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Tiivistelma

Onnistunut tydkykyasioiden puheeksiotto. Helsinki 2008. 147 s.
(Sosiaali- ja terveysministerion selvityksia, ISSN 1236-2115,
2008:34), ISBN 978-952-00-2650-9 (nid.),

ISBN 978-952-00-2651-6 (PDF)

Ty6ssé jatkamisen tukeminen ja sairauslomakidytinnot: kehitta-
mis-, koulutus ja yhteistyoprojekti (JATS 2005-2008) oli Sosiaali-
ja terveysministerion ja Euroopan Sosiaalirahaston tavoite 3 — oh-
jelman rahoituksella ja Kuntoutussditién, Kuntoutus ORTON:in
ja Suomen Projekti-Instituutti Oy:n toteuttama kehittdmishanke,
jossa kehitettiin pienille ja keskisuurille tyépaikoille sairauspois-
saolokdytantoja ja varhaisen reagoinnin ja tuen malleja seki joh-
don ja esimiesten tyohyvinvoinnin valmennusohjelma. Hankkeen
yhteistyokumppaneina olivat Kymijoen Tyéterveys, Helsingin
kaupungin terveyskeskuksen Yritysterveydenhuolto, Helsingin
kaupungin Tyéterveyskeskus, Diacorin padkaupunkiseudun tyo-
terveyshuoltopalvelut, Keravan kaupunki, Valtiokonttori seki
Tapiola-ryhma.

Tyopaikkakohtaisten toimintamallien kehittdmiskokemuk-
sista koottiin tyokirja pk-tyopaikkojen ja heidin tyoterveys-
huoltojensa kiytt6on ja tydkirjassa on tyontekijan, esimiehen ja
tarvittaessa tyoterveyshuollon yhteistyoviline "Tyokyvyn tuen
tarpeen kartoituslista” (vrt. Hirvonen ym. 2004). Sairauspois-
saolojen raportointiohjeessa yrityksen tai tyopaikan palkka- tai
henkiléstohallinnolle neuvotaan, miten pk-yrityksissi saadaan
poissaolotiedoista raportteja, joiden avulla esimiehet voivat ot-
taa tydkykyasiat puheeksi. Hankkeen aikana esimiehille jarjestet-
tiin puheeksiottovalmennusta ja valmistettiin nettivideo. JATS
kehitti tukitoimia tydssi jatkajille ja ty6hon palaajille tyopai-
kan lihiesimiehen ja tydterveyshuollon kanssa. Mahdollisuutta
kaytettiin, kun kuntoutustarpeen arviointiin ja kuntoutuksen
palveluohjaukseen tarvittiin asiantuntemus- tai resurssiapua.
Kokemuksista tuotteistettiin kuntoutuksen asiantuntijakon-
sultaatiopalvelu tyoterveyshuolloille — kuntoutuspalveluohjaus.
JATS oli kaynnistimassi varhaisen reagoinnin ja tuen malliin




integroitua kuntoutuskumppanuusmallia, jossa tyéterveyshuol-
to, tyénantaja ja kuntoutuksen palvelutuottaja tekevit tiivista yh-
teisty6td. Kuntoutus ORTON:in toteuttamassa pk-johdon tyohy-
vinvointivalmennuksessa hankkeen aikana valmentautui n. 200
johtajaa ja esimiesta. Kehittamisty6 tuotteistui pk-johdon tychy-
vinvointivalmennuskokonaisuudeksi.

Varhaisen reagoinnin ja tuen — toimintamalli perustuu yhteis-
toiminnalliseen valmisteluun ja huolelliseen tiedottamiseen, esi-
mieskohtaisiin sairauspoissaoloraportteihin ja sovittujen rajojen
pohjalta tyokyvyn tuen tarpeen kartoittamiseen tyopaikalla esi-
miehelle ja tyontekijille yhteisen asialistan pohjalta. Haasteita
voivat olla riittdvan luottamuksen saavuttaminen esimiehen ja
tyontekijan valilla, esimiehell4 toimintamallin yll4pito jatkuvana
toimintana ja lihiesimiehen ja ty6terveyshuollon vilinen sujuva
yhteisty6. Sairauspoissaolojen raportointiohje ja varhaisen rea-
goinnin ja tuen tyokirja ovat siirtyneet tyéterveyshuoltojen kayt-
toon. "Tyokykyasiat puheeksi tyopaikalla” -nettivideo on kiinnos-
tanut tyohyvinvoinnin ammattilaisia, kouluttajia ja esimiehia.
Hankkeen aikana rakennetuista seitsemista toimintamallista oli
arviointivaiheessa syksylla 2007 rutiininomaisessa kaytossa kaksi
ja neljissa organisaatiossa oli toimintamallin juurrutus edelleen
kiynnissa.

Asiasanat: ammatillinen kuntoutus, esimiehet, kuntoutus, pk-
yritykset, sairausloma, sairauspoissaolot, tydelimi, tyshyvin-
vointi, tyéterveyshuolto



Sammandrag

Hur diskutera arbetsformaga i sma och mellanstora féretag?
Lovande metoder for att trygga arbetstagarnas valbefinnande
och félja upp sjukfranvaro. Helsingfors 2008. 147 s. (Social- och
halsovardsministeriets rapporter, ISSN 1236-2115, 2008:34),
ISBN 978-952-00-2650-9 (inh.), ISBN 978-952-00-2651-6 (PDF)

Stod for fortsatt och atergang i arbete och sjukfranvaropraxis: ut-
vecklings-, utbildnings- och samarbetsprojekt (JATS 2005-2008)
finansierades av social- och hilsovardsministeriet samt Europe-
iska socialfonden mal 3 - programmet och genomférdes av Stif-
telsen for Rehabilitering, Rehabilitering ORTON och Suomen
Projekti-Instituutti Oy. [ projektet utvecklades det fér smé och
medelstora féretag och abetsplatser sjuksfranvaropraxis, model-
ler for tidigt ingripande och stéd samt ett traningsprogram for
férman och ledningen om vilbefinnande pa jobbet. Projektet ge-
nomfordes i samarbete med Kymmenedalens foretagshalsovard,
Helsingfors stads Foretagshilsovardescentralen, Helsingfors stads
Halsovardscentralens Foretagshalsovard for arbetsgivare, Diacors
arbetshilsovardstjinster pa huvudstadsregion, Kervo stad, Stats-
kontoret och Tapiolagruppen.

De enskilda arbetsplatsernas erfarenheter av att utveckla hand-
lingsmodeller sammanstalldes i en arbetsbok f6r sm-arbetsplat-
serna och deras foretagshilsovard. Arbetsboken innehéller ett
samarbetsverktyg fér arbetstagare, chefer och vid behov féretags-
hilsovarden "Utvarderingslista fér behovet av stéd for arbetsfor-
maigan” (Hirvonen et al 2004). En guide for léne- och personal-
administrationen pa sm-foretag eller -arbetsplatser ges praktisk
handledning i hur franvarouppgifter i sm-féretag kan samman-
stillas i rapporter, sa att férmannen kan pa arbetsplatsen fora pa
tal drenden gillinde arbetsférmagan. Formannen fick trining i
att fora en diskussion om arbetsférmagan pa arbetsplatsen och
erfarenheterna sammanstilldes i internetvideon. JATS utveck-
lade stodatgarder for anstillda som fortsitter i och atergar till
arbetet, i samarbete med nirmaste férmannen pa arbetsplatsen
och foretagshilsovirden. Arbetsplatserna och féretagshilsovar-
den anviande denna méjlighet i situationer da expert- eller resurs-




hjilp behovdes fér att bedéma rehabiliteringsbehovet och hanvisa
till rehabiliteringstjanster. Erfarenheten resulterade i produkten
expertkonsultation inom rehabilitering fér féretagshilsovarden
- radgivning om rehabiliteringstjanster. JATS inledde ocksa ut-
vecklingen av en modell for rehabiliteringssamarbete, integrerad
i modellen for tidigt ingripande och stod, dar féretagshalsovar-
den, arbetsgivaren och producenten av rehabiliteringstjanster
samarbetar intensivt. Det triningsprogram fér vilbefinnande pa
arbetsplatsen som Rehablitering ORTON arrangerade fér sm-for-
man slutférdes under projektets gang av 200 f6rmian och ledare.
Utvecklingsarbetet resulterade i en produkt som omfattar ett for
sm-ledningen avsett triningsprogram foér vilbefinnande pa ar-
betsplatsen .

Handlingsmodeller fér tidigt ingripande och stéd grundar sig
pa samarbete och omsorgsfull informering, sjukfranvarorappor-
ter till varje enskild férman och en bedémning av behovet av st6d
for arbetsfé6rmagan pa arbetsplatserna fér férman och arbets-
tagare med utgingspunkt i en gemensam saklista och ramar. Att
det uppsta ett tillrackligt fértroende mellan férmannen och den
anstillda, att férmannen kontinuerligt uppratthéller handlings-
modellen och att samarbetet mellan de nirmaste férmannen och
foretagshilsovarden fungerar smidigt kan vara utmaningar for
modellen. Instruktionerna foér rapportering av sjukfrdnvaro och
arbetsboken for tidigt ingripande och stéd har tagits i bruk inom
foretagshilsovarden. Internetvideon "Att diskutera arbetsférma-
gan pd arbetsplatsen” har intresserat yrkeskunniga inom omradet
for valbefinnande pa jobbet, utbildare och férmin. [ utvirderings-
skedet hosten 2007 var tva av de sju handlingsmodeller som ut-
vecklades under projektets gang i rutinmdssigt bruk och i fyra or-
ganisationer holl en handlingsmodell 4nnu pi att etableras.

Nyckelord: att dtergé i arbete, arbetsliv, arbetslivsrehabilitering,
rehabilitering f6r atergang i arbete, yrkesinriktad rehabilitering,
praxis vid sjukfranvaro, sjukledighet, tidigt ingripande, chefsut-
bildning, diskussionstrianing, féretagshilsovird och samverkan,
sma och medelstora foretag



Summary

How to discuss about work ability issues at workplace —
successfully. The promising practices for SME’s to manage and
follow-up the work ability and sickness absence issues. Helsinki
2008. 147 s. (Reports of the Ministry of Social Affairs and Health,
ISSN 1236-2115, 2008:34), ISBN 978-952-00-2650-9 (pb),

ISBN 978-952-00-2651-6 (PDF)

The Support for Job Retention and Return to-Work and Sickness
Absence Practices: development-, training- and co-operation pro-
ject (JATS 2005-2008) has been funded by the Ministry of Social
Affairs and Health and European Social Fund Objective 3. The
project has been carried out by Rehabilitation Foundation, Re-
habilitation ORTON and Project Institute Finland. The aim has
been to develop workplace related practices and models for early
intervention and support for employees’ work ability problems at
SME and a well- being- at work training programme targeted for
executives and superiors at SMEs’. The co-operative project part-
ners were the Occupational Health Care Unit of Kymijoki , the
Occupational Health Care Centre of the City of Helsinki , the Oc-
cupational Health Care for SME’s of the City of Helsinki, the Oc-
cupational Healthcare Services of Diacor on the capital area, the
City of Kerava, State Treasure and Tapiola Group.

The experiences from the workplace based development work
were gathered to a workbook. This is a tool for SME’s and their
occupational healthcare services when building up one’s own sick-
ness absence practice. The workbook also includes an agenda for
the discussion between the employee and superior and if needed
the member of the occupational healthcare: "The Checklist for
Support of Ones’Working Ability” (Hirvonen et al 2004). The gui-
de for reporting the sickness absences at SME’s or workplaces has
also been completed. The guidebook shows very practically, how
salary payment or HR-staff can make basic analyzes of the sick-
ness absence data and produce reports to superiors. With these
reports they are able to react and discuss of the work ability issues
at workplace according to their model. The superiors attended trai-
ning, where they were able to improve their skills to discuss about




the work ability issues with employees. Also a web-based training
programme has been established. The project has been offering
ways for support for job retention and return to work together
with superiors and members of occupational healthcare services.
The service was used when expert knowledge was needed or there
was a request for resources for evaluating the need for rehabilita-
tion or guidance for various rehabilitation services. A consultat-
ing service by a rehabilitation expert to occupational healthcare
experts has also been created. One co-operative on-the-job based
early intervention rehabilitation process model has been created.
About 200 executives or superiors took part to the well-being-
at-work training programmes targeted for them specifically. The
training has been developed by Rehabilitation ORTON to well-
being -at work for executives and superiors at SME’s — training
programme.

The on-the-job model of early intervention and support for work
ability and health is based on the multi-party co-operation during
the preparatory phase and thorough information and knowledge
of all parties, reliable data of sickness absence frequency of each
work unit for superiors and the discussions and actions of sup-
port according to the agreed model with co-operative means. The
possible future challenges are: achieving the confidence between
employee and superior, continuity in superior’s own work and co-
operation between superiors and occupational heath care staff.
Occupational health care units have taken the guide for reporting
the sickness absence data and the workbook for one’s own prac-
tice in use. Managers and well-being at-work experts and trainers
have taken an interest in the web-based training programme. Two
out of seven on-the-job practices completed during the project
were in the routine use and four workplaces were still implant-
ing these practices into their everyday working routines in the au-
tumn of 2007.

Keywords: managers, occupational health care, rehabilitation,
sick leave, sickness absence, small and medium-sized enterprises,
vocational rehabilitation, welfare at work, working life
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Esipuhe

Tyohyvinvoinnin edistimisen merkittivina kansallisina ohjelmi-
na on toteutettu VETO -ohjelma (2003-2007), sen osana KESTO-
ohjelma (2004-2007) ja Sosiaali- ja terveysministerién ja Euroo-
pan Sosiaalirahaston tavoite 3 -ohjelman mukaisesti rahoitetut
hankkeet (2005-2007). Naissi kehittdmishankkeissa pyrkimyk-
send on ollut edistdi tydelimin vetovoimaa ja innostaa ihmiset
jatkamaan tyburaansa 2-3 vuodella. ESR-rahoitteisissa hankkeis-
sa tavoitteena oli erityisesti tyduran pidentiminen kehittamailla
sairauspoissaolojen hallinnan erilaisia keinoja tyopaikan, tyoter-
veyshuoltojen ja kuntoutuksen yhteistyona.

Kuntoutussaition, Kuntoutus ORTON:in ja Suomen Projekti-
Instituutti Oy:n toteuttama "Tydssd jatkamisen tukeminen ja sai-
rauslomakdytinnét: koulutus-, kehitys- ja yhteistyohanke (JATS)”
-hankkeessa kehitettiin pienille ja keskisuurille tyopaikoille saira-
uspoissaolokiytint6jd ja varhaisen reagoinnin ja tuen malleja seka
johdon ja esimiesten ty6hyvinvoinnin valmennusohjelma. Tyoter-
veyslaitoksen koordinoima “Terve mieli tydssd — sairauspoissaolot
hallintaan tyépaikan, tyiterveyshuollon ja kuntoutuksen yhteistyond”
-hanke keskittyi tutkimaan ja kiynnistimain kehittdmistoimin-
taa tyopaikalla tyoterveyshuoltojen kanssa yhteistyssi kysymalla
"Minkéilaista tamai ty6 on henkisen hyvinvoinnin kannalta?” ty6-
paikkaselvityksen yhteydessa ja kehittamalld mm. sairauslomalta
tyohon paluu-malleja. Merikosken kuntoutus- ja tutkimuskeskuk-
sen/Verven koordinoima konsortio "Tyshyvinvointia edistivd tyon
kehittidminen tydterveyshuollon ja kuntoutuksen yhteistyind” kehitti
tyoterveyshuolloille ty6lahtéista toimintamallia ja 1ahti kokeile-
maan tille viitekehykselle rakennettuja kuntoutusinterventioko-
keiluja tyopaikkojen ja kuntoutuksen palvelutuottajien kanssa.

Ylldmainitut kolme hanketta lihestyivit kehittamistehtavai
eri suunnista ja ovat kdyneet kehittimistyon aikana keskeniin
vuoropuhelua yhteisissi tydseminaareissa. Moninidkokulmaisuus
ja vuoropuhelu ovat rikastuttaneet kaikkia osapuolia ja tukeneet
tavoitteiden toteutumista.
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Tyo6ssa jatkamisen tukeminen -hankkeen raportti ja hankkeen
tuottamat materiaalit on tarkoitettu yritysten, henkilostohallin-
non, tydterveyshuoltojen, tydsuojelun ja yhteiskunnan eri toimi-
joiden kaytt6on. Hankkeessa on kehitetty toimintamalleja erityi-
sesti pk-tyopaikoille. Sosiaali- ja terveysministeri6 toivoo, etti
konkreettisesta ja monipuolisesta materiaaleista on hyotya kehi-
tettiessi tyopaikkojen toimintaa tukemaan tyossi jatkamista ja
jaksamista.

Helsingissa 3.6.2008

Risto Aurola Matti E. Lamberg
Johtaja Laskinténeuvos



o Johdanto

Ty6ssa jatkamisen tukeminen ja sairauslomakiytannot: ke-
hittamis-, koulutus ja yhteistyoprojekti (JATS 2005-2008) oli
Sosiaali- ja terveysministerién ja Euroopan Sosiaalirahaston
tavoite 3 -ohjelman rahoituksella ja Kuntoutussiitién, Kuntoutus
ORTON:in ja Suomen Projekti-Instituutti Oy:n toteuttama kehit-
tamishanke, jossa kehitettiin pienille ja keskisuurille ty6paikoille
sairauspoissaolokiytintoja ja varhaisen reagoinnin ja tuen malle-
ja sekd johdon ja esimiesten tyohyvinvoinnin valmennusohjelmia.
Hankkeen yhteistyokumppaneina olivat Kymijoen Tyoterveys,
Helsingin kaupungin terveyskeskuksen Yritysterveydenhuolto
seka Diacor terveyspalvelut Oy, pidkaupunkiseutu. Muina kump-
paneina olivat Helsingin kaupungin Tyoterveyskeskus, Keravan
kaupunki, Valtiokonttori seka Tapiola-ryhma.

Hanke pyrki osaltaan vastaamaan haasteeseen, joka syntyi
tavoitteesta, etti suomalaisten tulisi jatkaa tyoelamissi keski-
maiarin kaksi vuotta nykyisti kauemmin ja pelosta, etti sairaus-
poissaolot lisdidntyisivit Suomessa Ruotsin mallin mukaisesti.
JATS-hankkeen keskeiseni periaatteena oli sosiaalisen eriarvoi-
suuden ja tydsti sairauden vuoksi syrjaytymisen vihentiminen
erityisesti pk-tyopaikoilla.

Naihin haasteisiin pyrittiin vastaamaan kehittidmalla tyopaikka-
kohtaisia kuntoutuskumppanuusmalleja, jotka liittyivit erityises-
ti sairauspoissaolokaytintséihin. Kuntoutuskumppanuusmalleissa
tartuttiin tyo- ja tyoyhteisétasolla mahdollisiin sairauspoissaoloi-
hin vaikuttaviin tekijoihin, rakennettiin yhteistyéomalli tyoter-
veyshuollon ja kuntoutuksen palvelutuottajan vilille, kehitettiin
uusia yksil6llisii tydssi jatkamismalleja tyossa jatkajille ja tydhon
palaajille ja kehitettiin pk-yritysten johdolle ja esimiehille tyohy-
vinvointivalmennusta. Lisiksi JATS-hankkeessa lisittiin sidos-
ryhmien tietoisuutta projektissa kokeilluista tydssa jatkamista
tukevista kiytannoista.
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Tassa raportissa kuvataan hankkeen tuloksia erityisesti sen ai-
kana valmistuneiden tuotteiden nikékulmasta. Raportin kirjoit-
tamisesta ovat vastanneet yliladkari, LL Pirjo Juvonen-Posti ja
erikoistutkija, VT T Janne Jalava Kuntoutussaitiosta. Pirjo Juvo-
nen-Posti toimi JATS-hankkeen projektipaallikkoni ja Janne Ja-
lava vastasi hankkeen sisiisestd arvioinnista syksylld 2007.

Limmin kiitos kaikille hankkeessa tygskennelleille, mukaan
lahteneille tyopaikoille ja yrityksille henkilokuntineen seka yh-
teistybkumppaneille ja aktiivisille ohjausryhman jasenille.



TYOSSA JATKAMISEN HAASTEET JA

o SAIRAUSPOISSAOLOKAYTANTOJEN

ONGELMA

2.1

Ty0ssé jaksaminen ja jatkaminen kehittdmisen
kohteena

Rakennerahastokaudella 1995-1999 STM:n ja ESR-rahoituksella
kehitettiin ensisijaisesti tydterveyshuoltojen vetdmini hankkeina
tyopaikkojen tyokykya yllapitavai ja kehittavaa (tyky)-toimintaa.
Kehittamishankkeita oli yhteensi 104 ja niiden tulosten pohjalta
yhteni lopputuloksena esiteltiin hyva tyckykya edistava proses-
si, johon oli koottu tuloksia eri hankkeista (ks. Liira & Risanen
2001). Tamian prosessin keskeiset piirteet voidaan tiivistaa seu-
raavasti:

Hyvi tyokykya edistava prosessi

1. Laaja-alainen ja monitasoinen toiminta

2. Osallistuva tarpeiden arviointi ja toteutus

3. Toiminnan kohteena koko tydyhteiso

4. Toiminta ennakoivaa ja toimintavalmiuksia tuottavaa
5. Tyopaikan sisiisti ja ulkoista verkostoa kehittava

Tama tulos haastoi vahvasti silloisen kisityksen tydpaikan hy-
vistd tyky-kdytinnoisti ja niiden toteuttamisesta yksinomaan
tyoterveyshuollon toimintana. Tyéssi jaksamisen tutkimus- ja
toimenpideohjelmassa 2000-2003 painopiste jo ohjelmatasolla
oli tyoyhteisojen toiminnan kehittimisessi ja siti kautta konkre-
tisoituvassa tydssa jaksamisen tukemisessa. (Tyossd jaksamisen
tutkimus- ja toimenpideohjelma. Seurantaraportti 2002). Oh-
jelman kautta rahoitettujen hankkeiden lopputulosta kuvattiin
tyossd jaksamisen hyvini kiytintoinid (Notkola 2002). Tyossi
jaksamisen hyvissi kiaytianndssid tyoyhteisévaikuttavuus oli pa-
ras, kun tyéssi jaksamisen tukeminen oli osa normaalia kehit-
timistoimintaa ja pitkikestoista seka jintevdi. Hankkeen inno-
vatiivisuus oli optimaalisinta, kun organisaation tuottavuuden
kasvuun kytkettiin yksilollisen tyénhallinnan ja ammatillisen
kasvun nikékulma. Hankkeesta syntyneiden kokemusten ja tuo-
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tosten kaytinté6n soveltaminen onnistui parhaiten, kun tygssi
jaksamisen kehittdminen oli integroitu tyéyhteison terveyden,
kunnon ja hyvinvoinnin lisidmiseen. Kehittimishankkeen tuo-
tosten vakiinnuttaminen onnistui hyvin, kun idea oli tullut yri-
tyksen sisalta ja silld oli vahva johdon tuki seki hankkeen toteu-
tus oli ei-projektimainen.(em.)

Tyéterveyslaitoksen tutkijaryhmi on seurannut 1990-luvun
lopusta saakka tiiviisti kunta-alan sairauspoissaoloja Suomessa
(Vahtera ym. 2002). Sairauspoissaolojen syita kuntatyopaikoilla
tutkittaessa todettiin, ettd jatkuva tyostressi voi aiheuttaa psyyk-
kisia oireita ja mm. masennusta, tybuupumusta, fyysisii saira-
uksia kuten sydin- ja verisuonitauteja, ruuansulatuselimistén
ongelmia, tuki- ja litkuntaelimistdn sairauksia ja immuniteettihii-
riitd (Ahola ym. 2006). Tydstressid voi aiheuttaa epioikeuden-
mukaiseksi koettu piatoksenteko ja kohtelu (Elovainio ym. 2002,
Kivimaki ym. 2005).

Ty6ssa jaksamisen ja jatkamisen tukemista voidaan tarkastella
myos tydorganisaatioiden osaamisen ja jaksamisen tai tyShyvin-
voinnin kehittdmisen nakokulmista (Taulukko 1). Tyohyvinvoin-
nin kehittamisen tehtévi jaetaan tassa yhtiilta yleiseen ja kaikkia
tyontekijoitd koskevaan seki toisaalta erityiseen, yksilolliseen ja
tapauskohtaiseen toimintaan (vrt. Juvonen & Kukkonen 1999;
Juvonen-Posti 2000; Juvonen-Posti & Kukkonen 2001). Lihto-
kohtana on my®os se, etti tydhyvinvoinnin kehittamisen kohteena
on molemmissa toiminnoissa seka tydyhteiso, tyo etta tyontekija.
Nain tarkastellen ty6organisaatioilla tulisi olla tyéhyvinvoinnin
hallintaan systemaattisia ja sovittuja malleja seka kehittaviin ja
ehkiisevain etti tapauskohtaiseen toimintaan (vrt. Liira ja Rasa-
nen 2001). JATS-hankkeessaliahdettiin kehittimiin nimenomaan
systemaattista toimintamallia tydorganisaation tapauskohtaiseen
toimintaan. T4ssi tapauksessa siis toimintamallia, jolla pystyttai-
siin sairauden vuoksi tydsta syrjaytyminen estimain nykyisti te-
hokkaammin.



Tehtava Kohde Toiminta
Yleinen, kehittavi, Tyoyhteiso a) Tyon organisointi: koettu tyon hallinta,
ehkiisevi, enna- A vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhén, tyén
koiva, valmiuksia v mAAra
t.
?nr:::n t) Tvo b) Ammatillisen osaamisen ja tyon sisillol-
. V linen kehittdminen yhdessi, menetelmii
A muutosvalmiuksien kehittdmiseen
\ ¢) Tyshyvinvointiohjelmat
Tyontekija
Tapauskohtai- Tyontekija a) Tydssi oppiminen, toimintakykykuntoutus
, yksilsllisesti
S e A b) Tyén muotoilu (méairiaikainen/pysyva),
joustava, reagoiva, i oustotys (fexijob)
korjaava (relief) y Joustotyo )
Tyo6 ) Joustot hyviksyva kulttuuri,
A psykososiaalinen tuki tydyhteiséssa
\
Tyoyhteiso

Taulukko 1. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen tydorganisaatiossa

Ty6ssd jaksamisen tukemisessa kehittidmistoiminnan fokus on
muuttunut viimeisen reilun kymmenen vuoden aikana. Fokus oli
1990-luvulla 13htékohtaisesti yksilossi ja hanen ominaisuuksien-
sa parantamisessa. Kun tyéhyvinvoinnin kehittdmisen nakékulma
laajentui, painopiste on vihitellen siirtynyt yksilon ominaisuuk-
sista hinen toimintaansa, yksilén ja hinen ymparistonsi suhtee-
seen ja vuorovaikutukseen. Vaikka 2000-luvulla tyossa jaksamisen
kehittamisessi painopiste selvisti siirtyi yksittiisen tyontekijan
terveyden ominaisuuksien kehittimisestd yksilon ympiristéon
(erityisesti siis tydhon ja tydyhteis66n), on muistettava, etti sa-
manaikaisesti vajaakuntoisen tyontekijan kuntoutustarvetta ja
tyokyvyttomyytta tarkastellaan edelleen laidketieteellisesti mai-
ritellyn tyokykykasitteen ja tastd tyokyvyn peruskisityksesti ra-
kentuvan portinvartijuuden kautta. Voidaan hyvilla syylla todeta,
ettd kuntoutuksen tukitoimet ovat siis edelleen yksil-, sairaus-,
vika- ja vammalihtoisid. Tama teoreettiselta nayttava ristiriita
vaikuttaa myos kiytinnon tyohon. Osin mm. timdin ristiriidan
takia on ollut hyvin haastavaa rakentaa riittdvin varhain kiyn-
nistyvii, systemaattisia, mutta tapauskohtaisesti joustavia tydssi
jatkamisen tai tyéhoén paluun tukiprosesseja. JATS-hankkeessa
kehitetyissi toimintamalleissa liikuttiin niilld nykyjirjestelmien
vilisilla rajapinnoilla.
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2.2

Yhtendiset sairauspoissaolokaytannot — onko niita?

Sairauspoissaolotietoja kiytetdin yhteni tydssi olevien tervey-
dentilan indikaattorina ja se on tydpaikka ja viestotasolla osoit-
tautunut hyviksi tavaksi seurata tyossi olevien henkiléiden ter-
veydentilaa ja tyohyvinvointia. Suomalaisten sairauspoissaolojen
kehitysta pystyy seuraamaan esimerkiksi Tilastokeskuksen tyévoi-
matutkimuksen avulla, jonka perusteella saadaan toimialakohtais-
ta tietoa, mutta tydpaikkatasolla sairauspoissaolojen tilastointiin
liittyy haasteita. (Notkola 2005). T4mai tulee hyvin esille yhteenve-
dosta, joka tehtiin eri toimialojen sairauspoissaolojen seurantaoh-
jesuosituksista (ks. Taulukko 4, kohta 4.1). Toimialoille yhteniista
sairauspoissaolojen seurantaohjetta ei ollut olemassa ja pk-sektorille
l6ytyi suositus, joka oli laadittu Tydssi jaksamisen ohjelmassa sen
henkilostotilinpaatosohjeessa (2002). Toimiala- ja tyopaikkakoh-
taisiin seurantaohjeisiin palataan tarkemmin luvussa 4.1.

Pk- sektorin sairauspoissakdytintdji JATS -hankkeessa kehitet-
tiin kokoamalla tietoa kaytossa olleista sairauspoissaolokiytian-
noéista. Merkittavind malleina mainittakoon kuntasektorilta
Kuntatyé kunnossa — hankkeen eri kunnista kokoamat mallit
(Cave’'n-Suominen 2005 ja Rehnbick & Keskinen 2005) ja Helsin-
gin kaupungin Tyo6terveyskeskuksen ”"Varhainen tuki -toiminta-
malli tyokyvyn heiketessd” (Hirvonen ym. 2004). Tyoelikejirjestel-
min eri malleista pohjatydssi olivat mukana Varman (2004, 2005
ja 2006) ja Valtiokonttorin sekd VARPU-ohjeistus etti jatkokehit-
telyn tulos "Avoimuutta arkeen ”(2007). Hankkeen alkuvaiheessa
tutustuimme my6s muutamiin isojen yritysten ja yksityisten tyo-
terveyshuoltojen malleihin seka pohjoismaisiin kiytantoihin (vrt.
Labriola 2007). JATS sai kaytt6onsa jo luonnosvaiheessa myo-
hemmin julkaistun oppaan ” Sairauspoissaolokaytanté tydpaikan
ja tyoterveyshuollon yhteistyéna” (STM 2007), joten siini tehdyt
linjaukset voitiin ottaa huomioon my6s JATS-hankkeen omassa
kehittamistyossi. My6s osasairauspiivirahalainsdddidnnén ja -toi-
meenpanon ohjeistukset otettiin niiden valmistuttua huomioon
varhaisen reagoinnin ja tuen malleissa. Tyohoén paluun mallituk-
sissa tukeuduttiin muun muassa "Pitkittyvi sairausloma ja ty6hon
paluu” -oppaisiin (STM 2005) ja Kotkan ja Haminan kaupungin
henkiléstélle koottuun Uraoppaaseen (2006).

Yhteista tarkastelun kohteena olleille malleille oli se, etta kaikis-
sa malleissa yhteni tychyvinvoinnin kehittamisen ja tyokyvytto-



2.3

myyden ehkiisemisen indikaattorina ts. reagoinnin kriteeristéna
olivat sairauspoissaolot. Mallit eroavat siind, minkalaisiin poissa-
oloihin halutaan reagoida. Useissa malleissa on mukana ohjeistus
seka lyhyisiin, toistuviin poissaoloihin reagoimisesta etta pitkit-
tyviin tai pitkiin poissaoloihin reagoimisesta. Mallit suhtautuvat
my0s poissaolojen seuranta-aikaan eri tavoin. Poissaolokerrat ja
pitkittyvin/pitkin poissaolon rajat vaihtelevat. Valtiokonttorin
nykyisti mallia lukuun ottamatta puheeksi otetaan nimenomaan
yksittaisen tyontekijan tyokyvyn tuen tarve. "Avoimuutta arkeen”
-mallissa voidaan ottaa puheeksi myo6s tyéyhteisasiat. Puheeksi-
ottamisen kriteereini sairauspoissaolojen lisiksi olivat ylityot,
myohastely, poikkeava kaytos tai kdytoksen muuttuminen, palau-
te tyotovereilta tai asiakkailta.

Tyokyvyn tuen tarpeeseen reagoiminen on kaikissa malleissa
lahiesimiehen tehtiva. Tyoterveyshuollon rooli oli malleissa hy-
vin perinteinen. TySterveyshuollon uudet tehtavat nikyivat ehka
eniten verkostoneuvotteluissa, joita mallit suosittelevat eri vaihei-
siin. Tyontekijin, esimiehen ja tyoterveyshuollon yhteisen ty6va-
lineen "Tyokyvyn kartoituslistan” ja monitasoisen analysointi- ja
neuvottelumuistion oli kehittinyt Helsingin Tyéterveyskeskuk-
sen tiimi. Muissa malleissa puheeksi otettavia asiasisilt6ja ei ole
strukturoitu. Neuvottelumuistiomalleja oli useimmissa malleis-
sa. Mallien seurantatiedoissa korostettiin koko tytorganisaation
tiedottamisen merkitystd ennen mallien kiyttéonottoa seki esi-
miesten valmentamista. Asian uutuudesta kertoi eniten se, etti
malleja kutsuttiin hyvin erilaisilla nimillad. Loysimme nimittiin
sairauspoissaolo-, varhaisen puuttumisen-, varhaisen tuen-, var-
haisen vilittimisen- ja tydssa selviytymisen malleja. Osalla mal-
leista oli erilaisia ” brandattyja” ja lennokkaitakin nimia

JATS-hankkeen aikana valmistui seitseman tyopaikkakohtaista
varhaisen reagoinnin ja tuen mallia. Valmisteluvaiheen prosessit
ja valmistuneet mallit poikkeavat toisistaan. Niit4 malleja on tar-
kemmin kuvattu luvussa 4.2.

TyGeldaman ja tyon murros ja kuntoutuksen kansallinen
politiikkakonteksti
1990-luvulla suomalaisessa tyéeldamissi oli suuria muutoksia. La-

man jilkeen suomalainen liiketoimintajirjestelma siirtyi aikaan,
jossa korostuu voimakas kansainvilistyminen. 1990-luvun loppu-
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puolen voimakas talouskasvu viittaa siihen, etti kasvun nikékul-
masta muutokset tuottivat positiivisia tuloksia. Kasvun kiin-
topuolena muutos kuitenkin terivéitti yhteiskunnallisia jakoja
ja aiheutti monien viestdoryhmien syrjaytymistd seka julkisella
sektorilla koettua tyotaakkojen kohtuutonta kasvua esimerkik-
si terveydenhoito- ja hoiva-alalla (Heiskala 2006). Tehokkuuden
ja nopeuden korostukset eivit ole kadonneet, vaan niiden lisik-
si tyotaakat ja tyon luomat uudet teknologiset vaatimukset ovat
kasvaneet. Ty6n voidaan sanoa olevan entistikin enemméan muu-
ta kuin pelkkii suorittamista, siitd on tullut yhia yksil6llisempi,
henkisempii ja itsendisempii. Tyontekijan persoonallisuus ja hi-
nen henkil6kohtaiset ominaisuutensa nihdain yha merkitykselli-
semmiksi tyeldmalle ja tuotantoprosesseille.

Ty6elamén ja tyén murros ovat luoneet haasteita myos tyopo-
lititkan linjauksille ja varhaiskuntoutukselle. Tyéhyvinvointi ja
tyossd jaksaminen ovat olleet poliittisissa ohjelmissa keskeisid
teemoja 1990-luvun lopulta lihtien. Esimerkiksi ensimmaisella
ESR-kaudella 1995-1999 painotettiin tyévoiman osaamisen ja
tyokyvyn edistamistd, inhimillisten voimavarojen kehittimista,
tydeliman valmiuksien parantamista koulutuksen ja kuntoutuk-
sen avulla sekd vajaakuntoisten osaamisen etti kuntoutuksen
edistimistd. Seuraavalla ohjelmakaudella 2000-2006 edell4 mai-
nitut teemat entisestdin korostuivat ja varsinkin tavoite 3-oh-
jelman teemoissa tyohyvinvointi nousi vahvasti esiin. Kyseisen
ohjelman keskeisimmat teemat olivat ikdantyvin tyévoiman jak-
saminen ja tydssd pysymisen edistiminen, tyéyhteisojen kehitta-
minen, tasa-arvon korostaminen ja syrjiytymisen laaja-alainen
ehkaisy.

Kun tarkastellaan Suomen tyéllisyyspolitiitkan toimintasuun-
nitelmia, yksi piirre niiden sisallossa oli se, ettd Matti Vanhasen
ensimmadisen hallituksen aikana tietyt ty6n sisaltéa koskevat tee-
mat nousivat esiin. Nait4 teemoja olivat tyotyytyvaisyys, hyvin-
vointi ty§ssi, tyontekijoiden sitoutuminen tyohén ja tyontekijoi-
den vastuullisuus omasta tygstain. Ikadntyneiden tyontekijéiden
tyossa jaksaminen sai varsin suuren painoarvon. (Jalava 2007.)
Tyopolitiikan suurien linjojen suhteen on viitetty, etta kun Paavo
Lipposen II hallitus keskittyi nimenomaan tyéttémyyden vihen-
timiseen, Vanhasen ensimmadiselld hallituksella oli puolestaan
tyollisyyden lisddmiseen liittyva ldhestymistapa (Saari 2005).



Toisaalta myés Lipposen II hallituksen aikana tyshyvinvoin-
nin, tydssa jaksamisen ja tyollisyyden lisidminen olivat vahvasti
esilla. Keskeisii ohjelmia olivat Tyossi jaksamisen tutkimus- ja
toimenpideohjelma (2000-2003) sekd Kansallinen ikiohjelma
(1998-2002). Tyossa jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjel-
ma oli Lipposen II hallituksen hanke, jonka tavoitteena oli edis-
taa tyokykya ja yllapitaa hyvinvointia tyopaikoilla. Ikdohjelmal-
la puolestaan viritettiin laaja keskustelu ikidintyvan tyévoiman
asemasta, mahdollisuuksista ja valmiuksista sekd kiynnistettiin
useita tutkimus- ja koulutusohjelmia. Ikiohjelman monihallin-
nollinen toteutustapa on herattinyt kansainvalista kiinnostusta.
Tyohyvinvoinnin merkittavini kansallisina edistimisohjelmina
on syyta mainita vield pitkalti Vanhasen ensimmaisen hallituksen
aikana toteutetut VETO-ohjelma (2003-2007) ja KESTO-ohjelma
(2004-2007). VETO-ohjelma pyrki edistimain tyoelamin veto-
voimaa ja tavoitteena oli suomalaisen tyduran jatkaminen keski-
mairin 2-3 vuodella. TySterveyslaitoksen toteuttama KESTO-oh-
jelman paitavoitteena puolestaan oli pidentdi ihmisten tyéurien
kestoa. Tyourien jatkaminen ei olisi ollut mahdollista ilman, etta
tyopaikoilla ty6ssa jaksaminen ja jatkaminen eivit olisi olleet
tyopaikkojen tyéhyvinvointia koskevien toimenpiteiden keskios-
sd. Viimeisin linjaus kansallisesta tyopolitiikasta sisaltyy pitkalti
tyon, yrittdmisen ja tydelamin politiikkaohjelmaan, jossa perdin-
kuulutetaan muuan muassa tyéelimin joustavuutta ja turvalli-
suutta.

Kuntoutuksen poliittisten linjausten suuntalinjat ovat maariy-
tyneet viime vuosina mm. Valtioneuvoston kuntoutusselonteon
(2002) seki osin myods kuntoutuksen tutkimuksen kehittdmisoh-
jelman (2003) mukaan. Kuntoutusselonteossa painotettiin sité,
ettd tulevaisuuden haasteina ovat ikdantyvan ty6voiman tyoky-
vyn yllipitiminen, vanhusviestén toimintakyvyn sailyttadminen,
kuntoutuksen riittivin varhainen aloittaminen, moniammatil-
lisen tydotteen kehittiminen ja kuntoutuksen vaikuttavuutta
koskevan tutkimuksen lisdaminen. Yksi kuntoutuksen kehitti-
misohjelman piilinjaus puolestaan oli, ettd lisd4 resursseja olisi
ohjattava erityisesti tutkimukseen, jossa selvitetian kuntoutuk-
sen hyvii ja vaikuttavia toimintakiytintja. Valitettavasti tilanne
on todellisuudessa edelleen se, etti kuntoutuksen tutkimuksen
taloudelliset resurssit ovat varsin vihaiset. Vanhasen toisen halli-
tuksen lanseeraama terveyden edistimisen politiikkaohjelma luo
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my6s uudenlaisia raameja timin paivin kuntoutukselle. Politiik-
kaohjelmassa painotetaan esimerkiksi siti, etta tydikiisten tyo- ja
toimintakykyyn seka tychyvinvointiin tulisi jatkossa kiinnittai
entisti enemmain huomiota.

Ty6eldmian ja tyon murroksen myo6ta ei riitd, ettd kuntoutus
pureutuu vain yksilon vajaakuntoisuuteen tai yksilon ymparistos-
sa vaikuttaviin, vajaakuntoisuutta aiheuttaviin tekij6ihin. Kun-
toutuksen on tavalla tai toisella puututtava myés itse tyon laa-
dullisiin tekij6ihin, erityisesti tychyvinvoinnin kehittdmiseen ja
tyossa jatkamisen seki jaksamisen edistimiseen. Asko Suikkanen
ja Jari Lindh (2007) perdankuuluttavat sits, etti “tulevaisuudessa
kuntoutuksen merkitys muotoutuu pitkilti sen perusteella, miten
kuntoutus kyetdin integroimaan tyon uusiin sisiltéihin ja vaati-
muksiin, verkostoimaan tydpaikkojen kehittamiseen ja ottamaan
huomioon varhaisen puuttumisen politiikassa.” Erdana hyvani
esimerkkini konkreettisesta varhaisen puuttumisen kuntoutus-
politiikasta ja kuntoutuskiytannéista toimii JATS-hankkeessa
kehitetty varhaisen reagoinnin ja tuen malli, jonka keskeisii piir-
teitd analysoimme luvussa 4.3.



o JATS-HANKKEEN SISAINEN ARVIOINTI

3.1

Kehittamiskokemuksista arviointiin

JATS-hankkeen sisdinen arviointi ja kehittiminen pohjautui
JATS-hankkeen henkilékunnan omiin kehittimiskokemuksiin
kolmen vuoden ajalta, jota jasennettiin ja koottiin projektin oh-
jelmajohtamiskonseptin (Suomen Projekti-Instituutti Oy) avulla.
Projektin lopputuotteisiin keskittyva arviointi ja kehittdminen
pohjautui syksylla 2007 dialogihaastatteluihin, arviointiseminaa-
reihin ja survey-kyselyn tuloksiin. Arvioinnissa yhdistyy henki-
lskunnan oma kehittivi ote ja toteutuneen toiminnan arviointi.
Erityisesti pyrittiin hahmottamaan sit4, miten hanke oli saavut-
tanut asetetut ohjelma- ja projektitavoitteet. JATS -hankkeen oh-
jelmat olivat: 1) Tysterveyshuollon, kuntoutuksen ja tyépaikan
tyonjaon selkiyttiminen tyopaikalla ja tydssid olevien kuntou-
tuksessa, 2) Pk-yritysten ja tyoyhteiséjen sairauslomiin liittyvien
mallien ja kaytintéjen kehittiminen, 3) Tukitoimenpiteiden ke-
hittidminen tydssi jatkajille, tyohon palaajille ja esimiehille seka
tyoyhteisoille ja 4) Tyossa jatkamista tukevista kdytannoista tie-
dottaminen. Ohjelmat jakautuvat kiytinnon kehittamistyotehti-
viin eli projekteihin.

Arvioinnin metodologisen 1ihtokohtana on ollut kehittivan ar-
viointiotteen hyédyntiminen, jossa yhdistyvit osin tieteellinen
ote, mutta ennen kaikkea arviointitulosten hyédynnettavyys ja
kehittavid kumppanuus. Titi arviointiotetta ohjasivat kaksi pe-
rusperiaatetta. Ensinnidkin arviointi perustuu systemaattiseen
tiedon keruuseen JATS -hankkeen toiminnasta ja tuloksista seka
kriittiseen analyysiin sen tavoitteiden toteutumisesta (vrt. Rossi
ym. 1999). Toisaalta arviointi pyrki saatavan tiedon maksimaa-
liseen hyédynnettivyyteen hankkeen tuotteiden ja menetelmien
kehittimisessi. Tuotteiden ja menetelmien hyédynnettivyyden
kannalta oli olennaista, etti niiden kiyttajien (esim. Keravan kau-
punki) kanssa ollaan oltu avoimessa dialogissa koko kehittamis-
ja arviointiprosessin ajan. (vrt. Patton 1997.) Kehittamis- ja arvi-
ointiprosessissa pyrittiin eroon ulkopuolisen tarkkailijan roolista
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3.2

ja haluttiin laajan kumppanuusperiaatteen avulla ratkaista hank-
keen tuotteita ja menetelmii koskevia ongelmia (vrt. Schwandt
2007). Samalla kehittamis- ja arviointityohon saatiin kayttéon
kumppanuusverkoston osaaminen ja konteksti- ja tilannekohtai-
set kidytinnon toteuttamiseen liittyvat ratkaisut.

Tassa arvioinnissa padpaino oli varhaisen reagoinnin ja tuen
mallin toimeenpanon ja haasteiden analyysissi, pk-johdon
tyohyvinvoinnin toimeenpanon ja tulosten selvittimisessi seka
koko JATS-hankkeen toiminnan tarkastelussa. Arvioinnin tulok-
set perustuvat niiltd osin dialogihaastatteluihin, Keravan kau-
pungin arviointiseminaariin, tydterveyshuollon henkilékunnan
arviointiseminaariin ja sihkoéiseen survey-kyselyyn ja timan tie-
don yhdistamiseen itse kehittamistydsti saatuihin oppeihin.

Arviointiprosessi, arviointimenetelmét ja arvioinnin
kohteet

Arvioinnin metodologisena lihestymistapana on hy6dynnetty
monimenetelmi- ja monitahonikékulmaa. JATS-hankkeen ai-
kana tapahtunut havainnointi ja kehittamiskokemukset koot-
tiin hankkeen aikana kolme kertaa ohjelma- ja projektikohtaisiin
raportteihin. Ohjelmajohtamiskonseptin mukaisesti hankkeen
painopistetta fokusoitiin arvioinnin tulosten pohjalta hankkeen
aikana (vrt. Mikinen & Uusikyld, 2003). Arvioinnin loppuvai-
heessa piipaino oli lopputuotteiksi soveltuen innovaatioiden
tunnistamisessa, varhaisen reagoinnin ja tuen mallin toimeen-
panon ja haasteiden analyysissa, pk-johdon tyéhyvinvoinnin toi-
meenpanon ja tulosten selvittimisessa seka koko JATS-hankkeen
toiminnan tarkastelussa. Niilti osin arviointi eteni vaiheittaisena
prosessina elokuusta 2007 lihtien. T4ssi arvioinnissa hyédyn-
nettiin aineistoina 1) ohjelmakohtaisia hankkeen viliraportteja,
2) kansallista ty6- ja kuntoutuspolitiikkaa koskevaa kirjallisuut-
ta, 3) hankehenkil6kunnan ryhmitéita, 4) Keravan kaupungissa
jirjestetyn arviointiseminaarin ryhmétoiti, 5) dialogihaastattelu-
jen tuloksia, 6) tyoterveyshuollon edustajien arviointiseminaarin
ryhmatéitd ja 7) pk-johdon tyshyvinvointikoulutukseen osallis-
tuneille lihetetyn survey-kyselyn tuloksia seki 8) hankehenki-
lskunnan kehittadmiskokemuksia ja observointia. Kvalitatiivisen
aineiston merkitys korostuu téssi sisdisessd arvioinnissa ja tati
voidaan pitaa perusteltuna, silla JATS -hanke pyrki toiminnallaan



padosin juuri laadullisiin muutoksiin. Arviointikohteet ja kohteit-
tain kidytetyt aineistot voidaan tiivistaa kuvioon 1.

JATS-hankkeen lopputuotevaiheen arviointi alkoi hankehen-
kilokunnalle suunnatuilla ryhmétoéilla, joiden avulla kartoitettiin
koko hankkeen vahvuuksia ja heikkouksia. Kahdessa hankehenki-
lskunnan yhteisessi tilaisuudessa pohdittiin hankkeen ohjelma-
johtamiskonseptin pohjalta hyvia tyékiytantéja ja lupaavia me-
netelmii kaytint6ja (ks. kuvio 1). Niiden tilaisuuksien tulokset
on seikkaperiisesti selostettu luvussa 3.3.

Suurimman painoarvon sisidisessi arvioinnissa sai varhaisen
reagoinnin ja tuen malli. Tietoa kerittiin Keravalla jarjestetyn pai-
van mittainen seminaarin ja kaikille varhaisen reagoinnin ja tuen
mallin yhteistyokumppaneille jirjestettyjen dialogihaastattelui-
den avulla. Tilaisuudet veti hankkeen tutkija ja kaikista tilaisuuk-
sista koottiin muistio, jonka saivat kayttoonsi valittémasti myos
muut arviointitilaisuuksiin osallistuneet. Arviointitilaisuuksiin
osallistuneilla oli mahdollisuus kommentoida koottuja muistioi-
ta, muutosesityksii ei saatu.

Keravalla jarjestettiin syyskuussa 2007 seminaari, johon osal-
listui Keravan kaupungin suunnitteluryhmi, mallia toteuttavi-
en pilottiyksikéiden esimiehis, tyéterveyshuollon edustaja seka
JATS-hankkeen kolme edustajaa. Tassi arviointiseminaarissa
osallistujat pohtivat ryhmissi mallin parhaita puolia, mallin suu-
rimpia ongelmia, mallin hyédynnettavyytta ja mallin juurrutta-
misen haasteita. Syys-lokakuun 2007 aikana jirjestettiin kaikille
hankkeen aikana varhaisen reagoinnin ja tuen mallin kehittineil-
le pk-yrityksille tai -tyopaikoille dialogihaastattelut. Dialogiin
osallistuvat henkil6t saivat noin viikkoa ennen kokousta nihti-
vikseen istunnossa kisiteltavit kysymykset, joita on yleensi noin
2-4. Varhaisen reagoinnin ja tuen malliin liittyvit kysymykset
olivat: 1.Miten varhaisen reagoinnin ja tuen malli toimii talla het-
kelld organisaatiossanne? 2.Mitka ovat toimintamallin merkitta-
vimmat haasteet ja miten mallille varmistetaan jatkuvuus orga-
nisaatiossa? 3. Miten uskotte mallin parantavan organisaationne
kustannustehokkuutta?
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Ohjelmakohtainen hankkeen viliraportointiaineisto:
lopputuoteaihioiden valinnat

Arviointikohteet

JATS-hankkeen ) Pk-johdon
hyvit tyokaytin- Varhaisen SRR
noét ja lupaavat reagoinnin ja t\};Zl};n YZEIESII;E

menetelmai- tuen malli " :
N - mini-interventio
Aytinnéd

Arviointiaineistot

Hankehenkil6kunnan Keravan arviointi- Survey-kysely
kehittamiskokemukset seminaari osallistujille
€T . - Hankehenkil6kunnan
Oheiskirjall Dialogihaastattelut
eiskirjallisuus ialogihaastattelu Kehittimiskokemukset
Hankehenkilokunnan Tyoterveyshuollon
yhteinen arviointi arviointiseminaari
Hankehenkil6kunnan
kehittdmiskokemukset

Kuvio 1. JATS-hankkeen arviointikohteet ja kohteittaiset arviointiaineistot.

Arviointitilaisuudet veti tutkija ja toinen hankkeen tyéntekiji ko-
kosi muistion. Jokainen kokouksiin osallistuja kertoi vuorotellen
nakemyksensi kysymyksesti ja toiset kuuntelivat. Dialogi-tilai-
suuksiin osallistui jokaisesta organisaatiosta aina johdon, lahiesi-
miesten ja tyontekijoiden edustaja. Taten saatiin varsin kattavasti
esiin eri ryhmien nakemykset varhaisen reagoinnin ja tuen mallin
toiminnasta. Dialogimenetelméan selvi etu oli siing, ettd se mah-
dollisti paitsi mielipiteiden sanomisen, my6s niiden aktiivisen
kuuntelun. Keravan kaupungin ja muiden varhaisen reagoinnin ja
tuen mallin yhteistyékumppaneiden lisiksi arvioinnissa kartoitet-
tiin my6s mallin kehittimisessa mukana olleiden ty6terveyshuol-
lon edustajien mielipiteitd mallin toiminnasta. Heille jarjestettiin
oma arviointiseminaari lokakuussa 2007. Arviointiseminaarien ja
dialogihaastattelujen keskeiset tulokset on analysoitu luvussa 4.2.

Kolmantena arviointikohteena oli Kuntoutus ORTON:in veti-
mi pk-johdon tyshyvinvointikoulutus. Tdméan johdon tyshyvin-
voinnin kehittdmisen mini-intervention toimeenpanoa ja tulok-



3.3

sia arvioitiin sidhkoéisen survey-kyselyn avulla. Kyselyyn vastasi
yhteensi 131 henkiloa. T4td tuotekokonaisuutta on kuvattu ja
analysoitu yksityiskohtaisesti luvussa 4.7.

JATS-hankkeen hyvat tyokaytannot ja lupaavat
menetelmakaytannot

3.3.1 Hyvien tyokaytantdjen ja lupaavien menetelmakayténtojen
logiikka

Hyvien kiytintojen ja toimintamallien etsiminen ja méérittely
on lihes aina varsin haasteellista. Hyville hankekaytannolle ei ole
olemassa mitdan yhtd ja ainoaa miiritelmii, vaan hyvin kiytin-
noén mittarit ja tarkastelutavat ovat keskenain varsin heterogee-
nisia ja kontekstisidonnaisia. "Euroopan sosiaalirahaston kasit-
teistossa hyva kaytinto viittaa sellaisiin toimintatapoihin, joilla
on yhteiskunnallisesti merkittavia positiivisia vaikutuksia ja jotka
tuottavat tavoiteltua muutosta yhteiskunnallisissa rakenteissa ja
yksiléiden eliméassi. Kyse on muun muassa siitd, miti osia hyviin
kaytintoihin sisiltyy, mika on niiden suhde toisiinsa ja minkélai-
nen prosessi kaytint6on sisaltyy tai mitka ovat niiden vaikuttavat
mekanismit.” (Aro ym. 2004.)

Hyva kiytanto ei kuitenkaan ole sama asia kuin hyva hanke.
Hanke muodostuu useista tyokiytinnéista, joista suurimman
osan pitdi toimia saumattomasti, jotta hankkeen kokonaistoimin-
ta olisi mahdollisimman optimaalista. Tyokaytant6ji ei tarvitse
erikseen arvioida, vaan ne muodostavat hankkeen toimivuuden
ja sujuvan toteutuksen. Hyvii tyokaytantoji voi olla esimerkik-
si ohjausryhmin saumaton sitoutuminen hankkeen toimintaan,
hankkeen ty6énjako hankehenkilékunnan ja/tai konsortion jasen-
ten kesken seki toimivat seuranta- ja raportointijirjestelmat seka
-vastuut. ESR-hankkeiden tai RAY:n rahoittamien hankkeiden
tyokaytantoji ei ole viela kuitenkaan tutkittu samassa mittakaa-
vassa kuin hankkeiden tuottamia menetelmii, malleja ja tuotteita.
Tyokaytantojen tutkiminen on myos tietylld tavalla haastavam-
paa kuin mallien ja tuotteiden analyysi. Tyokiytiant6ja pitaisi tut-
kia kehittyvana prosessina ja hankehenkilokunnan valisind seka
hankkeen ja sen 13hiympariston vuorovaikutussuhteina.

JATS-hankkeessa varhaisen reagoinnin ja tuen malli seki pk-
johdon hyvinvointivalmennus ovat esimerkkeji lupaavista tuote-
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ja menetelmikiytannoisti. Ne ovat konkreettisia tuotteita, me-
netelmia tai malleja, joita on tavalla tai toisella pilotoitu ja niiden
toimivuus perustuu todennettuun tietoon. Tuo tieto voi olla arvi-
ointitietoa tai joissakin tapauksissa myos tieteelliseen tutkimuk-
seen perustuvaa (ns. vaikuttavuustutkimukset). JATS-hankkeessa
arviointitieto perustuu sisaiseen arviointiin, jossa mallien toimi-
vuuden perustaksi on keritty tietoa yhteistydkumppaneilta, han-
ketoteuttajilta, hankkeen sidosryhmilti ja jossain mairin myo6s
hankkeen valvojilta. Hyvan tuote- ja menetelmikiytdnnén tun-
nuspiirteiksi voidaan mainita ainakin seuraavat tekijit:

= tarve- ja kysyntilahtoisyys

= toimivuus ja tuloksellisuus

= mallinnettavuus ja tuotteistaminen
= kaytettavyys ja hydodynnettavyys

= siirrettavyys ja levitettivyys

= tilannesidonnaisuus

= jaettu kehittidmisvastuu.

Hyville tuote- ja menetelmikaytannolle pitaa lahtokohtaisesti
aina olla olemassa tilaus. Potentiaalista hyvaa kiytiantoa on voitava
analysoida, arvioida ja verrata. Tuote- ja menetelmikiytinnon
olemassaolo edellyttii sen todentamista eli perusteellista doku-
mentoimista. Hyvien kaytantojen tulisi my6s olla kehittdja tai
taustaorganisaatiota laajemmin hyddynnettivissi ja omaksutta-
vissa. Hyvia kiytantoja voidaan varsin usein myos levittii, mutta
on syytd muistaa, etti levittimissuunnitelma on tehtiva huolel-
lisesti. Usein hyvit kaytannot ovat tilanne- ja paikkasidonnaisia,
eiki niiti sellaisenaan voi siirtds, pikemminkin niiden tulisi olla
puitteistettavissa uusiin toimintaymparistéihin. Hyvi kiytin-
t6 edellyttdd usein myos yhteisty6ta ja on vuorovaikutuksellisen
prosessin tulos. (Aro ym. 2004)

Hyvit kaytannot ovat usein kontekstisidonnaisia ja yleensi jo-
kaisessa hankkeessa voidaan sanoa olevan joitain hyvii tyé- tai
menetelmikaytant6ji. Usein ne ovat niin yksinkertaisia asioita,
ettei niita tule erikseen analysoitua. Euroopan Unionin ja RAY:n
rahoittamissa hankkeissa on tarkoituksena kehittii kuitenkin
uusia ja innovatiivisia toimintamalleja, hankkeita ei tulisi tehdi
vain hanketoteuttamisen ilosta tai surusta. Itse asiassa olisi ken-
ties syyta puhua hyvistd tyckdytinndistd ja lupaavista tuote- ja me-



netelmdkdiytinndgistd, silld hyvin harvoin hankkeissa kehitettyja
tuotteita tai malleja voidaan kutsua aivan suoranaisesti hyviksi.
Tama siksi, etta termi "lupaava” kuvaa niiden todellista potentiaa-
lia hieman paremmin. Voidaan hyvilla syylli todeta, etti tuottei-
den ja mallien vaikuttavuutta ei voida todeta kovin pian hankkeen
paittymisen jalkeen. Vasta kun vaikuttavuus voidaan todeta eri-
laisten arviointien tai tutkimusten kautta, voitaisiin varmuudella
puhua hyvisti tuote- ja menetelmikaytinnéisti. Hyvin kaytin-
nén muuntuminen periti sosiaaliseksi innovaatioksi - yhteiskun-
nallisia rakenteita selkeisti muuttaviksi vilineiksi — on tietenkin
vield haastavampaa. (Jalava & Roine 2008.)

3.3.2 JATS ja hyvat tyokaytannot

Hankehenkilgsto pohti kahdessa tilaisuudessa sité, miti innovatii-
vista hankkeessa oli saatu aikaan. He pohtivat myds sit4, mita on-
gelmia hankkeen aikana oli ilmennyt. JATS-hankkeesta nostettiin
esille hyvia tyokdytantoja ja lupaavia menetelmakiytantoja.
JATS-hankkeen henkilokunta listasi varsin monta hyvai tyskay-
tantod, joita ilman sujuvan projektin lipivieminen olisi ollut lihes
mahdotonta. Ensimmaiiseni hyvani tyokiytintona tuli ilmi kon-
sortion taloushallinto, joka toimi moitteettomasti koko hankkeen
ajan. Kuntoutussaitién, Kuntoutus ORTONin talousalan ammat-
tilaiset hoitivat taloushallintoa heti hankkeen alussa suunnitellun
ja sovitun kiytinnén mukaisesti ja laskutus oli selkeisti sovittu
vuosittaisissa projektisopimuksissa konsortio-osapuolten vililla.
Projektisihteerin toteuttama seuranta- ja raportointijéirjestelmd
osoittautui erittain hyviksi tyokiaytannoksi. Vankan atk-taustan
omaavana ihmiseni hin pystyi luomaan jirjestelmin, jonka avul-
la talouden (kiytetyt ja kdyttdmatta olevat varat) seuraaminen oli
todella helppoa. Samoin pystyttiin seuraamaan tarkasti projektiin
osallistuneiden henkiléiden ja yritysten maarii. Jarjestelmit pois-
tivat myos sen usein toistuvan tilastollisen ongelman, ettei samaa
henkil64 tai yrityst4 laskettu osallistujaksi projektiin moneen ker-
taan, vaikka kyseinen henkilo tai yritys olisikin esimerkiksi osal-
listunut projektin eri toimintoihin useamman kerran. Lisiksi tas-
malliset seurantajirjestelmit edesauttoivat siti, etti raportointi
projektin taloudellisesta ja osallistuja- ja henkilétyopaivimaaria
koskevasta edistymisesti oli mahdollista toteuttaa helposti ja tar-
kasti myos ohjausryhmaille. Nami seuranta- ja raportointijirjes-
telmait loivat tietyn rutiinin ohjausryhmatyoskentelyn pohjaksi.
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JATS-hankkeen tydnjakoa ja yhteistyokumppaneiden tyémai-
rié selkeyttivit jo hankkeen alussa tehdyt projektisopimukset. Nii-
den ansiosta jokainen konsortion osapuoli oli tietoinen tulossa
olevasta tyomdaarasti. Sopimuksissa muun muassa tuotiin selke-
asti esille se, kuinka paljon kukin osapuoli tuotti henkilotyopai-
via, millainen oli aikataulu ja missi taloudellisissa raameissa piti
kunkin osapuolen liikkua.

Erilaisten valmennuskurssien jirjestiminen muodostui hank-
keessa prosessimaiseksi. Hyvian tyomenetelmian tisti tekee se,
ettid valmennuksen suunnittelun ja loppuarvioinnin vilill4 oli sel-
ked jatkumo. Kehitettiin valmiit kutsu- tai infokirjepohjat, tarjoi-
lut hoituivat rutiinilla ja ohjelmat rakennettiin siten, etti aikatau-
lut pitivat, eikd koulutuksen jarjestimiseen tarvittu muutenkaan
ylimaariistd avustavaa tyévoimaa.

Ehki yksi merkittivin hyvi tyokaytanté JATS-hankkeessa oli
ohjausryhmdn ja Keravan kaupungin suunnitteluryhmdn sekd yhden
muun yhteistydorganisaation suunnitteluryhmdn tiivis sitoutuminen
hankkeen toimintaan. Kaikkien ryhmien jasenet ovat paitsi osallis-
tuneet kokouksiin, olleet niissd my®6s erittdin aktiivisia. Ryhmien
jasenten omat verkostot ovat aidosti olleet hankkeen kiytossa.
Hankehenkil6kunnan mukaan ilman ohjausryhmaén ja seuranta-
ryhmien asiantuntevaa palautetta, kritiikkia ja tukea hankkeen
toteuttaminen olisi ollut huomattavasti ongelmallisempaa.

JATS-hankkeen ulkoisen ja sisdisen viestinnin tehoa on lisat-
ty merkittivisti omalla internetpohjaisella portaalilla. Portaalista
muodostui hankkeen edetessa luonnollinen tydkalu, jossa kaikki
halukkaat ovat paisseet tutustumaan projektissa tuotettuun siah-
koiseen materiaaliin. Sinilld4n portaalia ei voida pitaa pelkastiin
tyokaytantoni, koska se on hyvi esimerkki myos suhteellisen
toimivasta tuotteesta. Tassi yhteydessd haluamme kuitenkin pai-
nottaa portaalin merkitysti nimenomaan hankkeen viestinnalli-
seni tyokaluna.

Hankkeen alussa otettiin kaytt6on Projekti-instituutin luo-
ma ohjelmajohtamiskonsepti. Taman konseptin avulla hankkeen
tavoitteet konkretisoituivat ja hankekokonaisuutta pystyttiin
kisittelemaan ohjelmina ja niiden alaprojekteina. Suunnittelun
jilkeen hankkeelle tulikin nelja selkeii ohjelmaa, joiden puitteis-
sa kehitettiin erilaisia tuotteita ja menetelmis, seki niiden tuki-
toimenpiteita (esim. seuranta ja viestintikdytdnnot). Hankkeen
ohjelmamuotoinen kokonaisuus jisensi sen toimintaa niin han-



ketyontekijoiden kuin ohjausryhmin keskuudessa. Ohjelmamuo-
toisuus on myos strukturoinut hankkeen raportointikiytintéja ja
ohjannut viestinnin fokusta.

Miki tekee JATS-hankkeen verkostoitumisen tavoista merkit-
tivan, on se, etti paitsi sillda on monia yhteistyokumppaneita,
on silld my6s kaksi merkittivaa yhteistybhanketta. Niin sanottu
Tripla-yhteistyé on luonut kolmen hankkeen kehittamisyhteistyo-
foorumin: JATS-hanke, Tyéterveyslaitoksen "Terve mieli tyossi
-hanke” ja Verven (entinen Merikosken kuntoutus- ja tutkimus-
keskus) "Tyohyvinvoinnin kehittdminen tyéterveyshuollon ja
kuntoutuksen yhteistyéni” -hanke. Kolme kilpailevaa hanketta
teki yhteisty6ta keskendan ja tapaamiset olivat sdannollisii. Nai-
hin tapaamisiin otti osaa myds Kuntoutusasiain neuvottelukun-
nan ty6llisyysjaoston edustajia. Tapaamisissa keskustelu oli avoin-
ta ja ne ovat kehittineet kaikkien hankkeiden sisilt6ja. Samalla
nama hankkeet ovat my6s lahentineet niiden taustaorganisaati-
oita ja osaltaan varmasti my6s mahdollistaneet yhteistyén myos
jatkossa. Taulukkoon 2 on koottu JATS-hankkeen keskeisimmat
tyokiytinnot ja niiden lyhyet kuvaukset.

31



32

TYOKAYTANTO KUVAUS

Konsortion taloushallinto Saannolliset laskutuskaudet koko
hankkeen ajan.

Seuranta- ja raportointijarjestelmi Edesauttanut talouden ja osallistuji-
en tismallistid seurantaa ja rapor-
tointia ohjausryhmaille.

Valmennuskurssien toteutus Toteutus on selkeésti prosessoitu
kutsun ldhettidmisesti palauttaa
kerdamiseen.

Ohjaus- ja suunnitteluryhmin sitou- | Ohjausryhmai ja seurantaryhmit ol-
tuminen leet aktiivisia toimijoita ja antaneet
valiténta palautetta seki tukea.

JATS-portaali Edistanyt niin hankkeen sisiista
kuin ulkoistakin viestintaa.

Projektisopimukset Sopimukset miirittineet konsortion
henkiloty6piivii ja rahoitusosuuksia

Ohjelmajohtamiskonsepti Ohjelmamuotoisuus jisentdnyt han-
kekokonaisuutta niin sen tyonteki-
joille kuin ohjausryhmalle.

Tripla-yhteisty6 Kolme samaan aihepiiriin liittyvia ja
kilpailevaa hanketta tehnyt aitoa ja
hedelmallista yhteistyota.

Taulukko 2. JATS-hankkeen keskeiset tydkdytannét ja niiden kuvaukset.

3.3.3 JATS-hankkeen lupaavat tuote- ja menetelmakéytannot

Seuraavaksi analysoimme JATS-hankkeen henkilskunnan esille
nostamia lupaavia tuote- ja menetelmikaytintoja. Tassi tapauk-
sessa termi "lupaava” on erittiin kuvaava, koska monet tuotteis-
ta tai menetelmisti ovat valmistuneet hankkeen loppusuoralla,
eiki niiden yhteiskunnallisesta vaikuttavuudesta ole vield saata-
villa tietoa. Mukana on kuitenkin menetelmis, kuten jo aiemmin
mainittu varhaisen reagoinnin ja tuen malli ja pk-johdon tyochy-
vinvoinnin tukeminen, joiden vaikuttavuudesta on alustavaa tie-
toa. Sen takia niita kahta merkittidvai tuotetta tai menetelmij ei
kovin kattavasti viela tassi luvussa arvioida. Lisdksi monet tissa
luvussa esille nostettavat tuotteet tai menetelmit seka niiden toi-
mintalogiikka kuvataan yksityiskohtaisesti luvussa nelja (TUUK-
KA, kuntoutuspalveluohjausmalli, sairauspoissaoloseurantamalli,
varhaisen reagoinnin ja tuen malli) tai kuusi (Tyokykyasiat pu-
heeksi tyopaikalla -nettivideo).



Hankehenkil6kunnan yhteiset arviointitilaisuudet oli merkit-
tavissa roolissa siind, mitka tuotteet ja menetelmit loppujen lo-
puksi nostettiin esille. JATS-hankkeessa kehitettiin ndiden esille
nostettujen kiaytantojen lisiksi monia muita tyossi jatkamisen
interventioita (esim. lukuisat koulutukset). Monilla tissi luvus-
sa esiin nostettavilla tuotteilla tai malleilla on niin sanottua en-
simmdisen asteen vaikuttavuutta, josta on ollut alustavaa hyotya
kohderyhmaille, mutta esimerkiksi varhaisen reagoinnin ja tuen
malli on saavuttanut jo toisen asteen vaikuttavuutta, koska sen
vaikutuksia on jo mahdollista havainnollistaa arvioinnin ja varsin
laajojen kokemusten avulla (ks. kuvio 2.)

Hankkeen tyéntekijoiden kanssa valittiin yhteensa kahdeksan
tuotetta tai menetelmii, joiden toimivuutta arvioitiin erikseen.
N4ita tuotteita tai menetelmis olivat:

1. TUUKKA-kuntoutuskumppanuuspalvelu

N

. Kuntoutuspalveluohjaus-malli ja sen puitteissa tehty
lakimuutosaloite

. Sairauspoissaolojen seurantaohje -luonnos

. Varhaisen tuen -tyokirja

. Seitsemin varhaisen reagoinnin ja tuen mallia

. Oman hyvinvoinnin ldhteill4 -ryhméohjelmamalli

. Pk-johdon tyéhyvinvointivalmennus — eli mini-interventiot

. Tyokykyasiat puheeksi tyopaikalla -nettivideo

03O0 Ul bW

Kolmannenfasteen\Vaikuttavuuss3

= Pysyvét'vaikutukset palvelujujérjestelméén
ja palvelujen tuottamistapaan

oisenfasteen|vaikuttavuus:

= Todellisten vaikutusten todentaminen

Ensimmaisentasteen\vaikuttayuuss

= Hyddyt kohderyhmalle,
kokemukset vaikutuksista

Kuvio 2. Vaikuttavuuden kolme eri tasoa.
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Hankehenkilostolle esitettiin seuraavat viisi kysymystd, joihin
heidan piti 2-3 hengen ryhmissa miettii kattavat vastaukset. Voi-
daan jo tdssi vaiheessa todeta se, ettd kysymykset kolme ja nelja
oli suunnattu erityisesti varhaisen reagoinnin ja tuen mallia sil-
malla pitden ja kysymys viisi oli kaikki tuotteet kattava. Kysymys
viiden vastaukset piti muodostaa kaikkien tuotteiden yhteisvai-
kutusten perusteella.

1. Mitka ovat olleet tuotteiden/menetelmien "topit” eli
parhaat puolet?

2. Mitki ovat olleet tuotteiden/menetelmien "flopit” eli
suurimmat ongelmat?

3. Miten tuotteita/menetelmii on hyédynnetty yhteistyo-
organisaatioissa?

4. Miten niille hankkeessa luoduille tuotteille/menetelmille
luodaan jatkuvuutta?

5. Miten nam4 tuotteet/menetelmit konkreettisesti edistavat
tyossa jatkamista ja sairauspoissaoloista valittAmistd?

JATS-hankkeen aikana kehittynyt TUUKKA-kehittimishanke on
ryhmissé toteutettava tyohon integroitu kuntoutusmuoto, joka
pohjautuu varhaisen reagoinnin ja tuen toimintamalliin. TAman
kuntoutuspalvelun tarkoituksena on mm. havaita mahdollisim-
man varhaisessa vaiheessa ja erityisesti tyohon liittyen yksilolli-
set kuntoutustarpeet ja siirtai kuntoutuksen painopistetti ty6n
ja ty6éyhteisén suuntaan. TUUKKA-kuntoutus nojaa tiiviiseen yh-
teistyohon esimiesten, tydterveyshuollon ja kuntoutuslaitoksen
edustajien vililli. Enemmin itse TUUKKA-kuntoutuksen sisillos-
ta on kerrottu luvussa 4. Mik4 sitten tekee JATS-hankkeen henki-
lskunnan mielesta TUUKASTA lupaavan menetelmikiytinnon?
Hankehenkil6ékunnan mukaan on ollut selvisti havaittavissa, etti
TUUKASSA kaytossa ollut laaja verkostoyhteistyomalli on varsin
toimiva. Kuntoutus on saatu integroitua varhaiseen tukeen. Ty6-
kyvyn tuen kartoituslista toimi esimiehelld my6s kuntoutustar-
peen arvioinnin vilineeni ja on oiva esimerkki siiti, miten hen-
kiloistd voidaan tehdi varsin selkeisti ja yhteneviiselld tavalla
laadullista arviointia. Lisaksi TUUKKA-mallissa ldhiesimiehet on
saatu mukaan varhaisen tuen prosessiin. TUUKASSA on viel4 on-
gelmiakin: Malli vaatii varsin paljon ajankaytt64d niin esimiehilta
kuin tyoterveyshuollolta. Lisiksi mallin toimivuus ilman esimies-



ten ja tyoterveyshuollon aktiivista roolia on lihes mahdotonta.
Haasteeksi nostettiin myos se, ettd ovatko kaikki tyopaikat valt-
tamatta valmiita maksamaan osaa henkilokuntansa kuntoutus-
kustannuksista. Niisti haasteista huolimatta, voidaan TUUKKA
hyvalla syylld nostaa lupaavaksi menetelmikiytannoksi, jolla jat-
kossa saattaa viela olla jopa kolmannen asteen vaikuttavuutta.

Kuntoutuspalveluohjaus -malli on hyvi nihdi prosessina, jossa
asiakkaan, tyopaikan, tyoterveyshuollon ja kuntoutusammattilai-
sen yhteisty6 on erittdin kiinteai ja aktiivista. Kyse on siis erityi-
sesti asiakkaan ohjaamisesta erittdin varhaisessa vaiheessa kun-
toutusammattilaisen luokse. Enemmin tastikin innovatiivisesta
mallista on kerrottu luvussa 4. Tassi vaiheessa on syyta kuitenkin
hieman tarkastella siti, miksi tistd mallista tuli hankehenkils-
kunnan mielesta yksi olennaisimmista menetelmakiytannoista.
Hankehenkilékunta on sitd mielti, ettd optimaalisimmillaan mal-
li mahdollistaa verkostoyhteistyon tyoterveyshuollon, tyopaikan,
asiakkaan ja kuntoutuspalvelun tuottajan valilla. Malli on myds
rakenteeltaan yksinkertainen ja sopii niin pk-sektorin tyopai-
koille kuin isoihin yrityksiin. T4ll6in siis mallin avulla kuntoutus-
mahdollisuus tulisi helpommaksi my6s pk-sektorin tyéntekijoille.
Haasteeksi tissa mallissa nousseekin se, ettd se vaatii kokeneen
kuntoutusammattilaisen panosta. Toisin sanoen, kuntoutusam-
mattilaisen tulee hallita niin toimintakykykuntoutuksen kuin
my6s ammatillisen kuntoutuksen sisilté. Ongelmia saattaa tulla
my6s rahoituskysymyksissi, jotka koskevat kuntoutuksen ja tys-
terveyshuollon rajapintoja.

Varhaisen reagoinnin ja tuen -mallin toimintaan liittyy kiinte-
asti myos hankkeessa kehitetty sairauspoissaolojen raportointioh-
je. Kyseisen oppaan avulla palkkahallinto pystyy analysoimaan ja
raportoimaan poissaolotiedot sellaisessa muodossa, ettd esimies
havaitsee helposti sairauspoissaolopohjaisten rajojen ylittymi-
sen oman henkilésténsi osalta ja voi titen alkaa konkreettises-
ti soveltaa varhaisen reagoinnin ja tuen mallia. JATS-hankkeen
henkilokunnan mukaan malli on erittiin halpa, silld jokaisen
palkkahallinnon kaytéssi on tarvittava taulukkolaskentaohjel-
ma (Excel). Malli on my®és erittidin kiytinnénliheinen. Lisaksi
silmiinpistivi havainto hankkeen aikana on ollut se, etti kysei-
selld mallilla on todellinen tarve tyopaikoilla. Toisin sanoen, tyo-
paikkojen sairauspoissaolojen laskenta- ja raportointikaytannot
ovat olleet varsin kirjavia. Malli selkedsti yhteniistdi naiti kay-
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tantoja ja luo puitteet varhaisen reagoinnin ja tuen mallin toi-
minnalle. Ongelmia saattaa ilmetd timinkin mallin kaytéssa.
Jos taulukkolaskentaohjelma(excel)-osaamista ei ole riittavasti,
mallin kdyttiminen on mahdotonta. Lisiksi pitd4d huomioida se,
etti pelkka sairauspoissaolojen tilastointi ei ole riittdvia. Sairaus-
poissaoloista pitda myds sadnnollisesti tiedottaa esimiehille, jotta
he voisivat tarpeen vaatiessa toimia. Sairauspoissaolojen seuran-
tamallin toimintalogiikka on kuvattu yksityiskohtaisesti luvussa
4.1. ja sairauspoissaolo-ohje luvussa 6.1.

Varhaisen reagoinnin, tuen ja sairauspoissaoloseurannan pe-
riaatteet koottiin tydkirjaan, joka on tarkoitettu tyopaikkojen ja
tyoterveyshuoltojen viliseen yhteisty6hon. Tyokirja julkaistiin ai-
emmin mainitussa portaalissa maaliskuussa 2007 ja sitd on vield
taman jalkeen hiottu paremmaksi. Tyokirja on erittain kaytinnol-
linen tapa perehdyttai esimiehet ja muut tyéhyvinvoinnista kiin-
nostuneet henkil6t tyossa jaksamisen ja jatkamisen haasteisiin.
Lisdksi tyokirja on kaikkien saatavilla portaalin kautta. Tygkirjan
avulla tyopaikka ja sen tyoterveyshuolto pystyvit laatimaan var-
haisen reagoinnin ja tuen toimintamallin, ottamaan sen kiytt66n
seka seuraamaan mallin vaikutuksia. Tyékirja on luvussa 6.2.

Edelld kuvaamamme varhaisen reagoinnin ja tuen mallia voita-
neen siis pitia erdind JATS-hankkeen "johtotahtend”. Naiti mal-
leja kehitettiin seitsemdissi keskenain erilaisessa ty6yhteisdssi ja
jokaista mallia tarkastellaan erikseen luvussa 4.6. JATS-hankkeen
henkilokunta piti kyseisid malleja erittdin kaytinnollisind mutta
samalla myonsivit, ettid mallien toimivuus on pitkalti kiinni esi-
miesten kyvyisti. Ilman esimiesten aktiivisuutta ja taitoa eivit
mallit yksinkertaisesti toimi. Naihin ongelmiin tullaan kuitenkin
palaamaan my6hemmin viela tarkemmin.

Eris hyvin konkreettinen ja kompakti lupaava tuotekiytinté on
"Oman hyvinvoinnin lihteille” -ryhméohjelmamalli. Kyseinen kurs-
si on tarkoitettu tyontekijéille, jotka kokevat tarvitsevansa tukea
jaksaakseen tydssaan. Ryhmaiian otetaan 10 osallistujaa. Kurssil-
la kasitelldan esimerkiksi liitkunnan, ravinnon, mielialan ja unen
merkitystd oman hyvinvoinnin kannalta. Kyseisen mallin pohja-
na JATS-hankkeessa oli kolme Oman/Tyséhyvinvoinnin lihteilld
-kurssia. Mallissa sovellettiin paivikirjamenetelmii, joka auttoi
perusteemojen jisentimisti. Mallin toimivuudesta on jo alusta-
vaa nayttos, sillda uupumuksesta toipuminen on joidenkin osallis-
tujien kohdalla alkanut. Malli on luonut vankan perustan jatkoke-



hityksessi oleville ryhmiohjelmille. Se on myés erittiin sopiva ja
selked tuote esimerkiksi tyéterveyshuoltojen ostettavaksi. JATS-
hankkeen henkil6kunta kuitenkin kritisoi sitd, ettd kurssin kaikki
perusteemat eivit jisentyneet jokaiselle osanottajalle riittivisti.
Lisaksi malli on hyvin kiinteasti sidoksissa ohjaajan persoonaan
ja valtavirtaistettaessa osallistujajoukon pitaisi olla entistd homo-
geenisempi.

Pk-johdon tyéhyvinvoinnin tukeminen -koulutus eli mini-inter-
ventiot olivat Kuntoutus ORTON:in osahankeen kehittama tuo-
te. Kyseessi on niin sanottu matalan kynnyksen palvelumalli, eli
osallistuminen koulutukseen ei edellyta kuntoutustarvetta vaan
kyseessi on pikemmin hyvinvointi-interventio. Mallin hyvii puo-
lia ovat sen lyhyt kesto (kolme kertaa nelja tuntia) ja tiivis sisal-
to. Kyseiseen tuotteeseen on mahdollisuus nivoa taustalle varsin
laaja asiantuntijaverkosto. Toisaalta tuotteella on monia haastei-
takin, joita tarkastellaan luvussa 4.7. Tassi vaiheessa voidaan kui-
tenkin mainita jo se, ettd ongelmia tulee koulutuksen maksajan
léytymisessa, koska kyse ei ole kuntoutuksesta sen varsinaisessa
merkityksessa.

Helpoimmin saavutettava kiytinnon tuote JATS-hankkeessa
on "Tyokykyasiat puheeksi tydpaikalla” -nettivideo. Tuotteen idea
lahti siits, ettd hankkeessa havaittiin puheeksiottovalmennuksen
tarpeen olevan varsin suurta. Toisin sanoen, puheeksiottovalmen-
nuksen apuvilineeksi tarvittiin tuote, joka on mahdollisimman
monen kayttdjin saavutettavissa. Samalla haettiin jakelukana-
vaan, joka tavoittaisi myos pk-tyopaikoilla tyoskentelevat. Netti-
videon tarkempi sisilté on kuvattu luvussa 6.3.

Kuten tuotteiden ja mallien sisillosti voidaan paitells, on ne
tarkoitettu sellaisiksi, ettd ne konkreettisesti edistiisivat tyossi
jatkamista. Seuraavaan taulukkoon on koottu JATS-hankkeen
henkilskunnan nikemykset siitd, miten nimai tuotteet kokonai-
suudessaan voivat edistia tydssi jatkamista ja sairauspoissaolois-
ta valittimista.
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JATS-hankkeessa kehitettyjen tuotteiden tai mallien avulla:

Tyokykyasioista puhutaan entistd suunnitellummin tyépaikoilla
Sairauspoissaolojen hallinta pk-tyopaikoilla paranee

Voidaan yhteniistii varhaisen tuen ja sairauspoissaolojen seu-
rannan toimintakdytintoja jopa kansallisella tasolla: varhaisen
tuen malleihin systemaattiseksi osaksi myo6s sairauslomalta
tyohon paluun suunnittelu

Annetaan esimiehille taitoa ja vilineiti, joilla he konkreettisesti
pystyvit varhaisessa vaiheessa huomaamaan tyshyvinvointiin
liittyvit ongelmat

Pitkilti sairauslomilta toéihin paluu helpottuu myéds pk-yrityk-
sissa

Pk-yritysten esimiehet havaitsevat entista aktiivisemmin tyo-
hyvinvointia edistavii ja heikentavii asioita niin itsessain, alai-
sissaan kuin ty6ymparistossaan

Pk-tyopaikat oppivat hydodyntidmain tydterveyshuollon ja kun-
toutuksen asiantuntijoita ty6ssi jatkamisen tukemisessa
Tyo6paikan ja tydterveyshuollon yhteisty6 konkretisoituu ja tii-
vistyy

Tyo6terveyshuollon ja kuntoutuksen palvelutuottajien yhteistyo
konkretisoituu ja tiivistyy

Ty6kyvyn tuen tarvetta voidaan arvioida ja tukitoimia suunni-
tella myo6s sairauspoissaolon aikana

Ty6hon palatessa tarvittavan hoidon, tyéterveyshuollon, pa-
luuvaiheen tyotehtdvien suunnittelun, toimintakykykuntou-
tuksen ja ammatillisen kuntoutuksen keinot saadaan parem-
min yhteensovitettua ja toteutettua



o JATS JA KESKEISET TULOKSET

4.1

Sairauspoissaolojen yleisseurannasta
tdsmaraportteihin esimiehille

Kuten jo aiemmin totesimme, Suomessa ei ole toimialojen yhteis-
ta sairauspoissaolojen seuranta- ja raportointitapaa (ks. taulukko
4). Hankkeen lahtiessd kehittdmain tyopaikkakohtaisia sairaus-
poissaoloihin tukeutuvia toimintamalleja tuli myos esille, ettei
pk- tyopaikkojen sairauspoissaoloista tehtyihin yhteenvetoihin
voinut kaikilta osin luottaa. Tyopaikalla ei vilttamatti tiedetty,
mita kootut luvut sisilsivit. Selvii ei esimerkiksi ollut se, oliko
tyopaikalla laskettu ty6piivia vai kalenteripdivid. Tavanomaisin
sekaannus oli, ettd lyhyet alle viikon poissaolot oli laskettu tyo-
paivini ja pidemmissi sairauspoissaoloissa laskettiin poissaoloksi
koko poissaoloaika, eli poissaolo laskettiin kalenteripiivina. Pois-
saolotietoja analysoitiin tyopaikoilla hyvin vihin ja esimiehille
toimitetut raportit olivat usein vain listauksia palkanlaskenta-
ohjelmien tiedoista. Esimiehen pitikin niissi tapauksissa manu-
aalisesti koota yksittiisen tyontekijin poissaolojaksot ja poissa-
olokertymit. Osa-aikatyota tekevien poissaolojen raportoinnissa
kiytannot olivat vielakin episelvempii.

JATS-hankkeessa oli tavoitteena rakentaa oikeudenmukaisia
ja johdonmukaisia sairauspoissaoloihin perustuvia, tyopaikka-
kohtaisia toimintamalleja. Tami tehtiva tuntui lihtoékohtaisesti
haastavalta, koska poissaolotietojen raportointiohjeet olivat mo-
nimuotoisia. Hankkeen edetessi todettiin, etti pk-tyopaikoille
tarvitaan myos heitd varten laadittu tarkempi ohjeistus, jotta
esimiehet ja tyontekijat tietdvat, miti asioita sairauspoissaololu-
kuihin lasketaan, miten yhteenvedot kootaan ja etti niihin tie-
toihin voi luottaa. Lisiksi toimialojen erilaisista sairauspoissaolo-
jen seurantakiytinnosti johtuen JATS-hankkeessa suositeltiin
tyopaikoille sen toimialan ja asiakassuhteiden mukaista sairaus-
poissaolojen seurantaa. Esimerkiksi kolmannen sektorin palve-
luntuottajalle, jonka kaikki palvelut ostaa kunta, suosittelimme
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kuntamallin mukaista seurantaa ja it-alan yritykselle yksityisen
sektorin suosituksen mukaista seurantaa.

Tavoitteena oli rakentaa sairauspoissaoloseuranta tyohyvin-
voinnin kehittimisen apuvilineeksi. Sairauspoissaoloseuranta
pohjautui tyopaikkojen palkkahallinnossa toteutettavaan yksit-
taisten sairauspoissaolojen rekisteréintiin. Téassi rekisterdinnissa
kiinnitettiin huomio siihen, etti typaikka laskee poissaolopiivit
tietoisesti joko ty6- tai kalenteripdivina. Sairauspoissaolokiytan-
nossa tyopaikkakohtaisesti sovittiin yhteenvetojen ja raporttien
tuottamisesta. Usein pk-tyopaikoilla sovittiin puolivuosittaises-
ta raportoinnista seki johdolle, esimiehille ettd tyéterveyshuol-
toon. Raportoinnissa keskityttiin tuottamaan tietoa varhaisen
reagoinnin pohjaksi. Esimiehii ja tydterveyshuoltoja kannustet-
tiin yhteiseen, esimerkiksi vuosittaiseen seurantaan ja analyysiin,
jossa sairauspoissaolotiedot olisi mahdollista yhdistda muuhun
tietdimykseen ja tehdi timin pohjalta vertailua seki arviointia.
Tavoitteena oli, etta keskustelut johtaisivat tarpeellisten tyopaik-
kakohtaisten tuki- ja kehittimistoimien kdynnistymiseen ja/tai
kehityksen jatkoseurantaan.

1. Yritys-, osasto- tai henkil6stéryhmaitasolla:

= sairauspoissaolojen kokonaismairat (paivid, % tydajasta),

= keskiarvot (paivid/henkils),

= poissaolojen kestot (jakaumat) ja poissaolokerrat: esim. paljon lyhyiti
poissaoloja - tai pitkii poissaoloja,

= poissaolojen keskittyminen: oireilevia ty6éyhteis6ja tai henkil6storyh-
mi4 (osasto- ja ryhméakohtaiset tarkastelut; henkilstén jakautuma
poissaolopiivien/-kertojen mukaan),

= sairausloman syyt (diagnoosipiaryhmii voi seurata vain tydterveyshuolto)

2. Tyontekijitasolla:

= saidnnolliset listaukset sairauspoissaoloista:

o usein / useita / enemman lyhyita poissaoloja: onko taustalla tyéhon,
tydkykyyn tai tydoloihin liittyvai oireilua => varhainen reagointi ja
puheeksiottaminen,

o pitkit sairauspoissaolot => tuki ja yhteydenpito sairausloman aikana,
tyohon paluun ja tyossé jatkamisen tuki, tyojarjestely

Taulukko 3. Sairauspoissaoloista seurattavia asioita
JATS-hankkeen sairauspoissaolojen seurantaohje ohjaa analysoi-

maan sairauspoissaolotietoja seki tyopaikka-, yritys- etta tyonte-
kijatasolla (ks. taulukko 3). Hankkeessa paidyttiin pk-tyépaikko-



jen tarpeiden pohjalta valitsemaan poissaolotietojen seuraajaksi
tyopaikka. T4sti syystd JATS-hankkeen ohje ei ylliolevasta taulu-
kosta poiketen ohjaa seuraamaan sairausloman syyta, koska tata
salassapidettivai tietoa ei ty6nantaja saa koota eiki rekistersida.
JATS-hankkeen malleissa ovat mukana siis niin varhainen rea-
gointi ja tuki tytssi jatkamisen ensimmadisiin pulmiin kuin myos
varhainen reagointi ja tuki myos tyéhoén paluuseen pidemméin
sairauspoissaolon jilkeen. Timi kokonaisuus on kirjattu useim-
piin tyopaikkakohtaisesti laadittuihin varhaisen reagoinnin toi-
mintamalleihin.

Asiakasyrityksissa tyoskenteleminen ja erityisesti palkanlas-
kijoiden haastatteleminen toi esiin sen, etti sairauspoissaolojen
kiytiannon seuranta tuntuu pk-tydpaikoilla vaikealta ja haasta-
valta kokonaisuudelta. Alkukartoitus osoitti my®és, ettei kaikista
pk- tyopaikoilla kdytossa olevista palkanlaskenta- tai henkil6s-
tohallintajarjestelmista niita tietoja saada sellaisessa muodossa,
ettd niista olisi hy6tya esimiehille tyokykyasioiden puheeksi otta-
misessa. Tastd syysta paitettiin kehittii kiytinnon ohje poissa-
olojen seuraamista varten. Ohjeeseen kehitettiin Excel-taulukko,
johon poissaolotiedot vied4din joko hakemalla ne palkanlaskenta-
jarjestelmasta tai syottimalla tiedot suoraan taulukkoon. Yleensa
ainakin osa tiedoista saadaan jo olemassa olevista jirjestelmista.
Ohjeeseen tehtiin Excel-taulukko, jonka avulla poissaoloja seu-
rataan esimerkiksi puolivuosittain. Ohjeessa on tarkat ohjeet eri
taulukoiden toiminnasta ja kaavojen tekemisesti. Siina kerrotaan
my06s yksityiskohtaisesti miten tiedot yrityksessa saadaan tulos-
tettua eri esimiehille. Ohjeen avulla saadaan joitakin tunnusluku-
ja esimiehii ja henkiléstéraporttia varten. Téllaisia tunnuslukuja
ovat:

= poissaolleiden henkiléiden maira

= sairauspoissaolopiivit yhteensi, ty6- tai kalenteripaivini

= sairastavuus henkilétyévuosina seki tyo- ettd kalenteri-
paivina

= sairastavuus prosentteina seki tyo- ettd kalenteripiivini

= sairauspoissaolot keston mukaan
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4.2

Ohjeen mukana on esimerkki poissaoloilmoituslomakkeesta.
Ohje on laadittu ”Sairauspoissaolokidytantd tydpaikan ja tydter-
veyshuollon yhteistyssd” -julkaisun (STM 2007) periaatteiden
saamiseksi kaytantoon ja se on tarkoitettu organisaation palkka-
ja henkiléstohallinnon apuvilineeksi. Koko ohje on kuvattu koh-
dassa 6.1. ja se on pdf-muodossa saatavilla myos "Tyokykyasiat
puheeksi tyopaikalla” -nettivideon oheismateriaalista.

Varhaisen reagoinnin ja tuen mallin toimintalogiikka

JATS-hankkeen aikana rakennetut seitsemin toimintamallia
poikkeavat yksityiskohdissaan toisistaan. Valmisteluverkostot ai-
dosti valitsivat esitetyista asiakokonaisuuksista tyopaikkakohtai-
sia ja tyoterveyshuoltosopimuksensa mukaisia kaytantoji (lista
alla). Kaksi malleista rakennettiin toimimaan lakisditeisen tyo-
terveyshuoltosopimuksen sisilla. Valmisteluverkostoissa valituis-
ta ja pk- tyopaikoilla hyviksi todetuista asioista koottiin tyokirja.
Hankkeeseen mukaan tulleiden pk-tyépaikkojen valmistelutyo-
ryhmille JATS esitti seuraavia asiakokonaisuuksia tygpaikkakoh-
taisten mallien kehittamista varten:

= tarjottiin yhteistoiminnallisen valmisteluryhman kokoa-
mista, aina tyoterveyshuollon edustaja mukaan

= poissaoloilmoituskiytiannén ja sairauspoissaoloraportoin-
nin tarkistaminen

= sairauspoissalokriteeri 1: toistuvat, lyhyet esim. 5 krt vii-
meisen 12 kk aikana

= sairauspoissaolokriteeri 2: pitkittyvat tai pitkit poissaolot
yhteensi 20 tyopdivaa tai 30 kalenteripiivai viimeisen 12
kk aikana

= sairauspoissaolokriteeri 3: tyohon paluun valmistelu yli 30/
60 piivan poissaolon jalkeen (2007 systemaattisesti osasai-
rauspiivirahan kriteeristét mukaan)

= muita puheeksiottokriteereita tarjottiin aina: ylity6t, myo-
histely, poikkeava kiytos tai kaytoksen muuttuminen, pa-
laute tyotovereilta tai asiakkailta

= tyopaikan ja tyoterveyshuollon vastuiden ja tehtivien tar-
kennus ja kuvaus

= tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteisty6n tarkennus

= seurannasta sopiminen
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= esimiehen, tyontekijan ja tyéterveyshuollon yhteiseksi tyo-
vilineeksi strukturoitu, mutta yksinkertainen tyokyvyn
tuen tarpeen kartoituslista ja neuvottelumuistio

* toimintamallin tiedotuksesta sopiminen

= esimiesten puheeksiottovalmennus toimintamallin kayt-
toonottovaiheessa

= sairauspoissaolojen ty6 — ja tyéyhteisoperaisisti syista kes-
kustelu ja mahdollisista kehittimistoimista sopiminen

Varhaisen reagoinnin ja tuen mallin tyoékirja suunniteltiin ty6pai-
kan ja tyoterveyshuollon yhteistyévilineeksi, jota voidaan kiyt-
ta4, kun tyopaikalle suunnitellaan varhaisen reagoinnin, tuen ja
sairauspoissaolojen seuranta- ja hallintamallia. Tyokirjan tavoite
on auttaa suunnittelemaan toimintamalleja tyokyvyn tuen tar-
peen havaitsemiseen ja tyckykyongelmien kasittelyyn tyopaikan
ja tyéterveyshuollon yhteistyona. Tyokirjan avulla halutaan myos
varmistaa pk-tyopaikkojen osalta lainmukaisuus, luottamus, hy-
viksyttavyys, tiedottaminen ja osaaminen. Toimintamallien tarve
ja laajuus riippuu tydpaikan tilanteesta. Tyokirjan avulla ty6paik-
ka ja tyoterveyshuolto voivat sopia yhteistyosta tyokykyasioiden
puheeksiottamisessa ja sairauspoissaolojen seurantaan liittyvissd
kaytannoissa. Tyokirjassa on otsikoittain ensin kysymyksii, joita
yhteisessi suunnitteluryhmassi voidaan pohtia ja niiden yhteen-
vetona tehdi vastaus, joista tyokirjassa on yksi esimerkkivastaus.
Suosittelemme, etti pk-tyopaikka valitsee suunnitteluryhmiin
johdon, esimiesten, henkilostén ja tyoterveyshuollon edustajat.
Toimintamallin valmisteluun on hyvia varata 3-5 kokousta ja ka-
lenteriaikaa kuluu 3-6 kk. Tyokirja on kokonaisuudessaan luvussa
6.2. ja se on saatavilla PDF-muodossa myds Ty6kykyasiat puheek-
si tyopaikalla -nettivideon oheismateriaalina.

Varhaisen reagoinnin ja tuen toimintamallin valmistumisen jil-
keen sen kiyttoonotosta, toimintaperiaatteista ja sen mukanaan
tuomista kdytannoista tydyhteiséssi on tiedotettava huolellisesti.
Tiedottamisessa olisi hyva kayttdd henkil6stoéa osallistavia keino-
ja. Pelkki intranetin tai sahkopostin vilityksella tapahtuva tiedot-
taminen ei alkuvaiheessa riita, vaikka kyseiset tiedotuskanavat
ovatkin merkittiviid mallin juurruttamisvaiheessa. Organisaation
koko luonnollisesti miirittelee tiedottamisen keinot ja tiedotus-
kanavat, mutta tiedotusstrategiasta on hyva sopia mallin valmis-
teluryhmassi jo varhaisessa vaiheessa.



Varhaisen reagoinnin ja tuen toimintamalli on yksi JATS-hank-
keen lupaavimmista menetelmikiytinnoista. Itse asiassa useim-
mat hankkeessa kehitetyt tuotteet tai menetelmit ovat tavalla
tai toisella sidoksissa varhaisen reagoinnin ja tuen malliin. JATS-
hankkeen yhteydessi voitaisiin jopa ennemmin puhua varhaisen
reagoinnin ja tuen toimintalogiikasta kuin pelkistd mallista. Nai-
ta malleja rakennettiin yhteistyossa tydterveyshuollon edustajien
ja yhteisty6organisaatioiden kanssa yhteensa seitseman.

Malleja toteutettiin Keravan kaupungissa yhteensa kahdek-
sassa tyoyksikossa ja naiden lisiksi kuudessa pk-sektorin orga-
nisaatiossa. Organisaatiot ovat keskendin varsin heterogeenisij;
mukana on koulukoti, it-alan yritys, psyykkisesti pitkaaikaissai-
raisiin keskittyva hoiva- ja kuntoutusorganisaatio, dementoitu-
neiden vanhusten hoivaan keskittynyt organisaatio, vanhainkoti
ja vaikeavammaisten hoivaan erikoistunut organisaatio. Kuten
aikaisemmin on todettu, mallit ovat kaikki sisalloltiin hieman
poikkeavia, joskin niissa on paljon yhteisii ominaisuuksia. Kaikis-
sa malleissa on kuntoutustarpeen varhaisen havainnoinnin apu-
na kiytetty Helsingin kaupungin Tyéterveyskeskuksessa kehite-
tysta kartoituslistasta yksinkertaistettua tyokyvyn tuen tarpeen
kartoituslistaa, jossa esimies kartoittaa tuen tarvetta tyéolojen,
tyontekijain ammatillisen osaamisen, tyoyhteison toimivuuden
ja tyontekijin omien voimavarojen osalta (ks. Hirvonen 2004).
Kartoituslista mahdollistaa kokonaistilanteen hahmottamisen,
konkretisoi tyéntekijin ja esimiehen nikemykset ja nostaa varsin
yksinkertaisella tavalla esille ne ongelmat, joiden ratkaiseminen
on olennaista tyéntekijoiden tyéhyvinvoinnin edistamistyossa.

Yhteni perusperiaatteena kaikissa niissi organisaatiokohtai-
sissa malleissa on se, etti reagointirajana kaytetain sairauspois-
saoloa. Esimiehen on kartoitettava tyontekijan tyokyvyn tuen
tarve, jos tyontekija on ollut viimeisten 12 kuukauden kuluessa
sairauden takia poissa toistd vahintdan viisi kertaa tai vastaa-
vasti yli 20 tyopiivai tai 30 kalenteripaivia. Joissakin malleissa
voi esimiehen ja tyontekijan vilisen keskustelun laukaista myos
tekijat, jotka ovat sidottuja laadullisiin kriteereihin. Keskusteluis-
sa esimies ja tyontekiji pyrkivit yhdessi sopimaan tarpeellisista
jatkotoimenpiteistd ja toimenpiteiden seurannasta. Tyontekijin
suostumuksella keskustelusta kirjattu neuvottelumuistio seki
tarvittava muu tieto toimitetaan tyéterveyshuoltoon.
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Varhaisen reagoinnin ja tuen mallin puitteissa on myés pyritty
systematisoimaan ja tismentdmain tydpaikan ja tyoterveyshuol-
lon vilisia kaytantoji ja vastuita. Lisiksi on sovittu aikaisempaa
tiiviimmasti tietojen vaihdosta ja haluttu korostaa jatkuvan arvi-
oinnin merkitysti. Kehiteltyjen mallien yleiset, tyopaikkoja kos-
kevat aktiviteetit voi jakaa viiteen vaiheeseen. Lisiksi on syyta
korostaa siti, etta tyopaikat voivat tarvittaessa tehda yhteistyota
koko prosessin ajan tyéterveyshuollon kanssa. Mallin toiminnal-
liset vaiheet ovat:

1. Tyokykyongelman havaitseminen tyopaikalla (tai joskus
tyoterveyshuollossa).

2. Reagointi, puheeksiottaminen ja keskustelu esimiehen
seka tyontekijan valilla.

3. Tyohon liittyvien ongelmien ratkaisujen suunnittelu, sopi-
minen ja toteutus tydpaikalla (esim. ty6n sisillon ja vaati-
musten muuttaminen, koulutus, kuntoutus ja tytergono-
mian muutokset yms.)

4. Seuranta, arviointi ja tukeminen tyopaikalla.

5. Tyossi jatkaminen ja jaksaminen.

Varhaisen reagoinnin ja tuen malli on hyvi esimerkki Suikkasen
ja Lindhin (2007) kaipaamasta varhaisen puuttumisen politii-
kasta. Lisaksi malli on integroitu tyon sisillon kehittimiseen ja
sen voi nihda optimaalisimmillaan my6s vaikuttavan tyopaikko-
jen kehitykseen. Malli seuraa my6s hyvin terveyden edistimisen
politiikkaohjelman linjoja, koska se on nimenomaan suunnat-
tu tyoikaisten tyokyvyn ja tyShyvinvoinnin edistimiseen. Malli
mahdollistaa itse asiassa erittidin varhaisen puuttumisen ja se on
sidoksissa paljon esimiesten kykyihin havaita tyontekijoiden tyo-
uupumusta tai muita sairauspoissaoloja aiheuttavia tekijoita. Esi-
miehet ovat henkiléstén hyvinvoinnin kehittimisessa tissa mal-
lissa avainroolissa. Tutkimusten mukaan erityisesti esimiestuella
ja johtamisella on suuri vaikutus niihin tyén psykososiaalisiin te-
kijoihin, jotka vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen, tyokykyyn
ja hyvinvointiin. Tyékyvyn tarpeen kartoituslistan my6ti avautuu
myos tyontekijoille strukturoitu tapa lihestyi omia esimiehidin,
eli heilld on mahdollisuus vaikuttaa itse tydnkuvansa kehitykseen
ja tyoyhteison toimintaan.



4.3

Varhaisen reagoinnin ja tuen mallin toimeenpanoa ja toteutusta
on JATS -hankkeen toimesta myés arvioitu. Arvioinnissa on tar-
kasteltu erityisesti sit4, miten organisaatioiden johtajat, esimiehet
ja tyontekijat kokevat mallin toimivan omassa tydyhteisossian ja
mitki ovat mallin keskeiset haasteet. Lisiksi on pyritty hahmotta-
maan mahdollisia juurrutuskeinoja, joiden avulla malli saataisiin
luonnolliseksi osaksi erilaisten tydyhteisjen arkipiivan tyohyvin-
vointia. Varhaisen reagoinnin ja tuen mallin tydyhteisékohtaista
toimintaa ja haasteita analysoidaan erikseen luvussa 4.6.

Puheeksiottovalmennus osana varhaista reagointia ja
tyopaikkakohtainen valmennus varhaisen reagoinnin
toimintamalleissa

Varhaisen reagoinnin ja tuen malliin liittyen esimiehii on JATS-
hankkeen aikana valmennettu ottamaan tyokykyasioita puheeksi
tyopaikoilla. Pienryhmissa toteutetussa valmennuksessa kaytet-
tiin toiminnallisia menetelmii kokemuksellisuuden esiin saami-
seksi. Valmennusten aikana havaittiin, etti esimiehet kaipaavat
tiivista tietopakettia siit4, miti asioita tyokykyasioita puheeksio-
tettaessa on syyta huomioida. Lisiksi esimiehet kaipasivat konk-
reettisia kokemuksia siitd, miten tyokykyasiat olisi hyvi ottaa
puheeksi. Niiden kahden perusperiaatteen varaan rakentuivat
hankkeen aikana toteutuneet tyopaikkakohtaiset esimiesten pu-
heeksiottovalmennukset, joihin esimiehet keskimiirin yhdessa
kayttivit kolmena iltapdivani n. kolme tuntia. "Sana esimiehelle”
-yhteenvedossa on esimerkki siitd, mitad puheeksiottamisen ele-
mentteji esimiehille JATS-hankkeen aikana korostettiin. Tyo-
kyvyn tuen tarpeen kartoituslistan konkreettinen lapikiynti,
puheeksioton harjoittelu toiminnallisten menetelmien avulla ja
esimiesryhméan vertaistuki olivat palautteen perusteella esimie-
hille tarkeimpii valmennuksen sisiltoja.

Helsingin kaupungin Tyoterveyskeskus oli kouluttanut esimie-
hia Varhaisen tuen mallinkaytto6n seki asiantuntijavetoisestietti
kokeilemalla esimies-alaiskeskustelun toteuttamista esimiesten
kehyskertomusten pohjalta improvisoivien nayttelijoiden avulla.
Jalkimmaisistid koulutustilaisuuksista esimiehilti saatu palaute
oli erittdin positiivista. Sekd Tyoterveyskeskus etta JATS totesi-
vat, etti esimiesvalmennusta kysytaan enemman kuin pystytaan
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tarjoamaan ja siksi lahdettiin hakemaan uusia ja innovatiivisia
koulutuskeinoja. Tahin tarpeeseen lihdettiin valmistelemaan
nettivideotuotetta, jossa pyrittiin yhdistimaan koulutuksen ja
draaman keinot. Piitettiin tehdi nettivideo, jossa esimiesten
kiperiksi kokemia ja tositarinapohjaisia puheeksiottotilanteita
dramatisoidaan ja draaman lisaksi videoon sisallytetidan asian-
tuntijoiden puheenvuoroja ja oheismateriaaliksi perustietopa-
ketteja. "Tyokykyasiat puheeksi tyopaikalla” -nettivideo julkais-
tiin 16.1.2008. Nettivideo sai julkisuutta ja julkaisemisen jilkeen
kahden kuukauden aikana saatu palaute oli rohkaiseva: tosita-
rinapohjaista dramatisoiduista tyontekijin ja esimiehen valisis-
ta keskusteluista pidettiin. Kielteinen palaute liittyi videokuvan
on line -siirto-ongelmiin, joka osuu tdméin tuotteen arkaan paik-
kaan: jakelukanavaksi valittiin internet siita syysti, ettd netti-
video olisi erityisesti pk-sektorin saavutettavissa. Esimiestyén
tueksi tyokykyasioiden puheeksiottamisesta tuotettua nettivi-
deota voidaan kayttda myos koulutustilanteissa. Video on kay-
tettivissa internetissa 16.1.2008-31.1.2009 vélisen ajan mm.
Sosiaali- ja terveysministerién/Tydsuojelun tietopankki, Kuntou-
tussaation, Kuntoutus ORTONIin ja Tyéterveyslaitoksen sivuilla.
Video on saatavissa kirjastoista CD-tallenteena. Tuotekuvaus on
luvussa 6.3.



Sana esimiehelle

Leena Tarkiainen
tyoyhteisokouluttaja, psykologi, PDO

Esimiehen hyva valmistautuminen puheeksiottotilanteeseen on
alaisen arvostamista. Siini missi esimies voi kokea tilanteen kipe-
rani, tyontekijasti voi tuntua, ettid koko hanen ty6uransa on vaa-
kalaudalla.

Esimiehelle hyva valmistautuminen tuo tilaa kuulla alaista. Se
myo6s auttaa keskittymiin oleelliseen. Hyvan valmistautumisen
avulla esimies voi olla tilanteessa luonteva. Se puolestaan auttaa
synnyttimiin luottamuksellisen ilmapiirin, jonka tilannetta jan-
nittdva alainenkin voi kokea antoisana. Niin ollen perusteellinen
valmistautuminen vihentii tilanteen psyykkista kuormittavuutta
my0s esimiehelld.

Hyvinkin haastavista puheeksiottotilanteista esimies voi selviytya
oikein hyvin, kun valmistautuu:1) varaamalla levollisen ympéristén
keskustelun tilaksi ja 2) pohtimalla, mit4 haluaa saada keskustelul-
la aikaan ja miki on sen tavoite. Kannattaa pohtia my6s, mikd on
keskustelun ydinasia ja millaisissa tunnelmissa toivoo keskustelun
paittyvan. 3) Ennen keskustelua kannattaa kirjata ylos, mitd konk-
reettisia huomioita tyontekijan tyékyvyn muutoksista esimies on
tehnyt. 4) Esimiehen kannattaa opetella myds toimiva rentoutus-
tekniikka. Omalla henkisella virittaytymiselld esimies luo sellaisen
lasniolon tilan, joka on omiaan helpottamaan vuorovaikutusta vai-
keitakin asioita kasiteltiessa. Juuri keskustelun ilmapiiri on kontak-
tin syntymisen ja sailymisen kannalta hyvin paljon tirkeampii kuin
kaytetyt sanavalinnat. Lisiksi rentoutuneena ajatus toimii kirk-
kaammin, keskittyminen paranee ja pystyy kiyttimiin myos tilan-
teeseen sopivaa huumoria hyvin ilmapiirin luomiseen.

Keskustelun alussa esimiehen kannattaa tuoda selkeisti esiin,
ettd tarkoitus on varmistaa, etti alainen saa tyokyvylleen tarvitta-
van tuen. Ratkaisukeskeinen ote niyttii toimivan tyokyvyn tuen
tarpeen kartoituslistaa kisiteltiessi. Valmennuksessamme olemme
paityneet harjoittelemaan tekniikkaa erityisesti konfliktin purun ja
kriittisen palautteen vastaanoton yhteydessa.

Tarkei osa valmistautumista on asettuminen alaisen asemaan,
vaikka hetkellisestikin. Palautteissaan esimiehet ovat todenneet,
ettd valmennuksessa kiytetty roolinvaihtotekniikka on helpottanut
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alaisen tilanteeseen eldytymisessa. Sitd kautta on syntynyt oivalluk-
sia siit4, mit juuri kyseisen alaisen kanssa tulisi erityisesti huomi-
oida. Tekniikka mahdollistaa my6s oman virikearvon havaitsemisen.
Harva ihminen pitii itsedidn kovinkaan pelottavana, mutta alaisen
rooliin asettuessaan moni tuli tietoiseksi siitd, kuinka kovasti alainen
saattaa esimiehen tapaamista etukiteen pelati. Tama johdatti pohti-
maan siti, miti itse voisi tehda ollakseen helpommin ldhestyttava.

Esimiehet ovat pitidneet tirkeini mahdollisuutta saada harjoi-
tella tuen tarpeen kartoituslistan kaytto6nottoa. He kertoivat, ettid
ovat siini saaneet tilannetta jisenneltyi ja mietitty3, miten kes-
kustelu kidytannossa etenee ja menettelytavat ovat tulleet selviksi.
Esimiehet ovat yhdessid muotoilleet kysymyksii paremmin omaan
tyopaikkaansa sopiviksi ja miettineet niitd selventivii konkreti-
sointeja. Esimiehet kertoivat my§s saaneensa varmuutta, rohkeutta
ja levollisuutta puheeksiottojen aloitukseen. Kun ei tarvitse jainnit-
ta3, niin aidossa dialogissa yhdessa tyontekijan kanssa voi loytaa
hedelmallisia ratkaisuja hankalaksi koettuihin tilanteisiin.

Esimiesten kanssa yhdessa mietimme my6s esimiehen omaa tuen
tarvetta, esim. mahdollisuuksia tyénohjaukseen ja esimiesten kes-
kiniisiin yhteisiin foorumeihin, jotka voisivat toimia esimiehelle
olkapaina.

4.4

Kuntoutuspalveluohjausmallin idea ja toimintalogiikka

Kuntoutuksen asiantuntijapalveluita tyéterveyshuollon kayttéon
suunniteltaessa selvitettiin, mita toiveita tyoterveyshuollolla on
kuntoutuspalveluita kohtaan. Tysterveyshuollon ja kuntoutuksen
vilista yhteisty6ta on selvitetty vuosien 2005-2006 aikana VETO-
ohjelmaan kuuluvassa Tyéterveyshuollon ja kuntoutuksen raja-
pinnat -hankkeessa (Puumalainen & Seppéild 2007; STM 2008).
Hankkeessa selvitettiin muun muassa tyoterveyshuollon edusta-
jien nikemyksid kuntoutuksen edustajien kanssa tehtivista yh-
teistyostd. Tulosten mukaan tyoterveyshuollon perusongelmana
oli resurssien vihiisyys, joka vaikuttaa erityisesti siithen, miten
kuntoutusasioihin voidaan paneutua. Kuntoutukseen liittyvit
kysymykset olivat usein monimutkaisia ja toimenpiteet olivat jo-
kaisen tyontekijan kohdalla yksil6lliseen tarpeeseen perustuvia.
Niin ollen tytterveyshuollossa toivottiin koulutusta kuntoutuk-



sen eri mahdollisuuksista, vaihtoehdoista ja kaytannéista. Myos
esimiesten asenteet ja yhteistyévalmiudet olivat tyéterveyshuol-
lon edustajien mielesta avainasemassa tyontekijan kuntoutuksen
toteutumisen onnistumisessa. Lisdksi tyoterveyshuoltojen edus-
tajat toivoivat paikallisten toimijoiden verkostoitumista sekd mai-
nitsivat, etti palveluja koordinoiva palveluohjaaja / kuntoutusyh-
dyshenkilé voisi toimia tyontekijéiden tukena ja titen helpottaa
kaikkien osapuolten tyoskentelyi.

JATS-hankkeen aikana toteutetuissa tydterveyshuoltojen kou-
lutustilaisuuksissa tyoterveyshuollossa tapahtuvasta kuntoutus-
tarpeen arvioinnista ja kuntoutuspalveluohjauksesta keskustel-
tiin perusteellisesti. Mukana olleet ty6terveyshuoltojen edustajat
totesivat kuntoutustarpeen arvioinnin ja kuntoutuspalveluohja-
uksen systemaattisen toteuttamisen haasteelliseksi. Keskustelus-
sa nousi esiin muun muassa seuraavia asioita:

= Tyoterveyshuollon miirddmiani muodostuu yhden ty6pai-
kan kaikista sairauspoissaoloista n. 20-30 prosenttia. II-
man poissaolotietojen vaihtoa tyoterveyshuoltoon ei muo-
dostu kokonaiskuvaa tydpaikan poissaolotilanteesta.

= Kuntoutustarpeen arviointi on erityisesti pk-ty6paikoilla ja
lakisaateisissid sopimuksissa kiytannossa vaikeaa ja tassi
kontekstissa toimivat, hyvat kuntoutustarpeen havaitse-
misen kiytinnét puuttuvat.

= Pitkiaikaissairaudet hoidetaan usein erikoissairaanhoidos-
sa ja kuntoutuksen kaynnistiminen jai helposti "hoidon”
jalkoihin ja ty6hoén palatessa yhteydenpito tyéterveyshuol-
toon jii asiakkaan varaan.

» Kuntoutusjirjestelmi ja sen -palvelut ovat vaikeaselkoisia,
hitaasti kdynnistyvii tai hankalasti saavutettavissa.

JATS-hanke tarjosi myos tyohon paluuseen tai tyossi jatkamiseen
liittyvaa yksilollisti tukea. T4ta yhteistyétyoterveyshuollot ja tyo-
paikat pyysivit erityisen haasteellisiin tydssi selviytymisen tilan-
teisiin. Tyoterveyshuollot toivat esille, etti heilld oli suuri tarve
taman kaltaiseen yhteistyohon, mutta tasta selkeésti ilmaistusta
tarpeesta huolimatta eivit tydterveyshuollot hankkeen aikana
kovin aktiivisesti hyodyntaneet yhteistyomahdollisuutta. Tadma
johtui ehki siits, ettid verkostoituva toimintamalli oli niin uusi
tyokaytianto, ettd kaikesta tyopaineesta ja resurssitarpeesta huo-
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limatta projektin tyontekija koettiin ulkopuoliseksi, usein jopa
arjen tyota sekoittavaksi tekijiksi. Taten konsultaation vilitonti
hyotya ei tyoterveyshuollon ammattilaisen nikoékulmasta ollut
tunnistettavissa. Toisaalta tyéterveyshuolloissa oli valmisteluty6-
té voitu jonkun asiakkaan kanssa tehdi paljon ja viime hetkelld
asiakas kieltaytyi yhteistyosta. On my6s mahdollista, ettei kun-
toutustarve tule tyoterveyshuollon arjessa nikyviin ennen kuin
poissaolotietojen vaihto tydpaikan ja tydterveyshuollon valilla
toimii systemaattisesti. Kysyntai olisi voinut helpottaa, jos jo al-
kuvaiheessa hanke olisi tarjonnut strukturoidumman arviointi- ja
konsultaatiorakenteen pelkin asiantuntijaresurssin sijaan.

Kaikkiaan yksilollisessid ohjauksessa oli yhteensa 22 osallistu-
jaa. Osalla ohjaukseen osallistujista oli suuri tuen tarve, jotkut
puolestaan tarvitsivat vain tietoa menettelytavoista. Jokaisella
osallistujalla oli haasteellisia tyéssi selviytymisen ongelmia. Vii-
delld henkil6lld oli uudelleensijoitus vireilld, yhdelld heista taus-
talla jo useampi uudelleensijoituskokeilu ja kolmella henkilslla oli
tayttynyt sairauspaiviarahan ensisijaisuusaika. Naissi tapauksissa
hankkeen aikana piistiin kokeilemaan tydterveyshuollon am-
mattilaisten ja kuntoutuksen asiantuntijoiden asiakaskohtaista
yhteistyota. Tavanomaisimmin tyéterveyshuollosta oli mukana
tyoterveyslaakari ja/tai tyoterveyshoitaja, joissakin tapauksissa
mukana oli myds psykologi ja kuntoutuksen asiantuntijana toi-
mi kuntoutussuunnittelija, tyévalmentaja tai kuntoutuslaikari.
Tasta verkostomaisesta tydotteesta ja tyotavasta hanke sai hy-
vin myonteisen palautteen. Erityisesti pienia ja keskisuuria tyo-
paikkoja hoitavat tydterveyshuollon edustajat olivat tyytyvaisia
konkreettiseen kuntoutuksen suunnittelu- ja koordinointitukeen,
ja siithen, etti tuki oli joustavasti kiytettivissi. Esimiehet olivat
tyytyviisid saadessaan haasteellisiin tilanteisiin konsultaatio-
apua ja tukea. Valtaosa niista tyontekijoisti, joille konsultaatio- ja
neuvottelumenettelyi esitettiin, suostuivat prosessiin ja yleisesti
ottaen varsin pienelld kuntoutuksen osaamisen lisdresursoinnilla
kuntoutuksen suunnitteluprosessit etenivit.

JATS-hankkeen yhteni tavoitteena oli kehittaa kuntoutuksen
palvelutuote, jota tydterveyshuolto voisi ostaa tilanteissa, joissa
kokee tarvitsevansa kuntoutustarpeen arviointiin tai kuntoutuk-
sen palveluohjaukseen tukea. Hankkeen aikana palvelutuotteen
kehittamisessi esille nousi seuraavia haasteita:



= Ohjaus- ja koordinointipalvelun tulisi ottaa huomioon
tyoterveyshuoltojen erilaiset resurssit. Tarpeet ovat erilai-
set suurilla ty6terveyshuoltoyksikeilla (hankkeessa esim.
Helsingin kaupungin Tyéterveyskeskus), keskikokoisilla ja
niill, jotka piaiasiassa vastaavat pienten ja keskisuurten
yritysten ja tyopaikkojen tyoterveyshuolloista (hankkeessa
esim. Helsingin kaupungin Yritysterveyshuolto ja Kymijo-
en Tyoterveys).

= Tyoterveyshuollot toimivat kiytannossa erilaisin mahdolli-
suuksin ja hyvin erilaisissa tyokulttuureissa.

* On myos selvitettivi, ovatko tyoterveyshuollot valmiita
ja halukkaita verkostomaiseen tydotteeseen, onko kun-
toutuksen asiantuntijakonsultaatiopalvelumarkkinoita
olemassa vai koetaanko kuntoutuksen asiantuntija kilpai-
lijaksi ja haluavatko tyéterveyshuollot lisitd omaa kuntou-
tuksen osaamistaan ja toteuttaa palvelut itse.

= Lisidksi tulee selvittis, mista taloudelliset resurssit tihian
palveluostoon olisi mahdollisuus irrottaa. Hankkeen teke-
mi lakimuutosaloite tyéterveyshuoltolakiin ei hankkeen
aikana edennyt (ks. alla).

* On my6s analysoitava sitd, miten yhteisty6hén vaikuttaa
se, ettd kuntoutuksen tuntemus tydterveyshuolloissa on
hyvin eritasoista.

Syntyneiden kokemusten perusteella JATS-hankkeen ohjausryh-
ma kavi keskustelua siitd, miten vastaavanlainen kuntoutuksen
asiantuntijan asiakaskohtainen konsultaatio olisi hankkeen jil-
keen mahdollista. Ohjausryhma paatyi lopulta esittimain STM:n
tyoterveyshuollon neuvottelukunnalle Tyéterveyshuoltolain
(21.12.2/1383) taydentimista siten, ettid 3§:n kohtaan 5) tyo-
terveyshuollon asiantuntijat lisitdan tyoikiisten kuntoutuksen
asiantuntijat esim. kuntoutuslaikari, kuntoutuspsykologi, kun-
toutussosiaalityéntekija, kuntoutussuunnittelija ja tyévalmenta-
ja. Tama muutos tarkoittaisi kiytinnossi sits, etta kuntoutuksen
asiantuntijat maariteltaisiin tyoterveyshuollon asiantuntijoiksi,
jotta tyoterveyshuollon palvelutuottajilla olisi jatkossa mahdol-
lisuus joustavasti hankkia vastaava palvelu kuntoutuksen asian-
tuntijoilta. Lain tdydentimista perusteltiin sill4, ettd tdmi asian-
tuntemus varmistaisi tyoterveyshuollon nykyisten laissa olevien
kuntoutukseen liittyvien toimintojen toteutumisen varhaises-
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4.5

sa vaiheessa myo6s pk-sektorilla. Kuntoutuksen asiantuntemus
hankittaisiin ty6terveyshuollon ammattihenkiléiden arvioiman
tarpeen mukaan ja tulisi tapahtumaan ammattihenkilén konsul-
taatiopyynt66n perustuen. Kuntoutuksen asiantuntijat lisaisivit
edelleen tyoéterveyshuollon moniammatillisuutta ja monitietei-
syytta. Lisdksi perusteluissa todettiin, ettd monimuotoinen kun-
toutusjirjestelmi vaatii erityisosaamista ja tiedon jatkuvaa pii-
vittamista. Tyoikiisten kuntoutuksen lainsdadiannéssa tapahtuu
muutoksia ja kuntoutuksen kentilli on monta rahoittajaa, jar-
jestdjdi ja palvelutuottajaa. Alueellisesti ja paikallisesti saatavissa
olevat tyoikiisten kuntoutuksen palvelut vaihtelevat ja ovat vai-
keasti hahmotettavia. Naist4 syistd on ymmarrettavai, ett talla
hetkelld kuntoutuksen tuntemus tyéterveyshuolloissa on hyvin
eri tasoista.

Kehitetyssd kuntoutuspalveluohjauksessa paitoimintatapana
ovat neuvottelut. Viimeisestd neuvottelusta kootaan muistio, jo-
hon on koottu neuvotteluissa sovitut jatkosuositukset ja niiden
toteuttajat. Tavoitteena on, etti tilauksesta 2-5 viikon aikana
toteutetaan 2-4 neuvottelua, jotka kestoltaan ovat 1,5-3 h. Ver-
koston yhteisend tyévilineend neuvotteluissa kiytetain tyoky-
vyn tuen tarpeen kartoituslistaa ja neuvottelumuistiota (kts. luku
6.2). Kuntoutuspalveluohjaustuote on kuvattu luvussa 6.4. ja se
on saatavissa PDF-muodossa oheismateriaalina "Tyoékykyasiat
puheeksi tydpaikalla”nettivideossa.

Ty6terveyshuollon, kuntoutuksen ja tyGpaikan
uudenlaisen yhteistyon kokeileminen tyopaikalla ja
tyossé olevien kuntoutuksessa

Tyossa uudistumista tukeva TUUKKA-kehittidmishanke (2007-
2010) on varhaisen reagoinnin ja tuen malliin ja tyéhén integroi-
tu kuntoutusmuoto, joka kiynnistyi Kelan tyohénkuntoutuksen
kehittimishankkeena Keravan kaupungin henkilostélle. Tamin
kuntoutuspalvelun tarkoituksena on havaita mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa yksil6lliset, erityisesti tyohon liittyvit kun-
toutustarpeet ja siirtda kuntoutuksen painopistetta tydsti ja ty6-
yhteisé6istd nousevien haasteiden selvittimisen suuntaan (vrt.
kuvio 3). Monimuotoisen toteuttavan kuntoutuksen kytkentdi
tyohon vahvistetaan muun muassa toteuttamalla ty6hon liittyvat
teemat kuntoutujien tyopaikalla. Osa ty6hon liittyvisti teemoista



4.6

kisitellaan yhdessd esimiehen kanssa ja osa tydyhteison kanssa.
TUUKKA-hankkeessa tiivistetiian kuntoutusprosessista vastuus-
sa olevien toimijoiden yhteisty6ti. Kuntoutusprosessissa on mu-
kana suunnitteluvaiheesta aina seurantaan saakka yli organisaa-
tiorajojen toimiva laajapohjainen tiimi, johon kuuluu esimiesten,
tyoterveyshuollon, Kelan ja kuntoutuslaitoksen edustus. Kun-
toutukseen valinta pohjautuu tygpaikalla tapahtuviin esimiesten
kiymiin keskusteluihin tyékyvyn tuen tarpeesta. Esimiehet suh-
tautuivat myonteisesti kuntoutushankkeeseen sen heilti vaati-
masta tyomaarasta huolimatta. Esimiehet kokivat kuntoutuksen
tarjoavan myds heille apuvilineitid tyokykyasioiden kisittelyyn.
Tama malli edellyttii luonnollisesti suurta aktiivisuutta myos
tyoterveyshuollolta.

Kaytinto, jossa esimiehet aktiivisesti osallistuvat kuntoutuji-
en valintaan, on esimiehille vieras. Hankkeen alussa naytti silt4,
ettei JATS-pilottiyhteisoissikddn olla kovin harjaantuneita ot-
tamaan puheeksi tyokykyasioita. Suunnittelupalaverin ldhestyt-
tyd esimiehet kuitenkin kuvasivat kokemuksiaan keskusteluista
mielenkiintoisiksi. He kokivat saaneensa runsaasti uutta tietoa
tyoyhteisén toimivuudesta ja tyoéntekijoiden tietimyksesta talon
kiytannoista. Vastaavanlainen palaute on saatu myds tySterveys-
huollosta: ty6ldsti, mutta mielekista.

Varhaisen reagoinnin ja tuen mallin tydyhteisokohtainen
toiminta ja tulevaisuuden haasteet

Téssa luvussa analysoidaan kaikki seitsemin varhaisen reagoin-
nin ja tuen mallia. Erityisesti kiinnitetdan huomiota niiden ta-
mianhetkiseen tyoyhteisokohtaiseen toimintaan, toimivuuteen
ja keskeisiin tulevaisuuden haasteisiin. Useimmilla varhaisen
reagoinnin ja tuen malleilla voidaan sanoa jo olevan toisen as-
teen vaikuttavuutta, eli niiden todelliset vaikutukset ovat taval-
la tai toisella alustavasti havaittavissa. Mallien vaikuttavuutta
on arvioitu relationaalisen metodin mukaisesti, jossa seurataan,
miti mallien harjoittajat tekevit ja miten muutosta tapahtuu toi-
mijoiden vuorovaikutuksen tuloksena (ks. Koivisto 2006). Kaik-
kea vuorovaikutusta ei tietenkiin ole voinut seurata, vaan timai
tarkastelu nojautuu arviointiseminaarien ja dialogien tuloksiin.
Arviointiaineistona kiytettiin Keravan kaupungin kohdalla arvi-
ointiseminaarin ryhmitoéit4 ja muiden yhteis6jen kohdalla aineis-
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tona on ollut dialogihaastattelut. Lisiksi keskeisten havaintojen
tukena on kaytetty JATS-hankkeen raportteja ja henkilokunnan
omia kehittidmiskokemuksia. Lopuksi analysoidaan vield ndiden
mallien kehittdmisessi mukana olleiden tyoterveyshuoltojen
edustajien mielipiteitd mallin toimintalogiikasta.

4.6.1 Varhaisen reagoinnin ja tuen mallit Keravalla

Keravan kaupungintalolla jarjestettiin syyskuussa 2007 arviointi-
seminaari JATS-hankkeen ja Keravan kaupungin yhdessa kehitta-
min varhaisen reagoinnin ja tuen mallin tiimoilta (ks. kuvio 3).
Seminaariin osallistui Keravan kaupungin JATS-suunnitteluryh-
mi, mallia toteuttavista pilottiyksikoistd 6/8 esimiesti, tyoter-
veyshuollon edustaja seka kolme JATS-hankkeen edustajaa. Arvi-
ointiseminaarin keskeisimmait kysymykset olivat:
1) Onko varhaisen reagoinnin ja tuen malli hyvi kaytanto Ke-
ravalla?
2) Miten varhaisen reagoinnin ja tuen mallia voidaan kehittai
tulevaisuudessa?
Naita kysymyksia pohdittiin eri teemojen kautta kolmessa eri
ryhmaéssi ja seuraavassa on tiivistetysti esitetty Keravan kaupun-
gin edustajien mielipiteet varhaisen reagoinnin ja tuen mallin toi-
mivuudesta ja vaikuttavuudesta.

Teema 1: Mallin parhaat puolet Keravalla

Mallia pidettiin hyvini "matalan kynnyksen” esimerkkini siit3,
ettd oli saatu laajasti hyviksytty malli, jonka avulla esimiehilla
on lupa puuttua tyéntekijéiden tyokyvyn tuen tarpeisiin liitty-
viin asioihin. Mallissa oli hyvia se, ettd asiat otetaan ajoissa esille.
Toimintamalli oli selked ja kaikissa ty6yhteisoissi sama. Tiedo-
tuksessa toimintamalli oli valittynyt oikein ty6yksikoihin, eli siitd
oli tullut julkinen ja lipindkyva. Kun malli oli kaikille sama, luo
se sairauspoissaolokdytannéista oikeudenmukaisempia ja keske-
nain homogeenisempia kiytantoja kaikkiin yksikéihin. Malli on
vahvistanut kisitysti, etti tyontekijéiden seuranta ei ole "kyttaa-
mist4”, vaan aitoa vilittdmisti heididn hyvinvoinnistaan ja jaksa-
misestaan. Sovittu toimintamalli osaltaan puhdisti ilmapiiria ja
vihensi kyriilya. Tyopaikkojen poissaolokulttuuri parani ja tyon-
tekijat rohkaistuvat paremmin ottamaan asioita esille.



Malli on tuonut uusia vastuita esimiehille, mutta samalla se mygs
tukee heitd toimimaan tyontekijéiden luottamusta rakentavalla
tavalla. Tyokyvyn tuen tarpeen keskustelutilaisuudet olivat olleet
positiivisia ja titen osaltaan parantaneet esimiehen ja tyéntekijan
vilista luottamusta. Esimiehen ja tyontekijan kaytt6on suunnitel-
tu kaavake todettiin hyvaksi ja konkreettiseksi tyovalineeksi. Kaa-
vakkeen avulla pystyi luomaan seurannan. Kaavake ja keskustelu
olivat toimineet erdinlaisina peileini tai nikyvaksi tekemisen va-
lineina tyontekijoille. Tyontekijit olivat havahtuneet ja 16ytaneet
paljon asioita, joihin voivat vaikuttaa. Kun sairauspoissaoloista
keskusteltiin, herattivat keskustelut monet tyontekijat huomaa-
maan mygds oman vastuunsa sairauspoissaoloistaan ja tydssi jak-
samisestaan. Tyontekijoiden, joiden kanssa keskusteluja oli kayty,
sairauspoissaolot olivat puolen vuoden seurannassa vihentyneet.
Tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslistan avulla yksittaiset tyonte-
kijit pystyivat nostamaan esille my6s tydyhteison kehittamiseen
liittyvia asioita luottamuksellisesti. Esimies pystyi konkretisoi-
maan nami kehittdmisehdotukset ilman, etti ne henkiloityivit
keneenkain.

Mallin hyvani pidettiin myo6s siti, ettd tyoterveyshuollon ja
Keravan kaupungin yhteisty6 on lisdantynyt erityisesti tyonteki-
jakohtaisissa asioissa. TySterveyshuolto oli tehnyt aiempaa enem-
main yhteisty6td lahiesimiesten kanssa ja tyéterveyshuollon rooli
tyokyvyn tuen tarpeen jirjestimisessi oli selkiytynyt.

Mallista saatu lisdarvo voidaan tiivistida seuraaviin seikkoihin:

= Esimiehet ovat hyédyntaneet tyokyvyn tuen tarpeen kar-
toituslistaa kehityskeskusteluissa. Puuttumistilanteissa
tyoviline on ollut helpompi ottaa uudelleen kiyttoon.

= Tyontekijin tyohéntulovaiheessa esimies paisee helposti
tutustumaan uuteen tyéntekijiin ja tunnistamaan timin
mahdolliset ty6kyvyn tuen tarpeet. Samalla uusi tyéntekija
perehdytetiin tyokyvyn tuen tarpeen malliin.

= Tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslista toimii esimiehen ni-
kokulmasta myos kuntoutustarpeen arvioinnin vilineeni.

= Malli on myés oiva tyéviline Keravan kaupungin imagon
vahvistamisessa siini, ettd tyontekijoista vilitetdin.
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Kuvio 3 VARHAINEN REAGOINTI -TOIMINTAMALLI

Tyossajaksamisen ongelmat, runsaat
sairauspoissaolot tai muu oireilu

TYGPATKALLA i |

Tyokykyongelman havaitseminen Ongelman havaitseminen tyéter-
ty6paikalla (esim. suoriutuminen veyshuollossa (mahdollisesti tyohén
tydssd, jaksaminen, sairauspoissaolot, liittyva oireilu, sairastelu tmv.) /
muu oireilu) / -tth / ttl

- esimies *) - tyontekija itse

- tyontekiji itse

- ty6yhteisd

) 4

Puheeksiottaminen: keskustelu

tilanteesta, mm. ty6hon liittyvien Dl beoin 2 sge aen

tekijoiden kartoitus / esimies + zﬁbﬂggggma sy{den selvittely
. - tyoterveyshuollossa
tyontekija **)
Tyoéhon liittyvien ongelmien Jatkokeskustelu(t), Tyshén Terveys-
ratkaisujen suunnittelu, verkostotapaaminen tai tyo- ongelmien
sopiminen ja toteutus / esimies + tyontekija yhteisé6n = jatkotut-
tyopaikalla: ty6n sisilto + tarvittaessa liittyivait | kimukset
ja vaatimukset, koulutus, - tydterveyshuolto asiat & hoito
tybajat, tydympdristo ja - tydsuojelu
-vélineet, ty6yhteisén - luottamusmies
toiminta, esimiestoiminta - henk. hall.
etc./ - tybtoveri ...
- esimies +
tyontekija
Z?Z?r? ;?:ti, (el Ku{ltoutl}s tydpaikalla Hoito &
S T——— ‘ ) (tyokokeilu, TUUKKA-kuntou- kuntou-
- asiantuntija-apu tus, ym.) s
(tth, hh, ts) tarpen muualla
mukaan
Seuranta & arviointi & tuki tydpaikal- Tarvittaessa
la: seurantakeskustelut, suoriutuminen verkostota-
tyossi, poissaolot, kehityskeskustelut paaminen / Seuranta & tuki /
ym. / -set tydterveyshuolto:
- esimies + tyontekija EEEEEEEE——) terveystarkastukset,
- ty6yhteiso TKI ym.
- asiantuntija-apu tarpeen
mukaan

l THOSSA JATIANINEN JA JAKSAVINEN

*) Esimies reagoi, kun sairauspoissaoloja kertyy yli 20 pv tai 5 krt vuodessa tai sairauspoissaolot lisa4n-
tyneet, suorituskyky heikentynyt, paljon myohistelya tai ylipitkia tyopaivii, tavallisuudesta poikkeava
tai muuttunut kiytos tai tyoyhteison tai asiakkaiden palaute.

Yli 60 pv sairauspoissaolo-jakson jilkeen tyontekija palatessaan téihin ohjataan ottamaan yhteytti
tyoterveyshuoltoon tyshénpaluun suunnittelemiseksi.

**) Keskustelun apuvilineeni tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslista.



Teema 2: Mallin suurimmat ongelmat Keravalla

Malli on niin haastava, etti tulee viem#in pitkian aikaa, ennen
kuin se saadaan kunnolla juurrutettua osaksi koko kaupungin
toimintaa. Haasteellisena kysymyksena voidaan pitad myos siti,
miten taataan mallin jatkuvuus, kun esimiehet tai tyontekijit
vaihtuvat? Toimintamallin kiytinnén toteuttaminen on ongel-
mallisinta, kun yhdell4 esimiehelld on 50-70 suoraa alaista. Ke-
nelli voisi olla tilléin valtuudet toimia timin mallin mukaan?
Lisdksi yksi painava ongelma on esimiesten tyémairin lisdanty-
minen mallin my6ti. Ohjeistuksesta huolimatta osa esimiehista
on jiinyt pohtimaan tyontekijoiden poissaolojen taustalla olevia
sairauksia ja tehneet omia johtopditoksia puheeksioton tarpees-
ta niiden sairauksien perusteella. TAmai ei ole esimiehen tehtivi,
vaan naissi tilanteissa pitdisi keskustella esimerkiksi tyéterveys-
huollon kanssa. Tavoitteista huolimatta systemaattista saira-
uspoissaolojen seurantaa ja raportointia ei ole saatu aikaiseksi.
Kirjanpito on ollut yksikkokohtaista ja vieldpa usein esimiehen
vastuulla. Sairauspoissaoloihin perustuva hilytysrajojen seuran-
ta on ollut sekin vain esimiesten vastuulla, eivitki he ole saaneet
puheeksioton kaynnistimiseen riittavasti tukea. Hankkeen aika-
na timéa on nikynyt siten, etti pilottiyksikoissa tyokykyasioita ei
ole otettu puheeksi siind mairin kuin oletettiin.

Esille nousi my®6s se, etti esimiehet eivit ole kayttineet laadul-
lisia puheeksiottokriteereiti. Vaikka osa puheeksiottokriteerei-
den perusteella kiaydyista keskusteluista esimiehen nikékulmasta
nayttavat turhilta, niin tyontekijoiden antaman palautteen pe-
rusteella namikin keskustelut on koettu tarkeiksi ja tarpeellisik-
si. Toimintamallin kayttoonottovaiheessa jarjestetty tiedotus ja
valmennus siiti, miten esimiehen pitii toimia, ei ollut riittavaa.
Osa esimiehisti ei saanut jutun juuresta kiinni. Niissi tilanteissa
esimiehiltd puuttuivat sairauspoissaoloraportit ja kirjalliset toi-
mintaohjeet.

Siivouspalvelujen ja muiden yksikéiden yhteistyén rajapintaan
liittyy myos tiettyja ongelmia. Siivoojat toimivat asiakastyéyh-
teisGissa ja lihiesimies on kiytinndssi kaukana. Haasteena on
ne tilanteet, joissa tyokyvyn tuen tarve tulee asiakasyhteison
toiminnasta. Arviointiseminaariin osallistujien mielesta JATS-
suunnitteluryhmaéssi olisi ollut hyvi olla joku edustaja Keravan
kaupunkitekniikasta.
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Viimeiset haasteet liittyvat TUUKKA-kuntoutukseen. Kun tyo-
kyvyn tuen kartoituslistaa on kiytetty TUUKKA-kuntoutukses-
sa ja kuntoutustarvetta on arvioitu verkostopalavereissa, niin
TUUKKA-kuntoutuksen pilottivaiheessa tyterveyshuolto on jou-
tunut panostamaan mallin toimintaan voimavaroja erittiin pal-
jon. Nama tehtavit ovat tyoterveyshuollon perustyota. Nyt pitai-
sikin arvioida, voidaanko verkostopalavereja vihentas, koska tuo
aika on pois tyoterveyshuollon muista perustehtivista.

Teema 3: Miten mallia on konkreettisesti Keravalla hyddynnetty

Konkreettisia hyotyja mallista oli ollut ainakin tyéterveyshuol-
lon ja tyépaikan vilisen kynnyksen madaltuminen ja tyéntekijan
sekd esimiehen vilisen suhteen lihentyminen. Malli oli esimies-
ten keskuudessa koettu hyodylliseksi varsinkin siini, etti se mah-
dollistaa esimiesten hienotunteisen puuttumisen asioihin, jolloin
keskustelutilanteista on tullut huomattavasti positiivisempia kuin
ennen. Tydkyvyn tuen tarpeen arvioinnin lisiksi kartoituslista oli
toiminut tydvilineeni niin kehityskeskusteluissa, perehdytta-
mistilanteissa kuin my6s kuntoutustarpeen arvioinnissa. Siti oli
myos kaytetty suunniteltaessa tyokiertoa.

Teema 4: Miten toimintamallille varmistetaan jatkuvuus ja kuinka
se juurrutetaan osaksi koko Keravan kaupungin toimintaa?

Varhaisen reagoinnin mallille tulee luoda sdinnéllinen seuranta-
jarjestelmi (strukturoitu kyselylomake). Seurantaa pitiisi toteut-
taa virastoittain. Lisiksi sen tuloksista pitd4 tiedottaa ja tyonte-
kijoiden tydssa jaksamisen tarkeytti tuoda esiin eri yksikoissa.
Malli ei toimi ilman esimiesten jatkuvaa tukea. Tukea voisi antaa
esimerkiksi vuotuisten koulutusten avulla. Uusien esimiesten pe-
rehdyttamista varten tulisi luoda joko opas tai kalvopaketti mal-
lin toiminnasta. Intraan halutaan mallista tietopaketti ja kaikki
lomakkeet vapaasti saataville. Aika ajoin tarvittaisiin myds huip-
puasiantuntijan tukea ja koulutusta. Tami edistéisi motivaatiota
kayttda mallia. Lisdksi heridsi my6s ajatus siiti, ettd kaupunkiin
voitaisiin luoda tyéhyvinvoinnin edistimis- ja tydelamin kehitys-
rahasto. Mallin pitiisi olla my6s sellainen, etti siind huomioidaan
kaikki mahdolliset takaiskut.



Naiden kysymysten lisiksi seminaariin osallistujat tayttivat

nelikentin, jossa tehtiin aikamatka vuoteen 2012. Toisin sanoen,

osallistujien piti miettis sitd, miten malli saadaan toimivaan mah-

dollisimman optimaalisesti vuonna 2012. Taulukkoon 5 on koot-

tu osallistujien ehdotukset.

Miti voidaan vihentida?

= Ohjausryhmén kokoontumisia, malli on
jo kehitetty, voidaan keskitty4 seuran-
taan

Miti pitdi vahvistaa?

= Mallin kehityksen seurantaa
Tyontekijoiden tasa-arvoista kohtelua
esimiesten toimesta

Esimiesten osaamisen kehittimist4 ja
heidian tukemisen lisddmista

Yksilén oma-aloitteisuutta ottaa esille

arkoja asioita

Seuranta- ja mittausjirjestelmia

Mallin vahvistamista kirjalliseksi oh-
jeeksi

Taloudellisia resursseja tyéhyvinvoinnin
alueelle

Intran hyédyntimista

Tiedottamista ja avoimuutta

Mallin integroimista tydelamissi olevi-
en henkiléiden kuntoutukseen

Misti voidaan kokonaan luopua?

* Vanhasta mallista ja "kyriilyn” ilmapii-
rista

Mita tiysin uutta pitdi luoda?

* Mallin laajentaminen kaikkien kaupun-
gin yksikoiden kaytt6on ja jopa laajem-
malle ympéristolle

= Yhteniisten koulutus- ja tiedotuskana-
vien luominen

= Toimintamallin kytkeminen osaksi

Keravan henkil6stéa ja palveluita koske-

vaan laatuty6hén

Palkintojirjestelmén luominen osaksi

mallia (yksikkékohtainen palkitsemi-

nen)

Mallin integrointi kaupungin sisdiseen

tydurasuunnitteluun ja tyokiertoon

= JATS-hengen yllapitoon suunnitellut
pysyvit kiytannot

= Vuotuinen, esimiehille suunnattu, tyds-
sé jaksamista koskeva koulutuspiiva

Taulukko 5. Keravan varhaisen reagoinnin ja tuen malli tulevaisuudessa.
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4.6.2 Varhaisen reagoinnin ja tuen malli kehitysvammaisten
toimintakeskuksessa

Dialogitilaisuus piikaupunkiseudulla kehitysvammaisille erilai-
sia palveluja ja toimintaa jarjestivin organisaation yhdessi toi-
mintakeskuksessa jarjestettiin syyskuussa 2007, jolloin mallin
kiyttoonotosta oli kulunut kahdeksan kuukautta. Dialogihaastat-
telussa esitettiin kolme kysymysta tai kysymysteemaa, johon joh-
don, esimiesten ja henkiloston edustajat vastasivat yksi kerrallaan
toisten kuunnellessa. Aina yhden kysymyksen tai teeman jilkeen
kysymykseen aiheesta pidettiin lyhyt keskustelu ja lopuksi vasta-
usten keskeiset seikat koottiin flappitaululle.

Teema 1. Miten varhaisen reagoinnin ja tuen malli toimii talla
hetkella organisaatiossanne?

Ennen mallin kiytto6n ottoa sité kisiteltiin kaikissa organisaation
tyoyksikoissa ja niiden tyopaikkakokouksissa. Kaikki tyontekijit
velvoitettiin lukemaan yhteisesti tuotettu esitys mallista. Mallin
koettiin tyontekijéiden keskuudessa selkeéksi. Sen sanottiin lisda-
vin tietoa siiti, miten sairauspoissaolotapauksissa menetelldin.
Sairauspoissaoloja ei ole organisaatiossa ennen seurattu samalla
tavalla. Malli my6s mahdollistaa tyontekijéiden yhdenvertaisen
kohtelun. Mallia luotaessa pohdittiin, tuleeko tyontekijasta mal-
lin myo6ta "syyniyksen” kohde. Niin ei ole kuitenkaan tapahtunut,
vaan malli on piinvastoin koettu osaksi huolehtimisen kulttuuria.
Alustavan arvioinnin mukaan malli on jo nyt vihentanyt sai-
rauspoissaolopiivii, vaikka takana oli arviointivaiheessa vasta
yksi kuuden kuukauden seurantajakso. Konkreettisista vilineista
mainittakoon, etti malliin kuuluvat lomakkeet on koettu todella
hyviksi. Niissd on suoraan kaytettivi runko, jotka ohjaavat niin
esimiehen kuin tyontekijan toimintaa. Toki puheeksi ottoon kai-
vataan viel lisd3 koulutusta ja malli olisi saatava kiinteammaiksi
osaksi organisaation kulttuuria. Haluttiin korostaa myos sita, etta
mallissa keskityttaisiin myos tyéhon paluuseen, ettei tyontekijat
kokisi sita ahdistavaksi. Seuraavat tekijat koottiin kuvaamaan yh-
dessa dialogiin osallistujien kanssa mallin nykyista toimivuutta:



= Malli oli ollut vasta puoli vuotta kiytossi, joten sen vaiku-
tuksista oli vasta alustavia tietoja.

= Malli toi organisaatioon varhaiseen reagointiin liittyvat
selvit ohjeet.

= Sairauspoissaolot olivat jo vihentyneet.

= Malli oli lisdnnyt tyontekijoiden yhdenvertaisuutta.

= Mallin rakenne on selvi ja konkreettinen.

= Mallissa saattaa piilld jotain "syyniysmentaliteettia”, tai
niin voi jotkut tyontekijat ajatella. Tistd mentaliteetista pi-
tisi paasta irti.

= Mallin my6ta tarvitaan esimiehille lisia vield puheeksi ot-
tamisen koulutusta.

Teema 2. Mitka ovat mallin suurimmat haasteet ja miten sen
jatkuvuus organisaatiossa varmistetaan?

Suurena haasteena koko organisaatiolla on saada ammattitaitois-
ta henkilokuntaa. Tulevaisuudessa voi olla tarvetta muuttaa hen-
kilostorakennetta siten, ettid organisaatiossa on enemméin avus-
tavaa henkil6kuntaa. T4ssa tilanteessa tietysti mallin toimivuus
olisi tarkeai. Uudet tyontekijit ja esimiehet pitdd myos heti pe-
rehdyttidd mallin kdytt66n. Tama onnistuu esimerkiksi perehdy-
tyskansioiden avulla.

Mallin selvd puute on, etti siihen ei ole kirjattu, kuinka se
paivitetddn. Mallia pitdisi paivittidd tyoterveyshuollon sopimus-
ten yhteydessi, mutta jotenkin myés tyésuojelutoimikunnassa
ja esimiesten kansa. Mallin juurrutus onnistuu paremmin myds
puheeksi ottamisen koulututusta lisaamalla. Mallia pitaisi kayda
myos tyontekijakokouksissa vuosittain 14pi. Keskeisti on pohtia
a) miten malli saadaan osaksi arkipaivai, b) miten sitd kehitetaan
eteenpiin ja c) siti ei saisi milloinkaan unohtaa. Seuraavaan on
koottu osallistujien keskeiset nikemykset mallin toiminnasta:

= Keskeiset haasteet:
o Ammattitaitoisen tyévoiman saaminen > onko mallista
apua?
o Mallin saaminen osaksi arkipiivin toimintaa
= Mallin jatkuva kehittdminen
= Malli ei saa unohtua
= Mallin oltava esilld aina tehtiessi ja tarkistettaessa sopi-
musta tyoterveyshuollon kanssa.
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= Uudet tyontekijat on perehdytettiva malliin, yksi keino on
perehdytyskansiot.

= Mallista pitd4 keskustella lihiesimiesten palavereissa ja
tyosuojelutoimikunnassa.

= Mallista ja sen toiminnasta tulee pitaa katsauksia kaikille
tyontekijoille.

= Mallin toiminnan arviointia on kehitettiva.

» Luottamusmiesten roolia tulee painottaa enemmain.

Teema 3. Miten uskot mallin parantavan organisaation
kustannustehokkuutta?

Jos tyontekijit jaksavat paremmin ty6ssddn, rahaa jai satsat-
tavaksi enemmin ennaltaehkiisevidin ty6hon (esimerkiksi sel-
kisairauksien ehkiisy) ja organisaation sisdisen tydhyvinvoinnin
edistamiseen. Kun poissaolot vihenevit, vaikuttaa se positiivises-
ti koko henkilskunnan tyossi jaksamiseen. Kustannustehokkuu-
dessa on tiarkeii rahallisten siistéjen rinnalla se, etti organisaa-
tiosta tehdaan haluttava tyopaikka.

Kun vakituiset tyontekijat ovat téissi, paranee myds palvelun
laatu. Sijaiset eivat pysty kaikilta osin korvaamaan vakinaisen
henkilokunnan tyopanosta, silld organisaation asiakkaat kokevat
usein vakinaiset tydntekijat 1dheisemmiksi. Kustannustehokkuu-
teen liittyvit tekijit voidaan tiivistia seuraavasti:

= Malli parantaa kustannustehokkuutta.

= Tyon laatu pysyy korkeana.

= Asiakkaat saavat parempaa palvelua.

= Tyon ja tyopaikan vetovoimaisuus lisdantyy.

= Malli mahdollistaa yha paremmat satsaukset tyéhyvinvoin-
tiin (esim. ergonomia).

= Tyontekijat pysyvit paremmin organisaation palveluksessa.

» Lumipallo-efekti: sairauspoissaolot minimissi > parantaa
organisaation kokonaishyvinvointia.

4.6.3 Varhaisen reagoinnin ja tuen malli mielenterveyskuntoutujien
asumispalveluihin keskittyneessé tydyhteisossa

Toinen varhaisen reagoinnin ja tuen mallia arvioiva dialogihaas-
tattelu pidettiin piikaupunkiseudulla organisaatiossa, jonka
tehtavani on psyykkisesti pitkdaikaissairaiden henkiléiden asu-



mispalveluiden jarjestiminen. Dialogihaastatteluun osallistuivat
johdon, esimiesten ja tyontekijoiden edustajat. Dialogi eteni ku-
ten edellisessi luvussa kuvattiin. Ennen haastattelua tydyhteisol-
ta oli pyydetty heidan varhaisen reagoinnin ja tuen mallia kuvaava
prosessikaavio (ks. kuvio 4).

Teema 1. Miten varhaisen reagoinnin ja tuen malli toimii t&ll&
hetkelld organisaatiossanne?

Malli toimii varsin vaihtelevasti. Malli on terivéittinyt sairaus-
poissaolojen seurantaa ja lisinnyt organisaation johtoryhmissi
keskustelua sairauspoissaolojen syisti. Se on luonut raamit kisi-
tella vaikeita asioita ja madaltanut puheeksi ottamisen kynnys-
td, mutta taysin prosessi ei toimi. Tydntekijéiden keskuudessa
malli koetaan hyviksi, silli ei ole syyllistavaa vaikutusta ja malli
on myos luottamusta herattavi. Toisin sanoen tyontekijat voivat
kertoa luottamuksellisia asioita esimiehille, eivitki he kuiten-
kaan tule kenenkiin silmaitikuiksi. Lisiaksi keskustelujen ansios-
ta on pystytty konkreettisesti parantamaan tyooloja, esimerkiksi
tybergonomiaa (tyopoytien korkeutta, kdsienpesualtaita yms.).
Malli kuitenkin tuntui alussa ehki upeammalta, kuin miti se on
kiytinnossi ollut. My6s sairauspoissaolotilastojen saamisessa on
ollut ongelmia, niilla on ollut 3-4 kuukauden viive.

Tyontekijan Tyokyvyn
Omat havainnot omat toimet arvlomt1
poissaoloista (tapojen
parantuminen) P
Tyojarjestelyt
(ergonomia, Seuranta,
: tydasiat, jatkokes-
Puheeksi otto tyévuorot yms.) kustelut
ja keskustelu puolen
lomakkeen vuoden vilein
avulla tai tarpeen
Seuranta = mukaan
useammin
Poissaolo- o b
tilastot Yhteistyd tyo-
kaksi kertaa terviz;}:sl;)llon Kolmlkanta-
vuodessa neuvottelu

Kuvio 4: Prosessikaavio asumispalveluja jarjestévan organisaation varhaisen reagoinnin ja tuen
mallista, kun malli oli ollut kdytssé n. 1,5 v.
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Mallista voidaan erottaa kolme selkeii ongelmakohtaa. Ensin-
nakin on henkilsit, joiden kanssa mallin kiytdnnoén sovellusti-
lanteissa on ollut ongelmia. Kyse on tilléin henkil6kemioista ja
joskus my6s luottamuspulasta. Toisaalta malli toimii heidankin
kohdallaan, jos kyse on niin sanotuista "pehmeidmmistd” ongel-
mista, kuin esimerkiksi ergonomiasta tai tydaikajirjestelyista.
Malli on jossain miairin ongelmallinen, jos nikyvaa ratkaisua
ennen puheeksi ottamista ole niképiirissi. Toiseksi tydterveys-
huolto niytti olevan koko mallin heikoin lenkki. Lagkari ja tyoter-
veyshoitaja olivat vaihtuneet ja varsinkaan uudet henkilét eivit
ole olleet aktiivisia toimijoita mallissa. Lisiksi tyoterveyshuollolta
on varsin vaikea saada vapaita aikoja. Ty6terveyshuollon toimi-
mattomuus luo myés valtavat paineet esimiehille; eli mita tehda,
jos on akuutti tarve apuun, mutta siti ei kuitenkaan saa. Nami
seikat liittyvat kiintedsti kolmanteen ongelmaan eli esimiesten
mahdolliseen turhautumiseen. Tyontekijéiden tyShyvinvointiin
ja sairauspoissaoloihin vaikuttavat my6s niin monet yksityisela-
min asiat, ettd vililld esimiesten keinot puuttua ongelmiin ovat
varsin vihdiiset, vaikka tyéntekijan ja esimiehen vililli ei varsi-
naista luottamuspulaa olisikaan. Esimiehill4 on erilaiset valmiu-
det ja osaaminen puheeksi ottamisessa. TAiman johdosta joillekin
esimiehille malli on selvi tuki, toisille jonkin asteinen "kahle”.
Seuraavassa on dialogiin osallistujien kanssa keratyt pidikohdat
mallin toimivuudesta:

= Toimivat elementit:

= Sairauspoissaolot ovat selvisti vahentyneet.

= Malli on madaltanut puheeksi ottamisen kynnysta.

= Mallin avulla on huomattu, etti tyéterveyshuolto ei toimi.

o Tyontekijéiden mielesti malli on tasa-arvoinen ja se ei
syyllista.

= Malli on teravoéittinyt sairauspoissaolojen seurantaa.

= Malli on lisainnyt keskustelua sairauspoissaolojen syisti
erityisesti johtoryhmdissa.

o Malli aikaistaa puuttumista ongelmiin.

= Mallin olemassaolo tukee kaikkia tyontekijoita.

o Malli herittas tyontekijiat pohtimaan sairauspoissaolojen
syita.

= Mallin avulla on saatu aikaiseksi konkreettisia uudistuk-
sia (esim. ergonomiaan).



» Toimimattomat elementit:

a) Henkiloihin liittyvit tekijat

= Kaikkia henkil6iti ei ole yhta helppo lahestya.

> Esimiehilli eri kyvyt ja tavat puheeksi ottamisessa = joil-
lekin malli on "kahle”.

b) Tyoterveyshuoltoon liittyvat tekijat

o Tyéterveyshuollon panos mallin toteuttamisessa on ollut
riittdmaton.

= Tyéterveyshuollolla on varsin huonosti aikoja tarjolla.

o Tyoterveyslaakari ja tyoterveyshoitaja olivat vaihtuneet.
Vaihdosten jalkeen yhteistyé ei ole toiminut kuten aikai-
semmin, jolloin oli selkeimpi kumppanuus.

¢) Sairauspoissaolojen todellinen vihentaminen

= Miten voidaan todeta mallin todellinen vaikutus sairaus-
poissaolojen vihenemiseen ?

= Mallilla ei voida vaikuttaa tyén ulkopuoliseen eldmiin ja
sieltd kumpuaviin poissaolosyihin.

Teema 2. Mitké ovat toimintamallin merkittdvimmat haasteet ja
miten mallille varmistetaan jatkuvuus organisaatiossa?

Suurimpana haasteena on varmastikin saada tydterveyshuolto
toimimaan optimaalisemmalla tavalla. Nyt organisaatiossa tiede-
tadn, miti tyoterveyshuollolta oikeasti halutaan ja mita ei. Tyo-
terveyshuollon kanssa pitii saada aikaan siinnéllinen palaveri-
kiytanto ja sitd kautta linkittaa tyoterveyshuolto yhi tiiviimmin
mukaan mallin toteutukseen. Lisiksi johtoryhman tulee aktiivi-
sesti keskustella mallin toimivuudesta ja kehittii sitd. Vain jat-
kuvan keskustelun avulla mallista tulee kiinted osa tyskulttuuria.
Tilastotiedot piti4 saada ajan tasalle, seki kehittaa seurantaan
sopivat mittarit. Esimiesten valmennusta tulee jirjestda siannol-
lisesti. Sit4 pitaa paivittai, jotta esimiehet pystyvat koulimaan it-
sedin yhi paremmiksi puheeksi ottamisen taitajiksi.

Mallin juurruttamista koskevat haasteet eivit kohdistu vain esi-
miehiin ja johtoryhmain. Kaikki uudet tyontekijat tulisi perehdyt-
ta4 malliin esimerkiksi perehdytyskansion avulla. Tima on talli
hetkell4 jasennetty organisaatiossa osaksi laatuty6ti. Kun tyén-
tekijatkin vastuutetaan pitimain huolta omasta tyéhyvinvoinnis-
taan, ei kaikki ongelmat kaadu esimiesten harteille. Malli pitéisi siis
nihdi ennen kaikkea erddni keinona jaksaa ty6ssd paremmin ja pi-
tai itsestadn huolta. Malli juurtuu myés lapinikyvyyden avulla.
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= Haasteet:

o Tyoéntekijain oman vastuun tiedostaminen tyéhyvinvoin-
nissa

o Tila, jossa esimiehet kokisivat mallin luonnolliseksi osak-
si tyonkuvaansa

o Tyoterveyshuollon aktiivinen toiminta ja kumppanuus

o Mallia kehittavien keskustelujen yll4pito

= Johdon on pidettivi mallia esilla

= Oikean ja ajantasaisen tilastotiedon saaminen sairaus-
poissaoloista

= Uusien esimiesten ja tyontekijoiden perehdyttaminen

= Juurruttamisen keinoja:
o Ndhd4in malli positiivisena keinona jaksaa tyossa
o Esimiesten puheeksi ottamisen valmennusten jirjesti-
minen
o Saannollinen palaverikaytanto tyoterveyshuollon kanssa
o Mallin tiimoilta tehtivin tiedottamisen sdintéjen luo-
minen

Teema 3. Miten uskotte mallin parantavan organisaationne
kustannustehokkuutta?

Sairauspoissaolojen vihentyessi my6s organisaation kokonaisku-
lut vihenevit ja tyénteon tehokkuus nousee. Sijaisten palkkaa-
minen on aina kallista. Pitkit poissaolot myés stressaavat niin
henkilokuntaa kuin myo6s asiakkaita. Kun poissaoloja saataisiin
pysyvasti vihennettya, voitaisiin kyseinen rahasumma kayttia
esimerkiksi koulutukseen, erilaisiin tapahtumiin tai tydergo-
nomian kehittidmiseen. Lisiksi on syytd paneutua tarkasti tyo-
terveyshuollon rooliin kustannustehokkuuden parantamisessa.
Oletettavaa on, etti organisaation pitia satsata tySterveyshuol-
toon enemmin taloudellisia resursseja tulevaisuudessa. Kuiten-
kin niiden satsausten uskotaan tuovan itsensi moninkertaisina
takaisin. Kustannustehokkuuden parantamisella on selva yhteys
myds organisaation imagoon. Myoénteinen imago syntyy pitkalti
sen kautta, ettd viestitetdan selkeisti se, ettd organisaatio aidosti
valittaa tyontekijoista. Kustannustehokkuuteen liittyvit asiat voi
tiivistad seuraavasti:



= Tydnantajan imago vahvistuu tyéhyvinvoinnin my6ta.

= Sijaiskulujen vihentdminen on selvii siistoa.

= Kalliimpi tyoterveyshuolto tuonee satsatut rahat monin-
kertaisesti takaisin.

= Sijaisissa saistetyt rahat voi kayttaa esimerkiksi koulutuk-
seen, tapahtumiin tai tyéolojen parantamiseen.

= Stressin vihentiaminen vaikuttaa positiivisesti tyétehoon
ja asiakastyytyviisyyteen.

4.3.4 Varhaisen reagoinnin ja tuen malli yksityisessa vanhainkodissa

Kolmas dialogi jarjestettiin padkaupunkiseudulla eraissa yksityi-
sessd vanhainkodissa. Myos timi dialogi eteni kuten edelliset.
Ennen dialogia my6s vanhainkodin edustajia pyydettiin piirtd-
maiin varhaisen reagoinnin ja tuen mallista prosessikaavio (ks.
kuvio 5).

1. Miten varhaisen reagoinnin ja tuen malli toimii tall4 hetkell&
organisaatiossanne?

Mallin toiminnassa on ollut joitakin ongelmia. Toisaalta sita ei
ole vield jouduttu kayttimiin kovin montaa kertaa. Tyontekijat
eivat koe mallia syynaaviaksi ja malli on selva tuki myos esimie-
hille. Mallia ei ole laajassa mielessi vield omaksuttu, pitkalti juuri
sen takia, ettd siti ei ole kaytetty kovin montaa kertaa. Mallia oli
systemaattisesti kayttanyt yksi esimies, jolla kuitenkin oli vas-
tuullaan iso henkilsté. Ongelmalliseksi mallin teki esimerkiksi
se, ettd arviointihetkelli siti ei tyéntekijoiden keskuudessa vilt-
tamattd koettu kovin positiiviseksi tydyhteisén kehittamisen tyo-
kaluksi. My6s sairauspoissaolojen tilastoinnissa oli ollut joitakin
ongelmia. Ensimmadinen tilastointi myohistyi, toinen kerta sen
sijaan onnistui jo hyvin. Tilastojen valossa nayttii silts, ettd sai-
rauspoissaolot ovat vihentyneet. Kuitenkaan ei voida suoralta ki-
delti todeta, ettd tima viheneminen johtuisi nimenomaan mal-
lin kdytosti. Pikemminkin saattaa olla kyse yksittiisten pitkien
sairauspoissaolojen, jotka liittyvat pidempiaikaiseen yksittiiseen
sairauteen, vihenemisestd. Naytt44 silta, ettd ongelmat kasaantu-
vat samoille tyontekijoille, jolloin tietysti nAméa ovat myés mallin
kiyttamisen kohteena.
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Tyontekija ilmoittaa

Esimies kirjoittaa lapun
toimistoon

Palkanlaskija pitdi kirjanpitoa

7 e
/.Z V}loden ve Lo Tyoterveyshuollolle tilastot
esimiehelle tilastot

Tyéterveyshuolto kutsuu
tyontekijan

Esimiehen pit44 keskustella TTH:lle keskustelumuistio
tyontekijan kanssa ’

TTH kutsuu

Kuvio 5. Prosessikaavio varhaisen reagoinnin ja tuen mallin toimintalogiikka yksityisesséa
vanhainkodissa, kun toimintamallin kdytt6on otosta oli kulunut 7 kk.

Voidaankin todeta, etti mallista suurin hyoty on ollut yksittais-
ten positiivisten tapausten kohdalla. Se, ettd malli sisiistettiisiin
esimiesten keskuudessa, vaatii viela t6iti. Dialogin yhteydessa
keskusteltiin tiiviisti siitd, onko johtajan velvollisuus valvoa esi-
miesten toimintaa mallin kaytdssa. Lisiksi haasteita lisda se seik-
ka, etti kaikki esimiehet kiyttaisivat mallia samalla tavalla. Suuri
ongelma liittyy my6s tydterveyshuollon toimintaan. Sielti ei saa
aikoja kovinkaan hyvin ja lisaksi tyoterveyshuolto ei alkuvaiheen
jalkeen ole aktiivisesti ollut mukana mallin kehitysty6ssa.

Mallin toiminnan voi tiivisti seuraaviin seikkoihin:

= Kartoituslista tukee ja johdattelee hyvin keskustelua.

= Tyontekijat suhtautuvat malliin positiivisesti.

= Mallin kiyttéénotto sujui alussa hyvin.

= Mallin avulla on saatu selkeiti yksittiisii positiivisia tulok-
sia, mutta

= mallia ei kuitenkaan ole kiytetty viela kovin paljon.

= Osittain edellisesti johtuen, malli toimii viel4 takkuillen.

= Malli ei auta esimiest selvittimiin sairauspoissaolojen to-
dellisia syit4; timi saattaa turhauttaa.

» Ensimmdinen sairauspoissaolojen tilastointi myohastyi,
tdma vaikutti mallin toimintaan. Toinen raportointi onnis-
tui jo suunnitellusti.



= Tyoterveyshuolto ei ole ollut aktiivisesti mukana mallin to-
teutuksessa; sen kanssa on muutenkin ollut ongelmia.

= Haasteellinen kysymys: Miten seurata esimiesten mallin
kayttoa?

= Sairauspoissaolot ovat vihentyneet, mutta johtuuko se kui-
tenkaan mallista.

2. Mitk& ovat mallin suurimmat haasteet ja miten mallin voisi
paremmin juurruttaa osaksi tyoyhteisonne toimintaa?

Mallin erdiani suurena haasteena on se, etti esimiehet kokevat
turhautumista, koska eivit piase mallin avulla kisiksi sairauspois-
saolojen oikeisiin syihin. Esimiehet voivat kokea mallin vain byro-
kratian jatkeeksi. Mallin toinen suuri haaste on se, miten uudet
tyontekijat saadaan perehdytettya siithen hyvin. Mallin tulee olla
perehdytyskansiossa ja johtajan tulee esitelld sitd perehdytysluen-
nossa. Lisiksi mallin toimintaa ja keskeisii ongelmia tulee ottaa
saannollisesti esiin esimiespalavereissa ja esimiehille toivotaan li-
saa koulutusta mallin kayttoon. Lisiksi esimiesten tulee siannol-
lisesti keskustella mallista myos keskeniin. Yhteistyota tyoter-
veyshuollon kanssa halutaan myos tiivistai. Tyoterveyshuollolla
tulisi olla enemmaén aikaa niin sanotuille ongelmatapauksille.

Seuraavassa osallistujien kanssa tehty yhteenveto mallin haas-
teista ja juurruttamisesta:

= Haasteet:
> Mallin byrokraattisuus
= Tydntekijoill joitakin ennakkoluuloja mallia kohtaan
= Uusien tyontekijéiden perehdytys mallin toimintaan
o Esimiesten yhteniiset toiminnalliset kidytinnét mallin
kiyttamisessi
o Tydterveyshuollon aktiivisempi rooli
o Esimiesten kokema turhautuneisuus ja voimattomuus
tiettyjen asioiden suhteen
= Juurruttaminen:
= Perehdytyskansio ja yhteniiset perehdytyskaytinnot
o Esimiespalavereissa mallin asiat paremmin ja siinnolli-
sesti esille
> Koulutusta mallin ympérille enemman
o Tiedotuksen lisiaminen henkilokunnalle malliin liittyvis-
ta asioista
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3. Miten uskot mallin parantavan organisaationne
kustannustehokkuutta?

Kun sairauspoissaolot vihenevit, jai henkilokunnalle enemmain
aikaa hoitotyohon. Sijaisten hankkiminen vie nimittiin usein var-
sin paljon aikaa. Luonnollisesti tasti tulee my6s rahasaistoji. Si-
jaisjarjestelyjen kulueriin on jo kiinnitetty huomiota my6s Helsin-
gin kaupungin taholta. Tam4 ei ole arvioinnin kohteena olevassa
tyoyhteis6ssa mikaan erityinen ongelma, vaan koskettaa koko
hoitoalaa. Kustannustehokkuus nikyy my®és siini, ettd mallin toi-
mivuuden kautta koko talon imago entisestddn paranee, vaikka
se nykyisellaankin on jo suhteellisen hyvi. Imagoon olennaisina
osina kuuluvat tyontekijéiden korkea motivaatio, tyontekijéiden
uupumusta ehkiisevi jirjestelmi ja vihiinen sairauspoissaolojen
mairi. Lisidksi vanhuksille saataisiin my6s parempi hoidon laa-
tu, jos sijaisia jouduttaisiin kayttdmain vihemman. Kustannus-
tehokkuutta kuvaamaan kehitettiin dialogissa seuraavanlainen
malli, johon on koottu erityisesti kustannustehokkuuden laadul-
lisia mittareita (ks. kuvio 6).

Poissaolot minimissa

v >,

’» A
Uupumuksen o -
hyviksyminen Ilmapiiri hyva

v v

TYOYhtelson Korkea motivaatio
avoimuus

¥, v

RN s

Hyvi tyon laatu

Kuvio 6. Kustannustehokkuuden vaikuttavuuden mittarit.

Kustannustehokkuuden olennaiset asiat voidaan tiivistii seuraa-
valla tavalla:

= Sijaisten viheneminen:
o lis44 aikaa omaan tyohon
> selvat rahalliset saistot
= kyseiset rahat muuhun toimintaan



= Viel4 entista parempi imago:
o toimii paljolti tehokkaan puskaradion kautta
o koostuu 1) uupumusta ehkiisevisti jirjestelmisti,
2) korkeasta motivaatiosta ja 3) vihenevisti sairauspois-
saoloista

4.6.5 Varhaisen reagoinnin ja tuen malli toisessa vanhainkodissa

Varhaisen reagoinnin ja tuen mallia pilotoitiin myds toisessa yk-
sityisessi paidkaupunkiseudun vanhainkodissa. Vanhainkoti poik-
keaa edelld analysoidusta siini, ettd timan vanhainkodin asuk-
kaista suuri osa on dementiaa sairastavia ja etti sen osana toimii
palvelutalo. Malli oli organisaatiossa ollut kokeilukaytéssa vuoden
ja virallisesti yhteisena toimintamallina seitseman kuukautta. T4-
minkin tydyhteison toimintaa selvitettiin dialogin avulla, joka
jirjestettiin lokakuussa 2007.

1. Miten varhaisen reagoinnin ja tuen malli toimii tall4 hetkell&
teidan organisaatiossanne?

Malli oli saanut henkilékunnan ajattelemaan omaa terveyttiin ja
fyysisid seka psyykkisia voimavaroja. Malli oli lisinnyt avoimuut-
ta keskustella ongelmista henkilokunnan kesken ja samoin lihen-
tanyt ainakin yhden esimiehen ja hinen alaistensa vileji. Ei ole
varmaa tietoa kuitenkaan siiti, onko esimiesten ja alaisten vilien
lahentyminen pelkistidin mallin ansiota. Malli nahd4an tyonteki-
joiden keskuudessa hyviani, silli se helpottaa keskustelun avaa-
mista esimiesten ja tyéntekijoiden valilla. Malli on antanut my6s
esimiehille "virallisen luvan” puuttua sairauspoissaoloihin.

Mallin kayttoonottovaiheessa kuitenkin osa tyontekijoista
meni johtajalle puhumaan hadissaan siitd, etti esimies puuttuu
heidian poissaoloihinsa. Tadma johtunee siitd, ettid ennen lihes
kaikki puhuivat johtajan kanssa kyseisista asioista. Mallin myota
johtajan tyétaakka talld saralla on helpottunut ja tyénjako tullut
selvemmaksi johtajan ja joidenkin esimiesten vélilli. Johtaja ei
ole viela itse kayttinyt mallia, mutta l3hitulevaisuudessa joutuu
kiyttamain. Huomionarvoista on se, etté talon johto ei tieda sit4,
kuinka moni esimies mallia kdyttaa.

Alussa joidenkin tyontekijoiden keskuudessa oli "syyniys”-
pelkoa. Vielikin osa henkilokunnasta pohtii jossain mairin sit,
puututaanko mallin varjolla liikaa tyontekijain omaan terveyteen,
sairastavuuteen tai yksityiseen elamiin. Osa henkilokunnasta on
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ollut mallin takia jopa hieman saikidhdyksissdan. Negatiivista on
se, ettd jotkut ovat irtisanoutuneet.

Negatiivista on my®0s se, ettd ainakaan lyhytkestoiset (1-3 pai-
va3) sairauspoissaolot eivit ole vihentyneet. Tasta on kuitenkin
viela turha vet4i kovin pitkille menevii johtopaitoksii, silld malli
otettiin kaytto6n vain noin seitseman kuukautta ennen dialogin
jarjestamisti. Todelliset vaikutukset nihdiin vasta vuoden tai
kahden paisti. Sairauslomat kuitenkin huolestuttavat niin esi-
miehii kuin talon johtoa. Henkilskunnan koetaan jaivan suhteel-
lisen helposti sairauslomalle. Ne yhdistetdan usein pitkiin vapai-
siin ja kun ihmiset soittavat olevansa sairaana, puhuvat he usein
eri asioista, kun on virallisessa sairauslomatodistuksessa. Se, etti
malli ei ole pystynyt vihentiméaan lyhyiti sairauspoissaoloja, on
luonut jonkin verran ahdistusta johdon parissa. Valitettavaa on
se, ettd esimiehet eivit ole saaneet sairauspoissaoloraportteja.
Lisdksi on todettava, etti sairauspoissaolot kasaantuvat pitkalti
samoille tyontekijoille. On ollut my6s havaittavissa, etti viimei-
sen vuoden aikana irtisanoutumisia on ollut hilyttavian paljon.
Samalla uusia tyontekijoitd on tullut taloon varsin monta.

Malli on auttanut sairauslomatodistusten tuloa suoraan toimis-
toon, ne eivit jai vaeltamaan mihinkiin. Tyéterveyshuolto toimii
suhteellisen hyvin, mutta dialogiin osallistuneet tyontekijat toi-
voivat, ettd olisi voimassa lakisiiteista laajempi sopimus. Tyoter-
veyshuollon palveluita on mallin puitteissa jo kiytetty toistaiseksi
vain yhden henkilén kohdalla. Hin kuitenkin paitti irtisanoutua.
Mallin toimivuudesta koottiin dialogiin osallistuneiden kanssa
yhteen seuraavat seikat:

= Malli on lisdnnyt ja tismentinyt keskusteluja tyontekijoi-
den ja esimieshen valill, keskustelujen painopiste siirtynyt
johtajalta l1ihiesimiehille esim. osastonhoitajille.

= Henkilokunta miettii ailempaa enemmian omaa terveyttiin
ja tyohyvinvointiaan.

= Avoimuus on lisdintynyt.

= Mallista tiedottaminen sen kiytté6nottovaiheessa oli on-
nistunutta ja informatiivista.

= Malli on antanut yhteisesti sovitut pelisddnnét ja toimii yh-
teiseni tyovilineeni esimiehille.

= Malli on vihentinyt johtajan t6it4, kun tyontekijat kaanty-
vit lahiesimiehen puoleen.



= Organisaatiossa ei ole tietoa siitd, ketki esimiehet kaytta-
vit mallia ja kuinka paljon.

= Sairauspoissaolot eivit ole vihentyneet yleiselld tasolla;
niiti on edelleen samoilla henkiloilla.

= Sairauspoissaoloja tulee erittdin herkisti erityisesti uusilla
tyontekijoilla > tietavitko he mallista?

= Keskustelut ovat vihentéineet sairauspoissaoloja muutami-
en henkiléiden kohdalla.

= Mallin avulla pitiisi saada parempi kisitys sairauspoissa-
olojen syista.

= Poissaoloraportointi ei ole toiminut, kuten mallissa sovit-
tiin.

= Tyoterveyshuoltoon ei akuuteissa tapauksissa paise, suu-
rin osa sairauspoissaolotodistuksista sairaanhoitajan kir-
joittamia > esimiehet ja tyontekijit haluaisivat laajempaa
tyoterveyshuoltoa.

= My®6s esimiehet voisivat olla aktiivisempia tyéterveyshuol-
toon pain.

2. Mitkd ovat mallin juurruttamisen suurimmat haasteet ja mitka
olisivat ne keinot, joiden avulla malli saataisiin juurrutettua?

Selvini haasteena nihdiin se, etti kaikki esimiehet kayttiisivit
mallia ja sitoutuisivat sithen. Esimiehille olisi luotava yhtenainen
kiytint6 mallin noudattamiseen ja heidan pitaisi keskeniin kes-
kustella mallin toiminnasta aktiivisesti. Alun perin tihan tarkoi-
tukseen kaavailtiin esimiespalavereja kerran kuussa, mutta joh-
taja ei ole ehtinyt viedi titi asiaa eteenpdin. Ylipdatiin voidaan
sanoa, ettd mallin tavoitteesta ei ole talossa ja esimiesten keskuu-
dessa yhtenaista kisitysti. Paljon aikaa vievdni ongelmana voi-
daan pitaa sitd, ettd malli tulisi sisaistaa ja saada osaksi organisaa-
tion perustoimintaa.

Uusien tyéntekijoiden tullessa taloon heille pitiisi jarjestaa
henkilokohtaisen perehdyttiamisen lisiksi my6s laajempi infor-
maatiotilaisuus, jossa kerrottaisiin mallin toiminnasta kaikille
yhteisesti. Lisaksi kokeneet tyontekijat voisivat aktiivisesti pe-
rehdyttda uusia tyontekijéitd mallin periaatteisiin ja toimintaan.
Haasteena on my®ds se, ettd mallin toteuttaminen ei jaisi vain pu-
heen ja sairauspoissaolojen kontrollin tasolle, vaan sen puitteis-
sa jdrjestettiisiin muutakin, kuten nosto- tai siirtokoulutusta ja
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ty6hyvinvointiin keskittyneitd luentoja. Mallin juurruttamista
edistda tietoisuus siiti, ettd malli on aidosti ty6ntekijan asialla.
Mallin juurruttamista voisi vauhdittaa myos se, ettd esimiehet
kertoisivat yhteisia nikemyksidan mallin toiminnasta tietyin va-
liajoin kaikille tyontekijoille.

Mallista ei kuitenkaan saisi tehdi elim&i suurempaa asiaa.
Mallin toiminnasta on ollut koulutusta ja siitd on kerrottu paljon
myds henkilskunnalle. Kuitenkaan kaikki tyéntekijit ja esimie-
het eivit ole sisdistineet ydintoimintoja samalla tavalla. Eraani
keskeiseni huomiona tuotiin esille se, etti osa henkilokunnasta
ei voi hyvin. Erilaiset pahoinvoinnin syyt pitaisi yrittda huomi-
oida mahdollisimman varhain. Kun joitakin tyéntekijoita syysta
tai toisesta syrjitain, pitii sithen puuttua valittomdisti. Erdini
mahdollisina keinoina tyéhyvinvoinnin parantamiseen mainit-
tiin osastokeskustelut ja hyvi vuorovaikutus sekéd avoimuus niin
tyontekijéiden valilla kuin myo6s tyontekijoiden ja esimiesten va-
lilla. Seuraavat haasteita ja juurrutusta koskevat tekijit nostettiin
esiin yhdessa dialogiin osallistuneiden kanssa:

= Haasteet:

= Malli ei toimi samalla tavalla koko talossa, kaikkien esi-
miesten olisi sitouduttava malliin ja noudatettava siti sa-
malla tavalla.

= Osa henkilékunnasta ei voi hyvin.

o Paljon lyhyit4 sairauslomia > sairauspoissaolojen vihen-
taminen.

= Uusien tyontekijéiden perehdyttiminen.

o Tyopaikkakiusaaminen.

= Mallin tavoitteesta ei ole yhtenaista kisitystd > mallin si-
sdistaminen.

= Juurrutus:

= Johtajan vietivi systemaattisemmin mallia yhteisesti so-
vittuun suuntaan.

= Mallin oltava vahvasti esilld perehdytyksessi; osa pereh-
dytyskansiota. Lisiksi jarjestettiavi yhteisii perehdytysti-
laisuuksia uusille tyontekijoille.

o Vanhat tyontekijit voivat perehdyttii uusia tyontekijoita
mallin toiminnasta arkisella tavalla.

= Yhteisen koulutuksen lisidminen ty6hyvinvoinnista.

o Esimiesten kerrottava yhteisesti tyéntekijoille mallin seu-
rantatuloksista.

o Osastokeskustelujen tiivistiminen tydyhteisén toimivuu-

desta ja tyooloista.



3. Miten malli vaikuttaisi vanhainkodin kustannustehokkuuteen, jos
se toimisi paremmin ja sairauspoissaolot vahenisivét?

Vuosi 2006 oli arvioinnin kohteena olevalle vanhainkodille ta-
loudellisesti suhteellisen kehno. Tamin johdosta henkilékunta
on ollut vuoden 2007 tiukilla, koska alle kolmen piivin sairaus-
poissaoloihin ei ole otettu sijaisia kuin pakon edessi. Jos sairaus-
poissaoloja olisi vdhemmain, voisi henkil6kunnalle antaa joitakin
"porkkanoita”. Sairauspoissaolot vaikuttavat myds rekrytointiin.
Erittdin usein tyonhakijat kysyvit, kuinka paljon on ollut saira-
uspoissaoloja. Jos sairauspoissaoloja olisi vihemman, koko tyo-
yhteis6é voisi paremmin, vakituiset tyontekijat jaksaisivat tehdi
tyota tehokkaammin ja asiakkaat saisivat turvallisempaa ja asian-
tuntevampaa hoitoa. Tydssa jaksamisen edistiminen vaikuttaisi
myos siihen, ettd hoitovirheitd syntyisi entistd vihemman. Vaikka
sairauspoissaoloista ollaankin vanhainkodissa huolissaan, pitai
todeta se, ettid sairauspoissaoloprosentti ei kuitenkaan yleiseen
keskiarvoon verrattuna ole korkea. Kustannustehokkuudesta kir-
jattiin yhdessa ylés seuraavat havainnot:

= Jos sijaisia olisi vdhemman, tulisi konkreettisia saastoja.

= Sairauspoissaolojen vihentiminen olisi meriitti ja voisi
johtaa siihen, ettd henkilokuntaa pystyisi rekrytoimaan
helpommin.

= Poissaolojen vihentyminen nikyisi koko ty6yhteison hy-
vinvointina.

= Muut tyontekijat ja asiakkaat voisivat paremmin sairaus-
poissaolojen vihentyessa.

= Sairauspoissaolojen vihentamisell4 on pitkilld tihtidimelld
laaja, koko tyoyhteis66n ulottuva vaikutus.

4.6.6 Varhaisen reagoinnin ja tuen malli koulukodissa

Edell tarkastellut varhaisen reagoinnin ja tuen mallit ovat kes-
kittyneet kaupungin tyontekijoihin ja hoiva- sekad hoitoaloille.
Varhaisen reagoinnin ja tuen mallia pilotoitiin my6s toisenlaisis-
sa ympdristoissi: koulukodissa ja it-alan yrityksessi. Seuraavaksi
tarkastelemme sen toimintaa ja haasteita koulukodin kontekstis-
sa. Etela-Suomessa sijaitsevassa koulukodissa dialogi tehtiin loka-
kuussa 2007. Toimintamalli on otettu kayttoon nelja kuukautta
ennen arviointia.
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Teema 1. Miten varhaisen reagoinnin ja tuen malli toimii talla
hetkelld organisaatiossanne?

Malli oli ollut kiytossid koulukodissa suhteellisen vahin aikaa.
Aikaa oli jouduttu kiyttamain mallin jalkauttamiseen, jotta kaik-
ki kokisivat sen tyohyvinvoinnin kannalta tarkeiksi tyokaluksi.
Mallia tehtiin tunnetuksi erityisesti porukkapaivilli vuoden 2007
toukokuussa. Tdma alun tiedottaminen koettiin tyontekijéiden
keskuudessa varsin hyviksi, mutta kayttoénottovaiheen alussa
johto ja esimiehet térméasiviat melko voimakkaaseenkin vastus-
tukseen. Mallin syville luotaava ote oli saattanut loppujen lopuk-
si olla yllatys joillekin tyontekijoille ja mallia kohtaan tunnettiin
aluksi epaluuloa. Se nihtiin tyontekijoiden parissa ylhaalti tule-
vana juonena ja vilineen4, joka oli "kdaritty kauniiseen paperiin”,
mutta jossa olisi jotain muuta takana. Johdon puolelta niihin re-
aktioihin suhtaudutaan ymmartiviisesti. Jilkeenpiin ajatellen
mallin valmistelu oli johtoryhmaén ja tyéterveyshuollon edustaji-
en sisidinen juttu, myos tyontekijoiden edustajien olisi pitanyt olla
mukana mallin valmisteluvaiheessa.

Ensimmaisista puheeksiotoista oli hyvat kokemukset. Keskus-
telut oli koettu tunteita herattiviksi, niissi oli noussut esiin niin
positiivisia kuin negatiivisiakin asioita. Vaikka keskusteluissa
oli sivuttu my6s pelottavia teemoja, on ndiden avaaminen ollut
lopulta hyvi asia. Ne tyontekijat, jotka eivit ole vield olleet kes-
kusteluissa, ovat ilmaisseet varsin laajasti uteliaisuutensa mal-
lin toimivuudesta ja kyselleet siiti niilt4, joilla on keskusteluista
jo kiaytannon kokemusta. Erds esiin noussut tirked asia olikin,
ettd varhaisen reagoinnin ja tuen mallia ei missiain nimessi se-
koitettaisi uuteen suoritusperusteiseen palkkausjarjestelmaan.
Kummatkin ovat uusia ja timai saattaa aiheuttaa tyontekijoiden
keskuudessa jonkinasteista epitietoisuutta. Varhaisen reagoin-
nin mallissa tuleekin tarkastella tyon aikaisia toimia tukemisen
vahvistamisen kannalta. Kun tyénteko estyy tai tydssi suoriutu-
minen vaikeutuu sairauden takia, ei timi saa vaikuttaa palkkaan
suoritusperusteisen arvioinnin kautta.

Dialogiin osallistuneet koulukodin ty6ntekijit ennustivat, etta
mallilla tulee olemaan lihitulevaisuudessa kayttoa, silla varsin
suuri osa henkilékunnasta tayttda puheeksiottokriteerit. Saira-
uspoissaoloja oli siis yllattavan paljon. Mallin mukana kaytt6on
otettu sairauspoissaolojen raportointitulos oli tiltd osin yllatta-
nyt my6s koulukodin johdon. Niin ei saisi olla, tisti asiasta kes-
kustellaan tiiviisti esimiesten kesken.



Malli asettaa darimmaiisen kovat paineet esimiehille. He tulevat
tarvitsemaan koulutusta, ohjausta ja keskiniista konsultaatiota.
Esimiehen tulee viestia tyontekijoille, etta kaikilla on oikeus saada
huomiota, jos hin tayttii mallin puheeksiottokriteerit. Esimiesten
pitda pystya keskustelemaan objektiivisesti ja kertomaan erilaisis-
ta tukimahdollisuuksista. Keskustelut ovat osoittautuneet haas-
taviksi. Ne saattavat kestii jopa yli kaksi tuntia. Vaikka jatkotoi-
menpiteisiin ei keskustelujen pohjalta ryhdyttiisi, saattaa ne silti
antaa kummallekin osapuolelle erittiin paljon. Pitkiin ja syvallisiin
keskusteluihin ei ilman mallia olisi valttamitta mahdollisuutta.

Varhaisen reagoinnin ja tuen malli antaa ainakin 14htékohtai-
sesti tydnantajalle enemman rohkeutta ja tukea siihen, ett4 uskal-
taa nostaa haastavatkin ongelmat péydalle. Talloin yleensi tulee
myos tySterveyshuolto kuvaan mukaan. On varmuus, etti on ole-
massa myos kolmas taho, jolta saa tukea. Kolmikannan mahdolli-
suus on selkiytynyt mallin my6ti. Uuden tydterveyshuollon tuot-
tajan kanssa yhteisty6 on ollut hyvii ja koulukodin henkilékunta
on saanut hyvin aikoja. Toki samaan hengenvetoon todetaan, ett
yhteistyossa on paljon vield kehittamisti. Tyoterveyshuollolta
kaivataan lisaa aloitteellisuutta, varsinkin lidkirin osuutta voisi
lisat4. Tama saattaisi myos parantaa mallin toimintaa organisaati-
ossa. Seuraavat seikat nostettiin mallin toiminnasta esiin yhdessi
dialogiin osallistuneiden kanssa:

= Positiiviset kokemukset:

o Ensimmaiset puheeksiotot ovat olleet positiivisia koke-
muksia.

= Mallin tiedottamiseen on jouduttu kiyttimain ja kiytet-
ty tyopanoksia ja aikaa.

o Keskustelut ovat herittineet seki positiivisia etti nega-
tiivisia kokemuksia > suurin osa ongelmista on ratkennut
niissi keskusteluissa eiki ole tarvittu jatkotoimia.

o Keskustelujen syvyys yllattanyt monet.

> Monet ty6ntekijat ovat olleet uteliaita.

> Malli laukaisee keskustelun noin kolmasosalle tyonteki-
joistd > ollut yllatys seki johdolle etta tyontekijoille, etti
poissaoloja on ollut niin paljon.

o Tyontekijilla on oikeus saada huomiota mallin kriteerien
vallitessa > keskustelut ja tuki eteenpiin.

o Antaa esimiehille rohkeutta nostaa esille haastavia asioita.

o Kolmikantayhteistyo, jossa tydterveyshuolto tirkedni
linkkina.

o Tyoterveyshuollon hyvi saatavuus.
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» Negatiiviset kokemukset:

o Alun epiluulot, tyontekijit eivit olleet mukana valmiste-
luprosessissa.

o Keskustelujen syvyys ja henkilokohtaisuus myés jossain
mdiarin yllittanyt.

= Keskustelujen rajaaminen vaikeaa (vain tyén tekemiseen
liittyvat asiat olisi keskeisia).

o Puheeksioton piiriin kuulunee noin kolmasosa henkil6s-
tostd, ovatko sairauspoissaolot ongelma?

o Suoritusperusteisuuden ja varhaisen reagoinnin mallin
ristiriidat: tyontekijoiden keskuudessa pelkoa siiti, etta
keskustelut vaikuttavat suoritusperusteisuuteen > eivit
paillekkaiisii, tiedotusta lisittava.

= Malli on esimiehille erittiin vaativa.

o Keskustelujen haastavuus ja niihin kuluva pitki aika.

o Tyoterveyshuollon toivottaisiin olevan aktiivisempi.

Teema 2. Mitk& ovat mallin suurimmat haasteet ja miten sille
varmistetaan jatkuvuus organisaatiossanne?

Haasteiksi koettiin erityisesti malliin sisiltyvat laadulliset kri-
teerit. Tyoyhteiso sisiistdd maaralliset kriteerit helpommin, laa-
dullisia kriteereja on hyvin vaikea mairitella. Malliin sisiltyva
itsearviointi on myds koettu haastavaksi, vaikka kyseessa on yksi-
I6arvioinnin ammattilaiset eli koulukodin tyéntekijit. Ty6énanta-
jan olisi lahdettava siitd, ettd tybhyvinvoinnissa on aina paranta-
misen varaa, puheeksiottokeskusteluissa esimiehet voivat saada
hyvai tietoa kehittamiskohteista. Lihiesimiesty6n vaativuus on
myos selvi haaste, samoin kuin tydolosuhteita edistavien tekijoi-
den vahvistaminen. On myds muistettava se, ettid mallin on aina
tuettava organisaation perustehtivii, talloin myos asiakkaat paa-
sevit parhaiten hyotymaan mallin toiminnasta. Mit4 sitten mal-
lille tapahtuu, kun johtaja vaihtuu, jai nihtaviksi?

Keskeisiksi juurruttamisen keinoiksi mainittiin keskustelujen
tiivistiminen ja yhteiset paivit, jolloin voisi vaihtaa kokemuksia
mallin toiminnasta henkilékunnan kesken. Nailld paivilld kay-
taisiin lapi my6s malliin sisdltyvid neutraalimpia teemoja, kuten
ammatillisuuteen, ammattitaitoon ja osaamiseen liittyvii teki-
joitd. Dialogissa nousi vahvasti esiin, etti onnistuneet puheeksi-
otot helpottavat juurrutusta. Lisiksi asiallinen alkuinformaatio



mallin toiminnasta nihdaan tirkeiksi. Jos tyontekijat ohjataan
keskustelujen tuloksena eteenpiin, pitdi heille antaa mahdolli-
suus osallistua kolmikantaneuvotteluihin, joissa ty6terveyshuol-
to on mukana. Itse asiassa organisaatio eldd nyt eristi juurru-
tuksen kriittisinta vaihetta: keskustelujen on onnistuttava siten,
ettd mallista vilittyy sellainen kuva, etti se on luotettava, avoin,
uskottava ja kyseessi on aito tyontekijastd valittiminen. Lisdksi
juurrutukseen vaikuttaa sairauspoissaoloraportoinnin yhtenii-
syys. Haasteista ja juurrutuksesta nousivat esiin seuraavat seikat:

= Haasteet:

= Johtajan vaihtuminen

o Kolmikantaneuvottelut kaytiva yhteistydssa, tyontekijai
ei saa sivuuttaa

o Laadulliset kriteerit: mairalliset sisdistetaan helposti, mi-
ten laadulliset mairitelli4n ja niiden perusteella saadaan
otettua asiat puheeksi

o Tybnantajan miellettivi se, etti tydolosuhteissa on aina
parantamisen varaa

= Esimiestyon vaativuus

= Henkilokunnan ja esimiesten itsearviointi

= Mallin tuettava organisaation perustehtivii

o Tybolosuhteiden kehittdmiskohteiden tunnistaminen

= Juurrutus:

o Keskeisin juurrutusvaihe oli menossa loppusyksystd
2007

= Onnistuneet (avoimet, uskottavat ja luotettavat) puheek-
siotot juurrutuksen perusta

o Asiallinen perehdytys uusille tyontekijoille

o Seurantatietojen kokoaminen

Teema 3: Miten uskotte mallin parantava kustannustehokkuutta?

Mallin ei ainakaan lyhyelld tihtiimelld uskota paljon vaikuttavan
kustannustehokkuuteen. Malli on kuitenkin olennainen element-
ti muiden tydolosuhdepanostusten rinnalla, joilla pyritdan sitout-
tamaan tyontekijit tyépaikkaan. Se on siis tulevaisuusorientoi-
tunut. Ty6nantajan tulee entisti enemmadn kiinnittda huomiota
tyohyvinvointiin, malli on elavi osa titi uutta toimintakulttuu-
ria. T4ssi suhteessa analyysin kohteena oleva koulukoti on tyshy-
vinvoinnin saralla askelta edella muita koulukoteja.
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Mallin uskotaan tuovan siist6jd myos sijaisjirjestelyissa. Talla
hetkelld koulukodissa on sellainen kiytanto, etti sijaistukset py-
ritd4n hoitamaan talon sisiltd. TAmantapainen jarjestely kuluttaa
erityisesti toisia tyontekijoita, eli sairauspoissaolojen vihenemi-
nen nikyisi toisten paremmassa tyossa jaksamisessa. Mallin us-
kotaan myo6s pitkissa juoksussa jonkin verran ennaltaehkaisevan
pitkaaikaisia kroonisia sairauksia ja niihin liittyvia lieveilmioita.
Kustannustehokkuuden saralla esiin nousivat seuraavat asiat:

= Mallin ei lyhyella aikavililla uskota parantavan kustannus-
tehokkuutta.

= Malli helpottaa tyontekijan sitouttamista tyopaikkaan.

= Malli helpottaa rekrytointia, kun sen avulla voidaan viestia
ja konkretisoida tyéntekijan tydhyvinvoinnista valittamista.

= Mallin kautta paasee vaikuttamaan oman tyon laatuun.

4.6.7 Varhaisen reagoinnin ja tuen malli it-alan yrityksessa

Edellisist4 tiysin poikkeava tydyhteisé on timin arvioinnin vii-
meisend kohteena oleva organisaatio, joka on terveyden- ja sai-
raanhoidon toimialalla toimiva, vuonna 2000 perustettu it-alan
pk-yritys. Tdma yritys toimii usealla paikkakunnalla itdisessa
Suomessa ja silli on monia toimipisteitid. JATS-hanke oli yhdes-
sa it-yrityksen edustajien kanssa valmistellut siti, mita yritys
tyohyvinvoinnin parantamiseksi tarvitsee. Varhaisen reagoinnin
ja tuen malli oli arviointivaiheessa lokakuussa 2007 viel4 suunnit-
teluvaiheessa. Malli ei siis ollut valmis ja siti ei oltu juuri kiytet-
ty, eiké siita varsinkaan ollut olemassa yhteniisia kaytantoja esi-
miesten keskuudessa. Naiden syiden takia eivat it-alan yrityksen
edustajat voineet kertoa kuin alustavia kokemuksia mallin toi-
mintalogiikasta.

Teema 1: Miten kuvailisitte mallin toimivuutta organisaatiossanne
talla hetkella?

Mallia oli hyédynnetty keviista 2007 lahtien, mutta se oli arvi-
ointihetkella viel4 lanseeraamisvaiheessa. Tam4i johtui erityisesti
siitd, ettd sairauspoissaolojen ilmoituskaytannoista ei yritykses-
si paisty yksimielisyyteen ja erilaisten keskustelujen jilkeen oli
paadytty odottamaan yhden suuren yrityksen omistajan eli sai-
raanhoitopiirin uutta ohjetta sairauspoissaolojen ilmoituskiytian-
nostd. Mallin puitteissa oli kuitenkin jo kaytetty tyokyvyn tuen



tarpeen kartoituslistaa. Esimiehet kiyttivit mallia vaihtelevasti,
eli yhtenaista kaytintoa ei ollut. Mallin on koettu tuoneen esimie-
hille rohkeutta ottaa asioita esille ja lisiksi se tuo tiettya turvaa
tyontekijoille. Johdon mielestd mallin puitteissa toteutettavan
puuttumisen pitid4 1ihted lahiesimiehistid. Mallia oli kaytetty so-
veltaen, eli kidytiant6ja oli monia. Erityisen haastavaksi koettiin
se, ettd malli saataisiin hyviksytyksi my6s ruohonjuuritasolla.

Osa tyontekijoistd koki mallin hyvina, osa taas kyttayksena.
Mallista oli tiedotettu yrityksen infopiivassi ja lisiksi johto kavi
kuukausittain 1api yksikoita, jolloin mallista tiedottaminen oli
my6s mahdollista. Tyoéntekijoiden edustajat olivat olleet mukana
kehittiméassi mallia. Tama koettiin myonteiseksi asiaksi. Tyén-
tekijoiden keskuudessa mallin eraiksi ongelmalliseksi kohdak-
si nahtiin alhaalta ylés vaikuttamisen logiikan jalkauttaminen.
Johdon mukaan tyontekijat olivat tassa yrityksessa tottuneet yl-
haalti alas vaikuttamiseen. Johdon toiveena olikin, etti ilmapiiri
tyontekijoiden keskuudessa pitdisi saada otolliseksi, jotta malli
voitaisiin jalkauttaa. Malli oli siis "idulla” ja usko sen toimivuu-
teen oli varsin vahva.

Tassa yrityksessa tyoterveyshuollon tydote ja toiminta arvioi-
tiin varsin hyviaksi. Perusasiat toimivat hyvin, mutta johdolla oli
halua laajempaan ja fokusoidumpaan palveluun. Kun verrataan
muihin JATS:in yhteisty6organisaatioihin, voidaan todeta, etti
tarkastelun kohteena olevan it-alan yrityksen ja sen tydterveys-
huollon vilinen yhteistyé oli kumppanuuspohjaista ja vuorovai-
kutteista. Tyéterveyshuolto oli jarjestinyt esimerkiksi tilaisuuk-
sia, jossa oli kisitelty tyduupumusta ja siitd johtuvia ongelmia
yhdessi ladkirin ja tyoterveyshoitajan kanssa. It-alan yritys oli
myo6s pyytanyt tyoterveyshuollolta heille "sorvattua” tyéuupu-
musohjelmaa, mutta timin jarjestimiseen ei tyéterveyshuollolta
ollut ainakaan toistaiseksi l6ytynyt resursseja. Mallin toimivuu-
den voi kiteyttai seuraaviin seikkoihin:

= Malli oli viel4 lanseeraamisvaiheessa.

= Esimiehilld ei ollut yhtenaistd kaytant6a mallin kiyttimi-
sessa.

= Alhaalta ylos vaikuttamisen kulttuuri oli varsin outoa orga-
nisaatiossa.

= Tyontekijéiden edustajat olivat olleet mukana mallin kehit-
tdmisessa.

= Tyoterveyshuolto toimii organisaatiossa varsin hyvin.
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Teema 2: Mitk& ovat mallin keskeiset haasteet ja miten malli
saataisiin juurrutetuksi organisaatioon?

Kehittdmiskokemusten ja arvioinnin pohjalta keskeisin haaste
organisaatiossa oli resurssien allokointi, erityisesti tyontekijéiden
ja esimiesten henkil6kohtainen ty6ajan hallinta. TAméan asian tar-
keys koettiin merkittaviksi koko ty6yhteison tydssi jaksamisen
kannalta. Nykyinen ty6taakka on yhteydessa yhtion murrostilaan,
joka taas juontuu siita, ettid monet johtajat vaihtuivat alkuvuodes-
ta 2006. Useat tyontekijat nikiviat haasteeksi tiukat aikataulut,
jotka eivit tdysin johdu vain esimiehists, vaan my6s asiakkaiden
vaatimuksista. Parempi vuoropuhelu asiakkaiden kanssa voisi
auttaa aikataulujen laadinnassa.

Ty6paikan kulttuuri oli tydajan suhteen sellainen, ettd on myos
tyontekij6itd, joiden pitaisi itse olla aktiivisia siini, ettd lahtevit
kotiin, jos tyopaine ei ole valtava. Lisiksi haastavaa olisi pohtia
sitd, millaista tukea esimiehet tarvitsevat, jotta malli toimisi.
Mallia olisi tavalla tai toisella sovellettava strukturoidummin ja
mallin toteuttamiselle olisi luotava selvit pelisiannot. Esimiehille
pitaisi saada myds enemmain aikaa olla tyéntekijéiden “iholla” ja
titen parantaa puuttumista tydssi jaksamiseen. Tyontekijapuo-
lella suurimmat haasteet liittyvat siihen, etta tyotekijit ymmdir-
taisivit sen, ettd myo6s he voivat vaikuttaa asioihin.

Taman yrityksen tyén luonne luo mallille ison haasteen. Kyse
on asiantuntijatyosta. Yrityksessa oli myos menossa riitaléidysta
ratkaisuista tuotteistettujen konseptien kiyttéonottoon siirty-
misvaihe. TAma4 nikyi siini, ettd monet tyontekijat olivat "pilkun
tarkkoja”. Organisaatiossa ei tehda (ena) it-alan rutiinit6ita. Pal-
veluprosessit ja tyontekijit ovat hyvin riippuvaisia asiakkaiden
luomista aikatauluista. Tydmotivaatio tyontekijéiden keskuudes-
sa koettiin korkeaksi. Yrityksell4 on edessiidn monia suuria haas-
teita. Sen tulisi hallita samaan aikaan sekai litketoiminnan tulok-
sellisuutta, useita samanaikaisia tyén muutosprosesseja, tydaikaa
ja tydhyvinvointia.

Mallin juurruttaminen lihtee siit4, ettd malli saadaan ensin val-
miiksi. Tamin lisaksi se pitaa tehda tutuksi kaikissa tyoyksikoissa
ja perehdyttai jokainen tyontekiji sen sisiltéon. Juurruttaminen
onnistuu my6s sen avulla, ettid esimiehille saadaan aikaa mallin
kayttoon, tyokykyasioiden puheeksiottoon ja tarvittavan tuen jar-
jestimiseen. Tavoitteena organisaatiossa on ilmapiiri, jossa kaik-
ki voivat rehellisesti ilmaista mielipiteensid. Mallin juurrutusta



tukevat myos tyotyytyviisyyskyselyt ja asiakastyytyviisyyskyselyt.
Haasteet ja juurrutuskeinot voidaan tiivisti4 seuraaviin seikkoihin:

= Tyo6ajanhallinta oli monille vaikeaa.

= Mallin kiytto pitida saada strukturoidummaksi.

= Mallin toimittava my6s alhaalta ylospiin.

= Aikataulut koetaan usein tiukoiksi.

= Asiakkaiden kanssa olisi saatava parempi vuoropuhelu.

» Ongelmallista on se, miten osa tyontekijéistd saadaan teke-
main lyhyempai tyopaivai.

= Malli tulee saada valmiiksi.

= Kaikki ty6yksikot ja tyontekijat pitda perinpohjaisesti tu-
tustuttaa malliin.

= Esimiehille tulee saada enemmin aikaa mallin kayttoon.

= Avoimen ja rehellisen ilmapiirin luominen.

= Henkilokunta motivoitunutta ja ammattitaitoista, timi on
erds juurrutuksen tukipilareista.

4.6.8 Ty6terveyshuolto ja varhaisen reagoinnin tulevaisuus

Monet pilottitydyhteis6isti nostivat omissa arvioissaan esille, etta
tyoterveyshuollon kanssa mallin mukaisessa yhteistoiminnassa
oli ollut joitain ongelmia. Itse asiassa ongelmia oli ollut laidasta
laitaan. Tdméin takia jotkut pilottiyhteis6ista ovat jo paityneet
vaihtamaan tyoterveyshuollon toimittajaa tai ainakin harkitsevat
sitd. Tyoterveyshuollon ongelmat voidaan tiivistaa pilottity6yh-
teis6jen kohdalla seuraaviin tekijoihin:

= Pk-yrityksilld varsin tavallinen valinta on lakisiiteinen tyo-
terveyshuoltosopimus ja kaikki yritykset eivit valttdmatta
tunne timin sopimuksen mahdollisuuksia eivatka rajoi-
tuksia.

= Tyoterveyshuollolta on usein vaikea saada aikoja, eiki sin-
ne paise aina akuuttitapauksissa.

= Monet tyoyhteisot haluaisivat entisti laajempaa tyoter-
veyshuoltoa, jos taloudellisia resursseja siihen olisi ja osa
on valmiita my6s rahallisesti satsaamaan siihen.

= Tyoterveyshuollon on oltava varhaisen reagoinnin ja tuen
mallissa aktiivinen toimija. [lman sen aktiivisuutta esi-
miesten paineet mallin toteuttajina saattavat kasvaa liian
suuriksi.
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= Millaisia kaytantoja tyoterveyshuolloilla on tydpaikka- ja
yrityskohtaisiin malleihin perehdyttimisessa, kun tyonte-
kijat vaihtuvat?

= Hyvin ja laajan palvelun rinnalla tyoyhteisét kaipaavat
enemmain keskusteluja ja sovittuja palaverikiytint6ji tyo-
terveyshuollon kanssa.

= Varhaisen reagoinnin ja tuen mallin puitteissa tehty yh-
teistyo tyoterveyshuollon suuntaan on paljastanut monia
kehityskohteita tyoterveyshuollon ja pilottitydyhteis6jen
suhteissa.

Vaikka edella onkin lueteltu monia ongelmakohtia, on todettava
se, ettd tyoterveyshuolto on my6s monesti vastannut pilottiyh-
teis6jen tarpeisiin. Esimerkiksi tarkastelemamme it-alan yritys
oli erittdin tyytyviinen oman tyoterveyshuoltonsa toimintaan.
Tamin selvityksen kannalta olennaista on se, miten tybterveys-
huolto oli toiminut varhaisen reagoinnin ja tuen mallin suhteen.
Tiivistetysti voidaan todeta, etti tyoterveyshuolto ei ole ollut ko-
vin aktiivinen toimija. Tydterveyshuollon edustajat olivat alkuvai-
heessa mukana suunnittelemassa ja lanseeraamassa malleja, mut-
ta sittemmin aktiivisuus oli syysta tai toisesta laskenut. Pitkilti
naiden kriittisten huomioiden takia tyoterveyshuollon edustajat
kutsuttiin omaan arviointiseminaariin lokakuussa 2007. Semi-
naarissa he pohtivat varhaisen reagoinnin ja tuen mallin toimi-
vuutta ja tulevaisuuden haasteita. Erityisesti heilti kysyttiin nel-
ja peruskysymystd: Miti varhaisen reagoinnin ja tuen mallissa
voidaan vihent44? Mit4 mallissa voidaan vahvistaa? Misti siinid
voidaan kokonaan luopua? Mit4 tdysin uutta malliin pitiisi luoda,
jotta se toimisi mahdollisen optimaalisesti?

Kuten taulukosta 6 nahdain, kokevat pk- tyopaikoista vastuussa
olevat tyoterveyshuollon edustajat, etti heill4 on aivan liikaa asia-
kasyrityksii. Tamai osaltaan selittdnee myos sit4, ettd potilaiden on
ollut vaikea saada aikoja ja tyoterveyshuollon asiantuntijoilla ei pi-
lottitydyhteis6jen edustajien mielesti ole aina ollut tarpeeksi aikaa
keskittya heidian ongelmiinsa. Mikali varhaisen reagoinnin ja tuen
malli toimisi my6s pk-yrityksissd, voisi malliin liittyvai henkilos-
tohallintoa karsia pois tyéterveyshuollolta ja samalla voisi lyhyet
sairauslomat ja niihin haettavien todistusten maira vihentya.

Osa yrityksistd on siirtinyt sairauspoissaolojen perusseuran-
nan esim. tyoterveyshuoltoon. Pk- tyépaikkojen tyoterveyshuol-



lon edustajat kysyivit myos hyvin painokkaasti, mikd on hyvi
pk-tyopaikkojen tyoterveyshuoltokaytints. Nykyinen tyokaytian-
to pk- tyopaikkojen nikokulmasta tuntuu liian byrokraatiselta.
Tyo6terveyshuollon edustajien mukaan varhaisen reagoinnin ja
tuen mallissa on vield monta kehityskohtaa. Mallissa itsessdin
ei ole vikaa, ehki juuri piinvastoin. Se pitaisi saada juurrutettua
mahdollisimman laajalle, niin tyéterveyshuoltojen kuin yritys-
ten sektorilla. Erityisesti tulisi panostaa pk-sektoriin ja kouluttaa
kaikkien yritysten esimiehii mallin toimintaan. Ty6terveyshuol-
lon edustajat korostavat myds sitd, ettd malli vaatii taakseen lisii
yhteisty6td ja yhteyskaytantoja tyoterveyshuollon ja tyopaikkojen
vililla, panostamista tekniseen tiedonvaihtoon ja tiivista yhteis-
tyotd myos Kelan ja kuntoutuslaitosten suuntaan.

Miti voidaan vihentda? Miti voidaan vahvistaa?

= Yrityksia pitd4 vihent4a radikaalisti > = Sairauspoissaolotaulukot tulee saada
hoitajaa kohden n. 50 yritysta (nykyisin selkeimmaksi
pahimmillaan 180) o Sihkoisti tiedonsiirtoa

= Turhaa paperisotaa ja pitkii selityksia @ Pk-tyoterveyshuollon voimavaroja
> pyrkimys yksinkertaiseen varhaisen @ Mallin juurrutusta yrityksiin
reagoinnin ja tuen malliin = Tyoterveyshuollon oman henkiléston

= Tyéterveyshuollolta henkiléstohallin- perehdytys malliin ja sisdinen koulutus
non tehtavii pois = Yhteisty6 Kelan, yritysten ja kuntoutus-

laitosten kanssa
= Esimiesten tukeminen ja kouluttaminen
mallin saloihin > erityisesti puheeksiot-
tokoulutus
Tyontekijéiden informoiminen siit3,
ettd malliin liittyvat asiat hoidetaan
ensisijaisesti tyopaikalla
Tyoterveyshuollon ja tyépaikkojen
vilisen yhteisty6n vahvistaminen
= Kehityskeskusteluihin panostaminen

o

Misti voidaan kokonaan luopua? Miti taysin uutta pitiisi luoda?

= Mallin toimiessa tydyhteisossd, voi ty- | = Tekniset valmiudet kaikkiin yrityksiin,
terveyshuolto luopua kaikista henkilos- jotta tiedonvaihto helpottuisi ja teknisii
tohallinnon tehtivista valmiuksia osattaisiin paremmin kayttaa

= "Turhien” eli lyhyiden sairauslomatodis- | = Kelan tyéterveyshuollon korvausluoki-
tusten laatimisesta tusten muuttaminen

= "Turhista” terveystarkastuksista Tyoterveyshuollon sihkéinen tai

paperinen perehdytyskansio yrityksille,

jossa on kaikki ohjeet mallin toimin-

nasta ja varsinkin tyéterveyshuollon

osuudesta siini

o Sainnolliset yhteyskiytannot yritysten
ja tyoterveyshuollon vililla

Taulukko 6. Tyoterveyshuollon edustajien mielipiteet varhaisen reagoinnin ja tuen mallin kehittdmisesta.
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4.6.9 Toimintamallin juurtuminen vaihtelee organisaatiosta toiseen

JATS-hankkeen aikana valmisteltiin rinnakkain useampia toimin-
tamalleja ja jo valmisteluvaiheessa totesimme, etti eri yhteistyo-
verkostoissa valmistelunopeus ja piitékseen saattaminen poik-
kesivat toisistaan. Alla olevaan taulukkoon 14 olemme koonneet
arviointidialogeissa saamamme tiedon toimintamallin juurtumis-
vaiheesta eri organisaatioissa. Juurtumisvaihe kuvaa hyvin val-
misteluvaiheessa saatua kisitysti siita, etti organisaation kehit-
tymisvaihe, kulttuuri ja erityisesti tissd yhteistydssi tarvittavien
toimijoiden keskiniinen yhteisty6 ja luottamus mairittelevit toi-
mintamallin kdyttoonottovalmiutta.

Organisaatio Kaytossia | Oliko malli juurtu- | Huomioita
oloaika nut organisaation
toiminnaksi?
Keravan kaupunki | pilotti- osittain kylla, iso organisaatio, jossa juur-
yksikoissd | osittain kidyttoon- | ruttamisvaihetta toteutetaan
8-12 kk ottovaihe virastokohtaisesti edeten
Kehitysvammais- vuosi kylla suunnitelmissa seurannan
ten toimintakeskus systematoisointi ja panos-
tusten lisadminen tyéter-
veyshuoltoon
Mielenterveys- 7 kk kylla mallin yllapidon vahvista-
kuntoutujien missuunnitelmia
asumispalvelut
Yksityinen 8-12 kk kylla valmisteluun ja tiedottami-
vanhainkoti seen kiytettiin runsaasti
aikaa
Yksityinen 7 kk ei, vasta ensim- toimintamallin hyviksytta-
vanhainkoti miinen esimies vyydesta keskustelua
aloittanut
Koulukoti 0-4 kk kylla, kiyttoonot- koko johto sitoutunut juur-
tovaihe ruttamiseen
It-yritys 0-6 kk ei, kokeiluja mallista sopiminen kesken

Taulukko 14. Varhaisen reagoinnin ja tuen mallin juurtumisvaiheet eri organisaatioissa

syys-lokakuussa 2007



4.7

Pk-johdon tydhyvinvoinnin kehittdminen

4.7.1 Mini-intervention toimintalogiikka

Kuntoutus ORTON:in osaprojektin tavoitteena oli paneutua pien-
ten ja keskisuurten yritysten ja organisaatioiden johdon seka esi-
miesten tyShyvinvoinnin tukemiseen testaamalla lyhytkestoista
valmennusohjelman muotoon rakennettua interventiota. Osa-
projektin jarjestimille kursseille osallistui yhteensi 189 henkil6a.
Pienyrittijien ja pk-sektorin johdon tunnuspiirteiti olivat mm.
omatoimisuus, aktiivisuus ja haasteisiin tarttuminen. Heille oli
my0s tuttua ponnistelu yrityksen toimintaedellytysten sailymi-
sen seki tuottavuuteen ja kasvuun liittyvien kysymysten parissa.
Pienyrittajat ja pk-sektorin johtajat joutuvat hyvin usein tyosken-
telemiin omien voimavarojen dirirajoilla.

Edella mainituista lahtokohdista kehittyi pk-johdolle suunnat-
tu lyhyt ja tiivis hyvinvointia tukeva valmennusohjelma. Ohjel-
man perusrunko muodostui kolmesta viikon vilein olevasta, nel-
jin tunnin mittaisesta tapaamisesta. T4t kokonaisuutta tiydensi
kokeiltavaksi tarjotut jaksamista tukevat lisipalvelut kuten kave-
lytesti tai tyonohjauksellinen keskustelu. Lyhytkestoisen inter-
vention tavoitteena oli herittii osallistujat kiinnostumaan omis-
ta voimavaroistaan ja myds huomaamaan niiden kautta entista
herkemmin ja varhaisemmassa vaiheessa omaa tyéhyvinvointia
edistavii tai heikentivii asioita. Edelleen tavoitteena oli, etti py-
sidhtymishetken tarjoava valmennus antaisi osallistujille mahdol-
lisuuden omaa elamai selventivien oivallusten tekemiseen.

Valmennuksen runko muodostui teemoista, joita kisiteltiin
keskusteluun johdattelevien asiantuntija-alustusten ja —luentojen
avulla. Osallistujat saivat kansion, johon oli koottu oheisaineis-
toa. Valmennuksen sisiltéteemat olivat:

1) Tyohyvinvoinnin peruskivet
Teeman avulla esiteltiin osallistujille valmennuksen alus-
sa nakemys tyohyvinvoinnista, jolle nikemykselle muut
valmennuksen osiot rakentuivat. Osiossa hyddynnettiin
Tapiola-ryhman tychyvinvointimallia. Mallin osioista Oma
henkinen ja fyysinen hyvinvointi ja omat voimavarat seki
oma motivaatio ja avoimuus oppimiseen seki omat asenteet ja
vuorovaikutustaidot nostettiin tarkeiksi valmennuksen tee-
moiksi jo alusta asti. Niita kisiteltiin kiytannoénliheisesti
eri ndkokulmista; tyo ja vapaa-aika, johtamisen ja esimies-
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tyon haasteet, oman ty6n hallinta seka tyoyhteisén ja oman
henkil6ston hyvinvoinnin tukeminen.

2) Johtajuuden ja esimiestyon haasteet
Tassi osiossa tarjottiin henkilokohtaiseen pohdintaan
haastavia, kiaytannoéllisia teemoja johtamisen ja esimies-
tyon kehittdmiseksi. Teeman kasittelyssd hyodynnettiin
systeemisti nikékulmaa.

3) Varhaiset hilytysmerkit jaksamisessa ja tyokyvyssa
Osio pysahdytti tunnistamaan varhaisen vaiheen hilytys-
merkkeji ja riskikayttaytymists, joita osallistujat havain-
noivat itsessdin tai tydyhteisgssidin. Tavoitteena oli, ettd
osallistujien lisdantyva herkkyys tunnistaa omia uupumuk-
sen oireita auttaisi heiti tunnistamaan myo6s alaisten var-
haisia uupumusoireita. Tyoskentely tehtiin pienryhmissa ja
havaintoja tydstettiin yhteisesti keskustellen.

4) Itsetuntemus ja hyvinvointi
Osion tavoitteena oli kannustaa osallistujia itsensd kuun-
teluun sekid pohtimaan omia vahvuuksia ja kehittamis-
alueita.

5) Stressi ja sen hallinta
Teeman tavoitteena oli saada osallistujat tiedostamaan hai-
tallisen stressin fyysiset ja psyykkiset vaikutukset ja tun-
nistamaan itselle sopivia keinoja stressin hallintaan.

6) Hyvinvoinnin edistimisen yhteistyékumppanit
Osallistujille annettiin tietoa tyéterveyshuollon toiminnas-
ta ja sen palvelujen hyodyntamisesti, tyoelikevakuutuslai-
tosten yrittajille suuntaamasta toiminnasta ja Kelan roolis-
ta tyoterveyshuoltopalvelujen korvaajana ja kuntoutuksen
jarjestdjana.

Edelld mainittuja teemoja kisiteltiin tiedollisen annin lisdksi
my0s erilaisten harjoitusten avulla. Mini-interventiossa pyrittiin
my0s osallistujien oman aktiivisuuden lisddmiseen. Harjoituksia
olivat muun muassa: 1. Rentoutumisharjoitus; noin 15 min mittai-
sen ohjatun rentoutumisharjoituksen avulla kannustettiin tutus-
tumaan ja kdyttdmain erilaisia, myds tyopaivain soveltuvia ren-
toutusmenetelmii. 2. Kivelytesti; fyysisen kunnon arvioimiseksi
oli tarjolla UKK-kivelytesti, josta osallistujat saivat myos kirjalli-
sen palautteen. 3. Tydnohjauksellinen keskustelu; niille interventi-
oon osallistuneista, jotka tyoskentelivat pk-sektorilla, tarjottiin



mahdollisuutta varata 1,5 tunnin keskusteluaika kuntoutuspsy-
kologin kanssa.

Mini-interventio pohjautui asioihin, joista osallistujilla oli
suhteellisen paljon tietoa sekd omia mielipiteiti. Tam4a tarkoit-
taa sitd, ettd valmennuksen toteuttajilta edellytettiin valmiuksia
aktiiviseen ja arvostavaan vuorovaikutukseen. Vilttimattomia
edellytyksii oli vankka asiantuntemus tytelamasti ja siihen kyt-
keytyvistd yhteiskunnan palveluverkostoista, erityisesti kun-
toutuksesta. Vetdjien sujuva keskindinen yhteisty6 sekd ryhma-
tyoskentelytaidot vahvistivat osaltaan ryhmin luottamusta ja
vertaistuen muodostumista. Yksittainen tyénohjauksellinen kes-
kustelu edellytti psykologilta erityisesti omassa ammatissa han-
kittua monipuolista tyékokemusta, muun muassa kykyi erottaa,
mihin esille otettuihin asioihin kannattaa yhden tapaamisen puit-
teissa tarttua ja mitka vaativat pitempaa tyostamista.

4.7.2 Pk-johdon mini-interventioiden arvioinnin keskeiset tulokset
ja kehittdmissuositukset

Osallistuminen ja interventiosta koettu hyoty

Sahkoinen survey-kysely lihetettiin mini-interventioon osallis-
tuneille lokakuussa 2007. Vastausprosentti oli 70. Vastaajista
kaksi kolmasosaa oli naisia ja yksi kolmasosa miehii. Vastaajista
lahes 46 prosenttia oli yli 50-vuotiaita. Suurin osa osallistujista
(32 %) toimi terveydenhoito- ja sosiaalialalla, mutta mukana oli
osallistujia esimerkiksi my6s kaupan alalta (8 %) ja muun liike-
elimin alalta. Alun perin oli tarkoitus, etti ty6terveyshuolto olisi
tiedottanut mini-interventiosta kohderyhmalle. Kyselyn tulokset
osoittavat kuitenkin sen, etti suurin osa osallistujista sai tietoa
suoraan JATS-hankkeen kautta suoramarkkinoinnin perusteella
tai jonkin muun syyn perusteella (ks. kuvio 7).
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ORTON  Suoramarkki- Tyoterveys- Elike- Lehti- Osallistunut Muu
nointikirje huolto  vakuutuslaitos ilmoitus aiemmin

Kuvio 7. Mini-intervention tiedottamiskanavat ja niiden merkitys.

Osallistujat hakeutuivat tyéhyvinvointivalmennukseen monista
eri syistd. Oman tydssijaksamisen parantaminen ja uusien tyo-
hyvinvointikeinojen oppiminen koettiin erittidin merkittaviksi.
Lisiksi itse aiheen ajankohtaisuus ja mielenkiintoisuus heratti
monen osallistujan kiinnostuksen. My6s se, ettd interventio oli
kestoltaan lyhyt houkutti monen kiireisen johtajan osallistumaan
koulutukseen. Seuraavaan on koottu muutamia osallistujien kom-
mentteja heidin kiinnostuksensa syista.

“Kiinnostava aihe, sopiva pituus ja hyvd ajankohta.”

"Halu tarkistaa tyonteon ja oman kunnon ylldpitdmisen suhteuttaminen
terveemmiille pohjalle.”

“Erittdin kova stressi ja tyduupumus. Halusin ottaa vastaan kaiken avun
mitd tarjolla on.”

"Vililli on hyvd pysdhtyd miettimdén oman eldménsd kulkua ja tavata
erilaisista ldhtokohdista tulevia henkilditd. Valmennukseen kdytettivi
aika tuntui sopivan pituiselta ja lisdksi se oli ilmaista.”

"Tarve hankkia vilineitd oman jaksamisen ylldpitoon ja tyontekijsiden
kannustamiseen.”

"Uteliaisuus, saisinko itselleni evditd jaksamisreppuun.”

Yli puolet vastaajista (54 %) koki hyotyneensa hyvinvointival-
mennuksesta ja 12 prosenttia koki hydtyneensi siita vihin.
Monet osallistujista saivat koulutuksessa uusia ideoita, pysahtyi
miettimdan omaan hyvinvointiaan, oppi uusia ongelmanratkaisu-
keinoja ja pystyi koulutuksesta saamiensa kokemusten ja tietojen
avulla periti lyhentdméaan tyopiividan seki oppi liikkumaan en-



tistd enemman. Seuraavassa on muutamia vastauksia siiti, miten
osallistujat olivat kokeneet hyétyneensa.

"Opin ajattelemaan asioista eri tavalla ja litkkumaan enemméin.”
"Ainakin tdlld hetkelld pystyn rajaamaan asioita ja ajankdyttédini.”
"Tyépdivit lyhenivit lihes normaaliin ja aikaa jéd entistd enemmdn per-
heelle ja harrastuksiin.”

"Koulutus herdtti oman fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin huolehtimi-
seen. Sain taustatietoja muun muassa stressin ja visymyksen vaikutuk-
sista. Myds vertaistuki yksityisyrittdjclle oli tervetullutta.”

Vastaajista joka kolmas oli siti mielti, ettd heididn taustaorgani-
saationsakin hy6tyi mini-interventiosta. Heid4n arvionsa mukaan
esimiehen parantuneen hyvinvoinnin my6ta tyépaikan ilmapiiri
vapautui. Mini-interventio auttoi myés monia esimiehii tulkitse-
maan paremmin alaistensa uupumuksen oireita ja keskusteluista
esimiesten ja alaisten vililld tuli osin mini-intervention myota
hieman avoimempaa.

"Osaan nyt avoimemman keskustelun takia tulkita alaisteni uupumusta
paremmin.”

“Eniten sain kylli itselleni, ehkd valmennus rauhoitti kdyttdytymistdini
tydyhteisdssd, rentous omassa olossa varmaan nékyy tyépaikallani.”
"Keskustelu alaisteni kanssa on avoimempaa ja voidaan vapaammin kes-
kustella myds omista asioista.”

"Vertaiskoulutusryhmén ansiosta ehkd paremmin tajusi, ettd jokaisella
on omat paineensa ja osaa titen paremmin tukea muitakin tyossd jak-
samisessa seki kannustaa heitd rentoutumiseen ja oman hyvinvoinnin
vaalimiseen.”

Hyvinvointivalmennuksen merkitys ja sisalto

Kyselyn tulosten mukaan valmennus heritti osallistujissa kiin-
nostuksen omiin voimavaroihin ja hyvinvointiin (ks. kuvio 8). Sen
uskottiin vaikuttavan positiivisesti pk-sektorin tydhyvinvointiin
myos yleisemmalli tasolla. Sen sijaan parantamisen varaa nihtiin
siind, ettd valmennus ei kannustanut yritysten johtoa suoranai-
sesti parantamaan yhteistyota elakevakuutusyhtiéiden kanssa.
Vastaajista hieman yli puolet oli siti mielti, ettd valmennus kan-
nusti aktiivisempaan yhteistyohon tyoterveyshuollon kanssa.
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Hyvinvointivalmennuksen alustavat tulokset, (n=113-131)

Herétti kiinnostuksen omiin
voimavaroihin ja hyvinvointiin

Tyshyvinvointia parantavia
vaikutuksia pk-sektorilla an 87

Seuraa tyoyhteison tydssa jaksamista 24l a7
ja hyvinvointia tiiviimmin kuin ennen
Auttaa muuttamaan eldmintapoja 17 a7

terveellisempiin suuntaan

Kannustaa parantamaan yhteisty6ti
tydterveyshuollon kanssa 10 42 33

Kannustaa parantamaan yhteisty6ta 9 2 03
elakevakuutusyhtién kanssa

0% 20 % 40 % 60 % 80% 100 %

T4ysin samaa mieltd ~ Osittain samaa mielti Eisamaa, ei eri mielta [l Osittain eri mielta
Taysin eri mielta Ei osaa sanoa

Kuvio 8. Hyvinvointivalmennuksen merkitys.

Mini-intervention muodostivat kuusi teemakokonaisuutta ja eri-
laiset harjoitukset. Hyvinvointivalmennuksen teemoista ja har-
joituksista 65 prosenttia piti kaikkein tidrkeimpini ”Varhaiset
halytysmerkit jaksamisessa ja tyokyvyssa”- ja 54 prosenttia "Joh-
tajuuden ja esimiestyon haasteet” -teemoja.

Vastaajat pitivat koko hyvinvointivalmennuksen sisiltod koko-
naisuudessaan erittdin hyvini. Kuviossa 9 esitetiin vastaajien
keskiarvot sen sisaltéa kuvaaviin vaittimiin. Kaikki vaittimat
saivat arvon valilta 4.02-4.65. Mini-intervention teemat olivat
siis hyvin ymmairrettivissi, sitid voi suositella muille, teemojen
kisittely tapahtui hyvin konkreettisesti ja valmennuksen sisilté
vastasi my6s varsin hyvin osallistujien tyokyvyn yllapitimiseen
liittyvii tarpeita.



Hyvinvointivalmennuksen sisélt (n=131)

Teeman helposti
ymmirrittevissi (ka 4,65)

Teemojen
Voi suositella myss kasittely riittdvin
muille (ka 4,45) konkreettista
(ka 4,27)

Sisalts vastaa oman
tyokyvyn yllapitimiseen
liittyvii tarpeita (ka 4,02)

Kuvio 9. Hyvinvointivalmennuksen sisaltd. Vastauksista numero viisi tarkoittaa taysin
samaa mielta ja numero yksi taysin eri mielta.

Hyvinvointivalmennuksen henkil6sto, toimintatavat ja
laatu

Vastaajista 81 prosenttia piti henkilostoa erittiin yhteistyokykyi-
send ja 66 prosenttia osaavana. Osallistujat olivat vahvasti sitd
mieltd, ettd he saivat valmennuksen aikana omat mielipiteensi
hyvin esille. Henkil6stén ja toimintatapojen suhteen ei osallis-
tujilta kritiikkii tullut. Valmennuksen kesto jakoi mielipiteita:
aiemmin juuri valmennuksen lyhyt kesto mainittiin hyviksi hou-
kuttimeksi, mutta valmennettavien joukossa oli mukana niita
henkiloiti, jotka olisivat kaivanneet hieman lisa4 pituutta mini-
interventioon (ks. kuvio 10).
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Hyvinvointivalmennuksen toimintatavat,

(n=129-131)

Henkilosté on yhteistyokykyisti
Sain hyvinvointivalmennuksen |

aikana mahdollisuuden esittd4 omia
nikemyksiini |
Henkilésté on osaavaa
Tyéskentelytavat mahdollistivat \
osallistujien keskiniisen
vuorovaikutuksen [
Hyvin organisoitu
Vuorovaikutus hyvinvointi- [
valmennuksen henkiléstén kanssa
oli aktiivista

Tyéskentelytavat ovat sopivat
kaytettivissi olevaan aikaan nihden

\
45

Kestoltaan sopiva

42

N 2
|

0% 20 %

Taysin samaa mieltd ~ Osittain samaa mielti

Taysin eri mieltd Ei osaa sanoa

40 % 60 % 80% 100 %

Ei samaa, ei eri mielti M Osittain eri mielti

Kuvio 10. Hyvinvointivalmennuksen henkildsto ja toimintatavat.

Seuraavassa on muutamia kommentteja valmennuksen kestosta

ja toimintatavoista.

“Kiitos todella hyville luennoits

ijoille ja erityisesti vetdjdlle!”

"Tuntuu siltd, ettd tarvitsisi pitkdikestoista ja sddnnéllisti sparrausta.
Paine on kova jatkuvasti ja jaksaminen hienon hieno kokonaisuus, joka

voi sirkyd helposti.”

"Timé kokonaisuus oli organisoitu hyvin ja kaikki aiheet olivat hyvii.”
"Olen kiynyt johtamiskursseilla ja mielestini tdmd valmennus lisdsi

ketjuun sen puuttuvan lenkin
jaksamiseen.”

, joka tarvitaan hyvidin johtamiseen ja

"Oli tosi hyvi kokonaisuus ja empaattiset, osaavat ja sitoutuneet vetdjt.”

Hyvinvointivalmennuksen sisalt6 koettiin erittdin tarpeelliseksi,

muutokseen kannustavaksi ja

uskottavaksi. Sen sijaan vertaistu-

kea (ka 3,88) mini-interventiosta ei saatu kaikilta osin niin paljon,

kuin olisi haluttu (ks. kuvio 11). Toisaalta tdmi seikka liittynee

juuri sithen, ettid mini-intervention kesto oli niin lyhyt. Kritiikkia

laadun suhteen esitettiin muun muassa seuraavasti.

"Koulutukseen osallistuvan ryhmdn olisi syytd olla homogeenisempi.”

"Osallistujat vaikuttivat siltd,

ettd he olivat todella tidmén koulutuksen

tarpeessa. He tarvitsevat tukea enemmiin ja jos mahdollista, olisi hyvi
saada heidit aiheen ddrelle jo vihén aiemmin, ennen kuin voimavarat al-

kavat olla todella tiukoilla.”




"Tdma hyvinvointivalmennus jéi aika pintapuoliseksi, eikd pddsty oikein
asioiden ytimeen. Osaksi tdmd johtui huonosta porukasta (passiivista,
litkaa saman alan ihmisid) ja osaksi vetdjien rutinoitumisesta. Tuntui,
ettd kaikki on sanottu tdstd aiheesta jo aikaisemmin. Ehkd johtuu siitd,
ettd olen muutenkin aiheen kanssa tekemisissd. Jotakin reipasta ja uutta
otetta kaivattaisiin.”

Hyvinvointivalmennuksen sisalté (n=130-131)

Vertaistukea tarjoava

(ka 3,88)
Muutokseen
Tarpeellinen kannustava
(ka 4,45) (ka 4,20)

Uskottava (ka 4,32)

Kuvio 11. Hyvinvointivalmennuksen siséllon laatu.

Yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa

Osallistujilta kysyttiin myos heidan mielipiteitian oman tyoter-
veyshuollon toiminnasta. Pk-sektorin johtotehtivissi heidan
vastuulleen hyvin usein kuuluu myés tyéterveyshuollon kanssa
tehtava yhteisty6. Vastaajat olivat siti mieltd, etti tyoterveys-
huolto kohtelee seki tyontekijoiti etti johtoa tasavertaisestija on
my6s suhteellisen hyvin tyoéntekijoiden kaytettavissa. Vastaajista
14% on tisti eri mieltd, eli nikee aikojen varaamisessa ja tyoter-
veyshuollon saatavuudessa selvisti parantamisen varaa. Samoin
tyoterveyshuollon ei nihdi aina olevan pk-johdon ja esimiesten
kaytettavissa (ks. kuvio 12). Kaikilla ei edes ole erillista tyoter-
veyshuoltoa. Kuten pari vastaajaa toteaa:

"Meilld ei ole erillistd tydterveyshuoltoa.”

"Mitd tyéterveyshuolto on?”

"Ongelma on se, ettei yksinyrittdvilld ole tydterveyshuoltoa, paitsi ter-
veyskeskus. Sinnehin ei voi kuitenkaan mennd koska kukaan ei sielli ole
kiinnostunut. Yksindcn tydskentelevi yrittdji ei saa tydterveyshuoltoa.”
"Minulla ei ole tyéterveyshuoltoa. Kéyn terveyskeskuksessa jos tarvitsee,
eli témd puoli on edelleen hoitamatta.”
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Yhteistyo tyGterveyshuollon kanssa, (n=106-120)
Kohtelee tasavertaisesti seki I I I
tyontekijoita ettd johtoa & 29 118 5 2
| | |
Hyvin tyotekijoiden kiytettivissd £35) A/l mé} 7
| | |
Yhteisty6 on sujuvaa 25 a2 01 n@ 9
| | |
Hyvin johdon ja esimiesten
kaytettavissi 22 i @T} | g 1
Esimiehet saavat tukea tydyhteisén
erityisongelmissa tyoterveyshuollosta 16 | 38 | 13 | 16 | )
Tuntee pk-sektorin tyén
erityispiirteet a4, | & | @| 11 Iél a7
0% 20 % 40 % 60 % 80% 100 %
T4ysin samaa mieltd ~ Osittain samaa mielti Eisamaa, ei eri mielta [l Osittain eri mielta
Taysin eri mielta Ei osaa sanoa

Kuvio 12. Yhteistydn toimivuus pk-sektorin ja tyéterveyshuollon valilla.

Eniten kritiikki4 sai tyoterveyshuollon kyky antaa tukea esimiehille
tyoyhteison tyohyvinvointia koskevissa erityisongelmissa. Vain 16
prosenttia vastaajista kokee tyoterveyshuollon tissa suhteessa toi-
mivaksi ja 24 prosenttia on tiysin tai osittain eri mielta (ks. kuvio
12). Ongelmia nihtiin my®6s siing, etta tyoterveyshuolto ei aina tun-
ne pk-sektorin erityispiirteiti. Jossain tapauksissa tyéterveyshuol-
to koettiin "etaiseksi ja itsekseen toimivaksi yksikoksi, josta tyonte-
kijoilla ei tunnu olevan minkainlaisia mahdollisuuksia saada apua.”
Joukossa oli tyépaikkoja, joilla tydterveyshuolto toimii moitteetto-
masti: "Meilld homma toimii erittdin hyvin, en osaa haluta mitain
enempii.” Taulukkoon 7 on koottu vastaajien toiveita siiti, miten
he haluaisivat kehittai yhteistyoti tyoterveyshuollon kanssa.

Mité toivoisit yhteistyolta tyéterveyshuoltosi kanssa?

Aktiivisempaa ja vastuullisempaa tyétapaa.

Enemmin yhteisty6ti esimiesten kanssa, tukea ja parempaa saatavuutta.
Konkreettisia neuvoja henkisen hyvinvoinnin kehittimiseen.

Painotusta enemmin ennaltaehkiisevain tydterveyshuoltoon.

Saannollisid palavereja ja yhteydenottoja.

Johdon ongelmiin ja tarpeisiin nykyisti enemmin huomiota.
Innovatiivisuutta ja halua kehittdi tyopaikkojen strategioita kehittivii toi-

mintamuotoja.

Taulukko 7: Pk-johdon toiveita tydterveyshuollolle



o JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Varhaisen reagoinnin ja tuen mallissa on pitkalti kyse kommuni-
kaatiosta, ja malli on kiinte&ll4 tavalla osa organisaatioiden stra-
tegista, ty6hyvinvointia koskevaa paitéksentekoa. Varhaisen rea-
goinnin ja tuen mallin olisi oltava aina sidoksissa organisaation
sisaisiin sdintoihin ja perusedellytyksiin. Malli onkin esimerkki
siitd, miten organisaatioiden henkilostoa koskevat strategiat tai
ohjelmat voidaan toteuttaa kiaytinnossa. Mallia voi pitaa lahto-
kohdiltaan esimerkkini lupaavasta organisaatiokohtaisesta tyo-
hyvinvointiohjelmasta. Malli on myds sidoksissa henkilokunnan
ominaisuuksiin, koska mallissa on kyse henkilékunnan ty6ssa
jatkamisen ja jaksamisen edistimisesti. Malli on tavalla tai toi-
sella riippuvainen my6s organisaatioiden rakenteista, koska malli
edellyttii esimies—tyontekija-keskusteluja ja se voidaan toteuttaa
esimerkiksi osaston tai ty6yksikén tasolla, joita ilman rakenteita
ei ole olemassa (ks. kuvio 13).

Seka tyontekijat etti esimiehet voivat puhua mallista epaviral-
lisissa kaytiavikeskusteluissa. Jotta mallista tulisi olennainen osa
organisaatioiden jokapiiviisti toimintaa, pitda siitd kaytavapu-
heiden lisiksi kayda laajasti valmistelevia keskusteluja. Loppujen
lopuksi mallissa on kuitenkin kyse yksilon tydssi jatkamisen ja jak-
samisen ongelmista sekd niihin etsittivistd ratkaisuista, eli kyseessd
on pddtoksentekosidonnainen keskustelu esimiehen ja tyontekijin
valilld. Mallin merkittavin tyokalu tai organisaation luoma perus-
edellytys esimiehelle on Tydkyvyn tuen tarpeen kartoituslista. Se
ohjaa esimiehen ja tyontekijin paitoksentekoon tihtiavai kes-
kustelua, joka voi esimerkiksi johtaa kolmenlaisiin jatkotoimen-
piteisiin: 1) tyontekijan tilanne ei vaadi jatkotoimenpiteits, 2)
tyontekijan tilannetta pyritian helpottamaan tyopaikan sisaisilld
toimenpiteilla (tyén muutokset, ergonomian parantaminen, tyo-
ajan lyhentidminen, tyotehtivien vaihtaminen yms.) tai 3) kiyn-
nistetaan esimiehen, tyontekijin ja tyéterveyshuollon yhteistyo
joko yhteisen verkostoneuvottelun kautta tai tyéntekija hakeutuu
tyoterveyshuollon asiakkaaksi. Mikili keskustelussa paadytidin
kolmanteen vaihtoehtoon, korostuu mallissa tyéterveyshuollon ja
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koostumus.

3. Organisaation
rakenne.

4. Luottamus

LUOINMAVUS?

sen asiantuntijaverkostojen (esim. kuntoutusorganisaatiot) rooli.
Tamén takia mallin toimivuudelle on tarkeii myos se, etti tyoter-
veyshuolto toimii heti suunnitteluvaiheesta alkaen tydorganisaa-
tion aktiivisena kehittimiskumppanina. My6s tapauskohtainen
sujuva ja aktiivinen kommunikaatio tyéterveyshuollon ja tyor-
ganisaation vililld on yksi mallin kulmakivista. Mallin toimintaa
voidaan kuvata kuvion 13 avulla. (ks. Jalava 2008.)

Perusongelma: Yksilon tyossa jaksaminen ja jatkaminen

) ¥
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mahdollinen kuntoutus
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Edelld mainittujen kolmen perusedellytyksen lisiksi mallin toi-
minnan kannalta merkittivaid on se, millainen luottamuksen
ilmapiiri organisaatiossa vallitsee. Luottamus voidaan nihda or-
ganisaation hyvinvointikulttuurin olennaisena elementtini. Se ei
ole kuitenkaan sidoksissa saanto6ihin. Ket4in ei nimittiin sdanto-
jen nojalla voi pakottaa luottamaan. Luottamuksen voi vain saa-
da tai ansaita. (ks. Luhmann 1979; Jalava 2006). Varhaisen rea-



goinnin ja tuen malli ei toimi ilman luottamusta. Luottamuksen
on oltava olennainen osa niin organisaatioiden perusedellytyksii,
esimiehen ja tyontekijan valisid keskusteluja kuin my6s mallia
kiyttivan organisaation ja tyoterveyshuollon valisii keskusteluja.
Se on ndkymattémin, mutta my6s olennaisin elementti varhaisen
reagoinnin ja tuen mallissa. Arvioinnin tuloksissa esiintyi mo-
neen kertaan se tosiasia, ettd jotkut tyontekijat epailivit mallin
olevan vain johdon tyokalu, jolla halutaan tarkistaa tyéntekijoi-
den poissaoloja. Luottamusta ei ollut titen vield saatu rakennet-
tua esimiesten ja tyontekijoiden vilille.

Monessa JATS-projektin tilaisuudessa olemme jiineet mietti-
miin, miksi sairauspoissaoloista vilittiminen on niin vahvasti
talla hetkelld naisasia? Projektin toimintoihin seké varhaisen rea-
goinnin ja tuen mallin ettd pk-johdon hyvinvointivalmennukseen
osallistujien enemmistd oli naisvaltaisilta tyopaikoilta. Hanke
heritti odotettua runsaampaa kiinnostusta toiminta-aikanaan
ja kaikkiin sen tiedotus- ja koulutustilaisuuksiin osallistui ennen
kaikkia naisia. Varhaisen reagoinnin ja tuen mallien arviointien
yhteydessi alueellisesti tai paikallisesti toimivat seki kuntatyon-
antaja etti yksityiset hoiva- ja hoitoalojen toimijat totesivat,
ettd jo tilla hetkelld kilpaillaan ammattitaitoisesta tyévoimas-
ta tai tyovoimasta yleensi. Omissa arvioissaan he nikivit, ettd
tyokykyasioiden puheeksiotto -kaytintoé vaikutuksineen edus-
taa heilld sellaista yksiléllistd, suunnitelmallista ja dynaamista
lahestymistapaa, joka voisi toimia kilpailuetuna ja lisiti tietyn
tyopaikan vetovoimaa. Bonuksena varhaisen reagoinnin ja tuen
malli voisi kehittdd monimuotoistuvissa tydyhteis6issd vuoro-
vaikutusta ja dialogisuutta, kun naihin tehtaviin ollaan rekrytoi-
massa tyévoimaa esimerkiksi Filippiineilts, Kiinasta ja Ukrainasta
(HS 30.3.2008).

Tyokyvyn tuen tarpeesta keskustelu niilla tyopaikoilla tulisi
tulevaisuudessa nihda myonteiseni ja tySyhteis6d kehittavana.
Samanaikaisesti tyopaikoille, jotka toimivat globaaleilla ja liike-
taloudellisesti tuottavilla toimialoilla, on esitetty, ettid tyénteon
ehtoihin tulevaisuudessa kuuluisi tybéantajan lupaus jatkuvista
oppimis- ja kehitysmahdollisuuksista (life long learning) (vrt. Ala-
soini 2008). Voiko tidmai johtaa kehitykseen, etti tyokyvyn tuen
tarpeen ilmaiseminen niilld tyopaikoilla ei taas ole tarpeellista
tai sallittua, koska ty6énantajan ei tarvitse miettid tydvoimapulan
aiheuttamia riskeji? Voisiko timi toimialojen ero selittii siti,
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miksi sairauspoissaoloista valittavit erityisesti juuri naisvaltais-
ten alojen esimiehet? Jakautuvatko tyopaikat kahteen hyvin eri-
laiseen ryhmain maaritellessadn uuden psykologisen sopimuksen
mukaisesti entisti yksilollisemmin tyonteon ehtoja: naisvaltaisil-
la aloilla tai tyopaikoilla tyohyvinvointiohjelma voi toimia hou-
kuttimena uusien tyontekijéiden rekrytoinnissa ja miesvaltaisilla
aloilla saattaa pelkka tyokyvyn tuen tarpeen ilmaiseminen johtaa
tyopaikasta irtisanomiseen ja tydsti syrjaytymiseen? Ehké aivan
niin radikaalisti asiaa ei voi ilmaista, mutta kuntoutuksen niké-
kulmasta olisi suotavaa, jos varhaisen reagoinnin ja tuen malleja
alettaisiin soveltaa my6s globaalissa bisnesmaailmassa, oli tima
sitten naisvaltaista tai miesvaltaista. Varhainen reagointi ja tuki
ei ole, eika saakaan olla sukupuolisidonnaista. Sen pitia integroi-
tua ty6hon ja huomioida niin yksilon, tydyhteisén kuin myés tyo-
ympéristén ominaisuudet ja paineet.

Ty6kyvyn tuen tarpeen kartoituslista neuvottelumuistioineen
perustuu systeemiseen tai integroituneeseen kisitykseen tyo-
kyvysta: lopputulemana haetaan riittivin hyvaa tyokykya tissa
tyopaikassa tdssi tehtivassi. Nikokulma on hyvin kaytannolli-
nen, tyopaikalle ja esimiehelle ratkaisumahdollisuuksia tarjoava
ja tyontekijan nikokulmasta arvoiltaan humanistinen. Varhaisen
reagoinnin ja tuen mallin my6ta on voitu nostaa esiin useita uusia
haasteita. Riittdaké timin piivin ja tulevaisuuden suomalaisil-
la tyopaikoilla "riittdvan” hyva tyopanos? Milli tyopaikoilla malli
toimii ja missa ei? Toimintamalli haastaa tehokkuuteen pyrkivan
normiperustaisen tyésuunnittelun ja -resurssoinnin tai kuten eras
henkilgstojohtaja hankkeen aikana totesi: "Nykyinen tyétahti on
ristiriidassa joustamismahdollisuuksien kanssa.” Episelvii on
myos se, minki verran todellisuudessa tyopaikoilla siedetdin yk-
silollista joustoa. Missi tulee vastaan joustamismahdollisuuksien
jarjestimisessi epdoikeudenmukaisen kohtelun kokemuksen raja?

Tyopaikoilla, joissa on kaytossi joku sairauspoissaolokaytianto,
hyviksytaan parhaiten tyossi olevien tyokykyasioiden puheeksi-
otto sovitulla tavalla. Joillakin tyopaikoilla my6s tyohon paluun
suunnitteluun sairauspoissaolon jalkeen on paisty, vaikka syste-
maattiset kiaytinnot ehka viela puuttuvatkin. Edelleen haastee-
na on yhteydenpito tyontekijian sairauspoissaolon aikana. Tami
nakyy siten, etti tyGpaikalta ei haluta olla yhteydessi ja toisaalta
tyontekijat eivat toivo yhteydenottoja. Yhteydenottoa voidaan pi-
taa hyvinkin loukkaavana. Onko kyse suomalaisesta tabusta vai



vaan hyvin pitkdin jatkuneesta kdytinnostd, jossa sairausloma
on pyhitetty kokonaan sairastavalle hinen omaan kaytto6nsa?
JATS-hankkeen aikana timi kysymys nousi esiin, kun yritimme
jarjestaa aktivoivaa ohjelmaa sairauslomalla oleville, niin tyoter-
veyshuolto ei halunnut lihted kdynnistaimain tillaista toimintaa.

Tyopaikkojen, niiden tyoterveyshuoltojen ja kuntoutuksen
rajapinnalla kuntoutuksen palvelutuottajien tulisi tuotteistaa
konsultaatiopalvelujaan tyoéterveyshuoltojen resurssien ja asia-
kaskunnan mukaan nykyistd tarkemmin. Tyéterveyshuollot toi-
mivat kiytinnossa erilaisin mahdollisuuksin ja hyvin erilaisis-
sa ty6kulttuureissa ja tdmia pitdisi osata tuotteistuksessa ottaa
huomioon. Epavarmaa on, ovatko tyéterveyshuollot valmiita ja
halukkaita verkostomaiseen tydotteeseen. Selvittimisen arvoi-
sena kysymykseni voidaan pitdi sitd, onko kuntoutuksen asian-
tuntijakonsultaatiopalvelumarkkinoita olemassa vai haluavatko
tyoterveyshuollot lisiti omaa osaamistaan ja toteuttaa palvelut
itse. Varhaiskuntoutus eldid muutosten ja paineiden ristitulessa.
Varhaisen reagoinnin ja tuen mallia voidaan piti4 yhteni inno-
vatiivisena ratkaisuna moniin tyépaikkojen varhaiskuntoutusta
koskeviin ongelmiin. Pysyvat ja rakenteelliset ratkaisut edellytta-
vit kuitenkin jatkuvaa poliittisten paattijien, tydnantajien, tyos-
terveyshuollon ammattilaisten ja kuntoutuksen asiantuntijoiden
vuoropuhelua.
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JOHDANTO

Henkilostojohtamisen ja varhaisen tyokykyongelmiin reagoinnin tueksi tarvitaan
luotettavat sairauspoissaolotiedot. Sairauspoissaolotietojen liséksi tydhyvinvointia
pitdd tarkastella esim. tyohyvinvointikyselyjen ja muiden tunnuslukujen kanssa
yhdessa.

Hyvaan sairauspoissaolokayténtdon yrityksessa tai tyopaikalla kuuluu se, ettéa
esimiehet saavat palkkahallinnosta sairauspoissaoloraportit, joiden perusteella he
voivat ottaa tyokykyasiat puheeksi tydpaikoillaan sinne laaditun varhaisen
reagoinnin ja tuen mallin mukaisesti. Sairauspoissaoloja seurataan eri aloilla eri
tavoin kayttaen laskentaperusteena joko kalenteri- tai tydpaivia. Tassa oppaassa
ohjeistetaan raportin tekeminen kummallakin laskentatavalla.

Tama ohje on tarkoitettu yrityksen palkka- ja henkilostohallinnolle yksityiskohtai-
seksi ohjeeksi siitd, miten sairauspoissaolotiedot voidaan pienissa ja keskisuurissa
yrityksisséa rekisteroida raportiksi kayttden Excel-taulukkolaskentaohjelmaa ja
palkkahallintajérjestelmasté saatavia perustietoja. Ohjeessa kerrotaan kaytannon
esimerkein, mit& kaavoja ja muita Excelin toimintoja raportissa on kaytetty.

Tiivistetty ohje pienille tydpaikoille (max 20 henked) poissaolojen kirjaamiseksi
I6ytyy kohdasta 6.

Kenelle opas on tehty

henkilostdsihteerille

palkanlaskijalle

taloussihteerille

henkilostéraportin laatijalle

tydterveyshuollon osastoavustajille tai tydterveyshoitajille

Mit& tietoja oppaan avulla saat kootuksi

e yrityksen sairauspoissaoloraportti

e esimiehen sairauspoissaoloraportti, tarvittaessa osastokohtainen

e henkildstéjohtamisen tueksi sairauspoissaoloista tarvittavat
tunnusluvut
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1. YLEISTA

1.1 Oppaita

Tama

yrityksen tai tyOpaikan kayttoéon suunniteltu  sairauspoissaolojen

raportointiohje perustuu alla lueteltujen oppaiden ohjeisiin. Taméan raportointi-
oppaan avulla palkkahallinto pystyy analysoimaan ja raportoimaan poissaolotiedot
sellaisessa muodossa, ettd esimies helposti havaitsee sairauspoissaolopohjaisten
hélytysrajojen ylittymisen oman henkilosténsa osalta, esim. 5 poissaolokertaa tai
20 kertynyttd poissaolopéivaa seurantakauden aikana.

1.
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Sairauspoissaolokaytanndsta on ilmestynyt Sosiaali- ja terveysministerion
julkaisu 2007:7 "Sairauspoissaolokaytanto tyépaikan ja
tyodterveyshuollon yhteistyond”, joka loytyy osoitteesta:
http://www.stm.fi/Resource.phx/publishing/documents/11482/index.htx.

Tydpaikalla tapahtuvaa sairauspoissaolotietojen kasittelyd koskevat ohjeet
Idydat oppaasta kohdasta 2.3 Sairauspoissaolokéytannét, sivulta 33
Sairauspoissaolotodistukset.

Lisaksi JATS-projekti on julkaissut tydkirjan "Varhaisen reagoinnin, tuen ja
sairauspoissaoloseurannan periaatteet”, joka I8ytyy osoitteesta www.jats.fi.
Taméan tyokirjan avulla tydpaikka ja tyoterveyshuolto voivat sopia
yhteisty0sté sairauspoissaolojen seurantaan liittyvista kaytanngista.

Esimerkkeja halytysrajoista l16ydéat kohdasta 3 Varhaisen reagoinnin rajat tai
edellisen oppaan luvusta 2.3 Sairauspoissaolokaytannét, sivu 32
Halytysrajat.

"Pienten ja keskisuurten yritysten henkilostétilinpaatoés, Tyosséa jaksamisen
ohjelma 2002”. Oppaassa suositellaan mm. seuraamaan sairauspoissaoloja
tyopaivinda ja muuttamaan ne henkilotydvuosiksi, kopioi osoitteesta
http://www.mol.fi/jaksamisohjelma/tutkimukset/MallijaOhje.doc.

Henkilostotilinpaatdsohje  suosittaa pienia ja keskisuuria tydpaikkoja
seuraamaan poissaoloja tydpaivind. Tassa ohjeessa tydpdivien vuosittainen
lukumé&ara ja vuosittain kertyva tydpanos on laskettu ylla olevan ohjeen
mukaisesti, ks. kohta 4 Yhteenveto kaikista poissaoloista. Jos kuitenkin
tyOpaikalla on paédytty seuraamaan poissaoloja kalenteripdiving, pitéda
Yhteenveto Kkaikista poissaoloista -taulukkoon muuttaa sarakkeen H
sisélloksi kalenteripaivat vuodessa.

"Tybaika- ja poissaololuokittelu”, Elinkeinoeldamén keskusliitto EK 2006,
viides uudistettu painos, http://www.ek.filwww/fi/tyoelama/tyoaika/index.php.

Tybelaman tietosuoja, 2. tdydennetty painos, Tydministerio, www.mol.fi
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1.2 Tietojen keruu

Hyva sairauspoissaolojen seurantakaytéantd edellyttaa, ettd sairauspoissaolojen seurantaa varten
on yhteisesti sovittu, kaikille yhdenmukainen kaytéanto, joka ei riko tietosuojaa. Jos yrityksessé on
sovittu, ettd sairauden johdosta voi omalla ilmoituksella olla poissa 1-3 paivaéa ilman 1aékarin tai
ty6terveyshoitajan todistusta, on tarkeaa, etta naitékin sairauspoissaoloja seurataan. Taman vuoksi
organisaatiossa olisi hyva ottaa kayttéon sairaus- ja muiden poissaolojen seurantaa varten tehty
esimerkkilomake tai sopia muusta kaytannosta.

Tyontekijoiden terveydentilatiedot ovat arkaluonteisia tietoja. Yksityisyyden suojasta tydelamassa
lain (759/2004) mukaan tyonantaja saa kasitella vain tyontekijan tyosuhteen kannalta valittomasti
tarpeellisia henkildtietoja, jotka liittyvat tydsuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien
hoitamiseen tai tyonantajan tyontekijdille tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat tydtehtévien
erityisluonteesta.

Tyontekijaa koskevia terveydentilatietoja voivat kasitella ainoastaan ne henkildt, jotka valmistelevat
tai tekevat mainittujen tietojen perusteella tydsuhdetta koskevia p&atoksia taikka panevat niité
toimeen. Ty6nantajan on nimettdvd ne henkildt, jotka joutuvat kasittelem&aén tyontekijan
terveydentilatietoja. Tietoja kasittelevat henkiltt eivat saa ilmaista naita tietoja sivulliselle tydsuhteen
aikana eika sen paattymisen jalkeen. Terveydentilaa koskevat tiedot on sailytettava erilladn muista
tydnantajan keraamisté tiedoista.

1.3 Poissaoloilmoituslomake (ks. kohta 5)

Jotta organisaatio voisi varmistua, etté kaikki sairauspoissaolotiedot saadaan kerattya, on
mahdollista ottaa kayttoon tarkoitusta varten tehty lomake. Tama lomake taytetdan kaikista
poissaoloista ja sen hyvaksyy esimies. Sairauspoissaoloista saadut SvA-todistukset toimitetaan
vain tydnantajan nimeamille henkil6ille (laki 759/2004).

Esimerkkilomakkeesta kay ilmi mm. onko tydntekijd kayttdnyt omaa tydterveyshuoltoa sairauden
toteamiseksi vai kaynyt jossain muualla. Lomakkeella varmistetaan se, ettd Kkaikista
sairauspoissaoloista on kirjallinen dokumentti. Tyontekija tayttdd ja allekirjoittaa lomakkeen
palattuaan tydpaikalle ja jattdé sen hyvaksyttavaksi omalle esimiehelleen.

Esimies toimittaa taytetyn lomakkeen suljetussa kirjekuoressa tydnantajan nimeamaélle naita asioita
hoitavalle henkildlle, joka syottaa poissaolotiedot yrityksen henkilostohallinto- tai palkanlaskenta-
jarjestelmaan.

1.4 Henkildstdhallinto ja -palkanlaskentajarjestelmat

Jéarjestelmista saadaan poissaolojen seurantaan perusraportit, joissa on valmiiksi tydntekijan nimi,
osasto, ikd vuosina, poissaolon alkamis- ja loppumispaivamaérat, poissaolojen kesto kalenteri-
tai/ja tydpdivind ym. Jarjestelmét mahdollistavat yleensa tiedonsiirron suoraan Excel-
taulukkolaskentaohjelmaan, josta muodostuu pohja sairauspoissaoloraportille.
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2. EXCEL-SAIRAUSPOISSAOLORAPORTTI

Alla esimerkki siita, millainen raportti voisi olla. Perustiedot raporttiin on tuotu suoraan
palkanlaskentajérjestelmésta, josta on muodostunut raportin pohja. Sen jéalkeen siihen on lisatty
kasin tarvittavat sarakkeet otsikoineen ja kaavoineen. Sairauspoissaolojen seurantaryhmittely
keston mukaan voi olla erilainen eri organisaatioissa. Esimerkkeja ryhmittelysta 16ytyy esim.
oppaasta Pienten ja keskisuurten yritysten henkilostétilinpaatos ja taman ohjeen kohdasta 4.3.

Jos palkanlaskentajarjestelmasté ei saada poissaoloja tydpaiving, pitaa ne laskea kasin ja kirjata
raportin ao. sarakkeeseen. Osa-aikaista tyota tekevien sairauspoissaolopaivat lasketaan
muunnettuna kokoaikaisiksi paiviksi, ks. Pienten ja keskisuurten yritysten henkiléstétilinpaatos,
kohta 5.2.2.2 Sairastavuus. Poissaolokerrat on tédssé raporttimallissa syotetty kasin.
Poissaolokertoja syotettdessé on huomioitava, onko kyseessé uusi sairauspoissaolo vai onko se
jatkoa edelliseen sairauspoissaoloon, jolloin sita ei kirjata uutena kertana.

Huomioi seuraavat oletukset:

. Viiden ensimmaisen sarakkeen (A-E) tiedot raporttiin on tuotu palkanlaskentajarjestelmésta,
loput sarakkeet on luotu Excelissa.

. Raja-arvo ylittyy —sarake. Oletetaan, etta yrityksesséa on sovittu varhaisen reagoinnin rajoiksi
joko 30 pv tai 5 kertaa viimeisen12 kk:n aikana.

2.1 Excel-tiedoston sisaltaméat taulukot

Excel-tiedostoon on yleensa asetuksissa maaritelty useampia taulukkovalilehtia eli aputaulukoita.
Taulukkovalilehden nimeédminen

Taulukkovélilehdet ovat nékyvissa laskentataulukon alaosassa,
Lis&&. .. Taull, Taul2 jne. Kuinka monta taulukkoa uuteen
laskentataulukkoon eli tykirjaan avataan, voidaan maéaritella

Poiska X X
Tyobkalut/Asetukset/Yleiset —valilehdella.

Mimea uudelleen

Siirra tai kopioi. .. Klikkaamalla hiiren oikealla painikkeella taulukkovélilehden paalla

yalitse kaikki Faulukat saadaan viereisen kuvan mukainen valikko nékyviin. Lisa&a

- komennolla voit lisata uuden laskentataulukon, poista komennolla
Nyt koodi poista ko. taulukon. Nimeé& uudelleen komento valitsee taulukon

nimen (musta), talléin voit kirjoittaa nédppaimistdlta taulukolle uuden

nimen ja hyvéksya Enterilla.
Taulukoiden nimet ja siséallot

Mallitiedosto siséltéa raportti_tyopvaa, raportti_kalenteri, valisummat, organisaatio_tyopvaa ja
organisaatio_kalenteripvaa —taulukot. Tyo aloitetaan jommallakummalla raportti_tyopvaa tai
raportti_kalenteri -taulukolla, johon on tuotu perustiedot palkanlaskentajarjestelmasta. Valisummat-
taulukkoa tarvitaan pilkkomaan organisaation eri osastot tai kustannuspaikat omiksi tulosteikseen,
ettd ne voidaan jakaa oikeille esimiehille. Organisaatio-taulukkoon kerataan yhteenveto kaikista
poissaoloista ja tdssé taulukossa lasketaan henkildtydvuodet seka poissaoloprosentti.

Tiedostossa taulukot nékyvat ikkunan alalaidassa néin:

Z raportti_kyopvaa hraportti_kalenteri f vilisummat £ organisaatio_tyopvaa #  organisaatio_kalenteripvaa j(
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2.2 Kun raportti laaditaan kalenteripaivien mukaan (sarake F)

A [ B [ c ] D | E I F G H | J K L M
1 |SAIRAUSPOISSAOLORAPORTTI, laskentaperuste kalenteripaivaa
2 [Tyoyksikaittéin ja henkildittain
3 |Ajalta 1.1. - 30.6.2007 Organisaatiossa on varhaisen reagoinnin rajoiksi sovittu 30 kalenteripvéaa/s krt!
4
Nimi Osasto/ |lka Poissaolo |Poissaolo [Poissaolo Poissaolo |Osa-aik./ |Poissaolo |Poissaolo [Poissaolo |Monesko |Raja-arvo
5 kust.p. vuotta |alkoi paattyi kalenteripvé [tyopva tybaika |1-3 vrk 4-30 vrk yli 30 vrk |kerta ylittyy
6 |Aho Nea Maaret talous 54] 4.1.2007| 9.1.2007 6| 0 6 0| 1] 0
7_|Aho Nea Maaret talous 54| 12.2.2007| 14.2.2007 3 3 0 0 2 0
8 |Aho Nea Maaret talous 54) 5.3.2007| 9.4.2007 36| 0 36 3] 36
9 [Kivalo Katri talous 37| 24.1.2007f 4.2.2007 12 0| 12 0 1 0
10 |Kivalo Katri talous 37] 2.4.2007 5.4.2007 4 0| 4 (o] 2 0
11 |Kivalo Katri talous 37] 1.6.2007 1.6.2007 1 1 0| (o] 3 0
Erkko Viljami Ensio 38 22.1.2007| 25.1.2007 4 0 4 0 1 0
| 13 |Erkko Viljami Ensio g 5.2.2007| 11.2.2007 7 0 7 0) 2 0
| 14 |Erkko Viljami Ensio 38| 19.3.2007f 19.3.2007 1 1 0 0 3 0
| 15 |Erkko Viliami Ensio 38| 10.4.2007{ 10.4.2007 1 1 0| (o] 4] 0
16 |Erkko Viljami Ensio |myynti 38| 18.5.2008| 18.5.2008 1 1 0| o] 5 5
17 |Mynamaki Jesse myynti 42] 19.3.2007 1.4.2007 14 0| 14 (] 1] 0
18 |Mynamaéki Jesse myynti 42, 1.6.2007 1.6.2007 1] 1] 0 0] 2] 0
| 19 |Sanila Siiri Unelma_|osto 49| 30.5.2007| 3.6.2007 5| 0 5 0| 1 0
20 |Sanila Siiri Unelma_Josto 49] 4.6.2007| 10.6.2007 7| 0 7| 0| 1 0
21 |Sanila Siiri Unelma_Josto 49| 25.6.2007| 26.6.2007 2| 2| 0 0| 2| 0
22 |Moukari Siri osto 31] 2.1.2007) 6.1.2007 5 0 5 (o] 1] 0
23 |Moukari Siri osto 31] 8.1.2007 12.1.2007 5 0 5 0 2 0
24 |Tarvio Ukko markkin. 28] 5.2.2007) 9.2.2007 5 0| 5 (o] 1] 0
25 |Tarvio Ukko markkin. 28 1.3.2007f 2.3.2007 2 2 0| 0] 2| 0
26 |Jerkku Heli markkin. 24| 8.2.2007) 9.2.2007 2 2 0| O] 1] 0
27 |Jerkku Heli markkin. 24) 19.3.2007| 20.3.2007 2 2 0 0 2 0
28 |Jerkku Heli markkin. 24) 16.4.2007| 17.6.2007 63| 0 63| 3 63
|29 |Yhteensa 189 0 16 74 99

Sarake "Poissaolo kalenteripva”: vahennyslaskukaava + 1, luku yksi lisétaan, etta saadaan seka
aloitus- ettd paattymispéivéd mukaan. Tehdaén seuraavasti: klikkaa soluosoitinta F6:ssa (sarakkeen
F rivilla 6), kirjoita = -merkki, klikkaa Poissaolo alkoi solua D6, kirjoita vahennyslaskumerkki, klikkaa
Poissaolo paattyi solua E6, paina Enter. Kaava nayttaa talta: =E6-D6+1. Kopioi kaava, osoita
soluosoittimen oikeassa alanurkassa olevaa pienta pistetta (tayttokahva) kunnes naytolla nakyy
ohut musta risti, paina hiiren vasen painike alas ja veda. Voit kopioida kaavan myés nain,
soluosoitin on kaavan paalla, paina ensin Ctrl-painike alas, paina sitten C-kirjainta, maalaa kaavan
alapuolella olevat solut, joihin sama kaava tulee, valitse Ctrl+V.

Sarake "Poissaolo 1-3 vrk”:
Totuus_testi [Fs<=3 3] = epiiTost k‘_r’lavaan 'Iait_etaa}_n Ehdpks?’ jos
¢ pienempi tai yhta suuri kuin 3.

Tehd&an seuraavasti: klikkaa
soluosoitinta 16:ssa (sarakkeen |
=0 rivilla 6), klikkaa funktion

Palauttaa yhden arvon, jos magritamasi ehto on TOSI ja boisen arvon, jos ehto on EPETOST,

05

Arvo_jos_tosi |F6

Arva_jos_epatosi |E|| X0

Arvo_jos_epdtosi on palautettava arvo, jos tobuus_testi on EPATOSI, Jos arvoa i !“ttamlsnappamta ! Va“tse
madritets, palautetaan arvo EPATOST, ikkunan vasemmalta puolelta
funktioluokaksi Loogiset tai
Kaikki, valitse funktioksi ikkunan
=) v i e=1 _res || Giealta puolelta JOS, klikkaa

ikkunan alalaidassa Ok, Totuus
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testi —rivilla klikkaa Poissaolo kalenteripvd—solua, kirjoita pienempi kuin ja on yhta suuri kuin —merkit
(<=) ja luku 3, Klikkaa Arvo_jos_tosi —riville ja klikkaa solua F6, klikkaa Arvo_jos_epétosi —riville ja
kirjoita siihen nolla, hyvaksy klikkaamalla OK. Kaavarivilla nakyy nyt kaavana =JOS(F6<=3;F6;0).
Kopioi kaava kaikille muillekin riveille.

Sarake " Poissaolo 4-29 vrk”: tdhan tulee ns. sisékkainen Jos-funktio. Klikkaa soluosoitinta siin&
kohtaa, johon kaava tulee (J6). Aloita Jos-funktio kuten edella on selostettu, Totuus testi —rivilla
klikkaa Poissaolo kalenteripv& —solua, kirjoita suurempi tai yhté suuri kuin —merkki ja on merkki (>=)
ja luku 4, klikkaa Arvo_jos_tosi —riville, klikkaa nyt kaavarivin vasemmassa laidassa olevaa funktion

| 05 =] % [=]=JoS
liittamispainiketta | ] a [ ja valitse JOS-funktio (jos ei ole nakyvilla
klikkaa nuolta ja valitse sieltd), kirjoita F6 ja pienempi tai yhté suuri kuin 30 (F6<=30), klikkaa
Arvo_jos_tosi —riville ja siihen arvoksi F6, Arvo_jos_epatosi —riville kirjoitetaan nolla. Kaava on nyt
tdmén nakdinen =JOS(F6>=4;JOS(F6<=30;F6;" ");0). Kopioi myds tdma kaava alaspain muille
riveille.

Sarake "Poissaolo yli 30 vrk”: JOS-kaavaan laitetaan ehdoksi suurempi kuin 30. Valitse funktio
JOS ja tee kuten edell&, kaavarivilla on kaava =JOS(F6>30;F6;0), kopioi kaava muille riveille esim.
tayttokahvaa kayttaen.

Sarake "Monesko kerta”: syoté tiedot késin. Huomioi paivamaarista, onko kyseessa uusi
sairauspoissaolo vai jatkuuko entinen.

Sarake "Raja-arvo ylittyy”: tdéhén tehddan JOS-funktiolla vertailut yli 30 vrk:n poissaolosta ja
viidesta poissaolokerrasta. Klikkaa soluosoitinta siind kohtaa, johon kaava tulee (M6). Aloita Jos-
funktio kuten edella on selostettu, Totuus testi —rivilla klikkaa Monesko -kerta—solua (L6), kirjoita
suurempi tai yht& suuri kuin —merkit (>=) ja luku 5, klikkaa Arvo_jos_tosi —riville kirjoita L6 ja klikkaa
Arvo_jos_epatosi riville, klikkaa kaavarivin vasemmassa laidassa olevaa funktion liittdmispainiketta
ja valitse JOS-funktio (jos ei ole nakyvilla klikkaa nuolta ja valitse sieltd), klikkaa solua F6 ja kirjoita
suurempi tai yhta suurin kuin 30, klikkaa Arvo_jos_tosi —riville ja siihen arvoksi F6 (poissaolo
kalenteripvd), Arvo_jos_epatosi —riville kirjoitetaan nolla. Kaavarivilla nékyy nyt tallainen kaava
=JOS(L6>=5;L6;J0S(F6>=30;F6;0)).

Varitetdan vield raja-arvon ylittdvat kohdat punaisella eli tehdaan sarakkeeseen ehdollinen
muotoilu. Maalaa solut (M6:M28), joita muotoilu koskee. Valitse Muotoile/Ehdollinen muotoilu,
valitse solun arvolle ehdoksi "on suurempi tai yhta suuri kuin” ja kirjoita viimeiseen lokeroon numero
5. Halutessasi voit ottaa kayttéon vrk-raja-arvon ja krt-raja-arvon eri sarakkeisiin.

Ehdollinen muotoilu | 2xl

hto 1

ﬁmﬂ Ion suurempi kai vhtd suur kuin j |5 j‘_]
Ehtojen mukaisen muotoilun o .
esikatselu: AaBbCcAaOa Muctails. .. |

Lisag == | Poista, .. | Ok I Peruuta |
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2.3 Kun raportti laaditaan tyépéivien mukaan (sarake G)

A B C D E F G H | J K L M
1 [SAIRAUSPOISSAOLORAPORTTI, laskentaperuste tydpéivéat
2 |Tyoyksikaittain ja henkildittéin
3 [Ajalta 1.1. - 30.6.2007 Organisaatiossa on varhaisen reagoinnin rajoiksi sovittu 20 tydpvaa/s krt!
4 Poissaolo |Poissaolo [Poissaolo
Nimi Osasto/ [lka Poissaolo |Poissaolo |Poissaolo Poissaolo |Osa-aik./ [1-3tyd- [4-20ty6- |yli 20 ty6- |Monesko [Raja-arvo
5 kust.p. vuotta |alkoi paattyi kalenteripva |tyopvéa tydaika [paivaa paivaa paivaa kerta ylittyy
6 |Aho Nea Maaret talous 54 4.1.2007] 9.1.2007| 6 4 0 4 0 1 0
7_|Aho Nea Maaret talous 54| 12.2.2007| 14.2.2007| 3 3 3 0 0 2 0
8 |Aho Nea Maaret talous 54| 5.3.2007| 9.4.2007| 36 24 0 24 3 24
9 [Kivalo Katri talous 37| 24.1.2007| 4.2.2007] 12| 8| 0 8| 0 1 0|
10 |Kivalo Katri Eous 37| 2.4.2007] 5.4.2007| 4 4 0 4 0 2 0
11 |Kivalo Katri talous 37[ 1.6.2007] 1.6.2007| 1] 1] 1 0 0 3 0
12 |Erkko Viljami Ensio_|myynti 38| 22.1.2007| 25.1.2007] 4 4 0 4 0 1 0
13 |Erkko Viljami Ensio |myynti 38| 5.2.2007| 11.2.2007| 7 5 0 5 0 2 0
14 |Erkko Viljami Ensio |myynti 38| 19.3.2007| 19.3.2007| 1 1 1 0 0 3 0
15 |Erkko Viljami Ensio |myynti 38| 10.4.2007| 10.4.2007| 1 1 1 0 0 4 0
16 |Erkko Viljami Ensio |myynti 38| 18.5.2008| 18.5.2008 1 1 1 0| 0 5 5
yymi 42| 19.3.2007| 1.4.2007] 14 10| 0 10| 0] 1 0|
18 myynti 42| 1.6.2007| 1.6.2007 1 1 1 0 0 2 0
19 |Sanila Siiri Unelma_|osto 49| 30.5.2007| 3.6.2007] 5 3 3 0 0 1 0
20 |Sanila Siiri Unelma_|osto 49| 4.6.2007| 10.6.2007| 7 5 0 5 0 1 0
21 [Sanila Siiri Unelma_|osto 49| 25.6.2007| 26.6.2007| 2 2 2 0 0 2 0
22 |Moukari Siri osto 31| 2.1.2007| 6.1.2007| 5| 4 0 4 0 1 0|
23 |Moukari Siri osto 31| 8.1.2007| 12.1.2007] 5 5| 0 5| 0| 2 0|
24 [Tarvio Ukko markkin. 28| 5.2.2007] 9.2.2007| 5| 5 0 5 0 1 0
25 |Tarvio Ukko markkin. 28| 1.3.2007| 2.3.2007] 2 2 2 0 0 2 0
26 |Jerkku Heli markkin. 24| 8.2.2007| 9.2.2007| 2 2 2 0 0 1 0
27 |Jerkku Heli markkin. 24| 19.3.2007| 20.3.2007| 2 2 2 0 0 2 0
28 |Jerkku Heli markkin. 24| 16.4.2007| 17.6.2007 63| 43 0| 43 3 43|
29 |Yhteensa 140 0 19 54 67

Sarake "Poissaolo tydpva”: tdhan kirjoitetaan kasin sairauspoissaoloaikaan sisaltyvat tyopaivat

ellei palkanlaskentajarjestelmasté saada tietoa.

Sarake "Poissaolo 1-3

05
Totuus_testi |F6 <=3 ] = epiTost
Arvo_jos_tosi |F6 :k_] =6
Arvo_jos_epatosi |D| ik_] =0

tybpdaivaa”: kaavaan laitetaan
ehdoksi, jos pienempi tai yhta
suuri kuin 3. Tehdaan
seuraavasti: klikkaa

Palauttaa yhden arvon, jos maarittamasi ehto on TOSI ja taisen arvon, jos ehto on EPATOSI,

Arvo_jos_epatosi on palautettava arvo, jos tobuus_testi on EPATOSL, Jos atvoa ei
méaritetd, palautetaan arvo EPATOSI,

Kaavan tulos=0

e

soluosoitinta 16:ssa (sarakkeen |
rivilla 6), klikkaa funktion

liittdmisnappainta Fe , valitse
ikkunan vasemmalta puolelta
funktioluokaksi Loogiset tai
Kaikki, valitse funktioksi ikkunan

oikealta puolelta JOS, klikkaa

ikkunan alalaidassa Ok, Totuus testi —rivilla klikkaa Poissaolo tydpvéa—solua, kirjoita pienempi kuin ja
on yht& suuri kuin —merkit (<=) ja luku 3, Klikkaa Arvo_jos_tosi —riville ja klikkaa solua G6, klikkaa
Arvo_jos_epatosi —riville ja kirjoita siihen nolla, hyvaksy klikkaamalla OK. Kaavarivilla nékyy nyt
kaavana =JOS(G6<=3;G6;0). Kopioi kaava kaikille muillekin riveille.
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Sarake "Poissaolo 4-20 tyopéivad”: tahan tulee ns. sisékkéinen Jos-funktio. Klikkaa soluosoitinta
siind kohtaa, johon kaava tulee (J6). Aloita Jos-funktio kuten edella on selostettu, Totuus testi —
rivilla klikkaa Poissaolo tydpva —solua, kirjoita suurempi tai yhté suuri kuin —merkki ja on merkki (>=)
ja luku 4, klikkaa Arvo_jos_tosi —riville, klikkaa nyt kaavarivin vasemmassa laidassa olevaa funktion

| 105 ||l =] =J0s
liittamispainiketta | [ ” [ ja valitse JOS-funktio (jos ei ole nakyvilla
klikkaa nuolta ja valitse sieltd), kirjoita G6 ja pienempi tai yhta suuri kuin 20 (G6<=20), klikkaa
Arvo_jos_tosi —riville ja siihen arvoksi G6, Arvo_jos_epéatosi —riville kirjoitetaan nolla. Kaava on nyt
tdmén nakdinen =JOS(G6>=4;JOS(G6<=20;G6;" ");0). Kopioi myds tama kaava alaspain muille
riveille.

Sarake "Poissaolo yli 20 tyopéaivad”: JOS-kaavaan laitetaan ehdoksi suurempi kuin 20. Valitse
funktio JOS ja tee kuten edelld, kaavarivilla on kaava =JOS(G6>20;G6;0), kopioi kaava muille
riveille esim. tayttokahvaa kayttaen.

Sarake "Monesko kerta”: syota tiedot kasin. Huomioi paivamaarista, onko kyseessé uusi
sairauspoissaolo vai jatkuuko entinen.

Sarake "Raja-arvo ylittyy”: tdhan tehdaan JOS-funktiolla vertailut yli 20 tydpaivan poissaolosta ja
viidesta tai yli viidesta poissaolokerrasta. Klikkaa soluosoitinta siiné kohtaa, johon kaava tulee (M6).
Aloita Jos-funktio kuten edella on selostettu, Totuus testi —rivilla klikkaa Monesko -kerta—solua (L6),
kirjoita suurempi tai yhté suuri kuin —merkit (>=) ja luku 5, klikkaa Arvo_jos_tosi —riville kirjoita L6 ja
klikkaa Arvo_jos_epétosi riville, klikkaa kaavarivin vasemmassa laidassa olevaa funktion
littmispainiketta ja valitse JOS-funktio (jos ei ole nakyvilla klikkaa nuolta ja valitse sieltd), klikkaa
solua G6 ja kirjoita suurempi kuin 20, klikkaa Arvo_jos_tosi —riville ja siihen arvoksi G6 (poissaolo
tydpvd), Arvo_jos_epéatosi —riville kirjoitetaan nolla. Kaavarivilla nakyy nyt tallainen kaava
=JOS(L6>=5;L6;J0S(G6>20;G6;0)).

Véritetddn vield raja-arvon ylittdvat kohdat punaisella eli tehdaan sarakkeeseen ehdollinen
muotoilu. Maalaa solut (M6:M28), joita muotoilu koskee. Valitse Muotoile/Ehdollinen muotoilu,
valitse solun arvolle ehdoksi "on suurempi tai yhta suuri kuin” ja kirjoita viimeiseen lokeroon numero
5. Halutessasi voit ottaa kayttoon vrk-raja-arvon ja krt-raja-arvon eri sarakkeisiin.

Ehdollinen muotoilu ed |

hto 1

Wﬂ Ion suurempi kai whtd suuri kuin j |5 j_]
Ehtajen mukaisen muakailun R :
esikatselu: AaBbCcAdOi Muataile. .. |

lssa=> | posta.. | ok | perwua |

2.4 Muotoiluun liittyvaa

Solussa olevan tekstin rivitys eli kaksi tai useampia riveja yhteen soluun. Kirjoita
Poissaolo | soluun Poissaolo, pida alhaalla Alt-painike ja klikkaa Enter, kirjoita 4-29 vrk,
4-29 vrk klikkaa Enter eli hyvéksy. Alt+Enter —komento liséa soluun uuden rivin. Kun
haluat rivityksen pois paéltd, valitse Muotoile solut/Tasaus, ruksi pois kohdasta
Tekstin rivitys. Rivitetty teksti tulee nyt yhdelle riville, saraketta on yleensa levennettéva. Rivityksen
merkiksi ja& nelion muotoinen merkki.
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3. RAPORTIN KASITTELY

Maalaa koko taulukko ja kopioi se, liitd se omalle taulukkovalilehdelleen ja jatka taulukon késittelya
talla valilehdella alla olevien ohjeiden mukaisesti.

3.1 Lajittelu ja valisummat

Esimerkissa yritys on jaettu eri osastoihin. Raportti tulee jakaa kullekin esimiehelle siten, ettd han
nékee vain omien alaistensa poissaolot. Valineena kaytetaén Valisummat-laskentaa.

Aloitetaan taulukon lajittelusta, maalaa taulukko ensimmaisesta tietorivista lahtien, otsikoita ei
maalata.

Aho Nea hiaaret

perusteeksi Osasto/kust.p. ja nouseva jarjestys.
Toiseksi lajitteluperusteeksi voit valita Nimen,
jolloin osaston henkilot tulevat aakkosjérjestykseen.

Hyvaksy valinnat OK:lla.

10
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Tiekojen muuttuessa sarakkeessa:
IOsasto,l'Dkust.p.

Le|

Kawta Funktioka:

ISumma

Lisa4 walisummats

[ PoissacloOkyipva
[ Csa-aik, /Obyiaika
i rk

v Knorvaa nykyiset valisummat
V¥ Sivunwaihto rybmien valissa
[v ¥hteenweto tistojen alapuolelle

[ o ]

Poista kaikki | Peruuta
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Kun taulukko on lajiteltu, klikkaa soluosoitin
johonkin kohtaan taulukkoa ja valitse
1. Tiedot/Valisummat. Ohjelma maalaa koko
taulukon otsikoineen ja tuo esille
Valisumma-ikkunan.
2. valitse Tietojen muuttuessa sarakkeessa —
kohtaan Osasto/kust.p.
3. Kayta funktiota, valitse Summa, jos ei ole
valmiina
4, Lisaa valisummat —kohtaan laitat ruksin
niiden sarakkeiden kohdalle, joiden loppuun
haluat yhteenlaskun
5. Korvaa nykyiset véalisummat voi olla paalla,
kun maaritat ensimmaisté kertaa
valisummia
6. Sivunvaihto ryhmien valissa ruksataan, etta
saadaan osastojen tulosteet eri sivuille
7. Hyvéksy OK:lla

Viimeinen sivunvaihto on tehtéva kasin eli klikataan taulukossa soluosoitin riville Kaikki
yhteensa ja valitaan Liséa/Sivunvaihto.

Jotta tulosteisiin saataisiin otsikot joka sivulle, tulee ne viela maaritella erikseen. Valitse

Tiedosto/Sivun asetukset, mene Taulukko-vélilehdelle. Klikkaa rivin YIhaalla toistettavat rivit
oikeassa laidassa olevaa kuvaa (punainen nuoli), ja valitse taulukosta maalaamalla toistettavat

rivit (rivit 1-5), klikkaa jalleen tyékaluriviltd punaista nuolta ja hyvaksy lopuksi OK:lla.

Klikkaa Esikatselu-tyokalua, katso esikatseluikkunan vasemmasta alalaidasta, etté
tulostuksessa on viisi sivua, voit katsella niita esikatseluikkunassa. Tulosta raportit.

b smetnct R T

P [y R T |

Tupstusshon: | A moets

Vigla tertettirval el | " ot |
~ —— o desen |

Tuita

I Bashibe I By ja b bactain

Huom! Kun valisummia ei enaa tarvita, valitaan Tiedot/Valisummat/Poista kaikki
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4. YHTEENVETO KAIKISTA POISSAOLOISTA

4.1 Yhteenvetotaulukko, kun laskentaperuste on kalenteripaiva

A B C D E F G H J
1 |Oy Yritys Ab
2
Poissa-

Yht. poissa- olleiden Koko

olo henkiléiden |henkilok. [Kalenteri- |Tydpanos [Poissaolo-
3 [Osasto 1-3vrk [4-29vrk |yli 30 vrk |kalenteripvada [méaara maara pvét/vuosi__|htv prosentti
4 |Talous 4 22 36 62 2
5 [Myynti 4 25 0 29 2
6 |Osto 2 22 0 24 2
7_[Markkinointi 6 5 63 74 2
8 |Kaikki yht. 16 74 99 189 8 38 365 13870 1,4 %

Koko yrityksen raportointia varten tehdaén yhteenveto kaikista poissaoloista. Tee ylla olevan
kaltainen taulukko samaan raporttipohja-tiedostoon eri taulukkovalilehdelle. Kirjoita vain otsikot,
muihin kohtiin tulee kaavat.

Kalenteripéivien lukumaara kirjoitetaan sille varattuun sarakkeeseen.

Kaavat

Poissaolosarakkeisiin haetaan tiedot Summa-jos —funktiolla raportti_kalenteri -taulukosta. Vie
soluosoitin ensin kohtaan B4 eli siihen kohtaan mihin kaava tulee, klikkaa funktion liitdmispainiketta
(fx), valitse funktio Summa.jos ja klikkaa OK, Alue-rivilla klikkaa taulukkovalilehte& raportti_kalenteri
ja maalaa alueeksi Osasto/kust.p. —sarakkeen tiedot (B6:B28) ja klikkaa heti peraan
funktionappainta F4 (vakioviittaus), klikkaa Ehdot-riville ja klikkaa ylla kuvassa olevan taulukon
solua Talous (A4), klikkaa Summa_alue —riville, klikkaa taulukkovélilehte& raportti_kalenteri ja
valitse summa_alueeksi Poissaolo 1-3 vrk —sarakkeen tiedot (16:128) ja klikkaa heti perédan
funktionappaintéd F4, hyvaksy OK:lla. Kaavarivilla nékyy nyt kaava
=SUMMA.JOS(raportti_kalenteri!$B$6:$B$28;A4;raportti_kalenteri!|$6:1$28). Kaavassa dollarin
merkkien sisélla olevat soluviittaukset ovat absoluuttisia viittauksia eli kaavaa kopioitaessa ne eivat
muutu. Sen sijaan osasto viittaus muuttuu kaavaa kopioitaessa kuten pitaakin.

Kopioi kaava alaspéain muille riveille.

Tee vastaavasti kaavat sarakkeeseen C ja D.
Sarakkeeseen E tehdaan summa-funktiolla yhteenlasku kaikista poissaoloista. Vie soluosoitin

kohtaan E4, klikkaa funktion liittdmispainiketta ja valitse Kaikki —luokasta Summa-funktio, maalaa
B4:D4 ja hyvéksy ok:lla. Kopioi kaava alaspain.

TyOpanos htv kalenteripdivina lasketaan: organisaation henkildston méara kerrotaan vuoden
kalenteripaivien lukumaaralla (38 x 365).

Poissaoloprosentti lasketaan: organisaation sairauspoissaolopdaivien lukuméaéra jaetaan
organisaation tydpanoksella (tydpanos htv) ja kerrotaan sadalla.
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4.2 Yhteenvetotaulukko, kun laskentaperuste on tydpéaiva

Oy Yritys Ab
Poissa-
olleiden Koko
1-3 4-20 yli 20 Yht. poissa- henkildiden [henkilok. [Tydpéaivien [Tyopanos |Poissaolo-
Osasto tyopéivaa |tyopaivaad [tyopaivéda |olotydpvaa maara maara Ikm/vuosi htv prosentti
Talous 4 16 24 44 2
Myynti 4] 19 0 23 2
Osto 5 14 0 19 2
Markkin. 6 5 43 54 2
Kaikki yht. 19 54 67 140 8 38 252 9576 15%

Koko yrityksen raportointia varten tehdaan yhteenveto kaikista poissaoloista. Tee ylla olevan
kaltainen taulukko samaan raporttipohja-tiedostoon eri taulukkovélilehdelle. Kirjoita vain otsikot,
muihin kohtiin tulee kaavat.

Tyo6péaivien lukumé&ara vuonna 2007 on 252, vuonna 2008 se on 254 ja vuonna 2009 taas 252.
Tyopaivien Ikm/vuosi kirjoitetaan sille varattuun sarakkeeseen.

Kaavat

Poissaolosarakkeisiin haetaan tiedot Summa-jos —funktiolla raportti_tyopaivaa -taulukosta. Vie
soluosoitin ensin kohtaan B4 eli siihen kohtaan mihin kaava tulee, klikkaa funktion liittdmispainiketta
(fx), valitse funktio Summa.jos ja klikkaa OK, Alue-rivilla klikkaa taulukkovalilehtea
raportti_tyopaivaa ja maalaa alueeksi Osasto/kust.p. —sarakkeen tiedot (B6:B28) ja klikkaa heti
perédan funktionéppainté F4 (vakioviittaus), klikkaa Ehdot-riville ja klikkaa ylla kuvassa olevan
taulukon solua Talous (A4), klikkaa Summa_alue —riville, klikkaa taulukkovélilehte&
raportti_tyopaivaa ja valitse summa_alueeksi Poissaolo 1-3 vrk —sarakkeen tiedot (16:128) ja klikkaa
heti peraan funktiondppainta F4, hyvaksy OK:lla. Kaavarivilla nakyy nyt kaava
=SUMMA.JOS(raportti_tyopaivaa!$B$6:$B$28;A4; raportti_tyopaivaa!l$6:1$28). Kaavassa dollarin
merkkien sisalla olevat soluviittaukset ovat absoluuttisia viittauksia eli kaavaa kopioitaessa ne eivat
muutu. Sen sijaan osasto viittaus muuttuu kaavaa kopioitaessa kuten pitaakin.

Kopioi kaava alaspain muille riveille.

Tee vastaavasti kaavat sarakkeeseen C ja D.
Sarakkeeseen E tehddan summa-funktiolla yhteenlasku kaikista poissaoloista. Vie soluosoitin
kohtaan E4, klikkaa funktion liittdmispainiketta ja valitse Kaikki —luokasta Summa-funktio, maalaa

B4:D4 ja hyvaksy ok:lla. Kopioi kaava alaspain.

Ty6panos htv tydpaivina lasketaan: organisaation henkildston maéara kerrotaan vuoden tydpaivien
lukumaaralla (38 x 252).

Poissaoloprosentti lasketaan: organisaation sairauspoissaolopéivien lukumaara jaetaan
organisaation tydpanoksella (tyépanos htv) ja kerrotaan sadalla.
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4.3 Henkildstdraportissa tarvittavia tietoja

Esimerkeissa kaytetyt luvut viittaavat kohdissa 2.2 ja 2.3 oleviin taulukoihin.

1. Poissaolleiden henkildiden maara (lasketaan késin). Lasketaan kuinka monella henkildlla
(8) on ainakin yksi sairauspaiva ko. vuoden aikana.

2. Sairauspoissaolopéivéat yhteensa (189 kalenteripdivaa tai 140 tyopaivad) = montako
tydpéivaa on ollut sairauspoissaoloja. Tapaturmapdivat ilmoitetaan erikseen, ks. opas
"Pienten ja keskisuurten yritysten henkilostotilinpaatos, Tydssa jaksamisen ohjelma 2002”.

3. Sairastavuus (B): lasketaan sairauspdivét (189 kalenteripéivaa tai 140 tyopdaivad) ja
tapaturmapaivat (0) yhteensa (osa-aikaistytta tekevien poissaolopéaivat muutetaan
kokoaikaisiksi paiviksi).

3.1 Sairastavuus kalenteripéivia laskettaessa henkildtydvuosina ( B x htv)

e Sairauspaivat ja tapaturmapaivat muutetaan henkilostétyovuosiksi jakamalla
tydpaikalla kertyneiden sairauspoissaolopéivien méara vuoden kalenteripéivien
maaralla
(x/365) ja tapaturmapaivien maara vuoden tyopaivien maaralla (y/365)

e sairauspoissaolopaivat henkildtydvuosina ja tapaturmapaivéat henkildtydvuosina
lasketaan yhteensa
189/365 + 0/365 = 0,52 htv

3.2 Sairastavuus tydpaivia laskettaessa henkildtyévuosina (B x htv)

e Sairauspaivat ja tapaturmapaivat muutetaan henkilostotydvuosiksi jakamalla
tyopaikalla kertyneiden sairauspoissaolopéivien maara vuoden tyopaivien maaralla
(x /252) ja tapaturmapéivien méaara vuoden tyopaivien maaralla ( y/252)

e sairauspoissaolopdivat henkiltydvuosina ja tapaturmapaivéat henkilétydvuosina
lasketaan yhteensa

e 140/252 + 0/252 = 0,56 htv

3.3 Sairastavuus prosentteina kalenteripaivia laskettessa
e Tyodpanos (htv) lasketaan: henkiléston méaara kerrotaan vuoden kalenteripaivien
lukumaaralla (38 x 365 = 13870 htv).
e Organisaation sairauspoissaolopdaivét ja tapaturmapaivat yhteensa jaetaan
tydpanoksella (189/13870) ja kerrotaan sadalla.
e 189/13870*100=1,4%
3.4 Sairastavuus prosentteina tyopaivia laskettessa
o Tyobpanos (htv) lasketaan: henkildston méara kerrotaan vuoden tydpdaivien
lukumaaralla (38 x 252 = 9576 htv).
¢ Organisaation sairauspoissaolopéivat ja tapaturmapaivat yhteensé jaetaan
tydpanoksella (140/9576) ja kerrotaan sadalla.
e 140/9576 * 100 = 1,5 %
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4.1 Pienten ja keskisuurten yritysten henkilstétilinpaétos, Tydssa jaksamisen ohjelma

2002
lepéisén 2-3 paivan | 4-8 péaivan 8-28 paivan 29-60 yli 60 paivan
poissaolot | poissaolot | poissaolot poissaolot péivan poissaolot
htv o htv htv htv poissaolot | htv *

S htv

i

t

*uusi (ei pk-tydpaikkojen henkildstotilinpéatoksessa)

Tassa oppaassa esitdamme pk-tydpaikoille

1-3 sairauspoissaolopvaa

4-30 sairauspoissaolopvaa

yli 30 sairauspoissaolopvaa

16 (kalenteripvad)

74 (kalenteripvaa)

99 (kalenteripvada)

1-3 sairauspoissaolopvaa

4-20 sairauspoissaolopvaa

yli 20 sairauspoissaolopvaa

19 (tydpvad)

54 (tydpvad)

67 (tydpvad)

15
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5. POISSAOLOILMOITUSLOMAKE

Oy Yritys Ab POISSAOLOILMOITUS
Tieteentekijankuja 15 A
00900 HELSINKI

Tyontekijan nimi

Syntymaaika

Henkildnumero/osasto

Poissaoloaika (pvm:t):

Syy

[] oma sairaus

[ lapsi sairas

[J vuosiloma

[] saldovapaa (tuntien tasaus)
[ palkaton vapaa

[ opintovapaa

Sairauden totesi

[] Oman tysterveyshuollon laskari
[1 Oma tysterveyshoitaja

[J Muu laakari tai terveydenhoitaja

Sairaudesta on Esimiehen pyytdessa oma selvitys alle 3 pvan
poissaolosta eri paperille. Nama selvitykset sailytetaan

L] laakarintodistus siella, missa muutkin terveydentilaa koskevat asiakirjat.

[ tysterveyshoitajan todistus
[ oma selvitys

Sairauspoissaolokerrat
[] taman sairauden vuoksi 1. kerta
[ jatkoa edelliselle

Poissaolotietojen luovutus tydterveyshuoltoon
[] sairauspoissaolotietojani ei saa antaa tydterveyshuoltoon

Paikkakunta ja paivays

tyontekijan allekirjoitus esimiehen allekirjoitus

Sairastumisesta ja lapsen sairauden vuoksi poissaolosta on ilmoitettava valittémasti esimiehelle puhelimitse. Taméa lomake
taytetéan, allekirjoitetaan ja annetaan esimiehelle heti tydhdn palaamisen jélkeen. Esimies toimittaa tdytetyn lomakkeen
suljetussa kirjekuoressa tydnantajan nime&dmalle nita asioita hoitavalle henkil6lle poissaolojen seuraamista varten.
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6. Poissaolojen raportointiohje pienille yrityksille (max 20 henked)

6.1 Yleista

Pienet yritykset/tyopaikat voivat halutessaan kirjata Excel-taulukkoon henkiléstonsa kaikki sellaiset
poissaolot, joita halutaan seurata. Yhtena sarakkeena taulukossa voisi olla Poissaolon syy, johon
kirjoitetaan onko kysymyksessa henkilén oma sairaus, lapsen sairaus, tapaturma, ylityo-
/saldovapaa, palkaton tai opintovapaa vai esim. vuosiloma.

6.2 Excel-raportti

Alla on yksi ehdotus malliksi Excel-taulukosta, joka voisi toimia yrityksen/tydpaikan
poissaoloraporttina.

122

A B [ C D E F G H | J
1 [SAIRAUSPOISSAOLORAPORTTI
2 |Ajalta
3
Nimi Poissaolo  [Poissaolo Poissaolo Poissaolo |Poissaolo |Poissaolo [Poissaolo [Monesko Poissaolon
4 alkoi paattyi kalenteripva [tydpva 1-3vrk 4-29 vrk yli 30 vrk |kerta syy, ks. lista
5 0 0 0
6 0 0 0
7 0 0 0
8 0 0 0
9 0 0 0
10 0 0 0
11 0 0 0
12 0 0 0
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0 0
16 0 0 0
17 0 0 0
18 0 0 0
19 0 0 0
20 0 0 0
21 0 0 0
22 0 0 0
23 0 0 0
24 0 0 0
25 0 0 0
26 0 0 0
27 0 0 0
28 |Yhteensa 0 0 0 0 0
29
30 |Poissaolon syité: |oma sairaus Yrityk & tyontekijoiden maéaré yhteg 20
31 lapsi sairas Tydpaivien lukumaara/vuosi 252
32 tapaturma Kalenteripaivien lukumééara/vuosi 365
33 saldovapaa (tuntien tasaus) Ty6panos (htv): [ 20 x 252 = 5040
34 palkaton vapaa Sairauspoissaoloprosentti 80/5040*100 = 1,6 %
35 opintovapaa | jos sairauspaivia on vuodessa 80 pvaa
36 vuosiloma__| [ [ [
17
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Sarakkeeseen D tulee vahennyslaskukaava (=C5-B5+1). Poissaolotyopva -sarakkeeseen
kirjoitetaan, kuinka monta tydpéivaéa poissaolo on kestanyt. Sarakkeiden F, G ja H otsikot (luokitus)
riippuu siité, miten tarkasti yritys/tydpaikka haluaa eritella eri pituisia poissaoloja. Monesko kerta —
sarakkeeseen merkitédan luku 1, kun henkild on poissa ensimmaista kertaa tai poissa uudelleen
saman sairauden vuoksi. Luku 2, 3, 4 jne. henkilon poissaolokertojen mukaan.

Sairauspoissaoloprosentin laskemista varten tarvitaan yrityksen tyéntekijdiden kokonaismaara,
tyopaivien lukumaéaré/vuosi seké kokonaistyépanos.

e kokonaistydpanos/vuosi = henkiloston Ikm x tydpéivien lukumé&ara vuodessa

e sairauspoissaoloprosentti = kaikkien henkildiden sairauspoissaolotytpéivat yhteenséa
jaetaan kokonaistydpanoksella x 100 (kerrotaan sadalla)
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6.2 Tyokirja
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Varhaisen reagoinnin, tuen ja
sairauspoissaoloseurannan periaatteet

sairavspoissaolojen
ehkéisyprojekti..?
Taallako ei saa endd
sairastaakaan?!!

Kuvat: Pekka Ruuskanen, kolmesta eri sarjakuvasta

Tyokirja pienille ja
keskisuurille tydyhteisaille
ja heidan tyoterveyshuolloilleen
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JOHDANTO

Tama tyokirja perustuu Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuun 2007:7:
Sairauspoissaolokaytantd tydpaikan ja tydterveyshuollon yhteistyona

(http://Iwww.stm.fi/Resource.phx/publishing/documents/11482/index.htx).

Oppaassa keskitytaan tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteistyohon, joka on tarkeaa
tydokykyongelmien havaitsemisessa ja varhaisessa hoidossa. Jokaiselle tydpaikalle
suositellaan kehitettavaksi varhaisen reagoinnin, tuen ja sairauspoissaolojen
seuranta- ja hallintamalli. Oppaan tavoite ei ole sairauspoissaolojen vahentaminen
poissaolokayttaytymista vaikeuttamalla, vaan tydterveyden ja tydkyvyn edistaminen
osaltaan sairauspoissaolojen hallinnalla. Oppaan tavoite on auttaa suunnittelemaan
toimintamalleja tyokykyongelmien kasittelyyn. Toimintamallien tarve ja laajuus

riippuu tyopaikan tilanteesta.

Taman tydkirjan avulla tydpaikka ja tydterveyshuolto voivat sopia yhteistydsta
tydkykyasioiden puheeksiottamisesta ja sairauspoissaolojen seurantaan liittyvista
kaytannoista. Oppaassa on otsikoittain ensin kysymyksia, joita yhteisessa
suunnitteluryhméssé voidaan pohtia ja niiden yhteenvetona tehdéa vastaus, josta
tasséa tyokirjassa on yksi esimerkkivastaus.

Suosittelemme, ettd suunnitteluryhméaan valitaan johdon, esimiesten, henkiloston ja
tyoterveyshuollon edustajat. Toimintamallin valmisteluun on hyva varata 3 -5
kokousta. Kalenteriaikaa kuluu 3 - 6 kk.

Toimintamallin valmistumisen jalkeen asiasta on tydyhteisdssa tiedotettava
huolellisesti. Tiedottamisesta on hyva sopia jo suunnitteluryhman viimeisessa
kokouksessa. Esimiehet tarvitsevat valmennusta ja tukea tyokykyasioiden
puheeksiottamisessa. Esimiestydn tueksi tydokykyasioiden puheeksiottamisessa on
tuotettu video, jota voidaan kayttda myos koulutustilanteissa. Video on 31.1.2009
saakka internetissa Sosiaali- ja terveysministerion, Kuntoutussaation, Kuntoutus
ORTONIn ja Tydterveyslaitoksen sivuilla ja sen jalkeen saatavana cd-tallenteena
kirjastoista.
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1. Tavoite
Pohdittavia kysymyksia

Miksi ohjeistusta tarvitaan?

Mitk& asiat yrityksessa vaikuttavat eniten sairauslomiin?
Halutaanko vaikuttaa pitkiin vai lyhyisiin poissaoloihin vai

molempiin?

Mitk& ovat poissaolojen kustannusvaikutukset?
Ovatko perusasiat kuten fyysiset tydolot ja tydilmapiiri tyopaikalla

kunnossa?

Miten henkildstd, luottamusmies/tydsuojeluvaki suhtautuu mallin

kayttoon ottoon?

LN
[N N ]
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Esimerkkivastaus

Varhaisen reagoinnin, tuen ja sairauspoissaseurannan tarkoituksena on henkiléstén tyéhyvinvoinnin
tukeminen. Tavoitteena on tukea esimiehi& tydhyvinvoinnin johtamisessa niin, ettéa tydhyvinvoinnin

heikkenemisen ennusmerkit osataan havaita riittdvan varhain. Ennakoiva ja varhainen reagoiminen
seka puheeksiottaminen takaavat tyontekijoille riittdvan ja oikea-aikaisen tuen tydsséa selviytymises-

sd ja tydkykyongelmissa.

Tulemme jatkossa noudattamaan taté yhteisesti sovittua sairauspoissaolokaytantdd, joka koskee
kaikkia tyontekijoita. Sairauspoissaolokayténtt seka varhaisen reagoimisen ja tuen toimintamenet-

tely on késitelty ja hyvéksytty johtoryhméassa

ja yhteistyotoimikunnassa

. T&ma ohjeisto tulee voimaan alkaen.

Y
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2. Poissaolojen ilmoituskaytéanto

Pohdittavia kysymyksia

Miké& on tydpaikan poissaolokaytéantd?

Kenelle poissaolosta pitaa ilmoittaa?

Mitka ovat poissaolon hyvaksymisen edellytykset?

Miten ja kuka poissaolotodistuksia kasittelee?

Miten tieto sairauspoissaoloista kulkee tydterveyshuoltoon?
Tuleeko muualla kirjoitetut poissaolot myds tyoterveyshuoltoon?
Miten tietoa kasitellaén, analysoidaan tydterveyshuollossa?
Mita sitten - miten tieto siirtyy takaisin tyopaikalle?

Esimerkkivastaus

Tyontekijan tulee ilmoittaa poissaolosta

Omalla ilmoituksella toisté saa olla poissa sairauden vuoksi 1-2 paivaa, tata pidemmista
poissaoloista vaaditaan 1&akarin tai terveyden- /sairaanhoitajan todistus. Esimiehella on oikeus
vaatia tyontekijélta poissaolotodistus jo ensimmaisesta poissaolopéivasta lahtien. SvA-todistukset ja
esimiesten poissaoloilmoitukset toimitetaan suljetussa kirjekuoressa suoraan palkanlaskentaan.
Palkkatoimisto toimittaa kerran kuukaudessa sairauspoissaolotiedot johtajalle. Palkkatoimisto
toimittaa puolivuosittain yhteenvetotilastot johtajalle, esimiehille ja tyéterveyshuoltoon.
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3. Varhaisen reagoinnin rajat

Yritimme vain
ennaltaehkiista
tydsta johtuvia

sairauspoissaoloja.

Toki sairasfamiuuh

Pohdittavia kysymyksia

Halutaanko vaikuttaa pitkiin vai lyhyisiin poissaoloihin, vai molempiin?

Onko yrityksessa madritelty reagoimisrajat?

Miten tyokyvyn tuen tarpeeseen reagoidaan?

Lasketaanko sairauspoissaoloihin tyd- vai kalenterip&ivia?

Miten tapahtuu pitkén sairauspoissaololn jalkeen tydhén paluu (esim. osasairauspéivaraha,
tyoeldkekuntoutuksen tyokokeilu)?

Esimerkkivastaus

Tyopaikalla otetaan kayttodn sairauspoissaoloihin liittyvat varhaisen reagoinnin rajat. Jos tyontekija
on viimeisen kahdentoista (12) kuukauden aikana ollut vahintaan viisi (5) kertaa tai vahintdan 30
paivaa poissa tyodsta sairauden vuoksi, esimiehen tulee keskustella asiasta tydntekijan kanssa. Ts.
tyontekijalla on oikeus odottaa, ettéd hanen tyokyvyn tuen tarpeeseensa reagoidaan.

Pitkan yhtajaksoisen sairauspoissaolon jéalkeen (yli 60 pv) ennen tydhén paluuta tyéntekijan on
otettava yhteytta esimieheen (puhelinkeskustelu/tapaaminen), joka tarvittaessa ohjaa tyontekijan
tydterveyshuoltoon joustavan tyéhon paluun suunnittelemiseksi.
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4. Sairauspoissaoloihin reagoimisen seuranta ja tuki ty6paikalla

Pohdittavia kysymyksia

Tyoterveyshuoltosopimuksen laajuus?

Kasitellaanko tyokykyongelmia kehityskeskusteluissa

Saavatko esimiehet yhteenvetoja sairauspoissaoloista?

Seuraavatko esimiehet sairauspoissaoloja ja miten?

Miten pitké&t sairauspoissaolot voitaisiin ehkaista?

Kenen puoleen tydntekija voi kaéntyd, jos kokee tuen tarvetta?

Tarvitaanko koulutusta esim. puheeksiottovalmennusta esimiehille?
Pidetaanko tyontekijaan tyopaikalta yhteyttéa sairauspoissaolon aikana?
Selvitetdankd joustavan tydohén paluun mahdollisuudet, jos tyéntekija on ollut
poissa yli 60 pv?

Esimerkkivastaus

Jos tyontekijan sairauspoissaolot lisdantyvat siten, ettd 12 kuukauden aikana sairauden takia toista
poissaoloa on vahintéan viisi (5) poissaolokertaa tai 30 paivaa, esimies ottaa asian puheeksi. Tata
varten esimies jarjestad keskustelutilaisuuden, johon seké tyontekija etta esimies ovat voineet
valmistautua tutustumalla ja osaltaan tayttamalla Tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslistan. Neuvottelun
tulos voidaan kirjata kartoituslistaan, jonka molemmat allekirjoittavat tai Neuvottelumuistioon, jonka
molemmat allekirjoittavat. Tavoitteena on tassa keskustelussa sopia yhdessa tarpeelliseksi nahdyis-
ta jatkotoimenpiteista ja toimenpiteiden toteutuksen seurannasta. Tyontekijan suostumuksella kes-
kustelusta kirjattu neuvottelumuistio sek& muu tarvittava tieto toimitetaan tyterveyshuoltoon. Neu-
vottelumuistiot sailytetdén esimiehen huoneessa lukollisessa kaapissa. Tyokyvyn tuen tarpeen
kartoituslista on sivulla 10 ja Neuvottelumuistio sivulla 11.

Lyhyiden, toistuvien sairauspoissaolojen kohdalla esimiehet menettelevat edella kuvatun puheek-
siottomenettelyn mukaisesti. Reagointi lyhyisiin poissaoloihin pyritd&an hoitamaan paaséaantdisesti
tyopaikalla ja tyoterveyshuollon puoleen kaannytaan vain tarvittaessa. Kirjaamalla keskustelut esi-
merkiksi tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslistaan, voidaan tilannetta seurata ja sopia jatkotyos-
kentelysta.

Tyokykyasioiden puheeksiottoa seurataan ¥2-vuosittain seurantalomakkeen avulla (sivu 12).
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5. Sairauspoissaoloihin reagoimisen seuranta ja tuki
tyoterveyshuollossa

Pohdittavia kysymyksia

Miten tieto tydkyvyn heikkenemisesta siirtyy tydpaikalta tydterveyshuoltoon — neuvottelumuistio?
Mité tyoterveyshuolto voi tehdd, jos epékohtia tydoloissa havaitaan?

Seuraako tyoterveyshuolto pitkia/pitkittyvia sairauslomia?

Tydhon paluun suunnittelu — tehdaanko suunnitelma kaikille yli 3 kk sairauden vuoksi poissaolleille?
Jéarjestetaankd kolmikantaneuvotteluja tyéhon paluun yhteydessa?

Miten tydhon paluuta tuetaan — palaavatko tyontekijat tyéterveyshuollon kautta téihin?

Kéaytetdanko korvaavia tydtehtavia?

Esimerkkivastaus

Jotta tydssa selviytymisen tukemisessa saavutetaan riittdvat ja oikein kohdennetut tukitoimet,
esimiehen ja tydntekijan edellytetaan keskustelevan tilanteesta ennen tydterveyshuollon
vastaanottokayntia. Tydntekijan suostumuksella keskustelusta kirjattu neuvottelumuistio sekda muu
tarvittava tieto toimitetaan tydterveyshuoltoon.

Palkkatoimisto toimittaa puolivuosittain yhteenvetotilastot myds
tydterveyshuoltoon. Tassa yhteydessa tydterveyshuolto saa tiedon
seka toistuvista, lyhyista sairauspoissaoloista etta
pitkittyneisté/pitkista sairauslomista. Tyoterveyshuolto voi
tarvittaessa ottaa yhteytta tai kutsua terveystarkastukseen
tyodntekijoitd, joilla on kertynyt viimeisen 12 kk aikana sairauden

Kiitos!

L]
TUO avttfor vuoksi vahintaan 30 poissaolopaivad. Tydterveyshuolto voi kutsua
" paljon lyhyilla sairauslomilla olevia myds ylimaaraisiin
Pa[JOIr‘I. terveystarkastuksiin. Tyoterveyshuollon selvitysten jéalkeen

jarjestetaan aina yhteisneuvottelu tyépaikalla, jossa ovat mukana
tyontekija, hanen esimiehensa seka tydterveyshuollon edustaja.

Tyoterveyshuolto on mukana selvittelemassé joustavan tydhon
1 paluun mahdollisuuksia yhteisty6ss4 esimiehen ja tydntekijan
kanssa pitkien sairauspoissaolojaksojen (yli 60 pv) jalkeen. Ks. kohtaa Huomioitavaa (sivu 9):
tydnantajan ja tyoterveyshuollon tukikeinot.
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6. Tybhyvinvoinnin johtaminen

- sing ohjaat,

Niinkuin tansst
matka kay..

Tyohyvinvoinnin edistaminen ja tydssa jaksamisen tukeminen edellyttaa toimivaa ja jatkuvaa
yhteistoimintaa johdon, taloushallinnon, tyéterveyshuollon ja tydyhteistjen valilla. Yhteinen
keskustelu tydhyvinvoinnin taustalla vaikuttavista tekijoisté auttaa keskindisen ymmarryksen ja
tyonjaon selkiyttdmisessa seka erityisesti yhteisen padméaarén hahmottamisessa.

Palkanlaskenta tuottaa puolivuosittain sairauspoissaolojen perustunnusluvut sovitulla tavalla:
poissaolopaivét (kalenteripéivid), poissaolokerrat, poissaolojen pituudet sek& ammatti- ja
ikéryhmittaiset poissaolot. Perustunnusluvuista laaditaan yhteenveto, jonka yrityksen johto sek&
tydsuojelutoimikunta kéasittelevat omissa kokouksissaan.

Ty6terveyshuolto tarjoaa asiantuntijayhteisty6ta sairauspoissaolojen tunnuslukujen tulkintaan ja
toimenpiteiden suunnitteluun. Yrityksen johto kay joka toinen vuosi tydterveyshuollon kanssa
ty6terveyshuoltosuunnitelman laatimisen yhteydessa keskustelun, jossa sovitaan niistéd kaytannon
toimenpiteistd, mité tunnuslukujen perusteella on syyté kaynnistaa. Paépaino on tunnuslukujen
ryhmé@muotoisessa kasittelyssa ja arvioinnissa.

Toimintamalli edellyttéda aktiivista yhteistyota tydterveyshuollon ja esimiesten kesken. Toimiva

yhteisty0 ja selkeasti kuvattu toimintamalli tukee tyéssa selviytymisté ja helpottaa entistd paremmin
ottamaan huomioon myds tydhon ja tydjarjestelyihin liittyvat kehittdmistarpeet.
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7. Huomioitavaa
Pohdittavia kysymyksia

Miten salassapito varmistetaan?
- sairauspoissaolotodistusten kulku ja kasittely
- sairauspoissaolotilastojen kasittely

Miten tieto kulkee tietosuojaa vaarantamatta?

Mitk& on tydnantajaa keinot tukea tyéhon paluuta?

Esimerkkivastaus

"Terveydentilaa koskevia tietoja saavat kasitella vain ne henkiltt, jotka naiden tietojen perusteella
valmistelevat tai tekevat tydosuhdetta koskevia paatoksia taikka panevat niité toimeen. Tyonantajan
on nimettava nama henkilot ja maariteltava tehtavat, joihin siséltyy terveydentilaa koskevien tietojen
kasittelya. Tietoja kasittelevat henkilot eivét saa ilmaista naité tietoja sivulliselle tydsuhteen aikana
eivatka sen paattymisen jalkeen. Tyonantajan on sdilytettava hallussaan olevat tydntekijan
terveydentilaa koskevat tiedot erilladn muista tydnantajan keradmista henkilétiedoista. Tama
vaatimus koskee myos sellaisia henkildstohallintoja, jotka tydnantaja on ulkoistanut. Tyonantaja saa
luovuttaa ladkarintodistuksen tydterveyshuollon palvelujen tuottajalle, jollei tydntekija ole kieltanyt
luovuttamista Tama mahdollistaa kattavamman poissaolojen seurannan tydterveyshuollossa.” (STM
julkaisuja 2007:7, Sairauspoissaolokaytanto tydpaikan ja tydterveyshuollon yhteistydna: s. 33).

"Tydntekijdiden tietosuojan kunnioittamisesta ei missaan tilanteessa voi tinkia. Tietosuojasta tulee
huolehtia lakien edellyttamalla tavalla. Kaytantd on osoittanut, etta tyontekijat yleensa suostuvat
tyotaan, terveyttaan ja tyokykyaan koskevien tietojen antamiseen, jos heidan , tydpaikan ja
tyoterveyshuollon valilla vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri.” (STM julkaisuja 2007:7,
Sairauspoissaolokaytantd tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteistydna s. 55)

o Tydntekijan terveydentilaa koskevia tietoja ei saa kertoa kenellekdan ilman tyontekijan
lupaa. Kaikki neuvottelut ovat luottamuksellisia. Jos muistioihin kirjataan tydntekijan
terveytté koskevia tietoja, ne ovat salassa pidettavia ja séilytettdva esimiehen huoneessa
lukollisessa kaapissa.

o  Tydntekijalla on halutessaan mahdollisuus kutsua neuvotteluihin mukaan joko
luottamushenkild tai tydsuojeluvaltuutettu.

Tybnantajan ja tyéterveyshuollon yhteiset tukikeinot:

1. Tyoelakelaitoksen tyokokeilu on mahdollinen silloin kun on todettavissa tyokyvyttomyyden
uhka

2. Osasairauspaivaraha on mahdollinen kun sairauspaivarahapaivia on kertynyt
yhtajaksoisesti vahintdan 60 pvaa

3. Tyéterveydenhuollon tydkokeilu on yksi mahdollinen tydhén paluun tukikeino, esim. pitkén,
mutta alle 60 pv:n poissaolon jalkeen
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Tydkyvyn tuen tarpeen kartoituslista pvm.

Tydkyvyn tuen tarpeen kartoituslista auttaa tydntekijaa ja esimiesta tekemaan tilannearviota
tyokykyyn vaikuttavista asioita. Tyontekijan ja esimiehen on hyva tutustua listaan ennen yhteista

keskustelua. Talléin keskustelua on helpompi suunnata asioihin, jotka vaativat muutoksia tai tukea.
(viite: Hirvonen et al. : Varhainen tuki- toimintamalli tydkyvyn heiketessa. Tyke, Helsingin kaupungin Tyoterveyskeskus 2004)

1. Tybolot

Kunnossa | Kehitettdvaa

Tydvalineet ja tydbmenetelmét
TyOaikajarjestelyt

Ty6olojen terveellisyys ja turvallisuus
Tydn kuormittavuus

Kuormituksen jakautuminen tydyhteisdssé

2. Ammatillinen osaaminen

Kunnossa | Kehitettavaa

Tybn tavoitteet ja perustehtévat
Osaaminen nyt

Osaaminen tulevaisuudessa
Tybssé oppiminen

3. Tyoyhteisén toimivuus

Kunnossa | Kehitettavaa

Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hén
Palautteen saaminen

Esimiehen tuki

Tyoétovereiden tuki

limapiiri

4. Omat voimavarat

Kunnossa | Kehitettdvaa

Fyysiset voimavarat

Henkiset voimavarat

Voimavarojen riittdvyys tulevaisuudessa
Terveys suhteessa tydhon
Eldméntilanne

5. Yhteenveto:

- Jasentdkaa tybkykyongelma, mika on yhteinen ndkemys ongelmasta?
- Kuvatkaa toivottu tyokyky: mita kyllin hyva tyokyky tyontekijan mielesta tarkoittaa?
Mité tydntekijan pitdisi pystyé esimiehen mielesté tekemé&an, jotta hén selviytyisi nykyisesta
tehtévasta? Kuvatkaa mahdollisimman konkreettisesti! Muutokset, jotka tukevat tyékyvyn
paranemista: mité tyontekija on valmis tekem&an/mité esimies on valmis tekemaan?

- Sovitut toimenpiteet, aikataulu ja vastuuhenkild seka seuranta: kirjatkaa!

Allekirjoituksellani ] annan luvan oheisten tietojen lahettamiseksi tyoterveyshuoltoon.

O en anna lupaa oheisten tietojen lahettamiseksi tyéterveyshuoltoon.

Allekirjoitus tydntekija Allekirjoitus esimies

10
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6. Neuvottelumuistio tyokyvyn tuen tarpeesta

1. Osallistujat

Tydntekija:

Esimies:

Neuvottelussa mukana:

Paivamaara:

2. Jasentakaa tyokykyongelma, mika on yhteinen nakemys taman

hetkisestd ongelmasta?

Jos yhteistd ndkemysta ei ensimmaisella kerralla synny, niin silloin on syyta kirjata nakyviin erilaiset
kasitykset ja jos paastaan yksimielisyyteen siitd, misté ollaan eri mielta, niin sekin kannattaa kirjata
ylos.

3.Kuvatkaa toivottu tyokyky

Mité kyllin hyva tyokyky nykyisessa tehtéavassa tyontekijan mielesta tarkoittaa? Mitéa tyontekijan
pitéisi pystya esimiehen mielesté tekemé&an, jotta hén selviytyisi nykyisesté tehtavasta? Kuvatkaa
molemmat mahdollisimman konkreettisesti! Kuvatkaa mygs tarvittavat muutokset, jotka tukevat
tyokyvyn paranemista: mita tyontekija on valmis tekemaan/mita esimies on valmis tekemaan?

4. Sovitut toimenpiteet, aikataulu ja vastuuhenkild(t):

5. Seuranta: kirjatkaa seurantapa ylés ! Toimikaa sopimuksen mukaan ja seuratkaa
sopimuksen toteutumista ja arvioikaa yhdessa tyontekijan tydssa selviytymisté. Tavoitteena on siis
toivottu tyokykyisyys (kuvattu ylla). Kirjatkaa ainakin ylos milloin viimeistaan yhdessa palaatte
asiaan.

6.Allekirjoitukset

Allekirjoituksellani [0 annan luvan oheisten tietojen lahettamiseksi tydterveyshuoltoon.

| en anna lupaa oheisten tietojen lahettamiseksi tydterveyshuoltoon.

Tydntekijé Esimies

11
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TyOkykyasiat puheeksi tyGpaikalla — nettivideo

Nettivideossa esitelliin kolme esimies-alaiskeskustelua, joiden
tilanteet ovat tuttuja ty6elamassi. Esimiehet tarvitsevat tukea ja
valmennusta tydkykyasioiden kisittelyyn. Nettivideo tarjoaa esi-
miehille konkreettisia vilineiti. Esimies saa my6s varmuutta ja le-
vollisuutta tyékykyasioiden puheeksi ottamiseen. Tavoitteena on
rohkaista esimiehii hyédyntamian tyéterveyshuollon ja kuntou-
tuksen ammattilaisten asiantuntemusta. Nettivideolla kuullaan
asiantuntijoiden puheenvuoroja aiheesta, ja videoon on linkitet-
ty oppaita ja ohjeita. Video 1oytyy internetista 31.1.2009 saakka
mm. osoitteista www.kuntoutussaatio.fi, www.keva.fi, www.stm.f,
www.ttl.fi, www.kerava.fi, www.invalidisaatio.fi ja cd-tallenteena
kirjastoista.

Linkeista avautuva oheismateriaali:

Case 1: Tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslista ja neuvottelumuis-
tio, Sairauspoissaolokiytintoé tyopaikan ja tydterveyshuollon
yhteistyona (http://www.stm.fi/Resource.phx/publishing/sto-
re/2007/05/pr1180087863711/passthru.pdf) ja Varhaisen rea-
goinnin, tuen ja sairauspoissaoloseurannan periaatteet. Tyokirja
pienille ja keskisuurille tyéyhteiséille ja heidin tyéterveyshuol-
loilleen

Case 2: Sairauspoissaolojen raportointiohje yrityksen tai tyépaikan
palkka- ja henkilostohallinnolle, Pienten ja keskisuurten yritysten
henkilostotilinpdatos, Tyossd jaksamisen ohjelma 2002. (http://
www.mol.fi/jaksamisohjelma/tutkimukset/MallijaOhje.doc)

Case 3: Pitkittyvi sairausloma ja tyohon paluu, Opas tyénantajalle.
Opas tyontekijille. http://www.stm.fi/Resource.phx/publishing/
store/2005/12/hm1139406533860/passthru.pdf), Tydterveys-
huolto ja kuntoutus, tydpaikkojen ja kuntoutuksessa toimivien
yhteistyd (http://www.stm.fi/Resource.phx/publishing/docu-
ments/14159/index.htx)
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Kisikirjoitus: Pirjo Juvonen-Posti, projektipaillikksé, Kuntoutus-
saitié, Juha Liira, tySterveysjohtaja, Helsingin kaupunki, Tyoter-
veyskeskus, Kirsti Kuosmanen, Anders Slotte.

Nayttelijit: Kirsti Kuosmanen ja Anders Slotte.

Ohjaaja: Rauno Westerlund, Wester Production Oy.

Tuotannon suunnittelu ja toteutus: Pirjo Juvonen-Posti, Rauno
Westerlund ja Sisko Ahosilta.

Tekninen suunnittelu ja tuotanto: Steven Antturi, Pentti Kallio Oy
ja Ilkka Kallio, Xrossmedia Oy.

Tuottaja : Ilkka Kallio, Xrossmedia Oy.
Asiantuntijat: Tuula Hirvonen, Marianna Virtanen, Pekka Ylostalo,

Riikka Kallio, Leena Tarkiainen, Juha Liira, Anne Lamminpai,
Anna-Stina Suhonen-Malm, Pirjo Juvonen-Posti, Jyri Juusti
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Kuntoutuspalveluohjaus — ty6kyvyn tukemisen
prosessi

Kuntoutuspalveluohjaus on osa varhaisen reagoinnin toiminta-
mallia, jossa kuntoutuksen asiantuntija on tyéterveyshuollon
kaytettiavissd tapauksissa, joissa tyokykyyn liittyvien pulmien
ratkaisemiseksi tarvitaan tydpaikan ja tyoterveyshuollon avuksi
kuntoutuksen asiantuntijaa.

Kuntoutuspalveluohjauksen toimintatapana haastattelun tai
puhelinhaastattelun jilkeen on tyéterveyshuoltoneuvottelu, jo-
hon osallistuvat tyontekija, tyoterveyslaakiri, kuntoutusasian-
tuntija ja tarvittaessa tyGterveyshoitaja, tyopaikkakiynti, johon
osallistuvat tyontekija ja kuntoutuksen asiantuntija ja yhteisneu-
vottelu, johon osallistuvat tyontekiji, hinen lihin esimiehensa,
tyoterveysladkari, kuntoutusasiantuntija ja tarvittaessa tyoter-
veyshoitaja. T4ssi yhteisneuvottelussa tiydennetdan lihiesimie-
hen ja tyontekijan kidymii keskusteluja kuntoutuspalveluohjauk-
seen kehitetyn tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslistan pohjalta.
Tarvittaessa voidaan kisitelld mygs terveyteen ja sairauteen liit-
tyvia kysymyksii toimintakykykuntoutukseen ohjaamista varten
ja sopia mahdollisesta tyopaikkakdynnista.

Yhteisneuvottelusta tehdiin kuntoutuspalveluohjauksessa
kaytettivid neuvottelumuistio, johon kootaan sovitut jatkosuo-
situkset ja niiden toteuttajat. Jatkosuositukset voivat koskea
esimerkiksi tyotehtaviin, tyodaikoihin ja ergonomiaan liittyvia
muutoksia. Toimintakykykuntoutukseen tai tyohén paluuseen
liittyvat suositukset kisittdvit muun muassa tydjaon, aikataulun
ja suosituksen ty6kokeilun kiynnistamisesta.

Kuntoutuspalveluohjauksen kdynnistaminen

Tyoterveyshuollon ammattilainen tekee palvelusta tilauksen kun-
toutuksen palvelutuottajalle, jolla on kokemusta tyoikaisten kun-
toutuksesta ja kuntoutustarpeen arvioinnista. Tilausvaiheessa tai
vilittémasti sen jilkeen, kuntoutuspalvelutuottaja ilmoittaa pal-
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Kuntoutuspalveluohjaus, tuotekuvaus

Lihete

1. Puhelinpalaveri tai
tapaaminen
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—— &

2. Tyoterveyshuolto-

neuvottelu

—_—— K Asiantuntijatiimin konsultaatio

I kuntoutuslaitoksessa

ttl =1 th

L K
3. Tyopaikka- P
tapaaminen
A K
4. Yhteisneuvottelu
Selitykset:
A K A = asiakas
K = kuntoutusasiantuntija
L =1aakari
E ttl P = psykologi
E = esimies
th ttl = tyoterveyslaakari
| th = tysterveyshoitaja
Muistio
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velun tuottavan henkilén nimen ja yhteystiedot seki asiakkaalle
ettid tyoterveyshuoltoon. Myds tyoterveyshuolto informoi seka
tyontekijai ettd hinen esimiestddn palveluprosessin kdynnisty-
misestd ja yhteyttd ottavasta henkilésta. Tavoitteena on, ettd 2-5
viikon aikana palvelun tilaamisesta toteutetaan 2—-4 neuvottelua,
jotka ovat kestoltaan 1,5-3 tuntia/neuvottelu.

Lisétietoja
Ylilaakiri, JATS-projektipaallikké Pirjo Juvonen-Posti, puh.
(09) 53041, 040 8372 531, pirjo.juvonen-posti@ekuntoutussaatio.fi
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Pk-johdon ty6hyvinvointivalmennus

Valmennusohjelman muotoon rakennettu mini-interventio pe-
rustuu osallistujan henkilokohtaiseen havahduttamiseen. Val-
mennus on suunnattu erityisesti pk-sektorin yrittijille, johdolle
ja esimiehille.

Valmennuksen 1. mini-intervention rakenne

4 tuntia 4 tuntia

2. PAIVA 8. PAIVA

Oman riskikdyttiytymisen varhainen tunnistaminen, vertaistuki, yhteistyskump-
paneiden léytiminen

4 tuntia

il PAVA

Teema: Teema: Teema:

Hyvinvoiva esimies, Itsetuntemus ja Keinoja oman ja

hyvinvoiva tydyhteisé hyvinvointi yrityksen hyvinvoinnin

yllapitamiseksi

Tyshyvinvoinnin Pysihtyminen omaan

osatekijat hyvinvointiin Tyshyvinvoinnin

- johtajuuden haasteita edistimisen yhteistyo-
Stressi ja sen hallinta kumppanit

Varhaiset halytysmerkit
tyokyvyssi, jaksamises-
sa ja niihin reagoiminen

Mahdollisuus
tyénohjaukselliseen
keskusteluun

Miksi liikkua -osio

Mahdollisuus
fyysiseen kunnon arvi-
ointiin (kavelytesti)

Edellytys mini-intervention myoénteisten vaikutusten aikaansaa-
miselle on, ettd osallistujalla on henkilokohtainen tarve 16ytai
lisaa keinoja hyvinvointinsa yllipitdmiseen ja esimies- tai joh-
tamistyohoénsa. Mini-interventio soveltuu tyéterveyshuollon
toteuttamaksi palveluksi ennaltaehkiisevini tyoterveyshuolto-
toimintana, silli ehdot Kelan tytterveyshuollon palautukseen il-
meisimmin tiyttyisivit. Tima edellyttia, etta tyéterveyshuolloil-
la on osoittaa riittavisti resursseja intervention toteuttamiseksi
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kuvatunlaisena. Korvattavuusnikokulma saattaa olla keskeinen
kuvatun mini-intervention implementoinnille ja juurruttamiselle
jatkossa, vaikka interventio itsessdin tulisikin olemaan suhteel-
lisen halpa. Mini-interventio voinee toteutua tyéterveyshuollon
resurssein toteutettuna pelkistettyni versiona, osana Kelan kun-
toutustoimintaa, jolloin se todennikéisesti laajenisi sisall6llisesti
jonkin verran muuttuen "mini ASLAK”:ksi ja ty6terveyshuollon
ulkopuolisten tahojen toteuttamana palveluna, jonka osallistujat
maksavat itse. Toteuttajiksi voivat ryhtya intervention sisiltéalu-
eiden asiantuntijat. Osallistuja voi hakeutua mini-interventioon
omatoimisesti tai lihettdjiatahona voi toimia tyéterveyshuolto.

Suosituksia mini-intervention k&ytannon toteutukseen

Valmennusohjelma edellyttaa vetsjilta vankkaa mm. tydeldman ja
tyohyvinvoinnin asiantuntemusta seki ajan tasalla olevaa tietoa
tyo- ja toimintakykyyn vaikuttavista tekij6isti ja sen yllapitami-
sen keinoista niin yksilo- kuin yhteisétasolla. Kurssin toteuttajil-
la on oltava ryhmidynamiikan ja ryhméaprosessien tuntemusta ja
kykya saada aikaan vuorovaikutuksellista keskustelua. Yksittais-
ten asiantuntija-alustusten ja puheenvuorojen tulee niveltyi toi-
siinsa viittaaviksi kokonaisuuksiksi ja rohkaista keskusteluun ja
kokemusten vaihtamiseen. Sisiltoteemat saavat kokemuksellista
syvyytta vasta osallistujien ja vetijien keskiniisessa vuoropuhe-
lussa.

Olisi suotavaa, ettd mini-interventiota toteuttavat valmentajat
toimivat samassa organisaatiossa tai muutoin tekevit paljon yh-
teistyotad. Se edistaa kisiteltavien asioiden rakentumista johdon-
mukaiseksi kokonaisuudeksi. Projektiin osallistujien antamissa
palautteissa todettiin my6s mm. ettd vetijien keskiniinen yh-
teisty6 antoi heille hyvin mallin joustavasta ja toimivasta yhteis-
tyosta. Jos valmennuksen kustannukset mahdollistavat ainakin
joissakin kohdissa sen, etti kaksi valmentajaa on lasni yhti aikaa,
tallaista toimintatapaa kannattaa toteuttaa.
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Valmennusohjelman markkinoinnissa on tirkeii tuoda selvisti
esiin valmennuksen luonne; lyhytkestoisena interventiona se toi-
mii heritteeni ja edellyttii siten osallistujan omaa mielenkiintoa
ja tarvetta. Osallistujien valintaan ja ryhmien kokoonpanoon tu-
lee kiinnittd4 huomiota, jotta vertaistuki mahdollistuu. Jatkossa
on tarpeen selvitell4 eri rahoitusvaihtoehtoja, jotta hyvinvoinnin
tukipalveluja saadaan my6s pienyrittéjien ulottuville.

Tyohyvinvoinnin ylldpitamiseksi/parantamiseksi ja esimies-
tyossa kehittymiseksi tarvitaan "turvaverkkoa”, ts. osallistujalla
on oltava tai hin voi mini-interventiossa saamansa tiedon perus-
teella rakentaa tissi tarpeellisia yhteistyosuhteita. Siksi osallis-
tujan jo ennestdan toimiva tydterveyshuoltokontakti tai sellaisen
luominen valmennuksen my6t olisi suotavaa.

Hyvinvointivalmennuksen hy6tya mahdollisesti lisdisi, jos
osallistujasta kannetaan vastuuta eri yhteisty6tahojen kesken.
Valmennus voisi olla esim. osa tydhyvinvointipalvelujen "palve-
luketjua”, johon voisi kuulua tysterveyshuollon ohella esim. eli-
kevakuutusyhti6 ja kuntoutustahot. Yhteisty6 voi toteutua myés
vertaisryhmien, tyénohjauksen tai coachingin kautta. Toiminnan
kehittidmisen kannalta on tirkeiai, etti mini-intervention vaikut-
tavuutta selvitettiisiin kokeellisessa asetelmassa ja ettid samassa
yhteydessi selvitettaisiin my6s vaikutusmekanismeja.
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