Sosiaali- ja terveysministerion selvityksida 2008:33

Sirkku Kivistd, Eila Kallio, Greta Turunen

TYO, HENKINEN HYVINVOINTI
JA MIELENTERVEYS

|
SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERIO

TYOTERVEYSLAITOS



Julkaisutilaukset:
Tyo6terveyslaitoksen kirjakauppa
www.ttl.fi > TTL-kirjakauppa
kirjakauppa@sttl.fi

ISSN 1236-2115

ISBN 978-952-00-2648-6 (nid.)
ISBN 978-952-00-2649-3 (PDF)

Taitto: AT-Julkaisutoimisto Oy
Paino:Yliopistopaino Oy, Helsinki 2008



Tiivistelma
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Tyopaikkaselvitys tyoolojen arvioimiseksi ja tychénpaluukiytan-
not sairauspoissaolojen hallitsemiseksi ovat tydpaikan ja tyoter-
veyshuollon yhteistyoalueita. Niill4 alueilla kohdataan myés hen-
kisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden kysymykset, jotka ovat
osa tyohyvinvoinnin edellytysten luomista. Asiantuntijatuki sovi-
tetaan tyopaikan ajankohtaisiin tarpeisiin ja valmiuksiin. Tavoit-
teena on kestivi, aktiivinen toimijuus tyéelaméassa.

Henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden edistimisen kysy-
myksia pidetain tydpaikoilla ja tyoterveyshuolloissakin vaikeasti
lahestyttavina. Siind juuri on asian ydin. Ei voi etukiteen tietds,
milla tavoin tietylla tyopaikalla edistetian henkistd hyvinvointia.
Keskeisti on yhteisty6 epaselvien ongelmien jasentamiseksi, toi-
votun tilanteen mairittelemiseksi ja sovittujen asioiden toteutta-
miseksi. Asioita katsotaan esimiehen ja tyontekijéiden nikokul-
mista, jotka saavat vahvistusta tai haastetta tyéterveyshuollosta
ja sen kautta kuntoutus- ja muilta asiantuntijoilta.

Terve mieli tyossi -hankkeessa etsittiin neljan tyépaikan ja nii-
ta palvelevien tysterveyshuoltojen kanssa heidin kiaytannoistaan
hyvii ideoita ja toimintatapoja.

Tyopaikkaselvitykseen kehitettiin tyolojen mielenterveysvai-
kutusten arviointikehys (MIVA-kehys).

Tyo6paikkaselvitykseen voidaan liittda kysymys "millaista tdmd
tyo on henkisen hyvinvoinnin kannalta” ja arvioida tilannetta MIVA-
kehyksen avulla. Ehdotamme myo6s ty6oloja koskevien paités-

ten valmistelussa mielenterveysvaikutusten ennakkoarviointia
MIVA-kehyksen avulla.




Terve mieli tydssi -hankkeen arvopohjana on nikemys, etti tys-
elimissi kaikilla on oikeus henkiseen hyvinvointiin. Tietopohja-
na on positiivisen mielenterveyden viitekehyksen nelji aluetta,
joita saitelemilla tyo siilyy keskeiseni hyvinvoinnin lihteeni
(MIVA-kehys):

1. asiakokonaisuuksien hallinta

2. psyykkinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky

3. sosiaalinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky seka
4. osallistuminen ja syrjaytymisen ehkiisy.

Ehkaisevissi tyossd kdytossa olevan terveydellisen vaaran mallin
ohella sovelletaan tydpaikan ja tydterveyshuollon yhteistyossa
my0s terveydellisten mahdollisuuksien mallia. Silloin pystytidin
ensinnikin ottamaan huomioon tyé- ja toimintakyvyn vaihtelut
ja toiseksi tydhonpaluun kiaytinnéilla tukemaan tavoitteisesti jo-
kaisen tyontekijan hyvai jatkoa tyossa.

Tyo6, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys -kirjan lisiksi hanke
on tuottanut Tydterveyskirje-opaslehtisiid ja esitteen Henkisen
hyvinvoinnin ja mielenterveyden edistiminen tydssdi tyoterveyshuol-
to- ja tyésuojeluhenkildstolle.

Asiasanat: henkinen hyvinvointi, mielenterveys, sairauspoissa-
olot, tyopaikkaselvitys, ty6terveyshuolto

"Terve mieli ty$ssi — sairauspoissaolot hallintaan tyépaikan, tyoterveys-

huollon ja kuntoutuksen yhteistyona.” Sosiaali- ja terveysministerion
ESR-hanke S 01914, 7.6.2005-31.3.2008.




Sammandrag

Arbete, psykiskt vilbefinnande och psykisk hilsa. Helsingfors 2008.
132 s. (Social- och hilsovardsministeriets rapporter, ISSN 1236-2115,
2008:33). ISBN 978-952-00-2648-6 (inh.),

ISBN 978-952-00-2649-3 (PDF)

Gemensamma samarbetsomraden foér arbetsplatserna och fére-
tagshilsovarden 4r de arbetsplatsutredningar som utvirderar ar-
betsforhallandena och praxis vid dtervindning till arbetet efter
sjukfranvaron. Pa det filtet méts dven andra faktorer som utgér
en del av arbetsvalbefinnande sasom fragor kring det psykiska
vilbefinnandet och den mentala hilsan. Det professionella stédet
anpassas till arbetsplatsens aktuella behov och férutsattningar.
Malet &r ett hallbart, aktivt agerande i arbetslivet.

Framjandet av det psykiska vilbefinnandet och den mentala
halsan upplevs svara att mota pa arbetsplatser och 4dven inom f6-
retagshilsovarden. Det ar precis det som 4r kirnan. Man kan inte
pa forhand veta pa vilket sitt det psykiska vilbefinnandet fram-
jas pa en viss arbetsplats. Det centrala dr samarbetet dels for att
kunna gestalta problem, dels for att kunna definiera den 6nskvir-
da situationen och dels for att kunna forvirkliga 6verenskomna
atgarder. Fragor ses bade frin ledarens och fran arbetstagarnas
synvinkel, vilka sedan bekriftas eller utmanas av féretagshilso-
varden och dirigenom av experter inom rehabilitering och andra
omraden.

I ESF-projektet Terve mieli tyossi (Psykisk hélsa i arbetet) letade
man tillsammans med fyra arbetsplatser och de féretagshilso-
vardstjanster som betjanade arbetsplatserna efter goda idéer och
forfaringssatt bland deras praxis.

For arbetsplatsutredningen utvecklades en ram fér utvirdering
av arbetsférhallandenas effekt pa den psykiska hilsan (MIVA,
fran finskans mielenterveysvaikutusten arviointikehys).

Till arbetsplatsutredningen kan liggas fragan "hurudant dr det
hér arbetet med tanke pd det psykiska vilbefinnandet” och situatio-
nen kan utvirderas med hjilp av MIVA-ramen. Vi féreslar ocksa
att man gor en forhandsutvirdering av effekterna pa den psykiska
hilsan med hjilp av MIVA-ramen vid beredningen av beslut med
anknytning till arbetsférhéllandena.



Viardegrunden f6r projektet Terve mieli tydssd ar, att alla har ratt
till psykiskt valbefinnande i arbetslivet. Det teoretiska underlaget
utgors av fyra omraden inom referensramen for positiv psykisk
hilsa, vilka kan justeras for att arbetet ska férbli en central killa
till valbefinnande (MIVA-ramen):

1. kontroll av sakhelheter

2. psykisk uthallighet vid belastning och aterhamtningsfor-
maga

3. social uthéllighet vid belastning och aterhdmtningsférmaga

4. deltagande och forebyggande av utslagning.

Utover modellen f6r hilsorisker tillimpas i samarbetet mellan ar-
betsplatsen och féretagshilsovarden ocksd modellen f6r frimjan-
de av hilsa. D4 kan man foér det forsta ta i beaktande férindringar
i arbets- och handlingsférmagan och fér det andra med hjilp av
praxis for atervindande till arbetet stédja varje arbetstagares
framtid i arbetet pa ett enkelt sitt.

Utéver boken Tyd, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys (Arbete,
psykiskt vilbefinnande och psykisk hélsa) har projektet producerat
informationsbladen Tydterveyskirje (Arbetshilsoblad) och broschy-
ren Henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden edistidminen tydssd
(Framjande av psykiskt vilbefinnande och psykisk hélsa i arbetet) for
personalen inom féretagshilsovarden och arbetarskyddet.

Nyckelord: arbetsplatsutredning, foretagshalsovard, psykiskt vil-
befinnande, psykisk hilsa, sjukfranvaro

”Terve mieli ty6ssi - sairauspoissaolot hallintaan ty6paikan, tyéterveys-
huollon ja kuntoutuksen yhteisty6éni.” (Psykisk hilsa i arbetet — kontroll
av sjukfranvaron i samarbete mellan arbetsplatsen, féretagshilsovarden

och rehabiliteringen.) Social- och hilsovirdsministeriets ESF-projekt
S 01914, 7.6.2005-31.3.2008.




Summary

Work, mental well-being and mental health. Helsinki 2008. 132 pages.
(Reports of the Ministry of Social Affairs and Health, ISSN 1236-2115,
2008:33). ISBN 978-952-00-2648-6 (pb), ISBN 978-952-00-2649-3 (PDF)

A workplace survey to assess the working conditions and manage-
ment of sickness absence and return-to-work practices are areas
of co-operation between the workplace and occupational health
service. Mental well-being and mental health issues, which are in-
tegral to the establishment of occupational welfare requirements,
are also confronted in these areas. It is important to adapt expert
professional support to suit the current needs and capabilities of
the workplace. The goal is to ensure active functional capacity in
the workplace for the duration of the career.

Issues concerning the promotion of mental well-being and men-
tal health are considered difficult to tackle in the workplace and
even in occupational health care. This is the very crux of the mat-
ter. One can never know in advance what means are necessary to
promote mental well-being in the workplace. The most important
thing is to co-operate in analysing complicated problems, speci-
fying desired outcomes, and realising mutually agreed solutions.
Issues are examined from supervisor and employee perspectives,
which are reinforced or challenged by occupational health care
services and, through these, by rehabilitation and other experts.

In the “Healthy Mind At Work” (Terve mieli tydssd) project good
ideas and approaches were sought out and identified together with
four workplaces and the occupational health units serving them.

The MIVA (Mielenterveysvaikutusten arviointikehys) mental
health impact assessment framework was developed for the work-
place survey.

The workplace report could be amended to include the question:
“what is this work like in terms of mental well-being” and assess the
situation using the MIVA framework. We also recommend the an-
ticipatory assessment of mental health impacts in the drafting of
decisions concerning working conditions using the MIVA frame-
work.

The fundamental value of the Healthy Mind At Work project
is the idea that everyone is entitled to mental well-being in the



workplace. Four areas in a frame of reference for positive men-
tal health serve as a knowledge base; by controlling and adjusting
these areas, the work remains an integral source of well-being
(MIVA framework):

1. Enhancing control

2. Mental resilience and recovery capacity
3. Social resilience and recovery capacity
4 Participation and promoting inclusion.

In addition to the health hazard model, a health opportunities
model is also jointly applied by the workplace and occupational
health care. This allows, first, variations in working and functio-
nal capacity to be taken into consideration and, second, the use
of return-to-work practices to support each employee’s ability to
cope with the work in accordance with the goals set.

In addition to the book Tyd, henkinen hyvinvointi ja mielenter-
veys, the project has also produced occupational health letters
Tyéterveyskirje and the brochure Henkisen hyvinvoinnin ja mielen-
terveyden edistidminen tydssi for occupational health service and
occupational safety personnel.

Key words: mental well-being, mental health, occupational health
care, sickness leaves, workplace survays

”Healthy Mind At Work - Management of sickness absence in co-operation

with the work place, occupational health and rehabilitation services.”
Ministry of Social Affairs and Health ESF project S 01914, 7 June 2005-31
March 2008.
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Esipuhe

Tyohyvinvoinnin edistimisen merkittidvina kansallisina ohjelmi-
na on toteutettu VETO-ohjelma (2003-2007), sen osana KESTO-
ohjelma (2004-2007) ja Sosiaali- ja terveysministerién ja Euroo-
pan Sosiaalirahaston tavoite 3 -ohjelman mukaisesti rahoitetut
hankkeet (2005-2007). Naissa kehittadmishankkeissa pyrkimyk-
seni on ollut edistii tydelamin vetovoimaa ja innostaa ihmiset
jatkamaan tyduraansa 2-3 vuodella. ESR-rahoitteisissa hankkeis-
sa tavoitteena oli erityisesti tyduran pidentiminen kehittamailla
sairauspoissaolojen hallinnan erilaisia keinoja ty6paikan, tyoter-
veyshuoltojen ja kuntoutuksen yhteistyona.

Tyoterveyslaitoksen koordinoima "Terve mieli tydssd — sairaus-
poissaolot hallintaan tyépaikan, tyéterveyshuollon ja kuntoutuksen
yhteistyond” -hanke keskittyi tutkimaan ja kidynnistdmiin kehit-
tamistoimintaa tyOpaikalla ty6terveyshuoltojen kanssa yhteis-
tyossd. Tyopaikkaselvitysten yhteydessa kysyttiin "Minkdlaista
timd tyd on henkisen hyvinvoinnin kannalta?” ja kehitettiin muun
muassa sairauslomalta tyohonpaluun malleja.

Kuntoutussiitién, Kuntoutus ORTON:in ja Suomen Projekti-
Instituutti Oy:n toteuttama "Tydssd jatkamisen tukeminen: kou-
lutus-, kehitys- ja yhteistyshanke (JATS) -hankkeessa kehitettiin
pienille ja keskisuurille tydpaikoille sairauspoissaolokiytintéja
ja varhaisen reagoinnin ja tuen malleja seki johdon ja esimiesten
tyohyvinvoinnin valmennusohjelma.

Merikosken kuntoutus- ja tutkimuskeskuksen/Verven koor-
dinoima konsortio "Tydhyvinvointia edistivi tyon kehittdminen
tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen yhteistyond” kehitti tyoterveys-
huolloille tyclahto6istid toimintamallia ja ldhti kokeilemaan tille
viitekehykselle rakennettuja kuntoutusinterventioita tyépaikko-
jen ja kuntoutuksen palveluntuottajien kanssa.

Namai kolme hanketta ldhestyivit kehittimistehtavii eri suun-
nista ja ovat kdyneet kehittdmistyén aikana keskeniin vuoro-
puhelua yhteisissid tydseminaareissa. Monindkékulmaisuus ja
vuoropuhelu ovat rikastuttaneet kaikkia osapuolia ja tukeneet ta-
voitteiden toteutumista.



K K

Tama Terve mieli tydssd -hankkeen raportti ja hankkeen tuottamat
materiaalit on tarkoitettu tyoterveyshuoltojen, yritysten,
henkiléstohallinnon, tyésuojelun ja yhteiskunnan eri toimijoiden
kayttoon. Sosiaali- ja terveysministeri6 toivoo, etti materiaaleista
on hyotys, kun tyoterveyshuolloissa ja tyopaikoilla kasitellaan
henkista hyvinvointia ja mielenterveyden edistamista.

Tapani Melkas Matti Lamberg
osastopaillikko ladkintoneuvos




Tyo, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys:

tyopaikkaselvitys, sairauspoissaolo- ja tyohénpaluukiytinnot tyopai-
kan ja tyoterveyshuollon yhteistyoni

Jokaisella on oikeus henkiseen hyvinvointiin tyéssaan. Téastd
arvopohjaisesta lahtokohdasta voidaan arvioida tyopaikkojen
arkikaytint6ja. Tukeeko asiakassuhteiden ja piivittidisen tydn-
teon, sairauspoissaolojen ja muiden tyénteon katkosten hallinta
tyontekijoiden hyvinvointia? Ennakoidaanko organisaatiossa
paitosten vaikutuksia tyontekijéiden henkiseen hyvinvointiin ja
mielenterveyteen?

Lahtokohdaksi olemme ottaneet positiivisen mielenterveyden
viitekehyksen. Perusajatuksena on ihmisen ja tyoén suhteen jat-
kuva sdately niin, etti kestavi, aktiivinen toimijuus tyoelamassi
kehittyy. Kun ty6ssi siidellaan asiakokonaisuuksien hallintaa,
kehittyy pystyvyyden, merkityksellisyyden ja autonomian koke-
mus. Kun siidelliin kuormitusta, kehittyy yksiléllinen psyyk-
kinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky, samoin tyoyhtei-
s6llinen sosiaalinen kuormituskestavyys ja palautumiskyky. Kun
siidellain osallistumisen mahdollisuuksia, tuetaan valittémii
tyotehtavia laajemman tuloksellisuuden toteutumista ja ehkais-
tain syrjaytymistd. N4ita neljai tekijai, 1. asiakokokonaisuuksien
hallinta, 2. psyykkinen kuormituskestavyys ja palautumiskyky,
3. sosiaalinen kuormituskestiavyys ja palautumiskyky seki 4. osal-
listuminen ja syrjaytymisen ehkiisy, nimitimme henkiseen hy-
vinvointiin ja mielenterveyteen tydssi vaikuttavien tekijéiden
arviointikehykseksi (MIVA-kehys) (Mental... 2007).

Olemme kehittaneet kahta organisaation ja tyéterveyshuollon
keskeisti yhteistydaluetta: tyopaikkaselvitystoimintaa ja sairaus-
poissaolojen ja tyéhonpaluun kaytantoja. Tyopaikkaselvityksessa
tyoterveyshuolto on prosessin omistaja, sairauspoissaolojen ja ty6-
hoénpaluun kiytannoissi tyopaikka on prosessin omistaja, mutta
jakaa vastuuta useiden toimijatahojen kanssa. Vastuista ja yhteis-
tyosuhteista on siadetty tyoturvallisuus- ja tyoterveyshuoltolain-
sdadannossi. Viime aikoina on kiinnitetty erityistd huomiota siihen,
miten ty6 vaikuttaa henkiseen hyvinvointiin ja miten olemassaole-
vat suositukset ja periaatteet siirtyvat kiaytantoon tydpaikoille.

Tyd, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys -kirja sisiltda ehdo-
tuksen tyopaikkaselvityksessa kiytettavistd arviointikehyksesti



ja yhteisty6ssd tehtavista selvitysprosessista, jossa keskeisti on
aktiivinen tietojen anto-, neuvonta- ja ohjaustoiminta. Ehdotam-
me tyoterveyshuoltojen kiyttoon Tydterveyskirje-konseptia.

Suositusten mukaan tyopaikkaselvitys tehddin muun muassa
tyopaikan muutosvaiheissa. Muutosvaiheet on tunnistettava ja
asiantuntijatuki sovitettava niiden mukaan. Valitettavan usein
tyopaikkaselvitys tehdiin vasta muutosten jilkeen. Ehdotam-
me, etti Stakesissa kehitetty4 ihmisiin kohdistuvien vaikutusten
ennakkoarvioinnin menetelmii (IVA) sovelletaan tyopaikan ja
tyoterveyshuollon yhteistyossi (Nelimarkka & Kauppinen 2007).
Kun paatoksii valmisteltaessa pysahdytdan etukiteen arvioimaan
niiden seurauksia henkiseen hyvinvointiin ja mielenterveyteen
MIVA-kehyksen avulla, l6ydetiin suotuisia ratkaisuja ja osataan
ennakoida ja ehkaista mahdollisia haittavaikutuksia. MIVA-kehys
antaa pohjan kehittidmistoimenpiteiden kohdentamiselle.

Sairauspoissaolojen hallinnassa tyopaikka tarvitsee yhteisty6ta
tyoterveyshuollon ja muun terveydenhuollon kanssa. Terveyteen
ja sairauteen liittyy ld4ketieteellisten seikkojen ohella my§s muita
tekijoita. Tukevatko tyopaikan kiytinnoét vain terveiden tydnteki-
joiden terveyden siilymisti? Osataanko kiytant6ja muuttaa, jos on
todettu viitteiti henkisen hyvinvoinnin vaarantumisesta? Osataan-
ko tyoolot jarjestaa niin, etteivit ne kavenna terveysongelmaisten
oikeutta ty6hon, vaan mahdollistavat hyvin tyésuorituksen?

Sairauspoissaolojen hallinta on osa yleista ty6n katkosten hallin-
taa tyopaikalla. Miten menetelldin tyésuhdevapaiden, opintovapai-
den, perhevapaiden ja ulkomaan tyéskentelyjaksojen sovittamisessa
tyopaikan arkikaytintoihin? Tyéhonpaluuta tukevat sairauspoissa-
olokdytinnét ovat neuvottelun ja sopimisen asioita, joita voidaan
verrata muihin sovittuihin toimintakiytintéihin. Millaiset kaytin-
noét on luotu tyontekijoiden palkitsemisen, tasa-arvoasioiden ja epa-
asiallisen kohtelun ja hairinnan menettelyihin? Nikoékulmana on
tyouran kokonaisuuden ja ammatillisen kehittymisen edistdminen
tydelaman muuttuvissa vaatimuksissa. Tyoura-ajattelussa ammatil-
liset tavoitteet asetetaan pitkaille aikavilille. Samoin sairauspoissa-
olon jilkeen ty6uralla kehittymisen nikokulma vaatii nykyista pi-
tempii seurantaa ja yhteisti tavoitteenasettelua.

Onko tallainen terveytti edistivi ja sairauksia ehkiisevi tyo
vaikuttavaa? Usein joudutaan punnitsemaan hyo6tyja ja haittoja ja
neuvottelemaan tydpaikan ja tydterveyshuollon toimenpiteiden
osuvuudesta ja hyédyllisyydesta. Tietoa vaikuttavuudesta kertyy
vihitellen, ja suuntaa voidaan aina korjata.



Terve mieli tydssd — sairauspoissaolot hallintaan tyo-
paikan, tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen yhteistyolld.
Sosiaali- ja terveysministerion ESR-hanke vuosina
2005-2008 S01914

Hankkeessa kehitimme perusmallin tyépaikkaselvityksestd, joka
kohdistuu henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden tekijoihin
tyossa (MIVA-tySpaikkaselvitys). Suosittelemme MIVA-kehyksen
kiyttéad myos paatosten vaikutusten ennakkoarvioinnissa. Han-
keyhteistyossa tartuttiin toimiviin ratkaisuihin tyépaikoilla ja
jasennettiin ongelmallisia kysymyksii. Aiheita tyostettiin ja jalos-
tettiin pienimuotoisiksi, kaytannéllisiksi tyokaluiksi. Kehitettiin
myos aihealueen kisitteistoa:

"MIVA-kehys’
"tySterveyskirje’

‘tyoterveysneuvottelu’

‘paluuvaiheen tehtavinkuva’

‘oma kysymys -menetelma’.

Sairauspoissaolojen ja tyohénpaluuprosessin hallinnassa on esi-
telty uusi, ammatillisen kehityksen ajattelutapa: Hyvi paluu
- tdyteen osallistumiseen sairauspoissaolon jilkeen. Tyohon-
paluuprosessi ei jai keskeneriiseksi. Kuntoutustarpeet henki-
sen hyvinvoinnin ja mielenterveyden alueella tulevat paremmin
esiin, kun tavoitteena on turvata monen toimijan yhteisvoimin
taysi ammatillinen osallistuminen sairauspoissaolon jilkeen.
Pyritaan kestdvain, aktiiviseen toimijuuteen tytelimdissi. Han-
ke on tuottanut kirjan Tyd, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys,
erillisii tyoterveyskirje-opaslehtisii ja esitteen Henkisen hyvin-
voinnin ja mielenterveyden edistdminen tydssd tydterveyshuolto- ja
tyosuojeluhenkilsstolle.

Tyd, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys -kirja on runsaine esi-
merkkeineen my6s vertaiskokemusten valittimista. Nelja tyo-
paikkaa ja heita palvelevat tyoterveyshuollot kertovat, millaisia
kokemuksia heills on ollut tyépaikkaselvityksen kiytosta henkis-
ta hyvinvointia ja mielenterveytti suojaavassa ja edistavissa tyds-
sa seka pyrkimyksisti turvata hyvi jatko tydssa sairauspoissaolo-
jen jalkeen.






I  Henkisen hyvinvoinnin ja mielen-
terveyden edistaminen tyossa

Tassi kirjassa haetaan ratkaisuja ja tiydennysti toimintamalleihin,
joilla tyopaikat ja tyoterveyshuolto vastaavat tydeliman henkista
hyvinvointia ja mielenterveytti vaarantaviin ja edistiviin tekijoi-
hin. Keskeisii tyovilineitd typaikan ja tydterveyshuollon yhteis-
tyossa ovat tyopaikkaselvitys ja yhteistyon tapa tyontekijoiden ter-
veysongelmiin liittyvissa asioissa. Ehdotukset on kehitetty "Terve
mieli tydssi — sairauspoissaolot hallintaan tydpaikan, tyésterveyshuol-
lon ja kuntoutuksen yhteistyolld” -hankkeessa vuosina 2005-2008
neljan ty6paikan ja heidan tyéterveyshuoltojensa kanssa.

Henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden edistdminen
alkaa tyopaikkaselvityksestd

Tyopaikkaselvityksen avulla tunnistetaan henkiseen hyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita ja arvioidaan kielteisten tekijéiden vaikutus-
ta terveyteen (STM 2004). Tyopaikkaselvitykseen perustuva ke-
hittamistyo tarkoittaa kaikkia niita toimia henkisen hyvinvoinnin
ja mielenterveyden edistimiseksi ja hiirididen ehkaisemiseksi,
joissa tyopaikka tarvitsee tyoterveyshuollon asiantuntijakumppa-
nuutta. Tyopaikkaselvityksesta seuraavaan kehittdmistoimintaan
osallistuminen perustuu tyoterveyshuoltolaissa maariteltyyn tie-
tojen anto, neuvonta- ja ohjaustoimintaan (TANO). TANO-toi-
minta on maiiritelty asiakkaiden oppimista tukevaksi ja kdynnis-
tavaksi tyoterveyshuollon prosessiksi (Palmgren ym. 2007).
Tyoolojen hyvaksyttavai riskitasoa ei pitdisi mitoittaa ainoas-
taan terveitd tyontekijoiti ja muuttumattomina pysyvii tydoloja
varten. On otettava huomioon ihmisen toimintakyvyn vaihtelu ja
terveydellisesti herkit ryhmat (Rantanen 2008). Tyépaikkaselvi-
tys tarjoaa tydntekijoille tilaisuuden tuoda esiin tyoolotekijoita,
joilla on merkitystd my6s henkisen hyvinvoinnin ja mielenter-
veyden kannalta. Ty6paikkaselvitys mahdollistaa my6s varhaisen
puuttumisen tyékyvyn kannalta haitallisiin tyéolotekijéihin.
Tyo6paikkaselvityksen ohella sairauspoissaolojen hallinnan tapa
on keskeinen ty6paikan ja tyoterveyshuollon yhteisty6alue myos
henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden edistimisessid. Kun
kehitetdin tyohénpaluuta tukevia toimintakaytintoji, tyoéolot



muokkautuvat sellaiselle tasolle, joka mahdollistaa hyvit tyos-
kentelyedellytykset seki terveille etta terveysongelmista karsivil-
le tyontekijoille.

Muuan yritysjohtaja kysyi tyoterveyshuollolta neuvoa, miten
pitaisi selvittaa tyopaikan tyoolot, ettd liiketoimintaa voisi johtaa
turvallisella mielelld ja etté tydolot tukisivat ja vahvistaisivat ei-
vitki vaarantaisi psyykkistd hyvinvointia ja mielenterveytti. Hian
sanoi haluavansa apua my®§s sithen, millainen tietoisuus ja toimin-
tatapa olisi jarkevi kehittd4 sairauspoissaolojen seurantaan niin,
ettd se tukisi tyohonpaluuta ja hyvai jatkoa tyodssi. Tassi kirjassa
pohditaan ja ehdotetaan tapoja vastata tallaisiin pyyntoihin.

Tydolot muokataan suotuisiksi neuvotellen

Tyopaikka ei ole vain rakennus, kalusteet ja tyovilineet. Se on ko-
konaisuus, organisaatio, joka rakennetaan vuorovaikutuksessa.
Uudenaikaisen organisaatiokisityksen mukaan tyopaikan jasenet
ovat jatkuvassa neuvottelu- ja vuorovaikutusprosessissa (kuvio 1).
Tyo6paikka, tyopaikan jasenyys, toiminta, suhteet ja sosiaalinen
jarjestys tarkoittavat ja merkitsevat ihmisille eri asioita. Ihmisilla
on vaihteleva maira vaikutusvaltaa siihen, ettd juuri heidin ki-
sityksensi saisi kannatusta. Tyopaikan eldmi on siten jatkuvaa
neuvottelua: on tirkeii paisti yhteisymmairrykseen keskinii-
sen riippuvuuden ehdoista. Jokaisella on omat intressinsi, joihin
muut yksilét, ryhmat ja ymparisté vaikuttavat ja jotka muokkau-
tuvat vuorovaikutussuhteissa niihin (Huhtala 2006).

Tyontekiji edustajineen

Ty6nantaja

edustajineen Rahoittaja
Terveydenhuollon

toimijat Yhteiskunta

Toimijoiden yhteiset tavoitteet

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin alueiden intressitahojen tavoitteet (mukaillen
Young ym. 2005).



Tyoterveysneuvottelu

Tyoterveysneuvottelussa selvitetian ja etsitdan ratkaisukeinoja
tyohén, tydoymparistoon tai tyoyhteisoon liittyviin asioihin, joil-
la on yhteytta tyokykyyn ja terveyteen. Ty6terveysneuvottelu
on termi, joka kertoo, ettd kyseessi on tavoitteellinen neuvot-
telutilanne, jossa pyritiin sopimukseen. Tyontekiji itse, hinen
edustajansa, esimies, tyoterveyshuollon tyontekija tai sen vali-
tyksella muu terveydenhuollon tyontekija voivat ehdottaa neu-
vottelua. Tyoterveysneuvottelu voi liitty4 niin sanottuun varhai-
sen reagoinnin ja tuen toimintamalleihin (esim. on sovittu, ett
tietyn pituisten sairauslomien yhteydessi jarjestetiin tyoter-
veysneuvottelu). Erikoissairaanhoito- ja kuntoutusjarjestelmissi
tyoterveysneuvottelu-termi korostaa tyohoén liittyvien asioiden
tarkeytta. TySterveysneuvottelu voidaan jarjestia myos tyopaik-
kaselvityksen jialkeen toimenpide-ehdotusten kisittelemiseksi.
Kaikkien asianosaisten tai heidin edustajiensa osallistuminen
tyoterveysneuvotteluun luo edellytykset eettisesti hyviksyttavil-
le ja toimiville ratkaisuille.

Nykyisin kiytossd olevista termeisti “yhteisneuvottelu” tai
"tyoyhteisopalaveri” ei tuo esiin sita, etta neuvotteluun liittyy ter-
veysnikokulma. "Kolmikantaneuvottelu” viittaa enemméin neu-
votteluun tyomarkkinaintressien pohjalta.

Tyo6elamissa kdydain neuvotteluja moninaisissa tilanteissa.
Neuvottelu on vuorovaikutusta, jolla pyritdan saavuttamaan yh-
teisymmarrys neuvoteltavasta asiasta kahden tai useamman osa-
puolen valilla, joilla on jonkin yhteisen asian suhteen samansuun-
taisia, toisistaan poikkeavia tai vastakkaisia tavoitteita, aikeita ja
intresseja. Neuvottelun edellytyksend on, ettd osapuolilla on ha-
lua saavuttaa yhteinen ratkaisu ja ettd neuvotteluun osallistuvil-
la on myo6s valtuudet ratkaisun tekemiseen (Niipola & Rauramo
2008 s. 4).

Tyon yhteys mielenterveyteen

Tyohyvinvointi madritelldan tyontekijin fyysiseksi ja psyykki-
seksi olotilaksi, joka perustuu tyon, tydymparistoén ja vapaa-ajan
sopivaan kokonaisuuteen. Ammattitaito ja tyon hallinta ovat
tarkeimmait tyShyvinvointia edistivat tekijat. Tyohyvinvointia
voidaan tarkastella myds tyénantajan toiminnan kannalta (Ty6-
suojelusanasto 2006).



Mielenterveys-kisitettd kdytetaan kuvaamaan kahta asiaa: toi-
saalta sill4 voidaan tarkoittaa positiivista mielenterveytti (Lehti-
nen 2002, Sohlman 2004), jolloin viitataan yksilén hyvinvoinnin
kokemukseen ja hinen ymparisténsa voimavaroihin, toisaalta sil-
l4 voidaan viitata hiiri6ihin ja tarkoittaa laajaa aluetta lieviastei-
sesta oireilusta vakaviin mielenterveyshairiéihin.

Ty6n vaikutuksista mielenterveyteen on eniten niytt64 niin sa-
nottujen tyén psykososiaalisten piirteiden osalta. Stansfeldin ja
Candyn (2006) katsauksessa epdsuhta tyon vaatimusten ja ty6n
hallinnan valilla, vihaiset vaikutusmahdollisuudet tyoti koske-
viin paitoksiin ja tyotehtdviin, vihiinen sosiaalinen tuki tydssi,
korkeat tyén henkiset vaatimukset, korkea ty6én epavarmuus seki
epasuhta ponnistelujen ja palkitsevuuden vililli lisisivat mielen-
terveyteen liittyvii oireita 20-80 %. Niiden lisiksi kiusaamisen
(Kivimdki ym. 2003) ja epdoikeudenmukaisen paitoksenteon
(Ferrie ym. 2006) on havaittu lisdavin mielenterveysoireita. Mui-
den ty6n psykososiaalisten piirteiden vaikutuksista mielentervey-
teen ei ole selkeaa tietoa.

Muiden kuin psykososiaalisten tekijoiden vaikutuksista mielen-
terveyteen on vahin viitteitd. Ty6ajoilla on jonkin verran yhteyk-
sia mielenterveysoireiluun (esim. Artazcoz ym. 2007). Tyohon tai
ammattiin liittyvat vaaratilanteet saattavat lisita riskid mielen-
terveysoireille (Wilhelm ym. 2004). Fyysisen ymparistén (Evans
2003) ja melun (Stansfeld & Candy 2006) on arveltu vaikuttavan
mielenterveyteen, mutta ndytté on puutteellista.

Rajanveto mielenterveyshiirididen ja yleisen henkisen hyvin-
voinnin vililld on ongelmallista. Monet tekijat ty6ssa vaikuttavat
tyontekijéiden henkiseen hyvinvointiin ja yleiseen viihtyvyyteen.
Niiden osallisuus mielenterveyden hiirién syntyyn ja ammatti-
tautilainsddadinnon edellyttdmin kausaalisuhteen toteaminen
yksittiisen tyontekijan altistumisen ja mielenterveyshairion valil-
14 ei kuitenkaan ole luotettavaa (STM 2003).

Henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden suojelu

Mielenterveyden suojaamisessa ja hiiroita ehkiisevissi tyodssa
joudutaan jatkuvasti kohtaamaan tyeldmin monimutkaistuvia
ongelmia. Tutkimustieto lisd4ntyy, vaikka se on viela aukollista.
Haasteena on jo olemassaolevan tiedon muokkaaminen ja kiytto
tyoolojen kehittidmiseksi.



Yhteiskuntatieteilijit ja palvelujen suunnittelijat ovat nosta-
neet esiin yhteiskunnan monimutkaistumiskehitykseen liittyvi-
ni kesyjen (tame) ja ilkeiden (wicked) ongelmien kasitteet. Kesyji
ovat ne ongelmat, jotka pystytian mairittelemain tarkkaan. On-
gelma voi toistua samanlaisena, ja sen ratkaisemiseksi voidaan
tehda tarkkoja suunnitelmia. Ongelman ratkojat voidaan nimets,
suunnitelma voidaan panna taytant6on ja ongelman poistuminen
voidaan todeta. Ongelman ratkaisukeinot voidaan toistaa toisen
samanlaisen ongelman esiintyessi. Kesyjen terveysongelmien
ratkominen voi silti olla vaativaa ja vaikeaa. Ilked ongelma on sel-
lainen, jolla ei ole yhta syyt4, eiki silli ole selvai alkua tai loppua.
Ongelma on oireiden, syiden ja seurausten vyyhti, joka tuottaa
ahdinkoa ja epamukavuutta. Ongelman ratkaisijaa ei voida yksi-
selitteisesti nimet, vaan ratkaisuun tarvitaan useita tahoja. Ilked
ongelma maiiritellddn eri tavoin riippuen madrittelijain nikokul-
masta. Ongelmaa on talléin ldhestyttavi ja piiritettavd monesta
suunnasta. Ongelman luonteen ymmartiminen on samalla rat-
kaisu siithen. Ratkaisu ei ole ehdottomasti hyvi tai huono. Ilkein
ongelman suhteen on tarpeen tilanteen jatkuva seuranta ja ongel-
manratkaisutoiminta (Mason & Mitroff 1981, Sotarauta 1996).

Tyokykyongelmiin, sairastumisiin ja sairauspoissaoloihin liittyy
usein pitkittymisti tilanteiden episelvyyden vuoksi. Tyokyvyn
uhkan varhaisiin merkkeihin tarttumista suositellaan tyopaikoil-
le, erityisesti esimiehille. Monet tyohon liittyvit, tydyhteisolliset
ja yksilolliset tekijat mutkistavat kuitenkin asioiden tunnistamis-
ta. Tyokykyongelmat voivat liitty4 useisiin asioihin, jotka ovat
sidoksissa keskendin. Miten 16yt44 oikea ratkaisu tihan ilkeidin
ongelmaan? Jos ongelmaa ei todeta liiketieteelliseksi, sen ratkai-
su siirtyy suositusten mukaan ty6terveyshuollosta takaisin tyo-
paikalle, koska ei-laiketieteellistd ongelmaa ei katsota voitavan
ratkaista laiketieteen keinoin (STM 2007, Manninen ym. 2007).
Kuitenkin ihmisen kehollisuus on episelvissi tilanteissa suuressa
ja pitkdaikaisessa rasituksessa ja terveysongelma saattaa olla ke-
hittymassa.

Kansainvilisessd Stress Impact -tutkimuksessa yli kahdeksan
kuukautta pitkiltd sairauslomalta palanneista valtaosa katsoi,
ettd sairausloman tarvetta olisi voitu ehkiistd tyopaikan toimin.
Taten ennalta ehkaisevit toimet olivat alikaytossi. Nain katsoi
90 % henkiloists, joilla sairausloman syyni oli seki fyysinen etta
psyykkinen sairaus. Psyykkisisti syistd sairauslomalla olleista



henkilsistd 80 % oli tat4 mieltd ja fyysisista syistd sairauslomalla
olleista 20 % (Joensuu ym. 2008).

Tyopaikoilla joudutaan entistd useammin kohtaamaan ilkeitd
terveys- ja tyokykyongelmia eli moneen asiaan yhti aikaa liittyvii
tapahtumaketjuja. Silloin kesyjen ongelmien ratkaisukeinot eivit
riitd. Tyoterveyshuoltoa tarvitaan mukaan episelvyyden hallin-
taan. Riskinarvioinnissa kiytetty p4dttija, asiantuntija, tyénteki-
ja -periaate (PAT) on hyédyllinen monen toimijan lahestymistapa
ilkeisiin ongelmiin (Murtonen 2003). Hyvan tyoterveyshuolto-
kiytannon mukaan tyopaikkaselvitykseen osallistuvat tyénanta-
jan edustajat, tyontekijat, luottamushenkilét ja tydsuojelu. Tyo-
terveyshuolto on tydpaikkaselvitysprosessin omistaja (Manninen
ym. 2007, Salminen ym. 2007). Tdma valtuutus antaa mahdolli-
suuden johtaa selvitystd myds tyokyky- ja sairauspoissaoloasiois-
sa tavalla, joka ei viistad episelvii ja ilkeitd ongelmia. Epaselvyy-
den hallinnassa on keskeistd, etta yhteisen ongelman ratkaisussa
eri tahot pureutuvat yhdessa selvitettiviin asiaan, tunnistavat
uusia kysymyksia ja hakevat vastauksia. Tyoéterveysneuvottelua
voidaan kayttai tillaisessa etsivissi tyossa.

Onko masennus niin sanottu ilkei ongelma tyéelaméassi? Mie-
lenterveys on laaja kisite, johon sisiltyy erilaisia nikokulmia eika
sen madrittely ole yksiselitteisti (Lehtinen 2002). Masennus-
sairaudet eivit ole lisdantyneet, mutta tydelamissi masennuk-
sesta on entistd enemmain haittaa kasvaneina sairauspoissaolo- ja
elakoitymistapahtumina. Masennussairauksien hoidon puutteet
vaikeuttavat vakavasti tydelimissi toimimista. Noin 4 000 suo-
malaista ja4 vuosittain ennenaikaiselle elikkeelle masennuksen
perusteella. 1990-luvun alkupuolelta alkaen masennustilojen
osuus tyokyvyttomyyselikkeelle siirtyneista on kasvanut merkit-
tavasti.

Vaikka viestotasolla masennusliikkeiden kaytté kolminker-
taistui Suomessa vuosina 1994-2004 ja hoitosuosituksissa ko-
rostettiin monipuolisia hyvin hoidon malleja, masennuksen
vuoksi elikkeelle siirtyneiden hoidon laatu ei tini aikana ollut
juuri parantunut. Laikehoidon mahdollisuuksia ei oltu selvitetty
laheskaan riittavisti ja psykoterapian kaytto oli jaanyt vahiiseksi
(Honkonen ym. 2007). Hyvi hoito on vilttimittomyys; se tukee
toimintaa tyopaikalla. Monipuolisella hoidolla ja kuntoutuksella
masennuksesta on mahdollista toipua tyokykyiseksi.



Millaista tyé on henkisen hyvinvoinnin kannalta?

Voidakseen olla vaikuttavaa, pitai jokaisen uuden ja jo olemassa-
olevan toiminnan vastata ensiksi kysymykseen “mitkd ovat koh-
devdiestin hyvinvoinnin ongelmat tai tarpeet” (Paasio 2006). On-
gelma- ja tarvekartoituksessa esimerkiksi tyopaikkakaynnilld tai
riskinarvioinnissa kysymykselld "millaista tdmdé tyé on henkisen
hyvinvoinnin kannalta?” voidaan saada tychon liittyvia kuvauksia.
Vastauksista hahmottuu hyvii ja monipuolista pohdintaa mielen-
terveyttd ylldpitavista ja vaarantavista tekijoisti tydssi. Kuvauk-
set nostavat esille tyoolojen alueita, joilla on mielenterveysvaiku-
tuksia (vrt. taulukko 1. s. 37).

”Tyo on tehtiva hyvin paassa”

Terve mieli tyossi -hankkeen haastatteluissa kuvataan tyoti hen-
kisen hyvinvoinnin kannalta hyviksi eniten asiakokonaisuuksien
hallinnan kannalta. Myé6nteiseni ty6 on antoisaa, rikastuttavaa,
monipuolista, vaihtelevaa, kiinnostavaa, sopivan vaikeaa ja siini
on mahdollista onnistua. Ty6 tarjoaa toimeentulon, ty6turvalli-
suudesta on huolehdittu, tydajat ovat selkeit4, tyotahti sopiva ja
tyontekijoille on etsitty ikdvaiheeseen sopivia tehtivia. Asiakoko-
naisuuksien hallinnan kannalta kielteisend kuvataan korostunut
tai episelvi vastuu, konemainen toisto ja sijaisten puute sairaus-
tapauksissa. Kuluttavaa on myos asiakkaiden vaikeiden kohtaloi-
den ja arvaattomien tilanteiden jatkuva kohtaaminen, vaativien
tyovilineiden lisddntyminen, suuri tarkkaavaisuuden vaatimus
ja yhteiskunnan sididosten oikean tulkinnan hallintapakko. Mo-
niosaamisen vaatimus tydssi on lisiantynyt. Tyén ennakoinnin
vaikeus rasittaa, kun padivan tyésuunnitelmat menevit viliin tule-
vien tehtivien tai poissaolojen takia uusiksi.

”Miten paa kestaa?”

Ty6ssa tarvitaan psyykkistd kuormituskestavyytts ja palautumis-
kykyi, henkista vahvuutta. Talta kannalta seka myonteisini etti
kielteisind koettuja tekijoitd nousee esiin runsaasti, kun pyyde-
tain kuvaamaan tyota henkisen hyvinvoinnin kannalta. Hyvin
tilanteen merkki on, kun on saavuttanut tydrasitusta siitelevin
suhtautumistavan. Ei ota vakavasti kaikkea miki voisi rasittaa,
osaa irrottautua tydsti tyOpaivan paityttyi ja on oppinut kiinnit-
tamaan huomiota kuormituksen purkamiseen. Tyétahdin siitely



onnistuu ja haasteellisuus tuntuu sopivalta. Tydssd on siilynyt
tunne, etta siitd saa itselleen iloa ja tydhon tulo tuntuu miellyt-
tavilta. Tyon kuluttavina puolina koetaan itsensi antaminen ja
omien tunteiden kiyttiminen asiakastyossi, tybaikojen venymi-
nen, epavarmuus ratkaisujen hyvyydestd, lepohetkien puuttumi-
nen ja yhtamittainen valppauden vaatimus. Jatkuva alimiehityk-
selld tyoskentely kuluttaa my®és.

”En haluaisi tehda yksin tita tyota”

Sosiaalinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky tyoyhteisossa
merkitsee myonteiseni siti, etti tyotoverit osaavat luontevasti
tukea huonona piivini ja vuorovaikutus koetaan pakottomaksi.
Tyoyhteis6 tuntee itsensi taitavaksi ja tyon epakohdat osataan
selvittai. Hankalana koettua on ristiriita oman tyérauhan ja pii-
vittiisen vilittémin neuvottelutarpeen vililli. Samoin kielteista
on, jos ei ole aikaa jisentdd yhdessa tyohon liittyvia stressiteki-
j6itd. Vuorovaikutuksen laadun kielteisia ilmi6it4 ovat loukkaami-
nen, ilmapiirin pilaaminen ja epiystavallinen kaytos.

”Tassa on sellaista joukkovoimaa”

Tyontekijit tuntevat, etti heista valitetdan, kokeilevaa tyootetta
suositaan, asioita jaetaan ja puretaan. Tydssd on yhdessa keksi-
misen ja parannusten kehittdmisen tuntua. Asiakastyytyviisyyt-
ta arvostetaan. Osallistumisen ja syrjaytymisen ehkiisyn na-
kokulmasta kielteisend koettua on elimintavan muuttuminen
sellaiseksi, ettd tyopaikan yhteisille toiminnoille ei ole aikaa. Palk-
kasysteemi voi olla niin monimutkainen, ettei se luo tunnetta oi-
keudenmukaisesta paitoksenteosta. Kielteistéd on, jos havaitaan,
ettd tyot eivit jakaannu tasan, vaan vastuuntuntoisuus vaihtelee.
Tyot, jotka tuntuvat tarpeettomilta tai kohtuuttomilta eli "ei kuu-

lu mulle” -tyot voivat ratkaisemattomina hiertda stressaavasti.

Henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden edellytysten
puheeksi ottaminen tydpaikalla
Kun henkiseen hyvinvointiin ja mielenterveyteen liittyvia asioita
nostetaan esiin, selvitetdin usein ensin ongelmalidhtoisii asioita:

huonovointisuutta, stressaantuneisuutta ja monisyisia ongelmia
ty6yhteisén toimivuudessa. Halutaan “pattisysteemi auki”, ettei-



vit avaamattomat vanhat asiat estd uutta kehitysti. Halutaan,
etti puututaan epikohtiin, joista on pitkdin puhuttu, mutta joi-
den korjaaminen ei ole edennyt.

Henkisen hyvinvoinnin tarkastelu voi olla myés neutraalia: on
hyva saada paljon mielipiteiti esiin, tuottaa havaintoja ja 16ydok-
sid tyostd. Seka tyopaikoilla ettid tyoterveyshuolloissa kaivataan
vastausta seuraavaan kysymykseen: "Miten tdtd psyykkistd puolta
hoidetaan? Nyt se tapahtuu ndppituntumalla, tarvitaan kaava, jotain
kdttd pitempdd.” Psyykkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden suo-
jelun ja edistimisen alueelle kaivataan uusia ty6vilineita.

Henkistd hyvinvointia ja mielenterveyttd tukevat
toimintatavat

Ty6 vaikuttaa terveyteen ja hyvinvointiin, se auttaa rytmitti-
miin elimiai, antaa kasvun ja kehittymisen mahdollisuuksia ja
lisa4 itsetuntoa. Sen kautta saa kokemuksia yhteenkuuluvuudesta
ja tuloksekkaasta yhteistyosta.

Tarvitaan arviointikehys henkiseen hyvinvointiin vaikuttavien
tekijoiden selvittamiseksi ja arvioinnin jilkeiselle kehittamistyol-
le. Ennaltaehkaiseva tyoterveys- ja turvallisuusty6 on pitkdan no-
jautunut terveydellisen vaaran malliin (Ylikoski 1986) (kuvio 2),
jossa toimenpiteet kohdistetaan kuhunkin riskitekijaan kerral-

laan.

Interventio ——p» Riskitekija 1 ——p Vaikutus 1
Interventio ——p» Riskitekija 2 ——p Vaikutus 2
Interventio ——p» Riskitekija 3 ——p» Vaikutus 3
Interventio  ———p» Riskitekija 4 ——p Vaikutus 4

Kuvio 2. Terveydellisen vaaran malli (Ylikoski 1986).

Terveysvaarojen ehkiisytyon rinnalle on kehittynyt terveytta
suojaavaa ja edistivii tyota. Terveyden edistimistyossi voidaan
kayttii terveydellisten mahdollisuuksien mallia (Hosman 2004)
(kuvio 3 s. 28). Terveydellisten mahdollisuuksien malli on moni-
vaikutusmalli. Sen mukaan oleellisen kriittisen tekijan kautta toi-



mimalla saadaan aikaan seki suojaavia etti edistdvia vaikutuksia.
Asiantuntijatuki tyoterveyshuollosta tiydentai tyopaikan omia
voimavaroja. Kun tyépaikan terveys- ja hyvinvointitiedot yhdis-
tetdan sdinnollisesti tydtoiminnan tuloksellisuuden arviointiin,
tyopaikan oma terveysosaaminen kehittyy. Esimerkiksi sisdilmas-
to-ongelmia voidaan ratkoa onnistuneesti, kun henkilston osal-
listuminen (oleellinen kriittinen tekija) liitetaan kehittimistyo-
hén teknisen viitekehyksen lisiksi (Lahtinen 2005).

Vaikutus 1

Vaikutus 2

Interventio ——p Kriittinen tekija

Vaikutus 3

Vaikutus 4

Kuvio 3. Terveydellisten mahdollisuuksien malli (Hosman 2004).

Mielenterveyden méairitelma korostaa tasapainoa ihmisen ja tyo-
ympdriston vilisessi prosessissa sekd mielekkiiden sopeutumis-
keinojen l6ytamisti. Mielenterveytta suojataan vahvistamalla
yksiloiden ja yhteiséjen selviytymiskeinoja. Tervettd mielta voi
tukea myo6s vihentamalli tyshyvinvointia uhkaavia asioita. Kun
parannetaan tygolosuhteita ja osaamista, parannetaan samalla
mielenterveyden edellytyksii tydeldméassa.

Tyopaikkojen tyShyvinvointitoiminnasta tulee johdonmukais-
ta, kun toimintatavat kehitetiin laajapohjaisesti yhdessi, sovitut
asiat kirjataan ja niiti seurataan. Siten henkistd hyvinvointia tu-
kevien toimenpiteiden kirjo tulee miiritellyksi tyopaikkakohtai-
sesti. Voidaan valita, miten juuri meidin tyopaikalla on jarkevaa
toimia. Hyvinvointia edistivia ja hairioita ehkiisevia, hoitavia ja
hyvaa tilannetta yllapitavii toimintoja on hyodyllista tarkastella
suhteessa toisiinsa.

Mielenterveystyon kentilld on viesténikokulmasta kehitetty
"interventioympyrd” (kuvio 4 s. 29) tukemaan ehkiisevien ja edis-
tavien toimenpiteiden suunnittelua ja suhteuttamista toisiinsa.



Varhainen reagointi

Hoidon
nopea
tami- | aloitus

Preventio -~

Asiakokonaisuuksien hallinta
Psyykkinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky
Sosiaalinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky
Osallistuminen ja syrjaytymisen ehkiisy

Promootio

Kuvio 4. Henkista hyvinvointia ja mielenterveytta tukevien toimenpiteiden
kokonaisuus (mukaillen Mrazek & Haggerty 1994, Lavikainen ym. 2004,
Barry & Jenkins 2007).

Ennaltaehkiisevi tyo (preventio) pyrkii karsimaan riskitekijoitd
ja estimiin hiirididen syntymista. Tydoloissa tapahtuu usein sa-
manaikaisesti sekd hyvia ettd heikkeneviai kehitysta. Saattaa olla
tarpeen kiyttii seka hiirivita ehkiisevii ettd terveytti edistivii
(promootio) toimenpiteitd, jotka tuottavat erilaisia ja toisiaan
tiaydentavii tuloksia. Ennaltaehkiisy ja terveyden edistiminen
nivoutuvat kdytannon tyéssa yhteen, mutta ne eroavat tavoitel-
tujen tulosten suhteen. Positiivista terveytta tuottava promootio
vihentdi onnistuessaan myos terveysongelmien ilmaantuvuutta
eli toimii hairioiti ennaltaehkaisevisti. Kasitteet voidaan ymmar-
tai erillisind, mutta toisiinsa yhteydessa olevina lahestymistapoi-
na. Yhdistivaa nakemysta sosiaalipsykologi Martin Bloom kutsuu
ekologiseksi malliksi (Kivist6 2006).

Terveyden edistiminen mairitelldan arvoihin perustuvaksi ta-
voitteelliseksi ja vilineelliseksi toiminnaksi ihmisten terveyden
ja hyvinvoinnin aikaansaamiseksi ja sairauksien ehkiisemiseksi.



Terveyden edistimiseen sisiltyy promotiivisia ja preventiivisid
toimintamuotoja. Tuloksia ovat terveytti suojaavien sisiisten
ja ulkoisten tekijoiden vahvistuminen, elimintapojen muutos
terveellisempiin suuntaan ja terveyspalvelujen kehittyminen.
Toiminnan vaikutukset niakyvit yksilon, yhteisén ja yhteiskun-
nan terveyteni ja hyvinvointina (Savola & Koskinen-Ollongvist
2005).

Yleispreventiivisid tyohyvinvointia tukevia toimia kirjataan
tyopaikoilla toimintatavoiksi tai -malleiksi, niin etti ne toimivat
kaikkien hyviaksi. Tyoelamissi tehdaan tyotd valtaosin vuorovai-
kutuksessa muiden kanssa, vain alle kaksi prosenttia on vailla tys-
tovereita. Noin puolet palkansaajista on vihintdan puolet ty6ajas-
taan tekemisissa myos muiden kuin oman tyoyhteisénsi jasenten
kanssa, esimerkiksi oppilaiden, potilaiden tai matkustajien kans-
sa. Tyopaikalla vuorovaikutusta maarittelevat keskeisesti tyéyh-
teison rakenteet, tydjirjestelyt ja tyéyhteison toimintatavat. Hy-
vin toimivilla rakenteilla ja toimintatavoilla luodaan edellytykset
toimivalle vuorovaikutukselle (Vartia ym. 2006, s. 56). Yhdessi
sovittuja toimintatapoja ovat muun muassa

- tasa-arvo -ohjelma

- epaasiallisen kohtelun ja hiirinnan ehkaisyn ohjelma

- sairauspoissaolo- ja tyohénpaluukiaytantoihin liittyvat
sovitut menettelytavat ja

- tyokykya ylldpitivan toiminnan suunnitelma.

Yleispreventiivisessi ty9ssi toimenpiteet voidaan kohdentaa tyo-
paikan kaikkiin tyontekijéihin riippumatta siiti, ketka kaikki ovat
terveitd, ketkd ovat toipilaita tai ketki elavit pitkaaikaisen sai-
rauden kanssa. Tyopaikkaa voidaan pitaa terveyden edistimisen
areenana.

Valikoivassa preventiossa ajatellaan, etti tietyn tyontekijaryh-
min tilanteeseen liittyy erityista rasittavuutta, jolloin tarvitaan
tyokyvyn vaarantumisen ehkiisemiseksi kompensoivia jarjes-
telyja. Esimiestyon vaativuus, aikaisempi pitki sairauspoissaolo
tai allergiaherkkyys voidaan talla tavoin ottaa huomioon. Kun
valikoivan prevention keinoin kompensoidaan sairauspoissaolo-
jen vuoksi alimitoitettu tydjakso tyopaikalla, ehkiistiin tervee-
ni tygssi olevien kuormittuminen ja vuorovaikutussuhteiden
heikentyminen poikkeustilanteen takia. Tyén emotionaalinen



kuormittavuus voi olla my6s tekija, joka edellyttaa ehkaisevia toi-
menpiteitd (Lund ym. 2006). Tyén ja perhe-eliman yhteensovit-
tamisen helpottamiseksi valikoivan prevention keinoin voidaan
ehkaiisti kielteista siirrantii perheestd tyohon (Pulkkinen 2005).

Kohdennetun prevention alueella liikutaan niin sanotun var-
haisen reagoinnin ja tuen alueella. Varhainen puuttuminen, ak-
tiivinen aikainen puuttuminen ja puheeksi ottaminen kuvaavat
kaikki termeini tilannetta, jossa jokin asia tydpaikalla uhkaa
muuttua huonommaksi koko organisaation tasolla, yksittdisessi
tyoyhteisossa tai jollakin sen jisenelld. Varhaisessa puuttumises-
sa joku tyopaikalla havaitsee tilanteen ja ottaa sen puheeksi (Kai-
ku-palvelut 2007). Tarvitaan tilanteen selvittelya ja toimenpitei-
t4, joiden edut ja haitat on punnittu. Henkisen hyvinvoinnin ja
mielenterveyden kannalta kohdennetun prevention tarpeita syn-
tyy muun muassa onnettomuustilanteiden seurauksena. Tillin
tyoterveyshuollossa on mahdollista seuloa masennusoireita, jotta
masennusoireiset eivit jaisi hoidon ulkopuolelle. Terveyskyselyn
perusteella korkean riskin ryhmin auttamiseksi voidaan maaritel-
la toimintaprosessi, jonka avulla vihennetdan sairauspoissaoloja
verrattuna tavalliseen hoitoon (Taimela ym. 2007). Tyépaikkojen
riskinarvioinnilta edellytetiin myés yksilotason riskinarviointia
eli joillekin tydolotekijoille herkkien henkiléiden tunnistamista
(Rantanen 2008).

Henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden edistamisen tarkoi-
tuksena on luoda edellytykset tyontekijéiden kestaville, aktiivi-
selle toimijuudelle tydelimaissi. Tyodoloja kehitetiidn niin, ettd
turvataan

asiakokonaisuuksien hallinta (enhancing control)

- psyykkinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky
(resilience, recovery)

sosiaalinen kuormituskestavyys ja palautumiskyky

(resilience, community assets) seka

osallistuminen (participation, inclusion)
(Barry & Jenkins 2007, Mental... 2007).

Talléin hallinnan, pystyvyyden ja autonomian kokemus vahvistuu
ja hyvien tyorutiinien lisaksi pystytain toimimaan tyoyhteison
jasenini tyota kehittavalla tavalla. Kestiavyys ty6hon liittyvissa
ponnistelussa siilyy my6s vastoinkdymisten yli.



Missd mennddn? Toiminta kehittyy vaiheittain

Tyopaikkaselvityksen perusteita ja menetelmia kehitetdin useis-
sa hankkeissa tysuojelun kanssa ja kehittivan tyontutkimuksen
piirissa (Mdkinen ym. 2006, Rokkanen ym. 2007, Mikitalo 2006).
Tyopaikkaselvitys on yhteistyotehtava tyopaikan kanssa, missi
kaikki osapuolet oppivat. Samalla kehittyy tyépaikan oma kyky
seurata ja arvioida tydoloja.

Tyopaikoilla kisitykset tyopaikkaselvityksestd ja sen tavoittees-
ta vaihtelevat aikaisemman kokemuksen mukaan. Terve mieli tyds-
si -hankkeessa tyopaikkaselvitykselle hahmottui kolme toiminta-
tasoa:

1. Yleiskatsaus-toimintataso:

Henkiléstolld on epéatietoisuutta tyopaikkaselvityksesta: "Lédkd-
ri tai terveydenhoitaja kdyneet pyérihtiamdssd”, "kysymysmerkki se
[tyopaikkaselvitys] on”.

2. Perusasiat-toimintataso:

Tyopaikkaselvityksen katsotaan kohdistuvan fyysiseen tyéym-
paristoon, tydhygieenisiin tai tydturvallisuustekijéihin: "Lyhyitd
ergonomiakdynteji”, "kierretddn katsomassa, miten pddtteet ovat
poyddlld ja onko syytd muuttaa jotain”, "jollain sddnnéllisyydelld tédl-
ld kierretddn”. Tyopaikan asiakirjat, henkilostokyselyt ja toiminta-
kertomukset eivit ole aktiivisessa kaytossa tyopaikan ja tyoter-
veyshuollon yhteistyossa.

3. Oleellisiin asioihin vaikuttaminen -toimintataso:

Ty6paikan ja tyoterveyshuollon vilisissi suhteissa on luottamus-
ta: "Tydterveyshoitaja on ollut alalla pitkddn, osaa katsoa sellaisia
oleellisia asioita”. Tybnantaja toimittaa kaikki tarvittavat tydolo-
tiedot ty6terveyshuollolle. Henkilostén osallistumisen tapa ja
toimenpidevastuut tydterveyshuollon ja tyépaikan kesken on sel-

”» »

vitetty: "Juridinen vastuu on sopimuksessa”, "pddllikot ovat kédyneet

ehdotuksia lipi ja on tehty parannustoimenpiteitd”, “tyéterveyshuol-
lon rajallisten resurssien vuoksi tyopaikan omatoimisuus on tirkedd”.

Tyopaikkaselvitys tuottaa sitd hyodyllisemman tuloksen, miti
syvillisemmin siihen ty6paikalla osallistutaan ja ”"Yleiskatsaus”
-taso tai "Perusasiat”-taso muuttuvat "Oleellisiin asioihin vaikut-
taminen” -tasoksi. Asiantuntijatuen toteutumisen edellytykse-
na on suunnitelmallinen tapa valittaa oleellista tietoa tydolojen



kehittamiseksi. Tydnantajan tulee vastaavasti huolehtia siiti, etta
tyoterveyshuolto saa toimintaansa varten oleelliset ty6olotiedot
(Mé&kinen ym. 2006).

Muutoksen vaihemalli (Prochaska & DiClemente 1982, Prochas-
ka ym. 2001) auttaa tydpaikkaa ja asiantuntijatukena toimivaa
tyoterveyshuoltoa ymmairtimain tyopaikkaselvitysprosessissa
koettuja vaikeuksia. Organisaatioita palvelevien jirjestelmien
tyota ohjeistetaan voittopuolisesti toimintakeskeisen ajatteluta-
van mukaisesti, esimerkiksi tyoterveyshuollon ohjeena on ”toi-
menpide-ehdotusten tekeminen tyén terveellisyyden ja turvalli-
suuden parantamiseksi” (1383/2001 12 §). Tyépaikkaselvityksen
toimenpide-ehdotukset edellyttivit yksittidisen vaaratekijan kor-
jaamisen lisiksi useimmiten myé6s toimintatavan muutosta. Muu-
tosvalmiuden vaiheen huomioimattomuus voi johtaa siihen, etti
toimenpide-ehdotukset eivit toteudu ja asiantuntijataho turhau-
tuu. Tyopaikat tarvitsevat yhteistyoti, ehdotuksia ja tietoa omaan
muutosvalmiuteensa sovitetulla tavalla. Muutoksen vaiheita voi-
daan tunnistaa ja ennakoida (kuvio 5 s. 33).

Asiantuntija
esittelee keinoja ja
auttaa muutos-
kokemusten

Asiantuntija
antaa tietoa ja
apua muutoksen

pohdinnassa arviointiin
3. Valmistau-
tuminen:
Pystymmeko
muutokseen?
Miten muut
tekevat?
5. Yllipito
Uudet Asiantuntija
ka tannot, vahvistaa kéy-
2. Harkinta: takapakkien tintdjd ja auttaa
Muutostarve hallinta takapakkien

herinnyt

Asiantuntija pohdinnassa
auttaa hyétyjen
ja haittojen
tunnistamisessa f \
Piitésvaihe:
1. Esivaihe: Tavoiteltu muutos on tullut
Tarvetta muutokseen ei ole pysyvaksi kaytinnoksi

- Takapakki aikaisempaan

. -, vaiheeseen
Asiantuntija

tarjoaa havain-
nollista tietoa

Kuvio 5. Toimintatavan muutoksen vaihemalli (Prochaska & DiClemente
1982, Prochaska ym. 2001).



Toimintatavan muutoksen esivaiheessa ongelmaa ei havaita tai
se kielletdin. Harkintavaiheessa hy6tyjen ja haittojen punninta
kirkastaa muutoksen tiarkeytti omakohtaiseksi. Valmistautumis-
vaiheessa kasvaa pystyvyyden tunne muutoksen toteuttamiseksi.
Vasta toimintavaiheessa ollaan valmiita toteuttamaan muutos ja
totuttelemaan uuteen kiytintoon. Yllapitovaiheessa muutosta
juurrutetaan osaksi arkikdytantoa ja opetellaan hallitsemaan vas-
toinkdymisia.

Kustakin vaiheesta voidaan takautua aikaisemman vaiheen
toimintatasolle. Tirkedd on tuoda esiin, ettd takapakkivaiheet
ovat tilapaisii poikkeamia, erdinlaisia tarkistuskohtia, jotka voi-
vat vahvistaa eteenpiin menoa. Siten estetiin epionnistumisen
tunteen lamauttavaa vaikutusta. Esimerkiksi tydpaikkaselvitys-
prosessissakin saattaa olla vililld innostunut ja pohtiva ote, vililla
taas tyoskentely tuntuu takkuiselta.

Tyoterveyshuollon toimenpidekeskeinen toimintatapa palvelee
parhaiten toimintavaiheeseen edistyneita ty6paikkoja, joilla on jo
hyva valmius ottaa vastaan asiantuntijan tekemia ehdotuksia.

Harkintavaiheessa olevien tydpaikkojen kanssa tarvitaan poh-
dintaa, vaihtoehtojen esittimisti, etujen ja haittojen selventimis-
ti. Tyky-barometrissi vuonna 2004 tyénantajista 47 %, henkil6s-
tosta 54 % ja tyoterveyshuolloista 63 % vastasi, ettd tyopaikalla
on tyokykyyn vaikuttavia ongelmia, jotka pitiisi ratkaista (Kivisto
2007). Ongelman olemassaolon havaitsemisesta edetian muutok-
sen etujen ja haittojen punnintaan. Siten l6ydetain vihitellen ter-
veyden kannalta oleellisia kehittidmiskohteita ja pystytidan enna-
koimaan my6s muutoksen vaivalloisuutta. Ajatuksia muutoksen
tarkeydesti voidaan tehda nakyviksi janalle sijoitettavalla arviolla
(kuvio 6 s. 34).

Miten tirked [muutettava] asia on mielestisi juuri nyt?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
eilainkaan tarkea hyvin tirkei

Kuvio 6. Arvio muutoksen tarkeydesta.



Valmistautumisvaiheen tunnistaa siita, ettd tyopaikalla ilmenee
halua toimia toisella tavalla kuin tavallisesti. Muutoksen hyodyt
alkavat tuntua suuremmilta ja muutoksen tyolays ja haitat vahai-
semmilti kuin ennen. Tieto ja vertaiskokemukset kiinnostavat,
asiantuntijan mielipiteet ja neuvot ovat haluttuja, mutta ratkaise-
va paitos vield puuttuu. Ollaan epivarmoja, pystytaanksé muutos
toteuttamaan. Tami on yleinen vaihe silloin, kun joku tyéhyvin-
vointiin liittyva ongelma-alue on kasvanut, mutta tilanne ei ole
vield karjistynyt. Valmiutta voidaan kartoittaa janalla (kuvio 7).

Miten vahvasti luotat tilla hetkelli siihen, etta onnistut
[muutettavassa] asiassa?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
ei lainkaan vahva luottamus

Kuvio 7. Luottamus muutoksessa onnistumiseen.

Muutoksen vaihemalli perustuu ajatukseen, ettd ihmiset ja tyo-
paikat muuttavat toimintatapojaan, kun ovat siihen valmiita. Toi-
mintatavan muutoksissa asioiden tirkeyden perusteet ovat usein
erilaiset johdolla (yrityskuva, yleinen trendi, kustannukset) ja
tyontekijo6illd (oma hyvinvointi, sosiaalisen hyviaksynnan kokemi-
nen). Takapakit ja hitaus muuttumisessa ilmaisevat, etti muutos-
tyOssa on vield ratkaisemattomia osia.

Kun asiantuntija sovittaa oman tukensa tyépaikan valmiusvai-
heen mukaiseksi, tyopaikka tuntee, etti "tydterveyshoitaja osaa
katsoa sellaisia oleellisia asioita”. Haasteena on l6ytaa tyoskentely-
tapa niiden tyopaikkojen kanssa, joilla ei viela ole valmiutta eh-
kiisevain ja terveytti edistivain tyohon. Tyopaikkaselvitys on
talloin yhteistyotehtivi, joka samalla kehittds tyopaikan toimin-
takaytinto6ja terveyden edistimisessi ja terveysvaarojen tunnis-
tamisessa ja ehkaisyssa (kuvio 11 s. 112). Toimintatavan uudistus

tuottaa tyydytysta ja lisd4 kehittamispatevyyden tunnetta tyopai-
kalla (Waris 1999).




II Tyoolojen arviointi henkisen
hyvinvoinnin ja mielenterveyden
kannalta

Tyossa jokaisella tyontekijalld on oikeus psyykkiseen ja sosiaali-
seen hyvinvointiin. Positiivisen mielenterveyden kisite tarkas-
telee mielenterveytti voimavarana, joka on keskeista yleisen hy-
vinvoinnin ja arjen mielekkaiksi kokemisen kannalta (Lehtinen
2002, Sohlman 2004). Edellytykset psyykkisen ja sosiaalisen hy-
vinvoinnin oikeuksien toteutumiselle liittyvat taloudellisen toi-
minnan ja tydeldmin suuriin linjoihin, mutta my6s arkisiin rutii-
neihin jokaisella tyopaikalla. Tyon johtaminen, tyén tavoitteiden
mairittely ja tyon jirjestiminen tarkoituksenmukaisella tavalla
ovat tyopaikalla yhteistyon, viestinnin, vuorovaikutuksen ja yksi-
I6llinen kayttiytymisen ohella tydymparistotekijoits, joita henki-
sen hyvinvoinnin kannalta seurataan (Ty6suojelusanasto 2006).

Tyéterveyshuollolta odotetaan entistid vaikuttavampaa osal-
listumista tyopaikan tydolosuhteiden kehittimiseen ja henki-
lstoén tyokyvyn yllapitimiseen (Mikinen ym. 2006). Sosiaali- ja
terveysministerién tyodsuojeluosaston ja Tyodterveyslaitoksen
suorittamassa kyselyssd tyoterveyshuoltojen mukaan yrityksis-
sa esiintyvat kuormitustekijit ovat luonteeltaan eniten henkisia.
Toimenpide-ehdotusten tekeminen henkisistd kuormitustekijéis-
ta koettiin vaikeammaksi kuin muista havaituista terveysvaarois-
ta. Ehdotuksia oli tyopaikoilla toteutettu vain tiheydelld "joskus”
(56 % vastaajista) tai "harvoin” (31 %) (Paidkkoénen ym. 2003).

Miksi henkiseen hyvinvointiin ja mielenterveyteen liittyvia te-
kij6ita tydssa ei tavoiteta tyopaikkaselvityksessa paremmin? Ty6-
ympdristén turvallisuus- ja hygieniatekijéita ei voi laiminly6da,
mutta hyva tydymparist6 on tirked myos henkisen hyvinvoinnin
ja mielenterveyden kannalta.

Mielenterveyteen vaikuttavien tydolotekijoiden arviointi
(MIVA-kehys)

Kun tyoolosuhteita kehitetaan henkisen hyvinvoinnin ja mie-
lenterveyden kannalta suotuisiksi, turvataan kestavi, aktiivinen
toimijuus tydelimiassi. Kehittamistyo edellyttai jarjestelmallista
tyoolojen mielenterveysvaikutusten arviointia, joka on osa yleista
terveysvaikutusten arviointia.



Positiivisen mielenterveyden kisitteen pohjalta on kehitetty
arviointivilineeksi mielenterveysvaikutusten arviointikehys eli
MIVA-kehys (Mental... 2007). Sen avulla seurataan tydolojen vai-
kutuksia neljalla alueella (taulukko 1, LIITE 1 5. 115-116):

1. asiakokonaisuuksien hallinta

2. psyykkinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky
3. sosiaalinen kuormituskestavyys ja palautumiskyky
4. osallistuminen ja syrjaytymisen ehkaisy.

Taulukko 1. MIVA-kehys tybolojen vaikutuksista henkiseen hyvinvointiin ja
mielenterveyteen neljilld arviointialueella.

jne. jne.
2. Psyykkinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky

koettu kielteinen vaikutus koettu myonteinen vaikutus

jne. jne.

jne. jne.
4. Osallistuminen ja syrjaytymisen ehkiisy

koettu kielteinen vaikutus koettu myonteinen vaikutus

jne. jne.



1. Asiakokonaisuuksien hallinnan arviointi

Keskeinen selvitettiva asia on, vahvistavatko tydolot tyonteki-
jan luottamusta omiin kykyihinsi, pystyvyyden tunnetta, oma-
aloitteisuutta (autonomiaa) ja osallistuuko hidn omaa tyotdin
koskevaan piatoksentekoon. Huomiota kiinnitetadn my®és siihen,
tarjoaako tyo taloudellista turvallisuutta ja kohtuullisen elinta-
son ja ettei tyo ole terveydelle haitallista, vaan tukee terveytta.
Selvitetain, arvioiko tyopaikka muutoksia toteuttaessaan, miti
vaikutuksia paiatoksilla on tyontekijéiden hyvinvoinnin edelly-
tyksiin asiakokonaisuuksien hallinnassa. Tuloksena kehittyy kyky
asettaa tavoitteita ja viedi ne lapi seki kyky muokata tilanteita ja
ympérist6d itselle ja tyéryhmalle suotuisaksi.

2. Psyykkisen kuormituskestivyyden ja palautumiskyvyn
arviointi

Henkiseen hyvinvointiin kuuluu kohtuullinen henkinen vahvuus,
kestavyys arjen kuormituksissa ja vastoinkdymisissi ja kyky pa-
lautua niistd. Samoin tarvitaan kykya saadella tyokuormitusta
ja palautua rasituksen jilkeen ty6piivin aikana ja vapaa-aikana.
Hiiriokuormitus on tyén muutosten keskeneriisyyden aiheutta-
maa ylimaiaraisti ponnistelua. Sen siitelyssi tarvitaan tyon tar-
koituksen selventdmisti ja toimintatavan kehittamista (Makitalo
2005). Kuormituksen lahteiden ymmartaminen lisaa yksilotasolla
kuormituskestivyytta. Kun kisitys oman oppimis- ja sopeutumis-
kyvyn mahdollisuuksista ja rajoista on asianmukainen, energian
kiyton siitely onnistuu. Myos tunne siitd, ettd voi hyvin ja etta
luova ote on siilynyt ty6ssa, kuuluu psyykkiseen kuormituskesta-
vyyteen. Hyvin jirjestetty tyo tukee naita tekijoita: se ei koettele
litkaa kestavyytta ja mahdollistaa palautumisen eiki se syyllista
yksittaisia tyontekij6ita rasittavissa muutostilanteissa. Tuloksena
on monipuoliset taidot kohdata arjen kuormituksia ja vastoinkay-
misii ja palautua niista.

3. Sosiaalisen kuormituskestivyyden ja palautumiskyvyn
arviointi

Tyokuormituksen saitely kohtuulliseksi ja palautumisesta huo-
lehtiminen rasituksen jilkeen ovat tyoyhteisollisesti arvioitavia
alueita. Tyopaikan on oltava selvilld siit4, miten paljon rasitusta
voi ottaa vastaan ilman, etti toiminta hiiriintyy. Jos tydyhteiso



tunnistaa, miten pitkille rasitusta hallitaan omin voimin ja mil-
loin tarvitaan ulkopuolista apua, ei umpikujamaisia tilanteita ke-
hity. Tydyhteisén oppimis- ja sopeutumiskyvyn mahdollisuuksien
ja rajojen tunnistaminen tukee kuormituskestavyytti. Sosiaali-
sen kuormituskestivyyden ja palautumiskyvyn hyvii tasapainoa
heijastaa, kun tydyhteison jasenet tuntevat voivansa hyvin, kun
ongelmanratkaisu onnistuu ja kun yhteydenpito muihin yksikoéi-
hin on toimivaa. Arvioinnissa seurataan my®os siti, miten tyon
arvolahtokohdat ohjaavat toimintaa. Luova tydote ja kohokohdat
tyossa sisaltyvit tyoyhteiséjen kuormituskestivyyden ja palautu-
miskyvyn arvioinnin alueelle. Niiden edellytysten tayttyessa ty6-
paikka kykenee jirjestimain kuormituksen sopivaksi ja palautu-
maan vastoinkiymisista.

4. Osallistumisen ja syrjaytymisen ehkiisyn arviointi

Osallistuminen ja syrjaytymisen ehkaisy liittyvat osaksi vuorovai-
kutukseen, viestintdan ja yksilolliseen kdyttaytymiseen tySyhtei-
sossd, osaksi etujen ja vallan tasapainoon. Arvioidaan, toteutuu-
ko tyopaikan kaytannoissi kuulluksi tuleminen, hyvaksytyksi ja
arvostetuksi tuleminen seki asiallinen suhtautuminen terveys-
ongelmiin. Ne luovat hyvin pohjan tyonteolle ty6paikalla. Arvi-
oidaan tydpaikan toimintakulttuuria osallistavan ja tasa-arvoisen
toimintatavan ja paatoksenteon oikeudenmukaisuuden kannalta.
Tyopaikan kontrollitoiminnot ovat perusteltuja ja yhteisesti so-
vittuja. Kontrolli- ja arviointikdytannot ovat selkeissa yhteydessa
tyopaikan tavoitteisiin ja pidmairiin. Samoin arvioidaan kykya
ja tahtoa sovitella ristiriitatilanteissa. Selvitetian my6s, millaista
yhteistad toimintaa tyopaikalla on. Osallistumisen ja syrjaytymi-
sen ehkaisyn nikokulmasta turvattu toimeentulo, mahdollisuus
tarpeen mukaisiin palveluihin ja sosiaaliseen esteettomyyteen
ovat my6s osa hyvinvoinnin edellytysten arviointia. Kun nama
edellytykset tayttyvit, kaikkien kyvyt ovat kiytossa ja tyopaikalla
vallitsee kaikkia arvostava toimintakulttuuri.

Terve mieli tyossd -hankkeen esimerkkeja tyoolotekijoiden
arvioinnista MIVA-kehyksen avulla

Asiakokonaisuuksien hallinta

Terve mieli tyossi -hankkeessa tydpaikkaselvityksessi sairaus-
poissaolot nousivat asiakokonaisuuksien hallinnan erityisini



hankaluuksina esiin. "Meilld ei ole tydsuunnitelmaa, on tyén ennus-
tuskirja. Niin paljon se pakka heittdd joka pdivi”, totesi eris esimies.
Asiakastyo, joka on sidottu etukiteen sovittuihin aikatauluihin,
on erityisen haavoittuvaa. Tyontekija, joka viivyttelee sairastumi-
sesta esimiehelle ilmoittamista, vaikeuttaa lisia poikkeuspaivin
tilanteen jirjestimistid tyopaikalla. Sairauteen ja kuntoutukseen
liittyvien poissaolojen tarkastelu vuositasolla auttaa kehittaimiin
poikkeustilanteiden hallintaa. (Ks. s. 105.)

Psyykkinen kuormituskestdivyys ja palautumiskyky

Tyojakson jalkeiseen elpymiseen voidaan kayttaa Palautuminen-
ryhmamenetelmai. Terve mieli tydssd -hankkeen eraassa kohtees-
sa kiytiin perjantaisin tyopaikkakokouksen osana kierros, jossa
jokainen tyontekiji vastasi kolmeen kysymykseen:

1. Miki meni tilla viikolla tydssini hyvin ja mit4 haluan jatkaa?

2. Mika ei mennyt tilla viikolla hyvin, mita haluan muuttaa tai
kokonaan lopettaa tyossini?

3. Mit4 puuttui, mit4 uutta haluan aloittaa tyssani?

Samaa ty6jaksoa koskevien havaintojen ja mielipiteiden jakami-
nen muiden kanssa auttaa suhteuttamaan asioita, sopimaan yh-
teisisti tyon korjaamistavoista ja 16ytdmaan kehittamiskohteita.
Yhteinen arviointihetki auttaa irtautumaan ponnisteluvaiheesta
(Jansson & Molander 2003) (LIITE 3 s.119).

Sosiaalinen kuormituskestdivyys ja palautumiskyky

Terve mieli tydssd -hankkeen erds asiakaspalveluyksikké paitti
asiakkaiden ongelmien vaikeutumisen vuoksi selvittia muuta-
man kerran vuodessa oman tyoénsi kuormittavuutta, kuormi-
tuksesta selviytymistd ja tyotyytyviisyytta. Jokainen tyontekiji
kirjasi 1-2 viikon ajan tyépaivan lopuksi, miten kuormittavana
koki tyopaivan (1=sopiva kuormitus ... 7= liian suuri kuormitus),
miten koki selviytyneensa tyopaivista (1=erittain hyvin ... 7=erit-
tain huonosti) ja tyétyytyviisyyden (l=erittiin tyytyviinen ...
7=erittiin tyytymaton). Jos kiytti asteikon arvoja 5, 6 tai 7, oli
kirjattava myos, mika asia kuormituksen aiheutti. Kuormituksen
seurannasta tehtiin yhteenveto informaatioksi ylemmalle johdol-
le (taulukko 2 s. 41). Yksilollisia kuvauksia hyédynnettiin myés

esimies-alaiskeskusteluissa.



Huomattiin, etti kuukauden vaihteessa suoritettu seuranta (2.
arviointijakso) toi esiin enemmain kuormittuneisuutta kuin kuu-
kauden keskivaiheilla suoritetut seurannat. Kuormituksessa oli
tyon hallintarutiineihin (maksatuksiin, raportointeihin, asiakkai-
den kiytantoihin) liittyvaa vaihtelua. Seurannan avulla kisitys
haitallisen stressin lahteista tarkentui ja kehittamistyén voitiin
todeta lievittineen kuormittuneisuuden kokemusta, tukeneen
selviytymisti ja lisinneen tyotyytyvaisyytta. (Ks. s. 75.)

Taulukko 2. Oman ty6n kuormittavuuden, kuormituksesta selviytymisen ja
tyotyytyviisyyden seuranta piivittdisten arviointien keskiarvoina (n=11)
(1=sopiva kuormitus ... 7= liian suuri kuormitus).

1. arviointi- 2. arviointi- 3. arviointi-
jakso jakso jakso
19.2.-2.3.2007 | 28.5.-1.6.2007 | 10.9.-14.9.2007
(keskiarvot) (keskiarvot) (keskiarvot)

Miten kuormittava: 3,0 3,5 2,4

na koin ty6paivani?

Miten koin selviyty- 25 2,7 2,0

neeni ty6pdivasta?

Tyotyytyvaisyyteni? 2,4 2,8 2,1

Osallistuminen ja syrjdytymisen ehkdisy

Tuottaako suunnitteilla oleva muutos vaikutuksia tiettyjen tyo-
tehtavien arvostukseen? Joissakin muutoksissa tyén arvostus
heikkenee suhteessa toisten tyéhén. Jotkut tyot tulevat "kielle-
tyiksi tai toisarvoisiksi”, vaikka itse pitda niiti edelleen tarkei-
ni. Enai ei voi tehdi ty6taian vanhalla tavalla, johon on tottunut
ja joka tuntuu kuuluvan omaan ammattitaitoon: “pitdvit meitd
juoksutyttoind”. Asenne-erojen ja hajaantumisen riski kasvaa, jos
muutoksen vaikutukset kohdistuvat epatasaisesti eri tyontekija-
ryhmiin. Yhteisesti sovitut pelisiiannét menettelytavoista ovat
voimakkaita hyvinvoinnin tukirakenteita; piittaamattomuus so-
vituista sddnnoista koetaan kielteisena. (Ks. s. 78-80.)

MIVA-kehyksen kéytto tyopaikkaselvityksessa

Tyoolojen arviointia varten tyopaikkaselvityksen tekijat kerdavat
tietoa pédidasiassa havainnoiden ja haastatellen. Muiden arvioin-
timenetelmien kaytto ei ole viel4 kovin laajaa. Havainnointi tyo-
paikkakaynnilla tuottaa kokonaisvaltaista tietoa. "Tyopaikkakdiyn-



nilld pitid katsoa niin monta asiaa. Tyshuoneelle palattuani tarkistan
menetelmien listoista, olenko unohtanut jotain”, kuvaa kokenut tyo-
terveyshoitaja.

Tyopaikkaselvitystyyppeja ovat esiselvitys, perusselvitys, suun-
nattu selvitys ja erityisselvitys, jotka kaikki voivat kohdidstua koko
tyopaikkaan, johonkin sen osaan, tyotehtivain tai tyontekijaryh-
mian tai yksittaisen tyontekijin tydhon (Manninen ym. 2007).

Haastattelukysymykseksi tyopaikkakiynnille kaikissa ty6paikka-
selvitystyypeissa voi suositella kysymysta "millaista tidmd tyo on hen-
kisen hyvinvoinnin kannalta”. Kysymys mahdollistaa tyon eri puolien
esille nousemisen. Terve mieli tydssd -hankkeessa kysyttiin tayden-
nyksena my6s "mikd tydssd virkistdd” ja "mikd tydssd uuvuttaa”. Haas-
tattelukysymysten tuottamat kuvaukset kirjataan muistiin mah-
dollisimman tarkasti. Myéhemmin ne sijoitetaan MIVA-kehykseen
henkisen hyvinvoinnin kannalta kielteisini tai myonteisini koe-
tuiksi (taulukko 3 s. 42). Sitten aineistosta arvioidaan, mitka ovat
keskeisimmadt hyvinvointiin vaikuttavat tekijat tycoloissa.

Taulukko 3. Haastattelun tuottamia tyoolokuvauksia MIVA-kehyksessi
Terve mieli tyossi -hankkeesta.

Asiakokonaisuuksien hallinta

koettu kielteinen vaikutus koettu myé6nteinen vaikutus

Ehtisi kunnolla tehdi, etti hallit- | Kunnon tyovilineet ja selked tyon-
see sen tyon, en halua tehdi tyotd | kuva, on tiettyihin asioihin paitin-
kaaoksessa. tavalta, maalaisjarjen kaytt6 on sal-
littua.

Ei kykene omaksumaan, aika ei riit3,
sahkopostin valitykselld, ei ehdi pa-
neutua, tietoa kulkee ja sitd saa mut-
tei kykene nappaamaan ja ne unoh- | Kylla on hallittava iso kokonaisuus,
tuu, ei voi palata asiaan. palveluprosessi, mihin ohjaat keti-
kin, mika kuuluu kenellekin.

Asiakkaan tuska ja oman asian kii- | Otetaan vastuuta, ei lakaista maton
reellisyys. alle, hoidetaan asia loppuun.

Kun kaikki menee putkeen, eiki tule
“susia”, asiakas on tyytyviinen.

Henkiseltd kannalta monipuolista

Saastaminen ei ole perustehtivi, -
tyota.

vaan hoitaminen.
Joutuu opiskelemaan koko ajan, ei
padse tylsistyméaan.

Tarkedd tyoelamissi? Epivarmuu-
den vastakohta, etti tiedit etti on
tyopaikka, tydpaikan ihmissuhteet
kunnossa, suhteellisen selkei toi-
menkuva, ettei joka piivi muutu.
Kiva ettd palkkaakin tulee, etti on
mahdollisuus lomiin ja vapaapiiviin.




Psyykkinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky

koettu kielteinen vaikutus

koettu myénteinen vaikutus

Yoll4 heraaminen ja tydasioiden jar-
jestely mielessi tai paperille.

Kuluttavaa, kun asiakkaalle pitdi olla
aina hyvilld mielelli omasta tilan-
teesta huolimatta.

Viasyttiad tyotahti, minulla on men-
nyt sithen, ettd tyo vie kaiken voi-
man. Kotiin kun menee, nukkuu ai-
nakin kaksi tuntia heti.

Valilla mehut pois, sitten saa taas
tankattua.

Kun toissi kohtaa paljon elimanhal-
linnan ongelmia, niin omaa elimii
pyrkii jirjestimiin, omien raha-
asioiden kanssa on tarkkana. Tyo
opettaa.

Lihdetaan siitd, etta tekee sen maa-
ran, mité tulee piivissa, eikd pistetd
juoksulinjalle.

Tybauto on rentouttava, sielldi on
yksin omien ajatusten kanssa. Vi-
lills pysdytdn auton ja kelaan tai lai-
tan paperille, miten olisi, jos vaikka
nain.

Muistanko kuunnella itseéni, jaksan-
ko vield timin.

Sosiaalinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky

koettu kielteinen vaikutus

koettu myénteinen vaikutus

Yhteisisti neuvotteluista lipedmi-
nen.

Joidenkin tyskavereiden jatkuva ma-
rina - edellytti ponnistelua tunnel-
man keventdmiseksi.

Olin riitaisan ihmisen kanssa téiss3,
en saanut yhti ainutta hyvii sanaa
osakseni.

Ettei aina tarvitsisi miettii ja miel-
lyttia ja ajatella sen toisen tavalla,

miten se ajattelee.

Huonosti kiyttaytyvat "morisijat”.

Yhteishenki tekee mieluisaksi, kaikil-
ta voi kysyé, on avointa.

Parhaimmillaan keksitaan keskendan
pienii muutoksia tyohén, monen ih-
misen yhteistyolld tuotetaan suunni-
teltu oivallus.

Yleensi aloitteisiin joku lihtee mu-
kaan, yhteist4 tekemisti. Itsen varje-
lu voi jadda innostuksen varjoon.

Henkilékunta on avainsana, uskal-
lusta ja rohkeutta, tehddin asioita,
heittaydytian.




Osallistuminen ja syrjaiytymisen ehkiisy

koettu kielteinen vaikutus

koettu myo6nteinen vaikutus

Ei samanlaisia kehittymismahdolli-
suuksia tydssi kuin muilla.

Jatetadn yksin, jos on saanut viralli-
sen huomautuksen.

Nuoremmat huutelevat “koska jait
elikkeelle”.

Luvattiin, etti jos menniin ehdotet-
tuun malliin, ei irtisanomisia tarvita.
Mentiin, ja kuitenkin kolmannes sai
lahtei. Se oli kuin valtiopetos.

Otetaan huomioon alatasolta ylita-
soon saakka.

Voin kyll4 16yt toisen tydnantajan,
mutten titi porukkaa, omaa tiimii.

Tyontekijoiden erilaisuus, on kaiken-
kirjavaa sakkia, kaikki valmiita jaka-
maan osaamista, ei pantata.

Positiivisesti hullua porukkaa, koen

olevani hyviksytty, vaikka olen sijai-
nen. Saa nauraa.

Henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden edistiminen tydpai-
koilla on pureutumista monisyisiin tilanteisiin, joiden vaikutuksia
terveyteen arvioidaan. MIVA-arviointikehyksen tuloksia tarkas-
tellaan eri nakékulmista useiden toimijoiden yhteistyonid: mika
edistda, miki suojaa, miké vaarantaa suotuisaa tilannetta.

Esimerkkeja Terve mieli tyossa -hankkeen
tyopaikkaselvityksen suosituksista

Kannustetaan mekaanikkoja tuomaan esiin osaamis-

Autokorjaamon ta koskevia epavarmuuksia, ettd pystytdin laatimaan
mekaanikot suunnitelma osaamisen tiydentimiseksi ja jarjesta-
miin koulutusta.
Autokorjaamon Kartoitetaan kiirehuippujen tyyppitilanteet, luodaan
varaosamyyjit toimintamalli ja harjoitellaan sen toteuttamista.
Alaisten haasteellisen kdyttiytymisen kohtaamiseksi
toimenpiteiti; esimiehen tuki tyonjohtajalle, aiheen
_ . i keskustel 6njohtajapal i -
Tyénjohtajat ottaminen keskusteluun tyonjohtajapalavereissa, tyy

pillisten tilanteiden tarkentaminen ja toimintamallin
hahmottaminen, tarvittaessa yhteiskeskustelu henki-
lsstohallinnon jarjestimani.

Vajaamiehitystilanteiden kirjallinen dokumentointi
tydssi ja raportointi johdolle tehd4in jatkuvaksi kiy-
tanndoksi. Sovitaan yhteiset periaatteet tyon rajauksis-
ta henkilékunnan vajaustilanteessa.

Terveystoimi, koti-
hoito

Ennaltaehkiisevissd mielessi on hyvi kiinnittaa
huomiota pitkien ja vaativien asiakassuhteiden ai-
heuttamaan stressireaktioon (myétituntouupumus,
sijaistraumatisoituminen, tunnetartunta). Erityisen
kuormittava asiakastapahtuma olisi hyvi kasitelld
valittémisti ja pyrkid arvioimaan, onko tapahtuman
merkitys suuri vai vihiinen.

Sosiaalityo

Tarkastellaan poissaoloihin liittyvaa varajarjestelmas

Paivakoti (henkilskunnan tai johtajan poissaolo).




Asiantuntijatuki voi olla juuri tietylle tydpaikalle sopivien sanojen
ja kasitteiden tydstimista tyovalineiksi. Tietojen anto-, neuvonta-
ja ohjausty6 voi parhaimmillaan antaa vaikuttavaa sysdysti tyo-
paikan toimijoiden oppimiselle (Palmgren ym. 2007). Asiantunti-
jatuki voi olla myo6s vaikeasti miiriteltivien, haittaavien asioiden
(ns. ilkeiden ongelmien) jasentamisti ja kehittymisen esteiden
tunnistamista. (Ks. s. 23-25.)

Toiminnan teoriaan perustuvassa tyohyvinvoinnin kehittami-
sessi tarkastellaan koko tyénteon toimintajirjestelmii ja muu-
toksia siind. Onnistuminen ja tyénteon tuloksellisuus ovat kes-
keisia tyohyvinvoinnin 14hteitid. Miten onnistutaan silloin, kun
tyon kohde muuttuu jatkuvasti (Méakitalo 2005)? MIVA-kehysti
voidaan kiyttia myds arvioimaan muuttuvan tyén vaikutuksia
henkiseen hyvinvointiin.

MIVA-kehyksen kéytto tyon muutosten hyvinvointivaiku-
tusten ennakkoarvioinnissa

Tyoterveyshuollon perustehtava on arvioida tyoolojen tervey-
dellisia vaikutuksia. Suunnitteluyhteistyon tarpeen ja sisillon
midrittelee tyoturvallisuuslaki. Suunnitteluyhteistyossi tyoter-
veyshuolto toimii ennaltaehkiiseviasti. Siten tehtiviksi ei jaa vain
osoittaa syntyneitd terveysongelmia ja -haittoja. Yhteistyohon
osallistuminen edellyttai tyoterveyshuollolta niin tulevien kehi-
tysvaihtoehtojen kuin erilaisiin vaihtoehtoihin liittyvien terveys-
ja turvallisuusnikékohtien ennakointia (Manninen ym. 2007).

Ennakkoarviointi organisaatiomuutoksissa

Pienen elintarvikeyrityksen omistaja vaihtui ja yritys liittyi itse-
naisena yksikkoéna alan suurempaan ketjuun, joka nosti tuotta-
vuusvaatimuksia. Uusi johtaja pditti kdynnistda itseohjautuviin
tiimeihin perustuvan mallin kasvun toteuttamiseksi. Johto ei
olettanut organisaation muutokseen liittyvin mitdan terveysris-
keji eiki neuvotellut asiasta tyoterveyshuollon kanssa. Ensim-
mdisessa kehittamiskokouksessa henkil6sté hammentyi uusien
velvoitteiden suuresta mairastd. Henkiloston keskuudessa alkoi
niakemyserojen ja ristiriitojen aika. Johto vastasi erottamisilla ja
henkilostosiirroilla (Hasle & Limborg 2004).



Ty6n jarjestimistapa on monin tavoin yhteydessid henkiloston
hyvinvointiin. Organisaatiomuutosten yhteydessi voidaan hen-
kiloston hyvinvoinnin ja terveyden turvaaminen nostaa yhdeksi
paitoksentekoon vaikuttavaksi tekijiksi. Tyokaluna voi talléin
kayttid ennakkoarviointia, joka on lakisiiteinen mm. ympéris-
tovaikutusten arvioinnissa. Terveys- ja sosiaalisten vaikutusten
arviointiprosesseja yhdistimaan on luotu ihmisiin kohdistuvien
vaikutusten arviointi (IVA). Terveys 2015 -kansanterveysohjelma
suosittaa soveltamaan ennakkoarviointia laajan terveyskasityksen
perustalta, jolloin my6s psyykkiset ja sosiaaliset terveysvaikutuk-
set tulevat arvioinnin piiriin (Nelimarkka & Kauppinen 2007).

Thmisiin kohdistuvien vaikutusten arvioinnin menetelma (IVA)
voi toimia muutoksen haittoja ennaltaehkiisevini tyékaluna. Sen
soveltamiseen tyoterveyshuolto tuo oman terveysosaamisensa.
Thmisiin kohdistuvien vaikutusten arviointi sisdltii yksiloihin,
yhteis6ihin ja yhteiskuntaan kohdistuvat vaikutukset, niin objek-
tiiviset kuin subjektiivisestikin koetut. Vaihtoehtoisten ratkaisu-
jen vaikutuksia tarkastellaan suhteessa haluttuun kehitykseen.

Nopeaa reagointia vaativiin tilanteisiin sopii suppea vaikutus-
ten ennakkoarviointi, jolloin arviointi voidaan tehdi esimerkiksi
yhden tyokokouksen aikana. Nopeaa ennakkoarviointia voi kayt-
ta4 jokapaiviisessi tyossi, esimerkiksi henkilgstopoliittisten rat-
kaisujen esittelyn apuna.

Nopean ennakkoarvioinnin vaiheet ovat
- vaihtoehtojen kuvaaminen: kukin vaihtoehto toteuttaa
yhti nikokulmaa tai tietyn ryhmian vaatimuksia
- vaikutusten tunnistaminen tarkistuslistojen mukaan
(esim. MIVA-kehys) tai toiminnan tavoitteiden mukaan
- vaihtoehtojen vertailu arviointilomakkeella tai yhteenveto-
taulukossa eri nikékulmista (esim. taulukko 4 s. 108-110).

Henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden tekijat tyossa liittyvit
enemmain ty6paikan toimintatapoihin ja -malleihin kuin yksittai-
siin tekijéihin (kuviot 2 s. 27 ja 3. s. 28). Toimintatapojen arvioin-
nissa ei voida samalla tavalla kayttaa suoraan osoittavia mittarei-
ta kuten tyohygieniatekijoita selvitettiessi. Arviointi kohdistuu
tyopaikan kiytintéihin. Hahmottamalla toimintatapojen koko-
naisuuksia johto voi saada perusteita omalle piitoksenteolleen.



Ennakkoarvioinnissa tarkastellaan vaihtoehtoisten piitésten
vaikutuksia tai niiden toimeenpanon edellyttimii prosesseja
ennen kuin lopullisia paatoksii on tehty tai toimenpiteisiin ryh-
dytty. Valmistelun yhteydessi ennakkoarvioinnilla voidaan tehdi
parempia paitoksii ja vihentii tai kompensoida kielteisii sivu-
vaikutuksia. Ennakkoarviointi voi myos tuoda uutta tietoa, uusia
jasentelyja tai uusia tapoja kisitells ristiriitatilanteita.

Tuottaako esimerkiksi palvelutyon uudelleen organisointi vai-
keuksia muodostaa uutta tydorientaatiota? Asiakaspalvelun
muutos voi verottaa asiakastilanteiden tyydyttivyytta ja lisati
asiakaskontaktien kuormittavuutta muutosvaiheessa: “ammatti-
mies pantu kuin kaupan kassaksi”. Pahimmillaan toimintakonsep-
tin muutokset voivat laukaista ammatillisen kriisin. Tuolloin
tarvitaan toimia vakavampien ty6hon liittyvien ongelmien kuten
tyouupumuksen, kroonisen sopeutumattomuuden ja tyopaikka-
konfliktien ehkiisemiseksi (Hutri 2001). Muutoksen vaikutusten
ennakkoarvioinnin avulla voidaan tunnistaa haittavaikutuksia,
huolehtia kaytantojen yhteisesti suunnittelusta, tarvittavista
tukitoimista ja valmennuksesta.

Toimintakonseptin muutos tyépaikalla kaynnistyy tavallisesti
siitd, etti asiakkaiden tarpeet ovat muuttuneet ja tarvitaan uusia
tyovalineitd. Tarkein tyoviline on kiyttoteoria eli se ndkemys, jon-
ka mukaan tyontekija toimii. Ammatillinen itsetunto on paljolti si-
toutunut siithen, miten onnistuu tekemain hyvii tyti. Kun "hyva
ty6” muuttuukin erilaiseksi, tarvitaan uusien ty6vilineiden lisiksi
uutta oivallusta omaan tapaan tehdi hyvia tyota. Entisista hyvin
ammattilaisen tunnusmerkeistid luopuminen on usein kipei ta-
pahtumasarja (Semmer ym. 2006a). Tuntuma siitd, mika on hyvaa
ammatillisuutta uudessa tilanteessa, kehittyy vihitellen. Ennak-
koarvioinnin perusteella MIVA-kehyksen avulla voidaan tunnis-
taa, millaista tukea tilanteessa tarvitaan. Siten ahdistuneisuus- ja
masentuneisuushdiridéiden ennaltaehkiisy tapahtuu kuin huo-

maamatta. Tavoitteena oleva kestavi, aktiivinen toimijuus tyossi

kehittyy.




III Henkinen hyvinvointi ja mielen-
terveys -toimintamalli tyopaikka-
selvityksessa

Tyopaikkaselvitys on tydterveyshuoltolain mukaista toimintaa,
jossa tydterveyshuolto on prosessin omistaja. Hyvan tydterveys-
huoltokdytinnén mukaan tydpaikkaselvitykselld tiydennetdin
tyopaikan osaamista tuomalla sinne tietoa tyon, tydympariston,
tyoyhteison ja terveyden vilisesta vuorovaikutuksesta (Manninen
ym. 2007).

Uudenmaan tyosuojelupiirin ja Tyoterveyslaitoksen yhteistys-
hankkeessa vuosina 2004-2006 kehitettiin tyopaikkaselvityksen
toimintamalli siiti, miten tyoterveyshuolto tukee tydnantajaa
turvallisuuden hallinnassa ja johtamisessa. Mallin ydinkohtia
ovat tyoterveyshuollon ja tyonantajan vilisen yhteistyon organi-
sointi ja asiantuntijatuen tarpeen maarittiminen, johtopaitokset
tyoolojen terveydellisesta merkityksesti ja oleellisen tiedon valit-
taminen tydnantajalle (Mikinen ym. 2006).

Tyopaikkaselvityksen perinteiset yksittaiset kohteet integroi-
daan kehittivan tyontutkimuksen kiytinnéissa fyysisen tyéym-
pariston, tehtivien kuormittavuuden, tyéyhteisén toiminnan ja
yksiloiden ty6- ja toimintakyvyn kokonaisuudeksi. Tuotannolli-
sen toiminnan sujuminen on ydint4, jota koskevaa ymmartamista
tyoterveyshuolto ei voi sivuuttaa. Kehittdjat toteavat, etta erityi-
sesti henkiseen tyéterveyteen liittyvit ongelmat nayttiavit perus-
teellisimmin haastavan tyéterveyshuollon perinteisen toiminta-
tavan (Maikitalo 2006).

Palvelutoiminnalla on vaikutusta vain, mikili se kustannus-
tehokkaasti edistid hyvinvoinnin muutosta asiakassysteemis-
sa (Paasio 2006). Haaste koskee my6s henkisen hyvinvoinnin ja
mielenterveyden edellyksiin kohdentuvaa tyopaikkaselvitysta.
Tyo6paikkaselvityksen vaikuttavuus perustuu siihen, miten hyvin
tyoterveyshuolto onnistuu ty6paikan toimijoiden kanssa yhdessa
tunnistamaan ne asiat, jotka vaikuttavat tyoéntekijéiden henki-
seen hyvinvointiin ja mielenterveyteen ja miten hyvin arvoinnin
jilkeen osataan muotoilla kehittdmisehdotukset ja neuvonnalla ja
ohjauksella tukea niiden toteuttamista. Vaikuttavuuden kannalta
on keskeisti, etti tyopaikkaselvitysprosessi kehittai lisiksi tyopai-
kan omia taitoja tydolojen siitelyyn terveydellisesti suotuisiksi.



Periaatteet henkisen hyvinvoinnin tekijéihin
kohdistuvassa tyopaikkaselvityksessd

Tyopaikan valmiusvaiheen arviointi

Muodostetaan kasitys tyopaikan ja eri toimijatahojen valmius-
vaiheesta ja sen vaihtelusta henkisen hyvinvoinnin ja mielenter-
veyden edellytysten yllapitimisessi ja kehittimisessi (esivaihe,
harkintavaihe, valmistautumisvaihe, toimintavaihe, yllapitovaihe,
kuvio 5 s. 33).

Tyooletus eli hypoteesi asetetaan etukiteen

Kun on tehty sopimus tyopaikkaselvityksen tekemisesti ja esi-
tiedot on keritty, asetetaan tyooletus (hypoteesi), joka suuntaa
menetelmien valintaa. Kun tyépaikalla on esimerkiksi muutettu
asiakaspalvelumallia, tyéterveyshuolto pohtii, missi vaiheessa
henkilésté on asiakaspalvelutavan muutoksen omaksumisessa.
Hypoteesi: asianmukainen palveluorientaatio ehkaisee kuormittu-
mista. Jos uusi tapa toimia asiakkaiden kanssa ei ole vield kehitty-
nyt rutiininomaisesti hallituksi, ilmenee kuormittumista. Timan
hypoteesin pohjalta muotoutuvat tyopaikkakaynnin haastattelu-
kysymykset, joilla kartoitetaan asiakastilanteiden sujumista.

Oma kysymys -menetelma

Oma kysymys -menetelmaa kayttien kysytaan, minka asian sel-
vittimista tyontekija pitidi tyopaikkaselvityksessa tiarkedni. Siten
han maarittelee oman henkilékohtaisen tavoitteensa ja osallistuu
tyopaikkaselvityksen tavoitteenasetteluun (Kivisté 2003). "Miten
vaarallista jatkuva stressi on?”, "Miksei talossa ole ryhtid, niin ettd
puhuttaisiin asiat niin kuin ne ovat?” Oma kysymys -teemat tuodaan
esiin ja niihin otetaan kantaa tyopaikkaselvityksessi annetussa
raportissa.

Oma kysymys -menetelmin kiytté perustuu ajatukseen, etti
tyoolojen arvioinnissa jokaisen tyéntekijan osallistuminen on
hyodyllista. Hanelti kysytaan: "Mitd asioita mielestisi olisi tdmdn
selvityksen aikana tdrkedd selvittdd? Mikd olisi mielestdisi hyodyllis-
td?” Oman kysymyksen asettaminen houkuttelee tyépaikkaselvi-
tykseen, terveystarkastukseen tai tyokyvyn arviointiin osallistu-
vaa tyontekijai pohtimaan selvitettivai asiaa omakohtaisemmin.



Asiantuntija saa tietdd, miki henkilén kannalta on olennaista,
mihin hin toivoisi selvitysta. Oma kysymys -menetelma on myos
sinillain ilmaiseva. Onko henkilslla kykya asettaa lyhyen aikava-
lin (tyopaikkaselvityksen) keston mittainen tavoite? Oma kysymys
liittyy omiin tavoitteisiin ja motiiveihin: "Mikd on térkedd, mihin py-
rin?” Henkil6kohtaiset tavoitteet ilmentavit henkilon motivatio-
naalisia pyrkimyksii (Salmela-Aro 2002). Tyépaikalla, jossa val-
taosa tyontekijoistd pystyy muotoilemaan oman kysymyksen
tyoolojen selvittimisessa, ollaan pitemmill4 kehittamistydssd kuin
tyopaikalla, jossa omia kysymyksii ei aseteta. Usein oma kysymys
muotoutuu vasta selvitystyon kuluessa. Oma kysymys -menetelma
auttaa tunnistamaan tydpaikan valmiutta henkisen hyvinvoinnin
ja mielenterveyden edistimiselle. Menetelmi on hyédyllinen myos
epéaselvien tilanteiden kartoittamisessa. (LIITE 2 s. 117)

Vuorovaikutuksellisuus

Henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden edellytykset selvite-
tadn keskusteluissa tyopaikan eri ryhmien kanssa. Samoin tyo-
kuormituksen arviointi edellyttidd tyontekijoiden ja tyoterveys-
huollon edustajan yhteisii arviointitapaamisia.

Tiedottaminen

Tyopaikkaselvityksesti annetaan etukiteistietoa kaikille osapuo-
lille, esimerkiksi suullisesti henkilokuntakokouksessa ja tyépaikan
omien tiedotusviylien kautta. Se auttaa valmistautumaan selvi-
tykseen ja tyontekijoiden omat kysymykset tyopaikkaselvityksen
suhteen viravit. Tiedottamisella on my6s eettiset perusteet: tyo-
terveyshuollon on aina perusteltava, miksi jotakin tehd4n, niin
ettd tyopaikan kaikki osapuolet ovat selvilli toimenpiteen tarkoi-
tuksesta.

Dokumentointi

Usein henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden tekijoihin koh-
distuva tyopaikkaselvitys tehddan haastattelemalla tyontekijoita
yksilollisesti tai ryhmissa. Tiedonkeruun tulokset, esimerkiksi
haastattelumateriaali, on dokumentoitava mahdollisimman hy-
vin, jotta ehkiistiin yksinomaan muistinvaraisen tyoskentelyn
tuottama vinoutuminen.



Tietojen anto, neuvonta ja ohjaus

Tyopaikkaselvitystad arvostellaan siité, etta asioita kartoitetaan ja
nostetaan esille, mutta toimenpiteet jiivit kesken. Tietojen anto,
neuvonta ja ohjaus on tapa syventai ehdotuksia ja kannustaa tyo-
yhteison kaikkia jasenii ottamaan kantaa ehdotettuihin asioihin.
Tietojen anto-, neuvonta- ja ohjaustoiminnan voi siten nostaa kes-
keiseksi tyopaikkaselvitysprosessin osaksi. Neuvonta kohdenne-
taan tyopaikkaselvityksen antaman materiaalin pohjalta. Tietojen
anto-, neuvonta- ja ohjaustoiminnassa voi kdyttia esimerkiksi Tyo-
terveyskirje-mallia (s. 122). Tyoterveyskirjeen viesti tyontekijoille
ja tyopaikoille on puhuttelevampi kuin raportti tai tiedote.

Tilanneseuranta

Seurantaa voidaan toteuttaa my6s kyselylomakkeen avulla. Tyo-
paikan kaikilta jaseniltd kysytaan esimerkiksi noin puoli vuotta
tyopaikkaselvityksen jilkeen, ovatko ehdotetut asiat edistyneet,
pysyneet ennallaan vai heikentyneet. Seuranta antaa lisitietoa
tyopaikan valmiuksista tyoterveyden edistimisessi ja tyoterveys-
huollon asiantuntijatuen tarpeesta.

Tiedottaminen johtaville tyontekijoille

Tyopaikkaselvityksen tuloksista tiedotetaan tyépaikan ylemmalle
johdolle, johtoryhmalle, luottamuselimille ym. Siten lisitdan hei-
didn mahdollisuuksiaan hyvain tyoterveys- ja turvallisuusjohta-
miseen.

Eettinen arviointi

Eettisessi arvioinnissa selvitetiin ensin, keiti kaikkia toimenpi-
teet koskevat. Tyopaikkaselvitys palvelee tyoterveyshuollon kah-
ta asiakasryhmai - tyontekijoits ja tyonantajaa. Puolueettomuus
ja kannanottojen perusteleminen lisd4vit luottamusta sithen, etti
tyoterveyshuollon tyontekijit arvioivat tilanteita ja ratkaisuja kaik-
kien osallistujien kannalta (Heikkinen 2007, Manninen ym. 2007).

Terve mieli tydssd -hankkeen tyopaikkaselvitys

Terve mieli tydssd -hankkeessa tydolojen mielenterveysvaikutuk-
siin kohdistuva tyopaikkaselvitys (MIVA-tyopaikkaselvitys) alkoi
tyén havainnoinnilla. Tyopaikkaselvityksen tekijit seurasivat



tyotd pientyopaikoilla autokorjaamossa, kotihoidossa, sosiaali-
toimistossa ja paivikodissa. Sitd ennen oli kayty neuvotteluja ja
kuvattu tyopaikkaselvityksen tarkoitusta paikallisen tyéterveys-
huollon henkiléston kanssa tydpaikoilla. Henkinen hyvinvointi ja
mielenterveys selvittimisen kohteena tuntui kiinnostavalta, jos-
kin "vihdn abstraktilta”.

Tyopaikkojen valmiutta selvitykseen ja henkisen hyvinvoinnin
edellytysten kehittamiseen arvioitiin yhteyshenkil6iden haastatte-
luiden ja henkilgstokertomusten valossa. Selvitys oli luonteeltaan
suunnattu tyopaikkaselvitys ja kohteena olivat henkisti hyvin-
vointia ja mielenterveytti edistivit, suojaavat ja vaarantavat teki-
jat tyossa. Tyopaikkaselvityksen tekijat olivat tyoterveyspsykolo-
geja, ja he toimivat paikallisen tyoterveyshuollon lisiresurssina.

Tyo alkoi esimiesten ja tyontekijaryhmien tapaamisella, jossa kes-
kusteltiin tyopaikkaselvityksen toteutustavasta. Samalla kysyttiin
kolme asiaa:

1. Mika tyGssd rasittaa/mikid on henkisesti koettelevaa/
vasyttavaa?

2. Mika tyossi on antoisaa/tekee sen mieluisaksi/tyydytt4a?

3. Millaista yhteispelid ty6 vaatii esimiehen ja tyontekijan
valills, ettd ty6 sujuu?

Tyopaikkaselvityksen henkilokohtaiset arviointitapaamiset kesti-
vat noin tunnin. Tapaaminen aloitettiin ohjeella: "Meidin yhteinen
tehtdvimme on nyt tutkia Sinun tydolojasi télld tydpaikalla. Erityi-
sesti kiinnitdmme huomiota tydoloihin henkisen hyvinvoinnin ja mie-
lenterveyden kannalta.” Omaa kysymystd haettiin: "Mikd kysymys
Sinulle nousee mieleen; mihin Sind haluaisit saada vastauksen tdlld
selvityksellid?”

Tyo6oletuksista muodostettiin haastattelukysymykset, joita tyo-
paikkaselvityksessa tutkittiin, esimerkiksi:

- Palveluorientaation asianmukaisuus ehkaisee kuormittu-
mista: "Onko asiakaspalvelu mielestdsi sujuvaa tyéyksikkisi
tydssa? Mistd asioista tulee hdiriditd asiakkaan palvelussa?”

- Tyoéympariston elvyttavit piirteet tukevat hyvinvointia:
"Mitké paikat ovat tydpaikalla rentouttavia ja mukavia?
Mitkd paikat hdiritsevid?”



- Kognitiivisen kapasiteetin vaatimukset tyotehtivissa ovat
yhteydessa henkiseen hyvinvointiin: "Milld tavoin tyési ra-
sittaa muistia?”

— Oman tyon hyvien ja terveytta tukevien piirteiden mairit-
teleminen auttaa kehittimiin tyooloja hyvaan suuntaan:
"Millaista tdmd tyoé on henkisen hyvinvoinnin kannalta?”
"Millaista tydsi voisi parhaimmillaan olla?”

Lisaksi tiedusteltiin arviota henkisen terveyden suojelun kehitty-
misestd tyopaikalla ja kartoitettiin muutamalla kysymyksella ka-
sitysta tyon ennustettavuudesta. Tyon psyykkisten ja sosiaalisten
kuormitustekijoiden arviointi suoritettiin TIKKA-menetelmalla
(Lindstrém ym. 2006). Samana ajankohtana, kun tyopaikkaselvi-
tys tehtiin, terveystarkastuksiin sisillytettiin kysymyksia, joiden
tarkastelu ryhmitasolla liitettiin tyopaikkaselvityksen kokonai-
suuteen. Kysymykset koskivat pitkiaikaisterveiden tyontekijoi-
den ty6n tunnusmerkkeja (Aronsson & Lindh 2004):

- esimiehelti saatu tuki tyén hankalissa tilanteissa
- tunne, etti voi tehda tyénsi hyvin
- mahdollisuus olla tyytyviinen tyon laatuun.

Terveystarkastuksissa koottiin lisiksi tyokykyindeksin (TKI)
osioista arviot ty6kyvyn ennakoinnista kahden vuoden siteelld
ja vastaukset psyykkisen hyvinvoinnin kysymyksiin (Tuomi ym.
1997).

Arviointitapaamisten aineisto koottiin dokumentiksi, jota kisi-
teltiin tydterveyshuollon tiimissi. Samalla sithen yhdistettiin ter-
veystarkastuksista tullutta tietoa. Dokumentista nostettiin esille
terveyden kannalta merkittavimpia nakoékohtia. Jo tilléin nousi
esiin muutamia aiheita, joiden tyostiminen tyoterveyskirjeiksi
(s. 122 ) aloitettiin. Palautetilaisuuksista ilmoitettiin ilmoitustau-
lulla ja esimiesten kautta ja ne jirjestettiin tyéntekijaryhmittiin.
Vaikeimmin ilmaistavista asioista kirjoitettiin palautetilaisuutta
varten kisikirjoitus ja jaettiin powerpoint-esityksen kopiot. Pa-
lautetilaisuuksissa hahmottui vield tydpaikkaselvitysraporttiin
kirjattavia ehdotuksia.



Tyopaikkaselvitysraportti luovutettiin tyéterveyshuollolle ja tyo-
paikalle. Raportti sisilsi seuraavat osiot:

- tyopaikkaselvityksen toteutus

- kohde ja osallistujat

- tyopaikkaselvityksen tekijat

- tyopaikkaselvityksen valmistelu

- tyopaikkaselvityksen tarve, tavoite ja 1dhtokohta

- tyon kuvaus

- arvioinnin toteuttaminen: havainnointi ja muut arviointi-
menetelmit

- arviointimenetelmill4 saadut tulokset

- johtopaatokset tydolosuhteiden terveyteen vaikuttavista
tekijoista

- toimenpide-ehdotukset: tyohyvinvointia heikentavien te-
kijoiden korjausehdotukset ja ennaltaehkiisevit toimen-
piteet

- toimenpide-ehdotusten toteuttaminen ja tiedottaminen

- toimenpiteiden vaikutusten seuranta

- lisaykset tyéterveyshuollon toimintasuunnitelmaan

- yhteenveto

- tiivistelma.

Toimenpide-ehdotuksia tehtiin Terve mieli tydssd -hankkeessa ty6-
paikoittain 50 (sisilsi kolmen eri henkilostoryhmin ja tyopaikan
yleiset ehdotukset), 18, 17 ja 6 kappaletta.

Tyopaikkaselvityksen palautevaiheessa sovittiin tydterveysneu-
votteluista, joissa syvennettiin kehittidmiskohteiksi hahmotettuja
asioita. Jokaisella tyopaikalla laadittiin oma méaaritelma haitalli-
sesta tyOstressista. Eraalli tyopaikalla tehtiin henkiloston tiloihin
stressitaulut jatkuvasta stressistd, paivittiisistd harminaiheista
stressind ja "hyvdn draivin” stressista. Asiakaspalvelutyén muu-
tokset olivat kaikilla tyopaikoilla yhteinen teema, vaikka asiakas-
palvelutyon sisilto olikin erilainen. Vaikka hankekohteissa tyot
olivat erityyppisid, niissi vaadittiin tarkkaavaisuuden yllapiti-
misti ja palautumisesta huolehtimista tyopaivan aikana. Tyoym-
pariston elvyttaviin tekij6éihin kiinnitettiin huomiota.

Puolen vuoden kuluttua jokaiselle tyéntekijille lihetettiin
seurantakysely. Tyopaikkaselvityksen toimenpidehdotuksista
kysyttiin, oliko tapahtunut muutosta parempaan, oliko tilanne



ennallaan vai oliko tapahtunut muutosta huonompaan suun-
taan. Samaa arviointia pyydettiin my6s tyéterveyshuollon teke-
mien muiden tydpaikkaselvitysten ja tyonantajan suorittaman
riskinarvioinnin ehdotuksista. Lisaksi pyydettiin merkitsemiin
vastausajankohtana kiireellisimmalti tuntuvat ehdotukset. Tassi
vaiheessa oli todettavissa, ettd muutamat raporttien ehdotukset
olivat lilan epamaiiriisesti muotoiltuja, niin ettei edistymiseen
oikein voinut ottaa kantaa. Tyoterveysneuvotteluissa tarkastel-
tiin saatuja tuloksia. Jokaiselle tyontekijille lihetettiin lopuksi
tyoterveyskirje, jossa kiitettiin osallistumisesta ja paatettiin siten
selvitysvaihe (LIITE 5 s. 122). Jokaisessa tyopaikassa tyopaikka-
selvityksen tulokset esitettiin myds ylemmalle johdolle.

Henkisen hyvinvoinnin tekijoihin painottuva
tyopaikkaselvitys

Hyvin tyoterveyshuoltokdytannén mukaisen tydpaikkaselvityk-
sen (perusselvityksen) (Manninen ym. 2006) tdydennykseksi Terve

mieli tydssd -hanke suosittelee MIVA-tySpaikkaselvitysmallia:




Tyoolot tukevat tyontekijan kestdvia, aktiivista toimijuut-

Yleistavoite: T s
ta tyoelamissa.

Tyopaikkakohtainen

tavoite ja selvitykseen Sovitaan tyopaikan kanssa.

osallistujat:
Kiytetian henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden
kannalta merkityksellisten tydolotekijoiden arvioinnissa
MIVA-kehysta:

Arviointikehys: - asiakokonaisuuksien hallinta

- psyykkinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky
— sosiaalinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky
- osallistuminen ja syrjaytymisen ehkaisy.

Ty6oletus (hypoteesi) ja

tyopaikan valmiusvaihe:

Kirjataan etukiteen tyoterveyshuollon tydoletukset sel-
vityskohteen tyooloista henkisen hyvinvoinnin ja mielen-
terveyden edellytysten kannalta. Arvioidaan tydpaikan
valmiusvaihe henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden
edellytysten yllapitimisessi ja kehittdmisessa.

Aineiston keruu:

- Osallistujien oma kysymys tydoloista (haastattelu/ryh-
maihaastattelu).

- Kysymys: "Millaista timd tyé on henkisen hyvinvoinnin
kannalta?” (kirjalliset vastaukset etukiteen/haastattelu)

- Tyon psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijit -arvi-
ointi (arviointikeskustelu TIKKA-menetelmilla yksilolli-
sesti tai ryhmassa).

Arviointi:

Aineiston vastaukset sijoitetaan MIVA-kehykseen (LIITE 1
s. 115). Tarkastellaan kehyksen alueiden painottumista ja
myonteisini ja kielteisini koettujen tekijéiden suhdetta
toisiinsa. Arvioidaan millaiset ovat tydpaikan tyypilliset
voimavara- ja vaatimustekijit. Muodostetaan asiantunti-
janikemys tydoloista henkisen hyvinvoinnin ja mielenter-
veyden kannalta. Tuloksia kisitelldin selvitykseen osallis-
tuvien henkiléiden kanssa.

Palaute:

Palaute annetaan keskustellen tyopaikkakokouksessa tai
tyoterveysneuvottelussa ja kirjallisena raporttina toimen-
pide-ehdotuksineen. Ehdotuksia syvennetiin tyéterveys-
kirjein.

Tietojen anto, neuvonta
ja ohjaus:

Neuvonnalla varmistetaan, onko tyépaikkaselvitys kayn-
nistinyt tydpaikalla oppimisprosessin henkista hyvinvoin-
tia tukevien asioiden haltuunotossa (Palmgren ym. 2007).

Seuranta:

Sovitun ajan jilkeen kartoitetaan ehdotusten toteutumis-
ta. Tarvittaessa tehddian uusi arvio toimenpiteista toteu-
tuneen kehityksen pohjalta.




Tietojen anto, neuvonta ja ohjaus MIVA-tyopaikkaselvi-
tyksen jilkeen

Tyopaikkaselvityksen jalkeinen aika on tyéolojen kehittamisen
etsikkoaikaa. Tyopaikkaselvityksen aikana henkil6st6 on paneu-
tunut tyéterveyshuollon johdolla tyéolojensa tarkasteluun. Tar-
vitaan yhteydenpitoa tyépaikalle eri tavoin. Ei voida olettaa, etti
tyopaikkaselvitysraporttiin kirjattu suositus siirtyisi kaytant6on
itsestadn. Terveytta tukevien muutosten levidmista ja kayttoon-
ottoa organisaatioissa selvittivi tutkimus painottaa, etti muu-
tosten onnistumiseksi tarvitaan soveltamisen ohjausta (guided
adaptation) (Dearing 2008). Tyopaikka tarvitsee tietoa

- miksi tyoterveyshuolto on tehnyt tietyt ehdotukset

- miten ne toteutuessaan parantavat tyontekijéiden terveytta

- miki ehdotuksissa on olennaista tarkoitetun tuloksen
kannalta.

Tarvitaan my6s neuvottelumahdollisuus yllattavien tapahtumien
ja vastoinkiymisten ylittamiseksi.

Koska henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden kannalta tys-
olojen kehittdminen koetaan hankalaksi, on neuvonta- ja ohjaus-
toiminnalla "saatettava” kehittdmisty6 alkuun. Tissi vaiheessa
tyoterveyshuolto saa kiyttaa kaikkea osaamistaan. Jos toimenpi-
de-ehdotuksiin tyépaikoilla ei reagoida, merkitsee se takapakkia
yhteisessa terveyden edistamisen tyossi. Joskus tyopaikkaselvi-
tysraportissa on helposti toteutettavissa olevia ehdotuksia, sel-
keitd fyysisen ympariston korjattavia epikohtia. Henkisen hy-
vinvoinnin ja mielenterveyden kannalta ovat tirkeitd tyépaikan
toimintatavat ja yhteisty6kaytinnot. Niihin tarttumiseksi tarvi-
taan ideoita, kannustusta, tietoa ja vaikutusten seurantaa. Terve
mieli tydssd -hankkeessa kehitettiin yhteistyossa tyoterveyshuol-
tojen kanssa Tydéterveyskirje-konsepti ehdotusten selkiinnyttami-
seksi.

Tyoterveyskirje

Tyoterveyskirje on kirjallinen viestitysmuoto tyéterveyshuollosta
tyopaikoille. Tyoterveyskirjeelld voidaan informoida tydterveys-
huollon toiminnasta ja opastaa tyontekijoitd tyoterveyshuollon
kiytossa. Tyoterveyskirje toimii myds tietojen anto, neuvonta- ja



ohjausasioissa. Tyopaikkaselvityksissi, terveystarkastuksissa ja
tyoyhteison toimivuuden ohjauksessa voi nousta esille asioita,
jotka ovat oleellisia tyontekijoiden hyvinvoinnin ja terveyden
kannalta, ja joista ty6terveyshuollon on hyvi antaa lisitietoa. Li-
sidksi kirje sopii uusimman terveystiedon valittimiseen.
Tyoterveyskirjettd muotoillessaan ty6terveyshuollon henkilés-
t6 kohdistaa sanomansa ryhmaille, jolle kirjetta kirjoittaa. Tyo-
terveyskirje voi olla suunnattu tyonantaja-asiakkaalle tai tyonte-
kija-asiakkaalle yhteisesti tai erikseen. Kirjetti kirjoitettaessa on
pohdittava tapaa ilmaista asioita niin, etti se lisia yhteistoimin-
nan edellytyksii. (Esimerkkeja s. 59, 66, 70, 73, 77, 79 ja 122.)

Asiakokonaisuuksien hallinta

Vaikeat picdtoksentekotilanteet

Kotihoitajien ty6ssa todettiin olevan runsaasti paitoksenteko-
tilanteita, joista osa koettiin vaikeina. Kotona kohdattavien asiak-
kaiden tilanteiden arvaamattomuus ja nopeiden tilannearvioin-
tien tarve oli huomattava kuormitustekiji. Tyoterveyshuolto
jasensi asiaa tilannetietoisuus-kisitteen avulla tehdikseen niky-
viksi kotihoitajan ty6n vaativuutta ja perustellakseen tyopaikka-

selvityksessa tehtyji kehittamisehdotuksia.




Tyéterveyshuolto viestittaa Tyéterveyskirje

Hyviit kotihoitajat

Meihin on tehnyt suuren vaikutuksen, kun olemme saaneet tutus-
tua Teid4n ty6hoénne kotihoidossa. Aloitimme seuraamalla tyonte-
kijaa asiakaskiynneille. Sitten keskustelimme jokaisen kanssa tie-
tyn kysymysrungon avulla paistiksemme perille siit4, mitka tekijat
tyossdnne edistivit henkistd hyvinvointia ja mielenterveytti ja mit-
ki tekijat mahdollisesti vaikeuttavat. Tyénne henkisti vaativuutta
voidaan kuvata tilanteessa, kun kotihoitaja kiy asiakkaan ovesta
sisaan. "Paljon tehdidn itsendisid pddtdksid”, sanoi joku teista.

Kotihoitaja oven takana

Kotihoitajan mielessi tapahtuvaa tyotd asiakkaan kotiin mennes-
sd voidaan eritelld tilannetietoisuus-késitteen avulla. Kotihoidon
tyotd ohjaavat yleiset tavoitteet, kuntakohtaiset sopimukset ja
yksiléllisesti tehdyt suunnitelmat kotihoidon tavoitteista kunkin
asiakkaan tilanteessa. Kotiin astuttaessa tarvitaan valppautta ja
havainnoinnin tarkkuutta.

Tyoterveyslaitoksen tutkijat Tuula Leino ja Sirpa Lusa ovat
tiivistéineet tutkija Mica Endsleyn mdidritelmdn:

Tilannetietoisuus on sen tietimist4, mit4 kaikkea ympirill4 on ta-
pahtumassa ja sen huomaamista, miki on tirkedi”. Thminen kysyy
hiljaa mielessiddn "miti kaikkea nienki4n?”, "mit4 on tapahtumas-
sa silmieni edessid?” ja "miti voin tehdi tissi tilanteessa?”. Tilan-
netietoisuus sisilti4d myos arvion siiti, miten tapahtuma saattaa
edeti. Tilléin ihminen jo arvioi omia mahdollisuuksiaan toimia.
Tilannetietoisuus on aina perustana piaitoksenteolle. Tehokkaan
toiminnan kannalta onkin tirkedi, ettd ihminen pystyy nopeasti
ja tarkkaan tunnistamaan tilanteen hoidon ja mahdollisen etene-
misen kannalta tirkeit eli kriittiset tekijat. Tilannetietoisuus usein

my6s “eldd” ja muuttuu, koska uudet tekijit voivat muuttaa tapah-
tumien kulkua” (Endsley ym. 2000, Leino & Lusa 2005).




Tilannetietoisuuden kolme tasoa ja niiden tyontekijdltii

vaatimat taidot

Taso 1:
yksittiiset havainnot

Taso 2:
ymmarrys “mistd on

kyse”

Taso 3:
arvio tulevasta

Kiinnitetdan huomio-
ta tilanteen kannalta
kaikkein tarkeimpiin
tekijéihin, jolloin ti-
lannetietoisuus vastaa
todellisuutta ja vir-
heellisen toiminnan
mahdollisuus vihe-
nee.

Onko tilanne asiak-
kaan luona tavan-
omainen vai odotuk-
sista poikkeava?

Vaatiiko tilanne valit-

Tarvitaan kykya seka
pitdd mielessid ettd
yhdistella ja tulkita
yksittiisid havaintoja
asiakkaan ympdiris-
tostd. Siitd syntyy ym-
marrys, misti kaikes-
ta tissi tilanteessa on
kyse. Hetkessi muo-
dostunutta kisitysta
suhteutetaan siihen,
miki on kotihoidon
tavoite kunkin asiak-
kaan kohdalla.

Ennakoidaan ajatuk-
sissa, miti tilanteessa
tulee tapahtumaan.
Miten asiakkaan tilan-
ne tulee edistymaiin ja
mill4 keinoin voidaan
yhdessi asetettuihin
tavoitteisiin edet4?

Tarvitaanko vara-
suunnitelma?

Miti on vilttimaton-
ti tehdi tinidin, min-
ki asian voin hoitaa
seuraavalla kerralla?

tomii toimenpiteita?

Kotihoidon asiakastydssi tyontekijin tunteet heridivit ja aikai-
semmasta kokemuksesta nousee mieleen yksityiskohtia. Asiakas-
tilanteeseen vaikuttavat aina muutkin asiat kuin miti tyénteki-
jan mielessd tapahtuu. Ne voivat joko auttaa tai hairiti asiakkaan
tapaamisessa hyvin kotihoidon toteutumista, joka vaatii monia
pienii paitoksii ja valintoja lyhyessikin tapaamisessa. Erityisen
suurta valppautta, tunteiden tydstimisti seki tilannetietoisuutta
vaativia hetkii teid4n ty§ssinne olivat: (Kuvausta tydpaikkaselvi-
tyksestid.)

Tilannetietoisuuden taitoja on tutkittu eniten lentijien, sotilaiden,
palomiesten ja kirurgisen hoitotoiminnan hyvin piitéksenteon
edistamiseksi ja virhetoimintojen vilttimiseksi.

Mielestamme kotihoidon ty¢ vaatii samalla tavoin tarkkuutta ha-
vaintojen teossa asiakastilanteessa, taitoa selvittii nopeasti, misti
on kysymys, arviota siiti, miten tilanne kehittyy edelleen ja miten
kannattaa toimia kotihoidon tavoitteiden toteutumiseksi.

Hyvaai jatkoa tydssal

Tyéterveyslddkiri, tydterveyshoitaja, tydterveyspsykologi



Psyykkinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky

Miksei ole taukoja?

Useat tyontekijairyhmait valittivat tyopaikkaselvityksen yhtey-
dessi, kuinka piivin aikana ei tule huolehdituksi tauoista eiki
tyosta irtautumisesta. Jatkuva ylivirittyneisyys heikentia ihmi-
selle luontaista ponnistelun ja levon siitelyjarjestelmasd. Taman
terveysvaaran ehkiisemiseksi paneuduttiin keinoihin, joilla tyo-
paivan aikana palautumisesta huolehtiminen muodostuisi hyviksi
tavaksi.

Esimerkki: Sosiaalityontekijoiden tyky-tilaisuus

Sosiaalityontekijoiden ryhmaille jirjestettiin tyky-tilaisuus, jossa
kisiteltiin itsed, ty6ta, tydyhteisod ja vapaa-aikaa suhteessa elpy-
misen teemaan ("nollauksen niksit”). Kouluttajan johdolla ryh-
mait tuottivat flappitauluille havaintojaan, mitki asiat auttavat el-
pymaan. Teemoista kiteytettiin kunkin alueen kolme keskeisinta.
Sitten jokainen arvioi itsed4dn: mikéa voisi sujua arkityossa ja mika
on hankalinta. Tyky-tilaisuuden tyoskentelyssi "itsen” alueella
tarkeimmiksi tavoitteiksi nousivat

1. itsensi pitiminen tarkeini
2. tyon rajaaminen ja suunnitelmallisuus
3. etiisyyden siitely asiakassuhteessa.

"Tyossi”-alueella tirkemmiksi muodostuivat

1. ammattitaito
2. tyon mielekkyys
3. tyonohjaus.

Todettiin, etti tydssa jaksamista ja tyorasituksesta palautumista
tukee vankka ja ajan tasalla oleva ammattitaito, joka auttaa rajaa-
maan tyon haasteita. Sosiaality9ssa jaksamisen perusta on oman
tyon kokeminen yhteiskunnallisesti mielekkddna. Tyénohjauk-
sen rooli arkipiivan tilanteiden jaksamisessa on hyvin keskeinen.
Tyoénohjaus on tilanne, jossa voi olla ilman asiakastyén vaatimaa
roolia, se on tilaisuus ajatushetkeen, nollaukseen.



Tyoympiiriston elvyttévyys

Terve mieli tyossi -hankkeessa paneuduttiin tydympériston elvyt-
tavyyden kokemukseen ja kysyttiin: "Mitkd paikat ovat tyépaikalla
rentouttavia ja mukavia? Mitkd paikat ovat héiritsevid?”
Tyo6paikkaselvityksen yhteydessi tyopaikan havainnoinnissa
kiinnitettiin huomiota mahdollisuuteen saidellid tyéympiristoa
tai tehdi siti persoonalliseksi. Ympéariston ominaisuudet herit-
tavit automaattisen tunnepohjaisen arviointireaktion. Reaktiota
seuraa vireyden muutos, joka vahvistaa kiyttiytymaan ymparis-
tén vaatimalla tavalla ja motivoi tarkkaavuuden suuntaamista
(Salonen 2005). Tyopaikkaselvityksen osana tyontekijat tayttivit
kyselylomakkeen Ympiristin elvyttidvyys (Hartig ym. 1997).

Ympariston elvyttavyys -kyselyssa on 16 vaittamai neljasta ym-
paristén elvyttavyyden tunnusmerkisti:

1. Lumoutumisen tuntu: "huomioni kiinnittyy moniin kiinnos-
taviin asioihin”; lumoutuminen on tarkkaavuuden tahaton-
ta kiinnittymist4 kiinnostavaan ja innostavaan kohteeseen
(kaunis ndkyma tyopaikan ikkunasta, viihtyisi nurkkaus tai
alue ty6paikalla, mieluisa koriste-esine tai kasvi).

2. Irtautumisen tuntu: "tailli tunnen péisevini pakoon arki-
paivad”; irtautuminen tarkoittaa hetkellisti siirtymaa pois
paivan kiireista, hiirioistd, vaatimuksista ja rutiineista.

3. Johdonmukaisuuden tuntu: "paikka tuntuu rauhalliselta”;
elvyttavissa ymparistossa tydpaikan eri osat ovat sopivas-
sa yhteydessi toisiinsa, niin ettid ympéaristé on monimuo-
toinen (esim. viihtyisi sosiaalitila tai ulkoalue, toimivat
asiakastilat) ja samalla selke4 tyénteon kannalta.

4. Tuntu tyéympdristén sopivuudesta itselle: "tunnen kuulu-
vani tidnne”, “tdmd sopii minulle”; omat tavoitteet ja mielty-
mykset ovat yhdensuuntaisia ympariston ja sielld tehtavan
tyon kanssa.

Miti enemmain ympdiriston kokemisessa on kaikkia niiti puolia,

sitd paremmin ympdristokin tukee elpymisti. Tyéympdriston el-
vyttavyys helpottaa keskittymisti ja "suunnistamista” tyotehta-



vissi tyopdivan aikana. Se luo puitteet itselle sopivan tuntuisesta
tyopaikasta, jossa voi palautua ponnistelujen vililla, ja jossa tark-
kaavaisuudesta voi vilill4 hellittas. (Ks. my6s kuvio 6 s. 65.)

Ymparistokokemusta on tutkittu 1980-luvultalihtien ja pyydet-
ty ihmisia nimeimain mielipaikkojaan. On todettu, ettd 50-60 %
mielipaikoista sijaitsee luontoympéristéssi. Neljainnes nimeai
oman kodin tai siell4 olevan paikan (sanky, nurkkaus, nojatuoli)
mielipaikakseen. My6s urheilu-, ostos- ja kahvipaikkoja nimet4in
mielipaikoiksi. Miten sitten ty6paikoilla?

Esimerkkeji Terve mieli tyossa -hankkeen tyopaikoilta

Jokaisessa hankkeen kohteessa, autokorjaamotydssa, kotihoito-
tyossi, paivakotitydssa ja sosiaalitydssd, taukoja pidettiin ren-
touttavina ja kahvihuonetta rentouttavana paikkana.

Autokorjaamoymparistossa pukuhuone, oma kaappi ja penk-
ki, sauna ja suihku tuntuivat rentouttavilta paikoilta, samoin
kahvipaikka, ruokala seki korjaamohallin tietty nurkkaus ja va-
rasto. Melu ja epédjirjestys koettiin elpymista hiiritsevini. Piiva-
kotitydssd rentoutumiseen kahvihuoneessa liittyi istahtaminen,
hiljaisuus ja rauhassa jutteleminen. Meluisa ympérist6 rasitti ja
vaikeutti elpymista. Lasten piirustukset pyrittiin laittamaan esille
siten, ettd ymparistd naytti kauniilta. Valoisuutta pidettiin tar-
kedni. Kotihoitotydssa elpymishetkii koettiin tyonteon lomassa
olleiden pysihtymisten yhteydessi. Asiakkaan koti saattoi olla
paikka, jossa joskus voi istahtaa ja kuunnella asiakkaan tarinaa.
Toisaalta kodeissa tehtiviin tyohon liittyi my6s mahdollinen
episiisteys, mikd koettiin kuormittavana. Sosiaalityén toimis-
totilat kokonaisuutena ja ikkunanikymdit luontoon mainittiin
rentouttaviksi ja tydymparistoa tehtiin persoonalliseksi kasvein.
Tietokone hallitsevana tyovilineeni koettiin ristiriitaiseksi asia-
kasty6n luonteen kanssa.

Ty6ympariston tulee mahdollistaa itsendisen tyoskentelyn lisiksi
mahdollisuus vuorovaikutuksen siitelyyn seki tydssi tarpeelli-
sen informaation saamiseen. Ahtaat tilat, siisteyden puute, haly
ja melu mainittiin hiiritseviksi tekij6iksi. Tydymparistoa arvioi-
tiin my6s asiakkaan silmin: miten edustavia olemme. Alun perin
muuhun tarkoitukseen suunnitellut toimisto- ja kokoustilat eivit
valttamaitts tue sosiaalista kanssakiaymisti ja mahdollista sen saa-
telya tyon edellyttamalla tavalla.



Yksilo-ja ymparistosuhteen kannalta asiakasneuvontatyota te-
kevien tyossa on kaksi paallekkiisti tapahtumaa: monimuotoinen
asiakassuhde ja tietoteknisten sovellusten kautta asiakastapah-
tumaan tuleva tieto. Niiden toimintalogiikka tuottaa ajankiyton
kannalta ristiriidan: on pystyttiva jatkuvasti siirtimaan huomio
tilanteesta toiseen, mutta toisaalta olisi oltava rauha saada tehdyk-
si useita tuntejakin kestava tyokokonaisuus valmiiksi. Tietotek-
ninen tarjouma asiakaspalvelussa ei muodostukaan hyddylliseksi
runsaudensarveksi vaan valikoimatonta tietoa tuottavaksi rasitus-
tekijaksi. Tyoprosesseja on kehitettiva yhteistyossa kayttijien eli
asiakastyota tekevien (ja mahdollisesti asiakkaidenkin) kanssa, et-
tei synny tyontekijoitd kuormittavia ja asiakkaita loukkaavia ("na-
puttaa vain koneella, eikd katsokaan...”) ty6vilineratkaisuja.

Terve mieli tydssd -hankkeessa jokaisella tyopaikalla oli hankalim-
min toteutettavissa hetken irtautuminen tydsti verrattuna mui-
hin elvyttivyyden osatekijoihin. Tyoympariston itselle sopivuus
oli eniten koettu elvyttava tekiji, samoin tyéymparistén johdon-
mukaisuuden tuntu. Mielen virkistyminen lumoutumalla toteutui
parhaiten paivikoti- ja kotihoitotyén ympirist6issa.

Irtautuminen vilill4 tiiviista henkisestd ponnistelusta vahvistaa
pitkijanteisyytta. Hankkeessa irtautumisen mahdollisuutta tuke-
va tyoymparistd koettiin heikoimmin toteutuneeksi. Koska kui-
tenkin jokaisessa tyopaikassa kognitiivisen kapasiteetin kaytto-
tarve oli intensiivista, suositeltiin tyéymparistén muokkaamista
paremmin elpymisti tukevaksi. (Kuvio 8 s. 65.)
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Kuvio 8. Ympiriston elvyttivyyden kokeminen Terve mieli tydssi -hankkeen
neljilld tyopaikalla.

Myétituntostressin tunnistaminen ja hallinta

Traumaattisten tapahtumien jilkeisest4 stressista kirsivien autta-
misessa on havaittu jarkyttavien tapahtumien uhreiksi joutunei-
den auttajilla samoja oireita kuin itse autettavilla. On ammatteja
ja ty6tehtavia, joissa ilmi6 on tydssa lahes arkipaivai. On tarkedi,
ettd myotiatunto- eli sekundiiristressin vaara tunnistetaan, tyon-
tekijii suojataan tarpeettomalta altistumiselta ja tuetaan elpy-

maian tydjaksojen jilkeen (Figley 2002).




Tyéterveyshuolto viestittia Tyéterveyskirje tyopaikalle

Hyviit sosiaalityontekijit

Tyopaikkaselvityksen keskusteluissa tarkastelimme auttamis-
ammattien sekund4iristressin vaaraa.

”... ajoittain on raskasta, moni asia tulee lihelle, liippaa, joutuu kuuleen
asioita, joita ei halua kuulla, vaikka tietid olevan. Jokaisella on joku
hdtd..”

”... jos on tosi hankala juttu, hetkessd ei voi palautua siitd...”
”...tdssd alkaa luutua, ei hétkihdd mistdidn, eikd huomaa...”

Y114 olevat lainaukset tyépaikkaselvityksen keskusteluista kertovat,
etti sekundiiristressin eli myétatuntostressin vaaraan kannattaa
tyossi kiinnitt4i huomiota. Tunnetason kuormittuminen tydtehti-
vissi voi tapahtua &killisesti tai pitkiaikaisen prosessin tuloksena.

Stressid myétitunnosta

Tyoelamin vuorovaikutussuhteet ovat moninaiset ja empaattis-
ta suhtautumista vaaditaan monissa ammateissa, niin turvalli-
suus- kuin palvelualoilla. Tyéssd syntyy inhimillisid myétitunnon
elamyksii, kun autetaan ja joudutaan samaistumaan ruumiillisen,
henkisen tai aineellisen menetyksen kokeneiden asiakkaiden ker-
tomuksiin tai voimakkaan tapahtuman herittimiin tunteisiin.
Onnettomuudessa ollut saa turvallisuuden tunnetta poliisien em-
paattisesta suhtautumisesta. Litkuntakyvytén vanhus saa myoti-
tuntoista hoitamista kotihoitajalta. Liikenneyrittiji saa osakseen
empaattista kuuntelua autokorjaamossa, kun auto joutuu korjaa-
molle kiireisimpéni tydaikana.

Nykyisin palvelutydssi edellytetdin, ettd tyontekija siitelee omaa
suhtautumistaan, niin etti hankalassakin tilanteessa oleva asiakas
rauhoittuu ja saa omia voimavarojaan liikkeelle: "oltava hyvillid mie-
lelli omasta tilanteesta huolimatta”. Tyéntekijalld on siis "kaksois-
urakka”: tehdi varsinainen palvelutys, mutta sen lisdksi tydstad
omia tunnereaktioitaan, niin ett4 auttaa asiakasta myos henkisesti.



Useissa ammateissa my6titunnon osoittamisen taidot ovat vilt-
tamittomii. Asiakkaan tai potilaan asioihin paneutuminen vaatii
sitoutumista. Empaattisuus toimii auttamisen tyévilineeni. Tyon
luonteeseen kuuluu vaikeiden tapahtumien kertomisen kuuntelu
ja yksityiskohtainen selvittely. Jirkyttidviin tapahtumaan liitty-
V&3 tietoa ja tunnetta siirtyy auttajalle, joka altistuu traumaattisen
tapahtuman vaikutuksille. Empatia on avainasia toisen ymmaérti-
misessd, mutta sithen voi liitty4 ahdistuneisuutta lisidvai tunne-
tartuntaa. Sekundaarinen traumatisoituminen tekee sirén sithen
luottamukseen, etti asiat sujuvat ja ovat hallinnassa. Se voi vaikeut-
taa vuorovaikutusta muiden kanssa ja voi saada elimin nayttimian
merkityksettomalti. Vilittimisell4 ja auttamisella on hintansa.

Myétituntostressin ehkdisy

Auttamistydssi on hyvi saada koulutusta myétiatuntostressin hal-
lintaan. On tirke&di vihentii altistumista traumaattisille asioille
ja tapahtumille ja tarkkailla auttajien altistumisen mairii. Vasta-
painoksi voi lisatd mahdollisuuksia rentoutua, jolloin aktivoidaan
stressii lievittavii tekijoita. Sosiaalisen tuen lisddminen auttaa: sil-
loin auttaja saa olla muussakin kuin auttajan roolissa.

Usein myé6tatuntostressistd kirsivi ei itse ole tietoinen tunnetar-
tunnasta tai hinen on vaikea helpottaa omaa oloaan. Tilannesitou-
tuminen on ylimitoitettua ja nikékulmat ovat kaventuneet, eiki
henkil6 nie vaihtoehtoja. Siksi ty6paikalla muiden on tunnistetta-
va tilanne ja laajennettava nikékulmaa.

Tarkeinté on antaa tukea ja vahvistaa luottamusta, mik toimii vas-
tapainona myoétituntostressin yksindistaville ja eristiville vaiku-
tukselle. Arvostaminen ja auttajien hyvinvoinnista huolehtiminen
on erittdin merkityksellista.

Tyéterveyshuollon vastaanotoilla voidaan auttamistyén traumaat-
tisuutta selvitelld, niin ettd myétatuntoista suhtautumista vaativan
tilanteen imu ja veto tulee havaituksi. TAmin tiedostaminen auttaa

l6ytamaian keinoja ehkiisti sekundaaristressin kehittymista.

Halutessanne voi joku meistd tulla keskustelemaan tisti aiheesta
tyopaikkakokoukseenne.

Tyéterveyslddkiri, Tyisterveyshoitaja, Tyioterveyspsykologi



Sosiaalinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky

Tyon vaatimukset-tyon voimavarat -malli tyopaikan apuna

Tyon vaatimukset edellyttavit, ettid tyontekija pystyy fyysisen
tyon lisaksi yllapitimaan tiedollista ja tunteisiin liittyvia psyyk-
kisti ponnistelua, niin etti tydssi padstaan tavoitteisiin. Liialli-
sina tyon vaatimukset muodostuvat haitallisiksi kuormitusteki-
joiksi. Tyon voimavarat auttavat vihentimain tyodssa koettujen
vaatimusten painetta ja auttavat tyon tavoitteiden saavuttami-
sessa. Voimavarat edistiavit henkilokohtaista kasvua, oppimista
ja kehittymista tyossi. Voimavaratekijat tyossa lisaavit tyon mo-
tivoivuutta ja palkitsevuutta. Haitallinen tyostressi kehittyy, jos
tarkeit voimavarat vihenevit, ne menetetdin tai omat ponnis-
telut tyossi eivit tuota vastinetta. Tyon vaatimusten ja voimava-
rojen suhteen tarkastelemiseksi on kehitetty Tyon vaatimukset—
tyon voimavarat (TV-TV) -malli (Hakanen 2004).

Terve mieli tydssi -hankkeen alkuhaastatteluissa ennen tyépaik-
kaselvitysta kysyttiin tyépaikan edustajilta: "Mitd ajattelet tyostdi
stressin ja mielenterveyden kannalta?” Vastaukset ryhmiteltiin vaa-
timuksia ja voimavaroja kuvaaviin ryhmiin.

Tyon vaatimuksia:

"Missd rajat kulkee”: ty6 on ronsyilevii ja tehtivat muuttuvia

— "Ei koskaan tiedd”: asiakastilanteet ovat arvaamattomia,
nikemykset voivat karjistyd tyota siitelevien normien ja
asiakkaan vaatimusten ristiriidassa.

— "Sinun tdytyy osata”: tyon laajentuneiden vaatimusten mu-
kaisesti pitdd kehittyd osaamisessa, kasvaa tehtavien mu-
kana, on hallittava teknisii apuvilineita.

— "Paljon heittdd se pakka joka pdivi”: mika oli suunniteltu ei-
len, muuttuukin tiniin.

— "Monta hommaa yhti aikaa, kaikkia ei saa tehtyd valmiiksi”:
tyGssé selviytymisen ja myds tydn ja vapaa-ajan suhteen
vaikeutuminen.

- "On ihmisid, jotka ahdistuvat ajatuksesta, ettd joutuvat yksin
tekemddn pddtioksia”: toimintavalmiutta piatoksentekoon
pitai olla, oleellisia asioita ovat havaintojen tekeminen ja
erottelevan ajattelukyvyn omaaminen.

— "Sairaana ei ole kiva olla téissd, sairaana ei ole kiva olla poissa™:
pienen tyéporukan ongelmat asettavat vaatimuksia kaikille.

- "Tyénjohtaja saa kaikki haukut joka suunnasta”: palautteen

antamisen ja saamisen vaikeudet.



Tyo6n voimavaroja:

"Joukkovoiman tunne”: ty6yhteis6 voi kantaa hankalissa ti-
lanteissa.

”...rikkaus, ettd voi jakaa ja suunnitella yhdessd”: yhteistyossa
on voimaa, kun se onnistuu.

"Saa aika luovasti tehdd oman tyénsd”: yksilollisyys otetaan
huomioon ja moninaisuutta ty3ssa arvostetaan.
"Huononakaan pdivind ei selitetd, ettd olet huono”: tyon eri
vaiheet eivit muodostu esteiksi kanssakdymiselle, on ole-
massa toimivat henkil6kohtaiset valit.

”...tdmd tarve tehdd yhdessd”: moniammatillisuus on valttia
monen asian hoitamisessa, yhteisty6td tehdain monessa
tasossa ja isossa verkostossa.

”...on selkedt tydajat ja aika selkedit tekemiset”: ty6ssa on rajat
ja se raamittaa hyvin elamii.

”...ldhdet kivelemddn takapihalle vihdksi aikaa tuulettu-
maan”: on mahdollista paisti palautumaan ja elpymiin
tyopaivan aikana.

"Yhdessd sovittu tyin tekemisen tapa”: yhdessa luodut kiy-
tannot tyodssa ovat tukena.

"Uskaltaa sanoa ettd nyt ei ole asiat hyvin”: tyopaikan kult-
tuuri ja ilmapiiri mahdollistavat keskustelun hankalistakin
asioista.

"Osataan ndhdd kaverista”: havainnoidaan ty6tovereiden ti-
lannetta laajemmin.

"Kun painan oven kiinni, mind en niitd pyorittele mielessd”:
taito irtaantua tyosta ja pitai hyvaa rajaa tyon ja muun ela-
min vililla.

Tyopaikkaselvityksessd Terve mieli tydssd -hankkeen tyodpaikoilla

esiintulleita vaatimus- ja voimavaratekijoita tarkasteltiin TV-TV-

mallia kayttaen. Mallin mukainen tiivistelma sisiltyi tyopaikka-

selvitysraporttiin (kuvio 9 s. 71). Kuviota kaytettiin myos tyoter-

veyskirjeessa (s. 70-71).




Tyéterveyshuolto viestittia Tyéterveyskirje tyopaikalle

Hyviit esimiehet ja tyontekijit, hyvit tyosuojeluvaltuutetut
ja luottamushenkilét

Tyopaikkaselvityksessi kaytiin lapi ajankohtaista tilannetta teidin
tyossanne. Tyopaikkaselvitysraporttiin tiivistimme sekd voimia
kuluttavia tyén vaatimustekijoitd ettd voimavaroja yllapitavia teki-
joitd oheisen Ty6n vaatimukset-tyon voimavarat (TV-TV)-mallin
mukaisesti.

Voimia kuluttavia ongelmakohtia tuli esiin kahdella alueella. Tys-
tahti on tiivistynyt. Teilld ei ole kuitenkaan vield sovittu tapaa,
miten toimia silloin, kun eteen tulee téitd, jotka osoittautuvat
ennakoitua laajemmiksi. Myds keskeytykset ovat hiiritsevii tyon
kulussa, kun niille ei oikeastaan olisi tilaa nykyisessi tyénteon ta-
vassa.

Toinen kuormituksen alue liittyy asiakasvastuuseen ja ihmissuh-
detyén luonteeseen. TV-TV-mallin mukaan tiivistetyssa kuviossa
olemme nostaneet esiin joitakin lauseita, joissa tuotte esiin koke-
mustanne. Niisti tulee esiin, ettd jaksamiselle vilttdmitén ponnis-
telun ja palautumisen suhde ei ole ihan kohdallaan.

Tyoén voimavarojen siilyttdmisestd on tirkedi huolehtia erityisesti
silloin, kun ty6ssa on kuluttavia vaiheita eiki vaatimustekij6ita pys-
tytd heti riittivisti rajaamaan. Tunnistatte runsaasti hyvii tekijoi-
t4, jotka auttavat tyénteossa. Tavoitteiden selkeys, esimiehen tuki,
tyonohjaus ja yhteistyd vievit tydssi eteenpiin. Ty mahdollistaa
kehittymisen, tasa-arvoisuus kuuluu tyckulttuuriinne ja saatte
asiakkailta myonteisté palautetta. TV-TV-kuviossa on lauseita, joil-
la olette ilmaisseet niiden voimavarojen hyvii vaikutuksia, jotka

tekevit tydstinne mieluisaa.
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Kuvio 9. Raportissa esitetty mallinnus yhden ty6paikan ty6n vaatimuksis-
ta ja voimavaroista TV-TV-mallin viitekehyksessi (Hakanen 2004).

Yhteiseni haasteena teilld kaikilla on paneutua siihen, miten rajata

nykyisia vaatimustekijoitd, niin etta tyontekijéiden palautumiskyky

tyon rasituksista ei vaarannu. Yhti tirkeas on, ettd arvostatte tun-

nistamianne tyén voimavaroja ja pidatte niisté kiinni jatkossakin.

Jos tyopaikkaselvityksen jatkotyossid nousee esille kysymyksii,

joissa tydterveyshuollolla on osaamista, pyytdkas osallistumaan jo-

honkin tyépaikkakokoukseenne.

Tyéterveyslidkdri
Tyofysioterapeutti

Hyvaia jatkoa tydssi!

Tyéterveyshoitaja
Tyéterveyspsykologi



Tyon keskeytyminen on monitaustainen asia

Terve mieli tyossi -hankkeen tyépaikkaselvityksessa kaytettiin
TIKKA-menetelmin psyykkisen ja sosiaalisen tyékuormituksen
osioita (Lindstrom ym. 2006). Psyykkisista kuormitustekijoista
keskeytykset ja esteet tyGssa olivat tavallisia. Niita toivat esiin
muun muassa sosiaalityéntekijit, joiden toimisto naytti ulkopuo-
lisen silmin rauhalliselta ja hallitulta. Osoittautui, etti "hairiot”
liittyivatkin usein tyétovereiden yhteydenpitoon tyépaivan aika-
na. Ennenkuin tyoterveyshuolto esittiisi tyopaikkaselvitysrapor-
tissa suosituksen "punaiset valot ehdottomiksi myds tyétovereille”,
haluttiin tilanteeseen perehtyi tarkemmin. Pohdittiin, sisaltyisi-
ko hairisilta ja keskeytyksilta nayttiviin tilanteisiin keskinaista
vuorovaikutusta, jota voi luonnehtia tarpeeksi kayttdi yhteista
asiantuntijuutta asiakkaiden hyviksi (Koivunen 2005).

Keskeytykset ja hiiriot voivat olla neuvotteluja kollektiivisen
asiantuntijuuden kehittymiseksi. Tilaisuus vuorovaikutukseen
otetaan, vaikka se merkitsi hairioti ja keskeytysta.

Tyon keskeytymisesti keskusteltiin sosiaalityéntekijoiden tyky-
paivassi. Yhteenvetona tyéterveyshuolto kirjoitti Tyoterveyskir-

jeen osallistujille.




Tyéterveyshuolto viestittaa Tyéterveyskirje esimiehille ja
tyontekijoille

Jatkuvat keskeytykset ja hdiritsevisti viliin tulevat tehtdviit
tyéssd — mitd taustalla?

Olemme tykypiivissi osallistuneet pohdintaan tyénne arkipdivin
toimintamalleista, sidnnéisti ja arvoista. Tavoitteena oli loytaa
keinoja tyépaikkaselvityksessi esiin tulleen tyén katkosten ja hai-
rididen aiheuttaman kuormittavuuden vihentidmiseen. TIKKA-me-
netelmissi kunnossa oleva tilanne miaritelldan "Tydtehtdvit eivit
keskeydy ja ne voi tehdi suunnitellusti ja laadukkaasti valmiiksi. Mah-
dolliset tyontekijistd itsestd riippumattomat tyénteon esteet ja hdiridt
on mahdollista ratkaista”. Se on hyvi perustavoite.

Tyénne on osaksi asiakastapaamisia ja sovittuja neuvotteluja.
Yrititte pitai kiinni tiettyjen tilanteiden rauhasta. Sen lisiksi on
suuri tarve yhteiseen tychon, joka tunkee yksittiiselle tyonteki-
jille kaikista raoista: ovista, sahképosteista, puhelimesta ja kiyta-
vilti. Olette todella vilkkaan yhteistyén ymparistossa, joka vililla
kiy hallitusta tilanteesta kaaoksen puolella. Misti timi kertoo?

Se miki voi tuntua hiiriélts, saattaa olla taustaltaan arvokasta: so-
siaality6n yhteisen asiantuntijuuden jatkuvaa vaihdantaa ja kartut-
tamista asiakkaiden hyviksi. "Kollektiivinen asiantuntijuus viihtyy
loyhdsti organisoiduissa rakenteissa”, sanovat tutkijat. Ilmeisesti te
haette sopivaa suhdetta yksin ja yhteisty9ssi tehtdvin tyon vilille.

Yhteisen asiantuntijuuden kehittymisessi tarvitaan hyvii rutiini-
kiytant6ja. Yksilollisen itseméiridmisen tason siilyttiminen on
tarpeen. Mutta my6s jakaminen ja anteliaisuus ovat yhteisen asian-
tuntijuuden kehittymisessi tarkeiti. Erilaisen osaamisen ja ajatte-
lutapojen positiivista sekoittumista auttavat tapaamismahdollisuu-
det tyopdivan aikana.

Asiantuntija on tietyssid maarin itsendinen ja autonominen. Kuiten-
kin yh4 useammin tarvitaan monen asiantuntijan yhteisty6ta, kos-
ka tyotehtavit muuttuvat yha monimutkaisemmiksi ja vaikeammin
hallittaviksi. Teist4 joku sanoi: "Asiakkaiden kaaosdynamiikka pyrkii
tulemaan lipi”.



Kollektiivinen asiantuntijuus vaatii taitoa toimia yhdessi muiden
kanssa. Taitava toiminta koostuu kiaytinnén ammattiosaamisesta
ja vuorovaikutustaidoista. Asiantuntevuus sosiaalitydssa tulee esiin
kyvyssi toimia erilaisissa tilanteissa, joissa kdytetdin asiantuntija-
tietoa.

Asiantuntijaryhmissi tarvitaan aina jokin miari tismillisii sopi-
muksia ja sddntdja. Samalla kuitenkin asiantuntijayhteisossi tapah-
tuu ryhmista 1ahtevai, itseohjautuvaa kiytantéa. Se on ruohonjuu-
ritasoista toimintaa. Kun ndmaé kaksi asiaa kidyvit hyvin yhteen:
sovitut jamptit kdytinnét ja ruohonjuuritasoinen yhteistoiminta,
voidaan liiallista kuormitusta vilttiad (Koivunen 2005, Lindstrém
ym. 2006). Toivomme, etti l6yditte sopivan tasapainon tyérauhan
ja paivittaisen keskiniisen yhteydenpidon vilille.

Hyvii jatkoa tydssannel!

Tyéterveyshoitaja, Tyéfysioterapeutti, Tyisterveyspsykologit




Tyopaikan oma haitallisen stressin mddritelmd

Haitallisen tyostressin ehkaisyssi tarvitaan yksilollisten stres-
sinhallintakeinojen lisiksi koko tyépaikan tasoisia toimenpiteita.
Kun haitallisen tyostressin vaikutukset tydsuoritusten heikkene-
miseen ja pitkiaikaisvaikutukset terveyteen halutaan estii, tar-
vitaan tyopaikalla yhteinen kisitys stressi-ilmiosti. Kasitykset
stressistid vaihtelevat niin paljon, etti ehkiisytoiminnan tavoit-
teesta on ilman tyopaikan omaa miiritelmiai vaikea sopia. Ty6-
paikkakohtainen haitallisen tydstressin mairittely auttaa paitta-
mian ehkaisytyon tehtavista.

Suomessa keskeiset keskusjirjestét ovat ottaneet kayttoon
Euroopan tyomarkkinakeskusjirjestdjen miiritelman: “Stressi
on tila, johon liittyy fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista oireilua tai toi-
mintahdirioitd, ja joka on seurausta siitd, ettd yksilot tuntevat itsensd
kykenemidittomiksi selviytymdidn heihin kohdistuvista vaatimuksista ja
odotuksista” (EU:n tyémarkkinoiden keskusjirjestéjen tyoperaisti
stressii koskeva puitesopimus, 2004).

Esimerkki: Terve mieli tyossd -hankkeen tyopaikoilla
laadittiin mairitelmit haitallisesta tyostressista

Paivikodin méiiritelmi haitallisesta tyostressista: epitasapai-
no tyémdiirin, tyontekijamairan, vastuun ja jaksamisen valill4.
Stressiin liittyy riittamattomyyden kokemus.

Kotihoidon mairitelmi kuvaa kiiretti: on liian kiire tehdi,
paattai, neuvotella ja ajatella selkedsti. Ylikuormitustilanteissa
on vaikeaa hahmottaa kokonaisuutta. Tyon organisointi vaikeu-
tuu, syntyy ahdistava tunne, kuinka ty6 saadaan hoidetuksi.

Sosiaalityén miiritelmin ydinkohtia: hallitsematon tydomaira,
tyon tekeminen ylikierroksilla, hAmmennys ristiriitaisista ohjeis-
ta ja asiakastilanteiden aggressiivisuus, kun asiakkaiden vaati-
mukset ovat ristiriidassa annettavan palvelun kanssa.

Autokorjaamotydssi maiiritelmi korostaa tyostressin seura-
uksia: tyotehon heikkenemisti ja tyoturvallisuusriskien kasva-
mista. Lisiksi haitallinen tydstressi ehkiisee uuden oppimista ja
luovuutta, sekoittaa tyén ja vapaa-ajan, vaikeuttaa yhteistyota,
tuottaa muistin, unen, mielialan ja toiveikkaan suhtautumistavan
ongelmia. Elimistén ylivirityksen seurauksena terveys heikkenee.



Osallistuminen ja syrjaytymisen ehkiisy

Samat séiéinnoét kaikille

Tyopaikkaselvityksessa tuli esiin eriarvoisuutta suhteessa yhdessa
sovittuihin siintéihin. Tupakointi ei ollut sallittua tyo- eika yh-
teistiloissa. Siitd huolimatta jotkut tupakoivat ilman etti asiaan
puututtiin. Jos joku huomautti asiasta, hanta pidettiin turhan-
tarkkana. Tilanne koetteli selvisti oikeudenmukaisuuden tajua.
Jotkut tyontekijit toivat esiin, miten lamauttavalta tuntui, kun
yhteist4 kiaytanto64 ei voitu saada aikaan.

Uuden tupakkalain muutoksen astuttua voimaan vuonna 2006
yritys paatti kieltdd tupakoinnin kokonaan. Terve mieli tydssdi

-hankkeen ty6paikkaselvitysryhmin arvion mukaan paitos oli
paitsi hyvia terveystottumuksia tukeva, myo6s tydyhteison peli-
saantoja selkeyttivi. Tyoterveyskirjeella tahdottiin tukea uutta
tilannetta.




Tyéterveyshuolto viestittaa Tyéterveyskirje tyopaikalle

Onnittelut Savuton tyopaikka -pdiéitoksen johdosta

Terve mieli tyossd -hankkeen yhteydessi tupakoinnista puhuttiin
tyopaikan yhteisten pelisiantojen asiana; rajoituksia rikottiin ja
asiaan puuttumisessa tunnettiin neuvottomuutta.

Ensimmaiinen tupakkalaki sdidettiin Suomessa vuonna 1976, 470
vuotta tupakan Amerikasta tuoneen Kolumbuksen kuoleman jil-
keen. Lakia tupakoinnin vihentimisesti on tiukennettu lihes vuo-
sittain. Vuonna 1995 tupakointi kiellettiin tyéyhteisojen yhteisissa
ja yleisissi seki asiakkaille tarkoitetuissa sisitiloissa ensimmaiisen
kerran. Uusimpana on kesikuun alussa voimaan astunut asetus
ravintolan tupakkatilojen rakenteesta ja valvonnasta. Kun sdannét
muuttuvat paperilla, ei kiytiantdjen muuttaminen elivissi elaimis-
si kiy ihan kidden kiinteessi. Harmittaa, jos ohjeita annetaan,
mutta niiti ei noudateta. Eika ole helppo huomautella asiasta, joka
aikaisemmin oli sallittua.

Tupakanlehti on siis villinnyt kansoja useiden vuosisatojen ajan. Tu-
pakkalain peruste on terveydellinen: "... ehkdisemdidn niiden terveys-
vaarojen ja -haittojen syntymistd, joita tupakointi aiheuttaa tai joiden
syntymisalttiutta se lisdd.” Tupakoinnin lopettaminen tapahtuu har-
voin yhdella yrittdmailla. Yleensi lopettamisyritys tehdain 4-5 ker-
taa, ennen kuin asia on lopullisesti kypsa ja onnistuu. Tyépaikkanne

vaki onkin joskus osallistunut tupakasta vierotuksen kurssille.

Tyoterveyshoitaja kirjoitti alemmin henkilgstélehdessi siitd, kuin-
ka sydan joutuu ponnistelemaan tupakoitsijalla enemméin saadak-
seen happea, jonka saantia tupakan hiki ja nikotiini vihentivit.
Hin myos kertoi, ettid tupakoinnin lopettaminen kannattaa aina
rilppumatta i4sti tai siitd, miten pitkdan on polttanut; lopettami-
nen kohentaa terveytti. Han kannusti tupakointikdytintéjen muu-
tokseen sanoilla: "Puhtaamman sisdilman ja mukavamman tysympd-
riston puolesta”. Téllaiseen toivotukseen mekin yhdymme. Lisiksi
savuton tyopaikka on pelisiannoiltdan selkeampi kuin “osittain sa-
vuton tyopaikka”. Niille, joille uusi tilanne sytyttda halun lopettaa
tupakointi, on henkiléstélehdessi jo aikaisemmin esitetty kutsu:
"Tyéterveyshuollosta voi saada apua tupakoinnin lopettamiseen”.

Parhain terveisin,
Tyéterveyspsykologit



Toisarvoiset tyot stressin lihteend

Terve mieli tyossi -hankkeen tyopaikkaselvityksessa tuli esille, etta
tyopaikalla on t6it4, joita joko ei tehdi ja seuraukset ovat paivit-
taisid harminaiheita (epijarjestys, tyovalinet eivat ole kayttokun-
nossa) tai joita tehdaan kuormittuneena. "Ei kuulu mulle” -ty6t
tuntuivat olevan hankala ongelma. Joku asia ratkesi ty6én vastui-
den uudelleen organisoinnilla, ei kuitenkaan kaikki.

Uusi stressitutkimus on selvittidmaissa sellaista tyotehtaviin liit-
tyvaa stressid, joka syntyy, kun tehtavi uhkaa tydyhteisoéssi ko-
ettua arvotusta (stress as offence to self). Sellaisia tehtivii voidaan
kutsua toisarvoisiksi téiksi, jotka ovat vastoin jotain tyopaikalle
muodostunutta toimintatapaa. Ne toisarvoistavat tekijadnsi ja
toimivat sosiaalisina stressitekijéini (Semmer ym. 2006b).

Tasta asiasta kirjoitettiin tyoterveyskirje esimiehille. Pyrittiin
antamaan tietoa ilmigsti, jonka tunnistaminen voi olla tyénjohto-

vastuussa oleville hyodyllinen.




Tyéterveyshuolto viestittaa Tyéterveyskirje esimiehille

Toisarvoiset tyot stressin lihteend

Ty6elamaissi arvostus toimii henkisen hyvinvoinnin voimavarana
ja arvostuksen heikentyminen aiheuttaa kuormittuneisuutta ja
stressid. Tyopaikan ty6énjakoon voi liitty4 toisarvoisten tehtivien
synnyttimai stressia. Toisarvoisia toitd on kahta laatua; ensinni-
kin tarpeettomia tehtavii, joita ei kannattaisi tehda ollenkaan, ei
ainakaan kiyttii niihin kovin paljon ty$aikaa. Toisarvioisia tehti-
vid on myos sellaisia, jotka sindnsi ovat tarpeellisia, mutta joiden
teettimiseen sisiltyy alentavaa suhtautumista (passauttaminen
ilman perusteluja) tai kohtuuttomuutta (joutuu hoitamaan ikavit
asiat varsinaisen vastuullisen puolesta tai nuori tyontekija yksin
liian vastuullisissa tehtivissi). Toisarvoisten tehtivien kautta va-
littyy suhtautumista, joka koetaan arvostuksen heikentymiseni.
Tehtavit eivit ole omaa varsinaista tyota. Ne tuntuvat varsinaista
tyotd hiiritseviltd ja ammattikunniaa alentavilta.

Professori Norbert K. Semmerin johdolla on Sveitsissi kehitetty
kysely, jonka avulla ilmiéti kartoitetaan (Semmer ym. 2006a). Tut-
kimusryhma pyysi julkisen sektorin tyéntekijoita kirjaamaan omin
sanoin neljani paivini kaikki stressaavat tehtivitilanteet. Sen jal-
keen heiti pyydettiin kuvaamaan tehtivin luonnetta adjektiiveilla:
tarpeeton, sopimaton, ei valttimiton, sietimiton, merkitykseton
ja asiaton. Tyontekijit kirjasivat myés, miten suurta mielipahaa
tehtdvi oli aiheuttanut. Osoittautui, etti tydtehtivien perustele-
mattomuus vihensi arvostuksen kokemusta ja heikensi yleisesti
hyvinvointia. Sosiaaliseen arvostukseen kuuluu yksiléllisyyden ja
yksiléllisten suoritusten huomiointi. Se ilmenee kiinnostuksena
toisen tyoti kohtaan, kannustavana palautteena ja ylhailts alas-
pdin -suhtautumisen valttimiseni.

Ryhmin toisessa tutkimuksessa kysyttiin: "Onko sinulla tehtdvid,
jotka mielestési kuuluvat muille?” seka ”Onko sinulla tehtdvid, joista
ajattelet, ettei kenenkddn tulisi niitd tehdd?” Tutkimuksen 159 vas-
taaja luetteli 3500 erilaista tehtdviai, joista kolmasosaa pidettiin
toisarvoisina t6ind. Ammatin ydintehtivistd mainittiin joutaviksi
toiksi noin 10 % ja muista tydtehtivistd 75 %. Esimerkiksi opetta-
jat pitivit opetustychon liittyvistd tehtavistian 10 % toisarvoisina
t6ind, mutta yleisemmista toista kuten paperitoista 75 % oli tois-
arvoisia.



Itsearvostuksen ja sosiaalisen arvostuksen vaaliminen tyépaikoilla
ei ole miellyttamista tai konfliktien valttimista. Kun tyoelami tu-
kee henkilén sisdistd varmuutta, hinen kokemuksensa tydssi ovat
merkityksellisii ja henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden edel-
lytykset vahvistuvat. Kaikki, miki saa aikaan kielteisen kisityksen
itsesti, lisad loukkaantuneisuuden ja turhautuneisuuden tunteita.
Mielenterveyteen kuuluu tasapainoinen suhde maailmaan ja realis-
tinen, positiivinen nikemys itsestd ja omasta tavoitteellisesta toi-
minnasta (Semmer ym. 2006a).

Toisarvoisten téiden aiheuttaman stressin ehkiisy on esimiestyos-
sd arkipaivai. Esimies tuntee kokonaisuuden. Hin pystyy siten kar-
simaan tarpeettomia t6itd. Esimiehen kuuluu myés huolehtia, ettei
tyotehtivien jakautumisen tapaan liity sosiaalista viheksynti4 tai
ettei kukaan joudu tekemiin perustelemattomia t6itd omien ydin-
tehtiviensi ohella.

Parhain terveisin
Tyéterveyspsykologit




IV Sairauspoissaolojen hallinnan ja
tyohonpaluun toimintakaytinnot

Terve mieli tydssi -hankkeessa on voitu todeta, kuinka tyopaik-
kojen, tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen yhteisty6 on hiilyvia.
Henkil6vaihdosten ja organisaatiomuutosten takia kokonaisval-
tainen kisitys henkilston hyvinvointiin vaikuttavista asioista ja
vastuutoimijoista hamdirtyy. Sairauspoissaolojen hallinnan kay-
tannot osana tyohyvinvointitoimintaa ovat episystemaattisia
eika tietoja hyodynnetd toiminnan kehittamiseksi. Tyoterveys-
huollot eivit saa kattavasti sairauspoissaolotietoja. Kuntoutus-
ajattelu ei ole kovin aktiivista, mik liittyy ennakoivan tyéotteen
vahaisyyteen. Elakeratkaisuihin edetian ilman tyékokeiluja. Ylei-
selld tasolla tiedetdan suosituksista ja hyvistd malleista, on saa-
tettu sopia joistakin toimintavoista, mutta niiden kiytté6notto ei
ole muodostunut kattavaksi ja systemaattiseksi.

Tyshonpaluu sairausloman jalkeen on kriittinen vaihe toipumi-
sessa ja tyokyvyn palautumisessa. Tyéterveyslaitoksen Paluu tys-
hén sairausloman jilkeen -tutkimuksessa todettiin, etti vaihtoeh-
dottomuuden kokemus tyéhén palatessa heikensi paluun laatua
ja ennusti tyokykyongelmia jatkossa. Halulle muutoksiin tyéssa
terveyden sailyttamiseksi ei tuntunut 16ytyvin tilaa. Tyontekijin
kokema luottamus esimiehen menettelytapojen ennakoitavuu-
teen ja johdonmukaisuuteen osoittautui paluuta saiteleviksi teki-
jiksi. Hyvan luottamuksen vallitessa paluuvaiheessa oli enemmén
neuvotteluvaraa. Palaajan kokemus omasta tilanteestaan ja tyon-
teon puitteet onnistuttiin suhteuttamaan ja kokemus tyokyvyn
palautumisesta vahvistui. Sen sijaan alhaisen luottamuksen tilan-
teessa kokemus tyokyvystd heikkeni, vaikka muut tekijit pysyivit
samoina. Syrjdytymiskehitys voi silloin ldhtea etenemian (Kivist6
2005, Kivistd & Virtanen 2006).

Kehittyminen tyopaikaksi, jonka kiaytinnot tukevat hyvia jat-
koa tyossi sairausvaiheiden jilkeen, on osa organisatorista asia-
kokonaisuuksien hallintaa. Aluksi nousee esiin huolta siiti, etta
sairauspoissaolojen seurannassa mennain liian henkil6kohtai-
selle alueelle ja tavoitteena on kontrollointi. Sitten havaitaan,
ettei tyopaikalla kenellikiin ole kokonaiskuvaa sairastamisen
mairisti, sairauspoissaolojen jakautumisesta eikd kustannuksis-
ta muihin kuin sairausajan palkanmaksun tarpeisiin. Ty6paikka



ja tyoterveyshuolto eivit ole tottuneet siidnnélliseen poissaolo-
jen tarkasteluun yhdessi. Jokainen sairastuminen on ikiin kuin
poikkeustilanne. Tyénjohto ei tyon vuosisuunnittelussa pysty en-
nakoimaan sairauspoissaoloja ja kehittimain niitd kompensoivia
kaytintoja.

Terve mieli tydssd -hankkeessa todettiin, etti laadullisia muutok-
sia toiminnassa tapahtuu riittivin pitkaaikaisessa kontaktissa
yhteistyokumppaneiden kesken. Nahtiin, kuinka pienilla teoilla
haluttuun suuntaan oli hyva vaikutus. Parin vuoden hankeyhteis-
tyon jilkeen pyydettiin seki tyopaikkojen etta tydterveyshuolto-
jen edustajia arvioimaan valmiuksiensa kehittymista sairauspois-
saolojen ja tybhonpaluuprosessin hoitamisessa.

Tyopaikkojen edustajat:

— ’Liikkeelleliihtd, on nostettu ja otettu asioita esille, kédytintoon
vieminen ja rutiininomaiseksi toiminnaksi muuttaminen vie
aikaa.”

- "Tiedostettu sairauspoissaoloasia. Pohdittu henkilon paluuta
[..] paluuvaiheen tehtdvinkuvan voi tehdd kuten uudelle hen-
kilolle tehdidn tehtdvinkuva.”

- "Lyhyetkin poissaolot, jos on useita, voivat liittyd tychyvin-
vointiin ja ne pitdisi selvitelld.”

- "Kynnys prosessin kdynnistymiseen on alentunut [..] ennakoin-
titaitoja on kehitettdva”.

- "Apua osataan pyytidi rohkeammin. Tirkedd, miten tydyhteiso
ottaa ihmisen vastaan.”

Tyoterveyshuollon edustajat:

- "Yhteydenpito pienentdd paluun pelkoa, luo edellytyksii hy-
vélle jatkolle [..] tullut rohkeutta kannustaa esimiestd olemaan
yhteydessi poissaolijaan”.

- "Syrjdytymisen tabua ehkd lievitetddn”.

- "Tydéterveysneuvotteluilla saadaan turvattua tyshonpaluuasiat
[..] Tyéterveysneuvottelu on kisitteend kauniimpi kuin kolmi-
kanta .

- "Lédkdrin roolista [..] osasairauspdivirahan kdytén tuki ja
kannustus”.

- "Yhteistyokuvioita on tehty [..] osatyokyvyttomyyselikkeitd
[kéisitelty] saman péydiin ddressd.”



Onko valmius sairauspoissaolo- ja tydbhonpaluuprosessin
hoitamiseen lisdantynyt asian kasittelyn johdosta?

x = tyontekijit o = tydterveyshuolto

paivikoti

X o
ei jonkin paljon
yhtiin verran
kotihoito

X o
ei jonkin paljon
yhtdin verran
autokorjaamo
X o
ei jonkin paljon
yhtiin verran
sosiaality6
X o

ei jonkin paljon
yhtain verran

Kuvio 10. Hankety6paikkojen arvioinnit edistymisestdin sairauspoissaolo-

kaytantojen kehittamisessa.

Seka tyopaikkojen ettd tyoterveyshuoltojen edustajat katsoivat
valmiuksiensa lisddntyneen sairauspoissaolokiytint6jen kehitta-
misessa keskimairiisti enemman (kuvio 10). Tyoterveyshuollot
arvioivat hydtyneensi hankkeesta enemmain kuin tyépaikkojen
edustajat, mutta edistymisen méairi vaihteli. Jos tyopaikan edus-
tajien arvio edistymisesta oli alempi, oli tydterveyshuollonkin
arvio omasta kehittymisestdin alempi. Tyopaikka ja tyoterveys-
huolto kulkevat sairauspoissaolo- ja tyéhénpaluukiytantsjen ke-
hittimisessd samassa tahdissa, ty6terveyshuolto valmiuksissaan
hieman edell4, mutta kuitenkin tyépaikan tilanteen mahdollista-
missa rajoissa.



Ndakymdton kdsi ei jdrjestd hyvdd tyohonpaluuta,
sen tekevit ihmiset

Alankomaissa on sovittu tyénantajien, ammattiliittojen ja val-
tionhallinnon kesken toimintatavasta, jossa edellytetiin toimia
seka tyontekijalti etti esimiehelti mielenterveyden hiirion jal-
keen tyohon palatessa (Employers” Forum 2003).

Tyontekijalti edellytetdan, ettd han

- pitaad yhteyttd johtoon tai esimieheen, tai luotettavaan
tukitahoon, jos yhteydenpito esimieheen ei onnistu

- on halukas keskustelemaan ongelmista, syisti ja ratkaisu-
keinoista

- keskustelee tyoterveysladkirin kanssa tyokykyongelman
syistd, hoidosta ja toipumisesta

- pit44 huolta itsestiin ja etsii apua tarvitessaan

- on yhteistyshaluinen tyéhon palatessa, myos silloin, jos pa-
laaminen tapahtuu johonkin muuhun kuin omaan tyshon.

Tyonantajalta edellytetdin, ettd han

- pitaa yhteyttd tyontekijiin kannustavalla tavalla, tukee
paluuvaiheessa ja auttaa ongelmien ratkaisemisessa

- suhtautuu asiallisesti ja ratkaisukeskeisesti, auttaa nike-
mian syitd ja ratkaisuja

- pyytda asiantuntija-apua heti, jos poissaolo osoittautuu
pitkittyvaksi tai monisyiseksi

- tekee tyojarjestelyja, jotka tukevat toipumista.

Alankomaissa sovitun toimintamallin taustaksi esitetdin kahdek-
san perustelua menettelytavoille, joilla voidaan varmistaa, ettei
kenenkain tarvitse kirsid tarpeettomasti mielenterveyden hii-
rioon liittyvistd selvittaimattomistd ongelmista, ja joilla voidaan
edistda toipumista. Lisiksi pyritdan varmistamaan, ettei sairaus-
poissaolo pitkity turhaan.

1. Lepo on hyviksi, mutta yksin jadminen voi pahentaa asi-
oita. "Hoida itsesi kuntoon!” -neuvon tarkoitus on hyvi,
mutta yksi asia on varmaa: kotona olo ilman muutosta tai
selvyytta tilanteeseen ei ole hyvaksi. Mit4 pitemmalle toi-
pumista edistivii toimia siirretdan, sita heikommat ovat



paluun mahdollisuudet. On parempi hakea apua nopeasti
ja tehdi toissa valiaikaisia jarjestelyji kuin istua toimetto-
mana kotona.

2. Tyb on usein parasta lidketti. Lepo ja irtautuminen on
hyva asia, mutta tirkeintd on tunne, ettd saa taas otteen
asioista. Tyon uudelleen jasentidminen ja tyStovereiden ta-
paaminen edistdvit toipumista. "Se menee itsestidn ohi” on
vaari luulo.

3. Tyontekija ja tydnantaja ovat molemmat vastuullisia; kum-
pikaan ei voi kantaa koko vastuuta. Tyotoverin psyykki-
sistd hairioista ei haluta tietaa litkaa. Onko t4ssa suhtau-
tumisessa tietimattomyyttd? Onko kiellettyd osoittaa
kiinnostusta aralta tuntuvaan asiaan? Hiljaisuus esimie-
hen ja tyontekijan vililld kest44 usein liian kauan. "Antaa
hénen olla rauhassa, ettd tulee paremmaksi”, on vaara ajatus.
Ei ole mitdin nikymditonta kittd, joka ohjaa toipumista.
Kun kumpikin tiedostaa oman osuutensa ja alkaa keskus-
tella mahdollisista ongelmista, ongelmat selvidvit ja toipu-
minen alkaa. Tarvittaessa on hyvi hakea apua tyoterveys-
huollosta tai muulta taholta.

4. Ladketieteellinen tai psykologinen hoito sindnsi ei riita
takaamaan onnistunutta tyéhoénpaluuta. Sairaana ty6ssi
sinnittely katkeamispisteeseen saakka ei ole hyviksi. Yk-
siléllinen toipumistuki ja sopiva viliaikainen ty6 tai so-
pivaksi jarjestetty ty6 on hyva yhdistelma. Tyontekijin ja
esimiehen pitd4 sopia niisté asioista yhdessi, laittaa asia
paperille ja pysya suunnitelmassa.

5. Vastuun sysdaminen muualle ei auta. Eiké tyénantaja hoi-
da omaa osuuttaan? Eiko sairastava tyontekiji halua yh-
teistyohon? Kumpikaan tilanne ei oikeuta jattidmain asi-
oita silleen. Psyykkisista hiiri6ista ei parannuta itsekseen.
Toisinaan esimies ei tied4, mit4 tukea hin voisi tarjota ja
miten jirjestdi tyd sopivaksi, ja silloin on pyydettiva ulko-
puolista apua. Jos toimii liian myohain, toipuminen kes-
ta4 pidempain, ongelmat mutkistuvat ja elakkeelle paaty-
misen todennikoisyys rasittavine seurauksineen kasvaa.



Tyonantajat kohtaavat entistd enemmain haitallisen tyo-
stressin, kiusaamisen tai epiasiallisen kohtelun seurauk-
sia. Piiloutuminen sen taakse, etti toiset ovat syyllisii,
vaikeuttaa asioita. Alankomaissa voidaan tyokyvyttomyys-
elike myontaa vasta sen jilkeen, kun on tutkittu, onko
kumpikin osapuoli tiyttanyt omat velvoitteensa asioiden
selvittamisessi.

6. Onnistunut ratkaisu vaatii avoimuutta. Alankomaissa esi-
miehelld on oikeus kysyi, miki tyontekijin tilanne on ja
mihin téihin hdn arvelee pystyvansa. Esimies voi my6s ky-
sya hoidon aloittamisesta ja ennakoidusta ty6hon paluun
ajankohdasta. Tyontekijan yksityisyytt4 ei saa ndiden asi-
oiden selvittimisessd loukata. Tarkkaa diagnoosia ei tar-
vitse selittda, mutta riittavisti kuitenkin tilanteen ymmir-
tamiseksi. Tyontekijalli on oikeus saada toipumiselleen
tukea ja tietoa tydnantajalta. Nami oikeudet ovat sopu-
soinnussa luottamuksellisuutta ja yksityisyyttd suojaavan
lainsaidannon kanssa.

7. Psyykkinen tyokyvyn alenema liittyy yleensi seka tyonte-
kijaan ettd tyohon. Hiiri6 sinidnsi ei yleensi tuota kyvyt-
tomyyttd tyon tekemiseen. Tyon sisillolla ja tyontekijan
vaikutusmahdollisuuksilla on huomattava vaikutus tyoky-
kyongelmiin. Toisin sanoen tyéntekijan on tarkasteltava
omaa osuuttaan ja tydnantajan on samanaikaisesti yritet-
tava tunnistaa vaarantavat tekijat tyossa. Poissaolojen tor-
junta ei onnistu ilman tyépaikan terveysvaarojen jarjestel-
mallist4 tunnistamista ja poistamista.

8. "Korsi murtaa kamelin seldn”. Jokainen voi tulla jossain vai-
heessa tyouraa kyvyttoméiksi tyohon stressaantumisen ta-
kia tai voi sairastua psyykkisesti. Syyt voivat olla moninai-
set: ratkaisemattomat kotiongelmat, tyostressi tai huonot
vilit tyotovereiden kanssa. Psyykkiset sairaudet tai muut
yksilolliset tekijat voivat myos vaikuttaa. Syitd voi olla mo-
nia, mutta nijhin voi vaikuttaa ja ne voidaan saada hallin-
taan. Surkeuden ja toivottomuuden tunteet ovat tyypillisid
silloin, kun ihminen kiy lapi henkista kriisia. On tarkeai,
ettd henkilo itse ja lahiympéristoé oppivat havaitsemaan sai-
rauden ennakoivat merkit ja reagoimaan niihin nopeasti.



Alankomaissa esimiest ja tyontekijaa ohjeistetaan hyvin yksityis-
kohtaisesti olemaan yhteydessa toisiinsa ja valmistelemaan tyo-
hénpaluuta (Employers” Forum 2003). Suomessa tyohénpaluun
toimintamallin luomiseen ei velvoiteta, mutta suositusluonteista
ohjeistusta on laadittu (STM 2005a, STM 2005b, STM 2007).

Hyvid paluu - téiyteen osallistumiseen sairauspoissaolon
jilkeen

Tyohonpaluu ei ole ainoastaan sairauspoissaolon paittymista-
pahtuma, vaan pitki sarja vaiheita sairastumisesta toipumisen
ensiaskelten kautta toimintakyvyn palautumiseen ja tiyteen am-
matilliseen tyopanokseen. Paluuprosessi alkaa tyokyvyttomaksi
tulosta ja paittyy, kun tyydyttaviksi lopputulokseksi mairitelty
tilanne on vakiintunut. Kun tavoitteeksi asetetaan tiysi amma-
tillinen osallistuminen sairausvaiheen jilkeen, tyburaan liittyva
niakokulma monipuolistaa tyshénpaluun tukikeinoja. Toiminta-
kykyajattelu tulee tyohoénpaluuprosessin tarkastelussa lihelle am-
matillisen kehittymisen teoriaa (Young ym. 2005).

Tyohonpaluuprosessin tarkastelu ammatillisen kehittymisen
viitekehyksestd on myo6s tyoterveyshuoltolain mukaista: ”..tarkoi-
tuksena on tydnantajan, tyontekijin ja tyoterveyshuollon yhteistoimin
edistdd tyontekijoiden terveyttd sekd tyd- ja toimintakykyd tyduran
eri vaiheissa” (1383/2001 1 §) (STM 2004).

Tyohonpaluuprosessi kestavan ammatillisen kehittymisen niko-
kulmasta:

- sairauspoissaolovaihe

- paluun sopeutumisvaihe

- tayden ty6kyvyn saavuttamisen vaihe

- tdysipainoisen ty6otteen ja tyouralla etenemisen vaihe.

Tyohonpaluu on yksittaisten henkiléiden, ty6paikan, tyoterveys-
huollon ja muun terveydenhuollon yhteinen asia. Toimijoita ovat
tyontekijit, tyonantajat, terveydenhuolto, rahoittajat ja yhteis-
kunta (kuvio 1 s. 20). On haasteellista sovittaa kunkin toimijan
osuus tydhonpaluuprosessin eri vaiheisiin hyvan ja kestavin pa-
luun turvaamiseksi. Pienty6paikoilla yhteistyé on liheisempai
kuin suurilla tyépaikoilla. Monesti halutaan 16yt44 itse omat rat-
kaisut ilman ulkopuolisia tahoja. Mutta on todettu, ettid mahdolli-



suus kysya neuvoa terveydenhuollosta on tirkei silloin, jos tilan-
ne alkaa mutkistua (Andersen ym. 2007, Franche ym. 2005).

Vaihe 1: Poissaolo ja tyohonpaluuvalmiuden arviointi

Tamai vaihe alkaa, kun tyontekija jai terveydentilansa takia pois
tyosta. Sairastumiseen liittyvid kokemuksia tyostetdin henkises-
ti. Sairastunut ei ole vilttimaitti koko poissaoloaikaa toiminta-
kyvyttomina. Voi olla myds muita esteitd, miksei han heti palaa
ty6hon; uudelleenkoulutus, sopivan tehtivin puute tai elakerat-
kaisun valmistelu.

Poissaolovaiheen aikana arvioidaan ty6kyky ja selvitetdan aiko-
mus jatkaa ty6ssd, mairitelldan tyosuhteeseen liittyviat tavoitteet
ja laaditaan suunnitelma kiytdnnon toimista niiden saavuttami-
seksi. Poissaolovaiheen aikana tunnistetaan sopivat vaihtoehdot
tyOssd, arvioidaan ty6honpaluuvalmius ja varmistetaan sopiva
tyotilanne. Poissaolovaihe paittyy, kun tyontekiji palaa ty6hon.

Terve mieli tyossi -hankkeen kokemuksia
poissaolovaiheesta

Yhteyksia pidetdan: "Joku on kdynyt tydpaikalla muutaman kerran,
sitten kun on jaksanut. Joskus on soiteltu, jos on pidempdidn pois”. Pa-
lautumista arvioidaan sairausloman aikana tyéterveysladkarin tai
-hoitajan luona. Sairauslomatodistusta esimiehelle vietiessi tulee
luonteva hetki puhua tyossi jatkamisesta sairausloman jilkeen.
Tukea ja tilanteen jisennysta kaipaava saattaa soittaa pitkahko-
jakin puheluita ty6terveyshuoltoon. Tydkykyisyyden ja paluumo-
tivaation kysymyksii kasitelldin. Joillakin tyopaikoilla on tapana,
ettd tyohon palataan tyoterveyshuollon kautta ja jarjestetidan yh-
teisneuvottelu esimiehen kanssa. Neuvotteluihin valmistaudu-
taan sopimalla etukiteen asiakkaan kanssa, miti tilanteesta voi
sanoa, ettd ei menni henkilokohtaiselle tasolle, vaan yksityisyys
sailyy.

Tyshonpaluuvalmiutta arvioidaan: Sairausloman aikana tyon-
tekijin ja ty6terveyshuollon tai muun hoitavan tahon asialistal-
le” tulee tybhénpaluuvalmiuden arviointia "..aiemmin menisi téihin
kuin ldadkdéri antaisi luvan, ndin tapahtuu etenkin psyykkisissd saira-
uksissa [..] kun pahin depressio on mennyt ohi, halutaan heti tyshon,
usein psyyke joutuu koville.”



Sairauden henkisessi tyostimisessi yhteni teemana tuli esiin
tehtivi tukea “sairauden uhrin” asemasta omaan vastuunottoon,
“semmoinen taipumus, ettd néhdddn, ettd tyé on minut uuvuttanut,
tyon vuoksi olen selkdni pilannut, tyé on aiheuttanut minulle astman,
stressi aiheutti sen ettd aloin tupakoimaan [..] ettd kaikki olisi jonkun
toisen syytd. On helpompi nihdd itsensd uhrina.”

Uhrin asemaan jiidminen olisi henkisesti raskasta. Sairastumi-
nen on myds turhauttava kokemus, sairauslomalla ja tekematto-
mini oleminen on hankalaa, olisi parempi olla téissi. Jos tyopai-
kalle ei ole yhteytta sairausloman aikana ja mielen valtaa huoli
siitd, ettei ole tarpeellinen eiki tarkei, voi tydterveyshuolto tukea
tyontekijda ottamaan itse yhteyttad tyopaikkaan, “ettd pysyisi vd-
hén siindg tyénantajan ajatusmaailmassa kiinni”. Syyllisyyden tun-
teiden kasittely on my6s sairausloman aikaisia psykologisia teh-
taviid. Asian pohtiminen itse tai ty6terveyshuollossa on tarkedi:
"Suurin syyllistdji on usein henkilé itse [..] tydpaikalla ei ajatella, ettd
vain makailee [..] useasti tyékaverit ovat suvaitsevampia kuin henkilo
itse uskookaan.”

"Kun alkaa toipua, ajattelee, mitd tydpaikalla tapahtuu”. Paluupa-
lavereista on saatu hyvia kokemuksia. "Neuvottelusta kdytetddn
nimed yhteisneuvottelu ja siitd tehdédn muistio, missd otsakkeena on
NN:n tyohon paluun jirjestelemiseksi -muistio. Uusi neuvottelu voi-
daan ottaa, jos tulee takapakkeja.”

Tyshonpaluuvalmiutta voidaan kartoittaa esimerkiksi janapiir-
roksen avulla (kuvio 11).

Milti tuntuu nyt? Miten valmis olet palaamaan tyohon?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

ei lainkaan valmis taysin valmis

Kuvio 11. Valmius palata tyéhon.

Valmius paluuseen -tutkiskelu antaa mahdollisuuden pohdintaan,
missi vaiheessa henkil6 on tydhénpaluu-ajatuksissaan. Tavoittee-
na on, etti autetaan henkil6a tunnistamaan ja ymmartimaan ti-
lannettaan vaiheajattelun avulla ja tuetaan hinti eteneméain pai-
toksenteossaan (Rollnik 1999).



Vaihe 2: Ty6hon palaaminen ja sopeutuminen

Tyontekiji palaa joko entiseen tyohénsi tai vaihtoehtoisesti toi-
seen ty6hon tai toiselle tyonantajalle. Tyopaikalla kaikki asian-
osaiset kayvit lapi, miten ty6 ja mahdollinen jatkohoito on jar-
jestettavissi, niin ettd tilanne on tyydyttavi kaikkien kannalta.
T4ssa vaiheessa suoriutumista on hyvi seurata ja tarvittaessa ta-
voitetta on tarkistettava. Tami vaihe on sopeutumista tyénteon
puitteisiin ja tyorytmin l6ytamista.

Paluuvaiheen toimenpiteina arvioidaan, onko ty6 sopivaa kyky-
jen, turvallisuuden ja palkkauksen kannalta. Tarvittaessa on arvi-
oitava, mitki muutokset ovat tarpeellisia, etti tyosta tulisi sopiva
ja on laadittava muutossuunnitelma. Jos ty6 ei ole muutettavissa
sopivaksi, on etsittava toisia vaihtoehtoja. Tyokykya on arvioitava
uudestaan ja pohdittava, onko tyokykya mahdollista parantaa, ja
mika voidaan asettaa tygsuoriutumisen tavoitteeksi, niin etti se
olisi sopiva. Muutettuun tavoitteeseen piisemiseksi tarpeelliset
toimenpiteet on méiiriteltivi, samoin miten tavoitteen saavutta-
minen todetaan. Vaihe paittyy, kun tyontekija saa otteen niisti
toimenpiteisti, jotka ovat tarpeen tavoitellun suoriutumisen to-
teutumiseksi. Etukiteen asetettu tavoitte on otettu joissakin mal-
leissa huomioon, esimerkiksi maaritelldin toivottu tyokyky konk-
reettisella tavalla (Hirvonen ym. 2004).

Terve mieli tyosséi -hankkeen kokemuksia paluun sopeutu-
misvaiheessa

Paluuvaiheen toimenkuva on joustavaa kaytint6a: Paluun sopeu-
tumisvaiheessa mieli tarkkaa oman kunnon kestavyytta ja sairau-
den uusiutumisen uhkaa ja siiti halutaan keskustella tyéterveys-
huollossa. "Henkisessd puolessahan se palautuminen on vaikeampi
[..] olen ottanut kontrollin, mikd on tilanne, ettei vaan léihetetd téihin
[..] alkoholiasioissa otetaan labrat ja henkilo jatkaa oman kuntansa
pdihdehoitajalla terveyskeskuksessa”.

Yllattavan paljon tyopaikoilla tapahtuu joustoja tyéssa henki-
16n palattua sairauslomalta. Jarjestelyills on monta nimea: viliti-
la, pehmed lasku, orientoitumisaika, kevennys, latautuminen. On
tosin t6itd, joissa mitkaan jirjestelyt eivat ole mahdollisia, vaan
tyOssa on oltava koko ajan tarkkaavainen ja esimerkiksi pystyttiva
palvelemaan asiakkaita. Monien tehtivien tekeminen lomittain ja
yhti aikaa voi olla hankalaa paluuvaiheessa olevalle. Harmittavaksi



ohjeeksi mainittiin ty6tilanteeseen sopimaton yleisohje raskaiden
taakkojen vilttidmisesti, jos tyé nimenomaan on tyoti raskaiden
taakkojen kanssa.

"Paluuvaiheen tehtivinkuva” annettiin yleisnimeksi paluuvai-
heen tyojarjestelyille (LIITE 4 s. 121). Tyépaikoilla on hyvia pyr-
kimyksia paluuvaiheen toimenkuvasta sopimiseksi. Joskus sopi-
minen vilttdmittomistd muutoksesta on tydntekijille vaikeaa,
mutta "...sitten kun asiasta tarpeeksi puhutaan, niin kyllid ihmiset on
sitten valmiita myds téihidn muutokseen, mutta se vaatii tyotd.”

- Asiakkaiden kohtaamisessa taukoa: "Téitd on jaettu siten,
ettd joku tekee vain kirjallisia téitd, ei ota asiakkaita, ei ole
asiakaspinnassa. Jos ei jaksa kohdata asiakkaita, tekee enem-
mén hakemuksia. On tydjakso, ettd voidaan sovittaa asioita”.

- Tyoyhteisossi neuvotellaan tahdikkaasti: "Tehtdvien siir-
timinen toisille on jossain mddrin mahdollista. Ohjaus tai
tiedotus tydtovereille, sellaista on jonkin verran ollut. Yhdes-
sd puhuminen ei ehkd ole paikallaan, mutta oman tyéryhmén
kesken voisi jotain olla.”

- Hyvit kokemukset palkitsevia kaikille: "Tyénjohtajan kans-
sa puhuttiin, ettd ei hirvedn raskaita asioita. Takaisin tullessa
neuvotellaan luontevalla tavalla, ei lihdetd papereiden kanssa
asiaa selvittidmddn. Itselle sattui silli tavalla, ettd polvi alkoi
tuntua kipedltd ja tyonjohtajan kanssa sovittiin, ettd parin vii-
kon aikana en tehnyt joitakin téitd ja polvikipu meni ohi.”

- Aina voi kokeilla toista reittia: "Tyckokeiluja Kelan kautta
on paljon tehty. Niitd saa suhteellisen helposti, mutta jos epd-
onnistuu, ei vilttamdttd saa uudestaan. Tyékokeilun voi ottaa
myds, jos ei osatyokyvyttomyyselike mene lipi.”

- Kuntoutuksen valmistelu harkiten: "Viime aikoina ollut pal-
jon enemmiin yhteispalavereita kuin ennen siind vaiheessa,
kun ndyttdd, ettd ihminen ei kykene tdysipainoisesti tekemédn
sitd tyotddn. Ensin pidetddn palaveri tyonantajan kanssa, ettd
onko heilli tarjota jotain muuta, ennen kuin ruvetaan mitddn
papereita minnekddén tekemdcn.”

- Ydintehtivain keskittyminen aluksi: "Tydterveysneuvotte-
lussa voidaan puhua, miten auttaa henkilod jaksamaan, mikd
on se ydin, mikd on térkedd tehdd, minkd muun voit jdttdd si-
vuun. Strategiana on ollut, ettd tyontekiji tekee vain ydinteh-
tivid ja vasta pikkuhiljaa ottaa takaisin kaikkia muita tehtd-
vid. Myds takapakkeihin joudutaan varautumaan.”



- Tyo6tovereilta varteenotettavia ehdotuksia: "Oli hienoa, kun
toisilta tyontekijoiltd tuli ehdotus, ettd raskaat lausunnot siir-
rettdisiin vihdksi aikaa pois sairauslomalta tulijan tehtdvistd.
Ei esimies aina voi tietdd, miten parhaiten tyot jarjestettdisiin.”

- Kevennysta: "Esimies seuraa alaiskeskusteluissa ja muut
myoskin seuraamme. Positiivisesti kysellddn, miten menee.
Tydterveyshuolto, tapaakohan se jossain kohtaa. Hyvi ote on
se, ettd on toipunut ja alkaa tehdd pehmedlli laskulla tyétd.
Myés esimiehen tuki auttaa. Noin kaksi viikkoa tdllaista ke-
vennystd voi olla.”

- Keinoja on monenlaisia: "On voitu jarjestid ylimddrdisid tau-
koja tyohon, on voitu neuvotella osa-aikatydsti tai tyckokei-
lusta siten, ettd sijainen on samaan aikaan, on mahdollistettu
vuorotydjoustoja. Tydtovereille on tiedotettu asioista, tyépai-
kan sisdlli on ollut siirtoja toisiin tehtdviin. Ja tydyhteisistd
itsestddn riippuu, onko sopivaa kysyd sairausloman syistd sai-
rauslomalla olleelta.”

Tyohonpaluupaiva on herkka vaihe esimiehen ja alaisen luottamuk-
sen kehittymisessi. Luottamus toimii joustovarana vaikeissa tilan-
teissa. Jos luottamussuhde on heikko, voi tyshénpaluun napakka ja
huolenpitoa osoittava hoitaminen kohentaa tilannetta. Jos esimies
on valmistellut tyontekijin paluuta, toivottaa tervetulleeksi, pereh-
dyttii ja sopii alkuvaiheen jarjestelyista tyontekijan kanssa, lievene-
vit epavarmuuden tunteet. Kun neuvotteluratkaisut tyéhon palates-
sa onnistuvat, edistai se luottamuksen syntya ja pitempiaikaisten
hyvien vaihtoehtojen 16ytymisti. Luottamuksen ilmapiirissi sairaa-
na tyossa sinnitteleminen on vahaisempai (Kivist6 ym. 2001).

Vaihe 3: Tyokyvyn tdysi palautuminen

T4ssa vaiheessa tyontekija toteuttaa toimenpiteiti, joilla han saa-
vuttaa tyonteon jatkamiselle asetetun tavoitteen (toivottu tyo-
kyky). Hanelle voi herati myos tyossi edistymisen ja etenemisen
ajatuksia.

Tyshonpaluuprosessia edistavit toimenpiteet tyékyvyn palautu-
misvaiheessa ovat sen toteaminen, onko tydssi suoriutuminen ta-
voitteen mukaista ja ellei ole, arvioidaan uudelleen toivottu tavoite.
Vaihe piittyy, kun tavoitteeksi asetettu tydnteon taso on saavutet-
tu ja tyontekiji paattdd uusista kehittymistavoitteista. Téassi vai-
heessa saattaa syntyi myos paitos siirtymisestd pois tydelamista.



Terve mieli tyossa -hankkeen kokemuksia tyokyvyn
palautumisvaiheessa

- Tyokyvyn tayttd palautumista edistetdan monin keinoin:
"Téhdn ei ole selkeditd toimintamallia, alkuun seurataan tiu-
hempaan, myshemmin harvemmin. Joskus tydpaikalla on tiet-
ty henkilo, esimies tai tyokaveri, joka on seuraaja ja auttaja,
johon voi olla yhteydessi hankaluuksien tullessa.”

- Obhitetaanko ty6én organisoinnin muutostarpeet: "Ergono-
misia muutoksia tehdddn ja apuvdlineitd ollaan ilman muuta
joka paikassa valmiita hankkimaan, se on lyonyt itsensd lipi.
Mutta tyon organisoiminen kuulostaa vaikealta ja monimut-
kaiselta, ettd jos se vaan voidaan ohittaa, niin se ehkd ohite-
taan. Ja usein kuitenkin [tyiterveyshuollon] tapaa tehdd tyotd
pitdisi vihdn pohtia. Ei ole tilaa sille, mutta tulee kéaytetyksi
aikaa toisarvoiseen. Jos me jdsentdisimme ja olisimme vihdin
napakampia, niin kylld meilld sitd aikaa olisi.”

— Opastamista perusasioista tarvitaan jatkuvasti: “Tietoisku-
ja tysterveyshuollosta tarvittaisiin tydsuojelullisista toimen-
piteistd. Nuoret eivit kdytd kuulo- ja silmdsuojauksia. Perus-
asioita tarvittaisiin nuorille opastamaan. IThan esittelyikin
tyoterveyshuollosta tarvittaisiin.”

- Neuvottelut valmisteltava hyvin: "Psyykkinen leima tulee
helposti, jos tydpaikalla on tapahtunut jotain, ettd se sairaus
on nakynyt sielld. Usein tdillin on neuvottelu tyén mddrdstd ja
miten voidaan ehkdistd ennalta hankaluuksia jatkossa. Psyyk-
kiset syyt johtuvat harvoin pelkdstddn tyostd. Sairastavilla on
myds leimautumisen pelkoa, miten voi luottaa tilanteessa mui-
hin. Usein on hyvd kysyd ennen, miten tydyhteiso ottaa vas-
taan. On tirkedd tietdd, milld mielelld neuvotteluun tullaan.”

- Tyon ja sairauden yhteydesta kaivataan tietoa tydterveys-
huollolta: "Potilaat ovat kiinnostuneita tyon ja sairauden yhte-
ydestd [..] Tydterveyshuollon pitdd aina olla mukana, jos sairaus
ja tyé on yhteydessd. Uudelleensijoitusten kohdalla tidmd sai-
rauden ja tyon yhteys on arkipdivdd. Télloin on mukana tyiter-
veyslddkdri, tyoterveyshoitaja, henkilostohallinnon edustaja ja
esimies. Joskus tarpeen on myds psykologi ja fysioterapeutti.”

- Tyoékuormituksesta ilmoittaminen ei aina toteudu: "Joku on
vaikka fyysisesti ihan lopussa raskaassa siivoustydssd, saattaa
olla, etti kukaan ei puutu, jos hin ei mitenkddn viestitd sitd
vdsymystddn tai kipuaan. Kukaan ei ehkd edes tiedd.”



Vaihe 4: Taysipainoinen tyoote ja tyouralla eteneminen

Tyokyvyn palautuminen ei merkitse ainoastaan kykya suoriutua
nykyisistd ty6tehtavisti vihemmin sairauspoissaolokustannuk-
sin. Taysipainoinen ty6kyky merkitsee myos kykyid muuttaa seka
tyoprosessia (prosessi-innovaatiot) etti tuotteiden ja palvelujen
sisiltdd ja laatua (tuoteinnovaatiot) (Ahonen 2003).

Taysipainoisen tydotteen vaiheessa tyontekija pyrkii edisty-
main tyssddn, patevoityy vaativampiin tehtiviin ja vastuunot-
toon ja ylenee urallaan. Han voi my6s alkaa etsié uutta tyopaikkaa.
Hin voi kuitenkin my6s palata ensimmaiiseen vaiheeseen, tyosta
poissaoloon, jos se on tarpeen tyokykytavoitteiden saavuttami-
seksi pitemmalla tihtaimelld. Tyontekija voi siirtyd edestakaisin
naissi neljissi vaiheessa. Joskus epidonnistuminen paluuvaihees-
sa tuottaa takapakkia ja on palattava poissaolovaiheeseen.

Tyohoénpaluuprosessia edistivit toimenpiteet tyouralla etene-
miseksi ovat: edistymisaskeleet tyossa, kehittymistavoitteiden
maiirittely ja niiden vaatimien toimenpiteiden toteuttaminen,
sopivien etenemismahdollisuuksien l6ytdminen ja niiden toteut-
taminen.

Terve mieli tyossi -hankkeen kokemuksia tyéotteen
saavuttamisvaiheessa

Osallistumista kehittamistyéhon: "Nyt kun on uusia asioita ja jérjes-
telyjd tyossd, tulee vaikeus tarttua uusiin ehdotuksiin enemmdn esille.
Uusi tapa tehdd kysyy koko yhteisélti voimavaroja. Mikddin ei ole sta-
biilia. Tyontekiji saattaa sanoa, ettd asiakkaat ovat aina samanlaisia,
mutta se ei pidd paikkaansa. Tyé vaatii erilaisia otteita. Kysymys on
kyvyttomyydesti joustaa. Tilloin voidaan mitdtoitd kaikkia projekte-
ja. Toiset joutuvat niitd perustelemaan, mutta henkilé voi sabotoida,
asettaa muun ryhmdn ristiriitatilanteeseen ja se on raskasta.” Kehit-
tamistyohon osallistuminen on alalla kuin alalla vilttamattémyys.
Tasti tydhonpaluuvaiheesta tuli hankkeessa vain yksi kuvaus.

Paluuprosessi voi jaada keskeneriiseksi

Tyopaikoilla ja tyoterveyshuolloissa on ideoita ja halua tarkastella
sairauspoissaoloprosessia ja etsid hyvia ratkaisuja paluuvaihee-
seen. Jo sairauspoissaolon aikana toimitaan hyvan paluun val-
mistelemiseksi. Sopeutumisvaiheessa ty6hoén paluun jilkeen on
paljonkin valmiutta edistia hyvai paluuta neuvotteluin ja jarjes-



telyin. Kun edetaian kolmanteen vaiheeseen, jonka teht4vini on
edistdad tyokyvyn taytti palautumista, tarvitaan yhi enemmin
yhteistyota eri tahojen kanssa. Tadmin vaiheen toimenpiteissa
esiintyy myos enemman kohdennetun prevention puutteita. Tyo-
kyvyn palautumisen tavoitetta ei ole asetettu riittdvin pitkalle.
Tyéturvallisuuden heikkoudet tulevat haittaavina esiin.

Neljannen tason, tiyden ammatillisen osallistumisen, kehitti-
van otteen ja tydssa kehittymisen tason toimenpiteisti ei tyopai-
koilta juuri tule kuvauksia. On kuin tyydyttaisiin paallisin puolin
normaalilta vaikuttavaan tilanteeseen. Tuki sairauspoissaolon jal-
keen saattaa siis vain johonkin pisteeseen, mutta ei koko tyduran
turvaamisen kannalta riittdvan pitkille. Puolinaiseen tilanteeseen
tyytyminen ei tuo esiin riittdvisti kuntoutustarpeita. Keskenerai-
seksi jitetty tyohonpaluuvaihe saattaa osaltaan lisati vajaakun-
toisuuden kehittymisti. Ty6n kehittavyydesta syrjaytyminen on
vaarana, joten tydhonpaluun jilkeiseen prosessiin on syyti kiin-
nittdd huomiota riittavan pitkaan.

Tyo6terveyslaitoksen Sairauslomalta takaisin téihin -tutkimuk-
sessa tuli esiin, ettd verrattuna tydssikiyviin tyon kehittivyys
oli pitkdn sairausloman ryhmailla (32 viikkoa) tyéikiisten yleista
tasoa heikompi, samoin oppimismahdollisuudet ja tietojen ja tai-
tojen kayttimismahdollisuudet olivat vihidisemmait. Esimiehen
palautteen ja kannustuksen saaminen oli heikompaa kuin muilla
(Kivists ym. 2001).

Tyohonpaluuta tukevan toimintatavan kehittimisestd
tyopaikalle

Tyéterveyshuolto Suomessa 2004 -tutkimuksessa vajaa puolet Suo-
men tyGterveysyksikoista vastasi, etta heilld on sovittuja kiy-
tantoja tyohén paluun seurannasta ja edistimisesta pidemmain
sairauslomajakson jilkeen (Kivisté ym. 2007). Sovittuja kiytin-
t6ja oli enemmain tydterveyshuolloissa, joissa tyoterveysladkari
osallistui tydpaikkaselvityksiin ja terveystarkastuksiin, tyéter-
veyslaikiri ja -hoitaja pitivat ryhmai- ja luentotilaisuuksia ja osal-
listuivat tyosuojelutoimikunnan kokouksiin. Jos tyéterveyshuol-
lolla oli tydnantajan, tydsuojelun ja elakevakuutustahojen kanssa
yhteistyotid kuntoutusasioissa vihintdin kuukausittain, oli tyo-
hénpaluun, kuntoutustarpeen toteamisen ja kuntoutukseen oh-
jaamisen hoitamiseen muodostunut sovittuja kiytantoji. Lisaksi



sovittujen paluukiytintdjen olemassaoloa ennusti se, jos tyon-
antaja seurasi aktiivisesti sairauspoissaolotilastoja ja tyoterveys-
huollolla oli kiytettivissian kaikki niit4 koskevat tiedot.

Kuntatyé 2010 -tutkimuksessa todettiin, ettd vuonna 2006 oli
kolmanneksella (32 %) kunnista sovittu tietty toimintatapa pitkit-
tyvien tai toistuvien sairauslomien varalle. Kunnista 29 % ilmoit-
ti, ettei heill4 ole kaytossian tillaista toimintatapaa. Satunnaisia
toimintatapoja sairauspoissaoloihin puuttumiseen oli kaytéssa
35 %:1la kunnista (Saari ym 2006).

Ruotsalaisen laajan viestotutkimuksen osana selvitettiin, kayt-
tivatko tyontekijat lomapiivid sairausloman sijaan. Ilmio liittyi
tyOpaineisiin, "paine olla lisnd”. Ty6paikoilla, joissa sairauslomalta
palatessa kaikki tyot olivat selvittimattémina ruuhkana palaajaa
vastassa, oli 20 % tyontekijoista edeltineeni vuonna ottanut yh-
den tai kaksi kertaa lomapaivan sairausloman sijasta. Tyopaikoilla,
joissa palaajaa sairauspoissaolon jilkeen odotti vain pieni maira
toitd, lomapaivii sairauspéiivien sijaan oli vuoden aikana ottanut
10 % tyontekijoistid. Lomapaivien kaytté mahdollisimman vihalla
poissaololla selviytymiseksi lyhensi pidemman yhtéjaksoisen lo-
man mahdollisuutta (Aronsson & Gustafsson 2005).

"Vaiheessa...” — nikemyksid ja kokemuksia
tyohonpaluuprosessista

Millaisia kasityksid sairauspoissaoloasioista on tyopaikoilla? So-
vittu toimintamalli sairauspoissaolojen hallinnassa saavutetaan
tyopaikoilla vahitellen. Jokaisessa kehitysvaiheessa aikaisemman
vaiheen toimitatapa korvautuu uudella, tehokkaammalla tavalla
hahmottaa ongelma ja toimia sen muuttamiseksi (Edwards ym.
2000). Tyopaikan kaikki jisenet eivit kiinnostu yhté aikaa hyvin
toimintatavan kehittdmisest4, joten tyépaikoilla esiintyy rinnak-

kain lahes jokaiselle muutosvaiheelle tyypillistd ajattelua (kuvio
12 5. 97).
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Kuvio 12. Muutoksen vaihemalli sairauspoissaolojen hallinnassa
ja asiantuntijatuki.

Esivaihe: ”Sitd vaan tullaan téihin, kun sairasloma on
loppu, ja silla hyva”

"Ihmettelen tdtd tydhinpaluuasiaa, eihdn se ole minkddnlainen kdsite
taalld. Sitd vain tullaan téihin, kun sairasloma on loppu, ja silld hyvd.
Ei siind ole minkddn nékdéistd kdytdintdd, ettd mihin tdlld pyritddn.”

Sairauspoissaolokiytintojen kehittimiseen ei tunneta tarvet-
ta. Asia ei ole noussut keskusteluun ty6paikalla. Toivotaan, ettei
tyopaikalla kenenkiin tarvitse ottaa kantaa kenenkiin sairau-
teen. Voidaan kannustaa poissaoloon “lepdd varmasti riittdvisti”,
ja tyoterveyshuollolle saatetaan esittii toivomuksia sairausloman
pituudesta.



Mielenterveysongelmien katsotaan liittyvan ensi sijassa henki-
16n omaan persoonaan tai muun elamain piiriin eika ty6lla katsota
olevan sen kanssa mitidin tekemisti. Ajatellaan, etti jokainen so-
peutuu asiaan omalla tavallaan eiki muilla ole mitd4n tekemista
asiassa, ja sairastunut jatkaa vain tyéntekoa sairauslomalta palat-
tua. Sairastuneen oma leimautumisen pelko estda asian kisittelyn.
Irtisanoutumista mielenterveyshiirién aikana ei kysenalaisteta.

Sairaudet hoidetaan tyontekijan ja tydterveyshuollon vilisena
kahdenkeskiseni asiana, "se on lddkdrin pddtettivissd”. Sairastumi-
sen tyohon liittyvyytta ei arvioida, se nahddan muista syistd kuin
tyostd johtuvana. Tyontekija ei salli yhteydenottoa tyopaikalle tai
esimieheen, vaikka ongelma olisi ty6hon liittyva.

Korostetaan, ettd mielenterveyshiirioita hoidetaan kuten mui-
takin sairauksia. Ei tiedet4 miten tyoterveyshuolto toimii. Ei poh-
dita eiki vaadita laaja-alaisempaa ratkaisua, vaikka todetaan, etti
mielenterveyshiirié on vaatinut viikkojen sairausloman: "Tulin
toihin, ei siind mitddn. Auttoi se jonkin aikaa.” Mielenterveyssyista
poissaolo nidhdiin yksilollisend toipumistapahtumana: "No hdn-
hén on sitten sairaslomalla ja kdy niitd tiettyji omia juttujaan.”

Valmiutta kehittai tydhénpaluun toimintamallia voivat vaikeut-
taa muun muassa seuraavat tekijat (WCB 1999):

- Tyo6nantaja ei tieda todellisia sairauskuluja. Tyopaikalla ei
ole tapaa olla yhteydessi sairastuneeseen tyontekijiin tai
yhteydenpito epaonnistuu. Todetaan ongelmia tyéilmapii-
rissa ja ty6hoén sitoutumisessa.

- Terveydenhuolto ei tunne tyéntekijin tydoloja ja tyépaikan
paluukiytinto6ja. Terveydenhuolto tuntee itsensi esteelli-
seksi yksilolliseen hoitosuhteeseen sitoutumisen takia.

- Sosiaalivakuutuksen toimenpiteet eivit toteudu oikea-
aikaisesti, vaan hoitoon, kuntoutukseen tai korvauksiin
tulee viiveita. Tydhonpaluuta ei seurata saannollisesti.

- Tyontekija pelkda sairastuvansa uudelleen. Liikkeelle 13hto
pitkédn poissaolon jilkeen koetaan vaikeaksi, peldtidan sel-
viytymista tyossi tai epdonnistumista vuorovaikutuksessa
esimiehen ja tyotovereiden kanssa. Tyontekiji on saatta-
nut olla jo ennen sairastumista tyytymaton tyossiain.



Harkintavaihe: ”Pitdisiko tille tehdi jotain”

Ongelmia tunnistetaan, epikohtia havaitaan, tilanteen jasenti-
mistarvetta koetaan. Tunnetaan neuvottomuutta siita miten toi-
mia, paikataan tilanteita tarpeen tullen. Mietiti4n, onko tilanne
yksilén ongelma vai koskettaako muitakin.

- Todetaan, etti mielenterveysongelmia hivetiin ja mielen-
terveysasioiden kisittelyd kaihdetaan eiki niihin suhtau-
duta samalla luontevuudella kuin muihin sairauksiin: ”..ei
ainakaan puhuta missédén koskaan. Sanotaan vaan, ettd on uu-
punut.”

- Pitkittyvista sairauspoissaoloissa todetaan, ettd tilanne ei
ole autettavissa: "Ei riitd talon sisdlld kyvyt”. Tunnistetaan
tilanteita, mutta ajatellaan, ettd niiden hoito kuuluu yksin
spesialisteille ja jatko on kiinni laakarin paatoksisti. Tode-
taan, ettd henkil6 jai sairauslomalla oman itsensi varaan
eiki tyonantaja ole siihen vaikuttamassa.

— Sijaisen saantia ei ole jirjestetty kattavaksi, joten yhden
sairastuminen tietd4 muille tyétahdin kiristymista. Poissa-
olojen vuoksi tehd4in paikkausjirjestelyja. Ajatellaan, ettid
jokainen sopeutuu oman prosessinsa mukaan, kun tulee
tyohon takaisin. Kiinnitetddn huomiota yhteisén arvostus-
ten poissaoloja sditelevian vaikutukseen: ”..korkea tyémo-
raali, ettd tiukka paikka oli, ettd hén pois jdi. Mutta onneksi jéi.”

- Mielenterveyssyisti sairauslomalle jadminen herittii
muissa omakohtaisia pohdintoja ja kysymyksia: "Sitd miet-
tii.. omalle kohdalle.. miten voisi auttaa, jos joku kompastuu”.

- Tilanteen heikkenemisen huomaaminen voi olla vaikeaa:
"Kun alkaa voida henkisesti huonosti, niin sitd ei tahdo itse huo-
mata, tai ei tartu varoitusmerkkeihin. Silloin se kerkiéd helposti
menemdidin pitkdlle”. Tyopaikalla jonkun jisenen uupuminen
on herittiavaa: ”. on aina sellainen aika traumaattinen juttu,
jos joku uupuu. Ettd olisimmeko voineet vithin enemmdn aut-
taa ja, ettd siindhdn on hirveen paljon semmoista pdhkdilyd.”

- Mairitellaan autonomian rajoja tydssa: “Itseohjautuvuuden
korostus vaikutti sithen ajattelumalliin, ettd mind ihan oma-
aloitteisesti teen tyini ja esimiehen ei tarvitse tulla siihen sot-
keentumaan. Tyonjohdollisia asioita nostetaan esiin huonon
kohtelun asioina”.



Valmistautumisvaihe: ”’Ollaan liikkeella”

Ollaan starttikuopissa, ndhd4in, mita pitdisi tehd4, mutta ollaan
epavarmoja osaamisesta. Pohditaan tyéryhmissi korjausehdotus-
ten hyotyja ja haittoja, yhteisénikokulma on mukana, tunnetaan
yhteistyon tarvetta.

- Etsitdin tapaa, miten toista voi auttaa itse litkaa kuormit-
tumatta: "Olen nédhnyt miten nopeasti pddtos lopettamisesta
tulee, yritdn auttaa... Se on aika rankkaa tyén ohessa kéydi
puhumassa tai kuuntelemassa.”

Tyoterveyshuolto tukee tilanteissa, joissa ei haluta ty6hén
liittyvaa asiaa kasitelld yhdessa tyopaikan kanssa. Tyosuoje-
lun edustajat tunnistavat asiaan mahdollisesti liittyvaa
kontrollipyrkimysta. Leimautumisen pelko tunnistetaan ke-
hittdmistyon jarruksi, mutta asialle ei osata tehda mitdan.

- Tyoterveyshuolto arvioi tilannetta ja suosittelee jatkota-
hoja ja huolehtii informoinnista yhteistydokumppaneille:
"Sellaista arviointia se mielenterveys, sen tekee yleensd lidkd-
ri”. "Kun tdmmodisid tulee, niin saisi sitten tydterveydestd tai
mistd tahansa lidkdriltd ohjeet tdhdn.”

Mielenterveyssyistd johtuvan sairausloman pituus vaatii
harkintaa: "... on harvoin 2-3 pdivid, se on pidempi, se ihmi-
sen palautuminen voi olla vaikeampaa.”

Toimintavaihe: "Kokeillaan, onko siiti hyotya”

Ideoidaan, sovelletaan uutta tapaa toimia, tutustutaan muiden
tyopaikkojen vastaaviin malleihin. Asiantuntijatuki auttaa arvi-
oimaan, onko muutos riittiva tavoiteltavan asian saavuttamisek-
si. Toimenpiteissi otetaan huomioon seki yksilot ettd tyopaikan
kokonaisuus. Tarpeen tullen ollaan liikkeell4 ja esimiehet ottavat
yhteytta henkilostéosastoon.

Kokeiluhankkeisiin tai sopimuksen mukaisiin kaytantoéihin
varataan rahoitusta, esimerkiksi lyhytpsykoterapiakiynnit, krii-
sikonsultointi tydyhteisélle. Tyoyhteison jasenillid on tunne, etta
apua voi pyytda. Avun antamisen ja avun vastaanottamisen sel-
viytymiskeinot ovat kaytossa.

- Byrokratiarakennetta kehitetaan: "...ollaan kylli liikkeelld,
ettd meiddn tilastothan valmistuvat nyt”. Huolehditaan, etti
tarvittavat toimenpiteet on mahdollista toteuttaa nopeasti,
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esimerkiksi psykiatrin konsultaatio: "Parissa, kolmessa vii-
kossa néiikee, mihin suuntaan mennddn.”

- Tehdain tyojarjestelyja, jotka lievittivat haitallista tydstres-
sia: "Oli hirved paine kahdella tyontekijilld. Nyt kun on vihén
enemmdn tyontekijoitd, pystyy kierrdttdmddn sitd hommaa’”.
Kiinnitetaan huomiota tyoaikajirjestelyihin henkisen hy-
vinvoinnin kannalta: "ltavuoro rassaa kylld mielenterveyttd.”

- Kiinnitetdan huomiota tyépaikan henkiseen esteettomyy-
teen: "Miksei puhuta mitdédn, jos mielenterveyshdirién yhtey-
dessd irtisanoutuu”. Jos joku tyontekiji on vililld psykiat-
risessa sairaalassa, todetaan vain: “Ei sitd tddlld mitenkddn
kdsitelld. Sitten kuulee télleen vaan.” Henkinen esteettémyys
tarkoittaa sanoja asioille ja yhteydenottoa tarvittaessa.

Yllipitovaihe: "Kokonaisuus toimii”

Toimintamalli on vakiintunut, huolehditaan seurannasta ja kehit-
tamisesti. Kaytetaan ulkopuolista verkostoa, tehdiin aloitteita ja
sopimuksia. Talousseuranta ja arviointi auttavat kaikkia tulemaan
tietoisiksi mallista ja sen hyddyist4. Toimintatapa on julkista.

- Perehdytys poissaolon jilkeen on suunniteltu ja toteute-
taan:
toimistossa sitd ohjelmaa neuvomassa. Sdddellddn asiakastyon

tahtia niin ettd palaaja péddsee rytmiin mukaan, annetaan ai-

"...oli tullut uusi ohjelma, olin aika monta pdivdd sielld

kaa ja harvakseltaan asiakasaikoja, ettd pddsee rytmiin mu-
kaan. Se vaan teetiittdd silld muulla porukalla enemmdn toitd.”

- Pidet4in sairausloman aikana yhteytta tyontekijaan, ettei
hanelle tule yhteisostad pois sulkemisen tunnetta. Ty6ter-
veyshuollosta tai muulta hoitotaholta esimies saa tarvitta-
essa ohjeet: "Jos se johtuu jotenkin meiddn tydstd, ettd tulisi
tieto tysterveyshuollosta tinnepdin, ettd osattaisi hoitaa asia
toisella tavalla”. "Pari kertaa on ollut kriisiapuakin, kun yksi
tyontekiji kuoli, se oli vakavaa.” Hienotunteisuudelle on 16y-
detty sopivat rajat tyoyhteisossa.

— Tyoterveyshuollossa on sovittu malli, miten ladkari ja muut
tyontekijat osallistuvat masentuneen henkilén tilanteen
arviointiin ja hoitoon: ”...jos tuntee, etti sielli on jotain taus-
talla, niin kylla terveydenhoitaja ehdottomasti ohjaa lidkdril-
le.” Depression hoitoon on otettu malli, jonka toimivuutta
seurataan: "Se lddkitys ja sairasloma ja joitakin tukikdyntejd.
Kylli se aika usein tilannetta auttaa.”
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- Osataan informoida toimintamallista kaytannéllisesti: "Mie-
titdadn tyshonpaluuta, onnistuuko. Saa aikaa toipua, parantua
ja kun kuntoutuu, mietitddn tyshonpaluu, jarjestelyt, tydelike-
lait ja tarvitseeko osa-aikaista tyétd.” Tehdaan tyojarjestelyja
ja syvennytidin tyontekijin tilanteeseen kehityskeskuste-
lussa my6s yksilokohtaisesti. Tyoterveyshuollossa tyosken-
nellain aktiivisesti sithen suuntaan, etti tychon liittyvissi
hairibissi otetaan myos esimies mukaan kuvioihin. Otetaan
ammatillisen kuntoutuksen asia huomioon, jos tychénpa-
luu tuntuu entisessa tilanteessa eparealistiselta.

- Tyo6yhteisotyota on olemassa ja henkiléiden vilisten kon-
fliktien purkamista tehdaan esimiehen apuna. On sovittu
monipuolinen paketti tyéterveyshuollon kiytéssi olevista
keinoista ja niiden hyddyllisyytta arvioidaan. On sovittu
muun muassa, etti tydnantaja kustantaa lyhytterapeutti-
sen hoidon tarvittaessa: "...tydterveyspsykologi kartoittaa ja
mddritellddn ostopalveluna hankittavan terapiajakson tavoi-
te.” Vastuut tyoterveyshuollon ja tyépaikan yhteistydssa
on madritelty: "Tydyhteison sisdinen kahnaus, mikd aiheuttaa
sitten ihmisen sairastumisen, niitd pyritddn purkamaan taval-
laan esimiehen apuna.”

Toimijatahoilla yhteisid tavoitteita ja jdnnitteitd

Sairauspoissaolojen ja tyéhénpaluuprosessin hoitamisen tapaan
liittyy seka henkils-, tyopaikka- etta yhteiskuntatason tavoittei-
ta. Asianosaisia ovat kaikki tahot, joilla on voitettavaa tai havitti-
vii tyohonpaluuprosessissa: tyontekija edustajineen, tyénantaja
edustajineen, rahoittajat, yhteiskunnan poliittinen paitoksente-
ko, lainsaadiants, koulutus, palvelut, tyoturvallisuus, kansalaisjar-
jestokenttd (kuvio 1 s. 20) (Young ym. 2005). Haasteena on sopia
kiytannoista niin, ettd jokaisen nakokulmasta menettely on hyva:
sairastunut tyontekija saa hyvian hoidon ja hinti voidaan auttaa
saavuttamaan tyohonpaluuprosessissa asetettu tavoite. Aina ei
kovin hyvii ratkaisua ole 16ydettavissa.

Tyontekijalle tyohon palatessa suoriutuminen tyossi, joustot
tyOssi, oma terveys ja tyokyky ovat tiarkeiti, samoin taloudellisen
turvallisuuden yllipitiminen. Hyvin hoidon saaminen tarpeen
mukaisesti ja apu kipujen hallinnassa on hinelle merkittivaa. Tie-
to sairastamiseen liittyvista sosiaalivakuutusasioista ja selkei tie-
to palvelujarjestelmista vihentia neuvottomuutta.
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Tyonantaja haluaa tietdi sairastumisen vaikutuksesta tyoky-
kyyn, samoin rajoituksista tai ylipa4nsa siiti, palaako tyontekija.
Tyonantajan nikékulmasta sairauspoissaoloilla on merkitysti
seka tyopaikan sisiisen tilanteen ettd ulkoisen yrityskuvan kan-
nalta. Tyonantaja mittaa tyohénpaluuprosessin onnistumista sen
kustannuksilla.

Terveydenhuollon alueella tyéterveyshuolto on moninainen
kentt4, missi diagnosointi-, hoito- ja kuntoutustehtavien lisiksi
on myés tehtivia, jotka kohdistuvat tyopaikkaan. Tyéhonpaluu-
prosessin tirkeyden tunnistaminen vaihtelee. Terveydenhuolto
joutuu antamaan myds lausuntoja ty6- ja toimintakyvysta. Tyoter-
veyshuollon asiantuntemus on noussut keskeiseksi osaksi hoito-
ja palveluketjuissa.

Rahoittaja korvaa tyokyvyttomyyden taloudellisia seurauksia.
Rahoittaja tukee koulutusta ja kuntoutusta eli kestdvan tyohon-
paluun edellytyksia. Rahoittaja voi kannustaa tiettyjen toiminta-
mallien luomista, paattia maksukatoista, palvelujen valinnan ra-
joituksista ja toimenpidekokonaisuuksista. Maksajan intressissi
on usein toimia valittdjana, yhteyksien pitdjani ja esteiden tun-
nistajana. Siksi maksaja tarvitsee tiedon poissaolojen laadusta,
pituudesta ja jarjestelyista tyopaikalla.

Yhteiskunta edistidi tyohonpaluuprosessia hillitikseen sairauk-
sista johtuvia kustannuksia ja turvatakseen tuottavuutta. Yhteis-
kunnallisesti voidaan valita aktiivinen terveytti, turvallisuutta ja
hyvinvointia edistavi lihestymistapa tai passiivisempi kielteisiin
seurauksiin reagoiva tapa. Yhteiskunta haluaa tuottaa tarkoituk-
senmukaiset ja laadukkaat palveluprosessit. Joissakin maissa ku-
ten Kanadassa, Alankomaissa ja Uudessa Seelannissa velvoitetaan
lainsdadannolla tyontekijai ja tyonantajaa tydskentelemiin yh-
dessi oikea-aikaisen ja turvallisen tydhénpaluun toteutumiseksi.

Tyohoénpaluuprosessin on oltava laadultaan sellainen, ettéd se
tayttia eettiset vaatimukset: tuottaa terveyshyotyi eika saa ai-
kaan terveyshaittaa, kunnioittaa itsemairdamisoikeutta ja on oi-
keudenmukainen kaikille osapuolille (Manninen ym. 2007).

Yleisesti tavoitteen saavuttaminen onnistuu parhaiten, kun
lahtokohtana on hyvin asian saavuttaminen kuin ei-halutun ti-
lanteen vilttaminen. Talloin yhteinen tahtotila tyéntekijéiden
terveyden edistamiseksi koko tyouran kestavilla tavalla seki tyo-
kyvyttomyyden ehkaisemiseksi on parempi ldhtokohta kuin pelk-
ki sairauspoissaolojen vihentimisen tavoite.



Tavoitteeseen piiseminen edellyttii aina myés sitd, etti ta-
voite koetaan mahdolliseksi saavuttaa. Kun sairauspoissaoloja ja
tyohonpaluuta hoitavia tahoja on useita ja valmiudet asian hoita-
misessa vaihtelevat, on viliaikatiedoilla ja palautteilla toiminnan
kehittdmisessi tarked merkitys. Ndin paluu tiyteen osallistumi-
seen tydssa onnistuu.

Sairauspoissaolotietojen kdsittely

Sairaus ja sen hoitaminen ovat henkilékohtaista ja tietosuojattua
asiaa. Sairauspoissaoloja tarkastellaan typaikan tasolla siksi usein
hyvin niukasti, esimerkiksi mainitaan vain, montako sairaus-
poissaolopiivai on vuodessa ollut. Poissaolotiedoista ei ole helpos-
ti muodostettavissa eriteltyd kokonaiskuvaa. Kuntoutussiation,
Ortonin ja Projekti-instituutin hankkeessa Tydssd jatkamisen tuke-
minen ja sairauslomakdytidnnét on kehitetty opas pienten ja keski-
suurten yritysten kiytto6n sairauspoissaolotietojen raportoimi-
seksi (Ahosilta & Maikela-Pusa 2007).

Raporttien kiyttéonoton lisiksi tarvitaan myos valmennusta
siihen, miten tietoja tydpaikalla hyédynnetdian tydolojen turvalli-
suuden kehittamiseksi ja tyontekijéiden terveyden edistamiseksi.
Sairauspoissaolotietojen kisittelytapaa, "lukutaitoa”, ei voi kehit-
taa irrallaan tyopaikan tyoturvallisuus- ja tyShyvinvointitoimin-
nasta. Aiheen opiskelulla edistetiin tyopaikan eri osapuolten yh-
teisty6td, jossa noudatetaan sairauspoissaolotietojen kasittelyn
eettisesti korkeatasoista menettelytapaa: terveyshyvin tuottami-
nen, itsemiirdamisoikeus ja oikeudenmukaisuus kaikkien osallis-
tujien kannalta.

Yrityksen ja tyoterveyshuollon yhteisen koulutuksen tavoitteena
on saada kasitys ja valmiuksia
a) sairauspoissaolotiedoston muodostumisesta ja valmistele-
misesta hyédynnettiviksi tyéterveys- ja turvallisuusjohta-
misessa
b) tietojen kisittelysti ja tietosuojaohjeista ja
c) tavoista keskustella henkiléstén kanssa sairauspoissaolo-
tiedostoista.
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Koulutusta valmisteltaessa pdatetidin, ketka siihen osallistuvat ja
todetaan, mista nikokulmasta kukin tarkastelee tietoja. Koulu-
tustilaisuutta varten koostetaan sairauspoissaolotiedot siten, etti
niissi ei ole nakyvissi henkilétietoja:

- poissaolleiden henkil6iden maira

- sairauspoissaolopiivit yhteensi

- sairastavuus henkilétyévuosina, prosentteina ja keston

mukaan.

Sairauspoissaolotietojen lukeminen

1. Mitkdi ovat tyépaikan sairauspoissaolojen sovitut ilmoitus-
ja kirjaamiskéytinnot?

- Kerrataan tyopaikan ohjeet sairastumistilanteen hoitami-
sesta, ilmoittamisesta ja sairauspoissaolotodistusten kisit-
telysta.

- Kiaydaan l4ipi mihin tarkoituksiin sairauspoissaolotietoja
talletetaan ja kuka niits lukee.

- Arvioidaan, ovatko tietosuoja- ja arkistointiohjeet ajan ta-
salla ja kaikkien tiedossa.

- Kerrataan, miten on sovittu sairauspoissaolotietojen il-
moittamisesta tyéterveyshuoltoon.

2. Mitdi sairauspoissaolotiedosto kertoo tyon ja terveyden
suhteesta?

— Tarkastellaan ty6paikan edellisen vuoden tai sovitun aika-
vilin (esim. yhden vuosineljanneksen) sairauspoissaoloti-
lastoja.

- Pohditaan tychon liittyvia terveyttd heikentavii tekijoita,
jotka tulevat kokonaistilastojen tasolla paremmin esiin.
Tyo6terveyshuollon edustajat esittavit tulkintansa sairauk-
sien mahdollisesta liittymistd tyohén (ammattitaudit, tyo-
perdiset ja tyohon liittyvit sairaudet).

Esimerkki: Terve mieli tyossé -hankkeen yhden
koulutuskerran sisilto

Yhteni koulutuskertana kaytiin lapi
- vuoden poissaolokertojen ja poissaolopiivien lukumairi,
kuntoutus- ja tapaturmajaksojen maira
- kuinka monella henkil6lla koko henkil6stésti oli edellisend
vuonna sairauspoissaoloja
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miten poissaolot jakautuivat ikiryhmittain

miten poissaolot jakautuivat tyossioloidn mukaan

miten poissaolot jakautuivat sairausperusteen (diagnoosi)
mukaan

miten sairauspoissaolon pituus (Iyhyt, keskipitka, pitka)
vaihtelee diagnoosiryhman mukaan

miten sairauspoissaolokerrat jakaantuivat (kuinka monella
yksi, kaksi, kolme, nelji tai enemmain jaksoja)

misti sairauslomatodistus on Kkirjoitettu (omasta tyoSter-
veyshuollosta, muualta).

Esimiehille tissi kokonaisuuden tarkastelussa oli monta yllatti-

vad nikokohtaa; sairauspoissaolojen maaristd kokonaiskuva oli

ollut epatarkka, lyhyiden ja pitkien sairauspoissaolojen suhteesta

ei ollut tarkkaa selvyytti. Tyopaikan tyypillisistd sairauksista ko-

konaiskuvana ei ollut myoskiin tietoa.

3. Mitkd ovat sairauspoissaoloihin liittyvit kustannukset?

Muodostetaan kisitys kustannuksista.

Selvitetadn, miki osa tyopiivistid tehdiin vajaalla miehi-
tykselld sairauslomien vuoksi ja miten vajaustilanne kom-
pensoidaan.

Selvitetddn sijaisten saatavuus, kustannukset ja henkilgs-
ton ylityot.

4. Valmennusta esimiehille keskusteluun sairauspoissaoloista

Mist4 asioista sairauspoissaolotietojen kisittelyssa henki-
16st6 tarvitsee lisatietoa?

Mits, koska ja miten esimies kertoo henkilgstélle koko-
naistilanteesta?

Miti asioita painotetaan tySturvallisuuden nikoékulmasta?
Miti ehdotuksia tulee luottamushenkiléilti sairauspoissa-
olojen seurantaan liittyvien asioiden kehittamiseksi?
Miten sairauspoissaolotietoja esitetdin toiminta- tai hen-
kilostokertomuksessa?
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Millaisen toimintakidytannon haluamme sairauspoissaolo-
jen ja tyohonpaluun hoitamiseen yrityksessimme?

Tarvitaan vaihtoehtoisia malleja havainnollistamaan valintojen
vaikutuksia kaytantoon (taulukko 4 s. 108). Jokainen tyopaikka
midrittelee ja nime&3 itse oman toimintakiytinténsa ja voi kayt-
taa vaihtoehtojen kuvauksia omien tavoitteidensa hahmottami-
sessa.

Etukiteen tehdyn paitdsten vaikutusten arvioinnin avulla
voidaan parantaa pditgsten laatua ja ennakoida paremmin pai-
toksistd aiheutuvia seki epidmiellyttivii ja odottamattomia ettd
myonteisid seurauksia. Ei-toivottuja vaikutuksia voidaan lieven-
taa tai ehkiisti, jos ne on havaittu etukiteen. Riskien, uhkien ja
mahdollisuuksien ennalta arvioinnilla voidaan pidemmalla aika-
valilla saastaa kustannuksia ja varautua niihin.
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Taulukko 4. Sairauspoissaolojen ja tyshonpaluun toimintakiytintéjen (mallien)

vertailu.
vaihtoehto A vaihtoehto B vaihtoehto C
“Tapaus kerrallaan” | "Hilytysmalli” “Ennakoiva malli”
tyonantaja
Miki on tieto ja Ei ole tarkkaa kisi- | Kiinnitetdan huo- Mahdolliset sairaus-
kisitys tyst4 sairauspois- miota tyékykyon- poissaolot enna-
sairauspoissaolojen | saoloista ja niiden gelmiin, on sovittu | koidaan vuositason
madristd ja kustan- | kustannuksista. hilytysrajoista, jol- | tydsuunnitelmissa.
nuksista? 101.n esimies ta}rttt}u Sairauspoissaolojen
asiaan ja yhteistys kustannukset on
tydterveyshuollon | . 4
kanssa kdynnistyy.

Tyoterveyskerto-
musta kiytetdin
toiminnan koh-
dentamiseksi ja
vaikuttavuuden
lisiamiseksi.

Onko valmiutta

Jarjestelyt ovat sa-

Ei ole systemaattis-

On sovittu yh-

miesten mahdolli-
suudesta neuvotella
terveysasioissa tyo-

terveyshuollon ja
kuntoutustahojen
kanssa?

mahdollisuudesta ei
ole sovittu. Esimies
jaa yksin terveysasi-
oiden kanssa.

dosta, mutta jos ei
ole selkeitd vastuita
tapaamisten koolle-
kutsumisesta ja pu-
helinajoista, yhtey-
denpito ei onnistu.

tyojarjestelyihin tunnaisia, asiaan ei | ta toimintamallia teydenpitotapa
poissaolojen jilkeen? | kiinnitet erityisesti | tydjarjestelyihin. sairauspoissaolon
huomiota. Pitkittyneissa tapa- |aikana. On kehitetty
uksissa kiytetdin paluuvaiheen tehti-
"kolmikantaneuvot- | vinkuva -kiytinto.
telua” Tyéterveysneuvotte-
luissa sovitaan yksi-
lollisist4 ja tyopaikan
toimenpiteista.
Kiytetainko Vihimmaispalvelut | Tyokykyongelmien | Tyopaikkaselvityk-
tyoterveyshuollon | ovat olemassa. varhaisvaiheeseen | seen sisiltyy myos
asiantuntemusta? kiinnitetd4n huo- sairauspoissaolojen
miota. ja tydhénpaluun
toimintakiytantéjen
arviointi (yleispre-
ventio).
Onko sovittu esi-|Neuvon kysymis-|Sovittu yhteydenpi- | Sovittu saannoélliset

neuvottelut ja jous-
tava yhteydenotto-
mahdollisuus puheli-
mitse.Yksityisyyden
suojan  kiytinnot
ovat selkeiti.
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vaihtoehto A

vaihtoehto B

vaihtoehto C

”Tapaus kerrallaan” | "Hilytysmalli” ”Ennakoiva malli”
ty6yhteis6
Mitd sairastaminen | Sairastaminen Halytysrajat ja Tyoterveysneuvot-
on tydyhteison kuormittaa tyo- puuttuminen telut ovat sa4dnnol-

kannalta? yhteis64, koska voidaan kokea lisia ja ennakoituja,
suunnitelmaa tueksi, mutta myds | ongelmanratkaisua
sairastumisten kontrolliksi, jolloin | kehitetdin.
aiheuttamien kat- “kiinni joutumista” Tysyhteisén
kosten hoitamisek- | aletaan valttia jisenet voivat
si ei ole. leimautumisen tehda ehdotuksia,
pe}osEa. Sair.aana miten toitd voidaan
tyc?ssa.olemlnen jarjestelld paluuvai-
voi yleistyd. heen ajaksi.
tyontekija
Onko tychénpaluu | Paluuta ei ole Yhteisneuvotteluja | Toivottu tyokyky ja

oikea-aikaista?

suunniteltu.

on satunnaisesti.

sen palautumiseksi
tarvittavat toimet on
madritelty. Tyoter-
veysneuvotteluja
kiydaan tyohon-
paluuvalmiuden
arvioimiseksi.

Onko tyshénpaluu
turvallista?

Paluuta ei ole
suunniteltu.

Osa-aika- ja kuntou-
tusasioita ei katsota
kattavasti.

Yhteisneuvotteluja
on satunnaisesti.

Osa-aika- ja kuntou-
tusratkaisut ovat
esilld halytysmerkki-
en mukaan sovit-
tuina.

Tyoterveysneuvot-
teluja on tarpeen
mukaan.

Osa-aika- ja kun-
toututusratkaisut
ennakoidaan.

Mika on paluuvai-
heen tehtiviankuva?

Paluuvaiheen tehti-
vankuva ei ole tar-

Palaajalta toivotaan
sataprosettista ty6-

Palaajan sopeutu-
mista, tyokyvyn

kastelun kohteena. |kuntoa. palautumista ja
tyootteen l6ytymista
seurataan.
Miké on ammatilli- | Ei kiinnitet4 huo- Ei kiinnitet4 huo- Tyokyvyn palau-

nen kehitys?

miota ammatilliseen

kehitykseen.

miota pitemmalle
kuin tyokyvyn palau-

tumiseen.

tumista tuetaan ja
tavoitteena on, etta
palaajalta 16ytyy
kehittava ote omaan
tyohonsa.
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vaihtoehto A

vaihtoehto B

vaihtoehto C

”Tapaus kerrallaan” | "Hilytysmalli” ”Ennakoiva malli”
yrityksen ty6terveyshuolto
Onko poissaolotilas- | Sairauspoissaolo- Tyontekijakohtainen | Tyonantaja toimittaa
toja olemassa? tiedostoa ei ole seuranta on, mutta | sairauspoissaolo-
kaytettavissa, ei tyoterveyshuollolle | tiedot tyéterveys-
ole suunniteltua ei mene tietoa muu- | huollolle kattavasti

yhteist4 seurantaa
tyopaikan kanssa.

alta kirjoitetuista
sairauslomista.

(ei sen erikseen
kieltaneilts tyonte-
kijoiltd) (valikoiva
preventio).

Miten poissaoloti-

Sairauspoissaolopéi-

Poissaolojen kehi-

Esimiehille annetaan

lastoja kasitellaan vien kokonaismiari | tysti tarkastellaan | koulutusta sairaus-
yrityksessa? todetaan. esim. esimiesten poissaolotietojen
kokouksissa. kasittelysta tyoyhtei-
sossd.
Sairauksien tyohon
liittyvyytti arvioi-
daan ja ennaltaeh-
kaisytoimet ovat
aktiivisia (kohden-
nettu preventio).
Mitks ovat tyoter- | Hoitoprosessissa Viliinputoaminen | Tydterveyshuol-
veyshuollon ja muun | on katkoja, esim. palvelujarjestel- to on aktiivisesti
palvelujirjestelmin | tyterveyshuol- missi vihenee. yhteydessi muuhun
yhteydet? lossa ei ole tietoa Kiytetain enemmin | palvelujirjestelmian
konfliktitilanteista. | my6s kuntoutuksen |tychénpaluuta
Ei vakiintuneita kon- | asiantuntemusta. tukevien toimien
sultaatioyhteyksia suunnittelemiseksi.
muuhun terveyden- On luotu toimivat
huoltoon. konsultaatiosuhteet
(nimikkokonsultit)
erikoissairaanhoi-
toon, kuntoutusta-
hoihin ja tyéelakeva-
kuutuslaitoksiin.

Mik4 on toiminta-
kaytantojen kehitta-
mistuki yritykselle?

Ei ole yhteistyota
tydilmapiiriky-
selyiden eika
tydhyvinvoinnin
toimintamallien
kehittimisessa.

Kehitetian varhai-
sen reagoinnin ja
tuen mallia tyokyky-
ongelmien pitkitty-
misen ehkiisemi-
seksi.

Yhteistyo on ak-
tiivista tyopaikan
toimintakaytanto-
jen kehittamisessa
(sairauspoissaolot,
vajaakuntoisuus,
tyohonpaluu,
epiasiallinen kohte-
lu ja hairints).

On aktiivista tyky-
toimintaa.
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Kestavaa kehitysta

Tyopaikkaselvitys ja tyohonpaluukiytintdjen kehittiminen
sairauspoissaolojen hallintaan ovat tydpaikan ja tyéterveyshuol-
lon yhteistydalueita. Niiden avulla kohdataan henkisen hyvin-
voinnin ja mielenterveyden kysymykset osana tychyvinvoinnin
edistamista ja hairididen ehkiisyi. Tavoitteena on kestava, aktii-
vinen toimijuus tydelamassi.

"Miten tdtd psyykkistd puolta hoidetaan, nyt ndppituntuman mu-
kaan, ei ole faktaa, tarvitaan kaava, jotain kdttd pitempdd”, totesivat
tyoterveyshuollon edustajat kehittamistyoén alkuvaiheessa.

Vaikuttavuustutkimuksen ensimmaiinen kysymys koskee koh-
devieston hyvinvoinnin ongelmia tai tarpeita. Niiden tunnista-
misessa tyopaikkaselvitys on apuna. Tyopaikalla on aina kaksi
asiakasta: tyontekijit ja tydpaikan johto. Johto asiakkaana kaipaa
toimintakaytintojensa arviointia ja kehittdmisehdotuksia. Millai-
selta kaytintdmme niyttavit tydhyvinvoinnin ja mielentervey-
den hairiéiden hallinnan kannalta?

On l6ydettiva oleelliset asiat, eli ndkemys siitd, mita asioita
kehittimall4 juuri meidan tydpaikalla henkisen hyvinvoinnin ja
mielenterveyden edellytykset kehittyvat. Tyopaikkaselvityksen
perusteella tehdyt ehdotukset ja niihin liittyvi neuvonta lisaavit
tyopaikan osaamista hyvinvoinnin turvaamisessa.

"Tarvitaan kaava”, tapa tehdi tyopaikkaselvitys, joka kohden-
tuu henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden kysymyksiin. Tata
varten rakennettiin positiivisen mielenterveyden tietoperustan
mukainen MIVA-kehys, jota voi kidyttii tydolojen arvioinnissa ja
tyota koskevien ratkaisujen mielenterveysvaikutusten etukiteis-
arvioinnissa.

On pystyttiavi tunnistamaan, onko tyépaikkaselvityksen ja sii-
hen liittyvin asiantuntijatuen avulla pystytty kehittamaan tyéoloja
mielenterveysvaikutusten kannalta suotuisaan suuntaan ja seurat-
tava, tuleeko se esiin henkiléstén hyvinvoinnin muutoksena. Vield
tarvitaan tietoa siit4, millaista henkisen hyvinvoinnin ja mielenter-
veyden edistiminen ty§ssi on kustannuksiltaan (Paasio 2006).

Parivuotista hankeyhteistyén hyodyllisyytta "kaavan” kehitti-
miseksi testattiin: "Onko valmius arvioida hyvinvointiin ja mielen-
terveyteen vaikuttavia tekijoitd tydssd [toteutetun] tydpaikkaselvitys-
prosessin johdosta lisddntynyt?” (Ks. kuvio 13 s. 112.)
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Tyo6paikkojen ja tydterveyshuoltojen edustajien vastauksissa tuli-
vat esiin seuraavat kehittyneemmaén valmiuden merkit:
- tyoterveyshuollon kanssa on yhteinen kieli
- on keinoja ratkaista asioita
- on uusi tapa tutkia asioita ja jaotella niihin liittyvia kysy-
myksia
- on tydkaluja tyopaikkakokouksiin asioiden jasentelemiseksi
- on tietoa tydympdaristén henkistd hyvinvointia tukevista
piirteisti ja ne on liitetty osaksi tyosuojelutyoti
— keskusteluun nostetaan asioita, joista ei ennen keskusteltu
— apua haetaan ennaltaehkiisevien toimenpiteiden suunnit-
telemiseksi
- kynnys on matala keskustella aiheesta tyopaikalla
- henkisen hyvinvoinnin edellytyksiin tyossi kiinnitetaian
huomiota.

Onko valmius arvioida henkiseen hyvinvointiin ja
mielenterveyteen vaikuttavia tekijoita tyossa tyopaikka-
selvitysprosessin johdosta lisiantynyt?

x = tyontekijit o = tyterveyshuolto

paivikoti

X o
ei jonkin paljon
yhtiin verran
kotihoito

X (0]

ei jonkin paljon
yhtiin verran
autokorjaamo

X o
ei jonkin paljon
yhtiin verran
sosiaality6

X O

ei jonkin paljon
yhtain verran

Kuvio 13. Hankety6paikkojen arvioinnit edistymisestaan henkisen hyvin-
voinnin kehittimisessa tyopaikoilla.
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Samoin kysyttiin: "Onko valmius sairauspoissaolo- ja tyshénpaluu-
prosessin hoitamiseen lisddntynyt asian kdsittelyn johdosta?”

Kehittyneemmain valmiuden merkeiksi esitettiin seuraavat:

— sairauspoissaoloasia on tiedostettu

- kiireen keskellakin otetaan huomioon poissa oleva tyéto-
veri

- sairauspoissaolon aikana pidetidin yhteytta poissa olevaan
tyotoveriin

- ”"paluuvaiheen tehtdvankuva” -kiaytantoi on luotu ja sen
vaatimukset koko tyéryhmalle on tunnistettu

- tyoterveysneuvotteluja kiaytetdan pulmatilanteissa

- kaytetain aktiivisesti osa-aikaratkaisujen ja kuntoutuksen
keinoja

- sairauspoissaolotilastoja hyddynnetdan kehittdmisessa

- on perehdyttdmistoimintaa

- poissaolojen vaikutusta tyopiaivain lievitetddn hyvalla
poikkeustilanteesta tiedottamisella

- ty6yhteisolld on hyvi ja kannustava tapa ottaa sairauslo-
malta palaaja vastaan.

Tyoterveyshuolto toi kehittyneemmain toimintakiytdnnoén merk-
kini esiin tiiviin yhteistyon esimiesten kanssa. Tyohénpaluusuun-
tautuneen toimintatavan kehittdmisessi ei kukaan voi jattaytya
passiiviseksi. Tyopaikan kysymykset ja pyynnét asiantuntija-avus-
ta tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen toimijoille ovat avainkoh-
tia; niihin tyéterveyshuollon olisi oltava valmis tarttumaan. Kun
yhteisty6hon tartutaan, turvataan jokaiselle tyontekijille edelly-
tykset henkiseen hyvinvointiin ja mielenterveyteen tyssian.
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LIITE 2

Oma kysymys -menetelmd

Oma kysymys -menetelmii kiytetddn terveystarkastuksissa, tyo-
kyvyn arvioinneissa, tyopaikkaselvityksissi, tyoterveysneuvotte-
luissa.

- Mita kysymyksii Sinulla heraa tissa [selvitettivissi] asiassa?

- Mitd uutta tietoa terveydestasi/tyokyvystisi/tyboloista halu-
aisit saada tietaa?

- Minkai asian selvittdminen olisi kannaltasi esityisen hyodyllista?

Oma kysymys kirjataan muistiin mahdollisimman tarkasti.

Kun asiakas asettaa selvitykselle oman kysymyksen, hin samalla
maiirittelee oman henkilokohtaisen tavoitteensa ja osallistuu tys-
paikkaselvityksen tavoitteenasetteluun. Toiminnan vastavuoroi-
suus korostuu (Kivisté 2003).

Oma kysymys -menetelmii kayttien kysytiddn, minki asian selvit-
tamista tyontekija pitaa tyopaikkaselvityksessd tirkeani. Omaksi
kysymykseksi voi muotoutua esimerkiksi. "Miten vaarallista jatku-
va stressi on?”, "Miksei talossa ole ryhtid, niin ettd puhuttaisiin asiat
niin kuin ne ovat?” Oma kysymys -teemat tuodaan esiin ja niihin
otetaan kantaa tyopaikkaselvityksessi annetussa raportissa.

Oma kysymys -menetelmian kaytto perustuu ajatukseen, etti tyo-
olojen arvioinnissa jokaisen tyontekijin osallistuminen on hyo-
dyllista. Haneltd kysytdan: "Mitd asioita mielestdsi olisi tdmdn selvi-
tyksen aikana tirkedd selvittdd? Mikd olisi mielestdsi hyodyllistd?”

Oman kysymyksen asettaminen houkuttelee tyopaikkaselvityk-
seen, terveystarkastukseen tai tyokyvyn arviointiin osallistuvaa
tyontekijaa pohtimaan selvitettividi asiaa omakohtaisemmin.
Asiantuntija saa tietds, miki henkilén kannalta on olennaista, mi-
hin han toivoisi selvitystd. Oma kysymys -menetelmi on myos si-
nalldin ilmaiseva. Onko henkilolla kykya asettaa lyhyen aikavilin
(tyopaikkaselvityksen, terveystarkastuksen, tyékyvyn arvioinnin)
keston mittainen tavoite? Oma kysymys liittyy omiin tavoitteisiin
ja motiiveihin: "Mikd on tdrkedd, mihin pyrin?” Henkilokohtaiset
tavoitteet ilmentiavit henkilén motivationaalisia pyrkimyksii
(Salmela-Aro 2002).
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Tyopaikalla, jossa valtaosa tyontekijoéistid pystyy muotoilemaan
oman kysymyksen tyoéolojen selvittimisessi, ollaan pitemmal-
14 kuin tyopaikalla, jossa omia kysymyksii ei aseteta. Usein oma
kysymys muotoutuu vasta selvitystyon kuluessa. Oma kysymys
-menetelmd auttaa tunnistamaan tydpaikan valmiutta henkisen
hyvinvoinnin ja mielenterveyden edistimiselle.

Tyoterveyshuollon sihkdisiin asiakirjoihin tulisi olla mahdollis-
ta kirjata ylos asiakkaan oma kysymys. Omien kysymysten heraa-
minen voi toimia kainteentekevini hetkend usein hyvin episel-
vissi tilanteissa.
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LIITE 3

Ryhmdmenetelmd Palautuminen

tavaksi tyopaikkakokoukseen

Palautuminen-menetelmi on stressinhallinnan viline ty6n arvioin-
tiin, tunnekuormituksen vihentimiseen ja uuden oppimiseen.

Tiiviin tyoskentelyjakson jalkeen on hyva pysdhtya lyhyesti arvi-
oimaan tilannetta. Oman tydn arviointi ja tyérupeamasta palau-
tuminen ovat ty6eldimin perusasioita.

T4han tilanteeseen sopii lyhyt ryhmamenetelma Palautuminen.
Sen avulla voi nopeasti tutkia omaa tyoskentelydan ja saa kuulla,
miten muut niakevit tyénsid. Menetelmi edistii sosiaalista kuor-
mituskestivyytta ja ryhman palautumiskykya.

Palautuminen-menetelmdn mukaan jokainen kiy lipi mieles-
sdan tyotilanteita ja -asioita yhdessi sovitulta ajanjaksolta ja ajat-
telee niitd kolmelta kannalta:

1. Mika meni talla viikolla tyéssini hyvin ja mita haluan jatkaa?

2. Miki ei mennyt talli viikolla hyvin, mita haluan muuttaa tai
kokonaan lopettaa tyéssani?

3. Mit4 puuttui, mit4 uutta haluan aloittaa tyssani?

- Mietinnit voi kirjoittaa lyhyesti itselle muistiin.

- Kiydain l4pi vuorotellen arvioinnit hyvin tehdyisti ja jatketta-
vista asioista.

- Sen jilkeen ryhmin jasenet voivat kommentoida toistensa aja-
tuksia. Samalla tavalla kiydain lapi muutkin nakékulmat.

— Vetijan tehtavi on huolehtia, etti jokainen saa puheenvuoron.

Vetijana voi toimia lihiesimies, tyéporukan jasen tai esimerkiksi
tyoterveyshoitaja. Arvioitavan tyérupeaman pituudeksi voidaan
valita tyohon luontevasti sopiva jakso tai aikavali, esimerkiksi
edellinen viikko. Hyvi arviointiryhman koko on 5-6 henkil6a. Ar-
viointikokoukseen ei kiytetd paljon aikaa, vaan se on ripei kier-
ros timanhetkisesti tilanteesta. On eduksi, jos arviointi tehddan
sddnnollisesti, vaikka osana tydpaikkakokousta. Palautuminen-
menetelmi suuntaa tulevaisuuteen ja vastaa kysymykseen "kuin-
ka hyodynnimme kokemuksiamme tulevassa tydssimme”.
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Arvioinnissa jaetaan nikemyksii ja kokemuksia ryhmaissi ja
luodaan samalla uutta nikemysta. Keskustellessa 16ytyy yhteinen
kisitys tyosti ja tyotehtavista. Siina valittyvit myos tyotaidot ja
-kdytannot.

Palautuminen-menetelmi auttaa miettimiin: Miti tapahtui?
Miti tein? Miti ajattelin? Menetelméin avulla voi oppia kokemuk-
sista, miettid aiempien toimintamallien sopivuutta ja kehittia
uutta. Tyotilanteiden miettiminen lisad kokemusta, etti asiat su-
juvat. Menetelmin etuja ovat yksinkertaisuus, konkreettisuus ja
suuntautuminen toimintaan.

Ryhmikeskustelussa opitaan joustavaksi toimintamallien ja
-kaytint6jen muovaamisessa. Siina ei opita ainoastaan toisten
tyostd ja tehtivistd, vaan myds muiden ajattelutavasta. Keskustel-
taessa siiti, kuinka tyotd tehdidin, vahvistuu myds ammatillisen
itsetunnon kokemus. Muita kuuntelemalla saa oivalluksia omaan
tyohonsi ja oma “tyokaluvarasto” kasvaa (Jansson & Molander
2003).
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LIITE 4

Paluuvaiheen tehtivinkuva

Hyvaa jatkoa tydssi sairauspoissaolon jilkeen voidaan edistia
monin tavoin. Keskeistd on tyén ja palaajan tyékunnon yhteen-
sovittaminen, niin etti sopeutuminen ty6rytmiin poissaolon jal-
keen onnistuu ja tyokyky palautuu kokonaan. Tyéhénpaluuta tu-
kevat kaytinnot tahtaavit siihen, ettd tyontekija jatkaa tyossaan
taysipainoisella ammatillisella osuudella. Koko tyéuran aikainen
kestava toimijuus ty6elamassi on vuonna 2002 voimaan tulleessa
uudessa tyoterveyshuoltolaissa asetettu tydntekijan, tyénantajan
ja tyoterveyshuollon yhteistoimin edistettaviksi. Nykyisin kaikki
ty6 edellyttai, ettd tyontekiji tekee tyotaan kehittivalld otteella.
Tyohonpaluun jalkeen voi palautuminen jaadi keskeneriiseksi
ty6uran nikékulmasta. Kuntoutustarve jai piiloon ja vajaakun-
toistuminen voi edeta huomaamatta.

Esimiehen on hyvi valmistella tyéntekijin paluuvaihetta jo
sairauspoissaolon aikana ja ilmaista halukkuutensa neuvotella
tyojarjestelyista. Tyojirjestelyt ovat laaja kirjo valittéméan paluu-
vaiheen pienimuotoisista jirjestelyisti uudelleensijoitukseen ja
ammatillisen kuntoutuksen. Jarjestelyista kaytetiin monia ni-
mii: tyokokeilu, tyon muokkaaminen, kuntouttava tyo, korvaava
tyo jne. Tyopaikan kokonaistilanne on yksi nakékulma tyéjirjes-
telyja tehtiessi; monesti paluun jalkeiset tyojarjestelyt herattavat
kysymyksia tyopaikalla. TySterveysneuvottelussa voidaan suun-
nitella kokonaisuus ja sopia yksityiskohdista. Ajan tasalla oleva
tyopaikkaselvitys antaa hyvan pohjan paluuvaiheen jarjestelyille.

Maaritelma "Paluuvaiheen tehtdvinkuva” on yleisnimitys kaikille
jarjestelyille ty6ssi ja tydolosuhteissa, joista sovitaan esimiehen
ja tyontekijan valills sairauspoissaolon jilkeen. Sama kisite on
kiytettavissd myos muista syisti olleiden tyon katkosten jalkeen:
ulkomaan komennukset, vuorotteluvapaa, perhevapaat, osasaira-
uspéaivarahaetuus, toimivapaat. "Paluuvaiheen tehtivinkuva” vies-
tii, ettd kyseessi on miiriaikainen kiytanto, joka on kaytdssa sa-
malla tavoin kaikilla tyéyhteison jisenill vastaavassa tilanteessa.
Tyohonpaluun jalkeen tyopaikalla voidaan asiasta informoida esi-
merkiksi nain: "Tyontekijdlle on sovittu paluuvaiheen tehtéivinkuva
kuukaudeksi/puoleksi vuodeksi.”

121




LIITE 5

Tyoterveyskirje Terve mieli tydssd -hankkeen pédttyessd

Tyéterveyshuolto viestittia

Hyvii tyontekijéi

Talla kirjeelld haluamme kiittd4 tyopaikkaanne kaksivuotisesta yh-
teistyosta Terve mieli tydssd -hankkeen kanssa. Asetitte 19.9.2005
projektiryhmin, johon kuuluivat tyépaikan ja tydterveyshuollon
edustajat. Me Tyoterveyslaitoksen ty6terveyspsykologit toimimme
oman ty6terveysyksikkonne kanssa yhteistyossa.

Tapasimme talvella 2005-2006 tyépaikkaselvityksen merkeissa
lahes kaikki tyontekijit. Keskustelimme noin tunnin verran tygs-
tanne henkisen hyvinvoinnin turvaamisen kannalta. Selvityksen
perusteella teimme kaikkiaan 50 parannusehdotusta, joilla mieles-
taimme on merkitysti tydhyvinvoinnille. Lisiksi tyoterveyslaikari
ja tySterveyshoitaja tekivat kesikuussa 2006 tyépaikkakdynnin yh-
teen kohteeseen tyopaikallanne. Saamamme tiedon mukaan olette
muuttaneet siind kohdassa kiytintoja, niin ettd asiat tydturvalli-
suuden kannalta ovat nyt kunnossa. Onneksi olkoon!

Vuona 2007 olemme keskustelleet projektiryhmissa, miten haluai-
sitte kehittii sairauspoissaoloihin liittyvii kdytintoj4, niin ettd pa-
luu tydhon sairausloman jilkeen onnistuisi tydjirjestelyiden avulla
mahdollisimman hyvin. Henkilstéosasto on kehittinyt sairaus-
poissaolotietojen kisittelya. Tuli esiin, etti vuositasolla tydssinne
on vihan yli 200 katkosta (sairauslomia) sairaustapausten vuoksi.
Sairauspoissaoloista 56 % oli vuonna 2006 lyhyita, 1-3 pdivin mit-
taisia, 33 % kesti 3-14 piivii ja 10 % sairauspoissaoloista kesti 15
paivad tai enemman.

Miten voitaisiin vuositasolla tyén suunnittelussa ottaa huomioon
katkokset? Miten varautua hoitamaan tilanteet, kun tyépaiva ei
sairaustapauksen vuoksi alakaan suunnitellulla tavalla? Tuli esiin,
ettd sairastumisen vilitonti ilmoittamistakin tyopaikalla olisi hyva
parantaa. Me suosittelimme, etti tarvittaessa tyontekiji, esimies ja
tyoterveyshuolto pitiisivit tydterveysneuvottelun. Tydterveysneu-
vottelun tarkoituksena on, etti kaikki tietavit turvallisen tyénteon
puitteet sairausloman jalkeen.
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Haitallisesta tyéstressistd

Projektiryhmassa laadittiin tyopaikkanne oma miiritelmé haitalli-
sesta tyostressisti. Henkiléstoosaston avustuksella laadittiin stres-
sitaulut, jotka tulivat esille sosiaalitiloihin ja laitettiin intraan. Niis-
sé esitetdin stressin kolme lajia ja vinkkeji stressinhallinnasta:

Hyvi draivi on mieluisan tyételids tilanne, vastakohtana “kively”
ilman tehtavia.

Jatkuva stressi on pitkin ajan kuluessa paivittdisessi toiminnassa
syntyvi stressaantuneisuus. Ehkiisemilli haitallista stressii tyén-
tekijan yleisvointi ja litkuntaelimet pysyvit kunnossa ja erityisesti
sydidn- ja verenkiertoelinten ongelmien vaara vihenee. Ty ja yh-
teistyd sujuvat seka tulosta tulee.

Piivittiisten harmien stressi on "hissiakkéstressi”, jonka vastapaino-
na ovat piivittiiset kohokohdat. Kohokohdat ovat uusimman stres-
situtkimuksen mukaan hyvin tirkeiti tydhyvinvoinnin kannalta.

Voitte seurata stressitilannetta jatkossa mm. vuosittaisen henkilés-
tokyselyn tuloksista. Kysely sisiltida kysymyksid myos hyvinvoin-
nista ja stressista:
- Selviddaké ryhmanne stressistd ja huolista, jotka vaikuttavat
sen toimintaan?

- Tunnetko, etti tyéryhmassisi on positiivista yritteligisyytta?

Syyskuussa 2007 tehtiin tyopaikkaselvityksen jilkikysely. Saimme
29 vastausta, kiitos niistd. Osoittautui, ettd tyopaikallanne pide-
td4n tirkeini parantaa elpymisti ja palautumista kiireisistd tyo-
jaksoista. Muistin ja keskittymiskyvyn turvaamista pidettiin myos
tarkedni. Lisdksi liikuntaelinsairauksien ennaltaehkiisyn tirkeyt-
td tuotiin esiin. Kaikki henkilokuntaryhmit olivat kiinnostuneita
ndista asioista.

Tyosuojelutoiminta keskeisen térkedidi

Kuluvan vuoden aikana tydpaikkanne on uudistanut tydsuojelutoi-
minnan puitteet. My6s henkinen hyvinvointi ja stressiasiat sisilty-
vit nyt tydsuojelun toimintaohjelmaan. Hyvitkdin suunnitelmat
eivit silti auta tydpaikoilla asioita eteenpiin, elleivit kaikki — seki
johto etti tyontekijat — suhtaudu tyésuojeluasioihin tosissaan. Jon-
kin verran onkin asioissa menty eteenpiin, mutta kehitettivii on
viela.
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Miten tyontekijoiden henkisen terveyden suojelu on tyopaikallasi
kehittynyt viime vuosina? (seurantakyselyssa 27 vastaajaa)

Ikm
1 On menty voimakkaasti eteenpiin 0
2 On menty jonkin verran eteenpiin 7
3 Ei ole menty eteen eiki taaksepiin 13
4 On menty jonkin verran taaksepiin 2
5 On menty voimakkaasti taaksepdin 2
6 En osaa sanoa 3

Viesti tyopaikan johdolle

Terve mieli tydssi -hankkeen aikana olemme voineet todeta, etti
kaikki tyopaikkanne tyontekijit pitavit tydolojen kehittidmistd myos
henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden kannalta tirkeini.

Tyovilineiden ja tietokoneohjelmien hallintaan toivoisimme yri-
tyksessi kiinnittdvin huomiota. On tirkeii, etti jokainen hallitsee
ne hyvin. Erityisesti kiireisini aikoina ja esim. sairausloman jilkeen
tydhon palatessa rutiinien sujuvan osaamisen tiarkeys korostuu.

Palautetilaisuuksissa henkiloston kanssa keskustellessa toimme
esiin, ettd nykyaikaisessa tyépaikassa ei voida sallia tyétovereiden
epéaasiallista kohtelua. Kaikissa palavereissa tyontekijit olivat silld
kannalla, etti asiallinen keskiniinen kiyttiytyminen on ehdotto-
man tarkedi.

Tyoterveyshuolto on se taho, joka ulkopuolisena huomaa terveyden
kannalta oleellisia asioita ja parannustarpeita tydpaikalla. Toivom-
me yhteisty6n tyéterveyshuollon kanssa tiivistyvin.

Olemme yhteistyén aikana todenneet yrityksenne kehittidvin tyén
puitteita ja liiketoimintaansa monin tavoin. Toivomme, etti kun
litketoimintaratkaisuja harkitaan, harkinnassa olisi aina yhteni
kriteerini se, millaisia seuraamuksia silli on henkiléstén hyvin-
voinnille. Eri ratkaisujen kohdalla voidaan kysy4, lisdavitkoé ne vai
heikentivatko

- asiakokonaisuuksien hallintaa
tyontekijan kuormituskestiavyytti ja palautumiskykya
tyoyhteisén tajua tydkuormituksen saitelysti seki
kaikkien osallistumista ja syrjaytymisen ehkiisya.
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Toivotamme tyépaikallenne hyvii jatkoa toimialanne tehtivissa.
Tyontekijéiden henkinen hyvinvointi on arvokas suojeltava asia,
jonka tuloksekkuus nikyy tyon sujumisessa.

Me olemme saaneet arvokasta kokemusta siitd, miten henkisen
terveyden suojelu sitkeilld tyolla etenee vaativissa tydolosuhteissa.

Sirkku Kivisté  Eila Kallio Greta Turunen
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LIITE 6

Hankekuvaus

S01914

Terve mieli tydssi — sairauspoissaolot hallintaan tydpaikan, tyoter-
veyshuollon ja kuntoutuksen yhteistyolla

Toimenpide-
kokonaisuus

3.4.2 Henkil$st6n osaamisen ja tydssi jaksamisen edistiminen

Kestoaika

6/2005-3/2008

Toteuttaja

Tyoterveyslaitos

Kohdreyhmit

Nelja pientydpaikkaa ja niité palvelevat tyéterveyshuollot. Tyopaikat
olivat seki julkisen ettd yksityisen sektorin tydpaikkoja ja tyoterveys-
huollot eri tuottajamuotojen tyéterveyspalveluja.

Tavoitteet

Tyopaikkaselvityskdytinnon kehittdminen tydolojen arvioimiseksi
erityisesti mielenterveyden suojaamisen ja edistimisen ja mielenter-
veyshiirididen ennaltaehkiisen kannalta.

Toipumista edistavi ldhestymistapa sairauspoissaolojen hallinnassa;
vaihemallin luominen.

Toteutus

Neljissa yrityksessa ja niita palvelevissa tyoterveyshuolloissa toteu-
tettiin tydpaikkaselvitys, josta on mallinnettu ehdotus tysterveys-
huoltojen kiyttoon.

Samoissa yrityksissa selvitettiin sairauspoissaolojen hallintakdytan-
tod ja tyvhonpaluusuuntautuneen toimintatavan perusteita.

Hankkeen
ohjaus

Hankkeen valvojina toimivat ylitarkastaja Ritva Partinen ja ohjelma-
koordinaattori Siru Nylén-Karo, sijaisinaan Sanna Kantonen, Kris-
tiina Keskinen ja Irmeli Jarvenpii. Ohjausryhmissi toimivat lisiksi
tyoterveyshoitaja Yrsa Fager, vanhempi tutkija Jari Hakanen, ylilda-
kiri Teija Honkonen, tutkimus- ja kehittimispiallikké Merja Kurki,
professori Kari Lindstrém, tySterveyspsykologi Merituuli Maanoja,
erikoistutkija Nina Nevala, kehittiamispaillikké Paivi Jalonen, kou-
lutussuunnittelija Marianne Meyer-Arnold, tyéllisyyspaallikké Mika
Vuorela, sijaisinaan Satu Veijalainen ja Eija Rautakorpi, apulaisylilaa-
kiri Helena Vuorinen. Apulaistutkija Ritva Kukkonen, yliladkiri Hele-
na Varonen ja ylilazkari Teija Honkonen siirtyivat hankeaikana toisiin
tehtaviin eiki heille tullut sijaista.

Toteutuksen
laatu

Tyoterveyslaitos vastasi hankkeesta ja konsortiokumppaneina toi-
mivat koulutus- ja mielenterveysvaikutusten arviointikehyksen ke-
hittdmistyossa Miinan hoitolat/Siuntion tyéhyvinvointipalvelut,
Mielenterveyden Keskusliitto ry ja Attributum Tyéterveyspsykologin
palvelut.

Hankkeen alkuvaiheessa yhden tydpaikan tydterveyshuolto vaihtui.
Kaksi teemaa (tyopaikkaselvitys, sairauspoissaolojen hallinta ja tyo-
hénpaluu) kehitettivina samojen yhteistydkumppaneiden kanssa oli
toimiva ratkaisu.

Tutkija Matti Joensuu suoritti hankkeen evaluoinnin.

Hanke teki yhteisty6td Kuntoutussiition Tyossa jaksamisen tukemi-
nen ja sairauslomakiytannét: kehittimis-, koulutus- ja yhteistyépro-
jektin ja Verven Tyéhyvinvointia edistiva tyon kehittdminen tydter-
veyshuollon ja kuntoutuksen yhteistyéna -hankkeiden kanssa.

Hankkeen taloudenhoidosta vastasivat talouspaallikké Pentti Laani-
nen ja talousassistentti Raija Laakso.
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Hankkeen
tulokset ja
vaikutukset

Hankkeessa kehitettiin seka tyopaikkaselvitysti ettd tydolojen muu-
tosten ennakkoarviointia varten mielenterveysvaikutusten arvioinnin
MIVA-kehys. Kehittdmistydssa syntyi uusia kisitteiti: tyoterveyskirje
(kirjallinen viesti tydpaikalle tydterveyshuollosta), tydterveysneu-
vottelu (neutraalimpi kuin ammattiyhdistystoimintaan viittava kol-
mikantaneuvottelu), paluuvaiheen toimenkuva (yhteisnimitys maa-
raaikaisille tyojarjestelyille sairausloman jilkeen), Oma kysymys
-menetelma (osallistava tapa tydskennelld arviointitilanteissa).

Sairauspoissaolojen ja tyéhonpaluuprosessin hallintaan on esitelty
uusi, tyduran mittaisen ammatillisen kehittymisen ajattelutapa. Tyo-
hénpaluuprosessi ei jai keskeneriiseksi ja kuntoutustarpeet henkisen
hyvinvoinnin ja mielenterveyden alueella tulevat paremmin esiin,
kun tavoitteena on turvata monen toimijan yhteisvoimin tiysi am-
matillinen osallistuminen. Pyritain kestiviin, aktiiviseen toimijuu-
teen tyGelamassa.

Ty6, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys -kirjan lisiksi hanke on
tuottanut Tyoterveyskirje-opaslehtisii tyopaikoille ja esitteen Henki-
sen hyvinvoinnin ja mielenterveyden edistiminen tydssi tyoterveys-
huolto- ja tyésuojeluhenkiloston kiyttoon.

Tulosten hyo-
dynnettivyys

Henkinen hyvinvointi ja mielenterveys -toimintamalli (MIVA-tys-
paikkaselvitys) on valmis koekaytt6én. Hyva paluu - tiyteen osallis-
tumiseen sairauspoissaolon jilkeen antaa aineksia tyopaikoille oman
toimintamallin kehittimiseen.
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