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Tyossa tulee jaksaa yha pidempaan tyokykyisena ja tehokkaana. Jotta tydeldméssa jak-
settaisiin olla kauemmin, tarvitaan ty0elaman mukautumista sekad tyonantajan aktiivisia
toimia tyokyvyn tukemiseksi. Tydssa kayvien sosiaaliturvan ja siihen liittyvan kuntoutuksen
kehittaminen on keskeinen yhteiskunnallinen haaste. Tyo6elakeperusteinen ammatillinen
kuntoutus tukee taloudellisesti tydnantajan toimintaa tyontekijoiden tyossa jatkamisen
mahdollistamiseksi.

Helsingin kaupungilla ammatillinen kuntoutus toteutetaan, kun tyokyvyttdmyys omaan tyo-
hon on todettu ja uusiin tehtaviin siirtyminen nayttaa vaistaméattomalta. Tilanteessa kayn-
nistetaan terveydellinen uudelleensijoitus. Terveydellisen uudelleensijoitusprosessin kes-
kiossa on esimiestyd; tyokykymuutosten tunnistamisesta uuden tydntekijan vastaanottami-
seen. Kehittdmistyon tarkoituksena oli kehittdd uudelleensijoituksen asiantuntijoiden tyo-
kaytantdja tukemaan esimiestydta ammatilliseen kuntoutukseen liittyvassa uudelleensijoi-
tustoiminnassa. Kehittdmistyon tavoitteena oli tyontekijdiden tydkyvyn tukeminen.

Kehittamisty0 perustui toimintatutkimukselliseen logiikkaan. Kehittdamistehtavana oli kuvata
kehittajaryhmassa tulevaisuuden hyva kaytantd, jossa uudelleensijoituksen asiantuntijat
ohjaavat esimiesty6tda ammatilliseen kuntoutukseen liittyvissd uudelleensijoituksissa. Ai-
neisto kerattiin tulevaisuusmuistelun -tyétapaa hyédyntaen. Tutkimuksellisen kehittamis-
tydn tuloksena syntyivat uudet tulevaisuuden tydkaytannot.

Kehittamistytn tuotoksena syntyi kuvaus uudelleensijoituksen asiantuntijoiden esimiestyo-
ta tukevista tyokaytannoistd. Kuvauksessa esitetyt uudelleensijoituksen asiantuntijoiden
esimiestyota tukevat tulevaisuuden tyokaytadnnot ovat: Uudelleensijoituksen kokonaispro-
sessin ohjaus ja Uudelleensijoitusprosessin tukipalveluiden tuottaminen.

Kuvaus selkeyttaa jo itsessaan asiantuntija tydon asemaa uudelleensijoitusprosesseissa.
Kuvaus on toimintatutkimuksellisen lahestymistavan mukaisesti heti hyddynnettavissa kay-
tanndn tyohon. Kuvausta voidaan kayttaa jatkokehittelyn tydkaluna ja tavoitteiden asettaja.
Se ohjaa toimintatutkimuksellista syklia eteenpain ammatillisen kuntoutuksen toteuttami-
sen osalta terveydellisten uudelleensijoitusten sisalla, tyontekijan tyokykya tukevasti.

Avainsanat terveydellinen uudelleensijoitus, tyokyvyn tukeminen, esimiestyt
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People are required to stay longer in working life and maintain their efficiency and work
ability. In order for this to happen, working life needs to adapt and employers need to take
active measures to support the employees’ work ability. Developing the social security of
workers and rehabilitation measures are current challenges in society. Work based pro-
fessional rehabilitation economically supports employers’ efforts in enabling employees’
work ability.

Professional relocation in the city of Helsinki is carried out when the inability for continuing
in one’s own work has been established and moving to other work tasks is inevitable. In
this situation health based relocation is initiated. Managerial work is crucial in health based
relocation processes; from recognizing changes in work ability to accepting a new work
task. The aim of this development project was to improve the working practices of realloca-
tion experts and support managerial work in reallocation connected to professional rehabil-
itation. The aim was also to support the work ability of employees.

This development project is based on the logic of action research. The development task
for the development group was to depict good future practices in which reallocation ex-
perts support managerial work in professional rehabilitation as part of reallocation pro-
cesses. The data was collected by employing the method of future thinking. New future
working practices were defined through research based development.

The result of this development work was a depiction of work practices that support the ex-
perts’ managerial work. The new working practices are steering the whole reallocation pro-
cess and carrying out supporting services in the reallocation process.

The depiction clarifies remarkably the position of the expert in the reallocation process.
According to an action research based approach, the depiction may be applied into prac-
tice immediately. The depiction may also be utilized as a tool in further developing the pro-
cess and as a target in setting aims. It furthers the action research cycle of realizing pro-
fessional rehabilitation within the health based reallocation process and supports the em-
ployee’s work ability.
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1 Johdanto

Elékeidn nostaminen ja tydssa jatkamisen tukeminen ovat ldhes paivittaisia uutisten
aiheita. Nykyisessa yhteiskunnassamme tydssa tulee jaksaa yha pidempéaan, tyokykyi-
sena ja tehokkaana. Elékeidn nostaminen ei sindnsa tue tyokykya tai yksittaisten tyon-
tekijoiden tydssaolovuosien lisdantymistd. Jotta tydssa jaksettaisiin olla kauemmin,
tarvitaan tydelaman mukautumista seka tyénantajan aktiivisia toimia tyokyvyn tuke-

miseksi.

Tydssé kayvien sosiaaliturvan ja siihen liittyvan kuntoutuksen kehittaminen on tullut
yha keskeisempaan asemaan yhteiskuntapoliittisessa keskustelussa. Tydelékeperus-
teinen ammatillinen kuntoutus mahdollistaa ja tukee taloudellisesti jo nyt tydnantajan
toimintaa tyontekijoiden kouluttamiseksi seka uusien sopivien tdiden loytamiseksi. Tyo-
elékeperusteisen kuntoutuksen edellytyksena on vakiintunut tydeldmahistoria. Elake-
vakuuttajien tuki kuntoutujille kohdistuu padasiassa vakinaisessa tyosuhteessa toimi-
viin (Hinkka ym. 2011). Laki Kansanelékelaitoksen kuntoutusetuuksista ja kuntoutusra-
haetuuksista 566/2005 tuli voimaan 1.10.2005. Lain my6td ammatillinen kuntoutus on

tyontekijan lakisaateinen etuus. (Jarvikoski (toim.) 2012.)

Hallitusohjelma velvoittaa ammatillisen kuntoutuksen kehittdmiseen. Hallitusohjelmas-
sa on esitetty, etta kuntoutuksen onnistumisen edellytykset paranisivat sen oikea-
aikaisella aloittamisella osana hoito- ja tydhdn paluuprosessia. Tavoitteeksi on asetet-
tu tydterveyshuollon, perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoidon ja kuntoutuksen
yhteistydn vahvistaminen ja selkeyttaminen tydntekijan tyokyvyn tukemisessa. (Sosiaa-

li- ja terveysministerié 2013.)

Sosiaali- ja terveysministerio asetti tydryhman hallitusohjelman pohjalta ajalle
16.4.2012-30.6.2013 laatimaan toimintaochjelman osatyokykyisten tyollistymisen edis-
tamiseksi ja tekem&an tarvittaessa esityksia sen toteuttamiseksi. Tyéryhman vali-
mietinndssé todetaan seuraavaa: ” Jatkossa tullaan kiinnittdmaan erityista huomiota
tydnantajan kannusteisiin palkata ja pitaa ty6ssa osatyokykyisia, osatyokykyisten tar-
vitseman tuen tarjoamiseen elamantilanteeseen sopivan tyéllistamisenpolun l6yta-
miseksi seka tyokyvyttomyyseldakkeen ja ansiotulojen nykyistéa kannustavampaan yh-

teen sovittamiseen” (Sosiaali- ja terveysministerio 2013).



Kuntatytnantajan tavoitteeksi on asetettu tyéurien jatkaminen. Ennenaikaisen elakkeel-
le jdamisen ehkaisy ja henkilokunnan tydurien jatkuminen tuo tytnantajalle sdastoja ja
on taloudellisesti kannattavaa. Kuntatyontekijoiden eldketurvasta huolehtiva Keva (en-
tinen Kuntien eldkevakuutus) perii tyOnantajalta ennenaikaiselle elakkeelle jaavista
tyontekijoista varhaiselakemenoperusteista maksua (varhe- maksu). Helsingin kaupun-
ki maksoi vuonna 2010 ennenaikaisten eldkkeelle jadmisten vuoksi Kevalle varhaisela-
kemenoperusteista maksua (varhe- maksua) 15.948.049 euroa (Henkilostokeskus
2009).

Helsingin kaupungilla ammatillinen kuntoutus toteutetaan sen jalkeen kun tyokyvytto-
myys omaan tyohon on tyoterveyslaakarin toimesta todettu ja sijoittuminen uusiin teh-
taviin nayttaa vaistamattomalta. Tilanteessa kaynnistetaan terveydellinen uudelleensi-
joitus. Samalla tydntekijan, esimiehen seka tydterveyshuollon ammattilaisten tueksi
tulevat uudelleensijoituksen asiantuntijat. Uudelleensijoituksen asiantuntijat tydskente-
levéat keskushallinnossa kaupunginkansliassa ja voivat hyddyntéa kaikkia Helsingin
kaupungin t6itd uuden tyon etsinndssa. On myos tarkoitus hyddyntdéd mahdollisia am-
matillisen tyoelékeperusteisen kuntoutuksen keinoja yksittaisten tyontekijoiden hyvaksi.
Tyypillisimpia keinoja ovat tyokokeilut ja kouluttautuminen tydnantajan tuella uuteen
ammattiin. (Helsingin kaupunginhallituksen ohje 2010.)

Uudelleensijoitus on yksi toimintamalli, jolla tytnantajille asetettuja yhteiskunnallisia
tavoitteita voidaan toteuttaa. Uudelleensijoitusta ei voi nahda ainoastaan henkilostén
tydsuhdeturvana tai henkilostbetuisuutena, vaan se on ennen kaikkea henkiléstostra-
tegian toteuttamista, jota suurelta kuntasektorin tydnantajalta edellytetaan. Yksittéisten
esimiesten budjeteissa vajaatyokykyisen tydllistdminen ja tyéssa jatkamisen tukitoimet
voivat nayttaytya kannattamattomina. Kokonaisuuden kannalta ammatillinen kuntoutus
ja siten terveydellinen uudelleensijoitustoiminta tuo saastoja tydnantajalle ja kuntatalou-
teen. (Saari 2012; Keva.)

Keskeista terveydellisen uudelleensijoituksen verkostossa on kuntoutuksen nakokul-
man teravdittdminen. Terveydellisen uudelleensijoituksen asiakas on myds ammatilli-
nen kuntoutuja, jolla on vakituinen tyésuhde Helsingin kaupunkiin. Terveydellisen uu-
delleensijoituksen asiantuntijoiden asiakkaina voidaan n&hda liséksi virastot ja yksittéi-
set esimiehet, joiden tukena keskushallinto toimii kaupunkitasoisessa uudelleensijoi-
tuksessa. Helsingin kaupungin toteuttama terveydellinen uudelleensijoitusprosessi

koskee suoraan tai valillisesti noin 40 000 vakituista tyontekijaa. (Keva.)



Uudelleensijoituksen tavoitteena on 10ytaa sopiva tyo, jossa ei esiinny terveydentilan ja
tyokykyisyyden kannalta kuormittavia tyovaiheita ja jossa tyontekijan koko kompetenssi
tulee hyodynnettyd. Toisin sanoen tyontekijan ei tulisi olla uudessa tydssaén vajaatyo-
kykyinen vaan painvastoin, mahdollisen uuden koulutuksen omaava ammattilainen.
Tydntekijan oma aktiivisuus on ensiarvoinen seké rekrytointitilanteessa etté siihen paa-
semiseksi, mutta han tarvitsee esimiestensé tukea kaikissa uudelleensijoittumisensa

vaiheissa.

Esimiesten ja asiantuntijoiden ei tulisi paattaa kuntoutujan puolesta, vaan mahdollistaa
kuntoutumista ja selkeyttaa asioiden hoitoa. Toisaalta kuntoutujan ei pida asettautua
henkiléstéhallinnon toimenpiteiden kohteeksi odottamaan tarjouksia ja perdan kuulut-

tamaan oikeuksiaan.

Tyoterveyshuollon ammattilaisilla ja keskushallinnon uudelleensijoituksen asiantuntijoil-
la on todennakoéisesti laajin ymmarrys terveydellisen uudelleensijoitusprosessin koko-
naisuudesta ja kulusta. Asiantuntijoiden tehtéava keskushallinnossa on tukea uudel-
leensijoittujia ja esimiehia, mutta my6s huolehtia ammatillisen kuntoutuksen toteutumi-

sesta ja tyGnantajan vastuiden tayttymisesta.

Taméa kehittdmistyd tehdaan henkildstohallinnon sisalla. Pyrkimyksend on asiantunti-
joiden tyokaytantdja kehittamalla paasta pureutumaan todettuun kehittdmistarpeeseen
uudelleensijoituksiin liittyvassa esimiestydssa. Lahiesimiesten tyolla pystytaéan todetusti

tukemaan yksittaisia tyontekijoita tydkyvyn muutostilanteissa ja uusiin toihin siirtymista.

Henkilostohallinnon sisalla ei viela nay kuntoutujalahtéinen ajattelu, vaikka tiedoste-
taankin osallistuminen ammatilliseen kuntoutukseen. Toisaalta esimiesten ohittaminen
tyokyvyn tukemisessa ei ole tarkoituksenmukaista asiantuntijatytn osalta. Sen sijaan
tarvitsemme keinoja tasalaatuiseen tyontekijan tyokykya tukevan esimiestyon edista-

miseen.

Kehittamistyoni tavoitteena on tydntekijdiden tyokyvyn tukeminen terveydellisista syista
johtuvissa uudelleensijoitustilanteissa. Tarkoituksena on kehittda terveydellista uudel-

leensijoitusty6ta tekevien asiantuntijoiden tyokaytantéja esimiestyota tukeviksi.



2 Tyokyvyn tukeminen

Tyokyky (work ability) kuvaa yksinkertaistetusti sitéa, miten ihminen selviytyy tyén aset-
tamista vaatimuksista (Kuntoutuksen neuvottelukunta 2007). Tyokyky on oleellinen
késite puhuttaessa tyonteosta. Tyokyky on ammatillisen kuntoutuksen kohde. Kuntou-
tuksen tavoitteena on tyokyvyn sdilyminen. Itse tyokyky on laaja ja monitahoinen kasi-
te, jolle ei ole helppoa lbytaa yhtenaista ja eritarkoituksiin yhteisesti soveltuvaa maari-
tysta. (Jarvikoski — Harkapaa 2011.)

Tassa kehittamistydsséd paneudutaan tyokyvyn tukemiseen esimiestyon avulla ja raja-
tussa terveydellisen uudelleensijoituksen kontekstissa. Terveydellinen uudelleensijoitus
toteutuu lahes poikkeuksetta tydelakeperusteista ammatillista kuntoutusta hyddyntéen.
Ammatillisen kuntoutuksen asiakas on tydikainen. Hanella on tydkykyyn vaikuttava
sairaus tai vamma, josta johtuen tyésuhteen jatkuvuus on uhattuna. (Jarvikoski — Har-
képaa 2011.)

Jarvikoski ja Harkapaa (2011) esittelevat Mékitalon ja Palosen ajatuksen tyokyky-
kasitysten jakautumisesta kolmeen luokkaan. Jaottelu voidaan tehdé laéketieteelliseen
tyokykykasitykseen, tyokyvyn tasapainomalliin ja kokonaisvaltaisiin tai integroituihin
tyokykykasityksiin. (Jarvikoski — Harkapéaa 2011: 115.)

Perinteisin tytkykymalleista on todennakdisesti ladketieteelliseen ajatteluun perustuva
malli. Siina tyokyky rinnastetaan terveyteen ja muutokset tyokykyyn tulevat sairauksista
tai vammoista johtuen. Mallin mukaisessa ajattelussa voidaan keskittya vain tydntekijan
biofyysiseen tilaan, eika hanen elamankokonaisuuttaan tarvitse huomioida. (Jarvikoski
— Harkapaa 2011.)

Jarvikosken 1984 mallintama tydkyvyn tasapainomalli laajentaa ladketieteesta tulevaa
ajattelua. Mallin mukaan tyokyvylla tarkoitetaan yksilén voimavarojen ja tyon vaatimus-
ten valistad suhdetta (Jarvikoski — Hark&péaa 2011: 116). Mallin mukaisesti tydkyky mer-
kitsee tyontekijan toimintakyvyn, seka tyon fyysisten ja psyykkisten vaatimusten véalista
tasapainoa. Tyokyvyn aleneminen on merkki tasapainon jarkkymisesta tai ristiriidasta.
Mallin mukaan tyokykya voi yllapitaa ja siihen vaikuttaa kehittamalla yksilon henkilo-
kohtaista voimavaroja, fyysista ja psyykkista toimintakykya tai ammatillisia valmiuksia.
Vaihtoehtoisesti tyokykya edistetdan vaikuttamalla tyon vaatimuksiin, prosesseihin,

olosuhteisiin tai tydymparistoon. (Jarvikoski — Harkapaa 2011.)



Kokonaisvaltaisissa tai integroiduissa tyokykymalleissa korostetaan laajempien kon-
tekstien merkitysta yksittaisen tyontekijan tyokykyisyyteen. Tyokykya ei nahda vain
yksilén ominaisuutena, vaan laajemmin: tyontekijan, hanen tyonsa, tydorganisaatioiden
ja tydympariston yhteisend ominaisuutena. Lisaksi tyokyky on aikasidonnainen ja jat-
kuvasti muuttuva. (Jarvikoski — Harkapaa 2011.)

Kaytannodssad ammatillisen kuntoutuksen tilanteissa tulee esille tyontekijoiden tyokykya
pohdittaessa ja arvioitaessa, kaikki kokonaisvaltaisissa malleissa esitetyt nyansit. Jotta
tydntekija voi saada voimavarat muutosprosessiinsa, on tyokykyyn ja kuntoutumiseen
vaikuttavat tekijat tunnistettava. Ty6uran jatkumiseen turvaamiseksi tarvitaan kaikkien

mallien mukaista ajattelua, myos ladketieteellisen tydkasityksen mukaista.

2.1 Tyobkykytalo — malli

2000 — luvulla luodut tydkykymallit ovat kokonaisvaltaisia ja niissa on pyritty kuvamaan
kasitteen moniulotteisuutta. Malleista on hyva esimerkki ja paljon kaytetty Tyoterveys-
laitoksella Juhani limarisen johdolla kehitetty Tydkykytalo -malli (Work ability house).

Tyokykytalo -mallissa tulee esille tydkykyisyyden moniulotteisuus. Ladketieteesta
lahtevasta tyokyvyn maarittelysta on laajennettu tarkastelua tydn vaatimusten ja yksilon
voimavarojen tasapainon tarkasteluun, unohtamatta yhteiskunnalisia ja globaaleja
sidonnaisuuksia. Malli havainnollistaa monimutkaista kokonaisuutta ja yksinkertaistaa
asiasidonnaisuuksien hahmottamista. (llmarinen ym. 2011.)Tyokykytalo -malli on esi-

tetty kuviossa 1.



Tydkykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteiso ja tyéolot
TOIMINTAYMPARISTO YR T
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

" . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuvio 1. Tyokykytalo. ©Tydterveyslaitos.

Tyokykytalo -malli perustuu useisiin tutkimuksiin, joilla on selvitetty tyokykyyn vaikutta-
via tekijoita. Malli tuo esille miten vastuu yksilon tyokyvysta jakautuu yksilon, tydnanta-
jien ja yhteiskunnan kesken. Mallissa tyokyky kuvataan symbolisesti talon muodossa.
Talossa on nelja kerrosta, joista kolme alinta kuvaavat yksil6llisid voimavaroja ja neljas
kerros ty0ta, tydoloja, yhteistyota ja johtamista. Ensimmainen kerros sisaltaa
terveyteen ja toimintakykyyn liittyvat asiat, kuten fyysisen toimintakyvyn, astitoiminnot
ja yksilon psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn. Ensimmaisesséa kerroksessa esille
tuleva kongnitiivinen toimintakyky antaa esimerkiksi perusvalmiudet uuden oppimiselle.
(lmarinen ym. 2011: 54.)

Kaikki Tyokykytalon kolme alinta kerrosta kuvaavat yksilon psyykkiseen ja sosiaaliseen
toimintakykyyn vaikuttavia asioita. Naissa Tyokykytalon kerroksissa avatut asiat ovat
oleellisia ammatillista kuntoutusta suunniteltaessa ja toteuttettaessa. Kuntoutujan
toimintakykyisyyden tukeminen ja siihen vaikuttavien tekijéiden huomioiminen
edesauttavat onnistumista. Esimerkiksi psyykkinen toimintakyky vaikuttaa sosiaaliseen

toimintakykyyn ja painvastoin. (llmarinen ym. 2011: 55.)



Tyokykytalo -mallissa tulevat esille ymparistotekijat kuten perhe ja lahiyhteisd, jotka
vaikuttavat tyokykyisyyteen. Mallissa on esitetty lisdksi makroymparist6 eli yhteiskunta
ja organisaatio toimintaymparistona. Niiden huomioon ottaminen auttaa
kokonaisvaltaisen kéasityksen muodostamisessa yksilon tyokykya pohdittaessa.
Esimerkiksi ymparistotekijoiden puheeksi ottaminen voi auttaa kuntoutujaa itsedéan
hahmottamaan tyon ulkopuolisia kuormitustekijoita, jotka vaikuttavat negatiivisesti

tyokykyyn tai joista voi saada voimia tydsta selviytymiseen. (llimarinen ym. 2011: 55.)

Kehittamistyoni tavoitteen kannalta Tytkykytalo -malli antaa apua kokonaisuuden
hahmottamiseen. Teoreettinen viitekehys auttaa ymmartamaan maailmaa, jossa kun-
toutuja etsii tieta takaisin sopiviin tyotehtaviin. Tyokykytalo -malli pohjautuu psykofyy-
sissosiaaliseen ihmiskasitykseen. Inminen on kokonaisuus, johon kuuluu fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen ulottuvuus. Ihminen ymmarretaan eettiseksi ja moraaliseksi
toimijaksi, joka kehittyy jatkuvasti vuorovaikutuksessa toisiin ihmisiin. Ihminen ei ela
olosuhteiden armoilla, vaan hanella on mahdollisuudet vaikuttaa omilla valinnoillaan

elaméansa kulkuun. (Ilmarinen ym. 2011.)

2.2 Moniulotteinen tydkykymalli

Kuntoutussaatiolla on kaytdssa moniulotteinen tydkykymalli (kuvio 2.), jossa esitetdéan

tyokyvyn kolmeksi ulottuvuudeksi jaksamista, hallintaa ja osallisuutta. Mallissa painote-
taan tydssa jaksamisen, tydnhallinnan ja tydyhteisdon osallistumisen merkitysta. Siina

henkilbkohtaisia voimavaroja tarkastellaan myos suhteessa tyforganisaation toimin-

taan ja sen tarjoamiin mahdollisuuksiin. (Harkapaa — Jarvikoski 2011: 119.)

Moniulotteisen mallin mukainen ajattelu tuo esille esimerkiksi stressin ja kuormitusteki-
jat, jotka nousevat tyontekijan valmiuksien ja tydyhteisdn asettamien vaatimusten epa-
suhdasta (Harkapaa — Jarvikoski 2011).

Moniulotteinen tyokykymalli syventad Tyokykytalo -mallin kuvaa tyokyvyn suhteesta
tydpaikkaan, ty6tehtavaan ja tydyhteiséon. Tydkykytalo -malli avaa laajaa kasitemaail-
maa tyokyvyn kenttdan liittyen. Mallit yhdessa osoittavat esimerkiksi yhteydet ty6n
huonon organisoinnin ja tydnjaon epaselvyyksien seka tyokykyisyyden valilla. Tekijat
joihin juuri esimiesty6lla vaikutetaan heijastuvat samanaikaisesti usealle tyokyvynosa-
alueelle. (Jarvikoski — Hark&paa 2011.) Moniulotteinen malli syventaa tydyhteison mer-

kityksellisyytta yksittaisen tydntekijan tyokykyyn.



Tydntekija Tydntekijan tyo Tydorganisaation
tehtavat ja
toimintaymparisto

Fyysinen ja Tyossa Tyoprosessin tydolosuh- | Toiminta-ajatus, tydnja-

psyykkinen toimin- | jaksaminen | teiden fyysinen ja olliset ratkaisut, tydolo-

takyky psyykkinen kuormitta- suhteet ja tybprosessit
<:> vuus (resurssi ja haitta- | organisaatiossa
tekija)

Ammatilliset val- Tybn Tyo6prosessin tiedolliset | Tyoroolit ja niiden tiedol-

miudet ja hallinta ja taidolliset edellytykset, | liset ja taidolliset edelly-

kompetenssi vaikutus-, oppimis- ja tykset, tyon vélineet,

N

kehittymismahdollisuu-
det

henkildston vaikutus-,
oppimis- ja kehittymis-
mahdollisuudet

Yleiset tydelama-
valmiudet ja sosi-
aaliset taidot,

Tyoyhtei-
sOn
osallisuus

Tyoyhteistssa selviyty-
misen edellytykset, so-
siaalisen osallisuuden

Organisaation arvot ja
asenteet (mm. erilaisuu-
den ja monikulttuurisuu-

tydnhakutaidot, mahdollisuudet; sosiaa- | den hyvaksyminen);
intressit linen tuki; tydroolien tyoyhteison ilmapiiri;
<:> vaihtelevuus rekrytointia ja tyéuran
edistamista koskevat
kaytannot
Kuvio 2.  Moniulotteinen tyokykymalli (Jarvikoski — Hark&apéa 2011: 119).

Etenkin uuden ajattelun mukaiset kokonaisvaltaiset tyokykymallit osoittavat ammatilli-

sen kuntoutuksen keinojen lahtdkohtaisen vaikuttavuuden kuntoutujan tyokykyisyyden

sailymiseksi. Samalla johtamisen ja esimiestyon tarkeys korostuu tydorganisaation

jasenten tyokyvyn kehittamisessa. Myos henkildstéhallinnon tydhyvinvoinnin edistamis-

tydssa on usein apua kokonaisvaltaisesta tyokykykasityksesta.




3 Esimiesty6 ammatillista kuntoutusta toteutettaessa

Johtamisen kyvykkyys ja esimiestyon laadukkuus punnitaan tyoén muutostilanteissa.
Haastavimpia ovat vaikeaksi muodostuneet tilanteet eli kriisit. Yksittaiset tydntekijat
voivat ajautua kriisiin suhteessa tydntekoon, mutta myds kokonaiset tydyhteisét voivat
kriisiytya. Naissd muutostilanteissa lahiesimiehet tarvitsevat erityista tukea ylimmalta

johdolta ja henkiléstéhallinnon ammattilaisilta. (Viita 2007.)

Ammatillinen kuntoutus liittyy aina tyokyvyn muutokseen ja kuntoutustilanne jo itses-
s&én on muutostilanne (Méakitalo 2008: 112-123). Yksittaisen esimiehen kohdalle tyon-
tekijan tyokyvyn muutostilanne tulee yleensé harvoin. Tyokykya tukeva toiminta ja sii-
hen liittyva kuntoutus, voivat nayttaytya vaikeaselkoisena ja rasittavana osana esimies-
tyota (Hinkka ym. 2011). Monet tukimuodot, niiden tiedostaminen ja tyontekijan mah-

dollisuuksien tunteminen on haaste kaiken muun esimiestydn ohessa.

Ammatillisen kuntoutuksen onnistumisen estavia ja edistavia tekijoita tutkittaessa (Saa-
ri 2012; Jarvikoski (toim.) 2012) on todettu suurimmaksi haasteeksi tyontekijoiden ko-
kemusten mukaan se, etteivat he saa tyoyhteisdiltaan ja esimiehiltaan riittdvasti tukea
prosessin aikana ja tybhon palatessaan. Esimiesty6lla on tutkitusti ja kaytannon tyéssa
todetusti, oleellinen merkitys kuntoutujalle, tydhdn paluun onnistumiselle seké tybela-

massa pysymiselle. (Saari 2012; Jarvikoski (toim.) 2012.)

Pirjo Saari on tutkinut (2012) tydntekijoiden ja tydnantajien ndkemyksia onnistuneesta
tyéhdn paluusta. Tuloksissa han toi esille tydntekijoiden kokemuksen esimiesten anta-
masta vahaisesta tuesta. Esimiesten haastatteluissa vahaisen tuen antamisen syyksi
nousi se, ettei heilla ole tietoa tydkykya tukevista toimenpiteista tai ammatillisesta kun-
toutuksesta. Esimiesten mukaan hyvat kokemukset muuttavat ty6hdn palaaviin suhtau-
tumista myodnteisemmaksi. Vastauksissa korostui etté organisaatiossa tulisi olla toimi-
vat mallit esimiestydlle ja ettéd esimiesten tulisi saada tukea prosessin lapiviemiseen.
(Saari 2012.)

Pirjo Saaren (2012) mukaan tydyhteistt ja esimiehet eivat ole sitoutuneet ammatilli-
seen kuntoutukseen. Tulosten mukaan kokemukset ammatillisesta kuntoutukseen liit-
tyvista tyokokeiluista ja uudelleenkoulutuksesta olivat myonteisia, mutta tyéhdn palaa-

minen osoittautui haasteelliseksi. Suurimpana haasteena kuntoutujat kokivat tyénanta-
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jalta tulevan tuen puuttumisen, joka ilmenee jopa esimiehen epaasiallisena kaytoksena

tai haluttomuutena osallistua prosessiin. (Saari 2012).

Saari ja Forma (2003) tuovat esille kuntoutusprosessia estavaksi tekijoiksi hitaan rea-
goinnin kuntoutustarpeeseen, tiedon ja ohjauksen puutteen seka uudelleensijoituksen
tukiverkostojen puuttumisen. Lahiesimies on kuitenkin henkild, jonka tulisi tunnistaa
tydkyvyn muutokset ja kaynnistaa kuntoutukseen johtavat tyokyvyntutkimukset.
Ammatillinen kuntoutus mahdollistetaan johtamisella, tydyhteisdiden toiminnalla ja ty6-
oloilla. Kirjallisuudessa kuntoutujat ovat peraankuuluttaneet esimiesten ja henkildsto-
hallinnon tukea. Kuntoutujat ovat esimerkiksi kritisoineet ammatillisen kuntoutuksen
kulkua, jos ovat itse joutuneet etsimaan tytkokeilupaikkansa, ilman esimiesten tukea.
(Saari — Forma 2003; Jarvikoski (toim.) 2012.)

Esimiehet vastaavat siita etta tydyhteisot toimivat, ovat turvallisia ja tyontekijdiden tyo-
hyvinvointia edistavia (llmarinen ym. 2011: 67). Esimiehet voivat vaikuttaa esimerkiksi
tyontekijoiden fyysiseen ja psyykkiseen kuormittumiseen. Esimiestydlla mahdollistetaan
voimavarojen kehittaminen tydssa seka osaamisen hyddyntaminen. Esimiestyolla vai-
kutetaan myds voimavarojen palautumiseen ja mahdollisuuteen sovittaa tyd ja muu

elama tyokykya kannattelevasti. (Ilmarinen ym. 2011.)

Johdolla ja esimiehilla on osavastuu tydntekijoiden tydkyvyn sailymisesta, koska he
voivat asemastaan johtuen vaikuttaa ty6oloihin, tydyhteisdiden toimivuuteen seka ilma-
piiriin. Organisaation johto ja esimiehet luovat myds edellytykset tydkykyuhkien hallin-

taan seka henkildston voimavarojen kehittymiseen. (Ilmarinen ym. 2011.)

Simstréomin (2009) mukaan tydntekijat odottavat lasna olevaa esimiehisyytta seka risti-
riitojen ja ongelmatilanteiden nopeata ja avointa kasittelya. Esimiestyon avulla henki-
|6sto pitda sailyttaa osaavana, motivoituneena ja hyvinvoivana. Etenkin kuntaesimies-
ten kohdalla korostuu henkildstévoimavarojen hallinta ja strategian mukainen muutos-
ten lapivienti. (Simstrom 2009: 220-221.)

Esimiesten ja alaisten vélisessé vuorovaikutuksessa korostuvat erilaiset tilanteet ja
kontekstit. Esimiehen on otettava huomioon ihmisten erilaisuus ja yksil6llisyys ja pystyt-

tava muuttamaan kayttaytymistaan tilanteen mukaan. (Simstrém 2009: 223.)
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Esimiestyon merkitysta ei voida sivuuttaa ammatillista kuntoutusta tarkasteltaessa.
Esimies on avainasemassa tyokyvynmuutosten havainnoitsijana ja kuntoutustarpeen
oikea-aikaisessa toteamisessa. Jotta kuntoutuksen mahdollisuuksia pystytadan hyddyn-
tamaan arjen tyopaikoilla, on tydyhteisoissa oltava tietoa ammatillisesta kuntoutuksesta
ja tyokykya kannattelevasta johtamisesta. Tietoa tarvitsevat esimiehet ja heidan on sita
my0s valitettava tyontekijoilleen ja tyoyhteisoilleen. (Hinkka ym. 2011.)

Kuntoutuksen aloittaminen on tydyhteisélahtodista ja lahiesimiehet ovat ensiarvoisessa
asemassa arvioimassa tyokyvyn merkittdvia muutostilanteita. Ty6nantajia on ohjattu
hy6dyntamaan ammatillista kuntoutusta seka sanktioilla ettéa tydeldkeperusteisen kun-
toutuksen tuomalla rahallisella tuella. Pyrkimys kuntoutuksen varhaisempaan kaynnis-
tamiseen nékyy jo nyt suoraan tydelamasta kuntoutuksen piiriin tulleiden maaran kas-

vuna (Jarvikoski — Harkapaa 2012).

4 Tyontekija kuntoutujana uudelleensijoitustilanteessa

Tyokyky suhteutuu yksittdisen tydntekijan tydssa selviytymiseen. Terveydellinen uudel-
leensijoitus aloitetaan, kun tydntekija ei selviydy olemassa olevasta tyostaan eli tyoky-
vyssa on tapahtunut muutos. Terveydellisessa uudelleensijoituksessa hyddynnetdén
lahes poikkeuksetta tydeldkeperusteista ammatillista kuntoutusta. Ty6elakekuntoutuk-
sen keinoin toteutetulla ammatillisella kuntoutuksella on aina selkeésti valikoitunut koh-
deryhma: kuntoutujalla on tyésuhde tai vakiintunut kiinnittyminen tydelamaan. (Jarvi-
koski — Harkapaa 2012.)

Tyoelakejarjestelmd mahdollistaa yksilon terveydentilasta ja sen suhteesta tydkykyyn
riippuvan kuntoutuksen. Kuntoutukseen valikoituvien sidos tydelamaan on merkittava ja
sen kautta ammatillisen kuntoutuksen suunnittelulla ja johtamisella on tiivis yhteys esi-
miesty0hon seka henkilostdjohtamiseen. TyoOeldkekuntoutuksen ammatillisuus rajaa

sen tyohon liittyviin toimenpiteisiin. (Jarvikoski — Harkapaa 2012.)

Jarvikoski ja Harkapaa (2012) tuovat esille, etta pohdittaessa ammatillista kuntoutusta
palveluiden ei tulisi rajoittua esimerkiksi koulutuksesta tulevien kulujen korvaamiseen
tai tyokokeiluiden jarjestamiseen. Kuntoutukseen tulisi siséltyd ohjaus ja tuki, jota asi-
anomainen tyontekija/kuntoutuja tarvitsee pystyakseen hyddyntdmaan kuntoutuksen ja

saadakseen siitd hyotya jatkotydelamaansa (Jarvikoski - Harkapaa 2012). Kun kuntou-
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tus tapahtuu tydssa, tapahtuu siella my6s ohjaus ja tuenanto; yksittdisen tyontekijan

tyokyvyn tukeminen.

Pirjo Saari (2012) tuo esille tyontekijan tyokykya tukevaksi tekijaksi jo kuntoutusta edel-
tavan sairausloman aikaisen yhteydenpidon. Kun esimies on kiinnostunut tyontekijanséa
voinnista, antaa se tunteen, ettd tyontekijan tydpanosta arvostetaan ja hanesta valite-
taan. Sairausloma on merkittava kriisikohta tyduran jatkumisen kannalta. Mita pidem-
maksi sairastaminen venyy, sitd korkeampi on kynnys palata tyohon. Pitka sairasloma

johtaa itsetunto-ongelmiin ja itsesaaliin. Motivaatio tydhon paluuseen laskee.

Saaren (2012) haastattelemat kuntoutujat toivat esiin, etta vaikka sairaus alkoi tuki- ja
likuntaelinsairautena, loppujen lopuksi tilanne komplisoitui psyykkiseen oireiluun ja
sairastumiseen. Sairausloma koetaan yksinaisena aikana, jolloin olisi erityisen tarkeaa,
ettd tukiverkosto on kunnossa ja yhteys ty6elamaan sailyy. Sairastaessa tai toipilaana
omien kuntoutusasioiden hoitaminen on haastavaa. Kuntoutusasioihin liittyva byrokra-
tia koettiin hankalaksi jo siitdkin syystd, etta sairauslomalaisena arkirutiinit ovat tippu-
neet pois. Ne asiat, joita terveena ja tydssa ollessa pystyy hoitamaan, tuntuvatkin sai-
rastaessa ylivoimaisilta. (Saari 2012.)

Ammatillisen kuntoutuksen oikea-aikaisuus on ratkaiseva tekija onnistumisen kannalta.
Oikea-aikaisuudella ammatillisen kuntoutuksen osalta tarkoitetaan mahdollisimman
varhaista vaihetta. Kuntoutuksen kaynnistyessa tyokykya on oltava jaljella ja tydssa-
olon motivaation sailynyt. Kuntoutujan ei tulisi olla orientoitunut esimerkiksi tyokyvytto-

myyseléakkeelle siirtymiseen. (Jarvikoski (toim.) 2012.)

Oikea-aikaisuuteen liittyvan liilan varhaisen kuntoutuksen kaynnistymisen syiksi Gould,
Harkapaa ja Jarvikoski (2012) listaavat kolme paateemaa. Kuntoutujan esimiehesta ja
verkoston asiantuntijoista riippuvia asioita olivat liian huonossa kunnossa tyohon pa-
lauttaminen ja se ettei kuntoutujan omaa nakemysta ollut otettu huomioon. Kolman-
neksi syyksi nousi edellisten vastakohta, eli kuntoutuja oli omalla toiminnallaan edes-
auttanut liilan aikaista tyéhon palaamista. Kuntoutuja saattaa esimerkiksi taloudellisten
syiden vuoksi kiirehtid tyokokeilun aloittamista, vaikka voimavarat eivat ole riittaneet
pitkgjanteiseen uuden urapolun suunnitteluun. Ammatillisen kuntoutuksen sidonnai-
suus kuntoutujan ty6tulevaisuuteen ja toimeentuloon tuo painetta prosessin onnistumi-
seen ja aikatauluttaa tyéhon palaamista, joskus terveyden ja kuntoutumisen kustan-
nuksella. (Jarvikoski (toim.) 2012.)
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Oikea-aikaisuuden liséksi kirjallisuudessa on perinteisesti nostettu kuntoutusmotivaatio
keskeiseksi tekijaksi kuntoutumisessa onnistumiseksi. Motivaatiotekijat ylipaataan nah-
daan yksilollisina ja persoonallisina piirtein&. Tydntekijan motivaation puute voi muo-

dostua koko ammatillisen kuntoutumisen esteeksi. (Harkapaa - Jarvikoski 2012.)

Ratkaiseva tekija ammatillisen kuntoutuksen onnistumisessa on ty6hon palaajan oma
motivaatio. Vaikka kaikki muut tekijat olisivat kunnossa tyéhon paluun suhteen, mutta
itsella ei ole halua yrittaa, ei paluu onnistu. Motivoitumiseen vaikuttaa sairausloman
pituus, oikeanlainen tyéhoén paluun markkinointi ja niin sanottu lempeé pakotus. (Saari
2012: 33.)

Motivaation kannalta tarkeaa on se, mihin tydéhon palataan. Tyénkuvaa ei tulisi muoka-
ta liilkaa, niin etta kuntoutujalle tulee tunne "hanttihommasta”. Motivaatioon vaikuttaa
myds se, kuinka leimaavaksi henkild sairautensa kokee. Osa kokee sairauden jattéavan
stigman,; sairastava tydntekija on epavarma tyontekija. Stigma johtaa yrittamiseen yli
omien voimavarojen ja tytkokeilun epédonnistumiseen mahdollisesti jo alussa. (Saari
2012: 33-35.)

Helsingin kaupunkikonsernin sisélla toteutuvaa uudelleensijoitusprosessia on aiemmin
tutkittu tydssa jatkamisen ja tyourien pidentdmisen nakokulmasta. Tyontekijat nakivat
uudelleensijoituksen onnistumisen mahdollisuudet parempina voidessaan itse vaikuttaa
uudelleensijoitukseen ja prosessissa "mukana olemiseen” kannustetaan seka motivoi-
daan. (Koskela -Virtanen 2010.)

Ammatillisen kuntoutuksen onnistumiseen vaikuttavat arvojen ja asenteiden lisdksi
motivaatiokysymykset (llmarinen ym. 2011). Kuntoutusprosessiin liittyvien tekijdiden
yhteyksia tyontekijoiden kuntoutusmotivaatioon on kuitenkin selvitetty melko vahan
(Harkapaa — Jarvikoski 2011). Kansainvalista tutkittua tietoa kuntoutusmotivaatiosta on

kuitenkin jonkun verran l6ydettavissa.

Macleanin ym. (2000) ovat tehneet kvalitatiivisen tutkimuksen aivohalvauspotilaiden
kuntoutusmotivaatiosta. Vahaisen kuntoutusmotivaation ryhmaan kuuluvat olivat saa-
neet lilan vahan tietoa ja tukea tai ristiriitaista tietoa kuntoutuksen ammattilaisilta. Li-
saksi ylisuojelevilla perheenjasenilla sekd epasuotuisalla vertailulla muihin kuntoutujiin

oli negatiivinen vaikutus. Alhaisen motivaation ryhmaan kuuluvat nakivat oman roolinsa
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passiivisena ja jaivat yksinkertaisesti odottamaan kuntoutumistaan alkuperaiseen tilan-

teeseen.

Motivaation merkityksesta tyokykyyn ja sen séailymiseen ovat Larsson ym. (2012) esit-
taneet kattavaa tietoa. Larsson on ryhmineen tutkinut Ruotsissa kotihoidossa tyosken-
televien hoitajien ja sairaanhoitajien tyokykya edistavia tekijoitd. Heidan ajatteluunsa

tiivistyy edella esitetty tieto tydntekijan motivaatioon liittyvista tekijoista.

Larsson ym. (2012) konkretisoivat tydnsa tuloksissa miten tydpaikan taustatekijat, hen-
kilokohtaiset asenteet, subjektiiviset normit ja omat kyvyt rakentavat motivaation. Moti-
vaatio sdatelee kayttaytymista terveyden ja tydkyvyn yllapitamiseksi. Jo saavutettuun
tai olemassa olevaan motivaatioon voivat vaikuttaa negatiivisesti odottamattomat tilan-
teet, ymparisttsta tulevat rajoitteet tai psyykkiset ja sosiaaliset stressitekijat. Oleellinen
tekija motivaation ja halutun kayttaytymisen vélissa on puutokset vaadittavissa taidois-

sa ja kyvyissa.

Tyoelakeperusteisessa kuntoutuksessa ja siihen aktiivisesti osallistumisessa on ensisi-
jaisesti kyse tilannekohtaisesta motivaatiosta. Motivaatio on sidoksissa muuhun ela-
mantilanteeseen ja koko aiemmin esitettyyn tyokyvyn ilmidmaailmaan. Ammatillisen
kuntoutuksen suunnitteluprosessissa on Hark&apaan ja Jarvikosken (2012) mukaan
tarkeda yhdessa selvittda millaisia tavoitteita ja motivaation perspektiiveja kuntoutusta
aloittavalla on: mihin motivaatio on suuntautunut. Jotta kuntoutusmotivaatiota virida ja
sailyy mahdollisesti pitkénkin prosessin ajan, on sisallén seké toiminnan vastattava
kuntoutujan tarpeita, voimavaroja, uskomuksia ja tavoitteita (Harkapaa - Jarvikoski
2012).

Ammatillista kuntoutusta myodnnettaessa, tulee suunnitellun kuntoutuksen olla tarkoi-
tuksenmukaista sille asetettavien tavoitteiden toteutumisen kannalta. Talléin arvioi-
daan, voidaanko kuntoutuksen avulla tukea tai parantaa kuntoutujan tyokykya siten,
ettd han voi jatkaa tydssa, palata tydhon tai siirtyd takaisin tydelamaan (Kansanelake-
laitos 2014). Kun kuntoutuksen tarkoituksenmukaisuutta arvioidaan, otetaan huomioon
kuntoutujan yksilollinen kokonaistilanne. Keskeista on henkildn motivaatio ja sitoutumi-

nen ammatillisen kuntoutuksen tavoitteisiin. (Kansanelakelaitos 2014.)
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5 Esimiestyon tukeminen uudelleensijoitustilanteessa

Uudelleensijoitustyd on paaasiassa henkilokohtaista ohjausta ja tukea, jota tydstaan
luopumassa olevan henkil6 saa etsiessaan uutta tydta. Tilanne tulee eteen joko tuotan-
totaloudellisista tai terveydellisistd sysitda. Usein syyt my6s yhdistyvat. Toimintakoko-
naisuudesta yleisesti kdytettava nimitys on Outplacement, jonka suomenkielinen vasti-
ne on uudelleensijoittumisohjaus. Apua ja ohjausta antaa yleensa siihen erikoistuneet
asiantuntijat. (Viitala 2007.)

Monet yritykset tarjoavat irtisanomisuhan alla oleville tai uutta tyota tarvitseville tyonte-
kijoilleen uudelleensijoituspalveluita. Jopa vuosia kestava konsultaatio on todettu hyo-
dylliseksi monestakin syysta. Monet tydntekijat loytavat uuden urapolun; péésevat
opiskelemaan tai tyollistyvat muuten uusiin tehtéaviin toiminnan avulla. Palvelu ndhdéén
yhteiskuntavastuun kantamisena ja osana sosiaalista vastuuta. Uudelleensijoituspalve-
lun tarjoaminen tyontekijdille on lisdksi hyvaa tydnantajaimagoa yllapitavaa, etenkin
nykyisen kaltaisessa vaikeassa tyodllisyystilanteessa. Outplacement -palvelu voidaan
hankkia ulkopuoliselta palveluntarjoajalta tai jarjestdd se omien henkilostbammattilais-
ten voimin. (Viitala 2007.)

Kirjallisuudesta voidaan l6ytaa uudelleensijoituksiin liittyvalle asiantuntijatyélle analogi-
sia yhteyksia JAMIT- hankkeessa kehitellylle ty6luotsi toiminnalle. JAMIT- hanke ajoit-
tuu vuosille 2012-2014, eika siita ole viela lopullista tutkittua tietoa raportoituna. Myds
Kelan ja TE -toimistojen ammatilliseen kuntoutukseen sisaltyva tyohénvalmennustoi-
minta ja tydvalmentajien tyd sisaltda samoja elementteja ja tavoitteita kuin uudelleensi-

joituksen asiantuntijuus.

Harkapaa, Harkko ja Lehikoinen ovat julkaisseet laajan tutkimuksen 2013 tyéhonval-
mennuksesta ja sen kehittdmisesta. He toteavat tydbhonvalmennustoiminnan keskeisik-
si kehittamistarpeiksi tydelamatavoitteiden selkeyttdmisen ja palveluntuottajien kompe-
tenssin vahvistamisen yksiléohjauksessa tytnantajayhteistydn ja tyén etsinnan alueilla.
Lahtokohtaisesti henkildstohallinnon sisalla tehtava asiantuntijaty6 voisi vastata néihin
tavoitteisiin. Tydhonvalmennuksen nykyisessa lahtdtilanteessa tosin ei ole olemassa
olevaa tyOnantajaa ja sisaisia tyomarkkinoita, kuten uudelleensijoitustoiminnassa.
(Hark&apéaa — Harkko — Lehikoinen 2013.)
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Uudelleensijoitustilanteisiin liittyva esimiestydén ohjaaminen voidaan ndhda Salojarven

(2009) maarittaméanéa asiantuntijakonsultaationa. Asiantuntijakonsultaation asettuminen

esimiestyota ohjaavien menetelmien kenttdén selviaa kuviosta 4.

Ohjaaja on
asiantuntija
jaltai neuvon-
antaja

Ohjaaja aut-
taa ohjattavaa
auttamaan

Mento-
rointi

Asiantuntija-

konsultaatio

Prosessi-
konsultaatio

itsedan
Tydnohjaus

v

Avoin prosessi Tarkoin madritellyt liiketoiminnalliset tavoitteet

Kuvio 3. Ohjauksellisten menetelmien kentta (Salojarvi 2009:165).

Asiantuntijakonsultaatio sijoittuu esimiesty6ta ohjaavien menetelmien nelikentdssa yla-
kulmaan, koska taman tyyppisessa konsultoinnissa liikutaan tarkoin rajatun ongelman
tai henkilostéhallinnon osa-alueiden sisalla. Lahtokohtana on, ettd asiantuntijalla on
tarjota asetettujen tavoitteiden kanssa linjassa olevia ratkaisuvaihtoehtoja. Asiantunti-
jakonsultaatio on ohjauksellisista menetelmista kaytetyimpia, mutta yha raataldidympaa
ja kohdistuu yhad useammin yksil6ihin. Asiantuntijakonsultaatio vaihtelee kertaluontoi-

sesta avusta pidempi aikaisiin prosesseihin. (Salojarvi 2009: 164 — 167.)

6 Terveydellinen uudelleensijoitustoiminta Helsingin kaupunkikonser-
nissa

Terveydellinen uudelleensijoitus on Helsingin kaupungin henkildstohallinnollinen me-
nettelytapa, jonka aikana toteutetaan tytelakeperusteinen ammatillinen kuntoutus. Ter-
veydellisen uudelleensijoituksen tavoitteet voidaan lukea suoraan ammatillisen kuntou-

tukseen nivoutuvan tydeldkekuntoutuksen tavoitteista: edistdd ansiotydssa pysymista
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tai sinne palaamista ja vahentaa tyokyvyttémyyselakkeelle siirtymisen tarvetta (Jarvi-
koski (toim.) 2012). Ammatillisen kuntoutuksen tavoitteena on syrjaytymisen ehkaisy ja
henkilon tydelama integroitumisen tukeminen eli pyrkimys taata tyontekijan mahdolli-
suudet taloudelliseen toimeentuloon omien kykyjensa ja kompetenssinsa pohjalta (Jar-
vikoski - Harkapaa 2008: 194).

Terveydellinen uudelleensijoitus Helsingin kaupungin sisédisené prosessina seké siihen
liittyva ammatillisen kuntoutuksen hyddyntaminen, vastaavat strategiasta tulevaan ta-
voitteeseen: henkildstdn sairauspoissaolojen ja kokoaikaisten tyokyvyttomyyselakkei-
den maarat vahenevat. Strategiassa on asetettu tavoitteeksi myds yhtenaiset henkilds-

téhallinnon prosessit. (Helsingin Strategia ohjelma 2013-2016.)

Yksittaisen tydnantajan, tdssa tapauksessa Helsingin kaupungin, sitoutumista ammatil-
liseen kuntoutukseen saatelee ehka tarkeimpana yksittaisena lakina Tyoterveyshuolto-
laki 1383/2001. Laki painottaa tytterveyshuollon velvoitetta havaita ja selvittaéd tyonte-
kijan kuntoutustarvetta oikea-aikaisesti. Ty6terveyshuollon on tehtava yhteistyota tyo-
suojeluorganisaation ja henkiléstohallinnon kanssa. Luontevana osana tyoterveyshuol-

lon paivittaista ty6ta on yhteistyd lahiesimiesten ja tydyhteisdiden kanssa.

Tyoterveyshuoltolain lisdksi laki Kansanelakelaitoksen kuntoutusetuuksista ja kuntou-
tusrahaetuuksista 566/2005 maarittdd vajaakuntoisen ammatillista kuntoutusta. Sairas-
vakuutuslaki 1224/2004 maarittaa oikeuden kansanelékelaitoksen lakisdateiseen kun-

toutukseen.

Tyosopimuslaki 55/2001 maarittaa osa-aikatydn tarjoamisvelvoitetta seka irtisanomisen
ehtoja. Kunnallinen yleinen virka — ja tyéehtosopimus KVTES 2014-2016, kertoo tyo-

sopimuslakiin perustuvat sopimukset sairauslomaehdoista, eldkkeelle siirtymisen vaih-
toehtoisista kaytanndista ja irtisanomisen perusteista. Nama tilanteet tulevat usein esil-
le ammatillisen kuntoutuksen kuluessa. KVTES maarittdd tydnantajan seka tyontekijan

velvoitteita ja oikeuksia.

Lakisdateinen ndkdkulma ammatilliseen kuntoutukseen ja yhteiskunnan tavoitteisiin

maarittad ammatillisen kuntoutuksen ymparille muodostuvaa verkostoa. Ammatillinen
kuntoutus maarittyy pitkalle tydelaman tarpeiden pohjalta. Ammatillisen kuntoutuksen
[&htotilanteessa huomio kiinnittyy yksittdiseen henkildon, jolla on sairaudesta tai vam-

masta johtuen vaikeuksia selviytya tydstaan tai tyollistya avoimille tydmarkkinoille. Pe-
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rinteisen mallin mukaan kuntoutuksen tarpeessa olevan henkilon tydkykyyn vaikuttavia
tekijoitad tutkitaan, ja pyritaan l0ytamaan paras mahdollinen paikka tydmarkkinoilta.
(Jarvikoski (toim.) 2012.)

Tyollistaminen ei kuulu perinteisesti Suomessa ammatillisen kuntoutuksen piiriin
(Gould- Jarvikoski — Harkap&aé — Tuomola 2012: 234). Helsingin kaupunki on kuitenkin
ollut edistyksellinen. Vuonna 2004 on julkaistu Tyoterveyskeskuksen Varhaisen tuen -
malli toimintakyvyn heiketessa (Vatu) ja 2008 Paluun tuen -malli sairauspoissaolojen
pitkittyessa (Patu). Mallit ovat edelleen kaytdssa ja tyydyttavasti ajantasaisia. Uudel-
leensijoituksessa toteutettava malli sen sijaa pohjautuu vuonna 1973 julkaistuun toimin-
taohjeeseen: Helsingin kaupungin uudelleensijoitus- ja tydvoimansiirtotoiminta. Uudel-
leensijoituksen mallikin on yllattavan toimiva Varhaisen tuen ja Paluun tuen -mallien
jatkona. Tydeldkekuntoutukseen vaikuttanut lakimuutos 2004 ja asiakaslahtdisyyden
valttamattomyys haastavat kuitenkin 1970- luvun ajattelumaailmaan perustuvan mallin,

joka asettaa tyontekijan passiiviseen sijoitettavan asemaan.

Liséksi Helsingin kaupunginhallituksen ohje uudelleensijoituksesta vuodelta 2010 on
vanhentunut. Uudelleensijoituksen asiantuntijoiden tyd keskitettiin Henkilostokeskuk-
seen (keskushallintoon) vuoden 2012 alusta. Keskitetyn uudelleensijoituksen koordi-
noimisen malli on viel& kehittdmattéd ja ohjeistus tytn alla. Terveydellista uudelleensijoi-
tustoimintaa kuitenkin koordinoidaan keskushallinnosta, kaupunginkansliasta. Kaupun-
ginkanslian henkiléstdosaston uudelleensijoitus ja eldketiimin viiden erityissuunnittelijan
paaasiallisena tehtdvana on olla mukana terveydellisia uudelleensijoituksia toteutetta-

essa, seka toimia asiantuntijoina ja tydnantajan edustajina neuvottelutilanteissa.

Suurena tyonantajana Helsingin kaupunki on voinut jarjestaa uudelleensijoituspalvelua
omana toimintana. Kaupunki on keskittanyt uudelleensijoitustyon asiantuntijuuden kau-
punginkanslian henkildstbosastolle. Merkittavin osa kaupungin sisaista uudelleensijoi-
tusty6ta on terveydellisista syista johtuvaa ja niihin liittyy ammatillisen kuntoutuksen

hy6dyntaminen.

Terveydellisessé uudelleensijoitustilanteessa erityissuunnittelijoiden asiantuntijuudella
pyritddn ohjaamaan yksittdista esimiestd ja kulloisenkin viraston henkildstéhallintoa
toimimaan ty6nantajan strategian mukaisesti. Esimiestydlla tulisi edesauttaa tyonanta-

jan velvoitteiden tayttdmista. Esimerkiksi tydsuhde-etuuksiin liittyvissa ristiriitatilanteis-
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sa erityissuunnittelijat edustavat tydnantajaa ja tuovat tyonantajan kannan neuvottelu-

poytaan.

Toisaalta erityissuunnittelijat ovat yksittéaisen tyontekijan ammatillisen kuntoutuksen
tukijoita ja etsivat hyvinkin raataloityja tyollistymisen vaihtoehtoja koko kaupunkiorgani-
saatiosta yhdessa kuntoutujan kanssa. Usein suhde uudelleensijoitettavaan muodos-
tuu henkilékohtaiseksi. Asemastaan johtuen asiantuntija voi joutua esimerkiksi esimie-
hen ja tyontekijan karjistyneiden ristiriitatilanteiden valimaastoon ja syntyneiden ongel-

mien osaratkaisijaksi.

Terveydellisen uudelleensijoituksen sisalla tehtavat toimenpiteet rahoitetaan paaasias-
sa tyoelakekuntoutuksen rahoitusmallilla. Tyypillisia toimenpiteitd ovat kuntoutusrahalla
ja kuntoutustuella tuetut tydkokeilut ja ammatillinen koulutus, tydhénvalmennus ja eri-
laiset tyollistamistoimenpiteet. Keskeinen ammatillisen kuntoutuksen muoto on oppiso-
pimusopiskelu, jolloin kuntoutusraha ohjautuu tyénantajalle ja opiskelijalle maksetaan

tehtadvan mukainen palkka. (Keva.)

Uudelleensijoitustoiminnan tulisi olla tasapuolista ja oikeudenmukaista kaikkia tyonteki-
joité kohtaan. Liséksi tilanteissa on pohdittava tyollistymisen mahdollisuuksia koko
tydnantajan sisalla, valittaméatta virastorajoista tai tarpeesta vaihtaa ammattia. Erityis-
suunnittelijat etsivat esimiesten tueksi tytkokeilupaikkoja ja oppisopimuspaikkoja seka
ovat toteuttamassa tyokokeiluja uusiin tehtaviin. Erityissuunnittelijoiden tyona on ohjeis-
taa ja neuvoa esimiehia, seka olla asiantuntijoina tydterveyshuollon kanssa kaydyissa

verkostoneuvotteluissa sekd Kevan paatoksentekoprosesseissa.

Osatyokykyisten tydssa jatkamisen tukeminen tapahtuu pitkalle uudelleensijoitustoi-
minnan verkostossa. Terveydellisen uudelleensijoituksen prosessissa voidaan loytaa
tarvittaessa lisaperusteita osa- tai kokoaikaiselle elakeratkaisulle. Elake mydnnetdén
maaraaikaisena tai annetaan paatts eléke-etuudesta toistaiseksi. Osaelakeratkaisut
velvoittavat tydnantajaa loytamaan osatyokykyiselle sopivan tyon ja helpottamaan
mahdollista tydhdn paluuprosessia. Terveydellinen uudelleensijoitus paattyy vakinais-
tumiseen uuteen sopivaan tehtavaan, eldkeratkaisuun, henkilén tydsuhteen paattami-

seen tai omaehtoiseen irtisanoutumiseen. (Jarvikoski (toim.) 2012.)

Asiakaslahtoisyysparadigman mydta moniammatilliset verkostot ja kokonaisuuden hal-

lintaan tahtaava verkostoyhteisty6é ovat nousseet ammatillisen kuntoutuksen kehitté-
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mishaasteeksi (Karjalainen - Vilkumaa (toim.) 2012). Helsingin kaupungin sisdisen
ammatillisen kuntoutuksen osalta uudelleensijoituksen tukiverkostoa on jo olemassa
johtuen luoduista malleista ja vakiintuneista toimintatavoista. Terveydelliseen uudel-
leensijoitukseen osallistuu tapauskohtaisesti ainakin seuraavia yhteisty6tahoja: tyonte-
kija (kuntoutuja), hanen vakituisen vakanssinsa esimies, tyoterveyshuolto (laakari, ter-
veydenhoitaja, kuntoutussuunnittelija), tydsuojeluorganisaatio, tyontekijan luottamus-
henkil6t, viraston henkildstbasiantuntija, viraston paallikkétaso, viraston uudelleensijoi-
tusta koordinoiva HR -henkil6, kaupunginkanslian henkildstbéosaston erityissuunnittelijat
ja suunnittelijat, Keva, Kela, TE -toimisto, ty6tapaturmavakuuttaja (Pohjola), opetusvi-
raston oppisopimustoimisto, vastaanottavan viraston tydyhteiso ja esimiehet. Jokaisella
taholla on omat vastuunsa ja velvoitteensa prosessissa. Prosessia saatelevat organi-
saatioiden sisalla lait, saadokset, asetukset, ohjeet ja strategiat. Myds se, milla taholla

kulloinkin on asiakkuus, jostain muusta tahosta nahden, riippuu maarittajasta.

Ammatillisen kuntoutusprosessin onnistuminen on riippuvainen pitkélle eri osajarjes-
telmien mukana tulevien toimijatahojen tyénjaosta ja yhteistydn onnistumisesta (Vilku-
maa (toim.) 2008). Kelan, tydeldkejarjestelmien/ -vakuuttajien ja tyéhallinnon seka tyo-
terveyshuollon yhteistyémuotojen selkiinnyttdminen ja parantaminen on ollut tavoittee-
na jo vuodesta 2003. Vuonna 2003 valmistui Kuntoutusasian neuvottelukunnan aset-
taman tydryhman muistio, jossa pyrittiin muun muassa selkeyttdméaan eri tahojen vas-

tuunjakoa. (Jarvikoski - Harkapaa 2004.)

Lahiesimiehelld on vastuu terveydellisiin tekijoihin perustuvan uudelleensijoitusproses-
sin kaynnistamisesta ja eteenpéin viemisesta. Prosessia ohjaavat tydterveyshuollon ja
uudelleensijoituksen asiantuntijat, joiden vahvana intressina on toteuttaa kokonaiskan-
nattavasti ammatillisen kuntoutuksen toimet, jotka siséltyvat terveydelliseen uudelleen-

sijoitukseen.

Toimintaymparistd sisaltdd Helsingin kaupungin virastot ja liikelaitokset, joita on yh-
teensa 33 kappaletta. Virastojen ja liikelaitosten palveluksessa on lahes 40 000 vaki-
tuista tyontekijaa, jotka ovat oikeutettuja tydkykya ja tydsuhdetta turvaavaan terveydel-
liseen uudelleensijoitukseen. Kaikki toiminta tydterveyshuollon palveluista uusien tyo-

paikkojen l6ytdmiseen tehdaan saman tyonantajan sisalla.

Uudelleensijoitusprosessissa on tasaisesti vajaa 1 % kaupungin vakituisista tyonteki-
joistd. Vuoden 2013 lopussa uudelleensijoitusasiakkaita oli yhteensa 322 henkil6a,

joista terveydellisista syista uudelleensijoituksessa oli 278 henkil6d. 2013 vuoden aika-
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na 47 sijoittui kaupungin vakituiseen tytpaikkaan ja 18 henkil6a sai kokoaikaisen elék-
keen. Maaraaikaisia tehtavia loydettiin 77 asiakkaalle ja tyOkokeiluita jarjestettiin 131.
Oppisopimuksia solmittiin 22 henkildlle. Uusia asiakkaita tuli vuoden 2013 aikana 145.
(Eloranta 2014.)

Edella esitetyista luvuista voi paéatellda, etta mukana uudelleensijoituksissa on jatkuvasti
yli 200 esimiesta. Kaytannodsséa esimiehid, joiden tulisi ohjata ja vieda eteenpain kun-
toutujia on runsaasti enemman. Tyokokeiluja ja oppisopimuspaikkoja sovitaan tyonteki-
jéiden omien tyodyhteisdjen ulkopuolelle ja toisiin virastoihin. Lahes joka tilanteessa
tulisi saada esiin kuntoutuksen nakdkulma, etenkin kun tyoeléakekuntoutuksen tukitoi-
met ovat lahes poikkeuksetta kaytdssa.

Keskushallintoa edustavien asiantuntijoiden asema on olla esimiesten tukena uudel-
leensijoitusprosessia, mutta tehtdvana on ohjata myds ammatillisen kuntoutumisen
sujumista eri virastoissa. Ohjauksen kaytdnnon apuna on tayttélupajarjestelma. Lupa
toimen tayttdmiseen voidaan ehdollistaa koskemaan vain uudelleensijoituksessa olevia
henkildita. Tayttblupa voidaan neuvotella annettavaksi vain tietyn prosessiin loppuun
viemiseksi ja nimetyn uudelleensijoitettavan henkilon palkkaamiseksi. Taméan valta
antaa vastuuta uudelleensijoituksen asiantuntijoille. Esimiehia ja tydyhteisoja ei voi
ajaa kuntoutumisen kustannuksella uupumukseen. Mutta toisaalta, kaikkien on nouda-
tettava strategiaa ja kaupungin johdon ohjeistuksia, joissa uudelleensijoitettavat henki-
|6t asetetaan etusijalle tehtavia taytettaessa. Tayttolupien kaytté on harkinnanvaraista

ja tulisi tapahtua hyvassa yhteisymmarryksessa.

7 Kehittamistyon tavoite ja tarkoitus

Kehittamistyoni tavoitteena oli tydntekijoiden tyokyvyn tukeminen.

Kehittamistyn tarkoituksena oli kehittédé uudelleensijoituksen asiantuntijoiden tydkay-
tantoja tukemaan esimiesty6td ammatilliseen kuntoutukseen liittyvassé uudelleensijoi-

tustoiminnassa.

Tasmennetty kehittamistehtava oli:
Kuvata kehittdjaryhmassa tulevaisuuden hyvat kaytannét, joilla uudelleensi-
joituksen asiantuntijat tukevat esimiestydta ammatilliseen kuntoutukseen liit-

tyvissé uudelleensijoituksissa.
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Tuotoksena syntyi kuvaus uudelleensijoituksen asiantuntijoiden esimiestyota tukevista

tulevaisuuden ty6kaytannaista.

8 Menetelmalliset ratkaisut

Tama kehittdmistyo tehtiin tutkimuksellisen kehittamistoiminnan periaatteita noudatta-
en. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan asetelma perustuu siihen, etta tutkimus pal-
velee kehittdmista. Tutkimus ei sindansa maarita kehittamistyota. Kehittamistoiminnan ja
tutkimuksen suhde voidaan hahmottaa siten, ettd kehittamistydssa hyddynnetaan tut-
kimuksen tuomaa tietoa nykytilasta. Varsinainen tutkimuksellinen kehittdminen on ta-
voitteellista. Tavoitteellisuuteen siséltyy muutoksen ajatus. Muutos suuntautuu nykyti-
lanteesta kohti tulevaisuutta. (Toikko - Rantanen 2009.)

8.1 Tutkimuksellinen lahestymistapa

Kehittamistyoni tiedonkeruun osuus perustui toimintatutkimuksellisen lahestymistavan
logiikkaan. Toimintatutkimuksen (action research) ajattelumaailma pohjautuu 1940-
luvulla Kurt Lewinin esittdmiin kenttateorian menetelmiin. Toimintatutkimukselle on
ominaista, etta tutkimusta hyodyntaen pyritdan muutokseen tutkittavassa yhteisossa.
Tutkittavan yhteison jasenet tai heidan edustajansa osallistuvat itse tutkimusprosessiin.
(Jarvikoski — Harkapaa 2011.)

Toimintatutkimuksen olennainen osa on itsereflektio, joka tapahtuu keréatyn tiedon poh-
jalta, analyysin ja tulkinnan avulla. Toimintatutkimuksen tulokset hyédynnetdan valitto-
masti toiminnan kehittamisessa ja kehittamistydn tuloksia tarkastellaan edelleen tutki-
muksen keinoin. Nain tutkimus, sen tulosten reflektointi, kehittdminen ja toiminnassa
tapahtuva muutos seuraavat syklinomaisesti toisiaan. (Jarvikoski — Harkapaa 2008;
Linturi 2000.) Kehittamistyoni tavoite oli muutos ja se toteutettiin kehittdjaryhman tyos-
kentelya hyodyntéaen. Tutkimusstrategia noudattaa toimintatutkimuksen syklia, joka on
esitetty Linturin (2000) kuvaamana kuviossa 5.
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Kuvio 4. Toimintatutkimuksen sykli (Linturi 2000).

Toimintatutkimusta hyddynnetdén usein erilaisten organisaatioiden tai sosiaalisten yh-

teisdiden toiminnan kehittdmisessa. Organisaation tai yhteison jasenten tavoitteena on

kehittaa yhdessa tutkijoiden kanssa toimintaa, seka toimintakaytantoja tarkoituksenmu-

kaisemmiksi. (Jarvikoski — Hark&paa 2011.)

Toimintatutkimuksen vaiheet ovat Anttilaa (2006: 443) mukaillen:

Méaaritelladn mita kehitettdan ja mika on tavoite.

Tehdaan kirjallisuuskatsaus, jotta voidaan todeta onko tietoa samantyyppisista
ongelmista tai ratkaisuista, joita tavoitellaan.

Maaritellaén kehittamistehtavat selvasti, tarkasti ja kaytannollisesti.
Suunnitellaan toimintatutkimuksen asetelma ja maaritellaadn prosessi.
Méaaritellaan arviointikriteerit ja palautteen saamisen muodot.

Analysoidaan koottu tietoaines ja arvioidaan saadut tulokset.
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Tutkimusprosessi suuntautuu kaytantéon ja se on ongelmakeskeista. Tutkimusprosessi
noudattaa syklid: ensin valitaan paddmaara, toisessa vaiheessa tutkitaan ja kokeillaan
kaytannon keinoja paamaaraan paasemiseksi, kolmannessa vaiheessa arvioidaan teh-
tyja toimenpiteita ja tarkennetaan pdamaaréa. Toimintatutkimuksen prosessissa vuo-

rottelevat suunnittelu, toiminta ja toiminnan arviointi (Anttila 2006: 442).

Tassa kehittamistydssa toteutui yksi sykli. Suunnittelun pohjalta toimittiin kehittajaryh-
mana, jossa olin itse mukana aktiivisena kehittdjana. Tutkijan ominaisuudessa havain-
noin ja reflektoin muutokseen tahtaavaa toimintaa. Kehittamisen tavoitteena oli l6ytaa
paremmat tyokaytannoét ja paastd kuvaamaan ne. Teoreettisen taustan avulla luotiin

ymmarrysta tavoiteltavasta muutoksen paamaarasta.

8.2 Prosessin eteneminen

Kehittamistyon tekemisen lahtokohta oli haastava. Ammattikorkeakoulutuksen tavoite
tydelamalahtoisyydesta ja koulutuksen hyddyntdmisesta tydeldman kehittamistydssa
tulisi samalla toteutua. Kehittdmistyon prosessia lahdettiin viemaan lapi keskella suuria
rakenteellisia ja toiminnallisia muutoksia, jotka kumuloituivat henkilostossa tapahtuviin

muutoksiin. Prosessin eteneminen on kuvattu kuviossa 6.

Tyétiimimme kokoontui 20.12.2013 pohtimaan kehittamistyota tutkimussuunnitelman
pohjalta. Kehittdmistytn alkuvaiheessa loppuvuodesta 2013 tiimiin kuului tiimipaallikén
lisdksi kuusi erityissuunnittelijaa ja kaksi suunnittelijaa, seké kaksi elakeneuvojaa. Var-
sinaista uudelleensijoitustydta tiimistamme tekivat paaasiassa erityissuunnittelijat, sekéa
muun tyén ohessa kaksi suunnittelijaa. Tuolloin todettiin, ettd oman tyén kehittdminen
olisi tarpeellista ja ulkopuolisten mukana olo tassa vaiheessa ei ole tarkoituksenmu-

kaista, eika edes mahdollista epavakaan tydnteon kokonaistilanteen vuoksi.

Yhteisten keskusteluiden perusteella paatettiin lahtea kehittamaan terveydellistd uudel-
leensijoitusty6td, joka on sidoksissa ammatilliseen kuntoutukseen. Paatbkseen keskit-
tya oman tyon kehittdmiseen oman tiimin kesken, vaikutti perékkaisten organisaa-
tiomuutosten tuoma kuormitus ja niista johtuen, uudelleen muotoutuneen tiimin tyds-
kentelytapojen jasentymattomyys. Silloinen tiimi oli muodostunut vuotta aiemmin, jolloin
uudelleensijoituksen asiantuntijoiden ty6 keskitettiin virastoista henkildstokeskukseen,
sosiaali- ja terveysviraston muodostamisen yhteydessa. Kolme tiimin tyontekijdista
siirtyi silloisen sosiaaliviraston henkildstéhankintayksikosta ja yksi tyontekija terveys-

keskuksesta. Liséksi tiimiin oli rekrytoitu kaksi uutta tyontekijda vuoden 2012 lopulla,
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joista molemmat olivat kuluneen vuoden aikana siirtyneet uusiin tehtaviin. Keskitetyn
uudelleensijoitusmallin kokonaiskehittaminen oli muun muassa kaikesta tasta johtuen

kesken koko kaupunkitasolla.

Paatokseen keskittya oman asiantuntijatyon kehittamiseen vaikutti liséksi 1.1.2014
tiedossa oleva organisaatioiden uudelleen jarjestaytyminen ja tiimin siirtyminen osaksi
uutta keskushallinnon virastoa. Kaupunginkansliaan yhdistyivat henkildstokeskuksen
lisaksi talous- ja suunnittelukeskus seka hallintokeskus. Paattkseen vaikutti tieto fyysi-
sen tyOpisteen muuttumisesta seka tiimipaallikén jaamisesta elékkeelle vuoden 2014

aikana.

Kehittamistarpeista ei ollut pulaa suunnitteluvaiheessa. Uudelleensijoitusprosessin ku-
vaaminen oli jo tydn alla muiden prosessikuvausten ohella kaupunkitasoisesti. Uudel-
leensijoitusohijeistus oli jo silloin vanhentunut, johtuen tydn keskittamisesta. Ohjeistuk-
sen uusinta oli jatetty odottamaan organisaation uudelleen muodostumisen jalkeista
aikaa. Tiimin& tiedostimme, ettei asiantuntijatydmme ollut yhtenéaista ja yhteinen ym-
marrys tehtavan tyon tavoitteista, asiakaskasitykset mukaan lukien, puuttui.

Eri virastoita tulleet tydntekijat toivat olemassa olevaan henkilostokeskuksen malliin
omat tyotapansa ja tyokulttuurinsa. Oleellinen muutos oli vahvemmin ammatilliseen
kuntoutukseen liittyva asiakasvaihe. Ammatillisen kuntoutuksen ohjauksen mukana
esimiesten tukemisen vaade asiantuntijatydlla kasvoi. Esimiestyén tukeminen oli muut-
tunut vahvaksi kehittdmisen kohteeksi ja yhteisymmarrysta vaativaksi tyon lahtokoh-
daksi.

Helmikuun 2014 aikana kehittamistyolle haettiin tutkimuslupa ajalle 1.3.—-30.6.2014
kaupunginkansliasta. Luvan saantia hieman hankaloitti sen ajoittuminen vasta muodos-
tuneen viraston ensi paiviin, mutta muuten ongelmia ei ilmaantunut. Tutkimuslupa on
paivatty 28.2.2014.

10.3.2014 solmittiin sopimus opintoihin liittyvasta projektista tydnantajan ja oppilaitok-

sen valilla.

Tutkimusaineisto kerattiin 26.3.2014 kehittgjaryhman tapaamisessa, jonka kulku esite-

tdén luvussa 8.4. kokonaisuudessaan ja yksityiskohtaisesti.
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Litteroidun tutkimusaineiston sisallon analysoiminen tapahtui elo- syyskuussa 2014.

Kehittamistydn tuotoksena syntyivat uudet tulevaisuuden kaytannot esimiestyota tuke-

valle asiantuntijatyotlle syyskuussa.

Tutkimustulokset ja tuotos julkaistiin opinnaytetydn muodossa kaupunginkanslian sah-

koisilla sivuilla, jonka saatteena toimi kypsyysnaytteena tekemani tulosten esittely.

Suunnittelu:

aiheanalyysi 3.12.2013

tiimi kokous 20.12.13, aiheen tdsmentyminen
tutkimuslupa 28.2.14

Toiminta: sopimus opintoihin liittyvasta projektista 10.3.14

Kehittdjaryhma 26.3.14,

aineiston keraaminen

Havainnointi:

Aineiston analysointi 4/14- 8/14
Tuotos 8/14

Reflektointi:

Prosessin dokumentointi 8/14- 10/14
Tuotoksen pohdinta tuloksiin, tavoit-
teisiin ja tarkoitukseen néhden
Julkaisu 10/14 ja reflektointi

Tarkistettu suunnittelu ja jatko-
tyGskentely:

Kehittamistyo jatkuu

Suunnittelu tehd&éan uutta tietoa
hy6édyntaen

Kuvio 5. Prosessin eteneminen.
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8.3 Kehittajaryhmé&n muodostaminen

Varsinainen kehittdjaryhméa muotoutui olemassa olevan tiimin sisaltéd, uudelleensijoitus-
tyota tekevista asiantuntijoista. Ryhmaa ei varsinaisesti kutsuttu kokoon, vaan kutsuin

kehittamiseen halukkaat osallistujat mukaan koko tiimille osoitetulla sdhképostiviestilla.

Ajatuksena oli muodostaa kehittdjaryhma vapaaehtoisuuteen ja kiinnostukseen pohjau-
tuen. Koko tyotiimi sai luettavakseen tutkimussuunnitelman. Suunnitelmasta kaytiin
keskusteluja tydyhteistssa ja yksittaisten tyttovereiden kanssa. Lopulta sitoutunee-
seen kehittgjaryhmaan osallistuivat henkildstdosaston uudelleensijoitus ja eléketiimin
asiantuntijoista he, jotka tekivat kokopaivatyondan terveydellistd uudelleensijoitusty6ta.
Varsinaiseen kehittajaryhmaan sitoutui viisi tyéntekijaa. llahduttavaa oli, ettd ryhmé&an
tuli lisakseni toinen vanha sosiaaliviraston tyontekijat, entinen terveyskeskuksen tyon-
tekij&, pitkan linjan tyontekija henkilostokeskuksesta seké vasta uutena tyontekijanéa
aloittanut, uudessa sosiaali- ja terveysvirastosta vuoden tyoskennellyt erityissuunnitteli-
ja. Nain paadyttiin kehittdméén nimenomaan uudelleensijoitustytta tekevien asiantunti-

joiden tyota esimiestyota tukevaksi.

8.4 Aineiston keradminen

Kehittamistehtavana oli kuvata kehittajaryhméssa tulevaisuuden hyva kaytanto, jossa
uudelleensijoituksen asiantuntijat ohjaavat esimiestydta ammatilliseen kuntoutukseen

liittyvissa uudelleensijoituksissa.

Aineisto keréttiin tulevaisuusmuistelun -tyétapaa hyddyntéden. Tulevaisuusmuistelu on
ratkaisukeskeisyyteen perustuva kehittamistytkalu. Tyotavassa keskitytédn mennei-
syyden sijasta tulevaisuuteen ja ongelmien pohdinnan sijasta voimavarojen etsimiseen.

Tydskentelyn lahtokohtana ovat tulevaisuuteen suunnatut kysymykset.

Toteutin tulevaisuusmuistelun etsimalla uudelleensijoituksen asiakasrekisteristd saata-
vista tiedoista keskimaaraisen asiakkaamme. Poimin tiedot rekisteristd 28.2.2014.
Asiakastietoja oli kyseisend paivana tallennettuna 341 uudelleensijoituksessa olevasta
asiakkaasta. Rekisteristd saa helposti tiedot sukupuolesta, idstd, ammatista ja tyonteki-
jan virastosta. Melko helposti on myds loydettavissa tieto uudelleensijoituksen syysta.
Keskivero asiakkaaksi muodostui 46-vuotias hoitajana tytskentelevad nainen, jonka

uudelleensijoitus johtuu tuki- ja likuntaelin ongelmista. Kokemustieto uudelleensijoituk-
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sessa olevista asiakkaistamme on |0ydettyjen tosiasioiden mukainen, mutta suhteelli-
sen nuori keski-ika yllatti. Jo peilaten siihen, etta keskimaaréisella asiakkaallamme olisi
varsinaiseen elakeian tayttymiseen lahes 20 vuotta aikaa.

Keraamieni tietojen pohjalta syntyi tulevaisuusmuistelun fiktiivinen kokemusasiantunti-
ja. Kerasin tiedot paperille, jonka sitten jaoin tyoskentelyn aluksi kehittajaryhmalle.
Asiakas nimettiin Heli- hoitajaksi, han oli 46-vuotias hoitaja, joka oli uudelleensijoitus-

prosessinsa alussa selkaongelmien vuoksi.

Varsinaisen tulevaisuusmuistelun orientaatiovaiheessa pyysin vapaaehtoista kehittgja-
ryhmalaista asettumaan Heliksi ja muu ryhma sai kuunnella omana itsendan keskuste-
luamme. Kyselin Heliltd hanen tilanteestaan ja tunnelmistaan uudelleensijoituksen al-
kaessa. Kun Heli oli kuvannut alkutilannetta, annoin Helille uudet ohjeet. Helin piti siir-
tya ajassa vuosi eteenpéin ja kertoa mité oli tapahtunut, kun kaikki oli mennyt loistavas-
ti ja han oli padssyt uuteen tehtavaan. Samalla ohjeistin muuta kehittajaryhmaa kuunte-
lemaan Helia uudelleensijoituksen asiantuntijoina, jotka olivat olleet mukana prosessia.
Muiden kehittdjaryhmalaisten tulisi pohtia mité he olivat tehneet ja keiden kanssa, jotta

Helin tilanne oli sujunut kaikin puolin tavoiteltavasti.

Kun Heli oli pdassyt kertomuksensa loppuun, siirtyi Helina toiminut ryhmalainen kes-
kustelemaan muun ryhméan kanssa tapahtuneesta ja siitéd milla ty6tavoilla olimme mah-
dollistaneet onnistuneen uudelleensijoittumisen uuteen tehtavaan. Ohjasin keskustelua
kysymyksilla:

- kuuntelimme Helin tarinaa, minkalaisessa roolissa olet ollut Helin prosessissa?

- miten olet voinut osaltasi tukea Helin tyokykya?

- keiden kanssa olet tehnyt yhteisty6ta?

- minkalaista yhteisty6ta olet tehnyt Helin esimiehen kanssa?

- minkalaista yhteisty6ta on tehty Helin uuden esimiehen kanssa?

Kehittdjaryhman tapaaminen 26.3.2014 eteni suunnitelmani mukaisesti. Laadin suunni-
telman kehittamistapaamisen kulusta ja aikataulutin tapaamisen. Kuvaus on esitettyna
liitteessa 1.

Tulevaisuusmuistelu aanitettiin kokonaisuudessaan, mukaan lukien orientaatiovaihe.
Samalla kerasin tutkimusaineistoni. Litteroitua tutkimusaineistoa syntyi yhdeksan arkkia

fontilla Arial 11 ja rivivalilla 1,5.
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8.5 Aineiston analysointi

Tutkimusaineisto analysoitiin laadullisen tutkimuksen aineistolahtdista sisallonanalyysin
menetelméatapaa noudattaen (Tuomi — Sarajarvi 2009). Tehty analyysi on kokonaisuu-

dessaan liitteend 2. Taulukossa 1. on nayte sisadllonanalyysista.

Taulukko 1.  Nayte siséllonanalyysista

pelkistetyt ilmaisut

alaluokka

yldluokka

- alkuvaiheessa kartoitetaan tilanne

- Ensimmaiseksi perusteellinen
tilanteen kartoittaminen terveyden-

Tiedon kerdaaminen asiakkaan koko-
naistilanteesta

tilasta, hoidoista ja tehdyista suun-
nitelmista

- tiedon kokoaminen ja kartoittami-

nen Uudelleensijoituksen kokonaisprosessin

ohjaus
- uudelleensijoittajan rooli on
kartoittaa kokonaistilanne

- kokosin tietoa asiakkaalta

-paljon taustatyota

Vastuunotto uudelleensijoitusproses-
sin etenemisesta

-Vastuu kuuluu uudelleensijoittajal-
le prosessin eteenpdin viemisesta

- ohjata asioita eteenpain

- kun uudelleensijoitusesitys tulee
kaupunginkansliaan niin (prosessin)
omistajuus vaihtuu

-Tihed prosessin seuranta

- henkil jolta voi kysy4, jos tulee

pulmia
Prosessin hallinta

- on hyva olla joku, joka osaa mitka
kuuluvat asiaan

-tiedottaminen on tarkeaa

Luin litteroidun aineisto lapi useaan kertaan. Redusointi tapahtui kerd&dmalla aineistosta
alkuperaisilmauksellisia ajatuskokonaisuuksia. Pelkistin ajatuskokonaisuudet etsimalla
vastausta tutkimustehtavasta muodostettuun kysymykseen: Mita ovat tulevaisuuden
hyvat tyokaytannaot, joilla uudelleensijoituksen asiantuntijat tukevat esimiesty6téa uudel-

leensijoitustilanteissa?
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Pelkistetyisté ilmaisuista lahdin klusteroimalla eli ryhmittelemalld, muodostamaan ala-
luokkia. TyOvaihe oli haastava. Lopulta pdadyin leikkaamaan konkreettisesti pelkistetyt
ilmaisut paperilappusiksi. Levitin 69 kappaletta alkuperaisilmauksen sisaltavia lappuja
lattialle ja l&hdin yksitellen lukemaan ilmauksia. Siirtelin lappuja ryhmasta toiseen ja
pohdin yksitellen ilmaisun kuulumista kuhunkin ilmaisujen joukkoon, seka ilmaisuja

yhdistavia tekijoita.

Alaluokkia syntyi 16 kappaletta (Liite 2). Tutkimuskysymyksen kannalta alaluokista saa-
tu vastaus oli vield liian hajanainen ja moniselitteinen. Alaluokista muodostui kaksi yla-
luokkaa ja samalla l18ysin vastauksen tulevaisuuden hyviksi tydkaytanndiksi. Uudel-
leensijoituksen asiantuntijat tukevat esimiesty6ta uudelleensijoituksen kokonaisproses-

sin ohjauksella ja uudelleensijoitusprosessin tukipalveluita tuottamalla.

9 Kehittamistyon tulokset

Kehittamistyon tulokset uusiksi esimiestydta terveydellisisséa uudelleensijoituksissa
tukeviksi asiantuntijoiden tyokaytannoiksi ovat: Uudelleensijoituksen kokonaispro-

sessin ohjaus ja Uudelleensijoitusprosessin tukipalveluiden tuottaminen.

Tulokset saatiin aineistoon perehtymalla ja pelkistamalla ajatuskokonaisuudet. Pelkis-
tettyja ilmauksia ryhmittelemalla syntyivat alaluokat. Alaluokat vastasivat jo suoraan
kehittamistehtavastd muodostamaani kysymykseen. Uudet tyokaytannot ovat aineisto-
lahtbisen sisédllonanalyysin ylaluokat. Tuloksen muodostuminen konkretisoituu aineisto-

lahtbisessa sisadllonanalyysissa, joka l6ytyy kokonaisuudessa Liitteena 2.

Uudelleensijoituksen kokonaisprosessin ohjaus ylaluokkana pitda sisallaan pelkistetyis-
ta ilmauksista johdetut alaluokat, joita ovat: tiedon keraaminen asiakkaan kokonaisti-
lanteesta, vastuunotto uudelleensijoitusprosessin etenemisestd, prosessin hallinta,

avoimuus, tulevaisuussuuntautunut suunnittelu ja verkostoyhteistyo.

Tiedon keraaminen asiakkaan kokonaistilanteesta tarkoitti alkuvaiheen tilannekartoitus-

ta seka tiedon kokoamista ja taustatyota.
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Vastuunotto uudelleensijoitusprosessin etenemisesta sisalsi uudelleensijoittajan vas-
tuun prosessin eteenpdin viemisestd ja kaupunginkanslian prosessin omistajuuden.

My®0s tihea prosessin seuranta oli osa vastuunottoa.

Uudelleensijoituksen kokonaisprosessin ohjaukseen sisaltyva prosessin hallinta koostui
aineistosta nousseelle tarpeelle henkildityneelle taholle, jolta kysyd pulmatilanteissa ja
jolla on asiaosaaminen. Myds tiedottaminen on osa prosessin hallintaa. Avoimuus osa-
na kokonaisprosessin ohjausta sisélsi tavoitteiden nakyvaksi saamisen ja avoimen pu-

heen.

Verkostoyhteistydhon siséltyi kaupunginkanslian uudelleensijoitushenkilén mukana olo
tydterveyshuollon neuvotteluissa sekd yhteistydn vaade vanhan ja uuden tehtdvan
esimiesten kanssa. Neuvotteluissa oli mukana my6s kuntoutussuunnittelija. Tyonteki-

jalta kootun tiedon pohjalta tehdéén suunnitelma yhdessa muiden toimijoiden kanssa.

Uudelleensijoitusprosessin tukipalveluiden tuottaminen muodostui yldluokaksi vastaa-
vasti alaluokkia ryhmittelemalla ja yhdistavien asiakokonaisuuksien kautta. Tukipalve-
luiden tuottamiseen yhdistyneet alaluokat ovat: esimiestyon ohjaus tyontekijan tyoky-
kya tukevaksi, asiantuntijuus uudelleensijoitusprosessissa, esimiestyota tukeva neuvot-
teleminen, esimiestydn haasteiden ymmartdminen seka uuden tehtavan esimiehen

tyon tukeminen ja tiedon siirto uudelleensijoitustilanteessa.

Esimiestyon ohjaus tydntekijan tyokykya tukevaksi piti siséllaédn ajatuksen siitd, ettei
tyontekijan tyokyvyn tukeminen ole varsinaisesti yhteyshenkilén tehtava. Sen sijaan
esimiehen ja tydterveyshuollon tehtava on tukea tyokykya. Esimiehille annetaan oh-

jausta ty6hyvinvointiin liittyen ja tuotetaan tyérauhaa joka suuntaan.

Asiantuntijuus uudelleensijoitusprosessissa koostui oletuksesta, ettd esimiehille oudot
asiat ovat yhteyshenkilblle selvia. Esimies ei voi tietdd uudelleensijoitukseen liittyvia
asioita, jotka eivat ole tulleet ennen tydssa vastaan. Asiantuntijan tulee ohjeistaa esi-

miestyota vaiheittain prosessin edetessa.

Esimiestyota tukeva neuvotteleminen tarkoittaa yhteisneuvotteluiden rakentumista
my0s esimiehen tueksi. Neuvottelu auttaa vakinaisen tehtavan esimiesta jasentamaan

tilannetta ja hahmottamaan sitd miten edetédén. Esimies saa neuvottelussa jasennyk-



32

sen tilanteeseen ja vision tulevasta. Neuvottelussa on tarkeété vastata myos esimiehen

kysymyksiin ja sopia miten jatkossa toimitaan.

Esimiestyon haasteiden ymmartaminen sisaltdd ymmarryksen vakituisen toimen esi-
miehen kuvainnollisesta tuskasta kun esimerkiksi sairauslomat mydnnetaan prosessis-
ta johtuen péatkissa. Esimiehella on ensisijainen vastuu tyontekijastaan koko prosessin

ajan.

Uuden tehtavan esimiehen tydn tukeminen ja tiedon siirto uudelleensijoitustilanteessa
koostuu yllattavana pidetysta ajatuksesta, ettd vastaan ottavan tehtavan esimies on
henkiléstéhallinnollisen tuen tarvitsija. Uuden esimiehen tulee saada nékdala siita mi-
ten edetdan ja mita seuraa. Myds vanhan tehtavan esimiehen tulisi saada tilaisuus

tiedottaa asioiden kulusta uutta esimiesta.

Uudelleensijoitusprosessin tukipalveluiden tuottamisen ylaluokka muodostui osittain
liséksi suoraan tyokokeiluihin viittaavista alaluokista. Kehittdmistyon tuotoksen kuvauk-
sesta (kuvio 6) olen jattanyt kuitenkin pois ndma suoraan tyokokeiluihin viittaavat tuki-
palvelut. Tunnistettuja tarpeita olivat tydkokeiluesitteen kokoaminen, tyokokeilutiedon
jakaminen ja kytdnnon asioiden hoidossa avustaminen, tydyhteisén valmentaminen
tyokokeilijan vastaanottamiseen, tydkokeilun hydtyjen esilletuonti ja tyokokeilupaikan

sopivuuden arviointi.

Tyokokeiluesitteen kokoamisen tarve muodostui tiedosta, etta esite auttoi esimiesta
tydssaan. Tyokokeiluesite jasentaa tydyhteisolle tydkokeilua ja helpottaa uudelleensi-

joittajan ty6ta tiedon antamisessa.

Tyokokeilutiedon jakaminen ja kaytannon asioiden hoidossa avustaminen muodostui
tarpeesta selvittdd uudessa tydpaikassa palkanmaksun kulku ja se mita Kevan pape-
reille tehdaan seka huolehtia rahoittajataholle raportoinnista. Oletuksena oli, ettei uusi
esimies tiedd, mitéd papereita pitaa tayttaa tydkokeilun alkaessa. Tytkokeilua tulee seu-

rata ja arvioida.

Tyoyhteistn valmentaminen tyokokeilijan vastaanottamiseen sisalsi ajatuksen siita,
etta uuden tyOpaikan esimies on tarkedssa roolissa tydymparistoon liittyvissa kysymyk-
sissé. Uuden esimiehen kanssa myds sovitaan mité tydyhteisolle kerrotaan tyokokeilu

tilanteesta. Tyokokeilun alkaessa tulee varmistaa, etta uudessa tyopaikassa on ohjaus-
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ta. Oletuksena oli, etta jos tydyhteiso ei ymmarrd mista tyokokeilussa on kysymys, tu-

lee epamaaraisia puheita ja tydyhteison vastustuksen myotéd ikavyyksia.

Tyokokeilun hyotyjen esilletuonti pitdé sisalladn ajatuksen, etté tyokokeilu on turvana
vastaanottavalle esimiehelle rekrytointitilanteessa. Tyokokeilun aikana selvia, onko
henkild tydyhteis66n sopiva. Tyokokeilu voidaan keskeyttaa, jos tydntekija ja esimies
ovat sitéa mieltd. Tyokokeilutilannetta kuvattiin ideaaliksi seké niin sanotuksi kaikki voit-

taa- tilanteeksi.

Tyokokeilupaikan sopivuuden arviointi tarkoitti kaytannossa sellaisen tydkokeilupaikan
etsintaa, mihin on mahdollisuus vakinaistua. Pitdd my6s varmistaa mitka ovat tyonteki-
jan voimavarat kokeilupaikan tehtavaan nahden ja onko hanen koulutuksensa sopiva.
Liséksi korostettiin etta tyokokeilu on oikeaa tydta ja siitd maksetaan palkkaa. Pitda

myo6s huomioida, etté on erilaisia motiiveja ottaa tytkokeilija.

10 Uudelleensijoituksen asiantuntijoiden esimiestyota tukevat tyokaytan-
not

Kehittamistytn tuotoksena syntyi: Kuvaus uudelleensijoituksen asiantuntijoiden esi-
miestyota tukevista tulevaisuuden tyokaytanndista (kuvio 6). Kuvauksessa esitetyt uu-
delleensijoituksen asiantuntijoiden esimiestydta tukevat tulevaisuuden tydkaytannot
ovat: Uudelleensijoituksen kokonaisprosessin ohjaus ja Uudelleensijoitusprosessin
tukipalveluiden tuottaminen. Kuvauksen keskidssé ovat nama tavoiteltavat tyokaytan-
not. Tyokaytantdjen asettuminen nelisuuntaiseen osoittimeen kuvaa asiantuntijatyon

kohdistumista kompassineulanomaisesti sinne missa tukea tarvitaan.

Uudelleensijoituksen kokonaisprosessin ohjauksen edellytyksiksi nousseet asiantuntija-
tydn elementit on kuvattu kaiken ylle. Tavoiteltavan ohjauksellisuuden edellytyksia
ovat: vastuunotto uudelleensijoituksen etenemisesta, tulevaisuussuuntautunut suunnit-
telu, avoimuus, prosessin hallinta, verkostoyhteistyt seka tiedon keraaminen asiak-

kaan kokonaistilanteesta. Elementit ovat alaluokiksi nousseita asiakokonaisuuksia.

Uudelleensijoituksen kokonaisprosessin ohjauksen ndkokulmasta vastuunotto uudel-
leensijoitusprosessin etenemisesta tarkoittaa asiantuntijatytssé aktiivista yhteydenpi-

toa esimiehiin koko prosessin ajan. Asiantuntijan tulee pitd& esimies tietoisena kuhun-
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kin prosessin vaiheeseen kuuluvista esimiestydn osista ja prosessin aikataulutuksesta.
Asiantuntijan tulee ohjata uudelleensijoituksen aloituksen ajoittamista seka prosessin
paattamista. Myos tyonantajan vastuulle jadvat ammatillisen kuntoutuksen nivelkohdat
on annettava esimiesten tietoisuuteen. Kun esimies on uudelleensijoitusprosessissa
ajan tasalla, han kykenee tukemaan tyontekijadnsa prosessin hallinnassa, kuten teo-
reettinen viitekehyskin osoittaa (luvut 2-5).

Tulevaisuussuuntautunut suunnittelu ohjaa osaltaan prosessia eteenpadin ja tuo siihen
tavoitteellisuutta. Tulevaisuuden nakymien avaaminen on asiantuntijan kompetenssiin
kuuluvaa. Samalla tulevaisuuden suunnittelu pysyy realistisena ja tukee edelleen esi-

miehen ja tydntekijan prosessin hallintaa.

Asiantuntijatydn avoimuus synnyttaa luottamusta ja edesauttaa esimiestyén avoimuut-
ta. Teoreettinen viitekehys vahvistaa etta, tyontekijan tyokykya tukee oikea-aikainen

tiedon saanti ja tarpeellisen tai kysytyn asiantuntijalla olevan tiedon jakaminen.

Prosessin hallinta on asiantuntijatydn keskeisia tavoitteita, jotta kokonaisprosessin oh-
jaus olisi ylipdatddn mahdollista. Jonkun tahon on hallittava koko monimutkainen uu-
delleensijoitusprosessi ammatillisen kuntoutuksen sidonnaisuuksien ja realististen
tyGnantajariippuvaisten ratkaisujen osalta. Kun asiantuntija hallitsee prosessin, voi ta-
voitteellinen esimiesty0 tukeutua t&han tietoon. Prosessin tasalla oleva esimiehisyys
tukee tyontekijan tyokykya seka motivoi ammatilliseen kuntoutumiseen, kuten teoreetti-
sesta viitekehyksesta ilmenee (luvut 2-5).

Asiantuntijaty® terveydellisen uudelleensijoituksen prosessissa tehdaan verkostossa,
kuten toimintaymparisto edellyttaa. Toimintaymparistd on kuvattuna luvussa 6. Verkos-
to tukee esimiesta ja kantaa osavastuun uudelleensijoitustydn onnistumisesta. Kun
esimies ei jaa yksin ratkomaan tydntekijansa tydokyvynmuutokseen liittyvid haasteita,
han kykenee myo6s tukemaan tydntekijad vahvemmin muutosprosessissa. Tama tulee

esille myds teoreettisesta viitekehyksesta.

Kun asiantuntijataholla on keréattyna tieto asiakkaan kokonaistilanteesta, sitoo se osal-
taan yhteen uudelleensijoituksen kokonaisprosessin ohjaukseen tarvittavaa pohjatie-
toa. Tieto tulisi kerata ja tallettaa. Kun asiantuntijataho on ajan tasalla kunkin uudel-

leensijoituksessa olevan tyéntekijan tilanteesta, ei uudelleensijoitusprosessi ole sidok-
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sissa yksittdiseen esimieheen tai virastoon. Sammalla asiantuntijaty6lla kyetdan tuke-

maan mahdollisesti vaihtuvia esimiesvastuita.

Uudelleensijoituksen kokonaisprosessin ohjauksellisuus on jatkuvasti lasna olevaa ja
spiraalinomaista asiantuntijatydskentelyda. Ohjaus on ilmava ja abstrakti, alati tilantei-

den mukaan muuttuva kasitteellinen kokonaisuus.

Kokonaisprosessin ohjauksen liséksi esitetddn asiantuntijatyén konkreettinen tekemi-
nen tukipalveluiden tuottamisena. Uudelleensijoituksen tukipalveluiden tuottaminen voi
olla samanaikaista ja osa kokonaisprosessin ohjausta, mutta voi myds olla, etta se

kohdistuu toiseen hetkeen prosessin kulkua.

Tukipalvelut ovat koko prosessin perusta ja tuki, joka kannattelee onnistunutta esimies-
tyota. Tukipalveluihin liittyvat teot ovat konkreettisia ja nakyvid. Kuvauksessa tukipalve-
luiden elementteja ovat: asiantuntijuus uudelleensijoitusprosessissa, esimiestyota tu-
keva neuvotteleminen, esimiestydn haasteiden ymmartaminen, esimiestydn ohjaus
tyontekijan tyokykya tukevaksi sekd uuden tehtéavan esimiehen tyén tukeminen ja tie-

don siirto uudelleensijoitustilanteessa.

Edella listatut konkreettiset tydmenetelmat ja teot avaavat jo itsessaan uudelleensijoi-
tusprosessin tukipalveluiden tuottamisen kokonaisuutta. Oikeutus listattujen tukipalve-
luiden nostolle hyvia tyokaytantdja edistaviksi tyon osiksi saadaan pitkalle koko-

naisprosessin ohjauksen elementeista seka teoreettisesta viitekehyksesta.
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Kuvaus uudelleensijoituksen asiantuntijoiden esimiestydta tukevista tulevaisuuden

tyokaytanndista

Avoimuus - @0

Prosessin hallinta Verko isty0
TU'WWJ——\

Vastuunotto  uudelleensijoi-

Tiedon keraaminen asiakkaan

kokonaistilanteesta

tusprosessin etenemisesta

Kuvio 6. Kuvaus uudelleensijoituksen asiantuntijoiden esimiestydta tukevista tulevaisuuden
tyokaytannoista
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11 Pohdinta

Koko tamén tutkimuksellisen kehittamistybn asetelma on uusi ammatilliseen kuntou-
tukseen nahden. Kuntoutujien kokemuksia on tutkittu paljon ja esimiesten kokemuksis-
takin on uutta tietoa olemassa. Sen sijaan esimiestydn tukemisesta asiantuntijatyolla ei
ole ldydettavissa kotimaista tietoa ylipaataan, saatikka ammatillisen kuntoutuksen na-

kokulma huomioiden.

Eléketurvakeskuksen laajojen tutkimusten 1/2012 yhtend johtopaatdksena oli, ettd tyo-
paikkojen kanssa tehtavaan kuntoutusty6hon olisi paneuduttava nykyista aktiivisem-
min. Esitetyista tuloksista on luettavissa, etta harva tytelakekuntoutuja koki saaneensa
tyOpaikoilta tukea kuntoutuksen suunnitteluun tai tukea kuntoutuksen toteutumisen

aikana.

Tyontekijat jaavat usein yksin kuntoutumaan eika tydpaikkojen mahdollisuuksia tai tar-
peita pohdita. Parhaisiin tuloksiin paastaan, kun tydnantaja ja kuntoutujan tuleva esi-
mies ovat aktiivisesti mukana, seka kuntoutussuunnitelman tekemisessa ettd myo-
hemmin kuntoutuksen aikana. Kehitettdvaa olisi seké esimiestydn etta tydterveyshuol-

lon toiminnan osalta. (Gould — Jarvikoski - Harkapaa - Tuomala 2012; 229-235.)

Haasteena on ammatillisen kuntoutuksen kokonaisprosessi hallitseminen ja siita vas-
tuun kantaminen. Yksittaiselle esimiehelle kuntoutusprosessit tulevat harvoin vastaan
ja tyéterveyshuolto ei voi ottaa tybnantajan vastuuta tydntekijoista. Suuren tydnantajan
ollessa kyseessa kokonaisprosessin hallinta onnistuisi hyvin keskitetyista henkilosto-
hallinnon palveluista. Tosin ammatillisen kuntoutuksen kokonaisprosessin maarittely

olisi tehtdva ennen ohjaavan tyon jatkokehittamista.

11.1 Kehittamistydn tuotos

Kehittamistytn aikana keratysta aineistosta nousi keskeiseksi tydkaytanndksi uudel-
leensijoituksen kokonaisprosessin ohjaaminen. Aineistosta nousi konkreettisia ja
oleellisia kokonaisprosessin osia: tiedon kerd&minen asiakkaan kokonaistilanteesta,
tulevaisuussuuntautunut suunnittelu ja vastuunotto uudelleensijoitusprosessin eteen-
pain viemisesta. Prosessin ohjaamisen edellytyksiksi |0ytyi verkostoyhteistyd, avoi-

muus ja ennen kaikkea prosessin hallinta. Kun kyse on tavoitetilasta ja tulevaisuuden



38

hyvista kaytanngista voidaan sanoa, ettd asiantuntijatyon tavoitteellisella kehittamisella
ja johtamisella voidaan paéasta naihin hyviin kaytantoihin. Kehittdmistyon pohjaksi olisi

kuitenkin tehtéva olemassa olevan terveydellisen uudelleensijoitusprosessin kuvaus.

Toinen hyva tulevaisuuden tyokaytantd esimiesten tydn tukemisessa on uudelleensi-
joitusprosessin tukipalveluiden tuottaminen. Tukipalvelun konkreettisia keinoja ovat
asiantuntijuus uudelleensijoitusprosessissa, esimiestydn ohjaus tyontekijan tytkykya
tukevaksi, esimiesty6ta tukeva neuvotteleminen, esimiestydn haasteiden ymmartami-
nen ja uuden tehtavan esimiehen tyon tukeminen seka tiedon siirto uudelleensijoitusti-
lanteessa. Uskoakseni on oleellisen tarkeaa esimiehelle saada asiantuntevat neuvot ja
tosiasiat haastavassa henkildstohallinnollisessa tilanteessa. Tuen tarve on ilmeinen
esimerkiksi hankalissa neuvottelutilanteissa. Etenkin, kun jokainen uudelleensijoitus on
erilainen, vaihtoehtojenkentta kirjava ja tapauskohtainen. Tuloksista on l6ydettavissa

asiantuntijan asema esimiestyon tukijana.

Uutena nakokulmana kehittdjaryhmasta nousi uuden tehtdvan esimiehen tuen tarve
uudelleensijoitustilanteissa seké tiedon siirron tarkeys kokonaistilanteesta. Uuden esi-
miehen mukaan tulo prosessiin tapahtuu kaytdnndssa tytkokeilun aloitusta valmistel-
taessa, sitd kaynnistettdessa tai sen aikana. Tyokokeilut korostuivat tutkimusaineistos-
sa johtuen tiedon keruun asetelmasta. Tyokokeilut ovat vain yksi keino tyoeldkeperus-
teisen ammatillisen kuntoutuksen toteuttamisessa. Tyokokeilut ovat kuitenkin oleellinen
osa kuntoutusta ja tavoiteltava keino paastéa takaisin sopiviin toihin. Tyokokeilu mahdol-

listaa kuntoutumisen viela tyéhon palaamisen vaiheessakin.

Esimiehen velvoitteet ja asema uudelleensijoituksiin liittyvissa tilanteissa on melko sel-
ked ja apua sen hahmottamiseen loytyy teoreettisesta viitekehyksesta. Sen sijaan asi-
antuntijuus on epamaaraisempi kasite. Asiantuntijuutta on tutkittu vahan ja henkil6sto-
johtamiseen liittyva kirjallisuuskin sivuaa vain ohimennen tata ammattiryhmaa. Koko
HR- ammattilaisuus on melko uusi ja vahemman tutkittu tyo, jos vertaa esimerkiksi joh-

tamiseen ja esimiesty6hon liittyvaan tiedon maaraan.

Taman kehittamistydn tutkimusaineisto paljasti osaltaan tatd samaa puutetta. Vaikka
aineisto kerattiin asiantuntijoilta itseltdén ja varsinaisesti ei tutkittu asiantuntijuutta, niin
I6ytd oli mielestani hatkahdyttava. Litteroidusta aineistosta I0ytyi samaa asiantuntija-
tyota tekevalle ammattilaiselle nimityksid: uudelleensijoituksen yhteyshenkild, yhdys-

henkild, yhteyshenkild, uudelleensijoituksen asiantuntija, uudelleensijoittaja ja suunnit-
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telija. Nopeasti paatellen nimien taakse kétkeytyy hyvin erilainen tulokulma ammattiin.
Nimityksen myotd muotoutuva mielikuva saattaa méaarittaa seka omaa tyGtapaa etta
verkoston odotuksia tehtavélle tydlle.

Asiantuntijaty0 uudelleensijoitustilanteisiin liittyen vaikuttaa olevan hyvin lahella valta-
kunnallisen JAMIT- hankkeen ty6luotsin tydnkuvaa. Hankkeen lopullinen raportointi on
kesken, mutta tAman hetkinen tieto Pirkko Makela-Pusan (2014) mukaan nayttasi

silta, etta tydluotsilta edellytetaan:

- voimavara- ja ratkaisukeskeista tyootetta,

- tydelaman ja esimiestyon seka@ kuntoutuksen, sosiaalivakuutuksen ja osatyokykyi-
syysratkaisujen tuntemusta,

- tydnohjauksellisen konsultoinnin osaamista ( esimiehen ja tyéyhteison tuki),

- asiakastydbn ammattitaitoa.

Taman kehittamistydn tutkimusaineisto tukee osaltaan JAMIT- hankkeen tuloksia. Uu-
delleensijoituksiin liittyva asiantuntijaty6 voisi [&htokohtaisesti vastata samoihin tavoit-
teisiin, joita JAMIT- hankkeessa on valtakunnallisesti I0ydetty ty6luotsin tyolle.

11.2 Menetelmalliset ratkaisut

Toimintatutkimuksen metodi oli onnistunut ratkaisu taman tyyppisessa kehittdmistyos-
sé. Menetelm& on kuitenkin vaativa. Tutkimussuunnitelmaa tehtdessa loppuvuonna
2013, ymmarrykseni menetelmallisten ratkaisuiden vaatimasta perehtyneisyydestéa oli
vajavainen. Itse aineiston kerddmisen tapa oli kuitenkin mielestéani innovatiivinen ja
mielenkiintoinen. En tekisi toisenlaisia ratkaisuja kehittamistydn toteutukseen, mutta

kokonaisperehtymisen olisi pitdnyt olla perusteellisempaa.

Aineistoanalyysia tehdessa prosessin esisuunnittelun puutteet olivat ilmeisia ja kriitti-
nen ymmarrys omaa kehittajatydn osaamista kohtaan kasvoi. Tutkimusaineisto ei vas-
tannut kehittAmistehtavaan siind maarin kuin se olisi ollut mahdollista esimerkiksi oike-
anlaisilla ohjaavilla kysymyksilld. Ohjaukselliset kysymykset olivat fiktiivisessa tulevai-
suudessa kuitenkin menneisyyteen suuntaavia. Ne olisivat voineet olla tulevaisuus-

suuntautuneita ja paremmin aineiston keruun tarkoitusta vastaavia, kuten:
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- minkéalaisessa roolissa tulet olemaan Helin onnistuneessa uudelleensijoituksessa?
- keiden muiden kanssa tulet tekemaan yhteistyota ?

- mit& onnistunut yhteistyd on Helin esimiehen kanssa?

- mit& onnistunut yhteistyd on Helin uuden esimiehen kanssa?

- miten esimiehet tukevat Helin tyokykya parhaiten prosessin kuluessa?

- miten voit osaltasi tukea Helin esimiesta prosessin aikana?

Menetelmallisiin ratkaisuihin uuden kuntoutusparadigman mukainen kuntoutujalahtoi-
syys toi omaa luovuutta vaativaa ajattelua. Kokemusasiantuntijat ovat tulleet mukaan
kehittamaan kuntoutustyota ja kuntoutujat pyritddn saamaan yha aktiivisemmin kump-
paneiksi asiantuntijoille. Tata kehittamistydta tehtdessa olisi kuntoutujan mukaanotto
ollut erittdin haasteellista. Tyd oli haastava jo oman tyodyhteistn sisallakin, johtuen ke-

hittamistyon ajoittumisesta keskelle perakkaisia organisaatio- ja toimintatapamuutoksia.

Sain kuntoutujan &&nen mukaan kehittamistyohon osittain teoreettisen viitekehyksen
avulla. Lisdksi loin fiktiivisen kokemusasiantuntijan. Kuntoutujalahtoista ymmarrysta
saadaksemme etsin keskiméaraisen asiakkaamme Heli -hoitajan. Tulevaisuusmuistelu,
melko luovana tapana keréta tietoa, edesauttoi myds heittdytymista. Samalla ty6tapa
toimi jopa tydnohjauksellisena menetelméand, kun samaistuimme ryhmana uudelleensi-
joitettavan tilanteeseen. TAma oli aistittavissa itse tydskentelyn aikana, mutta keskuste-
limme tunnelmista myds jalkikateen. Olimme kaikki kokeneet tyttavan mielenkiin-

toiseksi ja antoisaksi.

Oman tydn kehittaminen ja samalla tutkijana toimiminen oli haastavaa. Toimin tutkija-
na ja tiedon keraajana, mutta samalla olin aktiivinen jasen kehittdjaryhmassa. Kaksois-
roolin tuomia sudenkuoppia olisi ollut etukéteen vaikea ymmartaa ja valttaa virheita.
Tosin vanha totuus virheista oppimisesta pitda tamankin opinnaytetyén kohdalla paik-

kansa.

Alkuperaisen suunnitelmani mukaisesti kehittdjaryhma jatkoi tavoitteellista tytskentely-
aan johdollani ensimmaisen kehittdmistapaamisen jalkeen. Esikasittelin 26.3.2014 koo-
tun litteroidun aineiston heti huhtikuun 2014 aikana. Tuotimme ryhméssa 26.3.2014

kehittamistapaamisen innoittamina ja aineiston alustavan analysoinnin pohjalta, kaivat-

tua uudelleensijoituksen tukimateriaalia.



41

Alkuperaisessa tutkimussuunnitelmassa tama jatkotydskentely olisi ollut osa raportoita-
vaa opinnaytetyota. Kehittamisprosessi lahti kuitenkin ensimmaisen tapaamisen jal-
keen harhautumaan tutkimuskysymysten ulkopuolelle. Mydskaan tutkimusaineistoa ei
dokumentoitu kehittamistyon vaatimalla tavalla.

Kehittajaryhmalla oli valtava tarve paasta hyddyntamaén yhteista aikaa kaikkiin oman-
tydn epakohtien korjaamiseen. Ryhmassa oli vahvoja nakemyksia kehittamisen akuu-
teista tarpeista, eika itsellani vahiten. Oma objektiivisuus puuttui aineiston kerdamisen

vaiheessa. Suhtauduin omaan tydhoni turhan emotionaalisesti.

Kaytannossa tutkimuksellisen kehittdmistyon johtaminen oli puutteellista ja itse johtaja-
na tempauduin kehittdjaryhman kanssa kaytannon tydskentelyyn. Ohjaavien opettajien
kanssa paadyimme jattdmaan jatkotydskentelyn opinnaytetydn raportoinnin ulkopuolel-

le.

Aineiston analysointivaiheessa olin opintovapaalla. Omasta tydsta irrottautuminen ja
aineistoon rauhassa syventyminen toi objektiivisuutta koko kehittamistyota kohtaan.
Irrottautuminen perusty0sté analysointivaiheessa pelasti todennakdisesti koko kehitt-
mistyoprosessin.

Kehittamistytn luotettavuuteen ja eettisyyteen liittyvissa kysymyksissa ei ollut sindnsa
ylivoimaisia haasteita. Tehdessani kehittdmistydtani tavoittelin luotettavan tiedon 16y-
tamista pyrkimalla eroon subjektiivisesta asenteestani aihettani kohtaan. Kun kehitta-
mistyon tarve ja aihe nousivat omasta tyosta, oli vaarana asenteellisuus ja valmis tavoi-
te konkreettiseksi tyon tulokseksi. Tyon edetessa kehittdmisosaamiseni objektiivisuu-

den suhteen parani.

Tutkimuksellinen kehittdmistyd tehtiin yhden tydnantajan sisélla kehittamalla olemassa
olevaa toimintaa. Kehittamistython osallistui vain oman yksikon tydntekijoita.

Kehittamistyoni ei sisaltanyt yksilohaastatteluita tai muuta tiedon keruuta, josta voisi
tunnistaa yksittaisia henkilditd. Aineistossa ei ole mydskaan todellisia ongelmallisiksi
muodostuneita tapahtumasarjoja, joihin osallistuneet henkiltt olisivat tunnistettavissa.
En nimennyt edes yksittaisid kehittgjaryhman jasenia. Tosin ryhman muodostumisen

kuvauksesta heidéat on asiaan perehtyneiden helppo tunnistaa.
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Kehittdjaryhman jaseniltd pyysin kirjallisen suostumuksen menetelmien toteuttamiseen
ja luottamukselliseen tytskentelyyn. Ryhmanjasenet suostuivat tulevaisuusmuistelun

aanittamiseen ja sitoutuivat kehittamistyohon.

Tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksena syntyivat uudet tulevaisuuden tyokaytannot.
Tulos on kuvattuna tuotoksessa: Kuvaus uudelleensijoituksen asiantuntijoiden esimies-
tyota tukevista tulevaisuuden tyokaytanngistd (kuvio 6). Tuotoksessa yhdistyvat abst-
raktit kasitteet ja konkreettiset tyokaytannot. Tulos ja sita konkretisoiva tuotos ilmenta-
vat ylipaataan asiantuntijatydn monitahoisuutta ja kerroksellisuutta. Samalla koko kehit-

tamisty® pienelta osaltaan antaa uutta tietoa HR- ammattilaisuudesta.

Kuvaus uudelleensijoituksen asiantuntijoiden esimiestyota tukevista tulevaisuuden tyo-
kaytannoista on mielestani lahtékohtiin nahden hyva. Aineiston kerdamisen vajavuu-
desta huolimatta kuvaus antaa uutta naktkulmaa ja tietoa. Kuvauksesta ilmenee, miten
jamakaittad henkildstéhallinnollisesti pirstoutunutta ja vaikeaselkoista tyokyvyn tukemi-
sen kenttdd. Asiantuntijoiden tehtava on tukea ja ohjata esimiesty6ta, hallita vaikea

kokonaisuus ja tuottaa tukipalvelut tavoitteisiin padsemiseksi.

Kuvaus on toimintatutkimuksellisen lahestymistavan mukaisesti heti hyédynnettavissa
kaytannon tyohon ja tyokaytanttjen edelleen kehittémiseen. Kuvausta voidaan kayttaa
jatkokehittelyn tydkaluna ja tavoitteiden asettaja. Se ohjaa toimintatutkimuksellista syk-

li& eteenpain.

11.3 Jatkokysymykset ja kehittamistydn tarpeet

Nykyisessa tilanteessa odotukset terveydellista uudelleensijoitusta kohtaan ovat suuret
yhteistydverkostossa. Uudelleensijoituksessa oleva kuntoutuja odottaa saavansa par-
haan mahdollisen ratkaisun toimeentulonsa ja tyéuransa jatkumisen kannalta. Esimie-
het odottavat keskushallinnon keskitetyn uudelleensijoitustoiminnan hoitavan tydnteki-
jan asiaa ilman toistuvia kokouksia tai esimiehilta vaadittavaa tyotd. Toisaalta lahes
jokainen tyoyhteist odottaa saavansa rekrytoinneista valmiita ja osaavia, kaikin puolin
terveitd tyontekijoita. Kaytantd on osoittanut, etta terveydellinen uudelleensijoitus néah-
daan mieluummin reittind omille vajaatyokykyisille uusiin tehtéviin jonnekin muualle,

kuin sisdisen rekrytoinnin keinona, omien avoinna olevien tehtavien tayttamisessa.
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Tama kehittdmisty6 tahtasi ennen kaikkea tyontekijan tyokyvyn tukemiseen uudelleen-
sijoitustilanteessa. Tyontekijan tyokyky ja siihen liittyen motivoituminen uusiin tehtaviin
siirtymiseen, on keskeinen tekija koko prosessin onnistumisen kannalta. Uuden kuntou-
tuksen paradigma-ajattelun mukaisesti kuntoutumista tulisi pohtia kuntoutujalahtoisesti
ja ottaa kuntoutuva henkilo aktiivisesti mukaan suunnittelu- ja kehittamistyohon. Nykyi-
sin toteutuvassa uudelleensijoitusty6sséa ei kuitenkaan voida ottaa ndin suuria harp-

pauksia, edes opinnaytetytna tehtavassa kehittdmisessa.

Kuntoutuksen paradigman muuttuminen asiakaslahtdisyyteen ja asiakaskeskeisyyteen
jattaa paljon kysymyksia avoimiksi, etenkin ammatillisen kuntoutuksen osalta. Ammatil-
linen kuntoutus tapahtuu tydpaikoilla normaalin, tuloksellisuuteen seka tuottavuuteen
tahtaavan tyén lomassa. Voiko tydpaikka kuitenkaan olla kdytéannéssa kuntoutuspaik-
ka? Kuormittaako kuntoutujan kuntoutumisprosessi tai vajaatyokykyisyys liikaa muuta
tydyhteisda ja aiheuttaako se edelleen esimerkiksi uupumista? Jos kuntoutuja ei kun-
nolla jaksa paneutua omaan ammatillisen kuntoutumisprosessinsa vaatimiin muutok-
siin, jaksaako han esimerkiksi hoitaa potilaiden tai asiakkaiden asioita kuntoutumisensa
ohessa? Kuinka paljon ammatillisen kuntoutuksen nékokulmilla voidaan kuormittaa jo

valmiiksi tiukkaan resursoitua perustyota, saatikka esimiestyota?

Juhlapuheissa ammatillinen kuntoutus on yksi vastaus elékei&dn nostamisen tuomiin
yhteiskunnallisiin haasteisiin. Ammatillinen kuntoutus on rakennettu yhteiskunnallisella
paatoksenteolla ja tukijarjestelmilla kannattavaksi tyontekijalle ja tydnantajalle. Mutta
onko samaan aikaan tiukentuneella henkilostoresursoinnilla seka esimerkiksi hoitotyon
kiristyneilla mitoituksilla viety tydyhteisdiden kyky sietdd vajaatytkykyisyytta? Onko

tydyhteisdissa tilaa rauhassa kuntoutua?

Lahiesimiestydn arki on kaukana juhlapuheista. Esimiesten pitdd huolehtia perustehta-
vien hoitumisesta ja tydyhteistiden toimivuudesta. Onko ilman lisdresursointia realistis-
ta olettaa, etta esimiehet osallistuvat kuntoutuksen suunnitteluun ja ohjaukseen? Onko
kohtuullista jattaa esimiesten vastuulle esimerkiksi kuntoutujan tyénohjauksellinen joh-

taminen kaiken muun tyén ohessa?

Asiantuntijaty6lla on mahdollista tukea ammatillisen kuntoutuksen toteutumista yhteis-
kunnan tarpeiden ja tydnantajan strategian mukaisesti. Teoreettinen viitekehys tuo sel-

keasti esille, mita on syyta tavoitella. Epaselvad, ensisijassa kehitettavaa on kuitenkin



44

yhteinen prosessiymmarrys ja asiantuntijoiden asema, seka asiantuntijatydn tavoitteet

ylipdataan.

Helsingin kaupunki Suomen suurimpana tyonantajana on ollut edistyksellinen ammatil-
lisen kuntoutuksen toteuttaja. Vaikuttaa silta, ettd sairaanhoitopiireissa ja pienemmissa
kunnissa on otettu mallia Helsingin tavasta toteuttaa uudelleensijoitusta. Meilla on siis
loistava pohja lahtea kehittamaan kustannustehokkaampaa ja kuntoutujalahtéisempaa
tyontekijoidemme tydurien pidentamisen strategiaa. Ammatillinen kuntoutus on ilmei-
sen keskeinen valine yhteiskunnan toimivuuden turvaamisessa ja syrjaytymisen eh-
kaisyssd. Ammatillisen kuntoutuksen kaytannon haasteita on syyta pohtia edelleen ja

toimintatapoja kehittdéd Helsingissa, Suomessa ja koko Euroopassa.
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Kehittamistapaaminen 26.3.2014
klo aihekokonaisuus tavoite sisaltd kysymykset
13- tervetuloa kehittdjaryhman tyés- | -tervetuloa
13.10 kentelyn aloittaminen
- todetaan kehittaja-
ryhmdssa mukana olijat
- kiitan kaikkia jotka
ovat osallistuneet jo nyt
13.10- | kehittédmisty6 ja sen kehittamistydsta ko- - kdydaan lapi tutki- Tilaa ryhman
13.20 | tavoite, tydskentely konaiskasityksen: mushenkiltiedote ja kysymyksille
aikataulu antaminen ryhmalle suostumisasiakirja
- kerrataan kehittamis-
tydn aikataulu
13.20- | kehittdmistehtavan Tavoitteena on tule- - kerron tytskentelyn Tilaa ryhman
tésmentaminen ja vaisuusmuistelun tavoitteen ryhmalle kysymyksille
13.30 | tysskentelytavan avulla kuvata tulevai- o
selventaminen suuden hyva kaytan- | - kerron etta danitan
t6, jossa uudelleensi- | tyOskentelyn ja puran
tukevat esimiestyota | tuun muotoon
- kerron, etta ty6stan
materiaalia ja kokoan
siitéd hyvét tulevaisuu-
den tydskentely kdytan-
n6t
- lahetan kehittajaryh-
malle tuotoksen ennen
seuraavaa tapaamista,
jolloin on tarkoitus ku-
vata, miten uudelleensi-
joituksen asiantuntijat
tukevat esimiesty6ta
téaman tavoitteen poh-
jalta
13.30 | Varsinainen kehitta- Kehittdja ryhma tietda | - aanitys alkaa ja tyos-

mistyd alkaa

AANITYS

kehittdmiskerran
tydskentelyn alkavan
ja aanitettdvan osuu-
den kaynnistyvan.

kentely kaynnistyy
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13.30- | Orientaatio osuus Kehittdjaryhma aset- - pyydan vapaaehtoisen | - Heli, uudelleensi-
tuu rooliin ja heittay- Heli hoitajaksi , jaan joituksesi on juuri
13.45 tyy tulevaisuusmuiste- | muille Helin profiilin ja | alkanut, mitka asiat
luun kuunnellen Heli jatkotydskentelyn kysy- | sinua askarruttavat
hoitajan haastattelua mykset nyt?
-keskustelu Helin kanssa | Pelottaako sinua
nyt kun uudelleensijoi- jokin asia?
tus on juuri alkanut ja )
sitten kun vuosi on Kenelta odotat
kulunut ja kaikki loista- | tukea tassa tilan-
vasti teessa?
Minkalaista tukea
toivoisit saavasi?
Miten naet oman
roolisi?
Heli, vuosi on kulu-
nut ja kaikki asiat
ovat loistavasti,
mika on tilanteesi?
Mita olet itse teh-
nyt, ettd téhan
tilanteeseen on
paasty?
Kenelta sait tukea?
13.45- | Tulevaisuusmuistelu Loytaa kehittajaryh- - Heli siirtyy osaksi - kuuntelimme Helin
man tuotoksesta kehittdjaryhmalaisten tarinaa, minkalai-
14.20 sessa roolissa olet

hyvié tulevaisuuden
tyokaytantdja

puoliympyraa

- ryhdyn haastattele-
maan kehittdjaryhmaa
ja etsimdan tietoa tule-
vaisuuden hyvista kay-
tanteista

ollut Helin proses-
sissa?

- miten olet voinut
osaltasi tukea Helin

tyokykya?

- keiden kanssa olet
tehnyt yhteisty6ta?

- minkalaista yhteis-
tyota olet tehnyt
Helin esimiehen
kanssa?

- minkalaista yhteis-
ty6ta on tehty Helin
uuden esimiehen
kanssa?
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14.20- | Kehittamistyd paattyy | Kehittdjaryhma tietaé | - aanitys loppuu ja Tilaa kommentoida,
o 1. kehittdmiskerran tydskentely paattyy milta tydskentely
14.25 | AANITYS LOPPUU tyoskentelyn paatty- tuntui?
van
14.25- | Kehittdmistapaamisen | Motivointi jatkotyds- - kerron tydstavani
yhteenveto ja jatko kentelyyn ja kiitos danitetysta materiaalista
14.30 | tysskentelyn suunnit- | tastd tapaamisesta kolme paatavoitetta
telu. kehittamistydlle hyviin
kaytanteisiin paase-
miseksi
-materiaali Iahetetaan
kehittajaryhmalle vii-
meistdaan viikkoa ennen
toista kehittémiskertaa
- sovitaan uusi tapaami-
nen toukokuun 2014
lopulle
14.30- | Vapaa kahvittelu
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Tulevaisuuden hyvat tydkaytannaot, joilla uudelleensijoituksen asiantuntijat tuke-

vat esimiestyota uudelleensijoitustilanteissa.

pelkistetyt ilmaisut alaluokka ylaluokka

- alkuvaiheessa kartoitetaan
tilanne . e .
Tiedon kerdaminen asiakkaan
- ensimmaiseksi perusteellinen
tilanteen kartoittaminen tervey-
dentilasta, hoidoista ja tehdyista
suunnitelmista

kokonaistilanteesta

- tiedon kokoaminen ja kartoit-
taminen

- uudelleensijoittajan rooli on

kartoittaa kokonaistilanne .
Uudelleensijoituk-

- kokosin tietoa asiakkaalta sen
- paljon taustatyota kokonaisprosessin

ohjaus

-Vastuu kuuluu uudelleensijoit- | Vastuunotto uudelleensijoitus-
tajalle prosessin eteenpdin vie- ] ) .
misesta prosessin etenemisesta

- ohjata asioita eteenpdin

- kun uudelleensijoitusesitys
tulee kaupunginkansliaan niin
(prosessin) omistajuus vaihtuu

-tihed prosessin seuranta

- henkilé jolta voi kysya, jos

tulee pulmia . .
Prosessin hallinta

- on hyva olla joku, joka osaa
mitk& kuuluvat asiaan

-tiedottaminen on tarkeaa

- tavoitteet nékyviksi ja avoimik-

si Avoimuus
- puhutaan avoimesti

- tehtiin yhdessa suunnitelma
tulevasta

-tulevaisuuden ndkymien
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avaaminen

- mik& nayttdd mahdolliselta

Tulevaisuussuuntautunut

- asiat etenevat ennakoidusti suunnittelu

- tydterveyshuollon neuvotte-

luissa mukana kaupunginkans- L
lian uudelleensijoitushenkild Verkostoyhteistyd

- yhteisty6té pitda tehda vanhan
ja uuden esimiehen kanssa

- vastausten (tyontekijalta koo-
tun tiedon) pohjalta tehdéén
suunnitelma muiden kanssa

- Kuntoutussuunnittelija myds
mukana

- yhteinen neuvottelu jossa
vakipaikan esimies ja tyoter-
veyshuolto

- (tyontekijan) tyokyvyn tukemi-
nen ei varsinaisesti ole yhteys-
henkilon tehtava

- esimiehen ja tyken tehtava on
tukea tyokykya

- pitéisi tuottaa tyérauhaa joka
suuntaan

- annetaan ohjausta (esimiehel-
le)

Esimiestydn ohjaus tyontekijan

tyokykyéa tukevaksi

- (esimiehelle) oudot asiat ovat
yhteyshenkilolle selvat

- esimies ei voi tietéda kun ei ole
(asiat) tulleet ennen vastaan

- pitda vaiheittain ohjeistaa

Asiantuntijuus uudelleensijoi-

tusprosessista

- yhteisneuvottelu on myds
esimiehen tueksi

-( neuvottelu) auttoi vakinaisen
tehtavan esimiesta jasenta-
maan tilannetta ja miten ede-
taan

- esimies saa jasennyksen tilan-

Esimiesty6ta tukeva neuvotte-

leminen

Uudelleensijoitus-
prosessin tukipal-
veluiden tuottami-

nen
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teesta

- (esimieskin) saa vision tule-
vasta

- tarkeé asia vastata (esimie-
hen) kysymyksiin ja sopia miten
toimitaan

- tietda vakituisen toimen esi-
miehen tuskan kun sairauslo-
maa tulee pienissa patkissa

- todettu, etta esimiehella on
vastuu tyontekijastaan

Esimiestyon haasteiden ym-

martaminen

- yllattéaen ajattelin, etta vas-
taanottavan tehtavan esimies
on tuen tarvitsija

- tukea saattaakin tarvita uuden
tehtavan esimies

- uudelle esimiehelle nakoala
miten edetdén ja mita seuraa

- vanha (esimies) infoaa uuden
tyOpaikan esimiesta

Uuden tehtavan esimiehen
tyon tukeminen ja tiedon siirto

uudelleensijoitustilanteessa

- alkuvaiheessa ei uusi esimies
tiedd mita papereita pitaa tayt-
taa

- selvittdé uudessa paikassa
kuinka palkan maksu menee

- rahoittaja taholle pitaa rapor-
toida

- selvitetdaan (uudelle esimiehel-
le) mita kevan paperille pitaa
tehda

- tyokokeilua seurataan ja arvi-
oidaan

Tyo6kokeilutiedon jakaminen ja
kaytannon asioiden hoidossa

avustaminen

- uuden paikan esimies on tar-
keédssa roolissa tydymparisto-
kysymyksissa

- uuden esimiehen kanssa sovi-
taan, mité kerrotaan tydyhteisol-
le

- jos ei ole ymmarrysta (tydyh-
teisdssd) tulee epamaéaraisia
puheita

Tybyhteis6n valmentaminen
tydkokeilijan vastaanottami-

seen
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- varmistetaan etta siella (uu-
dessa tydpaikassa) on ohjausta

- tydyhteisssa joku vastustaa
ja tulee ikavyyksia

- tyokokeilu esite auttoi esimies-
ta

- se (esite) jasentaisi tydyhtei-
solle (tyokokeilua)

- uudelleensijoittajalla on antaa
tydkokeilusta esite ja tietoa
tydyhteisolle

Tyo6kokeiluesitteen kokoami-

nen

- tyokokeilu on turvana vas-
taanottavalle esimiehelle

- tyokokeilu on ideaali tilanne

- se (tyokokeilu) voidaan kes-
keyttaa jos kumpikin (tyontekija
ja esimies) ovat sitd mielta ettei
tule mitaan

- saa tutustua onko tydyhtei-
s606n sopiva henkild

- tyokokeilu on kaikki voitta -
tilanne (huom. suomennos)

Tyokokeilun hyotyjen esille-

tuonti

- tydkokeilu paikkaan mihin on
mahdollisuus vakinaistua

- varmistetaan mitka ovat (tyon-
tekijan) voimavarat kokeiluun

- on erilaisia motiiveja ottaa
tyokokeilija

- sopiva koulutus

- se (tyokokeilu) on oikeaa ty6ta
ja siitd maksetaan palkka

Tyokokeilupaikan sopivuuden

arviointi




