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1 JOHDANTO

Taman paivan tyopaikoilla ihmiset karsivat stressista ja tyduupumuksesta, joka tyo-
paikalla on kiire ja paineet tuntuvat vain kasvavan. Tyén mielekkyys on viime vuosina
vahentynyt, ja tydssa jaksaminen on koetuksella. Tilanne tydyhteisdissa on huolestut-
tava, etenkin kun samanaikaisesti puhutaan pidemmista tyourista ja elakeian nosta-
misesta. Tyoelamassa tapahtuu muutoksia nopealla tempolla, ja tydeldamaan liittyva
epavarmuus nakyy tyéntekijoiden kokemuksissa. Vuoden 2007 tyéolobarometrin
mukaan enemman kuin joka toinen palkansaaja kokee tyonsa henkisesti raskaaksi.
Ty6paikkakiusaamista esiintyy kansainvalisesti vertailtuna paljon, ja masennus vie

ihmisia tyokyvyttomyyseldkkeelle yha useammin. (Nummelin 2008, 15.)

Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi tydhyvinvoinnin, silla halusin selvittaa keinoja, joilla
voidaan vaikuttaa ihmisten tyossa jaksamiseen. Tyoyhteisossani aihe koettiin hyvaksi
ja tarpeelliseksi. Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen johdolta saamani
tutkimusluvan mukaisesti opinnaytteen aiheeksi varmistui tyéhyvinvointi, ja ennen
kaikkea ne tyoyhteison keinot, joiden avulla ihmisten tydssa jaksamista voidaan tu-
kea. Uudessa tehtavassani kuntoutusyhdyshenkiléna aihe tuntui tarkealta, ja uuteen
tehtavaan opetellessani huomasin, ettd yhtenainen toimintamalli ja kunnon tietopa-

ketti puuttuvat. Tdman tydn on tarkoitus vastata tuohon puutteeseen.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Opinnadytetyon tavoitteena on selvittaa vastaukset kysymyksiin
e Mita keinoja on kaytettavissa henkiloston jaksamisen tukemiseen?

e Mita keinoista on jo kaytetty Puolustusvoimien Johtamisjarjestelma-

keskuksessa?

e Miten keinojen kadyttod Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksessa tu-

lisi kehittaa?



Materiaalia kaytettavissa olevista tukimuodoista ja palveluista etsittiin seka valtion-
hallinnon julkaisuista etta alan kirjallisuudesta. Puolustusvoimien Johtamisjarjestel-
makeskuksen tydilmapiirikyselyn ja henkilostotilinpaatdksen avulla selvitettiin tietoja
henkildstdn sairastamisesta ja elakkeelle jaamisesta. Naiden tietojen ja avainhenki-
I6iden haastattelujen avulla haluttiin [6ytaa ne seikat, joihin Puolustusvoimien Joh-
tamisjarjestelmakeskuksessa tulisi ensisijaisesti kiinnittda huomiota henkilokunnan

jaksamisen kannalta.

Ty6n ulkopuolelle on rajattu suoraan tyon johtamiseen ja organisaation kehittami-
seen liittyvat keinot, kuten kehityskeskustelut, perehdytyskoulutukset ja vuorosuun-

nittelut ym. paivittdinen esimiestyd.

1.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin toimintatutkimuksena haastattelemalla avainhenkil6ita, pereh-
tymalla tyoilmapiirikyselyn- ja henkilostotilinpaatoksen tunnuslukuihin seka tutustu-

malla viranomaisjulkaisuihin.

Toimintatutkimuksessa on aina mukana myds ihmisia kaytannon tyéelamasta, joten
kyseessa ei ole siis pelkastadn tutkijan tekema tyd. Toimintatutkimuksessa toteutu-
vat samanaikaisesti seka tutkimus etta toiminta. Se nahdaan osana ammatillista ke-
hittymista, ja se liittyy oleellisesti kdytannon tydelamaan ja sen ongelmaan. Tutki-

muksen tavoitteena on ratkaista tyoyhteisossa ilmenevia kdaytannon ongelmia. (Ka-

nanen 2009,9.)

Muissa tutkimusmenetelmissa tutkija ei saa vaikuttaa tutkittavaan ilmiéén, mutta
toimintatutkimuksessa toimija on itse mukana tutkimuksessa aktiivisena toimijana ja
muutosagenttina. Toimintatutkimuksen erds tarkeimpia tavoitteita onkin muutoksen
aikaansaaminen. Muutos edellyttda, ettd muutettava ilmié tunnetaan ja siihen vai-
kuttavat seikat selvitetdan. Muutos voidaan saada aikaan vain toiminnan kautta ja
siihen sitoutumalla. Koska toimintatutkimukseen osallistuvat juuri ne kaytannén
tyossa olevat henkil6t, joita ongelma koskee ja jotka Ioytavat tutkimuksen myota

ongelmaan ratkaisun, on myds muutokseen sitoutuminen helpompaa. Tutkimus



edellyttaa kuitenkin yhteistydon tekemista ja yhteisten tavoitteiden asettamista. (Mts.

9-13, 20.)

1.3 Kohdeorganisaation esittely

Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskus (PVJJK) on aloittanut toimintansa
vuonna 2007 ja se kuuluu Padesikunnan alaisiin laitoksiin. PVJJK toimii 22:lla eri paik-
kakunnalla 27:ssa eri toimipisteessa. Vuoden 2009 vuosiraportin mukaan Puolustus-
voimien Johtamisjarjestelmakeskuksen henkildston kokonaismaara oli yhteensa 771
henkil6a, joista siviilityontekijéiden osuus oli 620 henkil6a. Siviilityéntekijéiden osuus
Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksessa on n. 80 % tyontekijoista. Maara
oli huomattavan suuri verrattuna koko puolustusvoimiin, jossa siviilityontekijoita oli

n. 42 % henkilokunnasta.

Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen henkilokunnasta oli naisia 226 hen-
kil6a, eli noin 30 % koko henkilostosta miesten maaran ollessa noin 70 %. Naisten
keski-ika oli vuoden 2009 henkildstotilinpaatdoksen mukaan 46,3 vuotta ja miesten
42,9 vuotta. Koko henkilokunnasta 52,7 % oli yli 45-vuotiaita. (Puolustusvoimien Joh-

tamisjarjestelmdkeskuksen vuoden 2009 vuosiraportti, 2010.)

Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen siviilihenkilostosta 48,5 %:lla on
keskiasteen koulutus. Alemman korkea-asteen eli opistotason koulutuksen on hank-
kinut siviilityontekijoista 30 % ja sotilaista 44 %. Alemman korkeakouluasteen tasoi-
nen tutkinto on siviileista 14.8 %:lla ja sotilaista 21 %:lla henkil6stosta. Ylempi kor-
keakoulututkinto on sotilaista 21,8 %:lla ja siviileista 5,6 %:lla henkilokunnasta. (Puo-

lustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen vuoden 2009 vuosiraportti, 2010.)

Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen tehtdava on mahdollistaa puolustus-
voimien johtaminen ja tehokas toiminta tarjoamalla tarvittavat tietojarjestelmapal-
velut. Tarkein tehtdva Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksessa, kuten koko
puolustusvoimilla on Suomen alueen puolustaminen. PVJJK hoitaa sen mahdollista-

malla puolustusvoimien operatiivisen johtamisen, kehittamalla johtamisjarjestelma-



palveluita verkostopuolustuksen tarpeisiin ja huolehtimalla verkko- ja palveluope-

roinnista. (Puolustusvoimat tyénantajana 2010.)

Toinen PVIJK:n paatehtava on muiden viranomaisten toiminnan tukeminen. Puolus-
tusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksella on tarkea osa esim. valtionhallinnon tur-

vallisuusverkkohankkeessa (TUVE-hanke) ja erilaisissa virka-aputehtavissa.

Kolmas Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen tehtava on osallistuminen
sotilaalliseen kriisinhallintaan tarjoamalla tietojarjestelmayhteyksia ja -palveluja krii-
sinhallintaoperaatiolle sekd EU:n ja Naton yhteistoiminnan mahdollistaminen. (Puo-

lustusvoimat tydnantajana 2010.)



2 MITA ON TYOHYVINVOINTI?

Tybhyvinvointi syntyy toissa, yhdessa toita tekemalla. Se on seka yksilon etta yhtei-

son kokemus, joka luodaan yhdessa. (Strategia ja tydhyvinvointi 2009, 9.)

Marja-Liisa Manka toteaa kirjassaan Ty6rauhan julistus organisaatioiden edelleen
kasittavan tyohyvinvoinnin fyysisten tydolojen nakdkulmasta. Tybhyvinvointiin vai-
kuttaviksi seikoiksi ymmarretaan esim. ergonomia, fyysiset tyoolot, ammattitaudit ja
tapaturmat. Fyysinen tydoymparistokin vaikuttaa tyohyvinvointiin, mutta se on perus-
asioita joiden on oltava kunnossa, ennen kuin organisaation tyohyvinvointia voidaan

alkaa laajasti kehittda. (Manka 2007, 50.)

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi rakentuu johtamisesta, osaamisesta ja osallisuudes-
ta. Oikein toimiessaan se innostaa ja kasvattaa yhteisollisyytta ja auttaa tavoittee-
seen padsemisessa. Tyohyvinvointi tuo tuottavuutta ja tulosta. Osa tyohyvinvointia
on turvallinen ja ergonominen tydymparisto, henkilén oma fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen tasapaino sekd oman tyotehtavan osaamisen hallinta, mutta naiden teki-
joiden lisdksi tyohyvinvointiin vaikuttavat tyoyhteisotaidot. Naita ovat esim. vuoro-
vaikutustaidot, luotettavuus, ja reiluus. Tarked osa tyohyvinvointia ovat myds reilu ja
oikeudenmukainen johtaminen, esimiehen viestintataidot ja palautteen antaminen.

(Strategia ja tyohyvinvointi 2009, 9.)

Manka muistuttaa myos esimiesten ansaitsevan hyvat alaiset. Tyohyvinvointi ei ole
vain esimiesten asia, vaan tyopaikoilla pitaisi kaikkien tyoyhteisotaitoja kehittaa. Yk-
sinkertaisesti tyopaikalla pitda olla ihmisiksi: tyotoverit pitdaa ottaa huomioon, pitaa
tervehtia ja kayttaytya hyvin. Jo nailla normaaleilla hyvilla kdytdstavoilla parannetaan
tyopaikan vuorovaikutusta ja ilmapiiria, ja se auttaa tyohyvinvoinnin rakentamisessa.

( Tyopahoinvointi-ilta 2011.)



3 TYOHYVINVOINTI VALTIONHALLINNOSSA

Valtioneuvosto on tehnyt periaatepaatoksen henkildstopolitiikan linjasta vuonna
2001 ilmestyneessa tiedonannossaan. Linjauksen mukaan valtion tulee olla esimerkki
tyonantajasta, joka toteuttaa hyvaa henkilostopolitiikkaa. Kansallinen kilpailukyky ja
julkisen hallinnon tuloksellisuus ja palvelukyky onnistuvat vain hyvin hoidetun henki-
|6stopolitiikan ja osaavan seka sitoutuneen henkiléston avulla. (Valtioneuvoston pe-

riaatepadatos valtion henkildstopolitiikan linjasta 2001, 25.)

Linjauksessa maarataan, etta valtionhallinnossa kaikki esimiehet vastaavat organisaa-
tion tuloksellisesta toiminnasta ja tehokkaasta voimavarojen kaytosta. Samalla esi-
miehilta edellytetdan tyoyhteisdjen kehittamista, niiden ilmapiiriin vaikuttamista
seka henkiloston kannustamista. (Valtioneuvoston periaatepaatos valtion henkil6s-

topolitiikan linjasta 2001, 30.)

Puolustusvoimat on maaritellyt oman henkilostostrategiansa noudattaen valtioneu-
voston henkilostopoliittisia linjauksia. Strategian tavoitteena on tukea puolustusvoi-
mien henkiloston kehittdmista ja ohjata henkilostojohtamista. Henkilostostrategian
painopiste on johtajuudessa ja esimiestoiminnassa. Niiden avulla tyoyhteiso sailyttaa
muutoskykyisyyden, joka on valttdmatonta organisaatioiden uudistuessa ja tyoyhtei-
sOjen ikddntyessa. Esimiestoiminnassa johtajien tehtdavana on saada henkilosto na-
kemaan yhteiset tavoitteet konkreettisina ja ymmarrettavina, jolloin niihin on hel-
pompi jokaisen sitoutua. Se auttaa henkil6ston sitoutumista joukkoon ja sen toimin-
taan. Henkilostostrategia painottaa myos jokaisen tyontekijan vastuuta omasta ja
tyotovereiden hyvinvoinnista ja tyoyhteison toimivuudesta. Yksilollinen vastuu tar-
koittaa rakentavaa toimintaa tyoyhteisdssa. (Puolustusvoimien henkilostostrategia

2005, 13.)

Padesikunta on antanut ohjeen puolustusvoimien tyéhyvinvoinnin kehittamisesta.
Ohje perustuu puolustusvoimien henkilostostrategiaan. Tavoitteena on, ettd puolus-
tusvoimissa tyohyvinvointitoiminta liitetddan osaksi vuosittaista toiminnan ja resurssi-

en suunnittelu- ja seurantaprosessia. Tyohyvinvointitoimikunta merkitaan pysyvaksi



toimielimeksi tulosyksikon tyojarjestykseen, ja tyéhyvinvointitoiminnan toimenpiteet

kirjataan tulossopimuksiin. (Tyéhyvinvointi puolustusvoimissa 2008, 3.)

3.1 Tyohyvinvoinnin kehittaminen puolustusvoimissa

Korkeatasoisen toiminnan ja henkildston jaksamisen varmistamiseksi on tyohyvin-
vointitoimintaa valtionhallinnossa kehitettava. Tyohyvinvointiin panostamalla voi-
daan vaikuttaa myonteisesti henkiloston toimintakykyyn, hyvaan tyékuntoon, moti-
vaatioon ja osaamiseen seka sairauspoissaoloihin ja turvalliseen tydymparistoon.

(Tyoéhyvinvointi puolustusvoimissa 2008, 4.)

TyShyvinvointitoiminnan kohderyhma on puolustusvoimien palkattu henkil6sto ja
rauhanturvaajat. Joissain tapauksissa toiminnan piiriin voivat kuulua myoés henkilds-
ton perheenjasenet ja erityistapauksissa varusmiehet. Tavoitteena on jarjestaa tyo-
hyvinvointitoiminta laaja-alaisen mallin mukaisesti. Laaja-alaisessa tyohyvinvointi-
toiminnassa otetaan huomioon yksilon fyysisen ja psyykkisen tyokyvyn, terveyden ja
voimavarojen edistaminen, tyon ja tydympariston kehittaminen seka tyontekijoiden

osaamisen kehittaminen. (Tyohyvinvointi puolustusvoimissa 2008, 4.)

Tarkeaa on, etta henkilosto voi osallistua toimintaan ja siten kehittdaa tyohyvinvointi-
toiminnan tavoitteita ja sen sisalt6a. Tulosyksikdihin muodostetaan tyohyvinvointi-
toimikuntia, joiden kokoonpano voidaan sopia paikallisesti. On muistettava kiinnittaa
huomiota siihen, etta toimikunnan jaseniksi valitaan eri tehtavia hoitavia henkil6ita.
Toimikuntaan tulee nimeta tyontekijoitd, joiden tehtaviin kuuluu henkiléston toimin-
takyvyn tukeminen tai osaamisen kehittaminen, mutta myds halukkaita henkil6ita
tulosyksikon eri henkildstéryhmista ja tyopisteistd. Ndin voidaan varmistua koko
henkiloston vaikutusmahdollisuuksista tyéhyvinvointitoiminnan kehittamisessa.

(Tyoéhyvinvointi puolustusvoimissa 2008, 6—7.)

Marja-Liisa Manka (2010) toteaa Turun ammattikorkeakoulun haastattelussa, etta
ty6hyvinvointi ei ole omenoiden noukkimista hampailla @mparista tai muiden temp-

pujen ja tapahtumien jarjestamista. Sen sijaan tyopaikoilla pitaisi yhdessa pohtia,
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mita voidaan tehda paremmin, jotta ihmiset jaksaisivat tydssaan. Tavoitteena on
kaantaa ajatus negatiivisista asioista ja syyllisten etsinndsta vahvuuksiin ja sen jal-
keen pohtia yhdessa, kuinka juuri tassa tydyhteisossa saataisiin lisattya tyohyvinvoin-
tia, ja milla arjen teoilla se onnistuisi. Keskustelun tarkoituksena on saada tydyhtei-
son jasenet ottamaan vastuuta tyopaikan hyvinvoinnista ja oman tyon kehittamises-
ta. Tyohyvinvoinnin kehittamista ei voida siirtda vain johdon tai esimiehen vastuulle,
vaan tyohyvinvoinnin rakentaminen on koko tyoyhteison yhteinen asia. (Manka

2010.)

3.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen kohdeorganisaatiossa

Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen johto vastaa tyohyvinvointi (TYHY) -
toiminnan ohjaamisesta osana normaalia toiminnan ja resurssien suunnitteluproses-
sia. TYHY-toimintaa on kaikki sellainen toiminta, jossa tydnantaja ja tyontekija yhdes-
sa pyrkivat edistdamaan ja tukemaan PVJJK:n henkil6ston toimintakykya, tyossa jak-
samista ja tyoyhteison kehittamista. Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen
ty6hyvinvointitoiminnan keskeisimmat tavoitteet ovat vuonna 2011 laaja-alaisen
TYHY-toiminnan tunnetuksi tekeminen, toiminnan integroiminen toiminnan kehitta-
miseen ja hyvien kdytantdjen ja olemassa olevien tyokalujen hydodyntaminen. (Tyo-

hyvinvointisuunnitelma 2011.)

Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen TYHY-toimikunnan rooli on olla
valmisteleva ja osallistuva asiantuntija. Toimikunnan kokoonpanoa on laajennettu, ja
se koostuu asiantuntijajasenista seka hallintoyksikdiden edustajista. TYHY-
toimikunnassa on jasen kaikista hallintoyksikoista, ja ndin varmistetaan henkilokun-
nan nakemysten ja kehitysideoiden saaminen toimikunnan tietoon. PVJJK:n yhteisen
TYHY-toimikunnan lisdksi on hallintoyksik6ihin perustettu omat TYHY-tiimit, joita
johtaa paasaantoisesti se henkild, joka on hallintoyksikon edustaja TYHY-
toimikunnassa. Ndin varmistetaan tiedon liikkkuminen molempiin suuntiin. Tiimit laa-
tivat oman tyohyvinvointisuunnitelman, jonne maaritelldan tulevan kauden tavoit-
teet ja toiminta. Suunnitelma on edellytys tyohyvinvointiin varattujen maararahojen

kaytolle. (Tydhyvinvointisuunnitelma 2011.)
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Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen tyohyvinvointitoiminnan vaikutta-
vuutta arvioidaan vuosittain olemassa olevien mittareiden avulla. Mittareita ovat
mm. henkilostotilinpaatods, tydilmapiirikysely seka sairauspoissaolojen maarat. Lisaksi
jokainen hallintoyksikkd arvioi oman tyéhyvinvointitoimintansa laatua ja kirjaa kehi-
tysehdotuksia. TYHY-toimikunta huomioi saamansa kehitysehdotukset toiminnan
suunnittelussa ja toteutuksessa. Periaate on, etta tyohyvinvointitoiminta Puolustus-
voimien Johtamisjarjestelmakeskuksessa on jatkuvaa toimintaa, jossa saatu palaute
ja kokemukset huomioidaan seuraavalla toimintakaudella. (Ty6hyvinvointisuunnitel-

ma 2011.)



12

4 TYOHYVINVOINTIA TUKEVAT TOIMENPITEET

Organisaation toiminnan lahtokohta on sen perustehtava. Perustehtava on syy sii-
hen, miksi organisaatio ylipaataan on olemassa, mita tehtavia silla on, ja miksi sinne
on palkattu tyontekijoita. Esimiehen tarkea tehtava on huolehtia siita, etta koko hen-
kilostolla on tieto siita, mika heidan perustehtavansa on ja mita heilta odotetaan.
Nykyisessa pirstaleisessa asiantuntijaorganisaatiossa saattaa perustehtava hamartya
ja sen myota tyon mielekkyyskin havita. Suurissa organisaatioissa on haasteena myos
kokonaisuuden hahmottaminen, jolloin nahdaan vain oman toimiston tai osaston tyo
ja kiire, ja toisten osastojen ty0 saattaa alkaa tuntua vahapatoiselta ja merkitykset-

tomalta. (Jarvinen 2001, 46-47.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta esimiesten tehtava on perustehtavassa pysymisen lisdksi
huolehtia oikeudenmukaisesta tyonjaosta ja osaamisen yllapidosta. Avoimen keskus-
telun ja rakentavan palautteen antaminen on yksi esimiehen tarkeimpia taitoja. Asi-
oiden kieltdminen ja silmien ummistaminen ei tyoyhteison ongelmissa eikd muissa
stressitilanteissa auta, vaan asiat on syyta kohdata reilusti ja suoraan keskustelemal-
la. Ihmisten erilaisista reagointitavoista johtuen saattaa puheeksi ottaminen olla
hankalaa, mutta sita voi opetella. Puheeksi ottaminen on helpompaa, jos tilanteen
pystyy miettimaan etukateen ja keskustelun voi kdyda ratkaisukeskeisesti syyllista-

matta ketdan. (Manka 2007, 125.)

Avoin vuorovaikutus, keskustelu ja kuunteleminen rohkaisevat tydyhteison jasenia
sekd antamaan ettd saamaan palautetta. Palautteen saaminen on kuitenkin tarkea
osa sita kokemusta, joka tyoyhteison jasenilla on omasta tydssa onnistumisestaan.

(Mts. 80.)

Ellei ristiriitoja osata kasitelld tydyhteisossa, niista saattaa syntya vakava, tydyhteison
toimintaa huomattavasti raunioittava riita. Siksi ristiriitojen ratkaisuun kannattaa
kiinnittaa huomiota, eika niiden kasittelya tule pitkittaa. Tarkeda on myds muistaa
kuulla kaikkia selkkauksen osapuolia. (Vuorovaikutus tyoyhteisossa, tyoturvallisuus-

keskus 2010.)
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Ihmisen elamaan mahtuu monenlaisia kriiseja ja vastoinkaymisia. Talléin ongelman
vaikutus usein heijastuu tyéhon, vaikka varsinainen ongelma onkin tyon ulkopuolella.
Naissakin tilanteissa esimiehen ja tydyhteison tuki ja valiaikaisten joustojen mahdolli-

suus tukevat tyokykya ja auttavat tyontekijan selviamista kriisista. (Ahola 2011, 35.)

Tukitoimet voidaan jakaa kolmeen osaan sen mukaisesti, missa vaiheessa toimet ote-
taan kayttéon. Tyokykyongelmien kehittyminen tyokyvyttémyyseldkkeeseen johta-
vaan tilanteeseen vie yleensa vuosia. Aikaa toimenpiteiden tekemiseen siis on, kun-
han asiaan tartutaan riittdvan ajoissa. Jos asioihin ei puututa, ongelmat vaikeutuvat
ja johtavat lopulta konkreettisiin tydkykyongelmiin. (Nakyyko tyoyhteisdssa punaista

— koulutusmateriaali 2010.).

Korjaava tilanne

Varhainen puuttuminen

Toimiva tydymparisto

Organisaatio Tyoyhteiso Yksilo

KUVIO 1. Riskienhallintapyramidi. (Nakyyko tyoyhteisdssa punaista — koulutusmateri-

aali 2010.)

Helpointa on puuttua ongelmiin heti niiden ilmettya, ennen kuin ne muodostuvat
uhkaksi tydhyvinvoinnille ja tydssa jaksamiselle. Nama riskienhallintapyramidissa
vihredlld kuvatut toimivan tyoympariston tukitoimet ovat sellaisia, jotka tyoyhteisos-
sa pystytaan hoitamaan ilman ulkopuolista apua, tai ne ovat yksilon itsensa hoidetta-
vissa yhteistydssa tyovoimaviranomaisten kanssa. (Ndkyyko tyoyhteisdssa punaista —

koulutusmateriaali 2010.)
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Keltaisena alueena kuvatut varhaisen puuttumisen tukitoimet ovat niitd, joiden avul-
la tilanne saadaan normalisoitua ja takaisin vihrealle toimivan tydympariston alueel-
le. Nama toimenpiteet tehdaan joko tydyhteisdn toimesta, tai mukana voi olla ty6-

terveyshuolto. (Nakyyko tydyhteisdssa punaista — koulutusmateriaali 2010.)

Kolmantena alueena on riskienhallintapyramidiin punaisella merkitty kriittinen alue.
Sen alueen ongelmat vaativat korjautuakseen jo melko paljon toimia ja ulkopuolista
apua ja yhteistyota eri toimijoiden kanssa. Tallaisia ulkopuolisia toimijoita ovat esim.
elakevakuutusyhtio ja Kansaneldkelaitos (Kela). (Nakyyko tyoyhteis6ssa punaista —

koulutusmateriaali 2010.)

4.1 Toimivan tydympariston ennakoivat tukitoimet

Hajautettu tyo

Hajautettu tyo tarkoittaa puolustusvoimissa tydjarjestelya, jossa tyontekija tekee
sopimukseen perustuen tyota muualla kuin omalla tyopaikallaan. Tyo tehdaan kui-
tenkin puolustusvoimien toimipisteessa, ei esim. kotona tai muussa valtion virastos-
sa. Kuukaudessa on mahdollista tehda kahdeksan paivaa hajautettua tyo6ta, joista viisi
pdivaa voi olla perakkaisia paivia. Jarjestelylla pyritddn helpottamaan erityisesti nii-
den siirtymavelvollisten asemaa, jotka asuvat siirrosta johtuen perheistaan erossa.

(Hajautetun tyon toteuttaminen 2010.)

Muiden kuin siirtymavelvollisten osalta hajautetun tyon tekeminen ratkaistaan ta-
pauskohtaisesti. Edellytyksena on, etta tyontekija asuu toisella tyossakayntialueella
kuin missa hanen tyopaikkansa sijaitsee. Ehtona hajautetun tyon tekemiselle on
myo0s se, ettd henkilon tyotehtava on luonteeltaan sellainen, etta sen tekeminen toi-
selta paikkakunnalta onnistuu, eika se saa lisdtd muiden tyopisteessa olevien henki-

|6iden tydkuormaa. (Hajautetun tyon toteuttaminen 2010.)
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Henkilokierto

Henkilokierto, jota usein kutsutaan myos tyonkierroksi, on valiaikainen ratkaisu, jossa
tyontekija siirtyy yrityksen sisalla tehtavasta toiseen ja palaa lopulta takaisin omaan,
alkuperdiseen tehtavaadnsa. Edellytykset henkilokiertoon on maaritelty virkamieslais-
sa (1994/750). Lain mukaan tyonantajalla on mahdollisuus siirtaa virkamies maara-
ajaksi tyoskentelemaan toiseen valtion virastoon tai muun tyénantajan palvelukseen.
Edellytyksena siirrolle on, etta se parantaa virkamiehen edellytyksia virkatehtavien
suorittamiseen tai edistaa virkamiehen palvelussuhteen jatkumista tai tyollistymista.
Siirto voidaan toteuttaa vain virkamiehen suostumuksella ja se edellyttdaa myos vas-
taanottavan organisaation suostumusta. Tydsopimussuhteessa olevan osalta voidaan

sopia vastaavasta menettelysta. (Henkilokierto-opas 2001, 19.)

Tyonkierto voidaan toteuttaa myds sijaisuusjarjestelyina. Kierrolla on mahdollista
saada vaihtelua tyotehtaviin, ja siten ehkadista tyontekijan psyykkista ja fyysista rasit-
tumista. Tyontekija saattaa kokea, etta tyé on muuttunut pelkaksi rutiiniksi ilman
kehittymismahdollisuuksia. Oma tyo saattaa aiheuttaa stressia tai on olemassa riski
siitd, etta tyontekija uupuu omassa tyossaan. Myos ammattitaidon kehittymisen ja
yllapitamisen kannalta kierto voi olla hyva ratkaisu. Joskus myds tydyhteison henki-
I6suhteet hyotyvat katkoksesta, vaikkei kierto itsessaan tydyhteison ongelmia ratkai-

sekaan. (Henkilokierto-opas 2001, 12.)

Yrityksen hiljaista tietoa saadaan siirrettya henkilokierron avulla henkil6lta toiselle.
Tallaista tietoa voi olla vuosien myo6ta tyokokemuksena karttunut osaaminen, jota ei
voi suoraan kirjasta oppia. Hiljainen tieto siirtyy parhaiten henkil6lta toiselle vuoro-

vaikutuksen ja keskustelun kautta. (Kauhanen 2006, 56.)

Henkilokierron avulla voidaan tukea henkildn omaa kehittymista ja oppimista, mutta
kierron ansiosta myds koko tyoyhteisdn osaaminen saa vahvistusta. Tydomenetelmien
ja prosessien kehittamisen kannalta henkilékierto voi olla myds suureksi avuksi, mut-
ta se edellyttaa hyvin asetettuja tavoitteita ja esimiehen panostusta siihen, etta hen-
kilokierrossa opitut asiat hyodynnetaan kierrolta omaan organisaatioon palattaessa.

(Henkilokierto-opas 2001, 9.)
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Hallinnollisesti helpoin tapa henkildkierron toteuttamiseksi on sisdainen henkildkierto,
jolloin henkild siirtyy tehtdvasta toiseen viraston sisalla. Siirto voi tapahtua omassa
organisaatiossa, tai saman viraston eri organisaatioiden valilla, kuten esim. Puolus-
tusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksesta Paaesikuntaan. Talla tavalla on helppo
hoitaa sijaisuusjarjestelyja tai saada lisatyévoimaa ja osaamista johonkin maarattyyn

projektiin. (Henkilokierto-opas 2001, 13.)

Ulkoinen henkilokierto tarkoittaa sita, etta henkilo siirtyy toiseen organisaatioon
omalla palkallaan ja omin lomaeduin. Téallainen tilanne on henkilon siirtyessa esim.
puolustusvoimista johonkin valtiovarainministerion hallinnonalan organisaatioon,
kuten verotoimistoon. Henkilokierto voi olla yksipuoleista tai vastavuoroista, jolloin
kaksi tyontekijaa vaihtaa tehtavia. Henkilokierron voi myos ketjuttaa, jolloin useampi

virasto on mukana samassa kiertohankkeessa. (Henkilokierto-opas 2001, 13.)

Olennaista henkilokierrossa on, etta tyontekijan siirtyessa toiseen tehtavaan maara-
ajaksi hanen palkkansa maksaa oma organisaatio koko kierron ajalta. My6s lomat
seuraavat mukana omasta tehtavasta, ja tyoterveyden kustannuksista vastaa oma
tyonantaja. Sen sijaan mahdollisista virkamatkoista ja ylitdista vastaa vastaanottava
organisaatio, jonka hyvaksi kustannukset koituvatkin. Koulutuksien ja muiden mak-
sullisten tilaisuuksien kustannukset maksaa se organisaatio, jonka hyodyksi tilaisuu-

desta saatu oppi koituu. (Henkilokierto-opas 2001, 14.)

Osa-aikalisa

Osa-aikalisda koskevat saannokset on kirjattu lakiin julkisesta tyévoimapalvelusta
(1295/2002) ja asetuksiin julkisen tydovoimapalvelun toimeenpanosta (1347/2002) ja

julkiseen tyovoimapalveluun kuuluvista etuuksista (1346/2002).

Ty6- ja elinkeinotoimistolta voi hakea osa-aikalisaa, jos siirtyy vapaaehtoisesti koko-
aikatyosta osa-aikatyohon. Osa-aikalisdn saaminen edellyttaa, etta tyonantaja palk-
kaa samalle ajalle osa-aikatyohon tyo- ja elinkeinotoimiston osoittaman tydttoman
tyonhakijan. Edellytyksena osa-aikalisan maksamiseen on myds, etta henkilon koko-
aikainen palvelussuhde samaan tyonantajaan on kestanyt yhdenjaksoisesti vuoden

valittdmasti ennen osa-aikatyohon siirtymista. (Osa-aikalisd 2009.)
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Osa-aikalisaan ei ole kenellakaan subjektiivista oikeutta, vaan se edellyttaa aina so-
pimusta tydnantajan kanssa. Sen lisdksi osa-aikalisan maksaminen edellyttaa tyo- ja
elinkeinotoimiston suostumusta. Osa-aikalisaa voidaan maksaa enintdan 12 kuukau-
den ajan. Jakson ei tarvitse olla yhtendinen, vaan se voidaan jaksottaa niin, etta osa-
aikalisaan kaytetty aika on yhteensa 12 kk. Tarkoituksena ei ole kuitenkaan tukea
pysyvaa siirtymista osa-aikatydéhon, joten ennen kuin henkildlle voidaan myoéntaa
uudestaan osa-aikalisda, on hanen oltava vuosi kokoaikatydssa saman tyonantajan

palveluksessa. (Osa-aikalisa 2009.)

Vuorotteluvapaa

Vuorotteluvapaasta ja sen ehdoista maaraa vuorotteluvapaalaki (1305/2002).

Vapaan tarkoituksena on edistaa tyontekijan tydssa jaksamista lyhytkestoisen tyosta
poissaolon avulla. Samalla on tarkoitus edistaa tyottoman tyénhakijan tyollistymista
tarjoamalla hanelle maaraaikaista tydsopimusta, jolla han saa lisda tyokokemusta ja

sitd kautta helpottaa henkilon tyoéllistymista. (Vuorotteluvapaa 2010, 2.)

Vuorotteluvapaa on tyontekijan ja tydnantajan yhdessa tekema sopimus, joka perus-
tuu vapaaehtoisuuteen. Vapaa kestda vahintdaan 90 vrk, ja yhteensa se voi kestaa 359
kalenteripdivaa. Vapaan voi sovitusti pitdd myos useammassa jaksossa, mutta jokai-
sen jakson on kestettava vahintdaan 90 kalenteripaivaa, jotta vapaalle jaavalla on
mahdollisuus vuorottelukorvaukseen. Kaikki jaksot on kuitenkin haettava jo kerralla,
eika niiden aikoja voi muuttaa. Jos ei hae kaikkia jaksoja kerralla, tulee hankkia uusi
viiden vuoden tyohistoria ennen kuin voi hakea uudelleen vuorotteluvapaata. Vuo-
rotteluvapaalle haluavan kannattaa itse varmistaa jo hyvissa ajoissa tyottomyyskas-
salta tai Kansaneldkelaitokselta, onko tyohistoria vuorotteluvapaalle jaadmiseen riitta-

va. (Vuorotteluvapaa 2010, 4-5.)

Edellytyksena vuorotteluvapaalle jdamiseen on, ettd hakijalla on véhintdan viiden
vuoden tyohistoria, josta vahintaan 13 kk on oltava kokoaikaista tyéuraa saman
tyonantajan palveluksessa. Ehtona vuorotteluvapaan saamiselle on myds, etta tyon-

antaja tyollistaa vuorotteluvapaan ajaksi tyottoman tyonhakijan. Tyotonta ei tarvitse
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palkata hoitamaan vapaalle lahteneen tyontekijan tehtavaa, vaan riittaa etta tyoton

tyonhakija palkataan saman tyonantajan palvelukseen. (Vuorotteluvapaa 2010, 2-3.)

4.2 Varhaiseen puuttumiseen liittyvat tukitoimet

Varhainen puuttuminen ja puheeksi otto

Varhainen puuttuminen kuvaa tilannetta, jossa jokin asia on vaarassa muuttua huo-
nommaksi tyoyhteisdssa tai jollakin sen jasenella. Joku tyoyhteisossa huomaa uhkaa-
van tilanteen ja ottaa sen puheeksi. Ndin ongelmiin voidaan puuttua ajoissa, jo ennen
kuin ne padsevat muodostumaan vaikeammaksi ratkaista. Varhaisesta puuttumisesta
puhutaan silloin, kun tilanteeseen puututaan heti ensimmaisten oireiden ilmaannut-

tua. (Avoimuutta arkeen 2007, 8.)

Esimiehen velvollisuus on ottaa asia esille, jos hdn huomaa alaisessaan asioita, jotka
heikentavat alaisen tyokykya ja tyontekoa, silla jo tyoturvallisuuslaki (738/2002) vel-

voittaa tyonantajan arvioimaan tyon terveys- ja turvallisuusriskit.

Ty6yhteisolle kannattaa laatia jo ennen ongelmien ilmaantumissa yhteisesti sovittu
toimintamalli varhaisen puuttumisen varalle. Talléin voidaan yhdessa sopia pelisaan-
noista, miten asiat otetaan esille. Ndin asioiden puheeksi ottaminen on tilanteen niin
vaatiessa helpompaa seka henkil6lle itselleen ettd koko tyoyhteisolle. (Nummelin

2008, 130.)

Koko organisaation ongelmista kertoo esim. asiakastyytyvaisyyden heikentyminen,
aikataulujen venyminen ja tulostavoitteiden alittuminen. Myds tydilmapiirin heiken-
tyminen, sairauspoissaolojen kasvu ja lisdantynyt tyoterveyshuollon palvelujen tarve

voivat kertoa ongelmista, joihin tulee puuttua. (Nummelin 2008, 130.)

Esimiehen tulee kiinnittda huomiota alaisensa toiminnan oleelliseen muuttumiseen
aiempaan verrattuna. Yksilotasolla ongelmista kertovat mm. muutokset kayttaytymi-
sessd, sairauspoissaolojen lisddantyminen, myohasteleminen ja luvattomat poissaolot

ja jatkuvat ylityot. Varoittavia merkkeja voivat olla my6s heikentynyt tydn laatu, li-
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saantyneet ristiriidat tyoyhteison jasenten kesken ja vetaytyminen sosiaalisesta kans-
sakdymisestd. Muuttuneelle toiminnalle voi I6ytya luonnollinen selitys, silla pahoin-
voinnin merkit ovat hyvin yleisia, ja niiden perusteella ei suoraan voi paatella, mista
asiassa on kysymys. Tyontekijan perheessa voi olla esim. pieni lapsi, joka valvottaa
0Oisin, ja tydntekija on siksi vasynyt ja kired. Tyontekijalla saattaa olla ongelmia pa-
risuhteessa tai huolta ikdantyvistd vanhemmista, joten puheeksi ottamalla asia selvi-
aa nopeasti, eika suoranaista huolta ehka olekaan. On kuitenkin muistettava sopia
uusi aika keskustelulle, jossa varmistetaan tilanteen palautuneen normaaliksi. (Ahola

2011, 39-41.)

Paras tilanne on se, jossa henkilo ottaa mieltdaan painavan asian itse esille. Avoimessa
tyoilmapiirissa asia voi tulla puheeksi normaalin keskustelun ja ajatustenvaihdon yh-
teydessa. Talloin asia voidaan mahdollisuuksien mukaan hoitaa kuntoon jo ennen
kuin siitda on ehtinyt kasvaa suurempi ongelma. My06s henkilon tyotoveri voi herattaa

keskustelua ollessaan huolissaan jostain asiasta. (Avoimuutta arkeen 2007, 33.)

Ottaa asian puheeksi esimies tai kuka muu tahansa, on tarkedaa muistaa, etta esimies
toimii aina keskustelun vetdjana, myos silloin kun lasna on tyoterveyshuollon edusta-
ja, sosiaalikuraattori tai luottamusmies. TyOontekijaa on kuunneltava, ja esimiehen
tulee olla provosoitumatta ja hermostumatta, vaikka tyontekija esittaisi raskastakin
kritiikkia. Usein yksi keskustelu ei edes riitd, vaan tarvitaan ainakin kaksi kunnon kes-
kustelua, ennen kuin asiassa paastaan eteenpain. Keskustelun tuloksena voidaan
laatia yhdessa tavoitteet, ja sopia miten niiden toteutumista seurataan. Oheinen ku-
vio kuvaa hyvin yhta varhaisen puuttumisen tilannetta ja esittaa siihen mahdollisen

toimintatavan. (Avoimuutta arkeen 2007, 36—37.)
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Tyontekid Tydnantajan toimenpltest
Itse ottaa « sovitaan tawittelsta
puheeisi Esimies + arganisaldaan/priorisol-
tydntekija daan/vahennetaan tydta
neuvottelevat « seurataan tydaikaa ja
tybn vaati- alkaansaannoksia
Esimees musten ]3 « seurataan a]ank;}ytéﬂ
hayaitsee henkildn hatintaa
varhain, resurssien « kehitet Ban osaamista
APUNa L2 u- tasapainosty
rantatiedot Tydterveyshuolion kautta
« verkostotapaaminen
+ haetaan tukex, neuvoja
Tyokaverit [ Tyokaverit [ Tyokaverit + tolmenpiteiti (mahd.
havaitsevat/ [ oftavat informoivat allhankkijat}
suojelevat puheeksi esimiestd
(sostanlinen
tukl)

Puheeksiottaminen: Ylipitkat paivat, liikaa tyota

los tydnteki]a syysta tai toisesta tekee liikaa tydtd, on pelattaviss3, etta han on uupumis-
rajoélla. Joillekin henkildille suuri tyomaara on nautinto ja kiinnostuksen kohde. Jokaisel-
la on kuitenkin henkilokohtainen takaraja, jota ei pida ylittaa. Takarajan l3hestymisesta
kertovat usein kublekin henkilotie tyypitliset fyysiset ja psyykkiset oireet.

KUVIO 2. Puheeksi ottaminen: ylipitkat tyopaivat. (Avoimuutta arkeen 2007, 37.)

Varhaisen puuttumisen mukaiset toimintatavat toimivat parhaiten niissa tyoyhtei-
sdissd, joissa on avoin ja keskusteleva ilmapiiri ja jossa on totuttu palautteen antami-
seen ja saamiseen. Tallaisissa tydyhteisoissa varhainen puuttuminen koetaan valit-
tdmiseksi eika negatiiviseksi toisten asioihin puuttumiseksi. (Avoimuutta arkeen

2007, 8.)

Esimiesviestinnassa kuunteleminen on puhumista tarkeampaa. Kuuntelemalla toista
saadaan paitsi tietoa hdanen ajatuksistaan ja mielipiteistdaan, myos osoitetaan arvos-
tusta, luottamusta ja mielenkiintoa toista ihmista kohtaan. Kun esimies kuuntelee
alaistaan, han osoittaa samalla paneutuvansa hdanen asiaansa ja olevansa hanesta

aidosti kiinnostunut. (Tyohyvinvointi muutoksessa 2009, 66.)

Esimiehen kannattaa aktiivisesti kyselld henkilostonsa nakemyksia ja nain osoittaa
heille olevansa kiinnostunut heista ja heidan mielipiteistaan. Pohtivalla ja kysymyk-
siin perustuvalla keskustelulla esimies luo organisaatioon keskustelukulttuurin, jossa

kaikki osapuolet tulevat kuulluiksi ja ymmarretyiksi. Tasta syntyy keskustelun osapuo-

Myontemen ratkaisu
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lissa arvostuksen ja hyvaksynnan tunne, joka mahdollistaa avoimen ja luottamukselli-

sen tyoyhteison rakentumisen. (Ty6hyvinvointi muutoksessa 2009, 71.)

Varhainen puuttuminen on hyvaa johtamista. Se on merkki huolenpidosta ja valitta-
vasta hyvinvointijohtamisesta, jossa tyontekijat kokevat tulevansa huomioiduiksi ih-
misena eivatka vain organisaation osasena. Varhainen puuttuminen tukee tyoyhtei-
sOa selvittdmaan asiat, ennen kuin niista kasvaa suurempia ongelmia. Se auttaa sai-
lyttdmaan hyvan tyoilmapiirin, se vahvistaa henkil6ston motivaatiota, tyotyytyvai-
syyttd, ja sitd kautta se vaikuttaa myos suoraan tulokseen. (Avoimuutta arkeen 2007,

10.)

Varhainen puuttuminen on palkitsevaa inhimillisesti ja tydyhteisén kannalta katsot-
tuna, mutta se on my0s taloudellisesti jarkevaa. Toteutuneen riskin kustannukset
esim. eldakkeelle jaamisen muodossa ovat yritykselle huomattavat. Sen vuoksikin on-

gelmien kasitteleminen ajoissa kannattaa. (Avoimuutta arkeen 2007, 11.)

Hyvasta tarkoituksesta ja tyoyhteison yrityksesta huolimatta joskus tilanne paasee
kehittymaan pidemmalle ja ongelmat kasautuvat, ennen kuin niihin osataan kiinnit-
taa huomiota. Talldinkin asiat voidaan vield ratkaista neuvottelemalla ja puheeksi
ottamalla. Talloin esimiehen tehtdva on todeta, ettei han hyvaksy nykyista tilannetta,
haluaa asioihin muutoksen ja sen vuoksi kdaynnistaa yhteisen keskustelun, jonka esi-
mies myos itse johtaa. Puheeksi ottaminen tassa tilanteessa vaatii esimiehelta paljon,
mutta johdonmubkaisesti ja rehdisti etenemalla ja avoimella keskustelulla vield myo6-
haisella puheeksi ottamisellakin voidaan ratkaista ongelmia. Tarkeda on muistaa, etta
neuvottelussa ei etsita syyllisia, vaan asiat kasitelldan asioina yhdessa keskustelemal-
la. Neuvottelun jalkeen sovitaan myds yhteisesti toimenpiteet jatkoa varten ja myds
se, kuinka asioista jatkossa sovitaan. (Nakyyko tyoyhteisossad punaista — koulutusma-

teriaali 2010.)

Sairauspoissaolojen hallinta

Varhaisen puuttumisen ja puheeksi ottamisen toimintatapoja sovittaessa tulee sopia
myos sairauspoissaoloihin liittyvista kaytannoista. Sairauspoissaolot ovat suuri kus-

tannus tyOnantajalle ja koko yhteiskunnalle. Valtiovarainministerion selvityksen mu-
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kaan sairaustyopaiva maksaa tyonantajalle 240-380 euroa. Hintaan vaikuttaa se,
kuinka pitka sairauspoissaolo on, silla yli 10 paivan poissaoloista KELA korvaa osan
tyonantajan palkkakustannuksista. Hintaan vaikuttaa myos se, otetaanko kustannuk-
sissa huomioon tuottavuuden menetykset, ja onko tyontekijalle palkattu sijainen.

(Lehtonen 2010, 4.)

TAULUKKO 1. Sairaustyopdivan kustannukset vuonna 2009

Arvioidut kustannukset valtion kokoaikaisen henkilon keskiansiotason mukaan maari-
teltyna (Lehtonen 2010)

Sairausajan kesto Sairausajan kustannus | Tuottavuuden menetys
euroa / tyopdaiva euroa / tyopdaiva
Brutto® netto? itse® muut*
A B C D
1-10 arkipaivaa™ 190 190 114 36
10-90 virkavapauspaivaa' 190 143 114 36
91-180 virkavapauspéaivaa' 143 107 114 36
yli 180 virkavapauspaivaa® 114 86 114 36

11 Ty6nantajalle aiheutuva yhden kokoaikaisesti tydskentelevan henkildn tydpaivan bruttotyévoimakus-
tannus. Valillisten tydvoimakustannusten osuus tehdyn tydajan palkoista (=sivukuluprosentti) on 58,9 %
ja tydbvoimakustannusten osuus palkasta 125,2 % (sarake A)

12 Ty6nantajalle aiheutuva tydpaivan bruttotydvoimakustannus sairausajan kestédessa 91-180 virkava-
pauspaivaa, jolloin palkasta maksetaan 75 % (sarake A)

13 Tydnantajalle aiheutuva tydpaivan bruttotydvoimakustannus sairausajan kestaessa yli 180 virkava-
pauspéaivaa, jolloin palkasta maksetaan 60 % (sarake A)

Yli 10 arkipaivaé kestaneen sairauspdaivan kustannuksia alentavana on otettu huomioon KELAnN tydnan-
tajalle maksama sairauspaivaraha (arvioitu 25 %)

3 Arvioitu tuottavuuden menetys tydpaivalta, kun henkilé on sairaana (=henkilén tehdyn tytajan paiva-
palkka)

4 Arvioitu muiden tyontekijéiden tuottavuuden aleneminen, kun he paikkaavat sairaana olevan tydpanos-
ta (=20 % tehdyn tydajan paivapalkasta, jonka paélle on lisatty 58,9 % sivukuluja)

Ty6yhteis6on tulee laatia toimintamalli, jossa jo ennakkoon sovitaan, kenelle saira-
uspoissaoloista ilmoitetaan, milld tavoin ilmoitus tehdaan, sallitaanko ilmoittaminen
tekstiviestilla vai soitetaanko. Ohjeessa kannattaa my0s ottaa kantaa siihen, kuinka
usein henkilostohallinnosta toimitetaan esimiehille tiedot poissaoloista. Henkilon
sairauspoissaoloihin tulee kiinnittda huomiota. Samassa yhteydessa kun sovitaan
toimintatavat puheeksi ottamisesta, sovitaan myos sairauslomien halytysrajat. Voi-
daan sopia esim. niin, etta jos henkilé on vuoden aikana yli viisi kertaa sairauslomalla

tai hanelld on yli 30 sairauslomapaivaa, ottaa esimies asian puheeksi varmistaakseen,
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ettd asiat ovat kunnossa. Tarkoitus ei ole keskustella tai kysella tyontekijan sairauk-

sista vaan hanen jaksamisestaan tyotehtavissa. (Nummelin 2008, 131.)

Tyoterveyshuollon rooli tyéhyvinvoinnin rakentamisessa

Ty6terveyshuollolla on tarked merkitys tyOossa jaksamisen ongelmissa ja niiden ennal-
taehkaisyssa. Henkilon tukeminen tulee hoitaa yhteistydssa esimiehen, henkilosto-

hallinnon edustajan ja tyoterveyshuollon kesken. (Nummelin 2008, 136.)

Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) painottaa ennaltaehkaisyn merkitysta. Neuvontaa
ja ohjausta on tehostettava ja yhteistoiminnallisuutta ja yhteistyota on vahvistettava.
Ty6paikkoja kannustetaan ja ohjataan aktiiviseen ja osallistuvaan yhteistoimintaan

tyoterveysprosessin joka vaiheessa. (Valtion henkiloston tyoterveyshuolto 2007.)

Lain mukaan tyonantajan on kustannuksellaan jarjestettava tyoterveyshuolto tyosta
ja tyoolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkaisemiseksi ja torjumi-
seksi seka tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja
edistamiseksi. Taman vahimmaisvaatimuksen lisaksi tydnantaja voi tarjota henkilos-
tolleen enemmankin terveyspalveluja. Tyoterveyshuollon palvelut ovat tyontekijoille
maksuttomia. Kansanelakelaitos korvaa tydnantajalle sairausvakuutuslain mukaisesti
tyoterveyshuollon jarjestamisesta aiheutuneet tarpeelliset ja kohtuulliset kustannuk-

set. (Tyoterveyshuolto 2011.)

Valtionhallinnossa henkiloston tyoterveyshuoltoa ohjaa lainsddadannon ja hyvan tyo-
terveyshuoltokdytannon lisdksi valtiovarainministerion ohje terveydenhuollon toteu-
tumisesta. Tyoterveyshuollon tavoitteena on ehkaista yhdessa tyénantajan ja tyon-
tekijan kanssa tyohon liittyvia sairauksia ja tapaturmia. Tyoterveyshuollon tehtava on
tukea tyoympariston turvallisuuden ja terveellisyyden kehittymista ja tyoyhteisén
toimintaa. Tyoterveyshuolto huolehtii myos tyontekijoiden terveydesta ja tyokyvysta

tyouran eri vaiheissa. (Valtion henkiloston tydterveyshuolto 2007.)

Valtion palveluksessa olevalle henkilokunnalle tarjotaan lakisdateisen tyoterveys-
huollon lisdksi yleisladkaritasoinen avosairaanhoito, terveydenhuollon ammattihenki-

I6iden palvelut, laboratorio- ja radiologiset tutkimukset ja muut vastaavat tyoterve-
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yshuoltoon liittyvat tutkimukset. Erikoislaakarin konsultoinnit kuuluvat toimintaan
silloin, kun vastuu hoidosta sailyy maaratylla tyoterveyslaakarilla. (Valtion henkilds-

ton tyoterveyshuolto 2007.)

Verkostopalaverit

Verkostopalaverit eli kolmikantaneuvottelut ovat tyéterveyshuollon, tyopaikan ja
tyontekijan yhteisia tyossa jaksamista koskevia palavereja. Ne ovat suositeltavia ai-
nakin niissa tilanteissa, kun tyontekijalla on paljon sairauslomia tai han on palaamas-
sa pitkalta sairauslomalta. Kolmikantaneuvottelusta on hyotya myds silloin, jos kun-
toutus ei edisty, tyontekijan jaksamisesta ollaan huolissaan tai jos hanella on paihde-

ongelma tai uupumus. (Caven-Suominen 2005, 32.)

Halutessaan tyontekija voi kutsua palaveriin tuekseen tyosuojeluvaltuutetun, luot-
tamusmiehen tai muun tukihenkildn. Palaverissa on tarkeaa huomioida asioiden ar-
kaluontoisuus. Palaveria ei voida pitaa ilman tyontekijan suostumusta, ja kaikkiin
siina kasiteltaviin asioihin tulee saada hanelta lupa. Luvasta huolimatta tulee salaisik-
si luokiteltavia asioita kasitella palaverissa mahdollisimman vahan. Tavoitteena ei ole
kasitella tyontekijan sairautta, vaan sitd, minkalaisia rajoitteita sairaus henkilélle ai-

heuttaa. (Seuri & Suominen 2009, 255-256.)

Palaverin aloittaa usein tyoterveyshuollon edustaja. Hanen kuvattuaan lyhyesti taus-
tatiedot, miksi palaveri on kutsuttu koolle, pyydetaan tyontekijaa kommentoimaan
havaintoja. Taman jalkeen tyoterveyshuollon edustaja kommentoi asiaa, ja esimies

kommentoi tilannetta tydpaikan nakokulmasta. (Seuri ym. 2009, 258.)

Ongelma kuvataan lyhyesti, ja sen jalkeen pohditaan yhdessa ratkaisuja, joilla asiaan
voidaan vaikuttaa. Erilaisten ratkaisuehdotusten jalkeen paadytaan yhteisesti sovit-
tuihin toimenpiteisiin. Palaverista kirjoitetaan muistio tai kuntoutussuunnitelma,
johon merkitaan sovittujen toimenpiteiden lisaksi, miten asian seuranta on sovittu

hoidettavaksi ja ketka olivat palaverissa paikalla. (Seuri ym. 2009, 258.)
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4.3 Muiden toimijoiden osallistumista vaativat kriittiset tukitoimet

Kuntoutus

Oikeudesta kuntoutukseen saadetdan tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001). Lain mu-
kaan tyoeldkelaitoksilla ja Kansaneldkelaitoksella on velvollisuus jarjestaa ammatillis-
ta kuntoutusta henkildille, joilla on havaittavissa tydkyvyn menettamisen uhka. Tar-
koituksena on edistda kuntoutuksen aloittamista niin varhaisessa vaiheessa, etta silla

voidaan ehkaista tyokyvyttomyys. (Opas tyoterveyshuoltolain soveltajille 2004.)

Kuntoutujille voidaan maksaa kuntoutusrahaa kuntoutusten ajalta. Jos tydnantaja
maksaa kuntoutuksen ajalta palkkaa, maksetaan kuntoutusraha tyénantajalle. (Kelan

Aslak-kurssien hakuohjeita 2010.)
Varhaiskuntoutus

Varhaiskuntoutus on luonteeltaan ennaltaehkaisevaa, ja se toteutetaan vaiheessa,
jolloin henkilon sairausoireet ovat vield lievia. Ammatillinen varhaiskuntoutus toteu-
tetaan tiiviissa yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa. (Harkinnanvarainen kuntou-

tus, 2009.)

Ammatillisesti syvennetty ladketieteellinen kuntoutus eli ASLAK-kuntoutus on Kelan
jarjestamaa varhaiskuntoutusta tyoelamassa mukana oleville henkildille. Se jarjeste-
tdan aina ryhmamuotoisena. Ryhma voi muodostua saman tydpaikan jasenista tai
alakohtaisesti eri tyopaikoilta. Kurssi toteutetaan useammassa erassa usein laitos-
kuntoutuksena. Kuntoutuspaivia on vuoden aikana yleensa 15-22 vrk, ja laitosjakso-
jen valilla olevalle ajalle suunnitellaan kuntoutujalle ohjelma kotona ja tyopaikalla

noudatettavaksi. (Harkinnanvarainen kuntoutus 2009.)

Yleisena valintakriteerind ASLAK-kuntoutukseen ovat oman motivaation ja muutos-
valmiuden lisaksi se, ettd tyokyvyn heikkenemisesta aiheutuvat riskit ovat jo havait-
tavissa, mutta sairausoireet ovat viela lievida. Kuntoutukseen ei yleensa valita moni-

tai vakavasti sairaita henkil6ita, joiden kuntoutusta ei voida tuloksellisesti toteuttaa.
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Myds henkil6t, jotka vasta toipuvat leikkauksesta, ovat harvoin sopivia ASLAK-
kuntoutukseen. Yleensa jaksolle osallistuvat ovat olleet samassa tyossa useamman
vuoden ajan, ja tydvuosia tulee olla jaljella kuntoutuksen jalkeenkin. Ongelmia aihe-
uttaneiden oireiden tulee olla tyohon liittyvia, mutta muutaman edellisen vuoden
sairauspaivien maara tulee olla kohtuullinen. Lisaksi todennakoisyyden henkilon ela-

kditymiseen tulee olla pieni. (Kelan Aslak-kurssien hakuohjeita 2010.)

Alustavan valinnan kuntoutukseen voi tehda tyoterveyshuolto, mutta lopullisen va-
linnan tekee Kela. Kuntoutushakemuksessa tulee olla liitteena B-ladkarinlausunto,
jossa on maininta henkilon kuntoutustarpeesta. (Kelan Aslak-kurssien hakuohjeita

2010.)

Kuntoutus ei paaty viimeiseen kuntoutusjaksoon, vaan tydpaikan ja tyoterveyshuol-
lon yhteistyona jatketaan tyontekijan kuntoutumisen seurantaa. Kuntoutusjaksolla
jarjestetaan yhteistyopaiva, jonne toivotaan myds tydnantajan ja tydterveyshuollon
edustajien osallistuvan. Yhteistyopaivana on tarkoitus sopia jatkotoimenpiteista ja
keskustella tydoloihin ja tydyhteis6on liittyvista asioista. Tavoitteena on 16ytda keino-
ja tyontekijan tyokyvyn sdilyttdmiseen ja vahvistamiseen. (Harkinnanvarainen kun-

toutus 2009.)

Tyokykya ylldpitava kuntoutus

Tyokykya ylldapitava kuntoutus (TYK-kuntoutus) on tarkoitettu tyoelamassa oleville
henkildille, joita uhkaa tyokyvyttéomyys tai joiden tydkyky on olennaisesti heikenty-
nyt. Edellytys TYK-kuntoutuksen saamiselle on, etta hakijan ty6paikalla ja tyoterveys-
huollossa on selvitetty kuntoutustarve ja etteivat tydpaikan ja tyoterveyshuollon
kuntoutumista edistavat toimenpiteet ole parantaneet henkilén mahdollisuuksia
selviytya tyostaan. Hakemukseen tulee liittada myos B-ladkarinlausunto kuntoutustar-

peesta. (Tyokykya yllapitava kuntoutus 2009.)

TYK-kuntoutus on yksildllisesti suunniteltua, mutta se voidaan toteuttaa myos ryh-

massa. Prosessi on pitka, silld se kestaa yleensa 1-2 vuotta. Kuntoutus toteutetaan
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kuntoutuslaitoksessa useammassa eri jaksossa. Kuntoutusjaksojen valilla henkilo

tyoskentelee normaalisti omalla tyopaikallaan. (Tyokykya yllapitava kuntoutus 2009.)

Ammatillinen kuntoutus

Ammatillinen kuntoutus on hyva mahdollisuus silloin, kun tyéntekijan tyokyky on

alentunut. Se voi tarjota keinoja tyokyvyn sailyttamiseksi tai parantamiseksi. Keinoja
ovat mm. tyékokeilu, tydhénvalmennus, uudelleenkoulutus seka elinkeinotuki. Kun-
toutusajan palkka on parempi kuin sairauspaivaraha, joten toimeentulokin on tyon-

tekijalle merkittava kannustin. (Ammatillinen kuntoutus 2008, 2.)

Ammatillinen kuntoutus on tydnantajallekin tyokyvyttomyyselaketta edullisempi

vaihtoehto, silla tydnantaja saa kuntoutuksesta taloudellisia sdaast6ja. Lisaksi kuntou-
tus sdastaa sairauspoissaolojen ja henkiloston vaihtuvuudesta aiheutuvia kustannuk-
sia. My0s korotuspaineet tyoeldke- ja tapaturmavakuutusmaksuissa ovat kuntoutuk-

sen myota pienemmat. (Tyonantaja ja kuntoutus 2007.)

Ammatillista kuntoutusta voi saada henkil6, joka on alle 63-vuotias ja jolla on sairau-
den, vian tai vamman aiheuttama tyokyvyttomyyden uhka, eikd hanella ole oikeutta
saada kuntoutusta tapaturma- tai liikennevakuutuksesta. Ammatillisen kuntoutuksen
saaminen edellyttdd myos arviointia kuntoutuksen tarkoituksenmukaisuudesta. Siina
huomioidaan aikaisempi tyohistoria ja koulutus, hakijan ika ja se, onko kuntoutus
tarkoituksenmukaista jaljella oleviin tydvuosiin ndhden. Lisaksi arvioidaan, kuinka

kiinteasti hakija on ollut tydelamassa. (Ammatillinen kuntoutus 2008, 3.)

Tavallisin ammatillisen kuntoutuksen muoto on tydkokeilu. Sen avulla henkil6 voi
palata tyohon pitkan sairausloman jalkeen aikaisempaan tai kokonaan uuteen tyo6-
hon. Tyokokeilun avulla voidaan myos palata tyokyvyttomyyselakkeelta tai kuntou-
tustuelta takaisin ty6hon tai varmistaa alan soveltuvuus uudelleenkoulutusta suunni-
teltaessa. Tyokokeilua suunniteltaessa pidetdan verkostopalaveri, jossa tyonantaja,
tyontekija ja tyoterveyshuolto tekevat yhdessa tyokokeilusuunnitelman. Suunnitel-
massa on tarkoitus sopia tyokokeilun aikaisista tyotehtavista, tydajasta seka tydko-

keilun edistymisen seurannasta. Tyokokeilun pituus on yleensd kolme kuukautta, ja
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tydajan tulee olla vahintaan puolet normaalista ty0ajasta. Tydaikaa lisatdaan vahitel-

len kuntoutujan terveydentila ja jaksaminen huomioiden. (Mts, 3—4.)

Myos koulutustuki on ammatillista kuntoutusta. Sen avulla voidaan tukea taydennys-
koulutusta tai uuteen ammattiin johtavaa koulutusta. Koulutuksen tavoitteena on
I6ytaa henkilolle tyd, joka on sopiva hanen terveydentilalleen. Ammatillista kuntou-
tusta on myds elinkeinotuki, jolloin tuetaan oman yrityksen perustamista. Tuki on n.

30 % yrityksen perustamiskustannuksista. (Mts. 4.)

Ammatillista kuntoutusta haetaan eldakevakuutusyhtiosta. Hakemuksessa tulee olla
liitteena laakarilta saatu B-lausunto terveydentilasta, kuntoutussuunnitelma seka

tyonantajan selvitys hakijan tyosta, tydoloista ja tydssa selviytymisesta. (Mts. 5.)
Osasairauspdivdraha

Osasairauspdivarahaa haetaan Kansaneldkelaitokselta ja sen tavoite on tyokyvytto-
man henkildn tydssa pysyminen tai hanen paluunsa tyéhon. Kokoaikaisesta tyosta
siirtyminen osa-aikaiseksi osasairauspaivarahan turvin perustuu vapaaehtoisuuteen,
tyontekijan ja tydnantajan on sovittava asiasta yhdessa. Asiasta on neuvoteltava
myos laakarin kanssa, silla hakemukseen tulee ladkarinlausunto tyokyvyttomyydesta.
Jarjestely ei saa vaarantaa tyontekijan terveytta eikd toipumista, ja tyon on vahen-

nyttava 40-60 % aikaisemmasta tydajasta. (Osasairauspdivaraha 2010.)

Edellytyksena padivdarahan saamiselle on, etta hakija on 16—67-vuotias kokoaikatyota
tekeva tyontekija tai yrittaja. Paivarahaa maksetaan 12—72 arkipaivan ajan, ja osasai-
rauspaivarahaa on mahdollisuus saada uudelleen saman sairauden vuoksi vasta, kun

hakija on ollut tydkykyinen vuoden ajan. (Osasairauspdivaraha 2010.)

Tyokyvyttomyyseldke ja kuntoutustuki

Henkild voi saada osatyokyvyttomyyseldkettd, jos hdnen tydkykynsa on heikentynyt,
mutta voi jatkaa tyossa aiempaa kevyemmalla tydmaaralla osa-aikaisesti. Jos tyoky-
vyn katsotaan olevan alentunut vahintaan 2/5, henkildlle myonnetddn osatyokyvyt-
tomyyseldke. Jos tyokyky on alentunut 3/5, katsotaan henkilén olevan taysin tyoky-

vyton. Jos oletetaan, ettd henkilon tyokyky voi palautua hoidon tai kuntoutuksen
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avulla, mydnnetaan tyokyvyttomyyseldake maardaikaisena kuntoutustukena. (Amma-

tillinen kuntoutus 2008, 2.)

Toistaiseksi jatkuva tydkyvyttomyyseldake tulee kysymykseen vasta silloin, kun on
varmaa, ettd kaikki hoito- ja kuntoutusmahdollisuudet on kaytetty, eika niiden avulla
ole saatu tyokykya palautettua. Elakehakemukseen tulee liittaa hoitavan ladkarin
lausunto jdljelld olevasta toimintakyvysta. Ratkaisua ei tehda suoraan ladkarinlau-
sunnon perusteella, vaan siihen vaikuttavat laajempi kokonaisarviointi ja vakiintunut
kdytanto, jossa otetaan huomioon myds tyon asettamat vaatimukset. (Ammatillinen

kuntoutus 2008, 7.)

Huomioitavaa on se, ettd Valtion virkamieslain mukaan viranomainen ei saa irtisanoa
virkasuhdetta virkamiehesta johtuvasta syysta, ellei tama syy ole erityisen painava.
Tallaisena syyna ei voida pitda ainakaan virkamiehen sairautta, paitsi jos siita on ollut
seurauksena virkamiehen tyokyvyn olennainen ja pysyva heikentyminen, ja virkamie-
hella on sen perusteella oikeus tydkyvyttomyyseldakkeeseen. (Valtion virkamieslaki

750/1994, 25 § 2.1.)

Irtisanomiseen johtava tilanne voi tulla kysymykseen silloin, jos henkil6 ei hae itse
tyokyvyttomyyseldketta. Tarvittaessa henkilén oma hakemus voidaan korvata tyon-
antajan tekemalla lausuntopyynnolla elakevakuutusyhtiolle. Jos vakuutusyhtio lau-
sunnossaan toteaa henkilon tyo- ja toimintakyvyn alentuneeksi siten, ettd hanella
olisi oikeus jatkuvaan valtion eldkelain mukaiseen eldkkeeseen, on se tydnantajalle

irtisanomisperuste. (Virkamieslautakunta 39/2002.)

Osa-aikaeldke

Osa-aikaeldkkeen avulla voi siirtya vahitellen kokoaikaiselle vanhuuseldkkeelle. Osa-
aikaelake myonnetaan tiukat ehdot tayttavalle ikdantyneelle tyontekijalle, joka
omasta halustaan on siirtymassa kokoaikatyostad osa-aikatyohon. Osa-aikatyon avulla
ikadntynyt tyontekija jaksaa paremmin tydssaan, ja tydnantaja voi edelleen hyddyn-
taa henkilon osaamista ja hiljaista tietoa ennen hadnen siirtymistaan kokoaikaisesti

elakkeelle. (Takala, Sievanen, Metsamaki & Rantahalvari 2004, 11.)
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Valtionhallinnossa osa-aikaeldakkeelle voi jaada taytettyaan 58 vuotta, ja vuonna 1953
tai sen jdlkeen syntyneille osa-aikaelakkeelle jaamisen ikdraja on 60 vuotta. Kun saa-
detty ika on tullut tayteen, ja tydnantaja ja tydntekija ovat yhdessa sopineet osa-
aikatyon jarjestelyistd, voi henkild jadada osa-aikaeldakkeelle. Elakkeen saaminen edel-
lyttda kokoaikaista tyoskentelya valtiolla valittémasti ennen osa-aikatyon alkua va-
hintdaan 6 kk:n ajan, ja osa-aikatyota edeltavien viiden vuoden aikana tiettyjen tulora-
jojen ylittamista. Edellytyksena osa-aikaeldakkeen saannille on myds se, ettei henkil6l-

le makseta mitaan lakisaateista tyoelaketta. (Osa-aikaelake 2011.)

Osa-aikatyossa saa hankkia 35-70 % kokoaikatyossa vakiintuneesta ansiotasosta.
Ty6ajan ja ansioiden tulee alentua samassa suhteessa. Osa-aikaelakkeen maara on

puolet kokoaikatyon ja osa-aikatydn palkkojen erotuksesta. (Osa-aikaeldake, 2011.)

4.4 Paluu toihin pitkan poissaolon jalkeen

Pitkat poissaolot ovat usein halytysmerkki tyokyvyttémyyden uhasta. Yli 60 paivan
sairausloman jalkeen tyohon palattaessa tulisi laatia tydhonpaluusuunnitelma. Tar-
kein lahtokohta tyohon paluussa pitkan poissaolon jalkeen on se, etta henkild pystyisi
jatkamaan tyOssakayntia. Tyosta pitkdan poissa oleminen lisda tyokyvyttomyyden
riskia, ja siksi tyohon palaaja ja hdanen tilanteensa pitaa ottaa huomioon kokonaisuu-

tena jo poissaolon aikana. (Nummelin 2008, 133.)

Usein sairastuneen tyontekijan 1aht6on paneudutaan tyopaikalla enemman kuin tyo-
hon paluuseen. Sairausloman jalkeinen tydelama ei kuitenkaan jatku itsestdan, vaan
palaaja tarvitsee tukea viela pitkdan tyon uudelleen aloittamisen jalkeenkin. Tyohon
palaaminen sairausloman jalkeen vaatii tahtoa ja taitoa seka palaavalta henkilolta
itseltdan, myos koko tyoyhteisolta. Lisdksi saatetaan tarvita tyoterveyshuollon, Kelan
ja muiden ulkopuolisten yhteistydkumppaneiden apua ja asiantuntemusta. (Kivisto

2005, 12-14.)

Ty6nantajan ja tyoterveyshuollon sekda ammatillista kuntoutusta antavien tahojen

tulee olla ldheisessa yhteistyossa. On kuitenkin tarkedd muistaa, etta tyontekijan sai-
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rautta koskevat tiedot ovat arkaluonteisia tietoja, joiden kasittelysta saadetaan hen-
kilotietolaissa. Tyontekijalla itselldan on aina oikeus ottaa yhteytta luottamusmie-
heen, tydsuojeluvaltuutettuun tai muuhun tukihenkiloén, kun hanen asioitaan kasi-

tellddn. (Pitkittyva sairausloma ja tyohon paluu 2005a, 11.)

Ty6paikalla pitdisi jo ennakkoon sopia sairauslomiin liittyvista periaatteista. Olisi hy-
va, jos kaikilla olisi jo ennen sairastumista tiedossa, kuka on esimiehen ohella yhteys-
henkild sairauslomaan ja tyohon paluuseen liittyvissa asioissa. Sairastuneen tulee
tietad, keneltd saa tarvittaessa tietoa poissaolon aikana eteen tulevista asioista ja
ongelmista. Tydpaikalla tulisi pohtia, onko tarpeen nimeta joku erityinen henkild,
jonka tehtavana on tukea sairauslomalla olevaa tydntekijaa ja pitaa hanet ajan tasalla
siitd, mita tyopaikalla tapahtuu. Tukihenkil6 voi olla tukena ty6hén paluun suunnitte-
lussa ja auttaa tarvittaessa etuuksien hakemisessa ja hoitojen selvittelyssa. (Pitkittyva

sairausloma ja tyéhon paluu 2005b, 9.)

Ty6hon paluu on neuvottelutilanne, jossa paivitetdan ajan tasalle kasitykset tyésuh-
teen vastavuoroisista velvollisuuksista. Paluupdiva on herkka vaihe tyéhon paluun
onnistumisessa. Siksi siihen kannattaa valmistautua huolellisesti jo ennakkoon. Hyvil-
13 alkuvalmisteluilla saadaan lisattya luottamusta tyontekijan ja esimiehen vilille, ja

se helpottaa paluun jalkeista epavarmuutta. (Kivisté 2005, 50.)

Esimies voi vaikuttaa paluun onnistumiseen ennakoinnilla ja hyvalla suunnittelulla.
Kivisto esittelee kirjassaan hyvan paluun viisi kriteerid, joita voidaan kayttaa apuna

paluun suunnittelemisessa (Kivistd 2005,52—-54):

Paluun tulee olla valmisteltu. Sairausloman aikaisesta yhteydenpidosta on sovittu
tyontekijan kanssa ja sairausloman aikana on keskusteltu ty6hon palaamisesta. Pa-

luupdivana tyontekija perehdytetdaan poissaolon aikaisiin muutoksiin.

Palaajalla tulee olla palatessaan kontakti esimieheen. Kontakti esimieheen ja tyoto-
vereihin pienentda palaamisesta aiheutuvaa jannitystd. Ystavallinen ele, tervetulotoi-
votus ja muu yleisten hyvien tapojen mukainen kaytos helpottaa paluuta. Samalla
tarkastetaan, onko tyohon paluussa sellaisia asioita, joista pitaa keskustella tarkem-

min tai joita pitaa tarkastaa.
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Palaaja ja esimies keskustelevat muutosajatuksista. Palaajan muutoshalua ei kanna-
ta ohittaa, vaan ajatukset kannattaa kuunnella, jasentaa ja neuvotella niiden toteut-
tamisesta. Ideoista saattaa saada hyvia ajatuksia tydyhteison tydhyvinvointitoimin-

taan laajemminkin.

Tyoyhteison joustovara tulee suunnitella ennakkoon. Tyoyhteiso joutuu sopeutu-

maan paitsi silloin, kun yksi sen jasen lahtee sairauslomalle, myds silloin, kun henkilé
palaa takaisin toihin. Esimiehen on tarpeen jo ennakkoon miettia se joustovara, joka
tyoyhteisdssa on. Poissaolon haitalliset vaikutukset tyoyhteisoon on ehkaistava, ettei

tilanteesta seuraa suurempia ongelmia.

Muutosten toimeenpano pitda suunnitella oikein. Pelkka ystavallinen vastaanotto ei
riitd. Pehmean laskun lisdksi tarvitaan pitkajanteista suunnittelua tyonteon edellytyk-
sista. Heti henkilon palattua ei ole oikea aika pohtia naita asioita, mutta melko aikai-
sessa vaiheessa kannattaa sopia ajankohta, jolloin naihin suuriin ratkaisuihin pala-

taan.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Tutkimus, jonka tuloksena on raportteja, mutta joka ei muuta mitdan, ei ole riittava.
Muutos on mahdollista saavuttaa vain toiminnan kautta, mutta se edellyttda muu-
tokseen vaikuttavien ilmididen tunnistamista ja niihin vaikuttamista. (Kananen

2009,10.)

Perinteisessa tutkimuksessa tutkimustulokset jadvat yleensa siihen, ettd todetaan
tekijoiden vaikuttavan tutkittavaan asiaan. Tutkimustulokset saadaan selvitettya ky-
selyilla ja haastatteluilla, eika tutkija itse saa vaikuttaa tutkittavaan ilmioon. Toimin-
tatutkimus lahtee eri nakoékulmasta. Toimintatutkimus yhdistaa tutkimuksen ja toi-
minnan tutkijan itsensa ollessa mukana toiminnassa. Tutkimukselle on hyvaksi, tai se
on lahes valttamatonta, etta tutkija on kosketuksessa tutkittavaan asiaan. Toiminta-
tutkimus on jatkuva prosessi, jonka tavoitteena on jatkuva muutos ja toiminnan ke-
hittdminen. Toimintatutkimus etenee sykleissa, ja jokainen sykli koostuu suunnitte-

lusta, toteutuksesta ja seurannasta. (Mts. 11-12.)

Tutkimuksen ensimmaisen syklin tavoitteena oli tydhyvinvoinnin tukimuotojen kar-
toitus ja sen selvittaminen, kuinka ne ovat jo kdytdssa Puolustusvoimien Johtamisjar-
jestelmakeskuksessa. Haluttiin selvittda myds, mihin tekijoihin on tarkeinta puuttua,
jotta Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen henkildsto jaksaisi paremmin

tyossaan.

Taustamateriaalin kartoitus alkoi lokakuussa 2010. Joulukuussa 2010 alettiin selvit-
taa, mita tukimuotoja on kaytettavissa henkiloston tydssa jaksamisen tukemiseen, ja
kuinka ne on Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksessa jo otettu kayttoon.
Helmikuussa 2011 kartoitettiin Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen ta-
manhetkinen tilanne SWOT-analyysin avulla. Puolustusvoimien Johtamisjarjestelma-
keskuksen henkiléston parempaan tyossa jaksamiseen tahtaavat tarkeimmat kehi-
tyskohteet valittiin yhdessa sosiaalikuraattori Hakanpaan kanssa SWOT-analyysin

tulosten perusteella maaliskuussa 2011.
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Huhtikuussa 2011 tehtiin tarkeimpien tukimuotojen osalta suunnitelma tyéhyvin-
voinnin kehittdmiseksi. Toimintamalli esiteltiin huhtikuun aikana hallintopaallikélle,
henkilostotoimistonpaallikélle ja sosiaalikuraattorille. Tavoitteena on saada aikaan

konkreettisia muutoksia jokapaivaisiin toimintatapoihin.

Oheisessa kuvassa on esitetty pelkistetysti ensimmaisen syklin eteneminen.

. e Taustamateriaalin kartoitus
okakuu
2010 D,
.
e Tukimuotojen kartoitus
foulskuu | e Mitka niistd ovat jo kdytossa PVIIK:lla )
heniaa | ® Nykyisen tilanteen selvitys SWOT-analyysin avulla
2011 Y,
* Kartoitetaan ne tydkykya uhkaavat seikat, joihin
Maaliskuu ensimmaisina halutaan kiinnittaa huomiota.
2011 )
-
_ * Laaditaan ehdotus toimintamalliksi, joka esitellaan
e vastuuhenkildille

<

KUVIO 3. Tutkimuksen eteneminen

5.1 Tutkimustulokset

Olemassa olevia tukimuotoja ja niiden kaytettavyytta selvitettdessa on etsitty tietoa
Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen vuosiraporteista ja tyoilmapiiri-
kyselysta seka haastattelemalla sosiaalikuraattori Henna Hakanpaata. Tukimuotojen
kartoituksessa ovat olleet hyvina tietoldahteind myo6s Valtiokonttorin ja Elakevakuu-
tusyhtio Kevan esitteet ja tydnantajalle toimitetut materiaalit sekd henkildstosuun-
nittelija Anneli Niemisen ja Sari Ravaltin kanssa kdydyt keskustelut ja heiltd saamani

perehdytys.
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Tarkea askel Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen tyohyvinvoinnin ja
tyossa jaksamisen tukemiseen oli sosiaalikuraattorin palkkaaminen. PVJJK on ensim-
mainen joukko-osasto, johon palkattiin sosiaalikuraattori pelkastaan palkatun henki-
|6ston tarpeisiin. Perinteisesti sosiaalikuraattorit tydskentelevat varuskunnissa va-
rusmiesten parissa ja hoitavat vain pienelta osalta henkilékunnan tydssa jaksamiseen
liittyvia asioita. Vaikka tyohyvinvointitoimintaa johtaakin keskuksen johto, on sosiaa-
likuraattorilla asiassa tarkea rooli. Han vastaa tyohyvinvointitoiminnan toteuttami-
sesta ja kehittdmisesta yhdessa keskuksen johdon kanssa seka asian tuomisesta kay-

tannon tasolle.

Organisaatiossa on jo eriytetty tyohyvinvointi- ja tydsuojelutoiminta toisistaan, vaik-
ka toimikunnat tekevatkin keskendan tiivista yhteisty6ta. Laajemman tyohyvinvoin-

nin malli on otettu kayttéon, ja sen jalkautus kdaytannon toimintaan on aloitettu.

Ty06ssa jaksamista ja tydhyvinvointia mitataan vuosittain tydilmapiirikyselylla (TIP),
henkiloston fyysisen kunnon mittauksilla seka kehityskeskustelun yhteydessa tehta-
valla suoritusarvioinnilla. Valtionhallinto tekee koko henkilostodaan koskevia tyohy-
vinvointitutkimuksia saanndllisesti muutaman vuoden valein. Tietoa henkildston
tyOssa jaksamisesta on saatavissa myo0s erilaisista tunnusluvuista, ja esim. koulutuk-
siin osallistumista, sairauspoissaoloja ja henkildston vaihtuvuutta seurataan vuosira-

portissa organisaatiotasolla.

5.2 Kartoitus taman hetken tilanteesta

Kaytdssa olevia tyohyvinvointia kehittavia toimenpiteita ja niiden kayttdéa PVJJK:ssa
arvioitiin yhdessa sosiaalikuraattori Henna Hakanpaan kanssa. Taman selvitystyon

pohjalta I6ytyivat ne osa-alueet, joihin ensisijaisesti tulee kiinnittda huomiota.

Keskustelussa todettiin, ettd Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksessa on jo
huomioitu monia tyéhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia asioita. Tallaisia osa-
alueita ovat esim. hyvin toimiva ja tehokas tyosuojeluorganisaatio, esimiehen kanssa
kaytavat kehityskeskustelut ja muu esimiestyd, panostaminen henkiloston fyysiseen

toimintakykyyn ja osaamisen hallintaan. Naita osa-alueita ei kuitenkaan laajemmin
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analysoitu, koska ne oli rajattu pois myds itse tutkimuksesta. Sen sijaan keskityttiin
analysoimaan niitd konkreettisia tukitoimia, jolla henkiloston jaksamista voidaan ke-

hittaa.

Ennakoivien tukitoimien nykytilanne

Osa-aikalisa ja vuorotteluvapaa

Nama keinot ovat olleet jo pitkdan kaytossa myos puolustusvoimissa. Vaikka kysees-
sa onkin harkinnanvarainen vapaa, joka pitaa sopia yhdessa tydnantajan kanssa, on
naihin hakemuksiin padsaantoisesti suhtauduttu myonteisesti. Tarkeda on sopia yh-
dessa [ahimman esimiehen ja tydyhteison kanssa siitd, kuinka vapaalle jaavan henki-
I6n tyotehtavien jakaminen hoidetaan, silla tilalle palkattava ty6tén tyonhakija ei
aina tule tekemaan vapaalle jadvan henkilon tehtavia. Tassa esimiehen on muistetta-
va huomioida myds tydéhon jaavan henkiloston jaksaminen, jotta heidan tyotaakkan-

sa ei muodostu kohtuuttomaksi.

Hajautettu ty6 ja tyonkierto

Tyonkierron jarjestaminen on haasteellista keskuksen sisalla, silla palkkakustannuk-
set eivat saa nousta, eika monikaan ole halukas vaihtamaan tehtavia ja tyytymaan
sen myota pienempaan palkkaan. Puolustusvoimien palkkausjarjestelmassa on myos
takuupalkka, jolloin palkka ei voi pudota kuin yhden palkkaluokan, jos tehtavat vaih-
tuvat ja uuden tyon palkkaus on aikaisempaa pienempi. Vaikka ajatus tyonkierrosta

henkilostoa kiinnostaakin, on tdta vaihtoehtoa kaytetty vain vahan.

Hajautettua tyota Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksessa tekee alle 20
henkilda. Kiinnostusta tdahan olisi enemmankin, mutta kriteerit hajautetun tyén hy-
vaksymiselle ovat tiukat. Kdytdannossa vain he, jotka asuvat perheensa kanssa eri
paikkakunnilla tyon vuoksi, ovat saaneet mahdollisuuden tehda hajautettua tyota.

Pelkastaan pitkat tyomatkat eivat ole riittaneet syyksi hajautetun tyon tekemiseen.
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Varhaisen puuttumisen tukitoimien tilanne

Esimieskoulutukset

Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksessa on aloitettu esimieskoulutukset,
jossa on otettu esille varhaisen puuttumisen ja puheeksi ottamisen tarkeys seka hen-

kilon tukeminen hanen palatessaan tyohon pitkan poissaolon jalkeen.

Varhainen puuttuminen

Esimiehia on koulutettu tyoterveyshuollon psykologin, sosiaalikuraattorin ja henki-
I6stohallinnon toimesta. Koulutuksessa on painotettu keskustelun tarkeytta: asiat
pitdad uskaltaa ottaa puheeksi, silla vain siten niihin on mahdollista vaikuttaa. On tar-
keda on muistaa, ettei asioiden puheeksi ottaminen tarkoita sita, etta kyseessa on jo
suuri ongelma. Tarkoitus on puuttua asioihin silloin, kun ne ovat vield pienia ja hel-
pommin hoidettavia, jottei niista paasisi kasvamaankaan suuria tyéyhteis6a kuormit-
tavia asioita. Puheeksi ottamisessa tulee muistaa my0s positiivinen nakékulma, silla
my0s positiivisia asioita pitdad ottaa puheeksi. Kyseessa ei siis ole esimiehelta tuleva
moite tai olemassa oleva ongelma, vaan kyse on tyoyhteison vuorovaikutuksesta.
TyO6yhteisdssa toisen tydpanoksen arvostaminen, arvostuksen nayttaminen sanalli-
sesti ja kehon kielelld sekd kannustaminen ja hyvan yrittdmisen huomioiminen lisaa

hyvaa tyodilmapiiria ja sen myo6ta tyossa jaksamista.

Hairinta- ja pdihdeasioihin liittyvat varhaisen puuttumisen mallit on ohjeistettu Puo-
lustusvoimissa erillisilla ohjeilla. My0s naita asioita on kasitelty esimieskoulutukses-

Sa.

Toihin paluun tukeminen

Esimieskoulutuksessa on kiinnitetty huomiota my6s henkilon tukemiseen hanen pa-
latessaan tyohon pitkdn poissaolon jalkeen. Esimiehia opastetaan pitdmaan sairastu-
neeseen yhteytta sairausloman aikana. Ty6hon palattua on tarkeaa katsoa, etta pa-
laava henkil6 padsee mukaan tyoyhteison toimintaan, tietaa tehtdvansa ja sen, mita
haneltd odotetaan. Esimiehen tulee my6s varmistaa, etta tyohon palaavalle on ty6-

huone ja tarpeelliset tyovalineet kunnossa.
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Tyoterveyshuolto ja verkostopalaverit

Tybnantajan, tydntekijan ja tyoterveyshuollon valisia verkostopalavereita on ollut jo
kaytossa kuntoutukseen ja pidempiin sairauslomiin liittyvissa asioissa. Alueellista
vaihtelua on ollut paljon siind, missa tilanteessa ja kuinka usein ko. neuvotteluja on

jarjestetty.

Kuntoutustoimet ja osa-sairauspaivaraha

Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskus on jarjestanyt oman ASLAK-
kuntoutuksen henkilostélleen. Halutessaan osallistua kuntoutukseen henkilon tuli
keskustella asiasta esimiehensa kanssa ja ottaa yhteytta tyoterveyshuoltoon. Lopulli-
sen paatoksen osallistujista teki Kela tyéterveyshuollon esitysten perusteella. PVJIK:n
henkilostoa on osallistunut myds muihin Kelan jarjestamiin kuntoutuksiin. Usein na-

ma kuntoutukset ovat olleet julkishallinnon yhteisia kuntoutuksia.

Ammatillinen kuntoutus ja tydhon paluu osa-sairauspaivarahan turvin ovat tyoterve-
yshuollon kanssa pohdittavia asioita silloin, kun henkilon tyékyky on alentunut. Puo-
lustusvoimien Johtamisjarjestelmdkeskukseen on nimetty kuntoutusyhdyshenkil®,

jolta tarvittaessa voi kysya neuvoa eri tukimuodoista ja niiden hakemisesta.

Selvityksen pohjalta laadittiin SWOT-analyysi taman hetken tilanteesta, ja niista sei-

koista, joihin ennen kaikkea tulee kiinnittdaa huomiota.
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TAULUKKO 2. PVJJK:n tyéhyvinvoinnin SWOT-analyysi

VAHVUUDET

MAHDOLLISUUDET

Tydssa jaksamiseen on kiinnitetty huo-

miota, ja asialla on Paaesikunnan tuki.

Laajennettu tyohyvinvointi—ajattelu on
otettu kayttoon, tydsuojelu- ja tydhyvin-

vointitoiminta on eriytetty toisistaan.

Keskukseen on palkattu sosiaalikuraatto-

ri.

Esimieskoulutukset on aloitettu, ja niissa
painotetaan puheeksi ottamisen ja var-

haisen puuttumisen tarkeytta.

Alaistaitojen merkitys on myos huomioi-
tu ja sosiaalikuraattori on pitanyt niista
infotilaisuuksia muutamalla paikkakun-

nalla.

Monet tukimuodot ovat jo kdytossa, nii-
hin suhtaudutaan paaosin myonteisesti

ja niihin hakeutumista tuetaan.

TyShyvinvoinnin mittaamiseen on jo kay-
tossa valineitd, esim. vuosittainen tyaoil-

mapiirikysely.

Kehitetaan yhteiset toimintamallit ja nii-
den avulla joka toimipisteeseen saadaan
kayttoon yhdenmukaiset tukimuodot ja

toimintatavat.

Kiinnitetdadan huomio ennalta ehkaisevaan
toimintaan, huolehditaan tyéhyvinvoin-
nista ja tyossa jaksamisesta ajoissa, en-

nen ongelmien karjistymista.

Tyo6ilmapiirikyselyn tuloksista on mahdol-
lista seurata tilanteen kehittymista ja
reagoida niihin asioihin, jotka henkilosto

kokee haasteellisimmiksi.
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HEIKKOUDET

UHKAT

Toimintatavat vaihtelevat eri toimipis-

teissa.

Toimintatapa on jasentymaton, suunnit-
telematta toimintamalli esim. yhteyden
pitoon sairausloman aikana ja pitkan

poissaolon jalkeiseen tyohon paluuseen.

Henkilostohallinnon toiminta ja tukimuo-
tojen kasittely on hajanaista. Prosessia ei
ole kuvattu ja moni asia on muistin ja

hiljaisen tiedon varassa.

Alaistaidot, puheeksi otto ja varhainen
puuttuminen. Toimintatapa vaihtelee eri
paikkakunnilla ja eri esimiesten kesken.
Infoja alaistaidoista on pidetty vasta
muutamalla paikkakunnalla ja esimiesten

osaaminen vaihtelee.

Nahdaanko asia kiireen keskella riittavan
tarkeaksi. Kiireessa on vaarana, etta tyo-
hyvinvoinnista ja tyossa jaksamisesta

puhuminen jaa vain puhumisen asteelle,

eika jalkaudu kdytannon tasolle.

Asiantuntija-esimiehet voivat kokea
puuttumisen ja puheeksi ottamisen vai-

keaksi.

Esimiestydssa paljon vaihtelua, ja osa
esimiehista ei pida tarkeana kaikkia esi-
miesty6honsa liittyvia velvollisuuksia,
kuten kehityskeskusteluja tai puheeksi

ottamista.

Miten varmistetaan samanlainen toimin-
ta koko PVJJK:ssa? Vaarana on, ettei
tasapuolisuus toteudu, jos toimintatavat
vaihtelevat toimipisteen ja esimiehen

mukaan.

Analyysin perusteella hyvaa nykytilanteessa on se, ettda ongelmiin on kiinnitetty

huomiota ja tyota asian hyvaksi on jo tehty. Organisaatiolla on jo kdytossa mittareita,

joiden avulla saadaan tietoa henkiloston tyossa jaksamisesta ja tydhyvinvoinnista.

Suurimmat uhkat ja kehitettavat kohteet [6ytyvat esimies- ja alaistaidoista seka yh-

tenaisten toimintatapojen puutteesta.
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Tyohyvinvoinnin kannalta kriittisimmat osa-alueet

Ty6hyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen kannalta on tarkeaa laatia koko organisaatiolle
yhtenaiset toimintatavat ja sen myo6ta tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu
koko henkilokunnalle riippumatta esimiehesta ja tydpisteen sijainnista. Johdon tuki ja
sitoutuminen ovat asian kaytantdon saamisen kannalta valttamattomia, silla muuten
on vaarana ettd tydhyvinvoinnista puhuminen jaa puheen asteelle eika konkretisoidu
kdaytannon tasolle saakka. Asioihin on tarkeaa puuttua heti alkuvaiheessa, ennen kuin

ne padsevat kriisiytymaan ja muodostumaan todelliseksi uhkaksi tydhyvinvoinnille.

Esimiestyd ja esimiesten osaaminen ovat tyoyhteisén hyvinvoinnissa avainasemassa.
Sen vuoksi esimiesten kouluttamiseen on syyta jatkossakin entisestaan panostaa.
Samalla on hyva kiinnittda huomiota alaistaitoihin ja yleisiin tydyhteison toimintata-

poihin.

Ty6hyvinvointia mitataan jo nyt monella eri mittarilla. Parhaat tulokset henkiloston
tyodssa jaksamisesta saadaan tydilmapiirikyselysta ja vuosiraportin erilaisista tunnus-
luvuista, esim. sairauspoissaolojen maarasta. Haasteena on saada mittausten tulok-
set siirrettya kdaytantoon. Asioiden tulee muuttua ja kehittya, silla pelkasta mittaami-

sesta ei ole apua, jos mittaustulosten jalkeen asiat eivat muutu.

Naiden kriittisten seikkojen pohjalta laaditaan suunnitelma tyéhyvinvoinnin kehitta-
miseksi. Suunnitelman avulla saadaan esimiesten toiminta yhtenaistettya ja sen myo-

ta yhtendinen toimintatapa koko organisaatioon.
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6 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISSUUNNITELMA

Koko henkiloston on tarkeaa ymmartaa laajennetun tydhyvinvoinnin kasite. Vaikka
tyohyvinvointitoimikunnat edelleen miettivat mukavia yhteisia tapahtumia yhteis-
hengen lisdaamiseksi, on kaikkien ymmarrettava, ettei todellinen tyéhyvinvointi ja
tyodssa jaksaminen lisdanny silla, etta kerran tai kaksi vuodessa kaydaan tyéporukalla
vhdessa keilaamassa tai puuhaamassa muuta hauskaa. Laajennetusta tyohyvinvoin-
nista on syyta puhua osastopalavereissa ja tyoyhteis6kokouksissa niin, etta kasite

tulee kaikille tutuksi.
Suunnitelma ennakoivien tukitoimien parantamiseksi

Ennakoiviin tukitoimiin ei ole kenellakdan subjektiivista oikeutta, vaan niiden kaytto
vaatii aina sopimuksen tydnantajan ja tyontekijan valilla. Vuorotteluvapaan ja osa-
aikalisan ollessa kyseessa tarvitaan myds tydvoimaviranomaisen kanssa tehtavaa

yhteistyota.
Ensimmadisena toteutettavat parannukset

Esimiestaitoihin ja my6s alaistaitoihin kiinnitetdan huomiota jo ennen ongelmien
ilmestymista. Jatkossa alaistaidot ja varhainen puuttuminen otetaan esille jo uusien
henkildiden perehdytyskoulutuksessa, jolloin asia saadaan henkildstolle tutuksi jo

ennen kuin puheeksi ottaminen on ajankohtaista.

Alaistaidoista puhumista ja niiden lapikdymista tulee lisata joka tyopisteessa. Alais-
taitoja voidaan kayda lapi esim. osasto- tai toimistopalavereiden yhteydessa. Jokai-
sen tyontekijan tulee ymmartad oma tehtdvansa organisaatiossa ja samalla muistaa
alaistaitojen merkitys, normaalit kdyttaytymissaannot ja palautteen antamisen tarke-
ys tyoyhteisossa. Jo tavallisilla kdyttaytymissaannailla ja toisen ihmisen arvostamisel-

la paastaan tyoyhteisossa pitkalle. Annetaan kaikkien kukkien kukkia

Intranetiin laaditaan ”"Kuntoutusyhdyshenkil6 vastaa” -palsta. Palstalla kdaydaan

lapi tyohyvinvoinnin tukitoimien tarkeimpia asioita, siellad kerrotaan eri tukimuotojen
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hakemisesta, ja palstan avulla voi my0s esittaa asiasta yleisia kysymyksia. Kysymykset
ja vastaukset ovat kaikkien luettavissa Usein kysyttya -osiosta. Palstalle linkitetdaan
tydévoimaviranomaisen, Kelan ja elakevakuutusyhtion sivuilta ohjeita ja lomakkeita
eri tukimuodoista. Palstan ajan tasalla pysymisesta vastaa kuntoutusyhdyshenkilo ja

koko henkilostohallinto.

Vuorotteluvapaa ja osa-aikalisa ovat jo kdytdssa Puolustusvoimien Johtamisjarjes-
telmakeskuksessa ja hakemuksiin on suhtauduttu paasaantdisesti myonteisesti. Nai-
den osalta jatketaan nykyisella linjalla, ja toimintaohjeet hakeutumisesta linkitetdaan

intranetin Kuntoutusyhdyshenkil6 vastaa -palstalle.

Kehitysideat ja ajatukset my6hempia toimenpiteita ajatellen:

Hajautetun tyon tekeminen pitaisi olla mahdollista yhd useammalle Puolustusvoi-
mien Johtamisjarjestelmakeskuksessa tyoskentelevalle. Keskustellaan, voisiko ny-
kyisia myontamisperusteita tarkistaa joustavammiksi. Se, etta henkilo voisi tydsken-
nellda omalla paikkakunnallaan, voisi lisata huomattavasti tydssa jaksamista. Jos hen-
kilon ei tarvitse ajaa pitkia tyomatkoja, jaisi hanelle lisda vapaa-aikaa ja mahdolli-
suuksia panostaa omaan jaksamiseensa. Moni ty0 voidaan nykyisin tehda verkossa
milld paikkakunnalla tahansa, joten hajautetun tyon tekemista PVJJK:ssa on vield
mahdollisuutta lisdta. Otetaan PVJIK:n johdon kanssa esille nykyiset perusteet hajau-
tetun tydn myontamisesta ja pohditaan mahdollisuutta hajautetun tyonteon lisdami-

seksi.

Tehtavankierron lisadmista Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmdkeskuksessa tu-
lee pohtia. Sijaisuustilanteissa tehtavankierto on jo kaytossa, mutta mietitdan, voisi-
ko kierto olla helpottamassa tydssa jaksamista muissakin tilanteissa. Ongelmaksi uh-
kaavat muodostua kustannukset, silla Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuk-
sessa palkkakustannukset eivat saa kohota. Jos toinen henkilo siirtyy tekemaan vaati-
vampaa tehtavaa, tulee hidnelle luonnollisesti maksaa myos tehtavan mukaista palk-
kaa. Puolustusvoimissa on kaytdssa takuupalkkajarjestelma, jonka perusteella kierron
toinen osapuoli on oikeutettu sailyttdmaan aikaisemman palkkansa vuoden ajan.

Vuoden kuluttua hdnen palkkansa voi takuupalkkasdantojen perusteella pudota kor-
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keintaan yhden palkkaluokan. Vastaavasti uusi henkilo on tietyin ehdoin jatkossa
my0s oikeutettu takuupalkkaan. Tall6in han saa vanhaan tehtavaankin palattuaan
ensin vuoden ajan korkeampaa palkkaa, ja vuoden jalkeen hanen palkkansa voi pu-
dota korkeintaan yhden palkkaluokan. Takuupalkka on puolustusvoimissa tyontekijan
etu, mutta samalla se myos vahentaa huomattavasti mahdollisuutta tyonkiertoon.
Ongelma tehtavankierron kannalta on my6s nykyajan tyotehtavien erikoistuminen.
Tyodntekijat ovat oman tehtavansa asiantuntijoita, joten on suuri koulutuksellinen
asia perehdyttda tehtavaan uusi tyontekija. On ymmarrettavaa, ettd kustannusten
nousun ja perehdyttamisesta aiheutuvan tydmaaran vuoksi tehtavankiertoon vaadi-

taan vankat perustelut.
Varhaiseen puuttumiseen liittyvat tukitoimet

Suurin ja tarkein asia tyohyvinvoinnin kehittdmisessa on esimieskoulutukseen panos-
taminen, silla esimiehet ovat paljon vartijoina. Vaikka varhaisen puuttumisen kasitet-
ta ja siihen liittyvia asioita on jo osittain koulutettu esimiehille, moni esimiehistd on
edelleen ilman koulutusta. Myds asenteet tarvitsevat muutosta, silla kaiken kiireen
keskella nama asiat koetaan toisarvoisiksi. Tahan tarvitaan ennen kaikkea johdon
sitoutumista, joten asiaa on kaytava lapi johtoryhmassa ja muissa toimielimissa. Asi-
aa on vietdva organisaatiossa alaspain ja varhaisen puuttumisen tarkeytta on koros-

tettava osastokokouksissa ja esimiesten kanssa kaytavissa kehityskeskusteluissa.

Esimieskoulutuksia jatketaan edelleen, ja niiden tarkeytta korostetaan johdolta ja
johtoryhmadlta tulevassa viestinndssa. Pidetdan varhaisen puuttumisen ajatusta
saannollisesti esilla, jotta saadaan se osaksi tydyhteison toimintatapaa. Esimiesten
tulee ymmartaa, etta tyoyhteison ongelmiin tulee uskaltaa puuttua ajoissa ja etta
tdma puuttuminen on osa esimiestyota. Organisaation tulee panostaa taman asian
kouluttamiseen ja jalkauttamiseen voimakkaasti, silld nailla toimilla sdastetaan suuria

kustannuksia ja karsimyksia, jos voidaan valttaa ongelmien kriisiytyminen.

Esimiehille hankitaan koulutuksiin kirja, jonka konkreettisten esimerkkien avulla eri-
laisia tydyhteison ongelmatilanteita kdydaan lapi. Hyva kirja tahan tarkoitukseen olisi

esim. Tyoterveyslaitoksen julkaisema Kirsi Aholan kirjoittama "Tue tyokykya — kasikir-
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ja esimiesty6hon”. Kirja kdy lapi konkreettisesti ja yksityiskohtaisesti tydkyvyn on-

gelmiin tarttumisen tarkeyden. Kirjan avulla olisi koulutuksesta vield nykyista enem-
man hyotya, silla kirjaan tehtavien muistiinpanojen, ryhmatdiden ja tehtavien avulla
olisi ongelmatilanteen yllattdaessa apu lahelld, lahempana kuin muistinvarainen luen-

to ja sahkopostin liitteena jaettu luentomateriaali.

Esimiehille laaditaan intranetiin “tyokalupakki”. Pakki on yhteenveto ja muistilista
erilaisista tukimuodoista ja niihin liittyvista kdaytannoista. Lisatietoa ja tukea esimie-
het saavat henkildstdhallinnosta, mutta arkipdivan tydssa tyokalupakki ja esimiehen

kirja ovat ensimmaiset apuvalineet.

Henkil6stéhallinnon, esimiesten ja sosiaalikuraattorin yhteisty6tda on myos tarpeen
lisata. Asiat on aina helpointa hoitaa, ennen kuin ne ehtivat kehittya kriisiksi saakka.
Tarkeaa on kirjallisten ohjeiden ja sahkdpostien lisdksi tavata myds henkilokohtaises-
ti. Suunnitellaan vuosittain jarjestettavat henkilostoasioiden koulutukset, jotka toisi-
vat henkildstéhallinnon asioita esimiehille tutuiksi. Myds yhteisty6 henkilostéhallin-
non ja esimiesten valilla helpottuisi, kun seka asiat etta niita hoitavat ihmiset olisivat
jo ennestdan tuttuja. On helppo ymmartaa, ettei keskuksen kaikkia esimiehia ole
mahdollista saada kerralla kokoon, mutta jospa henkilostohallinnon edustajat kiertai-
sivatkin eri alueilla. Aikaa tapaamisiin tulisi varata koko paiva, jolloin varsinaisen kou-
lutus- ja tiedotustilaisuuden lisdksi aikaa jdisi riittavasti myos kysymyksiin vastaami-

seen.

Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksessa pitaa sopia selvat pelisadnnot
siitd, miten tyontekijat ottavat yhteytta esimieheen sairastuttuaan. Selkeinta olisi,
ettd yhteys otettaisi puhelimitse heti aamulla. Paras tapa yhteydenottoon on puhelu,
mutta ellei esimiesta tavoita, voi hdnelle |dhettda myos tekstiviestin. Tarkeda on, etta
yhteydenotto tehdaan sairastumispaivana ja yhteytta otetaan suoraan esimieheen.
Tama tarkennus on helppo toteuttaa heti, sillda uuden toiminnanohjausjarjestelman
myo6ta esimiehet kirjaavat alaistensa sairauslomatietoja jarjestelmaan. Taman vuoksi
heilld tulee olla oikeus kasitelld sairauslomatodistuksia, ja heidan tulee olla ensisijai-
sesti tietoisia alaistensa poissaoloista. Ne tapaukset, joissa tyontekija on joutunut

sairaalaan tai on muuten niin vaikeassa tilanteessa, ettd yhteydenotto esimieheen on



46

kohtuutonta, voidaan asia hoitaa jalkikateen kuten aikaisemminkin. Ndita tapauksia
onneksi on kuitenkin harvoin, silld valtaosa poissaoloista on sellaisia, joissa voidaan

edellyttaa yhteydenottoa esimieheen.

Yhteydenpito sairauslomalla olijaan on varhaisen puuttumisen ja puheeksi ottami-
sen lisdksi esimiesten tehtava. Yhteydenpidon lisaksi esimiehen tulee varmistaa sai-
rauslomalta palaavalle turvallinen ja onnistunut tydohon paluu. Esimiehen tukea tarvi-
taan myos silloin, kun suunnitellaan kuntoutusta tai tyohon paluuta osa-
sairauspaivarahan turvin. On kuitenkin huomattava, etta kaikki eivat ehka halua tyo-
yhteison yhteydenottoja sairauslomalla, ja ennakkoon on jo tarpeen pohtia, kuinka
asiat talldin hoidetaan. Palkanmaksua varten tarvitaan esim. ammatillisessa kuntou-
tuksessa olevista tieto jatkosuunnitelmista ajoissa. Yhteydenpito on esimiehen asia,
mutta henkiléstohallinnon ja sosiaalikuraattorin on oltava tassa esimiehen tukena.
Tyontekijan niin halutessa voi yhteydenpitdjana toimia myos sosiaalikuraattori tai
henkiléstohallinnon edustaja. Varsinkin niissa tapauksissa, kun tyokyvyttomyyden
taustalla on ongelmia tyOyhteisOssa, saattaa tyontekija haluta yhteydenottoa mie-
luummin joltain muulta kuin omalta esimieheltd. Lahtokohtaisesti kuitenkin yhtey-

denpito on esimiehen tehtava.

Kehitysideat ja ajatukset my6hempaa kayttoonottoa varten

Sairauspoissaolojen maaraa tulee seurata. Kehitetdan tapa, jonka avulla seurataan
pitkid poissaoloja seka toistuvia lyhyempia poissaoloja. Tietyn halytysrajan jalkeen
esimiehen tulee ottaa asia puheeksi alaisensa kanssa ja varmistaa, etta asiat ovat
kunnossa. Esimiehet saavat tiedot alaistensa poissaoloista tietojarjestelmastd, mutta
tietojen hakeminen, asiaan panostaminen ja puheeksi ottaminen vaihtelevat suuresti
eri alueilla. Tahankin tarvitaan yhtenaiset toimintatavat. Esimiehen on tarkeaa kiin-
nittaa ajoissa huomiota sairauslomiin tai mahdollisiin luvattomiin poissaoloihin. Yh-

teistyo henkilostohallinnon kanssa on tassakin asiassa tarkeaa ja sita tulee lisata.

Yhteisty6ta on vahvistettava myos tyoterveyshuollon kanssa. On varmistettava,
ettd yhteistyo tyoterveyden ammattilaisten kanssa on samanlaista jokaisessa toimi-

pisteessa. Jotta toiminta saadaan yhtenaistettya, olisi tarkeda hankkia koko henkil6s-
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ton tyoterveyshuollon palvelut samasta paikasta. Nykyisin tyoterveyden toimijoita on
useita, ja sen mukaisesti toimintatapakin vaihtelee paljon eri alueiden valilla. Tyoter-
veydestad on saatavissa henkil6ita tydonohjaajaksi ja ulkopuoliseksi avuksi silloin, kun
tilanne on mennyt liian pitkalle, eikd ongelmia saada haltuun tyoyhteis6ssa omin
voimin. Yhteistyota tiivistetaan tyoterveyshuollon kanssa myos verkostoneuvottelu-
jen osalta. Niitd on tarpeen kdyda yhdessa tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveys-
huollon kanssa ainakin silloin, kun henkil6 palaa tyéhon pitkan sairausloman tai kun-

toutustuen jalkeen.

Muiden toimijoiden osallistumista vaativat kriittiset tukitoimet

Kriittiset tukitoimet ovat tarkkaan saddeltyja, ja niissa on mukana myds ulkopuolinen
taho, kuten esim. eldkevakuutusyhtio tai Kela. Naiden tukimuotojen kayttoon ei tyo-
yhteisOssa ole juurikaan mahdollista vaikuttaa. Kriittisten tukitoimien hakemisista ja

muista toimenpiteista lisdtdan tietoa kuntoutusyhdyshenkilon neuvontapalstalle.

Tarkeaa on myos kuvata kriittisten tukitoimien prosessit. Henkilostéhallinnossa
kaikilla tulee olla asioista samanlainen tieto, ja kaikissa tapauksissa tulee toimia sa-
man toimintamallin mukaisesti. Kuntoutusyhdyshenkilon tehtavaksi sopisi hyvin pro-
sessien ja toimintamallien yllapitaminen, jolloin henkiléstohallinnossa voidaan luot-
taa siihen, etta yhteiselld palvelimella tai intranetissa sailytettava tietopankki on aina

ajan tasalla.
Tydhyvinvoinnin mittaaminen

Ty6hyvinvointia seurataan nykyisin erilaisten mittareiden avulla. Tyoyhteisossa teh-
daan vuosittain tyodilmapiirikysely, ja kdaytossa ovat vuosiraportin tuottamat tunnus-
luvut sairauspaivista, eldkkeelle jaamisesta ja henkiloston vaihtuvuudesta. Myos val-
tiokonttori on tehnyt sddanndllisesti tydssa jaksamiseen liittyvia kyselyja valtionhallin-
nossa tyoskenteleville. Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksesta pois ldhte-
va henkilosto tayttad myos lahtokyselyn, jossa kysytdan seka 1ahdon syita ettd orga-
nisaation hyvia ja huonoja puolia seka kehityskohteita. Tutkimuksia on jo olemassa

monenlaisia, mutta mittareita on syyta kehittaa.
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Nykyisista tunnusluvuista ei saada riittavasti tietoa toiminnan kehittamiseksi, ja siksi
tarvitaan my0s avoimia, laatua mittaavia kysymyksia. Vaikuttaa siltd, ettd nyt 1dhinna
seurataan tapahtumien maaraa ja toteutumista, mutta mittareita ei viela osata hy6-
dyntda toiminnan kehittamisessa. Tahan seikkaan on syyta kiinnittda huomiota jat-

kossa.
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7 POHDINTA

Toimintatutkimus vaatii tutkijaltaan tietoa tutkimastaan ilmidsta perinteista laadullis-
ta tutkimusta enemman, silla toimintatutkimus ei tyydy pelkdstaan kuvaamaan ja
ymmartamaan tutkittavaa asiaa, vaan toimintatutkimuksen tavoitteena on muutos.
Tutkimuksen tekija on itse mukana tutkittavan asian tai ilmién toiminnassa ja tutkit-
tavan yhteison jasen. Tutkijaa voi kuvata myds muutosagentiksi. (Kananen 2010,

157-158.)

Tutkiessani tydhyvinvointiin liittyvia kysymyksia ja tydssa jaksamisen erilaisia tuki-
muotoja sain selville, etta Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksessa tyéhy-
vinvointi ja sen tarkeys on huomattu. Vaikka Padesikunta ohjeistaa suuret linjaukset
ja toimintatavat, jaa asiassa tehtavaa viela Puolustusvoimien Johtamisjarjestelma-
keskuksellekin. Oli siis syyta selvittaa, mita henkildston jaksamisen tueksi on tehtavis-

sa ja mista tulee aloittaa.

Koska opinnaytteen tavoitteena oli muutos, oli toimintatutkimus hyva valinta tutki-
musmenetelmaksi. Pelkastaan se, etta olisin todennut tydssa jaksamisen ja keinovali-
koiman nykytilan, ei olisi henkiléston jaksamista lisdnnyt, ja tavoitteena on nimen-

omaan parantaa tilannetta nykytilaan verrattuna.

My0s se, etta tutkija on mukana aktiivisena yhteison jasenena ja muutosagenttina
sopi hyvin tahan tyohon. Se, etta joku yhteison ulkopuolinen olisi tehnyt ko. tutki-
muksen, olisi helposti jadanyt vain pinnalliseksi tehtavaksi. Nyt oli tutkimuksen lisana
myos koko ajan oman tiedon ja osaamisen syventaminen, ja vastaavasti oman aikai-
semman osaamisen hyddyntaminen tutkimuksessa. Nain ollen tutkimuksessa esiin
tulleet asiat voidaan ottaa tarvittaessa suoraan kdytantdon tai ainakin niihin osataan

kiinnittdd huomiota.

Yksi syy opinndytetydn aihevalintaan oli omien ty6tehtavien muuttuminen. Uudessa
tehtavassani kuntoutusyhdyshenkilond huomasin, kuinka erilaiset toimintatavat Puo-

lustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksen eri alueilla ovat kdytdssa tyohyvinvoin-
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nin tukemisessa. Myos kaytannot sairauslomien ilmoittamisesta ja yhteydenpidosta
sairauslomalaiseen vaihtelevat esimiesten ja aikaisemman toimintamallin mukaisesti.
My0Os omaa osaamistani oli tarpeen uudessa tehtavassani parantaa, joten opinnayte-

tyoni tuki tehtavaani monellakin tapaa.

Taman opinndytetyon tavoite oli suunnitelman tekeminen tyéhyvinvoinnin kehitta-
miseksi. Tasta se varsinainen kehittamisty6 vasta alkaa. Toivon, ettd saan olla muka-
na viemassa suunnitelmaa tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi kdytantoon ja nahda,
kuinka eri keinojen avulla henkil6ston tyossa jaksaminen paranee ja tyoviihtyvyys
lisaantyy. Olisi mielenkiintoista tehda uusi tutkimus muutaman vuoden kuluttua ja
katsoa, mikda on muuttunut. Sehan voisi olla hyva aihe vaikkapa ylemman AMK-

tutkinnon opinnaytteeksi.

Valtionhallinnossa muutokset tapahtuvat hitaasti, ja ne vaativat monien eri toimieli-
mien kadsittelyn ja hyvaksynnan. Sen vuoksi en olettanutkaan saavani heti tyoni val-
mistuttua kayttoon kokonaan uudenlaisia toimintatapoja. Tydstani syntyi kuitenkin
suunnitelma, kuinka tyéhyvinvointia Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuk-
sessa tulisi kehittda. Suunnitelma on esitelty asiasta vastaaville henkildille, ja vas-

taanotto on ollut myodnteinen.

Joihinkin suunniteltuihin toimintatapoihin on mahdollisuus saada muutos nopeasti-
kin, kuten esimiehille tehtavan tyokalupakin laatiminen erilaisista keinoista, joita heil-
13 on kaytossa henkiloston tukemiseksi. Tahdn on alkuvaiheessa tarkoitus kerata ai-
neistoa ja asiakirjoja eri tilanteiden varalle, ja lisdaksi pakissa on kerrottu lyhyesti
myos toimenpiteen prosessi ja yhteyshenkilot hallinto-osastolla. Taméan avulla voi-
daan yhtenaistaa toimintatapoja koko PVJIK:n alueella ja samalla helpottaa esimies-

ten tyota.

Toinen konkreettinen ja nopeasti kdayttéon saatava parannus on henkilstéhallinnon
yhteiset ohjeet keinovalikoimista ja ndiden prosessien kulusta. Varsinaisen prosessi-
kuvauksen lisaksi kartoitetaan myos sanallisesti eri l[ahteet, josta yhteydenottoja

henkildstohallintoon voi tulla ja kuinka yhteydenottoihin reagoidaan. Tassa yhtey-
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dessa on viimeistdaan sovittava myds siita, kuka ja miten pitdaa yhteytta sairauslomalla

olijaan.

Helposti toteutettavissa on myds intranetiin avattava palsta kuntoutusyhdyshenkilon
tiedotteita varten. Sita kautta henkilosto voi myds esittaa yleisia kysymyksia, ja ndin
kaikki voivat saada vastauksen mielta askarruttaviin asioihin esim. kuntoutuksiin ha-

keutumisesta, vuorotteluvapaan ehdoista jne.

Suurin ja tarkein asia on esimieskoulutuksiin panostaminen. Varhaisen puuttumisen
kasitetta ja siihen liittyvid asioita on jo osittain koulutettu esimiehille, mutta liian
moni esimiehista on vield ilman koulutusta. Myds asenteet tarvitsevat muutosta, silla
kaiken kiireen keskella nama asiat koetaan toisarvoisiksi. Tahan tarvitaan ennen kaik-
kea johdon sitoutumista, joten asiaa on kaytava lapi johtoryhmassa ja muissa toimie-
limissa. Asiaa on vietava organisaatiossa alaspain, ja asian tarkeytta on korostettava

osastokokouksissa ja esimiesten kanssa kaytavissa kehityskeskusteluissa.

Suunnitelman mukaisesti esimiesten, henkildstohallinnon ja sosiaalikuraattorin valis-
ta yhteistyota on tarkoitus tehostaa. Tyokalupakki jo itsessdadn tuo esimiehille apua
alaistensa ty6hyvinvoinnin tukemisessa, mutta lisdksi tarvitaan tiedotustilaisuuksia ja
koulutusta erilaisista tyohyvinvoinnin tukimuodoista. Kun asioista puhutaan, ne tule-
vat ihmisille tutuiksi ja niiden merkitys ymmarretdaan. Taman hetken haaste on se,
ettei organisaatiossa taysin ymmarreta varhaisen puuttumisen merkitysta tulevai-
suuden tyossa jaksamisen kannalta. Usein koetaan, ettd tyoeldman kiireessa on jo-
tain tarkedmpaa asiaa kesken, ja sen vuoksi ei ehdita osallistumaan esimies koulutuk-

seen tai muuten sisdistamaan varhaisen puuttumisen ajatusta.

Tyo6kyvyttomyyden kehittyminen vie usein useamman vuoden ajan, minka vuoksi
varhainen puuttuminen ongelmiin, rohkea puheeksi ottaminen ja asioihin panosta-
minen silloin, kun ne ovat viela kohtuullisesti hallittavia, on voitto kaikille. Se on voit-
to tulevaisuuden tydyhteisolle, jossa varhaisilla toimenpiteilld on saatu torjuttua tyo-
kyvyttomyydesta aiheutuvat haitat ja kustannukset, mutta ennen kaikkea se on voit-
to henkil6stolle, joka jaksaa tyossdan aikaisempaa pidempaéan ja paremmassa kun-

nossa. Tama kehitys on valttamaton, jotta ihmiset jaksavat tydelamdassa nykyista pi-
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dempaan. Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskuksessa pitdisi vain osata katsoa
ndita toimenpiteitd panostuksena tulevaisuuteen. Nyt kannattaa kayttaa aikaa ja
rahaakin varhaisen puuttumisen juurruttamiseksi osaksi tydyhteisén toimintaa, silla

jatkossa se tyo palkitaan.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuus on aina varmistettava. Tutkimuksen laatua tarkastellaan
validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Validiteetin avulla varmistetaan se, etta tutkitaan
oikeita asioita. Mittari on validi, jos se mittaa sita, mitd sen kuuluikin mitata. Reliabi-
liteetti tarkoittaa mittauksen pysyvyytta, eli jos mittaus toistetaan, saadaan sama

tulos, eika tulos johdu sattumasta. (Kananen 2009, 87.)

Validiteetti ja reliabiliteetti sopivat parhaiten kvantitatiivisen eli maarallisen tutki-
muksen luotettavuuden arviointiin, silla kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruu-
menetelmat ovat lahelld luonnontieteita. Toimintatutkimuksen luotettavuuden arvi-
ointiin ne eivat sovelly, silla tutkimuksen [ahtokohdat ja tavoitteet ovat erilaiset. Esi-
merkiksi toimintatutkimuksessa reliabiliteetin mittaaminen on vaikeaa, koska tutki-
muksen tavoitteena on muutos. On selva3, ettei uudelleen tutkittaessa saada enaa

samaa tutkimustulosta. (Mts. 87—-88.)

Toimintatutkimuksessa on paljon yhtenevaisyytta laadulliseen eli kvalitatiiviseen tut-
kimukseen. On sanottu, etta toimintatutkimus jatkaa siitda, mihin laadullinen tutkimus
paattyy. Toimintatutkimus edellyttda taustalle laadullisen tutkimuksen, silld ilmio ja
ongelmat on pystyttava maarittelemaan, ennen kuin voidaan esittda ongelmaan rat-

kaisu ja saada muutos aikaiseksi. (Kananen 2010, 157.)

Tutkimuksen laatua ja luotettavuutta voidaan arvioida dokumentoinnin avulla. Do-
kumentaation tulee olla tarkka, jolloin ulkopuolinen pystyy seuraamaan tutkimuksen
kehitysta sen eri vaiheissa. Luotettavuutta lisada myos se, ettd hyvaksyttaa tutkimus-

tulokset tutkittavilla. (Kananen 2009, 94-95.)

Olen itse tyossani dokumentoinut sosiaalikuraattorin haastattelut ja varmistanut tie-

tojen ja tutkimustulosten paikkansa pitavyyden henkilostohallinnon edustajilta. N&il-
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I3 kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuskriteereiden avulla olen liséinnyt oman

tyoni luotettavuutta.

Lisasin tutkimuksen luotettavuutta myos triangulaation avulla. Triangulaatio eli kol-
miomittaus lisaa tutkimuksen luotettavuutta tarkastelemalla tutkittavaa ilmi6ta eri
nakokulmista. Triangulaatioista on erotettavissa eri muotoja. Menetelmatriangulaa-
tiossa yhdistetaan erilaisia tutkimusmenetelmia, kuten kvalitatiivista ja kvantitatiivis-
ta tutkimusta. Teoriatriangulaatiossa ilmiota tarkastellaan eri tieteenalojen kautta tai
sovelletaan siihen eri teorioita. Tutkijatriangulaatiota voidaan kayttaa silloin, kun
opinnadyte tehddan ryhmatyona ja tutkijoita on useampia. Aineistotriangulaatiossa
hyédynnetdan tutkittavaan ilmion erilaisia aineistoja, kuten sairauspoissaolo- ja hen-

kiloston vaihtuvuuden tunnuslukuja. (Kananen 2010, 72.)

Tydssani sovelsin aineistotriangulaatiota, silla kaytin tutkimuksessani aineistoina Puo-
lustusvoimien Johtamisjarjestelmdkeskuksen vuosiraportin ja tydilmapiirikyselyn
tunnuslukuja seka Valtiokonttorin laatimia tilastoja valtionhallinnon sairauspoissa-
oloista ja henkiloston vaihtuvuudesta. Kaytossani oli myos menetelmatriangulaatio,
silla hain tietoa my6s haastattelemalla henkiléstohallinnon asiantuntijoita ja sosiaali-
kuraattoria, seka perehdyin myos Valtiokonttorin ja eldkevakuutusyhtion esitteisiin ja
tutustuin kirjalliseen aineistoon. Luotettavuutta lisad myods keskustelu ja palautteen

saaminen muiden tulkinnoista (Kananen 2009, 95).

Olen saanut korvaamatonta apua aineiston tutkimiseen, tutkimuksen kirjoittamiseen
ja uusiin nakokulmiin tyon ohjaaja Sinikka Hakkaraiselta, sosiaalikuraattori Henna
Hakanpaalta seka henkildstoalan kollegoiltani. Heiltad saatu palaute ja keskustelut
ovat useaan kertaan auttaneet minut tyossani eteenpain, kun olin turtunut ja kyl-

[adntynyt omaan tyohoni.
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