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Hyva tyokyky edesauttaa kaikkia: yksiloa, yrityksia ja koko yhteiskuntaa.
Sairauspoissaoloista, tydkyvyttdmyyseldkkeista, alentuneesta tuottavuudesta seka
elédkekertyman heikennyksistd muodostuu miljardiluokan kustannukset
kansantalouteen. Organisaatioiden tulee edellyttaa systemaattista johtamista seka
tydkykya edistavia ja tukevia toimintatapoja ja rakenteita, jotta naitad kustannuksia
hallitaan ja samalla varmistetaan tyovoiman riittavyys myos tulevaisuudessa.

Opinnaytetyon aihevalintaan johti tarve ty6elamalahtdisen henkilostdjohtamisen ja
erityisesti varhaisen tuen toimintamallin kehittdmistarve Lohjan kaupungilla.
Opinnaytetyon tarkoituksena on tukea kohdeorganisaation tydkykyjohtamista, antaa
toimeksiantajalle tietoa talla hetkella kaytettavissa olevan varhaisen tuen mallin
tuntemisesta seka juurruttaa toimintamalli tiiviiksi osaksi esihenkilotyon arkea Lohjan
kaupungin tyoyksikdissa. Tavoitteena on suorittaa varhaisen tuen toimintamallin
arviointi Lohjan kaupungin esihenkilGille ja verkkokyselyn avulla saada tietoa
toimintamallin kdytosta osana esihenkilotyota seka 16ytaa varhaisen tuen toimintamallin
prosessia koskevia kehittdmisosa-alueita.

Teoriaosuus rakentuu Lohjan kaupungin kaytdssa olevan varhaisen tuen toimintamallin
nykytilan kuvauksesta seka teoreettisesta viitekehyksesta, jossa syvennytaan
tarkemmin kasitteisiin tydokyky, tyokykyjohtaminen, varhainen tuki seka esihenkilon
rooli. Kyselytutkimuksen aineisto kerattiin sahkodisena verkkokyselyna syksylla 2023 ja
kyselyyn osallistui yhteensa 53 vastaajaa kokonaisvastausprosentin ollessa 50,5%.

Kyselyn keskeisista tuloksista on koostettu kuvioita liittyen erityisesti varhaisen tuen
toimintamallin kokonaisprosessiin ja ohjeistukseen, vatu- lomakkeeseen seka
toimintatavan perehdytykseen ja juurruttamiseen. Kyselysta saadut tulokset kuvaavat
kyselyn toteutuksen aikaisen tilanteen esihenkildiden kaytdssa olevasta varhaisen tuen
toimintamallista. Opinnaytetydn tulosten pohjalta nostetaan lopulta kaksi
jatkokehittamiskohteiksi valittua osa-aluetta, joita lahdetaan tilaajaorganisaation kanssa
jatkoprosessoimaan.

Asiasanat: Tyokyky, tydkykyjohtaminen, varhainen tuki, esihenkilotyd
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Early Support Model - Experiences of the City of Lohja
managers

A good work capacity benefits everyone: individuals, companies, society. Sickness
absences, disability pensions, reduced productivity and reductions in pension
accumulation cost the national economy billions. Organizations must require
systematic management and policies and structures that promote and support work
capacity in order to control these costs and at the same time ensure a sufficient
workforce for the future.

The topic of the thesis was chosen because of the need to develop a work-life oriented
personnel management and especially an early support model in the City of Lohja. The
purpose of the thesis is to support the target organization's work capacity management,
to provide the client with information about the currently available early support model
and to embed the model as an integral part of the everyday work of managers in the
work units of the City of Lohja. The aim is to carry out an evaluation of the early support
model for the managers of the city of Lohja and, through an online survey, to obtain
information on the use of the model in managers work and to identify areas for
improvement in the early support model process.

The theoretical part is based on a description of the current state of the early support
model in use in the City of Lohja and a theoretical framework, which goes into more
detail on the concepts of work capacity, work capacity management, early support and
the role of the managers. The survey material was collected as an electronic online
survey in autumn 2023 and a total of 53 respondents participated in the survey, with an
overall response rate of 50.5%.

The main results of the survey have been illustrated, in particular with regard to the
overall process and guidelines for the early intervention approach, the support form
and the induction and embedding of the approach. The results of the questionnaire
describe the situation at the time the questionnaire was carried out with regard to the
early intervention model used by the managers. Based on the results of the thesis, two
areas for further development are finally selected, which will be further processed with
the client organization.

Keywords: Work capacity, work capacity management, early support, work as a
manager.
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1 Johdanto

Tybantajilla on Suomessa lakisaateinen velvollisuus tukea tyontekijoiden
tyoymparistoa, tyooloja, terveytta ja tyokykya kaikissa tyouran vaiheissa.
Tyoéterveyshuoltolain (L 1383/ 2001;L 738/ 2002) mukaisesti tydnantaja vastaa
tyontekijan terveydesta ja turvallisuudesta tyopaikalla. Vaikuttavaan
tyokykyjohtamiseen pyritaan suunnitelmallisella ja tavoitteellisella
tyoterveysyhteistyolla seka asianmukaisilla tyokykya tukevilla varhaisen tuen

toimilla, jos tyontekijan tyokyky on uhassa heikentya tyouran aikana.

Keskeisimpia keinoja organisaatioiden sairauspoissaolokustannuksien
vahentamiseen ovat erityisesti ennakoivat toimet, joilla pyritaan yllapitamaan
tyontekijan tyokykya. Aktiivinen ja hyva esihenkilotyo seka esihenkiloille
kohdennetut osaamisen koulutukset, varhainen puuttuminen tyokyvyn
heikentyessa, tydelaman joustot seka yleisen tydilmapiirin edistdminen ovat
tehokkaita ennakoivia toimia sairauspoissaolokustannusten vahentamisessa.
Panostus tyohyvinvointia ja tyokykya koskeviin teemoihin maksaa
organisaatioille itsensa takaisin sairauspoissaolojen maaran vahentyessa seka
imagokuvana vetovoimaisena tydantajana. (Pulkkinen & Ryynanen 2023, 18-
20.)

Opinnaytetyon aihevalintaan johti tarve ty6elamalahtdisen henkildstéjohtamisen
ja erityisesti varhaisen tuen mallin kehittamistarve Lohjan kaupungilla.
EsihenkilGille vuonna 2022 suoritetussa tydhyvinvointikyselyssa koettiin yleisen
tydkyvyn tuen, varhaisen tuen toimintamallin (=vatu), kayton seka
esihenkildiden kaytossa olevien ohjeiden tulkittavuuden olevan
verrokkiorganisaatioita heikommin hyodynnettavaa. Havaittiin myos, etta
varhaisen tuen mallin tunnettavuus ja toimintamallin kayttoaktiivisuus vaihteli eri
yksikoiden esihenkildiden keskuudessa Lohjan kaupungin sisalla. Varhaisen
tuen toimintamallin vaikuttavuuden seurantaa oli taman vuoksi vaikea lahtea

nykytilanteessa kartoittamaan tarkemmin.

Lohjan kaupungin tyosuojelun toimintaohjelmassa on vuosille 2023-2026

asetettu tavoitteeksi sitoutunut tyokykyjohtaminen ja etta kaikki esihenkilotyossa
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olevat ymmartavat, mita tyokykyjohtaminen ja esihenkilon rooli tydokyvyn
tukijana tarkoittaa. Opinnaytetyon tarkoituksena on tukea kohde organisaation
tyokykyjohtamista seka antaa toimeksiantajalle tietoa talla hetkella kaytettavissa
olevan varhaisen tuen mallin tuntemisesta. Lisaksi tarkoituksena on juurruttaa
tyokyvyn varhaisen tuen toimintamalli tiiviikksi osaksi Lohjan kaupungin
esihenkilotyon arkea seka nostaa esiin esihenkildiden herkkyytta havaita
ajoissa tyontekijoiden varhaisen tuen tarvetta, puheeksi ottoa seka konkreettista

toimintatapaa tarvittavien tukitoimien eteenpain viemiseksi.

Opinnaytetyon tavoitteena on suorittaa sahkdinen verkkokysely Lohjan
kaupungin esihenkildille liittyen varhaisen tuen toimintatavan arviointiin ja

nykytilan kartoitukseen.

Opinnaytetyon alussa on kuvaus opinnaytetyon tilaajaorganisaatiosta seka
varhaisen tuen toimintamallin nykytilan kaytosta ja kehitystavoitteista
organisaation sisalla. Kolmessa ensimmaisessa paaluvussa kasitellaan lisaksi
aiheeseen liittyvaa teoreettista viitekehysta. Naissa luvuissa syvennytaan
tarkemmin kasitteisiin tyokyky, tyokykyjohtaminen, varhainen tuki seka
esihenkilon rooli. Luvussa nelja on kasitelty tarkemmin opinnaytetyon aiheen
rajausta, tutkimusmenetelmaa seka kohderyhman ja otoksen esittelyd. Tassa
luvussa kuvataan myos kyselylomaketta seka aineiston keruuta
tilaajaorganisaation sisalla. Opinnaytetyon kyselyn analysointi ja tulokset on
esitetty paaluvussa viisi. Viimeisessa luvussa kuusi kuvataan opinnaytetyon
tulosten yhteenvetoa seka tyon pohjalta nousseita jatkokehittamiskohteita/-
ehdotuksia. Lisaksi luvussa kasitellaan opinnaytetyon reliabiliteettia ja
validiteettia seka jatkokehitysehdotuksia tulevaisuutta ajatellen. Raportin
loppuosasta l6ytyvat liitteita kyselylomake seka tuotoksen pohjalta jatkokehitetyt
malliehdotukset varhaisen tuen toimintamallin prosessikaaviosta seka

paivitetysta lomakkeesta.
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2 Opinnaytetyon lahtokohdat
2.1. Opinnaytetydn toimintaymparistd

Lohja on Lantisella Uudellamaalla sijaitseva noin 46 000 asukkaan kaupunki.
Vuonna 2023 kaupunki taytti 700- vuotta. Henkilostda kaupungilla on noin 2050

henkea ja Lohjan kaupunki on vapaaehtoisesti kaksikielinen.

Kaupungin organisaatio uudistui vuonna 2023 Suomessa toteutetun sote-
uudistuksen vuoksi (Kuva 1). Talldin kaupungin sote- palvelut siirtyivat Lansi-
Uudenmaan hyvinvointialueen vastuulle. Talla hetkella Lohjan kaupungin
organisaatio rakentuu kaupunkirakenne- ja sivistys- toimialoista seka
konsernipalveluiden erillisesta tulosalueesta. Sivistystoimiala vastaa mm.
paivahoidosta, kouluista, teatterista ja opistoista. Kaupunkirakennetoimiala
vastaa mm. kaavoituksesta, rakennusvalvonnasta, tiloista, liikennevaylista,
rakentamisesta, matkailusta. Konsernipalveluihin kuuluvat kaikki tulosalueen
paatosten valmistelua ja taytantdonpanoa hoitavat seka palveluja antavat
tulosyksikot seka niiden henkilosto. Esihenkilotehtavissa toimivia on Lohjan

kaupungilla talla hetkella noin 100 henkilda. (Lohjan kaupunki, Keto 2023.)

Konsernipalvelujen vastuualueet

Sisdinen

Tietohallinto- ja
kehittdmispalvelut

!—J—ﬁ

Kasvu ja Kulttuuri ja vapaa-
opgifainan v Tekninen toimi Kaupunkikehitys

R | R
e e GG
E Rl

Kuva 1. Lohjan kaupungin organisaatiokaavio 1.1.2023 (Lohjan kaupunki 2023).
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Lohjan kaupunkistrategia 2023-2030 laadinnan |ahtokohtana ja tavoitteena on
ollut, etta uusi strategia ja toimintasuunnitelma tukevat Lohjan kaupungin
kestavaa kasvua ja jatkuvaa kehittamista (Kuva 2). Strategian
painopistealueiksi on nostettu: kestava kasvu, vetovoima ja tunnettavuus.
Onnistumisen edellytysten kannalta tarkeiksi painopistealueiksi on nostettu mm.
hyvinvoiva ja osaava henkilosto, kestava talous seka vuorovaikutteinen
viestinta. (Lohjan kaupunkistrategia 2023-2030.)

ONNISTUMISEN EDELLYTYKSET

lIman naitad emme tule saavuttamaan tavaitte

Eastava talous

Vastuullinen ja kestava talous lugvat perustan kaupunkilaisten hpdmoinnille

| A
houkuttelevut

agvutettaviutta ja iimastoteko)a Kilpalukykyinen verotus lisas

Kaupungin kehittaminen toteutetzan harkibulla velanobolla

Yuaorovaikutteinen viestinka

tedmicta monessa en kanavasea
stumisen mahdollissuksia

tecista johtamists ja

EIOVRH TaR

= G OHA

Kuva 2. Lohjan kaupunkistrategia 2023-2030.

Strategiakauden toimenpidesuunnitelmaan on tavoitteiksi nostettu henkiloston
osalta hyvinvoiva ja osaava henkildsto sisaltaen henkiloston jatkuvan ja
systemaattisen kehittamisen ja esihenkilotyon potentiaalisen vahvistamisen.
Tulevaisuuspainotteinen henkildstosuunnittelu, henkilostéinvestoinnit seka
digitalisaation ja sahkdisten palveluiden kehittdminen toimivat tulevaisuudessa
vahvan ja toimivan palvelutuotannon perustana. (Lohjan kaupunkistrategia
2023-2030.)
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Lohjan kaupunki on uudessa kaupunkistrategiassaan korostanut hyvinvoivan ja
osaavan henkildston merkitysta. Strategiassa esitetyt asiat ovat esimerkkeja
ilmaistuista arvoista. Strategia yleisesti kertoo organisaation tavoitteen ja keinot
siihen paasemiseksi. Organisaatio koostuu ihmisista, joista muodostuu yhteiso
ja yhteisolle organisaatiokulttuuri. Jotta tama organisaatio toimii, rakentuu siihen
rakenteita esimerkiksi esihenkilo- alaissuhde. Luottamus ja halu toimia
strategian tavoitteen onnistumiseksi vaatii tyokykyjohtamista. (Surakka & Laine
2013, 90-96.)

2.2. Opinnaytetyon tausta ja tarve

Lohjan kaupungin vuoden 2023 tyohyvinvointisuunnitelmaan on kirjattu
tavoitteiksi tyohyvinvoinnin johtaminen seka yksityiskohtaisemmin varhaisen
tuen toimintamallin tarkempi tutkiminen ja arviointi. Tavoitteena on erityisesti
varhaisen tuen toimintamallia koskevan tiedon keraaminen, toiminnan
yhdenmukaistaminen ja kehittdminen seka kaytantojen juurruttaminen.
Toimenpiteena on ehdotettu tiedon keraamista esimerkiksi opinnaytetyon avulla
ja toteutetun arvioinnin pohjalta, suunnitellaan mahdollista HR- jarjestelman

paivitysta tulevaisuudessa.

Ty6elaman varhaisella tuella tarkoitetaan seka tyontekijan etta tydyhteison
jatkuvaa yleisen hyvinvoinnin ennakoimista, tukemista ja edistamista.
Tarkoituksena on havaita ja tunnistaa tyosuoritusta tai tydssa selviytymista
heikentavia tekijoita ja tarttua niihin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Aktiivisella varhaisella tyokyvyn tuella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden
tyokykyyn ja tukea tyossa jaksamista. Tyokyvyn tukemiseen liittyvat asiat ovat

osa lahiesihenkilotyohon liittyvaa henkilostojohtamista.

Tyohyvinvointijohtaminen Lohjan kaupungilla on koettu keskeiseksi osaksi
henkilostovoimavarojen, kuntalaispalveluiden seka kuntatalouden
muodostamaa kokonaisuutta ja se koostuu toimenpiteista, joilla edistetaan
henkildston tydhyvinvointia ja ennakoivasti tuetaan tyokykyisyytta. Henkildston

omia nakemyksia tyohyvinvoinnista kartoitetaan vuosittain toteutettavalla
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tydhyvinvointikyselylla. Vuonna 2022 tehdyssa koko kaupungin henkilostolle
suunnatussa tyohyvinvointikyselyssa 59% (n=1133) henkilostdsta kertoi
olevansa tietoinen organisaation toimintamallista tyOkyvyn ollessa uhattuna

(Kuvio 1). Tietoisuus oli verrokkikaupunkien keskitasoa.

Oletko tietoinen organisaatiosi toimintatavasta, jonka mukaan
toimitaan kun tyéntekijan tydkyky on uhattuna?

== Tylos == Ed.tulos == Verrokki

100

75

50

25

Kuvio 1. Lohjan kaupunki, tydhyvinvointikysely 2022 (Lohjan kaupunki 2022, 8;
Keto 2023a.)

Lohjan kaupungilla suoritettiin vuonna 2022 ensimmaisen kerran myaos erillinen
ainoastaan esihenkildille kohdennettu tydhyvinvointikysely. Kyselyn perusteella
49,5% esihenkildista koki organisaation tydhyvinvointia koskevat toimintatavat
ja ohjeet helposti tai melko helposti hyodynnettavaksi. Verrokki organisaatioissa
varhaisen tuen toimintatavat ja ohjeet olivat yleisesti koettu paremmin

hyodynnettavaksi (Kuva 3).
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Organisaationi tydkyvyn tuen toimintavat ja ohjeet ovat helposti
hyédynnettavia.

=== ] Taysin eri mielta === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
=== 4 Melko samaa mielta === 5 Taysin samaa mielta

Tulos MEEEYEES

Verrokit [kl

0 20 40 60 80 100

Kuva 3. Lohjan kaupunki, esihenkilokysely 2022 (Lohjan kaupunki 2022, 8; Keto
2023b.)

On todettu, ettd keskeisimpia keinoja organisaatioiden
sairauspoissaolokustannuksien vahentamiseen ovat erityisesti ennakoivat
toimet, joilla pyritaan yllapitamaan tyontekijan tyokykya. Aktiivinen ja hyva
esihenkilotyo seka esihenkildille kohdennetut osaamisen koulutukset, varhainen
puuttuminen tyokyvyn ollessa uhattuna, tyéelaman joustot, hyva
tyoterveysyhteistyd seka yleisen tydilmapiirin edistdminen ovat tehokkaita
ennakoivia toimia sairauspoissaolokustannusten vahentamisessa. Panostus
tyohyvinvointia ja tyokykya koskeviin teemoihin maksaa organisaatioille itsensa
takaisin sairauspoissaolojen maaran vahentyessa seka imagokuvana
vetovoimaisena tydantajana. (Pulkkinen & Ryynanen 2023, 18-20.) Lohjan
kaupungilla on myos vuodesta 2021 alkaen lahdetty kohdentamaan toimia,
joiden avulla sairauspoissaoloista johtuvat kustannukset saataisiin
kohdennettua selkeasti enemman ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon

suuntaan (Lohjan kaupunki 2022, 10).

2.2.1 Lohjan kaupunki: Varhaisen tuen malli

Osana henkildston tydkyvyn seurantaa ja hallintaa Lohjan kaupungilla on

kaytossa varhaisen tuen toimintamalli (Kuvio 2), joka sisaltaa esihenkilon ja
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tyontekijan kanssa kaytavan varhaisen tuen keskustelun. Tavoitteena on nostaa
esille mahdollisia tyosuoritusta haittaavia tekijoita seka kaynnistaa korjaavat

toimenpiteet mahdollisimman varhain. (Lohjan kaupunki 2022, 10.)

Varhaisen tuen toimintamallin (vatu- toimintamalli) ja siihen sisaltyvan varhaisen
tuen keskustelun kriteerit on maaritelty seuraavasti;
> kun esihenkildo on huomannut tyon tuloksellisuuden/tyon laadun
heikentymista, muutoksia tyokayttaytymisessa, tyontekijalla tyota
haittaavia rajoitteita tai esimerkiksi ongelmia sitoutua tyoaikoihin tai
viitteitd paihteiden ongelmakaytosta
> kun tyotoverit ovat ilmaisseet huolensa tyotoverin tyokyvysta tai
tyokayttaytymisesta
> tyOhon paluun yhteydessa yli kolmen kuukauden poissaolon
jalkeen
> Kkun sairauspoissaolojen ns. halytysrajat tayttyvat:
= sairauspoissaoloja yli 30 paivaa vuodessa
* sairauspoissaolon kesto ylittaa 21 paivaa
= lyhyita sairauspoissaoloja yli 4 kertaa 6 kuukauden

aikana.

(Lohjan kaupunki, HR-jarjestelma 2021.)

Tydntekijalla itsellddn on myods oikeus pyytaa varhaisen tuen keskustelun
kaymista. Talloin esihenkilolla on velvollisuus sopia aika keskustelulle kahden
viikon kuluessa.

Varhaisen tuen keskustelulla on tarkoitus selvittaa tyontekijan tyossajaksamisen
ja tyon tekemisen edellytyksia. Tavoitteena on avoin ja luottamuksellinen
tydajalla kaytava keskustelu, johon seka esihenkild etta tydntekija
valmistautuvat etukateen perehtymalla Lohjan kaupungin vatu- lomakkeeseen
ja miettimalla siihen kirjattuja asioita ja kysymyksia omasta nakokulmastaan.
Halutessaan molemmilla osapuolilla on oikeus pyytaa tukihenkild mukaan

keskusteluun (esim. tydsuojeluvaltuutettu, luottamusmies, tyotoveri). Asiat
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kasitelladn keskustelussa tyolahtdisesti, kaikkia osapuolia arvostaen ja
kunnioittaen. Kaydyn keskustelun perusteella kirjataan toivottu tydkyky,
toimenpidesuunnitelma seka sovittujen toimenpiteiden toteutumisen seuranta.
Osapuolten nakemysten ja kokemusten eivat tarvitse olla yhtenevaiset, vaan
lomakkeelle kirjataan kattavasti myos eriavat mielipiteet ja nakemykset selkeasti
eriteltyina.

Lisaksi laaditaan suunnitelma mahdollisesta seurantapalaverista.

VATU -prosessi

Tyontekija

- Osallistuu VATU-keskusteluun
(perehtyy HR intran ohjeeseen)

:}’:m st iansss TYOTERVEYSNEUVOTTELU SRRSOl
paljon tydkykyarvioon
poissaoloja, - Kéydadn lapi tyokyky ja
;;.";{:‘y‘;gi mahdollinen tyokyvyn
- a0 1) Tyéntekijé esihenkild
rajoitteet
Esihenkilo
- Kartoitetaan tarvittaessa
- mukautetun tyon
Esihenkildn tai tybkavereiden ihenkilo pitad/ATUn ja kirjaa i : :
el VATU —lomakdeen,sopi tmmlntama.llm mukaiset -
jatkotoimetja arkistoi lomakkeen. toimet Taniittaessa sovitut
jatkotoimet
Esihenkil pité VATY Shaniomant - Sovitaan
keskustelun (perehtyy ohjeeseen tydkykyaniopyynnon q 5
ja ohjaa tybntekijas) tydterveyshuoltoon (VAU liittee} Jathotoimet seurarta
= - Tydterveyshoitaja laatii
Tyoterveyshuolto istion (jakelcslistujt 2)Toneks esihenkds
ja henkilBstén tybterveyshuolto farv. HR)

kehittamispéallikko)

Anioi tyntekijan tydkyvyn ja laatii
lausunnon.

HR ja muut toimijat

Tanittaessa mukana;
tukihenkild (TS valtuutettu,
luottamushenkiléms), henkiloston
kehittamispaallikks, (henkildstdjohtaja)

varalla)

Kuvio 2. Lohjan kaupunki: Varhaisen tuen toimintamalli/ vatu-prosessikaavio
(Keto 2023C.)

Kaydyn varhaisen tuen keskustelun jalkeen esihenkild voi tarvittaessa ohjata
tyontekijan tyoterveyshuollon piiriin tarkempaa tyokykyarvion toteuttamista
varten. Erityisesti, jos tyontekijalla on vaikeuksia selviytya tyostaan, poissaoloja
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on kertynyt paljon tai varhaisen tuen keskustelussa tulee epailys terveydellisista
syista tyokyvyn ongelmien taustalla. Tyontekijalla on oikeus aina myos omasta
aloitteestaan hakeutua tyoterveyshuoltoon, jos tyontekijalla itselld nousee huoli
tyon aiheuttamasta terveydellisesta riskista. (Tyokyvyn varhainen tuki |

Tyobterveyslaitos.)

Varhaisen tuen keskustelussa taytetty lomake toimii lahetteena
tyoterveyshuoltoon ja tydkykyarvioon. Tydterveyshuollossa toteutetun
laajemman tyokykyarvion perusteella tydterveyshoitaja/-laakari arvioivat
yksilollisti tyontekijan kokonaistilannetta ja tarvittaessa sopivat uuden ja
laajemman yhteistyOkokouksen, ns. tyoterveysneuvottelun. Tahan laajempaan
neuvotteluun kutsutaan paikalle tyoterveyshuolto, esihenkild (tydantajan
edustaja) seka tydntekija. Tydterveysneuvottelussa kdydaan luottamuksellisesti
lapi tyontekijan kokonaistilanne, sovitaan yhdessa tyokyvyn tuen jatkotoimista,
tydssa selviytymisen seurannasta seka mahdollisista muista jatkotoimista.
Ensisijaisena tavoitteena on aina, etta tyontekija pystyisi jatkamaan tyossaan

mahdollisimman pitkaan. (Lohjan kaupunki 2022, 9.)

Lohjan kaupungilla toteutettiin yhteensa 109 tyéterveysneuvottelua vuonna
2022. Kuviosta 3 voidaan nahda tarkemman sairauspoissaolojen jakautumisen
Lohjan kaupungilla. 4% henkildstdosuus muodostaa 70% koko organisaation
sairauspoissaoloista, jolloin sairauspoissaolojen maara on ylittanyt yli 30 paivaa

vuodessa. (Lohjan kaupunki 2022, 8.)
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SAIRAUSPOISSAOLOJEN OSUUS

Henkilt % [l Poissaolot %

100%

80% 72 70

60%

40%

20% 6 10 9 8 19 2

0% 0 | ! ? ‘ _ I - r
0pv 1-3 pv 4-9 pv 10-29 pv yli 30 pv

Sairausloman kesto

72% henkilostésta on ollut 0 paivaa sairauspoissaoloja. 4% henkilbstostd muodostaa 70% koko organisaation
sairauspoissaoloista

Kuvio 3. Lohjan kaupunki, sairauspoissaolojen osuus vuonna 2022.

2.2.2 Lohjan kaupunki: Terveydellisista syista uudelleen sijoittaminen ja
mukautetun tyon toimintamalli

Lohjan kaupungilla on kaytdssa uudelleen sijoittamisen ja mukautetun tyon
toimintamallit osana tyokykyjohtamista (Kuva 4).

Tydntekijan tydhon paluu pidempikestoisen poissaolon jalkeen edellyttaa
tydnantajalta erilaisia valmiuksia ja yksil6llisia tukitoimia. On todettu, etta
tyokyky palautuu yksildllisesti ja asteittaisen tydhon paluun mahdollistaminen on
kokonaiskuntoutumisen kannalta aina parempi vaihtoehto kuin tyosta

poissaolon jatkuminen pidempaan. (Rauramo 2022, 14.)

Terveydellisesta syysta johtuvan uudelleensijoituksen ensisijaisena tavoitteena
on loytaa henkildlle uusi tyopaikka Lohjan kaupungin palveluksessa.
Uudelleensijoitettavat henkilot ovat aina myods asetettava etusijalle avoimia
tehtavia taytettdessa. Lohjan kaupungin varhaisen tuen toimintamallissa on
kuvattu toimenpiteet ja periaatteet, joilla pyritaan ajoissa tunnistamaan tyokyvyn
heikkeneminen ja edistamaan tyossa jatkamista. Riittavilla ja varhaisilla
toimenpiteilla voidaan vahentaa terveydellisista syista johtuvan

uudelleensijoituksen tarvetta merkittavasti. (Lohjan kaupunki 2022, 9.)
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Uutta tyota lahdetaan etsimaan, jos tyoterveyslaakari on todennut, etta henkilo
ei terveydellisista syista kykene enaa omaan tyohonsa. Tata vaihetta ovat
edeltaneet useat varhaisen tuen toimintamallin keskustelut, tyoterveyshuollon
tyoterveysneuvottelut ja lisaksi on useimmiten kokeiltu mukautettua tyota tai
oman tyon tekemista osa-aikaisesti. Uudelleensijoitustarve perustuu aina
tyoterveysneuvotteluiden ja tyoterveyslaakarin kokonaisarvioon

uudelleensijoittamisen tarpeesta. (Lohjan kaupunki 2022, 9.)

Terveydellisista syista johtuva uudelleensijoitus

Tarkoitettu Lohjan kaupungin vakinaiselle henkilostolle tilanteessa, kun
tyoterveyshuollon tyGterveysneuvottelussa on yhteisesti todettu, etta
jatkaminen nykyisessa tyossa ei onnistu terveydellisista syista.

Hakemus voimassa 1,5 vuotta

Tybterveysneuvottelu/
wgkvk,a'ﬂo e

« Tybntekija, tyonantaja ja = Nimetty tyonantajan + Esihenkilo imoittaa « Jos loytyy sopiva tehtava,
tyoterveyshuoito edustaja lahettaa linkin tehtavan avoimeksi esihenkilo tekee

+ Aloitteen vol tehda kaikki tydntekijalle Kuntarekryssa valintapaatisksen
naista kolmesta « Tydntekia tayttaa

osapuolesta hakemuksen Kuntarekry-
jarjestelmaan
Lausunto tulee Tyénantajan edustaa Undeleemor_tena Uusi tyd
nimetylle (henkildston- wan henkildn tiedot
tydnantajan kehittdmispaalikks llrnme!aan
=

tal henkibstyohtaja) rekrytoivalle
edustajalle
: kay hakemuksen l&pi esihenkildlle

LOHJA

Kuva 4. Lohjan kaupunki, terveydellisista syista johtuva uudelleensijoitus.

Valtaosa Lohjan kaupungin henkiloston sairauspoissaoloista aiheutuu tuki- ja
likuntaelinsairauksista seka mielenterveyden hairidista. Mukautetun tyon
toimintamallin keskeisina tavoitteina ovat henkiloston terveyden ja tyokyvyn
tukeminen, tydhon paluun helpottaminen seka henkiloston oman motivaation ja
aktiivisuuden tukeminen. Tyon mukauttaminen sopivammaksi tyopaikan keinoin
on varhaista ammatillista kuntoutusta. Samalla pyritaan siihen, etta
sairauspoissaolopaivien maara vahenee ja tydssa jatketaan pitempaan. (Lohjan
kaupunki 2022, 8.)
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Kuten myds Rauramo (2022) toteaa ovat yleisimmat tydkykya heikentavat syyt
mielenterveyden hairidt seka eriasteiset tuki- ja liikuntaelinsairaudet.
Osatyokykyiset ovat myos hyvin monimuotoinen tyontekijaryhma. Tyotehtavien
mukauttaminen, Kelan osasairauspaivarahan hyodyntaminen tydhon paluun
yhteydessa seka yksilollinen tyotehtavien mukauttaminen parantaa selkeasti
osatyokykyisten henkildiden mahdollisuuksia tydohon paluuseen ja ansiotyohon.
Huomioitavaa on myds, etta osatydkykyisyys on yhdenvertaisuuslain mukaisesti
yksilollinen syrjintaperuste, jonka takia tyontekijaa ei saa asettaa eriarvoiseen

asemaan tyodyhteisdssa. (Kausto ym. 2014, 5; Rauramo 2022, 15.)

2.3 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimustehtava

Opinnaytetyon tavoitteena on suorittaa varhaisen tuen toimintatavan arviointi
Lohjan kaupungin esihenkildille. Tavoitteena on, etta varhaisen tuen toimintamalli
saadaan juurrutettua aktiiviseen kayttoon Lohjan kaupungin tyoyksikdiden
esihenkildille. Tallda pyritdan lisaamaan tietoisuutta varhaisen tuen
toimintamallista osana esihenkildiden suorittamaa henkilostojohtamista.
Kaytanteita kehittamalla voidaan jatkossa mahdollistaa yksityiskohtaisempi
varhaisen tuen toimintamallin  vaikuttavuuden seuranta tydnantajan

nakokulmasta.

Nykytilan kuvaamisessa hyodynnetaan Lohjan kaupungin sopimuksen
mukaisesti Kevan kyselytyokalua (Liite1). Kyselyn tavoitteena on |6ytaa
varhaisen tuen prosessia kehittdmista vaativia osa- alueita; esimerkiksi erilaiset
esihenkildiden toimintatavat, ohjeistuksen riittavyys ja ohjeiden toimivuus,
osaaminen, prosessin  sujuvuus tai mahdolliset yhteistyOhaasteet

tyoterveyshuollon kanssa.

Kyselytutkimuksen tulokset ja valitut kehityskohteet on tarkoitus kayda lapi osana
Lohjan kaupungin jarjestamia Lohja Academy esihenkilokoulutuksia kevaan 2024

aikana.

Lohjan kaupungin tyosuojelun toimintaohjelmassa vuosille 2023-2026 on
asetettu tavoitteeksi sitoutunut tyokykyjohtaminen ja etta kaikki esihenkilotyossa
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olevat ymmartavat, mita tyokykyjohtaminen ja esihenkilon rooli tydokyvyn
tukijana tarkoittaa. Opinnaytetyon tarkoituksena on tukea kohde organisaation
tyokykyjohtamista seka antaa toimeksiantajalle tietoa talla hetkella kaytettavissa
olevan varhaisen tuen mallin tuntemisesta. Lisaksi tarkoituksena on juurruttaa
tyokyvyn varhaisen tuen toimintamalli tiiviikksi osaksi Lohjan kaupungin
esihenkilotyon arkea ja etta esihenkilo ottaisi entista systemaattisemmin
tyontekijoiden tyokykyyn vaikuttavat asiat puheeksi tyopaikoilla. Samalla
halutaan nostaa esiin esihenkildiden herkkyytta havaita ajoissa tyontekijoiden
varhaisen tuen tarvetta, puheeksi ottoa seka konkreettista toimintatapaa

tarvittavien tukitoimien eteenpain viemiseksi.

Aihe on ajankohtainen ja mielenkiintoinen, koska toimintamallia halutaan
opinnaytetyon tilaaja organisaatiossa kehittaa ja samalla |0ytaa erilaisia
ratkaisuja systemaattiseen tydhyvinvoinnin tukemiseen seka

sairauspoissaolojen- ja sairauspoissaolokustannusten vahentamiseen.
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3 Teoreettiset lahtokohdat

Teoreettinen viitekehys on rajattu neljaan kokonaisuuteen; tyokyky,
tyokykyjohtaminen, varhaisen tuen toimintamalli seka esihenkilotyd osana
tyokykyjohtamista. Tyokyky rajataan kasittelemaan tyokykya yleisena
kokonaisuutena. Tyokykya tarkistellaan kasitteena seka kohdeorganisaation

nakokulmasta.

3.1 Tyokyky

Tydnantajilla on lakisaateinen velvollisuus huolehtia henkildston, tydympariston
seka tyoolojen turvallisuudesta siten, etta ne tukevat tyontekijoiden tyokykya ja
terveytta tyduran eri vaiheissa (tyoturvallisuuslaki 738/2002,
tyéterveyshuoltolaki 1383/2001). Tydantajilla tulee olla laadittuna tyontekijoiden
tyokyvyn yllapitoa tukeva toimintaohjelma, jonka pohjalta johdettavat
tyoturvallisuutta ja tyoterveytta edistavat tekijat otetaan huomioon tydpaikan
suunnittelussa- ja kehittamistoiminnassa ja niita kaydaan myos lapi henkildston
kanssa. (Tyoéturvallisuuslaki 738/2002.)

Vaikuttava tyOkyvyn tuki saavutetaan suunnitelmallisella ja tavoitteellisella
yhteistydlla tyoterveyshuollon, tydnantajan ja tyontekijan kanssa. Tyokykya
yllapitava toiminta sisaltaa tydhon, tydoloihin seka tyontekijoihin kohdistuvan
toiminnan, johon tyoterveyshuolto liittyy tiiviisti mukaan tukien tyoelamassa

mukana olevien tyo- ja toimintakykya. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)

Hyva tyokyky edesauttaa kaikkia: yksilda itseaan, yrityksia ja koko yhteiskuntaa.
Sairauspoissaoloista, tyokyvyttomyyselakkeista, alentuneesta tuottavuudesta
seka elakekertyman heikennyksista muodostuu miljardiluokan kustannukset
kansantalouteen. Jotta naita kustannuksia hallitaan ja samalla varmistetaan
my0s tydvoiman riittdvyys tulevaisuudessa, tulee organisaatioiden edellyttaa

systemaattista johtamista, toimintatapoja ja kattavia tyokykya tukevia rakenteita,
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joilla organisaatioissa sitoudutaan tyokykya edistaviin toimenpiteisiin. (Furu ym.
2023, 5; Kokkinen 2023, 67.)

Vaeston ikdantyminen ja kasvava tydvoimapula aiheuttavat yhteiskunnallista
painetta tyourien pidentamiseen entista enemman tulevaisuudessa.
Tyokykyisen tyoikaisen vaeston katsotaan rakentavan hyvinvointivaltiomme
perustan ja hyvaa tyokykya pidetaan yleisen hyvinvoinnin, tuottavuuden seka
pitkien tyourien mahdollistajana. Tyoelamassa tulee olemaan entista suurempi
joukko yli 65- vuotiaita tyontekijoita 2030- luvulla ja tama tulee asettamaan
uudenlaisia haasteita tyokyvyn tukemisen keinoihin ja yllapitoon niin tyopaikoille
kuin sote- palvelujarjestelmalle seka tydterveyshuollolle. (Furu ym. 2023,13;
Kokkinen 2020, 66-67.)

Tyontekijoiden ikarakenteen lisaksi huomiota tulee kiinnittaa tyouran eri
vaiheisiin ja tukea tyontekijdiden omaa toimijuutta seka tyduran hallintaa
tyontekijan yksilollisen elamantilanteen mukaisesti. Tydntekijan omien
vahvuuksien ja mielenkiinnon kohteiden tunnistaminen, uralla eteneminen seka
sopivien tyouraa koskevien paamaarien asettaminen ja niiden aktiivinen
tavoitteleminen edesauttavat yksilollisen tyokyvyn yllapitoa ja tyduran hallintaa.
(Toppinen-Tanner 2019, 1-2.) Pekkarinen & Pulkkinen (2022) toteavat, etta
julkisen alan tydntekijoiden kokemus voimavaroista kohdata muutoksia ja uusia
tyoelaman haasteita on heikentynyt vuodesta 2018 lahtien. Tyossa koetaan
lisaantyvasti kuormitustekijoita ja myos tyontekijoiden oma kokemus tyokyvysta
on uhassa heikentya. Tutkimustulosten perusteella voidaan havaita, etta tietyt
julkisen alan ammatti- ja ikaryhmat tulevat tarvitsemaan entista kattavampia
erityistoimia tydhyvinvoinnin edistamiseen seka tyokyvyn yllapitoon.
(Pekkarinen & Pulkkinen 2022, 18, 34.)

Terveys rakentaa kaikelle tyokyvylle pohjan, sisaltaen fyysisen-, psyykkinen ja
sosiaalisen toimintakyvyn. Tyokyky koostuu kokonaisuudesta, johon vaikuttavat
tyontekijaan itseensa ja tyopaikkaan valillisesti tai suoraan liittyvat seikat. Naista

muodostuu henkildn omien voimavarojen ja tyon valinen tasapaino. Tyokyvyn
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voidaankin todeta olevan keskeinen edellytys tyonteolle. Tyokykyyn vaikuttavia
ja tyOkykya alentavia tekijoita voivat olla mm. erilaiset sairaudet, henkiset tai
fyysiset kuormitustekijat seka muut elintavat ja yksilolliset elamantilanteet.
Tyokyky ja yleinen tyosta suoriutuminen vaihtelevat tyouran aikana ja yksilon
muuttunutta tydkykya voidaankin tukea tyopaikalla erilaisin keinoin. (Furu ym.
2023, 12-13.)

Nopeasti muuttuvassa tyo- ja elinymparistossa mielenterveys on yksilGille
entista tarkeampi voimavaratekija. Kansanterveyden kokonaiskuva on
muuttunut viime vuosikymmenien aikana, vaeston elinajanodote ja fyysinen
terveys parantuneet mutta puolestaan erilaiset mielenterveyden hairiot
aiheuttavat entista suurempia haasteita kansanterveydelle. Voidaan todeta, etta
lahes puolet kaikista tyokyvyttomyyselakkeista pohjautuu mielenterveyden
hairioihin. Tyoelaman vaatimustaso on kasvanut, koulutuksen ja jatkuvan
oppimisen merkitys lisaantynyt ja tyontekijat kokevat entistda enemman
hairitsevaa stressia ja kognitiivista kuormitusta osana jokapaivaista elamaa.
Tarvitaan ja vaaditaan entista enemman joustavuutta, psyykkista
mukautumiskykya, tehokkuutta ja nopeaa paatoksentekokykya. (Henderson
2011, 198; Loisel ym. 2013, 221; Pihlajamaki ym. 2020, 449; Vorma ym. 2020,
11.)

Tyokyvyn hallinta ja seuranta tarkoittaa niita toimintatapoja, joilla tyopaikka
huolehtii tyontekijoiden tyokyvyn edistamisesta, seurannasta ja varhaisen tuen
antamisesta. Tyokykya voidaan tukea monella eri keinolla ja tasolla seka
tydpaikan ja tyoterveyshuollon yhdessa sovittuja kaytanteita hyddyntaen.
Toimiva malli vaatii sujuvaa yhteistyota tyonantajan, tyoterveyshuollon,
henkiloston seka tydsuojeluorganisaation kesken. On tarkeaa, etta
toimintamallista sovittaessa eri osapuolet otetaan mukaan suunnitteluun ja
erilaiset nakemykset seka ajatukset huomioidaan mahdollisuuksien mukaan.
Erilaisten kaytanteiden avulla pyritaan huolehtimaan tyontekijoiden tyokyvyn
yllapitamisesta seka tyokyvyttdomyyden ehkaisemisesta tyduran aikana. On

tarkeaa, etta tyopaikoilla kaytettavan tyokykymallin kuvaus sisaltaa kirjallisen
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kuvauksen ja suunnitelman tyokyvyn hallinnasta, seurannasta seka varhaisen
tuen seuranta- ja toimintakaytanteista. (Rauramo 2022, 2-3; Kokkinen 2023,
53.)

Yksilon tyokykya voidaan yleisesti tarkastella eri nakokulmista. Tyokyvyn
tunnistettuja osatekijoita ovat terveys ja toimintakyky, osaaminen, asenteet ja
motivaatio seka johtaminen, arvot, tydyhteiso ja yleiset tydolot. Terveys ja
ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ovat hyvan tyokyvyn
perusta. Tyoterveyslaitos on esittanyt tyokyvyn visuaalisesti talon rakenteisiin
verrattuna tyokykytalomallin, joka kuvaa tyokykyyn liittyvan kokonaisuuden eri
toimijoiden ja osa-alueiden yhteistyon tuloksena (Kuva 5). Terveys ja

toimintakyky rakentavat tyokykytaloon perustan, osaaminen talon toisen

24

kerroksen, asenteet ja motivaatio kolmannen ja ylimmaisessa kerroksessa ovat

johtaminen, tyOyhteiso seka tyoolot. Tyokykytalon eri kerrokset ovat jatkuvassa

vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, ja talomallin ymparilla vaikuttavat perhe
seka eri yhteisdjen verkostot. Naiden lisaksi yksilon tydkykyyn vaikuttavat
yleiset saannaot ja yhteiskunnan rakenteet. Tyo ja ihminen voidaan sovittaa
parhaiten yhteen toimivalla yhteistyolla. (Tydterveyslaitos; Furu ym. 2023, 12;

Kallionpaa ym. 2017, 5.)
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Tydkykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Jja toimintakyky

L . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 5. Tyéterveyslaitos, tyokykytalo (Furu ym. 2023, 12).

Myo6s Haavasoja ym. (2022) tuovat esiin tyokyvyn tukemisen monitasoisesti.
Ervasti ym. (2022) ovat tyokyvyn tutkimuskatsauksessaan tuoneet esiin
mahdollisuuden tyokyvyn tukemisen monitasoisesti. He korostavat tyokyvyn
tukemisessa oikea- aikaisuutta ja kaytettavien resurssien oikeanlaista suhdetta.
He tuovat myds esiin, etta on tarkeaa selvittaa ja kartoittaa tydpaikoilla tydokyvyn
tukeen liittyvia erilaisia menetelmia seka lisata niiden tunnettavuutta. Tyokyvyn
seurantaan tulee panostaa ja heikentyneeseen tyokykyyn puuttua riittavan
varhain. Kaiken tyonantajan toiminnan perustana tulee olla tyokyvyn
yllapitaminen ja edistaminen. (Ervasti ym. 2022, 11-18; Haavasoja ym. 2022, 3-
5.)

Tyokykyyn vaikuttavan hallinnan jatkuva kehittaminen on monivaiheinen
prosessi edellyttaen tietoisuutta tydkyvyn hallinnasta seka henkildstdasioihin
vaikuttavien jatkuvaa kommunikointia johdon kanssa. Onnistunut tyokyvyn

hallinta edellyttaa organisaation johdon aktiivista sitoutumista, viestinnan
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onnistumista seka henkiloston sitoutumista ja osallistumista kokonaisprosessiin.
(Kallionpaa ym. 2017, 4.) Edmondson ym. 2016 mukaan psykologisesti
turvallinen tydyhteiso edistaa ja helpottaa tyontekijan sopeutumista tydelaman

muutoksiin seka tukee jatkuvaa uuden oppimista (Edmondson ym., 2016, 66).

3.1.1 Tyokykyjohtaminen

Suomalainen tyokykyjohtamisen lahestymistapa poikkeaa kansainvalisesta
tavasta kaytetyn terminologian osalta. Suomessa painotetaan erityisesti
tydkyvyn johtamista (work ability), kun puolestaan kansainvalinen kirjallisuus
kayttaa ensisijaisesti termia tyokyvyttomyyden johtaminen (work disability).
Kuten Furu ym. (2023) tutkimuksessaan toteavat, tulee tyokykyjohtaminen
nahda kiinteana osana yrityksen liiketaloudellisten riskien hallintaa. Osaavan ja
tyokykyisen henkiloston pitaminen ja saanti kuvataan olevan yrityksille
menestyksen ja kasvun tarkein veturi tai jarru. Tyokykyriskia tulee voida
ennakoida ja sen hallintaa kiinnittdd huomiota yhtena kiinteana osana yrityksen

kokonaisvaltiasta liiketaloudellista riskienhallintaa. (Furu ym. 2023, 14, 17.)

3.1.2 Strateginen ja operatiivinen tydkykyjohtaminen

Strateginen tyokykyjohtaminen liittyy tiiviina osana yrityksen lilkketalouden
strategiaan ja henkilostostrategiaan antaen tyokykyjohtamiselle tarvittavat
resurssit seka maarittamalla tyokykyjohtamiselle asetetut mitattavat tavoitteet ja
niiden seurannan.

Strateginen tyokykyjohtamisen avulla tarkastellaan suurempia kokonaisuuksia
ja koko yritystason tyokyvyn hallintaa.

Operatiiviselle tydkykyjohtamiselle on puolestaan tyypillista, etta se on yrityksen
henkilostohallinnon kasissa keskittyen usein yksildiden tydkyvyn hallintaan.
Henkilostohallinto, hyvinvointitoiminnot ja linjajohto vastaavat usein
operatiivisen tason tyokykyjohtamiseen liittyvista asioista suunnitellen ja
toteuttaen kaytannon toimenpiteet, halliten tydkyvyn kokonaisuutta ja

jalkauttamalla valitut toimintamallit osaksi esihenkilotyon arkea. Henkildston
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tyokykyyn pyritaan suomalaisissa yrityksissa vaikuttamaan erilaisten kaytossa
olevien toimintamallien avulla. Esimerkiksi tyokyvyn varhaisen tuen malli on jo
kaytdssa monilla tyopaikoilla. Lisaksi erilaisia yksilollisisa tyoaikajarjestelyja,
tydn muokkaamista seka korvaavaa tyota kaytetaan osana tyokykya tukevia

toimintamalleja. (Furu ym. 2023, 15-16.)

Tyodkykya tukevan johtamisen tavoitteena on tyokykyisen, osaavan ja tyostaan
suoriutuvan henkildston yllapitaminen tyouran eri vaiheissa. Tyokykyjohtaminen
kytkeytyy vahvasti organisaation strategiaan, johon liittyy tiiviisti myos tiedolla
johtamisen ote. Tama sisaltaa systemaattisen tiedon hyédyntamisen ja
toteutettujen toimenpiteiden arvioimisen sovittujen mittareiden mukaisesti.
Pulkkinen & Ryynanen, (2023) toteavat tutkimuksessaan, etta hyvinvoivalla ja
tyokykyisella henkilostolla parannetaan koko organisaatioiden tuloksellisuutta,
asiakastyytyvaisyytta seka kokonaiskustannusten hallittavuutta. Laadukkaalla
tydkykyjohtamisella on myds positiivista vaikutusta tydnantajamaineeseen,
yleiseen imagokuvaan seka henkiloston saatavuuteen. (Pulkkinen & Ryynanen
2023, 8.)

Tyokykyjohtaminen koostuu erityisesti sellaisista johtamisen toimenpiteista,
joilla edistetaan henkildston tydhyvinvointia ennakoivasti. Tarkeassa roolissa
ovat myos ne tyopaikan ja esihenkilon tekemat toimenpiteet, joilla tuetaan
tyokykya sen heiketessa. Tyokykyjohtaminen on osa nykyaikaista
henkilostopolitikkasuunnittelussa huomioitavaa henkildstovoimavarojen,
palveluiden ja talouden muodostamaa kokonaisuutta. Tyokykyjohtamisen
perustana tulee toimia tyokykyriskien varhainen tunnistaminen, puuttuminen ja
hallinta. Tassa tulee korostaa kokonaisvaltaisuutta ja toiminnan
systemaattisuutta. (Keva 2023; Furu 2023, 14- 15.) Pulkkinen & Ryynanen
(2023) listaavat tutkimuksessaan asioita, joihin kohdentamalla organisaatioiden
on mahdollista onnistua vahentamaan esimerkiksi
sairauspoissaolokustannuksia: Esihenkilotydhon panostaminen, varhainen
puuttuminen, tydhyvinvoinnista huolehtiminen, erilaisten ty6joustojen

mahdollistaminen, toimiva ja tehokas tyoterveysyhteistyd seka tyontekijdiden

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen



28

tydkyvyn aktiivinen seuranta kaikissa tyéelaman vaiheissa (Pulkkinen &
Ryynanen 2023, 48).

3.1.3 Tyokykya tukeva tyokykyjohtaminen

Suomalaisten tyéeldama kohtaa nopeita muutoksia, jotka puolestaan lisaavat
tyontekijoiden tehokkuutta ja vaatimustasoa entisestaan. Suomalaisten
tulevaisuuden tyoelamanakymissa painottuvat erityisesti voimakas digitaalinen
kehitys seka toiveet tydelaman joustavuuden ja vapaa- ajan hyvasta

tasapainosta. (Alasoini ym. 2023, 16.)

Aktiivinen tyokykyjohtaminen on nykyaikaista johtamista. Johdon tulee olla
sitoutunut ja osaltaan aktiivinen toimija. Tyokykyjohtamisen ei tule olla pelkkaa
tukea, varhaisen tuen mukaisia toimia tai ratkaisujen I0ytamista tyohon
paluuseen liittyen. Nykyaikaiseen tyokykyjohtamiseen kuuluvat oleellisena
osana niin hyva johtaminen kuin jatkuva tydhyvinvoinnista huolehtiminen. (Juuti
& Vuorela 2015, 23.) Aktiivisella tydterveysyhteistydlla on myos todettu olevan
merkittava rooli osana tyokykyjohtamista. Tyoterveyshuolto ovat tyoterveyden
asiantuntijoita ja tiiviilla yhteistyolla asiakasorganisaatioiden kanssa, voidaan
entisestaan kehittaa tyokykya tukevaa toimintaa osana tyokykyjohtamista.
(Pulkkinen& Ryynanen 2023, 48.)

Vastuu tyéhyvinvoinnin yllapitamisesta, edistamisesta ja kehittdmisesta kuuluu
niin tydantajalle kuin tyontekijallekin ja se mahdollistuu johdon seka
tyontekijoiden yhteistydlla. Tyonantajan vastuulla ovat hyva ja tasapuolinen
johtaminen, tydympariston turvallisuus seka tyontekijoiden tasavertainen
kohtelu. Tyontekijalla itsellddn on myos suuri vastuu henkilokohtaisen tyokyvyn
ja ammatillisen osaamiseen yllapidosta. Jokaisella tyontekijalla on
vaikutusmahdollisuus omalta osaltaan tyopaikan myonteiseen ilmapiiriin.

(Tyoterveyslaitos 2015 & Sosiaali- ja terveysministerid.)
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Osaava henkilostd ja tydntekijoiden systemaattinen osaamisen kehittdminen
tulee kuulua luontevasti organisaatioiden muutosprosesseihin seka kaikkeen
tyokykyjohtamiseen. Kuten Kokkinen (2020) toteaa, tyokyvyn tukitoimia tulee
tulevaisuudessa tyopaikoilla vahvistaa entisestaan ja tyoikaisten
palveluketjuissa tulee lisata tyoterveyshuollon moniammatillista tyokyvyn tukeen
tahtaavaa yhteistyota. (Kokkinen 2020, 56.)

Tydelaman johtamisessa tulee nykypaivana entista laajemmin ja
monipuolisemmin huomioida henkildston ja organisaation yksilGlliset tarpeet,
eika johtaminen ole pelkastaan yksittaisen tyontekijan johtamista ja
motivoimista. Vaaditaan vaihtelevasti kuuntelua, kysymista, kannustamista seka
tydntekijoiden osaamisen esiin tuomista ja yllapitamista tydssa. Hyva, avoin ja
positiivinen vuorovaikutus johtajan ja henkiloston valilla tukee tyon tekemista ja
yhteisten paamaarien saavuttamista. Johtamisessa korostuu luottamuksellisen
ja positiivisen ilmapiirin luominen, aktiivinen tiedon kulku seka selkean

perustehtavakuvan luominen jokaiselle tyontekijalle. (Braun ym. 2013, 270.)

Vaikuttava tyOkyvyn tuki rakentuu tiiviista, tavoitteellisesta ja suunnitelmallisesta
tyoterveysyhteistydsta tyontekijan ja tydnantajan seka heidan edustajien ja
tydterveyshuollon valilla. Tyoturvallisuuslakiin (738/2002) on 1.6.2023 voimaan
tullut muutos tyokyvyn tuen yhteistyon vahvistamisesta, jossa on tarkennettu
mm. tyonantajan velvoitteita tyoturvallisuusnakokulmasta. Tyonantajien tulee
jatkossa entista tarkemmin huomioida tyontekijan henkilokohtaisia edellytyksia
tydsuojelutoimenpiteiden nakokulmasta esimerkiksi tyoturvallisuuteen liittyvien
riskitekijoiden, tyontekijan ian tai muun tyokyvyttomyysriskin lisaantymisen
takia. (Halonen ym. 2013, 56; Pulkkinen & Ryynanen. 2023, 8.)

Pehkonen ym. (2017) tuovat tutkimuksessaan esille tyokykyjohtamisen
yhtenaisen tilannekuvan tarkeyden. Moni toimija organisaatiossa keraa tietoa,
mutta edelleen sitd kasitellaan harvoin organisaation johdossa

laajemmin. Tyoterveyslaitoksen (2012) tehdyn tutkimuksen mukaan

esihenkildiden ja HR-henkiloston kanssa yhteistyossa laaditut ketjukohtaiset
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varhaisen tuen mallit auttavat esihenkiloita ja toimivat esihenkilotyon arjen

tydkaluina osana varhaisen tydkyvyn tukimallia (Turja ym. 2012, 26.)

3.2 Varhainen tuki

Varhaisen tuen toimintamallista on kaytossa erilaisia nimityksia eri toimijoiden
valilla. Tunnetuimpia nimityksia ovat varhaisen valittamisen malli, varhaisen
tuen malli tai varhaisen puheeksi ottamisen malli. Varhaisella tuella tarkoitetaan
tyontekijan ja koko tydyhteison hyvinvoinnin seka tyon sujumisen tukemista ja
varmistamista. Erilaisten varhaisen tuen keinojen avulla pyritdan ehkaisemaan
tydkykyongelmia ja sita kautta saastamaan sairauspoissaolokustannuksissa.
Varhaisen tuen keinoilla on tarkoitus tukea tyontekijaa, ennen kuin tyokyvyssa
havaitaan heikkenemisen merkkeja. Myos korvaava/ mukautettu tyo lasketaan

osaksi varhaisen tuen keinoja. (Pekkarinen& Heikinheimo 2021, 23.)

Varhaisen tuen toimintamallin aktiivinen kaytto luo osaltaan pohjan
tyokykyjohtamiselle. Keskeista varhaisen tuen toimintamallin kaytéssa on hyva
vuorovaikutus koko organisaatiossa, tyOyhteisdssa seka esihenkilon ja
tyontekijan valilla. Tata tukee laadukas tyoterveysyhteistyd. On seka
tydnantajan, etta tyontekijan etu, etta tyokyky on suhteessa tydssa vaadittaviin
vaatimuksiin. (Ilmarinen 2019.)

On osoitettu laajasti, etta toimintamallin mukaisella aktiivisella kaytdlla voidaan
saada hyvia ja kattavia tuloksia, mutta toiminta vaatii systemaattista mallin
mukaista toimintaa seka esihenkildlle kohdennettua perehdytysta ja tukea
organisaation suunnalta.

On tarkeaa, etta varhaisen tuen toimintamalliin on selkeasti kuvattu
yhteistyotahojen eri tehtavat ja vastuut, jotta toiminnasta saadaan
systemaattista ja tuloksellista. Ennakkoon suunnitellun ja kirjatun tehtavanjaon
seka vastuiden kirjaamisen avulla varmistetaan toiminnan sujuvuus ja

ajantasainen tilanteisiin puuttuminen tarpeiden mukaan. (Rauramo 2022, 9.)
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Organisaatiolla tulee olla kirjallisesti kuvattuna varhaisen tuen toimintamalli ja
sairauspoissaolojen seurantajarjestelma. Tama jo siitakin syysta, etta Kela
korvaa tyOnantajalle ennalta ehkaisevan tyoterveyshuollon kustannuksista

suuremman osuuden kuin sairaanhoidon kustannuksista. (Kela 2023.)

llImarinen (2016) on tuonut jo 2010 luvulla esiin haasteita tulevaisuuden tyoéurille
ja tyokyvylle. Haasteiksi han mainitsee globalisaation, uuden teknologian,
digitalisaation seka vaeston ja tydvoiman vanhenemisen. Nama kaikki ovat
myo0s olleet aikkamme megatrendeja. Listaa voidaan 2020 luvulla taydentaa
erilaisilla maailmalla tapahtuvilla kriiseilla, joita on ilmestynyt kiihtyvaan tahtiin.

Nama ovat myos tulleet entistd Iahemmaksi jokaista henkil6a ja tyoyhteisgja.

Osaavan ja riittavan tydvoiman turvaamiseksi tyopaikoilla on tulevaisuudessa
entista tarkeampaa kiinnittdaa huomiota tyokyvyn varhaiseen tukeen.
Ensisijaisesti tyokykya tukevissa tukitoimissa ovat korostuneet yksilon
terveydelliset nakdkulmat mutta tydeldman muuttuessa ja tydurien pidentyessa
myos tyokyvyn tarpeet muuttuvat. Tyopaikoilla tulisikin kiinnittaa enemman
huomiota tyontekijan yksildlliseen elamantilanteeseen ja tyouran vaiheeseen ja
kohdentaa tukea tyontekijan omaa aktiivista toimijuutta ja tyouran hallintaa
koskeviin asioihin tydntekijan iasta riippumatta.

(Kokkinen 2020, 57.)

Varhaisen tuen toimintaa ohjataan myds eri lakien kautta. Naita ovat
Tydsopimuslaki (Finlex 55/2001), Tyoturvallisuuslaki (Finlex, 738/2012),
Tyo6terveyshuoltolaki (Finlex 1381/2001), laki Ty6terveyshuoltolain
muuttamisesta (Finlex 20/2012), Sairasvakuutuslaki (Finlex 1224/2004), laki
sairasvakuutuslain muuttamisesta (Finlex 535/2019) ja lailla yksityisyyden
suojasta tydelamassa (Finlex 759/2004). Jaaskelainen (2022) korostaa
esihenkildon tehtavaan kuuluvan myds ajantasaisen lainsdadannon

sisaistamisen seka merkityksellisyyden ymmartamista (Jaaskelainen 2022, 7).

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen



32

Organisaatioissa varhaisen tuen toimintamallin kayttd tyokyvyn edistamisessa
edellyttaa osaamista, tavoitteisiin sitoutumista ja on tarkeaa, etta mallin kaytosta
tiedotetaan koko henkilostoa. Kaikkien toimijoiden ja esihenkildiden on
tunnettava sovittu toimintamalli ja heilla tulee olla tarvittavat tydkalut ja
osaaminen toimintamallin kayttéon. On tarkeaa, etta koko henkildstd on
tietoinen varhaisen tuen toimintamallin kaytosta, toiminta on lapinakyvaa ja
kaytettava aineisto on kaikkien tyontekijoiden saatavilla. (Rauramo, P. 2022,
16.)

Varhaisen tuen toimintaohjeet ovat usein tyopaikkakohtaisia. Esimerkiksi Lohjan
kaupungin varhaisentuen toimintamalliohjeessa (2022) kuvataan varhaisen tuen
keskustelu seuraavasti; ”Varhaisen tuen keskustelun tarkoitus on selvittéa
tybntekijan tyésséjaksamisen ja tydn tekemisen edellytyksia. Tavoitteena on
avoin ja luottamuksellinen keskustelu tydntekijén ja esihenkilén vélilla. On
tdrke&éd muistaa, etté vaikka kyse olisikin vain yhden tydntekijén asiasta, se voi
vélillisesti vaikuttaa koko tydyhteis66n monin eri tavoin. Varhaisen tuen
keskustelu on yksi tapa taata tybyksikén toiminta ja koko tydyhteisén

Jjaksaminen”.

3.3.Esihenkilotyo osana tyokykyjohtamista

Esihenkilon keskeisia tyotehtavia on tydantajan edustajana huolehtia osaltaan
tyoyhteison terveyden ja turvallisuuden toteutumisesta seka tunnistaa
mahdollisen tyokyvyn heikkenemisen signaaleja. Varhaisen tuen mallin pohjalta
esihenkild seuraa tyontekijoiden tyokykya ja poissaoloja seka ohjaa
havaintojensa perusteella tyontekijan tarvittaessa oikean avun aarelle. Tarpeen
mukaan tyontekijan kanssa kaydaan varhaisen tuen keskustelu ja tehdaan
taman pohjalta arvio tyokykyarviosta tai muutoksia esimerkiksi tydolosuhteisiin /
tydn sisaltoon. (Lohjan kaupunki 2023; Pekkarinen & Heikinheimo 2021, 31.)

Merkit tydntekijan tyokyvyn heikkenemisesta voivat nousta tydpaikalla esiin

esihenkilon havaintojen lisdksi myds tyétovereiden havainnoimana,
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tyéterveyshuollossa tai muuten tydsuojeluorganisaation kautta. Ongelmat voivat
littya henkiloon itseensa tai laajemmin koko tyoyhteisoon. Esihenkilon tulee
puuttua tilanteeseen ja toimia laadittujen ohjeiden mukaisesti heti, kun viitteita
tyokyvyn heikentymisesta havaitaan. Esihenkilon kaydessa luottamuksellinen
keskustelu tyontekijan kanssa, keskustelusta laaditaan lisaksi asianmukainen
dokumentointi. (Rauramo, P. 2022, 12).

Varje ym. (2023) toteavat tutkimuksessaan, etta esihenkilot kokevat puheeksi
ottamisen yhdeksi vaikeimmaksi kohdaksi osana varhaista puuttumista, vaikka
tama nahdaankin yhtena tarkeimpana vaiheena tyontekijan kokoaistilanteeseen
reagoimisessa. Esihenkilot kokivat tyokykyyn liittyvien asioiden, erityisesti
mielenterveytta koskevien haasteiden, puheeksi ottamisen vaativaksi. Tahan
kaivattiin enemman tietoa ja koulutusta, vertaistukea seka yhteistyota
tyoterveyshuollon suuntaan. Tyontekijoiden suunnalta esihenkildilta puolestaan
toivottiin empaattisuutta seka aitoa kiinnostusta tyontekijan kokonaistilannetta
kohtaan. Hallinnollisten tehtavien taakse piiloutuva esihenkilo koettiin etaiseksi
ja tyontekijoiden oma-aloitteisuus tyokykya koskevien haasteellisten asioiden

esiin tuomiseen lahes mahdottomaksi. (Varje ym. 2023, 22.)

Esihenkilon perustehtava on johtaminen. Esihenkilon keskeisia tehtavia on
osaltaan saavuttaa hanelle organisaation asettamat tavoitteet. Esihenkilolla
tulee olla kyky johtaa seka asioita etta ihmisia. (Anttola ym. 2022, 3.)
Esihenkilon on tarkea ymmartaa ihmisten erilaisuutta ja osata johtaa tata.
Tydpaikoilla jatkuva tyokyvyn tuki liittyy tiiviisti paivittaiseen johtamiseen,
jatkuvaan suunnitteluun, seurantaan ja ennakointiin. (Rauramo, P. 2022, 2-
3.) Hyvalla johtamisella on todettu olevan suuri vaikutus mm.
sairauspoissaoloihin seka organisaation yleiseen tuottavuuteen. (Pulkkinen &
Ryynanen 2023, 18-19; Wahlsten, 2022.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2022,12) Tyékyvyn hallinta, seuranta ja varhainen

tuki -oppaassa esihenkilolle on annettu seuraavia tehtavia varhaisen tuen

mallissa:
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* seuraa systemaattisesti terveyteen ja tyokykyyn liittyvia riskeja
seka henkiloston tyokykya ja poissaoloja

* ohjaa tyontekijaan tyoterveyshuoltoon, jos tydntekijalla on
terveydellinen ongelma

« kay varhaisen tuen keskustelun henkilon kanssa

* varhaisen tuen keskustelussa ei ole syysta keskustella ilman
tyontekijan hyvaksyntaa tyokykya rajoittavista terveydellisista
syista

* ryhtyy selvitys ja korjaustoimiin, jos varhaisen tuen keskustelussa
kay ilmi, etta tydssa suoriutumista haittaa esimerkiksi osaamisen
vaje tai tyopaikan ilmapiiriin liittyvat asiat

» dokumentoi tarvittaessa keskustelussa yhdessa sovitut asiat
esimerkiksi keskustelua varten suunnitellulle lomakkeelle;
terveystietoja eika muita arkaluontoisia asioita ei dokumentoida
+ tekee tarpeelliset muutokset tyoolosuhteisiin tai tyon sisaltoon

* tekee yhteisty6ta tydsuojeluvaltuutetun ja -paallikon kanssa.

Jarvinen (2019, 69-75) korostaa esihenkilon roolia jatkuvien ongelmien
ratkojana. Ongelma- ja konfliktitilanteet ovat arkipaivaa tyépaikoilla ja
esihenkildlla on keskeinen rooli naiden ratkaisemisessa. Ongelmat ovat
yksilOllisia tai tydyhteisdllisia. Esihenkilot kokevat Jarvisen mukaan kuitenkin
usein osaamattomuutta ja jopa avuttomuutta tarttua erilaisiin
ongelmatilanteisiin. Myos erilaisten tydyhteison ja tyontekijoihin liittyvien
signaalien havainnointi osana esihenkilotyota on tarkeaa. Havaittuja signaaleja
saattavat olla tyontekijan ja tydyhteisossa tapahtuvat keskittymisvaikeudet,
vuorovaikutuksen ongelmat, pitkittyvat tyopaivat, usein toistuvat ylityot tai

toistuvat myodhastelyt ja tyomotivaation heikentyminen.

Esihenkil6t ovat tuoneet esiin muuttunutta rooliaan tydyhteiséssa. Jarvinen
(2018, 199.) kuvaakin esihenkildiden sanoneen nykyisen tydtehtavan sisaltavan
monen muun erikoisalan kokonaisuuksia. Han mainitsee esihenkildiden

kokeneen tyotehtavan sisaltdvan vaihtelevasti terapeutin, terveydenhoitajan,
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papin ja poliisin rooleja. Nain ollen esihenkilotyd on myos tunneammatti. Tama
on Jarvisen mukaan monelle esihenkilolle yllatys, jota ei ole osattu pohtia

esihenkilotehtavaa vastaanotettaessa.

Surakka & Laine (2013, 189) korostavat, etta puuttumiselle ei voida asettaa
alarajaa. Ongelman usein muodostaakin esihenkilén puolelta tapahtuva
puheeksi ottamisen kynnys. Jarvinen (2019) puolestaan kuvaa
ongelmakierteen, joka saattaa olla seurausta puuttumattomuudesta tai sen
viivyttelysta. Han kehottaakin esihenkiloita kasittelemaan havaitut ongelmat
mahdollisimman nopeasti (Jarvinen 2019, 74-79).

Myds Alahuhta (2015, 129-134) tuo esiin avoimuuden, rohkeuden ja
kannustamisen seka naiden oikea aikaisuuden merkityksen johtamisessa.
Alahuhdan mukaan vuoropuhelulla ja esihenkilon oikea- aikaisella viestinnalla

on suuri merkitys organisaation luottamuksellisessa toiminnassa.
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4 Opinnaytetyon toteuttaminen

4.1 Opinnaytetyon vaiheet

Opinnaytetyon suunnitteluvaihe alkoi syksylla 2022. Talloin suoritin
alkuhaastattelun ja aihepiirin alustavan rajauksen opinnaytetyon tilaajan (Lohjan
kaupunki) kanssa. Lisaksi hain teoreettista runkoa opinnaytetydlle seka

tarkensin haluttua nakokulmaa toteutettavaa kyselya ajatellen.

Alkusyksylla 2023 aikana jarjestin tapaamisen Lohjan kaupungin edustajan
kanssa, jossa tarkennettiin varhaisen tuen toimintamallia koskevaa taustaa
seka toivotun kyselylomakkeen runkoa. Samalla paatettiin kyselyn toteutuksen

tapa seka ajankohta lokakuulle 2023.

Lohjan kaupunki kayttaa tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn toimintamallien
arvioimisessa, seuraamisessa ja kehittamisessa Kevan avaintiedot- palveluita
seka Kevan kyselytyokaluja. Vertailukelpoisuuden vuoksi opinnaytetyon
nykytilan kartoittamisessa paatettiin myds hyddyntaa Lohjan kaupungin
sopimuksen mukaista Kevan kyselytyokalua (Liite 1). Kyselyn ensisijaisena
tavoitteena oli saada tietoa organisaation kaytdssa olevasta varhaisen tuen
toimintatavasta seka mahdollisista kehityskohteista. Arviointikysely suoritettiin

seka suomeksi etta ruotsiksi.

Tuloksien analysoinnin aloitin marraskuussa 2023 ja kyselyn alustavia tuloksia
ja tulosten pohjalta nousseita kehittamiskohde-ehdotuksia esittelin Lohjan
kaupungin edustajille tammikuussa 2024. Yhteisen aivoriihitydskentelyn
pohjalta workshop- tapaamisessa hyvaksyttiin ja paatettiin kyselytulosten
pohjalta esiin nousseet kehittamisalueet, joita opinnaytetyn tilaajan toiveesta
lahdin viela jatkokehittamaan alkuvuoden 2024 aikana. Valikoitujen
jatkokehittdmiskohteiden raakavedokset esiteltiin Lohjan
yhteistoimintakokouksessa ja lopullisen paivityksen jalkeen tuotosten

kayttdonoton toteutus tapahtui Lohjan kaupungin toimesta Lohja Academy
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esihenkildkoulutuksen jalkeen maaliskuussa 2024. Opinnayteyon raportin

kirjoitin lopulliseen muotoon kevaan 2024 aikana.

4.2. Tutkimusmenetelma ja kohderyhma

Onnistuneen tutkimuksen perusedellytyksia ovat valittu kohderyhma seka
kaytettavissa oleva tutkimusmenetelma. Asetettu tutkimusongelma ja tyon

tavoite puolestaan vaikuttavat kaytettavan tutkimusmenetelman valintaan.

Kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimuksella pyritaan selvittamaan erityisesti
lukumaariin liittyvia kysymyksia ja tallainen tutkimus edellyttaa riittdvan suurta
tutkimuksen perusjoukkoa tarkoittavaa otosta. Kvantitatiivisella tutkimuksella
kartoitetaan tutkimushetkella vallitsevaa tilannetta tutkittavan asian suhteen.
Tutkimusaineisto kerataan usein kyselylomakkeilla, johon on asetettu valmiiksi
eri kyselyvaihtoehdot. Tulosten kuvaamisessa kaytetaan havainnollistavia
taulukoita, kuvioita seka erilaisia numeerisia arvoja. Kvantitatiivisella
tutkimuksella kartoitetaan tutkimushetkella vallitsevaa tilannetta tutkittavan
asian suhteen. Otannan ollessa riittavan suuri, voidaan saatuja tuloksia yleistaa
otosjoukkoa laajempaan joukkoon tilastollista paattelya hyodyntamalla.
(Hirsjarvi ym. 2009, 134-137; Heikkila 2008, 14-16.)

Tassa opinnaytetydssa hyodynnettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa ja
kyselyn kohderyhma jaettiin kahteen rooli- / vertailuryhmaan. Johdon ryhma piti
sisallaan kaupungin ylimman johdon ja puolestaan esihenkildiden ryhma

kaupungin lahiesihenkilot.

Kyselylomakkeena kaytettiin tyon tilaajan toiveesta Lohjan kaupungin
sopimuksen mukaista Kevan verkkokyselytyOkalua. Kevan Avaintiedot- palvelu
on Kevan tydnantaja- asiakkaille suunnattu tyokalu helpottamaan
tyokyvyttomyyskustannusten seurantaa ja analysointia. Kevan Avaintiedot-
palvelu tarjoaa tyonantaja- asiakkaille mm. kyselymalleja hyddynnettavaksi
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tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tuen toimintamallien arvioimiseen ja kehittamiseen.
(Keva 2024.)

Kyselyn vastausasteikossa kaytettiin neliportaista vastausasteikkoa (Likert
asteikko) ja vaittamien vastausvaihtoehdot olivat: Ei toteudu, toteutuu osittain,
toteutuu kattavasti tai en tieda. Likertin asteikko on yksi malli
asenneasteikollisista kysymyksista. Kyselyn vastausten toisena aaripaana on
yleensa vaihtoehto ” taysin samaa mieltd” ja toisena ” taysin eri mielta”.
Kysymyksissa otetaan kantaa asteikkotyyppisia vaihtoehtoja kayttaen ja
vastaaja valitsee asteikolta sopivimman vaihtoehdon. Samasta asiayhteydesta
esitettdessa useampia kysymyksia, saadaan vastausten pohjalta selvyytta
vastausten johdonmukaisuudesta. (Heikkila 2008: 52-53, 56.)

Lohjan kaupungille toteutetun kyselyn yksityiskohtaisemmat kysymykset on
esitetty tarkemmin liitteessa 1. Kysymykset oli luokiteltu neljaan eri kategoriaan
ja liséksi kyselyn lopussa oli avoimia kysymyksia. Kyselylla haluttiin selvittaa
mahdollisimman kattavasti varhaisen tuen toimintamallin prosessia ja
ohjeistusta, ohjeiden toimivuutta, toimintamallin johtamista, perehdyttamista

seka mahdollisia yhteistydhaasteita tyoterveyshuollon kanssa.

Kysely kartoitti seuraavia osa- alueita:

1. Toimintatavan ohjeistus
e Ennakoiva/ edistava ja reagoiva varhainen tuki
e Tyohon paluun tuki
e Tehostettu tuki
e Sujuva prosessi
o Tarkeat paivamaarat
e Ohjeistuksen selkeys

2. Toimintatavan juurruttaminen

3. Toimintatavan johtaminen

4. Tyoterveys yhteistyd
e Tyoterveyshuollon toiminta

5. Lisaksi kyselyssa oli avoimia vastauskenttia.
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Kysely sisalsi kokonaisuudessaan 80 valmiiksi aseteltua kysymysta ja lisaksi
kyselyn loppuosassa oli nelja avointa kysymysta, joihin vastaajan ol
mahdollisuus vastata avoimella tekstilla. Kyselyyn vastaaminen kesti noin 10-

20 minuuttia.

4.3 Kyselytutkimuksen eteneminen ja aineiston keraaminen

Arviointikysely toteutettiin syksylla 2023 sahkoisena verkkokyselyna kaikkien
Lohjan kaupungin toimialojen esihenkilGille ja johdolle, kokonaismaaran ollessa
yhteensa 105 henkilod. Kysely oli aktiivisena kolme viikkoa ja vastaajille
lahetettiin kyselystd muistutus yhteensa viisi kertaa kyselyn aukioloaikana.
Lisaksi kyselysta informoitiin etukateen Lohjan Academy
esihenkilokoulutuksissa. Kyselya koordinoi sovitusti Lohjan henkiloston
kehittamispaallikkd/ tydsuojelupaallikkd Lohjan HR yksikdstd. Sahkoista
kyselylomaketta hyodyntamalla kyselyn vastaukset saatiin tallentumaan
anonyymisti suoraan Kevan sahkoiseen tietokantaan, eika yksittaisia henkiloita

ollut mahdollista tunnistaa vastauksista.

Kyselyn sulkeuduttua opiskelija sai tulokset kayttdonsa loppuvuodesta 2023,
jonka jalkeen tulokset analysoitiin. Kyselyn analysointivaiheen jalkeen lopulliset
tulokset esiteltiin Lohjan kaupungin edustajille alkuvuodesta 2024 ja yhteisen
workshop- tyOpajatapaamisen jalkeen paatettiin kyselyn pohjalta nousseet

jatkokehittamisosa- alueet.

Alkuvuoden 2024 aikana valikoituja jatkokehittamiskohteita tyostettiin
yhteisty0ssa kahdessa workshop- tapaamisessa Lohjan kaupungin edustajan
kanssa ja lopulliset tuotokset seka opinnaytetyon tulokset esiteltiin osana Lohja

Academy esihenkilokoulutusta kevaalla 2024.
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Opinnaytetyon vaiheet on kuvattu tarkemmin kuviossa 4.

Kehittamisprojektin idea ja
tarve

Projektin ideointi Projektityon aloitus

organisaatiossa

* Syksy 2022 * Kevdt 2023
« alkuhaastattelu ja aiheen « opinndytetydn
rajaaminen suunnitelma ja
suunnitelman esittely

» Syksy 2023
* kysely, analysointi

Kyselytulosten esittely
ja kehittamiskohteen
valinta

Tyoskentelyvaihe
Workshop x 2

Valmiin tyon esittely
workshop

* Syksy 2023 *Syksy 2023 - kevat

2024

* Kevat 2024

Kuvio 4. Opinnaytetyon vaiheet.
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5 Opinnaytetyon tulokset ja implementointi

5.1 Aineiston analysoiminen

Tutkimuksessa keratty aineisto, sen tulkinta ja analysointi seka johtopaatosten
teko ovat tutkimusprosessin tarkeimpia vaiheita. Kvantitatiivisen eli maarallisen
tutkimuksen avulla pyritaan erityisesti selvittamaan lukumaariin liittyvia
kysymyksia seka kuvaamaan ilmidita erilaisten suureiden avulla.
Tutkimusaineiston keraamisessa hyodynnetaan usein kyselylomaketta, johon
eri vastausvaihtoehdot on laadittu valmiiksi. Tutkimuksella saatuja tuloksia ja
arvoja kuvataan numeerisesti seka erilaisia taulukoita ja kuvioita hyddyntamalla.
Riittavan ison otoskoon avulla, voidaan tutkimuksen avulla saatuja tuloksia
yleistaa tutkittua joukkoa laajempaan joukkoon tilastollista paattelya
hydédyntamalla. (Hirsjarvi ym. 2009, 221-222; Heikkila 2008: 16.)

Survey- tutkimuksen keskeisend menetelmana pidetaan kyselya. Talla
menetelmalla aineiston keruu tapahtuu stardardoidusti kyselyn
kohdehenkildiden muodostamalla otoksen tietysta perusjoukosta.
Standardoinilla tarkoitetaan, etta tiettya asiaa selvitettaessa, kaikilta vastaajilta
on kysyttava asiaa samalla tavalla. (Hirsjarvi ym. 2009, 193-197.)
Opinnaytetyon kysely toteutettiin sahkoisena verkkokyselyna 2.10.- 21.10.2023
valisena aikana. Vastaajille Iahetettiin kyselyn mukana saateteksti ja kyselya
koordinoi sovitusti Lohjan kaupungin henkiloston kehittdmispaallikkod Lohjan
HR- yksikosta.

Kyselytutkimuksen tuloksien aineiston kuvailussa ja analysoinnissa kaytettiin
apuna frekvensseja, prosentteja ja kuvioita. Avoimia kysymyksia analysoitiin
sisallonanalyysilla yhteensa 36 vastausta. Kyselytutkimuksesta saatujen
tulosten analysointiin saatiin apua myos Kevan Avaintiedot- palvelun kautta,
jonka pohijalta tulosten vertailua oli helppo lahtea toteuttamaan. Kyselyn

tulokset analysointiin aihepiireittain.
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5.2 Kyselyn tulokset

Kyselyyn osallistui yhteensa 53 /105 organisaation tyontekijaa. Kyselyn
kokonaisvastausprosentti oli 50,5% ja mahdollistaa tulkintojen tekemisen.
Rooliryhmien osuudet kaikista vastaajista jakautuivat: Johto 15,1% ja
esihenkilot 84,9%.

Suurin osa kyselyyn vastanneista oli Lohjan kaupungin esihenkilotehtavissa
toimivia. Lohjan kaupunki toimitti kyselyn tulokset opiskelijalle analysoitavaksi

kyselyn paatyttya loppuvuodesta 2023.

Keskeisista tuloksista on koostettu kuvioita kuvaamaan erityisesti varhaisen
tuen toimintamallin kokonaisprosessia ja ohjeistusta, vatu-lomaketta seka
toimintatavan juurruttamista ja perehdyttamista. Kuvioissa nakyy kaikkien
kyselyyn vastanneiden prosenttiosuudet seka tarkemmin erikseen eriteltyna

organisaation johdon ja esihenkildiden valiset erot vastausten jakautumisessa.

5.2.1 Toimintatavan ohjeistus: Sujuva prosessi ja ohjeistuksen selkeys

Kyselyn alkuosassa esitettiin useampia yleisia kysymyksia liittyen Lohjan
kaupungin vatu- toimintamallin perusrakenteeseen, prosessin sujuvuuteen ja
kokonaisuuteen. Seka johdon, etta esihenkildiden kyselyn yhteisten tulosten
mukaan vastanneista (n= 53) tasan puolet (50%) kaipasivat vatu- toimintamalliin
liittyvaan kokonaisprosessiin seka ohjeistukseen tarkennusta ja lisda
informaatiota. Kaikista vastaajista lahes puolet (46%) koki toimintaprosessin ja
ohjeistuksen selkeyden toteutuvan vain osittain. Puolestaan 42% kaikista
vastaajista koki, etta kaytossa ollut toimintatavan ohjeistus toteutui kattavasti
(Kuvio 5).
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Kuvio 5. Toimintatavan ohjeistus on suunnattu sita kayttaville.

Toimintatavan ohjeistuksen selkeytta ja ymmarrettavyytta koskevassa
kysymyksessa seka johdon etta esihenkildiden vastaukset jakautuivat
samansuuntaisesti. Tulosten pohjalta voitiin havaita, etta toimintamallin
ohjeistukseen kaivattiin lisda selkeytta ja konkreettisia ohjeita. Kaikkien
vastaajien osalta 66% koki, ettd ohjeistus kaipasi tarkennusta ja se tulisi esittda
helpommin ymmarrettdvassa muodossa. Vain 23% vastaajista koki, etta

ohjeistus oli konkreettista, selkeaa ja helposti ymmarrettavaa (Kuvio 6).

Vastaava suuntaus nousi esiin my0s avoimissa kysymyksissa. Vastausten
pohjalta kaivattiin paivittaisen tyon tueksi vatu- toimintamallia selkeyttavaa
kaavioita ja yhtenaista prosessikuvausta eri vaiheineen ja mallilomakkeineen.
Kaytossa olevien ohjeiden koettiin olevan epaselvia ja vaikeasti I0ydettavissa.

Myos opastusta kaivattiin lisaa.
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Kuvio 6. Ohjeistus on konkreettista, selkeaa ja helposti ymmarrettavaa.

Tydkyvyn tukemiseen liittyvien ohjeiden kaytettavyytta ja selkeytta kysyttaessa
saatiin hyvin samansuuntaisia tuloksia vastauksista. Tyokyvyn tukemiseen
liittyvaan ohjeistukseen ja ohjeiden selkeyteen kaivattiin paivitysta. Kaikista
vastaajista 15% koki, ettei tydkyvyn tukemiseen ollut 16ydettavissa erillisia
ohjeita ollenkaan ja 50% koki selkeita ohjeita 16ytyvan vain osittain. Ainoastaan
19% kaikista vastaajista koki ohjeistuksen olevan kunnossa. Vastauseroista
johdon ja esihenkildiden valilla, jopa 25% johdon edustajista koki ettei selkeita

erillisia ohjeita ollut kaytettavissa ollenkaan (Kuvio 7).
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Kuvio 7. Jos tydokyvyn tukemiseen on erillisia ohjeita, niiden yhteys toisiinsa on
selkeda.
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Toimintatavan I0ydettavyydesta Lohjan kaupungin HR- jarjestelmasta yli puolet
kaikista vastaajista koki, etta toimintapa tulisi olla helpommin I6ydettavissa.
Kaikista vastaajista 8% koki, ettei I0ytanyt toimintatapaa HR- jarjestelmasta ja
puolestaan 50% koki, etta toimintapa I0ytyy osittain. Selkeasti alle puolet (37%)

kaikkien vastaajien osalta koki toimintatavan [0ytyvan helposti.

Kysymyksen vastauksissa oli selkeaa hajontaa johdon ja esihenkildiden valilla.
Johdosta suurin osa vastaajista, jopa 63% koki toimintatavan 16ytyvan helposti/
kattavasti Lohjan kaupungin HR- jarjestelmasta, kun taas esihenkildiden
kohdalla vastaava luku oli 32%. Seuraavassa taulukossa on esiteltyna
tarkemmin vastausten jakautuminen liittyen toimintatavan helposti

|I0ydettavyytta koskevaan kysymykseen (Kuvio 8).
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Kuvio 8. Toimintatapa on helposti |I6ydettavissa.

Vatu- toimintamallin kokonaisuuden hahmottamista selvitettiin kysymyksella,
I6ytyyko toimintamallin vaiheista toimintaa selkeyttavia kuvauksia tai
prosessikaaviota. Vastausten pohjalta voitiin todeta, etta toimintamallia
selkeyttaville kuvauksille tai prosessikaaviolle oli selkea tarve tyoyksikoissa.
Kaikista vastaajista vain 15% koki asian oleva kunnossa. Yli puolet (54%)
kaikista vastaajista puolestaan koki, ettei selkeyttavaa prosessikuvausta
I6ytynyt ollenkaan tai I16ytyi osittain. Jopa 31% kaikkien vastaajien osalta ei
tiennyt, 10ytyyko toimintamallistaselkeyttavia kuvauksia tai prosessikaaviota
(Kuvio 9).
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Samansuuntaisia tuloksia nousi esiin useassa avoimessa vastauksessa.
Kaivattiin erityisesti selkeampaa, yksinkertaisempaa ja yhtenaisempaa kuvausta

vatu -prosessista mallilomakkeineen.
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Kuvio 9. Toimintatavan vaiheista on tehty toimintaa selkeyttavia kuvauksia
(esim. prosessikaavio).

Osana tyokykyprosessin roolitusta haluttiin selvittaa vastaajien kokemusta
roolien ja vastuiden jakautumisesta, niiden selkeydesta seka miten vastuunjako
on kytketty kaytantoon. Roolien ja vastuujaon kuvaamiseen ja selkeyttamiseen

kaivattiin lisda tarkennusta.

Toimintatavan roolitusta koskevassa kysymyksessa jopa 62% kaikista
vastaajista koki ohjeistuksen toteutuvan vain osittain ja 6% ei kokenut roolien
kuvauksen toteutuvan ollenkaan. Ainoastaan 20% kaikista vastaajista koki

nykyisen roolikuvauksen olevan selkeaa ja toteutuvan kattavasti (Kuvio 10).
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Kuvio 10. Roolit on kuvattu selkeasti ja vastuut on kytketty kaytantoon.

Samansuuntaiset vastaukset nousivat tydokyvyn tuen osakokonaisuuksia
kartoittavaan (prosessilla selkea alku ja loppu) kysymykseen. Ainoastaan 25%
kaikista vastaajista koki tyokyvyn tuen prosessikokonaisuuden selkeaksi ja
vastaavasti yli 60% kaikista vastaajista koki, ettei tydokyvyn tuen eri vaiheet
olleet joko ollenkaan selkeat tai toteutuivat vain osittain. Kaikista vastaajista

14% osuus ei osannut vastata (Kuvio 11).
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Kuvio 11. Varhaisen, tehostetun ja paluun tuen vaiheilla on selkea alku ja loppu.

Toimintamallin tavoitteiden toteutumisen seuranta- ja arviointivastuuta
kartoitettaessa kaikista vastanneista yli puolet (62%) koki, etta vastuita tulisi
tarkentaa lahiesihenkiléiden ja toimialajohdon sisalla. Jopa 12% koki, ettei

seuranta- ja arviointivastuut toteutuneet ollenkaan ja vastaavasti 40% kaikista
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vastaajista koki arviointi- ja seurantavastuiden toteutuvan vain osittain. 14%

kaikista vastaajista ei osannut vastata kysymykseen (Kuvio 12).
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Kuvio 12. Tavoitteiden toteutumisen seuranta- ja arviointivastuut on maaritelty
selkeasti lahiesihenkildille ja toimialajohdolle.

5.2.2. Vatu- lomakkeet

Kyselyyn osallistuneilta kartoitettiin erikseen vatu- toimintamalliin sisaltyvien
vatu- lomakkeiden selkeytta, laajuutta ja rakennetta. Seka valmiiden
kysymysvaihtoehtojen etta avointen vastausten pohjalta molemmat rooliryhmat,
esihenkil6t ja johto, kaipasivat lomakkeisiin paivitysta ja erityisesti lomakkeiden
rakenteeseen selkeytta ja toiminnallisuutta lisaa. Vastausten pohjalta voitiin

havaita selkeaa eroa esihenkildiden ja johdon vastauksissa.

Kaikkien vastaajien osalta yli puolet (59%) kokivat, ettd lomakkeiden
rakennetta, selkeytta ja laajuutta tulisi parantaa. Ainoastaan 31% kaikista
vastaajista koki nykyiset lomakkeet toimivan kattavasti. Tasta huolimatta jopa
25% johdon puolelta vastanneista koki, ettei lomakkeita koettu nykyisellaan
toimivana ja puolestaan 13% koki lomakkeet osittain toimivana. Vastaavat
lukemat esihenkildiden vastauksista olivat, ettda 18% esihenkildista koki ettei
lomakkeet olleet toimivia ja puolestaan 46% koki kaytettavissa olevat lomakkeet

osittain toimivina (Kuvio 13).
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Samansuuntaisia tuloksia nousi esiin avoimissa vastauksissa. Kaytossa olevat
vatu- lomakkeet koettiin huonoina ja lisaksi toivottiin sahkoista

tayttdomahdollisuutta nykyisen paperilomakkeen ohelle.
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Kuvio 13. Lomakkeet ovat selkeita ja yksinkertaisia, eika niita ole lilan monta.

5.2.3 Toimintatavan juurruttaminen

Johdolle ja esihenkilodille esitettiin kohdennettuja kysymyksia vatu-
toimintamallin juurruttamisesta ja perehdytyksesta organisaation sisalla. Yleinen
kysymys liittyi, miten henkilostd ymmartaa toimintatavan merkityksen. Iso osa
kaikista vastaajista (64%) koki, ettei henkildostd ymmartanyt toimintatavan
merkitysta joko ollenkaan tai, etta henkilostd ymmarsi toimintatavan vain
osittain. Lukema on suuri, koska vatu- toimintamallin aktiivisella kaytolla
pyritdan puuttumaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tyontekijan
tydkykya haittaaviin tekijoihin ja sita kautta kdynnistaa mahdolliset tyokykya
tukevat prosessit. Joko tyontekija itse tai tydbnantaja voi kaynnistaa varhaisen

tuen toimintamallin prosessin, huomattuaan talle tarpeen.

Ainoastaan 21% kaikista kysymykseen vastanneista koki, etta henkilosto

ymmartaa toimintatavan merkityksen kattavasti (Kuvio 14).
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Kuvio 14. Henkildst6 ymmartaa toimintatavan merkityksen.

Samansuuntaisella kysymyksella kartoitettiin, kayttavatkod esihenkilot vatu-
toimintatapaa aktiivisesti ja oikea- aikaisesti. Kaikista vastaajista tasan 50%
koki, etta toimintatavan kaytto toteutuu osittain tai ei toteudu ollenkaan.
Ainoastaan 25% koki esihenkildiden kayttavan toimintatapaa kattavasti ja 25%

ei osannut vastata.

Kysymyksen vastaukset jakautuivat melko tasaisesti seka johdon etta

esihenkildiden vastausten valilla (Kuvio 15).
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Kuvio 15. Esihenkilot kayttavat toimintatapaa aktiivisesti ja oikea- aikaisesti.
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Toimintatavan juurruttamista koskevassa osioissa esihenkildilta ja johdon
edustajilta kysyttiin vatu -toimintamallin perehdytykseen liittyvia kysymyksia,
miten toimintatavan perehdytys koettiin sisaltyvan seka uuden tyontekijan etta
uuden esihenkilon perehdytykseen. Vastausten jakauma oli hyvin
samansuuntaista aiemman kysymyksen kanssa, jossa arvioitiin ymmartaako

henkilosto toimintatavan merkityksen.

Perehdytysta koskevissa vastauksissa voitiin havaita selkeaa hajontaa johdon
ja esihenkiloiden vastauksissa. Johdon vastausten pohjalta suurin osa
vastaajista koki, etta toimintatavan perehdytys kuuluu ainakin jossain maarin
osana seka uuden tydntekijan etta uuden esihenkilon perehdytykseen. Johdon
vastausten osalta prosenttiosuuden jakautuivat tasan molemmissa
kysymyksissa, liittyen uuden tyontekijan tai uuden esihenkilon perehdytykseen.
Vastaajista 63% koki, etta toimintatapa kuuluu osittain uuden tyontekijan /
esihenkilon perehdytykseen ja ainoastaan 25% koki perehdytyksen toteutuvan

kattavasti.

Esihenkildiden vastauksissa puolestaan 32% koki, ettei toimintatapa ollut
ollenkaan osana uuden tyontekijan perehdytysta (Kuvio 16). Vastaavasti uuden
esihenkilon perehdytysta koskien 25% esihenkildista koki, ettei toimintatapaa
perehdytetty uusille esihenkildille ollenkaan. Johdon vastauksiin verrattuna
voidaan havaita selkea ero. Johdon vastauksissa ei koettu ollenkaan, ettei
toimintatavan perehdytys toteutuisi uusien tyontekijoiden eika uusien

esihenkildoiden kohdalla.

Esihenkildiden ja johdon vastauksia verrattaessa 39% esihenkildista koki
toimintatavan perehdytyksen kuuluvan osittain uuden tyontekijan
perehdytykseen, kun taas johdon vastaava lukema oli 63%. Tulos oli
samansuuntainen esihenkiloiden perehdytysta koskevassa kysymyksessa
lukeman ollessa 46%. Kaikista vastaajista ainoastaan neljannes (25%) arvioi
toimintavan kuuluvan kattavasti uuden tydntekijan perehdytykseen.

Esihenkiloiden kohdalla vastaava lukema oli 18%.
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Kuvio 16. Toimintatapa on osa uuden tyontekijan perehdytysta.

5.2.4 Kyselyn avoimet vastaukset

Kyselyn avoimet kysymykset liittyivat ehdotuksiin toimintatavan ohjeistuksen
kehittamisesta, toimintatavan juurruttamisesta, toimintatavan johtamisesta seka
yhteistyon kehittamisesta tyoterveyshuollon suuntaan. Kyselyn avoimiin
kysymyksiin saatiin yhteensa 36 vastausta ja analysoidut vastaukset (n= 36)
olivat hyvin samansuuntaisia kyselylomakkeen valmiiksi aseteltujen
kysymysvaihtoehtojen kanssa. Suurin osa (36%) avointen kysymysten
saaduista vastauksista kasitteli toimintatavan ohjeistuksen kehittamista
koskevaa kysymysta. Useammassa vastauksessa nousi esiin tarve vatu-
prosessin seka ohjeiden selkeyttamiseen, yksinkertaistamiseen ja
kehittamiseen. Toivottiin selkeampia prosessiohjeita seka kaaviota prosessin

hahmottamiseksi.

"Yhtenéinen prosessikuvaus eri vaiheineen ja siihen kytkeytyvine
mallilomakkeineen voisi auttaa koko prosessin hahmottamista. Nyt
on Ibydettévé oikeat lomakkeet ja selvitettdva, miten prosessi

Jatkuu”
"Prosessin kuvausta kehittéisin joissain kohdin”
"Selkedmpéé ja yksinkertaisempaa’

"Kaaviota en meidan ohjeista I6ytéanyt, se voisi olla hyva”
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"Prosessikaavio puuttuu ja ohjeet ovat epéselvét. Nykyiset ohjeet
ovat liilan monisanaiset ja ydinasia ovat niistéa vaikeasti

havaittavissa”’

"Esihenkild tutustetaan ko ohjeistukseen”

Kaytossa olevien vatu- lomakkeiden osalta kaivattiin selkeyttamista,

mallilomaketta seka sahkoista Ioydettavyytta Populus- jarjestelmasta.

"Vatu- lomakkeiden kéytettdvyys on huono. Sédhkdéinen taytté ei
onnistu. Saisiko lomakkeet Populukseen ja sielté voisi tulostaa
pdf:n, jonka voisi toimittaa tyéterveyteen. Vatu: n vieléd osaan

kdyda, mutta jatko on sitten hdméréan peitossa. Seké prosessin

paéttaminen”

Toimintatavan juurruttamisen kehittamista koskevaan kysymykseen
vastanneista (n=9) kysymysten analysoidut vastaukset tukivat valmiiksi
aseteltujen kysymysten pohjalta saatuja vastauksia. Vastausten pohjalta
kaivattiin lisda toimintamallia koskevaa perehdytysta, opastusta seka

saanndllisia tilaisuuksia koko prosessin lapikdymiseen ja lomakkeiden kayttoon.

"Etukéteen sovitut, vuosittain toistuvat tilaisuudet, jossa asiaa

kaydaan lapi. Kokemusoppimista tulee samalla”

"Selkeét yksinkertaiset ohjeet-> yksi A4 tai 1-2 diaa, jonka avulla

tiedon voisi vélittda henkildstéolle”
"Tiedon puute ja ohjeistuksia valtavasti’

"Parempi aineisto intraan, koulutusta asiasta. Olen joutunut
lapikdyméaén tdmén kerran 3 vuoden aikana, joten asiat eivat pysy

aktiivisesti mielessa”
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Opinnaytetyon kyselyn vastauksissa korostui erityisesti tarve vatu-
toimintamallin kokonaisprosessin selkeyttamiseen selkeiden ohjeiden ja
prosessikuvauksen kautta. Lisaksi kaivattiin kaytossa olevien vatu- lomakkeiden
paivitysta. Pulkkinen & Ryynanen (2023) ovat todenneet, ettd organisaatioissa
on saatu vahennettya sairauspoissaoloja erityisesti esihenkildiden tukeen
panostamalla. Tyokykyjohtamisen tuen keinoiksi on nostettu erityisesti selkeat,
helposti I0ydettavissa olevat ohjeet, valmiit toimintamallit, sdanndlliset
koulutukset tyOkykyjohtamiseen liittyvissa asioissa seka tuki ja yhteistyo.
(Pulkkinen & Ryynanen 2023, 18.) Opinnaytetyon kyselysta saadut vastaukset
olivat hyvin samansuuntaisia ja vertailukelpoisia Pulkkinen & Ryynanen (2023)

tutkimuksen kanssa.
5.3 Tuotoksen implementointi

Onnistuneen projektin/ tuotoksen suurin haaste liittyy usein implementointiin.
Projektin/tuotoksen paatdsvaiheessa on tarkeaa huomioida, etta on laadittuna
jatkosuunnitelma rakennettujen toimintamallien tai saatujen tulosten

jatkohyédyntamiselle seka jalkauttamiselle. (Salonen ym. 2017, 66.)

Opinnaytetyon tulokset esiteltiin Lohjan kaupungin edustajille, henkildstdjohtaja
ja henkildston kehittamispaallikkd/ tydsuojelupaallikkd alkuvuodesta 2024.
Kyselytutkimuksen analyysin pohjalta valitut kehittamiskohteet huomioitiin
tilaajaorganisaation suunnalta ja naita valittuja kehittdmiskohteita lahdettiin viela
aktiivisesti jatkotydostamaan yhteistydssa Lohja kaupungin edustajan kanssa
alkuvuodesta 2024. Yhteisten tyopajatapaamisten pohjalta laadittiin paivitetty
varhaisen tuen toimintamallia koskeva prosessikaavio (Liite2) ja uudistettu
kaavio/ tuotos esiteltiin henkildstolle Lohjan kaupungin Lohja Academy
esihenkildinfossa kevaalla 2024. Lisaksi laadittiin ehdotelma uudesta
selkeytetysta vatu- lomakkeesta (Liite 3). Paivitettya vatu- lomaketta tullaan
testaamaan yksikon esihenkilGilla kevaan 2024 aikana. Kyselytutkimuksen
kautta saatujen tulosten pohjalta, Lohjan kaupunki jatkaa valittujen
kehittamiskohteiden prosessointia tasta eteenpain ja selvittda myos sahkdisen
lomakkeen kayttoonottomahdollisuutta kaupungin HR- jarjestelmaan

tulevaisuudessa.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen



55

Taman opinnaytetyon pohjalta saatua tietoa ja valittujen kehittamiskohteiden
mahdollisuutta vakiintua pysyvaksi kaytanteeksi parantaa projektin vahva
tydelamalahtdinen tarve ja tiivis kontakti opinnaytetyon tilaajan suuntaan
opinnaytetyon etenemisen joka vaiheessa. Opinnaytetyon tuotoksen juurtumista
jatkokayttoon on tukenut tiivis yhteistyo ja tiedon kulku Lohjan kaupungin
henkilostdon kehittamispaallikon/ tydsuojelupaallikon seka henkildstéjohtajan
kanssa, yhteiset tapaamiset opinnaytetyon edetessa seka aktiivinen rooli
saatujen tulosten kasittelyyn ja eteenpain viemiseen. Laadituilla uusilla
tyovalineilla, esihenkilotyota tukevalla prosessikaaviolla ja selkeytetyilla ohjeilla
on parempi mahdollisuus vakiintua kayttoon, kun niiden jatkoprosessoinnista ja

arvioinnista huolehditaan jatkossakin saannollisesti.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

6.1. Tulosten yhteenveto

Opinnaytetyon tutkimuksella haluttiin selvittaa Lohjan kaupungin kaytossa
olevaa varhaisen tuen (vatu)- toimintamallia seka esihenkildiden kokemusta
toimintamallin tuntemisesta ja kaytosta osana tyokyvyn tukea organisaation
sisalla. Kyselyn tarkoituksena oli I0ytaa kehityskohteita, joiden avulla voidaan
lisata tietoisuutta vatu- toimintamallista seka juurruttaa toimintamallia
aktiivisempaan kayttoon osana esihenkildiden toteuttamaa
henkilostojohtamista. Etukateen oli tiedossa, etta vatu- toimintamallin kaytto
vaihteli eri yksikoiden esihenkildiden valilla ja kyselyn avulla haluttiin saada
tietoa ja kehittamisehdotuksia, jotta malli saataisiin juurrutettua aktiivisesti
kaikkien yksikoiden esihenkildiden kayttoon Lohjan kaupungilla. Tavoitteena oli
saada kyselyyn mukaan mahdollisimman kattavasti eri toimialojen esihenkiloita,
jotta samalla saataisiin tietoa eri yksikoiden vatu- toimintamallin tuntemisesta ja
kaytdsta. Oletuksena oli myds saada eroavaisuuksia ja hajontaa vastaajien

kesken vatu- toimintamallin kayttoon liittyen.

Kyselyn toteutus suoritettiin sahkoisesti Lohjan kaupungin edustajan toimesta.
Melko nopeasti havaittiin, etta vastausten saaminen oli yllattavan hidasta.
Vastaajille 1ahti sahkoisen kyselyn mukana saate ja lisaksi kyselysta informoitiin
kahdesti osana Lohja Academy esihenkilokoulutuksia. Kokonaisuudessaan
kyselysta toimitettiin yhteensa viisi sahkoista muistutusta kyselyn aukioloaikana.
Kyselya koordinoi sovitusti henkiloston kehittamispaallikkd/ tydsuojelupaallikko
Lohjan HR- yksikosta. Lopullisen vastausprosentin noustessa lopulta 50,5%,
mahdollistui tulkintojen tekeminen saatujen vastausten pohjalta. Vastauksissa
voitiin kuitenkin havaita selkea ero johdon ja esihenkildiden valilla
vastausprosentissa. Kyselyyn kaikista vastanneista (n=53) 45 vastaajaa
(84,9%) edusti rooliryhmaltaan esihenkildita ja puolestaan 8 vastaajaa (15,1%)

johdon rooliryhmaa.
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Lohjan kaupungilla toteutetun kyselytutkimuksen pohjalta esihenkilot kaipasivat
erityisesti kattavampaa perehdytysta ja koulutusta vatu- prosessiin, ohjeiden
yksinkertaistamista seka prosessikaaviota. Lisaksi kaivattiin tietoa ja selkeita
ohjeita. Toivottiin my06s vatu- lomakkeen parantamista seka mahdollisuutta
tulevaisuudessa loytaa lomake digitaalisena versiona helpommin Lohjan

kaupungin HR jarjestelmasta.

Tulokset ovat vertailukelpoisia ja samansuuntaisia esimerkiksi Pekkarinen &
Heikinheimo (2021) tutkimuksen kanssa. Lahiesihenkildiden toiminnan todetaan
olevan keskeista, miten aktiivisen tuen keinot saadaan juurrutetuksi osaksi
tydyhteisdjen kaytannon toimintaa. Tybdantajan vastuulla on varmistaa, etta
esihenkildilla on riittavat tiedot ja taidot tunnistaa tyontekijan varhaisen tuen
tarve ja lahtea tukemaan tyokykya tilanteen mukaan. liman tarvittavaa
koulutusta ja perehdytysta, esihenkilon on vaikea ryhtya asianmukaisiin toimiin
tai tietda, kehen olla yhteydessa. Todetaan, etta julkisen alan organisaatioiden
tutkimukseen osallistuneista esihenkildasioista vastaavista jopa 59% arvioi
aktiivisen tuen toimintatavan kayton olevan hyvin hajanaista esihenkildiden
keskuudessa organisaation eri yksikoiden valilla. Joka viidennessa julkisen alan
organisaatiossa lahiesihenkildita ei ole ollenkaan koulutettu aktiivisen tuen
toimintatavan prosessiin, runsas puolet vastaajista koulutti esihenkildita
ainoastaan toimintamallin paivittamisen yhteydessa ja ainoastaan neljannes
vastanneista ilmoitti esihenkilokoulutuksen olevan saanndllista. (Pekkarinen ym.
2021, 32.)

Pulkkinen & Ryynanen (2023) toteavat tutkimuksessaan organisaatioiden,
joissa sairauspoissaolokustannuksia on selkeasti onnistuttu vahentamaan,
toteutetut toimenpiteet ovat kohdentuneet erityisesti ennakoiviin toimiin ja
yleiseen tyokyvyn yllapitoon. Hyvin perehdytetyt ja koulutetut esihenkil6t
pystyvat tehokkaammin vastaamaan mahdollisiin tydkyvyn haasteisiin ja
puuttumaan tilanteeseen asianmukaisesti varhaisessa vaiheessa. Kyseisissa
organisaatioissa on kaytetty erityisesti varhaisen puuttumisen malleja,
tydkykyneuvotteluja seka erilaisia tyojarjestelyja. (Pulkkinen & Ryynanen 2023,
18-19.)
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Esihenkilot toivovat henkilostojohdolta tyokyvyn tukemiseen liittyviin asioihin
selkeita toimintamalleja ja -ohjeita, koulutusta ja perehdytysta seka lisaa aikaa
tyokyvyn toteuttamisen johtamiseen. Lisaksi henkilostojohdolta kaivataan tukea,
yhteistyota seka saanndllista yhteydenpitoa liittyen esihenkildiden toteuttamaan
tyokykyjohtamiseen. Todetaan myds, etta julkisen alan tyopaikoilla
tyontekijoiden tyokykya tukevia varhaisen tuen toimintatapoja tulee edistaa
tehokkaasti, jotta ne saataisiin mahdollisimman laajasti ja monipuolisesti

organisaatioiden kayttoon. (Pulkkinen & Ryynanen 2023, 48.)

Havainnot ovat samansuuntaisia Lohjan kaupungilla toteutetun kyselyn tulosten

kanssa.

Kaivattiin myos selkeampaa jakoa roolien ja vastuiden osalta tyoterveyshuollon
suuntaan. Kuten Pekkarinen & Heikinheimo (2021) toteavat, tydantajan tulee
aktiivisesti huolehtia, etta esihenkilotyota tekevilla on riittavasti osaamista
tunnistaa tyontekijan varhaisen tuen tarve tyopaikoilla ja erilaisia keinoja tukea
tyokykya. liman riittavaa perehdytysta ja tietoa, esihenkildiden on vaikea tietaa
mihin toimenpiteisiin tulee ryhtya varhaisen tuen prosessin kaynnistamiseksi.
(Pekkarinen& Heikinheimo 2021, 32.)

Furu ym. (2023) yksityiselle sektorille suunnatussa tutkimuksessa kartoitettiin
tydkykyjohtamista ja tydkykyjohtamiselle asetettuja tavoitteita, johon 64 %
vastaajista koki tavoitteiden toteutuvan hyvin (Furu ym. 2023, 26). Lohjalla
toteutetussa kyselyssa puolestaan vain 25% vastaajista koki, etta toimintatavan
johtamista ja tavoitteiden toteutumisen seurantaa ja arviointivastuuta oli
selkeasti maaritelty lahiesihenkildiden ja toimialajohdon valilla. Yli puolet
vastanneista kokivat, ettei toimintatavan tavoitteiden toteutumisen seuranta- ja

arviointivastuuta ollut maaritelty selkeasti tai oli maaritelty vain osittain.

Ainoastaan puolessa yksityisen sektorin organisaatioista (52%) esihenkiloista
koki, etta heille oli varattu tydaikaa tyokyvyn kaytannon johtamiseen. Tydkyvyn
ja tyokykyjohtamisen arviointiin ja seurantaan kaivattiin myos apuvalineita ja
erityisesti digitaalisia apuvalineita. TyOkyvyn osaamistarpeista huolehdittiin vain
36% yksityisen puolen yrityksista ja puolestaan n. kolmannes (35%)

tutkimukseen osallistuneista vastaajista arvioi, ettei tydkykyasioihin liittyva
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koulutus ja perehdytys toteutunut organisaatiossa kattavasti. (Furu ym. 2023,
26-27.)

Lohjalla vastausten pohjalta nostettiin erityisesti esiin tiedon puute ja vatu-
toimintamallia koskevien ohjeistusten puuttuminen ja ohjeiden sekavuus.
Kaivattiin saannollista perehdytysta ja myos vatu- toimintamallin digitaalista

kayttdmahdollisuutta.

6.1.1 Jatkokehittamiskohteet/ - ehdotukset Lohjan kaupungille

Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli 16ytaa kehityskohteita, joiden avulla
varhaisen tuen malli saataisiin juurrutettua aktiivisempaan kayttoon osana
esihenkildiden toteuttamaa henkildstojohtamista. Kaikkien vastausten
analysoinnin ja lapikaynnin pohjalta Lohjan kaupungin edustajille ehdotettiin

lopulta kaksi jatkokehittamiskohdetta/ - ehdotusta.

Jatkokehittamiskohteiksi valitut osa-alueet:

1. Toimintatavan ohjeistus: Esihenkilot kaipasivat vatu- ohjeiden

59

yksinkertaistamista seka kokonaisuuden selkeyttavaa prosessikaaviota.

Vatu- lomakkeen kehittamista ja selkeyttamista seka mahdollisuutta
lisata lomake Lohjan kaupungin sahkodiseen HR jarjestelmaan

tulevaisuudessa.

2. Toimintatavan juurruttaminen: Esihenkilot kaipasivat kattavampaa

perehdytysta vatu- prosessiin. Kaivattiin selkeyttavaa tietoa ja

yksinkertaisempia ohjeita. Vatu- lomakkeen parantaminen seka ehdotus

|0ytaa lomake helpommin Lohjan kaupungin sahkoisesta HR

jarjestelmasta tulevaisuudessa.
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6.2. Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimien perusperiaatteiden mukaan hyvan
tieteellisen kaytannon tarkeimpia periaatteita ovat luotettavuus, arvostus,

rehellisyys seka vastuullisuus (Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2023, 11).

Tieteellisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa erilaisia luotettavuusmittareita.
Opinnaytetyon kohdalla luotettavuutta arvioidaan validiteetti ja reliabiliteetti
kasitteita hyodyntamalla. Reliaabeliuudella tarkoitetaan saatujen tulosten
pysyvyytta, tarkkuutta tai mittaustulosten toistettavuutta. Tutkimuksessa
pyritdan, etta saadut tutkimustulokset eivat ole sattumanvaraisia. Validius
puolestaan arvioi, etta tutkitaan oikeita asioita seka mittarin tai
tutkimusmenetelman kykya mitata asioita, mita tutkimuksessa on tarkoituskin
mitata. Riittavan korkea vastausprosentti seka edustava tutkimuksen otos
vahvistavat validin tutkimuksen onnistumista. Luotettavuuteen vaikuttaa myos
dokumentaatio. Tutkimuksen eri vaiheissa tehdyt asiat ja ratkaisut tulee arvioida
ja perustella. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233: Kananen, J. 2017. 173- 179.)

Toteutetun opinnaytetydn luotettavuuden kannalta otantakoko osoittautui
riittavaksi ja yli 50% osallistujajoukko mahdollisti tutkimustulosten analysoinnin
seka johtopaatosten tekemisen. Vastaajien rooliryhmat oli jaettu kahteen eri
kategoriaan, esihenkil6t ja johto. Vastaajista suurin osa (84,9%) toimivat
esihenkildtehtavissa, jotka myos aktiivisesti kayttavat tyokykyyn liittyvia
prosesseja osana esihenkilotyota. Tama osaltaan lisasi kyselyn tulosten
luotettavuutta tuoden erityisesti avointen kysymysten kautta esihenkildiden
kaytannonlaheisia vastauksia nykytilanteesta seka kehittamisideoita. Kyselyn
tutkimustulokset toimitettiin kokonaisuudessaan opiskelijan kayttoon
analysoitavaksi, joka mahdollisti aineiston kattavan lapikaymisen, vertailun ja
analysoinnin. Avoimiin kysymyksiin vastattiin aktiivisesti, yhteensa 36
vastausta, ja avointen kysymysten vastaukset tukivat muita analysoitavia

vastauksia. Tama vahvisti tutkimuksen reliabiliteettia.

Opinnaytetyon validiteetin varmistamiseksi kaytetty kyselylomake laadittiin

huolellisesti yhteistydssa tyon tilaajan kanssa. Lohjan kaupunki kayttaa yleisesti
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tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn toimintamallien arvioimiseen ja kehittamiseen
Kevan kyselytyOkaluja ja nain ollen varmistettiin vertailukelpoisen kyselypohjan
kaytettavyys seka tulosten vertailtavuus myds uusien mahdollisten

jatkotutkimusten osalta tulevaisuudessa.

Kyselysta saadun palautteen perusteella osa vastanneista koki kyselyn olleen
hieman liian pitka. Kyselyssa oli kysymyksia kattavasti varhainen tuen
toimintamallin eri osa- alueilta. Osa lomakkeen kysymyksista oli muutaman
aihealueen kohdalta jaoteltu viela useampaan samantyyliseen tarkennettuun
kysymykseen, joissa vastaajan piti huolellisesti lukea kysymys lapi melko

yksityiskohtaisen terminologian vuoksi.

Tutkimusaineisto toimitettiin Lohjan kaupungin edustajan kautta sahkodisena
kyselyna, joka varmisti tutkittavien anonymiteetin ja opiskelija sai kayttdonsa
ainoastaan tutkimuksen tulokset. Saatu aineisto kasiteltiin vastuullisesti,

asianmukaisesti ja luotettavasti.

Kokonaisuudessaan kyselytutkimus on toteutettu luotettavasti ja raportointi

toteutettu Turun ammattikorkeakoulun tutkimustyon ohjeistuksen mukaisesti.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset ja opinnaytetyon toteutus

Opinnaytetyon idea nousi tydelamalahtdisesta havainnosta ja kaytannon
tarpeesta, joka teki tyon etenemisesta mielenkiintoisen ja antoisan. Tyon
pohjalta nostetut kehittamisehdotukset ja sen pohjalta Lohjan kaupungille
laaditut ja paivitetyt vatu- toimintamallin prosessikaavio seka vatu-
kyselylomake lisasivat opinnaytetyon tutkimuksen tulosten mielenkiintoa ja

luotettavuutta.

Jatkotutkimusideana voisi kyselyn suorittaa uudelleen tulevaisuudessa ja
verrata tuloksia nyt havaittuihin kehittdmisehdotuksiin. Mielenkiintoista olisi
tietaa, lisaako uuden prosessikaavion seka uusitun lomakkeen kaytto vatu-
toimintamallin kokonaiskayttda Lohjan kaupungin esihenkildiden keskuudessa.
Lisaisikd mahdollinen vatu- lomakkeen digitaalinen kayttémahdollisuus

lomakkeen kaytettavyytta esihenkildiden keskuudessa? Mielenkiintoista olisi
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saada palautetta esihenkilotyota tekevilta uusittujen ja paivitettyjen varhaisen
tuen toimintamallin tydkalujen kaytosta ja toimivuudesta. Seka myoés paivitetyn

vatu- lomakkeen kaytettavyydesta tyontekijoiden suunnalta.

Laajemmassa mittakaavassa, millaista vaikutusta aktiivisemmalla ja
tasaisemmalla varhaisen tuen toimintamallin kaytolla on Lohjan kaupungin
sisalla tyokyvyn tukeen, yleiseen tyohyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin
johtamiseen, tyoterveysyhteistydohon seka sairauspoissaoloista johtuviin kuluihin
ja kulujen hallintaan pidemmalla aikavalilla. Lisaako paivitetty varhaisen tuen
materiaali esihenkildiden herkkyytta ja kykya tarttua herkemmin tyontekijoiden
mahdollisiin tyokykya haittaaviin tekijoihin ja sitd kautta kokevatko
esihenkilotyota tekevat luottamuksen vahvistunee tyontekijoiden nakdkulmasta

esihenkiloroolia koskien.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyon toteutuksesta muodostui antoisa ja
kaytannonlaheinen kokonaisuus. Prosessi eteni systemaattisesti vaiheittain
eteenpain ja yhteistyd opinnaytetyon tilaajaorganisaation kautta oli sujuvaa,
johdonmukaista ja kannustavaa. Tydelamalahtoinen aihe ja konkreettinen tarve
vatu- toimintamallin kehittamiselle lisasivat motivaatioita ja kokemusta
opinnaytetyon tarkeydesta. Kyselyn tulosten pohjalta raportoidut
kehittamiskohteet huomioitiin ja niita lahdettiin viela jatkokehittamaan
yhteistyOssa tilaajaorganisaation kanssa. Tama erityisesti vahvisti kokemusta
opinnaytetyon kautta analysoitujen tulosten ja havaintojen onnistumisesta ja
tarkeydesta. Opinnaytetyon prosessi oli kokonaisuudessaan kasvattava ja
opettanut tutkimustyohaon liittyvien eri vaiheiden suunnittelua, toteutusta seka

saatujen vastausten analysointia.

Jotta tyOkyvyn seurantaa ja hallintaa voidaan edistaa ja parantaa, tulee
esihenkiloroolissa tyoskentelevilla olla riittavasti tietoa siihen liittyvista
kaytanteista ja niiden vaikutuksista yleiseen tydokykyyn. Opinnaytetydon myota
oma perehtyminen tyokykya- ja tydkykyjohtamista koskeviin prosesseihin on
syventynyt seka tuonut uusia tydkaluja ja yhteisty6taitoja osaksi omaa

esihenkilotyota.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen



63

Lahteet

Alahuhta, M. 2015. Johtajuus, kirkas suunta ja ihmisten voima. Decendo Oy.

Jyvaskyla.

Alasoini, T. Antila, J. Hakala, L. Hakonen, N. Kulmala, S. Lautala, K. Lyly-
Yrjanainen, M. Narhinen, M. & Rissanen, M. 2023. Tydelaman kehittaminen
kolmikantaisessa yhteistydssa: TYO 2030- ohjelma. Tyéterveyslaitos. Helsinki.
Viitattu 28.1. 2024. https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/146304/TTL-
978-952-391-096-6.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Antola, M., Krans-Bredenberg, M., Luukkanen, T., Ojanpera, K., Rauramo, P,
Tolvanen, M. 2022. Tyo6turvallisuuskeskus — Esihenkiloiden perehdyttaminen,
keskeinen lainsdadanto tutuksi. Pekan Offset Oy, Helsinki. Viitattu 2.3.2023.

Esihenkildiden perehdyttaminen - keskeinen lainsdadanto tutuksi (ttk.fi)

Braun, S., Peus, C., Weisweilwer, S. & Frey, D. 2013. Transformational
leadership, job satisfaction, and team performance: A multilevel mediation
model of trust. The Leadership Quarterly 24 (2013), 270-283.

Edmondson, A. C., Higgins, M., Singer, S. & Weiner, J. (2016). Understanding
Psychological Safely in Health Care and Educational Organizations: A
Comparative Perspective. Research in Human Development, 13(1), 65-83.
Viitattu 27.1.2024.

https://www.researchgate.net/publication/296623520 Understanding Psycholo

gical Safety in Health Care and Education Organizations A Comparative

Perspective

Ervasti, J., Kausto, J., Leino-Arjas, P., Turunen, J., Varje, P., Vaananen, A.

2022. Tyokyvyn tuen vaikuttavuus. Tutkimuskatsaus tyokyvyn tukitoimien

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen


https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/146304/TTL-978-952-391-096-6.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/146304/TTL-978-952-391-096-6.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/08/Esihenkilo%CC%88iden-perehdyttaminen.pdf
https://www.researchgate.net/publication/296623520_Understanding_Psychological_Safety_in_Health_Care_and_Education_Organizations_A_Comparative_Perspective
https://www.researchgate.net/publication/296623520_Understanding_Psychological_Safety_in_Health_Care_and_Education_Organizations_A_Comparative_Perspective
https://www.researchgate.net/publication/296623520_Understanding_Psychological_Safety_in_Health_Care_and_Education_Organizations_A_Comparative_Perspective

64

tyokyky- ja kustannusvaikutuksista. Valtioneuvoston selvitys- ja
tutkimustoiminnan julkaisusarja 2022:7. Viitattu 28. 2. 2023.
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163779/VNTEAS 202

2 7.pdf

Finlex. 2004. Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa. Viitattu 12.3. 2023 Laki
yksityisyyden suojasta tyoelaméssa 759/2004 - Ajantasainen lainsaadanto -
FINLEX ®

Finlex. 2019. Laki sairasvakuutuslain muuttamisesta. Viitattu 12.3. 2023. Laki

sairausvakuutuslain muuttamisesta 535/2019 - Sdadokset alkuperaisina -
FINLEX ®

Finlex. 2012. Laki tyoterveyshuoltolain muuttamisesta. Viitattu 12.3. 2023. Laki
tyoterveyshuoltolain muuttamisesta 20/2012 - Sdddokset alkuperéisiné -
FINLEX ®

Finlex. 2004. Sairasvakuutuslaki. Viitattu 12.3. 2023. Sairausvakuutuslaki
1224/2004 - Ajantasainen lainsdadanto - FINLEX ®

Finlex. 2001. Tyosopimuslaki. Viitattu 12.3. 2023. Tydsopimuslaki 55/2001 -

Ajantasainen lainsdadanto - FINLEX ®

Finlex.2012. Tydsuojelulaki. Viitattu 12.3. 2023. Tydturvallisuuslaki 738/2002 -

Ajantasainen lainsdadanto - FINLEX ®

Finlex. 2001.Tyoterveyshuoltolaki. Viitattu 12.3. 2023. Tyoterveyshuoltolaki
1383/2001 - Ajantasainen lainsdadanto - FINLEX ®
https://www.finlex_fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383

Finlex. 2002. Tyoturvallisuuslaki 738/2002. Viitattu 13.1. 2024.
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen


https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163779/VNTEAS_2022_7.pdf
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163779/VNTEAS_2022_7.pdf
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040759
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040759
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040759
https://finlex.fi/fi/laki/alkup/2019/20190535
https://finlex.fi/fi/laki/alkup/2019/20190535
https://finlex.fi/fi/laki/alkup/2019/20190535
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2012/20120020
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2012/20120020
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2012/20120020
https://finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20041224
https://finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20041224
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055#L2P11a
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055#L2P11a
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738
https://finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383
https://finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738

65

Furu, H. Vatanen, J. & Martimo, K- P. 2023. Tydkykyjohtamisen tila 2023.
Keskinainen elakevakuutusyhtio limarinen. Helsinki. Viitattu 28.1. 2024.
https://www.ilmarinen.fi/media_global/litepankki/aineistot/2023/tyokykyjohtamis
en-tila-2023.pdf

Haavasoja, T., Hoykinpuro, T., Kannisto, H., Kemppainen, E., Kahara, E.,
Ojanpera, K. 2022. Tyokyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki.
Tyoturvallisuuskeskus, Palveluryhma. Helsinki. Tyokyvyn hallinta, seuranta ja
varhainen tuki (ttk.fi)

Halonen K. 2013. Pari askelta jaljessa- tuurilla mennaan. Tutkimus
suomalaisten organisaatioiden ja tyoterveyshuollon toteuttamasta
henkiloriskienhallinnasta strategisen johtamisen valineena. Aalto University
publication series, Doctoral Sissertations, 191/2013. Vaitdskirja. Aalto-yliopisto,
tuotantotalouden laitos. Viitattu 24.2. 2024.
https://aaltodoc.aalto.fi/server/api/core/bitstreams/7e267236-5ffe-4810-a946-
ee9a7411d8b8/content

Heikkila, Tarja 2008. Tilastollinen tutkimus. 7. uudistettu painos. Edita
Publishing Oy. Helsinki.

Henderson, M., Harvey, SB., Overland, S., Mykletun, A. & Hotopf, M. 2011.
Review. Work and common psychiatric disorders. Journal of the Royal Society
of Medicine. Vol 104, Issue 5. 198-207.
https://journals.sagepub.com/doi/epub/10.1258/jrsm.2011.100231

Hirsjarvi, S., Remes, P., & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita.

Kustannusosakeyhtié Tammi. Helsinki.

llImarinen, J. 2016. Tydurien pidentaminen ja tyokyky. Viitattu 28.2. 2023.
https://www.terveysportti.fi/apps/dtk/tyt/article/tti01506?toc=112495

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen


https://www.ilmarinen.fi/media_global/liitepankki/aineistot/2023/tyokykyjohtamisen-tila-2023.pdf
https://www.ilmarinen.fi/media_global/liitepankki/aineistot/2023/tyokykyjohtamisen-tila-2023.pdf
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/09/Tyokyvyn-hallinta-seuranta-ja-varhainen-tuki.pdf
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/09/Tyokyvyn-hallinta-seuranta-ja-varhainen-tuki.pdf
https://aaltodoc.aalto.fi/server/api/core/bitstreams/7e267236-5ffe-4810-a946-ee9a7411d8b8/content
https://aaltodoc.aalto.fi/server/api/core/bitstreams/7e267236-5ffe-4810-a946-ee9a7411d8b8/content
https://journals.sagepub.com/doi/epub/10.1258/jrsm.2011.100231
https://www.terveysportti.fi/apps/dtk/tyt/article/ttl01506?toc=112495

66

llImarinen. 2019. Pida huolta-valita varhain. Kaytannonlaheista tietoa varhaisen
valittamisen toimintamallin luomisesta ja jalkauttamisesta tyOpaikan arkeen.
Viitattu 22.2. 2023. Pida huolta, valitad varhain - limarinen

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tydyhteisdén hyvinvointi. PS-

kustannus. Jyvaskyla.

Jarvinen, P. 2019. Onnistu esimiehena. Alma Talent. Helsinki.

Jarvinen, P. 2018 Ammatillinen kayttaytyminen. Alma Talent. Helsinki.

Jaaskelainen, I. 2022. "Se ei varmaan tullu kellekkaan mieleen, ettd mahan oon
ekaa kertaa pomona.” Esihenkildiden taitojen kehittaminen
ammattikorkeakouluorganisaatiossa. Pro gradu -tutkielma. Turun yliopisto,
kasvatustieteenlaitos. Viitattu 28. 1. 2024.
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/153990/Pro%20gradu%20-
tutkielma,%20J%C3%A4%C3%A4skel%C3%A4inen%20lida.pdf?sequence=1

Kallionpaa, P. Immonen, J. Valimaa, N. Herse, F. ja Leskela, R-L. 2017.
Tydkyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki Tutkimus sairausvakuutuslain
vuoden 2011 muutoksen vaikutuksista tyopaikkojen toimintaan. Kelan tutkimus.
Tydpapereita 130/ 2017. Helsinki.

Kananen, J. 2017. Laadullinen tutkimus pro graduna ja opinnaytetyona.

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu. Jyvaskyla.

Kausto, J., Viikari- Juntura, E., Virta, LJ., Gould, R., Koskinen, A. & Solovieva,
S. 2014. Effectiviness of new legislation on partial sickness benefit on work
participation. A- quasi- experiment in Finland. BMJ Open 2014; 4(12)

Viitattu 29.1. 2024.
https://bmjopen.bmj.com/content/bmjopen/4/12/e006685.full.pdf

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen


https://www.ilmarinen.fi/tietoa-ilmarisesta/ajankohtaista/blogit-ja-artikkelit/2019/pida-huolta-/
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/153990/Pro%20gradu%20-tutkielma,%20J%C3%A4%C3%A4skel%C3%A4inen%20Iida.pdf?sequence=1
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/153990/Pro%20gradu%20-tutkielma,%20J%C3%A4%C3%A4skel%C3%A4inen%20Iida.pdf?sequence=1
https://bmjopen.bmj.com/content/bmjopen/4/12/e006685.full.pdf

67

Kela. Tyokyvyn tukeminen. Viitattu 23.2.2023. https://www.kela.fi/tyonantajat-

tyokyvyn-tukeminen

Keva 2024. Johda tyokykya ja tyOhyvinvointia. Kyselyt. Viitattu 16.2. 2024.

https://www.keva.fi/tyonantajalle/tyoelamapalvelut/arvioi-ja-kehita-

tyohyvinvointia/

Keva. Tyokykyjohtamisen kehittaminen. Viitattu 23.2.2023.

https://www.keva.fi/tyonantajalle/tyoelamapalvelut/johda-tyohyvinvointia/

Kokkinen, L. 2020. Hyvinvointia tyosta 2030- luvulla. Skenaarioita suomalaisen
tydelaman kehityksesta. Tyoterveyslaitos. Tampere. Viitattu 27.1. 2024.
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140712/Hyvinvointia %20ty %c3%b
65t%c3%a4%202030-luvulla.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Lohjan kaupunki. Lohjan kaupunkistrategia 2023-2030. Viitattu 10.4.2023.
https://www.lohja.fi/wp-content/uploads/2023/02/lohjan-kaupunkistrategia-2023-

2030.pdf

Lohjan kaupunki. 2023. Lohjan kaupunki organisaatiokaavio 2023. Viitattu 15.5.

2023. https://www.lohja.fi’lkaupunki-ja-hallinto/lohjan-kaupunki/organisaatio/

Lohjan kaupunki. Keto, Janne. Keskustelu. Lohjan kaupungin
tydsuojelupaallikkda/ henkildoston kehittamispaallikkda haastatteli 24.1. 2023

Paula Malinen.

Lohjan kaupunki 2022. Tydhyvinvointikysely 2022. Vastausten yhteenveto.
Viitattu 24.1. 2023.

Lohjan kaupunki 2022. Esihenkilokysely 2022. Vastausten yhteenveto. Viitattu
24.1.2023.

Lohjan kaupunki. Henkildstokertomus 2022. Viitattu 15.4. 2023.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen


https://www.kela.fi/tyonantajat-tyokyvyn-tukeminen
https://www.kela.fi/tyonantajat-tyokyvyn-tukeminen
https://www.keva.fi/tyonantajalle/tyoelamapalvelut/arvioi-ja-kehita-tyohyvinvointia/
https://www.keva.fi/tyonantajalle/tyoelamapalvelut/arvioi-ja-kehita-tyohyvinvointia/
https://www.keva.fi/tyonantajalle/tyoelamapalvelut/johda-tyohyvinvointia/
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140712/Hyvinvointia%20ty%c3%b6st%c3%a4%202030-luvulla.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140712/Hyvinvointia%20ty%c3%b6st%c3%a4%202030-luvulla.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.lohja.fi/wp-content/uploads/2023/02/lohjan-kaupunkistrategia-2023-2030.pdf
https://www.lohja.fi/wp-content/uploads/2023/02/lohjan-kaupunkistrategia-2023-2030.pdf
https://www.lohja.fi/kaupunki-ja-hallinto/lohjan-kaupunki/organisaatio/

68

https://www.lohja.fi/wp-content/uploads/2023/07/henkilostokertomus 2022.pdf

Lohjan kaupunki. 2023. Strategiakauden toimenpidesuunnitelma 2023-2030.
Viitattu 10.4. 2023. https://www.lohja.fi/wp-

content/uploads/2023/03/strategiakauden toimepidesuunnitelma.pdf

Loisel,P. & Anema, J. (toim.). 2013. Handbook of Work Disability. Prevention
and Management. Springer, New York. Viitattu 24.2. 2024.
https://link.springer.com/book/10.1007/978-1-4614-6214-9

Pehkonen, |., Turunen, J., Juvonen-Posti, P., Henriksson, L., Vihtonen, T.,
Seppanen, J., Liira, J., Uitti, J., Leino, T. 2017. Yhteistydlla tulosta
tyokykyjohtamisessa. Tyoterveyslaitos. Juvenes Print, Tampere. Viitattu 23.2.

2023. Yhteistyolla-tulosta-tyokykyjohtamisessa.pdf (julkari.fi)

Pekkarinen, L. & Heikinheimo, S. 2021. Tydkyvyn johtaminen ja
tyoterveysyhteistyo julkisen alan organisaatioissa vuonna 2021. Kevan
tutkimuksia 1/2021. Viitattu 27.1. 2024.
https://www.keva.fi/contentassets/a951ad34419f488898e19ff9aa857328/keva_t
yokyvyn_johtaminen ja_tyoterveysyhteistyo julkisen alan_organisaatioissa_vu
onna_2021.pdf

Pekkarinen, L. & Pulkkinen, J. 2022. Julkisen alan tyohyvinvointi vuonna 2022.
Kevan tutkimuksia 1/2023. Helsinki. Viitattu 28.1. 2024.

https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/esitteet-ja-

julkaisut/julkisen alan tyohyvinvointi 2022.pdf

Pihlajamaki, M., Uitti, J., Arola, H., Korhonen, M., Nummi, T., & Taimela, S.
2020. Self- reported health problems in a health risk appraisal predict
permanent work disability: a prospective cohort study of 22,023 employees from
different sectors in Finland with up to 6- year follow-up [Article]. International

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen


https://www.lohja.fi/wp-content/uploads/2023/07/henkilostokertomus_2022.pdf
https://www.lohja.fi/wp-content/uploads/2023/03/strategiakauden_toimepidesuunnitelma.pdf
https://www.lohja.fi/wp-content/uploads/2023/03/strategiakauden_toimepidesuunnitelma.pdf
https://link.springer.com/book/10.1007/978-1-4614-6214-9
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/132028/Yhteistyolla-tulosta-tyokykyjohtamisessa.pdf?sequence=1
https://www.keva.fi/contentassets/a951ad34419f488898e19ff9aa857328/keva_tyokyvyn_johtaminen_ja_tyoterveysyhteistyo_julkisen_alan_organisaatioissa_vuonna_2021.pdf
https://www.keva.fi/contentassets/a951ad34419f488898e19ff9aa857328/keva_tyokyvyn_johtaminen_ja_tyoterveysyhteistyo_julkisen_alan_organisaatioissa_vuonna_2021.pdf
https://www.keva.fi/contentassets/a951ad34419f488898e19ff9aa857328/keva_tyokyvyn_johtaminen_ja_tyoterveysyhteistyo_julkisen_alan_organisaatioissa_vuonna_2021.pdf
https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/esitteet-ja-julkaisut/julkisen_alan_tyohyvinvointi_2022.pdf
https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/esitteet-ja-julkaisut/julkisen_alan_tyohyvinvointi_2022.pdf

69

Archives of Occupational and Environmental Health, 93(4), 445-456. Viitattu
17.2. 2024. https://link.springer.com/article/10.1007/s00420-019-01497-2

Pulkkinen, J.M. & Ryynanen, K. 2023. Tyokykyjohtaminen ja tyOterveysyhteistyo
julkisella alalla vuonna 2023. Kevan tutkimuksia 3/2023. Viitattu 13.1. 2024.

Tyokykyjohtaminen ja tyoterveysyhteistyo julkisella alalla vuonna 2023 (keva.fi)

Rauramo, P. 2022. Tyokyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki.

Tyoéturvallisuuskeskus, Palveluryhma. Pekan Offset.

Salonen, K. Eloranta, S. Hautala, T., Kinos, S. 2017. Kehittdmistoiminta ja
kehittamisen menetelmia ammatillisessa korkeakoulussa. Turun
ammattikorkeakoulun oppimateriaaleja 108. Viitattu 14.1.2024.
http://julkaisut.turkuamk.fi/isbn9789522166494.pdf

Surakka, T. & Laine, N. 2013. Kasikirja ammattimaiseen esimiestyohon. Taurus

Media. Tampere.

Toppinen-Tanner, S., Jallinoja, N., Ollikainen, J., Ruokolainen, M. & Vuori, J.
(2019). Voidaanko jatkuvaa oppimista edistaa vahvistamalla oman osaamisen
hallintaa? Satunnaistettu kenttakoe (RCT) osaamisen hallintaa vahvistavan
intervention vaikutuksista tyouraan ja koulutukseen hakeutumiseen.
Lyhennelma tutkimuksesta taidot tydhon. Helsinki: Tyoterveyslaitos ja Haaga-
Helia ammattikorkeakoulu. Viitattu 27.1. 2024.
https://okm.fi/documents/1410845/17114271/Voidaanko+jatkuvaa+oppimista+e
dist%C3%A4%C3%A4+vahvistamalla+oman+osaamisen+kehitt%C3%A4mistait

oja

Turja, J., Kaleva, S., Kivistd, M.& Seitsamo,J. 2012. Tydkyvyn varhainen tuki.
Tyontekijan tyokyvyn yksilollinen tukeminen tyopaikalla. Tyoterveyslaitos.

Juvenes Print — Tampereen yliopistopaino Oy.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen


https://link.springer.com/article/10.1007/s00420-019-01497-2
https://www.keva.fi/globalassets/uutishuone/uutisten-tiedostoliitteet/2023/tyokykyjohtaminen-ja-tyoterveysyhteistyo-julkisella-alalla-2023.pdf
http://julkaisut.turkuamk.fi/isbn9789522166494.pdf
https://okm.fi/documents/1410845/17114271/Voidaanko+jatkuvaa+oppimista+edist%C3%A4%C3%A4+vahvistamalla+oman+osaamisen+kehitt%C3%A4mistaitoja
https://okm.fi/documents/1410845/17114271/Voidaanko+jatkuvaa+oppimista+edist%C3%A4%C3%A4+vahvistamalla+oman+osaamisen+kehitt%C3%A4mistaitoja
https://okm.fi/documents/1410845/17114271/Voidaanko+jatkuvaa+oppimista+edist%C3%A4%C3%A4+vahvistamalla+oman+osaamisen+kehitt%C3%A4mistaitoja

70

Tyoterveyslaitos, tyokyky. Viitattu 23. 2. 2023 .
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2023. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen
loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2023. Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan HTK-ohje 2023. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
julkaisuja 2/2023. Helsinki. Viitattu 6.12. 2023.
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje 2023.pdf

Tyoéterveyslaitos, STM. Tydhyvinvointi. 2015. Viitattu 2. 4. 2023.
https://stm.fi/tyohyvinvointi

Varje, P., Mattila- Holappa, P., Juvonen-Posti, P., Kauppi, M., Shiri, R., Aalto, V.
& Valtanen, E. 2023. Tunnistan ajoissa, toimin aktiivisesti. Tydokyvyn ja
mielenterveyden tuen toimintamallin arviointi. Tyoterveyslaitos. Helsinki. Viitattu
29.1. 2024. https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/146794/TTL-978-952-
391-115-4.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Vorma, H., Rotko, T., Larivaara, M. & Koslof, A. 2020. Kansallinen
mielenterveysstrategia ja itsemurhien ehkaisyohjelma vuosille 2020- 2030.
Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2020:6. Helsinki. Viitattu 30.1. 2024.
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162053/STM_2020_6.
pdf?sequence=4&isAllowed=y

Wahlsten, M. 2022. Ymmarra-kasva-johda. Esihenkilokoulutus Lohjan
kaupungille. Viitattu 25.1.2022.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Paula Malinen


https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky. 
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/146794/TTL-978-952-391-115-4.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/146794/TTL-978-952-391-115-4.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162053/STM_2020_6.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162053/STM_2020_6.pdf?sequence=4&isAllowed=y

Liite 1. 71

Aktiivisen tuen toimintatavan arviointi 2023
Tervetuloa vastaamaan aktiivisen tuen toimintatavan arviointiin!

Vastaa jokaiseen kysymykseen oman nakemyksesi mukaan ja noudata vastatessasi kyselyn ohjeita. Kyselyyn
vastaaminen kestda noin 10 - 20 minuuttia.

Henkilgtietojen kasittely
Keraamme talla lomakkeella henkildtietojasi tutkimuskayttoa varten. Antamiasi tietoja kaytetdan organisaatiosi
aktiivisen tuen toimintatavan arvioinnissa seka koko Suomen julkisen sektorin tydkykyjohtamista tutkittaessa.

Vastausaineistoon sisallytetaan tieto vastaajan roolista ja tulokset raportoidaan rooleittain.

Loydat lisatietoja henkilotietojen kasittelysta Kevassa https://www.keva.fi/tietosuoja
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TOIMINTATAVAN OHJEISTUS

Perusrakenne/kokonaisuus

Vaittama ja vastausvaihtoehdot: asia ei toteudu, asia toteutuu osittain, asia toteutuu kattavasti,
en tieda

laaltote asia toteutuu asia toteutuu an teds

| 1 uau N q |
osittain kattavasti

Toimintatapaan siséltyy varhaisen tuen, paluun tuen

ja tehostetun tuen vaiheet.

Kaikissa toimintatavan vaiheissa on huomioitu
tydyhteisénakokulma.

Toimintatapa siséltaa sairauspoissaolojen hallinnan
liséksi tyon sujumisen nakokulman.

Tyokyvyn heikentyminen on ymmarretty
toimintatavassa kokonaisvaltaisesti (ei vain
sairautena).

O O O O
O O O O

Toimintatavan ohjeistus on suunnattu sita kayttaville

(tyontekija, esihenkild, tydyhteisot, HR, Q
tyoterveyshuolto).

O O O 0O O
O O O 0O O

Ennakoiva/edistava ja reagoiva varhainen tuki

Vaittama ja vastausvaihtoehdot: asia ei toteudu, asia toteutuu osittain, asia toteutuu kattavasti,
en tieda

S asia toteutuu asia toteutuu F——
1 u
asittain Eattavasti

Varhainen tuki on kuvattu osana esihenkilonhen

paivittiisjohtamista (ennakointi alkaa jo rekrytointi- () -C_) {—) .i )

ja perehdytysvaiheessa).

Varhaisen tuen vaiheessa on kuvattu, miten

esihenkild ja tydyhteisd varmistavat sujuvan tyon O O O O
(esim. tydtehtavien jakautuminen tasapualisesti ja

henkildstin csaamisen tason jatkuva varmistaminen).

Toimintatavassa on kuvattu varhaisen tuen tarpeen

halytysmerkkeja, joita ilmenee jo ennen Q {:__) (_)

sairauspoissaocloja.

M
O)
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Toimintatavassa on ohjeistettu
esihenkiloa/tydntekijad puheeksi O
ottamiseen/varhaisen tuen keskustelun kaymiseen.

O
O
O

Toimintatavassa on kuvattu esihenkilén ja —
tydyhteisin keinot toimia, kun huoli heraa tai tulee Ir: J)I
sairauspoissaoloja.

_\I
—y
-
]

A

O
O C

.
b

O O

Varhaiseen tukeen sisiltyy korvaavan tydn kiytantd. O

Paluun tuki

Vaittama ja vastausvaihtoehdot: asia ei toteudu, asia toteutuu osittain, asia toteutuu kattavasti,
en tieda

o asia toteutuu asia toteutuu .
asia ei toteudu o . en tieda
osittain kattavasti

O

Paluun tuen eteneminen kaytannassa on kuvattu.
Paluun tuessa on huomioitu tydyhteisdn rooli.

Tyohon paluun keinot terveydellisissa tilanteissa
(esim. osasairauspaivaraha, ammatillinen
kuntoutus/tydkokeilu) on kuvattu.

Tyon mukauttamisen tarve (esim. tydaika, ergonomia,
tyokokeilu) arvicidaan paasaantoisesti aina
tyontekijan palatessa tyohdn pitkalta (yli 30 pv)
sairauslomalta.

Esihenkil6t on ohjeistettu sopimaan yhteydenpidosta
tyontekijan kanssa jo sairauspoissaolon alkaessa.

Esihenkilot on ohjeistettu sopimaan seurannasta
kaikkien yli 30 paivan sairauspoissaolojen kohdalla.

Esihenkilot on ohjeistettu huomioimaan paluun tuen
tarve myds muiden kuin sairauspoissaoloilta
palaavien kohdalla (esim. perhevapaat).

o O 0O O O 00
o OO O O 00

o OO0 O O
o OO0 O O 00
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Tehostettu tuki

Vaittdma ja vastausvaihtoehdot: asia ei toteudu, asia toteutuu osittain, asia toteutuu kattavasti,
en tieda

N asia toteutuu asia toteutuu s
asia ei toteudu s . en tiedd
osittain kattavasti

Vaihtoehdot pitkalle (yli 30 pv) sairauspoissaololle on
kuvattu: organisaation omat keinot, Kelan keinot
(esim. osasairauspaivaraha) ja Kevan keinot (esim.
ammatillisen kuntoutuksen tukema tyokokeilu,
tyohonvalmennus ja uudelleenkoulutus tai

osakuntoutustuki).

O

Valmistautuminen tyoterveysneuvotteluun on
kuvattu.

Tyoterveysneuvotteluprosessi on kuvattu.
Toimintatapa tyokyvyn arviocintiin on kuvattu.
Uudelleensijoitusprosessi on kuvattu.

Uudelleensijoituksen osalta roolit ja vastuut on
kuvattu selkeasti.

Tyoyhteison tehostetun tuen vaihtoehtoja (esim.
tyoyhteisosovittelu) on kuvattu.

Tyonantajalle (esihenkilo tai HR) on maaritelty
seurantavastuu kuntoutustuella olevien osalta.

O O O0O0000 O
O O O0O0000 O
O O O000 O

O O 00000 O
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Sujuva prosessi

75

Vaittama ja vastausvaihtoehdot: asia ei toteudu, asia toteutuu osittain, asia toteutuu kattavasti,

en tieda

Toimintatavan vaiheista on tehty toimintaa
selkeyttavia kuvauksia (esim. prosessikaavio).

Roolit on kuvattu selkeasti ja vastuut on kytketty
kaytantoon (esim. kuka tekee, mita tekee, milloin
tekee).

Esihenkilé tietaa ohjeistuksen perusteella keneen voi
olla yhteydessa eri tilanteissa.

Varhaisen, tehostetun ja paluun tuen vaiheilla on
selked alku ja loppu (niin, ettd asianosaiset tietavat
milloin siirtya seuraavaan vaiheeseen).

Ohjeistuksen selkeys

asia ei toteudu

O O O O

asia toteutuu
osittain

o O O O
O O O

asia toteutuu
kattavasti

O

en tieda

O O O O

Vaittama ja vastausvaihtoehdot: asia ei toteudu, asia toteutuu osittain, asia toteutuu kattavasti,

en tieda

Toimintatapa on helposti |0ydettavissa.

Ohjeistuksessa puhutellaan suoraan lukijaa kayttéen
aktiivista kielta.

Lomakkeet ovat selkeita ja yksinkertaisia, eika niita
ole liian monta.

Jos tydkyvyn tukemiseen on erillisia ohjeita, niiden
yhteys toisiinsa on selkeaa.

Ohjeistus on konkreettista, selkeda ja helposti
ymmarrettavaa.
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Toimintatavan ohjeistuksen kehittaminen (avoin kysymys)

Huomioithan vastauksessasi luottamuksellisuuden, ala kayta nimia tai muita tunnistetietoja. (max
2000 merkkia)

Miten kehittaisit toimintatavan ohjeistusta?

Tarkeat paivamaarat

Vaittama ja vastausvaihtoehdot: asia ei toteudu, asia toteutuu osittain, asia toteutuu kattavasti,
en tieda

. asia toteutuu asia toteutuu .
asia ei toteudu o . en tieda
osittain kattavasti

O

Toimintatavassa on kuvattu tyontekijan, esihenkildn
ja tyoterveyshuollon vastuut tydkyvyn heikentyessa
sairauspoissaolopaivamaarien mukaan (0 - 300
paivaa ja kuntoutustuki).

30-60-90-saannén edellyttamat toimenpidevastuut
on kuvattu selkeasti.

Esihenkilon 30-paivan ilmoitus tyoterveyshuoltoon
on ohjeistettu.

Tydnantajan edustaja on mukana tyéhon paluun
suunnittelussa liittyen 90-pdivan B-lausuntoon.

Sairauspoissaolojen halytysrajat (esim.
tarkastelujakson pituus) on maaritetty tyokykyriskit
huomioiden.

o O O 0O O
O O O 0O O
O O O 0O

o O O 0 O
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Toimintatavan juurruttaminen

Vaittdma ja vastausvaihtoehdot: asia ei toteudu, asia toteutuu osittain, asia toteutuu kattavasti,
en tieda

asia toteutuu asia toteutuu

asia ei toteudu s .
osittain kattavasti

Toimintatapa on osa uuden tyontekijan perehdytysta.

Toimintatapa on osa uuden esihenkilén perehdytysta.

Tyoterveyshuolto toimii aktiivisesti toimintatavan
juurruttamisessa.

Toimintatapaan liittyvaa koulutusta jarjestetaan
esihenkilaille vahintaan kerran vuodessa.

Esihenkilot kayttavat toimintatapaa aktiivisesti ja
oikea-aikaisesti.

Esihenkilot kayvat toimintatavan lapi vahintaan
kerran vuodessa oman tydyksikkonsa kanssa.

Toiminnan kaikissa vaiheissa tarkastellaan yksilon
tyo- ja toimintakykya suhteessa tyohon ja sen
sujuvuuteen.

Henkilosto ymmartaa toimintatavan merkityksen.

Tyontekijat ovat aktiivisia tyokykyasioidensa
ratkaisemisessa.

OO0 O O 0O 0O 000
OO0 O O 0O 0O OO0
OO0 O O 0O 0 000
OO0 O O 0O O OO0k
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Toimintatavan juurruttamisen kehittaminen (avoin kysymys)

Huomioithan vastauksessasi luottamuksellisuuden, ala kayta nimia tai muita tunnistetietoja. (max
2000 merkkia)

Miten kehittaisit toimintatavan juurruttamista?

TOIMINTATAVAN JOHTAMINEN

Toimintatavan johtaminen

Vaittama ja vastausvaihtoehdot: asia ei toteudu, asia toteutuu osittain, asia toteutuu kattavasti,
en tieda

N asia toteutuu asia toteutuu .
asia el toteudu s ) en tieda
osittain kattavasti

O

Toimintatavan kokonaisvastuu on maaritetty tietylle
toimijalle.

Varhaisen tuen keskusteluja kaydaan ja niissa
sovittuja toimenpiteita seurataan ja raportoidaan
organisaatiossa sovitusti.

Toimintatavan seurantaan on sahkéinen jarjestelma,
joka edellyttaa esihenkildlta reagointia.

Osatydkykyisten sijoittuminen yli yksikko- ja
toimialarajojen on mahdollistettu.

Kevan tukeman ammatillisen kuntoutuksen
toimenpiteiden onnistumista seurataan
organisaatiossa.

o O O O O
o O O O O
O O O O

o O O O O
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Tydyhteiso edistaa yhteisesti tyon sujuvuutta.

Toimintatapaa arvioidaan ja paivitetaan saanndllisesti
yhteistyossa keskeisten toimijoiden kanssa.

Toimintatavassa on myds esitetty viimeisena
vaihtoehtona tyosuhteen paattaminen, jos mitkaan
muut vaihtoehdot eivat tuo ratkaisua.

Tyokyvyttomyyskustannusten seuranta on
vastuutettu tietylle toimijalle.

Tyokyvyttomyyskustannusten seurantatietoja
analysoidaan saanndllisesti ja ryhdytaan sovittuihin
toimenpiteisiin.

Toimintatapaa kaytetaan tyokykyjohtamisen
muutostavoitteiden saavuttamiseen (esim.
tydilmapiirin/henkildston tyohyvinvoinnin
parantamiseen ja
sairauspoissaolojen/tydkyvyttomyyselakkeiden
vahentamiseen).

Tavoitteiden toteutumisen seuranta- ja
arviointivastuut on maaritelty selkeasti
lahiesihenkildille ja toimialajohdolle.

Toimialajohdolle on maaritelty omat seurattavat
mittarit.

Lahiesihenkiloille on maaritelty omat seurattavat
mittarit.
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Toimintatavan johtamisen kehittaminen (avoin kysymys)

Huomioithan vastauksessasi luottamuksellisuuden, ala kayta nimia tai muita tunnistetietoja. (max

2000 merkkia)

Miten kehittaisit toimintatavan johtamista?

Tyoterveysyhteistyo

Vaittama ja vastausvaihtoehdot: asia ei toteudu, asia toteutuu osittain, asia toteutuu kattavasti,

en tieda

80

Tydterveysyhteistyohon osallistuvat johto, hr,
esihenkilot, tyontekijat, tyosuojelu ja
tyoterveyshuolto.

Tyoterveysyhteistyon johtaminen on maaritelty.
Tyoterveysyhteistydlle on sovittu rakenteet.

Tyodterveyshuollon toiminnalle ja
tyoterveysyhteistydlle on maaritelty tavoitteet.

Tyodterveyshuollon toimintasuunnitelman keskeiset
tavoitteet ovat linjassa aktiivisen tuen toiminnalle
asetettuihin tavoitteisiin.

Tybterveyshuollon toiminnalle on asetettu
tyoterveysyhteistydssa selkeat mittarit.

Tydterveyshuolto koostaa toiminnastaan raportin ja
analysoi sen tuloksia, joita kasitellaan
tyoterveysyhteistydssa.
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Tyoterveyshuollon tyopaikkaselvitykset ja tyopaikan

vaarojen tunnistamisen ja riskien arvioinnin toiminta O O Q O

tehdaan yhteistydssa.
Tydterveyshuolto seuraa kuntoutustuella olevien O O Q O
kuntoutus- ja hoitosuunnitelman toteutumista.

Tyoterveyshuollon toiminta

Vaittdma ja vastausvaihtoehdot: asia ei toteudu, asia toteutuu osittain, asia toteutuu kattavasti,
en tieda

o asia toteutuu asia toteutuu —
asia ei toteudu . . en tieda
osittain kattavasti

O

Tyoterveyshuollon roolit ja vastuut aktiivisen tuen
toimintatavassa on selkeasti maaritelty.

Tyodterveyshuolto tunnistaa tydkykyriskissa olevan
tyontekijan ja tyoyhteison, jossa on ongelmia ja
ryhtyy aktiivisesti toimenpiteisiin.

Tyodterveyshuolto tukee esihenkilita aktiivisen tuen
tilanteissa.

30-60-90-saanto ja siihen liittyvat toimenpiteet
toimivat sovitusti ja sujuvasti.

Tyodterveyshuolto tekee tyokykyriskissa oleville
hoitosuunnitelman ja seuraa sen toteutumista ja
tarvittavat kuntoutussuunnitelmat tehdaan
tyoterveysyhteistydssa.

Tyoterveyshuolto osaa aktiivisesti tarjota Kelan
tarjoamia tukimuotoja tyokyvyn ollessa alentunut
(mm. osasairauspaivaraha, sairauskohtaiset
kuntoutukset).

Tyoterveyshuolto tuntee ammatillisen kuntoutuksen
edellytykset ja ohjaa aktiivisesti Kevan tarjoamaan
ammatilliseen kuntoutukseen (esim. tyokokeilu,
tyohon valmennus, uudelleenkoulutus).

Tyoterveyshuolto toteuttaa aktiivisesti
tyéterveysyhteistydssé sovittua Kevan 90-péivan
kuntoutusselvitysprosessia.

O O O O OO O O
O O O O OO O O

o O O O OO0 O
o O O O OO O O
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Tyoterveysyhteistyon ja tyoterveyshuollon toiminnan kehittdminen (avoin kysymys)

Huomioithan vastauksessasi luottamuksellisuuden, ala kayta nimia tai muita tunnistetietoja. (max
2000 merkkia)

Miten kehittaisit tyoterveysyhteistyota ja tydterveyshuollon toimintaa?
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" ESIHENKILO JA TYONTEKIJA

tai huoli

yORyKy

jaksamisesta
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VATU Varhainen tuki

Nimi Anna nimi TySyksikkd

Esihenkild Muut paikallaolijat

Paivémadrd | Kirjoita paivamadra napsauttamalla tai napauttamalla tata.

o Tyonjohdollisen esihenkil6 - alaiskeskustelun syita voivat olla esim.:

o Heikentynyt tyOsuoritus, tydtehon lasku/tyén laadun heikkeneminen,
vahingot/virheet ty6ssa, tydajan hallinnan ongelmat, muutokset
kayttaytymisessa, eristdytyminen, velvoitteiden maaraysten ja tyon
suorittamisperiaatteiden laiminlyonti henkiloston tydpaikan omaisuuden,
asiakassuhteiden tai -turvallisuuden vaarantaminen, huono kaytos, hairinta,
syrjinta, kielteinen asiakaspalaute, tyotoverit valittavat tyontekijasta,

osaamisen ongelmat yms.
¢ Keskustelun voi pyytaa esihenkilo tai tyontekija.

o TyOntekijan pyytdessa VATU - keskustelun kdaymistd, esihenkil6lla on
velvollisuus sopia aika keskustelulle kahden viikon kuluessa pyynnosta.

e Esihenkil6lla on oikeus pyytaa tyontekijalta todistus jokaisesta
sairauspoissaolopaivasta.

o Pyynto on esitettdva viimeistaan silloin, kun tyontekija ilmoittaa poissaolosta.
Jos esihenkil6 edellyttda tyontekijalta todistuksen toimittamista pidemman
aikaa, asia kirjataan VATU-lomakkeeseen. Esihenkil6 voi perustellusta syysta
vaatia todistusta maaraajan (max. 6kk). VATU -keskustelussa sovitaan
tapauskohtaisesti, hankitaanko sairauspoissaolotodistukset omasta
tyoterveyshuollosta. Talloin toimitetaan VATU -lomakkeen liite 3. nimetylle
tyoterveyshoitajalle.

e VATU -lomake toimii ldhetteena ty6terveyshuoltoon ja tyokykyarvioon.

o Esihenkil® tekee tyokykyarviopyynnon kirjallisena tyéterveyshuoltoon VATU -
lomakkeella.

o Tyokykyarviosta ei voi kieltdytya (tyoterveyshuoltolaki 13 §).

Liite lomakkeista taytetdan vain tarpeelliset kohdat, jokaista kohtaa ei ole pakko tayttaa

Kartoituslista tyontekijille ja esihenkildlle ennen VATU -keskustelua
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OMAT VOIMAVARAT
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VARHAISEN TUEN KESKUSTELU

1. SYY, JONKA VUOKSI KESKUSTELU KAYDAAN (esihenkils tayttad tamdan kohdan
ennen keskustelua)

Kirjoita tekstid napsauttamalla tai napauttamalla tata.

2. TYON KUVAUS (nykyinen tyd ja tydaika lyhyesti, jos osa-aikatyd, kifataan syy)

Kirjoita tekstid napsauttamalla tai napauttamalla tata.

3. TYONTEKIJAN NAKEMUS TYOTYYTYVAISYYDESTAAN JA OSAAMISESTAAN (cletko
tyyhywdinen tydhosi ja tydyhteisddsie Ovatko tietosi ja taitosi rittavat nykyisen
tydtehtévasi vaatimuksiing)

Kirjoita tekstid napsauttamalla tai napauttamalla tata.

4. TYONTEKIJAN NAKEMYS FYYSISESTA TYOKYVYSTAAN (onko fyysinen tySkykysi
heikentynyte Jos on, niin mistd se johtuu ja miten se vaikuttaa tydhdsig Onko tyosi
mielestasi lian raskasta? Mitd itse teet fyysisen tydkykysi hyvaksi tydssd ja vapaa-aikana?
Mita tydpaikalla voidaan tehda asian hyviksi?)

Kirjoita tekstia napsauttamalla tai napauttamalla tata.

5. TYONTEKIJAN NAKEMYS PSYYKKISESTA TYOKYVYSTAAN (onko psyykkinen tydkykysi
heikentynyt? Jos on, mista se johtuu ja miten se vaikuttaa tydhosie Koetko tydsi
henkisesti lian raskacksi? Mitd itse teet psyykkisen tydkykysi hyvaksi tydssd ja vapaa-
aikana? Mitd tydpaikalla voidaan tehda asian hywaksi?)

Kirjoita tekstid napsauttamalla tai napauttamalla tata.

6. TYONTEKIJAN NAKEMYS PAIHTEIDEN KAYTOSTA (kaytatks painteita (=alkoholin
liikak&yttd tai huumausaineiden kayto tai ladkkeiden vadarinkaytts) 2 Vaikuttaako

péihteiden kaytts tydkykyysi2)

Kirjoita tekstid napsauttamalla tai napauttamalla tata.

7. TYONTEKJAN NAKEMYS POISSAOLOISTA (poissaoloja koskeva keskustelu voidaan
kayda mm. Populus heratteiden vuoksi tai esihenkilén havaitessa)

Kirjoita tekstid napsauttamalla tai napauttamalla tata.

8. ESIHENKILON NAKEMYS TILANTEESTA [onko esihenkildn néikemys tyénkuvauksesta,
osaamisesta, tydkyvystd, poissaocloista tai pdihteiden kaytdsta yhtenevainen tydntekijan
ndkemyksen kanssa?)

Kirjoita tekstid napsauttamalla tai napauttamalla tata.

Sivu 3/4
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9. SOVITUT TOIMENPITEET JA SEURANTAKESKUSTELUN AJANKOHTA (yhteydenoifo
tyGterveyshucltoon, poissaoloja koskevat kdytanteet jne.)

Kirjoita tekstid napsauttamalla tai napauttamalla tata.

Pyydetddnkd tybterveyshuoltoa arvioimaan terveydellista tydkykya tai
pyydetddankd muita tydterveyshuollon toimia? Jos vastataan "Kyll@" tai kyse on
pdihdeongelmasta/sairavspoissaolojen poissaolojen hallinnasta, esinenkildn fulee
[ahettdd VATU -muistio nimetylle tydterveyshoitajalle:

O Kylld, pyydefdan tydkykyarviota

[ Todistusta jokaisesta sairauspoissaolosta edellytetddn ajalta: (max ékk)
[ Pdihdeohjeen mukaisia toimia

O Ei tarvetta, seuranta tapahtuu esihenkild — tydntekijd valila

Jakelu
O tyoterveyshuolto
O muu taho: Kirjoita teksti&d napsauttamalla tai napauttamalla t&ta.
Allekirjoitukset:
Tyontekija Esihenkilo

Sivu 4/4
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