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Liitteet
Liite 1 Uusi aktiivisen tuen malli Himeen ammattikorkeakoulussa (v1 ja v2)



1 JOHDANTO

Ammattikorkeakoulumaailma on ollut jo useamman vuoden rakenteelli-
sessa muutoksessa. Uudistuksen myéta ammattikorkeakoulun rahoituk-
sen mallit ovat muuttuneet entista tavoitteellisemmiksi; Suurempia tulok-
sia vaaditaan aikaisempaa pienemmalla rahoituksella. Suurin osa ammat-
tikorkeakoulun menoista muodostuu henkilostékuluista ja niihin onkin
kohdistuneet isot leikkaukset viime vuosina. Samaan aikaan ammattikor-
keakoulut kayvat selviytymiskamppailua omasta olemassaolostaan. Tyo-
hyvinvointindkdkulmasta katsottuna nailla rahoituksen vahennystoimen-
piteilla on ollut vaikutusta henkildstdon tyohyvinvointiin monin eri tavoin.
Henkilostopalveluissa henkilostdasiantuntijana tyoskentelevana ja myods
tyoyhteison jasenend olen havainnut, ettd yksildiden kokema tydhyvin-
vointi on vahentynyt, kun tyot pitaisi tehda pienemmilla tyoresursseilla,
mutta samaan aikaan tehokkaammin ja laadukkaammin. Tama asettaa
suuret vaatimukset yrityksen prosessien, kuten aktiivisen tuen mallin, toi-
mivuuteen seka esimiestyohon.

1.1 Taustaa

Kiristynyt talous ohjaa myds kehittamaan omaa tyotdan ja etsimaan erilai-
sia ratkaisuja, joilla voidaan tehostaa toimintaa ja tukea samaan aikaan
tyontekijoiden hyvinvointia. Opinndytetydaiheeni nousee esiin oman tyo-
yhteiséni Himeen ammattikorkeakoulu Oy:n (myéhemmin Hameen am-
mattikorkeakoulu tai kohdeorganisaatio) aktiivisen tuen mallin kehittamis-
tarpeesta. Osallistuin tydpaikkani edustajana Kunnallisen eldakevakuutus-
laitoksen (KEVA) Tyohyvinvointia strategisesti (TYSTRA2016) -valmennuk-
seen kevaalla 2016, jossa tavoitteena oli kehittda organisaation strategista
ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamista osana henkilostéjohtamista. Val-
mennuksesta nousi erilaisia organisaatiomme tyohyvinvoinnin kehittamis-
kohteita. Valmennuksen aikana pienelle kohderyhmalle tehdyn kyselyn
mukaan yksi kehittamiskohde on aktiivisen tuen mallin toimivuus ja tun-
nettavuus organisaatiossamme.

Esimieheni vararehtori, henkilosto- ja kehitysjohtaja Heidi Ahokallio-Lep-
pald tutki vaitdskirjassaan vuonna 2016 osaamisen johtamista ja kehitta-
mistd murroksessa ja muutoksessa olevassa ammattikorkeakoulumaail-
massa. Digitalisaation ja globalisaation muutosvoimien myllertdessa perin-
teiselld yksinyrittamiselld ei enda parjaa vaan Ahokallio-Leppaldn (Hakala
2018.) mukaan osaaminen kehittyy horisontaalisena osana verkostoja ja
kumppanuuksia. Naiden tutkimusten innoittamana ldhdin selvittamaan,
miten tyontekijaa voitaisiin parhaiten tukea tdssd muuttuvassa tyoympa-
ristdssa ja millainen malli tukisi tata toimintaa.



1.2 Kohdeorganisaation kuvaus

Hameen ammattikorkeakoulu kouluttaa nuoria ja aikuisia seka tekee so-
veltavaa tutkimusta ja kehitystyota. Sen toimipisteet sijaitsevat kuudella
eri paikkakunnalla; Himeenlinnassa, Hattulassa, Forssassa, Mustialassa,
Riihimaessa ja Valkeakoskella. Himeen ammattikorkeakoulussa on noin
7000 opiskelijaa AMK- tai YAMK-tutkintoon johtavassa koulutuksessa tai
opettajakoulutuksessa. Henkilomaara vuoden 2017 lopussa oli 614 henki-
163, joista 234 oli miehia ja 380 naista. Hdmeen ammattikorkeakoulun rin-
nalla toimii Hdmeen ammatti-instituutti Oy, joka tarjoaa toisen asteen kou-
lutusta. (Hdmeen ammattikorkeakoulu 2017; Hameen ammattikorkea-
koulu 2018)

Hameen ammattikorkeakoulun strategian mukaan organisaation menes-
tystekijat strategian tavoitteiden toteutumisessa ovat systemaattinen
osaamisen kehittaminen, kansainvalistyminen, digitaalisuuden edistyksel-
lisella hyédyntaminen sekda monipuolinen tyéelamayhteistyo. Lisdksi stra-
tegiassa kuvataan, etta tyota tehddan yhdessa innostuen, avoimesti, erilai-
suuden voimalla ja olemalla rohkeita. Strategiakauden haasteiksi maini-
taan tydeldaman kasvavat ja monimuotoistuvat odotukset samaan aikaan,
kun julkinen rahoitus kaventuu merkittavasti. Himeen ammattikorkeakou-
lun strategian lahtdkohtana on korkeakoulun toiminnan uudistaminen ta-
valla, joka varmistaa Himeen ammattikorkeakoulun ja sen toiminta-alu-
een menestymisen riippumatta korkeakoulupoliittisista muutoksista. Toi-
minnan keskidssa ovat opiskelija, tydelama ja tutkimus. Liittyen henkilos-
toon ja johtamiseen Hameen ammattikorkeakoulun strategiassa maini-
taan seuraavasti; “Tavoitteiden saavuttamisessa on kyse tahdosta, osaa-
misesta ja johtamisesta. Tyo on johdettua, osaaminen varmistettua, ja jo-
kainen kantaa vastuunsa. Painotamme yhteisollistd toimintatapaa. Johta-
misrakenteet ja -mallit ovat selkeat, ja henkilostolla on erilaisia kasvumah-
dollisuuksia ja urapolkuja.” (Himeen ammattikorkeakoulu 2015)

Sairausvakuutuslakiin perustuva varhaisen tuen malli on kdytdssa Hameen
ammattikorkeakoulussa ja koskee koko henkilékuntaa. Kun varhaiseen tu-
keen lisataan tehostettu- ja paluuntuki, niin voidaan puhua aktiivisen tuen
mallista. Aktiivisen tuen mallin toimivuus perustuu hyvaan ja toimivaan yh-
teistyohon tyoterveyshuollon ja muiden toimijoiden kanssa. Tutkimukseni
lahtotilanteessa kohdeorganisaatiossa on nelja eri tyoterveyshuollon toi-
mijaa. Tahan tulee muutos kevaalla 2018, kun tyoterveyshuoltopalvelui-
den kilpailutuksen jalkeen on enaa yksi toimija, jonka kanssa kohdeorgani-
saatio lahtee rakentamaan kumppanuutta. Lahtotilanteessa eriarvoisuutta
ilmenee johtuen eri tyoterveystoimijoista, puutteellisesta tuesta esimies-
tyossa ja aktiivisen tuen mallin prosessin toimijoiden epaselvista rooleista
johtuen. Alkuhavaintojeni mukaan tyohyvinvoinnin kehittamiskohteita ak-
tiivisen tuen mallissa on monia kohdeorganisaatiossa. Naita kehittamis-
kohteita ovat mm. uuden toimivan mallin kehittdminen (ohjeiden uudista-
minen, tiedottaminen, hyvinvointia lisdavat projektit) ja tata kautta esi-
miestyon tukeminen (ohjaavat, konkreettiset tyokalut, koulutukset) seka



prosessin ohjeiden selkiyttaminen. Tiedonsiirron ja yhteistyon lisadminen
sekd myods roolien selkiyttdminen ovat myds tarkeita kehittamiskohteita.
Tata prosessia tukemaan tarvitaan myos tietojarjestelma. Opinndytetyoni
keskittyy vertailemaan ja havainnoimaan erilaisia olemassa olevia aktiivi-
sen tuen malleja ja luomaan uusi esimiesty6ta ja muutosta tukeva, toimiva
ja strategiaan pohjautuva aktiivisen tuen malli kohdeorganisaatioon.

1.3 Tyon tavoite, tutkimuskysymykset ja teoreettinen viitekehys

Taman opinndytetydn tavoitteena on kehittaa strategiaan pohjautuva ja
muutosta tukeva uusi aktiivisen tuen malli Hdmeen ammattikorkeakou-
lulle. Uuden toimivan mallin kautta tavoitteena on konkretisoida tyéhyvin-
vointi osaksi strategiaa ja tata kautta lisata henkiloston tyohyvinvointia,
joka lisaa tuloksellisuutta seka vahentaa sairauspoissaoloja ja ennenai-
kaista elakoitymista ja ennen kaikkea saada se osaksi toimintaa. Henkil6-
kohtainen oppimistavoitteeni on laajentaa osaamistani tyohyvinvoinnista
ja sen johtamisesta seka lisata ymmarrystani eri prosessien riippuvuussuh-
teista sekd muuttaa nykyinen ns. korjaavien toimenpiteiden -malli proak-
tiiviseksi malliksi. Lisaksi tavoitteenani on vahvistaa omaa asiantuntijuut-
tani tassa prosessissa.

Tutkimuskysymykset muodostuvat seuraavasti:

— Miten strategiaan perustuva ja muutosta tukeva aktiivisen tuen malli
rakennetaan?

— Mitka ovat ne tekijat, joiden kautta malli saadaan toimivaksi?

Kuva 1. Teoreettinen viitekehys

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys koostuu tyéhyvinvoinnin, aktiivi-
sen tuen ja tyéhyvinvointijohtamisen kasitteista. Tyohyvinvointia kuvataan
kokonaisuutena, aktiivisen tuen toimintamallia silloin, kun tyéhyvinvoin-
nissa ilmenee ongelmia ja tydhyvinvointijohtamista muutoksessa, koska se
on olennainen osa aktiivisen tuen prosessin onnistumisessa. Viitekehyk-
seen on kuvattu kasitteiden vaikutusta toisiinsa rattaiden kautta. Hyvin
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hoidettu johtaminen ja aktiivinen tuki tyontekijan eldamantilanteissa ai-
heuttaa tyohyvinvointia.

2 TYOHYVINVOINTI

Tybhyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu tydsta ja sen mielekkyy-
desta, terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Hyva ja motivoiva
johtaminen, tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito lisdavat
ty6hyvinvointia. Tyoéhyvinvoinnin edistaminen kuuluu kuitenkin kaikille
seka tyonantajalle etta tyontekijoille. Tydnantajan on lain mukaan huoleh-
dittava tydympariston turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja tyonteki-
joiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tydntekijan vastuulla on oman tyoky-
vyn ja ammatillisen osaamisen yllapitaminen. Jokainen meista voi vaikut-
taa tydpaikan myonteiseen ilmapiiriin. Tyohyvinvointia on vaikeaa erottaa
muusta hyvinvoinnista, silla tyo on olennainen osa ihmisen elamaa ja kes-
keinen hyvinvoinnin lahde. Ty6é mahdollistaa tyontekijan yksityiselaman
menojen kustantamisen, ty6 luo aikataulun elamalle, se tuo my6és muka-
naan sosiaalisia suhteita ja mielekdsta tekemista. Toisaalta yksityiselama
ihmissuhteineen, taloudellisine tilanteineen ja elamantapoineen heijastuu
myo0s takaisin tyohon. Tyoterveyslaitoksen (n.d.) maaritelman mukaan tyo-
hyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota am-
mattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organi-
saatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkit-
sevaksi, ja heidan mielestadn tyo tukee heidan elamanhallintaansa. Jaben
(2012, 19.) mukaan tyéhyvinvointityon keskeiset toiminnot voidaan jakaa
tyoterveyshuoltoon, tyodsuojeluun, tydolosuhteisiin, tyoturvallisuuteen,
terveyden ja hyvinvoinnin edistamiseen luennoin, tietoiskuin ja projektein,
tyopaikkaliikuntaan, kulttuuri- ja virkistystoimintaan, henkilostéruokai-
luun, hyvinvointiin liittyvaan viestintddan ja hyvinvoinnin mittaamiseen
seka seurantaan. Jabe painottaa, etta tyohyvinvointi on paljon muutakin ja
se lahtee aina liikkeelle yrityksen strategiasta, johtamisesta ja arvoista.
(Rauramo 2012, 10.; Sosiaali- ja terveysministerio n.d.; Tyoterveyslaitos
n.d.)

2.1 Tyokykya vai -hyvinvointia?

Tybkyky on tyon ja tyontekijan voimavarojen valinen suhde. Tyontekija voi
olla tyokykyinen, osatyokykyinen tai taysin tyokyvyton. Tydntekijan tyo-
kyky on ty6hyvinvoinnin perusta. Tyokyky on tyontekijan toimintakyvyn ja
terveyden seka tydyhteison, tyonhallinnan ja tydympariston ja tyovalinei-
den tuottama yhteisvaikutus, joka luo edellytykset tyonteolle ja tydhyvin-
voinnille. Ty6 voi seka tukea etta heikentaa tyontekijan terveytta ja tyoky-
kya. Terveyden edistaminen on niin tyontekijan kuin my6s tyénantajan
vastuulla. Tyokyvyn hallintaa, seurantaa ja varhaista tukea tarvitaan lapi



tyduran ehkdisemaan tyokyvyttomyyttd. Varhainen tyokyvyn tuki on kan-
nattavaa monessa mielessd. Se vahentaa sairauspoissaoloja ja niista aiheu-
tuvia kustannuksia seka antaa kuvan tyontekijoistdan huolehtivasta tyon-
antajasta. (Makinen & Raty 2016, 33-41.; Tarkkonen 2014, 105).

Ihmisten kokema tyohyvinvointi koostuu monista eri asioista. Kuvassa 2 on
Mankan (2016) voimavaraldahtdinen malli, jossa organisaation kulttuuri ja
toimintatavat muodostavat perustan hyvinvoinnille. Mankan (2016) mu-
kaan tyoelaman haasteet kytkeytyvat vahvasti psykososiaaliseen tyéhyvin-
vointiin ja tdman vuoksi on erittdin antoisaa tutkia inhimillisen padoman ja
ty6hyvinvoinnin eri riippuvuussuhteita. Tyohyvinvoinnin kokeminen on
aina yksilon kokemus, miten han kokee tyon ja siihen liittyvat olosuhteet,
miten hanta arvostetaan, onko tyd mielekasta, hyvin johdettu ja tyonteki-
jan hallinnassa. Tyohyvinvoinnin toteutumiseen vaikuttavat organisaation
johtamistapa, ilmapiiri, tyo ja tyontekija itse omine tulkintoineen. Jokainen
tyontekija tulkitsee omaa tyoyhteis6aan omien asenteiden kautta. Vaikka
ymparilla olevat asiat, kuten organisaatio, tyoyhteiso, tyon hallinta ja joh-
taminen, olisivat kunnossa niin tyontekija saattaa silti voida huonosti. Ta-
han tyontekijan kokemukseen vaikuttaa asenteiden lisaksi tyontekijan psy-
kologinen pdadaoma, oma henkinen ja fyysinen kunto. (Manka 2016, 75-77.;
Tarkkonen 2014, 137.)

1. Organisaatio

- Tavoitteellisuus
loustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydyhteist

L

2. Johtaminen 5. Ming itse 3. Tydyhteisd
Osallistava ja kannustava ad - Terveys ja fyysinen e - Avoin vuorovaikutus
johtaminen kunto - Tydyhteisdtaidot

4, Tyon hallinta
Vaikuttamismahdollisuudet
Kannustearvo: Oppiminen ja
monipuolisuus

Kuva 2. TyoOhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2016, 76.)

Professori Juhani Iimarinen on tutkinut tydkykyyn vaikuttavia tekijoita ja
muodostanut niiden perusteella tyokykytalon (Kuva 3). Sen perusta on
tyontekijan oma terveys ja toimintakyky. Tassa kerroksessa tyontekija esit-
taa kysymyksen; Pystynko? Osaaminen ja jatkuva oppiminen muutoksessa
muodostavat toisen kerroksen. Tassda kerroksessa tyontekija kysyy;
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Osaanko? Kolmannessa kerroksessa sijaitsevat arvot, asenteet ja motivaa-
tio ja tdma kerros yhdistdaa myos tyoelaman yksityiselamaan. Tassa kerrok-
sessa tyontekija esittdaa kysymyksen; Haluanko? Neljannessa kerroksessa
on johtaminen, tyOyhteiso ja tyoolot. Tassa kerroksessa tyontekijan kysyy;
Tiedanko? Nadiden kerrosten tulisi tukea toisiaan, jos perusta murenee tai
ylin kerros kuormittaa liikaa on kyse tyontekijan tyokyvyn alenemisesta.
Yksilolla itselldadan on paavastuu tyokykytalon perustassa ja esimiehen vas-
tuulla on erityisesti ylin kerros. Jokaista kerrosta tulisi huoltaa koko tyoela-
man ajan. (Tyoterveyslaitos n.d.a)

TOIMINTAYMPARISTO

it

LAHIYHTEISO

L

PERHE %

Tytterveyslaitos

Kuva 3. Professori Juhani limarisen kehittama Tyokykytalo -malli Tyo-
terveyslaitokselle. (Tyoterveyslaitos n.d.a)

Kirsi Ahola (2011) jakaa tyontekijan tyokyvyn tukemisen neljaan eri tilan-
teeseen ja tukemisen tapaan:

Kuva 4. Tyodntekijoiden tyokyvyn tukeminen eri tavoin (Ahola 2011, 8.)



Nama erilaiset tyokyvyn tukemisen mallit pitdisi olla organisaatiossa hyvin
kuvattu ja juurrutettu myos kdytantdoon esimiestyon kautta. Erityisesti
muutostilanteessa tama korostuu; Kun varhainen ja paluun tuki toimivat,
niin organisaatiossa voidaan keskittya tyohyvinvoinnin edistamiseen. Ide-
aalitilanne on, kun esimies voi panostaa tydssa kayvien tyohyvinvoinnin
edistamiseen. Talloin aikaisemmin kuvattu tyontekijan tyokykytalo on ta-
sapainossa. Ennalta ehkaisevaa toimintaa tulisi tehda, jos esimies huomaa
tyotekijan tyokyvyssa puutteita, esimerkiksi tyontekijan kaytés on muuttu-
nut tai han kuuluu terveydelliseen riskiryhmaan. (Pesonen 2018.)

Tydssa kayvien tyohyvinvoinnin edistaminen tyopaikalla on yksi tarkea osa
johtamisty6ta. Esimiehen tulee huolehtia tyontekijan tyoteon edellytyk-
sista niin, etta tyontekija voi keskittya siihen tarkeimpaan eli tyon tekemi-
seen. Talldin esimiehen tulee tietdad, mitka ovat olennaisia asioita tyonte-
kijan tydhyvinvoinnin kannalta, hanella tulee olla hyva asenne tyotekijoita
kohtaan seka organisaation maarittelemat toimintatavat, joita noudattaa.
Kun tyontekijat voivat hyvin, voi esimies keskittya tyéhyvinvointia tukeviin
tekijoihin, kuten mm. osaamisen kehittamiseen, kdayda laadukkaita kehi-
tyskeskusteluita seka tarjota tyontekijoille liikunta- ja hyvinvointipalve-
luita. Tama on mahdollista, kun esimiehen ei tarvitse sammuttaa koko ajan
"tulipaloja”, joita huonosti voivassa tyoyhteisdssa syntyy jatkuvasti. (Ahola
2011, 63.)

Jo ennen kuin ollaan kohdassa “Varhainen tunnistaminen ja hoito (Sairas-
tuneet)”, on tarkeda tunnistaa ja ennaltaehkaista tilanteita, jotka voivat
johtaa tyontekijan sairastumiseen. Riskiryhmia on erilaisia ja niitd voidaan
tunnistaa esimerkiksi tyokykytalon tarkastelun kautta. Onko esimerkiksi
tyontekijan terveys vaarassa ylipainon tai liiallisen alkoholin kayton takia?
Onko han stressaantunut ja tata kautta hanen kdytoksensa on muuttunut?
Onko tyoteho hiipunut? Vastaako tyontekijan osaaminen tyotehtavissa
vaadittavaa osaamista? My0s tassd kohdassa esimiestyo korostuu ja hei-
dan ripea toimintansa selvittaa, mika tyontekijan kayttaytymisen taustalla
on ja tarjota tukensa tyontekijalle organisaation varhaisen tuen mallin mu-
kaisesti. (Jabe 2012, 39.)



Vuosi Kaikki Kasvaimet Mielen- Hermoston  Veren- Hengitys- Rucan- Tuki- ja Vammat, Muut
terv. ja sair. kierto- elinten sulatus- likunta- myrky- sairau-
kaytt. elinten sair. elinten elinten tykset det
hairiat sair. sair. sair. yms.

Il v Vi X X Xl X XIX

2004 355068 12755 56 609 13780 19123 17936 17 449 115973 48 394 53039

2005 360952 12588 58 535 14750 18762 19627 18023 118752 mm 51304

2006 3BENZ 12345 61092 14471 17 456 18285 171272 125795 50 683 49513

2007 3BITN 12255 62 625 14407 16514 17546 16918 125985 50 446 47075

2008 362661 12393 62 745 13958 16 148 18604 16 877 123552 51484 46900

2009 a0 1zen 57000 13252 14691 19515 16 326 112505 50098 44352

2010 331601 12843 54 547 13068 14160 19129 15640 112507 47516 42191

2m 331964 12585 52977 12918 13738 7847 15648 110939 49164 42198

0z 336647 13080 53503 12914 13574 20 885 16 155 12142 50930 43514

03 65 12537 49 984 12786 12621 16 877 15580 104 603 50 242 41079

04 modd 127 52 305 12755 12 751 16438 15427 100 002 48181 40984

2015 294067 12252 51 12503 11392 16501 14830 91610 45457 3B 251

2016 281132 1185 51407 12509 10796 17726 14301 B84 858 41353 36327

Kuva 5. Alkaneet sairauspdivarahakaudet yleisimpien sairauspaaryh-
mien mukaan 2004 — 2016 (KELA 2017.)

Kansaneldkelaitoksen (KELA) tilaston (Kuva 5) mukaan vuonna 2016 yleisin
sairauden syy on ollut tuki- ja liikuntaelinten sairaudet (30,18 %) ja toiseksi
yleisin sairauden syy on ollut mielenterveyden ja kayttaytymisen hairiot
(18,29 %). Erityisesti jalkimmaiseen voisi varhaisella puuttumisella vaikut-
taa. Mita aikaisemmin havaittuihin epakohtiin puututaan niin sita helpom-
min ne olisi hoidettavissa ennen kuin tilanne ajautuu esimerkiksi mielen-
terveysongelmiin, tata kautta sairauslomaan ja huonomman skenaarion
tapahtuessa ennenaikaiseen eldakoitymiseen. Sairauskeskeisesta pitaisi
siirtya tyokykykeskeiseen ajatteluun eli jaljella olevaan tyokykyyn. Amma-
tillinen kuntoutus on vaihtoehto silloin, kun tyontekijalla on terveydellisia
rajoitteita, mutta hanella on kuitenkin tyékykya jaljella ja hanet voidaan
kuntouttaa takaisin tyoelamaan, jos ei nykyiseen tyéhon niin sellaisiin tyo-
tehtaviin, johon vielad tyokykya riittaa. (Ahola 2011, 8.; KEVA 2018a.)

Toipilaiden tyohonpaluu tulisi suunnitella tarkkaan ja esimiehen seka tyo-
yhteison tulisi tukea tyohonpalaavaa. Oikea-aikainen ja asteittain tapah-
tuva tyohonpaluu tukee myds toipumista ja yksi vaihtoehto tdhan on tuu-
nattu tyo. Silla tarkoitetaan sitd, ettd tyontekija voi palata tyohon samalla
palkalla kuin aikaisemmin, mutta tyo, joko oma tyotehtava tai taysin toi-
nen tyo, mitoitetaan sen hetkisen tyokyvyn mukaiseksi. (Ahola 2011, 8,
93.)

Monilla tyonantajilla on erilaisia malleja, joita voi kayttaa silloin, jos tyon-
tekijan tyokyky on alentunut. Vield ollaan kuitenkin kaukana siita, etta ti-
lanteessa, jos joku on osatyokykyinen, niin tarkasteltaisiin jaljelld olevaa
tyokykya sen sijaan, ettd keskityttaisiin tyokyvyn puutteeseen. Se kuitenkin
kannattaisi, silld tyontekijan palaaminen tyoeldamaan pitaisi olla niin tyon-
tekijan, tyonantajan kuin koko yhteiskunnan intressi. (Rinne 2018.)



2.2 Tyo6hyvinvoinnin mittaaminen, arviointi ja kehittaminen

Jotta tyohyvinvointia voidaan johtaa ja kehittda tuloksellisesti, sita pitaa
voida mitata ja arvioida. Kdytdssa on laajasti erilaisia mittareita ja arvioin-
timenetelmia. Erilaiset mitattavat asiat voidaan jakaa esimerkiksi tyénteki-
jan terveyteen ja tyoyhteison toimivuuteen, johtamiseen ja osaamiseen
liittyviin (Kuva 6). Manka (2016, 92.) kuvaa mitattavia asioita tyéhyvinvoin-
nin riskipyramidin kautta, jossa organisaatioon ja johtamiseen liittyvia mit-
tareita ovat kehityskeskustelut, tydyhteisokyselyt ja tyontekijan itsearvi-
oinnit. Tyoyhteiséongelmia, sairauspoissaoloja ja tydpanoksen heikkene-
misesta antaa viitteita poissaolo- ja tuottavuustiedot, henkiléston vaihtu-
vuus ja esimiehen intuitio. Tyoyhteisokriiseista ja tyokyvyn heikkenemi-
sesta antaa viitteita elakoitymis- ja tulostiedot. (Manka 2016, 92.; Tyotur-
vallisuuskeskus, n.d.)

» Tyopaikkaselvitykset, * Talouden tunnusluvut
terveystarkastukset, ty6kykyarviot « SWOT-analyysi

¢ Ty6kyvyn arviointi osana esimiestyota e Riskien arviointi

* Tyostressikysely » Tydhyvinvointi-, ja tydilmapiirikyselyt

* Sairausvastaanottokaynnit s Kehityskeskustelut, maara ja laatu

» Sairauspoissaolot ja ammattitaudit « Palautejirjestelmat, asiakaspalautteet
* M3drd, poissaoloprosentti e Laatujarjestelmat
* Syyt ja esiintyvyys » Henkildston ikd, sukupuoli, vaihtuvuus
¢ Aiheutuneet poissaol ja = Tydsuhteiden laatu

tydkyvyttomyyskustannukset « Henkiloston osallistuminen yhteiseen

kehittamiseen ja koulutuksiin
* Osaamiskartoitukset
» Aloitteet, ideat ja innovaatiot
» Koulutuksen maéra ja laatu

Kuva 6. Esimerkkeja mittareista ja arviointimenetelmista (Tyoturvalli-
suuskeskus, n.d.)

Rauramon (2012, 13) Tyohyvinvoinnin portaat -malli (Kuva 7) perustuu
Maslowin motivaatioteoriaan, joka on jo vuodelta 1943. Rauramo on pai-
vittanyt teorian 2000-luvulle ja se perustuu ihmisen perustarpeisiin suh-
teessa tyohon ja ndiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Rauramo
(2012, 13) kertoo, etta mallin kehittamisen tavoitteena oli I6ytaa tyohyvin-
voinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita ja toimintamalleja pitkadjantei-
sen, suunnitelmallisen kehittdmistoiminnan tueksi. Hinen mukaansa néin
on ollut mahdollista |16ytda ne keskeiset prosessit, joihin pyritdaan vaikutta-
maan, kun halutaan pitkaaikaisia muutoksia jarjestelmaan tai sen osiin.



5 OSAAMINEN,
avainasemassa esimiestyd ja
itsedan aktiivisesti kehittava
henkilsté ymmartaa elinikdisen
oppimisen merkityksen
4 ARVOSTUS,
avainasemassa esimiestyd ja
oikeudenmukainen palkka

3 YHTEISOLLISYYS,
avainasemassa avoin tydyhteisd ja
esimiestyd

2 TURVALLISUUS,
avainasemassa jarjestelmallinen riskienhallinta ja

Osaamisen hallinta,
mielekés tyd, luovuus
ja vapaus

Arvot, toiminta ja
talous, palkitseminen,
palaute,
kehityskeskustelut

TyGyhteisd,

johtaminen, verkostot,

henkiléstosta
huolehtiminen

Tyosuhde, tyoolot

Oman tyon hallinta ja
osaamisen yllapito

Aktiivinen rooli
organisaation
toiminnassa ja
kehittamisessa
Joustavuus,
erilaisuuden
hyvéaksyminen,
kehitysmyonteisyys
Turvalliset,
ergonomiset ja
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Kehityskeskustelut,

osaamisprofiilit,
innovaatiot,

tieteelliset ja
taiteelliset tuotokset
Tyotyytyvaisyyskyselyt,
taloudelliset ja
toiminnalliset tulokset

TyGtyytyvaisyys-,
tydilmanpiiri- ja
tydyhteison
toimivuuskyselyt
Tilastot, riskien
arvioinnit, auditoinnit

sujuvat tyo- ja
toimintatavat

aktiivinen asianmukainen tydsuojelun
yhteistoiminta

1 TERVEYS, Tyokuormitus, Terveelliset elintavat ~ Kyselyt,
avainasemassa tyoterveyshuollon rooli asiantuntijana tyopaikkaruokailu, terveystarkastukset,
tyoterveyshuolto. fyysisen kunnon
mittaukset,
kuormittumisen
arviainti.

Kuva 7. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)

Rauramon (2012, 14) mukaan psykofysiologiset perustarpeet (porras 1
TERVEYS) tayttyvat, kun tyo on tekijansa mittaista ja mahdollistaa virikkei-
sen vapaa-ajan. Turvallisuuden tarpeen (porras 2 TURVALLISUUS) tyydyt-
tamisen edellytyksena on turvallinen tyoymparisté huomioiden er-
gonomian. Yhteisollisyyden tarpeen (porras 3 YHTEISOLLISYYS) taustalla
ovat tyopaikan yhteishenkea tukevat toimet. Arvostuksen tarvetta (porras
4 ARVOSTUS) tukevat hyvinvointia ja tuottavuutta samanaikaisesti edis-
tava paamaara ja strategia seka eettisesti kestavat arvot. Itsensa toteutta-
misen tarpeen (porras 5 OSAAMINEN) tyydyttamista edistaa seka yksilon
ettd yhteisdn oppimisen ja osaamisen tukeminen organisaatiossa.

Tarkkosen (2014, 90) mukaan tyéhyvinvoinnin kannalta ihanteellinen or-
ganisaatio on sellainen, jossa tyohyvinvointi kasitteena sisaltaa tyoturvalli-
suuden, tyokyvyn, tyossa jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin ja se on
koko laajuudessaan strateginen tavoite. Tama tarkoittaa sita, etta tyohy-
vinvointia johdetaan ja kehitetaan ylimman johdon toimesta ja henkilst6a
osallistetaan kehittamistyéhon, yhteistoimintaa arvostetaan tydnantajan
taholta ja koko henkil6std oppii tydhyvinvoinnista yha laajemmin ja syvem-
min. (Tarkkonen 2014, 90.)

3 AKTHVISEN TUEN MALLI

Aktiivisen tuen malli on tarked osa tyohyvinvointia, jonka avulla tyéyhtei-
sdssd voidaan ehkaistad ja ratkaista tyon sujumisen ongelmia. Aktiivisen
tuen malli koostuu kolmesta osiosta: varhaisesta-, tehostetusta ja paluun
tuesta. Naita kaikkia tukemassa on tyoterveysyhteistyd. Aktiivisen tuen
avulla ongelmiin voidaan tarttua ajoissa, yrittda |6ytaa ratkaisuja tyon su-
juvoittamiseksi ja tyossa jatkamiseksi. (KEVA 2015.)
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Varhaisen tuen keskustelussa esimiehen tehtdavana on keskustella tyonte-
kijan kanssa, jos han havaitsee varhaisia merkkeja tai muutoksia tyonteki-
jan tyotehtavista selviytymisessa. Tyokyvyn heikkeneminen ei aina aiheuta
poissaoloja tydstd, mutta puheeksi ottamisen perusteena voivat olla myo6s
kertyneet sairauspoissaolot. (Makinen & Raty 2016, 42.)

Esimies ja tyontekija kartoittavat varhaisen tuen keskustelussa:

— miten tyokykyongelma ilmenee tydssa

— millaisia voimavaroja tyontekijalla on ja millaisia voimavaroja tyo tar-
joaa

— mitd muutoksia tyossa pitaa tehda.

Keskusteluun voi tarvittaessa osallistua myds muita henkildita kuin tyon-

tekija ja esimies. Muita toimijoita aktiivisen tuen mallissa ovat tydsuojelu-

valtuutettu, luottamusmies, henkilostopalveluiden tai tyéterveyden edus-

taja. On tarkeaa, etta palaverissa sovitaan jatkotoimenpiteet ja niita toteu-

tetaan ja seurataan. Yleensa seurantakeskustelu jarjestetdaan noin kolmen

kuukauden kuluessa. (Makinen & Raty 2016, 42.)

Varhainen tuki

Tyoyksikkd omin voimin tunnistaa ja ratkaisee tilanteita,
jotka voivat johtaa tydkyvyn heikentymiseen

« 0n o0sa esimiestydta

« tyontekijdilla on oikeus ja velvollisuus osallistua

cySynieistyc ‘ Pitkan sairaus-
) poissaolon jalkeen
Edistaa tyokykya
_ ) _ _ » toteutus on osa
« maaritellaan yhteiset tavoitteet, roolit, vastuut, esimiestyita
toimintamallit, seuranta ja arviointi

. = tybterveys-

huolto toimii
Tehostettu tuki tukiresurssina

Verkostoyhteistyolla haetaan ratkaisuja tyokyvyn
heikentyessa

= kun tydyksikon toimenpiteet eivat riita, tarvitaan
lisaa toimijoita ja resursseja

- nimetaan prosessin vastuuhenkild (esimies) ja
koordinaattori (henkildstéhallinto tai tyéterveyshuolto)

Kuva 8. Aktiivisen tuen toimintamallin kokonaisuus. (KEVA 2015.)

Jos varhaisen tuen toimenpiteet eivat tuota haluttua tulosta niin voidaan
edetd tehostetun tuen piiriin. Talloin tyoterveyshuollon toimijoiden rooli
korostuu. He voivat selvittaa tyontekijan terveydentilan ja mahdollisen sai-
rauden hoidon tai kuntoutuksen tarpeen. Myds osasairauspdivaraha voi
helpottaa ja ehkaista tyokyvyttomyyden pitkittymista. Tyossa jatkaminen
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voi edellyttada myods kuntoutusta, uusiin tehtaviin sijoittumista tai uudel-
leen koulutusta. (Makinen & Raty 2016, 42.)

Paluun tuella voidaan ehkaista sairauspoissaolojen uusiutumista ja lyhen-
taa poissaolon kestoa. Sujuva tyohon paluu vaatii hyvaa suunnittelua ja
valmistautumista koko tyOyhteisoltad; esimiehiltd, tyéhon palaavalta ja
my0s tyotovereilta. On havaittu, ettd mitd pidempaan sairaus- tai muu
poissaolo jatkuu, sitd vaikeampaa on palata toihin. Esimies ja tyontekija
sopivat yhteydenpidosta jo poissaolon alkaessa ja aloittavat tyohon paluun
suunnittelun hyvissa ajoin. (KEVA 2015.)

Varhaisen tuen keskustelu esimiehen ja tyontekijan valilld
tyokykya heikentavasta tai uhkaavista tekijoista.

Tyossd selviytymisongelman mdidrittely ja dokumentointi.

o Tyossa tarvittavat muutokset
Tyoterveyshuollosta
. - Muutosten suunnittelu ja toteutus.
Asiantuntija-apua.

Tyoolot tyokykyd vastaaviksi = Dokumentointi ja seuranta.

TyGkyvyn arviointi.

Tarvittaessa
tyoterveysneuvottelu
tydntekijan, esimichen ja Muut toimenpiteet tarvittaessa
tyoterveyshuollon

kesken. Kuntoutus, uudelleenkoulutus, sijoittuminen

uusiin tehtaviin.

Dokumentointi ja seuranta.

Prosessin padtos.

Kuva 9. Aktiivisen tuen prosessi. (Madkinen & Raty 2016, 43.)

YIld olevaan kuvaan (Kuva 9) on tiivistetysti koottu aktiivisen tuen proses-
sin vaiheet. On tarkeda, etta tehtavat toimet sovitaan, dokumentoidaan ja
niita seurataan saanndllisesti. Prosessi pitda myos paattaa ja tarvittaessa
avata uudelleen. (Makinen & Réaty 2016, 43.)

3.1 Aktiivinen tuki kannattaa

Mankan (2016, 39) mukaan Tyo6terveyslaitos on arvioinut kustannukseksi
ty6hyvinvoinnin laiminlyénnista Suomessa 41 miljardia euroa vuositasolla.
Manka jatkaa, etta Sosiaali- terveysministerion raportin mukaan kustan-
nus olisi puolta pienempi, 24 miljardia euroa vuosittain, mutta kuitenkin
12-kertainen tydhyvinvointiin sijoitettuun panokseen (2 miljardia euroa)
nahden. Sairauspoissaoloista syntyy niin valittémia kuin valillisia kustan-
nuksia (Kuva 10). KEVA:n mukaan tyokyvyttomyydesta aiheutuvat valitto-
mat kustannukset, kuten sairauspoissaolo-, tyoterveyshuolto-, tapaturma-
ja eldkekustannukset ovat noin miljardin euron luokkaa heidan jase-
norganisaatioissaan. Tyokyvyttomyydesta aiheutuvat valilliset kustannuk-
set muodostavat toisen miljardin. Naita kustannuksia muodostuu mm. ty6-
hyvinvoinnin heikkenemisestd, tuottavuuden alenemisesta ja palvelutuo-
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tannon heikkenemisestd. Tydnantaja voi vaikuttaa pitkittyviin sairauspois-
saoloihin aktiivisen tuen toimintatavalla; Sen kautta voidaan tunnistaa tyo-
pahoinvointia, seurata sairauspoissaoloja ja estda niiden pitkittymista.
(KEVA 2018b; Manka 2016, 39)

SAIRAUSPOISSAOLOJEN
KOKONAISKUSTANNUKSET*

VALITTOMAT KUSTANNUKSET

Poissaolojen hallinnointi
(tilastointi, kuntoutus,
tydn uudelleenjarjestely,
rekrytointikulut)

Poissaolojen korvaamisesta
aiheutuvat kustannukset
(sijaiset, ylitydt, ylimadradinen
henkilésto)

Poissaolevaan tydntekijaan
liittyvat palkat,
vastikkeettomat vuosilomat,
edelld mainittuihin liittywvat
lomarahat ja sivukulut

Tyéterveyshuoltokustannukset

: Sairauspoissaclojen hallinta, 2009

VALILLISET KUSTANNUKSET

Palveluille aiheutuvat
kustannukset, kuten tydssa
olevien tuottavuuden
aleneminen ja palvelujen
toimituswvaikeudet

Tuotannen ja palvelujen
laadun heikkenemisesta
aiheutuvat valilliset
kustannukset, kuten
reklamaatioiden késittely,
virheiden tarkistaminen
ja korjaaminen

Muut valilliset kustannukset,
kuten tydilmapiirin
heikentyminen, kilpailukyvyn
heikentyminen ja maineen
tai imagon heikentyminen

TYOKYVYTTOMYYSMAKSUT

TAPATURMAMAKSUT

Kuva 10. Sairauspoissaolojen kokonaiskustannukset (KEVA 2018b.)

On havaittu, etta tyo on tuloksellisempaa, kun henkil6sté voi hyvin ja hal-

litsee tehtavansa. Aktiivisen tuen avulla tyontekijaa voidaan auttaa mah-

dollisimman varhain, jos hanen tyonsa tekemisessa tai tyokyvyssaan ilme-

nee ongelmia. Aktiiviseen tukeen kannattaa organisaatiossa panostaa mm.

seuraavista syista:

— Sen on todettu lisdavan tyohyvinvointia, hyvinvoiva henkil6std on
motivoitunut ja tehokas ja siten luo tuloksellisuutta.

— TyoOhyvinvointi tuo kustannussdastdja. Huonosta ilmapiirista johtuva
tehottomuus jaa pois ja sairauspoissaolot vahenevat.

— Pidentaa tyouria, joten ennenaikaisen eldakoitymisen kustannukset
pienenevat.

— Tyo6hyvinvointi parantaa asiakastyytyvaisyytta. Hyva tyoilmapiiri ja
keskindinen luottamus nakyvat asiakkaille hyvana palveluna.

— Parantaa organisaation mainetta tydpaikkana.

— Tyonantaja saa korotetun 60 % korvauksen tyoterveyshuollon laki-
saateisista palveluista, mikali organisaatiolla on kdytossa aktiivisen
tuen toimintatapa. Muutoin korvaus on 50 %. (KEVA 2015.)
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Aktiivinen tuki ja tydhyvinvoinnin kehittdminen vahentavat sairauspoissa-
oloista, tehottomasta toiminnasta ja tyokyvyttomyydestd aiheutuvia kus-
tannuksia. Keskindinen eldakevakuutusyhtio llmarinen on rakentanut lasku-
rin, jolla voidaan laskea, miten paljon liiketulosta voidaan lisdta sairaus-
poissaoloja vahentamalla. Esimerkiksi Himeen ammattikorkeakoulun ko-
koisen organisaation (600 tyontekijad) sairauspoissaoloprosentin pienen-
tdminen kymmenesta prosentista kahdeksaan aiheuttaisi 858 000 euron
kustannussaaston (Kuva 11). (Keskindinen eldakevakuutusyhtio limarinen
n.d.)

4 382 400,00

LIIKUTA PALLOA

Kuva 11. Aktiivinen tuki ja siita syntyva tyohyvinvointi vahentaa sairaus-
poissaoloja ja sen myota sairauspoissaolokustannuksia: Sairaus-
poissaolojen vahentamisen vaikutus liiketulokseen. (Keskinai-
nen eldkevakuutusyhtio llmarinen n.d.)

3.2 Tyohyvinvointitoimijat aktiivisen tuen mallissa

Mita aikaisemmin tyohyvinvoinnin tai tyokyvyn ongelmat tunnistetaan,
niin sitd helpommin niihin voidaan puuttua. Taman vuoksi on tarkeaa or-
ganisaatiossa maaritella tydhyvinvointitoimijat ja heidan roolinsa seka vas-
tuut eri tilanteissa. Tydnantajan, tyontekijan ja muiden sidosryhmien vali-
nen yhteistoiminta tydolojen ja sita kautta tydhyvinvoinnin parantaminen
on menestyvan tyoeldman edellytys (Tarkkonen 2014, 7).
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Ty6hyvinvointityd on tydpaikka- ja yksilékohtainen kokonaisuus. Se koos-
tuu yksilon tyokyvystd, osaamisesta ja motivaatiosta, tydyhteisén toimi-
vuudesta, tydoloista ja tyon sujuvuudesta. Tyohyvinvointityo tehddan yh-
teistyossa esimiesten, tyontekijoiden, henkilostohallinnon, tydsuojelun ja
tyoterveyshuollon kesken organisaation laatiman strategian mukaisesti.
Tyoterveyshuollon rooli ty6hyvinvointitydssa on olla aktiivinen ja kuunte-
leva tyopaikan kumppani seka koordinaattori muihin sidosryhmiin, kuten
esimerkiksi Kelaan. Tyoterveyshuollon asiantuntijat ovat myos tarkedssa
roolissa esimiestyon tukemisessa ja koulutus- ja viestintatehtavissa. (Vali-
maki 2018)

Tydyhteisdssa tulee olla selkeat pelisdaanndét erilaisiin ongelmatilanteisiin.
Tall6in niihin puuttuminen on helpompaa. Ongelmatilanteita tydpaikoilla
voi olla esimerkiksi tyontekijan tydkyvyn heikentyminen, uupuminen, paih-
deongelmat tai kiusaaminen. Tydkyvyn ongelmat ovat usein havaittavissa
esimerkiksi toistuvina lyhyina tai pitkittyvina poissaoloina. Varhaisen tuen
malli auttaa esimiesta reagoimaan naihin tilanteisiin yrityksen asettamien
halytysrajojen mukaisesti. Ongelmiin puuttuminen on aina osoitus aidon
huolenpidon ja valittamisen kulttuurista tyoyhteisossa. (Etera n.d.)

Ty6nantajan vastuulla on jokaisessa alla kuvatuissa (Kuvat 12, 13, 14) tilan-

teissa:

— Tarjota fyysisesti ja henkisesti turvallinen tyépaikka.

— Huolehtia hyvasta johtamisesta, yhteistyosta ja avoimesta tiedonku-
lusta.

—  Tukea yhteistyohon ja osaamisen jakamiseen kannustavaa ilmapiiria.

— Valmentaa ja tukea esimiehia. (Etera n.d.)

Kaikki sujuu Tyokyvyssd havaitaan  Lyhyitd toistuvia Pitkittyneet
ongelmia poissaoloja poissaolot

Seuraa ja tukee tyénteon Toimii aktiivisesti yhteisten K&y varhaisen tuen keskusteluja  Pitaa yhteytta pitkalla

sujuvuutta. sovittujen toimintamallien tyontekijan kanssa. sairauslomalla olevaan.
mukaan.

Kannustaa, antaa Ottaa puheeksi tyontekijan Pyytaa tarvittaessa apua myods Osallistuu tydhonpaluun

palautetta, luo tyénteossa ja tyokyvyssa tySterveydelta tyokykyarviota vaihtoehtojen

mahdollisuuksia osaamisen  havaitsemansa ongelmat. varten. suunnitteluun.

kehittymiseen.

Yllapitaa hyvia kaytantsja Seuraa sdanndllisesti tilanteen

tySkyvyn sdilymiseksi. Kyse  kehittymista ja tukee tydkyvyn

ei ole kyttayksesta, vaan sdilymista.

henkildston hyvinvoinnista,
motivoimisesta ja tydhon
sitouttamisesta.

Kuva 12. Esimiehen vastuu erilaisissa tilanteissa (Etera n.d.)
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Kaikki sujuu Tyokyvyssa Lyhyitd toistuvia Pitkittyneet
havaitaan ongelmia poissaoloja poissaolot

On aktiivinen Ottaa vastuun omaan Pyytaa rohkeasti apua  Osallistuu

tyoyhteison toimija. tyokykyynsd vaikuttavien  esimieheltd ja tyohonpaluun
asioiden esiin tuomisesta. tybterveyshuollosta. vaihtoehtoja

suunnitteluun.

Ottaa vastuun tyon
teon sujuvuudesta ja
tydyhteisdn ilmapiirista.

Kuva 13. Tyontekijan vastuu erilaisissa tilanteissa (Etera n.d.)

Kaikki sujuu Tyokyvyssa Lyhyita toistuvia Pitkittyneet
havaitaan ongelmia poissaoloja poissaolot

Tukee, neuvoo ja pitaa Tukee, neuvoo ja pitda On tyohdnpaluun Tukee ty6hdnpaluuta.

aktiivisesti yhteytta aktiivisesti yhteytta tukena.

tyopaikalle. tyopaikalle.
Keskustelee aktiivisesti  Keskustelee aktiivisesti
eri vaihtoehdoista eri vaihtoehdoissa
tyontekijan ja tyontekijan ja
esimiehen kanssa. esimiehen kanssa.
Tekee tarvittaessa Tekee tarvittaessa
tyokykyarvion. tyokykyarvion.

Kuva 14. Tyoterveyshuollon rooli erilaisissa tilanteissa (Etera n.d.)

Ty6paikan ja tyoterveyshuollon yhteistydkdaytannot kirjataan toiminta-
suunnitelmaan. Sen tekeminen on myos yksi edellytys edella mainitun kor-
keamman tyoterveyshuollon kustannuskorvaukselle. Ty6terveyshuollon
asiantuntijat voivat tukea ratkaisuja, mutta heilla ei ole kuitenkaan tehta-
vansa perusteella asemavaltaa eika juridista vastuuta tyon turvallisuudesta
ja terveellisyydesta. Nama ovat yrityksen johtohenkildiden ja esimiesten
vastuulla. (Tarkkonen 2014, 34)

Tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001) maaritellaan, ettd tyonantajan on il-
moitettava tyontekijan sairauspoissaolosta tyoterveyshuoltoon viimeis-
taan silloin, kun poissaolo on jatkunut kuukauden ajan. Téma on ns. 30 pai-
van saantd. 60 paivan kuluessa sairastumisesta tyontekijan on anottava
sairauspaivarahaa. Kun sairastumisen alkamisesta on kulunut 90 paivas,
niin tyoterveyslaakarin tulee tehda lausunto tyontekijan jaljella olevasta
tyokyvysta ja tyossa jatkamismahdollisuuksista. Naiden johdosta on erit-
tain tarkeda, etta yhteistoiminta tyonantajan ja tyoterveyshuollon valilla
toimii mutkattomasti.

4 TYOHYVINVOINTIJOHTAMINEN

Jaben (2012, 40) mukaan tyohyvinvoinnin tulee olla jokaisen esimiehen
avaintehtava. Menestyva johtaja luo hyvan ilmapiirin, valittaa alaisistaan
ja heidan hyvinvoinnistaan. Esimiehen oma tunne heijastuu valittémasti
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tyoyhteisodn jasenille. Puheeksi ottamisen kulttuuri ja avoin kommunikaa-
tio on vaikeissa tilanteissa tarkeintd, samoin paatosten perustelut. Esimie-
hilla paivittdisjohtajina on merkittdava rooli tydhyvinvoinnin mahdollista-
jina toimiessaan yhteistydssa tyontekijoiden kanssa. Tasapuolinen ja oi-
keudenmukainen johtaminen tarjoaa tukea ja arvostusta, sopivia haasteita
ja mahdollisuuden kehittya. (Jabe 2012, 36.; Makinen & Raty 2016, 7.)

4.1 Lainsdaadannon velvoitteet tyohyvinvointijohtamiselle

Ty6hyvinvointijohtamista, tyohyvinvointia ja tydsuojelua sdatelevat useat
eri lait ja saaddkset. Lakien tavoitteena on huolehtia siitd, etta tyon teke-
minen on turvallista, terveellista ja etta asioita kasitelldaan tyoyhteisdssa.
Laeista tulee myds monia velvoitteita tydnantajalle ja sen edustajille; mm.
tyonriskiarvioinnit, perehdyttaminen, tyokyvyn yllapito, tyoterveyshuollon
tarjoamisvelvollisuus ja tyénantajan velvoite puuttua hairintdaan. Nama lait
luovat pohjan ty6hyvinvointitydohon ja ne otettava huomioon suunnitelta-
essa uutta aktiivisen tuen mallia.

Lain yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007) tarkoituksena on edistaa yri-
tyksen ja sen henkildston valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimintame-
nettelyja, jotka perustuvat henkilostolle oikea-aikaisesti annettuihin riitta-
viin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoitteena on yhteis-
ymmarryksessa kehittdaa yrityksen toimintaa ja tyontekijéiden mahdolli-
suuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan
tyotaan, tyoolojaan ja asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myos tii-
vistda tyonantajan, henkiloston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa
tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidan tyollistymisensa tuke-
miseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessa. Lahtokohta yhteistoi-
mintalaille on ollut hyva (yhteistoiminnan edistdminen), mutta tyéelaman
kriisitilanteiden kautta siitd on monien mielikuvissa tullut myds henkilds-
tosupistus-, lomautus- ja ulkoistamistilanteiden laki (Tarkkonen 2014, 35).

TyOsuhdetta saanteleva keskeisin saad6s on tyosopimuslaki (55/2001).
Siind maaritelldan ne ehdot, joilla tyontekija sitoutuu tekemaan tyota tyon-
antajan direktiovallan alaisuudessa seka osa niista asioista, joita tyonan-
taja sitoutuu noudattamaan tyosuhteen aikana. Tyosopimuslakiin sisaltyva
yleisvelvoite edellyttaa, etta tydnantajan on kaikin puolin edistettava suh-
teitaan tyontekijoihin samoin kuin tyontekijoiden keskindisia suhteita.
(Makinen & Raty 2016, 13.)

Tyoturvallisuuslain (738/2002) tarkoituksena on parantaa tydymparistoa
ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi
sekd ennalta ehkaista ja torjua ty6tapaturmia, ammattitauteja ja muita
tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen ter-
veyden haittoja.
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Turvallisten ja terveellisten tydolojen Iahtokohta on tyopaikkojen oma-
aloitteinen toiminta. Ty6nantaja ja tyonantajan edustajina toimivat esi-
miehet ovat juridisesti vastuussa tyopaikan turvallisuudesta ja terveellisyy-
destd. Tyosuojelun yhteistoimintahenkil6t toimivat asiantuntijoina edista-
massa tyopaikan tyooloja. Tyontekijoille on velvollisuus huolehtia oman ja
tyotoverien turvallisuuden varmistamisesta. Viranomaisena tydsuojeluhal-
linto huolehtii tyoolojen vahimmaisvaatimuksista ja niiden noudattami-
sesta. (Tyoturvallisuuskeskus TTK n.d.)

Monissa yrityksissa on lakiin perustuva vahimmaisvaatimukset tayttava
tyosuojelu (Kuva 15). Talléin turvallisuustoimikunta kokoontuu suunnitel-
man mukaisesti ja kasittelee yksittdistapauksia nojautuen perinteiseen
tyosuojeluun. Laaja-alaiseen tyohyvinvointiin paastaan, kun yrityksessa on
toimiva tyohyvinvointipalveluja miettiva toimikunta ja organisaatiossa on
kehittava ote asioihin. Talloin mietitaan tyosuojelun lisdksi tyontekijan tyo-
kykya, tyossajaksamista seka henkista hyvinvointia. Tama vaatii aktiivisen
ja kokonaisvaltaisen johtamisjarjestelman ja saumatonta yhteistyota eri
toimijoiden valilla. (Tarkkonen 2014, 57 — 60)

laaja-alainen tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi-
palvelujen

Organisaation
kehittamis-

Organisoimis- o
& toimikunta

toimikunta

passiivinen johtamisjarjestelma aktiivinen

Yksittais-
ongelmien Turvallisuus-

kasittely- toimikunta
toimikunta

tyoturvallisuus

Kuva 15. Tydsuojelun yhteistoiminta yrityksissa (Tarkkonen 2014, 60)
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Tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001) sdddetaan tyonantajan velvollisuu-
desta jarjestaa tyoterveyshuolto seka tyoterveyshuollon sisallosta ja to-
teuttamisesta. Taman lain tarkoituksena on tydnantajan, tyontekijan ja
tyoterveyshuollon yhteistoimin edistaa:

1) tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya;

2) tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta;

3) tyontekijoiden terveyttda seka tyo- ja toimintakykya tyouran eri vai-
heissa; seka

4) tyoyhteison toimintaa.

Sairausvakuutuslain (1224/2004) tarkoituksena on taata vakuutetun oi-
keus korvaukseen tarpeellisista sairauden hoidon aiheuttamista kustan-
nuksista ja lyhytaikaisen tyokyvyttomyyden seka raskauden ja lapsen hoi-
don aiheuttamasta ansionmenetyksesta turvataan siten kuin tassa laissa
saadetaan. Tassa laissa sdadetdaan myds hyvan tyoterveyshuoltokdaytannon
mukaisen tyoterveyshuollon jarjestamisesta aiheutuvien kustannusten
korvaamisesta seka vanhempainvapaiden ajalta kertyvien vuosilomakus-
tannusten korvaamisesta niin, ettd voidaan tasata vuosilomakustannusten
tyonantajille aiheuttamaa kustannusrasitusta.

Edelld mainitut lait ja asetukset ohjaavat tyokyvyn hallintaa. Sairausvakuu-
tuslaissa (1224/2004) s3adelladan mm. tyoterveyshuollon korvauksista;
Ty6nantajalle korvataan tyoterveyshuollon jarjestamisesta aiheutuneista
kustannuksista 50 prosenttia. Kuitenkin, jos tyopaikalla on yhteistydssa
tyoterveyshuollon kanssa sovitut kdytannot siitd, miten tyokyvyn hallintaa,
seurantaa ja varhaista tukea toteutetaan tyopaikan ja tyoterveyshuollon
yhteisena toimintana niin korvaussumma on 60 prosenttia. Talla on suuri
kustannusvaikutus ja tata kautta toimii hyvana kannustimena toteuttaa
toimia yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa.

4.2 Strateginen tyohyvinvoinnin kehittdminen ja johtaminen

Vaitoskirjassaan Ahokallio-Leppala (2016, 99) kuvaa Himeen ammattikor-
keakoulun henkil6ston osaamisen kehittamista seuraavasti: Ammattikor-
keakoulujen osaamisvaatimukset ovat jatkuvassa muutoksessa tyoela-
massa ja toimintaymparistOissd seka itse tyossa tapahtuvien nopeiden
muutosten myo6ta. Tuolloin asiallisten ja muodollisten kelpoisuuksien li-
saksi ammattikorkeakouluissa tarvitaan erilaisia elinikdista oppimista tuke-
via ty6- ja toimintamalleja. Han jatkaa, ettda myds ammattikorkeakoulujen
uusi rahoitusmalli seka strategian mukainen toiminta edellyttavat, etta
ammattikorkeakouluissa keskitytdan yha enemman organisaatiossa ole-
van henkilostén osaamisen kehittdmisen toimintaympariston muutokset
sekda ammattikorkeakoulun omat strategiat huomioiden. Tama uusi henki-
[6ston kehittdamiseen kuuluvan tyon kohde haastaa Ahokallio-Leppalan
myo6s ammattikorkeakouluissa aiemmin toteutettua johtamis- ja esimies-
tyota. Osaamisvaatimukset muuttuvat myds nopeasti ja se voi aiheuttaa
osaamisvajeen. Osaamisvajeeksi kutsutaan tilannetta, jossa tyontekija ei
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padse kehittamaan tai kdyttamaan osaamistaan tai tyoskentelemaan teh-
tavassa, johon hanen osaamisensa ei ole riittava. Naiden osaamisten tun-
nistaminen vaatii johtajalta kykya nahda suuria kokonaisuuksia ja hahmot-
taa erilaisia tyontekijan kehityskulkuja. (Ahokallio-Leppala 2016, 99.; Ha-
kala 2018.)

On havaittu, etta mita aikaisemmin proaktiivisesti ja suunnitelmallisesti
keskitytdaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen, niin sitd enemman on resurs-
seja erilaisten tilanteiden ratkaisemiseksi ja tydhyvinvoinnin kokonaiskus-
tannukset jaavat pienemmiksi. Toisin sanoen kohdistamalla euroja ennalta
ehkadisevaan tyohon voidaan sadstaa tyohyvinvoinnin kustannuksissa. Tata
suunnittelua voidaan tehda esimerkiksi tyohyvinvoinnin riskipyramidin
kautta. (Manka 2016, 91-92)

Henkiloston tydhyvinvointi on strateginen menestystekija, joten sita kan-
nattaa johtaa suunnitelmallisesti. Talldin tulee asettaa tavoitteet, tehda
suunnitelma, miten niihin paastaan seka miettia, millaisia tunnuslukuja tu-
lisi seurata, joiden perusteella suunniteltujen toimenpiteiden vaikutta-
vuutta voidaan arvioida. Yksi keino minimoida henkiléston tyéhyvinvoin-
tiin liittyvia riskeja on aktiivisen tuen mallin kehittaminen. Mankan (2016,
94-95) mukaan erityisen tarkeaa varhaisen valittdmisen mallin kdyttoonot-
tovaiheessa on kertoa tyontekijoille, ettd mallin tarkoitus ei ole kytata
tyontekijoitd vaan tuoda tyoyhteisoon keinoja tukea tyontekijoitd. Kun
malli on selked niin tyontekijat tietdvat, ettd he voivat nostaa esiin ongel-
mia tydyhteisdssa ja missa tilanteissa kuuluu keskustella.

(Manka 2016, 74-75. ja 94-95.)

Jaben (2012, 16) mukaan strateginen hyvinvointi tarkoittaa henkiloston
terveyden ja hyvinvoinnin huomioimista osana liikketoiminnan ja henkilds-
tojohtamisen tavoitteita. Sen on oltava suunnitelmallista toimintaa, sille
on maariteltdva tavoitteet, vastuut, resurssit ja niitd seurataan saannollisin
valiajoin.

Kuva 16. Tyohyvinvoinnin portaat (Jabe 2012, 17).
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Monissa yrityksissa ollaan tydhyvinvoinnin portaissa alimmilla tasoilla
(Kuva 16), jolloin on vain lakisdateinen tyoterveys ja tydsuojelu ja sen li-
saksi joitain palveluja koko henkilostolle tai erityisryhmille. Tavoite olisi
olla ylimmalla portaalla, jolloin hyvinvointi on osa strategiaa. Tyohyvin-
voinnin tyokirjassaan Jabe (2012, 16) kertoo tutkimuksesta, jonka aiheena
oli strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa vuonna 2011. Tutkimuksen mu-
kaan strategisella hyvinvoinnilla oli selkea vaikutus henkiléstotuottavuu-
teen ja sen kautta liiketoiminnan kannattavuuteen.

Moderneissa organisaatioissa strategia tehdaan yhteistyossa organisaa-
tion ja sidosryhmien kesken. Erittdin tarkeda on kytkea se toimintaan ja
tekemiseen tyontekijan osaamistavoitteiden kautta. Kun strategia luo
suunnan ja tavoitteet, on tyontekijan helpompi toimia, kun han tietas,
mita kohden kulkea ja osaamistaan kehittda. Ahokallio-Leppalan (2018)
mukaan yksi ihmisen perustarve on tehda tyota, jolla on merkitys ja nahda,
miten se vaikuttaa kokonaisuuteen. (Hakala 2018.)

4.3 Johdon rooli tyokyvyn ja -hyvinvoinnin edistamisessa

Tyontekijoiden kokema tyohyvinvointi ei synny organisaatiossa itsessaan
vaan se vaatii johtamista. Se vaatii strategiaan pohjautuvaa suunnittelua,
ty6hyvinvointia tukevia toimenpiteita ja jatkuvaa arviointia. Hyvinvoiva or-
ganisaatio on tavoitteellinen, joustava, kehittyva ja siella on turvallista toi-
mia, toisin sanoen sielld saa tehda my0ds virheita. Rauramon (2012, 19) mu-
kaan tyohyvinvoinnin johtaminen on merkittdava osa johtamisen kokonai-
suutta ja paivittdista toimintaa tyoyhteis6ssa. Hinen mukaansa esimies-
alaissuhteen tulee olla kahden aikuisen arvostava vuorovaikutussuhde,
jossa molemmat auttavat toisiaan tulosten saavuttamisessa ja ihmisena
kehittymisessa. Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu jokaiselle tydyhtei-
sdssd, mutta viime kadessa se on organisaation ylimman johdon vastuulla.
Lahiesimies on kuitenkin yksikkdtasolla tarkein vaikuttaja tyéhyvinvoinnin
kokemisessa. (Manka 2016, 80.; Rauramo 2012,19.; Tyoturvallisuuskeskus
n.d.)

Esimiehell3 tai tiimin vetdjalla, joka on itse innostunut ja haluaa muutkin
mukaan tiimityohon, on erittdin suuri merkitys terveyden edistdjana ja ha-
nelld on positiivinen vaikutus koko tydyhteisén hyvinvoinnille ja tyén imun
kokemiselle. Tyon imua kuvataan sanoilla tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen tyéhon. Silloin ihminen kokee ylpeytta tyostaan ja amma-
tillinen itsetunto kasvaa. Tyonilo on yhteiséllista ja tarttuu ihmiselta toi-
selle. Tyon voimavarat lisdavat tyon imua ja sita kautta siita syntyy tyohy-
vinvointia. Esimies voi auttaa tyon imun [6ytamisessa esimerkiksi jasenta-
malla tyon tavoitteita, antamalla tukea ja palautetta tyontekijoille ja luo-
malla arjessa erilaisia keinoja keskustella tyohon liittyvista asioista. Kun
esimies tarttuu ongelmiin valittomasti ja hakee ratkaisun, ongelmat eivat
laajene. (Jabe 2012, 12.; Makinen & Raty 2016, 9.)
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Vietdmme suuren osan arjestamme tyodpaikalla, joten jos tydkyvyssa on
ongelmia niin monet niista tulevat siella nakyviin. Esimiehen rooli tyénan-
tajan edustajana on reagoida ndihin ongelmiin ripeasti tyopaikan varhai-
sen tuen mallin mukaisesti. Jos mallia ei ole maaritelty saattaa ongelmiin
tarttuminen pitkittya ja yleensa ongelma tulee nakyviin moninkertaisesti
myOdhemmin. Varhainen tuki ehkdisee tyokyvyttomyyden pitkittymista.
Tydntekijan ongelmat voivat olla yksityiselamaan, tydelamaan tai tydyhtei-
soon liittyvia tai tyokyvyn alenema voi johtua terveydellisista syista. Esi-
miehen tulee reagoida naihin eri tavalla; Esimerkiksi jos tyontekijalla on
ongelmia tyéelamassa niin lisdkoulutus tydohon ei valttamatta ole ratkaisu
ongelmaan vaan esimerkiksi valiaikaiset joustot tydssa ja esimiehen kan-
nustus avun hakemiseen tyoterveyshuollosta. (Ahola 2011, 33.; Pesonen
2018.)

Kun varhaiseen tukeen liittyvia reagoitavia asioita ilmenee, on esimiehen
otettava asia puheeksi ja kerrottava huolestuneisuutensa tilanteesta. Kes-
kustelu tulisi kirjata ja samalla sopia, vaatiiko tilanne seurantaa tai jos ti-
lanne selvida jo keskustelun aikana. Tilanne on monesti vaikea niin esimie-
helle kuin tyontekijallekin. Esimies voi kokea kiusallisuutta puuttua tyonte-
kijoiden asioihin tai tyontekija voi pyrkia salailemaan asioita, jos syyna on
joku arkaluonteinen asia, kuten vaikka alkoholiriippuvuus. Varhainen puut-
tuminen ehkadisee kuitenkin negatiivisten tunteiden kasautumista ja ndin
edistda rakentavaa keskustelua. Jos esimies kokee, ettei selvia keskuste-
lusta yksin, varsinkin jos kyseessa on terveyteen liittyva asia, niin han voi
pyytaa apua tyoterveyshuollosta. (Ahola 2011, 43, 46.)

5 TUTKIMUSAINEISTO JA SEN ANALYSOINTI

Tutkimuksen tavoitteena on toimivan aktiivisen tuen mallin kehittdminen
kohdeorganisaatioon. Uuden mallin pohjaksi kuvataan, vertaillaan ja ha-
vainnoidaan kohdeorganisaation lisaksi viiden eri organisaation malleja.

5.1 Tutkimusmenetelman valinta

Opinndytetyon tavoitteena on rakentaa uusi malli aikaisempaa mallia ke-
hittden ja muiden organisaatioiden malleja vertaillen ja havainnoiden. Ta-
man johdosta tutkimusmenetelmaksi valitsin laadullisen eli kvalitatiivisen
menetelman tapaus- ja vertailututkimuksen kautta. Kvalitatiivinen tutki-
mus toimii silloin, kun tarkoituksena on jonkin ilmién kokonaisvaltainen
ymmartaminen. Tapaustutkimusta kaytetdan silloin, kun halutaan tutkia
kohdetta syvallisesti eri ndakokulmista, tavoitteena ei ole 16ytaa yleistysta
vaan kuvailla ilmidita ja tehda siitd uusia havaintoja. Jyvaskylan yliopiston
ohjeistuksen (2015) mukaan vertailevaksi tutkimukseksi kutsutaan tutki-
musstrategiaa, jossa hahmotetaan valittujen tapauksien valisia yhtalai-
syyksia ja eroja. Ne on todettu jollain tavalla yhteismitallisiksi ja sen vuoksi
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vertailukelpoisiksi. Tutkimus voi perustua sekda maarallisiin aineistoihin ja
tilastollisiin analyysimenetelmiin etta laadullisten aineistojen ja analyysi-
menetelmien kayttoon. (Colorado State University 2018; Jyvaskylan yli-
opisto 2015; Vilkka & Airaksinen 2003, 63.)

Tyohyvinvoinnin tavoitteellinen kehittdminen |dhtee Rauramon (2012,21.)
mukaan siitd, ettda yhteisty6ta tehdaan tyoyhteisén ja asiantuntijoiden
kanssa ja sovitaan tiedottamisen kdytanteista. Nykytilanne tulee kartoit-
taa, tavoitteet suunnitella ja priorisoida seka valita arviointimenetelmat.
Tutkimuksessani tarkastelen kohdeorganisaation nykyista mallia ja etsin
siihen vertaillen ja havainnoimalla muiden malleja hyvia uusia kdytanteita.

5.2 Kohdeorganisaation malli tarkastelun lahtotilanteessa

Hameen ammattikorkeakoulun malli on kuvattu yrityksen sisaisilla sivuilla
Sharepointissa. Sinne on kirjattu, etta varhainen tuki on osa aktiivisen tuen
toimintamallia (Kuva 17). Esimiehen vastuulle ja tehtdvaksi on maaritelty
ottaa puheeksi ja keskustella tyontekijan kanssa avoimesti ja luottamuk-
sellisesti havaitsemastaan tai tietoonsa tulleesta selvitysta vaativasta asi-
asta. Halytysrajoiksi on maaritelty sairausloma viimeisen 12 kuukauden
tarkastelujaksolla viisi kertaa tai yhteensa 20 paivaa. Ohjeessa painotetaan
kuitenkin, etta keskustelu voidaan kayda jo ennen ndiden halytysrajojen
tayttymista. Tallaisia tilanteita voivat olla mm. kun tyontekijalla on ongel-
mia tydkyvyssd, han on liikaa tai lilan vahan tdissa (ylityot, saldoylitykset
tai -alitukset), tyon laatu on heikentynyt, tyontekijan kaytds on muuttunut
huonompaan tai tydyhteisdssa ilmenee ongelmia. Keskustelun voi kdynnis-
taa myos tyontekija itse tai tyokaveri, vastuu puheeksi otosta on kuitenkin
vastuutettu esimiehelle. Ohjeeseen on vielda maaritelty, etta keskustelun
sisaltd maaraytyy tyontekijan tarpeen ja havaitun signaalin mukaan. Kes-
kustelut voivat koskea tyontekijan voimavaroja, ammatillista osaamista,
tyoyhteison toimivuutta tai tydoloja. (HAMK Henkilostopalvelut 2016b.)

Ohjeen mukaan varhaisen keskustelun digitaalinen lomake jarjestelmassa
aktivoituu automaattisesti, kun ylla olevat halytysrajat tayttyvat. Samalle
lomakkeelle kirjataan varhaisen tuen keskustelu myds ilman halytysrajojen
tayttymista. Digitaalisella lomakkeella on ensin ohjeistus, mita varhainen
tuki tarkoittaa seka linkki varsinaiseen ohjeistukseen sisdisessa intrassa.
Seuraavaksi lomakkeelle taytetdan tilanteen kuvaus, toimenpiteet tyopai-
kalla, tyontekijan ja esimiehen vastuu sovittujen asioiden toteutumisesta
ja seurantatapaamisen aika. Lomakkeelle tulee molempien, tyéntekijan ja
esimiehen, hyvaksynta. Lisdaksi lomakkeelta |6ytyy tyoterveyshuollon kom-
mentointimahdollisuus, mutta ohjeessa mainitaan myds, ettd tama toi-
minnallisuus ei ole kdytdssa ja toiveena on, ettd tyéterveyshuolto saatai-
siin  mukaan prosessiin tulevaisuudessa. (HAMK Henkilostopalvelut
2016b.)
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Kuva 17. Aktiivisen tuen toimintamalli Hdmeen ammattikorkeakoulussa.
(HAMK Henkilostopalvelut 2016a.)

Aktiivisen tuen mallin tavoitteeksi on maaritelty ohjeistuksessa edistaa
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja terveytta seka ehkaista tyokyvyn heikke-
nemisen kehittymista. Lisaksi tavoitteeksi on maaritelty myos lisata tyoyh-
teisdjen toimivuutta seka vaikuttaa myonteisesti tydilmapiiriin. Prosessi-
kuvaukseen (Kuva 17) on madritelty varhaisen tuen toimijoiksi tyontekija,
esimies, HAMK/HAMI johto, luottamushenkilot, tydsuojeluvaltuutetut,
tyoterveyshuolto, henkilostopalvelut, Keva ja Kela. Aktiivisen tuen toimin-
tamalliin on kuvattu my6s tehostettu- ja paluun tuki. Tyéolosuhteiden kor-
jaamiseksi on tehostetussa tuessa mainittu mm. tyonohjaus, muutokset
tyovalineisiin tai -olosuhteisiin sekd osaamisen kehittaminen. Tehostettu
tukea voivat olla myd&s prosessikuvauksen mukaan ammatillinen tai laakin-
nallinen kuntoutus. Paluun tuen tavoitteena on auttaa takaisin téihin ja si-
saltda ohjeistuksen mukaan yhteydenpidon poissaolon aikana. (HAMK
Henkilostopalvelut 2016a.)

Hameen ammattikorkeakoulun (2018) henkilostokertomuksen mukaan
sairauspoissaolojen maara lasketaan suhteessa henkilotyovuoteen.
Vuonna 2017 sairauspoissaolomaara oli 8,83 paivaa henkilod kohden ja se
laski edellisesta vuodesta, jolloin lukema oli 9,13 paivaa henkiloa kohden.
(Hédmeen ammattikorkeakoulu 2018.)

5.3 Vertailuorganisaatioiden valinta ja mallit

Lédhtokohtana vertailuorganisaatioiden valinnassa oli saada mahdollisim-
man erilaisia malleja tietyin kriteerein, joiden kautta voisimme kehittaa
omaa malliamme uusien ndakokulmien kautta. Alkuperdinen suunnitelma,
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sisdltden nelja vertailuorganisaatiota, valittavien organisaatioiden kritee-

ristoksi oli:

— Yksi kaupunkiorganisaatio (A)

—  Yksi organisaatio samalta toimialalta; ammattikorkeakoulu tai yli-
opisto (B)

— Yksi kotimainen keskisuuri tyéterveyshuollon toimija tyéhyvinvoinnin
asiantuntijuuden kautta (C)

— Yksi organisaatio toiselta toimialalta; taiteellinen toimiala (D)

Olin yhteydessa sahkopostilla lokakuussa 2017 neljdan eri organisaatioon.

Sahkopostissa kerroin toimivani henkildstéasiantuntijana Himeen ammat-

tikorkeakoulussa ja opiskelevani YAMK-tutkintoa. Sahkdpostin alussa ker-

roin, mitd aktiivisen tuen mallilla tarkoitetaan ja organisaatiokohtaisesti

kohdennetun tekstin, miksi olen kyseessa olevan organisaation vertailutut-

kimukseeni valinnut. Vastausten saaminen oli haastavaa; Sain vain yhdesta

organisaatiosta vastauksen ja tdman lisdksi valitsin vertailuun nelja muuta

organisaatiota, joiden valintaperusteista lisda vertailuorganisaatioiden ku-

vauksissa. Lopulliseen vertailuun valikoitui viisi organisaatiota kohdeorga-

nisaation lisaksi.

5.3.1 Joensuun kaupunki

Joensuun kaupunki valikoitui kohdeorganisaatioksi seuraavien kriteerien

perusteella:

— Kaupunkiorganisaatio (A)

— Henkilokohtaiset kontaktit; Joensuun kaupunki osallistui KEVA:n tyo-
hyvinvointia strategisesti (TYSTRA) -valmennukseen

— Esilla Seindjoen tydhyvinvointiseminaarissa esimerkkiorganisaationa,
jossa on saatu hyvia tuloksia. Tyokyvyttomyyskustannukset pudon-
neet 5,1 prosentista (2013) 4,4 prosenttiin (2015) palkkasummasta.
(Ahokas 2017.)

— Tapa tehda ja toimia erilainen kuin Himeen ammattikorkeakoulussa,
korvaa alkuperaisen kriteerin: Yksi organisaatio toiselta toimialalta;
taiteellinen toimiala (D)

— Henkilostotyon padperiaatteena esimiesten sitoutuminen ja avoin yh-
teistyo henkiloston kanssa (Ahokas 2017.).

— Vastasi sahkodpostiyhteydenottoon (ensisijainen vaihtoehto)
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EN 2017 ALUSSA: 75 848 HE

SUOMEN 12.SUURIN

Kuva 18. Joensuu pdhkinankuoressa (Joensuun kaupunki 2017; Ahokas
2017.)

Joensuun kaupungissa on kaytossa henkilosto- ja tyollisyysjaoston
24.9.2013 hyvaksyma, henkilostoyksikon julkaisema Varpu — Aktiivisen
tuen toimintamalli. Sen mukaan aktiivinen tuki, sisdltden varhaisen-, te-
hostetun- ja paluun tuen (Kuva 19), edistda tyossa jaksamista ja se on osa
jokapaivaista tyota. Dokumenttiin on maaritelty, keihin Varpua sovelle-
taan, mitka asiat sen kdynnistavat ja kuka prosessin kdynnistaa ja miten.
Loppuun on viela lisdtty ohjeet esimiehelle. Varpua sovelletaan henkil6i-
hin, joiden tyokyky tai tyosuoritus on heikentynyt tai sairauspoissaolojen
halytysrajat ylittyvat. Aktiivisen tuen mallin tavoitteena on tyontekijan tyo-
kyvyn sdilyttaminen koko uran ajan ja mahdollisten tyokykyongelmien
mahdollisimman aikainen havaitseminen.

Varhainen tuki -ratkaisujen haku tyoyksikossa

Tehostettu tuki - ratkaisujen haku
verkostoyhteistyolld tyokyvyn heikentyessa

T Paluun tuki— pitkd poissaolon jalkeen

Kuva 19. Joensuun aktiivisen tuen toimintamallin prosessikuvaus (Joen-
suun henkildstoyksikkoé 2013)

Varpu toimintamalliin on maaritelty, milloin varhaisen tuen prosessi voi
kdynnistya. Se voi kdaynnistya mm. tilanteessa, jossa tyontekijan tyokyky on
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heikentynyt tai hanelld on toistuvia poissaoloja. Halytysrajoiksi on maari-
telty 20 kalenteripdivaa tai viisi alle kolmen paivan poissaoloa vuodessa.
Esimies voi myontada sairauslomaa aina yhdeksaan paivaan saakka, kun ai-
kaisemmin se onnistui vain rajatuilla syilla 2-3 pdivaa. Kaynnistavana teki-
jana voi olla myos, kun tydntekijan tyon sujuvuus, laatu tai tuloksellisuus
on heikentynyt tai osaamisessa tai motivaatiossa on vajetta. Laukaiseva te-
kija on myos tyontekijan pidentyneet tyopaivat seka tyontekijan muuttu-
nut kaytos. Vastuu prosessin kdaynnistamisesta on maaritelty ensisijaisesti
esimiehelle, jonka tulisi aktiivisesti havainnoida henkilostonsa tyokykya.
Tyontekijalle on myos velvollisuus tuoda esille tydkykyynsa liittyvat ongel-
mat. Vastuumatriisin on maaritelty tehtavat esimiehelle, tydntekijalle it-
selle, tyotoverille/tydyhteisolle, tydsuojelulle, tyoterveydelle sekd henki-
|6stoyksikolle. Dokumentissa painotetaan, etta usein keskustelu ja pu-
heeksi ottaminen ratkaisee jo ongelman, mutta toisinaan pitaa tehda tyo-
kykya tukevia toimenpiteita, kuten esimerkiksi tydergonomian tarkastami-
nen, tyotehtavien arviointi ja muuttaminen, tyénohjaus tai ohjaaminen
tyoterveyshuoltoon. Puheeksi ottaminen kirjataan jarjestelmaan ja siihen
liittyvat toimenpiteet kirjataan ja asialle sovitaan saanndllinen seuranta.
(Joensuun henkilostoyksikko 2013; Ahokas 2017.)

Tehostetun tuen tavoitteena on tydssa jatkaminen ja tahan pyritdan usei-
den toimijoiden taholta. Tyontekijan ja esimiehen lisdksi aktiivisesti tassa
prosessin vaiheessa toimivat henkilostoyksikko, tyoterveyshuolto ja tyo-
suojelu. Tdssa prosessissa arvioidaan tyontekijan tydkykya uudelleen ja
pohditaan, mika tyokykya heikentda. Tehostetun tuen prosessi kdaynnistyy,
kun varhaisen tuen prosessissa ei ole |6ytynyt ratkaisua ja tyontekija on
vaarassa pudota tydelaman ulkopuolelle. Tehostettu tuki voi kdynnistya,
vaikka tyontekijalla ei olisi yhtdan sairauspoissaoloja. Vastuumatriisin on
maaritelty tehtavat esimiehelle, tyontekijalle itselle, tyoterveyshuollolle,
tyosuojeluvaltuutetulle/paaluottamusmiehelle ja henkilostoyksikon edus-
tajalle. Nama henkilot toimivat eri rooleissa tyokykyneuvottelussa, johon
puheeksiottomuistio toimii Iahetteend. Dokumenttiin on lisaksi maaritelty
erilaisia yhteisty6tahoja, kuten Kela, Keva ja eri vakuutusyhtioita, joiden
sivuilta voi lukea lisaa erilaisista vaihtoehdoista tehostetun tuen prosessin
tilanteissa. (Joensuun henkilostoyksikkd 2013)

Viimeisena aktiivisen tuen alaprosessina on kuvattu paluun tuen prosessi,
jossa tavoitteena on tyontekijan paluu tyylikkaasti téihin pitkan poissaolon
(yli 30 pv) jalkeen. Prosessi kdynnistyy jo heti poissaolon alussa ja yhtey-
denpitoa toteutetaan sovitulla tavalla poissaolon jatkuessa ja tyéhon paluu
suunnitellaan ajoissa. Paluun tuen prosessin vastuumatriisiin on maaritelty
esimies, tyontekija itse, tyoterveyshuolto, tyosuojeluvaltuutettu/paaluot-
tamusmies ja tyoyhteiso. Esimiehen vastuulla on myo6s tyoyhteison tiedot-
taminen ja tyoterveyshuolto vastaa tyontekijan tyokykyarviosta. (Joen-
suun henkilostoyksikko 2013)
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Dokumenttiin on prosessikohtaisten vastuuhenkildiden lisdksi maaritelty
toimialueiden ylemmista esimiehista “varpuvastuuhenkil6t”, jotka toimi-
vat ldhiesimiesten tukena ja varmistavat sen, ettd esimiehet huolehtivat
puheeksi ottamisesta ja ettd prosessi kdaynnistyy riittavan ajoissa. Varpu-
vastuuhenkilé huolehtii myos sisdisista tyontekijan uudelleensijoituksista.
Sen sijaan, ettda osatydkykyiselle mietittdisiin vain sairausloman myonta-
mistd, niin hanelle haetaan aina ensisijaisesti soveltava tyd. Tama prosessi
on kuvattu Joensuussa erikseen mallissa osatydkykyinen SISSI. (Joensuun
henkilostoyksikkd 2013; Ahokas 2017.)

Henkilostoyksikko jarjestdaa noin kolme kertaa vuodessa varpuvastuuhen-
kilopalaverin, johon myos tyéterveyshuollon tyokykykoordinaattori osallis-
tuu. Palavereissa seurataan henkilostdn sairauspoissaoloja, sovitaan jatko-
toimenpiteista ja niiden toteutumisesta ja yleensdkin varmistetaan, ettei
prosessi jaa kesken. Varpuprosessia tukee sahkdinen jarjestelma varpulai-
nen, josta lahtee halytys esimiehelle, kun sairauspoissaolojen rajat ylitty-
vat. Jarjestelmaan kirjataan puheeksiotto- ja muut prosessin muistiot. Sah-
kdinen jarjestelma tukee myo6s henkilostoyksikon ja tyoterveyshuollon
tyontekijoita. Prosessin toimivuutta seurataan vuositasolla raportein ja tu-
lokset kirjataan henkilostokertomukseen (sairauspoissaolopaivat suh-
teessa tehtyja henkilotyovuosia kohden). (Joensuun henkilostoyksikko
2013)

5.3.2 Jyvaskylan ammattikorkeakoulu (JAMK)

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu (JAMK) valikoitui kohdeorganisaatioksi

seuraavien kriteerien perusteella:

— Organisaatio samalta toimialalta; ammattikorkeakoulu tai yliopisto
(B)

— Henkilokohtaiset kontaktit; Benchmarking JAMK marraskuussa 2017
(toissijainen vaihtoehto)

JYVASKYLAN
AMMATTIKORKEAKOULU [JAMK]

VETOVOIMAINEN JA KANSAINVALINEN KORKEAKOULU

OPISKELIJOITA YLI 8 000

HENKILOSTOA NOIN 600 HENKILOA

Kuva 20. Jyvaskyldan ammattikorkeakoulu (JAMK) pahkindnkuoressa (Jy-
vaskylan ammattikorkeakoulu n.d.)
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Jyvaskylan ammattikorkeakoulu on nimennyt mallinsa varhaisen valittami-
sen toimintamallisi ja he ovat kuvanneet sen 26 sivua sisaltavaan doku-
menttiin, joka on hyvaksytty yhteistoimintaneuvottelu- seka tydsuojelutoi-
mikunnassa vuonna 2015. Malli sisaltaa tyohyvinvoinnin tavoitetilan seka
varhaisen valittamisen toimintamallin; sisdltden toimintaohjeet tilanteissa,
joissa tyontekija kohtaa hairintdd ja epaasiallista kohtelua tyopaikalla,
tydssa selviytymisen arvioinnin ja tuen seka pdihdeohjelman. Liitteeksi on
laitettu erilaisia lomakkeita, joita voi hyodyntaa prosesseissa. (Jyvaskylan
ammattikorkeakoulu 2015.)

Dokumenttiin on kirjattu yhteiseksi tavoitteeksi tydyhteison ja yksildiden
ty6hyvinvointi, silla se on perusta menestyvalla organisaatiolle. Ohjeistuk-
sen perusteena ovat vahvasti tyoturvallisuuslain (738/2002) pykalat. Var-
haisen tuen toimintamalli on sanallisesti kuvattu dokumenttiin, mutta var-
sinainen prosessikuva puuttuu. Léhtékohtana varhaisen tuen mallille on,
ettda kannamme tyoyhteiséna vastuun tyoyhteisdon hyvinvoinnista. Sen
avulla esimies, tyontekija ja tyoyhteisé tunnistavat tyokykya uhkaavat ti-
lanteet ja kdynnistavat korjaavat toimenpiteet tarvittaessa yhteistoiminta-
verkoston (tyoterveyshuolto ja tyosuojeluhenkildstd) avulla. Vastuuta ti-
lanteesta vieritetaan tydyhteisodlle ja esimiehen vastuulla on keskustellen
selvittaa tilannetta. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu 2015.)

Dokumenttiin on maaritelty mita hairinta ja epaasiallinen kohtelu tyopai-
kalla on ja mita se ei ole. Lahtokohtana mallissa on, ettd epaasiallista kayt-
taytymista ei hyvaksyta ja siihen puututaan valittomasti. Esimies kdy kes-
kustelun ko. henkiléiden kanssa ja toimenpiteet ja seuranta kirjataan poy-
takirjaan. Toimintamalli liitteena on erilaisia lomakemalleja erilaisiin tilan-
teisiin. Tarvittaessa voidaan kayttaa tyoyhteisosovittelua. Jos toimenpiteet
eivat keskustelun kautta johda tuloksiin on esimiehen turvauduttava ku-
rinpidollisiin toimiin. Varoituskdaytannot JAMKissa ja toimintaohje konflik-
titilanteisiin on kuvattu dokumenttiin. Loppuun on kuvattu myos konkreet-
tiset ohjeet hdirinnan tai epaasiallisen kohtelun uhrille seka esimiehelle.
(Jyvaskylan ammattikorkeakoulu 2015.)

Seuraavaksi dokumentissa on kuvattu tydssa selviytymisen arviointi ja tuki.
Kokonaisuus on jaettu kolmeen osaan; varhaiseen tukeen, tehostettuun
tukeen seka tuettuun tyohon paluun tukeen. Varhaisen tuen tavoitteena
on omin voimin tydpaikalla tunnistaa ja selvittaa tilanteita, jotka pitkitty-
essdan voisivat johtaa tyokyvyn, -motivaation ja tydssa jaksamisen heiken-
tymiseen. Tehostetussa tuessa tehdaan verkostoyhteistyota ja tilanteen
uudelleenarvio ja suunnitellaan tydssa jatkamisen mahdollisuuksia tukitoi-
min. Tehostetussa tuessa selvitetdan tyoterveyshuollon toimesta tyokykya
vahvistavat ja heikentavat tekijat. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu on maa-
ritellyt halytysrajoiksi: Tyokyvyn heikkeneminen ja sairauspoissaolojen ol-
lessa vahintdaan kolme lyhytta sairauspoissaoloa neljan kuukauden aikana
tai vahintaan 30 vuorokautta poissaoloja vuodessa seka yli yhden kuukau-
den sairauspoissaolon jalkeen. Dokumentissa ei ole mainittu, tukeeko jo-



30

kin jarjestelma tata mallia vai mista esimies tiedon poissaoloista saa. Pu-
heeksiotot kirjataan lomakkeelle, joka on liitteend dokumentissa. Tuetun
tyohon paluun mallin tavoitteena on mahdollistaa onnistunut tyéhon pa-
luu pitkdn sairausloman jalkeen. Esimies ja tyontekija sopivat yhteydenpi-
dosta ja esimies suunnittelee tyohon paluun hyvissa ajoin. Dokumentointi
samalla tavalla kuin tehostetussa tuessa. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu
2015.)

Viimeisend dokumenttiin on kirjattu hyvin yksityiskohtaisesti Jyvaskylan
ammattikorkeakoulun pdihdeohjelma. Pdihdeohjelmaan on kirjattu si-
saltd, paamaadra ja tavoitteet, vastuumatriisi, huumausainetestaus, paih-
deongelman tunnistaminen ja ongelmaan puuttuminen, rikosoikeudelli-
nen vastuu ja vastuullinen alkoholitarjonta. Huomioitavaa on, etta paihde-
ohjeistus on liitteineen yhteensa lahes 11 sivua varhaisen tuen ohjeistuk-
sen ollessa kaksi sivua. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu 2015.)

5.3.3 Laakarikeskus Aava

Laakarikeskus Aavan valitsin vertailuun seuraavien kriteerien perusteella:

— Kotimainen keskisuuri tyoterveyshuollon toimija tyhyvinvoinnin asi-
antuntijuuden kautta (C)

— Julkinen malli (toissijainen vaihtoehto)

LAAKARIKESKUS AAVA QN
A HYVINVOINTIA JO YLI 5

AA JA B0O AMMZ

Kuva 21. Laakarikeskus Aava pahkinankuoressa (Laakarikeskus Aava
n.d.b)

Ladkarikeskus Aavan varhaisen tuen toimintamalli (Kuva 22) on kuvattu tii-
visti esitteeseen, joka on sahkoisesti saatavilla. Dokumenttiin on kuvattu
selkedsti varhaisen tuen toimintamallin prosessikuvaus ja vastuumatriisi
henkil6tasolla. Prosessi aktivoituu, kun tyokykyongelma on havaittu jon-
kun toimijan osalta. Prosessin voi kdynnistdaa tyontekija itse, esimies, tyo-
toveri, tydsuojelun toimija, johto, hr tai tydterveyshuolto. Jos tydkykyon-



31

gelman taustalla on terveydentilaan liittyva ongelma, niin tehdaan tutki-
muksia ja laaditaan hoito- ja kuntoutussuunnitelma. Jos taustalla on tyon
sujumiseen liittyvat ongelmat, niin ratkaisuja haetaan korjaavilla toimen-
piteilla tyopaikalla. (Lddkarikeskus Aava n.d.a)

Tyoterveyshuollon tuki
Tutlamukset
Hoito- ja kuntoutussuunnitelma

Tyokykyhaitta omaan tyohon
Tyokyvwyttomyyden uhka

Tyahon paluu
Tyossa sehviytyminen ja seuranta

Kuva 22. Varhaisen tuen toimintamallin prosessikuvaus (Ladkarikeskus
Aava n.d.a)

5.3.4 Oulunyliopisto

Oulun yliopisto valikoitui kohdeorganisaatioksi seuraavien kriteerien pe-
rusteella:

— Organisaatio samalta toimialalta; ammattikorkeakoulu tai yliopisto
(B)

— Esimieheni vararehtori, henkilost6- ja kehitysjohtaja Heidi Ahokallio-
Leppélan suositus

— Julkinen malli (toissijainen vaihtoehto)
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OULUN YLIOPISTO

KANSAINVHALINEN TIEDEYLIOPISTO

NOIN |5 000 OPISKELIJAA

TYONTEKIJOITA VUONNA 2016
KESKIMAARIN 2906 HENKILOA

Kuva 23. Oulun yliopisto pahkinankuoressa. (Oulun yliopisto 2017.)

Oulun yliopiston varhaisen tuen malli on kuvattu viisi-sivuiseen julkaisuun.
Dokumentin alussa on kerrottu, mika varhaisen tuen malli Oulun yliopis-
tossa on, miten ja miksi se on kehitetty. Malli on nimetty tyokaluksi, jolla
havaitaan, otetaan puheeksi ja ratkaistaan yksilon, tyoyhteison ja koko or-
ganisaation ongelmia. Se on kehitetty tyohyvinvointiryhmassa, joka koos-
tuu asiantuntijoista yliopiston eri yksikoista, tyosuojeluorganisaatiosta,
tyoterveyshuollosta ja yliopiston hallinnosta. Mallin tehtavaksi on erityi-
sesti maaritelty, myonteisen palautteen antamisen lisdksi, epaluulojen va-
hentaminen ja sen kautta luottamuksen lisédminen esimiehen ja tydyhtei-
son valille. (Oulun yliopiston henkiléstopalvelut 2011.)

Mahdollinen
terveysongelma

Havainnot

tyoterveys- [

huollossa

Esimiehen ja |i-:—:;t:n
tydnitekijn —_— angelmien
keskustelu ratkaiut

T Ei terveysongelmaa

Selvittely-
kaynti |atko- Tyokyky
tydterveys-  ——5 selvitlelyt  ———  newvottely
huollossa
Tyishén ja
Liiike- terveyteen 1ai
tieteelliset elimintilanteesesn
ratkaisut linttywat
ratkarsut

Kuva 24. Varhaisen tuen mallin prosessikuvaus (Oulun yliopiston henki-
|6stopalvelut 2011.)
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Dokumenttiin on kuvattu varhaisen tuen mallin prosessikuvaus (Kuva 24)
selkedsti. Siind lahdetdan siitd, ettd havainto voidaan tehda joko tydpai-
kalla tai tyoterveyshuollossa ja prosessikaavio kertoo, miten asia etenee
sen mukaan, onko kyseessa mahdollinen tyokykya haittaava terveyson-
gelma vai voidaanko prosessissa edeta tyohon liittyvien ongelmien ratkai-
sujen kautta. Tyopaikalla havaintoja voi mallin mukaan tehda joko esimies
tai tyontekija itse. Esimies havainnoi tyontekijoitaan paivittdisessa tyossa
ja esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Tyontekijan omat kokemukset ja ha-
vainnot perustuvat tydssa selviytymisen vaikeuteen. Ongelmia voi olla tal-
[6in jaksamisessa, osaamisessa tai tydmotivaatiossa. Dokumenttiin on tau-
lukkoon jaoteltu, mitka ovat sellaisia merkkeja, jotka uhkaavat tyontekoa
ja tyokykya, mitka ovat esimiehen ja tydntekijan halytysrajat, mita toimen-
piteita tulee talloin tehda ja kenelld on vastuu prosessista. Tama sama ja-
ottelu on myds tyoterveyshuollossa tehdyissa havainnoissa. Naita havain-
toja voi syntya mallin mukaan joko yksilétoiminnan kautta (mm. terveys-
tarkastukset, sairasvastaanotto), tydyhteisétoiminnan kautta (mm. tyo-
paikkaselvitykset) tai poissaoloihin liittyvien havaintojen kautta. Halytysra-
joiksi mallissa on maaritelty pitka tai pitkittymassa oleva sairauspoissaolo
tai toistuvat lyhyet sairauspoissaolot. Pitkdksi sairauspoissaoloksi katso-
taan yli 30 vuorokauden yhtajaksoinen sairauspoissaolo tai yli 30 vuoro-
kauden sairauspoissaolo kumulatiivisesti vuoden aikana. Toistuviksi ly-
hyiksi sairauspoissaoloiksi on mallissa maaritelty yli kolme 1-3 paivan sai-
raus- tai muuta poissaoloa neljan kuukauden aikana, kolme viikonlopun
yhteyteen rajoittuvaa yhden paivan poissaoloa kuuden kuukauden aikana
tai seitsemadn perakkdisen paivan ilmoittamattomat ja tydsuunnitelmiin
kuulumattomat poissaolot. Koko prosessin vastuutahoiksi tapauskohdit-
tain on madritelty esimies, yksikon johto, tyontekija, henkilostohallinto,
tyoterveyshuolto, tyosuojelu, tyosuojelupdallikko, tydsuojeluvaltuutetut,
tyosuojeluasiamiehet ja eldkeyhtiot. Prosessia tukevasta jarjestelmasta ei
ole mainintaa. (Oulun yliopiston henkilostépalvelut 2011.)

5.3.5 Seindjoen kaupunki

Seindjoen kaupunki valikoitui kohdeorganisaatioksi seuraavien kriteerien

perusteella:

— Kaupunkiorganisaatio (A)

— Esilla Seindjoen tyohyvinvointiseminaarissa esimerkkiorganisaationa,
jossa on saatu hyvia tuloksia.

— Kaytetty onnistuneena esimerkkind Mankan (2016, 58.) Tychyvin-
vointi -kirjassa, miten investoinnit tyohyvinvointipadomaan kannat-
taa.
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NOIN 61 600

OSTOMAARA NOIN 4

Kuva 25. Seindjoki pahkinankuoressa. (Seinajoki n.d.)

Seindjoen varhaisen tuen ja ammatillisen kuntoutuksen malli perustuu
kaupungin strategiaan, jonka tavoitteena on myonteiselld, tavoitteellisella
ja osallistavalla johtamisella luoda avoin ja palveluhenkinen tydyhteiso.
Paaperiaatteena on tyontekijoiden terveyden ja toimintakyvyn yllapitami-
nen ja edistaminen tyouran kaikissa vaiheissa. Malli on rakentunut henki-
I6stohallinnon ja tyoterveyshuollon vuosia jatkuneen tiiviin yhteistyon tu-
loksena ja mallia toteutetaan jokapaivadisessa tydssa tyonantajan, tyonte-
kijan ja tyoterveyshuollon kesken. (Saunamaki 2018.)

ALOITE ARVIOINTI JA TOIMENPITEET
SUUNNITELMA
ﬂj‘mmnm}a (TA) (TA) \ / (TA) (TA) \ /[T) Tybtehtivien muulakm\
a(T) a(m Tyonohjaus
J oy (TA) Lisakoulutus

Tybergononua
Tyo- ja apuvilineet
(TTH) Tyskokeilu
M/ Uudelleensyjortus
Uudelleenkoulutus

Kes-
kustelu

Kes-

kustelu

Yhteis-

Tyontekya (T) palaver (TA) Tyoyhteisoselvitykset
Ja toimenpateet
(TTH)
§ [ >\ R
Tyoterveyshuolto (TTH) _\/ TTH . .
- Atoskuntoutis
lakann :': —
vastaan-
. ﬁ gy .
Muu taho otlto ja Lisantkimukset ja hotto
- luottamusmies tilanne-
k erikoissaraanhoito / \ arvio / \(T ) TTH:n tuki ja seuranta /

Kuva 26. Varhaisen tuen ja ammatillisen kuntoutuksen mallin prosessiku-
vaus (Saunamaki 2018.)

Prosessikuvaan (Kuva 26) on kirjattu kuka voi olla aloitteen tekija, miten
arviointi ja suunnitelma tehdaan seka millaisia toimenpiteita voidaan li-
saksi suorittaa. Jo ennen kuin varhaista tukea kdytetdaan, niin Seindjoen
kaupunki on kuvannut puheeksiottamisen mallin, jossa tavoitteena on tun-
nistaa tyokykyyn liittyvat ongelmat mahdollisimman aikaisessa vaiheessa
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ennen kuin ollaan vield varhaisen tuen piirissa. Puheeksiottamisen malli
kdynnistad toimenpiteet, jolloin tavoitteena on valttya pitkilta sairauslo-
milta. Halytysrajaksi malliin on maaritelty 15 sairauslomapaivaa tai useita
lyhyita poissaoloja. Esimiehen tulee talldin reagoida jarjestelmasta tule-
vaan muistutukseen ja jos han ei ndin toimi niin asia siirtyy organisaation
tyohyvinvointipadallikdlle, joka ottaa yhteyttda esimieheen. Mallin menes-
tystekijoiksi on mainittu sairauspoissaolojen ja elakoitymisen systemaatti-
nen seuranta, eri toimijoiden selkeat roolit seka inhimillinen, valittava
asenne. Varhaisen tuen toimijoiksi on maaritelty tyontekija itse, tyoter-
veyshuolto, tydnantaja, lahiesimies tai muu taho, esim. tyosuojeluvaltuu-
tettu, erikoissairaanhoito tai Kela. (Saunamaki 2018.)

5.4 Mallien vertailu

Koska tutkimukseni perustuu varhaisen tuen mallien dokumenttien tarkas-
teluun ilman teemahaastatteluja niin en voi tehda johtopaatoksia siita,
onko kyseinen malli toimiva vertailuorganisaatiossa ja miten kyseessa
oleva malli toimisi kohdeorganisaatiossa. Vertailtavat mallit olen valinnut
tietyin kriteerein ja ndiden pohjalta tiedossani on, millaisia tuloksia kysei-
sen mallin kdytosta on ollut. Vertailun kautta ja kirjoitetun teorian pohjalta
voin kuitenkin tarkastella tiettyja asioita, peilata niitda nykyiseen kohdeor-
ganisaation malliin ja poimia niista kehitysehdotukset uuteen malliin. Ver-
tailun kohteeksi otin kohde- ja vertailuorganisaatioiden varhaisen tuen
mallin prosessin kokonaisuutena (tavoitteiden maarittely, selkeys, proses-
sikuva, visuaalisuus), halytysrajat ja niiden syyt, vastuiden maarittely ja
johtaminen (strategialdahtoisyys ja seuranta).

Kokonaisuutena selkein malli oli Joensuun kaupungissa, jossa on tehty eril-
linen julkaisu mallista ja siind on konkreettiset ohjeet eri toimijoille, milloin
pitda ottaa asia puheeksi ja mita silloin voi tehda. Samansuuntainen vas-
tuumatriisikaavio on tehty myos Laakarikeskus Aavassa. Konkretiaa luo
myo6s Joensuun mallissa lopussa oleva ohjeistus esimiehille, miten pu-
heeksi otto luonnistuu. Parhaiten tavoitteet on maaritelty Oulun yliopiston
julkaisussa, jossa on alussa kuvattu, mikd malli on, miten se on kehitetty ja
mika sen tehtdva on. Oulun yliopiston mallin prosessikuva on myds yksin-
kertainen ja selked. Siind on erikseen kuvattu niin sanottu toimenpide-
polku sen mukaan, onko havainnot alun perin tehty tydpaikalla vai tyoter-
veyshuollossa.

Kohdeorganisaation malli lahtee aktiivisen tuen mallin ajatuksesta, joka
koostuu varhaisesta, tehostetusta ja paluun tuesta. Ndin on myoés Joen-
suun ja Seindjoen malleissa, joissa pohjana lienee ollut sama KEVA:n malli
kuin kohdeorganisaatiossakin. Jyvaskylan mallissa varhainen tuki on yh-
tend osa-alueena ja painotus on enemman epdaasiallisen kohtelun ja paih-
deohjelma -kdytanteissa. Havainnollistava prosessikuvaus loytyy kaikista
muista paitsi Jyvaskylan mallista, joka on tehty enemman virallisena toi-
mintaohje-asiakirjana. Selkein malli mielestani on Joensuun malli, joka on
tehty visuaalisesti ja kayttajalahtoisesti.
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Organisaatio |Halytysraja Syy Ajanjakso
HAMK 5krt sairausloma 12 kk
yhteensa 20 pv sairausloma 12 kk
Joensuu 20 kpv poissaolo vuodessa
5alle 3 pv poissaolo vuodessa
JAMK 3lyhytta sairauspoissaolo 4 kk aikana
30 vrk poissaolo vuodessa
yli 1kk sairauspoissaolo ei madritelty
Oulu yli 30 vrk yhtéjaksoinen ei maaritelty
sairauspoissaolo
yli 30 vrk sairauspoissaolo kumulatiivisesti vuodessa
yli 1-3 pv sairaus- tai muu poissaolo (4 kk aikana
3x1pv poissaolo, joka sijoittuu |6 kk aikana
viikonlopun yhteyteen
7 pv ilmoittamaton tai ei madritelty
tydsuunnitelmaan
kuulumaton poissaolo
Aava halytysrajat on, mutta [halytysrajat on, mutta héalytysrajat on, mutta
tieto puuttuu tieto puuttuu tieto puuttuu
Seindjoki 15 pv sairauslomapaiva ei maaritelty
useita lyhyita poissaoloja ei madritelty

Kuva 27. Varhaisen tuen prosessin halytysrajat ja syyt kohde- ja vertailu-
organisaatiossa.

Organisaatiot ovat maaritelleet erilaisia halytysrajoja (Kuva 27), jolloin vii-
meistddn heilld kdynnistyy varhaisen tuen prosessi. Madritteena on
yleensa kaytetty sairauspoissaoloa tietyin maarityksin, mutta myos muita
syitd on kuten tietyn mittainen muu poissaolo tai kuten esimerkiksi Oulun
yliopistossa on maaritelty, ettd varhaisen tuen prosessin kdaynnistda myos
poissaolosta, joka sijoittuu viikonlopun yhteyteen kolme kertaa kuuden
kuukauden aikana.

Vastuutahot on maaritelty lahes jokaisessa dokumentissa jossain maarin,
erityismaininta Oulun yliopistolle, joka on maaritellyt vastuutahot proses-
sin jokaisessa vaiheessa. Strategialahtoisyys ja seuranta on kirjattu parhai-
ten Joensuun malliin, jossa on maininta, ettd tavoitteiden toteutumista
tarkastellaan vuosittain  henkildstokertomuksessa vertailemalla sai-
rausolopadivia suhteessa tehtyja henkilotyévuosia kohden. Lisaksi lehtiar-
tikkelin (KEVA 2017) mukaan Kevan laskelmat (Avaintiedot) ovat auttaneet
Joensuun kaupunkia johtamaan tyontekijoitaan paremmin.

6 KOHTI PAREMPAA TYOHYVINVOINTIA - UUSI MALLI

Hameen ammattikorkeakoulun strategiaan on kirjattu menestystekijak-
semme se, ettd tartumme mahdollisuuksiin ja arvioimme toimintaamme,
ratkaisemme ongelmat ja korjaamme virheet viivyttelematta (Hameen
ammattikorkeakoulu 2015.). Opinnaytetyoni tavoitteena on ollut arvioida
ja kehittaa nykyista aktiivisen tuen mallia ja ratkaista sen toimimattomuu-
teen liittyvia ongelmia ja korjata mallia siten, etta se saataisiin toimivaksi.
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Jotta voi kehittda jotain uutta, pitda ensin ymmartaa historiaa ja nykyi-
syytta. Himeen ammattikorkeakoulussa, kuten monessa muussakin orga-
nisaatiossa, on lahdetty liikkeelle puhumattomuuden kulttuurista ja siitd,
ettd tydnantaja ei saa puuttua tyontekijan asioihin. Tyontekijan vastuusta
omaan hyvinvointiinsa on kuljettu matka kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin,
jossa tyontekijan hyvinvoinnista ovat kiinnostuneita niin esimies tydnanta-
jan edustajana, henkilostohallinto, tyosuojelu, tyoterveyshuolto ja muut
ty6hyvinvoinnin toimijat. Yksi olennainen tekija, miten toimiva aktiivisen
tuen malli saadaan organisaatioon, on tiedottaa mallista, niin tyontekijoita
kuin myds esimiehia ja muita toimijoita. Tall6in tyontekija osaa odottaa ja
vaatia esimiehen aloitetta keskusteluun. Syksylla 2016 tein kyselyn esimie-
hille ja valikoiduille tyontekijoille liittyen aktiivisen tuen toimintatavan it-
searviointiin. Sen pohjalta kavi ilmi, etta aktiivisen tuen toimintatapa on
huonosti tunnettu organisaatiossamme ja prosessia tulisi selkiyttaa.

Hameen ammattikorkeakoulussa on kdytdssa osaamisen johtamisen toi-
mintamalli, jossa on yhdistetty toisiinsa seka strateginen johtaminen etta
henkiléston kehittaminen. Tama on tuonut muutoksia kdytannon johta-
misty6hon, silla siitd on tullut entista tavoitteellisempaa, kun strategioita,
kehittamissuunnitelmia, kehityskeskusteluita tai osaamista ei nahda enaa
erillisind elementteind vaan yhteen kietoutuneena kokonaisuutena. Aho-
kallio-Leppala painottaa vuosikertomuksessa, ettd johdon ja esimiesten
tehtdvana on hahmottaa tulevaisuutta yhdessa organisaation toimijoiden
kanssa, vahvistaa osaamisen kehittymista tukevia olosuhteita seka muut-
taa strategiaa jatkuviksi uusiksi osaamistarpeiksi. (Himeen ammattikor-
keakoulu 2017)

Olen laatinut kaksi uutta versiota kyselyn 2016 kehitysehdotusten, organi-
saatioiden mallien vertailujen ja teorian pohjalta kohdeorganisaation mal-
liksi ja ne on kuvattu liitteessa 1. Versiossa yksi (v1) on kuvattu uusi malli,
strategian mukaisesti “"korjaa heti”, joka voidaan ottaa heti kayttéon, or-
ganisaation hyvaksynnan ja esimiehille toteutetun valmennuksen jalkeen.
Versiossa kaksi (v2) on kuvattu tulevaisuuskuva, jota kohden tulisi kulkea.
Jotta v2 saadaan toimivaksi kokonaisuudeksi niin se pitdaa rakentaa yhteis-
tydssa muiden tyéhyvinvointitoimijoiden ja tyotekijoiden kanssa. Kehitys-
ehdotukset painottuvat prosessin selkiyttamiseen ja sen visuaalisuuteen,
toimijoiden roolien ja vastuiden selkiyttamiseen ja prosessia tukevan jar-
jestelman hankintaan.

Laatimani vl-mallin keskiossa on hyvinvoiva tyontekija. Mallissa on huomi-
oitu varhaisen tuen edistdva seka reagoiva nakokulma kuin myoés tehos-
tettu- ja paluun tuki. Mallinnus perustuu tyokykytaloon ja aikaisempaan
Hameen ammattikorkeakoulun aktiivisen tuen toimintamalliin, mutta sii-
hen on lisdksi kehitetty konkreettisia tyokaluja, joiden avulla voidaan edis-
taa entista aikaisempaa puuttumista erilaisiin ty6- ja yksityiselaman haas-
teisiin. Uuden mallin peruskivi on esimiestydon tukeminen ja sita kautta kor-
reloiden myo6s tyohyvinvoinnin kokemiseen tyontekijan nakokulmasta.
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Edelleen tarkoituksena on selkiyttdaa eri toimijoiden rooleja ja vastuita ja
samalla tehostaa esimiehelle tarjottavaa tukea erityisesti aktiivista tukea
vaativissa tilanteissa. Talloin esimiehen aika selvittelytyon sijaan jaa tyon-
tekijan kohtaamiseen tilanteessa, jolloin hdn varhaista tukea esimiehel-
tdan tarvitsee. Tyoterveyshuollon kilpailutuksen yhteydessa tarjoajilta
pyydettiin kuvaus kumppanuudesta sisdltden eri toimijoiden, kuten tyoter-
veyshuolto, organisaation johto, henkilostdpalvelut, esimiehet, tydsuoje-
lun toimijat, luottamusmiehet ja muut ulkopuoliset toimijat, kuten KEVA ja
KELA, erilaiset roolit tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Siirtyminen toimimaan
vain yhden tyoterveystoimijan kanssa kevaan 2018 aikana edistda myos
tata roolien selkiyttamistavoitetta niin kohdeorganisaation sisalla kuin
myos eri sidosryhmiin. Taman valitun tyoterveyshuollon toimijan kanssa
lahdemme rakentamaan yhteista toimintatapaa ja kumppanuutta, joka tu-
kee kaikkia toimijoita ja erityisesti esimiesta. Havaintojeni mukaan onnis-
tumiset tyéhyvinvointityossa liittyvat usein toimivaan yhteistyéhon eri toi-
mijoiden kanssa. Joensuun kaupungin henkiléstdjohtaja Sari Lempidinen
(Ahokas 2017.) korostaa, etta avain Joensuun hyville tuloksille on ollut se,
ettda esimiehet ja henkilostd ovat mukana kehittamistyéssa. Uskon, etta
siirtyminen yhteen toimijaan tyoterveyshuollossa tulee myos lisaamaan
toimivaa yhteisty6ta seka roolien selkiyttdminen ja yhteisty6 eri toimijoi-
den kesken kohdeorganisaatiossa. Tyoterveyshuolto tulisi johdon suun-
nasta nahda ei pelkastaan kustannuksena vaan investointina tyotekijoiden
tyohyvinvointiin. Kehitysehdotuksena esitan, ettd aktiivisen tuen mallin
liitteeksi lisatdaan vastuumatriisi (Kuva 28), joka rakennetaan yhteistyossa
tyontekijoiden edustajien kanssa.

¢ Esimiehen tai e Vetdytyminen ¢ Esimies ottaa eEsimies, yksikon
tyokaverin omiin oloihin asian puheeksi ja johto, hr,
havainto o TySstressioireet suunnittelee tyoterveyshuolto,

jokapaivaisessa
tyossa

toimenpiteet ja tyosuojelu
seuranta kirjataan
jarjestelmaan

¢ Motivaation
puute

Kuva 28. Esimerkki vastuumatriisista.

Vertailuosiossa on kuvattu mallien erilaisia varhaisen tuen mallin prosessin
kdynnistamisen halytysrajoja ja syitd. Himeen ammattikorkeakoulun ny-
kyisessda mallissa halytysrajoina on maaritelty sairausloma viimeisen 12
kuukauden tarkastelujaksolla viisi kertaa tai yhteensa 20 padivaa. Ohjeessa
painotetaan, ettd keskustelu voidaan kdyda jo ennen ndiden halytysrajojen
tayttymista. Tata entista varhaisempaa puuttumista on edelleen syyta pai-
nottaa, mutta myos tarkastelujaksoa tulisi nopeuttaa ja uuteen malliin (v1)
olen kirjannut héalytysrajoiksi 3 lyhytta (1-3 pv) sairauslomapadivaa neljan
kuukauden aikana tai yli 20 kalenteripdivan yhtendinen sairauspoissaolo.
Yhteistoimintaryhman pohdittavaksi tulen myods viemaian ehdotuksen,
jossa varhaisen tuen prosessin ohjeistettu laukaiseva tekija voisi olla jokin
muu syy, kuten mm. jatkuvat ylittyvat tai alittuvat saldorajat, tietty maara
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poissaoloja muusta syysta kuin sairaudesta. Myos digitalisaatio ja bigdata
tuovat mukanaan mahdollisuuksia, joiden mahdollisuuksia pitaa erikseen
tarkastella tulevaisuudessa. Toki pitdd muistaa, ettd prosessin voi aina
kdynnistdd myos ilman halytysrajoja, mutta prosessia tukevaan jarjestel-
maan tulee kuitenkin maaritelld nama tietyt rajat.

Molemmissa malleissa on otettu huomioon erilaisten tilanteiden lisaksi
erilaista tukea vaativat ryhmittymat. Tyontekijat on jaettu tydssa kayviin,
riskiryhmaan kuuluviin, sairastuneisiin ja toipilaisiin. Esimiehen ja muiden
ty6hyvinvointitoimijoiden tulisi ottaa huomioon, etta terve, tydssaan hy-
vinvoiva tyontekija tarvitsee erilaista tukea kuin esimerkiksi osatyokykyi-
nen yksityiselaman kriisia lapikdyva tydntekija. Samoin y-sukupolven edus-
taja nakee ja kokee ty6elaman aivan eri tavalla kuin jo elakeikda lahestyva
tyontekija, puhumattakaan viela erilaisista persoonatyypeista. Tamankin
vuoksi olisi erittdin tarkeaa ottaa tyoyhteisd6a hiertava asiaa varhaisessa
vaiheessa puheeksi ennen kuin esimerkiksi tyoyhteisossa alkaa ilmeta on-
gelmia erilaisesti toimivien tyontekijéiden kesken. Myds tassa tilanteessa
esimiehen sovitteleva rooli on erittdin tarked, hdnen ei tule asettua kenen-
kaan puolelle vaan nahda asia kokonaisuutena ja uskaltaa puuttua ongel-
maan eika hyssytelld asiaa. Tarvittaessa esimies voi pyytaa tyoyhteison ul-
kopuolista apua tyoterveyshuollosta kriisin selvittamiseen.

Yksi ongelmakohta varhaisen tuen mallin toimimattomuudessa on ollut
kaytossa olleen sdhkoisen jarjestelman ongelmat. Kilpailutuksen ja uuden
keskitetyn tyoterveyshuollon myéta aikaisemmin huonosti kaytossa ollut
sahkdinen varhaisen tuen lomake korvautuu uudella toiminnanohjausjar-
jestelmalla. Sen kautta tyohyvinvointitoimijat henkildstéhallinnossa pysty-
vat paremmin seuraamaan ja tata kautta reagoimaan ja ohjaamaan esimie-
hid toimimaan aktiivisen tuen toimintamallin mukaisesti. Tdima ohjausjar-
jestelma toimii myoOs yhteysportaalina kohdeorganisaation ja tyoterveys-
huollon valilla. Jarjestelman avulla kdydaan varhaisen tuen keskustelut ja
sinne kirjataan nakyviin myods mahdolliset jatkotoimenpiteet ja tilanteen
seuranta. Varhaisen tuen keskusteluun tulee ndakyma ja kommentointi-
mahdollisuus valituille asiaa hoitaville henkildille. Jarjestelmaan tuodaan
automaattisesti mm. sairauspoissaolotiedot suoraan tyénantajan palkka-
jarjestelmasta, tyontekijan yksityisyyden suoja huomioon ottaen. Jarjes-
telma ohjaa tata kautta myos esimiehia toimimaan, kun tietyt poissaolora-
jat tayttyvat. Ideaalitilanne kuitenkin on, etta esimies olisi reagoinut jo en-
nen sairausloman syntymistd, ottamalla asian puheeksi varhaisessa vai-
heessa ennen kuin poissaoloja on vield edes syntynyt. Nain toimimalla es-
tettdisiin monesti asian kasvaminen liian suureksi ja poissaoloja ei mahdol-
lisesti edes syntyisi.

Kohtaan tydssani tilanteita, joissa esimies kay varhaisen tuen keskustelun
vasta siind vaiheessa, kun esim. jokin jarjestelma ohjaa puuttumaan ja toi-
mimaan organisaation varhaisen tuen mallin mukaisesti. Esimiehen tulisi
kuitenkin tiedostaa, ettd on muitakin tilanteita tyoelamassa, jolloin esimie-
hen tulisi tukea tyontekijaansa kuin se, jolloin tyokyky on jo huomattavasti
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alentunut ja mahdollinen sairauslomakierre on jo alkanut, kuten kuvassa 4
kohdassa ”sairastuneet”.

Aivan uutena tyokaluna v2-malliin on lisatty korvaavan tyon mahdollisuus
eli tydon tuunaaminen lyhyena ajanjaksona, enintdaan kahdeksan viikkoa
kerrallaan. Suurinta osaa tyontekijoista tama malli koskisi kuitenkin vield
lyhyempina ajanjaksoina, noin yhdesta viiteen paivaa. Tyon tuunaaminen
on talla hetkella kasvava trendi erilaisissa organisaatiossa. Siinad ideana on,
etta tyontekija, ndin halutessaan, voisi osatyokykyisena tehda toita jaljella
olevan tyokykynsa mukaan, ilman ettd menettdaa palkkaansa tai kuluttaa
sairauspaiviaan. Taman tyokalun tarkoituksena on mahdollistaa ja tehda
nakyvaksi se ty0, jota tyontekijat osatyokykyisena sairauslomallaan mo-
nesti tekevat. Digitalisaatio on mahdollistanut sen, etta monia t6ita voi-
daan tehda ajasta ja paikasta riippumatta. Vaikka ei voisikaan tehda ihan
perustehtavaansa niin osatyokykyisena voisi esimerkiksi laatia ohjeistuksia
tai suorittaa osaamismerkkeja. Nama tuunatut tyot kannattaa etukateen
pohtia omassa tydssaan ja koko tyoyhteisdssa. Hetkellinen tydn tuunaus
on oiva tyokalu siina tilanteessa, kun tyontekija on hieman puolikuntoinen,
esimerkiksi flunssassa, mutta tulee kuitenkin toihin ja pahimmassa tapauk-
sessa tartuttaa kaikki tyoyhteisdssa. Jos organisaatiossa olisi kaytossa kor-
vaavan tyon malli niin tyontekija voisi talldin jaada kotiin ja tekisi toita
sieltd kasin sen, sen minka jaksaa ja haluaa. Tyon tuunaamista voidaan
kayttada myos tilanteissa, joissa tyontekijalla on henkil6kohtaisen elaman
kriisi tai tyohon paluu tilanteissa. Tyon tuunaamisessa voittavat kaikki;
Ty6nantaja saa jaljella olevan tyokyvyn mukaisen tyépanoksen, muut tyon-
tekijat eivat sairastu ja tyontekija ei meneta palkkaansa ja kokee tyonsa
arvokkaaksi. Tata lahdetdaan rakentamaan yhteistydssa henkiloston edus-
tajien ja tyontekijoiden kanssa. Omaa osaamistani vahvistan taman asian
tiimoilta hakeutumalla kymmenen tydpaivan pituiseen tyokykykoordinaat-
torivalmennukseen. Jatkossa keskitettyihin tydpaikkaselvityksiin on mah-
dollista sisallyttdaa Terveystalon (2018) lanseeraama tyoterveyspsykologin
esimieshaastattelu, jonka kautta pyritdan kartoittamaan psykososiaaliset
tyoolosuhteet entistda paremmin ja johtamisen vaikutus tyontekijoiden jak-
samiseen.

Hameen ammattikorkeakoulun henkiléstokertomuksessa seurataan sai-
rauspoissaoloja ja niiden kustannuksia. Yhtena kehittamisehdotuksena esi-
tan, etta Hameen ammattikorkeakoulu ottaisi KEVA:n Avaintiedot -palve-
lun kokonaisvaltaisesti kayttoonsa mittariksi tyokyvyn johtamiseen. KEVA
tarjoaa vuodesta 2018 lahtien kaikille asiakasorganisaatioilleen Avaintie-
dot -palvelua. Se on oiva apu tyonantajalle, joka haluaa tietdaa, millaisia
kustannuksia tyokyvyttomyys aiheuttaa ja miten niita voi hallita tyokyky-
johtamisen avulla. KEVA:n laskelmat ovat auttaneet esimerkiksi Joensuun
kaupunkia johtamaan tyontekijoitda paremmin. He ovat saaneet Avaintie-
dot- palvelusta entistad ajantasaisempaa ja monipuolista tietoa, jota voi-
daan hyddyntdd johdon paatdksissa ja kehittamiskohteiden selvittami-
sessd. (Ahokas 2017.)
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Lainsaadantd maarittaa perustan hyvinvoivalle tydyhteisolle. Sen lisaksi,
kun tyénantaja panostaa tyohyvinvointiin, niin silld voidaan luoda lisdarvoa
koko tyoyhteisoon. Monien tutkimusten mukaan tyohyvinvointiin sijoi-
tettu euro tulee moninkertaisesti tydnantajalle takaisin. Tama yrityksen
johdon kannattaa ottaa huomioon strategisissa valinnoissaan. Toimiva ak-
tiilvinen tuen toimintamalli, sisaltden varhaisen tuen, tehostetun tuen ja
paluun tuen, lisaa tydntekijoiden hyvinvointia ja heidan tuloksellisuuttaan.
Kun tybnantaja pitda huolta tyontekijéidensa tyohyvinvoinnista ja koko-
naishyvinvoinnista niin se vdahentaa sairauspoissaoloja ja niiden aiheutta-
mia kustannuksia seka pidentaa tyouria, jolloin myds ennenaikaisen ela-
koitymisen kustannukset pienenevat.

Tyontekijan tyokyky on kokonaisuus, joka muodostuu tyontekijan tervey-
destd, osaamisesta ja halusta tehda tyota. Tyokykyyn vaikuttavat myods ym-
paristo niin tyopaikalla kuin yksityiselamassakin ja siihen vaikuttaa jatkuva
muutos ja selvidminen siind. Tyokyvyn ylldpito vaatii niin tyontekijalta kuin
tyOorganisaatiolta jatkuvaa kehittdmista ja reagointia muutokseen. Orga-
nisaation strategiaan pohjautuva, toimiva varhaisen tuen malli on avain-
asemassa tyontekijan tyokykya tuettaessa tyoeldaman monimuotoisissa ti-
lanteissa. Varhaisen tuen prosessissa varsinkin esimiehen tulisi reagoida,
jos han huomaa alenemaa tyontekijan tyokyvyssa ja miettid, miten tyonte-
kijaa voisi tukea tuossa elamantilanteessa. Joskus voi auttaa jo tyontekijan
kohtaaminen, kuuntelu, joskus vaaditaan vahvempaa reagointia asiaan.
Tama asettaa esimiehen tyokykyjohtamisen koetukselle; Jokainen tyonte-
kija tulee kohdata omana persoonanaan ja jokin, mika toimii toisen kanssa
voi olla aivan vaara lahestymistapa kyseisen tyontekijan tai hanen tyoky-
kyongelmansa kanssa. Tarkeinta kuitenkin on, ettd esimies toimii varhai-
sen tuen mallin mukaisesti, suunnittelee toimenpiteet ja tarvittaessa pyy-
taa apua esimerkiksi tyoterveyshuollosta ja henkilostdpalveluista tilanteen
ratkaisemiseksi. Ennen kuin voidaan keskittya varhaiseen tukeen ja sen
ty6hyvinvointia edistavaan tyohon niin pitda organisaatiossa olla toimiva
varhaisen tuen malli olemassa. Tall6in varsinaisia sairastuneita on vahem-
man, kun tyokykyongelmat on ratkaistu jo varhaisessa vaiheessa ja niin esi-
mies, tyontekija ja muut sidosryhmat voivat keskittya tyéhyvinvoinnin
edistamiseen ennakoivasti.

Uuden mallin (v1) kayttoonotto tapahtuu vaiheittain syksyn 2018 aikana.
Siithen mennessa on sovittu askelmerkit uuden tyéterveyshuollon toimijan
kanssa, jonka kanssa yhteistyd alkaa toukokuussa 2018. Aikaisemmin ku-
vattu aktiivisen tuen malli lahtotilanteessa oli hyvin kuvattu, mutta konk-
reettiset tyokalut puuttuivat ja prosessia tukeva toimiva jarjestelma puut-
tui. Hdmeen ammattikorkeakoulun johto ja heidan valtuuttaminaan hen-
kilostopalvelut on strategian mukaisesti jo nyt tehnyt pitkdjanteista tyota
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ty6hyvinvoinnin parantamiseksi ja kumppanuuden luomiseksi uuden tyo-
terveyshuollon toimijan ja muiden tydhyvinvointi toimijoiden kanssa.
Tama nakyy muun muassa vahentyneissa poissaoloissa.

My0s tiedottamista tulee edelleen lisata ja ohjeistukset tulee paivittaa vas-
taamaan uutta prosessikuvausta. Uuden mallin (v2) suunnitteluun tulee
ottaa mukaan yrityksen johto, henkilostopalvelut, tydntekijdiden edusta-
jat ja tyoterveyshuolto. Suunnitelmaa tulee rakentaa strategian mukaisesti
eli toimintaa arvioiden, ongelmia ratkaisten ja virheisiin reagoimalla. Tyon-
tekijan kokonaisvaltainen tyohyvinvointi on Iahtokohta kaikelle kehityk-
selle ja tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin johtaminen tulee olla luonteva
johtamis- ja esimiesty6ta selkeiden ohjeistusten kautta ja sen kautta, kun
esimiesten ymmarrys ja osaaminen tyohyvinvoinnin johtamiseen kasvaa.
Koko prosessin onnistuminen vaatii johdon tuen, joten heidan kiinnostuk-
sensa tyohyvinvoinnin johtamiseen pitaa varmistaa. Tavoitteena on edel-
leen kehittdaa varhaisen tuen toimivuutta ja tunnettavuutta esimiestyota
tukemalla ja laajentamalla varhainen tuki aktiivisen tuen toimivaksi koko-
naisuudeksi. Panostamalla tahdn saataisiin huomattavia kustannusvaiku-
tuksia ja muita hyétyja. Tyohyvinvoinnin tavoitetila 2030 voisi rakentua
seuraavista tavoitteista:

— Tyohyvinvointi olisi olennainen osa strategiaa ja henkildston hyvin-
voinnin kautta tyohyvinvointi lisaantyy ja tuloksellisuus kasvaa ja sai-
rauspoissaolojen kustannukset olisivat pienentyneet johdon maarit-
teleman tavoitteen mukaisesti.

— Varhaisen tuen malli olisi laajentunut konkreettisesti toimivaksi aktii-
visen tuen malliksi ja tiedottamisen kautta se olisi tunnettu koko or-
ganisaatiossa.

— Tyoterveystoimijoiden (niin organisaation sisalla kuin sidosryhmissa)
roolit olisivat selkeat.

— Ennenaikainen eldakoityminen olisi vahentynyt, jolloin varhaiselake-
kustannukset olisivat pienemmat.

— Digitalisaation tuomat mahdollisuudet tyéhyvinvoinnin edistamisessa
olisi hyodynnetty.

— Organisaation maine tyonantajana olisi parantunut.
Ndihin tavoitteisiin voidaan paasta vain yhteistyolla ja selkedlla tavoittei-
den maarittamiselld (strategiaty®) ja niiden toteutumisen mittaamisen
kautta. Aika nayttaa, miten kumppanuus uuden tyoterveystoimijan kanssa
lahtee liikkeelle ja millaisia korreloivia tydhyvinvointivaikutuksia sita
kautta saadaan. Onnistuneen tyohyvinvointitydn kannalta olennaista on
myo0s se, etta aktiivisen tuen malli on hyvin kuvattu ja tiedotettu.

Vaikka monesti vastuu lainsdadannon kautta sysataan tyonantajan vas-
tuulle niin tulisi muistaa, etta tyontekijan hyvinvointi on myds yksilon vas-
tuulla. Himeen ammattikorkeakoulun eettiseen ohjeeseen (Hameen am-
mattikorkeakoulu n.d.b) on kirjattu seuraavasti: “Olen henkilé6kohtaisesti
vastuussa hyvinvoinnista, tyén mielekkyydestd ja luottamuksen ilmapii-
risté.” Henkiloston osalta tama tarkoittaa, ettd “Tuen tyétovereitani, puu-
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tun rohkeasti ja rakentavasti havaitsemiini epdkohtiin, en hyvéksy epdasi-
allista kéyttdytymistd enkd kiusaamista. Luon osaltani luottamuksellista ja
avointa ilmapiirié tydyhteisé6ni.” Ndiden arvojen pohjalta meidan kaikkien
tyontekijoiden on helpompi kulkea kohti parempaa tyohyvinvointia. Tata
tyohyvinvoinnin polkua tukee tieto siitd, ettd vaikka valilla kohtaisimme
elamassamme haasteita, niin meitda on tukemassa joukko ihmisida — etu-
padssa esimies ja myds muut tyohyvinvointitoiminnassa mukana olevat
henkil6t organisaatiossa ja tyéterveyshuollossa.
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