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Tyohyvinvointi on otettu osaksi esimiestyoskentelya tiiviimmin viime vuosikymmenen aikana.
Vaikka vastuu tyohyvinvoinnista on esimiehen ja tyontekijan yhteinen, kuuluu heille molem-
mille tarkoin rajatut vastuualueet. Tyohyvinvointi tukee tyossa jaksamista ja viihtymista ja vai-
kuttaa oleellisesti organisaatioiden ja yritysten kilpailukykyyn.

Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa henkiloston kokemuksia Helsingin kaupungilla kaytet-
tavasta varhaisen tuen toimintamallista. Tavoitteena oli myos selvittaa eroavatko henkiloston
ja esimiesten valiset kokemukset toimintamallista. Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa
varhaisen tuen toimintamallin kehittamiseen niin henkiloston kuin esimiesten nakokulmasta.
Toimintamalli on prosessi, jonka eri vaiheisiin voidaan paneutua opinnaytetyon ansiosta loyty-
neisiin kehityskohteisiin.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa perehdyttiin tyotyytyvaisyyden ja - hyvinvoinnin
teoriaan. Tyohyvinvointia tarkisteltiin teoreettisesti kasitteena seka perehdyttiin myos esimies-
tyoskentelyyn suhteessa tyotyytyvaisyyteen ja - hyvinvointiin. Tutkimusmenetelma oli kvanti-
tatiivinen ja tutkimus toteutettiin verkkokyselya henkilostolle. Kysely toteutettiin struktu-
roidulla verkkokyselylla, jotta otanta olisi suurempi ja henkilosto sai vastata anonyymisti. Ky-
sely tehtiin Helsingin kaupungin kohdeorganisaatiossa tyoskenteleville henkilGille ja otantaan
valittiin organisaatiosta yhdessa yksikossa tyoskentelevat esimiehet ja henkilosto.

Opinnaytetyo tuki kohdeorganisaation tavoitteita ja kehittamiskohteita. Tulokseksi saatiin kat-
tavasti informaatiota henkiloston kokemuksista toimintamallista seka konkreettisia kehityside-
oita toimintamallille. Kohdeyksikon tulisi panostaa toimintamallin kehittamiseen siten, ettei
niin sanottuja turhia tukitoimia jarjestettaisi. Myos toimintamallin kokonaiskuvaa ja tavoitteita
tulisi selkeyttaa niin esimiehille kuin henkilostollekin. Varhaisen tuen toimintamallin oppaita
tulisi kayttaa tehokkaammin henkiloston keskuudessa ja uusille tyontekijoille tulisi varmistaa
informaatiota toimintamallin kaytanteista perehdytysvaiheessa.

Asiasanat: tyohyvinvointi, varhainen tuki, johtaminen



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Business Management
Bachelor’s Thesis

Hannah King
Development of an early support model: Case City of Helsinki

Year 2017 Pages 41

Wellbeing at work has become a more significant part of leadership and organization develop-
ment in the past century. Although the responsibility of wellbeing belongs to both the employee
and the employer, they have strict areas of responsibility. Wellbeing at work endorses the
personnel’s emotional resources and joy at their workplace. It is also linked to the competi-
tiveness of organisations and companies.

The aim of this thesis was to chart the personnel’s experiences and attitudes towards the early
support model used in the city of Helsinki. Another goal was to clarify whether the experiences
of the personnel and the managers differ from each other. The results of the thesis can be
utilized to improve the early support model from the personnel’s and the manager’s perspec-
tives. This thesis shows the areas requiring improvement and the early support model is a pro-
cess that helps to investigate them.

The theoretical part of the thesis was divided into two parts - wellbeing and satisfaction at
work. Wellbeing at work was examined as a theoretical concept, and the correlation of the
managers’ work to the employees’ general satisfaction of work environment and wellbeing was
familiarized. The study method was online questionnaire to the personnel so that the sampling
would be better and the personnel could maintain their anonymity. The questionnaire was per-
formed for the personnel and managers in one unit of the target organisation.

The thesis was executed as a development project for the city of Helsinki and it supports the
goals and development targets of the organisation. A lot of information and concrete develop-
ment ideas were collected from the personnel to improve the early support model. It was dis-
covered that the department should focus on improving the model that the so called unneces-
sary early support actions would not be organized. Also, the department should invest more in
making the early support model policy clear for everyone. The guides of early support should
be utilized more effectively among the personnel and the managers. For new employees, the
department should have an informative presentation about the early support model once they
start working.

Keywords: wellbeing at work, early support, leadership
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi nostetaan yha tarkeammaksi osaksi tuottavaa ja toimivaa tyoyhteisoa. Enna-
koivaa tyokyvyn tukea on kaytetty esimerkiksi Espoon kaupungilla Tuetaan tyokykya ajoissa -
toimintamallina ja Helsingin kaupungilla Varhaisen tuen toimintamallina. Molemmissa toimin-
tamalleissa perustana on tukea tyontekijan heikentynytta tyokykya ennakoivasti ja mahdolli-
sesti muuttaa tyotapoja tai -kaytanteita, jotta tyontekija voi jatkaa omassa tyossaan. Kunta-
ala on ollut muutosten keskella 2000-luvulla ja rakenteelliset muutokset ovat edelleen kayn-
nissa. Muutokset osaltaan voivat vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja haluun jatkaa tyo-
taan kunnan palveluksessa. (Espoon kaupunki Tuetaan tyokykya ajoissa 2009; Salo, Linna &
Oksanen 2012, 19) Opinnaytetyo toteutettiin julkisen sektorin palveluntuottajalle, joka on ol-

lut suurten muutosten kohteena useamman vuoden ajan.

Opinnaytetyo on ajankohtainen, koska kohdeorganisaatiossa tapahtuvat suuret muutokset joh-
tamisjarjestelyissa aiheuttavat paineita uudistaa ja kehittaa varhaisen tuen toimintamallia
seka loytaa parempia keinoja yllapitaa henkiloston tyokykya. Kohdeorganisaatiossa varhaisen

tuen toimintamallia pyritaan kehittamaan jatkuvasti maksimihyodyn saavuttamiseksi.

Opinnaytetyon taustoja, rajausta ja tutkimusongelmaa kaydaan lapi alaluvuissa 1.1 ja 1.2.
Kappaleissa esitellaan tyolle tarkeita huomioita ja visualisoidaan tutkimuskysymys ja alakysy-
mykset. Teoreettinen viitekehys on rajattu kahteen osioon: tyohyvinvointi ja varhaisen tuen -
toimintamalli. Tyohyvinvointia kasitellaan kokonaisuutena ja perehdytaan sen yllapitoon koh-
deorganisaatiossa. Varhaisen tuen toimintamallin osiossa tutustutaan tyonkyvyn tukemiseen
varhaisessa vaiheessa seka kaydaan lapi keskeisia oppaita ja menetelmia, joita kohdeorgani-
saatiossa kaytetaan. Opinnaytetyossa tuodaan esiin esimiehen rooli tyohyvinvoinnin yllapita-

jana seka tarkistellaan esimiehen velvollisuuksia ja vastuita.

Luvussa 4 kaydaan lapi Varhaisen tuen -toimintamallia ja sen vaiheita. Tassa kappaleessa tar-
kistellaan esimiehen roolia ja tyotehtavia toimintamallin toteuttamiseksi. Lisaksi kerrotaan
toimintamallista joka seuraa, jos varhaisen tuen mallista ei ole riittavasti apua. Luvussa 5 esi-
tellaan maarallisen tutkimuksen piirteita ja kerrotaan tutkimuksessa hyodynnettavat aineis-
tonhankintamenetelmat. Luvussa 5 kerrotaan myos tutkimuksen tulokset ja puretaan ne tiimi-
kohtaisiksi. Viimeisessa luvussa 6 esitellaan tutkimuksen tulokset yhteenvetona ja kerrotaan

johtopaatokset.



1.1 Tausta ja rajaus

Opinnaytetyo on osa tyohyvinvoinnin tukemisen toimintamallin kehittamista suurelle julkisen
sektorin organisaatiolle ja se on toteutettu Laurea-ammattikorkeakoulun opiskelijan toi-
mesta. Toimintamalli on ennaltaehkaisevaa tyota kevyena prosessina, jota hyodynnetaan, kun
havaitaan tyokyvyn heikentyneen syysta tai toisesta. Elakeian noustessa on lahes valttama-
tonta, etta henkilosto pysyisi osana tyoyhteisoa ja ennen kaikkea viihtyisi tyossaan. Julkisen
sektorin tyontekijat ovat keskimaarin yksityisen sektorin tyontekijoita sairaampia (Laitinen
2016). Kaupungin kannalta sairauspoissaolojen saaminen vahaiseksi on aarimmaisen tarkeaa,
silla korkeat sairauslomaosuudet tulevat veronmaksajille kalliiksi. Esimerkiksi helsinkilaiset
veronmaksajat maksoivat vuonna 2013 sairauslomalla oleville tyontekijoille palkkoja lahes 50
miljoonaa euroa (Laitinen 2016). Tyohyvinvoinnin mittareita julkisella sektorilla ovat viime-
vuosina olleet Kunta10 ja sairauspoissaolotilastot. Kunta10-tutkimus on Tyoterveyslaitoksen
johtama seurantatutkimus, jossa tarkistellaan tyontekijoita ja toissa tapahtuvia muutoksia

seka niiden vaikutuksia terveyteen ja hyvinvointiin. (Tyoterveyslaitos 2016)

Opinnaytetyo on rajattu koskemaan Helsingin kaupungin yhta palveluntuottavaa yksikkoa, silla
tyon tavoitteena on kehittaa nimenomaan kyseisen yksikon tukitoimia tyohyvinvoinnin yllapi-
tamiseksi. Rajaus oli hyvin tarkka ja tutkimukseen otettiin noin 200 henkilon joukko, joka
koostui osaston tiimeista 1-7. Resurssit ja aikataulu oli suunniteltu etukateen ja ne eivat riit-

taisi koko yksikon lapikaymiseen.

1.2 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa kohdeyksikon kokemuksia varhaisen tuen toiminta-
mallista ja selvittaa prosessin kulkua henkiloston ja esimiesten nakokulmasta. Kartoittamalla
molempien mielipiteita ja kokemuksia nahdaan, onko niissa eroavaisuuksia. Nain saadaan
mahdollisimman kattava kuva toimintamallin nykytilasta ja voidaan tehda kehittamisehdotuk-
sia. Lisaksi selvitetaan henkiloston halukkuutta olla mukana kehittamassa varhaisen tuen mal-

lia. Alla on kuvio 1 tutkimuksen paatavoitteesta seka alakysymyksista.



Henkiloston ja
esimiesten
kokemusia/nakemyks
ia toimintamallista

Kuinka

Eroaaka henkiloston D .
ja esimiesten toimintamallia

kokemukset voidaan
toimintamallista? kehittaa?

Kuvio 1: Paatavoite ja alakysymykset

Teoreettinen viitekehys on rajattu kahteen kokonaisuuteen; tyohyvinvointi ja varhaisen tuen -
toimintamalli. Tyohyvinvointikappaleet on rajattu kasittelemaan tyohyvinvointia yleisena ko-
konaisuutena. Tyohyvinvointia tarkistellaan kasitteena seka kohdeorganisaation nakokul-

masta.

Opinnaytetyo tukee kohdeyksikon tyokykyjohtamista seka antaa toimeksiantajalle tietoa sen
hetkisesta tilanteesta. Aihe on ajankohtainen ja mielenkiintoinen, koska toimintamallia kehi-
tetaan jatkuvasti ja ratkaisuja sairauspoissaolojen vahentamiseen ja tyohyvinvoinnin yllapi-

toon pyritaan loytamaan aktiivisesti. Varhaisen tuen toimintamallilla yritetaan tukea tyonte-

heessa.

2  Kohdeorganisaatio

Helsingin kaupunki on yksi Suomen suurin tyonantajista julkisella sektorilla tyollistaen noin 40
0000 ammattilaista ja asiantuntijaa. Kaupunki tuottaa sosiaali-, opetus ja varhaiskasvatuspal-
veluita seka huolehtii kaavoituksesta, alueiden kunnossapidosta ja liikennesuunnittelusta.

Myo0s kulttuuri-, kirjasto-, museo-, ja nuorisopalvelut tarjotaan kaupungin toimesta. Helsingin
kaupungin toimialojen laajuus tarjoaa henkilostolle monipuolisia ja yhteiskunnallisesti merkit-
tavia tyotehtavia. Laajat verkostot mahdollistavat hyvat kouluttautumisvaihtoehdot, tyoaika-

joustot ja kilpailukykyiset henkilostoedut. (Helsingin kaupunki 2016a)



Kohdevirastossa on maaritelty erillinen osasto, joka huolehtii talouden suunnittelusta ja seu-
rannasta. Osastossa on eri yksikoita jotka tuottavat palveluita virastolle. Yksikoiden tyotehta-
via on esimerkiksi hankinnoista vastaaminen, toimistopalveluiden tuottaminen seka viraston
tilojen hallinnointi. Organisaation muutos 2013 muutti yksikoiden rakennetta ja esimiehisyyk-
sia ja nykyinen tiimirakennelma muodostui. Tiimit tekevat paasaantoisesti saman tyyppisia

tyotehtavia asiakkailleen.

Tiimi 1

~

_—

T~

Tiimi 5A

Kuvio 2: Kohdeyksikon rakenne
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3 Tyohyvinvointi

Tyokyvyssa on kysymys ihmisen voimavarojen ja tyon valisesta yhteensopivuudesta (Hirvonen
& Pohjonen 2004, 5). Ennen ajateltiin, etta yksilon hyva terveys ja toimintakyky muodostavat
hyvan tyokyvyn. Nykyaan kuitenkin on huomioitu, etta myos selkea johtaminen, toiden jarjes-
tely, oikeudenmukaisuus ja yhteiset pelisaannot ovat hyvan tyokyvyn kannalta merkittavam-
pia, kun tyontekijan terveys (Hirvonen & Pohjonen 2004, 6). Tyossa jaksamisesta vastuun kan-
tavat tyontekija ja tyonantaja yhdessa. Tyoelaman perusarvot ovat modernisoituneet niin,
ettei ihmisten tarvitse toimeentulonsa vuoksi vaarantaa terveyttaan. Ruumiillinen tyo on va-
hentynyt ja koetaan, etta kokonaisuuden hahmottaminen ja paassamme tapahtuvat prosessit
ovat menestyksen avaimia. Hyvinvoivalla ja tyostaan innostuneella tyoyhteisolla on yhteinen
tarkoitus ja tavoite tyossa, seka tata tukee tyossa onnistumisen kokemukset, hyva esimiestyo
ja sujuva tiedonkulku. Hyvinvoinnin perusta luodaan tyolla ja itse tyo parhaimmillaan vahvis-
taa hyvinvointia ja terveytta luomalla merkityksellista sisaltoa elamaan. (Koho & Kivisto 2013,
1; Koho 2013, 66)

Tyohyvinvointi kasitetaan olevan yksilon kokemus niista tekijoista, jotka edesauttavat tai es-
tava hanta suorittamasta omaa perustehtavaansa. Se on tyon hallinnan tunnetta, jossa ilme-
nee stressia ilman liiallista kuormitusta. Tyohyvinvointi koostuu kolmesta kokonaisuudesta:
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen. Nama harmoniassa muodostavat hyvinvoivan ja tuottavan
tyotekijan. Fyysinen terveys eli tyontekijan ergonomia, tyovalineet ja fyysinen kunto maarit-
tavat osaltaan tyokyvykkyytta. Psyykkinen terveys taas on tyon hallinnan tunnetta, mahdolli-
suutta kehittaa itseaan ja omaa positiivista suhtautumistaan tyohon. Tahan vaikuttaa myos
oma elamantilanne jota peilataan helposti tyohon; tyontekija lahtee aamulla vihaisena toihin
ja kokee tyonsa raskaaksi ja epamiellyttavaksi. Sosiaalinen terveys kulkee kasi kadessa psyyk-
kisen terveyden kanssa, koska molemmat sisaltavat tyontekijan omia tulkintoja ja tuntemuk-
sia. Sosiaalinen terveys sisaltaa arvostuksen ja kunnioituksen saamista, joustavuutta ja kan-

nustavaa ilmapiiria. (Vesterinen 2006, 34-41)

Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kuvion perusajatuksena on se, etta tyontekijan tyokykya tuetta-
essa yksilollisesti on myos huomioitava muut tyohon liittyvat osa-alueet. Keskeisia tyokykya
yllapitavia toimintoja ovat tyon ja sen ympariston, tyoorganisaation ja tyoyhteison kehittami-
nen seka tyontekijan terveyden ja ammatillisen osaamisen kehittaminen (Vesterinen 2006,
31-32).
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Yksilo

(Sosiaaliset taidot,
terveys, vastuu)

Ty('jyht eisod Ty6&tyoymparisto
(Tyomenetelmat,

(johtajuus, mielekkyys, uralla
organisaatio, ilmapiiri) eteneminen)

Kuvio 3: Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite (Vesterinen 2006, 34)

Tyoterveyshuoltolaki painottaa tyokyvyn edistamista seka korostaa varhaiskuntoutusta. Usein
organisaatioiden ja yritysten kehittamishaasteet lahtevat tyoyhteisojen sisaisista tarpeista ja
niiden toimintaymparistossa tapahtuneista muutoksista. Tyon tekeminen on muuttunut ja
muuttuu yha enemman yhteistyomaiseksi ja viestintaa seka vuorovaikusta tehdaan paivittain.
Epavarmuus tyosto ja tulevaisuudesta muutti suomalaisten tyonteko kulttuuria seka tyon
kuormitusta. Tyoterveystoimintaan sisaltyy kaikki se, mita tehdaan henkilon tyokyvyn ja ter-
veyden edistamiseksi ja yllapitamiseksi. Tyoterveystoiminnassa on kolme keskeista toimijaa:
tyonantaja, tyontekija seka tyoterveyshuolto. Osapuolten on toimittava harmoniassa seka sa-
mansuuntaisesti vaikuttavuuden aikaansaamiseksi, jonka vuoksi tavoitteiden kannattaa olla
tasmallisia, konkreettia seka yksinkertaisia. Tyoterveyshuolto on osa Suomen terveyspolitiik-
kaa ja kansallista terveydenhoitojarjestelmaa, jonka perustana toimii tyourienpidentymisen
tarve. (Lindstrom & Leppanen 2002, 18-27; Koho 2013, 57-58)
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Kuvio 4: Tyouran pidentaminen ja tyossa jatkaminen terveystoiminnan keinoin; eri tasojen ta-
voitteet ja vaikuttavuuden edellytykset (Koho 2013, 61)

Kuviossa 4 esimerkkina tyouran pidentamista ja tyossa jaksamista tyoterveystoiminnan keinoin
ja avataan eri tasojen tavoitteita ja toimijoita. Kaikki tasot ovat kytkoksissa toisiinsa ja jokai-
sen tason toimintaa tarvitaan. Yksilotason toimilla tarkoitetaan yksittaisen tyontekijan tai yk-
sittaisen tyoterveyslaakarin toimintaa, esimerkiksi kuinka tyontekija edistaa omaa terveyt-
taan ja tyokykya yksilollisesti. Tyoterveyshuolto pyrkii ehkaisemaan tyontekijan kanssa yh-
dessa hanen terveys- tai tyokykyongelmien hoitamisen yksilotasolla. Tama taso on kytkoksissa
tyopaikkatason toimintaan, jolla tarkoitetaan taas organisaatioiden tasolla tapahtuvaa toimin-
taa. Organisaation tai yrityksen voimavarat tyoterveystoiminnalle tulevat sille asetettujen ta-
voitteiden ja toimintasuunnitelmien kautta. Yhteistyolla eri toimijoiden kanssa on lahtokoh-
tana halu saada aikaan tuloksia, joista on hyotya tyonantajalle seka tyontekijalle. (Koho
2013, 59-61)

3.1 Tyohyvinvoinnin taloudellinen nakokulma

Yritysten ja organisaatioiden kilpailukyky muodostuu esimerkiksi kustannustehokkuudesta,

tuottavuudesta, laadusta seka asiakastyytyvaisyydesta. Jatkuva uusiutuminen ja kyky tuottaa
uutta vaatii innovaatiokyvykkyytta seka taitoa houkutella ja rekrytoida hyvia osaajia seka en-
nen kaikkea pitaa heidat. Vain tyytyvainen ja tyostaan pitava tyontekija voi edesauttaa asia-

hyvinvoinnilla. Leenamaija Otala ja Guy Ahonen (2003, 51-52) kertovat seuraavaa; ”...Tutki-



13

mukset osoittavat, ettd henkildoston hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menestymi-
selld on selvd yhteys. On laskettu, ettd yritykset voivat saada 10-20 kertaisina takaisin sen
rahan, jonka ne ovat sijoittaneet tyohyvinvointiin...”. Hyvinvointi tyossa on tulosta siita, etta
tyolla on tarkoitus, se on kohtuullisen hyvin organisoitu ja tyossa otetaan huomioon ihmiset
yksiloina ja yhteison jasenina (Pohjanheimo 2012, 304). Rahalliset indikaattorit antavat konk-
reettisia esimerkkeja, mutta muut indikaattorit kuten tyohyvinvointikyselyt saattavat olla tar-
keampia ja informatiivisempia toiminnan kehittamisen kannalta. On ehdottoman tarkeaa,
etta mittaamista ja selvityksia seuraa toiminnan kehittaminen ja muutos. (Otala & Ahonen
2003, 65-67; Lindstrom & Leppanen 2002, 322-327)

Elakeian noustessa on lahes valttamatonta, etta tyontekijat pysyvat osana tyoyhteisoja ja en-
nen kaikkea voisivat niissa hyvin. Suomessa vuosina 1945-1950 syntyi suuret ikaluokat ja he
ovat olleet suuri haaste suomalaiselle yhteiskunnalle. Ikaluokkien poikkeuksellinen suuruus
yhdessa vahaisen syntyvyyden kanssa on aiheuttanut sen, etta vaestomme vanhenee muita
Euroopan maita huomattavasti nopeammin. 2010-luvulla yksi kansantalouden suurimmaksi on-
gelmaksi on nahty ns. elakepommi eli suurten ikaluokkien elakoityminen ja vaeston vanhene-
minen. Vuonna 2012 elakkeisiin kului 25,1 miljardia euroa ja tama oli noin 13% vuoden 2012
bruttokansantuotteesta. Vuoteen 2013 lakisaateiset elakemenot kasvoivat viela noin 7%. Suu-
rin osa tasta kasvusta oli vanhuuselakemenojen kasvaminen. (Ilmarinen 2006, 44-48; Pajunen
& Ruotsalainen 2012; Yle 2012)

Vuonna 2015 siirtyi tyoelakejarjestelmasta tyokyvyttomyyselakkeelle 18 600 henkiloa (Elake-
turvakeskus 2016). Yleisimmat syyt tyokyvyttomyydelle olivat tuki- ja lilkuntaelinsairaudet
seka mielenterveyssyyt. Yuodesta 2008 alkaen tyoelakejarjestelmasta tyokyvyttomyyselak-
keelle siirtyneiden seka elaketta saaneiden maara on laskenut selvasti. Tama voi olla tulosta
esimerkiksi siita, etta tyohyvinvoinnista ollaan tultu tietoisemmaksi. Tyota voidaan keventaa

esimerkiksi vahentamalla fyysisia toita tai lyhentamalla tyoaikaa. (Elaketurvakeskus 2016)

3.2 Tyohyvinvointi kohdeorganisaatiossa ja virastossa

Helsingin kaupunki panostaa henkiloston tyohyvinvointiin ja pyrkii luomaan turvallisen, ter-
veellisen seka tasa-arvoisen tyoympariston. Kaupunki huolehtii tyontekijoidensa terveydesta,
tyokyvysta seka hyvinvoinnista hyvilla ja laadukkailla palveluilla, jotka ovat kaupungin tyonte-
kijoiden kaytettavissa. Tallaisia palveluita ovat esimerkiksi henkilostoliikunnan, kattavan tyo-
terveyshuollon seka kuntoremonttimahdollisuuksien tarjoaminen. Kaupunki panostaa myos
tyontekijoidensa tyoturvallisuuteen takaamalla turvalliset ja terveelliset tyoolot. Saannolli-
silla vaaran arvioinneilla ja riskien hallinnalla edistetaan tyontekijoiden tyoturvallisuutta.

(Helsingin kaupunki 2015a)
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Tyohyvinvointia mitataan ja kehitetaan kaupungilla jatkuvasti. Vuodesta 2014 lahtien kau-
punki on ollut osana Tyoterveyslaitoksen toteuttamaa Kunta10-tutkimusta, joka on laaja tyo-
hyvinvoinnin ja terveyden seurantatutkimus. Tutkimuksen ansioista kaupunki saa tietoa henki-
loston tyohyvinvoinnista seka kunnittain ja toimialoittain on mahdollista tehda vertailuja.
Kaupungilla on myos kaytossa kevyemman tyoyhteison kyselyt, jota virastojen ja liikelaitosten

tyoyhteisot voivat hyodyntaa tyohyvinvoinnin tilan tarkasteluun. (Helsingin kaupunki 2015a)

Kohdeviraston tyohyvinvoinnin toimintasuunnitelma pohjautuu kaupungin strategiaohjelmaan
ja noudattaa kaupungin tyohyvinvoinnin toimintaohjelman 2014-2017 linjauksia. Tyohyvin-
voinnin edistaminen tapahtuu johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyona. Tyokyvyn ja
tyohyvinvoinnin johtaminen ei ole vain terveyden edistamista ja sairauksien hoitamista. Ha-
vaittuihin epakohtiin puututaan varhaisesti ja keinoja hyvinvoinnin yllapitoon ovat luottamus,

palkitseminen ja hyva avoin tiedonkulku. (Tyohyvinvoinnin toimintasuunnitelma 2016, 1)

Kohdeviraston arvoja ovat muun muassa; asukaslahtoisyys, oikeudenmukaisuus, yhdenvertai-
suus ja osallistaminen. Arvot ja eettiset periaatteet nakyvat henkilostontoiminnassa ja kayt-
taytymisessa. Kaikessa toiminnassa painotetaan oikeudenmukaisuutta ja yhdenvertaista koh-
telua seka avoimuutta. Tyontekijoiden terveytta tuetaan myos toimintaohjelmilla kuten vas-
tuullisen alkoholinkayton toimenpideohjelmalla seka Sutjakka stadi - lihavuuden ehkaisy ja
hoidon toimenpideohjelmalla. Vuonna 2015 savuttomuutta tuettiin Savuton Helsinki - ohjel-
malla ja tata jatketaan virastossa vuonna 2016 seka linjataan kaupunginhallituksessa. (Strate-
giasuunnitelma 2014-2016)

Helsingin kaupungin virastoissa on aina virastokohtainen raataloity ja erikseen suunniteltu
tyohyvinvoinnin toimintasuunnitelma. Kohdevirastossa tyohyvinvoinnin toimintaohjelmaa on
visualisoitu ja on alettu kayttaa vuosikelloa havainnollistamaan vuoden aikana tapahtuvat
prosessit. Vuosi aloitettiin perehtymalla vuoden 2015 sairaspoissaoloihin ja tyoterveys Helsin-

gin katsaukseen. (Tyohyvinvoinnin toimintasuunnitelma 2016, 1)
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eHyvan tyokayttaytymisen \ *Sairauspoissaolot 2015 A
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Kuvio 5: Tyohyvinvoinnin vuosikello (Tyohyvinvoinnin toimintasuunnitelma 2016, 2)

Ennen kesalomakauden kaynnistymista Tyosuojelupakin raportit ja hyvan tyokayttaytymisen
toimintamallit - kilpailu kaydaan lapi. Tyosuojelupakki on esimiesten tyokalu tyoturvallisuu-
den hallintaan, kehittamiseen ja seurantaan. Tyosuojelupakin avulla esimies voi tehda ja kasi-
tella tyotapaturma- ja turvallisuuspoikkeamailmoituksia, toteuttaa ja paivittaa tyopaikkojen
vaarojen arviointeja seka hallinnoida turvallisuustietoa tallentamalla tyoturvallisuuden kan-
nalta olennaisia dokumentteja. Tyosuojelupakki on tarvittaessa myos valine tyontekijoille tur-
vallisuuspoikkeamista ilmoittamiseen. Turvallisuuspoikkeamia ovat lahelta piti -tilanteet,
vaara- ja uhkatilanteet (Helmi 2016a). Syys-lokakuussa otetaan tarkisteluun alkuvuoden sai-
rauspoissaolot seka seurataan tyokykyjohtamisen mallia. Kunta10 - tutkimuksen kysely lahete-
taan tyontekijoille sahkoisesti ja he vastaavat siihen tyoajalla. Loppuvuosi tarkistellaan kulu-
neen vuoden tilastoja ja kunta10 - tutkimuksen tulokset julkaistaan. (Tyohyvinvoinnin toimin-
tasuunnitelma 2016, 1-3)

4  Varhainen tuki

Varhainen tuki on kasitteena tyokyvyn heikkenemisen ennakointia ja kokonaisvaltaisen tyohy-
vinvoinnin edistamista. Toimintamallilla pyritaan ennakoimaan tyokyvyn heikkenemisen uh-
kaa, korjaamaan heikentynytta tyokykya ja edistamaan sita, jotta tyontekijat jaksavat tyos-
saan mahdollisimman pitkaan (Liperi 2011, 4). Parhaiten ja tuloksellisemmin naihin pystytaan

vaikuttamaan ennaltaehkaisevassa vaiheessa. Kun tietoisuus tyohyvinvoinnista lisaantyy, myos
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sita heikentavista tekijoista tullaan tietoisemmaksi. Varhaista tukea voidaan kuvata valimaas-
totyoksi, jolla pyritaan ennalta ehkaisemaan pitkaaikaisia ja monimutkaisia ongelmia. Jo-
hanna Turja (2012), Tyokyvyn varhainen tuki - hankkeen vastuututkija kirjoittaa tutkimukses-
saan: ”...Eri toimialoilla on omia erityispiirteitd ja kuormitustekijoitd. Sen vuoksi on tdrkedd,
ettd varhaisen tuen toimintatavan ja mallin suunnittelu ldhtee yrityksen toimintakulttuu-
rista...”. (Lindqvist 2008,; Ilmarinen 2011, 4-9)

Vuonna 2015 Espoon kaupunki maaritteli tyohyvinvointitoiminnan kehittamisen painopisteiksi
johdon ja esimiestyon tuen seka tyohyvinvointia tukevan osaamisen ja vastuullisen toiminnan.
Vuoden aikana kehitettiin apuvalineita, esimerkiksi taydennettiin johdon henkilostoraporttia
tyohyvinvointiasioilla. Myos tyokyky- ja tyoturvallisuusprosesseja ja ohjeita uudistettiin. Nain
Espoon kaupungissa rakennettiin yhteinen konkreettinen kokonaiskuva, mita varhainen tuki on
Espoossa seka miten tyohyvinvointia saadaan aikaiseksi ja parannetaan, kun heraa huoli tyon-
tekijan tyokyvysta. Palkalliset sairauspoissaolopaivat ovat huomattavasti laskussa vuodesta
2014 jolloin poissaolopaivat oli 3,51%. Vuonna 2015 lopulla luku oli laskenut 3,37%: iin. (Hen-

kilostokertomus 2015, Espoon kaupunki)

Tyopaikalla on hyva olla etukateen suunniteltu toimintamalli tyokyvyn tukemiseksi. Mallin laa-
timisen paattamisesta ja vastuusta kantaa ylin johto. Toimintamallin taytyy kuvata ainakin
mihin mallilla pyritaan, milloin sita kaytetaan ja kuinka edeta eri tilanteissa. Lisaksi mallin on
hyva visualisoida selkeasti eri osapuolten toimintavelvollisuudet seka toivottava yhteistyo.
My0s toiminnan seuranta ja mittaaminen on hyva olla etukateen maariteltyna. (Ahola 2011,
27)

4.1 Varhaisen tuen toimintamalli Helsingin kaupungilla

Helsingin kaupungilla on kehitelty varhaisen tuen -toimintamalli 2006, jota hyodynnetaan
tyontekijan tyokyvyn heiketessa. Varhaisen tuen malli on tyokalu ja apuvaline esimiehille,
jonka avulla he voivat tunnistaa varhain toimivuutta ja hyvinvointia heikentavat tekijat. Paa-
vastuu tyoyhteison varhaisesta tuesta on esimiehella. Tyokykya ja tyohyvinvointia voi ja pitaa
johtaa. Varhaisen tuen toimintamallin avulla esimies voi ottaa asiat rohkeasti esille ja rat-
kaista niita yhdessa tyontekijoiden kanssa ja viime kadessa loytaa yhteistyotahot joiden puo-
leen kaantya ongelmatilanteissa. Varhaisen tuen toimintamallin kehittaminen on koko ajan
kaynnissa oleva projekti ja 2016 maaliskuussa esimiehille on jarjestetty lisakoulutusta. Koulu-
tuksilla pyritaan takaamaan toimintamallin prosessin selkeys esimiehille seka valmius toimia

prosessin ohjeiden mukaisesti. (Heikkila 2016)

Helsingin kaupungilla on laajat verkostot ja tyokyvyn heiketessa apuun voidaan pyytaa esimer-

kiksi tyoterveyshuolto, luottamusmies tai tyosuojeluvaltuutettu. Tyontekijaa voidaan tukea
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paremmin ja kolmannen osapuolen nakokulma voi tuoda uusia mahdollisuuksia tilanteeseen.
Tyonantajan ja esimiehen vastuut eivat ole vain maaritelty Helsingin kaupungin taholta vaan
myos lait velvoittavat esimerkiksi seuraaviin velvollisuuksiin ja oikeuksiin: tyonantajan yleinen
huolehtimisvelvoite tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta tyossa (L738/2002), tyon
vaarojen selvittaminen ja arviointi (L738/2002), tasa-arvolaki, tyosopimuslaki. Tyohyvinvointi
on kokonaisvaltaista ja mita aikaisemmin tyokyvyn heikkeneminen havaitaan, sita helpommin
ja nopeammin ongelma on ratkaistavissa. (Tyon varhaisen tuen malli esimiestyohon 2016; Hir-
vonen & Pohjonen 2004, 13-15)

Varhaisen tuen toimintamallissa on kolme eri tasoista tukivaihetta. Nama ovat ennaltaehkai-
seva toiminta, varhainen puuttuminen ja tuki seka tehostettu puuttuminen ja tuki. Ensimmai-
nen taso on tyoyhteison seuraamista, jolla pyritaan ennalta ehkaisemaan ongelmat. Toinen
taso otetaan kayttoon, kun esimies on havainnut ongelmia tyOyhteisossa. Viimeinen taso on
tehostettu toimintamalli, joka otetaan kayttoon, kun kevyemmilla toimenpiteilla ei ole saavu-
tettu toivottua tulosta ongelmiin. (Tyoyhteison varhaisen tuen malli esimiestyohon 2016, 1;
Heikkila 2016)

e Varhainen Tehostettu
Ennataehkaiseva . . . .
. puuttuminen ja puuttuminen ja
toiminta . .
tuki tuki

Kuvio 6: Varhaisen tuen mallin vaiheet, s. 3

Ennaltaehkaisevassa toiminnassa tyokykya ja tyohyvinvointia pitaa johtaa, silla esimiehella on
paavastuu tyoyhteison varhaisesta tuesta. Tyoyhteison tilaa seurataan eri mittareilla jotka
auttavat esimiesta havaitsemaan varhaisessa vaiheessa tyoyhteisossa tapahtuvat muutokset.
Tallaisia mittareita ovat kehityskeskustelut, jotka kaydaan kahden keskeisesti esimiehen ja
tyontekijan valilla, henkilostotilanteen seuraaminen - henkiloston vaihtuvuus, lahto- ja tulo-
kyselyt seka sairauspoissaolojen analyysit. Nama auttavat esimiesta pysymaan lahella arkea ja
puuttumaan nopeasti ongelmiin. (TyOoyhteison varhaisen tuen malli esimiestyohon 2016, 3, 9-
10)

Varhaisen puuttumisen ja tuen toimintaa tarvitaan, kun esimies havaitsee heikentymista tyo-
yhteison toimivuudessa, ilmapiirissa tai tyotehossa. Talloin kaynnistetaan selvittely tilan-
teesta tyoyhteisossa, luodaan tilannekuva ja jatkosuunnitelma tarvittaessa. Tilannekuvan tai

jatkosuunnitelman esimies voi laatia yhdessa oman esimiehensa, henkilostoasiantuntijan, tyo-
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suojeluvaltuutetun tai tyoterveyshuollon kanssa. Tassa vaiheessa esimiehen on tarkeaa rea-
goida heti ongelmatilanteen havaitessa, jotta tilanne ratkaistaan mahdollisimman nopeasti.
Puuttumalla esimies osoittaa tyoyhteisolle vastuutaan ja valittamistaan tyoyhteison tilasta.

(Tyoyhteison varhaisen tuen malli esimiestyohon 2016, 13-17)

Ota Sovi ja

puheeksi toimi Seuraa Arvioi

Tunnista

Kuvio 7: Varhaisen puuttumisen ja tuen prosessi (TyOyhteison varhaisen tuen malli esimiestyo-
hon 2016, 13-17)

Kolmannella, tehostetulla puuttumisen ja tuen vaiheella on tarvetta tyoyhteisossa, kun var-
haisen tuen puuttumisen menettelytavoilla ei ole saavutettu muutosta. Ongelmatilanne on
pitkittynyt ja yrityksia tilanteen selvittamiseksi on tehty. Nama tilanteet ovat monimutkaisia,
monien asioiden ja tapahtumien summa. Naissa tilanteissa esimiehen taytyy tarkastella tilan-
netta kokonaisvaltaisesti ja tehda tilanneanalyysi, etenemis- ja jatkosuunnitelma yhteistyota-
hon kanssa. Halytysmerkkeja tilanteen vakavuudesta ovat esimerkiksi tyon laadun heikkene-
minen ja perustehtavien hankaloituminen. (Tyoyhteison varhaisen tuen malli esimiestyohon
2016, 18-23)

Ty6ssa jatkaminen
Tilanteen Ty06ssa jaksamisen onnistuu/tyossa
uudelleen arviointi toimenpiteet jatkaminen ei
onnistu

Kuvio 8: Tehostetun puuttumisen ja tuen prosessi (Tyoyhteison varhaisen tuen malli esimies-
tyohon 2016, 18-23)
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Varhaisen puuttumisen ja tuen vaiheen halytysmerkkeja

Tyossa Yhteisossa Johtamisessa

e Kokemus tyon kuor- e Yhteistyo ei suju entiseen e Esimies etaantynyt tyoyh-
mittuvuudesta kasvaa tapaan teison arjesta

e Perustehtavat eivat e Esiintyy klikkeja e Kriittinen/Negatiivinen
ole selkeita e Ilmapiiri kireampi palaute johtamisesta

e Tyon laatu laskee e Valittaminen lisaantyy e Tiedonkulku katkeilee

e Tyon teho laskee e Alat itse uupua esimies-

tyosta

Taulukko 1: Halytysmerkit (Tyoyhteison varhaisen tuen malli esimiestyohon 2016, 18-23)

Vuonna 2012 Tyoterveyslaitos julkaisi Tyokyvyn varhainen tuki - tyontekijan tyonkyvyn yksilol-
linen tukeminen tyopaikalla - tutkimuksen tuloksia. Tutkimuksessa selvitettiin tyokyvyn alene-
miseen vaikuttavien tekijoiden kuten varhaisen havaitsemisen, puheeksi oton ja tarpeen mu-
kaisen integroitumisen tyopaikan toimintaan seka sen vaikutusta yksilon ohjautumiseen tyoky-
vyn yllapitamiseksi ja edistamiseksi (Turja 2012, 58). Tutkimuksessa varhaisen tuen kaytanto
kehittyi myonteisesti seuranta-aikana. Esimiehen ja tyontekijan valinen keskustelu tyokykyyn
liittyvista ongelmista varhaisessa vaiheessa yleistyi. Myos esimiesten kyky huomioida henkilos-
ton tyokyky-asiat kehittyivat tutkimusorganisaatiossa kolmen vuoden seuranta-aikana. Tulok-
set osoittivat, etta asioiden puheeksi ottamista tapahtui miltei yhta paljon muissakin tilan-
teissa kuin kehityskeskusteluissa. Tutkimuksessa yli puolet tyontekijoista ja esimiehista koko

tyokykyyn vaikuttavien asioiden tulevan puheeksi tarpeeksi varhain. (Turja 2012, 38, 58-60)

4.1.1 Roolit varhaisen tuen toiminnassa

Esimies on avainroolissa tyohyvinvoinnin edistamisessa. Yleisin kaytetty varhainen tuki pro-
sessi on varhaisen tuen keskustelut, jotka kaynnistetaan, kun tyontekijalle on 12 kuukauden
aikana kertynyt 5 poissaolokertaa tai yhteensa 20 paivaa sairaslomapaivia. Keskustelut voi-
daan myos kaynnistaa ilman poissaolojen tayttymista, mikali esimerkiksi tyontekija ei selviydy
toistaan, tyosuoritus ja tyon laatu heikkenevat tai tyoyhteisossa on epaasiallista kohtelua.
Esimiehella on oikeus ja velvollisuus puuttua tyosuorituksen tai tyokyvyn heikkenemiseen.
Varhaisen tuen toimintamalli on tyokalu, jonka avulla esimies voi tunnistaa tyonsujumisessa

tai tyokyvyssa ilmenevia ongelmia. (Esimiehen VatuPassi 2016, 1)

Kun sairauspoissaolot tulevat tyontekijalla tayteen, esimiehen tulee lahettaa hanelle varhai-
sen tuen passi ja on sovittava aika keskustelulle. Puheeksiottotilanne on aina molemmille osa-

puolelle haastava. Esimiehesta tilanne voi olla kiusallinen, koska on ryhdyttava selvittamaan
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poissaolojen syita syvallisemmin. Esimiehen on hyva valmistautua tulevaan keskusteluun etu-
kateen. Valmistautuminen voi olla esimerkiksi tutustumista sairauspoissaoloihin seka niiden
syihin ja taustoihin. Keskustelun alkaessa tunnelma on hyva rauhoittaa esimerkiksi kertomalla
mita varhaisen tuen keskustelu tarkoittaa ja mitka tavoitteet silla on. Keskustelun aikana esi-
miehen on pidettava huoli, etta keskustelu pysyy tyohon liittyvissa asioissa. Muistion kirjaami-
nen keskustelusta on tarkeaa, silla jalkikateen voidaan tarkastella mita asioita sovittiin ja
kuinka ne ovat toteutuneet. Lopuksi on hyva kayda lapi sovitut asiat ja varmistaa, etta mo-
lemmat osapuolet ovat yhta mielta asioista. (Ahola 2011, 43-44; Esimiehen VatuPassi 2016, 2)

Varhaisen tuen
passin lahettaminen Perehtyminen
ja keskustelu ajan poissaolojen syihin
sopiminen

Tyontekijalla
sairauspoissaolot
tulevat tayteen

Keskustelu -
Muistion
kirjoittaminen

Jatkotoimenpiteiden
sopiminen

Seuranta

Kuvio 9: Esimiehen varhaisen tuen prosessi (Esimiehen VatuPassi 2016, 1)

Vaikka esimies on avainasemassa varhaisen tuen toimintamallissa, on tyohyvinvoinnin ja
tyossa jaksamisen vastuu myos tyontekijalla. Varhaisen tuen keskustelu kuuluu esimiehen tyo-
tehtaviin, mutta pohjimmiltaan siihen liittyy myos tyontekijan oikeus saada tukea. (Tyonteki-
jan VatuPassi 2016)

Sairauspoissaolojen taytyttya tai tyontekijan oman tahdon vuoksi jarjestetty varhaisen tuen
keskustelun valmistelu alkaa varhaisen tuen passin vastaanottamisella. Passiin on hyva pereh-
tya etukateen ja pohtia omia poissaolojaan tai syita varhaisen tuen keskustelun jarjestami-
selle. Tyontekija voi valmistautua keskusteluun esimerkiksi pohtimalla onko tyossa asioita,
jotka huolestuttavat tai harmistuttavat ja niista olisi hyva kertoa esimiehelle. Keskustelun
kannalta on tarkeaa, etta tyontekijalla on avoin mieli ja halu perehtya alentuneen tyokyvyn

syihin. (Tyontekijan VatuPassi 2016)
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Passin tayttaminen ja
perehtyminen
poissaoloihin/haluun
jarjestaa keskustelu

Sairauspoissaolot Tyontekija saa
tayttyvat/Tyontekija varhaisen tuen passin
pyytaa keskustelua ja ajan keskustelulle

Muistion

N . Keskustelu
hyvaksyminen

Kuvio 10: Tyontekijan varhaisen tuen prosessi (Tyontekijan VatuPassi 2016)

Keskustelut kaydaan tasavertaisesti ja oikeudenmukaisella toimintakulttuurilla ja talla tavoin
pyritaan vahentamaan sairauspoissaoloja. Varhaisen tuen keskustelussa esimiehella seka tyon-
tekijalla on tukimateriaalina VatuPassi, jossa on molemmille muistilista mita tehda ennen
keskustelua ja kuinka keskustelun jalkeen jatketaan tilanteen seurantaa. (Esimiehen Vatu-
Passi 2016, 2)

Esimiehen VatuPassi Milloin VATU?
Varhainen tuki osana johtamista B Kokt onwliiydio concy
rajojen tayttymista.

» Poissaoloja 5 kertaa tai 20 paivaa
12 kk aikana > VATU-keskustelu.

» Poissaoloja 30 paivaa 12 kk aikana
> tilanteen kartoitus ja lakisaateinen
ilmoitus tydterveyshoitajalle.

Kuva 1: Esimiehen VatuPassi (Esimiehen VatuPassi 2016, 1)
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Tyo nte kIJ an Vat u Pa SSI Miten valmistaudut keskusteluun
o VATU-ASTEIKKO
Tueksi VATU-keskusteluun tyontekijalle Enpan keskistelus eximied AUTTAA KESKUSTELUSSA
» On saanut tiedon henkilgsté- N
% ! s B tietisko  osaako  kykeneekd haluaako
hallinnosta sairauspoissaoloistasi
tai on huolissaan jaksamisestasi. é.g é.g Ome f\.g
» Valmistautuu keskusteluun kaymalla [T 2 H [
R ) PRSP pppd ] ] 4
lapi sairauspoissaolot ja tydtehtavasi j*
Varhaisen tuen malli eli Milloin VATU-keskustelu kdydaan? ekl S
- 3 L. » Ottaa yhteyttd sinuun ja varaa yhteisen ajan
tuttavallisemmin VATU on esimiehen VATU-keskustelu kaydaan aina, kun VATU-keskustelun kaymista varten. W m m m
ja tyontekijan valinen keskustelu. tyéntekijalle on kertynyt edeltavien VATU-keskustelun paikka ja aika: i m i im
Tavoitteena on tunnistaa tyén " k”'fka“de'_‘ aikana . W) i) Em( ) =M
5 sairauspoissaolokertaa tai N V]

sujumisessa tai tyokyvyssa ilmenevia
g 5 by » 20 paivaa sairauspoissaoloa.
ongelmia. w

Kuva 2: Tyontekijan VatuPassi (Tyontekijan VatuPassi 2016)

i Lartnitabaan suidallaan

Ennen keskustelua esimies perehtyy tyontekijan sairaspoissaolotietoihin seka pohtii syita ja
taustoja tilanteelle. Keskustelun tukena voi myos kayttaa varhaisen tuen asteikkoa joka loy-
tyy passista. Tyontekijan tulee olla aktiivinen tyohyvinvointinsa suhteen ja tuoda esiin asioita
jotka vaikuttavat tyokykyyn. Varhaisen tuen keskustelu voidaan jarjestaa myos tyontekijan
pyynnosta ilman poissaolojen tayttymista. Keskustelusta kirjoitetaan muistio jonka esimies voi
tyontekijan suostumuksesta lahettaa tyoterveyshuoltoon tiedoksi. Nain saadaan aktivoitua yh-
teistyoketju tyontekijan hyvaksi mahdollisimman kattavasti. Pitkaaikaisissa ja haastavissa ti-
lanteissa Helsingin kaupungilla on mahdollisuus hyodyntaa tyon muokkaamista tyontekijalle

sopivammaksi. (Jyrkkama, Valkonen & Teerinmaki, 2016)

”Omaan tyohdnsd tyokyvyton voi olla tdysin tyokykyinen toisessa tehtdvdssa” (Helmi
2016b)

Mahdollisia keinoja ovat esimerkiksi tyoaikojen - tai toiden uudelleenjarjestely, osa-aikatyo,
tyofysioterapeutin konsultaatio tyoasennoista tai tekniikan ja apuvalineiden kaytto. Mikali
nama eivat auta riittavasti tai niiden soveltaminen tyopaikalla on mahdotonta, Helsingin kau-
punki pyrkii uudelleensijoittamaan tyontekijan. Uudelleensijoitus on etu, jonka Helsingin kau-
punki tarjoaa vakituisessa tyosuhteessa olevalle henkilostolle. Joskus tilanteet etenevat niin,
etta henkilo ei terveydellisista syista pysty jatkamaan tyossaan. Talloin hanelle pyritaan irti-
sanomisen sijaan loytamaan uusi soveltuva tyo. Esimies on uudelleensijoituksessa myos avain-
asemassa. Kun esimies saa tyoterveyshuollosta lausunnon alaisen terveydentilan heikkenemi-
sesta, on hanen viipymatta tehtava kaynnistystoimet uudelleensijoittamisen aloittamiseksi.
(Jyrkkama, Teerinmaki & Valkonen 2016, 1-14; Helmi 2016c)

4.2  Paluun tuki

Kun varhaisen tuen toimintamallista ei ole ollut apua tai muista syista tyontekija on ollut pit-
kalla sairaslomalla, on mahdollista ottaa kayttoon paluun tuki - toimintamalli. Tyontekijaa

voidaan tukea palaamaan tyohon yli neljan viikon sairaspoissaolon aikana tai sen jalkeen. Pit-
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kittyva sairaspoissaolo voi olla tyontekijalle henkisesti raskasta ja vieda ajatukset kohti ela-
ketta. Talloin esimies on avainroolissa varmistamassa, etta tyontekija ei vieraannu tyopaikas-
taan eika tyopaikka tyontekijastaan. Yhteydenpidolla ei ole tarkoitusta painostaa tyontekijaa
palaamaan tyohonsa ennenaikaisesti vaan pitaa ylla yhteytta seka rakentaa luottamusta. Toi-
mintamalli on pitka ja monitasoinen prosessi, johon sisaltyy viisi vaihetta; avauskeskustelu,
yhteydenpito sairaspoissaolonaikana, paluun aktiivinen valmistelu, tyohon paluu seka aktiivi-

nen seuranta. Vaiheet ovat ennalta suunniteltuja ja vaativat yhteistyota tyopaikan, tyonteki-

jan, esimiehen seka yhteistyokumppani tyoterveyshuollon kanssa. (Helmi 2016d; Paluun tuki -
opas 2008)

e Avauskeskustelu

.. ePitaa yhteytta

Esimies eSuunnittelee paluuta

eTapaa tyontekijaa tyopaikalla

eToimittaa sairaspoissaolotodistukset
eSuunnittelee paluuta

Tyonteklja eSeuraa terveydentilaa
eTapaa esimiesta tyopaikalla

eArvioi ja seuraa terveydentilaa

. eKirjoittaa sairaspoissaolotodistukset
TVOte rveyShUOIto eSuunnittelee paluuta

eSeuraa tilannetta

Kuvio 11: Tyohon paluun tehtavat (Paluun tuki -opas 2008)

5  Kvantitatiivinen tutkimus ja sen kulku

Opinnaytetyossa lahdettiin kartoittamaan henkiloston kokemuksia varhaisen tuen toiminta-
mallista. Tutkimuksella pyrittiin selvittamaan, kuinka henkilostd koki toimintamallin auttavan
ja tukevan tyokyvyn heiketessa. Opinnaytetyossa oli maarallisen tutkimuksen piirteita. Kvan-
titatiivisen tutkimuksen menetelmassa otanta on suurempi ja se vastaa kysymyksiin kuinka
paljon tai miten usein. Opinnaytetyossa toteutettiin strukturoitu verkkopohjainen kysely hen-
kilostolle, joka on maarallisen tutkimuksen yksi tyypillisin tiedonkeruumenetelma. Kvantitatii-
visen tutkimuksen on tarkoitus selittaa, kuvata, kartoittaa, vertailla tai ennustaa ihmista kos-
kevia asioita tai luonnon ilmi6ita. Opinnaytetyo oli maarallisen tutkimuksen kaltainen, silla

tutkimuksessa ei kaikki kvantitatiivisen tutkimuksen kriteerit tayttyneet. (Vilkka 2007, 13-27)
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Kyselytutkimus on hyva tapa kerata tietoa esimerkiksi ihmisten toiminnasta, mielipiteista,
asenteista ja arvoista. Opinnaytetyon yhtena reunaehtona oli, etta vastaajat saavat sailyttaa
anonymiteettinsa ja maarallisessa tutkimuksessa tama oli mahdollista toteuttaa. Kyselylo-
make toimii mittausvalineena, jonka soveltuvuusalue ulottuu yhteiskunta- ja kayttaytymistie-
teellisista tutkimuksista aina mielipidetiedusteluihin asti. Kyselyn toteuttamisessa on tarkeaa
suunnitella ajoitus hyvin, jotta vastausprosentti ei jaa sen vuoksi liian alhaiseksi (Vilkka 2007,
27-30, 74; Vehkalahti 2008, 11-13). Opinnaytetyossa kyselyn ajankohtaa siirrettiin muutamaan

otteeseen, jotta vastausprosentti saataisiin mahdollisimman suureksi.

Opinnaytetyossa verkkokysely koostui 12:sta kysymyksesta, jotka oli suunniteltu yhdessa opin-
naytetyontekijan ja toimeksiantajan kanssa. Kysely lahetettiin noin 180 tyontekijan tyosahko-
postiin liitetylla linkilla. Maarallista tutkimusta tekeva harvoin tuntee henkilokohtaisesti tut-
kittaviaan etenkin, kun tutkittavien maara on suuri. Tasta syysta saatekirjeen huolellinen val-
mistelu on tarkeaa. Saateviestissa on syyta muistaa mainita opinnaytetyohon osallistuvat osa-
puolet ja tutkimuksen tarkoitus. (Vilkka 2007, 80-86)

5.1 Tutkimuksen kulku

Tutkimusprosessin kulku kietoutuu monella tavalla tieteellisen tutkimuksen ehtoihin eli tie-
teellisten tutkimusten vertailuperustaan ja tutkimusetiikkaan. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa edellytetaan teoriaa ja esiymmarrysta ilmiosta (Kananen 2010, 75.) Taman vuoksi opin-
naytetyon tekijan oli perehdyttava teoriaan ja ilmioon ennen toteuttamista. Tutkimusproses-
sin kulku voidaan hypoteettisesti kuitenkin jakaa viiteen vaiheeseen: ideataso, sitoutuminen

toteuttaminen, kirjoittaminen ja tiedottaminen (Vilkka 2005, 42).

 Tutkimusluvat
 Tutkimus-suunnitelma

* Aineiston hankinta

* Aineiston luokittelu ja
analyysi

* Tutkimustulokset

* Johtop&atokset

Toteuttaminen

Kuvio 12: Tutkimusprosessin kulku. (Vilkka 2005, s 43.)

¢ Tutkimusongema - ja
kysymykset

* Aineistonkeruumenet
elmat

* Teoreettinen

vi

Kirjoittaminen

 Tutkimusteksti
¢ Yhteyden pito
toimeksiantajaan

* Tiedotustilaisuus
* Tutkimuksen ja
aineiston arkistointi

Tiedoittaminen

Ideataso

Hanna Vilkka (2005) kertoo kuvion olevan tilastollisesta tutkimuksesta periytynyt prosessin
kulkukaavio. Han painottaa, etta harva tutkimus kuitenkaan etenee nain selvarajaisesti. Vai-
heet lomittuvat ja usein prosessi sisaltaa ”harha-askelia”, ongelmia ja umpikujia. Nelja vai-

hetta sekoittuvat toisiinsa tutkimuksen kuluessa ja niihin voidaan joutua palaamaan myohem-
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min. Prosessin ratkaisevat paatokset kuten aineistonkeruumenetelmat ja teoreettinen viiteke-
hys tehdaan jo ideatasolla ja sitoutumisessa. Toteuttamisvaiheessa saatetaan kuitenkin jou-
tua tasmentamaan tai muuttamaan joitakin tutkimusprosessin alussa tehtyja ratkaisuja. Tut-
kimuksissa on tarkeaa, etta niilla on jatkuvuutta ja tama turvataankin parhaiten tutkimuksen

julkisella kasittelylla ja keskustelulla.

5.1.1 Ideataso ja sitoutuminen

Tyoelaman tutkimuksissa on hyvin erilaiset lahtokohdat kuin esimerkiksi yksin tehdyissa ja
vain omasta mielenkiinnosta nousevissa tutkimuksissa (Vilkka 2005, 44). Tassa vaiheessa opin-
naytetyontekija valitsee ja rajaa aiheen. Jos aihe on yritysmaailmaan liittyva ilmio, sita tar-
kistellaan opinnaytetyontekijan oppiainejaon pohjalta. Tutkimusaiheet nousevat tyoelamassa
tyoyhteison omista kaytannoista ja mielenkiinnonkohteista seka yhteison yhteiset tarpeet on

otettava huomioon tutkimusta suunnitellessa. (Vilkka 2005, 42-49; Kananen 2010, 17)

Opinnaytetyossa ideatasolla opinnaytetyontekija lahti lilkkeelle omien kiinnostuksen kohtei-
den kautta. Mukaan tuli nopeasti toimeksiantaja opinnaytetyontekijan tyoskentelyorganisaa-
tioista ja tutkimusta suunniteltiin yhdessa. Aihepiiri rajattiin tasmallisesti koskemaan tyohy-
vinvointia tiimityossa seka varhaisen tuen -toimintamallia. Teoreettisen viitekehyksen opin-
naytetyon tekija rajasi tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden teoriaan. Teoriassa myos sivuttiin
esimiestyoskentelya suhteessa tyohyvinvointiin. Sitoutuminen opinnaytetyossa tuli nopeasti
ideatason jalkeen. Tutkimussuunnitelmaa opinnaytetyon tekija alkoi pohjustaa ennen varsi-
naisia paatoksia selkeyttaakseen prosessin kulun. Toimeksiantaja oli aktiivisesti mukana suun-
nittelemassa ja antamassa tukea opinnaytetyon tekijalle. Tutkimussuunnitelma toimi opinnay-
tetyon tekijan tukityokaluna ja se oli liitteena tutkimuslupahakemuksessa seka se oli myos
toimitettu toimeksiantajalle. Tutkimusluvan opinnayte tyontekija sai 6.8.2016 virastopaalli-
kolta.

5.1.2 Toteuttaminen ja kirjoittaminen

Kvantitatiivinen tutkimusprosessi alkaa tutkimusongelmasta ja ongelman muuttamisesta tutki-
muskysymyksiksi. Tiedonkeruumenetelmana kaytettava tutkimuslomake on valine, jolla ai-
neisto kerataan kohderyhmalta. Paakohtia toteutusvaiheessa on 4 jotka ovat: 1. tutkimusai-
neiston hankinta, 2. tutkimusaineiston luokittelu tai ryhmittely, 3. tutkimusaineiston analyysi
ja tulkinnan tekeminen teorian ja kasitteiden avulla ja 4. tutkimustulosten, johtopaatosten ja

kehittamis- tai toimintaehdotusten esittaminen. (Kananen 2010, 23)
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Toteuttaminen tutkimuksessa oli hidas prosessi. Opinnaytetyontekija laati tutkimuslomakkeen
ja kavi sita useamman kerran lapi toimeksiantajan kanssa. Kysymyksia hiottiin ja muutettiin
toimeksiantajan toiveiden mukaan. Lomake jaettiin kohderyhmalle tyosahkopostin valityksella
ja vastausaikaa ensimmaisella kerralla annettiin 2 viikkoa. Taman jalkeen lahetettiin muistu-
tusviesti, jolla pyrittiin kasvattamaan vastaajien maaraa. Lomake toteutettiin Google Forms -
ohjelmalla, joka automaattisesti teki vastauksista helposti luettavia tilastoja. Tulokset liitet-
tiin osaksi tutkimusraporttia, jonka pohjalta opinnaytetyon tekija teki kehittamisehdotuksia
toimeksiantajalle. Tulokset toimitettiin toimeksiantajalle yksityiskohtaisemmin, jolloin myos
he saivat maksimoidun hyodyn toteutetusta kyselysta. Opinnaytetyonteoriaa opinnaytetyon
tekija kerasi jo ennen sitoutumistasoa. Tutkimusprosessi oli suurimmalta osin kirjoittamista
muistiinpanoina ja tutkimusraporttina. Opinnaytetyon tekija aloitti raportin tyostamisen mah-
dollisimman varhaisessa vaiheessa, aloittaen metarungon suunnittelusta. Prosessissa opinnay-
tetyontekija oli aktiivisesti yhteydessa toimeksiantajaan seka ohjaavaan opettajaan palaut-
taen heille raakileversioita tutkimusraportista. Nain opinnaytetyon tekija varmisti toimeksian-

tajalta ymmartaneensa organisaation toiminnan ja prosessin taysin oikein.

5.1.3 Tiedottaminen

Tutkimusraportin valmistuminen ja luovuttaminen toimeksiantajalle eivat ole viela tutkimus-
hankkeen loppu. Tutkimuksen valmistuttua tutkijaryhma/tutkija on viela velvollinen jarjesta-
maan tutkimuksesta ja sen tuloksista tiedotustilaisuuden. Yksi tutkimus ei useinkaan pysty
vastaamaan kuin kapeasti tutkimuksen alla olevaan ongelmaan ja taman vuoksi tutkimuksen
pitaisi aina heratella aihetta koskevaa laajempaa keskustelua seka jatkotutkimusideoita.
(Vilkka 2005, 66-67)

Opinnaytetyon valmistuttua toimeksiantajan toiveena oli, etta tulokset tutkimuksesta esitel-
taisiin johtoryhmalle kokouksessa 27.2.2017. Opinnaytetyontekija sai hyvaa palautetta ja esit-
telyn paatyttya sovittiin yhteisesti mita tuloksista olisi hyva nostaa esille tutkimusraportissa.
Tutkimuksen tekija toimitti tulokset erillisessa tiedostossa sahkopostitse toimeksiantajalle,

jotta han voisi viela vieda tuloksia eteenpain henkilostoasiantuntijoille seka johtajille.

5.2  Tutkimusaineiston keraaminen

Opinnaytetyo rajattiin koskemaan Helsingin kaupungin kohdeviraston tiimeja 1-7. Sukupuolta
tai ikaa ei kysytty seka kaikki identifioivat kysymykset karsittiin pois. Vakioitu kysely on yksi

kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen yleisin aineiston keruuvaline. Vakiointi tarkoittaa
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sita, etta kaikilta kysytaan samat kysymykset samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla eli ky-
symysten muoto on standardisoitu. (Vilkka 2007, 28.) Kyselyn avulla kartoitettiin henkiloston
kokemuksia ja selvitettiin mielipiteita toimintamallista. Kohdeyksikolle kyselytutkimus varhai-
sen tuen toimintamallista toteutettiin 16.1. - 29.1.2017 ja vastausaikaa oli noin kaksi viikkoa.
Tahan ajankohtaan paadyttiin sen vuoksi, etta suurin osa henkilostosta oli palannut lomilta ja
saanut rauhassa palata toiden pariin. Linkki sahkoiselle kyselylomakkeelle lahetettiin koh-

deyksikon tyontekijoille tyosahkopostilla.

Sahkopostissa oli lyhyt saatekirje (kts. liite 1) ja varsinainen saatekirje loytyi varsinaisen ky-
selyn alusta (kts. liite 2). Kysely oli suunnattu seka kohdeyksikon esimiehille, etta tyonteki-
joille. Kysely oli rakennettu niin, etta vastaukset maarittelivat kyselyn kulun. Nain valtyttiin
silta, etta vastaaja ei joutunut vastaamaan ns. turhiin kysymyksiin. Kysely koostui kylla-ei -
kysymyksista seka avoimista kysymyksista. Tutkimuksen yksi periaatteista on, etta vastaajat
sailyttavat anonymiteettinsa, jotta vastauksien ja mielipiteiden esittaminen olisi mahdollisim-
man vapaata. Myos aiheen ollessa todella henkilokohtainen, haluttiin vastaajille antaa kuiten-
kin mahdollisuus kertoa omakohtaisia kokemuksia, jonka vuoksi avoimia kysymyksia sisallytet-

tiin kyselyyn.

5.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin kaytetaan kahta kasitetta - reliabiliteetti ja validi-
teetti, jotka molemmat tarkoittavat luotettavuutta. Reliaabelius tarkoittaa tulosten tark-
kuutta seka sita kuinka tarkkoja tulokset todella ovat ja kuinka vahan tutkimuksessa on sattu-
manvaraisia tuloksia. Ei-sattumanvaraisella tuloksella tarkoitetaan sita, etta jos tutkimus to-
teutettaisiin uudestaan niin, vastaajat vastaisivat kyselyyn tasmalleen samoin. Validiteetti
taas tarkoittaa sita, etta mitataan ja tutkitaan oikeita asioita tutkimusongelman kannalta.
Tutkimuksen luotettavuutta voi heikentaa esimerkiksi, jos vastaaja ymmartaa kysymyksen
vaarin tai vastaa kysymykseen vaarin. (Kananen 2011, 118-123; Vilkka 2005, 161-162)

Toteutettu kysely oli hyvin suunniteltu seka kysymysten muotoja ja asetteluja suunniteltiin
tarkoin opinnaytetyontekijan seka toimeksiantajan toimesta. Kysymykset pyrittiin muotoile-
maan mahdollisimman yksinkertaisiksi eika vaikeita kasitteita tai sanamuotoja kaytetty. Tu-
loksia voidaan pitaa luotettavana seka yleistettavana. Yleistettavyydesta viestii se, etta vas-
taukset olivat selkeita seka perusteltuja ja niista pystyi havaitsemaan selkeasti kokonaisuu-
den. Kysely koostui paaosin kylla-ei -kysymyksista, joiden virhemarginaali on hyvin pieni.
Avoimiin kysymyksiin taas vastataan omien todellisten kokemusten ja tuntemusten perus-

teella.
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5.4  Tutkimuksen tulokset

Kysely lahetettiin noin 180 tyontekijalle ja kyselyyn vastasi yhteensa 42 henkiloa, joten vas-
tausprosentti kyselylle oli 23,3 %. Vastausprosentti ei ole hyva, mutta toimeksiantaja oli odot-
tanut pienta vastausprosenttia henkilostolta. Henkilosto on lahiaikoina joutunut vastaamaan
esimerkiksi Kunta10-kyselyyn seka muutamiin muihin tyohyvinvointiin liittyviin kyselyihin.
Huomioon ottaen myos kiireisen vuodenvaihdeajan seka henkiloston mahdolliset lomat voi
vastaajamaaran olla tyytyvainen. Vastaukset olivat selkeita ja kattavia seka tuloksia voidaan
pitaa yleistettavina, vaikka vastaajamaara oli pieni. Suurin osa kyselyyn vastanneista ei toimi-

nut esimiesasemassa (kuvio 13).

TYOSKENTELETKO ESIMIESASEMASSA?

mKylla mEn

Kuvio 13: Henkiloston ja esimiesten erottelu

Kyselyssa ensimmainen kysymys maaritteli polun, jota kysely noudatti. Esimiesasemassa tyos-
kentelevilta kysyttiin varhaisen tuen toimintamallin kaytannoista esimiehen nakokulmasta.
Toimeksiantaja oli toivonut tata, jotta nahdaan, eroaako kokemukset ja mielipiteet toiminta-
mallista. Vaikka esimiehia vastanneista oli vain viisi, suurin osa heista oli kuitenkin toiminta-
mallia kayttanyt tyossaan (kuvio 14). Tata tuki myos henkiloston kylla-vastausten maara var-

haisen tuen keskustelussa kayneista (kuvio 15).
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OLETKO PITANYT VARHAISEN TUEN KESKUSTELUA?

mKylld mEn

Kuvio 14: Varhaisen tuen keskustelun pitaneet

OLETKO KAYNYT VARHAISEN TUEN KESKUSTELUSSA?

EKylla mEn

Kuvio 15: Varhaisen tuen keskustelussa kayneet

Varhaisen tuen keskustelusta jatkotoimenpiteisiin on ollut tarvetta prosentuaalisesti suurem-

malla maaralla. Tata tulkintaa tukee seka esimiesten, etta henkiloston vastaukset (kuvio 16 ja
kuvio 17). Esimiesten vastauksissa yhden esimiehen kohdalla yli viidesta keskustelusta on vaa-
tinut jatkotoimenpiteita, kun taas muiden vastaajien kohdalla jatkotoimenpiteisiin ei ole ollut
tarvetta (kuvio 16). Tama selittaa miksi henkilostolla jatkotoimenpiteisiin on prosentuaalisesti

ryhdytty useammin (kuvio 17).
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ESIMIEHET: SEURASIKO VARHAISEN TUEN
KESKUSTELUSTA JATKOTOIMENPITEITA?

| Kylla, yli 5:sta keskustelusta WME WKyl noin 1-5:std keskustelusta

Kuvio 16: Esimiesten jatkotoimenpiteet

HENKILOSTO: SEURASIKO VARHAISEN TUEN
KESKUSTELUSTA JATKOTOIMENPITEITA

mKylli WEi

Kuvio 17: Henkiloston jatkotoimenpiteet

Huolestuttavinta kyselyn tuloksissa oli, etta suurin osa henkilostosta ei kokenut saaneensa
apua tilanteeseen (kuvio 18). Varhaisen tuen keskustelu on yksi kevyimmista tukitoimista,
joita kaytetaan, kun havaitaan tyokyvyn heikenneen ja tama on yksi osasyyllinen tulokseen.
Tata tulosta tarkemmin selittaa myohemmin kappaleessa kasiteltavat avoimien kysymysten

vastaukset.
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KOITKO SAANEESI APUA VARHAISEN TUEN
KESKUSTELUSTA?

EKylla mEn

Kuvio 18: Henkiloston kokemus varhaisen tuen keskustelun auttamisesta

Monipuolisten vastausten saamiseksi kyselyyn oli sisallytetty avoimia kysymyksia. Jokaiseen
naista kysymyksista tuli kattavasti vastauksia. Ensimmainen kysymys oli, minkalaista apua on
saanut varhaisen tuen keskustelusta. Kysymyksen vastauksista rakentui selkea kuva siita, mi-
ten varhaisen tuen keskustelun on suunniteltu toimivan. Vaikka toimiin ryhdytaan vahaisten
sairauspoissaolojen jalkeen, on monien kohdalla tyota kevennetty tai tilanteeseen on tarjottu

ammatillista apua Tyoterveys Helsingista.

Toisessa avoimessa kysymyksessa esimiehilta ja henkilostolta kysyttiin suoraa mielipidetta toi-
mintamallista ja pyydettiin kehittamisideoita toimintamallille. Tahan kysymykseen molem-
milta kohderyhmilta tuli runsaasti vastauksia ja niissa toistuivat samat teemat. Varhaisen
tuen toimintamalliin toivottiin lisaperehtymista poissaolojen syihin, silla monien kohdalla sai-
rauspoissaolomaara taytyy tavallisen kausiflunssan tai vatsataudin takia. Myos huomioitiin,
etta vaikka sairauspoissaolot eivat olisivatkaan tayttyneet, esimiesten olisi hyva puuttua tie-
tynlaisissa tilanteissa henkildston oireiluun. Tyoterveys Helsinki on pyritty liittamaan toimin-

tamalliin yha tiiviimmin ja tama koettiin hyodylliseksi seka tarpeelliseksi.

Vaikka kyselyn kannalta toivottiin paljon varhaisen tuen toimintamallista kokemuksia omaa-
vien henkiloiden vastauksia, ei kokemuksien puuttuminen estanyt kyselyyn vastaamista. Naita
henkiloita varten oli oma avoin kysymys. Naille henkildille suunnatussa polussa avoin kysymys
oli, tiedatko mika on varhaisen tuen keskustelu. Tahan tuli paljon vastauksia ja lahes kaikki
kysymykseen vastanneet tiesivat varhaisen tuen toimintamallin kaytannon, vaikka eivat itse

olleet kayneet keskusteluissa.
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6  Johtopaatokset ja pohdinta

sessa vaiheessa. Vaikka varhaisen tuen toimintamallista on yleispatevia ohjeistuksia, on tar-
keaa, etta toimintamalli suunnitellaan jokaiselle organisaatiolla ja yritykselle sopivaksi. Nain

taataan maksimihyodyn saaminen ja pystytaan tukemaan tyontekijoita paremmin.

Tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys ovat jatkuvasti tarkistelun alla julkisella sektorilla. Jatkuva
kehittaminen ja muutoksen keskella tyoskentely koetaan raskaaksi ja kuluttavaksi. Helsingin
kaupungilla eletaan parasta aikaa suurta muutoksen aikaa kun 1.6.2017 johtamisjarjestelyt
uudistuvat. Tama suuri tuleva muutos osaltaan saattoi vaikuttaa henkiloston nakemyksiin ja
yleiseen mielenkiintoon kehittamistyota kohtaan. Muutosten ja uudistusten keskella tyonteki-
joiden tukeminen ja tyohyvinvoinnista seka tyotyytyvaisyydesta huolehtiminen on erityisen
tarkeaa. Opinnaytetyon aihe on siis erittain ajankohtainen ja hyodyllinen kohdeorganisaa-

tiolle.

miestyoskentelyyn seka varhaiseen tukeen. Tavoitteena oli selvittaa varhaisen tuen toiminta-
mallin taman hetkinen tilanne henkiloston ja esimiesten nakokulmasta. Kartoitus tehtiin
strukturoidulla verkkokyselylla, joka oli suunnattu kohdeviraston tiimeille 1-7 seka tiimi-
esimiehille. Tulevaisuudessa toimintamallia on tarkoitus kehittaa kohdeyksikkoa hyodyttavam-

maksi seka soveltuvammaksi.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kaytettiin laajasti ja monipuolisesti lahteina ammattikirjalli-
suutta, ajankohtaisia artikkeleita, Helsingin kaupungin intranetin aineistoa seka haastattelua.
Taman lisaksi aineistoa tyota varten saatiin kyselyn avulla. Henkilostokyselyn avulla voidaan
todeta kohdeviraston varhaisen tuen toimintamallin tarvitsevan poissaolojen syiden tarken-
nusta seka mahdollisesti harkintaa kevyempiin toimenpiteisiin. Kevyempia toimenpiteita voisi
esimerkiksi olla etana tehty puhelinpalaveri jossa kaydaan olisiko tarvetta varhaisen tuen kes-
kustelulle ja mahdollisesti tyon keventamiselle. Erittain positiivista kyselyn tuloksista oli se,
etta vaikka varhaisen tuen toimintamallia ei kaikkien vastaajien kohdalla oltu tarvittu, olivat
he tietoisia mita toimenpiteita toimintamalliin kuuluu. Vastausten perusteella voidaan myos
todeta, etta kohdevirastossa on hyvat mahdollisuudet tyon keventamiseen ja erityisjarjeste-

lyihin tarpeen vaatiessa.
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6.1  Varhaisen tuen toimintamallin kehittaminen

Opinnaytetyon paaasiallisena tavoitteena oli selvittaa toimintamallin taman hetkinen tilanne
henkiloston seka esimiesten nakokulmasta. Nykytilanteella tarkoitetaan toimintamallin tun-
nettuutta, kayttokokemuksia seka minkalaista apua henkilosto on saanut toimintamallista.
Toimeksiantajan toiveena oli, etta selvityksen ansioista prosessinomaiseen toimintamalliin
pystytaan paneutumaan tarkemmin ja henkilostoa kuunnellen. Kyselyn tuloksista paatellen
toimintamallia on selkeasti kehitettava niin, ettei niin sanottuja turhia tukitoimia jarjestet-

taisi.

Varhaisen tuen toimintamallia olisi hyva lahtea kehittamaan niin, etta poissaolojen laatu
otettaisiin huomioon puolivuosittain seurattavissa poissaolojen maarissa. Monet kyselyyn vas-
tanneet kokivat turhauttavaksi menna varhaisen tuen keskusteluun esimerkiksi muutaman
flunssan ja vatsataudin takia. Poissaolojen syiden tarkistetulla valtyttaisi myos niin sanottujen
turhien tukitoimien jarjestamiselta. Poissaolojen maara kuitenkin koettiin hyvaksi ja toimin-
tamallin kevyimman tukitoimen - varhaisen tuen keskustelun on tarkoituksena toimia mahdol-
lisimman aikaisessa vaiheessa. Kyselyn vastausten perusteella suurin osa varhaisen tuen kes-
kustelussa kayneen kohdalla on ryhdytty jatkotoimenpiteisiin, joka viestii vahvasti siita, etta

heikentyneeseen tyokykyyn varhaisen tuen keskustelu on hyva ja riittava puuttumisen taso.

Vaikka suurimmalle osalle toimintamalli oli tuttu, osa henkilostosta olisi kaivannut lisainfor-
maatiota varhaisen tuen toimintamallista. Esimiehia on viime vuosien aikana koulutettu ahke-
rasti toimintamallin hyodyntamisesta ja samanlaisia koulutuksia olisi hyva suunnata myos hen-
kilostolle. Henkilostoa voisi esimerkiksi tiedottaa mita velvollisuuksia heilla on tyohyvinvoin-
nin osalta ja mita heilta vuorostaan odotetaan toimintamallissa. Henkilostolle olisi hyva jar-
jestaa tietoiskuja seka mahdollisuuksien mukaan koulutuksia tyohyvinvoinnista seka sita hei-
kentavista tekijoista. Kun vastuu omasta jaksamisestaan on myos tyontekijan olisi tarkeaa,
etta siita keskusteltaisiin avoimesti ilman syyllistamista. Myos uusille tyontekijoille olisi hyva

liittaa kattava info varhaisen tuen toimintamallista perehdytykseen.
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Liite 1: Sahkopostin saatekirje

Hei,
Olen Hannah King ja teen opinndytetystani varten kyselyn varhaisen tuen toimintamallin kokemuksista.
Vastaukset sekd annetaan etts kasitellidn anonyymisti, eika niits siten pysty kohdistamaan tiettyyn henkildén.

Kyselyn tuloksia hyddynnetdsn toimistopalveluiden varhaisen tuen toiminnan kehittdmisessa.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista, mutta toivottavaa. Kysely on auki 16.1. alkaen ja sulkeutuu 29.1.

Kyselyyn
Kiitos etukateen!
Opinnaytetyshoni tai kyselyyn littyvat kysymykset voi osoittaa minulle.

Ystavdllisin terveisin

Hannah King Q’
hannah.king{at)student.laurea.fi

LAUREA

AMMATTIKORKEAKQULY

Yhdessd enemmdan
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Liite 2: Kyselyn saatekirje

Kysely varhaisen tuen -toimintamallin
kokemuksista.

Olen 22-vuotias kolleganne tiimistd  ja opiskelen Laurea-ammattikorkeakoulussa. Teen
tradenomiopintaihini liittyv&a opinndytetyota ja kartoitan kokemuksia Varhaisen tuen
-toimintamallista. Kyselyn tulokset tulevat osaksi opinnéytety&téni ja niiden pohjalta tehd&an
kehitys- ja parannusehdotuksia varhaisen tuen toiminnalle. Tuloksista ei ilmene vastaajan
henkiléllisyys joten palautteiden ja mielipiteiden kirjoittaminen on vapaampaa!

Kiitos jo etukdteen sinulle kyselyyn vastaamisesta.

Hannah King



