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Tivistelma

Tutkimuksessa selvitettiin osatyokykyisten tyollistymista ja tyossa jatkamista (tyoelama-
osallisuutta) tukevan Osatyokykyiset tyossa -toimintamallin (Osku) toteutumista ja hyo-
tyja erilaisissa toimintaymparistoissa. Toimintamallissa tyokykykoordinaattorit hyodyn-
sivat osatyokykyisen asiakkaan kanssa palvelujirjestelmassa olemassa olevia tyopaikan,
terveydenhuollon ja sosiaalipalvelujen, kuntoutuksen, koulutuksen, tyovoimapalvelujen
ja sosiaaliturvan keinoja. Toimintamallia kokeiltiin osana 12 organisaation toimintaa kah-
den vuoden ajan. Tutkimus oli monimenetelmainen. Laadullisen aineiston muodosti 24
organisaatiohaastattelua ja | | tapauskuvausta. Maarallinen aineisto koostui kuuden orga-
nisaation taloudellisista tunnusluvuista vuosilta 20122015 ja yhteen tapauskuvaukseen
liittyvasta taloudellisesta skenaarioanalyysista.

Toimintamalli toteutui hyvin osana tyo- ja elinkeinotoimiston (TE-toimisto), tyopai-
kan henkilostohallinnon, tyoterveyshuollon ja oppilaitoksen toimintaa. Organisaatioissa
kehitettiin ohjelman aikana johtamista, osaamista, yhteistyota, palveluprosessia ja tyo-
valineita. Palveluprosessi toteutui eri toimintaymparistoissa samojen vaiheiden kautta
mutta oli sisalloltadn erilainen. Asiakkaat kokivat olevansa osallisia mahdollisuuksiensa
rakentamisessa ja kuvasivat yhteistyota tyokykykoordinaattorin kanssa tasa-arvoiseksi,
luottamukselliseksi, ratkaisukeskeiseksi ja paaosin oikea-aikaiseksi. Organisaatiot kehit-
tivat osatyokykyisten tyoelamaosallisuuden edistamiseksi erilaisia uusia toimintatapoja.
Taloudellisten tunnuslukujen perusteella kokeiluorganisaatioissa osatyokykyisten tunnis-
taminen tehostui, tyoterveyshuollon ennalta ehkaiseva toiminta lisaantyi ja keinovalikoi-
man kayttd monipuolistui samalla, kun tyokyvyttomyys- ja osatyokyvyttomyyselakkeelle
siirtyminen vaheni. Tulosten perusteella ei kuitenkaan voida tehda johtopaatoksia uu-
den toimintamallin vaikutuksista tyokyvyttomyys- ja osatyokyvyttomyystapausten esiin-
tyvyyteen. Tapaustutkimuksen perusteella vammautuneen nuoren ammatillinen koulutus
ja kuntoutus olivat taloudellisesti kannattavia, mutta tyokokeiluprosessi vaatii edelleen
kehittamista.

Tulosten perusteella tyokykykoordinaattoreiden toimintaan perustuva toimintamalli
soveltuu osatyokykyisten tyoelamaosallisuuden tukemiseen osana TE-toimiston, tyo-
paikan henkilostohallinnon, tyoterveyshuollon ja oppilaitoksen normaalia toimintaa. Jat-
kossa on tarkeaa vahvistaa ammattilaisten osaamista, lisata organisaatioiden rajat ylitta-
vaa yhteistyota ja arvioida toimintamallin soveltuvuutta myos muissa toimintaymparis-
toissa.

Avainsanat: Osatyokyky, tyokykykoordinaattori, toimintamalli, palvelujarjestelma, keino-
valikoima, tyoelamaosallisuus
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Abstract

Persons with partial work ability at work
A study of the feasibility and benefits of the Osku-concept in different contexts

The study investigated the implementation and the benefits of the Osku concept
(Working with partial work ability), which promotes the employment and work
participation of people with partial work ability, in different contexts. In this model,
the work ability coordinators, together with their clients who had partial work ability,
used the service systems’ workplace, health care and social services, rehabilitation,
training, labour services and social security resources.The concept was adopted as
part of the operations of 12 organizations for two years.The study used multiple
methods. The qualitative data comprised 24 organizational interviews and | | case
studies. The quantitative data was made up of the organizational indicators of six
organizations from the period 2010-2015, and the scenario analysis of one case study.

The new concept was successfully implemented as part of the operations of the
employment office (TE office), the workplaces’ HR management, occupational health
care, and an educational institute. During the program, management, competence,
cooperation, the service process, and tools were developed in the organizations.

The service process was carried out using the same phases but different contents

in different contexts.The clients felt that they were included in the process of
creating their opportunities, and described the collaboration with the work ability
coordinator as democratic, confidential, solution oriented and mainly correctly timed.
The organizations developed several new methods to promote the work participation
of those with partial work ability. According to organizational indicators, the
recognition of workers with partial work ability was strengthened in the participating
organizations, the preventive measures of OHS increased, and the selection of means
became more diverse at the same time as work disability and partial work disability
cases decreased. However, we cannot draw any conclusions on the basis of the results
regarding the concept’s effects on the incidence of work disability and partial work
disability. According to the case studies, professional training and rehabilitation were
feasible, but the work trial process requires further development.

According to our results, the concept, based on the work ability coordinator’s
activities, is suitable for supporting work participation of those with partial work
ability as part of the normal operations of TE offices, workplaces’ HR management,
OHS and educational institutes. In the future, it is important to strengthen professional
competence, to increase cooperation over organizational boundaries, and to evaluate
feasibility of the concept also in other contexts.

Keywords: Partial work ability, work ability coordinator, concept, service system,
selection of means, work participation
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Johdanto

utkimusraportti on tuotettu osana Osatyokykyiset tyossa -ohjelmaa, jota sosi-

aali- ja terveysministerio toteutti vuosina 2013-2015. Ohjelman tavoitteena oli

lisata osatyokykyisten henkiloiden mahdollisuuksia jatkaa tyoelamassa tai tyollis-
tya seka vahentai osatyokykyisiin liittyvia ennakkoluuloja. Osatyokykyiselld tarkoitetaan
tassa henkilog, jolla on kaytossaan osa tyokyvystaan.

Tyourien pidentaminen edellyttaa seka osatyokykyisten paasya tyoelamaan etta tyo-
uran eri vaiheissa olevien mahdollisuutta jatkaa tyossa.Vaesto ikaantyy ja elakeika nou-
see, joten tyoikaisilla on entista useammin my6s ikaantymiseen liittyvia toiminta- ja tyo-
kyvyn rajoitteita. Osatyokykyisyys koskettaa meita kaikkia, silla jokainen lienee osatyo-
kykyinen jossain elimansa vaiheessa.Vuonna 201 | tyoikaisista 1,9 miljoonalla (55 %) oli
jokin pitkaaikaissairaus tai vamma (Tilastokeskus 2014). Heista noin 600 000 henkiloa
arvioi, etta sairaus tai vamma vaikuttaa heidan tyohonsa tai mahdollisuuksiinsa saada
tyota.

Tyoelamaan osallistuminen ja tarpeellisten palveluiden saaminen ovat kaikkien oikeuk-
sia. Palvelujarjestelma on kuitenkin monimutkainen ja vaikeasti hallittava niin asiakkaan
kuin ammattilaisenkin niakokulmasta. Mikaan toimija ei ole kokonaisvastuussa asiakkaan
tilanteesta, vaan asiakas siirtyy yksin jarjestelman osasta toiseen.Taman takia asiakas tar-
vitsee rinnalleen ammattilaisen, joka on hanen tukenaan ja yhdistelee palveluja, keinoja ja
etuuksia raataloidyiksi kokonaisuuksiksi. Osatyokykyisia tukevilla ammattilaisilla voi olla
vaihteleva koulutus- ja ammattitausta ja he voivat toimia erilaisilla ammattinimikkeilla
joko julkisissa, yksityisissa tai kolmannen sektorin organisaatioissa.

Tassa tutkimuksessa selvitettiin tyokykykoordinaattoreiden toimintaan perustuvan
toimintamallin toimivuutta ja hyotyja erilaisissa toimintaymparistoissa. Raportissa on
seka kuvailevia etta maarallisia osia seka haastatteluihin osallistuneiden henkiloiden aja-
tuksia selvityksen kohteesta. Raportissa on kaytetty myos sitaatteja eli haastateltavien
suoria lainauksia, jotka elavoittavat ja rikastavat tiivistettya tekstia.

Haluamme kiittda Osatyokykyiset tyossa -ohjelmaan osallistuneita organisaatioita ak-
tiivisesta kehittamistyosta. Tutkimukseen osallistuivat Uudenmaan, Pirkanmaan ja Etela-
Pohjanmaan tyo- ja elinkeinotoimistot, Tampereen kaupunki, Etela-Pohjanmaan sairaan-
hoitopiiri, Altia Oyj, RTK-Palvelu, Etela-Pohjanmaan Osuuskauppa, Terveystalo, Tullinkul-
man tyoterveys, Suupohjan peruspalveluliikelaitoskuntayhtyma ja Tampereen seudun
ammattiopisto (Tredu). Kiitamme Keski-Suomen ja Lapin sairaanhoitopiireja seka Sata-
kunnan Osuuskauppaa ja Osuuskauppa Suur-Savoa taloudelliseen tutkimusosioon osal-
listumisesta seka Kuntien elakevakuutusta avusta talouslukujen keraamisessa. Haluamme
kiittaa tapauskuvauksiin osallistuneita henkiloita, jotka antoivat oman tarinansa tutki-
muksen kayttoon. Opinnaytetyontekijat Sari Lehtinen Turun yliopiston kauppakorkea-
koulusta ja Johanna Surakka Jyvaskylan yliopistosta tekivat opinnaytetyonsa Osatyo-
kykyiset tyossa -ohjelmassa, kiitos heille innostavasta yhteistyosta. Kiitos KTT Tiina
Vihtoselle avusta taloudellisen tutkimusosion toteuttamisessa. Tutkija Mirkka Vuorento



kommentoi kasikirjoitusta ja tiedottaja Anne Koskela sen kieliasua, kiitos heille. Kiitos
Annanpura Oy:lle tutkimusaineistojen litteroinnista, graafikko Jaakko Kahalalle tutkimus-
raportin taitosta ja graafisesta ilmeesta ja osastosihteeri Eija Yliaholle tutkimushaastatte-
lujen jarjestelysta. Lopuksi haluamme kiittaa eduskunnan varapuhemiesta Paula Risikkoa
koko Osku-ohjelman ja myos tutkimushankkeen kaynnistamisesta seka ohjelman asian-
tuntijaryhmaa tutkimushankkeen tukemisesta.
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|. Taustaa

satyokykyisten tyoelamaosallisuuden tueksi on tarjolla runsaasti erilaisia palve-

luja, keinoja ja etuuksia (Sosiaali- ja terveysministerio 2011,2013a,2013b,2015).

Palvelujarjestelma on kuitenkin hajanainen ja vaikeasti hallittava seka asiak-
kaan ettd ammattilaisen kannalta (Jarvikoski 2014, Liukko ja Kuuva 2015, Liukko 2015).
Asiakkaat saattavat olla samaan aikaan asiakassuhteessa useaan eri palveluntuottajaan. Jos
asiakkaan tarvitsemia palveluja ja toimenpiteita ei koordinoida, palvelujen kaytto vaikeu-
tuu, prosessi hidastuu ja tyohon paaseminen tai palaaminen vaikeutuu (Sosiaali- ja ter-
veysministerio 2013, Ala-Kauhaluoma ym. 2005).

Palvelujen koordinointi edellyttaa ammattilaiselta vahvaa osaamista. Tama tarkoittaa,
etta ammattilaisella on hyvat vuorovaikutustaidot, osallistava ja ratkaisukeskeinen tyoote
seka taito kohdata asiakas arvostavasti (Noordegraaf 2015, Kekki 2015, Liukko ja Kuuva
2015, Sosiaali- ja terveysministerio 2015). Ammattilaisen tehtavana on ohjata ja neuvoa
asiakasta seka rakentaa siltoja erilaisten toimintatapojen, asiakasryhmien ja palveluntuot-
tajien vilille (Blomgren jaWaks 2015,Vehvilainen 2014). Noordegraaf (2015) kayttaa ka-
sitettd “koordinoiva tyo”, jossa ammattilainen sovittaa yhteen eri tahojen tavoitteita ja
odotuksia. Hin myos koordinoi oman organisaation, asiakkaiden ja ammattikunnan toi-
mintatapoja ja yhdistelee niita toimiviksi ja eri osapuolia osallistaviksi kokonaisuuksiksi.

Asiakas voi osallisuuden nakokulmasta olla joko palveluiden tai toiminnan kohde tai
ns. kuluttaja-asiakas, joka aktiivisesti valitsee ja kayttaa tarvitsemiaan palveluja (Niiranen
2002) seka osallistuu ja vaikuttaa kayttamiinsa palveluihin (Sosiaalihuoltolaki 2014). Am-
mattilaisen pitaakin osata madaltaa asiakkaan osallisuuskynnysta, jotta asiakas olisi pro-
sessissa mahdollisimman aktiivinen toimija (Adler 201 3). Asiakastyytyvaisyyteen vaikut-
tavat mm. vuorovaikutus asiakkaan ja ammattilaisen vililla (Capella ja Turner 2004, Hein
ym.2005) seka asiakkaan mahdollisuus osallistua toimintaan ja paatoksentekoon (Hagen-
Foley ym. 2005, Scovotti ja Peltier 2005).

Palveluprosessissa voi olla mukana erilaisia taustoja omaavia ja eri organisaatioista
johdettuja ammattilaisia, mika voi tehda myos heidan valisista yhteistyosuhteista moni-
mutkaisia (Janhonen ym. 2015). Ammattilaiset tarvitsevatkin selkeda vastuunjakoa seka
enemman osaamista ja uusia toimintamalleja yhdessa toimimiseen (Harkapai ym. 2013,
Liukko 2015, Liukko ja Kuuva 2015, Kekki 2015). Ammattilaiset tarvitsevat lisda koulu-
tusta palvelujarjestelmasta ja tarjolla olevasta keinovalikoimasta. Esimerkiksi tyokyky-
koordinaattorit kokivat tarvitsevansa lisaa osaamista etenkin tyovoimapalvelujen ja sosi-
aaliturvan keinoista seka keinovalikoiman suunnittelusta seka palveluprosessien ja tulos-
ten arvioinnista (Nevala ym. 2015).

Lainsaadannolla seka sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelmassa olevilla etuuksilla pyri-
taan tukemaan osatyokykyisten henkiloiden osallistumista tyoelamaan (Solovieva ym.
2010, Solstad Vedeler ja Schreuer 201 1). Naiden lisaksi tyoelamaosallisuuteen vaikutta-
vat yhteiskunnan asenteet, koulutusjarjestelma seka yleinen tietoisuus vammoista ja sai-
rauksista (Lock ym. 2005, Crooks 2007).



Tyopaikalla toteutetut tyossa jatkamista tai tyohon paluuta tukevat toimenpiteet liit-
tyvat suurelta osin tyoterveyshuollon aktiivisuuteen (Gould ym. 2014). Osatyokykyisen
tyossa jatkamisen kannalta esimiehen tuki on tarked (Seppanen-Jarvela ym. 2015, Juvo-
nen-Posti ym. 2014, Tiainen 2014, Manka ja Larjovuori 2013, Terava ja Makela-Pusa 2012,
Vuorento ja Terava 2014). Tyoolosuhteiden mukauttamista koskevan systemaattisen kat-
sauksen (Nevala ym. 2015a) mukaan henkilon hyva pystyvyyden tunne, tydnantajan ja tyo-
yhteison tuki, henkilon saama opastus ja ohjaus, seka joustavat tyoaikajarjestelyt ja tyon
organisointi edistavat osatyokykyisten ja vammaisten henkiloiden tyollistymista ja tyossa
jatkamista ja vahentavat kustannuksia. Myos Allairen ym. (2003) ja Radfordin ym. (2013)
mukaan tyojarjestelyt ja tyoolosuhteiden mukauttaminen ovat taloudellisesti kannattavia
seka tyontekijan etta yhteiskunnan kannalta.

Sosiaaliturvan keinoista osasairausvapaan tiedetiaan nopeuttavan tuki- ja liikuntaelinon-
gelmaisten henkildiden tyohon paluuta verrattuna tiydella sairauslomalla oleviin (Kausto
2014). Tyokyvyttomyyselaketta hakeneet henkilot ovat Gouldin ym. (2014) mukaan saa-
neet vain harvoin kuntoutusta ja ammatillisen kuntoutuksen suunnitelmia heilla on vahan.

Kuntoutuksen keinoista ammatillinen kuntoutus on peristeista hoitoa edullisempaa
(Allaire ym. 2003, Radford ym. 2013). Avoimille tyomarkkinoille paasyn kannalta ammatil-
lisen kuntoutuksen vaikuttavuudesta tarvitaan lisaa tutkimusnayttoa (Rissanen ym. 2008,
Khan ym. 201 ). Ammatilliseen kuntoutukseen kuuluvassa tyohonvalmennuksessa asiak-
kaiden koulutustaso ja aikaisempi elamantilanne, koettu tyokyky, pystyvyys ja osallistumis-
motivaatio ennustivat heidan siirtymiaan tyomarkkinoilla, joskin varsinaiset tyollistymistu-
lokset olivat vahaisia (Harkapaa ym. 2013). Tuettu tyollistyminen tarkoittaa tyollistamisen
menetelmaa, jossa henkildlle etsitaan ensin tyopaikka ja vasta sitten suunnitellaan ja toteu-
tetaan tarpeelliset ohjaukselliset (esim. tydvalmentaja) ja taloudelliset tukitoimet (Pirtti-
maa 2003).Tuettu tyollistyminen on ammatillista koulutusta tehokkaampi keino tukea osa-
tyokykyisia avoimille tyomarkkinoille (Crowther ym. 2001). Tyokykykoordinaattoreiden
toimintaan ja palvelujarjestelman tehokkaampaan hyodyntamiseen perustuvaa toiminta-
mallia ei ole aiemmin arvioitu.

2. Tavorte ja viitekehys

utkimuksen tavoitteena oli selvittaa osatyokykyisten tyollistymista ja tyossa jatka-
mista tukevan Osku-toimintamallin toteutumista ja hyotyja neljassa eri toimintaym-
paristossa (TE-toimisto, tyopaikan henkilostohallinto, tyoterveyshuolto, oppilaitos).

Tutkimuskysymyksia olivat:

I. Miten toimintamalli toteutui organisaatioissa ja millaisia nakemyksia organisaatioiden
johdolla ja tyokykykoordinaattoreilla oli sen hyodyista?

2. Miten organisaatioissa kehitettiin osatyokykyisten tyoelamaosallisuutta ja millaiset
tekijat mahdollistivat ja estivat sen toteutumista?
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3. Millaisia taloudellisia vaikutuksia uudella toimintamallilla oli organisaation, yksilon ja
yhteiskunnan kannalta?

4. Miten ikadntyvat osatyokykyiset kokivat yhteistyon tyokykykoordinaattorin
kanssa? (Tapaustutkimus)

5. Miten tyokokeilu tuki osatyokykyisen nuoren tyouraa ja millaisia palkkakehityk-
seen liittyvia vaihtoehtoja hanella on odotettavissa? (Tapaustutkimus)

Tutkimuksessa kuvattiin sosiaali- ja terveysministerion Osatyokykyiset tyossa -ohjel-
massa kehitetyn toimintamallin kayttoonottoa organisaatioissa (Sosiaali- ja terveysminis-
terio 2013a).Toimintamallissa yhdistyi palvelujarjestelman keskeiset keinot osatyokykyi-
sen henkilon tyollistymisen ja tyossa jatkamisen tukemiseksi. Keinovalikoimaan sisaltyi
tyopaikan, terveydenhuollon ja sosiaalipalvelujen, kuntoutuksen, koulutuksen, tyovoima-
palvelujen ja sosiaaliturvan keinot (Kuva ).

Toimintamallissa tyonantaja tai tyo- ja elinkeinotoimisto nimesi olemassa olevasta
henkilokunnastaan tyokykykoordinaattorin, joka oli osatyokykyisen henkilon tukena.
Tyokykykoordinaattorit saivat tehtavaansa koulutuksen ohjelman aikana. Tyokykykoordi-
naattorin tehtavana oli selvittaa asiakkaan tilannetta ja auttaa hanta tunnistamaan omia
vahvuuksiaan ja mahdollisuuksiaan. Tyokykykoordinaattori auttoi asiakasta palvelujen, ta-
loudellisten tukien ja etuuksien yhdistelemisessa ja niiden hakemisessa. Lisiksi han antoi
tietoja, neuvoi ja ohjasi asiakasta tyollistymiseen ja tyon jatkamiseen liittyvissa asioissa.

Osatyokykyiset tydssa -toimintamalli: Kaikki keinot kaytt6on
Esimerkkeja keinovalikoimasta

Osasairauspiiviraha

Osatykyvyttomyyselike
Elikkeen lepaamaan jittaminen Esteettomyys
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Kuntoutuksesta aiheutuvien / | Tydjirjestelyt

kustannusten korvaaminen // // Tysturvallisuus
Omachtoisen opiskelun tuet /
Tysnvilitys

Tysnhaku- ja uravalmennus

Koulutus- ja tydkokeilut

Tysvoimakoulutus [ ) ()

Palkkatuki Terveyden- )

Startciraha Tyévoima- | huoltoja | Tybterveyshuolto
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Kuva |. Osatyokykyiset tydssa -toimintamalli (Osku)



Yhteensa 12 organisaatiota kokeili ja kehitti Osku-toimintamallia osana omaa toimin-
taansa kahden vuoden ajan. Organisaatiosta kolme oli TE-toimistoja, kolme suuria yrityk-
sid, kaksi julkisia organisaatioita (kunta, sairaanhoitopiiri), kolme tyoterveyshuollon pal-
veluntuottajia ja yksi oppilaitos. Organisaatiot olivat Helsingin, Tampereen ja Seindjoen
seuduilta.

3. Miten tutkimus toteutettiin?

utkimus oli monimenetelmainen. Laadullisen aineiston muodosti 24 organisaatio-

haastattelua ja || tapauskuvausta. Maarallinen aineisto koostui kuuden organisaa-

tion taloudellisista tunnusluvuista vuosilta 2012-2015 ja yhteen tapauskuvaukseen
liittyvasta taloudellisesta skenaarioanalyysista.

Organisaatiohaastattelut

Organisaatiohaastattelut teki kaksi haastattelijaa puolistrukturoituna teemahaastatte-
luna 12 organisaatiossa kahdesti vuoden valein (2014 ja 2015). Haastateltavina oli yh-
teensa 3| asiantuntijaa, joista kahdeksan tyoskenteli TE-toimistossa, |3 yksityisen tai
julkisen tyopaikan henkilostohallinnossa (HR), seitseman tyoterveyshuollossa ja kolme
oppilaitoksessa (Taulukko ). Haastateltavat olivat organisaatioiden johdon edustajia ja
tyokykykoordinaattoreita, heistd |6 toimi esimiestehtavissa.
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Taulukko |. Organisaatiohaastatteluihin osallistuneet henkilt (n=31)

Organisaatio Haasta- Haastateltavien
teltavat ammattinimike
2014/2015
Uudenmaan TE-toimisto | Helsinki 313 Asiantuntija* Tyontekija
Asiantuntija Tyontekija
Palvelupaallikko Esimies
Palvelulinjan johtaja Esimies
Pirkanmaan TE-toimisto | Tampere 172 Asiantuntija*® Tyontekija
Palveluesimies Esimies
Eteld-Pohjanmaan Seingjoki 2/2 Asiantuntija* Tyontekija
TE-toimisto Johtaja* Esimies
Altia Oyj Nurmijarvi | /1 Henkilostopaallikko* Esimies
RTK-Palvelu Oy Helsinki 2/2 Henkilostopaallikko Esimies
Henkildstdasiantuntija* Tyontekija
Eteld-Pohjanmaan Seinajoki 1/1 Henkilostopaallikko™® Esimies
Osuuskauppa
Tampereen kaupunki Tampere 4/4 Henkildstosuunnittelija* Tyontekija
Henkildstosuunnittelija*® Tyontekija
Henkildstoasiantuntija® Tyontekija
Tiimin esimies*® Esimies
Etela-Pohjanmaan Seinajoki 5/3 Sairaanhoitopiirin johtaja Esimies
sairaanhoitopiiri (SHP) Henkilostojohtaja Esimies
Ylihoitaja Tyontekija
Tydhyvinvointisuunnittelija* | Tyontekija
Tyosuojeluvaltuutettu Tyontekija
Suomen Helsinki 2/2 Kehitysjohtaja Esimies
Terveystalo Oy Johtava tydkykyvalmentaja* | Tyontekija
Tyokykyvalmentaja Tyontekija
Tullinkulman tyoterveys | Tampere I/1 Vastuualuepaillikko™* Esimies
Suupohjan Peruspalvelu- | Kauhajoki 3/3 Henkilostopaillikko Esimies
liikelaitoskuntayhtyma/ Osastonhoitaja Esimies
tyoterveyshuolto Tydkykykoordinaattori* Tyontekija
Tampereen seudun Tampere 2/3 Aikuiskoulutusjohtaja Esimies
ammattiopisto, Tredu Aikuiskoulutuspaallikko Esimies
Opinto-ohjaaja* Tyontekija

*Henkil6 osallistui tydkykykoordinaattorikoulutukseen

Organisaatiohaastatteluista 17 oli ryhmahaastatteluja (2=5 osallistujaa) ja seitseman
yksilohaastatteluja. Haastateltavista 23 osallistui molempiin haastatteluihin, nelja henkiloa
osallistui vain alkuhaastatteluun ja nelja vain loppuhaastatteluun. Haastatteluista 22 tehtiin
haastateltavien tyopaikalla, yksi tehtiin tutkijan tyopaikalla ja yksi oli puhelinhaastattelu.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja kirjoitettiin tekstiksi. Ensimmaisella haastattelu-
kierroksella toinen haastattelija kirjoitti haastattelun sen aikana ja taydensi haastattelun
kuuntelemalla nauhoituksen. Ensimmaisen haastattelukierroksen tavoitteena oli kuvata
kunkin organisaation taustatiedot, kehittymistavoitteet, tyokykykoordinaattorin tehtavit,



uudet toimintatavat, palveluprosessin seka tyollistymista estavit ja edistavat tekijat (Liite
3).Toisella haastattelukierroksella aineisto litteroitiin sanatarkasti (yhteensa 316 sivua).
Toisen haastattelukierroksen tavoitteena oli taydentaa ensimmaisen haastattelun perus-
teella kuvattua palveluprosessia, estavia ja edistavia tekijoita, uusia toimintatapoja seka
arvioida ohjelmasta saatuja hyotyja.

Haastatteluaineisto analysoitiin teemalahtoisesti kayttden sisallonanalyysia. Jokainen
haastattelu analysoitiin aluksi haastattelukohtaisesti teemoittain, minka jilkeen aineisto
yhdistettiin yhdeksi kokonaisuudeksi. Taman jalkeen aineistoa tiivistettiin ja yhdisteltiin
kokonaisuuksiksi tutkimuskysymysten mukaan.

Kaikkia haastateltavia (organisaatio- ja yksilohaastattelut) informoitiin etukateen haas-
tattelun tarkoituksesta ja aiheista. Jokaisen haastattelun alussa haastateltaville kerrottiin
Osatyokykyiset tyossa -ohjelmasta seka tutkimuksen tavoitteista ja sisallosta. Haastatel-
tavat saivat kirjallisen tiedotteen (Liite 1) ja he tayttivat kirjallisen osallistumisluvan seka
haastattelun nauhoitusluvan (Liite 2). Haastattelukysymykset olivat puolistrukturoituja,
ja niitd muotoiltiin tarvittaessa tilanteen mukaan (Liite 3). Haastattelutilanne pyrittiin
saamaan avoimeksi ja keskustelevaksi, ja siina oli mahdollisuus keskustella myos muista
teemoista.

Taloudellisten vaikutusten arviointi organisaatioissa

Osku-toimintamallin taloudellisia vaikutuksia arvioitiin vertaamalla kuuden organisaa-
tion taloudellisia tunnuslukuja vuosina 2012-2015. Toimintamallin vaikutuksia arvioitiin
tapaus - verrokki -asetelmalla yhdessa julkisessa ja yhdessa yksityisessa organisaatiossa,
joista molempien tuloksia verrattiin kahteen verrokkiorganisaatioon (Taulukko 2).Ver-
tailtavat organisaatiot olivat keskenaan mahdollisimman samanlaisia, kun otetaan huo-
mioon organisaation tavoitteet ja toimintaymparisto (Taulukko 3).

Taulukko 2. Taloudelliseen tutkimusosioon osallistuneet organisaatiot

Organisaa-  Organisaatio Paikka- Tiedonluovuttajan Osatyokykyiset tyossa

tiotyyppi kunta asema organisaatiossa  -toimintamalli

Julkinen Eteld-Pohjanmaan | Seingjoki Tyohyvinvointisuunnit- | Kylla
sairaanhoitopiiri telija, HR-suunnittelija

Julkinen Keski-Suomen Jyvaskyla Jarjestelmaasiantuntija Ei - verrokki
sairaanhoitopiiri

Julkinen Lapin Rovaniemi | Toimistopaillikko Ei - verrokki
sairaanhoitopiiri

Yksityinen Eteld-Pohjanmaan | Seindjoki HR-asiantuntija Kylla
Osuuskauppa

Yksityinen Satakunnan Pori HR-assistentti Ei - verrokki
Osuuskauppa

Yksityinen Osuuskauppa Mikkeli HR-asiantuntija Ei - verrokki
Suur-Savo

12 o OSATYOKYKYISET TYOSSA TUTKIMUSRAPORTTI



Taulukko 3. Henkilotyévuodet ja henkil6ston mairi taloudelliseen tutkimusosioon osallistuneissa or-
ganisaatioissa

HENKILOTYOVUODET / HENKILOSTON MAARA

2012 2013 2014 2015 (6/2015)
Eteld-Pohjanmaan -/ 1126 1123 /1192 1104/ 1188
Osuuskauppa,
Osku-toimintamalli
Verrokki | -/ 1257 1052 / 1234 994 /1184
Verrokki 2 970/ 1260 988/ 1227 999/ 1183
Eteli-Pohjanmaan 2763 / 3321 3012/ 3496 3016/ 3520 -/ 3528

sairaanhoitopiiri,
Osku-toimintamalli

Verrokki | 3105/ 4239 2990 / 4088 2759 / 3812 -/3795
Verrokki 2 1685/ 1724 1674/ 1730 1862/ 1893 -/1862

Taloudelliset tunnusluvut kerattiin yksityisista organisaatioista kyselylla. Siina kysyttiin
henkilostoa koskevia tietoja (henkiloston maara, osatyokykyisten maara, henkilotyovuo-
det, henkiloston vaihtuvuus), henkiloston sairauspoissaoloja (sairauspoissaolopaivit, sai-
rauspoissaoloprosentti) seka muita taloustietoja (tapaturmavakuutusmaksut, Kelan kor-
vaamat tyoterveyshuollon ennaltaehkaisevan toiminnan ja sairaanhoidon kustannukset,
osasairauspaivarahan kaytto, tyoelakepalkkasumma, tyoelakemaksuluokka seka niihin pe-
rustuva tyokyvyttomyysmaksu). Julkiset organisaatiot antoivat kirjallisen luvan, jotta hei-
dan vastaavat tietonsa voitiin kysya Kuntien elakevakuutukselta. Tallaisia lukuja olivat jul-
kisten organisaatioiden palkkasumma, palkkaperusteinen elakemaksu, elakemeno, elike-
perusteinen maksu, varhaiselakemaksu, kuntoutustuen kaytto seka alkaneet vanhuus-,
tyokyvyttomyys- ja osatyokyvyttomyyselakkeet.

Tapauskuvaukset

Tapauskuvauksia varten haastateltiin yhteensa || henkiloa (Taulukko 4). Lisaksi yhden
henkilon tyollistymisprosessista tehtiin taloudellinen skenaarioanalyysi. Kuusi haastatte-
lua koski kahden osatyokykyisen henkilon tyokokeiluprosessia, ja ne kuvattiin narratii-
visesti eli tarinoiden kautta (Valkonen 2002, Baxter 2008, Nevala ym. 2015b, Lehtinen
2015) (Liite 4-5). Haastateltavina oli kaksi nuorta osatyokykyista henkiloa, molempien
henkiloiden tyokokeilupaikan (apteekki, paivakoti) lahiesimies ja kaksi TE-toimiston tyo-
kykykoordinaattoria. Toinen tyokokeilijoista oli 20-vuotias ylioppilas, jolla oli keskivai-
kea aivovamma 12 vuotta sitten sattuneen liikenneonnettomuuden seurauksena. Toinen
tyokokeiluun osallistuja oli 29-vuotias peruskoulun kaynyt perheellinen henkild, jolla oli
diagnosoitu epatyypillinen selkakipu. Haastattelujen perusteella kirjoitettiin kuusi kerto-
musta, joista muodostettiin kaksi tyokokeilutarinaa. Tarinoista etsittiin niille yhteisia tyo-
kokeilun kehittamiskohteita.



Taulukko 4. Tapaustutkimuksiin (n=11) osallistuneiden henkildiden taustatiedot

Sukupuoli  Ikd,v  Koulutus Osatyokykyisyyden Tyokykya tukeva ratkaisu, tehtava
syy
Mies 20 Ylioppilas Aivovamma Tyokokeiluun osallistuja,
apteekkityontekija
Mies 33 Proviisori - Tyokokeilupaikan esimies, proviisori
Nainen 46 Sosiaalipsykologi | - Tyokokeilu, tyokykykoordinaattori
Nainen 29 Peruskoulu Tule-sairaus Tyokokeiluun osallistuja, lastenhoitaja
Nainen 45 Lastentarhan- - Tyokokeilupaikan esimies,
opettaja lastentarhanopettaja
Mies 55 TySministerion - Tyokokeilu, tyokykykoordinaattori

kelpoisuus-koulu-
tus, sosionomi

Mies 59 Ylioppilas- Tule-sairaus Uudelleen sijoitus, mukautettu tyo,
merkonomi toimistotyontekija, 60 % tyod /

osatyokyvyttomyyselake 40 %

Nainen 60 Sairaanhoitaja Tule-sairaus Uudelleen sijoitus, mukautettu tyo,
sairaanhoitaja, 50 % tyd /50 % osa-
tyokyvyttomyyselake

Nainen 54 Keittaja Tule-sairaus Tyokokeilu, kukkakaupan myyja

Nainen 55 Toimitilahuoltaja | Tule-sairaus 60 % tyo / 40 % osasairauspaivaraha

Mies 54 Kansakoulu Tule-sairaus Uudelleensijoitus, mukautettu tyo,

virastomestari

Viisi teemahaastattelua liittyi ikaantyvien osatyokykyisten henkildiden nakemyksiin
yhteistyosta tyokykykoordinaattorin kanssa. Haastateltavat rekrytoitiin ohjelmaan osal-
listuvien tyokykykoordinaattoreiden kautta. Haastateltavien asiakkaiden valintakritee-
reina oli yli 45 vuoden ika, tyokyvyn heikentyminen tuki- ja liikuntaelinvaivojen takia seka
tyokykykoordinaattorin asiakkaana oleminen. Haastateltavista kolme oli naisia ja kaksi
miesta ja he olivat 54-60-vuotiaita. Yhteistyon toimivuutta asiakkaan ja tyokykykoordi-
naattorin vililla selvitettiin kysymalla asiakkaan tyytyvaisyytta, osallisuuden kokemusta ja
vuorovaikutuksen onnistumista.

Yksi tapauskuvaus sisaltaa tarinallisen tarkastelun lisaksi skenaarioanalyysin, jonka
avulla vertailtiin henkilon mahdollisia tyoelaman kehityskulkuja. Analyyseissa tuotettiin
tietoa yksilon ja yhteiskunnan taloudellisesta tulemasta erilaisten skenaarioiden kautta.
Analyysin pohjana toimi osatyokykyisen henkilon tahan saakka toteutunut henkilchisto-
ria. Tapauskuvauksessa hyodynnettiin useista eri lahteista saatua tietoa. Henkilon tausta-
tietoja ja tietoja henkilon kayttamista julkisista ja yksityisista palveluista saatiin henkilolta
itseltaan.Tiedot palvelujen keskimaaraisista kustannuksista ja ansiomenetyksen korvaus-
summista saatiin Liikennevakuutuskeskuksesta. Skenaarioanalyysin rakentamiseen kayte-
tyt ammattikohtaiset tulotiedot saatiin alaa koskevista tyoehtosopimuksista.Verotulojen
laskemiseen kaytetyt veroprosentit eri tulotasoille laskettiin verohallinnon laskurilla seka
ansiotuloille etta eliketuloille. Skenaarioanalyysissa huomioitiin seka koko tyouraa etta
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tyouraa edeltavat asiat: |) toteutuneet tukitoimet ja niiden keskimaaraiset kustannukset,
2) liilkennevakuutuksen korvaama ansionmenetys, 3) mahdollinen tyoura ammatissa joko
osa-aikaisessa tai kokoaikaisessa tyossa, 4) verotus seka verottajan ja henkilon saamat tu-
lot eri tilanteissa. Naiden tietojen pohjalta rakennettiin skenaariot, joita arvioitiin yksilon
ja yhteiskunnan (mm. tulotasot, kannustinloukut) nakokulmasta.

4. Miten organisaatiot ottivat
uuden toimintamallin kayttoon?

4.1. Tydkykykoordinaattoreiden valinta ja tehtavat

rganisaatiot nimesivat tyokykykoordinaattorin omasta henkilostostaan laitta-

malla tehtavan sisaiseen hakuun tai nimeamalla henkilon ilman hakua. Yhdessa

TE-toimistossa tyokykykoordinaattorin asiakkaiden maara laski noin kolman-
nekseen normaalista asiantuntijan asiakasmaarasta, jotta han pystyi asiakastyonsa lisaksi
myos kehittamaan toimintaa. Muissa organisaatioissa tyokykykoordinaattorin nimeami-
nen ei vaikuttanut henkilostoresursseihin.

Tyokykykoordinaattorin tehtavaan nimetyilla oli vaihteleva taustakoulutus ja tyoko-
kemus. TE-toimistoissa tyokykykoordinaattorit valittiin tuetun tyollistymisen palvelu-
linjan asiantuntijoista. Heilla oli yhteiskuntatieteiden maisterin, valtiotieteiden maiste-
rin, sosiaalipsykologin tai sosionomin tutkinto. Tyopaikan henkilostohallinnossa toimivat
tyokykykoordinaattorit nimettiin henkilostopaallikkona, henkilostosuunnittelijana, hen-
kilostoasiantuntijana tai tyohyvinvointisuunnittelijana toimivista. Heilla oli valtiotietei-
den maisterin, erikoissairaanhoitajan tai tradenomin koulutus. Tyoterveyshuollossa toi-
mivilla tyokykykoordinaattoreilla oli terveystieteiden maisterin, tyoterveyshoitajan, tyo-
fysioterapeutin, erikoissairaanhoitajan tai kuntoutusneuvojan koulutus. Oppilaitoksessa
toimivalla tyokykykoordinaattorilla oli terveydenhuollon maisterin ja opinto-ohjaajan
koulutus seka opettajan pedagoginen patevyys. Tyokykykoordinaattorit osallistuivat tay-
dennyskoulutukseen (9 lihiopetuspaivaa, kehittamistehtava, alueellinen yhteistyopaiva,
alueseminaari) ja lisaksi he saivat tyonohjauksellista konsultaatiota asiakastilanteisiin tai
tyopaikan kanssa tehtavaan yhteistyohon.

Tyokykykoordinaattorin tehtivat ja asiakasryhmat olivat eri organisaatioissa erilai-
set. TE-toimistossa tyokykykoordinaattori etsi tyollistymisen ratkaisuja osatyokykyisille
tyottomille tyonhakijoille. Yhdessa mukana olleessa TE-toimistossa tyokykykoordinaat-
torin asiakaskuntaa rajattiin koskemaan nuoria tyonhakijoita ja toisessa TE-toimistossa
asiakkaina olivat henkilot, joilla oli mielenterveyden hairioita. Tyopaikan henkilostohal-
linnossa tyoskentelevat tyokykykoordinaattorit olivat lahella tyopaikan johtoa. Heidan
tehtavanaan oli raportoida toiminnastaan ylimmalle johdolle, tukea esimiehia tyokyvyn



hallintamallin toteuttamisessa ja tyokykya tukevien ratkaisujen etsimisessd seka osal-
listua tyoterveysneuvotteluihin. Tyoterveyshuollossa tyokykykoordinaattorit olivat mo-
niammatillisen tiimin jasenia. He tyoskentelivat yhdessa asiakkaiden, tyoterveyshuolto-
henkiloston, tyonantajien ja muiden yhteistyotahojen kanssa. Heidan asiakkaansa olivat
tyoterveyshuollon asiakasyritysten tyontekijoita. Oppilaitoksessa toimivan tyokykykoor-
dinaattorin asiakkaina olivat ammatillisesta koulutuksesta kiinnostuneet tyokyvyn muu-
tostilanteessa olevat henkilot seka oppilaitoksen opiskelijat, jotka saivat ohjausta ja tukea
sopivan tutkinnon etsimisessa ja opintoihin hakeutumisen ohjauksessa seka opiskelun ja
tutkinnon suorittamisen suunnittelussa.

4.2. Organisaatioiden kehittymistavoitteet

Ohjelman alussa organisaatiot asettivat omat kehittymistavoitteensa osatyokykyisten
tyollistamisen ja tyossa jatkamisen tukemiseksi seuraavalle kahdelle vuodelle. Organi-
saatioiden kirjallinen tavoitemaarittely toimi heidan tyosuunnitelmanaan ja ohjasi tyoky-
kykoordinaattorin tyota. Sisallollisesti organisaatioiden asettamat tavoitteet jakautuivat
neljaan teemaan: johtamisen kehittaminen, osaamisen vahvistaminen, yhteistyon ja ver-
kostojen lisiaminen seka prosessien ja tyovalineiden kehittaminen.

TE-toimistot ja oppilaitos asettivat tavoitteekseen lisata tyoelaman ulkopuolella ole-
vien osatyokykyisten tyollistymista ja kouluttautumista. Tyopaikkojen henkilostohallin-
non ja tyoterveyshuoltojen tavoitteissa korostui osatyokykyisten tyontekijoiden tyossa
jatkamisen ja tyohon paluun tukeminen. Lisaksi tavoitteissa mainittiin tyokykyjohtamisen
ja tyokyvyn hallintamallien kehittaminen ja sisallyttaiminen organisaation strategiaan, hen-
kiloston asenteisiin vaikuttaminen, tyokykykoordinaattoritoiminnan vakiinnuttaminen ja
palveluprosessien selkiyttaminen.

Osaamisen kehittamisessa tavoitteina mainittiin ammatillisen kuntoutuksen varhai-
sempi kaynnistaminen, palveluntuottajien roolien selkiyttaminen, keinovalikoiman mo-
nipuolistaminen ja tyollistymisen esteiden tunnistaminen. Kaikki organisaatiot halusivat
kehittaa yhteistyota seka oman organisaation sisalla etta muiden paikallisten ja alueellis-
ten tahojen kanssa. Joidenkin organisaatioiden tavoitteissa mainittiin prosessien sujuvoit-
taminen ja osatyokykyisyyteen liittyvien tyovalineiden kehittaminen.

Tavoitteiden mukaan osatyokykyisia haluttiin tukea, jotta he sairastaisivat vahemman
seka pysyisivat tyoelamassa pidempaan ja elakoityisivat myohemmin. Lisaksi organisaa-
tiot tavoittelivat alhaisempia elakemaksuja seka taloudellisesti ja inhimillisesti kannatta-
vaa toimintaa kuten seuraavat tavoitekuvaukset osoittavat.

“Tavoitteena on kehittdd yrityksen tykykyjohtamista parantamalla tyokykyongelmien
tunnistamista ja seurantaa. Samalla kehitetddn yhtendisid toimintatapoja tyékykyongelmien
ratkaisemiseksi ja yhteistyén koordinoimiseksi. Tavoitteena on omaksua yhteinen toiminta-
malli, jossa osatydkykyisid tyontekijoitd tuetaan vastuullisesti ja vdlittomdsti tydkyvyn palaut-
tamiseksi. Pddmdcrdnd on taloudellinen kestdvd toiminta ja eldkemaksujen vdheneminen.”
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“Tavoitteena on saada lisdtietoa keinovalikoimasta, jonka avulla voidaan parantaa tyéntekijén
tydkykyd sen alennuttua. Samalla tiivistetddn yhteistyotd eri toimijoiden kanssa. Tyokykykoor-
dinaattorin asiantuntijarooli vakiinnutetaan osaksi tyéterveyshuoltoa. Lisdksi selkeytetddn

ja tehostetaan osatydkykyisten tukemista tyeldmdssd. Toimenpiteilld halutaan vdhentdd
sairastavuutta sekd ennenaikaista eldkéitymistd.”

“Tavoitteena on kehittdd osatyokykyisten tydssd pysymisen edistdmiseen liittyvid toimin-
tatapoja sekad tiivistdd tyoskentelyd yhteistyotahojen kanssa.Yrityksessd laaditaan yhteiset
toimintamallit ja peIis(:idnnb’t ty()’ntekijb'iden tyokyvyn parantamiseksi Lisdksi vaikutetaan

pysymistd tyéeldmdssd.”

o. Miten palveluprosessi toteutul
erl toimintaymparistoissal

alveluprosessi toteutui eri toimintaymparistoissa samojen vaiheiden kautta (Kuva 2),

vaikka toteutustavat olivat erilaisia. Tarkeimmat syyt palveluihin ohjautumiseen oli-

vat asiakkaan tuki- ja liilkuntaelinvaivat tai mielenterveyden hairiot. Haastateltavien
mielesta tyokykykoordinaattorin tehtavana oli mahdollisimman varhaisessa vaiheessa selvi-
telld asiakkaan ammatillisia asioita ja etsia ratkaisuja yhdessa asiakkaan kanssa. Seuraavassa
kuvataan lyhyesti palveluprosessin sisilto neljassa eri toimintaymparistossa: TE-toimistossa,
tyopaikan henkilostohallinnossa, tyoterveyshuollossa ja oppilaitoksessa.

[ Osatyokykyinen Tyokykykoordinaattori ]

Tulosten ja
prosessin
arviointi

Asiakkaan Asiakkaan
palvelu- tavoitteiden

tarpeen maarittely

ja toimen-
piteiden
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(—

Kuva 2. Palveluprosessin vaiheet eri toimintaymparistoissa

Palvelujen,
keinojen ja
etuuksien

Asiakkaan
ohjautuminen

hyodynta-
minen

palveluihin selvitys




5.1. Palveluprosessi TE-toimistossa

TE-toimistoissa osatyokykyiset asiakkaat ohjautuivat tyokykykoordinaattorin asiakkaiksi
kaikille tyonhakijoille avoimen verkkopalvelun kautta (www.mol.fi,”Oma asiointi”’). Myos
tyokyvyttomyyselakkeella olevilla henkiloilla oli mahdollisuus ilmoittautua tyottomaksi
tyonhakijaksi. Asiakas taytti verkkopalvelussa kyselyn, jolla han alustavasti “kartoitti it-
sensd” eli kuvasi mahdollista palvelutarvettaan.

Kahden viikon kuluessa (TE-toimiston palvelulupaus) siahkoisesta ilmoittautumisesta
TE-toimiston asiantuntija soitti asiakkaalle ja haastatteli hanet. Sahkoisen kyselyn ja haas-
tattelun perusteella maariteltiin asiakkaan palvelutarve, jonka perusteella hanet ohjat-
tiin oikealle palvelulinjalle. TE-toimiston palvelumalli perustuu kolmeen palvelulinjaan: 1)
tyonvilitys- ja yrityspalvelut, 2) osaamisen kehittamispalvelut ja 3) tuetun tyollistymisen
palvelut. Jos asiakkaan terveydentila vaikutti tyokykyyn ja tyollistymiseen, han ohjautui
tuetun tyollistymisen palvelulinjalle. Tuetun tyollistymisen palveluihin ohjautuivat myos
ne asiakkaat, joilla oli monialaisen palvelun tarvetta (TYP).

Jos asiakkaalla oli vaikeuksia tayttaa sahkoista kyselya, hanella oli mahdollisuus tulla
myos henkilokohtaisesti kdymaan TE-toimistossa esimerkiksi tukihenkilon tai tyoval-
mentajan kanssa. TE-toimistossa asiakkaalla oli mahdollisuus saada apua verkossa ilmoit-
tautumiseen. Asiakkaiden palveluun vaikutti kuitenkin suuret asiakasmaarat, kuten seu-
raava lainaus osoittaa.

“Musta tuntuu, ettd asiakasmddrd virkailijaa kohti on niin iso, ettd tdssd puhutaan nyt
suunnittelupéyddn takaa mitd pitdisi tehdd. Kdytdnté on oikeasti se ettd me ei suurimmalle
osalle pystytd palvelua juurikaan antamaan. Siis sellaista syvempdd palvelua mitd tdlld
kolmoslinjalla tarvittaisiin se vaan on fakta. Meilld on kolme neljdsataa asiakasta per
virkailija joillakin enemmdnkin ettd se on mahdottomuus. Mind pahaa pelkddn ettd ison
osan kanssa me ei kovin suunnitelmallisesti pystytd etenemddn.”(H |, TE-toimisto)

Tyokykykoordinaattori selvitti asiakkaan palvelutarvetta sahkoisen kyselyn ja puhelin-
haastattelun perusteella. Erityistd huomiota han kiinnitti ns. monialaisen palvelun (TYP)
tarpeeseen. Puhelinhaastattelun vakioimiseksi tyontekijoilla oli kaytossaian toimintaohje
(alkukartoittajan kasikirja). Sahkoisen kyselyn ja puhelinhaastattelun tiedot kirjautuivat
URA-jarjestelmaan. Henkilokohtaiseen tapaamiseen asiakas toi mukanaan mahdolliset
laakarintodistukset, joista tyontekija kirjasi URA-jarjestelman diagnoosisivulle vain tyol-
listymiseen tai esimerkiksi palkkatuen hakemiseen liittyvat terveystiedot.

Tyontekija laati yhdessa asiakkaan kanssa URA-jarjestelmaan tyollistymissuunnitel-
man, johon kirjattiin asiakkaan ensisijainen tavoite ja vilitavoitteet seka konkreettiset
keinot tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyokykykoordinaattori tarkisti asiakkaan kanssa ta-
voitteita ja keinoja palveluprosessin eri vaiheissa.

TE-toimiston palveluissa hyodynnettyja keinoja olivat etenkin palkkatuki, tyoolosuh-
teiden jarjestelytuki, tyokokeilu ja ammatinvalinnanohjaus. TE-toimiston tyokykykoordi-
naattori teki eniten yhteistyota Kelan ja kunnan sosiaalitoimen kanssa (TYP). Myos ter-
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veydenhuolto (mm. kuntoutustutkimusyksikko), vakuutusyhtiot ja kolmas sektori olivat
yhteistyotahoja.

Arviointi oli osa johtamisjarjestelmas, ja arviointia ohjasivat asetetut tulostavoitteet.
Jokaiselle palvelulinjalle oli maaritelty seurantaindikaattorit ja lisaksi TE-toimistot teki-
vat itsearviointia. Prosessia arvioitiin seuraamalla palveluissa olleiden asiakkaiden maa-
raa, osatyokykyisyyden syita, tyollistymistuloksia, kouluttautumista ja muuta sijoittumista
seka asiakkaiden prosesseja. Tyokykykoordinaattorilla oli mahdollisuus ajaa myos itse
asiakkaidensa seurantaraportteja. Lisaksi TE-toimistoissa seurattiin otospohjaisella asia-
kastyytyvaisyys-, tyonantaja- ja tyonhakijakyselylla asiakkaiden, myos osatyokykyisten
asiakkaiden, tyytyvaisyytta palveluihin. Haastateltujen mukaan TE-toimistoissa ei tehty
tyontekijakohtaista tulosten arviointia, eivatka tyontekijat tehneet itsearviointia omasta
toiminnastaan ja sen tuloksellisuudesta.

5.2. Palveluprosessi tydpaikan henkildstohallinnossa

Osatyokykyiset tyontekijat ohjautuivat yritysten ja julkisten organisaatioiden henkilosto-
hallinnossa toimivan tyokykykoordinaattorin palveluihin useimmiten sairauspoissaolojen
seurannan perusteella (esim. 30-60-90 saianto) (Uitti 2015). Osalla oli kaytossa reaaliai-
kainen sairauspoissaolojen seuranta. Esimiehet saivat saannollisin valein sairauspoissao-
loraportit ja lisaksi sahkopostin kautta muistutukset, jotta he osasivat toimia varhaisen
tuen mallin mukaisesti. Toinen syy palveluihin ohjautumiselle oli tyontekijan heikentynyt
tyosuoritus, jonka esimies, tyokaverit tai tyontekija itse tunnisti. Tyontekija saattoi kertoa
siitd esimiehelle esimerkiksi kehityskeskustelussa. Kaupan alalla tyontekijan tyokyvyn ale-
nema saattoi tulla esille myos asiakaspalautteessa tai sosiaalisen median keskusteluissa.
Yhdessa organisaatiossa varhaisen tuen malliin oli laadittu esimiehille valmiit kysymyk-
set, joilla han pystyi selvittamaan asiakkaan mahdollista alisuoriutumista, poissaoloja, avun
tarvetta ja tyojarjestelyjen tarvetta.

Henkilostohallinnossa toimiva tyokykykoordinaattori oli vuoden aikana yha enem-
man mukana tyoterveysneuvotteluissa tai kolmikantaneuvotteluissa (tyontekija, esimies,
tyoterveyslaakari, luottamusmies).Yhdessa organisaatiossa tyokykykoordinaattorit osal-
listuivat tyoterveysneuvotteluohjeen ja -lomakkeen kehittamiseen.

Asiakkaan ja tyokykykoordinaattorin tapaamisessa keskusteltiin asiakkaan omista ta-
voitteista. Tyokykykoordinaattorin tehtavana oli antaa asiakkaalle tietoa erilaisista vaih-
toehdoista ja ohjata samalla asiakkaan ajatuksia pois tyokyvyttomyyselakkeesta. Asiak-
kaan tyossa jatkamisen tavoite maariteltiin useimmiten tyoterveysneuvottelussa, joihin
tyokykykoordinaattori osallistui. Yhdessa organisaatiossa asiakkaan tavoite (esim. koko-
aikainen tai osa-aikainen tyo) maariteltiin yhdessa tyonantajan kanssa jo ennen tyokyky-
koordinaattorin palveluun tuloa.

Henkilostohallinnon tyypillisimpia keinoja olivat tyoolosuhteiden mukauttaminen, tyo-
kokeilu, uudelleensijoitus ja koulutusratkaisut (tutkinnot, osatutkinnot, oppisopimuskou-
lutus), joita kasiteltiin myos tyoterveysneuvotteluissa. Osasairauspaivarahan kaytosta ja



siihen liittyvista jarjestelyistd tyonantaja ja tyontekija sopivat yhdessa.Avoimien vakanssien
listat olivat tyokykykoordinaattorin yksi tyovaline asiakastilanteissa. Tyojarjestelyt edellyt-
tivat seka asiakkaan etta tuotannon tarpeita vastaavan tyokokonaisuuden muodostamista,
kuten seuraavat lainaukset osoittavat.

“Henkilo ei pystynyt tekemddn yhtdjaksoisesti niin fyysistd tyotd, joten tyonkuvaa tdytyi
saada véhdn vaihtelevammaksi. Ty6td Idhdettiin pilkkomaan osiin. Pyykkihuolto otettiin
yhdeksi tehtdvdksi mukaan. Muilta tyontekijoilta otettiin tavallaan pois se tehtdvd ja liitettiin
tdhdn tydnkuvaan, joka rakennettiin erilaisista tehtdvistd. Tydnkuvia on pdtkitty, ettd ei ole
sitd pelkkdd siivousta vaan vililld on liscksi toimisto- tai ohjaustyotd. Toitd on aika pitkdllekin
rddtdloity.” (H5, henkiléstohallinto)

”Ja perehdyttdminen. Tehdddnko me sitd riittdvdsti ja tehdddnkd se oikealla ja yhdenmukai-
sella tavalla. Meilld on kylld dokumentit ja materiaalit sitd varten. Mutta se voisi hyvin olla
sellainen kevyempi tehtdvd, kun meilld vaihtuu ihmiset. Meille tulee jatkuvasti uusia ihmisid
ja meilld on erimaalaisia ihmisid. Jos meilld olisi perehdyttdjd. Siind olisi yksi varteenotettava
rooli tehdd fyysisesti kevyempdad tyétd.” (H7, henkilostéhallinto)

Yhteistyota tehtiin etenkin yritysten ja julkisten organisaatioiden henkilostohallinnon,
tyoterveyshuollon ja tyoelakevakuutusyhtioiden kanssa. Uutena yhteistyomuotona kehit-
tyi kaupungin henkilostoyksikon, tyoterveyshuollon ja oppilaitoksen valinen yhteistyo.Yh-
teistyo lisaantyi vuoden aikana myos TE-toimiston, Kelan ja ammattikorkeakoulun kanssa.

Henkilostohallinnossa arvioitiin lopputulosta eli tyokykyjohtamisen tavoitteiden saavut-
tamista joko kerran, kolme tai nelja kertaa vuodessa. Henkilostohallinto arvioi toimintaa
taloudellisilla mittareilla: sairauspoissaolojen maara, sairauspoissaoloprosentti, terveyspro-
sentti (niiden tyontekijoiden osuus, joilla ei ole sairauslomia), tapaturmien maara, tyoky-
vyttomyys-ja osatyokyvyttomyyselakkeiden maara, kuntoutustukien maara, elakkeelle siir-
tyneiden maara, elakkeelle siirtymisika, tyoelakemaksuluokka ja varhaiselakemaksuluokka.

Kahdessa organisaatiossa oli otettu kayttoon asiakaskysely tyollistyneille tai uudelleen
sijoitetuille tyontekijoille joko kolmen tai kuuden kuukauden kuluttua tyon aloittamisesta.
Kysely tehtiin sahkoisens, ja silla selvitettiin tyontekijan tilannetta ja tukitoimien riitta-
vyytta. Henkilostoyksikoissa seurattiin asiakasmaaria (myos tyokykykoordinaattorin asiak-
kaat), kaytyjen tyoterveysneuvottelujen ja tyokokeilujen mairia seka asiakkaiden tyollisty-
mista maaraaikaisiin tai vakituisiin tyotehtaviin. Osatyokykyisten tyollistymispoluista teh-
tiin tapauskuvauksia, joita kaytettiin esimiesten koulutuksessa ja sisdisessa tiedottamisessa.

5.3. Palveluprosessi tyoterveyshuollossa

Tyoterveyshuollossa tyontekija ohjautui tyokykykoordinaattorin palveluihin paasaantoi-
sesti tyoterveyshuollon ammattihenkilon eli tyoterveyslaakarin tai tyoterveyshoitajan la-
hettamana. Jos tyokykykoordinaattorilla oli tyoterveyshuollon patevyys, tyonantajalla oli
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mahdollisuus saada palvelujen kaytosta Kela-korvausta (ennaltaehkaiseva tyo). Palvelun
sisalto oli silloin varhaisessa vaiheessa annettavaa ammatillisiin asioihin liittyvaa tietojen
antoa, neuvontaa ja ohjausta seka tyoterveysneuvotteluun liittyvia tehtavia.

Myohemman vaiheen palveluna tyontekijalla oli mahdollisuus ohjautua tyokykykoor-
dinaattorille tyoelakeyhtion kustantamana. Naiden lisaksi esimiehelld oli mahdollisuus
ohjata tyontekija myos suoraan tyokykykoordinaattorin palveluun, jos tyontekijan tyo-
suoritus oli heikentynyt. Kahdessa tyoterveyshuollossa asiakas pystyi hakeutumaan tyo-
kykykoordinaattorille myos omasta aloitteestaan ja yhdessa tyoterveyshuollossa oma-
hoitajan tai omalaakarin kautta.

Tyoterveyshuollossa tyokykykoordinaattorit selvittivat asiakkaan palvelutarvetta tu-
tustumalla asiakkaan taustaan (mm. tyoterveyshuollon raportit, erikoislaakarien lausun-
not) ja haastattelemalla asiakasta. Tyoterveysneuvotteluun osallistuminen oli yksi tapa
saada tietoa asiakkaan palvelutarpeesta. Joissakin tapauksissa tyokykykoordinaattori
kavi tyopaikalla tutustumassa asiakkaan tyohon ja tyoolosuhteisiin.Yhdessa tyoterveys-
huollossa tyokykykoordinaattori kaytti tarinan kerrontaa asiakkaan vahvuuksien seka
koulutus- ja tyohistorian selvittamisessa, kuten seuraava lainaus kuvaa.

”lhmiset kertoo itsestddn ja se vahvistaa. Mun tehtdvd on loytdd asiakkaan kanssa oikea
suunta ja vahvuudet. Sehdn vahvistuu mihin huomio kiinnitetddn.” (H8, tyéterveyshuolto)

Tyokykykoordinaattori selvitti asiakkaan ammatillista tavoitetta yhteisessa keskus-
telussa ja mahdollisesti myos tyoterveysneuvottelussa. Tyokykykoordinaattorin tyypil-
linen tehtdva oli antaa asiakkaalle tietoa elakkeen vaikutuksesta tuloihin ja avata ha-
nelle elakkeen ohella muitakin mahdollisia tulevaisuuden nakymia, kuten seuraava lai-
naus osoittaa.

”Tdmmoistd eldkehakusta keskustelua on menneind aikoina harrastettu jopa terveyden-
huoltohenkildidenkin taholta. lhmiset ovat itse saattaneet ottaa omaksi tavoitteekseen
hakeutua tyckyvyttomyyseldikkeelle. Heilld ei itse asiassa ole tarkkaa tietoa siitd, mitd se
tarkoittaa ansioiden kannalta. Kun asioita sitten selvitetddn, niin heiddn tavoitteensa hyvin
nopeasti muuttuu. He sanovat, ettd eihdn se olekaan mahdollista, ettd kylld tdsséd nyt
joku keino tdytyisi keksid. Niin kauan kun ollaan eldkehakuisuudessa, asiakkaan tavoite
on etsid lausuntoja ja todisteita siihen, ettd hdn ei kykene tekemddn tyotd. Kun tavoite
saadaan kddnnettyd, niin ruvetaankin miettimddn, ettd itse asiassa mindhdn osaan puhua
englantia ja tykkddn asiakaspalvelusta ja ettd kyllhdn mulla on kykyjé ja mahdollisuuk-
sia olemassa. Tdrkeintd asiakkaan tavoitetilassa onkin suunta eli ollaanko menossa tyétd
kohden vai tyostd pois.” (H1 6, tyéterveyshuolto)

Tyoterveyshuollossa tyokykykoordinaattori antoi asiakkaalle tietoja, neuvontaa ja
ohjausta ammatillisista asioista. Tyokykykoordinaattorit tekivat yhteistyota asiakkaan
ja tyonantajan kanssa ja kayttivat tyopaikan omia keinoja kuten tydjarjestelyja ja tyo-
olosuhteiden mukautuksia seka koulutuksen keinoja kuten osatutkintoja. Lisaksi tyo-
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terveyshuollossa kaytettiin ammatillisena kuntoutuksena toteutettua tyokokeilua ja
terveydenhuollon keinoja. Etuuksista asiakkaalle annettiin tietoa useimmin osasairaus-
paivarahasta ja tyonantajalle maksettavasta tyoolosuhteiden jarjestelytuesta. Yksi tyoter-
veyshuollon palveluntuottajista jarjesti tyokykya tukevaa varhaiskuntoutusta tyossakay-
ville henkiloille.

Haastateltavien mielesta tyoterveyshuoltojen ja tyopaikkojen valinen yhteistyo osatyo-
kykyisten asioissa tiivistyi vuoden aikana.Yhteistyo lisaantyi etenkin oppilaitosten, tyoela-
kevakuutusyhtion, oppisopimustoimiston, terveydenhuollon, TE-toimiston ja Kelan kanssa.

Tyoterveyshuoltojen tehtavana oli tyontekijoiden sairauspoissaolojen ja asiakasyrityk-
sen muiden seurantatietojen keraaminen ja raportointi.Yhden palveluntuottajan asiakas
oli mukana Kuntien elakevakuutuksen ns. Kaari-laskurissa, jossa seurattiin toteutuneita
tyokyvyn tukitoimia.Viimeisen vuoden aikana etenkin oppisopimuskoulutuksen ja uudel-
leensijoitusten maara oli lisaantynyt. Yhdessa tyoterveyshuollossa tyokykykoordinaattori
tilastoi osatyokykyisten asiakkaiden toimenpiteet, toimeksiantajat ja tyollistymistuloksen.
Mukana olleissa tyoterveyshuolloissa ei jarjestelmallisesti arvioitu tyokykykoordinaatto-
rin asiakasmaaria, asiakasprosesseja ja niiden tuloksellisuutta tai tyokykykoordinaattorin
omia tyoprosesseja. Tyokykykoordinaattorin tyon tulosten arviointi oli tyoterveyshuol-
loissa yksi kehittamiskohde.

5.4. Palveluprosessi oppilaitoksessa

Oppilaitoksessa toimivan tyokykykoordinaattorin palveluihin opiskelija hakeutui omasta
aloitteestaan saatuaan tietoa koulutusmahdollisuudesta esim. tyonantajalta, tyoterveys-
huollosta tai TE-toimistosta. Jos opiskelija oli valmentavassa ja kuntouttavassa koulutuk-
sessa, han saattoi ohjautua tyokykykoordinaattorin asiakkaaksi myos kuntoutuksen tai
terveydenhuollon kautta. Joitakin asiakkaita tyokykykoordinaattori sai myos kuntoutus-
kursseilta eri kuntoutuslaitoksista.

Oppilaitoksessa toimiva tyokykykoordinaattori selvitti asiakkaan palvelutarvetta haas-
tattelemalla hanta ja kaymalla yhdessa lapi henkilon koulutus- ja tyohistoriaa, osaamista ja
vahvuuksia. Tyokykykoordinaattori oli mukana laatimassa myos asiakkaan henkilokohtais-
tamisasiakirjaa, jossa maariteltiin asiakkaan tavoitteet. Tavoitteissa kuvattiin, millaista am-
mattitaitoa henkilo pyrki koulutuksessa hankkimaan ja millaisilla keinoilla tavoitteisiin pyri-
taan. Oppilaitoksen periaatteena oli opiskelijan vapaaehtoisuus ja henkilon oma toimijuus,
kuten seuraava lainaus osoittaa.

“Asiakas itse saa pddttdd ja hdnelle heitetddn pallo, ettd voit olla yhteydessd oppilaitokseen.
Sielld on opinto-ohjaaja, johon voit ottaa yhteyttd jos tuntuu siltd. Témd on aina Idhtenyt
vapaaehtoispohjalta ja asiantuntijuus on asiakkaalla itsellddn. Henkilo itse pddttdd Idhteeko
viemddn koulutuspolkua eteenpdin. Hdn pddttdd myds sen, mitd hdn kertoo tydkyvyn
arvioinnissa. Asiakas kuljettaa tietoa eteenpdin ja pddttdd Idhteeké hdn siind suunnassa
toimimaan vai ei. Meilld ei ole pakotteita. Tdmd on ollut erittdin hyvd juttu tdmméaisessd
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tydkyvyn muutostilanteessa, koska oma motivaatio vahvistuu ja asiakas alkaa sitoutumaan
suunnitelmaan. Erityistd tukea tarvitseva henkilo voi hyvin suorittaa tutkintoja ja osatutkin-
toja.” (H 14, oppilaitos)

“lhmiset ovat kauhean tietoisia omista rajoitteistaan. Mulla on se kokemus, ettd tdnne
tulevat tietdvdt erittdin hyvin mihin he eivdt pysty ja kykene, eikd sitd tarvitse endd kauhe-
asti selvitelld. Enemmdn se on uuden luomista ja mahdollisuuksien avaamista ja siihen olen
keskittynyt.” (H 14, oppilaitos)

Oppilaitos kaytti koulutuksen keinoja kuten opinto-ohjausta, ammattitaidon hankki-
mistavasta rijppumattomia nayttotutkintoja ja niiden osatutkintoja seka niihin valmistavaa
koulutusta, oppisopimuskoulutusta seka koulutuskokeiluja ja -tutustumisia. Yhteistyo ke-
hittyi ohjelman aikana etenkin kaupungin henkilostohallinnon ja tyoterveyshuollon palve-
luntuottajan kanssa. Lisaksi oppilaitos teki yhteistyota TE-toimiston ja Kelan kanssa. Oppi-
laitoksen nakokulmasta oli tarkeaa, etta heidan tyokykykoordinaattorinsa oli mukana osa-
tyokykyisyytta koskevassa alueellisessa verkostossa.

Arviointiin liittyen oppilaitoksessa kerattiin tietoa kaikkien opiskelijoiden (8000—9000
opiskelijaa/v) tyollistymisesta, heidan jatkosuunnitelmistaan seka suoritetuista tutkinnoista
ja osatutkinnoista. Osatyokykyisista opiskelijoista ei erikseen keritty arviointitietoa, silla
heidan tunnistamisensa oli vaikeaa. Oppilaitoksessa seurattiin osatyokykyisille kehitetty-
jen tuotteiden kehittymista ja kysyntaa. Tyokykykoordinaattori sai palautetta asiakkailta ja
tyonantajilta seka prosessien etenemisesta etta lopputuloksesta.Tata hyodynnettiin jatku-
vasti toiminnan kehittamisessa, mutta palautetta ei viela keratty yhteen arviointitiedoksi
tyokykykoordinaattoripalvelun kehittamiseen.

6. Miten asiakas koki yhteistydn
tyokykykoordinaattorin kanssa?

”Mind kysyin ja hén vastasi, hdn kysyi ja mind vastasin.” (asiakas)
”Mulle sanottiin monta kertaa, ettd nyt mennddn mun ehdoilla.” (asiakas)

siakkaan kokemukset yhteistyosta tyokykykoordinaattorin kanssa perustuvat vii-
den ikaantyvan osatyokykyisen henkilon haastatteluihin (Surakka 2015). He olivat
yhteistyon jalkeen tyollistyneet tai jatkaneet entisessa tyopaikassaan. Haastatelta-
vat kokivat, etta saivat olla mukana ja osallisena omien mahdollisuuksiensa rakentamisessa.
Yhteistyon tyokykykoordinaattorin kanssa he kokivat paaosin tasa-arvoiseksi, luottamuk-
selliseksi, oikea-aikaiseksi ja ratkaisukeskeiseksi (Kuva 3). Haastateltavien mielesta heilla
oli useimmiten mahdollisuus suunnitella ja paattaa itse asioistaan. Tyokykykoordinaattori
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oli heidan tukenaan ja rinnallaan.Yhteistyon alkaessa useimmat kokivat olleensa hetken
toiminnan kohteena, mutta vahitellen kokemus muuttui itsenaiseksi osallistujaksi ja toi-
mijaksi. Haastateltavat kuvasivat, etta heidan osallisuuden tunteensa vahvistui koko yh-
teistyon ajan. Viela yhteistyon paatyttyakin he kokivat tyokykykoordinaattorin olevan
heidan taustavoimansa.

”Juuri ndin me ollaan menty.
Mind olen astumassa tdnne

ylimmdlle portaalle.” (asiakas)

5

Mina
4 osallistujana —

suunnittelen,

Mind toimin ja
ma tasa- paatan
arvoisena
kumppanina
Mina
2 konsulttina
Mina tiedon
vastaan-
ottajana
Mina
toiminnan
kohteena

Kuva 3. Asiakkaan osallisuuden kokemus yhteistyosta tyokykykoordinaattorin kanssa (Arnstein 1969,
mukailtu).

Asiakaslahtoisyys tarkoitti haastateltavien mielesta sitd, etta tyokykykoordinaattori
kuunteli, kunnioitti, auttoi ja tuki heita ratkaisujen etsimisessa ja paatoksen tekemisessa.
Yhteistyo lahti siita, mita he itse halusivat tulevaisuudeltaan. Ratkaisukeskeisyys nakyi asi-
akkaan ja tyokykykoordinaattorin yhteisena toimintana. He suunnittelivat ja ennakoivat
tulevaa yhdessa, vertailivat erilaisia vaihtoehtoja ja etsivat sopivinta ratkaisua.

Haastateltavien mielesta yhteistyo tyokykykoordinaattorin kanssa oli tarkeaa eten-
kin silloin, kun esimerkiksi etuuksien hakemisessa tuli vastoinkaymisia ja paatokset olivat
kielteisia. Kaikki haastateltavat kokivat yhteistyon olleen luottamuksellista, koska he pys-
tyivat kertomaan tyokykykoordinaattorille henkilokohtaisista asioistaan. Haastateltavista
osa oli sita mielta, etta he saivat palveluja oikeaan aikaan ja osan mielesta palvelut tulivat
heille liian myohaan. Palvelun tai paatoksen odottaminen oli ahdistanut heita eniten ja
aiheuttanut myos huolta tulevaisuudesta. Haastateltavat kokivat, ettd yhteistyo oli tasa-
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arvoista ja vastavuoroista. Heilla oli tunne, etta he saivat ottaa tyokykykoordinaattoriin
yhteytta aina tarpeen mukaan ja myos tyokykykoordinaattori piti heihin yhteytta.

”Me ennakaoitiin tulevia tilanteita. Eli kuinka téytyy toimia, jos ei I6ydy tyépaikkaa.”
(asiakas)

”Se oli aika luontevaa, luottamus oli alusta asti molemminpuolinen.” (asiakas)

“Paperien tekemiset ja muut tietojen tdyttdmiset menivdt oikea-aikaisesti. Niitdhdn ei itse
olisi osannut kuvitellakaan.” (asiakas)

Haastateltavien mielestad tyokykykoordinaattori oli helposti tavoitettava. Yhteisissa
tapaamisissa tunnelma oli epavirallinen ja tyokykykoordinaattori oli heidan mielestaan
tapaamisissa aidosti lasna. Asiakkaiden mielesta tyokykykoordinaattorit tutustuivat hy-
vin heidan taustaansa ja senhetkiseen tilanteeseensa. Palveluprosessissa he etenivat vali-
tavoitteiden kautta kohti yhdessa paatettya tavoitetta. Tyokykykoordinaattori huolehti
etenemisen aikataulusta ja yhteistyosta eri toimijoiden kanssa.

Asiakkaan ja tyokykykoordinaattorin yhteistyo oli keskinaista tietojen vaihtoa ja toi-
sen informointia tilanteen etenemisesta. Henkilokohtaisissa tapaamisissa he keskusteli-
vat kaytettavissa olevista keinoista ja vaihtoehdoista, minka jalkeen he tekivat yhteisen
paatoksen etenemistavasta. Tyokykykoordinaattori neuvoi asiakasta tarvittavien hake-
musten tayttamisessa ja asiakirjojen hankkimisessa.

”Enhdn mind mistddn olisi tiennyt, missd jdrjestyksessd hakea mitdkin asiaa. Ne pddtokset
olisivat viipyneet kuukausi tolkulla.” (asiakas)

”Hdn teki sen tyon lappujen osalta ja sai myds esimiehen mukaan. Kylld kannattaa
kokeilla tdllaista, jos haluaa takaisin toihin.” (asiakas)

Asiakas koki tyokykykoordinaattorin omaksi edustajakseen tyopaikan ja muiden ta-
hojen valilla etenkin vaikeissa tilanteissa. Talloin tyokykykoordinaattori toi asiakkaan na-
kokulmaa esille, esitti vaihtoehtoja ja toimi tilanteen sovittelijana. Tyokykykoordinaattori
auttoi myos tyoyhteisoa ottamaan osatyokykyisen vastaan ja kertoi asiakkaan luvalla ha-
nen tilanteestaan. Asiakkaan epaonnistumisen kokemukset liittyivat useimmin tyoyhtei-
son tapaan ottaa hanet vastaan. Haastateltavien mielesta yhteistyo tyokykykoordinaatto-
rin kanssa auttoi heitad paasemaan tyohon tai jatkamaan tyossa.

”Olisi mahtavaa, ettd olisi tydkykykoordinaattori ja tyépaikka.Tyo aloitettaisiin tapaamisella

ja kerrottaisiin millainen henkilo on tulossa téihin. Muuten joudut sen itse kertomaan ja se
ei ole helppoa.” (asiakas)
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/. Mika mahdollisti tai esti
osatyokykyisen tydelamaosallisuuttal

aastateltavat olivat sita mielta, etta osatyokykyisten tyoelamaosallisuutta mahdol-

listivat samat asiat kuin muidenkin ihmisten eli hyva koulutus ja ammattitaito seka

tyomotivaatio ja kielitaito (Kuva 4). Kielitaito tarkoitti myos riittavaa suomen kie-
len taitoa. Tyollistymisen kannalta pidettiin tarkeana, etta henkilo luotti omiin oppimis-
mahdollisuuksiinsa ja oli kiinnostunut oppimaan uutta.

Yhteiskunta - Korkea tydttémyys

+ Hyva tydmarkkinatilanne, - lainsddadannon puutteet

tyévoiman tarve . .
- Pirstaleinen palvelujirjestelma

+ Lainsaadantd Organisaatio o
- Suppea keinovalikoima

+ Johdon sitoutuminen ja tuki - Johdon tukipuuttuu
- Byrokratia, hitaat ja monimutkaiset

prosessit

+ Selked palvelujarjestelma

+ Tyokykyjohtaminen, esimiestyo L

+ Laaja keinovalikoima : . o - Kielteiset asenteet
+ Avoimuus, asioiden esillipito s .

- Vahiinen vuoropuhelu tyénantajan ja

+ Mydnteiset + Hyvi tiedonkulku

asenteet osatyokykyisid
kohtaan

+ Uudistumisen ilmapiiri

+ Vuoropuhelu tydnantajan ja

tyontekijoiden kesken

+ Erilaisuuden - m 0

. o . . o

I yonteiset suhtautuminen erilaisuuteen
+ Hyva osaaminen osatyokykyisyydestad

+ Ammativalinnan

ohjaus + Hyvi yhteistyd eri tahojen kuten

tyoterveyshuollon kanssa
+ Sujuvat prosessit

+ Tyoolosuhteiden
mukauttaminen

tyontekijoiden kesken
- Vahaiset resurssit
- Osaamisen puute
Yksilo - Huono tiedonkulku
- Uudistumisen vaikeus
- Ammatillisen
koulutuksen puute

+ Hyva ammattitaito
+ Ammatillinen koulutus

+ Kielitaito - Osaamisen puute

+ Hyvi opiskelu- ja - He!kko kiel_itaito -
A - Heikko opiskelu- ja tydmotivaatio

tyémotivaatio

ol " - Omien oppimismahdollisuuksien
uottamus omiin |

oppimismahdollisuuksiin

+ Tyopaikalla erilaisia
tyotehtavia

Kuva 4. Osatyokykyisten tyéelamaosallisuutta mahdollistavia ja estavia tekijoita

Organisaatiotasolla esimiesta pidettiin osatyokykyisen henkilon tirkeimpana tukena
ja mahdollisuuksien luojana. Esimies tunsi seka tyontekijan etta tyon ja pystyi tarvittaessa
vaikuttamaan esimerkiksi tyojarjestelyihin. Haastateltavien mielesta esimiehen ja tyoyh-
teison kielteinen asenne teki tyonteon ja mahdolliset mukautukset vaikeiksi. Asenteet
olivat kuitenkin vahitellen muuttuneet, kuten seuraava lainaus osoittaa.

“Viimeisen |2 vuoden aikana vanhassa maailmassa henkilo oli ongelma, jos hén ei mennyt
koneistossa Idpi. Henkilo eli ongelma laitettiin kiertdmddn, eikd asialle tehty mitddn.
Annettiin asian lillua ja sitten hénet laitettiin tyokyvyttomyyseldkkeelle. Nyt ymmadrretddn,
ettd kaikki keinot pitdd kdyttdd ja ihmiset pitdd pysyttdd tydssd. Esimiesten asenteissa

ja puheissa on oikeasti tapahtunut muutosta, he yrittdvdt nyt auttaa ihmistd ja loytdd
ratkaisuja.”(H 10, henkilostéhallinto)
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Ammattilaisten heikko osaaminen osatyokykyisyydesta, palveluista ja ratkaisuista
esti haastateltavien mielesta osatyokykyisten tyossa olemista. Palvelujarjestelma on
niin hajanainen, ettei kukaan voi sita hallita. Ammattilaiset lahettavat asiakasta toisil-
leen, koska eivat itse hallitse kokonaisuutta, kuten yksi haastateltava kuvasi.

”Asiakas oli TE-toimistossa jo parin palvelulinjan kautta loppujen lopuksi ohjattu meille,

koska hdnelld oli terveydellisid juttuja. Hdn oli heti alussa yrittdnyt sanoa asiantuntijalle,
ettd hdnelld on jo tydpaikka valmiina mutta hdn tarvitsisi palkkatukea. Sitten hdn meni

tdmdn TE-toimiston koko prosessin Idpi ja lopulta tuli mulle ja se oli viiden minuutin asia
tdmd palkkatuen myéntdminen.” (H5, TE-toimisto)

8. Millaisia uusia toimintatapoja
organisaatiot kehrttivat?

8.1. Kehittamista yhdessa

rganisaatiot kehittivat uusia toimintatapoja osatyokykyisten tyollistymisen ja

tyossa jatkamisen tukemiseksi. Ratkaisut liittyivat paaosin johtamisen, osaami-

sen, yhteistyon ja tyovalineiden kehittamiseen. Uudet ideat syntyivat useimmi-
ten arkisissa tyotilanteissa tai tyopaikan yhteisissa koulutus- ja kehittamistilaisuuksissa.
Osa uusista ratkaisuista perustui tyontekijoiden tekemiin aloitteisiin, tyokykykoordi-
naattoreiden koulutukseen sisaltyneisiin kehittamistehtaviin tai lainsaadannon uudis-
tuksiin.

Kehittamista tehtiin yhdessa tyopaikan johdon ja henkiloston kanssa, mika edellytti
johdon tukea. Joissakin tapauksissa myos tyoterveyshuolto, tyoelakevakuutusyhtio, op-
pilaitos tai asiakkaat olivat mukana kehittamisessa. Uudet ratkaisut otettiin yleensa
heti kayttoon ilman kokeilua ja arviointia. Jos uudessa toimintatavassa tuli esille ongel-
mia, ne korjattiin useimmiten vasta kayttoonoton jalkeen henkiloston tai asiakkaiden
palautteen perusteella. Joissakin organisaatioissa uudesta toimintatavasta tai menetel-
masta tehtiin ensin alustava versio, jota kokeiltiin ja arvioitiin kaytannossa. Sen jalkeen
ratkaisua parannettiin saadun palautteen perusteella ja uusi toimintatapa otettiin kayt-
toon vasta taman jalkeen.

Uusia toimintatapoja levitettiin organisaation rakenteiden ja prosessien kautta.
Joissakin organisaatioissa kaytettiin ennakkotiedotteita, videotallenteita ja puhelin-
neuvontaa, jotta kayttoonotto olisi mahdollisimman helppoa ja sujuvaa. Joissakin or-
ganisaatioissa hyodynnettiin ns. edellakavijatimeja tai -henkiloita, jotka ottivat uudet
toimintatavat ensin kayttoon ja kertoivat sen jalkeen muille kokemuksistaan. Uusista
toimintatavoista kerrottiin paaasiassa vain oman organisaation sisalla. Tyokykykoordi-
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naattoreiden koulutuksessa osallistujat kertoivat uusista toimintatavoista myos muille
osallistuijille.

Uusia toimintatapoja kehitettiin, jotta osatyokykyiset tyollistyisivat ja voisivat jat-
kaa tyossa mahdollisimman pitkaan. Tyopaikkojen johto ja tyokykykoordinaattorit oli-
vat sita mielta, ettd uudet toimintatavat hyodyttavat kaikkia osapuolia: osatyokykyisia
itsedan, tyonantajia ja yhteiskuntaa. Uusia toimintatapoja kehittamalla pystyttiin mm.
kirkastamaan perustehtavaa, vaikuttamaan yleisiin asenteisiin, hyodyntamaan tarjolla
olevia palveluja, saastamaan kustannuksia ja lisaamaan eri tahojen valista yhteistyota.

8.2 Johtaminen

”No meilldhén nyt vastikddn pari kuukautta sitten timd meiddn strategia henkiloston
osalta tehtiin uusiksi. Eli tdmd henkilostoohjelma. Kylld me siellkin ihan keskeiseksi
painopisteeksi otettiin tydssd jaksaminen ja nimenomaan sitd kautta, ettd pyritddn
aktiivisesti mydskin tdlld strategiatasolla huomioimaan osatyékykyiset.”(H | 0, henkildsto-
hallinto)

Osatyokykyisten tukeminen otettiin mukaan joidenkin organisaatioiden henkilosto-
strategiaan. Tyokyvyn hallintamallien mukaan esimiesten tehtavana oli puuttua sairaus-
poissaoloihin ja tyontekijan tyosuorituksen heikentymiseen mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa. Esimiehia koulutettiin tyokykyjohtamisen merkityksesta ja hyodyista ja
he saivat ratkaisumalleja tyokyvysta huolehtimiseksi tai sen palauttamiseksi. Nakokul-
maa yritettiin muuttaa, jotta esimiehet keskittyisivat alentuneen tyokyvyn sijasta hen-
kilon olemassa olevaan tyokykyyn. Haastateltavien mielesta tyoterveyshuollon jakamat
sairauspoissaoloraportit ja esimiesten sahkopostiin tulevat halytysmerkit auttoivat esi-
miehia puuttumaan tyokykyasioihin. Etenkin henkilostohallinnossa toimivat tyokyky-
koordinaattorit opastivat ja tukivat esimiehia johtamistehtdvassa ja osatyokykyisille
soveltuvien ratkaisujen etsimisessa.

”’Se vaatii valintoja tdmd palveluprosessi ja asiakaspalvelu me ei voida kaikkia palvella
samalla tavalla. Se vaatii strategiaa ettd mihin keskitytddn ja milld tavalla tdtd palvelua
tarjotaan.” (H5, TE-toimisto)

”Tyékykyjohtamisen periaatteita on onnistuttu jalkauttamaan Idhiesimiehille. Sdd@nnolli-
nen sairauspoissaoloraportointi Idhiesimiehille sekd tyoterveyshuoltoon, varhaisen tuen
mallin keskustelut ja tyékykypalaverit tyéterveyshuollossa ovat alkaneet tuottaa tulosta.
Lisdksi raportointia tyoterveyshuollon kustannuksista ja sairauspoissaoloista sekd niiden
syistd toimialoittain on otettu kdyttoon.” (H |0, henkilostohallinto)
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Esimerkkeja johtamisesta

HENKILOSTOSTRATEGIA. Yrityksen henkilostostrategiassa mainittiin osatydkykyisten
tukeminen osana tyokykyjohtamista. Toiminnalle oli asetettu mitattavat tavoitteet ja niiden

toteutumista seurattiin. Osatyokykyiset mainittiin myos varhaisen puuttumisen/tyokyvyn
tuen malleissa. Esimiehilta edellytettiin varhaista puuttumista tyontekijan tyosuorituksen
alenemiseen ja sairauspoissaoloihin. Esimiesten toimintaa ohjattiin henkilostohallinnon jar-
jestelmasta tulevilla halytysmerkeilla.

OSAAMISEN JOHTAMINEN. Yrityksessa johdettiin henkiloston osaamista. Esimiehille

ja henkilostolle perusteltiin organisaation toimintatavat ja johtamiskdytannot taloudellisten

tunnuslukujen avulla. Esimiesten koulutuksessa kaytiin lapi varhaiselikemaksujen muodos-
tuminen ja niiden alentamismahdollisuudet. Lisdksi tutustuttiin onnistuneisiin esimerkkei-
hin, joissa osatyokykyinen henkilo oli tyollistynyt tai palannut tychon.

OSATYOKYKYISTEN JA VAMMAISTEN TYOLLISTAMINEN. Yrityksessi oli kehitys-
vammaisten henkildiden tyollistymisohjelma ja muita kaytantoja osatyokykyisten ja vam-

maisten tyollistamiseksi. Avoimien tyohakemusten perusteella tyotehtavia voitiin raataloida
henkilolle sopiviksi. Osatyokykyisia rekrytoitiin myos vuokratyontekijoina sosiaalipsykiat-
rian keskuksen kautta.Vuokratyontekijana henkilolla oli mahdollisuus nayttad osaamistaan
ja tyonantaja pystyi samalla arvioimaan henkilon sopivuutta tyohon.Yritys tarjosi myos
tyoharjoittelupaikkoja erityisoppilaitosten opiskelijoille.

ASIAKASKYSELY. Kaupunki oli ottanut kayttoon asiakaskyselyn tyollistyneille tai uudel-
leen sijoitetuille tyontekijoille. Henkilostoyksikko lahetti sahkoisen kyselyn tyontekijalle
kolmen kuukauden kuluttua tyon aloittamisesta. Kyselylla selvitettiin tyontekijan tilannetta
ja tukitoimien riittavyytta.

UUDELLEENSIJOITUS. Kaupungissa oli uudelleensijoitusyksikko, jossa avoimet tyo-

paikat kirjattiin sahkoiseen jarjestelmaan.Vakanssipalavereissa kahdesti viikossa katsottiin

my0s osatyokykyisten sijoittumismahdollisuuksia.
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Esimerkkeja johtamisesta

UUDELLEENSIJOITUS. Sairaanhoitopiirissa oli kaytossa tyontekijan uudelleensijoitus.
Osatyokykyiselle henkilolle perustettiin tarvittaessa uudelleensijoitusta varten henkilo-
kohtainen ja maaraaikainen vakanssi (U-vakanssi). Tyotehtavan sisalto raataloitiin henkilon
osaamisen ja voimavarojen seka tyonantajan tarpeiden mukaan.Vakanssi rahoitettiin orga-
nisaation hallinnosta ja henkilon palkka maariteltiin tehtavankuvan mukaiseksi. U-vakanssi
lopetettiin, kun henkild siirtyi toisiin tehtaviin tai elakkeelle.

VIESTINTASUUNNITELMA. Kaupungilla oli osatydkykyisyyteen liittyvi viestintisuunni-

telma. Sen tavoitteena oli vaikuttaa esimiesten ja henkiloston asenteisiin osatyokykyisia ja

heidin tyopanostaan kohtaan, tiivistad eri toimijoiden valista yhteistyota, lisata tietoisuutta
kaupungin uudelleensijoituspalvelusta ja madaltaa kynnysta yhteydenottoon. Tavoitteena oli
myos, etta esimiehet ja henkilosto ymmartaisivat tyokyvyttomyyden kustannukset ja mah-
dollisuudet niiden vahentamiseen.

TYON ORGANISOINTI. Oppilaitos ja tydpaikka organisoivat yhdessi tydti uudella ta-
valla. Ns. klubitalomallissa ("two in one") kaksi osatyokyvyttomyyselikkeelld olevaa jakoi

yhden tyopaikan. Ns. keikkatyomallissa osatyokykyinen eteni tyossa paiva kerrallaan ja

paatti itse tyopaivista ja tyoajoista.

TYON ORGANISOINTI. TE-toimistossa asiantuntijoiden ty6 oli organisoitu siten, etti

kittymaan asiakassoittoihin ja asiakkaiden kuunteluun.Tama oli rauhoittanut asiantuntijoi-
den tyota ja vahentanyt hairioita.

MONIAMMATILLINEN TOIMINTA TYOTERVEYSHUOLLOSSA. Tydterveyslaakari
tai -hoitaja ohjasi asiakkaan tyofysioterapeutille, jos tyohontulotarkastuksessa tuli esille
tyontekijan tuki- ja liikuntaelinvaiva tai tyossa olevalle etsittiin tyota keventavia ratkaisuja.

ESTEETTOMYYDEN ASIANTUNTIJA. Julkiseen organisaatioon nimettiin esteettomyy-
den vastuuhenkild, joka huomioi esteettomyysasiat kaikissa tyopaikan suunnittelu- ja kor-

jaushankkeissa seka kaluste- ja laitehankinnoissa.

30 o OSATYOKYKYISET TYOSSA TUTKIMUSRAPORTTI



Esimerkkeja johtamisesta

KEVENNETTY TYO. Yrityksen yksi normaali tuotantolinja oli muutettu saideltiviksi.
Tyontekijalla oli mahdollisuus itse saataa linjan nopeutta ja korkeutta. Tyopisteeseen oli
hankittu myos erilaisia tyota helpottavia apuvalineita. Tyontekija pystyi kayttamaan linjaa

esim. osasairausloman aikana tai sairauslomalta palatessa.

YHTEYDENPITO SAIRAUSLOMAN AIKANA. Tyokykykoordinaattorin vastuulla oli
soittaa sairauslomalla olevalle tyontekijille ja kysya hanen kuulumisiaan, minka toivottiin

helpottavan henkilon tyohonpaluuta.

TYOHYVINVOINNIN JOHTOKIERROS. Kaupungin henkildsthallinnon ja tydterveys-
huollon yhteistyona jarjestettiin kaupungin liikelaitosten ja tuotantoalueiden johtoryhmille

tyohyvinvointikierros, jossa keskusteltiin tyohyvinvoinnin parantamisesta ja yksikoiden toi-

mintamalleista.

”OSKU-YLIHOITAJAT”. Sairaanhoitopiirissa oli otettu kayttdon Osku-ylihoitajat. Tavoit-
teena oli, etta ylempi johto ja lahijohto ottivat vastuuta osatyokykyisten tukemisesta ja

asian esilla pitamisesta yksikoissa.Ylihoitajat puolestaan veivat asian osastonhoitajille.

“ESIMIESTANO?”. Sairaanhoitopiirissa oli kiytossa ns. esimiestano eli tietojen anto, neu-
vonta ja ohjaus tyoterveyshuollossa. Esimiehelld oli mahdollisuus varata aika tyoterveys-
huollosta ja menna keskustelemaan tyoterveyslaakarin tai -hoitajan kanssa yksikkonsa
asioista kuten osatyokykyisten tukemisesta.
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8.3. Osaamisen kehittaminen

“Nden hyédyn ehkd sellaisena ettd me yritetddn kehittdd nditd asioita ja saada niitd
toimimaan. Tarvitaan enemmdn tietoa kaikille ndistd asioista. Tdmd on yksi meiddn tuetun
tyollistymisen linjan ydinasia. Mutta meillé on semmoinen haasteellinen tilanne henkilosto-
resursseissa asiakaspainetta ja monenlaista muuta kehittdmistd niin esimiehilld kun
asiantuntijoillakin.” (H5, TE-toimisto)

Osaamista kehitettiin lisiamalla organisaatioiden esimiesten ja henkiloston tietoja osa-
tyokykyisyydesta, tyokyvyn hallintamalleista, palvelu- ja keinovalikoimasta ja onnistuneista
tyollistymisprosesseista. Koulutusta jarjestettiin joko itsenaisesti tai yhdessa kolmannen
sektorin (vammaisjarjestot, tyovalmentajat), yritysten ja koulutusorganisaatioiden kanssa.

Haastateltavien mielestd tyokykykoordinaattori oli tirked, koska han auttoi myos
muita ammattilaisia kehittymaan tyossaan. Han toimi laheisessa yhteistyossa tyoyhtei-
sonsd, tyonantajien ja muiden ammattilaisten kanssa ja jakoi osaamistaan. Osaamista ke-
hitettiin jarjestamalla aiheeseen liittyvaa koulutusta, kirjaamalla ylos onnistuneita toimin-
tatapoja, kaymalla asiakastapauksia yhdessa lapi ja opettelemalla kayttamaan uusia tyo-
valineita.

Esimiesten osaamista lisattiin siten, etta osatyokykyisyytta koskevia asioita pidettiin
koko ajan esilla ja sairauspoissaoloraportit jaettiin saannollisesti kaikille esimiehille.Yksi
keino tukea esimiehia oli keskitetty esimiesneuvonta, jolloin samat henkilostohallinnon
asiantuntijat ohjasivat esimiehia osatyokykyisyyteen liittyvissa kysymyksissa. Nain myos
HR-asiantuntijoille kertyi monipuolista osaamista esimiesohjauksesta. Esimiehia neuvot-
tiin esimerkiksi osatyokykyisten uudelleensijoituksesta ja elakeasioista.

Tyoterveyshuollossa tyokykykoordinaattorit tyoskentelivait moniammatillisessa  tii-
missa. He opastivat tiimia seka tyopaikkojen lahiesimiehia osatyokykyisyyteen ja amma-
tilliseen kuntoutukseen liittyvissa asioissa. Kahdella tyoterveyshuollon palveluntuottajalla
henkiloston osaamisen johdettiin systemaattisesti.Yhdessa tyoterveyshuollon organisaa-
tiossa jarjestettiin koulutuspaiva osatyokyvysta koko henkilostolle. Koulutuksen alussa
henkilostolle tehtiin alkukysely, jossa selvitettiin palvelujiarjestelmassa olevien keinojen
kayttoa. Koulutuksen tavoitteena oli vahvistaa henkiloston yhteistd kasitysta siita, etta
kaikkien tyoterveyshuollossa toimivien ammattiryhmien oli otettava osatyokykyisten
asiat haltuun. Tyoterveyshuollossa toimiva tyokykykoordinaattori ei yksin ole vastuussa
osatyokykyisten asioista, vaan se kuuluu kaikille. Koulutuksessa kaytiin lapi myos kun-
toutuskentan kokonaisuutta. Lisaksi koulutuksessa hyodynnettiin tutkimustietoa eri toi-
menpiteiden vaikuttavuudesta tyohon paluun kannalta. Myos toisessa tyoterveyshuollon
organisaatiossa jarjestettiin ammatillisen kuntoutuksen koulutusta kaikille organisaation
yksikoille eri puolella maata.

”Tyékykykoordinaattorien koulutukseen liittyen meiddn tavoitteena oli saada koko

henkilokunta saman osaamisen piiriin. Me suunniteltiin sellainen rakenne, ettd aina kun
oli tyékykykoordinaattorien koulutustapahtuma, niin heti sen jilkeen meilld oli tyoterveys-
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huollon henkilostélle oma sisdinen koulutus. Meiddn koko henkilokunta oli jaettu kuuteen
moniammatilliseen ryhmddn, kun meitd on reilu 100 ihmistd. Meiddn ylildGkdri ja apulais-
ylilddkdri oli valjastettu vetdmddn kaikkia ryhmid samalla sisdllolld. Ndin se ldpdisi koko
henkilékunnan ja tdmd koulutusmalli toimi erinomaisen hyvin.” (H | 6, tyéterveyshuolto)

”Tyéterveyshuollossa on luontaisesti sitd ammatillisen kuntoutuksen osaamista olemassa
mutta mun mielestd me ollaan saatu hyvin lisdttyd sitd osaamista ettd me ollaan pidetty
nditd kuntoutuskoulutuksia tyoterveyden yksikoissd eli syvennetty nimenomaan sitd, ettd
mitd se kdytdnndssd tarkoittaa ja tuotu nditten eri jdrjestelmien tietoutta. Pitkdltindn se on
niin ettd tyoterveyslddkadrit ja hoitajat tuntee kylld jdrjestelmdit ja tietdd miten niihin hakeu-
dutaan ja mitd kautta kuntoutusta myénnetddn mutta miten se kdytdnndssd tapahtuu ja
miten ne prosessit kulkee ja etenee, niin sitd on varmasti saatu tuotua mukaan kun me
ollaan myés tyéterveysneuvotteluissa.” (H20, tyéterveyshuolto)

TE-toimistoissa jarjestettiin videoaamukouluja, joissa kasiteltiin esimerkiksi kuntou-
tuspalveluja, haastavan asiakkaan kohtaamista, ratkaisukeskeista toimintatapaa ja osatyo-
kykyisyyteen liittyvia lainsadadantomuutoksia. Kun TE-toimistolle hankittiin jokin uusi pal-
velutuote, palveluntuottaja tuli esittelemaan tuotteen videoaamukouluun. Koulutusmate-
riaalit laitettiin verkkoon ja ne olivat henkiloston kaytettavissa.

Joissakin organisaatioissa asiakastapauksia kaytiin saannollisesti lapi yhdessa asiakkaan,
psykologin ja tyokykykoordinaattorin kanssa. Naissa tapaamisissa asiakkaalle pyrittiin yh-
dessa loytamaan ratkaisu ja samalla ammattilaisten osaaminen vahvistui. Joissakin orga-
nisaatioissa asiakastapauksia kaytiin nimettomana lapi koulutustarkoituksessa, jolloin on-
nistuneet ja epaonnistuneet asiakastapaukset toimivat koulutusmateriaalina.

TE-toimistojen haastateltavien mielestd osatyokykyisten palveluihin liittyvad osaa-
mista pitdisi vahvistaa kaikilla kolmella palvelulinjalla. Osaaminen on talla hetkella epata-
saista, koska osa on toiminut aiemmin kuntoutusneuvojana ja osa taas ei tunne riittavasti
osatyokykyisten palvelujarjestelmaa ja keinovalikoimaa. Haastateltavien mielesta tyo-
kykykoordinaattorin tehtava onkin vahvistaa koko henkiloston osaamista ja yhteistyo-
tapoja. Erityisen tarkeana TE-toimistojen haastateltavat pitivat yhteistyon kehittamista
TE-toimiston ja Kelan kesken.

”Se ei tarkoita vaan, ettd tddilld on yksi tyokykykoordinaattori, vaan kylld tdssd matkan
varrella yhtend keskeisend juttuna oli tavallaan tdmdn osaamisen laajentaminen koko
TE-toimistossa. Tdtd osaamista tarvitaan TE-toimistossa kaikilla palvelulinjoilla. Erityisesti
tuetun tyéllistymisen palvelulinjalla, mutta Idhes yhtd vahvasti se tietoisuus on oltava
osaamisen kehittdmisen palvelulinjalla, koska sielld térmdtddn aika usein sen kaltaisiin
tilanteisiin, ettd osaamisen kehittdmisen IGhtokohtana on se, ettd asiakas ei jostain syystd
kykene siihen edelliseen ammattiin. Mun mielestd sen asiakkaan kannalta on merkittdvdd,
ettd tunnistetaan tausta ja osataan hyddyntdd kaikki ammatillisen kuntoutuksen mahdolli-
suudet.” (H5, TE-toimisto)
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Esimerkkeja osaamisen kehittamisesta

TYOTERVEYSHUOLTO TYOKYKYKOORDINAATTORIKSI. Tydterveyshuolto kou-
lutti koko henkilokuntansa kuudessa moniammatillisessa tiimissa tyokykykoordinaatto-
reiksi Osku-hankkeen koulutusohjelman mukaisesti. Koulutussisalto raitalsitiin tydterveys-

huollon osaamista taydentavaksi.

ESIMIESNEUVONTA. Kaupungin henkilostoosastolla oli keskitetty esimiesneuvonta,
josta esimiehet saivat tukea ja ohjausta mm. osatyokykyisten asioista. Nain myos HR-asian-

tuntijoiden osaaminen kehittyi.

OSAAMISEN KEHITTAMINEN. Oppilaitoksessa kerittiin verkkoon hyvia kiytintoja
(mm. osatyokykyisten tyollistyminen). Hyvit kdytannot esiteltiin vuosittain koko henkilos-

tolle.

HENKILOSTON KOULUTUSSUUNNITELMA. Yhdessi julkisessa organisaatiossa oli

henkiloston koulutussuunnitelma. Koulutuksen yhtena tavoitteena oli henkiloston osaami-

sen vahvistuminen osatyokykyisyyteen liittyvissa asioissa.

8.4.Yhteistyd

“Pitdisi yhdistdd nditd voimia kun samojen ihmisten ja samojen asioiden kanssa pydritédn
jokainen vdhdn sielld omalla tontillaan. Ettd me saataisiin joustavaa yhteisty6td aikaiseksi
se on tdrkedd.” (H | 8, henkiléstohallinto)

Asiakkaan tilanne saattoi edellyttaa yhteistyota sekdi oman organisaation sisalla etta
alueen muiden toimijoiden kanssa. Sujuva yhteistyo vaati muiden ammattilaisten tyon
tuntemista ja nimettyja yhteyshenkiloita, joihin oli helppo ottaa yhteytta. Nain pystyttiin
yhdistamaan eri toimijoiden osaamista ja resursseja.Yhteistyota kehitettiin julkisen sek-
torin, yksityisten yritysten ja kolmannen sektorin kesken kuten seuraava lainaus osoittaa.

”Meiddn ravintolan yhdelle aamiaistarjoilijalle etsittiin tyékokeilupaikkaa kaupungilta ja hdn
pddsi tyokokeiluun koulunkdyntiavustajaksi ja kouluttautui sen jdlkeen alalle. Ndin yksityinen ja

julkinen puoli tekivdt yhteistyotd.”(H | 0, henkilostohallinto)

TE-toimistossa tyoskenteleva tyokykykoordinaattori teki yhteistyota mm. Kelan tyo-
kykyneuvojan tai vakuutussihteerin kanssa. He tapasivat yhdessa asiakasta ja miettivat
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kolmestaan hanelle ratkaisuja. Joissakin tilanteissa asiakas ei ollut itse mukana, mutta ha-
nelta oli saatu etukateen lupa asioiden kasittelyyn. Kelan tyokykyneuvojan tyopanoksesta
osa oli sijoitettu tyovoiman palvelukeskukseen (TYP), mika helpotti yhteistyota. Saman-
tapaista “kolmikantaista” yhteistyota TE-toimistoissa tehtiin myos sosiaalitoimen ja ter-
veydenhuollon kanssa seka kolmannen sektorin ja yritysten — myOs sosiaalisten yritys-
ten — kanssa.

”Mulla on osaty6kykyisid nuoria asiakkaina ja tarvitsin kumppanin Kelasta. Otin yhteyttd
Kelaan ja sieltd johtaja nimesi yhteyshenkilon. Tapaamme kolmestaan asiakkaan ja Kelan
henkilon kanssa ja mietimme yhdessd asiakkaan asiaa. Tdmd on mielestdni matalan
kynnyksen Kelan vakuutussihteerin tapaamista. Mind otan Kelan henkiloén yhteyttd ja sovi-
taan tapaamisesta. On merkittdvdd, ettd Kela on nimennyt yhteyshenkilon. Samanlainen
yhteistyékumppani minulla on myés kaupungin mielenterveys- ja pdihdepalveluista. Hinen
kanssaan kdydddn Idpi asiakkaita, joilla on mielenterveysongelmia.”(H8, TE-toimisto)

Yhdessa TE-toimistossa oli muutosturva-asiantuntijoita ja yritysneuvojia, jotka valit-
tivat ajankohtaista tietoa tyomarkkinoiden tilanteesta TE-toimiston henkilostolle ja asi-
akkaille. Muutosturva-asiantuntijan tehtavana oli haastatella yhteistoimintaneuvottelujen
piirissa olevia ja irtisanottuja henkilGita, jotta he saisivat mahdollisimman nopeasti tiedon
tarjolla olevista tyomahdollisuuksista. Tyoelakevakuutusyhtiossa pystyttiin samaan aikaan
miettimaan osatyokykyisen henkilon mahdollista uudelleenkoulutusta.

Tyoterveyshuollossa toimivat tyokykykoordinaattorit tekivat yhteistyota moniam-
matillisen tiiminsa lisaksi etenkin tyonantajan, lahiesimiesten ja tyoelakelaitosten kanssa
(Kuva 5).Tyoterveyshuollossa ja tyopaikan henkilostohallinnossa tyoskentelevat tyokyky-
koordinaattorit osallistuivat tarvittaessa asiakkaan tyoterveysneuvotteluihin. Tyokyky-
koordinaattorin tehtavana oli ennen neuvottelua selvittaa tyonantajan kantaa tyonteki-
jan tilanteeseen.Valtakunnallisissa tyopaikoissa tyokykykoordinaattori toimi linkkina eri
toimipaikkojen vililla ja perusteli esimiehille ja tyoyhteisolle tarvittavia ratkaisuja kuten
tyojarjestelyja, tydolosuhteiden mukautuksia tai tyokokeilua.

”Mun mielestd se ettd tyokykykoordinaattori on paikalla tyéterveysneuvottelussa osoittaa
ettd yritys haluaa oikeasti loytdd ratkaisuja kuten vaikka osa-aikatyotd. Lahiesimies
ajattelee yleensd vain omaa tydyksikkaddn eikd hdn vdlttdmdttd osaa ajatella koko talon
tilannetta ja muiden yksikéiden vaihtoehtoja. Tyokykykoordinaattori nékee koko organisaa-
tion ja hdn tuo neuvotteluun koko talon viestin.”(H 15, henkilésthallinto)

“Vuoden sisdilld niin meilld on tekijoiden (tyokykyvalmentaja/tyokykykoordinaattori) mddrd
kasvanut yhdestd neljddn tekijddn ettd se tarve on ihan selked ja ettd ja me ainoastaan
kysyntdperusteisesti tietenkin kasvatetaan palvelua eli kysyntd kasvaa koko ajan tietd-
myksen lisddntyessd sekd meiddn tyoterveyshuollon ammattilaisilla ettd sitten meiddn
asiakkaissa tdmdn palvelun kdyton suhteen.” (H20, tyéterveyshuolto)
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Kuva 5. Osatyokykyisid tuettiin uusissa yhteistyéverkostoissa.
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Esimerkkeja yhteistyosta

YHTEYSHENKILO. TE-toimiston tydkykykoordinaattorilla oli Kelassa nimetty yhteys-
henkilo, johon han otti yhteytta sahkopostin tai Lyncin kautta.

ASIANTUNTIJAPUHELIN. Ammattilaiset saivat soittaa Kelan asiantuntijapuhelimeen ja

keskustella asiantuntijan kanssa kuntoutuksesta.

VALITYOMARKKINAKOORDINAATTORI. TE-toimiston asiantuntijan vastuulla oli
kehittad yhteistyotd TE-toimiston ja kolmannen sektorin toimijoiden vilille (esimerkiksi

asiakkaan ohjaus tyokokeiluun tai kuntouttavaan tyotoimintaan kolmannelle sektorille).

TYOELAMAKOORDINAATTORI. TE-toimiston asiantuntijan vastuulla oli kehittia
TE-toimiston ja tyonantajien yhteistyota asiakkaiden tyollistymisen tehostamiseksi.

TYOKOKEILU. Yrityksessi tehtiin tydkokeiluun liittyva yhteistyéti muiden alueen yri-
tysten ja kaupungin kanssa.Yritykset ja kaupunki etsivat sopivia tyokokeilupaikkoja ja jar-
jestivat niitd “ristiin” toistensa tyopaikoilla.

AMMATILLISEN KUNTOUTUKSEN PALVELU. Tyoelakevakuutusyhtion palveluntuot-
taja otti yhteytta niihin tyontekijoihin, jotka olivat saaneet ammatillisen kuntoutuksen en-

nakkopaatoksen. Palveluntuottaja etsi asiakkaalle ratkaisuja ja varmisti, etta tyopaikalla oli
tehty kaikki tarvittavat tukitoimet.

8.5. Tyovdlineet

”Me ollaan saatu eldkeyhtiostd tdllainen tyokalu kuntoutusjana. Se on aikajana ja siind
ndkyy kaikki meiddn tyéntekijét jotka ovat saaneet eldkeyhtioltd kuntoutusraha- tai
kuntoutustukipddtoksen tai eldkepdctoksen. Sieltd ndkyy onko kyseessd osatyokyvyttomyys-
eldke vai tdysi tyokyvyttomyyseldke ja myds vanhuuseldkepddtas.” (H 1 0, henkilostéhallinto)

Varhaisen tuen toimintamalli toimi tyovilineena kaikissa organisaatioissa. Se auttoi
esimiehia toimimaan systemaattisesti ja puuttumaan osatyokykyisyytta aiheuttaviin te-
kijoihin mahdollisimman nopeasti. Organisaatiot kayttivat erilaisia talousmittareita hen-
kiloston tyokyvyn johtamisessa. Sairauspoissaolojen seuranta oli kaikilla kaytossa kuten
seuraava lainaus osoittaa.

”Eli me saadaan ne mittarit kaikki mitd sielld on tavoitteeksi asetettu. lhan jdrjestelmd-
pohjaisesti, ettd niitd ei tarvitse endd paperilla kdsitelld. Mittarit on sen tasoisia ettd niitd
pystyy mydskin tydssd jaksamisen ja osatyokykyisten osalta esimiehet seuraamaan oman
yksikkotason osalta ettd miten ne suhtautuu ja asettuu koko talon tavoitteisiin.” (H 10,
henkilostohallinto)
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Tyokykykoordinaattoreilla oli kdytossaan joitakin prosessien kuvaamisen tyovilineita.
TE-hallinnon keskeinen tyovaline oli verkkopalvelu, jonka kautta asiakas hakeutui palvelu-
prosessiin ja jonka kautta hanen tietonsa kirjautuivat sihkoiseen jirjestelmain (URA).
Yhdessa julkisessa organisaatiossa kaikki osatyokykyisen henkilon palveluprosessiin liit-
tyvat tapahtumat kirjattiin yhteiseen tietokantaan (Request). Yhdessa yrityksessa kay-
tettiin palveluprosessin kuvaamiseen yksinkertaista Excel -listaa, johon kirjattiin kaikki
asiakaan saamat palvelut, keinot ja etuudet.

Yhdessa yrityksessa laadittiin ns. tyokykykartta, jonka avulla esimies naki konkreetti-
sesti, kuinka hanen taytyy kunkin tyokykyyn liittyvan tilanteen kanssa edeta. Asiakkaan
palvelutarvetta selvitettiin ns. tyoelamatutkalla, esimiehille laadituilla valmiilla kysymyk-
silla tai sahkoisella kyselylla. Tyoterveyshuolloissa kehitettiin etenkin osatyokykyisen tyo-
terveysneuvotteluprosessia ja sen eri vaiheisiin liittyvia lomakkeita seka tasmennettiin
neuvotteluohjeita. Yhteistyoverkostoissa, koulutuksissa ja asiakastapaamisissa oli kay-
tossa sahkoiset valineet (videokokoustekniikka ja Lync).

Esimerkkeja tyovalineista

APUVALINEPANKKI. Yrityksessi oli apuvilinepankki, josta tydntekija sai tyoterveys-

huollon suosituksesta lainata omaan kayttoonsa tyon tekemista helpottavan apuvalineen

esim. sairauslomalta palatessaan. Jos kyseista apuvilinetta ei ollut, tyonantaja hankki sen ja
se kirjattiin pankkiin.Yritykselld oli apuvalinehankinnoista sopimus yhden apuvalinevalmis-
tajan kanssa. Kun tyontekija ei enaa tarvinnut apuvalinettd, han palautti sen takaisin pank-
kiin.Yrityksessa oli laadittu apuvalineiden paikkakuntakohtainen rekisteri, jotta apuviline-

pankki pysyi ajan tasalla.

VIDEOTEKNIIKKA. Videoyhteytta kaytettiin TE-toimiston asiakastapaamisissa, asiakkai-

den koulutusinfoissa, henkiloston tiimikokouksissa ja aamukouluissa. Esimerkiksi asiakas ja

kunnan sosiaalityontekija olivat yhdessa omalla paikkakunnallaan ja TE-toimiston tyontekija

oli heihin videoyhteydessa.

TYOTERVEYSNEUVOTTELUOHJE JA -LOMAKE. Tydterveysneuvottelua varten kehi-

tettiin neuvotteluohje ja -lomake, jotta neuvottelu olisi mahdollisimman tehokas ja vaikut-

tava.

MUISTILAPUT. Tyokykykoordinaattori kaytti muistilappuja, joilla hian kertasi asiakas-
tapaamisessa kaytyja asioita. Ndin asiakas pystyi paremmin hahmottamaan, mika hanelle
silla hetkelld oli tarkeaa ja mita hanen piti tehda seuraavaksi.

PALVELUTARJOTIN. Asiakas sai palvelutarjottimen kautta kuvan tarjolla olevista kei-

noista ja ratkaisumahdollisuuksista.
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9. Mita hydtyd uudesta
toimintamallista oli?

9.1. Hybdyt organisaatiolle ja osatyokykyiselle

”No sitten ihan kdytdnndssd tietysti se hyoty sen asiakkaan kannalta ja se asioitten
eteenpdin vieminen.” (TTH3 hl )

sku-toimintamallin tarkein tavoite oli tukea osatyokykyisia henkiloita paase-
maan tyohon tai jatkamaan tyossa. Toimintamallin hyodyt osatyokykyisen hen-
kilon kannalta tulevat esille kappaleessa 6 ”Asiakkaan kokemuksia yhteistyosta
tyokykykoordinaattorin kanssa” ja kappaleessa | |”’Kaksi tarinaa tyokokeilusta”.
Organisaatioiden asettamat kehittymistavoitteet toteutuivat haastateltavien mie-
lesta hyvin. Osatyokykyisyyteen liittyva osaaminen kehittyi seka palvelujen tuottajilla
ettd tyopaikoilla. Tyontekijoiden tyokyvyn muutoksia opittiin tunnistamaan aikaisem-
massa vaiheessa, keinovalikoimaa hyodynnettiin monipuolisemmin ja esimiesten toi-
minnasta tuli systemaattisempaa. Yhteistyo kehittyi etenkin organisaatioiden sisalla,
tyoterveyshuollon, asiakasyritysten ja elakevakuutusyhtioiden kesken seka TE-toimis-
ton ja Kelan kesken.

“Kelan ja TE-hallinnon yhteistyétd yritetddn tiivistdd ja kaikille tyontekijoille on tullut
yhteinen ohje Kelan ammatillisen kuntoutuksen etenemisestd. Miten me ohjataan
ristiin asiakkaita eli miten TE-toimistosta ohjataan Kelan ammatilliseen kuntoutukseen
asiakkaita ja miten Kela taas sitten ohjaa meille.” (H5, TE-toimisto)

Eri tahojen asenteisiin pystyttiin vaikuttamaan myonteisesti. Johdon, lahiesimiesten
ja tyoyhteison nakokulmaa pystyttiin muuttamaan tyokyvyttomyydesta olemassa ole-
vaan tyokykyyn ja sen arvostamiseen. Tyopaikkojen koulutuksessa ja tiedotuksessa pe-
rusteltiin osatyokykyisten tyoskentelya yha enemman myos taloudellisilla kustannus-
laskelmilla.

”Me ollaan nyt saatu valmiiksi se laskentamalli ettd me pystytddn osoittamaan organi-
saation tyokyvyttémyyskustannukset. On ajettu tdmmdinen raportti mistd me ndhdddn
kaikki osatekijdt mistd tyokyvyttémyys koostuu ja mitkd on sen kustannukset. Se auttaa
toivon mukaan avaamaan johdon silmid sille. Ja voidaan ehkd jatkossa vield asettaa
ihan euromddrdisid tavoitteita johdolle siitd, ettd miten tyokyvyttomyyskustannusten
pitdd laskea, joka taas vaikuttaa siihen, miten pidetddn tydntekijoiden tyokyvystd huolta.
Nythdn asiaa on viety ihan sinne johtoryhmdtasolle. Mutta varmaan tulevaisuudessa
pitdd kehittdd niin ettd asiaa pitdd viedd enemmdn sinne tyénjohtotasolle.” (H 10,
henkilostéhallinto)
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Organisaatioiden tavoitteisssa tuli esille, ettd ne halusivat kehittda uusia toiminta-
tapoja osatyokykyisten tyoelamaosallisuuden lisiamiseksi. Ohjelman aikana tyopaikan
toimintakaytannot yhdenmukaistuivat (esim. tyokykyjohtaminen, tydkyvyn hallintamallit,
tyoterveysneuvotteluprosessi, tyontekijoiden ja yritysten tarpeiden tunnistaminen), mika
tehosti toimintaa, sujuvoitti prosesseja ja lisasi tyontekijoiden valista tasa-arvoa. Ohjel-
man aikana tuotettiin uudenlaisia tyovalineita ja dokumentointitapoja seka uusia koulu-
tuskokonaisuuksia ja opetus- seka tiedotusaineistoja.

Osa organisaatioista asetti tavoitteekseen tyokykykoordinaattoritoiminnan vakiinnut-
tamisen osaksi organisaation toimintaa. Tyokykykoordinaattoreiden tyo sisalsi asiakas-
tyon lisaksi muun henkiloston koulutusta ja neuvontaa seka yhteistyoverkostojen raken-
tamista. Tyoterveyshuollossa sosiaalialan asiantuntijan toiminnan tulo Kelan korvauksen
piiriin lisasi haastateltavien mukaan tyokykykoordinaattorin palvelun kysyntaa ja hyvak-
syttavyytta.

”Tdmd ammatillisen kuntoutuksen kdynnistymisen varhentuminen on varmasti toteutunut
hyvinkin. Siihen tietysti on vaikuttanut tdmd palvelun muuttuminen kelakorvattavaksi jolloin
se on mahdollistanut enemmdnkin yrityksilld sen palvelun kdyttéd. Silld on ehkd tdmmoi-
nen psykologinen merkitys ettd kun joku palvelu on kelakorvattavaa niin se on jotenkin
enemmdn virallista.” (H20, tyoterveyshuolto)

Onnistumisen esteitd olivat haastateltavien mielesta liian lyhyt pilotointiaika, oman
organisaation muutokset, osallistuvien henkiloiden tehtavamuutokset, alueellisen yhteis-
tyon vahaisyys ja tyoterveyshuollon asiakasyritysten passiivisuus. Tyokykykoordinaatto-
rin tyo vaikeutui, jos uusien tehtavien ohella piti hoitaa myos kaikkia entisia tehtavia, jol-
loin resursseja ei jaanyt uuden toiminnan kehittimiseen. Muita esteita olivat vahainen
johdon tuki, tehtavakuvan tai asiakasryhman puutteellinen maarittely tai epaselvat vas-
tuut.

Osatyokykyisyys ja mukana olleet organisaatiot saivat ohjelman myota julkisuutta
seka valtakunnallisessa etta alueellisessa mediassa. Lisaksi osatyokykyisyys oli aiem-
paa niakyvammin esilli myos organisaatioiden sisdisessa viestinnassa. Tama loi positii-
vista mielikuvaa osatyokykyisyydesta ja nosti tyopaikoilla asian yhteiseen keskusteluun.
Haastateltavien mielesta osatyokykyisyys on nyt aiempaa selkeammin tyopaikkoja yhdis-
tava tekija ja kaikkien yhteinen asia eika yksittaisen tyopaikan ongelma kuten seuraavat
lainaukset osoittavat.

”No onhan se totta kai ollut julkisuudessa esilld koko ohjelma ja se on ollut esilld myos alu-
eellisesti. Ja ylipdditddn ettd ei ajatella ettd ne osatydkykyiset on joku semmoinen erillinen
ryhmd vaan nimenomaan ettd joka tyopaikalla on osatyokykyisid ja jokainen meistd tuntee
jonkun osatyékykyisen. Mun mielestd tdmd ohjelma on tuonut esille ettd ei leimaamalla tai
tekemdlld jotakin erillistd joukkoa vaan se on asia joka voi koskettaa ketd tahansa meistd.
Ja sitten taas eri organisaatioita védhdn eri ndkokulmasta. Mun mielestd se on tuonut sen
ndkokulman ettd osatyokykyiset tydssd ettd se on kaikkien asia.” (H5, TE-toimisto)
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”Me ollaan ihan asiakasviestinndssd tehty ndkyvdksi ettd me ollaan mukana hankkeessa.
Niin ja ollaan tehty sitd tosiaan sitd kautta myaskin nakyvdksi sekd sisdisessd viestinndssd
ettd sitten ulkoisessa asiakasviestinndssd.” (H | 6, tyoterveyshuolto)

“Ettd ollaan mukana tdmméisessd valtakunnallisessa hankkeessa niin se on helpompi
viedd sitten asioita eteenpdin. Ollaan rakennettu tddlld vield sisdlldkin tiettyd toimintamallia
ja nimenomaan ajatellen tdtdkin hanketta. Tdmd ei ole pelkdstédn meiddn asia vaan
ollaan mukana ndissd yhteisissd talkoissa.” (H 19, henkiléstohallinto)

”Se on nostanut esille tdmdn asian tdrkeyttd. Siitd on ollut lupa puhua. Mind olen juok-
suttanut sitd kaikissa kuukausikeskusteluissa oman esimieheni eli toimitusjohtajan kanssa
ettd mitd on milloinkin meneillddn. En yksityiskohtaisesti mutta suurilla otsikoilla. Ja sitten
aina meiddn johtoryhmdn kokouksissa tuonut esiin ettd mitd tyokykyjohtaminen sisdltdd.”
(H 10, henkiléstohallinto)

Ohjelman myota osatyokykyisyys saatiin tyopaikoilla nakyvammaksi osaksi johtamista.
Organisaatiot saivat tukea johtamisen kehittamiselle ja perusteita uusien toimintamallien
kayttoonotolle. Haastateltavien mielesta ohjelman myota esimiehille pystyttiin entista
paremmin perustelemaan heidin rooliaan ja systemaattisten toimintatapojen merkitysta.
Haastateltavat toivoivat selkeita strategisia valintoja etenkin palvelun piiriin kuuluvista
asiakkaista.

”|a silloin kun me siitd puhutaan tddlld meilld sisdisesti ja sanotaan ettd ollaan kehittd-
ettd me ikddn kun viestitddn asiaa talon sisdlld puhutaan esimiehille ja johdolle siitd, ettd
me ollaan tdssd mukana. Niin se antaa vdhdn sellaista voisko sanoa painoarvoa sille mitd
me ollaan tekemdssd. Talon sisdlld tulee valokeilaan ndmd tyokykyyn liittyvdt ja osatyokykyi-
syyteen liittyvit asiat. Sellaista tiettyd nostetta siitd mukanaolosta on saatu sanotaan lihaa
luiden ympdrille tdmd on tuonut paljon.” (H 19, henkilostéhallinto)

Yhteistyo eri toimijoiden valilla tiivistyi ja syventyi seka organisaatioiden sisalla etta
eri organisaatioiden vililla. Organisaatioissa syntyi uudenlaisia toimintatapoja ja yhteis-
tyokaytantoja, jota jaettiin verkostoissa eteenpain. Tarkeaksi koettiin yhdessa toimi-
minen, saman poydan aareen istuminen ja eri organisaatioista tulevien ammattilaisten
roolien selkiytyminen. Haastateltavat kokivat yhteistyon vertaistueksi, mika antoi heille
varmuutta ja auttoi heitd nakemaan tyollistymisen monenlaiset mahdollisuudet. Ongel-
makeskeinen ajattelu muuttui vuoden aikana vihitellen kohti ratkaisukeskeista ajattelua,
kuten seuraava lainaus osoittaa.

“Aikaisemmin oli pienempi porukka mikd mietti ja helposti meni ehkd syyttelyn puolelle,

ettd kun tuo ei toimi tuolla ja tuo tuolla. Ettd kylldhdn me tehtdisiin. Nyt ollaan sitten silld
lailla rehellisesti ja innostuneesti alettu puhumaan niistd asioista yhdessd, ettd miten tdmd
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ratkaistaan ettd se ei ole semmoista negatiivista keskustelua ongelmista, vaan silleen
ratkaisukeskeistd ja hyvdssd hengessd ollaan Idhdetty yhdessd viemddn nditd eteenpdin.
Siitd saa paljon parempaa tulosta ja innostusta kuin vanhasta toimintatavasta.” (H2 1,
henkilostéhallinto)

9.2 Hyodyt tyodkykykoordinaattorille

Tyokykykoordinaattorikoulutus oli haastateltavien mielesta ohjelman tarkein anti seka
osaamisen etta verkostoitumisen nakokulmasta. Koulutuksen aikana opiskelijoilla oli
mahdollisuus verkostoitua seka alueellisesti etta valtakunnallisesti. Osallistujat saivat
kayttoonsa oppiaineiston ja lisiksi he tekivat omaan tyohonsa liittyvan kehittamis-
tehtdvan osatyokykyisten tyollistymisen ja tyossa jatkamisen edistamisesta. Kehittamis-
tehtavat palvelivat ryhman yhteista oppimista ja organisaatioiden oman toiminnan ke-
hittamista. Yhdessa tyoterveyshuollossa haastateltavat toivat esiin, etta tyokykykoor-
dinaattoritoiminta lisasi samalla myos moniammatillista tyota. Yksi tyoterveyshuollon
palveluntuottaja hyodynsi tyokykykoordinaattorikoulutuksen koko organisaation hy-
vaksi ja jarjesti jokaisen koulutuspaivan jalkeen vastaavan koulutuksen koko henkilos-
tolle.

”Sitten oli tdmd tyokykykoordinaattorin koulutus niin se oli meiddn yksi tavoite, ettd mei-
ddn koko henkilokunta laitetaan tdmdn asian osaamisen piiriin. Silloinhan suunniteltiin
sellainen rakenne, ettd aina kun oli timméinen koulutustapahtuma téssd tyokykykoordi-
naattorikoulutuksessa, niin heti sen jdlkeen meilld oli oma koulutus tddlld sisdisesti.” (H 16,
tydterveyshuolto)

”la tdmd verkosto mitd sielld on rakennettu niin se on ollut hyvin hyadyllinen ja tuonut
uusia avauksia ndihin ratkaisujen I6ytymiseen myds ihan oppilaitosten ja muiden kautta.
Sitten tietysti mukana on ollut meiddn asiakasyritys niin tavallaan on yhdessd voitu ope-
tella sitd, ettd miten me voidaan viedd niitd asioita ja molemmilla on ollut sitten se sama
ymmdrrys siitd aina sen koulutuksen jdlkeen, ettd se on ollut tietysti hyvin merkittcivd.
Sitten se tietosisdltokin mitd sielld on kdyty niin on ollut hyvin jasentynyt kokonaisuus ettd
se on ollut kanssa arvokas paketti.” (H | 6, tyoterveyshuolto)

“Parasta oli tyékykykoordinaattorikoulutus ja verkostoituminen siind. Just tdlld kahdella
tasollg, ettd toisaalta niiden omien kollegojen kanssa eri puolifta Suomea, mutta toisaalta
sitten tdmd alueellinen taso. Mun mielestd se oli hienosti rakennettu tdsséd koulutuksessa.’
(H23, TE-toimisto)

>

Ohjelmaan osallistuminen antoi useimmille tyokykykoordinaattoreille mahdollisuu-
den keskittya osatyokykyisten asioihin ja kehittad uudenlaisia tyotapoja, tyomenetelmia
ja yhteistyoverkostoja. Organisaatioissa kokeiltiin uusia arviointimenetelmia (esim.TE-
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toimiston tyoelamatutka seka HR:n ja tyoterveyshuollon sahkoiset kyselyt), organisoitiin
uudella tavalla asiantuntijoiden tyota, selvitettiin tyoyksikoissa tehtyja tyoolosuhteiden
mukautuksia ja jarjestettiin koulutusta. Yhdessa TE-toimistossa tyokykykoordinaattorin
asiakasmaaraa vahennettiin ohjelman ajaksi, jotta han pystyisi paremmin kehittamaan toi-
mintaa, jarjestamaan koulutusta ja tekemaan yhteistyota palveluntuottajien ja muiden ke-
hittamisprojektien kanssa. Joidenkin tyokykykoordinaattoreiden tehtiavakuvaa jouduttiin
kuitenkin vuoden aikana muuttamaan, mika vaikeutti heidan tyoskentelyaian ohjelman ta-
voitteiden mukaisesti.

”|a tietysti tdmd vdliempi tyénkuva niin se on sitten mahdollistanut sen, ettd on pystynyt
osallistumaan ndihin tilaisuuksiin. Ettd sua on kutsuttu tai olet ollut puhumassa jossain
tilaisuudessa. Jos olis nakitettu ihan tuohon normadliin arkityéhén, niin silloin olis tavallaan
kaikki kehittdminen jddnyt pois ja se tiedon kulku olis ollu huomattavasti vajaampaa.” (H8,
TE-toimisto)

10. Millaisia taloudellisia vaikutuksia
toimintamallin kaytolla oli?

sku-toimintamallia kokeiltiin 12 organisaatiossa, joista kahdessa (yksityinen ja jul-

kinen) toimintamallin vaikutuksia tarkasteltiin myos organisaation taloudellisiin

tunnuslukuihin ja niihin vaikuttaviin tekijoihin. Yksityinen yritys kuului valtakun-
nalliseen kauppaketjuun ja sille oli kaksi samankaltaista verrokkia (yrityksen koko, tavoit-
teet, henkilostorakenne, henkiloston keski-ika). Julkinen organisaatio oli terveydenhuol-
losta ja sita verrattiin kahteen samankaltaiseen verrokkiin. Organisaatiot toimivat eri
paikkakunnilla, mika oli niiden tarkein ero.Tarkastelussa oletettiin, etta osatyokykyisyys
on organisaatioissa yhta yleista. Taloudellisten tunnuslukujen vertailussa kuvataan ensim-
maisena pilottiorganisaation (Osku-toimintamalli kaytossa) ja sen jalkeen verrokkiorga-
nisaatioiden luvut. Katkoviivalla kuvatut luvut perustuvat vuoden 2015 alun (tammikuu-
kesakuu) lukuihin ja niistd tehtyyn koko vuotta kuvaavaan arvioon.
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Osatyokykyisten tunnistaminen

Osatyokykyisyys on tarked havaita mahdollisimman varhain, jotta tyontekijaa voidaan
tukea tarpeellisilla palveluilla, keinoilla ja etuuksilla. Pilottiorganisaatioissa oli vahemman
osatyokykyisia kuin verrokkiorganisaatioissa ja yksityisissa organisaatioissa puolestaan
vahemman kuin julkisissa organisaatioissa (Kuva 6-7).

Osatyokykyisten henkiléiden osuus henkilostosta
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Kuva 6. Osatyokykyisten henkiliden suhteellinen (%) osuus yksityisten organisaatioiden henkil6s-
tosta vuosina 2012-2015
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Osatyokykyisten henkil6iden osuus henkil6stosta
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Kuva 7. Osaty6kykyisten henkiloiden suhteellinen (%) osuus henkilostosti julkisissa organisaatioissa
vuosina 2012-2015

Tyoterveyshuollon kustannukset

Tyoterveyshuollon kustannukset (Kelalta haetut korvaukset) esitellaan henkiloa ja henki-
Iotyovuotta kohden erikseen ennalta ehkaisevan toiminnan (Kelan korvausluokka 1, tie-
tojen anto, neuvonta ja ohjaus, tyoterveysneuvottelu) ja sairaanhoidon (Kelan korvaus-
luokka 2) mukaan.

Ennalta ehkaiseva toiminta lisaantyi toimintamallia kokeilleissa organisaatioissa, mutta
kustannusten muutoksissa ei ndy selkeda trendia seurantajakson aikana (Kuva 8-9).Yksi-
tyisessa pilottiorganisaatiossa ennalta ehkaiseva toiminta oli verrokkiorganisaatioita va-
haisempaa, joskin pilottiorganisaatiossa osuus kasvoi kun taas verrokeissa osuus laski. Jul-
kisessa pilottiorganisaatiossa ennaltaehkaiseva toiminta kasvoi seuranta-aikana. Julkisissa
organisaatioissa ennalta ehkaisevan toiminnan kustannusosuudet (36—75 %) olivat yksi-
tyisia organisaatioita korkeammat.
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Tyoterveyshuollon kustannukset
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Kuva 8. Ennalta ehkaisevin toiminnan kustannusten (Kela I) osuus (%) ty6terveyshuollon kustannuk-
sista yksityisissa organisaatioissa vuosina 2012-2015.

Tyoterveyshuollon kustannukset
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Kuva 9. Ennalta ehkiisevin toiminnan kustannusten (Kela ) osuus (%) ty6terveyshuollon kustannuk-
sista julkisissa organisaatioissa vuosina 2012-2015.
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Tyokyvyttomyyskustannukset

Sairauspoissaolojen suorat kustannukset olivat organisaatioissa erilaiset (Kuva 10—11).
Lasketut kokonaiskustannukset jaettiin henkilomaaralla ja henkilotyovuosilla vertailta-
vuuden parantamiseksi. Sairauspoissaolojen kustannusten kehityksessa ei nay kaikille yh-
teista trendia. Seka yksityisessa etta julkisessa pilottiorganisaatiossa sairauspoissaolojen
kustannukset pysyivat ennallaan seuranta-aikana.

Sairauspoissaolojen kustannukset
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Kuva 10. Sairauspoissalojen kustannukset yksityisissa organisaatioissa vuosina 2012-2015.
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Sairauspoissaolojen kustannukset

Osku-toimintamalli Verrokki |

o o P& 2095 84

S S

< |le2 1530 1501 N

o o

o o

= =
<
o
“ o o
qj) T T T T T T T T
'0'5 2012 2013 2014 2015 2012 2013 2014 2015
[Z]
_é Verrokki 2
S

o
SRR gy s
¥N

o

o

Sl

o

T T T T
2012 2013 2014 2015
Vuosi

—@—— Kustannukset per henkilotyovuosi

Kustannukset per henkilo

Kuva | I. Sairauspoissaolojen suorat kustannukset julkisissa organisaatioissa vuosina 2012-2015.

Yksityisten organisaatioiden tyokyvyttomyysmaksuluokka maarittaa tyokyvyttomyys-
maksun suuruutta. Pilottiorganisaation tyokyvyttomyysmaksuluokka laski vuodesta 2012
ja oli alimmassa luokassa vuonna 2015 (Kuva 12). Maksuluokan lasku osoitti, etta pilotti-
organisaatio oli panostanut henkiloston tyokyvyn tukemiseen myos ennen Osku-toimin-
tamallin kokeilua. Pilottiorganisaation ja ensimmaisen verrokkiorganisaation maksuluo-
kissa oli kuuden maksuluokan ero. Se tarkoitti ndiden organisaatioiden palkkasummalla
noin 650 000—700 000 euron eroa tyokyvyttomyysmaksussa vuodessa (Kuva 12).

Yrityksen henkilostorakenne ja palkkasumma vaikuttavat siihen, paljonko yksi mak-
suluokka vaikuttaa tyokyvyttomyyskustannuksiin. Maksuluokka (1-11) maaraytyy edel-
listen vuosien tyokyvyttomyyselakkeiden mukaan. Tama ohjaa yrityksia valttamaan hen-
kiloston siirtymista tyokyvyttomyyselakkeelle. Maksuluokka vaikuttaa tyokyvyttomyys-
maksuun yksityisissa organisaatioissa, joiden palkkasumma on yli 2,5 miljoonaa euroa.
Maksuluokka vaikuttaa tyokyvyttomyysmaksuun taysimaaraisesti, jos yrityksen palk-
kasumma ylittad 35 miljoonaa euroa.Yhden maksuluokan muutos tarkoittaa alhaisissa
maksuluokissa noin 100 000 euron kustannusta, mutta korkeammissa maksuluokissa yli
300 000 euron kustannusta.
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Tyokyvyttomyysmaksuluokka
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Kuva 12. Tyokyvyttomyysmaksuluokka yksityisissd organisaatioissa vuosina 2012-2015.

Palkkasummaltaan suurien julkisten organisaatioiden tyokyvyttomyysmaksu (ns. var-
hemaksu) on varhaiselakemenoperusteinen maksu. Maksu kasvaa, jos tyontekijoita jaa
tyokyvyttomyyselakkeelle, yksilolliselle varhaiselakkeelle, tyottomyyselakkeelle tai kun-
toutustuelle eli maaraaikaiselle tyokyvyttomyyselakkeelle. Se ohjaa julkisten organisaati-
oiden toimintaa ja saa tyonantajat panostamaan henkiloston tyokyvyn tukemiseen ja on-
gelmien ennaltaehkaisyyn.

Pilottiorganisaatiossa ja molemmissa verrokkiorganisaatioissa maksu kasvoi vuodesta
2012 lahtien (Kuva I3).Varhemaksu oli henkiloa ja henkilotyovuotta kohti vuosittain pi-
lottiorganisaatiossa alle puolet verrokkiorganisaatioiden maksusta.
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Varhemaksu
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Kuva |3. Varhaiseldkemenoperusteinen maksu julkisissa organisaatioissa vuosina 2012-2015.

Keinovalikoiman hyodyntaminen

Uudet tyokyvyttomyyselaketapaukset ennakoivat tulevia kustannuksia seka yksityisissa
etta julkisissa organisaatioissa. Keinovalikoimassa olevia tyokyvyttomyys- ja osatyoky-
vyttomyyselakkeita sekda kuntoutus- ja osakuntoutustukia voidaan kayttaa toistensa
vaihtoehtoina. Osatyokyvyttomyyseliake ja kuntoutustuet ovat tyokyvyttomyyselaketta
edullisempia vaihtoehtoja seka organisaatiolle etta henkilolle itselleen. Osatyokyvytto-
myyseldke on puolet tyokyvyttomyyselakkeesta ja yleensa osatyokyvyttomyyselakkeella
henkilo jatkaa tyossa osa-aikaisesti. Osakuntoutustuki tarkoittaa maaraajaksi myonnet-
tya osatyokyvyttomyyselaketta ja kuntoutustuki maaraajaksi myonnettya tyokyvytto-
myyselaketta.

Tyokyvyttomyyselakkeissa ja osatyokyvyttomyyselikkeissa ei ole nahtavissa selkeaa
trendia (Kuva 14-15). Useimmissa organisaatioissa osatyokyvyttomyyselaketapausten
vaihtelu oli suurempaa kuin kokoaikaisen tyokyvyttomyyselakkeen vaihtelu. Joustavam-
mat keinot olivat kaytossa kaikissa organisaatioissa. Toisessa yksityisessa verrokkiorga-
nisaatiossa kukaan ei jaanyt tyokyvyttomyyselakkeelle viimeisen kahden vuoden aikana
(2013-2014) (Kuva 14).]Julkisissa organisaatioissa kaytettiin osatyokyvyttomyyselakkeita
ja osakuntoutustukia enemman kuin taysia tyokyvyttomyyselakkeita. Toisessa julkisessa
verrokkiorganisaatiossa keinovalikoiman kaytossa oli kausivaihtelua (Kuva I5).
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Kuva 14. Uusien tyokyvyttomyyseldketapausten osuus (%) henkilostosta yksityisissa organisaatioissa
vuosina 2012-2015.

Uudet tyokyvyttomyyselaketapaukset osuutena henkilostosta
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puolivuosittain 2012-2015.
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Kuntoutustuki ja osakuntoutustuki ovat maaraajaksi myonnettyja koko- tai osa-aikai-
sia tyokyvyttomyyselakkeita. Molemmissa pilottiorganisaatioissa kuntoutustukien kaytto
lisaantyi seuranta-aikana ja verrokkiorganisaatioissa vahentyi (Kuva 16—17).

Toisessa verrokkiorganisaatiossa ei hyodynnetty osakuntoutustukea. Julkisessa pilot-
tiorganisaatiossa kuntoutustuen kaytto vaihteli. Ensimmaisessa verrokkiorganisaatiossa
kuntoutustukien kaytto lisaantyi lahes koko seurantajakson ja toisessa verrokkiorgani-
saatiossa kuntoutustukia hyodynnettiin kausittaisesti.

Uusien kuntoutustukien osuus henkilostosta
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Kuva 16. Uusien kuntoutustukien ja osakuntoutustukien osuus (%) henkilostostd yksityisissa organi-
saatioissa vuosina 2012-2015.
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Uusien kuntoutuskien osuus henkilostosta

Osku-toimintamalli

Verrokki |

.é ZOIYZ/I é 20|‘3/| é 20|‘4/| é 20|‘5/| 20|‘2/|
g Verrokki 2
o <

o

~

©d

T T T T T T T

2001271 2 2013/1 2 2014/1 2 20151

Puolivuosi

T T T T T T
2 2013/1 2 2013/1 2 20151

Kuva 17. Uusien kuntoutustukien osuus (%) henkilostosta julkisissa organisaatioissa puolivuosittain

vuosina 2012-2015.

Yksityisessa pilottiorganisaatiossa osasairauspaivarahaa saavien henkiloiden maara
kasvoi vuodesta 2013, kun taas molemmissa verrokkiorganisaatioissa osuus kaantyi las-
kuun (Kuva 18-19). Julkisessa pilottiorganisaatiossa osasairauspaivarahaa saavien henki-
Ioiden osuus lisaantyi vuodesta 201 3. Osasairauspaivarahan kaytto oli julkisissa organi-
saatioissa noin 1,5 prosenttia vuonna 2015.Yksityiset organisaatiot kayttivat osasairaus-

paivarahaa julkisia organisaatioita enemman.
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Osasairauspaivarahaa saavien henkildiden osuus henkilostosta
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Kuva 18. Osasairauspdivarahaa saavien henkiléiden osuus (%) henkil6stosta yksityisissa organisaa-

tioissa vuosina 2012-2015.
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Kuva 19. Osasairauspaivarahaa saavien henkiléiden osuus (%) henkilostosta julkisissa organisaatioissa

vuosina 2012-2015.
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|, Kaksi tarinaa tyokokeilusta

| |.]. Matiaksen tarina

Matiaksen kertomus ¢

atias on 20-vuotias ylioppilas, joka miettii tulevaa ammattiaan. Ammatinvalin-

nassa pitaa ottaa huomioon keskivaikea aivovamma seka toisen silman osittai-

nen sokeutuminen, jotka johtuvat hanelle 12-vuotiaana sattuneesta liikenneon-
nettomuudessa.

Lukioaikana Matiasta kiinnosti sairaanhoitajan, terapeutin ja opettajan tyot. Ylioppi-
laaksi paastyaan han haki alan sairaanhoitajan opiskelupaikkaa, mutta ei kuitenkaan paas-
syt opiskelemaan. Samaan aikaan han oli kuntoutusjaksolla, jolla ldakari suhtautui tylysti
hanen toiveisiinsa tyoelamasta. Haaveen romuttuminen oli nuorelle miehelle kova paikka
ja veti mielen matalaksi. Tulevaisuus naytti tassa vaiheessa harmaalta. Perheen parissa he
keskustelivat tilanteesta ja miettivat yhdessa sopivaa alaa. Matiasta kiinnosti tyo ihmisten
parissa jollakin arvostetulla alalla.Yhtakkia keskusteluissa syntyi mullistava oivallus — ap-
teekkialahan taytti kaikki nama kriteerit.

Matiaksen asioita hoitava tyokykykoordinaattori otti ensin yhteytta paikkakunnan ap-
teekkariin ja kysyi, olisiko Matiaksella mahdollisuus tulla apteekkiin tyokokeiluun. Ap-
teekkari keskusteli asiasta tyontekijoiden esimiehena toimivan proviisorin kanssa, ja he
paattivat tarjota Matiakselle tyokokeilupaikan. Tyokokeilu oli heille asiana kuitenkin vie-
ras, joten proviisori tutustui aiheeseen verkossa.

Matiakselle oli tarkeda menna apteekkiin omana itsenaan eika niin sanotusti “vamma
edella”. Tyokaverit hiukan ihmettelivat hanen lyhyempaa tyopaivaiansa, mutta Matiaksen
mielesta tallainen ratkaisu oli kuitenkin hyva. Han halusi keskustella jokaisen tyokaverin
kanssa ensin rauhassa erikseen ja kertoa vammasta vasta sen jilkeen. Nain tyokaverit
pystyivat tutustumaan hianeen ensin omana persoonanaan.Toisaalta monelta ihmettelylta
olisi tyoyhteisossa viltytty, jos esimies olisi kertonut etukiteen Matiaksen tilanteesta ja
tyojarjestelyista — hanen luvallaan.

Tyokokeilun alussa esimies ja Matias sopivat farmanomin tyotehtavista eli kassatyosta,
ladkkeiden keriilysta ja tilattujen ladkkeiden jakelusta palvelutaloihin. Matias otti uusia
tyotehtavia haltuun vahitellen vanhemman tyontekijan opastuksella. Matiaksen mielesta
tyo oli hyvin pitkalle sita, mita han oli etukateen ajatellutkin. Ladkkeiden keraily oli ha-
nelle kuitenkin mukava yllatys, koska sellaista han ei ollut etukateen osannut ajatella. Ma-
tias koki olevansa tasa-arvoinen muiden tyontekijoiden kanssa koko tyokokeilun ajan.
Hanelld oli sama vastuu omasta tyostaan ja samat tehtavat kuin muillakin teknisilla tyon-
tekijoilla. Han osallistui myos kaikkiin tyopaikan koulutus- ja virkistystilaisuuksiin.

Matiaksen tyoaika oli viisi tuntia paivassa, mihin he paatyivat esimiehen kanssa tyoko-
keilun ja aikaisempien kokemusten perusteella. Matias kertoi esimiehelleen, etta lukio-
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aikana han jaksoi melko hyvin viiden tunnin paivit. Sita pidemmat paivat kavivat voimille.
Tyokokeilussa oli tarkoituskin loytaa juuri hanelle sopiva tyoaika. Muutama yli viiden
tunnin tyopaiva tuntui Matiaksesta uuvuttavalta ja palautuminen kesti pitkaan. Erityisen
hankalaa oli, jos hanella oli myohainen iltavuoro ja heti sen peraan varhainen aamuvuoro.
Tallaisen vuorojarjestelyn jalkeen hanen kuntonsa alkoi heittelehtid, joten han kertoi
siitd esimiehelleen. Jatkossa tillaisia perakkaisia ilta- ja aamuvuoroja valtettiin. Tama oli-
kin Matiaksen mielesta ainoa kompastuskivi koko tyokokeilun aikana.

Tyokokeilu kesti puoli vuotta ja sen maksoivat yhdessa liilkennevakuutuskeskus ja jar-
jestdvana tahona Vakuutuskuntoutus (VKK). Alussa he sopivat Vakuutuskuntoutuksen
ja tyonantajan kanssa kolmen kuukauden tyokokeilusta. Matias teki itse aloitteen tyo-
kokeilun jatkamisesta ja vakuutusyhtido myonsi hanelle toiset kolme kuukautta. Han ha-
lusi jatkaa, koska osasi tyon jo hyvin ja toissa ollessa paivat rytmittyivat selkeasti. Jatko-
haluihin vaikuttivat myos mukavat tyokaverit ja esimies. Matiaksen tyokokeilun aikaan
apteekissa oli tyoharjoittelussa myos farmanomiopiskelija. Heilla oli hyvda mahdollisuus
perehtyi yhdessa tyotehtaviin ja samalla Matias sai kysella farmanomin opinnoista. On-
nistuneen tyokokeilun jalkeen Matias paatti myos hakea ladketyontekijan koulutukseen
ja ilokseen sai opiskelupaikan. Opiskelupaikan saamiseen vaikutti tyokokeilusta saatu
tyokokemus ja osaaminen. Opinnot ovat sujuneet hyvin ja han valmistuu farmanomiksi
kevailla 2016.

Matiaksen mielesta tyokokeilun tarkein anti oli se, etta han huomasi parjaavansa tyo-
elamassa ja osaavansa tehda tallaista tyota. Tyokokeilu antoi hanelle lisaa itseluottamusta.
Myos opiskelupaikka on hanesta tyokokeilun yksi tulos. Matiaksen mielesta onnistunut
tyokokeilu heijastelee koko hanen elamaansa. Nyt hanella on monenlaisia tulevaisuuden-
haaveita ja erilaisia uravaihtoehtoja.

Esimiehen kertomus

Tyokokeilu toteutui Matiaksen kotipaikkakunnan keskustassa olevassa perinteikkaissa
seutteja ja teknisia tyontekijoita (farmanomeja). Hierarkia oli matala, silla apteekkari oli
proviisorin esimies ja proviisori puolestaan muiden tyontekijoiden esimies. Lahes kaikki
olivat vakituisia kokopaivaisia tyontekijoita, vain muutama henkilo teki lyhennettya tyo-
viikkoa. Lisaksi joitakin ns. keikkatyontekijoita tyoskenteli satunnaisesti iltaisin ja viikon-
loppuisin. Proviisorin mielesta tallaisessa tyoyhteisossa lahtokohdat tyolle olivat hyvat.

Kun proviisori ja apteekkari pohtivat tyokokeilijan ottamista, vaakakupissa painoivat
seka auttamishalu etta apteekin henkiloston uudenlainen kokemus. Proviisorin mukaan
Matiaksen yhteydenotto tuli yrityksen kannalta kriittisessa vaiheessa, koska parhaillaan
odoteltiin paatosta uudesta omistajasta. Siina tilanteessa oli tarkea tietaa, ettd tyokokeilu
ei lisaa apteekin tyovoimakustannuksia. Ratkaisevinta proviisorin mielesta oli Matiaksen
innostunut ja positiivinen asenne. Proviisori sanoo jo alussa ajatelleensa, ettad "tuollaisen
tyypin kanssa kylla varmasti tyokokeilu onnistuu”.
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Proviisori kertoi keskustelleensa Matiaksen kanssa etukateen siita, mita han voi ker-
toa tyoyhteisolle Matiaksen tilanteesta. Heidan sopimuksensa mukaan han voisi kertoa
tyon tekemiseen vaikuttavista asioista kuten pitkien paivien aiheuttamasta vasymyksesta
seka tyoaikajarjestelyista. He sopivat, etta Matiaksen vammasta tai sen syista esimies ei
kerro tyontekijoille.

Tyokokeilun aikana apteekin omistaja vaihtui ja uusi apteekkari aloitti tyonsa. Uuden
omistajan myota toimintojen kehittaminen sai uutta tuulta purjeisiinsa. Johtamisen na-
kokulmasta tallainen muutostilanne oli kaikille rasittava, koska samaan aikaan otettiin
kayttoon uusia toimintatapoja. Matiaksen nakokulmasta muutostilanne hoidettiin hyvin,
ja esimies oli onnistumisen kannalta avainhenkilo. Esimies itse antoi kunnian koko tyoyh-
teisolle, joka piti ylla hyvaa yhteishenkea, puhalsi yhteen hiileen ja tuki toisiaan vaikeassa
tilanteessa.

Tyokokeilu oli oppimisprosessi myos yrityksen nakokulmasta. Tyokokeilija ja tyohar-
joittelija toivat tullessaan uusia ajatuksia ja antoivat oman panoksensa tahan. Proviisorin
mukaan yritys kuin yritys tarvitsee kehittyakseen niita uusia ideoita ja kehittamisehdo-
tuksia. Pieni yritys sai nain mahdollisuuden tarkastella omia toimintatapojaan, koska tyo-
kokeilija uutena henkilona naki asiat toisin ja esitti rohkeasti omia kehittamisehdotuk-
siaan.

Apteekkiala on hyvin saddeltya, mutta apteekeille jaa kuitenkin my6s omaa “pelivaraa”
toimintojen jarjestamiseen. Proviisorin mielesta hanen omaan johtamistyohonsa vaikutti
se, etta han oli itsekin tyoskennellyt joitakin vuosia asiakastyossa. Han uskoi vahvasti kes-
kustelevaan johtamistyyliin, jolla paasee parempiin tuloksiin kuin kaskyttamalla. Matiak-
sen kanssa tama tuli esille siina, etta hanta perehdytettiin padosin keskustelemalla. Nain
jalkikateen esimies kuitenkin arvioi, ettd perehdytyksessa olisi silti voinut olla enemman
myos kirjallista materiaalia. Tyokokeilija olisi ndin voinut perehtya materiaaleihin omaan
tahtiin ja tarvittaessa kertailla asioita. Perehdytys ja sen tarkempi dokumentointi olivat-
kin esimiehen mielesta heidan seuraavia kehityskohteitaan.

Esimiehen mielesta Matias itse oli koko prosessin avainhenkilo. Matias otti rohkeasti
yhteytta apteekkiin ja sai koko prosessin liikkeelle. Tyontekijana han oli esimiehen mie-
lesta mukava, innostunut, ahkera, tunnollinen ja tarkka. Muita tarkeita henkiloita olivat
TE-toimiston tyokykykoordinaattori, vakuutuskuntoutuksen kuntoutussuunnittelija ja
apteekkari, joka teki lopullisen paatoksen tyokokeilijan ottamisesta. Toki hanella itsel-
laankin oli tarkea rooli kaytannon esimiehena ja asioiden eteenpain viejana. Hanen mie-
lestaan onnistumisen teki mahdolliseksi moni asia, etenkin hyva tyoyhteiso.

Proviisorin mukaan tyopaikan kahvipoytakeskusteluissa on muisteltu hienoa koke-
musta. Esimies sanoi, etta "ollaan oltu onnellisia Matiaksen puolesta siita, kuinka hienosti
kaikki tailla sujui. Ja kuinka hienon lopun tarina sai.” Matias on poikennut tyokokeilun jal-
keenkin apteekissa tervehtimassa tyokavereita ja kertomassa opinnoistaan. Matkan var-
relle sattui silti myos vaikeuksia. Apteekissa oli samaan aikaan oikea sairauslomien suma
taman apteekkikaupan lisaksi. Esimies muistaakin valilla pahoitelleensa, kuinka vahan ha-
nella oli siina hetkessa aikaa Matiakselle. Ongelmista selvittiin taas tyoyhteison tuella,
silla tyokaverit ottivat vastuuta Matiaksen ohjaamisesta.Vaikka tyokokeilijan perehdytta-

57



minen ja ohjaaminen sitoi tyopaikan omaa henkilostoa, esimiehen mielestd tama ei kui-
tenkaan ollut rasite. Varsinaisia kustannuksiahan tyokokeilijasta ei tyopaikalle tulekaan.
Muille tyonantajille han haluaa sanoa, etta kokemus oli koko tyoyhteisolle antoisa. Taman
jalkeen he ovat valmiita lahtemaian myos uusiin tyokokeiluihin. Koko ajan on kuitenkin
hyva pitaa mielessa, etta tyokokeilija ei ole "ilmainen” tyontekija. Han on tyopaikalla sen
takia, ettd hanta autetaan elamassa eteenpain — nailla tyopaikan keinoilla.

Tyokykykoordinaattorin kertomus tyokokeilusta

Matiaksen tyokokeilua organisoi paikallisessa TE-toimistossa tyoskenteleva tyokyky-
koordinaattori, jolla oli pitka kokemus tyohallinnossa. Hanen mielestaan Matiaksen koh-
dalla tuli esille hajanainen toimijakentta ja sen mukana toimijoiden epaselvat roolit. Ha-
nelle tuli valilla sellainen tunne, etta mikaan taho ei tuntunut ottavan kokonaisvastuuta
asioiden etenemisesta. Han mainitsee tasta kaksi esimerkkia. Tyokokeilu oli osa Matiak-
sen ammatillista kuntoutusta, mutta tyokokeilun jarjestajataho ei kertonut tyonantajalle,
kuka palkan oikeasti maksaa.Toisena esimerkkina han kertoo, etta aivan viime metreilla
koska sita ei mainittu Matiaksen alkuperaisessa kuntoutussuunnitelmassa. Tyokykykoor-
dinaattorin mielesta maksava taho piti tyokokeilun aikana huonosti yhteytta seka tyo-
kokeilijaan etta tyopaikkaan.Tyokykykoordinaattori toteaakin, etta han otti lopulta veto-
vastuun prosessista. Hanen ei tarvitse osata kaikkia lakipykalia eika tietaa kaikkia asioita.
Riittad, etta hanella on hyva verkosto ja ettid han osaa ja rohkenee hyodyntai sita.

Tyokykykoordinaattorin mukaan Matiaksen tapauksessa, niin kuin yleensakin, tilan-
teet ovat monimutkaisia, joten tarvitaan ammattilainen luomaan kuvaa kokonaisuudesta.
Han nakee, etta tassa tehtavassa tyokykykoordinaattorin rooli on ehka kaikkein merki-
tyksellisimmillaan. Han myos korostaa asioiden eteenpain viemista jatkuvana prosessina
toteamalla, ettd tyokykykoordinaattori voi hahmottaa aikajannetta ja tapahtumien limit-
tymista paljon paremmin kuin osatyokykyinen yksistaan. Asiakkaan tyollistymisprosessin
johtamista voidaankin kuvata hyvin prosessijohtamisen mukaisesti: se on sarja toimintoja,
joissa jokaisessa on oma panos ja tuotos. Tassa Matiaksen tapauksessa panoksena voi-
daan ajatella esimerkiksi tyokokeiluhakemusta ja tuotoksena viranomaisen paatosta.Tyo-
kykykoordinaattorin mielesta eri keinojen ja palvelujen pitaisi limittya paremmin, jotta
asiakkaan tyollistymisaika lyhenisi.

Tyokykykoordinaattorin toinen merkittava rooli oli olla tyokokeilijan rinnalla kulkija.
Matiaksen kanssa he pohtivatkin sita, mihin hanella oli oikeus, mahdollisuus ja kykya. Rin-
kielteinen paatos tyokokeilusta. Matias jarkyttyi kielteisesta paatoksesta, eika silla het-
kella enaa jaksanut aloittaa kaikkea alusta. Matias koki vahvasti, etta mikali nyt ei lahdeta
kuntoutuksen tielle, hanen tulevaisuuden vaihtoehtonsa on tyokyvyttomyyselake. Nuo-
ren miehen kohtalona tama kuulosti koordinaattorista tyrmaavalta. Lopulta tyokyky-
koordinaattori oli yhteydessa suoraan korvauspaallikkoon. Onneksi paitos otettiin uu-
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teen kasittelyyn, ja tyokokeilusta saatiin tilla kertaa myonteinen paatos. Tyokykykoordi-
naattori toteaa, etta 20-vuotias nuori ei olisi ikina osannut itse hoitaa naita asioita. Han
oli valilla itsekin tiukan paikan edessa, vaikka han oli tottunut lukemaan lakiteksteja ja
kasittelemaan byrokratian kiemuroita. Keskustelu eri viranomaisten kanssa oli vililla
suorastaan “vaantamista”.

Niin Matiaksen kuin tyokykykoordinaattorinkin mielesta tyokokeilun onnistumisen
avainhenkilo oli tyopaikan esimies. Tyokokeiluprosessi vaati kuitenkin onnistuakseen
kaikkien osapuolten panoksen.Tyokykykoordinaattorin rooli oli saada kukin prosessissa
oleva taho tukemaan omalta osaltaan Matiaksen tyokokeilua. Niin ollen tyokokeilun to-
teutuksessa olivat mukana apteekki, Matias, Vakuutuskuntoutus ja tyokykykoordinaat-
tori. Han korostaa, etta tyokokeilun alku-, vali- ja loppupalavereissa pitaa kayda rehel-
lista ja avointa keskustelua kaikkien osapuolten valilla. Nain ei jaa kenellekaan epaselvia
asioita. Talloin myos palaute tulee avoimesti kaikkien tietoon, mikia on seka tyokokei-
lijan etta tyonantajan etu. Tyokykykoordinaattori muistuttaa, etta ulkopuolisen voi olla
jopa helpompi nahda eri toimenpiteiden positiivisia vaikutuksia. Matiakselle apteekki ja
sen tyontekijat nayttaytyivat niin mukavina, etta han valitsi alan elamanurakseen ja aloitti
opinnot. Siina on painava kiitos tyopaikalle.

| 1.2. Matiaksen tyduran taloudellinen
skenaarioanalyysi

Tassa kappaleessa kuvaillaan Matiaksen erilaisia taloudellisia tulevaisuudenpolkuja ns.
skenaarioanalyysin avulla. Analyysin pohjana ovat hianen saamansa tukitoimet eli palve-
lut, keinot ja etuudet. Matias joutui |2-vuotiaana lilkkenneonnettomuuteen, mika vaikutti
sekd hanen ammatinvalintaansa etta ammatillisiin opintoihinsa. Tulevaisuudessa vamma
vaikuttaa myos hanen tyoelamaansa ja ansiomahdollisuuksiinsa.

Kolme erilaista skenaariota (tulevaisuudenpolkua) rakentuvat olettamukselle, etta
Matias valmistuttuaan farmanomiksi tyoskentelee apteekissa kokoaikaisesti (100 %) tai
osa-aikaisesti, jolloin han tekee joko 75 %:n tai 60 %:n tyoaikaa. Lisaksi yksi skenaario
on se, etta han saisi ns. alle |8-vuotiaana vahinkoa karsineen ansiotuloa (Valtioneuvos-
ton asetus 408/2014). Skenaarioissa ei huomioida julkisten palveluiden ja mahdollisten
muiden tukien kayttoa.

Matiaksen saamat tukitoimet ja niiden kustannukset

Matiaksen kuntoutuminen ja kouluttautuminen edellytti erilaisia tukitoimia eli palveluja,
keinoja ja etuuksia viimeisen 10 vuoden aikana (onnettomuudesta farmanomiksi valmis-
tumiseen).Tukitoimet limittyivat ajallisesti toisiinsa joko sairaanhoitopiirin tai lilkenneva-
kuutuskeskuksen kustantamina (Kuva 20). Lukioaikana Matias kavi psykiatrin konsultaa-
tiossa ja lisaksi han kavi neuropsykologisessa kuntoutuksessa 40 kertaa.Ylioppilastutkin-
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non jalkeen han oli kuukauden mittaisella kuntoutusjaksolla kuntoutuslaitoksessa, ja sen
jalkeen han aloitti kahden vuoden mittaisen traumaterapian kahdesti viikossa. Matiaksen
toinen silma on lahes sokea ja siina on valoherkkyys, joten hanelle korvattiin kahdesti sil-
malddkarissa kaynti ja kahdet erilaiset silmalasit (prismalasit ja aurinkolasit). 20-vuotiaana
han oli tyokokeilussa apteekissa ja aloitti sen jalkeen farmanomin (ladketeknikon) amma-
tilliset opinnot. Ammatilliseen kuntoutukseen kuuluva nuoren kuntoutusraha muodosti
Matiaksen korvatuista kustannuksista suurimman osan (Kuva 21).

trin konsultaatio 2 v

Traumaterapia 2 v, 2 x/vk

Kuntoutusjakso, 28 vrk, kuntoutuslaitos

Y
Liikenneonnettomuus A

Neuropsykologinen kuntoutys 40 krt

Tyokokeilu apteekissa, 6 kk (nuoren kuntoutusraha)

L3akealan perustutkinta, farmanomi/laaketeknjikko,
Stadin ammattiopisto: 2|v (nuoren kuntoutustaha)

- P & VWYTI0AL

Silmalaakari, silmalasit| (prismalasit, aurinkolasit) =

Lukio ja yo-tutkinto

Kuva 20. Matiaksen saamat palvelut, keinot ja etuudet 10 vuoden aikana
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Matiaksen tukitoimien kustannukset
9360

Yhteensa
84 920 euroa

I Psykoterapia I Psykiatrin konsultaatiot
Kuntoutusjakso Silmalaakari, silmalasit

[ ] Traumaterapia Nuoren kuntoutusraha
Tyokokeilu Neuropsykologinen kuntoutus

Kuva 21. Matiaksen saamien tukitoimien kustannukset (tiedot Liikennevakuutuskeskus)

Matiaksen vuositulot

Liikennevakuutus on tayden korvauksen jarjestelma, jossa lilkennevahingosta aiheutunut
ansionmenetys korvataan taysimaaraisesti. Jokaisen henkilon tilanne on aina yksilollinen.
Jos Matias tekisi 60 %:n tyoaikaa, vakuutus korvaisi hianelle 40 prosenttia palkasta.Vastaa-
vasti 75 prosentin tyoaikaa tekevana hanelle korvattaisiin 25 prosenttia. Tama edellyttas,
etta pystytaan osoittamaan hanen tyoskentelynsa farmanomina liilkennevahingosta huo-
limatta. Mikali Matias osoittaisi tyoskentelevansa ilman liilkennevahinkoa jossain muussa
ammatissa, hanelle korvattaisiin timan ammatin ansiotason ja farmanomin tydsta ansai-
tun palkan erotus. Mita nuoremmasta henkilosta on kyse, sita todennakoisemmin ansio-
tasoa verrattaisiin Valtioneuvoston asetuksen 408/20 14 maarittamaan ansiotuloon.Tama
edellyttaisi, etta Matias pystyisi osoittamaan liikennevahingon vaikuttaneen urakehityk-
seen siten, ettd han on paitynyt farmanomin ammattiin liikennevahingon seurauksena.
Seuraavissa skenaarioissa keskitytaan tyouraan (18-65 v). Oletuksena on, ettd Ma-
tias saisi ilman kouluttautumista tai tyouraa valtioneuvoston asetuksen 408/2014 maa-
rittdmaa ansiotuloa. Ansiotulo olisi talloin portaittainen, jolloin 18 vuotta tayttaneelle
korvattaisiin 8 610 euroa vuodessa, 23 vuotta tayttianeelle 36 890 euroa vuodessa ja 35
vuotta tayttineelle 45 060 euroa vuodessa. Farmanomin tyostd saadut ansiotulot las-



kettiin kayttaen apteekkien tyontekijoiden tyoehtosopimusta (1.6.2014-31.1.2017) (Ap-
teekkien tyonantajaliitto 2014).

Tyoehtosopimuksen mukainen tulotaso farmanomille on aloittaessa | 786 euroa kuu-
kaudessa, neljannestd vuodesta alkaen vahintadn | 860 euroa kuukaudessa, seitseman-
nesta vuodesta alkaen vahintaan | 926 euroa kuukaudessa ja yhdeksannen vuoden jal-
keen vahintaan | 993 euroa kuukaudessa. Laskelmissa esitetaan nettonykyarvo, jonka
laskemiseksi kaytettiin kahden prosentin korkotekijaa, joka on Euroopan keskuspankin
vuosittainen inflaatiotavoite.

Koko tyouran aikainen ansiotulo ensimmaisessa skenaariossa (asetuksen mairittama)
olisi | 118 824 euroa (Kuva 22).Jos Matias tyoskentelisi farmanomina ja tekisi taytta 100
%:n tyoaikaa, hanen tyouran aikaiset ansionsa olisivat 716 058 euroa ja 60 %:n tyoajalla
429 635.

Vuositulot eri skenaarioissa
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Kuva 22. Matiaksen vuositulot (nettonykyarvo) eri skenaarioissa 1) keskiansio, 2) 100 %:n tyoaika,

3) 75 %:n tyoaika ja 4) 60 %:n ty6aika farmanomina (yleinen keskiansio, Valtioneuvoston asetus
408/2014). Kayrien pisteet kuvaavat vuosituloja, oikealla olevat luvut kuvaavat koko tyduran aikaisia
tuloja.
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Vakuuttajan kustannukset

Vakuuttajan kustannukset (Matiaksen saamat ansiomenetyskorvaukset) riijppuvat Matiak-
sen ansiotulosta (Kuva 23).Vakuuttajan kustannus 18-23 vuoden vililla ansiokorvaukseen
liittyen olisi 0 euroa, koska tyosta saadut tulot ylittaisivat asetuksen mukaisen ansiotulon.
Taman jalkeen vuosittaisen kustannuksen maara olisi yhteydessa Matiaksen tyosta an-
saitsemiin tuloihin siten, etta tulot vahentiisivat keskiansiokorvauksen maaraa. Mikali
Matiaksen osoitettaisiin tyoskentelevan liikennevahingosta huolimatta farmanomin am-
matissa ja liilkennevahingon seurauksena hin tyoskentelisi 60-prosenttisesti, vakuuttajan
kustannukset olisivat 40 prosenttia kokoaikaisen tyontekijan palkasta eli 286 423 euroa.

Vakuuttajan kustannukset eri skenaarioissa
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Kuva 23. Vakuuttajan kustannukset (nettonykyarvo) eri skenaarioissa: 1) keskiansio, 2) 100 % tyo, 3)
75 % tyo ja 4) 60 % ty6 farmanomina (yleinen keskiansio, Valtioneuvoston asetus 408/2014).
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Verokertyma eri skenaarioissa

Tassa esiteltavien skenaarioiden tuloverotus laskettiin eri ansiotuloille vero.fi -palvelun
(verofi I,2015) laskurilla Helsingissa asuvalle henkildlle, jolla oli 100-prosenttinen inva-
lidivahennys eika han maksanut kirkollisveroa. Tassa ei eroteltu valtion ja kunnan vero-
tusta toisistaan. Arvonlisaverokertyman laskemiseksi kaytettiin tuloverotuksen jalkeen
kateen jadvaa osuutta, kotitalouksien kulutuksen rakennetta Suomessa (Tilastokeskus
2013) ja yleista arvonlisiverokantaa (vero.fi 2, 2015). Arvio keratysta arvonlisaverosta
laskettiin kertomalla arvonlisaverokanta kulutuksen rakenteella, josta saatiin kerroin ku-
vaamaan kulutusta ja arvonlisaverokantaa.Talla kertoimella kerrottiin kateen jaavat tulot.

Julkisen sektorin keraamat verotulot vaihtelivat eri skenaarioissa (Kuva 24-25). Ase-
tuksen mukaisen ansiotulon tuloverokertyma koko tyouran ajalta olisi 350 523 euroa.
Kokoaikaisesta tyoskentelysta farmanomina ansiotulojen tuloverot olisivat 142 138 eu-
roa. Tulojen aleneminen vihentiisi seka tulovero- ettd arvonlisaverokertymai. Arvioitu
arvonlisdverojen maara olisi asetuksen mukaisella ansiotulolla 95 607 euroa ja kokoaikai-
sessa farmanomin tyossa 70 870 euroa.

Verokertyma eri skenaarioista, tuloverotus
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Kuva 24. Julkisen sektorin tuloverokertyma eri skenaarioissa |) keskiansio, 2) 100 % tyo, 3) 75 % tyo
ja 4) 60 % ty6 farmanomina (yleinen keskiansio, Valtioneuvoston asetus 408/2014).
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Verokertyma eri skenaarioissa, arvonlisavero
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Kuva 25. Julkisen sektorin arvonlisiverokertyma eri skenaarioissa ) keskiansio, 2) 100 % tyo, 3) 75 %
ty6 ja 4) 60 % tyo farmanomina (yleinen keskiansio, Valtioneuvoston asetus 408/2014).

Kannustinloukku eri skenaarioissa

Matalapalkkaisemman tyon tekeminen ei kannattaisi taloudellisesti, jos se vaarantaisi
mahdollisuuden saada asetuksen mukaista ansiotuloa. Tama olisi portaittain muuttuva
kannustinloukku (Kuva 26). Kun eri skenaarioita verrattiin asetuksen 408/2014 maaritta-
maan ansiotuloon, kannustinloukkua ei ollut ennen 23 ikavuotta. Kannustinloukku piene-
nisi ajan myota, koska ansiotulot kasvaisivat verrattuna asetukseen maarittamiin tuloihin.
Matiaksen tiytettyd 23 vuotta asetuksen mukainen ansiotulo kohoaisi 36 890 euroon,
joka olisi enemman kuin ansiotulo farmanomina. Kokoaikaisessa farmanomin tyossa Ma-

tiaksen kannustinloukun suuruus olisi noin 7 500 euroa ja 35 vuoden iassa yli 8 000 eu-
roa.
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Kannustinloukun suuruus eri skenaarioissa
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Kuva 26. Kannustinloukun suuruus eri skenaarioissa 1) keskiansio, 2) 100 % tyo, 3) 75 % ty6 ja 4) 60 %
ty6 farmanomina (yleinen keskiansio, Valtioneuvoston asetus 408/2014)

| 1.3. Annan tarina

Annan kertomus ﬁ

Anna on 29-vuotias neljan 6—10-vuotiaan lapsen aiti. Peruskoulun jilkeen han aloitti
opinnot ammattikoulussa parturi-kampaajalinjalla. Kahden vuoden opiskelun jalkeen han
muutti toiselle paikkakunnalle ja opinnot keskeytyivat, kun han alkoi odottaa esikoistaan.
Han oli monta vuotta lasten kanssa kotona, joten han olisi joutunut aloittamaan hiusalan
opintonsa alusta.

Kun nuorimmainen lapsista oli puolitoistavuotias, Anna halusi elimaansa uuden suun-
nan. Han paisi nuorille tarkoitetulle Startti tulevaisuuteen -kurssille, joka oli tarkoitettu
peruskoulun suorittaneille ilman tyopaikkaa oleville. Kurssin tavoitteena oli, etta nuori
loytaa hanta kiinnostavan alan. Koulutuksessa han sai tutustua eri alojen tyo- ja koulu-
tuspaikkoihin. Kurssiin sisaltyi teoriaopetusta ja kahden kuukauden tyoharjoittelu, jonka
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Anna teki senioritalossa. Han tutustui tyoharjoittelussa vanhusten hoivatyohon seka
keittiotyohon. Kurssin aikana han suoritti lisaksi hygieniapassin seka tietotekniikka-
opintoja. Kurssin jalkeen han sai catering-alan koulutuspaikan ja aloitti opinnot. Hanen
selkansa alkoi kuitenkin oireilla ja han joutui luopumaan opinnoistaan. Tuolloin huomio
meni kokonaan selkakipujen ja toimeentulon pohtimiseen.

Anna paasi tassa vaiheessa Kelan tuki- ja liikuntaelinsairaiden kuntoutuskurssille,
joka oli ryhmamuotoinen ja sisalsi intensiiviviikkoja myos kuntoutuslaitoksessa. Ha-
nelle tarkeaa oli ryhman tuki ja yksilolliset ohjeet kotona tehtavia harjoituksia varten.
Han sai seka laakareiltd etta fysioterapeuteilta henkilokohtaisia ohjeita omaan tilantee-
seensa. Paivat intensiiviviikoilla tayttyivat myos liikunnasta ja muusta kuntouttavasta
toiminnasta. Omasta mielestaan kuntoutuksen avulla han sai selkansa siihen kuntoon,
etta pystyi taas jatkamaan tyoelamaan pyrkimista.

Anna oli paivakodissa kahden kuuukauden tyokokeilussa, joka kuului osana TE-toi-
miston kautta jarjestettyyn uravalmennukseen. Han tyoskenteli pienten eli |1-3-vuoti-
aiden ryhmassa. Hanen tyopaivansa kesti kuusi tuntia, jotta han pystyi kokeilemaan sel-
kansa kuntoa ja samalla testaamaan perheen ja tyon yhteensovittamista. Vaikka lasten
hoitaminen olikin hanelle tuttua, han olisi toivonut tarkempaa perehdytysta paivakodin
arkeen ja tehtaviin. Kirjallista tyokokeilusuunnitelmaa ei hanen mukaansa laadittu eika
tyokokeilulle maaritelty missaian vaiheessa selkeita tavoitteita.

Kaikki tieto erilaisista mahdollisuuksista vei omaa prosessia eteenpain ja antoi voi-
mia ja uusia ajatuksia. Matkan varrella oli monia vaikeuksia, mutta niista seurasi myos
paljon hyvaa. Anna sanoikin, etta han sai aina apua kun sita tarvitsi. Annalla oli tulevai-
suutensa suhteen seka haaveita etta suunnitelmia. Han oli juuri osallistunut sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan paasykokeisiin. Mikali koulutuspaikka ei talla haulla aukeaisi, olisi
hanelld mietittyna jo kaksi muuta vaihtoehtoa. Hinen vahva tavoitteensa oli opiskella
jokin ammatti ja paasta mukaan tyoelamaan.

Esimiehen kertomus

Annan tyokokeilu toteutui kaupungin omistamassa paivakodissa. Siella monimuotoi-
suus oli vahvasti lasna, koska lapset, vanhemmat ja tyontekijat edustivat useita kan-
sallisuuksia. Liisa on lastentarhanopettaja ja toimi Annan esimiehena tyokokeilun ai-
kana. Paivakodilla oli hallinnollinen johtaja ja lastentarhanopettajat olivat ryhmavastaa-
via, jotka vastasivat paivittdisesta toiminnasta ja pedagogisesta suunnittelusta yhdessa
tiimin kanssa. Paivakodissa oli neljatoista kokoaikaista seka kaksi osa-aikaista tyonteki-
jaa: lastentarhanopettajia, lastenhoitajia ja siivooja.

Liisa kertoi, ettd Anna tuli tyokokeiluun samaan aikaan lastentarhanopettajaopis-
kelijan kanssa. Tyokokeilun alku olikin kiireinen. Alussa he ehtivat kiayda yhdessa lapi
vain perusasioita, kuten vaitiolovelvollisuutta, henkilokunnan velvollisuuksia ja oikeuk-
sia seka tyopaikan toimintatapoja. Liisa kiitteli Annaa myonteisesta asenteesta.Anna oli
heti alusta lahtien motivoitunut tyohonsa, joten tyo lahti jouhevasti ja hyvin liikkeelle.
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Liisa kuvaili Annaa tyohon tarttuvaksi ja aktiiviseksi. Han totesi, etta taisi olla ensim-
mainen kerta, kun asiat sujuivat nain nopeasti. Liisan mukaan Annan tyokokeilu alkoi
paremmin kuin monella ammattilaisella. Tassa tyossa piti aina muistaa, etta vastuuta
lapsista voi alussa antaa uudelle tyontekijille varovasti. Tyon sujumista piti tarkkailla
“tuntosarvet ulkona”, eika uutta tyontekijai voinut laittaa yksistaan esimerkiksi ulkoi-
luttamaan vauvaa.

Anna tarttui tyohon luontevasti, joten Liisa lahti ohjaamaan hanti tyon kautta eika
niinkaan puhumalla ja selittamalla. Perehdytysta varten kahvihuoneessa oli saatavilla
perehdytyskansio, jota jokainen voi kayttaa. Yksilollista perehdyttamissuunnitelmaa ei
tehty. Liisan mielesta Annan tyokokeilu oli onnistunut ja Annalla oli asenne kohdal-
laan. ”Se on tarkeaa, ettd on positiivinen ja halukas tarttumaan tyohon, omatoiminen
ja aktiivinen, lammin ja lapsilahtoinen. Vaikka kaikkia taitoja ei alussa viela olekaan, kun
asenne ja motivaatio ovat kohdillaan, niin ihminen kylla oppii ja kehittyy.” Myos tiimi-
tyota piti osata tehda. Liisan mielesta asioista piti puhua niiden oikeilla nimilla ja kaikkia
pitaa kohdella tasavertaisesti. Kun oltiin pienten lasten kanssa, piti olla joka hetki sata-
prosenttisesti lasna.

Tyokokeilun avainhenkiloiksi Liisa nimesi Annan lisaksi TE-toimiston tyokykykoordi-
naattorin ja paivakodin koko tiimin. Liisa oli valilla huolissaan Annan tyokyvysta, vaikka
han ei tiennytkaan Annan sairauksista. Onneksi sairauslomat olivat kuitenkin lyhyita, ei-
vatka ne estaneet tyokokeilun jatkumista. Liisa naki tarkeimmaksi tehtavakseen tukea
Annan motivaatiota ja vahvistaa hanen itsetuntoaan tyokokeilun aikana. Hinen mieles-
taan tyokokeilijan hyvia puolia oli tarkea nostaa esiin ja antaa hanelle positiivista pa-
lautetta. Liisa sanoikin, etta tyoharjoittelijan ja tyokokeilijan ero tuli tassa kohdin esille.
Tyokokeilijalla oli jotain terveydellisia rajoitteita, joten oli lahdettava vahitellen ja yk-
silollisesti eteenpain. Tyoharjoittelijoiden kanssa saattoi sen sijaan edeta yleensa hyvin
samalla tavalla.

Annan tyokokeilu lahti vauhdilla alkuun. Nain jalkikateen ajatellen olisi ollut hyva pi-
taa alkupalaveri ja miettia yhdessa tyokokeilun etenemista. Liisa sanoi, etta olisi ollut
hyva tutustua Annaan vahan paremmin siina alussa: ”"Kuka olet ja mista tulet?” Myos
tyokokeilun tavoitteet olisi pitanyt alussa kayda yhdessa lapi. Olisi pitanyt tarkemmin
yhdessa pohtia, millaisia tavoitteita eri tahot asettivat tyokokeilulle ja mika olisi tavoi-
teltava lopputulos kenenkin nakokulmasta. Valipalaverin pitaminen ei ollut vielakaan
myohaista ja loppupalaveri olisi hyva pitaa.

Lahihoitajakoulun ovet eivat ainakaan viela auenneet Annalle. Tyoyhteiso toivoi ko-
vasti, etta Anna paasisi opiskelemaan. Liisan mukaan Anna toi tyoyhteisoon paljon hy-
vaa ja vaikutti omalla myonteiselld asenteellan myos muihin. Liisa totesi, ettd ”Annasta
voisi moni katsoa mallia”.
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Tyokykykoordinaattorin kertomus

Ismo on TE-toimiston tyokykykoordinaattori, jonka asiakkaana Anna oli. Han toimi jo
80-luvulla tyovoimatoimistossa tyorajoitteisten erikoistyovoimaneuvojana ja sen jal-
keen 15 vuotta kului muissa toissa. Tyovoimahallinnossa eletaan kovissa paineissa, tyon-
hakijoita on runsaasti yhta tyévoimaneuvojaa kohden. Nykyisessa tyokykykoordinaat-
torin tehtdvassa hanelld on mahdollisuus tyoskennella rajatun asiakaskunnan eli alle
30-vuotiaiden kanssa.Anna onkin hanen tyypillinen asiakkaansa.

Annasta tuli Ismon asiakas, kun kuntoutuslaitoksen kuntoutusohjaaja otti haneen yh-
teytta Annan kuntoutustarveselvityksen jalkeen. Kuntoutustarveselvityksessa oli tullut
esille nakemys Annan ammatillisesta suuntautumisesta. Ismo kertoi, etta heti ensimmai-
sessd tapaamisessa Annan ja kuntoutusohjaajan kanssa hanelle valittyi nopeasti riittava
ja keskimaaraistd perusteellisempi kuva Annan tilanteesta. Hyvan selvityksen vuoksi
tama oli normaalia yksinkertaisempi tapaus ottaa haltuun. Ismo naki oman roolinsa An-
nan tilanteen hoidossa suhteellisen pienena. Anna piti kuitenkin tarkeana sita, etta ha-
nella oli oma yhteyshenkilo TE-toimistossa. Se helpotti hanen mielestaan huomattavasti
asioiden hoitamista.Anna pitikin Ismoa jatkuvasti tilanteen tasalla lahettamalla talle sah-
kopostia oman prosessinsa etenemisesta.

Alkuperaisen suunnitelman mukaan Annan ykkosvaihtoehtona oli pyrkia tycelamaan
tyokokeilun kautta. Heti alussa Ismo pohdiskeli, rajoittiko Annan sosiaalinen tilanne tyo-
kokeilupaikan 16ytymista. Sen takia he tekivat heti alussa myos suunnitelman B, jossa
oli tavoitteena eteneminen uravalmennuksen kautta. Koska sopivaa tyokokeilupaikkaa
ei loytynyt, he ottivat kayttoon suunnitelman B. Anna odotti nyt paatosta lahihoitajan
opiskelupaikasta. Ala pysyi samana, mutta sinne pyrittiin toisen keinon kautta. Annan
asiat menivat hitaasti mutta varmasti eteenpain. Ismon mielesta Annaa kuvasti hyvin
se tahto, jolla han lahti toisen tyyppiseen maailmaan vietettyaan vuosia kotona lasten
kanssa.Alusta lukien kaikkia keskusteluja raamitti lasten ehdoilla toimiminen. Siita huo-
limatta Anna on koko ajan halunnut l6ytaa oman paikan tyoelamasta.

Ismon mielesta hanen roolinsa on TE-asiantuntijan ja tyokykykoordinaattorin yhdis-
telma. Tyokykykoordinaattori kertoi siita, etta han oli linkittynyt ammatillisen kuntou-
tuksen verkostoon. Toisaalta taas TE-asiantuntija kertoo siita, etta kaikki hakijat ovat
TE-toimiston asiakkaita.Annan tapauksessa han hyodynsi ndita molempia roolejaan.Asi-
antuntijan rooli korostui tyonhakijaan ja tyon hakemiseen liittyvan byrokratian hoitami-
sessa seka tyokokeilupaikkojen haarukoinnissa. Tyokykykoordinaattorin rooli taas ko-
rostui kokonaisvaltaisemman nakemyksen luomisessa ja eri yhteistyotahojen, kuten esi-
merkiksi kuntoutustoimijoiden, mukana olemisessa.

Ismon mielesta Anna oli positiivisesti epatyypillinen tapaus. Tullessaan Ismon asiak-
kaaksi han oli jo kaynyt pitkan polun ja pohdinnat siita, mihin han oli menossa ja miten.
Ismo totesikin, etta TE -toimistossa mentiin massojen ehdoilla, koska kovin raataloityyn
palveluun ei nailla resursseilla ollut mahdollisuutta. Siksi olikin tarkeaa, etta asiakas loysi
oman motivaationsa ja oli myos itse aktiivinen. Tyokykykoordinaattorin lisaksi oli hyva
olla myos muita tukihenkiloita ymparilla. Monissa tapauksissa oli hyva, jos asiakkaalla
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oli heti alussa mukana joku "ulkopuolinen” henkil6 katsomassa tilannetta uusin silmin.
Tukihenkilo saattoi olla esimerkiksi oma aiti tai isa tai asumuspalveluiden ohjaaja, eli
henkilo, joka tunsi hyvin asiakkaan ja hanen tilanteensa. Annan tapauksessa tuo ulko-
puolinen henkilo oli kuntoutustarveselvityksen tehnyt ammatillisen kuntoutuksen oh-
jaaja.Asiakas oli itse oman tilanteensa paras asiantuntija. Ulkopuolinen henkil6 kuiten-
kin teki tilannetta jollain tavoin elavammaksi ja todemmaksi. Mita enemman tukijalkoja
oli, sita paremmin jokainen pystyi keskittymaan omaan ydinosaamiseensa ja tata kautta
hyoty asiantuntijoiden osaamisesta saatiin taydella teholla kayttoon.

| 1.4. Tyokokeilun kehittamiskohterta

Yhteista molemmille tyokokeiluille oli se, etta tyopaikoilla oli vain vahan tietoa tyoko-
keilusta seka sen tavoitteista ja etenemisesta. Molemmissa tyokokeiluissa tehtiin kirjal-
linen tyokokeilusopimus tyokokeilun jarjestajan ja tyopaikan valille, mutta tyokokeilijan
lahiesimies ei tiennyt tasta sopimuksesta. Esimiehet eivat myoskaan tienneet tyokokei-
luprosessin etenemisesta, palkan maksajatahosta eika eri tahojen yhdyshenkiloista ja
niiden rooleista.

Molemmat tyokokeilijat olisivat toivoneet omaa henkilokohtaista perehdytysmate-
riaalia, johon he olisivat voineet rauhassa tutustua ja tehda omia muistiinpanojaan.Tyo-
kokeilun alussa ei jarjestetty yhteista palaveria, jossa tyokokeilun jarjestaja, tyopaikan
esimies, tyokykykoordinaattori ja tyokokeilija olisivat kayneet lapi tyokokeilun tavoit-
teita, toteutusta ja vastuita. Myoskain vali- ja loppuarvioinnista ei ollut sovittu kum-
massakaan organisaatiossa. Kaikkien haastateltavien mielesta tyokokeilun tavoite olisi
pitanyt olla kaikkien tiedossa alusta alkaen. Nain tyonteon rajoja olisi voitu paremmin
testata ja samalla arvioida mukautusten, kuten tyoaikajarjestelyjen tai ymparistomuu-
tosten tarvetta. Lahiesimiehet eivat myoskaan tienneet, etta tyokokeilijan tyoaikaa voi-
tiin vahitellen lisata tyokokeilun aikana. Molemmat tyokokeilijat olivat sita mielta, etta
esimies olisi voinut etukateen kertoa tyoyhteisolle heidan tilanteestaan, koska he oli-
vat antaneet siihen luvan. Nain heidan ei olisi itse tarvinnut selittda jokaiselle tyokave-
rille erikseen omaa tilannettaan ja mahdollisia erityisjarjestelyja.

Esimiesten mielesta tyokokeilu oli antoisa kokemus ja se hyodytti kaikkia osapuolia.
Tyonantajat tarvitsisivat kuitenkin enemman tietoa tyokokeilun tavoitteista ja jarjesta-
mistavoista. Tyokykykoordinaattorin tuki ja toisten tyonantajien hyvat kokemukset oli-
sivat tyonantajien kannalta tarkeita.

Tyokokeilun onnistuminen edellyttaisi yksilollisesti maariteltyja tavoitteita, jotka oli-
sivat tyokokeilijan ja esimiesten tiedossa. Onnistuminen edellyttaisi myos tyokokeilun
yksilollista raatalointia mm. tyoaikojen ja tyokokeilun etenemisen suhteen. Tyopaikoilla
olisi tarkeaa olla selkeat palaverikaytannot, joissa tyokokeilun onnistumista voitaisiin
arvioida seka tyokokeilijan etta tyonantajan kannalta. Talloin voitaisiin antaa ja saada
palautetta onnistumisesta ja tehda tarvittavia muutoksia tyokokeiluun. Tyokokeilijan
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kannalta tyokokeilu on samanaikaista tyota ja oppimista, mika edellyttaa hyvaa pereh-
dyttamista ja ohjausta itse tyon tekemiseen.Tama tapaustutkimus ja aiemmat tutkimuk-
set osoittavat, etta tyokokeilun onnistuminen edellyttaa seka tyokokeilijan, tyonantajan
etta tyokokeilun jarjestdjan vahvaa sitoutumista ja monipuolista asiaan paneutumista.

2. Pohdinta

alvelujarjestelmassa olevaan keinovalikoimaan ja tyokykykoordinaattoreiden toi-

mintaan perustuva toimintamalli soveltui osatyokykyisten tyoelimaosallisuuden

tukemiseen osana TE-toimiston, tyopaikan henkilostohallinnon, tyoterveyshuol-
lon ja oppilaitoksen toimintaa. Toimintamallia kokeiltiin eri puolella Suomea olevien 12
organisaation toiminnassa kahden vuoden ajan.

Toimintamallin toteuttaminen vaati organisaation johdon tayden tuen. Jokaisesta or-
ganisaatiosta valittiin ainakin yksi henkilo tyokykykoordinaattorikoulutukseen. Se sisalsi
yhdeksan ldhiopetuspaivaa, kehittamistehtavan, alueellisen yhteistyopaivan ja aluesemi-
naarin. Lisaksi osallistujilla oli mahdollisuus saada tyonohjauksellista konsultaatiota asia-
kastilanteisiin tai tyopaikan kanssa tehtavaan yhteistyohon.

Organisaatiot nivoivat toimintamallin osaksi omaa paivittaista toimintaansa. Tyo-
kykykoordinaattoreiden tehtavat painottuivat asiakastyohon, minka ohella he vahvisti-
vat omaa ja koko henkiloston osaamista, tekivat organisaatiorajat ylittavaa moniamma-
tillista yhteistyota ja kehittivat palveluprosessia seka omia tyovalineitaan. Tama kaikki
vaati tyokykykoordinaattoreilta motivaatiota seka ajallista panostusta. Kaikki organisaa-
tiot ja tyokykykoordinaattorit olivat mukana loppuun asti, mika osoitti osallistujien vah-
vaa sitoutumista ohjelmaan. Organisaatiot kayttivat resursseja myos tutkimushaastatte-
luihin, talouslukujen keraamiseen ja tapauskuvauksiin.

Osatyokykyiset tyossa -ohjelma kesti kokonaisuudessaan kolme vuotta. Ohjelma-
aika oli varsin lyhyt, kun tavoitteena oli muuttaa seka osatyokykyisiin suhtautumista etta
organisaatioiden toimintatapoja. Myos tutkimuksen osalta aika oli lyhyt, joten siina kes-
kityttiin kuvaamaan toimintamallin kayttoonottoa, toimintatapojen kehittymista, tyo-
kykykoordinaattorin toimintaa ja taloudellisten tunnuslukujen kehitysta. Tutkimusote
oli monimenetelmainen, jotta oli mahdolisuus saada rikas aineisto ja kuulla eri tahojen
nakemyksia toimintamallin toteutuksesta. Teemahaastattelu toi kuuluviin seka organi-
saatioiden johdon, ammattilaisten ettd asiakkaiden aanen ja teemahaastattelu sopi hy-
vin tallaisen kaytannonlaheisen tehtavan ratkaisemiseen. Lisaksi tapauskuvausten kautta
kautta haluttiin tuoda esille osatyokykyisten henkiloiden, esimiesten ja tyokykykoor-
dinaattoreiden omia kokemuksia kaytannon tilanteista. Maarallisessa tutkimusosiossa
kiinnitettiin huomiota niihin taloudellisiin mittareihin, joita organisaatiot kayttivit oman
toimintansa arviointiin.



Organisaatiot asettivat itse omat kehittymistavoitteensa. TE-toimistojen tavoit-
teissa korostui osatyokykyisten tyollistymisen tehostaminen, henkilostohallinnon ja
tyoterveyshuollon palveluntuottajien tavoitteissa tyontekijoiden tyossa jatkamisen ja
tyohon paluun tukeminen ja oppilaitoksen tavoitteissa opiskelijan oma toimijuus ja it-
selle sopivan opiskeluvaihtoehdon I6ytyminen. Sen sijaan uusien tyopaikkojen luomi-
nen tai osatyokykyisten henkildiden rekrytointi eivat tulleet esille organisaatioiden
tavoitteissa.

Tutkimus vahvistaa aiempaa kasitysta siita, etta palvelujarjestelma on hajanainen ja
vaikea niin ammattilaisille, tyopaikkojen esimiehille kuin asiakkaillekin. Palvelujarjes-
telman yksinkertaistaminen tai nykyista kiinteampi yhteistyo olisi tarpeellinen, kuten
mm. Gould ym. (2014) ja Liukko ja Kuuva (2015) ovat esittaneet.Yksi yhteinen tapa
hahmottaa asiaa oli palveluprosessi, joka eteni samojen vaiheiden kautta eri toiminta-
ymparistoissa. Taman lisaksi olisi valttaimatonta maaritelld eri toimijoiden tavoitteet ja
vastuut, sopia yhteiset pelisaannot ja luoda selkeat toimintamallit asiakkaiden ohjaa-
miseen palvelusta toiseen. Ammattilaisten tyota helpottaisi yhteinen verkkopalvelu ja
siella olevat tyovalineet seka onnistuneiden ratkaisujen kuvaukset.

Osatyokykyisten henkiloiden pitdisi paasta tyokykykoordinaattorin palveluihin
mahdollisimman varhain. TE-toimiston ja oppilaitoksen palveluprosessiin osatyokykyi-
nen tyonhakija tai opiskelija ohjautui samalla tavalla muiden tyonhakijoiden ja opiske-
lijoiden kanssa. Osatyokykyisyytta aiheuttavaa vammaa tai sairautta pidettiin henkilon
yhtena ominaisuutena, joka saattoi vaikuttaa tyollistymiseen tai opiskeluun. Tyopaikan
henkilostohallinnossa ja tyoterveyshuollossa asiakas ohjautui tyokykykoordinaattorin
palveluun tyosuorituksen aleneman tai sairauspoissaolojen perusteella. Tama edellytti
asian havaitsemista ja asiaan puuttumista mahdollisimman varhain. Esimiesten toimin-
taa helpotti tyopaikalla oleva tyokyvyn tuen tai varhaisen puuttumisen malli. Tyoter-
veyshuollon palveluissa oli tarkeaa, etta tyoterveyslaakari tai -hoitaja tunnisti asiak-
kaan tarvitsemien ammatillisten palvelujen tarpeen.

Esimies oli haastateltavien mielesta osatyokykyisen henkilon tarkea tuki, kuten
useissa aiemmissakin tutkimuksissa on kuvattu (mm. Seppanen-Jarvela ym. 2015, Ne-
vala ym. 2015, Juvonen-Posti ym. 2014, Tiainen 2014). Mukana olleissa organisaatioissa
esimiehet saivat tukea ja neuvoja tyokykykoordinaattorilta erilaisten keinojen hyodyn-
tamiseen, kuten tyojarjestelyihin, tyoolosuhteiden mukautuksiin, tyokokeiluihin tai uu-
delleen sijoitukseen. Myos tapauskuvausten perusteella esimies oli avainhenkilo tyo-
kokeilun onnistumisen kannalta. Tapaustutkimuksen mukaan tyopaikoilla tarvittaisiin
enemman tietoa tyokokeilun tavoitteista, sisallosta ja hyodyista seka muista ammatil-
lisen kuntoutuksen keinoista.

Organisaatioissa oli kehitetty osatyokykyisten tyoelimaosallisuuden edistimiseksi
uusia toimintatapoja lahinna arjen tilanteissa tulleista tarpeista kasin. Ratkaisuja oli
kehitetty useimmiten yhdessa eri tahojen kanssa. Lisaksi niita oli kokeiltu ja arvioitu
kaytannossa, mika teki uusista oivalluksista arvokkaita. Ratkaisujen levittamista ja kayt-
toonottoa pitaisi kuitenkin tehostaa, jotta myos muut tyopaikat voisivat hyodyntaa
ratkaisuja.
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Talousluvut kuvasivat pidemman ajan kehitysta ja osoittivat, ettd pilottiorganisaatiot
olivat edelldkavijoitd jo ennen Osku-ohjelmaa. Niilla oli jo lahtotilanteessa asiat mo-
nessa suhteessa verrokkiorganisaatioita paremmin, ja ne kehittivat toimintaansa edel-
leen ohjelman aikana. Talouslukujen keraaminen vaati organisaatioilta paljon tyota. Li-
saksi erilaiset tietojarjestelmat ja niiden muutokset vaikeuttivat tietojen saamista.

Pilottiorganisaatioissa oli vahemman osatyokykyisia kuin verrokkiorganisaatioissa ja
yksityisissa yrityksissa puolestaan vihemman kuin julkisissa organisaatioissa. Tama voi
tarkoittaa, etta pilottiorganisaatioissa toimintamallin ja tyokykyjohtamisen myota osa-
tyokykyisia pystyttiin tunnistamaan varhaisemmassa vaiheessa ja heita osattiin ohjata ja
neuvoa ammatillisissa asioissa entista aikaisemmin.Tama tuli esille myos johdon ja tyo-
kykykoordinaattoreiden haastatteluissa.

Toimintamallia kokeiltiin ja arvioitiin erilaisissa toimintaymparistossa, joten varsi-
naista implementaatiota eli kdytantoon vientia ei enaa tarvita. Toimintamallin vaikutta-
vuuden osoittaminen vaatisi satunnaistetun kontrolloidun tutkimuksen. Toimintamallia
voitaisiin kokeilla myos muissa toimintaymparistoissa kuten terveydenhuollossa, kol-
mannella sektorilla seka pienissa ja keskisuurissa yrityksissa. Lisaksi olisi tarkea luoda
osatyokykyisille uusia tyopaikkoja mm. raitaloimalla uudenlaisia tehtavakokonaisuuksia,

3. Johtopaatokset

alvelujarjestelmassa olevaan keinovalikoimaan ja tyokykykoordinaattoreiden toi-

mintaan perustuva toimintamalli soveltui osatyokykyisten tyoelamaosallisuuden

tukemiseen osana TE-toimiston, tyopaikan henkilostohallinnon, tyoterveyshuol-
lon ja oppilaitoksen toimintaa. Toimintamallin toteuttaminen vaati organisaation joh-
don tukea, organisaatiorajat ylittdvaa moniammatillista yhteistyota ja ammattilaisten
vahvaa osaamista. Palvelujarjestelmaan sisaltyi laaja valikoima asiakkaan tyollistymista
ja tyokykya tukevia palveluja, keinoja ja etuuksia, mutta ne jakautuivat jarjestelman eri
osiin vaikeasti hallittavaksi kokonaisuudeksi seka asiakkaan etta ammattilaisen nako-
kulmasta.

Toimintamallissa osatyokykyinen henkilo sai tuekseen tyokykykoordinaattorin,
jonka tehtavana oli selvittad asiakkaan tilannetta ja auttaa hanta tunnistamaan omia
vahvuuksiaan ja mahdollisuuksiaan. Lisaksi tyokykykoordinaattori antoi tietoja, neuvoi
ja ohjasi asiakasta tyollistymiseen ja tyon jatkamiseen liittyvissa asioissa. Tyokykykoor-
dinaattorin lisaksi asiakasta ohjaavaa ja palveluja koordinoivaa tyota tekevat eri organi-
saatioissa toimivat ja erilaisen koulutustaustan omaavat ammattilaiset. Tata ammatilli-
suutta on tarkea edelleen kehittaa ja luoda mahdollisuuksia organisaatiorajat ylittavalle
asiantuntijatyolle.
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Asiakkaalla pitdisi olla mahdollisuus saada ns. matalan kynnyksen palvelua opiskelu- ja
tyouran kaikissa vaiheissa. Nain henkilo voisi saada esimerkiksi opinto-ohjausta, amma-
tinvalinnanohjausta, tyokykyneuvontaa, ammatillista ohjausta ja elakeneuvontaa tarpeen
mukaan. Kaikissa palveluissa huomioitaisiin asiakkaan terveydentila ja sen vaikutus tyo-
ja toimintakykyyn.

Ammattilaisten osaamista pitaisi vahvistaa. Olisi tarpeen maaritella eri toimijoiden ta-
voitteet ja vastuut, sopia pelisaannot ja luoda selkeat toimintamallit asiakkaiden ohjaa-
miseen palvelusta toiseen. Myos tyon tueksi suunniteltu verkkopalvelu, testatut asiakas-
tyon vilineet ja onnistuneiden ratkaisujen kuvaukset helpottaisivat ammattilaisten tyota.

Esimiehet olivat osatyokykyisten tyouran kannalta avainhenkiloita. Taman takia myos
esimiesten osaamista pitdisi parantaa, jotta he osaisivat tunnistaa tyontekijan tyosuori-
tuksen heikentymisen ja ohjaisivat tyontekijan tarvittaessa tyoterveyshuollon palvelui-
hin. Esimiesten pitaisi tuntea tyokykyjohtamisen prosessi ja osatyokykyiselle soveltuvat
tyopaikan keinot, kuten tyojarjestelyt, tyoolosuhteiden mukautukset ja uudelleensijoitus.
Osatyokykyisyydesta ja palvelujarjestelmasta tarvittaisiin helposti ymmarrettavaa koulu-
tus- ja tiedotusaineistoa tyopaikoille.

Palvelujarjestelmassa toimivat ammattilaiset tarvitsisivat selkeit ja testatut toiminta-
mallit seka tyovilineet, jotka helpottaisivat heidan tyotaan. Hyvana esimerkkina voisi olla
tyontekijan, tyonantajan ja tyoterveyshuollon yhteistyota parantanut 30-60-90 sainto,
joka maarittelee prosessin, toimenpiteet ja vastuut. Ammattilaiset tarvitsisivat myos ajan-
tasaista verkkopalvelua ja prosessijohtamisen tyovilineita, jotka auttaisivat heita kuvaa-
maan ja hallitsemaan useiden asiakkaiden samanaikaisia prosesseja.

Jatkossa olisi tarkea kokeilla toimintamallia myos muissa toimintaymparistoissa, kuten
terveydenhuollossa, kolmannella sektorilla seka pienissa ja keskisuurissa yrityksissa. Li-
saksi olisi tarkea luoda osatyokykyisille uusia tyopaikkoja mm. raitiloimalla uudenlaisia
tehtavakokonaisuuksia, lisaamalla osa-aikaisia tyotehtavia ja tukemalla osatyokykyisten
ryhtymista yrittajaksi.

4. Yhteenveto

utkimuksen tavoitteena oli selvittaa osatyokykyisten tyollistymista ja tyossa jat-

kamista tukevan Osku-toimintamallin toteutumista ja hyotyja erilaisissa toiminta-

ymparistoissa (TE-toimisto, tyopaikan henkilostohallinto, tyoterveyshuolto, oppi-
laitos). Toimintamallissa organisaatioon nimettiin tyokykykoordinaattori, joka sai koulu-
tuksen palvelujarjestelmassa olevien keinojen ja etuuksien (tyopaikan, terveydenhuollon
ja sosiaalipalvelujen, kuntoutuksen, koulutuksen, tyovoimapalvelujen ja sosiaaliturvan kei-
not) hyodyntamiseen. Tyokykykoordinaattorin tehtavana oli mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa selvitella asiakkaan ammatillisia kysymyksia ja etsia ratkaisuja yhdessa asiak-
kaan kanssa.
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Toimintamallia kokeiltiin 12 organisaatiossa kahden vuoden ajan.Tutkimusote oli moni-
menetelmainen. Laadullisen aineiston muodosti 24 organisaatiohaastattelua ja | | tapaus-
kuvausta. Haastateltavina oli yhteensa 31 organisaatioiden johdon edustajaa ja tyokyky-
koordinaattoria. Maarallinen aineisto koostui kuuden organisaation taloudellisista tun-
nusluvuista vuosilta 2012-2015 ja yhteen tapauskuvaukseen liittyvasta taloudellisesta
skenaarioanalyysista.

Tyokykykoordinaattorin tehtavit ja asiakasryhmat olivat eri organisaatioissa erilai-
set. TE-toimistossa tyokykykoordinaattori etsi tyollistymisen ratkaisuja osatyokykyisille
tyottomille tyonhakijoille. Tyopaikan henkilostohallinnossa tyokykykoordinaattorien teh-
tavana oli tukea esimiehia tyokyvyn hallintamallin toteuttamisessa ja tyokykya tukevien
ratkaisujen etsimisessa seka osallistua tyoterveysneuvotteluihin. Tyoterveyshuollossa tyo-
kykykoordinaattorit tyoskentelivait yhdessa asiakkaiden, tyoterveyshuoltohenkiloston,
tyonantajien ja muiden yhteistyotahojen kanssa. Heidan asiakkaansa olivat tyoterveys-
huollon asiakasyritysten tyontekijoita. Oppilaitoksessa toimivan tyokykykoordinaattorin
asiakkaina olivat ammatillisesta koulutuksesta kiinnostuneet tyokyvyn muutostilanteessa
olevat henkilot.

Palveluprosessi toteutui kaikissa organisaatioissa samojen vaiheiden kautta: asiakkaan
ohjautuminen palveluihin, palvelutarpeen selvitys ja toimenpiteiden suunnittelu, palvelujen,
keinojen ja etuuksien hyodyntaminen seka prosessin ja tulosten arviointi. Kaikissa orga-
nisaatioissa asiakkaat ohjautuivat palveluihin useimmin toiminta- ja tyokykya heikentavien
tuki- ja liikuntaelinvaivojen tai mielenterveyden hairiciden takia.

Osatyokykyisten henkiloiden tunnistaminen tehostui, ja he paasivat palveluihin varhai-
semmassa vaiheessa. Toimintamallia kokeilleissa organisaatioissa tyoterveyshuollon ennal-
taehkaiseva toiminta lisdantyi ja osasairauspaivarahan ja kuntoutustuen seka osakuntou-
tustuen kaytto lisaantyi verrokkiorganisaatioita enemman.TE-toimiston palveluissa tehos-
tui palkkatuen, tyoolosuhteiden jarjestelytuen, tyokokeilun ja ammatinvalinnanohjauksen
kaytto. Henkilostohallinnossa lisattiin tyoolosuhteiden mukauttamista, tyokokeiluja, uu-
delleensijoitusta ja koulutusratkaisuja. Tyoterveyshuollossa lisattiin tietojen antoa, neuvon-
taa ja ohjausta, tyojarjestelyja ja tyoolosuhteiden mukautuksia seka koulutuksen keinoja.
Oppilaitos lisasi ja toi uusiin yhteyksiin opinto-ohjausta, tietoa ammattitaidon hankkimis-
tavasta riijppumattomista nayttotutkinnoista ja osatutkinnoista seka niihin valmistavasta
koulutuksesta, oppisopimuskoulutusta ja toteutti koulutuskokeiluja ja -tutustumisia.

Tyokykykoordinaattorin asiakkaat kokivat, ettd he saivat olla mukana ja osallisena
omien mahdollisuuksiensa rakentamisessa. Yhteistyo tyokykykoordinaattorin kanssa oli
tasa-arvoista, luottamuksellista, ratkaisukeskeista ja paaosin oikea-aikaista. Asiakas koki
tyokykykoordinaattorin omaksi edustajakseen tyopaikan ja muiden tahojen vililla etenkin
vaikeissa tilanteissa. Talloin tyokykykoordinaattori toi asiakkaan niakokulmaa esille, esitti
vaihtoehtoja ja toimi tilanteen sovittelijana. Tyokykykoordinaattori auttoi myos tyoyhtei-
soa ottamaan osatyokykyisen henkilon vastaan mm. kertomalla henkilon tyotilanteesta
hanen luvallaan.

Yhteistyo pilottiorganisaatioiden ja muiden toimijoiden kesken lisaantyi kokeilun ai-
kana.TE-toimistojen tyokykykoordinaattorit lisasivat yhteistyota Kelan ja kunnan sosiaali-
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toimen kanssa. Henkilostohallinnon tyokykykoordinaattorit osallistuivat aiempaa
enemman asiakkaiden tyoterveysneuvotteluihin. Tyoterveyshuollossa toimivat tyokyky-
koordinaattorit lisasivat yhteistyota oppilaitoksen, tyoelakevakuutusyhtion, terveyden-
huollon, TE-toimiston ja Kelan kanssa. Oppilaitoksen yhteistyo kehittyi etenkin kau-
pungin henkilostohallinnon ja tyoterveyshuollon palveluntuottajan kanssa.

Osatyokykyisten, kuten kaikkien muidenkin, tyoelamaosallisuutta mahdollistavia te-
kijoita olivat hyva koulutus,ammattitaito, tydmotivaatio ja kielitaito. Tyollistymisen kan-
nalta pidettiin tarkeana, etta henkilo luotti omiin oppimismahdollisuuksiinsa ja oli kiin-
nostunut oppimaan uutta. Tyopaikoilla esimiesta pidettiin osatyokykyisen henkilon tar-
keimpana tukena ja mahdollisuuksien luojana. Yhtena osatyokykyisten tyollistymisen
esteenda mainittiin ammattilaisten puutteellinen osaaminen palvelujarjestelman koko-
naisuudesta, jolloin asiakasta “pallotellaan” palvelusta toiseen.

Uusia toimintatapoja kehitettiin osatyokykyisten tyollistymisen ja tyossa jatkami-
sen tukemiseksi. Ratkaisut liittyivat johtamiseen, osaamisen kehittamiseen, yhteistyon
vahvistamiseen ja tyovalineiden kehittamiseen. Uudet ideat saivat organisaatioissa al-
kunsa useimmiten arkisissa tilanteissa, tyopaikan koulutus- ja kehittamistilaisuuksissa
tai henkiloston tekemista aloitteista. Osa kayttoon otetuista uusista toimintatavoista
liittyi myos lainsdaadannon uudistuksiin tai viranomaisohjeiden kayttoonottoon. Uusia
toimintatapoja kehitettiin yhdessa esimiesten ja henkiloston kanssa. Joissakin tapauk-
sissa myOs tyoterveyshuolto, tyoelakevakuutusyhtio, oppilaitos ja asiakkaat olivat mu-
kana kehittamassa. Ratkaisujen pilotointia ja testausta ei yleensa tehty, vaan ratkaisut
otettiin heti kayttoon ja mahdolliset virheet korjattiin jalkikateen. Tyokykykoordinaat-
toreiden tehtavana oli asiakastyon ohella tukea uusien toimintatapojen kayttoonottoa
ja levittamista.

Talousluvut kuvasivat pidemman ajan kehitysta ja osoittivat, etta mukaan ohjelmaan
lahteneet organisaatiot olivat edellakavijoita jo ennestaan. Niilla oli jo lahtotilanteessa
asiat monessa suhteessa verrokkiorganisaatioita paremmin, ja ne kehittivat toimin-
taansa edelleen ohjelman aikana.

Pilottiorganisaatioissa oli vahemman osatyokykyisia kuin verrokkiorganisaatioissa ja
yksityisissa yrityksissa puolestaan vaihemman kuin julkisissa organisaatioissa. Tama voi
tarkoittaa, etta pilottiorganisaatioissa toimintamallin ja tyokykyjohtamisen myota osa-
tyokykyisia pystyttiin tunnistamaan varhaisemmassa vaiheessa ja heita osattiin ohjata ja
neuvoa ammatillisissa asioissa entista aikaisemmin.Tama tuli esille myos johdon ja tyo-
kykykoordinaattoreiden haastatteluissa.

Tapaustutkimuksen perusteella vammautuneen nuoren ammatillinen koulutus ja
kuntoutus olivat taloudellisesti kannattavia. Tyokokeilua kuvaavat tarinat osoittivat, etta
tyokokeilu selkeytti nuorten uravalintoja ja oli antoisa kokemus myos tyoyhteisolle.
Tyonantajat sanoivat tarvitsevansa enemman tietoa tyokokeilun tavoitteista ja jarjesta-
mistavoista. Tyonantajat pitivat tyokykykoordinaattorin tukea tarkeana, mutta lisaksi he
toivoivat tietoa muiden tyonantajien kokemuksista.

Toimintamallin vaikuttavuutta olisi tarpeellista selvittaa satunnaistetulla kontrol-
loidulla tutkimuksella. Jatkossa tyokykykoordinaattoreihin ja palvelujarjestelman hyo-
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dyntamiseen perustuvaa toimintamallia voitaisiin kokeilla myos muissa toimintaympa-
ristoissa kuten terveydenhuollossa, kolmannella sektorilla seka pienissa ja keskisuurissa
yrityksissa. Lisaksi olisi tarkea luoda osatyokykyisille uusia tyopaikkoja mm. raataloimalla
uudenlaisia tehtavakokonaisuuksia, lisaamalla osa-aikaisia tyotehtavia ja tukemalla osa-
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Liite I.

) FERIE) Tydterveyslaitos Osatydkykyiset
i = tydssa

Tiedote
tutkimushaastatteluun osallistuvalle

Osatyokykyiset tydssd —ohjelma

Tutkimus
Osatyokykyiset tyossé -toimintamallin (Osku) toteutuminen ja hyodyt erilaisissa

toimintaympéristoissa

Tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd Osatyokykyiset tyossd -toimintamallin toteutumista ja hyo6tyja
pilottiorganisaatioissa. Toimintamallissa hyddynnetdén olemassa olevia palveluja, keinoa ja
etuuksia.

Tyonantaja tai TE-toimisto nimedé tyokykykoordinaattorin osatyokykyisen henkilon tueksi.
Tyokykykoordinaattori suunnittelee ja radtdloi yhdessé osatyokykyisen kanssa eri, palveluista,
keinoista ja etuuksista kokonaisuuden, jonka avulla osatyokykyinen henkild pystyy jatkamaan
tydssd tai tydllistyy.

Tutkimusmenetelmiit
Toimintamallin toteutumista ja hyotyja selvitetddn sekd yksilon, organisaation ettd yhteiskunnan
kannalta. Tutkimusmenetelmini kdytetddn haastattelua, tapauskuvauksia ja taloudellisia arviointeja.

Tutkimuksen aikataulu

Tutkimukseen sisiltyvd ensimmaéinen haastattelu tehddédn huhti-kesakuun aikana 2014 ja toinen
haastattelu kevailla 2015. Taloudellisten vaikutusten arviointi tehddén joissakin organisaatioissa
2014-2015. Hanke valmistuu vuoden 2015 lopussa.

Tulosten hyédyntiminen

Tutkimuksesta saatavaa tietoa voidaan hyddyntdd Osatyokykyiset tydsséd -toimintamallin edelleen
kehittdmisessé, verkkosivuston rakentamisessa, eri ammattiryhmien kuten
tyokykykoordinaattoreiden koulutuksessa, lainsdddédnnon valmistelussa ja tiedottamisessa.

Lisétietoja:
Nina Nevala, vanhempi tutkija, Ty6terveyslaitos, puh 040 7344166, nina.nevala@ttl.fi
Raija Tiainen, projektipaillikkd, STM, puh 02 95 163610, raija.tiainen(@stm.fi

http://www.stm.fi/vireilla/kehittamisohjelmat ja_hankkeet/osatyokykyiset/tutkimus

83



Liite 2.

L

Osatyokykyiset
tydssd

TyGterveyslaitos

Osatyokykyiset tyossi -ohjelma

Tutkimushaastattelu

HENKILON SUOSTUMUS HAASTATTELUUN

Olen saanut riittdvésti kirjallista ja suullista tietoa Osatyokykyiset tydssd
—ohjelmasta ja siihen sisdltyvastd tutkimuksesta, johon haastattelu liittyy.

Haluan osallistua haastatteluun. Olen tietoinen, ettd osallistuminen on vapaachtoista

ja etté voin keskeyttdd osallistumiseni milloin tahansa ilman, ettd se mitenkéén
vaikuttaa kohteluuni nyt tai vastaisuudessa.

Suostun siihen, ettd haastattelu nauhoitetaan.

1 Kylla

2 Ei
Paikka Aika / 2015
Allekirjoitus:

Nimen selvennys:

Suostumuksen vastaanottajan
allekirjoitus

Nimen selvennys:
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Liite 3.

Osatyokykyiset tyossi -ohjelma

Tutkimushaastattelu

Haastattelujen teemat, kevit 2014

Haastattelujen teemat, kevit 2015

A Q
MINISTERIO

Osatyokykyiset
tyOssd

Tydterveyslaitos

Organisaation taustatiedot

Organisaation itse asettamat kehittymistavoitteet

Tyokykykoordinaattorin nimedminen ja tehtavat

Osatyokykyisten tyollistymisen/tydssé jatkamisen tukeminen — hyvit kdytannot
Palveluprosessi

Osatyokykyisten tyollistymistd/tyossé jatkamista estévit ja edistavét tekijat

Organisaation asettamien tavoitteiden toteutuminen

Tyokykykoordinaattorin toteutuneet tehtavit

Osatyokykyisten tyollistymisen/tydssé jatkamisen tukeminen — vuoden aikana tapahtuneet
muutokset ja tehdyt toimenpiteet

Palveluprosessi, tapahtuneet muutokset

Osatyokykyisten tyollistymistd/tyossd jatkamista estdvit ja edistévat tekijdt, tapahtuneet
muutokset

Toimintamallista saadut hy6dyt
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Liite 4.

Tydterveyslaitos

Osatydkykyiset

OsatyokyKyiset tydssi -ohjelma tyGssi

Tutkimusosio, narratiivinen case —kuvaus

"Narratiivinen case —kuvaus tukemaan toimintakonseptia osatyokykyisen tyéllistimiseksi

HENKILON SUOSTUMUS NARRATIIVISEEN HAASTATTELUUN

Olen saanut riittavisti kirjallista ja suullista tietoa tutkimuksesta ”Narratiivinen case -kuvaus
tukemaan toimintakonseptia osatySkykyisen tyollistimiseksi” ja haluan osallistua tutkimuksen
narratiiviseen haastatteluun. Olen tietoinen, ettd osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd voin
keskeyttdd osallistumiseni milloin tahansa ilman, ettd se mitenkdén vaikuttaa kohteluuni nyt tai
vastaisuudessa.

Suostun siihen, ettd haastattelu nauhoitetaan.

1 Kylla

2 Ei
Paikka Aika / 2014
Allekirjoitus:

Nimen selvennys:

Suostumuksen vastaanottajan
allekirjoitus

Nimen selvennys:
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Liite 5.

Tyoterveyslaitos

Osatyokykyiset

tyOssd

Osatyokykyiset tyossi -ohjelma

Narratiivinen haastattelu

I Kysymyksié tyokokeilijalle

Kerro itsestési?

Kerro omin sanoin tyokokeilusta?

Mika sai sinut valitsemaan juuri tdmaén alan ja timén tyopaikan tyokokeilupaikaksesi?
Mitd odotit tyokokeilusta?

Millaisena koit tyokokeilupaikan?

Millaisena néet tyokokeilijan, esimiehen ja tyokykykoordinaattorin roolin?

Mika on oma ndkemyksesi siitd, mitd sait tydkokeilusta?

Tayttyivitko odotukset ja tavoitteet?

Jos nyt aloittaisit alusta, mité tekisit samoin ja mita toisin?

Mité neuvoisit jollekin toiselle joka on sinun tilanteessasi?

II Kysymyksii esimiehelle

Taustakysymyksid organisaatiosta, henkilostosta

Mité teidén organisaatiossa monimuotoisuus tarkoittaa?

Kerro omin sanoin ty6kokeilusta?

Mika sai teidit tarjoamaan tyokokeilupaikkaa?

Miké on oma niakemyksesi, mitd tydnantaja ja tyopaikka saavat tyokokeilusta?
Mité tekisit nyt samoin ja mité toisin?

Mité haluaisit kertoa tydkokeilusta muille tyonantajille?

Millaisena néet tyonantajan, tyokokeilijan ja tyokykykoordinaattorin roolit?

III Kysymyksii tyokykykoordinaattorille

Kerro itsestisi ja taustastasi?

Kerro tyokokeilijasta?

Mité keinoja ja etuuksia tydkokeiluun liittyi?

Millaisena nédet oman roolisi suhteessa tyokokeilijaan ja tyonantajaan?
Miksi tyokokeilussa paddyttiin juuri tdhén alaan ja tydpaikkaan?

Mika oli tyokokeilun paras anti?

Millaisena tyokokeilupaikka ndyttiytyi?

Jos nyt aloittaisitte alusta mita tekisit samoin ja mité toisin?

Mité haluaisit kertoa tésta tyokokeilusta muille tyokykykoordinaattoreille?
Millaisena néet tyokykykoordinaattorin, tydkokeilijan ja tydnantajan roolit?

87



Sosiaali- ja terveysministerio

Tyoterveyslaitos

2015

ISBN 978-952-00-3689-8 (pdf)
ISBN 978-952-00-3686-7 (nid.)





