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Vuoden 2011 alusta voimaan tullut sairausvakuutuslain uudistus toi muutoksia tyon-
antajalle korvattaviin tyoterveyshuollon kustannuksiin. Korkeamman korvaustason
edellytyksena jatkossa on, ettd tyonantaja, tyontekija ja tyoterveyshuolto yhteistydssa
sopivat yhteiset tavoitteet ja kaytannot, joilla tydkyvyn hallintaa, seurantaa ja var-
haista tukea toteutetaan. Kaytannot on dokumentoitava kirjallisesti.

Kehittdmistyon tavoitteena oli luoda sairausvakuutuslain uudistuksen edellyttdma
varhaisen tuen toimintamalli Kankaanpéan opistolle. Toimintamallin tavoitteena oli
henkiloston tydssa jaksamisen tukeminen ja esimiestyon helpottaminen tyokykyasi-
oita k&siteltdessd. Varhaisella tuella tarkoitetaan tyokykya heikentévien tai rajoittavi-
en tekijoiden varhaista tunnistamista, niiden puheeksi ottamista seka ratkaisujen ha-
kua tyokyvyn heikentymisen ehkaisemiseksi.

Opinndytetyon tutkimusongelmana oli selvittad, mista tyokyky koostuu ja mitk& ovat
sitd heikentéavat ja rajoittavat tekijat. Lisaksi selvitettiin, miten tydyhteisssa voidaan
tunnistaa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tyokykya uhkaavat tekijat ja milla
keinoilla esimies voi esiin tulleisiin tyokykyongelmiin luontevasti tarttua.

Opinnaytety6 on toiminnallinen opinnédytety6. Opinnaytetyon toiminnallisena osuu-
tena syntyi varhaisen tuen toimintamalli. Opinnédytetyén raportissa kasitellaan toi-
mintamallin taustalla olevia lakeja, tyokykya ja siihen vaikuttavia seikkoja, varhaisen
tuen toimintamallia seka toimintamallin rakentamisprosessia. Tutkimustietoa on ke-
ratty tutkittavasta aiheesta laajasti, jotta se olisi yleistettavissé ja sovellettavissa vas-
taavanlaisiin tapauksiin ja kohderyhmiin.

Toimintamallin rakentamisprosessi eteni hyvassé ja tiiviissa yhteistydssa tyoterveys-
hoitajan kanssa. Rakentamisprosessissa huomioitiin myos toimintakaytantéjen val-
mistelu ja sopiminen yhteistoiminnassa tydpaikalla. Toimintamallista I6ytyy ohjeita
ja valmiita lomakepohjia esimiestyon helpottamiseksi. Toimintamalli on kuvattu
myaos erillisend prosessina helpottamaan mallin jasentamisté.

Toimintamallin rakentamisen ja yllapitamisen edellytyksend on hyva yhteisty6 tyo-
terveyshuollon kanssa ja selkedt johtamiskaytdnnot. Tyokykya voidaan edistaa ja
hallita vain johtamalla sita jarjestelméllisesti. Tyoyhteison ja esimiehen toimintatavat
ovat avainasemassa tyopaikan hyvinvoinnissa. Jatkossa on térke&é varmistaa toimin-
tamallin yll&pito ja kaytettdvyys seurannalla, arvioinnilla sekd kehittamisella.
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In the beginning of 2011, came into force reform law of health insurance. Reformed
law brought changes in employer’s health care costs’ reimbursement. The require-
ment for the higher level of reimbursement in the future is that the employer, the
employee and the occupational health have in cooperation agreed on common objec-
tives and policies, how to manage, monitor and support employees’ ability to work.
Policies must be documented in writing.

The objective of the research project was to create an operational model of early
support, which the reform law requires, for the Kankaanpéan opisto. The aim of the
model is to support staff’s well-being at work and to give guidance to management
how to handle issues related to staff’s ability to work. Early support consists of the
following: early identification of work ability constraints, how to bring them up with
staff and how to prevent the weakening working ability.

The research problem of the thesis was to identify what the work ability consists of
and which factors weaken or constrain it. It was also studied how the factors could be
identified as early as possible in the work community and how superiors could easily
handle the problems related to working ability.

The thesis is an operational thesis. The operational part produced the operational
model of early support. Thesis report deals with laws of health insurance and occu-
pational health, working ability and factors affecting it, the operational model of ear-
ly support and the process of creating the model. Data for the research was collected
extensively, to make it more generalizable and applicable to similar situations and
target groups.

The process of creating the model proceeded in good and close cooperation with the
occupational health. During the process also the operational practicalities were pre-
pared and agreed in the workplace. From the model can be found instructions and
ready-to-use forms to facilitate the superior's work. The model is described in a sepa-
rate process, to facilitate the structuring of the model.

Close and good cooperation with the occupational health and clear guidance for
management are the prerequisites for the success of the early support model. Ability
to work can be promoted and managed only by systematic management. Work com-
munity and the superior's policies is the key to the well-being of the workplace. In
the future, it is important to ensure the maintenance and usability of the model with
monitoring, evaluation and development.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheena on varhaisen tuen toimintamallin laatiminen tydnantajalleni
Kankaanpédéan opistolle. Varhaisen tuen toimintamallin tavoitteena on henkiléston
tyossd jaksamisen tukeminen, esimiestyon helpottaminen tyokykyasioita kasiteltdes-
sé seké yhtendisten mallien ja toimintatapojen luominen, jotka tahtdavat henkildston
tasapuoliseen kohteluun. Toimintamallin avulla pyritddn helpottamaan mahdollisim-
man varhaista reagointia tyokyvyn heikkenemistd ennakoivien merkkien tunnistami-
sessa sekd rohkaisemaan varhaisen tuen keskusteluihin. Toimintamalli palvelee koko
opiston henkilékuntaa, mutta erityisesti tavoitteena on esimiestyon helpottaminen

tyokykyasioita kasiteltdessa.

Sairausvakuutuslain muutos liittyen ty6terveyshuollon kustannusten korvauksien
edellytysten muuttumiseen on luultavasti ollut Kimmoke useassa organisaatiossa lah-
ted tarkemmin perehtymaan varhaiseen tukeen tyokykyasioissa. Lakimuutoksen
myota Kelalta saatavan korkeamman korvaustason ehtona on etta yritys ja tyoterve-
yshuolto ovat yhteisty0dssa laatineet yhteiset tavoitteet ja k&ytdnnot, joiden mukaisesti
tyokyvyn hallintaa, seurantaa ja varhaista tukea toteutetaan. Lakimuutosta sovelle-
taan niihin organisaatioihin, joiden tilikausi péattyy 31.12.2011 tai sen jalkeen.
(Hanninen 2011, 8).

Aineistoa etsiessani huomioin, ettd varhaisen tuen malleista 10ytyy tyokyvyn tukemi-
sen nakokulmasta materiaalia vasta viime vuosilta. Aikaisin lahteeni on vuodelta
2004, joten kyseessa on melko uusi tydyhteisdissa tapahtuva tyokyvyn tukemisen
malli. Rakkaalla lapsella on monta nime&, kuten varhainen puuttuminen, varhainen
tukeminen, aktiivinen aikainen tukeminen, varhainen valittdminen. Mallin nimesta
riippumatta kyseessa on tyokyvyn ja esimiestyon tukeminen — tuetaan henkildstén

tyossé jatkamista ja jaksamista seka esimiestyota tyokykyasioiden kasittelyssa.

Ovatko tyonantajat vasta nyt suurten ikaluokkien elakoitymisen kynnyksell& ja eléke-
i1dn noston myoté tulleet sen tosiasian eteen, ettd tyontekijoiden tydssd jaksamiseen
on Kiinnitettdva erityistd huomiota, jotta tydmarkkinoiden kaytettavissa olisi jatkos-
sakin riittdva maara tyokykyisié tekijoitd? Uskon, ettd sairausvakuutuslain muutok-

sella tulee olemaan merkittdvé rooli tyokykya edistavien toimenpiteiden ennakoin-



nissa ja niihin puuttumisessa. Vastaavanlaisia muutoksia on varmasti odotettavissa

lisaa tyourien pidentamistavoitteiden myota.

Opinndytetyon teoriaosuus sisaltad perustietoa kehittdmistyon syntyyn vaikuttaneesta
sairausvakuutuslaista ja sen muutoksesta sek& kokonaisuuteen olennaisesti liittyvasta
tyoterveyshuoltolaista. Varhaisen tuen lahtékohtana tydeldmassa on tyokyky ja sita
mahdollisesti heikentavat ja rajoittavat seikat, joten siihen liittyvé tieto saa raportissa
padosan toimintamallin ohella. Olen liittdnyt raporttiin jonkin verran myos teoriaa
havainnollistavia kuvioita selkiyttdmaan tyokykya, sen tukemista sekd toimintamal-
lin menetelmid. Raportin liitteend on opinnaytetyon toiminnallinen osuus eli produkti
- varhaisen tuen toimintamalli. Toiminnallisen osuuden rakentaminen toteutui tiiviis-
sé ja hyvassd yhteisty0ssé tyoterveyshoitajan kanssa ja siitd haluan esittdd hanelle

erityiskiitoksen.



2 TUTKIMUKSEN ETENEMINEN

2.1 Tutkimusongelma

Tyobeldman jatkuva muutos ja hektisyys, tyourien pidentdminen sekd koko ajan li-
séantyvat vaatimukset laittavat tyontekijat nykypaivana kovan paineen alle ja koette-
levat toden teolla tydssé jaksamista. Yksilon heikentynyt tyokyky ja sitd myo6té tyos-
s& jaksaminen voi tuoda mukanaan turhia jannitteitd myos koko tydyhteisoon. Siksi
on tarkeéa, etta tyokyvyn heikkenemiseen puututaan riittdvan ajoissa ja yhdessa yri-
tetdén I0ytad sopivia ratkaisuja ongelmien poistamiseksi tai lieventamiseksi. Esimies-
tyolta odotettavat vaatimukset ovat myos haasteellisia. Esimiehen pitéa johtaa jatku-
vaa muutosta, samalla huolehtia alaistensa osaamisesta, tyokyvystd, osallistamisesta
sekd kehittaa ja tehd& tulosta. Ndihin nojaten tutkimusongelmana on selvittada vasta-

uksia seuraaviin kysymyksiin:

e Misté tyokyky koostuu ja mitké ovat sitd heikentavat ja rajoittavat tekijat?

e Miten tydyhteistssa tunnistetaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tyo-
kykyé uhkaavat tekijat?

e Milld keinoilla esimies voi luontevasti tyokykyongelmiin tarttua eli miten

esimiesty6td voidaan helpottaa tyokykyasioita kasiteltdessa?

2.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyéni on toiminnallinen opinndytetyd. Toiminnallisessa opinnaytetydssa
ldhtokohtana on jokin kdytdnnon ongelma tai tarve, jota lahdetééan ratkaisemaan. Ai-
heena voi olla esimerkiksi tapahtuman suunnittelu ja organisointi, liiketoiminta- tai
kehittdmissuunnitelma, opas, ohjeistus. (Satakunnan ammattikorkeakoulun www-
sivut 2009.) Toiminnallinen opinndytetyd koostuu kahdesta osasta, toiminnallisesta
osuudesta eli produktista seka raportista. Toiminnallisessa opinnéytetytssa yhdistyy
toiminnallisuus ammatillisena taitona, teoreettisuus ammatillisena tietona, tutkimuk-
sellisuus tutkivana tekemisena seka raportointi ammatillisena viestintataitona. (Vilk-
ka 2010, 2.)



Toiminnallisessa opinndytety6ssa tutkimustietoa on tarkoitus kerété tutkittavasta il-
miosta niin laajasti, ettd se on yleistettavissa ja sovellettavissa vastaavanlaisiin tapa-
uksiin ja kohderyhmiin. Tavoitteena on myos kerata sellaista tietoa, jonka avulla te-
Kij& voi rajata, tdsmenté4 ja uudistaa tuotosta paremmin palvelevaksi. Tutkimustietoa
keratdan siis toiminnallisen osuuden kehittelyyn ja ideointiin. (Vilkka 2010, 4-5, 7.)

2.3 Viitekehys

Lakimuutoksen taustalla oleva tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen to-
teuttaminen organisaation ja tyoterveyshuollon yhteisena toimintana on hyvin laaja-
alainen kokonaisuus. Tésté syysta kasittelen opinndytetydssa tarkemmin vain tyoky-
kya, varhaiseen tukeen liittyvaa toimintamallia tyokyvyn tukemisen ja esimiestyon
nédkokulmasta. Viitekehys eli asiayhteys avautuu tarkemmin laatimastani kuviosta
(kuvio 1). Lahtokohtana on hyvéa tyokykya tukeva toiminta, jonka ymparille opin-
naytetyoni rakentuu. Toimintamallia voidaan pitdd prosessina, jolla tuetaan tyokykya
ja helpotetaan esimiestyota tyokykyasioita késiteltdessa. Kuvion pohjana olen kéyt-
tdnyt Kevan aktiivisen tuen toimintamallia (Kevan www-sivut 2012 ja Antti-Pojan
(20114, 5) tyokyvyn tukemisen mallia. Korostetut kohdat toimivat opinnaytetyoni

viitekehyksena.

HYVA TYOKYKY
TERVEYS, ARVOT, OSAAMINEN, TYD

AKTIVISEN TUEN TOIMINTAMALLI TYORYWYN TUKEMISEN MALLI

VARHAIMNEM TUKI

SAIRAUSPOISSAOLOKAYTANNGT
® poissaclojen ilmoitus-,
hyvEksymis ja
seurantakSytSnnot

VARHAISEN TUEN WAIHEET
*  tunnistaminen
puheeksiottaminen
neuvottelu [ suunnittelu
seuranta

Yritys omin voimin tunnistas ja ratkaisee

tilanteita, jotka voivat johtaa tyGkyvyn
heikentymiszen.

* osa esimiestyitd

®  tyontekijoilld oikeus javelvolljsd
\&Ellistua
PALUUN TUKI
Pitkan
zairsuspoizsaclon
jElkeen
* toteutuson osa

[ TYOTERVEYSHUOLTOYHTEISTYO
Edistss tybkykya
* magritellS8n yhteiset
tavoitteet, roolit ja
wastuut, toimintamallit,
sEUranta ja arviointi

YHTEISTYD TYOTERVEVSHUOLLON KANSSA

esimiestyotd
* tyGterveyshuolto

>

TEHOSTETTU TUKI
Verkostoyhteistyoll3 hastaan ratkaisuja tyOkyvyn
heikentyess3
®*  kun tyoyksikon toimenpiteet eivat riit3
tarvitaan |is35 toimijoita ja resursseja
‘® nimet33n prosessin vastuuhenkild ja

\_ koordinssttori  feTmmommomT =

Kuvio 1. Opinnéytetydn viitekehys (liite 1)
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2.4 Aikaisemmat tutkimukset

Tyokykya ja siihen vaikuttavia asioita on tutkittu paljon ja siihen liittyvaa ajantasais-
ta tietoa on saatavilla varsin helposti. Varhaisen tuen malleihin sek& toimintamallin
rakentamiseen liittyvad aineistoa |0ytyy kohtuullisen hyvin, varsinkin internet-
lahteistd, mutta padosin vasta viime vuosilta. Valmiita varhaisen tuen malleja inter-
net-lahteistad 10ytyy myos jonkin verran. Padosin ne on kuitenkin laadittu kaupungeil-

le, kuntayhtymille tai muille isoille organisaatioille.

Vuosina 2005 - 2008 toteutetussa kehittdmishankkeessa JATS — Tydssa jatkamisen
tukeminen ja sairauslomakaytannot kehitettiin pienille ja keskisuurille organisaatioil-
le sairauspoissaolokaytantdja, varhaisen reagoinnin ja tuen malleja sekéd johdon ja
esimiesten tyéhyvinvoinnin valmennusohjelma. Kehittdmishankkeessa oli mukana
seitsemén yhteistydkumppania, joiden kokemusten pohjalta koottiin varhaisen rea-
goinnin ja varhaisen tuen mallin tyokirja tyOpaikan ja tyoterveyshuollon yhteistyova-
lineeksi. Tyokirjaa voidaan kayttdd apuna suunniteltaessa varhaisen tuen ja sairaus-
poissaolojen hallintamallia. (Jalava & Juvonen-Posti 2008, 3, 44.) Raportin hyddylli-
syytta tyokirjan ohella mielesténi lisdd yhteistyokumppaneille laadittujen varhaisen
reagoinnin ja tuen mallien analysointi. Koen raportin erittdin hyodylliseksi ja tarke-

aksi perehtymisaineistoksi, kun tydyhteisdon ollaan laatimassa varhaisen tuen mallia.

Opinnaytetoita varhaisen tuen toimintamalleihin liittyen on vain muutama sahkoise-
na versiona. Padosin tutkimuksissa varhaista tukea tarkastellaan vain sairauspoissa-
olojen n&dkokulmasta. Terveys on kuitenkin vain yksi tyokykya heikentavé tai rajoit-
tava ndkokulma. Muutkin tyokykyyn vaikuttavat tekijat kuten osaaminen, tyo ja tyo-
yhteiso voivat johtaa sairauspoissaoloihin, joten koin tarpeelliseksi tarkastella tyoky-
kyyn vaikuttavia tekijoitd laajemmasta nakokulmasta. Kun tyokykyé tarkastellaan
laajemmin, on sitd heikentéviin tai rajoittaviin seikkoihin mahdollisuus esimiehen

myos tarttua varhaisemmassa vaiheessa.

Ainoastaan Reeta Méatésahon (Jyvéaskylan ammattikorkeakoulu 2010) opinnaytetyota
voisin osittain pitd4 verrannollisena omaan opinndytetyéhoni. Matasahon raportissa
sairauspoissaolot kuitenkin saavat suuren roolin, kun taas itse haluan painottaa tyo-

kykyé ja esimiestyon helpottamista. Jokainen organisaatio ja tydyhteisd on erilainen,
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joten koin tarpeelliseksi tutkia asiaa laajemmin tyokykyyn vaikuttavien asioiden ja

esimiestyon ndkdkulmasta.

2.5 Kankaanpaan opisto

Kankaanpéén opisto (opisto) on vuonna 1909 perustettu Pohjois-Satakunnan kansan-
opiston kannatusyhdistys ry:n yllapitdma, aatetaustaltaan sitoutumaton kansanopisto.
Opistolla on tutkinto-oikeudet kahteen perustutkintoon ja erikoisammattitutkintoon
sekd kolmeen ammattitutkintoon. Opisto tarjoaa lisdksi vapaan sivistystydn koulutus-
ta seka tdydennyskoulutuksena ammatillista lisdkoulutusta. Vapaan sivistystyon kou-
lutuksina opisto tarjoaa kadentaitoihin painottuvia lyhytkursseja sekd@ lukuvuoden
mittaisia koulutuksia. Tdydennyskoulutuksena opistolla on mahdollisuus opiskella
mm. laatuun, ohjaukseen ja muistiosaamiseen liittyvissa koulutuksissa. (Kankaan-

paan opiston www-sivut n.d.)

Opiston paatoimisen henkiloston maara oli vuonna 2011 keskimadrin 38 henkilda.
Henkil6stosta noin 70 prosenttia toimii opetuksessa tai opetuksen hallinnossa ja loput
30 prosenttia hallinnossa ja tukipalveluissa. Valtaosa henkilokunnasta on naisia.
Henkiloston keski-ikd vuonna 2011 oli 49 vuotta. L&hes puolet henkil6kunnasta on
yli 50 vuotiaita, seuraavaksi suurin ikéluokka on 40 - 49 vuotiaat noin 40 prosentin

osuudella. Tiedot on koostettu opiston palkkahallinto-ohjelmasta.

Opistolla toteutetaan saannollisesti tydilmapiiri-, burnout- seka itsearviointikyselyja.
Myos kehityskeskustelut ovat osa saannollistd toimintaa. Opistolta on kuitenkin
puuttunut konkreettisia, esimiestyotd tyokykyasioissa tukevia tyokaluja. Kyselyjen
rinnalla on tarkedd olla selkeat toimintamallit siitd, miten esiin tulleisiin tyokykyasi-
oihin tartutaan. Selkeilld, kaikkien tiedossa olevilla pelisadnngilla voidaan tyokyky-

asioihin puuttua jo varhaisessa vaiheessa niin, ettd yhdenvertaisuus sailyy.
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3 SAIRAUSVAKUUTUSLAKI

3.1 Sairausvakuutuslain tarkoitus ja tydnantajan oikeudet

Sairausvakuutuslailla turvataan Suomessa asuvien Suomen kansalaisten oikeus kor-
vaukseen tarpeellisista sairauden hoidon aiheuttamista kustannuksista ja lyhytaikai-
sen tyokyvyttdmyyden sek& raskauden ja lapsen hoidon aiheuttamasta ansionmene-
tyksestd. Laissa on sdadetty myos hyvén tyoterveyshuoltokdytdnnon mukaisen tyo-
terveyshuollon jarjestamisestd aiheutuvien kustannusten korvaamisesta seka van-
hempainvapaiden ajalta kertyvien vuosilomakustannusten korvaamisesta niin, etta
voidaan tasata vuosilomakustannusten tyonantajille aiheuttamaa kustannusrasitusta.
(Sairausvakuutuslaki 1224/2004, 1 osa, 1 luku, 1 8.)

Tyonantajilla on oikeus saada korvausta tyonantajan velvollisuudeksi tyoterveys-
huoltolaissa sdddetyn ja méaratyn tyoterveyshuollon jarjestdmisesta aiheutuneista
tarpeellisista ja kohtuullisista kustannuksista (korvausluokka I). Jos tyonantaja edel-
I& mainitun liséksi jarjestaa tyontekijoilleen sairaanhoitoa ja muuta terveydenhuoltoa,
on tyonantajalla oikeus saada korvausta tasta aiheutuneista tarpeellisista ja kohtuulli-
sista kustannuksista (korvausluokka I1). (Sairausvakuutuslaki 1224/2004, IV osa, 13
luku, 1 8.)

Tydolosuhteisiin, tydyhteisdon tai yksittdiseen tyontekijaan kohdistuvat tyoterveys-
huollon palvelujen kustannukset jaetaan kahteen korvausluokkaan. Ehkaiseva toi-
minta, tyontekijoiden tyokykya yllapitdva toiminta, esimerkiksi tyopaikkaselvitykset
ja terveystarkastukset, kuuluvat korvausluokkaan 1. Yleisladkaritasoinen sairaanhoito
ja muut tyoterveyshuollon kustannukset kuuluvat korvausluokkaan I1. (Kansanelake-

laitoksen www-sivut 9.12.2011.)

3.2 Sairausvakuutuslain 13 luvun 58:n muutos ja sen tarkoitus

Sairausvakuutuslain muutos 13 luvun 5 8:n osalta tuli voimaan 1.1.2011, ja sit4 so-
velletaan tyoterveyshuollon jarjestdmisestd aiheutuneiden kustannusten korvaami-

seen, jos tyonantajan tilikausi paattyy 31. joulukuuta 2011 tai sen jalkeen. Lakimuu-
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toksen myoté tyoterveyshuollon jarjestamisestd aiheutuneista kustannuksista korva-
taan 50 prosenttia myds ensimmaisen korvausluokan kustannuksista aiemman 60
prosentin sijaan. Korvausluokka I:n kustannuksista korvataan kuitenkin 60 prosent-
tia, jos tyOpaikalla on yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa sovitut k&ytannot siita,
miten tyokyvyn hallintaa, seurantaa ja varhaista tukea toteutetaan tyopaikan ja tyo-

terveyshuollon yhteisena toimintana. (Sairausvakuutuslaki 1224/2004, 13 luku, 5 §.)

Lakimuutoksen keskeisena tarkoituksena on kannustaa tyopaikkoja toteuttamaan yh-
teistyoté tyoterveyshuollon kanssa tyokyvyn edistamiseksi ja tyokyvyttomyyden eh-
kaisemiseksi. Toimiva yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa luo monia myonteisia vai-
kutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja sairauspoissaolojen vahentymiseen. Yhteis-
tyotd kehittdamalla voidaan my0s vaikuttaa tyokykyéd parantavien voimavarojen li-
sédantymiseen seké tyon tuottavuuteen myos taloudellisesta ndkdkulmasta. Varhaisel-
la reagoinnilla sek& ehkaisevilla toimenpiteilld pyritd&dn vaikuttamaan tyontekijoiden
jaksamiseen tyouran kaikissa vaiheissa seka tuetaan tydssa jaksamista nykyista pi-

dempéén. (Kansanelékelaitoksen www-sivut 25.1.2011.)

Uudistunut korvauskaytantd edellyttdd, ettd tyokyvyn hallinnan toimintakdytannot
valmistellaan ja sovitaan yhteistoiminnassa tydpaikalla. Yli 20 tyodntekijan tyopai-
koilla tydkyvyn hallinnasta, seurannasta ja varhaisen tuen toimintak&ytdnnoistad on
laadittava yhteistydssé tyoterveyshuollon kanssa toimintamallit, joiden on oltava ku-
vattuna ja kaytettavissa 31.12.2011, jotta tydnantaja voi saada korkeamman korvaus-
tason mukaista korvausta tyoterveyshuollon kustannuksista. (Kansanelékelaitoksen
www-sivut 25.1.2011.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissd edistdd organisaation ja sen henkiloston valisia
vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat henkilostolle oi-
kea-aikaisesti annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista.
Tarkoituksena on yhteisymmarryksessa kehittdd organisaation toimintaa ja tyonteki-
joiden mahdollisuuksia vaikuttaa organisaatiossa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat
henkil6ston tyotd, tydoloja tai asemaa organisaatiossa. (Laki yhteistoiminnasta yri-
tyksissd 30.3.2007/334, 1 8.)
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Lakimuutoksen myotd myos korvaushakemus tyoterveyshuollon kustannuksista on
muuttunut merkittavasti. Hakemuksessa selvitetddn entistd laajemmin tyoterveys-
huollon toiminnan suunnittelua ja toteuttamista kuvaavia tietoja. Hakemuksessa ky-
sytddn uutena tietoja mm. tyOnantajan ja tyoterveyshuollon kokonaisjarjestelyistd,
tyoterveyshuollon yksilo- ja tyépaikkatason toiminnan toteuttamisesta, tyokyvyn hal-
linnan, seurannan ja varhaisen tuen toimintakéytdnnon laadinnasta, kuvauksesta ja
toimimisesta laaditun kuvauksen mukaisesti seké tyoterveyshuollon laadun ja vaikut-

tavuuden arvioinnista ja seurannasta. (Kansanelakelaitoksen www-sivut 25.1.2011.)
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4 TYOTERVEYSHUOLTOLAKI

4.1 Tyoterveyshuoltolain tarkoitus

Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on edistéa tyohon liittyvien sairauksien ja tapa-
turmien ehkaisyd, tyon ja tydympadriston terveellisyytta ja turvallisuutta, tyonteki-
joiden terveyttd sekd ty0- ja toimintakykyé tyGuran eri vaiheissa seka tydyhteison
toimintaa (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 1 luku, 1 8). Tyoterveyshuoltolaissa

maéaritellaén lisaksi mm. tydnantajan ja ty6terveyshuollon velvollisuuksia.

4.2 Tyonantajan velvollisuudet

Tyonantajan velvollisuutena on jarjestadd tyoterveyshuolto tyostd ja tydolosuhteista
johtuvien terveysvaarojen ja —haittojen ehkdisemiseksi ja torjumiseksi seka tyonteki-
joiden turvallisuuden, tyékyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistdmiseksi. Tyon-
antajan tulee myos kayttaa riittavasti tyoterveyshuollon ammattihenkil6ita seka hei-
dan tarpeelliseksi katsomiaan asiantuntijoita tyoterveyshuollon suunnittelua, toteut-
tamista sek& kehittdmistd ja seurantaa koskevissa asioissa, siten kuin hyvan tyoterve-
yshuoltokéytdannon mukaisesti on tarpeen. TyOnantajan on laadittava tyoterveyshuol-
lon jarjestamisesta kirjallinen sopimus ja toimintasuunnitelma. (Ty6terveyshuoltolaki
1383/2001, 2 luku, 4 8.)

4.3 Tyoterveyshuollon velvollisuudet

Tyo6terveyshuoltolain (1383/2001) mukaan ty6terveyshuoltoon kuuluu hyvén tyéter-

veyshuoltokdytannén mukaisesti:

e tybolosuhteiden ja tyon terveellisyyden ja turvallisuuden selvittdminen seka arvi-
ointi ty6paikkakaynnein

e tyOperdisten terveyshaittojen ja —vaarojen selvittdaminen seka tytpaikan terveys-
riskeihin perustuvat terveystarkastukset

e tyontekijoiden tyokyvyn ja toimintakyvyn selvittdminen, terveyden seuranta

tyontekijan tyokyvyn heiketessa
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o osallistuminen tyokykya yllapitavadn toimintaan

e ensiapuvalmiuden ohjaus tyopaikalla

e toimenpide-ehdotusten tekeminen ty6- ja toimintakyvyn edistamisestd, tyéolojen
parantamisesta sekd tyon terveellisyyden ja turvallisuuden parantamiseksi seka
ehdotusten seuranta.

(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 3 luku, 12 §; Tyoterveyslaitoksen www-sivut

2012.)



17

5 TYOKYKY

5.1 Tyokyvyn késite

Tyokyvyssd on kysymys tyon ja voimavarojen vélisesta yhteensopivuudesta ja sité
arvioidaan aina suhteessa tydhon. Selked johtaminen ja toiden jarjestely, oikeuden-
mukaiset ja yhteiset pelisd&nnot, luotettava ja avoin vuorovaikutus seka mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6hon saattavat nykytiedon mukaan olla hyvan tyokyvyn kannalta
jopa merkittdvdmpid asioita kuin tyontekijan terveys. (Eranti, Hirvonen, Pentild, Poh-
jonen, & Poikonen 2004, 5.)

Tyokyvyn kasite on yhteiskunnallisen kehityksen my6td muuttunut. Tyokyvyn 1a&-
ketieteellisesti painottuvasta madrittelystd on siirrytty tyon vaatimusten ja yksilon
voimavarojen tasapainon tarkasteluun seka edelleen moniulotteisempaan tydokyvyn
kuvaamiseen. Suuntausta on tukenut tydurien pidentamisen tavoite ja siihen liittyva
pyrkimys tyokyvyn heikkenemisen varhaiseen havaitsemiseen ja tyokyvyttomyyden
uhkan torjumiseen. Tyokyvyn arvioinnissa tyokyvyttomyyden todistamisen sijasta on
nahty tarkeéksi painottaa jéljella olevaa tyokykya. (Gould ym. 2006, 18.)

5.2 Tyokykytalo

Professori Juhani Ilmarisen kehittelemassa mallissa tyokykya kuvataan talon muo-
dossa (kuvio 2). Talo ké&sittad nelja kerrosta, joista kolme alimmaista kuvaavat yksi-
I6n henkil6kohtaisia voimavaroja ja ylin kerros itse tyota ja tydoloja. Ndiden lisaksi
tyokykyyn vaikuttavia tekijoita 16ytyy taloa ympéroivistd verkostoista, kuten per-
heestd, sukulaisista ja ystavistd seké yhteiskunnan rakenteista ja sadnngista. Nain ol-
len vastuu yksilon tyokyvystd jakaantuukin yksilon, organisaation ja yhteiskunnan

kesken. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2012.)
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/\ Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteisd

Tyokyky,
TyoO
Tyoolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

Tybyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 2. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2012)

Jos tyokykytalon kaikki kerrokset tukevat toisiaan, se toimii ja pysyy pystyssa. On
kuitenkin huomioitava, ettd idan myota alemmissa, yksilén voimavaroja kuvaavissa
kerroksissa tapahtuu merkittavid muutoksia. Tavoitteena on siis kaikkien kerroksien
yhteensopivuuden turvaaminen ihmisten ja tyon muuttuessa. (Tyoterveyslaitoksen
www-sivut 2012.) Tydeldman ja yhteiskunnan kehitys asettaa myos osaltaan enene-
vassa maarin vaatimuksia tydssa olevien tyokyvyn tukemiselle seké tyon vetovoiman
lisadmiselle (Gould ym. 2006, 198).

Tyokyvyn edistdmisen tulee olla laaja-alaista toimintaa, jossa kehitettdvid kohteita
kannattaa etsid kaikista kerroksista eli tyontekijan tyostd, arvoista, osaamisesta, ter-
veydestd ja toimintakyvysté seké perheestd ja lahiyhteisosta. Tyokyvyn ydinrakenne
rakentuu ihmisen voimavarojen ja tyén ominaisuuksien vélisestd tasapainosta. Tyo-
kykya arvioivasta ndkokulmasta riippuen tyokykyyn vaikuttavat monentasoiset teki-
jat. Ei ole tarkoituksenmukaista hukuttaa tyokykyé eritasoisiin jarjestelmiin, koska
kyse on aina ihmisen tyokyvysta. On olennaista tunnistaa eritasoisten tekijoiden, ku-
ten ikdryhman, sukupuolen, ammatin ja tyon luonteen vaikutus ja merkitys tyokyvyl-
le ja kohdistaa tyokyvyn edistamistoimet sellaisiin tekijoihin, joilla tyokykya voidaan
tehokkaasti edistda. (Gould ym. 2006, 221, 312.)
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Tyokyvyn ongelmat yleensd yleistyvat ian myotd, vaikkakin tyokyvyn ulottuvuudet
ilmenevét varsin samanlaisina eri ikaryhmissa. Tyokyvyn edistamisen kannalta on
siis tarkeda tukea kaikkia tyokyvyn rakenteita tyouran eri vaiheissa. Nuoremmissa
ikaryhmissa tyon ilon ja tyomotivaation yllapitdminen voi edistéda tyokyvyn parem-
paa séailymistd myos tyduran loppupuolelle. (Gould ym. 2006, 313-314.)

5.2.1 Terveys ja toimintakyky

Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky yhdessé terveyden kanssa muo-
dostavat tyokyvyn perustan (Tyo6terveyslaitoksen www-sivut 2012). Tyontekijoiden,
tyonantajien, tutkijoiden ja lainsdatajan nakokulmasta hyvan tyokyvyn keskeinen
lahtokohta on hyva terveys. Huonoksi koettu terveys ei vaistaméatta kuitenkaan tar-
koita huonoa tyokykyd, mutta terveyden heikkeneminen voi aiheuttaa toimintakyvyn
rajoituksia, jotka voivat heikentaa tyokykya. Terveyden heiketessa tydssa jaksaminen
ja tyon hallinta vaihtelee sen mukaan, millaisessa tydssd, tydymparistossa ja tyoor-
ganisaatiossa tyontekija toimii ja minkalaiset muut tyon tekemiseen liittyvét voima-
varat tyontekijalla on. (Gould ym. 2006, 114.)

Tyontekijan elintavat saattavat vaikuttaa tyokykyyn aiheuttamatta varsinaisia saira-
uksia, mm. liiallinen alkoholink&ytto voi heikent&a fyysisté, psyykkista ja sosiaalista
toimintakykyé, toisaalta lihavuus voi rajoittaa suoriutumista fyysisesti vaativista tois-
td. Yhteys voi myos olla toisensuuntainen: toimintakyvyn, tyokyvyn ja terveyden
heikkeneminen saattaa vaikuttaa elintapoihin. Ongelmat terveydessa ja toimintaky-
vyssd voivat muuttaa esimerkiksi liikuntatottumuksia tai alkoholinkayttod. (Gould
ym. 2006, 151.)

5.2.2 Ammatillinen osaaminen

Ammatillisen osaamisen pohjana ovat peruskoulutus sekd ammatilliset tiedot ja tai-
dot. Tyokyvyn olennainen osatekija on tydtehtavien osaaminen ja hallitseminen.
Osaamisen merkitys on viime vuosina korostunut, koska uusia tyokykyvaatimuksia
ja osaamisen alueita syntyy jatkuvasti kaikilla toimialoilla. Tasta syystd myos tieto-

jen ja taitojen jatkuva kehittdminen eli ns. elinikdinen oppiminen on térke&d. On
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myos todettu, etté tietojen ja taitojen tasapaino tyon eri ulottuvuuksien kanssa edistaa

ja yllapitaa tyokykya. (Gould ym. 2006, 162; Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2012.)

Epésuhta tyon hallinnassa eli jannite ammatillisten valmiuksien sek& tyon tiedollisten
ja taidollisten edellytysten tai tyon antamien kehittymismahdollisuuksien valillg saat-
taa heikentda tyossa jaksamista ja voi heijastua myos terveydellisind vaikutuksina.
Tyokyvyttdmyyskasitteen voimakas sairauspainotteisuus saattaa myos ohjata kasi-
tyksid siten, ettei esim. kielen sujuvuuden, oppimisen ja muistamisen vaikeuksia
mielletd tyokykyyn liittyviksi, vaikka néissé on todettu joitakin yhteyksid huonoksi
koettuun tyokykyyn. Tyokyky mielletddnkin yleisemmin terveyden ja jaksamisen

kuin osaamisen ja suoriutumisen nakékulmasta. (Gould ym. 2006, 150, 162, 197.)

5.2.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Tyokykytalon kolmannessa kerroksessa kohtaavat tyoelaméan ja muun eldman yh-
teensovittaminen, sill& omat asenteet vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn. On todet-
tu, ettd myonteisesti tydhon suhtautuvat uskovat muita useammin selviytyvansé tyos-
sé jatkossakin. Mielekkadna ja sopivan haastavana koettu ty0 vahvistaa tyokykya.
Vastaavasti, mikali ty0 ei vastaa omia odotuksia, se heikent&a tyokykya. (Gould ym.
2006, 169; Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2012.)

Tyotyytyvéisyydelld, tyomotivaatiolla, kyynisyydelld ja ammatillisella itsetunnolla
on todettu olevan selva yhteys tyokykyyn. Asenteita voidaan verrata kayttaytymis-
valmiuksiin, jotka ilmentévat kasityksia siitd, miten asioihin tulee suhtautua. Ty6hon
liittyvéat arvot ja asenteet muodostavat rajapinnan tyon ja tyontekijan toimintakyvyn
ja osaamisen vélilla. Tyontekijan kokemukset ty6organisaatiosta, tyOyhteisosta ja
tyon tekemisesta suodattuvat omien arvojen ja asenteiden kautta tydssa suoriutumi-

seen ja jaksamiseen. (Gould ym. 2006, 169.)

Tyon siséiset motivaatiotekijat liittyvat tyon sisaltoon ja tekemiseen, ulkoisissa moti-
vaatiotekijoissé taas korostuvat taloudelliset seikat. Ty6hon sitoutumisen eli tyodn

imun, kuten vaikkapa tarmokkuuden ja ammatillisen itsetunnon, on katsottu johtavan
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motivaatioprosessiin, kun taas vasymys ja kyyninen suhtautuminen tyéhén on liitetty

tyokykya heikentdvaan uupumusprosessiin. (Gould ym. 2006, 169-170.)

5.2.4 Ty0 ja tydolot

Talon ylin kerros kuvaa konkreettisesti tyépaikkaa, johon siséltyvat tyo, tydolot, tyon
sisdltd ja vaatimukset sekd tydyhteiso ja organisaatio. Keskeinen osa tata toimintaa
on esimiestyd ja johtaminen, koska esimiehilld ja johtajilla on valta ja velvollisuus
organisoida ja kehittaa tydpaikan tyokykyé edistivaa ja yllapitavaa toimintaa. Aina ei
kuitenkaan voida ottaa riittavasti huomioon ihmisen edellytyksid vastata tydeldman
nopeisiin muutoksiin, jolloin se voi muuttua liian raskaaksi ja painaa alakerroksia

huonoin seurauksin. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2012.)

Tyon vaatimuksiin ja sisaltoon liittyvista tekijoistd voimakkaimmin tyokyvyn rajoit-
tuneisuuteen vaikuttavat tyon fyysisten ja psyykkisten vaatimusten aiheuttama rasit-
tuminen ja uupuminen. Eldkeidn l&hestyessa tama yhteys voimistuu. Tyokykyyn ja
sen rajoittuneisuuteen vaikuttavat hyvin monenlaiset tyon piirteet, siksi tyokykya yl-
lapitavaa toimintaa suunniteltaessa kannattaa laaja-alaisesti selvittda tyokyvylle hai-
tallisten tyon piirteiden esiintyminen ja keinot niiden poistamiseen. (Gould ym. 2006,
176.)

Tyo0 on tyontekijan toimintakyvyn ohella tarkein tyokykyyn liittyva tekija. Tyokyvyn
kokemuksiin vaikuttavia sekd hyvan tyokyvyn normeja madrittavia tekijoitd ovat
tyon vaatimukset ja voimavaratekijat, tydympéristd ja -yhteisd, tyon organisointi,
tyoprosessi ja koko tyon tekemiseen liittyva kulttuuri. Monet tyén suotuisat piirteet,
kuten vaikutusmahdollisuus ja tyon kehittavyys liittyvat hyvaan tyokykyyn, kun taas
tyén kuormittavat vaatimukset ovat yhteydessa heikentyneeseen tyokykyyn. (Gould
ym. 2006, 176.)

5.2.5 Lahiyhteiso, perhe

Sosiaalisella tuella on myo6s tyokykyé edistavé vaikutus, sen on havaittu lisadvan ter-
veyttd ja hyvinvointia sekd lieventdvan erilaisten stressitilanteiden aiheuttamaa uh-
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kaa. Laheisiltdan tarvittaessa tukea saavat henkil6t kokevat tyokykynsa paremmaksi
kuin henkil6t, joilta sosiaalinen tuki puuttuu. Aktiivisella osallistumisella tyon ja ko-
din ulkopuoliseen vapaa-ajantoimintaan on myds yhteys hyvéaan tyokykyyn. On kui-
tenkin huomioitava, ettd negatiivisella vuorovaikutuksella on kielteinen vaikutus ter-
veyteen ja sen vaikutukset voivat olla suuremmat kuin positiivisen tuen myonteiset
vaikutukset. (Gould ym. 2006, 190, 320.)

5.3Tyokyvyn hallinta

Tyokyvyn hallinta perustuu tyokykyé edistéviin ja tukeviin toimintakaytantoihin.
Toiminta on ennakoivaa, 1&pi tyduran jatkuvaa toimintaa, joka perustuu tyopaikan ja
yksilon tarpeisiin (Ty6turvallisuuskeskuksen www-sivut n.d.). Tyokykyéa uhkaavien
ongelmien riittdvan varhaisessa havaitsemisessa avainasemassa ovat esimies, tyoto-
verit, tydterveyshuolto ja tyontekija itse. Tata varten tydpaikalle luotu toimintamalli
mahdollistaa asioiden viemisen eteenpdin, riippumatta siitd, kuka ongelman ensin
havaitsee. Tyokykyé uhkaavat ongelmat voivat liittyé terveydentilaan, tyéhon, tyoyh-
teisdOn tai omaan elaméntilanteeseen. Usein ongelmat ovat kuitenkin sidoksissa toi-
siinsa, mutta avainasemassa on ongelman tunnistaminen, jotta siihen voidaan I0ytéa
oikea etenemiskeino seka ratkaisu (kuvio 3). (Sairauspoissaolokéytanto tyopaikan ja
ty6terveyshuollon yhteistyona 2007, 20.)

Terveydentilaan | o Trohan litgredr | | TyGyhteistan oy Elimintilanteessen
| littyvit ongelmat ongelmat littyvit ongelmat littyvit ongelmat
Tutkimukset FI L - * - I 1 + - + - +
: R
hoito Ladkinnallinen Aslak 1| sn.:::llz:f:kmn B F'uutte.elllnen TTDYhDEISDn Tukikeskusrelur
- parantava- kuntoutus TrE Jills osaaminen tlan
hoito valilla Wiara tehtava tai selvittiminen
. : * | ammatinvalinta
- oireenmukai- * L L v
nen hoito . . ] ¥ -
- tukeminen Tq!me_nplteet Koulutus } . Ohjaus
[ . . tyGpailalla Urasuunniteelu Tyoyhteisén avun piiriin
U Onbo oyélopeyted- . Tk kehittaminen
myyden uhka Tydjarjestelyt yoklaroo
- miirdaikaiser Tehtivien vaihto
¥ - pysyvit
Onko uhka Ergonomia
vihennettivissa Ty&vilinest
ammadllisella
kuntoutuksella Ammatillinen kuntoutus
i Uudelleensijoitus
Troelike- - omallz tydnantijalla
kuntoutus s - muwalla
Uudelleenkoulutus

Kuvio 3. Tyokykya uhkaavat ongelmat ja niiden hoito (Sairauspoissaolokaytanto
tyopaikan ja ty6terveyshuollon yhteistyond 2007, 20)
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Terveydentilaan liittyvat ongelmat voivat tulla esiin terveystarkastuksessa, ne voivat
ilmentya sairauspoissaoloina, toistuvina kaynteinad tyoterveyshuollossa tai muuna
oireiluna. Tyoterveyshuollon tulisikin kiinnittad jokaisen kdynnin yhteydessa huomi-
oita tydkykyyn ja terveyteen. (Sairauspoissaolokéyténto tyopaikan ja tyoterveyshuol-
lon yhteistyona 2007, 20.)

Tyossa jatkamisen tukeminen on otettu myos lainsaadanndssa huomioon. Tyoterve-
yshuollon velvollisuudeksi on sd&detty mm. tyontekijoiden tyokyvyn arviointi ja seu-
ranta, tyokuormituksen selvittdminen tarvittaessa, tarpeelliset toimenpide-ehdotukset
tyén sopeuttamiseksi tyontekijan edellytyksiin seké& toimenpide-ehdotusten toteutu-
misen seuranta sekéd kuntoutustarpeen selvittdminen ja kuntoutuksen ohjaus. Tydnan-
tajan velvoitteisiin kuuluu ty6turvallisuuslain mukaan tyontekijdédn kohdistuvien
kuormitustekijoiden véhentdminen tarvittaessa. TyoOelédkelain mukaan henkil6illa,
joilla on sairaudesta johtuva tyokyvyttomyyseldkkeen uhka ja sen uhkaa voidaan va-
hent&a tai siirtdd ammatillisella kuntoutuksella, on oikeus ammatilliseen kuntoutuk-
seen. Sairausvakuutuslaki puolestaan edellyttdd ennaltaehkaisevien palveluiden kor-
keamman korvauksen saamiseksi yhteisty0ssa sovittuja toimintamalleja tyokyvyn

hallitsemiseksi, seurannaksi ja tukemiseksi. (Antti-Poika 2011a, 5.)

Ty6hon liittyviin ongelmiin voivat johtaa ristiriita tyon ja suorituskyvyn vélilla, puut-
teellinen osaaminen sekd vaaré tehtavé tai ammatinvalinta. Usein pienetkin muutok-
set tyGtehtdviin voivat riittdd ja ovat usein myos toteutettavissa pienemmillakin ty6-
paikoilla. Ongelmien liittyessd osaamiseen tai tyosuoritukseen on tyoterveyshuollon
tavoitteena 16ytaa eri mahdollisuuksia kuntoutuksen tai uudelleen koulutuksen kautta
ongelman ratkaisemiseksi. (Sairauspoissaolokaytanto tyopaikan ja tyéterveyshuollon
yhteistyona 2007, 25.)

Muissa kuin terveydentilaan liittyvissd ongelmatilanteissa on ongelman laatua tarkoi-
tuksenmukaista lahted selvittelemaan esimiehen ja alaisen kesken niin pitkalle kuin
mahdollista. Tydyhteisoon liittyvissd ongelmissa edellytyksené yleensa on laajempi
tydyhteison tutkiminen ja erillinen suunnitelma tydyhteison kehittdmiseksi. Tydssé
esiin tulevien ongelmien taustalla voi olla myds tyontekijan ongelmallinen elamaénti-
lanne, joka sitoo hanen voimavarojaan. Tyontekijan eldmantilanteeseen esimies voi

vaikuttaa vain vahentdmalld tilanteen aiheuttamaa rasitusta kuuntelemalla ja ohjaa-
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malla oikean avun piiriin sekd tarvittaessa jarjestelemaélla toita tilapdisesti. (Sairaus-

poissaolokéyténtd tyopaikan ja tyterveyshuollon yhteistyona 2007, 21, 25-26.)

5.4 Tyokyky osana tyohyvinvointia

Tyohon liittyvat muutokset vaikuttavat yha selvemmin tyokykyyn. Lisaksi tyon ja
ihmisen vélinen vuorovaikutussuhde on entistd monisdikeisempi. Tdma on johtanut
siihen, ettd tyokykykaésitteen rinnalle on otettu kayttéon termi tydhyvinvointi. Tyoyh-
teison tilannetta kuvataan usein myds sanalla tyéhyvinvointi, haluten viestia laajem-
paa tyon ja tyoelaman kehittamistarvetta kuin pelkastdan yksilollisten voimavarojen

edistamista. (Eranti, Hirvonen, Pentild, Pohjonen, & Poikonen 2004, 5.)

Tyo6hyvinvointi koostuu useasta eri tekijastd, kuten tyontekijan terveydesta ja jaksa-
misesta, tyopaikan turvallisuudesta, hyvasta tyon hallinnasta, tydilmapiirista seka
johtamisesta. Tydhyvinvointia voidaan tyopaikalla edistdd muun muassa tyosuojelul-
la, yhteistoiminnalla, tyokykya yllapitavalla toiminnalla, yhteisty6lla tyoterveyshuol-
lon kanssa seké tyota, tyooloja ja osaamista kehittdmalla. Kun tydyhteiso voi hyvin
tyoskentelee se osaavasti ja tuottavasti, tyontekijat kokevat tyénséd mielekkaaksi ja
palkitsevaksi seké eldmén hallintaa tukevaksi. (Sosiaali- ja terveysministerion www-
sivut 2012.)

Sosiaali- ja terveysministerion tavoitetila on, ettd elinikéinen tydsséoloaika pitenee
kolmella vuodella vuoteen 2020 mennessa. Tavoitteen saavuttaminen edellyttéda hy-
vaa tyohyvinvointipolitiikkaa, jossa ihmisten kykyd, halua ja mahdollisuuksia tehda
ty6td parannetaan. Taman lisaksi tyon tulee olla vetovoimaista ja sen tulee edistaa
terveyttd seké tyo- ja toimintakykya. Konkreettisiksi tavoitteiksi vuoteen 2020 men-
nessa sosiaali- ja terveysministerié on asettanut ammattitautien maarén véhenemisen,
tyotapaturmien taajuuden vahenemisen seka tyon aiheuttaman haitallisen fyysinen ja
psyykkinen kuormituksen vahenemisen. (Tydympariston ja tyohyvinvoinnin linjauk-
set vuoteen 2020 2011, 6.)
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5.5 Tyokyvyn yllapitdminen ja johtaminen

Tyokykya yllapitdvan toiminnan tavoitteena on, ettd tyontekija suoriutuu tyotehtavis-
td&dn mahdollisimman hyvin omilla voimavaroillaan seka tarvittaessa tyokykya tuke-
vien toimenpiteiden avulla. Tyokykya yll&pitavat toimenpiteet voivat kohdistua tyo-
ympariston kehittdmiseen, tyontekijan terveyden ja tyokyvyn edistdmiseen tai amma-
tillisten valmiuksien ja motivaation kehittdmiseen. (Eteld-Savon ty6terveyden www-

sivut n.d.)

Tyokyvyn edistdminen tyopaikoilla on mahdollista johtamalla sitd aktiivisesti ja jar-
jestelméllisesti. Tyokykyjohtaminen ja tyokyvyn yllapitdminen edellyttdd tyonteki-
joiden, tydnantajan seka tydterveyshuollon aktiivista ja jarjestelmallista yhteistyotéa.
Tamaén tydterveysyhteistyon periaatteita ovat selvilla olemisen periaate, varautumi-
sen periaate ja osallistumisen periaate. On oltava selvilla henkildston tilasta, kuten
tyotyytyvaisyydestd, osaamisesta ja tyokyvysta sekéd tyokykyyn ja terveyteen liitty-
visté riskeistd sekd tyon psyykkisista ja fyysisistd kuormitustekijoistd. Varautumisen
periaatteella tarkoitetaan henkil6storiskien hallintaa sekd@ varhaista puuttumista ja
ennaltaehkéisevia toimia. Osallistumisen periaatteella selvitetadn tydssa jaksamisen
mahdollisuuksia tilannekohtaisesti sekd mééritelldén tyoterveysyhteistyon suhdetta
tyopaikan tyoturvallisuusyhteistydhon. (Etel&d-Savon tyoterveyden www-sivut n.d.;

Johda tydkykya, pidennd tyéuria 2011, 3-4.)

Johtamisen ja esimiestyon haasteina organisaation tuloksellisen toiminnan ja tyoyh-
teisojen terveyden kannalta korostuvat strategian jalkauttaminen, muutosten l&pivien-
ti, toimintaprosessien kehittdminen, vuorovaikutustavat, kehityskeskustelujen kay-
minen, tydyhteiséjen ongelmatilanteiden kasittely seka henkildston tydmotivaation,
voimavarojen ja jaksamisen tukeminen. Esimiehen ja tydyhteisén toimintatavat ovat
avainasemassa tyopaikan hyvinvoinnissa. Suhde esimieheen on useiden tutkimusten
mukaan ensiarvoisen tarkea tekija tyontekijan hyvinvoinnille ja suoriutumiselle. Tar-
kedd on huolehtia myds esimiesten jaksamisesta ja hyvinvoinnista, silld hyvinvoiva
esimies on edellytys hyvinvoivalle ja tulosta tekevalle tydyhteisolle. (Joensuu, Kivis-

t0 & Liuha 2009; Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2011.)
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6 TYOHYVINVOINTI KANSANOPISTOISSA

Kansanopistojen opettajien tydhyvinvoinnista ei [0ydy helposti tieteellista tutkimus-
ta. Yleisesti opettajien tyduupumusta on tutkittu paljon, mutta varsinaisen tyéhyvin-
voinnin tutkimus on vasta alkutaipaleella. 1990-luvulla tehtyjen tutkimusten mukaan
opettajien kokemaa tyon henkistd kuormitusta lisddvat mm. byrokratia, tuen ja pa-
lautteen puute, liiallinen tydkuormitus ja aikapaineet, tydn arvostuksen puute, opetta-
jan ammattitaidon puutteet, roolikonfliktit ja opettajien persoonallisuuden piirteet.
(Onnismaa 2010, 15-16, 22, 51.) Niemelan (2010, 30-31) tutkimuksen mukaan, jossa
mukana olivat kaikki henkilostéryhmét, tyéhyvinvointia lisadviksi tekijoiksi kansan-
opistossa nousi ihmissuhteet, miellyttavat asiakkaat sekd tyon itsendisyys, sisalto,
vaihtelevuus ja mielenkiintoisuus. Haasteina esiin nousivat muun muassa Kkehitty-
mismahdollisuuksien puute, kiire, olennaisen tiedon saaminen liian myohé&an ja joh-
tamisen ongelmat. Tutkimus osoittaa myds sitoutumisen ja henkisen tyéhyvinvoinnin
olevan kiintedssa suhteessa toisiinsa. Hyvinvoiva henkiléstd on todennakdisesti myds

vahvasti sitoutunut tydyhteistéonsa.

Kansanopistojen ja muun vapaan sivistystyon opettajien tydhyvinvoinnista on Kkui-
tenkin saatu viitteita siitg, ettd jatkuvasti muuttuva tyo ja epdvarmuus tulevasta verot-
tavat kansanopistojen opettajien jaksamista. Koulutustehtdvd kansanopistoissa on
monipuolistunut, mutta samalla pirstaloitunut. Kansanopistot toimivat samoilla
markkinoilla muiden koulutusten jérjestdjien kanssa ja koulutusten maarallinen vo-
lyymi on korkeampi kuin koskaan ennen. VVapaan sivistystyon oppilaitoksissa henki-
l6stovahennykset konkretisoituvat usein niin, ettd entinen maaré tyota tehdaan pie-
nemmalla joukolla. Tydpaivat ovat kiireisid ja tyontekijan riittaméattdmyyden tunne

kasvaa, mika pitkadn jatkuessa voi heikent&a hyvinvointia. (Onnismaa 2010, 22-23.)

Rehtoreiden mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyontekoon vapaan sivistystyon oppi-
laitoksissa ovat hyvat. Monet rehtorit tuntevat kuitenkin itsensd ylikuormitetuiksi
Kireiden aikataulujen, jatkuvien muutosten sek& ympariston odotusten myétéa. Tyoyh-
teison odotukset rehtoria kohtaan ovat hyvin moninaisia ja usein suuriakin. Rehtorin
tulee olla jamakka ja selked johtaja, keskusteleva, neuvotteleva ja tyontekijoita ar-
vostava. Rehtorilta odotetaan myds muutosjohtamista valtakunnallisten tavoitteiden
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ja paikallisten paatosten mukaisesti. Rehtorin fyysinen l&sndolo arjessa koetaan tur-

vallisuutta ja hyvinvointia lisdédvana. (Onnismaa 2010, 29, 31.)

Opettajien tyéhyvinvoinnin edistdmisessa on tarkeéda huolehtia siitd, ettd tydn panos-
tukset ja vastineet olisivat tasapainossa seka tyon vaatimukset kohtuullisia. Tyosta
I0ytyvien voimavaratekijoiden yllapitdminen ja kehittdminen ovat myods tyohyvin-
vointia parantavia tekijoita. Opettajia motivoivia voimavaratekijoita voivat olla tyon
itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet, esimiehelta saatu tuki ja palaute, toimiva tie-
donkulku sek& toimintaa arvioivat ja kehittavat tyoskentelytavat. (Onnismaa 2010,
31, 51-52.)

Esimiestoiminnassa huomioita pitéisi kiinnittad kehityskeskustelujen toimivuuteen.
Johdonmukaisella ikdjohtamisen mallien tai epévirallisten kaytavakeskustelujen
hyodyntdmiselld voitaisiin esimiestoimintaa myos parantaa. Tyosuojelutarkastuksissa
esille tulleet kehittdmistarpeet liittyvat erityisesti tydhyvinvoinnin johtamiseen, hen-
kisen tydssdakuormittumisen hallintaan ja oppilaitosten fyysisten tydolojen puuttei-
siin. (Onnismaa 2010, 8, 31.)
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7 VARHAISEN TUEN TOIMINTAMALLI

7.1 Toimintamallin lahtokohdat

Varhainen tuki on osa aktiivisen tuen toimintamallia, johon siséltyy liséksi tehostettu
tuki ja tyohon paluun tuki. Varhaisella tuella tarkoitetaan tyokykyé heikentévien teki-
joiden varhaista tunnistamista, niiden puheeksi ottamista seké ratkaisujen hakua tyo-
kyvyn heikentymisen ehkaisemiseksi. (Komulainen 2011, 4.) Tehostettua tukea tar-
vitaan silloin, kun varhaisen tuen toimet eivat riitd tyokykyongelmien ratkaisemisek-
si. Tydhon paluun tuki, joka kdynnistyy jo sairauslomalla, auttaa tyontekijaa palaa-
man tyohon pitkéan sairausloman jalkeen. (Kevan www-sivut 2012.)

Varhaisen tuen tavoitteena on tyontekijan hyva tyokyky ja tyossé selviytyminen seka
tyopaikan ja tyoterveyshuollon vastuualueiden selkiyttdminen ja yhteistyon vahvis-
tuminen (Eranti, Hirvonen, Pentild, Pohjonen, & Poikonen 2004, 13). Organisaatio
laatii ja sopii tyoterveyshuollon kanssa yhteistydssa Kirjallisen kuvauksen tyokyvyn
hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen toimintakdytannoistd. Toimintak&ytdnndissa
tulee ilmetd varhaisen tuen tarpeen tunnistaminen ja antaminen, apuna kaytettavat
lomakkeet, sairauspoissaolojen hallinta ja seurantajérjestelméa seka tyokykyseurannan
toteutus ja raportointi seka toteuttamisen ja vaikutusten analysointi. (Tyoturvalli-

suuskeskuksen www-sivut n.d.)

Toimintamallin tarkoituksena on esimiestyon tukemisen liséksi auttaa mahdollisim-
man varhaisessa vaiheessa havaitsemaan tyokykyd uhkaavat ongelmat. Tavoitteena
on tarkastella uhkia myonteiselld tavalla ja 10ytda yhteisty6ssa parhaat mahdolliset
ratkaisut tyokyvyn tukemiseen eri ndkokulmat huomioiden (kuvio 4). Onnistuessaan
toimintamallin avulla voidaan vahentda sairauspoissaoloja ja niista aiheutuvia kus-
tannuksia seké pitkalla tahtdimelld vaikuttaa tyokyvyttdmyyseldkkeistd aiheutuviin
kustannuksiin. (Antti-Poika 2011b, 41; Eranti, Hirvonen, Pentild, Pohjonen, & Poi-
konen 2004, 13.)
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Tavoitteena on
paras mahdellinen tuki,
jonka avulla tyéntekijan

tydkyky paranee.
Tyonitekijan Esimiehen nikskulma
nakskulma on on tydn perustehti-
henkilkohtaisessa vissi Ja tavortieissa,
tySssd Tysterveyshuollon tydntek)dssi osana
selviytymisessa. nikakulma on tydyhteisdd.

terveyden ja tydn
vilisessi suhteessa
yksilén ja tydyhteistn
kannalta.

Kuvio 4. Eri ndkokulmat tyokyvyn tarkastelussa (Eranti, Hirvonen, Pentild, Pohjo-
nen, & Poikonen 2004, 21)

7.2 Varhaisen tuen toimintamallin onnistumisen edellytyksia

Varhaisen tuen toimintamallissa on pitkalti kyse kommunikaatiosta, malli on my6s
Kiinted osa organisaation strategiaa sekéd tyohyvinvointia koskevia paatoksia. Jotta
mallista tulisi osa jokapdivaista toimintaa, pitdisi siitd kdyda laajasti valmistelevia
keskusteluja. Mallissahan on loppujen lopuksi kyse yksilon tydssé jaksamisen ja jat-
kamisen ongelmista ja niihin etsittavistd ratkaisuvaihtoehdoista. Mallin merkittava
tyokalu on tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslista, joka luo myds perusedellytykset
esimiehelle varhaisen tuen keskusteluihin. Kartoituslista ohjaa esimiehen ja tyonteki-

jan pééatoksentekoon johtavaa keskustelua. (Jalava & Juvonen-Posti 2008, 99-100.)

Hyvén toimintamallin edellytyksend on, ettd perusasiat ovat kunnossa johtamisen,
ty6turvallisuuden, luottamuksen, viestinnan ja tyoterveyshuollon osalta. Liséksi on
tarkedd, ettd keskusteluyhteydet toimivat, esimiehet ovat saaneet koulutusta ja tukea
vaikeiden asioiden kasittelyyn seka tyoyhteisossa on valmiudet tarvittaviin tyojarjes-
telyihin tyontekijan terveydentilan niin vaatiessa. Naiden liséksi toimintamallin eh-
doton edellytys on kaikkien osapuolten sitoutuminen. Henkiloston tulee ymmartaa,
ettd toiminnalla pyritaan edistdmaan heidan terveyttéén tai kuntoutumistaan ja paran-
tamaan heiddn menestymistadn tydeldmassa. Johdon on oltava vakuuttunut siit4, etta
tyontekijoiden pitkdan tydssé jatkaminen on myos organisaation etu. (Antti-Poika
2011a, 6.)
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Luottamus on sitoutumisen edellytys. Henkiléston on voitava luottaa siihen, etta toi-
minnalla pyritd&n aidosti vaikuttamaan hyvinvoinnin parantamiseen. Toiminnan on
oltava my6s johdonmukaista, toimitaan sovitulla tavalla ja toimintatavat koskettavat
koko henkilostod. Hyvé keskustelukulttuuri ja erilaisuutta hyvéksyvéa ilmapiiri luo

myos osaltaan pohjaa hyvélle toimintamallille. (Antti-Poika 2011a, 6.)

Toimintamalleja rakennettaessa keskustelun ja tiedotuksen tulee olla riittdvan laajaa
ja avointa. Mité laajempi joukko osallistuu suunnitteluun ja antaa nakemyksiéan, sita
helpommin toimintamalli saadaan hyvaksi kéytannoksi tydpaikalla. Toimintamallin
luomisessa on huomioitava myods lainmukaisuus. Asiaan liittyvid lakeja ovat mm.

tyoterveyshuolto- ja tyoturvallisuuslaki. (Antti-Poika 2011a, 7.)

Késiteltavat asiat ovat usein vaikeita ja arkaluontoisia, siksi esimiesten riittdva osaa-
minen on varmistettava tarvittaessa erilliselld koulutuksella. Hyvalla tiedottamisella
ja toimintamallin siséllyttamisell&d perehdyttdmisohjelmaan varmistetaan toimintata-
pojen siséistaminen. (Antti-Poika 20114, 7.)

7.3 Toimintamallin rakenne

Toimintamallissa sovitaan eri toimijoiden, kuten esimiesten, tyontekijoiden ja tyoter-
veyshuollon véliset pelisd&dnnot, joilla yhteistydssa voidaan mahdollisimman varhain
tarttua tyokykya uhkaaviin ongelmiin ja sopia siitd, miten asiaa voidaan vieda eteen-
pain riippumatta siit4, kuka ongelmat ensin havaitsee. Mallissa mééritellddn myos
eri osapuolten vastuut ja yhteistydn muodot, joilla tyokyky voidaan palauttaa tai séi-
Iyttdd. (Antti-Poika 2011a, 9.) Varhaisen tuen prosessi koostuu neljasta eri vaiheesta:
tunnistaminen, puheeksi ottaminen, neuvottelu ja seuranta (kuvio 5) (Varhaisen tuen
toimintamalli 2010, 2).
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Tunnistaminen Puhesksi | N | Seurantapalaverit
Hy0|l tydikyvysta, uheeksi ottam I'ltll'l euvotbelu Anviginti
sairauspoissaolot, Tilanteen tarkastelu ja Tukitoimien "
tyon sujumisen jatkon suunnittelu suunnitielu ja toteutus Missa onnistuimme?
pulmat... Miten jatkamme?

Kuvio 5. Varhaisen tuen toimintamallin vaiheet (Varhaisen tuen toimintamalli 2010,
2)

7.4 Tunnistaminen

Varhaisen tuen tarpeen tunnistamisvaiheessa on kyse huolen herddmisesta tyonteki-
jan hyvinvoinnissa. Merkkeja tyokykyyn liittyvista muutoksista voi tulla esille tyon-
tekijdn omien havaintojen lisaksi mm. kehityskeskustelussa, ty6toverien tai esimie-
hen havaintojen perusteella tai tyoterveyshuollossa. Esimiehen tehtaviin kuuluu tyén-
tekijoiden tyohyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen seuranta. Kaikilla tydyhteison jé&-
senilla on kuitenkin velvollisuus ilmoittaa esimiehelle havaitsemistaan tyokyvyn
heikkenemisen merkeistd. (Sairauspoissaolokaytant6 tyopaikan ja tyoterveyshuollon
yhteistyond, 21; Varhaisen tuen toimintamalli 2011, 3).

Tyokyvyn heikkenemiseen liittyvat muutokset voivat johtua tyontekijan terveydenti-
lasta tai elamantilanteesta, tydyhteisosta tai tyosta itsessaan. Tavallisimpia hélytys-
merkkeja tyokyvyn heikkenemisestd lyhyiden, usein toistuvien tai pitkien sairaus-
poissaolojen lisaksi voivat olla alentunut tydsuoritus, téiden laiminlyonti, tydomoti-
vaation puute, muutokset kdyttaytymisessd, syrjaan vetdytyminen, huonot asiakaspa-
lautteet, jatkuvat ylityot ja viitteet paihdeongelmasta. (Antti-Poika 2011b, 42; Var-
haisen tuen toimintamalli 2011, 3.)

7.5 Puheeksi ottaminen ja neuvottelu

Varhaisen tuen toimintatavan perussaantd on, ettd esimies saa ja hénen tulee ottaa
puheeksi tyontekijan tyodssa selviytyminen, kun huoli herdd. Halytysmerkkien taus-
talla olevia asioita ei tarvitse ensin yrittaa selvittad, vaan asian voi ottaa heti puheek-

si, kun ensimmaiset halytysmerkit tydkyvyn muutoksesta on tunnistettu. Kun asiaan
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tartutaan varhain, on esimiehelld mahdollisuus péésta vaikuttamaan asiaan, kun mah-

dollisuuksia on vield runsaasti. (Aktiivinen valittdminen 2007, 4.)

Toimintamalliin on hyva selkedsti kirjata, minkalaisissa tilanteissa asioihin puututaan
eli puheeksi ottamisen hélytysrajat. Kun yhteiset pelisddnnét on Kirjattu vahentaa se
vaaraa, ettd puheeksi ottaminen koetaan liian henkilokohtaisesti tai esimiehen vahti-
miseksi (Sairauspoissaolokaytantd tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteistyona, 32).
Ongelmien taustalla saattaa my0s olla arkaluontoisia asioita, joten niiden esille otta-
minen ja selvittely vaatii hienovaraista ké&sittelyd. Halytysmerkeista sairauslomapai-
vien kayttdminen on usein helpointa, koska niille voidaan asettaa lukumaaréisia toi-
mintarajoja. Taulukossa 1 on esimerkin omaisesti kuvattu merkkeja ongelmista seké
ehdotuksia halytysrajoiksi. (Antti-Poika 2011a, 11.)

Taulukko 1. Esimerkkeja ongelmista ja halytysrajoista (Antti-Poika 2011a, 11, mu-

kailtu)
MERKKEJA ONGELMISTA HALYTYSRAJOJA
SAIRAUSPOISSAOLOT
Pitk& sairausloma yhtéjaksoinen yli 30 vrk:n mittainen saira-
uspoissaolo
Lyhyet ja toistuvat sairauspoissaolot kolme 1-3 péivén sairauspoissaoloa 4 kk:n
aikana
ESIMIEHEN HAVAINNOT
Kehityskeskustelut Tyontekijé tuo keskustelussa esille tyoky-
kyyn liittyvid ongelmia
Alentunut tydsuoritus Asiakaspalaute, tyéraportit
Muutokset kayttaytymisessé Tyo0t4 tai tydyhteisod héiritseva toiminta
TYOTERVEYSHUOLLON HAVAINNOT
- Terveystarkastustulokset Tyoterveyshuollon arvio toimenpidetarpeista
- Toistuvat kdynnit
- Pitkaaikaissairaus

Puheeksi ottamisen tulisi olla tyontekijan ja esimiehen valista avointa ja kunnioitta-
vaa vuoropuhelua. Havaitun ongelman laatua pyritddn selvittdmaan tyontekijan ja
esimiehen valilla niin pitkalle kuin mahdollista. Usein jo pelkka puheeksi ottaminen
riittdd selkiyttdmaan asioita, koska palautteen saaminen, kuulluksi tuleminen ja ta-
voitteiden selkiytyminen tukevat osaltaan tyokykya. Mikali ongelman syyksi paljas-
tuu esimerkiksi terveysongelma, osaamisen puute, johtaminen tai tydyhteisoon liitty-

va ongelma, on hyvé sopia erillisesta neuvottelusta, johon kutsutaan tarpeen mukaan
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ongelmasta riippuen tyoterveyshuollon edustaja, tydsuojeluvaltuutettu tai esimiehen
esimies. Kaikissa tapauksissa on hyvé sopia, miten tilannetta seurataan. (Aktiivinen
valittdminen 2007, 5; Antti-Poika 2011a, 13.)

Puheeksiottokeskustelussa ei aina l6ydetda lopullista ratkaisua tyokykyongelmaan.
Padasia on, etta keskustelun lopuksi sovitaan jatkotoimenpiteista. Tyokykyongelmas-
ta riippuen voidaan jatkotoimenpiteena sopia kolmikantaneuvottelusta tyoterveys-
huollon kanssa. Aloite kolmikantaneuvotteluun voi tulla tyontekijéltd, esimiehelta tai
tyoterveyshuollon edustajalta. Heidan lisékseen neuvotteluun voi osallistua tyonteki-
jan luvalla myds muita tukihenkil6itd. Kolmikantaneuvottelun tavoitteena on sopia
tyontekijan tyokykya edistavistd tyojarjestelyista ja niihin liittyvista toimenpiteista.
(Ahola 2011, 47, 49.) Toimenpiteina voi tulla kyseeseen tyokyvyn arviointi, koulu-
tusmahdollisuuksien selvittely, tyokokeilu tai eldkeasioiden selvittely. Téarkeda on
sopia, mit4 seuraavaksi tehdaan, milloin tavataan uudelleen ja mistd asioista silloin

paatetadn. (Cavén-Suominen 2005, 20.)

7.6 Puheeksi ottamisen ohjeita esimiehelle

Kasiteltavat asiat saattavat olla hyvin vaikeita ja arkaluonteisia, joten hyva valmis-
tautuminen on erittéin tarkeda. Hyvalla valmistautumisella tilanteesta saadaan myos
luontevampi, joka puolestaan auttaa luottamuksellisen ilmapiirin syntymiseen. (Jala-
va & Juvonen-Posti 2008, 49.) Esimiehen puheeksi ottamisen periaatteina voidaan
pitdd mm. seuraavia asioita:

e sovi tarkka aika ja paikka

e varaa riittdvésti valmistautumisaikaa

e varaa rauhallinen tila ja riittdvasti aikaa

e kutsu keskusteluun esim. "haluan keskustella kanssasi...”, "olen huomannut,

ettd...”,"olen huolissani...”

e pidé ylla keskustelevaa otetta, rohkaise ja kannusta puhumaan

e hyvéksy, ettd asia voi herattdd voimakkaitakin tunteita

o Kkasittele ongelmia konkreettisin esimerkein, jos mahdollista

e pida painopiste siind, miten jatketaan eteenpain.
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(Sairauspoissaolokéytanto tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteistyona 2007, 23-24;
Varhainen tuki toimintamalli 2009, 6.)

Tyokykyongelmaan liittyvassa keskusteluissa on kuultava seka tyontekijan, ettd esi-
miehen nadkemyksia tilanteesta. Kuviossa 6 on esitetty esimerkki, miten toiminnan
voi selkedsti jasentdd prosessiksi, jotta ”punainen lanka” ei katoa. Teemoja tyokyvyn
arvioimiseksi seké ratkaisujen hahmottamiseksi voivat olla mm. tyontekijan voima-
varat, elamantilanne tyon ulkopuolella, ammatillinen osaaminen, tydyhteison toimi-
vuus ja tydolot. Esimiehen ja tyontekijan keskustelusta laaditaan neuvottelumuistio
(liite 2), johon jasennetddn tyokykyongelma, kuvataan toivottu tyokyky, sovitut toi-
menpiteet, aikataulu ja vastuuhenkil6t seké sovittujen toimenpiteiden seurantatapa.
(Cavén-Suominen 2005, 25; Eranti, Hirvonen, Pentild, Pohjonen, & Poikonen 2004,
14,19.)

- e —~—

.-’/ - \‘_._ r d ‘\\.

[ Esimies | | Tyontekija |
Havaitsee merkkejd Kokee tyskykynsd

tyokyvyn alenemisesta ja heikentyneen ja
ottaa asian puheeksi ottaa asian puheeksi

I ' |
Jasentakad tyokykyongelmaa
1
Kuvatkaa toivottu tydkyly

1
Magritcikas tarpeelliset muutokset

1
Walitkaa toimenpiteet

1
Sopikaa tyokyvyn kehittimisests

|

Toimikaa sopimuksen mukaan

Seuratkaa sopimuksen toteutumista ja
arvioikaa tyokyvyn kehityst

Y

Tyokyky ei kohentunut Tyontekijan kohentunut
Tilanteen uudelleenarvioint tyokylky ja hyvinvointi.

Kuvio 6. Toiminta tyokyvyn parantamiseksi yhteistydssa (Sairauspoissaolokaytanto

tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteistyond 2007, 24)
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7.7 Seuranta ja arviointi

Varhaisen tuen toimintamallin tdrked osa-alue on seuranta. Jatkuvalla seurannalla ja
arvionnilla varmistetaan toiminnan onnistuminen. Esimiehen tehtdvand on seurata
yhdessa sovittujen toimenpiteiden toteutumista sovitussa aikataulussa. Kaikkien
tyontekijoiden tyokykya on seurattava oikeudenmukaisesti ja systemaattisesti. (Ak-
tiivinen vélittdaminen 2007, 15.) Seurantapalavereiden tarkoituksena on arvioida teh-
tyja toimenpiteité ja niiden vaikutuksia. Seurannan perusteella voidaan péatya siihen,
ettd toimenpiteet eivat ole olleet sopivia tai riittavia ja on syyta kdynnistaa perusteel-
lisempi selvittely. Tyokyvyn heikkeneminen saattaa aiheuttaa pitkankin prosessin,
joka vaatii aikaa, joustavuutta ja kompromisseja kaikilta osapuolilta. Prosessin ete-
nemisesta tyopaikalla vastaa esimies, mutta tyontekija vastaa viime kédessa itseddn
koskevien ratkaisujen eteenpdin viemisesta. (Varhainen tuki toimintamalli 2009, 7;
Valittava tyoyhteisod 2007, 3.)

7.8 Kokemuksia varhaisen tuen toimintamallista

Jalavan & Juvonen-Postin raportin (2008, 56-57, 59, 63, 66-68, 70-71) mukaan toi-

mintamallista on 16ydetty seka toimivia ettd toimimattomia elementtejé.

Esimerkkeja mallin toimivuudesta:
o yhteisesti hyvéaksytty malli, jonka avulla esimiehelld on lupa puuttua
o malli on lisdnnyt tyontekijoiden yhdenvertaisuutta
e sairauspoissaolot vahentyneet
e puhdistanut ilmapiirid ja véhentanyt kyrailya
e esimiesten ja tydntekijoiden valinen luottamus parantunut
¢ malli on madaltanut puheeksi ottamisen kynnysté

e valmiit lomakkeet tukevat toimintaa.

Esimerkkeja mallin haasteista:
e mallin juurruttaminen tydyhteisdon voi vieda aikaa
e mallin jatkuva kehittdminen

e uusien tyontekijoiden ja esimiesten perehdyttdminen
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kaikkia tyontekijoita ei ole yhta helppo lahestya
esimiehilld on eri kyvyt ja tavat ottaa puheeksi
mallin byrokraattisuus

yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa.

Toimintamalli on koettu myos lisédarvoa tuottavaksi sekd kustannustehokkuutta pa-

rantavaksi toiminnaksi. JATS-hankkeessa mukana olleet yhteistydkumppanit ovat

arvioineet hyvin toimivan mallin hy6tyja mm. seuraavasti:

tyon ja tyOpaikan vetovoimaisuus lisdéntyy

asiakkaille voidaan tarjota parempaa palvelua

malli mahdollistaa isommat satsaukset tyéhyvinvointiin
tyontekijoiden sitouttaminen organisaatioon
tyGnantajan imago vahvistuu

sijaiskulujen véhentyminen tuo séastoja

poissaolojen vahentyminen liséé koko tydyhteison tyéhyvinvointia.

(Jalava & Juvonen-Posti 2008, 64, 69, 77.)
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8 VARHAISEN TUEN MALLIN RAKENTAMINEN
KANKAANPAAN OPISTOLLE

8.1 Kehittdmishankkeen taustaa

Kehittamishanke sai alkusysdyksen jo vuoden 2010 puolella, kun saimme alustavaa
tietoa tulevasta sairausvakuutuslain muutoksesta ja siihen liittyvista tydnantajavel-
voitteista. Ensimmaisend vaiheena opistolla otettiin kdyttoon jérjestelméllinen saira-
uspoissaolojen seuranta ja raportointi vuoden 2011 alusta, jonka tuotoksena syntyi
varhaisen tuen toimintamallin liitteend oleva poissaololomake. Ty6 jatkui varhaisen

tuen toimintamallin laatimisella, johon tdma opinnéytety6 painottuu.

Heti alkuun oli selvéd, ettd lakimuutokseen perustuva tyoterveyshuollon kustannus-
ten korvausten pienenemisella ei ollut merkitystd, koska taloudellinen merkitys opis-
tolle oli vahéinen. Tarkedmpanéd ndimme lakimuutoksen taustalla olleen tarkoituksen,
ja siihen halusimme myo0s tarttua. Tavoitteeksi tyon valmistumiselle asetettiin silti
lakimuutokseen liittynyt aikaraja. Kevaalla 2011 yritimme yhdessa tyoterveyshoita-
jan kanssa selvittédd lakimuutoksen myota tyonantajalle tulevia velvoitteita ja toimen-
piteitd, mutta siihen liittyva tiedottaminen seka tyoterveyshuollolle suunnattu koulu-
tus eivat olleet ajan tasalla lakimuutoksen kanssa. Kevét ja alkusyksy menivat lahin-
na aineistoihin tutustumiseen. Varsinaisen toimintamallin rakentaminen painottui

syksyyn ja loppuvuoteen.

Lahes poikkeuksetta lukiessani tyohyvinvointiin tai tyokykyyn liittyvaa aineistoa
esiin nousi, miten hyvinvoiva tyontekija jaksaa tydssé pidempaan, tekee tulosta ja on
organisaation peruspilari. Organisaatioissa laaditaan erilaisia tyohyvinvointisuunni-
telmia ja -ohjelmia, pidetédan tyokykya edistavia tyky-paivid, mutta miten konkreetti-
sesti varmistetaan tyontekijoiden hyva tyokyky? Téssa kohtaa on hyva muistaa, etta
tyokyky ei ole sama asia kuin tydhyvinvointi, vaan yksi tydhyvinvointia tukeva seik-
ka (Kuntoutussaation www-sivut n.d.). Naitd asioita lukiessani ja pohtiessani myo6s
opinnadytetyon perusidea rakentui selkedmmaksi. Ajatukset oli rajattava vain tyoky-
vyn hallintaan, eli miten tyokykya heikentavat seikat tunnistetaan ja miten esimiehen

on luontevaa tarttua niihin riittdvan varhaisessa vaiheessa.
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8.2 Toimintamallin rakentaminen prosessina

Varhaisen tuen toimintamallia rakennettiin pitkalti yhteistydssé tyoterveyshoitajan
kanssa. Mallin rinnalla laadittiin myds tyéterveyshuollon toimintasuunnitelmaa seké
paihdeohjelmaa, jotka olen rajannut opinnédytetydn ulkopuolelle. Kuviossa 7 olen ku-

vannut opinnédytetyon toiminnallisen osuuden etenemisté prosessina.

Johtoryhmaén Ty&terveyshuollon ja Toimintamalli Toimintamallin
paatos toimintamallin Pt Kelaninfotilaisuus tydsuojelutoimi- kasittely
laatimisesta opistolle 20.3.2011 = kunnalle ja johtoryhméssa

g ir johtoryhmalle |2 16.12.2011
S . B - tutustumista varten % ur
Varhaisen tuen Kasrtt_ehrtvosuolelu- 20.11.2011 o —
o . toimikunnassa E
malleihin sekd muuhun S £
aineistoon 1020 ?‘ w 5 Toimintamallin
tutustuminen J:L % Palaveri % esittely
1L e tydterveyshoitajan | 5 henkilskunnalle
- Ensimmainen versio | o kanssa 21.11.2011 | &’ yhdesss
Toimintamallin rungon toimintamallista | 3 1t | tydterveyshoitajan
rakentaminen E Z ke
B s E Toimintamallin 9.1.2012
& [y muokkaaminen
S § Tapaaminen . T
Aloituspalaveri S tyoterveyshoitajan
tybterveyshoitajan | g kanssa 11.11.2011 Toimintamallin
kanssa 8.9.2011 Er_ T kasittely tyosuojelu-
34 toimikunnassa
[Opinndytetydn | & S ——— | 12.12.2011.
tekeminen aiheesta s e Tyoterveyshoitaja
varmistuil N N lasna

Kuvio 7. Opinnaytetydn toiminnallinen osuus prosessina

Kohdassa 7.2 on kerrottu tarkemmin toimintamallin onnistumisen edellytyksista.
Lahtokohtana voitaneen kuitenkin pitaa, etti johdon sitoutuessa onnistumisen edelly-
tykset ovat realistisemmat. Toimintamallin rakentamisesta paatettiin opiston johto-
ryhmassa, jonka jasenet padosin ovat myos esimiehid. Taman lisaksi rehtori oli hyvin
aktiivinen asian suhteen. Toimeksisaaneena tyo oli talta pohjalta hyva aloittaa yhteis-

tyossa tyosuojelutoimikunnan ja tyoterveyshoitajan kanssa.

Toimintamallin rungon rakentamisen pohjana kéytin internet-lahteistd |0ytyneitd
varhaisen tuen malleja. Liséksi tutustuin meneilldén olevaan Sosiaali- ja terveysmi-
nisterion sekd Euroopan sosiaalirahaston rahoittamaan Punk-hankkeeseen (pientyo-
paikoilla uudistuminen) sekd Jalavan & Juvonen-Postin (2008) raporttiin JATS-

hankkeesta. Pohjois-Satakunnan peruspalvelu-liikelaitoskuntayhtymén (PoSa) Tyo-
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terveyden jarjestdama informaatiotilaisuus antoi liséksi hyvan ja tiivistetyn kuvan la-

kimuutoksen edellytyksista tyonantajan ndkokulmasta.

Tyo6terveyshoitajan kanssa pitdméani aloituspalaveria varten laadin siséallysluettelon
omaisen rungon varhaisen tuen toimintamallille. Riittdvan siséllén varmistaminen
lyhyen rungon pohjalta oli toimiva tapa lahted laatimaan toimintamallia. Samalla ko-
konaisuus hahmottui paremmin ja tietdmys yleisesti kéytettaviin termeihin vahvistui.
Aloituspalaverin jélkeen olin vakuuttunut, ettd tdma on aihe, josta haluan opinnéyte-
tyoni laatia. Aihe on ajankohtaisuutensa lisaksi hyvin mielenkiintoinen ja samalla

vahvistaa osaamistani tydhoni liittyvien henkildstdasioiden hoidossa.

Lakimuutoksen myota uudistunut korvauskaytéantd edellyttad, ettd tyokyvyn hallin-
nan toimintakdytannot valmistellaan ja sovitaan yhteistoiminnassa tyopaikalla (Kan-
sanelédkelaitoksen www-sivut 25.1.2011). Toimintamalli oli tydsuojelutoimikunnan
kasittelyssa heti prosessin alkuvaiheessa, tuolloin sovittiin toimintamallin l&pikaymi-
sesté vield ennen sen hyvaksyttamista johtoryhmadssé seka siitd, miten ja milloin asia
esitelladn koko henkil6kunnalle.

Prosessi eteni toimintamallin laatimisella laajaa aineistoa apuna kayttaen. Yhteistyd
koko prosessin ajan tyoterveyshoitajan kanssa oli mielestani hyva tapa toimia ja pa-
laverit olivat hyvin antoisia. Ty6terveyshoitaja pystyi tarkastelemaan toimintamallia
hyvin kokonaisvaltaisesti eri ndakokulmista, huomioiden lakivaatimusten ja tyoterve-
yshuollon kaytantojen lisdksi myds opisto tydyhteisond. Tyoterveyshoitaja painotti
koko prosessin ajan muun muassa kolmikantaneuvottelujen tarkeyttd toimintamallin
osana, mutta myos yleisemmin tyokyvyn hallinnan tukena. Tarke&na asiana tyoter-
veyshoitaja ndki myos toimintamallin pitdmisen riittdvan lyhyend, ettei sen toimi-

vuus Karsisi.

Toimintamalli toimitettiin tydsuojelutoimikunnan ja johtoryhman jasenille tutustu-
mista varten hyvissé ajoin ennen kokouksia, joissa toimintamalli oli tarkoitus kasitel-
14 ja hyvéksya. Tyosuojelutoimikunnan kokouksessa, jossa toimintamalli késiteltiin,
oli mukana myos tyoterveyshoitaja. Tydsuojelutoimikunnan kasittelyn jalkeen toi-

mintamalli hyvaksyttiin johtoryhméssa.
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Toimintamallin esittely koko henkil6kunnalle toteutettiin tammikuun 2012 alussa
pidetysséd henkilostokoulutuksessa. Tyoterveyshoitaja esitteli alkuun tyoterveyshuol-
lon toimintasuunnitelman sek&d kertoi yleisesti sairausvakuutuslain 13 luvun 5 8:n
muutoksesta sekd varhaisen tuen toimintamallin tavoitteista ja tarkoituksesta. Tyo-
terveyshoitajan alustuksen jalkeen esittelin opistolle laaditun varhaisen tuen toimin-
tamallin erillisen esityksen muodossa (liite 3). Asia oli sen verran uusi, eika henkil6-
kunnalla ollut mahdollisuutta tutusta malliin ennen sen esittelya, joten keskustelu ai-

heesta jai vaisuksi.

8.3 Toimintamallin sisalldllinen eteneminen

Varsinaisen toimintamallin rakentaminen lahti siis rungon luomisesta laajaan aineis-
toon pohjautuen. Toimintamallin rungon jasennys peilaten valmiisiin malleihin seka
opistoon tydyhteiséna oli hyva lahtékohta mallin rakentamiselle. Jasennetyn rungon
pohjalta oli helppo lahted kokoamaan pala palalta toimintamalliin sisaltod. S&&annol-
linen vuorovaikutus tyoterveyshoitajan kanssa oli yksi toimintamallin rakentamisen

edellytys melko nopealla aikataululla.

Toimintamallin johdannossa kerrotaan hyvin lyhyesti sen tarkoituksesta ja tavoittees-
ta, mistd tyokyvyssa on kysymys sekad toimintamalliin liittyvistd vastuista. Johdanto
on tarkoituksellisesti lyhyt, koska ei ole tarkoitus uuvuttaa lukijaa vaan kertoa yti-
mekka&asti mistd on kyse. Toimintamalliin on lisaksi Kirjattu puheeksi ottamisen rajat,
esimiesohjeita, toimintamalli prosessina, tyokyvyn tukikeinoja seka seuranta ja arvi-
ointi. Esimiestyon helpottamiseksi mallista 10ytyy my6s valmiita lomakepohjia toi-
mintamallin toteuttamisen tueksi. Lisaksi malliin on Kirjattu opinndytetyon ulkopuo-

lelle rajattu sairauspoissaolojen hallinta.

Yleisesti kéytossa oleva puheeksi ottaminen tuntui liian negatiiviselta ilmaisulta, jo-
ten se on opiston toimintamallissa korvattu varhaisen tuen keskustelulla. Varhaisen
tuen keskusteluille méaritetyt rajat syntyivat olemassa olevia malleja ja tyoterveys-
hoitajan nakemysta peilaten opistoon tydyhteisénd. Sairauspoissaoloista opistolla on
vasta yhden vuoden osalta tarkempaa seurantaa, mutta usean vuoden havaintoihin

perustuen ei ollut syyt& laatia reagointirajoista liian tiukkoja.
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Varhaisen tuen tarpeen keskustelujen pohjiksi 16ytyy hyvin tyokyvyn tuen tarpeen
kartoituslista esimerkkej&, mutta kaikissa on pddosin sama asiasisaltd suppeammin
tai laajemmin: tydolot, osaaminen, tydyhteiso ja voimavarat. Opiston varhaisen tuen
tarpeen kartoituslistan pohjana olen kéayttanyt Helsingin kaupungin tyoterveyskes-
kuksen tyokyvyn Kartoituslistaa seka tyokyvyn Kkartoitus ja varhaisen tuen —
suunnittelulomaketta (Eranti, Hirvonen, Pentild, Pohjonen, & Poikonen 2004, 32-51).
Helsingin mallissa osa-alueita on hyvin avattu tdsmentavilla kysymyksilld, mika mie-
lesténi helpottaa tyokyvyn tilannearvion tekemista. Helsingin malleista poiketen olen
yhdistellyt lomakkeiden asioista opiston kayttodn selkedsti lyhyemmén varhaisen
tuen tarpeen kartoituslistan. Kartoituslistan osalta koin tarkeaksi, etta tyontekijalla on
valinnanvapaus joko pohtia asioita ensin yksin omassa tahdissa ennen keskustelua tai
sitten kayda lista lapi yhdessa esimiehen kanssa keskustellen ja ratkaisuja hakien.

N&in huomioidaan myos yksilollinen erilaisuus.

Varhaisen tuen keskustelusta laadittavan neuvottelumuistion sek& toimintamallin
seurantalomakkeen pohjana kéaytin JATS-hankkeen tyokirjan malleja (Jalava & Ju-
vonen-Posti 2008, 134-135). Lisaksi tyoterveyshoitajalta saamani kommentit auttoi-
vat luomaan lomakkeista selkeita arjen tydkaluja. Neuvottelumuistiomallissa (liite 2)
tyokykyongelman j&sentdminen voidaan mielestdmme selkeAmmin ilmaista kirjaa-
malla vain keskustelun syy. Tyokirjan mallissa pyritddn my6s kuvaamaan toivottu
tyokyky. Vaikka kohtaa on avattu taydentévilla kysymyksilla, koimme sen melko
haasteellisena. Samaan lopputulokseen pééstaan, kun pohditaan tyokykya rajoittavia
ja heikentévia seikkoja ja yritetaan niihin yhdessé 16ytaa korjaavat toimenpiteet. Mie-
lestéani lomakkeen tarkeimpid kohtia ovat toimenpiteet ja seuranta. On &arimmaisen
tarkedd, ettd tyokyvyn parantamiseksi l6ydetdan yhteinen nakemys toteutettavista
toimenpiteistd, laaditaan niille aikataulu, vastuut sekd sovitaan seurannasta. Vain jos

prosessi toimii loppuun asti, voidaan odottaa myos tuloksia.

Toimintamallin seuranta ja arviointi maaritelladn paasaantoisesti esimiehen vastuul-
le. Tyoyhteison toimivuus on kuitenkin kaikkien tyontekijoiden vastuulla, osallistu-
malla toiminnan arviointiin ja kehittdmiseen (Eranti, Hirvonen, Pentil&, Pohjonen, &
Poikonen 2004, 9.) Téasta syysté koin tarpeelliseksi lisata neuvottelumuistion loppuun

kohdan tyontekijan arviosta, joka ei missadn valmiissa mallissa tullut esille. Tyonte-
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kijan rohkeus arvioida keskustelua ja toimintamallia edellyttdd syvéé luottamusta,

joka on yksi toimivan toimintamallin perusedellytyksista.

Prosessin toimivuutta ja lapiviennin varmistamista seurataan opistolla esimiesten
osalta varhaisen tuen tarpeen seurantalomakkeella. Tyokyvyn tarpeen kartoituslista
sekd neuvottelumuistio ovat luottamuksellisia asiakirjoja, jotka voidaan vain tyonte-
kijan suostumuksella toimittaa tydterveyshuoltoon. Tdmé on huomioitu opiston lo-
makkeissa maininnalla ”Allekirjoituksellani annan luvan lomakkeen I&hettdmiseen
tyoterveyshuoltoon”. Jotta toimintamallin kaytettavyyttd sekd tyokykya rajoittavia ja
heikentavia seikkoja voidaan seurata luottamuksellisuus huomioiden, toimittaa esi-
mies puolivuosittain varhaisen tuen tarpeen seurantalomakkeen tydsuojelupaallikélle.
Tyo6suojelupdéllikkond toimii opiston rehtori. Koska toimintamallin laadinta on to-
teutettava yhteistoiminnassa, on myos tarkedd, ettd toimintamallin toteutumista voi-

daan yhteistoiminnassa seurata.

Vastuu varhaisen tuen toteuttamisesta on kaikilla tyontekijoilla, mutta padvastuu on
esimiehelld. Toimintamalliin on hyva kirjata vastuualueet ja tarkentaa niiden sisaltoa
koko toimintamallin nakokulmasta. Esimiestyon tukeminen tyokykyasioita kasitelta-
esséd on yksi toimintamallin paatarkoituksista, siksi toimintamallissa on hyva olla tar-
kentavia esimiesohjeita ja niit4 tukevia valmiita lomakepohjia. Toimintamallin sel-
kiyttdmiseksi siitd laadittiin my6s erillinen prosessikaavio (liite 5) opiston toiminta-
jarjestelmaan. Prosessikaaviosta saa nopeasti havainnollistavan yleiskuvan prosessin
kulusta ja vastuista. Kokonaisvastuu toimintamallin vaikuttavuuden seurannasta seka
strategisista linjauksista tyohyvinvoinnin edistamiseksi on opistolla Kirjattu johdon

vastuulle.

Varhaisen tuen toimintamallin toteutuminen edellyttaad tyoyhteisolta avointa ja luot-
tamuksellista ilmapiirid. Kansanopistot on perinteisesti koettu hyvin yhteiséllisiksi
tyoyhteisoiksi. Vaikka opiston osalta voisi sanoa, ettd ns. perinteinen kansanopisto-
henki on padosin historiaa, on siita perintona viel& ripaus vilpitonta tyotoverista vélit-
tdmistd ja huolehtimista. Toisin sanoen huoli ty6toverista kylla herdd, mutta miten
esimiehet voivat siihen luontevasti tarttua? Esimies - alainen -suhde on aina yksilol-

linen ja tasta syystd on hyva, ettd tydyhteisoon on nyt luotuna yhtendinen toiminta-



43

malli sille, miten esimiehet voivat asioihin tarttua ilman, ettd se koetaan epailyksi tai

epéaoikeudenmukaiseksi.

Vaikka malleja kartoituslistoihin ja neuvottelumuistioihin on hyvin saatavilla, on
oman tydyhteison tunteminen tarkead, jotta toimintamallista ja siihen liittyvista do-
kumenteista tulee oman talon tarpeita vastaavia. Tarkedn asian rinnalla on myds
huomioitava, ettei toimintamallista tule liian raskas ja toimimaton organisaation ko-
koon ja toimintakulttuuriin n&hden. Toimintamallin perustarkoitus — tyontekijan
tyossa jaksamisen sekd esimiestyon tukeminen - on siis hyva pitdd mielessa koko

ajan.

8.4 Kehittamishankkeen arviointi ja jatkokehittdminen

8.4.1 Arviointi

Tarkoituksenani oli Kirjoittaa teoria osuutta koko ajan produktin rinnalla, mutta aika-
taulullisista syistd varhaisen tuen mallin toteuttaminen eteni nopeammassa aikatau-
lussa. Toimintamallin rakentaminen ja raportin laatiminen painottui budjetin teon
kanssa paallekkain, joten on ymmérrettavaa, ettd kaikelle ei ja&nyt riittdvasti aikaa.
Tasta johtuen teoriaan perehtyminen tapahtui hieman jalkijunassa, mika osaltaan
vaikuttaa siihen, ettd raporttia kirjoittaessani mieleeni on tullut jonkin verran kehit-

tdmisideoita toimintamalliin sek& rakentamisprosessiin.

Kokonaisuutena itse toimintamallin rakentamisprosessissa (kuvio 7) en née suurem-
min kritisoitavaa. Suunnitteluvaiheen ongelmat painottuvat aikataulukseen seka tyo-
yhteison sisdiseen tyonjakoon. Toteuttamisvaiheen puutteet kohdistuvat toimintamal-
lin testaukseen sek& henkilokunnalle liittyvaan tiedottamiseen. Yhteistyo tyoterveys-
huollon kanssa toimi mielestani kiitettdvasti. Toimintamallin testaaminen ennen
kayttoonottoa sekéd henkilokunnalle luotu mahdollisuus tutustua malliin ennen esitte-

lya olisivat osaltaan varmasti tuoneet uusia nakokulmia ja kehittdmisideoita.
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Toimintamallia rakennettiin esimiestyon tueksi, joten johtoryhmaltd olisin toivonut
hieman enemmén sitoutumista prosessin aikana. Heiddn nédkemyksensa olisi var-
maankin tuonut liséarvoa lopulliseen toimintamalliin sek& tydyhteisoon jalkauttami-

seen.

Toimintamallin jalkauttamiseen tydyhteisoon tulisi rakentamisprosessin aikana Kiin-
nittdd huomiota. Tiedottaminen toimintamallista myds rakentamisvaiheessa Vvoisi
edesauttaa toimintamallin jalkautumista tyOyhteisoon. Toimintamallin esittelyvai-
heessa olisi hyvéa tuoda esiin muiden organisaatioiden kokemuksia, jolloin asia konk-
retisoituu paremmin. Esimiehille suunnattua erillistd koulutusta muun muassa pu-

heeksiotto tilanteisiin pidan lahes ehdottomana.

Varhaisen tuen toimintamallia ei ole saamieni tietojen mukaan mallin valmistumisen
jalkeen kéaytetty konkreettisesti vield kertaakaan. Koska raportin kirjoittamisen aika-
na minulle on tullut joitakin kehitysideoita toimintamalliin liittyen, niin en katsonut
toimintamallin testausta tdssa vaiheessa endé jarkevaksi. Mielestani mallia kannattaa
ensin paivittada esiin tulleiden kehittdmisideoiden osalta, keskustella kehittdmiskoh-
dista tyoterveyshoitajan kanssa sekd tydsuojelutoimikunnassa ja vasta sen jalkeen
testauttaa mallia kahdella tai kolmella esimiehelld. N&in saadaan myods henkil6ston ja

esimiesten osallistumista sek& toimintamallin jalkautumista tehostettua.

Vaikka toimintamalli ei ole vield ollut konkreettisessa k&yt0ssé olen havainnut, etta
tydyhteisdssé puhutaan jo jonkin verran varhaisesta tuesta ja siihen liittyvista kay-
tanndista. Toimintamallin tuomia hyotyja tai haasteita ei voida kuitenkaan viela ver-

rata aiempaan tietoon, koska malli ei viel& ole ollut k&ytossa.

Toimintamalli kannattaa suhteuttaa aina tydyhteison kokoon ja rakenteisiin sopivak-
si. On kuitenkin hyva jo suunnitteluvaiheessa ottaa laajasti huomioon tyékykyyn vai-
kuttavat seikat ja sen tukemiseen vaikuttavia keinoja monipuolisesti. Jos tekisin ra-
kentamisprosessin uudelleen, l&htisin hankesuunnitelman laatimisesta, jossa olisi
huomioitu realistinen aikataulu sekd tarkempi tyoyhteison siséinen tyonjako. Moni-
puoliseen aineistoon tutustumisen pohjalta, laajan kokonaisuuden hahmottaminen
kasitekartta tyyppisella menetelmalld toisi myos jarjestelmallisyytta tydskentelyyn ja

tyonjakoon. Né&in toimintamallin rakentamisen voisi pilkkoa osiin ja rakentaminen
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voisi edeté vastuualueittain pala palalta. Vastuualueiden maarittelylla seka realistisel-
la aikataululla voitaisiin varmistaa myos riittdva keskustelu aiheesta, hyva tiedotta-

minen ja toimintamallin jalkauttaminen tydyhteisoon.

8.4.2 Jatkokehittaminen

Jatkohankkeena koen tarpeelliseksi laajentaa opiston toimintamallin koskemaan koko
aktiivisen tuen toimintamallia. Varhaisen tuen liséksi tydhon paluun tuen ja tehoste-
tun tuen liittdminen kokonaisuuteen tuo esimiehille liséa tyokaluja tyokyvyn tukemi-
seen. Tyontekijan ndkdkulmasta uskon sen kasvattavan luottamusta yhdenvertaisuu-
teen sekd tyonantajaan. Varhaisen tuen osalta listaisin tarkemmin varhaisen reagoin-
nin halytysmerkit, niihin liittyvat halytysrajat seké esimieheltd vaadittavat toimenpi-
teet. Tyokyky liitetddn yleensa terveydellisiin seikkoihin, mutta tyokykyé heikenté-
vid tai rajoittavia seikkoja on myos paljon muita. Varsinkin muiden tyokykya heiken-
tavien seikkojen tarkempi huomioiminen varhaisessa tuessa olisi tarkead, koska haly-
tysrajat tai toimenpiteet eivat ole niin yksiselitteisia kuin terveydellisissa tilanteissa.
Esimerkkind voisi mainita ik&d&ntyvan henkildston, epéasiallisen kohtelun ja ristirii-
dat.

Kesékuun alusta 2012 voimaan tulevan lain mukaan tyokyky on arvioitava 90 saira-
uspaivarahan jalkeen. Tyoterveysladkérin on arvioitava tyontekijan jéljella oleva
tyokyky pitkittyvissa tyokyvyttomyystapauksissa. Tyossa jatkamisen mahdollisuudet
on selvitettdva yhdessé tydnantajan, tyontekijén ja tyoterveyshuollon kanssa. (Kevan
www-sivut 2012.) Raporttia kirjoittaessani ennen lakimuutoksesta tiedottamista itsel-
leni nousi my0s ajatus, etté olisi tarkedd laatia pelisdantoja siita, milloin tyontekijan
tyokyky on arvioitava joka tapauksessa. Lakimuutos kohdistuu vain terveydelliseen
nakokulmaan. Itse olin l&hinn& pohtinut asiaa ikaantyvan henkilokunnan nékokul-
masta. Nain voitaisiin tukea myos ikaantyvan henkildston tydssa jaksamista ja jat-

kamista taysipainoisesti elékeikaan asti.
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9 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli rakentaa Kankaanpaan opistolle uudistuneen sairaus-
vakuutuslain edellyttdmd varhaisen tuen toimintamalli. Toimintamallin tavoitteena
on henkildston tydssa jaksamisen tukeminen ja esimiestyén tukeminen tyokykyasioi-
ta késiteltdessd. Toiminnalliselle osuudelle asetettu aikaraja oli opinnaytetyon rapor-
tointiin ndhden liian tiukka. Varhaisen tuen mallin tuli olla valmis vuoden 2011 aika-
na, joka osaltaan rajasi toimintamallin sisaltdd, vaikka se sairausvakuutuslain muu-

toksen seké toimeksiantajan asettamat vaatimukset tayttaakin.

Haasteena toimintamallin rakentamisessa on mielestani laajan kokonaisuuden hah-
mottaminen ja sen koostaminen tydyhteisod ja esimiehié palvelevaksi selkedksi pake-
tiksi. Siksi koen, ettd toimintamallin rakentamisvaiheessa olisi tarke&dd koko proses-
sin ajan peilata oman tydyhteison tarpeita ja rakenteita olemassa olevaan aineistoon
ja malleihin. Toimiva yhteistyd tyoyhteison sisalla seka tyoterveyshuollon kanssa on
myos erittdin tarkedd. Nain luodaan edellytyksia hyvélle toimintamallille. Kaytt6on-
otossa seka varsinaisessa toiminnassa haasteita voivat luoda toimintamallin jalkaut-
taminen ty6yhteisoon, tyontekijan ja esimiehen véliset suhteet sek& toimintamallin

jatkuva kehittdminen ja yllapito seka yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa.

Varhaisen tuen toimintamalleja 10ytyy enemmaéssé maarin vasta 2000-luvun puoliva-
listd alkaen. Tutkimuksellista tietoa toimintamallien pitkdaikaisen kaytén tuomista
hyodyista ja lisdarvosta en aineistoa etsiessani loytdnyt. Kohdassa 7.8 on esitetty
muutamin esimerkein, mitd hyotyja JATS-hankkeessa mukana olleet yhteistyokump-
panit arvioivat toimintamallin tuovan organisaatiolle, kyse oli siis vasta arvioista.
Tutkimuksellisena tietona olisi mielenkiintoista tietdd minkalaista lisdarvoa toimin-
tamallin pitk&aikainen kayttd tuo organisaatiolle ja minkélaisilla keinoilla seké re-
sursseilla hyotyja on saavutettu. Mielenkiintoista olisi myos tietad, miten toiminta-
mallin jatkuva kehittdminen toimii ja mitd ongelmakohtia toimintamalleissa pitkalla

aikavalilla on todettu.

Ty0Ourien pidentdminen on noussut yhteiskunta- ja tyoymparistopolitiikan yhdeksi

tarkeéksi tavoitteeksi. Tydurien pidentdminen onnistuu parantamalla tydntekijoiden
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tyohyvinvointia ja edistaimalld heidan tyokykyéaén. (Sosiaali- ja terveysministerion
www-sivut 2011.) Yksi hallituksen esitys tyourien pidentamiseksi on kesakuun alus-
sa 2012 voimaan tuleva lakimuutos tyékyvyn arvioinnista 90 sairauspaivérahan jal-
keen (Kevan www-sivut 2012). Lakimuutoksiin liittyvat konkreettiset edellytykset
ovat yksi keino, mill& yhteiskunta saa ty6nantajat tarttumaan tyokykyéa edistéaviin ja
yllapitéviin toimiin. Tie on kuitenkin pitkd ja hidas, eiké tulosta synny, ellei niihin

johdon osalta sitouduta.

Uskon opinnéytetyoni tuovan varhaisen tuen toimintamalleja tulevaisuudessa raken-
taville tai olemassa olevia toimintamalleja péivittaville organisaatiolle uudenlaista
nakokulmaa. Pelkan terveysnakdkulman huomioiminen toimintamallissa jattaa sen
mielestani liian suppeaksi. Nakokulma pitéisi olla kaikissa tyokykyyn vaikuttavissa
tekijoissa henkiloston rakenne huomioiden. Johtopa&toksend haluan opinnaytetyoni
paéattad lainaukseen Elinkeinoeldman keskusliiton julkaisusta Johda tyokykya, piden-
na tyduria (2011):

“TyBelaman laatu ja tydhyvinvointi eivat synny vain ongelmia poistamalla. On syyta
vahvistaa myos tyon voimavara- ja vetovoimatekijoitd. Olennaisia asioita ovat selke-
at johtamiskaytannot ja esimiehen tuki, palaute ja arvostus, tydon mielekkyys ja pal-

kitsevuus, luottamus ja hyva tiedonkulku seka kannustava tyoyhteiso.
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LITE 2

6. Heuvottelumuistio tydkyvyn tuen tarpeesta

1. Osallistujat
Tyontekija:

Ezimies:

HNeuvotielussa mukana:

Paivamaara:

2. Jasentakda tydkyvkyongelma, mika on yvhiteinen nakemys taman
hetkizestd ongelmasta?

Jios yhieist3 nakemys1a el ensimmarsella kemalla symny, nim silloin on syyt3 kirata ndkyviin enlaisst
kasityks=t 3 jos padstaan ykemiglisyyteen siti mist3 olaan en miska, nim sekin kannatiaa kijata
ylis.

J.Kuvatkaa toivottu tyikyky

Mit3 kyllin hyva tydhkyky nykyisessa tehtavassa tydntekijan mislests tarkoittaa? Mitd tydntekijan
pitdisi pystyd esimichen miclesia t=kemain, jotia han sehiytyisi nykyisesia tshidvasta? Kuvatkaa
mcdernmat mahdolisimman konkresttsest! Kueatkaa myds tanitiavat musiokset, jotka lkevat
tyokywyn paranemista; mita tyoniekija on valmis iekem3an/mits esimies on valmis tekemaan?

4, Sovitut toimenpiteet, aikataulu ja vastuuhenkilo({t):

5. Seuranta: kijstkaa sewantapa Wids | Tomikaa soomuksen mukaan ja seuratkaa
sopirmuksen toteutemista ja arviolkaa yhdess3 tintek|an tydssd seliytymista. Tavofteena on siis
toiwottu tyokykyisyys (kuvatiu yila). Kirjatkaa ainakin ylos milloin vimeistaan yhdessa palaatie
asiaan.

6. Allekirjoitukset

Allekiroituksellani [  annan kevan cheisten tistojen Shett3miseksi tyéterveyshuohoon.
[0 enannalupaa cheisten tietolen [Fhettimiseksi tydterveyshuolioon.

Tyontekija Ezimies

(Jalava, J. & Juvonen-Posti, P. 2008, 134)
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KANKAANPAAN VARHAISEN TUEN MALLI Versio 1

. Laatij JK
opisto om 16122011

JOHDANTO

Toimintamallin  tarkoituksena on henkilostén tyodssd  jaksamisen tukeminen sekd
esimiestyon helpottaminen tyokykyasioita kasiteltdessd. Ennakoiva ja wvarhainen
reagoiminen seka puheeksi ottaminen takaavat henkilastdlle oikea-aikaisen tuen tydssa
jaksamiseen.

Toimintamallin tavoitteena on yhtendinen malli, joka tdhtdd henkiléstdn tasapuoliseen
kohteluun sekd esimiestydn helpottamiseen tydkykyasioissa. Mallin avulla pyritdén
helpottamaan tyokyvyn heikkenemistd ennakoivien merkkien tunnistamista seka
rohkaisemaan varhaisen tuen keskusteluun.

Tydkyvyssd on kysymys tyontekijan voimavarojen ja tydn yhteensopivuudesta. Selked
johtaminen ja tehtdvdkuva, kohtuullinen tydkuormitus, yhteiset pelisddnndt, avoin
vuorovaikutus sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohdn ovat tyokykyyn merkittavasti
vaikuttavia tekijoita.

Varhaisen tuen vastuu on kaikilla tyontekijoilld, mutta paavastuu on esimiehilld. Esimiehilld
on oikeus ja velvollisuus keskustella tyontekijan kanssa tydssa selviytymisestd, on kyseessa
sitten terveydentilaan, tyohdn, tydyhteisoon tai  yksityiselamaan liittyvd  tyokyvyn
heikkeneminen. Tyokykyyn liittyvdn muutoksen havaitsee usein myds tyontekijd itse,
tydtoveri tai tyéterveyshuollon edustaja.

Varhaisen tuen mallin mukainen toiminta edellyttad tydyhteiséltd avointa vuorovaikutusta
sekd vahvaa luottamusta. Tydntekijélla on oikeus pdattdd, mitd han haluaa esimiehelleen
kertoa. On kuitenkin hyva muistaa, etta tukeminen on mahdollista vain, jos asiat tuodaan
esille.

VARHAISEN TUEN TUNNISTAMINEN JA PUHEEKSIOTTAMISEN RAJAT
Kankaanpédian opistolla varhaisen tuen keskustelut kdydaan seuraavasti:

1. Lyhyet ja toistuvat poissaolot:

* sairauspoissaoloja viimeisen 6 kuukauden aikana vahintdan 6 kertaa.
2. Pitkéat ja pitkittyvat poissaolot:

* sairauspoissacloja viimeisen 6 kuukauden aikana yhteensd 40 pdivaa.
3. Tyohdn paluu pitkdn sairauspoissaoclon jilkeen:

s pitkdn yhtdjaksoisen sairauspoissaolon jilkeen (yli 40 péivaa), ennen tydhdn
paluuta on tyonantajan otettava vyhteyttda tyontekijaan, jolloin sovitaan
mahdollisesta  keskustelusta joustavan tydhon paluun  tukemiseksi  (mm.
tydaikajarjestelyt, muutokset tyonkuvassa, koulutus). Kolmikantaneuvottelun,
tyohon paluun suunnittelun tueksi (tyonantaja, tyontekija ja tyoterveyshuolto) voi
pyytad kukin osapuocli.

e tarvittaessa myds lyhyemman sairauspoissaolon jalkeen voidaan sopia tyohon
paluun tuesta.

Sivu 1
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s yli kuukauden kestdvdn sairausloman aikana esimies pitda tydntekijdan yhteytta
vahintdaan kerran kahdessa viikossa. Myos tyontekijan toivotaan pitdavan yhteytta
joko tyckavereihin tai esimieheen.

4, Muu:

e tyosuoritus  heikentynyt  (laatu  heikentynyt, perustehtdava  hamartynyt,
paihdeongelma tai epaily siitd ja huono asiakaspalaute)

e muutokset tydyhteisokayttaytymisessa (vuorovaikutusongelmia tydtovereiden
kanssa, masentuneisuus, syrjddnvetdytyvyys, syrjityksi tai hairityksi tulemisen
kokemus)

e esimiehen/tydkaverin huoli

3. ESIMIEHEN , TYOPAIKAN JA TYOTERVEYSHUOLLON TEHTAVAT JA TUKI
Esimiesohjeet varhaisen tuen keskusteluun

Esimiehen tulee jarjestdd varhaisen tuen keskustelutilaisuus tyodntekijdn kanssa, kun
reagointiajat ylittyvat. Keskustelun pohjana ja apuna kéytetdan Tydkyvyn tuen tarpeen
kartoituslistaa (liite 2). Tyontekija tdyttaa kartoituslistan oman nakemyksensd mukaan ja
toimittaa esimiehelle ennen keskustelua. Ndin keskustelu on helpompi suunnata asioihin,
jotka vaativat muutoksia tai tukea. Tydntekijan niin halutessa lomake voidaan myds tayttaa

vasta keskustelutilaisuudessa, yhdessé esimiehen kanssa neuvotellen.

Keskustelun tavoitteena on loytaa yhteinen nakemys tarpeellisiksi jatkotoimenpiteiksi.

Esimies tekee keskustelusta muistion (liite 3), jonka molemmat allekirjoittavat.

Allekirjoituksellaan tyontekija antaa luvan toimittaa lomakkeesta ja muistiosta kopion
tyoterveyshuoltoon. Alkuperainen lomake jaa esimiehelle, joka sadilyttéa sen

tietoturvallisesti.

Jos varhaisen tuen keskustelussa tulee esille tyontekijan paihdeongelma, eteneminen

tapahtuu erikseen laaditun paihdeohjelman mukaisesti.
Esimiesohjeet tydkyvyn arvioimiseksi tyéterveyshuollossa

Mikali varhaisen tuen keskustelussa ilmenee tekijoita, joiden voidaan olettaa johtavan
tyokyvyttomyyteen, voivat tyontekija ja esimies sopia tydkyvyn arvioinnista
tydterveyshuollossa. Aloitteen tydkyvyn selvittdmiseen voi tehdd myods suoraan tyontekija,

esimies tai tyoterveyshuolto.

Aloitteen tullessa esimieheltd tai tyontekijdltd on esimies yhteydessad tyoterveyshuoltoon ja
tekee pyynnon  tyékyvyn arviointiin.  Aika wvarataan tydterveyshoitajalta, joka

alkukeskustelun jilkeen |dhettdd edelleen tarvittaessa tydterveysfysioterapeutille ja/tai

Sivu 2
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tydterveyspsykologille sekd aina tyoterveysladkarille. Tyoterveysladkari voi tehda ldhetteen
edelleen erikoislddkarille tai muulle asiantuntijalle.

Tydkykyarvioinnin jalkeen jarjestetddan neuvottelu, johon osallistuvat tyontekija, esimies,
tydterveyshuollon edustaja sekd tydntekijdn pyynnéstd myds muu hdnen valitsemansa
edustaja. Tydterveyshuollon edustaja laatii keskustelusta muistion, joka annetaan kaikille
neuvotteluissa mukana olleille osapuolille ja liitetddn tyontekijan potilastietoihin.

SAIRAUSPOISSAOLOJEN ILMOITUS- JA RAPORTOINTIKAYTANTO
ILMOITUSKAYTANTO

Sairastumisesta tulee ilmoittaa valittomasti esimiehelle ja opiston toimistoon sekd
rehtorille/tyotovereille  harkinnan mukaan. Jokaisesta sairauspoissaolosta tdytetdan
poissacloilmoitus (lite 1), joka liitetddn kuukausittain palkanlaskentaan toimitettavaan
tydajanseurantaan.

¥li 3 tyopdivan poissacloajalta tydntekijan on esitettdvd tyokyvyttomyydestadn |dakarin,
tydterveyshoitajan tai sairaanhoitajan todistus. Alle 10- vuotiaan lapsen dakillisestd
sairastumisesta tulee esittaa laakarintodistus tai (koulujterveydenhoitajan antama todistus

ensimmaisesta poissaolopaivasta lukien. Todistukset liitetdaan poissaocloilmoitukseen.

RAPORTOINTIKAYTANTO

Palkanlaskija koostaa kuukausittain poissaclolomakkeista sairauspoissaolot paivittain ja
kestoittain tyontekijakohtaiseen listaan sekd toimittaa kopiot poissaololomakkeista ja

sairauslomatodistuksista tyoterveyshuoltoon kahden kk:n vélein.

Tyontekijakohtaisen seurantalistan avulla sairauspoissaoloista raportoidaan seuraavat
tiedot:

- sairauspaivat seka keskiarvo / tyontekija

- sairauspoissaolo-%

- palkkakustannukset sairauspaiviltad

- sairauspoissaclojen kerrat ja kestot (1-3 pvaa, 4-40 pvaa, yli 40 pvaad)

Tyoterveyshuolto raportoi sairauspoissaoloista seuraavat tiedot:
- sairauspdivat tautiluokittain
- sairauspaivat kuukausittain

- sairauspoissaclotodistus oma ilmoitus / 1adkédrin tms. todistus

Sivu 3
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SAIRAUSPOISSAOLQIEN SEURANTA

Palkanlaskijan ylldpitdma kooste sairauspoissaoloista sijaitsee kayttorajoitetulla asemalla,
jonne on palkanlaskijan lisdksi pddsy vain rehtorilla ja talouspaallikolld. Kooste kasitellaan
johdonkatselmuksissa kaksi kertaa vuodessa sekd tarvittaessa tyodsuojelutoimikunnan
kokouksissa.  Palkanlaskija ilmoittaa esimiehille, kun heiddn alaisensa sairauspoissaolot
ylittavat varhaisen reagoinnin rajat (kohta 3).

Raportointikdaytannoistd ja sen toimivuuden seurannasta vastaa suunnittelu- ja
ohjausryhma (SOR).

5. PROSESSIKAAVIO

Esimias
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6. TYOKYVYN TUKIKEINOJA

e tyokokeilu

e osasairauspaivaraha

s kuntoutus (ammatillinen, ladkinnallinen)

e tyojarjestelyt, tyoaikajarjestelyt, tyonkierto, koulutus, tyonohjaus
s tyoyhteisdselvitykset

e kuntoremontti (ammattiliitot)

e vuorottelu tms. vapaa

7. SEURANTA, ARVIOINTI JA MITTARIT

Toimintamallin tirked osa-alue on seuranta. Seurantaa ja arviointia toteutetaan erityisesti
esimiesten toimesta, mutta kaikilla tyontekijdilld on kuitenkin wvastuu toimivuuden

arvioinnista.

Sivu 4




«

KANKAANPAAN VARHAISEN TUEN MALLI Versio 1

: Laatij JK
opisto oo 16122011

Tydntekija antaa arvion varhaisen tuen keskustelun padtteeksi keskustelun tarpeesta,

etenemisestd sekd toimintamallista.

Esimies tdyttdd puolivuosittain  seurantalomakkeen (liite 4) ja toimittaa sen
tydsuojelupdallikdlle. Seurantalomakkeeseen tulee vain kappalemaérittdin puheeksiotto
rajat ylittdneet varhaisen tuen keskustelut, mutta samalla varmistetaan, ettd prosessi on
toiminut tarkoituksenmukaisesti loppuun asti. Tyontekijakohtaiset tiedot pysyvat wvain
esimiehen tiedossa. Seurantalomaketietojen yhteenvedot kisitelldan

tydsuojelutoimikunnassa kaksi kertaa vuodessa.

Vastuualueet:

Henkildstd
- wvastuun ottaminen itsesta ja tyotoverista

- tyohyvinvointikyselyissa esille tulleiden kehittamiskohteiden kaytannon toteuttaminen

Esimiehet

- wvarhaisen tuen malli kdydaan lapi osana tyontekijan perehdytysta

- sairauspoissaolojen seuranta

- wvahintdan vuosittaisissa kehityskeskusteluissa otetaan puheeksi varhaisen tuen tarve,
seurataan tyontekijoiden tyokykyd ja tyon tuloksia - tydntekijdlld on oikeus saada
palautetta tydsuorituksestaan

- seurataan varhaisen tuen keskustelun yhteydessd sovittujen toimien toteutumista
laaditun aikataulun mukaisesti

Tyéterveyshuolto
- sairauspoissaolojen seuranta, myds diagnoosiluokittain
- raportti ¥Y2-vuosittain seka vuositilasto

Ty&suojelutoimikunta
- tyotapaturmien, sairauspoissaolojen seuranta

- wvaarojen ja riskien tunnistamisen ja arvioinnin toimenpiteiden toteutumisen seuranta

Palkanlaskija

- sairauspoissaolojen raportointi

Johto
- wvaikuttavuuden arviointi; strategisten tavoitteiden saavuttaminen ja
tyGhyvintointikyselyn tulokset: tydilmapiiri, esimiestyd, sairauspoissaolot

- strategiset linjaukset tyohyvinvoinnin edistdmiseksi

Sivu 5
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8. LNTTEET
Poissaoloilmoitus
Varhaisen tuen tarpeen kartoituslista
Varhaisen tuen tarpeen neuvottelumuistio

Seurantalomake

Sivu 6
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Nimi
Syntymaaika
Poissaoloaika

Poissaolon syy oma sairaus: diagnoosi / oire / muu selvitys

oma sairaus

lapsen sairaus
tydtapaturma
vapaa-ajan tapaturma
palkaton vapaa

Sairauden totesi

[ ] tyoterveyshuollon [a3kari
tyoterveyhoitaja

muu ladkari tai hoitaja
itse

Sairaudesta on

ladkarintodistus
terveydenhoitajan todistus
tdma oma selvitys

Sairauspoissaolokerta
tédman sairauden vucksi 1. kerta
jatkoa edelliselle

Paivays

Allekirjoitukset

tydntekija esimies
Tama lomake taytetdan jokaisesta sairauspoissaolosta ja toimitetaan palkanlaskentaan tydajanseurannan
litteena kuukausittain.
Tarkemmat ohjeet sairauspoissaocloista loydat Tervetuloa -oppaasta.

Tata lomaketta kaytetdan sairauspoissaolojen seurantaan ja tilastointiin.
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Tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslistaa kaytetaan tyokyvyn tilannearvion tekemisen tukena. Tyontekijd tayttda kartoituslistan oman nakemyksensa

mukaan ja toimittaa esimiehelle ennen keskustelua. Keskustelun aikana huomio kiinnitetdan vain keskeisiin, kehitettaviin asioihin.

TYONTEKLA

1. TYOOLOT

Kunnossa
(%)

Ongelmakohta ja muutosehdotukset, jotka tukisivat tydkywyn
paranemista

Oratko tyovilineesi ja — menetelmdsi tarkoituksenmukaisia *

Owvatko tybaikajdrjestelyt sellaiset, etta ne auttavat sinua
selviytymadn tydssdsi ¥

Onko tydpaikallasi terveyttd tai turallisuutta uhkaavia
vaaratekijoind ?

Onko sinulla liian paljen, sopivasti vai limn vdhdn tdita ? Onko
tydssasi sdanndnmukaisia kuormitushuippuja ?

Jakautuuko tydkuorma tydyhteisdssé tasapuclisesti ? Oletko
usein tai kohtalaisesti joutunut tekemaan muiden toita tai
pitddkd muiden tehd3 usein tai kehtalaisesti sinun tomdsi ¥
2. TYD J AMMATILLINEN OSAAMIMNEN

Tieddtkd perustehtdvasi ja mitd sinulta edotetaan tydssasi ?

Oratko tavoitteet ja odotukset sopivassa suhteessa
voimavaraihisi [ suorituskykyysi ?

O=zaatko tydsi mielestdsi kyllin hyvin * Mitka ovat vahwvuutesi ja
heikkoutesi tydssasi ?

Arveletko ammattitaitosi rittdvin wlevaisuudessa ? Mitd uutta
osaamista koet tarvitsevasi ?

Onko sinulla mahdellisuus oppia uusia asicita tydssdsi 7
3. TYOYHTEISON TOIMIVUUS

Onko sinulla riittdvasti mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tydhdsi
? Kuinka olet mahdollisuuksia kdyttdnyt ?

Ozzllistumismahd ollisuudet

Minkalaista palautetta olet tydstdsi saanut ¥ Saatko palautetta
rifttavasti ¢

Minkalaista tukea clet saanut esimieheltasi ?

Saatko tydtovereiltasi tarvittaessa tukea ?

Onko tydyhteisdn ilmapiirissa tai toimintatavoissa asioita, jotka
vaikuttavat negatiivisesti tai positiivisesti tyokykyysi ?

Kohdellaanko sinua tydssdsi oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti ?

Arvostetaanko sinua tydssasi ?

4, T‘I"E)H\"K‘r_." VOIMAVARAT [/ TERVEYS

Onko fyysinen tydkykysi heikentynyt ? Miten se vailuttaa
tydhdsi ?

Arveletko fyysisten voimavarojen rittavan nykyisessa
tehtdvassdsi myos tulevaisuudessa ?

Onko henkinen tydkykysi heikentynyt ? Miten se vaikuttaa
tydhdsi ?

Arveletko henkisten voimavarojen riittavan nykyisessa
tehtdvassdsi myos tulevaisuudessa ?

Joz sinulla on sairauksia tai terveyteen liittyvid ongelmia, niin
miten ne haittaavat tydntekoa ? Onko ennakoitavissa, ettd
sairaus uhkaa tydnkykydsi [3hiaikoina ?

Waikuttazko eldmantilanteesi tai yksityiseldamasi asiat tydssa
jaksamista ? Jos, miin miten ?

Allekirjoituksellani annan luvan lomakkeen |Shettdmissen tydterveyshoitajalle.

Paivdm3adrd

Tyontekija Ezimies
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TARKOITUS, TAVOITE JA YASTUU

o

TARKOITUS
» henkildston tydssa jaksamisen oikea-aikainen tukeminen
* esimiestydn helpottaminen tydkykyasioita kasiteltéessa

o

TAVOITE
» yhtendinen, henkilostdn tasapuoliseen kohteluun tahtaava malli
= esimiestydn helpottaminen tyékykyasioissa
» tyodkyvyn heikkenemista ennakoivien merkkien tunnistamisen helpottaminen
* rohkaista varhaisen tuen keskusteluun

o VASTUU
+ wvastuu on kaikilla tyéntekijéilld - tydkykyyn liittyvin muutoksen havaitsee usein
myés tyontekij itse tai tydtoveri
* paévastuuon esimiehilld - esimiehilld on oikeus ja velvollisuus keskustella

tyontekijdn kanssa tydssa selviytymisestd, on kyseessa sitten terveydentilaan,
tydhén, tydyhteisddn tai yksityiseldmaan liittyva tydkyvyn heikkeneminen.

o Edellyttia tydyhteisdlta avointa vuorovaikutusta sekd vahvaa luottamusta.

9.1.2012 / IKo °




VARHAISEN TUEN KESKUSTELUN
REAGOINTIRAJAT

o Lyhyet ja toistuvat poissaolot - © krt / 6 kk
o Pitkat ja pitkittyvat poissaolot - 40 pv/ 6 kk
o Tydhon paluu pitkén sairauspoissaolon jélkeen ( yli 40 pvad)

* ennen tyohon paluuta tyénantaja ottaa yhteytta tyontekijaan,
jolloin sovitaan mahdollisesta keskustelusta joustavan tydhon
paluun tukemiseksi (mm. tydaikajérjestelyt, muutokset
tyonkuvassa, koulutus). Myds kolmikantaneuvottelu mahdollinen

o Muu
» tybsuoritus heikentynyt
* muutokset tyoyhteisokdyttdytymisessa
» esimiehen/tydkaverin huoli

9.1.2012 / JKo

ESIMIEHEN TEHTAVAT

o Kun reagointiajat ylittyvat on esimiehen jarjestettavi
varhaisen tuen keskustelu tyontekijan kanssa
* Tybkyvyn tuen tarpeen kartoituslista

O Tavoitteena on |0ytaa yhteinen nakemys tarpeellisiksi
jatkotoimenpiteiksi

o Keskustelusta laaditaan muistio
o Tarvittaessa tyokyvyn arviointi tyéterveyshuollossa

o Pdihdeongelma -> eteneminen pdihdeohjelman mukaisesti

9.1.2012 / JKo




SAIRAUSPOISSAOLOT

ILMOITUSKAYTANTO
o ilmoitus valittoméisti esimiehelle seki toimistoon

O jokaisesta sairauspoissaolosta tiytetéan
poissaololomake

o yli kolmen péivan poissaoloajalta esitettava

sairaslomatodistus (esimiehell oikeus pyytis todistus myés
yksittéisisté poissaolopdivisti)

RAPORTOINTI

o palkanlaskija toimittaa kopiot poissaololomakkeista ja
todistuksista tydterveyshoitajalle

9.1.2012 / JKo

RAPORTOINTI

PALKANLASKIJA

O sairauspaivat seka keskiarvo / tyontekijat
O sairauspoissaolo-7%

o palkkakustannukset

O sairauspoissaolojen kerrat ja kestot

TYOTERVEYSHUOLTO
O sairauspdivat tautiluokittain
O sairauspaivat kuukausittain

O sairauspoissaolot — oma ilmoitus / lddkarin tms
todistus

9.1.2012 / JKo
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TYOKYVYN TUKIKEINOJA

o Tydkokeilu

0 Osasairauspaivaraha

o Kuntoutus (ammatillinen, laakinnallinen)
o Kuntoremontti (ammattiliitot)

o Tydjarjestelyt, tybaikajarjestelyt

o Tydnkierto, koulutus

o Tydnohjaus

© Vuorottelu- tms. vapaa
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SEURANTA JA ARVIOINTI

o Tyontekija arvioi varhaisen tuen keskustelun paatteeksi
sen tarvetta, etenemista sekd toimintamallia

o Esimies tayttaa puolivuosittain seurantalomakkeen
varhaisen tuen keskusteluista tydsuojelupaillikdlle

© Suunnittelu- ja ohjausryhma arvioi vuosittain
toimintamallin toimivuutta

9.1.2012 / JKo

PAIHDEONGELMAN KASITTELY

Tyontekija pdihtyneend
tyopaikalia
Tunnistettu paihdeongelma 1
tai sen perusteltu epaily ‘L

Tydntekija poistetaan
tyopaikalta

1 | 1

Varhaisen tuen keskustelu ja mahdollinen huomautus

Kirjallinen kehotus hakeutua hoitoon ja pyyntd tyoterveyshuoitoon
hoitoonohjausneuvottelun jarjestamiseksi

L —

Hoitoonohjausneuvottelu,
kirjallinen varoitus ja hoitosopimus

{

Kuulemistilaisuus tydsuhteen ‘ [ )

jatkumisen edellytysten selvittamiseksi

— T ! |

Tydntekija paasee ‘
Tybsuhteen pasttaminen paihdeongelmastaan eroonja |
tyénteko jatkuu normaalisti ‘

l
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