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THVISTELMA

Kehittamishankkeen tarkoituksena oli kehittdd osatyokykyisten tydssa jaksamista
ja tyoéuran jatkamista organisaatiossa seka toisena tarkoituksena oli lisata la-
hiesimiesten osallisuuden ja dialogisuuden kokemusta oman tyonsa kehittdmises-
sé. Tavoitteena oli etsid Paijat-Hameen sosiaali- ja terveysyhtyméssa tyoskentele-
ville lahiesimiehille keinoja osatyokykyisten tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin ja
ty6ssa jaksamisen tukemiseksi.

Kehittdmishanke toteutettiin tutkimuksellisena kehittdmishankkeena yhteistydssa
kehittdmistyoryhmaan osallistuneiden lahiesimiesten seka organisaation tyohy-
vinvointiyksikon kanssa. Kehittdmishankkeen tutkimuksellinen lahestymistapa oli
toimintatutkimus. Kehittdmishankkeeseen liittyi kolme kehittamistyéryhmaén ta-
paamista joiden tuotoksessa keskeisimmaét aihealueet olivat: yhteistyo tyoterveys-
huollon kanssa ja sen kehittdminen, tydn mukauttamiseen seké osatyokykyisten
tyonkiertoon liittyvat haasteet ja osatyokyisten tyontekijoiden tyollistamisen ko-
konaisuuden hallinnan haasteellisuus.

Kehittamistydryhmaan osallistuneet esimiehet esittivat ettd tydnkiertomallin luo-
minen osatyokyKkyisille olisi keino helpottaa niitd haasteita, mitd tydnmukauttami-
sen ja raataloinnin vaatimukset aiheuttavat esimiehille. Jatkokehittamisehdotukse-
na voisi selvittaa sellaisia ratkaisuja ja toimenpiteitd miten painopistetta osatyo-
kykyisten tyontekijoiden tydssé jatkamisen tukemiseksi saataisiin siirrettyad entisté
varhaisemmaksi.

Asiasanat: tyokyky, osatyokykyisyys, ty6ssa jaksaminen
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ABSTRACT

The aim of this development project was to find ways to support workers with
partial work ability to extend their work career. Another aim was to find solutions
to support managers” work considering workers with partial work ability and
therefore develop and increase opportunities to continue their work career in the
organization even though the work ability has decreased.

The development project was carried out as a qualitative study using a participa-
tory action research as an approach method and it was conducted in cooperation
with the immediate superiors and the well-being unit of the organization. The im-
mediate superiors participated in the development working group meetings. The
working group of the development project gathered together three times during
the year 2013. The key topics which the working group discussed were: coopera-
tion between the occupational health care professionals and managers, difficulties
considering workplace accommaodation regarding work ability and challenges to
support workers with partial work ability.

Based on the results of our study there is a need to further develop the work that
aims to prolong work careers of the persons with partial work ability in the organ-
ization. The proposals for development based on the results are: to develop a con-
sultation model to share expertise and create a collection of opportunities for job
rotation. It would be also useful to have in the organization an expert who coordi-
nates the work concerning persons with partial work ability.

Key words: work ability, persons with partial work ability, prolonging work ca-
reers, copying at work
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1 JOHDANTO

Véeston ikaantyminen luo paineita ty6urien pidentamiselle ja tdman vuoksi tydssé
jaksamisen tukeminen on entistakin tarkedmpaa. (Ilmarinen 2006, 18 - 21.) Kun-
toutuksen odotukset tulisi kohdistaa varsinkin tydvoiman tyékykyisyyden sailyt-
tamiseen ja tyosté syrjaytymisen ehkaisyyn. Tyouria tulisi pidentaé seka alku- etta
loppupaasta. Jyrki Kataisen hallituksen ohjelman mukaisesti osatyokykyisten
mahdollisuuksia tydeldmaan osallistumiseen ja kuntoutukseen on parannettava.
Hallitusohjelmassa todetaan, ettd tydelamaa on tydssa jaksamisen seka tuottavuu-

den parantamisen nakékulmasta kehitettava. (Valtioneuvosto 2011, 7 - 8, 45 - 47.)

Sosiaali- ja terveysministerid asetti vuonna 2013 tyoryhmén laatimaan ohjelman
osatyokykyisten tydllistymisen edistamiseksi, Jyrki Kataisen hallituksen ohjelman
linjausten mukaisesti. Taman Osatyokykyiset tydssa -ohjelman paatavoitteena on
parantaa osatyokykyisten mahdollisuuksia jatkaa ty0dssé sekéa tyollistya ja vahen-
ta& osatyokykyisyyteen liittyvia ennakkoluuloja. Osatyokykyiset tydssé - ohjelma
sisaltdd kaksi kokonaisuutta, joista toinen on tyossa jatkamista ja tyollistamista
edistdva toimintakonsepti, jolla pyritdan varmistamaan osatyokykyisille sopiva
palveluvalikoima auttamaan ty0eldmassé pysymisté. Osatyokykyiset tydssé -
ohjelman toisen osakokonaisuuden muodostavat Sosiaali- ja terveysministerion
asettaman tydryhman tekemat ehdotukset niistd saéddésmuutostarpeista mité osa-
tyokykyisten tyollistymisen edistdmiseksi olisi tehtava, samoin tydryhma arvioi
palvelujen toimivuutta ja esitti niihin parannusehdotuksia. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2013a, 6 - 10.)

Osatyokykyisten tydssa jatkamisen edistdmista voidaan tarkastella seka yksilon
ettd yhteiskunnan kannalta katsoen. Yksilon kannalta tyd tarjoaa mahdollisuuden
parempaan toimeentuloon seké laajempaan hyvinvointiin. Tyénteko tukee moni-
puolista vuorovaikutusmahdollisuutta ja sosiaalisen verkoston luomista. Myos
tulevan eldkkeen karttuminen tydvuosien my6té on merkityksellista. Ty0 itsesséan
voi edistéé ja yllapitad tyontekijén terveytta ja toisaalta tyottdmyyden on todettu
heikentévan tyokykya. (Pensola, Jarvikoski & Jarvisalo 2006, 223 - 225.) Y hteis-
kunnan kannalta katsoen osatyokykyisten tyohon rekrytointi kasvattaa tyolli-
syysastetta, védhentad sosiaalimenoja ja siten myos verokuormaa (Lehto 2011, 46 -
48).



Haasteita osatyokykyisten tyollistdmiseen asettavat monet erilaiset tekijat. Toi-
saalta haasteet voivat liittyd tydyhteisollisiin tekijoihin, esimerkiksi asenteisiin
sekd pelkoihin ja toisaalta voi olla vaikeaa I0yt&é sopivia tyotehtévia tyokyvyn
alentumisen jalkeen. Erityistd asiantuntijuutta ja erikoisosaamista vaativissa tehta-
vissé saattaa olla hyvinkin haasteellista 10ytaa tehtévia jotka sopisivat osatyoky-
kyisille. (Traskelin 2011, 3 - 4.)

Osatyokykyisten tydssa jaksamisen tukeminen ja tyéurien jatkaminen on tulevai-
suudessa entista tarkedmpéa, jotta tyontekijoiden osaamista sekd kokemuksen
tuomaa hiljaista tietoa voitaisiin kdyttdd organisaation hyvaksi mahdollisimman
pitkdan. Samalla turvattaisiin suotuista tyoeldman kehittymista ja talouden kohen-
tumista Suomessa. (Valtioneuvosto 2013, 13, 36 - 37; Koskela & Virtanen 2010,
29.)

Opinnaytetydbmme aiheena on osatyokykyisten tydssé jaksamisen tukeminen.
Opinnaytetyémme on tutkimuksellinen kehittdmishanke, jonka avulla etsitdan
keinoja tukea osatyokykyisia tyontekijoitd. Aiheen valinta perustuu Péijat-
Hé&meen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymén tyéhyvinvointipaallikké Ma-
rita Simolan ehdotukseen. Paijat-Hameen sosiaali- ja terveysyhtymén yhtena pai-
nopistealueena vuodelle 2013 laaditussa ty6hyvinvointisuunnitelmassa oli osatyo-
kykyisten tydssa jatkaminen ja tydhon paluu (Simola 2012, 7).



2 KEHITTAMISHANKKEEN TAUSTA

2.1 Kehittamishankkeen lahtokohdat

Kehittamishanke kohdentuu osatyokykyisten tydeldaméssa jaksamisen tukemiseen
organisaatiossa. Lahtokohta-ajatuksena on: miten osatyokykyista tyontekijaé voi-
daan entista paremmin tukea tyossa? Kehittdmishankkeen nakokulmana osatyo-
kykyisyyteen on tyontekijd, jonka ty6- tai toimintakyky on heikentynyt ja jonka
ty6ura jatkuisi kuitenkin organisaatiossa osatyokykyisend. Tutkimuksellinen ke-
hittdmishanke rajattiin l&hiesimiesten tyén kehittdmiseen ja kohdeorganisaation
edustajina oli Paijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymén tyohy-
vinvointiyksikostd tyohyvinvointipaéllikko seka tydhyvinvointisuunnittelija. Ke-
hittdmishankkeen tyéryhmaan osallistui Péijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuol-

lon kuntayhtymassa tyossa olevia lahiesimiehia.

Tyontekijat tarvitsevat esimiehilta erilaista, yksilollista lahestymistapaa. On osat-
tava ottaa huomioon tyontekijan ik&, elaméntilanne, laaja-alainen toimintakyky
sekd osaaminen. Oman tydn arvostus ja tydssa jaksaminen seké perustehtavén
hallinta vaatii kiinnostuksen lisdksi myos esimiehen tukea ja viihtyisan tyoyhtei-
sOn, jossa jokainen tyontekijé voi kokea itsensa arvokkaaksi ja tarpeelliseksi. Joh-
tamisen tdménhetkiseksi haasteeksi voidaan nostaa eri-ikaisten johtamisen erityis-
piirteet. (Ilmarinen 2006, 233.) Sosiaali- ja terveysministerion toimenpidelinjauk-
set viime vuosikymmenen aikana ovat siséltdneet muun muassa: tyéterveyshuol-
lon kehittdmisen, eri-ikaisten toimintakyvyn tukemisen seka tasa-arvon lisadmisen

ty6elamaéssa. (llmarinen 2006, 20 - 21.)

Ikdjohtamisen yhtena osa-alueena voidaan pitaé osatydkykyisten tydssa jaksami-
sen tukemista. Yksi ikajohtamiseen liittyva keskeinen kysymys on se, kuinka saa-
daan tyOuria pidennettyd ja ennenaikaista elakditymista ehkaistyad. Tyossé jaksa-
misen tukemisesta saadaan todennékaisesti sitd paremmin tuloksia, mita varhai-
semmassa vaiheessa tyokyvyn tukitoimia aletaan toteuttaa. Tyokyvyn tukemiseen
liittyvida malleja ja kdytantja ovat esimerkiksi varhaisen tuen malli, tehostetun
puuttumisen malli sekd pitkien poissaolojen jalkeinen tuki tyohon palatessa. Myos
vertaismentorointia voidaan kayttaa tyossa jaksamisen tukimallina. Osatyokykyi-
sen tyontekijan tyossa jaksamisen mahdollistaminen voi myds edellyttaa tydym-



paristdon tai tyon sisaltéihin kohdistuvia muutosratkaisuja. (Tyoterveyslaitos
2012a; Karojarvi 2011, 27, 63, 68 - 69; Juusela 2010, 16.)

2.2 Kehittdmishankkeen tavoite ja tarkoitus

Kehittdmishankkeen tavoitteena on etsid PHSOTEY :n esimiehille keinoja osatyo-

kykyisten tyontekijoiden tychyvinvoinnin ja tydssé jaksamisen tukemiseksi.

Kehittdmishankkeen tarkoituksena on lisata lahiesimiesten osallisuuden ja dialo-
gisuuden kokemusta oman tyonsa kehittdmisessa ja sitd kautta kehittaa osatyoky-

kyisten ty0ssé jaksamista ja tyouran jatkamista organisaatiossa.

2.3 Kehittdmishankkeen kysymykset

Tutkimusasetelman keskidssa ovat tutkimuskysymykset, mutta kehittdmistoimin-
nan yhteydessa voi olla luontevampaa puhua tutkimuskysymysten sijaan pelkés-
tdan kysymyksista tai kehittdmiskysymyksista. Laadullisen tutkimusotteen yhtey-
dessa kysymykset voivat olla yleisluonteisia ja muuttua aineiston tuottamisen yh-
teydessa. (Toikko & Rantanen 2009b, 117.)

Opinnaytetyomme on tutkimuksellinen kehittdmishanke, jonka avulla etsitaan
keinoja tukea osatyokykyisia tyontekijoitd. Lahtokohta-ajatuksena on: miten osa-
tyokykyisté tyontekijad voidaan entista paremmin tukea tydssa? Tastd alkuasetel-

masta johdetut, tutkimuksellisen osion kysymykset ovat:

1. Miten organisaatio voi tukea osatyokykyisté tyontekijaa tyohon paluussa?

2. Mitka ovat esimiesten mielesta osatyokykyisten keskeisimmat tyohon pa-
luun esteet?

3. Minkalaista osaamista esimiehet tarvitsevat tyonséa tueksi osatyokykyisten
tyossé jatkamisen tueksi?

4. Minkalaisia keinoja tai tyokaluja olisi mahdollista 16ytaa esimiesten tyon

tueksi osatyokykyisten tyohon paluussa?



2.4  Kehittdmishankkeen kohdeorganisaatio

Paijat-Hameen sosiaali- ja terveysyhtyméa (PHSOTEY) aloitti toimintansa vuonna
2007. Erikoissairaanhoidon lisaksi yhtyman toimialoja ovat sosiaali-, peruster-
veydenhuolto seka ymparistoterveydenhuolto. PHSOTEY tarjoaa erikoissairaan-
hoidon palveluja 14 jasenkunnalle, joita ovat: Asikkala, Hartola, Heinola, Hollola,
H&meenkoski, litti, Karkola, Lahti, Myrskyld, Orimattila, Nastola, Pukkila, Padas-
joki seka Sysma. Sosiaali- ja perusterveydenhuollon palvelut tuotetaan yhtyman
toimesta seitsemalle kunnalle, joita ovat: Hartola, litti, Myrskyld, Nastola, Pukki-
la, Orimattila ja Sysmé (Peruspalvelukeskus Aava liikelaitos). Taméan liséksi osa
ldhelld olevista kunnista hankkivat yhtymalta laboratoriopalveluita, kuvantamis-
palveluita seka laédkehuollon ja apuvélinehuoltoon liittyvia palveluita. Heinola ja
Lahti jarjestavat talla hetkelld perustason palvelut itse. (Paijat-Hameen sosiaali- ja

terveysyhtyméa 2014a.)

Paijat-Hameen keskussairaalan henkilostoméaara oli vuonna 2013 noin 1400 koko-
aikaista tyontekijaa. Viiden vuoden sisalla vakinaisten tydntekijoiden maaré on
lisddntynyt ja madréaikaisten tyontekijoiden maaré véhentynyt. Yhtymassé palve-
lussuhteisia oli vuonna 2013 reilut 4000. Keski-ik& vakinaisten tyontekijoiden
keskuudessa oli hieman alle 47 vuotta ja suurimman ikaryhman muodosti vuonna
2013 55 - 59 vuotiaat. Ikarakenteen perusteella voidaankin elakkeelle siirtymisen
ennustaa lahitulevaisuudessa edelleen kiihtyvéan. Vuoden 2013 lopulla osa-
aikaisessa palvelusuhteessa tyoskenteli 461 tyontekijaa (11 % koko henkilGstos-
td). Yleisin syy osa-aikaisuudelle oli osa-aika- ja osatyokyvyttomyyselakkeet seké
osittaiset hoitovapaat. Osa-aikaisten méaara oli edelliseen vuoteen nahden hieman
vahentynyt. (Paijat-Hameen sosiaali- ja terveysyhtymé 2014b, 5 - 8.) Vanhuus-
elakkeelle jadmisen ennustetaan edelleen kiihtyvan henkildston ikarakenteen mu-
kaisesti. Vuonna 2018 ennustetaan vakinaisista tyontekijoista jaavan elakkeelle
126, mikali elékeik&nd on 63 vuotta. (Paijat-Hameen sosiaali- ja terveysyhtyma
2014b, 11.)



2.5 Osatyokykyisten tydssé jatkamisen ja tyéhon paluun tukeminen
PHSOTEY::ss&

Paijat-Hameen sosiaali- ja terveysyhtyman tyohyvinvointisuunnitelman yhtena
painopistealueena vuonna 2013 oli osatyokykyisten tydssa jatkaminen ja tyéhon
paluun tukeminen. Tavoitteena oli muun muassa tukea yhtyman esimiehia aktiivi-
sen tuen ohjeen toteuttamisessa seké jarjestad yhteistyossa palveluidentuottajien
kanssa kuntoutustoimintaa tyontekijoiden tyokyvyn tukemiseksi seké tyéhon pa-
luun tukemiseksi (Simola 2012, 7.)

Aktiivinen tuki -toimintamalli PHSOTEY :ss4 siséltad aktiivisen tuen keskustelun
ohjeet, tydyhteison ristiriita- ja ongelmatilanteiden selvittdmiseksi ohjeita, tyonte-
kijan tyokykyyn liittyvien ongelmien tunnistamiseksi ohjeita, sairauspoissaolojen
seurannan ohjeistuksen, ohjeistuksen tyohoén paluuseen pitkan sairauspoissaolon
jalkeen seké& ohjeistuksen paihdeongelmiin liittyvéén aktiiviseen tukeen. Ohjeiden
mukaan esimiehen tulee ottaa puheeksi tyontekijan tydssa selviytyminen jo var-
hain, heti kun huoli ty6ssa selviytymisestd on herannyt. Aktiivisen tuen keskuste-
lun tavoitteena on jasentad tyontekijan tyokyvyn nykytila seka tavoitetila ja sen
lisdksi tehdd konkreettinen suunnitelma siitd miten tavoitetila saavutetaan. Kes-
kustelun luonne tulee olla avointa ja kunnioittavaa vuoropuhelua. Ensisijaisesti
aktiivisen tuen keskustelussa on tarkoitus selvittad onko tydsséa tai tydymparistos-
sé jotakin, mika vaikuttaa heikentavésti tydssa suoriutumiseen. Esimiehen tehté-
vana on selvittdd, voidaanko ongelma korjata tekemélld muutoksia tyohon, tyo-
ymparistoon tai tyoyhteison toimivuuteen. Tallaisia muutoksia voivat olla esimer-
Kiksi:

(@]

tybajan, tydmaaran / tyétehtavien uudelleenjérjestelyt esim. tyotehtavien
rajaaminen, tehtdvien vaihto, lomien jaksottelu, osa-aikaty®
ty6olosuhteiden korjaaminen esim. tyovélineet, ergonomiset parannukset
tydyhteis6on kohdistuvat toimenpiteet

perehdytys, ammatillinen lisdkoulutus

tyonkierto, uudelleensijoitus

tyonohjaus, mentorointi

O O O O O

(Paijat-Hameen sosiaali- ja terveysyhtymé 2012, 4 - 15.)



Aktiivisen tuen keskustelusta taytetadn keskustelulomake, joka myos ldhetetdén
tyoterveyshuoltoon, mikali tarvitaan tyoterveydenhuollon arviota tilanteesta tai
sairauspoissaoloa on kertynyt edeltdvan 12 kuukauden aikana yhteensa 30 péivaa.
Keskustelulomakkeeseen kirjataan, mita toimenpiteita tyéterveyshuollolta odote-
taan. Tallaisia toimenpiteita voivat olla esimerkiksi tyokyvyn arviointi, terveys-
tarkastus tai tyoterveysneuvottelu. (Paijat-Hameen sosiaali- ja terveysyhtyma
2012, 6.)

Aktiivisen tuen toimintamallin tavoitteena PHSOTEY':ssd on auttaa tunnistamaan
tyohyvinvointiin liittyvat riskitekijat jo varhaisessa alkuvaiheessa ja ohjata esi-
miesté soveltuvien ratkaisujen l6ytdmiseksi. Aktiivinen tuki on osa esimiestyota.
Esimiehen perustehtédvaan kuuluu organisoida tyotehtavat, tydymparisto seka tyo-
yhteison toiminta siten, ettei niista koidu haittaa tai vaaraa henkil6ston tyohyvin-
voinnille tai terveydelle. Koko tydyhteisolld on luonnollisesti vastuu varhaisen
valittamisen kulttuurin luomisessa, esimiehen lisdksi. Avoin, rakentava palaute
sekd avoimien keskustelufoorumien yllapitdminen tukevat varhaisen valittamisen
kulttuurin luomista. (P&ijat-Hameen sosiaali- ja terveysyhtyma 2012, 3 - 4; Simola
2012, 4.)



3 KEHITTAMISHANKKEEN KESKEISET KASITTEET

3.1 Tyokyky kasitteend

Tyokykyé voidaan tarkastella monesta eri ndkdkulmasta katsoen, silla yhta yhte-
naistd méaritelmaa ei ole olemassa. Laaketieteellisen mallin mukaan tyokyky on
ihmisen terveyttd ja toimintakykyé kuvaava kasite. Tamén ndkokulman mukaan
sairauden vaikeusaste on suorassa suhteessa tyokyvyn alentumisen asteeseen. Toi-
saalta hyvan tyokyvyn voidaan tulkita vallitsevaksi silloin kun ihmisen toiminta-
kyvyn, voimavarojen seka tyon vaatimusten valilla on tasapainoinen suhde. Taté
mallia nimitetd&n esimerkiksi kuorma-kuormittumismalliksi. Kolmas malli koros-
taa tyokykykasitteen laaja-alaisuutta ja tyoprosessin, tydympariston seké tyoyhtei-
son merkitysta tyontekijan tyokyvyn ymmartamiseksi. (Jarvikoski & Harkapaa
2011, 114 - 115; Gould, llmarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 311.)

IImarinen (2006) kuvaa tyokykya talomallilla (kuvio 1), jossa on eri kerroksia.
Tyo6kyvyn pohjakerroksen muodostavat terveys seka fyysinen, sosiaalinen ja
psyykkinen toimintakyky. Rakennelman toinen kerros muodostuu ammattitaidosta
ja osaamisesta. Tiedoilla seka taidoilla ja niiden jatkuvalla péivityksella vastataan
tydeldman vaatimuksiin. Kolmantena kerroksena on arvojen, asenteiden ja moti-
vaation kerros, joka on altis monille vaikutteille ja siten muuttuva kerros. Neljas
tyokyvyn talomallin kerros kuvaa tyota siihen liittyvine tekijéineen. Erityinen
huomio tassa kerroksessa on esimiehilld ja johtamisella. Tydkyvyn talomallissa
talon perusrakennelmaa painavat ylemmat kerrokset. Terveyden ja toimintakyvyn
heikkeneminen uhkaa tyokykya. Tyokyvyssa on kysymys tyon ja tyontekijan
voimavarojen vélisestd tasapainosta. Voimavarat voivat muuttua esimerkiksi
ikaantymisen myo6td, samoin tyon asettamat vaatimukset muuttuvat esimerkiksi
teknologian kehittymisen my6ta. Myos tehokkuuden asettamat vaatimukset muut-
tavat tyon sisaltoja. Tyokykyyn vaikuttavat tekijat siis muuttuvat. Tydyhteison
merkitys tyossa jaksamisen tukemisessa on merkittévé ja tyoterveydenhuollolla
sekd organisaation tydsuojelulla on oma osuutensa tyokykya tukemassa. Yksilon
tyokykyyn vaikuttavat myos ihmissuhteet. Esimerkiksi perheen ja tyén yhteenso-

vittaminen on noussut hyvinkin tarkedksi tekijaksi myos tyokykyyn vaikuttavana



tekijand. Yhteiskunta puolestaan luo ne palvelut ja pelisd&dnnét joiden puitteissa

yksilon tyokykya tuetaan. (Iimarinen 2006, 79 - 81.)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvat, asenteet

ja motivaatio

(Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

. . TYOKYKYTALD
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 1. Juhani llmarisen tyokyky — talomalli. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Tyokyvyn maarittdamiseksi ei ole yhtd ja yksiselitteistd maaritelmad, minka liséksi
tyokyky on ajan ja tutkimusten myotd muuttunut k&sitteend moniulotteisemmaksi
ja monipuolisemmaksi kuin aikaisemmin. Yksimielisyys valitsee kuitenkin siita
ettd tyokyky ei ole vain yksilon ominaisuus, vaan sen sijaan yksilon, ympériston
ja tyon yhteinen ominaisuus. Tyokyky on tasapainoa tyontekijan voimavarojen,

ympariston ja tyon valilla. (Gould, limarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 20,

111.)
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3.2 Osatyokykyisyys

Osatyokykyisyys kasitteend on vahitellen korvannut aikaisemman, 1&hinna tyo-
voimahallinnollisen, vajaakuntoisuus- késitteen. Osatyokykyisend voidaan pitaa
henkil®d, jolla on jéljelld vain tietty osa tyokyvystaén ja sen lisaksi halu hyodyn-
taé tyoelamassa tatd jéaljelld olevaa tyokykyaan. Osatyokykyisen jaljelld olevaa
osittaista tyokykya voidaan hyddyntaa esimerkiksi tyouraa koskevalla suunnitel-
malla tai mukauttamalla ty6td. (Muorela 2008, 32.) Osatyokykyisen tyollistamisen
ehka suurin kaytanndnhaaste tyonantajalle ja esimiehelle ovat tydjarjestelyt. Mista
I0ytad osatyokykyiselle tyontekijélle sijainen sek& miten osa-aikaisuus vaikuttaa
tyopaikan ja tydyhteison toimintaan pitkalla aikavalilla? Haasteellista on myos
saada tyontekijan osaaminen, voimavarat seké tyoyhteison tarpeet ja tyon vaati-
mukset kohtaamaan. Esimiestyon haastetta lisaa tyontekijan tukeminen koko pro-
sessin aikana. Esimiehen on myo0s tiedostettava osatyokykyisen tydskentelyn
haasteet seka huomioitava ne johtamisessaan. Onnistuessaan osatyokykyisen ty6l-
listdminen on kannattavaa myds siten tyonantajalle ettd osatyokykyisen tyonteki-
jan osaamista seka tietotaitoa voidaan siirtdd muille tydyhteison tyontekijoille.
Osatyokykyisen tyollistaminen tydyhteiso0n vaatii myos yleisempad asennemuu-
tosta. TyOyhteisossa tarvitaan lisdd ymmarrysté siitd, ettd on erilaisia tyontekijoita,
myos osatyokykyisid ja ikaantyneita tyontekijoita ja jokaisen tydpanos on tarkeéa.
(Tréaskelin 2011, 3 - 4.)

Sosiaali- ja terveysministeri esitteli julkaisussaan ”Osatyokykyiset tyossd” elo-
kuussa 2013 uuden toimintakonseptin osatyokykyisten tyonteon edistdmiseksi.
Tassa toimintakonseptissa osatyokykyisten tydssa jatkamisen edistdmisen keinot
jaetaan kuuteen paaryhmaan, jotka ovat tyéterveyshuolto, kuntoutus, koulutus,
sosiaaliturva, tyévoimapalvelut ja tyopaikan keinot. Ryhmét siséltavat useita eri
mahdollisuuksia kéaytettaviksi erilaisina, raataloityind yhdistelmina, kullekin osa-
tyokykyiselle sopivana kokonaisuutena. Toimintakonseptin keskigssa toimii tyo-
kykykoordinaattori, joka valitsee oikeanlaisen keinovalikoiman (taulukko 1) ko-
konaisuuden, jonka tavoitteena voi olla esimerkiksi osatyokykyisen tyossa jatka-
minen tai tyéhon palaaminen. Tyontekijélle valitsee tydnantaja tyékykykoor-
dinaattorin ja tytelaman ulkopuolella olevalle TE-toimisto. Tyokykykoordinaatto-
ri toimintakonseptia pilotoidaan erilaisissa organisaatiossa ja toimintaa kehitetdén

edelleen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2013b, 8 - 9.)
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Taulukko 1. Sosiaali- ja terveysministerion toimintakonseptin (2013) keinovali-
koima. (Sosiaali- ja terveysministerié 2013b, 10.)

Sosiaaliturva osasairauspdivéraha
osatyokyvyttdmyyselake
elakkeen lepdamaan jattaminen
vammaistuki

kuntoutusraha

kuntoutuksesta aiheutuvien kus-
tannusten

korvaaminen

omaehtoisen opiskelun tuet

O O O O O O

Tyopaikan keinot esteettdmyys
tyOpaikan jarjestelyt
tyOyhteisod
tyGjarjestelyt
ty6turvallisuus

O O O O 0|0

Terveydenhuolto ja
sosiaalipalvelut

tyoterveyshuolto
perusterveydenhuolto
erikoissairaanhoito
sosiaalipalvelut

O O O O

tyonvalitys

tydnhaku — ja uravalmennus
koulutus- ja tydkokeilut
tyévoimakoulutus

palkkatuki

starttiraha

tydolosuhteiden jarjestelytuki
matkakulukorvaus
ammatinvalinnanohjaus
tyéhon valmennus

Tydvoimapalvelut

OO0 O OO OO0 O O 0 O

Koulutus ammatillista peruskoulutusta tai
tutkintoon johtavaa koulutusta
tyévoimakoulutus

ty6hon valmentaja
ammatillinen kuntoutus
koulutuskokeilu

oppisopimus - koulutus

muu tydpaikka koulutus
tyokokeilu

ladkinnallinen kuntoutus
ammatillinen kuntoutus
sosiaalinen kuntoutus

Kuntoutus

O O OO 0O OO O 0 O

3.3 Tyossé jatkamisen ja tydssa jaksamisen tukeminen

Tydolojen merkitystad tydssa jatkamiselle ja eldkkeelle siirtymisen myohentymi-
selle on tutkittu viimeisen vuosikymmenen kuluessa. Tyohon liittyvilla tekijoilla

on todettu olevan keskeinen merkitys tyossa jatkamiselle, sill& tyon mielekkyys,
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tybaikajoustot, tydnantajan tarjoama tuki ikaantyneen tyossé jatkamiselle (ik&joh-
tamisstrategiat) seké& osaamisen kehittdmisen mahdollisuudet lisdavat halukkuutta
tyéuran pidentdmiselle. Tutkimuksissa on todettu ettd vain osaa tyontekijoista
nayttdd kannustavan mahdollisuus parempaan eldkkeeseen pidentaméan tyéuraan-
sa ja myOhentdmadn siten eldkkeelle siirtymistédan. (Alasoini 2012, 23; Tuominen,
Forma & Vaananen-Tomppo 2010, 133 - 136.) Tyohyvinvoinnilla on merkitysta
tyourien pidentdmisen ja tydssd mahdollisimman pitkaan jaksamisen ndkékulmas-
ta katsoen, silla tyéhyvinvointi edistéa tyoeldmassa jatkamista. Tydhyvinvointipo-
litiikalla pyritaddn osaltaan tukemaan siten ihmisten tyossa jaksamista entista kau-
emmin. Hyva ty0 siséaltaa tyontekijoiden oikeudenmukaisen kohtelun, tyopaikan
yhteisten arvojen noudattamisen, tyopaikalla vallitsevan luottamuksen, yhteistoi-

minnan sekd tasa-arvon toteutumisen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011, 5 - 6.)

Ty6hyvinvoinnin edistaminen kuuluu jokaiselle tydyhteisossd, mutta tydnantajan
on huolehdittava tydympariston turvallisuudesta seka hyvasta johtamisesta. Tyo-
hyvinvointia voidaan edistéda parantamalla tydoloja, kehittamalla ammatillista
osaamista seké edistamalla kokonaisvaltaisesti tyontekijoiden tyokykya. (Luukka-
la 2011, 20 - 25, 28 - 31.) Ty6hyvinvointi on yhdistelma oikeudenmukaista joh-
tamista, osaamisen kehittdmistd, tydssa onnistumista edistavaa tydymparistoa,
vuorovaikutukseen perustuvia toimintatapoja seké yksilon psyykkista, fyysista ja
sosiaalista terveytta (Manka 2011, 35).

Sirvion ja Kauhasen (2011) pro gradu tutkielman tarkoituksena oli selvitt&a esi-
miesten kokemuksia esimiestyon merkityksestd ty6hon liittyvan hyvinvoinnin
kannalta. Teemahaastatteluiden avulla keratyssa aineistossa esimiehen keskeiseksi
tehtavaalueeksi nousivat tyontekijoiden tydn hallinnan tukeminen ja lisaédminen.
Taman tehtavadalueen kautta tuettiin tyontekijoiden jaksamista ja hyvinvointia
tyossé. (Sirvio & Kauhanen 2011, 33, 37 - 39.) Gurt, Schwennen ja Elke (2011)
ovat tutkineet johtamistyylin merkitysté tyontekijéiden tyon kuormittavuuden ja
tyohyvinvoinnin kokemukseen liittyen. Tutkimuksessa vertailtiin kahta johtamis-
tyylid, jotka olivat yleinen johtamistyyli (general sound leadership) ja tyontekijan
terveyteen sekd jaksamiseen erityishuomiota kiinnittdvé johtamistyyli (health-
spesific leadership). Tuloksista ilmeni ettd kumpaakin johtamistyylia tarvitaan
pikemmin kuin vain toista, tyéhyvinvoinnin lisdé&miseksi ja tyon kuormittavuuden

kokemuksen véhentamiseksi. Yksiselitteistd myonteisté yhteytta tyontekijan tyo-
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viihtyvyyden kokemuksen lisdédntymiselld ja tyontekijan terveyteen ja hyvinvoin-
tiin erityisesti huomiota kiinnittdvan johtamistyylin vélilla ei 16ytynyt tassé tutki-
muksessa. (Gurt, Schwennen & Elke 2011, 119 - 121.)

Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka ja Bordi (2013) ovat tutkineet vuorovaikuttei-
sen johtajuuden merkitysta tyossa jatkamisen keinona. Heidén tutkimuksensa tu-
loksista ilmeni etta eri-ik&isten tyontekijoiden tyohyvinvointia tukevat johtamis-
kaytannot tarkoittavat sitd, etté tuetaan eri-ikdisten voimavaroja selviytya tyon
haasteista. Alle 30 -vuotiaat tyontekijat tarvitsivat tukea antavaa johtajuutta. Kos-
ka oma asiantuntijuus oli nuorilla tyontekijoilla vield vahaista, korostui tyon te-
kemiseen saatava tuki. Keski-ikéiset tyontekijat painottivat vaikuttamismahdolli-
suuksien ja yleisen keskustelun merkitysté ja yli 50 -vuotiaat odottivat arvostavaa
esimiesty0td, jossa tehty tyo tulisi huomioitua. Muokkaamalla tyétehtavia ja mah-
dollistamalla laaja-alainen asiantuntemuksen hyddyntaminen synnytetdan arvos-
tusta. Kaikissa ikaryhmissa tyopaikan ilmapiiri ja toimiva tydyhteiso olivat kes-
keinen tydssa jatkamiseen kannustava tekija. (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka
& Bordi 2013, 101 - 104.)

Lehikoinen ja Ovaskainen (2011) ovat tarkastelleet tydhyvinvoinnin, johtamisen
seka tuloksellisuuden valilla olevia kytkoksiéd. Tutkimuksen tuloksista ilmeni
muun muassa etta tydterveyshuollolta odotettiin strategisen kumppanin toiminta-
tapaa tyohyvinvoinnin edistdjana. Kehittdmiskohteena olivat yhteistydn paranta-
minen seké& roolijaon selkiinnyttdminen. Tyo6terveyshuollon toivottiin tehostavan
vuorovaikutusta, viestintda ja raportointia. Tyoterveyshuollon rooli esimiehen
tukena tyohyvinvoinnin edistdmiseksi olisi asiantuntijan rooli, seka viestintaa te-
hostaen etté tyoterveyshuollon perustehtdvaa hoitaen. Visiona tulevaisuuden toi-
minnaksi ehdotettiin organisaation sisalle tyoterveyshuollon toimijaa, joka aktiivi-
sesti ja keskittyen tdhan tehtavaan, kehittdisi organisaation tydhyvinvointia ja sita
kautta tuottavuutta. Tuloksista ilmeni myos ettd tyoterveyshuollon toivottiin jal-
kautuvan useammin tutkimaan tyooloja, eika vain keskittyvan vastaanottotoimin-
taan. (Lehikoinen & Ovaskainen 2011, 45, 64 - 67.)

Tyokyvyn seka tydssa jaksamisen tukemiseksi on laadittu erilaisia toimintamalle-
ja: varhaisen tuen malli, tydhon paluun tuki pitké&n sairauspoissaolon jalkeen ja

tehostetun tuen malli. Monilla organisaatioilla on kdytdssd myos erilaisia tyonte-
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kijoiden uudelleensijoitusjérjestelmid ja ik&strategioita. Keskeinen tyovéline tyo-
kyvyn tukemiseen on ty6kyvyn varhaisen tuen malli. VVarhaisen tuen keskustelun
tarpeen voi ottaa esille esimies, tyontekijd, tydsuojelu tai tydterveydenhuolto tar-
peen havaitessaan. Varhaisen tuen keskustelussa otetaan esille niitd asioita, joista
osapuolet ovat valmiita keskustelemaan ja ké&sittelemaan. Salassa pidettavié asioi-
ta voidaan késitelld vain, jos tyontekija itse niin haluaa. Keskustelussa esille nos-
tettavia alueita voi olla esimerkiksi: tyontekijan subjektiivinen kokemus voimava-
roistaan, ammatillisesta osaamisestaan, tyoyhteis6on ja tydoloihin liittyvista teki-

joista. (Tyoterveyslaitos 2012b.)

Varhaisen tuen antamisen haasteista toteaa Luukkala (2011) ett& suurimmat vai-
keudet varhaisen tuen antamisessa ovat seurausta toisaalta osaamattomuudesta ja
toisaalta erilaisista peloista tai epdvarmuudesta hankalaksi koetusta tilanteesta
johtuen. Varhainen tuki pitéa kuitenkin nahdd ennemminkin inhimillisena vélit-
tdmisend, kuin l&heisten ik&véna tarkkailuna tydyhteisossa. Varhainen tuki on
mya0s tuottavuuden ja taloudellisuuden kannalta merkityksellista toimintaa. Hyva
tyéhyvinvointi heijastuu tydssa jaksamiseen, hyvéaén tuottavuuteen ja siten tulok-
sen tekoon. (Luukkala 2011, 216 - 219.)

Haulan (2012) pro gradu tutkielman tarkoituksena oli kehittad osatyokykyisten
tyossa pysymisen toimintamallia. Esiin tulleiden havaintojen vuoksi tehtéva laa-
jeni kehittdmaan esimiesten toteuttamaa tydssa pysymisen toimintakokonaisuutta
sairauspoissaolojen seurannasta uudelleensijoittamisen keinoihin. Tarkoituksena
oli muodostaa tarvittavat toimintaprosessit seka tyokaluja, joiden avulla esimies-
ten toteuttama varhaisen tuen toiminta ja osatydkykyisten uudelleensijoitus tyo-
elamaén arjessa sujuisi luontevammin. Tutkimus toteutettiin toimintatutkimuksena.
Tuloksista nousi esille, ettd edelleen tarvitaan tiedottamista, kouluttamista, seké
ty6terveydenhuollon ettd viranomaisten tukea. Liséksi tarvitaan esimiesten ja tyo-
yhteisOjen entisté aktiivisempaa toimintaa, jotta ty6eldmé onnistuisi pitdmaan osa-
tyokykyiset aikaisempaa paremmin tyoeldméssa mukana. Hyvén tydpaikan omi-
naisuuksiin kuuluu hyvé johtaminen ja esimiestyd, mielekk&éat ja mielenkiintoiset
ty6tehtavat seka terveellinen, turvallinen ja viihtyisa tydymparisto. Tyon tulee olla
vetovoimaista seka edistaa terveytta ettd tukea tyontekijan toimintakykya. Ter-
veellinen ja hyvéa tydymparisto tukee tyontekijéiden hyvinvointia ja parantaa tyo-
yhteison ettd yhteiskunnan tuottavuutta. (Haula 2012, 3 - 4, 13 - 14, 28, 62.)
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Mentorointi on yksi keino tukea tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista. Mentorointi
on kokeneemman kollegan nuoremmalle antama tuki sekad heidén vélinen vuoro-
vaikutussuhde. Mentorointi perustuu vapaaehtoisuuteen ja vaatii molemminpuo-
lista sitoutumista ja se on kestoltaan maaréaikaista. Mentori on tyéssaan ammat-
tiosaaja ja on halukas jakamaan osaamistaan nuoremmalle kollegalle ja tukemaan
h&nen henkilékohtaista ammatillista kehitystaan. (Poutiainen & Vanhala 1999,
66.) Vertaismentoroinnissa saman ikaiset toimivat vuorollaan mentoreina ja akto-
reina. Vahvuutena téllaisessa mentorointisuhteessa on osapuolten samanlainen
tilanne ja tausta. Palautetta on helppo ottaa vertaiselta vastaan. Tyossa jaksamisen
tukeminen onnistuu hyvin tallaisen mentoroinnin kautta. (Juusela 2010, 16.) My0s
Paijat-Hameen sosiaali- ja terveysyhtymaéssa toteutettiin vuonna 2013 esimiesten
vertaismentorointi -toimintaa, jonka tavoitteena oli esimiesten tydssé jaksamisen
tukemisen liséksi tehostaa varhaisen tuen kayttéa. Vertaismentorointiin osallistu-
nut ryhma oli ollut tyytyvainen toimintaan ja oli kokenut sen tukevan omaa oppi-
mistaan. Lisaksi toiminta oli tarjonnut mahdollisuuden jakaa kokemuksia pien-

ryhmassa (liite 4).
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4 OSATYOKYKYISEN TUKEMISEN KEINOJA

4.1 Esteettomyys ja tyopaikan jarjestelyt

Ty0paikan esteettdmyyteen siséltyy seka tyopaikkarakennuksen saavutettavuus
ettd liilkkumisen ja toimimisen esteettémyys rakennuksen sisalla. Esteettomalla
tyopaikalla kaikki tyontekijét ovat tasa-arvoisia ja saavat tarvittavaa apua tyonsa
suorittamiseksi. Esteettdmyys on laaja kokonaisuus, jonka tarkoituksena on taata
kaikkien kansalaisten osallistuminen opiskeluun ja tydntekoon seka harrastuksiin
ja kulttuuriin. Yleinen esteettémyyden huomioiminen palvelee myos osatyokykyi-
sié tyontekijoita. (Kemppainen 2008, 13 - 23.) Tyoelamén esteettdmyys mahdol-
listaa osatyOkykyisen ihmisen osallistumisen tydelamadn ammattitaitonsa ja edel-
Iytystensa mukaisesti. Esteettomassa tyoyhteisossa tyotilat ovat helposti muunnel-
tavissa erilaisia kayttajia ajatellen ja tydvalineet ovat helppokéyttoisia. Tyon or-
ganisoinnissa tulisi huomioida tydntekijoiden yksilolliset tarpeet ja ominaisuudet.
Erityisjarjestelyt ovat osa tyopaikan normaalia toimintaa. Ty0terveyshuolto tukee
tyGnantajaa tyopaikan mukauttamisessa. Esteeton tydymparisto tarkoittaa yleensa
parempia ratkaisuja kaikille tydyhteison jasenille ja esteettomyytté voidaan usein
parantaa ilman lisakustannuksia, kun se huomioidaan jo suunnittelu vaiheessa.

(Tyoterveyslaitos, 2012a.)

Tydpaikan jarjestelyja ovat esimerkiksi tdiden jarjestelyt, tydajan joustot, lisdkou-
lutus tai tydolosuhteiden mukauttaminen. Tyoolosuhteiden mukauttaminen tar-
koittaa tyontekijoiden k&ytdssa olevien valineiden, palveluiden seka tilojen muut-
tamista siten ettd myos osatyokykyiset tyontekijét voivat kdyttaa niitd. Mukautta-
misella voidaan tarkoittaa fyysiseen tydymparistoon tehtdvia muutoksia tai tyon
organisointiin tai tyaikoihin (osa-aikatyd, joustavat tydajat) liittyvia muutoksia.
(Kreisman & Palmer 2001, 6, 26.) Mukauttamis- tai raatalointitoimet tyontekijan
osaamisen, toimintakyvyn ja tyon suhteen ovat yksildtason sopeuttamistoimia.
Raataloinnissé keskeista on tehtdvan ja tydpaikan raatalointi tyontekijan mukaan.
R&ataldinnissa voi tulla kyseeseen esimerkiksi tyon osittaminen tai tyéhon liitty-

vien osien niputtaminen uudenlaisiksi kokonaisuuksiksi. (\VVaranka 2008, 9.)
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Ty6olosuhteiden mukauttaminen mahdollistaa ja helpottaa osatyokykyisten tydssé
selviytymisté ja lisad my0s tyontekijoiden valista tasa-arvoa. Karojarven (2011)
pro gradu tutkielman tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan, missa maarin mukaut-
tamisratkaisuja on toteutettu osatyokykyisille henkildille. Karojarven tutkimuksen
mukaan kohteet, joihin yleisimmin oli tehty mukauttamisratkaisuja, olivat henki-
I6kohtainen tyopiste, tybvalineet, tyon sisalto, tydaika ja tyon organisointi. Vas-
taavanlaisia mukauttamisratkaisuja kéytetdan myaos taysin tyokykyisilla inmisilla.
(Karojarvi 2011, 46 - 54.) Samoin Nevala, Kallioméki-Levanto, Jaaskeldinen,
Hirvonen, Pekkarinen ja Elo (2011) ovat tutkineet tybolosuhteiden mukauttamista
vammaisilla ja pitkaaikaissairailla tyontekijoilla. Tavoitteena oli selvittaa avoi-
milla tydmarkkinoilla tydskentelevien vammaisten ja pitké&aikaissairaiden henki-
I6iden tydn sisaltdd ja tydolosuhteissa toteutettuja mukauttamisratkaisuja. Tulok-
sista kavi ilmi ettéd tydpaikoilla oli eniten tehty mukauttamisratkaisuja tydaikoihin,
tyohon seka tyopisteen mitoitukseen ja yleiseen toimivuuteen. (Nevala, Kallioma-
Ki-Levanto, Jaaskeldinen, Hirvonen, Pekkarinen & Elo 2011, 23 - 48.)

4.2 Tyoyhteison ja tyoturvallisuuden merkitys osatyokykyisen tukena

Tybyhteisossé asenteilla on suuri merkitys. Suurimmat haasteet osatyokykyisten
tyollistdmisessa saattavat olla juuri tydyhteison ennakkoluuloissa ja kielteisissa
asenteissa. (Traskelin 2011, 3 - 4.) Saatetaan pelata esimerkiksi, etta osatyokykyi-
nen kuormittaa tyoyhteisdd poikkeuksellisen suuren avun tarpeensa vuoksi. Kos-
kela ja Virtanen (2010, 30 - 40) tutkivat Helsingin kaupungin tyontekijoiden uu-
delleensijoittamista tyokyvyn heikkenemisen jalkeen. Tdssa tutkimuksessa uudel-
leensijoitus koettiin erityisesti henkisesti kuormittavana, koska uudelleensijoitetut
tyontekijat olivat kokeneet seka esimiesten etta toisten tydntekijoiden taholta epa-
asiallista kohtelua ja kielteista asennoitumista. Moni uudelleensijoitettu olisi kai-
vannut enemman tukea prosessin aikana kuin mité oli saanut. (Koskela & Virta-
nen 2010, 30 - 40.) Amerikkalaisen tutkimuksen mukaan tyonantajien Kielteiset
asenteet ja ennakkoluulot vammaisia tyontekijoita kohtaan vahensivat tydonhaku-
vaiheeseen liittyvien mukauttamisjérjestelyjen toteuttamista ja ndin rajoittivat
vammaisten henkildiden tyollistymisté. Erityisesti jos vammaisuus oli tydnantajan
mielestd “itseaiheutettua”, eivat mukauttamisjarjestelyt toteutuneet. (Styers &
Shultz 2009, 82 - 84.)
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Myonteistd suhtautumista osatyokykyisiin tydelaméssa toki on: Rauas-Huuhtanen,
Jaaskeldinen ja Nevala (2011) ovat tutkineet tyéhyvinvoinnin ja ergonomian ke-
hittdmista yhteys- ja palvelukeskustoimialalla. Heidan tutkimuksensa tuloksista
kay muun muassa ilmi etta tutkimukseen osallistuneet yhteys- ja palvelukeskusten
tyontekijat suhtautuivat myonteisesti erityisesti fyysisesti vammaisten seké ik&én-
tyneiden henkil6iden ty6llistamiseen. Tamén oletettiin johtuvan siitd, etta tutki-
mukseen osallistuneilla oli jo kokemuksia esimerkiksi liikuntarajoitteisista tyoto-
vereista seké tydolosuhteiden mukauttamisratkaisuista. (Rauas-Huuhtanen, Jaas-
keldinen & Nevala 2011, 43 - 45, 68.)

Ty6paikkavalmentajuutta osatyokykyisen henkilon tydllistymisen tukena on tar-
kastellut Leinonen (2014). Tydpaikkavalmentaja perehdyttaa tyontekijaa tyoyhtei-
sOssé seké auttaa tatd sopeutumaan tydyhteisoon. Tydpaikkavalmentajan tehtava-
né on neuvoa, motivoida ja antaa esimerkkia tyollistyvélle henkildlle. Ty6paikka-
valmentaja voi vaikuttaa myds myonteisesti tydyhteison asenneilmastoon. Leino-
sen tutkimukseen osallistuneet tyopaikkavalmentajat kokivat olevansa ik&an kuin
viestin valittdjina tydyhteison, esimiehen ja osatyokykyisen tyollistetyn valilla.
Tyopaikkavalmentajien esimiesten kokemusten mukaan tyopaikkavalmentajamalli
hyddytti koko tydyhteisoad kehittavasti. Tyopaikkavalmentajalla on aikaa antaa
osatyokykyiselle yksilollista perehdytystd, jolloin tyotehtévien sisaistdminen oli
helpompaa. Tydpaikkavalmentamallin avulla tydpaikalle oli tullut myos tietotai-
toa, jonka avulla pystyttiin vaikuttamaan koko tydyhteison asenteisiin ja ennakko-
luuloihin myonteisesti. Tama myos lisési valmiuksia rekrytoida erilaisia tyonteki-
joita. Tyopaikkavalmentajat kokivat tehtavansa mielekkéana ja tarkeana. Tyo-
paikkavalmentajuus nahtiin ohjaavana ja tukevana toimintana. TyOpaikkavalmen-
tajat itse nakivat tehtdvansa enemman juuri ohjaamisena kuin mentorointina. Tyo-
paikkavalmentajan merkitys néhtiin erityisesti tarkeaksi silloin kun tyéyhteisoon
otettiin uusia tyontekijoitd. Myos silloin tyopaikkavalmentajuuden merkitys oli
suuri kun tydyhteisdon uhkaa juurtua kielteisid asenteita erilaisuutta kohtaan.
(Leinonen 2014, 35 - 43.)

Tyoturvallisuuslain (738/2002) tarkoituksena on tydntekijoiden tyokyvyn yllapi-
tdmiseksi kehittad tydymparistod ja tydolosuhteita. Samoin lain tarkoituksena on
ennaltaehkéista ja torjua tyOtapaturmia ja muita tyosta johtuvia haittoja. Tyon

kuormittavuustekijoissa on huomioitava tyontekijoiden turvallisuudelle seké ter-
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veydelle aiheutuvat vaarat ja haitat. Tyonantajan on vahennettavé néité haittoja.
Ty6nantajan on myo6s puututtava, mikali hanen tietoonsa tulee, ettd tyontekijaan
kohdistuu sellaista hairintaa tai epaasiallista kohtelua, joka heikent&a tyontekijan
psyykKisté tai fyysista terveyttd. Samoin laki edellyttad etta esimerkiksi yotyota
tekevélle tyontekijélle on jarjestettava mahdollisuuksien mukaan tilaisuus tyoteh-
tavien vaihtamiseen tai paivaty6hon siirtymiseen, jos tdmé on tyontekijéan tervey-
dellisten seikkojen vuoksi tarpeellista. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002 88, 108§, 12
8, 13§, 288.) Osatyokykyisyyteen liittyy myos erityispiirteitd, jotka on huomioita-
va tyOturvallisuutta suunniteltaessa, esimerkiksi tulipalon sattuessa tydpaikalla voi
osatyokykyiselld tyontekijalla olla heikompi mahdollisuus pelastautua omin avuin
tyGpisteestaan. Organisaation on siis huomioitava naita erityispiirteitd, jotta tyo-
turvallisuus on lain edellyttdmalla tasolla ja tyontekijoiden tasa-arvoisuus toteu-

tuu. (Sosiaali- ja terveysministerio 2013b, 12.)

4.3 lkdjohtaminen osatyokykyisen tukemisen keinona

Ikdjohtamisella tarkoitetaan tyontekijan ian ja ikésidonnaisten tekijoiden huomi-
oon ottamista. Ikdjohtamista ja siihen liittyvia erityispiirteitd voidaan myds pitaa
yhtend osatyokykyisten tydssa jatkamisen tukemisen keinona. Ikdjohtamisen kes-
keisend tavoitteena on luoda sellainen ty6paikkakulttuuri, jossa tyontekijoilla
ikaan katsomatta on hyva olla ja jokainen voi kokea olevansa arvokas. Paivittai-
sessd johtamisessa, tyon suunnittelussa seké organisoinnissa huomioidaan tyonte-
kijan ikasidonnaiset tekijat siten, ettd jokainen ika4 katsomatta voi saavuttaa seké
henkilokohtaiset ettd organisaation tavoitteet. (Simstrom 2009, 44; Naegele &
Walker 2006, 7 - 8.)

Ikdjohtaminen on kasitteend melko nuori ja tutkimuskohteena erittain ajankohtai-
nen ilmig, jonka taustalla ovat véeston ja tydvoiman ikarakenteiden nopeat muu-
tokset, joka puolestaan tuo johtamiselle uusia haasteita. Ik&johtaminen ei kohdistu
koko henkilostoon. Ikajohtamismallissa kiinnitetd&n entistd enemman huomiota
yksilon koko tyoikaan, kaikkiin ikdryhmiin ja eri-ikéisten yhteistyon edistami-
seen. Hyva ikdjohtaminen merkitsee asenteiden ja johtamiskaytéantéjen uudista-

mista sellaiseksi, ettd niin varttuneen kuin nuoren tyéntekijan elaméntilanteesta
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johtuvat erityistarpeet, osaaminen ja vahvuus voidaan huomioida sekd hyodyntaa
tyoyksikossa tai organisaatiossa. (Simstrom 2009, 45; Naegele & Walker 2006, 3
-5.)

Hietaméki (2013) toteaa vaitoskirjatutkimuksessaan etta henkilostévoimavarojen
johtamisessa on keskeista huomioida henkiloston monimuotoisuus eri sukupolvi-
en seka eri elaménvaiheiden ja eri tyduravaiheiden ndkokulmista katsoen. Eri-
ikaisten tyontekijoiden erilaisten tarpeiden huomiointi henkildstdjohtamisessa on
suoraan yhteydessa tyéhon sitoutumiseen. Tutkimuksen mukaan tyytymattémyys
l&hijohtamiseen heikensi tyohon sitoutumisen tuntemusta. Tyytyméattomyytta ai-
heutti epatasapuolinen kohteleminen, kannustuksen sek& arvostuksen puute. Tyo-
ja organisaatiositoutumista edistéva johtaminen vastaavasti ilmeni henkilston
arvostavana, tasapuolisena ja kannustavana toimintana sekd mahdollisti henkil6s-
tolle ammatillisen kehittymisen ja yksikon toiminnan kehittdmisen. Hietamaen
tutkimukseen osallistuneet vanhimmat tyontekijat odottivat tyoltdan mahdollisuut-
ta laajaan ammattiosaamisen hyddyntamiseen seka Kilpailukykyista palkkausta

suhteessa alan yleiseen palkkatasoon. (Hietamaki 2013, 101 - 137.)

Val Palumbo, Maclintosh, Ranbur ja Naud (2009) ovat tutkineet eri-ikdisten sai-
raanhoitajien tyossa jatkamiseen liittyvia tekijoitd. Heidan tutkimuksensa tuloksis-
ta kévi ilmi ettd tyouraa oltiin halukkaampia jatkamaan, mikéli henkildstohallin-
non kaytantoja kehitettdisiin. Tyduran jatkamiseen ja saman tydnantajan palveluk-
sessa pysymiseen vaikuttavina tekijoiné tutkimukseen osallistuneet ilmoittivat
arvostuksen tunteen kokemisen, palautteen saannin seké “tulla kuulluksi” — ko-
kemuksen. (Val Palumbo, MaclIntosh, Ranbur & Naud 2009, 221 - 226.) Saman-
suuntaisesti Lahtisen (2009) vaitéskirjatutkimuksen tuloksissa todetaan, etté esi-
miehen antama kannustava palaute edistaa ikaantyvan opettajan voimaantumista
tyossadn. Tutkimus koski terveysalan opettajien ja heidan esimiestensé késityksia
ikd&ntyvén opettajan osaamisesta ja ammatillisesta kasvusta seka ik&johtamisesta
ja tyosta. Vaitoskirjatutkimuksen tuloksista kdy ilmi myos ettd tyohon liittyvat
joustomahdollisuudet ja téiden oikein kohdistunut resursointi mahdollistavat
ikaantyvan opettajan tyontekoa (Lahtinen 2009, 112 - 113, 154).
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4.4  Ammatillinen kuntoutus tyokyvyn tukemisen keinona

Tyoikaisten tyohon liittyvalla kuntoutuksella tarkoitetaan niitd kuntoutuksen muo-
toja, joilla on tavoitteena tyéhon palaaminen tai ty6ssa pysyminen seké uudelleen
ty6llistyminen. Kuntoutuksessa ja kuntoutumisessa on kysymys muustakin sei-
koista kuin sairauden hoidosta. Usein kyseessa ovat monitahoiset sosiaaliset inter-
ventiot, joiden sekad kohteena ettd keskeisend toimijana on yksild, joka on joutunut
syysté tai toisesta epéedulliseen asemaan tydssaan tai tydmarkkinoilla. (Rissanen,
Kallanranta & Suikkanen 2008, 522 - 523.)

Ammatillista kuntoutusta jarjestavat eri toimijat: Kela, tydelakevakuutus, tapa-
turma- ja liikennevakuutus sek& tydvoimaviranomaiset ja ammatilliset oppilaitok-
set. Tyoikaisille on tarjolla erilaisia kuntoutuskursseja, joiden tavoitteena on toi-
minta- ja tydkyvyn yllapitdminen tai parantaminen: esimerkiksi ASLAK-kurssit
seka tyokykya yllapitava Tyk-toiminta. Ammatillisesti syvennetty ladketieteelli-
nen kuntoutus eli ASLAK-kuntoutus on Kelan jarjestdma& varhaiskuntoutusta ja
se on tarkoitettu tyontekijoille, joiden tyo - ja toimintakyvyssa on havaittavissa
alenemista, mutta oireilu on vield lievaasteista. ASLAK-kuntoutusprosessin eri
vaiheissa pidetddn yhteisia tapaamisia kuntoutujan, esimiehen, tydterveyshuollon
seké palveluntuottajan valilla. Tyk-kuntoutus on Kelan jarjestdméa lakisaateista
ammatillista kuntoutusta, johon voi hakeutua, mikali todettu terveysongelma ai-
heuttaa tai tulee suurella todennékdisyydelld aiheuttamaan tyokyvyn heikentymi-
sen l&hitulevaisuudessa. Tyk-kuntoutuksen tarkoituksena on auttaa kuntoutujaa
selviytymdan omassa tydssaan tai vastaavassa tyossd. Kela jarjestad myos kuntou-
tuskursseja eri sairausryhmien tarpeiden mukaisesti. (Kela 2014; Sosiaali- ja ter-
veysministerio 2013b, 15 - 17.)

Ammatillisen kuntoutuksen merkitysta on pidetty keskeisena tyoikéisen ihmisen
tyokykya yllapitdvana ja parantavana toimintana. Tutkimusten mukaan ammatilli-
seen kuntoutukseen liittyvan yhteistyon kehittdminen ja tehostaminen liséisi
osaamista myods osatyokykyisen tukemisessa. Y hteisty0 tyoterveydenhuollon ja
esimiesten kesken on tarked4. Samoin toimivan uudelleensijoitusjérjestelman ja
toimintamallien luominen, koskien pitkittyneitd sairauspoissaoloja, ovat keskeisié

keinoja osatyokykyisten tukemisessa. 2000-luvun alkupuolella tehtyjen tutkimus-
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ten mukaan ammatillisen kuntoutuksen tuntemus ja kaytté kunnissa oli vield vé-
haisté. (Saari 2012, 54 - 55; Saari 2005, 12 - 15.)

Lindh (2013) on vaitoskirjatutkimuksessaan tutkinut ammatillisen kuntoutuksen
haasteita tyon muutoksessa. Lindh (2013) toteaa ettd kuntoutuksen palveluiden
(kuten muidenkin yhteiskunnallisten palveluiden) yhtend ongelmana on tuleminen
jalkijunassa muuttuvan yhteiskunnan perasséa. Keskeisend ongelmana on myos se,
ettd ammatillinen kuntoutus toteutuu yleensa erilaisina kokeilu- tai valmennusvai-
heina, tyéelamaéan nahden irrallisina toimenpiteind, eivatka ne johda avoimille
tyomarkkinoille saakka. Nykyinen ammatillinen kuntoutus ei Lindhin tutkimuk-
sen mukaan valttamaéttd pysty vastaamaan tyeldman vaatimuksiin ja yksilon tar-
peisiin. Ammatillisen kuntoutuksen jalkeen merkittavin siirtyma Lindhin tutki-
muksen mukaan olikin siirtymaét tyollisyydesta ja tyottomyydesté tyokyvytto-
myyseldkkeelle. Kuntoutuksessa olisi tehtéva seka rakenteellisia etta innovatiivi-
sia muutoksia sellaisten toimintamallien kehittdmiseksi, joissa kuntoutusprosesse-
ja rakennettaisiin tiiviimmin tyonantajien ja kuntoutusinstituutioiden yhteistyon
varaan. Keskeisend osana olisi sopivien tydmahdollisuuksien etsiminen ja raata-
I6inti tydmarkkinoilta. (Lindh 2013, 63 - 64, 99 - 100.)
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5 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

5.1 Toimintatutkimus ja yhteisollisyyden toteutuminen

Kehittdmistoiminnassa ei olennaisesti keskitytd vastaamaan tiettyihin tutkimusky-
symyksiin, sen sijaan toiminta on tavoitehakuista. Tutkimuksen ja kehittdmisen
rajapinnalla on kuitenkin menetelmi4, jossa sama toiminta voi olla sek& tutkimuk-
sellista etté kehittamistoimintaa. Ndin on esimerkiksi toimintatutkimuksessa.
Toimintatutkimuksen tavoitteena voi olla sekd kehittdminen ettd tieteellinen tie-
dontuotanto (kuvio2), jolloin sekd kaytannonlaheinen tavoitteellisuus ja syste-

maattinen tiedontuotanto yhdistyvat. (Toikko & Rantanen 2009a, 9.)

tiedon
tuotanto

toimijoiden
osallistu-
minen

kehittamisprosessi

Kuvio 2. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta (Mukaellen Toikko & Rantanen
2009b, 10.)

Toimintatutkimuksen avulla pyritdén ratkaisemaan erilaisia kdytannossé ilmennei-
t& ongelmia, parantamaan sosiaalisia k&yt&dntoja sek& ymmartdmaan niita syvalli-
semmin. Toiminta etenee syklinomaisesti suunnittelusta toteutukseen siita havain-
nointiin ja lopuksi reflektointiin. Né&ité sykleja voi olla useita muodostaen proses-
sista ikdan kuin spiraalin. Prosessin vaiheet voivat mennad myos péallekkain tois-
tensa kanssa. Tutkimus ja muutos liittyvat kiintedsti toisiinsa ja toiminta perustuu
itsereflektioon seka itsearviointiin. Toimintatutkimus toimii yhteiséllisena proses-

sina eli toimintaa kehitetddn yhteistytssa tutkittavan yhteison jasenten kanssa.
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(Heikkinen 2007, 35.) Toimintatutkimus on yleensa koko ty0yhteison tai organi-
saation muutosprosessi, jolloin vaaditaan kaikkien toimija osapuolten sitoutumista
projektiin. Toimintatutkimuksessa pyritdén vastaamaan kdytannon toiminnassa
ilmenneeseen ongelmaan tai kehittdd olemassa olevaa kéytantoa paremmaksi.
(Metsamuuronen 2006, 102.) Toiminnan laajuuden mukaan toimintatutkimus voi-
daan jakaa esimerkiksi yksilon, ryhman tai ryhmien valisten suhteiden ja organi-
saation verkostojen analyysitasoihin. Ryhmatasoisessa toimintatutkimuksessa
tiimi tapaa tietyin véliajoin, keskustelee sovituista teemoista seké kehittdd omia
toimintatapojaan. Toimintatutkimuksessa tuotetaan tietoa kaytannon tyon kehit-
tdmiseksi ja voidaan tutkia ihmisten toimintaa. (Heikkinen 2007, 16 - 18.) Kehit-
tdmishankkeen tutkimukselliseksi lahestymistavaksi olimme valinneet toiminta-
tutkimuksen. Toimintatutkimus on vaiheittainen ja aikarajallinen sosiaalisen toi-
minnan jatkumo, joka tahtaa asioiden muuttamiseen ja kehittdmiseen entisté pa-
remmaksi. Kehittdmishankkeessamme tata sosiaalista ketjua ja toimintasuuntau-

tunutta prosessia toteuttamaan luotiin kehittdmistyoryhma.

Toimintatutkimus on varsinaista tutkimusmenetelméaa ajatellen pikemminkin I&-
hestymistapa, jolla tutkimus ja toiminnan kehittdminen yhdistetdan. Toimintatut-
kimuksessa voidaan kéyttaa seka laadullisia ettd maaréallisia tiedonhankintamene-
telmia. (Heikkinen 2007, 36 - 37.) Toimintatutkimusta méaariteltdessa voidaan
katsoa silla olevan useita eri ulottuvuuksia: toimintatutkimus voi olla interventi-
oon perustuva, kaytannonl&heinen, osallistava, reflektiivinen ja sosiaalinen pro-
sessi. Kéytannonlaheinen toimintatutkimus yhdistéé teoriaa ja k&ytantoa ja toi-
minnan kehittdminen voi tapahtua suunnittelu- ja arviointikeskustelujen avulla.
Osallistuvassa toimintatutkimuksessa mahdollisimman moni tyéyhteison jasen
osallistuu aktiivisesti tutkimukseen ja kehittdmiseen. Reflektiivisessa toimintatut-
kimuksessa tavoitteena on ndhda toimintakéytannot uudesta nakokulmasta katsot-
tuna, uudessa valossa. Toimintatutkimus on myo6s sosiaalinen prosessi eli ihmisten
valiseen vuorovaikutukseen perustuvaa toimintaa, jonka tavoitteena on kaytannon
tyon kehittdminen. (Heikkinen 2007, 16 - 17; 27 - 35.) Toimintatutkimuksen yh-
tend ominaisuutena ja ndkdkantana on yhteisollisyys, yhdessa tekeminen ja osal-
listuminen. Toimintatutkimus voidaan ndhdé yhteisdssa myds oppimistapahtuma-
na. (Kiviniemi 1999, 64 - 73.) Valitsimme toimintatutkimuksen kehittdmishank-

keemme tutkimusmenetelmaksi, koska se on menetelména moniulotteinen. Kehit-
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tdmishankkeemme toimintatutkimuksen tarkoituksena oli myos lisata lahiesimies-

ten osallisuuden ja dialogisuuden kokemusta oman tyonsa kehittamisessa.

Jappinen (2012) madrittelee yhteisdllisyyden moninaisuuden harmoniaksi, jossa
kyse ei ole niink&an yksimielisyydesta tai samanlaisista mielipiteista vaan pi-
kemminkin erilaisten ihmisten sopusointuista toimintaa yhteiseksi eduksi. (Jappi-
nen 2012, 9.) Yhteison siséll& oleva asiantuntijuus on yleensé ainakin jossakin
muodossa julkisesti ilmaistua ja julkisesti kaytettya. Tosin asiantuntijuus voi olla
myos hiljaista tietoa. Hiljainen tieto voidaan maaritelld yksilon tai ryhmén sisai-
seksi daneen lausumattomaksi asiantuntijuudeksi, jota ei pystyté selkeésti selitta-
maan adneen. Sekd niin sanotusti julkista kuin hiljaistakin asiantuntijuutta pitéisi
yhteisossé pystya jakamaan, mikéli halutaan yhteison tai organisaation toimivan
parhaalla mahdollisella tavalla. (Jappinen 2012, 29 - 30.) Jalava ja Vikman (2003)
puolestaan puhuvat teoksessaan integroivasta ryhmétyostd, jossa ryhmé kokoaa
tietonsa ja taitonsa yhtenéiseksi kokonaisratkaisuksi, tyon alla olevan kysymyksen
tai ongelman suhteen. Integroivassa ryhmétyossa ryhman tulos on parempi kuin
kenenkaan yksittaisen ryhman jasenen aikaansaama (yksittainen) tulos. Integroiva
ryhmatyo edellyttaa erilaisten ajattelutapojen sekad hyvéaksymisté ettd kuuntelemis-
ta. (Jalava & Vikman 2003, 117.)

Yksi yhteisollisyyden kasvun apukeino on dialogi, jonka tulee olla luonteeltaan
monipuolista ja tilanteen mukaan muuttuvaa. Dialogin keskipisteessa on se asia
tai ymmarrys, johon kyseessé olevalla hetkell& kiinnitetdan yhteisesti huomiota.
Dialogi ei ole satunnaista jutustelua, eika pelkéstéan erilaisten mielipiteiden vaih-
toa. (Jappinen 2012, 57 - 59). Hyvonen (2011) on tutkinut dialogisten menetelmi-
en kayttoa tyoyhteisdjen kehittdmisessa. Tutkimusmenetelména hanen tutkimuk-
sessaan oli ennakointidialogin muodostama ryhmakeskustelu. Ennakointidialogi
tai dialoginen verkostopalaveri kdyttdd menetelméné “tulevaisuuden muistelua”,
jossa ajatuksissa siirrytdan tulevaisuuden hyvaan tilanteeseen ja etsitaan ratkaisuja
sekd keinoja siihen paasemiseksi. Ennakointidialogin avulla voidaan tukea yhteis-
toimintaa, yhdessa oppimista sek& vuorovaikutusta. Samalla palaveriin osallistu-
minen voi kehittdd yhteis6a avoimempaan suuntaan ja vastaanottavammaksi uusil-
le toimintatavoille ja menetelmille. (Hyvonen 2011, 26 — 30.) Hyvésen (2011) pro
gradu tutkielman tuloksista ilmeni etté tutkimukseen osallistuneet kokivat saa-

neensa uutta ajateltavaa uusien ndkdkulmien tultua esille. Ennakointidialogi sovel-
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tuu vuorovaikutusta helpottavana valineena esimerkiksi toiminnan koordinoimi-
sen apuvélineeksi, sek& muutosprosessien estévien tekijoiden tarkasteluun ja pois-
tamiseen. (Hyvonen 2011, 58 - 74.)

Toimintatutkimus oli kehittamishankkeessamme seké osallistava, yhteistoiminnal-
linen ettd yhteisOllinen. Keinoja osatyokykyisten tukemiseksi etsittiin tyéryhmaé-
muotoisesti. Kehittdmistydryhma koostui viidesta vapaaehtoisesta organisaatioon
kuuluvasta lahiesimiehesta. Tyoryhma tapasi yhteisesti sovittuna aikana ja ryhman
jasenten tavoitteena oli oman tyon kehittdminen sovitun aihealueen, eli osatyoky-
kyisten tydssé jatkamisen tukemisen, pohjalta. Kehittdmishankkeemme tyéryhmé-
toiminnassa pyrittiin hydédyntdmaan myos ennakointidialogia menetelman, eli
esitettiin kehittdmistydryhmalle tulevaisuutta ennakoiva kysymys: milla ratkai-
suilla ja milla keinoilla tulevaisuudessa olevaan hyvéan osatyokykyisten tukemi-
seen on péasty? Ennakointidialogin avulla pyrittiin suuntaamaan tyéryhman toi-
mintaa ratkaisukeskeisempaén suuntaan, osatyokykyisten tukemisen keinojen 10y-

tamiseksi.

5.2 Kehittdmishankkeen vastuunjako ja tiedon keruu

Kehittdmishankkeessa varsinaisina toteuttajina toimivat opinnéytetyon tekijat.
Kehittamistyoryhman toimintaan osallistui viisi PHSOTEY::n lahiesimiesta. Tyo-
ryhma kokoontui kolme kertaa ja osallistujien maaréd hieman eri kerroilla vaihteli,
koska kaikki esimiehet eivat olleet jokaisella tapaamiskerralla mukana. Kohdeor-
ganisaatiosta ohjausryhmaan kuului tydhyvinvointipaallikko ja tydhyvinvointi-
suunnittelija, jotka antoivat asiantuntija- apua kehittdmistyéryhmatoiminnan
suunnitteluun ja toteutukseen. Kehittdmishankkeen vetdjilla eli opinnaytetyon
tekijoilla oli vastuu kehittamistydryhman toiminnan etenemisestd, aineiston ke-

ruusta ja analysoinnista seka raportoinnista.

Toimintatutkimuksen tiedonkeruumenetelmi& ovat esimerkiksi osallistuva ha-
vainnointi ja havainnoinnin perusteella taytetty tutkimuspaivékirja. Toimintatut-
kimuksessa tutkijan toimintaan osallistumisen aste vaihtelee. Ajoittain tutkija on
toiminnan ulkopuolella, tarkkailijana ja ajoittain osallistuu toimintaan ja on toi-
minnan keskidssa. Ulkopuolisen tarkkailijan roolissa toimintatutkija voi tehda

toiminnan kuluessa muistiinpanoja ja tayttaa tutkimuspaivékirjaa. Tutkimuspaivéa-



27

Kirjaan tutkija keraa viitekehyksensé mukaisiin teemoihin liittyvad aineistoa, péi-
vakirjaan voidaan keratd myos tietoa tutkimuksen etenemisestd, tunnelmia ja vai-
kutelmia kentéltd seké esiinnousseita kysymyksia. Aineiston kerda@miseksi voi-
daan hyddyntad myos muuta Kirjallista materiaalia kuten esimerkiksi kokouspdy-
tékirjoja tai tydryhmien muistioita, jopa sahkopostiviesteja. Myos maaréllista tut-
kimusaineistoa, esimerkiksi kyselylomaketta, voidaan kaytt&4 aineiston keradmi-
seksi. Tutkija luonnollisesti valitsee omaan tutkimusongelmaansa parhaiten sopi-
vat tiedonkeruumenetelmat. (Huovinen & Rovio 2007, 104 - 107.)

Kehittdmishankkeessa kerdsimme aineistoa tutkimuspéivakirjaa kayttaen seké
tekemalld muistiinpanoja tydryhman tapaamisista. Osa muistiinpanoista tehtiin
tyéryhmatapaamisten aikana, osa jalkikateen. Aineisto tallennettiin tietokoneelle
kehittdmishankkeen toteuttajien kayttoon. Toimintatutkimuksen kehittdmistyo-
ryhman tapaamisissa olleet ryhmaén jasenet tekivat myos omia muistiinpanojaan
seka kirjallisen tuotoksen jokaisesta tydryhmén tapaamiskerrasta. Kaikki kehitta-
mistydryhméan osallistuneiden tekema Kirjallinen aineisto kerattiin anonyymisti
eli tekijan henkil6llisyys ei kaynyt ilmi. Myos tété aineistoa hyddynnettiin kehit-

tamishankkeessa.

5.3 Kehittamishankkeen alkukartoitus

Kehittamishankkeen ensimmaéinen vaihe alkaa alkutilanteen analysoinnilla. Kehit-
tdmishankkeen alussa kartoitetaan systemaattisesti nykytilanne, eli millaisia tar-
peita, ongelmia ja syitd on esiintynyt, sek& mista hankkeen idea on saanut alkunsa.
Lisaksi voidaan pohtia millaisia haasteita kehittdmishanke tuo tullessaan. Samalla
pystytaan arvioimaan millaisia ongelmia voi tulla esiin ja estaa siten kehittamis-
kohteen toteutumisen vaarantuminen. Kehittdmishankkeen alussa voidaan hyo-
dyntaa aikaisemmin tutkittua tietoa ja esiselvityksen tuloksia tai organisaatiossa
aikaisemmin kaytettyja toimintamalleja tai aikaisemmin toteutettuja kehittdmis-
hankkeita. (Heikkil&, Jokinen & Nurmela 2008, 71 - 72.) Alkutilanteen analysoin-
nissa me hydédynsimme PHSOTEY:ssd 2013 alkuvuodesta tehtya esimiehille

suunnattua kyselytutkimusta.

Maaréllisen tutkimuksen, esimerkiksi kyselytutkimuksen, aineisto analysoidaan

kayttamalla erilaisia tilastollisia tai matemaattisia menetelmié. Talldin tutkimus-
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ongelma, aineiston laatu ja luonne sekd mittaamistaso vaikuttavat menetelman
valintaan. Mé&érat esitetddn esimerkiksi kappalemaéarin tai prosenttiosuuksina.
Myaos aineiston koko maaraytyy tukittavan ilmién mukaan. Aineiston koon voi-
daan todeta yksikertaisesti olevan silloin hyva, kun ei ole keratty turhaan liian
suurta aineistoa. (Kananen 2012, 31; Nummenmaa, Konttinen, Kuusinen & Les-
kinen 1997, 21 - 22.)

Kehittamishankkeen alkuvaiheessa hyddynsimme organisaatiossa tehtya kysely-
tutkimusta, jotta saisimme lahtotilanteen kartoitettua. Kyselytutkimuksen suoritti
organisaation tyohyvinvointiyksikkd. Kyselyn kohderyhména oli PHSOTEY :n
esimiehet ja se toteutettiin kevaallad 2013. Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli
selvittdd muun muassa osatyokykyisien tyontekijoiden tyéhon paluuseen liittyvia
haasteita seka tukitoimien riittavyytta. Kyselylomakkeessa taustatietoina kysyttiin
vastaajan tyoyksikkoda seké vastuulla olevien vakanssien lukumé&araé. Kyselylo-
make l&hetettiin kaikille yhtyman 286 esimiehille. Kyselyyn vastasi 29 esimiesta
eli vastausprosentti oli hyvin alhainen (noin 10 %). Opinnaytetyéssamme tdman
kyselytutkimuksen tulokset olivat suuntaa-antavia ja siten toimivat vain alkutilan-

teen analysointia ja hahmottamista palvelevasti.

Kyselytutkimuksen vastaajista Yhtyméhallinnosta oli kaksi esimiestd, operatiivi-
selta tulosalueelta kaksi, konservatiiviselta tulosalueelta nelja vastaajaa, psyKiatri-
selta tulosalueelta nelja, ladketieteellisten palvelujen keskuksesta viisi, kuntoutus-
tutkimuskeskuksesta kolme, tukipalvelukeskuksesta yksi, ensihoito- ja paivystys-
keskuksesta kaksi seka Aava liikelaitoksesta kuusi vastaajaa. ”Aktiivisen tyoky-
vyn tuki” -kyselylomakkeessa (liite 3) oli 24 kysymystd, joista osa oli avoimia
kysymyksia. Avoimet kysymykset antavat vastaajille mahdollisuuden vastata
strukturoituja kysymyksia vapaammin, ne mahdollistavat vastaajille esimerkiksi

tuoda kyselyssé esille omia ajatuksiaan.

Esimerkiksi kysymykseen “Minkalaisia tyokaluja tai tietoa kaipaat henkildston
tyokyvyn tukemiseksi?” vastaajia oli 17. Tdma kysymys oli avoin kysymys eli
vastaaja sai vastata kysymykseen vapaasti omin sanoin. Padasiassa tdhan kysy-
mykseen vastanneet toivoivat selkeitd, yksinkertaisia toimintaohjeita seka toimi-
vaa yhteistyota tydsuojelun, tydhyvinvoinnin ja tyoterveyshuollon kanssa. Konk-

reettisia parannusehdotuksia tyoterveydenhuollon kanssa tehtdvaan yhteistyohon
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ei tassa kyselytutkimuksessa 10ytynyt, 1&hinné vastaajien toiveet liittyivat nope-

ampaan yhteydenottoon esimiehen suuntaan ty6terveydenhuollosta kasin.

tahan mennessa jarjestelyt olleet riittavat, mutta jos henkildiden ti-

lanne etenee, tarvitaan liséneuvotteluja

tyoterveyshuollosta voitaisiin ehdottaa aiemmin yhteisty6ta esimie-

hen kanssa

Viimeisena kysymyksené pyydettiin arviomaan aktiivisen tuen toimintamallin,
paihdeohjauksen, sairauspoissaolokédytantdjen ohjeiden seké néihin liittyvien In-
fokanavan materiaalien kdytettavyyttd. Tahén kysymykseen vastanneista 24 vas-
taajasta suurin osa ilmaisi olevansa ohjeistuksiin tyytyvéinen. Esimerkiksi seuraa-

van kaltaisia vastauksia oli saatu tdhan kysymykseen:
Ohjeet loytyvat ja apua saa hyvin jos tarvitsee

Aktiivisen tuen malli hyva. Se toimii hyvin keskustelun avaajana

tyontekijan kanssa
Mielestani hyva ja riittava

Kyselylomakkeessa kysyttiin esimiehiltd myos, kuinka monta tydntekijaa on ollut
esimerkiksi osasairauspoissaololla tai osatyokyvyttomyyseldkkeelld vastaushetkea
edeltdvan 12 kk aikana (taulukko 2). Kysymykseen vastasi 29 esimiesta.



30

Taulukko 2. ”Kuinka monta tyontekijdd vastuuyksikdssési on ollut edeltdvén 12

kuukauden kuluessa ao. tilanteessa?”

Maara (kpl) 1 2 3 4 5 tai
enemman
Osasairauspoissaololla 4 2 0 0 0
Osatyokyvyttémyyselakkeella 13 2 1 1 0
Sairauspoissaololla(odottaen paa- 3 3 0 0 0

sya ortopedille)

Tyontekija tyokokeilussa omassa 3 1 0 0 0
tyOyksikdssa

Toisen tydyksikon tydntekija tyo- 1 0 0 0 0
kokeilussa
Etsitdéan soveltuvaa ty6téa yhteis- 2 1 0 0 0

tyossa tth: n kanssa

Tyodntekija poissa toistaiseksi ter- 1 1 0 0 0
veydellisista syista ilman tth:n

suunnitelmaa

Tyontekija odottaa yksikdssa uu- 1 0 0 0 0
delleensijoittamisratkaisua tyoky-
vyssa tapahtuneen muutoksen

johdosta

Taulukosta 2 kdy ilmi esimerkiksi etté kyselyyn vastanneista 29:std ilmoitti 13
esimiesta yksikdssaan olleen yksi tyontekija osatyokyvyttomyyselakkeellad seké
kaksi esimiesté vastasi olevan kaksi tyontekijad omassa yksikdssédan osatyokyvyt-
tomyyseldkkeelld. Kaiken kaikkiaan yhteenlaskettuna tahén kyselyyn vastannei-
den esimiesten vastuuyksikgissa oli 24 tyontekijad osatyokyvyttomyyselakkeella.
Tyokokeilussa oli omassa tydyksikdssaan viisi tyontekijaa seka yksi toisen yksi-
kon tyontekija tdhan kyselyyn vastanneiden esimiesten vastuuyksikoitd koskien.

Uudelleensijoittamisratkaisua odotti kyselyyn vastaushetkelld yksi tyontekija.



31

5.4 Tyo6ryhman toiminta

Kehittamishankkeen tyoryhmaé tapasi kevaan 2013 ja alkusyksyn 2013 aikana
kolme kertaa. Kutsukirjeen (liite 1) kehittamistyéryhméaan osallistumiseksi lahe-
timme alkuvuodesta 2013 sahkdpostitse kahdeksalle PHSOTEY :n lahiesimiehelle.
Kirjeessé kerroimme opinndytetydmme taustasta ja tavoitteesta. Kaksi esimiehista
ilmoitti heti, ettei p4&se osallistumaan, yksi ei vastannut ollenkaan. Kehittdmistyo-
ryhmétoimintaan osallistui néin ollen viisi esimiestad. Tyoryhman kokoonpano
vaihteli hieman eri kerroilla, siten ettei jokaisella kerralla samat henkil6t olleet
paikalla. Tdma johtui esimiesten mukaan siit4, ettei kaikille sopinut sama tapaa-
misajankohta.

Kehittamistyéryhmaan osallistuminen oli vapaaehtoista ja tapaamiset tapahtuivat
osallistujien tydajan puitteissa. Tapaamisten maara, eli kolme kertaa, muodostui
paaasiallisesti tydoryhmadan osallistujien resurssien mukaan. Yhteisen ajankohdan
I0ytaminen néille tapaamisille osoittautui melko haastavaksi tehtdvaksi, miké joh-
tui 1ahinna ryhmélaisten tyokiireista. Kehittdmistyoryhmassa oli mukana erikois-
sairaanhoidossa tyoskentelevia osastonhoitajia, yhtymaén tukipalveluiden esimie-

hia seké& perusterveydenhuollossa toimivia ldhiesimiehia.

Kehittdmishankkeen toteuttajilla oli tyéryhmén tapaamisissa tyonjako siten, etta
toinen toimi puheenjohtajana, ja toinen havainnoijan sek& muistiinpanojen tekijan
roolissa. Kehittdmistyoryhman tapaamisten suunnittelua teimme yhteistyossa or-
ganisaation tyohyvinvointiyksikon kanssa. Suunnitteluvaiheen jalkeen vuorossa
oli tydryhmén tapaaminen ja sen jalkeen tapaamiseen liittyvé arviointipalaveri ja
seuraavan tydryhmén tapaamisen suunnittelu. Toiminta oli syklista (kuvio 3), jos-
sa suunnittelu, tyéryhmatoiminta (ja siihen liittyva havainnointi ja aineiston ke-

radminen), arviointi ja jalleen suunnittelu vuorottelivat, osittain myos limittéin.
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Kuvio 3. Kehittdmishankkeen syklisyys.
Ensimmainen kehittamistydryhman tapaaminen

Ensimmaisessé kehittdmistydryhmén tapaamisessa huhtikuun alussa 2013 oli mu-
kana kolme Paijat-Hadmeen sosiaali-ja terveysyhtymassa tydskentelevaa esimiesta.
Tapaamisen aikana kehittdmishankkeen toteuttaja teki perinteisella kyné-paperi
mekanismilla muistiinpanoja tydryhmén toiminnasta sek& omista tapaamiseen
liittyvista havainnoistaan. Liséksi tutkimuspéaivékirjaa taytettiin heti tyéryhmén
tapaamisen jalkeen. Suunnitteluvaiheen jalkeen olimme lahetténeet tata ensim-
maisté tapaamiskertaa varten kehittamistydéryhmaan osallistuville esimiehille séh-

kopostitse seuraavat kysymykset/teemat etukateen pohdittavaksi:

o Minkalaisia tukea/osaamista/tyokaluja esimiehet tarvitsevat tyonsé tueksi
osatyokykyisten tyohon paluussa/ tyon aloituksessa?

o Mitk& ovat esimiesten mielestd osatyokykyisten keskeisimmat tyohon pa-
luun esteet? Miten ne voidaan ratkaista?

o Tarvitaanko mielestasi henkildston tyokyvyn tukemiseksi
INFOPAKETTIA? Jos, niin mita se sisaltdisi?

o Jos mielestési pitéisi kehittaa yhteistyota, esimerkiksi tyoterveydenhuollon

kanssa, niin miten?
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Tapaamisen aluksi tydoryhman jésenet esittelivat itsensa seké sen tyoyksikon, mis-
sé toimivat esimiestehtavissa. Tyoryhmatapaaminen eteni tdman jalkeen vapaa-
muotoiseen keskusteluun osallistujille etukéteen lahetettyihin kysymyeksiin ja
teemoihin liittyen. Kehittdmishankkeen toteuttajat tekivét kaikkien tydryhmaéta-
paamisten aikana muistiinpanoja ja havaintoja ryhmén toiminnasta seka ilmapii-
ristd, joten emme varsinaisesti osallistuneet vapaamuotoiseen keskusteluun. Py-
rimme tarpeen mukaan ohjaamaan keskustelua aiheen tiimoille, mikéli keskustelu
suuntautui pois aiheista. Keskustelu ensimmaisessa tyéryhméatapaamisessa oli
hyvin aktiivista ja vilkasta. Esimiehet saivat kertoa case -muotoisesti millaisia
haasteita heilla oli ollut omassa tyoyksikossa osatyokykyisiin tyontekijoihin liitty-

en. Tapaamisen lopuksi esimiehet tuottivat yhteenvedon tydryhman tapaamisesta:

o Prosessikuvaus osatyokykyisten tyontekijoiden kanssa etenemisessa
alusta loppuun” esimiesten kayttoon, esimerkiksi infokanavan kautta.

o Toiveena laaja tiedottaminen osatyokykyisten asioista tyoyhteisossa.

o Osatyokykyisten “tyonkiertopankki? Tarkempi kartoitus siitd, mitd
koko organisaatiossa on tarjolla.

o Kuka on se henkild jolla on ”langat” késissddn osatyokykyisten asiois-
sa?

o Saénnollinen tapaaminen tyoterveyshoitajan kanssa alaisten sairaus-
poissaoloista. Tapaamisessa sovittaisiin kumpi taho ottaa yhteyden
tyontekijaan tai miten jatkot on sovittu, jotta ei jaa irrallisesti roikku-
maan. Kuka kontaktoi?

o Paljon on ollut koulutusta aktiivisen tuen mallista mutta vield kaiva-
taan konkretiaa keneen ottaa yhteyttd, mista aloitetaan, miten prosessi

toimii kaytannossa?

Esimiesten laatima yhteenveto késitteli pd&osiltaan ryhmaan osallistuneiden esi-
miesten toiveita osatyokykyisten tyontekijoiden asioihin liittyen. Eri tahojen tai
eri toimijoiden vélista yhteisty6té toivottiin kehitettdvan sujuvammaksi. Myos
aktiivisen tuen prosessimallia toivottiin selkeytettdvan. Tahan ensimmaiseen tyo-
ryhmétapaamiseen osallistujat olivat kuitenkin sitd mielta ettd koulutusta aktiivi-
sen tuen toimintamallista oli ollut riittdvésti. Tyonkiertopankki, johon koottaisiin

yhtymassé olevat mahdollisuudet mukautettuihin tai kevennettyihin tyotehtaviin,
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olisi esimiesten ndkemyksen mukaan keino ratkaista haasteet 10ytaa sopivia tyo-
tehtdvia osatyokykyiselle.

Tapaamisen yhteenvedon laatimisen jalkeen sovimme seuraavan tyéryhmétapaa-
misen ajankohdan. Lupasimme olla esimiehiin yhteydesséa sdhkdpostitse seuraa-
van ty6ryhmatapaamisen aihealueista ja kokoontumispaikasta seké lahettaa heille
jalleen etukéteisaineistoa tutustuttavaksi. Kehittdmistydryhman ensimmaisen ta-
paamisen jalkeen kehittdmishankkeen toteuttajat pitivat myos palaverin tyéhyvin-
vointiyksikon edustajien kanssa ja arvioivat yhdessa ensimmaisessa tyoryhmata-
paamisessa esiinnousseita seikkoja. Seuraavan tyéryhméatapaamisen suunnittelu
alkoi naiden esiinnousseitten tekijoiden pohjalta. L&hetimme ty6ryhméatoiminnas-
sa mukana olleille kaikille esimiehille sdéhkdpostitse myds yhteenvedon ensim-

maisesta kehittamistydryhmén tapaamisesta.
Toinen kehittamistyéryhméan tapaaminen

Huhtikuun lopulla 2013 oli toisen kehittdmistydryhman tapaamisen ajankohta.
Toiselle tapaamiskerralle oli suunnitteluvaiheen jalkeen paétetty valita teemaksi
aktiivisen tuen prosessi PHSOTEY :ssd, koska ensimmaisen kehittdmistyoryhman
tapaamisessa kévi ilmi, ettd esimiesten kokemuksen mukaan aktiivisen tuen toi-
mintamalli ei ollut taysin selked. Ennen tapaamista sovimme yhteisty6ssa organi-
saation ty6hyvinvointiyksikon kanssa ettd lahetimme ryhmaélaisille séhkdpostitse
materiaalia aktiivisen tuen toimintamallista. Ldhettdmamme kehittdmistydryhman

etukéateismateriaali oli seuraavanlainen:

o Aktiivisen tuen keskustelulomake
(sairauspoissaolon jalkeen onnistuneesti tyéhon)

o Tyokyvyn selvittdminen osana tydhon paluun tukea

o Tyobhyvinvointisuunnittelijan rooli ja tehtévat

o Aktiivinen tuki toimintamalli (PHSOTEY)

Toinen tydryhmatapaaminen alkoi jalleen esittelykierroksella, koska tyéryhmaan
osallistui myds esimiehid, jotka eivét olleet mukana ensimmaisessa tapaamisessa.
Toiseen tydryhmétapaamiseen osallistui nelja esimiesta. Esittelykierroksen jal-

keen késittelimme teemaa joka oli etukéteen sovittu olevan PHSOTEY :n aktiivi-
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sen tuen prosessi (liite 2). Esimiehet keskustelivat aktiivisen tuen toimintamallista
ja toivat esiin kokemuksiaan seka havaintojaan. Keskustelu oli jalleen hyvin vil-
kasta ja tunnelmaltaan intensiivista. Aktiivisen tuen mallin kaytto tuotti tyoryh-
maan osallistuneiden esimiesten kokemuksen mukaan jonkin verran edelleen
haasteita. Esimiehille oli lahetetty aktiivisen tuen toimintamallista materiaalia
etukdteen ennen taté tapaamista tutustuttavaksi.

Toisella kehittamistydéryhmén tapaamiskerralla esimiehet totesivat ettd haasteita
oli l&hinna yhteistydssd mukana olevien eri tahojen kanssa eli osatyokyisiin liitty-
vien eri toimijoiden valisessa yhteistyossa. Esimiehet nakivat ongelmalliseksi hei-
kon yhteistyon tyoterveyshuollon ja esimiesten vélilla. Esimiehet totesivat etté
tyontekijan jaadessa sairauslomalle tydterveyshuollon kautta, he saavat tiedon
sairausloman pituudesta, mutta mahdolliset jatkotoimenpiteet jadvat epaselviksi.
Etenkin ty6terveyshuollon kanssa tehtdvaan yhteistyohon toivottiin liséa keinoja
ja kaivattiin viestinnan lisdéadmista tyoterveyshuollon taholta esimiesten suuntaan.
Esimiehet toivat esille myds sen, ettd tyokykyneuvottelu voidaan kdyda ilman
esimiehen lasndoloa, mutta jos ndin menetellaan, tyéterveyshuollon tulisi varmis-
taa my0s esimiehen ndkemys tyontekijan tyokyvysta. Esimiehet toivoivat myos
tarkennusta, jos la&karintodistukseen on Kirjoitettu tyotehtavaan liittyvia rajoittei-
ta, esimerkiksi yotydhon liittyen. Toivomus oli etta rajoitukset myds tarkennettai-
siin eli onko kysymyksessa tilapainen vai pysyva rajoitus. Jos tyoyhteisdssa on
useampi tyontekija, jolla on tyokykyyn liittyvia rajoitteita, vaatii se tydyhteisossa
huomattavasti erilaisia tygjarjestelyja ja vaikuttaa sitd kautta myos tydyhteison

hyvinvointiin, esimiesten kokemuksen mukaan.

Esimiesten mielesta aktiivisen tuen mallissa oli ongelmia taytettyjen lomakkeiden
seurannassa. Aktiivisen tuen prosessimalli koettiin myos hieman epéaselvéksi.
Esimiehet toivoivat lisaksi tyoterveyshuollon arviointia tai palautetta aktiivisen
tuen keskustelun yhteydessa Kirjattuun lomakkeeseen. He toivoivat tyoterveys-
huollon ndkokantaa tyontekijan tyokyvyn arvioinnista, mihin toimenpiteisiin on
ryhdytty ja mitd toimenpiteita viela tarvitaan tyontekijan tydhonpaluun prosessis-
sa. Kehittamistydryhman toisen tapaamiskerran lopuksi tydryhmétoimintaan osal-
listuneet esimiehet tekivét jalleen yhteenvedon:
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o Yhteistyo tiiviimmaksi tyoterveyshuollon kanssa

o Tyoterveyshuollolle vastuuta tydkyvyn arvioinnissa/yhteydenotto pit-
kien sairauslomien yhteydessd saman tien tyoterveyshuollon toimesta

o Tiedotusta tyoterveyshuollosta esimiehille

o Aktiivisen tuen mallin mukaan taytetystd lomakkeesta pitdd saada tieto
mita toimenpiteité tehtiin, eli lomakkeen palautus esimiehille tyoterve-
yshuollon kommenttien kera.

o Tyobkykyneuvottelua ei voisi kdyda ilman ettd esimiehen kantaa tyoteh-
tavista on kysytty.

o Tyokykyneuvottelussa tyoterveyshuolto kertoisi mité kuntoutusvaih-
toehtoja tyontekijalla on/ mitd mahdollisuuksia.

o Tyohyvinvointiyksikko kartoittaa osatyokykyisen tyon kuvat joihin
voisi tyollistyd ja ottaa selvad mita kuntayhtymaéll& on tarjota osatyo-
kykyisille jo etukateen ja siihen kartoitukseen perustuen luodaan va-
kanssipankki, jolla osatyokykyinen voi tyollistyé (taloudellisuus néko-
kulma).

o Kun laékarilta tulee 1a8karintodistus jostain rajoitteesta (yotyd) miten
prosessi kulkee loppuun? Mité suositus edellyttdd? Voiko olla aluksi
médrdaikainen? Miten ratkaistaan koko yksikon toiminta jos “rajoittu-

neita” on paljon?

Myds kehittdmistyoryhmén toisen tapaamisen jalkeen kehittdmishankkeen toteut-
tajat sopivat yhteisen palaverin tydhyvinvointiyksikon kanssa. Tallakin kerralla
arvioitiin tydryhman toiminnassa esiin tulleita seikkoja ja suunniteltiin jatkoa.
Sovimme myos ettd viimeisessa tyéryhmén tapaamisessa olisi mukana yhtyman
tyéhyvinvointiyksikon edustaja, kuten ryhmalaiset olivat toivoneet. Viimeista
tapaamiskertaa varten pyysimme sahkopostitse tyoryhmalaisia etukéateen mietti-
méan, tulisiko heille mieleen viel& jotakin uutta aluetta, liittyen osatyokykyisten
tyossé jaksamisen tukemiseen. Toivoimme, ettd tyéryhmaléiset olisivat 16ytéaneet
sellaista aiheeseen liittyvaa uutta siséltod, jota ei aikaisemmissa tapaamisissa olisi

vield kasitelty.
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Kolmas kehittdmistyéryhméan tapaaminen

Kolmas ja samalla viimeinen kehittdmistyéryhmén tapaaminen oli elokuussa
2013. Jonkin verran haasteita aiheutti tapaamiselle kesalomien aiheuttama tauko
kokoontumisen suhteen koska aikaa oli kulunut jo kolme kuukautta edelliseen, eli
toiseen kehittdmistyoryhmén tapaamiskertaan ndhden. Viimeisessa kehittamistyo-
ryhmétapaamisessa oli mukana kolme esimiesté sekd myéhemmin ryhmaan osal-
listui lisdksi yhtymén tyéhyvinvointiyksikon edustaja. Tapaamisen aluksi kdvim-
me esimiesten kanssa vapaamuotoista keskustelua osatyokykyisyyteen seka aktii-
visen tuen toimintamalliin liittyen. Esimiehet kokivat tarvitsevansa enemman tie-
toa niistd mahdollisuuksista mité esimerkiksi Keva tai Kela tarjoaa osatyokykyi-
sen tyontekijan tyossa jatkamisen tukemiseksi. Kehittamistyéryhmén tekema yh-

teenveto viimeisesta tapaamisesta sisalsi seuraavanlaiset siséllot:

o Tyobkykyneuvottelussa perusajatuksen lahtokohtana on myos tyonteki-
jan oma vastuu (onko tyontekija itse kiinnostunut/ motivoitunut tyoko-

keiluun).

o Paljon on joutunut ottamaan itse selvaa joka vie runsaasti aikaa ja re-
sursseja, koska ei ole riittavasti tieto/taitoa osatyokykyiseen tyonteki-
jaan liittyvista asioista. Toita on tullut paljon lisdd, mutta miten kaiken
ehtii kun resursseja ei ole samassa mittakaavassa asioitten hoitamiseen

tullut lisaa.

o Kustannusvastuu ihmisen tyokyvyn/terveyden menettdminen epder-
gonomisten tyotilojen seka tyovélineiden vuoksi (liian tiukka budjetti,
toisin sanoen ei ole rahaa muutostoimien suorittamiseen tai valineiden

hankintaan).

o Osatyokykyinen tyontekija on oltava ylimééardinen tyontekija; ei tulisi

laskea henkildkunta- maaraan.

o Tyodyksikoissa rajalliset mahdollisuudet 16ytaa tyotehtavia osatyoky-
kyiselle (radtiloitya tyotd, “keinotekoisuus™) kuitenkin ollaan tyytyvéi-

sid ettd saadaan edes osaksi tyoaikaa osatyokykyinen tyontekijé.



38

Viimeisessé kehittdmistyoryhman tapaamisessa késiteltiin edelliselld tapaamisker-
ralla esiin nostettuja aihealueita, jotta aktiivisen tuen toimintamallin kaytté helpot-
tuisi. Samoin kerrottiin myds yhtymassad mahdollisesti alkamassa olevasta tyoky-
kykoordinaattori-toimintakonseptista. Toiminnan alkaminen tulisi sen hetkisen
tiedon mukaan varmistumaan syksylla 2013. Tyokykykoordinaattorin tehtaviin
kuuluisi esimerkiksi osallistua tyokykyneuvotteluun tyoterveydenhuollon kanssa.
Kehittamistyoryhmatoimintaan osallistuneet esimiehet tekivat tdiman viimeisen
tapaamiskerran jalkeen kirjallisen, vapaamuotoisen arvioinnin kehittdmistyoryh-
man toiminnasta. Kehittdmishankkeen tyéryhman esiin nostamat keskeisimmét ja
eniten puhuttaneet aihealueet olivat seuraavanlaiset: yhteistyo tyGterveyshuollon
kanssa ja sen kehittdminen, tydn mukauttamiseen seké tyénkiertoon (osatyokykyi-
set) liittyvét haasteet ja osatyokyisten tyontekijoiden tyollistdmisen kokonaisuu-
den hallinnan haasteellisuus. Esimiehet kertoivat kokemuksenaan saaneensa ver-
taistukea ja uutta tietoa toinen toiseltaan osatyokykyisten tydryhman toiminnan
myota. Liséksi esimiehet kokivat osatyokykyisten tydryhmassa esiin nousseiden
ongelmien ja haasteiden pohtimista yhdessa kollegoiden kanssa mahdollisuutena

kehittad omaa esimiestyotaan.
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TIEDON TUOTANTO

6.1 Laadullisen aineiston analyysi

Laadullisin menetelmin keréttya aineistoa voidaan analysoida useilla eri tavoilla.
Samasta laadullisesta aineistosta voidaan tehdé eri tulkintoja, koska aineistoa voi-
daan tarkastella useasta eri ndkokulmasta. Samastakin ndkokulmasta katsoen voi-
daan laadullisessa tutkimuksessa luoda erilaisia tulkintoja. (Kananen 2012, 116.)

Siséllénanalyysin kohteena voivat olla erilaiset tekstimuotoiset aineistot kuten
esimerkiksi teemahaastattelulla kerétty aineisto, kertomukset, kuvaukset, puheet ja
kuvaukset. Analyysin tarkoituksena on 16ytaa tekstistd ydinkohdat. Aineiston
siséllénanalyysissd samaa asiaa tarkoittavat késitteet ryhmitellaén ja yhdistetdén
omiin luokkiinsa. Aineiston ryhmittelyssa edetdan siten etta pelkistetyt ilmaukset
ryhmitelldan alaluokkiin, ja alaluokat edelleen ylaluokkiin. Sen jalkeen yléluokat
yhdistetadn padluokkiin. Aineiston ryhmittelyé ja luokkien yhdistdmista tehdéan
niin kauan kuin se aineiston sisalloén kannalta katsoen on mahdollista. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 109 - 111.)

Laadullisen aineiston luokittelu, analysointi ja tulkinta ovat toisiinsa kytkeytyvia
osa-alueita joiden painotus saattaa vaihdella tutkimuksesta toiseen. Laadullisessa
tutkimuksessa aineistoa peilataan tutkimusongelmaan, tutkimuksen keskeisiin
kasitteisiin sekd tutkimuksen lahtokohtiin. Ne ovat toisin sanoen tiiviissé vuoro-
puhelussa keskendan. Aineiston analyysissa haetaan vastausta tutkimuksen tar-
koitukseen ja tutkimustehtdviin, joten kaikkea tietoa ei ole valttdmétta tarkoituk-
senmukaista analysoida. Laadullisen aineiston analysoinnin tarkoituksena on in-
formaatioarvon lisdédminen, koska hajanaisesta aineistosta pyritaan luomaan sel-
kedd, mielekasta ja yhdenmukaista informaatiota. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvé-
rinen 2010, 12 - 23; Tuomi & Sarajarvi 2009, 108; Kylma & Juvakka 2007, 110 -
113.)

Analyysimenetelméng kaytimme siséllonanalyysia. Aineistoa keréttiin kehitta-
mishankkeen aikana monin eri tavoin; ryhmékeskusteluista keratty aineisto, ty6-
ryhman tekemét yhteenvedot, osallistuva havainnointi seka tutkimuksen tekijoi-

den pitdma tutkimuspaivakirja. Tydryhmén aikana tehdyt havainnot my6s vaikut-
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tivat toiminnan suunnitteluun, toisin sanoen aineiston analysointia tehtiin osittain
samanaikaisesti toimintatutkimuksen aikana. Analyysin aluksi keratty ja kasin
Kirjattu aineisto Kirjoitettiin samaan tiedostoon tietokoneelle. Kokonaiskuvan
hahmottamiseksi aineistoa kéytiin lapi useita kertoja ennen luokittelun aloittamis-
ta. Aineistoa purettiin pienempiin osiin, eli pelkistettiin, seka etsittiin aineistosta
yhtélaisyyksia tai eroavaisuuksia. Purettu aineisto jarjestettiin ja koottiin sen jal-
keen omiin ryhmiinsa seka edelleen alakategorioihin ja sen jalkeen yhdistaviin
kategorioihin eli luokkiin. Namé alustavien teemojen mukaiset ryhmaét olivat en-
sin muodostettu tutkimuskysymysten pohjalta. Tydéryhmén tapaamisissa oli kay-
tetty samoja teemoja. Aineiston analysointi toteutettiin kuitenkin aineistolahtoi-
sesti, koska etukateen muodostettujen teemojen mukainen luokittelu olisi typista-
nyt ja pelkistanyt aineistoa liikaa. Aineistoa peilattiin koko analyysivaiheen ajan
seka tydryhman toiminnassa kéytettyihin teemoihin etté tutkimuksellisen kehitta-
mishankkeen keskeisiin kasitteisiin, jotta tutkittavaan ilmioon liittyva tieto saatai-
siin esiin. Keraamastdmme aineistosta nousi esiin nelja keskeista ylékategoriaa,
jotka olivat: tiedon tarve, resurssien puutteet, ohjeiden epéselvyys seké tyonjaon

epéselvyys.

6.2 Aineiston luokittelu
Tiedon tarve

Analysoidun aineiston ensimmadiseksi ylédkategoriaksi nimesimme tiedon tarpeen
(taulukko 3). My6s Haulan (2012) pro gradu tutkielman tuloksista nousi esille
samansuuntaisesti, etté tarvitaan lisaa tiedottamista seka kouluttamista, jotta on-
nistuttaisiin pitdmaan osatyokykyiset aikaisempaa paremmin tyeldmassa mukana
(Haula 2012, 62).

Kehittdmishankkeemme aikana kerétysté laadullisesta aineistosta nousi selkedsti
esille esimiesten kokemus tiedon tarpeesta sekd osatyokykyisia tyontekijoita ettd
erityisesti aktiivisen tuen toimintamallia koskien. T&sta huomiosta seurasi se, etté
néité aktiivisen tuen toimintamalliin liittyvia epaselvyyksia, ohjeistukseen liitty-
vaa tiedon puutetta ja eri toimijoiden roolijaon epéselvyytta, pyrittiin toimintatut-

kimuksen luonteen mukaisesti korjaamaan (esimerkiksi tiedottamisen avulla) jo



41

kehittdmistydryhman toiminnan aikana. Tama toteutettiin yhteistydssa organisaa-

tion tyohyvinvointiyksikon kanssa.

Taulukko 3. Esimerkki aineiston luokittelusta, ylakategoriana tiedon tarve.

Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alakategoria

Ylakategoria

enemman tietoa esimiehille | |isaa tietoa mahdolli- | enemmaén tie- | TIEDON
Jatyontekijgille mandolli- | g\, ksista ja velvoit- | toa TARVE
suuksista ja toisaalta vel- )

e teista
voltteista
jos osatyokykyinen onty6- | ej ole riittdvasti tie- | tiedon puutteet | TIEDON
kokeilussa ja saa kuntoutus- toa TARVE
tukea, eikd samalle vakans-
sille voisi ottaa sijaista?
esimiehet tarvitsevat enem- | |is44 tietoa mahdolli- | enemman tie- | TIEDON
man tietoa, mita mahdolli- suuksista toa TARVE
suuksia on
tydsuhteen paattamisen ei ole riittavasti tie- | tiedon ja taito- | TIEDON
vaikeus on haasteena toa/taitoa jen puutteet TARVE
mistd sopiva, "rddtdloity” | ei ole riittavasti tie- | enemmaén tie- | TIEDON
tyo osatyokykyiselle? toa toa TARVE

Aineistossa, jonka kerasimme toimintatutkimuksen aikana, oli lukuisia kehitta-

mistydryhmétoimintaan osallistuneiden esimiesten kommentteja, jotka koskivat

tiedon puutteen kokemusta, kuten esimerkiksi:

paljon on joutunut itse ottamaan selvaa kun ei ole riittavaa tie-

toa/taitoa

Esimiesten kokemus oli, ettd aktiivisen tuen toimintamalliprosessia voisi tdsmen-

t44 enemman. He toivoivat myods enemmaén koulutusta aktiivisen tuen prosessin

eri vaiheista sidottuna kaytdnnon esimiestyohon. Pelkét ohjeistukset eivét heiddn

mukaansa riitd, vaan pitdisi olla my6s kasvokkain tapahtuvaa koulutusta.
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ei pelkkid ohjeita, vaan siihen liittyvaa koulutusta

Tuloksissa nousi esille my0s se ettd esimiehet tarvitsevat enemman tietoa osatyo-
kykyisen tyontekijan mahdollisuuksista palata entiseen tyohon. Esimiehet kokivat
tarvitsevansa tietoa myads siitd, minkéalaisia ratkaisuja tyokyvyn heikkenemistilan-
teessa on tehty, mika on ollut lopputulos sek& kuinka kauan koko prosessi on kes-
tanyt. Kehittdmistyéryhmén tapaamisissa esimiehet toivat esille myos tyontekijan
vastuun ja velvollisuuden ottamisen hanelle jarjestettyyn tydkokeiluun nahden.

Esimiehet kokivat haasteellisena sen kuinka motivoida osatyokykyinen tyontekija
tyokokeiluun jos hén ei ole kiinnostunut kehittdma&n omaa osaamistaan, eika ha-
lua siirtyd uuteen tyGtehtavaan, eika toisaalta ole mydskaan tyokykyinen nykyi-

seen tyotehtavaansa.

enemman tietoa esimiehille ja tydntekijoille mahdollisuuksista ja toi-

saalta velvoitteista

Esimiehet kokivat etté heill& ei ole riittdvasti tietoa kuntoutuksen eri toimijoiden
tarjoamista palveluista. Esimiehet toivovat enemman tietoa esimerkiksi Kevan
tarjoamista tukimuodoista ja mahdollisuuksista osatyokykyisten tyontekijoiden

ty6hon paluun edistdmiseksi.

esimiehet tarvitsevat enemman tietoa, mitd mahdollisuuksia on (Ke-

vaym.)

Esimiesten mielesta kehitettavaa 10ytyy osatyokykyisten tydhon paluun prosessis-
sa. Esimiehet kokivat ettd PHSOTEY :n organisaation sisalla tarvitaan uudenlaisia
jarjestelyja, jotta saadaan kartoitettua osatyokykyisen tyontekijan tyésopimusta,

koulutusta, ammattitaitoa ja tydkokemusta vastaavaa tyotehtavaa.
mista sopiva, raataloity tyd osatyokykyiselle?

Kehittdmistydryhman tapaamisissa tuotiin esiin toive siité ettd osatyokykyisiin
liittyva tyoskentely yhtymassa olisi keskitetty yhdelle taholle, joka huolehtisi ko-
konaissuunnittelun toimivuudesta kunkin osatyokykyisen tyontekijan kohdalla, eli
koordinoisi keskitetysti toimintaa. Esimiehet kokivat, ett4 osatyokykyisten tyon-
tekijoiden tyohon paluun edistdmiseksi tarvittaisiin organisaatiossa koordinaatto-

ria, joka valitsisi oikeanlaisen keinojen kokonaisuuden, jonka tavoitteena voisi
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olla esimerkiksi osaty6kykyisen tydssa jatkaminen organisaatiossa tai tyohon pa-
laaminen pitkan sairauspoissaolon jalkeen. Esimiehet kokivat mygs, ettd tyokyky-
koordinaattori voisi olla se henkild, jolta saisi tarvittaessa tietoa ja tukea osatyo-

kykyisen ty6hon paluun prosessissa.
kenelld on se’punainen lanka”, kuka koordinoi?
osatyokykyisen prosessi epaselva

Sosiaali- ja terveysministeri esitteli julkaisussaan ’Osatyokykyiset tyossd” elo-
kuussa 2013 uuden toimintakonseptin osatyokykyisten tyonteon edistamiseksi.
Taman toimintakonseptin keskeisend osana toimii tyokykykoordinaattori, joka
valitsee oikeanlaisen keinovalikoiman kokonaisuuden, jonka tavoitteena voi olla
esimerkiksi osatyokykyisen tydssa jatkaminen organisaatiossa tai tydhon palaa-
minen. Tyokykykoordinaattori - toimintakonseptia pilotoidaan erilaisissa organi-
saatiossa ja toimintaa kehitetddn edelleen. Tyokykykoordinaattori toimii yhteis-
tyossa osatyokykyisen seké eri yhteistydtahojen kanssa, ja toimii osatyokykyisen
ty6llistymisen ja tydssa jatkamisen tukikeinojen yhteen sovittajana ja tamén toi-
minnan toivotaan tuovan selvyyttd myos eri tahojen vastuunjakoon. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2013b, 8 - 9, 22.)

Resurssien puutteet

Seuraavan ylaluokan (taulukko 4) nimesimme resurssien puutteeksi. Esimiehilla
oli kokemus seka aineellisten resurssien puutteista ettd jonkin verran myds osaa-
miseen liittyvista puutteista. Osaamisen puutteisiin liittyvé kokemus selittyi myds
lisdkoulutus toiveiden nakokulmasta katsoen.
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Taulukko 4. Esimerkki aineiston luokittelusta, ylakategoriana resurssien puut-

teet.

Alkuperéinen

Pelkistetty ilma-

Alakategoria

Ylakategoria

ilmaus us
taloudellisten resurs- | talouden niukke- RESURSSIEN
sien jatkuva tiukke- | haminen rahan puute PUUTE
neminen huolestuttaa
tyénantajan edustajan | taloudellisuus RESURSSIEN
muistettava kuitenkin | s mjpitava rahan puute PUUTE
koko ajan taloudelli-
set seikat
ei ole mahdollisuutta | rajalliset tai niu- RESURSSIEN
ottaa osatyokykyista, | yat mahdollisuu- | vaihtoehtojen tai | PUUTE
rajalliset tai kovin e . .

! _ ) det raataloida tyo- | mahdollisuuksien
vahaiset mahdolli-
suudet tarjota osatyo- ta puute
kykyisille sopivaa
tyota
kokemus etta ollut vahaiset mahdolli- RESURSSIEN
vain vahan mahdollis- | )yt osallistua | osallistumisen PUUTE
ta osallistua osatyo-

) neuvotteluun puute
kyistéa koskevaan
neuvotteluun
jos on paljon alaisia | suuri tydmadra tydn resursoinnis- | RESURSSIEN
onresurssitmelko | yajkeuttaa tyén | sa puutteita PUUTE

rajalliset hallita pro-

sessia

hallintaa

Esimiehet kokivat resurssien puutteen olevan yhteydessad myos lisdéntyneeseen

tyomaaraan. Esimiesten mielesté riittdvan henkildstoresurssin saavuttaminen seka

se ettd onnistutaan samalla jarjestaméan osatyokykyisten tyontekijoiden tydjérjes-

telyt, kuormittaa heidan péivittaista tyotdédn. Samanaikaisesti se luo mygs haasteita

muiden tdiden organisointiin, erityisesti jos joudutaan selviytymaan pienemmalla

tyovoimalla. Esimiehet toivat esille myds kuntayhtymaén tiukentuneen taloudelli-
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sen tilanteen ja sé&stOpaineet. Nama seikat rajoittavat esimiesten mahdollisuuksia
parantaa ja kehittad tyoyhteison toimintatapoja seké tydolosuhteita. Tama heiken-
tdd myos esimiesten mahdollisuuksia kehittdd oman vastuualueensa tyohyvinvoin-

tia.

esimiesten ty0 lisdantynyt, mutta mista lisdaikaa etta ehtisi asiat hoi-

taa?

esimiehella ei ole mahdollisuuksia, eika resursseja puuttua esim. jos
tyontekijat kokee etta kiertokarryt liian painavia liikutella tai jos
kanslia on liian 4anekas, miten vastaat tallaisiin tyotiloja tai ty6va-
lineita koskeviin palautteisiin, kun ei ole mahdollisuutta vaikuttaa?

Esimiehet toivat esille etté tydyksikdissa on vain rajallisesti keinoja mukauttaa
ty6ta osatyokykyiselle sopivaksi. Tasté seurasi etta esimiehet kokivat haasteelli-
seksi 16ytaa osatyokykyiselle tyontekijalle sellaista tyota jossa osatyokykyisen
tyontekijan osaaminen ja voimavarat seké tyOpaikan tarpeet ja tyon vaatimukset
saadaan kohtaamaan. Esimiehet toivat esille myds sen ettd on pohdittava, miten
osatyokykyinen tyontekija vaikuttaa koko tydyhteison toimintaan. Osatyokykyi-
sen tyoskentely ei kuitenkaan saisi kuormittaa muiden tyontekijoiden tyoméaaraa,
silld se saattaa heikentdd tyoilmapiirid. Téhdn liittyen myos toivottiin tyokierto-
pankkia” osatyokykyisille tyontekijoille suunnattuna. Esimiehet totesivat esimer-
Kiksi:

tyoyksikoissa keinot rajalliset, miten toteuttaa tydtehtavat osatyoky-

kyisella tyontekijalla

Tama tulos on samansuuntainen Vuorisen, Haapasen, Jahkolan, Joensuun ja Ki-
viston (2010) osasairauspaivarahaa koskevan seurantatutkimuksen kanssa, jossa
todettiin ettd halua tyojarjestelyihin on olemassa mutta mahdollisuuksia on tarjolla
usein liian véhan. Organisaatioissa oli tutkimuksen mukaan haasteellista 16ytaa
esimerkiksi kevennettyja tyotehtavia. Tyotehtévat saattoivat vaatia myos sellaista
erikoisosaamista, johon liittyvaa koulutusta ei osatyokykyiselld ollut. Liséksi tyo-
tehtavét olivat usein niin tarkasti mitoitettuja, ettei ylimaaraista tyontekijaa 1oyty-
nyt korvaamaan osatyokykyisen tyontekijan puuttuvaa tydosuutta. (Vuorinen,
Haapanen, Jahkola, Joensuu, Kivistd 2010, 33.)
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Tyo6paikan keinoiksi Sosiaali- ja terveysministerion julkaisussa ”Osatyokykyiset
tyossd” (2013) toimintakonseptin keinovalikoimassa mainitaan seuraavat alueet:
esteettomyys, tydpaikan jarjestelyt, tydyhteisoon liittyvat seikat, tyojarjestelyt
seka tyoturvallisuus. Tyojarjestelyt liittyvat esimerkiksi hyvan ergonomian mu-
kaisiin ratkaisuihin, tydvalineiden sopeuttamiseen osatyokykyiselle sopivaksi tai
tyontekoa helpottavien apuvalineiden jarjestamiseen. TyOnantaja on velvollinen
tekemaan kohtuullisessa maarin jarjestelyja tyopaikalla jotta osatyokykyisella on
mahdollisuus tydn tekemiseen seka uralla etenemiseen. (Sosiaali- ja terveysminis-
terio 2013b, 11 - 12.)

Ohjeiden epaselvyys

Tutkimuksellisen kehittdmishankkeen aineistosta nousseen kolmannen ylaluokan
nimesimme ohjeiden epaselvyydeksi (taulukko 5). Kerddméastdmme aineistosta
nousi selkeésti esiin tutkimukseen osallistuneiden esimiesten ajatus erityisesti

aktiivisen tuen toimintamalliin liittyvien ohjeiden epaselvyydesta.

Haulan (2012) pro gradu tutkielman toimintatutkimuksen toimintaan siséltyi myos
tyokalujen eli prosessikuvausten, toimintaohjeiden seké lomakkeiden kehittamis-
t4. Hanen tutkimuksensa mukaan myos kaytannon tyokalut aiheuttivat esimiehille
esteitd osatyokykyisten tukemiselle, sill& kirjaaminen koettiin hankalaksi. Varhai-
sen tuen keskustelun lomakkeita kehitettiin esimerkiksi siten, ettd kaikki lomak-
keet olivat sdhkdisessa muodossa l0ydettavissa ja tallennettavissa. (Haula 2012,
56 - 57.)
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Taulukko 5. Esimerkki aineiston luokittelusta, ylakategoriana ohjeiden epéasel-

VYYS.

Alkuperéinen

Pelkistetty ilma-

Alakategoria

Ylakategoria

ilmaus us

selkeat toimintaohjeet | selvemmat toi- toimintaohjeiden | OHJEIDEN

koko yhtyman tasolle | mintaohjeet tar- | epaselvyys EPASELVYYS

koskien osatyokykyi-

syyden toteamiseen peen

johtavaa neuvottelua

ja paperisotaa, seu-

ranta?

aktiivisen tuen ohjeet | ohjeet ei selkeitd | aktiivisen tuen OHJEIDEN

ei selkeita ohjeistuksen epd- | EPASELVYYS
selvyys

aktiivisen tuen keskus- | seurantaan liitty- | aktiivisen tuen OHJEIDEN

telun seuranta?miten | /4 enaselvyydet | ohjeistuksen epa- | EPASELVYYS

tapahtuu?

selvyys

Esimiesten kokemuksen mukaan yhtyman aktiivisen tuen toimintamallin k&ytto6n

liittyi tuolloin (vuoden 2013 aikana) vield haasteita. Myds aktiiviseen tukeen liit-

tyvan keskustelun seuranta mietitytti esimiehid, he kokivat etta seurannassa oli

puutteita. Esimiehet totesivat esimerkiksi, kun aktiivisen tuen keskustelussa oli

havaittu merkkeja tyokyvyn alenemisesta, ja tyontekijé oli ohjattu ty6terveyshuol-

toon, niin seuraukset jaivat heille epaselviksi. Nama aktiivisen tuen seurantaan

liittyvat epéselvyydet hankaloittivat esimiesten mukaan téiden organisointia.

kokonaiskuva aktiivisen tuen keskustelun jalkeen, mité on tehty, mita

seurauksia?

Esimiehet toivat esille seurantaan liittyen myos ettd aktiivisen tuen keskustelun

jalkeen yhteisty6 tyoterveydenhuollon kanssa voisi toimia paremmin. Erityisesti

koettiin tarkeédksi saada tyoterveydenhuollolta palautetta osatyokykyisen tyonteki-

jan tyéhon paluun prosessissa. Esimiehillé oli tavallaan kokemus siité etta he jéi-
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vat pimentoon sen suhteen, mit4 toimenpiteitd oli tehty tai oliko tehty ylipaataan
mitadn, koska palautetta ei ollut saatu heidan nakemyksensa mukaan.

kun aktiivisen tuen keskustelu kayty ja tyontekija siirtyy tyotervey-

denhuoltoon, palaute puuttuu, mitd tapahtunut?

selke&t toimintaohjeet koko yhtyman tasolle koskien osatyokykyisyy-

den toteamiseen johtavaa neuvottelua ja paperisotaa, seuranta?

N&ama tulokset olivat kuitenkin ristiriidassa alkukartoituksena PHSOTEY:ssd
2013 alkuvuodesta toteutetun kyselytutkimuksen tulosten kanssa. Esimerkiksi
kyselytutkimuksen viimeisena kysymyksena pyydettiin arviomaan aktiivisen tuen
toimintamallin, pdihdeohjauksen, sairauspoissaolokdytantdjen ohjeiden seka néi-
hin liittyvien Infokanavan materiaalien kaytettavyyttd. Tahan kysymykseen vas-
tanneista suurin osa ilmaisi olevansa ohjeistuksiin tyytyvéinen. Kyselytutkimuk-
seen osallistuneiden esimiesten mielesta ohjeet olivat riittavié eik lisatietoa tar-
vittu aktiivisen tuen toimintamalliin liittyen. Kyselytutkimuksessa esimiehet tote-

sivat, ettd
ohjeet I0ytyvat ja apua saa hyvin jos tarvitsee

Aktiivisen tuen malli hyva. Se toimii hyvin keskustelun avaajana

tyontekijan kanssa.
Tydnjaon epaselvyys

Neljannen ja viimeisen aineistosta nousseen ylaluokan nimesimme tydnjaon epa-
selvyydeksi. Kehittdmishankkeeseen osallistuneiden esimiesten kokemus tyonjaon
epéselvyyksista nousi aineistostamme selvasti esille. Samoin kokemus eri toimi-
joiden vélisen yhteistydn ongelmista ilmeni keradmastamme aineistosta. Taulu-
kossa 6 on esitetty aineiston luokittelu, jossa ylakategoriaksi muodostui tydnjaon

epaselvyys.
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Taulukko 6. Esimerkki aineiston luokittelusta, ylakategoriana tydnjaon epéasel-

VYYS.

Alkuperéinen il-

Pelkistetty ilma-

Alakategoria

Ylakategoria

maus us
osatyokykyinen aiheut- | paljon lisaty6td, | eri toimijoiden TYONJAON
taa paljon lisatyota, mika tyd kuuluu | tydnjako epaselvd | EPASELVYYS
tehtdvien jako, mika )
_ kenellekin?

kuuluu kenellekin?
mikali osatyokykyinen ei | kunkin toimijan | eri toimijoiden TYONJAON
voi palata edes osa- rooli tydsuhteen | roolit epaselvat | EPASELVYYS
aikaiseen tyéhon, tyo- . .

o paattyessa?
suhteen paattamiseen
liittyvat asiat, kunkin
toimijan roolit?
yhteistyo/vastuut tyéter- | vastuunjako eri vastuunjako epa- | TYONJAON
veydenhuollon jatyShy- | toimijoiden kes- | selvi EPASELVYYS

vinvointiyksikon ja
esimiehen/organisaation

valilla, selvennettava

ken pitaisi sel-
Kiinnyttaa

Esimiehet kokivat ettd kokonaiskasitys osatyokykyisten asioista puuttuu, eika

esimerkiksi toimintojen yhdenmukaisuus ole kenellekaan taysin selked. Tésté seu-

rasi se, ettd esimiehet toivat esille tarpeen saada yhtymaétasolle osatyokykyisten

asioita koordinoiva henkild. Tama koordinoiva tyontekija voisi kartoittaa kéaytet-

tavissa olevasta valikoimasta osatyokykyiselle tydntekijélle sopivan yksiléllisen

ratkaisun, jonka turvin tydssé jatkaminen olisi mahdollista.

toimintojen yhdenmukaisuus koko yhtyman tasolla, mietittava

yhtymétasolle koordinointi osatyokykyisyys asioissa

Esimiehet korostivat etté tyon jatkamisesta aidosti kiinnostuneita osatyokykyisia

tyontekijoita taytyy saada pysymaan ty0ssa ja sopiva tyo tulee jarjestyd. Toisaalta
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tyon erikoistumisen vuoksi on osatyokykyiselle vaikea 16ytaa korvaavia tyopaik-
koja.

tehtavien l6ytadmisen haasteellisuus(osatyokykyisille)

Esimiehet toivat esille myds sen etta lisddntyneen tyémaaran vuoksi esimiehilla
on aikapulaa keskittya osatyokykyisen tyontekijan tyokykyasioihin. Sopivan tyo-
tehtdvan 16ytyminen yli tulosryhmien on hankalaa.

osatyokykyinen aiheuttaa paljon lisaty6ta, tehtavien jako, mika kuu-

luu kenellekin?

mikali osatyokykyinen ei voi palata edes osa-aikaiseen ty6hon, tyo-
suhteen paattamiseen liittyvat asiat, kunkin toimijan roolit?

Esimiehet kokivat ettd yhteistyota pitaa kehittaa tyoterveyshuollon ja tyéhyvin-
vointiyksikon vélilla laaja-alaisemmin. Heidédn mielestdan osatyokykyisen tyonte-
kijan asioiden ratkominen vaatii tyoterveyshuollon, tyhyvinvointiyksikon ja esi-
miesten kohtaamista, aikaa, seké eri toimijoiden vélista yhteisti pohdintaa sopivi-
en tyo- ja toimintamenetelmien saavuttamiseksi. Tydnantajan vastuualuetta on
aktiivisen tuen toimintamallin laatiminen ja yhteistoiminnallinen valmistelu,
luonnollisesti eri toimijoiden vélinen selked roolijako edistad aktiivisen tuen toi-

mintamallin kayttda (Komulainen 2011, 6).

Esimiehet toivat esille myds sen ettd heilla ei valttdmatta ole riittdvasti keinoja ja
osaamista selvittaa osatyokykyisten asioita yksin, vaan he kokevat tarvitsevan
enemman asiantuntija-apua tyoterveyshuollosta tai tydhyvvinvointiyksikon yh-
teistyon kautta. Tama toive on samansiséltdinen Lehikoisen ja Ovaskaisen (2011)
tutkimuksen kanssa, jossa toivottiin etta tyéterveyshuollon rooli esimiehen tukena
tyohyvinvoinnin edistdmiseksi olisi asiantuntijan rooli, seka viestintéé tehostaen
etté tyoterveyshuollon perustehtdvaa hoitaen (Lehikoinen & Ovaskainen 2011, 64
- 67).

yhteisty6/vastuut tyoterveydenhuollon ja ty6hyvinvointiyksikon ja

esimiehen/organisaation valilla
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Jotkut esimiehet kokivat hankalaksi sairauspoissaolojen vuoksi kéytaviéa keskuste-
luja osatyOkykyisen tyontekijan kanssa. Lahinnd siksi ettd he pitivat keskustelujen

perustaa oman osaamisalueen ulkopuolella ja kuuluvan ty6terveyshuollon perus-

tehtaviin.

esimiehen/tyoterveydenhuollon/tydsuojelun tehtavanjako?

Aineiston analyysissé nousi esiin siis nelja ylaluokkaa, jotka nimesimme seuraa-

vasti: tiedon tarve, resurssien puutteet, ohjeiden epéselvyys seka tydnjaon selvyys.

Tulokset liittyivat esimiesten tydssaan kokemiin erilaisiin haasteisiin, joita osa-

tyokykyisten tyossa jatkamiseen PHSOTEY':ssa kytkeytyi. Ylaluokat kokoavaksi

yhdeksi paéluokaksi muodostui siten: haasteet osatyokykyisen tyollistymisen

tukemisessa (taulukko 7). Osatyokyisten tukemisen haasteellisuus aiheutti esteita

osatyokykyisten tydssa jatkamiselle tamén tutkimuksen tulosten mukaan.

Taulukko 7. Aineiston luokittelua neljastéa ylaluokasta yhteen kokoavaan paaluok-

kaan.
ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
tiedon ja taitojen puutteet TIEDON TARVE HAASTEET

enemman tietoa

OSATYOKYKYISTEN
TYOLLISTYMISEN
TUKEMISESSA

eri toimijoiden tyénjako epa-

selva

vastuunjako epdselva

TYONJAON EPASELVYYS

HAASTEET
OSATYOKYKYISTEN
TYOLLISTYMISEN
TUKEMISESSA

toimintaohjeiden epdaselvyys

aktiivisen tuen ohjeistuksen

epaselvyys

OHJEIDEN EPASELVYYS

HAASTEET
OSATYOKYKYISTEN
TYOLLISTYMISEN
TUKEMISESSA

rahan puute

vaihtoehtojen tai mahdolli-

suuksien puute

RESURSSIEN PUUTTEET

HAASTEET
OSATYOKYKYISTEN
TYOLLISTYMISEN
TUKEMISESSA
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7 POHDINTA

7.1 Kehittamishankkeen arviointi

Tietoperustassa esitettyja keinoja osatyokykyisten tukemiseksi ovat esteettomyys,
ty6paikan mukauttamisjarjestelyt, tydyhteisdn asenteiden suuntaaminen osatyo-
kyisia hyvaksyvéksi seka tukevaksi, ammatillinen kuntoutus ja ty6turvallisuuste-
kijoiden varmistaminen osatyokykyisia huomioiden. (Sosiaali- ja terveysministe-
ri6 2013b, 10.) Myos ikajohtamisen erityispiirteet liittyvét osatyokykyisten tuke-
miseen. Hyva ikdajohtaminen merkitsee asenteiden ja johtamiskaytantdjen uudis-
tamista sellaiseksi, ettd niin varttuneen kuin nuoren tyontekijan eldmantilanteesta
johtuvat erityistarpeet, osaaminen ja vahvuus voidaan huomioida seka hyodyntaa
organisaatiossa. (Simstrom 2009, 45; Naegele & Walker 2006, 3 - 5.)

Osatyokykyisten tukemisen kehittdmishankkeemme toteutettiin toimintatutkimuk-
sena, joka toisaalta tuotti tietoa ja toisaalta toiminnan aikaisesti kehitti osatyoky-
ldhiesimiesten tietoa ja osaamista kohdeorganisaatiossa kéytossa olevasta aktiivi-
sen tuen toimintamallista. Kehittdmishankkeemme tiedon tuotannosta ilmenee etta
kehittamistyoryhméatoimintaan osallistuneet esimiehet kertoivat erityisesti niisté
vaikeuksista, mitka estavat tukemasta osatyokykyista tyontekijéa tydssa jatkami-
sen suhteen. Samoin esimiehet kertoivat tyoryhmassa erilaisista kaytannon haas-
teista, mité osatydkykyisten tydllistamiseen kohdeorganisaatiossa heidan koke-
muksensa mukaan oli. Kehittdmistyéryhman tavoitteena oli tarjota dialoginen
vayla lahiesimiehille kartoittaa osatyokykyisiin liittyvéd ongelmakenttaa ja saada
vertaistukea kehittdmistyoryhman muilta jasenilta. Tasta nakokulmasta katsoen
toiminta saavutti pddmaaransa, koska kehittamistydéryhmaén loppuarvioinnissa
esimiehet totesivat saaneensa vertaistukea ryhmalta ja he totesivat mydos, etta ke-

hittdamistyoryhmén keskustelut olivat uutta tietoa antavia.

Kehittdmishankkeen tydryhmé&toiminnan suuntaamiseksi enemman ratkaisukes-
keiseen suuntaan, eli keinojen ja tydkalujen 10ytdmiseksi osatyokykyisten tukemi-
seksi, oli tarkoitus tapahtua hyodyntaméalla menetelmané ennakointidialogia ja
“tulevaisuuden muistelua” eli mita jos kaikki olisikin hyvin; miten sithen oli paés-

ty? Ennakointidialogin avulla voidaan tukea yhteistoimintaa, yhdessa oppimista
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seka vuorovaikutusta ja kehittdd yhteis6d avoimempaan suuntaan ja vastaanotta-
vammaksi uusille toimintatavoille ja menetelmille. Hyvdsen (2011) pro gradu
tutkielman mukaan ennakointidialogi soveltuu vuorovaikutusta helpottavana véli-
neend esimerkiksi toiminnan koordinoimisen apuvalineeksi, sekd muutosprosessi-
en estavien tekijoiden tarkasteluun ja poistamiseen. (Hyvonen 2011, 26 - 30, 58 -
74.) L&hinna ajanpuutteen vuoksi tdma menetelma jai keskeneréiseksi ja olisi vaa-
tinut lisdé tyéryhman tapaamiskertoja ja syvallisempéé paneutumista menetel-

maan. Varsinaisia uusia tyokaluja osatyokykyisten tukemiseksi ei tyéryhméssa

[0ytynyt.

Pitkaksi vendhtanyt aikavali tydryhmaén toisen ja kolmannen tapaamisen jalkeen
haittaisi jonkin verran toimintaa. Kesédlomien vuoksi tapaamisvéli muodostui use-
an kuukauden mittaiseksi, joten tapaamiskerralla oli vaikeuksia ’saada juonesta
kiinni”. Lisdksi ilmeni, ettei osa ryhmaén jésenistd ollut saanut sdhkopostitse 1dhe-
tettyd ennakkomateriaalia. Oli mahdotonta jalkikateen varmuudella selvittad, mis-
té syystéd ennakkomateriaali ei tavoittanut kaikkia ryhmalaisid, syyksi epailtiin
tietoteknisid ongelmia. Joka tapauksessa tdima aiheutti tydoryhmaélle toiminnan “al-
kukankeutta” eli aikaa kului tilanteen hahmottamiseen ehka tavallista enemman.
Etukéateen olimme suunnitelleet tastd viimeisestd tapaamisesta muodostuvan aikai-
sempaa ratkaisukeskeisemmaksi, mika ei toteutunut aivan toivomallamme tavalla.
Keskustelu myos ronsyili talla kertaa aiempaa enemman, eika toimintaa pystytty
suuntaamaan tarpeeksi tiukasti tavoitteiden suuntaan. Tahan vaikutti varmasti
myos kehittdmishankkeen toteuttajien kokemuksen puute. Selkedmpi ja napa-
kampi etukéteissuunnitelma kullekin kehittdmishankkeen tyoryhman tapaamiselle
olisi auttanut ehké eteneméaan paremmin tavoitteisiin, varsinkin kun jokaiselle

tapaamiselle oli kaytossa varsin tiukat ajalliset raamit.

Kohdeorganisaation eli Paijat-Hameen sosiaali- ja terveysyhtymaén sisalla oli
my0s kesan ja alkusyksyn 2013 kuluessa ollut melko suuria toimintaan liittyvia
muutosprosesseja, jotka osaltaan verottivat resursseja tydryhmén toiminnalta, var-
sinkin ajallisia resursseja. Ajatukset suuntautuivat jo vahitellen muualle, koska
kehittdmishankkeen tyéryhmén toiminta oli silloin jo loppusuoralla. Paijat-
H&meen sosiaali- ja terveysyhtymassa opinnédytetydn kuluessa tapahtuneet muu-
tosprosessit vaikuttivat myds opinndytetyon valmistumiseen. Opinndytetyon aika-

taulu ei taysin pitanyt koska raportin Kirjoittaminen vaati alun perin suunniteltua
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enemman aikaa. Opinndytetyon raportin kirjoittamisen aikaan sijoittuivat suu-
rimmat organisaatiossa tapahtuneet muutokset, joihin sisaltyi toiminnan uudelleen
jarjestelyitd. Muutosprosessit vaikuttivat etenkin toisen opinnaytetyén tekijan tyo-
hon ja vaativat voimavaroja omalta osaltaan. Aikataulu opinndytetyon valmistu-

miseen venyi noin puolen vuoden verran.

7.2 Johtopé&atoksia

Kehittamistyéryhman toiminnassa voi ndhda viitteitd seka integroivasta ryhma-
toiminnasta, ettd dialogisen vuorovaikutuksen avulla syntyneesta oppimisesta,
tavoitteiden suuntaisesti, vaikka ty6ryhmassa ei selkeita uusia ratkaisuja tai keino-
ja osatyOkykyisten tyontekijoiden tydssa jatkamiseksi 16ytynytkaan. Jalavan ja
Vikmanin (2003) mukaan integroivassa ryhmatydssé ryhma kokoaa tietonsa ja
taitonsa yhtenaiseksi kokonaisuudeksi, tyon alla olevan kysymyksen tai ongelman
suhteen. Integroivassa ryhmatyodssa ryhmén tulos on parempi kuin kenenkaan yk-
sittdisen ryhman jasenen aikaansaama (yksittéinen) tulos. (Jalava & Vikman 2003,
117.) Kupias ja Koski (2012) toteavat myos ettd ryhmassé oppimisen edellytys on
aito vuorovaikutus, jolla yhdistetddn ihmisten osaamista ja mahdollistetaan erilais-
ten ajatusten vaihtaminen. Oppimista edistavé vuorovaikutus on dialogista. Dialo-
gissa syntyy jotakin uutta tietoa tai nakemysta, yhteisté tuotosta, jota ei ennen
ryhmassa jakamista kenenkaén yksittaisen ryhman jasenen ajattelussa tai osaami-
sessa valttamatta ole. (Kupias & Koski 2012, 133.)

Kehittamishankkeen tutkimuksellisen osan tuloksista ilmeni kehittdmishankkee-
seen osallistuneiden esimiesten kokemus tiedon puutteesta, seké riittdmattomyy-
den tunteesta osatyokykyisiin tyontekijoiden tydllistamisen suhteen. Eri toimijoi-
den valisen tyonjaon ja ohjeistusten epaselvyys vaikeutti kehittdmishankkeen tu-
losten mukaan myos esimiesten tyoskentelyd osatyokykyisten tyollistymisen hy-
vaksi. Kohdeorganisaatiossa kdytdssa oleva aktiivisen tuen toimintamalli koettiin
kehittamistyoryhméaéan osallistuneiden esimiesten mukaan vieraaksi ja siihen liit-
tyvé prosessi vaikeaksi hahmottaa. Kehittdmishankkeen toteuttamisen aikana vai-
kutti siltd, ettei aktiivisen tuen toimintamalli viel& ollut tuolloin - vuonna 2013 -
taysin juurtunut k&ytantdon, koska toimintamallin k&yttdminen nosti kehittamis-

tyoryhmassa esiin runsaasti kysymyksid, muun muassa ohjeiden ja seurannan suh-
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teen. Aktiivisen tuen toimintamallin k&ytt6on toivottiin myos lisad koulutusta.
Toimintatutkimuksen luonteen mukaisesti tata esille noussutta ongelmaa pyrittiin
korjaamaan aktiivisen tuen malliin liittyvén tiedon lisaédmiseksi jo toimintatutki-
musprosessin kuluessa. Myds Haulan (2012) pro gradu tutkielman tuloksista nousi
esille samansuuntaisesti, etté tarvitaan lisaa tiedottamista, kouluttamista, seké tyo-
terveydenhuollon tukea, jotta onnistuttaisiin pitdimaan osatyokykyiset aikaisempaa

paremmin tydeldmassa mukana (Haula 2012, 62).

Kehittdmishankkeen tuloksista nousi esille myds kohdeorganisaatiossa tapahtu-
neet tiukat sééstotoimenpiteet, jotka kohdistuivat henkildstéresursseihin seka ta-
loudellisiin kustannuksiin. Kehittamistyoryhméaan osallistuneet esimiehet toivat
esille omana kokemuksenaan, etté usein oli helpompaa palkata tydyhteisédn ko-
koaikainen tyontekija kuin osatyokykyinen tyontekija. Esimiehet kokivat myos
haasteelliseksi 10yt&a sellaista sopivaa tyotd osatyokykyiselle tyontekijalle, joka
vastaisi hénen aikaisempaa tyokokemusta, ammattiosaamista ja olisi samalla mo-
tivoivaa. Myos Haulan (2012) pro gradu tutkielman mukaan tyon tulee olla veto-
voimaista seka edistaa terveytta ja tukea tyontekijan toimintakykya. Hyvéa tydym-
péristd tukee tyontekijan hyvinvointia ja parantaa tydyhteison ettd yhteiskunnan
tuottavuutta. (Haula 2012, 3 - 4.) Kehittdmishankkeemme tydryhmé&én osallistu-
neet esimiehet totesivat: jotta osatydkykyinen pystyisi tydskenteleméan entisessa
tyotehtavassaan, vaatii se usein tydntekijalle tehtyja yksilollisia tydergonomia-
jarjestelyja. llman tydergonomia-jérjestelyja tyotehtavét voivat kuormittaa koh-
tuuttomasti osatyokykyisen tyontekijén fyysisia ja henkisid voimavaroja. Edelleen
kehittdmishankkeemme tyéryhmatoiminnassa mukana olleet esimiehet totesivat,
ettd tallaiset erikoisjarjestelyt vaativat kuitenkin tyoyksikolta (lisdd) taloudellisia

resursseja.

Osatyokykyisten tyollistamisen edistdmiseksi Tyo- ja elinkeinotoimisto tukee tyo-
antajaa ty6olosuhteiden jarjestelytuella. Tyénantaja voi saada tydolosuhteiden
jarjestelytukea esimerkiksi hankkiessaan osatyokykyista tyontekijéa varten uusia
kalusteita tai tyovalineitd, tai tehdessdédn muutostoita tyopaikalla osatyokykyisen
ty6llistamiseksi. Samoin tydolosuhteiden jérjestelytukea voi tydnantaja saada mi-
kali jo tyossé oleva tai palkattava osatyokykyinen tyontekija tarvitsee apua tydssa
toiselta henkilolta. (TE- palvelut 2014.) Vaikuttaa silté, etta erilaisten osatyoky-

kyisyyteen liittyvien taloudellisten tukien saantimahdollisuus ei ole yhta tuttua
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kaikille eri toimijoille, jotka tekevéat organisaatiossa tyota osatyokykyisten tyonte-
kijoiden tyollistamiseksi.

7.3 Kehittdmishankkeen eettisyys ja luotettavuus

Toimintatutkimuksen toteuttaja joutuu usein erilaisten kysymysten eteen ja tuol-
loin on pohdittava mika on eettisesti kestavin ratkaisu asioiden toteuttamiselle.
Paastakseen eettisesti hyvéaan lopputulokseen kehittdmishankkeen toteuttajan on
alusta alkaen mietittdvd omaa toimintatapaansa, jotta hankkeesta tulee luotettava.
Yksiselitteisia ohjeita tai saantdja ei aina ole kaytettavissé joten oma eettinen na-
kemys on erittdin tarkedd. Toimintatutkimuksen aikana tapahtuvien interventioi-
den, seka niiden pohjalta saatujen tulosten késittely ja tiedottaminen on oltava
ihmisarvoa kunnioittava seké tutkimukseen osallistuvien anonymiteetti tulee séi-
lya. (Eskola & Suoranta 2000, 52 - 59.)

Kehittamishankkeelle saimme tutkimusluvan kohdeorganisaation ty6hyvinvointi-
paallikolta. Kehittamishankkeen aiheen esitti kohdeorganisaatio. Aihe kiinnosti
meitd, silla pidimme sitd hyvin ajankohtaisena ja tarkednd. Tutustuimme aihee-

seen lukemalla erilaisia julkaisuja, artikkeleita seké véaitoskirjatutkimuksia.

Kehittdmishankkeen alkukartoitukseen osallistuneet esimiehet vastasivat kysely-
tutkimukseen vapaaehtoisesti. Vastauksia kasiteltiin luottamuksellisesti eika vas-
tauksista voinut paatella vastaajan henkildllisyyttd. Vastaajien anonymiteettid suo-
jeltiinkin huolellisesti kehittdmishankkeen jokaisessa vaiheessa. Myos kehittamis-
hankkeeseen liittyvan tydryhman toimintaan osallistujat olivat vapaaehtoisesti
mukana. Kehittdmishankkeeseen osallistujilla tulee olla riittavasti tietoa etukateen
seka tieto vapaaehtoisuudesta (Kuula 2006, 35). Kehittdmistyoryhmaan osallistu-
jaehdokkaille lahetettiin kutsukirje (liite 1), jossa esiteltiin kehittdmistyoryhmé-
toiminnan tarkoitus ja sen liittyminen opinndytetydn tekemiseen. Samoin kirjeessa
esiteltiin kehittdmishankkeen vetéjét ja heidén yhteystietonsa mahdollisten kysy-
mysten varalta. Saatekirjeen merkitys koko kehittdmishanke-prosessin onnistumi-
sen kannalta on suuri, koska osittain sen perusteella kehittamistyoryhméén kutsu-
tut esimiehet paattivat osallistuvatko vai eivatko osallistu tyéryhman toimintaan.

Saatekirjeessa tutkijoiden on perusteltava tutkimuksensa tarkeytté ja motivoitava
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tutkittavia osallistumaan tutkimukseen mutta myos saatekirjeen visuaaliseen il-

meeseen seké laajuuteen on kiinnitettdva huomioita (Vilkka 2005, 152 - 153).

Kehittamistydryhman toiminnassa saatua aineistoa kasiteltiin siten, ettd tyoryh-
maan osallistujien henkil6llisyys ei kaynyt ilmi. Kaikki tydryhman toiminnan si-
sélla kasitellyt asiat kuuluivat luottamuksellisiin tietoihin, mista keskusteltiin vield
tapaamisten yhteydessa. Kehittdmishankkeen yhteydessa kerétty kirjallinen aineis-
to seka tietokoneelle tallennettu aineisto havitettiin opinnaytetyon valmistumisen

jalkeen asianmukaisesti.

Tutkimusraportista ei saa tunnistaa tutkimukseen osallistuneiden henkilollisyytta,
anonymiteettia taytyy suojella. (Leino-Kilpi & Valiméki 2003, 290; Kuula 2006,
75; Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 1997, 26 - 33). Kehittamishanke raportoi-
tiin siten, ettei siitd pysty tunnistamaan osallistujien henkil6dllisyytta. Tutkimuksel-
lisen kehittdmishankkeen luotettavuutta lisaa se ettd toteuttajia on useampi kuin
yksi, koska useamman tulkitsijan saama sama lopputulos lisaa luotettavuutta (Ka-
nanen 2012, 174).

Toimintatutkimuksen luotettavuutta lisad huolellinen suunnittelu ja johdonmukai-
nen eteneminen. Kehittdmishankkeen tulosten kayttokelpoisuus on myos luotetta-
vuuden kannalta merkityksellistd. Kayttokelpoisuus tarkoittaa sité ettd kehittamis-
prosessia on mahdollista hyodyntéé organisaatiossa. (Toikko & Rantanen 2009b,
56 - 57, 121 - 127.) Kehittdmistutkimuksen ja laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arvioinnissa on yhtaldisyyksia. Laadullisella tutkimuksella ei pyrita yleis-
tettdvyyteen, mutta tutkimustuloksilla pitaa olla pitdvyyttd samankaltaisissa olo-
suhteissa. Dokumentaatiolla lisataan luotettavuutta, silla kaikki ratkaisut ja valin-
nat pitaa olla perusteltuja. Kehittdmishankkeen tulokset ovatkin ennemmin perus-
teltuja tulkintoja, kuin objektiivisia tosiasioita. (Kananen 2012, 127, 173 - 175.)

Tutkimuksellisen kehittdmishankkeen tulokset on esitetty yksityiskohtaisesti ra-
portissa, jotta tulosten tulkinta kavisi ilmi. Tulkinnan luotettavuutta lisaa se etta
molemmat opinndytetyon tekijat ovat paésseet samaan lopputulokseen. Kehitta-
mishankkeen luotettavuuden lisddmiseksi pyrimme suunnittelemaan huolella

hankkeen etenemisen, mutta kaikkia eteen tulevia tekijoité ei voinut ennakkoon

suunnitella. Esimerkiksi kehittdmistyoryhméaan osallistuneiden esimiesten esille



58

nostamia ongelma-alueita ei pystynyt etukdteen tietdmaan. Tastd johtuen kehitté-
mishankkeen tyéryhman toimintaa arvioitiin ja uudelleen suunniteltiin jokaisen

tapaamisen jalkeen.

7.4 Jatkokehittdmisehdotukset

Kehittdmishankkeen tiedon tuotannon mukaan yhtena keskeisend aihealueena oli
yhteistyon sujuvuus ja sen kehittdminen niiden eri toimijoiden vélillg, jotka ovat
mukana osatyokykyisten tyontekijoiden tydssa jatkamiseen tahtdavéssa toimin-
nassa. Kehittdmishankkeen tiedon tuotannon mukaan yhteistyo lahiesimiesten ja
ty6terveydenhuollon kanssa ei toiminut aina parhaalla mahdollisella tavalla. Yh-
teistyOta toivottiin titviimmaksi, vaikka vaitiolovelvollisuuteen liittyvét seikat toki
huomioitiin. Toimivan yhteistyon luominen erillisten verkostojen ja tiimien kes-
ken ei ole aivan yksiselitteinen tehtavé, etenkin kun tyémaaré on suuri ja toimijoi-

den ajalliset resurssit ovat rajalliset.

Oleellista verkostojen yhteistydssé on yksittaisten tyontekijoiden vélinen vuoro-
vaikutus ja keskindisen luottamuksen syntyminen. Luottamuksen syntymista liséa
yhteistyon ja vuorovaikutuksen toistuvuus, vaikka varsinaiset tyohon sisaltyvét
ongelmat eivat aina tulisikaan lopullisesti ratkaistua. Viestintateknologian tehokas
hyodyntdminen edistaa yhteistyén toimivuutta etenkin silloin kun on kyse hajaute-
tusta verkostosta, jossa harvoin on mahdollista kohdata kasvokkain. (Aira 2012,
56 - 58, 61 - 63.) Viestintateknologian entista tehokkaampi hyodyntdminen, esi-
merkiksi luomalla sahkdinen keskustelufoorumi verkkoon tai sahkopostiviestien
avulla, voisi olla yksi keino tiivistaa tyoterveydenhuollon kanssa tehtavaa yhteis-
ty6ta. Tyoterveydenhuolto on kuitenkin keskeinen toimija, jolta esimies voi saada
tietoa ja tukea osatyokykyisten asioissa, esimerkiksi kuntoutukseen, tyokykyyn tai

tyon kuormittavuuden selvittdmiseen liittyvissa asioissa.

Saares ja Ukkonen (2011) kehittivat konsultaatiomallin sosiaalitoimen ja tervey-
denhuollon vélisen yhteistydn tehostamiseksi. Tassd puhelimitse tapahtuvassa
konsultaatiossa asiantuntijaryhmaélle oli resursoitu puhelinaika sdédnnéllisesti ker-
ran viikossa. Ryhma keskusteli puhelimitse ongelmatilanteista ja tarjosi tukea
terveydenhoitajille ja perhetyontekijoille. (Saares & Ukkonen 2011, 76 - 78.) Ke-
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hittdmisehdotuksena moniammatillisen yhteistyon tehostamiseksi voisi olla asian-
tuntijakonsultaatiomallin luominen organisaatioon. Konsultaatiomalli toisi esi-
miesty6hon tukea, helpottaisi tyGtaakkaa, liséisi tyon hallittavuutta seké toimisi
mya0s tarpeen mukaan tyonohjauksellisena menetelména. Etdkonsultaatio olisi
siten varteenotettava ty6tapa ja toisi esille juuri sellaista osaamista ja tiedonjaon
yhdistamista, jota tarvitaan ongelmatilanteiden ratkaisemisessa. Neuvotteluyhteys
sadannollisin véliajoin osatyokykyisiin tydntekijoihin liittyviin asioihin tyoterveys-
huollon, tydhyvinvointiyksikon ja esimiesten valilla takaisi jatkuvan tuen ja vah-
vistaisi myo6s esimiesten osaamista. Neuvottelutilanteissa konsultaatiomenetel-

mana voisi toimia video- tai puhelinneuvottelut.

Sairauspoissaoloille ja ennen aikaiselle elakditymiselle tarvitaan vaihtoehtoja ja
nopeaa reagointia. Ik&antyvén yhteiskunnan haasteisiin ei voida vastata toiminta-
tavoilla, joissa pienikin tyokyvyn alenema johtaa kokonaan pois tydmarkkinoilta.
Asenteet ovat usein osatyokykyisen tyollistdmisen esteend. Tyohyvinvoinnin joh-
tamisen ja yhteistyon yhtena kehittdmisen keinona voisi olla asiantuntija joka kes-
Kitetysti hoitaisi osatyokykyisten asioita. Tdma asiantuntija voisi toimia verkosto-
jen luojana ja linkkin& johdon, tyontekijoiden, esimiesten ja yhteistybkumppanei-
den vélill&. Yhten& olennaisena tehtavéné on kehittd4 organisaation kannalta jar-
kevéa henkilostdrakennetta, seka tukea henkildstosuunnittelua yli tiimirajojen.
Asiantuntija etsisi yhdessa osatyokykyisten tydntekijoiden kanssa yksil6llisia rat-
kaisuja tyossa jaksamisen tai tyohon paluun siirtymévaiheessa. Asiantuntija tukisi
lisaksi esimiehen suunnitelmallista tyokykyjohtamista ja etsisi yhdesséa kaytannol-
lisia ratkaisukeskeisia keinoja sovellettavaksi erilaisiin tyontekijoiden tydssa jat-
kamista tukeviin tilanteisiin. Asiantuntija selkeyttaisi eri toimijoiden valiset vas-
tuut ja rajat osatyokykyisen tyontekijoiden asioissa. Han voisi vastata myos esi-

miesten ja henkiloston aktiivisen tuen toimintamalliin koulutuksesta.

Hyodyllist saattaisi olla myds luoda osatydkykyisten tukemiseksi tydpaikkaval-
mentajamalli organisaatioon. Ty6paikkavalmentajan tehtdva on tukea, neuvoa ja
motivoida sek& perehdyttdd osatyokykyisté tyontekijad. Esimerkiksi tyontekijan
uudelleensijoittamisen yhteydessa koko tydyhteisé hyotyisi tydpaikkavalmentaja-
toiminnasta. Tyopaikkavalmentajuutta osatyokykyisen henkilon tyollistymisen
tukena on tarkastellut Leinonen (2014). Leinosen tutkimukseen osallistuneiden

tyopaikkavalmentajien esimiesten kokemusten mukaan tydpaikkavalmentajamalli
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hyodytti koko tyoyhteisod kehittavasti. Tyopaikkavalmentajalla oli aikaa antaa
osatyokykyiselle yksilollista perehdytystd, jolloin tyotehtévien sisaistaminen oli
helpompaa. Tydpaikkavalmentajamallin avulla tydpaikalle oli tullut my®os tietotai-
toa, jonka avulla pystyttiin vaikuttamaan koko tydyhteison asenteisiin ja ennakko-
luuloihin myonteisesti. Tyopaikkavalmentajuus nahtiin Leinosen (2014) tutki-
muksessa ohjaavana ja tukevana toimintana. TyOpaikkavalmentajan merkitys nah-
tiin erityisesti tarkeéksi silloin kun tydyhteisdon otettiin uusia tyéntekijoitd. Myos
silloin tyopaikkavalmentajuuden merkitys oli suuri kun tydyhteison uhkasi juur-

tua kielteisia asenteita erilaisuutta kohtaan. (Leinonen 2014, 35 - 43.)

Opinndytetyohomme liittyneen kehittdmistydryhman toiminnassa syntyneen tie-
don tuotannon mukaan voisi edelleen kehittda esimiehille seké tuen etté keskindi-
sen viestinnan apuvalineena vertaismentorointiryhmé-toimintaa. Voisiko tallainen
vertaistukiryhmé olla jatkossakin sopiva tyokalu esimiehille tukemaan osaty6ky-
kyisyyteen liittyvaa problematiikkaa, soveltuvan tuen saamiseksi seka tiedon ja-
kamiseksi? Verkostomainen asiantuntijuus ja siihen liittyvé dialoginen osaamisen
jakaminen voisi mahdollisesti lisata organisaation sisélla tapahtuvaa tiedonsiirtoa,

joka isossa organisaatiossa voi olla muuten hidasta ja kompeloa.

Koskelan ja Virtasen (2010) tutkimusaineiston mukaan uudelleensijoitustoimenpi-
teisiin tulisi ryhtya jo riittdvan ajoissa ja iakkaiden tyontekijoiden kohdalla olisi
hyva olla jo mahdollisimman varhain ja ennakoivasti, suunnitelma tyénkiertoon
tai kevennettyyn tyohon. (Koskela & Virtanen 2010, 40.) Jatkokehittdmisaiheena
voisi selvittad sellaisia ratkaisuja ja toimenpiteitd, miten painopistetta osatyoky-
kyisten tyontekijoiden tydssa jatkamisen tukemiseksi saataisiin siirrettyd varhai-

semmaksi.

Yhtena jatkokehittamisen kohteena voisi olla tydkiertopankki-toimintamallin tai
“ty6pankin” luominen organisaatioon. Kehittdmistyéryhméén osallistuneet esi-
miehet esittivat ettd tyonkiertomallin luominen osatyokykyisille olisi keino hel-
pottaa niit4 haasteita, mit4 tydonmukauttamisen ja raataldinnin vaatimukset aiheut-
tavat esimiehille. Selkeasti organisoitu tyonkiertomalli voisi toimia seké tyéhy-
vinvointia lisddvana menetelmana osatyokykyisilla tyontekijoilla ettd myos toi-
saalta taata monipuolisen osaamisen I0ytymisté tarpeen mukaan. Mikali tyonkier-

topankki mahdollistaisi sopivien mukautettujen tyotehtavien 16ytymisté osatyoky-
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kyisille tyontekijoille yhtymaén sisalla entistd paremmin, auttaisi timan kaltainen
toiminta myds osaltaan niin sanotun hiljaisen tiedon siirtymisté edelleen tyonteki-
jalta toiselle. Kehittdmishankkeemme ty6ryhmatoiminnan tiedon tuotannon mu-
kaan selked tyonkiertopankki-toimintamalli hyodyttdisi ja saattaisi osaltaan hel-

pottaa l&hiesimiesten osatyokykyisiin tyontekijoihin liittyvaa tyota.
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LITTEET

LIITE 1. Kirje esimiehille

Hyvé esimies!

Opiskelemme Lahden ammattikorkeakoulussa ylempad ammattikorkeakoulutut-
kintoa, kuntoutuksen koulutusohjelmassa. Teemme opinnaytetyéhomme liittyvaa
kehittdmishanketta PHSOTEY :ssd. Opinndytetydmme aihe on ”Osatydkykyisten
tyOssé jaksamisen tukeminen .

Tyokaluja osatyokykyisten tukemiseksi etsitaan kehittamishankkeessa tyoryhmé-
muotoisesti. Tyoryhman on tarkoitus koostua 4-6 vapaaehtoisesta PHSOTEY:n
esimiehesta.

Lahestymme sinua ndin sahkdpostitse, koska olemme saaneet tietdd yhtyman tyo-
hyvinvointipdallikon kautta ettd sinulla on sellaista osaamista ja tietoa, jota ryh-
massa voisi hyddyntaa ja siten kehittaa osatyokykyisten tyontekijoiden johtamista.
Osallistumisesi ryhmén toimintaan olisi ensiarvoisen tarkedd. Ryhmassa on myos
mahdollisuus tydstaa osatyokykyisten tydntekijoiden johtamiseen liittyvia haastei-
ta ja saada vertaistukea.

Ryhmén kokoontumiset on suunniteltu pidettavaksi 2.4 — 15.5.2013 valilla. Ko-
koontumisia on kolme ja tarvittaessa viel& neljas kerta, mikali ryhman jésenet niin
haluavat.

Ensimmaéinen ryhmakokoontuminen olisi joko 2.4 klo 13 -15 tai 8.4 klo 13 -15.
Ensimmaisen tapaamisen yhteydessa sovitaan jatkon etenemisesté.

Pyydamme vastausta mahdollisimman pikaisesti td4han sahkopostiosoitteeseen,
mielelldan 25.3 mennessa. Olisitko kiinnostunut osallistumaan? Sopisiko sinulle
naisté paivamaarista jompikumpi

(2.4tai 8.4)?

Lahetdmme osallistujille sahkopostitse lisémateriaalia ryhmén teemoista ennen
ensimmadista tapaamista.

Ystavallisin terveisin Nina Macri ja Tuula Savolainen
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