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1. Organisaatio 1

Organisaatio auttaa tiivista tukea tarvitsevia vauvaperheitd ja heidan laheisiaan tarjoamalla ympari-
vuorokautisia palveluja, hoidollisia avopalveluja sek& matalan kynnyksen tuki- ja neuvontapalvelui-
ta kuten erilaisia tukipuhelinpalveluja. Valtaosa tydntekijoistd on ohjaajia ja sosiaalialan koulutuk-
sen saaneita, osa ylemmé&n ammattikorkeakoulun suorittaneita. Ohjaajan tehtdvana on olla nimetty
perheen tukihenkil®, joka tukee vanhemmuutta. Tydyhteisossa tydskentelee myos katiloitd, sairaan-
hoitaja ja terveydenhoitaja seka tukitoiminnoissa muun muassa laitoshuoltajia seké taloushallinnon
ammattilaisia. Ohjaajan tydssa henkinen kuormitus on hyvin suurta, silld vauvaperheen hét4 on

alinomaa lasna.

Tyokyvyn hallinta

Johtoryhma paneutuu tydkyvyn hallintaan osana muuta suunnittelua ja seurantaa. Tarkeimpia aihei-
ta ovat miten l&hiesimiesty6té voidaan kehittadd, millaista koko henkil6kunnan valmentamista tulee
olla ja miten edistdd hyvaa ilmapiiri tyopaikalla. Organisaatiolla on toimiva yhteisty0 tyoterveys-
huollon kanssa ja erityisesti tyoterveyspsykologi on térked yhteistyokumppani, sill& osa tekee vuo-
rotyota ja osa tekee paivatyotd, mika lisad terveysriskid. Johto keskustelee kriittisesti tyGterveys-
huollon kanssa, mité palveluita jatketaan ja toisaalta mit4d mahdollisesti puuttuu. Tyéhyvinvointi ei
varsinaisesti yrityksen ydinarvoissa ei esiinny kirjaimellisesti. Kuitenkaan organisaatio ei pysty
auttamaan vauvaperheita ilman hyvinvoivaa henkilokuntaa, silla yhteys henkiléston hyvinvoinnin ja

asiakaslaadun valilla on hyvin vahva.
Hyvét kaytannot

Ty0n erityisluonteen vuoksi organisaatio on aina vaatinut, ettd jokainen tyoryhmé kay séannollises-
sé tydohjauksessa. Esimerkiksi 90-luvun lamassa organisaatio sanoi irti henkildstéd, muttei talldin-
kaan ei lopettanut tydnohjausta. Organisaatio on ymmartanyt, ettd luopumalla tastd maksettaisiin
kalliisti myohemmin. Liséksi tyOeldkeyhtion jarjestdma mentorointi on tuonut paljon tietotaitoa
organisaation tyokyvyn hallintaan. Arkisessa tydssé tarkedd on edistdd hyvaa vuoropuheluilmapiirié
seka tyontekijoiden kesken ettd asiakkaiden ja tyontekijoiden valilla. Vakisinkin ilmenee ajoittain

konflikteja, joita varten on toimintaohjeistus tekeilla.



Tavoitteet

Vuoden 2012 ty6terveyshuollon toimintasuunnitelman tavoitteina olivat tydssé jaksamisen tukemi-
nen, tyokykyuhkien minimointi sek& varhainen tunnistaminen, hoito ja kuntoutus, vajaakuntoisten
tehokas hoito ja seuranta pitkittyneen tyokyvyttomyyden ja ennenaikaisen elakditymisen ehkaise-
miseksi seké lisatiedon hankkiminen tyosté tydpaikkaselvitykselld. Néistd 3 ensimmaistéd ovat olleet

pysyvia tavoitteita tdhan asti.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Vuoden 2012 lakimuutosta edeltévasti tyoterveyshuolto otti organisaatioon yhteytta informoiden
muun muassa uudesta lisakannustimesta, minka seurauksena luotiin varhaisen tuen malli, joka ko-
koaa yhteen asioita, nostaa esiin toimivat kdytannot ja parantaa ohjeistusta ylipaatdan. Mallin ja
parantuneiden toimintasuunnitelmien myota tyokyvyn hallinasta on tullut johdonmukaisempaa,
systemaattisempaa ja tavoitteellisempaa. Varhaisen tuen mallin lisaksi kéytéssd on péihdehuolto-
ohjelma seké tahan liittyvat lomakkeet keskustelujen tueksi. Organisaatio on seurannut aktiivisesti
sairauspoissaolojen kehittymistd, joissa on melko paljon yksittéistapausten aiheuttamaa vaihtelua
seka tyoterveyshuollon kustannuksia, jotka k&&ntyivat viime vuonna laskuun pitkallisen yrittdmisen

jalkeen.

Kehitysehdotuksia

Haastateltava toivoisi valjempéaa rajausta siihen, mihin ennaltaehkdiseviin toimiin voisi saada kor-
vausta. Rajanveto tuntuu valilla keinotekoiselta, ja toivoisi esimerkiksi tyopsykologin toimille laa-
jempaa kattavuutta. Organisaatiossa mink&an kaytannon aikaansaaminen vaatii paljon ty6td. Taman
vuoksi haastateltava toivookin forumeita, joilla jakaa miten esimerkiksi kehittéda yhteistyoté tyoter-

veyshuollon kanssa karsia sairauspoissaoloja.



2. Organisaatio 2

Yhdistys on valtakunnallinen Kkattojarjestd, OKM:n alan kehittdmiskeskus seka kansalaisjérjesto,
joka omalta osaltaan pyrkii ehkdisemé&an nuorten syrjaytymista. 90 % tyOpaikoista on asiantuntija-
tehtdvid, joista suurin osa liittyy suoraan tyOpajatehtaviin. Tyodntekijoiden koulutustausta on moni-
puolinen yhteiskunta- ja tilastotieteistd humanistisiin tieteisiin ja sairaanhoitajiin. Merkittdvimpana
tyon kuormitustekijoind ovat tyypilliset asiantuntijatyohon liittyvat haasteet kuten aivotyon rajaa-
minen. Osaa henkilostostd kuormittaa myo6s valtakunnalliseen toimintaan liittyva matkustaminen

sekd ndyttopadtetychon liittyvat ergonomiakysymykset.
TyOkyvyn hallinta

Tyokyvyn hallinnassa on jarjestolla ennaltaehkéiseva nakokulma pyrkien tarjoamaan hyvan tyon
tekemisen ympariston ja sellaisia joustoja, ettd tyon jarjestdminen monella eri tavalla onnistuu mie-
leisesti. Osa tyontekijoistd asuu eri puolella Suomea ja tekevat t6itd niin sanotusti satelliittina, mita
helpotetaan esimerkiksi yhteisilla tapaamispaikoilla ympari maata. Liséksi organisaatio lukee mat-
kustamisen tyGajaksi. Tyoaikojen joustot helpottavat perheen ja vapaa-ajan yhdistamistd, miké on
tarkedad, silla henkilokunnassa on paljon lapsiperheellisia. Jarjesto toteuttaa tydterveyshuollon kans-
sa tehtyja yhteisia toimintasuunnitelmia, mutta on omatoimisesti halunnut tavoitella ndiden maarit-
telemé&é véhittdisvaatimusta korkeampaakin tasoa. Tydhyvinvointia ei ole listattu yrityksen arvoissa,
sen sijaan yhdessa tekeminen ja vastaava on. Liséksi organisaatiolla on erillinen henkildstostrategia,

jossa hyvinvoiva henkilostd mainittu kérjessé.

Organisaatiossa on kaytossa tyoterveyshuollon kanssa yhteistydssé luotu varhaisen tuen malli, jota
on pyritty kayttdmaan, kun jokin halytysraja on ylittynyt. Jarjestd on pyrkinyt myos jatkuvaan tilan-
teen tarkkailuun, jolloin esimiehet pyrkivat saannollisesti ja erityisesti havaitessaan tyokyvyn ale-
nemista kysyméaan, miten alaiset voivat. Pienessd organisaatiossa, jolla on s&&nnolliset ja vakiintu-
neet kokouskaytdnnot, arjen muutokset ovat ilmeisid. Toisaalta organisaation koko tuo valilla haas-
teita intimiteetin osalta. Lisaksi esimies voi sokeutua muutoksille, kun ollut jatkuvasti saman henki-

16ston kanssa tekemisissa.



Hyvét kaytannot

Organisaatiolla on muutaman vuoden ollut kayt0ossé tiimirakenne, jotta ihmiset saisivat viel&
enemman tukea tyohon. Perustiimeja on 3: jasenpalvelut tuottavat koulutusta ja tapahtumia, tiedon
ja laadun tiimi, vastaa kehittdmisesta ja tilastoinnista, tukitiimissé toimivat taloushallinto ja viestin-
ta. Tiimimalli mahdollistaa oman tyon jaksotuksen ja hahmottamisen paremmin seké toimii pusku-
rina sairaus- ja muissa poikkeustilanteissa. Lisdksi yritys on ottanut kayttdon jokaisen tyontekijan
vuosikellon, josta ei vield kylldkaan ole pidempéé kokemusta. Suuri osa tyosta syklistd, ja kellolla
pyritddn hahmottamaan ja ennakoimaan kiirehuippuja. Ty6ajan joustot mahdollistavat tyon tekemi-

sen ajankohtana, joka parhaiten tekijalleen sopii.

Tavoitteet

2012 otetun tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman tavoitteina on ollut koko henkiléston osalta
varhaisen tuen mallin kdyttoonotto ja terveystarkastusten toteuttaminen toimintasuunnitelman mu-
kaisesti sekd vajaakuntoisten tyontekijoiden osalta varhaisen tuen mallin soveltaminen. Kirjatut
tavoitteet ovat edelleen relevantteja, mutta vaativat osittain paivitysta, koska organisaatio on kehit-
tynyt néiden osalta. Suunnitelmien liséksi tavoitteet ovat talta osin valittyneet myds lopulliseen toi-
mintaan ja tulostavoitteeseen. Haastateltava pitdd suunnitelmien laatimista hyodyllisend, mutta
ymmartdd myos pakottavia suunnitelmia kritisoivien mielipiteet. Jarjestd onkin yhdistanyt joitakin

suunnitelmia, koska 10 henkilén organisaation ei ole realistista toteuttaa kaikkia erillisind.

Pienen koon vuoksi sairauspoissaolojen seuraaminen ja tavoitteiden asettaminen ndiden osalta on
altista yksittdisten pitkien poissaolojen vaikutukselle. Haastateltava nakee kuitenkin, ettd varhaisen
tuen kokonaisuus véhentényt hiukan poissaoloja, kun osataan kiinnittdd huomio ongelmatapauksiin
aiemmin. Toisaalta organisaatiossa on ollut muutama vajaatyokykyinen, joihin esimiehet ovat kéyt-
taneet paljon aikaa, eiké lopputulos ei aina ole ollut optimaalinen kenenkaan osalta. Haastateltavan
mukaan toimintasuunnitelmassa tulee olla yleisié tavoitteita, jossa ei voida edes paasta taydelliseen
suoritukseen, mutta my0ds konkreettisia tavoitteita selkeine mittareineen ja interventioineen. Nykyis-
t4 tavoitemé&arad, 4 — 6, haasteltava pitdé4 sopivana, mika riippuu toki tydyhteison tilasta kullakin
hetkell&.



Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Organisaatiossa on yleisesti tuntuma, ettd tyokyvyn hallintaan kiinnitetddn enemmén huomiota.
Varhaisen tuen mallin kdyttoonotto herattanyt myos ajattelemaan asiaa muutenkin ja mallin myo6té
kaytantd on opettanut. Tyokykyyn liittyvasta arvioinnista ja tarkkailusta on tullut sdéanndllisempaa
ja toiminnasta tavoitteellisempaa, kun asioihin pyritdan tarttumaan mahdollisimman varhain. Haas-
tateltava ei osaa vastata lakimuutosten vaikutuksiin, koska on ollut vasta 4 vuotta nykyisessa tehta-
vassaan, mutta muistelee kylld, etta varhaisen tuen kéyttoonottoon liittyi lakimuutos. Haastateltava
pitéa rahallisia kannusteita sindnsa hyvina keinoina, vaikka ne eivét ole organisaatiolla p&aasiallinen

syy toiminnan kehittamiseen.

Kehitysehdotukset

Haastateltava pitdd nykyista lainsdddantoa organisaatiolleen sopivana, muttei usko lain autuaaksi
tekevadn voimaan hiukan karissut tyokyvyn hallinnassa, silld kokemuksensa mukaan laki on risti-
riidassa joskus kaytannon kanssa. Haastateltava uskoo, ettd laein voidaan kdynnistaa tyohyvinvoin-
nin osalta jotain hankkeita, mutta lopulliseen sitoutumiseen ja onnistumiseen tarvitaan paljon muu-
takin. Organisaation tyoterveydenhuolto toimii perustilanteissa hyvin, niin sanotuissa kriiseissé vain
kohtuullisesti. Haastateltava ei née tata primaaristi kuitenkaan lainsdéddannollisend ongelmana,
vaikkakin tyon ja tekemisen tapojen muuttuessa lainsdaddnndn on pysyttava ajanmukaisena. Yhteis-
ten kaytantdjen luominen tyoterveyshuollon kanssa on vield keskenerdista, miksi haastateltava toi-
voo vield parempaa keskustelua suunnitelman lapiviennistd. Tarjoajana on iso organisaatio, ja haas-
tateltavaa mietityttdd onko pieni asiakas télle relevantti. Ty6terveyshuollon kanssa yhteisneuvottelu-
ja ollut terveydellisista syistd muutamia, haastateltava toivoisikin isoissa ongelmissa myds tukea
tyonantajapuolelle enemman, silla tyokykyarviot eivét ole aina kohdanneet esimiehen toteamaa

suoriutumista kaytannossa.



3. Organisaatio 3

Yritys on konserni, johon kuuluu noin 5 yritysta ja yhteensa noin 250 tydntekijad, jotka huolehtivat
maakunnan sahkonjakelusta. Henkildstosta asentajia on hieman alle puolet ja loput toimisto- ja tuki-
tehtdvissa seka suunnittelu- ja verkonhallintatehtévissd. Asentajat tydskentelevét virka-aikana ja

osallistuvat kukin vuorollaan lisaksi péivystykseen.

Tyokyvyn hallinta

Tyokyvyn johtaminen on hyvin keskitetty henkildstojohtajalle, joka toimii l&hiesimiesten tukihenki-
16ind. Esimerkiksi tyoterveyshuollon kanssa kéytdvissd niin sanotuissa kolmikantaneuvotteluissa
henkil6stojohtaja on aina lasnd. Haastateltavalla on pitkd perinne ja kokemus ndisté ja usein jo oma
ratkaisuehdotus valmiina tyoterveyslaakarille. Tyopaikkaselvitykset ovat yrityksessé erittdin ajanta-
saiset ja toimintasuunnitelmat ovat kunkin tytaryhtion vastaavalla tyoterveyshuollon kontaktihenki-
16114 hyvin hallussa. Eldkevakuutusyhtion kanssa yhteistyd toiminut hyvin, ja yritys selvittad aina

etukateen jo esimerkiksi ty6kokeilumahdollisuudet.

Organisaatiomuutoksiin liittyy tyéhyvinvoinnin haasteita kuten uupuminen, minka vuoksi haastatel-
tavan mukaan tiedottaminen ja henkiloston mukaan ottaminen ovat erittdin tarke&é. VVarhaisen tuen
mallin teossa ollut mukana alun perin TTH + eldkeyhtion tyokykyvalmentaja. Yritys alkoi valmis-
tella varhaisen tuen mallia ty6terveyshuollon ja elakeyhtion tyokykyvalmentajan 2011 kanssa omas-
ta aloitteestaan. Organisaatio otti mallin kdyttdon 2012, periaatteet olivat oikeastaan jo aiemmastaan
henkilostojohtajan pééssa, mutta tulivat virallisen mallin my6ta formaalisti dokumentoiduksi. Sai-
rauspoissaolojen seuranta organisaatiossa on melko monipuolista: henkildstdjohdon manuaalisen
seurannan liséksi HR-jarjestelmasta tulee automaattisesti halytykset. Poissaoloprosentit ovat pienia

toimialan keskiarvoon verrattuna ja tydterveyshuollon kustannukset kohtuulliset.
Hyvét kaytannot

Arjessa tyokyvystd huolehtiminen on eri puolella organisaatiota eri asioita. Yleisesti organisaatio
panostaa perusasioihin kuten liikuntaseteleihin ja jarjestetdén saannollisia litkuntaryhmia itsendises-
ti. Yritys tekee paljon ehkaistédkseen tuki- ja liikuntaelimiston ongelmia: kaikilla tyéntekijoilla on
mahdollisuus saada sahkoisesti saddettavat poydat ja toimistotyontekijoille on tarjolla Ergo Pro -

taukoliikuntaohjelma.



Tavoitteet

Konsernin tytaryhtididen toimintasuunnitelmat ovat hyvin samankaltaisia ja tavoitteet vaihtelevat
hyvin véhéan. Vuosina 2009 — 2010 pé&aasiallisen yhtion toimintasuunnitelman tavoitteet eivat olleet
selkedsti listattuja. Vuonna 2011 luetellut tavoitteet olivat henkildston ergonomiatietamyksen li-
saantyminen, tyoterveyshuollon osallistuminen varhaisen puuttumisen mallin rakentamiseen ja tyo-
kyvyn raportoinnin kehittdminen. Tyokyvyn raportointi on kehittynyt HR-jarjestelman parannusten
myotd ja varhaisen tuen malli on omaksuttu kdyttdon. Vuonna 2012 tavoitteet olivat esimiesten
koulutus tyékykyongelmien havainnointiin ja tuki- ja liikuntaelinvaivojen ennaltaehkéisy. Tyoky-
vyttomyyseldkkeet ovat véhentyneet viime vuosina. Suurin osa ndista on asentajia, jotka ovat olleet
siitd asti mukana, jolloin tyo oli paljolti verkon rakentamista k&sin ja joiden eldkdityminen johtuu
ldhes yksinomaa tuki- ja litkuntaelimiston ongelmista, joille ei ole ollut mitéan tehtavissa huolimat-

ta lisdantyneistd panostuksista ergonomiaan.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

2012 kayttoon otetun varhaisen tuen mallin my6ta toiminta on tullut aiempaa systemaattisemmaksi
ja tavoitteellisemmaksi, mitd HR-jarjestelman automaatikka on myos edistanyt. Lakimuutoksilla ei
ole haastateltavan mielesta ollut ensisijaista vaikutusta, vaikkakin HR noteerasi uuden 60 prosentin
korvausmenettelyn. My6s niin sanotun 30/60/90-s&&nndn haastateltava muistaa tulleen voimaan
samaan aikaan, mika ei kuitenkaan heilld oikeastaan vaikuttanut aiempiin kaytantoihin. Tarkempien
suunnitelmien myota organisaatio on aidosti joutunut miettimdan, minkalaisia konkreettisia tyoky-
vyn tavoitteita tulee olla ja millaisia muutoksia toimintaymparistéssa on. Toimintasuunnitelman
haastateltava kokee pitk&aikaisena, jota valttamatta ei tarvitsisi vuosittain edes paivittdd. Sairaus-
poissaolot olivat konsernitasolla 2010 3,5 %, 2012 4,1 % ja 2015 3,34 %.

Kehitysehdotukset

Haastateltava pitdd korvauskaytantdja muutamilta osin hieman kummallisina ja epareiluina, ja on
kerran tehnyt muutoshakemuksenkin asiaa koskien. Yritykselle oli tulossa ensimmaiset sopeutus-
suunnitelmat ja irtisanomiset koko 40-vuotisen historian aikana. Yhteistyossa tyoterveyshuollon
kanssa yritys teki suunnitelman irtisanomisiin, naihin liittyviin informaatiotilaisuuksiin seka ylei-
sesti muutoksen vastaanottoon. Taémén valmistelutydn osalta korvaushakemukset kuitenkin hylat-

tiin. Reklamaation seurauksena lopulta hyvaksyttiin vain asiaan liittyvét tyoterveyshoitajan kaynnit.
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Peruste oli, ettd taytyisi olla vuoden sisalla tehty tydpaikkaselvitys, jossa on todettu asian vaaralli-
suus. Haastateltavan mukaan ei ole realistista, ettd yt-neuvottelujen aikaan tai edeltavasti k&ynniste-
taan asiaan liittyvé tyopaikkaselvitys, sill4 jo yhteistoimintaan liittyva laki estaa kaytanndssa taman.
Haastateltava néki kyseisen toiminnan ensisijaisen tarkedna ja tyoterveyshuollon ydintehtavan mu-
kaisena, minka vuoksi korvausmenettely tuntui epareilulta. Liséksi toimintasuunnitelmassa oli mai-

nittu muutoksen tukeminen ja toimintakyvyn ennaltaehkaisy.

Yrityksen tyokyvyn hallinta ei olisi ndin korkeatasoista ilman omaa tiukkaa vastuuta, ja haastatelta-
va toivoo vieldkin aktiivisempaa roolia tyoterveyshuollolta. Erityisesti hdn toivoo automatiikkaa:
jos esimerkiksi sovitaan 3 kuukauden kontrolli, tulisi tyontekijélle tulla joku muistutus, jos han ei

muistakaan varata aikaa sovitusti.

4. Organisaatio 4

Yritys tayttdd pian 50 vuotta ja tarjoaa isdnndinti-, kiinteistonhoito- rakennuttamispalveluja. Yhti6
tyollistdd 55 henkil6d, joista puolet tydskentelevat huoltoliiketoiminnassa ja loput isdnndinnin ja
rakennuttamisen parissa. Niin sanotuissa kenttatehtdvissa tydskentelee 20 henkilda ja 35 toimisto-
tehtavissé esimerkiksi isannoitsijoind, projektipaéllikkoing tai asiakaspalvelussa. Henkinen rasitus
on merkittdvin kuormitustekiji joka puolella organisaatiota. Huoltotehtévissa toki on valilla myods
fyysisté rasitusta, mutta nykyisin hyvét apuvalineet ja tyotekniikat ovat vahenténeet fyysista kuor-

mitusta.

Tyokyvyn hallinta

Tyokyvyn hallinnassa yritys on ndyrin mielin kuunnellut ulkoista asiantuntijaa, tyéterveyshuoltoa,
ja yhdessa ratkaisseet asioita ylatasolla. Johtamisen perusajatuksena on ollut hyddyntédd maksimaa-
lisesti ulkoista asiantuntemusta, muttei kuitenkaan taysin kopioida valmiita malleja vaan sovittaa ne
omaan toimintaymparistoon. L&hestymistapa on toimitusjohtajan mielestd tuottanut hyvaa tulosta.
Raskaita rakenteita ei ole eiké esimerkiksi henkiléstostrategiaa, ja yritys uskoo asiassa vahvasti niin
sanottuun maalaisjarkeen. Henkildstd ja osaaminen ovat tarkeimmat Kilpailutekijat. Henkilostosta
huolehtiminen on kasvanut vuosi vuodelta. Yritys on huomannut, ettd tydvoima arvostaa yha

enemman hyvia tyoolosuhteita pelkén palkan sijaan. Yritys pyrkii tarjoamaan ammatillisia kehitty-
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mismahdollisuuksia niin hyvin kuin voi, mutta tunnustaa rajoitteensa. Yrityksessd on myds muuta-
mia erittdin pitkig, yli 40 vuoden, ty6suhteita. Tyokyvyn kustannusvaikutuksista johto tietda, etta
panokset tulevat parhaillaan takaisin 2-5 -kertaisina, mutta kokee asian mittaamisen verrattain vai-
keana. Yritys kdy puolivuosittain 1api sairauspoissaoloja ja kustannuksia tyoterveyshuollon kanssa.
Huolto-, iséanndinti- ja rakennuttamispaéllikot vastaavat kukin oman liiketoimintansa tyokykyhy-
vinvoinnista, liséksi alaisina projektipaéllikoité tukevat ja raportoivat, mikéli esiintyy ongelmatilan-

teita. Palkitsemisjarjestelma on tasapuolinen eika riipu esimerkiksi henkilon palkkatasosta.
Hyvét kaytannot

Henkiloston lisasairauskuluvakuutus on ollut parhaillaan erinomainen lisd, joka osoittaa, etta tyon-
antaja on aidosti kiinnostunut henkiltsté ja tyopanoksestaan. Palkitsemisjarjestelma oli aiemmin
hyvin laaja ja korosti esimerkiksi henkilon omaa liikunnallisuutta. Sittemmin palkitsemisjarjestel-
mé&a on jouduttu karsimaan, osin taloudellisten syiden ja osin palautteen vuoksi. Yritys kuitenkin

jatkuvasti miettii sopivia kannustimia.

Yhtié on osallistunut Tekesin rahoittamaan hankkeeseen, jossa kukin tyontekija laatii kuvauksen
omasta tyomindastaan. Tyomind méaérittelee, miten suhtautua asiakkaisiin ja ty6hon yleisesti, liséksi
projektiin liittyy k&ytdnnon ohjeistuksia muun muassa siitd, ettei esimerkiksi kahvitauolla puhuttaisi
tyOasioita. Hyvéana tyokaluna yritys pitdd myds varhaisen tuen mallia, jonka kayttdénotossa tyoter-
veyshuollon rooli oli keskeinen. Liséksi tydterveyshuolto on auttanut kehittdméaén kannustejérjes-
telmid terveyttd edistdviksi. Tyoterveyshuollon kautta on jarjestetty Firstbeat-mittauksia, lisaksi

jatkossa henkil6stélle on tarkoitus hankkia tasokkaat aktiivisuusrannekkeet.

Tavoitteet

Sairauspoissaoloja kasitellessédén yritys on tavanomaisesti eriyttanyt pitkdaikaiset poissaolot, koska
néiden vaikutus on valill4 harhaanjohtavan suuri. Pitkdaikaisten sairastumisien jalkeen sairauspois-

saolot ovat olleet matalalla vakiotasollaan. Varhaiselakoitymisia yrityksella ei oikeastaan ole ollut.

Henkildston tyytyvaisyytté ja hyvinvointia yritys on mitannut parin vuoden valein, ty6terveyshuol-
lon ja eldkeyhtion kyselyja hyvaksi kayttden. Kyselyissa on ollut usein 7 pd4osaa siséltden esimer-
kiksi motivaation. Yleistaso on ollut erinomainen, ja heikot osa-alueet yhtié on sadnnénmukaisesti

ottanut kehityskohteekseen..



Vuosien 2011 — 2014 toimintasuunnitelman tavoitteina olivat varhaisen vélittdmisen mallin luomi-
nen ja kayttoonotto, TULES-ongelmien ehkaisy ja henkisen jaksamisen tukeminen ja koulutus t&-
mén osalta. Yhtiossa varhaisen tuen malli otettiin k&yttoon 2012, kayttoonotto onnistui, ja toimin-
tamallista on selkeésti ollut apua. Rasitusvammojen ehkaisyéa varten yhtio harjoitteli jaahallilla
konkreettisesti ja kaytdnnonléheisesti hyvia lumenluontiasioita. Henkisté jaksamista varten tyopsy-
kologi piti 3 koulutussessiota. Lisaksi yritys on yrittdnyt madaltaa kynnysta hakea apua psyykkisiin
kuormitustekijoihin. Tyoterveyshuoltosopimus muotoiltiin uudestaan niin, ettd psykologille hakeu-

tuminen on huomattavasti helpompaa.

Vuodesta 2014 eteenpéin tavoite henkisen kuormituksen pienentdmisestd tukemalla tydntekijoiden
palautumis- ja selviytymiskeinoja on oikeastaan pysynyt samana edellisesta ja tulee olemaankin
jatkuva ja pysyva. Yritys on kehittanyt etatyoén mahdollisuuksia, yleensa 2 kertaan viikossa. Henki-
l0stOn paivittaistydn ergonomiaan ja turvallisuuteen liittyvien kuormitustekijoiden selvittelyyn pa-
nostettiin tuolloin merkittévéksi, ja tdiméan onkin jaanyt tavaksi: tyofysioterapeutti kdy kerran vuo-
dessa kaikki tyOpisteet lapi. Yrityksessa ei kuitenkaan automaattisesti odoteta seuraavaan rutii-
nikiertoon, jos esiintyy akuutteja ergonomiaongelmia. Materiaali- ja kalustehankintojen suhteen
yritys kuuntelee herkasti tyoterveyshuoltoa. Kolmas tavoite, ensiapuasioiden kertaus, on toteutunut

rutiininomaisesti ja vaatimusten mukaisesti.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Varhaisen puuttumisen malli on otettu kdyttddén vuonna 2012. Toimitusjohtaja pitéé tat4 ehdotto-
man onnistuneena: muutama pitkdan sairaslomalla ollut tydntekija on saatu hyvin kuntoutettua osa-
aikaisilla ratkaisuilla. Toimintamallin muotoilun my6ta tyokyvyn hallinnasta on tullut pakostakin
systemaattisempaa ja tavoitteellisempaa. Tyokyvyn hallinnassa henkisen jaksamisen puoli on koros-
tunut suunnitelmissa, ja yritys etsii aktiivisemmin uusia ndkokulmia. Haastateltava muistaa, ettd

vuoden 2011 lakimuutoksessa ovat asiakirjavaatimukset olleet mukana.

Yrityksessa toimintasuunnitelmaan paneutuminen on valittynyt hyvin k&ytannon toimintaan. Var-
haisen tuen toimintamalli ja erityisesti siihen liittyvat tarkistuslistat ovat olleet hyvé apu. Yritys
tekee tydkyvyn eteen toki paljon dokumentoimatonta tyotd. Esimerkiksi useissa virkistystapahtu-

missa toimitaan niin, ettd puolet tdhén kaytetysta ajasta luetaan tyoajaksi.

Kehitysehdotukset
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Haastateltavan mukaan hyvien kaytantjen tehokas levittdminen vaatii onnistunutta viestintaa ja
ennen kaikkea vuoropuhelua. Yleisemmin haastateltava toivoo forumeita ja julkaisuja, jossa tuoda
opettavaisia kdytannon tapauksia esiin. N&in voitaisiin vertailla toimintaa ja oppia muilta. Tyoela-
keyhti6lld, johon yritys on ollut erityisesti viime vuosina erittdin tyytyvéinen, on ollut vastaavaa
toimintaa painottuen kuitenkin suuriin yrityksiin. Haastateltava toivoisi vastaavaa toimintaa myos
pk-yrityksiin keskittyen. Eldkeyhti0 on jarjestanyt 2 vuoden aikana 10 koulutuspéivas, jossa yritys
on saanut valtavasti kannustusta. N&issa he ovat huomanneet tehneenséd monia asioita hyvin ja toi-

saalta l0ytaneet liséa kehitettavaa.

Tyokyvyn hallinnassa haastateltava uskoo rangaistusten sijasta motivoiviin kannustimiin. Téasta
esimerkkind haastateltava mainitsee edellda mainitun Tekesin rahoittaman hankkeen, jossa hyvélla
omalla toiminnalla ansaittiin rahallinen subventio. Haastateltava toivoo ihmisen omaan hyvinvoin-
nista huolehtimiseen lisdystd, eiké& kaikkea pitdisi salyttdd tyonantajan vastuulle. Yleensékin haasta-
teltava hieman ihmettelee, miksi aina syyllistetdan ensisijaisesti tyénantajia. Hyvinvointiin vaikut-
taa yhtd merkittavasti tydajan ulkopuolinen aika, eiké tahén tydnantajalla ole useinkaan mahdolli-

suuksia vaikuttaa. Haastateltava harmittelee, ettd ongelmia helposti ikdan kuin ulkoistetaan.

Tyoterveyshuollosta yritys on saanut kaipaamaansa avun. Haastateltava painottaa, ettei kannettu
vesi pysy kaivossa, ja ettd ovat itse lopulta viimein tyéhyvinvoinnista vastuussa. Vaikkei tyoter-
veysneuvotteluissa yritys ole kohdannut ongelmia esimerkiksi yksityisyyden suojassa, on toimitus-

johtaja itse tdhd&nnyt avoimuuteen, ja rohkaissut puhumaan esimerkiksi tyduupumuksesta.
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5. Organisaatio 5

Organisaatio on ammatillisen erityisopetuksen, aikuiskoulutuksen ja kuntoutuspalvelujen tuottaja ja
tyollistdd noin 400 henkildé. Organisaatiolla on péatoimipaikkansa liséksi 9 sivutoimipistetta. Hen-
kilokunnasta suuri osa on erityisopettajia, ohjaajia, opetusavustajia, lisaksi kuntoutuspalveluissa
tyoskentelee esimerkiksi terveydenhoitajia, fysioterapeutteja sekd muutama psykologi ja laakari.
Organisaatio vastaa itse myos tukipalveluistaan kuten siivouksesta ja ravitsemuksesta sekd ICT-
tuesta ja tyollistaa lisaksi 5 puutarhuria. Tyon kuormitus yleisesti on ldhinna psykososiaalista, koska
ty6 on paddosin ihmissuhdety6ta ja tapahtuu erityisryhmien kanssa. Vékivallan uhka on mahdollinen,

joskin harvinainen. Lisaksi pieni osa henkilokunnasta tydskentelee 3 vuorossa.

Tyokyvyn hallinta

Organisaatio on luonut eldkevakuutusyhtionséd kanssa tyohyvinvointistrategian, joka maéérittelee,
millaisia ennaltaehkéisevié ja korjaavia toimenpiteité tehd&én tyokykyjanan eri kohdissa. Strategian
osana on asetettu tuloskorttitavoitteet tydhyvinvoinnille: sairauspoissaolojen osuus, tyoeldkemaksu-
luokka, henkiloston kokema tydhyvinvointi. Organisaatio kytkee osaamisen ja tydhyvinvoinnin

vahvasti yhteen, mink& vuoksi osaamiselle on myds tavoitteita, joskin kvalitatiivisempia.

Organisaation johtosddnndn mukaan esimiehen tehtdva on huolehtia henkiléstonséd osaamisen ja
hyvinvoinnin yllapidosta ja edistamisesta. Lahiesimiehen ydinty6hon kuuluu kayda kehityskeskus-
telua, ohjata koulutukseen ja ottaa puheeksi ongelmatilanteita. Esimiehet on opastettu varhaisen
puuttumisen osalta ja dskettdin kayttéon on hankittu esimieskompassi, johon kuuluvat heratteet
esimerkiksi sairauspoissaolojen osalta. Organisaatiolla on kaytdssa myos yhteinen tyéterveyshuol-
lon tarjoama seurantatydkalu, niin sanottuna ylatason dashboardina toimiva tyokykykompassi, jota
seka tyoterveyshuolto ettd organisaatio itse voivat kayttdd. Haastateltava, henkildstojohtaja osallis-
tuu tarvittaessa tyoterveysneuvotteluihin esimiesten kanssa ja konsultoi, mikali esimerkiksi kom-

passin kaytdssa on ongelmia.

Tyotiimit tekevat ennaltaehkaisevét tyohyvinvointisuunnitelmat, joiden osa-alueet ovat osaaminen
ja asenne, terveydentila ja toimintakyky seka tydn organisointi ja johtaminen. Suunnitelma erittelee,
mit4 tiimissa tyohyvinvoinnin vuoksi tehdaan ja mika on erityisen tarkedd kullakin osa-alueella.
Erds tiimi pééatti kerran viikossa pidettdvasta yhteisestd kahvitauosta, jossa puhua asioista. Toinen

tiimi péatyi sdénnolliseen tyopaikkajumppaan. Organisaatio kayttad myos tiimikohtaisia vuosikello-
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ja on, mitd on kuitenkin osin haasteellista, koulutuksen lukukausien ajankohdista johtuen. VVuosikel-
lossa méaritelld&n, miten tiimissé sovitut toimenpiteet ajoittuvat toimintavuodelle. VVuosikello on

kuitenkin ylemman tason johtamisen valine, ja tydhyvinvointi on vain yksi osa sita.
Hyvét kaytannot

Organisaatio on huomioinut hyvin jo alentunutta tyokykyé ja toteuttanut useita tyénkuvan ja tehta-
vien muutoksia helpottaakseen tyohon paluuta. Esimerkiksi sihteeristd on tullut autonkuljettaja,
siivooja sijoitettiin kroonisten yldraajaongelmien vuoksi erittdin onnistuneesti uudelleen opetus-
avustajaksi ja erés pitkaan mielenterveysongelmien vuoksi toista poissa ollut tyontekija palasi tihin
erilaisin tukitoimin kuten osa-aikaisuutta ja toimipaikan vaihdosta kayttden. Organisaatio ei anna
tyontekijan pelkastdan olla sairaslomalla, vaan pitad aktiivista yhteyttd esimerkiksi soittaen peraan
ja kysymalld vointia. Organisaatio on myds muuttanut sairauslomakaytantéd: aiemmin jokainen
sairausloma edellytti ladkérintodistusta, sitten yli 3 vuorokauden pituiset ja nykyisin enda yli viikon

pituisista poissaoloista vaaditaan kirjallinen todistus.

Tavoitteet

Vuonna 2009 — 2011 organisaatiolla oli tavoitteena sairauspoissaolojen osuus alle 5 %, mielenter-
veyden ja tuki- ja liikuntaelimiston sairauspoissaolojen vaheneminen seka tyontekijakohtaiset tyo-
terveyshuollon kustannukset alle 500 € vuodessa, joista 60 % pitdisi kohdistua ennaltaehkaisevaan
kustannusluokkaan 1. Yritys saavutti tuolloin muut tavoitteensa, mutta alle 500 euron tyontekijé-
kohtainen vuosikustannus alittui vasta viime vuonna. My6hemmissa toimintasuunnitelmissa tavoit-
teiden lukuméara on kasvanut viiteen, ja ndiden alle on lueteltu viela useampia yksityiskohtaisem-
pia tavoitteita. Uusina teemoina on ollut tydelakemaksuluokka enintaén 2 seké asteikolla 1 — 5 koet-
tu tydhyvinvointi vahintadan 3,8. Organisaatio on saavuttanut molemmat tavoitteet, ja maksuluokka

todennakoisesti alentuu tand vuonna 2:sta 1:een.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Organisaation on ottanut kayttdén varhaisen tuen mallin omasta aloitteestaan, ty6terveyshuollon
avustamana ja tyohyvinvointistrategian eldkevakuutusyhtion kanssa yhteistyssa. Organisaatio on
luonut paihdehuollon hoitoonohjausmallin seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman lain vaa-
timuksesta. Ohjeistukset organisaatio on tallentanut omaan intranetiin. Lakisaateisista ohjeistuksissa

kylla ndihin liittyvat korvaukset houkuttelevat ja motivoivat ja ovat vauhdittaneet varhaista tukea.
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Lisdantynyt suunnitelmallisuus ja dokumentaatio ovat vélittyneet operatiiviseen toimintaan, missa
toki organisaation halukkuus ensisijaisen tarkedd. Haastateltavan mukaan suunnitelmat auttavat
ajattelua ja selkiyttavat, mitd halutaan ja tavoitellaan. Luonnollisesti suunnitelmien ulkopuolelle j&&
merkittdvaa tyohyvinvointitoimintaa, esimerkiksi virkistystoiminta on ikdan kuin ulkoistettu henki-
I6kuntatoimikunnalle eiké siten valttamaétta tule dokumentoiduksi. Henkilokunta on arvioinut tyo-

kavereilta saadun tuen parhaaksi toiminnaksi, misté ei tietenkaan ole kirjallisia ohjeistuksia.

Kehitysehdotukset

Haastateltavan mukaan tydnantajaa velvoittavaa lainsdaadantd on selkeé tapa hallita, kunhan ei vaa-
timukset ovat realistisia. On hyvé, ettd vaaditaan suunnitelmia, mutta yksityiskohtaiset vaatimukset
asiasisallosta toimintasuunnitelman osion alla eivat aina ole realistisia eivatka vastaa arkea. Haasta-
teltava vieroksuu esimerkiksi vaatimusta siitd, ettd vaaditaan tyoterveyshuollon ammattihenkilon
arvio, tarvitseeko organisaatio niin sanottua debriefingid. Menettely on byrokraattinen, eika todelli-
suudessa ammattihenkild edes arvioi asiaa vaikka ndin toimintasuunnitelmaan Kirjattaisiinkin. Li-

séksi toimintasuunnitelmissa on paljon turhaa toistoa.

Ulkopuolisilla kompensatorisilla kannusteilla on suuri merkitys sek& Kelan ettd vakuutusyhtididen
osalta. Haastateltavan mielestd laajempi repertuaari ennaltaehkaisevia tukitoiminoja tulisi olla kor-
vattavaa. Haastateltava kummastelee, miksi Kela on kiinnostunut kustannuksista esimerkiksi tyo-
psykologin puuttuessa tyopaikan olosuhteisiin, muttei tyofysioterapeutin toimenpiteistd. Liséksi
esimerkiksi internetohjausryhmad uupuneille haastateltava pitaisi hyvénd ja korvaukseen oikeutta-
vana toimintana. Haastateltava ylip&ataan toivoo, ettd subventioita voisi 10ytyd myds muuhun kuin
tyoterveyshuollon toimintaan. Suurin osa hyvinvoinnista on kuitenkin tyénantajan itsensé vastuulla,
ja haastateltava arvelee, ettd tyén kehittdmiseen ja osaamiseen panostamalla voitaisiin tuottaa suu-

rempi hy6ty kuin panostamalla ulkopuoliseen terveydenhuoltoon ja sairaudenhoitoon.
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6. Organisaatio 6

Yritys on 100 henkil6a tyollistavd kuorma-autojen valmistaja. Tyontekijoista noin puolet tydskente-
lee tuotannossa, loput suunnittelussa, markkinoinnissa ja myynnissa, joista osa ympéri Suomea.
Tuotannon tyd on yksivuoroty6td, joka kuitenkin véalilla vaatii joustoja, kuten ylitdita. Lisaksi osalla
tyontekijoistd on epésadanndllisempid projekteja ja matkustamista muita enemman. Tuotannossa
tybasennot ovat ajoittain hankalia ja kuormittavia, toimistotydssa istuminen ja muut ergonomiaon-
gelmat. Joillakin saattaa olla pidempié paivid, joilla projekteja ja joillain matkusteluja vahan enem-

man.

Tyokyvyn hallinta

Yrityksen henkiloston keski-iké& on verrattain korkea, 50 vuotta, mika on osaltaan pakottanut johto-
ryhmaa ja yt-toimikuntaa miettiméén, miten tydoloja voitaisiin parantaa. Haastateltava, hallinto-
paallikkod on vastuussa henkildstdasioista ja esittéda johtoryhmélle néihin liittyvid hankkeita toteutet-
taviksi. Yritys on saanut eldkevakuutusyhtitté koulutusta, kuinka paljon sairauspoissaolot maksavat
ja néille voidaan tehdd. Yritys on panostanut ergonomiaan, osa tyopisteita uusittu seisottaviksi. Yri-
tys harkitsee lisaksi talld hetkelld vapaaehtoista sairasvakuutusta. Yritys on pdivittanyt &skettdin

paihdehuoltoa ja tasa-arvoa koskevat suunnitelmansa.
Hyvét kaytannot

Yritykselld on toimiva varhaisen tuen ohjeistus, mité tyoterveyshuolto on merkittavasti tukenut
kouluttamalla esimiehia ja neuvoen myds, kuinka myds esimiehet voivat pyytadd apua tyoterveys-
huollosta tyokykyongelmissa. Tyokykykeskustelut tydterveyshuollon kanssa toimivat hedelmélli-
sesti, ja haastateltava kokee, ettd varhaisen tuen aiheet ké&sitelldadn loppuun asti. Lisaksi tyoterveys-
huolto on tehnyt toimivaa riskikartoitusta tuotannossa. Yritykselld on useita dokumentoimattomia
hyvia tyokykykaytantdja, jotka usein liittyvét liikuntaan ja yhdessa tekemiseen: henkildstokerho,

urheiluhieronnat ja ulkoisten hyvinvointiasioiden esiintymistilaisuudet.

Tavoitteet

Vuosien 2010 — 2014 yrityksen yleisind tyoterveyshuollon tavoitteina on tydsta johtuvien terveys-

ja turvallisuusriskien véhentaminen, sairauspoissaolojen hallinta, pysyvan tyokyvyttémyyden eh-

kéisy, tybhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistdminen sek& myonteisen tyonantaja- ja yrityskuvan
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yllapito. Toimintasuunnitelmassa on mainittu kullekin tavoitteelle ominaiset keinot ja lisdksi toi-
mintasuunnitelmassa on tyéterveyshuollon eri osa-alueiden alla yksityiskohtaisempia tavoitteita
mittareineen ja toimenpiteineen. Uudemmassa suunnitelmassa on tavoitteena rakentaa toimiva ja
tarkoituksenmukainen yhteisty6d tydterveyshuollon kanssa, syventéa tyéterveyshuollon tuntemusta
tyOpaikan toiminnasta, ergonomiaselvitykset sopimuksen mukaan seka parantaa henkildston tietoi-

suutta hakeutua tyoterveyshuoltoon.

Yrityksen sairauspoissaolot ovat olleet aina vahdisia ja jopa vahentyneet viime vuosina. Eldkeva-
kuutuksen maksuluokka on pienentynyt kolmeen edellisvuoden 5:std. Vakuutusyhtién kanssa on
tehty tyokykyjohtamissopimus, johon liittyy vakuutusyhtion subventoima kysely, esimiesvalmen-
nuksia seka padihdehuoltosuunnitelmien paivitykset. Tyon luonteesta johtuen tyotapaturmia on ollut
joka vuosi muutamia, mutta valttyneet vakavilta tyOtapaturmilta. Yrityksessé on vierailijoillekin
nékyva mainoksenomainen infotaulu, joka ilmoittaa kyseiseen ajan hetkeen mennessa tapahtuneet

saman vuoden ty6tapaturmat.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Varhaisen tuen mallin ja muiden ohjeistusten myota tyokykyasioista puhutaan enemmén, lisaksi
eldkevakuutusyhtio aktiivisesti muistuttaa tyokykyaspekteista. Alun perin tyoterveyshuolto infor-
moi asiakasta 2011 — 2012 lakimuutoksista ja perehdytti varhaiseen tukeen, ja haastateltava arvioi,
ettei mallia olisi luotu yhta kattavaksi ilman asiantuntijatukea. Malli on jaettu tehokkaasti ja esimie-
hia on koulutettu runsaasti varhaisen tuen osalta. HenkilGstohallinto on avainasemassa tukiessaan
lahiesimiehid mallin soveltamisessa. Varhaisen tuen mallista on tehty myds tiivistetty versio, jolloin
sen omaksuminen on helpompaa. Mallin lisdksi yritys on luonut pdihdehuolto-ohjelman seka oh-
jeistuksen ty6ajan hallintaan. Haastateltava kokee, ettd suunnitelmien laatiminen on toiminut lahto-
laukauksena tyokyvyn hallintaan. Vaikkei ohjeita aina formaalisti kayttaisikadn, on hyva etta ne

I6ytyvat muistioista aina tarvittaessa.

Kehitysehdotukset

Haastateltava ehdottaa pienemmille yrityksille mahdollisuutta esimerkiksi kerétd yhteistd sairaus-
kassaa, joka houkuttelisi hiukan pienempien kulujen vuoksi. Haastateltava toivoo, etteivit Kela-
korvaukset poistuisi ty6terveyshuollon osalta sote-uudistuksen myo6té. Yritys hyotyisi, jos yleisl&é-

kéritasoiseen tyoterveyshuoltosopimukseen sisaltyisi myods fysikaalinen hoito. Haastateltavan mu-
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kaan tahén ei ole tosin talla hetkella riittdvaa taloudellista insentiivid. Nykyiseen tyéterveyshuoltoon
yritys on tyytyvainen, joskin kustannukset esimerkiksi kokouksista, valmennuksista ja ensiapukurs-
seista ovat korkeita. Haastateltavan mukaan télt4 osin kunnallinen tyoterveyshuolto olisi halvempi,

muttei ole saatavilla.

7. Organisaatio 7

Yritys on maakunnan laajuinen osuuskauppa, jonka liiketoimintaa ovat vahittaiskauppa, ravitsemus-
ja matkailupalvelut. Liikevaihdosta % tulee vahittaiskaupasta ja noin 450 tyontekijastad noin 70 %
tyoskentelee kaupoissa. Tyon kuormitustekijat ovat padosin fyysisid niin kaupoissa kuin ravinto-
loissakin: niska-hartiaongelmia, kantamista ja seisomatyttd. Henkilokunnasta noin % on osa-
aikaisia ja suurin osa tekee vuorotyotd, silla kaupat ovat auki 8 — 21, ja osa kahteen asti. Organisaa-

tio pyrkii valttdmaan iltavuoroa seuraavia aamutyévuoroja.

TyOkyvyn hallinta

Organisaatiolla on kéytossdén osuuskaupparyhman yleiset arvot, jotka muistuttavat yrityksen huo-
lehtivan ihmisistdén. Organisaatio on tyokyvyn johtamisen osalta viimeisen parin vuoden aikana
tehnyt asioita, jotka liittyvat strategiaankin, kuten méaritellyt seurantavélineita ja tavoitetasoja. Or-
ganisaatiolla on ollut jo noin 10 vuoden ajan kaytdssaan varhaisen tuen malli, jota aktivoidaan ajoit-

tain. Luonnollisesti osa esimiehistd kayttad mallia sdanndllisesti ja aktiivisemmin kuin toiset.

Yksikoissa tyokykyyn liittyvét vastuut kuuluvat yksikdiden esimiehelld, jota johtoryhmé tukee
omalla ty6ll4&n ja ohjeistuksillaan. Organisaatiolla tyokykyjohtamisen mittarit eivat ole viel& esi-

merkiksi esimiesten tuloskortissa, mihin ehka jatkossa kuitenkin pyritaan.

Yritys on hyvin tietoinen tyokyvyn kustannusvaikutuksesta, jota se yrittdé seurannalla ja reagoinnil-
la aktiivisesti hallita. Organisaatio seuraa myos tiiviista elékeyhtidille jo siirtyneitd tapauksia ja mi-

ten esimerkiksi kuntoutustuet ja -rahat vaihtelevat.
Hyvét kaytannot

Haastateltavalle, henkilostopaallikolle, eniten positiivisia kokemuksia on jadnyt onnistuneista kol-
mikantaneuvotteluista ty6terveyshuollon kanssa. Yhteistyoneuvotteluihin on matala kynnys, joskin
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osa tyoOterveyspalveluiden tuottajan toimipisteista on aloitteellisempia kuin toiset. Organisaatiolla
on erityisen positiivisia kokemuksia osasairauspéivarahan kéytostd. Tyohon paluu on l&hes poik-
keuksetta onnistunut hyvin osasairauslomalla, johon myos tyGterveyshuolto on paljon kannustanut.
Haastateltavan mieleen tyofysioterapeutin konsultaatiotyd on jaanyt mieleen yhtend vaikuttavimpa-

na ty6terveyshuollon muotona.

Tavoitteet

Yrityksen tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman tavoitteina 2011 — 2012 olivat tyokyvyn tuki-
prosessin toteuttaminen ja kehittdminen yhteistydssé tyonantajan kanssa, sairauspoissaolojen hallin-
tajarjestelman kehittdminen seké tyoturvallisuus- ja ergonomia-asioiden painottaminen tuki- ja lii-
kuntaelimistdn ongelmien ennaltaehkdisyssd. Ensimmainen tavoite on tayttynyt silt4 osin, etta tyo-
terveyshuolto on tietoinen yrityksen aiemmin itse muotoilemasta varhaisen tuen mallista ja yhteis-
tyoneuvotteluista on tullut aiempaa sujuvampia. Organisaatio on alkanut saada 3 vuotta sitten yksi-
tyiskohtaisempaa raportointia sairauspoissaoloista tydterveyshuollon uusista jérjestelmistd, joissa ei
aiemmin ollut esimerkiksi sairausryhmakohtaista raportointia. Tyofysioterapeutti on tehnyt viime
vuosina paljon tyopaikkakéynteja ergonomian vuoksi ja esimerkiksi kassatoimintaa on harjoiteltu
hyvin kaytannonlaheisesti, mutta turvallisuusaspekti on sen sijaan jaanyt vahemmalle huomiolle.
Tavoitteet olivat samoja vuosille 2013 — 2014, mutta sairauspoissaolojen raportointitavoite tarkentui
tapahtuvaksi vuosineljdnneksittdin, mik& on toteutunutkin. Vuodesta 2016 tyokyvyn tukiprosessia
koskeva tavoite on tarkentunut niin, ettd tyon muokkaaminen olisi entisté luontevampi osa tyoky-
vyn tukea. Sairauspoissaoloraportointia koskeva tavoite on korvautunut viimeisimmassa toiminta-
suunnitelmassa tyopaikkatoiminnan tehostamisella, mink& vuoksi tyopaikkaselvityksid on tehty
aiempaa aktiivisemmin. Haasteltavan mielestd 3 tavoitetta on sopivasti, ja han suosii pikkutarkkojen

sijaan yleisempia tavoitteita.

Sairauspoissaolotavoitteena on ollut 4,8 % ja toteutunut 4,5 - 4,9 %. Poissaolot ovat véhentyneet
2000-luvun alusta ja olleet 2010 alkaen hyvéll tasolla. Eldkeyhtion maksuluokka on vaihdellut
yksittdistapausten johdosta herkasti yhdesta viiteen. Kyselyilla arvioitu tyokykykokemus on ollut

tasaisesti noin 8,5 asteikolla 1 — 10.
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Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Haastateltavan mukaan tyokyvyn hallinta on viime 6 vuoden aikana tullut systemaattisemmaksi ja
suunnitelmallisemmaksi. Aihe on liséksi tullut arkisemmaksi ja ndkyvammaksi. Organisaatio on
tunnistanut selkedn tarpeen keskustella tyokykyjohtamisesta. Kehitystyo on toki keskeneréistéd edel-
leen. Haastateltava muistaa hyvin vuoden 2011 lainsaadantoon liittyvat korvausmenettelyn muutok-
set, joilla ei kuitenkaan ole ollut ratkaisevaa merkitystd, silla organisaatiolla oli kaikki vaaditut toi-
menpiteet olivat kdyt0ssé jo aiemmastaan. Varhaisen tuen malli otettiin kdyttooén 2005, omasta
aloitteesta, jolloin osuuskaupparyhmé loi keskitettyja malleja. Eldkeyhti¢ opasti aluksi mallin, joka
lopulta muodostui keskitetyn ja eldkeyhtion oman mallin hybridiksi, kayttda. Haastateltavan mu-
kaan 10 prosenttiyksikon lisdkorvaus on kylla muutoin hyvin merkittdvé ja tarkentuneet suunnitel-
mat valittyvat tyokyvyn hallinnan osalta kdaytdntéon toisin kuin moni muu lakisaanteinen suunni-

telma kuten henkil0st6- ja koulutussuunnitelmat.

Kehitysehdotukset

Tyokyvyn hallinta mahdollistuu organisaatiossa vain, kun johto on sitoutunut ja valmis seuraamaan
tunnuslukuja ja reagoimaan tarvittaessa. HR:std annettuna asiat eivat etene, jos johdon mielesta asi-
oilla ei ole rahallista vaikutusta. Tyokyvyn hallinnasta pitéa taten osata puhua rahamaéraisesti. Ylei-
sesti haastateltavia toivoo hyvien kéytant6jen jakamista onnistuneiden yritysesimerkkien kautta
tilaisuuksissa, joissa mukana voisi olla eri alojen yritysten johtoa ja yhteistydkumppaneita kuten

elakeyhtioita ja tyoterveyspalvelujen tuottajia.

Haastateltava arvelee, ettd erityisesti pienyrittajalle taloudelliset kannusteet tyokyvyn hallinnassa
voivat olla tarpeen. Pienyrittéjilla ei toisaalta ole eldkevastuita, mutta paljon tarpeellisia toimenpi-
teitd voi jaada paljon yksilon kannalta tekemattd resurssien puuttuessa. Haastateltavan mukaan ny-
kylainséadéntd on organisaationsa kannalta oikeansuuntainen. Tyoterveyshuollon tuottajalta hén
toivoo aktiivista roolia ja aloitteita. On ensisijaista ymmartaa eri ammattien ja tehtavien vaatimukset
sekd tuntea tyon sisaltd. Vield 10 vuotta sitten piti usein havainnollistaa ladkarille, mité kaikkea

esimerkiksi kassatyontekijé pelkan kassakoneen kayton liséksi tekee.
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8. Organisaatio 8

Yritys on perheyritys, jonka toimialana on liike- ja teollisuusrakentaminen, julkinen rakentaminen,
korjausrakentaminen seké putkisaneeraukset. Yrityksen liikevaihto on noin 15 miljoonaa euroa ja se
tyollistdd 60 — 70 henkil6a, joista noin 20 % on toimihenkil6itd. TyOmaatydskentelyn merkittava
kuormitustekija on fyysinen rasitus ja tapaturmariski on luonnollisesti korkeampi kuin monilla

muilla aloilla. Tuki- ja liikuntaelinongelmat ovat vélill4 aiheuttaneet pitkidkin sairauslomia.

Tyokyvyn hallinta

Yritys on ottanut kayttoon varhaisen tuen mallin 2011 — 2012, jolloin esimiehet koulutettiin t4t4
varten. Tyomaatyontekijoiden tyokykyasiat ovat tyomaaesimiesten vastuulla, haastateltava organi-
soi sentraalisesti toimintaa, esittdd asioita ja raportoi toimitusjohtajalle. Oman teollisuusrakennuk-
sen ja toimiston yhteydessa toimii palvelukeskus, jossa tuotteet valmistellaan tyémaita varten. Pal-
velukeskus s&éstaad varastointikustannuksia ja tyOvaiheita, parantaa tyoturvallisuutta ja auttaa tyo-

maita pysymaan siistimpina.

Varhaisen tuen mallin keskusteluja pidetdan séannollisesti, keskiméarin joka toinen kuukausi. Tyy-
pillisimmat ké&siteltavat asiat liittyvat tydsuojeluun, pitkiin sairauslomiin ja néilt4 paluuseen. Usein
tyontekija, lahiesimies, joka tuntee parhaiten arjen ongelmat, ja haastateltava osallistuvat keskuste-
luun. Tyoterveyshuolto on aika tiiviisti mukana, vaikkei tyoterveyssopimus katakaan sairaudenhoi-
toa. Erityisesti tyGterveyshoitaja ollut aktiivinen ja yritys on herké&sti hakenut tyoterveydesta tyoky-

kyarvioita tarvittaessa.

Yritys on tehnyt osana henkilgstosuunnitelmaa tyohyvinvointisuunnitelman ja pyrkinyt edistdimaan
terveyttd muun muassa kannustamalla erilaisiin liikuntaprojekteihin. Haastateltava on terveystieteen
maisteri, mika tuo merkittdvad osaamista tyohyvinvointiin. Yritys ei ole kuitenkaan erityisen tietoi-
nen tyokykyyn liittyvistd kustannusvaikutuksista. HR laskee kyll& poissaoloprosentteja ja on hyo-
dyntényt esimerkiksi tyoterveyslaitoksen valmiita laskelmia, mutta varsinkin valillisid kustannuksia
on hankalampi arvioida. Ty6eldkeyhti6 ei jakanut kustannustietoutta, mutta yritys on tehnyt muuten
tilvistd yhteistyota elédkeyhtion tyokykyvalmentajan kanssa. Yritys toteutti tyokykyvalmentajan
kanssa toimihenkilGille toissa vuonna niin sanotun 360°-arvioinnin, jokainen arvioi itsensd, kolle-
gansa ja alaisensa. Hankkeen tarkoituksena oli kehittd4 yhteisty6té ja -toimintaa toimihenkil6iden

kesken ja vahentda tyohon liittyvad psyykkista kuormitusta. Lisaksi eldakeyhtié on ollut mukana
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yrityksen tyonkehittdmispéaivissa. Organisaatio on aloittanut kehityskeskustelut pari vuotta sitten

tyoeldkeyhtion, joka on kannustanut kuntoutuksen tehokkaaseen kéyttéon, ohjaamana.
Hyvét kaytannot

Varhaisen tuen mallin implementointi rutiiniksi on lopulta onnistunut, vaikka aluksi esimiehille
saattoi olla vaikeaa aloittaa keskustelua joskus intiimeistakin asioista. Tyoterveyshuolto on ollut

mukana mallin luonnissa tarjoten erittain hyvia ja kdytdnnonléheisia koulutuksia aiheesta.

Haastateltava on haastatellut 2 vuoden valein koko henkiléston arvioidakseen tyytyvéisyytta ja hy-
vinvointia hyddyntdmalla samalla aiempia varhaisen tuen keskusteluja. Haastateltava on esitellyt
tulokset kesavirkistyspdivilla ja korostanut henkil6stolle onnistuneita osa-alueita. Heikompiin tu-

loksiin ja kehityskohteisiin haastateltava on yrittdnyt vastaavasti taas paneutua muun johdon kanssa.
Tavoitteet

Toimintasuunnitelman tavoitteina seké 2011 — 2013 ettd 2014 — 2016 ovat olleet pitkiin ja toistuviin
sairauspoissaoloihin herkasti puuttuminen ja puheeksi ottaminen sekd sen myota sairauspoissaolo-
jen vahentyminen, tydergonomian edistaminen yhdessé yrityksen edustajien kanssa ja itse tyonteki-
jatkin huomioiden seka tiivis ja tehokas yhteisty0 yrityksen edustajien kanssa, jotta tyontekijoiden
tyokykyyn ja terveyteen liittyvat asiat olisivat molempien tiedossa ja ennaltaehkaisevat toimenpiteet
kannattavampia. Ensimmaisen tavoitteen osalta keskustelukulttuuri yleisesti tyéhyvinvoinnista on
kehittynyt. Esimiehet tarttuvat pitkiin sairauslomiin herkemmin ja suunnittelevat aktiivisemmin
tyohon paluuta. Toinen tavoite huomioiden pitki& poissaoloja aiheuttavia tuki-ja liikuntaelimiston
ongelmia on pyritty véhentdmé&an esimerkiksi liikuntaryhmin hyodyntdamalla tyofysioterapeutteja
aiempaa enemmaén. Kolmas tavoite muotoiltiin alun perin, koska aiemmin yritys ei kokenut saavan-
sa tyoterveyshuollosta riittavasti tukea. Viime vuosina aikana tyoterveyshoitaja on kuitenkin ollut
hyvin aktiivinen. Nykyist4 tavoitemadrad haastateltava pitd4 sopivana, mutta tavoitteita voisi muo-
toilla niin, ettd yleiset paatavoitteet olisivat vield jaettu konkreettisempiin alakohtiin toimenpitei-

neen ja mahdollisine mittareineen.

Sairauspoissaoloissa ja eldkeasioissa yrityksella ei ole eksakteja numeerisia tavoitteita. Tekemansa
henkildstdhaastattelun tulokset ovat parantuneet seké tyokyvyn ja -suojelun, mutta myds organisa-

toristen seikkojen osalta jopa radikaalisti tehdyn kahden haastattelukierroksen valilla.
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Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Haastateltava palkattiin alun perin 2010 ty6hyvinvoinnin kehittdjéksi projektity6hon ja on sittem-
min saanut laajemman vastuun henkilstfasioista ja taloushallinnosta. Haastateltavan aloitettua
tyonsa yritys otti kayttoon tydhyvinvointi- ja henkildstotiedotteen, jota ennen yleista viestintéa ai-
heesta ei ollut. Tiedottaan avulla henkildsto tietdd, millainen tydtilanne on, miké vahentaa psyykkis-
ta4 kuormitusta sykliselld rakennusalalla. VVarhaisen tuen mallin my6ta tyéhyvinvointiasiat ovat tul-
leet paitsi nakyvimmiksi, myos systemaattisemmiksi. Haastateltava muistaa aiheeseen liittyvan laki-
ja korvausmenettelyjen muutokset yleisesti, muttei muuta tarkkaa sisaltoéd. Haastateltava kokee lisa-
korvauksen toki tervetulleena, muttei pida tata kuitenkaan padasiallisena tyokykyyn edistévasti vai-

kuttaneena tekijana.

Tyo0terveyshuollon toimintasuunnitelman tavoitteet vélittyvat kdytantoon kohtalaisesti. Esimerkiksi
varhaisen tuen rajat ovat helppoja omaksua tyohon, koska konkreettisia ja numeerisia. Sitd vastoin
kukaan muu kuin toimitusjohtaja ja haastateltava ei edes esimerkiksi tiennyt tasa-

arvosuunnitelmasta tyontekijan kanneltua epétasa-arvoisesta kohtelusta.

Kehitysehdotukset

NyKkyista lainsaddantda haasteltava pitda sopivana ja kokee, etté tietoa aiheesta on riittdvasti saata-
villa. Haastateltava uskoo vuoden 2011 Kaltaiset laki- korvausmenettelyn kannustavat muutokset
hyviksi tavoiksi edistaa tyokykya, kunhan ndiden vaatimukset ovat jarkevié ja realistisia. Haastatel-
tava toivoo lainsaddantod tehtdvan niin, ettd tyoryhmissa olisi kaikenlaisten ja -kokoisten yritysten

edustajia.

Hyvien kéytantdjen sisdista tehokasta levittdamistd voisi haastateltavan mielesté levittad parhaiten
yksinkertaisesti lisadmalla yhteisid tilaisuuksia, joissa kerrata esimerkiksi varhaisen tuen toimintaa.
Haastateltava on mukana tydpaikkatoimijoiden yhteisessa verkostossa, jossa saa muilta yrityksilta
hyvia ehdotuksia. Forumeita olisi kylla kohtalaisesti tarjolla, mutta valitettavasti pk-yritykset eivat

osallistu ndihin yhta aktiivisesti kuin suuret.

Salassapitovelvollisuuden haastateltava kokee osittaiseksi rajoitteeksi, joka ei hairitse tyokykyneu-
votteluissa, mutta asianomaisen puuttuessa tyonantajan ja tyoterveyshuollon edustajat eivat valtta-

méttd voi aina kommunikoida tehokkaasti. Tyoterveyshuollon tuottajalta haastateltava toivoo ny-
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kyisen vuosittaisen sairauspoissaoloraportoinnin sijaan esimerkiksi vuosineljanneksittain tapahtu-

vaa raportointia.

9. Organisaatio 9

Yritys oli pitkdan perinteinen koneiden ja laitteiden sopimusvalmistaja, ja suurempien teollisuusyri-
tyksien alihankkija ja sopimusvalmistaja. Viime vuosina liiketoimintaan on tullut mukaan digitaali-
suus, minka myota yritys hyddyntédéd simulointia ja robotiikkaa tuotteistuksessa ja valmistuksessa.
Tyon fokus on téltd osin muuttunut hieman tietoty0n suuntaan aiemmasta perinteisestd konepaja-
tyostd. Tyontekijoiden keski-ika on alle 30 vuotta, ja niin sanotut tietotyoldisetkin tutustuvat 6 kuu-
kauden koulutusvaiheessa myds mekaanisempaan kokoonpanoty6hon. Kokoonpanoty6kin on muut-
tunut niin, etta fyysiset tyot ovat vahentyneet ja turvallisuus parantunut tyovalineiden ja -tapojen
kehittyessé. Vastaavasti henkinen kuormitus on lisdantynyt, koska oman tyon hallitseminen voi olla
vaikeampaa kysynnan ja tyotilanteen vaihdellessa. 10 vuotta sitten tuotantovaiheiden automatisointi
nékyi henkilékunnan jaksamisessa, nyt tuotantoprosessin joustaessa enemman Kysynnédn mukaan
myos henkiloston pitéd joustaa, usein 1 — 2 viikon varoitusajalla. Tdma vaatii uudenlaista suhtautu-

masta omaan ja koko ympaériston tyéhon seké asettaa esimiesty6lle isoja vaatimuksia.

Tyokyvyn hallinta

Yrityksen tekninen johtaja, samalla tyosuojelupaallikkd, osallistuu aina tydturvallisuuden kannalta
kriittisissa valinnoissa kuten esimerkiksi uusien koneiden hankinnassa. Suurin ja tarkein vastuu on
kunkin tyontekijan omalla esimiehelld, jonka taytyy tietdd, mihin kukin pystyy ja mité erityisesti
kunkin henkildn kohdalla tulee muistaa. Esimiehet ovat tavallisesti yhteydessd myos tyoterveys-
huoltoon. Yritys korostaa tyokyvyn merkitysta jo varhain rekrytoinnissa, kertomalla rehellisesti,
mit4 haasteita kukin tyopiste ja -tehtdva asettavat terveydelle. Henkisen kuormittavuuden arviointi

on vaikeaa.

Yritys ajattelee, etté jokaisen tulee lahted altisteisestakin tydsta terveend pois. Haastateltava, yrityk-
sen toimitusjohtaja, vaatii tyoterveyshuollolta vahvaa sitoutumista ja interventioita heti, kun on tar-
ve. Yritys yrittdd kannustaa ihmisia omaehtoiseen liikuntaan kustantamalla muutamia liikuntapalve-

luja, mutta vélill4 on haastavaa saada nuoriakin ymmartaméaan terveyden merkitys.
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Hyvét kaytannot

Yritys on onnistunut erityisen hyvin tupakoinnin vieroittamisesta, eika noin 20 tyontekijasta kukaan
enéa tupakoi. Yritys on kustantanut henkilOstélle resepteilld saatavien vieroitusladkkeiden kayton,
ja liséksi tyopaikka on kokonaan savuton. Hitsaustehtavissa kaasujen vaikutus on véhentynyt robo-
tilkkan ja runsaiden suojaavien toimenpiteiden myota. Yritys on vahentanyt altistusriskid pééosin
itsendisesti, tyoterveyshuolto on l&hinné jakanut kemikaalitietoutta. Yritys on onnistuneesti muo-

kannut tyonkuvaa: astmaoireita saanut hitsaaja kouluttautui uudestaan muihin tehtaviin.

Tavoitteet

Vuosien 2010 — 2012 toimintasuunnitelmassa ei ollut vield selkeitd tavoitteita eritelty. Vuosien
2012 — 2015 tavoitteita olivat riskikartoituksen tekeminen 2012 sek& ennaltaehkéisevat toimenpi-
teet, terveystarkastusten tekeminen ja ohjaus terveyteen liittyvissé asioissa ja my0ds varhaisen tuen
mallin tekeminen ja kaytton ottaminen. Viimeisimman toimintasuunnitelman tavoitteena on toimia

lakien mukaan, varautua tehokkaasti vakaviin riskeihin ja vahenté yleisia riskejéa.

Yrityksen sairauspoissaolojen suurin riskitekijd on vapaa-ajan tapaturmat, joihin voi hyvin rajalli-
sesti vaikuttaa. Sairauspoissaolojen osuus nykyaan on erinomainen ja selvasti alle 2 %. 2000-luvun
muutoksien yhteydessa oli ongelmia, ja poissaoloja saattoi olla jopa 7-8 %. Aiemmin tapahtui jon-
kun verran silméatapaturmia huolimattomuuden vuoksi. Viime vuosina néité ei ole enéda ollut, mutta

suojaimien kéytosta tulee ja saa jatkuvasti muistuttaa.

Yritys seuraa henkiloston tyytyvaisyyttd 2 — 3 vuoden valein. Kysely on painottunut jaksamiseen,
silld muuttuvassa ympaéristossé varsinkin esimiehilld on haasteita. Tyéuupumus uhkasi muutamaa
tyontekijad pari vuotta sitten, mink& vuoksi yritys on halunnut seurata henkisté jaksamista entista

tarkemmin.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Haastateltava kokee tydkyvyn hallinnan kehittyneen viime vuosina, muttei osaa sanoa, johtuuko
tdma rahoitus- ja lakimuutoksesta vaiko siitd, ettd yritys on pyrkinyt muutenkin systemaattisempaan
toimintaan. Haastateltava kokee, ettd lainsaadantt on vaikuttanut ehk& enemmén ty6terveyshuollon

toimintaan, mik& on mennyt systemaattisemmaksi. Yritys on toisaalta vaihtanut tydterveyshuollon
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vuodesta 2012 alkaen. Haastateltava kokee, ettd nykyisen tydterveyshuollon kanssa on helpompi

keskustella. My6s henkilokunnan vaihtuvuus on ollut véhadisempi.

Haastateltava kokee toimintasuunnitelmien valittyvan kaytantdon parhaiten tyopistekohtaisen riski-
kartoituksella, jonka puuttuessa tavoitteet voisivat jadda hiukan abstrakteiksi. Kartoituksen tekee
oma henkil6kunta, koska tyoterveyshuollon tyopaikkaselvityksessé tyopisteet havainnoidaan vain
yhtend péivand, mika ei vélttdmatta anna koko kuvaa tilanteesta. Tyodsuojeluvaltuutetulla olisi pal-
jon mahdollisuuksia vaikuttaa, mutta voi olla haasteellista 16ytad niin analyyttista ja aktiivista tyon-
tekijad, joka haluaisi tah&n ryhtyd oman tyon ohessa. Yritys valmistelee télla hetkell& varhaisen tuen
mallia ja tavoittelee ottavansa sen lahitulevaisuudessa kayttoon. Varhaisen tuen malli on vasta nyt
tekeilld, koska ollut viime vuosina ei vastaavalle ole ollut juuri todellista tarvetta. Yritys on kuiten-
kin ymmartanyt, ettd tyontekijalle tehddén karhunpalvelus, jos esimies ei ota asioita puheeksi riitté-
van ajoissa. 2000-luvun alussa ilmenneen pédihdeongelman vuoksi yritys valmisteli hoitoonohjaus-

mallin. Lisaksi yritys valmistelee t&ll& hetkell& korvaavan tyon mallia.

Kehitysehdotukset

Siséisesti hyvia kaytant6ja on paras levittdd ehdottomasti esimieskoulutuksen avulla. Jos oma orga-
nisaatio ei ole riittdvan vahva toteuttamaan k&aytant6ja, ei ulkopuolisella, niin sanotulla varjo-
organisaatiolla voi puutetta paikata. Haastateltavan kokee, ettd esimiestydn merkitystd ja mahdolli-
suuksia aliarvioidaan yleisesti ja kaipaisi insindorikoulutuksen rinnalle jonkinlaista erityista tek-
niikkaan liittyvad esimieskoulutusta. Kaytantdjen kohdalla vertaistiedon vaihto korostuu pk-
yrityksilla. Tédhan tdhtddvat forumit ja tilaisuudet voisivat olla vield tiukemmin vuosikelloon sidot-
tuja, silla liian 16yhina ne eivat kunnolla toteudu. Ty6terveyshuolto voisi ottaa téstd lisdd vastuuta

keraten esimiehia eri aloilta kokoon.

Haasteltavan mielestd tyontekijan vastuuta pitéisi myos selventdd, milta osin tyolainsaadanto ei ole
adekvaatti. Laki antaa ymmartaa, ettd tyontekija on tydnantajan turvassa ja hoivassa, muttei tyonan-
taja voi lopulta ottaa vastuuta yksilon omista toimista. Haastateltava miettii, voisiko tydntekijéa
velvoittaa esimerkiksi tyokykyyn merkittavésti vaikuttavien asioiden raportoinnista esimiehelle.
Toisaalta myods esimiehen luottamustehtévén osalta voisi velvoitteita kirjata lakiin. Nykyinen tieto-
suojakin on ajoittain ongelma, koska tydterveyshoitaja ei pysty aina tehokkaasti edistaméan yhteisia

asioita. Talloin ei valttdamatta voida tehd& hyvid ratkaisuja tyontekijan puolesta, miké ei ole kenen-
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kaan etu. Fyysinen kuormitus kaipaa erityisesti enemman tukea, mik& patee jo rekrytointivaiheessa:

miten viestid tulevalle tyontekijélle epdvarmuuden olemassaolo?

Verovéhennysoikeudet ovat toki kelle tahansa voittoa tavoittelevalle kiinnostavia, mutta merkitys
riippuu toki paljolti yrityksen toimialasta ja muista tekijoista. Tyokykyasioissa haastateltavaa har-
mittaa digitaalisten vaihtoehtojen puuttuminen: tyoterveystuottajan kanssa kasitellaan paljon pape-
reita ja perustetaan arkistoja. Silloinkin kun sédhkdinen vaihtoehto on, vaatii kéytté monesti kirjalli-
sia suostumuksia ja allekirjoituksia. Suomen ollessa EU-maa ja viennista vahvasti riippuvainen
haastateltavaa askarruttaa, kuinka hyvin viranomaiset ovat tietoisia tyokykyhallinnasta muissa
maissa. Hyvia kaytantdja tulisi kartoittaa muista maista niin tyokyvyn kuin esimieskoulutuksen

osalta.

10. Organisaatio 10

Yhdistys on 50-vuotias kansainvalisen pakolaistyon asiantuntija, jonka tarkein tehtdva on tukea
pakolaisia ja siirtolaisia kohti uutta alkua ja edistdd heidan perusoikeuksiaan. Jarjesto tyollistaa noin
45 toimihenkil6d, joista 4 tydskentelee maajohtajina kohdemaissa Ugandassa, Sierra Leonessa, Li-
beriassa ja Myanmarissa. Tyon kuormitustekijat liittyvat toimistoty6hon, lisaksi komennuksilla ole-
vat oleskelevat melko turvattomissa maissa. Muutamia tyontekijoista tyoskentelee Helsingin toimis-
ton ulkopuolella muualla Suomessa. Henkil6kunta matkustaa Suomessa melko paljon, ulkomaan-

suunnittelijat myds kohdemaissa.

Tyokyvyn hallinta

Varsinaista henkilostostrategiaa ei jarjestolla ole, tydterveyshuollon toimintasuunnitelma toimii
hyvané pohjana tyokyvyn hallinnalle. Aiemmin suunnitelma oli pidemmaélle aikavalille, mutta jar-
jestd on siirtynyt tarkoituksella lyhytaikaisemman suunnitelman kayttdén. Organisaatiolla on kay-
tossé vakuutusyhtion ylimaaréinen sairauskuluvakuutus henkiléstélle. Tyohyvinvoinnissa merkitta-
va asema on tyosuojelutoimikunnalla, joka kokoontuessaan pohtii paljon virikkeellisid aspekteja.
Tyo6suojelutoimikunta kokoontuu 4-5 kertaa vuodessa, esittdd usein ideoita haastateltavalle, joka
mahdollisuuksien mukaan toteuttaa ehdotuksia budjetin rajoissa. Haastateltava on talouspaallikon
tehtdvan liséksi hoitanut padéosan henkildstoasioista. Organisaatio on jarjestanyt perinteisesti syys-

ja kevatpéivan pikkujoulujen lisaksi. Naiden ohjelmassa on usein liikuntaa ja muuta yhdesséoloa,
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esimerkkind museovierailu. Organisaatiolla on kéytossa virikesetelit, joihin tydntekijoilla on pieni
omavastuu. Organisaatio on kartoittanut tyon riskeja, esimerkiksi huoneista poistumiseen vaarati-
lanteissa. Organisaatio on saanut tyéelédkeyhtiolta rahoitusta tydhyvinvointipaiviinsa, joissa usein on
ollut aiheesta koulutusta. Eldkeyhti6ltd organisaatio on saanut kayttoonsa extranetin kaltaisen sivus-
ton, jolla on paljon vinkkeja tyokyvyn hallintaan. Tydelédkeyhtiolla on erityisfokus pk-yrityksiin, ja

haastateltava on ollut itse mukana ideoimassa sivustoa.

Joka esimiehelld ja alaisella on kuukausikeskustelut, joissa keskustellaan miten kulunut kuukausi on
edennyt ja mitd odottaa seuraavalta. Keskustelussa on selked struktuuri, ja samalla tyontekijé voi
pyytaa tassa esimieheltd apua, jos tyotilanne on haastava. Kehityskeskusteluja organisaatio pitad 1 —
2 kertaa vuodessa. Noin vuosi sitten on tullut voimaan uusi palkkajarjestelmé, joka on oikeudenmu-

kaisempi kuin aiempi, joka palkitsi suhteettoman paljon ikdan perustuen.

Tyokyvyn kustannusvaikutuksista organisaatio on melko tietoinen, mutta on joskus epaselvéa, mité
on mahdollista tehdd. Organisaation ulkoministerion tukea on leikattu merkittavasti, mika rajoittaa
myaos tyokyvyn hallintaa.

Hyvét kaytannot

Organisaatio on toteuttanut tyofysioterapeutin avulla jokaiselle henkilékohtaisen ergonomiaselvitys
ja hankkinut séhkdisesti séadettavat tyopoydat kaikille. Organisaatio on pitanyt kiinni pakollisista
ruokatauoista, vaikkakaan namaé eivét ole palkallisia. Osa henkildst0sta on ajoittain kyseenalaistanut
tdmén, mutta organisaatio on katsonut nama valttdmattémiksi hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta.
Ennen nykyisid kuukausikeskusteluja oli tyduupumustapauksia, joita keskustelut ja aiheeseen liitty-
va koulutus ovat ehkaisseet. Tyonohjausta organisaatio jarjestdd tyontekijoille, joilla on vaikeita
asiakastapaamisia. TyGajanseuranta toimii hyvin, 40 tunnin lis&toiden jalkeen taytyy olla suunni-
telma, miten kompensoida ylityot.

Sairauslomilta palanneita ja muitakin on siirtynyt 80 % tyopanokseen, mik& onnistunut hyvin ja
mihin tyonantaja on suhtautunut positiivisesti. Tyd on myoskin mitoitettu tdman mukaan eika niin,
ettd osa-aikainen tekee kiireellisen& kokoaikaisen tyomaaran. Organisaatio on kokenut erityisen
antoisiksi k&velykokoukset, joissa henkil6std voi pitdd palaveria kdvellessaan ja saadessaan samalla
liikuntaa.
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Tavoitteet

Vuoden 2010 toimintasuunnitelmassa ei ollut vield selkeit4 tavoitteita. Vuosien 2012 — 2015 suun-
nitelmissa tavoitteina ovat olleet hyvinvoiva tyoyhteisd & tyohon liittyvien ja yleisten kansansai-
rauksien ennaltaehkaisy, hyva tydergonomia, ulkomaantyotd tekevien riskien kartoitus seka esi-
miestydn tukeminen. Organisaatio on kannustanut koko henkil6kuntaa sek& aloitus- ettd méaaraai-
kaisterveystarkastuksiin. Ergonomia on parantunut uusien toimitilojen ja kalusteiden myota. Orga-
nisaatio pyrkii takaamaan ulkomailla tydskenteleville yhtaldiset edellytykset my6s aktiivisella
Skype- ja puhelinyhteydenpidolla. Ulkomailta palanneet ovat hyédyntédneet myds vuorotteluvapaa-

ta.

Esimiehille on ollut paljon koulutusta, osa esimiehisté on osallistunut ja sitoutunut myés johtamisen
erikoistutkinnon suorittamiseen. Viimeisimman suunnitelman tavoitteet ovat pysyneet samoina,

mutta esimiestyon tavoitetta ei enédé ole.

NyKyisin organisaatio seuraa sairauspoissaoloja, jotka ovat olleet vahdisid. Tyohyvinvointi nékyy
siten vahvasti my0s poissaoloissa. Elakoitymisongelmia ei ole ollut. Henkildstokyselyn organisaatio
on tehnyt parin vuoden valein. Vuonna 2013 tyytyvaisyys oli vield huonolla tasolla, mutta on tuon

jalkeen selkeésti parantunut.

Haastateltavan mukaan kaksi tai kolme tavoitetta suunnitelmassa on sopiva, jos haluaa néihin oike-
asti panostaa. Tavoitteet voivat olla isompia kokonaisuuksia, eikd kovin eksakteja toimintasuunni-
telman tasolla. Tarkein tavoite pitéisi olla tyontekijoiden hyvat tydolosuhteet ja mielekés tydoympa-

risto.
Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Yritys on ottanut kayttoon varhaisen tuen mallin Ty6turvallisuuskeskuksen mallin pohjalta. Mallin
on nahtavilla sahkoisessé tiedonjakokanavassa, ja sité kaytetddn tarpeen mukaan kuukausikeskuste-
luissa ja poissaoloja koskevissa keskusteluissa. Tyoterveyshuolto on jalkikateen huomioinut mallin,
jota tosin kaipaa vielé osin paivitysta. Tyohyvinvoinnin haasteena noin 10 vuotta sitten oli jarjeston
saamien avustusten ja henkildkunnan nelinkertaistuminen. Nykyisin johtaminen myds tyokyvyn
osalta on ammattimaisempaa, minka vuoksi henkilostd voi nykyadn paremmin. Toisaalta yleinen
hyvinvointi saattaa muuttua hyvin nopeastikin joko ulkoisista tai siséisista tekijoista johtuen. Ny-

kyisin organisaatio aidosti seuraa tydhyvinvointia, eiké vain odota ja katsoo, mikali menee huonos-
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ti. Haastateltava kokee, ettd tydhyvinvoinnin parempi johtaminen on seurausta enemmankin johta-
mistapojen muutoksesta kuin esimerkiksi lakimuutoksiin liittyvista rahallista kannustimista. Toi-
saalta lakia pit&4 seurata ja lakimuutoksen myoté sairauspoissaolojen seuranta on ollut systemaatti-

sempaa ja kolmikantakeskustelut ovat lisd&ntyneet.

Kehitysehdotukset

Hyvien kaytantdjen levittdmiseksi organisaatiossa toimistokokoukset kerran kuussa ja henkilokun-
nan tiedotelehti ovat olleet hyvia tiedotuskanavia. Hyvét videolaitteet nykydan auttavat myos eté-
tyontekijoiden osalta. Hyva viestintd on térkedd, ja organisaation toimistokokouksissa kaydaan lapi
hallituksen paatdkset. On tarkedd, ettd tiedotus on avointa ja selkeédsti méaariteltyd. Tamé patee jo
rekrytointivaiheessa, ja yhté tarkedd on myos, ettd henkilon vaihtaessa tyopaikkaa k&ydaan vuoro-
puhelua. Yleisemmin hyvien k&ytant6jen forumeita voisi olla enemmankin jarjestdjen kesken, jottei

kaikkien tarvitsisi keksi& pyoraé uudelleen.

Haastateltava kokee, ettd lissamalld maadrayksia tuskin parannetaan tyéhyvinvointia. Erityisesti tuli-
si edistaa tydnantajan, tyoterveyshuollon ja tydsuojelutoimikunnan yhteistyota. Rahallinen kannuste
toki voi auttaa kdynnistdamaan hankkeita. Haastateltavan mielesté ty6terveyshuolto voisi viel& ha-
nakammin jalkautua tyopaikoille. Haastateltava toivoo tasapuolista terveydenhuoltoa kaikille ja

kokee, ettd pelkalla lakisaateiselld tyoterveyshuollolla tdma ei toteudu.
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11. Organisaatio 14

Yhdistys on 48 vakituista ja 20 maaraaikaista tyollistava hoivapalveluiden tarjoaja. Henkilostossa
on muun muassa lahihoitajia, perushoitajia, vanhustyontekijoitd, kodin- ja laitoshoitajia seka sai-
raanhoitaja. Lisaksi yritys tyollistdd toimihenkil6itd, kokin sekd 2 talonmiestd. Henkilékunnasta
moni on ollut kauan téissa yhdistyksessa, mutta haastatteluhetkell&d on kdynnissé yhteistoimintaneu-
vottelut. Yhdistys tarjoaa kotihoidon hoiva- ja tukipalveluita kotiin, liséksi omia palvelutaloja on 5.
Tyon hetkittéisestd fyysisyydestakin huolimatta merkittavin kuormitustekija on henkinen kuormi-

tus.

Tyokyvyn hallinta

Organisaatio on asettanut poissaoloille reagointirajat, joiden ylittyessa se ottaa aiheen puheeksi. Jos
poissaoloja on hyvin paljon, tyéterveyshuolto osallistuu neuvotteluihin. Tydnkuvan keventdminen
on yksinkertaisesti heilld hankalaa. Tydssa tapahtuneet vaaratilanteet tulee ilmoittaa ja kasitelld tyo-
suojelupalavereissa. Organisaatio tukee henkil6ston omatoimista hyvinvointia muun muassa sub-
ventoimalla liikuntaa ja jarjestamalla tilaisuuksia. Tiimiorganisaatiomallin myo6ta tiimeille annetaan
pienet madrérahat tiimin omaan tyohyvinvointiin. Tyokaverit pitavét vahvasti huolta toisistaan, mi-
k& liittyy osaltaan myos varhaisen tuen malliin. Organisaatio kokee tyohyvinvoinnin tarkeéksi ja
siitd puhutaan paljon. Tdménhetkisten yhteistoimintaneuvotteluiden aikaan on valitettavasti hankala

pitéa ylla tyéhyvinvointia.
Hyvét kaytannot

Hyviin kaytantéihin kuuluvat varhaisen puuttumisen malli, tyontekijoiden valinen tuttavallisuus ja
toisten rohkaiseminen. Kollegakin voi puuttua samalla tydtasolla olevan mahdolliseen ongelmaan.
Kun tyontekijallda on enemman poissaoloja, tydterveyshuollon rooli kasvaa, mutta yleensa talléin
tilanne on paassyt kehittymaan liian pitkalle ja tydnantajan mahdollisuudet vaikuttaa valitettavasti
vahenevat. Pdihdeongelmaiset tyontekijat saattavat olla haasteellisia, silla he eivat heti myonna on-
gelmaansa. Organisaatio on perustanut tdiman vuoksi paihdeohjelman, silla tyopaikalla on laakkei-
tékin saatavilla. Onnistunut kaytantd on ollut myés henkiléston oman sairaanhoitajan todistukset
lyhyttd tyokyvyttomyyttd varten, minka vuoksi aina ei tarvitse hakeutua tydterveyshuoltoon. Henki-

10st6 on kokenut, ettd omalta sairaanhoitajalta saa henkilékohtaisempaa palvelua.
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Tavoitteet

Vuodesta 2016 tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman tavoitteina ovat olleet tyoterveyshuollon ja
tyopaikan toimiva yhteisty0, henkildston tyokyvyn yllapitdminen ja edistdminen tyduran kaikissa
vaiheissa yhteistydssd johdon & yhteistoimintaorganisaatioiden kanssa seka tydyhteison tyéhyvin-
voinnin seuranta ja tukeminen. Organisaatio on seurannut tavoitteiden toteutumista tyotyytyvai-

syyskyselyiillg, joiden tulokset ovat paasaantoisesti olleet hyvia.

Sairauspoissaolot ovat véhentyneet vuoden 2015 alkuun verrattuna. Henkil6ston sairaanhoitaja on
myds myontényt sairauspoissaoloja, ja sairauslomien maara on véhentynyt vaikka henkilokunnan
méaard on kasvanut. Sairauspoissaolotilastoja toki vaarentdvat yksittaiset pidemmaét sairauspoissa-
olot esimerkiksi operatiivisten toimenpiteiden jalkeen. Haastateltava kokee, ettéd tavoitteissa on ylei-
sesti onnistuttu. Parempia ja tarkempia mittareita varten, tavoitteet pitaisi madritelld ja konkretisoi-

da tarkemmin, mihin pyrittdneen tulevaisuudessa.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Suurin muutos tyokyvyn hallinnassa on seurannan lisaantyminen. Seké sairauspoissaoloja etté tyo-
tyytyvaisyyskyselytuloksia seurataan ahkerammin. Toisaalta tiimit ovat saaneet rakentua itsenéises-
ti ja ndille on annettu erilaisia vaihtoehtoisia toimintamalleja kaytt6on. Aikataulutus koko henkil6-
kunnalle alkoi osoittautua ongelmaksi, jolloin organisaatio muutti toimintaa tiimivetoisemmaksi.
Vuosittain tiimeilld on ollut oma koulutuspdiva, jossa kasitelladn omaa tiimia koskevia haasteita.
Tiimit ovat mahdollistaneet tydilmapiirin muodostumisen ja siihen vaikuttamisen. Tyokaverit myos

pitdvat paremmin toinen toisistaan huolta, kun toimitaan pienemmissa tiimeissé.

Aiempaan verrattuna organisaatio tekee huomattavasti enemman yhteisty6td tyoterveyshuollon
kanssa, erityisesti pitkissa sairauspoissaoloissa. Tyonantaja mieluummin ratkaisee pitk&t sairaus-
poissaolo-ongelmat yhdessa tyoterveyshuollon kanssa kuin yksin. Liséksi tyoterveyshuollon am-
mattihenkil® on ollut mukana tydsuojelukokouksissa. Yleisimpia ongelmia tyoterveyshuollossa ovat
tuki- ja litkuntaelimiston ongelmat, mink& vuoksi on kiinnitetty enemman huomiota tyGergonomi-
aan ja apuvélineisiin. Tyoterveyshuollon palveluntarjoajan pienempi koko ja laheinen sijainti ovat
tehneet toiminnasta tydnantajan nakdkulmasta mukavan sujuvaa ja joustavaa, minka ansiosta luot-

tamus on hyvélla tasolla. Toimintasuunnitelmassa tavoitteita on ollut aiemminkin, mutta nyt niihin
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kiinnitetddn enemmén huomiota. Tavoitteiden yllapito on olennainen osa nykypdivaa. Nykyaan

tyotahti on tiukka, joten tyokykya on pyrittava pitaméan ylla.

Lakimuutos tuli, kun haastateltava aloitti organisaatiossa. Aloite toimintasuunnitelmien tarkemmal-
le luomiselle on lahtdisin tyoterveyshuollosta, joka huolehti, ettd tarpeellinen tulee tehtyd. Aluksi
tuntui, ettd kyseessa oli dokumentaation tarve. Nykypdivana kuitenkin on saatu dokumentissa esitel-
tyja toimintamalleja otettua konkreettisesti kayttoonkin. Tyonantaja kokee, ettei korvauksen prosen-

tuaalisella muutoksella ole ollut suurta merkitysta kdaytannén toiminnassa.

Aiemmin henkilostolld oli paljon sairauspoissaoloja, minkd vuoksi organisaatio alkoikin ndita seu-
rata. Paljon sairastavien haasteisiin haluttiin puuttua ja ty6terveyshuollon asemakin alkoi tulla toi-
mintasuunnitelmien luomisen myo6ta tutummaksi, ja kynnys kysya neuvoa madaltui. Henkil6st6& on
kannustettu osallistumaan ja ottamaan vastuuta tyopaikalla tyokavereiden tydhyvinvoinnista. Tyon-
tekijat tuntevat hyvin toisensa, ja téstd johtuen joskus ei haluta puuttua ikdviin asioihin. Toisaalta
huomataan, ettd tyokaverit ovat monelle hyvin tarkeitd, ja siksi on syntynyt valittdmisen ilmapiiri.

Auttamisen kulttuuri on selvasti levinnyt vuosien mittaan ja kehittynyt vahvemmaksi.

Kehitysehdotukset

Laki voisi olla tiukempi ja edellyttdd enemmaénkin: jos ei tee tydhyvinvointia edistavid toimia, ei
saisi myoskaan korvauksia. Korvauksen 10 prosenttiyksikon muutoksen haastateltava kokee melko
marginaaliseksi, jollainen ei riittdvasti kannusta. Ihmetystd on aiheuttanut myo6s yksityisyyden suo-
ja, joka on aiheuttanut ty6terveyshuollolle ongelmia Valviran kanssa, vaikka tyéterveyshuolto toimi
taysin oikealla tavalla tukiessaan tydnantajaa ja sai estettya turvallisuusriskin. Yksityisyydensuojan
pitéisi huomioida, ettd mikali tyontekijan toimet vaarantavat ty0nantajan ammattimaisuuden asiak-
kaitaan kohtaa, tast4 saa ja pitdd kertoa tyonantajalle. Liian tiukka yksityisyyden suoja voi estaa

tyonantajaa auttamasta tyontekijad. Muuten yhteisty0 tyGterveyshuollon kanssa on toiminut hyvin.
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12. Organisaatio 11

Yritykselld on toissé 75 tyontekijaa, joista puolet tuotannossa ja toinen toimihenkil6ind. Yhteisena
kuormitustekijana molempia koskee kiire ja tuotannon puolella vélill4 tietynlainen pakkotahtisuus.
Tuotannon tyontekijoitd kuormittavat lisdksi valilla haastavat liikeradat selkd kolmivuorotyd. Toi-

mistotyontekijoilla ergonomia ja henkinen kuormitus tuovat haasteita.

Tyokyvyn hallinta

Yritys on tekemdssa tydhyvinvoinnin johtamisen ohjelmaa, joka on tarkoitus lanseerata vuoden-
vaihteessa. Linjausta ennen tyokykyjohtaminen ennen on perustunut osin varhaisen tuen malliin
seka tiiviiseen yhteistydhoén esimiesten, henkilostojohdon ja tyoterveyshuollon valilla. Yrityksessé
HR aiemmin ollut hyvin voimakkaassa roolissa, esimerkiksi tyokykyneuvotteluja on tehty paljon
haastateltavan ohjaamana.Yritys on suhteellisen hyvin tietoinen tyokyvyn kustannusvaikutuksista,
joista on keskusteltu muun muassa tyoterveyshuollon, tyoeléke- ja tapaturmavakuutusyhtitiden

kanssa.
Hyvét kaytannot

Haastateltava uskoo kolmikantaldhestymiseen, ja nykyisin tdhén on ldydetty hyva ja toimiva malli
sekd ennakkoluuloton ote tyoterveyshuollon kanssa riippumatta aloitteen tekijasta. Ennen kaikkea
henkisen kuormituksen yhteydessa yritys on kayttanyt tyonohjausta tai vastaavaa, jota yritys on
hankkinut hyviksi todetuilta palvelun tarjoajilta, tyypillisesti psykologeilta. Lisdksi yritys on onnis-
tuneesti hyodyntanyt kevennettyd tyonkuvaa ja kuormitusta seka lyhennettyjé tyoaikoja.

Tavoitteet

Yrityksell ei vield 2009 — 2012 ollut ty6terveyshuollon toimintasuunnitelmassa eritelty toiminta-
kauden tavoitteita. Nykyisen toimintasuunnitelman tavoitteet ovat fyysinen kuormituksen vahenté-
minen, sairauspoissaolojen hallinta, esimies osana tyoterveysyhteistyota sekd psyykkisen kuormi-
tuksen hallinta. Fyysinen kuormitus on koskenut ennen kaikkea tuotannon tyontekijoita, joita yritys
on huomioinut hyvin jo aiemminkin. Jo tydsuojelu vaatii riskikartoitusta, ja lisdksi ergonomiaa pa-
rantaakseen erillinen sé&nndllinen komitea kokoontuu kerran kuussa. Lisaksi tyofysioterapeutti on
ohjannut muun muassa hyddyllisida nostoharjoituksia. Yritys pyrkii systemaattisesti vahentdmaan

tuotannon altisteita. Toimistotydssa yritys on voimakkaasti investoinut kalusteisiin, esimerkiksi
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poydat pitdisi olla sahkdisesti saadettavid. Sairauspoissaoloissa haasteena on ikdrakenne ja mité
ylip4ataan voidaan tehdd kolmivuorotyon osalta. Yritys on toteuttanut tyoaikajarjestelyjd, joihin
tyontekija pystyy itse vaikuttamaan, jos ei pysty tekemdan keskeytymétont& kolmivuorotyotd. Esi-
miesten rooli tydterveyshuoltoyhteistydssa on selkeasti korostunut. Aikaisemmin HR:lla oli hyvin
voimakas rooli, ja esimerkiksi kolmikantaneuvotteluista oli epétietoisuutta siind, kuka saa ylipéa-
td&n tehdé aloitteen. Haastateltava on ohjeistanut esimiehid yhteydenottoihin eik& h&nen panostaan
ole tarvittu endd niin paljoa. Psyykkisen kuormituksen vahentdmiseksi yritys on rakentanut toimin-
tamalleja: mitd tehdd ongelmatapauksissa. Yritys on laatinut strukturoitua lahestymistapaa hahmot-
taakseen, millaisesta asiasta tilanteessa on kyse, miké tydssa aiheuttaa kuormitusta ja miten ongel-
maan voitaisiin vaikuttaa. Sopivana toimintasuunnitelman tavoitemaérana haastateltavaa pitaa 5:tta
2 — 3 vuoden ajalle. Vuositasolla 2 tavoitetta on realistinen, riippuen tavoitteiden laajuudesta. Hy-

van tavoitteen tulee ennen kaikkea sujuvoittaa paivittaista esimiestyota.

Osin ikéarakenteen vuoksi sairauspoissaolot ovat olleet noin 10 % tasolla melko kauan. Tarkemmin
analysoituna osa tekijoista sellaisia, johon ei tydnantaja pysty vaikuttamaan. Yritys onkin jatkuvasti
keskustelut, mika olisi hyvéksyttava taso ja koittanut priorisoida kohteita, joihin voi vaikuttaa ja
jotka ovat riskeiltdan suurimpia.Varhaiseldkoitymisid yritykselld ei ole ollut osa-aikaelédkkeita lu-
kuun ottamatta. Henkildstokyselyja yritys toteuttaa Suomessa sisdisesti sekd globaalin emoyhtion

toimesta.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Yritys on ottanut liiketoiminnan haltuunsa 2009, jota ennen yrityksen tuolloinen johto ei ollut pité-
nyt tyokyvyn hallintaa erityisen tarkednd. Oikeastaan vasta tdmén jalkeen yritys on panostanut tyo-
kyvyn hallintaan merkittdvammin. Vuoden 2011 lakimuutos on edistinyt aihetta erityisesti lisaa-
maéll4 tietoisuutta. Lisdksi HR pystyy argumentoimaan toimenpiteitd paremmin, kun on lainsaadan-
t0d pohjalla. Korvausmenettelyn muutos on osaltaan tuonut ryhtig, sill4 aikaisemmin ei osa tyoter-
veyshuollon korvauksista oli saattanut jddda hakemattakin. Varsinainen toimintasuunnitelma ei vie-
Ia tarkoita, ettd tavoite arjessa toteutuu, mutta vaatii usein samanaikaisen budjetin aiheesta, jolloin

asia todenn&kaoisesti kehittyy oikealla tavalla.
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Kehitysehdotukset

Haastateltava toivoo tyoelékeyhtidilta enemman vastinetta elakemaksuille, jotta pystyttaisiin pitkél-
14 tahtdimelld kansantaloudellisestikin vaikuttamaan. Ensin taytyy tyydyttd4d omistaja, minka jal-
keen voi investoida HR:aan. Tyoelékeyhtididen erinomainen malli on, ettd he ovat alkaneet tukea

tyohyvinvointikoordinaattorikoulutusta, joka liséa henkildston tietoisuutta.

Haastateltava pitad nykylainsaddantoa sinallaan sopivana, joskin sitékin voisi yksinkertaistaa. Haas-
tateltava ei padsaantoisesti kuitenkaan usko pakottavaan lainsd&ddantoon, vaan etta parhaat ratkaisu-
jet syntyvat paikallisesti. Mitd enemman on saatelyd, sitd kompleksisemmaksi asioiden hallinta me-
nee, mika eika vélttdmatta palvele yritysmaailman etua. Vuoden 2011 tapaista lakimuutosta haasta-
teltava sindllaan pitaa hyvéna, silla se nosti tyéhyvinvoinnin nakyvyytta, jolloin HR:n on helpompi

perustella omia nakemyksiakin.

Haastateltavan mukaan yritysjohto ja tyoterveyshuolto eivat puhu valttamatta samaa kielté eiké tyo-
terveyshuollon tuottama materiaali paatoksenteon tuoksi ei ole usein riittdvan rahamééaraistd. Haas-
tateltava arvelee myos, ettd suurelle terveydenhuoltoalan yritykselle pienet asiakkaat eivét valtta-
maétta ole tarkeimpid. Tyoterveyshuolto ei vélttdmatta tule ajatelleeksi, mité tietoa yritys tarvitsisi.
Periaatteessa tyoterveyshuollon osaamistaso on hyva ja tuottaja on avoin kehitysehdotuksille, minka
vuoksi haastateltavalla on hyva usko tulevaisuuteen. Tyo6terveyshuolto suhtautuu, osin ymmarretta-
vastikin, myos melko suojelevasti asiakkaihinsa. Kuitenkin tyoterveyshuoltokin voisi koordinoida
enemman poikkitieteellistd toimintaa, jossa olisi osallistujia eri aloilta. Muutoinkin haastateltava
toivoo tiedonjakoon enemman forumeja, tarjoajasta riippumatta. Muutoin tyéhyvinvoinnin parissa

tyoskentelevét ihmiset uhkaavat helposti jadmaan yrityksissa yksin.
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13. Organisaatio 12

Yritys on vuonna 2009 perustettu metallialan yritys, joka on erikoistunut alumiinin jatkojalostuk-
seen, kuten alumiinin hitsaukseen. Yrityksen nykyinen liikevaihto on n. 0,6 M €, ja se tyéllistaa 9
tyontekijad. Suurin osa tyontekijoista tyoskentelee tuotannossa ja muutama toimistoty6ssa, toimis-
totyontekijoihin kuuluvat toimitusjohtaja ja talousjohtaja. Alumiinin jatkojalostuksessa merkittavin

kuormittava tekija on fyysinen rasitus.

Tyokyvyn hallinta

Toimitusjohtaja on muiden tyontekijoiden mukana tuotantopuolella hallissa tekeméssa t6ité ja seu-
raa samalla, etté toitd tehdaén ohjeistusten ja turvakdytantdjen mukaisesti. Hallissa tyopoydat ovat
séédettavia ja suojavélineet ovat kunnossa. Toimitusjohtaja, ty6turvallisuuspaéllikko ja talousjohta-
ja ovat vastuussa tyokyvyn hallinnasta ja seurannasta. Yrityksessa tyokyvyn hallinta on vain muu-

taman henkildn vastuulla, johtuen yrityksen pienesta koosta.

Yritykselld on vain véhén sairauspoissaoloja, joita se seuraa vuosittain. Erityisesti yritys Kiinnittada
huomiota maanantain ja perjantain sairauspoissaoloihin. Korvaavan tyon tai kevyemmaén tyon te-
keminen ty6hon palatessa on mahdollista, mutta haasteellista pidemmalla aikavélill4. Tyomateriaa-
lina alumiini on kevyttd. Tuotannossa on t0issé vain yksi nainen ja loput ovat miehiéd. Rasitusvam-

moja voi syntya tuotannossa, milloin muutetaan joko tyénkuvaa tai tyotapoja.

Tyoterveystarkastukset toteutetaan, kuten tyoterveyshuolto edellyttdd. Yritys tarjoaa tyéntekijoille
lakisdateisen ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon lisdksi yleis- ja tyoterveyslaakaripalvelut. Tyo-
terveyshuollon palveluntuottaja toimittaa yhteenvetoraportit kuukausittain tyontekijoiden palvelui-
den kaytosta. Tyoterveyshuollon palveluiden kayttod seurataankin lahinné naiden raporttien avulla.
Henkiloston kuntoutusta varten tyénantaja tukee tyofysioterapeutilla kdyvaa tyontekijad kolmen
ensimmadistd kertaa, jolloin fysioterapian tavoitteena on antaa neuvontaa ja ohjeistuksia jatkokun-

toutusta varten.

Tyo6hyvinvointia pidetddn erittain tarkednd ja tyontekijat nahdaan tarkeana kilpailutekijand. Yritys

tyollistdd pienen maarén henkilgitd, jolloin yksikin poissaolo vaikuttaa huomattavasti tuotantoon.

TyOpisteet ja tydtilat on yritetty saada mahdollisimman toimiviksi. Jokainen tyontekija rakentaa

tyopisteen niin hyvaksi kuin mahdollista. Suojat, kuten hengityssuojaimet tulee olla parhaimmasta

paastd, ja suodattimien kunnosta huolehditaan. Tyontekijoiden terveydentilaa ja altistumista alumii-
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nille mitataan saannollisesti ja tarkasti. Seurantalaboratorioarvot ovat ndyttadneet todella matalilta
ottaen huomioon, ettd paatyotehtaviin kuuluu alumiinin tydstdminen. Yritys ei ole kovin tietoinen
tyokykyyn liittyvista kustannusvaikutuksista. Toisaalta se tiedostaa, kuinka kallista ja hankalaa on
palkata sijainen poissaolevan vakituisten tyontekijan paikalle. Yli 30 pdivan sairauslomia ei ole
ollut viime vuosina. Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman luomisen ansiosta tiedetdan, mité

pitéd tehdd, mikali henkiléston tydhyvinvoinnissa tapahtuu muutoksia.

AL-Weld Oy:n henkil6ston pienen madrén ja nuoren keski-idn takia tyonantajalla ei ole ollut viela
tarvetta varhaiselle tuelle. Taten varhaisen tuen malli ei ole tydnantajalle kovinkaan tuttu, vaikka se

on yhdessa tyoterveyshuollon kanssa laadittu.
Hyvét kaytannot

Yrityksessa on Kkiinnitetty erityistd huomiota tyon turvallisuuteen, mik& on koettu erityisen hyvéksi
tyohyvinvoinnin yllapitamisen kannalta. TyOnantaja on panostanut tyGpisteiden s&adettavyyteen,
suojavalineiden laatuun, jonka lisaksi useita varoituskyltteja on asetettu tuotannon puolelle. Tyonte-
kijoiden kaytdssa on perehdytyskansio, jossa on ohjeistukset uudelle tyontekijéalle. Turvallisuuteen
liittyvat keskustelut kdydaan aina uuden tyontekijan aloittaessa. Suurin osa neuvoista ja ohjeistuk-

sesta on tullut tydterveyshuollolta, miké on koettu erittain hyvéksi.

Hyva kéaytantd on myos, ettd esimies jakaa joka pdiva aamulla heti ensimmaiseksi tyotehtavat koko
porukalle yhdessa. Tdman kaytannon myota tyontekeminen on turvallisempaa ja systemaattisem-

paa. Myos henkildstd on kokenut yhteisen paivén aloituksen térkedaksi.

Tavoitteet

Vuosien 2010 — 2012 toimintasuunnitelman tavoitteina olivat tydolosuhteiden tunteminen & tyo-
paikkaselvitys, ajantasaiset terveystarkastukset & virtsan biomonitorointi sekd tyontekijoiden tydssé
selviamisen tukeminen. Tyontekijoiden terveyden kannalta tavoitellaan erityisesti elimiston alumii-
nipitoisuuden pitamistd matalana ja sen sédannollistda mittaamista terveystarkastusten yhteydessé.
Uusimman, vuoden 2016 suunnitelman tavoitteita olivat terveystarkastusten toteuttaminen, tyoter-
veyshuoltotoiminnan painopisteen siirtdminen ennaltaehkaisevaén tyohon seka poissaolojen pitdmi-

nen nykyiselld hyvélla tasolla.

37



Tavoitteiden toteutumista varten ei ole muita mittareita kuin tyéterveyshuollon kustannusten ja sai-
rauspoissaolojen seuranta. Sairauspoissaolojen tavoitemé&ard on tyonantajan asettama. Tyonantaja ei
ole jarjestanyt henkilostokyselyitd. Turvallisuusohjeistuksista on pidetty huolta ja valvotaan, etta
tyontekijat noudattavat niitd. Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman tavoitteet ovat p&aosin tul-
leet ty6terveyshuollon palveluntuottajan ehdotuksista. Tyonantaja koki, ettei vield ole kdytdsséa tar-
peeksi konkreettista mittaria, jolla voitaisiin seurata, kuinka hyvin tydterveyshuollon ennaltaeh-
kéisevyys toimii. Talla hetkell4 on mahdollista seurata ennaltachk&isevén tyoterveyshuollon kus-
tannuksia, mutta ei sen pidempiaikaisia vaikutuksia tyokykyyn. Tyonantaja koki 3-4 tavoitetta ole-

van sopiva tavoitemaara.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Suurin muutos on tapahtunut tytterveyshuollon kanssa, yhteistyd on parantunut toimintasuunnitel-
mien myotd. Keskustelut ovat olleet pidempid ja antoisampia, aiemmin toimintasuunnitelmat on
tehty vain vanhan pohjalle, mika ei kannustanut tavoitteelliseen toimintaan. Asioita kdydaan yksi-

tyiskohtaisemmin l&pi, minka tyénantaja on kokenut tarkeéksi.

TyoOnantaja kokee, ettd parempi yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa on seurasta lain tuomasta pakos-
ta laatia tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma. Lakimuutoksen myota tyoterveyshuollosta oltiin

yhteydessé tyonantajaan, tyoterveyshuolto on ollut paremmin ajan tasalla lakimuutoksiin liittyen.

Sairauspoissaolot ovat pysyneet vuosien mittaa matalina, eikd niissé ole juurikaan huomattu muu-
toksia kyseiselld aikavélilla, tai ettd lakimuutoksella olisi ollut td4hén vaikutusta. Toimintasuunni-

telmien ei koeta olevan edellytys hyvalle henkildston tydhyvinvoinnille.

Kehitysehdotukset

Henkiloston kannustaminen erindisiin virkistystoimiin tyonantajaa rahallisesti tukemalla olisi aina
tervetullutta. Tybnantajana toivottaisiin pientd tukea henkildston virkistystoiminnan tukemiseen,
kuten kuntosalilla kdynnin tai muun urheilutoiminnan tukemiseen. Olisi hyv4, jos tata kautta olisi
mahdollista my6s seurata, ettd henkilosto kayttad virkistysrahan siihen tarkoitettuihin aktiviteettei-
hin.

Lis&ksi tyonantajana toivoisi edullisempia tyOpaikkakayntejd, silld ndma ovat erittdin hyvia keinoja

taata turvallinen tydymparisto ja siten parantaa tyéhyvinvointia. Liséksi koetaan, etta tyoterveys-
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huollon toimiminen voi olla liikaakin kiinni yksittéisista tyoterveyshuollon ammattilaista, jolloin
toiminta voi olla haavoittuvaa. Vaikka yhteisty6 ty6terveyshuollon kanssa on parantunut, toivottai-
siin tyoterveyshuollon kanssa olevan vield entistd enemman yhteisty6ta. Tyoterveyshuollon kallis
kustannus ja ajanpuute koetaan olevan suurimmat haasteet entista paremman yhteistyon saavuttami-

sen kannalta.

14. Organisaatio 13

Yhdistys tyollistdd keskiméarin 10 tyontekijad. Kansalaisjarjestd saa rahoituksensa padosin
RAY:Ita. Paatoimisena palveluna Hyvan mielentalo ry tarjoaa eldmantilanteen selventdvaa keskus-
teluapua, vertaistukiryhmétoimintaa, tapahtumia ja kurssiohjelmaa oman henkilésténsa ja vapaaeh-
toisten voimin. Tyontekijéind on muun muassa kasvatustieteilijéitd, sosionomeja, yhteisopedagoge-

ja, lahihoitajia ja sairaanhoitajia. Henkiloston merkittavin kuormittava tekija on henkinen rasitus.

TyOkyvyn hallinta

Pieni tydyhteisd on edesauttanut tyokyvyn hallintaa, koska on mahdollista ndhdé varoitussignaaleja
aikaisessa vaiheessa. Organisaatio seuraa jatkuvasti tyontekijoiden kuormituksen maaraa. Parhaim-
pana tyokyvyn hallinnan tytkaluna ndhdaan vuoropuheen kdyminen ja nopea reagointi, mikali jo-
tain ilmenee. Organisaation tarjoamat palvelut liittyvét arjessa selviytymiseen ja jaksamiseen, miké
samalla tarjoaa tyokaluja myds omalle henkil6stolle. Vaativat asiakastilanteet ovat auttaneet henki-
16st6d tunnistamaan signaaleja sekd helpottaneet asioiden puheeksi ottamista. Hyvan mielentalolla
on luottamushenkinen hyvé tyGilmapiiri, joka rohkaisee asioiden puheeksi ottamista ja madaltaa
kynnysté reagoida. Vuoropuhelu onkin toiminut yllattdvan hyvin. Tydnantaja kokee, etta on tarkeé-
té4 tiedottaa henkilostolle koko ajan johtamiseen liittyvistd asioista kuten rahoituksesta, jotka voivat

vaikuttaa tyontekoon. Tydterveyshuollon kanssa on vain lakiséateinen sopimus.

Tyokyvyn hallinta on padosin esimiehen vastuulla. Mukana henkildston tydkyvyn yllapitdmisessé

toimii myos tyosuojeluvaltuutettu. Vuoden aikana pidetddn sddnnonmukaisesti vahintdan nelja ko-

koontumista, jolloin koko tydyhteisd kdy my6s samoja asioita yhdessa lapi. Jarjeston hallitukseen

kuuluu ihmisid, joilla on kokemusta tyéhyvinvointiin liittyvistd asioista. Lisaksi on jarjestetty tyon-

tekijakunnan ja hallituksen yhteisia tydskentelytapahtumia, jossa tyohyvinvointiin liittyvia asioita

on usein esill4d. Hallituksessa on nimettyné kaksi jasentd, jotka tekevat toiminnan sisdista tarkaste-
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lua, haastattelevat tyontekijoita ja raportoivat koko henkildstolle tekemistdén havainnoista, mika
liséa lapindkyvyyttd. Tyodterveyshuolto toteuttaa méérdajoin tyodterveyskyselyitd. Liséksi organisaa-
tiolle on tehty opiskelijoiden toimesta harjoitustoitd, jotka ovat liittyneet tyohyvinvoinnin kehitta-

miseen.

Organisaatio pitda henkildston tyohyvinvointia tarkedna ja seuraa tata jatkuvasti. Sairauspoissaolot
ovat olleet véahdisia lukuun ottamatta yksittaisia tyontekijoitd. Organisaatio reagoi poissaoloihin
heti, silla pienemmaéssé tydyhteisossd ndma vaikuttavat merkittavasti. Tyon siséltoon kuuluu elé-

maéssa jaksamisen tukeminen, mink& vuoksi tydyhteisén on pystyttava toimimaan esimerkkinékin.
Hyvét kaytannot

Erityisen hyvaksi ja tarkedksi tyokyvyn yllapidon kannalta on todettu hyvat valmiudet puheeksi
ottamiseen ja verkostomainen tyotapa. Verkostomaisessa tydskentelyssa muodostuu jatkuvasti eri-
laisia toimijaryhmid toiminnan sisélla, jolloin vuoropuhelu on jatkuvaa ja tieto liikkuu tyontekijoi-
den valilla. Vuoropuhelun avulla nopeasti paljastuu, mikali joku asia hairitsee henkildstéd. Hyvan
mielentalolla on melko hyvat omat valmiudet ratkaista tyokyvyn yllépitoon liittyvia ongelmia aikai-
sessa vaiheessa, ja siitd johtuen yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa ollut vahdisempaa ja melko
joustavaa. Tyonantaja kokee ettd, tyoterveyshuolto tuo turvallisuuden tunteen, mikéli kohdataan

ongelmia.

Tavoitteet

Vuosien 2012 — 2015 toimintasuunnitelman tavoitteena ovat olleet varhaisen tuen & sairauspoissa-
olojen hallintamallin vakiinnuttaminen kayttoon, terveellisten, turvallisten ja ergonomisesti toimi-
vien tyéolosuhteiden luominen seka terveyskyselyn ja -tarkastusten toteuttaminen sovitusti. Tavoit-
teet ovat pysyneet samoina uudemmassa suunnitelmassa. Tyonantaja kokee etta tavoitteet tarjoavat
toiminnalle pohjan, mutta tydhyvinvointi on paljon muutakin kuin seurantatiedon pohjalta tehtavaa
arviointia. Ty6hyvinvointiin koetaan vaikuttavan erityisesti tyon tavoitteet ja toiminnan olemassa
olemisen syyt. Rahoittaja vaikuttaa toki myos tyéhyvinvointiin. Organisaatio seuraa tyontekijéiden

tybaikaa ja sairauspoissaoloja.

TyoOnantaja kokee, ettd tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma on tehty pitkélti tyéterveyshuollon

puolesta niin, ettd tydterveyshuolto on haastatellut tyénantajaa suunnitelman laatimista varten. Tyo-

terveyshuolto eiké tyonantaja ole ollut ehka riittdvan aktiivinen mittareiden luomista varten. Toi-
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saalta esimerkiksi henkilostokoulutuksen méaréé organisaatio seuraa, vaikkei sitd mainita toiminta-
suunnitelmassa. TyOnantaja kokee, ettd tavoitteet ovat niin yleiselld tasolla, ettei ole tarvittukaan
mittareita naitd varten. NyKkyiset tavoitteet tulisikin ehka jakaa osatavoitteisiin, jotta voitaisiin luoda
mittareita. Tydnantaja toivoo, ettd tulevaisuudessa tydnantajalla olisi enemmaén aikaa ja resursseja

paneutua tavoitteisiin, niiden konkretisoimiseen ja siten myds mittareiden luomiseen.

TyoOnantaja kokee, ettd sairauspoissaolojen seurannassa ja varhaisen tuen mallin kayttéonotto on
onnistunut. Tydolosuhteiden jarjestdmista varten on suoritettu tyopaikkakayntejé ohjeistusten mu-
kaisesti. Vaikka otetaankin tydterveyshuollon ohjeet ja neuvot huomioon, se ei yksindén riit4, vaan
lisdksi pitéa jatkuvasti miettid, miten kehittya edelleen. Toimintasuunnitelma tarkastetaan siksi ker-
ran vuodessa. Terveyskyselyt ja -tarkastukset ovat toteutuneet suunnitelmien mukaisesti. Puheeksi
ottaminen luo turvallisuuden tunteen ja tuo lis&d varmuutta tarttua asioihin mikali ongelmia ilme-
nee. Henkiloston kanssa on yhdessa sovittu, ettd kevaalla toiminta on liikuntapainotteista ja syksylla
virkistyspainotteista.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Suurta muutosta ei ole tapahtunut, koska tyokyvyn hallintaan liittyvét asiat ovat jo pitkdan olleet
dokumentoituna ja niit4 on aktiivisesti péivitetty. Hyva tilanne ei pelkastdan ole tyoterveyshuollon
ansiota, vaan l&dhinné tyosuojelutarkastusten ja tydsuojeluun liittyvien tydpaikkakdyntien ansiota.
Tyosuojelutoiminta on edellyttanyt valvontaa, mik& on antanut luonut pohjaa tyokyvyn hallinnalle.
TyoOnantaja kokee, ettd ty6terveyshuolto on ollut hyvin aloitteellinen, vaikkakaan 6 vuoden ajalla ei
ole tapahtunut mit&én radikaalia muutosta tyokyvyn hallinnassa. Ennen tyohon kuului ruoan valmis-
tuksen myota koneitten ja kemikaalien kayttoa, mikéa edellytti tiiviimpaa yhteisty6té tyoterveyshuol-
lon kanssa. NyKkyisin riskit liittyvat padosin tyontekijoiden henkiseen kuormitukseen, eiké tydter-

veyden rooli tdmén suhteen ole muuttunut.

Ty0Onantaja kokee, ettd tyokyvyn hallinta ja seuranta olisi voinut olla systemaattisempaakin viime
vuosien aikana. Toisaalta tyoterveyspalvelutuottajalla on tapahtunut henkiléstévaihdoksia ja organi-
saatiomuutoksia, eika tyonantajalle ole tullut vield akuutteja henkil6stohaasteita vastaan, mika olisi
mahdollistanut tiiviimman yhteistydn. Tyonantaja kokee, ettei lakimuutoksella ole varsinaisesti

ollut vaikutusta tyokyvyn hallintaan.

Haastateltava kokee, ettd dokumentoituja suunnitelmia tulee olla, silla tyokyvyn hallinnan tulee

nojautua saannoksiin. Liséksi ohjeistusten ja suunnitelmien on hyva olla kirjallisia, jotta ne ovat
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myo6s henkil6stolle viestittdvassa muodossa. Haastateltava kokee, ettd dokumentoiduista toiminta-
suunnitelmista on ollut konkreettista hy6tya ja ne keskittyvat oikeisiin aiheisiin. Tyontekijat kukin
vuorollaan kayvat tyosuojeluperuskurssin ja perehtyvéat dokumentteihin. T&ll& tavoin vastuu jakau-
tuu ja tietoisuus lisdantyy, ja lisaksi saadaan uusia ndkokulmia toimintasuunnitelmaan. Suunnitel-
mien tekeminen on saanut tyonantajan ja tyontekijat miettimaan tyokyvyn hallintaa ja seurantaa
syvéllisemmin. Lisdksi toimintasuunnitelmien lapikdyminen on ollut itse tyonkin kannalta arvokas-
ta, silla tyontekijat kohtaavat paivittain asiakkaita, jotka saattavat ké&sitell4 ongelmia, mité toiminta-

suunnitelmalla yritetaan valttaa.

Kehitysehdotukset

Helppokayttoistd materiaalia tulisi ottaa enemmaén kayttdon ja tydolosuhteita pystya paremmin ar-
vioimaan. Haastateltava toivoo, ettd kehitettéisiin yleisid toimivia mittareita tyonantajille kayttoon.
Erityisesti kysyntaa olisi materiaalille, joka olisi ajanmukaista ja jossa huomioitaisiin uusia mahdol-
lisuuksia tydkyvyn hallintaa ja seurantaa varten. Lisaksi tervetulleita olisivat hyviksi koetut toimin-

tamallit, joita olisi helppo ottaa k&yttéon tydyhteisdssa ilman vaativaa perehtymista.

Erilaiset koulutukset tyokyvyn hallintaan ja seurantaan ovat poikkeuksetta olleet hyvia. Liséksi kou-
lutukset ja ohjeistukset ovat hyva tapa jalkauttaa hyvid toimintamalleja. Toisaalta ty0nantaja on
tyoterveyshuollon asiakas, ja taten tyénantajalla tulisi olla aiempaa aktiivisempi rooli vaatien tiu-
kemmin suunnitelmien paivitysta ja toteutuksen konkreettisempaa seurantaa. Haastateltava on kylla

tyytyvainen, ettd tydterveyshuolto on noudattanut lainsaadantéa huomioinut lakimuutokset.

Tyonantajalla olisi kysyntdd henkildston kouluttamiselle. Koska usein kustannukset rajoittavat, oli-
sikin hyva, jos tyonantajalla olisi mahdollista tarjota maksutonta koulutusta tyontekijoilleen. Koulu-
tusten tulisi olla mieluiten tiiviita, usein ja sadnnollisesti tapahtuvia. Lisdksi tietoa voisi jakaa in-
ternetin valitykselld. Rahallinen korvaus on hyvé kannuste, koska tyéhyvinvointikysymys on yleen-
s myos kustannuskysymys varsinkin pienille tydnantajille. Tydnantaja kokee, ettei tydterveyshuol-
lon kanssa tehtdvassé yhteistydssa ole niink&an ollut periaatteellisia rajoitteita kustannuksia lukuun
ottamatta. TyOnantajalla ei ole mahdollista ostaa kaikkia tarjottavia palveluita, liséksi yhteistyo olisi

parempaa, jos tyoterveyshuollon henkildsto ja toiminta vaihtuisivat vahemman.
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15. Organisaatio 15

Saatio tuottaa ja edistdd vanhusten ja vammaisten palveluja. S&atio rakentaa ja yll&pitad asuntoja
seka palvelutaloja, tarjoaa kotipalveluja ja edistdd vanhusten ja vammaisten omatoimista harrastus-
ja virkistystoimintaa. S&4tio tyollistad noin 30 tyontekijad, joista suurin osa on lahihoitajia, kaksi
sairaanhoitajaa 2, 4 sosiaaliohjaajaa ja vain yksi varsinainen toimihenkild. Keski-ik& on 45 -50 vuo-

den Vélilla, ja henkiléston merkittavin kuormittava tekija on fyysinen rasitus.
Tyokyvyn hallinta

Tyokyvyn hallinnan ja seurannan vastuu on virallisesti hallituksella mutta k&ytannossé haastateltava
vastaa suurimmasta osasta tyohyvinvointia. Tyovuorosuunnitelmat tukevat henkildston jaksamista.
Hallitus on péaattanyt kannustaa liikuntasetelein henkildstoa liikuntaan. Sairauslomapaivét ovat niin
kalliita, ettd organisaatio haluaa tyontekijoiden pysyvan hyvéssa kunnossa ja jaksavan toissaan.
Tuki- ja litkuntaelimistdon ongelmia ei saisi tulla, vaikka henkil6sto ikaantyykin, silla tyo edellytt&é

hyvaa peruskuntoa.

Tyokyvyn hallinta parani merkittavésti, kun tyontekijoiden maara kasvoi 14 henkil6lla, jolloin piti
enemman alkaa suunnitella tyokyvyn hallinta ja seurantaa. Vuosina 2015 — 2016 kaynnistyi myos
tyohyvinvointiprojekti, johon osallistui 10 tyontekijaa. Sisalto oli erittdin hyva tyokyvyn hallinnan
ja seurannan kehittdmisen kannalta. Projekti ei kuitenkaan taysin onnistunut, silla tyéterveyshuolto
ei ollut riittdvan tiiviisti mukana toteutuksessa, eik& projektia varten valittu pilottihenkilstoryhma
ei ollut valttamattd oikea. Myodsk&én Kelan rahoitusta hankkeeseen ei valitettavasti ollut, kuten ei

my06skaan ajoittain kdytettyyn ryhmatydohjaukseen.

Organisaatio on tehnyt paljon yhteistyota Kiipulan kanssa esimerkiksi tyohyvinvointipdivilld ja
tyohyvinvointikoulutuksia hankkien. Tyoterveyshuollon kanssa yhteistyé on ollut erittdin hyvaa
tyoterveystarkastusten alkukartoitusten jalkeen. Riskikartoituksissa on kerétty tarkeimmat huomiot,
joihin ryhtyd panostamaan. Ainoa ongelma on ollut, ettd tyoterveyshuolto myontédéd tyonantajan

mielest& liian helposti 2 viikon sairauslomia.
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Hyvét kaytannot

TyOnantaja pitdd poissaolojen seurantaa ja asioiden puheeksi ottoa tyontekijan kanssa hyvana toi-
mintamallina. Usein on niin, ettd poissaolojen taustalla on muutakin kuin tyOopaikka. Aktiivisella
puuttumisella tyontekija kokee, ettd hénesta valitetdan. Tyoterveyshoitajalla on kyky keskustella
asioista tyontekijoiden kanssa ja sekd jamékké ettd empaattinen. Fysioterapian saatavuus on ollut
hyvd, ja nostokoulutus on tarkeda tyontekijoille. Koulutukset ovat merkittdva tyéhyvinvoinnin ja
ty6turvallisuuden takaaja ja niilld on mahdollista ennaltaehkéista tyéhyvinvointiin liittyvia ongel-

mia.

Varhaisen tuen malli on ollut hyva, ja tyoterveyshuollolla on merkittava rooli, kun tyontekijan sai-
rausloma pitkittyy. Organisaatiolla ei ole yleensa mahdollisuuksia tarjota kevennettyd tyénkuvaa,
mink& vuoksi paluu pitkiltad sairauslomilta on haasteellista. Talloin tyo6terveyshuollon on tarkeéa
tehda lausunto tydntekijan tilanteesta vakuutusyhtitlle. Tyontekijan tulevaisuuden mahdollisuudet
vakuutusyhtién jarjestdmien vaihtoehtojen kanssa riippuu tyoterveyshuollon lausunnoista. Vakuu-
tusyhtididen koulutusta tulisi hyddyntdad enemmankin tallaisissa tilanteissa, eikd yrittdd palauttaa

lahes tyokyvyttoméksi mennytté tyontekijaa takaisin vanhaan tyohon.

Hyvé kéytantd on ollut sairauspoissaolojen kuukausittainen raportointi, jossa tyéterveyshuollolla on
ollut merkittavéa rooli. Henkildstokyselyiden avulla on saatu paljon palautetta, jonka avulla on puu-
tuttu varhaisessa vaiheessa ongelmatilanteisiin. Tyoterveyshuolto on ollut tarked kumppani kyselyi-
den luomisessa. Kiipulaséation kanssa pidetyt tyohyvinvointitilaisuudet ovat osoittautuneet erittédin

hyviksi ja merkittaviksi henkildston kannalta.

Tavoitteet

Vuosien 2010 — 2013 toimintasuunnitelman tavoitteet olivat painotus kuntoutustoimenpiteisiin,
tyontekijoiden ohjaaminen alueellisiin ASLAK- ja TYK-kuntoutuksiin, painonhallinta & aikuisten
diabeteksen ehkaisy, riskikartoituksen tekeminen tyontekijakyselyn pohjalta, palvelutalon laajen-
nukseen liittyvét tyosuojeluasiat, paihdeongelmien hoitoonohjausmallin luominen sek& tyopaikka-
selvitys yhteen toimipisteeseen. Vuosien 2013 — 2018 toimintasuunnitelman tavoitteina olivat tyon-
tekijan terveyden ja toimintakyvyn yllapitdminen ja edistiminen ja seuranta tyuran eri vaiheissa,
tyOsté johtuvien terveys- ja turvallisuusriskien vahentdminen seka sairauspoissaolojen hallinta var-

haisen tuen avulla.
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Toisin kuin sairauspoissaoloja, riskejé ja ndiden hallintaa on vaikeampi mitata, joskin hiljattain on
tehty henkilostolle kysely riskeistd. TyOnantaja kokee, ettei heilld ole valttamétté ollut tarvetta ek-
saktille ja tavoitteisiin sidotulle mittaristolle. Kyselyitd on helppo toteuttaa ja tulkita, ja siten ne ovat
toimineet mittareina. Tosin kyselytkin voisi Kirjata toimintasuunnitelmaan toteutettavaksi nykyista

sdannollisemmin ja systemaattisemmin.

Ty0Onantaja kokee, ettd tavoitteissa on onnistuttu, ja konkreettisesti ja saannéllisesti puututaan tyo-
hyvinvointiin liittyviin ongelmakohtiin. Nykyisen toimintasuunnitelman kolmea tavoitetta haasta-

teltava pitaé sopivana.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Tyokyvyn hallinta on muuttunut vuodesta 2009 oleellisesti, jolloin tyoéntekijoitd oli vdhemman.
Henkilokuntam&aran tuplaantumisen myota luotiin tydhyvinvoinnin prosesseja ja toimintamalleja.
Henkilokunnan aloitustarkastukset tulivat systemaattisemmiksi ja tyoterveyshuollon toimintasuun-
nitelma paivitettiin samalla, kun varhaisen tuen malli luotiin. Tyoterveyshuolto on tullut lahemmak-
si vuosien myotd, ja yhteydenotto on helppoa. Toiminnasta on tullut systemaattisempaa, suunnitel-
mallisempaa ja kokonaisvaltaisempaa. Varhaisen tuen malli on tyokalu, jota ty6nantaja kayttaa la-
hes joka pdiva eik& vain kirjallinen dokumentti. Ennen henkiléstoméaran kasvua toimintasuunni-
telmat olivat ennemminkin viranomaisten edellyttdmid, joita esiteltiin mapista vaadittaessa. Henki-

I6stdmé&aran kasvun myo6ta toimintasuunnitelmat on otettu paremmin kayttoon.

Kasvun myota on taytynyt perustaa myos erillinen budjetti tydhyvinvoinnin yllapitoa varten. Budje-
tin allokoimista varten tulee myods madrittda painopistealueet, jotka pohjautuvat tavoitteisiin ja toi-
mintasuunnitelmaan. Esimerkki ryhmatyonohjauksen merkitysta ei ennen osattu edes ajatella, vaik-
ka niiden merkitys nykydan on merkittdva. Tyohyvinvointia edistdvien vaihtoehtoisten toimien
madrakin on kasvanut aiemmista vuosista. Haastateltava kokee, ettei lakimuutoksilla tai muilla saa-
doksilla ole juuri ollut merkitystd, vaan suurin vaikuttava tekija tyéhyvinvoinnin kehittymisen kan-

nalta on ollut henkildstoméaaran kasvu.
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Kehitysehdotukset

Sairaspdivérahoja tulee hakea aiempaa nopeammin, ja valilla tuntuu, ettei 2 kuukautta tdhan riita.
Kelasta korvausten hakeminen on ollut sindnsé helppoa ja sujuvaa, mutta tydnantajan on vaikea
valilla muistaa, milloin kutakin etuutta haetaan. Kelan pyytamat lisaselvitykset ovat olleet padosin

aiheellisia.

Liséarvoa tyontekijoille seka tyonantajalle tuottaa, ettd sairauspoissaoloihin puututaan heti. Ty6hy-
vinvointi ja kehittdmispdiva tulisi pitdd kaksi kertaa vuodessa, joissa hyodynnettdisiin Kiipulan
ammattitaitoa. Kustannuskysymyksiin koulutus tuo aina hyvaa vastapainoa, silla koulutus yleensa
on maksanut itsensé lopulta takaisin. Haastateltavan mielestd Aslak-kuntoutuksen lopettaminen oli
virhe, silla nykyiset korvaavat kuntoutukset eivat ole verrattavissa aiempaan. Tydnantajan omavas-
tuuaika tyontekijan sairauspoissaoloissa on myos liian pitkd haastateltavan mielestd. Liséksi voisi
olla perusteltua saada rahallista tukea, mikéli pystyy pitdméén yli 60-vuotiaat toissa tai ylipaataan
palkkaamaan idkkaitd. Osa-aikaisuus ja palkkatuki ehkaisisivat ik&dantyvien tydntekijoiden varhaista

elakoitymista.

Tyoterveyshuollon yhteistyohon vaikuttaa hyvin paljon yksikon koko ja sijainti. Mikéli tyoterveys-
huollon palveluntuottaja on liian suuri tai sijaitsee liian kaukana, yhteisty6 karsii. Pienemmat yksi-
kot pystyvat tarjoamaan joustavampia palveluita. Ty6terveyshuollon kanssa tehtéva yhteistyd luon-

nollisesti riippuu myos paljolti tydterveyshuollossa tydskentelevista henkildista.

16. Organisaatio 16

Organisaatio 16 on koulu tyollistaa luonnollisesti p&&osin opettajia ja lisédksi hallintoa. Henkildkun-

nasta 25 on naisia ja 5 miehid. Henkilostén merkittavin kuormittava tekijé on henkinen kuormitus.

TyOkyvyn hallinta

Tyokyvyn hallinnan kannalta merkittavinta on ollut pieni tydyhteiso. Opettajakokoukset tapahtuvat
tilviissd yhteisossa. Historiassa hankalia henkil6stotilanteita oli, kun koulu véhensi henkil6stoa.
Viime syksysta asti ilmapiiri on ollut parempi. Hankalat tilanteet kasvattivat tarvetta tyoterveys-

huollolle.
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Tyontekijat ovat paljon tekemisisséd keskenadn, missé tapahtuu suurin osa tyokyvyn seurannasta.
Mikali henkil0stod héiritsee jokin, asiasta kerrotaan ensisijaisesti esimiehelle, tyOterveyteen vain
tarvittaessa. Tyokykytoimikunta vastaa osaltaan tyokykyyn liittyvissé asioissa. Tyosuojelupéallik-
kona toimii talouspéallikko, jonka liséksi tyokykyéa yllapitdd muutama tyontekija ja tyésuojelutoi-
mikunta. Erilaisia toimintakdytant6ja on, mutta aina ensisijaisesti pyritaan ratkaisemaan ongelmati-

lanne omassa pienemmaéssa ryhmasséa puhumalla.

Tyontekijoilla on k&ytossa laajahko tyoterveyshuolto, mihin ollaan oltu tyytyvaisié ja ladkarien saa-
tavuus on ollut hyva. Taten henkil6ston tyohyvinvointi on korkealle priorisoitu. Tyokyvyn kustan-

nusvaikuttavuudesta ei koulu ole kovin tietoinen.
Hyvét kaytannot

Tarkeinta tyohyvinvoinnissa on hyva tydilmapiiri, jota luodaan ilman tyoterveyshuollon tukeakin.
Valilla tyoterveyshuolto tekee terveyskyselyitd, joiden perusteella kutsuu tarvittaessa vastaanotolle.
Osa tyontekijoista on kaynyt myds tyopsykologin vastaanotolla, mink& tarvetta organisaatio ei

aiemmin ollut huomannut.

Tavoitteet

Vuosien 2011 — 2013 toimintasuunnitelman tavoitteina, jotka ovat pysyneet samoina myods nyKkyi-
sessa suunnitelmassa, ovat olleet tyon, tydympériston- ja olosuhteiden terveellisyys ja turvallisuus,
muutoksissa tukeminen, tydssa jaksaminen, varhaisen tuen mallin jalkauttaminen, varhainen tyoky-
kyriskien tunnistaminen yhdessé yrityksen ja tyoterveyshuollon kanssa seka tyokykyé tukevat ter-
veystarkastukset. Tavoitteiden ovat perinteisesti tulleet ty6terveydenhuollosta, mik& on muuttumas-
sa.

Organisaatio pyrkii vahentdmaén sairauspoissaoloja, joita oli yhteistoimintaneuvotteluiden aikana
paljon. Vuosittaisten sairauspoissaolojen maaréd on véhentynyt. Kyselyilla organisaatio seuraa, péas-

tadnko muihin tavoitteisiin.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 - 2016

Suurimpia muutoksia tyokyvyn hallinnan osalta on ollut, kun tyoterveyshuolto on muuttunut laki-
saateisestd laajemmaksi. Tyokyvyn hallinnasta ja seurannasta on tullut suunnitelmallisempaa ja

systemaattisempaa. Tyonantaja ei ole tietoinen vuoden 2011 lakimuutoksen sisallostd, mutta kokee
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toimintasuunnitelmien valittyvan konkreettiseen toimintaan. Toimintasuunnitelmien Kirjoittaminen
on hyva asia, silla kirjoittaessa pohditaan asioita. Toimintasuunnitelman luomiseen on osallistunut
tyosuojelupaallikko, rehtori, tyoterveyshoitaja ja tyopsykologi. Hyva tyGilmapiiri kuitenkin on asia,

mitd toimintasuunnitelmiin ei ole voinut Kirjoittaa.

Kehitysehdotukset

Sairauksien hoito on laajentunut vuosien my6td ammattitaudeista tavallisempiin sairauksiin, mutta
tyoterveyshuollon pitéisi keskittyd enemmaén tyontekoa estéviin sairauksiin ja painottaa ennaltaeh-

kéisyd. Tyky-toiminta tuntuu olevan henkilostolle hyvin tarkeaé, ja taten siihen tulee panostaa.

Y hteistyd tyoterveyden kanssa on sujunut hyvin. Raja tulee ennemminkin vastaan kun jokin palvelu
ei kuulu tyoterveyshuollon piikkiin. Ty6terveyshuolto on ollut kiitettdvan aktiivinen, ja siten ehké

tyonantaja asiakkaana voisi olla vastaavasti myos aktiivisempi.

17. Organisaatio 17

Yritys tarjoaa tehostettua palveluasumista ja tyollistdd 40 henkil6da. Henkiloston merkittavin kuor-

mittava tekija on fyysinen rasitus.

Tyokyvyn hallinta

Tyokyvyn hallinnassa tarkeintd on matala organisaatio, haastateltava, toiminnanjohtaja, toimii koko
talon esimiehend. Sairaanhoitajat tekevat kolmessa ryhmassa toita ja pitavat kirjaa sairauspoissa-
oloista. Esimies tietda tyon pdivittaisen tyon taustat. Hallitukselle paivittdinen tyohyvinvointi ei ndy
yhté hyvin. Tyokyky- ja koulutussuunnitelmat tehd&an henkildston kanssa yhdessa ja esitelld&n hal-

litukselle, joka kasittelee myds tydterveyshuollon toimintasuunnitelman.

Organisaatio pitdd huolta, ettd ihmiset kdyvat tyoterveystarkastuksissa ja keskustelee sairauspoissa-
oloista henkildston kanssa. Kehityskeskusteluiden avulla organisaatio tietdd henkilokohtaisella ta-
solla, miten tyontekija jaksaa. Tyota pyritdan sovittamaan tyontekijan tyokyvyn mukaan tarvittaessa
muun muassa osa-aikaisten ratkaisujen avulla. Yli 60-vuotiaita tyontekijoitd on osa-aikaeldkkeella
ja nuorempia muuten osa-aikaisina. Tydvuoroissa organisaatio huomioi toiveet ja tydergonomian.

TyOpaikalla vallitsee hyva ja avoin ilmapiiri, jolloin tyontekijat herkasti kertovat kuulumisiaan.
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Henkilokunnan keski-ik& on melko korkea, 48 vuotta. Moni on ollut samassa tydpaikassa pitkaan,

ja vaihtuvuus on véhéista.

Tyokyvyn hallinta ja seuranta on valitettavasti lahinnd yhden ihmisen vastuulla, ty6terveyshuolto on
toki tukena. Organisaatio on toteuttanut tyotyytyvaisyyskyselyitd, ja tulokset ovat olleet suhteellisen
hyvia. Kyselyissa ilmaantuneita asioita se pyrkii korjaamaan ja siten vaikuttamaan positiivisesti

tyoilmapiiriin. Tyonohjausta on myds kokeiltu konfliktien ratkomiseksi.
Hyvét kaytannot

Mikali sairauspoissaolot ovat lyhyitd ja niitd on useita, organisaatio pyrkii selvittdméaan syita ndihin,
ja varmistumaan, etteivét ne liity tydilmapiiriin. 1,5 kuukauden valein on yhteispalaveri, jossa kaik-
ki tyontekijat ovat paikalla keskustelemassaryhman asioista. Palaverissa keskustellaan asukastilan-
teista, puretaan mieltd painaneita asioita ja koitetaan saada yhteisia asioita ratkaistua. Toimintamalli
on koettu erittéin tarkedksi henkiloston tyokyvyn hallinnan ja seurannan kannalta. Erityisesti muis-
tisairaiden asukkaiden kanssa tydskenteleminen on henkisesti raskasta, miké vélill4 on heijastunut
tyoilmapiiriin. Ty6terveyshuolto on tullut mukaan konfliktitilanteisiin. Esimies on pyytanyt tueksi
tyoterveyshoitajaa ja tyoterveyspsykologia. Viime vuonna panostettiin paljonkin tyontekijoiden
henkiseen hyvinvointiin ja toteutettiin TIKKA-kysely, tydkuormituksen integroitu kokonaiskuormi-
tuksen arviointimenetelma. Tyoterveyspsykologi kavi kaikkien kanssa asioita lapi yksil6ittéin ja

ryhman kanssa.

Tavoitteet

Vuosien 2011 — 2014 tyoterveyshuollon suunnitelman tavoitteita olivat ergonomiakoulutus koko
henkil6kunnalle keskittyen erityisesti apuvalineiden kayttoéon, yotyontekijoiden arviointi seka saan-
nolliset tydyhteisdpalaverit tyopaikan tiimien kesken. Vastaavasti 2015 — 2018 tavoitteet olivat ter-
veystarkastusten toteutuminen suunnitelmien mukaan ja tyékuormittavuuden arviointikysely, tiimin
vastaavien hoitajien tyon tukeminen saannéllisesti tydterveyshuollon asiantuntijoita hyddyntéen,
sopivuuden arviointi yotyohon madraaikaistarkastusten yhteydessd & yotyosta vapauttamisien
huomiointi sek& tydntekijoiden tukeminen oman fyysisen kunnon yll&pitdmiseen tyofysioterapeutin

ohjauksella. Tydnantaja kokee, etté neljé tavoitetta on sopiva tavoitelukumaéra.

Organisaatio on tehnyt TIKKA-kyselyitd, mutta tulokset eivét ole vuosien mittaan juurikaan muut-
tunut. Organisaatio seuraa sairauspoissaolojen méérad. Sairauslomien maara ja erityisesti pitkien
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sairauslomien maaré on kasvanut, mika johtuu kuitenkin osin henkiloston ik&antymisesta. Tyon
sisalté on osin vuosien mittaan muuttunut: ennen ikaihmiset nykyisen kuntoluokituksen mukaan
olisivat kuuluneet vanhainkotiin, mutta asuvat nyt palvelutalossa. Muistisairaita on enemman, miké
on tehnyt tyosta entistd kuormittavampaa seka fyysisesti ettd psyykkisesti. Tdmén vuoksi organisaa-
tio seuraa tyOtapaturmien maaréa erityisen tarkasti. Myods ennenaikaisia elakoitymisia organisaatio

seuraa, mutta osa-aikaelédkkeiden lisdksi ennenaikaisia elakditymisia ei ole ollut.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Varhainen tuki on ollut hyvin samanlaista verrattuna aiempiin vuosiin. Tyékyvyn hallinta on muut-
tunut ennaltaehkéisevammaksi, tyokykyé tukevaksi ja arvioivammaksi. Tyopsykologin palvelut
ovat olleet paremmin saatavilla ja ovat muuttuneet merkittdvammaksi vuosien mittaan. Toiminta-
suunnitelmista tehd&én selkedmpid ja niit4 kirjataan tarkemmin, suunnitelman eri osia otetaan eri
tavalla huomioon. Tyonantaja kokee, ettd muutos on tapahtunut Kelan vaatimusten myéta, eli lain-
sadadannolla on ollut merkitystd, vaikka ei ole tata tietoisesti ajatellut tatad. Tydterveyshuoltokin on

tosin selvasti muuttanut toimintaansa suunnitelmallisemmaksi lainsaadosten takia.

Tyo6hon paluun tuen mallia ei ole, mutta osasairauspaivéraha on helpottanut téihin paluuta. Tyoter-
veyshuolto on ollut aktiivinen ja kolmikantaneuvotteluita on kayty. Varhaisen tuen malli dokumen-
toitiin virnaomaisten huomautettua, ettd tdma malli pitdisi tyonantajalla olla. Ty6terveyshuollon
toimintasuunnitelma on aiemminkin ollut Kirjattuna, mutta lahinna vain dokumenttina eika niinkaan
riittdvan konkreettisella tasolla kuin nyt. Yleisesti on sovittu, mit4 palveluita tyontekijoille korva-
taan ja mité tarkastuksia tendaéan. Kela edellytti vuosien mittaan tarkempia suunnitelmia, jotka sitten
tehtiin.

Tyon kuormittavuuden tarkkailuun ja tyossa jaksamiseen organisaatio on pyrkinyt panostamaan ja
nadma ovat tavoitteista tdrkeimmat. Organisaatio on tehnyt aiheeseen liittyvia kyselyita ja hyodynté-
nyt tyofysioterapeuttia ja -psykologia. Tyonantaja kustantaa kerran viikossa kuntosalin, jolla anne-

taan myos henkilokohtaista ohjausta. Tyéergonomiakoulutukset ovat jokavuotisia nykyisin.
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Kehitysehdotukset

Haastateltavan mielesté tyontekijoiden pitéisi ottaa enemman itsestddn vastuuta, jokaisen oma ta-
voite tulisi olla omasta itsestddn huolenpitdminen. Tyonantaja kokee, etté erityisesti nuorilla tyonte-

kijoilla on ongelmia oman kunnon yll&pitdmisessa ja liikkunta on vahentynyt.

Lainsaadannollisesti tyokykyyn voi olla vaikea vaikuttaa: rahatilanne on tyonantajilla tiukka, eika
taloustilanne vaikuta hyvalta. Tydterveyshuollon kanssa yhteistyota parantaisi, etta tyéntekijat sai-
sivat paremmin la&kdriaikoja. Muuten yhteisty6 on sujunut hyvin ja tukea ja apua on aina saatu sitéa
pyydettdessd. Tyonohjaus on koettu myos erittdin hyvaksi ja taten tdhan tuen saaminen voisi olla

tulevaisuudessa tervetullutta.

18. Organisaatio 18

Osuuskunta tyo6llistdd 91 vakituista ja 19 tuntityontekijdd. Osuuskunta tarjoaa viittomakielen tulk-
kauspalveluja. Suurin osa henkildstosta on viittomakielen tulkkeja, jolla on ammattikorkeakouluta-
soinen tulkkikoulutus. Organisaatio toimi valtakunnallisesti useassa toimipisteessd, hallintohenki-
I6st6a on viisi. Organisaatiossa on ollut todella pysyva henkil6std, ja vaihtuvuus on hyvin pienta.

Tyosséa fyysinen rasitus kohdistuu erityisesti kasille.

Tyokyvyn hallinta

Tyokyvyn hallinnan kannalta tarkeéksi on tydsuojelutoimikunta, joka vuosittain paattdd paateemat.
Koko organisaatio on erittdin avoin. Tyontekijat keskustelevat keskendén ja ilmoittavat herkasti,
mikali ilmenee tyokyky. Pdivittadinen johtaminen on helppoa, kun esimies tuntee henkildston henki-
Iokohtaisesti. Sairauslomalaisillekin soitetaan saannollisesti ja kysytd&n vointia niin kuin tyokave-
rilta kuuluisikin kysya. Tyontekijat kertovat hyvin itsendisesti ja oma-aloitteisesti kuulumisensa ja
jaksamisensa. Aluejohtajat ovat henkil6iden l&hiesimiehid ja toimitusjohtaja aluejohtajien. Johto-

ryhma tapaa toisiaan saannollisesti.

Viittomakielen osuuskunta tekee ihmislaheista ty6td, jolloin henkildston hyvinvointi on tarkeaa.
Henkildstd on arvostanut, ettd tyénantaja on pystynyt joustamaan eldmantilanteiden mukaan. Joka-

paivaisessa toiminnassa se pyrkii huomioimaan tyon mééran ja laadun niin, ettd se sopii kunkin
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tyontekijan elamaéntilanteeseen. Tydkyvyn hallinta ja seuranta on siten saannollista, eika liity pel-

késtaan esimerkiksi tyéhyvinvointipaiviin,

Henkil6ston poissaolot ovat kalliita, joten organisaatio mieluummin pyrkii pitdmaan henkilokun-
nan tyokykyisend vélttyakseen pitkilta sairauspoissaoloilta. Tydntekijdn kuormitusta seurataan: jos
tulkilla on ollut henkisesti raskas tulkkaus, tarjotaan etukateen tyopsykologin palveluita. Usein
tyontekijat turvautuvat myos tyokavereihinsa. Kolmikantaneuvotteluita kdydaan, mikali tulkkausva-

lineind kaytettyihin tyontekijan kasiin liittyy terveysongelmia.

Tyoterveyshuollolle taytyy vélilla huomautella asioista. Kun tydntekijéiden henkinen jaksaminen
asettui tavoitteeksi, tyontekijoille tehdyissa riskiprofiileissa nakyi masennuksen merkkeja. Asia
nousi esille yksittéisissa tapaamisissa, mutta esimiehille ei hahmottunut, mita tyoterveyshuolto teki

ongelmalle. Organisaatio itse kyll& paneutui ongelmaan.
Hyvét kaytannot

Organisaatiossa vallitsee avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. Tyontekijoilla on velvoite ilmoittaa
tai menn& keskustelemaan tyokaverilleen, mikali ilmenee ongelmia. Pienetkin huolenaiheet tuodaan

esille ja niistd keskustellaan avoimesti kayttamétté velvoitetta kuitenkaan aiheettomaan kanteluun.

Varhaisen tuen malli tuli kdyttéon monta vuotta sitten. Tosin haastateltava ei tiedd, mitd mallissa
tarkalleen lukee, koska itse kirjalliselle ohjeistukselle ei ole pitkaén tarvetta, silla mallin kayttami-
nen on jo arkipdivaistd. Varhainen puuttuminen vaatii 18hinn& normaalia ja avointa keskustelua
tyontekijan kanssa. Jos keskustelut eivat etene, tulee tyoterveyshuolto mukaan neuvotteluihin. Kos-
ka tulkit tekevat hyvin paljon itsendisesti ja yksin toité, heillda on velvollisuus tulla tapaamaan esi-

miestdan saannollisesti.

Tavoitteet

Vuosien 2010 — 2013 ty6terveyshuollon toimintasuunnitelmien tavoitteena olivat tydsté johtuvien
terveys- ja turvallisuusriskien vahentdminen, sairaspoissaolojen hallinta, pysyvéan tyokyvyttémyy-
den ehkaisy, tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistdminen sek& myonteisen tydantajan ja yritysku-
van yllépito. Viimeisimmassa toimintasuunnitelmassa tavoitteet ovat samat, liséksi uusi ja keskeisin
tavoite on tuki- ja liikkuntaelimiston vaivojen ehk&iseminen ja tehostetut interventiot fyysisten tyo-

hyvinvoinnin edistamiseksi. Tyonantaja kokee, ettd nykyinen tavoitemaard, kuusi, on maksimi. Or-
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ganisaatio on tehnyt toimenpiteita tavoitteiden mukaan ja seurannut, miten on ne saavuttanut. Tosin

jotkin tavoitteista tuntuvat liian yleisilta ja kaipaavat tarkentamista.

Sairauspoissaolot ovat vahentyneet 2012 alkaen. Organisaatio seuraa diagnoosijakaumaa ja sairaus-
lomien pituuksia. Tyotyytyvéisyys on ollut aina erittain hyvaa kyselyiden mukaan. Organisaatio on
tehnyt paljon toit4, jotta saisi pidettya uudet aloittaneet tulkit mahdollisimman pitkdén. Tydskentely
alalla ei lopulta onnistu kaikilta, mink& vuoksi organisaatio pyrkii tukemaan nuoria tulkeiksi oppi-
neita ja&dmaan alalle. Toisaalta organisaatio panostaa nyt 50 ikdvuotta l&hestyviin tydntekijoihin,

joiden motivoinnissa saattaa olla haasteita.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Haastateltu on ollut tyopaikassa 10 vuotta ja kokee, ettei suuria muutoksia ole ollut vuosien mittaan.
Talla hetkelld s&hkoinen terveyskartoitus on suunnitteilla. Perustamisesta l&htien on ollut selvaa,
ettd tyohyvinvointiin panostetaan. Tyoterveyshuollon palveluntuottajan sahkéinen raportointikana-
va on osoittautunut hyodylliseksi, kun sieltd saa raportteja ja tilastoja toteutumista mitk& auttavat

hahmottamaan kokonaisuutta.

6 vuotta sitten ei ollut montaakaan tilannetta, jossa olisi tarvinnut konsultoida tyéterveyshuoltoa.
NyKkyisin kynnys on hieman madaltunut, ja palvelut ovat paremmin tarjolla. Haastateltavan mukaan
lakimuutoksilla tai saadoksilla ole ollut vaikutusta tyokyvyn hallinnan ja seurannan muutoksiin,
kéytannot ovat muuttuneet pikkuhiljaa, jos ollenkaan. Toimintasuunnitelmat eivét ole juurikaan
muuttuneet vuosien 2010 — 2013 ja 2016 valilla, teksteja on paljolti kopioitu seuraavaan versioon.

Haastateltava ei suoranaisesti muista, mita lakimuutos piti sisall&an.

Tavoitteet ovat lahtdisin arkipéivan haasteista ja ovat mukana jokapdivaisessa toiminnassa. Vaikka
tavoitteet ovatkin melko yleisid, organisaatio kokee, ett4 toimintasuunnitelmissa on oikea fokus.
Lis&ksi on ollut erittdin arvokasta, kun tyontekijat huolehtivat toinen toisistaan, mik& on edesautta-

nut tyontekijoiden tyokyvyn hallintaa ja seurantaa.

Kehitysehdotukset

Koska jalkihoito on erittdin kallista, olisi kaikkein tarkeintd panostaa ennaltaehkaisyyn, johon haas-
tateltava my0s toivoisi tukea. Lisaksi haastateltavan mukaan yksityisyydensuoja saattaa olla jossain

maéarin liian vahva ja haitata tyokyvyn hallintaa ja seurantaa ja paremman tyohyvinvoinnin luomis-
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ta. Tyontekija ei paase jakamaan tietojaan esimiehensd kanssa, vaikka haluaisi, miké tuntuu kum-
malliselta. TyOnantajalle olisi oleellista tietdd, misté poissaolo johtuu, jotta siihen pystyttdisiin vai-

kuttamaan parantamalla ty6hyvinvoinnin kyseista osa-aluetta.

19. Organisaatio 19

Elédkekassan tehtdvd on huolehtia lakiséateisestd vakuuttamisesta. Kassa tyollistada 22 henkil6a.
Henkilostolld on vakuutusalan tapaan hyvét tydsuhde-edut hyvat edut ja kattava tyéterveyshuolto.
Henkiloston keski-ikd on yli 50 vuotta. Henkiloston merkittdvin kuormittava tekija on henkinen

kuormitus.

Tyokyvyn hallinta

Ylin johto késittelee tyoterveys- ja tydhyvinvointiasioita. Organisaatio seuraa jatkuvasti poissaoloja
ja kay keskusteluja tyontekijoidensd kanssa tarvittaessa. Tyontekijoiden korkea keski-ik& on kuor-
mittanut tyoterveyshuoltoa viime vuosina aiempaa enemméan muun muassa kroonisten sairauksien
takia. Tyonantajan nakdkulmasta on hiukan epaselvaa, kuuluvatko ndma kroonikot tydterveyshuol-
toon vai pitdisiko tyontekijoiden hoitaa sairautensa muulla tapaa. Tyonantajalla oli pitkdan sopimus
kahden tyoterveyshuollon palveluntuottajan kanssa ja organisaatio on kokenut, ettd kun tarjotaan
tyontekijoille laajemmat palvelut, niitd myos ahkerasti kaytetdan. Haastateltava kokee, ettei tyoter-
veyshuollon palveluntuottaja toimi tyonantajan kumppanina, joka katsoisi, ettei palveluita kéyteta

turhaan. Taten luottamus tyéterveyshuollon palveluntuottajaan on huonontunut.

Organisaatio haluaisi muuttaa tyoterveyshuollon sairauksien hoidon tyokykyé yllapitavaan ja sai-
rauksia ehkdisevéan toimintaan. Tyoterveyshuollon kustannukset ovat valtavat, jolloin Kela-
korvauksien maara ei ndy merkittavasti tydnantajalle. Tyoterveyshuollon kanssa yhteistyd on ollut
hankalaa. Tyoterveyshuollon palveluiden tarve on mééraytynyt henkildston tekemien tydterveysky-
selyiden mukaan. Haastateltavan mielesta tyoterveyskyselyn tuloksissa ilmi tulleet riskiryhmét ovat
kyseenalaisia. Haastateltava kokee, ettd ndma ovat tapa myyda tyonantajalle enemman palveluita.
Esimerkiksi ik&vuositarkastusten yhteyteen kuuluu paljon turhia laboratoriokokeita. Tydpsykologin
haastattelut osoittautuivat kalliiksi, ja nyt organisaatio pohtii, miten saisi tyoterveyshuollon kustan-

nuksia alemmaksi.
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Hyvét kaytannot

Hyviin kéytantoihin kuuluu testattu ja hyvin toimiva péaihdemalli. Henkild, jolla epdiltiin alkoho-
lismia, sai uuden mahdollisuuden ja hénen piti puhaltaa joka aamu alkometriin saadakseen jatkaa
tyosuhteessa. Kyseinen tyontekija meni lopulta A-klinikalle ja hoito eteni. Varhaisen tuen malli on
my06s osoittautunut erittdin hyodylliseksi. Organisaatio seuraa sairauspoissaoloja ja puuttuu poik-
keamiin. Viimeisimpéna ty0ympériston muutoksen toivotaan parantavan muutaman laskenutta tyo-
kykyéa. Tyoterveyshuollolla on ollut oleellinen rooli sek& paihdeohjelmassa etté varhaisen tuen mal-

lin ké&ytossa.

Tyoterveyshuollon kustannukset nayttaisivat kerdéntyvan tietyille tyontekijoille. Naita pyritaan seu-
raamaan jatkuvasti ja joidenkin kohdalla on todettu, ettd osa on herkempia jadmaan kotiin kuin toi-

set. Tahan vaikuttaa myos se, onko pienia lapsia kotona vai ei.

Tavoitteet

Vuosien 2013 — 2018 ensimmadisen palveluntarjoajan toimintasuunnitelman tavoitteina ovat olleet
tyOsté johtuvien terveys- ja turvallisuusriskien véhentdminen, sairauspoissaolojen hallinta, pysyvan
tyokyvyttomyyden ehkaisy, tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden edistdminen sekd esimerkillinen tyo-
paikka. Toisen palveluntarjoajan toimintasuunnitelman tavoitteet ovat olleet uuden yrityksen hal-
tuunotto ja sen tyokykya uhkaavien tekijoiden tunnistaminen, esimiestyon tukeminen tyokyvyn

hallinnassa sek& yhteistyon jatkuva parantaminen aktiivisella yhteydenpidolla.

Tavoitteisiin organisaatio pyrkii sairauspoissaoloja seuraamalla, toteuttamalla henkildstotyytyvai-
syyskyselyn saannollisesti ja tapaamalla tapaaminen tyoterveyshuollon kanssa 2 kertaa vuodessa.

Sairauspoissaolojoen méarassa ei ole ollut muutosta, samat henkil6t ovat usein poissa.

Vuoropuhelu tyoterveyshuollon kanssa on ollut haasteellista. Yksityisyydensuojan on koettu tarjoa-
van tyoterveyshuollolle valtakirjat tarjota mitd tahansa palveluita sairastaville tyontekijoille. Tyon-
antaja pitaisi pitdd mukana tdman tyyppisissé keskusteluissa, eika tyoterveyshuollon tulisi tehda
omin pain kustannuspéatoksid. Tyoterveyshuolto on kéayttanyt liian usein yksityisyydensuojaa oma-
na suojanaan paatoksille. Kelan tekeman muutoksen myota tyénantaja on nédhnyt, mité palvelut kus-
tantavat ja tietdd siten, mita on tehty tyoterveyshuollossa. Tavoite tavata tyoterveyshuolto saannélli-
sesti ei pitéisi edes olla tavoitteena, vaan sen pitdisi tapahtua osana normaalia sopimustoimintaa.

Taten tdhan tavoitteeseen organisaatio ei ole tyytyvéinen.
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Yleisesti organisaatio kokee, etté tyoterveyshuollon palveluntuottaja ajattelee vain hoidettavaa tyon-
tekijd4 ja unohtaa palvelun maksajan eli tydnantajan. Organisaatio toivoo ennaltaehk&isevampaa
toimintaa. Lisé&ksi tyoterveyshuolto on tyonantajalle kertonut, ettd tavoitteiden taytyy olla tietynlai-
sia, jotta Kela ne hyvaksyisi. Tdma on antanut paljon valtaa tyoterveyshuollolle asettaa heille sopi-

vat tavoitteet, jotka eivét valttamatta palvele tyonantajaa yhté hyvin.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Suurimpia muutoksia on ollut varhaisen tuen mallin kayttoonotto, joka ei ollut k&ytosséa viela 6
vuotta sitten. Haastateltavan mukaan varhaisen tuen malli tehtiin, koska Kela edellytti tata. Lisaksi
tyonantaja koki, ettd oli hyva selkiyttad toimintasuunnitelmaa laatiessa saannét tydterveyshuollolle.
Samalla kustannuksille tuli katto ja niité alettiin seuraamaan systemaattisemmin. TyGterveyshuolto
samassa yhteydessa keskitettiin ja Kilpailutettiin. VVarhaisen tuen malli on ollut nyt k&ytdssa 3 vuot-
ta. Toimitusjohtajan vaihtuessa tapahtuivat suurimmat muutokset organisaation tyohyvinvointitoi-
minnassa. Uusi toimitusjohtaja on erilainen kuin edeltanyt, ja alkoi viemaan muutoksia lapi. Henki-

I6stokustannuksia on saatu 30 % vahennettya.

Ensimmaisen tyoterveyshuollon palveluntuottajan suunnitelma oli 5-vuotinen ja toisen palvelun-
tuottajan 3 vuotinen. Palveluntuottajat ovat selvasti ennemminkin halunneet taata Kelan hyvéksyn-
nén toimintasuunnitelmien kirjaamisella, vaikka tyénantaja olisi halunnut paneutua tavoitteisiin ja
maéadritell& yhteistd toimintaa tdmén kannalta. Palveluntuottajat sanoneet, ettd heill4 on valmiita lo-
makepohjia, joita hyddynnet&ddn toimintasuunnitelmia tehtéessa. Kelakorvauksen saaminen on toki
ollut seka tyoterveyshuollon ettd tydnantajan tavoitteena. Silti organisaatio kokee, ettd toimitusjoh-
tajan vaihtuminen on ollut merkittdvampi tekija tydékyvyn hallinnan ja seurannan muutoksen osalta

kuin toimintasuunnitelmiin liittyvat seikat.

Kehitysehdotukset

Organisaatio toivoo, ettd rahoituksen painopiste siirtyisi ennaltaehkéisevampien tyoterveyspalvelui-
den piiriin. Taman lisaksi 1. kustannusluokan vaikuttavuutta pitdisi pystya mittaamaan ja osoitta-
maan jollain tavalla. llman 2. kustannusluokasta luopumista ei tule tapahtumaan toivottua muutosta.
TyOnantajat eivat pysty kustantamaan loputtomiin sairaanhoitoa tyontekijoilleen, joten muutoksen

pitéa tapahtua pian.
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Toimintasuunnitelmasta pitéisi olla jokaisella tydnantajalla kaksi eri versiota: pidemmalle aikavalil-
le strateginen suunnitelma esimerkiksi seuraavalle 3 vuodelle ja lisdksi lyhemmaén aikavalin tavoit-
teita varten 1 vuoden toimintasuunnitelma, joka tarkistettaisiin aina vuoden paéatteeksi. Saataisiin

enemman tuloksia aikaan, ja samalla henkilGstollekin saataisi viestittya ettd asioihin panostetaan.

Vuosien mittaan harmillinen muutos on ollut, kun vuodesta 2015 lahtien erikoislaakaripalkkioista
saa korvauksen erillisella korvaushakemuksella eika suoraan kuten aiemmin. Liséksi kelakorvaus-
kaytantojen osalta pidetddn huonona papereiden postittamista Kelalle, mit4 joutuu tekemaan 2 kuu-

kauden vélein. Haastateltava toivookin sujuvampia séhkaisia jarjestelmié.

Kela-korvausten rajanveto on myo6s hankala ké&site. Uuden tyoterveyshuollon palveluntuottajan
aloittaessa toimintansa jokainen tyontekija kévi terveystarkastuksessa ja tyopsykologi haastatteli
vaked. Tyopsykologin palveluiden osalta jotkin tapaamiset eivat sopineetkaan 1. kustannusluokkaan
ja koituivatkin tyonantajan maksettavaksi. Kela-korvausten suhteen on epéselvaa, ettd seuraako

Kela, miten vaikuttavia korvaukset ovat ja miten ne vaikuttavat tydilmapiiriin ja tydhyvinvointiin.

20. Organisaatio 20

Organisaatio on maa- ja kalatalous neuvontajérjesto, joka tyollistaa 43 henkil6d. Henkiloston keski-
ikd on 44 vuotta. Tyontekijoind on agrologeja, merkonomeja, koti- ja karjatalousteknikoita. Jarjesto
tarjoaa muun muassa talous-, kasvinviljely- ja kotieldinneuvontaa. Ty0 vaihtelee toimistotyosta ja

koulutuksesta maataloustdihin. Henkiloston merkittdvin kuormittava tekija on fyysinen rasitus.

TyOkyvyn hallinta

Tyokyvyn hallinnan kannalta on ollut tarkeétd kiinnittdd huomiota, ettd tyd on kausiluontoista ja
saattaa kuormittaa hetkellisesti liikaakin ylitdind. Jos tyontekijat tekevat paljon ylitoit4, pidetaan
huolta, ettd he pitdvat myos vapaata, jottei uupuminen uhkaa. Pitkid sairauspoissaoloja ei ole juuri-
kaan ollut. Esimiehell& on oikeus antaa kolme péivaa sairauslomaa, minka organisaatio on kokenut
erittdin hyvaksi ja joustavaksi. Tyfergonomiaan ja -turvallisuuteen organisaatio yrittdd kiinnittaa
huomiota. Toimistotydssa tdmé onnistuu hyvin, mutta kentélla tyskentelevan vaen osalta heikom-

min, koska maatilat vastaavat olosuhteistaan luonnollisesti itse.
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Tyo6hyvinvoinnista vastaa strategisella tasolla johtoryhmd, johon myds palveluryhmien esimiehet
kuuluvat, tyohyvinvointivastaava ja ty6terveyshuollon yhteyshenkil®, operatiivisemmalla tasolla
vastuu on jaettu palveluryhmien esimiehille. Johtoryhma ké&y suunnitelmia tarkemmin 1&pi ja pitaa

huolta, ettd jokainen on lukenut toimintasuunnitelman l&pi.

Henkiloston tydhyvinvointia priorisoidaan vaihtelevasti. Valilla tyohyvinvointi on vahvasti esillg,
joka toinen vuosi tehdaan elakeyhtion tyéhyvinvointikysely. Valilla tydhyvinvointiteema jaa mui-
den projektien varjoon, mutta toisaalta kulkee normaalien rutiineiden mukana. Henkilostd kylla
ilmoittaa, jos ilmenee ty6hyvinvointia haittaavia tekijoitd. Tyohyvinvointivastaava muistuttelee

fyysisisté ja henkisistd voimavaroista ja tiedottaa liikuntakampanjoista.

Organisaatio seuraa tyoterveyshuollon kustannuksia, mutta muuta konkreettista tietoa tyokyvyn
kustannusvaikutuksista ei kuitenkaan ole. Henkiloston ik&&ntyessd kustannukset ovat kasvaneet,
mutta ty6terveyshuoltoa ei ole silti rajoitettu. Henkilostélld on mahdollisuus kuntotesteihin. Tyon-
ohjausta on ollut aiemmin, mutta pitk&a aikaan ei ole enda ollut tarvetta. Organisaatio seuraa Kkriitti-
sesti henkiloston tyokykya ja ylin johto tarvittaessa pohtii, mihin tydhyvinvointia kohentavaan pal-

veluun mahdollisesti panostaa.
Hyvét kaytannot

Hyvaksi kaytdannoksi on koettu kehityskeskustelut, joita on kahdesti vuodessa. Toimintasuunnitel-
man liitteend oleva varhaisen tuen malli ja valittdmiseen liittyvat kysymykset on pyritty siirtdmaan
jarjestelmaan, josta loytyvat kehityskeskustelulomakkeetkin, silld muuten liitettd ei osattu ottaa
kayttoon. Puuttumisrajat poissaoloissa ja ylitdissé ovat hyvid ohjenuoria, jotka mahdollistavat kes-
kustelut ja varhaisen puuttumisen. TyOkavereiden keskindinen vélittdminenkin on osoittautunut
tarkeéksi: kollega on saattanut huomata tyokyvyn laskua ja ajaa asiaa. Tyoterveyshuollolla ei ole
ollut kovin oleellinen rooli, yhteistyd on melko vahaistd. Tyoterveyshuolto on tehnyt varhaisen va-
littamisen lomakkeen, mutta paihdehuoltomalli ja muut suunnitelmat ovat omia. Tyénantajan henki-
10st0 on hajautettuna useampiin toimipisteisiin ja toimii kenttatoissa, jolloin tytterveyden toimipiste

on jadnyt etaiseksi.

58



Tavoitteet

Organisaation vuosien 2013 — 2016 tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman tavoitteina on ettd tyo-
paikan perusselvityksen toteuttaminen ja sen toimenpide-ehdotusten johtaminen ty®olosuhteiden
parannuksiin, varhaisen tuen toimintamallin luominen seka tyontekijan tydssa selviytymisen ja tyon

kuormittavuuden seuraaminen terveystarkastuksissa.

Sairauspoissaolojen méard on pysynyt hyvin tasaisena, silla henkilostd sairastaa todella vahan.
Tyontekijat tydskentelevat myds paljon etdnd. Organisaatio on toteuttanut tyotyytyvaisyyskysely
useamman kerran viimeisen 10 vuoden aikana. Tyytyvéisyys kyselyn tulokset ovat hieman vaihdel-
leet organisaatiomuutosten takia. Tydnantaja kaipaisi enemman mittareita tyokyvyn seurantaa var-
ten, vaikka sairauspoissaolot, kysely ja vuosittainen yhteenveto Kelaa jotain kertovatkin. Organisaa-
tio pyrkii jollain tapaa fyysistad kuormitusta mittaamaan, mutta psyykkistd kuormitusta ei juurikaan.
Tyotyytyvaisyyskysely kartoittaa vain hetkellisen tilanteen. Tuo tulisi mitata sdannéllisemmin ja
tiuhemmin nykyisen yhden tai kahden vuosittaisen mittauksen sijasta. Haastateltu kokee, etta ylei-

sesti tyOnantajat kaipaisivat varmasti vaikuttavuuden mittareita kayttoonsa.

Kolme tavoitetta koetaan olevan sopiva tavoitelukumaard. Tydterveyshuolto on muotoillut naita
yhdessa tyonantajan kanssa, joskin ne voisivat olla tarkempiakin. Tavoitteiden tulisi olla my6s sel-
kedmpid, jotta mittareita voisi asettaa paremmin. Tavoitteet ovat nyt niin yleisella tasolla, etta toteu-
tuvat kaikesta huolimatta. Henkiloston tyokyvyn seuraaminen on olennainen tavoite. Kolmikanta-

neuvottelut koettu hyodyllisiksi ja olisi tarkeat pitd4 naitd myos tavoitteissa mukana.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Puuttumisen kynnys on madaltunut viime vuosina. Organisaatio keskustelee herkemmin esiin tul-
leista haasteista ja hyvistd kaytdnnodistd. Muuten tyokyvyn hallinta ja seuranta ja tyéhyvinvointi
yleisesti on pysynyt melko samana. Toiminnasta on tullut hiukan suunnitelmallisempaa ja syste-
maattisempaa, vuosittain seuranta on tarkempaa. TyOnantaja kokee, ettei lainsdéddannolla, muilla
vastaavilla saadoksilla tai uusilla korvausmenettelyilld ole ollut suoranaista vaikutusta tyokyvyn
hallinnassa tapahtuneisiin muutoksiin. Organisaation kulttuurin muutos on ollut suurin vaikuttava
tekija tyokyvyn hallinnan ja seurannan kannalta. Yritykseen on tullut uusia esimiehid, joilla on ollut
uudenlaisia toimintatapoja. Yksikoiden esimiehet ja johtoporras kayvat keskusteluita keskenédan ja

vertailevat tyohyvinvointikyselyité selvittddkseen, mitka toimintatavat ovat tuottaneet tulosta. Tama
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edesauttaa uusien toimivien toimintamallien laajempaa kayttoonottoa. Tyoterveyshuollon kautta on
ollut saatavilla luentoja ja tyohyvinvointitilaisuuksia, joihin organisaatio on pé&&ssyt osallistumaan

vaihtelevasti.

Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmia alettiin tarkentaa tyoterveyshuollon aloitteesta. Yhteisessé
tilaisuudessa tuottaja kertoi, ettd muuttuneen lainsdadénnon takia tulee olla toimintasuunnitelma.
Haastateltu kokee nyt haastatteluun perehdyttyaan, ettd toimintasuunnitelmaa tulee viela monipuo-
listaa ja saattaa johdon tarkempaan tarkasteluun. Aiempaan verrattuna johto seuraa tarkemmin, etta
esimiehet hoitavat tydhyvinvointiin liittyvat tehtavansa. Organisaatio seuraa muun muassa vélitta-
misen lomakkeiden kéyttod. Kehityskeskusteluissa on aiemmin todettu, ettei lomakkeita kayteta
riittdvan systemaattisesti. Nykyaan pidetéan kirjaa esimiesten tekemista toimista, mikali ilmaantuu
esimerkiksi maanantaipoissaoloja. Varhaisen valittdmisen lomake on koettu erittdin hyvaksi, sill4 se
toimii esimiehen tytkaluna, jos tyOntekijan poissaoloihin taytyy puuttua. Lisaksi se luo velvollisuu-
den kayda asioita tyontekijan kanssa lapi. Liséksi haastateltava kokee, ettd toimintasuunnitelma

sitouttaa johtoa.

Kela-korvauksiin vaikuttanut lakimuutos ei ole tyonantajalle tuttu, mutta muistaa, etta tyoterveys-
huolto otti yhteyttd tahéan liittyen. Haastateltava kokee, ettd osittain jotkin seikat jaavét suunnitel-

miin eika niitd onnistuta ottamaan konkreettiseen kaytantoon.

Kehitysehdotukset

Hyvié kaytantoja saa tehokkaasti kayttéon, mikali ne tuodaan esille julkisesti esimerkiksi keskuste-
luforumin yhteydessa. Valitettavan usein kdy niin, etté jos asia ei ole akuutti tydnantajalle, hyvasta
kéytannosta kerran mainitseminen ei riitd. Haastattelu on tah&n asti saanut tyonantajan pohtimaan
toimintasuunnitelmaan liittyvié asioita. Yrityksen omaa toimintaa ajatellen olisi hyva, jos jarjestet-
taisiin kyselevié tunteja, joissa esiteltaisiin vaihtoehtoisia muiden yritysten hyvia kaytantdja. Tahan
mennessé kaytantdja on muodostunut tydterveyshuollon jarjestamissa tilaisuuksissa kaydessa. Kos-
ka kyseessa on pienempi organisaatio, jossa esimiehié ei ole paljoa, asioista pitadé jatkuvasti muis-
tuttaa. Jos ylin johto, toimitusjohtaja mukaan lukien, ei sisédista hyvid toimintamalleja, ne jaavét
ottamatta kaytdntoon. Lisaksi tydhyvinvointivastaavan pitéé olla voimakasluonteinen ja pitk&jantei-

nen, jotta k&ytant6ja saa implementoitua arkirutiineihin.

Kustannukset ovat jokaiselle yritykselle merkittdva paatoksiin vaikuttava asia. Vakuutusyhtion

eTyky-rahaa on kaytetty tyéhyvinvointiin. Budjettirajoite tulee usein vastaan, kun mietitan, miten
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tyohyvinvointiin panostaa. Haastateltava osin kokee, ettd pakkokeinot ovat hyva kannustintapa, jos
esimerkiksi asetettaisiin sairauspoissaolojen seurannat. Valtakunnallisesti Kelan paattamilla tuilla
on iso merkitys, ja ne ohjaavat, mihin yrityksilla on varaa panostaa ty6hyvinvointiin liittyvissé asi-
oissa. Olisi hyv4, jos olisi Kelan maérittelemid, muutaman vuoden valein vaihtuvia tydhyvinvointi-
kampanjoita, joiden padaiheita seurattaisiin ennalta méaarétyin tavoittein ja mittarein. Mikali ndissa
tavoitteissa onnistuisi, voisi yritys saada kannustusta rahallisesti. Muutama vuosi sitten esiin tulleet

koulutuskorvaukset organisaatio on kokenut hyvaksi.

Haastateltava kokee, ettd Kelan korvausjarjestelma on ollut sujuva ja toimiva sahkoéisen asiointi-
mahdollisuuden myo6td. Ainoastaan hdan on pohtinut, miksi toimintasuunnitelma pitdd joka vuosi
kirjoittaa Kelan lomakkeelle, vaikkei siind olisi tapahtunut muutoksia. Liséksi Kelalle raportoita-
vien poissaolojen jaksotus on ollut tyénantajalle haastava, sill4 yritys seuraa erilaisella jaksotuksella

omia poissaolojaan.

Tyoterveyshuoltoa sitoo paljolti tyontekijéiden yksityisyydensuoja, minka haastateltava kokee hait-
taavan tyonantajan tietoisuutta, misté poissaolot johtuvat ja onko jotain, mitd tyonantaja voisi tehda.
Liséksi tyoterveyshuollon haastateltava toivoisi ehdottavan viela enemman hyvié kéaytantoja, jotta

valttyé sairauspoissaoloilta.

Toisaalta tiukan rahatilanteen takia haastateltava pohtii, voisiko kannustimena toimia muukin kuin
raha. Esimerkiksi maksuton koulutustilaisuus voisi toimia kannustimena ty6hyvinvoinnissa onnis-
tuneille yrityksille. Liséksi pitdisi vield ronkeammin kokeilla erilaisia tyohyvinvointipilotointeja,

jotta hyvia toimintamalleja sek& kannustinmalleja saataisiin keksittya.

21. Organisaatio 21

Organisaatio on keskisuurta hieman isompi apteekki, joka ty6llistad 10-12 henkil64, joista 5-6 on
farmaseutteja, 3-4 teknikkoja ja yksi proviisori. Tyontekijoistd moni on yli 50-vuotias. Apteekissa
ty6 on liikkuvaa, kun liikutaan resepti- ja itsehoitopuolen valilla. Haastateltavalla, proviisorilla on
itselladn myos hallinnollisia tehtdvia. Teknisilla apulaisilla on tydssa tavaroiden kantelua ja noste-
lua. Kaytettavat telineet ja laatikot ovat ergonomisia ja ladkkeet kevyitd, mutta esimerkiksi dialyy-
sitarvikkeet painavia. Uhkaavia tilanteita tydssd on melko harvoin, kaupungissa ei ole erityista

huumeongelmaa. Vaaratilanteita varten on hyvin toimivat halytyspainikkeet.
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Tyokyvyn hallinta

Suurin vastuu tyokyvyn hallinnassa on haastateltavalla itselladn, jolle henkilékunnan hyvinvointi
tarkedd. Organisaatio on jarjestanyt yksityisella sairauskuluvakuutuksella kattavat hoitomahdolli-
suudet, verotusarvollisen hyvéan ja terveellisen lounaan, jota vain neljasosa apteekeista muutoin tar-
joaa. Organisaatiolla on erilaisia terveys- ja virkistymistapahtumia seka kaytossédan kuntosetelit.
TyoOntekijoiden aktiivisuus vaihtelee, jossain vaiheessa yritettiin jarjestdd taukojumppaa, mika ei

oikein saanut suurta suosiota.

Ajatus koko organisaation toiminnasta on kaksisuuntainen. Yhtaalta organisaation ydintehtdva on

huolehtia asiakkaiden terveydesta huolehtiminen ja toisaalta on taattava henkilékunnan hyvinvointi.

Haastateltava ei véalttdmattd ole tyokyvyn kustannusvaikutuksista parhaiten tietoinen, vaikkakin
nama yleisella tasolla tiedostaa. Hoitoon padsya nopeuttava vakuutus on erityisen hyodyllinen, jos
tyontekija odottaa esimerkiksi polvioperaatiota, sill& apteekin kylla on vaikea tallGin keksié korvaa-

vaa tyota.
Hyvét kaytannot

Haastateltava kokee terveellisen ruoan oleelliseksi, koska nykyisin ylipaino on kasvava ongelma,
johon omilla toimilla voi kuitenkin vaikuttaa. TyoOterveyshuolto on ollut historiassa kahdelta eri
tuottajalta, joista kummastakaan haastateltava ei kovin suurta hyotyd kokenut. Haastateltava kokee
tyoterveyshuollon kyselevan oman kaavakkeensa, eivatka oikein muuta. Nykyinen tuottaja on kyll&
aiempaa parempi, mutta nimetyn, yksittaisen tyoterveyshoitajan vaikutus on valtava. Haastateltava

onkin miettinyt, onko nykymuotoinen tyoterveyshuolto yleisesti jarkeva tapa jarjestaa palvelua.
Tavoitteet

Tyoterveyshuollon uusimman toimintasuunnitelman tavoitteet ovat tydntekijoiden terveydentilan
seuranta, tyéhyvinvoinnin tukeminen ja ergonomian korostaminen. Terveydentilaa yritys seuraa
padosin sairauslomien avulla. Yritys pitaa saannollisia ergonomiatapaamisia, ja toimii lisdksi uudes-

sa kiinteist0ssd, jossa on hyvat valaistus ja kalusteet.

Sairauspoissaoloissa ei ole selkedd numerotavoitetta. N&issa yritys on kehittynyt, mihin haastatelta-

va on ollut hyvin tyytyvdinen. Nykyisin sairauspoissaolot ovat hyvin vahaisi4, ja haastateltava kylla
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vaistoaa, jos joku niin sanotusti lintsaa. Lyhyita sairauspoissaoloja véhentadkseen organisaatio on

tarjonnut henkilokunnalleen kausirokotukset.

Henkiloston tyytyvaisyyttd organisaatio mittaa vaihtelevasti. Vuosi sitten kehityskeskusteluiden
yhteydessé haastateltava pyysi tyontekijoiltd laajemmin vapaata palautetta ja nyt esilla ovat olleet
esimerkiksi tyosuojeluun liittyvat asiat. Haastateltavan mielestd 3 tavoitetta on sopiva maara toimin-

tasuunnitelmaan. Tavoitteisiin haastateltava jattaisi ainakin jonkin verran avoimuutta.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Haastateltava kokee viime vuosina tyokyvyn hallinnan muuttuneen hivenen paremmaksi, joskin hén
itse on pitényt aihetta tarkednd jo ennestaénkin. Tyossé ei yksinkertaisesti parjaa, jos ei ole kunnos-

sa. Yritys onkin tarkastelujakson aikana ottanut k&yttoon ravinto- ja liikuntaedut.

Haastateltava muistaa vuoden 2011 lakimuutosta koskevat tavoiteohjelmat, joita organisaatio otti
kylla kayttoon. Yritykselld on kerran kuussa infotilaisuus, jossa pdivitetddn muun muassa laéketie-
toja. Samalla se on k&ynyt varhaisen puuttumisen ohjeita lapi. Haastateltava toivoisi, ettd kaikki
uskaltaisivat puhua vieldkin avoimemmin. Monesti taustalla ongelmissa on, etteivat osapuolet ole
kunnolla keskustelleet ja yhdell& on asiasta eri tiedot kuin toisella. Usein téllaiset ongelmat ratkea-
vat keskustelemalla, jota varhaisen puuttumisen ohjelmat kylla helpottaneet. Organisaatio otti var-
haisen puuttumisen mallin k&yttoon 2012. Korvausmenettelyjen muutosten haastateltava ei vaikut-
taneen heidan toimintaan. Haastateltava muistaa korotetun 60 prosentin korvauksen, mutta toteaa

ty6terveyshuollon hinnankorotusten kompensoineen tdman.

Kehitysehdotukset

Aiempi tyoterveyshuolto oli liian jumiutunut omiin toimintamalleihinsa, eik& tarjonnut merkittdvaa
ennaltaehkéisya. Yhdella tyontekijélld haastateltava epéili alkoholiongelmaa, jollin ty6terveyshuol-
to pyysi lahettdméaan hénet tydterveyshuoltoon. Yhteytta pitdessa kaikki tiedot olivat salaisia, eika
mistaan pystytty keskustelemaan kunnolla, mink& vuoksi haastateltava piti prosessia taysin turhana.
Nyt haastateltava on miettinyt, miten suhtautua PKV-ld&kkeiden kayttoon. Haastateltava on ihme-
tellyt, miksei terveydenhuollossa ja apteekeissa tydskenteleville ole PKV-ohjeistusta, vaikka esi-
merkiksi ammattiliikenteessd on. Haastateltavan mielestd PKV-ladkkeitd ei pitéisi saada kayttéda
apteekkityon aikana, koska se varmasti lisa virheita. Tallaisiin asioihin haastateltava ei koe saavan-
sa tyoterveyshuollosta apua ja on miettinyt, ovatko tydntekijoiden oikeudet niin vahvat, ettei tyoter-
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veyshuoltokaan oikein pysty asioihin puuttumaan. Tietosuoja rajoittaa taten liikaa, koska ongelmiin
ei padse kasiksi. Hankalammissa tilanteissa koko tyOpaikka pitdisi lisdksi ottaa kokonaisuutena
huomioon. Tyoterveyshuollon pitdisikin olla vielda enemmaén aktivoitunut ennaltaehkéisyyn. Haasta-
teltavan mielesta se voisi tarjota esimerkiksi kuntotesteja pari kertaa vuodessa, silla laboratorioko-
keet ovat usein liian reaktiivisia ja jalkijattoisia. Olisi hyva, jos mitattaisiin enemman terveytté ja
hyvéé oloa, josta voisi tulla tydss&d motivoiva tekijakin. Vuoden 2011 lakimuutosta haastateltava piti
onnistuneena siind mielessd, ettd samalla tarjottiin paljon tietoa. Pienelle organisaatiolle voi olla
lilan ty6lasta selvittdd asioita kattavasti itse, joten valmis ja tarkka tieto on aina tervetullutta. Ylei-
semmélla tasolla hyvinvoinnin edistamiseksi veropolitiikka voisi olla erilaista epaterveellisten elin-
tarvikkeiden ja vastaavien haittaveroineen. Vastaavasti terveyttd edistdvasta toiminnasta ja kehityk-

sestd kuten yksilon laihtumista voisi teoriassa yrita tarjota esimerkiksi verokannusteita.

22. Organisaatio 22

Organisaatio on yritysvastuuseen, energiatehokkuuteen ja ympéristésuunnitteluun erikoistunut liik-
keenjohdon konsultointitoimisto, joka tyollistd4 noin 50 henkil6d. Kuormitustekijat ovat tyypillisi,
fyysiset tuki- ja litkuntaelimiston ongelmia ergonomiaan liittyen, henkinen kuormitus liittyy projek-
tityon syklisyyteen. Liséksi tyontekijoista osa matkustaa ulkomailla eksoottisissakin paikoissa, ta-
han liittyvia erikoispiirteitd. Osa tyontekijoistd tydskentelee osa-aikaisesti esimerkiksi perhesuhtei-

den tai opiskeluiden vuoksi.

Tyokyvyn hallinta

Osaaminen on yksi organisaation strategisista tukijaloista ja henkildstd ehdottomasti merkittévin
asia yrityksessd. Tyokykya johdetaan hyvalla esimiesjérjestelmalld ja yhteistoiminnalla, projekteja
tehdadn tiimissé suunnittelusta alkaen. Organisaatio pyrkii jarjestamééan arkipaivan tyoskentelyn

niin, ettd aina voi pyytaa apua vanhemmalta kollegalta.

Esimiesten ja alaisten dialogia yllapidetd&dn nykyisin jatkuvalla keskustelulla ja arvioinnilla, eika
enédé niink&én luoteta puolivuosittaisiin kehityskeskusteluihin, joita kyllakin edelleen myos jarjeste-
taan. Projektipéallikon vastuulla on katsoa, etta tiimi jaksaa hyvin. Ty6ssa jaksaminen vuoksi kehi-

tetddn padosin tyon tekemisen tapoja esimiesjarjestelman sijaan. Ty6hyvinvoinnista on pidetty kou-
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lutuksia yrityksen sisdisesti ja nimetty tdman osaamisen tukihenkil6itad. Mittarina toimii laaja, vuo-

sittainen tyohyvinvointikysely. Ty6aikaseurantaa toteutetaan esimieskokouksissa 2 viikon vélein.

Tyoterveyshuollon tuottajan kautta organisaatio seuraa tyoterveyshuollon kustannuksia neljannes-
vuosittain. Organisaatio on halunnut myos haastaa tydterveyshuoltoa kysymalld, miten mitata vai-
kuttavuutta. Yritykselld on tyoterveyshuollon liséksi hoitoturvavakuutus. Tyodkyvyn kannatta-
vuusaspektin organisaatio tiedosta, vaikkakin sen taydellinen kvantifiointi on toki vaikeaa. Haasta-

teltava huomauttaa, ettd tyokykyvaikeudet voivat johtua myds muusta yksityiselamésta tyon liséksi.
Hyvét kaytannot

Haastateltava mainitsee onnistuneiksi tyokyvyn hallinnan kdytannoéiksi yhteiset tapahtumat, ja ylei-
sen hyvan ty6ilmapiirin, jota mitataan ja jota henkildsto aidosti on kiitellyt. Johto on koko ajan las-
n&, valittaa ja valmiina auttamaan. Asioista tiedottaminen on aina haaste, mutta sitékin on parannet-

tu: kerrotaan avoimemmin, mita uusia hankkeita on tarjolla.

Tyoterveyshuolto on sinédlldan pystynyt auttamaan hyvien kéytantdjen luonnissa ja on esimerkiksi
omatoimisesti lahtenyt antamaan tarkempia sairauspoissaolotilastoja. TyOpaikkakaynneilld tyoter-
veyshuolto on kasitellyt asioita jopa vahan laajemminkin kuin odotettu. Alussa tdma oli enemmén
lakisaateista ja toteutettu vain, koska sité oli vaadittu juridisesti. Kriisitilanteissa tyéterveyshuolto
on ollut oma-aloitteinen, ja kolmikantakeskusteluista on hyva yhteinen kokemus. My®gs tyéelakeva-
kuutusyhtié on aktivoitunut toiminnassaan todella hyvin, heidan antama informaatio on todella asi-

antuntevaa.

Tavoitteet

Vuosien 2010 — 2012 toimintasuunnitelmassa ei vield ollut toimintakaudelle erillisid tavoitteita,
vaan mainittu kolme yleista tyGterveyshuollon tavoitetta. Ty6terveyshuollon uusimman toiminta-
suunnitelman tavoitteita ovat tuki- ja liikuntaelinvaivojen ennaltaehkéisy sekd matkailuterveydesté

huolehtiminen, tydssa jaksamisen tukeminen seké sairauksien ennaltaehkaisy ja nopea hoitoon pééa-

sy.

Kaikki tavoitteet ovat kehittyneet paneutumisen myo6ta, ja henkildstolla on hyva mahdollisuus vai-
kuttaa tyohon. Johto ja tydsuojelutoimikunta seuraavat tilannetta. Tuki- ja liikuntaelimiston vaivat

ovat véhdiselld ja ergonomiaselvitykset hyvalla tasolla. Matkailuterveyteen on selkeé ja yksityis-
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kohtainen ohjeistus HR-manuaalissa, ja kokemuksen myo6ta tahan on tullut osaamista. Matkoilla
tapahtuu Vvélilla yllattaviakin asioita, joihin pyritddn mahdollisimman hyvin etukdteen varautua.
Matkatyossa ja -terveydessd myos paikalliset partnerit auttavat usein. Nopea hoitoon paasy sairas-

kuluvakuutuksen turvin on tdydentanyt valikoimaa silta osin, mité tyoterveyshuolto ei kata.

Tyokyvyn hallinnan muutokset 2010 — 2016

Tyoterveyshuollosta henkisen jaksamisen tuki on psykologin toimesta hieman liséantynyt. Varhai-
sen vélittdmisen malli otettiin k&yttéon vuoden 2011 lakimuutoksen liittyen, mitd haastateltava pitéé
sindllaan tarkednd. Lakimuutoksella ja korvausmenettelylldkin haastateltava arvelee olleen oman
vaikutuksensa ja muistaa hyvin muutoksen sisallon ja etté tyoterveyshuolto oli tdiman aikana erityi-
sen aktiivinen. Organisaatio on laatinut HR-manuaalin, joka seikkaperdisesti opastaa muun muassa
sairauspoissaolokaytanttja. Paihdehuoltomalli on mukailtu valmiista mallipohjasta. Tyokyvyn hal-
lintaan liittyvat toimet ovat tehostuneet ja tulleet nakyvammiksi, ongelmatapauksiin puututaan ak-
tilvisemmin ja varhaisemmin. Liséksi tydsuojelutoiminkunta on laajentunut. Haastetta toki jatkos-

sakin on erityisesti henkiselld puolella: kuinka esimerkiksi kohdata toistuvasti tyytyméaton asiakas.

Kehitysehdotukset

Kelan sdénnot kuten karenssiajat ovat haastateltavan mukaan osittain epaonnistuneita, mité pitéisi
jollain tavalla jarkeistdd. On erikoista, ettd esimerkiksi nilkkamurtumassa ei saa maaréatylla aikavéa-
lilla tehd& yhtdan toit4 ilman subventioiden menettdmistd. Haastateltavan mielesta sairauspoissaolo-
ja paivarahajarjestelmad pitéisikin saada ennen kaikkea nykypdaivéé ja tietotyttd vastaavaksi ja ka-
renssiaikaa tulisi yksinkertaisesti lyhentdd. Haastateltava kuitenkin kokee, ettd vuoden 2011 laki-
muutos on ollut onnistunut keino edistaa tyokyvyn hallintaa ja tallaisia voisi hyvin kéyttaa jatkossa-
kin. Ylipaatdan haastateltava uskoo tyokyvyn hallinnassa positiivisiin kannusteisiin kuin pelkkaan

pakottavaan lainsaadantoon.
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23. Tyoterveyshuollon tuottaja 1

Organisaatio on pieni ja kunnallinen tyoterveyshuollon tarjoaja, joka tyollistda 2 laékaria, joista
toinen on haastateltavana, 3 tyoterveyshoitajaa ja tarjoaa myos tyofysioterapia- ja tyoterveyspsyko-
login palveluja. Organisaation suurin asiakas on paikallinen kunta, joka tyollistd4 1 000 tyontekijaa.

Loput asiakkaista on hyvin pienid kooltaan, joukossa paljon itsendisid maatalousyrittajia.

Suunnitelmat ja tavoitteet

2010-luvulla lakimuutosten myo6td toimintaymparistoon on tullut uusia asioita, joita ottaa huomi-
oon. Organisaatio oli tosin itse toiminut kokeneiden hoitajien vuoksi vastaavin periaattein jo ennen
lakimuutostakin. Toimintasuunnitelmien muotoilu on k&ytanndsséa tyoterveyshuollon vastuulla, silla
pienilla asiakkailla ei ole riittdv&ad valmiutta pohtia nditd itse. Haastateltava kuvaakin perusléhto-
kohdaksi, etteivat yritykset oikein koe tyoterveyshuoltoa tarpeellisena ja pitévét tata jopa enem-
méankin Kelan ja aluehallintoviraston kiusantekona. Mitd pienempi tyonantaja on, sitd todenndkoi-
semmin se kokee tyoterveyshuollon pakkona. Haastateltava harmitteleekin, ettd tyonantajat ndkevét
tyoterveyshuollon pelkkana kustannuksena, vaikka mahdollisuus olisi usein myds kannattavaankin
investointiin pienella rahamaéaralla. Osalla isommista asiakkaista on varaa panostaa kuntoutustoi-
menpiteisiin, pienemmét harvoin voivat l&hettdd ainoita tyontekijoitddn kuntoutukseen. Haastatelta-
va arvioi karkeasti tyoterveyshuollon osuudeksi toimintasuunnitelmien laadinnassa 75 — 100 %.
Asiakkaiden tavoitteiden seuranta on verrattain helppoa, silla asiakkaat ovat niin pienia organisaa-
tioita, ettd helposti tiedetddn ilman systemaattisempaakin seurantaa, ovatko tyontekijét téissa vai

sairauslomalla.

Tyokyvyn hallinta, prosessi ja varhainen tuki

Haastateltavan mielesta suuria kehitysaskeleita tyokyvyn hallinnassa ei ole tapahtunut 2010-luvulla.
Tyokyvyn hallinnan merkitys riippuu oleellisesti yrityksesta ja johdosta: osa tyonantajista on hy-
vinkin kiinnostuneita asiasta, osa ei juuri ollenkaan. Tdma ei valttdmatta riipu organisaation suuruu-
desta: muutaman tyontekijén yritykset ovat useinkin hyvin kiinnostuneita ainoista tyontekijoistaan.
Isommissa yrityksissd ongelmatapausten irtisanominen on usein myos helpompaa esimerkiksi tuo-
tannollisin syin. Haastateltava arvelee myos, ettd tyontekijan persoona vaikuttaa paljon. Jos alun
perin tyontekijan kanssa on ollut erimielisyyksid, sit4 epatodenndkoisempié ovat panostukset yksi-
16n osalta my0s tyokykyyn. Niin sanotun 30/60/90 -sd&nndn myo6té tyonantajien oli kuitenkin pakko
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reagoida halytysrajoihin. Tyoterveyshuollolle tdma tarkoitti erityisesti lisd&ntyneitd lausuntoja, jos-
kin osa tyonantajista alkoi aktiivisemmin harkitsemaan esimerkiksi tydnkuvan mahdollisia muutok-

sia. Kuntoutusmahdollisuudet eivét sinallaén ole juurikaan parantuneet viime vuosina.

Kehittamiskohteet

Haastateltavan mielesta hyvia kdytannén keinoja edistad tyokykya ovat erilaiset liikuntasubventiot
ja yhteishenked luovat tapahtumat, joista tyonantajat olisi hyva saada laajemminkin kiinnostumaan.
Toisaalta haastateltava on kohdannut yrityksid, joissa tyontekijét edistavéat tyokykya itsekin tyonan-
tajasta riippumatta. Adritapauksessa henkil6sto osallistui lomillaan silloiseen ASLAK-
kuntoutukseen, mitd tyonantaja ei mahdollistanut tyoajalla. Haastateltava ei usko pakkokeinoihin
tyokyvyn hallinnassa ja nékee tyoterveyshuollon keinot motivointiin varsin rajallisina. Haastatelta-
van mielesta tyokyvyn hallinta nayttaytyy liian usein asiakkaalle vain kustannuksena, vaikka toi-
menpiteen hinta olisikin todella matala. Esimerkiksi valaistuksen parantaminen ja yleinen siivous
eivat maksa paljoa, vaikka ne voivat olla erittdin vaikuttavia. Haastateltava kokee yleisesti ndhneen-
s selkeéat &aripaat, joista yksi uskoo vain, ettd tyontekijat ovat laiskoja, eivatka oikeasti edes sairas-
ta. Toisaalta on esimerkillisida tyonantajia, jotka jarjestavat etatyon mahdollisuuksia, tydnkuvan
muutoksia ja tekevét muutenkin kaikkensa tyokyvyn eteen. Pienen tyoterveyshuollon yksikon etuna
on, ettd se pystyy ottamaan asiakkaansa hyvin haltuun. Haasteena on, ettd ulkopuolisen kirjoittamat

sairauslomat eivét tule ty6terveyshuollon tietoon.

Vuoden 2011 lakimuutosta haastateltava pitdd hieman sanahelindnd. Tyonantajat, joita tyokyvyn
hallinta ei ollut motivoinut, allekirjoittivat edelleen systemaattisesti toimintasuunnitelmansa ilman
omaa kontribuutiota. Ty6kyvyn hallinnasta kiinnostuneille tydnantajille lakimuutos saattoi tuodakin
lisda rakenteita toimintaan. Haastateltava kyseenalaistaa muutenkin lainsdddannén mahdollisuudet
vaikuttaa: mikali toimintasuunnitelmia toteutettaisiin sovitusti, yksityinen tyoterveyshuolto tuskin
olisi yht4 kannattavaa. Lisdksi haastateltava kritisoi yksityisen tyoterveyshuollon tapaa rahastaa

turhilla laboratoriokokeilla ja avuttomuutta toimia todellisten tyokykyongelmien edessa.

Haastateltava kaipaa ammatinvalintaan yleisesti liséad tukea. Esimerkiksi kasityoldista ei ole aina
helppoa kouluttaa toimistot6ihin. Yhteistyd yksityisten vakuutusyhtiéiden kanssa on myos todella
vaikeaa. Esimerkiksi vakuutusyhtididen tyokokeilut ovat haastateltavan mielestd suoranaista arpa-
pelid, jossa ei ole tydmarkkinatilannetta huomioivaa suunnitelmallisuutta. Lisaksi vakuutusyhtidihin

on yksinkertaisesti vaikea saada yhteyttd, ja alan ammattilaisille tulisi olla tarjolla paremmat palve-
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lukanavat. Vakuutusyhtiét eivat myoskaan ota yhteytté tyoterveyshuoltoon, vaan tekevat paatoksen-
sé heitd kuulematta. Kun tyontekijan 300 sairauslomapéivad on tdynné, ei tyoterveyshuollolla ole

endd mitddn mahdollisuutta vaikuttaa, eika kokonaisuus ole Kelankaan hallussa.

24. Tyoterveyshuollon tuottaja 2

Tuottaja on kunnallinen osakeyhtio, jolla on 30 000 henkildasiakasta. Suurin asiakas on kaupunki 6
000 tyontekijallaan, liséksi asiakkaina on padosin pk-yrityksid. Tuottaja toimii niin sanotulla in-
house -periaatteella, eikd markkinoi itseddn aktiivisesti. Omaa henkilokuntaa on noin 80, muutama

ammatinharjoittaja ja vahaisesti ostopalveluja.

Suunnitelmat ja tavoitteet

Haastateltavan, vastaavan tyoterveyshoitajan, mukaan tyopaikkojen tyoterveyshuoltojen toiminta-
suunnitelmat ovat kehittyneet 2010-luvulla merkittavésti. Vuoden 2011 lakimuutos rytmitti toimin-
tasuunnitelmien tekemista hyvin, koska esimerkiksi varhaisen tuen malli alkoi vaikuttaa Kelan kor-
vauskaytantoihin. Tyoterveyshuollon oma toiminta on kehittynyt niin, ettd kdytannot ovat yhtendi-
semmét ja kaytdssé on nykyisin yksi toimintasuunnitelmapohja, joka raataloidaéan asiakkaan tarpeen
mukaan. Erityisesti suuremmat yritykset ovat aktivoituneet tyokyvyn hallinnassa. Osa pienistd 1-10
tyontekijan yrityksista on edelleen passiivisia, ja tyoterveyshoitajat saavat puhua paljon varhaisen
tuen mallin kayttdonotosta 10 prosentin lisakorvausmahdollisuudesta huolimatta. VVuosien varrella

yleisesti esimiestaidot ovat parantuneet, ja esimiehet uskaltavat ottaa asioita paremmin puheeksi.

Ty0terveyshuolto laatii toimintasuunnitelmat aidossa yhteistydssa erityisesti suurien yritysten kans-
sa. Toimintasuunnitelmia pdivitettaessé tyoterveyshuolto tarkastelee kunkin tavoitteen asiakkaan
kanssa yhdessa ja harkitsee, tarvitseeko tatd muuttaa. Pienille organisaatiolla tavoitteet joudutaan
antamaan useammin valmiimpina. Yhteisty6 pienienkin kanssa on kuitenkin parantunut, ja ainakin

tdhan on pyrkimys, silla toimintasuunnitelma on lopulta asiakasyritysta varten.
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Tyokyvyn hallinta, prosessi ja varhainen tuki

Monet suuremmat yritykset ovat kehittaneet esimerkiksi omia HR:n mekanismeja, kuten esimiehille
tulevia 30 sairauslomapaivén halytyksia, joiden jalkeen kaynnistyvat esimies-alaiskeskustelut. Tieto
naisté valittyy myds paremmin ty6terveyshuollolle kehittyneiden raportointivalineiden my6té. Suu-
rempien yritysten toiminta on kehittynyt selvemmin, alle 20 henkildn yrityksissa ei valttamétta ole
samanlaista systematiikkaa. Haastateltava arvioi muutoksen taustalla olevan useita tekijoitd. Myos
kuntatyonantajat miettivat tuotos-panossuhdetta aiempaa enemman, ja varhaisen tuen rahallinen
vaikutus on tiedostettu. Myos tarve pidentdd tyouria vaikuttaa tyokykyhallintaan. Lakimuutoksen
myota haastateltava kokee tydterveyshuollon roolin muuttuneen hiukan aiempaa merkittadvammaksi.
Ty0Onantajilla on moninaisia omia ty6kyvyn hallinnan keinoja kuten siséisid ryhmia tyon imuun.
Muutamalla suurella yritykselld on sisdinen tyokykykoordinaattori, joka panostaa varhaiseen tukeen

ja puuttumisen.

Kehittamiskohteet

Haastateltava parantaisi tyokyvyn hallintaa erityisesti tiedottamalla tehokkaasti ja hyvalla koulutuk-
sella. Edelleen on mahdollista, ettd tyontekijat eivat tunne organisaation siséisid toimintamalleja. On
tyOpaikan vastuu informoida tyontekijoité rooleista ja vastuista, eikd hyvéa ja oikeanlaista tiedotta-

mista ole koskaan liikaa. Luonnollisesti tyoterveyshuolto osallistuu tiedottamiseen.

Suurimpana esteena tyokyvyn hallinnalle haastateltava ndkee hieman yksinkertaistetun nakemyksen
talouskriisista. Varsinkin kuntien taloudellinen tilanne on huono, ja tyoterveyshuollon kustannuksia
halutaan karsia ilman suurempaa pohdintaa. Pienet yritykset haluavat vain minimisopimuksen, kos-

ka laki pakottaa.

Haastateltavan mielesta lakimuutos oli merkittdva ja onnistunut. Ty6kyvyn hallinta on vaatinut ul-
koista painetta, ja lisaksi lakeja noudatetaan Suomessa hyvin. On kuitenkin vaikea arvioida, olisiko
myonteista kehitysta tapahtunut muutoinkin. Ehka tydurien pidentdminen on myos pakottanut orga-
nisaatioita miettimaan ihmisten jaksamista ja varhaista puuttumista. Haastateltavan mukaan laki-
muutosten edellytykset ohjata tyokykytoimintaa ovat verrattain hyvat ja rahalliset kannusteet yleen-

sé toimivia.
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25. Tyoterveyshuollon tuottaja 3

Tuottajaorganisaatiolla on 32 000 henkil6asiakasta. Suurimpina toimialoina ovat teollisuus ja kau-
pan palvelut. Asiakkaina on paljon isoja, yli 1 000 tyontekijan, yrityksia. 60 % tuloksesta tuleekin
20 isoimmalta yritysasiakkaalta. Toimintamallin erityispiirteend on, ettd asiakkaat omistavat ja jar-

jestavét tyoterveyshuollon.

Suunnitelmat ja tavoitteet

Haastateltavan, vastaavan laakarin, mukaan toimintasuunnitelmat ovat tyoterveyshuoltoyhteistyon
keskeisin tyokalu, jolla luoda toiminnan suuntaviivat. Toimintasuunnitelmat ovat kehittyneet entisté
enemman ennaltaehkéisevaan suuntaan. Suurten yritysten kanssa tehtdvaan yhteistyohén vuoden
2011 lakimuutos ja niin sanottu 30/60/90-sd&&nt6 ei juurikaan vaikuttanut, koska vastaavat toimin-
tamallit olivat suurimmilla asiakkailla jo ennestdan kaytossa. Pienet, alle 10 tydntekijan yritykset,
eivat sen sijaan oikeastaan aina ymmarrd, mihin tydterveyshuoltoa tarvitaan. Toisaalta haastateltava
myontad, ettei pieniin yrityksiin kannata tuoda valttdmatta byrokratiaa, koska asiat hoituvat pienes-
sé yhteisossa eri tavalla. Vaikkei pienissé organisaatioissa muodollisille toimintamalleille ole valt-
tdmatta tarvetta, haastateltava toivoisi, etta pienyrittajat eivat silti kokisi tyoterveyshuoltoa pelkkana
pakkona. Kyseinen tyoterveyshuollon tuottaja ei jatkakaan yrityksen kanssa yhteistyotd, jos se ei
paése vaikuttamaan toimintasuunnitelmaan. Haastateltava korostaakin toimintasuunnitelman olevan

yhteinen projekti. My6s vaikuttavuuden seuranta on molempien vastuulla.

Tyokyvyn hallinta, prosessi ja varhainen tuki

Tyoterveysorganisaatio on kannustanut asiakkaitaan omaksumaan mahdollisuuden olla 1 — 3 vuoro-
kautta sairauslomalla omalla ilmoituksella ja esimiehen luvalla, silla niin sanottu nuhapoli ei ole
vaikuttavaa tyoterveyshuoltoa. Suurin osa asiakkaista on omaksunut kaytannén hyvin. Moni yritys
aiemmin koki, ettd esimiehet kylla keskustelevat ongelmatilanteista, joita ei lopulta kuitenkaan do-
kumentoida. Tuottaja on tdmé&n vuoksi tuonut toimintaan yksinkertaisen dokumenttipohjan keskus-
telujen taltiointiin, mika on tehostanut tyokyvyn hallintaa. Vaikka monet esimiehet aluksi vastusti-
vat menettelyd, myontyivat he ajan my6ta huomattuaan tdman vaikuttavuuden. Haastateltava arve-
lee taustalla olevan useita tekijoitd, joista yhtena lienevéat myos lakimuutokset. Kun tyokykytoimin-
taan on alettu panostamaan enemman, on syntynyt positiivinen kierre. Lisaksi Ty0terveyslaitos on

jarjestanyt laadukkaita koulutuksia seké tyéterveyshuollon tuottajille ettd asiakkaille.
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Yksittdisistd toimenpiteistd haastateltava mainitsee rutiiniterveystarkastukset, joista on luovuttu.
Sen sijaan yha enemman hyddynnetdan séhkaoisid kyselyjd, joiden jalkeen tydterveyshuolto jalkau-
tuu moniammatillisesti tyopaikoille, jossa ammattihenkilot tapaavat jokaisen tyontekijan henkilo-
kohtaisesti. Tallainen, niin sanottu etsivd, tyoterveyshuolto ei valttaméattd kuluta tavanomaista
enempaa aikaa. Keskeista on, ettd jokainen tyontekijé tavataan, sill& onnistunut jalkautuminen ma-
daltaa jatkossa ottaa yhteytta ty6terveyshuoltoon. Nain ennaltaehkéisy kohdistuu myos niihin, joilla

tyokyky on alentunut, muttei viel& sairauspoissaoloja.

Kehittamiskohteet

Tyokyvyn hallinta pitéisi haastateltavan mukaan ajoittaa varhaiseen vaiheeseen, ennen varsinaisia
sairauspoissaoloja. Luottamusmiehet ovat avainasemassa, silla kaikkien osapuolien tulee ymmartaa,
ettd kannattaa reagoida ajoissa. Kyseiselld tuottajaorganisaatiolla on t6issd muutama sosiaalialan

asiantuntija, mika on helpottanut tyéurien muokkaamista varhaisessa vaiheessa.

Vaikkakaan tyontekijoiden sairaudet yksityiskohtineen eivét kuulu tyopaikalle, pitéisi tyokyvysta
pystyd puhumaan vield avoimemmin. Tyoterveyshuolto ei mydskadn voi auttaa, jos tydpaikka ei
itse pysty sopeuttamaan tehtdvid. Tyon kuvan muokkaaminen on kieltdmaétta vaikeaa pienessa yri-
tyksessa. Tuottajan asiakkaina on liséksi paljon kuljetusalan yrityksig, jotka ovat haluttomia panos-

tamaan tyokyvyn hallintaan

Tyoterveyshuoltojen tulisi vield enemman olla kumppani, joka jalkautuu tyopaikoille. Ammattihen-
kilon pitéisi liséksi aina harkita tarkasti, mik& on laaketieteellisen tutkimuksen hyoty, sillé turha
tutkimuskierre aiheuttaa paljon turhia sivuldydoksid. Haastateltava kokee, ettd heidan jarkevét
omistusrakenteet ja maksuinsentiivit pakottavat automaattisesti miettiméan vaikuttavuutta ja tyon-

antajien kustannuksia.

Ty0Oantajat hakevat paljon tietoa Internetistd, minka vuoksi on térkeéd, ettd keskeiset tiedotuskana-
vat kuten Tyo6terveyslaitos tarjoavat ajanmukaista ja helposti saatavilla olevaa informaatiota. Elake-
yhtidissd ammatillinen kuntoutus on merkittavasti lisdéntynyt ja kuntoutusprosessit ovat lyhenty-
neet. Ammatillisen kuntoutuksen paatds valmistuu parhaimmillaan nykyisin jo 2 viikossa. Haasta-
teltava toivoo Kelan tiedottavan aktiivisemmin omista nakemyksistadn ja tutkimustiedostaan. Esi-
merkiksi vuoden 2011 lakimuutosta haastateltava pitdd onnistuneena muutoksena, joka vahvisti
hyvaksi havaittuja toimintatapoja. Parhaimmillaan lainsaddanté onkin erinomainen tuki toiminnan

ohjaamiseen. Td&man vuoksi olisi toivottavaa, ettd Kela vaatisi ja valvoisi voimakkaammin haluttu-
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jen asioiden toimeenpanoa. Yksittaisistd muutoksista paras on ollut osasairauspéivaraha, jota voisi

jalostaa edelleen.

26. Tyoterveyshuollon tuottaja 4

Organisaatioon kaupungin omistama tyoterveysliikelaitos, jolla on 15 000 henkil6asiakasta. Kau-
punki ty6llistaa yli 10 000 tyontekijaa. Liséksi 2 000 — 3 000 pienyritysasiakkaalla on kullakin tois-
s& 1 - 5 henkil6d. Organisaatio toimii in-house -periaatteella eikd kilpaile aktiivisesti avoimilla

markkinoilla.

Suunnitelmat ja tavoitteet

Haastateltavan, vastaavan tyoterveyslaakarin, mukaan tyopaikkojen tyoterveyshuoltojen toiminta-
suunnitelmat ovat kehittyneet 2010-luvulla positiivisesti. Tuottaja on kehittanyt laatujarjestelmaa,
jossa toimintasuunnitelman rooli on keskeinen. Pari vuotta sitten toimintasuunnitelmapohja uudistui
vastaten paremmin organisaation kayttdmaa tietojarjestelmad. Isoimmalle organisaatioasiakkaalle
on lisaksi erillinen puitesuunnitelma. Organisaatio on korostanut konkreettisia ja mitattavia tavoit-
teita ja ettd yhteistyon toimintakdytdnnot todella nékyvét. Toimintasuunnitelmat ovat liséksi tané

vuonna auditoitu.

Vuoden 2011 lakimuutos ei haastateltavan mielesta ollut erityisen merkityksellinen. Isoilla asiakas-
organisaatoilla toiminta oli alkanut kehittya jo tat4 ennen. Pienyritykset ovat edelleen vdhemman

tietoisia, joskin osa oli ilahtuneita 60 %:n korvauksesta.

Tyoterveyshuolto on térked asiantuntija suunnitelmien laadinnassa ja tavoitteiden maarittelyssa.
Tuottajan tulee hyddyntaa tehokkaasti tiedolla johtamista, jotta tydterveyshuollosta saa parhaimman
hyodyn. Varsinkin pienyritykset vaativat aktiivista ohjausta asiakkuuden alkuvaiheessa. Tyoter-

veyshuolto osallistuu merkittavésti myos tavoitteiden seurantaan.

Tyokyvyn hallinta, prosessi ja varhainen tuki

Esimiesten tyokyvyn hallinnan osaaminen on yleisesti lisdéntynyt, vaikkakin hajonta on suurta. Kun
puheeksiottoa on opeteltu riittdvasti, ei endd aina tarvita tyoterveysneuvotteluja. Jos puheeksiotto
tapahtuu oman tyGpaikan aloitteesta, on interventio varhainen, jolloin on parhaat mahdollisuudet
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vaikuttaa. Talléin tyoterveyshuollolle jaa aktiivinen rooli arvioida tyokyvyttdmyysriskia, segmen-
toida asiakkaita tyokyvyn mukaan ja 1oytaa naille yksilollisia polkuja. Talloin myos henkildasiak-
kaan terveydelliset seikat tulee olla riittdvan hyvin tutkittu ja diagnosoitu sekd hoitolinjat varmistet-
tu oikeiksi. Ty6terveyshuollon tulisi pystyd myos ennustamaan, millaisia taloudellisia seuraamuksia

on tyokyvyttomyydesta ja interventioista.

Yksittdisend hyvana kaytantona haastateltava mainitsee mallin, jossa osatyokyvyttomyyseldkkeella
olevien tydpanosta on laskettu eldkkeen vaatimaa 40 — 60 % alemmaksi. 20 — 30 %:n raataloity ja
matala ty0panos on osoittautunut kannattavammaksi kuin tyokyvyttomyyseldke sekd yksilon etta
organisaation kannalta. Kyseisissa yksikdissd on etukateen budjetoitu rahaa vastaavia tapauksia
varten. Tyokykykoordinaattorit ovat hoitaneet keskitetysti ja onnistuneesti asioita ty®paikoissa,
joissa on runsaasti tyokykyongelmia. Fyysisesti kuormittavassa tydssé onnistuneita malleja ovat
erilaiset liikuntasubventiot ja tyokuntoon-mallit. Lisaksi yhdelld asiakasorganisaatiolla on kokeilus-

sa personal trainer, josta alustavat kokemukset ovat positiivisia.
Kehittdmiskohteet

Vadrénlaiset ammatinvalinnat aiheuttavat paljon varhaisia tyokykyongelmia, mink& vuoksi yksilon
varhaista koulutus- ja uravalintaa tulisi miettid huomattavasti tarkemmin. Lisaksi taysin terveenk&én
tyokyky ei ole joka paivé optimaalinen, minka vuoksi yksildllinen jousto on tarke&é. Tydpaikat voi-
sivat itse miettid, miten ty6 on jarkevaa tehda ja olisiko mahdollista luopua tuottamattomista tavois-
ta tehda toitd. TyOpaikkojen sisdistd avointa keskustelua ja vuorovaikutusta tulee lisata, koska se
lisad luottamusta. Esimiesten tulisi ymmartad, ettd tyopanos on arvokas, vaikkei se olisi kokoaikai-

nen. Pdihdeongelmia ei my6skaan saa vahéatelld vaan ottaa aktiivisesti puheeksi.

Tyoterveyshuoltojen pitdisi pystyd enemman louhimaan ja analysoimaan tietoa seka kehittda ennus-
tavia tyokaluja. Lisaksi tyoterveyshuollon tulisi verkostoitua enemmaén sidosryhmien kanssa, kehit-

t44 aktiivisesti toimintatapoja ja arvioida kriittisesti, mik& on omaa jarkevéaa tyokykytoimintaa.

Kelan korvausjérjestelmé ei tue optimaalista tyokykytoimintaa kovinkaan hyvin. Kustannusluokka-
luokituksesta pitdisi luopua, ja sen sijaan tulisi mieluummin yleisesti méaaritell&, mitd tyoterveys-
huollossa tehtéisiin ja korvata toimintaa kokonaisuutena sovitusti. Isompien organisaatioiden kor-
vausta voisi vahentdd ja pienempien vastaavasti lisitd. Terveydenhuollon toimijoilla on syville

juurtuneita tapoja, joiden tilalle tulisi omaksua digitaalisia tyovalineita ja vaikuttavuuden arviointia.
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Toimivien kaytantdjen levittdmiseen on paljon mahdollisuuksia kuten esimerkiksi Tydterveyslai-
toksen laatuportaali, jossa jakaa hyvié toimintatapoja. Jakamisen tulee olla vastavuoroista: levittaes-
sd tietoja tulisi saada jotain korvauksena takaisin. Kunnallisessa verkostossa tdman pitaisikin olla

ongelmattomampaa kuin yksityisten toimijoiden vélill&.

Haastateltava kokee vuoden 2011 lakimuutoksen hyvand, vaikkakin useat tyonantajat olivat taytta-
neet vastaavat vaatimukset jo ennestaankin. Isoihin organisaatioihin muutos ei ehka paljoa vaikutta-
nut, mutta pienten yritysten tyokyvyn hallinta on tullut systemaattisemmaksi. Tuottajan arjessa tdma
ei kovin paljoa nay, koska merkittava volyymi koostuu yhdestd suuresta asiakkaasta. Lainsaadanto
on haastateltavan mielestd toimiva tyokyvyn hallinnan véline, joka luo toiminnalle raamit. Lisaksi

taloudelliset kannusteet kyll& kiinnostavat tytpaikkoja.

27. Tyoterveyshuollon tuottaja 5

Organisaatio on yksi valtakunnallisista suurista terveyspalveluyrityksistd, joka tarjoaa kattavasti
myos tyoterveyshuollon palveluja. Haastateltavaksi yritykseltd osallistui toimipisteen vastaava tyo-

terveyslaakari.

Suunnitelmat ja tavoitteet

Ty0terveyshuoltojen toimintasuunnitelmat ovat yleisesti parantuneet 2010-luvulla ja tyoterveys-
huolto on vahvemmin mukana laatimisessa. Organisaatiolla on kaytdssé standardipohja, jossa on
mukana Kelan edellyttdmat toimenpiteet varhaisen tuen mallista ja moniammatillisesta yhteistyosta.
Hyvin vahé&n on enéd& suunnitelmia, jotka on laadittu tyopaikoilla osana tydsuojeluohjelmaa. Seka
laatu ettd yhteisty® ovat yksinkertaisesti parantuneet. Vuoden 2011 lakimuutos toimi hyvéana kayn-
nistdjana, joka edellytti tyopaikoilla kaytavaa siséistd keskustelua toimintamalleista. Samalla tyo-

terveyshuolto opetti mallien soveltamista kdytanngssa.

Yleisesti suuremmat yritykset tekevat parempia suunnitelmia. Toisaalta aivan pienella yrityksella
yksittdinen tyontekija voi olla korvaamatonkin, minka vuoksi osa pienistakin yrityksistd on hyvin
valveutuneita tyokyvyn hallinnassa. Karkeasti ottaen satojen tyontekijoiden yrityksissa toimintata-
vat ovat hyvin muotoiltuja, silld mahdolliset elékevastuut huolehtivat riittavista kannustimista. 20 —

200 tyontekijan yrityksissé toiminta riippuu enemman yksittaisistd vastuuhenkildista. Tyoterveys-
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huollon asema tavoitteiden méarittelyssa on joka tapauksessa merkittavé, koska se toteuttaa tyosuo-
jelun kanssa pohjatydn kuten tyopaikkaselvityksen, riskinarvion seka erilaiset psykososiaaliset sel-
vitykset. Suurilla yrityksilla raportointityokalut alkavat olla niin hyvia, etté tietoa on jopa enemman
kuin osataan hyodyntéé. Yleensa tyoterveyshuolto kysyy, mitd tehdd ja mitd tavoitteita asettaa.
Viime kéadessa tyonantajat asettavat lopulliset konkreettiset tavoitteet kuten sairauslomien karsimi-
sen puoleen. Tavoitteiden seurantaan tyoterveyshuolto osallistuu aktiivisesti. Yli 50 henkilon yri-

tyksissa pidetdan vuosittain ohjausryhmépalaverit, suuremmissa jopa 3 — 4 kertaa vuodessa

Tyokyvyn hallinta, prosessi ja varhainen tuki

Koulutuksen myd6té esimiehet ovat alkaneet ymmaértad, miten ottaa tyokyvyn alenema puheeksi.
Kaikkia vaivoja vélttamaétta ei tarvitse medikalisoida, vaan on mahdollista esimerkiksi kysyé, osaa-
ko tyontekija tehtavansa ja mika mahdollisesti tydssa on negatiivista. Téllaisia ongelmia ei véltté-
maétta tarvitse vieda tyoterveyshuoltoon, minka osa yrityksista on sisaistdnyt erinomaisesti. Monissa

tyopaikoissa sairauspoissaolot ovat vahentyneet tdmén vuoksi.

Positiivisen kehityksen taustalla haastateltava arvelee olevan ensisijaisesti kustannusvaikuttavuu-
den. Yhda paremmin tyonantajat ymmartavat tyokyvyttomyyden kustannusvaikutukset ja ettd tyoky-
vyttdmyyden uhka tulee tunnistaa mieluiten 5 — 7 vuotta ennen mahdollista eldkditymistd. Keven-

netty ja korvaava tyo toimii hyvin, jos toimintamalli on hyvin maaritelty etukéteen.

Tyoterveyshuollon koordinoiva rooli on jatkuvasti vahvistunut ja tyokyvyn tukea kuten verkosto-
neuvotteluja on tarjolla reilusti aiempaa enemmaén. Tyoterveyshuollon sairaanhoidon osuus on si-
jaan véhentynyt. Moni iso asiakasorganisaatio onkin lopettanut esimerkiksi perussairauksien hoidon
ja seurannan kokonaan tyoterveyshuollossa. Talldin tuottajan rooli on seurata, vaikuttaako perussai-

raus tyokykyyn ja valvoa, tuottaako perushoito muualla tulossa.

Tuottaja loi vuosia sitten oman tyokuntoon-mallin, jossa lahiesimies keskustelee kerran vuodessa
nimetyn tyoterveyshoitajan ja -ladkédrin kanssa arvioiden jokaisen alaisensa tyokykytilanteen ja
mahdolliset haasteet. N&in on saatu huomattavan paljon tietoon tapauksia, jotka hyotyvat varhaises-

ta tuesta ja puheeksiotosta ja joita tarvittaessa kutsua aikaistettuun tyoterveystarkastukseen.
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Kehittamiskohteet

Tyokyvyn hallinnan parantamiseksi Kelan sairaanhoitokorvauksen voisi jopa kokonaan ohjata en-
naltaehkaisevaan tyohon. Erityisesti pienilld tyopaikoilla korvauskiintiot tayttyvat herkasti vaikkapa
moniammatillisen palaverin seurauksena, minka vuoksi pienyritykset hyotyisivat erillisesta kor-

vauksesta, jotka eivat vaikuttaisi edell& mainittuun korvauskattoon.

TyOpaikat voisivat itse parantaa tyokyvyn hallintaa harjoittamalla vieldkin enemman ohjattua var-
haisen keskustelun harjoittelua: mitd enemman esimiehet ja alaiset keskustelevat, sitd paremmaksi
tyokyky tulee. Ty6terveyshuolto voi maksimoida panoksensa kohdistamalla tyoterveyslaékarin tyo-
ajan ennaltaehkaisyyn. Mahdollisesta sairaanhoidosta voi huolehtia myos yleislaékari, minka tyon-

antajienkin olisi hyva ymmartaa.

Vuoden 2011 lakimuutos konkretisoi jo olemassa olevaa ty6terveyshuollon toimintatapaa ja ehka
nopeutti muutosta lisékannustein, joita ilman pienilla yrityksilla kehitysté ei valttamatta olisi tapah-
tunut. Lakimuutokset ovat toimiva keino ohjata tyokyvyn hallintaa, silla tyoterveyshuolto voi myods

tarpeen vaatiessa vedota lakiin toimintaansa perustellessaan.
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