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Johdanto

Suomalaisten tybelamaa on viime vuosina ravistellut pahin taloudellinen lama ja sen
kanssa paallekkain kansainvélisen talouden ja tuotantoeldman nopeat ja syvat raken-
teelliset ja toiminnalliset muutokset. Tydoloja ja tydhyvinvointia Suomessa tutkineet
ovatkin kertoneet paaosin kielteisista tuloksista. Tyduupumusoireet ovat kasvaneet,
tydilmapiiriongelmat ovat yleistyneet ja sairauspoissaolot lisdantyneet 1990-luvulta lah-
tien. (Hakanen 2004, 21)

Aikaisempien tutkimusten perusteella tydn muutoksella on vaikutuksia terveyden ja
ty6hyvinvoinnin valille. On todettu, ettd dramaattiset muutokset kuten irtisanomiset ja
yritysfuusiot ovat lisdnneet sairauspoissaoloja, koettua stressid, sydan-ja verisuonisai-
rauksista johtuvia kuolemia ja tuki-ja liikuntaelin vaivoja. Organisaatioiden muutosten
yhteydessa tyoterveyden kannalta haitalliset tydolosuhdetekijat nousevat esiin sel-
vemmin. Esimerkiksi kuormittavat tydasennot, hallinnanpuute, aikapaineet, rutinoitumi-
nen ja tyohygieniset riskitekijat. Lisaksi tyonmielekkyyden ongelmat ja tydnkuormituste-
kijat tulevat selkedmmin esiin tydn muutosten murroskohdissa. (Martimo, Antti-Poika,
Uitti 2010: 181)

Kun tyd on turvallista, terveellistd ja mielekastd, silloin voidaan puhua tydhyvinvoinnis-
ta. Hyva ja motivoiva johtaminen seka hyva ilmapiiri ja ammattitaito lisaavat tyéhyvin-
vointia. Tybhyvinvointi vaikuttaa tydssa jaksamiseen. Kun tydhyvinvointia saadaan li-
sattyd, tyohon sitoutuminen paranee ja sairauspoissaolojen maara vahenee.

(http://www.stm.fi/tyoelama/tyohyvinvointi 11.1.2015)

Asiakasyritykset toivovat tytterveyshuollon toimijoilta paljon keinoja tyontekijéidensé
motivoimiseen ja ty6hyvinvoinnin tukemiseen. Yritykset toivovat myds jatkuvasti ratkai-
suja sairauspoissaolojen hallintaan. Esimiesvalmennus on yksi tapa auttaa yritysta
hallitsemaan ja vahentdmadan sairauspoissaoloja. Esimiehet ovat yrityksissa eniten

vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa.

Tutkimuksellisen kehittamistyoni tarkoituksena on kehittaa Mehildisen Ota Puheeksi —
valmennuksen konseptia. Ty6hyvinvointiin kuuluu muun muassa sairauspoissaolojen

hallinta ja merkityksellinen esimiesty®. Naihin vahvasti tydhyvinvointiin vaikuttavaan


http://www.stm.fi/tyoelama/tyohyvinvointi

tekijaan yrityksella on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa. Kehittamistydni tavoitteena on

rakentaa Ota Puheeksi — valmennus osaksi asiakasyrityksen Varhaisen Tuen —mallia.

1 Tydhyvinvoinnin osa-alueet

Tybelamassa tapahtuneiden suurten muutosten takia tyéntekijdiden tydkyky on uhattu-
na. Tarve huolehtia suomalaisten tydkyvysta on ilmaistu seka tydpaikoilla etté julkishal-
linnon ja elakejarjestelman piirissd. Kansanelakelaitos on mahdollistanut tydterveys-
huollon tydkykya yllapitavan toiminnan korvausjarjestelman muutoksella. Tyoterveys-
huollossa tydkyvyn yllapito on otettu toiminnan painopisteeksi. Tyokykya yllapitavan
toiminnan téarkeys on huomattu myds tyopaikoilla ja siella on kaynnistetty erilaisia oh-
jelmia siitd huolehtimiseksi. Henkiloston kokeman hyvinvoinnin, terveyden ja hyvan
tyokyvyn kautta tyon tuottavuus kasvaa ja tyon laatu paranee. (Martikainen, Aro 1995)

1.1 TyO6hyvinvoinnin maarittely

Tyobhyvinvointi rakentuu hyvastd johtamisesta ja esimiestydsta, tydbn organisoinnista,
tydyhteisdn yhteisista pelisaanndista, osaamisesta, vuorovaikutuksen toimivuudesta ja
myonteisesta yrityskulttuurista. Tydhyvinvointi ymmarretddn nykyaan laaja-alaisesti ja
siihen osataan liittaé yrityksen, tyoyhteison ja yksildon liittyvat tekijat. Tutkimusten mu-
kaan tyShyvinvointia lisaa omaan tydhon liittyvat vaikutusmahdollisuudet, kouluttautu-
mismahdollisuudet, tydn tekemisen mielekkyys, kannusta ja johdonmukainen johtami-

nen, palaute ja keskindinen luottamus. (Manka, Hakala, Nuutinen ja Harju 2010:7).

Tyohyvinvointi ilmenee muun muassa vahentyneind sairauspoissaoloina ja elékekus-
tannuksina. Jokaisella tydyhteisélla on mahdollisuus vaikuttaa tydhyvinvointiin ja sita
kautta naihin kustannuksiin. Tyohyvinvoinnin puutteeseen liittyvid kustannuksia ovat
sairauspoissaolot, alentunut tyokyky tai tyokyvyttomyys, masennuksesta aiheutuvat
kustannukset, tyon tehottomuus, tydntekijdiden suuri vaihtuvuus ja tyon heikko laatu.
(Manka, Hakala, Nuutinen ja Harju 2010:13-15).



1.1.1 Tybhyvinvointi ja tyokyky

llImarinen (2010) on kuvannut tyohon ja tydntekoon liittyvat tekijat ettéd henkilon omat
voimavarat vaikuttavat tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn rakentumiseen. Ymparistolla on
my0s vaikutuksensa tyokykyyn. Monikerroksinen talo alapuolella (Kuvio 1) kuvaa ihmi-

sen voimavarat ja tyon valisen tasapainon kunnossa oloa (Juhani llmarinen, Ty0terve-

yslaitos www.ttl.fi)

Pohjakerros rakentuu terveyden ja toimintakyvyn varaan. Fyysinen toimintakyky ja ter-
veys muodostavat tyokyvylle perustan. Toisessa kerroksessa korostuvat peruskoulutus
ja ammatilliset tiedot ja taidot. Naiden taitojen jatkuva pdivittdminen on tarkeaa. Kol-
mannessa kerroksessa kuvataan arvoja, asenteita ja motivaatioita. Tassa kerroksessa
tydeldma ja muu elamé kohtaavat. Omat asenteet tydntekoa kohtaan vaikuttavat mer-
kittavasti tydkykyyn. Jos tyd on mielekasta ja sopivan haasteellista, se vahvistaa tyoky-
kya. Jos taas ty6 on vain pakollinen osa elamaa eika vastaa lainkaan omia odotuksia,
heikentaa se tyokykya. Neljannessa kerroksessa. kuvataan konkreettista tyopaikkaa.
Tyo6 ja tydolot, tydyhteiso ja organisaatio kuuluvat tdhén kerrokseen. Esimiestyo ja joh-
taminen ovat hyvin keskeinen osa kerroksen toimintaa: esimiehilla ja johtajilla on valta
ja velvollisuus organisoida ja kehittaa tydpaikan tyéhyvinvointi toimintaa. kesken (lima-

rinen, Tyoterveyslaitos 2007).

Tyokyvysséa on kysymys ihmisen voimavarojen ja tyon vélisesta yhteensopivuudesta ja
tasapainosta. lan myo6ta tapahtuu merkittdvia muutoksia voimavarakerroksissa. Neljas
kerros muuttuu nopeasti eiké aina ota riittavasti huomioon ihmisen luonnollisia edelly-
tyksia vastata muutokseen. Usein liian raskaaksi kasvanut neljas kerros painaa alaker-
roksia huonoin seurauksin. Talon kaikkia kerroksia tulee kehittaa jatkuvasti ihmisen
tydelamén kuluessa. Tavoitteena on kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen
ja tydn muuttuessa. Yksild on luonnollisesti pddvastuussa omista voimavaroistaan.
Tybnantaja ja esimiehet ovat puolestaan paavastuussa talon neljdnnesta kerroksesta:

tydsta ja tyooloista. kesken (limarinen, Tyo6terveyslaitos 2007).

Tyokykya yllapitdvassa toiminnassa eri osapuolten ja tukiorganisaatioiden mm. tyoter-
veyshuolto, tydsuojelutoimikunta valinen yhteistyo tuottaa parhaimman tuloksen. Tyon-
antaja voi tukea monella tavoin yksilon voimavarojen kehittdmista. Tyontekija voi aktii-
visesti osallistua sekda oman tyénsa ettd tydyhteisonsa hyvinvoinnin edistamiseen. Tyo-

kykytalo sijaitsee perheen, sukulaisten ja ystévien verkostojen valitttmassa vaikutuspii-



rissa. Myds yhteiskunnan rakenteet ja saannot vaikuttavat yksilon tyokykyyn. Siksi vas-
tuu yksilon tyokyvysta jakaantuu sekd yksilon, yrityksen ettd yhteiskunnan kesken (ll-
marinen, Tyoterveyslaitos 2007).

KUVIO 1: Tybkykytalo (mukaellen llmarinen. 2007)



1.2 TybBhyvinvoinnin tukeminen

Moneen eri tydelaman lakiin on Kirjattu sana tyéhyvinvointi. Laita kertovat tyéyhteisolle
velvollisuuksien lisaksi my6és mahdollisuuksista. Lakien noudattaminen turvaavat yri-
tyksen selustaa ja ovat osa riskinhallinta. (Manka, Hakala, Nuutinen ja Harju 2010:23-
25).

Tyosopimuslaki (lakipykald) maarittaa tydnantajan ja tyontekijan oikeudet ja velvoitteet.
Tyo6turvallisuuslain on tarkoitus parantaa tydymparistda ja tydolosuhteita tyontekijéiden
tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennaltaehkaista tydtapaturmia, ammatti-
tauteja ja muita tydsta johtuvia fyysisia ja henkisia terveyden haittoja. Tydnantaja on
tarkkailtava tydymparistoa, tydyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta. (Manka, Haka-
la, Nuutinen ja Harju 2010:23-25).

Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on tyfnantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon
yhteistyona edistdd sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston terveel-
lisyytta ja turvallisuutta, tyontekijan terveyttd seka tyd-ja toimintakykya tyduran eri vai-
heissa ja tydyhteison toimintaa. Tybnantajan on tasapuolisesti kustannettava kaikille
tyontekijoille tydterveyshuolto. Ty6terveyshuollon kanssa yrityksen on tehtéava toiminta-
suunnitelma, joka sisaltda yhteiset tavoitteet toiminnalle. Ty6nantajalla on oikeus KE-
LAnN korvauksiin, jos KELAn maarittamat kriteerit tayttyvat. (Manka, Hakala, Nuutinen ja
Harju 2010:23-25).

Suomessa bruttokansantuote oli vuonna 2010 noin 180 miljardia euroa ja valtion bud-
jetti noin 50 miljardia. Tyohyvinvointiin liittyvat kustannukset olivat yhteensa 41 miljardia
euroa. Sairauspoissaolot ovat tdsta summasta 4% eli noin 7 miljardia. Enneaikaiset
elakditymiset kustansivat 18 miljardia euroa. 2 miljardia kului tyGtapaturmiin ja tervey-
den- sekd sairaudenhoitokuluihin hupeni noin 7 miljardia euroa. Presenteismi, mika
tarkoittaa tyopaikalla oloa puolikuntoisena eli ei tydkykyisena, maksoi 7 miljardia euroa
eli 4% kokonaiskuluista. Tata 41 miljardia euroa voidaan sanoa puutteelliseen tyohy-
vinvointiin liittyvaksi kustannukseksi. Naihin kustannuksiin tyéhyvinvoinnin parantami-

sella voidaan vaikuttaa. (Kauppinen ym. 2012: 12).



1.3 Varhaisen Tuen menetelmat tyéhyvinvoinnin tukena

Suurin osa ajastamme kuluu tydpaikoilla. Ongelmia nakyy helposti eri osa-alueilla, sil-
loin on mahdollista tarttua sellaisiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Tytkyvyt-
tomyyden pitkittymista voidaan ehkaista varhaiselle puuttumisella. Ihmisen voimavarat
ja tydn vaatimukset vaikuttavat tyokykyyn. Sairauslomista iso osa on peraisin tyosta
johtuvista vaivoista, jotka olisi voitu valttda asian selvittamisella. Ongelma voi johtua
myds tydn ulkopuolisista asioista ja silloinkin esimiehen tuki ja valiaikaiset joustot ovat
tarpeellisia. (Ahola 2011: 33-35).

Tyotervehuollon jatkuvaa toimintaa on seurata tyontekijan tyokykya. Valineitd t&han
ovat terveystarkastukset, tyopaikkaselvitykset, sairaanhoito ja sairauspoissaoloseuran-
ta. Tyokykya uhkaavia merkkeja ovat lisddntyneet poissaolot, tyotapaturmat, heikenty-
neet tyosuoritukset tai tyontekijan aikaisemmasta poikkeava kaytos. (Martimo, Antti-
Poika, Uitti 2010: 212)

Martimon ym (2010) mukaan tyokyvyttomyysriskilla tarkoitetaan vaaraa, missa tyonte-
kijd voi menettda nykyisisséa tyotehtavissa edellytetyt tydkyvyn pitkdaikaisesti tai pysy-
vasti. TAhan vaikuttavat monet uhkaavat tekijat kuten ongelmat tyéssa, tydyhteistssa,
elamantilanteessa tai tyon vaatimusten tasapainossa. Tyokyvyttdmyys aiheuttaa seka
taloudellista etta aineetonta vahinkoa sairastuneelle tyontekijalle, tydyhteisolle, tydbnan-
tajalle ja yhteiskunnalle. Tyopaikan tarpeista lahtevan edistava toiminta yhteistytssa
tydterveyshuollon kanssa auttaa hallitsemaan tyokyvyttomyysriskia. (Martimo, Antti-
Poika, Uitti 2010: 210)

Pieni osa tydkyvyn ongelmista johtuu pelkastaan terveydentilasta. Sairauslomien taus-
talla olevista syista noin kolmasosa johtuu ty®paikan toimintakulttuurista. Ongelmat
tydssa selviytymisessa on siis yleensa ratkaistavissa ty6paikalla. Jokainen tydyhteisds-
sa on vastuussa itsestdan ja tyokavereistaan. Paavastuun varhaisesta tuesta kantaa
esimies. Tyoterveyshuolto voi tarvittaessa tukea esimiesta tai tyOyhteisoda, mutta var-
haisen tuen (Kuvia 2) toimenpiteen tehdaan tyoyksikdssa aina esimiehen johdolla.

(www.keva.fi).

Varhaisen tuen prosessi (Kuvio 2) on esimiehen tyokalu. Varhainen tuki tarkoittaa as-
kelia, jota esimiehen tulee tehd&. Hanen tulee tunnistaa tilanteet eli osata huomioida

tybhyvinvointia tai tyokykya uhkaavat merkit, joita voi olla esimerkiksi nousseet saira-


http://www.keva.fi/

uspoissaolot. Esimiehen tulee ottaa asia puheeksi alaisensa kanssa ja keskustelusta
poimia, missd maarin asia on riski tyokyvylle. Kaikki sovitut toimenpiteet kirjataan ja
parannukset toteutetaan. Varhaisen tuen toimenpiteitd tulee aina myos seurata ja arvi-
oida. Tukea tilanteeseen tehostetaan, jos on tarvetta tai prosessi paatetaan.

KUVIO 2: Varhaisen tuen prosessi (mukaellen Keva, 2010)

1.3.1 Tyoterveyshuollon kustannusten korvattavuus

Kansanelakelaitoksen mukaan varhaista tukea on kasitelty osana tyokyvyn seurantaa
ja hallintaa. Tyoterveyshuolto ja tydnantaja sopivat yhdessa kirjallisesti tyokyvyn hallin-
nan toiminta kaytanndista, joilla tyokykya edistetdan ja tyokyvyttomyyttd ehkaistaan.
Toimintamalli perustuu tyopaikan tarpeisiin. Toimintakéytannon tulee sisaltaa tuen tar-
peen tunnistamiseen, varhaisen tuen antamiseen ja sairauspoissaolojen hallintaan
selkeat ohjeet. (http://www.kela.fi/lyhteistoiminta_tyokyvyn-hallinta 11.1.2015)
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Tyoterveyshuollon kustannukset jaetaan kahteen ryhmaan. Korvauskuokka l:een kuu-
luu lakisdateinen ehkaiseva tyéterveyshuoltotyd ja korvausluokka Il:een kuuluvat yleis-
ladkaritasoinen ja muu tydterveyshuolto. Molemmista luokista KELA korvaa 50 prosent-
tia. Kela kuitenkin korvaa | luokan kustannuksista 60 prosenttia, jos tyokyvyn hallinnan
seurannasta, hallinnasta ja varhaisesta tuesta on sovittu kirjallisesti tyoterveyshuollon
ja tydnantajan kesken. (http://www.kela.fi’/korvauksen-maara 11.1.2015)

Asiakasyritys maksaa tyoterveyshuollon kustannukset kokonaan itse, jos tyéhyvinvoin-
tiin ei panosteta asetusten mukaisesti. Kansanelékelaitoksella on omat vaatimuksensa,

mink& mukaan he korvaavat yritysten tyoterveyshuollosta aiheutuvia kustannuksia.

1.3.2 Varhaisen Tuen- mallin mukainen sairauspoissaolojen hallinta

Sairaus vaikuttaa toimintakykyyn ja tydn vaatimusten mukaisesti myos tyokykyyn. Sai-
rauden vaikutusta muovaavat tydilmapiiri, motivaatio, poissaolokulttuuri ja myods laaka-
rin asenne. Sairauspoissaolojen hallintaa helpottaa siihen tehty toimintamalli, johon
sitoutuvat ylin johto, esimiehet ja kaikki muut osapuolet. Varsinkin tyontekijoiden on
voitava luottaa siihen, ettd kaikkia kohdellaan tasavertaisesti. Mallilla on merkitysta
myds poissaolokustannusten ja eldkekustannusten kannalta. (Seuri & Suominen 2010:
231-231)

Tyoterveyshuollon ja yrityksen rooli tulee selkeésti kirjata Varhaisen tuen toimintamal-
liin. Kéytdssa ovat yleensa sairauspoissaolorajat, mitka ylittdessa mallista 16ytyy ohjeet
puheeksi ottoon. Mallista selvaa, mikéa taho sairauspoissaoloja seuraa ja kuka kontaktoi
tyontekijan. Raportoinnista tulee myés sopia niin, ettéd kaikilla jotka sairauspoissaoloja

seuraavat, on siihen tarvittava tieto kaytettavissa. (Seuri & Suominen 2010: 235-249)

Mehiladisessa Varhaisen Tuen-mallin mukaisen sairauspoissaolojen hallintaan on kehi-
tetty oma Mebhilaisen TYOkuntoon-malli. Mallin tavoitteena on sairauspoissaolojen va-
heneminen. Mallin keskeisin& kohtina ovat sairauspoissaolosta ilmoittaminen, sairaus-
lomatodistuksen kulku, esimiehen yhteydenpito sairausloman aikana, tydhon paluu

keskustelu ja ty6terveyshuollon sairauslomien seuranta.

Tyokyvyttomyydesta aiheutuu aina kustannuksia: sairauspoissaolot, tydterveyshuolto,

tapaturmat ja eldkekustannukset. Tyokyvyttomyydesta aiheutuu aina valillisia kustan-


http://www.kela.fi/korvauksen-maara%2011.1.2015
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nuksia, kuten esimerkiksi tyéhyvinvoinnin heikkeneminen, tuottavuuden aleneminen ja

palvelutuotannon heikkeneminen (Kuvio 3). (www. keva.fi)

KUVIO 3: Sairauspoissaolojen kustannukset (mukaellen, Keva 2010)

1.4 Puheeksi otto tydhyvinvoinnin tukemisen keinona

Puheeksi otolla tarkoitetaan asian puheeksi ottamista ja huolestuneisuuden ilmaisemis-
ta. Tama on esimiehen tehtava, jos malliin kirjattuja asioita esiintyy. Keskustelemalla
selvitetd&n onko jotain, mita tydpaikalla voidaan tehda tilanteen parantamiseksi ja onko
tyontekija ohjattava tyoterveyshuoltoon. (Ahola 2011: 43).

Tilannetta selvitelladn ensin tytpaikalla esimiehen ja alaisen kesken. Asiaa kasitellaan
niin pitkalle kuin mahdollista huomioon ottaen tyontekijan voimavarat, esimiehen
osaaminen ja mita kaikkea yksityisyyden suoja lain puitteissa on mahdollista. Puheeksi
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otto tilanne ei ole kummallekaan osapuolelle helppo. Asioihin kannattaa kuitenkin puut-

tua ennemmin liian herkasti kuin liian myohaan. (Ahola 2011: 43).

Tyontekijaa tulee aina kohdella kunnioittavasti ja juuri sen takia esimiehen on hyva
valmistautua puheeksiotto keskusteluun. Keskustelusta tulee aina tehdd poytékirja,
mista ilmenee lahtotilanne ja mahdolliset sovitut jatkotoimenpiteet. (Ahola 2011: 45-47).
Erilaiset ongelmien puheeksiottaminen tyOpaikalla vaatii esimiehelta rohkeutta, paattav
aisyytta, kykya kayttaytya auktoriteettimaisesti ja hyviad vuorovaikutustaitoja. Esimiehen
on helpompaa ottaa asioita puheeksi, kun varhaisen tuen-malli on koko tydyhteisolle
tuttu. (Vartia, Gréndahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012:78-79)

1.5 Mehilainen ty6terveyshuollon toimijana

Mehildinen-konserni tarjopaa monipuolisia laakari-, hammaslaakari-, tyéterveys-, sai-
raanhoito- ja tutkimuspalveluja Mehildainen ladkariasemien ja sairaaloiden kautta seka
Oma Hammaslaakarisi -asemien kautta. Julkisen terveydenhuollon kumppanina kon-
serni tarjoaa erikoislaéakari- ja leikkauspalveluita, vapaaseen asiakasvalintaan perustu-
via terveysasemapalveluita Oma Laakarisi -nimelld, ja julkisen terveydenhuollon osto-
palveluita paivystyksista laakarivuokraukseen. Konserni tuottaa myos hoivapalveluita
ikdantyneille, vammaisille, mielenterveyskuntoutujille, lapsille ja nuorille kuntien yhteis-

tyékumppanina. (www.mehilainen.fi).

Mehildisen Tyoelamapalvelut on toimintamalli, joka sisaltdéd kokonaisuuden ty6terveys-,
tyokyky- ja tyohyvinvointipalveluita. Yhtendinen palvelukokonaisuus auttaa yrityksia
[bytamaéan tarpeitaan vastaavat palvelut ja tukimuodot helposti ja joustavasti. Yritys voi
valita laajan valikoiman erilaisia Tybtelamapalveluita tai poimia tarpeidensa pohjalta

yksittaisid palveluita kattavasta palvelutarjonnasta. (www.mehilainen.fi).

Tyoterveyspalveluilla tarkoitetaan tydterveyshuoltolain mukaista yhteistoimintaa, joka
auttaa yllapitamaan ja edistimaan tyontekijoiden terveyttad, tydympariston turvallisuutta
ja tyoyhteison toimintaa sek& ehkdisemaan tyohon liittyvia sairauksia ja tapaturmia.
Tyoterveysyhteistyd pohjautuu aina asiakasyrityksen tarpeisiin ja yhdessa sovittuihin
tavoitteisiin: sopiva toimintamalli sekd sen painopisteet, kehitys ja seuranta suunnitel-
laan yhdessa  asiakkaan kanssa  paikalliset  olosuhteet  huomioiden.

(www.mehilainen.fi).
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2 Tutkimuksellisen kehittamistydn tavoite ja tarkoitus

Taman tyon tarkoituksena on kehittaa Mehildisen Ota Puheeksi —valmennuksen kon-
septia. Ty6hyvinvointiin kuuluu sairauspoissaolojen hallinta ja merkityksellinen esimies-
tyd. Kehittamistyoni tavoitteena on kehittda Ota Puheeksi — valmennus osaksi asia-

kasyrityksen Varhaisen Tuen —mallia.

Kehittamisty6tani ohjaavat kysymykset:
1. Millainen on Ota Puheeksi —valmennus osana Mehildisen Varhaisen
Tuen —mallin konseptia?
2. Miten Mehildisen Varhaisen Tuen-mallia ja Ota Puheeksi -

valmennusta tulisi kehittaa?

3 Tutkimuksellisen kehittdmistydn aineisto ja analyysi

Kehittadmistybn osaaminen korostuu koko ajan liike-elaméssa. Korkeakoulusta valmis-
tuvan tulee kyeta kehittdmaan tydyhteistdén ja omaa tyotddn. Kehittamistydssa opi-
taan suunnitelmallisuutta, jarjestelmallisyyttd, itsenaista ajattelua ja kriittisyytta. (Ojasa-
lo, Moilanen ja Ritalahti 2010: 14)

Tutkimuksellinen kehittdmisty® saa alkunsa, kun organisaatioissa halutaan kehittaa
jotain ja saada aikaan muutosta. Siihen kuulu yleensa ongelma, johon etsitaan ratkai-
sua uusien ideoiden, kaytantdjen, tuotteiden ja palveluiden tuottamisella. Tieteellinen
tutkimus ja tutkimuksellinen kehittdmisty® eroaa toisistaan siind, halutaanko tuottaa
uutta teoriaa vai saada aikaan kaytdnnon parannuksia. (Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti
2010: 19)

Mehildisessad on jo pitkaa tarjottu yrityksille Puheeksi otto- valmennusta. Asiakas yri-
tyksen kanssa tehd&én yhteistytssa heidan tarpeisiinsa sopiva Varhaisen Tuen- malli,
jonka lanseeraamisen yhteydessa usein valmennetaan asiakasyritysten esimiehia pu-
heeksi otto- tilanteita varten varhaisen tuen- mallin rajojen mukaisesti. Valmennus on
yleensa tyopsykologin vetdmaa. Valmennuksen sisélto |ahtee aina yrityksen tarpeista,

mutta Mehilaisella ei 16ydy tarkkaa maarittelya valmennuksen sisallosta.
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Suunnitteluvaiheessa olen rajannut aihettani koskemaan Ota Puheeksi- valmennusta.
Valmennuksen siséltd on talla hetkella hyvin vapaa muotoinen. Siitd puhuminen asia-
kasyrityksissa on vaikeaa, koska varsinaisen sisallon maarittely puuttuu. Jo olemassa
olevan tiedon kerdamiseen kaytan dokumenttianalyysia ja haastattelua.

Dokumenttianalyysia varten kerasin Mehildisen Ota puheeksi- valmennukseen liittyvan
materiaalia. Materiaalia sain paljon oman tyoyksikon tyopsykologilta, joka on vetéanyt
valmennuksia useissa eri yrityksissd. Hanen kauttaan sain myds muiden tyoterveys-

huollon ammattilaisten kayttamaa materiaalia.

Haastattelin ty6terveyshuollon ammattilaisia: tydpsykologeja, tydterveyshoitajia ja tyo-
terveyslaakareitd. Haastateltavia oli yhteensa 10 (6 tydterveyshoitajaa, 2 tydpsykologia
ja 2 tyoterveysladkaria). Haastatteluissa selvitin kokevatko he tarpeelliseksi valmen-
nuksen sisallon tarkemman maarittamisen ja jarjestelmallisen palauteprosessin luomi-
sen. Selvitin myds kokemuksia valmennuksen tarjoamisesta asiakasyrityksiin ja onko
tydterveyshuollon ammattilaisilla ideoita miten tarjoamista ja valmennuksen sisaltta
voisi kehittdd. Selvitin myds, miten he ovat kokeneen asiakasyritystensa hyodtyneen

valmennuksesta, jos sellainen on pidetty.

Haastattelun valitsin tiedonkeruumenetelmaksi se joustavuuden takia. Aineiston keruu-
ta voi joustavasti saadella tilanteen edellyttamalla tavalla ja vastaajia myotéillen. (Hirs-
jarvi, Remes ja Sajavaara 2012: 204-206). Halusin saada myds tietoa asioista, joita on
vaikea muuttaa maariksi, kuten vaikuttavuus ja kehittdminen. Mielipiteilla oli tyossani

myds merkitysta.

Aineiston analysoin induktiivisella sisallon analyysilla, milla tarkoitetaan menetelmaa,
jonka avulla voidaan analysoida laajoja aineistoja tiivistaa niitéd. Se on tapa jarjestella ja
kuvailla tutkittavaa asiaa. Sisdllon analyysi voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen, johon
kuuluu aineiston pelkistdminen, aineiston ryhmittely ja teoreettisten kasitteiden luomi-
nen. Tutkimuskysymykset ohjaavat aineiston pelkistamista siten, etta jaljelle jaava ai-

neisto vastaa olennaisesti tutkimuskysymyksiin. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 108).

Haastatteluiden litteroinnin perustella kokosin mielenkiintoiset ja informatiiviset alkupe-

raiset ilmaisut taulukkoon. Naista jarjestelemalla I6ydsin alaluokat, joista muodostan
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paaluokat. Taulukoinnin jalkeen kirjasin saamani tulokset tekstimuotoon kappaleeseen

tulokset.

4  Tutkimuksellisen kehittamistyon tulokset

Tutkimuksellisen kehittamistydni aineisto perustuu ensimmaisessa vaiheessa doku-
menttianalyysiin, mika osoittautui ennakoitua hankalammaksi. Nopeasti kéavi ilmi, ettei
Mehildisessa ole strukturoitua tapaa kerata Ota puheeksi- valmennuksen materiaalia
mihinkdan sovittuun paikkaan. Mehildisen verkossa on paikka, mihin olisi mahdollista
tallentaa materiaalia, mutta viimeiset tallennukset sinne on tehty kauan sitten. Jokainen
valmennuksia pitdnyt kdytdnnossa pitaa materiaalit itselldén ja niitd jaetaan niitd pyy-

tamalla.

Haastatteluista k&vi heti ilmi, ettd haastateltavat olivat yhtd mieltéa siitd, ettd Ota Pu-
heeksi- valmennus rdataldidaan asiakasyrityksen tarpeiden ja toiveiden mukaisesti.
Kaikenlaista osaamista Mehildisesta kylla 16ytyy ja asiantuntijoita voidaan hakea kau-

empaakin, jos asiakasyritys néin toivoo.

4.1 Asiakasyrityksen tarpeet Ota Puheeksi -valmennukselle

Kaikissa haastatteluissa kavi ilmi, ettd Mehildisen Ota Puheeksi —valmennuksesta pu-
huminen voi alkaa missa tahansa tapaamisessa asiakasyrityksen kanssa. Esimerkkei-
na kaytettiin toimintasuunnitelmapalaverit, vuosipalaverit ym. Kysyin my6s haastatte-
luissa, missa tilanteissa tytterveyshuollon ammattilaiset ovat tarjonneet yritykseen Ota
Puheeksi —valmennusta tai mihin tilanteisiin kokevat siité olevan hyttya asiakasyrityk-
sessa?
"Maé tarjoon sité yritykseen, joka on oikeesti kiinnostunut siitd tyéhyvinvoi-
ni yllapitdmisesta tai siita, ettéa varsinkin pitkilla sairauslomilla olevat ja
saikuttajatkin. Niihin haluaisivat puuttua. Jos ne kokee, etta niilla on esi-
miehid, jotka tarvivat evaitd siihen miten puuttua ja hoitaa sairausloma

asioita. Koska ne eivét voi sitd meille ulkoistaa.”
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"Siina tilanteessa, ettd yrityksella on Varhaisen Tuen —malli, mutta se ei
ole jalkautunut kaytantoon. Nytkin yritykseen suositeltiin sita, ettéa koulute-
taan uudelleen esimiehet ja kaydaan sitd mallia lapi ja samalla tuli esiin,

etté esimiehilléd on edelleen vaikeaa ottaa puheeks jotain tiettyjé asioita.”

Ota Puheeksi- valmennus mielletddn vahvasti osaksi Varhaisen Tuen- mallia. Ty6ter-
veyshuollon ammattilaiset nakivat, ettda Ota Puheeksi —valmennus tukee Varhaisen
Tuen —mallin jalkautumista yrityksen toimintaan. Malli voi olla uusi tai vanha. Joskus
mallin kayttéonotto vaatii valmennusta. Kyseessé on tydkalu joka kuuluu esimiestyo-
hon.

*Joo, olen juuri niin sanonut esimiehille, etté nain pystyy varhaisemmassa
vaiheessa huomaamaan naita tyokyky keisseja ja jos on paljon sairaus-

poissaoloja, niin voi jo siiné vaiheessa alkaa miettiméaéan.”

"Siind yhteydessé tulee Kysyttya, onko teilla tallainen toimintamalli (var-
haisen tuen -malli) ja sitten voidaan kouluttaa esimiehet puheeksi ottoon,

jos se tuntuu esimiehista vaikealta.”

4.2 Tyoterveyshuollon ammattilaisten ndkemys Ota Puheeksi —valmennuksesta

Jo olemassa olevan materiaali lapi kdymisessa oli heti haasteita. Mehildisessa ei ollut
kovin selkedé paikkaa, mista tatad materiaalia 16ytyisi. Jokainen tyéterveyshuollon am-
mattilainen, joka oli pitanyt Ota Puheeksi -valmennusta tuntui pitdvan valmennuksen

materiaalin itsellaén. Yhteiselle kovalevylle ei juurikaan kukaan tallentanut mitéaan.

Haastatteluissa kysyin loytavatkd tyoterveyshuollon ammattilaiset tarvittaessa materi-
aalia Ota Puheeksi —valmennuksen pitamiseen, jos tallainen tilanne tulisi eteen? Vain
yksi sanoi, ettéd ei haluaisi pitd&d valmennusta itse, vaan etsisi siihen sopivan vetajan.

Kaikki muuta sanoivat I6ytdvansd materiaalin internetistéa.

"No en todellakaan I6ydé& mitdén. Saattaa I6ytdd Tyé Kuntoo -esitteet,
minka avulla voidaan rakentaa Varhaisen tuen -malli. Jos lahtisin pitdAman

Puheeksi otto- koulutusta, niin en.”
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Kysyin asiaa haastatteluissa myds toisella tavalla. Yritin saada selville, 16ytavatkd tyo-
terveyshuollon ammattilaiset materiaalia, jonka he voivat antaa valmennuksesta kiin-
nostuneelle asiakasyritykselle. Tai mita he osaisivat kertoa omin sanoin Mehilaisen

jarjestaman Ota Puheeksi —valmennuksen siséllosta?

"Osaisin tosi karkeesti sanoo, ettd se rakennettaisiin niin, ettd siinéd olis
varmaan psykologi- hoitaja-laakari kombo. Yleensa pidetdén kuolutus-
tyyppisesti, luentotyyppisesti. Esimeisten taytyy olla paikalla ja sitten HR.
Ensin kdydaan teoriaa ja opetellaan. Kyllda mé& sen talla tasolla osaisin

kertoa.”

"En todellakaan tiedd. Mun pitéis intrasta kaivaa jotain. LOytyisiké kansi-
osta, missa tyohyvinvointi kortit? Tietokortit. Oisko siina nyt jotain, mutta

en ma tiia sité siséltéo.”

"Kylla mé intrasta ehké I6ytéisin. Jonku esitteen mahdollisesti.”

"Helposti, googlaamalla 16ytyy vaikka mita. Omista fileista l16ytyy tarjous-

pohjia, kysyisin Simolta (tyépsykologi). En ehké intrasta edes etsisi.”

Vastauksissa hyvin samankaltaista oli se, ettéd jokainen ajatteli, ettd jotain materiaalia
kylla 16ytyy, mutta Mehildisen tekem&é se ei valttamaétta olisi. Jokainen todennékoisesti
I6ytdd ns. “kortit”, jossa yhdelle A4:lle on tiivistetty yhdenlainen Ota Puheeksi —
valmennuksen esimerkki hintoineen. Alussa kuitenkin kavi selvaksi kaikissa haastatte-
luissa, ettéd valmennus tulee raataloida asiakasyrityksen toiveiden ja tarpeiden mukai-

seksi.

Moniammatillisuudesta halusin tietdd, miten tarkeaksi tyoterveyshuollon ammattilaiset
kokevat moniammatillisuuden hyédyntamisen Ota Puheeksi —valmennuksissa? Kysyin

myds olisivatko itse valmiita vetamaan valmennusta tai osaa siita?

“Sanon, ettd psykologi vetoista. En itse haluaisi kouluttaa. Tykkaisin, etta
siihen olis ihmiset, jotka olisivat konseptin sisalla. Nimetyt ihmiset. Esim.
puheeksi otto on hyvin psykologi vetoista, koska ne osaavat sen kayda
l&pi, mika siind on vaikeaa ja néin. Mutta itse se protokolla, eihdn ne osaa

kertoa siita, miten kirjoitetaan sairausloma jne.”
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"Moniammatillisuus olis hyva. Yrityksesta riippuen. Oma nimetty tiimi tulis
tutuksi. Meihinhéan he sitten ovat yhteydessa, laékariin ja hoitajaan. Tai
sitten aina heiddn oma tydpsykologi, joka vetéisi, jotta se tulee se oma
tiimi tutuksi ja kehen mé& voin olla yhteydessa ja kehen se esimies voi olla
yhteydesséa. Ettei se vaan ole joku tuolta...”

"Laakari voisi puhua laéketieteellista puolta. Mitd jarke& on seurata pitkia
M:ia tai pitkia F:ia. Mihin ne voi kérjistyéa ja vaikuttaa.”

Moniammatillisuutta pidettiin tarkeana. Jokaisen ammattihenkilon rooli muodostui haas-
tatteluissa hyvinkin selvaksi. Yhta vaille kaikki olivat halukkaita osallistumaan valmen-
nuksen pitamiseen. Jokainen koki myds, ettd omalle ammattiryhmaélle on selkea osa
Ota Puheeksi —valmennusta. Varsinkin juuri se osa, joka on omassa tydssa keskeista

haluttaisiin itse kertoa ja selkiyttaa asiakasyrityksen henkildkunnalle.

4.3 Varhaisen Tuen —malli osana Ota Puheeksi —valmennusta

Varhaisen Tuen —malli on perusta Ota Puheeksi —valmennukselle. Moni haastateltavis-
ta koki Ota Puheeksi —valmennuksen olevan itsestaan selvd osa Varhaisen Tuen —
mallin lanseeraamista asiakasyrityksissa. Varsinkin uusien mallien luomisen jalkeen
Ota Puheeksi —valmennus koettiin hyvaksi, ettd esimiehille konkreettisesti kaydaan lapi
Varhaisen Tuen- mallia, jota heidédn tydssaan tulisi nyt noudattaa. Tama osa koettiin

usein olevan juuri asiakasyrityksen HR: omista aluetta.

"Mallin rajat ym. Tuli aina olla HR:n esittdmaa. Senhan ne tietaa parhai-

”

ten.

*Kaytiin |api Powerpointilla teoriaa. Sitten kaytiin 1&pi keisseja. Kaytiin lapi
Varhaisen Tuen -malli. Ei harjoiteltu, mutta kaytiin keisseja mita kaytiin

l&pi. Ryhma oli aivan liian iso mun mielesta.”
"Puhun aina esimiehille varhaisen tuen -mallista heiddn omassa terveys-
tarkastuksessa. Koske he nakevat tyontekijoiden ahdingon aina ennen

tyoterveyshuoltoa. Jos olet huolissasi, niin ota rohkeasti puheeksi jne.”

"En usko, ettd osaavat omaa malliaan.”
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Kaikki kokivat, ettd esimiesten tydhon olennaisesti kuuluu Varhaisen Tuen —mallin tun-
temus. Esimiehet tarvitsevat taméan kaltaista tyokalua, jotta pystyvat tukemaan alais-
tensa tyokykya ja ty6hyvinvointia. Esimiehen ty6hon kuuluu olennaisesti puheeksi otto
ja siitd poikivien tilanteiden jatkotydstaminen.

4.4 Kokemuksia Ota Puheeksi —valmennuksen vaikuttavuudesta

Kysyin kaikilta haastateltavilta, pystyisivatkoé he jotenkin todentamaan asiakasyrityksel-
le Ota Puheeksi —valmennuksen vaikuttavuutta. Loytyykd Mehilaisen raporteista jotain,
milla vaikuttavuutta voisi todentaa? Olisiko ammattilaisilla ideoita, miten vaikuttavuutta

saataisiin nakyvaksi?

Ei ole mittareita niin kauna, kun ne ei toimita mitaan lappuja kaydyista
keskusteluista.”
En l6ytaisi mitaan tydkaluja raportoida lisdéantyykod keskustelut. Ainoas-

taan saikut.”

’Kysymalla esimiehiltd esimiestapaamisissa.”

"Pystyisi raportoimaan pidetyt keskustelut, mutta meiltd ei 16ydy siihen
tyokalua ellei yritys laheta lomakkeita kaydyista keskusteluista. Yksi kol-
leegan yritys lahettikin kaikista keskusteluista ja niita oli hirvea pino. Ih-
meteltiin, ettd mita niille tehd&an. Niita ei saanut laittaa potilaan kertouk-
siin niin ne jai kansioon. En tieda olisiko muuta keinoa, tietysti kysymalla

niiltéd.”

“Itse suosittelen sité, ettd puheeksi otto paperit lahetetaan HR:4an ja HR
laskee ne. Ei meille vaan HR:4&n. HR seuraa niitd ja jos nakee, etta joku
esimies ei pida niitd, niin ovat sitten yhteydessa. Se ei toimi, jos sitd ei

seurata. ”

"Meillé pitéisi olla, kun koulutus on pidetty, jatkokysely, ettd onko koettu

ettd on ollut helpompaa ottaa puheeksi.”

“Uskon kylléd ehdottomasti, ettéd valmennus lisdéd keskusteluja yritykses-

”

Sa.
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Vakaasti kaikki kokivat Ota Puheeksi -valmennuksen olevan yritykselle hyodyllinen.
Pitkan seurannan tuloksena sairauslomissa tultaisiin ndkemaan vahenemistd, mutta
tatéa kukaan ei olisi kayttanyt asiakasyritykselle vaikuttavuuden todentamisen apuvali-
neenda. Yrityksen oma prosessi kerata puheeksi otto —keskustelujen prosessin mukai-
set kirjalliset tuotokset olisi todennakoéisesti helpoin tapa todentaa sitd, onko keskuste-
lut asiakasyrityksessa lisdantyneet.

4.5 Tyoterveyshuollon ammattilaisten nakemys Ota Puheeksi —valmennuksen ke-
hittamisesta

Haastatteluissa kysyin kaikilta, mita he haluaisivat Ota Puheeksi —valmennuksen pité-
van sisalldaan. Jokaiselta haastateltavalta [0ytyi tdhan heti vastaus Jokainen kuitenkin
mielsi Ota Puheeksi —valmennuksen olevan osa suurempaa kokonaisuutta ja tahan

kokonaisuuteen 16ytyi myos toiveita.

"Haluaisin, etté yritys oftais Varhaisen Tuen -mallin kayttéon niin, etta olis
pienia ryhmia, missa kaydaan lapi ota puheeksi- valmennusta. Siella tuo-
taisiin omia keisseja ja niitd kaydaan yhdessa lapi. Koulutus tulis olla jat-
kuvaa. Pidetty jo yhdessa yrityksessa ja silla myos johtoryhmaélle on pidet-

ty kerran sama koulutus.”

"Meilla olis tuon valmennuksen lisaksi sellainen tuote, missa me tehtaisiin
asiakkaan kanssa yhdessa heille se malli, joo heidan pitaisi tehda se itse,
mutta itseasiassa se riittad, etta he itse kuittaavat sen mallin. Tasta tuot-

teesta pitdis aloittaa ja valmennus tulee siihen paalle.”

Kylla se on enemman sellaista yhteistyon kehittamista, ettd esimiehet tie-
tdaa mika heidan roolinsa on siind varhaisessa tuessa. Ja mika on tyoter-
veyshuollon rooli ja ne rohkaistuisi ottamaan asioita tarpeeksi ajoissa esil-

le. Tokihan silla on vaikutus sairauspoissaoloihin...”

"Olisi hyva aina linkittda siihen, etté siind on ota puheeksi- koulutuksessa
pohjalla, se heidan oma varhaisen tuen -malli. Etta teilla on sovittu tallai-

set rajat...”
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“Sairauslomatieto: en tiedd mikd meidan rooli siind on, me ollaan vdhén
niinku vaistelty kai sitd osuutta. Meillahan nimenomaan ois siihen asian-
tuntijuutta. Pidettaisiin vaikka asiakkaan kanssa joku tyGpaja, missa luo-
taisiin malli. Meilla on kuitenkin valmiita malleja, niin sen sais ik&d&n kuin

yhdell& istumalla valmiiksi.”

Yhteisty0 asiakasyrityksen kanssa koettiin hyvin tarkeaksi. Kokonaisuus tyéhyvinvoin-
nin tukemisessa yhteistydossa asiakasyrityksen ja tyOterveyshuollon valilla tulisi olla
selkeda. Kaytannonlaheisesti tehty Varhaisen Tuen-malli ja sen kunnolla kayttoon ot-
taminen valmennuksen keinoin koettiin tarpeelliseksi. Asiakasyrityksen kanssa mielek-
kdampaan lahted yhteistydhon, jos molemmilla oli sama tavoite eli tukea tyokykya ja

parantaa tydhyvinvointia.

4.5.1 Ota Puheeksi —valmennuksen jalkeinen palaute ja jatkuvuuden varmistaminen

Ota Puheeksi —valmennuksista ei ole keratty palautetta mitenkaan jarjestelmallisesti.
Valmennuksen pitdnyt ammattilainen on tehnyt sen itse ja sailonyt palautteet itselldén
tai palautetta ei ole keratty ollenkaan. Mehildisen verkkoasemalta 10ytyy yksi valmis
pohja, milla voi kysya palautetta. TAman kayttd jaa kuitenkin valmennuksen pitdjan

vastuulle.

"Oma palautekdyténté6, méa en ole endé kysynyt omaa palautetta, olen

pyytényt yritykselté yhteenvedon siitd mita ovat kerdnneet.”

"Me pyydettiin osallistujilta silloin palaute siind heti valmennuksen pé&élle.

Laput olivat siind pbydélla valmiina.”

"On tapana aina kysyé, jos vedetdén jotain. Mulla on sellainen muistiku-
va, ettei ole valmista lomaketta, joten se on aina raataldity. Mutta on ky-

sytty aina.”

"Kannattaa keréta parilla siind ennen kuin ne lahtee siitd valmennustilai-

suudesta, muuten sita ei saa.”

"Just puhuttiin eilen yhden yrityksen kanssa, etté jatkokoulutus olisi tar-

peen, misséd muistuteltaisiin taas unohtuneesta toimintamallista.”
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“Esimiesklinikka, toistuva foorumi, missé voisi keskustella, kun ndma ei-
vat ole onneksi esimiehilla joka paivéaisia tilanteita. Olisi sellainen paikka
missd esimiehet voisivat keskustella keskenaan ja siina olis tyoterveys-

huollosta laékéri ja psykologi, tulisi vuorovaikutuspuolta...”

Jatkuvuus koettiin tarke&né. Asioista muistuttaminen ei ole koskaan pahasta. Jonkin-
lainen tapa kysyd tai kartoittaa, miten tilanne on muuttunut Ota Puheeksi —
valmennuksen jalkeen olisi erittéain hyva. Moni haastatteluissa mainitsi tilaisuuden, mis-
sé esimiehet saisivat kertoa omista ota Puheeksi —tilanteistaan ja jakaa kokemuksiaan

tyoterveyshuollon ammattilaisen lasna ollessa.

5 Pohdinta

5.1 Tulosten pohdinta

Kehittamistyolle oli selvasti tarvetta. Ty6terveyshuollon ammattilaiset tarjoavat aktiivi-
sesti Ota Puheeksi —valmennusta asiakasyrityksilleen. Valmennuksella haetaan apua

tydkyky ongelmiin, sairauspoissaolojen hallintaan ja tydhyvinvoinnin yllapitamiseen.

Jo alkuvaiheessa, kun kerasin kirjallista aineistoa selkeni kuva siita, ettad varsinaisesti
mitddn maaritystd Ota Puheeksi —valmennukselle ei ole. Iimeisesti on ajateltu, etta
ammattilaiset kokoavat valmennuksen asiakasyrityksen tarpeiden mukaan hyvin va-
paamuotoisesti. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd apua kaivattaisiin valmennuksesta pu-
humisen tueksi. Naytti siltd, ettd tyoterveyshuollon ammattilaiset eivat osaa kertoa Ota
Puheeksi —valmennuksen sisallosta asiakasyritykselle. limeisesti heilla ei oikein ole

selkeaa kuva mika se on.

Kun toimintasuunnitelmaa tehdaan yhteistydssa yrityksen kanssa noin 3-5 vuoden va-
lein, kirjataan siihen aina yrityksen oman Varhaisen Tuen —malli. Toimintasuunnitelma
paivitetaan tai tehdaan yleensa asiakasyrityksen HR:n kanssa. Malli on yrityksen itsen-

sa tekemd&. Kuitenkin moni ammattilaisista oli paljonkin tehnyt mallia asiakasyrityksen
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kanssa, mika onkin jarkevad, koska mehan asian osaamme. Malliin kirjataan sairaus-

poissaolorajat ja toimenpiteet mita rajojen ylityksesta seuraa.

YhteistyGssa asiakasyrityksen ja tyoterveyshuollon kanssa on tarkoin sovittava, miten
sairauslomatieto kulkee molempiin suuntiin. Usein malliin kirjataan niin, ettd esimiehet
itse seuraavat lyhyet sairauspoissaolot ja tyoterveyshuolto seuraa pitkat sairauslomat.
On siis huomioitava, mistd kukin asianomainen taman tiedon saa. Miten tai kuka kirjaa
Mehilaisen ulkopuolella kirjoitetut sairaslomat tai henkilon poissaolot omalla ilmoituksel-
la. Tahan 16ytyy monia erilaisia tapoja, jotka taytyy yhdesséa sopia ja kirjata Varhaisen

Tuen —malliin.

Haastatteluissa tuli esille myds, etta kun Varhaisen Tuen —malli on tehty, tulisi se hyvin
esitella asiakasyrityksen johdolle. Tassa palaverissa tulisi hyvin tuoda esille taloudelli-
nen puoli. Varhaisen Tuen —malli tulee olla tehty ja kirjattu KELA:n korvausten saami-
seksi. Asiakasyrityksen kuluja saastda myds huomattavasti sairauspoissaolojen hyva

hallinta ja tybhyvinvoinnin tukeminen.

Kun Varhaisen Tuen —malli on tehty, tulisi esimiehet valmentaa mallin kayttéon. Tasta
vaiheesta kaytetaan nimea Ota Puheeksi —valmennus. Tyo6terveyshuollon ammattilai-
set kokevat, etta usein Varhaisen Tuen —malli j&& vain kirjalliseksi malliksi, mik& ei kos-
kaan tule kayttoon kaytannossa. Taman Ota Puheeksi —valmennuksen voisi edelleen
koota asiakasyrityksen ja tyoterveyshuollon ndkemén tarpeen mukaan. Haastatteluissa

nousi paljon ideoita ja tapoja valmentaa esimiehet puheeksi ottoon.

Kun Ota Puheeksi —valmennus esimiehille on pidetty, tulee jarjesta info myos henkil6-
kunnalle, miss& kerrotaan yrityksen Varhaisen Tuen —malli ja kerrotaan, etta nyt esi-

miehet alkavat toimia sen mukaisesti.

Mydhemmin noin vuoden kuluttua tulisi pitd& viela koulutus tai useampi esimies ta-
paaminen. NAaista voisi kayttad nimeéd esimiesklinikka tai vuosihuolto tms. Téssa kay-
taisiin 1api tarpeen mukaan taas Varhaisen Tuen —malli ja jokainen voisi tuoda omia

tilanteitaan, missa koki onnistumista tai haasteita puheeksi otossa.
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Prosessi on kuvattu kuviossa 1.

Varhaisen Tuen —
mallin

Tekeminen

Tyoterveyshuolto ja
asiakasyrityksen HR

Jatkokoulutus:

Asiakasyrityksen
Vuosihuolto kanssa valmennuksen
Esimiesklinikat tms. suunnittelu
Esimiesten
vaimennus Asiakasyrityksen
Ota Puheeksi - tyontekijoiden INFO
valmennus

Kuvio 1; Varhaisen Tuen —malli ty6hyvinvoinnin tukemisen tydkaluna

Kehittamistyon tuloksena syntyi enemmankin prosessikuvaus, minkd osana Ota Pu-
heeksi -valmennus on. Prosessikuvaus selkiyttaa tyoterveyshuollon ammattilaisille,
mihin tilanteisiin Ota Puheeksi -valmennus sopii ja mik& osa siita tulee raataldida asia-
kasyrityksen tarpeiden mukaan ja missa tarvitaan tyoterveyshuollon ammattilaisen eri-

tyisosaamista.
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5.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tekemisessa tulee noudattaa hyvaa tieteellista kaytantéd. Tutkimuksia ja
muuta materiaalia tulee kunnioittaa asianmukaisilla viittauksilla (Hirsjarvi, Remes ja
Sajavaara 2001: 25-27.). Lahdemateriaali valintaan tulee my6s kiinnittdd huomiota.
Eettinen turvallisuus lisdantyy jos lahdekritiikki on perusteellista (Heikkild, Jokine ja
Nurmela 2008: 44).

Aiheen valinnassa on myos eettisia nakdkulmia. Otetaanko aiheeksi sellainen minka
merkityksellisyys ei ole kovin arvostettu, mutta olisi helppo toteuttaa? Kenen valitsema
aihe on ja miksi siihen ryhdytaan? (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2001: 26). ltse halu-
an aiheen, milla on jonkinlainen tybelamayhteys ja sen myo6ta tulee helposti myds sen
tarpeellisuus. Jos edes yksi ihminen on valmis keskustelemaan kanssani aiheesta ja
haluaa tehda jonkinlaisia muutoksi, koen tyoni tarpeelliseksi. Tassa olenkin ollut etuoi-

keutettu, kun yllattden monikin on jo halunnut muuttaa tutkimukseni kulmaa.

Kaikkien tutkimukseen osallistuvien on tiedettava tarkkaan, mika on tutkimuksen luon-
ne. Jokaiselle osallistuvalle on selitettava, mihin ovat osallistumassa. Myds kieltava
vastaus osallistumiseen taytyy mahdollistaa. Eri organisaatioilla on omat kaytannét
hakemusten kasittelyyn ja suostumuksen myontamiseen. (Kankkunen, Vehvildinen-
Julkunen 2013: 217-218). Omassa opinnaytetydssani kysyin tutkimusluvan Mehilaises-
ta oman yksikkoni yksikdnjohtajalta.(Liite 1) Tutkimuslupa hakemukseen liitin tutkimus-
suunnitelmani. Jokaiselta haastattelemaltani tyoterveyshuollon ammattilaiselta kysyin

erikseen luvan haastattelulle erillisella kirjeella.

Omassa tutkimuksessani huomioin myds oikeudenmukaisuuden ja kaikkien anonymi-
teetti huomioitiin. Aineisto kysytdan séhkdisesti, niin ettei kenenkdan vastauksia voida
yhdistéda vastaajaan. Aineisto sailytetiin salasanalla lukitulla tietokoneella. (Kankkunen,
Vehvildinen-Julkunen 2013: 221).
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5.3 Johtopaatokset ja jatkotutkimushaasteet

Ota Puheeksi- valmennus on osa asiakasyrityksen Varhaisen Tuen- mallia. Ty6terve-
yshuollon toimija haluaisi ja pystyisi ottamaan suurempaa roolia Varhaisen Tuen- mal-
lin rakentamisesta. Vaikka malli onkin yrityksen oma, voisi vanhasta tavasta, missa
asiakas yritys luo mallin itse, luopua. Talla tarkoitan sita, etta tyéterveyshuollon ammat-
titaitoa ei mielestani tarpeeksi hydédynneta Varhaisen Tuen —mallin luomisessa. Syyna

siihen on todennakadisin se, etta tama koetaan yrityksen alueeksi.

Pelkk&a Varhaisen Tuen —mallin luominen ei riita, vaan se tulee ottaa kunnolla kayttoon.
Kayttéonottoon kannattaa myds panostaa. Tiedonannoissa tulee huomioida koko yri-
tyksen henkilokunta. Ota Puheeksi —valmennus kasittdd vai esimiehet, joiden tytkalu
puheeksi otto on alaistensa tydhyvinvoinnin tukemisessa.

Varhaisen Tuen —mallia tarkastellaan aina vuosittain Toimintasuunnitelman paivittami-
en yhteydessa. Myos Varhaisen Tuen- malliin olisi hyva tehda paivityksia vuosittain.
Paivittamiseen tarvitaan sen kanssa tyota tekevia tyontekijoitd. Monet tydterveyshuol-
lon ammattilaiset kokoivat esimies Klinikat antoisiksi. Nailla klinikoilla keskustellaan
kuluneen vuoden aikana kaydyista puheeksi otto —keskusteluista. Minké&laisia tilanteita
ne ovat olleet, onko ongelmiin l6ydetty vastauksia, onko tytkykya pystytty tukemaan.

ym.

Jatkotutkimusaiheena olisi ehdottomasti palautejarjestelmén kehittdminen. Palautetta
voitaisiin keratd monin eri keinoin ja kaikkien edella mainittujen mallien rakentamisesta,
toimimisesta kaytannodssa ja paivittamisen tarpeesta. Myds palautetta tyéterveyshuol-

lon onnistumisesta valmennuksissa tulisi saanndllisesti ja strukturoidusti kerata.

Yhtena jatkotutkimuksen aiheena voisi olla kartoittaa asiakasyrityksen ja tyoterveys-

huollon valista yhteisty6 ndiden tyohyvinvointia lisddvien mallien luomisessa.
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Sopimus opinnayteyhteistydstéa

1. Sopijaosapuolet

1.1. Toimeksiantaja

Mehildinen Oy

Pohjoinen Hesperiankatu 17 C

00260 Helsinki

Kristiina Aalto

kristiina.aalto@mehilainen.fi

1.2. Opiskelija

Metropolia YAMK kehittdminen ja johtaminen 900p
Maria Harju

Tinametsa 3 B, Espoo

04435030306

maria.harju@metropolia.fi maria.harju@mehilainen.fi

Ohjaava(t) opettaja(t): Antti Niemi

2. Sopimuksen voimassaoloaika

Sopimus on voimassa ajalla 1.9.2014-31.5.2015

3. Opinnaytetyon aihe
Opiskelija laatii opinnéytetytn aiheesta:

Ota Puheeksi -valmennuksen vaikutukset Varhaisen Tuen -mallin toteutumisessa

4. Opinnaytetydn tavoite ja tavoiteltava hyoty

Opinnaytetydn aihe on sovittu yhteistydssa toimeksiantajan kanssa molempien osa-
puolten hyddyksi niin, etta opiskelijalle mahdollistuu tyéelamalahtéisen opinnaytetydn
tekeminen ja toimeksiantaja saa tyostd konkreettista hyotyd vastineeksi tyon tekemi-
seen sitomistaan resursseista. Opiskelija sitoutuu tydskentelemaan tavoitteellisesti
toimeksiantajan kanssa ja jakamaan kehittAmisprosessin aikana syntyvat kokemukset
ja tiedot tdman kanssa. Td&man sopimuksen liitteeksi laaditaan opinnaytetydsuunnitel-

ma, josta ilmenee opinnaytetyon tarkka toteutusaikataulu, sisélto ja tavoitteet

Opinnaytety6skentelyn tuottama tulos toimeksiantajalle:
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Opinnaytety®

5. Toiminnan ohjaus ja valvonta

Oppilaitos vastaa opinnaytetyon ohjauksesta ja valvomisesta. Toimeksiantajan edusta-
ja mahdollistaa opinnaytetyén suorittamisen tydyhteistéssd seka luovuttaa tarpeelliset
tiedot ja aineistot opiskelijan kayttoon.

6. Kustannukset, palkkiot ja tyésuhde

Mahdollisesta tydsuhteesta, tydsta maksettavasta palkkiosta tai kustannusten korvaa-
misesta toimeksiantaja ja opinndytetyon tekija sopivat erikseen. Opinnaytetyoté tekeva
opiskelija on oppilaitoksen tapaturmavakuutuksen ja vastuuvakuutuksen piirissa, mikali

hanella ei ole tydsuhdetta toimeksiantajaan.

7. Luottamukselliset tiedot

Arvioitavaan opinnaytetydéhon ei sisallytetd toimeksiantajan kannalta luottamuksellista
aineistoa. Jos ty0 sisaltaa luottamuksellista tietoa, tdma esitetaan varsinaisesta tyosta
erillisessa tausta-aineistossa, jota ei julkaista. Toimeksiantajan nimeamalle edustajalle
varataan mahdollisuus tutustua opinnaytetyéhon viimeistdaan kaksikymmenta (20) pai-

vaa ennen aiottua tarkastukseen luovuttamista.

Toimeksiantajalla on oikeus vaatia muokkauksia opinnaytetydhon, mikali ty6 sisaltaa
toimeksiantajan luottamuksellisia tietoja. Vaatimus tulee perustella. Opiskelijalla on
oikeus muokata luottamuksellista aineistoa yhteistyGssé toimeksiantajan kanssa. Opin-
naytety6 jatetddn tarkastukseen vasta kun toimeksiantajan etuja haittaavat kohdat on
poistettu.

Luottamuksellisesta tiedosta sopiminen:
Tassa perusteltu ja tarkennettu opinnaytetyon tausta-aineisto kasitellaan luottamuksel-

lisena, eika julkisteta valmiissa opinnaytety0ssa:

8. Salassapito
Ohjaava opettaja ja opinndytetyon tekija ovat velvolliset pitamaan luottamuksellisina ja
salassa kaikki toimeksiantajan liike- ja ammattisalaisuudet. Mikali toimeksiantaja sita

vaatii, tehdaan opinnaytetyota koskeva erillinen salassapitosopimus.

9. Tulosten hyddyntadminen ja kayttdoikeus
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Toimeksiantaja saa hyddyntaa opinnaytetydsta saatavaa tietoa parhaaksi katsomallaan

tavalla.

10. Sopimuksen siirtdminen ja purkaminen
Sopimuksesta aiheutuvia velvollisuuksia ei voi siirtdd kolmannelle osapuolelle ilman

kaikkien osapuolten suostumusta.

Opinnaytetydsopimus voidaan purkaa toimeksiantajan puolelta, jos opinnaytety® opis-
kelijasta johtuvasta syysta keskeytyy, ja opiskelijan puolelta, jos opinnaytetyén tekemi-
seen ei tydyhteisdssa anneta edellytyksia, kuten tietoa ja aineistoa. Sopimuksen pur-
kautuessa opiskelija on velvollinen palauttamaan opinnaytetydaineiston toimeksianta-
jalle. Mikali kustannusten korvaamisesta on sovittu, toimeksiantaja maksaa korvaukset,

ellei purkaminen johdu opiskelijan sopimusrikkomuksesta.

Tata sopimusta on laadittu kolme (3) samasanaista kappaletta, yksi (1) kullekin sopi-
muksen osapuolelle. Sopimus astuu voimaan allekirjoitushetkella.

ALLEKIRJIOITUKSET

Paikka ja aika:

Toimeksiantajan edustaja
Kristiina Aalto

Opinnaytety6n tekija

Maria Harju

Opinnaytety6n ohjaaja
Antti Niemi

LITTEET

Opinnaytetyésuunnitelma
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OSAPUOLTEN ROOLIT

Opiskelija laatii suunnitelman opinnaytetyostéa yhteistydssa toimeksiantajan ja oppilai-
toksen kanssa.

Opiskelija sitoutuu:

- suorittamaan tyon suunnitelmallisesti ja oppilaitoksen ohjeistusta noudattaen

- kayttamaan toimeksiantajalta saamaansa aineistoa vain opinnaytetyon tarkoitukseen
- vaitiolovelvollisuuteen erikseen sovitun luottamuksellisen tausta-aineiston osalta

- toimittamaan valmiin opinndytetydn toimeksiantajalle sovitulla tavalla (tulosteena,

kansitettuna, séhkdisend) ja tarvittaessa esittelemaan tyon tuloksia toimeksiantajalle.

Toimeksiantajaa edustava ohjaaja sitoutuu:

- osallistumaan opinnaytetydsuunnitelman laadintaan

- mahdollistamaan tydn suorittamisen tydyhteisdssa

- ohjaamaan opiskelijaa tydhon liittyvissa ammatillisissa kysymyksissa

- antamaan tydstéa palautetta ja kirjallisen lausunnon tyén arviointia varten tarvittaessa

- sopimaan tydn luottamuksellisista osioista opiskelijan ja oppilaitoksen kanssa.

Ohjaava opettaja sitoutuu:

- vastaamaan, ettd opinnaytetyon aihe ja tavoitteet vastaavat alan opinnaytetyélle ase-
tettuja kriteereja

- ohjaamaan opinnaytetydprojektia ja edistdmaan tyon valmistumista

- vastaamaan opinnaytetytn arvioinnista

- vaitiolovelvollisuuteen erikseen sovitun luottamuksellisen tausta-aineiston osalta.



