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Opinnaytetyon toimeksiantona oli uudistaa toimeksiantajayritys Premix Oy:n varhaisen
valittamisen malli kaytannonlaheiseksi tyohyvinvoinnin oppaaksi seka lanseerata uudistettu
malli. Tavoitteena oli turvata henkiloston hyvinvointi myos yrityksen nopean kasvun aikana.

Premix Oy on funktionaalisia muoviraaka-aineita kehittava ja myyva perheyritys. Yrityksen
liikevaihto oli vuonna 2017 42 miljoonaa euroa. Liikevaihdosta 90% tulee viennista.
Henkilostoa yrityksella on 100 henkiloa, joista 90 tyoskentelee Suomessa.

Opinnaytetyon tietoperustassa kaydaan lapi psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia yksilon ja
yhteison nakokulmista, tyohyvinvoinnin kehittamista seka varhaista valittamista ja siihen
liittyvia prosesseja.

Opinnaytetyo toteutettiin toiminnallisena tyona toimeksiantajayrityksen henkiloston
edustajien toiveita noudatellen. Opinnaytetyon tuloksena yritykselle lanseerattiin uusi
varhaisen valittamisen malli. Mallissa uudistettiin muun muassa ohjeita haasteellisten
tilanteiden ratkaisemiseen. Lisaksi malli laajennettiin kattamaan ongelmatilanteiden
ratkaisemisen lisaksi myos niiden syntymisen ehkaiseminen. Varhaisen valittamisen mallin
uudistamisen yhteydessa uudistettiin myos yrityksen paihdeohjelma.

Uudistettu varhaisen valittamisen malli vastasi toimeksiantajan asettamia tavoitteita seka
henkiloston toivomusta kayttajalahtoisyydesta. Varhaisen valittamisen mallin lanseeraus
tapahtui sita kehittaneen tyoryhman kesken ja mallin jalkauttaminen koko organisaatioon
jatkuu lahikuukausien aikana yrityksen henkilostohallinnon toimesta. Jatkossa varhaisen
valittamisen malli paivitetaan kahden vuoden valein ja varmistetaan nain, etta se vastaa
tyoelaman jatkuvasti muuttuvia tarpeita myos tulevaisuudessa.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, Varhaisen valittamisen malli, Varhainen valittaminen, Varhainen
tuki
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The assignment of the thesis was to renew the client company Premix Oy’s early mediation
model into a practical guide for well-being at work and to launch the reneved model. The
model’s goal was to secure the personnel’s well-being during the company’s rapid growth.

Premix Oy is a family business that produces and sells functional plastics. The company’s
turnover was 42M€. 90% of the turnover is gained from export. The company’s personnel con-
sists of 100 people, 90 of whom work in Finland.

The information base of the thesis focuses on phychological and social well-being at work
from individual and community’s perspectives, development of well-being at work as well as
early mediation and processes that closely relate to it.

The thesis was implemented as functional work in cooperation with representatives of the
company'’s personnel. A new early mediation model was launched as a result. One of the
things renewed in the model were the instructions for solving different kinds of difficult situ-
ations. The model was also expanded to cover the prevention of such situations in addition to
solving them. The company’s substance abuse program was also renewed on the side of the
early mediation model.

The renewed model reached the goals set by the client as well as the personnel’s wish for
concretism. The launch of the model was held within the group that contributed to building it
and its release to the whole personnel will be continued during the next few months by the
company’s HR department. In the future the model will be updated every 2 years to make
sure that it meets the ever-changing needs of working life.

Keywords: Early Mediation Model, Well-being, Well-being at Work, Early Mediation, Early Sup-
port
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Premix Oy. Premix on funktionaalisia muoviraaka-
aineita kehittava ja myyva perheyritys. Yrityksen liikevaihto oli vuonna 2017 42 miljoonaa
euroa. Liikevaihdosta 90% tulee viennista. Henkilostoa yrityksella on 100 henkiloa, joista 90

tyoskentelee Suomessa.

Opinnaytetyo toteutettiin toiminnallisena tyona. Toimeksiantona oli yrityksen varhaisen
valittamisen mallin uudistaminen kaytannonlaheiseksi tyohyvinvoinnin ohjekirjaksi, seka
lisaksi uudistustyon valmistuttua uuden mallin lanseeraaminen yritykseen sisaisen viestinnan
ja lanseeraustilaisuuden avulla. Mallin paivittamisen ja siita viestimisen tarkoituksena oli

saada tyohyvinvointi ja varhainen valittaminen kiinteaksi osaksi yrityksen arkea.

Suomessa jai tyokyvyttomyyselakkeelle vuonna 2016 yhteensa 18 800 henkiloa.
Keskimaarainen ika tyokyvyttomyyselakkeelle jaaneilla oli noin 52 vuotta, ja yleisimmat syyt
tyokyvyttomyyselakkeelle olivat tuki- ja liikuntaelinsairaudet seka mielenterveydelliset ja
kayttaytymiselliset hairiot. Suurin yksittainen syy tyokyvyttomyyselakkeelle jaantiin on
masennus. (Elaketurvakeskus 2017.) Masennus on usein seurausta pitkittyneesta tyostressista
ja tyouupumuksesta, ja olisikin riittavan aikaisessa vaiheessa toteutetuilla toimenpiteilla
ehkaistavissa. (Tyouupumus voi johtaa tyokyvyttomyyselakkeeseen 2010). Toimiva ja
ajantasainen varhaisen valittamisen malli tukee korjaavien toimenpiteiden toteuttamista
riitavan aikaisessa vaiheessa. Premix Oy:ssa henkiloston keski-ika on yli 40 vuotta, joten jos
tyokyvysta ei pideta aktiivisesti huolta, on riski tyokyvyn menettamisesta ja
tyokyvyttomyyselakkeelle ajautumisesta tilastollisesti suuri. Taman opinnaytetyon tavoite

onkin vahvistaa kohdeyrityksen kykya yllapitaa henkilostonsa hyvinvointia yrityksen kasvaessa.

Opinnaytetyon kohderyhmana toimi koko yrityksen henkilosto. Tyo toteutettiin yhteistyossa
henkiloston kanssa ja henkiloston nakemyksia kuunnellen. Erityisesti tyon alkuvaiheessa
henkiloston lisaksi osallistettiin myos tyoterveyshuollon edustajia, joiden avulla mallin

uudistamiselle saatiin hyvat lahtokohdat.

Opinnaytetyon alussa yrityksella oli jo olemassa lyhyt, melko teoriapainotteinen ja
visuaalisesti raskas varhaisen tuen malli. Paaosalla henkilostosta oli tiedossa, etta malli on
olemassa, mutta suurin osa ei tiennyt, mista sita voisi lukea. Malli ei ollut aktiivisessa

kaytossa esimiehilla eika tyontekijoilla.

Opinnaytetyon toteutus keskittyi varhaisen valittamisen malliin. Varhainen valittaminen
puolestaan on yksi tyohyvinvoinnin yllapitamisen osa-alueista. Tasta syysta tietoperusta-

aiheina ovat tyohyvinvointi ja varhaisen valittamisen malli.



2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi liitetaan kasitteena yleensa tyokykyyn ja tyoterveyteen. Merkittavassa
asemassa tyohyvinvoinnin rakentamisessa ovat tavallisesti johtaminen, organisaation
toiminta, ilmapiiri, tyon laatu seka yksilot itse. (Manka & Manka 2016, 75.) Tyohyvinvointi
kasittaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin, joskin monet kasittavat
tyohyvinvoinnin yksiselitteisesti fyysiseksi hyvinvoinniksi (Virolainen 2012, 11).
Tyohyvinvoinnilla viitataan usein myos tyontekijan kykyyn suoriutua tehtavistaan (Viitala
2014, 171). Tyohyvinvoinnin osa-alueita on hankala tarkastella toisistaan irrallisina, silla ne
vaikuttavat vahvasti toisiinsa. Tassa opinnaytetyossa uudistetussa varhaisen valittamisen
mallissa paapaino on kuitenkin tyohyvinvoinnin psyykkisessa ja sosiaalisessa osa-alueessa.

Tyohyvinvoinnin kolme osa-aluetta on kuvattu kuviossa 1.

Psyykkinen
hyvinvointi

NS EEUREN
hyvinvointi

Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 11.)

Tyohyvinvointia kehitetaan ja toteutetaan paasaantoisesti kolmella tasolla. Yhteiskuntatasolla
maaritellaan tyohyvinvointiin liittyvia lakeja ja asetuksia. Yritysorganisaatiotasolla
toteutetaan lainsaadannossa maariteltyja toimenpiteita, laaditaan tyohyvinvointiin liittyvia
suunnitelmia ja sovitaan organisaation sisaisia saantoja ja toimintatapoja. Yksilotasolla
tyohyvinvointia yllapidetaan saantoja noudattamalla, terveellisilla elintavoilla ja pitamalla
huolta tyotovereista. (Virolainen 2012, 11-12.) Taman opinndytetyon osana laadittu varhaisen
valittamisen malli on kokonaisuutena tyohyvinvoinnin yritystason kehittamiskeino. Malli

sisaltaa myos paljon ohjeita yksilotason hyvinvoinnin yllapitamiseen.

Tyohyvinvointia lisaavat muun muassa turvallinen tyoymparisto, hyva tyoilmapiiri, toimiva

viestinta ja vastuualueiden selkeys ja pysyvyys. Tyopahoinvointia puolestaan aiheuttavat



esimerkiksi tyoroolien epaselvyys, stressi ja kuormittava, turvaton tyoymparisto. (Manka &
Manka 2016, 75-88.) Tavoitteena tyopaikalla on pitaa tyon vaatimukset sopivan haastavina,
luoda tyontekijoille mahdollisimman hyvat edellytykset suoriutua tyostaan seka osoittaa
tyontekijoille arvostusta tehdysta tyosta (Viitala 2014, 183-184). Varhaisen valittamisen
mallin uudistaminen oli Premixilla yksi monista yrityksella saman aikaisesti toteutettavista
tyohyvinvoinnin kehittamishankkeista. Edella mainituista hyvinvointia lisaavista asioista suurin
vaikutus mallin uudistamisella oli yksiloiden vastuualueiden selkeyteen oman ja muiden

tyohyvinvoinnin tukemisessa.

Tyohyvinvoinnin yllapito ja edistaminen ei ole yritykselle vain lain maarittamien
velvollisuuksien tayttamista, vaan tyohyvinvointi edistaa myos liiketoimintaa. Tutkimusten
mukaan hyva tyohyvinvointi vahentaa yrityksen henkiloston vaihtuvuutta ja parantaa
tuloksellisuutta. Muita tyohyvinvoinnin merkittavia vaikutuksia ovat esimerkiksi sairausloma-
ja elakekustannusten pieneneminen. (Kuinka tyohyvinvointi vaikuttaa liiketulokseen 2017.)
Premixilla sairauspoissaoloista ja elakekustannuksista aiheutuneet kulut olivat jo ennen
opinnaytetyon toteuttamista melko pienet. Varhaisen valittamisen mallin uudistamisen

tarkoituksena olikin varmistaa hyvan tilanteen kestaminen myos tulevaisuudessa.
2.1 Psyykkinen tyohyvinvointi

0.C. Tanner-instituutti teki vuonna 2015 maailmanlaajuisen hyvinvointitutkimuksen, jossa
hyvinvoinnin kaikki osa-alueet otettiin huomioon. Myo0s tassa tutkimuksessa todettiin, etta
kaikki hyvinvoinnin osa-alueet seka liittyvat vahvasti toisiinsa, etta ovat tarkeissa itsenaisissa
rooleissa. Tutkimuksessa kuitenkin huomattiin, etta psyykkisella hyvinvoinnilla oli osa-alueista
suurin vaikutus kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja tyokykyyn. (The Impact of Excellent
Employee Wellbeing 2016; Nummelin 2008, 30-31; Robertson & Cooper 2011, 3.)

Psyykkinen tyohyvinvointi on siis muiden hyvinvoinnin osa-alueiden tapaan tarkea osa
kokonaisvaltaista hyvinvointia. Psyykkisella hyvinvoinnilla ja psyykkisilla kuormitustekijoilla
tarkoitetaan yleensa esimerkiksi tyon stressaavuuteen ja tyohon kohdistuviin paineisiin seka
tyoilmapiiriin liittyvia asioita. Erityisesti tyoilmapiiriasioita on vaikea jakaa erikseen
psyykkiseen tai sosiaaliseen hyvinvointiin, kun taas suuri tyostressin maara voi vaikuttaa
suoraan tai valillisesti fyysiseen hyvinvointiin. (Psykososiaalinen kuormitus 2018; Virolainen
2012, 18.)

Yritysten kasvaessa tyokuorman kasvaminen ja jatkuva kiire aiheuttavat enenevissa maarin
tyoskentely paineen alla, huono palkkaus ja tyosuhteen jatkumisen epavarmuus. Mattila &
Paakkonen 2015, 6.) Psyykkisen tyohyvinvoinnin edistamiseksi tyokuormaa tulisi jakaa ja
henkilostoa tukea riittavasti seka varmistaa, etta kaikilla jaa toiden jalkeen aikaa myos

palautumiseen ja vapaa-aikaan. Psyykkista hyvinvointia edistaa myos tyon mielekkyys. Tyon



mielekkyytta voidaan lisata esimerkiksi tyooloja ja tyontekijan tyopistetta kehittamalla.
Tyontekijan omalla asenteella on kuitenkin suuri vaikutus tyon mielekkyyden kokemisessa.
(Virolainen 2012, 18-19; Stredwick 2005, 427.)

Psyykkisen hyvinvoinnin yllapitamiseksi on tarkeaa, etta tyontekijat saavat myos kokea ja
ilmaista tunteitaan. Tunteita ei tule ilmaista kanssatyontekijoita loukkaavalla tavalla, mutta
tunteiden tukahduttaminen kokonaan lisaa nopeasti tyopahoinvointia ja ahdistusta. Erityisesti
pahoinvointia aiheuttaa tyontekijoiden valinen kateus ja se, etteivat tietyt tyontekijat tule
toimeen keskenaan. (Virolainen 2012, 19-22; Kukkola 2016.)

Tyossa ei pysty aina valttamaan negatiivisia kokemuksia, mutta yksilot kestavat niita
paremmin, kun niille saadaan vastapainoksi riittavasti positiivisia kokemuksia. Fredricksonin
ja Losadan (2005) mukaan positiivisten ja negatiivisten tuntemusten suhteen tulisi olla
vahintaan 3:1 tai parempi. Yksilo voi myos itse lievittaa negatiivista tunnetilaa keskittymalla

tietoisesti tyon positiivisiin asioihin negatiivisten sijaan. (Robertson & Cooper 2011, 98-99.)

Premix Oy oli opinnaytetyon toteuttamisvaiheessa nopeassa kasvussa ja se nakyi yrityksessa
erityisesti yksiloiden tyokuorman kasvamisena. Yrityskulttuuri oli yrityksessa kuitenkin siina
maarin avoin ja tyoilmapiiri hyva, etta tyokuorman tuoma stressi ei paassyt patoutumaan
yksiloissa haitallisessa maarin. Uudistetussa varhaisen valittamisen mallissa kannustetaan

yksiloita jatkossakin panostamaan tyoilmapiiriin ja hyvaan yhteishenkeen.
2.2 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen tyohyvinvointi syntyy tyopaikalla sosiaalisessa kanssakaymisessa ja
vuorovaikutuksessa. Sosiaalista hyvinvointia luovat hyva tyoilmapiiri ja kollegojen
lahestyttavyys. Sosiaalista hyvinvointia voidaan tukea myos suunnittelemalla tyotilat siten,
etta ne tukevat sosiaalista kanssakaymista. Sosiaalisia kuormitustekijoita puolestaan ovat
puutteellinen esimiestyo, epaasiallinen kohtelu, huono tiedonkulku ja jatkuva yksin
tyoskentely. (Virolainen 2012, 24; Tyohyvinvointia tyosta 2016; Mattila & Paakkonen 2015, 7.)

Kuten psyykkisenkin tyohyvinvoinnin yhteydessa mainittiin, kuormitustekijoita on hankala
jakaa hyvinvoinnin eri osa-alueille. Sosiaalisista kuormitustekijoista esimerkiksi epaasiallinen
kohtelu vaikuttaa yleensa myos psyykkiseen ja joskus jopa fyysiseen tyohyvinvointiin.
Sosiaalisessa tyohyvinvoinnissa olennaisempana osana suhteessa muihin hyvinvoinnin osa-
alueisiin on kuitenkin yhteisollisyys. Vaikka yhteisollisyys vaikuttaa myos psyykkiseen ja
fyysiseen tyohyvinvointiin, silla on suurin ja suorin merkitys hyvinvoinnin sosiaaliseen osa-

alueeseen. (Tyohyvinvointia tyosta 2016; Paasivaara & Nikkila 2010.)

Yhteisollisyys-kasitteella tarkoitetaan yleensa ihmisten valista vuorovaikutusta ja yhteistyota.

Yhteisollisyyden kasite on 2010-luvulla vahvasti esilla yhteiskunnallisena teemana. Yksiloiden
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pahoinvointi on laajalti linkitetty yhteisollisyyden puutteeseen, ja yhteisollisyys mielletaan
voimavaraksi, josta yksilot hyotyvat. Yhteisollisyydella on katsottu olevan positiivinen
vaikutus muun muassa oppimiseen ja terveyteen. Tyoelaman yhteydessa yhteisollisyys liittyy
paaosin tyoyhteisoihin ja niiden sisaiseen vuorovaikutukseen. (Paasivaara & Nikkila 2010, 16,
138.)

Hyva tyoilmapiiri perustuu avoimuuteen ja luottamukseen. Suomalaisilla tyopaikoilla myos
ystavyyssuhteet ovat melko yleisia ja tyokavereiden kanssa vietetaan aikaa seka toissa etta
tyon ulkopuolella. Hyva ilmapiiri ja ystavyyssuhteet lisaavat parhaimmillaan seka viihtyvyytta
etta tyomotivaatiota ja tyotehoa. Huono tyoilmapiiri puolestaan vaikuttaa viihtyvyyteen ja
motivaatioon negatiivisesti. Huonossa tyoilmapiirissa myos ystavyyssuhteet esimerkiksi
yksittaisen alaisen ja esimiehen valilla voivat aiheuttaa ongelmia. Hyvaa ilmapiiria
rakennetaan yhteisia toimintatapoja ja yrityskulttuuria kehittamalla. Olennaisessa osassa ovat
muun muassa vaikutusmahdollisuudet, kannustus ja tuki, tyon sopiva haastavuus ja
ristiriitatilanteiden tehokkaat ratkaisumenetelmat. (Virolainen 2012, 25; Pahkin 2011, 30;
Rauramo 2008, 124.)

My0s esimies vaikuttaa alaistensa sosiaaliseen hyvinvointiin merkittavasti. Erityisesti
asiantuntijatyossa esimiehen on hyva keskustella alaistensa kanssa tasaisin valiajoin
esimerkiksi tuloskeskusteluissa mahdollisista tyohon liittyvista haasteista ja toiveista. Nain
esimies voi rakentaa yhta aikaa luottamusta alaisiinsa ja pitaa itsensa tietoisena toiden
etenemisesta. (MacRae & Furnham 2017, 98-99.)

Kuten psyykkisen hyvinvoinnin osion lopussa mainittiin, oli Premixilla jo opinnaytetyon
toteuttamisvaiheessa hyva tyoilmapiiri. Varhaisen valittamisen mallissa yksiloiden
kanssakayminen on olennaisessa osassa erityisesti halytysmerkkien tunnistamisen ja asioiden
esille tuomisen yhteydessa. Malliin laaditut ohjeet erilaisiin tilanteisiin heijastelevatkin

kanssakaymisen ja yhteisollisyyden sailyttamisen tarkeytta.
2.3 Tyohyvinvointi yksilon nakokulmasta

Yksilon tyokykyyn vaikuttavat useat ulkoiset ja sisaiset tekijat. Professori Juhani Ilmarisen
kehittama tyokykytalo-malli (kuvio 2) kuvaa kokonaisvaltaista tyokykya, joka toimii
tyohyvinvoinnin perustana. Mallissa tyokyky on talon kattona ja siihen vaikuttavat sisaiset
tekijat muodostavat taloon nelja kerrosta. Kerroksista kolme alimmaista kuvaavat yksilon
omia voimavaroja. Neljas kuvaa tyota, tyooloja ja johtamista. Ulkoiset tekijat ovat mallissa

talon ulkopuolella. (Tyokykytalo 2017.)
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Tyokyky

Johtaminen, tyoyhteiso ja
tyoolot

Toimintaymparisto Arvot, asenteet ja moti-
vaatio

Osaaminen
Perhe

Lahiyhteiso

Terveys

Kuvio 2: Tyokykytalo (Tyokykytalo 2017.)

Tyokykytalon ylin kerros on mallin kerroksista laajin. Se kattaa johtamisen, tyoolojen ja
tyoyhteison ohella myos tyotehtavat ja tyon kuormitustekijat. Kolmas kerros kattaa
tyoelamassa yksilon ja yrityksen arvojen kohtaamisen seka yksilon kokemukset ja asenteet
siita, miten yritys tuo arvojaan esille henkilostoaan kohtaan. Kolmas kerros kattaa myos
yksilon motivaatiotekijat, joihin tyon arvostuksella, esimiehen tuella ja tasapuolisen kohtelun
kokemisella on suuri vaikutus. Toiseen kerrokseen sijoitetun osaamisen yllapito edellyttaa
jatkuvaa oppimista, jota tapahtuu tyossaoppimisen lisaksi myos erilaisissa
taydennyskoulutuksissa. Alimmassa kerroksessa pohjan talolle luovat yksilon fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen terveys. (Tyokykytalo 2017.) Opinnaytetyossa uudistettu varhaisen
valittamisen malli vaikuttaa paaosin talon ylimmassa kerroksessa, joskin mallissa on
viittauksia, joita lukija voi hyodyntaa myos talon kahdessa alimmassa kerroksessa. Mallin
onnistuneella lanseeraamisella puolestaan pyrittiin vaikuttamaan talon kolmanteen
kerrokseen. Varhaisen valittamisen malli ei toimi, jos henkilostoa ei saada asennoitumaan

tyokyvyn varjelemiseen oikein.

Tyokykyyn vaikuttavia ulkoisia tekijoita ovat perhe, lahiyhteiso ja toimintaymparisto.
Perheella on suuri merkitys yksilon arvoihin ja asenteisiin seka terveyteen. Myos lahiyhteisolla
eli ihmissuhdeverkostoilla kuten sukulaisilla, ystavilla, tuttavilla ja harrastuskumppaneilla on
tarkea rooli yksilon elamassa, ja niinpa ne vaikuttavat vaistamatta myos yksilon tyoelamaan.

Toimintaymparisto puolestaan vaikuttaa tyokykyyn erityisesti jatkuvalla muuttumisellaan.
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Toimintaympariston muutos asettaa painetta suoraan talomallin neljanteen kerrokseen, josta
se puolestaan kuormittaa osaltaan yksilon omia voimavaroja. (Tyokykytalo 2017; Tyokyky on
tyohyvinvoinnin perusta 2012.) Varhaisen valittamisen malli on yrityksen sisainen
toimintamalli eika sen uudistamisella nain ollen tavoiteltu suoraa vaikutusta tyokyvyn

omaan kayttaytymiseen oli vaikutus muihin yhteisoihin, joihin tyontekijat kuuluivat.

Erityisesti tyokykytalon ylemmissa kerroksissa korostuu se, etta tyon ja yksilon
yhteensovittaminen on aina yhteistyota. Hyvan tuloksen aikaansaamiseksi esimiehen on
jarjesteltava ja sovitettava tyo sopivaksi, kun taas vastavuoroisesti tyontekijan on
huolehdittava omista voimavaroistaan ja vahvistettava niita. (Tyokykytalo 2017.) Mallissa
nakyy kuitenkin selkeasti, miten suuri osuus tyokyvysta ja sen yllapidosta on yksilon omalla
vastuulla. Yksilon tulisi arvioida omaa tilannettaan mallin kerrosten suhteen ja pohtia, mita
voisi kussakin kerroksessa itse tehda yllapitaakseen ja kehittaakseen tyokykyaan. (Manka &
Manka 2016, 73-74.) Varhaisen valittamisen mallissa yhteistyo korostuu ongelmatilanteiden

ratkomisessa ja yksilon vastuu omalta osaltaan hyvan tilanteen aktiivisessa yllapitamisessa.

Tyohyvinvointia laskevia tekijoita voi tulla tyon lisaksi myos tyon ulkopuolelta. Heikentavasti
tyosuorituksiin vaikuttavia ulkoisia tekijoita ovat esimerkiksi erilaiset yksityiselaman ongelmat
ja kriisitilanteet. Yksilon terveyteen keskeisesti vaikuttavia asioita ovat luonnollisesti
elamantavat, liikunta, lepo ja ruokavalio. Edella mainittujen lisaksi myos palautuminen on
tarkea osa tyokykya. Palautumisella ei tarkoiteta vain unta ja lepoa, vaan se sisaltaa myos
henkisen irrottautumisen tyoasioista. Myos tyonantajien tulee varmistaa tyontekijoiden
riittava palautuminen esimerkiksi pitamalla huolta siita, ettei tyontekijoille kerryteta liian
raskaita tyotaakkoja. Ensisijaisesti omasta tyokyvysta huolehtiminen on kuitenkin yksiloiden
omalla vastuulla. (Laitinen, Harma, Cheney & lkaheimo 2017; Elintavat ja tyohyvinvointi
2017.)

2.4  Tyohyvinvointi yhteison nakokulmasta

0.C. Tanner-instituutin tutkimuksen mukaan tyohyvinvointi heijastuu ja tarttuu tyoyhteisossa
myos yksilosta toiseen. Kun yhden tyontekijan tyohyvinvointi paranee, vaikuttaa se taman
tyoskentelytapaan ja kayttaytymiseen. Tyoskentelytavan ja kayttaytymisen muutos
puolestaan vaikuttavat tyontekijan kollegoihin. Tyontekijoiden hyvinvoinnin kasvaessa
myonteiset vaikutukset heijastuvat ennen pitkaa koko yrityksen toimintaan. Vaikutukset
voivat nakya esimerkiksi tiimien yhteistyokyvyssa ja sita kautta tuottavuudessa. (The Impact

of Excellent Employee Wellbeing 2016.)

Tutkimuksessa kavi myos ilmi, etta kun tyohyvinvointiin on panostettu oikein, yrityksen
tyontekijat ovat keskimaarin innovatiivisempia ja alykkaampia. Kun tyoyhteiso on hyvinvoiva,

myos tyontekijoiden tyohon sitoutuminen, motivaatio, luottamuksen syntyminen,
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stressinhallinta ja tyotyytyvaisyys paranevat. Tama puolestaan edistaa tyossa jaksamista,
tyourien pidentymista ja tyosuoritusten kehittymista. (The Impact of Excellent Employee
Wellbeing 2016; Juuti & Vuorela 2015; Suonsivu 2014, 59.) Premix Oy mieltaa
ammattitaitoisen, hyvinvoivan henkiloston tarkeimmaksi voimavarakseen osittain juuri edella
mainituista syista. Tyoyhteison hyvinvoinnin yllapito ja kehittaminen olivatkin tata

opinnaytetyota ohjailevia teemoja.

Tyoyhteison arkipaivaisessa tyohyvinvoinnin yllapitamisessa tarkeassa osassa ovat yhteison
jasenten tyoyhteisotaidot. Tyoyhteisotaidoista voidaan puhua myos tyoelamataitoina,
alaistaitoina tai kansalaistaitoina, mutta kaikilla tarkoitetaan samaa asiaa. TyOyhteisotaitoja
on eritelty kuviossa 3. (Manka & Manka 2016, 129.)

Reiluus, I E
kohteliaisuus, auttaminen,
tervehtiminen, iinnostus ja arvostu

kiittaminen, anteeksi muidenkin tyota
pyytaminen kohtaan

Perustehtavan
tekeminen ja omasta
osaamisesta
huolehtiminen

Tyopaikan
viihtyvyydesta ja Yhteistyo

Palautteen
antaminen,
pyytaminen ja
vastaanottaminen

resurssien jarkevasta tyokaverien ja
kaytosta esimiesten kanssa
huolehtiminen

Aktiivinen yonteisen ilmapiiri
osallistuminen edistaminen,

tyopaikan simerkiksi ei puhut
kehittamiseen selan takana

Mielipiteen ilmaisu
asioiden
N ENINES

Kuvio 3: Tyoyhteisotaitoja (Manka & Manka 2016, 129.)

Vaikka tyohyvinvointi ei rakennukaan pelkilla irrallisilla toimenpiteilla, voidaan yrityksessa
silti jarjestaa esimerkiksi erilaisia tapahtumia tai tempauksia hyvinvointia tukemaan.
Yleisimpia tapahtumia ovat esimerkiksi henkiloston virkistyspaivat, joissa lilkutaan ja
ryhmaydytaan yhdessa. Tapahtumat ja niiden jarjestaminen tukevat yhteison yhtenaisyytta ja
yhteistyota. On kuitenkin muistettava, etta myoskaan yhteishenki ei synny vain tapahtumia
jarjestamalla, vaan sen edistamisen taytyy olla mukana tyopaikan perusprosesseissa. Suurin
osa tyoyhteison hyvinvoinnista syntyy normaalista vuorovaikutuksesta ja oikeudenmukaisesta
johtamisesta. (Monkkonen & Roos 2010, 248-250.) Uudistettuun varhaisen valittamisen malliin

listattiin yhdessa yrityksen henkiloston kanssa omien tyohyvinvointia yllapitavien keinojen
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lisaksi myos esimerkiksi erilaisia Premixilla jarjestettavia tyohyvinvointia tukevia

aktiviteetteja.

2.5 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvointia pyritaan kehittamaan paasaantoisesti tyoymparistoon tai vuorovaikutukseen
kohdistuvilla toimenpiteilla. Tyoympariston kehittamisella pyritaan tyon hairiottomyyteen ja
tapaturmien ja poissaolojen vahentamiseen. Vuorovaikutuksen kehittamisella, esimerkiksi
johtamiskoulutuksella, puolestaan pyritaan toimivaan viestintaan ja tasapuoliseen kohteluun,
mika omalta osaltaan ehkaisee ristiriitojen ja tyytymattomyyden syntymista. Kaikessa
tyohyvinvoinnin kehittamisessa kustannustehokkainta on ongelmia ennalta ehkaiseva
toiminta. (Rauramo 2012, 4; Suonsivu 2014, 63.) Varhaisen valittamisen malliin listattiin myos

Premixin toteutuneita tyohyvinvoinnin kehitystoimenpiteita.

Tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyy keskeisesti tyokykyjohtaminen. Tyokykyjohtamisen
onnistuminen puolestaan edellyttaa jarjestelmallista yhteistyota tyonantajan, tyontekijoiden
ja tyoterveyshuollon valilla. Olennaista yhteistyossa on, etta kaikki osapuolet ovat selvilla
henkiloston tilasta, tyokykyyn ja terveyteen liittyvista riskeista seka tyon fyysisesta ja
psyykkisesta kuormittavuudesta. Osapuolten tulee myos olla varautuneita henkilostoriskien
hallintaan, ennaltaehkaiseviin toimiin ja varhaiseen puuttumiseen. Lisaksi on tarkeaa, etta
osapuolet osallistuvat aktiivisesti omalta osaltaan tyohyvinvoinnin edistamiseen ja
kehittamiseen. (Johda tyokykya, pidenna tyouria - EK:n tyokykyjohtamisen malli 2011; Koho
2013, 85.) Varhaisen valittamisen mallin perustana toimii se, etta kaikkien tulee omalta

osaltaan pitaa ylla tyoyhteison hyvinvointia.

Tyokykyjohtamisen perustana on siis yhteistyd. Yhteistyon pohjalta johtamisen tueksi luodaan
selkeita pelisaantoja esimerkiksi sairauspoissaolojen seurantaan ja sita kautta
tyokyvyttomyyden jarjestelmalliseen ehkaisyyn. Kun tyokyvyn johtamisen prosessit ovat
kaikille osapuolille selvia ja yhdessa hyvaksyttyja, saadaan tyokykyyn liittyvat ongelmat
otettua varhain esiin. Toimivalla yhteistyolla pystytaan myos tehokkaasti kehittamaan
tyoymparistoa turvallisemmaksi ja terveellisemmaksi. (Viikon kysymys: Mita tarkoittaa
tyokykyjohtaminen? 2016; Tyohyvinvointi, tyoterveys ja tyoturvallisuus 2018; Manka & Manka
2016.) Premixilla tyokykyjohtamista tukevat muun muassa varhaisen valittamisen malli, tasa-

arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma ja suorituksen johtamisen vuosikello.

Koska tyohyvinvoinnin edistaminen tapahtuu enimmakseen paivittaisessa vuorovaikutuksessa,
on kyseisen vuorovaikutuksen kehittaminen myos tyohyvinvoinnin kehittamista. Erityisen
suuressa roolissa on arkinen esimiestyo ja johtaminen. Esimies voi kehittaa toimintaansa
esimerkiksi panostamalla yksiloiden johtamiseen ja huomioimalla alaistensa tyon ja
yksityiselaman tasapainon seka joustamalla naiden mukaisesti. Esimiestoiminnasta voidaan

myos kehittaa paremmin tyohyvinvointia tukevaa esimerkiksi kouluttamalla esimiesta
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kannalta onkin ratkaisevaa se, etta esimies toimii oikein erilaisissa tilanteissa, tarttuu
oikeisiin asioihin ja tietaa, mihin asioihin voi jattaa puuttumatta. (Hyppanen 2013, 136;
Suonsivu 2014, 166-167.)

Tyohyvinvoinnin nakokulmasta esimiestyolla on vuorovaikutuksessa huomattavasti suurempi
vaikutus kuin esimerkiksi kollegojen valisella tuella ja kannustuksella. Kun alaiset ovat
tyytyvaisia esimieheensa, tyon organisointi ja tiedonkulku sujuvat paremmin. Jos taas
esimieheen ollaan tyytymattomia, alkaa tyopaikalla ilmeta muun muassa enemman
tyouupumusta ja piittaamattomuutta. Duunitorin vuonna 2017 teettamassa kyselyssa 1130
kyselyyn vastanneesta tyonhakijasta 97% oli sita mielta, etta suurin syy tyopaikan vaihdolle on

huono johtajuus ja huono ilmapiiri tyopaikalla. (Ahlroth 2017; Nummelin 2008, 58.)
2.6  Tyohyvinvoinnin mittarit

Tyohyvinvointia voidaan mitata esimerkiksi seuraamalla terveyteen, turvallisuuteen,
yhteisoon ja osaamiseen liittyvia mittareita. Mittareita on monia ja yrityksen kannattaa valita
niista itselleen sopivimmat. Kuvioon 4 on listattu esimerkkeja tyohyvinvoinnin mittareista.
(Rauramo 2012, 5.)
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Terveyden mittareita Turvallisuuden mittareita

Terveystarkastusten tulokset Vaarojen kartoitusten ja riskien
Tyokykyarvioiden tulokset arviointien tulokset

Kuntotestien tulokset Vaaratilanne- ja lahelta piti -
Tyostressikyselyjen tulokset ilmoitusten maara ja laatu

TIKKA - tyokuormituksen Tyoturvallisuustarkastusten tulokset
kokonaisvaltainen Tyoturvallisuskoulutusten maara ja
arviointimenetelma sisalto

Poissaolo-, tyokyvyttomyys- ja Huomiot jarjestyksesta ja siisteydesta
varhaiselakekustannusten maara Tapaturmien maara, useus,
Sairasvastaanottokayntien maara kustannukset, vakavuus
Sairaspoissaolojen maara Poissaoloon johtaneiden tapaturmien
Ammattitautien yleisyys osuus

Tyoyhteison toiminnan ja johtamisen
mittareita

Osaamisen mittareita

Talouden tunnusluvut

Johtamisen 360 asteen arvioinnin
tulokset

Tyoilmapiirikyselyjen ja
tyotyytyvaisyyskyselyjen tulokset
Kehityskeskustelujen tulokset
Asiakaspalautteiden laatu
Tyosuhteiden laatu

Henkiloston osallistumisaktiivisuus

Osaamiskartoitusten tulokset
Asiakaskyselyjen tulokset
Asiakaspalautteiden laatu

Aloitteiden, ideoiden ja innovaatioiden
maara

Koulutusten maara ja laatu
Kehityskeskustelujen tulokset

Kuvio 4: Esimerkkeja tyohyvinvoinnin mittareista. (Rauramo 2012, 5-6.)

Muun muassa Espoon kaupunki on kerannyt tyohyvinvoinnin mittareista itselleen sopivan
matriisin (Taulukko 1). Seurattavista tunnusluvuista kolme on euromaaraisia ja viisi koettua
hyvinvointia mittaavaa arvoa. Tuloksille on myos maaritetty matriisissa pisteytysperusteet
seka painoarvot. (Manka & Manka 2016, 218.)
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TYOHYVINVOINTIMATRIISI / Espoon kaupunkitaso

- ---

Taulukko 1: Espoon kaupungin tyohyvinvointimatriisi (Manka & Manka 2016, 218.)

Espoon kaupunki myos seuraa tyohyvinvoinnin kehittymista vuosittain. Huhtikuussa 2016
todettiin tilanteen kehittyvan paaasiassa hyvin. Tuloksista eriteltiin muun muassa, etta
varhaiselakemaksut ja terveysperusteiset poissaolot vahenivat ja 26% henkilostosta ei ollut
vuoden aikana lainkaan poissa sairauden vuoksi. Matriisin kokonaispistemaara puolestaan
kasvoi 68,6:sta vuodessa 70,3:en. (Manka & Manka 2016, 218.)

Premixilla tyohyvinvoinnin mittaamisessa euromaaraisista mittareista keskitytaan pitkalti
sairauspoissaolojen kustannusten mittaamiseen. Tyohyvinvointia arvioidaan kuitenkin
aktiivisesti myos erilaisien tyohyvinvointi- ja tyotyytyvaisyyskyselyjen avulla. Tulosten

pohjalta suunnitellaan ja toteutetaan aktiivisesti kehittavia toimenpiteita.

3 Varhaisen valittamisen malli

Varhaisella valittamisella tarkoitetaan tyokyvyn menettamista ennaltaehkaisevaa toimintaa.
Tyohyvinvoinnin tapaan myos varhaiseen valittamiseen (ja varhaiseen tukeen) liittyvia asioita
saadellaan valillisesti tai valittomasti erilaisilla laeilla ja saadoksilla. Varhainen valittaminen
ei kuitenkaan ole yritykselle vain pakollisten velvoitteiden tayttamista, vaan varhaisen
valittamisen avulla yllapidetaan toimivaa tyoyhteisoa ja kehitetaan osaamista. Jo yhden
tyontekijan tyopanoksen heikentyminen, poissaolot ja kuntoutus aiheuttavat yritykselle
merkittavia kuluja (Pahkin 2011, 30). Varhainen valittaminen toimii parhaiten osana yrityksen
arkea, ei yksittaisina hankkeina tai pelkkina saannellyin valiajoin pidettyina keskusteluina.

(Varhainen valittaminen tyopaikalla - Opas kemianteollisuuden yrityksille 2014.)

Varhaisen valittamisen (toiminta-)malli on yrityksen kirjallinen suunnitelma varhaisen

valittamisen ja tuen toteutuksesta organisaatiossa. Tyypillisesti varhaisen valittamisen
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prosessi jaetaan neljaan vaiheeseen: halytysmerkkien tunnistamiseen, puheeksi ottamiseen,
toimenpiteista sopimiseen ja tilanteen seurantaan. Prosessi on kuvattu kuviossa 5. Yrityksen
tulee kehittaa mallia ja toimenpiteita aktiivisesti, silla tyoelama muuttuu jatkuvasti. Mallin
kehittaminen on aina yhteistyota ja kehittamisen on perustuttava mallista saatuun

palautteeseen ja toiminnalla saavutettuihin tuloksiin. (Varhainen valittaminen tyopaikalla -

Opas kemianteollisuuden yrityksille 2014.)

ONGELMIEN ONGELMIEN KORJAAVAT
VARHAINEN SELVITTELY JA KEHITTAVAT
TUNNISTAMINEN TOIMENPITEET
A
PERUSTA

LUQTTAMUS, TYOSUOJELU, TYOHYVINVOINTI, HYVA JOHTAMINEN, AVOIMUUS

Kuvio 5: Varhaisen valittamisen prosessi (Varhainen valittaminen tyopaikalla - Opas

kemianteollisuuden yrityksille 2014.)

Kuten kuviossa mainitaan, varhainen valittaminen perustuu avoimuuteen ja luottamukseen.
Ongelmien selvittelyn aloittaminen on lahes poikkeuksetta esimiehen vastuulla, mutta
ongelmia voivat tunnistaa ja kommunikoida myos kollegat tai asianomainen itse. Korjaavien
toimenpiteiden jalkeen tilannetta seurataan ja ongelmien selvittelya jatketaan tarpeen
mukaan. (Varhainen valittaminen tyopaikalla - Opas kemianteollisuuden yrityksille 2014; Aura

& Ahonen 2016, 145-146; Esimies, rakenna luottamusta arjessa 2018.)

Premixin varhaisen valittamisen mallin uudistaminen oli taman opinnaytetyon tarkein tavoite.
Uudistettu varhaisen valittamisen malli on tavanomaista mallia laajempi kokonaisuus. Se
kasittaa ongelmien tunnistamisen, selvittelyn, korjaamisen ja toimenpiteiden vaikutusten

seurannan lisaksi myos ongelmien ennaltaehkaisyn.
3.1 Halytysmerkkien tunnistaminen

Tyokyvyn seuranta ei ole yksin esimiehen vastuulla, vaan tuen tarpeen voi ottaa esille myos
esimerkiksi tyontekija itse, tyotoveri, tyosuojelu tai tyoterveyshuolto. Tuen tarpeen
esilleottaminen on valittamista, ei tungettelua. Yrityksissa henkilostoa pitaisikin rohkaista
asioiden esilleottamiseen myo0s tilanteissa, joissa asiasta puhumisesta ollaan epavarmoja. Oy

Teboil Ab:n henkilostojohtaja Susanna Virranniemen sanoin: ”Vastuu tyokavereista on kaikilla.
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Kun tulee mieleen, pitaisiko puhua, silloin yleensa pitaa puhua.” (Varhainen valittaminen
tyopaikalla - Opas kemianteollisuuden yrityksille 2014; Tyokyvyn varhainen tuki 2016.)

Tyokykyongelmiin viittaavia yksilojen ja yhteisojen halytysmerkkeja on listattu kuviossa 6.

Tyosuoritusten tai
tyon laadun
heikentyminen

Lisaantyneet Sairauslomat ja
myohastelyt poissaolot

Konfliktit ja
Jatkuvat ylityot ja Muutokset ilmapiirin

pidentyneet paivat kayttaytymisessa muuttuminen
PEIMEEIEINGS

Tyontekija tuo itse
esiin puutteen
jaksamisessa,

motivaatiossa tai
osaamisessa

Kuvio 6: Tyokykyongelmiin viittaavia halytysmerkkeja yksiloissa ja yhteisoissa (Varhainen

valittaminen tyopaikalla - Opas kemianteollisuuden yrityksille 2014.)

Yrityksen tulisi mahdollisuuksien mukaan sopia, mitka ovat halytysmerkkien seurannassa
halytysrajat, joiden ylittaminen johtaa aina toimenpiteiden aloittamiseen. Rajat on helppo
asettaa esimerkiksi poissaolojen, myohastelyn ja ylitoiden maaraan. Hankalampaa on
maaritella rajoja kayttaytymisen muutokselle tai tyoilmapiirille. Mikali rajoja ei voida asettaa
selkeasti, taytyy toimenpiteiden tarve arvioida tapauskohtaisesti. (Varhainen valittaminen

tyopaikalla - Opas kemianteollisuuden yrityksille 2014; Tyoturvallisuuskeskus 2015, 3.)

Sairauslomista on laissa erikseen saadetty niin sanottu 30-60-90 paivan saanto. Saannon
mukaan tyonantajan tulee ilmoittaa tyontekijan sairauspoissaolosta tyoterveyshuoltoon
viimeistaan, kun sairauspoissaoloja on kertynyt vuodessa 30 paivaa. Tassa yhteydessa
tyoterveyshuollossa selvitetaan, mista poissaolot ovat kertyneet. Jos tyontekija haluaa
Kelalta sairauspaivarahaa tai osasairauspaivarahaa, on sita haettava kahden kuukauden eli 60
paivan kuluessa tyokyvyttomyyden alkamisesta. Viimeistaan siina vaiheessa, kun
sairauspaivarahaa on maksettu 90 paivalta kahden vuoden aikana, tulee tyontekijan toimittaa
Kelalle tyoterveyshuollon lausunto tyohon paluun mahdollisuuksista ja jaljella olevasta

tyokyvysta. Tata ennen tyopaikalla pidetaan tyokykyneuvottelu, jossa tyonantaja, tyontekija
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ja tyoterveyshuolto selvittavat yhdessa mahdollisuudet jatkaa tyossa. (Tyoterveyshuolto
2017.)

Premixilla sairauspoissaolojen halytysrajoiksi sovittiin 15 poissaolopaivaa vuodessa tai
yhtajaksoinen kahden viikon poissaolo. Varhaisen valittamisen mallissa painotettiin koko
tyoyhteison kaikkien jasenten yhtenaista vastuuta halytysmerkkien tarkkailemisessa.

Premixilla esimiesten on yksin hankala tarkkailla erityisesti vuorotyolaisten hyvinvointia.

Varhaiseen valittamiseen kuuluu yksiloiden ja yhteisojen tarkkailun ohella myos
tyoympariston tarkkaileminen. Joskus viitteet yksilon tyokyvyn laskemisesta nakyvat
esimerkiksi tyoympariston epasiisteytena tai epajarjestyksena. Tyoymparistossa voi myos olla
havaittavissa varhaisia halytysmerkkeja tai riskeja, jotka voivat myohemmin johtaa tyokyvyn
heikkenemiseen tai menettamiseen. Halytysmerkkeja voivat olla esimerkiksi tyokalujen
riittamattomyys, huono tyoergonomia, kuumat tai kylmat tyoskentelylampotilat, polyisyys tai
melu. Kaikissa halytysmerkeissa olennaista on tilanteen muuttuminen huonompaan suuntaan.
(Ahola 2011, 39; Tyoymparisto 2016.) Premixilla tarkeimmat ympariston halytysmerkit ovat

ilman polyisyyden ja erilaisten muovien kasittelyprosesseissa syntyvien karyjen lisaantyminen.
3.2  Puheeksi ottaminen

Kun halytysmerkkeja huomataan, tulee asiat ottaa ajoissa myos puheeksi. Puheeksi ottaminen
on varhaisen tuen ensimmainen konkreettinen toimenpide ja sen tarkoituksena on tarjota
tyontekijalle tukea taman ongelmien ratkaisemisessa. Puheeksi ottaminen ei ole aina
helppoa, ja useat organisaatiot ovatkin laatineet erilaisia ohjeita puheeksiottokeskustelun
kaymiselle. Esimerkki puheeksiottamisen ohjeesta on esitetty kuviossa 7. (Aura & Ahonen
2016, 144.) Kun puheeksiotto tehdaan riittavan varhaisessa vaiheessa, selvitaan ongelmien
ratkaisemisessa yleensa avoimella keskustelulla ja "maalaisjarkea” kayttamalla. (Pakka &
Raty 2010, 19.)
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Sovi henkilon kanssa puheeksioton ajankohta henkilokohtaisesti ja kerro aihe etukateen.

Varaa keskustelulle riittavasti aikaa ja pida keskustelu paikassa, jossa voitte puhua
yksityisesti

Suunnittele etukateen, mita aiot sanoa. Osoita, etta arvostat tyontekijaa ja valitat
hanesta.

Kayta keskustelussa konkreettisia esimerkkeja. Mika sai sinut tuntemaan, etta
puheeksiotolle on tarvetta?

Pida keskustelun painopiste siina, miten tilanteesta jatketaan eteenpain.

Kirjoittakaa ylos, miten tilanteen kehittymista seurataan.

Sopikaa yhdessa, mita ja miten ongelmista puhutaan muiden tyontekijoiden kanssa.

Jos koet, etta ongelmista on vaikea puhua kahden kesken, voit pyytaa mukaan
tyoterveyshuollon edustajan. Kolmansien osapuolien osallistumisesta keskusteluun on aina
sovittava ensin tyontekijan kanssa.

Kuvio 7: Esimerkki puheeksiottamisen ohjeesta (Varhaisen tuen malli - Ohjeita

tyohyvinvoinnin edistamiseksi 2012.)

Puheeksiottokeskustelu kaydaan paasaantoisesti kahden kesken esimiehen ja alaisen valilla.
Tarvittaessa - erityisesti silloin, kun on kyse tyontekijan tyokykyyn vaikuttavista ongelmista -
keskusteluun voidaan ottaa mukaan tyoterveyshuollon edustaja. Lisaksi tyontekijalla on
oikeus kutsua keskusteluun esimerkiksi luottamusmies tai tyosuojeluvaltuutettu. (Hyppanen
2013, 111-112; Aura & Ahonen 2016, 145.) Monet yritykset kayttavat
puheeksiottokeskustelujen tukena erilaisia maaramuotoisia muistiopohjia tai lomakkeita.

Esimerkki puheeksiottolomakkeesta on esitetty kuvassa 1.
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Keskustelun osapuolet Pdivamaara

1. Perustelut varhaisen tuen keskustelulle

2. Mitkd ovat keskeiset asiat, jotka ovat aiheuttaneet muutoksia tyGkykyyn? (esim. fyysiset tai hen-
kiset syyt, vapaa-ajan ongelmat, tydhén littywat ongelmat)

3. Jos varhaisen tuen keskustelu liittyy poissaocloihin — liittyvatkt ne tiettyyn ajankohtaan, esim. va-
paiden jalkeisiin tySvuoroihin, vuosilomien jalkeen tms.? Mika tahan on syyna?

4. Mitka tekijat tyossa vaikuttavat poissaclojen syntyyn? (esim. tydn kuormittavuus, tydn ja osaami-
sen ristiriita, tyGilmapiiri, tydpaikan olosuhteet / ergonomia)

5. Tarvitaanke yhteydenottoa tyéterveyshuoltoon? O kylla [ ei

6. Mahdollisia ratkaisukeinoja tilanteeseen?

7. Sovimme yhdessa seuraavat toimenpiteet:

Esimiehen vastuut:

Tyontekijdn vastuu:

8. Sopimamme seurantapalaverin ajankohta:

ALLEKIRJOITUKSET

Tydntekija Esimies

Kuva 1: Esimerkki varhaisen valittamisen puheeksiottolomakkeesta (Aktiivisen tuen malli
2015.)

My0s tassa opinnaytetyossa uudistettuun varhaisen valittamisen malliin lisattiin esimiehen
valmistautumisohje ja puheeksioton muistiopohja. Mallissa kuitenkin rohkaistiin myos
tyontekijoita ottamaan huolensa puheeksi kollegojensa kanssa, mikali tama koettaisiin
mielekkaaksi. Asianomaisen esimiehelle voitaisiin puhua asiasta, mikali kollegan lahestyminen
koettaisiin hankalaksi. Mallissa mainitaan myos, etta esimieskin voi halutessaan puhua
asianomaisen kanssa aiheesta ensin ”epavirallisemmin” esimerkiksi muiden henkilokohtaisten

tapaamisten yhteydessa.
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Varhaisen tuen toimenpideprosessin aloittaa aina esimies, mutta aloitteen

puheeksiottamiselle voi tehda myos esimerkiksi tyontekija itse, tyokaveri, tyoterveyshuolto

tai tyosuojelun edustaja. Puheeksiottotilaisuudessa yleensa selvitetaan nykytilanne,

maaritellaan ongelmien syy, ideoidaan ratkaisu tilanteen korjaamiseksi seka sovitaan

tilanteen seurannasta. Toteutettavat toimenpiteet maaraytyvat yleensa tilanteen mukaisesti.

Toimenpiteita voivat olla esimerkiksi osaamisen kehittaminen, esimiehen tuen lisaaminen tai

tyoterveyshuoltoon yhteyden ottaminen esimerkiksi sairauden hoitoon liittyen. Keskustelut

tulee aina kayda arvostavassa ja rakentavassa hengessa. (Hyppanen 2013, 112; Aura & Ahonen

2016, 145-146.)

3.3 Ongelmien ratkaiseminen

Jos varhaiset halytysmerkit huomataan ja puheeksiottaminen tehdaan riittavan ajoissa, ei

usein varsinaisia ongelmia paase syntymaan. Joskus tilanteen ratkaiseminen vaatii kuitenkin

keskustelun lisaksi muita toimenpiteita. Kuten edellisessa kappaleessa todettiin, toimenpiteet

maaraytyvat yleensa tilanteen mukaisesti. Taulukossa 2 on listattuna kohteita, johon

korjaavat ja kehittavat toimenpiteet voivat kohdistua. (Varhainen valittaminen tyopaikalla -

Opas kemianteollisuuden yrityksille 2014.)

Korjaavan toimenpiteen kohde

Toimenpide-esimerkki

Yksittaisen henkilon tyo- ja toimintakyky

Tyoterveyshuoltoon ohjaaminen

Koulutus, perehdytys

Perehdytyksen raatalointi vastaamaan

paremmin osaamisvaatimuksia

Useamman samanlaista tyota tekevan tyo-

ja toimintakyky

Tyoterveyshuoltoon ohjaaminen

Koko tyoyhteison toiminta ja toimivuus

Sisaisten pelisaantojen paivittaminen

Yhteistyo, tyojarjestelyt

Viestinnan selkeyttaminen

Koneet, laitteet, ergonomia

Perehdytys, laitehankinnat

Tekniset saadot, suojaimet

Linjausten paivittaminen

Valaistus, melu, ilmastointi

Laite-, suojainhankinnat

Johtaminen, esimiestyo

Paatosprosessien lapinakyvyyden lisaaminen

Esimieskoulutus, kehityskeskustelut

Sisaltojen paivittaminen ja selkeyttaminen
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Taulukko 2: Esimerkkeja korjaavista toimenpiteista kohteittain (Varhainen valittaminen

tyopaikalla - Opas kemianteollisuuden yrityksille 2014.)

Kuten taulukossa nakyy, paaosa ongelmien ratkaisemiseksi tehtavista toimenpiteista on
yrityksen sisaisia toimenpiteita. Yrityksen ulkopuolisia tahoja osallistetaan paaasiassa silloin,
kun kyseessa ovat tyontekijan tai tyontekijoiden tyokykyyn vaikuttavat terveydelliset asiat.
Talloin yritysta avustaa ongelmien ratkaisemisessa tyoterveyshuolto. (Tyokyvyn varhainen tuki
2016.) Premixin varhaisen valittamiseen malliin koottiin esimiesten tueksi erilaisia
toimenpide-esimerkkeja. Mallissa kuitenkin painotettiin, etta toimenpiteet maaraytyvat aina
ongelmien juurisyiden pohjalta. Myos ongelmien mahdollisia juurisyita ja esimerkkeja niiden

mahdollisista ilmenemismuodoista listattiin mallissa.

Jos ongelmien epaillaan liittyvan tyontekijan terveydentilaan, tyoterveyshuollolta pyydetaan
tyokykyarvio. Tyokykyarviossa arvioidaan, kuinka sopiva tyontekija on tyohonsa
terveydentilansa puolesta seka aiheutuuko tyontekijalle tyossa taman terveydentilan vuoksi
erityista vaaraa. Tyoterveyshuolto antaa tyonantajalle lausunnon, jossa todetaan tyontekijan

olevan tyohonsa sopiva, sopiva tietyin edellytyksin tai sopimaton. (Mehilainen 2017, 6.)

Tyoterveyshuollon tyokykyarvion pohjalta tyontekijalle voidaan joskus jarjestaa sairausloman
sijaan korvaavaa tai kevennettya tyota. Kevennettya tyota voidaan jarjestaa myos
helpottamaan tyohonpaluuta sairauslomien jalkeen. Tyojarjestelyja voidaan suunnitella
esimerkiksi tyonantajan edustajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon kesken
tyoterveysneuvottelussa. Neuvottelun tarkoituksena on keskustella tyon ongelmista ja niiden
ratkaisemisesta tyojarjestelyilla tai muilla mahdollisilla toimenpiteilla.
Tyoterveysneuvottelussa maaritetaan ja kirjataan ylos ongelmien ratkaisemiseksi tehtavat

toimenpiteet, toimenpiteiden vastuuhenkilot ja aikataulut. (Mehilainen 2017, 6.)

Uudistetussa varhaisen valittamisen mallissa oli erikseen osio ulkopuolisten
yhteistyokumppanien hyodyntamisesta Premixilla. Osio sisalsi esimerkinomaisia prosessikuvia
siita, millaisissa tilanteissa esimerkiksi erilaisia tyoterveyshuollon palveluja voisi hyodyntaa.
Osiossa myos selitettiin lyhyesti, mita konkreettisia toimenpiteita esimerkiksi tyokykyarvion

pyytamisesta seuraa.

3.4 Seuranta

Seurantaa varhaiseen valittamiseen liittyen tehdaan kolmesta asiasta. Ennen
puheeksiottokeskusteluja seurataan varhaisia halytysmerkkeja ja halytysrajojen ylittymista.
Ongelmien ratkaisussa seurataan toimenpiteiden vaikuttavuutta. Laajemmassa mittakaavassa
seurataan myos koko varhaisen valittamisen mallin toimivuutta tyokyvyn menettamisen
ehkaisemisessa ja sen vaikutusta tyoyhteison hyvinvointiin. (Tyokyvyn hallinta, seuranta ja

varhainen tuki 2015; Varhaisen tuen malli 2018; Pida huolta - valita varhain 2014.)
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Varhaisen valittamisen mallin toimivuutta pitaa seurata ja arvioida jatkuvasti, jotta mallia
voidaan muokata vastaamaan alati muuttuvia tarpeita. Tarkeaa on myos pitaa huolta siita,
etta henkilostolla on valmiudet hyodyntaa mallia. Helpoiten mallin toimivuuden seuranta
toteutetaan liittamalla seuranta jo olemassa olevan seurannan yhteyteen. Varhaisen
valittamisen mallin toimivuudesta voi esimerkiksi kysya henkilostolta tyohyvinvointikyselyjen
yhteydessa. Erikseen seurattavia mittareita ovat muun muassa puheeksiottojen maara,
varhaisen valittamisen mallin mukaisesti onnistuneesti ratkaistujen ongelmien maara seka
sairauspoissaolojen maaran muutos. Seurattavia mittareita on listattu viela kuviossa 8.

(Varhaisen tuen malli 2018; Tyokyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki 2015.)

Sairauspossaolot: Tyoterveyshuollon Ammatilliset
Lyhyet (1-3 paivaa) tyokykyarviot kuntoutukset

Pitkat (yli 3 paivaa) (maara & tulokset) (maara & tulokset)

Tyokyvyttomyys- TR Varhaisen
YOKYyvVy yy yoelakevakuutuksen vilittimisen

elakkeiden maara maksuluokka keskustelujen maara

Keskusteluista saatu Onnistuneiden
palaute ja niiden varhaisen
pohjalta tehdyt valittamisen
toimenpiteet oimenpiteiden osuu

Kuvio 8: Varhaisen valittamisen mittareita (Pida huolta - valita varhain 2014.)

Tulee muistaa, etta malli on yritykselle oikeasti hyodyllinen vain, jos mallin mukaisesta
toiminnasta saadaan jatkuvaa ja jokapaivaista. Nain ollen malli tulee sovittaa
mahdollisimman hyvin yrityksen jo olemassa oleviin arvoihin ja toimintatapoihin. Lisaksi
henkiloston ja erityisesti johdon taytyy oikeasti sitoutua mallin kayttoon ja sen mukaiseen
toimintaan. (Varhaisen tuen malli 2018; Tyokyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki 2015.)
Premixilla varhaisen valittamisen mallin toimivuuden seuranta paatettiin paaosin liittaa
suoraan tyohyvinvoinnin seurantaan, koska toimivan varhaisen valittamisen vaikutukset

nakyisivat myos henkiloston tyohyvinvoinnissa.
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4  Toteutus ja tulokset

Seuraavassa kasitellaan lyhyesti toiminnallista tutkimusta teoreettisesta nakokulmasta.
Taman jalkeen kaydaan lapi opinnaytetyon kaytannon toteutus vaihe vaiheelta seka varhaisen

valittamisen mallin uudistukset. Malli kokonaisuudessaan esitellaan liitteessa 4.
4.1  Toiminnallinen tutkimus

Toiminnallisessa tutkimuksessa toteutetaan samanaikaisesti tutkimusta ja toimintaa.
Toteutustapa on laajasti kaytossa tyoelamassa, silla siina opitaan ja saavutetaan
kaytannollisia tuloksia yhta aikaa. (Kananen 2014, 11.) Tama opinnaytetyo toteutettiin
toiminnallisena tutkimuksena. Toiminta oli varhaisen valittamisen mallin rakentamista ja
tutkimus oli tyohyvinvoinnin elementteihin ja varhaisen valittamisen toimintatapoihin

perehtymista.

Toiminnallisessa tutkimuksessa tarkastellaan tyoelamaa ja sen sisaltamia ongelmia ja pyritaan
korjaamaan niita. Tarkea elementti toiminnallisessa tutkimuksessa on pysyva muutos, ja
luonnollisesti muutosta pyritaan tekemaan parempaan suuntaan. Tutkimus kohdistetaan
yleensa tarkasti yksittaiseen tapaukseen, jolloin myos tutkimustulokset ovat tarkkoja ja
paikkansapitavia juuri tutkimuksen toiminnan kohteessa. Toinen tarkea elementti
tutkimuksessa on yhteistyo, silla erityisesti tyoelamassa on tarkeaa, etta toiminnassa ovat
mukana myos ne, joihin tutkimuksen yhteydessa tehdyt muutokset vaikuttavat. (Kananen
2014, 11.)
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4.2  Kehittamisprosessi

Varhaisen valittamisen mallin uudistaminen ja lanseeraaminen toteutuivat kolmessa
vaiheessa. Ensimmainen vaihe kasitti aiheeseen perehtymisen ja toteutuksen suunnittelun,
toinen vaihe mallin rakentamisen, kolmas vaihe vaihe mallin lanseeraamisen.

Toteutusprosessin aikataulu on esitetty taulukossa 3.

Mallin suunnittelu 19.2.2018 15.3.2018
Vanhaan malliin perehtyminen 19.2.2018 22.2.2018
Tiedonhaku varhaisen vélittdmisen mallista 23.2.2018 2.3.2018
Tyoterveyshuollon edustajan haastattelu 2.3.2018 2.3.2018

Uuden mallin sisallysluettelon hahmottelu 7.3.2018 7.3.2018
Varhaisen vilittdmisen tyopajan suunnittelu  6.3.2018  14.3.2018
Varhaisen valittamisen tyopaja henkilostolle  15.3.2018 15.3.2018

Mallin rakentaminen 16.3.2018 25.4.2018
Mallin ensimmaisen version kirjoittaminen 16.3.2018 26.3.2018
Mallin ensimmaisen version kommentointi 27.3.2018 6.4.2018
Mallin hiominen 9.4.2018 25.4.2018
Mallin lanseeraaminen 16.4.2018 2.5.2018
Lanseerauksen suunnittelu 16.4.2018 27.4.2018
Lanseeraustilaisuus tydoryhman kesken 2.5.2018 2.5.2018

Taulukko 3: Opinnaytetyon toteutusprosessin aikataulu

Opinnaytetyon toteutusprosessi alkoi 19.2. Premixin vanhaan varhaisen valittamisen malliin
perehtymisella. Tata ennen olin jo aloittanut tietoperustan kokoamisen, joten minulla oli jo
kokonaiskasitys siita, mita varhaisen valittamisen malli pitaisi sisallaan. Tyostin tietoperustaa
toteutusprosessin ohessa koko toteutuksen ajan tarkentaen sita toteutuksessa esille tulleiden

uusien tietotarpeiden mukaisesti.

Vanhaan varhaisen valittamisen malliin perehtyessani huomasin, etta siina painotettiin melko
paljon esimiesten vastuuta varhaisessa valittamisessa. Uudessa mallissa tavoitteena oli
korostaa varhaisen valittamisen olevan esimiesten sijaan kaikkien vastuulla. Se oli myos
visuaalisesti raskas, silla esitysmuotona toimi pelkka teksti. Tekstin sisalto oli paaosin
teoriapainotteista, ja uudesta mallista olikin tarkoitus tehda aikaisempaa
kayttajalahtoisempi. Toisaalta tama teki uudesta mallista huomattavasti aikaisempaa mallia

pidemman.

Vanhaan malliin perehdyttyani tutustuin 23.2. - 2.3. erilaisiin varhaisen valittamisen malleihin
ja mallien pohjiin, joita muun muassa loysin verkosta ja sain haltuuni tyoterveyshuollolta ja
tyoelakeyhtiolta. Paasaantoisesti kaikki mallit rakentuivat halytysmerkkien tunnistamisesta,

puheeksi ottamisesta, toimenpiteiden toteuttamisesta ja niiden seurannasta.
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Haastattelin 2.3. Premixin tyoterveyshoitaja Jonna Kotirantaa (liite 1). Haastattelun pohjalta
paatin lisata varhaisen valittamisen mallin johdantoon listauksen tyontekijoiden, esimiesten
ja tyonantajan velvollisuuksista. Myohemmin tahan listaukseen lisattiin myos

tyoterveyshuollon oikeudet ja velvollisuudet.

Ensimmaisen version uudistetun varhaisen valittamisen mallin sisallysluettelosta luonnostelin
7.3. Johdantokappaleiden, halytysmerkkien tunnistamisen, puheeksi ottamisen,
toimenpiteiden ja seurannan lisaksi paatimme yhdessa toimeksiantajan kanssa ottaa malliin
mukaan ongelmien ehkaisemisen. Samalla valmistelin yrityksen henkilostolle varhaisen
valittamisen tyopajaa (liite 2) 6.3. - 14.3. Tyopajan tarkoituksena oli kerata henkiloston
kasityksia tyohyvinvoinnista ja varhaisesta valittamisesta seka toiveita uudistetun mallin
sisallosta. Tyopajaan osallistuivat muun muassa yrityksen tuotanto-osaston ja tuotekehityksen

esimiehet, laadunvalvontaosaston tyontekijoita ja kaksi toimistotyontekijaa.

Tyopajassa henkiloston keskeisimpia toivomuksia olivat varhaisen valittamisen prosessien
konkreettinen selittaminen, yhteisen vastuun painottaminen ja rajanveto siita, missa
vaiheessa ongelmien ratkaisemiseksi osallistetaan yrityksen ulkopuolisia tahoja kuten
tyoterveyshuoltoa. Tyopajassa myos paatettiin, etta uudistettu malli jasennellaan
lilkkennevalomallin mukaisesti. Tama tarkoittaa sita, etta erilaiset prosessit ja toimenpiteet
jaetaan vihreisiin, keltaisiin ja punaisiin siten, etta hyvinvointia yllapitavat toimenpiteet ovat
vihreita, riskien ja ongelmien havainnointi ja puheeksiottaminen keltaisia ja jo olemassa
olevien ongelmien korjaustoimenpiteet punaisia. Myohemmin liikennevalomallin rajausta
tarkennettiin siten, etta punaisia toimenpiteita ovat sellaiset korjaavat toimenpiteet, joissa

osallistetaan yrityksen ulkopuolisia tahoja.

Aloitin varhaisen valittamisen mallin rakentamisen 16.3., tyOopajaa seuraavana paivana.
Hyodynsin mallin kirjoittamisessa muun muassa erilaisia verkkolahteita, tahan
opinnaytetyohon kerattya tietoperustaa seka Kemianteollisuus ry:n ja Premixin
tyoterveyshuollon varhaisen valittamisen minulle toimittamia materiaaleja. Ajoittain kysyin
myos Premixin henkilostolta heidan nakemyksiaan erityisesti yrityksen omista kaytannoista
aiheisiin liittyen. Sisallon valmistuttua malli oli tyopajaan osallistuneilla henkiloilla

kommentoitavana 27.3. - 6.4.

Yleisella tasolla kommentoijat pitivat uudesta varhaisen valittamisen mallista. Malliin
haluttiin kuitenkin viela tarkennusta erityisesti tyoterveyshuollon erilaisista tukipalveluista.
Lisaksi haluttiin muuttaa esitysmuotoa erilaisille yrityksen tyohyvinvointia yllapitaville
kaytanteille. Kommenttikierroksen jalkeen lisattavaksi jaivat myos Premixilla kaytettavat
tyohyvinvoinnin ja varhaisen valittamisen toteutumisen mittarit, silla mittareista oli sovittava
ensin yrityksen johdon kanssa, eika tahan ollut varattu riittavasti aikaa. Lisaksi

kommenttikierroksen aikana loydettiin yrityksen sairauspoissaolojen hallintamalli, joka
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paatettiin linkittaa varhaisen valittamisen malliin. Samassa yhteydessa huomattiin, etta
yrityksen paihdeohjelma oli intranetin muutosvaiheessa kadonnut, ja niinpa varhaisen
valittamisen mallin uudistamisen yhteydessa piti yritykselle laatia myos uusi paihdeohjelma

(liite 5), joka linkitettaisiin uuteen malliin.

Mallin hioutuminen julkaistavaan muotoonsa tapahtui 9.4. alkaen aktiivisen kommentoinnin,
keskustelun ja yhteisten paatosten tuloksena. Prosessiin osallistuivat varhaisen valittamisen
tyopajaan osallistuneiden henkiloiden lisaksi yrityksen henkilostopaallikko ja toimitusjohtaja.
Hiomisen yhteydessa kuitenkin todettiin, etta malli tuskin saavuttaa lopullista muotoa, silla
yrityksen nopea muuttuminen ja uudet linjaukset aiheuttaisivat varhaisen valittamisen malliin
ainakin toistaiseksi lahes jatkuvaa paivittamisen tarvetta. Niinpa paatettiin, etta oma
osuuteni mallin tyostamisesta loppuu virallisesti 25.4. Tein malliin kuitenkin maaraajan

jalkeenkin pienia muutoksia sita mukaa, kun tarvetta ilmeni.

16.4. - 27.4. suunnittelin uudistetulle mallille lanseeraustilaisuutta (liite 3), joka pidettiin
mallin uudistamiseen osallistunelle tyoryhmalle 2.5. Lanseeraustilaisuudessa kaytiin lapi
mallin sisalto seka mika mallissa oli uutta ja mika pysyi ennallaan suhteessa aikaisempaan
malliin. Lanseeraustilaisuuden lopuksi my0s suunniteltiin, miten malli jalkautetaan koko
henkiloston aktiiviseen kayttoon. Paatettiin, etta yrityksen henkilostohallinto toteuttaa mallin
jalkauttamisen henkilostolle lahikuukausien aikana ja opinnaytetyoprosessi paattyi tahan

vaiheeseen.
4.3  Varhaisen valittamisen mallin uudistukset

Uudistettu varhaisen valittamisen malli (Liite 4) koostuu viidesta osasta. Ensimmainen osa on
johdanto, jossa kaydaan lapi tyohyvinvoinnin kokonaisuus, maaritellaan henkiléiden roolit
varhaisen valittamisen suhteen seka esitellaan liikennevalomalli, jonka avulla varhaisen
valittamisen prosessit kaydaan mallissa lapi. Toisessa osassa summataan liikennevalomallin
”virheita” keinoja eli tyohyvinvointia yllapitavia toimenpiteit ja kolmannessa osassa
”keltaisia” keinoja eli keinoja tyokyvyn menettamisen estamiseksi. Neljas osa kasittelee
mallin ”punaisia” keinoja eli tyokyvyn korjaustoimenpiteita yhdessa tyoterveyshuollon ja
tyoelakeyhtion kanssa. Lopuksi listataan viela mittarit, joilla tyohyvinvointia ja varhaisen

valittamisen onnistumista Premixilla mitataan. Liikennevalomalli kuvataan kuviossa 9.
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« QOsa-aikatyo
« Tyokokeilu

+ Uudelleenkoulutus
+ Pdihdeohjelma

tyoterveyshuolto
+ ePassi
«  Tyoturvallisuusohjeet
»  Tyopaikkaselvitykset
«  Nayttopaatelasit
«  Tyohyvinvointitutkimukset
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+ Osaamisen kehittaminen
+ Esimiestyonkehittaminen
+ Ensiaputaidot
« Ergonomia
* Virkistystoiminta
+ Joustavatydaika
«  Tyohyvinvoinnin mittarien
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Kuvio 9: Liikennevalomalli (Premix Oy:n varhaisen valittamisen malli 2018.)

Halytysmerkkeja ) _ o
havaittavissa, ota puheeksi Ongelmia, etsi ratkaisuja
[ + Hélytysmerkkien \ [+ Tydkykyarvio \
tunnistaminen «  Tyoyhteisosovittelu
+  Sairauspoissaolojen «  Tyoterveysneuvottelu

Opinnaytetyossa uudistetun varhaisen valittamisen mallin tarkoitus oli tukea tyohyvinvoinnin
yllapitamista ja riittavan varhaisien tyokykya tukevien ja korjaavien toimenpiteiden
toteuttamista yrityksen kasvaessa. Tavoitetta tyohyvinvoinnin yllapitamisesta edistettiin
erityisesti sisallyttamalla malliin liikennevalomallin vihrea osio. Jo aiemmassa varhaisen
valittamisen mallissa oli kayty lapi prosessit halytysmerkkien tunnistamisesta korjaaviin
toimenpiteisiin ja mainittu lyhyesti yhteistyosta tyoterveyshuollon kanssa, eli tyokykya
tukevien ja korjaavien toimenpiteiden kuvausta ei tarvinnut suunnitella kokonaan uudestaan.

Sisalto kuitenkin paivitettiin uuteen malliin sopivaksi.

Myos yrityksen kasvaminen otettiin mallia uudistettaessa huomioon. Koska henkiloston maaran
lisaantyessa esimiesten on yha hankalampi pitaa aktiivisesti huolta kaikista alaisistaan,
korostetaan mallissa kaikkien yhtalaista vastuuta seka itsesta etta muista huolehtimiseen.
Luonnollisesti esimiehilla on yha paavastuu puheeksiottamisesta ja erilaisista korjaavista
toimenpiteista sopimisesta, mutta mallissa rohkaistaan ottamaan asioita aktiivisesti puheeksi

myos tyokavereiden kesken.

Varhaisen valittamisen mallin uudistamisen yhteydessa mallista oli tavoitteena tehda edellista
konkreettisempi. Mallissa tama nakyy muun muassa siten, etta puheeksiottamisen ohjeiden
yhteyteen lisattiin konkreettisia esimerkkifraaseja, joita tilanteissa voi halutessaan
hyodyntaa. Myos yhteistyotoimenpiteet tyoterveyshuollon ja tyoelakeyhtion kanssa kuvataan
uudessa mallissa aiempaa tarkemmin ja havainnollisemmin. Mallin sisalto on lisaksi
rakenteeltaan ohjekirjamaista: paaosa osioista alkaa kysymyksella, johon osiossa annetaan
vastaus. Erityisesti halytysmerkkien havaitsemisen, puheeksi ottamisen ja toimenpiteiden
sopimisen yhteydessa passiivista tietotekstia on hyvin vahan ja sisallossa annetaan lukijalle

konkreettisia toimintaohjeita ja kaskyja.
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5  Johtopaatokset ja arviointi

Opinnaytetyo onnistui suurimmalta osin hyvin. Uudistettu varhaisen valittamisen malli vastaa
toimeksiannossa asetettua tavoitetta kayttajalahtoisyydesta. Malli on rakennettu joustavasti
yhteistyossa henkiloston kanssa ja henkiloston mielipiteita kuunnellen. Kaikkia
suunnitteluprosessin aikana ilmenneita ehdotuksia ei kuitenkaan ole toteutettu, koska

mallissa koettiin tarkeaksi sailyttaa sisallollinen tasapaino liiallisen ronsyilyn sijaan.

Mallin lanseeraaminen osana opinnaytetyota jai alustavaa suunnitelmaa vahemmalle
painoarvolle ja varsinainen jalkauttaminen siirrettiin yrityksen henkilostohallinnon tehtavaksi.
Malli kuitenkin lanseerattiin sen rakentamiseen osallistuneen tyoryhman kesken, joten jo

opinnaytetyon tuloksena yritykseen saatiin osa henkilostosta perehdytettya mallin sisaltoon.

Aikataulullisia hankaluuksia toteutuksessa tuotti muun muassa sahkoisen kommunikoinnin
hitaus tyoterveyshuollon kanssa ja se, etta moni henkiloston edustaja oli liian kiireinen
kommentoidakseen varhaisen valittamisen mallia ajoissa. Sisallollisia haasteita puolestaan
ilmeni esimerkiksi tyoterveyshuollon erilaisien tukiprosessien selvittamisessa; eri
palveluntarjoajat puhuvat niista eri nimilla eika lisatietoja esimerkiksi
tyoterveysneuvottelusta ollut helppo hankkia muualta kuin Premixin oman tyoterveyshuollon

verkkosivuilta ja edustajilta.

Opinnaytetyon tietoperustaosuudessa paapaino on ajantasaisissa suomalaisissa lahteissa
taydennettyna kansainvalisilla lahteilla. Tietoperusta kasittelee tyohyvinvointiin ja varhaiseen
valittamiseen liittyvia seikkoja kattavasti ja kuhunkin aihealueeseen on perehdytty
opinnaytetyon toteutumisen tarpeisiin nahden riittavasti. Tietoperustan sisalto on myos

kaikilta osin opinnaytetyon toteutuksen kannalta oleellista.

Teoreettisen osaamisen kehittymista opinnaytetyon aikana tapahtui erityisesti varhaisen
valittamisen konkreettisien toimenpiteiden tuntemukseen liittyen. Itse varhaisen valittamisen
mallin rakentaminen ja oppinnaytetyoraportin kirjoittaminen puolestaan harjoittivat
pitkajanteisyyteen ja isojen kokonaisuuksien hallintaan ja aikatauluttamiseen. Opinnaytetyon
osana pidetyt tilaisuudet puolestaan kehittivat edelleen esiintymis- ja fasilitointitaitojani.

Lisaksi tyoskentely erilaisten ihmisten kanssa vaikutti omalta osaltaan vuorovaikutustaitoihini.

Vastaisuudessa varhaisen valittamisen kannalta on tarkeaa, etta sita pidetaan jatkuvasti ajan
tasalla. Malli tulee tarkastaa ja paivittaa vahintaan kahden vuoden valein, koska tyoelaman
tarpeet muuttuvat nopeasti. Yrityksen henkilostoa taytyy muistaa osallistaa mallin

paivittamiseen.
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Liite 1: Tyoterveyshuollon haastattelu

Kuvaile muutamalla sanalla tyotehtavaasi?
- Ollut tyoterveyshoitaja yli kymmenen vuoden ajan
- 3 paivaa viikossa koordinointia, ei talloin tapaa asiakkaita suoraan
- 2pv lakisaateisia terveystarkastuksia, tyokykyasioissa fyysisesti
ihmisien lahella
- Lisaksi HR-yhteistyota yritysten kanssa

Kuinka pitkaan olet toiminut Premixin tyoterveyshuollossa?
- 5bv+

Voidaanko tyohon liittyvin toimenpitein parantaa tydssa selviamista?
- Ehdottomasti
- Mm. Ergonomisia-, henkisia toimenpiteita, tyon kevennysta
- Sairauksia voidaan hoitaa, mutta tyontekijaan liittyvia toimenpiteita
el juuri muuta. Muut toimenpiteet liittyvat tyohon.

Kuinka tyontekijat voivat parantaa itse tyohyvinvointiaan?
- Monet ajattelee, ettei mitenkaan
- Itse vastuussa omasta hyvinvoinnistaan
- Terveelliset elamantavat: Uni, ravinto, palautuminen, liikunta
- Asenne

Miten tyoterveyshuolto voi tukea yksilon tyohyvinvointia, missa asioissa
tyoterveyshuolto auttaa?
- Ennaltaehkaiseva ja sairaanhoidollinen puoli
o |hminen kulkee sita valia, yleensa alkaa hoidollisesta, jonka
jalkeen aletaan myos ehkaisemaan esim. Tyon keventamisella



Miten

o Esim. Tyouupumus - tuki, tyoterveysneuvottelu
Tyoterveysneuvottelu yleisnimi kaikkiin keskusteluihin
Tyokykyarvio erikseen
Paasaantoisesti keskusteluissa tyontekija, tyonantaja/esimies,
tyoterveyshuolto + tarvittaessa muita osapuolia
(Suunnitelmassa) ei kannata lahtea pilkkomaan eri keskusteluja eri
nimilla.

tyoterveyshuolto auttaa tyontekijasta huolestunutta esimiesta?
Riippuu huolenaiheesta
Esimies epailee alkoholiongelmaa - Esimiesta kehotetaan
puheeksiottoon
Jos tilanne hankala, pyydetaan ohjaamaan suoraan
tyoterveyshuoltoon (laakari, psykologi..)
Mita jos ei halua tulla? Ehdotetaan tyokykyarviota
Tehdaan prosessia nakyvaksi, pidetaan tyoterveysneuvotteluja
yhdessa esimiehen ja tyontekijan kanssa

o Yleensa esimies haluaa tietaa, etta tilanne on hallinnassa
Esim. Perheongelmissa tyopsykologi pystyy auttamaan, isommissa
vyyhdeissa ohjataan kunnallisen tukitoimen puoleen
Ovat mukana myos tyoilmapiiriongelmissa, osapuolia kuunnellaan ja
ratkotaan esim. Tyopsykologin kanssa. Talloin puhutaan
tyoyhteisotyosta.

Mita muita toimenpiteita tyoterveyshuolto tekee varhaisen valittamisen

yhtey

dessa?
Sovitaan yrityksen kanssa erikseen
Koulutetaan puheeksiottoa, ollaan mukana tilanteissa
Puheeksiotosta voidaan kaytantona lahetetaan viesti
tyoterveyshoitajalle, niin etta tyoterveyshuolto on tietoinen asioista.
Jos tyoterveyshoitaja toteaa, etta on jotain selviteltavaa, voidaan
henkilo kutsua tyoterveyshuollon vastaanotolle.

Yleisimmat haasteet, joiden vuoksi tyontekijat lahestyvat sinua tyossasi?

Psyykkisia ja sosiaalisia enemman, fyysiset menee ehka laakarille
Jaksamiseen liittyvia

Painonhallintaan liittyvia ja yleisterveydellisia

Joillakin vuosien ongelmat takana, romahduspisteessa

Toiset heraavat ongelmiin aikaisemmin

Unettomuus ja mielialan lasku

Ratkotaan pitkalti keskustelemalla, keskivaikeista masennuksista
laakarin arvio erikseen

On erikseen mieliala- ja univalmentajia, kaytetaan myos psykologeja



- Vakavissa tapauksissa ohjataan nopeasti kunnalliselle puolelle
terapiaan

Yleisimmat haasteet, joiden vuoksi esimiehet/tyonantajat lahestyvat sinua
tyossasi?
- Huomattu, etta ihmisen kaytoksessa tapahtunut muutoksia
o Vihaiseksi, sulkeutuneeksi
- (Sairas-)poissaoloja, myohastymisia
- Tyontekija ei enaa suoriudu tyostaan, alisuoriutuu

Tarkoituksena on tehda henkiloston kanssa tyopajana pohjaa mallille.
Aluksi pitaisi selittaa, miksi tata tehdaan ja mita hyotya tasta on. Oma
kantasi?
- Tavoitteena tarttua alussa ongelmiin
o Hetise, joka ne ensimmaisena havaitsee
- Tyontekijan, esimiehen ja tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet
- Tasta lisaa sahkopostin liitteessa

Mita suunnitelman tulisi ainakin pitaa sisallaan, jotta se olisi
mahdollisimman hyodyllinen?

- Tausta, jotta jokainen ymmartaa, miksi se on olemassa

- Sovittuna varhaisen puuttumisen rajat

- Mihin rajan ylittyminen johtaa

- Esimiehelle puheeksiottofraaseja

- Taytettavat lomakkeet puheeksiottoon, koska kannattaa aina

tehda muistio

Milla tavalla toivot, etta suunnitelma auttaa paivittaisessa tyossa?

- Talla hetkella ongelmana, ettei ole yhtenaista kaytantoa ja ei
puututa riittavan ajoissa. Usein on jo aikaisemmin ongelmiin
viittaavia merkkeja.

- Viedaan toimintaa ennaltaehkaisevammaksi

- Ei tarvita niin paljon niita puolen vuoden sairauslomia, kun niihin
puututaan ajoissa

Minkalaisia tyohyvinvointiin liittyvia haasteita ja tarpeita naet
tulevaisuudessa?
- Tilojen riittamattomyys
- Polynpoiston riittamattomyys
- Mahdollisesti haitalliset kemikaalit, joista ei viela tiedeta
- Jaksamisasiat (tyon lisaantyminen, kiire)
- Digitalisaatio (tarve), jotta toiminta tehostuu



o Tekoaly, automatisointi
- Tyon raskaus, kun tyontekijat ikaantyvat

Terveiset projektiin:

Vaikka tekee hyvat mallit, kayttoonotto vaatii paljon tyota. Esimiesten
TAYTYY sitoutua, viestin TAYTYY tulla johdolta. Ei voi paattaa, ettd "en ma
tolle sano kun toi on hankala tyyppi, mutta tolle toiselle ma voin sanoo kun
se on vastaanottavaisempi”.

Kun malli otetaan kayttoon, kannattaa kouluttaa tekijat hyvin.



Liite 2: varhaisen valittamisen tyopaja

Varhaisen vilittamisen tydpaja
Miika Hynninen
1532018

Mitd on ty6hyvinvointi?

Kirjoittakaa lapuille, mita tyohyvinvointi teille tarkoittaa

Mita on varhainen valittaminen?

Tue tyskykyd
Rokenna ratkaisuia

Vormista arjen sujuvuus Tunnista
Oto puhecksi

yleiselta tasolla

+ Halutaan vahvistaa ongelmien
ennaltaehkaisya

« Vanha malli on teoriapainotteinen -
halutaan konkreettisempi

+ Halutaan siirtda painotusta
esimiehiltd koko henkilostdlle

Miten varhainen valittaminen toteutuu
Premixilld?

Varhaisen vélittdmisen mallin vudistusten ideointi

- Mita mallin pitaisi sisdltda, jotta se olisi mahdollisimman hyodyllinen?
= Miten mallin pitaisi auttaa paivittdisessa tyossa?
+ Mistd/kenen ndkokulmasta asiat tulisi mallissa kuvata?

« Miten mallin jalkauttaminen olisi paras toteuttaa?

Tyopajan sisalto

+ Varhaiset halytysmerkit

* Miten varhainen valittaminen toteutuu Premixilla?
+ Varhaisen valittamisen mallin uudistusten ideointi

¢ Lopetus
« Palaute tybpajasta

Mita on tyohyvinvointi?

“TyShyvinvointi on kokonaisuus,
jonka muodostavat tyo ja sen
mielekkyys, terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisdavat
muun muassa hyva ja motivoiva
johtaminen seka tyoyhteison ilmapiiri
ja tyontekijoiden ammattitaito.”

- Sosiaali- ja terveysministerio

Premixin varhaisen valittadmisen malli

Varhaiset hadlytysmerkit

Osallistujien kokemuksia

+ Miten Premixilld tuetaan tyokavereiden hyvinvointia paivittdisessa
tyossa?

« Miten toimitaan, jos varhaisia halytysmerkkeja huomataan
tyckaverilla?

- Miten toimit, jos koet itselldsi ongelmia selviytyd tyossa?

Palaute tyopajasta

« Kirjoittakaa lapuille vield ainakin
+ 1asia, joka tyépajassa meni hyvin
+ 1kehittdmiskohde

Projektin esittely

+ Tavoite: Tehda varhaisen vdlittamisenmallista konkreettinen ja
kaytdnnonldheinen opas
« Pohjaa tyaterveyshuollolta, teoriateksteista ja varhaisen valittamisen
malleista
+ Mallin laadinta henkildston toiveiden ja ehdotusten mukaisesti
« Mallin julkaiseminen ja jalkauttaminen

« Lopputulos: Uusi varhaisen valittdmisen opas
(Luettavissa Bulevardilla)

« Taman tyopajan tavoite: Selvittdd, mikd varhaisen valittdmisen mallin
sisalto palvelisi Premixin henkilostoa parhaiten

Mitd on varhainen vélittdminen?

Esittakaa oma nakemyksenne

Varhaisen valittamisen mallin nykyinen tilanne

« Mista loytyy?
+ Mita sisaltdd?

+ Kuinka hyodyllinen?

Mitd varhaisia hdlytysmerkkejd Premixilld voisi olla?

» Pohtikaa varhaisia halytysmerkkejd, jotka liittyvat
= Yksiloon

= Tybyhteiston

» Mika rooli itselldsi on, jos havaitset varhaisia hdlytysmerkkeja?

Varhaisen vélittdmisen mallin vudistusten
ideointi

LET'S MAKE
A GOOD MIX

WWW.premixg




Liite 3: Varhaisen valittamisen mallin lanseeraustilaisuus

il X

Varhaisen vélittamisen mallin lanseeraus
Miika Hynninen
252018

Mita tyopahoinvointi aiheuttaa?

Eli mitd tapahtuu, jos tyShyvinvoinnista ei huolehdita?

+ Jos tyon voi tehdd
kuka tahansa
' e « 825€ tunnilta
+ G6OE paivalta
* 3300€ vilkolta

Korkeapalkkaisella
alalla jopa
152€ tunnilta
1216€ pdivaltsd
+ GOBOE vikolta

Mika muuttuu, mika ei?

Tarkoitus Yksilén vastuun
korostaminen

Varhaiset halytysmerkit

Puheeksiotto
Konkreettiset ohjeet

Liikennevalomalli
Paihdeohjelma

Sairauspoissaclojen
halytysrajat

Liikennevalomalli

LET'S MAKE
A GOOD MIX

WWW.premix

MiIX

EMIX

Tilaisuuden sisalto

« Johdanto
- Uudistettu varhaisen valittdmisen malli
« Mika muuttuu, mika ef?
+ Tychyvinvoinnin kokonaisuus
+ Roolit ja vastuut
+ Liikennevalomalli
« Varhaiset halytysmerkit
+ Puheeksiottaminen
« Ulkopuolisten tahojen osallistaminen
« Mittarit
+ Miksimallia noudatettaisiin?
« Mita hyétya yksildlle, tydyhteisblle, tydnantajalle?
- Mitd mallin toimiminen edellyttaa?

Johdanto

HEMIX
Unettomuus Alkoholismi Sairauspoissaolot N .
Poissaclo >airauspoissaolot rokottava
Tyosta selviytyminen Sairauselake suomalaisyrityksilta r
Konflikti Tuki- ja Tydyhteisdongelma 350€/pdiva

likuntaelinsairaudet  Rijstiriitatilanne

TyOkyvyttomyys Vasymys Ylikuormitus

Tulehtuneet Mydhéstely

ihmissuhteet

Sairauspoissaolo  Sylkeutuminen

Masennus Kiusaaminen
Stressi Syrjéytyminen
Ammattitauti Itsemurha

Artyisyys

EMIX

Tyokyvyttomyyseldkkeet

T el efies ek vy ey ihelth satmeet 13062017

Tyokywytt jai

Suomessa 18800 henkildd . . spiaace - .

vuonna 2016 Uudistettu varhaisen valittamisen malli

Keski-ika eldkkeelle jadneilld
v

* Yleisimm
Tuki- ja
likuntaelinsairaudet
Mielenterveyden hairiot

syyt.

Tyohyvinvoinnin kokonaisuus

Roolit ja vastuut

Asantast

Hilytys-
merkit
Porukastaulos
Oppimisvakeudet Huonot tulokset Lampétian
[S— X kyselyissa muutoksat

n
istyminen Kuppkuntion Turvallisuuden

P
oissaclojen muodostuminen heikkanerninen

lisdntyminen | yirheiden masran

o e | ma
jocon
LBt panttaaminen ulkopuolelle epi:
£ jattaminen
Tybsuoriusten
hekkenaminan Tehtévanjaon lisantyminen
epaselvyys
Vakeudat salvita Imaniazdun
tyotentavista Kiusaaminen hekiseneminen

Hertyvit
tybakasaldot (+/-)

jtuminen

Mita hyotya mallista on?
Miksi mallia pitaisi noudattaa?




Liite 4: Premix Oy:n varhaisen valittamisen malli
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e Johdanto

Premix on laatinut taman tyohyvinvoinnin edistamisen ja varhaisen
valittamisen mallin kaytannonlaheiseksi oppaaksi hyvinvoinnin
yllapitamiseen ja varhaisen valittamisen toimenpiteisiin. Mallin
tarkoituksena on ensisijaisesti ehkaista tyokyky- ja
hyvinvointiongelmien syntymista seka alentaa kynnysta huolista
puhumiseen auttamalla henkilostoa havaitsemaan varhaisia
halytysmerkkeja ja antamalla ohjeita huolien puheeksi ottamiseksi.

Sairauspoissaolopaiva maksaa yritykselle noin 350 euroa. Vuonna 2016
Suomessa jai 18 800 henkiloa tyokyvyttomyyselakkeelle. Suurin
yksittainen syy tyokyvyttomyyselakkeelle jaamiseen on masennus.

Valittaminen jokapaivaisessa arjessa lisaa hyvinvointia. Kun kaikki
voivat hyvin, on toissa mukava olla ja tyot sujuvat tehokkaammin.
Hyvinvointi parantaa myos tyossa jaksamista, ja energiaa jaa
enemman vapaa-ajallekin. Osaava ja motivoitunut, hyvinvoiva
henkilosto on Premixin tarkein voimavara.

Tyohyvinvointiin pystytaan parhaiten ja kustannustehokkaimmin
vaikuttamaan ennaltaehkaisevassa vaiheessa. Hyvinvoivat tyontekijat
ovat myos keskimaarin tehokkaampia, motivoituneempia ja
innovatiivisempia.

o Tyohyvinvoinnin kokonaisuus

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat yksilon oma
terveys ja psykologinen paaoma, tyo ja sen mielekkyys, hyva
johtaminen, toimiva tyoyhteiso ja johdonmukainen organisaatio.
Yksilon omat asenteet vaikuttavat paljon kaikkien tyohyvinvointiin
vaikuttavien ulkoisten tekijoiden kokemiseen. Paavastuu
tyohyvinvoinnista on aina henkilolla itsellaan. Tyonantaja ja esimies
voivat vaikuttaa omalta osaltaan tyohyvinvoinnin tyohon liittyviin osa-
alueisiin.



Johtaminen

Organisaatio

- Toimiva tydymparistd
- Jatkuva kehittyminen
- Tavoitteellisuus

- Joustavuus

Asenteet

Tydyhteisd
- Pelisdannét
Yksilé TydyhteisGtaidot
- Terveysja Tiimien toimivuus
fyysinen Avoin vuorovaikutus
kunto
Psykologinen
paddoma

Osallistava
Kannustava
Oikeudenmukainen

Vapaa-aika Tyd

- Merkityksellisetihmissuhteet - Monipuolisuus

- Rentoutuminen, kiireettdmyys - Oppimismahdollisuudet

- Virkistavat harrastukset - Vuorovaikutusmahdollisuudet

Tyohyvinvointi ei synny pelkilla irrallisilla tempauksilla, vaan
hyvinvointia luodaan tyon arjessa henkiloiden ja yhteisojen jatkuvalla
toiminnalla, kuten paivittaisella vuorovaikutuksella, auttamalla
tyokavereita ja pitamalla huolta tyoympariston turvallisuudesta ja
siisteydesta.

Varhainen valittaminen tarkoittaa tyokyvyttomyyden ehkaisemiseksi
tehtavaa toimintaa. Varhainen valittaminen on olennainen osa
tyohyvinvoinnin yllapitamista ja se kuuluu kaikille.

Tyohyvinvoinnin yllapitaminen kuuluu kaikille, se ei ole
vain esimiesten vastuulla!!



Varhaisen valittamisen toiminta ilmenee yksildiden, tiimien ja tyoyhteison tilanteista
riippuen eri muodoissa

Tilanne kunnossa; ennakoi

Kun tilanne on kunnossa, keskitytaan varhaisessa valittamisessa myos
yllapitamaan hyvaa tilannetta esimerkiksi antamalla kollegoille
myonteista palautetta ja vahvistamalla hyvia toimintatapoja.

Halytysmerkkeja havaittavissa; ota puheeksi

Jos huomataan hyvaa tilannetta mahdollisesti horjuttavia riskeja tai jos
huomataan viitteita siita, etta tilanne ei ehka olekaan taysin kunnossa,
ryhdytaan heti selvittamaan, miten tilanne voitaisiin korjata.

Ongelmia; etsi ratkaisuja

Jos varhaiset puuttumiskeinot eivat riita tilanteen korjaamiseksi, haetaan
tukea ongelmien ratkaisemiseen ulkopuolisilta tahoilta, esimerkiksi
tyoterveyshuollolta.

Premixilla tyontekijoiden hyvinvointi ja jaksaminen on tarkeaa ja siihen
halutaan panostaa. Hyvinvoinnin tukemiseen on pyritty esimerkiksi
kattavalla tyoterveyshuollolla, liikunta- ja harrastustoiminnan
tukemisella seka osaamisen kehittamisella. Henkiloston hyvinvoinnin
arvioinnissa kaytettavia mittareita eritellaan luvussa 5.




o Toimijoiden roolit

Tyonantaja,
Johto &
HR

Esimies

Tyontekija

Tyoterveyshuolto

Oikeus edellyttaa tyontekijoilta tyosopimuksen mukaista
tyopanosta

Velvollisuus ryhtya ohjaaviin tai korjaaviin toimenpiteisiin
tarpeen mukaan

Vastaa siita, etta varhaisen valittamisen malli on laadittu
Tukee esimiehia mallin noudattamisessa

Vastaa tyohyvinvoinnin mittarien seurannasta

Oikeus edellyttaa toimintansa tueksi varhaisen tuen mallia
Velvollisuus toimia mallin ja yhteisten pelisaantojen
mukaisesti

Velvollisuus kayda kahdenkeskinen keskustelu tyontekijan
kanssa taman tilanteesta, jos epailee, etteivat asiat ole
kunnossa

Velvollisuus suunnitella ja toteuttaa korjaavia toimenpiteita
tarvittaessa seka seurata niiden toimivuutta

Oikeus tehda tyonsa turvallisesti terveyden vaarantumatta
Vastuu omasta hyvinvoinnista

Oikeus ja velvollisuus ottaa asia puheeksi, jos huolestuu
tyokaverista tai itsestaan

Oikeus saada tukea tyohyvinvointiinsa

Oikeus sairauspoissaolotietojen tarkasteluun
Velvollisuus osallistua tyoterveysneuvotteluun ja tehda
tyokykyarvio pyydettaessa

Velvollisuus raportoida sairauspoissaolot

Velvollisuus auttaa ja ohjeistaa tarvittaessa




o Tukitoimet eri vaiheissa

Tilanne kunnossa, en-
nakoi

(

Tulostavoitekeskustelut\
Kehityskeskustelut
Tiimipalaverit
Saannollinen palaute
Laajennettu tyoter-
veyshuolto

ePassi
Tyoturvallisuusohjeet
Tyopaikkaselvitykset
Nayttopaatelasit
Tyohyvinvointi-
tutkimukset

Muut henkilostokyselyt
Osaamisen kehittaminen
Esimiestyon kehittaminer
Ensiaputaidot
Ergonomia
Virkistystoiminta
Joustava tyoaika
Tyohyvinvoinnin mittar-
ien seuranta

Halytysmerkkeja havaitta-

vissa, ota puheeksi

tunnistaminen

» Sairauspoissaolojen
alarajojen ylitys

¢ Puheeksiot-
tokeskustelu

\_ J

K Halytysmerkkien \

.

Ongelmia, etsi rat-
kaisuja

( Tyokykyarvio \

» Tyoyhteisosovit-

telu
Tyoterveysneuvottell
Osa-aikatyo
Tyokokeilu
Uudelleenkoulutus
Paihdeohjelma



https://premixfi.sharepoint.com/Personnel/Performance-Management/Pages/Performance-Review--Tulostavoitekeskustelu.aspx
https://premixfi.sharepoint.com/Personnel/Performance-Management/Pages/Personal-development-Discussion---Kehistyskeskustelut.aspx
https://premixfi.sharepoint.com/Personnel/Occupational-Health-Care
https://premixfi.sharepoint.com/Personnel/Occupational-Health-Care
https://premixfi.sharepoint.com/Personnel/Compensation-and-Benefits/Pages/Physical-.aspx
https://premixfi.sharepoint.com/News-site/Documents/Turvallisuusohjeistus%20tuotannossa%20liikuttaessa.pdf
https://premixfi.sharepoint.com/Personnel/Compensation-and-Benefits/Pages/Silm%C3%A4asema.aspx
https://premixfi.sharepoint.com/Personnel/Skills-and-Competence-Development
https://premixfi.sharepoint.com/Personnel/Occupational-Health-Care/ergonomy/Pages/default.aspx
https://premixfi.sharepoint.com/Personnel/Compensation-and-Benefits/Pages/Team-Building--Virkistystoiminta.aspx
https://premixfi.sharepoint.com/Personnel/Compensation-and-Benefits/Pages/Ty%C3%B6suhteen-pysyvyys.aspx

e Mita tehda hyvan tilanteen yllapitamiseksi?

o Miten tyohyvinvointia yllapidetaan ja edistetaan Premixilla?

Premixilla henkiloston tyohyvinvointia mitataan kahden vuoden valein
anonyymilla tyohyvinvointitutkimuksella, jonka toteuttaa ulkopuolinen
tutkimuskumppani. Tyoterveyshuollon toteuttamat
tyopaikkaselvitykset tehdaan kolmen vuoden valein ja henkiloston
terveystarkastuksen 3-5 vuoden valein roolista riippuen. Nailla
toimenpiteilla pyritaan ennaltaehkaisemaan ongelmia ja kehittamaan
tyohyvinvointia tukevia asioita.

Premixilla panostetaan suorituksen johtamiseen. Suoritusta ja
osaamista arvioidaan vuosittain. Molemminpuolinen palaute kuuluu
jokapaivaiseen arkeen, tulostavoite- ja kehityskeskusteluihin seka
saannollisiin palautekeskusteluihin. Naissa keskusteluissa tulee olla
mukana myos henkilon jaksamisen varmistaminen. Tiedotusta ja
seurantaa tehdaan saannollisissa tiimipalavereissa.

Ensiaputaitoja koulutetaan henkilostolle tasaisin valiajoin, jotta
jokaisen tyovuoron aikana tyopaikalla on vahintaan yksi
ensiaputaitoinen henkild. Premix tukee henkilostoa rahallisesti myos
mm. laajennetun tyoterveyshuollon ja ePassin avulla. Premix myos
kustantaa tiettyyn rajaan asti nayttopaate- ja erikoissuojalasit niita
tarvitseville.

Naista lisatietoa Bulevardin Personnel-osiossa.

Tyohyvinvoinnin mittareista ja niiden seurannasta lisatietoa luvussa 5.


https://premixfi.sharepoint.com/personnel

o Miten voin itse edistaa tyohyvinvointia?

Paaosa hyvinvoinnin hyvan tilanteen yllapitamisesta

tapahtuu paivittaisessa arjessa.

Pida huolta omasta terveydestasi

Nuku riittavasti

Syo terveellisesti

Varaa riittavasti aikaa palautumiseen
Liiku saanndllisesti

Noudata yhteisia saantoja ja
toimintatapoja

« Tee tyoOsi vastuullisesti ja ajallaan

« Pida huolta tyoympariston
turvallisuudesta

« Auta kollegoitasi

Ole vuorovaikutuksessa kollegoiden
kanssa

Anna hyvaa palautetta
Pida ylla hyvaa ilmapiiria
Ala jata ketaan porukan ulkopuolelle

Kannusta ja rohkaise aina, kun
mahdollista

Ali unohda hymya!

Kehita itseasi ja tyoymparistoasi

« Osallistu perehdytyksiin ja
koulutuksiin

+ |deoi kehitysehdotuksia omaan
tyohosi

« Ota esille tyoympariston puutteita ja
esita ratkaisuehdotuksia




e Mita jos alkaa tuntua, etta kaikki ei ole hyvin?

o Halytysmerkkien tunnistaminen

Jotta korjaaviin toimenpiteisiin voidaan ryhtya, tulee varhaisia
halytysmerkkeja tarkkailla ja tunnistaa. Halytysmerkkien tarkkailu on
meidan kaikkien vastuulla! Se ei ole toisten kyttaamista, vaan
valittamista! Mita aikaisemmassa vaiheessa varhaiset halytysmerkit
huomataan, sita helpompaa ongelmien korjaaminen on. Oleellista
halytysmerkissa on yleensa jonkinlainen muutos tilanteessa. Yksilon on
tarkeaa muistaa tarkkailla myos omia halytysmerkkejaan.

Porukasta ulos
jaaminen

Paihde-epaily

Poissaolojen
lisaantyminen

Artyisyys

Valinpitamat-tomyys

Kertyvat
tyoaikasaldot (+/-)

Passivoituminen

Myohastely

Oppimisvaikeudet
Toiden viivastyminen

Virheiden maaran
kasvu

Tiedon panttaaminen

Tyosuoritusten
NECERERIRED

Vaikeudet selvita
tyotehtavista

Huonot tulokset
kyselyissa

Kuppikuntien
muodostuminen

Riitely ja konfliktit

Yhteison ulkopuolelle
jattaminen

Tehtavanjaon
epaselvyys

Kiusaaminen

Tyoymparisto

Lampotilan
muutokset

Turvallisuuden
heikkeneminen

Tyovalineiden
puutteellisuus

Epasiisteys
Melun lisaantyminen

llImanlaadun heik-
keneminen

Sairauspoissaolojen halytysrajoiksi on Premixilla sovittu yKksi
yhtajaksoinen kahden viikon mittainen poissaolo tai 15
poissaolopaivaa vuodessa. Rajan ylittyessa esimiehen velvollisuus on
keskustella aiheesta alaisensa kanssa. Vahintaan kahden viikon



poissaolon jalkeen on syyta varmistaa tyoterveyshuollon kanssa,
pitaako tyontekijan palata toihin tyoterveyshuollon kautta pitamalla nk.
tyohonpaluukeskustelu. Premixin sairauspoissaolojen hallintamallin
paasee lukemaan tasta.

o Tilanteen selvittaminen

Mikali havaitset itsessasi tai kollegassa varhaisia halytysmerkkeja, on
tarkeaa, etta otat asian puheeksi mahdollisimman nopeasti. Omista
halytysmerkeista voi puhua esimerkiksi tyokavereiden, esimiehen,
tyoterveyshuollon, henkilostohallinnon tai tyosuojelun kanssa.

Jos olet huolissasi kollegastasi, voit puhua asiasta suoraan hanen
kanssaan, jos koet sen luontevaksi. Vinkkeja tahan loydat ao.
taulukosta.


https://premixfi.sharepoint.com/:w:/r/documents-site/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7BE71302E0-5A14-4B2F-9735-F450CB8B5DE9%7D&file=Sairauspoissaolojen%20hallintamalli.docx&action=default&mobileredirect=true

Miten otan kollegana huoleni puheeksi asianomaisen kanssa?

Ohje

1. Ota asia puheeksi kahden kesken

2. llmaise huolesi mina-muotoisesti

3. Perustele huolesi konkreettisesti

4. Tarjoa tukea ja osoita, etta valitat

5. Rohkaise ongelmien korjaamiseen,

jos se on tarpeen

6. Tarjoa mahdollisuus keskustella
asiasta myos myohemmin

Esimerkki

“Olen ollut lahiaikoina huolissani
sinusta. Minusta olet muuttunut tosi
hiljaiseksi”

“Ennen olet ollut niin puhelias, mutta

esimerkiksi eilen et kahvitauolla
puhunut ollenkaan”

“Onko kaikki hyvin? Voinko mina tai
muut tiimilaiset vaikuttaa asiaan
jotenkin?”

“"Kuulostaa silta, etta tyoterveyshuolto
osaisi varmaan auttaa.”

“ltse en kylla keksi tahan ratkaisua,
mutta kannattaa varmaan puhua
asiasta esimiehen tai
henkilostohallinnon kanssa, niin he
voivat ryhtya selvittelemaan asiaa.”

“Tule ihmeessa juttelemaan lisaa, jos
silta tuntuu.”

Mikali et itse halua ottaa asiaa henkildon kanssa puheeksi (tai tilanne ei
oman keskustelusi jalkeen parane), kerro havainnoistasi henkilon
esimiehelle. Esimiehelle puhuminen ei ole "kantelua”, vaan
valittamista. Esimies havainnoi tilannetta ja keskustee asiasta
kyseisen henkilon kanssa, jos kokee sen tarpeelliseksi. Esimiehen
velvollisuus on keskustella tyontekijan kanssa tyohyvinvointiin
liittyvista asioista tulostavoite- ja kehityskeskustelujen lisaksi myos
heti kun kokee sen olevan aiheellista.



Miten otan huoleni puheeksi henkilon esimiehen kanssa?

Ohje Esimerkki
1. Ota asia puheeksi kahden kesken
2. llmaise huolesi "Olen huolissani hanesta.”

3. Perustele huolesi konkreettisesti  “Han on tavallisesti puhelias, mutta
lahiaikoina han on kaynyt tosi hiljaiseksi.”

4. Esita esimiehellesi toive “Voisitko vahan katsoa, onko huolessani
puheeksiotosta mitaan peraa ja ottaa asian puheeksi
hanen kanssaan?”

Esimiehelle puhumisesta ei tarvitse jaada huonoa omaatuntoa vaikka
kavisikin ilmi, etta huoleen ei ollutkaan syyta. Kun asioita otetaan
puheeksi riittavan varhaisessa vaiheessa, ei ongelma ehka ole paassyt
viela kovin pahaksi. Ei siis kannata
odottaa “varmistusta” omille Kun tulee mieleen,
epéilyksille, vaan huolista kannattaa pitaisikd puhua, silloin

puhua heti kun silta tuntuu. yleensa pitda puhua.

o Esimiehen puheeksiottokeskustelu

Puheeksiottokeskustelu on esimiehen
ja tyontekijan valinen avoin keskustelu.
Puheeksiottokeskustelu on varhaisen
valittamisen prosessin ensimmainen
muodollinen toimenpide. Usein pelkka
puheeksiottaminen ja keskustelu
riittavat tilanteen ratkaisemiseksi.

Esimies voi ennen "virallista”
puheeksiottokeskustelua

tunnustella tilannetta esimerkiksi

121-keskustelussa.

Puheeksiotto pidetaan paasaantoisesti kahden kesken esimiehen ja
alaisen valilla, mutta keskusteluun voidaan kutsua myds muita
osapuolia kuten HR tai esimiehen esimies.



o Esimiehen valmistautuminen

1. Pohdi omaa huoltasi ja mieti, miksi
ja mista asioista on syyta
keskustella alaisesi kanssa

2. Pohdi, miten voisit ilmaista seka
hyvat asiat etta huolesi niin, ettei
puheesi tule tulkituksi moitteena tai
syytteena

3. Ennakoi mita tapahtuu - miten
sanoihisi reagoidaan

4. Aikatauluta keskustelu

5. Suunnittele keskustelun kulku

Mika tyontekijan tyoskentelyssa on toimivaa?
Mita halytysmerkkeja olet havainnut?
Mita tapahtuu, jos et osa asiaa puheeksi?

Muista osoittaa, etta valitat tyontekijasta
Puhu itse havainnoimistasi asioista ja milta tilanne
vaikuttaa omasta nakokulmastasi

Mita jos tyontekija esimerkiksi reagoi voimakkaan
kielteisesti?

Ala lykkaa keskustelun ajankohtaa tarpeettomasti
Ehdota, ala maaraa ellei ole pakko

Miten aloitat?
Miten tuot huolesi esiin?
Miten etsitte ongelmaan ratkaisun?




Miten toimin esimiehena puheeksiottokeskustelussa?

Ohje

1. Puhu mina-muodossa ja kerro
selvasti tapaamisen aihe

2. Kasittele havaitsemiasi ongelmia
konkreettisin esimerkein

3. Tarjoa aitoa tukea ja yhteistyota
ja mahdollisesti tyoterveyshuollon
eri palveluita

4. Kirjaa sovitut asiat ja seuraa
niiden toteutumista

5. Sopikaa yhdessa mita, kenelle,
kuinka ja miksi asiasta puhutte

Toimenpiteiden seurannan helpottamiseksi on suositeltavaa kirjoittaa

Esimerkki

"Kutsuin sinut tahan keskusteluun,
koska olen l[ahiaikoina ollut
huolissani sinusta. Minusta olet
vaikuttanut viime aikoina artyisalta.”

“Esimerkiksi eilen nain, kun sinulla oli
Kiire ja joku tuli kysymaan sinulta
jotain. Vastasit etta ei sinulla ole
aikaa ja lahetit henkilon pois
luotasi.”

“Voimmeko tyon puolesta auttaa
sinua jotenkin? Tai pystyisiko joku
muu, esimerkiksi
tyoterveyspsykologi olemaan
avuksi?”

"Paatettiin, etta tietysta
tyotehtavasta vastaa tasta lahtien
useampi henkilo. Kokeillaan
jarjestelya kolme viikkoa ja
jarjestetaan uusi keskustelu, jossa
arvioidaan, korjasiko toimenpide
ongelman.”

“Voit halutessasi kertoa tiimille, etta
syy artyisyydellesi oli stressi
kertyneesta tyokuormasta ja etta
korjaamme asiaa parhaillaan. Sitten
he suhtautuvat asiaan
ymmartavaisemmin. Muille ei
tilanteesta ole valttamatta tarpeen
puhua.”

keskustelussa tehdyt paatokset ylos. Voit halutessasi kayttaa
keskustelussa apuna Premixin puheeksiottokeskustelujen
muistiopohjaa. Muistiopohja [0ytyy tasta. Keskustelut ovat

luottamuksellisia.
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Mikali keskustelussa ilmenee Premixilla tapahtuneen epaasiallista tai
syrjivaa kohtelua, niin niiden suhteen yrityksessamme on
nollatoleranssi. Esimiehen tulee keskustella epaasiallisesta tai
syrjivasta kohtelusta tekijoiden kanssa ja selvittaa tilanne. Jos tilanne
ei parane esimiehen omilla keinoilla, saa tilanteeseen tukea
henkilostohallinnosta ja/tai tyoterveyshuollosta.

o Toimenpiteista sopiminen

Toimenpiteet ongelmien korjaamiseksi sovitaan yleensa
puheeksiottokeskusteluissa. Toteutettavat toimenpiteet maaraytyvat
aina ongelmien juurisyiden pohjalta. Tilanteeseen ja havaittuihin
halytysmerkkeihin voi vaikuttaa useita juurisyita, mutta paaosin
ongelmat syntyvat aina henkilon tai henkildiden fyysisesta tai
psykososiaalisesta ylikuormasta.



e Tyon ylikuorma Tyojarjestelyt, tyon (maaraaikainen)
e Tyo0 jatkuu vapaa-ajalla keventaminen, korvaava tyo
e Eiriittavasti tai riittavan
haasteellista tyota
e Yksityiselaman kuormittava

tilanne
e (Osaamisen riittamattomyys Lisakoulutuksen tai -perehdytyksen
jarjestaminen
e Kiusaamisen, seksuaalisen Yhdessa keskusteleminen,

hairinnan tai syrjinnan kokeminen  tarvittaessa ammattiapu, tekijoille
varoitukset tai tekijoiden
irtisanominen

e Paihdeongelmat Tyoterveyshuollon puheille
ohjaaminen
e Hankalat sosiaaliset suhteet Neuvottelu osapuolten valilla,
toissa jatkotoimenpiteet tarvittaessa

e Tyytymattomyys esimiestyohon

e Tyovalineiden riittamattomyys Tarvittavien saatojen ja hankintojen
e Huono sisailma (polyt, karyt) suunnittelu

e Raskaat nostot

e Liian kuumat tai kylmat lampotilat

e Hankalat tyoasennot

e Jatkuva istuminen

e Tavoitteiden ja vastuiden Tiimin kommunikaatioon
epaselvyys panostaminen
e Palautteen ja arvostuksen puute

Toimenpiteiden toteutumista ja niiden vaikutuksia ongelmiin tulee aina
muistaa myos seurata. Seurantajakson pituus paatetaan yhdessa
toimenpiteista paattamisen yhteydessa ja tulosten arviointiin varataan
keskusteluaika.



Tervey-
dellinen

ongelma

e Mita jos tarvitaan ulkopuolista apua?

Suuri osa ongelmista pystytaan ratkaisemaan yrityksen sisaisesti
tyontekijoiden, esimiesten ja henkilostohallinnon yhteistyolla. Joskus
omat keinot eivat kuitenkaan riita. Silloin yrityksen laheisimpana
yhteistyokumppanina toimii tyoterveyshuolto tai tyoelakeyhtio.

Seuraavassa kuvattu nama keinot.

o Tyokykyarvio

Jos heraa epailys, etta tyontekijan ongelmat johtuvat fyysiseen tai
psyykkiseen terveyteen liittyvista syista, pyydetaan
tyoterveyshuollolta tyokykyarvio ja tyoterveyshuolto kutsuu
asianomaisen arvioon. Tyokykyarviossa arvioidaan seka tyontekijan
sopivuutta terveydentilansa puolesta hanelle suunniteltuihin
tyotehtaviin etta hanen terveydentilansa vuoksi mahdollisesti
lisadntynytta vaaraa saada terveydelle haittaa tyossaan. Tyonantaja
saa arviosta lausunnon, jossa pelkastaan todetaan, onko tyontekija
sopiva, sopiva tietyin edellytyksin tai sopimaton hanelle suunniteltuihin

toihin.

» TyOkyky- » Ei tyGkyky- * = Tarvittaessa
arvio ongelmaa
Tyon
tuunaus / Osasairaus 100%
Korvaava paivaraha Tyéhonpaluu

tyd

» Sairaus- Tvskokeilu 100%
loma y Tydhdnpaluu

Tybterveys

neuvottelu




tyoterveysneuvottelussa. Neuvottelun kutsuu koolle tyoterveyshuolto.

o Tyoterveysneuvottelu

Tarvittaessa tyontekijan tilanteeseen voidaan pohtia ratkaisuja

Keskusteluun osallistuvat tyontekijan ja tyoterveyshuollon edustajien
lisaksi vahintaan esimies ja tilanteesta riippuen mahdollisesti myos
joku muu tyonantajan edustaja (esim. HR). Laakari arvioi osallistujien
tarpeen tapauskohtaisesti. Tavoitteena on yhdessa keskustella tyossa
esiintyvista ongelmista ja niiden ratkaisuista tyojarjestelyilla tai muilla
tyohon liittyvilla toimenpiteilla. Tyontekija voi kertoa
tyoterveysneuvottelussa omasta tilanteestaan sen verran kuin haluaa
ja nakee tarpeelliseksi. Neuvottelusta tehdaan aina muistio, jossa
maaritellaan vastuuhenkilot ja aikataulut sovituille toimenpiteille.
Tyontekijan pyynnosta neuvotteluun voi osallistua myos esimerkiksi

luottamusmies tai tyosuojeluvaltuutettu.

Jos tyontekija todetaan tyokykyarviossa tyokykyiseksi vain tietyin
edellytyksin, keskustellaan tyoterveysneuvottelussa naista
edellytyksista ja pyritaan suunnittelemaan tyojarjestelyt siten, etta
tyontekija voi jatkaa omassa tai korvaavassa tyossa. Jos tyontekija
todetaan tyokyvyttomaksi, keskustellaan tyoterveysneuvottelussa
esimerkiksi kuntoutuksen toteuttamisesta ja sairausloma-asioista.
Tyohonpaluun lahestyessa voidaan tyoterveysneuvottelussa
keskustella yhdessa tyontekijan, esimiehen ja tyoterveyshuollon

kesken tyohonpaluun yhteydessa huomioon otettavista asioista.

o Yhteydenpito sairausloman aikana ja tyohon paluu

Pitkien sairauslomien aikana esimiehen tulee olla tyontekijaan

saanndllisesti yhteydessa ja osoittaa nain valittavansa tyontekijasta.



Premixilla esimiehen tulee aina soittaa tyontekijalle, jos sairausloma

kestaa yli 10 paivaa.

Tyontekija ei valttamatta ole sairauslomallakaan taysin tyokyvyton,
vaan joskus tyontekija voi tehda korvaavaa tai kevennettya tyota.

Tyontekija voi myos saada Kelalta osasairauspaivarahaa noin kahden

viikon yhtajaksoisen sairausloman jalkeen, jos tyontekija voi
tervehtymisensa vaarantumatta tyoskennella omassa tyossaan 40-60

% normaalista tyoajastaan.

Premixilla pitkien sairauslomien (2 viikkoa) jalkeisen tyohon paluun
yhteydessa esimies ja alainen pitavat kahdenkeskisen
tyohonpaluukeskustelun, jossa kaydaan lapi tyossa selviytymiseen
liittyvia asioita ja sovitaan tarvittavista tyon sujuvuuteen ja

turvallisuuteen liittyvista toimenpiteista.

Pitkien sairauslomien yhteydessa tyohonpaluu voidaan joskus
jarjestaa asteittain tyoelakevakuuttajan (lmarinen) tyokokeilun avulla.
Mikali kay ilmi, etta tyontekijasta ei enaa tule omiin tyotehtaviinsa
kykenevaa, on tyonantajalla velvollisuus etsia yrityksen sisalta muita
mahdollisia tyotehtavia tai jarjestaa tyontekijalle mahdollisuus
kouluttautua uudelleen, mikali niita ei loydy. Tyokokeilusta ja
uudelleenkouluttautumisesta voit lukea lisaa limariselta. Joissain
tapauksissa, mikali tyontekijasta ei kaikista tukitoimista huolimatta
saada tyokykyista mihinkaan tyohon, voi tyontekijan ainoana

vaihtoehtona olla tyokyvyttomyyselakkeelle jaaminen.


http://www.kela.fi/osasairauspaivaraha
https://www.ilmarinen.fi/henkiloasiakas/kuntoutus/kuntoutuksen-keinot/#tyokokeilulla-takaisin-vanhaan-tyohon

Tybntekijasta ei
enaa tule Ammatillinen .. .. ..
o s Tybkyvyttdmyyseldke
tehtavaansa » uudelleenkoulutus - yoryvy vy

Jos ei kykene
mihinkaan
tyéhdn

kykenevaa

o Tyoyhteisosovittelu

Jos tyoyhteisossa ilmenee konflikteja, epasopua tai muuta yhteistyon
toimimattomuutta eika tilannetta onnistuta ratkaisemaan yrityksen

sisaisesti, voi tyoterveyshuolto auttaa tyoyhteisosovittelun keinoin.

. e Toimenpiteiden
Ti%ﬂﬁifio » Puheeksiotto TydyhteisSsovittelu » toteutus ja
seuranta

Sovittelu koostuu yksilotapaamisista, yhteistapaamisesta ja

toimenpiteiden seurannasta. Yksilotapaamisissa lasna ovat
ulkopuolinen sovittelija (tyypillisesti tyopsykologi) ja kukin
yhteistapaamisen osapuolista erikseen. Yhteistapaamisessa
osapuolet keskustelevat sovittelijan avustuksella ongelmasta ja
etsivat kaikkia osapuolia tyydyttavan ratkaisun. Sovittelija hyodyntaa
sovitteluissa oman organisaationsa sovittelumateriaaleja. Asiat, joihin
osapuolet haluavat sitoutua tilanteen parantamiseksi kirjataan
sopimukseen, joka allekirjoitetaan. Sovittujen asioiden toteutumista

seurataan ja tarvittaessa sovittelua jatketaan.


https://premixfi.sharepoint.com/:w:/r/documents-site/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7BBE951119-8BB1-4FE5-A86C-1541FF30C8A7%7D&file=Ty%C3%B6yhteis%C3%B6sovittelu.docx&action=default&mobileredirect=true

Premixilla tyoskenteleminen ja oleskelu paihtyneena on kiellettya.

o Paihdeohjelma

Paihdeasioita kaydaan tarkemmin lapi Premixin paihdeohjelmassa. Sen

voi lukea taalta.


https://premixfi.sharepoint.com/:w:/r/documents-site/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7BF4D527F6-016B-42E9-AC75-BC393B867B40%7D&file=P%C3%A4ihdeohjelma.docx&action=default&mobileredirect=true

e Premixin tyohyvinvointimittarit ja niiden seuranta

Sairauspoissaolot 2 krt/v
Tyotapaturmat 2 krt/v
Ylityot 2 krt/v
Sairaspoissaolokustannukset 2 krt/v

Jatkotoimenpiteiden maara (tieto Mehilaiselta 2 krt/v
tai llmariselta)

Tyoterveyshuollon kustannukset ja kerran vuodessa
kustannusrakenne

Tyohyvinvointitutkimuksen pohjalta tehtyjen 2 krt/v
toimenpiteiden seuranta

Tyopaikkaselvitysten pohjalta tehtyjen 2 krt/v
toimenpiteiden seuranta
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1. Periaatteet

Olemme Premixilla sitoutuneet varmistamaan turvallisen, terveellisen ja
tuottavan tyopaikan jokaiselle tyontekijallemme. Tama paihdeohjelma on
voimassa tata tarkoitusta varten. Paihdeohjelmamme tavoitteena on
tukea tyontekijoiden tyokykya ja ehkaista paihdehaittoja seka ohjata
tarkoituksenmukaiseen toimintaan paihdehaittatilanteissa. Paihdeohjelma
on osa Premixin varhaisen valittamisen mallia ja nain ollen henkiloston
tiedossa. Premixilla ei saa tyoskennella eika olla paihtyneena. Paihteilla
tassa tarkoitetaan kaikkia paihtymistarkoituksessa kaytettyja aineita.
Paihdehaittatilanteella tarkoitetaan tilanteita, joissa alkoholin tai muun
paihteen vaikutus uhkaa tai haittaa yksilon omaa tai toisen tyontekijan
tyota, tyokykya, tyoturvallisuutta, tyopaikan ilmapiiria, tyotuloksia tai
tyonantajan mainetta.

Jos vapaa-ajan paihdekayton seurauksena tyossa ilmenee ongelmia tai jos
tyopaikallamme on henkilo paihtyneena, toimitaan alempana kuvattujen
ohjeiden mukaisesti. Jokainen tyontekija on ensisijaisesti itse vastuussa
tyokyvystaan, mutta esimiehella on vastuu ja velvollisuus maaritella
tyontekijoiden tyokunto tyoturvallisuuden nakokulmasta.

Premixin periaate on, etta paihdehaittatilanteissa asia kasitellaan
viipymatta, rakentavasti ja tasapuolisesti.



2. Paihdeohjelman kohde

Olemme Premixilla tietoisia siita, etta alkoholin kaytto ja sen aiheuttamat
haitat riskeeraavat tyokykya, tyoturvallisuutta ja tuottavuutta.
Alkoholihaitat voivat vaikuttaa kenen tahansa tyohon missa tahansa
tyotehtavassa. Muiden paihteiden suhteen noudatetaan Suomen lakia ja
tata paihdeohjelmaa.

Paihdeohjelma koskee myos eta- ja matkatoissa olevia kaikkialla, missa
tyonantajan tyosuojeluvastuu on voimassa. Tydpaikan ulkopuolisissa
tyotehtavissa ja tyomatkoilla olemme tyopaikkamme edustajia, mika
edellyttaa asiallista ja vastuullista kayttaytymista myos alkoholin suhteen.

3. Paamaara ja tavoitteet

Paihdeohjelman paamaarana on paihdehaitaton tyopaikka. Tahan
paastaan seuraavien osatavoitteiden avulla:

» Ehkaisemme paihdehaittoja eli paihteista aiheutuvia kielteisia
seurauksia tyopaikalle ja yksilolle.

o Tuemme henkilostoa valttamaan alkoholin riskikayttoa ja pysymaan
kohtuukaytossa tai raittiina seka valttamaan muiden paihteiden
kayttoa.

o Ohjeistamme paihdehaittojen ehkaisyn ja paihdeongelmiin
puuttumisen kaytannot.

4. Tyonantajan vastuulla on

1. Huolehtia, etta:
e paihdehaittatilanteisiin puututaan valittomasti
e paihdehaittatilanteita kasitellaan luottamuksellisesti,
kannustavasti ja tasapuolisesti
2. Varmistaa, etta
e henkilosto tuntee talon paihdeohjelman ja omat tehtavansa siina
e paihtyneen tyontekijan tai paihdeongelmaisen tyontekijan
kanssa toimitaan ohjeiden mukaan
3. Tarjota tyoterveyshuollon kautta apua paihdeongelmiin
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Jokaisen tyontekijan vastuulla on

Tulla toihin tyokuntoisena

Tehda tyonsa turvallisuusohjeita noudattaen

Toimia tyoyhteisossaan rakentavasti ja asiallisesti muita kohtaan
Noudattaa sovittuja, paihteita koskevia saantoja

Hakea apua paihdeongelmiinsa

lImoittaa tyoyhteisdssaan havaitsemistaan paihdehaitoista
sovitulle taholle.

Esimiesten vastuulla on

Tukea ja valvoa tyon sujuvuutta, henkiloston tyohyvinvointia ja
tyoturvallisuutta

Rohkaista henkilostda pitamaan huolta tyokunnostaan
Perehdyttaa alaisensa paihdeohjelmaan

Puuttua viipymatta tyokyvyn heikkenemiseen ja
paihdehaittatilanteesiin

Estaa paihtyneena/krapulaisena tyoskentely

Ohjata tyontekija tyoterveyshuoltoon saamaan tarvittavaa hoitoa
tyokykynsa parantamiseksi

Selvittaa hoitoonohjauskokouksessa paihdehaittatilanne
tyoyhteison nakdokulmasta

Tehda hoitositoumus hoitoon ohjattavan kanssa

Sopia tiedonkulusta hoitositoumuksen voimassaolon aikana

10.Tukea tyoyhteisoa kriisitilanteiden jalkeen ja ohjata keskustelua

opiksi ottamisen nakdokulmaan

11.Noudattaa sovittuja rajoja.

Tyoterveyshuollon vastuulla on

Tukea henkilostomme paihteiden riskikayton ennaltaehkaisya ja
hoitoa

Antaa jokaiselle tyontekijalle terveystarkastuksien yhteydessa
tietoa alkoholinkayton vaikutuksista terveyteen ja tyokykyyn

Kysya sairaanhoitovastaanotoilla myos alkoholinkaytosta
saannollisesti ja aina tiettyihin oireisiin liittyen

Seuloa alkoholin riskikayttoa AUDIT-testilla seka tarjota ohjausta ja
neuvontaa riskikayttajille



5. Kerata tietoa tyopaikan alkoholitilanteesta (esim. haittakartoitus,
AUDIT) ja antaa siita palautetta vuosittain

6. Toimia hoitoonohjaustilanteissa asiantuntijana (hoitositoumus ja

kuntoutussuunnitelma)

Tukea kuntoutujan paluuta tyohon

Toimia paihdekriisitilanteissa muun tyoyhteison tukena.

® N

8. Toimintamallit

Naita toimintamalleja noudatetaan ja ne ovat voimassa Premixilla:

1. Tyontekija on huolissaan omasta paihteiden kaytostaan
e Oma-aloitteinen hakeutuminen tyoterveyshuoltoon
¢ Oma-aloitteinen hakeutuminen muihin yksityisiin tai kunnallisiin
palveluihin tydajan ulkopuolella
2. Tyontekija on huolissaan tyotoverin tyokunnosta
e Keskustelu asianomaisen kanssa
e Keskustelu asianomaisen esimiehen kanssa
3. Alaiset ovat huolissaan esimiehen tyokunnosta
e Keskustelu esimiehen esimiehen kanssa
4. Esimies on huolissaan alaisen tyokunnosta
e Keskustelu alaisen kanssa
5. Tyontekija on paihtyneena toissa
e Kuvattu seuraavassa prosessikaaviossa
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Paihtynyt poistetaan
tyGpaikalta

Keskustelu viikon
S EES iR =h
kanssa

Varoitus ja
hoitositoumus

Hoitositoumus
tehdaan

Kuntoutussuunnitelma

Kuntoutuksen
toteutuminen

Seuranta

kuntoutussuunnitelman

mukaisesti

Tilanne korjaantuu

Esimiehen havainto
+ Muistio
* Todistaja

Tieto palkanmaksuun

Varoitettu jo
aikaisemmin

Hoitositoumusta ei
tehda

I ERREE R CHEERRIT

TyOsuhteen
pEEWENIED

TyOsuhteen
pEEWENIED

TyOsuhteen
pEEWENIED




