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Tutkimuksessa tarkasteltiin sitd, miten tyohonpaluuprosessia ohjataan pitkdén
sairauslomalla olleen, erityisesti mielenterveyshiirion vuoksi sairauslomalla olleen
tyontekijin kohdalla. Tutkimuksen tehtdvdnd oli tuottaa tietoa siitd, miten
mielenterveyshdirion vuoksi sairauslomalla olleen tyontekijan tyohonpaluuprosessia
kuvataan kirjallisuudessa ja tyomarkkinajarjestdjen ohjeistuksissa. Lisdksi selviteltiin
sitd, miten tutkittuun tietoon perustuva johtamisosaaminen ja monimuotoinen
johtamisosaaminen nékyvit tydmarkkinajérjestdjen tydbhonpaluuprosessin ohjaamisessa.
Tutkimuksen kohteena olivat tydmarkkinajarjestdjen yhdeksin (9) keskusliittoa.

Tutkimuskysymykset ovat:

1) Miten mielenterveyshdirion vuoksi  sairauslomalla olleen tyontekijdn
tyohonpaluuprosessia tai  tyohon paluun tukea ohjataan ja/tai  edistetddn
tyomarkkinajérjestdjen keskusliittojen jésenjarjestoissa?

2) Miten monimuotoinen johtamisosaaminen ja tiedolla johtaminen ndkyvét
tyomarkkinajérjestdjen tydhonpaluuprosessin ohjaamisessa?

Sdhkopostikyselylld kerdtty aineisto analysoitiin siséllon analyysimenetelmélld ja
internetsivustoilta kerétty aineisto analysoitiin dokumenttianalyysimenetelmalla.
Tutkimuksen tulosten perusteella tybhonpaluuprosessia keskusliittojen jésenjirjestdissé
ohjataan yleensd olemassa olevan toimintamallin mukaisesti. Usein ohjeistus on tehty
kaksi-/kolmikantayhteistyond tyoterveyshuollon kanssa. Toimintamalli on tavallisesti
tehty kaikkia sairausryhmié ajatellen, ei erityisesti mielenterveyshdiriota varten. Kaikilla
keskusjdrjestdilla ei ole kirjallista ohjeistusta tai virallista toimintamallia. Sen sijaan
kaytossd voi olla muunlaisia toimintatapoja.

Monimuotoinen johtamisosaaminen tai tiedolla johtaminen eivdt varsinaisesti
sellaisenaan ndy keskusliittojen prosesseissa ja teksteissd. Tyohonpaluuprosessia koskeva
johtamisen vaatimus keskusliitoissa liittyy hyvain henkilostdjohtamiseen ja -strategiseen
henkildstdjohtamiseen. Samalla ne ovat johtamisen kehittdmisen kohteina.
Jatkotutkimusaiheina olisi kiinnostavaa tarkastella tyohonpaluuprosessia
mielenterveyshdirion vuoksi sairauslomalla olleen kohdalla eri osapuolien ndkdkulmasta,
esimerkiksi tyontekijdn, tyOyhteison, ldhijohtajan tai tyodterveyshuollon. Millaisena
tyohonpaluuprosessin ohjaaminen nidyttaytyy, kun ndkokulma vaihtuu? Kirjallisuuden
tulokset ja keskusliittojen 16ydokset yhdistettynd, voidaan luoda uusi toimintamalli
mielenterveysongelman vuoksi sairauslomalla olleen tyohonpaluuprosessista.
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This Master's thesis is about a return to work process (RTW) after a prolonged sick leave.
It concerns especially employees with mental health problems. The aim of this study is
to compile information about a return to work process described in literature and in the
guidelines given by the labor market organizations. Further, the aim is to consider how
the knowledge based management and the diversity based management can be seen in the
guidelines given by the labor market organizations. The study is based on data from nine
labor market organizations.

The research questions are:

1) How is a return to work process after a prolonged sick leave guided by the labor market
organizations, concerning especially an employee with mental health problems?

2) How are the knowledge based management and the diversity based management
visible in the guidelines given by the labor market organizations?

The data collected through an email inquiry were analyzed by a content analysis method
and the data collected by the internet were analyzed by a document analysis method.
The results show that a return to work process is guided by using the existing operational
model. The operational model is often prepared in cooperation with occupational health
care and commonly designed for all types of diseases. The same model is also used with
mental health problems. All labor market organizations do not have guidelines or an
official operational model in writing. However, often there are some other kinds of
operational modes in use. Neither can the diversity based nor the knowledge based
management as such be seen in the processes or in the guidelines given by the labor
market organizations. The whole of the return to work process requires both good human
resource management (HRM) and good strategic human resource management (SHRM).
Thus, there are demands by the labor market organizations for development of these
managerial skills.

The follow-up study could be to view a return to work process (RTW) for example
employee, work community, management or occupational health care point of view. How
to view return to work process when transforming angle of view? By combining the data
from literature and the findings of the labor market organizations, there is an opportunity
to create a new model of a return to work process for an employee with mental health
disorder.
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1 JOHDANTO

1.1 Tyohonpaluun merkitys

Tamin tutkimuksen aiheena on tyShonpaluuprosessia ohjaavat ja edistidvit tekijdt
sairausloman jdlkeen silloin, kun tyontekijé on ollut sairauslomalla mielenterveyshéirién
vuoksi. Tavoitteena on saada tietoa tydhonpaluuprosessiin vaikuttavista tekijoistd. Etsin
tyohonpaluuprosessia ohjaavia ja edistdvié tekijoitd ensin teorialdhtdisesti kirjallisuuteen
perustuen. Tdmédn jdlkeen tutkin  niitd ohjeistuksia, joita suomalaiset
tyomarkkinajérjestdjen keskusliitot ovat antaneet jdsenjirjestdilleen ndissd tilanteissa
(jolloin tyontekija on ollut sairauslomalla mielenterveyshiirion vuoksi). Aihe voidaan
ndhdd tdrkednd esimerkiksi sen vuoksi, ettd mielenterveydenhdiridistd kérsivilld
henkil6illd on suurin riski pudota tydeldméstd, menettdd tyokykynsd tai eldkdityd
ennenaikaisesti (Harjajérvi, Pirkola & Wahlbeck 2006, 22). Tyourien jatkuminen on
vallitseva tavoite tyoeldméssd. Se edellyttaa sitd, ettd koko tydikdinen viesto tekee toita,
tydeldmian kasvavista vaatimuksista huolimatta (Valkonen, Peltola & Hérkipéad 2006,
112). Tyomarkkinajirjestdjen keskusliitot ovat tutkimuksen kontekstina, koska niiden
tehtdviand on valvoa jdsentensd etuja yhteiskunnallisissa, sosiaalisissa ja taloudellisissa
kysymyksissd jdseniensd puolesta. TyOmarkkinajirjestot ovat yhteiskunnassa
vaikuttamisen edelldkdvijoitd ja tavallisesti myds tasa-arvoisen tydeldmén

puolestapuhujia.

Mielenterveyspotilaiden tyohon tukeminen on merkityksellistd niin yksilon, yhteison
kuin yhteiskunnankin kannalta. Mielenterveyshdiriostd tervehtyminen takaisin
tyokykyiseksi vaatii tavallista enemmin verrattuna muihin sairausryhmiin. Tyon
vaatimusten muokkaaminen sopivaksi mielenterveyskuntoutujalle vaatii yhteistyota
tyonantajan kanssa. (Tuisku, Juvonen-Posti, Harkdpdd, Heild, Vainiemi & Ropponen
2013, 2623.) Toisaalta tyon jdrjesteleminen tyontekijélle sopivaksi, palautuu

hy6dynnettyna tyopanoksena (Ahonen 2011, 51).



Valtioneuvosto suhtautuu tyokyvyn tukemiseen ja tyOurien jatkamiseen vakavasti.
Péaaministeri Juha Sipildn hallituksen karkihankkeisiin sisdltyy terveyden ja hyvinvoinnin
edistiminen, eriarvoisuuden vihentiminen sekd osatyokykyisten tyOssd pysymisen
lisidminen ja tyOllistyminen avoimille tydmarkkinoille. Hyvinvoinnin osalta tavoitteena
on muun muassa vahvistaa mielenterveyttd ja osatyokykyisten kohdalla tavoitteiksi on
asetettu esimerkiksi palvelujédrjestelmédn ja tyollistymistd tukevien toimintamallien
tehostaminen. (Valtioneuvosto, Hyvinvointi ja terveys, Sipildn hallitusohjelman 2025-
tavoite.) Tehostamisen keinona hallitus esittdd esimerkiksi tyokykykoordinaattorimallia
laajasti kdyttoon otettavaksi, my0Os pk-yritysten kdyttoon. Tavoitteena on lisdksi madaltaa
osatyokykyisten rekrytointikynnystd. (Valtioneuvosto, Hyvinvointi ja terveys,
karkihanke 5: osatyokykyisille tie tydeldmain.)

Vuonna 2008 tyokyvyttomyyseldkkeelle jdi 27 638 henkilod. Mielenterveyden- ja
kiyttdytymisen hiirion vuoksi elikkeelle jii 9057 henkilod (32.7 %). (SVT! 2010, 103.)
Vuonna 2013 Suomessa tyokyvyttomyyseldkkeelle jai endd 22 729 henkilod. Naistd
mielenterveyden ja kiyttiytymisen hiirién vuoksi 7427 henkild (32,8 %). (SVT? 2014,
111.) Masennusperusteisten elikkeiden madrd kasvoi 1990-luvun lopulta ldhtien ldhes

kaksinkertaiseksi. Kasvu tyrehtyi vuoden 2007 jélkeen. (Kivekds & Ahola 2013, 109.)

Tyourien jatkamisen taustalla vaikuttaa julkisen talouden kestidvyysvaje, jonka
taltuttamiseksi vaaditaan korjaavia toimenpiteitd. On arvioitu, ettd yhden vuoden lisdys
tyouraan vidhentdisi kestdvyysvajetta yhdelld prosenttiyksikolld eli noin 2 miljardilla
eurolla. Sosiaali- ja terveyspolitiikan strategian mukaisesti kaikilla ty6ik&isilld on oltava
mahdollisuus osallistua omien voimiensa mukaan tydeldaméén. Strategiassa edellytetdén,
ettd tyokykyd ja tydeldmiédn osallistumista tuetaan silloin kun tyontekijén tyokyky on
joko tilapdisesti tai pysyvisti alentunut. Vaikka tyokyky olisi heikentynyt, yleensd osa
tyokyvystd sdilyy. (STM 2012; Maikeld-Pusa 2014, 9.) Tyokyvyttomyyseldkkeiden
madrit ovat ldhteneet laskuun, mutta kehittimistyotd tarvitaan edelleen. Kyse on sekéa
inhimillisesta ettd kansantaloudelle merkittavasta asiasta. (Tiainen, Oivo, Puumalainen &

Korkeaméki 2011, 98.)

' SVT Suomen virallinen tilasto
2 SVT Suomen virallinen tilasto



1.2 Tutkimuksen tarkoitus, tehtivi ja tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymykset ovat:

1) Miten mielenterveyshdirion vuoksi  sairauslomalla  olleen tyontekijén
tyohonpaluuprosessia tai  tyohon paluun tukea ohjataan ja/tai  edistetddn
tyomarkkinajérjestdjen keskusliittojen jasenjérjestdissa?

2) Miten monimuotoinen johtamisosaaminen ja tiedolla johtaminen nékyvit

tyomarkkinajérjestéjen tydhdnpaluuprosessin ohjaamisessa?

Tutkimuksen tehtdvdnd on tuottaa tietoa siitd, miten mielenterveyshdirion vuoksi
sairauslomalla olleen tyontekijan tyOhonpaluuprosessia kuvataan kirjallisuudessa ja
tyomarkkinajérjestdjen keskusliittojen jdsenjérjestdilleen antamissa ohjeistuksissa.
Aineistona  ovat  tyOmarkkinajdrjestdjen  keskusliittojen  internetsivut  ja
tyomarkkinajérjestdjen keskusliitoille 1dhetettava sahkopostikysely. Liséksi tarkastelen
sitd, miten tutkittuun tietoon perustuva johtamisosaaminen ja monimuotoinen
johtamisosaaminen nédkyvat tyomarkkinajérjestdjen tydhonpaluuprosessin ohjaamisessa.
Kiinnostuksen kohteena on tyShonpaluuprosessi, kuinka prosessia ohjataan pitkédn
sairausloman jilkeen, erityisesti mielenterveyshéirion vuoksi sairauslomalla olleen
tyontekijin kohdalla olettaen, etti tydntekiji on formaalissa® tydelimissi mukana ja

palaamassa takaisin tydpaikalleen sairauspoissaolon jilkeen.

3 Formaali tydeldmi on tyoti, joka on lainsdfidinndlld ja sopimuksella sidéinneltyd ja jota tehdidin
markkinaehtoisesti seki rahallista korvausta vastaan (Koistinen 2014, 89).



2 TYO JA MIELENTERVEYS

Ty6 on osa ihmisen eldmié ja osa minuudesta toteutuu sen kautta. Tydeldméssd on vaikea
selviytyd, jos suhde itseen on kovin hauras. (Mahlakaarto 2010, 9, 79 — 80.) Tyolld on
merkitystd thmisen hyvinvoinnille. Ty0 tarjoaa muun muassa sdédnndllisyyttd eldmain,
sosiaalisia suhteita ja mahdollisuuden kokea itsensd merkitykselliseksi. (Ahola, 2011,
64.) Hyvilld terveydelld on keskeinen merkitys hyvélle tyokyvylle, vaikka huonoksi
koettu terveys ei vilttdimittd merkitse huonoa tyokykyd. Monet sairaudet, kuten
mielenterveyshdiriot, kuitenkin heikentévit tyokykyéd. Eniten tyodikdisten tyokykyd
huonontavat masennus ja selkésairaudet. (Koskinen, Martelin, Sainio & Gould 2006,
114.) Tyokyvyttomyys ja sairastuminen mielenterveyshéirion vuoksi on tavallista
haasteellisempaa muihin sairausryhmiin verrattuna, koska mielenterveyshiirion

aiheuttama tyokyvyttdmyys on usein pitkikestoinen (Ahola 2011, 17).

Ihmiselle tirked ominaisuus on kyky toimia. Kyvylld tehdd ty6td on merkitysti
eldméinlaadun ndkokulmasta. Tdmad luo yksilolle vaihtoehtoisia tapoja toteuttaa
hyvinvointiaan, esimerkiksi kouluttautumalla tai kdymailla tyossd, jolloin sen erddnid
ulottuvuutena on vapaus. (Doessel & Whiteford 2004, 6.) Ty6 on téstd huolimatta usein
keskeinen masennuksen syy, toisaalta myods merkittivd tekiji toipumisessa.
Vaikutusmahdollisuudet omassa tyOssd edistdvit tydssd selviytymistd. Esimerkiksi
mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikatauluihin ja vapaapdiviin lisdd halua jatkaa tydssd
mahdollisimman nopeasti sairausloman jdlkeen. TyOyhteisolld, tyotovereilla ja
lahijohtajalla on parhaimmillaan voimaannuttava vaikutus. Tyotoverit saattavat olla
ystdvid tai tukijoita, tai toimia ty0ssid sijaisina. Tyohonpaluuta motivoivana tekijind on
muun muassa l&hijohtajan osoittama kiinnostus, myonteinen palaute ja kannustaminen.
(Romakkaniemi 2011, 218 — 220; ks. myds Colliander ym. 2009, 136 — 138; Ahola 2011,
31.) Luottamus ldhijohtajan oikeudenmukaisuuteen edistéd tydhonpaluuta ja halua jatkaa
tyossd (Kivistd 2005, 50 — 51). Mielenterveyssyyn vuoksi sairastunut tyontekiji saatetaan
leimata pinnaajaksi tyOyhteisOssd. Téastd syystd sairastuneet usein toivovat, ettd sairaus
nékyisi paéllepdin, siten he voisivat osoittaa vaivan “todelliseksi”. Mielenterveyssyisti

sairauslomalla olevat arvioivat sairausloman Kkielteiset vaikutukset asemaan,



arvostukseen ja tydtovereiden vileihin suuremmiksi kuin muut sairauslomalla olijat.

(Kivisto 2005, 33, 50 - 51.)

Tyokyvyttomyyseldkkeelle jadneistd runsaalla puolella syyna ovat psyykkiset syyt, usein
masennus. Sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkkeiden méddrda on ldhes
kaksinkertaistunut runsaan kahdenkymmenen vuoden aikana. Monet masennuksen
vuoksi sairauslomalla olleet kuitenkin toipuvat ja kykenevét palaamaan vield tydeldméén
takaisin. (Tiainen ym. 2011, 7; Ahola 2011, 23.) Yleisyytensd vuoksi masennuksen
vaikutus véeston tyOkykyd heikentdvdnd tekijdind on suurempi kuin esimerkiksi
psykoosin vaikutus. Masennuksesta kérsivit sekd tyoOikdiset michet ettd naiset.

(Koskinen, Martelin, Sainio & Gould 2006, 126.)

Erilaisten kehittimishankkeiden tavoitteena Suomessa on ollut muun muassa kaantaa
mielenterveysperustaisten tyokyvyttomyyseldkkeiden madrd laskuun sekd edistda
tyohyvinvoinnin ja monimuotoisuuden toteutumista tyoeldmassi. Kehittdmishankkeina
on toteutettu esimerkiksi Kuntoutussiition Tyohon paluu-projekti vuosina 2007-2011 ja
Sosiaali- ja terveysministerion valtakunnallinen Masto-hanke vuosina 2007-2011 (STM
2011). Masto-hanke tuotti tyokyvyttdmyyden véhentdmiseen tdhtddvid toimintoja ja
ehdotuksia. Esimerkiksi varhaisen puuttumisen toimintamallin, jonka tavoitteena on
tukea tyontekijan tyokykyd. Malliin siséltyy yhteistyd tyontekijan, esimiehen ja
tyoterveyshuollon kanssa. (STM 2011, 89; Ahola 2011,49.) Tyomarkkinajérjestot ovat
olleet mukana ”Mosaiikki — erilaisuuden etu” ja ”Mosaiikki — erilaisuus vahvuudeksi”
tutkimus- ja kehittimishankkeissa vuosina 2000-2004. Hankkeen tavoitteena oli muun
muassa kehittdd moninaisuuden johtamisen osaamista ja tukea sellaisia jirjestelmid ja
tapoja, jotka tekevdt mahdolliseksi ihmisten tasa-arvoisuuden ja moninaisuuden
arvostamisen organisaatioissa. (Mosaiikki — erilaisuus vahvuudeksi.) Tydurien
jatkamisen tuki-hanke (JAMIT), oli Sosiaali- ja terveysministerion sekd Euroopan
sosiaalirahaston tuella toteutettu kehittdmishanke vuosina 2012-2014. JAMIT-hankkeen
tavoitteena oli edistdd tyohyvinvointia ja niitd kadytdntdjd, jotka yllapitdvat tyokykya.
Muina tavoitteina oli osatyokykyisten tydssd jatkaminen ja tydterveyshuollon
verkostoituminen kuntoutuspalvelujen sekd muiden toimijoiden kanssa tyokyvyn tuen

kiytantojen kehittdmiseksi. (Mikeld-Pusa 2014, 9.)



Mielenterveyshéiridt ovat usein pitkallisid ja toistuvia, liséksi potilaat kokevat sairautensa
usein tyoperdiseksi, jonka vuoksi kokoaikaiseen tyohon palaaminen voi vaikeutua
(Kausto, Virta, Joensuu, Vuorinen, Kivistd, Jahkola, Martimo, Klaukka & Viikari-Juntura
2009, 3, 26; Romakkaniemi 2011, 220). Yhteiskunnan kannalta olisi hyddyllistd, ettd
kaikki potentiaalit tyontekijit olisivat tyoelamaissd. Asiasta puhutaan julkisuudessa muun
muassa tydeldmivuosien pidentdmisen yhteydessd. Uusia tydvoimaresursseja tarvitaan

tulevaisuudessa, kuten Aulikki Sippola (2008, 30) toteaa.



3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS JA KESKEISET KASITTEET

3.1 Mielenterveyshiirio ja mielenterveyskuntoutuja

Mielenterveydenhdiridiksi nimitetddn erilaisia psykiatrisia hdirigitd niiden syistd tai
vaikeusasteesta riippumatta. Kun hiiri¢ on kliinisesti todettavissa ja silld on merkitysti
kaytdnnossd, sille annetaan diagnoosi. Talloin hdirioon liittyy haittaa henkilolle erilaisina
oireina ja usein toimintakyvyn heikkenemisend. Terveyttd voidaan pitdd jatkuvasti
muotoutuvana prosessina, josta mielenterveys on osa prosessia. Hyvdd mielenterveyttd
voidaan kuvata muun muassa kykynd ihmissuhteisiin, tyontekoon, sosiaaliseen

osallistumiseen ja muutosten sietdmiseen. (Lonnqvist ym. 2001, 11 —13.)

Henkil64, jolla on omakohtainen kokemus mielenterveyden hiiridstd, voidaan kutsua
mielenterveyden kokemusasiantuntijaksi (Rekola 2011, 15). Mielenterveyskuntoutujalla
tarkoitetaan henkil64, joka on psykiatrinen potilas (Finto a). Mielenterveyshéirio-késite
sisdltdd psykiatrisiksi sairauksiksi diagnosoitavat sairaudet. Kaésitteen voi korvata
esimerkiksi termeilld psykiatriset sairaudet, psyykkiset hdiriot ja psyykkiset sairaudet.

(Finto b.)

3.2 Hipeidleima

Hépedleima — stigma muodostuu ennakkoluuloista, mustavalkoisesta ajattelusta ja
leimaamisesta (Korkeila 2011, 20). Mielenterveyskuntoutujan hdpeén kokemus aiheutuu
usein siitd, ettd hdn tulee kohdelluksi mielenterveysongelmaisena, olipa tilanne miké
hyvénsé, sukujuhlat tai tyon hakeminen (Rekola 2011, 14; ks. my6s Vuorela & Aalto
2011, 34; Aromaa ym. 2011, 75). Mielenterveyskuntoutujat kohtaavat usein véhaittelevaa
kayttdytymistd, joka kuluttaa heiddn omanarvontuntoaan (Vuorela & Aalto 2011, 35).
Toisaalta mielenterveyshdiriostd kérsivd saattaa omaksua muiden stereotyyppisid
ennakkokasityksid itsestddn. Tdméa uskomus saattaa vaarantaa itsetuntoa ja sitd kautta
heikentdd tyonsaantia. (Korkeila 2011, 23; ks. myds Anttonen 2011, 108 — 112.) Roolit
muodostuvat usein stereotyyppisesti olemassa olevien sosiaalisten oletuksien mukaisesti,

mutta ennakko-oletukset saattavat myds luoda niité tilanteita (Stangor 2009, 9).

Mielenterveyteen liittyy asenteita, jotka ohjaavat toimintaamme jopa huomaamatta.

Monet asenteet liittyvat epdvarmuuteen, vadrinkasityksiin ja ennakkoluuloihin. Mielen



sairaudet saattavat tuntua arvaamattomilta ja hallitsemattomilta, sairastuneeseen saattaa
olla vaikea suhtautua luontevasti. Monet sairaudesta karsivit ovat kuvanneet syrjintéi ja
leimautumista pahemmaksi kuin itse sairastumista. (Ahola 2011, 27; STM 2011, 90.)
Masennuksen vuoksi ensimmaéisessd sairaalahoidossa olleet potilaat jopa pelkdsivit
tyohon paluuta leimautumisen pelon vuoksi (Aromaa & Wahlbeck 2011, 82 — 83).
Mielenterveyteen liittyvdt ennakkoluulot voivat siten aiheuttaa vaikeuksia tyOssd

jatkamiseen ja tyohon paluuseen liittyvissi asioissa (STM 2011, 90).

HRM-kéytannoilld, esimerkiksi mentoroinnilla, on mahdollista muuttaa asenteita.
Sosiaalipsykologisten periaatteiden kayttiminen harjoittelussa ja epamuodollisen
mentoroinnin edut tunnistamalla, saadaan vield onnistuneempi tulos. Epidmuodollisella
mentoroinnilla tarkoitetaan tyontekijoiden keskindistd vuorovaikutusta tdiden lomassa.
(Kossek ym. 2006, 64 — 65.) Hipedleimaa voidaan torjua tarjoamalla potilaalle
itsemdarddmisoikeutta tukevaa hoitoa, tietoa ja ymmairrystd sekd edistdméalla
mielenterveyskuntoutujan mahdollisuuksia tasavertaiseen eldmddn yhteiskunnassa
(Korkeila 2011, 31).  Yhteiskunnan tulisi  tarjota  aktiivisesti  tukea
mielenterveyskuntoutujien = asumisen, opiskelun ja  tyohon  osallistumisen

mahdollistamiseksi (Vuorela & Aalto 2011, 36).

3.3 Tiedolla johtaminen

Tiedolla johtamisen késite tdssd tyOssd liittyy siithen, miten tutkittua tietoa kdytetddn
tyohonpaluuprosessien ohjeistuksissa suomalaisissa tyOomarkkinajirjestoissd. Tiedolla
johtaminen voidaan perustella toimintaa parantavilla vaikutuksilla. (Jalonen 2015, 40 —
41.) Tieto voidaan ilmaista praksiksena, kdytdntona, jota hyddynnetddn sen vuoksi ettd
julkinen toiminta olisi parempaa ja tarkoituksenmukaisempaa. Tavoitteena on saada
tietoisuutta tiedon muodossa poliittis-hallinnolliseen paédtdksentekoon. Tutkimustiedon
tulee perustua oikein tuotettuun tietoon, jonka tehtdvdnid on asettaa kyseenalaiseksi
olemassa olevia kdyténteitd. Poliittis-hallinnollisessa paitoksenteossa tiedon tulisi olla
neutraalia ja riippumatonta eli puolueetonta. Haasteena voidaan pitéa sitd, miten saataisiin
yhteiskunnallisesti merkittdvit tutkimuskohteet padtoksentekijoiden asialistalle. Tiedon
oikea-aikaisuus ja merkittdvdn yhteiskuntapoliittisen ongelman havaitseminen on siten
oleellista. (Virtanen, Stenvall & Rannisto 2015, 15 — 16.) Haasteena voidaan pitéd niin

sanottua massadataa (big data), jolla tarkoitetaan digitaalisen informaation valtavaa



kasvua sekd monia, julkishallinnossa toimivia yhteen sopimattomia tietojarjestelmi.
Tiedolla johtaminen saa oikeutuksensa sen toimintaa parantavista vaikutuksista. (Jalonen

2015,40-41.)

Tiedolla johtaminen ei ole ongelmatonta (ks. mm. Jalonen 2015, 55 — 57; Niiranen 2015,
315). Tiedolla johtamisen tirkeydestd vallitsee yksimielisyys, mutta kehittdmisti
tarvitaan muun muassa tiedon tiivistdmisessa ja tulkitsemisessa, my0s vastaanottokyvyn
parantamisessa, ndyttoon perustuvan tiedon vahvistamisessa sekd tiedon vaivattomassa

kayttimisessd ja dokumentoinnissa. (Ldhteenmiki-Smith & Kuitunen 2015, 139.)

Tutkimustiedon kéyttdminen pddtoksenteossa johtaa ajatukseen tutkimuksen
yhteiskunnallista merkityksestd. Toteutuuko tiedolla johtaminen todellisuudessa? Vai
onko se vain myytti tai mahdollisuus? Joka tapauksessa tarve tutkimustiedon
kayttdmisestd  yhteiskunnallisessa  péddtoksenteossa  nousee  esille  monien

toimenpideohjelmien ja uudistusten yhteydessa. (Niiranen 2015, 305 — 306.)

3.4 Inkluusio, HRM ja monimuotoisuuden johtaminen

Varsinaiseen tyohonpaluuprosessiin liittyvd osaaminen vaatii monimuotoisuuden
johtamisosaamista, jonka teoreettinen perusta nojaa yleisemmin henkildstovoimavarojen
(HRM) johtamiseen. Luvussa esiintyva inkluusio-késite liittyy mekanismiin, jonka avulla
erilaisten ryhmien eroavaisuudet voidaan ndhdéd pikemminkin resurssina kuin rasitteena
(Greene & Kirton 2006, 497). Douglas Biklen (2001, 56) taustoittaa inkluusio-kisitteen
periytyvin keskustelusta, jota on kdyty vammaisten koulutukseen liittyen. Inkluusiota
voidaan kuvata filosofiana ja toimintatapana, jolle on tyypillistd syrjinnidn vastustaminen
sekd periaatteiden ettd kdytdnnon tasolla. Tdma tarkoittaa, ettd inkluusion keskeisind
tavoitteina on syrjinndn estiminen ja vdhentdminen. Inkluusiomekanismin avulla
ryhmien eroavaisuudet ndhddén resurssina, mikd edesauttaa moninaisten &@dnien
kuulumisen erilaisissa sosiaalisissa ryhmissd (Greene & Kirton 2006, 497). Inkluusio
voidaan suomentaa “mukaan kuulumiseksi”. Inkluusiota voidaan maddritelli myds
kontekstisidonnaiseksi muutosprosessiksi. Esimerkiksi “erityisen tuen tarve”

ymmarretdén eri kulttuureissa omalla tavallaan. (Vayrynen 2001, 15 —17.)
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Monimuotoisuuden johtamisen tarkastelu henkilostovoimavarojen (HRM — Human
Resource = Management)  johtamisen  ndkokulmasta  katsottuna  selventdd
monimuotoisuuden ja sen toimeenpanoa organisaatioissa. Henkilostovoimavarojen
johtamiseen sisdltyvd monimuotoisuuden johtaminen tarkoittaa sitd, ettd aikaisemmin
ulkopuolelle jddneiden ryhmien edustus on suurempaa organisaatiossa. Johtamisella
varmistetaan, ettd vahemmistond tydskentelevd ryhmé otetaan mukaan (inclusion; vrt.
inkluusio-késite) organisaation toimintaan toiminnan jokaisella tasolla. (Kossek, Lobel &
Brown 2006, 53.) Toisaalta vdhemmistojen edustajat saattavat joutua yhteisdssa
ulossuljetuksi, vaikka he yrittdisivét liittyd tyoyhteisoon (Billing & Sundin 2006, 103).
Sen vuoksi tyopaikoilla ilmenevdd moninaisuutta on ymmarrettdva valtasuhteista késin.
Niistd tulisi olla tietoinen jotta ennakkoasenteisiin, sisdpiirin ja ulkopiirin kesken,
voitaisiin puuttua. Sisépiiriin kuuluvat henkil6t ovat korkeamman statuksen ryhméssa,
kun taas henkil6t, jotka kuuluvat ulkopiiriin ovat matalamman statuksen ryhmaéssa.

(Konrad, Prasad & Pringle 2006, 12 — 13.)

Monimuotoisuus (diversity) on katsantotapa, jossa jokainen yksilo ndhdédan tasapuolisesti
sekd erilaisena ettd arvokkaana (Konrad ym. 2006, 6 — 7). Monimuotoisuus tulisi
ymmértdd ilmiond, joka on riippuvainen maantieteellisestd ja kulttuurisesta
viitekehyksestd. Erilaisuus (difference) koostuu monimuotoisuudesta (diversity).
Monimuotoisuuden diskurssiin siséltyy inkluusio (inclusion) mukaan ottaminen.
Monimuotoisuus kisittdd kunnioituksen (respecting) ja arvostuksen (valuing) erilaisuutta
kohtaan. (Konrad ym. 2006, 3; Kauppinen & Toivonen 2007, 120.) Monimuotoisuus
tarvitsee seurakseen adjektiiveja tai madreitd, esimerkiksi etninen-, sukupuoli- iké- tai
kognitiivisten kykyjen monimuotoisuus, ollakseen mahdollinen tutkimuksessa.
Monimuotoisuus voidaan ndhdé kollektiivisena mairdnd erilaisuutta samassa yksikossé
olevien henkil6iden vililld ja yhteisollisend rakenteena. (Harrison & Sin 2006, 196, 199,
210.) Monimuotoisuuden késite on merkityksellinen ja voimassa niin kauan kun
havaitsemme erilaisuutta. Késitettd ei voida pitdd neutraalina. Késite on vakiintunut ja

pétee niin kauan kuin puhumme “meistd” ja "heistd”. (Billing & Sundin 2006, 112.)

Organisaation monimuotoisuuden keskeisid ajatuksia on oikeudenmukaisten
mahdollisuuksien ndkokulma, mikd perustuu moraaliseen imperatiiviin ja jonka

perusteella kaikilla tyontekijoilld pitdisi olla yhtdldiset mahdollisuudet tydeldméssa.
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Samaan aikaan on tarpeen ymmartdd, ettd organisaatioissa tapahtuu syrjintdd joka
tapauksessa. Syrjintd on muodoltaan tavallisesti institutionaalista, esimerkiksi siten etti
on olemassa “luonnollisia” ajatuksia siitd, miltd tyontekijén tulisi ndyttdd tai millaiset
tyon tekemisen mahdollisuudet henkil6lld on. Stereotyyppiset ajatukset vallitsevat,
vaikka vdhemmistdjd olisi organisaatiossa enemmidn kuin aikaisemmin. (Billing &
Sundin 2006, 105.) Haitallisten stereotypioiden muodostumista eri ryhmid kohtaan
voidaan pitdd monimuotoisuuden heikkona puolena. Vaarana tdssi on se, ettd
ylenkatsotaan sité tosiasiaa, ettd biologiset sekd kulttuuriset erot ovat myds ylpeyden ja

identiteetin ldhteitd eldmassd. (Konrad ym. 2006, 8 — 10.)

Monimuotoisuus tydpaikoilla on yhi ndkyvampdd. Tamé tuo mukanaan kokonaan uusia
haasteita, mutta myds mahdollisuuksia. (Konrad ym. 2006, 4; Toivanen & Bergbom
2013, 89.) Monet organisaatiot kéyttdvit nykydin henkildstovoimavarojen johtamisessa
monimuotoisuuden strategiaa (diversity strategie) edistidkseen tyopaikan kulttuurin ja
tyoprosessien muutoksia (Kossek ym. 2006, 69). Monimuotoisuuden johtamisessa
painotetaan usein positiivisia nikokulmia. Ryhmien kesken esiintyvit valtasuhteet ja
monimutkaiset ryhmiddynamiikat saatetaan sivuuttaa, ja siten monimuotoisuus
organisaatiossa ndhdéddn ylipositiivisena ilmioni. (Billing & Sundin 2006, 102, 111.)
Moninaisuuden voimavaroja kartoittavat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd henkildston
moninaisuudella on myo0nteistd merkitystd organisaatiolle. Toisaalta kielteisid
vaikutuksia voivat olla esimerkiksi ristiriitoihin joutumisen herkkyys, vuorovaikutuksen
viahdisyys sekd sen tuottama uhka tyOntekijoiden kesken. Sen lisdksi, ettd
monimuotoisuus voi olla ristiriitojen aiheuttaja, siitd voi olla hyotyd ristiriitojen

ratkaisemiseen. (Colliander, Ruoppala & Harkonen 2009, 15 — 16.)

Suomessa tyovoima on ollut monimuotoista pitkddn. Monimuotoisuutta ei ndhda
erityisend haittana tai etuna tyOyhteisdssd sen toimivuuden kannalta. Merkitystd sen
sijaan on suhtautumistavalla, miten sitd voitaisiin hyddyntdd? (Colliander ym. 2009, 15.)
Tulevaisuuden haasteina on tunnistaa ja tunnustaa samanaikaisesti monimuotoisuus ja
erilaisuus, sekd yhdenvertaisuus ja samanarvoisuus tydeldmissd. Tavoitteena olisi
saavuttaa tasapaino ja erilaisuuden hyviksyvéd tasa-arvo tyoeldméissd. (Toivanen &
Bergbom 2013, 90.) Tarvitaan edelleen paljon lisdéd tutkimusta monista kiytinteistd seka

monimuotoisuuden erilaisista ilmenemismuodoista ja siitd, miten sulauttaa ndma yhteen
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muiden tirkeiden organisationaalisten piirteiden kanssa, esimerkiksi johtajuuden,
johtamisrakenteiden, kulttuurin, edustuksellisten toimintojen ja onnistuneiden

avaintekijoiden kanssa. (Kossek ym. 2006, 69.)

3.5 Tyohonpaluuprosessi ja tyohon paluun tuki

Kanadalainen Institute for Work & Health-tutkimuslaitos on tehnyt tutkimuksen
onnistuneen tydhonpaluun keskeisistd tekijoistd. Tutkimuksen mukaan keskeiset RTW
(Return To Work) - intervention osa-alueet ovat: 1) TyOpaikan yhteydenpito tyontekijaan
hyvissd ajoin 2) Tyohon liittyvien sopeuttamistoimenpiteiden ehdotukset 3) Tyopaikan ja
terveydenhuoltoyksikdn keskindinen yhteydenpito 4) Tyon ergonominen suunnittelu 5)
Lisdtyontekijdn palkkaaminen, tyontekijan tehdessd sopeutettua tyotd ja 6) RTW-
koordinaattorin mukanaolo. Koordinaattorin mukanaolosta todettiin olevan niyttod
sairausloman keston vihenemisend, eldmidn laadun parantumisena ja kustannusten
vahenemisend. (Franche, Cullen, Clarke, Irvin, Sinclair & Frank 2005, 619 — 622; ks.
myds Tiainen ym. 2005, 99-100; Kuuva 2011, 52; STM 2011, 92.)

RTW on monitahoinen prosessi, johon liittyy toisaalta ~monimutkaisia
vuorovaikutussuhteita, mutta my0s biologisia, psykologisia ja sosiaalisia tekijoita.
Lisdksi tydhonpaluuprosessissa on huomioitava terveyden- ja sosiaalihuollon jarjestelmét
sekd tyOpaikan erilaiset jdrjestelyt, jotka vaikuttavat prosessiin. RTW-interventio
erityisesti mielenterveysongelmista kérsiville tyontekijoille siséltdd viisi mekanismia,
joiden voidaan olettaa edistdvin tyOhonpaluuta ja védhentdvin sairauden oireita: 1)
Ongelman aikainen havaitseminen, jolloin ongelmat eivdt ole vield vakavia 2)
Moniammatillinen arviointi, jolloin tilanne voidaan n&hdd kokonaisuutena 3)
Keskittyminen RTW:n esteisiin ja resursseihin, eli tehddén yksilollinen suunnitelma 4)
Sidosryhmén koordinointi, jolloin prosessi on yhtendinen ja johdonmukainen 5)
Sadnnolliset tapaamiset, jotta voidaan arvioida RTW — suunnitelmaa ja tarvittaessa tehda
yksilollisid muutoksia. Tdmd prosessi takaa nopean arvioinnin, tavoitteellisen ja
huolellisesti suunnitellun kuntoutuksen, nopean ja tasapainoisen paluun tyohon sekd
mielenterveysoireiden helpottumisen tyontekijédlle. (Martin ym. 2012, 427, 431.)
Onnistunut RTW-prosessi saattaa ehkéistd muitakin pitkia sairauslomia. Kun prosessista
koituu positiivisia tuloksia, kdytanto levittdytyy muuallekin organisaatioon. (Netterstrom,

Hurwitz Eller & Borritz 2015, 6.)
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Ty6hon palaaminen on helpompaa silloin, kun tyontekijan tyokykyd uhkaaviin ongelmiin
tartutaan riittdvan ajoissa. Tdméa edellyttdd esimerkiksi riittdvid sairauspoissaolojen
seurantamenetelmiid. Tyohonpaluun onnistumisessa keskeistd on, ettd se suunnitellaan
etukdteen huomioiden tyontekijdn tyokyky ja vallitseva tilanne. Tyoterveyshuollon
asiantuntemus yhdistettynd tydpaikalla tehtdviin sopeuttamismenetelmiin edesauttavat
prosessia. (Kuuva 2011, 52; Kivistd 2005, 78 — 79.) Sairauslomalta paluu jdi usein liian
véhille huomiolle. Paluun tukemisen tarkoituksena on varmistaa, etti se tapahtuu oikeaan
aikaan ja turvallisesti. (Kivistd 2005, 12, 14.) Mitd pitempi poissaolo on, sitd
epatodenndkdisemmin tyontekija palaa toihin. Prosessin onnistuessa, useat palaavat
takaisin. Organisaation johdon tulisi suhtautua myonteisesti paluuseen ja tyokyvyn
tukemiseen tarvittavien joustojen toteuttamiseksi. Toimintaperiaatteet on hyva kirjata
toimintamalliksi, joka on kaikkien tyontekijoiden saatavilla. (Ahola 2011, 95; ks. myos

Kivisto 2005, 52.)

Psykososiaalisella tyoympéristolld on merkitystd. Liian korkeilla tyon vaatimuksilla,
matalalla itsendiselld pdétintdvallalla, tyopaikkakiusaamisella, palkitsemisen viahyydella
ja johtajien sekd tyotovereiden heikohkolla tuella on esimerkiksi huomattavaa vaikutusta
sithen, palaako tyontekija takaisin tyohonsd vai ei. (Netterstrom ym. 2015, 6.)
Ty0Oyhteison valmistaminen tydhonpaluuseen on tarked osa prosessia, jotta tydbhonpalaaja
voisi tuntea itsensd tervetulleeksi takaisin. TyOyhteison tulee tietdd jos palaajalle on
sovittu erityisid tyodjirjestelyjd. Ongelmaksi saattaa muutoin muodostua kielteiset
ajatukset ja tunteet, esimerkiksi muiden tyontekijéiden tunne epdoikeudenmukaisesta
tyonjaosta. (Ahola 2011, 107; ks. myds Kivistd 2005, 50.) Léhijohtajan asema on
keskeinen monella tavalla. Hidn on yhdyshenkild tyontekijan, tyOnantajan,
terveydenhuollon ja tyOyhteison vélilld. Hin toimii esimerkkind muulle tydyhteisolle
myonteiselld ja tukea antavalla asenteellaan. Kokonaisvastuu paluusta voidaan antaa
nimetylle koordinaattorille. Ty0yhteisostd on hyvi osoittaa tukihenkild, joka perehdyttaa
palaajan muutoksiin, joita tyontekijin poissa ollessa on tapahtunut. (Ahola 2011, 95, 103;
Tiainen ym. 2011, 99.)

Tyosuojelun tehtdvdnd prosessissa on olla mielenterveyttd edistdvien tydolojen
kehittdmisen tukena tyOpaikoilla. Parhaat tulokset saadaan, kun tyonantaja ja tyontekijat

toteuttavat tydsuojelua yhdessd. Tydkykyarviointeja tehdessd tydterveyslddkérin ja



14

psykiatrin yhteistyd on keskeistd. My0s sairausloma on osa hoitoa. Ty6hon paluun
suunnittelu ja sairausloman pituuden maédritteleminen tapahtuu tyoéterveyshuollossa,
yhteistyosséd erikoissairaanhoidon kanssa. Témén kaltaiset toimintamallit ovat sopivia

tyohon paluun tukea ajatellen, sairauden luonteesta riippumatta. (STM 2011, 91, 89, 94.)

Ty6hon paluun tullessa ajankohtaiseksi, voidaan paluuta tukea erilaisin jérjestelyin,
esimerkiksi osasairauspdivdrahaa tai Kelan ja tyoeldkeyhtididen ammatillisena
kuntoutuksena korvaamaa tyokokeilua hyodyntamalla. Tarvittaessa
tyoterveysneuvottelussa sovitaan tilapdisistd tai pysyvistéd tyojéarjestelyistd. Jotta sairaus
el uusiutuisi, olisi tirkedd sopeuttaa tyonkuva tyontekijdn voimavaroihin ndhden hinen
palatessaan takaisin ty0hon. (STM 2011, 97.) Kuntoutustuki (médrdaikainen
tyokyvyttomyyseldke) tai osatyokyvyttomyyseldke tulevat kysymykseen silloin, kun
kuntoutus on pidempiaikaista eikd tdysiaikainen tyohonpaluu ole realistinen tavoite

(Ahola 2011, 101).

Oli sairausloma sitten lyhyt tai pitkd, tyohon palaa aina tyontekijd, jonka toimintakyky
palaa vihitellen (Kivistd 2005, 35). Mielenterveyssyistd sairauslomalla olleelle
tyohonpaluu on osa toipumisprosessia. Tyohonpaluun tulisi toteutua jo ennen kuin
tyontekiji on sairaudestaan tdysin toipunut. Paluu voisi toteutua vaiheittain, osa-
aikaisesti, rajattuihin tehtiviin ja totutellen tyohon véhitellen, muun muassa tydaikaa
saddellen. Oma tyd ja siithen liittyvdt vanhat rutiiniluotoiset tehtdvit ovat turvallinen
lahtokohta tyohon palatessa. Tyontekijin omaa kokemusta on hyvd kysyd
siirtymévaiheessa; millaisesta tydstd hidn haluaisi aloittaa ja millaista tukea hédn tuntee
tarvitsevansa. Vastuuta ja tydaikaa voidaan lisdtd sen mukaisesti kun tydskentely alkaa
sujua. (Ahola 2011, 105.) Mielenterveyssyistd, esimerkiksi masennuksen vuoksi
sairauslomalla olleiden tyohon paluu on usein hankalampaa verrattuna muihin
sairausryhmiin. TyOntekijd saattaa oireilla tavallisuudesta poikkeavalla kaytokselld
tyOyhteisossd (esim. ahdistuneisuudella tai apaattisuudella). Ty6hon paluuseen liittyvilld
toimenpiteilld paluuseen kuluvaa aikaa voidaan lyhentdd. Tydjérjestelyiden tekeminen ja
masennuksen hoito ovat taloudellisesti kannattavaa toimintaa. (Tianen ym. 2011, 19;
Ahola 2011, 29.) Nopeassa tyohonpaluussa merkittivimpana tekijdnd on tydympéristo.
Jos tyontekija on tuntenut olonsa hyviksi tyopaikassaan, nopea tyohonpaluu on

mahdollista. (Netterstrom ym. 2015, 6.)
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Olen tarkastellut tdssd luvussa tyohonpaluuprosessia (RTW-return to work) ja
tyohonpaluun tukea formaaliin tydeldméén erityisesti silloin, kun sairausloman syyna on
ollut mielenterveyshdirié. Aineistoa lukiessani, olen hakenut tyohonpaluuprosessia
ohjaavia ja/tai edistdvia tekijoitd, jotka olen kuvannut tissd luvussa ja osittain edellisessa
luvussa (2 Tyd ja mielenterveys). Esille tulleet edistdvdt ja ohjaavat tekijit olen
koodannut taulukkoon 1. Olen kehittinyt aineiston pohjalta késitteitd. Koodauksen avulla
olen ryhmitellyt ja luokitellut aineistoa alaluokkiin ja yldluokkiin. Koodaus on
kvalitatiivisen aineiston systemaattista jarjestdmisti. Luokittelun voi tehda paittelemalla
ja hiljaista tietoa sekd intuitiota kdyttden. (Rantala 2015, 112, 115, 117.) Taulukossa 1
koodien yldluokat ovat tasa-arvoisia ja ne on numeroitu 1-8 vililld. Jokaisella yldluokalla
on alaluokkia. Alaluokkien méérd vaihtelee kulloisenkin ilmién ja siithen liittyvien
edistdvien tai ohjaavien tekijoiden laadusta sekd médristd. Kaikki ilmiot, jotka taulukossa

on kuvattu, on poimittu tdssi ja edellisessd luvussa kéytetyn kirjallisuuden pohjalta.

TAULUKKO 1. RTW — Ty6hon paluun tuki formaaliin tydeldaméédn. Mielenterveyssyyn
vuoksi sairauslomalla olleen ty6honpaluuprosessia edistivit tekijét.
Tekijat / Yldluokka | Keskeiset késitteet / Alaluokka | Ilmidt / Edistdvien/ohjaavien tekijoiden ilmaus

1)Psykososiaalinen | 1.1Voimannuttava vaikutus Parhaimmillaan  voimaannuttava vaikutus.
tyOympéristd Tyontekijé kokee olonsa hyviksi tydpaikassa.
(tydyhteiso,
tyotoverit)

1.2 Kanssakulkija Ystévid, tukijoita, sijaisia tyOssa.

1.3 Selvit pelisdannot Selvit pelisddnndt sithen, miten tyStoveri

otetaan vastaan pitkén sairausloman jélkeen.
Tyoyhteison valmistaminen paluuseen; muiden
on tiedettdivd jos on sovittu erityisid
tyOjérjestelyjd.

2)Lahijohtaja 2.1 Yhdyshenkil6 Yhdyshenkilo tyoterveyshuollon, tydnantajan,
terveydenhuollon ja tydyhteison vélilla.

2.2 Keskeinen asema Parhaimmillaan voimaannuttava vaikutus.
Kiinnostunut tyoOntekijdstd, antaa myonteisti
palautetta.

Kannustaa, tukee.

Erityinen rooli  paluun  onnistumiseksi.
Myonteisend esimerkkini tydoyhteisolle

2.3 Luottamus ja | Luottamus ldhijohtajan oikeudenmukaisuuteen
oikeudenmukaisuus
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2.4 Yhteydenpito Sairausloman aikainen yhteydenpito.
3)Lisdhenkilon 3.1 Koordinaattori Koordinaattori: esim. tyoOterveyshoitaja tai
resursointi henkildstohallinnon edustaja.

3.2 Tukihenkild Tukihenkild: perehdyttaa muutoksiin

tyopaikalla.

3.3 Lisdtyontekijé Lisatyontekijé: palkataan tyontekijan tehdessi

sopeutettua tyota.
4)Toimintamalli 4.1 Ennakointi ja | Tyokykyd uhkaaviin ongelmiin tartutaan
(tydkyvyn seurantamenetelmat riittdvdn  ajoissa;  ongelman  aikainen
tukemiseksi havaitseminen. Sairauspoissaolojen
sairausloman seurantamenetelma.
jélkeen)

4.2 Suunnitelmallisuus Tyo6honpaluu suunnitellaan etukéiteen.

4.3 Toiminta Hyva ja johdonmukainen toiminta.

4.4 Tavoitteet Maiiritellddn mitd  tavoitellaan, milloin

kéaytetiddn, miten edetién.

4.5 Velvollisuudet ja yhteistyd | Médritellddn osapuolten velvollisuudet ja

yhteistyd.

4.6 Mallin toimivuus Madritellddan  miten  mallin  toimivuutta

Kehittdminen seurataan ja kehitetddn edelleen.

4.7 Selvitys sairastumiseen | Selvitetddn tekijat, jotka ovat vaikuttaneet

vaikuttaneista tekijoistd sairastumiseen.

4.8 Toimintamalli on julkinen | Toimintamalli on kaikkien saatavilla.
S)Imapiiri 5.1 Avoin yhteys Avoin yhteys tyontekijoiden, ldhijohtajien ja

johdon vililla.

5.2 Hyva vuorovaikutus Asioista puhuminen ja sopiminen. Arvostava ja

hienotunteinen ilmapiiri.

5.3Myoénteinen suhtautuminen | Organisaation myoOnteinen suhtautuminen

tyohonpaluuseen ja joustojen toteuttamiseen.
6)Tydnantajan 6.1 Yhteydenpito Yhteydenpito tydntekijddn hyvissa ajoin.

tehtavat
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6.2 Ennaltachkiisy

Ennalta ehkdisevit toimet; mm.
varhaisen puuttumisen toimintamalli

6.3 Sopeuttamismenetelmét

Tyon muokkaus, viliaikainen keventdminen,
osa-aikainen sairausloma, korvaava ty0, osa-
sairauspdivirahakausi tarvittaessa pidempéin;

asteittainen tydhonpaluu, tyokokeilu
kuntoutusrahan turvin.
Osatyokyvyttomyyseléke.

Osakuntoutustuki.

Paluu vaiheittain, osa-aikaisesti, rajattuihin
tehtdviin. Tydajan sddteleminen. Joustaminen.

6.4Turvallinen tyoho

npaluu

Tyo6honpaluu oikeaan aikaan ja turvallisesti.
Tyohonpaluu on osa toipumisprosessia ja
pitdisi toteutua jo ennen kuin on tiysin toipunut
sairaudesta.

Vastuuta ja tydaikaa kasvatetaan sen mukaan
kun tyoskentely alkaa sujua ja voimavarat
kasvaneet

6.5 Ergonomia

Ty6n ergonominen suunnittelu.

7)Verkostoyhteisty | 7.1 Asiantuntemus Ty6terveyshuollon asiantuntemus kéyttoon.
0 eri toimijoiden
kanssa
7.2 Moniammatillinen | Yhteistyd ja -neuvottelu tydterveyshuollon,
yhteistyd tyOnantajan, ldhijohtajan ja tyontekijén kanssa.
Moniammatillinen arviointi.
7.3 Saanndlliset tapaamiset Sidosryhmien  koordinointi;  sddnndlliset
tapaamiset
7.4 Tyosuojelu ja tydolojen | Tydsuojelu mukaan mielenterveyttd edistdvien
kehittiminen tydolojen kehittdmisen tukena.
8)Tyodntekija 8.1 Tyokykyisyys ja | Huomioidaan tyokyky ja vallitseva tilanne.

voimavarat

8.2 Yksilollinen suunnitelma

Yksilollinen suunnitelma. Sopeutetaan
tyonkuva tyontekijin voimavaroihin ndhden
hénen palatessaan ty6hon.

8.3 Sopivat tydtehtivit

Oma ty0 ja vanhat rutiinit turvallinen
lahtokohta. Tyontekijin omaa kokemusta
kysytddn, millaisesta tyostd haluaisi aloittaa
siirtymévaiheessa?

8.4  Siirtymédvaiheen
huomiointi

tuen

Millaista tukea tuntee tarvitsevansa?
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8.5
Vaikuttamismahdollisuudet
tyOssd

Vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon,
tydaikatauluihin ja vapaapdivid joustavasti
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4 TUTKIMUKSEN KONTEKSTI

4.1 Lainsiadinto ja kansainvéliset sopimukset

Kansalaisten yhdenvertaisuuden ja tasa-arvoisuuden perustana on lainsdddanto.
Lainsdddantd tdhtdd syrjiméttomyyteen. Lait eivét kuitenkaan takaa ndiden arvojen
toteutumista. Lait eivit myoskddn takaa sitd, ettd moninaisuutta osattaisiin hyddyntaa.

(Colliander ym. 2009, 17 — 18, 77.)

Suomen perustuslaki (731/1999) takaa yhdenvertaisuuden lain edessd. Ketddn ihmisté ei
saa asettaa eri asemaan ilman hyviksyttdvad syytd. (2. §:n 6.mom.). Thmiselld on oikeus
hankkia toimeentulonsa ty6ll4. Julkisen vallan tulee huolehtia tydvoiman suojelusta ja
edistettdavi tyollisyyttd. Julkisen vallan tulee pyrkid turvaamaan oikeuden tyohon. (2. §:n

18. mom.)

Tyosopimuslaki (55/2001) maardd yleisvelvoitteena tyonantajalle sen, ettd tyOonantajan
on huolehdittava tyontekijin tyOstd suoriutumisesta myods silloin, kun tyotd tai
tydmenetelmid muutetaan tai kehitetddn. TyOnantajan on pyrittdvd edistiméin
tyontekijdn kehittymis- ja uramahdollisuuksia (2. §:n 1. mom.). Laki edellyttid
tyOnantajalta tasapuolista kohtelua ja syrjinnin kieltdmisté (2. §:n 2. mom.). Osa-aikaisen
sairauspoissaolon on tarkoitus tukea tyontekijdn ty0ssd pysymistd ja oma-aloitteista

paluuta kokoaikaiseen ty6hon (2. §:n 11a. mom.).

Korkeimman oikeuden péitokselld (104/2006) toistaiseksi voimassa olevan
tyosopimuksen saa purkaa, kun sairausloma on kestdnyt saman sairauden vuoksi
yhtdjaksoisesti vuoden, jonka jilkeen lddkérin arvion perusteella tyokyky on
huomattavasti  heikentynyt kahdeksi seuraavaksi vuodeksi. Tédméd merkitsee
pitkdaikaissairaiden tyontekijoiden tydsuhdeturvan heikennystd. Tyontekijd voidaan
irtisanoa, jos ladkari arvioi tyontekijén olevan kykeneméton tehtiviinsd. Téstd huolimatta
elikelaitos ei vélttdmaittd pidd tyontekijdd tyokyvyttoméni, jolloin hédn ei ole oikeutettu
tyokyvyttomyyseldkkeeseen. Ladkdrin arviolla on suuri merkitys, koska yli vuoden

kestdvit sairauslomat saattavat vaarantaa tyosuhteen. (Colliander ym. 2009, 131 — 132.)

Tyo6eldmén perusoikeudet sisdltyvdt kahdeksaan ILO:n (kansainvélinen tydjérjestd —

International Labour Organization) perussopimukseen. Suomi on ratifioinut sopimukset
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vuosina 1935-1999. Tyomarkkinoilla ja ammatinharjoittamisen yhteydessd tapahtuvaa
syrjintdd koskeva sopimus on ratifioitu Suomessa 1970. Tdmin sopimuksen tarkoituksena
on syrjinnén poistaminen. Yleissopimus (nro 111) méaérittelee tydeldmén diskriminaation
tyontekijdén tai tyonhakijaan kohdistuvaksi eriarvoiseksi kohteluksi. Sopimus velvoittaa
valtioita noudattamaan kansallista politiikkaa, joka pyrkii tasa-arvoiseen kohteluun
tyoeldmassd. (Kari Tapiola 2013, 174 — 175, 177.) Rikoslaki 39/1889 méaérad
tyosyrjinndn ehkéisemisestd. TyOntekijdd ei saa asettaa epdedulliseen asemaan
ominaisuuksiensa perusteella. Ominaisuudeksi lasketaan muun muassa vammaisuus ja

terveydentila. (47. §:n 3. mom.).

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tarkoituksena on edistdd yhdenvertaisuutta, ehkéista
syrjintdd sekd tehostaa syrjinndn kohteeksi joutuneen oikeusturvaa (1. §:n 1. mom.).
Lakia tulee soveltaa sekd julkisessa ettd yksityisessd toiminnassa (1. §:n 2. mom.).
Tyo6nantajan on velvollinen edistiméén yhdenvertaisuutta ja tydoloja sekd toimintatapoja
on kehitettivd muun muassa henkildstod koskevia ratkaisuja tehtiessa (2. §:n 7. mom.).
Kaikenlainen syrjintd tydpaikalla on kielletty (3. §:n 8. mom.). Yhdenvertaisuuslain
noudattamista valvovat yhdenvertaisuusvaltuutettu, yhdenvertaisuus- ja tasa-

arvolautakunta seké tyosuojeluviranomaiset (4. §:n 18. mom.).

ILO:n tydeldmidn perusperiaatteiden ja -oikeuksien julistuksen tarkoitukseen sisdltyy
jasenvaltioiden ja tydomarkkinajérjestdjen avustaminen sopimusten tai niiden sisiltdmien
periaatteiden toteuttamiseksi. ILO:n asiantuntijakomitea tdhdentdd tydeldmain
perusoikeuksia kisittelevien sopimusten olevan olennainen osa yleismaailmallisten
thmisoikeuksien kokonaisuutta. Globaalissa maailmassa sopimukset vastaavat

sosiaalisen oikeudenmukaisuuden tarpeisiin. (Tapiola 2013, 184, 188.)

4.2 Tyomarkkinajérjestojen keskusjirjestot

Tutkimuksessa tarkasteltavana ovat seuraavat tyOomarkkinajérjestojen keskusliitot:
Palkansaajakeskusjdrjestoisti. ~ Suomen  Ammattiliittojen  Keskusjérjestd ~ SAK,
Toimihenkilokeskusjirjest6 STTK ja Korkeasti koulutettujen keskusjérjestd Akava.
Tyonantajakeskusjdrjestoistd Elinkeinoeldmin keskusliitto EK, Valtion
tyomarkkinalaitos VTML, KT Kuntatyonantajat, Kirkon tydmarkkinalaitos, Suomen
Yrittdjdt ja Maa- ja metsitaloustuottajain keskusliitto MTK ry.
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Tyomarkkinajdrjestdjen keskusjarjestdt ovat tutkimuksen kontekstina monesta syysta.
Keskusjérjestdjen tehtdvand on esimerkiksi valvoa jasentensd etuja yhteiskunnallisissa,
sosiaalisissa ja taloudellisissa kysymyksissd. Palkansaajista ldhes 80 % kuuluu
ammattiliittoon. (SAK a.) Siten jdrjestdt vastaavat suuren tyontekijdjoukon eduista.
Lisédksi tyomarkkinajérjestot pyrkivét vaikuttamaan maidensa hallituksiin edistddkseen
tasa-arvoon perustuvia lakeja. Tyomarkkinajédrjestdt ovat vaikuttaneet muun muassa
useisiin tasa-arvoa lisddviin EU-direktiiveihin, esimerkiksi tydaikaa ja madrdaikaisia
tyosuhteita koskeviin direktiiveihin. Tyomarkkinajarjestot ovat merkittdvissd asemassa
tasa-arvo-ohjelmien ja -sopimusten kehittdmisessd ja niiden valvomisessa, niin

kansallisella- kuin organisaatiotasolla. (Greene & Kirton 2006, 499, 507.)

Lisdantyneet epdtyypilliset tyOsuhteet ovat luoneet paineita tyOmarkkinajirjestoille
strategian kehittdmistyohon. Tavoitteeksi jdrjestot ovat asettaneet epdtasa-arvoisuuden
korjaamisen vihemmistoryhmien kohdalla jérjestdjen prosesseissa ja rakenteissa, sekd
samalla parantaa jirjestdjen kykyd edustaa erilaisia intressiryhmid tyonantajien kanssa
kdydyissd neuvotteluissa. Monissa maissa tyomarkkinajérjestdt ovat voineet havaita,
etteivit ne voi edustaa tehokkaasti vdhemmistoryhmid, mikéli jérjeston omissa
rakenteissa on edelleen epitasa-arvoisuutta. Jarjestot ovatkin lisddntyvdssd méérin
kiinnittdneet huomiota monimuotoisuus- ja tasa-arvoasioihin. (Greene & Kirton 2006,

489, 498, 506.)

Suomessa tyomarkkinajirjestot ovat olleet monien tyohon paluu-hankkeiden osapuolina,
muun muassa Masto-hankkeessa®, jossa on otettu kantaa mielenterveyshéirioihin liittyvin
stigman  vdhentdmiseksi ja  asenteiden muokkaamiseksi esittdmélld, ettd
tyomarkkinajérjestot tekisivét yhteistyotd mielenterveysjérjestdjen kanssa esimerkiksi
jakamalla asiallista tietoa tyOssd jatkamisen tueksi. Jérjestot ovat sitoutuneet
kehittdmisehdotuksiin Tyoterveyslaitoksen, Terveyden- ja hyvinvoinninlaitoksen, Kelan,
Tydeldkevakuuttajien ja mielenterveysjérjestojen kanssa. Tarkoituksena on ollut se, ettd
Masto-hankkeen yhteydessd kehitettyjen toimintakdytdnteitd ja tydkaluja viedddn
tyopaikoille, tydterveyshuoltoon ja myods muualle terveydenhuoltoon. (STM 2011, 98,

103). Niiden asioiden tarkasteleminen kuuluu tdmén tutkimuksen aihepiiriin.

4 Masto-hankkeen ohjaustydryhméin kuuluivat edustajat SAK:sta, STTK:sta, EK:sta, Akavasta, Suomen
Kuntaliitosta, Suomen Yrittdjistd ja MTK ry:std. (STM 2011, 104 — 105.)
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4.3 SAK Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjesto

Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjesto SAK on noin miljoonan tydntekijan eli
palkansaajan edustaja. Keskusjérjestoon kuuluu 20 ammattiliittoa, jotka edustavat hyvin
erilaisia aloja. Aloihin lukeutuvat teollisuuden, kuljetusalojen, julkisen sektorin,
yksityisten palvelualojen ja kulttuurialojen ammattiliittoa. (SAK b, Témd on SAK.)
SAK:n toiminta-ajatukseen siséltyy aate heikomman puolella olemisesta, erityisesti
vaikeimmassa asemassa tyoeldmassé oleville. Tdma tarkoittaa syrjinnén vastustamista ja
osallisuutta tydeldmisséd, yhteiskunnassa ja myds ammattiyhdistysliikkeen omassa

toiminnassa. (SAK c, Toiminta-ajatus.)

4.4 STTK Toimihenkilokeskusjirjesto

Toimihenkilokeskusjarjestd STTK on Suomen suurin toimihenkildiden ammatillinen
keskusjérjestd. Jarjestoon kuuluu noin 520 000 jisentd ja 17 jdsenliittoa. Jérjeston
arvoihin lukeutuvat avoimuus, tasa-arvoisuus, ennakkoluulottomuus ja vilittdminen.
Jérjeston tavoitteena on rakentaa yhteistydlla maailman parasta tydeldméa ja hyvinvointia

Suomeen. (STTK a. Mikd on STTK.)

4.5 Akava Korkeakoulutettujen tyomarkkinakeskusjirjesto

Akava on korkeakoulutettujen tyomarkkinakeskusjirjestd. Akavan tavoitteena on
jasentensd menestyminen ja hyvinvointi tyOuralla. Akavan keskeisid arvoja ovat
tyShyvinvointi, tyonteon ja sosiaaliturvan kannustavuus, ja ndiden lisdksi tyon ja
yksityiseldmaén tasapaino. Akavan sivuilla korostetaan tydhyvinvoinnin merkitysta, koska
sen todetaan olevan yhteydessi tyon tuottavuuteen, tydurien pidentdmiseen ja sithen, etti
tyokyvyttomyydestd aiheutuvia menoja voitaisiin ehkiistd. Akava huomioi myds
tyohyvinvoinnin merkityksen terveydelle ja luovuudelle. Néiden arvioidaan palvelevan

tyon tuottavuutta. (Akava a, Thmisen kokoista tydelamédd — Akavan tyoelimén tavoitteet.)

4.6 EK Elinkeinoeliméin Keskusliitto

Elinkeinoeldman keskusliitto EK:n arvoihin kuuluvat luotettavuus, avoimuus ja
edellakavijyys. EK edustaa kaikkia yksityisid toimialoja ja kaikenkokoisia yrityksié.
EK:n tavoitteena on tukea Suomen kasvua ja uudistumista siten etti suomalaisten
yritysten toimintaympéristd on muiden Pohjoismaiden tasolla. Ek tavoittelee sellaista
Suomea, jossa ihmisilld on toitd ja yrityksilld on onnistumisen ja investoimisen

mahdollisuudet. Ek edustaa jirjestonsd jasenid yhteiskunnallisessa pddtoksenteossa seké
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elinkeino- ja tydmarkkinapoliittisissa asioissa. Suomalaisen hyvinvoinnin edistdminen on
yksi jdrjeston periaatteista. Taméd perustuu jdrjeston sivujen mukaan pohjimmiltaan
hyvinvoiviin yrityksiin. EK:ssa on 27 jdsenliittoa, 16 000 jdsenyritystd, joista 96 % on
pk-yrityksid ja noin 980 000 tyontekijai. (EK a, Mikd on EK?)

4.7 VTML Valtion tyomarkkinalaitos

Valtiovarainministerion  henkilosté- ja  hallintopolitiikkaosasto  toimii  Valtion
tyomarkkinalaitoksena (VTML a, Johto ja organisaatio). VIML:n tehtdviin lukeutuu
muun muassa valtiotyonantajan edustajana toimiminen tulopoliittisissa neuvotteluissa,
virka- ja tyOehtosopimusten solmiminen sekd wvaltion henkildstdjohtamisen
suuntaviivojen valmisteleminen. Valtion tydnantajakenttddn kuuluu sen talousarvion
piiriin sisdltyvit virastot. Ndiden palveluksessa on noin 82 000 tyontekijaa. (VITML b,
VTML b, Valtion tydomarkkinalaitos.) Ministerion arvoiksi mainitaan luottamus,

avoimuus ja ratkaisuhakuisuus (VIML c, Tehtdvé ja strategiset tavoitteet).

4.8 KT Kunnallinen Tyomarkkinalaitos

KT on kuntatyonantajien etujérjestd ja tydmarkkinakeskusjéarjestd. Tyomarkkinoilla se
ajaa  kuntien ja  kuntayhtyminen etuja. KT edustaa valtakunnallisissa
tyomarkkinaneuvotteluissa ja kolmikantayhteistydssd kuntatyOnantajia. Virka- ja
tydehtosopimusneuvotteluissa se neuvottelee sopimukset henkilostod edustavien
padsopijajarjestdjen kanssa. KT tukee kuntien tydnantajatoimintaa tyoelamad koskevissa
asioissa. KT:n vastuulle kuuluu edunvalvonnan hoitaminen myds Euroopan unionissa.
Suomen kunnat, kuntayhtymdt, kunnalliset liikelaitokset ja ndiden palveluksessa olevat
tyontekijat kuuluvat kunta-alan sopimusjirjestelmén piiriin. KT on osa Kuntaliittoa, jossa
silli on omat vastuualueensa. Tydeldmén laadun ja tuloksellisuuden kehittdminen on
keskeinen tehtdvd. KT:n asema pohjautuu lakiin Kunnallisesta tydmarkkinalaitoksesta.

(KT a, KT on kuntatyénantajien etujirjesto.)

4.9 Suomen yrittijiit

Suomen Yrittdjdt on pienten- ja keskisuurten yritysten etu- ja palvelujérjesto. Jérjeston
tehtéviin kuuluu toimia yrittdjien asemaa ja yrittdmisen edellytyksid edistdvéind tekijana.
Jarjestd tavoittelee menestyvien yritysten midrdn kasvua ja yrittdjien aseman
parantamista niin sosiaalisessa kuin taloudellisessa mielessd. Suomen Yrittdjit on

suomalaisen elinkeinoelimén suurin jarjestd. Se edustaa yli 115 000:ta jésenyritystd,
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joiden palveluksessa on noin 650 000 tyontekijdd. TyOnantajayrityksistdi noin 60

prosenttia on jisenend Suomen Yrittdjissi. (Suomen yrittéjét.)

4.10 MTK ry Maa — ja metsiitaloustuottajain Keskusliitto

MTK on Maa- ja metsitaloustuottajain Keskusliitto. Se on ammatti- ja etujérjestd
maanviljelijoille, metsdnomistajille ja maaseutuyrittdjille. Jarjeston ja jisenien
tavoitteena on varmistaa maaseutuelinkeinojen kannattavuus ja arvostus. MTK kuvaa
itseddn aktiiviseksi markkina- ja yhteiskuntavaikuttajaksi. MTK-liittoja on 14, MTK-
yhdistyksid on 357 ja metsédnhoitoyhdistyksid on 75. Vuoden 2015 lopussa
maataloustuottajayhdistyksiin  kuului 130 585 jédsentd. Metsdnhoitoyhdistyksien
jasenméérd oli 211 057. (MTK a.) MTK:n arvoihin kuuluu muun muassa tasa-arvo ja
oikeudenmukaisuus, jota on tarkoitus edistdd jérjeston kaikessa toiminnassa (MTK b.

MTK:n arvot kestdvit muutosten myrskyissd).

4.11 Kirkon tyomarkkinalaitos

Kirkon tyomarkkinalaitos on evankelis-luterilaisen kirkon tyonantajan edunvalvontaa
hoitava viranomainen. Se neuvottelee ja sopii kirkon tyonantajayksikdiden puolesta
viranhaltijoiden ja tyontekijoiden palvelussuhteen ehdoista. Keskusjérjestotasolla Kirkon
tyomarkkinalaitos toimii kirkon edunvalvojana tydmarkkina-asioissa ja liittotasolla sen

tehtdvani on solmia alakohtaisia virka- ja tyoehtosopimuksia. (Kirkon tydomarkkinalaitos

a.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Menetelmiilliset lihtokohdat

Léhestyin tutkimusaihetta ensin aiemman kirjallisuuden ja teorian kautta integroivan
kirjallisuuskatsauksen menetelmélld (Salminen 2011, 8). Tydmarkkinajérjestoiltd
saamani sdhkopostikyselyn vastaukset olen analysoinut sisdllonanalyysimenetelmalla.
Analyysi on nédkyvissd taulukossa 4 (liite 2). Taulukon ensimmaéisessd solussa on
keskusjérjestolle esitetty kysymys, toisessa solussa on jokaisen keskusjirjeston
alkuperdisen vastauksen ilmaisu. Seuraavaan soluun koodasin tiivistykset vastauksista,
eli keskeiset késitteet ja/tai ilmidt, jotka ovat alaluokkia niille ilmaisuille, jotka olivat
toisessa solussa. Viimeiseen soluun koodasin yldluokan, joka tiivistdd vastausten
ydinsisillon. Laadullisessa analyysissa vaiheita jasennetdén koodaamalla. Koodaaminen
on tulkitsevaa toimintaa, joka miérittelee ydinsisillon tiivistettynd. (Rantala 2015, 110 —

111.)

Keskusjdrjestdjen  internetsivut,  jotka  valitsin  tutkimukseen,  analysoin
dokumenttianalyysin menetelmélld. Analyysi on ndkyvissd taulukossa 3 (liite 1).
Analyysin pohjana oli taulukko 1, jossa on kuvattuna ty6honpaluuprosessia
edistivit/ohjaavat tekijat kirjallisuuden perusteella. Etsin jirjestdjen sivuilta ohjeistuksia,
kaytidntdjd, arvomaailmaa kuvaavia, kehittimiseen tai jollain muulla tavalla aiheeseen
liittyvdd materiaalia, jonka koodasin ilmaisulle sopivaan soluun. Taulukossa ne ovat

merkittyind neljénteen soluun.

Taulukossa 1 analyysiluokkia on kahdeksan (8). Luokat eivit riittdneet kuvaamaan
kaikkea dataa, jota keskusjdrjestdjen sivuilta 10ytyi. Sen vuoksi lisdsin taulukkoon 3
uuden yldluokan ”9) Muut tekijat”. Muiden tekijoiden luokkaan lisdsin neljd uutta
késitettd tai késiteparia, jotka ovat nidkyvissd samassa taulukossa 3 (liite 1).
Tyomarkkinakeskusjarjestot /lausumat-solussa (neljannessi solussa) on lisdaineistoa ja -

informaatiota liittyen niihin prosesseihin, jotka edistivét tai ohjaavat tydhonpaluuta.
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5.1.1 Aineiston keruu tyomarkkinajarjestojen Internetsivuilta

Tutkimuksen ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastatakseni, tutkin keskusjarjestdjen
(SAK, STTK, Akava, EK, VIML, KT, Suomen Yrittdjait, MTK ry ja Kirkon
tyomarkkinalaitos) internetsivuja. Tarkoituksena oli etsid tietoa siitd, miten tyohon
paluun tukea ohjeistetaan néiden jirjestojen sivuilla. Hain tietoa hakusanoilla ’paluun
tuki” ja ”paluun tuki mielenterveys”. Tutkin millaista aineistoa on saatavilla aihepiiriin
liittyen. Hyvaksyin ne jarjeston viralliset tiedotteet, uutiset tai lausunnot tarkasteltavaksi,
joissa kasitellddn tyohon paluun tukea sairausloman jdlkeen ja/tai tyohon paluun tukea
sairausloman jdlkeen mielenterveyssyistd. Lisdksi otin mukaan aihetta sivuavia virallisia
lausuntoja, uutisia tai tiedotteita, esimerkiksi tydurien jatkamiseen tai tydohyvinvointiin
liittyen. Kévin 1dpi jokaisen hakusanojen perusteella saadun tuloksen ensin
otsikkotasolla. Mikili otsikko antoi viitteitd siithen, ettd aihe voisi liittyd tutkimuksen

kohteena olevaan aiheeseen, tarkastelen linkkié tarkemmin.

TAULUKKO 2. Aineiston keruu tydmarkkinakeskusjarjestjen internetsivuilta

Keskusj Hakusanat Tulos

arjesto

SAK Paluun tuki 69 hyviksytdéin 5

Suomen https://www.sak.fi/haku?search=paluun%?20tuki&searchType=normal-search (Luettu 7.5.16)
Ammat

tiliittoje  Paluun tuki

n mielenterve

Keskusj ys 7 ei hyvéksyttyjé

arjesto https://www.sak.fi/haku?search=paluun%?20tuki%20mielenterveys&searchType=normal-search

(Luettu 7.5.16)

STTK  Paluuntuki 2 hyvéksytdin 1

Toimih http://www.sttk.fi/?s=paluun+tuki (Luettu 10.5.16)

enkilok  Paluun tuki

eskusjia  mielenterve 48 hyviksytidn 4

rjestd ys http://www.sttk.fi/?s=paluun+tuki+mielenterveys (Luettu 10.5.16)

Akava  Paluuntuki 5 hyvéksytddn 1

Korkea http://www.akava.fi/haku?searchterms=paluun+tuki (Luettu 10.5.16
sti

koulute Paluun tuki Ei tuloksia

ttujen mielenterve http://www.akava.fi/haku?searchterms=paluun+tuki+mielenterveys
tyomar ys (Luettu 10.5.16)

kkinake

skusjirj

esto

EK Paluun tuki 181 Hyvéksytddn 9

Elinkei http://ek.fi/?s=paluunttuki&lang=fi&lang=fi (Luettu 10.5.16)



https://www.sak.fi/haku?search=paluun%20tuki&searchType=normal-search
https://www.sak.fi/haku?search=paluun%20tuki%20mielenterveys&searchType=normal-search
http://www.sttk.fi/?s=paluun+tuki
http://www.sttk.fi/?s=paluun+tuki+mielenterveys
http://www.akava.fi/haku?searchterms=paluun+tuki
http://www.akava.fi/haku?searchterms=paluun+tuki+mielenterveys
http://ek.fi/?s=paluun+tuki&lang=fi&lang=fi
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noelim  Paluun tuki
in mielenterve 181 Hakutulos samat 9 hyviksyttya sivua.
keskusli ys http://ek.fi/?s=paluun+tuki+mielenterveys&lang=fi&lang=fi
itto (Luettu 10.5.16)
VTML  Paluuntuki 14 Hyvéksytéén 2.
Valtion http://vm.fi/haku/-/q/paluun%20tuki (Luettu 7.11.16)
tyomar  Paluun tuki 1 Ei hyviksytty.
kkinalai mielenterve http://vm.fi/haku/-/q/paluun%20tuki%20mielenterveys (Luettu 7.11.16)
tos yS
KT Paluun tuki 24 Hyvaksytddn 5.
Kuntat http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/haku/sivut//results.aspx?k=paluun%20tuki
yonanta (Luettu 1.2.17)
ja
Paluun tuki
mielenterve
ys 7 Hyviksytddn 2 sivua, jotka ovat mukana Paluun tuki - hakusanan tuloksissa.
http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/haku/sivut//results.aspx ?k=paluun%20tuki%20mielenterveys
(Luettu 1.2.17)
Suomen Paluun tuki Hakusanakentti 16ytyi Ajankohtaista —Mediahuone — linkkien kautta. Ei tuloksia.
Yrittija http://www.yrittajat.fi/ajankohtaista/mediahuone (Luettu 6.2.17)
t Paluun tuki
mielenterve Hakuketju kuten ylla, ei tuloksia.
ys http://www.yrittajat.fi/ajankohtaista/mediahuone (Luettu 6.2.17)
MTKry Paluuntuki, 33 Ei hyvéksyttyja.
Maa- ja tarkennettu https://www.mtk.fi/haku/fi_Fl/hakutulokset/ (Luettu 6.2.17)
metsita haku: haku
loustuot osioon
tajain MTK,
keskusli julkaisut,
itto sivutyyppi
kaikki,
ajankohta
1.1.2006 -
31.12.2016
Paluun tuki Ei tuloksia.
mielenterve
ys,  haku https://www.mtk.fi/haku/fi_Fl/hakutulokset/ (Luettu 11.5.16)
samoin
kuin edelld
Kirkon Paluuntuki 133 Hyvéksytdédn 4.
tyiimar http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/sp?Open=Open&cid=results-fi&eur=%E2%82%AC&query=paluun+tuki&Hae=Hae
kkinalai (Luettu 6.2.17)
tos Paluun tuki 27 Hyvaksytddn 3.

mielenterve
ys

http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/sp?Open=Open&cid=results-fi&eur=%E2%82%AC&query=paluun+tuki+mielenterveys&t

(Luettu 6.2.17)



http://ek.fi/?s=paluun+tuki+mielenterveys&lang=fi&lang=fi
http://vm.fi/haku/-/q/paluun%20tuki
http://vm.fi/haku/-/q/paluun%20tuki%20mielenterveys
http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/haku/sivut/results.aspx?k=paluun%20tuki
http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/haku/sivut/results.aspx?k=paluun%20tuki%20mielenterveys
http://www.yrittajat.fi/ajankohtaista/mediahuone
http://www.yrittajat.fi/ajankohtaista/mediahuone
https://www.mtk.fi/haku/fi_FI/hakutulokset/
https://www.mtk.fi/haku/fi_FI/hakutulokset/
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/sp?Open=Open&cid=results-fi&eur=%E2%82%AC&query=paluun+tuki&Hae=Hae
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/sp?Open=Open&cid=results-fi&eur=%E2%82%AC&query=paluun+tuki+mielenterveys&Hae=Hae
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Suomen Ammattiliittojen Keskusjirjesto SAK:n sivuilta [6ytyy paluun tukeen” liittyen
69 aihepiiriin kuuluvia sivustoja. Hakusanoilla ”paluun tuki mielenterveys” 16ytyi
seitsemédn (7) linkkid. Hyvédksyn ne viralliset tiedotteet tai lausunnot, joiden perusteella
voidaan pddtelld, miten SAK:ssa toimitaan tai mitkd ovat SAK:n arvon mukaista
toimintaa tutkimuksen aihepiiriin liittyen. Rajaan pois sivut, esimerkiksi SAK:n
julkaisun Palkkatyoldinen—otsakkeen alta, koska sivuilla késitellyt aiheet ovat
luonteeltaan haastatteluja tai muita sellaisia, joita ei voida suoranaisesti pitdd jérjeston
ohjeistuksena. Aihe on kuitenkin SAK:ssa esilld eri yhteyksissd, myds tyohon paluu
mielenterveyshéirion vuoksi sairauslomalla olleen kohdalla, juuri Palkkatydldinen-
julkaisussa. Liséksi osa haun tuloksista ovat luennon tyyppisii esityksid joiden esitystapa

on power-point.

SAK:n internet-sivulta ei 16ydy suoraa ohjeistusta tyohon paluun tueksi. SAK:n internet-
sivuilta valikoitui késiteltdvdksi viisi sivua (linkkid). Sivujen aiheet liittyvét
sairausvakuutus- ja tydterveyshuoltolakiin (SAK d.), SAK:n kannanottoa eduskunnalle
osasairauspdivirahaa koskevaa lainsdddintod varten (SAK e.), vastaukseen PAM ry:lle
terveydenhuollon palveluketjujen sujuvuuteen, sairaudesta toipumisen ja tydkyvyn
sdilyttaimiseksi (SAK f.), tydokyvyttdomyyteen ja siithen johtavien syiden korjaamiseen
tyoeldamaissd (SAK g.) sekd Masto-hankkeen padtosseminaariin, jossa Lauri Lyly vaati,
ettd masennuksen vuoksi tyokyvyttomyyseldkkeelle joutumisen syihin olisi tartuttava

huomattavasti maarétietoisemmin (SAK h.).

SAK:n sivujen referaatit ovat liitteessd 3. Referaateista etsittiin lausumia ja kasitteitd,
jotka viittaavat jérjeston kasityksiin, ajatuksiin, arvomaailmaan ja kdyténteihin liittyen
tutkimuksen aiheeseen. Saadut 16ydokset liitin Taulukkoon 3. RTW — Ty6hon paluun tuki
formaaliin  tyoeldmédin.  Mielenterveyssyyn  vuoksi  sairauslomalla  olleen
tyohonpaluuprosessia edistdvit tekijit ja keskusjdrjestojen aihetta késittelevit

internetsivujen 16ydokset.

STTK:n hakutulos “’paluun tuki” tuotti kaksi (2) tulosta. Hyvédksyn hauista ne tiedotteet
ja lausunnot, joiden voidaan katsoa edustavan STTK:n virallista linjaa ja arvoja. Paluun

tuki-hausta poissuljen blogikirjoituksen. Toinen haku “’paluun tuki mielenterveys” tuotti
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48 hakutulosta. Tdhdn tulokseen siséltyi ensimmaéisen haun kautta valikoitunut linkki.

Valitaan yhteensa viisi (5) sivustoa, poissuljen blogisivustot.

STTK:n sivuilta ei l0ytynyt suoraa ohjeistusta tyohonpaluuprosessiin. Késiteltdviksi
valitut linkit tarkastelivat seuraavia aiheita: Luonnosta valtioneuvoston asetukseksi hyvin
tyoterveyshuoltokdytdnnon  periaatteista,  tyoOterveyshuollon  sisédllostd  sekd
ammattihenkiléiden ja  asiantuntijoiden koulutuksesta ja sithen liittyvésté
muistioluonnoksesta (STTK b.), sairaspoissaolojen lyhentdmisestd (STTK c.), esitysti,
jonka SuPer oli jéttdnyt silloiselle pddaministeri Jyrki Kataiselle keinoista tydurien
pidentdmiseksi (STTK d.). STTK:n jésenjdrjestd0 SuPer ottaa kantaa tydeldmén
kehittimiseen muun muassa uusia tyopaikkoja luomalla ja tyossdjaksamista tukemalla
(STTK e.) ja uutinen, jonka aiheen otsikko on “entistikin parempi tyoterveyshuolto”.
Perusajatuksena on, ettd tyoterveyshuolto on keskeinen tekijd kun tavoitellaan tyurien

pidentdmistd (STTK f.)

STTK:n sivujen referaatit ovat liitteessd 4. Referaateista etsittiin lausumia ja késitteitd,
jotka viittaavat jirjeston késityksiin, ajatuksiin, arvomaailmaan ja kdyténteihin liittyen
tutkimuksen aiheeseen. Saadut 16ydokset liitetdédn Taulukkoon 3. RTW — Ty6hon paluun
tuki formaaliin tyoeldmddn. Mielenterveyssyyn vuoksi sairauslomalla olleen
tyohonpaluuprosessia edistévit tekijdt ja keskusjirjestdjen aihetta kdsittelevit internet —

sivujen 16ydokset.

Hakusanat tuottivat vihdisen tuloksen Akavan kohdalla. Yksi valinta tehtiin hakusanojen
perusteella, valinta on sama kuin STTK:n sivustolta valituksi tullut Akavan ja STTK:n
yhteinen lausunto tydterveyshuoltokdytdnnon periaatteista, tyoterveyshuollon siséllosta
ja ammattihenkiloiden sekd asiantuntijoiden koulutuksesta (ks. aikaisempi késittely

STTK:n yhteydessd). (Akava b.)

Akavan sivun referaatti on liitteessd 5. Referaatista etsittiin lausumia ja kisitteitd, jotka
viittaavat jérjeston kisityksiin, ajatuksiin, arvomaailmaan ja kéytinteihin liittyen
tutkimuksen aiheeseen. Saadut 16ydokset liitetdén Taulukkoon 3. RTW — Ty6hon paluun

tuki formaaliin tydeldmédn. Mielenterveyssyyn vuoksi sairauslomalla olleen
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tyohonpaluuprosessia edistavit tekijét ja keskusjarjestdjen aihetta késittelevit internet —

sivujen 16ydokset.

EK:n internetsivustolla kummatkin hakusanat tuottivat saman hakutuloksen. Tulosta ei
ilmoitettu haun jédlkeen, vaan tulos piti itse laskea. Haut pitivdt sisdllddn moniin eri
aihepiireihin lukeutuvia sivuja. Sopivien lausuntojen ja sivujen 16ytdminen oli siten
tavallista enemmén aikaa vievdd. Hakutuloksista valikoitui seuraavat EK:n nikemyksia
ja toimintaperiaatteita kuvaavat sivut, joiden voidaan ajatella liittyvdn tutkimuksen

aitheeseen. Sivut ovat ”uutishuone” otsakkeen alla.

Ensimmadinen linkki késittelee tydhyvinvointia, tydterveyttd ja tyoturvallisuutta (EK b.),
seuraava  pitkittyneiden sairauspoissaolojen  késittelyd, joka muuttuu, kun
tyoterveyshuoltolain ja sairausvakuutuslain muutokset tulevat voimaan (EK c.), kolmas
kasittelee tyokykyjohtamisen ydinasioita (EK d.), neljdnnen aiheena on sairauspoissaolot
Suomessa ja Ruotsissa (EK e.), viidentend aiheena on miljardiluokan kustannukset, jotka
yritys joutuu maksamaan vuositasolla tekeméttomastd tyostd. Tyokykyd johtamalla
sddstettdisiin noin 1000 euroa / tyontekijd. (EK f.). Kuudentena késitellddn
monimuotoisuutta (diversity) eri nikokulmista, esimerkiksi ikdjohtamisen ja osittaisen
tyopanoksen. Léhtokohtana on se, ettd monimuotoisuus auttaa yrityksid uudistumaan.
(EK g.) Seitsemédnnen aiheena on selvitys suomalaisten tyokykyennusteesta, joka on
kohentunut (EK h.). Kahdeksas sivusto esittelee Sosiaali- ja terveysministerion sekd
tyoterveyslaitoksen ehdotusta lddkireiden tyon tueksi, suositusta sairauspoissaolojen
tarpeen ja keston arviointiin (EK 1.) ja viimeisend pohditaan sitd, voiko henkilo tehdd
muokattua tai korvaavaa tyotd, jos hin on sairauden takia estynyt tekeméstd normaalia

tyotadn (EK j.).

EK:n sivujen referaatit ovat liitteessd 6. Referaateista etsittiin lausumia ja késitteitd, jotka
viittaavat jarjeston kisityksiin, ajatuksiin, arvomaailmaan ja kéaytinteihin liittyen
tutkimuksen aiheeseen. Saadut 10ydokset liitetdén Taulukkoon 3. RTW — Ty6hon paluun
tuki formaaliin tydeldmddn. Mielenterveyssyyn vuoksi sairauslomalla olleen
tyohonpaluuprosessia edistavit tekijét ja keskusjarjestdjen aihetta késittelevit internet —

sivujen 16ydokset.
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VTLM:n sivuilta valikoitui kaksi linkkid. Ensimmaéinen on ohje, joka perustuu lakiin
taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittimisestd (1136/2013), lakiin
koulutuksen korvaamisesta (1140/2013) ja lakiin yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja
laitoksissa (1233/2013) (VTML d.) ja toinen on Valtion virka- ja tydehdot 2014 — 2017
(VTML e.) VTML:n sivujen referaatit ovat liitteessd 7. Referaateista etsittiin ensisijaisesti
lakiin perustuvia ilmaisuja, jotka viittaavat tutkimuksen aiheeseen. Saadut 10yddkset
liitetdéin Taulukkoon 3. RTW — Tyohon paluun tuki formaaliin tyoeldméén.
Mielenterveyssyyn vuoksi sairauslomalla olleen tyohonpaluuprosessia edistavit tekijét ja

keskusjérjestdjen aihetta kisittelevét internet — sivujen 10ydokset.

Kuntatyonantajien ensimmaéinen linkki késittelee varhaista tukea ja aktiivista puuttumista
sairauspoissaolojen hallinta-hankkeessa Helsingin kaupungilla (KT b.), toinen linkki
kisitteli mielenterveyttd ja tyokykyé (KT c.), kolmannen linkin aiheena on muistio, jossa
pohditaan miksi tydhyvinvoinnin johtaminen on tarkedd? (KT d.) ja seuraavaksi aiheena
on kuntoutus ja kuntoutuksen keinot tyourien pidentdmiseksi (KT e.) Viimeisend

kisitellddn tyoterveyshuoltolain muutosta 1.6.2012 (KT f.).

KT:n sivujen referaatit ovat liitteessd 8. Referaateista etsittiin lausumia ja kisitteit4, jotka
viittaavat jarjeston kisityksiin, ajatuksiin, arvomaailmaan ja kéytinteihin liittyen
tutkimuksen aiheeseen. Saadut 16ydokset liitetdén Taulukkoon 3. RTW — Ty6hon paluun
tuki formaaliin tydeldmddn. Mielenterveyssyyn vuoksi sairauslomalla olleen
tyohonpaluuprosessia edistavit tekijét ja keskusjdrjestdjen aihetta késittelevit internet —

sivujen 16ydokset.

Suomen yrittdjien internetsivustolta ei 10ytynyt hakusanojen perusteella tuloksia, joten
liitteend ei ole yhtddn referaattia. Sivuilta 16ytyi tiedote, joka on paivitty 26.1.2017.
Tiedotteessa kerrotaan, ettd Suomen Yrittdjit ja Mielenterveysseura tekevit yhteistyota
yrittdjien jaksamisen tukemiseksi. Yhdessd ne ovat kehittdineet Hyvinvointikilta —
toiminnan, jonka tarkoituksena on tukea yrittdjien hyvinvointia kouluttamalla,
vertaisryhmédtoiminnan avulla ja yhteistyon keinoin. Tavoitteena on parantaa ja tukea
yrittdjien mielen hyvinvointia sekd vahvistaa mielenterveystaitoja. (Suomen yrittdjét,

Suomen Yrittdjat ja Mielenterveysseura tukevat yhdessd yrittdjien jaksamista.) Toinen
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keskusliitto, jonka internet-sivuilta ei 16ytynyt yhtdén sivustoa hakusanojen perusteella

oli MTK, joten liitteend ei ole yhtdén referaattia.

Kirkon tydmarkkinalaitoksen internet-sivustoilta valikoitui kuusi linkkia késiteltdvaksi.
Ensimmdiiseksi  késitellddn  ehdotuksia  tydurien  pidentdmiseksi  (Kirkon
tyomarkkinalaitos b.), toisena sivustona on Diakonian vuosikirjan 2009, jonka aiheena on
tyd ja osallisuus (Kirkon tydmarkkinalaitos c.), kolmannessa linkissi esitelldin Kevan®
tekemdn tutkimuksen yhdessd Kirkon tyomarkkinalaitoksen kanssa. Aiheena on
tyohyvinvoinnin johtaminen (Kirkon tydmarkkinalaitos d.), seuraavassa on linkki, jossa
tiedotetaan Kevan aktiivisen tuen kehittimispalveluista seurakuntatyonantajille.
Edellisen linkin tutkimusta on hyddynnetty ja toimintaa kehitetty tutkimuksen pohjalta
(Kirkon tyomarkkinalaitos e.). Viidennessd sivustossa tiedotetaan Kevan Kaari-
palveluista. Kaari-palvelut hoitavat esimerkiksi kirkon elékeasioita, mutta tarjoavat myos
tydhyvinvointia edistdvid palveluita ja ratkaisuja niihin tilanteisiin, jolloin tyontekijan
tyokyky on heikentynyt (Kirkon tyomarkkinalaitos f.), viimeisend aiheena on
ikdjohtaminen, jossa tavoitellaan “tyokaarimallilla kohti pidempid tyduria” (Kirkon

tyomarkkinalaitos g.).

Kirkon tyomarkkinalaitoksen sivujen referaatit ovat liitteessd 9 Referaateista etsittiin
lausumia ja késitteitd, jotka viittaavat jarjeston kasityksiin, ajatuksiin, arvomaailmaan ja
kaytanteihin liittyen tutkimuksen aiheeseen. Saadut 10ydokset liitetdén Taulukkoon 3.
RTW — Tyo6hon paluun tuki formaaliin tydeldmédn. Mielenterveyssyyn vuoksi
sairauslomalla olleen tyohonpaluuprosessia edistavit tekijit ja keskusjdrjestdjen aihetta

kisittelevit internet — sivujen 16ydokset.

5.1.2 Aineiston keruu kyselyn avulla

Kysely, jonka ldhetin keskusliitoille on nékyvissd liitteessd 10. Kysymykset

tyomarkkinajérjestoille olivat:

1)Millaisia toimintamalleja tai toimintasuosituksia organisaatiossanne on annettu
jasenjérjestoillenne tyohon paluun tukea varten silloin, kun tyontekiji on ollut

sairauslomalla mielenterveyshdirion vuoksi?

5 Kuntien elidkevakuutus
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2)Millaisia kysymyksié jirjestossdnne on tullut esille sairausloman jélkeisestd tyohon
paluun tuesta silloin, kun tyontekijdn sairausloman syynd on ollut mielenterveyshéiri6?

Kertoisitteko joitain kdytdnnon kokemuksianne?

3)Millaisia tyohonpaluuprosessiin liittyvid ajatuksia (myonteisid, kielteisid, neutraaleja
jne.) jésenjdrjestonne ovat viestittdneet silloin, kun henkild on ollut sairauslomalla

mielenterveyshéirion vuoksi?

4)Enti mahdollisia suosituksia tai ehdotuksia?

5)Millaista osaamista tdméd prosessi vaatii johtamisen ndkokulmasta? Tarvitaanko

esimerkiksi tiedolla johtamista tai monimuotoisuuden johtamisosaamista? Muuta mitd?

6)Haluaisitteko lisitd vield jotain tdhén teemaan liittyen?

Lahetin sdhkopostia kullekin keskusjdrjestolle. Tavoitteena oli tdydentdd internetsivuilta
saatua tietoa. Organisaatioiden julkisten dokumenttien ongelmana on, etteivdt ne
useinkaan kerro kaikkea ja informaatio saattaa olla pinnallista ja joitain asioita saattaa
jaada kertomatta (Uusitalo 2001, 96). Etsin vastaajaksi henkilon, jonka vastuualueelle
tyohonpaluun tuen ohjaus, johtaminen tai ohjausprosessi kuuluu. Tein tarkentavia
kysymyksid saadakseni yksityiskohtaisempaa ja syvempdd tietoa tyohon paluun tuen
ohjauksesta keskusjirjestdissd, mielenterveyshdirion vuoksi sairauslomalla olleen

tyontekijan kohdalla.
5.2 Aineiston analyysi

5.2.1 Keskusjérjestojen internetsivujen analyysi

Valituista tydmarkkinakeskusjdrjestdjen internetsivustoista on hain hakusanoilla paluun
tuki” ja ”paluun tuki mielenterveys” tyShonpaluuprosessiin tai aiheen teemaan ldheisesti
liittyvid sivustoja. Sivut on referoitu (ks. liitteet 3-9). Etsin sellaisia ilmaisuja ja lausumia,
jotka viittaavat kunkin jéarjeston késityksiin, arvomaailmaan ja kdytdnnon toteutukseen,

kehittdimiseen tai jollain muulla tavalla tutkimuksen aiheeseen liittyen. Internetsivut
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antavat osviittaa sen suhteen, miten paljon tutkimuksen aihepiiri on ollut esilld kussakin

keskusjérjestossi (kysely keskusjérjestoille tiydentidd titd dataa ja toisin pdin).

Asetin saadut 10ydokset taulukkoon 3. Lisdsin analyysitaulukkoon oikealle solun
tyomarkkinakeskusjérjestojen internetsivujen lausumia varten. Kédytin pohjana taulukkoa
1, jossa on 8 yldluokkaa (psykososiaalinen tyoympdristo, lihijohtaja, lisdresursointi,
toimintamalli, ilmapiiri, tyénantaja, verkostoyhteistyo, tyontekijd) ja kullekin yldluokalle
1-8 alaluokkaa. Asetin jdrjestdjen sivuilta 16ydetyt tiedot (lausumat, ohjeet, esitykset ja
muut vastaavat ilmaukset) siithen yldluokan, alaluokan ja edistdvien tekijoiden ilmaus —
soluun  (oikealle puolelle), joka vastaa aiempaan teoriaan  perustuvaa

tyohonpaluuprosessia edistivien tai ohjaavien tekijoiden ilmausta.

Otetaan esimerkiksi yldluokka kohta 1) Psykososiaalinen tydympéristé - 1.1
Voimaannuttava vaikutus - Parhaimmillaan voimaannuttava vaikutus. Ty0Ontekija kokee
olonsa hyviksi tyopaikassa - STTK:n jédsenjirjestd SuPerin esitys eri-ikdisten
tyontekijoiden yhteistydon kehittdmisestd tyourien pidentdmiseksi. Tdssd esimerkissd
keskeistd on STTK:n jdsenjdrjeston ilmaus tyontekijoiden yhteistyon kehittimisestd,
jonka voidaan arvioida olevan tavoiteltavaa tyOurien pidentdmiseksi. Samalla se
tarkoittaa psykososiaalista tyOympéristdd, eli tydyhteisod ja tyOtovereita, joilla on
parhaimmillaan voimaannuttava vaikutus, jolloin tyontekijd voi kokea olonsa hyvéksi
tyOpaikassa ja tahtotilaa sille, ettd tdmén kaltainen toiminta on STTK:n arvoihin
soveltuvaa. Kaikki jdrjestojen lausumat olen analysoinut vastaavalla tavalla ja asettanut
ne sithen soluun, joka parhaiten vastaa teoriaa tydhonpaluuprosessia edistivié tai ohjaavia

tekijoiti.

Monet jdrjestdjen tyohonpaluuprosessiin liittyvistd lausumista eivdt sopineet
analyysikehikkoon eli taulukkoon 1, ja sen vuoksi lisdsin taulukkoon 3 Muut tekijdit —
kohdan. Sen perusteella arvioin, ettei kirjallisuuteen perustuva tyohonpaluuprosessin
kuvaus sellaisenaan riitd koko prosessin kuvaamiseksi. Muut tekijit, jotka lisdsin
analyysiin ovat: 9.1 Lait, asetukset ja tyoehtosopimukset 9.2 Yhteiskunnallinen

ndkokulma 9.3 Johtaminen ja 9.4 Palveluketjut ja tukiverkostot.
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5.2.2 Keskusjirjestojen kyselyn vastausten analyysi

Kysyin tyomarkkinakeskusjarjestoiltd kuusi (6) kysymystd tutkimuksen aiheeseen
liittyen (liite 10). Kunkin jérjeston vastauksesta, jokaisen kysymyksen kohdalla, etsin
alkuperdisen ilmaisun, joka vastaa kulloiseenkin kysymykseen. Asetan ilmauksen
analyysitaulukossa (taulukko 4, liite 2) sille varattuun soluun. Kun kaikki vastaukset on
lisdtty analyysitaulukkoon, muodostan niistd seuraavaksi vastausta kuvaavia alaluokkia.
Alaluokat kuvaavat ilmioitd, késitteitd tai lauseita, jotka ilmaisevat jérjeston
toimintatapaa, ohjeistusta tai ajatuksia tutkittavasta aiheesta. Yldluokat muodostavat
vastauksia, jotka tiivistin alaluokkia yhdistimalla. Jokaisen jérjeston vastaus vastaa yhta

numeroitua ylédluokkaa.

Tyomarkkinakeskusjarjestojen vastaukset on numeroitu taulukossa 4, yhdestd yhdeksdan
(1-9) siten, ettd Kirkon tyomarkkinalaitos on aina 1, KT on 2, MTK ry on 3, Suomen
yrittdjait on 4, VIML on 5, STTK on 6, SAK on 7, Akava on 8 ja EK on 9.

Numerointijirjestys on sattumanvaraisesti valittu.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Tyomarkkinakeskusjirjestojen kyselyn vastaukset

Tyomarkkinajdrjestdjen jasenjarjestoilleen antamat toimintamallit ja toimintasuositukset
tyohon paluun tukea varten voidaan luokitella kolmeen ryhméén: 1) Ei toimintamallia 2)
Suullinen informaatio (koulutus, tiedotus, ohjeistus, keskustelu) ja 3) Tyohon paluu

ohjeistus kaksi-/ kolmikantayhteistyona.

(1) Ei toimintamallia. Kirkon tydmarkkinalaitoksella, Suomen Yrittdjilld ja VITML:lla ei
ole kdytossd erillistd toimintamallia tai -suositusta, mikéd ei kuitenkaan tarkoita siti,

etteikd joitain kdytdnteitd olisi olemassa.

(2) Suullinen informaatio. STTK:n kohdalla on kéytdssd jdsenjirjestdjen koulutus,
tiedotus ja ohjeistus sairauslomalta paluun prosesseihin. Mielenterveysongelmat eivét
valttaméttd tule erityisesti esille néissd yhteyksissd, mutta suullisena esimerkkind ne
tulevat esille. MTK:lla ei mainita olevan kirjallista ohjeistusta, mutta toimintatapana
MTK kayttdd tyohonpaluu-keskustelua erityisesti, jos syyt sairauslomaan ovat olleet
“henkiselld puolella”. Tyoterveyshuolto on tarvittacssa mukana. Kiytdnnon
toimenpiteisiin lukeutuvat myds aktiivinen seuranta ja erilaisia tyon keventdmisen

liittyvid keinoja.

(3) Tyohon paluu ohjeistus kaksi-/ kolmikantayhteistyond. Tyohon paluu ohjeistus
sellaisenaan tai kaksi-/ kolmikantayhteistyond on tehty KT-, SAK-, Akava- ja EK-
keskusjarjestdissd. KT eli Kuntatyonantaja on ollut yhtend osapuolena tekeméssd
Mielenterveys ja tyokyvyttomyys-oppaan. Kyselyn vastauksessa viitattiin oppaaseen,
joka on keskustyomarkkinajérjestoille tehdyn haun perusteella ainoa ohjeistus, joka
koskee erityisesti mielenterveyshdirion vuoksi sairauslomalla olleen tychon paluuta.
Oppaassa tyohonpaluutavoite on mukana koko prosessissa. SAK on ollut tekeméassi
erilaisia valtakunnallisia uudistuksia lainsdddéntoon sekd oppaita ja linjauksia kaksi- tai
kolmikantaisesti yhdessd muiden tahojen kanssa. Ndmaé toimivat malleina ja suosituksina
jasenliitoille tyontekijan tyohon paluun tukemisessa. Akava on ollut Ty6terveyshuollon
neuvottelukunnassa ja sen jaostoissa sekd muissa tyoryhmissd valmistelemassa erilaisia
toimintamalleja ja suosituksia ty6hon paluun tukea varten. Néitd malleja on vilitetty

jasenliitoille ja ne ovat olleet kaksi- tai kolmikantaisesti valmisteltuja. EK:n tyohon
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paluu-ohjeistus koskee kaikkia sairausryhmid, erityistd ohjetta ei ole annettu
mielenterveysongelmien kohdalla. Suositukseen siséltyy yhteydenpito
sairauden/tyokyvyttomyyden aikana ja tyohon paluu-ohjelma, jossa huomioidaan
tyontekijén tarpeita monin tavoin. Ty0hon palaamisen jilkeen tyokykya, sen kehittymista

ja tyohyvinvoinnin seurantaa tehdiin jérjestelmaillisesti.

Ne kysymykset, joita jarjestoissd on tullut esille sairausloman jilkeisestd tyohon paluun
tuesta silloin, kun tyontekijin sairausloman syyni on ollut mielenterveyshairid, voidaan
jakaa kolmeen yldluokkaan: 1) Miten tydterveyshuolto toimii 2) Miten sairausajan
palkanmaksu tapahtuu tai 3) Ei kysymyksié. Jarjestdjen kdytinnon kokemukset jactaan
my0ds kolmeen luokkaan: a)Tydterveyshuollon palvelut b)Tyontekijan, tyonantajan ja

tyoterveyshuollon asenteet ja osaaminen c) Ei kokemuksia.

Kysymyksii:

(1) Tyoterveyshuollon toiminta. Kirkon tydmarkkinalaitoksessa on tullut esille kysymys
tyohopaluuseen liittyen, miten tydterveyshuolto kytketddn tyontekijén tydhonpaluuseen?
SAK:n kohdalla keskusjdrjestolle ei tule yleensd kysymyksid, mutta jos on tullut, niin
erityisesti tyoterveyshuollon tai luottamushenkildiden roolista ja tuesta prosessissa.
EK:ssa on tullut kysymyksid liittyen tyokyvyn arvioinnin- sekd palautumisen keston

vaikeuteen ja tarvittavan tuen méirén arvioimiseen.

(2) Sopimukset sairauslomaan liittyen. Kysymyksid tyonantajalle tulee muun muassa
liittyen siithen, miten sairauslomaetuudet toimivat jos tyohon palaaja ei onnistu
paluussaan. Kirkon tydmarkkinalaitoksessa on kokemusta tilanteesta, jolloin tyontekijén
tyohon paluu pitkén sairausloman jidlkeen epdonnistuu ja tydnantaja joutuu maksamaan
palkkaa ikdan kuin alusta”, koska palkanmaksu oli ehtinyt jo paittyd. VTML:n kohdalla
virastojen kysymykset kohdistuvat valtion virka- ja tyoehtojen noudattamiseen
esimerkiksi sairausajan palkanmaksuun (sairausloman syy sindnsd ei ole relevantti

VTML:lle tissé yhteydessi).

(3) Ei kysymyksid. KT - Kuntatyonantajan henkilostovoimavarojen kehittdmisyksikkdon
el ole tullut kysymyksid sairausloman jdlkeisestd tyohon paluusta mielenterveyteen

liittyen. MTK ry:ssé ei ole tullut esille kysymyksii, ja tiedossa olevia tapauksia on ollut
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vahan. Suomen yrittdjissé ei niin ikdén ole tullut esille kysymyksid, vain yksi kysymys
on tiedossa 50 000 vuosittaisen puhelun joukosta. SAK:lle esitetyt kysymykset
yksittédisiin  tyontekijoihin liittyen menevédt yleensd suoraan jdsenliittoon, ei
keskusjarjestolle.  Samoin kuin SAK:n kohdalla akavalaiset liitot hoitavat ndmaé

kysymykset, joten kdytdnnon kokemuksia néissd kysymyksissd Akavalla ei ole.

Kéaytinnon kokemuksia:

(a)Tyoterveyshuollon palvelut. MTK ry:ssd on hyodynnetty tyoterveyshuollon palveluita
aktiivisesti, lisdksi keskustelua ja tukea tarjottu tavallista enemmin. STTK:n
jasenjdrjestoissd on joitain kielteisiksi luokiteltavia kokemusta tyoterveyshuollon
palveluista, esimerkiksi uuden tyon tyohontulotarkastuksessa on kirjoitettu ei-sopiva
lausunto henkil6lle, jolla on joitakin vuosia sitten ollut (jo parantunut)

mielenterveysongelma.

(b)Asenteet ja osaaminen. STTK:n jdsenjirjestoilli on kokemusta siitd, etti
mielenterveysongelmaisia kohtaan saattaa olla asenneongelmaa, esimerkiksi esimiesten,
johtajien  ja  tyOyhteisobn  taholta. = Asenneongelma ja  osaamispuutteet
mielenterveysongelmaisia kohtaan koskee joskus myos tyoterveyshuoltoa. On myds
havaittu vaihtelua esimiesten osaamisessa ja kiinnostuksessa tukea niitd tyontekijoita.
Kokemus on, ettd kovat tulostavoitteet ja suorituskeskeinen ilmapiiri eivét ole
mielenterveysongelmaisille aina lempeitd ja vastaanottavaisia tydhon paluuta ajatellen.
Myos tyontekijén tunteet saattavat olla asenteellisia. EK:n kokemusten mukaan tyokyvyn
arviointia saattavat sotkea potilaan voimakkaat kielteiset tunteet ja/tai pelot tyohon ja

tyOyhteisoon liittyen.

(c) Ei kokemuksia. KT-Kuntatyonantajan henkildstovoimavarojen kehittdmisyksikon
tietoon ei ole tullut kysymyksia tai kokemuksia sairausloman jélkeisestd tyohon paluusta
mielenterveyteen liittyen. Suomen yrittdjissd ei ole tullut esille kokemuksia (vain yksi
yksittdinen). VTML:1lla ei ole tullut tietoon kokemuksia, koska muun muassa
sairausloman syy tai diagnoosi ei ole relevantti. SAK:lla ei kokemuksia, koska

jasenjérjestot hoitavat niméa prosessit, sama koskee Akavaa.
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Keskusjérjestojen tydhonpaluuprosessiin liittyvid myonteisid, kielteisid ja neutraaleja
ajatuksia voidaan ryhmitelld neljddn péédluokkaan: 1) Myoénteinen: kuntoutuu
tyokykyiseksi 2) Kielteinen: ty6hon paluu epdonnistuu 3) Neutraali: kdytdnnon

tyoeldmaan liittyvét ajatukset ja 4) Ei kokemusta.

(1)Myonteinen: kuntoutuu tydkykyiseksi. Kirkon tyomarkkinalaitoksen vastauksessa
todetaan, ettd ldhtokohtaisesti tyontekijdn toivotaan kuntoutuvan tyokykyiseksi, jolloin

toimenpiteet ehdotetaan sen mukaisiksi, toisinaan tassd onnistutaan.

(2) Kielteinen: tyohon paluu epdonnistuu. Kirkon tyomarkkinalaitokselle on toisinaan
tuotu esille, ettd tyontekijdn persoonallisuus koetaan ongelmalliseksi, esimerkiksi
passiiviseksi, ja timd vaikeuttaa tyohon paluuta. STTK:lle on tullut viestid siitd, etteivit
kaikki tydyhteisot ole vastaanottavaisia, vaan muut tyontekijit kokevat riittdvéksi sen,
ettd omat tyot saisi tehtyd, eikd olisi aikaa opastaa vajaakuntoisia. SAK:n liitot ovat
viestineet mielenterveyshdirididen jilkeen tyohon paluun osalta ongelmiksi yleiset
asenteet sekd tyonjohdon ettd tydkavereiden osalta, jotka usein arvellaan johtuvat
tietimattomyydestd ja peloista. Akavalle on tullut tietoon 14hinné sen tyyppisid ongelmia,
ettd tyon muokkaaminen vastaamaan alentunutta tyokyky4, ei aina suju ongelmitta. EK:n

jasenjdrjestoissd on mietitty miten voimavarakuoppa voidaan hyvéksya tai sietii.

(3) Neutraali: kiytinnon tydeldmédn liittyvét ajatukset. Kirkon tyomarkkinalaitos toteaa,
ettd kaytdnnon tilanteet tyohon paluun onnistumiseksi vaihtelevat paljon. Toiveena on
tyotoverin kuntoutuminen takaisin tydeldmédn, mutta aina se ei ole realistista. MTK
ry:std kerrotaan ettd viestejd jdsenjdrjestoiltd asiaan liittyen on tullut hyvin véhin, mutta
tukea ja asiantuntemusta on pyydetty ty6hyvinvointiin ja tySterveyshuoltoon liittyvissd
palveluissa ja niiden hyodyntdmisessd. SAK:lla on tullut eteen kysymyksid, kuten
jatkuuko sairastelu, tuleeko kustannuksia poissaoloista tai tyokyvyttomyyseldkkeelle
siirtymisestd. Miten tyontekijdén pitdisi suhtautua tai voiko toitd jarjestelld uudelleen -
keventdd tai siirtdd muille ja niin edelleen. EK:n jésenjirjestdissd on pohdittu saako
alentunut tyokyky nédkyid palkkauksessa ja millainen on riittdvén tuen méara? Tai miten

toimitaan jos tyokyky ei palaudukaan?
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(4) Ei tietoa/kokemusta. KT:n vastauksessa ei ole mainintaa aiheeseen liittyvistd
viesteistd. Suomen yrittdjien jaseniltd tai jasenjirjestoilti ei ole tullut viestejd aiheesta.

Valtion tydmarkkinalaitoksella ei ole jasenjirjestoji, joten ei myOskiin viesteji aiheesta.

Keskusjérjestdjen ehdotuksista ja/tai suosituksista ty0hdnpaluuprosessia ajatellen
muodostetaan kolme péddluokkaa: 1) Tyohon paluun prosessimalli (varhaisesta
puuttumisesta sairausloman jélkeiseen tukeen ja kuntoutukseen) 2) Kolmikantayhteistyo

ja 3) Ei suosituksia jédsenjarjestoilta.

(1)Tydhon paluun prosessimalli (varhaisesta puuttumisesta sairausloman jélkeiseen
tukeen ja kuntoutukseen). Kirkon tyomarkkinalaitos suosittaa, ettd tyOnantajalla olisi
tehokas varhaisen puuttumisen malli mielenterveyshdiriosta kérsivdn kohdalla. Lisdksi
tarvittaisiin ohjeistusta nimenomaan mielenterveysongelmien tunnistamisen sekd siithen
tarttumisen keinoiksi. KT:sta viestitddin, ettd organisaatiossa on erilaisia tydeldméan
kehittdmiseen liittyvid suosituksia. Suositukset koskevat muun muassa tyohyvinvointia,
osaamista ja strategista henkildstdjohtamista. STTK toteaa, ettd tyottomien tilanteen ja
tyokyvyn parantaminen vaatii erityishuomiota, jotta heidit saataisiin nopeammin tuen ja
palvelujen piiriin. STTK ehdottaa niin sanottua kuntoutuskomiteaa tilanteen
kohentamiseksi. SAK on keskusjirjestond ollut mukana tekemissd erilaisia
valtakunnallisia uudistuksia lainsdddéntoon sekd oppaita ja linjauksia. Ndméa toimivat
myos jasenliitoille pdin malleina ja suosituksina tyontekijan tyohon paluun tukemisessa.
Esimerkkeind SAK esittdd ikdohjelmamallin ja  tyoterveyshuollon hyvin
sairaanhoitokdytannon. SAK:n  omissa  tydsuojelulinjauksissa ~ parempaan
tydymparistoon (2007)” liittyy toimintamalleja tiltd osin. Lisdksi SAK suosittaa pitkdn
poissaolon jdlkeistd perehdytystd, erilaisia tukimuotoja ja mahdollisuuksia, kuten
osasairauspdivdrahaa, tyoeldkeyhtididen tukemaa kuntoutusta, tyokokeilua tyohon
palaamiseksi, tyOaikojen joustamismahdollisuuksien selvittdmistd, tuen tarpeen

tunnistamista, kehityskeskusteluja ja niin edelleen.

(2)Kolmikantayhteistyd. Kirkon tyomarkkinalaitos ehdottaa, ettd tyoterveyshuollot
antaisivat ohjeistusta nimenomaan mielenterveysongelmien tunnistamisen sekd siithen
tarttumisen keinoiksi. SAK on toiminut valtakunnallisissa ty0ryhmissd kaksi- ja

kolmikantaisesti yhdessd muiden tahojen kanssa. Tehdyissd oppaissa on ohjeistusta
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tyohon paluun tukeen. Akavan kohdalla kolmikantayhteistyd on keskeistd. Akava
suosittelee tyoterveyshuollon ja tyopaikan yhteistyotd sekd tyokyvyn tukemista ja
edistdmistd osatyokykyisten tyontekijoiden tyokyvyn tuen ndkokulmasta. EK suosittaa,

ettd tarvittava tuki tulisi tyoterveyshuollosta.

(3)Ei suosituksia jésenjdrjestoiltd. MTK ry:n ja Suomen yrittéjien jdsenjarjestoilté ei ole

kuulunut tillaista viestid, ei myoskdin VTML:Ita.

Keskusjérjestoiltd kysyttiin, millaista johtamisosaamista tyohonpaluuprosessi vaatii.
Vastausten perusteella jdsentyi kuusi péddluokkaa: Tarvitaan 1)HRM-osaamista
2)Strategista HRM-osaamista 3)Tiedolla johtamista (SHRM) 4)Monimuotoisuuden
johtamista (HRM) 5)Organisaation johdon sitoutumista 6)Ryhmédynaamisia taitoja
(HRM).

(1)HRM-osaamista. Kirkon tydmarkkinalaitokselta todetaan, ettd prosessissa vaaditaan
tavallista enemméin osaamista ylipdétién ja johtamisen ndkokulmasta erityisesti. Tyohon
paluun “herkkyystilanne” tulee huomioida. KT edellyttdd esimiestaitojen osaamista,
havaitsemista, tunnistamista ja puuttumista ajoissa mielenterveyshdiriotd sairastavan
tyontekijin oireiluun; puheeksi ottamista ja varhaista tukea. MTK ry tuo esille sen, etti
tyohyvinvoinnista olisi ymmaérrystd ja toisaalta tarvitaan maalaisjdrked, ei niinkddn
teoreettisia johtamisismejd. Suomen yrittdjistd todetaan, ettd muodollisen johtamisen
sijaan tarvitaan ennen kaikkea hyvdd pelisilmdd. VTML:n vastauksessa puolestaan
tuodaan esille se, ettd prosessi vaatii hyvad henkilostojohtamista. STTK pitdé keskeisend
esimiehen ja johdon osaamista paluun tuessa. STTK:n vastauksessa ehdotetaan, etti
tyohon paluun tuki tulisi olla osa johtamiskoulutusta eri toimialoilla. SAK
perddnkuuluttaa halua ja kykyd yksilollisiin ratkaisuihin, kuunteluun ja tehtdvien
jarjestimiseen. EK:n vastauksesta tulee esille HRM:n keskeisid vaatimuksia johtamiselle:
tyontekijoiden kohtaamista, luottamuksen rakentamista, ratkaisukeskeisyyttd ja muun

muassa perustietimystd mielenterveyshéirididen luonteesta.

(2)Strategista HRM-osaamista. MTK ry:n tydterveyshuollon palveluiden osaaminen ja
Kelan palveluiden tunteminen. VITML korostaa hyvdan henkildstojohtamiseen liittyvin

alan sopimusten ja tydkykyasioiden tuntemuksen sekd yhteistyon tyoterveyshuollon
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kanssa. STTK korostaa myos tydterveyshuollon roolia seké tiivistd yhteistyotd. STTK
suosittaa ettd tyOterveyshuollon mielenterveysosaamista olisi hyvd vahvistaa.
Kolmannella sektorilla, esimerkiksi monilla mielenterveysjarjestoilla on kdytinteitd ja
malleja, jotka pitdisi saada levitykseen sote-uudistuksen myotd. SAK toteaa johtamiselta
vaadittavan tyOvélineiden tunnistamista ja hallitsemista sekd yleisesti koko prosessin

hallintaa. Tyoterveyshuolto kuuluu olennaisesti Akavassa paluuprosessiin.

(3)Tiedolla johtamista (SHRM). SAK toteaa prosessin tarvitsevan tiedolla johtamista ja
(4)Monimuotoisuuden johtamista (HRM). SAK tuo esille tarpeen yhdenvertaisuuden
edistdmisestd. EK:ssa arvioidaan monimuotoista johtamista tarvittavan erityisesti silloin,

kun on kyse vakavammasta mielenterveysongelmasta.

(5)Organisaation johdon sitoutumista. Akavan vastauksessa toivotaan esimiestyon
edellytysten turvaamista lapi koko linjaorganisaation ja erityisesti johdon sitoutumista

tyokykyjohtamisen ja tydhyvinvoinnin edistdmiseen.

(6) Ryhmédynaamisia taitoja (HRM). Kirkon tyomarkkinajérjestdé huomioi, ettd
johtamisen haasteena on muun muassa se, ettd tyontekija tulisi kohdelluksi tyohon
paluunsa jilkeen tyOoryhmin tdysvaltaisena jdsenend ja ettd tyOyhteis0 saataisiin
tukemaan palaajan tyOskentelyd ja integroitumista takaisin tyOyhteisoon. Suomen
yrittdjistd todetaan, ettd yrittdjdn ja tyontekijoiden viliset suhteet ovat yleensi ldheiset ja
hyvit. Tdmén arvioidaan edesauttavan kaikkien tyontekijin mielenterveyshdirioon
liittyvien tilanteiden kaisittelyd. SAK perdd koko tyOyhteison mukaan ottamista
prosessiin. EK ndkee tydyhteisondkokulman hyvin tirkednd, silld myos tydyhteisé on

valmennettava kohtaamaan t6ihin palaava mielenterveyspotilas oikealla tavalla.

Keskusjirjestoiltd kysyttiin olisiko niilld vield jotain lisattdvad tyohonpaluuprosessin-
teemaan liittyen. Keskusjéirjestot esittivit suosituksiaan tai ehdotuksiaan, joiden
perusteella muodostetaan kuusi yldluokkaa: 1) Apukeinojen riittimittdomyys 2) Aiheen
tirkeys 3) Muita toimijoita 4) Taloudellinen imperatiivi 5) Ennaltachkéisy 6) Yhteenveto
tarpeellista. Keskusjérjestoistd Suomen yrittdjilld ja Akavalla ei ollut aiheeseen erityista

liséttavaa.
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(1) Apukeinojen riittiméattomyys. Kirkon tydmarkkinalaitos tuo esille kokemuksenaan,
ettei eldma ole aina reilua, eiki sitd saa valttiméattd muutettua reiluksi erilaisilla ohjeilla,
tukitoimilla tai muilla sen kaltaisilla apukeinoilla, joita ihmisilld on kdytdssd. Toisinaan
ollaan tilanteessa, jolloin joudutaan toteamaan ja tunnustamaan, etteivét apukeinot olleet

riittavia.

(2)Aiheen tirkeys. KT arvioi, ettd tutkimuksen aihe vaatii erityistd huomiota sen vuoksi,
ettd mielenterveyshdiriot ovat toiseksi suurin tyokyvyttomyyselédkkeelle siirtymisen syy

(yli 25 % kaikista muista syistd). MTK ry:stéd todetaan ettd kisitelty teema on tarked.

(3)Muita toimijoita. VTML toteaa, ettd valtiosektorilla varhaisen vélittimisen malleihin
ja ty6hon paluun prosesseihin liittyvé tuki on keskittynyt Valtiokonttoriin ja Kevaan.
Heilld on asiaan liittyvdd materiaalia, toimintamalleja sekd koulutusta valtion

tyopaikoille.

(4)Taloudellinen imperatiivi. STTK:sta arvioidaan, ettd suurtyOnantajien omavastuut
tyokyvyttomyyseldkkeistd  edesauttaisivat  osatyokykyisten uudelleensijoittelussa.
Innostajana voisi toimia myds esimerkiksi bonus onnistuneesta sijoituksesta tai sanktio

co-operaation puutteesta kaikilla tydpaikoilla.

(5)Ennaltaehkéisy. EK:sta viestitdén, ettd mielenterveysongelman ennaltachkidisy on
olennaista. Tdma sisdltdisi muun muassa tyotehtdvien valinnan, tyoyhteison toimivuuden,
tyOpaikan pelisddanndt kuormitukseen ja palautumiseen liittyen, sekd ennen kaikkea
varhaisen puuttumisen toimintamallin. (6) Yhteenveto tarpeellista. SAK:sta todetaan, ettd

tutkimuksen aihe on tarpeellinen ja tdstd teemasta kaivattaisiin koottua yhteenvetoa.

6.2 Tyohon paluun toteutuminen RTW-prosessin mukaisesti

tyomarkKkinajirjestojen keskusliitoissa

6.2.1 Psykososiaalinen tyoympiristo
Ty6honpaluuprosessin  kuvaus kirjallisuuden perusteella on kuvattu taulukossa 1.
Prosessissa on kahdeksan (8) yldluokkaa: psykososiaalinen tydymparistd, ldhijohtaja,

lisdresursointi, toimintamalli, ilmapiiri, tyonantaja, verkostoyhteisty0 ja tyontekija.
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Taulukossa 3 (liite 1) ndhdddn, miten kukin keskusjdrjestd asettuu kuvattuun prosessiin

internetsivujen 16yddsten perusteella.

Psykososiaalinen tydympéristo tarkoittaa tyoyhteisod ja tyGtovereita, joiden merkitys on
parhaimmillaan voimaannuttava. TyOyhteisossd on hyva olla pelisddnndt sithen, miten
tyGtoveri otetaan vastaan pitkdn sairausloman jélkeen. Keskusliitoista STTK puoltaa eri-
ikdisten tyontekijoiden yhteistyon kehittdmistd (tyourien pidentdmiseksi), KT edellyttia
paluun onnistumiseksi esimiehen ja tydyhteison tukea sekd kokemusta siitd, ettd on
arvostettu ja hyvaksytty. KT kiinnittdd huomiota myos siihen, ettd tyotovereiden tulisi
ilmaista huolensa, jos he huomaavat tyossd selviytymisongelmia. Tarkoituksena on
ehkiistd ajoissa tilanteen muuttuminen tyokyvyttdomyydeksi. Kirkon tyomarkkinalaitos
suosittaa tyoyhteison kannustavaa ja sallivaa ilmapiirid, koska se lisdd koko yhteison

henkistd hyvinvointia ja lisdd tuottavuutta.

6.2.2 Lahijohtaja

Liahijohtajan rooli on prosessissa erityinen ja keskeinen. Lihijohtaja toimii
yhdyshenkiloné eri toimijoiden ja tydntekijén valilld. KT:n sivuilla tima on erityisesti
huomioitu. Sivuilla todetaan muun muassa, ettd esimichen tulee olla aktiivinen, tukea
antava ja puuttua varhain tyontekijan tyokykyd uhkaaviin ongelmiin. Yhteydenpitoa

sairausloman aikana suositellaan.

6.2.3 Lisdhenkilon resursointi

Lisdresursointi tarkoittaa koordinaattoria (tyOterveyshoitaja tai henkildstohallinnon
edustaja), tukihenkil6d (perehdyttdd muutoksiin tyopaikalla) tai lisdtyontekijdd. Akava ja
STTK kéyttdvdat henkiloston edustajaa tyShonpaluuprosessissa. KT:n hankkeessa
Helsingin kaupungilla kéaytettiin tyohyvinvointikoordinaattoria, jonka tehtdvand oli
parantaa esimiesten valmiuksia puuttua tyokykyongelmiin ajoissa ja toisaalta
vastaanottamaan tyontekijoitd pitkdltd sairauslomalta. Tyohyvinvointikoordinaattorin
kdyttdminen on erityistilanne, koska kyseessd on hanke. Kirkon tydmarkkinalaitos

kayttdd Kevan ty6hon valmentajia heikoimmin ty6llistyvien kohdalla.
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6.2.4 Toimintamalli

Useimmilla keskusliitoilla on jonkinlainen toimintamalli tai ohjeistus, jonka mukaan
edetddn kun tyontekijd on ollut pitkddn sairauslomalla. Mielenterveyshdirion vuoksi
sairauslomalla olleen kohdalla ei omaa mallia yleensd ole, lukuun ottamatta
Kuntatyonantajaa, jolla on opas tilanteeseen. Toimintamalliin sisdltyvit muun muassa
ennakointi ja sairauspoissaolojen seurantamenetelmaét, tydohon paluun suunnitteleminen
etukéteen ja osapuolten velvollisuuksien ja yhteistyon mééritteleminen. SAK suosituksen
mukaan tyontekijélle tulisi tehdd suunnitelma tydkyvyn kokonaisvaltaisesta hallinnasta.
Akavan ja STTK:n suosituksen mukaan terveyssuunnitelma tulee tehdi niille, joilla on
madritelty fyysiseen tai muuhun suorituskykyyn liittyvid kriteerejd. Toimintamalliin
sisdltyvdd ennakointia ajatellen, STTK muun muassa esittdd joustoja tyontekijoiden
elaméntilanteisiin, lisdksi tyOterveyshuollon tekemén tydpaikkaselvityksen pohjalta
voidaan ohjeistaa, miten huolehditaan tydyhteison ja tyotovereiden tyokyvystd. STTK
edellyttdd, ettd psykososiaalisen kuormituksen arviointia ja tyOyhteison toimivuutta
parantavia tukitoimia tulee huomioida. EK pitdd tdrkednd ennaltachkédisevid toimia,
esimerkiksi tyokyvyttomyysriskien tunnistamista ja niihin vaikuttamista, varhaista
puuttumista, terveysriskien kartoittamista, tukea terveyttd edistiviin eliméantapoihin seké
stressin ja kiireen hallintaa. Tyon turvallisuuden ja terveyden edistdmiseksi tulisi
vuosittain  selvittdd  sairauspoissaolot,  tyOtapaturmat sekd  ammattitaudit.
Toimintasuunnitelma terveyden edistdmiseksi tehdddn tyopaikkaselvityksen pohjalta. KT
suosittaa tyoOpaikoille aikaista reagointia ja puheeksi ottamista. Varhaisen tuen
tarkoituksena on toimia tyOssd jaksamisen puolesta. Tyohon paluun suunnittelu on
keskeistd erityisesti mielenterveyshdirion vuoksi sairauslomalla olleen kohdalla. KT
liittdd paluutavoitteen koko tydhonpaluuprosessiin, jolloin paluun olisi hyvé tapahtua 3 —
4 kuukauden kuluttua siitd, kun sairausloma on alkanut. EK:n mukaan hallittu tychon
paluu on sekd tyontekijdn ettd tyOnantajan yhteinen etu, ja sairauspoissaolo on osa
tyontekijdn hoitoa. Tdma koskee kaikkia diagnoosiryhmid. EK nékee, ettd tyontekijalla
on my0s omaa vastuuta omasta terveydestién. Hyvét eldméntavat ja henkinen hyvinvointi
tukevat tyokykyd. Toimintamalliin kuuluu liséksi osa-alueita, joita ei suoranaisesti
mainita keskusliittojen internetsivuilla, mutta ne saattavat kuitenkin siséltyd dataan, ollen

“itsestddn selvid” asioita, jolloin mainitsemista ei ole todenndkdisesti ndhty tarpeellisena.
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6.2.5 Ilmapiiri

Yleiseen ilmapiiriin paluun onnistumiseksi ei juurikaan ole kiinnitetty huomiota
keskusliittojen internetsivuilla. Analyysikehikossa yldluokka ilmapiiri tarkoittaa téssa
yhteydessd avointa yhteyttd tyontekijoiden, l&hijohtajien ja johdon vililld, hyvdi
keskindistd vuorovaikutusta, arvostavaa ja hienotunteista ilmapiirid sekd organisaation
myonteistd suhtautumista tyohon paluuseen ja joustojen toteuttamiseen. KT:n oppaassa
mielenterveysongelman vuoksi sairauslomalla olleen kohdalla todetaan, ettd paluun

onnistumiseen vaikuttaa se, ettd on arvostettu ja hyviksytty tyoyhteisossa.

6.2.6 Tyonantajan vastuut

TyOnantajan tehtéviin ja vastuisiin kuuluu yhteydenpito sairauslomalla olevaan
tyontekijdén ja ennaltachkiisevien toimintamallien kdyttdminen. Tyon mukauttaminen
on osa prosessia ja sen varmistaminen, ettd tyohon paluu on oikea-aikaista ja turvallista.
TyoOnantajan tulisi muistaa, ettd tyohon paluu on osa toipumisprosessia. Keskusliitoissa,
internet-10ydosten perusteella, ainakin KT:1lla ja EK:lla on kéytdssd ennaltachkdisevid
toimintamalleja, kuten varhaisen puuttumisen malli. STTK korostaa ennaltachkdisyn
merkitystd ja tyossd jaksamisen huolehtimisesta. Lisdksi STTK ja Akava suosittelevat,
ettd tyOnantaja tekisi riskin arvioinnin, jolloin se olisi tydterveyshuollon kdytettdvissi
tyopaikkaselvityksid tehdessd. SAK, STTK, EK, VITML ja KT korostavat, ettd tyohon
sopeuttaminen tapahtuu yhteisty0ssé ja yhteiselld sopimuksella tydnantajan ja tyontekijin
kanssa. Tavoitteena on, ettd tyontekijd voisi jatkaa tyOssddn sairaudestaan huolimatta.
Kirkon tyomarkkinalaitos niin ikdén puoltaa tydaikajirjestelyjd ja tyon muokkaamista.
KT:n sivuilla todetaan, ettd uudelleensijoittaminen tulee kysymykseen silloin, kun
tyontekijd ei endd kykene tekemddn omaa tyotddn. EK ja KT tuovat esille sen, ettd
erityisesti mielenterveyshdirion vuoksi sairauslomalla olevien kohdalla ty6hon paluu
liitetddn osaksi koko prosessia. Tyohon paluu ndhddin osana toipumisen tukemista ja
toimintakyvyn ylldpitdmista, lisdksi sairauspoissaolon tulee olla osa tydntekijén hoitoa.
Ty6n ergonominen suunnittu, josta tyOnantaja on my0s vastuussa, liittyy kaikkiin
sairausryhmiin. STTK:n jésenjirjestd SuPer esittdd, ettd tyoturvallisuutta ja ergonomiaa

tulisi parantaa tydurien pidentdmiseksi.
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6.2.7 Verkostoyhteistyo eri toimijoiden kanssa

Verkostoyhteistyd on merkittdvéissd roolissa tyohonpaluuprosessin toteuttamisessa.
Verkostoyhteistyon osapuolia ovat tyontekijén ja tyonantajan liséksi ldhes poikkeuksetta
tyoterveyshuolto. Keskusliitoista SAK, Akava, STTK, EK, KT ja Kirkon
tyomarkkinalaitos pitdvat tirkednd tiivistd ja sitoutunutta keskindistd yhteistyota.
Prosessiin siséltyy esimerkiksi tydterveyshuollon asiantuntemuksen kayttiminen,
moniammatillinen arvioiminen ja yhdessd neuvotteleminen. Sddnnoélliset tapaamiset
kuuluvat asiaan. Mielenterveyttd edistdvien tydolojen kehittdmisen tukena voidaan
kayttdd tyosuojelua. EK, Akava, STTK ja Kirkon tyomarkkinalaitos suosittavat
tyoterveyshuollon  edelleen  kehittdmistd  kolmikantaisena  yhteistyond, sekéd
tyoterveyshuollon sisdltdihin ja toimintatapoihin kouluttamista. SAK pitdd tirkednd ay-
ja luottamushenkildiden mukanaoloa, STTK henkilostoedustajan mukanaoloa, mutta
lisdksi my6s muiden verkostojen ja terveyspalvelujen munanoloa. Kirkon
tyomarkkinalaitos ehdottaa, ettd tiedonkeruu organisaatiolle henkildstén hyvinvoinnista,
ja osatydkykyisten koordinointi kuntoutuksen osalta, voisi olla tydterveyshuollon
tehtdvid. Tyoterveyshuolto voisi tarjota tydpaikoille vilineitd tydhyvinvoinnin
kehittdmiseksi, erityisesti mielenterveyshéirididen kohdalla. STTK:n mukaan
tyoterveyshuollon  tehtivdnd  olisi  tyOpaikkaselvityksen tekeminen. Kirkon

tyomarkkinalaitos kiyttdd myos Kevan palveluja tyokyvyn heikentyessa.

6.2.8 Tyontekiji

Tyontekijan kohdalla prosessissa on tdrkedd, ettd olemassa oleva tyokyky sekid
voimavarat huomioidaan ja sen perusteella tehddédn yksildllinen suunnitelma. Usein oma
tyd on turvallinen ldhtokohta. Tyontekijan omilla kokemuksilla ja ajatuksilla on
merkitystd, millaista tukea hén tuntee tarvitsevansa, millaista tyotd kykenee tekeméén ja
ylipdétdan se, ettd voi vaikuttaa omaan tyohonsd. Kirkon tyomarkkinalaitos suosittaa
riskiprofiilin tekemistd, jota voidaan kdyttda apuna hyvinvointisuunnitelmassa. Erityisesti
mielenterveyteen liittyen huomio tulisi kohdistaa kéytettdvissd olevaan tyokykyyn (eikd

tyontekijan sairauteen) Kirkon tydmarkkinalaitoksen suosituksen mukaisesti.
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6.3 Tyohonpaluuprosessiin vaikuttavat muut tekijat tyomarkkinoiden

keskusliitoissa

6.3.1 Lait, asetukset ja tyoehtosopimukset
Monet jirjestdjen tyohonpaluuprosessiin liittyvistd ilmaisuista ja lausumista eivit
sopineet kirjallisuuden pohjalta analysoituun tyohonpaluuprosessin malliin, taulukkoon

3 (liite 1). Ndma on sijoitettu taulukossa Muut tekijat-kohtaan (9).

Tyoeldmé on tiukasti lailla sdddeltyd ja tyohonpaluuprosessi on osa tydeldamid. Olen
tarkastellut lakeja luvussa 4 (4.1). Suomen perustuslaki (731/1999), Tydsopimuslaki
(55/2001), ILO:n Yleissopimus (nro 111), Rikoslaki 39/1889 ja Yhdenvertaisuuslaki
(1325/2014), jotka on mainittu luvussa 4, suojaavat tyontekijaa tydeldmissa. Taulukossa
3 (liite 1) on esiteltynd tyOnantajaa sitovat monet lait, asetukset ja tyoehtosopimukset
tyoeldmadn liittyen. Merkityksellinen muutos tyOntekijédn ja tyonantajan kannalta on
1.6.2012 tapahtunut sairausvakuutus- ja tydterveyshuoltolain muutos, jonka jilkeen
pitkittyneiden sairauspoissaolojen késittely vaatii tyoterveyslddkérin arvion tyontekijan
tyokyvysti viimeistiin silloin, kun sairauspdivdrahaa on maksettu 90 arkipaivélti kahden
vuoden seurantajaksolla. Tdhén liittyen KT:ssa todetaan, ettd muutoksen tarkoituksena
on parantaa tyokyvyn arviointiprosessia kolmikantayhteistyond sekd mahdollisuutta
puuttua aikaisemmin pitkittyviin  tyokyvyttomyyseldkkeisiin. Kun tyontekijdn
sairauspoissaolo on jatkunut 30 pidivdd, tyonantajan tulee ilmoittaa siitd
tyoterveyshuoltoon, jotta voidaan arvioida sekd tyokykyd ettd tydssd jaksamista.
Lakimuutosta esitellian muun muassa SAK:n, EK:n, KT:n ja Kirkon
tyomarkkinalaitoksen sivuilla. STTK ja Akava ovat olleet vaikuttamassa
tyoterveyshuoltokdytdnnon periaatteisiin lausumalla asetusluonnokseen
(tyoterveyshuoltokdytannon periaatteista, tyoterveyshuollon sisdllostd  ja
ammattihenkiloiden sekd asiantuntijoiden koulutuksesta) siten, ettd tydhon paluun tuki
tulee lisatd asetukseen. VTML:n lakiin perustuvina kannanottoina tutkimuksen aiheeseen
liittyen liiton internetsivuilla todetaan, ettd tyonantaja on velvollinen tarkastelemaan
tyontekijoiden kanssa erilaisia tyokykyd ylldpitdvid toimenpiteitd. Osa-aikaisen
sairauspoissaolon tapauksessa tyOnantajan on tuettava tyontekijdn tyossd pysymistd ja
paluuta kokoaikaiseen tyohon. Osa-aikaisuus perustuu tyOntekijin terveydentilaa
koskevalle selvitykselle. TyOnantajan on noudatettava syrjintdkieltoa ja kohdeltava

tasapuolisesti tyontekijoitddn. TyoOntekijoitd ei saa asettaa eri asemaan esimerkiksi
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terveydentilan, idn, vammaisuuden tai ndihin verrattavan muun ominaisuuden vuoksi.
Tyo6nantajan velvollisuuksiin kuuluu huolehtia siitd, etti toimintojen muuttuessa
tyontekijd voi edelleen suoriutua tyOstddn ja ettd hénelld on mahdollisuus kehittyd
tyourallaan kykyjensd mukaisesti. Tydsuojelun kehittiminen edellyttdd sekéa

tyontekijéiden ettd tydonantajan yhteistyota.

6.3.2 Yhteiskunnallinen nikokulma

Keskusliitot ovat ldhestyneet tyohonpaluuprosessia myos yhteiskunnallisesta
ndkokulmasta muun muassa erilaisten hankkeista saatavien hydtyjen avulla,
litketaloudellisia arvoja tarkastelemalla, monimuotoisuutta hyodyntdmalld ja katsomalla
tydelimid  yhteiskuntaeettisesti  nikokulmasta.  Masto-hankkeen®  (2008-2011)
tavoitteena oli edistdd tyohyvinvointia kehittiméalld muun muassa tydterveyshuoltoa ja
tyohon paluun toimintamalleja. SAK:n sivuilta 16ytyy informaatiota hankkeesta, myos
kannanotto tyokyvyttomyyteen johtavien syiden korjaamiseen, jotka SAK:n mukaan
tulisi ottaa tydeldmén keskeisimmaiksi asiaksi. Tyokyvyttomyyseldkkeelle joutumisen
syihin olisi tartuttava madratietoisemmin. Kirkon tyomarkkinalaitos tiedottaa sivuillaan
Tyo6hyvinvoinnin palvelukeskuksesta, josta saadaan kdytdnnonldheisid tyovélineitd
tydohyvinvoinnin kehittdmiseksi. Tarkoitus on, ettd kootaan yhteen ty6hyvinvoinnin
edistdmisen toimijat ja vahvistetaan tydomarkkinaosapuolten toimintaa tydeldmén laadun
ja kannattavuuden kehittdmiseksi. EK linkittdd monimuotoisuuden eli yksilon
arvostamisen ty0hyvinvoinnin kehittimiseen ja yritysvastuuseen. EK:n sivuilla todetaan,
ettd kaikille tyotekijoille on tarjottava samanlaiset mahdollisuudet esimerkiksi
henkildston kehittimisessd ja palkitsemisessa. EK:n idea liittyy teoriaan organisaation
monimuotoisuudesta, josta muun muassa Billing ja Sundin (2006, 105) ovat kirjoittaneet.
Liiketaloudellinen ndkokulma liittyy varhaiseen eldkoitymiseen. KT toteaa, ettd
tyShyvinvointia riittdvésti tukemalla saataisiin tyduria pidemmiksi, jolloin kdytetty panos
tuottaisi itsensd takaisin moninkertaisesti. Tydurien pidentdminen on siten oleellinen
yhteiskuntapolittiinen tavoite. Kirkon tydmarkkinalaitos korostaa yhteiskuntaeettistd ja
thmisarvoista  tyollistimistd sekd  osallisuuden lisddmisestd  yhteiskunnassa.
Tyomahdollisuuksia tulisi tarjota my6s mielenterveyshdirioista kérsiville. Perusideana on

kokemuksellinen ithmisarvo ja reiluuden ndkokulma, koska emme ole ansainneet tiytti

6 Masto-hankkeen ohjausryhméin kuulivat edustajat ldhes kaikista keskusliitoista; Akavasta, SAK :sta,
STTK:sta, EK:sta, Suomen yrittdjistd, MTK ry:sti.
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tyokykydmme kokonaan itse, sen vuoksi tdysin tyokykyisten pitéisi antaa tasoitusta niille,
jotka ovat syystd tai toisesta pddtyneet osatyOkykyisiksi. Tulisi kehittdd
osallisuusajattelua, inhimillistd ndkokulmaa ja suvaitsevuutta suomalaiseen tyoelaméén.
Kirkon sosiaalifoorumi ehdottaa tyollistimismallia, jolloin tyonantaja voisi tyollistdd
osatyokykyisen henkilon ilman riskid. Tyontekijdn sairastuessa, yhteiskunta ottaisi

tdyden vastuun.

6.3.3 Johtaminen

Johtaminen on tdssi tyOssé keskeinen kisite, johon on paneuduttu kappaleessa luvussa 3
(alaluku 3.4). Aiempaan kirjallisuuteen perustuvassa tyohonpaluuprosessissa (joka on
kuvattu taulukossa 1) johtaminen liitetddn osaksi prosessia, jolloin johtaja tai lahijohtaja
on yhdyshenkild eri osapuolten vélilld ja toisaalta kannustava sekd myonteisen esimerkin
antaja. TyOmarkkinajirjestojen keskusliitot tuovat esille lisdksi muita johtamisen
osaamisalueita, joita prosessissa tarvitaan: Henkilostovoimavarojen strategista
johtamista, tyokykyjohtamista, tydhyvinvoinnin- ja tyo6turvallisuuden johtamista. EK
nikee tyOkykyjohtamisen vahvasti johdon tehtdvéni. TyOhyvinvointi ja tydokyvyn
edistdiminen, tyon voimavaratekijoiden vahvistaminen on osa johtamiseen seki
esimiestyohon  liittyvdd  osaamista.  Tyoturvallisuuden  johtaminen on osa
johtamisjirjestelmidd. VMTL toteaa tydsuojelun olevan osa henkildstovoimavarojen
strategista johtamista. Siithen liittyen tehdddn tyosuojelun yhteistoimintasopimus ja
vuosittain laaditaan henkildsto- ja koulutussuunnitelma, jossa muun muassa huomioidaan
osatyokykyisten tyollistymisen periaatteet ja joustavat tydaikajérjestelyt. Tarkoituksena
on turvata osatyokykyisten tasapuolinen ja yhdenvertainen kohtelu. KT nékee strategisen
henkil6stojohtamisen keskeisend tyokyvyttomyyttd ennaltachkdisevand asiana. Kirkon
tyomarkkinalaitoksen ja Kevan tutkimuksessa (2015) todetaan, ettd suunnitelmallisuus
tyokyvyttomyyseldkkeiden ennaltachkéisemiseksi, kdytdnnon toimenpiteet tydurien
pidentdmiseksi ja tyokyvyn edistdmiseksi johtamisen keinoin on usein puutteellista.
Léhijohtavat tarvitsevat edelleen valmennusta aktiiviseen tukeen (tehostettu-, paluun
tuki) liittyen. Ek tuo esille sen, ettd tarkeimpénd tyokykyisyyttd edistdviani tekijdnd on

tyon ja tyon tekemisen rakenteiden kehittdminen.
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6.3.4 Palveluketjut ja tukiverkostot

SAK toivoo palveluketjujen sujuvuutta ja tehostamista, koska silld on merkitystd
sairaudesta toipumiseen ja tyokyvyn sdilyttdmiseksi. Tyoterveyshuollon pitdisi tuntea
tyopaikkojen ristitekijoitd paremmin. EK toivoo suositusta lddkédreiden tyon tueksi ja
arvioinnin  kehittdmiseksi sairauspoissaolon tarpeen ja keston arvioimiseksi.
Haasteellisten  diagnoosiryhmien  kohdalla  suosituksia  tarvitaan  tukemaan
hoitokédytantdjen kehittdmistd. Kirkon tyomarkkinalaitoksella suositellaan Kevan
aktiivisen palveluja, johon kuuluu muun muassa varhainen- ja tehostettu tuki, paluun tuki
ja tyoterveysyhteistyd. Kevan Kaaripalvelut monenlaista tydeldmdd helpottavia
palveluja, esimerkiksi koulutusta ja tyShyvinvointijohtamisen kaytinteitd. STTK:n
jasenjdrjestd SuPer on esittinyt tyourien pidentdmistd, jossa vertaistuki ndhdéddn
keskeisend. KT pitdéd tdrkednd mielenterveyssairauden kohdalla ettd erityistd huomiota

tulisi kiinnittdd siihen, ettd tukiverkostot ja yhteydet tydpaikkaan ovat kunnossa.

6.4 Vastaukset tutkimuskysymyksiin ja yhteenveto

Ty6honpaluuprosessia tai paluun tukea keskusjirjestdissd ohjataan yleensd ennalta
médrityn toimintamallin mukaan. Usein ohjeistus on tehty kaksi- tai
kolmikantayhteistyoné, yhdessd tyontekijin, tyonantajan ja tyoterveyshuollon kanssa.
Naitd malleja on vilitetty ohjeistukseksi jdsenliitoille. Ohjeistus on tavallisesti tehty
kaikkia sairausryhmid ajatellen, ei erityisesti mielenterveyshdiriota varten. Suullista
informaatiota, tiedotusta ja ohjeistusta annetaan jisenjdrjestdjen koulutuksissa
sairauslomalta paluun prosesseihin. Néissd yhteyksissd mielenterveyshdiriot saattavat
tulla esille suullisena esimerkkind. Kaikilla keskusjdrjestoilld ei ole kirjallista ohjeistusta
tai virallista toimintamallia. Sen sijaan voi olla erityisid toimintatapoja, joita kdytetddn
ndissd prosesseissa. Kunnallinen tydmarkkinalaitos KT on keskusliitoista ainoa, joka on
tehnyt ohjeistuksen mielenterveyshéirion (masennus) vuoksi sairauslomalla olleen
tyohon paluuta varten. Ohjeistuksessa huomioidaan erityisesti se, ettd paluun
onnistuminen mielenterveysongelmasta kérsivin kohdalla edellyttdd esimiehen ja
tyOyhteison tukea sekd kokemusta siitd, ettd on arvostettu ja hyvidksytty. Tyohon

paluutavoite integroidaan koko prosessiin.

Monimuotoinen johtamisosaaminen tai tiedolla johtaminen eivdt varsinaisesti

sellaisenaan ndy keskusliittojen prosesseissa ja teksteissd, mutta henkildstovoimavarojen
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johtaminen ja strateginen henkildstovoimavarojen johtaminen ndkyvit, sekd osaamisena
ettd edelleen kehittdmisen vaatimuksena. Monimuotoinen johtamisosaaminen ja tiedolla
johtaminen on osa henkildstdjohtamista (ja strategista — HRM). Se siséltyy johtamisen
prosesseihin, vaikka sité ei erikseen sellaisena mainita, vaan sille on saatettu antaa muita
nimityksid. Keskusliitoissa puhutaan mielenterveyshiirion vuoksi sairauslomalla olleen
kohdalla johtamisen vaatimuksista esimerkiksi herkkyystilanteen huomioimisena,
maalaisjirjen — ja hyvdin pelisilmdn kayttimisend muodollisen johtamisen tai — ismien
sijaan. Pédasiassa yhteinen johtamiseen liittyvd vaatimus keskusliitoissa on se, ettd koko
tyohonpaluuprosessi sellaisenaan edellyttdd hyvia henkilostovoimavarojen johtamista ja
-strategista henkilostovoimavarojen johtamista, alkaen varhaisesta tuesta ja oireilun
tunnistamisesta, tyohyvinvoinnin ja mielenterveyshiirion perustietimyksestd sekd sen
ymmairtdmisestd, ryhmiddynaamisia taitoja, yhdenvertaisuuden edistdmistd, sopimusten,
palvelujen ja palveluketjujen tuntemusta sekd tydvélineiden tunnistamista ja
hallitsemista. Yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa on keskeistd ja tyokykyd edistdvana
tekijdna tyon seka tyon tekemisen rakenteista huolehtiminen. Ndma johtamiseen liittyvit
vaatimukset ovat samalla johtamisen kehittdmisen kohteina tyomarkkinajirjestdjen

keskusliitoissa.

Yhteenvetona voidaan tiivistid tutkimuksen tulokseksi seuraava:

1) Tyohonpaluuprosessia tai paluun tukea tyomarkkinajdrjestdjen keskusliitoissa
ohjataan yleensi olemassa olevan toimintamallin mukaan.

2) Toimintamalli on tehty kaikkia sairausryhmid ajatellen, ei erityisesti
mielenterveyshdiriotd varten.

3) Ty6hon paluun onnistuminen erityisesti mielenterveysongelmasta kérsivin kohdalla
edellyttdd tavallista enemmén esimiehen ja tyOyhteison tukea, sekd ty6hon palaajan
kokemusta siitd, ettd on arvostettu ja hyvéksytty.

4) Ty6hon paluutavoite integroidaan koko hoitoprosessiin.

5) Johtamiselle asetetut  vaatimukset ja  kehittdmistarpeet  kohdistuvat
henkildstovoimavarojen  johtamiseen ja  strategiseen  henkildstdvoimavarojen

johtamiseen.
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Kirjallisuuden tulokset ja keskusliittojen 16ydokset yhdistettynd, voidaan luoda uusi
toimintamalli mielenterveysongelman vuoksi sairauslomalla olleen

tyohonpaluuprosessiin.

KUVIO 1. TPM-prosessi (tydhonpaluu-mielenterveys-prosessi). Tyohonpaluuprosessia
edistivid ja ohjaavia tekijoitd, silloin kun tyontekija on ollut sairauslomalla
mielenterveyshiirion vuoksi.
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimusprosessin tarkastelua

Tassd tutkimuksessa tarkastelin tydhdnpaluuprosessia ja sitd, miten paluuta ohjataan ja/tai
edistetddn pitkddn sairauslomalla olleen, erityisesti mielenterveyshdiridin vuoksi
sairauslomalla olleen tyontekijén kohdalla. Oletuksena oli, ettd tyontekijd on formaalissa
tyoeldmissd mukana ja palaamassa takaisin tyOpaikalleen sairauspoissaolon jilkeen.
Tutkimuksen kontekstina ovat tyomarkkinajérjestdjen keskusliitot. Tutkimuksen
tehtdvéni oli tuottaa tietoa siitd, miten mielenterveyshdirion vuoksi sairauslomalla olleen
tyontekijin tyohonpaluuprosessia kuvataan kirjallisuudessa ja tyomarkkinajéarjestdjen
ohjeistuksissa. Lisédksi tarkastelin, miten tutkittuun tietoon perustuva johtamisosaaminen
ja monimuotoinen johtamisosaaminen nakyvit tyomarkkinajérjestdjen

tyohonpaluuprosessin ohjaamisessa ja/tai edistimisessa.

Tutkimuksessa esitin 16ydokset, niin teoriaan perustuvasta tydhdnpaluuprosessista kuin
my0s keskusliittojen prosesseista. Loydokset on esitelty taulukoissa 1, 3 ja 4. Tutkittuun
tietoon perustuvaa- ja monimuotoista johtamisosaamista sellaisenaan ei 10ytynyt
keskusliittojen johtamiskéytinteistd. Toisaalta henkilostojohtaminen (HRM) ja
strateginen henkildstojohtaminen (SHRM) itsessddn ovat tiedolla johtamista. Néihin

sisdltyy my0s idea monimuotoisuudesta, kuten yksilollisyyden huomioimisesta.

Tutkimusta tehdessé eteen tulee ongelmia, joita ei osaa kuvitella etukéteen. Tein aineiston
haun keskusliittojen internetsivustoilta ja sdhkdpostihaastattelun avulla. Tarkasteltavien
internetsivujen madrd oli huomattava ja niihin kéytetty aika paljon enemmaén, kuin miti
alun perin oli tarkoituksena. Sdhkopostikyselyn vastausten saaminen sujui huomattavasti

helpommin. Vastausprosentti kyselyyn oli 100.

Kaisitesekaannukselta ei voinut vilttyd tdssd tutkimuksessa. Mielenterveyskuntoutujasta
puhuttaessa vélttaméttd ei tule mieleen, ettd kuntoutuja voi olla yhtilailla formaaliin
tyoeldmiidn palaava kuin myos pitkddn sairastanut ja siirtymdtyohon hakeutuva
mielenterveyskuntoutuja. Olin tietoinen tistd ongelmasta alusta ldhtien, mutta en l0ytanyt
sille ratkaisua. Se oli kuitenkin aiheuttanut pohdintaa kyselya tehdessé ja keskustelin siitd
muun muassa SAK:n ty6llisyysasioiden pdillikké Pirjo Véidndsen kanssa. Prosessi

tyohon palatessa sairausloman jédlkeen on aivan erilainen silloin, kun entiseen ty6hon ei
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voi endd palata. Y1i vuoden poissaolon jidlkeen tyonantaja voi purkaa tyOsuhteen, mutta

tyontekija voi silti kuntoutua vield sen vuodenkin jilkeen, Pirjo Vddndnen muistutti.

Jarjesto vai jasenjarjesto? Tdhdn kompastuin sdhkopostikyselyn kysymyksissé 1, 2, 3 ja
4. Kaikissa muissa kysymyksissd Kysyttiin jdsenjdrjeston (toimintatapaa tms.), paitsi
kysymyksessd 2, jossa kysyttiin jdrjeston (toimintatapaa tms.). Osa keskusliitoista
vastasi, aivan oikein, ettd liitot hoitavat henkildjésenid koskevat kysymykset, tapaukset
eivit vality keskusjarjestoille. Kysymyksen asettelu aiheutti kuitenkin hdmminkid ja
kysymyksid siitd, mihin todellisuudessa vastaakaan. Kysymyksen 3 kisitteelliseksi
ongelmaksi muodostui mydnteisen, kielteisen ja neutraalin merkitys. Olen tulkinnut ne
siten, kuin Taulukossa 4. on esitetty mutta epdileméttd, toinen tutkija olisi saattanut
paityd erilaiseen tulkintaan. Neutraalin merkitys tissd tydssd tulkitaan
realistiseksi/kdytdnnon tydeldmadn liittyvédksi. Edelleen, késitteitd luokitellessa
Taulukoissa 1., 3. ja 4., olisi jokaisen taulukon kohdalla saattanut saada luokittelun
titviimpddn muotoon. Toisaalta ongelmana oli iso aineisto, joten sen jdsentdminen ja

koodaaminen oli varsin haasteellista ja tyolésta.

Keskusliittojen internetsivujen aineiston analysoin dokumenttianalyysin metodilla.
Dokumenttianalyysin pohjana oli kirjallisuuden perusteella luokiteltu analyysikehikko,
joka puolestaan oli tehty siséllonanalyysimetodilla. Ongelmaksi tdssd muodostui se, ettd
keskusliittojen tydhonpaluuprosesseihin sisiltyi useampia osa-alueita, kuin kirjallisuuden
perusteella tehtyyn analyysikehikkoon. Toisaalta keskusliitoilta myds puuttui joitain osa-
alueita lahes kokonaan tai ne saattoivat olla ilmaistuna jollain muulla tavalla, jolloin ne
eivat vilttdmattad pédatyneet luokiteltavaksi. Tdméa aiheutti haastavia hetkid analyysin

tekoon.

Haastavista hetkistd huolimatta, keskusliittojen jdsenjérjestdjen tyohonpaluuprosessin
malli saatiin arvioni mukaan melko hyvin ja laajasti ndkyviin: Ne tekijét, jotka malliin
liittyvit keskeisesti, ne jotka siitd mahdollisesti puuttuvat ja ne tekijét, jotka tarvitsevat
edelleen kehittdmistyotd. Léhtooletuksena oli se, ettd tybhonpaluuprosesseissa
kaytettdisiin monimuotoisuuden- ja/tai tiedolla johtamisen johtamisstrategiaa. Tama
osoittautui sellaisenaan vadrdksi hypoteesiksi. Ndmé johtamistavat siséltyvit kuitenkin

osittain henkildstdjohtamiseen ja strategiseen henkildstojohtamiseen, jotka tutkimuksessa
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tulivat esille méddradviné johtamisstrategioina. Keskusliittojen internetsivuja tutkimalla
pééstiin aineiston kyllddntymiseen eli saturaatioon. Tutkimuskysymyksen kannalta uutta

tietoa ei endd 10ytynyt. Tutkimuksen tiedot on hankittu vuosien 2016 — 2/2017 aikana.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntdd missd tahansa organisaatiossa silloin, kun
tyontekijd on joutunut sairauslomalle ja voidaan olettaa, ettd sairauslomasta tulee
pitkdkestoinen. Sairauden syyni voi olla muukin kuin mielenterveyshdirid, mutta timén
tutkimuksen  tulosten  perusteella  mallia  voidaan  hyddyntdd  erityisesti

mielenterveyshdirion vuoksi sairauslomalla olleen tyontekijén kohdalla.

7.2 Luotettavuus

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimus on pétevésti tehty ja saadut tulokset
sekd pédidtelmédt vastaavat “totuutta”. Laadullisessa tutkimuksessa voi esiintyd
virheellisyyttd, jos tutkija esimerkiksi kysyy vadrid kysymyksid tai tulkitsee suhteita
kelvottomasti. (KvaliMOTV Validiteetti.) Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetti
tarkoittaa sitd, ettd analyysi on toistettavissa. Aineistoa késitellessd, tulee noudattaa

luokittelusddntdjd. (Uusitalo 2001, 84.)

Tutkimuksen validiteettia arvioitaessa, olen kuvannut tulokset ja padtelmait niin tarkasti
kuin mahdollista. Pohdinnassa otin esille niitd virheitd, joita tutkimuksen aikana ilmenti,
esimerkiksi sdhkopostikyselyn kysymyksiin liittyen. Kokonaisuus huomioiden, tulokset
ovat arvioni mukaan niin ldhelld “totuudellista”, kuin se tilld kaytetylld
tutkimusmetodilla oli mahdollista saavuttaa. Sitd puoltaa myds se seikka, ettd
internetsivujen 16ydosten suhteen tavoitin kylladntymisen. Reliabiliteettia arvioitaessa,
olen pyrkinyt analysoimaan tekstit perustellusti ja luokittelemaan ne jdsennellysti.
Pohdinnassa toin esille sen, ettd luokittelu olisi voinut olla mahdollisesti tiiviimpi.
Analyysin tulisi olla toistettavissa. Arvioin, ettei tekeméni analyysi ole yksityiskohtia
mydden toistettavissa, mutta kuten validiteettiakin arvioitaessa, tutkimuksen tulokset ja
paitelmat kokonaisuudessaan ovat oikean suuntaisia, eikd tulosten voida sanoa olevan

sattumanvaraisia.
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7.3 Eettiset kysymykset

Aiheen valinta on eettinen ratkaisu. Tutkija pohtii tutkimusaihettaan ja sen merkitysta,
onko aihe tarked esimerkiksi yhteiskunnalliselta kannalta. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara
2009, 24 — 25.) Aiheen valinnassa yhteiskunnallinen merkittdvyys oli keskeinen kriteeri.
Tamé nidkyi osittain my0s keskusliittojen sdhkopostikyselyn viimeisen kysymyksen
vastauksissa, joissa todettiin tutkimuksen aiheesta esimerkiksi, vaatii erityistd huomiota,
tdrked teema, hieno aihe ja yhteenvetoa tarvitaan. Y hteiskunnallinen merkittdvyys nikyy
my0s siind, ettd pddministeri Juha Sipildn hallituksen kédrkihankkeisiin sisdltyy
eriarvoisuuden vidhentdminen tydeldméssd ja osatyOkykyisten tyOssd pysymisen
lisidminen ja tyOllistyminen avoimille tydmarkkinoille (Valtioneuvosto, Hyvinvointi ja

terveys).

Eettisten sddntojen keskeisid normeja, joita tutkijan tulee noudattaa, ovat muun muassa
luvaton plagiointi tai itseplagiointi. Tuloksia ei saa kaunistella tai keksid. Raportointi
pitdd selostaa huolellisesti eikd havaintoja saa vairistdd. Myos tutkimuksen puutteet tulee
tuoda julki. Tutkijoiden ja tieteellisten asiantuntijoiden on noudatettava tiedeyhteison
tunnustamia toimintatapoja muun muassa rehellisyyttd, huolellisuutta, avoimuutta ja
tarkkuutta tutkimuksen tuloksia késiteltdessd ja arvioitaessa. (Hirsjdrvi ym. 2009, 24 —
26.) Olen pyrkinyt edelld mainitut vaatimukset tiyttdméén ja arvioimaan myos kriittisesti
omaa osaamistani tutkimusprosessin toteuttamisessa. Koeajoin tutkimuksen Turnitin
avulla plagioinnin tunnistamiseksi. Vastaukseksi tuli 10 %, joka on késitykseni mukaan
tavanomainen tulos. Sdhkdpostikyselyn alkuperdiset vastaukset jdtdn eettisistd syistd
pois, samoin kun kyselyyn vastanneiden henkildiden nimet. Ne henkilot, jotka mainitsen
nimeltd pohdinta-luvussa, ovat antaneet sithen luvan ja ndhneet etukdteen missd

yhteydessa heidit mainitaan.

7.4 Loppusanat ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen aihe koettiin tarkedksi useamman keskusliiton toimesta. Pédpiirteissddn
tyohon paluuseen liittyvét prosessit ja toimintamallit ovat kdytossd ja tavallisesti my0os
tiedossa kaikissa tyomarkkinoiden jdsenjérjestdissid. Tyohon paluun tavoitteena on ldhes
poikkeuksetta tydurien pidentdminen, myds tydhyvinvointiin panostaminen tdhtda
tyourien pidentdmiseen. Kirkon tyomarkkinalaitoksen internet-sivuilta 16ytyy vahva
yhteiskuntaeettinen kannanotto tutkimuksen aiheeseen. Kannanotossa puhutaan

thmisarvoisesta  tyOllistdmisestd,  osallisuuden  lisddmisestd  yhteiskunnassa,
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kokemuksellisesta ihmisarvosta ja reiluuden ndkokulmasta. Yhteiskuntaeettisen
arvolauseen merkitys on inhimillisesti tirked ja korostuu tdmdn péivin kovien
tyoeldmaarvojen rinnalla. Kaytdnnossé osallisuuden ja reiluuden lisdédminen tyopaikoilla
voisi toteutua paremmin kannustinpalkkion avulla tai toisaalta sanktion uhkana co-
operaation puuttuessa, toteaa sosiaali- ja terveyspoliittinen asiantuntija Riitta Tyol&jarvi
STTK:sta. Suurtydnantajien taloudellinen vastuu alkaviin tyokyvyttomyyseldkkeisiin on

edistévi tekija osatyokykyisten uudelleensijoittelussa, Riitta Tyoldjarvi huomauttaa.

Miten terve tyontekijin tulisi olla palatessaan tyohon takaisin sairauden jalkeen? Mika on
hyviaksyttdvd mééra sietdd kipua tai oireita? (Franche ym. 2005, 265). Kun tyontekija
palaa toihin pitkédn sairausloman jélkeen, oli sairausloman syy mielenterveydellinen tai
fyysiseen terveyteen liittyvéd, on hin edelleen kuntoutuja ja vaatimukset paluulle tulisi
mitoittaa sen suhteen. Pohdimme asiaa yhdessd SAK:n tydllisyysasioiden paillikko Pirjo
Viidnisen kanssa, johon hin totesi ettd usein timé unohdetaan, ja palaaja joutuu samaan

tyon pyorteeseen kuin muutkin.

Jatkotutkimusaiheena olisi kiinnostavaa  tarkastella tyohonpaluuprosessia
mielenterveyshiirion vuoksi sairauslomalla olleen kohdalla eri osapuolien ndkdkulmasta,
esimerkiksi tyontekijidn, tyOyhteison, ldhijohtajan tai tydterveyshuollon. Millaisena

tyohonpaluuprosessin ohjaaminen ndyttiytyy, kun nikoékulma vaihtuu?
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Taulukko 3. RTW — Ty6hon paluun tuki formaaliin tydeldamién. Mielenterveyssyyn
vuoksi sairauslomalla olleen tyohonpaluuprosessia edistdvit tekijit ja keskusjarjestdjen
aihetta kdsittelevét internet — sivujen 16ydokset. (Kirkon tydmarkkinalaitos —lyhennys

Ktml)
Tekijat / Keskeiset késitteet / | Ilmiot / Tyomarkkinakeskusjarjestot
Ylaluokka Alaluokka Edistédvien/ohjaavie | /lausumat
n tekijoiden ilmaus
1) 1.1Voimaannuttava | Parhaimmillaan STTK:n jésenjérjestd SuPerin esitys
Psykososiaalin | vaikutus voimaannuttava eri-ikdisten tyontekijoiden yhteistyon
en vaikutus. kehittamisesta tydurien
tyOympéristd Tyontekija  kokee | pidentdmiseksi.
(tydyhteiso, olonsa hyvéksi | KT: Paluun onnistuminen (mt-
tyotoverit) tyopaikassa ongelmasta karsivan kohdalla)
edellyttdd esimiehen ja tydyhteison
tukea sekd kokemusta siitd, ettd on
arvostettu ja hyvéksytty
1.2 Kanssakulkija Ystdvid, tukijoita, | Ktml: TyOyhteison kannustava ja
sijaisia ty0ssd salliva ilmapiiri lisdd koko yhteison
henkistd  hyvinvointia ja  lisdd
tuottavuutta.
1.3 Selvit Selviat pelisddanndt | KT: Tyodtovereiden tulisi ilmaista
pelisddnnot siihen, miten | huolensa, jos he huomaavat tydssd
tydtoveri otetaan | selviytymisongelmia (mt-ongelman
vastaan pitkén | kohdalla).
sairausloman
jélkeen. Tyoyhteison
val mistaminen
paluuseen; muiden
on tiedettdva jos on
sovittu erityisia
tyOjérjestelyjd.
2) Lahijohtaja | 2.1 Yhdyshenkil Yhdyshenkil
tydterveyshuollon,
tydnantajan,
terveydenhuollon ja
tydyhteison vélilld
2.2 Keskeinen Parhaimmillaan KT: Paluun onnistuminen (mt-
asema voimaannuttava ongelmasta kérsivin kohdalla)
vaikutus. edellyttdd esimiehen ja tyOyhteison
Kiinnostunut tukea sekd kokemusta siitd, ettd on
tyontekijistd, antaa | arvostettu ja hyviksytty.
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mydnteistd KT: Lé&hijohtajan rooli on tdrked ja
palautetta. keskeinen. Hénen tulee olla aktiivinen,
Kannustaa, tukee. tukea antava ja puuttua varhain
Erityinen rooli | tyontekijan  tyokykyd  uhkaaviin
paluun ongelmiin.
onnistumiseksi.
Myonteisend
esimerkkind
tyoyhteisolle
2.3 Luottamus ja Luottamus
oikeudenmukaisuus | ldhijohtajan
oikeudenmukaisuute
en
2.4 Yhteydenpito Sairausloman KT:  Yhteydenpito  sairausloman
aikainen aikana on suositeltavaa (jotta ty6hon
yhteydenpito paluuta tukevia tydjarjestelyja
voitaisiin ~ suunnitella  yhteisty0ossa
tyontekijén, tyOnantajan ja
tyoterveyshuollon kanssa).
3) 3.1 Koordinaattori Koordinaattori: Akava ja STTK: henkildston edustajan
Lisdhenkilon esim. mukaanotto tyoterveyshuollon
resursointi tyoterveyshoitaja tai | suunnittelua, arviointia, seurantaa ja
henkil6stohallinnon | tydpaikkaselvitysten tekemistd varten.
edustaja STTK: Kuntoutusta ajatellen,
tyoterveyshuolto on luonteva
koordinaattori.
KT: Hankkeeseen (Helsingin
kaupungilla) palkattiin
tydhyvinvointikoordinaattori,  jonka
tehtdvidnd oli parantaa esimiesten
valmiuksia puuttua tydkykyongelmiin
ajoissa ja toisaalta vastaanottamaan
tyontekijoité pitkaltd sairauslomalta.
3.2 Tukihenkild Tukihenkild:
perehdyttaa
muutoksiin
tyopaikalla
3.3 Lisdtyontekija Tukihenkilo: Ktml: (Keva:n tydhonvalmentajat)
perehdyttia heikommin tyollistyvéin kohdalla,
muutoksiin kykenee antamaan tukea ja ohjausta
tyopaikalla tyontekijdlle, voi olla mukana
suunnittelemassa  tyotehtdvid  ja
tarvittavia mukauttamistoimia.
4) 4.1 Ennakointi ja Tyokykyé uhkaaviin | SAK: suosittele tehtiviksi
Toimintamalli | seurantamenetelmit | ongelmiin tartutaan | suunnitelman tydkyvyn
(tyokyvyn riittdvin ajoissa; kokonaisvaltaisesta hallinnasta.
tukemiseksi ongelman aikainen Akava ja STTK: terveyssuunnitelma
sairausloman havaitseminen. tulee tehda niille, joilla on médritelty
jéilkeen) Sairauspoissaolojen | fyysiseen tai muuhun suorituskykyyn
seurantamenetelma. | liittyvid kriteereja.

STTK: Esittdd joustoja tyontekijoiden
eldmantilanteisiin.

STTK: Tydoterveyshuollon tekema
tyopaikkaselvitys ~ neuvoo  miten
huolehditaan tydyhteison ja
tydtovereiden tyokyvysta.
Psykososiaalisen kuormituksen
arviointi ja tydyhteison toimivuutta
parantavat tukitoimet tulee huomioida.
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EK: Tyon turvallisuuden ja terveyden
edistamiseksi tulisi vuosittain selvittia
sairauspoissaolot, tyOtapaturmat sekd
ammattitaudit. Ennaltachkdisevit
toimet ovat tirkeita.

EK: Toimintasuunnitelma terveyden
edistamiseksi tehdéén
tyopaikkaselvityksen pohjalta.

EK: tyokyvyttomyysriskien
tunnistaminen ja niihin vaikuttaminen,
varhainen puuttuminen terveysriskien
kartoittaminen, tuki terveyttd
edistdviin  eldméntapoihin  sekd
stressin ja kiireen hallinta.

KT: Kéaytannoksi tyopaikalle aikainen
reagointi ja puheeksi ottaminen.
Varhaisen tuen tarkoituksena on
toimia tydssd jaksamisen puolesta.
Tyd6tovereiden tulisi ilmaista
huolensa, jos he huomaavat tydssd
selviytymisongelmia. (Tarkoituksena
on chkdistd  ajoissa tilanteen
muuttuminen tyokyvyttomyydeksi).

4.2 Suunnitelma

Ty6hon paluu
suunnitellaan
etukiteen.

EK: “tyoterveyspainotteiseksi
sairaanhoito”, jolloin tyokyky ja
tyohon paluumahdollisuuksien
arviointi sidotaan osaksi toimintaa.
Hallittu ty6hoén paluu on sekd
tyontekijdn ettd tyonantajan yhteinen
etu. Sairauspoissaolo osa tyontekijan
hoitoa.

KT: Paluutavoite mt-potilaan kohdalla
liitetdédn koko tydhonpaluuprosessiin.
Paluun olisi hyvd tapahtua 3 — 4
kuukauden  kuluttua  siitd, kun
sairausloma on alkanut.

KT: Prosessiin kuuluu alusta ldhtien
tyontekijan ty6hon paluun suunnittelu

4.3 Toiminta

Hyvi ja
johdonmukainen
toiminta

4.4 Tavoitteet

Maaéritelladn mitd
tavoitellaan, milloin
kaytetddn, miten
edetdin.

4.5 Velvollisuudet Maédéritelldan EK: Tyontekijdlldi omaa vastuuta

ja yhteisty6 osapuolten omasta terveydestddn. TyoOntekijdn
velvollisuudet ja hyvdat eldméantavat ja  henkinen
yhteistyd hyvinvointi tukevat tyokykyé.

4.6 Mallin Maiéritellddn miten

toimivuus mallin toimivuutta

Kehittdminen seurataan ja

kehitetddn edelleen

4.7 Selvitys
sairastumiseen
vaikuttaneista
tekijoistd

Selvitetddn tekijét,
jotka ovat
vaikuttaneet
sairastumiseen




72

4.8 Toimintamalli
on julkinen

Toimintamalli on
kaikkien saatavilla.

KT: Informaatio
henkiloston  edustajien  kéyttoon
kuntoutuksen  keinoista  tydurien
pidentdmiseksi. Tarkoitus on
kannustaa  henkiloston  tyokykya
varhaisen tuen, kuntoutuksen ja
uudelleensijoittamisen keinoin.

tydnantajien ja

S)IImapiiri 5.1 Avoin yhteys Avoin yhteys
tyontekijoiden,
lahijohtajien ja
johdon vililla
5.2 Hyva Asioista puhuminen | KT: Paluun onnistuminen (mt-
vuorovaikutus ja sopiminen. ongelmasta  kédrsivin  kohdalla)
Arvostava ja kokemusta siitd, etti on arvostettu ja
hienotunteinen hyvéksytty tyoyhteisossa.
ilmapiiri
5.3Myonteinen Organisaation
suhtautuminen myonteinen
suhtautuminen
tyohon paluuseen ja
joustojen
toteuttamiseen.
6)Tyonantajan | 6.1 Yhteydenpito Yhteydenpito
tehtavat tyontekijadn hyvissa
ajoin
6.2 Ennaltachkiisy Ennalta ehkaisevit Akava ja STTK: Jérjestot toivovat
toimet; mm. tyonantajalta omaa riskin arviointia,
varhaisen joka olisi tyoterveyshuollon
puuttumisen kaytettdvissa tyopaikkaselvitysté
toimintamalli tehdessa.
STTK: korostaa ennaltachkéisyn
merkitystd ja tydssd jaksamisen
huolehtimisesta.
EK: Toteuttamisen keinoina ovat
tyokykyjohtamiseen kuuluvat
puheeksi ottaminen,
sairauspoissaolojen seuranta ja —
hallinta , tydkyvyttdmyysriskien

tunnistaminen ja niihin vaikuttaminen,
varhainen puuttuminen terveysriskien
kartoittaminen, tuki terveytta
edistdviin eliméntapoihin, stressin ja
kiireen hallinta sekd toimet tyohon
paluun tukemiseksi.

KT: Helsingin kaupungilla tehty
hanke hallintakdytdnnon
toimintamalleista, mm. varhaisen tuen
malli, sairauslomalta paluun tuen malli
ja muut sellaiset toimintamallit, jotka
tédhtadvéit tyohyvinvointiin.

6.3
Sopeuttamismenetel
maét

Ty6n muokkaus,

viliaikainen
keventdminen, osa-
aikainen
sairausloma,
korvaava tyd, osa-
sairauspéivirahakau

si tarvittaessa

SAK ja STTK: Osa-aikaiseen
sairauslomaan tulisi paidtya
tyontekijan ja tydnantajan yhteiselld
sopimuksella.

STTK:  Neuvottelutilanne  vaatii
osapuolten sitoutumista ja edellyttda
tyOnantajalta valmiuksia tyon tai
tydaikojen muokkaamiseen tyokykyéd
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pidempéin;
asteittainen
tyohonpaluu,
tyokokeilu
kuntoutusrahan
turvin.
Osatyokyvyttomyys
elike.
Osakuntoutustuki.
Paluu vaiheittain,
osa-aikaisesti,
rajattuihin tehtéviin.
Tyo6ajan
sadteleminen.
Joustaminen

vastaaviksi. Lisdksi  STTK:n
tavoitteina osasairauspaivirahan
pidentdminen (jotta tydhon

palaaminen ja tydeldméssi pysyminen
olisi helpompaa — yksi keino ty6urien
pidentdmiseksi. jarjestely perustuu
vapaachtoisuuteen, eikd sen pida
vaarantaa tyontekijén toipumista.

EK: Ty6nantajan hyvé ottaa huomioon
erilaiset eldmintilanteet ja suhtautua
myonteisesti esimerkiksi osa-aikatyon
tai opintovapaan jarjestimiseen. Osa-
aikatyota ja osa-aikaista
sairauspoissaoloa yhdistimdlld on
saatu jaljelld oleva tyokyky kayttdon.
EK: Korvatun tai muokatun tyon
tekeminen tulee perustua
vapaachtoisuuteen
VTML:
tyoaikajérjestelyjen
(olemassa  olevien  jdrjestelyjen
muuttaminen tai uusien
suunnitelmallista kdyttdon ottaminen).
Jarjestelyissi ~ huomioitava  sekd
tyOnantajan ettd tyontekijin tarpeet
KT: Tyoaikajéirjestelyt ovat
tavanomaisia keinoja edistdd tyOssd
jaksamista mt-héiridistd kérsivien
kohdalla. Paluun vaatimat sopeutukset
tehdddn  yksilollisten  tarpeiden
mukaan.

KT: Tavoitteena on, ettd tyontekija
voisi jatkaa tydssddn sairaudestaan
huolimatta. Esimerkiksi tyotd ja
tyodaikoja muokkaamalla
kevyemmiksi tai osa-aikaiseksi seké
kuntoutuksen tarjoamia
mahdollisuuksia kiyttden, voidaan
tukea tyouria ja tyossi jatkamista.

KT: Uudelleensijoittaminen tulee
kysymykseen silloin, kun tydntekija ei
endd kykene tekeméddn omaa tyotdan.
Ktml: ty6uran ja tyOssd jatkamisen
suunnittelemista, tydaikajarjestelyja ja
tyon muokkaamista

Joustavien
muokkaaminen

6.4Turvallinen
tyohonpaluu

Ty6hoénpaluu
oikeaan aikaan ja
turvallisesti.

Tyohonpaluu on osa
toipumisprosessia ja
pitéisi toteutua jo

ennen kuin on tdysin
toipunut sairaudesta.

EK: Mielenterveyshdiriot, kuten
masennus ovat esimerkkejd siitd,
milloin  varhainen  ty6hénpaluu
nihdédn osana paranemisen tukemista
ja  toimintakyvyn  ylldpitdmista.
Sairauspoissaolo on osa tyontekijan
hoitoa.

KT: Paluutavoite mt-potilaan kohdalla
liitetddn koko tyohonpaluuprosessiin.
Paluun olisi hyvd tapahtua 3 - 4

Vastuuta ja tydaikaa | kuukauden  kuluttua  siitd, kun
kasvatetaan sen sairausloma on alkanut.
mukaan kun Tyokuormituksen arviointi,
tydskentely alkaa tydjarjestelyt ja tydtehtivien
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sujua ja voimavarat
kasvaneet.

muutokset sairausloman jilkeen ovat
keinoja edistdd paluuta (mt-hdiridsta
karsivéin kohdalla).

KT: Riittdvdn varhaisessa vaiheessa
kaynnistetty kuntoutus tukee tydkyvyn
palautumista.

6.5 Ergonomia

Tyo6n ergonominen

STTK:n jasenjérjestd SuPerin esitys

suunnittelu tyoturvallisuuden ja  ergonomian
parantamisesta tyurien

pidentdmiseksi.
7)Verkostoyht | 7.1 Asiantuntemus Tyb6terveyshuollon Akava ja STTK lausunto:
eistyd eri asiantuntemus tyoterveyshuollon kehittdiminen eri
toimijoiden kéayttoon osapuolten,  tydterveyshuollon ja
kanssa tyopaikan kesken. Lisdksi osapuolia

tulisi  kouluttaa ty6terveyshuollon
siséltoihin ja toimintatapoihin.

STTK:n jésenjérjestd SuPerin esitys
tyossd jaksamiseen tukea tydurien

pidentédmiseksi.

STTK: Tyo6terveyshuollon
ennaltachkdisevd  rooli  korostuu
uudistuneen asetuksen
(http://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/201
3/20130708) myota.

KT: Tehostettuun tukeen tarvitaan
tydterveyshuolto mukaan.

Ktml: Tydpaikalla on mahdollisuus
tukea ja kannustaa suunnitelmallisesti
hyvinvoinnista huolehtimiseen,
esimerkiksi yhdessa
tyoterveyshuollon kanssa.

7.2
Moniammatillinen
yhteistyo

Yhteistyd  ja -
neuvottelu
tyoterveyshuollon,
tyOnantajan,
lahijohtajan ja
tyontekijan kanssa.
Moniammatillinen
arviointi.

SAK: Eri osapuolet, tyOnantaja,
tyontekija ja tyoterveyshuolto
vastuussa  tyokyvyn tukemisessa,
yhteistyon tulisi olla tiivista.

SAK: Ay- ja luottamushenkiléiden
mukanaolo.

Akava ja STTK:
tyoterveyshuoltoyhteistydn merkitys,
vaatii  kaikkien  osapuolten ja
henkildstoryhmien mukanaoloa seké
sitoutumista.

STTK: Korostaa keskindisti
yhteistyotd tyOnantajan,
tyoterveyshuollon ja  henkildston
edustajan kanssa; tyokykyneuvottelu.
STTK: Tavoitteiden saavuttaminen ei
toteudu vain ty6terveyshuollon voimin
vaan yhteistyd tyopaikan, muiden
terveyspalvelujen, tyosuojelun ja
muiden  verkostojen kanssa on
valttimatonta.

EK: Tyosuojelu toimii yhteistydssé
tyoterveyshuollon kanssa.
Tyokykyarvion perusteella tyonantaja,
tyontekiji ja tydterveyshuolto yhdessi
selvittivit tyontekijan
mahdollisuuksia jatkaa tyossdin.
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KT: Tyoéterveyshuollon  mukaan
ottaminen heti alussa on keskeisti,
jolloin my0s mielenterveyden
kannalta  riskiryhmdén  kuuluvat
henkil6t voidaan huomioida.

KT: Kolmikantaneuvottelussa yhdessa
tyOnantajan, tydterveyshuollon ja
tyontekijan kanssa arvioidaan
tyossdkdynnin mahdollisuudet, jotta
voitaisiin ehkdistd tyokyvyttdmyyden
pitkittyminen ja tehdd tyohon paluu
helpommaksi. Neuvottelussa tehddin
yhdessd  suunnitelma  tyokyvyn
kokonaisvaltaisesta hallinnasta.
Varhaisen tuen tuloksellisuus on
riippuvainen siitd, kuinka toimivaa
kolmikannan yhteistyd on. Kun
tyontekijin  sairauspoissaolo  on
jatkunut 30 pidivdd, tyOnantaja
ilmoittaa siitd tyoterveyshuoltoon—
arvioidaan  sekd  tydkykyd ettd
tyossédjaksamista.

Ktml: tydurien pidentdmiseen pyritdén
tehokkaan ja laaja-alaisesti tyokykyéd
tukevan  terveydenhuoltoyhteistyon
voimin. Tyo6terveyshuolto selvittda
yhdessd tyonantajan ja tydntekijan
kanssa tyontekijan tyokyvyn,
tarvittavat tukitoimet ja
mahdollisuudet jatkaa tyOssa.
Erityisesti mt-héirion kohdalla, paluun
mahdollisuudet  selvitetdin ~ mahd.
aikaisessa vaiheessa.

Ktml: Tyo6terveyshuolto onnistunut
perinteisilld ~ osa-alueilla, = mutta
ennaltachkdisevin tyon osalta
tarvitaan kehittimistytd. Johtamiseen
liittyen tuki voisi olla yleisempéaa.

Tiedonkeruu organisaatiolle
henkiloston  hyvinvoinnista  seké
osatyokykyisten koordinointi

kuntoutuksen osalta voisi  olla
tyoterveyshuollon tehtavia.

Ktml: Tyokyvyn heikentyessd tulee
selvittad kolmikantayhteistyona
Kevan tarjoamat tyOssd jatkamista
edistdvit palvelut.

7.3 Saannolliset Sidosryhmien
tapaamiset koordinointi:

sdannolliset

tapaamiset
7.4 Tydsuojelu ja Ty6suojelu mukaan | Akava ja STTK: ty6terveyspalvelujen
tydolojen mielenterveytta kehittdmisen kannalta tirkedd laadun
kehittdminen edistdvien tydolojen | ja  vaikuttavuuden seuranta ja

kehittdmisen tukena

luottamuksellisuus. Akava ja STTK:
suosittavat, ettd ty6td ohjaavia

opaskirjoja tulisi paivittda
kolmikantaisena yhteistyona.
STTK: Tyoterveyshuollon

perustehtiviin lukeutuvan
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tyopaikkaselvityksen tehtdivdnd on
ennaltaechkdistd ongelmia.

KT: Tydhyvinvoinnin kehittdmistyon
periaatteina ovat ennalta ehkiisy,
varhainen tuki ja tehostettu tuki.

Ktml: tarjotaan tydpaikoille vélineitd
tydhyvinvoinnin kehittamiseen.
erityisesti mt-hdirididen
kohdalla—havaitaan ajoissa, estetddn
sairauslomien pitkittyminen  ja
tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyvien
madrin kasvaminen.

8)Tyontekija 8.1 Tyokykyisyys ja | Huomioidaan Ktml: Erilaiset hyvinvointia uhkaavat
voimavarat tyokyky ja riskit on hyva huomioida.
vallitseva tilanne. Riskiprofiilia voidaan kéyttdd apuna
hyvinvointisuunnitelmassa.
8.2 Yksilollinen Yksilollinen Ktml: Erityisesti mielenterveyteen
suunnitelma suunnitelma. liittyen huomio tulisi kohdistaa
Sopeutetaan kaytettavissd olevaan tyokykyyn (eikd
tyonkuva tyontekijan sairauteen). Hyvé ty6hon
tyontekijan perehdyttiminen ja joustavat
voimavaroihin tydmahdollisuudet tydajan ja tehtdvien
néhden hénen | suhteen edistdvit tyontekijan
palatessaan tydhon. | onnistumista.
8.3 Sopivat Oma ty0 ja vanhat
tyotehtavét rutiinit  turvallinen
lahtokohta.
Tyontekijin  omaa
kokemusta kysytdén,
millaisesta  tyOsti
haluaisi aloittaa
siirtymédvaiheessa?
8.4 Siirtymévaiheen | Millaista tukea | STTK: tyokykyneuvottelu, jossa
tuen huomiointi tuntee tarvitsevansa? | muun muassa arvioidaan tyontekijan
edellytyksid jatkaa tyOssd sekd
tarvittavat tukitoimet.
8.5 Vaikuttamismahdoll
Vaikuttamismahdoll | isuudet omaan
isuudet tyossa tyohon,
tydaikatauluihin ja
vapaapdivid
joustavasti
9)Muut tekijat | 9.1 Lait, asetukset ja | Sairausvakuutus- ja | SAK: esittelee lain tuomia suosituksia
tydehtosopimukset tyoterveyshuoltolaki | ja velvollisuuksia tyOntekijélle ja
1.6.2012 tyonantajalle.
STTK  ja Akava: lausunto
Luonnos asetusluonnokseen
valtioneuvoston tyoterveyshuoltokdytannon
asetukseksi  hyvén | periaatteista, tyoterveyshuollon
tyoterveyshuoltokdy | siséllostd ja ammattihenkildiden seké
tdnnon periaatteista | asiantuntijoiden koulutuksesta.
Ty6hon paluun tuki tulee lisdtd

Tyoéturvallisuuslaki
(738/2002)
Tyéterveyshuoltolak
1 (1383/2001)
Tydsuojelun
valvonnasta ja

asetuksessa 12§ kohtaan.

EK ja KT: Muutos 1.6.12 lédhtien:

Pitkittyneiden sairauspoissaolojen
kisittely vaatii  tyoterveyslddkérin
arvion tyontekijan tyokyvysta
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tyopaikan
yhteistoiminnasta
annettu laki
(44/2006)
Tyo6sopimuslaki
(11a§, 421)
Valtion virka-ja
tydehdot 2014 -
2017

Laki
yhteistoiminnasta

valtion virastoissa ja
laitoksissa
1233/2013, 2 1§ ja

48

Tyosopimuslaki 2§

Tyo6sopimuslaki 2 1§

viimeistaan silloin kun
sairauspdivirahaa on maksettu 90
arkipaivalta kahden vuoden
seurantajaksolla.

VTML: Tyo6nantaja on velvollinen
tarkastelemaan tyontekijoiden kanssa

erilaisia tyokykya yllapitavia
toimenpiteit.

VTML: Osa-aikaisen
sairauspoissaolon tapauksessa

tydnantajan on tuettava tydntekijin
tydssd  pysymistd  ja  paluuta
kokoaikaiseen tyohon. Osa-aikaisuus
perustuu tyontekijin terveydentilaa
koskevalle selvitykselle

KT: Tyéturvallisuuslain muutoksen
tarkoituksena on parantaa tyokyvyn
arviointiprosessia
kolmikantayhteistyona sekd
mahdollisuutta puuttua aikaisemmin
pitkittyviin
tyokyvyttomyyselakkeisiin. Kun
tyontekijin  sairauspoissaolo  on
jatkunut 30 pdivad, tyonantajan tulee
ilmoittaa siitd tydterveyshuoltoon,
jotta voidaan arvioida sekd tyokykya
ettd tyOssdjaksamista.

KT ja Ktml: Lakimuutoksen myota,
sairauspdivirahaa  maksetaan 90
pdivan jilkeen kun tyoterveysladkari
on arvioinut tyontekijan tyokyvyn ja
tyOssd jatkamisen mahdollisuudet.

VTML: Sopimuksia, sdadoksid ja
soveltamismaédrdyksid- sekd ohjeita,
valtion virka- ja  tyOsuhteisten
tyontekijoiden palvelusuhteita
koskien; palvelussuhteen echtoja ja
oikeusasemaa.

VTML: Tyo6suojelun kehittdminen
edellyttdd sekd tyontekijoiden ettd
tyOnantajan yhteistyoté

VTML: Tyoénantajan on noudatettava

syrjintikieltoa ja kohdeltava
tasapuolisesti tyontekijoitaan.
Tyontekijoitd ei saa asettaa eri

asemaan esimerkiksi terveydentilan,

idn, vammaisuuden tai  ndihin
verrattavan muun  ominaisuuden
vuoksi

VTML: Tyonantajan velvollisuuksiin
kuuluu huolehtia siitéd, ettd toimintojen
muuttuessa tyontekija voi edelleen
suoriutua tyostddn ja ettd hinelld on
mahdollisuus  kehittyd tydurallaan
kykyjensé mukaisesti
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9.2
Yhteiskunnallinen
nikokulma

Tyokyvyttomyyteen
johtavien syiden
korjaaminen,
erilaiset hankkeet
(mm. Masto)

Tyo6hyvinvoinnin
palvelukeskus

Monimuotoisuus
(diversity)
tyopaikoille

Taloudellinen hyoty
/ liikketaloudellinen
vaikutus

Yhteiskuntaetiikka

SAK tydkyvyttomyyteen johtavien
syiden  korjaaminen  tydeldmén
keskeisimmaksi asiaksi

SAK tyokyvyttomyyseldkkeelle
joutumisen syihin tartuttava
madratietoisemmin.

SAK ollut mukana Masto-hankkeessa,
jonka tavoitteena on ollut edistda
tydhyvinvointia kehittdmadlld muun
muassa tyoterveyshuoltoa ja ty6hdn
paluun toimintamalleja.

KT: Tyo6urien pidentdiminen on

oleellinen yhteiskuntapolittiinen
tavoite

Ktml: Tyopaikkojen tarpeita varten
perustetaan Tyo6hyvinvoinnin
palvelukeskus, sijaitsee
Tyo6turvallisuuskeskuksen yhteydessa.
Tarjotaan kéytdnnonldheisid
tyovilineitd tyShyvinvoinnin
kehittdmiseksi, mm.erilaiset
tydaikamallit, tehostettu
tyoterveyshuolto ja hyvdn johtamisen
viélineet. Kootaan yhteen
tydhyvinvoinnin edistdmisen toimijat
ja vahvistetaan
tydmarkkinaosapuolten toimintaa

tydeldmédn ladun ja kannattavuuden
kehittdmiseksi.

EK: Monimuotoisuutta eli yksilon
arvostamista keinona varmistaa se,
ettd yritys saa parhaiden
ammattilaisten tyopanoksen
kayttoonsd, mm. ikdjohtamisen-,
sukupuolen-, osittaisen tydopanoksen-,

monikulttuurisuuden- ja
kansainvilisyyden nikokulmista.
Monimuotoisuus linkittyy

tydhyvinvoinnin  kehittdmiseen ja
yritysvastuuseen. Kaikille tyotekijoille

on tarjottava samanlaiset
mahdollisuudet esimerkiksi
henkilston kehittimisessd ja
palkitsemisessa.

KT:  Tyohyvinvointia  riittdvasti

tukemalla saataisiin tyduria
pidemmiksi, jolloin kéytetty panos
tuottaisi itsensd takaisin

moninkertaisesti (huom. erityisesti
varhaisen eldkoitymisen kalleus).

Ktml: Puheenvuoro
yhteiskuntaeettisesté ja
ihmisarvoisesta tyollistdimisestd ja
osallisuuden lisdédmisesta

yhteiskunnassa.
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Ktml: kokemuksellinen ihmisarvo ja
reiluuden ndkékulmaan. Emme ole
ansainneet  tdyttd  tyokykydmme
kokonaan itse ja sen vuoksi tdysin
tyokykyisten pitdisi antaa tasoitusta
niille, jotka ovat syystd tai toisesta
padtyneet osatyokykyisiksi.

Ktml: Tarkeintd tydllistymisessd on
se, ettd tarjotaan tyomahdollisuuksia
myos mielenterveyshdiridista
kérsiville.

Ktml:  Kirkon  tulisi  kehittdd
osallisuusajattelua, inhimillista
nikdkulmaa ja suvaitsevuutta
suomalaiseen tyoeldmidn. Kirkon
sosiaalifoorumi ehdottaa (Hollannissa
kiytossd olevaa) tyollistimismallia,
jolloin tyOnantaja voisi tyollistad
osatyokykyisen henkilon ilman riskia.
Tyontekijén sairastuessa, yhteiskunta
ottaisi tdyden vastuun.

9.3 Johtaminen

Johtamisen
osaamisalueet

Henkil6stovoimavar
ojen strateginen
johtaminen
/Tydkykyjohtamine
n

Tyo6hyvinvoinnin
johtaminen

EK: on laatinut raportin
tyokykyjohtamisen mallista; Johda
tyokykya, pidennd tyduria.
Tyokykyjohtaminen on johdon tehtéva
(vaikka tydterveyshuolto ja
henkilostohallinto ~ ovat  térkeitd
yhteistydkumppaneita)
tydhyvinvointi, tydkyvyn edistiminen
ja tyon voimavaratekijoiden
vahvistaminen on osa johtamiseen
sekd esimiesty6hon liittyvaa
osaamista. Tyo6kykyjohtamisen
ydinasioihin  sisédltyvdt tyon ja
tyOympériston kehittdiminen, erilaisten
tyokykyyn  vaikuttavien  riskien
varhainen tunnistaminen ja niihin
puuttuminen.

VMTL:n ohje: Vuosittain laadittava
henkilosto- ja koulutussuunnitelma,
jossa tulee huomioida muun muassa
osatyokykyisten tyollistymisen
periaatteet ja joustavat
tyoaikajérjestelyt. Tarkoituksena on
turvata osatyokykyisten tasapuolinen
ja yhdenvertainen kohtelu.

VTML: Ty6suojelun
yhteistoimintasopimus; kehittad
terveellisyyttd  ja turvallisuutta
tyopaikoilla sekd edistda
tyontekijoiden tyohyvinvointia.
Ty6suojelu osa

henkilostovoimavarojen  strategista
johtamista.

KT: Tyohyvinvointia ja tyokykya
kohentamalla, sekd laadukasta
tydeldmad kehittdmilld voidaan jopa
ennaltaechkdistd tyokyvyttomyytta.
Johtamisella ja strategisella
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Tyoturvallisuusjohta
minen

henkilostojohtamisella  on  ndiden
kannalta keskeinen merkitys.

Ktml:in ja Kevan tutkimus 2015:
Suunnitelmallisuus
tyokyvyttomyyseldkkeiden
ennaltachkdisemiseksi, kéytannon

toimenpiteet tydurien pidentdmiseksi
ja tydkyvyn edistdmiseksi johtamisen

keinoin on usein  puutteellista.
Léahijohtavat  tarvitsevat edelleen
valmennusta  aktiiviseen  tukeen

(tehostettu-, paluun tuki) liittyen.

EK: Tyoturvallisuus osa
johtamisjérjestelméaa.

EK: Téarkeimpand tyokykyisyyttd
edistdviand tekijand tyon ja tydn
tekemisen rakenteiden kehittdminen.

9.4 Palveluketjut ja
tukiverkostot

Palveluketjujen
sujuvuus/tehostamin
en

Vertaistukiryhmét

Hoitokéytintojen
kehittdiminen —
suosituksia

Keva:
Tydeldmaasiantuntij
at

SAK palveluketjun sujuvuudella on
merkitystd sairaudesta toipumiseen ja
tyokyvyn sdilyttdmiseen

SAK Tyéterveyshuollon tulisi tuntea
tyopaikkojen arkea paremmin, muun
muassa tyon kuormitustekijoitd ja
tydoloja.

STTK:n jasenjérjestd SuPerin esitys
tyourien pidentdmiseksi, vertaistuki
keskeinen tekija.

EK: Suositus lddkéreiden tyon tueksi
ja arvioinnin kehittamiseksi,
sairauspoissaolon tarpeen ja keston
arviointiin.

EK: Haasteellisten diagnoosiryhmien
kohdalla suosituksia tarvitaan
tukemaan hoitokdytintdjen
kehittamista.

KT: Mielenterveyssairauden kohdalla
erityistdi huomiota tulisi kiinnitta
sithen, ettd tukiverkostot ja yhteydet
tyopaikkaan ovat kunnossa. (Talld on
merkitystd edistettdessa tyOssd
jaksamista).

Ktml: Kevan tydeldméasiantuntijoita
voidaan kayttdd esim. nykyisten
toimintatapojen  arvioimiseen  ja
aktiivisen tuen kehittdmiseen ja
toteuttamiseen. Tydeldméasiantuntijat
tekevét arvioita ammatillisen
kuntoutuksen prosesseista ja
kuntoutusten oikea-aikaisesta
hyddyntdmisesta.
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Keva: Kaaripalvelut

Ktml: Kevan aktiivisen tuen palvelulla
tavoitellaan tyon sujumista ongelmia
etukdteen ehkdisemilld ja toisaalta
ongelmia  ratkaisemalla.  Tukeen
siséltyy varhainen- ja tehostettu tuki,
paluun tuki ja ty6terveysyhteistyo.

Ktml: Kaaripalvelut tarjoavat esim.
tydhyvinvointia edistdvid palveluita ja
ratkaisuja tilanteisiin, jolloin
tyontekijan tydokyky on heikentynyt.
Koulutusta  aktiivisen  tuen ja
ammatillisen kuntoutuksen
toimintamallin ja tydterveyshuollon
kehittdmiseksi.

Ktml: Kaaripalvelut tarjoavat
tydhyvinvointivalmennusta, jossa
osallistujat kehittavét oman
organisaationsa

tydhyvinvointijohtamisen kaytanteitd
ja prosesseja, jotka tukevat tyOssd
jaksamista strategisten tavoitteiden
mukaisesti.
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Liite 2
Taulukko 4. Tyomarkkinakeskusjérjestdjen tydhonpaluuprosessi — kyselyn vastaukset
Kysymys Alkuperdisen vastauksen | Keskeiset  kasitteet | Yldluokka
ilmaisu ja/tai ilmiot
Alaluokka
1) Millaisia 1) Ei toimintamallia
toimintamalleja tai | 1)  Yleisid  julkaistuja | Ei ohjeita tai
toimintasuosituksia | ohjeita ei ole annettu toimintamallia
organisaatiossanne
on annettu
jasenjarjestoillenne

tyohon paluun tukea
varten silloin, kun
tyontekija on ollut
sairauslomalla
mielenterveyshdirié
n vuoksi?:

2)  Teimme  yhdessd
padsopijajérjestojen kanssa
oppaan;, Milla evdilld
tyOurat nousuun
(www kt.fi/tydoeldmén

kehittiminen -
tydhyvinvointi (ty0ssa
jatkaminen. Tassé annettiin
mm. toimintaohje
mielenterveysongelmiin

Opas mt-ongelmiin on
tehty

3) Ty6hon paluu-
keskustelut

- Tarvittaessa
keskusteluihin otetaan

myods tydterveyshuolto ja
sovelletaan osittaista
tyohon paluuta Kelan osa-
aikasairauspéivarahan
avulla

- erilaiset tyon
keventdmiset ja aktiivinen
seuranta

Tyo6honpaluu-
keskustelu

Muokattu
tydhonpaluu

2) Suullinen
informaatio
(koulutus, tiedotus,
ohjeistus,
keskustelu)
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4) Ei laadittu
toimintamalleja  tai —
suosituksia

Ei toimintamalleja

5) ei ole kyseisessé asiassa

Ei toimintamalleja

tai ylipdatiaén

sairauslomalta tyohon

paluuseen liittyen erityisia

toimintaohjeita tai

toimintasuosituksia.

6) Koulutamme ja | Koulutus, tiedotus ja
tiedotamme suullinen ohjeistus

jasenliittojamme/jasenia
néistdkin aiheista.

- Spesifisti nimenomaan
mielenterveyshéisidiset

eivit ehka néista
prosesseissa meidan
toimestamme  erityisesti

erotu, mutta esim itse otan
suullisesti esille
esimerkkeja
mielenterveysongelmaisist
a

7) SAK keskusjérjestona
ollut mukana tekemissi
erilaisia  valtakunnallisia
uudistuksia
lainsdddantoon, oppaita ja
linjauksia
kaksi/kolmikantaisesti
yhdessi muiden tahojen
kanssa. N&mi toimivat
myods jasenliitoille péin
malleina ja suosituksina
tyontekijan tyohon paluun
tukemisessa.

- Esimerkkeind
ikdohjelmamalli ja
tyoterveyshuollon  hyvé
sairaanhoitokaytanto. -
parempaan

tyOympéristoon (2007)

Kaksi-
/kolmikantayhteistyon
a on tehty oppaita ja
linjauksia

Esimerkiksi
Ikdohjelmamalli,
tyoterveyshuollon
hyva
sairaanhoitokdytanto,
Parempaan
tydympéristoon
(2007)

3) Tyohonpaluu
ohjeistus kaksi-/
kolmikantayhteisty
Oona
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liittyy myo0s
toimintamalleja taltd osin.

8) Akava on ollut
Tyoterveyshuollon
neuvottelukunnassa ja sen
jaostoissa sekd muissa
tyoryhmissé
valmistelemassa erilaisia
toimintamalleja ja

suosituksia ty6hon paluun
tukea varten.

Ohjeistukset on
laadittu kaksi-
/kolmikanta
yhteistyoni

- el ole laatinut omia

ohjeistyuksiaan, vaan

kaikki ovat olleet kaksi- tai

kolmikantaisesti

valmisteltuja.

9) EK ei ole antanut | Samat tyohon paluun

erityisesti suosituksia tai | ohjeistukset kaikille

vastaavia koskien mt- | sairausryhmille

ongelmien vuoksi

sairauslomalla olleen

henkilon tyohon paluuta,

vaan samat ty6hon paluun

tukea koskevat suositukset

koskevat kaikkia

sairausryhmid.
2) Millaisia | 1) Miten | Miten
kysymyksid sairauslomaetuudet sairauslomaetuudet
o0 L e . o Kysymykset:
Jarjestossanne on | toimivat jos tyohon palaaja | toimivat ? ..

. . . 1)Ty6terveyshuollon
tullut esille | ei onnistu paluussaan? 7
. . .. toiminta
sairausloman - Miten tyéterveyshuolto
jélkeisestd  tyohon | kytketddn asiaan?
paluun tuesta silloin, Miten
ku.n tyontekij dn tygtefveyshuolto 2)Sopimukset
sairausloman syyna toimii? . .
sairauslomaan liittyen

on ollut
mielenterveyshéirid
? Kertoisitteko | 2) Heke | Ei ole tullut
joitain  kédytdnnon | (henkiléstovoimavarojen kysymyksid
kokemuksianne? kehittiminen) -yksikkdon

ei ole tullut kyselyitd
mielenterveyteen liittyen

3)Ei kysymyksid
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3) Tapauksia on ollut hyvin
vahdn, ldhinnd niissd on
hyodynnetty  aktiivisesti
tydterveyshuollon erilaisia
palveluja.

Tyoéterveyshuollon
palveluja on
hy6dynnetty

4)Neuvontapalveluumme

tulee n. 50 000 puhelua
vuosittain. Jarjeston sisélla
neuvontaa tekeviltd
kysyessdni yksi neuvoja

muisti keskustelleensa
tyOnantajan kanssa
masentuneen henkilon
tydhonpaluusta.

Kaytdnnossd ei ole
tullut kysymyksié (vrt.
50 000 puhelua/vuosi)

5) kysymykset koskevat
valtion virka- ja tydehtojen
noudattamista esim.
sairausajan
palkanmaksussa

Virka- ja
tydehtosopimusten
noudattaminen esim.
sairausajan
palkanmaksussa?

6) Joskus asenneongelmaa

Johtajien, esimiesten,

on esimiehilld, johtajilla, | tyOyhteison
joskus tydyhteisollakin. asenneongelma
- Joskus myos
tydterveyshuollossa on
osaamispuutteita ja
asenneongelmaa Tyo6terveyshuollon
mielenterveysasiakkaille osaamispuute ja
-Esimiesten osaamisessa ja | asenneongelma
kiinnostuksessa tukea ndita
tyontekijoitd on  myds
melko lailla vaihtelua
Esimiesten
osaamisessa ja
tukemisessa vaihtelua
7) Esiin  on noussut | Tydterveyshuollon
kysymyksid erityisesti | rooli?
tyoterveyshuollon roolista
ja tuesta, mitd | Luottamusmichen
luottamushenkildiden rooli?
pitdisi tietdd ja mihin

osallistua, mité tietoja voi
kertoa muille ty0yhteisossi
jne.

Kéaytannon kokemuksia:

a)Tyoterveyshuollon
palvelut

b) Asenteet ja osaaminen

¢) Ei kokemuksia
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8) Liitot hoitavat
henkil6jdsenten  asioihin
liittyvit kysymykset, ei ole
kéytdnnon kokemuksia
néissd kysymyksissd

Ei kokemuksia,
jasenliitot hoitavat

9) Tydkyvyn arvioinnin
vaikeus, palautumisen
keston vaikeus, tarvittavan
tuen mééran arvioiminen.

Tyokyvyn arvioinnin
vaikeus?

- faktista tyokyvyn | Palautumisen keston
arviointia saattavat sotkea | vaikeus?
potilaan voimakkaat
kielteiset tunteet/pelot | Tarvittava tuki?
tyohon ja tydyhteisdon
liittyen.
Tyontekijan kielteiset
tunteet sotkevat
arviointia
3) Millaisia | 1)My®onteisii: Toivotaan
tydhonpaluuprosessi | tyontekijain  kuntoutuvan
in liittyvid ajatuksia | tyokykyiseksi
(myonteisia, Kielteisia: Toisinaan | Myonteisii: 1)My®onteinen:
kielteisia, tyonantajalla on (yleensd | Kuntoutuminen Kuntoutuu tydkykyiseksi
neutraaleja jne.) | perusteltu) epdilys tyohon | takaisin tyokykyiseksi
jasenjarjesténne paluun onnistumisesta
ovat  viestittdneet | — Kokemus tydntekijén
silloin, kun henkild | ongelmallisesta
on ollut | persoonasta
sairauslomalla - Hankalia tapauksia ovat
mielenterveyshéirid | ne, joissa tyontekijélla
n vuoksi? itsellddn ei ole sairauden
tuntoa, Kielteisia:
Neutraaleja: . Kdytinnon | Epdilys tyohon paluun
tilanteet vaihtelevat | onnistumisesta
kuitenkin paljon Kokemus tyontekijan
-toiveena  on  sairaan | ongelmallisesta 2)Kielteinen: Ty6hon
kutoutuminen takaisin | persoonasta paluu epdonnistuu
tyoeldmadn, aina tdmd ei | TyOyhteiso ei ole
néytd realistiselta vastaanottavainen
Ongelmalliset

2)Myonteisia:

Kielteisia:

Neutraaleja: Edella
mainitussa oppaassa
ohjeistetaan myos

tydhonpaluuseen

asenteet tydjohdon ja
tyokavereiden osalta
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3) Myonteisii:

Kielteisii:

Neutraaleja: Hyvin
vdhdan  tullut  viestejd
jasenjrjestoiltd. Lahinna

tukea ja asiantuntemusta
pyydetty tyohyvinvointiin
ja tydterveyshuoltoon
liittyvissd palveluissa ja
niiden hyodyntdmisessé.

4) Myonteisia:

Kielteisia:

Neutraaleja: tallaisia
viestejd jaseniltimme tai
jasenjarjestoiltimme ei ole
allekirjoittaneelle
kantautunut.

5) Mydonteisii:

Kielteisia:

Neutraaleja: ei ole
jésenjarjestoja.

6) Myonteisii:

Kielteisia: Kaikki
tyoyhteistd ~ eivit  ole
vastaanottavaisia.  "Siind

on riittdvasti, ettd omat tyot
saa tehtyd, ei tdssd kerkid
vajaakuntoisia
opastamaan"

Neutraaleja:

Kielteisia:

Muokattu tyd ei vastaa
alentunutta tyokykya
Tyokyky ei palaudu
Voimavarojen
véhentymisen
sietdminen

Neutraaleja:
Kéytdnnon
vaihtelevat
Kuntoutuminen ei ole
aina realistista
Pyydetédédn
asiantuntemusta
tydhyvinvointiin ~ ja
tydterveyshuollon
palveluihin liittyen
Jatkuuko sairastelu
Tuleeko poissaolosta
tai
tyokyvyttomyyseldkk
eelle siirtymisesta
kustannuksia

Onko tukea riittévéasti
Saako alentunut
tyokyky nékyd
palkkauksessa

tilanteet

Neutraali:
3)Kaytannon tydeldmadn
liittyvét ajatukset

4)Ei tietoa/kokemusta
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7) Myonteisii:

Kielteisia: ongelmiksi
yleiset  asenteet  (sekd
tydonjohdon ettd

tyokavereiden osalta)
Neutraaleja: Jatkuuko

sairastelu
- tuleeko kustannuksia
poissaoloista tai

tyokyvyttomyyseldkkeelle
siirtymisesti

- miten tyontekijddn pitda
suhtautua, voiko  tOitd
jarjestelld  uudelleen -
keventéda tai siirtdd muille
jne.

8) Myonteisia:
Kielteisia: Tyon
muokkaaminen
vastaamaan  alentunutta
tyokykyd ei valttamatta
suju ongelmitta.

Neutraaleja:

9) Myénteisii:

Kielteisia: Miten
toimitaan jos tyokyky ei
palaudukaan?

- voimavarakuopan

hyvéksyminen/sietiminen
Neutraaleja: Riittavan
tuen maara

-saako alentunut tyokykya
nikyd myds palkkauksessa
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4) Entd mahdollisia
suosituksia tai
ehdotuksia

1) (Keskusjérjesto
suosittaa) Tyonantajalla
olisi tehokas varhaisen
puuttumisen malli.

- Tyo6terveyshuollot
antavat ohjeistusta
nimenomaan
mielenterveysongelmien
tunnistamisen sekd
tarttumisen keinoiksi. Niitd
kylla tarvittaisiin puhtaan
"maalaisjérjen" lisdksi.

Tyonantajalla
tehokas
puuttumisen malli

olisi
varhaisen

Tyoterveyshuollolta

ohjeet  ja
nimenomaan

keinot

mielenterveysongelmi

en tunnistamiseen

2) (Keskusjérjestd | Erilaiset tydeldmén

suosittaa) -on erilaisia | kehittdmiseen liittyvét

tydeldmdn kehittdmiseen | suositukset

liittyvid suosituksia

(tyohyvinvointi,

osaaminen, strateginen

henkildstojohtaminen

3) En ole kuullut Suosituksia tai
ehdotuksia ei ole tullut

4) téallaisia viestejd | Suosituksia tai

jaseniltimme tai | ehdotuksia ei ole tullut

jdsenjarjestoiltimme ei ole

allekirjoittaneelle

kantautunut.

5) Ei ole. Suosituksia tai
ehdotuksia ei ole tullut

6) (Keskusjérjestd | Kuntoutuskomitea

suosittaa) Ty6ttdmien | tyottdmyyden

tilanteen ja  tyOkyvyn | parantamiseksi

parantaminen vaatii

erityishuomiota (mm.

kuntoutuskomitea). Heidét

nopeammin tuen  ja

palvelujen piiriin.

7) (keskusjdrjestd | Poissaolon jélkeiset

suosittaa) -pitkdn | erilaiset  tuki-  ja

poissaolon jélkeinen | kuntoutusmuodot

perehdytys, tukimuodot ja
mahdollisuudet -

1)Ty6hon paluun
prosessimalli
(varhaisesta
puuttumisesta
sairausloman jilkeiseen
tukeen ja kuntoutukseen)

2)Kolmikantayhteistyd

3)Ei suosituksia
jasenjarjestoilta
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osasairauspdivdraha,
tyolakeyhtididen tukema
kuntoutus, tyokokeilu
tyohon palaamiseksi,
tydaikojen
joustamahdollisuuksien
selvittiminen, tuen tarpeen
tunnistaminen,
kehityskeskustelut jne.

8) (Keskusjérjestd | Tyoterveyshuollon,
suosittaa) - | tyonantajat ja
tydterveyshuollon ja | tyontekijén yhteistyd
tyopaikan yhteistyotd seka

tydokyvyn tukemisen ja

edistdmisen ettd

osatyokykyisten

tyontekijoiden  tydkyvyn

tuen nikokulmasta.

9) (Keskusjérjestd | Tyoterveyshuollon
suosittaa?) Tarvittava tuki | tuki

tyoterveyshuollosta. Toive
siitd ettd tavanomaisia
arjen
vastoinkdymisid/ristiriitoja
ja mielialan vaihteluita ei
medikalisoitaisi
sairauksiksi.

5) Millaista
osaamista tdma
prosessi vaatii
johtamisen
nikokulmasta?
Tarvitaanko
esimerkiksi tiedolla
johtamista tai
monimuotoisuuden
johtamisosaamista?
Muuta mitd?

1) Osaamista ylipaitdan ja
johtamisen nékokulmasta
erityisesti

- ottaa huomioon tydhon
paluun "herkkyystilanne".
- Erityistd osaamista vaatii
se, ettd tydyhteisd
saataisiin tukemaan
palaajan tydskentelyd ja
integroitumista  takaisin
tyOyhteis6on

Johtamisen osaamista
ylipddtaan
Huomioida tilanteen
herkkyys

Tyoyhteisdon
liittdmisen osaamista

2) Esimiestaitoja havaita,
tunnistaa ja puuttua ajoissa
mielenterveyshdiriota

sairastava (puheeksi
ottaminen, varhainen tuki)

Havaitsemisen ja
tunnistamisen taitoa
ajoissa

mielenterveyshdiriota
sairastavan kohdalla

1)HRM-osaamista
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3) Ymmérrysta
tydhyvinvoinnista,

tydterveyshuollon

palveluiden ymmarrysti ja
osaamista, Kelan
palveluiden  tuntemista,
maalaisjdrked, ei niinkdén

Tietoa, taitoa,
osaamista ja
ymmarrysti
tydhyvinvoinnista,

tyoterveyshuollon ja
Kelan palveluista.

teoreettisia  johtamis - | Ei teoreettisia

ismeja. johtamisismejd, vaan
maalaisjirked

4) Muodollisen johtamisen | Ryhmédynaamiikan

sijaan ennen kaikkea hyvdi | tuntemusta.

pelisilméa.

5) Prosessi vaatii hyvdid | Hyvai

henkilostdjohtamista, henkilostojohtamista

johon liittyy alan | Alan sopimusten ja

sopimusten ja | tydkykyasioiden

tyokykyasioiden tuntemusta.

tuntemusta sekd

yhteistyotd Yhteistyota

tyoterveyshuollon kanssa. | ty6terveyshuollon
kanssa.

6) Esimiehen ja johdon | Tuen antamisen

rooli keskeinen | osaamista, tyon

tyohonpalaajan muokkaamisen

tukemisessa, tyon | osaamista.

muokkaamisessa jne.

- Pitdisi  olla  osa

johtamiskoulutusta eri

toimialoilla. Yhteistyd

- tiivis yhteistyo | ty6terveyshuollon

tyoterveyshuollon kanssa | kanssa.

tarked.

7) Johtajalta vaaditaan | Tydvélineiden

tyovélineiden tunnistamista ja

tunnistamista ja | hallitsemista

hallitsemista my0s | Yhdenvertaisuuden

yhdenvertaisuuden edistamista.

edistimistd. Halua ja | Kykyd  yksilollisiin

kykya yksilollisiin | ratkaisuihin.

ratkaisuihin, kuunteluun, | Kuuntelemisen taitoa,

tehtdvien jarjestdmiseen, | organisointia.

koko tydyhteison mukaan | Tiedolla johtamisen

ottamiseen.  Siis  sekd | taitoa.

tiedolla johtamista ettd

monimuotoisuuden Monimuotoisuuden

johtamista.

johtamisen taitoa.

2)Strategista HRM-
osaamista

3)Tiedolla johtamista
(SHRM)

4)Monimuotoisuuden
johtamista
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8) Edella mainitun | Esimiestyon
tydterveysyhteistyon edellytysten
liséksi tarvitaan | turvaaminen lapi
esimiestyon edellytysten | linjaorganisaation.
turvaamista  ldpi  koko 5)Organisaation johdon
linjaorganisaation ja | Johdon sitoutumista | sitoutumista
erityisesti johdon | tydkykyjohtamiseen
sitoutumista ja  tydhyvinvoinnin
tyokykyjohtamisen ja | edistimiseen.
tyOhyvinvoinnin
edistamiseen.
9) Tyontekijoiden | Johtamiselta
kohtaamista, luottamuksen | vaaditaan
rakentamista, kohtaamista,
ratkaisukeskesiyytta, luottamuksen
perustietimysta rakentamista,
mielenterveyshéirididen ratkaisukeskeisyytta, o
luonteesta perustietimysti 6) Ryhmidynaamisia
- vakavammista  mt- | mielenterveyshiirisid | taitoja (HRM)
sairauksista, kuten | en luonteesta.
skitsofreniasta, tarvitaan
myos osaamista | Monimuotoisuuden
monimuotoisuuden johtamisen osaamista
johtamiseen liittyen. liittyen vakavampiin
- TyOyhteisondkokulma on | mielenterveyssairauks
ylipddtddn hyvin tarked, | iin.
silld myds tyoyhteisd on
valmennettava kohtaan | TyOyhteison
toithin palaava mt-potilas | valmentamisen
oikein. osaamista.
6) Haluaisitteko | 1) Eldmi vain ei aina ole
lisdtd vield jotain | reilua eikd sitd saa o . .
tdhin teemaan | muutettua reiluksi milldén Ela}ma ei ole reilua, ei
.. L vol auttaa. .
liittyen? ihmisvoimin 1)Apukeinojen
aikaansaatavilla toimilla, riittimattomyys
sdanndksilla, ohjeilla,
tukitoimilla tms. Toisinaan
on vain pakko tunnustaa,
ettd ei voi auttaa.
2) ’ Vaatii erityista Vaatii' erityista 2)Aiheen tirkeys
huomiota. huomiota

Aihe on tarkea.

3) Téarked teema.

Tarked teema.

4)-

Ei lisattavaa.
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5) Valtiosektorilla
varhaisen vilittimisen
malleihin ja tydhon paluun
prosesseihin liittyd tuki on
keskittynyt
Valtiokonttoriin ja Kevaan.
Heilld on asiaan liittyvaa
materiaalia,
toimintamalleja
koulutusta
tydpaikoille.

sekd
valtion

Valtiokonttori ja Keva
valtiosektorin toimijat

6) : Suurtydnantajien
omavastuut
tyokyvyttomyyseldkkeistad
auttavat kummasti
osatyokykyisten
uudelleensijoittelussa.
Bonus onnistuneesta
sijoituksesta/ sanktio ko-
operaation puutteesta
kaikilla tyopaikoilla voisi

Suurtydnantajien
omavastuut

Bonus
sijoituksesta/sanktio
ko-operaation

olla hyvé innostaja. puutteesta.
7 Hieno aihe! | Teeman yhteenveto
Yhteenvetoa tarvitaan! tarpeen

Ei lisattiavaa.

8)—

9) Ehkiisy on olennaista,
pitden siséllddn
tyotehtdvien valinnan,
tydyhteson  toimivuuden,
tyopaikan pelisddnnot
kuomituksee ja

palautumiseen liittyen seké
ennen kaikkea varhaisen
puuttumisen
toimintamallin.

Ehkéisy olennaista.

3)Muita toimijoita

4)Taloudellinen
imperatiivi

5)Ennaltaehkaisy

6)Yhteenveto tarpeen
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Liite 3 SAK — referaatit

Ensimmadinen artikkeli perustuu Sairausvakuutus- ja tyoterveyshuoltolakiin, johon tuli
muutos 1.6.2012. Artikkelissa esitetddn lain tuomia suosituksia ja velvollisuuksia
tyontekijélle ja tyonantajalle. Lainmuutos ei aseta tyonantajalle velvoitetta tydolojen
muokkaamiseen.  Artikkelissa  suositellaan  tehtdvdksi  suunnitelma  tydokyvyn
kokonaisvaltaisesta hallinnasta, jossa tulisi kuvata eri osapuolten, tyOnantajan,
tyontekijin ja tydterveyshuollon vastuut tydkyvyn tukemisessa. Artikkelissa painottuvat
toimintamallin,  tyOnantajan,  verkostoyhteistyon ja  tyontekijdn  osuudet
tyohonpaluuprosessissa. (SAK  https://www.sak.fi/tyoelama/perustietoa/tyosuhteen-a-
o/yhdeksankymmenen-paivan-saanto.)

Toisessa  artikkelissa SAK  (17.02.2006) lausuu  eduskunnalle  kantansa
osasairauspdiviarahaa koskevaa lainsdddidntod varten. SAK ehdottaa, ettd aloite osa-
aikainen tyohon paluu kokoaikaiselta sairauslomalta tulisi aina perustua tyontekijdn
suostumukseen. SAK ei hyvéksy sitd, ettd tyOnantaja ottaisi tyOntekijddn yhteytti
sairausloman lopettamiseksi ennen myonnettyd méirdaikaa. Ehdotuksessa todetaan, ettéd
osa-aikaiseen sairauslomaan tulisi pddtyd tyontekijin ja tyOnantajan yhteiselld
sopimuksella. (SAK http://www.sak.fi/aineistot/lausunnot/hallituksen-esitys-
eduskunnalle-osasairauspaivarahaa-koskevaksi-lainsaadannoksi)

Kolmannessa SAK:n (5.5.2014) hallituksen lausunnossa vastataan PAM ry:n esittdméén
huoleen terveydenhuollon hoitopolkujen jouduttamiseksi. SAK toteaa etté se aikoo toimia
aktiivisesti, jotta terveydenhuollon palveluketjut olisivat nopeammin, tehokkaammin ja
tarkoituksenmukaisemmin saatavissa jarjestelmid uudistettaessa. Perusteena SAK esittdd
muun muassa sen, ettd palveluketjun sujuvuudella on merkitystd sairaudesta toipumiseen
ja tyokyvyn sdilyttimiseen. SAK ottaa tdssd kantaa palveluketjun sujuvuuteen ja siithen
ettd kuuden kuukauden hoitotakuu on liian pitkd tulevaa tyokykyid ajatellen. Taméi
lausunto tuo ilmi SAK:n huolen siité, ettd tyokykyéd uhkaavat sairaudet saataisiin ajoissa
hoidon piiriin palveluketjuja tehostamalla. (SAK
https://www.sak.fi/aineistot/arkisto/valtuuston-kevatkokous-2014/jasenliittojen-
esitykset/terveydenhuollon-hoitopolkujen-jouduttaminen.)

Neljdnnessd tiedotteessa SAK:n puheenjohtaja Lauri Lyly (11.11.2011) wvaatii
tyokyvyttomyyteen johtavien syiden korjaamista tydeldmin keskeisimmaiksi asiaksi.
Tyd6terveyshuollon tulisi tuntea tyopaikkojen arkea paremmin, muun muassa tyon
kuormitustekijoitd ja tyooloja. Tiedotteessa todetaan ettd keskindistd yhteistyon
tilvistdmistd  tarvitaan  tyOnantajan ja  tyoterveyshuollon  vililli. (SAK
http://www.sak.fi/ajankohtaista/uutiset/tyokyvyttomyyden-vahentaminen-tyoelaman-
karkiasiaksi.)

Viidennessd SAK:n kannanotossa (15.2.2011) Masto-hankkeen paitosseminaarissa Lauri
Lyly vaatii, ettd masennuksen vuoksi tyokyvyttomyyselidkkeelle joutumisen syihin olisi
tartuttava huomattavasti maarétietoisemmin. Ty9ssd kuormittumisen syiksi hédn mainitsee
“epdoikeudenmukaisen kohtelun, vaikutusmahdollisuuksien puutteen sekd esimiehen ja
tyokavereiden antaman tuen puutteen”. Lyly toteaa, ettd yhteistyd tyOnantajapuolen
kanssa pitdisi olla tiiviimpéd ja ay- ja luottamushenkildiden pitdisi kyetd puuttumaan
tilanteisiin, jolloin masennusperdistd tyokyvyttomyyttd saataisiin paremmin ehkdaistya.
SAK on ollut mukana Masto-hankkeessa, jonka tavoitteena on ollut edistdd
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tyohyvinvointia kehittdimdlld muun muassa tyoterveyshuoltoa ja tydhon paluun
toimintamalleja. (SAK http://www.sak.fi/ajankohtaista/uutiset/sakn-puheenjohtaja-lauri-
lyly-tyo-on-hyvaksi-terveydelle)
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Liite 4 STTK — referaatit

STTK:n ensimmaéinen valittu sivusto késittelee Akavan ja STTK:n yhteistd lausuntoa
tyoterveyshuoltokdytdnnon periaatteista, tyoterveyshuollon sisdllosta ja
ammattihenkiléiden sekd asiantuntijoiden koulutuksesta. Lausunto on suunnattu
valtioneuvostolle, valtioneuvoston pyynndstd. STTK ja Akava pitdvit asetusluonnosta
hyvénid ja oikean suuntaisena, mutta echdottavat lisdyksid luonnokseen. Jérjestot
kannattavat tyOurien pidentdmistd ja toteavat ettd tyOterveyshuollon kehittdiminen eri
osapuolten, tydterveyshuollon ja tyopaikan kesken, on keskeisimmistd keinoista pidentda
tyouria. Lausunnossa korostetaan tuloksellisen tyoterveyshuoltoyhteistyon merkitysta.
Jérjestdjen mukaan se vaatii kaikkien osapuolten ja henkilostoryhmien mukanaoloa seké
sitoutumista. Erityisesti mainitaan henkildston edustajan mukaanotto tydterveyshuollon
suunnittelua, arviointia, seurantaa ja tyOpaikkaselvitysten tekemistd varten.
Terveyssuunnitelma tulee tehdd niille tyontekijoille, jotka tyoskentelevét erityisen
tapaturmaherkdlld alalla ja niille, joilla on médritelty fyysiseen tai muuhun
suorituskykyyn liittyvid kriteerejd. Lausunnossa todetaan ettd “tarvittava tyohon paluun
tuki” tulisi lisdtd 12§:n kohdalle. Tdssd viitataan jo olemassa olevaan lainsdadantoon.
Jarjestot toivovat tyOnantajalta omaa riskin arviointia, joka olisi tydterveyshuollon
kaytettdvissd tyopaikkaselvitystd tehdessd. Tydterveyspalvelujen kehittimisen kannalta
jarjestot ndkevit tarkednd laadun ja vaikuttavuuden seurannan seka luottamuksellisuuden.
(STTK http://www.sttk.fi/files/luonnos-valtioneuvoston-asetukseksi-hyvan-
tyoterveyshuoltokaytannon-periaatteista-tyoterveyshuollon-sisallosta-seka-
ammattihenkiloiden-ja-asiantuntijoiden-koulutuksesta-ja-sithen-liittyvasta-muistiol/)

Paluun tuki, johon lausunnossa viitataan, on toimintamalli, jota kiytetddn sairausloman
pitkittyessd. Toimintamallissa huomioidaan tutkittuun tietoon ja teoriaan liittyvid
seikkoja, osittain my0s mielenterveyskuntoutujan, tdssd masennuksen, kohdalta.
(https://www keva.fi/SiteCollectionDocuments/Tyossa_jatkaminen/Aktiivinen_tuki/Hel
sinki_paluun_tuki.pdf)

Lausunnossa keskeinen kehittimiskohde tydurien pidentdmiseksi on tydterveyshuolto ja
sen kehittdminen sekd ennakointi terveyssuunnitelmaa hyvidksi kdyttden. Jarjestot
suosittavat lausunnossa, ettd tyotd ohjaavia opaskirjoja tulisi pdivittdd kolmikantaisena
yhteistyond ja eri osapuolia tulisi kouluttaa tyoterveyshuollon siséltdihin ja
toimintatapoihin. (STTK http://www.sttk.fi/files/luonnos-valtioneuvoston-asetukseksi-
hyvan-tyoterveyshuoltokaytannon-periaatteista-tyoterveyshuollon-sisallosta-seka-
ammattihenkiloiden-ja-asiantuntijoiden-koulutuksesta-ja-sithen-liittyvasta-muistiol/)

Toisessa artikkelissa, STTK:n sivuston uutishuoneessa, paneudutaan sairauslomien
vahentdmiseen sekd lyhentdmiseen tyOurien pidentdmiseksi. Uutisessa korostetaan
ennaltaehkdisyn merkitystd ja keskindistd yhteistyotd tyonantajan, tydterveyshuollon ja
henkil6ston edustajan kanssa. Yhteistyon toteutumiseksi keinovalikoimaan kuuluu
tyokykyneuvottelu, jossa muun muassa arvioidaan tyontekijan edellytyksid jatkaa tyossd
sekd tarvittavat tukitoimet. Neuvottelutilanne vaatii osapuolten sitoutumista ja edellyttaa
tyOnantajalta valmiuksia tyon tai tydaikojen muokkaamiseen tyOkykyéd vastaaviksi.
Tavoitteena on vilttyd ennenaikaiselta eldkoditymiseltd. STTK:n tavoitteisiin on sisdltynyt
osasairauspdivdrahan pidentdminen, jotta tyohon palaaminen ja tydeldmissd pysyminen
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olisi helpompaa. Témén katsotaan olevan my0ds yksi keino tydurien pidentdmiseksi.
Olennaista on, ettd jérjestely perustuu vapaaehtoisuuteen, eikd sen pidd vaarantaa
tyontekijan toipumista. (STTK http://www.sttk.fi/2014/02/06/kenelle-korvaavaa-tyota/)

Kolmannessa sivustossa tiedotetaan STTK:n ammattijarjestd SuPerin jattiméasti
esityksestd (4.3.2013) pdaministerille niistd keinoista, joilla tyduria voitaisiin pidentda.
Esityksessd ehdotetaan ty0hyvinvoinnin parantamista ja nuorten syrjdytymisen
ehkdisemistd. Tdrkednd asiana esityksessd pidettiin tyoturvallisuuden ja ergonomian
parantamista seka eri-ikdisten tyontekijoiden yhteistyon kehittdmistd. Tyossd jaksamisen
tuki ja riittdvd henkilostomitoitus erityisesti terveydenhuoltoalalla sekd erilaiset
vertaistukiryhmaét ndhddén keskeisend tydurien pidentdmistd edistdvind tekijoind. (STTK
http://www.sttk.f1/2013/03/04/super-jatti-paaministerille-esityksen-tyourien-
pidentamiseksi/)

STTK:n neljds sivusto sivuaa samaa aihetta kuin kolmas; tydeldmin kehittdmistd
(29.9.2014). STTK:n uutishuone-sivustolla todetaan, ettd tydssd jaksamisesta tulisi pitdé
huolta. Terveydenhuoltohenkildston suurin ennenaikaiselle elidkkeelle jidmisen syy on
tuki- ja liikuntasairaudet. Monilla muilla aloilla syynd ovat mielenterveysongelmat.
Uutishuoneesta perddnkuulutetaan joustoja tyontekijoiden eldmaéntilanteisiin ja myos
vanhempien tyontekijoiden palkkaamista. (STTK http://www.sttk.fi/2014/09/29/super-
elakeratkaisun-lisaksi-kehitettava-tyoelamaa/)

Viidennelld sivustolla kdsitelldén parantunutta tydterveyshuoltoa ja sen uusia kayténteita,
jolloin tydkyvyn ja tyohyvinvoinnin tuki ovat keskiossd. Tyo6terveyshuollon
ennaltachkdisevi rooli korostuu uudistuneen asetuksen
(http://www finlex.fi/fi/laki/alkup/2013/20130708) myd6td. Téssd on jilleen tavoitteena
pidentdd tyduria, ja tyoOterveyshuollon roolia pidetddn keskeisend tavoitteen
toteutumiseksi. Tavoitteiden saavuttaminen ei toteudu vain tyoterveyshuollon voimin
vaan yhteisty0 tyopaikan, muiden terveyspalvelujen, tydsuojelun ja muiden verkostojen
kanssa on vilttdimatontd. Luottamus toimijoiden kesken auttaa tuloksiin padsemisessa.
Tyontekijan kuntoutusta ajatellen, tyoterveyshuolto on luonteva koordinaattori, jolloin
kokonaisuus on yhden toimijan hallinnassa. Tyoéterveyshuollon perustehtiviin
lukeutuvan  tyopaikkaselvityksen  tehtdvdnd on  ennaltaehkdisti  ongelmia.
Tyopaikkaselvityksen avulla voidaan antaa neuvontaa tydyhteisolle siitd, miten tyotad
voidaan tehdi terveellisesti ja turvallisesti sekd auttaa huolehtimaan tydyhteisén omasta
ja tyotovereiden tyokyvystd. Psykososiaalisen kuormituksen arviointi ja tydyhteison
toimivuutta parantavat tukitoimet tulisi huomioida uutisen mukaan erityisesti
toimihenkil6aloilla. Tyosuojeluvastuu sdilyy tyOnantajalla. (STTK
http://www.sttk.f1/2014/02/06/uusi-tyoterveyshuollon-asetus-parantaa-palveluita/ ).
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Liite 5 Akava — referaatti

STTK:n ensimmaéinen valittu sivusto késittelee Akavan ja STTK:n yhteistd lausuntoa
tyoterveyshuoltokdytdnnon periaatteista, tyoterveyshuollon sisdllosta ja
ammattihenkiléiden sekd asiantuntijoiden koulutuksesta. Lausunto on suunnattu
valtioneuvostolle, valtioneuvoston pyynnostd. STTK ja Akava pitdvit asetusluonnosta
hyvénid ja oikean suuntaisena, mutta ehdottavat lisdyksid luonnokseen. Jérjestot
kannattavat tyurien pidentdmistd ja toteavat ettd tyOterveyshuollon kehittdiminen eri
osapuolten, tydterveyshuollon ja tyOpaikan kesken, on keskeisimmista keinoista pidentidi
tyouria. Lausunnossa korostetaan tuloksellisen tyOterveyshuoltoyhteistyon merkitysta.
Jarjestdjen mukaan se vaatii kaikkien osapuolten ja henkilostoryhmien mukanaoloa seké
sitoutumista. Erityisesti mainitaan henkildston edustajan mukaanotto tySterveyshuollon
suunnittelua, arviointia, seurantaa ja tyOpaikkaselvitysten tekemistd varten.
Terveyssuunnitelma tulee tehdd niille tyontekijoille, jotka tyoskentelevét erityisen
tapaturmaherkélld alalla ja niille, joilla on médritelty fyysiseen tai muuhun
suorituskykyyn liittyvid kriteerejd. Lausunnossa todetaan ettd “tarvittava tyohon paluun
tuki” tulisi lisdtd 12§:n kohdalle. Téssd viitataan jo olemassa olevaan lainsdadantoon.
Jarjestot toivovat tyOnantajalta omaa riskin arviointia, joka olisi tydterveyshuollon
kaytettdvissd tyopaikkaselvitystd tehdessd. Tyoterveyspalvelujen kehittimisen kannalta
jarjestot ndkevit tarkednd laadun ja vaikuttavuuden seurannan seka luottamuksellisuuden.
(Akava
http://www.akava.fi/uutishuone/lausunnot/lausuntoarkisto/akavan_lausunnot 2012/17.8
2012 stm_luonnos_valtioneuvoston_asetukseksi _hyvan_tyoterveyshuoltokaytannon p
eriaatteista_tyoterveyshuollon sisallosta seka ammattihenkiloiden ja asiantuntijoiden
_koulutuksesta ja_siihen lii)
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Liite 6 EK — referaatit

EK:n ensimmadinen artikkeli késittelee tyohyvinvointia, tyoterveyttd ja tyoturvallisuutta.
EK:n ndkemyksen mukaan ty0hyvinvointi, tyokyvyn edistiminen ja tyon
voimavaratekijoiden vahvistaminen on huomattava osa johtamiseen sekd esimiestyohon
liittyvéa osaamista. TyOn turvallisuuden ja terveyden edistdmiseksi ja arvioimiseksi tulisi
vuosittain  selvittdd esimerkiksi sairauspoissaolot, tyOtapaturmat sekd myo0s
ammattitaudit. EK:n mukaan ty6turvallisuuden pitéé olla osa tavanomaista toimintaa ja
johtamisjérjestelmad yrityksissd. Tyoterveyshuolto tulee jarjestdd kaikille tyontekijoille,
ennaltachkdisevdt toimet ndhdddn tdrkednd ja tyOsuojelu toimii yhteistydssi
tyoterveyshuollon kanssa. Toimintasuunnitelma terveyden edistimiseksi tehddin
tyopaikkaselvityksen pohjalta. Osa yrittdjistdi on jopa jarjestinyt tyontekijoilleen
sairaanhoitopalveluita. Tavoitteena télle toiminnalle on ollut nopea hoitoonpéésy, jolloin
muun muassa poissaolosta aiheutuvat menetykset saataisiin mahdollisimman vihéisiksi.
EK kutsuu titd “tyoterveyspainotteiseksi sairaanhoidoksi”, jolloin tydkyky ja
tyohonpaluumahdollisuuksien arviointi sidotaan osaksi toimintaa.

EK painottaa tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin tirkeyttd keskeisend johtamisen osaamisen
alueena. Tallda on merkitystd eritysesti sairauspoissaolojen  vdhentdmista,
tyokyvyttomyyseldkkeiden ehkdisemisestd ja tydurien pidentdmistd ajatellen.
Toteuttamisen keinoina ovat muun muassa sairauspoissaolojen seuranta ja —hallinta,
tyokyvyttdomyysriskien tunnistaminen ja niithin vaikuttaminen, varhainen puuttuminen,
terveysriskien kartoittaminen, tuki terveyttd edistiviin eldméntapoihin seki stressin ja
kiireen hallinta. Tyokykyjohtamisen kulmakiveni n&hddén voimavara- ja
vetovoimatekijoiden vahvistaminen. Huolimatta ikdéintymisen tuomista toimintakyvyn
muutoksista, Ek ilmaisee tavoitteekseen tyontekijan tydssd kdymisen vanhuselidkkeelle
siirtymiseen asti. TyOturvallisuus ndhdédn olennaisena osana pdivittdistd toimintaa ja
johtamisjérjestelmdd. Tavoitteena on menestyvé liiketoiminta, jonka tuloksentekijénd
toimii terve, tyokykyinen ja motivoitunut tyontekiji. (EK https://ek.fi/mita-
teemme/tyoelama/tyohyvinvointi/)

Toinen artikkeli késittelee uuden tyoterveyshuoltolain ja sairausvakuutuslain voimaan
tulevia  muutoksia  (1.6.2012  ldhtien). Muutoksen  jilkeen  pitkittyneiden
sairauspoissaolojen kisittely vaatii tyoterveyslddkirin arvion tyontekijan tydkyvysta
viimeistddn silloin kun sairauspéividrahaa on maksettu 90 arkipdivaltd kahden vuoden
seurantajaksolla. Tyokykyarvion perusteella tydnantaja, tyontekijd ja tydterveyshuolto
yhdessd selvittivit tyontekijan mahdollisuuksia jatkaa tyOssddn. Témédn menettelyn
uskotaan véhentdvin tyokyvyttomyyden riskid, tukevan tyokyvyn palautumista ja
helpottavan tyontekijan tyohon paluuta sairauspoissaolon jdlkeen. Artikkelissa todetaan
tyohon paluun olevan kriittinen vaihe ja suunnitelmana oli jirjestdd seminaari muun
muassa yhdessd SAK:n kanssa. Seminaarin aiheiksi valikoitui muun muassa yhteistyo
tyoterveyshuollon kanssa ja tyohon palaaminen pitkén sairausloman jélkeen. Pohdinnan
aiheina seminaarissa ovat esimerkiksi tyon uusi jirjestiminen siten, ettd tydssd voisi
selviytyd myos alentuneella toimintakyvylld ja liséksi, voisiko tyd olla kuntouttavaa,
toimintakykyd parantavaa toimintaa? Hallittu ty6hon paluu on sekd tyontekijén ettd
tyOnantajan yhteinen etu. (EK
https://ek.fi/ajankohtaista/uutiset/2012/04/24/pitkittyneiden-sairauspoissaolojen-
kasittely-muuttuu-kesakuun-alusta/)
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Kolmannessa artikkelissa tarkastellaan tyokykyjohtamista ja mitd silld tarkoitetaan.
Artikkelin mééritelmédn mukaan tyokykyjohtamisen ydinasioihin siséltyvidt tyon ja
tydympériston kehittdiminen sekd erilaisten tyokykyyn vaikuttavien riskien varhainen
tunnistaminen ja niihin puuttuminen. Puheeksi ottaminen, sairauspoissaolojen seuranta ja
toimet ty6hon paluun tukemiseksi ovat vélineitd, joilla asioihin voidaan puuttua.
Tyokykyjohtaminen ndhddén nimenomaan yrityksen johdon tehtidvidnd ja keskeisend
osana yrityksen johtamista, vaikka tydterveyshuolto ja henkildstohallinto ovat térkeité
yhteistyokumppaneita. Tyopaikoille perddankuulutetaan méérétietoisia ja tavoitteellisia
toimia tyokyvyn ja tyShyvinvoinnin edistimiseksi, unohtamatta tyontekijin omaa
vastuuta omasta terveydestddn. EK on laatinut raportin tyokykyjohtamisen mallista
yrityksissd, joka on nimeltddn: Johda tyokykyd, pidennd tyouria. Raportissa kuvataan
tyokykyjohtamisen seuraavat keskeiset prosessit: aktiivinen vuorovaikutus, selvit
pelisddnndt  sairauspoissaolojen  seurantaan, tyokyvyttomyyden ehkdiseminen
jarjestelmallisilld toimilla, ongelmien varhainen puheeksi ottaminen, toihin takaisin
tuetusti, tyopaikka terveelliseksi ja turvalliseksi sekd tyokyvyn edistiminen
tyopaikkayhteistyolla. (EK https://ek.fi/blogi/2016/09/28/viikon-kysymys-mita-
tarkoittaa-tyokykyjohtaminen/)

Neljannessa artikkelissa késitelldan sairauspoissaoloja Suomessa ja Ruotsissa. Suomessa
sairauspoissaolot ovat pysyneet korkealla tasolla, mutta Ruotsissa ne ovat vdhentyneet
2000-luvun  vaihteen  jilkeen ldhes puoleen entisestd.  Vuonna 2012,
sairauspoissaoloprosentti Suomessa oli 4,3 ja Ruotsissa 3,5. Vuosituhannen vaihteen
taitteessa Suomessa oli véhiten sairauspoissaoloja verrattuna muihin Pohjoismaihin.
Tultaessa 2010-luvulle, Suomessa sairauspoissaoloja oli toiseksi eniten Pohjoismaissa
(namé tiedot koskevat yksityistd sektoria, ei julkista). Ruotsissa on otettu kayttoon
tyokyvyn arviointiin uusia keinoja, joiden tarkoituksena on ollut tehostaa ja tdsmentdd
arviointia. Kéytdssd ovat muun muassa arviointiopas ldékéreille, tydkyvyn portaittainen
arviointi ja tyoterveyshuollon tehostaminen. Lisdksi verotuksellisia keinoja on otettu
kayttoon sekd tyossdkdyvin tyotulovahennys, joka tarkoittaa sité ettd korvaustaso alenee,
jos sairausloma kestdd pidempéédn kuin 14 pdivdd. Niilld toimenpiteilld on tavoitteena
alentaa tyohon paluun kynnysti ja kannustaa takaisin toihin. Suomessa on tehty
lainsdddédnndn muutoksia 1.6.2012, jonka tarkoituksena on tehostaa tyokyvyn arviointia.
Sen mukaan arvioidaan tyontekijin mahdollisuuksia jatkaa tydssdén silloin, hinelle on
kertynyt viimeisen kahden vuoden aikana 90 sairauspdivirahapdivdd. (EK
https://ek.fi/ajankohtaista/uutiset/2013/11/21/suomi-ohittanut-ruotsin-
sairauspoissaoloissa/ )

Viidennen artikkelin aiheena oli jélleen tyokyky ja tyokyvyn johtaminen. Artikkelissa
referoitiin vertailututkimusta, jossa oli mukana 64 yritysta, jotka ty6llistivét noin 80 000
tyontekijdd. Tyokyvyn johtaminen ndhdddn sdédstGtoimenpiteend, jolla saadaan
tyontekijdd kohden vuosittain jopa 1000 euron siddstd. Artikkelissa todetaan, ettéd
tekemiton tyo tuottaa 4 — 5 miljardin euron kustannukset suomalaisyrityksille vuodessa.
Nédma luvut sisdltdvdt kustannukset, jotka ovat aiheutuneet tyontekijoiden
sairauspoissaoloista, tyokyvyttomyydestd ~ ja  tapaturmista. Systemaattinen
tyokykyjohtamnen on ensisijaisesti yrityksen johdon asia. Tyokykyjohtamiseen kuuluvat
keskeisesti tyon ja tydympdariston kehittiminen, tydkykyriskien aikainen tunnistaminen
ja nithin puuttuminen. Tyokykyjohtamisen vélineind kdytetddan muun muassa puheeksi
ottamisen malleja, tyokyvyttdomyyden ja sairauspoissaolojen seurantaa ja toimia tyohdn
paluun tukemiseksi. Niissé yrityksissd, joissa tyokykyjohtamiseen on johdonmukaisesti
panostettu, on tekemittdmin tyon kustannuksia saatu védhennettyd keskimédrin 27
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prosentilla palkkasummaan verrattuna. Kansallisella tasolla tydkykyjohtamisen voidaan
arvioida olevan huomattava potentiaali. (EK
https://ek.fi/ajankohtaista/uutiset/2013/01/24/tyokykya-johtamalla-jopa-1000en-saastot-
per-tyontekija-joka-vuosi/)

EK:n kuudes uutinen puoltaa monimuotoisuutta (diversity) tyopaikoilla. Artikkeli
kasitteli EK:n jérjestimdd seminaaria, johon osallistui neljd suurta yritystd Diacor,
Sodexo, HOK-Elanto ja Microsoft. Monimuotoisuus madritelldén artikkelissa yksilon
arvostamisena sekd keinona varmistaa se, ettd yritys saa parhaiden ammattilaisten
tyOpanoksen kayttoonsd. Monimuotoisuutta kisiteltiin seminaarissa eri ndakokulmista:
ikdjohtamisen-, sukupuolen-, osittaisen tyOpanoksen-, monikulttuurisuuden- ja
kansainvélisyyden ndkokulmista. Yritykset késittelivdt aihetta seminaarissa omien
kokemustensa valossa. Diacor terveyspalvelut Oy nikee monimuotoisuuden linkittyvan
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja myos yritysvastuuseen. Kaikille tyotekijoille on
tarjottava samanlaiset mahdollisuudet esimerkiksi henkildston kehittdmisessd ja
palkitsemisessa. TyOnantajan olisi hyvd ottaa huomioon erilaiset eldméntilanteet ja
suhtautua myodnteisesti esimerkiksi osa-aikatyon tai opintovapaan jirjestimiseen. Osa-
aikatyoti ja osa-aikaista sairauspoissaoloa yhdistimélld on saatu jéljelld oleva tyokyky
kayttoon. MyOs monet eldkeikdiset jatkavat edelleen tydssd Diacorissa. Sodexossa
monimuotoisuuden vahvistamisella on pitkét perinteet ja se on itsestdénselva lahtokohta
toiminnalle. Muun muassa osatyokykyisten tyollistdminen, tyotehtidvien raatdlointi ja
tarvittaessa kokonaan wuusiin tehtdviin siirtyminen kuuluu yrityksen keskeisiin
painopistealueisiin. Sodexossa esimiehet sitoutetaan asennemuutoksen edistdjiksi.
Microsoftilla huolehditaan sukupuolten tasa-arvon toteutumisesta ja HOK-Elannon
monimuotoisuus tdssd artikkelissa kasittelee kansainvilistd rekrytointia. (EK
https://ek.fi/ajankohtaista/uutiset/2012/03/09/monimuotoisuus-auttaa-yrityksia-
uudistumaan/)

Suomalaisten tyokykyennuste on parantunut EK:n seitsemidnnen uutisen perusteella
viimeisen neljin vuoden aikana. Tdméi tarkoittaa huomattavaa laskennallista sdéstod
pelkdstidn tyokyvyttomyyseldkemenoihin. Uutinen on julkaistu 3/2014. Selvityksen tieto
pohjautuu noin 100 000 tydntekijin arvioon omasta tydhyvinvoinnistaan. Tutkimuksessa
haettiin tietoa tyOkyvyn uhkan syistd, tyokykyennusteesta ja tyohyvinvointiin
vaikuttavista tekijoistd. Tyon kuormittavuus arvioitiin suurimmaksi tyokykyé
heikentiviksi haasteeksi. Tyohyvinvoinnissa todettiin polarisoitumista; sairauspoissaolot
ja tyokyvyttomyysriskit kasautuvat pienelle osalle tyovdestdd. Samaan aikaan
enemmiston hyvinvointi on kuitenkin kohentunut. Tyontekijdn hyvét eldmintavat ja
henkinen = hyvinvointi  tukevat  tyokykyd.  Pitkdt  poissaolot  ennustavat
tyokyvyttomyyseldkkeelle joutumista, kun lyhyet poissaolot korreloivat pikemminkin
tyopaikan ilmapiirin ja toimintakulttuurin kanssa. Tarkeimpdnd tyokykyisyyttd
edistdvand tekijdnd EK:ssa nidhddin tyon ja tyon tekemisen rakenteiden kehittdmista.
Tdmd ndhdddn erityisesti johdon tehtdvdnd, ei vain tydterveyshuollon ja
henkilostohallinnon  tehtdvdkenttddn  kuuluvana.  Kehittdmistehtdvan  lisdksi,
tyokykyjohtamiseen kuuluu olennaisesti ennakoivat toimet (4.1), kuten varhainen
puheeksi ottaminen, sairauspoissaolojen hallinta ja jarjestelmaéllinen tuki tyohon paluulle.
(EK https://ek.fi/ajankohtaista/uutiset/2014/03/28/selvitys-suomalaisten-
tyokykyennuste-on-kohentunut/.)

Kahdeksannessa artikkelissa EK kannattaa suositusta lddkédreiden tyon tueksi ja
arvioinnin kehittimiseksi, sairauspoissaolon tarpeen ja keston arviointiin. Erityisen
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haasteellisten ~ diagnoosiryhmien  kohdalla  suosituksia  tarvitaan  tukemaan
hoitokdytantdojen kehittdmistd. Lédkareiden toimintakdytdnndt poikkeavat usein
toisistaan, jolloin sairauspoissaolon pituus voi vaihdella huomattavasti lddkarista
riippuen. Sairauspoissaolo ndhdédén osana tyontekijian hoitoa. Toistaiseksi ei ole riittdvasti
tietoa siitd, kuinka paljon sairauslomaa olisi hyvd “annos”, vaan sairauspoissaolo
kirjoitetaan usein kaavamaisesti, vaikka se on kallein osa hoitoa. Tiettyjen sairauksien
kohdalla kuten tuki- ja liikuntaelinten kiputiloissa tai masennuksessa, pitkd sairausloma
voi johtaa sairauden pitkittymiseen tai jopa  tyokyvyttomyyteen. (EK
https://ek.fi/ajankohtaista/uutiset/2016/08/26/ek-kannattaa-laakareille-suositus-
sairauspoissaolon-tarpeen-ja-keston-arviointiin/. )

EK:n yhdeksdnnessa artikkelissa pohditaan muokattua ja korvaavaa tyotd. Jos tyontekija
kykenee tekemdin tavallista tydtddn tai sithen verrattavaa tyotd, silloin tyd ei ole
korvaavaa eikd muokattua. Korvatun tai muokatun tyon tekeminen tulee perustua
vapaaehtoisuuteen. Siitd voidaan sopia tyontekijdn ja tyonantajan kanssa silloin kun
tyontekijd on estynyt tekemiin tavallista tyotd terveydentilansa vuoksi. Téllainen tilanne
voi tulla ajankohtaiseksi silloin, kun tyontekijélld on edelleen tyokykya jéljelld, mutta
sairauspoissaolo uhkaa pitkittyd. Erilaiset TULES — sairaudet ja mielenterveyshéiriot,
kuten masennus ovat esimerkkeja siitd, milloin varhainen tyohonpaluu nihdidin osana
paranemisen tukemista ja toimintakyvyn ylldpitdmista. (EK
https://ek.fi/ajankohtaista/uutiset/2013/12/12/muokattua-vai-korvaavaa-tyota/.)
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Liite 7 VITML — referaatit

Ensimmdiisen VTML:n ohjeen taustalla vaikuttaa syksylld 2011 solmittu raamisopimus
Suomen  kilpailukyvyn ja  ty0llisyyden  varmistamiseksi, = muutostilanteisiin
sopeutumiseksi, tyon tuottavuuden kasvattamiseksi ja tyourien jatkamiseksi.
Tyontekijoiden mahdollisuuksia pidivittdd ammattitaitoaan ja osaamisen kehittamisti
parannetaan. Lain tavoitteena on kannustaa tyOnantajia henkil6stonsd ammatillisen
osaamisen kehittdmiseen ja ylldpitdmiseen taloudellisen tuen avulla. Valtion virastojen
kohdalla tuki myonnetdén koulutuskorvauksena. Osaamisesta huolehtimalla tyonantaja
kykenee varautumaan mahdollisiin muutoksiin ja samalla tukemaan henkiloston
sopeutumista nithin. Kehittdmisen ldhtokohtana ovat viraston tehtdvit, niihin liittyvét
tarpeet sekd tyontekijan tyollistymismahdollisuudet pitkalld tidhtdimelld. Vuosittain
laaditaan henkil6sto- ja koulutussuunnitelma, jossa tulee huomioida muun muassa
osatyOkykyisten tyOllistymisen periaatteet ja joustavat tyOaikajérjestelyt. Ohjeessa
todetaan, ettd tyonantaja on velvollinen tarkastelemaan tyontekijoiden kanssa erilaisia
tyokykyé ylldpitdvid toimenpiteitd. TAma perustuu tyoturvallisuuslakiin (738/2002),
Tyoterveyshuoltolakiin - (1383/2001) ja Ty0Osuojelun valvonnasta ja tydpaikan
yhteistoiminnasta annettuun lakiin (44/2006). Tarkasteltavaksi tulee ne periaatteet, joiden
perusteella organisaatiossa tydskentelevien osatydkykyisten tyontekijoiden tydpanosta ja
tyollistymismahdollisuuksia voitaisiin parantaa. Tarkoituksena on lisdksi turvata
osatyOkykyisten tasapuolinen ja yhdenvertainen kohtelu. Tydskentelymahdollisuuksien
edistimisestd, tyohon paluun tukemisesta ja osatyokyvyttomyyseldkkeen jarjestdmisesti
kidyddidn keskustelua silloin, kun on néhtdvissd, ettd organisaatiossa tulee
tyoskenteleméin osatyokykyisid tyontekijoita. (VIML
http://vm.fi/documents/10623/307719/VMn%200hje%20Ammatillisen%200saamisen%
20kehitt%C3%A4minen%20ja%20taloudellinen%20tuki/9e401be3-5a9c-44ac-897b-
d54874160582.)

Joustavat tydaikajirjestelyt tarkoittavat tdssd yhteydessd esimerkiksi osa-aikatyota,
etdtyotd tai tydaikapankkia. Ne voidaan ottaa osaksi henkildsto- ja koulutussuunnitelmaa
koskevaa yhteistoimintamenettelyd. Joustavien tydaikajérjestelyjen muokkaaminen
kasittdd olemassa olevien jérjestelyjen muuttamista tai uusien suunnitelmallista kiytt6on
ottamista. Jdrjestelyissd on huomioitava sekd tyonantajan ettd tyontekijan tarpeet. (VTML
http://vm.fi/documents/10623/307719/VMn%?200hje%20Ammatillisen%20osaamisen%
20kehitt%C3%A4minen%20ja%20taloudellinen%20tuki/9e401be3-5a9c-44ac-897b-
d54874160582.)

Valtion virka-ja tyoehdot 2014 — 2017 julkaisu sisdltdd sopimuksia, sdddoksid ja
soveltamismadrdyksid- sekd ohjeita, jotka koskevat wvaltion virka- ja tyOsuhteisten
tyontekijoiden palvelusuhteen ehtoja ja oikeusasemaa. Sairauslomaa ja tyokyvyttomyytta
kasitelladn Yleisessd virka- ja tydehtosopimuksen 8§:ssa ja Virkamiesasetuksen 22§:ssa.
Tyokykyd Tyosuojelun yhteistoimintasopimuksessa 4§:ssa. TyoOntekijélld on oikeus
sairauslomaan, jos hdn on todistetusti tyokyvyttomyyden vuoksi estynyt hoitamasta
tyotehtdviddn (Valtion yleinen tyd- ja virkaehtosopimus 3.1 8§, 36). Osa-aikaisen
sairauspoissaolon tapauksessa tyOnantajan on tuettava tyontekijdn ty0ssd pysymistd ja
paluuta kokoaikaiseen ty0hon. Osa-aikaisuus perustuu tyOntekijin terveydentilaa
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koskevalle selvitykselle (Tydsopimuslaki 11a§, 421.) (VIML
http://vm.fi/documents/10623/1107479/Valtion virka-ja-tyoehdot 2014-
2017/5f1642bd-dc19-437e-9baa-befa91fl5fef.)

Tyo6suojelun yhteistoimintasopimuksen tarkoituksena on muun muassa kehittda
terveellisyyttd ja turvallisuutta tyopaikoilla sekd edistdd tyontekijoiden tyohyvinvointia.
Tyosuojelu on osa henkilostovoimavarojen strategista johtamista. Tydsuojelun
kehittdminen edellyttdd sekd tyontekijoiden ettd tyOnantajan yhteistyotd. (Laki
yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 1233/2013, 2 1§, 287; 4§, 288 — 289.)
Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu huolehtia siitd, ettd toimintojen muuttuessa
tyontekijd voi edelleen suoriutua tyOstddn ja ettd hénelld on mahdollisuus kehittyd
tyourallaan kykyjensd mukaisesti (Tydsopimuslaki 2 luku 1§, 416). Tydnantajan on
noudatettava syrjintékieltoa ja kohdeltava tasapuolisesti tyontekijoitddn. Tyontekijoité ei
saa asettaa eri asemaan esimerkiksi terveydentilan, idn, vammaisuuden tai ndihin
verrattavan muun ominaisuuden vuoksi. (Tydsopimuslaki 2§, 417.) (VIML
http://vm.fi/documents/10623/1107479/Valtion_virka-ja-tyoehdot 2014-
2017/5f1642bd-dc19-437e-9baa-befa91f15fef.)
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Liite 8 KT — referaatit

Ensimmadinen valittu sivusto késittelee Helsingin kaupungin terveyskeskuksen kotihoito-
osastolla toteutettua Sairauspoissaolojen hallinta — hanketta. Hankkeen tarkoituksena oli
vihentdd sairauslomia, ottaa kdytdntoon sairauspoissaolojen hallintakeinoja, liséksi
kehittdd tyokykyyn vaikuttavia, varhaisen vaiheen puuttumismalleja esimiehille.
Hankkeen aikana sairauslomat vihenivit ja silli on myonteinen vaikutus tyontekijoiden
hyvinvointiin. Hankkeesta tehtiin kuvaus ja loppuraportti Tydsuojelurahaston sivuille.
(KT http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/tyoelaman-kehittaminen/hyvat-
kaytannot/tyohyvinvointi/varhainen-tuki/Sivut/sairauspoissaolot.aspx.)

TyoOsuojelurahaston sivulla kuvataan hanketta ja sen tavoitteita. Tarkoituksena oli
vaikuttaa kustannuksiin, tyon tuottavuuteen ja sairauspoissaolojen yhteistoiminnallisiin
hallintakéyténtoihin Helsingin kaupungilla. Tavoite oli, ettd ne tulisivat osaksi
henkilostojohtamista. Hallintakéytdnnon toimintamalleja ovat muun muassa varhaisen
tuen malli, sairauslomalta paluun tuen malli ja muut sellaiset toimintamallit, jotka
tahtddvit tydhyvinvointiin. Hankkeeseen oli palkattu tydhyvinvointikoordinaattori, jonka
tehtdvdnd oli parantaa esimiesten valmiuksia puuttua tyokykyongelmiin ajoissa ja
toisaalta vastaanottamaan tyoOntekijoitd pitkdltd sairauslomalta. (Ty6suojelurahasto
https://www.tsr.fi/valmiit-hankkeet/hanke/?h=108448 &n=kuvaus#kuvaus )

KT:n toinen sivusto késittelee mielenterveyttd ja tyokyvyttomyyttd. Aineistoa on
valmisteltu KT kuntatyonantajien, Kevan ja piddsopijajédrjestdjen kanssa yhteistyond. KT
on tarkastellut asiaa my0s Tehyn kanssa. Aineisto on kohdistettu tyonantajan edustajille,
kuten ldhijohtajille, johdolle, péittdjille ja lisdksi henkiloston edustajille. Aineiston
tarkoituksena on saada aikaan keskustelua kunnissa ja kuntayhtymissé, kun suunnitellaan
toimenpiteitd tyOurien tukemiseksi ja jatkamiseksi. Hyviksi kéytdnndiksi todetaan
aikainen reagointi ja puheeksi ottaminen. Varhaisen tuen tarkoituksena on toimia ty9ssé
jaksamisen puolesta. Ohjeen mukaan tydtovereiden tulisi myds ilmaista huolensa, jos he
huomaavat tyossidselviytymisongelmia. Tarkoituksena on ehkéistd ajoissa tilanteen
muuttuminen tyokyvyttdmyydeksi. Tyoterveyshuollon mukaan ottaminen heti alussa on
keskeistd, jolloin myds mielenterveyden kannalta riskiryhmédn kuuluvat henkilot
voidaan huomioida. Mielenterveyssairauden kohdalla erityistd huomiota tulisi kiinnittda
sithen, ettd tukiverkostot ja yhteydet tyopaikkaan ovat kunnossa. Télld on merkitysti
edistettidessd tyOssd jaksamista. (KT http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/tyoelaman-
kehittaminen/tyohyvinvointi/jatkaminen/Documents/kunta-alan-
mielenterveystietoisku.pdf.)

Paluutavoite liitetddn mielenterveyspotilaan kohdalla koko tyShonpaluuprosessiin.
Ohjeessa todetaan, ettd sen olisi hyva tapahtua 3 — 4 kuukauden kuluttua siitd, kun
sairausloma on alkanut. Tyoaikajirjestelyt ovat tavanomaisia keinoja edistdd tyOssd
jaksamista mielenterveyshiiridistd kérsivien kohdalla. Tydkuormituksen arviointi,
tyojérjestelyt ja tyotehtdvien muutokset sairausloman jédlkeen ovat keinoja edistdd
paluuta. Paluun vaatimat sopeutukset tehddidn yksildllisten tarpeiden mukaan. Paluun
onnistuminen edellyttdd esimiehen ja tyOyhteison tukea sekd kokemusta siitd, ettd on
arvostettu  ja  hyvéksytty. (KT  http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/tyoelaman-
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kehittaminen/tyohyvinvointi/jatkaminen/Documents/kunta-alan-
mielenterveystietoisku.pdf.)

Kolmannella sivustolla esitetdin Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen muistio, joka
kisittelee tyohyvinvoinnin johtamista ja sitd, miksi se on tdrkedd. Esimerkiksi
tyohyvinvoinnin taloudellinen merkitys on suuri. Muistiossa tuodaan esille laskelma,
jonka mukaan 2 miljardin euron vuosittaisella panostuksella tydhyvinvointiin, voitaisiin
pitdd aisoissa ldhes 24 miljardin euron kustannukset. Tdstd voidaan péadtelld, ettd
tydhyvinvointia riittdvésti tukemalla saataisiin tyduria pidemmiksi, jolloin kdytetty panos
tuottaisi itsensd takaisin moninkertaisesti. Tyohyvinvoinnin edistdmiselld on siten seka
yhteiskunnallisia etté liiketaloudellisia vaikutuksia. Erityisesti kantaa otetaan varhaisen
elakoitymisen kalleuteen. TyOhyvinvointia ja tyokykyd kohentamalla, sekd laadukasta
tyoeldmad kehittimalld voidaan jopa ennaltaechkéistd tyokyvyttomyyttd. Johtamisella ja
strategisella  henkilostojohtamisella on ndiden kannalta keskeinen merkitys.
Kehittdmistydn periaatteina ovat ennalta ehkiisy, varhainen tuki ja tehostettu tuki. (KT
http://www .kuntatyonantajat.fi/fi/ajankohtaista/yleiskirjeet/2011/Documents/13-2011-
liite.pdf.)

Neljas linkki pureutuu kuntoutuksen keinoihin tydurien pidentdmiseksi. Tarkoitus on
kannustaa henkildston tyokykyé varhaisen tuen, kuntoutuksen ja uudelleensijoittamisen
keinoin. Informaatio on tarkoitettu seki tyonantajien ettd henkiloston edustajien kayttoon.
Tatd aineistoa on valmisteltu yhdessd Kuntatyonantajien, kunta-alan padsopijajérjestdjen,
Kevan ja Tyoterveyslaitoksen kanssa. Tehyn kanssa asiaa on myos késitelty. Tyourien
pidentiminen on oleellinen yhteiskuntapolittiinen tavoite. Tyoterveyshuoltolain
(20.1.2012/20) mukaan tyontekijan jiljelld oleva tydkyky on arvioitava viimeistddn
silloin, kun henkilolle on maksettu sairauspdivirahaa 90 arkipdivdn ajalta.
Kolmikantaneuvottelussa yhdessad tyonantajan, tyoterveyshuollon ja tyontekijin kanssa
arvioidaan tydssdkdynnin mahdollisuudet, jotta voitaisiin ehkdistd tyokyvyttomyyden
pitkittyminen ja tehdéd tyohon paluu helpommaksi. Tavoitteena on, ettd tyontekijad voisi
jatkaa tyOssddn sairaudestaan huolimatta. Esimerkiksi tyotd ja tydaikoja muokkaamalla
kevyemmaiksi tai osa-aikaiseksi sekd kuntoutuksen tarjoamia mahdollisuuksia kiyttien,
voidaan tukea tyduria ja tyOssd jatkamista. Lahijohtajan rooli on tdrked ja keskeinen.
Hénen tulee olla aktiivinen, tukea antava ja puuttua varhain tyontekijdn tyokykya
uhkaaviin ongelmiin. Tehostettuun tukemiseen tarvitaan tyoterveyshuolto mukaan.
Prosessiin ~ kuuluu alusta ldhtien tyontekijdin ty6hon paluun  suunnittelu.
Kolmikantaneuvottelussa tehddin yhdessd suunnitelma ty6kyvyn kokonaisvaltaisesta
hallinnasta. Uudelleensijoittaminen tulee kysymykseen silloin, kun tyontekija ei enda
kykene tekemddn omaa tyotddan. (KT http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/tyoelaman-
kehittaminen/tyohyvinvointi/jatkaminen/Documents/kuntoutus-tietoisku.pdf.)

Viides artikkeli kisittelee uuden tyoterveyshuoltolain ja sairausvakuutuslain voimaan
tulevia muutoksia (1.6.2012 ldhtien). Sama artikkeli oli késittelyssd EK:n valituissa
sivustoissa toisena. Muutoksen tarkoituksena on parantaa tyokyvyn arviointiprosessia
kolmikantayhteistyond sekd mahdollisuutta puuttua aikaisemmin pitkittyviin
tyokyvyttomyyseldkkeisiin. Varhaisen tuen tuloksellisuus on riippuvainen siitd, kuinka
toimivaa kolmikannan yhteistyd on. Kun tyontekijdn sairauspoissaolo on jatkunut 30
paivid, tyonantajan tulee ilmoittaa siitd tyoterveyshuoltoon, jotta voidaan arvioida sekd
tyokykyd ettd tyossdjaksamista. Kelan vakuutuspiirit kdynnistivit saman vuoden alussa
tyokykyneuvontaa ja varhaisen ty6hon paluun mallin. Tydkykyneuvojien tarkoituksena
on tehdd, tarvittaessa ladkdrin kanssa, arvio tyontekijin tilanteesta ja ohjata
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kuntoutukseen ja sopivien tukien sekd palvelujen airelle. Tavoitteena oli, ettd
tyokykyneuvonnan ja sidosryhméyhteistyon toimintamallit olisivat vakiintuneet vuoden
2012 loppuun mennessd. Y hteydenpito sairausloman aikana on suositeltavaa, jotta tyohon
paluuta tukevia tydjérjestelyjd voitaisiin suunnitella yhteistydssa tyontekijin, tydonantajan
ja tyoterveyshuollon kanssa. Tyohon paluuta helpottavat jérjestelyt voivat olla
esimerkiksi osa-aikainen- tai kevennetty tyo. Riittdvén varhaisessa vaiheessa kdynnistetty
kuntoutus tukee tyokyvyn palautumista ja silld voidaan vilttaa esimerkiksi ennenaikainen
eldkkeelle siirtyminen. Lakimuutoksen myo6té, sairauspdivirahaa maksetaan 90 pédivéan
jilkeen vasta kun tyoterveyslddkiri on arvioinut tyontekijan tyokyvyn ja tydssd
jatkamisen mahdollisuudet. (KT
http://www .kuntatyonantajat.fi/fi/ajankohtaista/vyleiskirjeet/2012/Sivut/04-12-
tyoterveyshuoltolaki.aspx.)



http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/ajankohtaista/yleiskirjeet/2012/Sivut/04-12-tyoterveyshuoltolaki.aspx
http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/ajankohtaista/yleiskirjeet/2012/Sivut/04-12-tyoterveyshuoltolaki.aspx

108

Liite 9 Kirkon tyomarkkinalaitos — referaatit

Ensimmadinen sivusto on vuonna 2010 valmistunut tyoelamaryhmén loppuraportti, jossa
kasitellddn ehdotuksia tydurien pidentdmiseksi. Raporttiin sisédltyy muun muassa
ehdotuksia toimenpiteistd, joilla voitaisiin edistdd tyokykyd. Toimenpiteind ehdotetaan
Tyo6terveyshuollon kehittdmisti ja varhaista puuttumista pitkittyvéén tyokyvyttomyyteen.
Lisdksi ehdotetaan toimenpiteitd tyohyvinvoinnin edistimiseksi ja tyduran
pidentdmiseksi. Raportti perustuu hallituksen ja tyomarkkinajirjestdjen vuonna 2009
sopimaan tavoitteeseen. Raportin tausta-ajatuksena on se, ettd eldkkeelle siirtymisikda
tulisi nostaa vuoteen 2025 mennesséd kolmella vuodella. Sairauspoissaolojen ja alkavien
tyokyvyttomyyseldkkeiden méddrdn vihentdminen ovat niitd keinoja, joilla voidaan
vaikuttaa tydurien pituuteen. Tavoitteeseen pyritdin tehokkaan ja laaja-alaisesti tyokykya
tukevan terveydenhuoltoyhteistyon (kolmikantayhteistyd) voimin. Tarkoitus on myos
tarjota tyOpaikoille vilineitd tyohyvinvoinnin kehittimiseen. Huomiota on kiinnitetty
erityisesti siihen, ettd mielenterveyden hdiri6t havaittaisiin ajoissa ja niin estettdisiin
mielenterveyssyistd johtuvien sairauslomien pitkittyminen ja tyokyvyttomyyseldkkeelle
siirtyvien madrdn kasvamisen. Tyokyvyttdomyyden uhatessa, tydterveyshuollon tulee
selvittdd yhdessd tyOnantajan ja tyontekijan kanssa tyontekijan tyokyky, tyohon
tarvittavat tukitoimet ja hinen mahdollisuutensa jatkaa tyOssddn. Erityisesti
mielenterveyshdirion kohdalla, ty6hon paluun mahdollisuudet tulee selvittdd
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Tyoterveyshuollon lausunto on ehtona sille, ettd
sairausvakuutuslain mukaista pdivdrahaa voidaan maksaa 90 sairauspoissaolopdivin
jilkeen. Raportissa esitetddn, ettd tyOpaikkojen tarpeita varten perustetaan
Ty6hyvinvoinnin palvelukeskus, joka sijainti olisi Tydturvallisuuskeskuksen yhteydessa.
Tadmaén tarkoituksena on tarjota kdytdnnonldheisid tyovilineitd ja apua tyohyvinvoinnin
kehittdmiseksi. N&itd ovat muun muassa erilaiset tydaikamallit, tehostettu
tyoterveyshuolto ja hyvén johtamisen vilineet. Palvelukeskuksen tehtdvidnd on koota
yhteen monet tyShyvinvoinnin edistimisen toimijat ja lisdksi vahvistaa
tyomarkkinaosapuolten toimintaa tydeldmdn ladun ja kannattavuuden kehittimiseksi.
(Kirkon tyomarkkinalaitos
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/514F430DD224A6D0C225771200265B17/$FILE/Tyo
elamaryhman_loppuraportti.pdf.)

Toinen linkki johdattaa Diakonian vuosikirjan 2009 direlle. Kirjan aiheena on tyo ja
osallisuus. Tyottomyyttd, tyollistymisen tukemista ja ihmisarvoista tyollistimistd
kasitelladn usean kirjoittajan voimin. Arkkipiispa Jukka Paarma toteaa esipuheessaan,
ettd kirkon piirissd tulee ndhdi vaivaa seka tyollistimisen etté tyollistymisen tukemiseksi.
Héan nédkee kirkon vahvuudeksi sen, ettd ihminen voidaan kohdata kokonaisvaltaisesti.
Kirja on “yhteiskuntaeettinen puheenvuoro ihmisarvoisesta tydllistdmisestd ja
osallisuuden lisddmisestd suomalaisessa yhteiskunnassa”.

Kirjoittajista Tarja Cronberg puoltaa tydhdnvalmentajien roolia heikommin tydllistyvén
kohdalla, koska tyonantajat kokevat heiddt usein ongelmallisiksi tyollistdd. Télldin
tyohonvalmentaja kykenisi antamaan riittdvisti tukea ja ohjausta tyontekijélle. Lisdksi
tyohonvalmentaja voi olla mukana suunnittelemassa tyontekijin tyotehtdvid ja tarvittavia
mukauttamistoimia. Ville Pdivdnsalo puolestaan kiinnittdd huomiota kokemukselliseen
thmisarvoon ja reiluuden ndkokulmaan kirjoituksessaan. Péddajatus nojaa siihen
olettamukseen, ettd emme ole ansainneet tdyttd tyokykydmme kokonaan itse ja sen vuoksi
tiysin tyokykyisten pitdisi antaa tasoitusta niille, jotka ovat syysti tai toisesta padtyneet
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osatyOkykyisiksi. Kirjoituksessa uskotaan, ettd olisimme valmiit tarjoamaan
osatyokykyisille erityismahdollisuuksia tydomarkkinoilla, jos kykenisimme kuvittelemaan
tilanteen omalle kohdalle. Mika Vuorela paneutuu kysymykseen, miten seurakunnat
voivat edistdd mielenterveyskuntoutujan tydllistymistd? Kirjoituksessa tuodaan esille
tapaa ajatella tyokykyd ulottuvuuksina, kuten tyOssd jaksamisen-hallinnan- ja
osallisuuden ulottuvuutena. Namé ulottuvuudet ovat keskenddn vuorovaikutuksessa ja
yhdessd ne muodostavat tyontekijdn tyokyvyn. Erityisesti mielenterveyteen liittyen ja
tyOllistymistd tavoiteltaessa, huomio tulisi kohdistaa kéytettdvissd olevaan tyokykyyn,
eikd tyontekijan sairauteen. Hyva tydhon perehdyttdminen ja joustavat tydmahdollisuudet
tyOajan ja tehtidvien suhteen edistdvit tyontekijan onnistumista. Ty0yhteison kannustava
ja salliva ilmapiiri lisdd koko yhteison henkistd hyvinvointia ja lisdé tuottavuutta. Vuorela
korostaa, ettd tirkeintd tyollistymisessd on se, ettd tarjotaan tydmahdollisuuksia myos
mielenterveyshiiridistd kérsiville. Henrietta Gronlund ehdottaa Diakonian vuosikirjassa
kirkolle roolia yhteiskunnassa heikommin tydllistyvien ddnitorvena. Kirkon tulisi
kehittdd osallisuusajattelua, inhimillistd ndkdkulmaa ja suvaitsevuutta suomalaiseen
tyoeldmain. Kirkon sosiaalifoorumin ottaa kantaa osatyokykyisten
tyollistymismahdollisuuksien parantamiseksi. Sosiaalifoorumi ehdottaa Hollannissa
kiytossd olevaa tyollistimismallia, jolloin tydnantaja voisi tyollistdd osatyokykyisen
henkilon ilman riskid. TyOntekijan sairastuessa, yhteiskunta ottaisi tdyden vastuun.
(Kirkon tyomarkkinalaitos
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/8SDAA83945D9A4D86C2257C2E0043F591/SFILE/Ty
%F6%20ja%?200sallisuus%202009.pdf.)

Kolmannella sivustolla esitelldin tiedote, joka on Kevan tekemé tutkimus yhdessa Kirkon
tyomarkkinalaitoksen kanssa, Suomen evankelisluterilaisen kirkon seurakuntien
tyonantajille. Tutkimus on tehty vuonna 2015 ja sen aiheena on tydhyvinvoinnin
johtaminen. Aiheen selvittelyd Keva on tehnyt kyselyn avulla. Useissa suurissa
seurakunnissa tyohyvinvoinnin johtaminen on suunnitelmallista. L&hes kaikissa
seurakunnissa on seurantaa sairauspoissaolojen ja tyOtapaturmien osalta. Sen sijaan
suunnitelmallisuus  tydkyvyttomyyseldkkeiden ennaltaehkdisemiseksi, kadytdnnon
toimenpiteet tydurien pidentdmiseksi ja tyokyvyn edistimiseksi johtamisen keinoin on
usein puutteellista. Yleisimmin seurakunnissa on kdytdssd varhainen tuki. Muu aktiivinen
tuki on esimerkiksi tehostettu tuki tai paluun tuki. L&hijohtavat tarvitsevat edelleen
valmennusta aktiiviseen tukeen liittyen. Tyoterveyshuollon todetaan onnistuneen
tyOssédén perinteisilld osa-alueilla, mutta lain edellyttdmaltd ennaltachkéisevin tyon osalta
tarvitaan vield kehittdmistyotd. Johtamiseen liittyen tuki seurakunnille voisi olla
yleisempdd. My0Os tiedonkeruu organisaatiolle henkiloston hyvinvoinnista sekéd
osatyokykyisten koordinointi kuntoutuksen osalta voisi olla tydterveyshuollon tehtédvia.
Osa tyoterveyshuolloista raportoi tietoja henkiloston terveydentilasta ja tyokyvysta.
Seurakuntaorganisaatiot hyddyntévit titd tietoa ty6hyvinvoinnin edistdmiseksi, mutta
vain osa asettaa ndiden pohjalta mitattavissa olevia tavoitteita. (Kirkon tydmarkkinalaitos
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/A1AD603BEC40D69BC2257DDA003CB90D/$FILE/
Keva_tyohyvinvointitutkimustiedote2015.pdf).)

Neljds linkki nidyttdisi johtavan suoraan kolmannesta. Linkissd tiedotetaan Kevan
aktiivisen tuen kehittdmispalveluista seurakuntatyonantajille, joten tutkimuksesta saatua
tietoa siten hyodynnetddn jatkotydskentelyn avulla. Aktiivisen tuen oppimisverkosto on
kaynnistetty kevailld 2017. Infossa todetaan, ettd seurakunnat voivat hakea tydeldmén
kehittdmisrahaa hankkeisiinsa. Kevan tyoeldméasiantuntijoita voi kéyttdd esimerkiksi
nykyisten toimintatapojen arvioimiseen ja he voivat osallistua aktiivisen tuen
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kehittdimiseen ja toteuttamiseen. Tydeldmé&asiantuntijat tekevit arvioita ammatillisen
kuntoutuksen prosesseista ja kuntoutusten oikea-aikaisesta hyddyntdmisesti. Kevan
aktiivisen tuen palvelulla tavoitellaan tyon sujumista ongelmia etukiteen ehkdisemailld ja
toisaalta ongelmia ratkaisemalla. Tukeen sisdltyy varhainen- ja tehostettu tuki, paluun
tuki ja tydterveysyhteistyo. (Kirkon tyomarkkinalaitos
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/sp?open&cid=Content348 CEQ.)

Kirkon tyomarkkinalaitos tiedottaa Kevan Kaari-palveluista viidennessd valitussa
sivustossa. Kevan Kaari-palvelut hoitavat kirkon eldkeasioita, mutta ovat myds
seurakuntien kéytettdvissé, tarjoten esimerkiksi tyohyvinvointia edistdvid palveluita ja
ratkaisuja niihin tilanteisiin, jolloin tyontekijdn tydokyky on heikentynyt. Koulutusta
jarjestetddn aktiivisen tuen ja ammatillisen kuntoutuksen toimintamallin kehittimiseksi,
liséksi tyoterveysyhteistyon kehittamiseksi. Tyokyvyn heikentyessd tulee selvittdd
kolmikantayhteistyond Kevan tarjoamat tyossd jatkamista edistdvét palvelut. Palveluihin
kuuluvat muun muassa ammatillinen kuntoutus, osatyokyvyttomyyseldke ja osa-
aikaeldke. Tyohyvinvointivalmennuksessa osallistujat kehittdvdt oman organisaationsa
tyohyvinvointijohtamisen kéytinteitd ja prosesseja, jotka tukevat tyOssd jaksamista
strategisten tavoitteiden mukaisesti. (Kirkon tyomarkkinalaitos
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/7C5F189B379B89B0C2257980003176B2/$FILE/Yk12
_2012.pdf.)

Kirkon tydmarkkinalaitoksen linkeistd kuudentena kisitellddn Anderssonin, Haggrénin,
Haringin, Lanttolan, Marttilan, Schugk’n ja Tyoldjarven (2013) Tydkaarimallilla kohti
pidempid tyouria — opas ikdohjelman laatimiseen — raporttia. Ikdjohtamisen osaamiseen
sisdltyy samankaltaisia elementtejd ja saman tyyppistd filosofista ajatusmaailmaa kuin
monimuotoiseen johtamisosaamiseen. Siitd syystd sen voi ajatella kuuluvan tdhén tyohon
kisiteltdviksi. Toisaalta tydoryhmin toimeksiannossa edellytettiin, ettd mallissa on
kaikkia ikdryhmid koskevia osa-alueita, ei vain vanhempaa ikdpolvea koskevia.
Raportissa kisitelldin muun muassa tyGuran ja tydssd jatkamisen suunnittelemista,
tydaikajdrjestelyjd ja tyon muokkaamista sekd terveellisten eldméntapojen ja
eldmanhallinnan edistdmistd. Hyvinvoiva ty0yhteisd, mielekds johtaminen ja — tyo
itsessdén edesauttavat omaa eldménhallinnan tunnetta. Ty0paikalla on mahdollisuus
tukea ja kannustaa suunnitelmallisesti hyvinvoinnista huolehtimiseen, esimerkiksi
yhdessd tyoterveyshuollon kanssa. Erilaiset hyvinvointia uhkaavat riskit on hyvi
huomioida. Riskeiksi voidaan luokitella ylenméérdinen istuminen, vdhdinen arkiliikunta,
ylipaino, stressi, riittdmétén palautuminen, liian vdhdinen unen saanti, tupakointi ja
alkoholin  liiallinen  kéyttdminen.  Riskiprofiilia ~ voidaan  kéyttdd  apuna
hyvinvointisuunnitelmassa. (Kirkon tyomarkkinalaitos
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/855E626068F73CAAC2257AF0003704E0/SFILE/Tyo
markkinakeskusjarjestojen_ikaohjelmamalli.pdf



http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/855E626068F73CAAC2257AF0003704E0/$FILE/Tyomarkkinakeskusjarjestojen_ikaohjelmamalli.pdf
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/855E626068F73CAAC2257AF0003704E0/$FILE/Tyomarkkinakeskusjarjestojen_ikaohjelmamalli.pdf
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Liite 10

Kysely tyomarkkinajarjestoille (SAK, STTK, Akava, EK, VTML, KT, Kirkon
tydarkkinalaitos, Suomen Yrittdjiat, MTK ry)

Hyva vastaanottaja

Teen Pro Gradua Itd-Suomen yliopistolle, sosiaali- ja terveysjohtamisen laitokselle,
padaineenani terveyshallintotiede. Tutkin tydmarkkinajérjestdjen ohjeistuksia ja/tai
suosituksia, sekd jasenjirjestdjen ajatuksia ja kokemuksia mielenterveyshdirion vuoksi
sairauslomalla olleen tyontekijan tydhonpaluuprosessiin liittyen. Olen kiinnostunut myds
niistd vaatimuksista, joita tdhdn prosessiin liittyy johtamisen nékokulmasta.
Tyomarkkinajirjestot valikoituivat tutkimuksen kohteeksi siitd syystd, ettd jérjestot ovat
ndkyvid yhteiskunnallisia toimijoita, ja lisdksi ne ovat olleet useissa sellaisissa hankkeissa
tai projekteissa mukana, joiden tavoitteena on ollut edistdd tyohon paluuta.

Ohjaajina toimivat professori Vuokko Niiranen (p. 040 5504801) ja tutkija, hankejohtaja
Minna Joensuu (p. 044 718 8125).

Pyytéisin Teitd vastaamaan seuraaviin avoimiin kysymyksiin muutamalla lauseella:

1) Millaisia toimintamalleja tai toimintasuosituksia organisaatiossanne on
annettu jisenjérjestdillenne tyohon paluun tukea varten silloin, kun tyontekijd on ollut
sairauslomalla mielenterveyshéirion vuoksi?

2) Millaisia kysymyksii jarjestossédnne on tullut esille sairausloman jalkeisesté
tyohon paluun tuesta silloin, kun tyoOntekijin sairausloman syynd on ollut
mielenterveyshdirio? Kertoisitteko joitain kdytdnnon kokemuksianne?

3) Millaisia tydhonpaluuprosessiin liittyvid ajatuksia (myonteisid, kielteisia,
neutraaleja jne.) jdsenjdrjestonne ovat viestittdneet silloin, kun henkild on ollut
sairauslomalla mielenterveyshdirion vuoksi?

4) Entd mahdollisia suosituksia tai ehdotuksia?

5) Millaista osaamista tdméd prosessi vaatii johtamisen ndkdkulmasta?
Tarvitaanko esimerkiksi tiedolla johtamista tai monimuotoisuuden johtamisosaamista?
Muuta miti?

6) Haluaisitteko lisétd vield jotain tdhén teemaan liittyen?

Kiitos etukéteen vastauksestanne!
Ystavallisin terveisin

Lea Laitanen-Juslin

p. 040 7038881, lea.laitanen(@gmail.com
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