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Tiivistelma

Tyokykykoordinaattorin tehtavankuva on
kuntaorganisaatioissa suhteellisen uusi ja
tutkimaton. Tyokykykoordinaattoreiden tyon
kehittdminen on ajankohtaista, silld tyokyky-
koordinaattori tukee ty6lldan niin yhteis-
kunnallista tydurien pidentdmistavoitetta,
tyonantajan tyokyvyttomyyden kustannus-
ten hallintaa, kuin yksilon hyvinvointia ja
toimeentuloakin. Téssd tutkimuksessa sel-
vitetadn, millaista on kuntaorganisaatioissa
tyoskentelevien tyokykykoordinaattoreiden
tyo sekd tarkastellaan tyon ajankohtaisia
haasteita ja kehittdmiskohteita.

Tyokykykoordinaattoreiden yhteystiedot
kerattiin kevaalla 2017 sahkoiselld kyselylld,
joka lahetettiin Kevan toimesta keskisuurten
ja suurten kuntaorganisaatioiden henkil6sto-
asioista vastaaville. Kyselyyn vastasi 151
kuntaorganisaation henkildstoasioista vastaa-
vaa. Tykykykoordinaattorin tehtdvankuvaa,
osaamista, tyon onnistumisen edellytyksia,
haasteita ja kehittamiskohteita kartoittavaan
kyselyyn vastasi 48 paatoimisesti tyoskentele-
vad tyokykykoordinaattoria.

Tulosten mukaan kuntaorganisaatioiden
péitoimiset tyokykykoordinaattorit tyos-
kentelevit tyypillisesti ainoana ammattinsa
edustajana henkilostohallinnossa, ja suu-
rimmalla osalla on 1-4 vuoden ty6kokemus.
Jopa joka neljanneltd tyokykykoordinaatto-
rilta puuttuu tyonantajan tehtidvinkuvaus.
Tyo6n keskiossa ovat aktiivinen tuki, ty6-
kyvyn ja tyohyvinvoinnin asiantuntijuus ja
kehittamisty®, joihin liittyy monitahoista
yhteisty6td. Eri organisaatioissa tyosken-
televien tyokykykoordinaattoreiden ty6-

tehtavissa on havaittavissa samankaltaisuutta,
mutta niiden painopisteet myds vaihtelevat.
Tehtévien ulottuminen erilaisiin henkilst6-
ja kehittdmistehtéviin aiheuttavat tydnkuvan
pirstaleisuutta. Tehtdvinkuvan ja roolin
selkiyttdminen ndhdaédnkin tyon kehittdmis-
kohteeksi.

Tyokykykoordinaattorit kiyttavit eniten
tybaikaansa tyoterveysneuvotteluihin ja
asiakkaan yksil6tapaamisiin. Esimiesten ja
henkil6stohallinnon kanssa tehddén enem-
mén yhteistyotd kuin tyontekijdasiakkaan,
ja tyoterveyshoitajan kanssa toimiminen on
tiivistd. Henkilostotiimiin kuuluminen koe-
taan oman tyon sujuvuuden ja tuen saamisen
kannalta tarkoituksenmukaiseksi. Tyokyky-
koordinaattoreiden osaamisalueista tirkeim-
pid ovat vuorovaikutustaidot, yhteisty6taidot
ja neuvottelutaidot. Lihes kaikki tyokyky-
koordinaattorit pitévit erittdin tirkeana
tyOssd onnistumiselle ratkaisukeskeisyytta, it-
sendistd tydotetta ja ongelmanratkaisukykya.
Ty0ossd kehittymisen kannalta merkittavinta
on omaehtoinen oppiminen ja verkostoihin
osallistuminen. Ty6kykykoordinaattorit
kaipaavat tyohonsé kollegiaalista tukea ja
tyokaluja haastavien asiakastapausten ratkai-
semiseen. Asiakkaiden osalta haasteellisim-
mat tilanteet syntyvit, kun motivoitumisen,
tyokyvyn ja osaamisen ongelmat kietoutuvat
yhteen. Tyon tavoitteiden saavuttamises-
sa merkittavimpia tekijoitd ovat asiakaan
motivoinnin liséksi etuuksien tavoitteellinen
kayttaminen, oikea-aikaiset toimenpiteet
sekd sujuva yhteistyo — erityisesti esimiesten
kanssa.



Tyon merkittdvimmat haasteet liittyvat
tyossd jatkamista tukeviin prosesseihin, niitd
ohjaaviin toimintaohjeisiin tehtdvanjaon
ja sitoutumisen osalta, sekd organisaation
tyokykyjohtamiseen. Tyokykykoordinaat-
torit kayttavitkin tydaikaansa keskiméarin
enemman tydssd jatkamista tukevan toi-
minnan kokonaisseurantaan ja kehittamis-
tyohon, kuin tydssd jatkamista tukeviin

kaytannon tukitoimiin. Haasteeksi koetaan
lisaksi ajankohtaiset muutokset, erityisesti
sote- ja maakuntauudistuksen ennakoimat-
tomat vaikutukset tyohyvinvointiin, osaty6-
kykyisten eldkoitymishalukkuuteen ja oman
tyon jatkuvuuteen. Tyon kehittdmiskohteet
liittyvit tehtdvankuvaan ja osaamiseen,
esimiesyhteistyohon ja organisaation kiytan-
toihin.



Sammanfattning

I denna unders6kning granskades sadana
personSamordnaren for arbetsformagan

ar en relativt ny uppgift inom kommun-
organisationerna och den har inte undersokts
i ndmnvéard man. Utvecklingen av det arbete
som samordnaren for arbetsformagan utfor
ar en aktuell fréga eftersom samordnaren for
arbetsformagan stoder bade samhéllets mal
att forlanga yrkeskarridrerna, hanteringen av
arbetsgivarens kostnader for arbetsoforméga
och individens vilbefinnande och utkomst.

I denna undersokning reder vi ut hurdant
arbete samordnarna for arbetsférmégan utfor
i kommunorganisationerna och granskar

de aktuella utmaningarna med arbetet och
utvecklingsobjekten i det.

Kontaktuppgifterna till samordnarna for
arbetsformagan samlades in genom en elek-
tronisk enkit pa varen 2017. Keva skickade
enkiten till de HR-ansvariga i de medelstora
och stora kommunorganisationerna. Enkiten
besvarades av 151 HR-ansvariga i kommu-
norganisationer. I enkéten kartlades arbets-
uppgifterna for samordnaren for arbetsfor-
magan, forutsattningar for framgangsrikt
utférande av uppgiften samt utmaningar och
utvecklingsobjekt i arbetet. Enkédten besva-
rades av 48 samordnare for arbetsformagan
som har uppgiften som heltidssyssla.

Enligt resultaten arbetar i regel en enda
samordnare for arbetsformagan pé heltid
inom HR i respektive kommunorganisation
och de flesta har en arbetserfarenhet pa 1-4
ar. En fjardedel av samordnarna for arbets-
férmagan saknar en befattningsbeskrivning
som arbetsgivaren upprittat. Fokusomradet i

arbetet ar aktivt stod, sakkunskap om arbets-
férmaga och arbetshélsa och utveckling av
dessa, och alla fokusomraden ar forknippade
med mangsidigt samarbete. Arbetsuppgif-
terna for samordnarna for arbetsformagan

i olika organisationer var liknande men
fokusomradena varierade. Arbetsuppgifterna
blir nagot splittrade eftersom uppgifterna
ocksa omfattar olika typer av personal- och
utvecklingsuppgifter. Utvecklingsobjekt i
arbetet &r foljaktligen att fortydliga arbets-
uppgifterna och rollen.

Samordnarna for arbetsformagan
anvinder merparten av sin arbetstid till
foretagshalsovardsforhandlingar och méten
med enskilda kunder. Samordnarna for
arbetsformagan samarbetar mer med che-
ferna och HR &n med arbetstagarkunder, och
dven samarbetet med foretagshélsovardaren
ar tatt. Att hora till HR-teamet anses som
dndamaélsenligt med tanke pa hur arbetet
16per och tillgangen till stod. De viktigaste
kompetensomradena f6r samordnarna for
arbetsformagan dr social kompetens, sam-
arbetsformaga och forméga att forhandla. Sa
gott som alla samordnare for arbetsforméagan
anser att 1osningsorientering, sjalvstandigt
grepp i arbetet och problemldsningsformaga
ar véldigt viktiga egenskaper som kravs for
att na framgang i arbetet. Med tanke pa
utveckling i arbetet var inlarning pé eget
initiativ och néitverkande de mest betydande
faktorerna. Samordnarna for arbetsformagan
saknar kollegialt stod i sitt arbete och verktyg
for att 16sa svara kundsituationer. De svéraste
kundsituationerna uppstér nir problemen



med motivation, arbetsféormaga och kompe-
tens hopar sig. De fraimsta faktorerna som bi-
drar till att uppné malen med arbetet utéver
att motivera kunden &r att anvinda formaner
pé ett andamalsenligt sitt, att vidta atgérder i
ratt tid samt flexibelt samarbete, sarskilt med
cheferna.

De storsta utmaningarna med arbetet
ar forknippade med processerna som stoder
fortsittning i arbete och med anvisningarna
for arbetsfordelning och engagemang som
styr dem samt med organisationens arbets-
miljoledning. Genomsnittligt sett anvander
samordnarna for arbetsformagan mer av sin

arbetstid till uppf6ljningen av dtgarderna for
fortséttning i arbete som helhet én till prak-
tiska stodatgarder for fortsittning i arbete.
Dirtill upplevs ocksa de aktuella fordndring-
arna som en utmaning, sarskilt de oférutsed-
da foljderna av vard- och landskapsreformen
pé arbetshélsan, pa partiellt arbetsfora per-
soners vilja att ga i pension och pa det egna
arbetets kontinuitet. Utvecklingsobjekten
hénfor sig till befattningsbeskrivningen

for och kompetensen hos samordnarna for
arbetsformagan samt till instéllningen till
partiell arbetsférmaga.



Johdanto

Tyokykykoordinaattorin tehtdvinkuva on suhteellisen uusi. Se on syntynyt
tarpeesta panostaa tydurien pidentamiseen, tydkyvyttomyyden kustan-
nusten hallitsemiseen, osatyokykyisten tyévoimapotentiaalin hyédyn-
tdmiseen ja osatyOkykyisten henkildiden tukemiseen. Tyonantajat ovat
tiedostaneet asiantuntijuuden ja koordinoinnin ratkaisevan merkityksen
tyossd jatkamisen onnistumisessa. Kuntatyonantajien haasteena on ollut
asiantuntijuuden puute erilaisten tyossa jatkamista tukevien etuuksien ja
toimintakeinojen hyddyntamisess4 ja eri toimijoiden vilisen yhteistyon
hallinnassa. Myo6s tyokykya tukevien toimintamallien kehittdmiseen,
prosessien sujuvuuteen ja esimiesten valmentamiseen on tarvittu erillista
panostusta. (Terdva & Vuorento 2014, 56; Laisola-Nuotio ym. 2014, 36-43;
Liukko ym. 2015, 69.)

Vuonna 2015 alle 20 %:ssa kuntaorganisaatiosta toimi tyokykykoordi-
naattori tai vastaava. Tyokykykoordinaattoreita toimi yleisimmin suurissa
kuntaorganisaatioissa, tosin niistdkin vain joka toisessa. (Pekkarinen &
Pekka 2015, 21.) Kuntaorganisaatioissa tyokykykoordinaattorin tyon
painopiste on tyokykya ja tyossé jatkamista tukevien keinojen etsimisessd
yhdessi tyontekijin, ty6terveyshuollon asiantuntijoiden, tyénantajan ja
eldkelaitoksen kanssa. Asiakkaita ovat kuntatyontekijat, joiden tyokyky on
alentunut niin, ettd omassa tyossa jatkaminen on oleellisesti vaikeutunut
- toisin sanoen omaan tydhon on arvioitavissa olevan tyokyvyttomyyden
uhka. (Terava & Vuorento 2014, 56; Koski-Pirild 2011, 9, 16; Saari 2012, 34).

Tyokykykoordinaattoreiden tehtdvikuva on laaja ja vaatii monipuolista
osaamista. Tyokykykoordinaattoreilta edellytetaan asiantuntijuutta tyo-
elimistd, laajasta palvelujdrjestelmastid seka ratkaisukeskeistd, yhteistyohon
perustuvaa tydotetta. Uudella ja haastavalla alalla osaaminen on perustunut
pédasiassa tyokykykoordinaattoreiden aikaisempaan koulutukseen ja tyo-
kokemukseen. (Terdvd & Vuorento 2014, 57; Nevala ym. 2014, 15.)

Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, millaiseksi tyokyky-
koordinaattoreiden tyé on muodostunut kunta-alalla: mitd ovat heidén
keskeiset tehtévinsa, keiden kanssa he tekevit yhteistyota, millaista osaa-
mista tyossd tarvitaan ja millaisia toimia tyon keskeisten tavoitteiden
onnistuminen edellyttda. Lisaksi haluttiin tarkastella, millaisia ovat tyokyky-
koordinaattorin tyon ajankohtaiset haasteet ja kehittdmiskohteet.



Tutkimuksen kohderyhma ja
aineiston keraaminen

Tutkimuksen kohderyhmini ovat kuntaorganisaatioiden tyokykykoordi-
naattorit sekd tausta- ja yhteystietojen osalta my6s henkildstdasioista vas-
taavat. Tutkimustieto kerittiin Kevan toimesta ja asiakastietojdrjestelmadn
perustuen keskisuurista ja suurista kuntaorganisaatioista eli kunnista,
kaupungeista, kuntayhtymistd ja kunnallisista osakeyhtidistd, joissa tyo-
eldkevakuutettuja on véhintadn 200.

Aineistonkeruu toteutettiin kaksivaiheisena kevéalld 2017. Ensim-
madisesséd vaiheessa kuntaorganisaatioiden henkilostoasioista vastaavilta
kysyttiin heille suunnatun kyselyn yhteydess4, tyoskenteleeko organisaa-
tiossa paatoiminen tyokykykoordinaattori, seké tyokykykoordinaattorien
madrastd, nimikkeistd ja yksikostd. Sen lisaksi henkilstoasioista vastaavilta
kysyttiin tyokykykoordinaattorien yhteystietoja. Kyselylomake ldhetettiin
sdhkopostitse 304 kuntaorganisaation henkildstoasioista vastaaville. Kyse-
lyyn vastasi 151 henkildstdasioista vastaavaa. Suora vastausprosentti on
siten 50.

Toisessa vaiheessa tyokykykoordinaattoreille lahettiin sahkopostitse
kysely, jossa kartoitettiin tyokykykoordinaattoreiden keskeisid tehtavid,
yhteistyotd ja osaamista sekd tyon ajankohtaisia haasteita. Kysely lahetettiin
68 tyokykykoordinaattorille, joista 48 vastasi (vastausprosentti 71).



Tulokset

Henkilostoasioista vastaavien vastauksista kdy ilmi, ettd vain noin kolman-
neksessa kyselyyn osallistuneista keskisuurista ja suurista kuntaorganisaa-
tioista tyoskentelee padtoiminen tyokykykoordinaattori. Naistd suurimmas-
sa osassa tyoskentelee yksi padtoiminen tyokykykoordinaattori, ja
useamman tyokykykoordinaattorin toimiminen samassa kuntaorganisaa-
tiossa on melko harvinaista - vain joka kymmenennessd kuntaorganisaa-
tiossa toimii kaksi tai useampi paatoiminen tyokykykoordinaattori.

Kyselyyn osallistuneet henkilstojohtajat nimesivét kaikkiaan kaksi-
toista muuta nimikettd tyokykykoordinaattorin tyélle. Yleisimpid ovat
tyohyvinvointikoordinaattori, tydhyvinvointiasiantuntija ja tydhyvinvointi-
suunnittelija. My6s henkildstosuunnittelijan, henkilgstokoordinaattorin
ja henkil6stoasiantuntijan nimikkeitd kédytetdan vastaavasta tyostd. Muita
nimikkeitd ovat uudelleensijoituksen erityissuunnittelija, uudelleensijoitus-
koordinaattori, kuntoutussuunnittelija, kuntoutusasiantuntija ja tyéhon-
valmentaja. Henkilostojohtajat mainitsivat my0s sellaisia nimikkeit4, joiden
hoitajille kuuluu tyokykykoordinaattorin ty6td laajempia tehtdvikokonai-
suuksia. Yleisimmin téllainen on tyShyvinvointipaéllikké ja tyosuojelu-
paillikks.

Joka toisessa niistd kuntaorganisaatioista, joissa ei toimi paitoimista
tyokykykoordinaattoria, tyokykykoordinaattorin tehtévit ovat osa yhden
tai useamman muun tyontekijan tehtdviankuvaa. Néiden tyontekijoiden
nimikkeiden kirjo oli moninainen: henkildstasioista vastaavien vasta-
uksissa esiintyi kaikkiaan seitseméntoista eri nimikettd. Tyokykykoordi-
naattorin tehtévid hoitavat yleisimmin henkil9st6johtajat tai muut henki-
lostdasiantuntijat, kuten palvelussuhdepaillikko, henkilostosuunnittelija,
henkilostosihteeri, henkilstokoordinaattori, henkildstoasiantuntija,
rekrytointisuunnittelija ja palkkasihteeri. Joissakin kunnissa tyokyky-
koordinaattorin tehtévit sisdltyvit tydhyvinvointitoimintaa johtavien tai
koordinoivien tyontekijoiden tehtaviin. Heitd ovat tydhyvinvointipaallikko,
tyosuojelupiallikks, tydhyvinvointikoordinaattori, hyvinvointikoordinaat-
tori, uudelleensijoitusvastaava ja kuntoutussuunnittelija. Hallinnollisissa
tehtdvissd tyokykykoordinaattorin tehtévia hoitavat myos hallintojohtaja,
yhteysjohtaja, ja kunnansihteeri. Muutamassa kunnassa myos useamman
tyontekijan tiimi hoitaa tyokykykoordinaattorin tehtavid yhdessa. Tiimit



Kuvio 1. Tyokykykoordinaattoreiden tyokokemus vuosina.

= Alle 1vuotta
H 1-2 vuotta
3-4 vuotta
B 5-6vuotta
7 vuotta tai enemman

koostuvat yleisimmin henkildstéasiantuntijoista ja esimiehistd, ja mukana
voi olla my6s tydsuojelun tai tydterveyshuollon edustajia.

Henkildstojohtajien mukaan suurin osa (74%) péaitoimisista tyokyky-
koordinaattoreista tydskentelee henkilostopalveluissa, ja vain 5% tySterveys-
huollossa. Noin joka viides tyoskentelee muissa yksikoissa, joita ovat
sivistystoimiala, konsernin henkildst6johto, kehityspalvelut, tulosalueen
johto ja organisaation hallinto. Kahdessa tutkimukseen osallistuneessa
organisaatiossa toimii tyokykykoordinaattori sekd henkildstopalveluissa ettd
tyoterveyshuollossa.

Kuviosta 1 ndhddén, ettd kyselyyn vastanneet tyokykykoordinaattorit
ovat tyoskennelleet tehtdvissddn varsin vahan aikaa - suurin osa 1-4 vuotta.

Suurin ryhmé on 3-4 vuotta tyoskennelleet, joita on noin
Tehtavankuvaus kolmannes. Pienin ryhmaé oli 5-6 vuotta tyoskennelleet,

o joita oli 10 % vastaajista. Alle vuoden, 1-2 vuotta ja seitse-
puuttui jo ka nel- mén vuotta tai enemman tyoskennelleita oli kaikkia n. 20 %
vastaajista.

Suurimmalla osalla (73 %) tyokykykoordinaattoreista
koordinaattorilta. on tyonantajan madrittelema tehtavankuvaus (kuvio 2).

jannelta tyokyky-

Kuvio 2. Tyonantajan maarittelema tehtavankuvaus tydskentelyvuosien mukaan.

Alle 2 vuotta 56 44

3-6 vuotta 80 20

7 vuotta tai enemman E] 1

0 10 20 30 40 50 60 70 80 S0 100

W Tydnkuva on maaritelty
B Tydnkuvaa ei ole maaritelty
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Toisaalta huomionarvoista on, ettd tehtdviankuva puuttui jopa joka neljan-
neltd tydkykykoordinaattorilta. Tydnantajan médrittelemat tehtavinkuva-
ukset vaihtelivat tyossdoloajan mukaan siten, ettd tehtdvinkuvauksia oli va-
hiten alle kaksi vuotta tydskennelleilld tyokykykoordinaattoreilla, ja eniten
seitsemén vuotta tai kauemmin tydskennelleilld tyokykykoordinaattoreilla.

KUNTAORGANISAATIOSSA TOIMIVAN
TYOKYKYKOORDINAATTORIN TEHTAVAT

Tehtavankuvat ovat laajoja
ja painottavat asiantuntijuutta

Tyokykykoordinaattoreiden vastauksista oli hahmoteltavissa nelja tyon-
antajan heille médrittelemad tehtavikokonaisuutta: asiantuntijuus, kehit-
tamien, koordinointi ja yhteistyo, jotka yhdistyvat erityisesti tyokykya ja
tyossd jatkamista tukeviin prosesseihin sekd organisaation tyohyvinvointi- ja
tyokykytoimintaan. Tehtdvikokonaisuuksissa korostuvat tehostetun tuen
toimenpiteet ja esimiesyhteistyd. Lihes puolella tyokykykoordinaattoreista
on tehtdviniddn myds verkostoyhteistyd ja tyohyvinvointitoiminnan koordi-

Taulukko 1. Tyokykykoordinaattorin tehtavat tyonantajan tehtavankuvauksissa.

Aktiivinen tuki

Tehostetun tuen toimenpiteet (69 %)

Tyontekijaasiakkaan yksiloohjaus (46 %)
TyGterveysneuvotteluihin osallistuminen (34 %)

Tyohon paluun tuki ja korvaavan tyon jarjestaminen (29 %)
Varhaisen tuen toimenpiteet (17 %)

Tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin asiantuntijuus
Ty6hyvinvointitoiminnan suunnittelu ja koordinointi (49 %)
Tunnuslukujen seuranta ja dokumentointi (46 %)
Tyokykyjohtamisen tukeminen (40 %)
Tyosuojeluasiantuntemus (29 %)

Kehittamistyo

Tiedon jakaminen ja kouluttaminen (37 %)
Toimintaohjeiden ja -kaytantojen kehittdminen (34 %)
Ty6hyvinvointitoiminnan kehittdminen (29 %)

Oman tyon ja yhteistyodn kehittdminen (20 %)

Yhteistyo
Esimiesyhteistyo (66 %)
Verkostoyhteistyo (48 %)
Ty6terveysyhteistyd (14 %)
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nointi organisaatiossa. TyOntekijaasiakkaan yksiloohjaus
sekd tunnuslukujen seuranta ja dokumentointi toistuvat
my0s usein tehtdviankuvauksissa. Taulukossa 1 havainnol-
listetaan erilaisten tehtavien esiintyvyytta (%) tyokyky-
koordinaattoreiden kuvaamissa tyonantajan tehtévén-
kuvauksissa.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd kuntaorganisaatioissa
tyoskentelevien tyokykykoordinaattoreiden tydtehtévissd on
paljon samankaltaisuutta, mutta niiden painopisteet myos
vaihtelevat. Tehtdvien ulottuminen erilaisiin henkildsto- ja
kehittamistehtéviin aiheuttavat tyonkuvan pirstaleisuutta.

Aktiivisen tuen toiminta

Aktiivisella tuella tarkoitetaan toimintatapoja, joilla organisaatiossa tuetaan
tyontekijad, kun tyokyky on heikentynyt. Ndin varmistetaan tyon suju-
minen, lisdtdan tyohyvinvointia ja ennaltaehkdistdan tyokyvyttomyytta.
Aktiivinen tuki on esimiehen, tyontekijan ja koko tydyhteison tyokalu. Se
koostuu varhaisesta tuesta, tyohon paluun tuesta ja tehostetusta tuesta.
(Keva 2017.)

Suurin osa vastauksissa kuvatuista tydkykykoordinaattorin tydnkuvan
sisalloistd liittyy kiytdnnon tehtéviin ja yhteistyohon aktiivisen tuen toimin-
nassa. Tehostetun tuen toimenpiteet, kuten uudelleensijoitusten koordinoin-
ti (tyokyvylle sopivien tyopaikkojen kartoittaminen ja yhteydenotot ty6-
paikoille) liittyvit useimmiten tdhdn kokonaisuuteen. Lahes kolmanneksella
vastaajista tehtdvikuvaan kuuluu ammatillisen kuntoutuksen jdrjestelyt,
johon siséltyy suunnittelua, koordinointia, seurantaa, neuvotteluja ja doku-
mentointia.

Tyontekijdasiakkaan yksiloohjaukseen liittyvit tehtavit sisaltyvat lahes
joka toisen tyokykykoordinaattorin tehtavankuvaukseen. Vastauksissa mai-
nitaan usein asiakkaan ohjaus ja neuvonta seka tuki ja valmentaminen. Oh-
jaus sisdltyi asiakastapaamisiin ja tyopaikkakaynteihin, joissa keskustellaan,
haastatellaan asiakasta ja tehdddn hakemuksia. Yksiloohjauksen tarkoituk-
sina ovat uudelleensijoituksen jarjestelyt, seka tavoitteiden ja suunnitelmien
laadinta.

Kaikista tdrkeimpdnd ndkisin tyéntekijén ohjaamisen omien tavoitteidensa
asetteluun omassa tydelémdatulevaisuudessaan.

Tyoterveysneuvotteluihin osallistuminen kuuluu joka kolmannen tyo-
kykykoordinaattorin tehtavankuvaukseen. Kaksi vastaajaa tarkensi tissa
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yhteydessi tehtivikseen osallistua erityisesti tehostetun tuen aikaisiin
tyoterveysneuvotteluihin. Tyohonpaluun tukeen liittyvit tehtévét mainit-
tiin lahes joka neljannessé tehtavankuvauksessa. Vastauksissa oli vain yksi
maininta korvaavasta tyostd osana tehtavinkuvaa. Tyokykykoordinaattori
suunnittelee ja koordinoi tydhon palaamiseen liittyvid tukitoimia ja tukee
muita toimijoita, erityisesti esimiehi, tydbhonpaluuta ohjaavan mallin toteu-
tumisessa.

Varhaisen tuen toimenpiteet mainittiin ldhes joka viidennen tyokyky-
koordinaattorin tyonkuvassa. Varhaiseen tukeen liittyy seurantaa, ty6-
terveysneuvotteluihin osallistumista sekd toimintaohjeen mukaisen toimin-
nan ohjausta ja toimijoiden tukemista organisaatiossa.

Tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin asiantuntijuuteen

liittyvat tehtavat

Léhes joka toinen tyokykykoordinaattori kertoi tehtavankuvaukseensa
sisdltyvéin tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin asiantuntijuuteen liittyvid tehtavia
organisaatiossa. Laajana kokonaisuutena nayttaytyvain tyohyvinvointi-
toiminnan koordinointiin liittyvid tehtavia kuuluu lihes puolelle tyokyky-
koordinaattoreista. Moni tyokykykoordinaattori mainitsi tehtavakseen
tyohyvinvointikyselyiden suunnittelun ja toteutuksen. Vastauksissa mainit-
tiin myos yksittdisia tehtavid, kuten tyohyvinvointitapahtumien jérjestami-
nen, tyohyvinvointikorttikoulutukset, henkilostoliikunnan jérjestiminen ja
sisdisen tyonohjauksen koordinoiminen.

Léhes puolet tyokykykoordinaattoreista kertoi tehtdvinkuvaansa
sisdltyvin keskeisten tunnuslukujen seurantaa ja raportointia. Tdhdn kuuluu
sairauspoissaolojen seurantaa, tyokyvyttomyyselidkkeiden ja varhaiseldke-
menoperusteisten maksujen seurantaa sekd tyokykyé tukevien toimen-
piteiden raportointia. Lisdksi tehtaviin kuuluu yksittisten toimenpiteiden,
kuten uudelleensijoitusten dokumentointia. 40 % tehtdvankuvauksista
sisaltad tydkykyjohtamisen tukemiseen liittyvid tehtévid. Tétd tarkennettiin
muutamassa vastauksessa organisaation tyokykystrategian ja sen johtamisen
tukemiseksi.

Tyokykykoordinaattorin tehtaviksi maaritellddn usein asiantuntijuus
tyokykya tukevassa toiminnassa. Tdssd korostuu organisaation strategisten
tavoitteiden tukeminen, esimiesten tukeminen aktiivisen tuen prosesseissa
ja moninaisten keinojen tarkoituksenmukainen hyddyntdminen. Tyo-
suojeluun liittyvid tehtdvid mainitsi reilu neljannes vastaajista. Tima asian-
tuntijarooli sisiltad tyosuojelutoiminnan kehittdmisti ja koordinointia seka
johtamista organisaatiossa.
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Kehittdminen
Kehittdmisty6 toistuu tyokykykoordinaattoreiden tehtdvinkuvauksissa
usein ja monenlaisten tehtdvien yhteydessa. Kehittamistylld oli tehtavan-
kuvissa kuitenkin selkeét painopisteet. Niisté tiedottamis- ja kouluttamis-
tehtdvit mainittiin lahes joka kolmannessa tehtavankuvaksessa. Tyokyky-
koordinaattoreiden tehtévina on jakaa tietoa erityisesti esimiehille ja
tyontekijoille ajankohtaisista asioista sekd jalkauttaa tyokykya ja tydssd
jatkamista tukevia toimintaohjeita organisaatioon.

Lahes yht4 usein tehtdvankuvauksissa mainittiin toimintaohjeiden
ja -kdytantojen kehittdminen. Téhén liittyy tyokykya ja tyossé jatkamista
tukevien prosessien kehittdminen ja toimintaohjeiden suunnittelu seké nii-
den kiyttoonoton tukeminen. Tyokykykoordinaattoreiden vastauksissa tuli
usein esille, ettd tyonantaja edellyttda heiltd seka kiytantojen kehittdmista,
ettd niitd ohjaavien kirjallisten ohjeiden laatimista.

Tyohyvinvointitoiminnan kehittdminen kuuluu monen tyékykykoordi-
naattorin tehtéviin. Sitd tarkennetaan joissakin vastauksissa tyohyvinvointia
tukevien prosessien kehittdmiseksi, jota tehdddn organisaatiossa yhteistyossa
useampien toimijoiden kanssa. Yhteistyon ja oman tyon kehittdminen
mainitaan joka viidennen tydkykykoordinaattorin tehtédvinkuvauksessa.
Yhteistyon kehittdiminen késittda tyoterveysyhteistyon kehittamist,
verkostoyhteistyon kehittdmisté ja tyokyvyn tukiprosesseihin liittyvan
esimiesyhteistyon kehittdmista.

Yhteistyo
Tyokykykoordinaattoreiden tehtdvankuvauksissa kuvattu
yhteistyd liittyy kaikkiin edelld mainittuihin tehtévikokonai-
suuksiin - niin aktiiviseen tukeen, asiantuntijatyéhon kuin
kehittamistyohonkin. Suurin osa tyokykykoordinaattoreista
kertoi tydnantajan méaritelleen heidén tehtévikseen esi-
miesyhteistyon. Lahes joka toisen tyokykykoordinaattorin
tehtdvianad on tukea ja ohjata esimiehid hyvinvointi- ja tydkykyjohtamisessa
ja tyontekijan tyokykya tukevien prosessien kaytdnnoissa.

Puolet tyokykykoordinaattoreista mainitsee verkostoyhteistyon kuulu-
van tehtdvinkuvaukseensa. Verkostoissa tyokykykoordinaattorin tehtdavana
on toimia yhteyshenkilona. Verkostoyhteisty6ta tehddan joko organisaation
sisdisten tai ulkoisten yhteistydkumppaneiden kanssa. Organisaation sisdi-
sistd verkostoista vastauksissa korostui uudelleensijoitusverkostoon osallis-
tuminen, ja ulkoisista Keva mainittiin useimmin.

Aktiiviseen tukeen liittyviin ty6terveysneuvotteluihin osallistumisen
lisdksi moni tyokykykoordinaattori mainitsee tyénantajan maéritelleen
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heidan tehtavikseen tydterveysyhteistyon, johon sisaltyy mm. tydterveys-
yhteisty6ta koskevien toimintaohjeiden kehittamistd, tydterveyshuollon
toimijoiden tukemista ja tyGterveyshuollon koordinoimista.

Vastauksista 16ytyi myos joitakin yksittdisia HR-tehtédvid, jotka eivit ole
sisdllytettavissd edelld kuvattuihin keskeisiin tehtavakokonaisuuksiin. Naitd
ovat tyyhteisdsovittelut, rahoituksen kaytto, eldkeasiat, sairauspaivaraha-
asioiden hoitaminen ja henkildstdetujen koordinointi.

Léhes kaikki tutkimukseen osallistuneet tyokykykoordinaattorit kertoivat
osallistuneensa organisaatossaan kéytossé olevien tyokykyd ja tyossé jatka-
mista tukevien toimintaohjeiden kehittdmiseen.

Kaikkien tyokykykoordinaattoreiden organisaatiossa on kéytossa jokin
toimintaohje. Suurimmalla osalla (79 %) se on Aktiivisen tuen toimintapa,
joka siséltda varhaisen tuen, tehostetun tuen ja tyéhon paluun toiminta-
ohjeet. Joissakin organisaatiossa ndma toimintaohjeet ovat kaytossa erilli-
sind ohjeina. Vain harvassa (8 %) organisaatiossa on kiytdssd ainoastaan
varhaisen tuen toimintaohje.

Joka viidennessd organisaatiossa on kiytdssa my6s jokin muu toiminta-
ohje. Se on useimmiten Aktiivisen tuen toimintaohjeen rinnalla kiytossé
oleva erillinen ohjeistus sairauspoissaolokaytiannoille, ammatilliselle kun-
toutukselle, keinovalikoimalle, uudelleensijoitukselle ja/tai paihdepuuttumi-
sille. Kolmessa organisaatiossa on kéytossd korvaavan tyon toimintaohje.

Tyokykykoordinaattoreita pyydettiin kertomaan, miten heidin tyo-
panoksensa on kuvattu organisaatiossa kiytdssd olevissa toimintaohjeissa.
Vastauksista kévi ilmi, etté joissakin toimintaohjeissa tydpanoksen kuvaus
on epitarkka, tai sité ei ole kirjattu ohjeeseen lainkaan. Niiden kymmenen
tyokykykoordinaattorin organisaatiossa, joiden tyopanosta ei kuvata
toimintaohjeissa lainkaan, on kuitenkin kéytdssd jokin toimintaohje —
suurimmassa osassa Aktiivisen tuen toimintaohje.

Toimintaohjeissa kuvataan tyokykykoordinaattorin mukaantulon syiksi
tyokykyarvion pohjalta jarjestetty tyGterveysneuvottelu, todettu tyokyvyn
menettdmisen uhka, sairauspoissaolon pitkittyminen, varhaisten tuki-
toimien todettu riittdméttomyys, tarve ammatillisen kuntoutuksen suunnit-
teluun, tarve uudelleensijoitukseen ja elakkeen haku.

Taulukossa 2 kuvataan tyokykykoordinaattoreiden vastauksissa esille
tulleet tyopanokset (%) tyokykya tukevissa toimintaohjeissa. Vastausten
prosenttiosuudet havainnollistavat tyokykykoordinaattorin tyépanoksen
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Taulukko 2. Tyokykykoordinaattoreiden tydpanos tyokykya ja tydssa jatkamista tukevissa
toimintaohjeissa.

Tydpanos aktiivisen tuen kaikissa vaiheissa (46 %)

Yhteyshenkilna toimiminen eri toimijoiden valilla

Asiakkaan ja esimiesten ohjaus

Asiantuntijana toimiminen tyokykya tukevien keinojen, kuten ammatillisen kuntoutuksen
valinnassa

Tyoterveysneuvotteluihin osallistuminen

Seuranta: prosessi etenee sovitusti ja tavoitteiden mukaisesti

Tyoterveysneuvottelun koollekutsuminen

Tybdpanos tehostetussa tuessa ja tyohén paluussa (32 %)
Uudelleensijoitusten toteutus

Tyoterveysneuvotteluun osallistuminen

Tyossa jatkamisen tukikeinojen asiantuntijuus ja ohjaus
Tyotehtavien jarjestelyt

Yhteyshenkilona toimiminen eri toimijoiden valilla

Esimiesten neuvominen ja tukeminen

Tyokokeilujen ja udelleensijoitusten palkanmaksun selvittaminen
Toimenpiteiden seuranta

Tybpanos ennaltaehkiisevissi ja varhaisessa tuessa (22 %)
Tybterveysneuvotteluun osallistuminen

Paissaolojen hallinta ja varhaisen tuen keskustelujen seuranta
Varhaisen tuen neuvonta

Esimiehen tukeminen

Asiakastapaamiset

Tyopaikkakaynnit

Tyon muokkaus

Toimenpiteiden seuranta

YHTEENVETO

Tyokykya tukevien keinojen valinta ja ohjaus (tyotehtavien muokkaus, ammatillinen
kuntoutus, uudelleensijoitus) (49 %)

TyGterveysneuvottelut (28 %)

Ohjaus ja neuvonta (asiakas ja esimies) (26 %)

Yhteistyén koordinointi (21 %)

Prosessien ja toimenpiteiden seuranta (9 %)

Tyokykyriskien tunnistaminen (S %)

Ohjelmien ja jarjestelmien kaytto (4 %)

Poissaolojen hallinta (4 %)

Paihdepuuttumiset (4 %)

Toimenpiteiden resursointi (2%)

Tyopaikkakaynnit (2 %)
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Aktiivisessa
tuessa tyopanos
on yhteistyon
koordinointia,
esimiehen
tukemista ja
asiantuntijuutta
keinojen valin-
nassa.

painottumista tyokyky4 ja tyossi jatkamista tukevassa toi-
minnassa. Useimmin tySpanosta kuvataan aktiivisen tuen
kaikissa vaiheissa, jolloin siind korostuu yhteistyon koordi-
nointi, esimiehen tukeminen ja ohjaaminen seka asiantun-
tijarooli keinojen valinnassa. Joka kolmannen ty6kykykoor-
dinaattorin tyopanos liittyy tehostettuun ja tyéhon paluun
tukemiseen. Tyopanosta kuvataan tarkemmin tehostetun
tuen osalta. Naissa vaiheissa tyokykykoordinaattori toimii
yhteistydssi tyontekijan, esimiehen ja ty6terveyshuollon
kanssa tuoden esille erityisesti uudelleensijoituksen ja
ammatillisen kuntoutuksen mahdollisuuksia tyssd jatkami-
sen ja tydhon paluun tukikeinoina.

Noin joka viidennen ty6kykykoordinaattorin tyépanos
painottuu varhaisen tuen vaiheeseen, ja vain yksi tyokyky-
koordinaattori mainitsi tydpanostaan kuvattavan ainoastaan

varhaisen tuen toimintaohjeessa. Tyokykykoordinaattori tulee mukaan var-
haiseen tukeen esimiehen, tyontekijan tai tydterveyshuollon yhteydenoton
kautta, kun sairauspoissaolot lisddntyvit, tai todetaan tarve tehtavankuvan
muutoksiin omassa tydssd. Vain joka kymmenennen tyokykykoordinaatto-
rin ty6panosta kuvataan ennaltaehkaiseviksi. Tahan liittyy tyokykyriskien
tunnistamista ja esimiesten ohjausta ja neuvontaa.

Tyopanosten yhteenvedosta (taulukko 2) on havaittavissa, ettd merkit-
tavin tyokykykoordinaattorin tydpanos liittyy tyokykya tukevien keinojen
valintaan ja ohjaukseen, joissa tyokykykoordinaattorilla on asiantuntijarooli.
Toinen keskeinen tyGpanos on tydterveysneuvotteluihin osallistuminen,
joissa tyokykykoordinaattori toimii asiantuntijana neuvoteltaessa tyon-
tekijan tyokykyd ja tyossd jatkamista tukevista keinoista ja tavoitteista, ja on
lasna tyontekijan tukena. Kolmanneksi eniten mainintoja on ohjauksesta
ja neuvonnasta, joihin liittyy seka asiakkaille annettu yksilollinen tuki seka

esimiesten ohjaus.

Tyokykykoordinaattoreilla on kdytdssadn koko toimenpiteiden Kirjo ja
yhteyshenkildt, joita hyédyntémdlla yhdessé osatyokykyisen, esimiehen
ja tyéyhteison kanssa pédstddn parhaaseen lopputulokseen; tyburan
Jjatkumiseen.
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TyoOterveys-
neuvottelut,
yksildtapaamiset
ja yhteistyo
korostuvat
gjankaytossa.

Tybajan kayttd - asiakkaan ohjausta,
tyoterveysyhteistyota ja
kehittamistyota

Tyokykykoordinaattorit arvioivat tutkimuksessa ajan-
kayttodan eri tehtaviin (kuvio 3). Aikaisemmin kuvattu-
jen tydnantajan tehtavankuvausten ja toimintaohjeiden
tyopanosten kannalta, on ymmarrettivas, ettd ajan-
kaytossd tyoterveysneuvottelut, yksilotapaamiset ja
yhteydenpito yhteisty6toimijoihin korostuvat. Yli puolet
tyokykykoordinaattoreista kiyttad eniten tydaikaansa
tyoterveysneuvotteluihin. Tyoterveyshuolto onkin kunta-

organisaatioiden keskeinen yhteistyokumppani aktiivisen tuen toteutta-
misessa (Pekkarinen & Pekka 2015, 36). Toiseksi eniten tydaikaa kuluu
asiakkaan yksilotapaamisiin ja kolmanneksi eniten yhteydenpitoon yhteis-

tyotoimijoiden kanssa.

Kuvio 3. Tyékykykoordinaattoreiden ty6ajan kaytto eri tehtaviin.

Tyoterveysneuvottelu

Asiakkaan yksilétapaaminen
Kokonaisseuranta

Tyossa jatkamista tukevan toiminnan kehittamistyo
Tyokokeilupaikan kartoittaminen
Yhteydenpito yhteistyotoimijoihin
Esimiesten kouluttaminen/ valmentaminen
Uudelleensijoitusneuvottelu
Henkilostdseurannan laatiminen
Tyopaikkakaynti

Lausuntojen laatiminen
Uudelleenkoulutuspaikan hankkiminen

0 1 20 30 40 500 60 70 8 90 100
%
W Paivittain Kerran kuukaudessa
B Muutaman kerran viilkossa B Harvemmin kuin
Kerran viikossa kuukausittain
B Muutaman kerran En koskaan
kuukaudessa

Reilu kolmannes tyokykykoordinaattoreista kiyttda tyokokeilupaikan

kartoittamiseen tai uudelleensijoitusneuvotteluihin ty6aikaansa vain

muutaman kerran kuukaudessa tai harvemmin. Tama on mielenkiintoinen

havainto, silld ndma tehtédvat kuuluvat keskeisesti aktiiviseen tukeen ja
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korostuvat toimintaohjeissa kuvatuissa tyopanoksissa. Samoin uudelleen-
koulutuspaikan hankkiminen ja tyopaikkakéynnit ovat toimintoja, joihin
tyokykykoordinaattorit arvioivat kéyttdvinsa vahiten ty6aikaansa.

Runsasta ajankiyttod kehittdmistyohon voidaan selittda aikaisemmilla
havainnoilla: tyénantaja on useimmiten madritellyt kehittdmistyon tyokyky-
koordinaattorin tehtéaviksi, ja lahes kaikki tyokykykoordinaattorit osallis-
tuvat tyokykya ja tydssd jatkamista tukevien toimintaohjeiden tekemiseen.
Koska tyokykya tai tyossd jatkamista tukeva toimintaohje ei ollut yhdenkéan
tyokykykoordinaattorin organisaatiossa kehitteilld, niiden osalta keskitytaan
olemassa olevien ohjeiden kehittdmiseen. Tydssd jatkamista tukevan toimin-
nan kokonaisseuranta liittynee kiinteésti kehittdmisty6hon. Kolmannes tyo-
kykykoordinaattoreista tekee tyokykyad tukevien toimenpiteiden kokonais-
seurantaa harvemmin kuin kuukausittain, mutta seurannan merkityksesta
kertoo se, ettd sitd tehdadn péivittdin yhtd usein kuin tavataan asiakkaita tai
osallistutaan tyéterveysneuvotteluihin. Kehittdmistyon taustalle tarvitaan
myo6s henkil6stoseurantaa (mm. sairauspoissaolot ja varhaiseldkemeno-
perusteiset maksut), jonka osa tyonantajista maaritteli tydkykykoordinaat-
torin tehtévéksi. Kuten kuviosta 3 nahdéan, henkilostoseurantaan kaytettava
tyoaika vaihtelee tyokykykoordinaattoreiden keskuudessa, ja viidennes ei
koskaan laadi henkil6stseurantaa. Tyokykykoordinaattorit kouluttavat
tai valmentavat esimiehid paasdantoisesti kerran kuussa tai harvemmin.
Keskeiseksi tehtdviksi osoittautuneen esimiestyon tukemisen lisaksi
tamai tehtdva liittyy kehittdmistydhon - ajantasaisen tiedon jakamiseen ja
toimintaohjeiden jalkauttamiseen organisaatiossa.

Tyokykykoordinaattoreiden arvioiden pohjalta havaittiin, ettd ajan-
kaytto arvioituihin tehtiviin on harvoin péivittaistd. Ajankéaytdssa eri tehta-
viin néytti olevan myos huomattavaa vaihtelua tyokykykoordinaattoreiden
valilld. Esimerkiksi yhteydenpidossa yhteistyotahoihin, tyossa jatkamista
tukevan toiminnan kehittdmistydssd ja uudelleensijoitusneuvotteluissa vas-
taukset jakautuvat melko tasaisesti viikoittaisen, kuukausittaisen ja harvem-
min toteutuvan toiminnan valilla.

Kun tyokykykoordinaattoreita pyydettiin arvioimaan, kuinka usein he
tekevit yhteisty6té eri toimijoiden kanssa selvisi, ettd lahes kaikki tekevét
eniten yhteisty6td henkilost6hallinnon ja esimiesten kanssa. Henkilosto-
hallinnon korostuminen yhteistyotahona johtunee siité, ettd suurin osa
vastaajista tyoskentelee henkilostohallinnossa ja kuvaa yhteisty6ta henki-
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lostoasiantuntijoiden kanssa tarkeaksi elementiksi tyossdan. Osa tyokyky-
koordinaattoreista toimii myos nimikkeelld, joka kuvaa henkilostotyota,
esimerkiksi henkilostokoordinaattori tai henkildstéasiantuntija. Yli puolet
tyokykykoordinaattoreista tekee esimiesyhteisty6ta paivittdin, mika selittyy
silld, ettd esimiesyhteistyd korostuu tehtdavankuvauksissa, ja nousee tarkeéksi
tyopanokseksi toimintaohjeissa.

Kuvio 4. Tyékykykoordinaattoreiden toiminta eri yhteistydtahojen kanssa.

Henkilostohallinto

Esimiehet
Osatyokykyinen tyontekija s s S — I
Tyodsuojelu I I I
Tyoterveyshoitaja e [ B |
TyOterveys|aakari s I |
Tydyhteistt I I
Kevan kuntoutusasiantuntija I —
Tyofysioterapeutti e ]
Kela I
Tyoterveyspsykologi B msss—m |

Oppilaitokset
Erikoissairaanhoito
Avoterveydenhuolto
Kevan elakeneuvoja
Kuntoutuslaitos
Tydvoimahallinto

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
%
W Paivittain Kerran kuukaudessa
B Muutaman kerran viilkossa B Harvemmin kuin
Kerran viikossa kuukausittain
B Muutaman kerran En koskaan
kuukaudessa

Kuten kuviosta 4 ndhdaén, tyokykykoordinaattorit tekevit paivittiis-
td yhteistyotd osatyokykyisen tyontekijan kanssa hieman enemmén kuin
tyoterveyshoitajan kanssa, mutta ajankayton kokonaiskuvaa katsottaessa
tyoterveyshoitajan kanssa tehty yhteisty6 on tiiviimpaa. Tyoterveyshuollon
asiantuntijoista my9s tyoterveysladkareiden kanssa tehddan usein yhteis-
tyotd. Namé havainnot ovat yhtenevid tydajan kiyton kanssa, jossa tyo-
terveysneuvottelut ja asiakkaan yksil6tapaamiset korostuivat. Mielenkiin-
toinen havainto on, ettd 13% vastaajista toimii osatyokykyisen tyontekijan
kanssa harvemmin kuin kuukausittain.
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Tyosuojelu nousi arvioissa tarkedksi yhteistyotahoksi — paivittdin
tyosuojelun kanssa toimitaan yhtd usein kuin osatyokykyisen tyontekijankin
kanssa. Toisaalta viikoittaista yhteistyota tehdddn osatyokykyisen tyon-
tekijan, tydterveyshoitajan ja -ladkdrin kanssa useammin, ja neljannes tekee
tyosuojeluyhteisty6td kerran kuukaudessa tai harvemmin. Vastauksista
havaittiin, ettd tyokykykoordinaattorit toimivat tydyhteisdjen parissa useim-
miten viikoittain. Tama yhteisty6 vaihtelee kuitenkin paljon tyokykykoordi-
naattoreiden kesken - reilu kolmannes tekee sitd myos kerran kuukaudessa
tai harvemmin.

Tyoterveyshuollon asiantuntijoista tyofysioterapeutin ja tyoterveys-
psykologin kanssa tehtivé yhteistyd on harvinaisempaa — yli 65 %:a toimii
heidan kanssaan harvemmin kuin kerran kuukaudessa. Kuntoutuslaitosten,
erikoissairaanhoidon ja oppilaitosten kanssa tehtdva yhteistyo osoittautui
vahdiseksi. Kaikkein véhiten arvioiduista tahoista tyokykykoordinaattorit
tekevit yhteisty6td tyévoimahallinnon kanssa.

Tutkimuksessa havaittiin, etta suurin osa (63 %) tyokykykoordinaattoreista
kokee yhteistyon sujuvan hyvin oman organisaation henkilostéhallinnon

ja muiden henkildstoasioista vastaavien kanssa. Tyokykykoordinaattorit
kuvaavat yhteistyon olevan helppoa, luontevaa, vélitontd, joustavaa ja
luottamuksellista. Hyvéddn yhteistyohon liittyy sen sdannéllisyys, tiiviys ja
saatavuus. Ongelmia tuodaan esille varsin vidhén, mutta toisaalta mainin-
nat yhteistyon kehittdmiskohteista heijastelevat olemassa olevia haasteita.
Tyokykykoordinaattorit kokevat sekd yhteistyon ettd tuen saamisen hyvina
erityisesti silloin, kun he itse tyoskentelevit henkilostohallinnossa ja kokevat
olevansa osa sen tiimid. Joka viides tutkimukseen osallistunut tyokykykoor-
dinaattori toi timan selvasti esille. Tyokykykoordinaattorin sijoittuminen
henkil6stohallintoon esimerkiksi ty6terveyshuollon sijaan saakin tassa
tutkimuksessa tukea.

Olen henkiléstéhallinnon tyéntekijé, joka luonnollisesti mddrittdd tyénkuvan
toisenlaiseksi kuin jos olisin esim. tyéterveyshuollon tyontekijd. Pidén
luontevana, ettd olen sijoitettuna henkilostéhallintoon. Teen paljon
yhteistydtd palkkasihteerien kanssa. Saan tukea henkiléstéjohtajalta ja
palvelussuhdepddllikélta.
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Henkilostohallinnossa toimimisen etuna koetaan olevan erityisesti tiedon
saaminen palkka- ja palvelussuhdeasioista, eldkeasioista ja avoimista
tehtédvistd, sekd ajantasaisen henkilostoseurannan saatavuus. Henkilosto-
hallinnossa tydskentelevit tyokykykoordinaattorit pitavat arvokkaana

myos henkildstéasiantuntijoiden osaamisen yhdistdmista ja yhteistyota
osatyOkykyisten tyontekijoiden tyossé jatkamisen tukemisessa — niissa
vaikeimmissakin tapauksissa. Suurin osa vastaajista arvioikin tekevinsa
henkilostohallinnon kanssa yhteistyotd paivittéin tai useita kertoja viikossa.
Juvonen-Postin ym. (2014, 74) tutkimuksen mukaan ty6kykykoordinaattori
pystyy parhaiten raataloimadn yksilollisid ratkaisuja toimiessaan henkilosto-
johtamisen osaajana.

Puolet tutkimukseen osallistuneista tyokykykoordinaattoreista kokee
saavansa henkilostoasiantuntijoita tai muilta yhteisty6tahoilta riittévésti tu-
kea tyohonsd. Henkilostopaallikolta saatavan tuen merkitys nousi tarkeéksi.
Samoin kuin yhteistyon sujuvuuden, my6s tuen saamisen kokemukseen
vaikuttaa myonteisesti kuuluminen henkilostohallintoon.

Kokemukset tuen puutteellisuudesta liittyvét ainoana oman alan asian-
tuntijana tyoskentelyyn organisaatiossa. Tyokykykoordinaattorit kokevat,
ettd mahdollisuus keskustella toisen asiantuntijan kanssa asiakkaan tilan-
teesta ja ratkaisumahdollisuuksista olisi tarkedd. Tyokykykoordinaattorit
perdankuuluttavat yhteistySkumppaneilta ymmarrysti vaikeista tyokyky-
asioista seka kollegiaalista tukea tyélleen.

Kumppanuus olisi tdrkedd juuri sellaisen henkilén kanssa, joka ymmdrtdd, ettd
ratkaisuja on tehtavd ja arvioitava useista eri nékékulmista.

Noin neljannes tyokykykoordinaattoreista kokee myos haasteita yhteis-
tyOssd ja tuen saamisessa henkilostoasioista vastaavien kanssa. Yhteistyota
hankaloittavat eniten tyokykya ja tyossé jatkamista tukevan toiminnan
puutteellinen ohjeistus, tyokykykoordinaattorin roolin epéselvyys ja organi-
saatiossa ilmenevit kielteiset asenteet ja ennakkoluulot, joiden kehitta-
miseen tarvittaisiin enemman henkildstéhallinnon panostusta. Tyokyky-
koordinaattorit pitavit tirkedna osallistumisensa lisdamista erilaisiin
yhteistyéfoorumeihin ja toimintaohjeisiin panostamista erityisesti toimijoi-
den vastuiden osalta.
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TYOKYKYKOORDINAATTORIN
OSAAMINEN

Osaamistausta

Kuten tyokykykoordinaattoreiden tehtédvankuvaukset osoittivat, tyokyky-
koordinaattoreilta vaaditaan monipuolista osaamista. Tutkimuksessa
havaittiin, etta tydkykykoordinaattoreiden osaaminen perustuu vahvasti
aikaisempaan koulutukseen ja tydkokemukseen. Vain kahdeksan kyselyyn
vastanneista tyokykykoordinaattoreista oli osallistunut tyokykykoordi-
naattorikoulutukseen. Heistd Kuntoutussiation tyokykykoordinaattori-
koulutukseen on osallistunut viisi ja OTE-kdrkihankkeen (STM) ty6kyky-
koordinaattorikoulutukseen kolme.

Yli puolella kyselyyn vastanneista tyokykykoordinaattoreista on ylempi
korkeakoulututkinto. Ammattikoulun/ opistoasteen tai muun tutkinnon

Taulukko 3. Tyokykykoordinaattoreiden aikaisempi tyékokemus ja
sen hyédyt nykyiselle tyélle.

Aikaisempi sosiaali- ja terveysalan tyokokemus

Sairauksien ja vammojen tuntemus ja niiden vaikutus tyokykyyn
Osatyokykyisyyden ja jaljella olevan tyokyvyn ymmarrys
Holistinen ja yksildllinen lahestymistapa

Asiakkaan kohtaaminen ja vuorovaikutustaidot

Tieto tukikeinoista, sosiaaliturvasta

Henkildstohallinto- tai esimiestyokokemus

Tyokyvyn tukitoimintojen ymmartaminen

Tyoeldman pelisdantdjen ymmartaminen

Henkiléston ja organisaation toimintatapojen tuntemus (kun kokemus omassa organisaatiosta)
Esimiestyon ymmartaminen

Henkilostéedustus- ja tydsuojelutydkokemus
Organisaation tuntemus
Tyoterveysyhteistyokokemus

Tyontekijan edun ymmartaminen

Asiakaspalvelu-, toimisto- ja projektityokokemus
Verkostoyhteistyd

Kolmannen sektorin tuntemus

Tiedonhakutaidot

Monipuolinen koulutushistoria ja tyékokemus
Osaamisen laaja-alaisuus tyohyvinvointiin littyen
Verkostotyotaidot ja moniammatillisuus
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suorittaneita on jonkin verran enemman (28 %) kuin alemman korkea-
koulututkinnon suorittaneita (19 %). Alemman korkeakoulututkinnon
suorittaneista 13 %:1la oli ammattikorkeakoulututkinto. Ylemman korkea-
koulututkinnon suorittaneista neljasosalla on terveystieteiden maisterin
tutkinto, joka viidennelld yhteiskuntatieteiden maisterin ja kasvatustieteiden
maisterin tutkinto ja 12 %:lla valtiotieteiden maisterin tutkinto. Ylempid
ammattikorkeakoulututkintoja on 16 %:lla vastaajista.

Lihes joka toisella tutkimukseen osallistuneella tydkykykoordinaatto-
rilla on taustallaan jokin sosiaali- ja terveysalan tutkinto. N&it4 olivat
tyoterveyshoitajan, sairaanhoitajan, fysioterapeutin, tyofysioterapeutin ja
sosionomin tutkinnot. 14 %:1la ty6kykykoordinaattoreista on liiketalouden/
kaupallisen alan tutkinto. Tyokykykoordinaattoreilla on eniten tyokokemus-
ta sairaanhoidosta, tyoterveyshuollon tehtavisti ja sosiaalityostd. Lahes yhtd
monella on kokemusta henkilostohallinto- ja esimiestyosta.

Suurin osa tydkykykoordinaattoreista nosti esille tydkykykoordinaat-
torin tydssd hyodyttavid tyokokemuksia, joista oli muodostettavissa viisi
aloittain luokiteltua kokonaisuutta (taulukko 3).

Sosiaalisia taitoja, ratkaisukeskeisyytta
ja itsenaista ongelmanratkaisua

Kun tyokykykoordinaattorit arvioivat eri osaamisalueiden merkitysta
tyolleen, havaittiin, ettd tarkeimpid ovat sosiaaliset taidot ja persoonalli-
suuteen liittyvit valmiudet. Ne koetaan esimerkiksi palvelu- ja kuntoutus-
jarjestelmén tuntemusta tarkeammiksi. Sosiaalisten taitojen korostuminen
on ymmarrettavad, kun tarkastellaan tehtdvinkuvasta ja tyoajan kaytostd
muodostunutta kokonaiskuvaa.

Tyokykykoordinaattorit arvioivat ty6ssa onnistumisen

Tg 0ssa kannalta tarkeimmiksi vuorovaikutustaidot ja yhteistyo-

) ) taidot. Lahes yhtd tarkeéksi arvioitiin neuvottelutaidot ja
onnistumisen ratkaisukeskeisyys, jonka keskeinen merkitys tyokyky-
kannalta koordinaattorin tyotteena on todettu aikaisemminkin.

Esimerkiksi tyokykykoordinaattorikoulutuksissa osallistujia
tarkeim P i3 ovat valmennetaan kayttdmaan ratkaisukeskeisté lahestymistapaa

vuorovaikutus-
taidot ja
yhteistyotaidot.

tyontekijan, esimiehen ja tyoyhteisojen tukemisessa, seké
ratkaisukeskeisid vélineitd tydssé jatkamisen ja tydeldmaan
péadsemisen edistdjind (Sosiaali- ja terveysministerio 2017.)
Suurin osa, yli 80 %, vastaajista arvioi tydssdan onnistu-
miselle erittdin tarkeiksi my6s verkostoitumisvalmiudet,
itsendisen tydotteen, ongelmanratkaisukyvyn ja asiakkaan
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Kuvio 5. Tyokykykoordinaattoreiden osaamisalueiden merkitys tydssa onnistumiselle.

Vuorovaikutustaidot

Yhteistyotaidot

Neuvottelutaidot

Ratkaisukeskeisyys
Verkostoitumisvalmiudet

Itsendinen tydote

Ongelmanratkaisukyky

Asiakkaan motivointi

Elakevakuuttajan keinojen tuntemus
Innovatiivisuus

Kuntoutusjarjestelman tuntemus
Esiintymistaidot

Sosiaaliturvaetuuksien tuntemus
Ty6turvallisuuslain tuntemus
Tyoehtosopimuksen tuntemus
Terveydenhuollon palvelujen tuntemus
Mielenterveysongelmien tuntemus
Koulutusjarjestelman tuntemus
Erikoissairaanhoidon palvelujen tuntemus
Kolmannen sektorin keinojen tuntemus
Esteettomyyden ja apuvalineiden tuntemus
Ihmisen fysiologian ja anatomian tuntemus
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motivoinnin. Joka toinen pitid erittdin tirkednd innovatiivisuutta. Esiinty-
mistaidot osoittautuivat erittdin (44 %) tai melko tirkeiksi (46 %). (Kuvio 5)

Suurin osa tydkykykoordinaattoreista arvioi eldkevakuuttajan tarjoa-
mien keinojen tuntemuksen erittdin tarkeaksi tyossd onnistumisen kan-
nalta. Ty6kykykoordinaattoreiden arviot etuuksien, jirjestelmien ja lakien
tuntemisen merktyksestd tyossd onnistumiselle vaihtelevat. Sosiaaliturva-
etuuksien tuntemus on yhtd monen (n. 30 %) tyokykykoordinaattorin
mielestd erittdin, melko tai ei kovin tarkedd. Kuntoutusjirjestelméan tunte-
musta puolet vastaajista pitda erittdin tarkednd, ja lahes yhtd moni melko tai
ei kovin tarkednd. Ty6turvallisuuslain tuntemus nayttaytyi enimmékseen
melko tai ei kovin tirkednd osaamisalueena, mutta kolmannes piti sitd myos
erittdin tarkednd. Tydehtosopimuksen tuntemustakin arvostettiin melko
paljon - joka toisen mielestéd se on melko tai ei kovin, ja noin neljanneksen
mielesti erittdin tarkedd tyossd onnistumisen kannalta.

Viéhiten merkitysté tydssd onnistumiselle on erikoissairaanhoidon
palvelujen tuntemuksella, kolmannen sektorin keinojen tuntemuksella,
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esteettomyyden ja apuvilineiden tuntemuksella ja ihmisen fysiologian
ja anatomian tuntemuksella. Joka viidennen mielestd ndma olivat niitd
osaamisalueita, jotka eivit ole lainkaan térkeitd tydssa onnistumiselle.

Tyossa kehittymisen edellytys on oma aktiivisuus

Osaamista Tyokykykoordinaattorit kuvaukset tydssa kehittymisen
) o keinoista on hahmoteltavissa kolmeen kokonaisuuteen: kou-
kehitetaan lutukset, omaehtoinen oppiminen ja asiantuntijayhteistyo.
koulutuKsil |a’ Erilaiset koulutukset ovat vastausten perusteella merkittavin
osaamisen kehittdmisen kanava tyokykykoordinaattoreiden
omaehtoisesti tyOssd. Suurin osa hankkii ajantasaista tietoa ja kaytantoja

oppimalla ja asian-

osallistumalla aktiivisesti lisdkoulutuksiin, erilaisille kurs-
seille ja koulutuspéiviin. Kevan jirjestamait koulutukset ja

tu ntU ay hteist y on tyopajat osoittautuivat keskeiseksi tiedon ldhteeksi.

kautta.

Omaehtoinen oppiminen osoittautui tirkeaksi osaksi
tyokykykoordinaattoreiden tyosséd kehittymista ja tyo-
motivaation sdilymistd. 69 % tyokykykoordinaattoreista kuvasi vastauksis-
saan omaa aktiivisuutta ja tiedonhakutaitoja edellyttavid tapoja kehittya
ja hankkia tietoa tyon tueksi. Omaehtoista oppimista ja tiedon jakamista
pidetdan myos osana tyokykykoordinaattorin ammattiaitoa.

Vastauksissa toistuivat usein itsendiset tiedonhankkimistavat, joita
olivat lukeminen (erilaiset materiaalit, lait, vaitoskirjat, tyoehtosopimukset,
ammattikirjallisuus ja -lehdet), kyseleminen (Kevan asiantuntijat, kollegat)
ja Internet. Suosituin tiedonhakukanava on internet. Kevan, Kelan, Ty6-
terveyslaitoksen, Sosiaali- ja terveysministerion (Osku - tie tydeldimédn por-
taali) ja Ty6turvallisuuskeskuksen internetsivuilta on saatavissa ajankohtais-
ta osatyokykyisyyteen ja tyossd jatkamiseen liittyvaa tietoa. Myos kiytdnnon
tyOssd oppiminen tuli esille osaamisen kehittdmisen keinona. Tétd kuvattiin
haastavaksi, usein kantapdin kautta oppimiseksi, mutta palkitsevaksi.

Merkittavaksi tavaksi kehittyd tyossd osoittautui asiantuntijoiden ja
kollegoiden kanssa toimiminen. Yhteistyoverkostoihin osallistuminen on
tarked tyon kehittdmisen keino lahes puolelle tyokykykoordinaattoreista.
Tama vaati tyokykykoordinaattoreiden mukaan verkostoitumista, seka
yhteistyon kehittamistd ja ylldpitdmista.

Viidennes kyselyyn vastanneista tyokykykoordinaattoreista kertoi
saavansa tietoa ja tukea kollegoilta. Vertaistuen, keskustelun ja konsultoin-
nin mainittiin olevan jopa ehdotonta tydssa kehittymiselle. Moni vastaaja oli
tyoskennellyt tyokykykoordinaattorina varsin vihén aikaa, jolloin pidem-
pédn alalla toimineiden konsultointi koettiin erittéin tirkeaksi.
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TYOSSA ONNISTUMINEN, TYON HAASTEET JA
KEHITTAMISKOHTEET

Asiakkaan motivaatio, yhteistyo6 ja organisaation tuki
onnistumisen edellytyksina

Tyokykykoordinaattorit kertoivat avoimissa vastauksissaan tekijoista, jotka
parhaiten auttavat keskeisten tavoitteiden saavuttamisessa. Vastausten poh-
jalta voidaan todeta, ettd samat tavoitteen saavuttamisen edellytykset tois-
tuvat kaikkien tavoitteiden kohdalla. Néité olivat asiakkaan rooli ja vastuu,
tyokykya ja tyossd jatkamista tukevat keinot, sekd organisaation toiminta-
tavat ja -kulttuuri. Niihin liittyi erilaisia keinoja ja toimia, jotka painottuvat
eri tavoin eri tavoitteiden kohdalla. Taulukkoon 4 on laskettu tyokyky-
koordinaattoreiden mainitsemien keinojen ja toimien osuus tavoitteittain.
Keskeinen havainto on, etta tyontekijan asenne, motivaatio ja aktiivisuus,
oikeat toimenpiteet ja etuudet, toimenpiteiden oikea-aikaisuus ja sujuvuus
seka yhteistyd tukevat yleisesti tavoitteiden saavuttamisessa.
Tyokykykoordinaattoreiden vastauksista nousi esille, ettd uudelleen-
sijoituksen onnistumisessa korostuvat asiakkaan asenne, motivaatio ja
aktiivisuus. Asiakkaalta tarvitaan my6s muutosvalmiutta ja sopeutumis-
kykya. Sujuva yhteisty6 erityisesti tydterveyshuollon ja esimiesten kanssa
on tarkedd. Samoin tiivis yhteistyd Kevan ja rekrytoinneista vastaavien
henkiloiden kanssa nousi esille ratkaisevana tekijana. Toimenpiteisté ja
etuuksista tirkeintd on kayttda ammatillisen kuntoutuksen keinoja. Esi-
miesten asenteet ja sitoutuminen onnistumisen edellytyksena tuotiin usein

esille vastauksissa. Tyokykykoordinaattorit toivoivat heiltd

3 %,

TU ontek U an “ennakkoluulottomuutta’, "myo6tdmielisyyttd” ja “rohkeutta”.

motivaatio,

Uudelleensijoitustoiminnan onnistumiseen vaikuttavat myds
tyokykyjohtamiskaytdnnot, joissa korostuu esimiesten tieto

tarkoituksen- tyokykya ja tyossd jatkamista tukevista toimista. Onnistumi-

nen edellyttdd johdolta taloudellisten resurssien kohdenta-

mukaiset, s Uj uvat mista uudelleensijoitusten rahoittamiseen ja avointen tehta-

ja oikea-aikaiset

vien osoittamista uudelleensijoituspaikoiksi. Organisaatiolta
tarvitaan oikeaa tahtotilaa ja osatyokykyisyyttd arvostavaa

keinot sek3a y Nteis-  kulttuuria, jotka tulisi omaksua myos tydyhteisoihin. Lisaksi

tyo ratkaisevat

vastauksista nousi esille, ettd uudelleensijoituksen onnistu-
miseen vaikuttavat tyokykykoordinaattorin ajantasainen tie-

onnistumisen to tyopaikoista, ymmadrrys erilaisten tehtdvien vaatimuksista

seka tyontekijan vahvuuksien ja tyon vaatimusten yhteen-
sovittamisesta.
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Taulukko 4. Tyokykykoordinaattoreiden nimeamia keinoja ja toimia tyon tavoitteiden saavuttamiseksi.

Edellytykset

Keinot ja toimet Tavoitteet

Uudelleen- Sairaus- | Tyontekijan
sijoittumisen | poissaolojen | sitoutuminen
onnistu- | pitkittymisen ammatil-

minen ehkaisy liseen
kuntou-
tukseen

Asiakkaan rooli Asenne, motivaatio ja aktiivisuus 54 9 26 17
Javastuu Osaaminen ja tyskyky 15 - - 17
Tyokykya ja Toimenpiteet ja etuudet 22 33 7 43
tyossa jatkamista  yigilsllinen ohjaus 1 17 33 4
tukevat keinot Motivointi 3 - 24 20
Oikea-aikaisuus ja sujuvuus 13 39 9 4
Suunnittelu 13 9 33 -
Seuranta S 7 4 13
Yhteistyo 28 35 7 15
Organisaation Toimintaohjeet - 13 7 -
toimintatavat ja Resurssit 17 B 4 4
-kulttuuri ) L .
Asenneilmapiiri ja sitoutuminen 28 m - 17
Tyokykyjohtamiskaytannot 1 33 - 15

Sairauspoissaolojen pitkittymisen ehkiisyyn liittyvissd vastauksissa
korostuvat oikea-aikaisuus ja sujuvuus, tarkoituksenmukaiset keinot ja etuu-
det, yhteistyo seka johtamis- ja esimieskéytdnndt. Sen sijaan asiakkaan roo-
liin ja vastuuseen liittyvid tekijoitd mainittiin tissd yhteydessd varsin viahén.
Oikea-aikaisuutta tarvitaan toimenpiteisiin ja etuuksiin, kuten ammatillisen
kuntoutuksen aloittamiseen ja yhteistydhon tyoterveyshuollon kanssa.
Hoito- ja kuntoutustoimenpiteiden nopeus, sujuvuus ja portaattomuus ovat
sairauspoissaolojen pituuden kannalta tdrkeitd. Erilaisten toimenpiteiden
ja etuuksien tehokas hyodyntaminen ehkiisee joka kolmannen tyokyky-
koordinaattorin mukaan tehokkaasti sairauspoissaolojen pitkittymista.
Néitd ovat erityisesti ammatillinen kuntoutus, tyontekijan tehtavankuvan
muokkaaminen sekd korvaavan tyon kiyttaiminen. Tyontekijan tehtavia
tulisi mukauttaa tyokyvylle sopiviksi tai keventda tyoaikaa osa-aikaiseksi.
Ty6terveysyhteistyon merkitys korostui sairauspoissaolojen pitkittymisen
ehkaisyssd. Lahes yhtd tirkedd on tyokykykoordinaattorin avoin, oikea-
aikainen ja aktiivinen yhteisty0 esimiesten ja organisaation johdon kanssa.
Sairauspoissaolojen pitkittymistd ehkiisevia tyokykyjohtamiskaytantoja ovat
esimiehen antama varhainen tuki, yhteydenpito tyontekijadn sairausloman
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aikana sekd esimiehen asiantuntemus ja aktiivisuus tyokykya ja tyossd jat-
kamista tukevassa toiminnassa. Esimieheltd kaivataan “tilannetajua” ja "rea-
gointia” Yksil6llinen ohjaus ja tuki auttavat sairauspoissaolojen pitkittymi-
sen ehkaisyssa lahes joka viidennen tyokykykoordinaattorin mielestd. Tdhén
liittyy keskeisesti yhteydenpito sairausloman aikana. Tyontekijaa tulisi myos
kannustaa ja haastaa ottamaan itse vastuuta tyohon paluustaan.
Ammatilliseen kuntoutukseen sitoutumisen tukemisessa tyokyky-
koordinaattorit korostivat suunnittelua, yksilollistd ohjausta ja motivointia.
Ammatillisen kuntoutuksen suunnitelman on oltava realistinen, innostava
ja selked. Sen toteuttamiseksi tulee olla valittuja toimenpiteitd koordinoiva
henkil. Sitoutumisen edellytyksend on liséksi tyontekijaasiakkaan realisti-
nen tieto ja ennen kaikkea ymmarrys ammatillisen kuntoutuksen tavoit-
teista ja sisélloistd, tyouraa koskevista vaihtoehdoista ja mahdollisuuksista,
toimeentulosta ja tydsuhteen ehdoista. Tyokykykoordinaattoreiden mukaan
asiakkaan yksil6llinen ohjaus on luottamuksellista ja arvostavaa dialogia,
jossa asiakas tulee kuulluksi. Yksiloohjaus on luottamuksellista, arvostavaa
ja rehellistd dialogia, jossa asiakas tulee kuulluksi. Aikaisemmissa tutkimuk-
sissa on todettu, ettd asiakkaat kokevat tarkedksi, ettd tyokykykoordinaattori
tukee heitd ratkaisujen etsimisessd ja padtoksen tekemisessa, ja ettd kuulluk-
si tuleminen lisd4 asiakkaiden toiveikkuutta ja auttaa heité tavoitteiden
asettamisessa (Nevala ym. 2015, 24; Mertala & Mikeld-Pusa 2014).
Tyokykykoordinaattoreiden mukaan ennenaikaisen elakéitymisen
ehkiisemisessa merkittdvintd on tavoitteellinen toimenpiteiden ja etuuksien
kayttd ja niiden oikea-aikaisuus. Tyokyvyn selvittdminen ja ty6terveys-
yhteisty6 on aloitettava riittavan varhain. Tyokykykoordinaattorit pitavat
tirkedna tyontekijan omaa vastuuta ja aktiivisuutta oman tydkykynsa
yllapitdmisessa. Tyossd jatkamista tukevat tyon kuormituksen ja tyokyvyn
arviointiin perustuva tehtdvien mukauttaminen ja tydajan keventaminen
(mm. osa-aikaratkaistut), tydnjaon muuttaminen tyoyhteisossd, uudelleen-
sijoitus ja kuntoutus. Eldakevakuuttaja yhteistyokumppanina mahdollistaa
tarkoituksenmukaiset etuudet, kuten osatyokyvyttomyyselakkeen tai am-
matillisen kuntoutuksen. Ennenaikaisen elakoitymisen kohdalla tyokyky-
koordinaattorit kuvasivat varsin vihan yksilollistd asiakastyotd. Tyontekijan
motivointia ja realistista keskustelua pidetddn kuitenkin tarkedna. Mertalan
ja Mékeld-Pusan (2014, 30-32) mukaan motivoinnin tarkeytta tyokyvytto-
myyseldkkeen ehkaisyssd selittdd se, ettd oireiden kanssa pitkddn elaminen
ja pitkittyneet sairauslomat aiheuttavat asiakkaissa nikoalattomuutta
tulevaisuutensa suhteen, heikentévit motivaatiota pohtia uusia ratkaisuja,
ja aiheuttavat tyokyvyttomaksi leimaantumista. Organisaation ja ty6paikan
roolissa painottuu tyokyky- ja ikdjohtaminen, sairauspoissaolojen hallinta
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ja toimintaohjeiden mukaiset toimintaprosessit. Organisaatiossa vallitsevilla
asenteilla voidaan vaikuttaa osatyokykyisten tyourien pidentamiseen. Tyo-
kykykoordinaattorit toivat esille, ettd tyokyvyttomyyselakkeiden ehkéisemi-
seen tarvittaisiin organisaatiossa uusia nikokulmia ja luovuuttakin.

Ajankohtaiset haasteet ja kehittamiskohteet
tyokykykoordinaattorin tydssa

Lihes kaikki kyselyyn osallistuneista tyokykykoordinaattoreista kuvailivat
tyohonsa liittyvid haasteita ja kehittamiskohteita. Keskeiset haasteet liittyvat
tyOssé jatkamista tukeviin prosesseihin, organisaation tyokykyjohtamiseen,
omaa organisaatiota ja ty6elamad koskeviin muutoksiin, osatyokykyisiin
asiakkaisiin sekd tyokykykoordinaattorin tehtavankuvaan. Merkittdvimmat
kehittamiskohteet taas liittyvit tydkykykoordinaattorin tehtavinkuvaan ja
osaamiseen, verkostoihin ja yhteistyohon sekd organisaation kaytantéihin.

L Haasteet
Erityisen
J Tyokykykoordinaattorit kokevat tyossddn olevan eniten
haastavana tyokykya ja tyossd jatkamista tukevia toimintatapoja ja

koetaan sovelletun

-prosesseja koskevia haasteita. Erityisen haastavana koe-
taan sovelletun tyon ja uudelleensijoitusten mahdollisuudet

t y on J a uudelleen-  organisaatiossa. Titd ongelmaa lisdd se, ettd kuntaty6nantajat

sijoitusten

mahdollisuudet

ovat sddstosyistd vahentineet tyopaikkoja ja tyon vaativuudet
ovat samalla kasvaneet. Kevyiti, avustavia tehtévid on niu-
kasti tarjolla. Tama trendi ndakyy myos sairauspoissaolojen
pitkittymisend ja ty6hédn paluun kynnyksen nousemisena.

organ isaatiossa. Tyokykykoordinaattorit kuvasivat, ettd heiddn organi-

saatioissaan tarvittaisiin toimivia, yhteisesti sovittuja

toimintaohjeita, joita myos noudatetaan. Toimintaohjeiden
kayttamisessd haasteeksi koetaan erityisesti oikea-aikaisuus — ne olisi
otettava tehokkaammin kéytto6n mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Taman onnistumiseksi tarvittaisiin yhteistyossé tehtavaa kehittamistyota
ja tiedottamista. Toimivia ja ohjeistettuja kdytantoja kaivataan eniten
uudelleensijoitukseen, tyosuhteen péattdmiseen ja monia ongelmia sisélta-
viin asiakastapauksiin.

Tyokykykoordinaattorit kokevat pulmallisiksi tyokykyd ja tydssa jatka-
mista tukevien toimenpiteiden ajoituksen ja sujuvuuden. Naiden taustalla
vaikuttaa erityisesti panostuksen puute ennaltachkaisevdin ja varhaiseen
tukeen. Jotkut nakivat myos haasteita palveluntuottajan ja tyonantajan
vilisessd yhteistyossa: ulkopuolisen palveluntuottajan tukea pitéisi saada
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joustavammin, nopeammin ja helpommin. Vastauksista nousi esille myos
kuntoutukseen pddsemiseen ja hoidon sujuvuuden merkitys tydssé jatka-
mista tukevan prosessin etenemiselle.

Toinen tyokykykoordinaattoreiden esille nostama haaste liittyy organi-
saation tyokykyjohtamiseen. Osa tyokykykoordinaattoreista kaipaa roolinsa
selkiyttamistd tydhyvinvoinnin johtamisessa, ja johdon tukea tyélleen.
Nédma parantaisivat kehittdmistyota ja resurssien kohdentamista. Erityisesti
tyokykyjohtamiseen kaivataan johdon ja esimiesten sitoutumista. Tama
koskee johdon tasolla koko toimintaan sitoutumista ja uudelleensijoitusten
tukemista, ja esimiestasolla erityisesti varhaiseen tukeen panostamista.

Johdon tuki ylimmadille tasolle asti on ensiarvoisen tarkedd, jos se puuttuu
niin prosessin jossain vaiheessa putoaa pohja pois koko touhusta, eikd
koordinaattorilla ole tyckaluja toimia.

Tyokykykoordinaattorit tuovat esille, ettd tydkykyjohtamisen laatuun ja
johtajien sitoutumiseen vaikuttivat usein osatyokykyisyyteen liittyvit kiel-
teiset asenteet, jotka heikentévit esimiesten motivoitumista tyossa jatka-
mista tukevaan toimintaan. Osatyokykyisten tukemista jarruttavat kielteiset
asenteet taas aiheutuvat usein kuntatyonantajan taloudellisista paineista.
Tyokykykoordinaattorit ndkevitkin haasteena johdon ja esimiesten motivoi-
misen ja asennemuutoksen aikaansaamisen.

Kolmanneksi haasteeksi vastauksista on nostettavissa yhteiskunnalliset
organisaatiotasolle heijastuvat ajankohtaiset muutokset, jotka luovat epavar-
muutta ja paineita. Erityisesti sote-uudistukseen ja maakuntauudistukseen
liittyvit haasteet nousivat esille. Muita tydkykykoordinaattoreiden ty6hon
vaikuttavia tydeldmamuutoksia ovat vieston ikddntyminen, tydn vaatimus-
ten kasvu ja sddstojen heijastumiseen koulutusjarjestelmaén.

Tyokykykoordinaattorit kokevat, ettd vaikutuksiltaan ennakoimattomat
muutokset heikentévit esimiesten kiinnostusta tyokykyasioihin ja jarrut-
tavat tyonantajan taloudellista panostusta tyokykya tukevaan toimintaan.
Tyontekijoiden ja esimiesten keskuudessa sote ja muut tyéelamdmuutokset
aiheuttavat huolta ja pelkoa, joka nikyy tyopahoinvoinnin lisdantymisend
ja lisadntyvind sairauspoissaoloina. Lisaksi tyontekijoiden elakoitymis-
halukkuuden lisidntyminen muutosten seurauksena lisda haasteita
tyokykykoordinaattorin tyossd. Sote-uudistus luo my6s epavarmuutta tyo-
kykykoordinaattorin ty6n jatkuvuudesta. Tyokykykoordinaattorit perdén-
kuuluttivatkin hyvda muutosjohtajuutta.

Seuraavaksi merkittavimmat haasteet liittyvit tyokykykoordinaattorei-
den asiakkaisiin — heiddn motivaatioonsa, osaamiseen, ikdén ja tyokykyyn.
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Néma liittyvit usein toisiinsa tehden ratkaisujen 16ytdmisesta ongelmallista.
Esimerkiksi osatyokykyisen tyontekijan kapea-alainen osaaminen ja korkea
ikd yhdessd vaikeuttavat soveltuvan ty6n 16ytymistd. Samoin asiakkaiden
korkea ik ja heikko motivaatio ndhdadn haastavana yhdistelména. Tyossd
jatkamisen kannalta ongelmallisin "yhdistelmd” on asiakkaan motivaation
puute yhdistettynd vanhentuneeseen ammattitaitoon tai rajalliseen osaamis-
tasoon. Viimeaikaiset sddstopaineet ja tydeldmén vaatimusten kasvu koros-
tavat tatd haastetta entisestdan: osatyokykyisen tyontekijin rajallinen tai
vanhentunut osaaminen on muodostunut erityisen haastavaksi uudelleen-
sijoittumisen kannalta, koska kuntaorganisaatioissa on sdastdsyistd vahen-
netty avustavia tehtdvié, ja samalla tyon vaatimukset olivat kasvaneet.

Ikéa ei ndhty haasteena vain tyontekijoiden korkean keski-idn vuoksi.
Nykyisin my6s nuorten tyontekijoiden lisadntyvit tyokykyongelmat ja
niihin puuttuminen riittavin varhain ndhdéaén haasteena tyokykykoordi-
naattorin tyossa.

Tyokykykoordinaattorit nostivat esille asiakkaan motivaation puutteen
itsessddn pulmalliseksi tydssddn. He nakevit usein osatyokykyisen asiak-
kaan rohkeuden ja sitoutumisen puutetta omaa tulevaisuutta koskevissa
ratkaisuissa. Asiakkaiden tyokykyyn liittyvid haasteita ovat lisddntyneet
tyouupumukset, mielenterveysongelmat, tuki- ja litkuntaelinsairaudet seka
monidiagnostisuus. Niiden tyontekijéiden méard, joilla tyokyvyttomyyden
uhka on todellinen, on suuri ja kasvaa koko ajan.

Viides tyokykykoordinaattoreiden kuvaama haaste on tyokykykoordi-
naattorin tyonkuva. Se koetaan haastavaksi erityisesti tehtavankuvan
selkiytyméttomyyden, tyon rajaamisen seké vastuiden ja vaatimusten osalta.
My6s yhteistydkumppaneiden vastuualueiden selkiytyméttomyys tyokykya
tukevassa toiminnassa kuormittaa tyokykykoordinaattoreita.

Ajankohtainen haaste on tdllé hetkelld kuitenkin se, ettd toimijavastuut ovat
osin selkiytymdttémdt, ja "tyékykykoordinaattorilta” tilataan se, mitd ei
tunnisteta omaan vastuualueeseen kuuluvaksi.

Vastauksissa esille tulleet tyon maérddn ja vaatimuksiin liittyvat haasteet
ovat toisaalta vastakkaisia: Osa tyokykykoordinaattoreista kokee tydmaérin
suureksi ja vaatimusten lisddntyvan jatkuvasti, kun taas osa haluaisi laajen-
taa vastuualuettaan esimerkiksi henkilstosuunnitteluun tai tyokyvyn johta-
miseen. Nama haasteet liittynevit organisaation kokoon ja asiakasmaériin.
Yksi haaste tyokykykoordinaattorin tydssé oli tiedon saanti ja ajan tasalla
pysyminen tyohon vaikuttavien asioiden, kuten tyossé jatkamista tukevien
keinojen ja vaikeiden tilanteiden ratkaisumallien suhteen.
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Tyokykykoordinaattorit pitavit haasteena yksin tyoskentelyd ja esi-
mieheltd tai kollegoilta saadun tuen puutetta tydssidn, jossa usein ratkotaan
vaikeita ihmisten eldménlaatuun vaikuttavia ongelmia. Tyokykykoordi-
naattorit tuovatkin esille tarvitsevansa kollegiaalista tukea, tydnohjausta ja
keskustelukumppania.

Ty6 on henkisesti erittdin vaativag, toimijaa ei saa jattdd yksin.

Kehittdminen

Tyokykykoordinaattoreiden esille tuomat tydn kehittamiskohteet liittyvit
tyokykykoordinaattorin tehtavankuvaan ja osaamiseen, verkostoihin ja
yhteistyohon seké organisaation kdytantoihin. Tyotehtavien tarkentamisen
ja rajaamisen sekd ammatillisen osaamisen myota tydkykykoordinaattorit
voisivat kohdistaa tydpanoksensa oleelliseen, ja heidan asemansa ja roolinsa
organisaatiossa selkiytyisi. Tyon painopistettd haluttiin lisdtd ennakoivaan
tukeen, mika vaatisi tyokykyjohtamiseen panostamista.

Lahes puolet tyokykykoordinaattoreista pitda osaamista yhtend tyon
kehittdmiskohteena. Tyokykykoordinaattorit kaipaavat lisda tietoa hanka-
lien tyokykyasioiden ratkaisumalleista ja toimivista kdytannoistd. Osatyo-
kykyisen asiakkaan tukemiseen liittyen tietoa tarvitaan taloudellisista
tukikeinoista, uudelleenkoulutusviylisti ja yleisesti ajankohtaisista osatyo-
kykyisyyteen liittyvistd asioista. Tiedon lisdksi ty6hon kaivataan toimivia
tyokaluja asiakkaan tukemiseen, erityisesti asiakkaan motivoimisen keinoja.

Yksi esille noussut panostamisen kohde on tuen saaminen omalle
ty6lle. Suhteellisen uuden ja haasteellisen tyon kehittdminen vaatisi erityi-
sesti kollegiaalista ja ammatillista tukea. Myos tydnohjausta ehdotettiin
tueksi haastavissa tilanteissa. Esimieheltd ja organisaation johdolta kaivataan
enemman tukea ja palautetta.

Tyokykykoordinaattoreille suunnattuihin koulutustilaisuuksiin ja
oman alan asiantuntijaverkostoihin osallistuminen mainittiin térkeiksi tuen
saamisen ja tiedon seké hyvien kéytantojen jakamisen foorumeiksi. Moni
tyokykykoordinaattori pitdd verkostoihin osallistumista ja niiden kehitta-
mistd edellytyksend tydssa kehittymiselle.

Tyokykykoordinaattoriverkosto, jossa yhdessd kehitetdén toimintaa toinen
toisilta oppien ja toinen toistamme kannustaen. Yhdessd syntyy enemmdn
ideoita kuin yksin tydskennellessa.

Tyokykykoordinaattoriverkostojen lisaksi tirkeitd tyon kehittamisté tukevia
verkostoja ovat organisaation sisdiset tydhyvinvointi-/ tyokykyasiantuntijoi-
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Tg ok y k y- den tydryhmat, kuntaorganisaatioiden yhteiset verkostot ja
) ) eri toimijoista koostuvat verkostot.
koordinaattoreiden Tyokykykoordinaattorit painottivat, ettd heidan tyonsa

t y 6n kehittaminen kehittdminen vaati taustalleen koko organisaation tuen.
Organisaatiossa tulee olla kdytdssa toimivat tyokyvyn tuke-
vaatii koko misen toimintaohjeet, joihin on sitouduttu, ja joita nouda-
. . tetaan. Parantamista vaativiksi kohteiksi mainittiin liséksi
organisaation tuen. . . . . P )
riittavat taloudelliset resurssit ja toimivat tietojarjestelmat.
Keskeisimmaksi kehittdmisen kohteeksi nousivat osatyo-
kykyisyyteen liittyvit asenteet, jotka mainittiin aikaisemmin
ratkaiseviksi tyon tavoitteiden onnistumisessa. Asenneilmapiirin muutoksen

tarve koskee johdon ja esimiesten lisiksi ty6yhteisoja.

Organisaation sairastamiskulttuurin muuttuminen tyékulttuuria ja
osatydkykyisyyttd tukevaksi Isoin juttu on se, miten onnistuu muokkaamaan
ilmapiiri, ettd meillé vdlitetdén tyéntekijistd ja tddlld tuetaan tysssa
pysymistd. Se jo ehkdisee osaltaan, kun voidaan tukea tyéssd pysymistd ja
ilmapiiri on sellainen, ettei sei ole ykkdsvaihtis olla aina pois.

Tyokyky4 ja tyossi jatkamista tukevien toimintaohjeiden kehittdminen
nousi tirkedksi tydkykykoordinaattorin tyon kehittdmisessa. Tama selittad
osaltaan sitd, miksi tyokykyd ja ty0ssd jatkamista tukevan toiminnan kehit-
tamistyohon kaytetdan runsaasti tyoaikaa. Toimintaohjeita tulisi tarkentaa
ja selkiyttdd erityisesti toimijoiden vastuiden osalta. Lisaksi toimijat tulisi
saada sitoutumaan paremmin yhteisten ohjeiden noudattamiseen. Nama
tavoitteiden eteen tehtavin kehittdmistyon tulisi perustua tyokykya tukevan
toiminnan vaikuttavuuden seuraamiseen erilaisin mittarein. Pelkit talou-
delliset tunnusluvut eivit riita toiminnan kehittimiseen. Vaikuttavuuden
osoittaminen on myos keino saada taloudellisia resursseja toimintaan.
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Johtopaatokset

Tyokykykoordinaattoreiden laajoissa tehtavankuvauksissa toistuneet ksit-
teet, asiantuntijuus, kehittdminen, koordinointi ja yhteistyo kuvaavat hyvin
myos tydkykykoordinaattoreiden ydinosaamista, joka perustuu pitkalti
aikaisempaan tyokokemukseen ja koulutustaustaan. Tamén tutkimuksen
mukaan vain harvalla kuntaorganisaatiossa toimivalla tydkykykoordinaat-
torilla on tyokykykoordinaattorikoulutus. Yli puolella on taustallaan ylempi
korkeakoulututkinto. Toisaalta tyokykykoordinaattoreiden osaamisalueissa
korostuvat henkil6kohtaiset kyvyt, joita ei voida suoraviivaisesti hankkia
kouluttautumalla. Suurin osa kuvaa hydtyvansa tydssddn sosiaali- ja terveys-
alan tyokokemuksesta, joka antaa valmiuksia holistiseen ja yksil6lliseen
ldhestymistapaan, asiakkaan kohtaamiseen ja vuorovaikutustaitoihin.
Kuviossa 6 havainnollistetaan tyokykykoordinaattoreiden arvioita eri
taitojen merkityksestd tyssd onnistumiselle Viitalan (2008) ammattiaidon
rakentumista kuvaavan pyramidimallin mukaan. Mitd lahempana osaami-
nen on alinta kerrosta, sitd lihempéna se on toimialasta ja tehtavasta riippu-

Kuvio 6. Tyskykykoordinaattoreiden osaaminen Viitalan (2008) pyramidimallia soveltamalla.
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mattomia metavalmiuksia ja persoonallisuuteen sekd ihmisena kehittymi-
seen liittyvid valmiuksia. Mitd lahempani kvalifikaatio taas on pyramidin
huippua, sitd ldheisemmin se liittyy suoritettavaan tehtévdan. (Viitala 2008,
114-116). Pyramidissa ylimpana on tyokykykoordinaattoreiden véhiten tar-
keéksi, ja alimpana tarkeimmaéksi arvoima osaamisalue. Kuviosta nahdéan,
ettéd vain elakevakuuttajan tarjoamien keinojen ja kuntoutusjirjestelman
tuntemus nousivat persoonallisten valmiuksien, luovuuden ja ongelman-
ratkaisukyvyn seki sosiaalisten taitojen rinnalle.

Yhteistyo toistuu tyokykykoordinaattoreiden tehtavankuvaukissa ja
ajankdytossi, ja nousee ratkaisevaksi tekijaksi tyon keskeisten tavoitteiden
kannalta. Osaamisalueena yhteisty6 arvioidaankin tarkeimmaksi, ja sen
sujumiseksi tarvittavat vuorovaikutustaidot ja neuvottelutaidot erittdin tar-
keiksi ty0ssd onnistumisen kannalta. Tutkimuksessa havaittiin, ettd tyokyky-
koordinaattoreiden keskeisinta tehtavag, yksil6llisten ratkaisujen 16ytamistd
tyontekijan tyouran jatkumiseksi, hankaloittavat niin osatyokykyisiin
asiakkaisiin, tyossd jatkamista tukeviin prosesseihin kuin tyokykyjohtami-
seenkin liittyvét haasteet. Ratkaisukeskeisyyden ja ongelmanratkaisukyvyn
kokeminen tarkedksi tyossd onnistumiselle on tdssd valossa ymmarrettavaa.
Itsendinen tydote korostuu, silld suurin osa tutkimukseen osallistuneista
tyokykykoordinaattoreista toimii ammattinsa ainoa edustajana organisaa-
tiossa, ja kollegiaalista tukea on saatavilla niukasti.

Tutkimukseen osallistuneet tydkykykoordinaattorit pitavat tarkedna
ajantasaisen tiedon ja ty6kalujen lisadmistd kdytannon tyon tueksi. Tietoa
tarvitaan erityisesti taloudellisista tukikeinoista, uudelleenkoulutusvaylista
ja ajankohtaisista osatyokykyisyyteen liittyvistd asioista. Asiakkaan moti-
voimiseen kaivataan keinoja. Tyokykykoordinaattorit kaipaavat myds
enemman tydssd kehittymista tukevaa keskustelua ja palautetta omalla ty6-
paikalla. Aikaisemmissa tutkimuksissa tydkykykoordinaattorit ovat samaan
tapaan kaivanneet enemmin osaamista keinoista ja palvelujérjestelmésta
sekd kuntoutuksen kentésta. (Terava & Vuorento 2014, 57; Mertala &
Maikeld-Pusa 2014, 34).

Tulosten pohjalta on havaittavissa, ettd vaikka eri kuntaorganisaatioissa
toimivien tydkykykoordinaattoreiden laajoissa tehtdavinkuvissa on l6ydetta-
vissd samankaltaiset painopisteet, he kéyttivit tyoaikaansa eri tavoin erilais-
ten tyGtehtavien suhteen. Myos tyon erilaisten nimikkeiden kirjo kuvastaa
tehtavankuvien vaihtelevuutta. Tyonantajien méarittelemissa tehtévan-
kuvauksissa nousevat esille tyon hajanaisuus ja pirstaleisuus. Vaikka tyon
painopisteet ovat tyokykyd tukevan toiminnan ohjauksessa ja kdytainnén
toimissa, nousee niiden rinnalle erilaiset yksittéiset tai laajemmat tyohyvin-
vointitoimintaan liittyva tehtavat. Moni tyokykykoordinaattori kaipaa
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tehtdvankuvansa rajaamista ja painopisteiden maérittelyé, joka saattaa liittya
jo itsessdan laajojen tyShyvinvointi- ja tyokykykenttien koordinointiin ja
kehittdmiseen organisaatiossa. Useammalta kuin joka viidenneltd tutkimuk-
seen osallistuneelta tyokykykoordinaattorilta puuttuu kokonaan tyénantajan
tehtavankuvaus. Useimmin se puuttuu vahiten aikaa (alle kaksi vuotta) tyos-
kennelleiltd. My0s organisaatioissa kiytosséd olevissa toimintaohjeissa tyo-
kykykoordinaattorin tyépanos on kuvattu hyvin vaihtelevasti. Tama selittda
osaltaan kokemuksia epéselvyyksistd vastuiden ja tehtdvien suhteen, mutta
myos sitd, miksi tyokykykoordinaattorin vastuualue on epéselva organisaa-
tion muille toimijoille. Tehtavankuvauksen puute ja lyhyt ty6historia tydssa,
joka on suhteellisen uusi, ja jossa osaaminen perustuu ldhinni aikaisempaan
kokemukseen, on haastava yhdistelma.

Tyokykykoordinaattorin tyon ajankohtaisimmat haasteet liittyvat
tyossd jatkamista tukeviin prosesseihin. Pulmallisimmaksi osoittautuvat
uudelleensijoitukset ja sovelletun tyén mahdollisuudet sekd toimenpiteiden
oikea-aikaisuus. Haasteita todetaan olevan myds toimintaohjeiden kaytet-
tavyydessd ja noudattamisessa. Ohjeistettuja kédytidntojé kaivataan eniten
uudelleensijoitukseen, tyosuhteen pdattdmiseen ja moninaisia ongelmia
sisdltaviin asiakastapauksiin. Vaikka Pekkarisen ja Pekan (2014, 34) tutki-
muksessa kuntaorganisaatioiden henkildstojohtajat arvioivat, ettd toimijoi-
den vastuut ja roolit on madritelty aktiivisen tuen toimintaohjeessa, tahan
kyselyyn vastanneet tyokykykoordinaattorit pitavit toimintaohjeiden kehit-
tamistd juuri téltd osin kehittdmiskohteena. Toimijavastuiden selkiytymat-
tomyys kuormittaa tyokykykoordinaattoreita, kun heiltd “tilataan” sellaista
mika ei kuulu tehtévikenttadn. Tyonjaon tdsmentdmiseen panostamisen
oltiin my®6s jo nahty kehittivén yhteistyoti ja prosesseja. Nevalan ym. (2015)
tutkimuksessa tuli esille, ettd eri toimijoiden tavoitteet ja vastuut tulisi
madritelld selkedsti, jotta asiakasty sujuisi yhteisten pelisddntdjen mukaan.
Erityisesti esimiesten olisi tunnettava paremmin tyossé jatkamista tukeva
prosessi keinoineen, ja oma roolinsa tyokykyjohtajana prosessissa. (Nevala
ym. 2015, 24.) Tutkimuksessa tuli esille, ettd timén onnistumiseksi tarvitaan
yhteistyOssi tehtdvaa kehittamistyoté ja tiedottamista.

Muutoksiin ja organisaation tyokykyjohtamiseen liittyvit haasteet
tulevat esille monen tyokykykoordinaattorin vastauksissa. Muutoksissa
korostuvat sote- ja maakuntauudistusten ennakoimattomat vaikutukset
omaan ty6hon, ja esimiesten sitoutumiseen ja jaksamiseen. Seurauksena
muutoksista nahdain tydpahoinvoinnin lisadntyminen, lisdantyvit sairaus-
poissaolot ja asiakkaiden eldkoitymishalukkuuden liséantyminen. Muutos-
ten hallinnan voidaan ajatella olevan myds osa tydkykykoordinaattoreiden
osaamista, silld heidén on tuettava tyontekij6itd muuttuvassa tyoelamassa
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ja ennakoitava muutosten vaikutuksia. Osaty6kyisten asiakkaiden heikko
motivoituminen, rajallinen ammattitaito ja korkea keski-ikd yhdessé luovat
haasteellisia tilanteita, joissa ratkaisujen 1oytamista vaikeuttavat tyoelaman
vaatimustason kasvu, jatkuvat muutokset ja niiden luoma epavarmuus.

Tutkimuksessa selvisi, ettd verkostojen ja yhteistyon kehittdiminen on
tarkedd. Tama liittyy vahvasti osaamisen kehittdmiseen ja tuen saamiseen
tyolle — verkostojen kautta saadaan tietoa hyvistd ja toimivista kdytdnnoista
seka arvokkaaksi koettua tukea muilta asiantuntijoita ja kollegoilta. Tama
selittad osaltaan sitd, ettd tyokykykoordinaattorit arvioivat verkostoitumis-
valmiudet tarkeiksi ty6ssd onnistumisen kannalta. Aikaisemmissa tutki-
mubksissa on todettu, ettd tydkykykoordinaattoreiden tyon kehittaimien
vaatii yhteisid foorumeita, joissa he voivat jakaa kokemuksiaan ja osaamis-
taan sekd verkostoja joissa on mukana mm. tydterveyshuollon, tyovoima-
hallinnon, kuntoutuksen ja koulutuksen asiantuntijoita. Verkostot mahdol-
listavat yhteistyon kehittdmisen. (Mertala & Makeld-Pusa 2014, 34; Terava
& Vuorento 2014, 57-58, 85.) My®6s tyokykykoordinaattorikoulutuksen
yhdeksi tavoitteeksi on mééritelty osallistujien verkostoitumisen edistami-
nen keskeisten toimijoiden kanssa, seki sellaisten tyokykykoordinaattoreista
muodostuvien verkostojen muodostuminen, joissa tyokykykoordinaattorit
voivat jakaa tietoja, osaamista ja ideoitaan. (Kuntoutussatic 2017.)

Edelld kuvattujen haasteiden voidaan ajatella myos vaikuttavan vahvis-
tavasti toinen toisiinsa. Asiakkaan heikkoon motivoitumiseen vaikuttavat
tyOssd jatkamista tukevien prosessien haasteet, esimerkiksi toimenpiteiden
aloittamisen viivdstyminen tai hitaus, sekd organisaation kielteinen asenne-
ilmapiiri ja ennakkoluulot. Muutoksiin ja organisaation tyokykyjohtamiseen
liittyvit haasteet taas heijastuvat tydkykykoordinaattorin tehtédvinkuvan
haasteisiin. Tamén vuoksi kehittdmistoimenpiteilld voidaankin vaikut-
taa samalla useampiin haasteisiin. Esimerkiksi verkostojen ja yhteisty6n
kehittdmiselld voidaan vaikuttaa niin muutosten hallintaan, organisaation
tyokykyjohtamiseen kuin tyokykykoordinaattorin tehtdvinkuvaan liittyviin-
kin haasteisiin

Organisaation tyokykyjohtamisessa nousee esille toisiinsa vahvistavasti
vaikuttavia ongelmia: kielteinen asenneilmapiiri, osatyokykyisyyteen liitty-
vt ennakkoluulot ja johdolta saatavan tuen vahdisyys. Esimiesten ja johdon
asenteiden muuttuminen osatyokykyisyytta tukevaksi on tydkykykoordi-
naattoreiden mielestd ajankohtainen kehittdmiskohde. Pekkarisen ja Pekan
(2015) tutkimuksen mukaan kuntaorganisaation johdon sitoutumisella ja
asenteella on merkitystd tydkyvyn tukemisessa ja johdon tulee néyttda asias-
sa erimerkkid. He havaitsivat, ettd kuntien organisaatiokulttuuri ei kuiten-
kaan aina tue aktiivisen tuen toimintatapaa. (Pekkarinen & Pekka 2015, 29,
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33.) Aikaisemmin on todettu my®os, ettd tyokykynsé alentuneeksi arvioivista
kuntatyontekijoistd noin joka viides arvioi tydnantajan suhtautumisen hei-
hin kielteiseksi (Pekka & Perhoniemi 2014, 57). Tidssé tutkimuksessa tulee
esille, ettd esimicehet tarvitsevat ohjausta, tukea ja tietoa tyokykyd ja tyossd
jatkamista tukevissa prosesseissa. Moni tyokykykoordinaattori kouluttaa
tai valmentaa esimiehia kuukausittain. Myo6s aikaisemmissa tutkimuksissa
on todettu, ettd osatyokykyisen tyossé jatkamisen kannalta avainhenkil6ind
toimivilla esimiehilld on erilainen tietotaso ja hajanaiset toimintatavat
aktiivisen tuen prosessissa. Esimiesten osaamista tulisikin parantaa, jotta he
osaisivat tukea tyontekijdd ja tarjota soveltuvia tyopaikan keinoja. (Nevala
ym. 2015, 72; Pekkarinen & Pekka 2015, 35.)

Niin oman tydn, kuin tyossé jatkamista tukevan toiminnan edellytyk-
send pidetddn organisaation johdon osalta suunnitelmallisuutta ja tavoit-
teellisuutta - strategiaa johon sitoudutaan. Tehtdvinkuvausten perusteella
osa kuntatyonantajista myds edellyttaa tyokykykoordinaattorilta strategisen
tyokyvyn johtamisen tukemista. Pekkarisen ja Pekan (2015) mukaan ty6-
kyvyttomyyden vahentamiseksi kunnissa asetetaan vain harvoin selkeita
tavoitteita, ja luodaan niiden mukaisia toimintasuunnitelmia ja mittareita.
(Pekkarinen & Pekka 2015, 4, 66.) Mikeld-Pusa (2014, 79) taas toteaa, ettd
sdannollinen henkiloston tyokyvyn tilan seuranta ja tavoitteellinen kehitté-
minen ei toteudu, mikali sité ei ole suunniteltu ja sidottu osaksi johtamisen
strategiaa (Mékeld-Pusa 2014, 79). Téssd tutkimuksessa tyokykykoordi-
naattorit tuovat esille, etté tavoitteiden tueksi tarvitaan toiminnan vaikut-
tavuuden osoittamista erilaisin mittarein. He kdyttavét suhteellisen paljon
tyoaikaansa tyokyky4 ja tyossd jatkamista tukevien prosessien kokonais-
seurantaan — jopa tiiviimmin kuin aktiivisen tuen toimintoihin. Tyokyky-
koordinaattoreiden panos kehittamistyohon néyttaytyy vahvana. Tétd kuvaa
se, ettd tyokykyd tukevan toiminnan seuranta ja kehittdmisty6 osoittautuivat
sekd tyonantajan tehtdvinkuvauksissa, ettd tyokykykoordinaattoreiden
ajankdytossd lahes yhtd merkittavaksi kuin asiakasty6. Tyonantajan tietoi-
suutta kehittdmistarpeista kuvaa se, ettd tyokykyd tukevien kiytintdjen ja
toimintaohjeiden, tydhyvinvointitoiminnan, yhteistyon ja tyokykykoordi-
naattorin tyon kehittdminen méaritelladn osaksi tyokykykoordinaattoreiden
tehtdvankuvia.
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