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1 Johdanto

Opinnaytety6n aiheena on varhaisen tuen toimintamalli ikdjohtamisen nakdkulmasta ja
kyseessd on kehittdmishanke Helsingin kaupungin pelastuslaitokselle. Varhainen tuki
on tarkea tyokalu esimiehille ja tyoyhteisoille, kun halutaan ratkaista keskustelun avulla
mahdollisia tyokykyyn liittyvia ongelmia. Tassd opinndytetytssa tutkin varhaisen tuen
toimintamallia erityisesti ikdjohtamisen ndkdkulmasta: miten varhaisen tuen avulla voi-
daan pident&a tyouria mielekkaasti ja edesauttaa tyontekijan tyokyvyn sailymistd myos
uran loppuvaiheessa. Varhaisen tuen avulla voidaan mahdollisesti ennaltaehkaista tyo-

kyvyn heikkenemista ja sita kautta pidentda tyouraa.

Opinnaytetyd on ajankohtainen ja hydédyllinen, silla pelastusalan ikdrakenteen muutos
seka elékeidn korotus ovat luoneet pelastuslaitoksille paineita 16ytaa ratkaisuja kehittaa
henkildston ty6hyvinvointia, yllapitaa ja edistda henkiloston toiminta- ja tyokykya seka
pidentdd tyburia mielekkdasti. Opinndytetydssd olen perehtynyt laajasti teoria-
aineistoon sekd merkittaviin aikaisempiin pelastusalan tutkimuksiin. Pelastuslaitoksen
tarkoituksena on kehittdd tulevaisuudessa keinoja tyokykyongelmien havaitsemiseen

ajoissa varhaisen tuen avulla.

1.1 Opinnaytetytn lahtokohdat

Toimeksiantaja on Helsingin kaupungin pelastuslaitos, ja tutkimuskohteena on operatii-
vinen osasto, joka koostuu padosin pelastushenkilokunnasta eli palomiehistd ja sai-
raankuljettajista. Operatiiviselta henkilostoltd vaaditaan hyvaa fyysistd ja psyykkista
kuntoa koko uran ajan, joten tyokyvysta taytyy pitdd huolta ja mahdolliset tytkykyon-

gelmat on hyva havaita riittavan aikaisin.

Palomiesten ammatillinen eldkeik& on aikaisemmin ollut 55 vuotta ja nykyaan elékeika
on 63-68 vuotta. Elékeikad korotettiin jo 80-luvulla ja vuonna 2009 p&aatettiin, ettei pa-
lomiesten ammatillista eldkeikda palauteta. Tama tuo haasteita palomiesten urasuun-
nitteluun ja tyéuran mielekkaéseen pidentamiseen elékeian lahestyessa, silla erityisesti

fyysisen tydkyvyn yllapitdminen ikdantyessa voi olla erittdin haastavaa. Psyykkinen ty6-



kyky sen sijaan saattaa jopa parantua ikdantyessa. Monilla aloilla ratkaisuja naihin on-
gelmiin 16ydetdan erilaisilla tyon jarjestelyilld, mutta pelastusalalla suurin osa henkilts-
tostd tyoskentelee pelastustehtéavissa ja vaihtoehtoisia tyttehtavia on véhan. (Palo-

miesten elékeika ei laske 2009.)

Opinnaytetytssa perehdytddn laajasti varhaista tukea ja ikdjohtamista kasittelevaan
teoria-aineistoon. Varhaisesta tuesta puhuttaessa kdytetdan usein myds termeja var-
hainen valittdminen ja varhainen puuttuminen. Tassa tydssa kaytéan termia varhainen
tuki, silla se on kaytdssd myos kohdeorganisaatiossa. Opinndytetydssani on yhtend
nakokulmana ikajohtaminen, koska se on ajankohtainen aihepiiri ja tydkykyongelmiin
puututtaessa voidaan myds miettid tyokykya ikdantyvan tyontekijan nakokulmasta.
Tama on myds kohdeorganisaatiolle tarked nakokulma, jotta ennenaikaista elékkeelle
jaamista voitaisiin ehkaistd mielekkaasti havaitsemalla riittdvan ajoissa tytkyvyn heik-
keneminen. Varhaisessa vaiheessa ongelmien hoitaminen on huomattavasti helpompaa

ja tulevaisuuden suunnittelu mielekasta.

Helsingin kaupungilla on olemassa oleva varhaisen tuen toimintamalli. Toimintamalli on
suunniteltu kaikille Helsingin kaupungin organisaatioille, ja jokainen organisaatio joutuu
soveltamaan sitd omiin tarpeisiinsa sopivaksi. Opinnaytetydssani kartoitan kyseisen
toimintamallin nykytilannetta ja sen kayttokokemuksia kaytdnnon esimiestydssa Hel-
singin kaupungin pelastuslaitoksella. Kartoittaakseni varhaisen tuen toimintamallin
nykytilaa luon séhkdisen kyselylomakkeen pelastuslaitoksen esimiehille seké keskijoh-
dolle. Kyselyn vastausten pohjalta on tarkoitus saada ndkemys varhaisen tuen toimin-
tamallin nykyisesta tilasta ja sen toimivuudesta. Opinnaytetydn lopussa on Helsingin
kaupungin pelastuslaitokselle kehittimisehdotuksia sekd mahdollisia jatkotoimenpiteita

tulevaisuutta ajatellen.

1.2 Opinnaytety6n tavoite ja tutkimusongelmat

Taman opinnadytetytn tavoitteena on selvittdd varhaisen tuen toimintamallin nykytila ja
loytdd kehitysehdotukset tulevaisuutta ajatellen. Varhaisen tuen toimintamallin kehit-
tamisessé otetaan huomioon l&hiesimiesten ja keskijohdon mielikuvat ja kokemukset
nykyisestéd varhaisen tuen toimintamallista. Lisaksi tarkastelen varhaista tukea ikéa-

johtamisen nékokulmasta ja yritdn |0ytéda ratkaisuja Helsingin kaupungin pelastuslai-



toksen operatiivisen henkildston tyGurien pidentdmiseen varhaisen tuen toimintamallin

avulla.

Opinnaytetyd tehdaéan toimeksiannosta ja ty6 on erittéin tarpeellinen Helsingin kau-
pungin pelastuslaitokselle, jossa talla hetkella kehitetddn henkilostdjohtamisen tydka-
luja ja menetelmid. Aihe on myos ajankohtainen ja kiinnostava, silla Helsingin kaupun-
gin pelastuslaitoksen tulee 16ytéda ratkaisuja, miten operatiivisen henkildstén tyduria
voidaan pidentda mielekk&asti. Haastetta téhan tehtavaan tuo se, ettd operatiiviselta
henkilostoltd, joka koostuu padosin pelastushenkilékunnasta, vaaditaan erinomaista
fyysista ja psyykkistd kuntoa. Varhaisen tuen toimintamallin pyrkimyksend on havaita

tyokykyéa heikentévat tekijat ja puuttua niihin varhaisessa vaiheessa.

2 Kohdeorganisaation esittely

Opinnaytety6 tehddan toimeksiantona Helsingin kaupungin pelastuslaitokselle. Suo-
messa on yhteensd 22 aluepelastuslaitosta. Helsingin kaupungin pelastuslaitos vastaa
palo- ja pelastustoiminnasta, ensihoidosta ja kiireellisistéa sairaankuljetuksista Helsingin
alueella. Naiden lisdksi tehtaviin kuuluu myds riskianalyysin yllapitéminen ja kehittami-
nen, poikkeusolojen valmiussuunnitelma sekéa vaestdnsuojeluvalmiuden yllapitdminen
ja kehittdminen. Helsingin kaupungin pelastuslaitoksella on yhteensad kahdeksan ase-
maa Helsingin alueella. Helsingin keskuspelastusasema sijaitsee Kalliossa. (Pelastuslai-

toksen esittely 2011.)

Helsingin kaupungin pelastuslaitos on yksi Helsingin kaupungin virastoista. Helsingin
kaupungin pelastuslaitoksen perustehtdvana on edistéa turvallisuuskulttuuria, ehkaista
onnettomuuksia ja riskeja sekd huolehtia ihmisten, omaisuuden ja ymparistén turvalli-
suudesta. Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen visio on olla alansa edellékéavija. Pe-
lastuslaitoksen tehtdvana on kehittdd ennaltaehkéisevad toimintaa ja yllapitdd osaamis-

ta ja valmiutta. (Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen toimintakertomus 2010, 6-7.)

Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen toiminta jakautuu kolmeen tarke&an tehtavaan,
jotka ovat pelastustoiminta, ensihoito ja sairaankuljetus sekd vaestonsuojelu. Pelastus-

toiminnan tehtdviin kuuluu muun muassa tulipalot, vaarallisten aineiden onnettomuu-



det, liikkenneonnettomuudet, luonnonkatastrofit, jalkivahinkojen torjunta, vesipelastus-
tehtavat, ihmisen ja eldimen pelastustehtavat, sortumat, 6ljyvahingot seka laakinnalli-

set perustehtavat. (Pelastustoiminta 2009.)

2.1 Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen henkildst6

Helsingin kaupungin pelastuslaitos koostuu neljastd eri osastosta: operatiivisesta osas-
tosta, riskienhallinnasta, hallinto-osastosta ja teknisesta osastosta. Omassa opinnayte-
tydssani rajaan tutkimuksen koskemaan operatiivista osastoa, jonka tehtavana on vas-
tata pelastustoiminnasta ja kiireellisestd sairaankuljetuksesta sekad ensihoidosta. Hel-
singin kaupungin pelastuslaitoksella tydskentelee yhteensd noin 700 tydntekijaa. Ope-
ratiivisella osastolla tytskentelee noin 500 henkil6a, joista 400 on palomiehia tai ylipa-
lomiehia. Alipaallystossa ja paallystdssa tyoskentelee noin 60 henkil6d ja loput ovat
sairaankuljettajia. Operatiivisen henkilostén keski-ikd vuonna 2010 oli noin 40 vuotta.
(Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen toimintakertomus 2010, 9; Helsingin kaupungin

pelastuslaitoksen henkildstotilinpaatds 2010, 3-4.)

Vuonna 2010 operatiiviselta osastolta jai kaksi henkilda tyokyvyttomyyselakkeelle (Hel-
singin kaupungin pelastuslaitoksen henkilostotilinpaatos 2010, 8). Tavoitteena on, etta
tulevaisuudessa tyokyvyttomyyselékkeelle jadvia ei olisi vaan mahdollisiin tydkykyon-
gelmiin puututtaisiin riittdvan varhain, jotta loydettdisiin sopivat ratkaisut kohentaa
heikentynyttéd tyokykya. Tydtapaturmia Helsingin kaupungin pelastuslaitoksella on noin
80 vuosittain. Vuonna 2010 tydtapaturmia oli yhteensa 82. (Helsingin kaupungin pelas-

tuslaitoksen henkilostétilinpdatos 2010, 12.)

2.2 Pelastushenkiloston tydnkuva

Pelastushenkildston tyéhon kuuluu tulipalojen sammuttamista, ihmisten pelastamista,
sairaankuljetuksissa ensihoitoa sekd onnettomuuksien ehkéisya. Pelastajalla on oltava
ammatillinen pelastustoiminnan koulutus selviytydkseen erilaisista pelastus- ja onnet-
tomuustilanteista. Pelastajalta vaaditaan myo6s valmiudet yksikon johtamiseen, silla
onnettomuustilanteessa han saattaa olla ylin péaivystava pelastusviranomainen. Pelas-

tustehtévien suorittamisessa vaaditaan hyvaa fyysista toimintakykyd. Savusukellukses-



sa, vesisukelluksessa, kemikaalisukelluksessa ja korkean paikan tydskentelylla on omat
kuntovaatimuksensa. My6s erilaisten pelastusalusten kuljettaminen vaatii erityisosaa-
mista. Oman osaamisensa mukaan pelastustyontekijat voivat erikoistua tiettyihin teh-

taviin. (Pelastushenkiloston tyossa jaksaminen 2006, 6-16.)

Palomies-sairaankuljettajan koulutus kestda kaksi vuotta ja sisaltaa kaksi tydharjoittelu-
jaksoa. Helsingissa on palomiehille oma koulutus, jossa keskitytaan erityisesti Helsingin
alueen tarpeisiin. Kuopiossa voi my6s kouluttautua palomieheksi. Palomiehen tydvuoro
kestaa kerrallaan yhteensd 24 tuntia alkaen aamulla ja paattyen seuraavana aamuna.
Yhden ty6paivan jalkeen on aina vahintdén kaksi vapaapaivad. Kahden viikon vélein
vapaapaivia on kerrallaan viisi tyfajan tasoittumisen vuoksi. Jokaisella paloasemalla
koosta riippumatta on aina vahintaan yksi ambulanssi ja yksi pelastusauto. Tydvuoron
aikana on koko ajan oltava 60 sekunnin ldhtovalmiudessa. Pelastajien tulee olla alle
minuutissa matkalla hélytykseen riippumatta siitd, ollaanko paivittaisissa harjoituksissa,
asemapalvelustehtdvissad tai nukkumassa. TyoOtehtavat vaihtelevat laidasta laitaan ja

seka fyysinen ettéa psyykkinen kunto on jatkuvasti rasituksen alla. (Taunila 2008.)

Aamulla tarkastetaan, ettd ajoneuvot ja valineet ovat kunnossa, ja paivan mittaan
huolletaan valineitd, ollaan harjoituksissa tai koulutuksissa ja iltaisin ohjelmaan kuuluu
yleensa liikkuntaa. Pelastajan tydsséa edellytetddn, ettd tyévuoron aikana on vahintaéan
pari tuntia liikuntaa. Yon aikana pelastajat saavat nukkua, mutta lahtovalmiudessa pi-

taa olla. Halytyksen tullessa kaikki muut ty6t jatetaan kesken. (Taunila 2008.)

2.3 lkaantyvan operatiivisen henkiloston toimenpideohjelma

Opinnaytety6 on osa suurempaa hallinnollista kokonaisuutta, ikd&ntyvan operatiivisen
henkildston toimenpideohjelmaa, joka kulkee myds nimelld ikéhanke (Helsinki k&ynnisti
oman uudistumishankkeensa 2011). Hankkeen tavoitteena on kehittda vuosina 2011—
2014 henkilostoon keskeisesti liittyvien palveluiden laatua Helsingin kaupungin pelas-
tuslaitoksessa. Hankkeen keskeisind teemoina ovat toimintakyvyn yllapitdminen ja edis-
tdminen, urasuunnittelu ja osaamisen johtaminen, esimiesty0 seka tydsuhde-ehdot.

Hankkeen tavoitteena on pidentdd henkildston tyduria ja lisatd tyotyytyvaisyytta.



Pelastuslaitoksen tehtdvana on tukea ikdantyvaa henkilostb6dan lapi tyduran. Hankkeen
kohderyhmana ovat ensisijaisesti palomiehet ja sairaankuljettajat, ylipalomiehet seka
alipaallystd. Hankkeen tavoitteena on kehittad uudenlaisia ratkaisumalleja ja soveltaa
muualta kerattyja hyvia kaytanttja. Niin sanottuna pilottiasemana toimii Képylan pelas-
tusasema, jossa hankkeen mydtd syntyvid toimenpide-ehdotuksia kokeillaan. My6-
hemmin onnistuneet ratkaisut laajennetaan koko operatiivisen henkiloston ja koko pe-

lastuslaitoksen kayttoon. (Helsinki kynnisti oman uudistumishankeensa 2011.)

Organisaatiota tullaan madaltamaan johtamisen n&kdkulmasta ja henkil6std otetaan
enemman mukaan kehittdmisty6éhon ja sen suunnitteluun. Tavoitteena on, ettd palo-
miehet jaavat eldkkeelle terveind ja tyytyvaisind. Tulevaisuudessa palomiehen ty6hon
siséltyy enemman osaamista ja ammattitaitoa. Lapi uran jatkuva koulutus on tulevai-
suudessa tarkead palomiehille. Hankkeen myodtéa on tarkoituksena lisatd mahdollisuuk-
sia ammattitaidon syventdmiseen palomiestyon eri osa-alueilla. Parhaimmassa tapauk-
sessa Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen kaynnistamastd hankkeesta on hyotya

jopa valtakunnallisesti. (Helsinki k&ynnisti oman uudistumishankkeensa 2011.)

Hankkeen aikataulu on tiivis, silld suunnittelu aloitettiin vuoden 2011 alussa ja toimen-
pideratkaisuja pitaisi 16ytya vuoteen 2014 mennessd. Ensimmaisen vuoden aikana on
pyritty arvioimaan nykyista tilannetta sekd suunnittelemaan ja kerdamaan henkiloston
mielipiteitd. Tassd opinnaytetydssa kartoitetaan esimerkiksi varhaisen tuen toiminta-
mallin nykytila ja tehddan kehittdmisehdotuksia. Tarkeimpana tekijand hankkeessa
nahdaan avoimuus ja henkiléston laaja mukaan ottaminen. (Helsinki k&ynnisti oman

uudistumishankkeensa 2011.)

2.4 Aikaisemmat tutkimukset pelastusalalla

Vuonna 2005 sisdasiainministerio antoi toimeksiannon pelastushenkil6ston tytssa jak-
samista selvittavalle tyéryhmalle. Selvitys on valtakunnallinen, joten se koskee koko
pelastusalaa ja sen toimijoita Suomessa. Sisdasiainministerién toimeksiannossa pyydet-
tiin selvittdm&in muun muassa pelastushenkil6stén ikarakennetta, pelastustehtavien
vaativuutta, pelastushenkildston tyokykya ja eldkkeelle siirtymista, pelastushenkildstén
urasuunnittelua ja koulutuspohjaa sekd uudelleenkoulutus ja -sijoitusmahdollisuuksia.

Erityisend nakokulmana olivat henkiléston ikdantyminen ja pelastustehtéavien asettamat



korkeat tyon vaatimustasot. Naiden asioiden pohjalta tyéryhman tehtavana oli tehda
toimenpide-ehdotukset, jotta pelastushenkildston tydssa jaksamista voitaisiin edistaa.

(Pelastushenkildston tytssa jaksaminen 2006, 2.)

Sisdasiainministerion teettdman selvityksen mukaan johtamiskulttuuria tulisi muuttaa
siten, ettd yhteisty® tiimeisséa paranee, tavoitteet ovat selkeét ja niihin sitoudutaan se-
kd parannetaan henkildstéjohtamista ja tyOilmapiirid. Liséksi toimenpide-ehdotuksiin
kuuluvat esimiesten ja tyontekijoiden valisten vuorovaikutussuhteiden parantaminen,
kehityskeskusteluiden tehostaminen, huomion kiinnittiminen osaamisen kehittdmiseen
ja urakehitykseen horisontaalisesti sekd pelastustydntekijoiden tydssd jaksamisesta
huomioiminen ja tyokyvyn edistdminen. Toimenpide-ehdotuksiin sisdltyvat myds yhteis-
tyon lisédminen ty6terveyshuollon ja tydsuojelun kanssa, huomion kiinnittdminen ty6-
kykyyn vaikuttaviin tekijoihin sekd kehittAmistoimenpiteet henkildston voimavarojen
seuranta- ja arviointijarjestelmid kohtaan. (Pelastushenkiléston tytssa jaksaminen
2006, 25-26.)

Sisdasiainministerion teettdmassa selvityksessd huomioitiin my6s pelastushenkildston
ikarakenteen muutos ja elékkeelle siirtyminen. Toimenpide-ehdotuksia ovat muun mu-
assa tyoterveyshuollon kehittdminen pelastusalalle sopivammaksi, terveyden edistami-
sen tukeminen tydssd, uudelleenkoulutusmahdollisuuksien kehittdminen tytkykya uh-
kaavissa tilanteissa sekd varhaisen tuen toiminnan kehittamista tehokkaammaksi. Tydn
vaativuuden takia erityisesti henkil6ston uudelleenkouluttautumista ja tydkiertoa tulisi
kehittédd, jotta tyouria voitaisiin pidentda ja eldkkeelle siirtymisikdd nostaa. (Pelastus-

henkiloston tydssa jaksaminen 2006, 28-29.)

Toinen merkittava tutkimus on ty6terveyslaitoksen teettdmé& seurantatutkimus, jossa
on 13 vuoden ajan seurattu eri-ikaisten palomiesten terveyttd ja toimintakykya. Tutki-
mus on toteutettu osana sisdasiainministerion koordinoimaa pelastusalan toimintaky-
kyhanketta. Kaikissa Suomen pelastuslaitoksissa on pyritty kehittdmaan toimia, jotta
tyouria pelastusalalla voitaisiin pidentda. Laajan tutkimuksen tavoitteena on ollut selvit-
taé 13 seurantavuoden aikana tapahtuneita muutoksia pelastustydntekijoiden tervey-
dessa ja toimintakyvyssd. Tyoterveyslaitoksen seurantatutkimuksessa tehtiin monia
erilaisia tutkimuksia kuten koko maan kattavia kyselytutkimuksia, fyysisen toimintaky-

vyn tutkimuksia, tutkimus savusukellusvarusteissa seka tutkimuksia pelastustytnteki-



joiden kehon- ja liikkeiden hallinnasta, liikkuvuudesta, lihaskunnosta ja kestavyydesta.
(Punakallio & Lusa & Lindholm & Luukkonen & Airila & Miranda 2011, 2.)

Tutkimuksen seuranta-aikana havaittiin etta pelastustyontekijéiden tupakoiminen ja
liikunnan harrastaminen véheni, mutta kuitenkin pelastustydntekijéiden alkoholin kayt-
t6 lisdantyi ja ilmié voidaan ndhda jo nuorilla pelastustyontekijoilla (Punakallio ym.
2011, 28). Saanndllinen tyokyvyn seuranta ja arviointi sekd tydkyvyn muutosten var-
hainen havaitseminen ovat tarkeita tekijoitd palomiesten tyokyvyn yllapitamisessa. Hy-
vaan tyokykyyn liittyy keskeisesti nuori ikd, terveet elamantavat, stressin- ja paineen-
sietokyky, tyon merkityksellisyyden kokeminen seka tyytyvaisyys elamaan. Vahvimmin
tyokykya heikentaviksi tekijoiksi nousivat muun muassa yli 39 vuoden ika, tyytymatto-
myys johtamiseen, tyotehtavien epatasainen jakautuminen, riittAmatén maéara ohjausta

tyossa seka tyotyytymattomyys. (Punakallio ym. 2011, 37-40.)

Tutkimuksen mukaan pelastusalalla on tapahtunut parannusta 13 vuoden aikana. Mer-
kittdvana muutoksena voidaan pitéa sitd, ettd palomiehet kokivat saavansa enemman
tukea esimieheltddn vuonna 2009 kuin kymmenen vuotta aikaisemmin. Erityisesti pa-
lautteen saaminen lisdantyi. Toisaalta kokemukset etenemismahdollisuuksista ovat hei-

kentyneet tutkimuksen seuranta-aikana. (Punakallio ym. 2011, 50.)

Tyokyvyn heiketessa mahdollisia korvaavia tehtéavia ovat muun muassa palotarkastuk-
set, huolto- ja korjaustehtavét, valvomotehtavat, valistus- ja ennaltaehkdiseva tyo,
ajoneuvonkuljetustehtavat, elainpelastustehtavat seka johtamis-, opetus- ja sairaankul-
jetustehtavat. Fyysisen toimintakyvyn yllapitamiseksi tydterveyslaitoksen tekeméssa
tutkimuksessa nostettiin esille liikunnan monipuolistamista, koordinaation kehittamista

seka ikaystavallisen likkunnan lisdamista. (Punakallio ym. 2011, 97-98.)

Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen merkittdvimmat johtopaatdkset ja toimenpi-
de-ehdotukset koskivat erityisesti elintapoja seka fyysista ja psyykkista toimintakykya.
Tyoterveyslaitoksen mielestéd palomiesten elintapoihin tulee kiinnittdd huomiota erityi-
sesti ennalta ehkéaisevassa tarkoituksessa. Pelastuslaitokset voivat monin eri tavoin
tukea terveitd elamatapoja ja ehkdaista tyokyvyttomyyttd tyoterveyshuollon kanssa.
Tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat merkittavin tyokyvyttémyyttd aiheuttava tekija, ja

niiden oireiden ilmaantuessa tulisi olla valittomasti yhteydessa tydterveyshuoltoon. Eri-



tyistd huomiota tulee kiinnittdd selka-, niska- ja olkapdakipuihin. Ty6hyvinvointiin, ter-
veyteen ja tyoturvallisuuteen liittyvat toimet pitdisi liittda paivittdiseen esimiestyéhon.
Tyoterveyslaitoksen mielesta fyysisen toimintakyvyn seurantaa ja arviointia pitéa tehos-
taa, silla tyokyvyn arviointitestit voivat olla hyddyllisia keinoja havaita varhaisessa vai-

heessa tydkyvyn heikkeneminen. (Punakallio ym. 2011, 104-107.)

3 Ik&johtaminen

Viime vuosien aikana on puhuttu paljon Suomen vaeston ikdantymisesta. Elakkeelle
siirtyy tydssa kayvia ihmisid, mutta nuoria ei tule riittavasti tilalle, jotta eldkemenot
saataisiin pysymaan kohtuullisina. Eri elaménvaiheissa ty6elaméan odotukset ja toiveet
ovat hyvin erilaisia. Nuoria, vastavalmistuneita pidetddn kokemattomina, ja yli 60-
vuotiaista ajatellaan, ettd he voivat lopettaa ty6uransa, milloin haluavat. (Seles 2010.)
TyOuran pidentéamistd ajatellaan usein vain siten, ettd ikdantyvat ihmiset pitéisi saada
pysymaan tybelamassa pidempaan. Tyduran pituuteen vaikuttaa kuitenkin myds se,

kuinka nuorena tyéuransa aloittaa.

Tyoolojen kehittdmiseksi esimiesten tulisi hallita ikdjohtaminen ja ymmartaa eri-ikisten
ty0elaman tarpeet. lkdjohtaminen tarkoittaa sité, ettd otetaan huomioon tydntekijan
ika ja hyddynnetdan ian luomia tarpeita ja edellytyksia paivittaisjohtamisessa seka tyon
suunnittelemisessa. (llmarinen 2005, 56.) lkdjohtaminen on kasitteend harhaanjohta-
va, silld sen tarkoituksena ei ole johtaa pelkastéaan ikaantyvia tyontekijoita, vaan kai-
kenikaisia (Seles 2010).

“lIkgjohtaminen on tyontekijan idn ja ikdan liittyvien tekijéiden huomioon ottamista
péivittiisessa johtamisessa ja tyonjaossa.” (Kauhanen 2004.) Ikdjohtaminen on strate-
ginen osa henkiléstojohtamisen kokonaisuutta. lkdjohtamisella pyritddn siihen, etta
erityisesti esimiehilla olisi laaja tietoisuus ikdrakenteista ja oikeudenmukaiset ikédasen-
teet. Ikdjohtamisessa on myds hyvad ymmartaa yksilollisyytta ja erilaisuutta sekd vaalia

tyontekijoiden tyokykya, motivaatiota ja jaksamista. (llmarinen 2005, 200.)

Ihmisen ik&a voidaan tarkastella neljasta eri [ahtokohdasta. Nama nelja kategoriaa ovat

kronologinen ik&, biologinen ikd, psykologinen ikd sek& sosiaalinen ja persoonallinen
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ikd. Kronologinen ik& eli kalenteri-ikéd mittaa jokaisen yksilon idn samalla tavalla paiva
kerrallaan, mutta ei ota huomioon ikdantymisen yksilollisyyttd. Tydeldméan kannalta
kronologinen ikd on tarke&a esimerkiksi lainsdadannon takia. Biologinen ikéa kuvaa ih-
misen toimintakykya ja siind tapahtuvia muutoksia. Toimintakyvyn heikkenemista voi-
daan esimerkiksi laskea siten, ettd joka vuosi fyysinen toimintakyky heikkenee yhden
prosentin verran yli 30-vuotiailla tyontekijoilla. Psykologinen iké eli koettu ikéd merkitsee
sitd, mink& ikaiseksi yksilo kokee itsensé ja minkéa ikainen haluaisi olla. Sosiaalinen ja
persoonallinen ikd kuvaa yksilon eri rooleja eldaméan aikana. Sosiaalinen ikd kertoo esi-
merkiksi, mitd eri-ikaisiltd vaaditaan ja miten hyvin omat henkilokohtaiset tavoitteet on

saavutettu. (llmarinen 2009, 38-42.)

3.1 Johtamisodotukset eri elaméanvaiheissa

Ik& voi olla suuntaa antava tekija silloin, kun yritetddn ymmartaa yksilon tarpeita, ta-
voitteita ja toiveita. TyOura kattaa suuren osan ihmisen eldméanvaiheista, ja sen takia
esimiesten olisikin hyvad huomioida tyontekijoidensd eri elaméanvaiheet yksilollisesti.
Esimerkiksi nuoret, alle 25-vuotiaat tyontekijat ovat juuri siirtymassa opiskelujen ja
koulutuksen parista tydelamaan. Kolmenkymmenen ikdvuoden molemmin puolin haa-
veillaan mahdollisesti perheen perustamisesta ja neljankymmenen lahestyessa kaiva-
taan jo haasteellisempia ja mielenkiintoisempia tyttehtavia seka mahdollisesti haaveil-
laan jopa ty6paikan vaihdoksesta. Keski-idssdé muuttuvat omat voimavarat, ja yli vii-
denkymmenen idssd tapahtuu muutoksia perhe- ja lahipiirissa, esimerkiksi lapset kas-
vavat aikuisikdan ja muuttavat asumaan omilleen. Yli 55-vuotiaana tapahtuvat ty6- ja
eldke-asenteiden muutokset ja tyohon kaivataan merkityksellisyytta. Yli 60-vuotiaina

luovutaan tydelamasta ja siirrytddn eldkkeelle. (llmarinen 2005, 39.)

Jalkinuoruudessa, 18-25-vuotiaana, ollaan siirtyméassa opiskelusta tydelamééan ja mo-
nesti vield etsitddn omaa paikkaa tytelamassd, yhteisdssa ja yhteiskunnassa. Opiskelu-
jen jalkeen nuoret itsendistyvat, irtautuvat kodista ja keskittyvét ystavyys- ja seuruste-
lusuhteisiin. Tyodelaman alkuvaiheessa nuori tyontekija kaipaa valmentavaa ja kypsaa
tukea esimieheltdan. Nuorena halutaan opetella rauhassa, kokeilla uusia asioita ja ot-
taa vahvasti osaa tyoyhteis6on. Noin 30-vuotiaana esimieheltd odotetaan valtuuttavaa

otetta johtamiseen. (llmarinen 2005, 39-44.)
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35-45-vuotiaat elavat aikaa jolloin usein tyOtehtavat vaihtuvat ja tyOpaikat muuttuvat.
Tyoeldaman muutokset, teknologian kehitys, globalisaatio, organisaatiouudistukset ja
fuusiot, osaamisen kehittdmisen tarve, jatkuvan tehokkuuden lisddminen sekda monet
muut ty6elaman paineet ajavat ihmiset vaihtamaan tydtehtévidan ja mahdollisesti jopa
tyopaikkojaan. Ty6uralla eteneminen ja uusi tydymparistd usein kuitenkin vain motivoi
tatd ikaluokkaa. (llmarinen 2005, 40-41.)

Yli 45-vuotiaana alkavat muutokset omissa voimavaroissa. Terveys ja toimintakyky
eivat ole enda samalla tasolla kuin nuorempana, mutta osaaminen on laaja-alaisempaa.
Keski-iassa aletaan jo pohtia jatkoa ty6ssa, silla kaivataan kevyempéaa ja mielekkdam-
paa tyota. 50-vuotiaina tapahtuu myds muutoksia perhe-elaméssa: lapset ovat kasva-
neet aikuisiksi ja omat vanhemmat tarvitsevat mahdollisesti tukea ja hoitoa. (llmarinen
2005, 41-42.)

Yli 55-vuotiaana tapahtuu muutoksia ty6- ja elédkeasenteissa. Jopa kolmasosa tydssé-
kayvista arvioi, ettei jaksa jatkaa toissa elakeikdan saakka (llmarinen 2005, 42). Juuri
naitd asenteita olisi hyva pohtia ja miettid, pystytddnko tydelamad keventdmaén ja
vapaa-aikaa lisédmaan, jotta tydelamassa pysyttaisiin pidempaéan. Monesti tydelaman
kiireisyys ja paineet ovat lilan kovat elékeikda lahestyvilla. Ty6paikoilla on suuri rooli
tyotehtavien keventamisessd, tyOaikajarjestelyissa ja ikAasenteiden muutoksessa. Usein
yli 60-vuotiaille pyritddn jarjestimaan esimerkiksi osa-aikaista ja vaiheittaista tyosta

luopumista (llmarinen 2005, 42).

On tarkeda, ettd esimies tiedostaa ja ymmartaa eri elamanvaiheiden merkityksen tyo-
elamassa. Nain esimies voi ohjata tyontekijoita oikealla tavalla ja siten tyontekijat ko-
kevat tulleensa arvostetuiksi ja huomatuksi yksildind. Kuunteleminen ja arvostaminen
ovat ehkd tarkeimmét ominaisuudet, jotka esimiehelld voi olla. Eri elamanvaiheiden
ymmartdminen ja sen hyddyntdminen esimiestydsséa murtaa my6s niin sanottuja ika-

asenteita ja parhaimmillaan johtaa erittiin hyvaan yhteistyohon eri-ikaisten valilla.

3.2 lkaantymisen haasteet tyoelamassa

Yritysten tulisi huolestua, jos tydelakemaksut lisdantyvat, sairaspoissaolot lisdantyvat ja

tyontekijoiden keski-ikd on yli 45 vuotta. Hyva esimiestyd selittda eniten tydkyvyn pa-
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ranemista. Tyokykya tukevia tekij6itd on laaja ty6terveyshuolto seka ty6elaman jousto.
Yli 55-vuotiaiden tyokyvyn ylla pitdmiseksi pitéisi jarjestdd terveystarkastus kahden

vuoden vélein ja kouluttaa esimerkiksi tietotekniikan kaytdssa. (Hallberg 2010, 13.)

My®6s hiljaisen tiedon ja kokemuksen siirtdmistd nuoremmille tydntekijéille voidaan pi-
tad haastavana (llmarinen 2005, 70). Yritysten ja organisaatioiden tavoitteena olisi
siirtdd kokemusta ja tietoa riittdvan aikaisin nuoremmalle sukupolvelle antamalla ikaan-
tyville tyontekijéille mahdollisuuksia ja vastuuta mentoroida ja valmentaa nuoria tyon-
tekijoitd. Usein ajatellaan hiljaisen tiedon siirtdminen yksisuuntaisesti, vanhempi ja ko-
keneempi opettaa nuorempaansa. Voidaan kuitenkin siirtéda hiljaista tietoa ja osaamista
my6s nuorilta vanhemmille ihmisille, silla nuoret usein tietdvat uusimmat kaytannot ja
toimintatavat, osaavat hyddyntda uusinta teknologiaa tehokkaasti seka heilla on tuo-

reessa muistissa opiskeluiden teoriaopinnot. (limarinen 2005, 71.)

Ikddntymisen haasteina ovat myds terveyden ja toimintakyvyn heikkeneminen, osaa-
misen riittava paivittdminen, liiallinen tyéuupumus sekd mahdollinen ty6ttomyys, joka
valitettavan usein johtaa elédkeputkeen. Eldkeputkella tarkoitetaan sita, kun ikaantynyt
tyontekija irtisanotaan ja han on ty6ton elakkeelle siirtymiseensé asti. Ikdjohtamisen
tarkoituksena on tukea yksilon toimintakykya ja terveytté seké kehittdd ammattitaitoa

ja ehkaista ennenaikaista eldkkeelle siirtymista. (llmarinen 2005, 17-18.)

Toimintakyky tarkoittaa yksilon edellytyksid suoriutua tydtehtavistaan. Heikentyneen
toimintakyvyn syita voi olla yksilon terveys, ammattiosaaminen tai heikot tytskentely-
olosuhteet. Hyva tydyhteisd on tarked tekija hyvan toimintakyvyn ja sita kautta tyoky-
vyn sdilyttAmisessa. Kun kollega, esimies tai tyontekija itse huomaa, etta tydssa jaksa-
minen vaatii ponnisteluja, kannattaa asia ottaa puheeksi tyontekijan kanssa. Merkkeja
ylikuormittumisesta ovat muun muassa asioiden unohtaminen, aikataulussa pysymisen
haasteellisuus, tyo vie kaiken energian, kiinnostus ja kadonnut motivaatio, ihmissuhtei-
siin ei panosteta, ilmenee uni- ja vasymysongelmia ja toihin lahteminen tuntuu vas-

tenmieliselta. (Ilmarinen 2009, 48-49.)
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3.3 TyoOuran pidentaminen

TyOuran pidentyessd arvostetaan yhd enemman tybdeldman joustavuutta. Tydeldman
joustolla voidaan saadella tybaikaa, jarjestdd enemman vapaa-aikaa, tarjota tarpeiden
ja toiveiden mukaan osa-aikaista tyotd, mahdollistaa pidemmat vuosilomat tai vuorot-
teluvapaa. TyOaikajarjestelyiden liséksi voidaan joustaa tyOtehtéavissd, muuttaa niita,
vahentda tyotehtdvien kuormittavuutta sekd jarjestdd mielekkdampaéd ja haasteelli-

sempaa ty6ta. (llmarinen & Lahteenméaki & Huuhtanen 2003, 88-94.)

Kun ikdantynyt tyontekija kokee arvostuksen, onnistumisen ja osaamisen tunteita, tyo-
paikalla viihdytdan ja tyotyytyvaisyys paranee. Myds tyodterveyshuoltopalveluiden tar-
joaminen ja ikdantyville jarjestettavat terveystarkastukset edistavat terveytta ja tyoky-
kya sekad voidaan kokea palkitsevina. Ikdantyville voisi myos jarjestédd luentoja ikaan-
tymisesta ja terveyden yllapitamisestad seka mahdollisuuksien mukaan fysioterapiaa tai

hierontaa.

TyOuran pitenemiseen vaikuttaa jo se, jos tyduran alkua pystytédan aikaistamaan. Suo-
men Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK:n mukaan on tarkead huolehtia koko tyduran
ajan, ettd jokaisella on riitthvd ammattitaito ja toimintakyky. Jarjestamalla jatkuvasti
koulutuksia seka edistamalla terveyttd ja tyokykya koko tyduran ajan luodaan pohja
pitkdlle ja mielekkaalle tyduralle. Tydelama&n muutokset tulisi entistd enemman koh-
distaa koulutukseen jo ammattiopinnoissa. Talla hetkella arvostetaan erityisesti vahvaa
kielitaitoa ja tietotekniikkaosaamista. Myds syrjaytymista tulisi ehkaista ja jo syrjayty-
neille tarjota enemmén kouluttautumis- ja tyodllistymisvaihtoehtoja. (SAK:n esitykset

tyourien pidentdmiseksi 2009, 12-13.)

Jos tyburan pidentdmisessa onnistutaan, on siitd monia hyotyja. Eldkeika kohoaa, sai-
raspoissaolot vahenevét, tydilmapiiri paranee, hiljainen tieto siirtyy entistéa tehokkaam-
min nuorille osaajille ja tytelédkekustannukset pienevat. Tyduraa pitéisi pidentdd myos
toisesta paasta eli saada nuoret entistd nopeammin tydeldamaan. Tyomarkkinajarjesto
Akavan mukaan tulisi huolehtia lapsista ja nuorista seka pyrkia ehkdisemaan syrjayty-
misen uhka varhain. Myds opinto- ja ammatinvalintaohjausta tulisi kehittdd ja mahdol-
listaa entistd paremmin tydnteon ja opiskelun yhdistdminen. (Lisd& onnistuneita tyo-
vuosia 2009.)
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My@s tyOajan osa-aikaisuuden mahdollistamista tulisi tarjota, jos se on tyontekijan toi-
veiden ja tarpeiden mukaista, seka lisata joustavuutta elaméantilanteiden mukaan esi-
merkiksi tydajanjarjestelyilla. Tyduran pidentamisen kannalta tulisi my6s vahvistaa tyo-
terveyshuoltoa ja jarjestad ikaantyville mahdollisuus arvioida tyon kuormittavuus ilman

pyyntoa. (Lisda onnistuneita tyévuosia 2009.)

Yksi erittéain merkittava tekija tyduran pidentdmisessa on tietoinen tulevaisuuden ajat-
telu organisaatiossa. Usein on hyva pysahtyd miettimddn ja suunnittelemaan omaa
uraansa, vaikka kokemusvuosia olisi jo takana useita. Esimiehen kannattaa kannustaa
tyontekij6itddn ottamaan vastuuta omista tulevaisuuden suunnitelmistaan, toiveistaan
ja odotuksistaan. Nain tyontekijd hahmottaa itsekin paremmin omat mahdollisuutensa
kehittyd. Uran suunnitteleminen ohjaa tyontekijoiden ajatuksia tulevaan ja sitéa kautta
saattaa syntya into pidentdd omaa tyfuraansa. Organisaatio hyotyy urapolkujen suun-
nittelemisesta siten, ettd vaihtuvuus pienenee ja tyokyky pysyy hyvana. (Kiviranta
2010, 126-127.)

Oma uraansa voi suunnitella missa tahansa tyduran vaiheessa. Nuorilla tyontekijoilla
urasuunnittelussa painottuu turvallisuus, haasteellisuus ja ty6n siséltd seka tulevaisuu-
den kehittymismahdollisuudet. Keski-idssa urasuunnitteluun tulee mukaan ty6eldman
joustavuus. Keski-iassa pyritdan loytamaan tasapaino tyon ja muun elaméan valilla.
Ikdantyvat tyontekijat toivovat kevyempéal ja joustavampaa tyotd, joka ei kuluta omia
voimavaroja. lkaantyvat tyontekijat arvostavat sitd, ettd tydnantaja on valmis jousta-
maan ja helpottamaan heidéan tydtaakkaansa, jotta tydeldméassa ollaan mukana viela
pitkdan. (Kiviranta 2010, 128-129.)

3.4 lkaohjelmat

Henkiloston keski-idn kohoaminen ja tydelakevakuutusmaksujen lisddntyminen on ha-
vaittu monissa yrityksissa. On alettu puhua iké- ja seniori-ohjelmista, joiden tavoitteena
on huolehtia erityisesti idkkadmmista tyontekijoista. Erityisesti suurissa yrityksissa voi-
daan tehdd merkittavid kustannussaastoja tydelakevakuutusmaksuissa, jos onnistutaan

valttdmaan ennenaikaista eldkkeelle jaamista. (Harkénen 2010, 11.)
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Monet isot yritykset ovat luoneet omiin tarpeisiinsa sopivia ikdohjelmia, jotka ovat esi-
merkkind muille suomalaisyrityksille. Ik&ohjelmien ongelmana on kuitenkin, ettd ne
mielletddn koskemaan vain ikdantyvia tyontekijoita, ja sen takia usein puhutaan myds
yleisesti tyokykyohjelmista. Ohjelmien avulla saadaan kuitenkin tuloksia aikaiseksi, silla
esimerkiksi vuonna 2005 aloitettu tyokykyohjelma on Lassila & Tikanojalla nostanut
yrityksen sisaista eldkkeelle siirtymisikda lahes kolmella vuodella. Berner-yhtion ikdoh-
jelma koskee kaikenikaisia, mutta painopiste on ollut ainakin aluksi yli 55-vuotiaissa.
Bernerilla on haluttu valmentaa erityisesti esimiehia ikdjohtamiseen. Bernerin ikdohjel-
maan kuuluu ikéantyneiden kanssa laadittava tyburasuunnitelma, ja 58 vuotta taytta-
neet voivat osallistua ty6- ja toimintakykya tukevaan ohjelmaan, joka oikeuttaa viidesta

kahdeksaan seniorivapaapéaivdan vuodessa. (Harkénen 2010, 11.)

Yksi edellakavijoista ikdohjelmien suhteen on ollut lukkoja valmistava yritys Abloy, joka
aloitti oman ikdmestariohjelman jo vuonna 2001. Abloylla ikAmestariksi paasee taytet-
tydan 55 vuotta. lkdmestariohjelma perustuu myonnettaviin seniorivapaisiin, joiden
vuosittainen maara lisdantyy ikdantymisen myota. Esimerkiksi 59-vuotias on oikeutettu
kuuteen seniorivapaaseen ja 62-vuotiaalla on kaksitoista seniorivapaapaivad. Seniori-
vapaita ei voi pitda kerralla, vaan tarkoituksena on ripotella ne pitkin vuotta tydsta pa-
lautumista helpottamaan. Kerralla saa kayttda korkeintaan kolme vapaapdaivad, mutta
tyontekija saa muuten itse paattaa, milloin vapaansa pitédd. lkdmestariohjelman aikana
Abloy on nostanut elakkeelle siirtymisikdd 59,5 vuodesta 62 vuoteen, ja ohjelma on

my6s vahentényt sairaspoissaoloja. (Harkénen 2010, 12.)

Suomen Ammattiliittojen keskusjarjestd SAK esittada, etta jokaisella ty6paikalla tulisi olla
oma ikaohjelma, jonka tarkoituksena on kohdentaa erityistoimintaa yli 56-vuotiaille
tyontekijoille, esimerkiksi huomioimalla tydterveydenhuolto ja tydaikojen jousto. Ik&oh-
jelmien tavoitteena tulisi SAK:n mielesté olla elédkkeelle siirtymisidn nostaminen. Ik&oh-
jelmien avulla ikdantyvilla tyontekijoilla olisi mahdollisuus ylimaaraisiin vapaisiin ja oi-
keus joustavampiin tyoaikajarjestelyihin, silla ikdantyvat tyontekijat tarvitsevat enem-
man aikaa tyosta palautumiseen. Myds tyoterveystarkastuksia tulisi tehda sdannéllisesti
parin vuoden vélein. SAK esittdd yhtend mahdollisuutena ik&antyvien irtisanomisten
ehkaisyyn irtisanomisjarjestystd, jonka tavoitteena on vahentda ikdantyviin kohdistuvia
tarpeettomia irtisanomisia. Kaytanndssa siis, mitd pidempaéan on tydskennellyt organi-

saatiossa, sitd varmemmin saa jatkaa. On todettu, ettéd ikédantyneiden on vaikeampaa
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l6ytad uutta, mielekasta tyota, minka takia ajaudutaan eldkeputkeen. (SAK:n esitykset

tyourien pidentadmiseksi 2009, 21-23.)

3.5 lkaantyminen ja taloudelliset nakokulmat

Suomessa on kaynnissa suuri ikédrakenteen muutos, silla odotettu elinikd kasvaa, elak-
keellesiirtymisikd sdilyy samana ja suuret ikéluokat siirtyvat elékkeelle. Taloudellisen
yhteistyon ja kehityksen jarjeston, OECD:n (Organisation for Economic Cooperation
and Development) mukaan ikadntymisen kustannukset nousevat Suomessa 27,9 pro-
senttiin bruttokansantuotteesta vuonna 2050, kun ne vuonna 2000 olivat vain 19,4
prosenttia (Ilmarinen 2005, 19). Suomen on siis tehtava kriittisia paatoksia, silla talous-

kasvu heikkenee jatkuvasti ja julkiset menot kasvavat.

TyOelamaa voidaan pidentdd elédkkeellesiirtymisidn nostamisen lisdksi aikaistamalla
nuorten siirtymista tytelamaan. Tavoitteena onkin nopeuttaa opiskeluun kuluvaa aikaa,
ehkaista tyottomyytta ja pyrkia vahentamaan tydelamén katkoja. Jos Suomi ei I0yda
ratkaisua tybelaman pidentdmiseen, supistuvat hyvinvointiyhteiskunnan palvelut seka
verot ja valtion velkataakka nousevat entisestdan. Yhteiskunnalla on suuret paineet

selviytya ikddntymisen tuomista haasteista. (llmarinen 2005, 19.)

3.5.1 Kansantaloudellinen merkitys

Korkeasti koulutettujen tyomarkkinakeskusjarjestté Akava pitdd kansantaloudelle téar-
keand, ettd tyouria saadaan pidennettya vuoteen 2025 mennessd kolmella vuodella.
Akava korostaa tyohyvinvoinnin merkitysté tavoitteen saavuttamiseksi. Erityisesti tyo-
paikoilla tulisi kiinnittdd huomiota tyQaikojen joustavuuteen, hyvaan esimiesty6hon,
ikdantyvien tyontekijoiden arvostamiseen, laajaan ty6terveyshuoltoon seka koulutusten

jarjestamiseen ja osaamisen kehittdmiseen. (Lisdd onnistuneita tyévuosia 2009.)

Vuoden 2010 aikana siirtyi tyoelamastéa eldkkeelle noin 71 000 henkil6a, joista van-
huuselakkeelle siirtyi noin 44 000 henkilda. Eldkekustannukset Suomessa olivat koko-

naisuudessaan yli 23 miljardia euroa vuonna 2010, mika kattaa lahes puolet valtion
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budjetista samana vuonna. Elédkekustannusten hillitsemiseksi Suomen tavoitteena on

pyrkia nostamaan elakeik&a ja pidentad tyduria. (Eléketurvakeskus 2011, 9.)

Ikddntyminen ja suurten ikaluokkien siirtyminen eldkkeelle on suuri haaste hyvinvoin-
tiyhteiskunnalle. Ensinn&kin huoltosuhteet vaikeutuvat. Huoltosuhteella tarkoitetaan
sitd, ettd tyossdkayvat maksavat veroa, joka pitdd huolta tydelaman ulkopuolella ole-
vista. Vuonna 2020 véaestollinen huoltosuhde on Suomessa huonompi kuin missaan
muussa Euroopan unionin maassa, mutta muut Euroopan maat ovat tulossa perassa.
Vuonna 2005 huoltosuhde Suomessa oli 2:1, eli kahta tytssakdyvad kohden oli yksi
huollettava. Vuonna 2025 ennustetaan, ettd yhtd huollettavaa kohden olisi vain 1,5
tyossakayvaa. (llmarinen 2005, 74; llmarinen ym. 2003, 16-17; Suomen huoltosuhde
EU:n huonoin 2009.)

3.5.2 Tyo0elakeuudistus ja sen vaikutukset

Tyo6eldkeuudistus tuli voimaan vuoden 2005 alussa. Uudistuksen tavoitteena on nostaa
eldkeikdd muutamalla vuodella ja sitd kautta tavoitella merkittavid kustannussaastoja.
TyoOeldkeuudistuksessa tiukennettiin varhaiselékkeitd sekd osa-aikaeldkkeen ja varhen-
netun vanhuuseldkkeen ehtoja. Tavoitteena on myo6s poistaa kokonaan tydttomyys-
eldke, jota voivat saada talla hetkella ainoastaan ennen vuotta 1950 syntyneet. (lima-
rinen 2005, 29.)

Positiivisimpana asiana tyOeldkeuudistuksessa voidaan pitad sitd, ettda eldkettd kertyy
koko tyburan ajalta, eli my6s opiskelu ja lastenhoito kartuttavat elakettd. Vanhuus-
elakkeelle voi siirtya talla hetkella joustavasti 63—68-vuotiaana. Liséksi tydssa pidem-
paan jaksamisesta palkitaan siten, ettd henkilon taytettyd 63 vuotta, eldketta kertyy
4.5 % ansioista vuodessa siihen asti, kunnes henkil® tayttdd 68 vuotta ja saa ansait-
semansa lisdelakkeet. Myos elinaikakerroin sdatelee eldkemenoa odotettavissa olevan

elinian muuttuessa. (Elaketurvakeskus 2006, 2-3.)

TyoOeldkeuudistus péaatettiin toteuttaa useiden eri syiden takia. Ensinndkin halutaan
pidentdd kansalaisten tyduria, sailyttdd Suomen kilpailukyky seké parantaa tyollisyys-
astetta. Tyoeldkeuudistuksen ansiosta myo6s tydeldkemaksut pysyvat kohtuullisina ja

voidaan maksaa luvatut tytelékkeet. Nykyiset eldkkeen karttumaprosentit ovat siten,
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ettd 18-52-vuotiaat kartuttavat eldkettd 1,5 prosenttia vuoden ansioista, 53-62-
vuotiaat kartuttavat 1,9 prosenttia ja 63—68-vuotiaat kartuttavat 4,5 prosenttia. Uuden
jarjestelméan tarkoituksena on motivoida jatkamaan tytelamasséa pidempaan. Tyoeléke-
uudistuksesta hyotyvatkin monet eri-ikdiset ja eri elaméan vaiheissa olevat ihmiset. (ll-
marinen 2005, 29-30.)

3.6 lkajohtamisen tavoitteet ja hyodyt

TyOsopimuslaki kieltdd ikasyrjinnan. Tydnantaja ei saa asettaa tydntekijoitad eriarvoi-
seen asemaan esimerkiksi ian tai terveydentilan perusteella. (Ty6sopimuslaki 2001, 2.
luku 2 8.) Ikasyrjinta on kiellettyd, mutta silti asenteissa olisi yha parantamisen varaa.
Talla hetkelld ikasyrjintdd kohdistuu nuoriin miehiin ja ik&antyviin naisiin. Asenteita
tulee korjata ja esimiehen ja johdon tulisi nayttaa esimerkkia. Esimerkiksi tydpaikoilla
voidaan purkaa kokemuksia ikdsyrjinnastd, ottaa ikastrategia osaksi henkiléststrate-
giaa, huolehtia tytkyvystd ja hyddyntaa eri-ikdisten osaamista monipuolisesti. (Jabe
2011.)

Yhten& tavoitteena on tukea ihmisten verkostoitumista esimerkiksi pyrkimalla edisté-
maan eri-ikaisten tydskentelya yhdessa, jolloin ennakkoluulot pienevat ja hiljainen tieto
levida eri-ikdisten keskuudessa. lkdjohtamisen tavoitteena on muuttaa ikaasenteita,
parantaa tyontekijoiden toimintakykya, yllapitdd ja vahvistaa terveytta, kehittdad osaa-
mista, vahentdd tybuupumusta, pienentaa syrjaytymisriskid sekd parantaa elaméanlaa-

tua ja tyollistettavyytta. (Hallberg 2010, 13; llmarinen 2005, 17-18.)

Kokonaisvaltaisella ikdjohtamisella myds organisaation tuottavuus ja kilpailukyky para-
nee, sairaspoissaolot vahenevat, johtamiseen panostetaan enemman, henkilostd on
osaavaa iastd riippumatta, yrityksen imago tydnantajana paranee ja tyOokyvyttomyys-
kustannukset vahenevat. Myds yhteiskunta hyo6tyy ikdjohtamisesta, silla eldkeikd nou-
see ja sitd kautta eldkemenot pienenevat, ty6ttémyys véhenee ja sen mydta tyotto-
myysmenot laskevat, ikdsyrjintd vdhenee organisaatioissa sekda kansantalous paranee

ja hyvinvointiyhteiskunta vahvistuu. (llmarinen 2005, 17-18.)

Ikddntymisesséd on monia positiivisia asioita tydeldméan kannalta. Vanhempaa ja ko-

keneempaa tyontekijad pidetdan tyoyhteison epavirallisena johtajana, silla hén on tyo-
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yhteison tuki ja tietopankki. Nuoremmat tyontekijat saavat vanhemmalta tyontekijalta
paljon arvokasta hiljaista tietoa ja kokemusta. Vaikka terveys ja fyysinen toimintakyky
heikkenevat ian myo6tad, henkinen toimintakyky ja sen kasvu voivat vahvistua. 1kaanty-
misen myo6ta esimerkiksi kokonaisvaltainen hahmottaminen, harkitsevaisuus, elaman-
hallinta, oppimishalu ja tyéhon sitoutuneisuus kasvavat. Viisaus ja elamankokemus

auttavat ratkaisemaan monimutkaisia ongelmia. (llmarinen 2009, 59-61.)

4 Varhainen tuki

Varhainen tuki on tydntekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan valittamistd. Varhainen tuki
sdastaa seka yksilon ettéd organisaation resursseja, silla mahdolliset ongelmatilanteet
on helpompi korjata, jos niihin osataan puuttua ajoissa. Merkkeja siita, ettd varhaiselle
tuelle on tarvetta, ovat esimerkiksi lisddntyneet sairaspoissaolot, tydyhteison toimivuus

tyon tehokkuus seké syrjinndn, hairinnan ja ristiriitojen lisédntyminen. (Ahonen 2010.)

Helsingin pelastuslaitoksen ikdhankkeen yhtend tarkoituksena on l6ytaa keinoja havaita
ajoissa tyontekijan tyokyvyn heikkeneminen ja ehkaista tyokyvyttémyys varhaisen tuen
avulla (ks. luku 2.3). Varhainen tuki on esimiehelle tarked ty6kalu, kun halutaan huo-
lehtia tyontekijoiden tyokyvysta. Tarkoituksena on reagoida ajoissa sellaiseen tilantee-
seen, joka liittyy koko tydyhteistéon tai yksittdiseen tyontekijadn (Nummelin 2008,
128). Erityisesti Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen operatiivisen henkildston tyd on
fyysisesti ja henkisesti kuormittavaa. Mahdollisiin ongelmatilanteisiin tulisi puuttua riit-

tavan varhain.

Merkit heikentyvasta tyokyvysta, motivaatio-ongelmista tai paihdeongelmista ovat aluk-
si pienia. Pelastushenkiléston tyokyvyn on todettu heikentyvan erityisesti 41-50-
vuotiaiden ikaryhmassa (Pelastushenkiloston tydssd jaksaminen 2006, 22). Esimiehen,
tybtovereiden ja tydntekijan itse on hyva havaita ajoissa huolestuttavia merkkeja, joi-
den seurauksena voidaan tyontekijda tukea varhain. Esimerkiksi jatkuva myohastely,
ylity6t, tyon laadun heikkeneminen, konfliktitilanteet tyGyhteisdssa, tydtehtavien lai-
minlyéminen, toistuvat poissaolot, huolimattomuus, tydntekijan muuttunut kaytos tai
esimiehen huolestuneisuus ovat riittavia merkkeja, ettd tilannetta olisi hyva selvitella.
(Ahola 2011, 36.)
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Esimiehen tehtdvana on tunnistaa ja ennakoida erilaisia tilanteita yksilossa ja tydyhtei-
sOssa. On helpointa hoitaa tyokykyyn liittyvid ongelmia, kun ne havaitaan ja korjataan
varhain. Kehityskeskustelut ovat usein varsin tehokas keino tuoda esille tyon arkisia
ongelmia, mutta se ei aina riitd. Sen takia esimiehella on hyva olla muita ty6kaluja ja
menetelmid, jotka ohjaavat haasteellisissa tilanteissa. Kun tytyhteisossa on selkeét
toimintaohjeet, kaytdnndn menettelytavat ja raja-arvot, on helpompaa tukea tydnteki-
jaa varhain. Tiettyjen rajojen avulla esimies huomaa helpommin muutokset tyontekijan
kayttaytymisessa. (Hirvonen & Pohjonen & Eranti & Pentila & Poikonen 2004, 6-8; Ha-
vunen & Lavikkala 2010, 165.)

4.1 Tyokyky ja ty6hyvinvointi

Tyokyky kasitteend tarkoittaa tasapainoa tyon vaatimusten ja yksilon voimavarojen
kanssa. Yksilon voimavaroina pidetdén terveyttd ja toimintakykya, ammatillista osaa-
mista seka arvoja ja asenteita. Toimintakyvyn voidaan sanoa muodostuvan kerroksista,
joissa pohjakerroksena toimii yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky.
Toisena kerroksena on yksilon ammattitaito, osaaminen ja patevyys, minka takia erityi-
sesti tietojen ja taitojen paivittAmista pidetddn olennaisena osana tyokykyad. Kolmannen
kerroksen muodostavat yksilon omat arvot, asenteet ja motivaatio. Edella mainittuihin
tekijoihin on helppo vaikuttaa, esimerkiksi esimies voi helposti yrittdd ymmartaa moti-
vaation puutteen syité ja |0ytaa siihen ratkaisuja. Neljannen kerroksen muodostavat
tyo ja sen osa-alueet, kuten tyon sisélto ja vaatimukset, ty6olot, organisointi, tydyhtei-

s0 ja esimiestyd. (llmarinen 2005, 79-80.)

Ihmisen tybkyky on hyva, kun yksilén voimavarat ovat tasapainossa tyon kuormitta-
vuuden kanssa. TyOnantaja voi vaikuttaa tyokykyyn huolehtimalla, ettd muun muassa
tyoolot ovat suotuisat ja ammattiosaamista paivitetdan riittavasti. 1kaantyvan tyonteki-
jan tyokyky sdilyy hyvana, kun han saa vaikuttaa itse tyon jarjestelyihin, kuten esimer-
kiksi tauotukseen ja toiden suorittamisjarjestykseen. Mygs tyontekijan oma kasitys
omasta tyokyvysta on tarked. Sdanndllinen oman tyékyvyn arviointi auttaa huomaa-

maan ajoissa mahdolliset tytkykya rasittavat tekijat. (Ilmarinen 2009, 28-30.)

Varhainen tuki ja tyokyky ovat sidoksissa toisiinsa siten, etté varhaisen tuen avulla voi-

daan ehkaistd tyokykyyn liittyvid ongelmia ja tukea tyontekijan ty6ssa suoriutumista.
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Varhaisen tuen toimintamalli pyrkii etsim&an ratkaisuja ongelmatilanteisiin, esimerkiksi
tybpaikan sisdisten jarjestelyiden kautta, tavoitteiden selkeyttdmisen tai osaamisen
lisédmisen avulla. Mita aikaisemmin tydkykyyn liittyvé ongelma havaitaan, sen pienem-

pi ongelma on ja sen helpompi siihen on vaikuttaa. (Hirvonen ym. 2004, 13.)

4.1.1 Tyobkyvyn yllapitdminen

Tyokyky ja siihen liittyvat tekijat vaihtelevat ja muuttuvat jatkuvasti eri elaméanvaiheis-
sa, ja siksi tydyhteiso6lla ja esimiehelld on merkittava vaikutus tyokyvyn yllapitamisessa
(llmarinen 2005, 80-81). Nykyaan tyokykyyn ja sen yllapitdmiseen kiinnitetaan paljon
huomiota ja usein tytterveydenhuolto yhteisty6ssd henkilostohallinnon kanssa pyrkii
jarjestamaan monenlaista tyokyvyn yllapitavaa toimintaa eli tyky-toimintaa liikuntapal-
veluista koulutusmahdollisuuksiin saakka. Tyky-toiminta kattaa myds tyoolojen, kuten

ergonomian ja tyéhygienian, parantamisen. (llmarinen 2005, 83-87.)

Ikddntyminen ei ole merkittava syy toimintakyvyn laskemiselle. lkaantyvilla on usein
jopa vahvempi kognitiivinen toimintakyky. Fyysisesti idkkailla tulee useammin tervey-
dellisia ongelmia, mutta niistdkin selvitdan usein tydén kuormitusta keventamalla. 1an
karttuessa on yha tarkedmpéaa huomioida tydsta palautuminen ja elpyminen. Kuitenkin
pelastusalalla on valttAmatonta kiinnittdd huomiota fyysisen toimintakyvyn heikkenemi-
seen. (llmarinen 2005, 117-118.)

Ihmisen ty6kyky vaihtelee koko ty6uran ajan. Tyontekijdn uudelleensijoittaminen on
yksi merkittava vaihtoehto organisaatioille ja uudelleensijoitusten avulla voidaan piden-
taa tyouria silloin, kun vaihtoehtoina ovat varhaiseldke tai pitkat sairaslomat. Uudel-
leensijoittaminen voi merkitd my6s merkittdvid sdastdja elékekustannuksissa. Jotta
varhaista tukea voitaisiin tehostaa, tulee esimiesten tehda tiivista tydta tyoterveyshuol-
lon kanssa. Tyokyky on yksildllistéa ja siksi sen heikkenemisen ehkéaisemiseksi tulisi 10y-

taa yksilolliset ratkaisut esimerkiksi varhaisen tuen avulla. (Saikkonen 2010.)
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4.1.2 Tyoeldman laatu

Ty6eldman laadun kehittamisella saattaa olla myoénteisid vaikutuksia tyduran pituuteen.
Tydelaméan laatua voidaan tarkastella fyysisen ja psyykkisen tydympariston nakokul-
masta sekd oman tyon sdatelyn mahdollisuuksien mukaan. Fyysisella tydympéaristolla
tarkoitetaan erilaisia fyysisid hairiotekijoitd, kuten melua, ilman epdpuhtautta, er-
gonomian puutteellisuutta, raskaita tyttaakkoja seké toistotyota. Fyysistd tydymparis-
t6a on suhteellisen helppo muuttaa paremmaksi rahoittamalla tyOpisteet melusta ja
hairidistd, huolehtimalla hygieniasta ja ilmanlaadusta, parantamalla ergonomisia toi-

mintoja seka keventamalla tyotaakkoja. (Iimarinen 2005, 246-265.)

Psyykkinen ty6ymparistd koostuu vastaavasti psyykkisistd hdiriotekijoista, kuten Kkii-
reestd, paineista, stressistd, haasteellisista tydtehtavistd seka uusien asioiden ja kay-
tantéjen oppimisesta. Kiire, paine ja stressi voivat kuormittaa tyontekijaa liikaa, joten
liiallinen kiire ja stressi olisi hyva pitdd hallinnassa esimerkiksi keventamalla stressia
aiheuttavia ty6tehtavia. Haasteelliset tyotehtavat sekd uusien asioiden oppiminen taas
voidaan kokea erittain palkitsevaksi tai toisaalta kuormittaviksi tekijoiksi. Esimiehen
tulee tunnistaa yksilélliset tarpeet ja huomioida erilaisuus. Toiset tyontekijat nauttivat

itsensa kehittAmisesta ja koviin haasteisiin tarttumisesta. (llmarinen 2005, 269-278.)

TyOeldman laatuun vaikuttaa myds oman tyon saately, johon kuuluu muun muassa
toiden itsendinen tauotus, tydtehtéavien suorittaminen itselleen parhaassa jarjestykses-
sé, itselleen sopivimpien tydmenetelmien valitseminen seké tyotahdin ja -maaran saa-
tely. Oman ty6n saéately on erityisesti ikdantyville tyontekijoille tarkeaa, silla pitkan ty6-
uransa ansiosta heilld on vakiintuneet tydskentelytavat ja -kaytannot. Ikaantyvat tyon-
tekijat ovat tottuneet tekemaan tyttehtavia itselleen sopivalla tavalla. (llmarinen 2005,
280-293.)

4.1.3 TyoOkyvyn heikkenemisen syyt

TyoOkykya ja sen heikkenemistd voidaan seurata erilaisilla mittareilla. Esimerkiksi sairas-
poissaolot ovat hyvin yleinen keino seurata tyontekijoiden tyohyvinvointia. Monissa
organisaatioissa on erilaisia rajoja, joiden ylittyessd edetddn varhaisen tuen toiminta-

mallin mukaisesti. Esimerkiksi jos tydntekijalla on riittavasti toistuvia yksittaisia poissa-
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oloja tai yksi pidempi sairaslomajakso vuoden aikana, keskustellaan tyontekijan kanssa
ja selvitellaan tilannetta. (Ahola 2011, 40-41.)

Pelastushenkildston heikentyneen ty6kyvyn taustalla ovat usein olleet muun muassa
vahdinen liikkunnan harrastaminen, epaterveelliset elaméntavat, stressi ja kiire seka
tyytymattémyys elamaan. Tyohon liittyvid tekijoitd heikentyneeseen tydkykyyn ovat
olleet muun muassa huonot suhteet tyontekijoiden ja esimiesten valilla, palautteen
saannin puute, haastavien tydtehtdvien maard, tyotapaturmat, arvostuksen ja tyon

merkittdvyyden puute seka stressi. (Pelastushenkiloston tydsséa jaksaminen 2006, 22.)

Syyt tyontekijan kaytoksen muuttumiseen voivat kuitenkin olla luonnollisia. Esimerkiksi
pieni lapsi kotona saattaa valvottaa tyontekijaa oisin, minka takia toissa ollaan vasynei-
ta, tai rankka avioero saattaa aiheuttaa tyontekijan mielialan heikkenemista. Téllaisis-
sakin tilanteissa on hyva jarjestdd esimiehen ja tyontekijan valinen keskustelu, jotta
todellinen syy tyokyvyn heikkenemiseen selvidd. Usein myos seurantakeskustelu on
tarpeen, jotta saadaan selville, onko tyontekijan elamantilanne palannut ennalleen.
(Ahola 2011, 41.)

Varhaisen tuen toimintamallin yhteydessa on myos hyva maéaritella organisaatiolle so-
pivat reagointiajat sairaspoissaolojen suhteen. Toimintaohjeissa on hyva mainita, miten
sairaspoissaolojen reagointiajat maaritelladn. Monissa organisaatioissa esimerkiksi yksi
pidempi sairasloma vuodessa tai viisi lyhyttéa sairaslomajaksoa puolen vuoden sisélla
kertoo, ettd esimiehen olisi hyva keskustella tyéntekijan kanssa ja korostaa omaa huo-
lestuneisuuttaan. Keskustelun tavoitteena on kertoa, ettd esimies ja koko tydyhteiso
aidosti vélittavat tyontekijan hyvinvoinnista. Esimiehen onkin hyva korostaa, etta kes-

kustelu on positiivinen asia. (Nummelin 2008, 131.)

4.1.4 Tyobkyvyn arviointi

Osana Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen ikdantyvan operatiivisen henkiléstén toi-
menpidehanketta on tyokyvyn arvioinnin uudistaminen (ks. luku 2.3). Yhtena valtakun-
nallisena kehittamiskohteena on ollut yhtenaisen ja tehokkaan tydkyvyn arviointimene-

telman luominen pelastushenkilostolle. Osana sisdasiainministerién pelastushenkildston
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toimintakykyhanketta (ks. luku 2.4) on ollut tyoterveyslaitoksen tekemda FireFit-
kehittamishanke. (Lusa & Wikstrom & Punakallio & Lindholm & Luukkonen 2010, 3.)

Fyysisen tyokyvyn arvioinnin avulla voidaan arvioida tydssa selviytymista ja motivoida
jatkuvaan tyokyvyn vyllapitdmiseen. FireFit-arviointimenetelméassa haluttiin  kehittaa
myo6s toimiva testaajien koulutusjérjestelméa seka selked palaute- ja seurantajarjestel-
ma. FireFit-arviointimenetelm&ssa arvioidaan muun muassa hengitys- ja verenkier-

toelimistdn toimintakyky seka liikuntaelinten toimintakyky. (Lusa ym. 2010, 5, 17-19.)

FireFit-arviointimenetelma on tyokalu, jonka avulla voidaan seurata tyontekijan terveyt-
ta ja toimintakykya. FireFit-menetelméan tarkoituksena on seurata tehokkaasti fyysisen
toimintakyvyn muutoksia. Menetelmén kayttéonoton yhteydessa on hyvéa tehostaa yh-
teistyota tyoterveyshuollon kanssa seké kehittéd varhaisen tuen toimintamalleja pelas-

tuslaitoksissa. (Helsinki kaynnisti oman uudistumishankkeensa 2011.)

FireFit-arviointimenetelmassa kartoitetaan mygds tydntekijan terveydelliset riskitekijat,
akuutti terveydentila, oman tyon fyysiset vaatimukset sek& liikkunnan harrastamisen
motivaatio. Naiden tietojen pohjalta myds testattava kiinnittdd enemman huomiota
omaan terveyteensa ja sen edistdmiseen. FireFit-arviointiprosessi antaa myds mahdolli-
suuden yhteiselle pohdinnalle testaajan ja testattavan valilla. FireFit-menetelman avulla
tuloksia voidaan helposti verrata tyon vaatimusten, muiden miespelastajien ja muun
miesvaeston kanssa sekd omiin aikaisempiin tuloksiin. Pelastuslaitosten kokemukset
FireFit-menetelmastd, sen kaytettavyydestd ja toimivuudesta, ovat olleet hyvat. Kayt-
toonoton yhteydessa tulee kuitenkin huomioida laitteiston hankintaan ja kouluttami-

seen liittyvat resurssit. (Lusa ym. 2010, 22.)

FireFit-kehittamishankkeen mydta nostettiin esille muutamia kehittdmiskohteita, kuten
naisten viitearvojen luominen ian perusteella sekd omat arviointimenetelmét sairaan-
kuljetustyota tekeville. Lisdksi kehittamistd vaativat tasapainon ja motorisen taidon
testit. FireFit-arviointimenetelman kayttoonottoa on suositeltu kaikille Suomen pelas-
tuslaitoksille, ja lahitulevaisuudessa se on tarkoitus ottaa kayttdon myds Helsingin kau-
pungin pelastuslaitoksessa Kapylan aseman testausvaiheen jalkeen. Onnistuneen kayt-
toonoton taustalla ovat tehokas koulutusjarjestelma testaajille, pelastuslaitosten sisai-

nen tiedottaminen ty6kyvyn arviointimenetelmésta sekd tehokas yhteistyd tytterveys-
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huollon kanssa. FireFit-arviointimenetelman tavoitteena on tarjota pelastuslaitokselle
edellytykset havaita riittdvan varhain tyokyvyn heikkeneminen, jotta terveytté ja tyoky-
kya uhkaaviin muutostekijoihin voidaan reagoida riittdvan ajoissa. Myds aktiivinen tyo-
kyvyn seuraaminen tulee helpommiksi FireFit-menetelméan avulla. (Lusa ym. 2010, 23-
24.)

4.2 Varhaisen tuen toimintamalli

Etukateen suunniteltu varhaisen tuen toimintamalli on hyva olla jokaisessa organisaati-
ossa, jotta tyontekijoiden tyokykya voidaan tukea riittdvan varhain. Malli on hyva laatia
yhteisty6ssa tyontekijoiden kanssa, vaikka sen laatimisesta onkin vastuussa ylin johto.
Téarkeintd varhaisen tuen toimintamallissa on maaritella sen tavoitteet, kayttotarkoitus
ja varhaisen tuen etenemisprosessi. Toimintamallin laatimisen pohjana voi myés hyo-
dyntda olemassa olevia varhaisen tuen toimintamalleja, mutta niiden pohjalta kannat-

taa luoda omalle organisaatiolle sopiva malli. (Ahola 2011, 38.)

Varhaisen tuen toimintamallissa on kyse keskustelusta tytntekijan kanssa. Keskuste-
lussa pohditaan sitd, miten jatketaan eteenpdin. Varhaisen tuen toimintamalli |&htee
aina liikkeelle siitd, ettd esimies tai tyontekija itse havaitsee tyokyvyn heikkenemisen.
Téama johtaa keskusteluun, jonka tavoitteena on yhdessa I6ytaa ratkaisuja, jotta tyoky-
ky kohentuisi. TyOnantaja voi tarjota esimerkiksi erilaisia ty6jarjestelyita, tydajan jous-
tavuutta ja tyonohjausta. Varhaisen tuen mallien suurin ongelma on se, etta niitéa kehi-
tetddn, mutta kaytdnnon toteuttaminen jaa, ja lopulta esimiehet unohtavat kayttéaa
heille tarkeaé tydkalua ja menetelmaa. Mallin tulisi ndkyd konkreettisesti organisaation

toiminnassa ja toimia osana paivittaista esimiesty6ta. (Ahonen 2010.)

Varhaisen tuen malli pyrkii ehkdisemaéan riskitilanteita eli esimerkiksi toistuvia sairas-
poissaoloja, tyttehokkuuden heikkenemistd, syrjintdd ja konflikteja tydyhteistssa. Or-
ganisaation kaytdssa olevaa varhaisen tuen mallia voidaan ldhted kehittdmaan siten,
ettd kartoitetaan mallin nykyinen tilanne, tutustutaan muiden organisaatioiden vastaa-
viin malleihin ja niiden toimivuuteen ja kehitetdén toimivampi malli yhteisty6ssa henki-
[6ston kanssa. Lassila & Tikanoja kehitti omaa varhaisen tuen malliaan, ja yritys teki

merkittavid kustannussaastoja tyokyvyttomyys- ja tapaturmaelékkeiden ja sairauspois-
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saolojen osalta. Myds yrityksen eldkeika kohosi lahes kolme vuotta uuden varhaisen

tuen toimintamallin avulla. (Ahonen 2010.)

Jos yrityksessd tai organisaatiossa ei ole selkeda toimintamallia varhaista tukea varten,
on hankalampaa saada tasapainotettua tilanne. liman selkeita toimintatapoja varhaisen
tuen keskustelua ei kdyda, tyontekijda kierratetaéan eri tyopisteissé ja asioita selvitel-
laan tyontekijan selan takana, mik& vain pahentaa tilannetta koko tydyhteisdsséa. Jokai-
sessa organisaatiossa tulisi luoda selkeét toimintaohjeet varhaista tukea varten. TallGin
asioihin puututaan silloin, kun esimerkiksi sairaspoissaolojen maara kasvaa tai tyonteki-

jan kaytdés muuttuu. (Nummelin 2008, 128-130.)

4.3 Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamalli

Helsingin kaupungilla on olemassa oleva hyva kaytantd varhaiseen tukeen. Helsingin
kaupungin laatima "Varhainen tuki — toimintamalli tyokyvyn heiketessd” -opas esimie-
helle on tarkoitettu kaikkien Helsingin kaupungin organisaatioiden kaytt6én. Oppaan
tavoitteena on auttaa esimiesta tiedostamaan johtamisen merkitys tyohyvinvoinnille,
tunnistamaan tyokyvyn heikkenemisen merkkeja, kannustamaan rohkeasti asian pu-
heeksi ottamista sekd toimimaan systemaattisesti tilanteen korjaamiseksi. (Hirvonen
ym. 2004, 2.)

Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamalli [&htee liikkeelle esimiehen tai tydnte-
kijan aloitteesta ja johtaa lahes aina tyontekijan ja esimiehen véliseen keskusteluun
(kuvio 1). Keskustelussa kaydaan tilanne lapi ja pohditaan, miten edetdan jatkossa,
jotta tydkyvyn heikkeneminen voitaisiin pysayttdd. Varhaisen tuen toimintamallissa on
myo6s tarkeda ottaa huomioon seuranta, jotta voidaan havaita tyokyvyn parantuneen

tai miettid mahdollisia jatkotoimenpiteitd sopivan ratkaisun [6ytamiseksi.
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Esimies Tyoéntekija

Havaitsee merkkeja tydntekijan
tydkyvyn heikkenemisesta
Ja ottaa asian puheeksi

Kokee tydkykynsa heikenneen
Ja ottaa asian puheeksi

AV N

Keskustelu

Maaritellaan tavoitteet ja jatkotoimenpiteet

Tydolosuhteiden korjaaminen

N Seuranta N

= =

Kohentunut tyokyky / Tilanteen uudelleen arviointi

Kuvio 1. Esimiehen ja tydntekijan toiminta tyokyvyn parantamiseksi (Hirvonen ym. 2004, 15).

Helsingin kaupungin varhaisen tuen oppaaseen on koottu teoriatietoa johtamisesta
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta seka esitelty varhaisen tuen toimintamalli. Oppaassa
kerrotaan muun muassa, miten esimies voi havaita tyontekijan tyokyvyn heikkenemi-
sen ja miten asiasta voi keskustella tydntekijdn kanssa. Oppaan liitteisiin on koottu
kaaviokuva Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamallista. (Hirvonen ym. 2004,

30-31.)

Helsingin kaupungin varhaisen tuen tavoitteena on, ettd tytkykya tuetaan oikeaan ai-
kaan, sairaspoissaolo- ja tyokyvyttoémyyseldkekustannukset olisivat alhaiset, tyonteki-
joiden selviytyminen ty6ssa hyvin ja hyva tyokyky seka tyotyytyvaisyys tyoyhteisdissa.
Toimintamallin tarkoituksena on tytkykyongelmien havaitseminen varhain, tytkykyon-
gelmien puheeksiottaminen, tyokykyongelmien arviointi, ratkaisujen |oytaminen seka
tarvittavien toimenpiteiden toteutumisen onnistuminen ja tyéntekijan tyokyvyn seuran-

ta. (Hirvonen ym. 2004, 30.)

Varhaisen tuen toimintamallin avulla ty6yhteistissa syntyy yhteinen nédkemys tytkyvys-

ta ja sen yllapitamisesta, tydhyvinvoinnin kehittdminen korostuu, esimiestyd paranee,
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tyokykyongelmia tunnistetaan ja korjataan, varhaiseen ammatilliseen kuntoutukseen
hakeudutaan seka tydterveyshuollon merkitys selkeytyy ja yhteisty6é vahvistuu. Varhai-
sen tuen tuloksia voidaan mitata sairaspoissaolojen seurannan avulla tai uudelleensijoi-

tusten ja tyokyvyttomyyseldkkeiden maaran avulla. (Hirvonen ym. 2004, 31.)

Oppaan loppuun myds koottu esimerkkejé siita, miten tyékykya voi kohentaa. Esimerkit
on jaettu neljddn osa-alueeseen: omat voimavarat, ammatillinen osaaminen, tydyhtei-
sOjen toimivuus seka tyoolot. Jos tyokyky on heikentynyt tyéntekijan omien voimavaro-
jen vuoksi, kannattaa selkeyttda tyon ja vapaa-ajan rajaa, valttaa ylit6ita, priorisoida
tyOtehtavia tarpeen vaatiessa sekd huolehtia muun eldméan tasapainosta. Jos tyokyvyn
heikkeneminen liittyy tyontekijan elamantilanteeseen, mahdollisia tydjarjestelyita voivat
olla esimerkiksi osa-aikaisuus, joustavat tyOajat tai etaty6. Jos tyokyvyn heikkeneminen
viittaa ammatilliseen osaamiseen, kannattaa huomiota kiinnittda koulutusten lisdami-
seen ja tehostamiseen, itsendisen opiskelun lisddmiseen sekd kannustamalla tyénteki-
joita osallistumaan erilaisiin seminaareihin ja valmennuksiin. Myds tehtavakierto ja tyo-
tehtdvien laajentaminen ovat hyvid tyokyvyn kohentamisen keinoja. (Hirvonen ym.
2004, 52.)

Esimiehen tehtédvanad on huolehtia tydyhteison toimivuudesta. limapiirin avoimuus, te-
hokkaat kehityskeskustelut seka selked viestintd edesauttavat tydyhteisén toimivuutta.
Toisinaan tyonohjaus tai ulkopuolinen konsultointi voivat auttaa tydyhteison toiminnan
kehittamisessa. Ty6oloihin ja tydympadristdon kannattaa jatkuvasti kiinnittdd huomiota.
Ty6turvallisuuden, ergonomian, tybasentojen ja -liikkeiden seké ty6én kuormittavuuden
huomioiminen on tarke&da. Tarvittaessa tydoloja uhkaavat tekijat kasitelladn ja korja-

taan. (Hirvonen ym. 2004, 53.)

Oppaan tarkoituksena on tukea esimiesta varhaista tukea vaativissa tilanteissa. Varhai-
sen tuen toimintamallin avulla voidaan tukea yksittaisen tyontekijan tyokykya. Helsin-
gin kaupungin varhaisen tuen toimintamalli on esitetty yleisella tasolla ja siin& ei sen
takia ole otettu huomioon esimerkiksi eri ty6tehtavien vaatimustasoja. Tassd opinnay-
tety6ssd on tavoitteena kartoittaa Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen tarpeet seka
nykyisen varhaisen tuen toimintamallin k&ayttdkokemukset, jotta tulevaisuudessa voi-

daan luoda varhaisen tuen toimintamalli pelastuslaitoksen kayttoon.
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4.4 Varhaisen tuen keskustelu

Varhainen tuki johtaa aina tyontekijan ja esimiehen véliseen luottamukselliseen keskus-
teluun. Esimiehen on hyva korostaa, ettd varhaisen tuen keskustelun avulla osoitetaan
valittamista, eikd kyse missddn nimessa ole tydntekijéiden valvomisesta ja kyttddmises-
ta (Havunen ym. 2010, 168). Keskustelulle kannattaa varata aikaa ja mahdollisimman
rauhallinen paikka. Esimiehen kannattaa tehd& keskustelusta lyhyt muistio siitd, mitka
asiat ovat olennaisia varhaisen tuen prosessin kannalta. Keskustelussa voidaan keskus-
tella esimerkiksi ty6ntekijan voimavaroista, osaamisesta ja sen paivittamisesta, tydyh-
teisOsta ja tydskentelyolosuhteista. Tydterveyshuollon rooli on téarked, jos kyseessa on

tyontekijan terveydelliset asiat. (Paloheimo-Koskipaa 2010.)

Esimiehen tehtdvana on keskustella tyontekijan kanssa ilmaantuneista huolestuttavista
merkeistd. Keskustelussa on hyvéa ottaa esille, onko ongelma todellinen, mita sille voi-
daan tehda tyopaikalla ja miten ongelmaa ldhdetdén ratkaisemaan. Ensimmaisessa
keskustelussa on hyva sopia jo seuraava tapaamiskerta. Asiaa selvitellddn esimiehen ja
tyontekijan valisesti niin pitkadn kuin mahdollista ja selkeésti terveydellisista syista oh-
jataan tydntekija tydterveyshuoltoon. Varhaisen tuen keskustelutilanne on molemmille
osapuolille vaikea. Esimies saattaa epardida asiaan puuttumista ja tyontekija saattaa
kokea olevansa huono tyontekija ja vaieta ongelmistaan pelaten tyénsa puolesta, jol-
loin l&htokohdat avoimelle ja luottamukselliselle keskustelulle ovat huonot. (Ahola
2011, 42-43.)

Ennen ensimmaistd keskustelua esimiehen tulee valmistautua hyvin ja miettid etuka-
teen konkreettiset asiat, jotka otetaan puheeksi keskustelussa. Esimiehen on hyva poh-
tia, mitd han haluaa sanoa tyontekijalle ja milla tavalla sen voisi ilmaista parhaiten.
Esimiehen tulee vélttdd ennakkoasenteiden muodostumista ennen keskustelua ja kes-
kustelutilanteessa kuunnella tyontekijdn nakemys asiasta. Esimiehen on myo6s hyva
kysya tyontekijan toiveista ja ehdotuksista, miten asiaa kannattaa lahted ratkaisemaan.
Tyontekijdn kuunteleminen on avainasemassa ensimmaisessa keskustelussa. Esimiehen
kannattaa suhtautua tilanteeseen avoimesti, myonteisesti ja pyrkid etsimaan ratkaisuja
yhdesséa tyontekijan kanssa. Kannustaminen ja myoénteisen palautteen antaminen on

tarkeda varhaisen tuen keskustelussa. (Ahola 2011, 45-46.)
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Varhaisen tuen keskustelussa on hyva keskustella tyontekijan yksilollisista voimavarois-

ta seka kayda lapi tybhon ja tydyhteiston liittyvat asiat (ks. kuvio 2). Naiden eri osa-

alueiden pohjalta esimies osaa maarittaa tyokyvyn heikkenemiseen liittyvat ongelmate-

kijat ja niiden muutostarpeet, joiden pohjalta voidaan méaritella toivotun tydkyvyn ta-

voite. Tavoitteiden pohjalta esimies ja tyontekija laativat yhdessa toimenpidesuunni-

telman, josta kay ilmi muun muassa sovitut toimenpiteet, aikataulut ja vastuuhenkilot.

(Hirvonen ym. 2004, 54-55.)

YKSILO

Fyysiset voimavarat
Psyykkiset voimavarat
Elamantilanne

Terveys

Tyokyvyn tulevaisuusodoius

TYO

Tavoitieiden selkeys

Oman roolin selkeys
Ammatillinen osaaminen
Tyon sisdlldn haasteellisuus
Tyon itsendisyys

Oman tyon saatelyn mahdollisuus
Tyomotivaatio

WVastuun maara
Paatoksenteon maara

Tyon maara

Kiire / Aikapaine

Tyon fauotus

TyGaika

Yiitdiden masra

TYOYHTEISO

Tydilmapiiri

Suhde tydtovereihin
Suhde esimieheen
Esimiestuki

Avoimuus

Tiedonkulku

Arvostuksen saaminen
Palaute tyosta
Qikeudenmukaisuus
Ongelmien ratkaiseminen
Tyoskentelyolosuhteet
Tyohon liittyvat muutokset

Kuvio 2. Tydkyvyn kehittdmisprosessi (Hirvonen ym. 2004, 52-54).

TYOKYKYONGELMAN
MAARITTAMINEN

MUUTOSTARPEET

- Tybntekijan yksilolisten
voimavarojen arviointi

- Tyhén liittyvien
voimavarojen arviointi

« TyGyhteison
voimavarojen arviointi

TOIVOTTU TYOKYKY

TAVOITTEEN MAARITTELY

TOIMENPIDESUUNNITELMAN
LAATIMINEN (vastuuhenkilot,
aikataulu, sovitut toimenpiteet)

JATKOTOIMENFITEET

SEURANTA

Téaman jalkeen tilannetta seurataan ja sovitaan esimerkiksi seurantakeskustelun ajan-

kohta. Kuviossa 2 on esitelty malli, josta ndkee selkeasti tyypillisen varhaisen tuen kes-

kustelun eri vaiheet. Varhaisen tuen toimintamallin yhteydessd on hyva antaa esimie-

helle tytkalu myds keskustelua varten. Helsingin kaupungin varhaisen tuen toiminta-
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mallin (ks. luku 4.2.1) yhteydessa on esitelty kuvion 2 kaltainen muistio tyokykyneuvot-

telua varten. (Hirvonen ym. 2004, 54-55.)

4.5 Yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa

Yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa on tarkedd. Tyoéterveyshuollolla on vaitiolovelvolli-
suus tyontekijan terveydentilasta, mikd estdd esimiestd puuttumasta terveydentilaa
koskevien asioiden selvittelyyn. Tyonantaja saa kasitella tyontekijan terveydentilaan
liittyvia tietoja, jos siihen on tyontekijan suostumus tai tiedot keratdan tyontekijalta
itseltdan. Esimies voi kuitenkin ehdottaa tydterveydenhuollossa kayntid, jos se koetaan
tarpeelliseksi. Tydterveyshuolto on usein sekd esimiehen ettéd tyontekijan tukena erityi-
sen vaikeissa tapauksissa. Naissa tapauksissa keskusteluun osallistuu esimiehen ja
tyontekijan lisdksi tytterveydenhuollon edustaja. Keskustelun tavoitteena on vahvistaa

tyontekijan tyokykya ja etsid sopivia tydjarjestelyitd jatkoa varten. (Ahola 2011, 46-49.)

Tydterveyshuollolla on tarvittavaa osaamista suunnitella tygjarjestelyita, tehda tyopaik-
kaselvityksi&, ohjata ja neuvoa terveysasioissa sekd antaa asiantuntemusta tyoterveys-
asioista. Tyoterveyshuollon tarkeimpana tehtdvana on ennaltaehkaiseva tyo, jolla pyri-
tdén saavuttamaan tyontekijoiden hyvinvointi ja ehkdisemaan tyokyvyttomyytta ja -
tapaturmia. Yhteistyo tyoterveydenhuollon kanssa on tarkedd myds fyysisen toiminta-
kyvyn arviointiprosessissa (ks. luku 4.1.4), jotta prosessi voi olla vahvana osana var-
haista tukea ja ennaltaehkéaisevad tyokykytoimintaa. Myds kaytannét siitd, miten toimi-
taan esimerkiksi leikkausten ja tapaturmien jalkeen, on hyva sopia tyoterveyshuollon
kanssa. (Nummelin 2008, 133-136; Lusa ym. 2010, 21-22.)

4.6 Varhainen tuki tydurien pidentamisen tukena

Varhaisen tuen tarkoituksena on tukea tyontekijoiden tydssa jaksamista mahdollisim-
man pitkddn. Yhtend Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen toimenpideohjelman (ks.
luku 2.3) tavoitteena on ollut vaihtoehtoisten uralla etenemismahdollisuuksien luomi-
nen. Tama on pelastusalalla erittdin haastavaa sen takia, ettd kaikki tyontekijat tekevat
kaikkia pelastustditd ja pelastustehtévissa vaaditaan hyvaa fyysista ja psyykkista kun-

toa. Tavoitteena on myo6s kehittdd koulutusjarjestelmaa niin, etté se tukee uralla ete-
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nemista pelastusalalla. 1an karttuessa kouluttaudutaan usein esimiestason ja hallinnon

tehtaviin.

Yhten& koulutusmahdollisuutena pelastusalalla on niin sanottu horisontaalinen tyéuran
kehittdminen. Horisontaalisessa ty6urassa edetdan vaakatasossa eli osaamista laajen-
netaan eri osa-alueilla. Pelastusalalla tydntekijat voivat kouluttautua esimerkiksi niin,
ettd hallitsevat erilaisia taitoja, joita pelastamisessa tarvitaan. Naitd taitoja ovat esi-
merkiksi vesisukellus ja korkealla tytskenteleminen. (Pelastushenkiloston tydssa jak-
saminen 2006, 16.)

Tulevaisuudessa tavoitteena on myds, ettd urasuunnittelu aloitettaisiin suunnitelmalli-
sesti jo pelastushenkiloston peruskoulutuksessa. Peruskoulutuksen monimuotoisuus,
jatkuvan osaamisen kehittdminen ja jatkokouluttautuminen ovat tarkeitd asioita ty6-
uran pidentamisen kannalta. Fyysisen toimintakyvyn heiketessa tulisi pystyd muutta-
maan toimenkuvaa tyokierron avulla ja jarjestaa erilaisia tukitoimia, jotta toisenlaiseen
ammattiin siirtyminen olisi helpompaa. (Pelastushenkiloston tydssa jaksaminen 2006,
18.)

Pelastuslaitokset tarvitsevat systemaattisen urasuunnittelujarjestelmén. Erityisesti
mahdollisuuksia kehittya uralla laitoksen tai kunnan sisalla tulisi lisatd merkittavasti.
Kunnallisella toimialalla on laajasti erilaisia tehtavia tarjolla ja tatd mahdollisuutta tulisi
hyodyntda entistd tehokkaammin. Pelastuslaitosten tavoitteena on myos kehittaa laaja-
alaisesti pelastustoimintaa ja tarjota erilaisia turvallisuuspalveluita. Myds tyéhyvinvoin-
tiin liittyvid toimia pitaisi kehittdd ja hyvéand esimerkkind voidaan pitdd FireFit-
arviointimenetelmaa (ks. luku 4.1.4), jolla pystytdan seuraamaan ja testaamaan fyysis-

ta toimintakykya. (Kietavainen 2011.)

5 Tutkimus

Kartoittaakseni varhaisen tuen toimintamallin nykytilan, tein Helsingin kaupungin pelas-
tuslaitoksen operatiivisen osaston esimiehille ja keskijohdolle kyselylomakkeen, jossa
kartoitan heidan kayttokokemuksiaan kyseisestd mallista. Malli on yleisesti kaikkien

Helsingin kaupungin organisaatioiden kayttssa, ja tavoitteena oli selvittdd pelastuslai-
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toksen tarpeisiin toimiva malli ja sen toimintaohjeet. Kyselylomakkeen tulosten pohjalta
analysoin varhaisen tuen toimintamallin nykytilaa seka tein kehittdmisehdotukset ja

mahdolliset jatkotoimenpide-ehdotukset.

Varhaisen tuen toimintamallin tarkoituksena on tukea varhaisessa vaiheessa kaikenikai-
sia tyontekijoita heidan tytkykyongelmissaan, joten varhaisen tuen toimintamallin tulee
olla riittdvan yleisella tasolla. TAman takia en ottanut kyselylomakkeessa erikseen
huomioon ikdjohtamisen nakdkulmaa ja ikdantyvan henkildstén tarpeita Helsingin kau-

pungin pelastuslaitoksessa.

5.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimuskohde

Tutkimukseni oli maarallisen kaltainen tutkimus, jossa tietoa kerattiin henkildstokyselyn
avulla. Tutkimusta varten tein kyselylomakkeen, joka kohdistettiin Helsingin kaupungin
pelastuslaitoksen operatiivisen osaston léhiesimiehille sekd keskijohdolle. Maarallisessa
tutkimuksessa saatu aineisto on numeerista tietoa ja maarallinen tutkimus pyrkii aina
yleistettavyyteen (Vilkka 2007, 14). Taman opinndytetytn tavoitteena oli kartoittaa
lahiesimiesten ja keskijohdon kayttokokemuksia koskien nykyistéa varhaisen tuen toi-
mintamallia ja sen toimivuutta kaytannossa. Kyseessa oli maarallisen kaltainen tutki-
mus, silla kaikki maardallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen kriteerit eivat tayttyneet,

mutta tutkimuksessa oli monia maarallisen tutkimuksen piirteita.

Tutkimusongelmana oli, miten nykyinen varhaisen tuen toimintamalli tunnetaan ja,
millaiseksi nykyinen varhaisen tuen toimintamalli koetaan organisaatiossa. Nykyisen
toimintamallin heikkoutena on ollut se, ettd se on suunniteltu kaikille Helsingin kau-
pungin organisaatioille, ja nyt tavoitteena olisi 10ytda Helsingin kaupungin pelastuslai-
toksen omat tarpeet, joiden pohjalta varhaisen tuen toimintamallia ja sen kaytt6a voi-
daan lahted muokkaamaan paremmaksi ja pelastuslaitoksen tarpeisiin sopivammaksi.
Tutkimus oli kartoittava eli tarkoituksena oli etsid uusia ndkodkulmia ja mielipiteita.
(Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 1997, 134).

Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen operatiivisella osastolla on yhteensd 66 esimies-
ta ja keskijohtoon kuuluvaa. Tutkimuskohteena olivat esimiestason henkilot, koska tut-

kittava kohde on esimiesten tydkalu ja menetelmd. Oli tarkeda saada tutkimusaineistoa
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henkilGilta, jotka varhaisen tuen toimintamallia tydssaan kayttavat. Kyselyssa kartoitet-
tiin erityisesti sitd, kuinka hyvin nykyinen varhaisen tuen toimintamalli tunnetaan, mi-

ten paljon sitad kaytetddn ja minkalaisia kayttékokemuksia esimiehilla on.

Tutkimuksen objektiivisuudessa eli tutkimuksen puolueettomuudessa auttaa tutkittavan
kohteen ja tutkijan valinen etéisyys tutkimusprosessin aikana. Maarallisen tutkimuksen
tavoitteena on saada mahdollisimman puolueettomat tutkimustulokset tutkittavasta
kohteesta. Usein méaarallisessa tutkimuksessa myds vastaajien maara on suuri ja suosi-
tuksena on 16ytaa jopa yli 100 vastaajaa. Tassa tutkimuksessa oli ennalta méaaritelty
tutkimuskohde, johon kuului 66 henkil6a. (Vilkka 2007, 16-17.)

5.2 Tutkimusaineiston kerdaminen

Maarallisessa tutkimuksessa kaytetddn aineiston kerddmiseen usein kyselyd, joka on
vakioitu. Vakioidussa kyselyssa kysytddn samat asiat ja samalla tavalla eli jokainen vas-
taaja saa yhdenmukaisen kyselyn. (Vilkka 2007, 28.) Kyselyn avulla on tarkoitus saada
tietoa vastaajien mielipiteistd, asenteista, ominaisuuksista tai kayttaytymisesta. Helsin-
gin kaupungin pelastuslaitoksella kyselytutkimus varhaisen tuen toimintamallista ja sen
kayttokokemuksista toteutettiin 3.2.—-26.2.2012 eli vastausaikaa oli yli kolme viikkoa.
Pitkdan vastausaikaan paadyttiin sen takia, ettd henkilostén vuorotydn takia saattaa
olla jopa viiden paivan vapaita perakkain. Kyselylomake tehtiin sahkdiseksi kyselylo-
makkeen luonnoksen pohjalta (ks. liite 2) ja sen linkki l&ahetettiin kohderyhmalle sahko-

postin valityksella.

Kysely koostui lyhyestéd saatekirjeestd alussa (ks. liite 1) ja kyselyn kysymykset jaotel-
tiin neljdan eri osa-alueeseen: taustatiedot, varhainen tuki, varhaisen tuen toiminta-
mallin tunnettuus ja sen kayttokokemukset. Taustatiedot koostuvat idstd seka henkilon
toimenkuvasta organisaatiossa. Kyselyssa kaytettiin 4-asteista Likertin jarjestysasteik-
koa, koska kyselyssa haluttiin kartoittaa vastaajien mielipiteitd koskien nykyista varhai-
sen tuen toimintamallia. Kyselylomakkeessa ei ollut neutraalia vaihtoehtoa, koska tu-
lokseksi haluttiin saada selked mielipide negatiiviseen tai positiiviseen suuntaan. Liséksi
kyselyssa kaytettiin avoimia kysymyksid, jotta tulokseksi saataisiin mahdollisimman

laaja kuva kayttokokemuksista. Kysely on luotu yhteistydssé Helsingin kaupungin pe-
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lastuslaitoksen tydsuojelupééllikon kanssa, jotta tutkimus olisi mahdollisimman selkea

ja luotettava sekéa soveltuisi mahdollisimman hyvin kohderyhmaélle. (Vilkka 2007, 46.)

5.3 Tutkimuksen arviointi

Tyoelamaan liittyvid tutkimuksia voidaan arvioida muun muassa tutkimuksen laadun,
tieteellisyyden, hyddynnettdvyyden tai vaikuttavuuden perusteella (Vilkka 2005, 152).
Maarallista tukimusta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin perusteella, jotka muodos-
tavat yhdessa tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Tutkimuksissa pyritdan aina vahai-
seen virheiden maaraan. Kun kokonaisluotettavuus on hyva, otos edustaa joukkoa ja

satunnaisvirheitd mittaamisessa on vain vahan. (Vilkka 2007, 152-154.)

Tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyva yleensa silloin, kun tutkimusaihe on valittu
hyvin, tutkimusongelma muotoiltu oikein, kysymysten siséltda ja muotoa on arvioitu ja
testattu sekd tutkimusotanta on suunniteltu huolellisesti. Tutkimuksen tekijan on hyva
aina myos kertoa tarkasti tutkimuksen eri vaiheista, jotta lukijoille syntyy realistinen
kuva tutkimuksesta. Jokaisessa tutkimuksessa tutkijan tulisi arvioida tutkimuksen on-
nistumista seka sen reliabiliteettia ja validiteettia. (Vilkka 2007, 152-154; Hirsjarvi ym.
1997, 226-227.)

5.3.1 Reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta eli sitd, miten tark-
koja tutkimuksen tulokset ovat ja miten vahan tutkimuksessa on sattumanvaraisia tu-
loksia. Ei-sattumanvaraisella tuloksella tarkoitetaan sitd, ettd vastaaja vastaisi tasmal-
leen samoin, jos tutkimus toistettaisiin. Reliabiliteetin tavoitteena on arvioida tutkimus-
tulosten pysyvyyttd. Tutkimuksen luotettavuutta voi heikentédd esimerkiksi se, ettéa vas-

taaja ymmartaa kysyttavan asian vaarin. (Vilkka 2005, 161-162.)

Tama henkildstokysely on tutkimustuloksiltaan luotettava, silla kysymykset ovat selkei-
ta, eikd vaikeita kasitteitéd ole kaytetty. Muutama kysymys on myds aiheeltaan hyvin
samantyyppinen, minka tavoitteena on ollut saada samansuuntaisia vastauksia. Kun

kyselysséa vastataan mielipideasteikolla, voidaan tulosta pitédd luotettavana, silla usko-
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taan henkilon vastanneen omiin tuntemuksiinsa perustuen. Tutkimuksen vastauspro-
sentti oli heikko, mutta tutkimustuloksia voidaan pitda luotettavina, silla saatujen vas-
tausten perusteella tulokset ovat yleistettavissa. Yleistettavyydesta kertoo se, ettd vas-

taukset olivat selkeita suuntaan tai toiseen.

5.3.2 Validiteetti

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta eli sitd, miten hyvin tut-
kimusmenetelm& mittaa sitd, mitd on tarkoitus mitata. Tutkijan tulee osata avata teo-
reettiset kasitteet niin, ettd vastaaja ymmartaa kysymykset helposti arkikielelld. Tutki-
mus on pateva, jos systemaattiset virheet puuttuvat. Tutkimuksen validiteettia heiken-
taa se, jos vastaaja ei ymmarra riittdvan hyvin kyselylomakkeen kysymyksia. Kasittei-
den ja muuttujien tarkka méaarittely, aineiston kerddmisen huolellinen suunnittelu ja
kysymysten huolellinen suunnittelu véahentéavat systemaattisia virheitd tutkimuksessa.
(Vilkka 2005, 161.)

Kyselylomake tehtiin selkedsti ymmarrettavéksi ja vaikeita kéasitteitd yritettiin valttaa.
Kyselyn osiossa, jossa mitataan vastaajien kayttokokemuksia, on validiteetti heikko,
silla yli puolet vastaajista ei olleet koskaan kayttaneet kyseessd olevaa toimintamallia

ollenkaan. Muilta osiltaan henkilostokysely ja sen tulokset ovat péatevia.

5.4 Tutkimuksen tulokset

Kyselyyn vastasi yhteensa 19 henkil6a, joten kyselyn vastausprosentti on 28,8 %. Vas-
tausprosentti ei ole hyvd, mutta ottaen huomioon vastaajien tyénkuvan ja vuorotytn,
voi vastausprosenttiin olla kohtuullisen tyytyvéinen. Vastaukset olivat myods selkeitd,
joten tuloksia voidaan pitaa yleistettavina. Kaikki vastaajat olivat yli 31-vuotiaita ja eni-

ten vastaajia oli 41-50-vuotiaiden ikdryhmasta (taulukko 1).
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Taulukko 1. Ik&jakauma.

Olen...
Wastaus Lukumasdrs| Prosentti 20% 40% 60% 80% 100%
1. |alle 30-vuoctias 0 0,00%
2. |31 - 40-vuctias s 31,553% || N
3. |41 - 50-vuotias 8| 42,11%| | NN
4. |yli 51-vuotias 5| 2s,32% || NG
Yhteensa 19 100%

Kyselyssa kartoitettiin myos sitd, minkatasoisissa esimiestehtévissa vastaajat toimivat.
Odotetusti suurin osa vastaajista eli yli 84 prosenttia oli toimenkuvaltaan paloesimiehia
tai asemamestareita (taulukko 2). Kyselyn kohderyhman& olivat vain esimiestason
tyontekijat ja tdman takia vastausvaihtoehtoja oli vain kaksi. Paloesimiehid ja asema-
mestareita on organisaatiossa huomattavasti enemman kuin yksikon paallikoita ja

aluepalomestareita.

Taulukko 2. Toimenkuva organisaatiossa.

Tamanhetkinen toimenkuvani organisaatiossa...

Vastaus Lukum&ara | Prosentti 20% 40% 60% 80% 100%
B

il 16| 84,21 |
Asemamaestari
Yisikan paallikks /

2. ; 3| 15,79%
Aluepalomestari 79% |
Yhteensa 19 100%

Suurin osa vastaajista kokee, ettd varhaisen tuen avulla voidaan vaikuttaa tyokykyyn ja
ennaltaehkaista tyokyvyn heikkenemisté (taulukko 3), mutta heidan mielestaén organi-
saatiossa ei télla hetkella havaita riittdvan aikaisin mahdollisia tyokykyongelmia. Myos
tyokyvyn yllapitamiseen ja siitéd huolehtimiseen pitéisi organisaatiossa kiinnittaé vastaa-

jien mielestd enemman huomiota.



Taulukko 3. Varhainen tuki.

Varhainen tuki (Vastaa asteikolla 1-4)

Tavsi . Tavei
BYEIN | okseenkin . ==
zamaa camas Jokseenkin eri
mielts ialts eri mieltd | mielts |Yhteensa
(Arvo: (Arvo: 3) | (Arvo:
A - &
1) (Arve: 2) a)
Koen, ettd varhaisen tuen
avulla voidaan
. 100 %
ennaltashkaista tyokywyn . N
heilkenemista... (avag: 1,93)
Mielestani
organizaatiozzamme
hawvaitaan riittdvan aikaisin
. e 100 %%
tyakoykyongelmat ja niihin - N
etzitddn aina yvhdessa
ratkaizua... (avg: 2,79)
Organisaatioszamme
huolehdit; leziltllisests
u_u_:- ehdi aan“\_.r. _5:| ol ISEEt-E - 100 %
tyakoyrwyn yllSpitamisesta. .
(awvg: 2,63)
Yhteensd 11 % 42 % | 39 % | 9 %
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Noin puolet vastaajista tietda tai tuntee Helsingin kaupungin varhaisen tuen toiminta-

mallin toimintaperiaatteet (taulukko 4). On kuitenkin huolestuttavaa, etté puolet eivat

tieda tai tunne kyseista toimintamallia. TAman kysymyksen tulokset my¢s saattavat

selittda alhaista vastausprosenttia, koska kyselylomakkeen vastaanottaneet eivat ole

valttimatté tunteneet kyseistd toimintamallia ja ovat pdatténeet jattdd vastaamatta.

Liséksi suurin osa vastaajista kokee, ettei ole saanut riittdvasti ohjausta tai koulutusta

koskien varhaisen tuen toimintamallia ja koulutuksen seké ohjauksen maéaraa tulisi lisa-

ta heidan mielestaan. Vastauksista kdy myds ilmi, ettd on epavarmaa, mista ja kenelta

tukea varhaisen tuen toteuttamisessa voi saada. (Taulukko 4.)
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Taulukko 4. Varhaisen tuen toimintamallin tunnettuus.

Mykyisen varhaisen tuen toimintamallin tunnettuus (Vastaa asteikolla 1-4)

Iy Jokssenkin 4 Tayyn

zamaa Jok=esenkin eri

mieltd S:.EE; erl mielta micks |Yhteensd

{(Arvo: {Arva: 7) (Arvo: 3) | {Arvo:

1) ' 4)

Tunnen/tieddn Helsingin
kaupungin varhaisen tuen
toimintamallin ] - 100 %
toimintaperiaattest. .
(avg: 2,47)

Olen saanut rittdvast
leoulutusta ja/tai chjausta
\.re!rhlalsen tulen . _ 100 %
toimintamallin

hyodyntamiseen tydssani...
(avg: 3,11)

Koen tarvitsevani nykyista
enemman koulutusta ja/tai
chjausta varhaisen tuen ! Bl o0
toimintamallin
lcAyttamisessa... (avg: 1,68)

Tiedan, kenen puoleen
k&anty3, jos esimichena

tarvitsen apua varhaisen : B o0
tuen toteuttamisessa..

(avg: 2,42)

Yhteensa 22 % 36 % | 20 % 22 %

Vastaajista vain noin 10 prosenttia on hyddyntanyt Helsingin kaupungin varhaisen tuen
toimintamallia esimiestytssadn usein tai joskus. Noin 26 prosenttia vastaajista on kayt-
téanyt varhaisen tuen toimintamallia harvoin, ja jopa 63 prosenttia vastaajista ei ole

koskaan hyodyntanyt kyseistd mallia esimiestydssaan. (Taulukko 5.)

Taulukko 5. Varhaisen tuen toimintamallin k&yttdaste.

0Olen kdyttanyt Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamallia tydssadni...

Vastaus Lukumaara| Prosentti 20% 40% 60% 80% 100%a
1. |Usein 1| s5.26% |l
2. |loskus 1| 5.26%|H
3. |Harvoin s 26,322 | [N
4, |En koskaan 12| 3,15 |
Yhteensa 19 100%0

Koska Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamallia on kayttényt vain noin 37
prosenttia vastaajista, ei sen kayttokokemuksista saa tdman kyselyn perusteella kovin
todellista kuvaa. Kuitenkin suurin osa vastaajista kokee, etté varhaisen tuen toiminta-

malli on esimiehelle hyddyllinen menetelma ja tytkalu, mutta toimintamallin tavoitteet
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ja toimintaohjeet eivat ole vastaajille selkeéat, eika toimintamallia ole pystynyt hyddyn-
tamaan riittavan tehokkaasti esimiestydssa. Tehokkaammalla ohjauksella ja koulutuk-
sella varhaisen tuen toimintamallista voitaisiin saada suurempi hyéty, jotta se olisi toi-
miva tyokalu esimiehille ja lisdisi kiinnostusta tyokykya kohtaan koko organisaatiossa.
(Taulukko 6.)

Taulukko 6. Varhaisen tuen toimintamallin k&yttokokemukset.

Kayttokokemukset nykyisestda varhaisen tuen toimintamallista (Vastaa asteikolla 1-4)

Tavsi . Tavei
Bl Jokseenkin e

samaa camas Jokseenkin eri
mielts eri migltd | mielts |Yhteensa

ieltad
(Arvo: mis . (Arvo: 3) | (Arvo:
1) (Arvo: 2) 4

Mielestani nyloyinen varhaizen
tuen toimintamalli on
gzimiehelle hydadyllinen
menetelma... (avag: 2,21)

100 %

Warhaizen tuen toimintamallin
kayttotarkoitus ja tavoittest
ovat minulle selkeat...

(avg: 2,739)

Varhaizen tuen toimintamalli
on kaytdnnén esimiestydsss
toimiva tydkalu... (avg: 2,47)

100 %

100 %%

Varhaizen tuen toimintamalli
on antanut minulle ritt&van
zelkedt ohjest =itd, miten
varhaista tukea vaativissa
tilanteissa tulee toimia...
(awva: 3,16)

100 %

Myloyinen varhaisen tuen
toimintamalli on helpottanut
minua ratkaizemaan
tydkoykyongelmia...

(awvg: 3,05)

100 %%

Varhaizen tuen toimintamalli
on helpottanut
gzimiestydtani... (avg: 3,05)

100 %

Warhaizen tuen toimintamalli
on lisdnnyt mielestani
kiinnostusta varhaista tukea
ja tydkayrwyn yilapitamista
leohtaan
organisaatioszamme...

(awva: 2,79)

Yhteensa 3% | 36 % | 35 % | 24 %%

100 %%

Monipuolisten vastausten saamiseksi kyselyssa oli myos kolme avointa kysymysta. Jo-
kaiseen avoimeen kysymykseen tuli vastauksia. Ensimmainen avoin kysymys oli, miten
olet kokenut varhaisen tuen toimintamallin kayttéonoton ja miten esimiehid pitéisi oh-

jata tai kouluttaa varhaisen tuen toimintamallin hyddyntdmisessa. Ensimmaisen kysy-
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myksen vastauksista kavi ilmi, ettd osa ei tunne varhaisen tuen toimintamallia ja sen
kayttotarkoituksia ollenkaan. Vastausten perusteella varhaisen tuen toimintamallin
kayttéonoton jalkeen asiaa ei ole otettu esille lainkaan, eikd aihealueeseen liittyen ole

jarjestetty minkaanlaista koulutusta tai ohjausta.

Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamallista on olemassa esite, jossa esitelldan
toimintamallin periaatteet, mutta sitéd ei ole kayty kunnolla yhdesséa lapi. Vastaajien
mielestéd pelkka esite toimintamallista ei riitd, vaan pitéisi jarjestdd kunnon koulutus
aiheesta. Monet vastaajista epailevat, ettd koulutusta varhaisesta tuesta ei ole jarjes-
tetty lainkaan tai se on mennyt monelta taysin ohi. Varhaisen tuen toimintamalli koe-
taan kuitenkin hyodylliseksi tyOkaluksi tulevaisuudessa, mutta esimiehet tarvitsevat
enemman koulutusta, kéytdnnon esimerkkeja sekd selkeampia toimintaohjeita. Vasta-
usten perusteella varhaisen tuen toimintamallia on toteutettu vain kuntotestauksen
yhteydessa. Osa vastaajista kuulee kyselyn yhteydessa ensimmaistéa kertaa, etta orga-

nisaatiossa on kayttssa varhaisen tuen toimintamalli.

Toinen avoin kysymys oli, mita4 varhaisen tuen toimintamallissa tulisi ottaa sinun mie-
lestasi huomioon. Vastausten perusteella toimintamalli ja sen toimintaperiaatteet tulisi
kerrata sdanndllisesti ja jarjestad riittdvasti koulutusta varhaisesta tuesta. Vastausten
perusteella varhainen tuki pitéisi kohdistaa kolmeen eri osa-alueeseen: ammatilliseen
osaamiseen, tydssa viihtymiseen seké fyysiseen ja psyykkiseen toimintakykyyn. Myos
yksilollisyyden huomioiminen koetaan tarkedksi. L&hiesimiehen pitéisi pystyd puuttu-
maan tyokykyongelmiin aiempaa tehokkaammin, ja ongelmat pitdisi ottaa aiempaa

rohkeammin esille eika vahatella niita.

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, miten varhaisen tuen toimintamallia
voisi mielestasi kehittda pelastuslaitoksen tarpeita ajatellen. Vastauksista kay ilmi, etta
kuntotestauksen yhteyteen voisi luoda mittarin, jonka avulla voidaan ndhdéa tydntekijan
ikdédn suhteutetun kunnon. Lisdksi fyysisen kunnon testauksen lisdksi pitéisi panostaa
enemman psyykkisen toimintakyvyn arviointiin. Vastausten mukaan myos esimiehid
tulisi kouluttaa havainnoimaan varhaisen tuen tarpeita entista paremmin ja reagoimaan
oikealla tavalla. Mallia toimintamallin kehittdmiseen tulisi ottaa myds muista organisaa-

tioista, joissa henkil6std ikdantyy. Vastausten perusteella toivotaan, ettd avoimuus ja
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lapinékyvyys organisaatiossa lisdantyisivat seka viestintéa ja tiedottamista parannettai-

siin. Mallin muokkaaminen pelastuslaitokselle sopivaksi koetaan tarkeaksi.

6 Johtopaatokset ja pohdinta

Varhainen tuki on ennen kaikkea tydntekijoista valittamista. Varhaisen tuen avulla voi-
daan puuttua riittAvan varhain tyokykyd heikentdviin asioihin ja sitd kautta edistda
tyontekijoiden tyokykya ja tyOtyytyvaisyytta. Varhaisen tuen toimintamalli on kuitenkin
hyva raataloida jokaisen organisaation tarpeisiin sopivaksi ja antaa esimiehille riittavasti

ohjausta toimintamallin hyddyntéamisessa.

Ikddntyminen saattaa olla haaste tydelamassa silloin, kun tyossa edellytetdan hyvaa
fyysistd toimintakykyd. Taman takia ty6urien pidentdminen koko pelastusalalla néah-
daan haasteellisena. Tyfuran suunnitteleminen I&pi uran ja vaihtoehtoisten urapolkujen
miettiminen voi olla hyva keino, kun halutaan pidentda tyéuraa. Ikdjohtaminen on osa
henkildstojohtamista, jossa pyritédn ymmartamaan ihmisen yksilollisyytta, erilaisuutta,
toimintakyvyn muutoksia ja osaamisen kehittdamistd. Ika&ntyminen voidaan néahda
myo6s positiivisena asiana tydelamassa, silla ik tuo ennen kaikkea viisautta ja koke-

musta.

Taman tyon aihe on ajankohtainen ja myds hyddyllinen kohdeorganisaatiolle, jossa on
parhaillaan kaynnisséa laaja ikdéntyvan operatiivisen henkiléston toimenpideohjelma.
Suurten ikéluokkien jadminen eldkkeelle on ollut puheenaiheena tytelamassa ja medi-
assa jo pitkdan, mutta konkreettisten ratkaisujen ldytaminen eldkeidn nostamiselle on
vaikeaa. Kun lisdhaasteena ovat tyon kuormittavuus seka kovat edellytykset fyysiselle
ja psyykkiselle kunnolle, kuten pelastusalalla, ovat uran pidentdmisen mahdollisuudet

pienet.

Tamaén tyon tarkoituksena oli perehtya laajasti ikddntymiseen liittyviin haasteisiin, ik&-
johtamiseen, varhaiseen tukeen ja tytkyvyn edistdmiseen. Tavoitteena oli myds kar-
toittaa Helsingin kaupungin nykyisen varhaisen tuen toimintamallin toimivuutta ja kayt-

tokokemuksia, jota varten tehtiin esimiehille suunnattu henkildstokysely Helsingin kau-
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pungin pelastuslaitoksella. Tulevaisuudessa varhaisen tuen toimintamallia on tarkoitus

kehittdd Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen tarpeisiin paremmin soveltuvaksi.

Teoriaosuuden ldhteind on kaytetty monipuolisesti ammattikirjallisuutta ja artikkeleita.
Aiemmat tutkimukset pelastusalalta ovat myos tarkeitd. Naiden liséksi aineistoa on saa-
tu myo6s henkilostokyselyn avulla. Kyselytutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd
Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamallin kayttoonotossa ei ole kiinnitetty
tarpeeksi huomiota lisdohjauksen tarpeisiin. Monille vastaajista kyseinen toimintamalli
oli ennestdan taysin vieras ja mahdollisesti sen takia varhaisen tuen toimintamallia ei
ole osattu hy6dyntda esimiestydssa. Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamallin
kayttéonoton yhteydessa on jarjestetty esimiehille koulutusta, joten koulutuksen puut-
teestakaan ei voi olla kyse. Vastausten perusteella kuitenkin uskotaan, ettd varhaisen
tuen avulla voidaan edistaa tyontekijoiden tydkykya ja ehkaista tyokyvyn heikkenemis-

ta.

6.1 Varhaisen tuen toimintamallin kehittdminen

Tyon lahtékohtana oli selvittdd, miten hyvin nykyinen Helsingin kaupungin varhaisen
tuen toimintamalli tunnetaan, minkalaisia kayttokokemuksia esimiehilla on siita ja, mil-
lainen on nykyisen toimintamallin toimivuus sellaisenaan. Toiveena on, ettd toiminta-
mallia voisi hyddyntad tehokkaammin osana esimiestyotd, ja tassa tyossa kartoitettiin
nykyisen varhaisen tuen toimintamallin tilanne organisaatiossa. Selke&sti erityisesti

ohjauksen ja kertaamisen tarve on suuri.

Tulevaisuudessa tulisi miettida, kenen kayttssa varhaisen tuen toimintamalli on ja, mi-
ten naitd henkil6itéa tulisi kouluttaa tai ohjata timéan toimintamallin kayttdmisessa. Yh-
tend tarkedna osa-alueena olisi myos esimiesten roolien selkeyttdminen: eli kuka tekee
ja kenen vastuulla tietyt osa-alueet ovat? Yhtena vaihtoehtona olisi, etta ylemmat esi-
miehet eli aluepalomestarit ja yksikon paallikot vastaisivat aktiivisesti Helsingin kau-
pungin varhaisen tuen toimintamallin kayttamisesta ja hyddyntamisestd esimiesty®ssa.
Vastaavasti lahiesimiehet eli asemamestarit ja paloesimiehet hyddyntéisivat toiminta-
mallia passiivisesti eli tietdisivat varhaisen tuen toimintaperiaatteet, jolloin he kykenisi-
vat myds havaitsemaan ajoissa varhaista tukea vaativat tilanteet ja puuttuisivat tilan-

teisiin ajoissa.
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Henkildstokyselyn tuloksista kavi ilmi, ettd muun muassa koulutusten jarjestdminen
esimiehille on darimmaisen tarkeda, kun kyseessd on esimiehelle uusi tytkalu tai me-
netelméa. Vastausten perusteella voisi pdatelld, ettd koulutusta varhaisesta tuesta ei
ollut jarjestetty esimiehille ollenkaan. Nain ei kuitenkaan ole, vaan varhaisen tuen toi-
mintamallin kayttéonoton yhteydessa on esimiehille jarjestetty kolmen tydvuoron aika-
na tiivistd koulutusta. Koulutustilaisuuksissa on ollut mukana ammattinayttelijat, joiden
kanssa esimiehet ovat saaneet harjoitella muun muassa varhaiseen tukeen liittyvia
tilanteita. Konkreettisten harjoittelutilanteiden tarkoituksena on ollut tehostaa teorian
oppimista. Henkilostokyselysta kuitenkin ilmenee, ettd esimiesten jatkuva kouluttami-
nen ja esimiestehtaviin liittyvien asioiden kertaaminen on tarke&éa. Arjen tydtehtévissa

helposti unohtaa oppimansa asiat ja monet hyvat toimintamallit jadvat hyodyntamatta.

Koska toimintamalli oli monille vastaajista taysin vieras, on mahdollisesti sen takia toi-
mintamallin hyddyntadminen esimiestytssa vahéalle huomiolle. Vastaajista yli puolet ei
ollut koskaan kayttéanyt Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamallia tydssaan.
Jatkuva kyseenalaistaminen ja kehitysehdotuksien esille tuominen on tarkeaa, jotta
toimintamallia voidaan muokata tulevaisuudessa organisaation tarpeisiin paremmin

sopivaksi.

Kyselyn yhteydessa kavi myods selkeasti esille, ettd varhaisen tuen toimintamallin jal-
kauttamisessa ei ole onnistuttu riittdvan hyvin. Tyoterveyskeskus kehittdd jatkuvasti
uusia toimintamalleja, mutta niiden kaytant6on viemisesta ei huolehdita, eika toimin-
tamallien jalkauttamista seurata mitenk@an. Mielesténi olisi hyva, jos erilaisten mene-
telmien ja mallien kayttoonoton jéalkeen tehostettaisiin niiden toimivuuden seurantaa ja
huolehdittaisiin kayttbénoton onnistumisesta. Olisi myds hyva suunnata enemman re-
sursseja esimiesten kouluttamiseen sen sijaan, ettd nyt painotetaan uusien, hienojen
kaytantojen ja toimintamallien kehittamiseen. Kaytdnnodn esimiestyd on kuitenkin se
asia, joka merkittavasti vaikuttaa tydyhteisdon ja tydhyvinvointiin. Hienot toimintamallit

eivat edistéa esimiestyota, jos niitd ei osata kunnolla hyddyntaa.

Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamallin yhteydessa olisi hyva tehostaa yh-
teistyota tyoterveyshuollon kanssa seka kehittdd pelastusalalle sopiva tydterveyshuol-

tokaytantd. Esimerkiksi saanndlliset terveystarkastukset kaiken ikaisille auttaisivat seu-
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raamaan muutoksia tyontekijan terveydentilassa sekd fyysisessa ja psyykkisessa toi-

mintakyvyssa.

Terveystarkastusten liséksi tehokas fyysisen toimintakyvyn seurantajarjestelma on hyva
olla pelastusalalla. Helsingin kaupungin pelastuslaitoksella otetaan tdméan vuoden aika-
na kayttoon FireFit-fyysisen kunnon arviointimenetelma (ks. luku 4.1.4). Kokonaisval-
taisen tyokykyisyyden maarittely ja aktiivinen seuranta edesauttaa varhaista tukea ja
tyokyvyn heikkenemisen havaitsemista. Olisi hyvd myo6s luoda kannustinjarjestelma
tyokyvyn edistdmiselle, jonka avulla tyontekijoiden kiinnostus tyokykya kohtaan kasvai-

si ja henkildst6 pyrkisi kuntotesteissa vahimmaisvaatimuksia parempiin suorituksiin.

Helsingin kaupungilla on kaytéssaan esimiehen abc -ohjelma eli Helsingin kaupungin
intranetin itseopiskeluohjelma kaikille esimiehille. Ohjelma sisaltda laajasti hyddyllista
tietoa esimiehille ja muun muassa varhainen tuki on siséllytetty ohjelmaan. Kyselyn
perusteella voisi kuitenkin sanoa, ettéa itseopiskelumateriaaliin ei ole perehdytty riitta-
vasti. Yhtend kehityskohteena voisi olla itseopiskelun tehostaminen. Talldin esimerkiksi
itseopiskelumateriaalin tulisi olla riittdvan laadukasta, jotta esimiehet eivat ymmartaisi
asioita vaarin. ltseopiskelua tulisi myds seurata jarjestelman kautta, jolloin esimiehet
olisivat mahdollisesti motivoituneempia itsendiseen opiskeluun. Mielestani esimiehen
abc -ohjelman voisi jaotella eri osa-alueisiin, jotta esimiehet voisivat opiskella térkeita
asioita osa-alue kerrallaan. Yhden aiheen tai osa-alueen jéalkeen esimies voisi suorittaa

lyhyen testauksen, jonka jélkeen jarjestelma katsoisi esimiehen opiskelleen aihepiirin.

6.2 Jatkotoimenpiteet

Tulevaisuudessa Helsingin kaupungin pelastuslaitoksella tulisi keskittyd itseopiskelun
mahdollisuuksiin, koska sen avulla esimiehet tiedostaisivat paremmin sen, mita heidan
pitaisi tietdd, ja ottaisivat enemman vastuuta omasta oppimisestaan. Itseopiskeluoh-
jelman tehostamisesta hydtyisi Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen lisaksi myds
muut organisaatiot, ja vaadittavat resurssit olisivat pienemmat kuin uuden laajan kou-
lutuspaketin tarjoaminen. On kuitenkin térkeda jatkossa huolehtia esimiesten koulut-
tamisesta ja erityinen tarve on mielestani asioiden kertaamisella. Olemassa oleva esi-
miehen abc -itseopiskeluohjelma sisaltéda jo nyt laadukasta tietoa, joten sen tehokkaas-

ta hyédyntamisesta olisi hyvéa huolehtia.
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Varhaisen tuen toimintamallin yhteyteen olisi hyva luoda systemaattinen fyysisen ja
psyykkisen toimintakyvyn seurantajarjestelmd, jonka avulla olisi helppo havaita mah-
dolliset muutokset tyontekijan tyokyvyssad. On myds hyva luoda kaytannoét, miten toimi-

taan, kun tyontekija ei saavuta fyysisen tai psyykkisen toimintakyvyn raja-arvoja.

My®6s lyhyiden ja selkedmpien toimintaohjeiden laatiminen esimiehille koskien varhaista
tukea olisi tarkeda. Kyseessa voisi olla hyvin tiivis ohjeistus, jonka avulla esimies tieta,
miten toimia, misté saa liséa tietoa ja kenelté voi tarvittaessa kysyd neuvoa. Varhaisen
tuen keskustelua varten olisi my6s hyva luoda keskustelurunko Helsingin kaupungin
pelastuslaitoksen tarpeisiin. TAman rungon avulla esimies voisi helposti suunnitella ja

valmistautua tulevaan keskusteluun tyéntekijan kanssa.

Tulevaisuudessa pitaisi myds miettia, kenen kaytettavissa Helsingin kaupungin varhai-
sen tuen toimintamalli on. Mielestani vastuu toimintamallin kayttdmisesta voisi olla yk-
sikon paallikailla ja aluepalomestareilla, jotka tuntisivat paremmin varhaisen tuen toi-
mintaperiaatteet. On kuitenkin tarke&d, ettd myods lahiesimiehet tuntevat varhaisen
tuen kaytannot, koska lahiesimiehet havaitsevat helpoiten muutokset esimerkiksi tyon-
tekijéidensd motivaatiossa, tyokyvyssa tai tyohyvinvoinnissa. Taman takia on térkeaa,
etté lahiesimiehelld on edellytykset huolehtia tydntekijdistddn tarvittaessa. Jatkon kan-

nalta on tarkeda korostaa ja selkeyttdd esimiehen roolia.
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Kyselylomakkeen saatekirje

Tervetuloa vastaamaan!

Hyva vastaajal

Olen Riia Hypponen ja opiskelen Metropolia Ammattikorkeakoulussa liiketaloutta suun-
tautuen esimiestython ja tydyhteison kehittdmiseen. Teen opinnaytetydni Helsingin

kaupungin pelastuslaitoksen operatiiviselle osastolle. Tutkimuksen tavoitteena on kar-
toittaa Helsingin kaupungin nykyisen varhaisen tuen toimintamallin tunnettuutta, kayt-

tokokemuksia ja toimivuutta.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Vastauksenne auttavat kehittdmaan ny-
kyistéa varhaisen tuen toimintamallia Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen tarpeisiin
sopivammaksi. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja tulokset kasitelladn luottamukselli-

sesti.

Ystavallisin terveisin,
Riia Hypponen

riila.hypponen@metropolia.fi
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Kyselylomake

Taustatiedot
(valitse sopiva vaihtoehto)

1. Olen...
alle 30-vuotias
31-40-vuotias
41-50-vuotias
yli 51-vuotias

2. Toimenkuvani organisaatiossa on...
Paloesimies / Asemamestari
Yksikon paallikkod / Aluepalomestari

Varhainen tuki
(Vastaa seuraaviin kysymyksiin asteikolla 1 — 4)

3. Koen, etta varhaisen tuen avulla voidaan ennaltaehkaista tyokyvyn heikkenemista...
1 Taysin samaa mielta
2 Jokseenkin samaa mielta
3 Jokseenkin eri mielta
4 Taysin eri mieltd

4. Mielestani organisaatiossamme havaitaan riittdvan aikaisin tytkykyongelmat ja niihin
etsitdan aina yhdessa ratkaisua...

1 Taysin samaa mielta

2 Jokseenkin samaa mielta

3 Jokseenkin eri mielta

4 Taysin eri mielta

5. Organisaatiossamme huolehditaan yksilollisesta tydkyvyn yllapitamisesta...
1 Taysin samaa mielta
2 Jokseenkin samaa mielta
3 Jokseenkin eri mielta
4 Taysin eri mielta

Nykyisen varhaisen tuen toimintamallin tunnettuus
(Vastaa seuraaviin kysymyksiin asteikolla 1 — 4)

6. Tunnen/tiedan Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamallin toimintaperiaat-
teet...

1 Taysin samaa mielta

2 Jokseenkin samaa mielta

3 Jokseenkin eri mielta

4 Taysin eri mielta
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7. Olen saanut riittavasti koulutusta ja/tai ohjausta varhaisen tuen toimintamallin hyo-
dyntamiseen tydssani...

1 Taysin samaa mielta

2 Jokseenkin samaa mielta

3 Jokseenkin eri mielta

4 Taysin eri mielta

8. Koen tarvitsevani nykyistd enemman koulutusta ja/tai ohjausta varhaisen tuen toi-
mintamallin kayttadmisessa...

1 Taysin samaa mielta

2 Jokseenkin samaa mielta

3 Jokseenkin eri mielta

4 Taysin eri mielta

9. Tiedan, kenen puoleen kaantya, jos esimiehend tarvitsen apua varhaisen tuen to-
teuttamisessa...

1 Taysin samaa mielta

2 Jokseenkin samaa mielta

3 Jokseenkin eri mielta

4 Taysin eri mieltad

10. Olen kayttanyt Helsingin kaupungin varhaisen tuen toimintamallia tydssani...
1 Usein
2 Joskus
3 Harvoin
4 En koskaan

Kayttokokemukset nykyisesta varhaisen tuen toimintamallista
(Vastaa seuraaviin kysymyksiin asteikolla 1 — 4)

11. Mielestani nykyinen varhaisen tuen toimintamalli on esimiehelle hyddyllinen mene-
telma...

1 Taysin samaa mielta

2 Jokseenkin samaa mielta

3 Jokseenkin eri mielta

4 Taysin eri mielta

12. Varhaisen tuen toimintamallin kayttdtarkoitus ja tavoitteet ovat minulle selkeét...
1 Taysin samaa mielta
2 Jokseenkin samaa mielta
3 Jokseenkin eri mielta
4 Taysin eri mielta

13. Varhaisen tuen toimintamalli on kaytanndn esimiestytssa toimiva tyokalu...
1 Taysin samaa mielta
2 Jokseenkin samaa mielta
3 Jokseenkin eri mielta
4 Taysin eri mielta
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14. Varhaisen tuen toimintamalli on antanut minulle riittdvan selkeat ohjeet siitéd, miten
varhaista tukea vaativissa tilanteissa tulee toimia...

1 Taysin samaa mielta

2 Jokseenkin samaa mielta

3 Jokseenkin eri mielta

4 Taysin eri mielta

15. Nykyinen varhaisen tuen toimintamalli on helpottanut minua ratkaisemaan tyoky-
kyongelmia...

1 Taysin samaa mielta

2 Jokseenkin samaa mielta

3 Jokseenkin eri mielta

4 Taysin eri mielta

16. Varhaisen tuen toimintamalli on helpottanut esimiestydtéani...
1 Taysin samaa mielta
2 Jokseenkin samaa mielta
3 Jokseenkin eri mielta
4 Taysin eri mielta

17. Varhaisen tuen toimintamalli on lisdnnyt mielestani kiinnostusta varhaista tukea ja
tyokyvyn yllapitdmista kohtaan organisaatiossamme...

1 Taysin samaa mielta

2 Jokseenkin samaa mielta

3 Jokseenkin eri mielta

4 Taysin eri mieltd

Avoimet kysymykset:

18. Miten olet kokenut varhaisen tuen toimintamallin kdyttéénoton? Miten esimiehia
pitaisi ohjata/kouluttaa varhaisen tuen toimintamallin hyddyntamisessa?

19. Mita varhaisen tuen toimintamallissa tulisi ottaa sinun mielestasi huomioon?

20. Miten varhaisen tuen toimintamallia voisi mielestasi kehittda pelastuslaitoksen tar-
peita ajatellen?

Kiitos vastauksistasi!
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