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THVISTELMA

Opinndytetyoné toteutuneen kehittdmishankkeen tarkoituksena oli kehittaa tyo-
paikkojen kanssa tehtavaa yhteistyota siihen osallistuneiden esimiesten nakokul-
masta. Tavoitteena oli kehittdd esimiehille suunnattu opas kuntoutusprosessissa
tukemiseksi ja kuntoutusprosessin aikaiseen tygskentelyyn vahvemmin sitoutta-
miseksi. Kehittdmishanke toteutui tyopaikkaani Verve Mikkeli Anttolaan. Kun-
toutujan ty0ssé jaksamista koskevien asioiden tarkastelemiseen tarvitaan yhteis-
ty6ta tyopaikan kanssa, jolloin tyéhon liittyviin asioihin saadaan laajempaa nako-
kulmaa ja asioita saadaan siirrettyd paremmin k&ytannon tasolle. Yhteyshenkilona
kuntoutusprosessissa on naiden asioiden osalta useimmiten kuntoutujan 1&-
hiesimies.

Kehittdmishanke toteutui toimintatutkimuksena. Selvitin ensin teemahaastattelulla
TYK-kuntoutusprosessiin osallistuneiden esimiesten kokemuksia prosessin kulus-
ta ja heidén osuudestaan kuntoutusprosessissa tukemiseksi. Analysoin saatua ai-
neistoa teemoittain. Tdman jalkeen suunnittelimme Verven ammatillista kuntou-
tusta toteuttavien kollegoideni kanssa esimiehille suunnatun oppaan, ja kdvimme
l&pi muut tarvittavat asiat tydpaikkojen kanssa toteutuvan yhteistyon tiivistami-
seksi.

Kuntoutuksen haku kdynnistyy haastattelujen perusteella useimmiten tyoterveys-
huollon ja/tai henkiléstohallinnon kautta. Kuntoutusprosessin aikana lahiesimiehet
toimivat tyontekijoidensa tukena ja kannustajana, ja mahdollistavat tydhon liitty-
vien asioiden siirtymisen kaytantoon. Lahiesimiehet osallistuvat mahdollisuuksi-
ensa mukaan kuntoutusprosessiin kuuluviin yhteisty6tapaamisiin, ja kuntoutuk-
seen kuuluvien valitehtévien tekemiseen. Kuntoutuksen seuranta toteutui vaihte-
levasti eri toimijoiden osalta. Kaiken kaikkiaan l&hiesimiehen tuki kuntoutuksen
aikana toimii prosessin mukaisesti paéasiassa hyvin niiden kuntoutujien osalta,
keilld on esimies. Haastattelut tukivat esimiehille suunnatun oppaan tarpeellisuut-
ta.

Kuntoutus on usean eri toimijan muodostama kokonaisuus, eika vastuu tyohyvin-
voinnin tukemisesta ole pelkastaan lahiesimiehelld. Jatkon haasteena on selvent&é
tyontekijoiden vastaavia kokemuksia prosessin toimivuudesta yhteisen vuoropu-
helun edistamiseksi ja tyohyvinvointia tukevan toiminnan edistdmiseksi.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, tyokyky, ammatillinen kuntoutus, TYK-valmennus,
tyéhyvinvoinnin johtaminen
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ABSTRACT

The purpose of this development project was to find out how the co-operation
with workplaces could be strengthened from leadership’s point of view. The aim
was to develop a quide for leadership to support them in rehabilitation process and
to get employee more committed to work during rehabilition process. Develop-
ment project achieved for my workplace Verve Mikkeli Anttola. Co-operation
with workplace is needed when rehabilitees ability to work is reviewed. This way
you can get a wider perspective to work related issues and your can better transfer
issues to practical level. Most often the contact person from employer’s side is
rehabilitee’s closest leadership.

Development project achieved as an action research. | first made theme interview
for leadership who had been participating to rehabilitation process. | studied their
experiences during process and how they supported rehabilitation process. | ana-
lyzed the obtained data by the theme. After this I planned a tool to leadership to-
gether with my colleagues from Verve who are carrying out professional rehabili-
tation. We also went through other necessary things to get closer co-operation
with workplaces.

Application to rehabilitation is started by interviews and is most often request
from occupational health care and/or human resource department. During rehabili-
tation process leadership support and encourage employees. They also give em-
ployees tools to transfer work related issues to practice. Closest leadership attend
as much as possible to meetings related to rehabilitation process and help with
mid-term assignments. The follow-up of rehabilitation was fulfilled irregularly.
The support of the closest leadership during rehabilitation process is mostly work-
ing fine with those rehabilitees who have leadership. Interviews confirmed the
need for quide.

Rehabilitation is an entirety made be several people and the closest leadership is
not the only person who has the responsibility of supporting well-being at work-
place. Because of this the challenge of future is to find out experiences of employ-
ees how process works. This needs to be done in order to have fluent, common
dialogue and supporting well-being at working community.

Key words: well-being at work, ability to work, professional rehabilitation, TYK-
coaching, management of well-being at work
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1 JOHDANTO

Keskustelut tydhyvinvoinnin tukemiseksi ovat saaneet viime vuosina merkittavén
sijan osana tyoyhteisdjen toimintaa. Terveyden ja tydhyvinvoinnin tukemisella
nahdaan olevan tulevaisuudessa merkitysta tyon tuottavuuteen, tyéyhteisdjen me-
nestykseen ja muutosten hallintaan (Ty0eldmaéstrategia vuoteen 2020, 6). Tychy-
vinvointiin liittyvien toimien lisdédmisell& on todettu olevan selked4 yhteytta saira-
uspoissaolojen hallintaan ja niiden ennaltaehkéisemiseen. Tydnantajat ymmartavat
nyt paremmin tyohyvinvointiin liittyvien toimien merkityksen tyoén tuottavuudelle
seka yrityksen menestymiselle, ja tiedostavat hyvinvoivan henkildston olevan
tdmén suhteen keskeisen kilpailutekijan. (Kess & Seppédnen 2011, 66.) Miten eri-
laisia tyohyvinvointiresursseja kdytetdan, on riippuvainen organisaation johtami-
sesta. Tyéhyvinvoinnin tukemisen tunnistetaan maarittyvan yrityksen arvojen
mukaisesti; ihmisié ja osaamista arvostettaessa panostetaan myos néité tukeviin
toimenpiteisiin. (Otala & Ahonen 2005, 33-34.)

Tyo6hyvinvointiin ja tuottavuuteen liittyvia kysymyksia pidetaan tarkeind huomi-
oitavina myds tydelaméan ikakysymyksia tarkasteltaessa (Lundell 2011, 14). Suo-
messa ikdantyminen on ollut EU-maista nopeinta. Kansallisen kilpailukyvyn séi-
Iyttdmiseksi ik&antyvaan tydévoimaan panostaminen on tullutkin entista tarkeam-
maksi. (Otala & Ahonen 2005, 40.) Tyévoiman ikaantymisen johdosta tyokyvyn
seuranta tulee olemaan ajankohtainen osa tyopaikkojen ja ty6terveyshuollon toi-
mintaa (Alasoini, Jarvensivu & Mékitalo 2012, 27). Tydeldmassé olevien tyoky-
vyn sailyttdminen on ollut jo pidempé&an hallituspolitiikan keskeisia tavoitteita,

minka edistdmiseksi on kehitetty erilaisia tyokykya yllapitavia toimia.

Tyokykyé yll&pitava ja parantava toiminta tuli 1990-luvun alkupuolella osaksi
ty6terveyshuollon lainsdédantoa ja sitd kautta osaksi lakiséateista tydterveyshuol-
toa (Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2002:6, 10). TyOyhteisojen osalta
tyokyvyn tukeminen nédhdéén vastuullisena yritystoimintana, mika edesauttaa val-
takunnallisesti tyourien pidentamiseksi ja hyvinvointiyhteiskunnan yll&pitamisek-
si (Lundell 2011, 19, 294). Yhtend osana tyokykya yllapitavaa ja parantavaa toi-
mintaa on kuntoutus. Kansanelakelaitos (Kela) kuntoutusten jarjestdjana haluaa

huolehtia siité, ettd sen tuottamat palvelut vastaavat yksildiden, yhteiskunnan ja



ty6eldméan muuttuviin tarpeisiin (TK2-hanke, 3). Kuntoutusyhteistyén kehittami-
sen yhdessa tyopaikkojen kanssa on todettu olevan palveluntuottajan kannalta
tarkeda tyodikaisten kuntoutuksen vaikuttavuuden lisadmiseksi (Martimo 2010,
233). Ovatko olemassa olevat yhteistyémallit kuntoutuksessa riittavia tydhon liit-
tyvien asioiden edistamiseksi, vai tarvitaanko niiden suhteen vield kehittdmistoi-

mia?

Tydpaikkojen kanssa tehtdvaan yhteistyota selvitettiin tdssa kehittamishankkeessa,
minka tarkoituksena on kehittaa tyokykya yllapitavaén ja parantavaan valmennuk-
seen (kéytan jatkossa nimitystd TYK-kuntoutus) sisaltyvaa tyoyhteisdjen kanssa
tehtdvaa yhteistyotd. Tama edesauttaa kuntoutujien tyo- ja toimintakyvyn yllapi-
tdmista ja parantamista. Y hteistyon toteutumista selvitettiin TY K-kuntoutukseen
osallistuneiden kuntoutujien l&hiesimiesten ndkdkannalta. Tavoitteena oli kehittada
heille suunnattu opas prosessissa tukemiseksi ja kuntoutustoimintaan vahvemmin
sitouttamiseksi. TYK-kuntoutus on Kelan rahoittamaa ikaantyneille tyontekijoille
suunnattua ammatillista kuntoutusta, mita toteutetaan yhteistydsséa tyoterveyshuol-
lon, tyGnantajan ja palveluntuottajan kanssa. Hankkeen kohdeorganisaationa oli
tyopaikkani Verve Mikkeli Anttola. Verve on valtakunnallinen kuntoutus- ja ty6-
hyvinvointipalveluita toteuttavien yksikdiden muodostama organisaatio. Kehitta-
mishanke oli rajattu esimiehen ndkokulmaan, koska esimiehen toimijuudella on
tarked merkitys kuntoutujan tyéhon liittyvien asioiden tukemiseksi kuntoutuspro-
sessissa ja sitd kautta kuntoutujan tydssa jaksamisen tukemiseksi. Johtamisella on
todettu olevan olennaisen merkityksen tydyhteisén hyvinvoinnin luomiseksi. Hy-
villa johtamiskéaytannoilla nahdaan olevan merkittavén yhteyden tyontekijoiden

terveydelle ja tydhyvinvoinnille. (Hanninen 2008, 60; Bonsdorff 2009.)



2 KEHITTAMISHANKKEEN LAHTOKOHDAT

2.1 Perusteita kehittamiselle

Hankkeen lahtékohdan méaarittely perustuu useimmiten johonkin ongelmaan tai
visioon. Perusteluissa pyritdan ottamaan kantaa juuri timan nimenomaisen kehit-
tdmistoiminnan tarpeellisuuteen ja kehittdmisen yleiseen merkittavyyteen. Merkit-
tavyyden yhtend vaikuttavana tekijana on teeman ajankohtaisuus. Toiminnan kan-
nalta on etua mahdollisimman perustelluista tavoitteista, mitk& joudutaan monesti
rajaamaan vain yhteen tai kahteen. Aiheeseen liittyvien monipuolisten nakdkulmi-
en saamiseksi on hyvé kayda avointa vuoropuhelua hankkeen muiden jasenten
kesken. (Toikko & Rantanen 2009, 57-58.)

Kehittdmishankkeen ideointi lahti pohdiskelustani yhdistaa ylemméan ammattikor-
keakoulututkinnon my6ta saamani uusi oppi, mielenkiintoni tyéhyvinvoinnin tu-
kemiseen liittyviin asioihin sekd 10 vuoden tyokokemus kuntoutustydsté Verve
Mikkeli Anttolassa. Tydskentelen tyofysioterapeuttina/kuntoutustutkijana pééasi-
allisesti ammatillisessa kuntoutuksessa (TYK ja ammatillisesti syvennetty laakin-
nallinen kuntoutus, ASLAK), joissa kuntoutuksen paapaino on kuntoutujien tyo-
toiminnan tarkastelussa ty6ssa jaksamisen tukemiseksi. Tdman myo6té olen tehnyt
vuosien varrella yhteistyota lukuisien eri tydyhteisojen kanssa. Kuntoutujien tuki-
henkildna tychon liittyvien asioiden osalta toimii useimmiten heidan lahiesimie-
hensd. Kiinnostus tyohyvinvointiin ja sen johtamiseen on vahvistunut tyoyhteiso-

jen kanssa toteutuneen yhteistyon tiimoilta kuntoutuksessa.

Vervessa tyotoiminnan kehittdminen on osa arjen tyota. Kehittdmisté on toteutettu
toimipisteiden sisélla, toimipisteiden keskinéisen kehittdmisen myo6té sekd yhteis-
tyossé yhteistyokumppaneiden kanssa. Verven kuntoutusyksikoitd on osallistunut
ty6lahtoisten kuntoutusmenetelmien kehittdmiseen suunnitelmallisesti vuosina
2002-2005 olleen tydeldamén kehittdmisohjelman (Tykes) rahoittaman hankkeen
myo6ta. Syksylla 2008 aloitettiin Tyoterveyslaitoksen ja Verven yhteistydssé val-
takunnallinen TYOLAS-hanke uusien tydlahtoisten menetelmien ja valineiden
saamiseksi osaksi tyoterveyshuoltoja ja kuntoutusta. TYOLAS oli ty6lahtéisen

ty6terveyshuollon ja kuntoutuksen oppimisverkosto. Naiden hankkeiden tulokse-



na ovat kehittyneet kuntoutustyossa kaytetty tyolédhtdiset menetelmat ja yhteistyon
mallit ty6terveyshuollon seka tydyhteiséjen kanssa. TYOLAS-hankkeen tulokse-
na todettiin tyohon pystyttavan vaikuttamaan tyéterveyshuollon ja kuntoutuksen
oman osaamisen ja vélineiston ollessa kunnossa. Jatkon kehittdmishaasteeksi jai
edelleen yhteistyon kehittdminen eri toimijoiden kesken. Lopputuloksena todet-
tiin, ettd yhteistyota tyopaikan kanssa on tarpeen kehittaa niin, etteivat kuntoutus-
toimenpiteet jaa irralliseksi osaksi tyopaikan tilannetta. (Makitalo 2011, 3, 95,
100.)

Keskusteltuani Kelan kuntoutustyéryhman kuntoutussuunnittelijan kanssa kehit-
tdmishankkeesta, kannusti han kohdentamaan hankkeen TYK-toimintaan. Tyo-
ikdisten kuntoutus oli vuonna 2006 Kelan kehittdamisen painoalueena ja sen myo6té
kaynnistettiin vuonna 2007 Tydhdnkuntoutuksen kehittdmishanke (TK-hanke).
Ensimmaéinen vaihe toteutui vuosina 2007-2011, ja se sai jatkokseen toisen vai-
heen (TK-hanke, 2013). Hankkeessa selvitettiin viiden eri palveluntuottajan kehit-
tdmien kuntoutusmallien toimivuutta, joista yhtena palveluntuottajana on sisarlai-
toksemme Verve Oulu. Hankkeeseen osallistuneet kuntoutujien esimiehet pitivéat
tarkedna kuntoutuksen kytkeytymisté typaikan hyvinvoinnin suunnitelmiin. He
olivat liséksi innostuneita osallistumaan kuntoutuksen sisallon suunnitteluun,
vaikkakin hankkeen aikaiset kokeilut osoittivat useita eri toimijoita monimuotoi-

sesti sitovan prosessin olevan vaativan. (TK2-hanke, 161.)

Ty6paikan tuki kuntoutusprosessiin kuuluvien asioiden tukemisessa on koettu
tarkedksi. Aina se ei kuitenkaan toteudu toimintaa parhaiten tukevalla tavalla.
Turjan (2009) tutkimuksen mukaan tyéterveyshuollon ja tydpaikan tuki kuntou-
tusprosessin aikana oli liian vahéinen tai jopa olematon. Tydpaikan tukea tyohy-
vinvointia edistdvan toiminnan tukemisessa edesauttaa tietoisuus siihen kuuluvista
mahdollisuuksista. Tikkasen (2014, 75-76) tutkimuksen mukaan esimiehilla tulee
olla selvilla ensinnékin tyéhyvinvointiin vaikuttavat asiat ja resurssit toimenpitei-
siin niiden tukemiseksi tarvittaessa. Samaisessa tutkimuksessa todettiin johtajien
mielenkiinnon tyéhyvinvoinnin tukemista varten vaihtelevan ja olevan jopa ole-
mattoman. Uuralan (2003) tutkimuksen mukaan esimiesten tuki TYK-

kuntoutukseen liittyvien tavoitteiden tukemisessa jai vahaiseksi. Tydyhteison suh-



tautumisen lisaksi tutkimuksessa tuli esille kuitenkin tydntekijoiden itsensa aktii-
visuuden yhteys ty6hon liittyvien asioiden etenemiseksi.

Tydpaikan yhteyshenkilona kuntoutusprosessissa on useimmiten kuntoutujan 1&-
hiesimies. Kokemukset kdytannostd ovat osoittaneet, ettd tdman yhteistyon osalta
on vield vahvistettavaa. Kéytdannon kokemuksemme mukaan TY K-kuntoutus ei
ole edelleenkaan kaikille esimiehille tuttua. Esimiesten valmiudet ja mahdollisuu-
det tukea kuntoutujaa kuntoutusprosessin aikana vaihtelevat. Liséksi esimiehia
vaihtuu vélilla kesken kuntoutusprosessin, mika haastaa kuntoutujien tyéhon liit-
tyvien asioiden etenemisessd. Kuntoutukseen liittyvien asioiden eteneminen kun-
toutusprosessin jalkeen ja& tyopaikan ja tyoterveyshuollon vastuulle, eikd naiden

etenemisestd saa aina tietoa.

Kokemukseni mukaan iso osa kuntoutujistakin pitaa lahiesimiehen ja tyopaikan
osallistumista kuntoutusprosessiin tdrkeand. Vahvistusta tdhén antoi viimeisin
kuntoutusprosessin paattaneilta TYK-kuntoutujilta saatu palauteraportti (Verve
Mikkeli 2014). Vastausten perusteella kuntoutujat pitavat lahiesimiehen osallis-
tumista kuntoutuksen aikaiseen toimintaan merkittavand. Palautteesta oli luetta-
vissa se, etteivat kaikkien kuntoutujien esimiehet osallistuneet kuntoutukseen kuu-
luneisiin yhteistyokohtiin. Esimiehen sitoutumista prosessiin arvioitiin joidenkin

vastaajien kuvaamana jopa heikoin arvosanoin.

TYOLAS- ja TK-hankkeen tuloksista ja yhteisista keskusteluista vahvistui tarve
tarkastella kehittdmishankkeessani syvemmin tydpaikan kanssa tehtévaa yhteis-
tyotd. Tama rajattiin koskettamaan pelkastédan esimiehen nakokulmaa, koska sii-
hen ei ole tassa laajuudessa aikaisemmin tyohteiséssamme paneuduttu. Esimiesten
kokemusten selvittdmisen liséksi tavoitteena oli tdmén kehittdmishankkeen myota
kehittdd esimiehille suunnattu opas kuntoutusprosessiin liittyvien asioiden tuke-
miseksi ja heidan sitouttumiseksi vahvemmin kuntoutustoimintaan. Tallaista kai-
ken prosessinaikaisen tyoskentelyn siséltdvaa opasta ei meillé ole viel& ollut ai-

emmin heille olemassa.



2.2 Kohdeorganisaation esittely

Verve on valtakunnallinen kuntoutus- ja tydhyvinvointipalveluiden tarjoaja. Ver-
ve sanan juuret ulottuvat latinaan. Verve ei ole lyhenne mistaén, vaan se sananaan
tarkoittaa lennokkuutta, voimaa, intoa ja vauhtia. Verven toimipaikkoina ovat
Helsinki, Joensuu, Jyvaskyld, Kuopio, Mikkeli Anttola, Mikkeli keskusta, Seina-
joki, Tampere ja Turku. Verve tarjoaa tutkimus- ja kuntoutuspalveluita tyoyhtei-
sOille ja yksittéisille asiakkaille. Palveluita kayttda vuosittain ldhes 6000 asiakasta.
Asiakkaina on paaasiassa tyoikéisid, mutta kasvavana asiakasryhmané koko Ver-
ven tasolla ollut viime vuosina omaa paikkaansa eldmassa etsivét nuoret. Liséksi
asiakkaina on lukuisia yrityksid, joissa on toteutettu erilaisia kehittdmishankkeita.
(Verve 2014.) Verve on osa Hengitysliitto ry:td. Verven hallintomalli on kokonai-

suudessaan esiteltyna kuviossa 1.

Kehittdmishankkeeni kohdeorganisaationa oli Verve Mikkeli Anttola, joka liittyi
osaksi valtakunnallista Verved 1.11.2009. Verve Mikkeli Anttola (aiemmin Antto-
lanhovi) on perustettu vuonna 1978 silloisen Keuhkovammaliiton jasenten loma-
ja virkistyspaikaksi. 1980 sielld kdynnistyi kuntoutustoiminta veteraanien ja so-
tainvalidien kuntoutuksella sekd Kelan laakinnallisell4 kuntoutuksella (hengi-
tyselinsairaat, tuki- ja liikuntaelinsairaat). ASLAK- ja TYK-kuntoutuksen jérjes-
tdminen aloitettiin 1990-luvun alkupuolella. Nykyiselldaan Verve Mikkeli Anttolan
kuntoutuspalvelut koostuvat edelleen ladkinnallisestd kuntoutuksesta, paapainon
ollessa kuitenkin vahvasti ammatillisessa kuntoutuksessa ja nimenomaan TYK-
kuntoutuksessa. Vakituista kuntoutushenkilostoa Verve Mikkeli Anttolassa ty6s-
kentelee talla hetkelld 20 henkil6a, joiden liséksi kuntoutuksessa tydskentelee
muutamia maaraaikaisia tyontekijoita seké ostopalveluhenkil6stéd. Kuntoutuspal-
velujen liséksi Verve Mikkeli Anttolassa toimii hotelli- ja ravintolapalveluita to-
teuttava Anttolanhovi. (Rossi 2014.)



Helin liittoval- | Kuntoutusjohtaja Kuntoutuspalvelut
tuusto
- Kuntoutuspéélliikkb Verve Mikkeli
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— Konsulttijohtaja | Verve Consulting
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palvelut

KUVIO 1. Verven hallintomalli. (Verve 2014).

TYK-kuntoutus on Kelan kustantamaa ammatillista kuntoutusta. Kela kilpailuttaa
palveluntuottajat TYK-kuntoutuksen osalta joka neljas vuosi. TYK-kuntoutuksen
sisaltoa madrittelee voimassa oleva Kelan avo- ja laitoskuntoutuksen standardi.
TYK-kuntoutukseen hakeutuminen on jatkuvaa ympéri vuoden. Verve Mikkelin
lisdksi TYK-kuntoutusta toteutetaan Verven toimipisteistd Verve Oulussa, jonka

kanssa olemme tehneet yhteisty6td TYK-toiminnan kehittdmiseksi.

Vervelld on ammatillisessa kuntoutuksessa vahva ty6lédhtéinen ote. Tyolahtoiset
menetelmat otettiin kdyttéon vuosina 2002-2005 toteutuneen Tykes-ohjelman
rahoittaman hankkeen myota. Tyolahtdisten menetelmien viitekehyksena on ke-

hittdva tyontutkimus, mik& on 1980-luvun alussa Suomessa virinnyt lahestymista-



pa tyon ja tyoyhteisojen tyon tutkimiseksi ja kehittdmiseksi. Kehittdvan tyontut-
kimuksen perustana on venal&isten psykologien Vygotskin, Leontjevin ja Lurian
ja heidan seuraajiensa alkuun saattama kulttuurihistoriallinen toiminnan teoria.
(Engestrom 2002, 11.) Tyo6lohtodisen kuntoutuksen l&htékohtana on tyohyvinvoin-
nin kytkeytyminen ty6hon, tydon muutokseen ja tyontekijan ammatilliseen kehi-
tykseen. Viitekehyksen mukaisia menetelmid ja valineita kaytetdan kuntoutujan
tyon tarkastelemiseksi. Tydskentelyn tarkoituksena on osallistaa kuntoutuja oman
ty6tilanteen jasentamiseen ja ammatillista kehitysta edistévien ratkaisujen 16yta-
miseen yhdessa esimiehensa kanssa. Esimiehelld on tietoa tydyhteison tyotilan-
teesta ja siihen liittyvistd muutoksista, minka johdosta hénelld on merkittava rooli
kuntoutujan tydhon liittyvien asioiden tukemisessa kuntoutusprosessin aikana.
Kuntoutuksen aikana toteutuva tyon tarkastelu on rakennettu oppimista tukevaksi
prosessiksi, minké tarkoituksena on tyGtoiminnan osalta vahvistaa sek& kuntoutu-

jan etté esimiehen toimijuutta.

2.3 Tyokykya yllapitava ja parantava valmennus (TY K-kuntoutus)

Tydpaikkojen tehtdvakenttadn tydhyvinvoinnin tukemiseksi kuuluu erilaisia laki-
séateisia toimia ja niiden liséksi vapaaehtoisesti méaritellyt tydhyvinvointia edis-
tavat mallit. Ndista yhteisnimityksend kaytetadn tdné paivana tyohyvinvointia yl-
lapitava toiminta. Kéytossa on edelleen myos kasite tyokykya yllapitava toiminta.
Tyopaikat tekevét tdiman toiminnan osalta yhteisty6ta tydterveysorganisaation
kanssa. (Viitala 2013, 232.) Yhtend osana tyohyvinvointia tukevaa toimintaa on
kuntoutus. Kuntoutuksen k&ytannot on kehitetty ensisijaisesti fyysisten toimin-
nanvajavuuksien palauttamiseksi, mutta ne ovat aina sisaltdneet monialaista toi-
mintaa. Nykyisellddn kuntoutus on monipuolinen toimintakokonaisuus, mihin
kuuluu korjaavan toiminnan liséksi ennaltaehkaisyd ihmisen ty6- ja toimintakyvyn
tukemiseksi. Sairauden ja vamman aiheuttamien haittojen lisdksi kuntoutumisen
perusteeksi hyvaksytddn myods muut tyokyvyn heikkenemisen uhat. (Jarvikoski &
Karjalainen 2008, 80-81; Pensola, Rinne, Kankainen & Roine 2008, 120.)

TYK-kuntoutus on Kelan kuntoutuslain (566/2005) mukaista ammatillista kuntou-
tusta. Ammatillisen kuntoutuksen mahdollisuuksia on erilaisia, joiden méarittelyt

perustuvat seké toiminnan siséltoon ettd toiminnan tavoitteisiin. Eri tavoin toteu-



tettujen ammatillisten kuntoutuksien tavoitteena on kuitenkin tukea henkil6a tyo-
kykyiseksi tyoelamaan. (Jarvikoski 2013, 44.) TYK-kuntoutusta on jarjestetty
osana Kelan kuntoutustoimintaa 1980-luvulta l&htien, mutta lakisaateiseksi se tuli
vuoden 1991 kuntoutusuudistuksessa. Kelan avo- ja laitosmuotoisen kuntoutuksen
standardin 2012 mukaan siihen on oikeutettu henkild, jonka tyokyky on olennai-
sesti heikentynyt sairauden, vian tai vamman seurauksena eika tilanteen edistami-
seksi ole tydpaikan ja/tai tyoterveyshuollon toimenpiteilld pystytty vaikuttamaan.
Tyokyvyttomyyden maaritelma on erilainen eri lakien mukaan. Kelan kuntoutusta
koskevien lakien mukaan henkild, jolla tydkyvyttdmyyden uhka johtaisi l&hivuo-
sina tyokyvyttomyyselédkkeeseen on oikeutettu ammatilliseen kuntoutukseen.
(Manninen, Laine, Leino, Mukala & Husman 2007, 153.) Kelan ammatillisen
kuntoutuksen lainmuutoksen my6ta vuoden 2014 alusta tyokyvyttomyyden uhka-
kriteeri poistui ja kuntoutuksen myontdmisedellytykset muuttuivat timan myo6té

aiempaa lievemmiksi.

TYK-kuntoutus on suunnattu ensisijaisesti ikaantyneille, pitk&an tyoelaméssa ol-
leille henkilGille. VVastaavaa kuntoutusmuotoa ei jarjestetd muualla maailmassa.
Ylip4ataan ammatillisen kuntoutuksen jarjestdmisen osalta Suomi poikkeaa muis-
ta Pohjoismaista. Suomessa sité toteutetaan useassa eri jarjestelmassa, kun taas
muualla vastuu jarjestdmisesta on keskittynyt selvemmin jollekin viranomaista-
holle. (Jarvikoski & Hérkéapaé 2011, 218.) TYK-kuntoutusta jarjestetadn tyopaik-
ka- tai ammattialakohtaisesti. Kuntoutuksia voidaan jarjestéa seka valtakunnalli-
sesti etta alueellisesti. Kuntoutukset kdynnistyvat useimmiten tyéantajan ja/tai
ty6terveyshuollon toimesta. Hakijana voi olla myds ammattiliitot. TYK-
kuntoutusta voidaan toteuttaa joko yksil6- tai ryhmamuotoisena. TYK-
kuntoutusryhmén koko on 6-8 henkilda. TYK-kuntoutuksessa haetaan keinoja
siihen, miten saadaan tuettua kuntoutujaa jatkamaan tyokykyisempanéd omassa
tydssaan tai sita vastaavissa tehtavissa. Kuntoutuksen tavoitteena on kdynnistaa
muutos- ja oppimisprosessi, minkda myota tuetaan kuntoutujan omia voimavarojo-
na tyossé selviytymiseksi. Kuntoutuja itse on aktiivisessa roolissa kuntoutumises-
sa ja osallistuu kuntoutumista edesauttavien tavoitteidensa méarittelyyn. Tyon
muutosta tutkimalla ja tydhon liittyvid kuormitustekijoité selvittdmalld pyritdan

I6ytdmé&én kuntoutujan kannalta toimivat ratkaisut ja kehittamisehdotukset tydssa
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jaksamiseksi. TYK-kuntoutus toteutuu yhteistydssa kuntoutujan, tyterveyshuol-
lon ja tyOpaikan kanssa. (Kelan avo- ja laitosmuotoisen kuntoutuksen standardi
2012, 1-2.)

TYK-kuntoutus on keskimadrin 1-2 vuotta kestéva prosessi (liite 1). Kuntoutus-
vuorokausia on yhteensd 30-33. Kuntoutus alkaa selvitysjaksolla ja sitd seuraavat
jaksot ovat nimeltdan valmennusjaksoja. Jaksojen ohjelma koostuu p&aalueinaan
tyéhon liittyvien asioiden tarkastelusta, terveysneuvonnasta ja psykososiaalisesta
ohjauksesta. P&&asiallisesti osiot toteutetaan ryhmassé toimien, mutta mukana on
my0s yksiloohjausta. Selvitysjaksolla selvitetddn nimensa mukaisesti kuntoutujan
ty6- ja toimintakyvyn nykytilaa erilaisin tutkimuksin, mittauksin ja haastatteluin.
Néiden perusteella kuntoutujille tehddan kuntoutumista tukevia suunnitelmia seka
arvioidaan valmennusjaksojen tarvetta. Valmennusjaksoilla syvennetéan kuntou-
tumista tukevien asioiden lapikéyntid sek& seurataan ja tarkennetaan kuntoutumis-
suunnitelmia. Kuntoutusjaksojen yhteydessa jarjestetddn 1-2 yhteistyopaivaa. Va-
lijaksoihin kuuluu kuntoutumista tukevia valitehtavié seké niihin voi siséltya tar-
vittaessa tyopaikkakaynteja. Kuntoutusprosessiin kuuluu yhteistyota Kelan, tyo-
paikan ja tyoterveyshuollon kanssa. Kuntoutusprosessi vaatii toiminnan koor-
dinointia eri toimijatahojen osalta niin, etta se eri toiminnoillaan tukee yksilén
kuntoumista (Jarvikoski & Karjalainen 2008, 92).

TYK-kuntoutuksen tulosten kannalta on todettu merkittavaksi yhteisty6 tyopaikan
ja kuntoutuslaitoksen valilla tehtdvéa yhteistyd seka tychon liittyvét suunnitelmat
(Jarvikoski & Harkapaa 2011, 209). Yhteistyd edellyttda onnistunutta vuorovaiku-
tusta eri toimijatahojen valilla. Eri palvelusektoreilla on puhuttu tasta dialogisuu-
den kehittdmisend. Hyvéaan lopputulokseen tarvitaan jokaisen eri toimijan asian-
tuntemusta tuomaan esille oma nakdkulmansa asioihin, ja mahdollisuudet sek&
tahto toimia niiden edistdmiseksi. (Jarvikoski & Karjalainen 2008, 92.) Kuntoutu-
jan ja tyopaikan kesken toteutuvan vuoropuhelun lisaksi on tarkeé saada ty6hon
liittyvien asioiden osalta myos tyoterveyshuollon ndkemys tilanteesta. Kuntoutu-
jan esimiehell ja tyoterveyshuollon asiantuntijoilla on tietoa ja ndkemysta tyo-
paikan tilanteesta terveyteen ja tydkykyyn sekd tyotoiminnan muutoksiin liittyvis-

sé asioissa. (Kelan avo- ja laitosmuotoisen kuntoutuksen standardi 2012, 2.)
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Esimiesten osallistuminen kuntoutusprosessiin vaihtelee kuntoutuksen sisallosta ja
yksilollisista tilanteista riippuen. Kelan avo- ja laitosmuotoisen kuntoutuksen
standardin (2012) mukaisesti TY K-kuntoutus kdaynnistyy suunnittelulla, missa
mukana on tydnantajan, tydterveyshuollon ja Kelan edustus. Kaytanndssa talloin
tyonantajan osalta mukana on joku ylemmista esimiehistd, mutta joissain tapauk-
sessa mukana voi olla l&hiesimiehidkin. Suunnitteluvaiheessa sovitaan alustavasti
kuntoutuksen sisallosté ja sovitaan sen ajankohdat. TY K-kuntoutuksen hakuvai-
heessa lahiesimies tekee kuntoutukseen hakeutumassa olevan tydntekijansa kun-
toutushakemuslomakkeen liitteeksi oman selvityksen kuntoutuksen tarpeellisuu-
desta. Ennen kuntoutusta jérjestetddn kuntoutukseen liittyva tiedotustilaisuus, jol-
loin paikalle kutsutaan kuntoutuspéatokseen saaneet kuntoutujat ja heidan la-
hiesimiehensa seka tyoterveyshuollon ja Kelan edustajat. Tiedotustilaisuudessa
kaydaan tarkemmin lapi tulevan kuntoutuksen sisaltod. Valtakunnallisissa ja yksi-
I6muotoisissa ryhmissé vastaava tiedottaminen tapahtuu kuntoutuksen ensimmai-

selld kuntoutusjaksolla.

Varsinaiseen kuntoutusprosessiin tydnantajan edustajana sitouteteen kuntoutujan
l&hiesimiestd. Lahiesimiehelld on tietoa arjen tyétoiminnasta ja siihen liittyvista
muutoksista sekd kuntoutukseen osallistuvan tyontekijanséd ammatillisesta tilan-
teesta. Lahiesimies toimii tydpaikan tukihenkiléna tyohon liittyvien asioiden tar-
kastelussa ja niihin liittyvéan tyétoiminnan kehittdamisessa. Lahiesimies on kutsut-
tuna kuntoutuksen aikana pidettaviin yhteistyopéiviin. Lisaksi han on mukana
mahdollisilla tydpaikkakaynneilld. Kuntoutuksessa tehdaan kuntoutujien kanssa
heidan tydhon liittyvid kehittdmissuunnitelmia, joiden osalta lahiesimies on ensi-
sijaisessa roolissa tukemassa tyontekijaansa naiden edistamiseksi. Tyohon liittyvi-
en asioiden kasittely ei palvele yksistaan yksittaisen kuntoutujan tilannetta, vaan
asioiden yhteisesta kasittelemisesté voi parhaimmillaan hyotya koko tydyhteiso.
TYK-kuntoutus tukee myds esimiestyota ja tarjoaa tyoasioihin keskittyvan foo-
rumin tarkastella ja kehittaa tyohon liittyvié asioita. Ennen kuntoutuksen viimeisté
jaksoa lahiesimieheltd kysytaan vield kokemuksia kuntoutusprosessin sujumisesta
ja vuoropuhelun rakentumisesta kuntoutujan ty6hon liittyvissa asioissa. Tata kay-
daén l&pi kuntoutujan kanssa kuntoutuksen paatésvaiheessa. Tallgin tehdaan ha-
nen kanssaan myos kuntoutusprosessin arviointia ja jatkon suunnitelmia. Vastuu

kuntoutuksen seurannasta on tyoterveyshuollolla ja tyOpaikalla.
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2.4  Suunnitelmasta kohti toteutusta

Opinnaytetyon aiheen ideointi sai alkunsa syksylla 2012 aloittaessamme YAMK-
opintoja. Tiesin jo tuolloin, etta padsen toteuttamaan varsinaista kehittamishanket-
ta aikaisintaan 2013 vuoden loppupuolella. Tuolloin oli paattyméssa ensimmaiset
voimassa olevan kuntoutusstandardin mukaiset TYK-kuntoutusprosessit. Ajatus
tyon aiheesta jalostui opintojen aikana ajatuksissani, ja aloitin varsinaisen kehit-
tdmistyon vuoden 2014 alussa. Olin tammikuussa 2014 mukana Verven sisaisessé
auditoinnissa, missa taman vuoden auditointikohteena oli toteutunut yhteistyo
(ty6nantaja ja tyoterveyshuolto) TYK-kuntoutuksen aikana. Auditoinnissa selvi-
tettiin toteutunutta toimintaa suhteessa palvelulupaukseen. Tastd maarallisesta
toiminnan arvioinnista oli luontevaa jatkaa opinnédytetyonani toteutuvaan laadulli-

seen arviointiin.

Tarvitsin opinnaytetyotani varten tutkimusluvan Kelasta, minka johdosta laitoin
sinne tutkimuslupapyynnon helmikuussa 2014 (liite 2). Tein pyydettéessa pienen
tdydennyksen suunnitelmaani. Sain Kelalta huhtikuun 2014 puolessa vélissa tie-
don, etta tutkimuspyyntoni on hyvaksytty. Kela tarkensi vield ohjeistustaan niin,
etten saanutkaan olla tutkijana toimiessa suoraan tutkittaviini yhteydessd, vaan
asiassani tuli olla yhteydessa palveluntuottajan kautta. Taten muokkasin aiemmin
tekemaani lomaketta hieman toiseen muotoon ja vélitin sen Kelalle suunnitelmani
liitteeksi (liite 3). Tutkimuslupani vahvistettiin huhtikuun 2014 lopussa tdman
my0ta. Pyynto tutkimuksen toteuttamisesta valitettiin tyoyhteisoni kautta kuntou-
tukseen osallistuneille henkilille, joiden esimiestd minun oli tarkoitus haastatella.
Taman lomakkeen liitteeksi laitettiin samaan kuoreen postimerkilla varustettu
palautuskuori. Heti kun kuntoutujat olivat laitteeneet postitse luvan esimiehen
yhteydenotosta, soitin esimiehille. Kaikki alun perin valitut esimiehet suostuivat
haastatteluun. Sovin heidan kanssaan haastatteluajankohdat ja kavin 1&pi siihen
liittyvad kaytdnnon ohjeistusta. Pyysin heité valmistautumaan ajatuksissaan haas-
tatteluun palauttamalla mieliin kuntoutusprosessin kulkua ja siihen liittyvéé yh-

teistyota.

Keskeinen osa kehittdmistoiminnan organisointia on toimijoiden maarittely, mitka

muodostuvat kaikista niistd osapuolista joita kehittdminen tavalla tai toisella kos-
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kettaa (Toikko & Rantanen 2009, 58). Kehittdmishanketta varten luodaan usein
ohjauksesta vastaava ohjausryhmé, jonka paahenkilond toimii kehittdmishankkeen
vastuuhenkild. Luotu ohjausryhmaé vastaa tavoitteeksi asetetun asian kehittdmises-
t& sovitun aikataulun mukaisesti. (Heikkil&, Jokinen & Nurmela 2008, 85-87.)
Kehittdminen vaatii yleensé ihmisten valisen yhteistoiminnan ja vuorovaikutuksen
edistdmist4 ja sen vuoksi siihen tarvitaan yhteisté keskustelua muiden toimijoiden
kanssa. (Heikkinen 2007, 17-19, McNiff&Whitehead 2011, 14, 66.) Toimin itse
aktiivisesti kehittdmistoiminnan ohjaajana, aktivoiden mukaan tydyhteisoni jase-
nid. Luontevaa oli, ettd mukaan kehittdmistoimintaan osallistettiin muita TYK-
kuntoutusta toteuttavia henkiloitd. Verve Mikkeli Anttolan kollegoiden liséksi

hankkeeseen oli luonteva osallistaa Verve Oulun kollegoita.

Piddmme kerran kuukaudessa Verve Oulun ASLAK- ja TYK-kuntoutusta toteut-
tavien henkildiden kanssa yhteisen ammatillisen kuntoutuksen foorumin. Kysei-
nen foorumi toimii yhteisend ammatillisen kuntoutuksen kehittamisfoorumina.
Esitin opinndytetyoni suunnitelman foorumissa maaliskuussa 2014. Esitin kolle-
goilleni ajatukseni esimiehille suunnitellusta oppaasta prosessissa tukemiseksi.
Aihe sai myonteisen vastaanoton. Sovimme, ettd jatkamme aiheen parissa tyos-
kentelya neljan hengen tyoryhmaéssé (kaksi henkiloa Mikkelisté ja kaksi Oulusta),

ja palaamme siihen suuremmassa foorumissa asian edettya.

2.5 Hankkeen tarkoitus ja tavoite

Hankkeen tarkoituksena oli kehittaa tyopaikkojen kanssa tehtavéa yhteistyota sii-
hen osallistuneiden esimiesten ndkékulmasta. Tdma edesauttaa kuntoutujien tyo-
ja toimintakyvyn yllapitdmista ja parantamista. Tdma hanke oli rajattu kosketta-
maan yhteistyon osalta tydantajan edustusta, mik& TY K-kuntoutusprosessissa

tarkoittaa useimmiten kuntoutujan lahiesimiesta.

Hankkeen tavoitteena oli kehittad esimiehille suunnattu opas kuntoutusprosessissa
tukemiseksi ja kuntoutusprosessin aikaiseen tyoskentelyyn vahvemmin sitoutta-
miseksi. Hankkeen aikana selvitettiin esimiesten kokemuksia osuudestaan TYK-

kuntoutusprosessissa tukemiseksi. Aineistoa kokemuksista kerattiin esimiehié



haastattelemalla. Saatu aineisto auttoi oppaan suunnittelussa, ja muutoin yhteis-
tyon edelleen kehittdmiseksi.
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3 KEHITTAMISHANKKEEN TIETOPERUSTA

3.1 Tyokyvyn méaritelmid ja kasityksia siitd

Ty6hyvinvointiin vaikuttaminen suoraan on vaikeaa sen liittyessa puhtaasti ihmi-
sen kokemukseen ja tulkintaan omasta tilastaan. T&mén johdosta on pyrittava vai-
kuttamaan sitd edeltdviin tekijoihin, joiden perusteella kokemus ty6hyvinvoinnista
ja havaittava tila siitd muodostuvat. Naista tekijoista kaytetddn nimitysté tyokyky
ja tyon kuormittavuus. (Viitala 2013, 213.) Tarkkosen (2012, 60) mukaan tervey-
teen mielletddn kuuluvaksi ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toiminta-
kyky. Ihmisen ollessa toiminnallisesti terve, suoriutuu han paremmin tydstaan ja
saa aikaan enemman. Yksilon terveys ei ole kuitenkaan yksistaan tae tyokykyi-
syyden sailymiseksi. Vesterisen (2006, 31) mukaan tyokyky on tydntekijan, tyo-
yhteison ja tydympariston summa. Tyon liséksi tyokykyyn vaikuttavat tyon ulko-
puoliset tekijat, kuten perhe, ystavét ja lahiympérist0. TyOyhteisosta saatu tuki on
valttdméatonta tydhyvinvoinnin tukemiseksi, mutta lisdksi jokaisen tyontekijan on
otettava itse vastuu tyokyvystéan ja tydssa jaksamisestaan. Tydn muutosten myota
tyokykyisyyden tarkastelu on laajentunut yksilon tarkastelusta yhteisolliseen ja

ty6toiminnan muodostamaan jarjestelmaan. (Makitalo 2010, 160-161.)

Tyokyvyn kasite otettiin kdyttdon Suomessa 1990-luvun alussa. Tyokyvystéa on
eri yhteyksissa esitetty erilaisia maaritelmia. Tyokyvyn késite on alunperin perus-
tunut padasiassa ladketieteelliseen ja tasapainomallin mukaiseen kasitystyyppiin.
Ladketieteellinen kasitystyyppi méérittelee tyokykyiseksi terveen ihmisen. Mah-
dollinen sairaus tai vamma heikentaa taten tyokyvyn. (Mékitalo 2010, 160.) L&a-
ketieteellisesséd mallissa tyokyky nahdaan ihmisen psykofyysisen jarjestelmén
ominaisuutena, mika ei huomioi ihmisen ulkopuolisia tekijoita. Tyokyvyttomyy-
den ehkaiseminen tapahtuu sairauden varhaisella havaitsemisella seka tarvittaessa
sairauden hoidolla. Tyokyvyn tasapainomallin mukaisesti tyokyvylla taas tarkoite-
taan sitd, miten ihmisen toimintakyky on suhteessa hanen tyonsa asettamiin vaa-
timuksiin. Tdméan suhteen hairi6t aiheuttavat siten yksilon tyokyvyn heikkenemi-
sen. Tyokykyéa voidaan tdiman mukaisesti kehittdd joko vahvistamalla yksilon
henkildkohtaisia voimavaroja tai/seka vaikuttamalla yksilon tyohon. (Jarvikoski &
Harké&péa 2011, 115-117.)
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Tyokyvyn kasite on laajentunut yksilon ja hénen tyonsé vaatimusten tarkastelusta
yh& moniulotteisempaan ja kokonaisvaltaisempaan suuntaan. Nykykasityksen
mukaan yksilon tyokyky on kytkoksissa tydymparistoon ja sielld tapahtuvaan
toimintaan. Tdman ajatuksen mukaan tyokyky ei ole pysyvaa, vaan kokema siita
muuntuu jatkuvasti. (Jarvikoski & Harképaa 2011, 117.)

Tyokyvyn tukemiseksi on tarked tunnistaa mahdolliset henkildston hyvinvointia
uhkaavat ja heikentdvat tekijat. Ihminen tarvitsee sopivaa kuormitusta jaksaakseen
ty6ssa paremmin. Alikuormittuminen ty0ssé taas voi johtaa turhautumisen tuntee-
seen. Tyon ollessa erityisen kuormittavaa, on riskind tydhyvinvoinnin heikenty-
minen. Ylima&rdista kuormittumista voi ilmeta eri toimintakyvyn osa-alueilla, eri
tyotehtéavista ja yksilon voimavaroista riippuen. Tyon fyysista kuormittumista
aiheutuu erilaisesta lihastyoskentelysta ja ympéristosta tulevista kuormitusteki-
joista. Psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat liittyvat joko tyon vaatimusten ja
yksittaisen ihmisen voimavarojen véliseen ristiriitaan tai sitten ne voivat aiheutua
laajemmasta koko organisaatiota koskettavasta toiminnan onglemasta. Ylikuormi-
tus johtaa tyon suorittamista heikentéviin hairidtekijoihin, mitka voivat johtaa
hallitsemattomina tyontekijan vasymiseen ja jopa uupumiseen saakka. (Viitala
2013, 214-216.)

Tyokykya yllapitavan toiminnan tultua tydssa jaksamisen strategiaksi, suunnattiin
sen kohdistumista tyontekijoiden ja heidéan terveydellisten syiden lisaksi itse tyo-
hon. Tyokykya yllapitavan toiminnan tueksi esitettiin erilaisia laaja-alaisia tyoky-
kymalleja, joista laaja-alaisimpina kuviossa 2 oleva Juhani Ilimarisen kehittdma
lukuisiin tutkimuksiin perustuva tyokykytalomalli (Tyoterveyslaitos 2014a).
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Yhteiskunta: kulttuuri lait

TYOKYKY

tyo, tydolot

tyoyhteiso

johtaminen
Idhiyhteiso

arvot

asenteet

motivaatio

osaaminen

terveys ja
toimintakyky
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KUVIO 2. Tyokykytalomalli. (Lundell 2011; Tyd6terveyslaitos 2014a).

Tyokykymallissa kuvataan niita osa-alueita, mitka nahdaan organisaatioiden kan-
nalta tarkeind niiden pyrkiessa parantamaan henkildstonsa tyokykya (Viitala 2013,
213). Talon alimmat kerrokset kuvaavat yksilon voimavaroja ja neljés kerros tyo-
t&, joiden keskindisen tasapainon myota ajatellaan hyvan tyokyvyn muodostuvan.
Tyokykya tukevat liséksi itse tyon ulkopuolella oleva toimintaymparistd, siviili-
elamaé ja yhteiskunnan rakenteelliset ratkaisut. Talon kaikki kerrokset ovat jatku-
vassa muutoksessa. Lisaksi ympadrilla tapahtuu. Tdman johdosta on haasteellista
saavuttaa tyon vaatimusten ja yksilén voimavarojen tasapaino, joiden ajatelleen
yhdessa muodostavan hyvan tyokyvyn. (Lundell 2011, 54-70.)

Pason (2007) lehtiteksteihin perustuvan tutkimuksen mukaan tyokykymaaritysté
tarvitaan ilmaisemaan ihmisten kykya tehda toitaan. Laajemmin maariteltyné tyo-
kyky-ilmausta kaytetadan tyopaikoilla, kun pyritdan edistaméan tyontekijoiden
tyokykyaé erilaisin keinoin. Tyokykya yllapitavien toimien suunnittelussa on tyo-
paikan tukena useimmiten tyoterveyshuolto tai joku muu vastaava ulkopuolinen
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asiantuntija. Yleisimpina tyokyvyn heikentéjiné pidetéan jotakin sairautta (ylei-
simpéna mielenterveysongelmat), ikd&dntymista ja erilaisia tyohon liittyvié ongel-
mia. Mielenterveysongelmat aiheutuvat erilaisista henkisista paineista ja niihin
liittyvésta uupumisesta. Tyokyvyn tukemiseksi on perinteisten ladkehoidon ja
sairauslomien lisdksi kehitetty erilaisia tyon kehittdmiseen ja sité kautta tyossa
jaksamisen tukemiseen t&ht&évié toimia. Tana paivana tarkeana huolenaiheena on
ikaantyvien tyontekijoiden tyokyvysta huolehtiminen. Tydkyvyn tukemiseksi kay-
tetddn kuntoutusta sekd muita tyokykya yllapitavia toimia. Tarkedna tyokykyon-
gelmiin vastaavana toimena nahdaan ratkaisut, joilla tyotoimintaa kehitetédéan tyos-
sé jaksamista tukevaksi.

3.2 Tyo6hyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat

Tyo6hyvinvointitermin alkuperana pidetaédn tyépsykologian kirjallisuudessa olevaa
”well being at work” késitettd (Martimo ym. 2010, 60). Ty6hyvinvoinnin ké&site
kytkeytyy ennen toista maailmansotaa kdytettyyn tyoviihtyvyyden kasitteeseen.
Tuolloin tyéviihtyvyydella tarkoitettiin tydntekijan kokemaa tydstaan. 1960-
luvulla alettiin puhua tyotyytyvaisyydestd, mika yhdistettiin tyon siséltoon ja tyo-
paikan ilmapiirista aiheutuviin tekijoihin. 1980-luvulla syntyneesta tyokykytoi-
minnasta muodostui tyokyvyn kasite, mista sittemmin on muodostunut nykyinen
tyéhyvinvoinnin kasite. Tydhyvinvointi-kasitteen perustana on kaytetty kokonais-
valtaista tyokyvyn kasitetta. Tyohyvinvoinnin kasitteestd on muodostunut hyvin
moniulotteinen tyokyky-késitteen taustalla olevien monien eri tieteenalojen kasit-
teiden johdosta. Ty6hyvinvointi-kasitteen rinnalla on puhuttu viime vuosina eri-
laisin termein tydssa jaksamisesta, tyonilosta tyduupumuksen kasitteisiin. Toiden
sisallot ovat muuttuneet entistd enemman henkistd ja sosiaalista vuorovaikutusta
siséltaviksi. Kaiken kaikkiaan ty6hyvinvoinnista on tullut yksi osa organisaatioi-
den strategisia tekijoita. (Juuti 2010, 46-47.)

Tyohyvinvoinnille on olemassa nykyisellaan kirjallisuudessa useita eri maaritel-
mi&. Suonsivun (2011, 42) mukaan ty6hyvinvointi on kokonaisvaltainen yksilolli-
nen kokemus, minka tarked perusta on tyontekijan tavoitteita ja ammatillisia ky-
kyja vastaava tyo. Sosiaali- ja terveysministerio (2014) taas madrittelee tydhyvin-

voinnin tarkoittavan sitd, etta ty6 on turvallista, terveellista ja mielekasta. Yhtena
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tyohyvinvointia lisddvana tekijand tyoyhteisossad on motivoiva johtaminen. Otalan
ja Ahosen (2005, 28) mukaan yksilon kokemuksen lisaksi tydhyvinvoinnilla kési-
tetaan tarkoittavan tyoyhteison vireystilaa. Tyohyvinvointi muodostuu tyéyhtei-
sOssé ihmisten ja yhteison kehittdmisella niin, ettd kaikkien on mahdollista onnis-
tua tyossaan ja voida hyvin. Pursion (2010, 57) mukaan tyohyvinvointi taas mer-
kitsee jokaiselle yksilolle ja yhteisolle sisélloltaan erilaisia asioita, mika on vah-
vasti sidottu paikalliseen kulttuuriin ja toimintatapoihin. Tydyhteisossé tyohyvin-
voinnin yllapitdminen vastuuttaa tyontekijaa itsedédn aktiivisuuteen hénta koske-
vissa asioissa, mutta liséksi sen lisédmiseen voidaan vaikuttaa hyvalla johtamisel-
la (Suonsivu 2011, 42). Tyo6terveyslaitoksen (2014b) mukaan tydhyvinvoinnin
toteutuminen yhteisoissd on johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yhteiselld vas-

tuulla.

Henkiloon itseensa ja tydympéristoon liittyvien tekijoiden liséksi kokonaishyvin-
vointiin ndhd&an vaikuttavan lisaksi yksityiselaméaan liittyvét asiat ja tapahtumat
(Viitala 2013, 212). Kauko-Vallin ja Koirasen (2010, 109) mukaan tyhyvinvointi
on siihen liittyviin tutkimuksiin viitaten tasapainoilua erilaisissa rooleissa tyon ja
perheen valill4. Yksityiselaméan asioiden yhteys tyohyvinvointiin tuli esille my6s
Marjalan (2009, 189-190) tekeméssé tutkimuksessa, missa selvitettiin yli 55-
vuotiaiden tyontekijoiden kokemuksia tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.
Tyon ulkopuolisten tekijoiden yhteyttd tydhyvinvointiin vahvisti Sinisammalenkin
(2011) tutkimus, missé tyhyvinvointiin vaikuttavia tekijoité tutkittiin kehittamis-
prosessien ja asiantuntijahaastatteluiden avulla. Tutkimuksen mukaan johdon olisi
hyva osata tasapainottaa seka tydhon ettd vapaa-aikaan liittyvét tekijat henkiloston

tyéhyvinvointia ajatellessa.

Yksilon tydhyvinvointia peilataan vertauskuvallisesti Maslowin (1943) tarve-
hierarkiaan. Siind alimman tason muodostavat ihmisen fysiologiset tarpeet.
Alemman tason tarpeet pitdisi olla jokseenkin tyydytettyind ennen kuin tarve-
hierarkian ylempien tasojen tarpeita voidaaan tayttd4. Toisena tasona tarvehierar-
kiassa on turvallisuuden tarpeet, mitkd rinnastetaan fysiologisten tarpeiden kanssa
fyysiseen hyvinvointiin. Tarvehierarkian seuraavat tasot, l&heisyyden ja arvostuk-
sen tarpeet, luokitellaan sosiaaliseen ja psyykkisen hyvinvointiin. Psyykkiseen

hyvinvointiin lasketaan kuuluvaksi tarvehierarkian viidentend tasona olevat itsen-
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s& toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Tarvehierarkian korkeimpana tasona on henki-
seen hyvinvointiin laskettava henkisyys ja siséinen draivi. (Otala & Ahonen 2005,
28-30; Suutarinen 2010, 24.) Tydhyvinvoinnin kokemus on monien eri tekijoiden
summa. Tila ei ole pysyvé, vaan siind on seké yksilo- etté tilannekohtaisia vaihteluita.
(Tarkkonen 2012, 13.)

Tyohyvinvointia on yksinkertaisimmillaan selitetty yksilon itsensd kokemana ja
vastaamana tilana. Tyontekijan osalta painottuivat perintotekijat, elamantavat ja —
tilanne seké suhtautuminen eldmaan. Téssé ajattelutavassa unohtuu kokonaan tyo-
olosuhteiden vaikutus tyéhyvinvointiin. Tydolosuhteiden ymmartdminen osana
tyéhyvinvoinnin muodostumista painottaa psyko-sosiaalisen ja fyysisen toimin-
taympariston, lahitydyhteison ja esimiesvuorovaikutuksen osallisuutta tyéhyvin-
vointiin. Malli toimii hyvin ihmisten ja tyon seka ihmisten ja tydymparistojen
valisten suhteiden selittdjana. Siind unohtuvat kuitenkin tydorganisaation yleisten
tekijoiden ja edellytysten vaikutus tydhyvinvointiin. Laajin tydhyvinvoinnin seli-
tysmalli painottaa tydorganisaation yleisen paatoksenteon, johtamisjérjestelmén,
tyéhyvinvointijarjestelmén, organisaatiokulttuurin ja organisaation sisalla tapah-

tuvan oppimisen merkitysta tyohyvinvoinnille. (Tarkkonen 2014, 14-16.)

Tyohyvinvoinnin kuvauksena kaytetd&dn Gerlanderin ja Launiksen (2007) mukai-
sesti my6s tyohyvinvoinnin ikkunoita, joiden perusteella tydhyvinvointia késitel-
l4&n kolmesta eri ndkokulmasta. Nama kolme nédkokulmaa ovat kokemus, kuormi-
tus ja kehittyva toiminta. Eri nakokulmat avaavat erilaisia mahdollisuuksia tyohy-
vinvoinnin edistdmiseksi. Kokemusikkunan mukaisesti huomioidaan tyohyvin-
vointia tarkasteltaessa tyontekijan kokemukset ja tuntemukset tyostd. Esimiehen
kannalta tdaman ndkékulman mukainen tapa tukea tyohyvinvointia tarkoittaa tyon-
tekijoiden hyvaa tuntemusta ja heidéan mielipiteidensd kuuntelemista. Tdmén na-
kdkulman mukaisesti kehittdmistarpeista voi olla vaikea tehdé johtopaatoksia
tyosta saadun tiedon ollessa henkilokohtaista ja tunnepitoista. (Schaupp, Koli,
Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 38-39.)

Kuormitusikkunan mukaisesti tydhyvinvointia arvioidaan tyon vaatimusten ja
tyontekijan edellytysten valisend tasapainona. Sopiva kuormitus pitaa ylla tyossa
jaksamista. Tyon vaatimukset tai tyontekijan tyokyvyn heikkeneminen saattavat
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kuitenkin heikentd4 tasapainoa. Tyonantaja on myos velvollinen jarjestdmaan tyot
ty6turvallisuuslain puitteissa ilman terveydellistd haittaa tyotekijalle. Kuormi-
tusikkunan mukaisesti tyéhyvinvointia voidaan siis edistda vahentamalla tyon
kuormitustekijoiden haitallista vaikutusta. Taméan lisaksi tésséd ikkunassa huomi-
oidaan myos tyontekijan tyokykyisyys. Hyvé tyokyky edesauttaa kestaméén pa-
remmin kuormitusta. Taman vuoksi tyokyvyn yllapitdmiseksi suunnatut toimet

ovat omiaan tyéhyvinvoinnin edistamiseksi. (Schaupp ym. 2013, 39-43.)

Kehittyvén toiminnan nakékulman mukaisesti tydhyvinvointi linkittyy muutosten
keskella olevan tyotoiminnan tarkasteluun. Tdman nakékulman mukaisesti tarkas-
tellaan ty6ta ja sen sujuvuuteen vaikuttavia hairiotekijoitg, ja koetetaan 10ytaa
yhteisié ratkaisuja tyotoiminnan kehittamiseksi. Arjen tyon sujumisen liséksi on
tarked keskittyd myos tyétoiminnan muutoksen laajempaan kasittelyyn, mika
edesauttaa yksittaisen ihmisen ty0ssé jaksamiseen liittyvien ongelmien yhdista-
misté organisaation toiminnan muutoksiin. Tydhyvinvoinnin tukemiseksi on tar-
ked osallistaa tyontekijoitda mukaan muutosten arviointiin ja tyon yhteiseen kehit-
tdmiseen niiden pohjalta. (em. 2013, 44-45.)

Ty6eldman muutosten ja tyontekijoiden tydssa jaksamisen ongelmien vuoksi tyo-
hyvinvointi nousi 2000-luvulla keskeiseksi késitteeksi ja kehittdmiskohteeksi.
Muutokset ovat aiheuttaneet osaltaan kohtuutontakin tyokuormaa, tyén mielek-
kyyden heikkenemista ja tyduupumusta. Toisaalta niihin on siséltynyt myds uu-
denlaista innostumista ja kohentuneita tydsuorituksiakin. Muutosten on tunnistettu
vaikuttavan tyontekijoiden hyvinvointiin. Henkiloston hyvinvoinnin tukemisen

kannalta on tarkea keskittya muutosten hallintaan ja johtamiseen. (em. 2013, 36.)

3.3 Tyobhyvinvoinnin johtaminen

Tyontekijoiden terveyden, toimintakyvyn, tyokyvyn tai tydhyvinvoinnin johtami-
seen loytyy erilaisia kasitteitd; terveysjohtaminen, tydkykyjohtaminen, hyvinvoin-
tijohtaminen, tai nykyiselldan jo kaytdssa oleva tyohyvinvointijohtaminen. Tyo-
hyvinvointijohtaminen ké&sittad kaiken tyohyvinvointikasitteen alle kuuluvan. Ta-

ten siihen kuuluu tydsuojelutoiminta, tyéterveyshuollon toiminta, tyokykyé yllapi-
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tava toiminta, tydhyvinvointikyselyt sekd muu tyontekijéiden hyvinvointia tuke-
vien toimien jarjestaminen. (Seuri, lloranta & R&sénen 2011, 196.)

Johtamisella on keskeisin merkitys tyéhyvinvoinnin tukemisessa tydyhteisoissa,
koska johdolla on halutessaan tarvittava maara valtaresursseja tydhyvinvointitoi-
minnan edellytykseksi. Tyéhyvinvointitoiminta haastaa johtamisen kaikilla eri
tasoilla aktiivisuuden ja johtamisosaamisen osalta yhteisen hyvan saavuttamiseksi.
(Tarkkonen 2012, 74.) Vaasan yliopisto toteutti Tydsuojelurahaston rahoittamana
Laike-hankkeen, minké tarkoituksena oli selvittdd suomalaisen tydeldman tilaa
nimenomaan l&hijohtamisen, tydhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden nakdkannoilta.
Tahan kuuluvan tutkimuksen perusteella l1ahijohtajuudella todettiin olevan merkit-
tavan vaikutuksen tyontekijoiden tyohyvinvointiin. L&hijohtajuudella todettiin
olevan yhta lailla positiivisen yhteyden hyvinvointiin kuin tydon muilla voimava-
roilla. (Makeld, Viitala, Tanskanen & Santti 2013, 34, 39.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen voidaan jaotella seuraaviin ndkokulmiin: 1) strategi-
nen johtaminen 2) henkiléjohtaminen 3) asiajohtaminen ja 4) hallinnollisten asi-
oiden hoitaminen. Strategisen johtamisen osalta jokaisen tydyhteison tulisi pystya
maadrittelemaan tyohyvinvointinsa nykytila, tavoittelemansa tason sen suhteen ja
keinot siihen padsemiseksi. Tata varten suositellaan tehtévéksi tydpaikan omaa
tyéhyvinvointiohjelma. Organisaation koosta riippuen strategian maarittdmisen
padvastuu on johtoryhmalld, omistajajohtajalla tai omistajalla. Henkiléjohtamisen
nakokulmasta tyohyvinvointi liittyy johtajien ja johdettavien véliseen vuorovaiku-
tukseen. Kaytannossa tdma on kytkoksissé asiajohtamiseen, milld tarkoitetaan
tydolosuhteiden ja toiden jarjestelemistd tydhyvinvoinnin tukemiseksi. Molemmat
vaativat tietoa ja ndkemysta tyOarjen sujumiseksi rakentavassa ja tyohyvinvointia
tukevassa hengessa. Hallinnolliset asiat liittyvat tyo- ja tydehtosopimuksien seka
tyOlainsaddannon perusasioiden hoitamiseen, mitkd hoituvat johtamisjérjestelmén
varmistamana. (Tarkkonen 2012, 78-85.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisella on lainsaddénndllinen tausta; esimiehen on puutut-
tava terveydelle haitalliseen hdirintdéan ja epdasialliseen kohteluun tyopaikalla
(Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738). Tyoturvallisuuslain lisaksi tydhyvinvointi-
toimintaa ohjaavat tydsopimuslaki, laki yksityisyyden suojasta tyoelaméssa, vuo-
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silomalaki, ty0elékelaki, ammattitautilaki, tapaturmavakuutuslaki, laki yhteistoi-
minnasta yrityksissa, laki tyosuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tydsuoje-
luasioissa, tyoterveyshuoltolaki seké laki miesten ja naisten valisesté tasa-arvosta.
(Suutarinen 2010, 17.) Juridisesti yksittainen esimies on keskeisessa osassa tyo-
toimintaa, mutta samalla unohtuu hénen osuutensa osana laajempaa tydorganisaa-
tiota ja sen johtamisjarjestelmad. Ylempi johto méarittelee kuitenkin kullekin esi-
miehelle toiminnan rajoja ja mahdollisuuksia. Sen vuoksi koko tydorganisaatio on
vastuussa tydantajana huolehtimaan tyontekijan kokonaisvaltaisesta huolenpidosta

ja tyoolosuhteista, eiké ainoastaan Ihiesimies. (Tarkkonen 2012, 15.)

Ty6hyvinvoinnin johtamiseen liittyy lakiséateisen tyon lisdksi monessa tyopaikas-
sa muutakin tyontekijéiden hyvinvointia tukevaa toimintaa. Lainsaadanndéllinen
tausta tydhyvinvoinnin johtamiseksi luo osaltaan rakentavaa perustaa tyon teke-
miseksi, muttei vield luo tydn imua. Sen luomiseksi tarvitaan esimiehen ja muun
johdon osalta hyvaa ihmisten johtamista. Marjalan (2009, 214) tutkimuksen mu-
kaan ikééntyneet tyontekijat mielsivét tydhyvinvointinsa ensisijaiseksi omistajaksi
itsensd. Tarkedna tukena tyohon liittyvissa asioissa pidettiin kuitenkin oman toi-
mijuuden rinnalla yksil6llistd ja arvostavaa esimiestyotd. Tyohyvinvointiin panos-
taminen tuo hyvén ty6ilmapiirin ja toimivan seka terveen tydympariston lisaksi
taloudellista hyotyd; sairauspoissaolot vahentyvat ja mahdollisuudet tyontekijoi-
den tydurien pidentymiseksi kasvavat. (Salminen 2006, 133.) Jokaisella lahijohta-
jalla on mahdollisuudet vaikuttaa tyéhyvinvointia tukeviin asioihin (Viitala 2013,
229). Valilla tuki tyoyhteisosta jaa saamatta ja taten tyokykya uhkaaviin ongel-
miin reagoidaan usein liian myohaan. Yhtena tydkykya heikentavana tekijana
onkin todettu olevan henkilostdjohtamisen ja esimiestaitojen puutteet. (Jarvikoski
& Harkapaa 2011, 204.) Heikon esimiestyon on todettu vaikuttavan tyétehon las-
kuun, motivaation ja sitoutumisen heikkenemiseen ja sairauspoissaolojen kasvuun
(Otala & Ahonen 2005, 95). Nakarin (2003, 125-126) tutkimuksen mukaan hyvél-
I& esimiestoiminnalla todettiin olevan vaikutuksen myos sairauspoissaolojen va-

hentymiseen ja sen lisaksi tyohon liittyvan stressin alenemiseen.

Tybéhyvinvoinnille on Tarkkosen (2012, 14) mukaan havittavissa kolme erilaista vii-
tekehysté (kuvio 3).
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KUVIO 3. Tybéhyvinvoinnin viitekehykset tydorganisaation hierarkian asiayhteydes-
sé. (Tarkkosta 2012 mukaillen).

Tyb6hyvinvoinnin kokemusta tydorganisaatiossa voidaan Tarkkosen mallin (2012)
mukaan selittda yksinkertaisimmillaan tyontekijasta itsestddn johtuvana ja vastuuttaa
sen yllapitoa hénelle itselleen. Tyohyvinvoinnin ajatellaan tallon liittyvan pelké&stédén
elaméaan. Parhaimmillaan tydhyvinvointitoiminnalla pystytadan vaikuttamaan yksilota-
solle saakka. Taman mahdollistamiseksi on ylemmalla tasolla oltava riittévasti tietoa
arjen tydtoiminnasta aina yksilotasolle saakka. Henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin
osalta on tyonantajan selvitettavé jokaisen tyosta selviytymisen edellytyksié ja ty6-
olosuhteita pystyakseen vaikuttamaan tyokykya ja tydssa jaksamista tukeviin asioi-
hin. (Tarkkonen 2012, 15, 45.)

Yksilotason toiminnan liséksi yleisesti tiedossa oleva selitys tydhyvinvoinnille pai-
nottaa lahitydyhteisdn, johtamisvuorovaikutuksen ja tyétoiminnan osuutta tyéhyvin-
vointiin. Lahitydyhteis6a pidetadédn tyontekijan ja lahiesimiehen osalta merkitykselli-
simpénd ja valittdmimpana toimintaymparistond monelta eri kannalta. Siell& tapahtu-
vat asiat vaikuttavat lahes valittomasti kaytanndn tyéhon ja siella tydskenteleviin ih-

misiin. Tdman johdosta l&hitydyhteison kehittdmistoimet ovat monelle hyvin tarpeel-
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liseksi koettuja asioita. Lahiympdriston johtajana toimii lahiesimies, jonka toiminnal-

le asetetaan kuitenkin rajoja ty6organisaation ylatasolta. (Tarkkonen 2012, 44-45.)

Tydorganisaation ylatasolta tapahtuu yleisten linjausten luominen, tuki ja valvonta
tydhyvinvointitoiminnalle. Kokonaisvaltaista tychyvinvointia selittdvéna tekijana
pidetdén tdna pdivana koko organisaation johtamisjérjestelmad ja sen organisoimaa
tydhyvinvointijarjestelmdd. Ylimman johdon linjausten tulisi olla yhtenevat ja joh-
donmukaiset henkiloston tydhyvinvointiin suhteutettuna. Kokonaisvaltaisella huomi-
oinnilla ylin johto pystyy luomaan henkildston tyéhyvinvointia arvostavan kulttuurin,
jolla voi olla laaja-alaista vaikutusta. (Tarkkonen 2012,16,44.) Yhteinen tyohyvin-
vointi on siis kaikkien eri toimijoiden yhteisvastuulla ja haastaa yhteiseen vuoropuhe-
luun toimivien kaytantojen kehittdmiseksi. Tyohyvinvoinnin vaikutuksia esiintyy
monesti viiveelld. Tdmén siséistdminen ja oppiminen toimimaan tyéhyvinvointia
edistavalla tavalla vaatii kaikilta osapuolilta onnistumisen kokemuksia ja pitkajanteis-
t& tyoskentelya. (em. 2012, 42.)

Ty6hyvinvoinnin johtamiseen tarvitaan tdnd paivana johtamisvallan ja -tahdon
lisaksi osaamista (Tarkkonen 2012, 125). Useat johtamisihanteet ovat syntyneet
aikana, jolloin ty6toimintaa on pystytty ennakoimaan paremmin. Lisaksi tyotoi-
minnan perusperiaatteet ja Kilpailuetu ovat pysyneet pidemman aikaa vakiin-
tuneempina. Taman péivén tilanne tydtoiminnan suhteen on erilainen ja haastaa
miettimaén tydhyvinvoinnin johtamisellekin uusia muotoja. Nopeastikin muuttu-
vat tilanteet asettavat uuden haasteen myods lahimmaén esimiehen tyérooliin. Ai-
emmin lahiesimiehena toimi useimmiten henkild, joka tiesi tyostd parhaiten ja
omasi vahvan kokemuksen tyonjohtajana. Han neuvoi alaisilleen parhaimman
tavan tehda toita. Tana paivana lahiesimiehen ei enéa tarvitse olla mestari, vaan
tyontekijat tekevat enenevassd maarin itsendisempéd tyota ja pitavat paédasiassa
itse huolen tyonsa laadusta. T&ma mahdollistaa myds lahiesimiehen keskittymisen
kehittdmadn ja arvioimaan muutoksessa olevaa tygtoiminnan kokonaisuutta yh-
dessé ylemman johdon kanssa. Tyén muutoksiin liittyy helposti uhka tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnille ja sen vuoksi sen edistamisestd on tullut merkittdvampi osa

tdman paivan esimiestyoté. (Schaupp ym. 2013, 25-28, 32.)

Ty6hyvinvointiin liittyvéat asiat eivat ole kaikille esimiehille helppoja. Niihin liit-

tyvien asioiden tarkastelu voi heikentya siksi, ettd tydhyvinvointia koetetaan edis-
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t&& liian irrallaan itse tyon siséllosta. Talloin sisallon kehittdminen ja siihen liitty-
va tyon mielekkyyden arviointi jadvat herkésti toissijaisiksi. Tyontekijan jaksami-
sen tukemiseksi on tarked keskittyd myds hanen tyon sisalléllisiin muutoksiin eika
kohdistaa tyohyvinvointia tukevia toimenpiteitd vain tyontekijatasolle. Naiden
osalta tarvitaan yhteistd pohdinnallista keskustelua, mink& perusteella voidaan
tehdd tarvittavia kehittdmistoimia. (em. 2013, 36.)

3.4 Tyokykya ja -hyvinvointia edistdva toiminta

Tyokykya yllapitavan toiminnan juuret ovat Suomessa. Sanalle ei ole suoranaista
englanninkielistd vastinetta, mutta sisallollisesti se vastaa terveyden edistdmista
tyopaikoilla (work health promotion) (Seuri ym. 2011, 146). Ty6hyvinvoinnin
osalta tapahtuvaa tyoelamén kehittdmista on kuvattu tydpaikoilla hyvin erilaisin
kasittein. Tyokykya yllapitava toiminta on muuttunut vuosien saatossa tyokyvyn
arvioinnista sen edistamiseksi. Ennen 1990-lukua puhuttiin viel& tydsuojelusta ja
tyoturvallisuustoiminnasta. Ty6hyvinvoinnin perustarpeena pidettiin tyoturvalli-
suutta, mika on historiallisesti tyéhyvinvoinnin vanhinta aluetta. Ensisijainen vas-
tuu tyoolojen terveellisyydesté ja turvallisuudesta on esimiehilla kaikilla eri tasoil-
laan, mutta tyontekijoiden rooli korostuu siiné tyon ja tydolojen kehittdmisen
osalta. (Tarkkonen 2012, 16.)

Tyokyvyn tukemisen ajateltiin olevan 1980-luvun puolivaliin saakka padasiassa
tyontekijan tyodssa jaksamisen arviointia. 1980-luvun alussa siihen liitettiin myds
ty6ssa jaksamisen edistaminen Tyoterveyslaitoksen tekeman ik&antyneitd kunta-
alan tyontekijoita koskevan tutkimuksen myota. Tutkimusta seurasi varhaiselake-
jarjestelman kayttéonotto. (Mékitalo 2010, 164-165; Seuri ym. 2011, 144.) Tieto-
yhteiskuntaan siirryttdessa 1980-1990-luvuilla alkoi tyékuorma muuttua enemman
psyykkiseksi kuormittumiseksi. Tdman seurauksena tydsuojelutoimintana otettiin
kayttoon psyykkisen jaksamisen tukeminen ja tydyhteison kehittdminen. (Suutari-
nen 2010, 16; Tarkkonen 2012, 18.) Yhteiskunnallinen suunta muuttui kuitenkin
1990-luvun alussa, jolloin elédkkeen sijasta alettiin keskittya yksilon suorituskyvyn
yllapitdmiseen seka kehittdmiseen ja sen myota tyossa jatkamiseen. Tuolloin
my0s ty6turvallisuuslaki muuttui koskettamaan tyokyvyn yllapitoa. Tyomarkki-

napuolet nimesivét tdmén toiminnan 1990-luvulla tyokykya yllapitavéksi toimin-
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naksi. (Mékitalo 2010, 164-165; Seuri ym. 2011, 144.) 1990-luvun lopussa ja
2000-luvun alussa tyétoiminnan muutokset lisdsivat uusiutumisen tarvetta ja uu-
den oppimista hyvin nopeallakin syklilla, mika lisasi entisestdén henkista kuor-
maa. Tyoturvallisuuslakia laajennettiin 2000-luvulla koskemaan myods henkisté
tyosuojelua. Toiminnan siséllon laajennuttua tyokykyé yllapitava ja edistava toi-
minta muutti nimensa tyohyvinvointitoiminnaksi. (Suutarinen 2010, 16; Tarkko-
nen 2012, 18.)

Tyokykya yllapitava toiminnalla on tarkoitettu tyon, tyé-olojen, tydyhteison ja
tyontekijan hyvinvoinnin edistamistd (Rauramo 2004, 28-29; Seuri ym. 2011,
146). Sittemin siihen ymmarrettiin kuuluvaksi myos tyontekijan ammatillinen
osaaminen (Seuri ym. 2011, 147). Aiemmin tyokykya yllapitavéksi toiminnaksi
miellettiin siis pitkalti kaikki tyoterveytté edistavat toimet. Tyokyky-késitteen
laajennettua 2000-luvulla, on tyokykyé yllapitdvan toiminnan sijasta alettu puhua
enemmankin tyohyvinvoinnista ja sitd edistévistd toimista. (Makitalo 2010, 160.)

Sosiaali- ja terveysministerion paatoksen (1348/94) mukaan “Tyokykya yllapita-
valla toiminnalla tarkoitetaan kaikkea toimintaa, jolla tyonantaja ja tyontekija seka
tyopaikan yhteistoimintaorganisaatiot yhteistydssa pyrkivat edistaméén ja tuke-
maan jokaisen tydelaméassd mukana olevan tyo- ja toimintakykya hénen tyduransa
kaikissa vaihessa”. Aluksi tyOpaikat toteuttivat tyokykya yllapitdvaa toimintaa
itsendisina tyopaikoilla, mutta tydterveyshuoltolain muuttuessa 1991-luvun lopul-
la my0s tyoterveyshuolto alkoi osallistumaan siihen. Nykyiselld&n tyontekijan
hyvinvoinnista huolehtimisen ndhdaan kuuluvan tydpaikan ja henkiléstéhallinnon
ydintehtaviin, ja silla on todettu olevan vélittémén yhteyden tyossa jaksamiseen.
Nain sen edistdmisestd on tullut tdn& paivana olennainen osa henkildstohallinnon
strategioita. (Jarvikoski & Hérképéaa 2011, 204.) Oman organisoitumisen liséksi
johto kéyttaa tydhyvinvointia koskeviin suunnitelmiin avukseen useimmiten eri-
laisia yhteistybkumppaneita, kuten tydsuojeluorganisaatio ja tyoterveyshuolto
(Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 28). Euroopassa on huomattu tyon posi-
tiivisilla vaikutuksilla olevan yhteyden jopa periytyvéan kdyhyyden ennalta ehkai-
semiseen. Tyon ja terveyden positiiviset yhteydet on tunnistettu osaksi hallituspo-
litiikan tavoitteita, kuten esimerkiksi Englannissa on tehty Health, Work and

Well-being ohjelmalla (Goverment United Kingdom 2014).
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Kaytannon tyohyvinvointitoimintaa jaotellaan nykyisellaan ennakoivaan, korjaa-
vaan ja vélilliseen toimintaan. Ennakoiva tyohyvinvointitoiminta kohdentuu eri-
laisiin jarjestelmien, menettelytapojen ja keinojen suunnittelemiseen muuttuvien
ty6tilanteiden osalta henkildston hyvinvoinnin ja toiminnan laadun turvaamiseksi.
N&ité ovat esimerkiksi perehdyttdminen, henkildstovalinnat ja ty6tilojen suunnit-
telu. Korjaavaa tydhyvinvointitoimintaa kaytetdan edellisen osalta olemassa ole-
vien tilanteiden yllapitdmiseksi tai parantamiseksi. Esimerkkeind tasta ovat ris-
kienarviointi, tydolosuhdetarkastukset ja vajaakuntoisuuden toteaminen/tarvittava
tuki. Valillisella tyohyvinvointitoiminnalla tarkoitetaan tukijéarjestelma&, miké luo
edellytykset tydhyvinvointitoiminnalle. Tdma kasittaa tydhyvinvointitiedon jaka-
misen, mita voidaan toteuttaa esimerkiksi siséiselld koulutuksella ja tiedotuksella.
(Tarkkonen 2012, 128-146.)

Tyohyvinvointitoiminnan jakamisesta eri osa-alueisiin ei ole ollut vastaavaa hyo-
tya hyvinvoinnin eika tuloksellisuustavoitteiden yhteensovittamisenkaan kannalta.
Tyo6hyvinvointityon jakautuessa eri toimijoille, vaikeutuu myds sen vaikutuksien
seuranta. Tydhyvinvointitoiminnan kaikki osa-alueet tulisivatkin olla johtamisen
yhtend teemana koko organisaation tasolla. (Tarkkonen 2012, 17.) Suonsivun
(2011, 164) mukaan tydhyvinvoinnin johtamisen tulisi olla tavoitteellista toimin-
taa, joka toteutetaan yhdessé tyontekijoiden ja tyonantajan kanssa. Tyohyvinvoin-
tityosta onkin hyva tehdé osa ylimman johdon tukemaa strategista tyoskentelya
(Suutarinen 2010, 21).
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4 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Kehittdmismenetelména toimintatutkimus

Kehittamishankkeeseeni liittyvan ihmisten toiminnan tutkimisen ja siihen liittyvén
vuorovaikutteisuuden johdosta kéaytin tutkimuksellisena lahestymistapana toimin-
tatutkimusta (action reseach). Toimintatutkimus kohdistuu ihmisen toiminnan
tutkimiseen, mité tutkimalla tavoitellaan kdytannon tyon kehittdmistéd aiempaa
paremmin palvelevammaksi (Heikkinen 2007, 16,19). Nimenomaan sosiaalisten
ongelmien ratkaisemiseksi kehitetyn toimintatutkimuksen isana pidetaan amerik-
kalaista sosiaalipsykologia Kurt Lewini& (Tuomi & Sarajarvi 2002, 40). Metsa-
muurosen (2008, 29) mukaan toimintatutkimus on tilanteeseen sidottua (situ-
ational), yhteistyota vaativaa (collaborative), osallistuvaa (participatory) ja itsedan
tarkkailevaa (self-evaluative). Toimintatutkimusta voidaan toteuttaa eri tasolla;
yksild, ryhmé, ryhmien véliset suhteet, organisaatio ja alueellinen verkosto (Heik-
kinen 2007, 17). Omassa kehittamishankkeessani tydskenneltiin yksilo-, ryhma- ja
organisaatiotasolla. Selvitin yksilétasolla esimiesten kokemuksia TYK-
kuntoutusprosessista. Kuntoutusprosessin tarkastelun ja esimiehille suunnatun
oppaan kehittdmisen osalta tehtiin yhteisty6td oman tyéyhteisoni seké laajemman
foorumin kanssa. Jatkossa hankkeen tulokset mahdollistavat toiminnan kehittami-

sen laajemmassa verkostossa.

Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluva laadullinen tutkimusote sopii uusien
nakokulmien saamiseksi aiheesta (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 50).
Sitd kdytetadan ihmisten kayttdytymisen ja toimintojen ymmartamiseksi; tavoittee-
na l6ytaa tutkimusaineistosta toimintatapoja, samanlaisuuksia ja eroja (Latvala &
Vanhanen-Nuutinen 2001, 21). Laadullisessa tutkimuksessa tietoa keratééan todel-
lisista tilanteista suosien tiedonantajina tilanteessa olleita ihmisid. Tutkimusmeto-
deina kaytetadn menetelmid, joissa tutkittavien omat ndkokulmat asiasta paéasevat
esille. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.) Laadullisen tutkimuksen alussa
tutkijalla voi olla esiymmarrysté tutkittavasta aiheesta, perustuen omakohtaiseen
tietoon ja kokemukseen tai jonkun muun kautta saatuun tietoon. Tdma ohjaa tutki-
jan ajatuksia seka toimintaa tiedon edelleen hankkimiseksi. (Puusa & Juuti 2011,
49.)
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Toimintatutkimuksessa tutkija itse on aktiivinen vaikuttaja ja toimija, kadynnistéen
toimintatutkimukselle tyypillisen muutoksen kaytannon kehittamiseksi. Toiminta-
tutkimuksen siséllon aitouden ja tasavertaisuuden vuoksi tutkija joutuu itse paat-
tdmaan, misséd méaarin hén haluaa vaikuttaa prosessin kulkuun. (Veijola 2004, 42.)
Toimintatutkimusta voi toteuttaa kehittaméalla omaa ty6téén tutkivalla otteella tai
etsimalla tutkimuskohteen, mit tutkia ja kehittdd (Heikkinen 2007, 94). Itse olin
ldhtdkohtaisesti kiinnostunut kehittdmaan omaa ja tydyhteisoni tyota, ja valitsin
opinnaytetyon aihealueen sen mukaisesti. Omaa tyota kehittavalla tutkijalla on
yleensa k&ytdannon kokemusta tutkimuskohteestaan. Muutostarpeen herattaa
useimmiten jokin k&ytdnndn ongelma, mihin halutaan hakea ratkaisua oman toi-
minnan kehittdmisen kautta. (Heikkinen 2007, 94.) Tydpaikkojen kanssa tehtévas-
sé kuntoutusyhteistydssé oli yleisesti nakyvilla vieléd kehitettdvaa, ja timan vuoksi
syvennyin kehittdmishankkeessani tdhdn. Kymmenen vuoden kokemus kuntoutus-
tyosté antoi nakokulmia ja syvyytté asioiden laaja-alaisempaan tarkasteluun.

Toimintatutkimusta kuvataan vaihe vaiheelta etenevana prosessina, miké saa sisal-
tonsa sen hetkisesta tutkimuskohteestaan. Toimintatutkimuksessa keskitytaan sii-
hen, miten asiat ovat olleet ja mihin ne siitd muotoutuvat. Toimintatutkimukseen
kuuluu syklisyys, missa vuorottelevat suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflek-
tointi. Toimintatutkimuksen sykli elda ja muodostaa jatkuessaan yksittaisista syk-
leistd koostuvan spiraalin. (Heikkinen 2007, 35-36; Loppela 2004, 84.) Kananen
(2009, 12) kuvaa syklin vaiheita yksinkertaisimmillaan suunnitteluksi, toiminnak-
si ja seurannaksi. Syrjalan, Ahosen, Syrjéléisen ja Saaren (1996, 39) mukaan toi-
mintatutkimuksessa taas edetdan keskustelujen kautta havainnoitaviin ja arvioita-
viin kdytannon muutoksiin. Tutkimuksellisuus ilmenee tiedon hankintana, ana-
lyyttisyytend, kriittisyytena seka uuden tiedon luomisena ja jakamisena (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2009, 38).

Kehittdmishankkeessani oli tarkoituksena vahvistaa tyopaikkojen kanssa tehtavéaa
yhteistyota esimiehen ndkdkulmasta osana eri toimijoista koostuvaa TYK-
kuntoutusprosessia. Vuoden 2013 lopussa ja vuoden 2014 alkupuolella on péétty-
nyt vuonna 2012 alkaneita TYK-kuntoutusprosesseja, joiden osalta on mahdollista
saada tietoa koko prosessin toimivuudesta esimiesten osalta. VVastaavaa tarkastelua

esimiesten ndkokulmasta ei ole tyoyhteisossamme aikaisemmin tehty. Kehitta-
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mishankkeessani tyoskenneltiin toimintatutkimuksen ensimmaéisessa syklissa (ku-

vio 4).
KUVIO 4. Kehittdmishankkeeni vaiheet syklind. (Heikkistd 2007 mukaillen).

Kehittamishankkeeni kaynnistyi syklin osalta havainnointivaiheella. Tama alkoi
tutkimusongelman havaitsemisella ja ongelman maarittelylla. Hankkeen lahtokoh-
tana todettiin, ettd tyopaikkojen kanssa tehtdvassa yhteistydssa on Tyk-
kuntoutusprosessissa vieléd vahvistettavaa. L&hiesimiehet ovat merkittavéssa roo-
lissa kuntoutujien ty6hon liittyvien asioiden tukemiseksi tyonantajan puolelta.
Rajasin tarkasteluni tassa hankkeessa heidan kanssaan tehtavaén yhteistyéhon ja
sen kehittdmiseen. Toimintatutkimus alkaa lahtotilanteen kartoittamisella ja on-
gelman mééarittelylld, mik& on valttdaméatonta ennen kehittdmistyon aloittamista.
Tahan kannattaa varata kunnolla aikaa, jotta jatkossa paastdan ratkaisemaan todel-
lista ongelmaa. Ongelmien ratkaiseminen ei ole aina ihan yksiselitteist, koska
tulevaisuutta ei pysty kaikilta osin taysin ennustamaan. (Kananen 2009, 29-31.)
Havainnointivaiheeseen kuului kehittdmishankkeessani tilannekartoituksena
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TYK-kuntoutusprosessiin osallistuneiden esimiesten haastatteleminen. Toiminta-
tutkimuksessa voidaan kayttaa tutkimusvaiheessa tiedonkeruumenetelmané haas-
tattelua (Kananen 2009, 60). Kehittamistydssa eli kehittdmistoiminnassa on aina
oleellisena tekijana tutkimustulokset, joiden pohjalta luodaan jotain uutta (Heikki-
14 ym. 2008, 21).

Reflektointivaiheessa analysoin haastatteluista saamaani aineistoa ja mietin sen
suhdetta asettamiini tavoitteisiin. Kavin liséksi haastatteluista saadun aineiston
pohjalta keskustelua kollegoideni kanssa. Reflektointia hankkeeseen liittyvistéa
asioista tapahtui yksin seké tyoyhteisossé aivan hankkeen alusta saakka. Kehitté-
mishankkeen aikana olin k&ytannon tyontekijan sijaan myos tutkijan roolissa, mi-
k& edellytti minulta uudenlaista ajattelua ja toimintaa kdytannon tyon rinnalla.
Toimintatutkimuksessa toimintaa pyritaan kehittdmaan reflektiivisen ajattelun
myo0ta. Reflektiivisyydella tarkoitetaan ihmisen itsensé ajattelun kohdistamista
ajattelun kohteiden sijasta itseensa subjektina. Tdma mahdollistaa oman ajattelun
ja toiminnan uudesta nakdkulmasta. Yhteisdssa reflektoinnilla voidaan yhdistaa
sanatonta ja sanallista tietoa, oppien toiminnasta nain uutta. (Kananen 2009, 33-
35.)

Reflektointivaihe toteutui osittain yhdessd suunnitteluvaiheen kanssa. Tyoyhtei-
son kaytanteita ja ajattelutapoja tarkastelemalla, voidaan omaksua uusia tapoja
toiminnan kehittamiseksi (Heikkinen 2007, 34). Suunnitteluvaiheessa teimme
Mikkelin ja Oulun kollegoista koostuvan neljan hengen tyéryhmaéssa esimiehille
tiedotteen TYK-kuntoutuksesta ja heille suunnatun oppaan koko kuntoutusproses-
sia ajatellen. Totesimme, ettei TYK-kuntoutusprosessin kdytannon toteutuksessa
ole suureellisia muutettavia esimiesten haastattelujen perusteella. Tyopaikalla
toteutuvien tyopaikkakéyntien tarvetta on hyva arvioida tarkemmin. Kuntoutus-
prosessin alussa on tarked muistuttaa esimiehia heidén tuen merkityksesta kuntou-
tusprosessin aikana vahvemmin, ja selventaé heidén rooliaan prosessissa. Kuntou-
tuksen paatosvaihetta ja sen jalkeista seurantavastuuta on tarpeen tuoda myos

vahvemmin esille.

Sovimme, ettd toimintavaiheena otamme esimiehille suunnitellun tiedotteen ja

oppaan kayttoon vuoden 2015 alussa alkavien TYK-ryhmien kanssa. Tdmé hanke
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paattyi toimintatutkimuksen ensimmaiseen sykliin, mutta kehittdmistyo jatkuu
toimintatutkimukselle luonteenomaisesti syklisesti eteenpdin. Seuraamme kehit-
tdmistyoné tehdyn esimiehen oppaan toimivuutta uusilta kuntoutusryhmilté saa-

dun palautteen perusteella ja voimme sen myoté sité edelleen jatkokehittaa.

Hankkeen arviointia eri tasoillaan tapahtuu yleensa koko kehittamishankkeen
ajan. Arviointia tehd&an kehittdmisen perustelun, organisoinnin ja toteutuksen
miettimiseksi. (Toikko & Rantanen 2009, 61.) Esimiehille kehitetystd oppaasta ja
heidén kanssaan tehtdvasté yhteistyosta saamme palautetta vasta uusien kuntou-
tuskurssien myota. Taten pystymme arvioimaan tdman hankkeen mydta kehitta-
maa konkreettista tuotosta vasta myéhemmassa vaiheessa. Monesti todellisten
tulosten nakyvyys ja kayttokelpoisuus tulevat esille vasta myohemmin hankkeen
jalkeen (Heikkild ym. 2008, 127). Hankkeen péaatdsvaiheeseen kuuluu myos kehit-
tdmisen aikana saatujen kokemusten kerddminen, tallentaminen ja niiden eteen-
péin siirtdminen (Heikkild ym. 2008, 121). Ammatillisen kuntoutuksen foorumin
lisaksi aion jatkossa esitelld opinndytetyotani tyoyhteiséssani laajemmin ja voim-
me sen myo6td miettid yhdessd, miten siihen liittyvié asioita voisi mahdollisesti

soveltaa muussa kuntoutustygssa.

4.2 Havainnointi — esimiesten haastattelut

Ihmisen ja hanen kokemansa selvittamiseksi on luonnollista kayttaa tutkimusme-
netelména haastattelua (Huovinen & Rovio 2007, 110). Haastattelu vaatii onnistu-
akseen huolellista suunnittelua ja valmistautumista haastattelijan tehtdvaan. Hy-
vasta valmistautumisesta huolimatta haastatteluun voi liittya virheldhteitakin, mit-
k& on hyvé tiedostaa. (Hirsjarvi ym. 2009, 206.) Haastattelun etuna on se, etta sen
aikana pystyy jo tekemaan tarkentavia kysymyksié ja tarkennuksiin voi palata
haastattelun jalkeenkin. Jalkitarkennus mahdollistaa sen, ettd aineistoa voi viel&
lisatd tarpeen mukaan aineiston analyysia aloittaessa. (Hirsjarvi ym. 2009, 206.)
Haastattelujen tallentaminen mahdollistaa liséksi sen, etté alkuperéiseen aineis-
toon voidaan palata analyysivaiheen aikana (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2009, 95-99). Laadullisissa tutkimuksissa aineiston koko ja& useimmiten pieneksi
verrattuna maéaralliseen tutkimukseen. Maaraé tarkedmpaé onkin kohdentaa valin-

ta tiedonantajien osalta harkitusti ja tarkoitukseen sopivaksi. (Tuomi & Sarajarvi
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2002, 87-88, Hirsjarvi ym. 2009, 181, Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009,
83.)

Kerasin aineistoa haastattelemalla TY K-kuntoutusprosesseihin osallistuneita esi-
miehid. TYK-kuntoutusta toteutetaan erimuotoisesti (valtakunnallinen, alueelli-
nen, tyopaikkakohtainen, yksild — ja ryhmémuotoinen), joiden toteutuksissa on
tyopaikan kanssa tehtavén yhteistyon kohdalla hieman eroavaisuuksia toisistaan.
Monipuolisten ndkokulmien vuoksi suunnittelin haastattelevani erimuotoisissa
prosesseissa mukana olleita esimiehid. Ajattelin liséksi valikoida esimiehid, jotka
ovat osallistuneet kuntoutusprosessiin kuuluviin eri osioihin. Taten he pystyvét
sanomaan aidoista kokemuksistaan prosessin kulusta. T&ta parhaiten tietoa tutkit-
tavasta ilmidsta edustavan joukon valintaa kutsutaan eliittiotannaksi, mika on erés
harkinnanvaraisen aineistonkeruun nimike (Tuomi & Sarajarvi 2002, 88). Haasta-
teltavien valinta alkoi selvittamalla ensin kuntoutuskurssirekisteristimme, kuinka
monta paattynyttd TYK-kuntoutusryhmaé meilla tutkimusajankohtaani mennessé
oli. Naita oli 10 kappaletta. Pyysin kuntoutussihteeriamme valitsemaan niista
kahdeksan erimuotoisesti toteutunutta ryhmaa. Nain sain lahes kaikkia saman-
muotoisia ryhmié edustamaan kaksi henkilod. Taman jalkeen selvitin kyseisten
ryhmien alle tallennetuista kurssikohtaisista tiedoista kuntoutusprosesseissa mu-
kana olleet esimiehet. Kysyin lisaksi kollegoiltani ajatuksia siita, milla eri tavoin
esimiehid oli kyseisten ryhmien yhteistoiminnassa mukana ollut. Valikoin lopulta

kuntoutusprosessiin osallistuneista esimiehisté kahdeksan haastattelujani varten.

Saatuani kuntoutujilta luvan pyytaa heidan esimiestadn mukaan tutkimukseen,
soitin esimiehille. Esitin heille suunnitelmani ja kysyin heidan kiinnostustaan
osallistua haastatteluun. Kaikki esimiehet suostuivat lahes saman tien haastatelta-
vaksi. Heidan suostuttuaan sovin kaytdnnon jarjestelyista haastattelun jarjestami-
seksi. Varsinaisessa haastattelutilanteessa pyysin heiltd aluksi kirjallisen suostu-
muksen haastatteluun (liite 4), ja kdvimme viel& suullisesti lapi haastatteluun ja
siitd saadun aineiston késittelyyn liittyvat asiat 1api. On tarkeaa, ettd tutkimukseen
osallistujat ovat vapaaehtoisesti tutkimuksessa mukana ja ymmartavét tehtdvéansa
siind. Tutkimukseen osallistuville henkil6ille on tuotava esille tutkimukseen liit-
tyvat tapahtumat ja heidén on tarked ymmartaa siita saatu tieto. (Hirsjarvi ym.
2009, 25.)
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Toteutin esimiesten haastattelut teemahaastatteluna. Laadulliselle tutkimukselle
on tyypillist4, etté aineistoa kasitellddn monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti nosta-
en esille merkityksellisia teemoja (Hirsjarvi & Hurme 2009, 164). Vaikka teema-
haastattelu antaa valjyytta haastattelun toteuttamiseksi, on sen mukaisesti kuiten-
kin pyrkimys 16ytaa vastaukset tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti. Haastattelun
aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa eiké jarjestystéa.
Teemahaastattelu antaa mahdollisuuden yhdistaa tutkittavasta ilmiosta tiedettya
aineistoa seka kokemusperaista havainnointia. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 77-78,
Hirsjarvi ym. 2009, 208.)

TYK-kuntoutusprosessi etenee toiminnallisesti tavallaan kolmessa eri vaiheessa,
mitka tuntuivat luonnolliselta valinnalta paateemoiksi esimiehia haastatellessa.

N&ama teemat olivat seuraavat:

1) Kuntoutukseen hakeutuminen
- tietdmys kuntoutuksesta
- osallisuus/tuki kuntoutukseen ohjaamiseksi
2) Kuntoutusjaksojen aikainen tydskentely
- yhteistyokohdat ja niiden sujuvuus esimiestyon kannalta
- ty6hon liittyvissé asioissa tukeminen jaksojen aikana
3) Kuntoutuksen seuranta
- jatkon toimet kuntoutujan ty6- ja toimintakyvyn tukemiseksi

- kuntoutukseen liittyvien asioiden seuranta prosessin jalkeen

Kuusi haastateltavistani esimiehisté oli naisia ja kaksi miestd. Yksi esimiehistéa oli
esimiehen esimies ja kuusi esimiehista oli toiminut l&hiesimiehend. Yksi haasta-
teltavista oli tavallaan itse itsensé esimiehend toimiessaan yrittdjanéd. Kaksi haasta-
teltavista esimiehista ei endd haastattelutilanteessa toiminut kuntoutuksessa olleen
henkilon esimiehend. Esimiehet olivat olleet mukana kuntoutusprosesseissa, joista
kaksi oli toteutettu yksilémuotoisina, kaksi valtakunnallisena (toinen tydpaikka-
kohtainen ja toinen ammattiliiton jarjestama), yksi alueellisena ja kolme tydpaik-
kakohtaisena. Aikaa TYK-kuntoutuksen paattymisesta haastattelutilanteessa oli
kulunut kolmesta kuukaudesta puoleen vuoteen. Toteutin esimiesten haastattelut

toukokuun 2014 aikana, heidén omilla tyOpaikoillaan. Saimme jarjestettyd haas-
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tatteluille rauhalliset olosuhteet, ja ne sujuivat kokemukseni mukaan hyvassé hen-
gessé. Haastatteluissa meni aikaa 19 min 30 s- 30 min/per haastattelu. Annoin
esimiehille haastattelun aluksi visuaaliseksi tueksi TYK-prosessirungon (liite 1) ja
kavimme sen pohjalta haastattelua padteemoittain l&pi. Huovisen ja Rovion (2007,
110) mukaan haastattelun inspiroimiseksi on hyva kayttaa eri tyovélineitd haasta-

teltavasta asiasta muistuttamiseksi.

Haastattelut sujuivat avoimessa ja luottamuksellisessa ilmapiirissa. Tasta kertonee
se, ettd kaksi haastatelluista esimiehista kertoi minulle luottamuksellisesti tyoyh-
teisdonsa liittyvista asioista, joita he eivat halunneet julkaistavan opinnéytetyos-
séni. Jatin nama asiat luottamukselle kuuluvaan arvoonsa, koska niilla ei ollut
mielestani suurta merkitysta tutkimuskysymysten kannalta oleelliseen tietoon.
Haastattelun paatyttya annoin esimiehille kayntikorttini mahdollisten jalkeenpdin
tulevien ajatusten viestittamiseksi. Yhtdan kommentia tahan liittyen ei heilt4 jal-
keenpain tullut.

4.3 Reflektointi - aineiston analysointi

Aineiston analyysi aloitetaan useimmiten kirjoittamalla haastatteluaineiston mate-
riaali tekstiksi (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 132). Useimmat laa-
dullisen tutkimuksen analyysimenetelmaét perustuvat sisallénanalyysiin. Sisallon-
analyysissa keskitytaan tutkimuksen kannalta olennaiseen tietoon aineistosta ja
raportoidaan siitd. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 93-94.) Aineiston analyysi on kol-
mivaiheinen; aineiston pelkistdminen, aineiston ryhmittely ja teoreettisten kasit-
teiden luominen. Aineistoa pelkistettdessa karsitaan tutkimuksen kannalta epéa-
oleelliset asiat pois. Ryhmittelyvaiheessa samankaltaiset ké&sitteet yhdistetdan sa-
man luokan alle. Kolmannessa vaiheessa erotellaan tutkimuksen kannalta oleelli-
nen tieto ja muodostetaan teoreettisia kasitteitd. (Tuomi & Sarajéarvi 2002, 112-
114))

Alkuperdinen suunnitelmani oli analysoida aineistoa systemaattisesti sisallonana-
lyysilla. Analyysia aloittaessani totesin kuitenkin useisiin eri kategorioihin ni-
meé&misen haasteelliseksi aineiston maarén ja siséllon vuoksi. Koska haastatelta-

vanani oli ollut esimiehid erilaisista kuntoutusprosesseista, halusin sdilyttd4 taman
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moninaisuuden rikastuttamaan aineiston kuvausta. Lisaksi tavoitteeni mukaisesti
tarkoituksena oli selvittdd myos kaytannon toiminnan kulkua typaikan kanssa
tehtdvan yhteistyon osalta esimiehen nakdkulmasta, mita tuli esille luontevasti
paateemojen mukaisesti. Edella mainittujen pohdintojen perusteella paatin vaihtaa
analysointia sisallonanalyysistd teemoitteluun. Teemoittelussa aineistoa luokitel-
laan teemojen mukaisesti, mitk& voivat pohjautua teemahaastattelun teemoihin tai
muodostua muutoin aineiston mukaisesti. Teemoittelussa aineistosta nostetaan
esille useita haastateltavia yhdistavia asioita. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 173.) Ai-
neistoa analysoidessa edet&an aineiston kokonaisuudesta osiin. Aineistoa luokitel-
laan ja koetetaan lopulta 10yt&& luokituksille yhteyksié. Laatua laadulliseen ana-
lyysin tuo se, ettd tdiman jalkeen tutkija tarkastelee luokiteltua aineistoa omasta
ajatusmaailmastaan ja palaa tdman jalkeen tarkastelemaan luokiteltua aineistoa

laajemmassa yhteydessa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 150.)

Aineiston analysointini I&hti liikkeelle siita, ettd litteroin aluksi kaikki haastattelut.
Litteroinnissa meni kaiken kaikkiaan aikaa noin 17 tuntia. Litteroitua tekstid tuli
kaiken kaikkiaan 55 sivua. Halusin litteroida kaiken tekstin, koska ajattelin voiva-
ni hy6dynt&d saamaani aineistoa jatkossa muuta kehittdmistyota varten. Olen ky-
synyt esimiehiltd luvan séhkdpostitse kayttédd aineistoa muutenkin tydtoimintam-
me kehittdmista varten. Litteroinnin jalkeen luin aineistoa useita eri kertoja lapi.
Sen jalkeen koodasin aineistosta yliviivaamalla eri varein kutakin teemaa kosket-
tavia asioita. Jalleen luin aineistoa lapi. Sen jalkeen luokittelin aineiston haastatte-
lussa kayttamieni paateemojen mukaisesti (hakuvaihe, jaksojen aikainen tyosken-
tely ja seurantavaihe) ja tein niista omat kortistot. Tein tdman kaytdnndssa niin,
ettd leikkasin tulostetusta haastatteluaineistosta kutakin teemaa koskettavat asiat ja
liimasin ne suurelle kartonkipaperille. Yhdell& paperilla nékyi kaikkien haastatel-
tavien samaan péateemaan liittyvat vastatut asiat. Numeroin haastattelut eri nume-
roin jokaiselle kartongille niin, ettd ne eivéat sekoittuneet kesken&én. Taman jéal-
keen kavin teemoittain Iapi, mita kustakin teemasta on sanottu. Teemahaastattelu-
aineisto voidaan purkaa ilman tekstianalyysiohjelmaa kayttamalla merkintékortte-
ja. Kortteja kayttédessa on tarkeéd huolehtia siité, ettd saman henkilon ja samaa
teemaa koskettavat asiat pysyvat yhdessa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 142.) P&a-
teemojen sisélta [0ytyi haastateltaville yhdistavia alateemoja, joita kokosin yhteen.

Haastateltavat esimiehet olivat 1ahtokohtaisesti hieman eri maarin ja tavoin muka-
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na kuntoutusprosessissa. Sen vuoksi teemoista 16ytyi myos eroavaisuuksia, mitka

halusin ndkokulmien monipuolisuuden vuoksi tuoda myos esille.
Padteemojen sisélta 16ytyvia alateeemoja olivat seuraavat:
Hakuvaihe

- kuntoutuksen kaynnistyminen
- tietoisuus kuntoutuksesta

- oman roolin mieltdaminen kuntoutusprosessissa tukemiseksi
Jaksojen aikainen tyoskentely

- tuki/osallisuus jaksojen aikaisessa tyoskentelyssa
- kuntoutusprosessin vaikutus omaan tygyhteison toimintaan

- kokemukset prosesssin kulusta oman toiminnan osalta
Seurantavaihe

- kuntoutuksen p&atos
- seurannasta sopiminen

- seurantavaiheen tyoskentely

Analyysivaiheen jélkeen aineisto raportoidaan, minké yhtena tavallisimmista esit-
tdmistavoista on teemoittain kuvailu. Kuvailemisessa koetetaan antaa mahdolli-
simman tarkka kuva haastateltavien kertomista asioista haastattelun kohteena ole-
vasta ilmidsta. Taman havainnollistamiseksi voidaan kayttaa lainausotteita haas-
tatteluista. Naiden lisaksi tutkija esittdd omia paatelmia ja yhteenvetoja haastatte-
lujen pohjalta kayttaen teoriatietoa tdmén tukena. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 193-
194.) Kirjoitin tdhan raporttiin esimiesten kokemuksia paateemoittain jaoteltuna.
Liitin mukaan suoria lainauksia heidan haastatteluistaan havainnollistamaan hei-

dan kertomaansa Tyk-kuntoutusprosessista.

4.4 Suunnittelu ja toiminta — yhteistd toiminnan kehittdmisté

Esitin opinndytetyoni suunnitelman ammatillisen kuntoutuksen foorumissa

3/2014. Maaliskuussa 2014 pidimme neljan hengen tyéryhmassé (Mikkeli ja Ou-
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lu) yhteisen kokoontumisen, missa kavimme uudelleen suunnitelmani lapi. So-
vimme, ettd palaamme yhteiseen tydskentelyyn analysoituani haastatteluista saa-
dun aineiston. Maaliskuun 2014 lopulla laitoin vield kaikille TYK-kuntoutusta
toteuttaville kollegoilleni Verve Mikkeli Anttolassa ja Verve Oulussa sdahkoposti-
viestin ja pyysin heita valittdmaan minulle kaikenlaisia ajatuksia siit4, mika heité
mahdollisesti ldhiesimiehen kanssa tehtdvéssa yhteistydssa TY K-kuntoutuksessa
mietitytti tai missa olivat mahdollisesti kokeneet kéytannon haasteita. Ajattelin
taté kautta saavani mahdollisesti lisdajatuksia haastattelukysymyksiani varten.
Yksi kollegoistani vastasi tahén. Touko- ja kesakuun aikana tyoskentelin itsenéi-
sesti litteroiden ja analysoiden haastatteluista saamaani aineistoa. Kesakuussa
2014 olleessa ammatillisen kuntoutuksen foorumissa kerroin aineistosta esille
nousseista tuloksista kollegoilleni. Tulokset eivét aiheuttaneet mielestamme valit-
tOmaésti tehtdvid muutoksia itse kuntoutusprosessiin. Totesimme, ettd tarkeiksi
muistettaviksi asioiksi ja edelleen painotettaviksi nousivat tyopaikkojen kanssa
tehtdvasta yhteistydsta informoiminen ja eri osapuolien sitouttaminen toimintaan
koko prosessin ajaksi. Tarkead oli tuoda vahvemmin esille kuntoutusprosessin

paattymisté ja siihen seka seurantaan liittyvia toimia.

Sovimme, ettd jatkamme neljan hengen ty6ryhman kanssa esimiehille suunnatun
oppaan tyostamista. Tein itse ensin haastattelujen perusteella nousseiden asioiden
perusteella endotelmaa esimiehille suunnatusta oppaasta, mita kdvimme elokuussa
2014 neljan hengen tyéryhmassa yhdessa lapi. Lokakuussa 2014 olleessa amma-
tillisen kuntoutuksen foorumissa totesimme, etté esimiehille on tarpeen tehda oma
tiedote kuntoutuksen sisallosté ja esimiehen osuuden merkityksestd kuntoutuspro-
sessissa tukemiseksi. Lupasin tehda tiedotteen yhdessa neljan hengen tyéryhmaén
kanssa. Tama tyoryhma kutistui lopulta kahden hengen kokoonpanoksi kéytannon
syistd, ja néin tyostimme esimiehille suunnatun tiedotteen ja laajemman oppaan
loppuun yhdessa keskustellen sekd sahkdpostin kautta viimeisid muokkauksia
tehden. Esitin esimiehille suunnatun tiedotteen marraskuussa 2014 olleessa am-
matillisen kuntoutuksen foorumissa ja sovimme, etté sen voi ottaa heti kayttéon
tulevien kurssien kanssa. Kdvimme esimiehille suunnatun oppaan lapi yhdessa
oman toimipisteemme TY K-kuntoutusta toteuttavien kollegoideni kanssa marras-
kuun loppupuolella 2014 ja sovimme, ettd otamme sen kayttéon uusille TYK-

ryhmille vuoden 2015 alusta.
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5 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET

5.1 Esimiesten haastatteluiden analysointi

Kuntoutukseen hakeutuminen

Kuntoutuksen kaynnistyminen tapahtui esimiesten kertoman mukaan hieman eri
tavoin. Kuusi haastateltavista kertoi kuntoutuksen kdynnistyneen tyoterveyshuol-
lon kautta. Tyoterveyshuollossa oli heiddn mukaan sitd ammattitaitoa, mita tarvi-
taan kuntoutukseen hakeutumiseksi. Yksi esimiehistéd kertoi kuntoutuksen kayn-
nistyneen selkeésti tydpaikan ja tydterveyshuollon kanssa yhteistydssa. Hakuvai-
heessa oli kolmen esimiehen kertomana mukana aktiivisena ty6terveyshuollon
liséksi tyopaikan henkildstohallinto. Kuntoutusryhmén hakuvaiheessa tarvetta
TYK-kuntoutukselle mietittiin ndissa tapauksissa tyéterveyshuollon ja tydnantajan
osalta laajemman kokoonpanon yhteistyona. Yksi esimiehistd kertoi kuntoutuksen
kaynnistyneen aktiviisen liiton edustajan kautta seké ty6terveyshuollon suositte-

lemana.

” ...niin ei 00 helppoo esimiehend ratkasta, etta kylla luotetaan tyo-
terveyshuoltoon ihan taysin tassa kohtaa ja sielta tulee suositukset
niihin ja sitten mennddn niiden mukaan...”

” ...niin meillehan tarjottiin téllaista mahdollisuutta tuolta hallin-
non puolelta, olis tammonen TYK-kuntoutus, etté miettik&a siella yk-
sikOissa, ettd kenelle téa ois hyva.”

”Ma en 00 ehka osannu viela hyddyntaa tata kuntoutusajatusta hir-
veen hyvin, etta sita voisin markkinoida viel& enemmdn...Ettd kylld
se tyoterveyshuollosta ja tasta tyontekijasta itsestaan lahti enemman
kun mistddn minun kehotuksesta ja ajatuksesta.”

Esimiesten ennakkotietdamys TY K-kuntoutuksesta vaihteli aiemmasta kokemuk-
sesta olemattomaan. Nelja haastateltavista oli kertomansa mukaan ensimmaista
kertaa esimiehend mukana TYK-kuntoutusprosessissa ja heilld oli vaihdellen jon-
kinasteista kuultua tietdmysta asiasta. Yhdelle haastateltavista TYK-kuntoutus oli
sanana tuttu, mutta muuten tietoa kuntoutuksesta ei ollut. Yksi esimiehista kertoi
tietdvansa kuntoutuksesta oltuaan tyéterveyshuollossa aiemmin tdissa. Kaikki

esimiehet kertoivat hakuvaiheen olleen heista selkedn, ja he kokivat saaneensa
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siind vaiheessa tarpeeksi tietoa ja tukea kuntoutuksen kaynnistymiseksi. Nelja
esimiehisté aktivoitui alkuinformaation saatuaan itsekin miettiméan potentiaalisia

vaihtoehtoja kuntoutukseen lahtijoiksi.

”...tai itse asiassa menin varmaan eka sen juttusille, etté sina voisit
olla siina ikdhaarukassa ja sen tyyppisia oireita ja vaivoja on tullu
tassa, etta voisit sopia siihen aika hyvin.”

”...mind innostuin heti siitd, ja minulla oli heti mielessa tyontekija
kenelle mind tulen siita asiasta puhumaan. Et se tuli niinku just nap-
piin.”

”...Ja minulla tdrppds heti, ettd meilld on yksi henkild, joka tarviis
ehdottomasti tallaisen prosessin. Han ei sita itse tiedostanut, elikka
siind jouduttiin tekemddn semmoinen motivointityo.”

”...ettd, tyoterveyshuolto otti ensin yhteyttd...ja mind sitten kdavin
kannustamassa tata tyontekijaa siihen, ettd han nyt osallistuisi talle
kuntoutusjaksolle. ”

Esimiehet kuvasivat omaa rooliaan kuntoutuksessa lahtékohtaisesti monimuotoi-
sesti. Esimiehen esimiehend toimiva kertoi olevansa muutenkin tydyhteison tyo-
hyvinvointitoiminnan tukemisessa mukana ja sen vuoksi kuntoutukseen ohjaami-
nen tuntui olevan hanen mukaan luonnollinen osa tydyhteison arkea. Kaksi haas-
tateltavista toi esille tydpaikan toimien riittdméattdmyyden tydntekijan jaksamisen
tukemiseksi ja nékivat silla ulkopuolisen tuen oman toimintansa lisaksi tarpeelli-
seksi. Yksi esimiehistd mielsi omaa rooliaan alussa motivoijana ja kannustajana
sekd kaytannon tasolla kuntoutustoimien mahdollistajana. Yksi esimiehista taasen
kertoi alussa mieltdneensé oman roolin olleen kuntoutuksesta erillisen, mutta mie-
likuva tdstd muuttui mychemmin hénen osallistuessa kuntoutukseen kuuluvaan
yhteistyopdivaan. Talloin hénelle konkretisoitui kuntoutukseen liittyvien asioiden
kytkeytyminen laajemmin ty6toimintaan ja oman toiminnan merkitys tdaman myo-
t& laajeni ja vahvistui. Yrittdjana toimiva henkil ajatteli hakevansa kuntoutukses-
ta itselleen voimavaroja, misté tulisi olemaan hyotya seka tyopaikalle etté sivii-

lielamalle.

” ...me oltiin kayty nait aktiivisen tuen-mallin keskusteluja hanen
kanssaan, useammankin kerran, ja muutenkin oltiin hanen tasta ti-
lanteesta keskusteltu. Ja itelld oli sellanen tunne, ettd my6 ei niinku
niinku niilla omilla voimilla p&&sta niinku etteenpdin...se oli meidéan
semmonen yhteinen asia, etta...”
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” ... jasitten tietysti rehellisyyden nimissa taytyy sanoa, etta esimie-
hen4, jos on tAammaonen vajaakuntonen tyontekija, niin kun se ajan-
saatossa kuormittaa...niin saattaa sitten tulla sellasia antipatioita,
joita ei sitten ite ees, vaikka yrittaa olla ettei ne vaikuttais, niin mo-
net ei osaa ohjata ja olla silla tavalla puolueeton, vaan siina voi olla
tallaisiakin inhimillisia reaktioita...”
Kuntoutusprosessiin hakeutuminen voi l&hted liikkeelle useammalla tavalla. En-
simmaiset merkit tyokyvyn heikkenemisesta voi havaita tyontekijé itse, tyokaveri
tai esimies. Lisaksi tyokykyongelmia voidaan havaita terveystarkastuksissa tai ne
voivat ilmeta muissa yhteyksissa tyoterveyshuollon kanssa. (Manninen ym. 2007,
155.) Tyoterveyshuollon osuus kuntoutustarpeen havaitsemisessa ja kuntoutuksen
kaynnistamisessa on vahvistunut vuonna 2002 uudistuneen tyoterveyshuoltolain
myota (Paatero, Lehmijoki, Kivekas & Stahl 2008, 35). Tydterveyshuollon tehté-
vana on asiantuntija-avun tarjoaminen tyonantajalle seka tyontekijalle tyokyvyt-
tdmyysuhan vahentdmiseksi. Tyopaikoilla on hyva sopia yhteisesta toimintamal-
lista, minkalaisessa tilanteessa tyonantaja voi ohjata tyontekijan tydterveyshuol-
toon kuntoutustarpeen arviointia varten. Tyéhon liittyvid ongelmia pyritaan selvit-
tdmaan padasiassa tyonantajan ja tyoterveyshuollon toimin, mutta tarvittaessa
apua voidaan pyytaa ulkopuolisilta tahoilta. Puolueettoman tahon arviointia kéayte-
t&an monesti moniongelmaisissa tilanteissa. (Manninen ym. 2007, 157, 187.) La-
hiesimiesten on tarkeaa olla tietoisia kuntoutuksen sisallésta jo kuntoutuksen al-
kuvaiheessa. Ylisassi (2009, 321) totesi tutkimuksena perustella tietoisuuden kun-
toutuksen sisallosté alkuvaiheessa olevan merkityksellisen tyopaikan osalta. Ta-

man nahdéaan edesauttavan kuntoutujavalintoja seké jaksojen aikaista yhteistyota.

Kuntoutusjaksojen aikainen tyoskentely

Esimiehen tuki ja osallisuus kuntoutusjaksojen aikaiseen tydskentelyyn oli moni-
puolista. Yksi esimiehistd kuvaili erityisesti rooliaan kuntoutuksen aikana isoh-
koksi ja merkittavaksi. Kaksi esimiehistd kuvaili tukeaan kuntoutusjaksojen aikai-
sessa toiminnassa kannustajaksi. Sanallisen kannustuksen ja tuen lisdksi esimiehet
olivat mukana kuntoutuksen aikana toteuttamassa kuntoutujien tyohon liittyvia
ké&ytannon toimia. Nelja esimiehistd kertoi tehneensa muutoksia kuntoutujan ty6-
hon liittyvissé asioissa. Yksi esimiehista oli mukana tukemassa kuntoutukseen

liittyvi& suunnitelmia aloittamalla kuntoilemaan yhdessé tyontekijansa kanssa.
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” No varmaan silla tsemppaamisella, ja jarjestelin siis esimerkiksi
tyoajan uudelleen...olisin hankkinu vihdn materiaalista kalus-
toa...mutta sitten tda tyontekija oli itse sitd mielta, etta ei nyt tassa
vaiheessa tarvitse.”

"Kylld se oli tilldnen kannustava rooli ja sitten, ettd mitd tyonantaja
ylipdataan niinku tyontekijalta tai tyoelamalta tdné paivana odottaa,
niin kun kaikki tiedetdan niin henkilostéa vahennetaan ja pienem-
milla resursseilla pitas saaha enempi aikaan, niin muistaakseni ko-
rostin aika paljon sitd muutoksen sietokykya ja muutoksen hallin-
taa.”

” ...kylla se oli kuitenkin aika isohko rooli ja semmonen, se tuntu
tarkeelta ja se tuntu hyvalta, etta siind sai olla silla lailla mukana ja
totta kai se kiinnosti sitten seurata ja olla siina prosessissa mukana.
Et ei se tuntunu yhtdén niinku semmoselta lisatyolta, vaan etta se
kuulu teha ja sita oli hyva tehda.”

Esimiehet osallistuivat kertomansa mukaan eri tavoin kuntoutuksen valijaksojen
aikaiseen tydskentelyyn. Seitseméan esimiehista kavi kuntoutuksen valijaksoilla
keskustelua kuntoutukseen liittyvista asioista yhdessa tyontekijansa kanssa. Yksi
esimiehisté kertoi saaneensa tekstiviesteind kuntoujalta kuntoutuskuulumisia.
Yrittdjana toimiva kertoi tyoterveyslaakéarin kysyneen vélijaksolla vastaanotollaan
kuntoutuskuulumisista. Esimiestuen puuttuessa koki hén tarkeimmaksi tueksi tyo-

terveyshuollon lisdksi kuntoutuksessa olleen vertaisryhman.

” No itse kavin aina silloin talloin talta tyontekijalta kyseleméassa, et-
td mitd te ootte sielld kuntoutuksessa tehneet...ja onko henkilo koke-
nut, etta ne tavoitteet, mitk& han on sille jaksolle asettanut toteutu-
neet ja miten muuten ylipaataan mennyt.”

” ...kuntoutuja piti kyll& hyvin niissa omissa tehtévissa kylla minut
sitten ajan tasalla, etta, et han niinku toi kylla joka ikisen paperin
mulle tehtavaksi...ja yhessa sitten katottiin...mitd tukea hdén tarvitsee
sitten sielta tydpaikan puolelta...”

Seitsemén esimiehista osallistui kuntoutusjaksojen aikana ainakin kerran kuntou-
tusprosessiin kuuluvaan yhteistyépaivadan kuntoutuslaitoksessa. Kaksi esimiehista
ilmaisi vastaavan paivan jarjestetyn kuntoutuksen aikana kotipaikkakunnalla. YKksi
esimiehisté oli vastaavien péivien sijaan puhelinyhteydessa kuntoutuslaitoksen
kanssa, koska oli estynyt osallistumasta kyseisiin paiviin. Yksi esimiehisté harmit-
teli, kun oli estynyt henkilokohtaisten menojen vuoksi osallistumasta kyseiseen

paivaan. Kuntoutujien tukemisen liséksi yhteistydpéivat miellettiin toimivan myos
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esimiesten keskindisena vuorovaikutuskanavana, seka yhden esimiehen kuvaama-

na koulutuksellisena paivéana esimiehelle.

” ...min& aluks ajattelin niinku esimiehend, ettd min& olen aika ir-
taallinen, ettd niinku en kovinkaan paljon ole siind mukana, mut sit-
ten kun kavin siellg, siella yhteistyopaivassa, mika se oli, ja sitten
siell& tuli niit4 tavoitteita, niin sitten siind kohtaa tuntuu, ett& sita
niinku liitty siithen enemmaénkin ja alko silla tavalla ajatella si-
td...ehkd ldhemmin.”

”..., ettd se sitten kanssa sellanen mukava, yhistdvd juttu niinku sille
esimiesporukalle...se oli meille kans semmonen tyénohjauksellinen
reissu kun saatiin olla yhessa ja tavallaan sitten puhuttiin semmosia
asioita, mutta sitten niinku jokainen sai siita niinku omaan itseensa-
kin, ja omaan tyéyhteisoon sellaisia juttuja mukaan vietdvdksi...”

Esimiehet kokivat saaneensa TY K-kuntoutusprosessin myota tukea omalle esi-

miestoiminnalleen. Kaksi esimiehista toi esille TYK-kuntoutuksen vaikutukset

omaan ajattel

uun ja toimintaan seké laajemmin tydyhteison toimintaan. Yksi esi-

miehistd kertoi kuntoutuksen toimineen itselleen uudenlaisen asenteen avaamisena

tyohon liittyvissa asioissa. Kaksi esimiehista kertoi kuntoutusjaksojen aikaisen

tyoskentelyn
taasen kertoi

johtamiseksi.

toimineen lisatukena tyOpaikalla tehdyille toimille. Yksi esimiehist

hyodyntéaneensa kuntoutuksesta saamaansa tietoa muun tydyhteison

”...ihan semmosia arjen asioita yhtakkia lahti kumpuamaan, et miks
my0 ei 00 tdmmosta tajuttu aikasemmin.”

”...et vaikka esimies on koettanu ennen sitd varmasti sanoakin, etta

tosissaan pitda miettia sitd omaa jaksamistaan, mutta ehka se on sit-
ten siella konkretisoitunu vield paremmin, ettéd missa oikeesti niinku

mennddn.”’

”...ja niinku sanoin, niin tdmmdsend ulkopuolisena avunantajana,
niin se on mahtavaa...ei tarvii ite ottaa kantaa kaikkeen.”

” Mun mielesta TYK-kuntoutus anto siihen asenteen avaamiseen,
my0s ndiden tehtavien ja kaiken kautta semmosta pohdinnallista, mi-
ten sen nyt sanois, niinku sita kautta I0yty niita ihan oikee-
ta...juttuja. Oli niitd asioita, mitd ei d4aneen puhuttu, mutta etta 16y-
dettiin kuitenkin tyokaluja niihin.”

”...ja sit kaytiin palavereissa sit niinku oikeesti lapi naita asioita, et
mit& hanen kanssaan taas sitten oltiin sovittu siella ja tavallaan sita



45

niinku yhteistd hyvdd, mitd sielld puhuttiin...niin pyrittiin sitd levit-

tdmaan sita niinku tonne muuallakin tydyhteisoon.
Kolme esimiehista kertoi erikseen siitd, miten hyva esimienen huomiointi proses-
sissa kaiken kaikkiaan oli. Yksi esimiehista koki, ettd kuntoutusjaksojen aikana
olisi voinut olla enemmaénkin tydpaikan kanssa tehtédvaa yhteisty6ta. Yhden esi-
miehen mukaan kuntoutusprosessissa olisi voitu keskustella viel& tarkemmin tyo-
paikan ndkemyksestéd kuntoutujan tilanteeseen liittyvissa asioissa. Yksi esimiehis-
t&4 mietti taasen omaa osallisuuttaan prosessin aikaiseen tydskentelyyn jalkeenpéin
niin, etta olisi voinut olla méaaréllisesti aktiivisemmin mukana koko prosessissa.
Yksi esimiehista taasen kertoi, etta olisi voinut olla vielékin syvallisemmin muka-
na kuntoutusprosessissa. Yksi esimiehista tuli mukaan kesken kuntoutuksen ja
totesi, etté olisi kannattanut olla jo kuntoutuksen alkuvaiheessa mukana. Tall6in

han olisi ollut paremmin tietoinen koko prosessin kulusta.

” ...mietin vaan, ettd mitenk& arvokasta tietoo se ois, ett viela esi-
mies voi naitten ammattilaisten kanssa puhua siitéa kuntoutujan ti-
lanteesta, miltd se ndyttéiytyy tddlld tyopaikalla...pddsis antamaan
kuvan siitd, ettd missd meiddn mielestd tddlld mennddn.”

”...ja than niinku tdd on ollu kaiken kaikkiaan hyvd, ettd on ollu oi-
keesti montaa tdllaista, mihin esimies on saanu osallistua.”

”...voin toki kuvitella, ettd on sellasiakin esimiehid, joilla on sellai-
nen ajatus, etta tas on taas yks jobi kaiken lisaks, mutta ihan niinku
oisin ite ollut valmis lihteen vield johonkin muuhunkin siind, ettd...’

)

Esimiehen tuki kuntoutusprosessin aikana on todettu tarkedksi tutkimuksinkin.
Ylisassin (2009) tutkimuksen mukaan tydpaikan kanssa toteutuva vuoropuhelu
koko kuntoutusprosessin ajan ja sen jalkeenkin tuki hedelméllisten tulosten ai-
kaasaaamista tyohon liittyvien asioiden késittelemiseksi ja kdytantoon viemiseksi.
Esimiehen osallisuus kuntoutuksen yhteistyopaivéén tuntui olevan merkittavan,
silla se mahdollisti yhteisen vuoropuhelun ty6hon liittyvista asioista. My6s Tirk-
kosen tutkimus (2012, 101) vahvisti esimiehen ldsn&olon tarvetta yhteistyopéivis-
sé. Tutkimuksen mukaan palaute yhteistydpaivista oli kriittinen. Heikkoon tyéhon
liittyvien asioiden etenemiseen vaikutti se, ettei kaikkien esimies ollut yhteistyo-
paivassa mukana tai ettei asioita oltu viety yhteistyopaivan jalkeen eteenpdin tyo-

paikalla. Ty6hon liittyvissd muutoksissa kuitenkin positiivista oli samaisen tutki-
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muksen mukaan esimiestyohon liittyvén tuen kehittyminen koko kuntoutusproses-

sin myoté.

Jokainen lahiesimies voi vaikuttaa tydyhteisdssa suureen osaan asioita, mitka vai-
kuttavat tyontekijan tyéhyvinvointiin. Nimenomaan lahiesimiehen tuella on todet-
tu olevan keskeisen merkityksen tyohyvinvoinnin tukemiseksi tyoyhteisssa
(Baptiste 2007, 303). Esimiestyota kehittdmalla pystytdan vaikuttamaan useiden
tyéhyvinvoinnin ongelmien ratkaisemiseksi. Moni ongelma ratkeaa jo asioista
yhdessa keskustelemalla. (Viitala 2013, 229-230.) Hyvén suhteen l&hijohtajaan on
todettu vahentévan tyohon liittyvid negatiivisia asioita ja vahvistavan tyohon liit-
tyvié positiisivia asioita (Ellinger, Ellinger & Geller 2005). Nuutisen, Heikkila-
Tammen, Mankan & Bordin (2013, 77) tutkimuksen mukaan ikaantyvat tyonteki-
jat arvostavat esimiehen lasnéoloa tydarjessa. Lisaksi he arvostavat esimiestoi-
minnassa sité, ettd esimies keskustelee asioista avoimesti tyontekijansa kanssa.
Esimiehen ajatellaan ottavan vastuunsa asioista ja ratkaisevan niit4 yhdessa tyon-
tekijansa kanssa. Esimiesta pidetdan myos tarkedna linkkihenkildna asioiden hoi-
tamiseksi ylemmalle johdolle. Koivusen (2013, 120,131) tutkimuksen mukaan
taasen esimiestd verrattiin valmentajaan, joka tukee ja tsemppaa arjen tyosséa.
Kuuntelua ja keskustelua pidettiin my6s tdmén tutkimuksen mukaan térkeina arjen

tyon keinoina rakentaa luottamuksellista suhdetta tydntekijaan.

Kuntoutuksen seuranta

Kaksi esimiehistd jai kaipaamaan kuntoutuksen paatosvaiheeseen selkedmpaa
loppuyhteenvetoa kuntoutujan tilanteesta. Molemmat totesivat, etta siind yhtey-
dessé olisi ollut hyva sopia seurannastakin. Yksi esimiehisté taasen totesi viela
haastatteluaikaankin, ettei kuntoutujan tilanteesta oltu ehditty vield muun ty6tilan-
teen vuoksi keskustelemaan. Yrittajané toiminut kertoi itse tehneensa itselleen
suunnitelman eteenpdin, missa aikataulussa aikoo mitakin tehdé. Han jai kaipaa-

maan kuntoutuksen tapaista keskustelua seurantana jossain vaiheessa.

”No ehka se prosessin paattyminen ei niinku nakyny mitenkaan sel-
vasti, tai en ma niinku osaa hahmottaa, missa se paattyminen oikein
tapahtu.”
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”...el 0o vield ihan sitd loppua, ettd tdssd tietysti aika ndyttdd ja ol-

laan téiden kannalta sellasessa tilanteessa...,ettd on véihdn haasteel-
linen hetki arvioida sita yksittaista asiaa, kun tédssa moni asia muut-

tuu yhtd aikaa. ”

” ...vaikka se seuranta ei ois mitdan niin sellasta kauheen lukkoon
lyoty, mut sellasta ihan bencmarkkausta ajatellen ajatusten vaihtoo
ja vahan kokemusten vaihtoo ja tota ehka sit vahan tukee ja toisaalta
sitten vahan niinku haastamista.”

Kaksi esimiehisté toi selkeésti esille sen, ettd seurantavastuu kuntoutukseen liitty-
vistd asioista kuuluu esimiehelle. Viisi esimiehistéd kertoi kdyneensa kuntoutuk-
seen liittyvaa keskustelua kuntoutuksen jalkeen eri yhteyksissa tydpaikalla. Yksi
heisté oli ottanut kuntoutukseen liittyvien asioiden seurannan osaksi kehityskes-
kusteluja. Yksi esimiehisté kertoli, ettd tyoterveyshuollossakin olisi hyva jatkaa
kuntoutukseen liittyvien asioiden ké&sittelyd. Yksi taasen totesi, ettd tyoterveys-
huollon kanssa oli sovittukin seurannasta. Kaksi esimiehisté ei en&a toiminut
haastattelutilanteessa kuntoutujien esimiehind, joten heilla ei ollut tarkkaa tietoa
kuntoutuksen seurannan etenemisesta. He uskoivat kyll&, ettd kuntoutukseen liit-
tyvien asioiden seuranta on edennyt suunnitellulla tavalla. Toinen heisté olikin

ollut edelleen kyseisen tyontekijanséa kanssa vield yhteydessa.

”” No totta kai niinkun tygantajan ja esimiehen velvollisuuksiin kuu-
luu seurata sita tyéhyvinvointia ja sitéa tydhyvinvoinnin tilaa tydpai-
kalla, kysehan on ty6turvallisuudestakin, ja ihan ja, se on tata nor-

maalia arkihavaintoa.”

"Se seurantavastuu jdd sitten varmasti hyvin pitkdlti sen tyoantajan
ja tyoterveyshuollon vastuulle ja jossakin maarin siis myds esimie-
henkin vastuulle.”

’

" ...niin siitd vaikuttavuuden mittaamisesta, niin se on aika vaikee
asia muutoinkin, mutta tAmmaosta arvopunnintaa, syvaanalyysia mi-
na kaipaisin, etta tyoterveyshuolto tekisi yhdessa sen kuntoutujan
kanssa tyoterveystarkastuksien yhteydessa. ”

”...ja sitten se on kiva, ettd nyt on tulossa kuntoutujalle sitten ne
kuntotestit ja se seuranta...minun mielestd se arviointi on niin hir-
veen tarkeetd, ettd ei vaan hutasta tehda ja se on siind.”

Yksi esimiehistd totesi, ettd kuntoutukseen liittyvié asioita olisi voinut hyddyntaa
enemmankin koko tydyhteisdssa. Yksi esimiehist taasen toivoi, ettd tyontekija
itse osaisi hyodyntad kuntoutuksessa saamaansa oppia tydyhteisossa ja kévisi
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avointa keskustelua jatkossa esimiehensa kanssa tyohon liittyvista asioista. YKksi
esimiehisté toi esille sen, etté siviilielamén asiat vaikuttavat myds tyontekijoiden
jaksamiseen. Taten kaikki tyopaikalla tehdyt toimet eivat hdnen mukaansa riita

yksistaan tyohyvinvoinnin tukemiseksi.

"Ehkd nyt on jddny vihdn liian vihdlle se, ettd siella tydyhteisos-
sd..., ettd miten se kuntoutuja on, ettd mitenkd hdn on kokenu sitd,
etta sitd ehka liian vahan kayvaan sitten kuitenkin tydyhteisdssa 1a-
pi, ettd ne vaan niinku yksiloina kay sielld kuntoutuksessa, mutta sit-
ten sita ei kayva tyoyhteisossa lipi...”

”...ja sitten se avoimuus, mistd ollaan sovittu, ettd sitten kun se
stressi iskee taalla tydssa, niin siita pitaa tulla sanomaan ja aika
ajoin pitaa tietenkin myds minun muistaa kysya, ettd missa men-
nddn.”

”...ja sit on niin paljon taas niitd yksityiselaman juttuja, mika vai-
kuttaa siihen, ettd tekee taas visymystd tddlld.”
Yksi esimiehista mietti kuntoutuksen jarjestamisté ja seurantaa yhteiskunnallises-
ti. Han mietti kuntoutuksen aloittamista aikaisemmassa vaiheessa ja sen suuntaa-
mista enemmankin terveemmille tyontekijoille, jolloin se toimisi tydantajan sil-

min optimaalisemmin tyQurien jatkumiseksi.

”...eiko nditd kuntoutuksia pitds itse asiassa suunnata niin sanotulle
terveelle henkilélle...ajan takaa sitd, ettd joilla se fyysinen ja henki-
nen kunto on vield tavallaan priimaa, mutta joilta sitten tydnantaja
odottaa ja miltei edellyttaakin, etta tydura jatkuisi viela sitten 68-
ikdvuoteen saakka, koska ndma henkil6t ovat niin hyvig, etté naitten
tydssa jaksamiseen mina toivoisin erityisesti kiinnitettavan huomio-
ta...niin pohdittas ihan vakavasti sitd, ettd miltdpd ndamd ikuiset
puurtajat...erittdin vahan sairaspoissaoloja, tydkuormaa paljo, kan-
tavat sitten vastuuta.. ”

Tydpaikan tuen merkitys kuntoutukseen liittyvien asioiden osalta on merkittavaa
tutkimusten mukaan kuntoutuksen jalkeenkin. Turjan (2009, 39-40) tekeman tut-
kimuksen mukaan jatkosuunnitelmia olivat ASLAK-kuntoutuksen jalkeen teke-
méssa padasiassa kuntoutuslaitos ja kuntoutuja. Tyoterveyshuolto oli mukana jat-
kosuunnitelmia laatimassa joidenkin osalta ja esimies vain muutamalla. Kuntou-
tuksen seuranta toteutui saman tutkimuksen mukaan péaasiassa tyoterveyshuollon
ja kuntoutujan kesken. Kuntoutujat pitivat kuitenkin tyoterveyshuollon ja tyGpai-

kan tukea kuntoutusprosessissa merkittdvand, mutta k&ytannodssa saatu tuki oli



49

koettuna véhainen. Esimiehen tuki tyohon liittyvien asioiden edistamisessa pidet-
tiin kuntoutusprosessissa ja sen jalkeen merkittdvand. Tyohon ja tydolosuhteisiin
vaikuttaminen tydpaikalla onnistuu harvoin ilman esimiehen suostumusta ja aktii-

vista osallistumista toimiin.

5.2 Esimiehen opas

Esimiehille suunnatusta oppaasta (liite 5) tuli viisi sivua pitk& tuotos. Tarkoitus
on, ettd esimies kirjaa siihen kaiken tarpeellisen koskien tyontekijansa kuntoutus-
prosessia ja siihen liittyvia suunnitelmia, ja nain tieto siirtyy sité kautta tarvittaes-
sa my0s toisille esimiehille esimiehen vaihtuessa kesken prosessin. Opas on tar-
koitus antaa esimiehille ty6paikkakohtaisissa kuntoutuksissa kuntoutuksesta jar-
jestettavassé tiedotustilaisuudessa, ja muiden ryhmien osalta selvitysjakson jal-

keen joko kuntoutujan itsensa toimittamana tai sdhkopostitse.

Esimiehille suunnattu opas toimii seké tietopakettina TY K-kuntoutuksesta etta
hanen omana tyokirjanaan prosessissa. Opppaan ensimmadisell& sivulla kerrotaan
yleisesti TYK-kuntoutuksen sisalldsté ja esimiehen roolista kuntoutuksessa tuke-
miseksi. Ensimmadinen sivu toimii tarvittaessa itsesséan tiedotteena TYK-
kuntoutuksesta. Haastattelujenkaan perusteella kaikilla esimiehilla ei ollut ennak-
kotietoa TYK-kuntoutuksen siséallosté ja timan johdosta yleinen tieto sen sisallos-
td ja esimiehen roolin merkityksesta prosessissa tukemiseksi on tarkedd. Oppaan
toisella sivulla on TYK-kuntoutuksen prosessikaavio, missé nakyy kuntoutuksen
kulku tapahtumakohtina. Esimiesten on tarkedd ymmartad oman toimintansa mer-
kitys kuntoutuksen alusta saakka, jolloin tuki kuntoutujan tyéhon liittyvien asioi-
den edistamiseksi alkaa heti, ja oma toiminta prosessissa tukemiseksi konkretisoi-

tuu.

Oppaan sivuilla 3-5 on tilaa kuntoutusjaksojen aikaiselle kirjaamiselle. Jokaisesta
jaksosta on tehty oppaaseen lyhyt kuvaus jakson ty6hon liittyvien asioiden tyds-
kentelystd. Esimiehet saavat tarkennusta ndiden siséltdihin tarpeen mukaan kun-
toutusprosessin aikana. Selvitysjakson kohdalla on tarkoitus kirjata tilanteeseen
kuntoutuksen alussa kuvaus kuntoutujan l&ht6tilanteesta kuntoutuksen alussa (tyo-

ja toimintakyvyn keskeiset ongelmat ja niiden edistamiseksi tehdyt tavoit-
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teet/suunnitelmat). Tarkoituksena on, ettd esimies ja kuntoutuja k&yvat naihin liit-
tyvan keskustelun kuntoutusjakson jalkeen. Valmennusjakson tyoskentelyn koh-
dalla esimies voi kirjata kuntoutujan tyéhon liittyvien asioiden etenemisesta pro-
sessin aikana, yhteistyopéivissa ja mahdollisissa muissa tapaamisissa sovituista

asioista seké niiden etenemisesta.

Kuntoutuksen péd&tosvaihe tuntui haastattelujen perusteella olevan joillekin esi-
miehille jopa epaselvéna. Lisaksi osa esimiehista kaipasi siihen jonkinlaista asioi-
den yhteenvetoa. Esimiehen oppaassa tulee nakyméaan koko prosessin ajankohdat
ja siihen liittyvat yhteistyokohdat tyopaikan kanssa. Tamén on tarkoitus tukea
ajallisesti prosessin kulussa mukana pysymiseksi. Kuntoutuksen paatdsvaiheessa
ohjataan oppaan myoté tarkastelemaan yhdessa kuntoutujan kanssa tilannetta kun-
toutukseen liittyvissa asioissa (tyo- ja toimintakyky kuntoutuksen lopussa, tavoit-
teiden saavuttaminen ja jatkon suunnitelmat). Opas ohjaa liséksi tekem&an suunni-

telmaa kuntoutukseen liittyvien asioiden seurannasta.

Testasin esimiehille suunnattua opasta kuudella lahipiirin esimiehena tydskentele-
valla henkil6ll, joilla oli eri tavoin tietamysta TY K-kuntoutuksesta. Yksi heista
toimii yrittajand, joten sain myos ndkokulmaa itse itsensé esimiehena toimivalta
henkil6ltd. Tdman testauksen perusteella tein viel& oppaaseen viimeisia muokka-
uksia. Teemme esimiehelle suunnatun oppaan tiimoilta arviointia kuntoutustoi-
minnassa tulevan vuoden aikana, kunhan saamme siita kayttokokemuksia. TYK-
toiminnan suhteen tulee tapahtumaan ensi vuoden jélkeen suuri rakenteellinen
muutos. TYK-toiminta tulee yhdistymaan Aslak-kuntoutuksen kanssa, ollen vuo-
den 2016 alusta AURA (Kela 2014). Taman vuoksi joudumme tarkastelemaan
esimiehelle suunnattua opasta uudelleen ja muokkaamaan sitd mahdollisesti jat-

kossa toteutettavan uuden kuntoutusmuodon mukaiseksi.
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6 KEHITTAMISHANKKEEN YHTEENVETOA

6.1 Johtop&atokset

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena oli tarkastella tydpaikkojen kanssa tehté-
vaa yhteistyota TYK-kuntoutuksessa ldhiesimiesten toiminnan kannalta ja kehittéda
prosessia tarvittaessa heidén kanssaan tehtdvan yhteistyon osalta. Suunnitteilla oli
esimiehille suunnatun oppaan kehittdminen. Hankkeen tutkimusosiossa selvitettiin
esimiesten kokemuksia TY K-kuntoutusprosessista ja heidan ndkemyksiaan osalli-
suudestaan siind tukemiseksi. Taté selvitettiin haastattelemalla TYK-
kuntoutusprosessiin osallistuneita esimiehié. Haastattelujen pohjalta suunnitte-
limme kollegoideni kanssa esimiehille suunnatun oppaan kuntoutusprosessissa

tukemiseksi ja kdvimme l&pi prosessista esille nousseet asiat.

Haastattelujen perusteella esimiehet tuntuvat luottavan tyoterveyshuollon tukeen
ja ammattitaitoon kuntoutuksen kaynnistymiseksi. Ty6terveyshuollon liséksi mer-
kittdva rooli kuntoutuksen suunnittelussa ja kdynnistamisessa on organisaatioiden
henkildstohallinnolla. Kuntoutustarvetta miettiessa, tarpeet tydpaikan omien toi-
mien tukemiseksi tulevat esille. Esimiesten ennakkotietimys kuntoutuksesta ja
sen siséllosté vaihtelee. Informaatio kuntoutuksen sisallosté hakuvaiheessa tuntui
naiden haastateltavien perusteella olevan esimiesten kannalta riittdvaa, ja toimin-
taperiaatteet esimiesten osalta selkeédt. Kuntoutuksen kéynnistyessa esimiehet
mielsivat oman roolinsa kuntoutusprosessissa padasiassa kannustajaksi ja tukijak-

si. Kuntoutusprosessin myota esimiehen rooli ja sen merkitys syvenivat.

Kuntoutusjaksojen aikaisessa tyoskentelyssa esimiehet tuntuvat luottavan proses-
sin kulun kannalta kuntoutuslaitoksen toimintaan ja ovat sen mukaisesti mukana
tukemassa kuntoutujaa tarvittavin toimin. Ymmarrys omasta roolista prosessissa
tukemiseksi syvenee heille itselleenkin vasta prosessin my6hemmassé vaiheessa.
Esimiehet kayvat tyontekijoidensé kanssa kuntoutukseen liittyvaé keskustelua
prosessin aikana ja tekevét tarvittavia kdytannon toimia mahdollisuuksiensa mu-
kaan. Kaikki tyopaikan kehittdmistarpeet eivét kytkeydy pelkéstaan ldhiesimiehen
toimiin, vaan niiden toteuttamiseksi tarvitaan keskustelua ja yhteistyota ylimpien

esimiesten kanssa. Esimiehet pitévét kuntoutukseen liittyvié yhteistyotapaamisia
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merkittavina ja osallistuvat niihin mahdollisuuksiensa mukaan. Kuntoutujien toi-

minta- ja tyokyvyn edistamisen lisaksi kuntoutusprosessi toimii siind mukana ole-
vien esimiesten itsensé ajattelun ja toimintatapojen kehittdjana. Tyopaikan kanssa
tehtdvaa yhteistyoté voisi esimiesten mukaan olla enemmankin. Y hteistyékohtien
osalta on tarkeda se, ettd esimies padsee myds itse kertomaan oman nakdkantansa

ty6hon liittyvista asioista.

Kuntoutuksen seuranta ei tunnu naiden haastattelujen perusteella toteutuvan kaik-
kialla systemaattisesti ja siihen tarvittanee selkeyttd tydnjaon osalta. Kuntoutuk-
sen paatosvaihe ja sitd seuraavat toimet ovat tarkeitd tuoda esimiehellekin tiedok-
si. Seuranta toteutuu osassa paikkaa tyopaikkojen toimesta ja osaltaan tyGterveys-
huollon toteuttamana. Osa pitda seurantaakin selkeésti tyopaikan tehtavéana, mutta
osa mieltaa siihen liittyvien asioiden olevan tyoterveyshuollon toimintaa. Kuntou-
tus tunnistetaan myos yhteiskunnallisena toimintana, jolloin sen seurantaa kansan-
taloudellisessa mielessé pidetddn valtakunnallisestikin merkittdvana. TYK-
kuntoutusprosessi jakautuu pituudeltaan kohtuu pitkélle ajalle, jolloin tyopaikan
tilanteet ehtivat muuttumaan vélilla esimiestenkin osalta. Kuntoutujan kuntoutus-
prosessin jatkumiseksi onkin tarked miettia tyopaikoilla toimintaperiaatteet kun-

toutuksen tukemiseksi esimiehen vaihtuessa kesken kuntoutusprosessin.

Haastatteluaineisto vahvisti sen, miten tarkea merkitys tiedottamisella kuntoutuk-
sen alkuvaiheessa on. Prosessin kulun lisaksi jokaisen toimijan on tarkea tietaa
oma roolinsa prosessissa toimimiseksi. Kuntoutuksen alussa on tarkeé kertoa esi-
miehelle h&nen toimijuutensa merkityksesta kuntousprosessissa tukemiseksi. Ver-
ve Mikkelin tiedotustilaisuuden dia-sarjaa on muokattu niin, ettd sen myété avau-
tuisi paremmin tydyhteison tuen merkitys kuntoutuksen aikana. Lisaksi esimiehel-
le suunnatun oppaan tarkoitus on jatkossa edesauttaa tiedottamisen ja tiedonkulun

osalta.

Esimiehille tehdyt haastattelut vahvistivat heille suunnatun oppaan tarpeellisuutta.
Kaikki haastatellut esimiehet joutuivat tekem&an muistelua prosessin kulusta. Op-
paaseen Kirjattuna asiat pysyvat paremmin muistissa, ja se helpottaa omien toi-
mintakohtien seuraamista prosessissa tukemiseksi. Oppaassa on seké sanallista

tietoa prosessista ettd prosessikaavio. Liséksi se ohjeistaa esimiesta tarvittavaan
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tyoskentelyyn kuntoutusprosessiin kuuluvissa yhteistyokohdissa. Taman myo6té
esimiehet voivat lisdksi tuoda vahvemmin esille oman nékékulman tyéhon liitty-

vissa asioissa.

Haastatelluista esimiehistd kaksi ei endd toiminut kyseisen kuntoutujan esimiehe-
né kuntoutusprosessin jalkeen, eivatkd tdamén johdosta pystyneet varmasti sano-
maan kuntoutukseen liittyvien asioiden etenemisesté kuntoutusjaksojen jalkeen.
Oppaaseen kirjatut asiat varmistavat paremmin kuntoutukseen liittyvén tiedon

siirtymisen esimieheltd esimiehelle mahdollisten vaihdosten osalta.

6.2 Kehittdmishankkeen arviointia

Toimintatutkimuksen tavoitteena on muutos parempaan, mika ei kuitenkaan jaa
pysyvaksi, vaan jalostuu uudella kehittamisella edelleen (Loppela 2004, 85). Té&-
man kehittdmishankkeen tavoitteet toteutuivat. Esimiehiltd saatiin selvitettya kay-
tdnnon kokemuksia kuntoutusprosessin sujumisesta heidan toiminnan nédkdkannal-
ta, ja kehitettyd heille suunnattu opas. Toimintatutkimus kehittdmismenetelmana
soveltui mielestani hyvin téllaiseen kehittdmishankkeeseen, minké tarkoituksena
on kehittda yhdessa eri toimijoiden kanssa kaytannon tydta. Kehittamishankkeeni
sisélsi toimintatutkimuksellisen luonteen mukaisesti tutkimusosion, minké toteu-
tin esimiehid haastattelemalla. Tdman perusteella olemme tehneet toimintatutki-
muksen ensimmaisen syklin mukaisesti kaytdnnon kehittamistyota esimiehen op-
paan osalta seka suunnitelleet toimia muun toiminnan kehittamiseksi tydpaikan
kanssa tehtdvan yhteistyon osalta. Hankkeessa tutkimuksellisuus nékyi vahvem-
pana suhteessa kaytannon kehittamistyohon.