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ESIPUHE

Osaamisfoorumi-projekti* sai alkunsa tilanteessa, jossa organisaatioiden ja yksiloiden
muutostilanteiden tukemiseksi "piti tehdd jotakin’. Tukiverkostoja ja toimintamalleja
kaivattiin seké tyontekijoille, esimiehille ettd henkilostotyotd tekeville. Euroopan So-
siaalirahaston rahoitus mahdollisti panostamisen toimintamallien kehittimiseen.

Tissa julkaisussa kuvataan mallien taustalla olevia ajatuksia ja ndkemyksié, toiminta-
mallien kehittymistd, ja eri sidosryhmien kokemuksia toimintamallien kéytostéd. Jul-
kaisun viimeisessd osassa 'Eteenpdin — Osaamisfoorumin kehittiminen’ luodaan poh-
jaa toimintamallien jatkokehitystyolle.

Tyoeldamédn muutokset tdnéd pdivind ovat samansuuntaisia sekd julkisella ettd yksityi-
selld sektorilla, Hanketta suunniteltaessa yksi tavoite oli vahvistaa vuoropuhelua tyo-
eldmén kehittdmisestd eri toimijoiden kesken Pdijdt-Hdmeessd. Osaamisfoorumi on
tarjonnut tilaisuuden myds tihin keskusteluun, joka on ldhentéinyt julkisen ja yksityi-
sen tahon kumppanuuksia entisestddn. Ohjausryhmén puheenjohtaja, toimitusjohtaja
Arvo Ilmavirta, on ollut keskustelujen innokas kidynnistéja ja ylldpitdjd, ja ohjausryh-
Kiitos ohjausryhmille arvokkaasta panoksesta projektin ohjaamiseen ja kehittdmi-
seen.

Lammin kiitos teille kaikille, jotka olette osallistuneet Osaamisfoorumin toiminnan
kidynnistdmiseen ja kehittdmiseen. Projektin toiminnasta vastanneet Sanna Nieminen
ja Johanna Kaasinen ovat omalla persoonallaan ja vastuullisella tyotavallaan vaikut-
taneet siihen, ettd Osaamisfoorumin toiminnasta on saatu inhimillistd, luotettavaa ja
koordinoitua.

Erityinen kiitos teille, jotka olette kirjoittaen tai haastatteluja antaen osallistuneet
tdmién julkaisun kokoamiseen. Opiskelija Heidi Hyttinen on ollut korvaamaton apu
julkaisun kirjoittamisessa, toimittamisessa ja uusien ndkokulmien esiin nostamisessa.
Kiitos my6s Taija Pitkéselle, Minna Haapasillalle ja Sari Soikkelille, jotka ovat anta-
neet julkaisun toimitukselle tarkkasilméisen tukensa.

Lahdessa lokakuussa 2007

Lena Siikaniemi
henkilost6johtaja

* Osaamisfoorumi on nimi toimintamallille, joka on suunniteltu ESR-projektissa 'Tydntekijapankki
urakehityksen ja tasa-arvon edistajana. Osaamisfoorumi-nimi otettiin myohemmin kayttéon koske-
maan koko projektin toimintaa.






KIRJOITTAJAT

Heidi Hyttinen

Heidi Hyttinen, kasvatustieteen ylioppilas Tampereen yliopistosta. Paijat-Hidmeen
koulutuskonsernissa hidn on tekemissd loppuvaiheen opintoihinsa kuuluvaa tyShar-
joittelua. Osaamisfoorumi —projektissa Hyttinen on ollut mukana julkaisun yhtend toi-
mittajana ja kirjoittajana.

Arvo Ilmavirta

Arvo, Ilmavirta, Paijat-Hdmeen koulutuskonsernin toimitusjohtaja. Aikaisemmin hén
on toiminut Lahden ammattikorkeakoulun rehtorina. Koulutukseltaan Ilmavirta on
tekniikan tohtori. Osaamisfoorumi —projektissa Ilmavirta toimi mm. ohjausryhméin
puheenjohtajana.

Johanna Kaasinen

Johanna Kaasinen, projektikoordinaattori Osaamisfoorumi-projektissa (1.8.-31.12.
2007) .

Hén toimii yhdyshenkiloné projektin kaikkiin organisaatioihin sekd Osaamisfoorumin
asiakkaisiin Pdijat-Hdmeen koulutuskonsernissa. Ennen projektia hin on tyoskennel-
lyt konsernissa eri henkiloston kehittdmisprojekteissa.

Anne Laine

Anne Laine, Hollolan kunnan henkilost6- ja hallintosihteeri. Hin on tyoskennellyt
kunnassa vuodesta 1986 alkaen kunnanjohtajan sihteerinid. HenkilGstbasiat tulivat
tyonkuvaan vuonna 1997, jolloin toimenkuva laajeni myos tydsuojelupédillikon teh-
tavilld.

Hanna Mdkeld



Sanna Nieminen

Sanna Nieminen, projektipdillikké Osaamisfoorumi —projektissa (1.3.2006 -
11.5.2007). Hén jdi tehtivistd ditiys- ja vanhempainlomalle. Koulutukseltaan Niemi-
nen on tradenomi, padaineina henkilostohallinto ja johtaminen. Ennen projektia hin
toimi Piijdt-Hdmeen koulutuskonsernissa palkkasihteerind, jolloin hin my&s hoiti pal-
jon erilaisia henkilostoasioita.

Tuula Pulkkinen

Tuula Pulkkinen, Esa-konsernin henkilostopéillikko. Esa-konsernissa hdn on tyosken-
nellyt vuodesta 1996. Pohjakoulutuksena Pulkkisella on terveydenhoitajan tutkinto ja
hin on opiskellut tyon ohessa jatkuvasti lisdd. Henkiloston kehittiminen ja koulutta-
minen ovat Pulkkisen sydinti 1ihelld olevia asioita.

Lena Siikaniemi

Lena Siikaniemi on henkilostdjohtaja Piijidt-Hidmeen koulutuskonsernissa. Hén on
koulutukseltaan kasvatustieteen tohtori ja kiinnostuksen kohteina ovat ammattikasva-
tus ja strateginen henkilostdjohtaminen. Siikaniemi toimi vastuuhenkilénd Osaamis-
foorumi-projektin suunnittelussa ja ohjauksessa.

Paula Soiva

Paula Soiva, tyoterveyshuollon ja yleislddketieteen erikoislaédkéri. Soiva on tyosken-
nellyt Lahden kaupungin ty6terveysasemalla vuodesta 1994. Viime vuosina tyokykyyn
liittyvit asiat ovat olleet Soivan tyOssi tirkeitd kehittdmisen ja yhteistyon alueita.

Jorma Vierto

Jorma Vierto, kiinteistonhoitaja Piijidt-Himeen koulutuskonsernissa ja pddluottamus-
mies Julkisten- ja hyvinvointialojen liitossa. Vierto toimii myos Péijat-Hdmeen koulu-
tuskonsernin ensimmdisené tydsuojeluvaravaltuutettuna.



OSA |
LIIKKEELLE — TAUSTOJA JA LAHTOKOHTIA

Julkaisun Liikkeelle — osa esittelee tdimén pdivén tyoeldmin haasteisiin ja muutoksiin
nikokulmia, joiden pohjalta projekti suunniteltiin ja kdynnistettiin. Téssd osassa esi-
telldén projektin tavoitteet ja toimijat. Sukupuolten mukaisen tasa-arvon edistdminen
koulutuksessa ja tyoeldmissd sekd naisten tyomarkkina-aseman vahvistaminen ovat
projektin yksi tavoite. Tdssd osassa késitelldédn tavoitteiden toteutumista projektin toi-
menpiteissd ja tasa-arvotyon nikyviksi tekemisti.
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Sanna Nieminen, Johanna Kaasinen & Lena Sitkaniemi

OSAAMISFOORUMI MUUTOKSEN TUKENA

Tyoeldmén jatkuva muutos, yksilon tyokyvyn ja eldméntilanteen muutokset, epétyy-
pilliset tyosuhteet, ikddntyminen, organisaatioiden ja toimintatapojen muutokset — tis-
sd joitakin muutoksia, jotka haastavat organisaatiot ja yksilot pohtimaan ratkaisuja ja
tukiverkkoja tuekseen. Tamé artikkeli kokoaa niitd muutoksia, jotka ovat olleet pro-
jektin suunnittelun taustalla.

Jatkuva muutos

Jatkuva muutos on tdmén pdivin arkea tyoeldmaissd ja muutosvalmius on osa amma-
tillisuutta. Muutoksiin valmistautuminen, niiden kohtaaminen ja hallinta edellyttavét
monenlaista osaamista eri toimijoilta. E. Olavi Salmisen mukaan timén pédivin muu-
tokset ovat pyorteisid. Pyorteisyys ruokkii puolestaan organisaatioiden muutoksia,
oppimiskokemuksia ja urakehitystd entisti rauhattomampaan suuntaan (Salminen,
2005). Mitd enemmaén on muutospaineita, sitd enemman on tarvetta muutosjohtajuu-
delle. Motivoidakseen henkilostod muutosmyonteiseksi esimiesten tulee kyeté esitti-
miin uskottavasti, ettd muutoksen jilkeen perustehtdvén hallinta onnistuu entisté pa-
remmin.

Organisaatiossa tapahtuvat muutokset johtavat usein tehtivien ja jopa tyOyhteison
vaihtoon. Henkiloiden siirtyessd saman organisaation sisélléd toisiin tehtdviin myds
vastaanottavassa tyoyhteisossd on huolehdittava uusiin tyGtehtiviin perehdyttimises-
td. Mitd suurempi organisaatio, sitd useampia tySkulttuureja ja toimintatapoja se sisil-
tdd. Osaamisfoorumin tarkoituksena on toimia tyontekijidn ja esimiehen tukena orga-
nisaatioissa, kun etsitdédn uusia ty6tehtévid erilaisissa muutostilanteissa.

Epatyypilliset tyosuhteet

TyOministerion tydvoima 2020 -raportin (TySministerio 2003) mukaan yksi merkit-
tdvdmpid muutoksentekijoitd tyomarkkinoilla ovat osa- ja méiérdaikaiset tyosuhteet.
Edelld mainitut tyosuhteet ovat tyontekijidn kannalta hyodyllisid silloin, kun ne toi-
mivat siltana pysyvéén tyosuhteeseen tai luontevana tapana rytmittii omaa tyGuraa.
Asia on kokonaan toinen silloin, kun ne osoittautuvatkin epavarmuustekijoiksi. Tyon-
antajalle méérdaikaisten palvelussuhteiden suunnittelun ja toteutuksen hallitseminen
on haasteellista ja vaatii resursseja.
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Suomessa mairiaikaiset tyosuhteet ovat naisilla yleisempid kuin miehilld (ks. Kauha-
nen 2002). Vuonna 2006 médrdaikaisten tyontekijoiden osuus oli 23,2 % koko kunta-
alan henkilstostd (www.kuntatyonantajat.fi).

Viliaikaisuus saattaa my0s vihentdd kiinnostusta tyOpaikan asioihin ja tyGyhteison
kehittdimiseen. On tédrkedd pitdd huolta médrdaikaisten tyontekijéiden vaikuttamis-
mahdollisuuksista ja ottaa heiddt mukaan paitoksentekoon sekid huomioida muussakin
tyOpaikan yhteisessd toiminnassa. Méadrdaikaisten tyontekijoiden aseman parantami-
seksi Osaamisfoorumi—toiminnalla pyritidén etsiméén tyStehtdvid tyosuhteen jatkami-
selle eri toimipisteistd organisaation sisalti.

Pitkdjanteinen, strategisten pddmadadrien mukainen henkil6stosuunnittelu varmistaa
tasa-arvoisesti henkildston monipuolisen osaamisen, ikdrakenteen, oikean maédréin ja
oikeaan tarpeeseen kohdistuvan kyvykkyyden ja ammatti-taidon. HenkilGstosuunnit-
telun tulee perustua henkilostostrategiaan, tietoihin ikédrakenteesta, tutkintotasoista,
patevyyksistd ja osaamisalueista sekd asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen tarvit-
tavasta uudesta osaamisesta. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat uuden henkilGston
hankinnassa tirked osa, jota avoin ja ldpinidkyvi rekrytointi edistdvét. (Pdijdt-Hameen
koulutuskonserni. Henkilostostrategia.)

Ikaantyminen

Viestokehityksessd on havaittavissa, ettd vdesto ikddntyy vauhdilla. Ty6eldméssa 14-
hestytdédn nopeasti sitd hetked, kun vanhemmat ikéluokat jéavit sankoin joukoin eldk-
keelle ja nuorten ikéluokkien pitéisi astua heidén tilalleen. Valtiovarainministerion yli-
johtaja Jukka Pekkarinen huomauttaa, ettd muutos kiihtyy jatkuvasti. Timén hetkiseen
tilanteeseen ei saa tuudittautua litkaa. Tyovoiman ikddntyminen ja elidkkeelle siirtymi-
nen vaikuttavat seki yksityisella ettd julkisella sektorilla. Kuntien haasteet ovat todel-
la suuret ja ilman rakenteellisia korjaustoimia niiden hallinta ei onnistu (Pekkarinen
2007).

Tilanne on koko yhteiskunnan tasolla haastava, silld nuoret ikdluokat eivit pienuuten-
sa vuoksi riitd médrillisesti korvaamaan edeltéjidnsd. Kun tyGvoiman méérd pienenee,
pitdisi pystyd pitdméédn huolta siitd, ettd tydeldmin laatu ja tyontekijoiden tyokyky
olisivat mahdollisimman hyvii ja ettd ty6eldmissd pysyttédisiin mahdollisimman pit-
kéain. Organisaatiotasolla ihmisten ikdéntymiseen voidaan ajatella liittyvédn sekd mah-
dollisuuksia ettd uhkia. Uhkat liittyvdt mm. osaamisen mahdolliseen vajeeseen, jos
suuri osa avainhenkil6isté siirtyy ldhes yhtd aikaa elikkeelle. Mahdollisuudet liittyvét
mm. kokemuksen lisdéintymiseen ja inhimillisten voimavarojen entistd joustavampiin
kayttotapoihin. (Ks. Kivioja 2006.)
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Ikéddntyvén henkilston tyossd jatkaminen edellyttidd tyGorganisaatioilta toimintatapoja
henkilGiden uudelleensijoittamiseksi esimerkiksi vihemmin fyysistd tyokuntoa edel-
lyttdviin tyotehtiviin. My0s joustavat tyoaikajirjestelyt mahdollistavat ikddntyvien
henkildiden ty6eldmissd pysymistd. Organisaatioiden tulee my6ds huomioida ajoissa
hiljaisen tiedon siirtdmiseen liittyvit haasteet sekd mentoroinnin tirkeyden tulevissa
henkil6stojérjestelyissa.

Ilmarisen mukaan ikddntyminen tulisi nihdd johtamishaasteena. Eri ikdryhmilld on
omia tarpeita, jotka tulisi johtamisessa ottaa huomioon. Ik&johtamisessa onkin kyse
pitkilti eri-ikdisten tyontekijoiden yksilollisyyden tunnistamisesta ja osaamistarpeiden
kohdistamisesta oikein. Jotta palkitseminen voi olla oikeudenmukaista ja aikaansaa oi-
keita vaikutuksia, se edellyttdd paitsi osaamisen tasojen ja eldméntilanteen huomioon
ottamista, myds eri-ikéisten tyotekijoiden motivaatiopohjan erilaisuuden tunnistamista
ja sithen suhteutettujen kannustimien kéyttod. (Ilmarinen 2003, 87.)

Tyovoima 2020 -tyoryhmén véliraportin mukaan suurten ikédluokkien siirtyminen
elikkeelle ei vilttimattd poista nykyistd tyottomyyttd, vaan tulevaisuudessa saattaa
vallita yhtdaikainen suurty6ttomyys ja tyovoimapula (Tyoministerio 2003). Kunta-
alan keski-ikd vuonna 2006 on 45,1 vuotta (www.kuntatyonantajat.fi).

Tyokyky

Tyontekijin tirkein pddoma ty6eldmissd on hinen tyokykynsd. Tyokyky rakentuu ih-
misen voimavarojen ja tyon vaatimusten valisestd tasapainosta. [hmisen voimavarat
muodostuvat terveydestd ja toimintakyvystd, koulutuksesta ja osaamisesta sekd ar-
voista ja asenteista. Koska organisaation tulokset syntyvét henkiloston tyokyvyn ansi-
osta, my0s organisaation rooli henkildstonsa tyokyvyn tukemisessa ja kehittdmisessa
on keskeinen. (Ilmarinen, 2006.)

Tyontekijin tyokyvyn eri asteiden, esimerkiksi pitkien sairaslomien kohdalla, kisitte-
lyyn kaivataan yhteisid toimintamalleja, jotka toimivat sekd tyontekijin ettd esimies-
tyon tukena. Sairauden takia uudelleensijoitusta tarvitsevat tyontekijit ovat haasteel-
lisia tyonantajalle, koska tyontekijén tyokykyé vastaavaa tehtdavad voi olla hyvin vai-
keaa 16ytdd.

Aktiivinen aikainen puuttuminen on osa tyokykyé ja tasa-arvoa edistdvid tyotapaa.
Aikaista puuttumista on avarasti ajateltuna kaikki se, mit tyOnantaja tarjoaa ja jérjes-
tdd tyontekijoilleen tychyvinvoinnin ylldpitoon, parantamiseen, tyokykyriskien véltta-
miseen sekd tyokyvyn alenemisen estimiseen (Cavén-Suominen, 2005). Vuonna 2006
yhdelld kolmasosalla kunnista ja 50 prosenttia yrityksistéd oli kehitetty ja otettu kayt-
t6on aktiivisen aikaisen puuttumisen toimintamalli.
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Aktiivinen aikainen puuttuminen on tyokykyriskien hallintaa yksilo- ja yhteisttasolla.
Tamai edellyttdd kaikkien osapuolten sitoutumista. Aktiivinen aikainen puuttuminen
on myo0s oikea-aikaista puuttumista. Jotta tyontekijin ty6ssd suoriutumista voidaan
tukea ja merkittidviat tyokykyongelmat estdd, tulee tyokyvyn heikkeneminen osata
tunnistaa ja arvioida varhaisessa vaiheessa. Sekd tyOnantajalle ettd tyontekijélle on
edullista, ettd tyokyvyn tai ty0yhteison ongelmiin puututaan mahdollisimman varhain.
Pitkittyessddn ongelmilla on taipumus pahentua ja tulla vaikeahoitoisemmiksi. Aktii-
viseksi puuttumisen tekee se, ettd sitd tehdédan jatkuvasti, suunnitelmallisesti, tietoises-
ti ja hyvin tiedottaen sekd toimintaa seuraten ja arvioiden. (Cavén-Suominen, 2005.)
Aktiivisuus edellyttdd myds tyontekijan ja tyOyhteison halua olla mukana etsiméissé
ratkaisuja.

Kuntapuolella ammatillisen kuntoutuksen merkitys henkil6iden tyokyvyn yllapitami-
sessd ndyttdd koko ajan nousevan. Ammatillinen kuntoutus voi olla kuntoutusneuvon-
taa, ty0hon ja ammattiin johtavaa koulutusta tai tyopaikalla toteutettavaa tyokokeilua
ja tyohon valmennusta, jolloin tySnantajalla on oleellinen rooli prosessissa. Kuntien
eldkevakuutuksen mukaan ammatillisen kuntoutuksen asiakkaita oli viime vuonna
enemmién kuin koskaan aikaisemmin. Kuntien elidkevakuutus voi tukea sellaisten kun-
tatyontekijoiden ammatillista kuntoutusta, joiden tyokyky on terveydellisistd syistd
uhattuna. Ammatillisen kuntoutuksen tavoitteena on tyontekijén tyossi jatkaminen en-
tistd paremmin edellytyksin. Ammatillinen kuntoutus kannattaa: vuonna 2006 amma-
tillisen kuntoutuksen ohjelman péittineistd ansiotyohon palasi 77 prosenttia. (Keva
1/2007.)

Tammikuun 2007 alusta alkaen otettiin valtakunnallisesti kidytt66n osasairausloma
tyohonsd palaaville. Kelasta voi hakea osasairauspdivérahaa, jonka tarkoituksena on
helpottaa tyohon paluuta pitkéltd sairauslomalta. Osa-aikaiseen ty6hon paluu on va-
paaehtoinen jérjestely, johon tarvitaan sekd tyontekijidn ettd tyonantajan suostumus.
Se ei saa vaarantaa tyontekijdn terveyttd ja toipumista, mutta ei myoskéédn aiheuttaa
tyonantajalle kohtuuttomia jarjestelyjéd tai ongelmia. Aloitteen osa-aikaisesta tyGhon
paluusta voi tehdi tyontekijd itse, tyGterveyshuolto tai tyénantaja. (www.kela.fi)

Tyohon paluuta kannattaa tukea. Sairauslomalta t6ihin palaavan tukeminen on suuri
edistysaskel organisaation tyShyvinvointitydssd. Oikea-aikaisesta ja turvallisesta toi-
hin paluusta huolehtiminen tukee toipumista ja ehkiisee tyo- ja toimintakyvyn heik-
kenemistd. 2000-luvun alussa tietoinen huomion kiinnittdminen tyhonpaluuseen oli
vield melko vieras ajatus. Ponnistelu sairauspoissaolojen hallitsemiseksi on lisdénty-
nyt ja katse on kéédntynyt tyOpaikoille. Esimiesti ja tyontekijdd on alettu pitdd kuntou-
tuksen perusyksikkénd. Tyohon paluun tukemiseen kehitettyjen tukimallien tavoitteita
on kolmenlaisia; ensimmdiseksi tyohon palaajalle halutaan osoittaa myo6tétuntoa ja tu-
kea, toiseksi tavoite sairauspoissaolokustannusten vihentdmiseen tuo mukanaan maé-

14



rdtietoisen seurannan, kolmanneksi erilaisten tychonpaluumallien kehittdminen on osa
yrityksen yleistéd tyShyvinvointitoimintaa (Kivisto 2005).

Tyo ja elamantilanne

Tyon siséllon ja henkilokohtaisten tarpeiden tasapaino on tidrked, samoin kuin timén
tasapainon vaikutus yksilon hyvinvointiin. Tyon ja muun eldmén yhteensovittamises-
sa lahtokohtana ovat kunkin eldménalueen osuus ja kuormituksen sopivuus. Tyo- ja
yksityiseldmén tasapainottamiseen 16ytyy useita vaihtoehtoja: osa-aikatyd, tyon jaka-
minen, etity0, pdivittdiset tydajan joustot, tiivistetty tyoviikko, eldkejirjestelyt ja sa-
pattivapaat. Tamdi edellyttdd kuitenkin piéttéjiltd ja tyonantajilta toimia ty6- ja perhe-

ovat tdlloin avainasemassa.

Tarkedksi kysymykseksi nousee tyon sopeuttaminen vastaamaan henkilén eldmaénti-
lannetta, terveyttd, opiskelun ja perhe-eldmin tarpeita. Avainkysymys niiden ongel-
makohtien ratkaisussa on tyévoiman erityyppisen liitkkuvuuden lisdéiminen. Téstd né-
kokulmasta kyse on médréllisten riittdvyyksien ohella tyomarkkinoiden dynaamisen
toimintamallin kehittdmisestd. Liikkuvuus ratkaisee myds osan tasa-arvon pullonkau-
loista, koska ratkaisuna on eteneminen tyotehtdvisté toisiin, osaamisen jatkuva kehit-
tdminen ja moniosaamisen vahvistaminen. Téll6in voidaan vilttdd tyGeldmén hierark-
kisuutta, missd juututaan pysyvésti hierarkian eri portaille. Vaikka erot kasvaisivat,

eritasoisissa tehtavissd. (Tyoministerié 2003.)

Tehtavakierto ja urakehitys

Tyoeldmén muutokset ja joustovaatimukset asettavat uusia edellytyksid uralla kehit-
tymiselle. Niin yksilon kuin organisaation on joustettava itsensd ja toistensa hyviksi
yhéd enemmin. Entiset selkedt rakenteet ovat murtuneet tai murtumassa. Uudet, tavoit-
telemisen arvoiset mahdollisuudet voivat avautua seki nykyisessd organisaatiossa etté
muualla. Uusiin mahdollisuuksiin siirtyminen edellyttdd my0s avoimia ja selkedsti so-
vittuja toimintaperiaatteita. Esimiehelld ja alaisella on kummalakin vastuunsa, mutta
heilld on my0s yhteisvastuu siitd ettd osaaminen, tyomarkkina-arvon kasvattaminen,
motivaatio, vuorovaikutus ja jaksaminen toteutuvat ty0sséd ja tyoympdaristossd. Ura-
kehitys on luontevinta siind arvojen ympéristossd, jonka kokee omakseen. (Salminen
2005, 182-183.)
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Eldamme tind pdivéna tilanteessa, jossa tyOpaikan ja alan vaihtaminen on yleistynyt, ja
koko ikénsd samaa ty6td samassa organisaatiossa tekevit tyontekijét alkavat olla har-
vinaisia. Perinteinen nousujohteinen uralla eteneminen ei voi olla tidni pdivind ainoa
uralla kehittymismuoto. Uralla kehittyminen voi tapahtua myds horisontaalisesti, se
voi liikkua alaspéin ja my0s organisaatiosta ulospdin. Uran on todettu olevan merkit-
tidvd kannustamisen ja sitouttamisen muoto. Esimerkiksi asiantuntijoille tyon kiinnos-
tavuus on ylivoimaisesti tarkein motivaattori (Salonen, 2002).

Tyosopimuslain 2 luvussa on sédaddetty tyonantajan velvollisuuksista. Lain mukaan
“tyGnantajan on pyrittdvi edistimiin tyontekijin mahdollisuuksia kehittyd kykyjensa
mukaan tyourallaan etenemiseksi" sekid "tyonantajan on ilmoitettava vapautuvista tyo-
paikoistaan yleisesti yrityksessd tai tyopaikalla omaksutun kaytdnnon mukaisesti var-
mistaakseen, ettdi my0s osa-aikaisilla ja méardaikaisilla tyontekijoilld on samat mah-
dollisuudet hakeutua néihin tyopaikkoihin kuin vakituisilla tai kokoaikaisilla tyonteki-
joilla". Tdmaén lisdksi ”Jos tyon vastaanottaminen edellyttdd sellaista koulutusta, jonka
tyOnantaja voi tyontekijin soveltuvuuteen nidhden kohtuudella jarjestid, tyontekijille
on annettava téllainen koulutus". (Tyosopimuslaki.)

Tyonjohto-oikeutensa nojalla ty6nantaja méairdd missd, milloin, miten ja mitd tyota
henkil6sto tekee tyosopimuksensa tai virkansa puitteissa. Toiden jirjestely kuuluu
tyonantajalle ja optimaalinen tavoite on, ettd oikea henkil6 on oikeassa paikassa oi-
keaan aikaan tekeméssd sisélloltddn oikeita tyStehtdvid. Henkilostosuunnittelu sisaltdd
parhaimmillaan urasuunnittelua, jossa on kyse uran ja sen kehittymisen suunnitelmal-
lisesta tukemisesta siten, ettd tyontekijin osaaminen ja organisaation tarpeet kohtaa-
vat.

Toimintamuutokset

Tyoeldmaéssé toteutetaan muutoksia monella tasolla. Ne voivat olla rajattuja ja selkeédn
tavoitteellisia muutosprosesseja tai jatkuvia arkityon sopeutumisprosesseja. Ensim-
mdiinen kysymys muutoksen edessd on: miten minulle kdy? IThmiset tarvitsevat muu-
toksen keskelld yhteisollisen jakamisen lisiiksi esimiehen tukea. Tuen tarve vaihtelee
tilanteen ja henkiloiden mukaan. Muutosjohtajan tehtiviné on taiteilla tunneviidakos-
sa niin, ettd kaikkien tunteille on tilaa. Silti hdn voi hienovaraisesti omalla asenteellaan
ja esimerkeilldédn ohjata yhteison tunnetilaa kohti muutosmydnteisyyttd korostamalla
pieniékin onnistumisen kokemuksia. Muutosvastarinta on tarked osa muutosprosessia.
Se pakottaa miettiméddn muutoksen mielekkyyttd perusteellisesti sekd pohtimaan vaih-
toehtoisia ratkaisuja. Rakentava kriittisyys vahvistaa uskoa muutokseen, kun pohdin-
ta on avointa ja eri ndkemyksid kunnioittavaa. Toivotutkin muutokset heréttavit aina
ristiriitaisia tunteita: toiveita paremmasta, mutta myos epdilyja lopputuloksen suhteen
(Tammi 2006).
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Organisaatio- ja toimintamallimuutokset asettavat organisaatiolle suuria haasteita.
Selvdid on, ettd muutoksessa joidenkin henkildiden tehtdvit muuttuvat ja saattaa olla
ettd kaikille ei 106ydy tehtdvid uudessa organisaatiossa. Suuret ja nopeasti toteutettavat
muutokset aiheuttavat henkiloston keskuudessa epdvarmuutta ja pelkoa omasta ase-
masta uudessa organisaatiossa ja siitd onko jatkossa toitd. Luodut yhtendiset toiminta-
mallit, joiden tavoitteena on tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen tyontekijin kohtelu,
helpottavat tyontekijin ja tyon kohtaamista organisaatiossa sekd luo turvallisuuden
tunnetta tyontekijoille sekd varmuutta esimiesten ja johdon toimintaan.

Organisaation muutoksia ohjaavat ajattelutavat. Organisaation muutokset puolestaan
muokkaavat my0s yksilon ja yrityksen keskindistd suhdetta, henkistd ja psykologis-
ta sopimusta (Salminen 2005). Psykologiset sopimukset, kuten organisaation ja yk-
silon viélilld olevat kirjoittamattomat pelisddnnot esimerkiksi siitd, miten tyontekijin
ja tyonantajayrityksen tulisi sitoutua toisiinsa, eivét vélttiméttd endd pidd organisaa-
tiomuutosten myotd. Muutos voi vaikuttaa siihen, ettd toinen osapuoli sanoutuu irti
sopimuksesta toisen yhd noudattaessa sitd. Téstd voi aiheutua epdvarmuutta yksilén ja
organisaation viliseen suhteeseen. Toimiminen ty6ssé vaikeutuu, kun osapuolet toimi-
vat eri saannailla.

Organisaatiokulttuurin on kasvettava suvaitsevaiseksi ja muutosta tukevaksi, niin tyo-
tekijoiden kuin esimiestenkin osalta. Organisaatiomuutokset ovat osa nykypdivéd, niin
kuin on sekin tosiasia, ettd toisella henkil6lld tyossd jaksaminen tai sairaus vaikuttaa
tyon tekemiseen. Térked asia on se, ettd yksilolld ja tyoyhteisolld on valmius ja tarvit-
tava tuki ldhted ratkaisemaan usein vaikealtakin tuntuvia tilanteita.
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Lena Siikaniemi

OSAAMISFOORUMIN TOIMINTA OSANA HENKILOSTO-
STRATEGIAN JA TASA-ARVOSUUNNITELMAN TOTEUT-
TAMISTA

Johdanto

Osaamisfoorumi-projektin yksi keskeinen tavoite on edistdd sukupuolten vilisté tasa-
arvoa. Projekti on Euroopan Sosiaalirahaston (ESR)-hanke Tavoiteohjelma 3, Toimen-
pidekokonaisuus 2.1: Sukupuolten mukaisen tasa-arvon edistiminen koulutuksessa ja
tyoeldméssd sekd naisten tyomarkkina-aseman vahvistaminen (TyOministerié 2007).
Osaamisfoorumi-projektissa toimenpiteet ja kehittdminen ovat keskittyneet toimenpi-
dekokonaisuudessa méidriteltyihin painopisteisiin, joissa on tavoitteena:

* kehittid ja levittidd toimintamuotoja, joilla vihennetdén sukupuolen mukaista eriy-
tymistd koulutuksessa ja tyoeldmissa.,

e parantaa rakennemuutosaloilla, erityisesti julkisella sektorilla toimivien tyo6tto-
myysuhanalaisten naisten ty6llistyvyytti,

* vahvistaa epatyypillisissd ty0osuhteissa olevien naisten tyomarkkina-asemaa.

Tasa-arvolaissa (2005/232) velvoitetaan edistdmiin sukupuolten vilistd tasa-arvoa
tyopaikoilla suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Vastuu lain noudattamisesta kuu-
luu tyonantajalle, mutta vastuu tasa-arvoisesta kdytoksestd ja toiminnasta kuuluu koko
tyOyhteisélle. Toimenpiteind tasa-arvon edistimiseksi (§ 6a) tyGnantajan on toteutet-
tava tasa-arvoa edistivit toimet vuosittain laadittavan, erityisesti palkkausta ja muita
palvelussuhteen ehtoja koskevan tasa-arvosuunnitelman mukaisesti.

Leinosen (2004) mukaan ty6paikoilla tehddin tasa-arvosuunnittelua véihin, ja kéytéin-
non toimia on vield vdhemmin. Neutraali suhtautuminen sukupuoleen ja tasa-arvoon
on suomalaisilla tyGpaikoilla hallitseva piirre, tosin tyopaikoilla ei mydskién esiin-
tynyt kielteistd suhtautumista tasa-arvoa kohtaan. Tasa-arvoasioita ei tarvitse késittda

toimintaa (Sosiaali- ja terveysministerié 2005).
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Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus parantavat tyoyhteison hyvinvoin-
tia ja tuottavuutta

Tasa-arvo ei ole pelkéstéén itseisarvo, vaan se tulisi ndhdd myos vilineend tydolojen
kehittdmisessd ja osana organisaation strategista henkilostojohtamista. Tyontekijoi-
den kannalta tasa-arvoinen tyOyhteisé on motivoiva ja sitoutumiseen kannustava. Se
my0s parantaa ty0yhteison yhteishenked, osaamista ja tuottavuutta. (Leinonen emt.)
Kokonaisvaltainen ndkemys henkildstopolitiikan ja henkildstéjohtamisen tavoitteista
ja vaikutuksista liittdd tasa-arvosuunnitelman toimenpiteet osaksi organisaation henki-
16stostrategista suunnittelua ja tavoitteiden toteuttamista.

Tasa-arvokeskusteluissa on usein ajateltu, ettd tasa-arvo on jonkinlaista sukupuolten
samanlaisuutta. Nykyisin tasa-arvo késitetdén laajemmin niin, ettd naiset ja miehet
voivat olla erilaisia, mutta heitd ja heidén tyotédén tulisi arvostaa samalla tavalla. Heille
tulee tarjota tasavertaiset mahdollisuudet tehdd ty6td, tulla palkituksi siitd ja kehittyd
tyossddn. Onkin tirkedd korostaa myds yhdenvertaisuutta eikd ainoastaan tasa-arvoa.
Osaamisfoorumin yhtend tavoitteena Péijat-Hdmeen koulutuskonsernissa on kehittda
henkilGstoty6td ja tydoloja siten, ettd ne turvaavat tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden to-
teutumisen.

Tasa-arvon edistdiminen on sekd tyontekijan ettd tyonantajan edun mukaista. Tasa-ar-
von edistiminen edellyttdd jaettua vastuuta, joka kuuluu my6s tyontekijoille. Osal-
listuva tyOyhteiso edistdd tasa-arvoa. Henkiloston psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin kannalta on tirkeéd, ettd henkil6sto kokee tulevansa kohdelluksi oikeu-
denmukaisesti ja tasa-arvoisesti. Hyvinvoinnin ja voimavarojen kehittiminen tukevat
henkilGston tydssd jaksamista ja tyOtyytyvéisyytta.

Paijat-Hameen koulutuskonsernin henkilostostrategia ja tasa-
arvosuunnitelman toimenpiteet

Sosiaali- ja terveysministerion ohjeessa (2005) tasa-arvosuunnitelman laatimiseksi
korostetaan, ettd tasa-arvosuunnitelmaan liittyvét selvitykset voivat olla samoja, joita
laaditaan esimerkiksi henkilGstoraporttia varten, tunnusluvut tulee télloin raportoida
sukupuolittain. My6s tydolobarometri- ja ilmapiirikyselyt tuottavat tietoa tasa-arvo-
suunnittelun tueksi.

Koulutuskonsernin henkilGstostrategian tavoitteena on osaava, sitoutunut ja hyvin-
voiva henkilostd. HenkilGstostrategia linjaa ne toimenpiteet, joiden avulla meididn
osaamisemme ja tyossd jaksamisemme turvataan ja resursoidaan vastaamaan myds
tuleviin haasteisiin (Péijidt-Hdmeen koulutuskonserni 2005).
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Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman (Piijat-Hameen koulutuskonserni 2007)
toimenpiteet vuosille 20072008 eri osa-alueilla ovat samoja, joita on mééritelty hen-
kilostostrategian kehittimisen painopisteiksi. Toimitusjohtaja Arvo Ilmavirta kirjoittaa
tdmén julkaisun artikkelissa *Strategia eldviksi — Osaamisfoorumi inhimillisend voi-
mavarana’ laajemmin Osaamisfoorumin toiminnan liittymisestd konsernin strategian
toteuttamiseen.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman toimenpiteet vuosille 2007—-2008:

1. Henkiloston rakenne
Henkil6stosuunnittelun ja rekrytoinnin kehittiminen. Selvitetddn méérdaikaisten
tyontekijoiden kayttd ja midrdaikaisuuksien perusteet.

2. Henkilostoresurssit
Osaamisfoorumin toimintamallien kaytt66n ottaminen ja edelleen kehittdminen.
Rekrytointiprosessin kehittdminen.

3. Henkil6ston kehittiminen
Esimiesvalmennusohjelma, osaamiskartoitukset ja koko henkiloston kehittdminen.
Perehdyttiminen toteutetaan perehdyttimisohjelman mukaisesti.

4. Henkil6ston osallistuminen
Konsernin erilaisiin ty6ryhmiin ja toimielimiin ehdotetaan ja nimetdén tasapuoli-
sesti miehid ja naisia.

5. Henkil6ston hyvinvointi ja tyotyytyvéisyys
TOB entistd parempi hy6dyntdminen tySyhteison kehittdmisessd.
Kehityskeskustelujen kilyminen ja hy6dyntdminen.
Aktiivisen aikaisen puuttumisen toimintamallin hyodyntdminen.

6. Tyoterveyshuolto ja tyosuojelu
Tyoterveyshuollon ja tydsuojelun toimintasuunnitelmien toteuttaminen ja arviointi.

7. Henkilostojohtaminen
Esimiesten koulutukseen lisétiin tasa-arvonikdkulma ja tasa-arvoasioita, jotta esi-
miesten tasa-arvoasiantuntemus ja kyky ottaa naisten ja miesten erilaisuus huomi-
oon lisdéntyisi.

Koulutuskonsernin henkil6stoéraportissa raportoidaan vuosittain henkilGstostrategian
kehittdmisen painopisteiden toteutumista ja raportti toimii myG6s tasa-arviosuunnitel-
man toteutumisen ja arvioinnin vélineeni.

Edelld olevista koulutuskonsernin tasa-arvosuunnitelman osa-alueista ldhes kaikki
toteuttavat myos Osaamisfoorumi-projektin toimintaan ja tavoitteisiin liittyvid ESR-

projektin toimenpidekokonaisuuden 2.1. painopisteita.

Henkilostosuunnittelun ja rekrytoinnin kehittiminen (erityisesti kohdat 1, 2, 3 ja 7)
vahvistavat epétyypillisissd tyosuhteissa olevien naisten tyomarkkina-asemaa seké pa-
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rantavat tyottomyysuhanalaisten naisten tyollistyvyyttd. Noin puolentoista toiminta-
vuoden aikana on koulutuskonsernin Osaamisfoorumissa l6ydetty ratkaisuja muutosti-
lanteissa 21 tyontekijélle, joista naisia on 17. Tdmaén julkaisun OSA 2:n artikkeleissa,
kerrotaan esimerkkejd toimintamalleista sekd Osaamisfoorumin asiakkaiden ja eri si-
dosryhmien nidkemyksié tehdyistd toimenpiteistd ja niiden onnistumisesta.

Pitkdjannitteinen henkiléstosuunnittelu varmistaa tasa-arvoisesti henkil6ston osaami-
sen, ikdrakenteen, oikean médrin ja oikeaan tarpeeseen kohdistuvan ammattitaidon.
Osaamisfoorumin on tarkoitus toimia tukena tdssd henkilostosuunnittelussa ja luoda
sen avuksi yhteisid toimintamalleja ja tyokaluja. My0s esimerkiksi kehityskeskustelu-
jen yhteydessi laadittavat kehitys- ja koulutussuunnitelmat tukevat tasa-arvon edisté-
mistd jirjestelméllisesti.

Henkiloston hyvinvointi ja tyStyytyvdisyys, tyoterveyshuolto ja tydsuojelu sekd hen-
kilostojohtaminen osa-alueiden tavoitteet (kohdat 5, 6 ja 7) tukevat toimintaa, joilla
vihennetddn sukupuolen mukaista eriytymistd koulutuksessa ja tyoeldmissa erityisesti
rakennemuutosaloilla, joita kuntasektori tdnd pdivédnéd vahvasti edustaa.

Vaikka tasa-arvotyon tavoitteet ja toiminta ovat sisille rakennettuina suunnitelmiin ja
raportointiin on Osaamisfoorumin toimintamallin luominen tuonut konsernin kaytin-
toihin uutta, syvempéad tarkastelundkokulmaa. Samalla tasa-arvotyd on tullut niky-
viimmaiksi koordinoidun toiminnan kautta. Tyonantaja tukee ja kehittdd yhdessd sidos-
ryhmien kanssa henkiloston terveyttd, tyokykyi ja tyollistyvyyttd.
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Johanna Kaasinen

PROJEKTIN LAHTOKOHDAT JA TOIMIJAT

Euroopan Sosiaalirahaston osa-rahoittama projekti *Tyontekijapankki urakehityksen
ja tasa-arvon edistdjdnd’ mahdollisti Osaamisfoorumin toimintamallin kehittdmisen.
Osaamisfoorumi -nimi otettiin myShemmin kiytt66n koskemaan koko projektin toi-
mintaa. Projektin tiedot on esitelty tarkemmin tdmén julkaisun sivulla 88. Alla on esi-
tetty projektisuunnitelmassa madritellyt projektin tavoitteet, avaintulokset ja vaikutuk-
set.

Projektin tavoitteena on rakentaa malli julkiselle ja yksityiselle sektorille tyonteki-
japankin kéytostd ja kehittimisestd urakehityksen ja tasa-arvon edistdjind. Erityisesti
on tarkoitus luoda toimintamalleja ja pelisddnt6ja esimiesten ja henkilostohallinnon
avuksi. Tyontekijdpankin toiminnalla halutaan vaikuttaa henkilostosuunnittelun ja
henkilGstgjohtamisen parantamiseen, mutta myos korostaa yksilon omaa vastuuta etsia
vastauksia tilanteiden ratkaisemiseksi seké huolehtia omasta hyvinvoinnista. Projektin
kohderyhmiind ovat Piijit-Hidmeen julkisen ja yksityisen sektorin organisaatiot seké
niiden henkilost6. Varsinainen toiminta (mallien suunnittelu, kehittiminen, koulutus)
kohdistuu toimintamalleja suunnitteleviin henkilostohallinnon tyontekijoihin sekd esi-
miehiin, jotka ovat vastuussa henkilostdasioista.

Ongelma, joka projektin toimenpiteilld pyritddn ratkaisemaan: rakennemuutosaloilla,
erityisesti julkisella sektorilla tyontekijdpankkeja ei ole tai niitd ei ole osattu hyodyn-
tdd mahdollisuuksien antajina urakehityksessa.

Projektin avaintuloksina ovat: Malli tyontekijapankin kaytosta ja kehittdmisestd ura-
kehityksen ja tasa-arvon edistéjidni sekd julkaisu hyvistd kdytanndista.

Projektin arvioituina vaikutuksina ovat tyontekijoiden entistd tasa-arvoisempi ja
oikeudenmukaisempi kohtelu ty6n ja organisaatioiden muutoksissa uusien mahdolli-
suuksien hyddyntidmisen ja joustavien tyonteon mallien avulla.

Projektin toimijoita ovat: Esa-konserni, Naisten pukutehdas Oy, Hollolan kunta ja

Piijat-Hidmeen koulutuskonserni. Seuraavaksi on esitelty organisaatiot ja niissi esille
nostetut projektin kehittimistoiminnan péateemat.
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Esa-konserni

Esa-konserni on Piijidt-Hidmeen johtava viestintdalan yritys, joka harjoittaa julkaisu-
ja kustannustoimintaa sekd tuottaa graafisen alan palveluja perinteisessi ja sdhkoises-
sd muodossa.

Konsernin péiliiketoiminta-alueet ovat sanomalehtien kustantaminen ja julkaisemi-
nen sekd sisdllon tuotanto monimediaympéristoon, paikallisradiotoiminta, mainonnan
suunnittelu, painopalvelut, jakelu sekd kiinteistotoiminta. Esa-konsernin liikevaihto
on noin 50 miljoonaa euroa.

Esa-konsernissa on noin 360 tyontekijdd ja osa-aikaisia lehdenjakajia yli 450. Esa-
konsernissa tyontekijoiden vaihtuvuus on ollut erittdin pientd. Tyontekijoilld on ollut
pitkié tyouria konsernin palveluksessa ja tyouran aikana on ollut mahdollisuus tehdd
useaa eri ty6td konsernin eri yksikdissd. Esa-konsernin tyontekijoiden keski-ikd on 43
vuotta. Tavoitteena on, ettd tyontekijit pysyisivit tyokykyisind eldkeikéén asti ja naut-
tisivat tyostddn. Kuitenkin ldhivuosina Esa-konsernista on poistumassa paljon osaa-
mista ja hiljaista tietoa.

Esa-konsernissa projektissa kehittimisen pédédteemoiksi nousivat esimiesroolin kirkas-
taminen ja esimiesvalmiuksin kehittdminen eri osa-alueilla. Kehittdmisen kohteeksi
nostettiin myos ikédjohtaminen ja ikédantyvien tyontekijoiden ty6eldméan suunnittelu ja
toteutus.

Naisten Pukutehdas Oy

Naisten Pukutehdas (NP) on muotialan yritys, jonka henkil6stén lukuméérd on 48.
NP on toiminut perheyrityksend vuodesta 1919 ldhtien. Naisten pukutehtaan kohdalla
projektin pédateemaksi nousi tehtdvinkierron kehittiminen organisaatiossa. Tapa tehdd
tyOtd ja suhtautua tyohon on muuttumassa projektimaiseen suuntaan, tdmén vuoksi
kaivataan toimintamalleja joustavalle litkkumiselle organisaation sisdlld eri tehtivien
vililld. Tilanne on korostunut organisaatiossa tapahtuneiden muutosten myota.

Kehittdmiskohteeksi nousivat myds tyOyhteisgjen ilmapiiri, asenteet ja arvot sekd
erilaisuuden kunnioittaminen. Niilld kaikilla tekijoilld on merkitys tasa-arvoisen
kohteluun ja kéyttdytymiseen tyoyhteisoissd. Naisten Pukutehdas ei ole henkil6sto-
madrdltddn kovin suuri, joten esimerkiksi méairaaikaiset palvelussuhteet, ikddntyneet
tyontekijit ja lddketieteellisesti todetut tyokyvyn heikentymiset eivit ole vaatineet li-
sdresursseja henkilostdsuunnittelussa.
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Hollolan kunta

Hollolan kunta oli mukana projektissa sen suunnitteluvaiheesta alkaen. Vuonna 2006
Hollolan kunnan henkil6stomaéird sijaisineen oli noin 1084. Seuraavan kymmenen
vuoden aikana pelkistdin vanhuuseldkkeelle jad noin 270 henkilod. Samalla tapah-
tuva henkil6storakenteen ikéddntyminen sekd myds erilaiset perhe- ja eldméntilanne-
muutokset tuovat mukanaan tarpeen ja toiveita yksilollisiin tydjérjestelyihin. Jo ndméi
em. tekijit tuovat tarpeen ja myos tilaisuuksia tehtivien uudelleenjirjestelyyn, vaikka
muita muutoksia kunta- ja palvelurakenteessa ei olisikaan tulossa.

Hollolan kunnan palvelustrategian yhtend linjauksena on, ettd palvelutoiminnan muu-
tokset tehdédin ensisijaisesti luonnollista poistumaa hyddyntiden. Toimenpiteend tdmén
linjauksen toteuttamiseksi on mm. henkiloston luonnolliseen poistumaan liittyvien
muutosmallien rakentaminen. Lahtokohtana on, ettd henkiloston henkilokohtaiset tai-
dot ja ominaisuudet otetaan osaksi tyon suunnittelua ja kehittdmistd ja ettd henkils-
kohtaisten ominaisuuksien ja tyon parempaa kohtaamista edistetddn. On todettu, etté
on vilttimatontd kehittdd tyoviline, jonka avulla tdtd kohtaamista voidaan hallitusti
edistdd.

Vuonna 2007 menossa oleva kuntien seudullisen yhteistyon laajentaminen seké par-
haillaan valmistelussa oleva kunta- ja palvelurakenteen selvitys toteutuessaan tuovat
laajoja muutostarpeita ja muutoksia kuntien henkilOstOresurssien suunnitteluun ja
kayttoon.

Hollolan kunnan térkedksi teemaksi nousi ikdéntyvien tyontekijoiden uudelleen sijoit-
taminen ja ladketieteellisesti todetun tyokyvyn heikentymisen takia uudelleen sijoitus-
tarpeessa olevat henkilot, jotka usein liittyvét toisiinsa. Samaan aikaan Hollolan kunta
tarvitsee myds hyvid malleja organisaatio- tai muihin muutoksiin liittyviin tehtivi-
ja henkilostojirjestelyihin. Néitd malleja rakennetaan yhteistyossd paijathdmaildisten
henkilGstopéaillikdiden kanssa kéytettdviksi kunnallisten tyénantajien palvelurakenne-
muutoksissa. Myos Hollolan kunnan kohdalla Aktiivisen aikaisen puuttumisen mallin
kehittdminen nousi ensisijaiseksi kehittimistoimenpiteeksi.

Paijat-Hameen koulutuskonserni-kuntayhtyma

Péijat-Hameen koulutuskonserni muodostuu kolmesta liikelaitoksesta: Koulutuskes-
kus Salpauksesta, Lahden ammattikorkeakoulusta ja Tuoterenkaasta seké liikelaitok-
sille yhteisid palveluja tarjoavista Yhteisten palvelujen yksikoistd. Henkiloston miéra
on vuonna 2007 yhteensi 1650.
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Seuraavan vuosikymmenen aikana Piijat-Hdmeen koulutuskonsernissa eldkkeelle
palvelusuhteista jaid noin 450 henkil6d. Eldkkeelle siirtymisen myotd organisaatio on
pakotettu, ja sille my6s tarjoutuu mahdollisuus, uudistamaan toimintoja. Koska tdmi
tilanne avautuu konsernissa jo 4 - 5 vuoden kuluttua, on tirkedd hallita ja suunnitel-
la palvelusuhteiden tayttdmistd kokonaisuutena etukéteen. Konsernissa viime vuosina
toteutetut suuret organisaatiomuutokset (Lahden ammattikorkeakoulun ja koulutuskes-
kus Salpauksen organisaatiomuutokset) sekd tyosopimuslain méérdykset edellyttavit
kokonaisharkinnan lisddmistid sekd tuki- ja palvelumuotojen rakentamista tyGeldmén
tasa-arvon lisddmiseksi. Tarve yhtendisille kdytanndille mééradaikaisten palvelussuh-
teiden suunnittelussa ja toteuttamisessa on myos noussut esille.

Piaijat-Hidmeen koulutuskonsernissa tarkeimmiksi kehittimisen kohteiksi nousivat or-
ganisaatiotasolla erilaisissa muutostilanteessa toimiminen seki yksilotasolla lddketie-
teellisen tyokyvyn heikentymisen edellyttamat jarjestelyt. Aktiivisen aikaisen puuttu-
misen mallin rakentaminen jo projektin alkuvaiheissa oli yksi edelld mainittuja kehit-
tdmistarpeita vahvasti tukeva toimintamalli.
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OSA Il
SUUNNITELMISTA KAYTANTOON — TOIMINTAMALLIEN
KEHITTYMINEN

Osaamisfoorumi -projektissa on luotu erilaisia toimintamalleja muutostilanteissa toi-
mimiseen. Projektin kiynnistyessd ajankohtaisin kehitettdva toimintamalli useimmille
projektin toimijoille oli aktiivisen aikaisen puuttumisen malli. Téstd esitelldédn Hol-
lolan kunnan ja Pdijit-Hdmeen koulutuskonsernin mallit. Esa-konsernissa on kirjattu
Ikdjohtamisen perusteet tukemaan esimiestyotd ja laadittu toimintamalli ty6hon pa-
luussa. Organisaatio- ja muihin toimintamuutoksiin on kehitetty toimintamalli Péijt-
Hédmeen koulutuskonserniin, samoin ura- ja tehtdvikiertotoimintamalli. N&itd toimin-
tamalleja kuvataan julkaisun tidssd osassa. Toimintamallien kehittdminen jatkuu edel-
leen projektin padttymisen jilkeen.
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Johanna Kaasinen

OSAAMISFOORUMIN TOIMINNAN VIITEKEHYS PAIJAT-
HAMEEN KOULUTUSKONSERNISSA

Pidijiat-Hameen koulutuskonsernissa Osaamisfoorumi on projektin toiminnallinen
avaintulos. Osaamisfoorumin toimintamallin kehittiminen kadynnistyi Henkil6sto-
hallinnon-tiimissd (HRM -tiimi), johon kuuluu konsernin johtoryhmd, liikelaitosten
asiantuntijoita, henkilGstosihteerit ja palvelussuhdepéillikko ja puheenjohtajana hen-
kilostgjohtaja. Toiminnallisia tarkennuksia tehtiin henkilostdpalveluiden tiimissd kay-
tdnnon toiminnasta saatujen kokemusten perusteella. HRM -tiimin laatimia perussuun-
nitelmia kehitettiin edelleen jérjestGjen luottamusmiesten kanssa useissa tilaisuuksis-
sa, joista merkittivimmaéksi muodostui Lehmonkérjen seminaari syyskuussa 2006.
Seminaarissa tydstettiin pienryhmissid Osaamisfoorumin teemoja ja saatiin arvokasta
tukea mallin toiminnallisiin ja viestinnéllisiin ongelmakohtiin.

Osaamisfoorumin toiminnalla halutaan vaikuttaa henkilostsuunnittelun ja henkilos-
tojohtamisen parantamiseen, mutta se korostaa myos yksilon omaa vastuuta etsid vas-
tauksia tilanteiden ratkaisemiseksi sekd huolehtia omasta tyo- ja toimintakyvystdén.
Koulutuskonsernin ty6yhteison hyvinvointisuunnitelmassa on maééritelty tarkemmin
toimijoiden ensisijaiset vastuut tydyhteison tyohyvinvoinnin yllédpitdmisessd. Osaa-
misfoorumin ldhtokohtana on, ettd toiminta sisdltyy henkilGstostrategiaan ja sielld
mddriteltyihin kehittdimisen painopisteisiin. Toiminnalla on oltava ylemmin johdon
tuki ja hyvaksyntd. Toiminta ldhtee siitd, ettd kaikki toimivat samoilla pelisdadnnailla.

Paijat-Hiameen koulutuskonsernissa kaytetddn Osaamisfoorumia seuraavissa muutos-
tilanteissa:

* henkilon halutessa urakiertoon tai halutessa vaihtaa tyoyksikk6d osaamisensa hyo-
dyntdmisen ja kehittdmisen tai ikdéntymisen vuoksi

* yli kolme vuotta kestiineen maardaikaisen palvelussuhteen péattyessi

* lddketieteellisesti todetun tyokyvyn heikentymisen takia uudelleensijoitustarpeessa
olevien henkil6iden tukeminen

* tukea organisaatio- tai muissa toimintamuutoksissa tehtdvi- ja henkildstojérjeste-
lyissd tyontekijéda ja tyonantajaa.

Osaamisfoorumin toiminnassa keskeiselld sijalla on yhteisty0 ja aktiivisuus eri toimi-
joiden vililld, myo6s luottamuksellisuus ja avoimuus toimijoiden kesken ovat avain-
tekijoitd. Usein vaikeiltakin tuntuvien tilanteiden eteenpdin vieminen onnistuu par-
haiten, kun kaikki osapuolet keskittyvét asian ratkaisuun, eivitkd menneiden, kenties
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melko ikdvien asioiden pohtimiseen ja esille tuomiseen. Osaamisfoorumin tehtdvéd on
olla tukena niin esimiehelle kuin tyotekijéllekin. Se antaa myds yhteiset toimintamallit
henkil6stopalveluiden henkildstélle.

Seuraavassa esitellddn Osaamisfoorumin toimintamallia ja toimintatapoja erilaisissa or-
ganisaation ja yksilén muutostilanteissa. Viitekehys on kuvattu kuviossa 1.

1. Henkilon halutessa urakiertoon tai vaihtaa tyoyksikkoa osaa-
misen hyodyntamisen ja kehittymisen tai ikaantymisen vuoksi

Tehtavakierto ja urakehitys

Yksilon kannalta on oleellista, ettd henkilG itse ottaa vastuun omasta ammatillisesta
kasvustaan ja urakehityksestdén. Urasuunnittelu on pitkén aikavilin yhteissuunnittelua,
jolla varmistetaan seké yksilon ettd organisaation tavoitteiden kohtaaminen. Osaamis-
foorumin tavoitteena on luoda pelisddnnét ja toimintamallit konsernin sisdlld tapahtu-
vaan tehtidvékiertoon ja urakehityksen tukemiseen. Tarkemmin ura- ja tehtdvikiertoa on
kuvattu myohemmin tissi julkaisussa artikkelissa *Ura- ja tehtdvikierto Piijidt-Hidmeen
koulutuskonsernissa.’.

Ikdantyminen

Koulutuskonserni on myos tdmén johtamishaasteen edessi. Henkiloston keski-ika
vuonna 2006 oli 46,2 vuotta. Vuosina 2007 -2015 laskennallisen elikeidn konsernissa
saavuttaa yhteensd 379 henkil6d, mikd on 1ihemmds neljidnnes koko henkilostosta.
Luvut ovat vuodelta 2003 ja suuntaa antavia. Timad asettaa suuren haasteen esimies-
tyolle. Miten saamme ihmiset jatkamaan motivoituneina ja tyokykyisend eldkeikdin
asti? Toisen haasteen asettaa suuri osa-aikaelidkeldisten méérd. Vuonna 2006 heité oli
konsernissa yhteensd 86 henkil6d eli 5,3 prosenttia henkilostomééristd. Miten heidin
tyoaika- ja tehtdvijirjestelyt hoidetaan yksilon ja organisaation kannalta yhteensopi-
vasti ja tehokkaasti?

Tukena niissd haasteissa on konsernin systemaattinen henkiloston osaamisen johta-
minen, jonka apuna kiytetddn mm. osaamiskartoituksia, kehityskeskusteluja ja niiden
pohjalta laadittuja koulutus- ja kehittdmissuunnitelmia. Konsernissa on koko ajan ke-
hittyvd ennakointitiedon verkosto, jonka tuloksia hyodynnetidén henkildstosuunnitte-
lussa. Koulutuskonsernissa laaditun henkildstostrategian kehittdmisen painopisteiksi
on nostettu mm. systemaattinen mentorointi, tyonohjaustoiminnan kehittiminen seki
henkilGstétieto- ja raportointijdrjestelméan kehittiminen.
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2. Organisaatio- ja toimintamuutokset

Tyo6n organisointi ja toimintatavat muuttuvat ja kehittyvit nykyajan organisaatiossa
jatkuvasti. Muutokset eivét vélttamattd ole aina suuria tai dkillisid. Kehittiminen voi
olla tyopaikoilla arkinen tyotehtidvien osa-alue. Jatkuvat pienet muutokset kasautuvat
ja vuosien kuluessa toimintatavat ovat voineet muuttua paljonkin. Pyrkimyksend on,
ettd tyon organisoinnin avulla mahdollistuu tehokas ja tuottava toiminta sekéd henki-
16ston osaamisen oikea resursointi (Ylostalo 2005).

Organisaatio- ja toimintamallimuutokset asettavat organisaatiolle suuria haasteita.
Muutoksessa henkiloiden tehtidvit, tyoyhteiso ja esimiehet muuttuvat ja saattaa olla,
ettd kaikille ei 10ydy tehtivid uudessa organisaatiossa. Tehtdvien uusjaossa on tirkeda
keskustella kaikkien henkildiden kanssa jota muutos koskee, my6s niiden kanssa, jot-
ka eivit itse ole varsinaisen muutoksen edessi.

Koulutuskonsernissa Osaamisfoorumin tehtdvini on toimia organisaatio- ja toimin-
tamuutoksissa tukiverkkona muutoksen kohteena olevalle henkil6lle, tyoyhteisolle ja
esimiehelle. Henkilo, jonka ty6tehtdvit uhkaavat pidttyd, tayttdd ura- ja tehtdvakier-
tolomakkeen, jonka jdlkeen hinet, toiveidensa mukaan, haastatellaan. Tarkoituksena
on selvittdd henkilén osaamistausta ja halua siirtyd muihin tehtdviin. Henkilon tieto-
jen siirtyessd Osaamisfoorumiin, saa esimies tuen Osaamisfoorumin aktiivisesta toi-
mimisesta etsittidessd henkil6lle uusia tyotehtédvid.

Organisaatio- ja toimintamuutoksessa kiytettdvad toiminamallia kuvataan artikkelissa
”Uudelleensijoitus tyotehtdvien paittyesséd -toimintamalli”.

3. Maaraaikaiset tyosuhteet

Paijat-Hidmeen koulutuskonsernissa méérdaikaisia tyontekijoitd oli vuonna 2006 yh-
teensd 422 henkil6d eli 26,1 prosenttia. henkilostostd. Yleisimmat tekijdt médrdai-
kaisuuteen konsernissa on opettajien epépitevyys (asetuksen vaatiman kelpoisuuden
puuttuminen), projektien suuri mééré ja joillakin aloilla useiden pitkien sairaslomien
sijaisiksi tai osa-aikaisen henkildston palkattavien maird. Médrdaikaiseen tyOsuhtee-
seen on aina oltava selked méérdaikaisuuden peruste olemassa.

Haasteena on keskitetyn tiedon hallinta méairaaikaisen henkil6ston osaamisesta ja re-
surssien vapautumisesta. Télld hetkelld Péijat-Himeen koulutuskonsernissa on kéy-
tossd ura- ja tehtidvikiertolomake méirdaikaisten henkiléiden kartoittamisessa. Kun
henkil6n méiraaikainen tyosuhde on pédattymaéssa, hidn oman aktiivisuutensa mukaan,
tayttdd ura- ja tehtdvakiertolomakkeen ja toimittaa sen Osaamisfoorumille. Koulutus-
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konsernin esimiehet selvittidvat aina ennen uutta rekrytointia Osaamisfoorumin tarjolla
olevien osaamis- ja aikaresurssien tilanteen. Lomakkeen tietojen avulla Osaamisfoo-
rumi voi kertoa tulevasta méadrdaikaisen tydsuhteen pédttymisestd ja sitd kautta vapau-
tuvasta henkilostid. Ndilld toimilla, pystymme pitdméiédn aktiivisen ja motivoituneen
sekd konsernin toiminnot tuntevan henkilon palveluksessamme.

4. Laaketieteellisesti todetun tyokyvyn heikentyminen ja tyéhon
palaamisen tukeminen

Osaamisfoorumissa on aktiivisen aikaisen puuttumisen mallin avulla kehitetty ty6hon
palaamisen tukemisen keinoja. Néitd ovat mm. siirto toisiin tyotehtiviin tySpaikan
sisélld, kouluttautuminen uuteen ammattiin tyoantajan tuella (esim. oppisopimukset),
tyotilojen ergonomiset muutokset, tyotehtidvien henkilokohtainen suunnittelu ja ke-
ventdminen, uusien ja tyotd helpottavien tyovélineiden 16ytdminen, ohjaus ja tyoyh-
teison tiedotus.

Tyochon paluun tukemisessa yhteistyGtahoina ovat olleet Lahden kaupungin tyoterve-
ysasema, ja sielld erityisesti tyoterveyslddkiri Paula Soiva ja tyoterveyshoitaja Soila
Riihiméki. Paula Soiva kuvaa tarkemmin toimintamuotoja tdmén julkaisun artikkelis-
sa osassa 3: “Osaamisfoorumi tyéterveyshuollon nidkokulmasta™.

Kuntien eldkevakuutuksen tarjoamaa tyokokeilua on myos kéytetty tyohon paluun tu-
kemisessa. Tyokokeilu on tarkoitettu tyontekijille, jolla on sairaus tai vamma, joka
aiheuttaa uhkan osa- tai tdydelle tyokyvyttomyyselidkkeelle siirtymisestd ldhimmén
viiden vuoden kuluessa. Tarkempia tietoja ammatillisesta kuntoutuksesta Kuntien eld-
kevakuutuksen sivuilta (www.keva.fi).

Osaamisfoorumin toimintaa kuvaavia lukuja

Osaamisfoorumin toiminnan aikana maaliskuusta 2006 lokakuuhun 2007 asiakkaita
on ollut yhteensd 49 henkil6d. Erilaisten muutostilanteiden kasittelyssd Osaamisfoo-
rumi on 16ytinyt ratkaisun 21 henkil6lle. Ladketieteellisesti todetun tyokyvyn heiken-
tyminen ja ty6hon palaamisen tukemisessa 11 henkilon kanssa on péésty ratkaisuun
seuraavasti. Kolme henkil6d jdi osatyokyvyttomyyseldkkeelle ja kaksi henkildd tyo-
kyvyttomyyseldkkeelle, kahden henkilon tehtidvat muuttuivat, kaksi henkilod ryhtyi
tyonantajan tuella opiskelemaan oppisopimuksella uutta ammattia ja kahden kohdalla
tehtiin tyOpaikalla jarjestelyjd niin, ettd he pystyivét jatkamaan entisissé tehtidvissdén.
Organisaatio- tai muissa toiminnan muutoksissa olevien henkil6iden osalta neljille
kuudesta henkildstd 16ytyi ratkaisu: heidén tyGsuhteensa jatkui organisaation sisdlld
muissa tehtdvissd. Ura- ja tehtidvikierron muutostilanteissa yhdelle henkil6lle on 16y-
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detty uusi tyotehtiva ja médrdaikaisissa palvelussuhteissa kolmelle henkil6lle on saatu
vakinaistettua tyosuhde.

Ratkaisuihin pidsemistd on tukenut henkilostopalveluiden yhteistyoverkosto, jonka
toiminta on ollut henkilostojohtaja Lena Siikaniemen, palvelusuhdepéiéllikké Tuula
Vaskelaisen ja henkilostosihteereiden Ulla livosen sekd Heidi Karin kanssa Osaa-
misfoorumin toiminnan tukijalkakana ja ratkaisevana tekijdnd niiden sijoittumisten
onnistumiseen. Osaamisfoorumissa asiakkaana olevien henkildiden esimiesten halu
auttaa ja l0ytdd ratkaisuja on myo0s erittdin merkittdva. Ylimmén johdon tukea ja hy-
viksyntdd kuvaa toimitusjohtaja Arvo Ilmavirran artikkelissaan ” Strategia eldvéksi
— Osaamisfoorumi inhimillisend voimavarana” myShemmin téssd julkaisussa. Samoin
neuvottelu- ja suunnittelutilanteissa eri toimijoiden aktiivinen osallistuminen ja ratkai-
sujen etsiminen on edellytyksené onnistuneelle ja tavoitteelliselle toiminnalle.

Osaamisfoorumin viitekehys

/ Léhtokohdat ™ /Muutostilanne  \ Toimintamaili Toimijat Toimenpiteet
« Toiminta sisaltyy N e N\
henkilostostrategiaan 1. Henkilon halutessa N | Henkildsts- Osaamis- ja ura-
+Ylimman johdon tuki ja urakiertoon tai euvottelut palvelut e Gt
hyvéksynta vaihtaa tydyksikk6a Osaamisfoorumi
osaamisen henkild, o
- - hyédyntamisen ja - esimiehet, Henkils itse Tyétehtavien
+ Organisaation positiiviset kehittymisen tai « henkilésts- muutos-
asenteet > avoimuus ikaantymisen vuoksi -palvelut Tukihenkils(t) suunnitelmat
muutostarpeista o
“tukihenkild i .
i ikille aj (luottamus- Esimiehet Koulutus, oppi-
giedotusbodiaikiiclaian 2.Organisaatio- tai mies, Tyoterveys- sopimus + muut
el evalticio muihin toiminta- ssuoielu- huolto tukitoimet
toimintamuodoista & tydsuojelu
muutoksiin perustuvat valtuutettu,
tehtava- ja henkilosts-
- Yksilén valmius ahtes rostolyt kollegat) Muut Kuntoutus-
itse ratkaisemaan tilannetta yhte';gﬁ‘:’ho‘? suunnitelmat
« Aktiivinen aikainen 3.Méaaraaikaisen KEVA
puuttuminen palvelussuhteen Tydvoima-
paattyminen toimisto \
« Kehityskeskustelut N Muut
« Koko organisaatio 4. Ladketieteellisesti
sitoutuu toimintaan > todetun tydkyvyn
avoimet tehtévat pyritaan heikentyminen
\\\ tayttdmaan sisaisesti // \\ /

Kuvio 1. Osaamisfoorumin viitekehys
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Johanna Kaasinen

AKTIIVISEN AIKAISEN PUUTTUMISEN MALLI PAIJAT-
HAMEEN KOULUTUSKONSERNISSA

Aktiivisen aikaisen puuttumisen toimintamallia alettiin suunnitella heti Osaamisfoo-
rumi -projektin kadynnistyessd, koska tarve yhteisen mallin kdytto6n oli tunnistettu jo
sen suunnitteluvaiheessa. Mallia kehitettiin Oulun kaupungin varhaisen puuttumisen
mallista ja konsernin Esimiesvalmennuksen ldhipéivien (syksy 2006) pohdintojen pe-
rusteella. Koulutuksen toteuttajana olivat Kuntien eldkevakuutuksen asiantuntijat.

Aktiivinen aikainen puuttuminen on osa tyokykyéd ja tasa-arvoa edistivid tyotapaa.
Aktiivisen aikaisen puuttumisen mallin tavoitteena on pitdd mahdollisimman moni
henkil6 tyOssd motivoituneena, tuloksellisesti tydskentelevind ja tyokykyisend van-
huusikdin asti, sekd antaa esimiehille tyokaluja toimia hallitusti erilaisissa muutosti-
lanteissa.

Kuviossa 1. kuvataan Pdijidt-Hameen koulutuskonsernissa kéytossd oleva aktiivisen
aikaisen puuttumisen toimintamallin prosessi. Seuraavassa avataan prosessin eri vai-
heiden ydinkohtia.

1. Tunnistaminen

Aktiivisen aikaisen tunnistamisen ensimmadinen asia on osata tunnistaa ja arvioida
yksilon tai tydyhteison ongelmatilanteet. Usein tillaiset tilanteet nikyvét kun tyGssa
selviytyminen tai jaksaminen on uhattuna ja muutokset tyossd selviytymisessd on jo
nikyvissd. Aktiivinen aikainen puuttuminen tyokyky- ja tydyhteisdongelmiin on edul-
lista seki tyonantajalle ettd tyontekijélle. Ongelmien pitkittyesséd ja niiden késittelyn
viivéstyessd ne usein muuttuvat syvemmiksi ja vaikeammin késiteltidviksi. Tunnista-
minen ja asioihin puuttuminen vaatii esimiehen, tyontekijin ja tyoyhteison nidkemystid
siitd, ettd vain asioihin puuttumalla saadaan aikaan ratkaisuja. Liitteessd 1 on esitet-
ty eri toimijoiden (mm. henkild itse, ty6toveri, tydsuojeluvaltuutettu) mahdollisuudet
toimia ongelma- ja muutostilanteissa. Taulukko on laadittu Kymenlaakson sairaanhoi-
topiirin ky- Opastuskaavio ennaltachkiisevdin toimintaan tychyvinvoinnin edistdmi-
seksi yksilo-, tydyhteiso-, ja esimiestasoille mallin pohjalta.

Piijat-Hidmeen koulutuskonsernissa toimitaan mm. seuraavanlaisissa tilanteissa aktii-
visen aikaisen puuttumisen mallin mukaisesti.

35



A. Yksilon tai tyOyhteison ongelmatilanteiden ratkaisemisessa:

* TyGyhteison toiminnan laatu, tehokkuus tai tyon sujuvuus ovat muuttuneet hei-
kompaan suuntaan

* Tyopaikalla joku kokee tulevansa hiirityksi tai syrjityksi

* Tyontekijdn tuloksellisuus tai tyon laatu on alkanut laskea

* Tyokaverit ovat huolestuneet tyokaverista tai valittavat hdnesta

* Tyontekijalld on ongelmia sitoutua tySaikoihin

* Tyontekijan kédyttdytyminen viittaa alkoholin tai pdihteiden ongelmakéayttoon

* Tyontekijdn tyokyky ei vastaa tyon vaatimuksia tai huomataan tyokyvyn laskua,
esimerkiksi keskittymis- tai tarkkaavaisuusongelmia, hieno- tai karkea motorisen
toiminnan heikkenemisté

* Tyontekija on konfliktissa yhden tai useamman tySkaverinsa kanssa tai jos on ris-
tiriitoja, jotka sitovat ihmisten ty6honsé tarvitsemaa energiaa.

B. Muutostilanteissa, joiden ratkaisut edellyttavit aktiivista aikaista puuttumista

¢ henkilon halutessa urakiertoon tai halutessa vaihtaa tyoyksikkod osaamisensa hyo-
dyntdmisen ja kehittdmisen tai ikdéntymisen vuoksi

¢ yli kolme vuotta kestidneen méardaikaisen palvelussuhteen piittyessa

o lddketieteellisesti todetun tyokyvyn heikentymisen takia uudelleensijoitustarpeessa
olevat henkil6t

e organisaatio- tai muihin toimintamuutoksiin perustuvissa tehtivé- ja henkildstojar-
jestelyissa.

Piaijat-Hidmeen koulutuskonsernissa pitkiin, yli 20 péivéé kestéviin sairauspoissaoloi-
hin, tai usein toistuviin lyhyisiin sairauspoissaoloihin (6 krt/6kk) esimiehet puuttuvat
suunnitelmallisesti aikaisen aktiivisen puuttumisen mallin avulla. Sairauspoissaolojen
seuraaminen tapahtuu sidhkoisen Web-tallennuksen avulla. Tiedot ndhddén viimeisen
kolmen vuoden ajalta. Esimiesten on helppo tarkistaa tasaisin véliajoin omien tyGte-
kijoidensd tilanne. Tdma toimii myds toisin pdin, jokainen tyontekijd voi itse tarkistaa
omat sairauspoissaolonsa ja huomata, ettd niitd on paljon ja voinko itse vaikuttaa nii-
hin. Aikaisen aktiivisen puuttumisen mallia voidaan kéyttdd myos silloin, kun kehitys-
keskusteluissa nousee jokin tydoloihin tai tyosséd jaksamiseen liittyvé asia parantami-
sen kohteeksi.
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2. Puheeksi ottaminen

Aloite puheeksi ottamiseen voi tulla tyontekijéltd itseltddn, esimieheltd, tyGtoverilta,
tyosuojelusta tai tyoterveyshuollosta. Keskustelussa kirjataan ne asiat jotka vaikutta-
vat tyosséd selviytymiseen ja millaisia keinoja niiden ratkaisemiseksi 16ydetadin. Kes-
kustelun tavoitteena on médritelld tarvittavat toimenpiteet ja menetelmit eli seuraa-
va askel. Keskusteluista on hyvé laatia muistio. Pdijat-Hameen koulutuskonsernissa
kiytetddin aktiivisen aikaisen puuttumisen muistio-mallia (Liite 2), joka on kehitetty
Oulun kaupungin mallin pohjalta.

3. Yhteinen suunnittelu

Tyopaikalla tehtévét toimenpiteet voivat olla jo riittédvid tilanteen korjaamiseksi, mut-
ta aina ei ole mahdollista vaikuttaa suoraan ongelmatilanteisiin tai tyontekijin tyoky-
kyyn. Tédssé vaiheessa tarvitaan usein ty6terveyshuollon asiantuntemusta seké tarvitta-
essa henkil6stopalveluiden ja tyosuojelun edustajan osallistumista yhteiseen suunnit-
teluun.

Keskusteluihin kutsutaan (tilanteen mukaan):

¢ henkilo itse

e tydnantajan edustaja (esimies, henkildstopalveluiden edustaja — henkilostosihteeri,
palvelussuhdepiillikko, henkilostjohtaja, Osaamisfoorumin edustaja.)

» mahdolliset tukihenkil6t (luottamusmies, terapeutti, tyStoveri tms.)

* tyGterveyshuollon edustaja (tyoterveyslidkari, -hoitaja, tyofysioterapeutti, tyGpsy-
kologi)

* muita henkil6itd (tyosuojelu, kuntoutustaho, tyGvoimaviranomainen tms.)

Tyoterveyshuollon edustaja, henkilon luvalla, tuo esiin lddketieteellisen ndkemyksen
tyontekijén tyo- ja toimintakyvyn rajoitteista. TySkykyyn liittyvissd asioissa edellyte-
tddn tyOnantajan jdrjestdmin tyoterveyshuollon kayttod. Tyontekijd kertoo oman né-
kemyksensd tilanteestaan.

Keskusteluissa haetaan yhteinen nikemys siihen, mitkd asiat vaikuttavat tyossd sel-
viytymiseen ja miten niihin voidaan vaikuttaa. Luottamuksellisuus on yhteistydssa
erittdin keskeistd, toisaalta tarvitaan avointa keskustelua, mutta toisaalta salassapito-
sadnnokset ovat ehdottomia. Tdmaén jalkeen sovitaan ja kirjataan ne toimenpiteet, mita
seuraavaksi tehddin. Keskustelussa médritelldéin myos henkildiden vastuut asioiden
hoitamisista ja niiden aikataulu. Lopuksi sovitaan, milloin asiaa késitellddn yhdessa
seuraavan kerran.
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4. Mahdollisuudet

Mahdollisuudet erilaisten ongelmatilanteiden ratkaisemiseksi riippuvat ongelman laa-
dusta ja laajuudesta. Yksilon ja tyGyhteison ongelmatilanteiden ratkaisemiseksi seka
muutostilanteissa, joiden ratkaisut edellyttévit aktiivista aikaista puuttumista, voidaan
16ytdd mm. seuraavia keinoja:

e ristiriitatilanteen selvittiminen -> avoimuus

* yhteiset keskustelut

* osapuolten vastuunotto ja sitoutuminen

* tydnohjaus

* ty0- tai tyOaikajirjestelyt

* tyokierto, tehtidvien vaihto

* koulutus, valmennus, perehdytys

e tutortoiminta, mentorointi

* tyOyhteisoselvitykset ja niiden jatkotoimenpiteet

e lomien jaksottelu

* osaamis- ja urakartoitukset

e ammatillisten kuntoutusmahdollisuuksien selvittely (yhteistydssd tyoterveyden
kanssa)

* henkilokohtaiset ratkaisut: osa-aikatyo, opintovapaa, vuorotteluvapaa, osa-aikaela-
ke yms.

5. Seurantapalaverit

Yksilon ja tyoyhteison sekd tyokykyyn liittyvien ongelmatilanteiden seurantapalave-
reissa arvioidaan tehtyjd toimenpiteitd ja niiden vaikutuksia. Prosessi voi kokonai-
suudessaan olla pitkd, siksi sen eri vaiheissa on tirkedd sopia aikatauluista selkedsti,
jakaa vastuu toimenpiteistd ja laatia muistiot. Osaamisfoorumin roolina on tarkistaa,
ettd sovittuja toimenpiteiden mukaisesti ja aikataulussa toimitaan.

6. Prosessin paatos

Yksilon tai tyOyhteison ongelmatilanteiden ratkettua on tidrked pitdd padtoskeskuste-
lu, jossa todetaan ratkaisut. Tavoitteena paatoskeskusteluissa on, ettd jokainen siina
mukana ollut tiedostaa tilanteen ratkaisemiseksi tehdyt toimenpiteet ja niiden vaiku-
tukset.
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Kuvio 1. Aktiivisen aikaisen puuttumisen malli Paijat-Hameen koulutuskonernissa.



Anne Laine

AKTIIVINEN AIKAINEN PUUTTUMINEN JA PUHEEKSI
OTTAMINEN HOLLOLAN KUNNASSA

Osana Piijiat-Himeen koulutuskonsernin Osaamisfoorumi —projektia rakensimme ja
otimme Hollolan kunnassa kdytt6on aktiivisen aikaisen puuttumisen ja puheeksi ot-
tamisen toimintamallin. Tavoitteenamme oli saada aikaan Hollolan kunnan henki-
l6stoohjelman toteuttamista omalta osaltaan tukeva toimintamalli, joka helpottaisi ja
auttaisi vaikeiden ja epidmieluisien asioiden esille ottamista organisaation kaikilla tyo-
paikoilla. Mallin tavoitteen oli myos, ettd sen avulla saataisiin luotua sekéd yksilon ettd
tyGyhteison hyvinvointia vahvistava toimintatapa.

Toimintamallin tarkoitus

Asiana aktiivinen aikainen puuttuminen ei suinkaan ole uusi Hollolan kunnassa. Uut-
ta ovat selked yhteinen ohjeistus ja lomakemallit, joita apuna kiyttden on helpompi
puuttua erilaisiin tilanteisiin tyopaikoilla niin henkilo- kuin tySyhteisotasolla. Toimin-
tamalli sekd velvoittaa ettd antaa selkeésti luvan ottaa esille asioita ja kysymyksii, jot-
ka aiemmin saatettiin jdttdd tdysin huomiotta, kun peléttiin ihmisten reaktioita asioihin
puututtaessa.

Ensisijaisesti tima toimintamalli on esimiehen tyoviline, joskin aloite asioiden esille
ottamiseen voi ja saa tulla my0s tyontekijaltd. Toimintamallissa korostetaan mahdolli-
simman aikaista puuttumista asioihin ja tyopaikan omia keinoja ongelmien ehkiisyssi
ja selvittdmisessd. Aktiivisen aikaisen puuttumisen ja puheeksi ottamisen malli sisil-
tdd yhteisen sopimuksen niistd toimenpiteistd, joiden avulla tilannetta halutaan muut-
taa. Liséksi se tuo yhteiset toimintatavat tilanteen seurantaan.

Aktiivisella aikaisella puuttumisella saadaan selkeésti hyotyd. Hyotyind ovat mm.
tyShyvinvoinnin ja tyokyvyn tukeminen oikeaan aikaan, tyontekijin tyokyvyn paran-
tuminen ja omassa tydssd selviiminen, tyOyhteison toimivuuden ja vastuullisuuden
lisddntyminen, sairauspoissalojen ja sairauskustannusten vdheneminen sekd mahdol-
lisen pysyvin tyokyvyttomyyden estiminen tai siirtiminen kauemmaksi.

Esimiehen rooli tySyhteison toiminnassa on keskeinen. Hén rakentaa avointa ilmapii-
rid omalla esimerkillddn. Myos tyontekijdlld on vastuunsa tydyhteison toimivuudesta.
Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen on osa hyvdd ammattitaitoa. Ammattitaitoinen
tyontekijad ei myoOskédn jatd tyotoveria yksin. Mallin avulla tuetaan tyontekijoiden
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omaa aloitteellisuutta ja vastuullisuutta tyostd ja omasta hyvinvoinnista mutta myos
tyOyhteison muiden jdsenten hyvinvoinnista.

Lyhyesti kuvattuna aktiivisen aikaisen puuttumisen ja puheeksi ottamisen toiminta-
malli on:

e tunnistetaan tyGhyvinvointia ja tyokykyé uhkaavat tekijét
e toimitaan yhtendisen, avoimen toimintamallin mukaisesti
* puututaan mahdollisimman nopeasti

e sovitaan toimenpiteet ja edetdin niihin ripedsti

* seurataan sovittujen toimenpiteiden toteutumista

Toimintamallin kehittely ja kayttoonotto tyopaikoilla

Projektin alkaessa tehtiin kartoitus niistd henkilostod koskevista asioista, jotka Hol-
lolan kunnassa koettiin silld hetkelld tdrkeimmiksi. Yhdessd sovittiin, ettd aktiivisen
aikaisen puuttumisen ja puheeksi ottamisen toimintamallin kehittdminen on asia, jota
projektin toiminnalla haluttiin kehittii.

Projekti ajoittui kunnan toiminnan kannalta hyvién ja huonoon aikaan: huonoon ai-
kaan siltd osin, ettd aikataulu oli varsin haasteellinen, kun samaan aikaan valmisteltiin
isoa organisaatiomuutosta. Muutoksen myo6td kunnan henkilostomaard kaksinkertais-
tui ja uutta henkil6stod tuli viidestd eri organisaatiosta. Projekti sijoittui hyvéén ai-
kaan siltd osin, ettd omalta osaltaan timi toimintamallin tismentdminen on auttanut
asioiden kdsittelyd tilanteessa, jossa on paljon uutta henkilostod ja myds paljon uusia
esimiehid.

Aktiivisen aikaisen puuttumisen ja puheeksi ottamisen toimintamallin kehittelyn alku-
vaiheessa keviilld 2006 asiaa esiteltiin esimiehille, ja he saivat kommentoida suunni-
telmaa ja antaa kehittdmisajatuksia jatkotyoskentelylle. Syksylld 2006 ennen toimin-
tamallin vahvistamista projektin edustaja ja Kuntien elidkevakuutuksen edustaja olivat
kertomassa asiasta esimiehille. Toimintamallista ja siihen liittyvistd lomakkeista kéy-
tiin vilkasta keskustelua, ja niihin sovittiin vield joitakin tdsmennyksii niin, ettd niisté
tulisi mahdollisimman hyvié apuvilineitd esimiehille.

Toimintamalli koskee kaikkia Hollolan kunnan tySpaikkoja, ja se on otettu aktiivi-
seen kiyttoon useissa tyoyksikoissd. Esimiehet ovat kertoneet omissa tyoyksikoissdin
aktiivisen aikaisen puuttumisen ja puheeksi ottamisen toimintamallista, ja henkil&s-
to- ja hallintosihteeri on kdynyt useilla tyopaikoilla kertomassa lisdd. Asia on pai-
asiassa otettu innostuneina vastaan. Esimiehet ovat kokeneet, ettd he saavat mallista
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apua ja tukea puuttua tilanteisiin, joihin aiemmin ei ole ehki rohjennut tai osannut
tarttua vaikka onkin tiedetty, ettd pitkittyessdin ongelmat helposti muuttuvat entisti
vaikeahoitoisemmiksi. My0s tyontekijoiden puolelta on saatu positiivista palautetta.
He kokevat, ettd niiin heitd rohkaistaan ilmaisemaan tuntojaan ja esittimiin paran-
nusehdotuksia tyoyhteisossd. Puheeksiottamiskeskustelu kertoo vilittimisestd — esi-
miesten, ty6tovereiden ja jokaisen itsensd. Kaikkien toive ja tavoite on, ettd hyvé asia
ei jdd vain paperille vaan ettd toimintatapa saadaan juurtumaan kéytint6on ja saadaan
syntymaéin aktiivisen aikaisen puuttumisen kulttuuri.

Toimintamallin ja lomakkeiden olemassaolo ja esittely ei pelkéstédén riitd, vaan esi-
liin kdytidntoon tyoyhteisdssd. Vain silld tavalla toimintamallista saadaan paras hyoty,
ja asioiden kdésittelystd tulee avoin ja luonteva tapa tyOyhteisdon ja sen piivittdiseen
toimintaan. Toimintamallin avulla tyoyhteis6on saadaan avoin ja luottamuksellinen il-
mapiiri, jolloin asioita on helppo késitelld ja kaikki kokevat kuuluvansa samanarvoi-
sina jdsenind tyoyhteisoonsd. Aktiivinen aikainen puuttuminen on toimintatapa, jolla
tyShyvinvointia uhkaaviin epédkohtiin haetaan yhteistyossi ajoissa ratkaisuja ja paran-
nuksia sekd seurataan tuloksia.
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Tuula Pulkkinen

IKAJOHTAMINEN JA TYOKYVYN PALAUTTAMINEN ESA-
KONSERNISSA

Esa-konserni

Esa-konsernissa olemme tehneet vuosien ajan yhteisty6td Paijat-Hdmeen koulutus-
konsernin kanssa eri projektien muodossa. Olemme saaneet paljon erilaista asiantun-
tija-apua eri projektien suunnittelu- ja kehitysvaiheissa. Nyt meilld oli mahdollisuus
jatkaa yhteistyotd Osaamisfoorumin myo6tid. Halusimme osallistua projektiin, koska
siind kehitetdin meille ajankohtaisia ja tarkeitd asioita.

Esa-konserni on Piijit-Himeen johtava viestintdyritys, jonka liiketoiminta-alueet ovat
julkaisu- ja kustannustoiminta, painopalvelut, sihkdinen viestintd sekd mainonnan
lehdenjakajaa. Liikevaihtomme on n. 50 miljoonaa euroa. Konsernin rakennetta on
esitetty kuviossa 1.

VIESTINTATALO ESA-KONSERNI

MEDIAT YRITYSVIESTINT APALVELUT
Tilattavat sanomalehdet Mainonnan suunnittelu jas &ahkoiset

Etel 4-Suomen Sanomat palvelut

t3-Hame Planeetta 10

Painopalvelut

Kaupunkilehdet Esa Print

Uusi Lahti Hollolan Sanomat — arkkipainot

Paijat-Hame Mants alan Uutiset - :f#;f*g‘l’ehﬁpam

Nastola -lehti Orimattilan aluelehti

. OSAKKUUSYHTI OT

Radio HTK Netcommunication (33 %)

Radio 99 Iskelm & Lahti Wireless Media Finland (20 %)

Lahden Jakelut Oy (45 %)

JAKELUPALVELUT

Esa Jakelut Esan Suora

SANOMALEHDET JAKELUPALVELUT SUUNNITTELUPALVELUT PAINOPALVELUT SAHKOISET PALVELUT

Kuvio 1. Viestintatalo Esa-konserni.
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Olemme eléneet konsernissa suurta myllerrystd viime vuodet. Tietotekniikka on tullut
voimakkaasti mukaan useimmissa ammateissa. Tekniikan kehittyminen taas on vi-
hentényt tyotekijoiden madrdd tietyissd ammateissa. Tyontekijidt ovat myds joutuneet
opettelemaan uuden ammatin tai aivan uuden tavan tehda tyota.

Tyohyvinvoinnin kehittaminen Esa-konsernissa

Viime vuosina olemme panostaneet mittavasti tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Yh-
dessd esimiesten, luottamusmiesten, tydsuojeluhenkilGiden sekd tydterveyshuollon
kanssa olemme tydstidneet toimintamalleja, miten tyontekijit pysyisivit tyokykyisind
eldkeikddn asti ja nauttisivat elaméstdén.

Toiminnallisia tavoitteita vaodelle 2007 ovat:

* yksikkokeskeisyydestd yhteistyhon

* jokaisella tyontekijilld halu kehittyd omassa tyOssdén ja pitdd itsestdén huolta,
pysyd tyokykyisend ja nauttia eldméstidin

* tyontekijit tyoskentelevit tyokykyisind elidkeikddn asti

* sairauspoissaoloprosentti pysyy pieneni

* tyotekijdt oppivat tuntemaan muita Esa-konsernin tyontekijoita

* hyvé yhteishenki

Toiminta

* kohdistuu yksiloon, tyOyhteis6on ja tyGympéristoon

* koko konsernia koskeva laaja ilmapiirikartoitus tehdddn kahden-kolmen vuoden
vilein, pienempii yksikkokohtaisia kartoituksia tarpeen mukaan

* kehityskeskustelut kdydain vuosittain

* esimiestaitojen kehittdminen esimieskyselyn avulla

* yksikkokohtaiset osaamiskartoitukset

* koulutus (Jet-koulutus, Otto- ja Grake -projektit, oppisopimukset, tdsmakoulutus)

e perehdyttdminen

e henkilOstoraportti

¢ Esanssi, henkilostolehti

e Hermes, sisdinen tiedotuskanava

* oma tySterveyshuolto

* oma henkilGstoravintola

e harrastetoiminta

* henkilokunnan vuosittainen yhteinen tilaisuus (sadonkorjuujuhla)

* yhteisty0 muiden yritysten kanssa (ilojen ilta, kivelytestit)
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e Aslak-kuntoutus
* tyohyvinvointiprojekti Vierumaella
— kesto vuosina 2004 -2006
— osallistui 100 Esa-konsernin tyontekijid
e henkinen hyvinvointi
e luennot

Esa-konsernissa henkilostohallintomme tehtévind on ollut luoda yhtenevéisid malleja
ja toimintatapoja, joita noudatetaan kaikissa konsernin yrityksissd. Alkuvuodesta 2007
tyostimme varhaisen tyokyvyn palauttamisen, puheeksi ottamisen ja ikédjohtamisen
malleja.

Esa-konsernissa, niin kuin muuallakin tyGeldméssd, henkiloston ikédrakenne tulee
muuttumaan merkittidvisti. Meilld on alle 30-vuotiaita 70 henkilod ja yli 50-vuotiaita
noin 110 henkilod. Tyontekijoidemme keski-ikd on 43 vuotta ja vaihtuvuus on ollut
erittdin pienti.

Viime vuosina useat tyontekijdt ovat hakeutuneet elidkkeelle 56-vuotiaana tyGssa ta-
pahtuneiden muutosten takia, osa omasta halusta ja osa tyonantajan toivomuksesta.
Eldkeuudistuksen ja julkisen keskustelun my6td parin viimeisen vuoden aikana eld-
keelle jaaneiden keski-ikd oli 60,8 ja vuonna 2006 se oli 61,8 vuotta. Tavoitteemme
on siirtdd eldkoitymisikdd vield eteenpdin, selkedsti aina 63-vuotiaaksi asti.

Vuonna 2006 ryhdyimme yhdessd pohtimaan: mité eldkoitymisen eteen tulisi tehd&d?
Aluksi aloitimme yhteistyon Eldke-Varman kanssa ja testasimme pilottiyrityksend
heiddn hyvi ikd-materiaaliaan, jonka pohjalta 1ihdimme kehittiméédn toimintamalle-
ja oman organisaatiomme kayttdon. Jarjestimme valikoiduille ryhmille kyselyn ikéin
liittyvistd asioista. Sama kysely 16ytyy nyt Esa-konsernin siséisestd intranetistd. Siina
tyontekijdt voivat testata omaa tietdmystédén ikéén liittyvistd vaittdmistd.

Seuraavassa vaiheessa teimme kyselyn yli 55-vuotiaille tyontekijoille. Kyselyssa
kartoitettiin ty6sséd viihtymistd, osaamista, koulutusta, omaa jaksamista ja eldketietd-
mystd. Kyselyyn oli mahdollisuus vastata nimettoménd. Kyselyssd ei noussut esille
varsinaisesti mitddn uutta ja mullistavaa. Vastausten perusteella tyontekijdt olivat tyy-
tyvdisid tyohonsd ja heiddn osaamisensa oli riittdvad. Eri-ikdisiin suhtauduttiin tasa-
puolisesti. Tyontekijat huolehtivat omasta terveydestdén liikkunnan ja ravinnon avulla.
Ystdvien merkitys korostui hyvinvoinnin tukijana. Suurin osa vastaajista oli halukkai-
ta olemaan tydssd 63-vuotiaaksi, he olivat my0s valmiita tulemaan tarvittaessa tyohon
eldkkeelld ollessaan. Tyontekijat haluaisivat enemmaén tietoa elikkeestddn ja sen suu-
ruudesta. Heille oli my0s térkedtd, ettd heitd arvostetaan ty0ssd, ja ettd he saavat tyos-
tddn palautetta sekd esimieheltd ettd tyokavereita. TyOyhteisossa tulisi olla hyvi olla.
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Vuonna 2007 rakensimme ikdjohtamisen periaatteita Esa-konsernissa kayttiden pohjal-
la mm. Juhani Ilmarisen (2005) ajattelua ik&djohtamisesta. Niitd periaatteita esimiesten
tulisi noudattaa omassa johtamistyossdin. Tarkeimmit osatekijdt on koottu kuviossa
2. ikdjohtamisen huoneentauluksi.

Ikdjohtaminen
Tavoite

Ikdjohtamisella tarkoitetaan Esa-konsernin yhtidissa ja yksikdissa toimintatapaa, jolla pyritaan luo-
maan ja sailyttamaan tasapainoinen ikarakenne eri ammattiryhmissa seka sailyttamaan tyonteki-
joiden tyokyky ja — halu elakkeelle siirtymiseen saakka.

Ikdjohtamisella pyritéan vaikuttamaan konsernin johtamiskaytantdihin siten, etta tydntekijat voivat
vaikuttaa tyonsa sisaltoon, jarjestelyihin ja maaraan seka tyduraansa henkildkohtaisten tarpeiden-
sa ja elamantilanteensa mukaan.

Osaaminen

Strategisissa suunnitelmissa huomioidaan osaamistarpeet seuraaville kolmelle vuodelle seka huo-
mioidaan, mita yrityksen avainosaamista ja kokemusta on mahdollisesti poistumassa lahivuosina
ja miten tama osaaminen siirrettaisiin nuoremmille.

Osaamistarvekartoitus ja sen pohjalta laaditut koulutus/kehityssuunnitelmat laaditaan osana
strategista suunnitelmaa. Vuosittaiset koulutussuunnitelmat tehdaan budjetoinnin yhteydessa ja
kehityskeskustelussa ne viedaan henkilotasolle kehityssuunnitelmiksi seka seurataan niiden to-
teutumista.

Tyontekijan ammattitaitoa yllapidetaan koko tydelinkaaren ajan ja luodaan edellytykset selvita jatku-
vasti kehittyvista ja muuttuvista tyotehtavista. Tyontekijoita kannustetaan tyon ohella tapahtuvaan
itsensa kehittdamiseen koko tyduran ajan. Yritys tukee omaehtoista opiskelua joko taloudellisesti
tai opintovapaina. Ammatillisen osaamisen yllapitamiseksi toimitaan yhteistydssa paikallisten op-
pilaitosten kanssa (Palmenia, Lappeenrannan teknillinen yliopisto, Paijat-Hameen koulutuskonser-
ni) tai Helsingissa AEL.

Strategian mukaisesti Esa-konserni yllapitaa hyvaa yritysimagoa ollakseen haluttu tydnantaja nuo-
rille osaajille.

Tyoyhteiso

Ikaantyvan tyontekijan tyokokemusta ja pitkdaikaista tydpanosta arvostetaan seka esimiehen etta
tydkavereiden taholta, "ikaantyminen ei ole sairaus vaan saavutus” (Juhani limarinen).

Esimiehille annetaan ikdjohtamiskoulutusta.

Eri-ikaisten tyopareja muodostetaan mahdollisuuksien mukaan. Huolehditaan osaamisen siirtami-
sesta nuoremmalle tyontekijalle.

Kehityskeskusteluissa esimies huomioi tyontekijan sen hetkisen ja tulevan elamantilanteen. Esi-
mies voi kayttaa tukenaan "hyva ika-yksilopeili”-nimista kyselylomaketta.

Kaikille yli 50-vuotiaille pidetaan ylla kehityskeskustelun pohjalta paivitettya suunnitelmaa jossa on

kolmen vuoden jaksolle todetut osaamistarpeet ja koulutus- seka urasuunnitelmat.

Kahden kolmen vuoden valein tehdaan ilmapiirikartoitus jossa seurataan yksikon ilmapiiria, jaksa-
mista ja johtamista myds ikajohtamisen nakdkulmasta
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Motivaatio

Motivaatio syntyy onnistumisista ja siita etta pystyy vaikuttamaan omaan tydéhonsa.
Senioreita kannustetaan jatkamaan tydelamassa elakeikaan asti. Huolehditaan, etta heilla on
mahdollisuus vaikuttaa, kehittaa ja kehittya tydssaan.

Terveys

Tehtavasidonnaisesta tydkyvysta tulee huolehtia. Kiinnitetdan huomiota siihen etta fyysinen ja
psyykkinen kuormittavuus on hallittua. lkdantymiseen liittyvat fyysiset ja psyykkiset tyéturvallisuus-
riskit tunnistetaan yleisella ja henkilokohtaisella tasolla. Huomiota kiinnitetaan tyoéntekijan tyéolo-
suhteisiin ja tydilmapiiriin seka tydergonomiaan ja tyotehtaviin liittyviin tyosuoritteisiin ja valinei-
siin.

Tyontekijalle tehdaan ikaryhmatarkastus tydterveyshuollon toimesta 50 ikavuoden jalkeen kolmen

vuoden valein.

Tarvittaessa voidaan keskustella tydajan lyhentamisestd, liukuvasta tydajasta tai yksilollisesta tyo-
ajasta.

Pitkaaikaisia sairauslomia seurataan ja jatkotoimenpiteisiin ryhdytaan konsernissa sovitun "tydky-
vyn palauttaminen pitkan sairausloman jalkeen” -menettelytavan mukaisesti.

Eldmantilanne

Kehityskeskusteluissa esimies selvittaa mita suunnitelmia tyéntekijalla on tyduransa loppupuolel-
la, missa vaiheessa han haluaisi jaada elakkeelle. Eldkekeskustelun yhteydessa selvitetaan myos
onko tyontekijalla halukkuutta elékkeella ollessaan tyoskennella tilapaisesti yrityksessa, toimia
"reservind”.

Johtaminen
Esimies luo tydyhteison ilmapiirin. Han vaikuttaa tyGilmapiiriin, motivaatioon seka tyokykyyn. Esi-

miehen tulee huomioida johtamisessa seka nuoret etta vanhat tyotekijat tasapuolisesti. Heidan
tulee arvostaa kaikkia tyontekijoita.

Kuvio 2. lkdjohtamisen huoneentaulu.

Tyokyvyn palauttaminen Esa-konsernissa

Esa-konsernilla on oma tyoterveysasema, joka seuraa aktiivisesti tyontekijéiden tyo-
kykyd. Asioihin pystytddn puuttumaan nopeasti. Seurataamme konsernissa sairaus-
poissaoloprosenttia kuukausittain yritys- ja yksikkokohtaisesti. Sairauspoissaolopro-
sentti on pysynyt viime vuosina suurin piirtein samansuuruisena (mm. vuonna 2006
se oli 3,5 prosenttia) ja tyokyvyttomyyselidkkeelle hakeutuminen on ollut pientd. Tu-
levaisuudessa on tdrkedd pystyd puuttumaan toistuviin ja pitkiin sairaslomiin ja niin
vilttyd tyokyvyttomyyseldkkeiltd. Toimintamallien auki kuvaaminen myos kirjallisina
dokumentteina on tirkedd toimintatapojen yhtendistimiseksi. Néin henkiloston koke-
musperdinen tieto saadaan jaettua kaikkien kdyttoon. Toimintamallien avulla pystym-
me luomaan Esa-konserniin selkeit toimintatavat tilanteiden hoitoon.
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Yhdessé tyoterveyshuollon kanssa suunnittelimme lomakkeen, jossa kisittelemme
sitd, miten sairauslomalla olevan tyontekijidn tyokyyn voidaan vaikuttaa. Tarkedd olisi
saada toimintamallit, joiden avulla pystymme toimimaan parhaalla, yhtendiselld taval-
la tyontekijin tyokyvyn palauttamiseksi. Késittelimme lomaketta yt-neuvottelukun-
nassa ja tyosuojelutoimikunnassa. Kdvimme lomaketta ldpi my6s esimiesten kanssa,
jotta toimintatavat tulisivat tutuiksi my0s heille. Kuviossa 3. esitetdéin tyokyvyn pa-
lauttamisen toimintamalli.

- Jos sairausloma kestaa yli kuukauden.
- 3 paivan mittaisia sairauslomia 3-4 kpl
vuoden aikana saman sairauden tai
oireilun takia.

Tieto tyoterveyshuollosta esimiehelle ja henkiléstohallintoon.
( sairauden pituudesta, ei sairauden syista)

L ]

- Tyokyvyn
Tybkyvyn arviointikeskustelu A P
arwomtlk_t_eskus"t_glu I - tyontekija Tyo_kyliy%;\élrc\)/lgt[géékéri
- bybntekija - tydterveyshuolto ' y.k b I"y'k" it
- esimies - esimies - erikoislaakari
o ERATCRE luottamushenkild

! ! ! !

Ei toimenpiteita/ Toimenpiteet Laakinnalliset toimenpiteet Uudelleen koulutus
tarv. toimenpiteet - osaaminen - tarkemmat tutkimukset (Tydelakelaitos,

- tydyhteison ilmapiiri - kuntoutus (Kela, vak.yht.) Kela)

- tydnkierto - tyokokeilu (Kela)

- ergonomia

Paluu tyéhon Paluu tydhon

Kuvio 3. Ty6kyvyn palauttamisen toimintamalli.

Olemme panostaneet esimiestyohon pyrkimélld parantamaan heiddn valmiuksiaan
toimia tehtdvissddn. Yhtend osana on ollut mahdollisuus tutustua Juhani IImarisen
ikdjohtamisen periaatteisiin Osaamisfoorumi -projektin puitteissa jérjestettivien tilai-
suuksien kautta. Olemme jarjestdneet myos useita lyhyitd koulutustilaisuuksia kon-
sernissa esimiesvalmiuksien parantamiseksi. Koulutuksissa olemme késitelleet mm.
seuraavia teemoja: motivointi, toimivan ryhmén rakentaminen, hankalien tilanteiden
késittely ja kehityskeskustelut.

Osaamisfoorumi-projektin my6td olemme voineet luoda kdyttéomme toimintamalle-

ja. Tyostimiemme asioiden ympdrilld olemme kiyneet paljon keskustelua ja samalla
my0s asiat ovat tulleet tunnetuiksi henkilostolle.
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Johanna Kaasinen

UUDELLEENSIJOITUS TYOTEHTAVIEN PAATTYESSA -
TOIMINTAMALLI PAIJAT-HAMEEN KOULUTUSKONSER-
NISSA

Osaamisfoorumi toimii Piijdt-Hdmeen koulutuskonsernissa erilaisissa organisaation
muutostilanteissa osana henkil6stopalveluiden tuottamia palveluja. Sen avulla pyrim-
me sijoittamaan uudelleen tyontekijoité, joiden tyotehtavit ovat muutoksen seurauk-
sena paattyméssé.

Kuviossa 1. kuvataan uudelleensijoitusprosessi tyotehtivien padttyessd. Prosessi
kdynnistyy kun uhka tyon paattymiselle tunnistetaan. Kéynnistdvini tekijoind voivat
olla organisaation rakenteiden tai toimintojen muuttuminen, uudenlaisen teknologian
aiheuttamat tyokuvan muutokset tai taloudellisen tilanteen heikentyminen ja niihin
perustuva tyotehtdvien uudelleen organisointi ja/tai vihentyminen. Yksikossa selvite-
tddn, 10ytyyko henkilolle muita toitd. Mikali omasta yksikostd ei 10ydy tyotehtavid,
esimies ottaa yhteyttd henkilostépalveluihin, joko palvelussuhdepéillikkdon tai Osaa-
misfoorumiin. Sielld selvitetdéin konsernitasolla onko irtisanominen tai lomauttaminen
viltettdvissd sijoittamalla tyontekijd kohtuudella muihin tehtiviin. Tyotehtédvid tarkas-
tellaan ja etsitddn ldhtokohtana se, ettd tyontekijd voi ammattitaitonsa ja kokemuksen-
sa huomioiden selvitd uusissa tehtivissd. Samalla selvitetdin, voidaanko tyétekijille
jérjestdd tyOnantajan tarpeisiin soveltuvaa koulutusta tarjolla oleviin uusiin tehtdviin.
Osaamisfoorumissa haastatellaan irtisanomisuhan alla oleva henkilo. Haastattelun ta-
voitteena on kartoittaa henkilon halu siirtyd muihin tehtéviin ja minké tyyppisisté teh-
tdvistd hidn on kiinnostunut.

Mikdli uusia tyotehtdvid ei 16ydy, palvelussuhdepdillikko kaynnistdd yhdesséd tyon-
tekijidn yksikon kanssa yhteistoimintalain mukaisen selvitystyon. YT-lain mukaisessa
irtisanomistilanteessa on mukana tyontekijd, esimies ja ty6nantajan edustaja (palve-
lussuhdepdillikko ja/tai henkilostdjohtaja). Halutessaan tyontekijd voi kutsua mukaan
tukihenkil6n, esim. tyStoverin, luottamusmiehen tai lakimiehen. Irtisanomisesta teh-
dddn viranhaltijapédtos, johon on kirjattuna irtisanomisen perusteet ja viimeinen tyo-
péivd. Esimies on vastuussa ja mukana koko prosessin ajan.

Palvelussuhdepaadllikko tiedottaa tyotekijdlle hdnen oikeudestaan tyévoimatoimiston
laatimaan tyollistimisohjelmaan seki tyollistymisohjelmalisdén, jos hinelle ennen ir-
tisanomisajan padttymistd kertyisi yhteensd vihintéidn 3 vuoden tyGhistoria saman tai
eri tyonantajien palveluksessa. Henkilostopalveluista tiedotetaan irtisanomisista pai-
kallisia tydvoimaviranomaisia.
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Kun tyontekijd on irtisanottu, hén siirtyy lopullisesti Osaamisfoorumin asiakkaaksi.

Tyonantajalla on tyon tarjoamisvelvollisuus tyontekijélle tuotannollisten ja taloudellis-

ten irtisanomismenettelyn jialkeen yhdekséidn kuukauden ajan irtisanomisajan padttymi-

sen jdlkeen, mikéli hdn on paikallisessa tydovoimatoimistossa tyonhakijana. Osaamis-

foorumi ldhettédd irtisanotulle tiedot konsernissa hdnen ammattitaitoaan ja kokemus-

taan vastaavien tyotehtivien avautumisesta. Henkilon asiakkuus Osaamisfoorumissa

loppuu, jos hidn on ty6llistynyt konsernissa tai sen ulkopuolella ja kun tySnantajan

lakisdéteinen ilmoitusvelvollisuus on péittynyt.

Uudelleensijoitus ty6tehtavien paattyessa/ organisaatiomuutokset

Tybntekijélla uhka tyon padtlymisesta  asia
tulee tietoon

—

Yksikosta
Yksikkd tydtehtavia?

Kartoitetaan onko yksikossé muita
tydtehtavia, joihin henkild voi sijouttua

Ei

Uusi tydtehtavé
tai tyon jarjestelyt omassa yksikossa
(tarvittaessa koulutus)

limoitus palvelussuhdepaaliikslle tai
henkistosititeereille L
— e — — i, Visikén esimies mukana Koko prosessissaja Y-
| 7 Kaytannén  yT-neuvottlut kiyntiin neuvoteluissa
- 2|

| koulutuksesta ja |
perehdyttémisestd

*Otettava huomioon
tyontekijan takaisin
ottamisvelvollisuus
(9 kK irtisanomisajan

N

I vastaa
| henkildstdpalvelut

YT-neuvottelut l/

Henkildstdpalvelut

Osaamisfoorumi

Osaamisfoorumi

@ * Uuden tydn etsiminen osaamisfoorumin

* Osaamisen varmistaminen (kirjallinen lomake)

“Koulutusmahdollisuuksien selvittaminen

Osaamisfoorumi
* Kartoiteteaan mahdollisuudet eri
tyoskentelymuotoihin

valityksella konsernin eri yksikoista

iy
L

mautus
istaminen

Tydtehtavien
ma

(sijoitus uuteen
tehtavadn)

Kuvio 1. Uudelleensijoitus tyotehtavien paattyessa.
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Johanna Kaasinen

URA- JA TEHTAVAKIERTO PAIJAT-HAMEEN KOULUTUS-
KONSERNISSA

Joustava urakehitys varmistaa kehityksen tulokset yksilon hyvéksi ja organisaation
eduksi (Salminen 2005). Ruohotie (2000) puhuu joustavasta urasta, joka viittaa sekid
yksiloiden sekd organisaatioiden muuttuneisiin toimintatapoihin. Uusi ura voidaan
nihdé horisontaalisena kasvuna, jossa olennaista on osaamisen jatkuva laajeneminen
tai monipuolistuminen seki tyohon liittyvéd kanssakdyminen eri sidosryhmien kanssa.
Thmisen urakehitystd ei midrittele pelkkd tyokokemus vaan organisaatiolle hyodylli-
sen tiedon ja oppimisen kertyminen ja kumuloituminen (Ruohotie emt.). Paijat-Ha-
meen koulutuskonsernissa urasuunnittelu on pitkédn aikavélin yhteissuunnittelua, jolla
varmistetaan sekd organisaation ettd yksilon tavoitteiden kohtaaminen.

Koulutuskonserni tarvitsee nyt ja tulevaisuudessa osaavan ja motivoituneen henki-
16ston. Konsernissa henkiloston osaamista ja osaamistarpeita kartoitetaan henkildsto-
ryhmittdin laadittavien osaamiskartoitusten avulla. Kartoitusten tuloksista nostetaan
liikelaitosta, ryhméid sekd yksilod koskevat kehittimiskohteet. Vuosittain kdyddin
kehityskeskustelut ldhiesimiehen kanssa. Niiden keskustelujen yhteydessd laaditaan
henkil6kohtainen lyhyen ja pitkén aikavélin kehittymissuunnitelma. Esimiesten tehti-
vind on mychemmin kdyda ldpi kehityskeskusteluissa ja osaamiskartoituksista nous-
seet kehittdmiskohteet ja ryhtyé tarvittaviin kehittdmistoimiin.

Yksilon kannalta on oleellista, ettd henkilo itse ottaa vastuun omasta ammatillisesta
kasvustaan ja urakehityksestéddn. Tehtdvien vaihto usein lisdd uskallusta tarttua uusiin
tyotehtéviin ja edistdd joustavuutta tyoyhteisdssid. Henkilon halutessa tehtiva-/urakier-
toon hidnen on hyvi keskustella ensin oman esimiehen kanssa. Keskustelun kiytyéén,
hin tidyttdd ura- ja tehtivikiertolomakkeen (liite 3), joka toimitetaan konsernin Hen-
kilostopalveluihin. Tiedot toimitetaan Osaamisfoorumiin. Tarvittaessa henkil6 haasta-
tellaan ja samalla tarkennetaan lomakkeessa kysyttyjd asioita. Lomaketta kiytetddn
myO0s madradaikaisten tyotekijoiden mahdollisen jatkon suunnittelussa.

Osaamisfoorumissa on keskitetysti tieto henkildistd jotka toivovat ura-/tehtdvikier-
toon. Esimiehet ottavat yhteyttd Osaamisfoorumiin kun he tarvitsevat uutta tyonteki-
jad. Ura- ja tehtdvikiertoon ilmoittautuneiden henkil6iden toiveet ja osaaminen yhdis-
tetddn organisaation tarpeiden kanssa.

Ura- ja tehtdvikierto on tyonantajalle tirked henkiloston kehittimisen viline, jonka
avulla voidaan lisdtd tyon kiinnostavuutta rekrytoitaessa henkilostod. Ura- ja tehtavi-
kierto on my6s kehittdmisen viline koko organisaatiolle kun varaudutaan tulevaisuu-
den ty6eldmin muutoksiin.
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Tehtdvi- ja urakierron tavoitteina koulutuskonsernissa ovat mm. kannustaa henkil6s-
tod tehtdvien vaihtoon ja uuden oppimiseen organisaation sisilld, tarjota mahdolli-
suuksia ammattitaidon lisddmiseen ja monipuolistamiseen sekd tarjota mahdollisuuk-
sia verkottumiselle ja vertaisoppimiselle.

Lahteet

Salminen E. 2005. Joustava urakehitys — miten voin johtaa sitd? Helsinki: Edita.

Ruohotie, P. 2000. Oppiminen ja ammatillinen kasvu. Helsinki: WSOY.
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OSA Il o
KOKEMUKSIA JA NAKOKULMIA

Téasséd osassa eri toimijat kuvaavat kokemuksiaan ja ndkokulmiaan sekéd kehittdmis-
ehdotuksia Osaamisfoorumin toiminnoille. Olemme koonneet nikokulmat yhden pro-
jektin organisaation — Péijit-Hidmeen koulutuskonsernin — toimintojen ympdrille, jotta
lukijalle vilittyisi paremmin kuva Osaamisfoorumin viitekehyksen kokonaisuudesta
ja siihen liittyvistd toiminnoista. Artikkelissa ’Ikdéntyvit tyontekijat — tutkimuksen
taustaa ja tuloksia’ kootaan ikdjohtamiseen liittyvid ajankohtaisia teemoja sekd ava-
taan Hollolan kunnassa tehdyn tutkimuksen tuloksia.
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Arvo llmavirta

STRATEGIA ELAVAKSI - 0OSAAMISFOORUMI INHIMILLI-
SENA VOIMAVARANA

Johdanto

Pidijat-Hameen koulutuskonserni muodostuu kolmesta liikelaitoksesta, Koulutuskes-
kus Salpauksesta, Lahden ammattikorkeakoulusta ja Tuoterenkaasta seka liikelaitok-
sille yhteisid palveluja tarjoavista Yhteisten palvelujen yksikoistd. Henkiloston mééra
on 1650, josta noin puolet on opettajia. Opiskelijoita tutkintoon johtavassa koulutuk-
sessa on noin 12 000 ja muussa aikuiskoulutuksessa vuosittain ldhes 20 000. Siten ei
ole aivan yhdentekevai, millaisilla prosesseilla konsernia johdetaan ja ohjataan.

Olemme valinneet konsernitason ydinprosesseiksi neljd keskeistd aluetta: koulutus,
tutkimus- ja kehitystyd, tyohonvalmennus seki johtaminen. Ydinprosessien médritte-
ly on tirkedd, jotta voisimme keskittyd tyossimme oleelliseen. Toimialueemme laa-
ja-alaisuudesta johtuen toimintojen rénsyilyéd tapahtuu helposti ja hallitsemattomasti
suuntiin, jotka eivét ole ydintoimintojen kannalta oleellisia. Siksi on aika-ajoin pyséh-
dyttdavid pohtimaan omia toimintatapojamme.

Kiteytimme strategiaprosessin aikana konsernin vision seuraavasti: Kolmen huipun
vetovoimainen Koo. Visiosta on johdettu strategiset painopisteet kiyttden Balanced
Score Card (BSC) ldhestymistapaa. Strategiset painopistealueet on ryhmitelty neljin
johtamisndkokulman (asiakas- ja yhteiskunnallinen vaikuttavuus, resurssit ja talous,
prosessit ja rakenteet, henkilostén kehittyminen ja innovatiivisuus) mukaisiksi tasa-
painotetuiksi tuloskorteiksi. Johtamisnidkokulmien avulla on helppo hahmottaa stra-
tegia ja muuttaa se menestystekijoiden kautta tavoitteiksi ja tuloksiksi eli kdytinnon
toimiksi.

Henkilosto voimavarana

Seuraako talouden kuntoon saattamisesta tai saneerauksesta se, etti voimme resur-
soida henkilost6on ja sitd kautta tulla paremmiksi. Vai onko niin, ettd henkildston
motivaation, sitoutumisen ja osaamisen kautta myos talouden on mahdollista pysya
tasapainossa. Tosiasia on, ettd konsernimme ja sen liikelaitosten kaytidnnollisesti kat-
soen ainoa voimavara on henkilGsté ja sitd kautta asiakkaamme: opiskelijat, tydeldmaé,
yhteistyokumppanit. Meilld ei ole paperiteollisuuden kaltaista sellu- tai paperikonetta,
joka jauhaa yo6td pdivéd, tosin sekin osaavan mutta vihdisen henkilokunnan ohjauk-
sessa. Opettajamme ja muu henkilostd, tarkemmin sanottuna korvien vili, on se tuo-
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tannontekijd, jolla me menestymme tai menehdymme. Se on enemmaén kuin kilpailu-
kyky, se on kilpailuetumme!

Olemme péaityneet siihen, ettd kun henkil6stomme méiérd ja resurssit on mitoitettu oi-
kein, se on osaavaa, sitoutunutta ja motivoitunutta. Kun henkil6sté voi hyvin, niin
siitd seuraa mm., ettd ydinprosessimme ja rakenteemme toimivat, mikd puolestaan
varmistaa sen, ettd henkilostomme toimii tuottavasti ottaen huomioon taloudelliset,
kéytettavissd olevat voimavarat. Tétd kautta saamme halutun vaikutuksen aikaan asi-
akkaillemme ja yhteiskunnallisesti. Tosiasia on, ettei konsernin johtoryhmai: toimi-
tusjohtaja, talousjohtaja, henkilstojohtaja tai liikelaitosten johtajat voi, eivitkd pys-
ty, yksin valvomaan ja vahtimaan sitd, ettd jokainen meistd toimii taloudellisesti ja
rationaalisesti. Siind ei olisi itse asiassa edes mitddn jarked. Taloudellisen toiminnan
tac konsernissamme on se, ettd jokainen opettaja, tukihenkil6 ja kaikki me olemme
riittdvédn osaavia, keskitymme ydinasioihin ja olemme motivoituneita ja sitoutuneita
tyossdmme.

Vield muutama vuosi sitten koulutusorganisaatiot kouluttivat tydomarkkinoille enem-
min tyévoimaa, kun se kykeni ty6llistdméédn. Yhteisty6 yritysten kanssa oli pdédosin
koulutusldhtoistd. Oli saatava opiskelijoille harjoittelupaikkoja tyottomyydestd karsi-
véddn yhteiskuntaan. Tyomarkkinat ovat nyt muuttuneet radikaalisti. TyGnantajat ovat
yhd enemmaén huolissaan siitd, mistd ne saavat osaavaa tydvoimaa tulevaisuuden tar-
peisiinsa. On siirrytty tyoeldméldhtoiseen koulutusyhteistyohon. HenkilGstoltd vaadi-
taan tédssi tilanteessa muutosherkkyyttd ja uusia osaamisia sellaisillakin alueella, josta
he ovat enemman tai vidhemmaén alkaneet vieraantua.

Joudumme my®6s ratkaisemaan vaikean kysymyksen: kuka péittdd sen, mille aloille
koulutamme uusia ammattilaisia. Tai oikeastaan kysymys kuuluu: mitkd ty6eldmén
alat jddvit jatkossa kokonaan tai osittain ilman uusia ammattityontekijoitd. Eiko téllai-
nen tilanne ole omiaan aiheuttamaan paineita opettajakunnassa?

Henkiloston kehittyminen ja innovatiivisuus

Tasapainoinen tuloskortti (Balanced Scorecard BSC) on osa johtamisjérjestelméddmme.
Neljannessd johtamisnidkoékulmassa “Henkiloston kehittyminen ja innovatiivisuus”
strategisena konsernitason tavoitteen on osaava, sitoutunut ja hyvinvoiva henkil6sto.
Seuraavat kolme menestystekijdé tulee toteutua, jotta timin ndkokulman strateginen
tavoitteemme toteutuisi:



* kyky varmistaa alansa parhaan henkiloston saaminen ja pysyvyys seké jatkuva ke-
hittyminen,

e tyoyhteison hyvinvointi,

* hyvé henkilostdjohtaminen ja henkilostopolitiikka.

Meilld on nyt tiedossa menestystekijit, jotka tulisi saada toteutumaan tavalla tai toi-
sella. Edelld esitetyistd kolmesta menestystekijistd havaitsee heti, ettd ne ovat koko
organisaation toimintaan ja prosesseihin mitid syvillisimmin vaikuttavia tavoitteitta.
Yhti lailla kuin taloudenkin kohdalla, henkil6ston kehittymistd ja innovatiivisuutta ei
voi yksi tai kaksi henkil6d ratkaista. Siihen tarvitaan jilleen jokaista konsernin 1650
tyontekijastd. Tdmd on vain ymmarrettdva ja pidettidvd kirkkaana mielessd. Menes-
tystekijoiden médrittelyn jalkeen asetetaan mittarit, joilla voidaan mitata em. kolmen
menestystekijdn toteutumista ja nimetiddn mittarikohtaiset tavoitteet. Todellisuudessa
tyo ei ole vield lopussa. Vasta nyt se alkaa.

Julistukset ja komeat painotuotteet eivit auta siihen, ettd henkilost6 lahtisi toimimaan
tai osaisi toimia oikeansuuntaisesti strategian ja tavoitteiden mukaisesti. Jos kaikissa
strategian suunnittelun vaiheissa ei ole osattu sitouttaa henkilostod ja ottaa sitd mu-
kaan strategiaty6hon, ei henkildstd ole valmis eikd se osaa toimia halutulla tavalla.
Henkiloston tdytyy myo0s itse haluta tehdd asioita oma-aloitteisesti oikein. Se takaa
hyvin pohjan strategian toteutumiselle.

Tavoitteet asetetaan kullekin menestystekijille johtoryhmissé, tiimeissd tai vastaavis-
sa ryhmissé ja yleensd ne asetetaan vuoden jaksolle. Tavoitteita arvioidaan myds péét-
tdjien ja muun henkiloston kanssa. Tavoiteasetanta on tirkedd myos siksi, ettd ndin
tavoitteista saadaan haastavia, muttei liian kaukana toteutuvissa olevia. Muutoin ta-
voitteet eivét ole uskottavia.

Taulukkoon 1 on koottu henkiloston kehittymisen ja innovatiivisuuden johtamisnako-

kulman strategiset tavoitteet ja niiden menestystekijat, mittarit sekd vuoden 2008 mi-
tattavat tavoitteet.
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Taulukko 1. Johtamisnakékulma 4: HENKILOSTON KEHITTYMINEN JA INNOVATIIVISUUS

STRATE-
GISET
TAVOIT-
TEET

1. Osaava, sitoutunut ja hyvinvoiva henkilsto

MENESTYS
-TEKIJAT

MITTARIT

TAVOITTEET

TP = tilinpaatos

TA = talousarvio

TBO = tydolobarometri

1.1. Kyky varmistaa alansa parhaan henkiléstdn saaminen ja pysyvyys seké jatkuva

1.1.1 Kehityskeskustelujen maéra ja
laatu

maara: 100 prosenttia

laatu: koetaan hydodylliseksi (nyk. 50
prosenttia) tavoite 60 prosenttia
Pidetaan vah. 1v tyésuhteessa oleville.

1.1.2 Henkiloston kehittamiseen
kaytetyt méararahat /
kokonaishenkiléstdmenot

koko PHKK:
TP 20052,5 M€ /64,3 ME =39

prosenttia

TP 2006 2,7 M€ / 65 M€ =41
prosenttia

TA 2007 tavoite 4,0 prosenttia
v. 2008 tavoite 4,0 prosenttia

1.1.3 Opettajien kelpoisuusmittari

Salpauksen opettajien patevyys prosenttia
TP 2006 79,4 prosenttia

TP 2007 82 prosenttia

TA 2008 86 prosenttia

LAMKIin opettajien patevyys

TP 2004 82,2 prosenttia

TP 2005 83,6 prosenttia

TP 2006 89,3 prosenttia

1.1.4 Osaamiskartoitus

osaamiskartoitus toteutettu (prosenttia-
maara koko henkilostosta)

maadritelty jatkotoimenpiteet
(henkildstokoulutuskalenteri;
henkildkohtainen kehityssuunnitelma HEKS
kehityskeskustelun yhteydessa)
kaynnistetty jatkotoimenpiteet
(koulutuskalenteri, HEKS)

1.1.5 Henkildstén vaihtuvuus

lahteneiden maara
kokonaishenkilostomaéarasta

c
2 TP 2005 69 per 1593 hl6 > 4,33 prosenttia
E TP 2006 53 per 1614 hl6 > 3,29 prosenttia
_:-'Z‘ analysoidaan jokaisen eronneen osalta syyt
S eronneet omasta pyynndstéan per kaikki
= lahteneet
1.2 1.2.1 TOB-timantti (tydn kehittévyys, TOB/YPAv. 2006:
Tydyhteisén | esimiestyd, ergonomia, optimaalinen Esimiestyd 3,35 > + 0,2
hyvinvointi | kuormitus, tydkyky, tiedonkulku ja Ergonomia 3,45 > + 0,2
vuorovaikutus) Optimaalinen kuormitus 3,22 > + 0,2
Tyokyky 4,06 > + 0,2
Tiedonkulku ja vuorovaikutus 3,34 > + 0,2
Tyon kehittavyys 3,59 > + 0,2
1.2.2 Sairauspoissaolot YPA v. 2006 13,6 pv
tavoite vuodelle 2008 max. 12 pv/hl6
1.3 Hyva 1.3.1 TOB TOB /YPA v. 2006:
henkildstdjo Esimiestyd 3,35 > + 0,2
htaminen ja Ergonomia 3,45 > + 0,2
henkildstép Optimaalinen kuormitus 3,22 > + 0,2
olitiikka Tyokyky 4,06 > + 0,2

Tiedonkulku ja vuorovaikutus 3,34 > + 0,2
Tydn kehittdvyys 3,59 > + 0,2




Kehityskeskustelut

Johtoryhmissé asetettuja tavoitteita tdsmennetddn henkilokohtaisissa, pddsaantoisesti
kahden keskeisissd kehityskeskusteluissa. Keskustelujen tuotos kirjataan madrdmuo-
toiselle lomakkeelle. Kehityskeskustelussa tismennetdéin se, miten kyseinen henkilo
voi omalla toiminnallaan ja osaamisellaan vaikuttaa asetettuihin tavoitteisiin pddsemi-
seksi.

Miten voimme toteuttaa strategisen tavoitteen ’Osaava, sitoutunut ja hyvinvoiva hen-
kilosto”? Todettakoon ensiksi, ettd mielelldni kirjoittaisin tuon strategisen tavoitteen
télld hetkelld muotoon ”Sitoutunut, hyvinvoiva ja osaava henkildstd™. Siksi, ettd halu-
an korostaa sitoutumisen ja sitd kautta my6s motivaation merkitystd tyoyhteisossam-
me. Osaamisella ei ole kovinkaan suurta merkitysté eikd hyvinvointikaan taida toteu-
tua, jos sitoutuminen ja motivaatio puuttuvat.

Organisaatiossamme 10ytyy osaamista. Sitd my0s lisatiddn jatkuvalla henkiloston ke-
hittdmiselld, ja vield suurempi osaamispddoman kasvu tapahtuu henkiloston omaehtoi-
sella opiskelulla. Pdijit-Hdmeen koulutuskonsernin kaltaiseen asiantuntijaorganisaati-
oon (opetushenkildstdd on noin 850) t6ihin tulon edellytyksend on korkea tutkinto- ja
osaamistaso. Voisi sanoa, ettd osaaminen on itseisarvo.

Onko Piijat-Hiameen koulutuskonserni sellainen tyGyhteiso, jolla on kyky varmistaa
alansa parhaan henkil6ston saaminen ja pysyvyys sekéd henkil6ston jatkuva kehitty-
minen? Jos tySyhteisostd puhutaan positiivisesti organisaation ulkopuolella ja viestin-
tavilineissd, on se jo yksi tae tuon menestystekijén toteutumiselle. Positiivinen orga-
nisaation oma viesti toimii niin kauan, kun viesti on rehellistd ja totuudenmukaista.
Muunlainen viestintd ei ole mahdollista tdmén tavoitteen toteutumisen kannalta. Mut-
ta positiivinen informaatio ei yksin riitd. Tarvitaan my0ds organisaatiorakenne, jossa on
tunnistettu ja madritelty toimivat, yhdenmukaiset ja yhdensuuntaiset prosessit. Proses-
sien yhdenmukaistaminen onkin sitten ty6lds, joskus mahdottomaltakin tuntuva teh-
tdvd. Muutosvastarinta, omasta turvakaaresta kiinnipitiminen, epdmukavuusalueelle
joutuminen, estidvit tehokkaasti muutoksia toimintamalleissa. Jos johto ja esimichet
ovat sitoutuneet muutoksiin ja toteuttavat muutokset hallitusti, ollaan melko pitkélla
toimivien prosessien toteutuksessa.

Kehityskeskustelut, joiden sisdltéd kuvasin aiemmin, ovat vuosittain toistuva, joh-
tamisen keskeinen elementti. Siind sovitaan my6s henkilon kouluttautumistarpees-
ta tulevalle vuodelle ja tavoitteet mahdollisen puuttuvan osaamisen tai muodollisen
kelpoisuuden hankkimiseksi. Osaamiskartoitusten kautta selvitetdéin eri henkil6sto-
ryhmien osaamistarpeet ja ldhdetddn kehittimiin niitd. Viidenneksi mittariksi valit-
tu henkil6ston vaihtuvuus on mielenkiintoinen. Suuri vaihtuvuus ei varmaankaan ole
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hyvi asia. Se indikoi ainakin tyytyméttomyyttd tySyhteisoon sekd ongelmista. Pieni
vaihtuvuus johtaa uusien nidkemysten ja uuden veren vihyyteen. Ehké tirkeédd timén
mittarin osalta on selvittdd tapauskohtaisesti, miksi henkild eroaa konsernin palveluk-
sesta ja sitd kautta etsid kehittimiskohteita.

Tyoyhteisén hyvinvointi riippuu organisaation vireydestd ja terveydestd. Uskon, ettd
motivoitunut ja sitoutunut tyontekijd on myos hyvinvoiva. Toki yksityiseldmin ongel-
mat heijastuvat tyéeldmaéin ja pdinvastoin. Siten edes optimaalisessa virityksessa ole-
vassa tyOyhteisdsséd jokainen tyotekijd ei voi olla hyvinvoiva. Tdytyy vain tunnistaa
syyt pahoinvointiin. Mutta voiko sen sijaan sairaassa ty0yhteisossé olla yhtédédn hyvin-
voivaa tyontekijdd? Tyoolobarometrin (TOB) tulokset kertovat organisaatiomme hen-
kiloston arvion kuudesta arviointindkékulmasta: tyon kehittidvyys, esimiestyd, ergo-
nomia, optimaalinen kuormitus, tyokyky, tiedonkulku ja vuorovaikutus. TOB -kysely
tehddin vuosittain ja sen tulokset analysoidaan tarkoin. Palautetta tutkimalla 16ydetidén
kehittdmiskohteita, joihin on syytd reagoida toimenpitein. Tamén lisiksi analysoidaan
ja seurataan sairauspoissaoloja.

Myd6s menestystekijd “hyvid henkilostojohtaminen ja henkilostopolitiikka’ on toden-
nettavissa TOB -analyysin kautta.

Osaamisfoorumin rooli

Olen kuvannut konsernimme strategisia tavoitteita, niiden menestystekijoitd sekd mit-
tareihin liittyvid tavoitteita. Jos prosessit toimivat, Osaamisfoorumin, jota on kuvattu
aiemmin tédssd julkaisussa, tyOsarka on paljon pienempi kuin péinvastaisessa tapa-
uksessa. Osaamisfoorumin tehtdvind on tydskennelld yksittdisten tyontekijoidemme
kanssa yhteisesti médritellyin periaattein. Tyoyhteison on tehtidvd voitavansa niissi ti-
lanteissa, jotka on médritelty Osaamisfoorumin tehtéviksi. On selvid, ettd se ei onnis-
tu, jollei ole olemassa valmiita toimintamalleja erilaisiin tilanteisiin. Tilanteet syntyvit
joskus nopeasti, ennalta arvaamattomasti. Silloin on myohdistd ryhtyd selvittelemiin
toimintamalleja.

Vuonna 2006 toteutettiin kaikille Pdijét-Hdmeen koulutuskonsernissa esimiehené toi-
miville tai tulevaisuudessa esimiestehtiviin ryhtyville Esimiesvalmennuskoulutusta.
Esimiesvalmennuksessa koulutettiin esimiehidi mm. aktiiviseen aikaiseen puuttumi-
seen. Aktiivinen puuttuminen voi tapahtua hyvinkin erilaisissa tilanteissa. Oleellista
on, ettd esimies on ajan tasalla siitd, mitd tyGyhteisossd tapahtuu. Se on mahdollista,
jos esimies on riittdvésti 1dsnd sekd henkisesti ettd fyysisessd mielessd. Vakava oirehti-
minen, olipa siihen syy miké hyvinsé, heijastuu nopeasti muuhun ty6yhteiséon nega-
tiivisella tavalla. Helposti tapahtuu my®ds, ettd tyoyhteiso alkaa “suojella” ongelmissa

60



olevaa henkil6d, jotta tarpeelliset toimenpiteet eivét kdynnistyisi. Kuitenkin kaikkien
etu on se, ettd tilanteeseen puututaan niin pian kuin se on tullut ilmi ja etsitdén kor-
jaavia toimenpiteitd. Luultavaa onkin, ettd koko tydyhteison henki paranee, kun kukin
kykenee ja haluaa hoitaa omat tehtdvinsd mahdollisimman hyvin osana kokonaisuut-
ta.

Konsernissamme on kdynnissd jatkuvasti erilaisia organisaation kehittdimishankkeita.
Niiden tarkoituksena on tuottaa tulosta entistd laadukkaammin, mutta myds optimaa-
lisin resurssein. Suuressa organisaatiossa on paljon mahdollisuuksia uudelleen kou-
lutuksen kautta sijoittaa henkil6itd uusiin tyGtehtdviin. Tehtdvien vaihto saattaa tulla
ajankohtaiseksi monista eri syistd. Positiivisimpia tapauksia ovat tilanteet, joissa hen-
kilo haluaa edetd urallaan konsernin sisilld. Téhéin on suotava mahdollisuus tilanteen
mukaan.

Henkilon sairastuminen ja sitd kautta tyokyvyn heikentyminen sekd ikddntyminen
ovat tulevaisuuden haasteita. Konsernissa oli osa-aikaisella elidkkeelld vuoden 2006
lopussa yhteensa 86 henkilod eli 5,3 prosenttia henkilostomaaréstd. Pidin tuota madra
melkoisen suurena. Osa-aikaelidkkeen perusteet on maédritelty konsernissa siten, ettd
sille on mahdollista siirtyd, jos perusteluna ovat sairaudesta tai muusta syystd johtu-
va jaksamisen puute tai toisena syynd tuotannolliset ja taloudelliset perustelut. Osa-
aikaeldkkeen kesto on rajattu paattyviaksi laskennalliseen elidkeikédédn. Inhimillisesti
katsoen tdmad jérjestelymuoto on hyvi tapa lihestyd eldkkeelle siirtymishetked, mutta
vaatii tyOnantajalta kykyd osata jarjestelld tyOympéristod ja resursointia tilanteen vaa-
timusten mukaisesti.

Organisaatio- tai muihin toimintamuutoksiin perustuvissa tehtdvé- ja henkilostojirjes-
telyissd Osaamisfoorumin rooli on vaikea ja haastava. Loytyyko edelld mainituissa
jarjestelyissd vapautuville henkiléille uusia tyStehtavid? Juuri tidlld hetkelld meilld on
voimassa rekrytointikielto lukuun ottamatta opettajien rekrytointia. Télld toimenpi-
teelld varmistamme sen, ettd kaikki vaihtoehdot tutkitaan ensin sisdisin menettely-
tavoin ennen kuin ryhdytddn rekrytoimaan henkil6st6d organisaation ulkopuolelta.
My®s sijaisuusjérjestelyt ja méardaikaisessa tyosuhteessa olevat henkil6t otetaan tdssa
yhteydessd huomioon.

Osaamisfoorumin rooli on muodostunut erittdin tirkedksi konsernissamme. Sen roolia
ollaan my®ds lisddmaéssd ja vahvistamassa. Uskon, ettd hallitulla, mutta péattaviiselld
henkilGstopolitiikalla olemme jatkossakin houkutteleva tyonantaja, jonka palveluk-
seen halutaan tulla, ja jossa on hyvé tehdd ty6td. Uskon myds, ettd henkilostmme
haluaa olla sitoutunut, hyvinvoiva ja osaava.
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Paula Soiva

OSAAMISFOORUMI TYOTERVEYSHUOLLON NAKOKUL-
MASTA

Johdanto

Lahden kaupungin tyoterveysasema on ollut mukana Osaamisfoorumi -projektissa
tyGterveyshuollon asiantuntijana, kun kyseessd on ollut tyontekijan ladketieteellisesti
todettu tyokyvyn heikentyminen. Tyoterveyshuollon nikdkulma perustuu tdhédn yh-
teistyohon.

Vuonna 2006 Piijiat-Hameen koulutuskonsernissa oli 1614 tyontekijad, joista opetus-
henkilostod puolet. Sairauslomapdivid tyontekijad kohden oli 9,5 pdivdd. Ndistd 86
60 pdivid poissa sairauden takia. Tyokyvyttomyyseldkkeelle jdi vuonna 2006 seitse-
méin henkil6d. Vanhuuselidkkeelle jddvien osuus oli 18. Osa-aikaeldkkeelle taas jai 11
henkil6a.

Tyoterveyshuoltotoiminnasta

Tyoéterveyshuollon tavoitteina ovat yksilon terveyden ja tyo- ja toimintakykyisyyden
sdilyttiminen ja edistdminen sekd ty6hon liittyvien terveysvaarojen ehkdisy. Tavoit-
teina ovat myds tyon ja tyoympériston terveellisyyden ja turvallisuuden sekéd tyoyh-
teison hyvinvoinnin edistiminen yhteistydssd ty6nantajan ja tyOntekijoiden kanssa.
Tyoéterveyshuollon tulee olla ammatillisesti riippumaton tyonantajista ja tyontekijois-
td. (Tyoterveyshuoltolaki.)

Tyoterveyshuollon keskeiset arvolidhtokohdat ovat inhimillisen eldimén kunnioittami-
nen, terveyden ylldpitiminen ja edistiminen, tyontekijin autonomian kunnioittami-
nen, salassapitovelvollisuuden noudattaminen ja potilaan yksityisyyden kunnioitta-
minen, tyOyhteison hyvinvointi ja turvallisuus sekd hyodyn maksimoiminen, joka on
ensisijaisesti tyGnantajan ja yhteiskunnan etu (Launis 2007, 1).

Piijat-Hidmeen koulutuskonsernin ja Lahden kaupungin tyoterveysaseman tyoterveys-
huoltosopimus sisdltdd lakisddteisen tyoterveyshuollon ja yleislddkaritasoisen tyoter-
veyshuoltopainotteisen sairaanhoidon. Ylilddkéri vastaa toiminnasta ja toimii tyoter-
veyshuollon ohjausryhmissd. Koulutuskonsernin tyGterveyshuollosta huolehtivassa
ryhmissd on kaksi tyoterveyslddkarid, kaksi tyoterveyshoitajaa, tyofysioterapeutti ja
tarvittaessa psykologi. My0s sairaanhoitovastaanotoille tulevat asiakkaat pyritdén
ohjaamaan vastuuryhmaén tyontekijoille.
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Tyokyvyn arvioinnista tyoterveyshuollossa

Tyokyvyn arvioinnissa kdytetdin laaja-alaista tyokyvyn késitettd, jossa tyon ja ihmi-
sen voimavarojen suhteen tasapainoisuus on keskeistd (ks. lisdd Ilmarinen 2007, 2).
Ilmarisen talomallissa, joka on esitetty tdssd julkaisussa Hanna Mikelédn artikkelissa,
tyokykyyn vaikuttavat tyontekijdn omat ominaisuudet, terveys ja toimintakyky, am-
matillinen osaaminen, arvot, ty0 ja eldméntilanne. Yhteiskunta luo laajemman kehyk-
sen ymmairtad tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd: se vaikuttaa organisaatioiden ja yksi-
16iden tapoihin ja mahdollisuuksiin toimia. Tyokykyé arvioitaessa tulisi ymmartid eri
osa-alueiden vuorovaikutteisuus, ja tydterveyshuollon yhteisty6 tyontekijén ja tyon-
antajan kanssa onkin arviointiprosessissa tirkeaa.

Tyokyvyn perustana ovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys ja toimintakyky.
Ammatillinen osaaminen vaikuttaa merkittidvésti ty0ssd suoriutumiseen. Osaamisen
tasoa voi kehittdd kouluttautumalla ja oppimalla itse tydssd. Osaamisen vaje voi hei-
kentdd tyokykyd, mutta myos liian korkea osaamistaso suhteessa tyon vaativuuteen
voi vihentdd motivaatiota tyontekoon. Yhti tdrkedd kuin osaaminen ovat asenteet ja
motivaatio tehdd tyotd — ne ovatkin arvopohjan merkittivit osat. Motivaatio vaikuttaa
myds haluun oppia ja kehittyd tyossd.

Kun puhutaan tyokyvysti, ei voi olla painottamatta tyon itsensd merkittavyyttd. Tyo-
olot voivat vaikuttaa niin tyokykyd edistdvisti kuin heikentédvistikin. Tyon siséllén ja
vaatimusten tulisi olla kohtuullisen tasapainossa oman osaamistason kanssa. Omaan
tyohon tulisi voida vaikuttaa. TyOyhteiso on tidrked. Johtamisella voidaan vaikuttaa
tyon organisointiin, tySilmapiiriin ja koko tydyhteison toimivuuteen ja hyvinvointiin.

Suomalaisen tutkimuksen mukaan ns. tyokykyindeksilld arvioituna terveyden ja toi-
mintakyvyn osuus tyokyvystd on 30-64-vuotiailla 39 prosenttia - selvésti alle puolet..
Tyon osuus on ldhes yhtd suuri, 33 prosenttia, ja siind esimiestyolld on hyvin merkit-
tidvé rooli. (Ilmarinen 2007, 3)

Terveyden ja toimintakyvyn arvioinnissa pelkkd sairauksien aiheuttaman nykyisen
toiminta- ja tyokyvyn haitan eli liddketieteellisesti todetun tyokyvyn aleneman arvi-
ointi ei riitd. On arvioitava myds ennustetta, jolloin otetaan huomioon optimaalisen
hoidon odotettavissa olevat tulokset sekd 1ddkinnéllisen ja ammatillisen kuntoutuksen
tarve ja mahdolliset vaikutukset.

Tyokyvyn arvioinnin tulisi johtaa tarvittaessa ja riittdvén varhain tyokykyid tukeviin

toimenpiteisiin - onhan tavoitteena tyokyvyn edistiminen ja hyvinvointi. Kuviossa 1.
on esitetty tyohonkuntoutumisen palveluketju.
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Kuvio 1. Tydhdnkuntoutumisen palveluketju (Antti-Poika & Juusti 2001, 4).




Tyohonkuntoutumisen palveluketjua esittivissd kuviossa on esitetty kuntoutumispro-
sessissa yhteistyossd toimivat tahot, kuten kuntoutuja, tyopaikka, tyoterveyshuolto ja
tyoeldkelaitos. Toimenpidetarpeen havaitseminen ja tilanteen arvioiminen ovat edelly-
tyksid sille, ettd tyohon kuntoutumisen prosessi pddsee alkamaan. Toimenpiteind voi-
daan tehdd mm. erilaisia kuntoutussuunnitelmia, uudenlaisia ty6jérjestelyjd, koulut-
tautumista ja uusien sopivien tyotehtivien etsimistd. Prosessi etenee asiakkaan henki-
l6kohtaisten tarpeiden mukaan ja jokaiselle pyritddn yhteisten toimintamallien avulla
16ytaméadn sopiva ratkaisu.

Kela jirjestdd harkinnanvaraisena lddkinnéllisend kuntoutuksena ammatillista varhais-
kuntoutusta (ASLAK), tyokykyd ylldpitavdd kuntoutusta (TYK) ja sairausryhmékoh-
taista laitoskuntoutusta. Eldkevakuutuslaitos kustantaa monimuotoista ammatillista
kuntoutusta (esim. tyokokeilut ja —jérjestelyt, ammatillinen uudelleenkoulutus ja tyo-
honvalmennus, ohjaus, neuvonta ja konsultointi), jonka edellytyksend ovat tySkyvyt-
tomyyden uhka Idhivuosina ja tyosuhde/ ns. tuleva aika. Tarked edellytys on myds
asiakkaan oma motivaatio kuntoutustoimenpiteisiin.

Tyokykyarviosta Lahden kaupungin tyoterveysasemalla

Tyoterveyshuolto saa tietoa tyontekijdn tyokyvystd sairaanhoitovastaanotoilla, ter-
veystarkastuksissa, erilaisissa tyokykyd ylldpitdvéin toiminnan tapahtumissa ja tyo-
paikkakdynneilld.

Asiakaskontakteja on eniten sairaanhoitovastaanotoilla. Ty6terveyshuollossa arvioi-
daan sairauksien hoidon yhteydessd aina my6s tyokykyd. Sairaanhoito on yleislaakéri-
tasoista tyoterveyshuoltopainotteista sairaanhoitoa, josta asiakas tarvittaessa lihetetddn
erikoissairaanhoidon konsultaatioihin ja hoitoon. Erikoissairaanhoidon tutkimuksien
ja hoitojen aikanakin tulisi yhteyden tyGterveyshuoltoon siilyd, jotta oikea-aikainen
tyokyvyn tuki toteutuisi.

Terveystarkastuksissa perehdytidin asiakkaan tyohon, koulutus- ja tyohistoriaan, tyo-
kykykyyn ja sairauksien diagnosointiin ja hoitoon. Vajaakuntoiselle tyontekijille
laaditaan hédnen kanssaan kuntoutussuunnitelma, tarvittaessa yhteistydssd esimiehen
kanssa.

Vuosien ajan on pidetty yleensd tyoterveyshuollon aloitteesta ns. kolmikantaneuvot-
teluja (tyontekijd, esimies ja tyoterveyshuollon edustaja, tarvittaessa myos tyosuoje-
luvaltuutettu tai luottamusmies), kun on pitényt toimia tyokyvyttémyyden uhan vi-
hentdmiseksi, tyon mukauttamiseksi tai etsid uudelleensijoitusta, koulutus- tai elike-
vaihtoehtoa tai kisiteltidessd tyoyhteisoristiriitoja. Eteneminen tyon mukauttamisessa
ja ammatillisen kuntoutuksen viylien kdytossd on useinkin jaanyt haparoivaksi, kun
tyOnantajalla ei ole ollut tdhéin omaa strategiaa.

65



Paijat-Hameen koulutuskonsernissa on tdnd vuonna kiyttoon otettu Aktiivinen ai-
kainen puuttuminen -malli. Kuviossa 2. on esitetty tyokykyprosessin vaiheet. Se on
luonut uudet puitteet yhteistyohon tyokyvyn tukemisessa sekéd varhaisessa vaiheessa
(kuvio 2, kohta 2) ettd tyokyvyn ollessa jo alentunut (kuvion kohdat 3 ja 4).

Tyo6kykyprosessi
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Kuvio 2. Tyokykyprosessi (Projektisuunnitelma 2005, 6).

1. Terve ja hyvinvoiva tyontekiji kayttad kaikille tyontekijoille suunnattuja tyoter-
veyshuollon palveluja ja huolehtii itse hyvinvoinnistaan ja tyokyvystdén.

2. Sairastaminen uhkaa tyontekoa

Tyoterveyshuollosta kisin voidaan kdynnistdd aktiivinen aikainen puuttuminen-pro-
sessi, jos tyontekijd antaa sithen luvan. Jos aloite tulee esimieheltd tai tyontekijéltad
itseltddin, aloitetaan arviokdynnistd tyGterveyshuollon vastaanotolla. Tarvittaessa teh-
dién tyopaikkakiynti. Jarjestetéidn sairauksien hoito. Laaditaan kuntoutussuunnitelma.
Ohjataan tyontekiji tarvittaessa varhaiskuntoutukseen (Kela). Pidetdédn tarvittaessa
kolmikantaneuvottelu (tyontekijé, esimies ja tyoterveyshuollon edustaja) tai Osaamis-
foorumipalaveri.

3. Vajaakuntoinen tyontekija

Tyoterveyshuolto huolehtii sairaanhoidon toteutumisesta ja ldékinnéllisen kuntoutuk-
sen toimenpiteiden kidynnistymisestd. Sairauslomalta paluuta tuetaan terveystarkas-
tuksin. Ammatillisen kuntoutuksen toimenpiteet kdynnistetddn tarvittaessa kolmikan-
taneuvotteluissa tai Osaamisfoorumissa suunniteltavin toimenpitein. Kuntoutussuun-
nitelmaa tarkennetaan tarvittaessa.



4. Tyokyky omaan ty6hon on pysyvésti alentunut

Osaamisfoorumissa selvitetddn mahdollisuus siirtyé toiseen ty6hon ja ohjataan amma-
tillisen kuntoutuksen piiriin. Jos ty6llistyminen oman ty6nantajan osoittamaan tyShén
ei ole mahdollista, tySterveyshuolto arvioi tyokyvyttomyyttd, laatii tarvittavat lausun-
not eldkevakuutusyhtidlle, tydvoimatoimistolle ja Kelalle ja tukee asiakkaan selviyty-
mistd vastaanotoilla ja ohjaamalla muiden tarvittavien tukitoimien piiriin.

Osaamisfoorumi —projektin toteuttaminen

Tyoskentely oli projektin alusta asti sujuvaa; vastasihan projekti kidytdnnon tyon to-
dellisiin tarpeisiin. Tyo6terveysladkari oli tyoterveyshuollon asiantuntijana projektissa.

Osaamisfoorumissa késiteltiin vuosina 2006-2007 Lahden kaupungin tyoterveys-
aseman konsultoidessa 10 tyontekijén asioita, yhden osalta kahdessa neuvottelussa.
Heinolan kaupungin tyoterveyshuolto oli asiantuntijana yhden tyontekijin kohdalla.
Koska asiakkaita oli vihén, ei tyokyvyttomyyttd aiheuttavia sairauksia voida téssi tar-
kemmin arvioida. Yleensé oli kyse tuki- ja liikuntaelinsairauksista. Useimmat asiak-
kaat olivat fyysisesti kuormittavassa tyossé.

Ennen Osaamisfoorumipalaveria ty6terveyshuollossa oli selvitetty sairauksien hoito ja
ladketieteellisen ja ammatillisen kuntoutuksen tai tyon mukauttamisen tarve mahdolli-
simman pitkélle. Palaveria varten ei erikseen tarvinnut tehdd tydpaikkakéynteji.
Yhdenkiin asiakkaan kohdalla ei ollut aiemmin pidetty varhaisemman vaiheen kolmi-
kantaneuvottelua. Muutamalla asiakkaalla oli sairauslomia vdhin, mutta vahva koke-
mus siitd, ettd kroonisen sairauden takia ei nykyisessd ty6ssd pitkédin pysty jatkamaan.
Heilld eivit tiyttyneet eldkevakuutuksen ammatillisen kuntoutuksen edellytykset (tyo-
kyvyttomyyden uhka ldhivuosina).

Muutama oli jo joutunut kuntoutustuelle (Kelan 300 pédivin pdivdrahakausi oli tdyn-
ni).

Projektipaillikko kutsui neuvottelut koolle ja toimi puheenjohtajana seké sihteerina.
Kirjaamiseen kéaytettiin aktiivisen aikaisen puuttumisen lomakkeistoa. Ennen palave-
ria oli koottu my0s asiakkaan koulutus- ja tychistoriatiedot sekd sairausloma- ja kun-
toutuspdivien maard viime vuosilta. Projektipaillikko oli yhteyshenkilé my6s elike-
laitokseen pdin ja auttoi asiakkaita hakemusten teossa. Palavereissa pohdittiin asioita
monesta eri ndkokulmasta ja kokemuksen mukaan ratkaisuihin péastiin melko hyvin.
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Pohdintaa

Projektin tavoitteessa onnistuttiin hyvin: saatiin kdyttoon tyossd jatkamista tukeva toi-
mintamalli tilanteisiin, joissa on todettu ty6kyvyn heikentyminen tai tyokyvyttomyys
omaan tyShon.

Prosesseissa 16ytyi hyvid yksilollisid ratkaisuja, joita ei vélttdméttd ilman foorumin
yhteisty6td olisi 16ytynyt. Kokemuksen mukaan kaikille asiakkaille Osaamisfoorumi
oli oikea paikka asioiden késittelyyn. Jonkun kohdalla olisi ollut tarpeen pitdd aiem-
min kolmikantaneuvottelu - etenkin, kun tySyhteisoristiriidat olivat yksi tyokykyyn
vaikuttavista asioista. Asiakkaille toimintamalli voi antaa tarpeellisen tuen oikeaan ai-
kaan yleensd vaikeassa ja monin tavoin himmentévissi eliminvaiheessa.

Tyoterveyshuollosta katsottuna koko aktiivisen aikaisen puuttumisen malli ja projek-
tin luoma Osaamisfoorumin viitekehys ovat tarpeellisia ja vilttdméittomié toiminnalle,
kun pyritddn aiempaa médritietoisemmin edistimiin sekd tyontekijidn ettd tyopaikan
tyokykyd ja hyvinvointia. Ty6nantajan sitoutuminen toimintaan on myds erittdin tér-
kedd.

Vajaan kahden vuoden aikana Osaamisfoorumin asiakkaina oli kymmenkunta henki-
164. Tarve on varmastikin suurempi, onhan esimerkiksi pitkid sairauslomia viime vuo-
sina ollut yli 60 tyontekijalld vuosittain. Toisaalta on muistettava, ettd varhaisemman
vaiheen kolmikantaneuvottelut ovat useinkin riittdvd yhteistyotapa etsittdessd tyon
mukauttamista omalla ty6paikalla.

Tyon mukauttaminen ja lisd- tai uudelleenkouluttautuminen tyokyvyn heikkenemisen
takia ovat tyoeldmdssi vield melko vieraita asioita. Yhteiskunnassa ja tyopaikoilla ta-
pahtuva asennemuutos on tdrkedd, ja siihen tarvitaan tiedotusta, onnistuneita esimerk-
kejd, hyvaa mielikuvitusta uusien ratkaisujen etsimisessé ja aikaa. Esimiehet ovat vaa-
tivalla paikalla, ja heiddn tukemisensa on tirkedd. Kaiken tdmin keskelld on tirkeéda
muistaa, ettd tyontekijd on omassa asiassaan keskeinen toimija, jonka autonomiaa tu-
lee kunnioittaa.

Ehdotuksia Osaamisfoorumin kehittamiseksi:

* Tyon mukauttamiseen ja ammatilliseen kuntoutukseen liittyvét asiat ovat moni-
muotoisia. Niiden hyvé tuntemus on tdrkedd. Tarvittaessa toimijoille on jérjestet-
tava lisdkoulutusta.

* Yhteistoimintaa eldkevakuutuslaitoksen ja tyovoimatoimiston ammatinvalinnan-
ohjauksen sekid Kelan kanssa on hyva tiivistéa.

* Lomakkeistoa voisi kehittdd etenkin koulutus- ja tyohistorian seké sairaus- ja kun-
toutuspoissaolojen osalta.



* Osaamisfoorumista olisi hyvi olla esite, jossa kerrotaan myds toimijoiden yhteys-
tiedot (esim. tyGterveyshuollossa asiakkaalle/esimiehelle annettavaksi).

o Lidketieteellisesti todettu tyokyvyn heikentyminen -osalle Osaamisfoorumia voisi
olla oma, lyhyt nimi, joka kuvastaisi toimenpidetarpeiden erityisluonnetta.

* Osaamisfoorumin toimintamalleja kehitettidessid tulisi toimijoiden keskustella toi-
minnan arvoldhtSkohdista ja kédytinnon menettelytavoista: toiminnan tarkoitus,
asiakkaiden valinta ja ohjaaminen, asiakkaan yksityisyyden suojan ja itseméaérdi-
misoikeuden varmistaminen, asiakirjoihin vietdvien tietojen oikeellisuuden var-
mistaminen ja kdytto, toiminnan seuranta- ja arviointimenetelmait.

* Konsernin sairauslomaseurantajéirjestelmi ei aikaisemmin tuottanut tietoa pitkit-
tyneistd tai toistuvista sairauslomista reaaliajassa, eikd tieto sairauslomista tullut
aina tyoterveyshuoltoon tyontekijoiltd itseltdéin tai esimiehiltidkddn. Kehittynyt
seurantajéirjestelmi on tarked apu myos esimiestoiminnalle. ( Syyskuussa 2007
otettiin kdyttoon koko konsernissa palkkahallinnon webTallennus -osio, josta esi-
miehet ja tyotekijat voivat itse reaaliajassa seurata poissaoloja viimeisen kolmen
vuoden ajalta.)

* Jonotusaika erikoissairaanhoidon tutkimuksiin ja hoitoihin on usein pitkd, ja sen
kuluessa on usein vaikea arvioida tulevaa toiminta- ja tyokykyd. Ammatillisen
kuntoutuksen toimenpiteiden aloittaminen viivdstyy usein. Asiakkaan yhteydet
tyoterveyshuoltoon voivat katketa pitkiksi ajoiksi. Niiden yllapitdmiseksi tarvi-
taan sekd tyoterveyshuollon ettd esimiehen ohjausta — myos Osaamisfoorumin
aktiivista kayttod.

» Pitkiltd sairauslomalta palaavaan tukemisen kiytdntdjen kehittiminen edelleen
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Heidi Hyttinen
ASIAKKAANA OSAAMISFOORUMISSA

Artikkelin pohjana on kéaytetty kolmen tyontekijin haastattelua Péijat-Hameen koulu-
tuskonsernissa.

Johdanto

Artikkeli perustuu kolmen Péijat-Hidmeen koulutuskonsernissa tydskentelevin Osaa-
misfoorumin asiakkaana olleen tyontekijidn teemahaastatteluun. Haastatteluissa kay-
tiin 1dpi mm. seuraavia teemoja: miten haastateltava oli padtynyt Osaamisfoorumin
asiakkaaksi, millaisia kokemuksia hinelld oli Osaamisfoorumi-prosessista, miten rat-
kaisuihin péistiin ja millaisena hédn koki Osaamisfoorumin merkityksen omasta niko-
kulmastaan.

Haastateltujen asiakkaiden kokemukset Osaamisfoorumista olivat hyvin positiivisia.
Osaamisfoorumista oli 16ytynyt lisdd tukea ja resursseja tilanteiden ratkaisemiseksi.
Ongelmatilanteet olivat syntyneet usein fyysisen jaksamisen loppumisena sen hetki-
sissd tyoOtehtavissd. Jaksamisen loppumisen seurauksena jouduttiin usein, vastentah-
toisestikin, jiimiin sairaslomille. Tilanteen ratkaisemiseksi yhteisty6 tySterveyshuol-
lon kanssa oli hyvin merkittdvédd. Tyoterveyshuollon henkiloston kanssa kidydyissd
keskusteluissa Osaamisfoorumia saatettiin ehdottaa avuksi tilanteen ratkaisemiseksi.
Toinen vaihtoehto oli esimiehen kanssa kadydyt keskustelut, joissa Osaamisfoorumi
voitiin ottaa puheeksi yhtend vaihtoehtona ongelmatilanteen ratkaisemiseksi.

Asiakkaiden kokemusten mukaan Osaamisfoorumin rooli oli merkittdvd uuden rat-
kaisun 16ytymisessd. Se tarjosi myos tukiverkon asioiden kisittelyyn, mikéd koettiin
perheen tarjoaman tuen ohella hyvin merkittdvéksi. Sen kautta 16ytyi lisidd tilaa myds
keskustelulle. Tilanteeseen toi varmuutta, kun omat ajatuksensa pystyi jakamaan, 16y-
tyi kuuntelijoita ja tukijoita. Ratkaisua ldhdettiin etsiméédn yhdessd foorumin tuella,
eikd tyontekijid kokenut jadvansd yksin. TyoOntekijélle foorumi onkin erdédnlainen tur-
vaverkko, joka pitdd hénet kyydissd mukana. Yksilon erityislaatuisuus ja eldmétilanne
pyritdin huomioimaan ja haetaan héinelle sopivaa ratkaisua.
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Kun jaksaminen loppuu

Osaamisfoorumin asiakkaaksi tullaan erilaisten ty6ssd jaksamisen ongelmien vuok-
si. Fyysisid jaksamisen ongelmia voivat aiheuttaa niin tyén kuormittavuus kuin muut
sairaudet, joiden takia nykyisen tyon tekeminen ei endd ole mahdollista. Fyysisen
jaksamisen viheneminen voi johtaa myds psyykkiseen uupumiseen. Oma ty6 pyritdin
hoitamaan mahdollisimman hyvin, vaikka se johtaisi siihen, ettei tyon jilkeen jakseta
tehdd vapaa-aikana endd mitddn. TyOstd suoriutuminen vaikeutuu ja tyotehtidvid jou-
dutaan siirtdiméén tyokavereille omien voimien huvetessa. Kun omasta tyosti ei enéda
pystytd suoriutumaan, voivat turhautumisen tunteet nousta pintaan. Omien raskaiden
tyotehtédvien siirtiminen tyokavereille taas voi aikaansaada huonoa omaatuntoa.

Vaikka tyOyhteisossd ymmadrrettdisiin tyokyvyn heikentyminen ja pyrittéisiin tuke-
maan tyontekijdd, ei se useinkaan riitd poistamaan tunteita itsestd vajavaisena tyon-
tekijand. TyOstd haluttaisiin pystyd suoriutumaan hyvin, mikd johtaa tyontekijin jat-
kuvaan ristipaineeseen, koska oma halu tehdé ty6td ja jaksaminen ovat epidsuhdassa
keskeniin. Asiakkaiden kokemusten mukaan ty0ssd jaksaminen on hyvin tdrkedssa
osassa. Itsensd kokeminen pystyviksi tyontekijiksi, jonka ei tarvitse olla sairaslomil-
la, on hyvin tdrked asia, mitd ei vélttdmittd ymmaérrd ennen kuin on kokenut asian
nurjemman puolen — jaksaminen loppumisen.

Vaikka jaksamisen kanssa on ongelmia, tyfsséd yritetddin alkuun sinnitelld. Voidaan
tehdd erilaisia uusia tygjdrjestelyjd, joilla pyritddn helpottamaan tyon fyysistd kuor-
mittavuutta. Jos nailldkdan menetelmilld ei ole vaikutusta, on ainoa vaihtoehto ldhted
etsimédin ratkaisua muualta. Osaamisfoorumia asiakkaille ehdotetaankin usein tyoter-
veyshuollon kautta, mutta my0s ldhiesimies voi puuttua asiaan esimerkiksi huomattu-
aan lukuisat sairaslomat ja ehdottaa tyontekijille Osaamisfoorumin asiakkaaksi ryhty-
mistd. Tyontekijd itse ei vilttdmittd osaa ottaa foorumia puheeksi, koska hén ei ehka
ole tietoinen sen olemassaolosta ja tarjoamista mahdollisuuksista.

Joskus Osaamisfoorumin asiakkaaksi tullaan myos yllattavin tyokykyéd heikentivin
sairauden vuoksi. Talloin voidaan joutua dkkid pitkéllekin sairaslomalle, jonka péét-
teeksi Osaamisfoorumi tulee mukaan tukemaan ty6hon paluuta ja uusien sopivien ty6-
tehtéivien etsimistd. Asiakkaiden kokemusten perusteella yleistd on, ettd erilaisia jak-
samisen ongelmia on esiintynyt jo pidemmén aikaa, eikd niihin ole kyetty 16ytdmiin
ratkaisua tyoyhteisotasolla tygjirjestelyin tai muunlaisten sijoittamisten avulla.
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Asiakas on vastuullinen toimija

Kun tyontekiji tulee Osaamisfoorumin asiakkaaksi, on tdrkedd, ettd hinelld olisi it-
selldéin tahtoa ja motivaatiota asioidensa hoitoon. Foorumiin tullessaan henkil6illd on
my0s usein suuriakin toiveita uudenlaisten tyGtehtévien pikaisesta 16ytymisestd. Jos-
kus toiveita ei pystytd heti tiyttdmééin. Kaikki riippuu siitd, miten tyontekijélle sopivat
ja konsernissa olevat avoimet tyotehtdvit kohtaavat. Vaihtoehtoja voidaan 1idhted kar-
toittamaan luottamuksellisten keskustelujen avulla eri toimijoiden valilld. Asiakkaiden
kokemusten mukaan keskusteluissa on usein mukana ainakin tyontekija itse, Osaamis-
foorumin edustaja, esimies ja tyoterveysldikiri. Kokemusten mukaan jo muutamalla
tapaamiskerralla saatetaan padstd ratkaisuun. Joskus taas sopivaa ty6td ei helposti 16y-
dy ja ratkaisua voidaan joutua odottamaan. Téhin voivat vaikuttaa esimerkiksi asiak-
kaan ladketieteelliset rajoitteet vastaanottaa tyota.

Asiakkaat ovat kokeneet Osaamisfoorumin keskustelut ilmapiiriltddn luottamukselli-
siksi ja omista asioista on pystytty puhumaan avoimesti. Tilannetta on usein helpot-
tanut my0s tySterveyslddkirin mukanaolo: hidn on voinut selittdd jaksamiseen vaikut-
tavan lddketieteellisen perustan, mikd on helpottanut sopivien ty6tehtévien valintaa.
Aina sopivaa tyotd ei ole 10ytynyt suoraan vaan ratkaisuun on paisty kouluttautumisen
kautta. Kiinnostaviin ja sopiviin tyotehtidviin voidaan ldhted kouluttautumaan myds
aikuisiélld, johon konsernin rooli koulutuspalvelujen tarjoajana luo hyvit mahdolli-
suudet. Osaamisfoorumin kautta voidaan ldhted etsimdén my0s uudenlaisia asiakasta
kiinnostavia ratkaisuja ja pohtia tyotd ja ammatinvalintaa uusista ldhtokohdista. Jokai-
sen on kuitenkin tarkeidd itse pohtia, mikéd on se hdnen ”juttunsa”, mikéa hénti kiinnos-
taa ja mitd han haluaa tyokseen tehda.

Asiakkaat ovat kokeneet, ettd heitd on kuunneltu ja he ovat pystyneet vaikuttamaan
tehtyihin péatoksiin. Osaamisfoorumin tarjoama tuki on ollut tirked omien henkil6-
kohtaisten tukiverkkojen, kuten perheen ja ystivien ohella. My0s ty6nantajan puolelta
saatu tuki on koettu merkittdviksi, se on luonut tunnetta siitd, ettd tyontekijéstd vélite-
tddn ja hinen tyokykynsd aleneminen ymmarretdédn tydyhteisossd. Tukea ei myoskddn
voi saada liikaa, pitkdlld sairaslomalla oleva tyontekijd kaipaa usein pienidkin yhtey-
denottoja, vaikka ne eivit johtaisikaan mihinkdan konkreettiseen, saadakseen tuntea
olevansa yhi osa tyOyhteisod. Sairaslomalla kontaktit tyGpaikkaan saattavat jadda
vihiisiksi, mikd voi johtaa tyontekijidn tuntemaan itsensd jollain tapaa unohdetuksi.
Téamén vuoksi pienilld muistamisilla on suuri merkitys.

Tyo0ssd jaksamisen ongelmat ovat henkilokohtaisia ja voivat tuntua kipeiltd. Varsin-
kin, jos ongelmien taustalla ovat ylléttdvit muutokset omassa fyysisessd jaksamisessa,
saattaa omien voimien tai kykyjen loppuminen tuntua vaikealta hyvéksyd. Se, ettd saa
ympdrilleen ihmisié, jotka tukevat, kuuntelevat ja auttavat on erittéin tirkedd. Osaa-
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misfoorumi voi taas osaltaan auttaa asiakkaaksi tullutta henkil6d 16ytdmaién paikkansa
my0s tyontekijand. Vaikka tyokyky ei endd riitd nykyiseen ty6hon, voi se riittdd mai-
niosti johonkin toiseen. Ndiden vaihtoehtojen kartoittajana foorumin merkitys koros-
tuu.

Rohkeita hyppayksia uuteen alkuun

Pitkén sairasloman jidlkeen ty6hon palaaminen on usein jénnittdvd kokemus - erityi-
sesti tdysin uusiin tyotehtdviin ryhtyminen on haasteellista. TyGkaverien ja esimiehen
positiivinen suhtautuminen auttavat asiaa merkittidvisti. Kokemusten mukaan ty6hén
palaavalle tyontekijalle olisi tirkedd myos huomata, ettd hinen tuloonsa on tySpaikal-
la valmistauduttu ja ettd hin pddsee mahdollisimman pian kiinni uusiin tyotehtiviinsa.
On tirkedd myos kokea uudet tyotehtivit itselle merkityksellisiksi.

Asiakkaiden kokemusten mukaan Osaamisfoorumin ratkaisuissa onnistuttiin hyvin,
asiakkailla riitti motivaatiota ja rohkeutta kohdata ongelmansa, voittaa ne ja suunnata
kohti uusiakin alueita. Rohkeus hypété tuntemattomaan, tissi tapauksessa uuteen tyo-
hon tai koulutukseen, voi parhaimmassa tapauksessa tuoda tuloksena erittdin positii-
visia kokemuksia ammattialasta ja tehtavisti, joita ei aikaisemmin osannut itselle edes
kuvitella. Omat heikkoudet voi pyrkiéd kdéntdmaian vahvuuksiksi ja itsed kasvattaviksi
sekd voimaannuttaviksi kokemuksiksi.

Aikuisidlld uusiin ty6tehtdviin ldhtevi ei halua vilttdmittéd etsid itselleen aivan uusia
uria vaan pikemminkin pystyd hyodyntdméan entistd kokemustaan uusissa tyotehti-
vissd. Téarkedd on my®ds, ettd uusissa tehtdvissd tyontekijd pystyy jélleen nauttimaan
tyon iloa, arvostusta ja itsensi tarpeelliseksi kokemista. Hén ei koe olevansa enéé va-
javainen tyontekijd vaan tarpeellinen ja arvostettu toimija tyOyhteisdsséd. Asiakkaiden
kokemuksissa tyon merkitys eldméssd on suuri: ty6td halutaan tehdi ja vield mahdol-
lisimman hyvin. Tydssé halutaan selviytyé ja sen tekemisestd halutaan nauttia, ilman,
ettd tarvitsee olla jatkuvasti huolissaan omasta jaksamisesta.

Osaamisfoorumin voima on yhteistyossa

Osaamisfoorumin tarjoaman keskustelutilan avulla asiakkaan ongelmia on ollut mah-
dollista ldhted pohtimaan monelta eri taholta. Tamé on saattanut avata asiakkaalle
ovia sellaisiinkin tyotehtdviin, mitd hén ei olisi itse tullut edes ajatelleeksi. Toimiva
verkosto on mahdollistanut tiedon saannin konsernin sisélld olevista mahdollisuuksis-
ta: kouluttautumisesta ja vapaana olevista tyopaikoista.
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Sosiaalinen tuki, apu ja tilanteen kartoitus yhdessd Osaamisfoorumin toimijoiden
kanssa on hyvin tirkedd ja antaa asiakkaana olevalle henkil6lle lisdd voimia jaksaa
uskoa mahdollisuuksiinsa. Sen avulla ei my6skéédn jaada tyhjian péille, vaikka tilan-
teeseen ei heti 16ydy ratkaisua. Foorumissa voidaan pohtia myds, miten asiakas voisi
jaksaa nykyisessd tyOssién, jos uutta ei ole silld hetkelld nikopiirissd. Kokemusten
mukaan tieto siitd, ettd prosessi on kdynnissd myds hiljaisempina hetkind, auttaa jak-
samaan, kun odotetaan tilanteen ratkeamista. Joskus ratkaisu 16ytyy aivan ylldttden
esimiehen tai Osaamisfoorumin edustajan soittaessa mahdollisesta kiinnostavasta tyo-
tehtdvista.

Asiakkaat kokevat my0s, ettei heitd ole jatetty heitteille tai yksin ongelmiensa kanssa.
Ratkaisu ei ole ollut jatkuvat sairaslomat tai irtisanominen vaan uusi tulevaisuus uu-
sissa tyotehtédvissd tai tyojdrjestelyissd. Tyon iloa pystyy jélleen kokemaan, kun oma
oireilu helpottaa. Voisikin sanoa, ettd Osaamisfoorumin onnistunut prosessin tulos on
uuteen tilanteeseensa tyytyvdinen tyontekiji.
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Heidi Hyttinen
OSAAMISFOORUMI ESIMIEHEN TYOKALUNA

Artikkelin pohjana on kaytetty kolmen esimichen haastattelua Piijidt-Hdmeen koulu-
tuskonsernissa.

Johdanto

Esimiesten nidkokulmat muodostuvat kolmen teemahaastattelun pohjalta. Haastatel-
tavat esimiehet tyoskentelevit eri ammatillisilla aloilla ja eri liikelaitoksissa Pdijét-
Hémeen koulutuskonsernissa. Haastatteluissa keskustelua ohjasivat seuraavat teemat;
millaisia kokemuksia esimiehilld on Osaamisfoorumin toiminnasta, millainen on esi-
miehen rooli prosessissa, miten merkityksellisend Osaamisfoorumin toiminta koetaan
sekd millaisia mahdollisuuksia ja haasteita Osaamisfoorumilla on edessdin tulevai-
suudessa.

Esimiesten kokemusten mukaan Osaamisfoorumi on tuonut lisdd vilineitd henkil6s-
tojohtamiseen. Siitd on muodostunut verkottunut vilittdjd ja uusien mahdollisuuksien
tarjoaja tyoyhteisolle. Tyossd jaksamiseen liittyvét asiat ovat usein vaikeita ja kipeiti,
niihin voi liittyd niin fyysistd kuin henkistikin uupumista. Tyontekijoiden visyminen
voi heijastua my6s koko tyoyhteisdon, sen toimintakykyyn ja tydilmapiiriin. Varsinkin
fyysistéd jaksamista vaativilla ammatillisilla aloilla yhden ihmisen tyopanoksen jddmi-
nen pois rivistd kuormittaa usein jaljelle jaaneitd. Télloin joudutaan etsiméédn paikka-
usta sijaisista ja médrdaikaista tyontekijoistd. Esimiehelle on tirkedd, ettd hinelld olisi
kiytossadn tyokaluja, joiden avulla ongelmiin on mahdollista puuttua ajoissa.

Osaamisfoorumi on pyrkinyt etsiméédn vastausta erilaisiin tyossd jaksamisen ongel-
miin tarjoamalla tilan ja paikan keskustella vaikeistakin asioista. Erityisen tdrkedd on,
ettd sen kautta 16ytyy taho, joka kuuntelee. Esimiehen ongelmana on, ettd ajalliset re-
surssit eivit aina riitd, vaikka halua olisikin. Joskus vieraan ihmisen tukea voidaan
tarvita, jos tyOyhteisossd on keskusteluyhteys katkennut tai arkaluontoisista asioista
ei osata keskustella oman lihiesimiehen kanssa. Varsinkin tilanteissa, jossa tyontekiji
ei endd kykene tekeméidn nykyistd tyotddn, voi Osaamisfoorumi mahdollistaa viylén,
jonka kautta voidaan ldhted yhdessd pohtimaan mahdollisuuksia uudelleensijoittua,
kouluttautua uusiin tehtéviin tai etsid keinoja jaksaa sen hetkisessd tyossa.

Osaamisfoorumin kautta tarjoutuu myos keskusteluviyld ja resursseja etsid tyonteki-

jélle vaihtoehtoja hinen tilanteeseensa, miki tuo helpotusta myds esimiehen toimin-
taan. [lman foorumia esimiehen mahdollisuudet etsid tyontekijélle uusia tyStehtavid
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ovat rajalliset jo ajan puutteen takia. Osaamisfoorumin kautta mahdollistuu laajem-
man tukiverkoston, henkil6-, aika- ja tilaresurssien, hyvéiksikdyttd uusien mahdolli-
suuksien etsijidnd.

Esimiehen rooli — aktiivinen aikainen puuttuminen ongelmatilan-
teissa

Tyossd jaksamisen ongelmat tyGyhteisdssé saattavat olla monen vuoden takaisen pro-
sessin tulosta. Taustalla voi olla niin fyysistd kuin psyykkistd vidsymistd ja loppuun
palamista, joka usein kiertédd itsediin muodostaen jatkuvasti laajenevan kierteen. Taméi
kierre voi johtaa myods tyOyhteison hyvinvoinnin pois raiteiltaan. Téssid kohdin esi-
mieheltd vaaditaan herkkid tuntosarvia: hinen tulisi toimia tunnustelijana ja puuttua
tarpeeksi ajoissa ongelmiin.

Varhaisella puuttumisella voidaan ennaltaehkéistd suuremman ongelmavyyhdin synty-
mistd, siksi ongelmien tunnistaminen on hyvin tirkedd. Samalla kun esimiehet koros-
tavat omaa vastuutaan, korostavat he myds tyontekijin aktiivisuutta prosessissa. Jos
ongelmia ei tunnisteta eikd niihin pystytd tarttumaan ajoissa, voi negatiivinen kierre
olla jo liian pitkélld. Télloin tyontekijalld tai tyoyhteisolld ei ehkd ole endd tarpeek-
si voimia olla aktiivisena toimijana. Fyysisten ongelmien tunnistaminen on koettu
psyykkisid ongelmia helpommaksi ja sairaslomia on pystytty kéyttiméin konkreetti-
sena mittarina tydssd jaksamiselle. On oikein sekd tyontekijdlle ettd tyGyhteisolle, ettd
ongelmiin puututaan oikealla tavalla ja pyritdéin etsiméén ratkaisuja, jotka hyodyttavét
kaikkia osapuolia, niin koko tyoyhteis6d kuin asianosaisena olevaa tyontekijai.

Varhaiseen puuttumiseen liittyy myds ongelmia: kun kyseessd ovat henkilon yksityiset
ja arkaluontoiset asiat, kuten sairaudet, ei tieto niistd tavoita aina tyonantajaa. Tyon-
tekijékin voi kokea vaikeaksi omista henkil6kohtaisista asioistaan puhumisen. Téllai-
sissa tapauksissa esimiehen tyokalupakin pohjalta ei vélttdméttd 10ydy endd vilineitd
asioihin puuttumiseen ja sairaslomakierre piisee alkamaan. Yhteistyo tyoterveyshuol-
lon kanssa onkin koettu tarpeelliseksi ja hedelmaélliseksi, koska se on mahdollistanut
yhteisen suunnittelun ongelmanratkaisussa. Varhaiseen puuttumiseen liittyy proble-
matiikkaa: toisaalta pitéisi pystyd havaitsemaan ongelmat ajoissa ja puuttumaan nii-
hin, toisaalta on hyviksyttdvad ihmisen vapaus valita, milléd tasolla hdn on valmis pu-
humaan henkilSkohtaisista asioistaan. Talloin esimiehen aikainen puuttuminen ei vilt-
tdméttd ole mahdollista vaan tilanteen purkaminen voidaan aloittaa tyoterveyshuollon
kanssa yhteistydssd - mahdollisesti heididn aloitteestaan. Ihmispersoonien erilaisuus
luo raameja myos Aktiivisen aikaisen puuttumisen toimintamallin kdytolle ja samalla
se haastaa esimiehen tuntosarvet entistd tarkempaan tyohon havaitsemaan ongelmiin
liittyvat heikot signaalit.
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Vuosittain kiytavéat kehityskeskustelut voivat toimia yhtend viyldnd, joissa ongelmis-
ta voidaan ldhted keskustelemaan. Niissd on voitu ldhted yhdessd tyontekijin kanssa
pohtimaan, olisiko olemassa muitakin vaihtoehtoja, jos jaksaminen nykyisessid tyossd
on loppu. Joskaan ne eivit saa olla ainoa tapa asioiden ratkaisemiseksi, vaan arjen
vuorovaikutuksella on tdssékin erittdin suuri merkitys. Kehityskeskustelut eivit myos-
kédn yksin riitd vuorovaikutuksen kanavaksi vaan tarvitaan nopeampaa tapaa reagoida
tilanteisiin. Esimiehen ndkokulmasta korostuukin vuorovaikutuksen téirkeys tydyhtei-
sOssd. Seka virallisten, ettd epévirallisten keskustelujen kautta on tyontekijd voitu oh-
jata tarpeen mukaan Osaamisfoorumin asiakkaaksi. Keskustelujen avulla esimies voi
myd0s osoittaa konkreettisesti vilittimistdédn ja tukeaan, sitd, ettd hdn on ja haluaa olla
lasnd tyontekijoilleen. Lihiesimiehen tuki heijastuu paljolti myds ilmapiiriin tyyhtei-
sOssd ja se on koettu my6s yhdeksi merkittidvaksi tyontekijoiden toimintaedellytysten
luojaksi tyopaikalla.

Esimiehen vastuuksi prosessin etenemisessd voidaan midéritelld aikaisen puuttumisen
lisdksi yhteydenpito eri toimijoihin, kuten Osaamisfoorumiin, tySterveyshuoltoon ja
tukihenkil6stoon. Esimiehelle kuuluu my6s hallinnollisten asioiden pitdminen kayn-
nissé prosessin vaatimalla tavalla. Toinen vastuualue liittyy tyontekijin tukemiseen ja
kannustamiseen. On tirkedd, ettd tyontekijdlld on esimiehensd tuki niin hyvind kuin
vaikeimpinakin aikoina. Tuki ja kannustus rakentavat tySyhteisoon luottamusta, mikéa
on tirked elementti myos Osaamisfoorumin toiminnassa. Luottamukseen perustuvalla
toiminnalla saadaan asioiden oikea laita selville ja pystytdédn tekeméén kaikkien kan-
nalta parhaat mahdolliset ratkaisut, jotka myds kantavat tulevaisuudessa.

Osaamisfoorumi — tyohyvinvoinnin tukija ja mahdollisuuksien
luoja

Osaamisfoorumin merkitys korostuu tyoyhteison hyvinvoinnin tukijana. Jos tyOssa
jaksaminen on uhattuna, uhkaa se samalla tydviihtyvyyttd ja tyon kokemista mielek-
kadksi. Mielekkddssd ty0ssd, jossa osaamista arvostetaan taas jaksaa paremmin ja voi
tuntea onnistumisen kokemuksia edellyttéen, ettd fyysiset valmiudet tyontekoon ovat
kunnossa. Nykyajan haasteiden edessd, joissa tyon tehokkuus ja osaamisvaatimukset
ovat kasvussa, tulisi my0s tyontekijéiden hyvinvointiin kiinnittdé erityistd huomiota
henkil6stéjohtamisessa.

Fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten alueiden vaikeudet aiheuttavat ongelmia tyoyh-
teisossd. Jos ongelmavyyhti pdédsee kasvamaan ilman, ettd on vilineitd puuttua siithen
ajoissa, on koko tyoyhteison hyvinvointi uhattuna. Ikdrakenne ja tyon kuormittavuus
tehokkuusvaatimuksineen asettavat haasteita tulevaisuuteen. Miten pystyé turvaamaan
hyvinvointi nididen haasteiden edessd? Luottamus, vastuullisuus ja arvostus luovat hy-

77



vid tyoilmapiirid. Voiko Osaamisfoorumi osaltaan tukea myos yhteisollisyyttd, tun-
netta siité, ettd tyoyhteiso ei hylkédid ongelmiin joutunutta jisentdén saatikka jitd hinta
ulkopuolelle? Voisiko Osaamisfoorumi tarjota varmuutta ja luottamusta tyonantajaan
siitd, ettd mahdollisuuksia haetaan?

Osaamisfoorumin tidrkeimpéind merkityksend esimiehet ovat kokeneet, ettd se tarjo-
aa ajan, paikan ja tilan uudenlaiselle keskustelukulttuurille. Vaikeassakin tilanteessa
Osaamisfoorumi voi tarjota toimintasuunnitelman ja ohjeet, miten menetelld. Siten se
voi yhdenmukaistaa kéyténteitd ongelmatilanteiden hoitoon ja tukea myds esimiehen
toimintaa. Samalla kun se hyodyttdd koko organisaatiota, hyddyttdd se yksilod ja tar-
joaa ihmisldheisen toimintatavan muutosjohtamiseen.

Osaamisfoorumin tulevaisuus

Osaamisfoorumilla on tulevaisuudessa tilauksensa organisaation henkilostdjohtami-
sen ja tyohyvinvoinnin tukijana. Piijdt-Hameen koulutuskonsernin suuri koko tarjoaa
hyvét mahdollisuudet hyodyntdéd foorumia niin keskustelutilana, uudelleensijoittumi-
sen mahdollistajana kuin uusien kouluttautumis- ja uramahdollisuuksien tarjoajana.
Mahdollisuuksien mukaan hyvid kiytanteitd voisi myos levittdd laajemmalle kuntayh-
teistyon merkeissid. Toiminnan levittiminen yli organisaatiorajojen voisi luoda lisda
sijoittautumismahdollisuuksia tyontekijdille ja laajemman verkoston organisaation
kdyttoon.

Organisaation suuri koko asettaa haasteen tiedottamisen suhteen nyt ja tulevaisuudes-
sa. Tiedon tulva on usein valtavaa ja oleellisen ja tarpeellisen poimiminen siitd tyokii-
reen keskelld voi tuntua jopa ylivoimaiselta. Tieto foorumista on kokemusten mukaan
kulkenutkin pitkalti puskaradion kautta, tyontekijéltd toiselle. Téssd on tietysti kaksi
puolta: foorumi toimii hyvien kokemusten sanansaattajana, mutta myds epdvarmuu-
den ja pahan olon virittyneend viestinviejand. Uudet toimintamallit kerdédvit ympi-
rilleen pelkoa ja epdvarmuutta, koska niitd ei vield tunneta. Voidaan pelitd muutosta,
vierautta ja koneistoon joutumista. Hyppy tuntemattomaan vaatii uskallusta. Suuri ky-
symys onkin milld keinoin Osaamisfoorumin tarjoamista mahdollisuuksista saataisiin
tieto paremmin henkilostolle, siten, ettd se madaltaisi kynnystd tulla asiakkaaksi ja
my0s hélventiisi pelkoja? Ongelmien ratkomiseen on hyvi olla vélineitd, niiden avul-
la voidaan piésti eteenpiin vaikeista tilanteista, eivitkd niin tyoyhteiso kuin tyonteki-
jékdan jéisi polkemaan paikoilleen.

Vaikka Osaamisfoorumiprosessin on koettu toimivan varsin mutkattomasti ja yhteis-

tyon eri toimijoiden vililld pelaavan, voivat my0s resurssikysymykset tulla tulevaisuu-
dessa esiin: toiminnan mahdollinen laajeneminen ja sitd kautta laajeneva asiakaskunta
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vaativat myos henkiloresursseja. Yhteiskunnan muuttuminen ja organisaatiomuutok-
set vaikuttavat myds Osaamisfoorumin asiakaskunnan ongelmakirjoon: tyossidjaksa-
minen, halu kehittyd ja oppia uutta ja ikdin liittyvit kysymykset tuovat tulevaisuuteen
haasteensa. Tarked kysymys onkin: miten pystymme ylldpitdiméan laadukasta ja jous-
tavaa palvelua uusien haasteiden edessd? On muistettava, ettd tyokalun on tuotettava
lisdarvoa sitd kayttéville toimijoille ja koko organisaatiolle.

Moninaistuvien ongelmien kautta esiin on noussut myos kysymys, pitdisiko toimin-
nassa olla mukana my6s ihmissuhdetyon ammattilainen, kuten psykologi, tarjoamaan
asiakkaille ammattimaista tukea ja apua heidédn tarpeisiinsa? Yksi vaihtoehto voisi
tietysti olla yhteistyon tiivistiminen tyGterveyshuollon palvelujen kanssa. Vaikeiden
tilanteiden kaésittelyssd voisi asiantuntijan apu olla tulevaisuudessa tarpeen, onhan
tiarkedd turvata myos Osaamisfoorumin tyontekijoiden jaksaminen ja foorumissa tar-
jottava osaaminen erilaisten ongelmatilanteiden késittelyyn. Osaamisfoorumin linkit-
tyminen muutoksen johtamiseen voi luoda lisdédntyvid tarvetta myos tyonohjauksen
jarjestdmiselle koko tydyhteisolle. Tukipalvelujen tarpeellisuutta tulisi ainakin harkita,
voisihan esimerkiksi tyonohjaus toimia my0s ennaltachkéisevina tukimuotona seka
auttaa foorumin asiakasta my0s prosessin aikana ja mahdollisten uusien tyotehtdvien
16ytyessd.

Tyoeldamén nopeatempoisuus vaistimittd myos kuluttaa ihmistd. Ikdrakenne monilla
aloilla on painottunut ldhelle viittikymmenté vuotta. Fyysisesti kuormittavassa ty0ssi
ikd alkaa usein painaa jo aikaisemminkin ja tydstd joudutaan olemaan sairauslomilla.
Eri alojen vaativuuksien kartoittaminen ja tyontekijoiden jaksamisen tukeminen nou-
seekin tarkeddn asemaan, varsinkin, jos tyontekijoiden toivotaan jaksavan tyossa ela-
keikéin asti. Ikdédntyvén tyovoiman ongelmat tulevat nykyisen ikidrakennekehityksen
myd6td olemaan yhd suuremmassa roolissa. Olisikin tidrkedd pohtia Osaamisfoorumin
roolia my0s osana ikdjohtamisen strategiaa. Miten foorumi voi toimia yhid paremmin
tyShyvinvoinnin tukijana? Voisiko foorumi ldhettid, ja ldhettddko se jo tdlld hetkelld,
osaltaan viestid henkilostolle turvallisesta tyOyhteisostd, jossa heistd ja heidédn jaksa-
misestaan vélitetddn?
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Heidi Hyttinen

OSAAMISFOORUMI ONGELMATILANTEIDEN RATKAISUN-
ETSIJANA - TUKIHENKILON NAKOKULMA

Artikkelin pohjana on kiytetty Piijd-Hdmeen koulutuskonsernin tydsuojeluvaltuutettu
Seppo Keindsen haastattelua.

Johdanto

Téna pdivand tyoelaméssd tapahtuvat muutokset ovat hyvin nopeita ja hektisid. Organi-
saatiomuutokset tarkoittavat hyvin usein muutoksia my6s henkiloston tyotehtavissa tai
jopa niiden loppumista. Tehostamisvaatimusten myo6td toimintoja keskitetddn ja silloin
tyopaikkoja voi hdvitd. Myos tyontekijoiden fyysisessd tai psyykkisessd kunnossa voi
tapahtua muutoksia, jotka aiheuttavat tyokyvyn ja jaksamisen alenemaa. TéllGin tarvi-
taan muutos- ja tukitoimia myo6s heiddn kohdallaan ty6hyvinvoinnin turvaamiseksi.

Ongelmat tyossd aiheuttavat tyontekijélle usein painetta monesta suunnasta, tyotd halut-
taisiin yleensd tehdd, mutta jaksaminen ja kyky eivit kohtaa tyon vaatimusten kanssa.
Ongelmatilanteen ratkaisemisessa tukihenkilon ldsndolo ja asianosaisen kuunteleminen
nousevat arvoonsa ja voivat auttaa vaikeastakin tilanteesta takaisin jaloilleen. Osaamis-
foorumi on helpottanut ongelmatilanteiden kisittelyd tuomalla asioiden hoitoon lisdd
resursseja. Sen voisikin ndhdd mahdollisuutena, jonka avulla tavoitellaan yksilolle ja or-
ganisaatiolle parhaiten sopivia ratkaisuja tulevaisuuteen silloin, kun entisessi tilanteessa
ei ole endd halua tai edellytyksid jatkaa.

Tyosuojeluvaltuutetun rooli

Osaamisfoorumin asiakkaiksi henkilot voivat paitya jonkinlaisen, organisaatiossa tai yk-
sityiseldmaéssd, tapahtuneen ongelmatilanteen takia. Télloin ty6suojeluvaltuutetun rooli
on toimia ldhinnd asiakkaana olevan henkilon tukena pyrkien innostamaan asianomais-
ta itseddn ryhtymiin oman tilanteensa hoitoon. Tydsuojeluvaltuutettu pyrkii varmista-
maan myos menettelytapojen sdinndstenmukaisuuden kaikissa tilanteissa. On tirkedd,
niin yleensd kuin myds Osaamisfoorumin toiminnassa, ettd ihmiset saavat toiminnasta
luotettavan ja oikeudenmukaisen kuvan. He voivat luottaa, ettd heitd kohdellaan tasa-ar-
voisesti myds ongelmatilanteissa. Ratkaisuun pédédsemiseksi yhteisen kielen 16ytdminen
osapuolten vilille on tirkedd, ja tdmin saavuttamiseksi on hyvi osata katsoa tilannetta
molempien osapuolten ndkovinkkelistid. Hyvia ratkaisuja voidaan saavuttaa vain yhteis-
tyolla.
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Tyonantajan tulisi johtaa muutosta hallitusti pyrkien sijoittamaan myds ne henkilot,
joiden tyOtehtdvit muuttuvat tai katoavat. Ainoa vaihtoehto ei saisi olla henkildstén
vaihtaminen vaan myos kouluttamisen kautta pitdisi tukea henkiloston uudelleensijoit-
tumista. Pelko tyosuhteen péattymisestd voi heijastua myds Osaamisfoorumiin: ihmi-
set voivat olla pelokkaita ja haluttomia ryhtyméédn puimaan yksityisid asioita vieraan
ryhmén kanssa. Osaamisfoorumia ei vilttdmittd osata ndhdd mahdollisuuden tarjoaja-
na vaan peldtdéin enemmén muutosta johonkin tuntemattomaan.

Osaamisfoorumin asiakkaaksi voi tyontekija tulla my0s pitkdn sairasloman péaatteeksi.
Tyohon palaavalla henkil6lld voi olla silloin paillimméisend tunteena epidvarmuus —
myds siitd, miten tyShonpaluuta tulisi oikein hoitaa. Monesti Osaamisfoorumin asi-
akkaille on ollut suuri helpotus huomata, ettéi tydsuojeluvaltuutetun tehtéviin kuuluu
my0s hoitaa ty6honpaluuasioita ja hédn voi toimia tukena keskusteluissa. Jos prosessin
alkuun liittyy pelon tai epdvarmuuden tunteita, voi jo tutun henkil6n ldsnéolo auttaa
asianosaista mukaan ongelmien ratkaisuun tahtddvéan prosessiin.

Kun ongelmia on ldhdetty kohtaamaan, mukana on valtava méaéra tunteita, niin epa-
varmuutta, pelkoa kuin odotuksiakin. Ndméi tunteet ovat voineet ldhted purkautumaan
tapaamisissa, mikd on vaikeuttanut itse asiassa pysymistid. Tédssd kohdin tyGsuojelu-
valtuutettu on pyrkinyt pitdmiin keskustelun asialinjalla. Ratkaisuun ei piéstd syyl-
listdmalld ketddn tai nostamalla epdolennaisia asioita pdydalle. Historiaan katsoen on-
gelmatilanteiden hoito on saattanut olla aikaisemmin ajanpuutteen ja epidyhtendisten
kaytinteiden saattelemaa. Raskaidenkaan kisittelyjen jilkeen tulokset eivit useinkaan
johtaneet tyollistymiseen uusissa tehtdvissd, vaikka edellytyksid olisikin ollut: ehka
niitd ei silloin huomattu tai osattu hyodyntad. Osaamisfoorumi taas on tuonut ongel-
mien selvittelyyn tilan ja ajan, jota aikaisemmin ei ole vilttimaittd 16ytynyt. Ndin se
on luonut lisdd resursseja hoitaa asioita ja mahdollistanut niiden tasapuolisemman ja
oikeudenmukaisemman kisittelyn.

Osaamisfoorumi toimii tydsuojeluvaltuutetun tukena my®ds siini, ettd sen kautta mah-
dollistuu laajemman asiantuntijaverkoston hyddyntdminen ongelmatilanteissa. On-
gelmien taustojen selvittdminen myds helpottuu asiantuntijaverkoston avulla. Asioita
kisitellddn virallista kautta, ne dokumentoidaan, eivétkd ne jad endd yksittdisten ih-
misten mielipiteiden varaan. Yhteistyolld voidaan parantaa ratkaisuja myés jokaisen
ongelmatilanteessa olevan henkilokohtaisella tasolla ja pédsti parempaan lopputulok-
seen, kun ratkaisua on pohdittu useammasta niakokulmasta.
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Inhimillisyys — tarkea osa Osaamisfoorumin keskusteluja

Osaamisfoorumi on ollut myds osaltaan rakentamassa inhimillisempdd henkil6stopo-
litiikkaa. Pattitilanteisiin yritetddn nyt yhteisvoimin 16ytdd ratkaisuja. Yhteisty6 niin
luottamusmiehen kuin muiden prosessissa mukana olevien tahojen kanssa on téirkea
osa tyosuojeluvaltuutetun ty6td. Jotta ongelmanratkaisuun tdhtddva keskustelu voi
ldhted liikkeelle, on tdrkedd tunnistaa myos lainsdddintoon liittyvit faktat. Prosessissa
on taas huomioon otettava inhimillisyys. Osaamisfoorumi on niin katsottuna uuden-
lainen resurssi, jota voivat hyddyntéa niin esimiehet tyossdin kuin tyontekijét tilantei-
densa ratkaisuissa. On mahdollista 16ytdd joku taho, joka auttaa hoitamaan ongelmati-
lanteiden selvittelyd.

Henkilostojohtamisessa ihmisen huomioiminen on tidrkedd. Ihminen tulisi kohdata
kokonaisuutena ottaen huomioon hénen muuttuvat eldiméntilanteensa. Muuttuneissa
tilanteissa taas tuen merkitys nousee korkealle. Tuki on arvostettua ja se auttaa luo-
maan hyvéi toisia arvostavaa ja kunnioittavaa tyoilmapiirid. Yhteistyolld ongelmien
ratkaisuun tahtdavalld toiminnalla voidaan pyrkid luomaan tyoyhteison sisdlle myds
yhteis6llisyyden tunnetta, positiivista me-henked. Ongelmissaan kamppailevaa ei ji-
tetd yksin vaan pinnalle pdéstidin yhdessa.

Osaamisfoorumi oppimisen ja kehittymisen tukijana

Muutos- ja kehittymispaineet luovat tarpeen jatkuvalle uuden oppimiselle 1dpi ihmi-
sen eldmén. Asenteet oppimiseen ovat tarkeitd: positiivinen suhtautuminen heijastuu
my0s ihmisten vireyteen tyGpaikalla. Hyvd johtaminen ja hyvi tyoilmapiiri luovat
edellytyksid toisilleen turvaten oppimismyonteisid ajatuksia tyoyhteisossid. Téllin ei
rutinoiduta ty6hon sen negatiivisessa merkityksessid vaan voidaan 16ytdd luovuutta ja
kehittdmishalukkuutta tyon arkipédivién.

Nykytyossd on vaikea pérjitd ilman jatkokoulutusta ja tietojen ja taitojen pdivittdmis-
td. Osaamisfoorumi voisikin toimia tiend myds koulutuksiin ja muuhun osaamisen
kehittdmistoimintaan. Osaamisfoorumin asiakkaaksi voisi hakeutua my6s oma-aloit-
teisesti halutessaan oppia tai kokeilla uutta. Sen kautta voisi pdivittdd tyGssd tarvit-
tavia tietoja tai kiydi tutustumassa myds muuhun tydeldméin. Tdma voisi tarkoittaa
ammatillisten ja sosiaalisten valmiuksien lisddmisté tyoskentelemélld esimerkiksi toi-
sessa liikelaitoksessa saman organisaation sisélld lyhyen aikaa. Myos erilaisia tyokier-
ron jérjestelyitd voisi toteuttaa Osaamisfoorumin kautta. Erilaiset kéytéinteet voisivat
toimia tulevaisuudessa myos henkildstén monitaitoisuuden turvaajina: sijaisuudet voi-
sivat olla paremmin jirjestettdvissd ja organisaatiomuutoksissa uusiin tehtdviin kou-
luttaminen voisi helpottua.
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Osaamisfoorumin voisi kytked myds tiiviimmin esimies-alaiskeskustelun pohjalta ta-
pahtuvaan toimintaan. Keskusteluiden ei ole nihty aina johtavan kovin pitkille: kes-
kusteluissa kdyty puhe on saattanut jaddd vain puheen tasolle, eikd jalkautunut kiy-
tantoon. Kehityskeskusteluiden kehittdminen voisi edesauttaa osaltaan tyGyhteisossa
tarvittavaa vireyttd ja aktiivisuutta sekd tyontekijidn itsensd kokemista tarpeelliseksi
tyOyhteison silmissd. Tyontekijin perusoikeuksiin tulisi kuulua, ettd hinen tyopanos-
taan ja osaamistaan arvostetaan tyOyhteisdssi, ja ettd hin on tarpeellinen tydyhteison
toiminnalle. Voisiko foorumin kautta lidhted edistiméidn kehityskeskusteluissa esille
nousseita osaamisen kehittdmistoiveita, kuten koulutusta ja uudenlaisten tyotehtidvien
16ytymistd?

Osaamisfoorumiprosessi voi edetd joskus hitaasti, miké taas voi hankaloittaa asiak-
kaana olevan henkil6n selviytymistd sen hetkisessd ty0ssdidn. Epdvarman tilanteen pit-
kittyminen ei hyddytd myoskidin tyGnantajaa: jos henkil6 ei ole tyytyvéinen ty6honsa
ja tilanteeseensa, hdnen motivaationsa tyon tekemiseen laskee. Samalla laskee tyon
tehokkuus ja tuloksellisuus ja epdvarma tilanne voi heijastaa negaatiota koko tyoyh-
teison ilmapiiriin. Asianomaisen kannalta olisi parasta, jos tychon liittyvét ratkaisut
16ytyisivét nopeasti ja hin piisisi mahdollisimmat dkkié takaisin tilanteeseen, jossa
héin saisi tehdd itselleen sopivaa ja mielekistd tyotd. Ndin myds tydinto ja motivaatio
saisivat lisdpuhtia.

Lihitulevaisuudessa vieston ikérakenteessa on tapahtumassa isoja muutoksia: suuret
ikdluokat ovat jiiiméissé eldkkeelle vieden samalla mukanaan valtavan siivun koke-
musperdistd tietoa. Tamé tulisi pyrkid huomioimaan myd6s organisaatioiden johta-
misessa. Organisaation kannalta voi olla epédedullista esimerkiksi irtisanoa organi-
saatiomuutosten takia henkild, jolla on takanaan kenties vuosien tySkokemus saman
tyonantajan. Téllaisen henkilon uudelleen sijoittaminen esimerkiksi Osaamisfoorumin
kaltaista tyokalua kéyttden mahdollistaa kokemusperdisen, hiljaisen tiedon pysymisen
organisaation sisdlld. Vanhan tyontekijdn perehdyttimisessikin voidaan kenties sdis-
tdd tdmén tuntiessa organisaation toimintatavat ja -kulttuurin jo ennakolta. Nykyé&in
tyontekijdn tietopohja tydorganisaatiosta onkin jo alettu néhdé etuna.

Historiaan peilaten koulutuskonsernin henkil6stopolitiikka on ottanut suuria edistys-
askelia parempaan: resursseja on tullut lisdd. Mutta on muistettava, ettd kehitys ei voi
eikd pysty tulemaan koskaan valmiiksi, vaan on kehityttivd muun yhteiskunnan mu-
kana ja pystyttdvé toimimaan myo6s kehityksen suunnanndyttdjind. Parantunut henki-
lostopolitiikka, Osaamisfoorumi yhtend sen osana, on antanut aineetonta, sosiaalista
palkitsevuutta my6s tydsuojeluvaltuutetun tyotehtivissd toimimiseen. Onnistumisien
nikeminen ja kokeminen tyfssdin on arvokasta: on ollut hienoa huomata, ettd ihmiset
ovat kokeneet, ettd heidit on otettu tosissaan ja asiat hoidettu parhaalla mahdollisella
tavalla.
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Jorma Vierto

UUSI MAHDOLLISUUS - PAALUOTTAMUSMIEHEN NAKO-
KULMA

Lehmonkarki

Syksylld 2006 luottamusmiesseminaarissa Asikkalan Lehmonkirjessd syntyi toimi-
tusjohtaja Arvo Ilmavirran aloitteesta ehdotus luottamusmiesten ottamisesta mukaan
markkinoimaan ja jakamaan ilosanomaa Osaamisfoorumista. Ehdotus sai varaukse-
tonta kannatusta niin esimiehiltd kuin myos tyontekijoiden edustajilta. Asiaa pidettiin
hyviéni ja kehittimisen arvoisena.

Osaamisfoorumin toiminta ja tavoitteet olivat varsin tuntemattomia suurelle osalle
tyontekijoistd ja siihen liittyi paljon ennakkoluuloja ja -asenteita. Usein asiasta kes-
kusteltaessa esiin nousi “roskapankki” -nimitys. Oletettiin tyontekijén siirtyessd sen
asiakkaaksi hénen seuraavan etappinsa olevan tyovoimatoimiston tySttomyyskortisto.
Epédvarmuus oli luonnollinen ilmi6, koska foorumin olemassaolosta ei ollut kulkeutu-
nut riittdvisti tietoa tyopaikoille. Osin tdstd johtuen nihtiin, ettd luottamusmiehilld on
suuri merkitys tiedon viemisessi eteenpdin.

Piijat-Hdmeen koulutuskonsernissa kidynnissd olevassa esimieskoulutuksessa annet-
tiin tietoa esimiehille Osaamisfoorumin toiminnasta. Henkil6ston edustajan kannalta
katsottuna olisimme toivoneet aktiivisempaa otetta tyGnantajan puolelta tiedon jaka-
misessa jo projektin alkuvaiheissa. Luottamusmiesten koulutuksen olisi voitu jarjestid
esimerkiksi konsernin esimieskoulutuksen yhteydessa.

Osaamisfoorumi edunvalvonnan apuna

Ammattiyhdistysliikkeen edunvalvonnan kannalta Osaamisfoorumi antaa uusia mah-
dollisuuksia myos tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja tyduralla etenemiseksi.
Foorumin tulevaisuuden asiakaskunnan voi jakaa kahteen padryhmaién: tyontekijoihin
joilla on halu edeti tyourallaan ja kehittdd itsedén sekd niihin tyontekijoihin, joilla on
mahdollisesti pitkd tyoura takana, elikeikd alkaa ldhestyd ja tyossd jaksaminen alkaa
tuottaa ongelmia. My0s terveydelliset syyt tulevat varmasti olemaan tulevaisuudessa
entistd suurempi vaikuttaja Osaamisfoorumin asiakkaaksi hakeutumisessa.

Edustamani jdrjeston jdsenistd on suurin osa naisia. Siivoojien, kokkien ja ravitsemis-
tyontekijoiden ammattiryhmét ovat melkein 100-prosenttisesti pelkéstddn naisia. Nii-
den ammattiryhmien tyGt ovat hyvin fyysisid ja raskaita. Tyontekijoiden keski-ikékin
on varsin korkea. My6s miesvaltaisissa ammattiryhmissd ldhestytddn huolestuttavan
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korkeaa keski-ikdd, mikéd varmasti lisdd tarvetta tyon kuormittavauden véhentdmisek-
si. Esimerkkind voisin mainita Piijidt-Hdmeen koulutuskonsernin Kiinteistopalvelut,
jossa kiinteistonhoitajien keski-ikd vuonna 2007 on 56 vuotta. Heidédn tyonsd on myds
fyysisesti raskasta. Kiinteistonhoitajan siirtyesséd eldkkeelle hinen tilalleen ei valtti-
mittd oteta uutta tyontekijdd, vaan tyGtehtavit jakautuvat toisten kiinteistonhoitajien
tehtiviksi. Téstd seuraa yhtdlo, joka saattaa tuottaa uusia asiakkaita Osaamisfooru-
miin. Lisdintyvd tyomédrd ja ikddntyminen vaikuttavat varmasti myos tyossd jaksa-
miseen. Lisiksi tekniikan nopea kehitys ja sen mukanaan tuoma jatkuva uuden oppi-
misen tarve luovat paineita.

Epavarmuus

Henkilo, joka ohjautuu Osaamisfoorumiin, on uudessa ja tuntemattomassa tilanteessa.
On ymmidrrettivad, ettd esiin nousee suuri madrd kysymyksid, jotka vaatisivat vasta-
uksia. Oletetaan ettd henkil6lld on terveydellinen ongelma ja siitd johtuen hinen tyo-
midrddnsa olisi kevennettdva. Téssd vaiheessa tydterveyshuolto, tyontekijid ja hinen
esimiehensd ovat jo ehki pitkddnkin miettineet eri vaihtoehtoja. HenkilG itse saattaa
ottaa yhteyttd luottamusmieheen tai yhteydenotto voi tulla tyontekijin esimiehelti.
Tuli yhteydenotto kummalta tahansa, niin tissé tilanteessa on tarkedi, ettd luotta-
musmies kidy avoimen keskustelun tyontekijén esimiehen kanssa. Tamén keskustelun
perusteella hiin voi muodostaa késityksen, missd ollaan menossa. Tyontekijan mieltéd
voivat askarruttaa ylldttdviankin monet asiat, joihin olisi saatava vastaukset ennen kuin
asiaa voidaan viedi eteenpdin. Yleensd palkkaan liittyvit asiat ovat yksi tidrkeimmisté.
Vaikuttavatko tydjarjestelyt palkkaani tai elakkeeseeni? Tarvitsenko uudelleen koulu-
tusta ja selvidnko siitd? Miten tyOtoverit ja tydyhteiso suhtautuvat jos tyGpanokseni
vihenee? Tédssd vain muutama kysymys jotka vaatisivat vastauksia. Tédssd vaiheessa
luottamusmiehen aktiivisuus asioiden selvittdmiseksi on ensiarvoisen tirkedd. Aktiivi-
nen ote ja sitoutuminen asiaan ovat luottamusmiehen velvollisuus. Téll4 asenteella on
suuri merkitys my0s tyontekijidn motivoimiseksi ratkaisujen etsimisessi.

Onnistunut prosessi

Téhédn mennessd minulle ei ole vield kertynyt kovinkaan paljon kokemuksia Osaamis-
foorumiin hakeutuneista jdsenistimme, tulevaisuus tuo varmasti lisdd. Tuon esiin tdssa
kaksi eri esimerkkid. Kysymyksessd on téiden keventdminen ~Terveydellisistd syyt”.
Esittelen seuraavat esimerkit asianomaisten henkiléiden suostumuksella. Ensimmii-
sessd esimerkissd oli kyse ravintolakokista jonka ty6td oli kevennettidvad. Hinelld oli
pitkd tyoura konsernin palveluksessa ja hin oli suorittanut kyseiseen ammattiin myos
ammattitutkinnon. Osaamisfoorumin kautta hén péétyi opiskelemaan koulunkiynti-
avustajan ammattitutkintoa ja hinelle jérjestyi tyotehtivd koulutuskonsernissa koulun-
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kdyntiavustajana. Uudessa tyossddn hidnen kokin ammattitutkintonsa, pitkd tyokoke-
muksensa ja tyon mukanaan tuoma ammattitaitonsa ovat varmasti suuri etu. Uudessa
toimessaan hin on opettajan apuna kouluttamassa ravintolakokkeja. Tédssd tapaukses-
sa myOs opetukselle on suurin hy6ty kun henkilo, joka ohjaa ja opastaa nuoria uuteen
ammattiin, on ollut samassa ammatissa johon opiskelijat valmistuvat. Hdn voi siirtda
kokemuksiaan oppilaille ja he saavat todellisen kuvan ammatin siséllosté, niin hyvisti
kuin huonoistakin puolista. Opettajalle jad paremmin aikaa varsinaiseen opetustyo-
hon. Télld hetkelld opiskelu koulunkédyntiavustajan ammattitutkintoon valmistavassa
koulutuksessa on jo loppusuoralla. Tamén tutkinnon suoritettuaan héinelld on siis kah-
den eri ammatin ammattitutkinto.

Toinen esimerkki on myds terveydellisiin syihin liittyva tyon kevennys. Kyseessd on
siivooja, jonka sairaus estdd painavien esineiden nostamisen. Tahén tapaukseen tulin
mukaan loppuvaiheessa, kun tyontekijd pyysi minua tukihenkil6ksi. Silloin prosessis-
sa oli edetty jo niin pitkille, ettd tehtiin péitostd siitd, miten kevennetty tyo toteu-
tettaisiin. Tyontekijdn esimies oli minuun yhteydessd ennen neuvotteluja ja kdvimme
hinen kanssaan rakentavan ja avoimen keskustelun asiasta. Keskustelussa tuli esiin
tyOnantajan nikemys ja esitys, miten he aikoivat jérjestdd asian. Tdmi tieto helpotti
minua niin luottamusmiehend kuin my0s edustamaani siivoojaa. Saimme tietdd, mi-
ten asia pyrittiin jdrjestiméin ja samalla epdluulot vdhenivét. Varsinainen keskustelu
kaytiin tyoterveyshuollon, tyontekijan esimiehen, Osaamisfoorumin, henkilostdpal-
veluiden, tyontekijidn ja hénen tukihenkilonsd kesken. Tilaisuudessa tyOnantaja esitti
ehdotuksensa toiden uudelleen jirjestelystd ja sitd kdsiteltiin useasta ndkokulmasta.
Tyontekijan toiveet ja ndkemykset olivat kuitenkin etusijalla mietittdessd hiinen uusia
tyGtehtdvidin. Sovittiin myds terveydentilan seurannasta ja kuntoutukseen hakeutumi-
sesta.

Piaijat-Hiameen koulutuskonserni jirjestdd siivoojilleen laitoshuoltajan ammattitutkin-
toon tdhtddvan koulutuksen ja tdhdn koulutukseen myos kyseinen siivooja hakeutui.
Tulevaisuutta silmilld pitden koulutus antaa lisdd mahdollisuuksia tyontekijélle uusiin
tyojdrjestelyihin mahdollisesti taudin edetessi. Tilaisuudesta jdi hyvin positiivinen ko-
konaiskuva. Taméin esimerkin onnistumiseen vaikuttavia tekijoitd oli monia: tyGter-
veyslddkarin ammattitaitoinen ote ja paneutuminen potilaan terveydentilaan, samoin
kun esimiehen positiivinen suhtautuminen tyontekijidnsé jatkamiseen tydssdédn. Suurin
merkitys varmasti oli kuitenkin tyontekijin voimakas tahto jatkaa ammatissaan sai-
raudestaan huolimatta ja hdnen vahva tyomotivaationsa.

Aktiivisuus

Suurin vastuu onnistuneesta tyontekijan uudelleen sijoittamisesta on Osaamisfooru-
milla, mutta myds muiden asiaan liittyvien henkildiden merkitys on suuri. Yhteistyon



on pelattava saumattomasti ja kaikilla osapuolilla pitdéd olla aito halu asian jérjesti-
miseen. Osaamisfoorumi ei saa olla vain hallinnollinen pysékki, jonne joudutaan kun
muuta ei keksitd. Tyontekijdn oma aktiivisuus hinti itsedidn koskevassa prosessissa on
tirkedd. Ei voi odottaa onnistunutta lopputulosta, jos tyontekija ei itse panosta asiaan.
TyOnantajan on myds ymmarrettdvé, ettd tyontekijat ovat yksiloitd ja heilld on erilai-
set tyOyhteisotaidot eli heidin valmiutensa uudessa tilanteessa ovat varsin erilaisia.
Téssd tulee esiin niin esimiesten kuin luottamusmiehen merkitys tyontekijin aktivoi-
jana ja tukena. Esimies, tyontekijé ja luottamusmies-akselin on toimittava, silld heidin
kaikkien yhteinen etuhan tidssd on kysymyksessa.

Tulevaisuus

Osaamisfoorumi on my6s osa tulevaisuutta ja silld tulee olemaan térked rooli uudistu-
vassa tyoeldmaissd. Tyoeldmén uudistuminen vaatii uudelleen kouluttautumista, syntyy
uusia ammatteja ja vanhoja poistuu. Tyontekijoiltd tullaan vaatimaan tulevaisuudessa
entistd enemman osaamista, heiltd vaaditaan yhd enemméin moniosaamista. Enéda ei
jaada eldkkeelle samasta ammatista, johon on aikanaan tultu. Henkil6ston ikdrakenne
nousee ja se tuo myos ikddntymisen mukanaan tuomat jaksamisen ongelmat. Henki-
16ston viheneminen, varsinkin kuntapuolella, jota itse edustan, luo tyontekijoille hen-
kisid ja fyysisid jaksamisongelmia. Pienemmaélld joukolla tehdddn samat tyot, jotka
ennen hoidettiin suuremmalla henkil6stomééralla.

Kunta-alalla tyonantajan paineita lisdd myos koveneva kilpailu pétevistd ja ammat-
titaitoisista tyontekijoistd. Henkiloston rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttaa myds
isolta osalta palkkaus. Kunta-alalla se ei ainakaan ole helpottava tekijd, silld kunta-
alan tyontekijoiden palkkaus on joillakin aloilla jddnyt jalkeen yleisestd palkkakehi-
tyksestd. Nuoria ammattilaisia ei ole helppoa saada kunnan palvelukseen, jos kunta-
ala ei pysty tarjoamaan parempia tyosuhde-etuja kuin esimerkiksi yksityinen sektori.
Toisaalta jo pitkédin kunta-alalla olleen, ikédéntyneen tydntekijén ei ole helppo siirtyé
yksityisen palvelukseen, kynnys ty6paikan vaihtamiseen on suuri.

Osaamisfoorumin yksi suurimmista tehtivistd tulevaisuudessa tulee olemaan jo pi-
tempédn tydeldméssd mukana olleiden henkil6iden ohjaaminen koulutuksen kautta
tyohon, joka ottaa huomioon tyontekijin ikddntymisen ja siitd mahdollisesti johtuvan
tyokyvyn alenemisen. Haasteena on 16ytid heille motivoiva ty6tehtdva, jotta he voisi-
vat jatkaa tyoeldmassd mahdollisimman pitkéén ja siirtyd terveend elakkeelle.

Lahteet

Piijat-Himeen koulutuskonserni -kuntayhtymd. Henkilostoraportti 2005.
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Hanna Mdkeld

IKAANTYVAT TYONTEKIJAT — TUTKIMUKSEN TAUSTAA
JA TULOKSIA

Johdanto

”Eldmme pidempddn ja parempikuntoisina kuin koskaan, mutta tyovuotemme eivdt li-
sddnny.” (Ilmarinen 2007).

Niin toteaa professori Juhani Ilmarinen luennollaan. Hinen mukaansa ikddntyminen
ei ole ongelma, vaan varhainen eldkdityminen. Tyotd pitdisi tehdd pidempédn siksi,
ettd hyvinvointiyhteiskunta perustuu tyonteolle ja siksi, ettd meilld olisi varaa van-
hentua (Ilmarinen 2007). Ikdintymiseen liittyvid asioita onkin viime aikoina tutkittu
paljon ja erilaisista nidkokulmista. Esimerkiksi Tyéterveyslaitoksen Kesto-ohjelman
tavoitteena on ollut tyGurien vahvistaminen ja pidentdminen.

Vieston ikdrakenteen vanhetessa on jo nyt vaikeuksia 16ytdé tyontekij6itd tietyn am-
mattialan tehtdviin. Tulevaisuudessa tilanne vain vaikeutuu, silld on arvioitu, ettd vuo-
desta 2005 vuoteen 2020 tyomarkkinoilta poistuu 900 000 tyontekijad, mutta uusia
tilalle tulee vain 650 000 (Ilmarinen 2007). My6s vuoden 2007 alusta perustettu Pii-
jat-Hidmeeseen viiden kunnan alueella toimiva Peruspalvelukeskus Oiva -liikelaitos
(jaljempédnd Oiva) on ty6voiman saatavuuteen liittyvin haasteen edessd.

Oiva toimii maantieteellisesti suurehkolla alueella, jossa on véestod yhteensd 40 000.
Oivassa henkilostéd on noin 850, joista vakituisia on 660 ja heiddn keski-ikinsd on
47,7 vuotta. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd ikdfintymisen tuomia muutok-
sia, joita esimiehen tulisi huomioida tydssdédn. Asiaa on tutkittu kirjallisuuden lisdksi
empiirisen aineiston avulla, joka on keritty kyselytutkimuksella peruspalvelukeskus
Oivan tyontekijoiltd. Koska Oiva on uusi organisaatio, ei ikddntymiseen liittyvid ky-
symyksid ole organisaatiossa aiemmin tutkittu.

Henkil6ston ikddntyminen tuo mukanaan muun muassa tarpeita ja toiveita yksilollisiin
tyojarjestelyihin. Osaamisfoorumi-projektin tarkoituksena on muun muassa rakentaa
mallia, jota kunnat tarvitsevat ja tulevat jatkossa yhd enemmain tarvitsemaan tehtivi-
ja henkilostojarjestelyjen kanssa. Tama tutkimus tukee omalta osaltaan titd hanketta
ja auttaa samalla kartoittamaan Oivan tilannetta ja I6ytdméén keskeisid tulevaisuuden
kehityskohtia. Saatuja tuloksia ja kokemuksia pyritdén tulevaisuudessa hyodyntiméin
my0s muiden organisaatioiden kehittdmisessa. Juuri ikdéntyminen ja sen tuomat muu-
tokset ovat kuitenkin asioita, joita ldhes jokainen esimies kohtaa aivan ldhitulevaisuu-
dessa.



Tutkimuksen tavoitteena oli selvittidd, miten yli 45-vuotiaat tyontekijit arvioivat oman
terveytensd, toimintakykynsé, tyokykynsi ja osaamisensa suhteessa tyGtehtédviin nuo-
rempiin verrattuna. Lisdksi tavoitteena oli selvittdd, miten yli 45-vuotiaat tyontekijét
odottavat ty6ltdédn ja esimiestoiminnalta nuorempiin verrattuna.

Ikaantyminen ja ika

Iké-késitteelld on monta eri madrittelyd. Laslett (1996) erottelee viisi erilaista idn
midrittelyd, joita ovat kalenteri- eli kronologinen iké, biologinen ik, sosiaalinen ik,
persoonallinen ikd sekd subjektiivinen (koettu) ikd. Niistd persoonallinen ikd jaetaan
vield neljdén eri vaiheeseen. Vaahtio (20006) on lisdksi méadritellyt tyomarkkinaién.

Biologisessa ikdidntymisessd ihmisen toimintakyky heikkenee idin my&td. Muutok-
set ovat hyvin yksilollisid ja idin myo6td yksildiden viliset erot kasvavat ja korostuvat
(Era 1994). Biologinen ikddntyminen alkaa yleensd viimeistddn 30-vuoden idssd ja
ikddntymisen vaikutus on noin prosenttiyksikon verran vuodessa (Heikkinen 2003).
Kéytinnossd 60- Ikddntymisen késite liitetddn yleensd vanhempiin henkil6ihin, mutta
ikddntyminen alkaa itse asiassa heti syntymadstd. Ikddntyvilld tyontekijoilld tarkoite-
taan kuitenkin yleensa yli 45-vuotiaita ja ikdantyneilld yli 55-vuotiaita (Ilmarinen ym.
2003).

Kronologinen eli kalenteri-iki on késitteend yksinkertainen ja selkedsti laskettavissa
ja tirked muun muassa eri-ikdisten oikeuksia méiritettdessd. Sen perusteella ei kuiten-
kaan vilttimattd voi médritelld ettd onko henkil6 esimerkiksi sopivan ikdinen johon-
kin tehtdviain. Thmiselld on my6s muita vuotias kuormittuu keskiméérin 20 prosenttia
enemmdn kuin 40-vuotias samassa tyotehtdvissd (Ilmarinen 2006).

Subjektiivisella iélld puolestaan tarkoitetaan sitd, minkéd ikéiseksi henkilo kokee it-
sensd, minkd ikdisen tavoin hin kiyttdytyy, minkd ikéisen nikoiseksi hin kokee itsen-
sd ja minkd ikdinen hén toivoisi olevansa (Barnes-Farrell ym. 2002). Koetulla idlld ja
tyon kuormittavuudella saattaa myds olla yhteys: mitd kuormittavampi tyo sitd van-
hemmaksi henkil6 kokee itsensa.

Sosiaalisessa ifissd on kyse siitd, mité eri-ikdisiltd edellytetdan. Yhteiskunnan muu-
tokset ovat vaikuttaneet mydos sosiaaliseen ikéddn ja endd eri elaménvaiheet eivit seu-
raa kronologisesti toisiaan, vaan esimerkiksi viisikymppinen tyontekiji voi eldad uus-
perheen my®6ti taas lapsiperheen arkea (Ilmarinen & Mertanen 2005).

Persoonallinen iké on taas sisdisen tuntemus ja yhteydessd yksilon itselleen asetta-
miin pddméiériin (Vaahtio 2006) Esimerkiksi kolmas iki, jossa tavoitteet on saavutettu
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ja henkilo keskittyy henkilokohtaiseen hyvinvointiin, alkaa yleensd eldkkeelle siirty-
misen myotd, mutta myds nuori vastavalmistunut voi eldd kolmatta ikéinséd (Laslettt
1996). Persoonallisen idn eri vaiheet voivat mennd péallekkiin ja kaikki eivit vilttd-
mdttd kdy ldpi kaikkia vaiheita.

Vaahtio (2006) on médritellyt myos uuden ikdmairitteen, tyémarkkinaién. Tyonhaki-
jasta arvioidaan muun muassa yritykseen ja tyotehtidvéidn soveltuva osaaminen, tyoko-
kemus, motivaatio, terveys, henkilokohtaiset luonteenpiirteet, eliméntavat, esiintymi-
nen, kiyttaytyminen, koko henkilokohtainen olemus ja ikd. Néiden perusteella muo-
dostuu tyomarkkinaikd, joka on siis eri ikien ja muiden signaalien suhde tyotehtiviin
ja sen vaatimuksiin.

Madriteltiinpa ikddntyminen milld tavalla tahansa, on tosiasia kuitenkin se, ettd Suo-
men véesto ikddntyy. Sodan jidlkeen syntyi suuret ikédluokat, jotka alkavat olla eldke-
idn kynnykselld (Tilastokeskus 2006). Suurten ikdluokkien jalkeen syntyvyys kédédntyi
laskuun ja 1960-luvun loppupuolelta syntyvyys on ollut alle uusiutumistason (Nie-
minen 2006). Tdm4i aiheuttaa tulevaisuudessa ongelmia, kun elidkkeelld jaa vuosittain
enemmén henkil6itd kuin mitd tyomarkkinoille tulee (Ilmarinen 2007). Tyoikéisten
miird onkin jo alkanut vihentyd vuodesta 2003 (Nieminen 2005, 2006). Ennusteiden
mukaan vuonna 2015 tydeldmén ulkopuolella on ldhes yhtd monta kuin tyossdkidyvia
(Tiainen 2006). Arvioidaan, ettd vuoden 2030 paikkeilla koko Suomen vékiluku kéan-
tyy laskuun.

Mistd sitten saadaan tyontekijoitd paikkaamaan uhkaavaa ty6voimapulaa? On ehdo-
tettu, ettd syntyvyyttd pyrittdisiin lisdidimaén. Se on kuitenkin nyt mydShéisti, silld nyt
syntyvit lapset siirtyisivit tydovoimaan vasta 2030-luvulla, jolloin suurten ik&luokki-
en aiheuttamat haasteet on ohitettu (Nieminen 2006). Lisdksi se lisdisi erilaisia van-
hempainvapaita, jolloin iso osa nuorista siirtyisi tilapdisesti tydvoiman ulkopuolella.
My®és péivihoidon ja koulujen tyovoiman tarve lisdédntyisi (Valkonen 2006). Toisena
vaihtoehtona onkin ehdotettu maahanmuuton lisddmistd ja maastamuuton jarruttamis-
ta. Suomen vetovoima ei ehkd kuitenkaan riitd kilpailemaan niistd henkil6istd, joita
taalld erityisesti tarvittaisiin, silld vdeston ikddntyminen ei ole pelkéstddn suomalais-
ten ongelma, vaan myos koko EU:n aluetta koskeva ongelma. Meillé suurten ikéluok-
kien ongelma tulee esille vain kymmenen vuotta aiemmin. (Nieminen 2006, Valkonen
2006).

Yhteni ratkaisuna tyovoimaongelmiin on nykyisen tyGvoiman pitdminen tyossd mah-
dollisimman pitkdén. Vuoden 2005 uudistuksen jilkeen eldkkeelle on voinut jaada
joustavasti 63—68-vuoden idssd (Eldketurvakeskus 2006). Vuonna 2005 tydelidkkeel-
le jdatiin keskiméiérin 58,6-vuotiaana (Tilasto Suomen eldkkeen saajista 2005). La-
mavuosien irtisanomiset ja ns. eldkeputken kéyttd ovat pitineet eldkeidn alhaisena
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ja erityisesti mielikuvan sopivasta elidkkeellejadmisidstd matalana. TNS Gallup Oy:n
vuonna 2004 tekemin tutkimuksen mukaan suomalaisten mielestd sopiva eldkkeelle-
jddmisikd oli noin 62 vuotta, joka oli kaksi vuotta korkeampi kuin vuoden 1998 tut-
kimuksessa. Hienoista muutosta on havaittavissa asenteissa, mutta silti ollaan vield
kaukana virallisista tavoitteista.

Tdan my6td terveys yleensd heikkenee ja pitkdaikaissairauksien midra lisddntyy (Koski-
nen & Aromaa 2002). Yleisimpid sairauksia ovat verenpainetauti, kroonisen bronkiitin
yskosoire, astma ja krooninen selkékipu (Reunanen ym. 2002, Aromaa & Koskinen
2002). Tyotd haittaava pitkédaikaissairaus oli useimmiten jokin tuki- ja liikuntaelinsai-
he tulevat kalliiksi yritykselle (Ilmarinen 2006). Tutkimuksen (Spirduso 1995) mukaan
kuitenkin ikdédntyneilld tyontekijoilld oli vihemmaén poissaoloja kuin nuoremmilla ja
heidén tuottavuutensa oli parempi, vaikka nuorten motoriset taidot olivat paremmat.
Syyni tdhidn oli se, ettd ikddntyneet kompensoivat heikkouksiaan sdédtelemailld tyono-
peutta, ennakoimalla, suunnittelemalla ja organisoimalla tehtividén. Lisédksi heille sat-
tui vdhemman tyGtapaturmia ja heididn vaihtuvuus oli pienempi.

Vaikka terveyden heikkeneminen luo uhkan tyokyvylle, voi toimintakyvyn vahvista-
misen avulla mahdollistaa my6s tyokyvyn vahvistamisen (Ilmarinen 2006). Toiminta-
kyvylld tarkoitetaan ihmisen edellytyksid ja mahdollisuuksia selviytya erilaisista teh-
tdvistd, haasteista ja harrastuksista, jotka liittyvit eliménkulkuun (Rautio 2006). Toi-
mintakyvyssd tulee vdistimattd tiettyjd muutoksia idn myo6td. Fyysisen toimintakyvyn
muutokset alkavat viimeistdin 30 vuoden idssd (Era 1994). Osa muutoksista johtuu
pelkastdan vanhenemisesta, mutta osaan vaikuttaa elaméntavat ja tyon kuormittavuus.
Joissakin tapauksessa fyysiset muutokset ovat niin suuria, ettd ne tdytyy huomioida
tyojirjestelyilld. Psyykkisessd toimintakyvyssid tapahtuvat muutokset eivit ole ldhes-
kiddn niin merkittidvid kuin fyysisessi toimintakyvyssa tapahtuneet. Jotkut psyykkisen
toimintakyvyn muutokset voivat olla myds positiivisia, kuten kielitaito ja viisaus ka-
sitelld monimutkaisia ongelmia epdvarmuuden tilanteissa. Suurimmalla ty6ikaisistd
onkin varsin hyvi toimintakyky ja he selvidvét vaikeuksitta tavallisista toiminnoista
(Koskinen ym. 2002).

Terveys ja toimintakyky luovat yhdessd perustan tyokyvylle (Ilmarinen 2006). Tyo-
kykyéd voidaankin kuvata tyokykymallin (kuvio 1) avulla, jossa juuri perustan luovat
terveys ja toimintakyky. Toisena elementtind on ammatillinen osaaminen, johon kuu-
luu my6s oman tyon kehittdminen ja tyoyhteisdsséd toimiminen. Kolmannen elementin
muodostavat arvot, asenteet ja motivaatio ja oman eldmin ja tyon vilisen suhteiden
miettiminen ja prosessointi. Neljdnteen elementtiin kuuluu muun muassa tydolot, tyon
sisdlto ja vaatimukset sekd esimiestys. Neljannen osan asioista vastuu kuuluu ennen
kaikkea esimiehille, joilla on oikeus organisointiin ja muutoksiin. Tyokyky muodos-
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tuu siis ihmisen voimavarojen ja tyon vélisestd suhteesta. Tdma vaatii jatkuvaa yh-
teensovittamista ja on alati muuttuva asia. Tyoeldméin vaatimukset ja omat voimavarat
muuttuvat idn myotd, jolloin my6s tyokykyyn vaikuttavat tekijdt muuttuvat.

Yhteiskunta
Perhe Lahiyhteiso
TYOKYKY
P _§
TYO
Tydolot

Tyon sisalto ja vaatimukset
Tybyhteiso ja organisaatio
Esimiesty0 ja johtaminen

ARVOT
Asenteet Motivaatio

AMMATILLINEN OSAAMINEN

TERVEYS
Toimintakyky

Kuvio 1. Tydkyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Ilmarinen 2006, 80).

Idn myo6td oppimiskyky sdilyy myohdisiin elinvuosiin saakka, mutta muuttaa muoto-
aan (Vaherva 1994; Tikkanen 2003). Mekaaninen ulkomuistikyky heikkenee, mutta
sitd kompensoi yhteysmuisti, jossa henkilo liittdd uudet, oudot asiat ennestéén tuttui-
hin asioihin. Tehokas keino kouluttaa ikdéntyvid on sisdinen kehittdiminen ja koulut-
taminen tyOpaikalla. Aikuiskoulutustutkimuksen mukaan eniten koulutuspdivid kertyi
nuorimmille (Tilastokeskus 2002).

Nuorten kouluttaminen uusiin tehtdviin voikin tulla hyvin kalliiksi verrattuna ifkkéan
tyontekijan kouluttamiseen (Ilmarinen 2006; Ilmarinen & ym. 2003). Lisdksi nuoret
vaihtavat herkemmin tyopaikkaa, jolloin koulutukseen investointi voi valua hukkaan.
Hedonismi, mielihyvén ja nautintojen etsiminen, onkin térked arvo nuorille (Puohinie-
mi 2006). Ikddntyneet tyontekijit arvostavat enemmaén universalismia eli muiden kuin
omaan lahipiiriin kuuluvien ihmisten sekd luonnon hyvinvointitarpeiden ymmértidmis-
td, arvostusta, suvaitsemista ja suojelua. Idn myo6td arvomaailma muuttuukin yksilolli-
sistd pddmdidristd kohti yhteisid paamaarid edistivid arvoja.
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Tutkimuksen toteuttaminen ja yhteenveto tuloksista

Tutkimus tehtiin kyselytutkimuksena touko-kesdkuun vaihteessa 2007. Kysely oli
puolistrukturoitu, jossa oli lopussa neljd avointa kysymystd. Tiedonhankinta tapahtui
sdhkopostitse ldhetetyn sidhkoisen lomakkeen kautta. Vastauksia saatiin 330 ja vasta-
usprosentiksi muodostui 39 prosenttia, joka on laskettu koko henkil6stomééréin (852)
mukaan. Todenndkdisesti kuitenkin kaikki miidrdaikaisessa tyOsuhteessa tyoskentele-
vit eivdt saaneet kyselyd. Alhainen vastausprosentti johtuu osittain my0s siité, ettd
kaikilla ei ollut kiytettdvissd tietokonetta tai ettd he eivit osanneet sitd hyvin kdyttad.
Kyselysté oli kiytettdvissd myds paperinen versio, mutta niitd palautui vihén.

Tyohyvinvoinnista ja terveydentilasta

Yli 45-vuotiaat vastaajat kokivat, ettei heidédn terveydentilansa ollut yhtd hyvé kuin
nuorempien. My®os fyysinen toimintakyky heikkeni ja ikddntyvat tyontekijat tarvitsivat
enemman erityisid tydjarjestelyjd. Terveyden ja toimintakyvyn heikkeneminen nékyi
my0s tyokyvyn heikkenemisend, joka ilmeni muun muassa ikdintyvien tyokyvylleen
antamassa arvosanassa. Kaiken ikdiset vastaajat toivoivatkin kiireettomén tyon lisdksi
enemman erilaisia tyokykyd ylldpitidvid toimia, kuten liikuntaa. Eniten ty6hyvinvoin-
tia koettiin parantavan esimiehen ldsnédolo (Kuvio 2) ja hdnen kiinnostuneisuus alais-
tensa jaksamisesta. Itse tyoltd kiireettomyyden lisiksi erityisesti nuoremmat toivoivat
kehittdmistd, haasteita ja monipuolisuutta (Kuvio 3). Ikédédntyneiden vastauksissa ko-
rostuivat tySrauhan, tyon selkeyden ja pysyvyyden toive.
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Miten toivot tydnantajasi ja esimiehesi tukevan tydhyvinvointiasi?

0,
Lasnaolo oo

Tyky-toiminta 1%

Tyémaara

Tyoaikajarjestelyt 2%

0,
Palaute/kehityskeskustelut Lk

Koulutus

Virkistyspaivat

Selkeys/parempi tiedotus

Tyén ohjaus

Yksilélisyyden huomiointi

Fyysiset puitteet

o < 45 wotta
= > 45 wotta

Palkka

T T T T T T T T 1
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

osuus vastaajista

Kuvio 2. Kysymyksen "Miten toivot tydnantajasi ja esimiehesi tukevan tyéhyvinvointiasi” vastauk-
sissa 12 yleisinta esille tullutta asiaa (n=272)

Eniten tyohyvinvointia koettiin tuettavan esimiehen lidsnédololla. Monen mielestd jo
pelkkd kuulumisten kysely ja arvostuksen osoitus tukisi tyohyvinvointia. Esimiehen
tukea, palaute- ja kehityskeskusteluja, virkistyspéivid ja tyon ohjausta kaipasivat use-
ammin nuoremmat kuin yli 45-vuotiaat. Yli 45-vuotiaat taas pitivit esimerkiksi yksi-
I161lisyyden huomioimista tarkedmpénd kuin virkistyspéivid tai tyon ohjausta.
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Mitd odofat ty6ltisi tulevaisuudessa ja kuinka haluaisit kehittéda sitd?

" A x 36 %
Kiireettomyytta 3T %

0,
Kehittamista S

0y
Haasteita | b

Koulutusta

Tyo6rauha/selkeys 18%

Ei muutoksia/pysywys

Monipuolisuutta

Yhteistyd

Tukea/anvostusta

Ty6ssé jaksaminen

Lisaa palkkaa

o < 45 wotta
2%
3%

Tyén kierto m > 45 wotta

0% 5% 10 % 15 % 20 % 25 % 30 % 35 % 40 %

osuus vastaajista

Kuvio 3. Kysymyksen "Mita odotat tyoltasi tulevaisuudessa ja kuinka haluaisit kehittaa sita?” vas-
tauksissa 12 yleisinta esille tullutta asiaa (n=271)

“Taménhetkinen terveydentilani on riittdvd nykyisten tehtidvieni hoitamiseen” — viitti-
min vastauksissa oli tilastollisesti merkitsevé ero ikdryhmien vilillda. Alle 36-vuotiais-
ta vdittdiman kanssa oli vield samaa mieltd 67 prosenttia, mutta yli 55-vuotiaista enéa
39 prosenttia. Omaa terveyttd pyydettiin my6s arvioimaan viisiportaisella asteikolla.
Hyviksi terveytensd arvioivien méérd putosi vanhemmissa ikdryhmissd. Melko hy-
viksi tai hyviksi terveytensd arvioivien méairéssi ei sen sijaan tapahtunut yhtéd suurta
pudotusta. Yli 45-vuotiaista periti 74 prosenttia koki terveytensd melko hyviksi tai
hyviksi. Terveys 2000 —tutkimuksessa vastaavasta ikdryhmistd melko hyvéksi tai hy-
viksi kokevien osuus oli vain noin 50-65 prosenttia.

Fyysisesssé toimintakyvyssé tapahtuu yleensd muutoksia noin 30 ikdvuoden paikkeil-
la. Fyysistd toimintakykyd mittaavassa kysymyksessd nikyi selked ero yli 45-vuotiai-
den ja sitd nuorempien vililli. Kolme neljéstd enintdin 45-vuotiaasta vastaajasta oli
tdysin samaa mielti, ettei tarvitse erityisia tygjdrjestelyjd, mutta yli 45-vuotiaista enéa
joka toinen. Tamé tukee muun muassa Eran (1994) nikemystd siitd, ettd fyysisessd

95



suoriutuvuudessa tapahtuu ikdéntymisen myota sellaisia muutoksia, jotka tiytyy huo-
mioida tyGjdrjestelyin. Tehdyn kyselyn mukaan myds joka kymmenes yli 45-vuotias
vastaaja oli eri mieltd viittdmin “nykyisten tyGtehtidvieni kuormitus on sopiva suh-
teessa tdménhetkiseen terveyteeni” kanssa. Myos nuoremmassa ikdryhmaéssi oli pe-
réti kahdeksan prosenttia eri mieltd védittdmén kanssa. Terveys 2000 — tutkimuksessa
eniten heikentymistd idin my6td tapahtui raskaasta siivoustydstd suoriutumisessa, joka
tuotti ongelmia tai oli mahdotonta joka neljinnelle 55-64-vuotiaalle naiselle. Myds
esimerkiksi puristusvoima heikkeni iin my6td ja oli muutenkin naisten osalta yli puo-
let miesten vastaavaa pienempi. Tésséd tutkimuksessa tutkittavista oli naisia 94 pro-
senttia, joten tutkimuksen tulosten perusteella erityisesti fyysisesti raskaita toitd teke-
vien ty6jérjestelyihin tulisi kiinnittda erityistd huomiota.

Avoimen kysymyksen “Miten toivot tyOnantajasi ja esimichesi tukevan tyohyvinvoin-
tiasi” joka viidennessd vastauksessa toivottiin lisdd tyokykyd ylldpitidvia toimintaa tai
tyOpaikkaliikuntaa, liikuntalippuja tai hierontaa. Tyky-barometrin 2001 mukaan suu-
rin osa suomalaisista tyossikdyvistd on tyokykyd yllapitidvin toiminnan piirissd, mut-
My®és avoimessa kysymyksessd toivottiin usein nimenomaan tyOpaikalla ja tydaikana
tapahtuvaa toimintaa, kuten kerran viikossa ohjattua liikuntatuokiota. Jonkin verran
koettiin my0s ién tai tydsuhteen muodon perusteella eriarvoisuutta tyky- ja litkuntatoi-
mien saatavuudessa. Ehké tyky-toimintaa ja muita liitkunnallisia toimintoja olisi hyva
liittdd kiinteAimmaéksi osaksi péivittdistd toimintaa, jotta kaikki pédsisivit tukitoimien
piirin tai ainakin saisivat mahdollisuuden osallistua. Myos omalla ajalla tapahtuvaa
toimintaa olisi hyvé jatkossakin tukea.

Osaamisesta ja koulutuksesta

Osaamiseen, tyohon ja koulutukseen liittyvisséd véittdmissd ei ollut merkittdvid eroja
ikdryhmien vililld. Lihes kaikki vastaajat kokivat osaavansa tyotehtivinsd ja kokivat
tuntevansa tyon tarkoituksen ja tavoitteen. Sen sijaan tehtdviin perehdyttdmisessd ja
tydopastuksessa olisi parannettavaa, koska tdysin tai jokseenkin eri mieltéd yli 45-vuo-
tiasta oli seitsemin prosenttia ja nuoremmista joka kymmenes.

Koulutusta toivottiin eri ikdryhmissd suunnilleen yhtd paljon. My6s koulutuspéivien
miérd oli tasaisesti jakautunut eri-ikdisten kesken. Vastaajat kokivat osaavansa tyo-
tehtidvansd ja kokivat, ettd kaikilla on toisilleen jaettava osaamista. Ylivoimaisesti
parhaimpana hiljaisen tiedon siirtdmiskanavana pidettiin erilaisia, usein epévirallisia,
keskusteluja tai palavereja.



Koulutuspdivid oli kertynyt oman ilmoituksen mukaan viimeisen vuoden aikana nel-
ja paivad yli 45-vuotiaille ja 3,3 pdivdd nuoremmille. Tarkemmassa ikdryhmittédisessa
tarkastelussa eniten koulutuspdivi kertyi 46—-55-vuotiaille, 4,1 pdivdd vuodessa, ja vé-
hiten 36—45-vuotiaille. Tulos oli erisuuntainen kuin valtakunnallisessa aikuiskoulutus-
tilastossa vuodelta 2000, jossa koulutuspdivien miéra selvasti laski idn myotd. Kou-
lutus oli paljon tasa-arvoisempaa idn suhteen, silld ryhmiteltynd kahden ikdryhmén
vililld ei ollut tilastollisesti merkitsevdd eroa. Kysyttiessd saako henkild riittdvésti
koulutusta, oli kaksi kolmesta jokseenkin tai tdysin samaa mieltd. Myos koulutuksessa
saadun tiedon hyodyntdminen ty6tehtédvissd oli hyva, silld neljé viidestd vastaajasta oli
viittdiméan kanssa jokseenkin tai tiysin samaa mieltd. Avoimessa kysymyksessi, jossa
kysyttiin mitd henkil odottaa tyoltdédn tulevaisuudessa, neljanneksi yleisin vastaus oli
koulutus. Koulutusta toivottiin kaikissa ikdryhmissé ldhes yhtd usein.

Kysyttdessd onko henkil6lld osaamista, jota haluaisi mutta ei voi hyddyntdd nykyisissé
tyotehtédvissid oli useampi enintdidn 45-vuotias tiysin tai jokseenkin samaa mieltd kuin
yli 45-vuotias. Yli 45-vuotiaat taas olivat enemmén sitd mieltd. ettd heilld olisi sellais-
ta osaamista, jota voisi jakaa muillekin. Kysyttidessd mitd muille jaettava osaaminen
on, oli yleisen vastaus “kokemuksen tuoma osaaminen”, Toiseksi eniten mainittiin
sosiaaliset taidot ja kyky tulla toimeen muiden kanssa. Erityisesti yli 45-vuotiaiden
vastauksissa korostuivat atk-taidot. Heidén vastauksissaan atk:n osuus korostui myds
muilta opittavista taidoista. Nuoremmassa ikdryhméssi atk-taidoista oli huomattavas-
ti véihemmén mainintoja. Muilta opittavista taidoista eniten kuitenkin oli mainintoja,
ettd koko ajan oppii muilta. Myds sosiaaliset taidot tulivat usein esille. Jonkin verran
oli ihan erikseen mainittuja taitoja, kuten tietyt kidentaidot.

Haasteellisempia tyotehtivid kaipaisivat useammin nuoremmat kuin yli 45-vuotiaat.
Haasteellisuus tuli myos esiin kysymyksen “Mitd odotat tydltédsi tulevaisuudessa ja
kuinka haluaisit kehittda sitd?” vastauksissa, joista enintddn 45 vuotta tdyttineistd 14-
hes kolme kymmenestd mainitsi asiasta. Yli 45-vuotiaista haasteita kaipasi endd joka
kymmenes ja yli 55-vuotiasta vastaajista endd kaksi prosenttia. Selvisti eniten kaikis-
sa ikdryhmissd tyoltd tulevaisuudessa odotettiin kiireettomyyttd. Kehittdmistd toivoi
kaksi kertaa useammin nuorempi kuin yli 45-vuotias. Yli 45-vuotiaat sen sijaan toi-
voivat tyorauhaa ja selkeyttéd tyon tekemiseen.

Hiljaisen tiedon siirto turvattiin parhaiten vastaajien mukaan erilaisilla, yleensd epévi-
rallisilla, keskusteluilla. Toiseksi eniten mainittiin varsinaiset palaverit ja osastokoko-
ukset. Vahervan (1994) mukaan aikuisten oppimismenetelmisséd kannattaa hyodyntda
oppijakeskeisyyttd, kuten yhteiskeskusteluja, jota my0s siis vastaajat pitdvit hyvéni
hiljaisen tiedon siirtokeinona. Vahervan mukaan kokonaan uudenlaisten asioiden op-
pimisessa tarvitaan ohjaavampaa otetta, jota my0s kolmanneksi eniten vastauksissa
mainittu tekeminen eli esimerkiksi opastaminen tai tyGparilta oppiminen edustaa.
Tyonohjaus ja kirjallinen siirto sai vihidn mainintoja ja muita tapoja ei mainittukaan.
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Kysyttdessa, ettd jatkaako henkilo nykyisissd tyotehtdvissd henkilokohtaiseen elédke-
ikddn saakka, oli tilastollisesti erittdin merkitsevd ero ikdryhmien vililld. Selvésti iéin
myG6td oltiin varmempia, ettd jatketaan nykyisisséd tehtdvisséd eldkeikddn asti. Tédysin
samaa mieltd viittdmén kanssa oli yli 45-vuotiaista 36 prosenttia ja nuoremmista vain
4 prosenttia. Tulos ei kuitenkaan kerro, miksi nuoremmat vastaajat eivit koe jatkavan-
sa nykyisissd tyotehtdvissd. Syynd voi olla esimerkiksi se, ettd nuoremmat haluavat
haasteellisempia ja monipuolisempia tyotehtdvid. Tai ehkd he kokevat nykyiset tyo-
tehtdvit sellaisiksi, joita he eivit halua tai jaksa tehdi elidkeikéddn saakka. Tyotehtavia
ei tarkemmin selvitetty.

Tyossa jatkamisesta

Kysyttdessd nykyisissé tyotehtdvissd jatkamista myds henkilokohtaisen elikeiin saa-
vuttamisen jilkeen, oli vditteen kanssa tdysin tai jokseenkin sama mieltd joka kym-
menes yli 45-vuotias ja nuoremmista vain kolme sadasta. Myos elikkeelle siirtymisen
jélkeen tilapdisesti takaisin tihin olisi valmis tulemaan useampi yli 45-vuotias kuin
nuorempi. Ikdryhmien vilinen ero oli tilastollisesti merkitsevd. Sopivana elikkeelle-
jddmisikind oli yli 45-vuotiaiden mukaan 60,9 vuotta ja sitd nuorempien 60,5 vuotta.
Idn myo6td myos arvio muuttui korkeammaksi ja oli yli 55-vuotiailla jo 61,7 vuotta.
Tulos oli kuitenkin alhaisempi kuin esimerkiksi TNS-Gallupin tutkimuksen saama 62
vuotta ja edelleen kaukana virallisista tavoitteista.

Tulosten tarkastelua

Kuntasektorilla vuosina 1981-1992 tehdyn pitkittdistutkimuksen (Seitsamo &
Klockars 1995) mukaan kaikkien tutkimukseen osallistuvien henkil6iden kokema
terveys parani tutkimusjakson aikana. Varsinaista selitystd ei 10ytynyt, mutta yhtena
syynd saattoi olla, ettd tutkittavat suhteuttivat terveyden ikédédnsd. Tai ehkd he pitivit
parempaa huolta terveydestiin ja sitd kautta kokivat omaavansa paremman terveyden.
Tassé tutkimuksessa kysyttdessd omatoimisesta terveyden ja jaksamisen hoitamisesta
ndytti siltd, ettd vanhemmat ikaryhmdt pitivét niistd hieman paremmin huolta. Esimer-
kiksi viittdimén kanssa tdysin samaa mieltd oli joka kolmas alle 46-vuotias, mutta yli
55-vuotiaista jo 45 prosenttia. Vaikka ero ei ollutkaan tilastollisesti merkitsevi, néyt-
tdisi kuitenkin silté, ettd ikaintyneet tyontekijit kokivat tekevidnsd enemmaén tervey-
den ja jaksamisensa suhteen nuorempiin verrattuna.

Téamin tutkimuksen mukaan nayttiisi siltd, ettd vastaajien arvioimana heidén tervey-
tensd, toimintakykynsi ja tyokykynsi olivat kohtuullisia, vaikka parannettavaakin oli-



lisessa terveystutkimuksessa. Terveyden kokemista olisi ollut vield mielenkiintoista
tutkia tarkemmin syntymévuosittain, mitd ei voitu tehdd koska vastaajat olivat luoki-
teltu ikdluokkiin. Esimerkiksi yli 55-vuotiaissa oli todennikoisesti enemmaén alle kuin
yli 60-vuotiaita. Oman terveyden arvioiminen on tietysti hyvin subjektiivista, mutta
niin on my6s nakemys tyohyvinvoinnistakin. Ehkd kuitenkin idin myo6td hyvaksytdian
paremmin heikentynyt terveys ja terveyden ylldpitimiseen panostetaan enemmdén,
jolloin myd&skiin terveyttd ei koeta niin huonoksi. Varmaa on kuitenkin se, ettd ter-
veyden rooli tulevaisuudessa korostuu, jos ja kun henkil6t siirtyvit yhd myohemmin
eldkkeelle. Tastd johtuen on hyvi edelleen kehittdd tyokykya ylldpitdvad toimintaa ja
kytked se paremmin osaksi pdivittdistd toimintaa. Télloin se myds tavoittaisi ne ei-
aktiiviset henkilot, jotka ehkd tarvitsisivat sitd eniten. Tulosten mukaan téllaisella toi-
minnalla olisi tarvetta.

Osaamisessa ei ollut vastaajien mukaan puutteita. Joitakin yksittdisid mainintoja eri
asioita oli, mutta mitdan selkeidd kehittimiskohdetta ei tullut esiin. Tosin atk-taidot as-
karruttivat ikdéntyvid vastaajia enemmin. Koulutusmaéirit olivat timén tutkimuksen
mukaan hyvin tasa-arvoisia sekd koulutuspéivien méérilld ettd koulutushalukkuudella
mitattuna.

Hiljaisen tiedon siirtimiseen kannattaisi kuitenkin panostaa tulevaisuudessa enem-
min. Hiljainen tieto tuntui siirtyvédn parhaiten epévirallisia kanavia pitkin. Ehké jat-
kossa kannattaisikin pitdd huolta, ettd kiireestd huolimatta tyén lomaan jdisi niitd het-
ki, jolloin voisi esimerkiksi pohtia tyokaverin kanssa jotakin akuuttia ongelmaa tai
tilannetta. Hiljaisen tiedon siirtoa voisi myds vaikka edistdid vapaaehtoisella ja méai-
rakestoisella tyOparin tai tyopaikan vaihtamisella tai tehtdvikierrolla. Hyviksi vastaa-
jat kokivat my0s esimerkiksi osastotunnit, joista oli mainintoja avoimien kysymysten
vastauksissa.

Tulevaisuudessa olisikin mielenkiintoista tutkia tarkemmin sité, ettd milld edellytyk-
silld henkild voisi jatkaa henkilokohtaisen eldkeidn yli. Mitd héin esimerkiksi odottaa
esimiestoiminnalta, tyonkuvalta, tydaikajdrjestelyiltd ja tyokykyéd ylldpitivaltd toimin-
nalta.

On rohkaisevaa huomata, ettd kaikkein positiivisimmin tyon jatkamiseen suhtautuvat
juuri idkkdimmaét tyontekijdt. Jo nyt tietyilld aloilla on pulaa tietyistd ammattiryhmistid
ja tulevaisuudessa véeston ikddntymisen myo6td ongelma vain korostuu. Koska suo-
malaisia ei yksinkertaisesti riitd eldkkeelle siirtymisen takia vapautuviin tehtéviin, on
kaikin mahdollisin keinoin yritettdvé pitdd nyt tyssd oleva henkil6st6 mahdollisim-
man pitkddn toissd. Tdhdn eivit esimerkiksi pelkkéd palkkojen nosto riitd, silld tyon
sisélto vaikuttaa palkkaa enemmin tyGmotivaatioon.
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OSA IV
ETEENPAIN- 0OSAAMISFOORUMIN KEHITTAMINEN

Osaamisfoorumin toimintamallien kehittdminen jatkuu projektin pédédttymisen jilkeen.
Téahén osaan on koottu julkaisun artikkeleissa esille tuotuja kehittimisajatuksia seké
projektin ohjausryhméssd lokakuussa 2007 tehtyjen pienryhmien pohdintojen tulok-
sia.
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Heidi Hyttinen, Johanna Kaasinen & Lena Siikaniemi

NAKOKULMIA OSAAMISFOORUMIN TOIMINNAN KE-
HITTAMISEEN

Arvot, uudet toimintamallit ja tyonantajakuva

Arvoilla tarkoitamme hyvind ja tirkeind pidettyja asioita, jotka voivat ohjata valinto-
jamme ja olla toimintamme tavoitteita (ks. Niiniluoto 2000, 4). Arvot ovat ohjanneet
my0s hankkeessa mukana olevia toimijoita kehittdiméin Osaamisfoorumin -toiminta-
malleja muutostilanteisiin henkil6ston ja tyonantajan tueksi.

Johtamiseen ja organisaation asemaan yhteiskunnassa arvot kuuluvat olennaisena osa-
na. Takalan (2001, 47) mukaan esimerkiksi taloutta ja yritystoimintaa koskevassa kes-
kustelussa miké tahansa liiketaloudellinen voidaan nihdé arvona. Tarkoittaako tdma
nyky-yhteiskunnassa vallitsevaa arvosekamelskaa?

Organisaation toiminta pohjautuu arvoihin: tavoitteiden ja kirjoitettujen strategioiden
taustalla ovat arvot, joiden perusteella toimintaa rakennetaan ja kehitetdédn. Arvojen
kautta midrittelemme mité asioita haluamme tavoitella ja minkilaisin keinoin ja tyo-
kaluin ldhdemme toteuttamaan tavoitetilamme toteutumista. Arvot ovat myos véli-
ne, joka sitoo ja sitouttaa henkil6ston organisaatioon (ks. Takala 2001). Tavoitelles-
samme motivoitunutta ja toimintaan sitoutunutta henkilost6d meidin tulee aika ajoin
kidntdd katseemme kohti organisaation arvopohjaa. Toteutammeko toiminnoissamme
my0s niitd arvoja, jotka ovat tavoitteenamme? Entd miten arvot vilittyvét toiminto-
jemme kautta henkil6st6lle? Toimivatko arvot myds lupauksena tyontekijélle? Pysyva
ja oikeaksi koettu arvoperusta voi olla tulevaisuuden kilpailuvaltti tavoitellessa uusia
tyontekijoitd. Itselle hyvéksi ja oikeaksi koettuun arvoperustaan ollaan valmiita sitou-
tumaan.

On tdrkedd huomata, ettd arvot luovat organisaation tyonantajakuvaa. Ei siten ole yh-
dentekevid millaisena muut nékevit organisaation. Tuottaako organisaation arvopohja
luotettavaa tyonantajakuvaa, sellaista miké vetoaa organisaation kannalta juuri oikei-
siin tyontekijityyppehin? Keskustelua kannattaa kidydd myds siitd millaisen tyonan-
tajakuvan haluamme antaa itsestimme? Yhtd merkittivélld sijalla on arvojen toteu-
tuminen kdytdnnon toiminnan tasolla. Jos haluamme sitoutuneita tyontekijoitd, miten
omalla johtamisellamme voimme parhaiten tukea sitoutumisen toteutumista.

Muutosten yhteydessd arvokeskustelu on siis enemmin kuin paikallaan. Yhteisesti
hyviksytyt ja tunnustetut arvot edesauttavat hyvin yhteishengen syntymista tydyhtei-
sOssd ja mahdollistavat yhdensuuntaisen ponnistelun kohti tulevaisuuden tavoitteita
jatkuvasti muuttuvassa tyoeldméssi.
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Tulevaisuussuunnittelu organisaatio- tai toimintamuutosten tu-
kena

Organisaatiomuutoksissa tulee tyontekijoilld ja esimiehilld olla tukenaan riittdva tu-
kiverkosto. Tukiverkoston tulee olla kaikkien tiedossa ja sen tulee toimia muutosta
suunniteltaessa ja koko muutosprosessin ajan. Tukiverkostossa voivat toimia esimer-
kiksi tyonohjaajat, tyGterveyshuolto, psykologi ja tyosuojeluvaltuutettu. Verkoston ra-
kentamiseen ja sen yhteistyon jatkuvaan parantamiseen tulee panostaa tulevaisuuden
kehittdmistyossa.

Muutosjohtamisessa kannattaa panostaa myos tulevaisuuden ennakointityohon. Tél-
16in muutoksen hallintaan voidaan pyrkid varautumaan ja suunnittelemaan sen mah-
dollisimman hallittu ldpivienti jo ennakolta. Tdmé voi tarkoittaa myos vahvempaa pa-
nostusta esimiesten osalta tulevaisuuden suunnitteluty6hoén. Osaamista silld saralla
voidaan kehittidd resursoimalla myos tulevaisuuden tutkimuksen ja —suunnittelun kou-
lutukseen.

Organisaatio- tai toimintamuutosten hallintaan voidaan lidhted kehittimé&in toimin-
tamalleja. Jo olemassa olevien mallien hyddyntdminen ja jatkokehittdminen on yksi
vaihtoehto, mutta myds uusille malleille voi jatkossa olla tarvetta. Téasséikin kannattaa
ottaa huomioon erilaisten organisaation yhteistyokumppaineiden ja verkostojen hyo-
dyntiminen: yhteisty0ssd voidaan tuoda esille monipuolisemmin erilaisia ndkékulmia
sekd jakaa kokemuksia eri kdytidnnon tilanteista.

Jotta muutoksen ldpivienti onnistuisi mahdollisimman hyvin tdytyy panostaa koko
henkil6ston kanssa positiivisen yhteisen suunnan I6ytdmiseen mahdollisimman nope-
asti. Tuen tarjoaminen erilaisten tukiverkkojen avulla on tidssd kohdin merkittdvissi
roolissa. Muutos kannattaa nihdid my6s mahdollisuutena.

Henkildostoresurssien suunnittelu — tyonantajakuva ja sitoutumi-
nen

Erilaista osaamista tarvitaan organisaatiossa niin pysyvien kuin méérdaikaisten tyo-
suhteiden muodossa. Miirdaikaisia tyOsuhteita tehdddn organisaatioissa ainoastaan
silloin kun méiérdaikaisuuteen 10ytyy riittavit perusteet. Miérdaikaisuudet eivit ole
itsetarkoitus vaan niiden kdyton yleisimpii syitd ovat erilaiset projektityot ja sijaisuu-
det, jolloin ei ole organisaation kannalta perusteltua rekrytoida vakituista henkilos-
tod. Organisaatio suunnitteleekin méérdaikaisten ja muiden tyosuhteiden kdytén niin,
ettd se parhaiten vastaa organisaation tarvitsemia maaréllisid ja laadullisia henkil6st6-
resursseja.

106



Pohdittaessa sitd, miten voidaan edelleen kehittdd miérdaikaisten tyosuhteiden suun-
nittelua ja kéytt6d organisaatiossa nousevat esiin esimerkiksi ennakointiosaaminen ja
henkildstosuunnitteluosaaminen kokonaisuudessaan. Mitd erilaisia toimintamalleja
voidaan kehittdid tukemaan méardaikaisten tyosuhteiden suunnittelua? Onko esimie-
hilld osaamista ennakointiin ja onko johdolla tarvittavaa osaamista mm. skenaario-
tyoskentelyyn?

Mairdaikaisen henkildston sitoutuminen organisaatioon lyhyessd tyGsuhteessa on
haaste organisaatiolle. Sitoutuminen on kuitenkin erittdin tdrked asia, kun halutaan
pitdd organisaation kannalta oikeanlaista osaamista omaavat "hyvit tyypit” sen palve-
luksessa. Sitoutuminen luo myds kiinnostusta henkilon itsensd ja koko organisaation
kehittdmistoimintaan. Méardaikaiset tyontekijat tulisikin ottaa tdysvaltaisina mukaan
tyOyhteisoon, tarjota heille hyvi perehdytys ja tasa-arvoisia etuja kokoaikaisen henki-
16ston kanssa. Sitoutumista voidaan vahvistaa myds kidymaélld kehityskeskustelut ly-
hytaikaisen miérdaikaisen henkil6ston kanssa. Positiivinen tyonantajakuva lisdd orga-
nisaation vetovoimaa. Hyvén ty6nantajakuvan avulla voidaan tavoittaa organisaation
kannalta oikeanlaista osaamista sen tarpeisiin.

Uusien mahdollisuuksien hakeminen tyokyvyn heiketessa

Kun ihminen joutuu sen tosiasian eteen, ettd oma jaksaminen tai sairaus vaikuttaa niin
paljon tyokykyyn, ettd hdn ei endd vilttdmittd suoriudu tehtdvistd niin kuin ennen,
herdd kysymys miten tidstd eteenpdin? Riittdméttdmyyden ja usein voimattomuuden
tunne omaan osaamiseen ja jaksamiseen nousee pinnalle. On tirke&d, ettd avun tarjoa-
minen tidssd tilanteessa ei olisi yksistidin tyoterveyshuollon varassa, vaan organisaati-
on on annettava tukensa tidssd. Osaamisfoorumin tehtdvini on tukiverkon kutominen.
Osaamisfoorumi toimii tdssd asiakkaan tukena ohjaamalla hintd oikeiden palvelujen
pariin.

TyoOyhteiso, jonka jdsenen tyokyky alenee, joutuu myds muutoksen kohteeksi. Tyo-
tehtivit saattavat tilapdisesti kuormittaa enemmin, tuttu tekijd onkin pois prosessista,
yksi lenkki puuttuu. Miten tyGyhteison tulisi suhtautua pitkéltd sairaslomalta tyhon
palaavaan henkilo6n? Entd jos hén tuleekin vain osa-aikaisena takaisin? Hyviksym-
meko tyoyhteisond sen? Miten esimies késittelee tyoyhteison kanssa nditd asioita,
onko hinelld aikaa? Voisiko Osaamisfoorumi tuottaa asiantuntijapalvelua tyoyhteisén
sopeutumiseen?

Téssd julkaisussa on aiemmin kuvattu laajasti niitd keinoja joilla henkil6lle pyritdin

l6ytaméan ratkaisuja tyokyvyn heikentyessd. Toimiessamme ndiden toimintamallien
mukaisesti on meiddn muistettava tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tassékin asiassa. Miten

107



pystymme toimimaan tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti, niin ettd kaikkia kohdellaan
samalla tavalla, unohtamatta yksil6llisyyttd ja niiden vaatimia erilaisia ratkaisuja?

Oppimisen mahdollisuudet ura- ja tehtavakierrossa

Oppiminen tulee olemaan yhid merkittivimméissd osassa tulevaisuuden tyoeldmaéssi.
My6s oppimiskykyisten ja —halukkaiden tyontekijoiden merkitys organisaatioille on
alettu tiedostaa entistd paremmin. Yhteiskunnassa muutoksesta on tullut jopa pysyvéa
olotila. Pyorteisessd tilanteessa tirkeind oppimisen suuntina ovat niin kyky oppia uut-
ta kuin poisoppiminen vanhoista rutiineista. Muutokset asettavatkin koko organisaati-
on oppimisvalmiudet suurien haasteiden eteen.

Organisaatiokulttuuri luo perustan oppimiselle. Toimintamallien kehittdmistyossd
tulisikin huomioida myds se, miten ne tukevat niin yksilén kuin organisaation oppi-
mista. Tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointi on hyvin tirkedd, mutta nopeissa
muutoksissa se voi olla vaikeaa. Kuitenkin hyvét oppimisvalmiudet voivat tehdd orga-
nisaatiosta joustavamman ja auttaa sitd selviytyméédn paremmin ja nopeammin erilai-
sista muutoksista.

Osaamisfoorumi —projektin yhteni painopisteend on ollut kehittdd ura- ja tehtidvakier-
ron toimintamalleja. Osaamisen hyédyntidminen ja kehittyminen mahdollistuvat nii-
den kautta niin yksil6 kuin organisaatiotasoilla. Ammatillisen kehittymisen tukeminen
vahvistaa yksilon ty6- ja toimintakykyd. Tehtdvikierron avulla voidaan saavuttaa li-
sdd monipuolisuutta ja mielekkyyttd tyohon, samalla se tukee moniosaajuuden lisdan-
tymistd organisaatiossa. Ura- ja tehtdvikierto voivat lisitd liikkumista ja siten myds
vuorovaikutusta organisaation sisdlld, minkd kautta tiedonjakaminen ja yhteistyo ke-
hittyvit. Vuorovaikutuksessa ihmisten ajatukset ja toimintatavat kohtaavat, mika taas
lisdd mahdollisuuksia vertaisoppimiseen.

Tulevaisuudessa ura- ja tehtidvikierron avulla voidaan luoda organisaatioon monipuo-
lisempaa ja laajempaa osaamista. Osaamisfoorumin toimintamallin avulla voidaan
mahdollistaa my6s henkiloston omien ammatillisten ja urakehittymisti koskevien ta-
voitteiden parempi toteutuminen. Voisiko jatkoajatuksena olla, mitd muita osaamisen
kehittdmisen toimintamalleja se kaipaa rinnalleen? Ja milld tavoin ura- ja tehtidvakier-
ron mallien toimivuutta ja vaikuttavuutta voidaan seurata ja arvioida?

Seuraavassa kuviossa 1. on esitetty Hétostd (2005) mukaillen tydssd oppimisen ja
kehittymisen mahdollisuuksia tydorganisaatioissa. Mahdollisuudet voidaan jakaa Hi-
tosen mukaan viiteen piésektoriin: kehittymistd tukevaan tyokulttuuriin, itseohjautu-
vuuteen ja aktiiviseen opiskeluun, yhteisvastuulliseen toimintaan, ohjaustehtéviin sekéa
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laajeneviin ty6tehtdviin. Sektoreiden uloimman kehén osa-alueet kuvaavat kdytdnnon
tason toimintoja, joilla pystytddn kehittdméidn ylemmaén tason oppimista ja osaamista.

Oppimiseen panostaminen on pitkdjinteistd toimintaa, sen tulokset eivét ole nihtavis-
sd vilttdmaittd kovin nopeasti. Kuitenkin oppiminen mahdollistaa monia etuja organi-
saatiolle. Ennen kaikkea oppiminen voi lisétéd oleellisesti tyon mielekkyyttd tuomalla
sithen lisdd monipuolisuutta. Ura- ja tehtivikierto on yksi tydssid oppimisen mahdol-
lisuuksista. Toimintoa edelleen kehitettiessi tulee huomioida myds lukuisat muut ku-
viossa esitetyt kehittymismahdollisuudet, joita tyontekijét ja esimiehet voivat yhdessa
kehittda.

Oppimis-
kapnpsiot .\/astug‘al'geet
Kirjallisuus ja jztehtavet
P tyokirjat Ryhmissa
mmatillinen 4
Foulits tyoskentely
Tiimitvé
Taydennyskoulutus fimity6
Tutustumiskaynnit Itse- .
e Yhteis- ilewil
ja toisilta : - Dialogi ja
oppiminen 9hjakl:_t}lyuus vastuullinen vuorovaikutus
Jaa . AT toiminta .
opiskelu :(cznfult0|va
yOote
Jatkuva oman Tv6sSH L
tyon kehittaminen YOS Sisdinen
) oppiminen yrittajyys
Tydkykya Kehitty- ja Ohjaus-
yllapitava mista Ryl =y Perehdyttdminen
i tukeva kehittiminen tehtava —
Keskustelu- tyo-
tilaisuudet kulttuuri Tutorointi
Kehitys- | Laajenevat Mentorointi
suunnitelma tyotehtava Tysnohjaus
Kehityskeskustelu bonaiiomn
: Ura- ja
Osaamis- L
lrah e tehtavakierto

Kehitysryhmiin

- : Sijaisuudet ja
osallistuminen

varajérjestelma

Monitaitoisuus Projektissa
oppiminen

Kuvio 1. Tydssa oppimisen ja kehittdmisen vaihtoehtoja (Haténen 2005, 52).
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Jatkuva arviointi Osaamisfoorumin toiminnan kehittamisen tukena

Kehittdmistoimien onnistumisen edellytyksend on organisaation toimintojen jatkuva
kriittinen arviointi. Toimintaa tulee pystyd katsomaan tavoitetilan tahtolinssien lavit-
se: onnistumisien ja epdonnistumisien havaitseminen on tarkedd, jotta ndhdiddn myos
kehittdmisen tulevaisuuden painopisteet. Tédssikin heikkojen signaalien havaitseminen
toiminnan seuraamisessa voi auttaa sen suuntaamisessa haluttua tavoitetta kohti.

Toimivien mittarien rakentaminen toiminnan seuranta- ja arviointityokaluiksi on tar-
kedd. Se ei kuitenkaan ole vilttdmittd helppo tehtéivi, jos mitattava asia ei ole aineelli-
nen, vaan mitataan esimerkiksi osaamista ja kehittymistd. Pitkdjidnteinen panostaminen
mittareiden kehittimistyohon ja tulosten jatkuva seuraaminen kannattaa. Kokeilun ja
yhteistyon avulla voidaan kehittdd parhaat mittarit myos vaikeammin mitattavissa ole-
ville asioille.

Arviointi tukee kehittdmisty6td myos siind, ettd sen avulla tiedimme paremmin miten
toimintamme kohtaa kdytdnnossd sen, mitd paperille on strategisina tavoitteina kirjoi-
tettu. On hyvi pohtia jo toimintaa aloittaessa, miten sen seuranta-, arviointi- ja palaute-
jarjestelmid tullaan kehittdmain.

Seuraavassa kuviossa on esitetty Osaamisfoorumin kehittdmistyon suuntia. Kokonai-
suuden kannalta on tirkeéd kehittdd seuranta-, arviointi ja palautejérjestelméd. Toimin-
tamallit ja yhteiset pelisddnnot ovat myos tulevaisuuden kehittdmistyon painopisteind.
Kuvion neljd haaraa: organisaatio- ja toimintamuutokset, méaéraaikaiset tyosuhteet, 14a-
ketieteellisesti todetun tyokyvyn heikentyminen ja ura- ja tehtdvikierto muodostavat
ne keskeiset alueet, joiden kehittimiseen tullaan tulevaisuudessa edelleenkin panosta-
maan.
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Liite 1.

Mita voin tehda ongelma- ja muutostilanteissa?

Aktiivinen
aikainen
puuttuminen

Halytyskellot alkavat soida,
kun...

Mita voin tehda?

Mita seuraavaksi
tapahtuu?

Ty6hon tuleminen on

Otan asian puheeksi esimieheni

Tilannetta ryhdytaan

ty6toveristani, téiden tai
yhteistydn sujumisesta
ty6paikallani.

tarvittaessa esimiehen tietoon.
Kannan nain vastuuta tyétoverin
ja ty6yhteisén hyvinvoinnista.

Henkilo itse vaikeaa, pelottavaa, kanssa. Tilannetta aletaan selvittdmaan ja
ahdistavaa tai ei huvita. selvittda ja korjata yhdessa. Mikali | korjaamaan yhteistydssa.
esimiehelle suoraan puhuminen
Lisdantynytta sairastelua, on vaikeaa, voin kaantya muiden
oireilua, pahoinvointia. toimijoiden puoleen.
Huomaan tyontekijan Keskustelen henkilén kanssa Arvioin tilanteen
Esimies poissaolojen lisdéntyneen tai | sopivan luottamuksellisesti. edellyttdamat toimenpiteet
kayttaytymisen tyopaikalla Laadin keskustelusta muistion. ja pyydan apua
muuttuneen. tarvittaessa esim.
Esimiehella Esimiehena voin ohjata tyoterveyshuollosta tai
e pitaisi olla paras kuva tyontekijan tydkyvyn selvittelyn tydsuojelusta.
henkilostonsa arviointia varten
poissaoloista, niiden tybterveyshuoltoon. Edistén sovittujen
syista ja siitd miten ne toimenpiteiden
sijoittuvat. toteuttamista
¢ on vastuu keskustella yhteistydssa.
alaistensa poissaoloista
ja ilmaista huolensa
tykyvyn alenemisesta.
* on velvollisuus selvittaa
yli 6 kertaa puolen
vuoden aikana
toistuneiden poissaolojen
syyt. Myés pitkissa
sairauspoissaoloissa (yli
20 paivaa) poissaolojen
syy tulee selvittaa ja
huomioida.
Tuntuu silta, ettd kaikki ei ole | Tuon havaintoni, tuntemukseni tai | Voin luottaa siihen, etta
Tyotoveri kunnossa. Olen huolissani ajatukseni ao. henkil6n tai asiat hoidetaan

tydntekijan / tydyhteison
parhaaksi.

Tyosuojelun
yhteistydtoimijat
tydsuojelupaallikkd
tydsuojeluvaltuutettu

Viesteja henkilon tai
ty6yhteisén ongelmista
(ilmapiiri, muutokset,
kuormitukset jne.)

Kuulumisten vaihto
tydsuojelun ja
luottamusmiesten valill.

Yhteydenotto esimieheen,
henkildstopalveluihin tai
tarvittaessa tyéterveyshuoltoon
(yksildasioissa ao. henkilén
luvalla).

Asianomaisen halutessa
tyésuojelun
yhteisty6toimijan
mukanaolo
neuvotteluissa.

Tyoterveyshuolto

Viesteja henkilon tai
tyOyhteison lisdantyneesta
sairastelusta,
ilmapiiriongelmista tai
pahoinvoinnista.

Yhteydenotto esimieheen ja
henkilostopalveluihin
(yksildasioissa ao. henkilon
luvalla).

Yhteisneuvottelu tilanteen
kartoittamiseksi ja
toimenpiteiden
suunnittelemiseksi.
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Liite 2.

«

PAUAT-HAMEEN
KOULUTUSKONSERNI

Tataé muistiopohjaa voidaan kayttaa apuna keskusteluissa, joissa pyritddn yhdessa |6ytamaan
ratkaisuja yksilon ja tydyhteison ongelmatilanteisiin.

Keskustelun aihe:

Aika:

Paikka:

Keskustelussa mukana olleet henkil6t:

1. 4.

1. Lahtokohdat ja taustat:

2. Loysimme asiaan vaikuttamisen keinoina mm. seuraavaa:

2. Keskustelussa sovitut asiat, seuranta ja aikataulut:
3.1. Tyéntekijan vastuu sovituista asioista:
3.2. Esimiehen vastuu sovituista asioista:

3.3. Muiden mahdollisten toimijoiden vastuu sovituista asioista:

4. Muita esille tulleita asioita:

5. Keskusteluun osallistuneiden allekirjoitukset:

Henkilostopalvelut Paijat-Hameen koulutuskonsernin
likelaitokset

Teinintie 4 Koulutuskeskus Salpaus
15200 Lahti Lahden ammattikorkeakoulu
Puhelin (03) 828 10 Tuoterengas

Faksi (03) 828 2013 Ypa

www.phkk fi
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Liite 3.

K

PALAT-HAMEEN
KOULUTUSKONSERNI

Paijat-Hameen koulutuskonserni tarvitsee nyt ja tulevaisuudessa osaavan ja motivoituneen henkildston.
Yksilon kannalta on oleellista, ettd henkild itse ottaa vastuun omasta ammatillisesta kasvustaan ja
urakehityksestaan. Urasuunnittelu on pitkan aikavalin yhteissuunnittelua, jolla varmistetaan seka
organisaation etta yksilon tavoitteiden kohtaaminen.

Keskustele toiveistasi tehtdva-/urakiertoon liittyen esimiehesi kanssa ja téyta oheinen lomake. Lomake on
tarkoitettu ilmoittamaan Henkildstopalveluille tilanteesta, jossa tydntekija itse haluaa urakiertoon tai
esimerkiksi organisaatiomuutokset tai muut toimintamuutokset edellyttavat tyétehtévissa muutoksia.
Lomaketta voidaan kayttad myos maaraaikaisen tyontekijan tydsuhteen mahdollisen jatkon suunnittelussa.

Lomake toimitetaan Paijat-Hameen koulutuskonsernin Henkiléstdpalveluissa toimivaan Osaamisfoorumiin:
Paijat-Hameen koulutuskonserni —kuntayhtyma

Henkilostopalvelut / Osaamisfoorumi
Teinintie 4, 15200 LAHTI

LISATIETOJA ANTAVAT HENKILOSTOSIHTEERIT

HENKILOTIEDOT

Sukunimi

Etunimi

Syntymaaika

Koti- ja
tyépuhelinnumerot

Sahkopostiosoite

KOULUTUS

Tutkintosi,
koulutusalasi ja
valmistumisvuosi

AIKAISEMPI TYOKOKOEMUS

TyOnantaja Tyoétehtava Aika
K TEHTAVAKIERTO- /
URAKEHITYSLOMAKE
PAUAT-HAMEEN
KOULUTUSKONSERNI
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NYKYISEN TYON KUVAUS

Liikelaitos (Salpaus,
LAMK, Tuoterengas,
Yhteiset palvelut) /
yksikkd

Ammattinimike ja
tybtehtavat

Esimies

Palvelussuhde

yhtajaksoinen palvelussuhde alkanut:

toistaiseksi voimassaolevan palvelussuhteen alkamispdivamaara:

maaraaikainen palvelussuhde, paattymispaivamaara:

L_| muut palvelussuhteen luonteeseen liittyvat tiedot(kokoaikaisuus, osa-aikaisuus,
sivutoimisuus):

Nykyisen tyon plussat
ja miinukset

HAETTAVA TEHTAVA

Tehtava tai tyd, josta
olet kiinnostunut

Tehtava-/
urakiertoajankohta tai
aika

Omat vahvuudet ja
osaaminen

Mitd ominaisuuksia
arvostat tydssa? (esim.
haasteellisuus,
itsenaisyys,
asiantuntijuus)

KERRO LYHYESTI ITSESTASI JA TAVOITTEISTASI TEHTAVA- JURAKIERROSSA
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Projektin tiedot

Tyontekijapankki urakehityksen ja tasa-arvon edistdjani —projekti*

Projekti toteutusaika on 1.1.2006 -31.12.2007. Projekti kuuluu Euroopan Sosiaalira-
haston (ESR) Tavoiteohjelmaan 3, toimintalinjaan 2.1: Sukupuolten mukaisen tasa-ar-
von edistdminen koulutuksessa ja tyoeldméssid sekd naisten tydmarkkina-aseman vah-
vistaminen. Projektin kokonaisbudjetti on 192 900 euroa ja laskennallisen rahoituksen
osuus 21 400 euroa.

Projektissa toimii kokoaikaisena projektipéillikké (1.8.2007 alkaen projektikoordi-
naattori). Projektisuunnitelman mukaisesti projektipdéllikon/-koordinaattorin tehtdviin
kuuluu vastata projektin hallinnoinnista sekd mukana olevien organisaatioiden tuke-
misesta kehittimisen eteenpéin viemisessa.

Projektipdallikkond toimii Sanna Nieminen, joka aloitti tehtidvissddn 1.3.2006. Pro-
jektin kdynnistdmisessé ja ohjauksesta on vastannut Péijat-Hdmeen koulutuskonsernin
henkilGstojohtaja Lena Siikaniemi. Sanna Niemisen ditiysloman sijaisena 1.8.2007 al-
kaen jatkoi projektikoordinaattori Johanna Kaasinen projektin loppuun saakka.

Projektin kohderyhméni ovat Piijidt-Hameen julkisen ja yksityisen sektorin organi-
saatiot sekd niiden henkildsto. Projektiin ovat osallistuneet Esa-konserni, Naisten Pu-
kutehdas Oy, Hollolan kunta ja Péijit-Himeen koulutuskonserni kuntayhtymd.

Rahoittaja
Projektin rahoittajina toimivat Euroopan sosiaalirahasto ja Himeen TE-keskus seké
mukana olevat kuntaorganisaatiot ja yritykset.
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Ohjausryhméin kokoonpano

IImavirta Arvo, toimitusjohtaja, Pdijit-Hdmeen koulutuskonserni-kuntayhtymd,
puheenjohtaja

Frisk Ritva, henkilostopéillikko, Lahden kaupunki

Lietzén Leena, erikoissuunnittelija, Himeen TE -keskus ty6voimaosasto
Myllymiki Hilkka, henkilostopéillikko, Hollolan kunta

Pulkkinen Tuula, henkilostopaillikko, Esa-konserni

Rosendahl Anne, tuotepiillikks, Naisten Pukutehdas Oy

Siikaniemi Lena, henkil6stojohtaja, Péijdt-Himeen koulutuskonserni-kuntayhtyma
Kaasinen Johanna, projektikoordinaattori, Lahden ammattikorkeakoulu, sihteeri
(1.8.-31.12.2007)

Nieminen Sanna, projektipééllikko, Lahden ammattikorkeakoulu, sihteeri
(1.3.2006 -11.5.2007)

Rahoittajan edustajat

Kuparinen Mari, ESR -koordinaattori (1.1.2006 -22.4.2007)
Lamberg Niina, ESR -koordinaattori (23.4.- 30.8.2007)
Veijalainen Petri, ESR —koordinaattori (1.9.- 31.12.2007)

* Osaamisfoorumi on nimi toimintamallille, joka on suunniteltu ESR -projektissa 'Tyontekijapankki
urakehityksen ja tasa-arvon edistdjana. Osaamisfoorumi-nimi otettiin myohemmin kayttéon koske-
maan koko projektin toimintaa.
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Lena Siikaniemi, Heidi Hyttinen & Johanna Kaasinen (toim.)

OSAAMISFOORUMI MUUTOKSEN TUKENA

Julkaisu on Tydntekijapankki urakehityksen ja tasa-arvon edistdjand -projektin
kehittdmisteemoja ja luotuja toimintamalleja kokoava loppuraportti. Osaamisfoorumi on
nimi toimintamallille, joka on suunniteltu projektissa. Nimi otettiin mybhemmin kaytt6on
koskemaan koko projektin toimintaa.

Osaamisfoorumin toimintamallin tarkoituksena on yhtendistaa toimintatapoja
organisaatiossa erilaisissa yksilod ja tyoyhteisod koskettavissa muutostilanteissa.

Ndita ovat mm. organisaatio- ja toimintamuutokset, yksilon tyokyvyn muutokset ja
vakinaisen tai maardaikaisen palvelussuhteen paattyminen. Osaamisfoorumi tarjoaa
my6s mahdollisuuksia tehtadva- ja urakiertoon, kun henkilé haluaa kehittaa ja hyodyntaa
osaamistaan saman tyonantajan eri tyoyksikoissa.

Julkaisu rakentuu neljasta osasta, joista ensimmaisessd esitelldan Osaamisfoorumin
ldhtokohtia ja taustoja ja niiden pohjalta muokattuja toimintamalleja. Toisessa osassa
pureudutaan Osaamisfoorumin toimintamallien esittelyyn eri muutostilanteiden
hoitamisessa. Julkaisun kolmannessa osassa Osaamisfoorumin toimintaan liittyvat
kokemukset ja ndkokulmat tulevat esille mukana olleiden eri toimijoiden artikkelien kautta.
Neljannessd osassa keskitytaan Osaamisfoorumin toiminnan kehittdmisen pohdintaan.

Taman julkaisun tarkoituksena on levittdd tietoa Osaamisfoorumin toimintamallien

kehittymisesta ja toiminnasta tyoeldman muutosten tukiverkkona seka tyontekijille ettd
tyonantajalle.

Lahden ammattikorkeakoulun julkaisusarja

* X %
* *
* *
A Tutkimuksia R
B Oppimateriaalia
. . . . Lo . EUROOPAN
C Artikkelikokoelmat, raportit ja muut ajankohtaiset julkaisut YHTEISO
Rakennerahastot

ISSN 1457-8328
ISBN 978-951-827-052-5
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