikutuksen yksi osapuoli muuttaa toimintaansa, niin se

vaikuttaa toisenkin osapuolen kayttdytymiseen. (Mt. 130-152.)
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Jokainen tyOtd tekevd haluaa saada palautetta tyostddn ja toiminnastaan, niin tyontekija kuin
padllikkd. Myos esimies tarvitsee palautetta vaikka sen antaminen alaisille ei ole helppoa. Juholin
pitdd palautteen antamista ja saamista tyotyytyvéisyyden kulmakiving, jolla on vaikutusta
yksiléiden hyvinvointiin ja tydilmapiiriin. (Juholin 2009, 164-165.) Palautteen antaminen tulisi
vakiinnuttaa kiintedksi osaksi tyokulttuurin keinoja auttaa yksiloitd ja koko tydyhteistd
kehittymé&én. Palautetta tulee antaa rohkeasti, sekd myonteisté ettd kielteista eli korjaavaa palautetta.
Annetun palautteen tulee olla aina perusteltua. Palaute annetaan asioiden kehittdmiseksi, ei
virheiden esiin tuomiseksi. Tehokas palaute kohdistuu henkilén toimintaan, ei henkiléén. Neuvoja

palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen (Puro 2003, 69):

anna kerralla enemméan myonteista kuin kielteista palautetta

anna palaute mahdollisimman pian suorituksen tai ehdotuksen jalkeen

anna kielteinen palaute rakentavasti

kun annat palautetta, pyyda myos itsellesi palautetta

ole johdonmukainen aiemman palautteenannon kanssa

ole oikeudenmukainen

anna kielteinen henkilokohtainen palaute henkilGtasolla ja aina ensin asianomaiselle
anna myonteinen henkilokohtainen palaute harkinnan mukaan yksilo-, ryhma- tai
yhteisotasolla

> Kiité palautteesta.

TyOyhteisossa tarvitaan my0s erilaisia tunnetaitoja, jotka vaikuttavat vuorovaikutuksen

onnistumiseen, ihmissuhteisiin ja sitd kautta tydhyvinvointiin.

5.4 Valmiudet vuorovaikutukseen

George Herbert Meadin (1913) teorian mukaan vuorovaikutus on ihmisyyden perusta. Puhuttu kieli
ja sosiaalinen vuorovaikutus ovat valttamattomid mielen, tietoisuuden ja minén kehitykselle (Burr
2007, 23.) Mead jakaa yksilon tietoisuuden yksil6lliseen minddn ja sosiaaliseen minaan, jotka ovat
keskendan riippuvaisia. Sosiaalinen mind koostuu yksilon omista uskomuksista siitd, miten hénen
odotetaan kayttaytyvan. Yksilollinen mind edustaa tietoista ajattelua, jonka avulla on mahdollista
muuttaa omaa kasitystddn itsestdan ja uskomuksiaan. Itsetuntemus ja vuorovaikutus oman itsen
kanssa ovat muiden vuorovaikutustaitojen ldhtdkohta. (Ks. Goff 1980, 56-64: Burr 2007, 24.)
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Onnistunut vuorovaikutus siséltdd sosiaalista halukkuutta, sosiaalisia taitoja sekd tunteita ja

parhaimmassa tapauksessa liséé tyohyvinvointia.

5.4.1 Sosiaalisuus ja sosiaaliset taidot

Keltikangas-Jarvinen (2010, 13) erottelee sosiaalisuuden sosiaalisista taidoista. Sosiaalisuus on
synnynnéinen temperamenttipiirre, joka tarkoittaa ihmisen halua olla muiden ihmisten kanssa.
Kaikki ihmiset ovat luonnostaan sosiaalisia, mutta sosiaalisuuden madra vaihtelee huomattavasti.
Sosiaalinen ihminen on kiinnostunut muista ihmisistd ja valitsee mieluummin muiden ihmisten
seuran kuin yksinolon. Sosiaalisuus on valmiutta lahestyé toisia ihmisia ja luoda kontakteja. Kyse ei
ole kuitenkaan kyvysté hoitaa ihmissuhteita vaan pikemminkin seurallisuudesta. Hyvin sosiaalinen
henkil6 voi jopa aiheuttaa harmia tyopaikalla. (Mt. 16-17, 32.)

Sosiaalisuus ja sosiaaliset taidot voivat olla tyystin riippumattomia toisistaan. Sosiaalinen henkil6
voi pitda ihmisistd ja hakeutua ndiden seuraan, mutta toiset eivat automaattisesti pida hénesta.
Vastaavasti sosiaalisesti taidokas henkilé voi omata kyvyn, mutta ei sosiaalisesti ole halukas
ottamaan kontaktia. Sosiaalisuus voi myo6tévaikuttaa sosiaalisten taitojen hankkimiseen. Hakemalla
kontaktia toisiin ihmisiin sosiaalinen henkild saa harjoitusta sosiaalisista taidoistaan ja palautetta
siitd, mika toimii parhaiten. (Mt. 16-17, 53.) Teronen (1999, 8) tuo esiin, etta ian myo6ta psyykkinen

ja sosiaalinen toimintakyky mm. kielitaito ja vuorovaikutustaidot kehittyvat.

Sosiaalisten taitojen maaritelmé eldd kulttuurin ja aikakauden myota. Nykykasityksen mukaan
sosiaalisesti taitava ihminen on hyva keskustelija, joka pystyy solmimaan kontakteja erilaisiin
ihmisiin ja luomaan ihmissuhdeverkostoja. Isotalus (1994, 5) pitdd puheviestintataitoja osana
sosiaalisten taitojen kokonaisuutta. Keltikangas-Jarvinen (2010, 21) korostaa ihmisen kykya olla
muiden kanssa, tulla toimeen ja selvitd sosiaalisista tilanteista luontevasti. Sosiaaliset taidot eivat
ole synnynndisida vaan opittuja, jotka kertyvét kasvatuksen ja kokemusten avulla. Sosiaalisesti
taitavalla henkilolld on kaytettdvissddn monipuolinen valikoima erilaisia toimintamalleja
sosiaalisten ongelmien ratkomiseksi. Keskeistéd on tilanteeseen tarkoituksenmukaisen ja rakentavan
toimintatavan valinta. (Mt. 17-18, 21-22.)

Sosiaaliset taidot tarkoittavat myds kykyda ymmértdd toista ihmistd, héanen
nakokantojaan ja tunteitaan. Sosiaalisiin taitoihin luetaan sek& empatia eli kyky

asettua toisen asemaan ettd sympatia, mik& tarkoittaa sitd, ettd toisen ihmisen
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kokemukset herattdvat emootioita kuten s&élia ja myotatuntoa. (Keltikangas-Jarvinen
2010, 22-23.)

Sosiaalisiin taitoihin luetaan myds hienotunteisuus ja sosiaalinen herkkyys, joissa ihmisilla on
lahtokohtaisesti jo synnynnéisid eroja. Keltikangas-Jarvinen (2010, 24) kuvaa, ettd ihmisen
omaksumat sosiaaliset taidot kertovat kyvystd arvostaa ja kunnioittaa toisia ihmisid ja heidéan
oikeuksiaan sekd noudattaa yhteisida saantdja. Erityisesti tyOpaikalla rakentava sosiaalinen
kanssakdyminen sisdltdd hyvan kaytoksen vaatimuksen, toisten oikeuksien kunnioittamisen ja

solidaarisuuden.

Sosiaalisten taitojen tutkimus on keskittynyt lapsuuden ja murrosidan kehityksen selittdmiseen.
Nykypéivéan tydeldmén sosiaalisten taitojen tutkimuksen keskitssa ovat tydeldmdssd ilmenevat
ongelmat, kuten esimerkiksi tyopaikkakiusaamiseen. (Mt. 25-27.) Sosiaaliset taidot ovat yhteistyon
ja hyvien ihmissuhteiden edellytys. Sosiaalisia taitoja tarvitaan pdaivittain tyoeldmassa, jotta
ihmistenvélinen vuorovaikutus onnistuu ja luo hyvén ilmapiirin tyon tekemiselle. (Argyle 1991,
17.)

5.4.2 Tunnealy

”Tunteiden vilittdminen on viestintdd kuten muukin tiedonsiirto. Ei ole erikseen asiaviestintdi ja
tunneviestintdd.” (Wiio 1994, 109.) Tunteilla on suuri merkitys viestinndssé ja vuorovaikutuksessa
(mt. 109). Organisaatiossa tyotd tehdadn yhteistydssa tyotovereiden, esimiesten, asiakkaiden ja
muiden sidosryhmien kanssa. Tunteet ovat ldsné tydelamassa niin yksilotasolla kuin ryhmétasolla
halusimmepa tai emme. (Kaski & Kiander 2005, 8.) Paasivaara (2009, 31) asettaa vuorovaikutuksen

onnistumisen edellytykseksi tunteiden ymmartamisen.

Yukl (2002, 196) nakee tunneédlykkyyden (emotional intelligence) merkityksellisend kykyna, joka
on tarked ominaisuus tydyhteison vuorovaikutuskéytanteissd. Emootiot ovat vahvoja tunteita, jotka
vaativat huomiota ja todennédkoisesti vaikuttavat kognitiivisiin prosesseihin ja kéayttaytymiseen.
Vaikka voimakkaat emootiot vaimenevat, niill4 on yhteys mielialaan ja siti kautta positiiviseen tai

negatiiviseen mielialaan, joka voi vaikuttaa henkilon kayttdytymiseen. (Mt. 196.)
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“Tunneély tarkoittaa kykyd havaita tunteita sekd itsessd ettd muissa, motivoitua ja hallita
tehokkaasti sekd omia tunnetiloja ettd ihmissuhteisiin liittyvid tunteita” (Goleman 1999, 361).
Goleman maéérittelee tunnedlyn komponenteiksi viisi emotionaalista ja sosiaalista Kkykya.
Itsetuntemus, tieto omista tunteista ja taito kayttda niitd péatoksenteossa. Itsen hallinta, omien
tunteiden késittely niin, etta ne helpottavat tehtavien tekemistd, kuten tunnollisuus ja mielihyvan
lykk&&dminen tavoitteisiin pyrkiessd, toipuminen ahdistavista tunteista. Motivoituminen, kyky saada
tunteista voimaa, joka innostaa ja lisaé aloitekykya seké rohkaisee. Empatia, kyky ymmartaa toisten
ihmisten tunteita ja ndhda asiat heidan kannaltaan seka luoda yhteishenkeé ja ymmarrysté erilaisten
ihmisten kanssa. Sosiaaliset taidot ovat ihmissuhteisiin liittyvien tunteiden taitavuutta ja
sosiaalisten tilanteiden ja verkostojen ymmarrystd, sujuvaa vuorovaikutusta sekd ndiden kykyjen
kayttoa johtamiseen, suostutteluun ja neuvotteluun ryhma- ja tyétilanteissa. (Mt. 1999, 362.) Katso

kuvio seitseman.

Henkiset taidot Sosiaaliset taidot
. . Tietoisuus Sosiaalinen
Tiedostaminen itsesta tietoisuus
Tunne-
aly
Toiminta Itsen Sosiaaliset
hallinta taidot

Kuvio 7 Golemanin tunnedlymalli Boyatzisia ym. (2000) mukaillen (ks. Saarinen
2007, 46).

Yksilon tunneélykkyys auttaa organisaation vuorovaikutustilanteissa ja erityisen tarked ominaisuus
se on vaikuttavassa ihmisten johtajuudessa. Yukl (2002) kayttéisi tunnedlyé johtamisessa auttamaan
ratkaisemaan monimutkaisia ongelmia, tekem&an parempia padtoksid, suunnittelemaan kuinka
kéyttad aikaa tehokkaammin, mukauttamaan kaytosta tilanteen mukaan ja hoitamaan kriiseja. (Mt.
196-197.) Leskeld (2001, 21) ndkee, ettd nopeasti muuttuvissa ympéristoissa kaivataan ihmisten

johtajia ja vapaamuotoista keskustelua. Tunteiden tunnistaminen voidaan ymmartad taidoksi, jonka
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avulla on mahdollista saada lisdarvoa ja tietoa johtamiseen. Tunteet sisdltdvat tarkedd tietoa
yksildiden ja tyoyhteison tilanteista ja oikein tunnistettuina niiden avulla kyetéan saavuttamaan
asetettuja tavoitteita paremmin. Tunneosaava johtaja on aidosti kiinnostunut omista ja muiden
tunteista. Tunneédlykkyyttd voi oppia yksilollisen ohjauksen, asiaankuuluvan palautteen ja vahva

halu kehittad henkilokohtaisia taitojaan avulla. (Mt. 20.)

Yleensé tunnejohtamisella tarkoitetaan tydpaikan myonteisten tunteiden vahvistamista ja kielteisten

tunteiden vahentamista. Kaski ja Kiander (2005, 9) edellyttavat henkil6lté, joka osaa johtaa tunteita:

> tunteisiin  liittyvdn dynamiikan ja tunteita tuottaviin liittyvien ilmididen
ymmartamista

kykyéa havainnoida, kuunnella ja vaikuttaa

taitoa havaita, tunnistaa ja késitell& omia tunteita

kykyé ottaa puheeksi ja puuttua

tilannetietoisuutta

taitoa rakentaa tydyhteison ilmapiiri riittdvan avoimeksi ja turvalliseksi

taitoa ymmartad ryhmailmioita ja ottaa ne huomioon tydyhteison johtamisessa

oman esimiesroolin ja persoonan vélisesta tasapainosta huolehtimista

YV V. V V V V V V

toimivia tyovalineita valiintulojen tekemiseen.

Itsetuntemus auttaa henkil6itd ymmartdmaan omia tarpeita ja reaktioita tiettyihin tapahtumiin ja sita
kautta helpottaa vaihtoehtoisten ratkaisujen arviointia. Itsehallinta lisdd emotionaalista vakautta ja
tiedonkasittelya vaikeissa, stressaavissa tilanteissa ja auttaa yksildita yllapitdimaan omaa optimismia
ja innostusta vastoinkaymisissa. Empatian Yukl (2002) katsoo vahvaksi sosiaaliseksi taidoksi, jota
erityisesti johtaja tarvitsee kehittdessaan yhteistyossa ihmistenvélisida vuorovaikutussuhteita.
Empatia luo perustan kyvylle kuunnella, viestid tehokkaasti ja ilmaista arvostusta ja kunnioitusta.
Kyky ymmartdd ja vaikuttaa toisten tunteisiin auttaa johtajaa, joka yrittdd herattdd intoa ja
myonteisyytta toimintaan. Osastonjohtajia tutkittaessa on havaittu, ettd korkealla tunnedlykkyydella
on merkitsevasti yhteyttd hyviin tydsuorituksiin. (Yukl 2002, 196—197.) Esimiesten tunnetaidot
kohentavat henkiloston tyotyytyvaisyyttd, joka liitetddn parempaan fyysiseen kuntoon ja
emotionaaliseen hyvinvointiin (Kinzl, Knotzer, Traweger, Lederer, Heidegger & Benzer 2005,
211).
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Reflektio, peilaaminen, viittaa toimintaan, jossa yksil0 heijastaa takaisin toisen henkilon viestin.
Reflektiota on my6s oman toiminnan arviointi, jolloin kyseessé on itsereflektio. Reflektio koostuu
kognitiivisista ja affektiivisista toiminnoista, joilla henkilé pyrkii rakentamaan uutta tietoa tai
Ioytdmaan uusia nékokulmia. Reflektio on edellytys yksilon ja organisaation syvélliselle
oppimiselle. Reflektiota kaytetddn tekniikkana vuorovaikutuksessa, jonka tavoitteena on
ymmértdminen. Reflektio muodostuu tekemisesta ja kokemisesta, kokemusten reflektoinnista (mité
tunsin, mitd opin), uusien oivallusten, ilmididen kuvaamisesta ja sitd kautta oman teorian
parantamisesta sekd uusien teorioiden testaamisesta ja palautteen hakemisesta. ltsereflektiota voi
toteuttaa véalittdmasti sosiaalisessa vuorovaikutustilanteessa, jolloin reflektoija tutkii omia sisdisia
kokemuksia ja ajatuksia ymmaértiddkseen paremmin tilannetta. ”Oman toiminnan tarkastelun voi
toteuttaa myos jélkikateen, jolloin tarkastelu voi kohdistua esimerkiksi tilanteeseen tai laajemmin
omaan ammatilliseen toimintaan kokonaisuudessaan. Oman ammatillisen toiminnan Kriittinen
arviointi on luonteeltaan kaksijakoinen: tarkastelun ja arvioinnin kohteena voi olla itse toimijana tai
itse ja oma toiminta. Talloin ammatillista toimintaa voi tarkastella asettamalla itsestdénselvyyksia
kyseenalaiseksi ja etsimélla erilaista palautetta ja kayttamélla sitd hyodykseen. Talldin voidaan
ajatella, ettd kyseessd on oman ammattikdytannon reflektointi.” (Tiuraniemi 1994, katso 1
Johdanto.) Refleksiivisyytté voi oppia jasentdmalld vuorovaikutuksen kulkua, sen saamia kaanteita
ja seurauksia niin itselle kuin muille (Suoninen 2010, 35).

5.5 Vuorovaikutuksen mahdollisuudet

5.5.1 Roolit

Rooli (role) on tietyssd asemassa olevan henkilon kayttaytymistd asemansa mukaisesti, esimerkiksi
tyontekijan ammattirooli. Roolijako on sosiaaliseen asemaan tai tyonjakoon perustuvaa tehtdvien
erilaistumista ryhmassa. Roolikdyttdytyminen on roolin asettamien odotusten mukaista
kayttaytymistd. Roolinottokyvylla eli roolin omaksumisella tarkoitetaan toisen asemaan asettumista
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Roolin  omaksuminen on yksi empatian Kkognitiivisia
komponentteja. (Kalliopuska 2005, 173.)

Keskinen (2005, 46) madrittdd roolin teoreettiseksi kasitteeksi, joka kuitenkin kuvaa hyvin
esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutusta. Sosiaalipsykologinen roolikésite kuvaa alaisroolin ja

esimiesroolin erilaisiksi positioiksi, asemiksi, jotka kuvaavat vélttdmattomia vastinpareja. Rooli on
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sosiaalisessa positiossa olevaan henkilgon liittyvd odotusten kokonaisuus. Tyorooli on vain yksi
yksilon rooleista, lisaksi yksil6lld on muita rooleja, joissa on eri odotukset, esimerkiksi vanhempain
rooli. Selkeé roolijako organisaation komentoketjussa mahdollistaa sujuvan viestinnan ja selkeyttaa
vuorovaikutusta. Mahdolliset epéaselvyydet roolijaossa aiheuttavat herkésti konflikteja. (Mt. 45—46.)
Rooliristiriita voi syntya tilanteessa, jossa kayttaytymiseen kohdistuvat yksilon omat odotukset ovat
ristiriidassa organisaation vastinparien odotuksien kanssa, jolloin kyseessd on roolin sisdinen
konflikti. Vastaavasti henkilon useista rooleista, esimerkiksi tydroolin ja vanhempain roolin
yhteensovittamisesta, voi seurata roolien valinen konflikti. Roolin ja persoonallisuuden ristiriitaa
voi johtaa konfliktiin, kun yksilon omat odotukset ja roolin vaatimukset kéyvat ristiin. (Kalliopuska
2005, 173.)

5.5.2 Asenne

Asennetutkimuksen (Juuti 2006, 23) mukaan asenne on yksilon varsin pysyva ja johdonmukainen
tapa suhtautua ihmisiin, kohteisiin ja ympdristoon. “Thmisen suhtautuminen muiden ihmisten
vaikutukseen mééraytyy suuresti hdnen asenteittensa perusteella” (Wiio 1994, 25). Asenne voi olla
tunne- tai asiapitoinen sekd ilmentdd toimintaa. Asenne on henkinen valmiustila, joka on
organisoitunut kokemuksen kautta, ja asenteilla on kéayttaytymistd dynaamisesti ohjaava vaikutus.
Asenne ilmentdd ihmisen sisdisid kognitiivisia prosesseja ja néin vaikuttaa hénen toimintaansa.
Asenteet voivat olla myodnteisia tai kielteisia. Asenteiden pysyvyys lisaa kayttaytymisen pysyvyytta.
Asenteet ovat pysyvampia kuin mielipiteet, mutta helpommin muuttuvia kuin arvot. (Juuti 2006, 23;
Wiio 1994, 25-26.)

Asenteet muodostuvat kolmesta komponentista: affektiivisesta eli tunnetason komponentista,
kognitiivisesta eli tiedollisesta komponentista ja toimintavalmiudesta. Asenneteoria olettaa, etta
asenteet muotoutuvat ajan saatossa vahitellen ja ettd niitd voidaan muuttaa, mutta muutosprosessi
on hidasta. Omakohtainen kokemus muovaa asenteita vaikuttaen erityisesti kognitiiviseen
komponenttiin.  (Juuti 2006, 23-26.) Yksilo yrittdd hallita tiedon tulvaa kehittdmalla
jasennysmalleja, kognitiivisia karttoja. Namé ajatusmallit kehittyvat koulutuksen, tyokokemuksen
ja vuorovaikutuksen kautta. Kognitiiviset kartat ohjaavat ympdriston aistimista eli sitd, mista
lahteista ja millaista informaatiota etsitdan. Tyopaikalla tietoja saadaan niin viralliselta taholta eli
johdolta kuin epévirallisesti tyotovereilta. Nama kertomukset muokkaavat mielipiteitd. Esimiehen

pyrkiessa vaikuttamaan alaistensa asenteisiin on oleellista, ettd esimies on alaisten arvostama ja
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osoittanut luotettavuutensa. Avoin ja rehellinen viestinta esimiesten ja alaisten valilla mahdollistaa

asenteisiin vaikuttamisen.

5.5.3 Arvot ja uskomukset

Arvo (value) médritelld&n tavoiteltavaksi asiaintilaksi tai toivottavaksi toimintatavaksi koskevaa
kasitysta tai uskomusta, esimerkiksi inhimillisyys, tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, onni, arvostus,
viisaus. ”Arvot ohjaavat ihmisen ajattelua ja toimintaa, esimerkiksi tyopaikan yllapitaméat arvot”.
(Kalliopuska 2005, 22.) Arvot ja uskomukset, kuten kansallisen tai uskonnollisen kulttuurin piirteet,
muokkaavat todellisuuskuvien syntymista ja kehittymistd vuorovaikutuksen kautta. Organisaatio on
arvoyhteiso, jolla on oma yksilollinen arvomaailmansa. Organisaation perusarvot luovat eettisen
koodiston sille, milla tavoin organisaation tavoitteet pyritddn saavuttamaan. Arvoyhteisoon
liityttdessé sitoudutaan organisaation arvomaailmaan sekd samanaikaisesti niihin ihmisiin, jotka
ovat organisaatioon sitoutuneet. Organisaation yksi tarkeimmistd perusarvoista on keskindinen
luottamus. Organisaation siséistetyt perusarvot ovat parhaimmillaan selked ohjenuora, kun ollaan
vaikeiden valintojen &arell4d. Perusarvojen ohjausvaikutus kuitenkin Kkarsii, jos ne eivdt nay
toiminnassa. Johdolla on tdssa mielessa térkeé rooli edellédkévijana eldéd perusarvot todeksi, silla
mahdolliset ristiriitaisuudet kaantyvat perusarvoja vastaan. Arvoilla on organisaation terveytta
vahvistava voima, ja erot organisaatioiden vélilld tulevat esiin siind, miten syvésti arvoihin
sitoudutaan. Organisaatio voi arvostaa ja kannustaa pitkdaikaisia tyouria, jotka mahdollistavat
asiantuntijuuden kehittymisen. Yhteiset arvot toimivat motivaattoreina ja sitouttavat yhteisoon.
(Jaakkola, Liukkonen & Suvanto 2002, 49, 53-54.)

Uskomus on subjektiivinen oletukseen perustuva kasitys, jota pidetddn totena. Uskomus voi
perustua intuitioon, mielikuvaan tai luuloon asian tilasta, jolla ei vélttdmattd ole todellista
tietopohjaa. Uskomukset ovat kuitenkin jossain maarin vélttdmaton osa vuorovaikutusta. Uusi tieto
linkittyy jo olemassa olevaan tieto- ja uskomusjérjestelméan. (Aaltonen 2007, 35.) Tyopaikan
uskomuksissa voi olla kyse epavirallisen organisaation tiedonvalityksestd, joka ei tule viralliselta

taholta. Monesti luutuneet uskomukset ovat uudistumisen este.
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5.6 Yhteenveto vuorovaikutuksen teoriasta ja tydhonpaluukeskustelusta

Sairauspoissaolon jalkeinen tychonpaluukeskustelu l&hiesimiehen kanssa on hyvan johtamistavan
mukaista organisaatioviestintdd, jossa keskustellaan alaisen tyokyvysta ja mahdollisista siihen
liittyvista ongelmista. Tyohonpaluukeskustelu edustaa dyadista eli kahdenvélistd viestintdd —
vuorovaikutusta, joka perustuu yksiloiden kaksisuuntaiseen viestintadn. Juholin (2009, 35) mieltaa
viestinnan kaiken ihmistenvalisen tekemisen ja vuorovaikutuksen perustaksi. Vuorovaikutus on
sekd dynaamista etté kehittyvaa ja muotoutuu yksildiden persoonallisten ominaisuuksien ja taitojen
mukaan. (Wiio 1994, 153).

Tyohonpaluukeskustelu voidaan katsoa viestinndksi, jolla on tarkoitus vaikuttaa. Tutkitusti
vaikuttavinta viestintad on henkildkohtainen vuorovaikutus (Aberg 2006, 136: Juholin 2009, 161).
Dyadisen vuorovaikutuksen onnistumiseen vaikuttavat oleellisesti aikaisemmat kokemukset
viestijoistd, viestintatilanteen luomat edellytykset vuorovaikutukseen, viestijien roolit, palautteen
madra ja kyky empatiaan eli toisen asemaan asettumisen taito (Wiio 1994, 158).

Tyohonpaluukeskustelu on osa tydyhteison sosiaalisia vuorovaikutussuhdetapahtumia. Rakentava
vuorovaikutus siséltdd synnynndistd sosiaalisuutta, opittuja sosiaalisia taitoja sekéd kykya kasitella
omia ja toisten tunteita. Vuorovaikutustaitoja 10ytyy kaikilta ihmisilta sek& kykya oppia liséa vaikka
yksilokohtaiset kehitystarpeet vaihtelevat. Mydnteinen asenne vuorovaikutukseen kannattaa, koska
silld on taipumusta kertaantua. Myonteisella asenteella ei tarkoiteta ongelmien vahattelyd vaan
asioiden rakentavaa késittelya hyvéssa hengessd, suhtautumista asioihin ja ihmisiin. (H&mél&inen
2005, 24-27.)

Laadukas vuorovaikutus edellyttad aktiivista kuuntelua, lasndoloa ja halua ymmaértia toista. (Aberg
2006, 199: Adler & Rodman 1985, 76). Vuorovaikutus on yksi tarkeimpié jokapéivéiseen elaméan
ja hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd niin tydssd kuin vapaa-ajallakin. Edelld olevassa
vuorovaikutusteoriaosuudessa on pyritty tuomaan esiin yksilon valmiuksia ja mahdollisuuksia
rakentavaan  vuorovaikutukseen.  Tunnistamalla omat vuorovaikutuksen valmiudet ja
mahdollisuudet, niitd on mahdollista vahvistaa. VVuorovaikutusosiossa kasiteltyja asioita ei voida

kaikkia analysoida t&ssé tutkimuksessa.
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6 TYOHYVINVOINTI

6.1 Tybhyvinvointi ja sosiaalinen tuki

Tyo6hyvinvointi muodostuu yksilon fyysisistd, psyykkisistd ja sosiaalisista tekijoistd, jotka ovat
yhteydessé toisiinsa (Juuti & Vuorela 2002, 65). Keskustelut lahiesimiehen kanssa ovat tydpaikan
sosiaalisia vuorovaikutustapahtumia, jotka vaikuttavat sosiaaliseen hyvinvointiin ja sitd kautta myos
henkisiin voimavaroihin ja jaksamiseen tydssa. Eskola (1982, 60-61, 73) madrittelee sosiaalisen
vuorovaikutuksen henkildiden ja ryhmien kesken tapahtuvaksi vuorovaikutuskayttaytymiseksi,
yhteiseksi toiminnaksi. Olennaisia ovat vuorovaikutuksen siséltamat prosessit, kausaaliset tekijat ja
sosiaalinen tuki, jotka vaikuttavat toisiinsa. Eskola nakee sosiaalisen vuorovaikutuksen
merkityksellisend toimintana, jossa ihmiset eivat reagoi toistensa tekoihin ulkokohtaisesti, vaan itse
tekojen tulkittuihin merkityksiin. Yhdessd vuorovaikutusprosessissa voi kulkea useita eri

merkitystasoja samanaikaisesti.

Tyo6hyvinvointi  koostuu monista eri osatekijoistd, niin itse koetusta hyvinvoinnista kuin
tyoympériston vaikutuksista. Tyotd ja vapaa-aikaa ei voi erottaa taysin toisistaan, ne limittyvéat
toisiinsa yleisen hyvinvoinnin osatekijoind. Tyoturvallisuuden yll&pitaminen ja kehittdminen on
tarked osa tyokykyisyyden yllépitamisessa ja tydhyvinvoinnin edistamisessa. Tyohyvinvointi on
kuitenkin laajempi ilmi6 ja usein siind on kyse aivan jokapdivaisista asioista, miten tyot saadaan
sujumaan. Tyohyvinvointiin  vaikuttaa kaikkien tyoyhteison jasenten panos. Myodnteinen
vuorovaikutus, kohtuullinen vaatimustaso ja selviytymiskeinojen riittdvyys johtavat hyvaan
tydilmapiiriin ja tyytyvdisyyteen. Kokemus tyon hallinnasta vahvistaa hyvinvointia. ”Sopiva miéra
kuormittumista kuuluu tyohon eika ole haitallista. Ratkaisevaa on, kuinka voimakkaita tai pitkadn
jatkuvia kuormitushuiput ovat.” (Paasivaara 2009, 16-17.) Fridja (1988) mieltdd tyon
terveysvaikutuksien valittyvan myos tunteiden kautta, jotka viestittavat yleensa terveydentilan
henkilokohtaisesta merkityksestd ihmiselle (ks. Ahola ym. 2006, 53).

Kalliopuska (2005, 187) méaarittaa sosiaalisen tuen tueksi, jota yksilo saa tai arvioi saavansa muilta
ihmisilta. Esimerkiksi kannustus ja suora apu katsotaan sosiaaliseksi tueksi. Schwarzer ja Leppin
ovat tutkimuksissaan osoittaneet, ettd sosiaalinen tuki suojaa ainakin lievasti sairauksilta (ks.
Lahikainen ym. 1998, 213). Sosiaalisia suhteita ja ty0yhteison vuorovaikutusta pidetddn nykyaan

keskeisend tydhyvinvoinnin osatekijand organisoinnin, tyémenetelmien ja johtamisen rinnalla.
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Vuorovaikutuksen luonteella on merkitysta yksilolle ja hédnen hyvinvoinnilleen. ”Thmiset tarvitsevat
myos tyosuorituksen aikana toistensa huomiota, tukea ja kumppanuutta” (Suoninen ym. 2010, 13).
Tyo6toverit ja esimies ovat keskeisia sosiaalisen tuen antajia. Esimiehen mydnteinen suhtautuminen
ja arvostus tukevat henkiloston tyokykya. (Pahkin ym. 2010 42.) House (1981) maarittaa
sosiaalisen tuen ihmisten véliseksi vuorovaikutukseksi, joka sisaltdd emotionaalista tukea kuten
valittamista, vélineellistd tukea kuten palveluksia, tietoon liittyvad tukea ja itsearvostusta lisddvaa

viestintda. Sosiaalisen tuen katsotaan edistéavan ty0ssa selviytymisté seuraavin tavoin:

1. sosiaalinen tuki muuttaa ongelmallista tilannetta tai asiaa suoraan (ongelma selviaa
tyotoverin avustuksella)

2. sosiaalinen tuki vaikuttaa ongelman havaitsemiseen ja tulkintaan (keskusteltaessa
hankalasta tilanteesta tydkaveri tarjoaa uuden nakdkulman asiaan)

3. selviytymistd voi auttaa tilanteessa syntyneen emotionaalisen ylikuormituksen
késittely (tyotoveri voi kuunnella ja antaa henkisté tukea).

Toimivat ja tasapainoiset sosiaaliset suhteet ovat valttamattomia niin tyossé kuin vapaa-ajallakin.
Sosiaaliset voimavarat ja tuki ovat edellytyksid niin yksittaisen tyontekijan kuin tydyhteison
hyvinvoinnille. (Ks. Ahola, Kivistd & Vartia 2006, 59-60.)

6.2 Tyohyvinvointi ja esimiesty6

Lahimmaén esimiehen rooli ja vuorovaikutustavat ovat osoittautuneet tarkeiksi tekijoiksi tydyhteison
hengen luomisessa. Esimies toimii tiiminsd keskelld tai laheisyydessd, jonka vuoksi hanelta
odotetaan enemman henkilokohtaista Idsndoloa ja vuorovaikutusta. Henkildston tydsuorituksen
tukeminen on esimiehen tyon keskeisin siséltd (Juuti & Vuorela 2002, 13). Esimiestyon
vaikuttavuus perustuu sen merkitykseen sitouttaa omaan yhteisoon - kuulua omaan tiimiin.
Lahiesimiehen haasteena on sailyttaa etdisyys, jotta han hallitsisi kokonaisuutta ja omaa rooliaan
esimichend sekd sdilyttdisi alaistensa luottamuksen. ”Esimiesviestintd sisdltid enemméin
kasvokkaisviestintdd kuin mikadn muu viestinnan muoto eik& esimiehen edes odoteta viestivan
kirjallisesti.” (Juholin 2009, 162-164.) Juholin (2009, 164) tuo esiin esimiesviestinndn

kehittamisalueita:

= kyky tulkita monimutkaisia asioita yksinkertaiseen ja ymmaérrettdvaan muotoon

= valiton ja rehellinen palaute tysuorituksista ja ideoista
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= kyky ottaa itse vastaan palautetta
= mahdollisuus keskustella ja antaa aikaa ihmisille

= myonteinen asenne oman ryhmaén tai osaston kehittdmisideoille.

Aberg (2002, 114) korostaa ldhiesimiehen kanssa tapahtuvaa henkildkohtaista kanssakdymista
osana viestinta- ja tyotyytyvaisyyttd. Merkittdvédd on millaisena oma esimies koetaan yleisten ja
taustaa antavien tietojen valittdjana. Viestintadn tyytyvéiset ovat tyytyvédisempid tyohonsa ja niilla
on suora yhteys tyomotivaatioon. Tutkimusten mukaan esimiehen kasvokkainen vuorovaikutus on

vaikuttavampaa kuin vaihtoehtoiset viestintimuodot (Yukl 2002, 24).

Tiimi& johdettaessa helposti unohtuu, ettd tiimit koostuvat yksildistd. Hyvakaan tiimi ei toimi
kunnolla, jos yksittéiset tiimin jasenet jadvat liian véhdiselle henkildkohtaiselle ohjaukselle.
Vapaamuotoisempia péivittaisjohtamiseen liittyvid henkilokohtaisia keskusteluja ei voi jattda pois
vaikka tiimilla olisi yhteisid kehitys- ja tavoitekeskusteluita. Tyontekijan arvostus valittyy seka
kollektiivisena arvostuksena ettd vahindan yhtd tarkedna yksilokohtaisena arvostuksena.
Henkilokohtainen arvostuksen kokeminen lisad tyotyytyvaisyytta. Esimiehen tulisi huomioida seka

yksilGité ettd tiimi&. Arvostaminen vaatii arvostavaa ja aitoa asennetta esimiehelta.

Esimiesty0 perustuu henkildstén oikeudenmukaiselle kohtelulle. Oli sitten kyse hyvésté tai pahasta,
esimiehen on kyettava ottamaan asiat esille kaikkien kanssa. Alaisten oikeudenmukainen kohtelu on
luottamuksen kulmakivi. Jos luottamus puuttuu, avoimuus ja itsestd puhuminen vahenee,
puheenaiheet siirtyvat ulkoisiin arkipdivan asioihin kuten sd&héan. Ei puhuta ns. oikeista asioista,

mistd ollaan kiinnostuneita ja milté tuntuu. (Lahikainen ym. 1998, 71.)

Tilanteessa, jossa tydyhteisossa vallinnutta maskuliinista tyokeskeista padmaarista puhumista ollaan
murtamassa ja yhdistdmassa lahemmés ihmiskeskeista toimintatapaa, lahiesimiehet tarvitsevat
runsaasti tukea: johdon tukea, yleisesti hyvaksyttyja toimintatapoja ja pelisdantdja, koulutusta ja

harjoitusta lahiesimiesten omien esimiesten ja tyoterveyshuollon avulla (Seuri ym. 2010, 153).
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7 TUTKIMUSAINEISTO JA ANALYYSIMENETELMAT

7.1 Kohdeorganisaatio

UPM-Kymmene Oyj on maailmanlaajuisesti toimiva metsateollisuuskonserni, jolla on tuotantoa
viidessatoista eri maassa ja yhtion myynti- ja jakeluverkosto on maailmanlaajuinen. UPM-
Kymmene Oyj:n kotipaikka on Helsinki ja sen osakkeet on listattu NASDAQ OMX Helsingin
porssissa. Vuonna 2010 UPM-Kymmene Oyj:n liikevaihto oli 8,9 miljardia euroa ja henkilostoa oli
22 000 (Myllykoski Oyj ja Rhein Papier GmbH eivdat ole mukana). UPM:n liikevaihdon
muodostavat paperi 68 %, tarrat 12 %, metsét ja saha 8 %, sellu 4 %, vaneri 4 % seké& energia 3 %.
Suomen tehtaiden osuus liikevaihdosta on 9 %. Eurooppa on konsernin suurin markkina-alue 69 %,
Aasian osuus on 14 % ja Pohjois-Amerikan 12 %. Suomessa tyoskentelee 43 % konsernin
henkiléstosta. (UPM toimintakertomus 2010: 2—-3, 99.)

UPM:II4 on 19 paperitehdasta Suomessa, Saksassa, Isossa-Britanniassa, Ranskassa, Itdvallassa,
Kiinassa ja Yhdysvalloissa.  Viimeisen viiden vuoden aikana UPM:n paperiliiketoiminnan
tuotantokapasiteettia on vahennetty ja kannattavuutta parannettu tehostamalla jaljelle jaanytta
toimintaa.  Kajaanin  Tihisenniemen  tehtaan  toiminta  péattyi  joulukuussa  2008.
Tehostamistoimenpiteiden my6ta paperintuotantokapasiteetti tyontekijaa kohden on kasvanut 28 %
viidessd vuodessa. Tehtaiden tuotantokapasiteetti vuonna 2010 oli yhteensd 11,2 miljoonaa tonnia
vuodessa. Suomessa UPM:II& on paperi- ja sellutehtaita Raumalla, Jamsankoskella, Kaipolassa,
Kuusankoskella, Lappeenrannassa, Pietarsaaressa ja Valkeakoskella. Paperiliiketoiminnan
tuotevalikoimaan kuuluvat aikakaus- ja sanomalehtipaperit seka hieno- ja erikoispaperit. (UPM
toimintakertomus 2010: 35, 37.)

7.1.1 UPM Rauman tehdas

UPM  Rauman tehdas sijaitsee  erinomaisella  paikalla ~Rauman  perinteikké&assa
merenrantakaupungissa. Rauman tehtaaseen kuuluu nelj& paperikonelinjaa, revintdmassaosasto,
kaksilinjainen kuorimo, kaksi hiomoa, kolme kuumahiertdmdd, vesilaitos ja biologinen

jatevedenpuhdistamo.

46



Paperituotannossa  valmistetaan  aikakauslehtipaperia - kahdella  koneella kiillotettua
superkalanteroitua SC-paperia ja kahdella p&éllystettyd LWC-paperia. Raumalla valmistetun
paperin loppukayttokohteita ovat yleis- ja erikoisaikakauslehdet, myyntikuvastot sek& erilaiset
mainospainotuotteet. Lisdksi RaumaCell valmistaa revintamassaa eli fluff-sellua hygienia- ja
kattaustuotteiden raaka-aineeksi. Tehtaan tuotteet markkinoidaan ja toimitetaan asiakkaille UPM:n
maailmanlaajuisen myynti- ja logistiikkaverkoston vélitykselld. Tehtaan sijainti mahdollistaa
paperin tuotannon, pakkauksen ja kuljetuksen ilman valivarastointia suoraan satamaan. Satamassa
paperi lastataan rahtialuksille, jotka toimittavat paperia padmarkkina-alueelle Eurooppaan ja ympari
maailmaa. Paperin tuotantokapasiteetti on 1,24 milj. tonnia ja sellun 150 000 tonnia. Tehtaalla
tyoskentelee n. 670 henkil6d, katso kuvio kahdeksan. Henkiloston keski-ikd 9.9.2011 oli 47 vuotta.

Henkilostomaaran kehitys 2002-2010
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Kuvio 8 UPM Rauman tehtaan henkildstomaaran kehitys vuosina 2002—2010.

Rauman tehdasalueella sijaitsevat myds Botnian sellutehdas, Forchemin maéntydljytislaamo ja
Rauman Voiman biovoimalaitos. UPM toimittaa tehdasalueille raakaveden ja kemiallisesti

puhdistetun veden seka vastaa teollisuuden ja Rauman kaupungin jatevesien yhteispuhdistuksesta.

7.1.2 UPM Tervasaaren tehdas

UPM Tervasaaren tehdas sijaitsee Valkeakosken kaupungin keskustassa Mallasveden ja
Vanajaveden d&arell4. Paperia on tehty Valkeakoskella jo 1870-luvulta lahtien. Tervasaaren

tehtaaseen kuuluu kolme paperikonetta, voimalaitos, vesivoimalaitos sek& biologinen
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jatevedenpuhdistamo.  Paperikonelinjalla  valmistetaan tarrantaustapaperia, Kirjekuori- ja
pussipapereita sekda teknistd konekiillotettua MG-paperia. Tervasaaren tehtaan Kirjekuori- ja
pussipapereille on myonnetty EU:n ympadristomerkki (EU-kukka) seka PEFC- ja FSC-
puunalkuperéketjumerkinnat. Tuotteissa kaytetty puu ja puukuitu tulevat metsasertifioiduista
kestavasti hoidetuista metsista, kuten kaikki UPM:n kéayttdama puu. Metsien sertifioinnilla
varmistetaan metsatalouden ekologinen, taloudellinen ja sosiaalinen harjoittaminen kestévalla
tavalla. Paperikoneiden tuotantokapasiteetti on 360 000 tonnia vuodessa. Tehtaalla tydskentelee n.
430 henkil64, katso kuvio yhdeksén. Henkiloston keski-ikéd 31.12.2010 oli 44 vuotta.

Henkilostomaaran kehitys 2002-2010
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Kuvio 9 UPM Tervasaaren tehtaan henkilostomaaran kehitys vuosina 2002—-2010.

7.1.3 Paperin tuotannon tyén kuvaus

Paperituotanto Rauman ja Tervasaaren tehtailla toimii ymparivuorokautisesti eli tehtailla tehdaan
keskeytymatontd  kolmivuoroty6td  viidessa  vuorossa — seitsemdnd  pdivand  viikossa.
Tydaikaméaaraykset perustuvat Paperiteollisuuden tydehtosopimukseen ja tehtailla noudatetaan Tam
37 -tyOaikajérjestelmad. Rauman tehtaalla noudatetaan ns. luonnollisen kierron tydrytmia:

AAAA - I -YYYY --VVV - AAAA jne.

A =aamuvuoro, | = iltavuoro, Y = ydvuoro, - = vapaapéiva,

V = vuorovapaa eli palkallinen vapaapéaiva
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Aamuvuoro aloittaa tyot kello kuusi aamulla ja péattad paivan kello kahdelta iltapdivalla, jolloin
iltavuoro saapuu toihin vapauttaen aamuvuoron tehtavistdan. Iltavuoro jatkuu kello kymmeneen
illalla, jolloin yévuoron henkildsto tulee toihin ja jatkaa iltavuoron tehtévia kunnes aamulla kello
kuusi vapautuu aamuvuorolaisten toimesta. Na&in syntyy keskeytyméton tyon jatkumo
paperikoneilla, jotka toimivat vuorokauden ympari seitseman pdivéa viikossa. Neljan ydvuoron
jalkeen henkil6stolla on ns. pitkd, kuuden péivan vapaa. Tervasaaren tehtaalla noudatetaan myds
Tam 37 -tyGaikajarjestelmad. Tyovuorokierto on toteutettu kuitenkin niin, ettd kierto alkaa
iltavuorolla ja paatyy yovuoroon (111 - AAAA - YYYY - - VVVV - Il jne).

Tehtailla tehty kolmivuorotyd vaatii henkil0stoltd sopeutumista vaihtuviin  uni- ja
valveillaolojaksoihin. Vuorotyon tekemiselld on todettu olevan vaikutuksia osalle henkildstéd mm.
unen ja vireyden seké tydssa jaksamisen osalta. (Pahkin 2010, 72). Jatkuva kolmivuoroty6 voidaan
katsoa eldméntavaksi, koska ty6rytmi vaikuttaa myo6s henkildston sosiaaliseen eldmdaan, kuten
vapaa-aikaan ja perhe-elaméaan. Liitteend kaksi paperpoikkatte veis.

Vesi Tayte- ja

lisaaineet Paallyste
Wt

1

2000000
NN
f/“jl)/\\/“')’)

Mekaaninen
massa
(hioke, hierre)

Puristinosa Kuivatusosa Superkalanteri

Varasto

Selluarkit Pulpperointi
ja jauhatus

Pituusleikkuri

Kemiallinen

massa Asiakas

SETTTES

Kuvio 10 Paperinvalmistus (RaumaNet 5.9.2011).
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Paperinvalmistusprosessi alkaa massan levittdmisella paperikoneen viiraan, katso kuvio 10.
Viiraosassa paperirainasta poistetaan vetta ja se kuljettaa massan koneen puristinosalle. Puristinosa
“mankeloi” rainan sopivaksi paperikoneen kuivatusosaan, jonka jalkeen paperi rullataan isolle
konerullalle eli tambuurille. Tambuurit siirretdén tehdasnosturein kayttotarkoituksen mukaiseen
jalkikasittelyyn ja leikataan pituusleikkurilla mé&&ramittaan. Tyoné paperinvalmistus on siirtynyt
tyopistekohtaisesta vakanssiajattelusta moniosaajain tiimitydhon. Tiukoista yhden tehtdvan
vakansseista irtautuminen on lisénnyt ammatillista péatevyyttd ja kehittanyt toimintaa. Tiimin
jasenien osaamista on laajennettu useampaan tehtdvaan, joka mahdollistaa tyonkierron.
Paperinvalmistuksen tyotehtévista osa on fyysisesti raskasta ja tuki- ja liikuntaelimid kuormittavaa.
(Leppénen, Teperi, Tuominen & Klemola 1998, 16—-17.)

7.1.4 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin UPM-Kymmene Oyj:n Rauman ja Tervasaaren tehtaiden
paperin tuotannon tyontekijat ja heidan 1&8himméat esimiehet vuoromestarit. Raumalla
paperituotannossa konelinjoilla tyoskentelee yhteensa 229 tyontekijéa (naisia 18 ja miehia 211) ja
15 vuoromestaria, jotka kaikki ovat miehid. Tervasaaren paperiteollisuuden tuotannossa
tyoskentelee yhteensa 152 tydntekijaa (naisia 1 ja miehid 151) ja vuoromestareita 11 (naisia 2 ja
miehid 9). (UPM henkildstohallinto 8.9.2011 ja 9.9.2011.) Tama tutkimus on jatkoa 2009 tehdylle
HYVIS-tutkimukselle, joka toteutettiin paperiteollisuuden tyontekijoiden keskuudessa. HYVIS-
tutkimuksen mukaan 77 % (Rauma 61 % ja Tervasaari 69 %) tyontekijoista ei ollut kertaakaan
kaynyt tyohonpaluukeskustelua esimiehensda kanssa poissaolon jalkeen. Paperiteollisuuden
tyontekijoilla on sairauspoissaoloja enemman kuin toimihenkil6illd, joten tyokykyasioista
puhuminen koettiin erityisen tarkedksi kehittdmistoiminnaksi tutkimuksen kohderyhmissa.

7.2 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelmien valinnassa paadyttiin  kvalitatiivisen ja  kvantitatiivisen metodin
yhdistelmé&an, koska tutkimuksen kiinnostuksen kohde tyohonpaluukeskustelu on uusi kaytanto.
Kvalitatiivisella  eli  laadullisella  osuudella  kartoitettiin  haastattelun  avulla  tietoa
tyohonpaluukeskusteluista, niiden kdymisesté ja ilmion kuvailusta. Haastattelu on erittéin joustava
menetelmd ja sen avulla voidaan saada syvéllistd tietoa tutkittavasta asiasta. Haluttaessa kuulla

ihmisten mielipiteitd, kokemuksia, kasityksid ja miten he arvottavat tapahtumia, on luonnollista
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kysyé heilté itseltddn ja keskustella asioista heidan kanssaan. Haastattelu menetelména perustuu
kielelliseen vuorovaikutukseen, joka muodostuu ihmisten sanoista, niiden Kkielellisesta
merkityksestd ja tulkinnasta. Laadullinen tutkimusmenetelmé tuo esiin sosiaalisten ilmi6iden
merkityksellisen luonteen, joka tulee huomioida ilmi6ta kuvattaessa, tulkittaessa ja selitettdessa.
(Hirsjarvi & Hurme 2010, 11, 34, 48, 162; Eskola & Suoranta 1998, 69-71; Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 204-205, 233.)

Haastattelun avulla voidaan painottaa sitd, ettd ihminen on néhtdva tutkimustilanteessa subjektina.
Haastattelun etuja on sen sopivuus vahén tutkittujen ja uusien asioiden kartoittamiseen. Haastattelu
mahdollistaa haastateltavan puheen késittelyn laajemmassa asiayhteydessa. Haastattelussa voidaan
selventdd vastauksia, Syventdd saatavaa tietoa ja kysya perusteluja sekd tehdd tarkentavia
kysymyksid. Tutkimushaastattelu vaatii haastattelijalta taitoa ja kokemusta, jotta haastatteluiden
kulkua voi saadelld tilanteiden edellyttdmalld tavalla. Haastatteluiden sopiminen, toteutus ja
litterointi eli purkaminen ovat aikaa vievid. Liséksi haastattelun haittoina ovat mahdolliset sen
sisaltamat virheldhteet, jotka voivat aiheutua niin haastattelijasta kuin haastateltavista. Haastattelu
on aina konteksti- ja tilannesidonnaista. Tdméa voi aiheuttaa sen, ettd haastateltavat voivat puhua
haastattelutilanteessa toisin kuin jossain toisessa tilanteessa. Tutkijan tulee huomioida asia tuloksia
tulkittaessa. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 35; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205-207.)

Tutkimushaastattelun ~ avoin  osuus  toteutettiin  puolistrukturoituna  teemahaastatteluna.
Teemahaastattelussa aihepiirit eli teemat ovat tiedossa, kysymysrunko on kaikille sama, mutta
haastattelija voi muotoilla ja s&d&delld kysymysten esittdmisjérjestysta tilanteen mukaan. Koska
vastauksia ei ole sidottu valmiisiin vastausvaihtoehtoihin, haastateltavat voivat vastata omin sanoin
ja néin saadaan heiddn “ddnensd kuuluviin”. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 47-48; Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 208.)

Tutkimuksen kvantitatiivinen osa toteutettiin strukturoituina kysymyksind. Kysymykset sisalsivéat
taustatiedot tutkittavista ja viisiportaiset Likert-asteikolliset kysymykset. Kvantitatiivista
menetelmaa kaytettiin komplementaarisena eli tdydentdvana niin, etté esitetyt kysymykset kattoivat
tutkimusongelman eri alueita kuin laadulliset teemahaastattelut. Tdydentdvdn menetelmén avulla
haluttiin saavuttaa parempi ymmarrys tutkittavasta ilmiosta. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 32, 136.)
Liitteend 1 haastattelukysymykset. Esitiedot olivat kaikille samat, strukturoiduista kysymyksista
tyontekijoille esitettiin kysymykset numerot 1-40 ja vuoromestareille 1-3, 5-14 ja 17-41.

Haastattelun avoin osuus oli kohdistettu erikseen tyontekijoille ja vuoromestareille.
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Tutkimuksessa kaytetty ldhestymistapa edustaa fenomenologis-eksistentiaalista tieteenfilosofian
perinnettd. Fenomenologis-eksistentiaalisesti suunnattu tutkimus analysoi todellisuutta ihmisen
kokemuksiin ja merkityssuhteiden tulkintoihin perustuen. Tutkimuksen tehtdva on ihmisen

kokeman todellisuuden ilmi6iden seka merkitysten tulkinta ja ymmartdminen. (Tuomi 2007, 56.)

7.3 Aineiston kuvaus ja hankinta

Tutkimus toteutettiin UPM-Kymmene Oyj Rauman ja Tervasaaren tehtaiden paperintuotannon
tyontekijoiden ja heidan esimiehiensda, vuoromestarit, yksil6haastatteluin. Ennen varsinaisia
tutkimushaastatteluita tehtiin yhden tyontekijan ja yhden vuoromestarin koehaastattelut Rauman
tehtaalla haastattelun teemojen toimivuuden selvittdmiseksi. Varsinaiseen tutkimukseen
haastateltiin Rauman tehtaalla 12 tyontekijdd ja kahdeksan vuoromestaria sekd Tervasaaren

tehtaalla kolme tydntekijéa ja kaksi vuoromestaria eli yhteensé 15 tydntekijéa ja 10 vuoromestaria.

Tutkimuksen kohdejoukkoa ei ole satunnaistettu, vaan se valikoitui vapaaehtoisuuden perusteella.
Ennen tutkimukseen osallistujien rekrytointia tutkimuksesta ja tutkijasta tehtiin juttu kuvan kera
siséisiin tiedotuskanaviin RaumaNettiin ja TervaNettiin, jonka jalkeen haastateltavien rekrytoinnin
suorittivat henkiloston valitsemat Rauman tehtaan tydsuojeluvaltuutettu ja hanen varahenkilonsa
sekda Tervasaaren tehtaan tydsuojeluvaltuutettu. Tutkija varmisti sahkopostilla ja tarvittaessa
puhelimitse  haastatteluun  osallistumisen, haastatteluajankohdan sekd haastattelupaikan.
Tutkimukseen ei tarvittu erikseen tutkimuslupaa, koska tutkimuksessa ei ole Kkasitelty

haastateltavien luvanvaraisia sairauspoissaolotietoja.

Tutkimusaineisto  keréttiin  tutkijan tekemin haastatteluin, jotka koostuivat esitiedoista,
strukturoiduista kysymyksista ja avoimesta osuudesta eli teemahaastattelusta. Esitiedot olivat
molemmille kohderyhmille yhteiset, kun taas strukturoidut kysymykset ja teemahaastattelurungot
oli kohdennettu tyontekijoille ja vuoromestareille erikseen. Haastattelun taustatiedot ja strukturoidut
kysymykset pohjautuivat Tyoterveyslaitoksen toteuttamaan HYVIS-tutkimukseen ja niiden
kayttoon oli saatu Tyoterveyslaitoksen edustajan lupa sovituin summamuuttujien kéyttérajoituksin
(18.4.2011). Nain kysymykset olivat tyontekijoille jo entuudestaan osittain tuttuja aikaisemmasta.
Haastattelun avoin osuus laadittiin organisaation edustajien, tyosuojeluvaltuutettujen ja
tyoterveyshuollon kanssa kaytyjen keskusteluiden perusteella. Haastattelutilanteessa tutkija esitti ja
kirjasi taustatiedot ja vastaukset strukturoituihin kysymyksiin. Haastattelut nauhoitettiin
kokonaisuudessaan, jotta haastattelija sai keskittya itse haastatteluun. Haastatteluiden avoin osuus
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seka strukturoitujen kysymysten yhteydessa nousseet kommentit kirjoitettiin puhtaaksi sana sanalta

eli litteroitiin analyysié varten.

Tutkimushaastattelut suoritettiin  4.5.-24.6.2011 vélisena aikana molemmilla paikkakunnilla.
Haastatteluiden toteutusajankohtana alkoi ylempien toimihenkildiden ty6taistelu ja haastateltavat
vuoromestaritkin olivat lakossa. Kaytanndssé tyontekijoiden haastattelut Rauman tehtaalla
toteutettiin heidan esimiestensa eli vuoromestareiden ollessa tyotaistelun vuoksi poissa tehtaalta.
Tyotaistelun paadyttyéd sovintoon saatiin Rauman tehtaan vuoromestarit haastateltua ja Tervasaaren
kaikki haastattelut tehtyd. Haastatteluiden aikaan Suomen kiekkojoukkue voitti jéakiekon

maailmanmestaruuden.

Tutkimushaastattelut toteutettiin  Rauman tehtaalla ydvuoron aikana tydsuojeluvaltuutetun
ehdotuksesta. Y@vuoron toivottiin tuovan avoimuutta keskustella ehk& arkaluontoiseksikin koetuista
asioista sekd lisatd halukkuutta osallistua tutkimukseen. Tervasaaren tehtaalla haastattelut
toteutettiin aamu- tai iltavuoron aikana. Kaikki haastattelut toteutettiin yksil6haastatteluina yleensa
tehtaan neuvottelutiloissa — “koneneukkareissa”, tydtilanteen mukaan tehtaan eri tyoprosessien
valvomoissa, kahvihuoneissa tai muuten sopivissa tehtaan hélysta eristetyissé lasi-ikkunallisissa
tiloissa. Haastattelut nauhoitettiin ja tarvittaessa haastattelu keskeytettiin tyotilanteen takia, jolloin
haastattelija odotti, ettd tilanne saatiin hoidettua ja haastattelua paastiin jatkamaan aina samana
yona. Tutkijan tavoitteena oli luoda luottamuksellinen, ystavallinen ja rento haastatteluilmapiiri

tyon lomaan.

7.4 Tutkimusaineiston analyysi

Laadullisen tutkimusaineiston analyysi toteutettiin aineistolahtoisesti, koska
tyohonpaluukeskustelua ei ollut aikaisemmin tutkittu. Haastatteluiden myo6téa tutkijan ymmarrys
tyohonpaluukeskustelun ilmigstd kasvoi ja mahdollisti analyysin, tulkinnan ja raportoinnin
rinnakkaisen kehittymisen. (Eskola & Suoranta 1998, 19; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 223.)

Haastatteluiden  nauhoitusten litterointi  aloitettiin ~ jo  haastatteluaikana.  Avoin  0sio
kokonaisuudessaan ja joitakin osia strukturoitujen kysymyksien nostamista asioista purettiin
kirjalliseen muotoon, materiaalia kertyi 110 sivua. Litteroinnit tarkastettiin kuunnellen nauhoja.

Aineiston analyysi alkoi tutustumalla kerédttyyn materiaaliin ja sen jarjestamisellda teemoittain.
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Tutustuminen runsaaseen aineistoon mahdollisti kerdtyn materiaalin rajaamisen oleelliseen, mihin
keskittyd ja mitd jattdd pois. Tehdyt valinnat tulee olla tutkimuksellisesti perusteltuja,
johdonmukaisia ja auki Kkirjoitettuja. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 10-14.)
”Tutkimuskysymys ja tutkijan lukemisen tapa, tulkinta ja valinnat ohjaavat ja jisentdvét aineiston
kasittelyd” (mt. 15). Ennakko-oletuksista luopuminen ja aineiston kuunteleminen antavat
mahdollisuuden I0yt&4 ja tuoda esiin haastateltavien ndkemykset. Laadullisen tutkimuksen tarkoitus

onkin I6ytaa aineistosta jotakin uutta ja merkityksellista. (Mt. 16.)

Haastatteluiden toteutus teemahaastatteluina auttaa aineiston analyysia jasentdmalla késitellyt asiat
teemoihin. ”Teemoittelu on suositeltava aineiston analyysitapa jonkin kaytannoéllisen ongelman
ratkaisussa.” (Eskola & Suoranta 1998, 87, 179.) Teemoittelulla tarkoitetaan aineistosta nousevia
piirteitd, jotka ovat yhteisia usealle haastateltavalle. Teemojen avulla aineisto on luokiteltu
tutkimusongelman ldhtokohtien méaarittamélla tavalla. Aineistosta on kerétty vuorovaikutuksellisia
kayttaytymis- ja toimintatapoja, asenteiden ja arvottamisen ilmauksia, ilmi6lle annettuja
merkityksia ja mielipiteitd. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 18-20.) Analysoinnin avulla
on tarkoitus lisatda ymmarrystd ja kuvailla tyohonpaluukeskustelun ilmié ja sen herattamat
tuntemukset. Liséksi tarkoitus on selvittdd ty6honpaluukeskustelun toimintatapoja ja mahdollisia
vaihtoehtoja. (Hirsjéarvi, Remes & Sajavaara 2009, 224.)

Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. Laadullisen
tutkimuksen reliabiliteetti perustuu analyysin systemaattisuuteen, jossa kaikki tehdyt valinnat,
rajaukset ja ohjaavat periaatteet kirjoitetaan auki. Reliaabeli tutkimusasetelma on toistettavissa
samoin tuloksin. Tutkimuksen validiteetti kuvaa sen patevyyttd mitata sitd, mitd on tarkoituskin
mitata. Laadullisen tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan kerdtyn aineiston, siitd tehtyjen
johtopaatosten patevyyden ja sopivuuden arviointia. Laadullinen tutkimus mahdollistaa tulosten
lapindkyvyydestd ja yleistettdvyydestd puhumisen. VVoidaan olettaa, ettd toimintatapa ja sen yleisyys
ovat organisaatiossa jossain maarin yhteisesti jaettuja. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010,
27-28; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231.)

Kéytetyn tutkimusasetelman myota aineistoa kertyi erittdin runsaasti. Haastattelussa esitettyjen
strukturoitujen kysymyksien vastauksia kaytettiin vain osittain tdydentamé&an teemahaastattelun
avoimen osan tuloksia. Haastatteluiden tuloksien analysoinnin yhteydessa haettiin mahdollisia eroja

Rauman ja Tervasaaren kohderyhmien valill4&. Muuten haastatteluista saatua materiaalia on kasitelty
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kahtena ryhméana: tyontekijat ja vuoromestarit.  Strukturoitujen kysymyksien analysoinnissa
kéaytettiin Excell 2010 -ohjelmaa.
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8 TUTKIMUKSEN KESKEISET TULOKSET

8.1 Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden taustatiedot ja tarkistuspisteet

8.1.1 Haastateltavien taustatiedot

Tutkimukseen haastateltiin 15 tyontekijad (Rauma 12, Tervasaari 3) ja 10 vuoromestaria (Rauma 8,
Tervasaari 2). Katso kuvio 11, haastateltujen henkildiden ikdjakauma. Haastateltavien
tyontekijoiden keski-ika oli 43 vuotta ja vuoromestareiden 47 vuotta. Haastatelluista tyontekijoisté

naisia oli nelja ja miehid 12. Kaikki haastatteluun osallistuneet vuoromestarit olivat miehié.

Tutkimukseen osallistuneiden ikdjakauma
12
10
s 8
= 6
X
S 4
| B =
0 .
alle 35 35-44 45-54 yli 54
Vuoromestarit 0 4 5 1
m TyoOntekijat 3 6 4 2

Kuvio 11 Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden ikajakauma.

Haastatelluista tyontekijoista noin puolet oli kdynyt lukion tai ammattikoulun. Aikaisemman

kansalaiskoulun kayneet henkilot on ryhmitelty peruskoulun luokkaan. Katso taulukko 1.

Koulutustausta Tyontekijat Vuoromestarit
Peruskoulu 3 0
Lukio tai ammattikoulu 8 0
Opistotaso 4 9
Korkeakoulu 0 1
Yhteensa 15 10

Taulukko 1 Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden koulutustausta.
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Tutkimukseen osallistuneilla tyontekijoilla oli keskim&arin 22 vuotta pitkd tyokokemusta yhtion

palveluksessa ja 11 vuotta nykyisessa tyGtehtavassa, katso kuviot 12 ja 13.

Tyontekijoiden tyévuodet Tydntekijoiden tyévuodet
nykyiselli tyénantajalla nykyisessi tehtiviissi
8 9
’ /\ ;
6 7
5 / T~ 6
/ i 5
4
1 I |
2 e ;
2
1 // 1
0 ¥ 0
alle 5 v. 5-14 v. 15-24 v. yli 24 v. alle 5 v. S5-14 v. 15-24 v. yli 24 v.
Kuvio 12 Tyodntekijoiden tydvuodet Kuvio 13 Tyontekijoiden tyévuodet
nykyisella tydnantajalla. nykyisessa tehtavassa.

Tutkimukseen osallistuneilla vuoromestareilla oli keskimaarin 24 vuoden kokemus yhtion

palveluksessa ja 19 vuotta nykyisessa tyGtehtavassa, katso kuviot 14 ja 15.

Vuoromestareiden tydvuodet Vuoromestareiden tyévuodet
nykyisellii tyﬁnantajalla nykyisessﬁ tehtivissi
8 [
7 5 N
6
; ) //\\
4 3 / \
3 2 v
2 /
1 1
0 0 /
alle5v. 5-14 v. 15-24 v. vli 24 v. alle5v. 5-14 v. 1524 v. yli 24 v.
Kuvio 14 Vuoromestareiden tydvuodet Kuvio 15 Vuoromestareiden tydvuodet
nykyiselld tyonantajalla. nykyisessa tehtavassa.

Tutkimukseen osallistuneet henkil6t vastasivat hyvin Rauman ja Tervasaaren tehtaiden henkildston

rakennetta niin ian, sukupuolen kuin tyékokemuksen osalta.

8.1.2 Sairauspoissaolokayttaytyminen

HYVIS-tutkimuksen mukaan 77 % (Rauma 61 % ja Tervasaari 69 %) tyontekijoistd ei ollut
kertaakaan ké&ynyt tyohonpaluukeskustelua esimiehensd kanssa poissaolon jalkeen. Haastatelluista
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tyontekijoista oli sairauspoissaoloja viimeisen 12 kuukauden aikana ollut 11 henkil6ll& ja neljalla
henkilolla poissaoloja ei ollut lainkaan. Vuoromestareista seitsemall& oli ollut sairauspoissaoloja
viimeisen 12 kuukauden aikana ja kolmella henkildlld ei lainkaan. Kysyttdessé sairauspoissaolo
omalla ilmoituksella kayttoa tarvittaessa, 12 tyontekijaa sanoi kayttdvanséd omaa ilmoitusta ja kolme
henkil6a ei halunnut kdyttad em. ilmoitusta. Vastaavasti yhdeksan vuoromestaria kertoi kayttdvansa
omaa ilmoitusta tarvittaessa ja vain yksi oli haluton sitd kayttdm&an. Sairauspoissaoloja
tarkasteltaessa Rauman tehtaan sairauspoissaolopdivistd ns. pitkat yli 10 pdivaa kestavat
sairauspoissaolot muodostivat 69 prosenttia sairauspoissaolopéivistd, katso kuvio 16. Vastaavasti
Tervasaaren tehtaan sairauspoissaolopéivistd 54 prosenttia kertyi pitkistd yli 10 paivan
sairauspoissaolojaksoista, katso kuvio 17.

Rauman sairauspoissaolopiivit 2010
jaoteltuna keston mukaan

H 1-3pv
M 4-9 pv
M >10 pv

Kuvio 16 Rauman sairauspoissaolopaivat 2010 jaoteltuna keston mukaan.

Tervasaaren sairauspoissaolopiiviit 2010
jaoteltuna keston mukaan

H1-3pv
M 4-9 pv
=10 pv

Kuvio 17 Tervasaaren sairauspoissaolopaivat 2010 jaoteltuna keston mukaan.
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8.1.3 Terveydenhuoltopalveluiden kaytto

Kysyttéessa onko haastateltavilla iso kynnys menna laakarin vastaanotolle, yli puolet haastatelluista

tyontekijoista ja vuoromestareista kertoi kynnyksen olevan varsin ison tai erittdin ison. Katso kuvio

18.

Kynnys hakeutua laakariin

m Tyontekijét

Vuoromestarit

kynnysta kynnys

9

8

7

6

5

4

3

2 I

é _:. T T . T T I

ei pieni eipieni varsin erittdin

lainkaan kynnys eikdiso  iso i

iso
kynnys kynnys

Kuvio 18 Kynnys hakeutua laakariin.

Laakéripalveluihin hakeutumisesta kysyttiin kéytetyista

useimmiten ja perustelut vastaukselle.

la&karipalveluista, mihin hakeudut

Vaihtoehtoina olivat tyoterveyshuolto, yksityinen

terveydenhuolto, julkinen terveydenhuolto ja muu mahdollinen vaihtoehto. Katso taulukko 2

laékaripalveluihin hakeutuminen.

Laakaripalvelu Tyontekijat ~ Vuoromestarit Yhteensa
Tyobterveyshuolto 6 5 11
Yksityinen

terve))//denhuolto 9 3 12
Julkinen terveydenhuolto 0 2 2
Muu 0 0 0
Y hteensa 15 10 25

Taulukko 2 L&akéripalveluihin hakeutuminen.
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Perusteluina la&kéaripalveluiden valinnalle kerrottiin mm. seuraavaa:

Yksityinen. Ko sielt saa niinko nopeammin ajan. (Haastattelu)

Kyl m& ensiks meen tyoterveyteen. No, meil on tyoterveysasema, ni miksen maa sit sita

kayta. (Haastattelu)

Julkinen terveydenhuolto. No ovat aika neutraaleja, eivat oo mihink& firmaan pain

kallellaan. (Haastattelu)

8.1.4 Tiedonkulku ja sosiaalinen tuki

Kartoitettaessa tyontekijoiden oman tyéryhman tiedonkulkua Likertin asteikolla (erittdin huonosti,
melko huonosti, jossain maarin, melko hyvin ja erittdin hyvin), yli puolet haastatelluista antoi
parhaan, erittdin hyva, arvon tyoryhman siséiselle tiedonkululle. Vain yksi tyontekija arvioi
tiedonkulun melko huonoksi ja loput melko hyvéksi. MyOs vuoromestareista pé&osa naki
johtamansa tyéryhmaén tiedonkulun melko hyvaksi tai erittéin hyvaksi. Kolme vuoromestaria koki

tiedonkulun toimivan jossain maarin.

Kysyttéessa tyontekijoilta tuen ja avun saamisesta oman ryhman jaseniltd, yhdeksén henkild koki
saavansa tukea ja apua taysin riittavasti, viisi henkilod melko riittavasti ja vain yksi tunsi saavansa
tukea ja apua jossain méaarin. Kukaan haastatelluista ei kokenut, ettd saatu tuki ja apu olisi melko tai
taysin riittamatontd. Samalla asteikolla Kkysyttdessa esimieheltd saadusta tuesta ja avusta
tyotehtavien hoitamisessa yli puolet tyontekijoistd koki tuen ja avun olevan melko tai tdysin
riittdvad. Nelja tyontekijaa kuitenkin katsoi saadun tuen ja avun melko riittdméttomaksi.

Oman esimiehen antaman tiedon riittdvyys tyohon liittyvissd asioissa koettiin paremmaksi
haastateltujen  tyontekijoiden  keskuudessa kuin  vuoromestareiden kokemukset oman
ldhiesimiehensd antaman tiedon riittavyydestd. Katso kuvio 19 esimiehen antaman tiedon riittavyys

tyéhon liittyvista asioista.
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Esimiehen antaman tiedon riittivyys tyohon
liittyvisti asioista
7
6
5
4
3
2
1 B Tyontekijit
0 T . T T T 1 -
A N o o N Vuoromestarit
8 o~ &5 & &
& .&*Q & & &
A\\Q‘ - §) o :.x
< LS & Py
& N
b <

Kuvio 19 Esimiehen antaman tiedon riittdvyys tydhon liittyvista asioista.

8.1.5 Tyotyytyvaisyys ja saatu palaute

Haastateltavilta ~ kysyttiin ~ kouluarvosanaa (4-10) omasta tadménhetkisesta tyokyvysta.
Tyontekijoiden keskiarvoksi omasta tyokyvysta tuli 8.5 ja vuoromestareiden 8.7. Tyytyvéisyytta

nykyiseen tydtehtavaan kysyttiin Likertin viisiportaisella asteikolla, katso kuvio 20.

Tyytyvaisyys nykyiseen tyohon
10
9
8
7
6
5
4
3
% ] m Tyontekijat
0 . . T . . \Vuoromestarit
&> S o o
& & & &
& =) N 3
L
@*‘& %’Q\ﬁ @Q’& %9& @*‘&
0&)\\ ‘QQ"Z) & '&6 Q&)\\J
Q)Q

Kuvio 20 Tyytyvéisyys nykyiseen tychon.
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Tyotyytyvaisyys kuvaa yksilon henkilokohtaista tyytyvdisyyden kokemusta omasta tydstaan.

Tyytyvéisyys muodostuu ty6lle asetetuista toiveista, vaatimuksista ja niiden vastaavuudesta

todellisuudessa havaittujen tyokokemusten kanssa. (Pahkin ym. 2010, 36.)

Palautteen antaminen on osa rakentavaa vuorovaikutusta. Haastatelluilta kysyttiin saavatko he

esimieheltddn selkeda ja rakentavaa palautetta siitd, miten ovat onnistuneet tyossaan. Kuviossa 21

tyontekijoiden arvio saamastaan palautteestaan.

Tyontekijoiden saama palaute

(=Tl ™ IRV R L e e |

Kuvio 21 Tyontekijoiden saama palaute.

8.2 Tyobntekijoiden kokemukset ty6hdnpaluukeskusteluista

Haastatteluiden avoimessa osuudessa kartoitettiin

tyontekijoiden

kokemuksia

tyohonpaluukeskustelusta, sen tyypillisesta kulusta, kasitellyista asioista ja haettiin onnistuneen

tyohonpaluukeskustelun elementteja. Lisaksi kysyttiin sairauspoissaolosta omalla ilmoituksella

kaytostd, korvaavasta tyosta ja tyoterveydesta.
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8.2.1 Ty6hdnpaluukeskusteluiden toteutuminen

Haastatelluista suurimmalla osalla oli ollut viimeisen 12 kuukauden aikana sairauspoissaoloja.
Annetun ohjeen mukaan, jokainen henkil®, jolla on ollut sairauspoissaolo omalla ilmoituksella, kay
ldhimman esimiehen kanssa tyohonpaluukeskustelun, jonka yhteydessd téytetddn lomake
palkanmaksua varten. Lisdksi esimiehid suositellaan kaymdaan aina tyohonpaluukeskustelu
sairauspoissaolon jélkeen vaikka se olisi todennettu ladkariltd tai terveydenhoitajalta saadulla
todistuksella. Kysyttdessd tyontekijoiltd tychonpaluukeskustelun kulusta selvisi, ettd padosa
haastateltavista ei ollut kokenut ké&yneensd yhtd&n tyohonpaluukeskustelua sairauspoissaolon
jalkeen. Muutama henkil6 toi esiin, ettd sairauspoissaolon jalkeisida keskusteluja tyokyvysta oli

kayty lahiesimiehen kanssa useita vuosia sitten ennen nykyista kéytantoa.

HYVIS-tutkimus toi esiin mahdollisuuden, ettd tyéhénpaluukeskustelu on niin epévirallista, etta
sitd ei tunnisteta (Pahkin ym. 2010). Lis&d4 kysyttédessd kavi ilmi, ettd tyon ohessa tapahtuvaa
luontevaa puhelua ei ole tunnistettu tyohénpaluukeskusteluksi. Tyohonpaluukeskustelu oli ajateltu
jotenkin viralliseksi kaytannoksi, kuten kaksi kertaa vuodessa kaydyt kehityskeskustelut esimiehen

kanssa.

No, joo semmosen tosiaan maakin k&vin, et muutama sana siin, semmonen

epavirallinen. (Haastattelu)

No tdma o just se minkd ma ymmarran ja mitd o tehtyki. No, oleksda kunnos?
Aletaanko hommiin? Ja sitten menndan. Ei siin sen kummallisempaa tarvita mun
mielest. Ei mun tyohyvinvointi muutu siitd miksikaan, jos ruvetaan jotai lappui

tayttamaan tai muuta. (Haastattelu)

Omalla ilmoituksella sairauspoissaolon jalkeen tyohonpaluukeskustelun yhteydessa téytetddn
esimiehen tulostama lomake, joka on palkanmaksun peruste. Osa haastateltavista koki, ettd

tyohonpaluukeskustelu oli vain lapunkirjoitus -tapahtuma, jossa tyokykyasioista ei puheltu.

Joo siis tota noinni, sillo ko mé tulin t6ihin ni vuoromestari printtasi sen lapun ja tota

noinni me allekirjoitettiin se ja se ol siin. (Haastattelu)

Joo, siis et mul tuoraan se lappu ja mun pitaa allekirjottaa ja thats it. (Haastattelu)
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Haastateltavista muutamalla oli ollut viimeisen vuoden aikana pitka sairauspoissaolo. Kukaan heist
ei ollut kaynyt tyohonpaluukeskustelua oman esimiehensd kanssa. Yksi haastatelluista oli ollut
tyoterveydessa keskustelemassa sairauspoissaolon jalkeisestd tydhonpaluusta ja piti ladkarin kanssa

kaytya keskustelua tarkoitettuna tydhonpaluukeskusteluna.

8.2.2 Tyo6hdnpaluukeskustelun kuvaus ja kasitellyt asiat

Kéydyt tyohonpaluukeskustelut toteutuivat omalla ilmoituksella tapahtuneen sairauspoissaolon
jalkeen, jolloin keskustelurunkona toimivat taytettavan lomakkeen kysymykset: poissaolon alkamis-
ja paattymispéiva, syy, mahdollinen este palata normaaliin tyotehtédvaan ja kevennetyn tyon tarve.
Toteutuneiden keskusteluiden kuvaus jai muistinvaraisena niukaksi. Haastattelijan avustamana
siséltdd muistettiin paremmin, kehkeytyi kuitenkin vaikutelma, ettd keskustelut eivét ihan toteudu
toivotulla tavalla. Kukaan haastateltavista ei ollut kokenut, ettd keskusteluissa olisi tuotu esiin jotain

asiaankuulumatonta. Kéaytya tyohonpaluukeskustelua yksi haastateltavista kuvaili seuraavasti:

Joo, se on aika tyypillinen, mitd mul on ollu, ettd mestari tulee yleensd samana
paivand, kun téihin tulee, se planketti missa on kysymykset siind ja se rastitetaan ja
kaydaan kysymykset lapitte, en ny ihan tarkkaan muista mité kaikkee siind nyt on. Joo,

etté tunnetko olevas tydkykynen ja jotain semmosta eikds ollukki? (Haastattelu)

Tyohonpaluukeskustelulomakkeella oleva kevennetty tyé herétti ihmettelyd haastateltavissa.
Kevennetty tyé termind oli tunnettu, mutta sitd ei pidetty kaytdnnossd toteutuskelpoisena.
Haastateltavat kokivat kevennetyn tydn kysymisen tydhonpaluukeskustelun huumoripitoisena

kevennyksend eiké sitd aina edes kysytty.

Tota téal o tullu muutamis, et ei o0 semmosta vaihtoehtoo ku kevennetty, et se

vedetdan vaan niinku yli aina siitd. (Haastattelu)

Se kevennetty on semmone vaha ihmeellinen késite taall, et se on véha niinko outo
kasite taall kevennetty. Taall on kuitenkin silla tavalla, etta jos sa tulet ninko tavallas
toihin, ni kyl s& kuitenki mene sill omalle vakanssill, omall hommall kuitenkin siin. Ei

kukka tu siind autta sua siind hommas sillai. Ni. (Haastattelu)
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8.2.3 Mielipiteita ja kehittdmisehdotuksia

Kéydyt tyohonpaluukeskustelut tehtiin 1-3 péivan sairauspoissaolo omalla ilmoituksella jalkeen,
jolloin poissaolon syy oli lyhytaikainen tyokyvyn alentuminen. Naissa lyhytaikaisissa
sairauspoissaoloissa henkild itse arvioi oman tydkykynsa ja sairauspoissaolon tarpeen. Omalla
ilmoituksella tapahtuva sairauspoissaolo jakoi mielipiteet kahtia. P4&dosin omaa ilmoitusta pidettiin
hyvana ja kaytannollisena vaihtoehtona.

No, kyl méaa siis, jos tulee ninko kuumetta tai jotain ko toi o tullu, et mun mielest se o

ihan toimiva systeemi et ei tarvi mennd valttamatta. (Haastattelu)

Kyl maa pienissa kaytan aina omaa ilmotusta, koska itte koen jopa sen kaytannon,
etta toi oli hyva ku tuli, jos ihmiset vaan pysyy rehellisind asialle ettei sita turhaa
kaytd, ni tosi hyva, ettd se tuli siind mielessd ku ihan turhaa et rasitetaan
lagkariporukkaa ja menn&an sinne, et kun ne sanoo et ota sarkylaaketta ja mee

lepaan, minka tietaa ittekki. (Haastattelu)

Muutama haastateltava toi esiin  sairauspoissaolon omalla ilmoituksella mahdolliset
vaarinkaytokset. Osa haastateltavista koki l&&kérilla tai terveydenhoitajalla k&ynnin paremmaksi

vaihtoehdoksi.

Ei, kyl m&& mielummin la&karintodistusta. Jos o semmone kunto, et mad menen
mielummin la&kéariin ko omalla ilmotuksella. No, sanottasko nain, et se, et m& oon
ymmartany, et se o tyénantajal ninko uskottavamp se sairaspoissaolo, tulee semmone
tunne, et pomo ruppee ajattelee, et se ny vaa jonku muu tahren o pois, ko se ei 00

valttamaton, ko tiedan sannoo, et niitaki o. (Haastattelu)

Meen mielummin l&&kariin. Se o selva. Jos o ninko kippee, ni taytyy sillo la8kariin

mennd. ... M& en oo ko yhden ainoan kerran ollu omalla ilmotuksel. (Haastattelu)

Tyohonpaluukeskustelun  korjaava palaute kohdistui  keskusteltavien  sairauspoissaolojen
merkitykseen tyokyvyn kannalta. Keskustelut kéaytiin lyhytaikaisen tyokyvyn alentumisen jéalkeen,
jolloin kyseessé ei koettu olevan mitddn vakavaa tyokykya alentavaa sairautta eikd tarvetta

ladkarissé kaynnille ollut. Kéydyt tydhonpaluukeskustelut koettiin mm. seuraavasti:
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Me ollaan niinko porukassa puhuttu tastd, ko kukaan meista ei oikein ymmarra tata
tyohonpaluukeskuskusteluu. ... Ni me ei oikein ymmarretd mita sill tarkotetaan. ... Ei
tas tarvita mitaan tyéhonpaluukeskustelua. Maa ymmartaisin joo, jos sulla ois se kasi
poikki, mut ko ma olin kuumeessa ni, kyl ma olin sit terve ko ma tulin. (Haastattelu)

Mink& takia pitda pitaa tyohonpaluukeskustelun? Maa en ymmarra. Niinku emmaa
oikein usko, ettd kukaan ténne tulee, jos ei 0o tyokuntone, se o siind mielessa vahan

hassu. (Haastattelu)

Tyohonpaluukeskustelut koettiin turhiksi omalla ilmoituksella sairauspoissaolon jalkeen. HYVIS-
tutkimuksessa 70 % kyselyyn vastanneista toivoi, etta pitkdn sairasloman jalkeen kaytaisiin
lahiesimiehen kanssa keskustelu tyokykyasioista. Haastateltavat kokivat hyvaksi asiaksi, ettd

keskusteltaisiin pitkan sairauspoissaolon jélkeen tilanteesta.

Kyl kahden kolmen péivan sairasloma ko s& olet ollu, et kyl se periaatteest o ihan
turha puhella mittddn. Se o lahinnd huvittavaa, et omal ilmotuksel ko olet pois,
taytetaan lappu, ko se o palkanmaksun peruste, et se kysely tehdaan. Ja sit tota noinni,
ko ma olin 2.5 kuukautta sairaslomalla, kukka ei soitellu, kukka ei puhutellu. Ja ku ma
tulin tOihin, meinaaks klenkata kauan [naurua]. Ni tota noi lahtokohdalta kaks ihan
eri asiaa. Mut tota noinni, kummassa on tarkeempi kysella ja puhella siita et toinen o
kaks paivaa kuumees vai 2.5 kuukautta poies taalta? Nii, et kyl nii hiukan sitaki tarttis

miettii. (Haastattelu)

Siina tapauksessa ma ehka sen ymmarran et jos sad oot ollu pitkaan, sul o vaikka
jalka menny poikki ja sa sitte palaat, oot ollu kolme kuukautta sairaslomalla ja sitte
tuut tavallaan nii, ni ehkd siind tapauksessa ma ymmarran, et varmistetaan et se
kaveri pystyy hoitamaan sen homman. Meil o ainaki et me joudutaan pomppiin tuolla
ja niinku huonoissaki ty6asennoissa oleen, ei semmone kaveri, joka ei 00 taysin
tyokykyne ei pysty hoitaan sitd omaa. Mut sit meilla on aina ollu semmonen kaytanto,

ettd kaveria autetaan, et ei sitd jateta siihen. (Haastattelu)

Kyl méaa ainaki diggaisin siitd, et joku soittais ja kysyis taik sit ku tulee toéihin, ni

puhellaan siit ja mun mielest ois ihan hyva asia. (Haastattelu)
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Haastateltavat kokivat tarkeéksi, ettd esimies on aidosti kiinnostunut keskustelusta. Muutama
haastateltavista toi esiin epasopivat henkilokemiat, jotka vaikuttavat keskustelujen kédymiseen.

Mut kyl mun mielest ois hyva, et ne kavis kyselemés ja puhelemas ihan just, et vaik ei
00 pakko sanoo vuoromestaril, et mitéa varten o ollu, mut ma luulen ettei nois ny
pidemmis sairaslomis sellasta, et ei vois kertoa. Kyl niil o ihan varmaan kahdeksan
tunnin aikana aikaa tulla puhelemaan aina se yks vartti. Ei niilla vuoromestareil kyl

nii paljo hommaa ole etteiko ehtis puhelema. (Haastattelu)

Kyl ne ny viittaa enemman, et 1&aakarin kans semmosii puhellaan ennenko oman
esimiehen kans. Ma en ainaka usko, et oma esimies o siit kauheen kiinnostunu. Et en

jaksa uskoo. (Haastattelu)

No olis tietenki, mutta ni se o aika hankala siin mieles ett ku, kai siihe vaikuttaa et
kuka sita kay ja kenen kanssa. Niinko kuitenki tavallas ei kaikkien kemiat sillai kohtaa
et voi keskustella nain niinko tallai néin. Se on aika vaikea, aatteleppa ennakkoluuloja
joillaki tyontekijoil ja tyonjohtajal kohtaa ja kaikk tallane se helposti tulee ja myos
keskustelu on aika vaikea sillo, et se o sillai aika henkilokohtainen juttu aika pitkélle.
(Haastattelu)

Useassa haastattelussa tuli esiin tyotoveruus, tyokykyasioista puheleminen, toisten vastavuoroinen

auttaminen ja tyévuorojen vaihto kesken&éan.

Mut ko taal o ollu valtaosa ihmisist ollu kymmenesta kolmeenkymmeneen vuoteen
toissd ni ja o nais samois hommis ollu, et s& tunnet kaikki. Tavallaan o semmost
yhteenkuuluvuutta tai semmosta et néi. On taal tietysti monennadkdsii luonteita, et
jotkut o semmosii hiljasii et ei puhu oikke mitdan. (Haastattelu)

Tdammdst et kyl me siel kohtuullisen paljo puhellaan et. Nykko meil o ... vihdn vdke,
se 0 pakkokin puhella et tietdd missd menndan ja pystyy jeesaan sit kaveria, pystyy
hiukan ajattelemaan vaik meita onkin vahan siel. Ald sad tee tota tee sda tota
enemman, tost tota hommaa enemman, ko jos se rasittaa sun selkda, ni maa teen sita.

Jos toi rasittaa mun koipee, tee saa sita sit. (Haastattelu)
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No kyl jollain joku polvi o hiuka vaivannu, ni sitte o vaihtanu, et ei sen tarvi kavella ni

paljo ja vaihtaa ninko paittain. (Haastattelu)

Kysyttédessa tyohonpaluukeskustelun kehittdmisestd useampi haastateltava ehdotti tyodnkierron

vaihtoehdoista keskustelemista.

Tottakai tollai, jos ollaan isossa jossain leikkauksessa ollu, taallaki on kuitenkin
kasileikkauksia aika paljon tai jotain niinku just, mun mielest siind vaiheessa pitas
olla, et tuntuuko silt& et haluaisko kokeilla jotain muuta ninko tyota tai mahdollisuutta
paasta enemman jonnekkin kiertavaan systeemiin tai jotain. Et tuntuu silta, et se on

ninko paljon tydperastd, ninko ne varmaan onkin suurimmalta osalta. (Haastattelu)

Hirveesti se on vuorokohtast ja mestarikohtasta ja linjakohtasta loppujen lopuksi se
kiertaminen, et jossain kierretddn paljon ja jossain vdhemmé&n ja se hirveen

eroavaista on kyl loppujen lopuksi. (Haastattelu)

Yksi haastateltava toi esiin tydhonpaluukeskustelun k&dymisen kahden kesken esimiehen kanssa eiké
tyon arelld tydoryhman jasenten ollessa lasna.

Mut tyohonpaluukeskustelu, jos muuten normaalisti tapahtuu siind tydryhman
yhteydessé, et se voi olla monelle esimerkiks helpompi, jos kahden kesken esimerkiks
mestarin kopilla tai muuta tai ainakin maa oon tayttany ne siind samassa tyopisteessa,
missa teen tOité ja siind on pari muutakin. Toki se ei mua hairitte, mutta voin
kuvitella, ettd montaa muuta hairittee se, jos on jotain mista haluais sanoo tai muuta,
ni se ois ehkd helpompi sanoo mestarin kans kahden kesken. Semmonen vois olla

varmaan hyva, etta se kasiteltas kahden kesken. (Haastattelu)

Liséksi erds haastateltava kertoi, ettd omalla ilmoituksella sairauspoissaolosta pitdd ilmoittaa

esimiehen suullisen ohjeen mukaan pdiva kerrallaan eli on soitettava joka péiva.
Joka paiva taytyy ilmottaa, ko esimies ei oo mikkaan laakari ni ei se voi yhtakki&

paattad, et sa voit olla kolme paivad pois. Kyl meil o sanottu, et joka paiva taytyy

ilmottaa. Joka paiva, et yhden paivan kerrallaan saa olla. (Haastattelu)
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8.2.4 Muita haastattelussa kasiteltyja asioita

Haastateltavilta kysyttiin korvaavan tyon mahdollisuudesta. Korvaavan tyon kasite ei ollut aivan

selva, joten haastattelija maaritteli korvaavan tyon (ks. 4.3.1 ja 4.3.2).

Ei tdsa vuorohommis oo. Ei sité suopein silmin katota, jos maa vaa, jos toiset tekee ne

rehutushomma ja ma teen jotain muuta. (Haastattelu)

Ei, tAal ei oo ikénd. ... Ei. Et, jos maa tuun téihin, mun taytyy omat ty6t tehda. En ma
voi valita. Et, jos m&a oon vajaakuntone, et ma meen jonnekki muualle. Ei k&y. Voi
jossain tyopaikois ol, mut ei meil oo semmosii. Ei meil 0o, ei voi olla. On porukkaa nii
vaha taal muutenki, et ei voi menna muuhu tyéhon. Et, jos maa tuun téihi, ni ma oon
taalla. Tai sit o mihin pomo maarad, sekin o. Jos on joku muualta pois ni, sit voi joku

jaada tahan ylitéihin ja maa menen johonkin muualle. (Haastattelu)

Ko me ollaan ihmetelty sitd, ko joskus ainaki ko o toi intranetti kayttdssa, ni siel
ainaki jossain kohtaa kirjotettiin jotaki tallast, et jos o nyt vaik kasi poikki sa voisit
tehd& jotain korvaavaa tyota, mut esimerkiks meil mité ollaan tas tehtaas, ei meil taal
00 semmosii korvaavii t0ita, mité sa voit tehda jalka paketissa tai kasipuolena, se o
eri jos saa oot toimistossa ni, mut ei naita toita pysty taal tekemaan, et naa o fyysisii
kaikk kuitenki et. (Haastattelu)

Korvaavaan tyon mahdollisuutta ei ole tarjottu kenellekkdan pitkalla sairauslomalla viimeisen
vuoden aikana olleista haastatelluista. Yksi haastatelluista ilmoitti halukkuutensa kokeilla

korvaavaa tyotéa.

Must se on ihan ok, et jos ne tietda siel toi jannu o ny vaik kolme kuukautta
sairaslomal ni soitellaan ja vaik kysellaan et haluuks sd& menna kokeilee vaik jotain
toista hommaa tai vastaavaa. Kyl maakin oisin tullu tdnne mielummin vaikka
keppienkin kans, et ko pysty muutenki olemaan. Eipdhan kukaan sielta soitellu eika
toistakaan taalt yleensa kettad mittaan soitellu et ja kyselly et mika fiilis, mika vointi,
et pystyks tekkee mittaa. (Haastattelu)
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Tyoterveyden edustajien keskustelujen perusteella haastateltavilta kysyttiin odotuksia tyéterveyden
yhteydenpidosta.  Myonteistd  palautetta  tyOterveys sai  méaérdaikaistarkastuksista ja
ennaltaehkéisevéstd toiminnasta. Muutama henkild Kkertoi, ettd maardaikaistarkastukset olivat
unohtuneet, mutta asia oli korjattu vélittdmaésti yhteydenoton jalkeen. Haastateltavat toivat esiin
tyoterveyden resurssipulan akuuteissa terveydenhoidollisissa asioissa. Vaikka suositeltu
ensisijainen hoitopaikka on ty6terveys, arjen kaytdntd on muotoutunut niin, ett4d padosa
haastateltavista kéyttda yksityisen terveydenhuollon palveluja. Tdhan on osaltaan vaikuttanut

palveluiden saatavuus ja tyontekijoiden sairauskassan Sampas korvauskaytanto.

8.3 Vuoromestareiden kokemukset tyohonpaluukeskusteluista

Haastatteluiden avoimessa osuudessa kartoitettiin vuoromestareiden ajatuksia
tyohonpaluukeskusteluiden tarkoituksesta, kokemuksia kaydyistad keskusteluista, niiden kulusta ja
késitellyista asioista. Lisaksi kartoitettiin keskustelun haasteita ja toivottua tukea sekéd koulutusta

keskustelujen kaymiseen. Liséksi kysyttiin korvaavasta tyosta ja tyOterveydesta.

Vuoromestareille oli jarjestetty vuosina 2008—2009 ns. Meister-koulutus, jossa késiteltiin myos
tyohonpaluukeskusteluja. Kaikki haastatellut olivat osallistuneet em. koulutukseen vaikka tarkkoja
muistikuvia koulutuksen siséllosta ei endd muistettu. Kysyttdessa oliko koulutuksesta apua,

kerrottiin mm. seuraavaa:

Mun mielestd ne on aina hyvia koulutukset. Ma muistan, ettd on puhuttu
tydhonpaluukeskustelun tarkeydestd. Siellakin ja monessa muussa yhteydessa.
(Haastattelu)

Kylla siitéa joku briiffaus on ollu. No, jos ei muuta niin se planketin tayttaminen, mita
siihen pistetaan ja kaytantdé miten se toimii. Onhan siihen tullut sdhkdpostiohjeita,
I0ytyy internetistd, mita taytyy ja kenelle lahettdd, ettd semmoset ainaki o ollu.
(Haastattelu)
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8.3.1 Tyohonpaluukeskusteluiden tarkoitus ja toteutuminen

Tyohonpaluukeskustelut kaydaan aina oman lahiesimiehen toimesta. Padsaantdisesti néhtiin, ettd
tyohonpaluukeskustelun tarkoitus on selvittaa tyontekijan tyokyky. Mydés kiusaamisen mahdollisuus
nousi esiin. Yksi haastatelluista piti kaytya keskustelua kontrollina, koska tyohonpaluukeskustelu
on pidettdvd oman ilmoituksen jalkeen, jolloin kyse on lyhytaikaisesta tyokyvyn alenemasta eika
mistddn vakavammasta sairaudesta. Kaksi haastatelluista néki omalla ilmoituksella tapahtuneen

sairauspoissaolon jalkeisen lomakkeen tayton ennaltaehkéisevana kontrollina.

No kai se ny o tietyst, et selvitetddn onko se kaveri taysin tyokykyine siihe hommaan.
(Haastattelu)

Sehan on normaali kaytosta, jos ihminen on sairas, sulle tuttu ihminen, saatika sun
alaises, nin totta kai s& nyt saatana kysyt mita sille kuuluu ja ndin, nainhan se on. Ei
se tan ihmeemp&a oo. Ei tartte olla. Hei, kerro mitd kuuluu, ooks kunnossa.
(Haastattelu)

No, ehka siiné on osaks se, et onko, no siit voi saada monta asiaa selvil, onko kaveril
jotain muitaki ongelmii. Yleensakkin ne kyl kertoo mité varten ne o pois. Et ne o ihan
niinku semmosii luonnollisii poissaoloja. Ihan normaalit flunssat tai leikkaukset tai
nain eteenpain. Sit taas osaltas ainaki maa kaytan sit, et tietdda mika on kaverin
tyokyky ja sit taas se kerran nykyadn on vahan porukkaa, litan véahan porukkaa, ni
mun taytyy koko ajan tietdd, mika kaverin tyokyky o, kos se o seuraavan kerran pois,
voiko tdma sama toistua, jos se kerran o joku muu ku pelkkd nuha. Tallee, tulis ekaks

mieleen. (Haastattelu)
Ainakin annetaan ymmartd&d et se on se, ettd huolehditaan alaisista, ollaan
huolestuneita sillo ko heitd vaivaa joku. Ja yritetdan tutkia sitd taustaa ettei sielta

I0ydy sita kiusaamista tai muuta. Tama siind o ei muuta. (Haastattelu)

Kai se jonkinndkonen kontrolli kerran se o, se pidetdan vaan ton oman ilmotuksen

jalkeen. Kai se jonkun nékonen kontrolli 0. Pysyy jossain holtissa. (Haastattelu)
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On se hyva tietenki sinansa vaik se o turhauttava, et joku on. Sillon se hiukan mun
mielesta rajoittaa, et jos ei ois mitaan, ni sairaslomii olis paljo enemman. Vaikkei se
muuta oo ku pistdad nimet paperiin ja tallasta, ku keskustelua ei kdyda. On siin
kuitenki jonkinlainen kynnys siihen et kayttaa sitd, et se huomataan. Jos se poistus, sit

tulis varmaan paljo enemman niité soittoja. (Haastattelu)

Tyohonpaluukeskustelun toteutuksesta kysyttdessa tydhonpaluukeskustelut kéytiin aina omalla
ilmoituksella sairauspoissaolon jalkeen, jolloin taytettiin myds lomake palkanmaksua varten. Osa
kertoi, ettd l1aakérin tai terveydenhoitajan antaman todistuksen jalkeen tyohonpaluukeskustelua ei
pidetd. Tiedusteltaessa epévirallisia tyon ohessa kaytyja keskusteluita, kuitenkin selvisi, ettd osa
haastatelluista keskustelee luonnostaan muutenkin vaikka niitd ei mindan varsinaisina (virallisina)

keskusteluina pidetakaan.

Ja sit en mad o0 kayny tyohonpaluukeskusteluu, jos ihmisel o ollu
sairaspoissaolotodistus, emmaa niissd oo kdyny mittdan varsinaist keskusteluu, mut
olen m&, en oo paperii tayttany, mut olen md aina kysyny, et mikd sun tilanne o. ... Et
kyl ma& keskustelen ihmisten kanssa heian sairauksistaan ja voinnista, et mika se
tyokunto ja kyky on, et kyl ny sillai koitan vah& olla selvilla ihmisten elamasta.
(Haastattelu)

Sitd tyohonpaluukeskusteluahan ei sillai kayda virallises mieles kauheesti. Katsos
kylla sité saatetaan kysyéa, et miten saa ny jaksat ja onks sulla tarvetta keskusteluun, et
semmone mahdollisuus annetaan. Mutta téassa lyssilapussa, lyhyt ilmotus, siindhan se

kaydaan joka kerta ja taytetaan sillai niinku virallises mieles. (Haastattelu)

Tyohonpaluukeskustelu  suositellaan  kaytavéksi kaikissa  sairauspoissaolotapauksissa.
Tiedusteltaessa, ettd kaydadnko oma ilmoitus sairauspoissolo -lomakkeella olevat asiat 1&pi myos
muissa sairauspoissaoloissa, haastateltavat sanoivat, ettd lomaketta ei kaytetd vaan voinnin
kyseleminen tapahtuu epévirallisesti tyon ohessa. Myo6s pitkien sairauspoissaolojen jélkeinen
tyohonpaluukeskustelu toteutettiin epévirallisesti puhellen. Yksi haastateltavista kertoi pitdvansa
puhelimitse yhteyttd pitkien sairaslomien aikana tyontekijoihin, jotta tietdd tilanteen missé

mennaan.
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No sillonhan tassa ei mitddn semmosta maaramuotoa ole, sittenhdn me kaydaan ne

keskustelut mik& on kunto. (Haastattelu)

Sit taas jos on joku pitempi sairasloma ni sit se, joku olkapaaleikkaus tai tommone, ni
sit maa kysyn, et milt ny nayttaa, tulikse kuntoon. Yleensa ei, kaveri kertoo, puhellaan
vahan aikaa tast vammast ja mita onkaa. Nii et ei sithen sen enempaa kiinniteta tai
jaada vatvomaan sitd. Ja jos se o joku leikkaus, kyl kaverit sen kertoo, et mis menee ja
millai o onnistunu. Tulevaisuudest et miten se nyt sit, onko kaikki ok ja niin eteenpdin.
(Haastattelu)

Mutta varsinkin naissa pitkissa sairaslomissa, maa oon semmosen metodin ottanu,
ettd kaydadn puhelinkeskusteluita, koska sehan nyt tietysti mua ressukkaa
vuoromestaria kiinnostaa miten resurssit riittdd, mutta tota se ei oo pelkastaan se
vaan mun mielestd se on vield hyva kayda ja kaverikin ajattelee, ettd tda ny

kiinnostaa. (Haastattelu)

8.3.2 Tyo6hdnpaluukeskustelun kuvaus ja kasitellyt asiat

Sairauspoissaolon tapahduttua omalla ilmoituksella, tydhonpaluukeskustelut kéytiin téytettavan
lomakkeen  mukaan: poissaolon alkamis- ja  péattymispdivd ja  syy. Kaytyja

tyohonpaluukeskusteluita kuvailtiin mm. seuraavasti:

Mehan taytetadn aina, niin kato kirjallisesti taytetadan se dokumentti, nii se tulee jo

siinéki pakosta asiat kasiteltyy, ko ei se saa palkkaa, jos sita ei 00 tehty. (Haastattelu)

Ko meian taytyy tayttdd semmone planketti omalla ilmotuksella, siihen tulee
paivamaarat, syyt mika se on ollu ja mita siina ny olikaan niita kohtia ja sit se menee
sahkdpostilla suoraan palkanlaskentaan, siita otetaan sit se paperituloste ja kdydaan
se lapi, kaveri kuittaa sen ja sit siihen tulee mun kuittaus ja sit se lahtee

tyoterveysasemalle. (Haastattelu)

Tyohonpaluukeskustelulomakkeella oleva kevennetty ty6 oli padsaantoisesti jatetty kysymatta tai
kuitattu huumorilla lomakkeen tayton yhteydessa. Haastateltavat kokivat, ettd sitd ei ole tarvetta

73



kysyad omalla ilmoituksella tapahtuneen sairauspoissaolon jalkeen. Kevennettyd tyota ei nahty
toteutuskelpoisena vaihtoehtona henkildstomaarén tarkan mitoituksen vuoksi.

No, en ole. Koska ma, kasittaakseni etenki talla omalla poissaoloilmoituksella ketka
on, niin lahinna kuumetta, vatsatautia, ripulia ja tAmmadsia ne syyt mita ollu. Ni en oo
nahny sita tarpeelliseks kdyda. Ku kaveri tulee, ni terve se o totta kai. En méaa sita ny

silleen. Ei ne syyt ny oo sellasia et omalla ilmoituksella voidaan antaa. (Haastattelu)

No oon mé sen aina todennu, mutta se on I&hinna siis, no okei. Joo okei téd& on niinku
vitsind juteltu aina. Et tarviiks sad keventavia, kaveri yleensd siind nauraa.
(Haastattelu)

Tietysti, jos ajattelis sitten niin pitkalle, etté olis semmonen tapaus, mika tulis t6ihin ja
tarvittais tarjota sitd kevennettyd, et sittenhén siihen tietysti olis hyva olla
osastomestari mukana tai kuka nyt nditd henkildresursseja junaileekaan, et koska
siind tulee just se tilanne onkse mahdollista tehd, ettéd tarvitaanko siihen sit

mahdollisesti porukkaa, et se jarjestely olis mahdollista. (Haastattelu)

Haastateltavat kuvailivat seuraavasti epdvirallisia keskusteluja, joita oli kéyty muiden

sairauspoissaolojen jalkeen:

Jos joku on ollu kaks kolme viikkoo pois, ni sité tulee automaattisesti kysyttya ooksaa
kunnossa. Se tulee heitettyna ko jutellaan vaan. Et ajatuksena, et meen kysyyn ooksaa

varmasti kunnossa. Niinku normaalin keskustelun lomassa. (Haastattelu)

Mitessa parjaat? Tuliko mitdan jalkitarkastusta? Tai tAmmaostéa hyvin humoristista ja
monta kertaahan sitd ei kdyda intiimist, se kdydaan tosa tydryhméan kesken. Ne haluu
kaverit itte puhuu sen. Mut sitte, jos jostain vakavemmst, ni sittenhén se kaydaan. Ja
kyl sen nékee, ndkee sen marehtimisen, kylah&a ne kaikki, jos jossain leikkaukses on

ollu ni kertoohan ne niist, se o iso uutinen. (Haastattelu)

Haastattelun yhteydessa tuotiin esiin, ettd kaikki henkilot eivat ole halukkaita keskustelemaan
tyokykyasioista. Haastatelluista osa piti terveyteen ja sairauspoissaoloihin liittyvdd keskustelua

tyontekijoiden henkilokohtaisena, jopa intiimind alueena. Muutama haastateltava koki, ettd
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tyokykyasioista keskusteleminen sopii paremmin terveydenhuollon henkildstolle kuin teknisen

koulutuksen omaaville vuoromestareille.

Toisaalta se sitten tuntuu, ettei kaikki valttdmatta niinku oo halukkaita keskustelmaan
sen enempaa siita sitten. Toisaaltahan tuntuu, ettd se on niinku vahan semmosta
niinku tunkeilevaa sita kysella. ... Se o vaha niinku tommosella yleisell& tasolla, et ei
sen enempaa, jos toinen ei halua kertoa ettei sitte tenttaamaan. Ko ei mikaan laakari
kerran oo ite nii ei se oikein. Jonkin teknikon koulutuksen saanu, ni ei siind hirveen

syvallisia asioita tuu keskusteltua. (Haastattelu)

Nii se tydhonpaluukeskustelu kdydaan taysin sen tyohonpalaajan ehdoilla, sita ei
kdyda minkaan lapun tai pumaskan kanssa. Se kdaydaan taysin sen ehdoilla, koska se
ihminen kokee, etté se on intiimille alueelle tunkeutumista. ... Mun ei kuulu niita, se
kaveri saa itte kertoo minka kertoo. Kylla t&alla o kuule monet avioerot ja kaikki
kuule joutunu pohtimaan ja muuta, mutta suunsa on pidettava kiinni. Se on se
luottamus mika on A ja O. Ja se on tas tydhénpaluukeskustelus, et se luottamus. Se on
joko sen ryhmaén luottamus taikka sit sen mestarin ja henkilon valilla, mut tavallaan se

aina kaydaan se tydhonpaluukeskustelu, omalla tavallaan. (Haastattelu)

8.3.3 Mielipiteita ja kehittamisehdotuksia

Padosa haastatelluista koki, ettd keskustelut kdydaan luonnollisesti tydn ohessa, kuten jo aiemmissa
lainauksissa on tullut ilmi. Tydhonpaluukeskustelun kdyminen nykykéytanteen mukaan omalla
ilmoituksella sairauspoissaolon jélkeen koettiin turhaksi. Sairauspoissaoloa omalla ilmoituksella
pidettiin paéasiallisesti hyvéana kaytantona ja oikein kaytettyna.

No, periaatteessa aika turhauttavaks. Ei ne kaverit mitenkaan oo kiinnostuneita, ku ne
0 ty0s ne o terveitd, on turha kysya onkse tyékuntonen, nehdn nauraa sille, joo joo
joo. (Haastattelu)

Tosta omal ilmotuksel ihan sillai niinko positiiviset kokemukset, ettd mul ainaka ei 0o

yhtaan epailyy kenestaka, et meilhén o oikeus jos joku ilmottaa meille, et ma olen ny

kuumees ja téllai nai, ei oo ollu sillai, méhan voin sanoo, et en muuten usko mene
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laakariin, meil o oikeus taha. Ei mun oo tarvinnu kellekkdd sanoo, et ei oo ollu

semmosta, et toinen ny soosis ja yrittaa selittad jotain. (Haastattelu)

Haastatelluista kukaan ei pitanyt tydhonpaluukeskustelua haasteellisena vaan ihan normaalina arjen
toimintana. Useampi henkild otti puheeksi sairauspoissaolon omalla ilmoituksella aiheuttaman

lisatyon ja henkildston resurssipulan.

Mut siin 0 myds se kaanteinen puoli, et se miké& ninku meian tyota hankaloittaa, et jos
ihminen tandan ilmottaa olevansa poies, ni ma en voi huomiseks pyytda ketdan
ylitdihin sen tilal, jos o semmone tilanne, et ollaan minimimiehityksellg, et tota noinni
ja sit se kaveri soittaa huomenna, et han o pois ni, emma voi etukateen varautua et se
0 pois ja sit se voi olla viel kolmannenkin paiva poies ja ilmottaa et han o vieldkin
pois, ni aina tieksaa o sinansa paljo helpompaa meiéan hoitaa se miehitys hanen tilalle
tota noinni kolmen paivan sairalomal ja silla selvd, siin o oma tyd. ... Joo se o
semmone ongelmahomma ja sit meil o taalla tehaan taa, taa systeemi, joka meil o
nykyaan kaytos o iha tota noinni ala-arvone miehityssysteemi et meil o liian vahan

porukkaa taal koko ajan toissa. (Haastattelu)

Ei oo semmosii ylimaarasia, et voidaan heitelld.. Jos jostain siirretddn, niin se on
akkia sitten siind vuoros vajausta ja taalla mennéan sit vajaallakin, et jos on sairas,
niin ylitdihin ei periaattees oteta porukkaa, jos ei 0o pakko. Niin pitkddn mennaan

omalla porukalla, ku osaaminen riittad. (Haastattelu)

Onnistuneena tyohonpaluukeskusteluna pidettiin tydn ohessa tapahtunutta spontaania keskustelua,

jota ei tunneta kontrolliksi.

Se on varmaan semmone on onnistunut, kun tyontekija ei tunne sitd niinku
kontrolloivaksi vaan et se tuntee sen et se kdvi vaan juttelemassa ku ma tulin téihin.
(Haastattelu)

Tyohonpaluukeskusteluiden kdymisen tukemisesta ja koulutustarpeesta tiedusteltaessa, suurin osa ei

tuntenut tarvetta kumpaankaan. Muutama haastateltava piti koulutuksia tarpeellisina. Yksi

haastateltavista uskoi osaamista 16ytyvan, mutta epdili asennoitumista.
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Emma usko, emma usko et kauheesti olis. Tietenki jollekki nuoremmalle, aremmalle se

vois olla, mut en min& usko et siitd mitéan. (Haastattelu)

No emmaa oikke usko, et mulla ainaka. Sanotaan, et jos o vaha hiljasempi tyyppi, et
ulosanti o huonompi, et semmone vois ehk& kaivata jotain paperiversiota, mista vois
ehk& enemman luntata, mut maaki oon tas spontaanisti pystyny puhumaan, ni ei mulla
tuota vaikeuksia keskustella ihmisten kanssa, et osaan kyla lypsaa tietooki jos tarve o.
(Haastattelu)

No, en osaa oikein kuvitella, jos aikuinen ihminen on ollu tallases hommas jo vuosia,
ne osaa keskustella, et ei siind osaamisesta 0o kiinni, se o sit jostain muusta kiinni, jos
ne ei sitéd tee. Onhan ihmisii tota, nii emma tie. Jos ei tdmmdsii juttui tapahdu,
keskusteluu tapahdu, ni sit siind o joku muu siin asias, ei se 00 osaamisasia, se 0

haluasia. (Haastattelu)

Liséksi haastatteluissa tuli esiin kaikkien osapuolien (my6s tyontekijat) koulutus ja yhteisten
pelisadntdjen luominen. Haastatteluissa selvisi, ettd kolmivuoroa tekevien tydntekijoiden
koulutukset tapahtuvat heidén vapaa-ajallaan ja osallistuminen on vapaaehtoista.

Emmaa tie olisko se tyontekijoillekki enempi, mitd joku asiantuntija tai joku
paikallinen luottamushenkild tai joku tydsuojeluvaltuutettu tai semmone tilaisuus etta
kertos, ettd tAmmaosia niinku kdydaan ja nehan on tarkeitd, etté kaikille olis niinku
tuttu tavallaan asia ja pelisdannot selvat. Vuoromestareita vaan koulutetaan, etté ne

vaan kertoo siita. (Haastattelu)

Sehan siind on kun se kerran joudutaan tekemaan, se pitda kaikille sitten tehda
selvaks, ettd semmonen on tehtéava. Tyontekijoil ja meilki, ettd se ei 00 mitdan
kyttaamista vaan joku. ... Ku noi ei ees tuu koulutuksiin noi tyontekijat aina. No ei
nykypdivand ihmiset tuu vapaa-aikana koulutuksiin. Ei taaltd voi ketdan irrottaa.
Kylla paivaihmiset, ne vaan laittaa lapun luukulle, mutta ei me voida tehdd, meidan
on oltava toissa taalla. (Haastattelu)

Haastateltavat toivat esiin vuoromestareiden tydssd tapahtuneita muutoksia, jotka vaikuttavat

oleellisesti ajankayttoon ja tyon tekemiseen.

77



Mut eihan se, kato nytkin on 26 alaista ympari ni, nytki o katko koneella ni, eih&an tésa
ny endd semmosia aikoja 0o. Ennen oli yks kone ja muuta, sit oli niinku aikaa olla
samas valvomos ja jutella, hopdttad, mut ei nytten oo sillai. Ja haluat sé joskus tulla
tanne yloski tekee nditd muita hommia, et tuol koko ajan oo. Et kyl t4a alue rupee
oleen nii hemmetin laaja, et koko ajan tulee uusia systeemeit ja tarpeita tammasia.
(Haastattelu)

Nii, ei tassa kerkee endad mitdan. Psykologi tds hommas pitas olla eikd mikaan.
(Haastattelu)

Ja sitku kaikki on pistetty tonne ohjelmien perdan ja sitku ne ei toimi. Ne vie
jumalattomasti aikaa semmoset jarjettémyydet. Rutiinin pyorittdminen vie paljo
enemman aikaa ko ennen. Ja se on siita tekniikasta pois. Mutta hyvinhan noi pojat ton
tekniikan hoitaa et ei siind. (Haastattelu)

8.3.4 Muita haastattelussa kasiteltyja asioita

Haastateltavilta tiedusteltiin korvaavasta tyostd (ks. madritelmd 4.3.1 ja 4.3.2). Yksikéaan
haastatelluista vuoromestareista ei ollut tarjonnut korvaavaa ty6td yhdessé tyoterveyden edustajien
kanssa sairauspoissaolevalle tyontekijalle. Korvaavan tyon mahdollisuus néhtiin paperin
tuotannossa toteuttamiskelvottomana. Yksi henkild naki, ettd korvaavan tyon tekija voisi toimia

kouluttajana.

Se on ihan henkildsta kiinni vaittaisin. Kyl o ihan paljon naitékin just, jotka tulis, mut
o kylla niitakin jotka ei tule vaikka tarjottas. Mutta sehan ois hienoo toisaalta vaikka
ei tulis tulis tota tekemaan sita tyota, ettd vois olla vaikka siella taustalla ja kouluttaa
jotain muuta. Ettei tekis juurikaan itte vaan ettd kattelis vaan paalle, tAmmdsen

hyddyntaminenhan olis tosi hyva. (Haastattelu)
Meil ei oo semmosta. Kuhan se tulee vaan tutkimuksessa esiin, et ei taal semmosta 00.

Se 0 semmone juttu, et ei taal oikeen puoltehosii ihmisiin 0o varaa, koska meita o nii

helvetin vaha. (Haastattelu)
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Missa hemmetissd, miten ma sen jarjestan? Tommoseenkaan ei kannata tuhrata aikaa,
jos sita ei ole. Kato ennenhén oli siivouspalveluja, mutta ne o kato kaikki ulkoistettu
nykyaan. Et sa voi laittaa. Tai porttivahdiks pistettiin sairas, nyt siella taytyy olla

kaikkein skarpeimmat sallit. Joskus sinne laitettiin eldkeihmiset. (Haastattelu)

Tyoterveydenhuollon edustajien kanssa kadytyjen keskusteluiden perusteella haastateltavilta
kysyttiin odotuksia tyoterveyden yhteydenpidosta. Usea haastatelluista otti puheeksi ns. 5/25 -
mallin. 5/25 on varhaisen valittdmisen ja puuttumisen -toimintamalli, jossa reagoimisrajana on 12
kuukauden aikana kertynyt viisi sairauspoissaolokertaa tai yhteensa 25 sairauspoissaolopaivaa.
Lahiesimiehen tehtdvand on ottaa tyokykyasiat puheeksi tyontekijoiden kanssa ja auttaa
mahdollisissa  ongelmatapauksissa.  Tyo6terveyshuolto  kokoaa ja tilastoi  henkildston
sairauspoissaolotiedot, kuitenkaan tietoa reagoimisrajan ylittaneista sairauspoissaoloista ei vality
vuoromestareille. Muutamat haastatelluista ehdottivat, ettd tyGterveys ottaisi hoitaakseen kaytévat
keskustelut.

Se voi olla siina et me odotetaan sieltd impulssia ja he odottavat meilta, se on tas,

tassa vois olla neuvonpidon paikka. (Haastattelu)

Et nakisin, miksei sitten tydterveysasema sitten, heillahan on tarkemmat tilastot millon
se pitds, ni voishan sen sitten hoitaa siella asian ammattilainen laakari tai joku
hoitaja. Varmaan tarkemmin tietdd minkalaista tyota t4a on, ettd tota miksei sita
keskustelua voi kayda siella sitten, en tiedd. (Haastattelu)

Haastateltavat toivat myos esiin tyoterveyden resurssipulan akuuteissa asioissa ja kertoivat
nakemyksidan tilanteesta. Osa haastatelluista kertoi kuitenkin saavansa myds akuuttiaikoja

tyoterveyshuollosta. Kannustavaa palautetta tyoterveydenhuolto sai méaraaikaistarkastuksista.
Joo, mulle tuli kans lappu viisvuotistarkastukseen, en oo vield, tarttis taas soittaa

sinne. Kylla ne pelaa, ei siit oo kysymys. ... Resurssipula, siel o monta tuhatta

asiakasta ja kaks laakaria, kyl sen tietdd, mité se on. (Haastattelu)
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8.4 Tutkimustulosten yhteenveto

Edella raportoitiin tyontekijoiden ja vuoromestareiden tutkimushaastatteluiden avoimen osan
tulokset erillisind. Tilanne vastaa tutkijan suorittamien haastatteluiden jarjestystd, kun
toimihenkildiden tyo6taistelutilanne siirsi vuoromestareiden haastatteluiden aloitusajankohtaa.
Rauman ja Tervasaaren haastateltujen vastauksia analysoitaessa ei paikkakuntien valilla 10ytynyt

huomionarvoisia eroja.

Tyo6honpaluukeskustelu on yhtion ohjeissa méaritelty tyontekijan ja hanen lahimmén esimiehensa
valiseksi keskusteluksi, joka k&ydaan valittomasti sairauslomalta paluun jalkeen. Keskustelun
tarkoitus on selvittaa tyokykyisyys ja tukea tyontekijaa. Tyohonpaluukeskustelu k&ydaan aina, kun
henkildé on ollut sairauslomalla omalla ilmoituksella ja keskustelu suositellaan kéytavéksi hyvan

johtamistavan mukaisesti kaikissa sairauspoissaoloissa.

TyoOntekijat eivat tunnistaneet tyon ohessa tapahtuvaa jutustelua vuoromestareiden kanssa
sairauspoissaolon jalkeiseksi tydhonpaluukeskusteluksi. Tyohonpaluukeskustelut miellettiin
virallisluonteiseksi keskusteluksi, kuten esimerkiksi kéaydyt kehityskeskustelut. Vuoromestarit
kévivat tyohonpaluukeskustelun tyontekijoiden kanssa aina sairauspoissaolo omalla ilmoituksella
jalkeen ja tdssé yhteydesséd tdytettiin sairauspoissaolo -lomake, joka on palkanmaksun peruste.
Tyohonpaluukeskusteluiden toteutuminen muissa sairauspoissaoloissa jai hieman ristiriitaiseksi.
Osa vuoromestareista sanoi, ettd keskusteluita ei kdydd, kun sairauspoissaolosta on todistus.
Toisaalta sitten tuotiin esiin, ettd keskustellaan tyontekijoiden kanssa luonnostaan tyokykyyn
liittyvista asioista. Kuitenkin viimeisen vuoden aikana pitkélld sairaslomalla olleet tydntekijat

kertoivat, etta he eivat olleet kdyneet tydhonpaluukeskustelua lahiesimiehensa kanssa.
Sairauspoissaolo omalla ilmoituksella -k&ytantoa pidettiin paasaéntoisesti hyvana. Tyontekijoista 12
ja vuoromestareista yhdeksén kertoi kayttdvansd em. kaytdntod. Kolme tyontekijad ja yksi
vuoromestari eivat halunneet kayttd4d omaa ilmoitusta, joko periaatteesta tai hoidollisesta syysta.

Jos o ninko kippee, ni taytyy sillo 1&dkariin mennd. (Haastattelu)

Haastatelluista tyontekijoistd muutama toi esiin sairauspoissaolo omalla ilmoituksella mahdollisen

vadrinkayton. Vastaavasti vuoromestareista muutama piti hyvand sairauspoissaolo -lomakkeen
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tayttod, koska sen ndhtiin toimivan erddnlaisena ennaltaehkaisevand psykologisena kontrollina
hillit4 turhia sairauspoissaoloja.

Sairauspoissaolon toteuduttua omalla ilmoituksella, tyypillinen keskustelu tapahtui taytettdvan
lomakkeen rungon mukaan: sairauspoissaolon alkamis- ja padttymispéiva seké syy. Lomakkeella
oleva kevennetty tyo heratti keskustelua seké tyontekijoiden ettd vuoromestareiden haastatteluissa.
Vuoromestarit eivat kokeneet tarvetta kysya kevennetyn tydon mahdollisuudesta lomaketta
taytettdessd, koska kyse ei ollut vakavasta sairaudesta. Seka tyontekijat ettd vuoromestarit pitivéat
kevennettyd tyota toteutuskelvottomana henkilOstoresurssien tarkan mitoituksen vuoksi.
Haastateltavat toivat kuitenkin esiin, ettd tyOkavereita autetaan vastavuoroisesti. Tyypillinen
tyohonpaluukeskustelu toteutui tyokykyisyyden ja kuulumisten kyselynd tyon ohessa, tilanteessa,
jossa oli lasnd my6s muita tyoryhman jasenid. YKksi vuoromestareista kertoi padsaantoisesti
odottavansa, ettd on keskusteltavan kanssa kahden. Myos eras haastatelluista tyontekijoistd ehdotti,
ettd tyohonpaluukeskustelu kaytaisiin kahden kesken esimiehen kanssa eiké tyoryhman jasenten
paikalla ollessa. Onnistuneena tyohonpaluukeskusteluna vuoromestarit pitivat spontaania

keskustelua, jota ei tunnettu kontrolliksi.

Seké tyontekijat ettd vuoromestarit pitivat sairauspoissaolon omalla ilmoituksella jalkeen kéytyja
tyohonpaluukeskusteluita turhina. Syyna tédhan oli se, ettd sairauspoissaolot omalla ilmoituksella
tapahtuivat kuumeen, mahataudin tai muun ns. lievan tyokyvyn aleneman takia, jolloin henkil6 itse
arvioi sairauspoissaolon tarpeen. Tyontekijat nakivét, ettd tyohonpaluukeskustelu olisi hyva kayda,
kun kyseessa on pitempiaikainen sairauspoissaolo tai vakava sairaus, joka alentaa tyokykya
merkittavasti. Lisdksi he kokivat tarkeaksi, ettd lahiesimies on aidosti kiinnostunut kdyméaan em.

keskustelun tyokyvysta.

Vuoromestarit  kertoivat, ettd kaikki tyontekijat eivat ole halukkaita keskustelemaan
tyokykyasioista. Osa vuoromestareista koki myods terveyteen ja tyokykyyn liittyvéad keskustelua
tunkeutumisena tyodntekijan intiimialueelle. Muutama vuoromestari myods esitti toiveen, ettd
terveydenhuollon ammattilaiset hoitaisivat tyokykyasioihin liittyvan keskustelun. P&dosa
vuoromestareista ei tuntenut tarvetta lisdkoulutukselle tai tuelle tyohonpaluukeskustelun
kéymiseksi. Vuoromestarit nostivat esiin yhteisten pelisaant6jen luomisen ja niiden selvittdmisen

kaikille osapuolille koulutuksen avulla.
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Korvaava tyo oli jaanyt haastatelluille tyontekijoille oudohkoksi késitteeksi. Madrittelyn jalkeen
korvaavaa tyot4 pidettiin paperituotannon kolmivuorotydhon sopimattomana seké tyontekijoiden
ettd vuoromestareiden mielestd. Kukaan vuoromestareista ei ollut ehdottanut kenellek&én
tyontekijoista korvaavaa tyotd. Vastaavasti pitkan sairauspoissaolon omaavat tyontekijat kertoivat,

ettd heille ei ollut tarjottu korvaavan tyon mahdollisuutta.

Rauman ja Tervasaaren tyoterveysasemat saivat kiitosta maédardaikaistarkastuksista ja
ennaltaehkéisevastd toiminnasta. Rauman vuoromestarit toivat esiin tiedonkulun heidan ja
tyoterveyden Vvélilla. Tyoterveys tilastoi henkiloston sairauspoissaolot, mutta vuoromestarit eivéat
saa ns. 5/25 -mallin reagoimisrajan ylityksestd tietoa tyoterveydestd, jotta voisivat jéarjestad

tarvittaessa tyohyvinvointikeskustelun em. rajan ylittdneen henkilén kanssa.

Tyontekijoiden ja vuoromestareiden ilmoittama tyokyky oli keskiarvoltaan hyvéa luokkaa,
tyontekijat 8.5 ja vuoromestarit 8.7 (kouluarvosana 4-10 -asteikolla). Yksilon omaa arviota
tyokyvystaan pidetaan vahvasti tyokykya maarittavana (ks. Pahkin 2010, 33). Pdéosa tutkittavista
oli melko tyytyvainen tai erittdin tyytyvéinen nykyiseen tyohonsa.
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9 POHDINTA

Taman tutkielman tavoitteena oli tutkia UPM Rauman ja Tervasaaren tehtaiden henkiloston
sairauspoissaolon  jalkeista tyohonpaluukeskustelua, Kkartoittaa tyohonpaluukeskusteluiden
nykytilanne, kuvata tyypillinen tyohonpaluukeskustelun kulku ja siind kasitellyt asiat seké I0ytaa
keinoja tyOhonpaluukeskustelun tason nostamiselle ja saamiselle osaksi tydyhteison luontaista
vuorovaikutusta. Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin paperituotannon tyontekijat ja heidéan

esimiehensa vuoromestarit.

Henkiloston tyohyvinvoinnin mittarina kaytetddn sairauspoissaoloja, joten niiden hallinnalla ja
ennaltaehkéisevalla toiminnalla on merkitystd niin  henkilostolle  kuin ty6nantajalle.
Sairauspoissaolon jalkeinen tyohdnpaluukeskustelu on osa varhaisen valittdmisen toimintamallia

seka sairauspoissaolojen ennaltaehkaisevéé toimintaa.

9.1 Keskeiset johtopaatokset

Sairauspoissaolon jalkeisen tydhonpaluukeskustelun tarkoitus on kartoittaa yksilon tyokykyisyys ja
mahdollinen tuen tarve. Keskustelu on osa lahiesimiesten kaytdnndn tydhyvinvoinnin johtamista.
Organisaation ohjeistuksen mukaan tyohonpaluukeskustelu kdydéaéan aina, kun sairauspoissaolo on
tapahtunut omalla ilmoituksella ja suositellaan kaytavaksi hyvan johtamistavan mukaisesti kaikissa

sairauspoissaoloissa.

Tyo6honpaluukeskustelut toteutuivat aina, kun sairauspoissaolo oli tapahtunut omalla ilmoituksella,
jolloin poissaolon jélkeen kaydyn tyohonpaluukeskustelun yhteydessa taytetddn lomake, joka on
palkanmaksun peruste. Tassa yhteydessd kaydyn ty6honpaluukeskustelun kaikki haastatellut
henkil6t kokivat tarpeettomaksi, koska lyhyen sairauspoissaolon aiheutti vain lieva tyokyvyn
alenema. Tapaamisen padasiaksi muodostui lomakkeen tayttd, joka tapahtui tyon ohessa muiden
ryhmén jasenten ollessa lasnd. Kaydyn keskustelun taso jai arkisen jutustelun asteelle, jota
kevennettiin -~ huumorilla.  Sairauspoissaolo  omalla  ilmoituksella  osuus  kertyneista

sairauspoissaolopdivistd vuonna 2010 oli Raumalla 5.2 % ja Tervasaaressa 4.5 %.

Sairauspoissaoloihin katsotaan liittyvan monia tekijoitd, kyse ei ole pelkastaan sairaudesta vaan
monista muista tyOpaikkaan, tyontekijadn ja sosiaaliseen ymparistoon liittyvista tekijoista.
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Erityisesti lyhyissd sairauspoissaoloissa yksilon oma kokemus vaikuttaa sairauspoissaolokynnyksen
ylittymiseen. Lyhyiden sairauspoissaolojen jélkeen tulisi selvittdd, ettd poissaolon taustalla ei ole
esimerkiksi tyopaikkakiusaamista tai muita ongelmia. (Seuri ym. 2010, 49-50.) “Laikérin
vahvistamat pitkét sairauspoissaolot ennustavat hyvin henkiloston terveydentilaa” (Elo, Ervasti &
Kuokkanen 2010, 15). Vuonna 2010 pitk&t sairauspoissaolot (10 tai yli pdivdd) muodostivat
Raumalla 69 % ja Tervasaaressa 54 % kertyneista kaikista sairauspoissaoloista.

Tyohonpaluukeskusteluiden toteutuminen laakérin tai terveydenhoitajan todistuksella todennetuissa
sairauspoissaoloissa jai haastatteluiden perusteella ristiriitaiseksi. Tyontekijat kokivat, ettd mitaan
varsinaisia tyohonpaluukeskusteluja ei ole kéyty vaikka kuulumisia vaihdetaan. Tutkimukseen
osallistuneista tyontekijoista kaikki viimeisen 12 kuukauden aikana pitkélld sairaslomalla olleet
kertoivat, ettd heille ei ollut pidetty tyohonpaluukeskustelua. Vuoromestarit kertoivat, etta
keskusteluja kdyd&an jatkuvasti, mutta ne ovat niin luonnollisia, ettd niitd ei edes tunnisteta.
HYVIS-tutkimus toi myos esiin mahdollisuuden, ettd kaytyjd tyohonpaluukeskusteluita ei
tunnisteta. Haastateltujen henkildiden vastauksista tuli vaikutelma, ettd tyontekijoiden ja
vuoromestareiden odotukset tyéhonpaluukeskustelusta ovat erilaiset. Nykyinen keskustelukéytanto
osoittaa, ettd henkildstolla on tarvittavaa osaamista kdydé keskusteluja, itse toteutus vain jad kevean
jutustelun tasolle. Vuoromestarit toivat myos esiin, ettd keskustelut voidaan kokea intiimialueelle
tunkeutumisena. Kaydyt tyohonpaluukeskustelut edustivat kohteliasta keskustelua, jossa esimies

toimi aktiivisena osapuolena pysytellen kohteliaan keskustelun tasolla.

Tyohonpaluukeskustelun kdymisen aktiivisessa roolissa toimii lahiesimies, tassé tutkimuksessa siis
vuoromestari. Vuoromestarit pitivat onnistuneena tyohonpaluukeskusteluna spontaania keskustelua,
jota tyontekijat eivat tunne kontrolliksi. Tyontekijoille oli tarkeéd, ettd tydhonpaluukeskusteluja
kayvat esimiehet ovat aidosti kiinnostuneet kdymaan keskustelun. Péd&osa tyodntekijoista piti

tyohonpaluukeskustelun nykykaytantoa turhana.

Tyohonpaluukeskustelut eivdat ndyta toteutuneen HYVIS-tutkimuksen tuloksissa esitetyssé
tarkoituksessa. Esimerkiksi 70 % tydntekijoista toivoi, ettd pitkan sairauspoissaolon jalkeen esimies
keskustelisi tilanteesta tyohonpaluun jalkeen. Nykyinen tyéhonpaluukeskustelutapa ei toimi
tyohyvinvointia  edistdvdna  tyontekijan  ja  vuoromestarin  vuorovaikutustapahtumana.
Tyohonpaluukeskustelun tarkoitus ei péése toteutumaan viestintatilanteessa, joka kdydd&dn muun
tyoryhman jésenten lasnd ollessa huumorin kera. Ryhmatilanne ei luo edellytyksid puhua

henkilokohtaisista ehka intiimeiksikin koetuista asioista luottamuksellisesti, saati tuoda esiin
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mahdollisia ty0yhteison ongelmia. Yksi vuoromestareista kertoikin pyrkivansd kaymaan
tyohonpaluukeskustelun kahden kesken tyontekijdn kanssa. Yksi tyontekijoistda myods ehdotti

kahdenkeskistéa keskustelukaytantoa.

Tyohonpaluukeskustelun osapuolten antama ristiriitainen kuva kéydyistd keskusteluista luo
vaikutelman, ettd todellista kohtaamista ei tapahdu vuorovaikutustilanteessa. Aberg (2006, 199)
pitdd toimivan vuorovaikutuksen edellytyksend kykya kuunnella. Tyohonpaluukeskustelussa
esimies on aktiivinen osapuoli myds kuuntelussa. Todennékdisesti puutteellinen kuuntelu on yksi
syy, miksi koetaan, ettd esimiehet eivéat ole aidosti kiinnostuneita kdymaan tyohonpaluukeskustelua.
Aktiivinen kuuntelu kertoo arvostuksesta puhujaa ja hdnen asiaansa kohtaan. Kuunteleminen on

toisen huomioimista ja osoitus aidosta valittamisesta. (Puro 2003, 19.)

Vuoromestarit kertoivat tyohonpaluukeskusteluiden huumoripitoisesta sisallostd. P&&séantoisesti
huumori on myonteinen asia vuorovaikutustilanteissa. Huumori voi mygs toimia tietoisena tai
tiedostamattomana defenssi- eli puolustusmekanismina, jolla estetddn tai joka estdd oikeiden
asioiden syvallisen késittelyn. Huumorin kéytté toisen térkedksi kokemissa asioissa kuihduttaa
vuorovaikutuksen. (Adler & Towne 1975, 98.) Tunneély on Golemanin (1999, 362) maéarittelema
kyky, joka tarkoittaa taitoa tunnistaa omia ja muiden tunteita sekd ymmértdd niiden tarkeys
vuorovaikutustilanteissa. Tunteet on hyvd havaita, tunnistaa ja oivaltaa niiden merkitys
vuorovaikutuksessa, koska ne ovat lasna myds tydeldmassa niin yksilo- kuin ryhmaétasolla (Kaski &
Kiander 2005, 8).

Haastatellut vuoromestarit toivat esiin tyonkuvassaan tapahtuneet muutokset, tydmadarén
lisadntymisen seka henkildstoresurssien vahaisyyden. Vuoromestarit kokivat, ettd tyon teknisten
asioiden painotus on muuttunut asioiden osaamisesta henkildstdasioiden hoitamisen suuntaan.
Sairauspoissaolo omalla ilmoituksella tydhonpaluukeskustelun yhteydessa tdytettdvan lomakkeen
kevennetyn tyon mahdollisuutta pidettiin tdysin mahdottomana miehityksen niukkuuden takia.
Varsinkin lyhyet sairauspoissaolot tuntuivat aiheuttavan paanvaivaa vuoromestareille, kun sairaana
olevan tilalle ei saatu ottaa varamiestd. Sairauspoissaolon jélkeisen tydhonpaluukeskustelun

tarkoituksen vuoromestarit olivat pd&saantoisesti ymmarténeet.

Muutama vuoromestareista oli sisaistanyt ihmissuhteiden ja vuorovaikutuksen tarkeyden.
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Sitko s& tuut ihmisten kans toimeen, ni kaikki muu menee ittestdan. Mut se, et ma oon
sanonu, ko o hyva porukka, sa tulet kaikkien kans toimeen, toi kone saa kaatua ni me
parjataan silti viel. Sité varten tas teknikast ei tarvi tietdd yhtadn mitdan vaan se o

ihan pelkastaan niinko ihmisist. (Haastattelu)

Haastatteluissa tuli esiin, ettd sairauspoissaolon jélkeistd kevennettyd tyotd tai korvaavaa tyoté ei
ole mahdollista jarjestéda henkilostoresurssien vahéisyyden vuoksi. Kevaélla olleen toimihenkiléiden
tyotaistelun aikana, kun vuoromestarit olivat lakossa, miehistén vahvuutta lisattiin yhdella
henkil6lla per vuoro hyvin tuloksin. Jarjestely sai kiitosta kaikilta osapuolilta tyén sujuvuudesta.
HYVIS-tutkimuksen 2009 mukaan tyohyvinvoinnin lisddmiseksi ja sairauspoissaolojen
vahentamiseksi tulisi erityisesti Kiinnittdd huomiota tydoloihin ja tyékuormaan; tydntekijan omaan
arvioon tyokyvysta ja jaksamisesta; organisaation eli tyéryhmien, esimiesten ja johdon toimintaan.
(Pahkin ym. 2010, 5.) Henkilostomé&aran kehitys on vuosia ollut laskeva, joten herda kysymys
olisiko miehistdn lisdys yksi per vuoro tyontekijoiden tyokuormaa vahentavé, vuoromestareiden
sairauspoissaolojen aikaisia tyojarjestelyja helpottava ja keventdavan tyon mahdollistava toimenpide,
joka parantaisi kaikkien tyohyvinvointia? Mitkd olisivat kustannukset verrattuna saavutettuihin

hyotyihin?

Edelld olevasta huolimatta tyontekijat ja vuoromestarit kokivat tyokykynsa keskimaarin hyvéksi.
Nykyiseen tyohonsa padosa haastatelluista oli melko tai erittdin tyytyvdinen. Tyokyky kuvaa
yksilon omaa kokemusta voimavarojensa ja tyon valisesta yhteensopivuudesta. Tyotyytyvéaisyys
muodostuu ty6lle asetettujen vaatimusten ja odotusten vastaavuudesta koettuun ty6hon. (Pahkin
2010, 35, 36.) Tyotyytyvaisyyttd lisdnnee tyontekijoiden haastatteluissa kuvaama yhteisollisyys ja
sosiaalinen tuki. Tutkimuksissa on 16ydetty sairauspoissaolojen ja tyohon tyytymaéattdmyyden valilla
yhteys (Bockerman & llmakunnas 2008, 520).

Haastatellut tyontekijat olivat pitkaan talossa olleita henkilGita. Tyontekijat kertoivat, ettd he eivéat
juuri odota palautetta esimiehiltaan. Saatu palaute hajautui koko Likertin viisiportaisella asteikolle
ollen keskiarvoisesti neutraali. Palautteen antamisen tulisi olla vakiintunut osa rakentavaa
vuorovaikutusta ja sité tulisi antaa ylh&alta alas ja pdinvastoin (Pahkin ym. 2010, 40; Juholin 20009,
154).

Kokonaisuudessaan haastatteluista tuli sellainen vaikutelma, ettd vuoromestarit ovat tyytyvaisia

nykyiseen tyohonpaluukeskustelukdaytantoon. Vuoromestarit kokevat, ettd keskustelut kéydaan
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mukavan luonnollisesti tyon ohessa. Nykyinen keskustelutapa ja -tilanne tuntuvat kuitenkin
vesittdvdn  oikeista asioista puhumisen, joka koetaan tyontekijoiden  keskuudessa
valinpitamattomyytend. Esimies on avainasemassa tyohonpaluukeskustelun kdymisessa ja hanen

vuorovaikutustaidot seka asenne ratkaisevat pitkalti keskustelun onnistumisen

Puhe- ja vuorovaikutustaitojen merkitys nayttdd kasvavan ja niille asetetaan jatkuvasti uusia
vaatimuksia myos tydelaméassd. (Isotalus 1994, 4). Aberg (2006, 10) kuvaa mukavuusaluetta
henkiseksi tilaksi, joka rakennetaan tyopaikalla. Mukavuusalue muodostuu ajan saatossa ja sielta ei
ole helppo poistua. Tydssé tapahtuvat muutokset pakottavat pois mukavuusalueelta, kun asiat pitéa

tehda toisin kuin aiemmin.

Tutkimuksen aikana tuli esille paljon hyvia asioita, joita tuntui leimaavan keskenerdisyys, toteutus
oli jdanyt kesken. Monet muutokset ovat koetelleet organisaatiota ja hankaloittaneet
tyohyvinvointiin liittyvd4 toimintaa ja kaytettdvid voimavaroja. Esimerkiksi kevennetyn tyon

mahdollisuuden jéarjestaminen voisi nopeuttaa pitkalta sairauspoissaololta palaamista tyoyhteisdon.

9.2 Toimenpide-ehdotukset

Tybhonpaluukeskustelu on osa varhaisen valittdmisen toimintamallia ja sairauspoissaolojen
ennaltaehkéisevdd toimintaa. Tyohonpaluukeskustelu tulisi kdydd jokaisen sairauspoissaolon
jalkeen l&himman esimiehen toimesta oli kyse sairauspoissaolo omalla ilmoituksella tai

terveydenhuollon ammattilaisen antamalla todistuksella.

Sairauspoissaolo omalla ilmoituksella jalkeista ty6honpaluukeskustelua ehdottaisin uudistettavaksi
seuraavasti. Tyohonpaluukeskustelun yhteydessa taytettdva lomake tulisi uudistaa palvelemaan
paremmin em. sairauspoissaolon tarpeita. Esimerkiksi lomakkeella olevaa kevennettya tyéta omalla
ilmoituksella tapahtuneen sairauspoissaolon jalkeen on tarpeetonta kysya vaikka kevennetyn tyon
mahdollisuus olisikin pitemmissd sairauspoissaoloissa kaytettdvissd. Omalla ilmoituksella
sairauspoissaolon jalkeen olisi hyvé kdyda pienimuotoinen keskustelu, koska kirjallisuuden mukaan
Iyhyisiin  poissaoloihin  ndhdaan liittyvdn myos tyopaikan olosuhteiden ja esimerkiksi
tyOpaikkakiusaamisen mahdollisuus. Keskustelu toimii my6s ennaltaehkéisevénd psykologisena
kontrollina ja palkanmaksun perusteena. Lisaksi poissaolotiedot siirtyvdt tyoterveyteen

sairauspoissaolotietojen tilastointia varten.
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Tyohonpaluukeskustelu l&4&karin tai terveydenhoitajan todistuksella todennetun sairauspoissaolon
jalkeen tulisi k&yda aina tyohon paluun jalkeen. Keskustelussa tulisi huomioida sairauspoissaolon
pituus (lyhyt vai pitkd sairauspoissaolo), kun keskustellaan tyokyvystd. Tarvetta keskustelun
yhteydessé téytettdvalle lomakkeelle ei ole, koska sairauspoissaolon syy on terveydenhuollon

ammattilaisten toteama.

Tyohonpaluukeskusteluiden kéymiselle tulee antaa kaikille yhteinen selked ohjeistus ja niiden
noudattamisohjeet (tyohonpaluukeskustelun pelisddnnét). Ohjeistuksessa tulee huomioida onko
kyse omalla ilmoituksella sairauspoissaolosta vai todisteellisesta poissaolosta. Liséksi
ohjeistuksessa tulisi huomioida sairauspoissaolon pituus ja tyokykyasioiden kartoitustarve.

Tyohonpaluukeskustelu tulisi kdyda lahiesimiehen ja tyontekijan ollessa kahden kesken. Tamé
mahdollistaa luottamuksellisen keskustelun ja hankaliksikin koetuista asioista puhumisen ilman
héirioitd. Tyohonpaluukeskustelu tulisi vakiinnuttaa osaksi sairauspoissaolojen hallintaa ja hyvéa

johtamistapaa.

Tyohonpaluukeskustelun pelisdédnnét tulisi koulutuksen avulla esittdd koko henkilstolle, jotta
kaytanto tulee selvéksi kaikille. Koulutusajankohdaksi olisi hyvé valita tuotannon rajoitusten aika,

jolloin kolmivuoroty6ta tekevat henkilot paasisivat koulutukseen ja valtyttaisiin lomautuksilta.

Esimieskoulutusta tulisi kehittdd suunnitelmallisesti. Koulutuksessa tulisi huomioida nykyisen
vuorovaikutusosaamisen vahvistaminen ja hankalista asioista puhumiseen rohkaiseminen mm.
tunnetaitoja ja aktiivista kuuntelua edistamélla. Myos asenteita tulisi kasitellda koulutuksessa.
Puhuttaessa asenteista on hyvd huomioida, ettd asenteetonta ihmista ei ole olemassa. Oma asenne
vaikuttaa motivoitumiseen ja kayttdytymiseen, joten se olisi hyva tunnistaa. Esimiesten toimintaa

tulisi tukea ja huolehtia heidén jaksamisestaan.

Sairauspoissaolojen hallinnassa kéyttssa olevan 5/25-toimintamallin tiedonkulun toimintatapa tulisi
tarkistaa tyoterveyshuollon kanssa, joka tilastoi sairauspoissaolot. Tyo6terveyshuolto voisi viestittd
esimiehille, kun mallin reagoimisraja ylittyy, jotta lahiesimies tietdisi kayd& henkilon kanssa
tyokykya kartoittavan tyohyvinvointikeskustelun. 5/25-malli on osa varhaisen vélittdmisen -
toimintamallia. Lisaksi kokonaismallin kdytdnnon toteutus kannattaisi tarkistaa, jotta varmistetaan

toiminnan resurssien riittdvyys ja tydhyvinvoinnin tukeminen.
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Tyoterveyshuollon hoitoraha -kokeilua olisi hyva jatkaa, jotta henkil0std pédsee nopeasti
tarvittavaan hoitotoimenpiteeseen. Nopeutettu toimenpide edesauttaa paranemista ja lyhent&a

sairauspoissaolon tarvetta.

Johtaminen on ty6hyvinvoinnin perusta, sillda se heijastuu kaikkeen toimintaan ja vaikuttaa
jokaiseen henkiloston jaseneen (Juuti & Vuorela 2002, 19). Tyohonpaluukeskustelu on osa
tyohyvinvointia ja koko organisaation asia. Tyohyvinvointi rakentuu ensisijaisesti johdon,
esimiesten ja tyontekijoiden jatkuvana yhteistyonéd organisaation arjessa. Johdon antamalla omalla
esimerkilld on suuri merkitys organisaation keskustelukaytantdjen, mielipiteiden ja asenteiden
muodostumiselle. Vuorovaikutuksen avoimuus mahdollistaa ristiriitatilanteiden rakentavan
késittelyn ja parantaa tyoilmapiiria tukien henkildston tyohyvinvointia. Tyoterveyslaitoksen tekema
paperityontekijéiden tyohyvinvointia koskeva HYVIS-tutkimus raportoi kattavasti tyéhyvinvoinnin
kehitysehdotuksia. Tyohyvinvoinnin kehittamistd tulisi jatkaa HYVIS-tutkimuksen (2010)
ehdotuksien pohjalta jatkossakin.

9.3 Tutkimuksen arviointi

Taman tutkimuksen pohjana oli Tyoterveyslaitoksen tyohyvinvoinnin kehittdminen ja hallinta
paperiteollisuudessa HYVIS-tutkimus ja sen esiintuoma kysymys sairauspoissaolon jalkeisten
tyohonpaluukeskusteluiden kaymisestd. HYVIS-tutkimus esitti mahdollisuuden, ettd kaydyt
keskustelut ovat niin epévirallisia, ettd niit4 ei tunnisteta tydhonpaluukeskusteluiksi. (Pahkin ym.
2010).

Tutkimusasetelman myo6td paadyttiin kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen metodin yhdistelméaan.
Teemahaastatteluiden avulla pé&astiin  kuulemaan ihmisten mielipiteitd ja kokemuksia
tyohonpaluukeskusteluista. Teemahaastattelu mahdollisti haastateltavien varsin vapaan puhumisen
ja samalla kohdensi kaydyn keskustelun hyvin tutkimusaiheeseen. Haastattelun strukturoidulla
osalla taydennettiin tietoja tyohonpaluukeskusteluun liittyvista aiheista. Materiaalia haastatteluista
kertyi runsaasti.

Tutkimustulokset vahvistivat HYVIS-tutkimuksen esittdméan epéilyn, ettd tydhonpaluukeskusteluita

ei tunnisteta niiden epdvirallisuuden takia. Haastatteluissa kavi my6s ilmi, ettd

tyohonpaluukeskustelut kdyd&éan tyon ohessa tyoryhman jésenten lasna ollessa, jolloin keskustelun
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taso ja tarkoitus jaa vaillinaiseksi. Tutkimustulokset myotdilevat HYVIS-tutkimuksen ja

kirjallisuuden linjaa.

Tutkimushaastatteluiden aikana toimihenkil6illa oli tyotaistelutilanne, jolloin vuoromestarit olivat
lakossa ja haastattelut siirtyivat. Kdytannossd Rauman tehtaan tyontekijat haastateltiin ensin ja
lakon paéatyttyd vuoromestarit. Tervasaaren haastattelut toteutuivat tdmén jalkeen. Uskon, etta talla
oli merkitysta kaytyihin haastatteluihin. Haastatteluiden yhtdaikainen toteutus olisi ehka ollut
tutkimuksen kannalta hedelméllisemp&d ja auttanut tutkijaa tarkentamaan Kkysymyksia

haastattelutilanteessa.

Tutkimuksen kohdejoukkoa ei satunnaistettu vaan se valikoitui vapaaehtoisuuden pohjalta Rauman
tyosuojeluvaltuutetun ja varavaltuutetun seka Tervasaaren tydsuojeluvaltuutetun avustamana.
Poikkeuksen tdhan tekivat kaksi Tervasaaren vuoromestaria, jotka haastateltiin tydajan ulkopuolella
ja tyosuhdepééallikkon pyynnostd. Tutkimuksessa vuoromestareita on Kkasitelty ryhménd, koska

paikkakuntien valilla ei ollut merkittavaa eroa.

Tutkimus kartoitti sairauspoissaolon jélkeisen tyéhonpaluukeskustelun nykytilan vaikka kaytyjen
keskusteluiden toteutuminen jai ristiriitaiseksi ja niiden toteutustapa osoittautui puutteelliseksi.
Kuitenkin tyontekijat kokivat, ettd tyohonpaluukeskustelu olisi hyva kéyda etenkin pitkien
sairauspoissaolojen jalkeen. Tyontekijat kokivat tarkedksi esimiesten aidon kiinnostuksen kéaydéa

tyohonpaluukeskustelu.

Jatkossa olisi hyva Kkiinnittdd huomiota tyohyvinvoinnin johtamiskaytantéihin ja niiden
jalkauttamiseen henkilostolle.  Sairauspoissaolojen hallintaan, erityisesti pitkdt poissaolot,
kannattaisi jatkossa kohdentaa resursseja. Pitkat yli 10 paivaa sairauspoissaolot muodostivat vuonna
2010 Raumalla 69 % ja Tervasaaressa 54 % kaikista sairauspoissaolopdivista. Pitkéat
sairauspoissaolot kuvaavat myos yksilon tyokykyisyyttd ja ennustavat varhaista eldkoitymista.
Vaikuttaminen ennaltaehkdisevésti esimerkiksi ergonomiaa ja tyon Kiertoa parantamalla seké

tarvittavia apuvalineitd hankkimalla, vahentaisi tyokyvyn alenemisriski ja lisdisi tydhyvinvointia.

Siins saa hikkoil ennego siin leipds ansatte

eik stad kaikk taulpaap pyst tekemankka.

Hj. Nortamo (Vanhan Rauman pitsinnyplaajapatsaan teksti)
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LIITE 1 HAASTATTELUKYSYMYKSET

ESITIEDOT:

Syntymavuosi

Sukupuoli; mies 1, nainen 2

Perhetausta; naimaton 1, avio- tai avoliitossa 2, eronnut tai asumuserossa 3, leski 4
Koulutustausta

Ammattinimike

Onko tydsuhteesi Vakinainen 1, madraaikainen 2, muu 3, mika?

Kuinka kauan olet yhteensé ollut mukana tyoelaméssa? .

Kuinka kauan olet tyoskennellyt Rauman/Tervasaaren tehtaalla? _ v.

Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa tyotehtavassasi?

Ty6skentely: PK 1, PK 2, PK 3, PK 4, PAl

KYSYMYKSET:
Tyon piirteet: erittain harvoin 1 erittain paljon 5
1. Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi 1 2 3 45
2. Tyoni vaatii jatkuvaa keskittymista 1 2 3 45
3. Voitko vaikuttaa siihen, missa vuorossa tydskentelet? 1 2 3 45
4. Miten paljon tyosséasi esiintyy tyovuorojen jarjestelyihin liittyvid ongelmia? 1 2 3 4 5
5. Kuinka usein joudut tyotehtévien tai esimiesten vaatimuksesta joustamaan

tybajoissa (esim. ja@maan ylitoihin)? 1 2 3 45
Tyodryhmén toiminta: taysineri mieltdé 1 taysin samaa mieltad 5
6. Tydryhmani ilmapiiri on kannustava uusia ideoita tukeva 1 2 3 45
7. Tyot jakautuvat oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti tyoryhmassani 1 2 3 45

erittain huonosti 1 erittéin hyvin 5
8. Miten ryhmétydskentely sujuu tydryhméassasi? 1 2 3 45
9. Kuinka tiedonkulku toimii tydryhmasi sisalla? 1 2 3 45
10. Kuinka tyéryhmasi suhtautuu korvaavan tyon tekijaan ryhméssa? 1 2 3 45
taysin riittamattomasti 1 taysin riittavasti 5

11. Onko ty6ryhmaéssési sovittu yhteisista pelisdanndista/toimintatavoista? 1 2 3 45
12. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyotovereiltasi? 1 2 3 45
13. Teettekd yhdesséd parannuksia toimintaanne? 1 2 3 45
14. Osoittavatko tyotoverisi arvostusta tekeméaasi tyota kohtaan? 1 2 3 45

Miten arvioit tydryhmasi toimivan talla hetkella? erittdin harvoin 1  hyvin usein tai aina 5

15. Kokeiluista ja niiden tuloksista tiedotetaan kaikille? 1 2 3 45
16. Toimintaa ollaan valmiita muuttamaan tarvittaessa 1 2 3 45
Esimiehen toiminta: erittain harvoin 1 erittain usein 5
17. Ottaako esimiehesi tyontekijoiden mielipiteet huomioon térkeissé asioissa? 1 2 3 4 5
18. Kohteleeko esimiehesi kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti? 1 2 3 45

taysin riittdmattomasti 1 taysin riittavasti 5
19. Saatko tarvittaessa tukea ja apua esimieheltési tyotehtéviesi hoitamiseen? 1 2 3 45

20. Antaako esimiehesi riittavasti tietoa tyohosi liittyvista asioista? 1 2 3 45
21. Saatko esimieheltési selke&d ja rakentavaa palautetta siitd, miten olet
onnistunut ty9ssasi? 1 2 3 45
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22. Kannustaako esimiehesi sinua kehittymaan tyossasi? 1 2 3 45
taysineri mieltd 1  taysin samaa mieltéa 5

23. Esimieheni kuuntelee alaistensa mielipiteité tarkeissé asioissa 1 2 3 45
24. Esimieheni henkil6kohtaiset mieltymykset eivét vaikuta

héiritsevésti hanen paatoksiinsa 1 2 3 45
25. Esimieheni kunnioittaa tyontekijoiden oikeuksia 1 2 3 45

Seuraavat kysymykset kasittelevat paatoksentekoa tyopaikallasi:
taysineri mieltda 1 tdysin samaa mielta 5

26. Kaikilla on oikeus sanoa mielipiteensa itsedén koskevissa asioissa 1 2 3 45
27. Kaikki asianomaiset ovat edustettuina paatoksia tehtaessa 1 2 3 45
28. Tehdyt paatokset ovat tyopaikalla olleet johdonmukaisia

(sd&nnot ovat kaikille samat) 1 2 3 45
Tyotyytyvaisyys ja -motivaatio: erittain tyytymaton 1 erittain tyytyvainen 5
29. Kuinka tyytyvéinen olet nykyiseen tyohosi? 1 2 3 45

en lainkaan 1 erittéin paljon 5

30. Suhtaudutko myonteisesti tydsi tulevaisuuden nakymiin? 1 2 3 45
Terveys:
31. Minka kouluarvosanan antaisit tamanhetkiselle tyokyvyllesi? (4-10)
Hyvinvointi:

Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensé jannittyneeksi, levottomaksi,
hermostuneeksi ja ahdistuneeksi taikka hanen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti
mielta.

en lainkaan 1 erittéin paljon 5
32. Tunnetko siné nykyisin tallaista stressia 1 2 3 45
33. Miten nykyinen tydvuorojarjestelma yleensa vaikuttaa
hairitsee paljon 1 helpottaa paljon 5
a Youneen 1 2 3 45
b Ty6ssa jaksamiseesi 1 2 3 45
¢ Yleiseen terveydentilaasi 1 2 3 45
Sairauspoissaolot:
34. Onko sinulla sairauspoissaoloja viimeisen 12 kk:n aikana? Kylla Ei
35. Kéytatkd omaa ilmoitusta tarvittaessa? Kylla Ei
36. Kuinka tarkedaksi koet, etté sinulle ei tule poissaoloja tydsta?
ei lainkaan tarkea 1 erittain tarkedd 5 1 2 3 45

37. Onko sinulla iso kynnys menna laékarin vastaanotolle?
ei lainkaan kynnystad 1  erittéin iso kynnys 5 1 2 3 45

38. Jos tarvitse ladkaripalveluita, mihin hakeudut useimmiten?

Tyoterveyshuolto 1
Yksityinen terveydenhuolto 2
Julkinen terveydenhuolto 3
Muu 4

Miten pé&édyt valintaan?
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39. Millaisia vaikutuksia on viikon sairauslomallasi?
erittain epatodennékoista 1  erittain todennakaista 5

a Minulle otetaan sijainen 1 2 3 45
b Ty6toverini joutuvat huolehtimaan toistani 1 2 3 45
c Tyotehtavani jadvat odottamaan tyohon paluutani 1 2 3 45
d Poissaoloni Kiristda tunnelmaa tyéryhmaéssani 1 2 3 45
e Kannan huolta tydasioista ollessani poissa 1 2 3 45
f Ty6ryhmaésséni pidetadén luonnollisena sitd, ettd joku on aina poissa toistéa 1 2 3 45

40. Miten tyohon paluu pitkén (yli 3 viikon) sairauspoissaolon jélkeen on osaltasi sujunut?

a En ole ollut viimeisen 12 kk:n aikana pitkalla sairaslomalla Kylla Ei
b Esimieheni otti yhteytté sairausloman aikana keskustellakseen tydhonpaluusta 1 2
c Esimieheni keskusteli tilanteestani tultuani sairauslomalta 1 2
d Ty6terveyshuolto otti yhteytté sairausloman aikana keskustellakseen tyéhonpaluusta 1 2
e Tyoterveyshuolto keskusteli tilanteestani tultuani sairauslomalta 1 2
f Tehtaviani muokattiin sairausloman jalkeen tyokykyyni sopiviksi 1 2
41. Oletko osallistunut Meister-koulutukseen koskien tydhdnpaluukeskusteluja? Kylla Ei

AVOIMET KYSYMYKSET TYONTEKIJOILLE:
Voisitko kuvailla tyypillisen tyéhonpaluukeskustelun kulun?
Mité eri asioita tydhonpaluukeskustelussa on kasitelty? Mita puuttuu?
Onko tullut jotain asiaankuulumatonta?
Oletko pyytéanyt korvaavaa tyota ja oletko saanut sita?
Millainen on onnistunut tydhonpaluukeskustelu?
Miten koet tyéhdnpaluukeskustelun? Miksi?
Sairaspoissaolosta ilmoittaessasi, kdytatkd mieluummin omaa ilmoitusta vai
la&kérintodistusta? Miksi?
Odotatko tyoterveydeltd aktiivisempaa yhteydenpitoa? Esim. hoitajavierailut
tehtaalla?
Olisiko sinulla mielessa jotain, mitd en huomannut kysya?

AVOIMET KYSYMYKSET VUOROMESTAREILLE:
Mika tarkoitus tydhonpaluukeskustelulla on sinun mielestasi?

Miten koet ty6honpaluukeskustelun? Miksi?

Voisitko kuvailla tyypillisen tyohénpaluukeskustelun kulun?

Mité eri asioita kasittelet tyohonpaluukeskustelussa?

Onko keskustelun kulku samanlainen kaikkien kanssa?

Kéytkd lomakkeen asiat lapi myos laakarintodistuksella sairauslomalla olleen
henkildn palatessa téihin? Jos ei, niin miten keskustelut eroavat toisistaan?
Mité tyéhonpaluukeskustelusta puuttuu?

Millainen on onnistunut tydhonpaluukeskustelu?

Mité haasteita tydhonpaluukeskustelussa on?

Minkalaisesta tuesta/koulutuksesta olisi hyotya keskustelun kaymiseen?
Voisiko tyoterveyshuollon yhteydenpitoa parantaa? Miten?

Omasta sairaspoissaolosta ilmoittaessasi, kaytatk6 mieluummin omaa ilmoitusta vai
la&karintodistusta? Miksi?

Olisiko sinulla mielessé jotain, mitd en huomannut kysya?
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LIITE 2 PAPERPOIKKATTE VEIS

Paperpoikkatte veis

Paperpoikki meit varjelkkon daevas!
Vaevaloine on eldmén daal,

ko me ansatte leippattan dehtass,

ja me piddm paperib baall.

Kon rata katke ja oven en nouse,
sillo meill alka armoton dy4,

sillo miehill ei suodakka rauha,
olkkom baev sitt taikk syyspimi ya.

Ei ol kuittuka viiralle il lainkka,

ja mek Kiipusta peseman gaikk,
pomo huuta: ”Ei ol tupakill aikka!”
Se on dylkki ja dotinen baikk.

Hén saa miélellas huutta ja kaski,

kyll hén leppy, kon homma o "ol reitt”.
Ja me karatan valvomo akki,

ja mep prosessis seurata taas.

Ja ko péastéja saapu sitt kerra,

ja mep poija paasteta pois.

Ni me itten dee fiinks ko herra,
mennd baari ja ollan ”duu blokk™.

Paperpoikki meit varjelkkon daevas!
Vaevaloine on elaman déaal,

ko me ansatte leippattan dehtass,

ja me pidam paperib baall.

Sanat: TTY:n opiskelijat
(sével: Meripoikkatte veis)
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