KARELIA-AMMATTIKORKEAKOULU

Johtamisen ja liikketoimintaosaamisen koulutusohjelma
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

Anni-Elina Almqvist

PUHEEKSIOTTAMISEN KEHITTAMINEN JA MALLIT PK-YRITYKSESSA

Opinnaytetyd

Huhtikuu 2020



OPINNAYTETYO
Huhtikuu 2021

Ka re I i a Liiketalouden ja johtamisen koulutus
A AMMATTIKORKEAKOULU|  Tikkarinne 9

80200 JOENSUU
+358 13 260 600 (vaihde)

Tekija
Anni-Elina Aimqvist

Nimeke

Puheeksiottamisen kehittaminen ja mallit pk-yrityksessa

Puheeksiottamisen aiheet ovat organisaatiosta tai toimialasta riippumatta samat. Nii-
hin liittyy tyokyvyn heikkenemista, huolta tydntekijan jaksamisesta tai tydyhteison ris-
tiriitoja. Ongelmat organisaation koosta rippumatta ovat yleensa hyvin samankaltai-
sia. PK-yritysten osalta esihenkildiden osaaminen ja tilanteiden tunnistaminen voi olla
haasteellisempaa, kuin organisaatioissa, joissa henkilostoresursseja ja osaamista on
enemman. Pienissa organisaatioissa varhaisen puuttumisen malli luo yhteiset peli-
saannoét. Haluankin opinnaytetydssa tuoda ilmi niita tilanteita, joissa tehokkaasti to-
teutettu puheeksiottokeskustelu voi ratkaista tyokykyyn liittyvia ongelmia.

Opinnaytetydssa on tutkittu puheeksiottamisen prosessia ja toimintoja esihenkildn
nakokulmasta. Lopputuloksena on luotu toimialasta riippumaton varhaisen puuttumi-
sen toimintamalli, jonka tarkoituksena on helpottaa johtamisty6ta PK-yrityksissa.

Tavoitteena on sujuva puheeksiottaminen ja asioiden ennakointi mielellaan jo ennen,
kuin tilanne tarvitsee puuttumista. Varhaisen puuttumisen toimintamallin avulla esi-
henkild, tydntekija tai tydyhteisdn jasenet tunnistavat aikaisessa vaiheessa tydokyvyn
heikkenemisen ja tydkykya uhkaavat tilanteet ja tekijat. Talléin on mahdollista kayn-
nistdad korjaavat toimenpiteet organisaatiossa ja mikali tarve vaatii, kayttaa apuna
kumppaniverkostoa. Tavoitteena on mahdollistaa sujuva keskustelu tyokykyongel-
miin vaikuttavista asioista ja konkreettisten ratkaisuvaihtoehtojen I6ytaminen tilan-
teen korjaamiseksi.

Kieli Sivuja 72
suomi Liitteet 1
Liitesivumaara 9

Asiasanat
Tyokyky, puheeksiottaminen, varhainen puuttuminen, tyéterveyshuolto




THESIS
April 2021
Master of Business Administration,

Business Management and Lea-
areiliad -
A UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES Tikkarinne 9

80200 JOENSUU
+358 13 260 600 (switchboard)

Author
Anni-Elina Almqvist

Title

Developing an early intervention approach and model in smes

The topics and concerns that need discussion are similar in any organization or in-
dustry. These include impairment of work capacity, concern about the employees, or
conflicts in the work community. Problems in organizations are very similar, no matter
the size. In SMEs the skills of the supervisor and ability to identify problems can be
more challenging than in organizations, with more human resources and expertise.

In small organizations, the early intervention model creates common rules. This
thesis discusses the situations where effective early intervention can solve problems
at an early stage.

In this thesis, the process and functions of early interventions and speaking up have
been studied from the supervisors’ point of view. As a result, an early intervention
model has been created. The aim of which is to help managers in SMEs.

The aim is to be able to react and create common rules at the workplace even before
the situation needs to be addressed. An early intervention approach allows a super-
visor, employee, or member of the work community to identify situations and factors
that threaten their ability to work. It is possible to initiate corrective measures in the
organization and, if needed, get help from partners. The aim is to have a smooth
discussion about work ability problems and to find concrete solutions to correct the
situation at an early stage.

Language Pages 72
Finnish Appendices 1
Pages of Appendices 9

Keywords

Early intervention approach, early support, occupational health services




Sisalto

1

Johdanto
1.1 Tausta ja tarkoitus
1.2 Ajankohtainen teema, johon ei ole helppoja ratkaisuja
1.3 Kaytetyt termit

2 Tyokyky on monipuolinen kokonaisuus

3

4

5

2.1 Tyokyvyn ulottuvuudet
2.2 Terveys, toimintakyky ja elintavat
221 Terveys

2.2.2 Toimintakyky

2.2.3 Elintavat

2.3
24
2.5
2.6

Osaaminen
Arvot, asenteet ja motivaatio
Johtaminen, tydyhteiso ja tydolot

Perhe ja vapaa-aika ja yhteiskunta

Puheeksioton tilanteet

3.1
3.2
3.3
3.4
3.5

Milloin tulee ottaa huoli puheeksi?

Sairauspoissaolot

Pitkilta vapailta palaaminen

Tyobpaikkakiusaaminen ja muu epaasiallinen kayttaytyminen

Tybkykyarvio ja huoli tydntekijan voinnista

Esihenkildn rooli puuttumisprosessissa

41
4.2
4.3

Esihenkilon keskeiset tyotehtavat
Esihenkilon rooli puuttumisprosessissa

Esihenkilon vuorovaikutuksen osa-alueet

Puuttumisprosessin vaiheet ja eteneminen

© © oo N o o

14
14
16
17
20
21
22
23
25
25
26
27
30
35
36
36
37
40
42



5.1 Rakkaan lapsen monet nimet

5.2. Mallista tiedottaminen

5.3 Prosessi

5.3.1
5.3.2
5.3.3
53.4
5.3.5
5.3.6

Tilanteen tunnistaminen
Valmistautuminen
Puheeksiottotilanne
Tyoterveysneuvottelu
Varoitus

Tydsuhteen paattaminen

6 Tutkimuksen lahestymistapa ja menetelmat

6.1  Tutkimuksen lahestymistapa

6.2 Dokumenttianalyysi

6.3 Benchmarking

7 Varhaisen puuttumisen mallit

7.1 Organisaatioiden puheeksiottamisen mallit

7.2 Analyysi ja mallien eroavaisuudet

7.3 Malli PK-yrityksille

8 Pohdinta ja johtopaatdkset

8.1 Moniulotteiset haasteet, yksinkertainen ratkaisu

8.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

8.3 Jatkotoimenpiteet

Lahteet

LITTEET

LIITE1 Varhaisen puuttumisen malli ja tydkalupakki tydyhteisdlle

42
43
43
44
45
45
47
48
49
51
51
54
55
56
56
58
61
63
63
64
67
69



1 Johdanto

1.1  Tausta ja tarkoitus

Esihenkilon rooli on huolehtia, etta tydntekijat pystyvat suoriutumaan tydsta. Mo-
nesti yrittdjan tai esihenkildn osaaminen pienessa yrityksessa ei riita siihen, etta
osattaisiin ottaa puheeksi tyontekijan kanssa tydssa suoriutumisen kannalta tar-
keita asioita. Useimmiten puheeksi ottaminen on aiheellista tilanteissa, joihin si-
saltyy huoli tydntekijasta tavalla tai toisella. Monia tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn
ongelmia voidaan korjata ja ennaltaehkaista kehittamalla johtamista. Esihenkild
toimii 1ahella tydntekijoita ja hanella on luonteva rooli puuttua tydarjessa ilmen-
neisiin seikkoihin. Viitalan mukaan monesti asia ratkeaa esihenkilon ja alaisen
kesken kaytavassa keskustelussa. Paras perusta tyohyvinvoinnille on yrityskult-

tuuri, jossa tuetaan tyokaveria. (Viitala 2014, 229.)

Tyontekijan tydkyvyn heikentymisesta kertoviin merkkeihin on tartuttava ripeasti
ja ajoissa. Kyseessa voi olla fyysiseen tai henkiseen jaksamiseen liittyvia huolia,
paihdeongelmia tai tydpaikkakiusaamista. Ongelmia voi olla tydyhteisdssa tai va-
paa-aikana, mutta ne vaikuttavat tyontekijaan ja tyokykyyn kokonaisuutena. Tyo-
kyky on monen tekijan summa. Esihenkilon oikeus ja velvollisuus on tarttua
tydssa ilmeneviin haasteisiin ja tydon muutoksiin seka tarvittaessa etsia ratkaisuja
ja tukitoimia. Huolehtimalla tydpaikan ilmapiirista ja edistamalla tydyhteisdn sosi-
aalisia suhteita, voidaan ehkaista ongelmatilanteiden syntymista tai ainakin hel-
pottaa puheeksiottamisen tilanteita, kun esihenkildn ja tyontekijoiden valilla on
luottamuksellinen suhde. Asian hoitamista helpottaa, jos on etukateen sovitut toi-
mintaohjeet ja yhteiset pelisaannot, jotka ovat kaikkien tiedossa. (Salminen 2017,
297.)

Monilla tyopaikoilla on tydterveyshuollon kanssa sovittuna tydokyvyn varhaisen

tuen malli, mutta PK-yrityksissa voi olla vaarana, etta se jaa taitavasti arkis-



toiduksi tyOkaluksi osaamisen puutteen tai sananhelinan takia. Ta@man opinnay-
tetyon tarkoituksena on kannustaa esihenkil6itd luomaan ja viestimdan organi-
saation yhteiset pelisdannot tydyhteisdssa seka ohjata esihenkildita puuttumaan
tydpaikan ongelmiin ajoissa. Lisaksi tavoitteena on kuvata tydkyvyn osa-alueet ja
puheeksiottotilanteet. Lopuksi luon puheeksiottamisen tydkalupakin ja kokoan
yhteen parhaat kaytannot ja mallit puheeksi ottamiseen eri tilanteissa. On kuiten-
kin huomioitava, etta muilta kopioitu malli harvoin toimii sellaisenaan omassa or-
ganisaatiossa, joten mallia on syytd muokata omaan tarpeeseen sopivaksi.
(Ahola 2011, 37.)

1.2 Ajankohtainen teema, johon ei ole helppoja ratkaisuja

Tybnantajan ei ole helppo tietdaa, millaisia merkkeja tyokyvyn heikkenemisesta
pitaisi etsia. Siirild (2020) kertoo Ylen artikkelissa, etta on tyontekijoita, joiden
sairausloman syy ei ole tydnantajan tiedossa. Pitkat sairauslomat ovat tyonanta-
jalle hankalia, signaaleja poissaolon pitkittymiseen on vaikea havaita ja esihenki-

16t tarvitsevat tukea ongelmiin puuttumisessa.

Kirjassa “Ty0 leipalajina” kuvataan suomalaisessa tyOelamassa tapahtuneita
muutoksia viimeisen 40 vuoden aikana. Kaiken kaikkiaan tydelamassa on tapah-
tunut runsaasti positiivisia muutoksia asenteissa, tyooloissa ja johtamisessa.
Tyodssa koettu kiire, stressi, henkinen rasittavuus ja henkinen vakivalta ovat tut-
kimusten mukaan vahentyneet. Samaan aikaan tydntekijoiden koulutustaso ja
tydhon vaikuttamisen mahdollisuudet ovat lisdéntyneet. Euroopan tasolla tehty
tutkimus osoittaa, etta tydelamassa tapahtuneet positiiviset muutokset kohdistu-
vat kuitenkin enimmakseen suuryrityksiin ja pysyviin tydsuhteisiin samalla, kun
negatiiviset muutokset liittyvat pienyrityksiin ja epatyypillisiin tydsuhteisiin. Sa-
massa tutkimuksessa on havaittavissa, kuinka Suomi johtaa tyontekijdiden tydsta
johtuvien sairauspoissaolojen tilastoa. (Paoli & Merllié 2001, 16-17, 33.) Onkin
siis erittain tarkeaa tuoda tietoa pienempiin organisaatioihin siita, kuinka tyonte-

kijoiden tyokykya voidaan yllapitaa ja ongelmatilanteita ennaltaehkaista.



Kuvaan opinnaytetydssa puheeksiottamisen prosessin ja toiminnot esihenkildn
nakokulmasta. Opinnadytetydssa luotu varhaisen puuttumisen toimintamalli on
tarkoitettu helpottamaan johtamisty6ta. Tavoitteena on sujuva puheeksiottami-
nen ja asioiden ennakointi mielellaan jo ennen, kuin tilanne tarvitsee puuttumista.
Varhaisen puuttumisen toimintamallin avulla esihenkild, tydntekija tai tydyhteison
jasenet tunnistavat aikaisessa vaiheessa tyokyvyn heikkenemisen ja tyokykya
uhkaavat tilanteet ja tekijat. Talldin on mahdollista kaynnistaa korjaavat toimen-
piteet organisaatiossa ja mikali tarve vaatii, kayttda apuna kumppaniverkostoa.
Varhaisen tuen toimintamalli auttaa esihenkil6a tunnistamaan tyokykya uhkaavat
tilanteet ja ottamaan asian rohkeasti ja ripeasti puheeksi sekd toimimaan suunni-
telmallisesti tilanteen korjaamiseksi ja tyokyvyn sailyttamiseksi. Tavoitteena on
mahdollistaa sujuva keskustelu tydkykyongelmiin vaikuttavista asioista ja konk-

reettisten ratkaisuvaihtoehtojen lI6ytaminen tilanteen korjaamiseksi.

1.3  Kaytetyt termit

Esihenkild

Kielenkayttd on tutkitusti merkittdva osa tasapuolista kohtelua ja kielenkaytdlla
voidaan my0s purkaa syrjivia rakenteita tydelamassa. Tapojen ja kielen muutta-
minen ei toki ole helppoa, mutta se on tehtava. Kieli muuttuu kayttamalla. Tassa
opinnaytetydssa kaytan suosituksen mukaisesti sukupuolineutraalia termia esi-

henkild, kun kuvataan tydnantajan edustajan ja alaisen valista suhdetta tai roolia.

Euroopan neuvosto on antanut suosituksen sukupuolitermien karsimiseksi kie-
lestd vuonna 1990. Tassa suosituksessa korostetaan kielen keskeista roolia yk-
silon sosiaalisen identiteetin muodostamisessa seka kielen ja sosiaalisten asen-
teiden valistd vuorovaikutusta. Euroopan neuvosto suosittelee, ettd jasenvaltiot
edistavat kielen kayttdéa naisten ja miesten tasa-arvon edistamiseksi esimerkiksi
julkisessa hallinnossa, koulutuksessa ja mediassa. (Euroopan neuvosto 1990)
Tasa-arvosta puhutaan myds vuoden 2019 suosituksessa. Tuolloin tasa-arvoa
kasitellaan laajemmin, mutta siellakin mainitaan keinoiksi kieli, sanat ja viestinta.
Nama ovat sukupuolten tasa-arvon kannalta merkittdvassa roolissa, eika kielella

saa asettaa eri sukupuolia epatasa-arvoiseen asemaan. (Euroopan neuvosto



2019.) Samoin on Suomen kielen lautakunnalta annettu suositus sukupuolineut-
raalin kielenkayton edistamiseksi jo vuonna 2007. Toisin kuin monissa muissa
Euroopan kielissa suomen kielessa sanoilla ei ole sukuja ja miehiin ja naisiin vii-
tataan samalla persoonapronominilla. Suomessa kielellinen epatasa-arvo ilme-
nee kuitenkin muilla tavoin, esimerkiksi tydontekijan sukupuoleen viittaavissa am-
mattinimikkeissa, henkildviittauksissa tai yleispatevissa sanoissa tai sanonnoissa
(Kotimaisten Kielten Keskus 2007). Kielitoimiston virallisessa sanakirjassa esi-
henkilb ei viela alkuvuodesta 2021 ole virallisesti tunnustettu ammattinimike,
mutta saamani sahkdpostin mukaan olisi tulossa sanakirjaan seuraavassa paivi-
tyksessa loppuvuodesta 2021. Sanana “esihenkild” on ollut kaytdssa jo pitkaan,
mutta yleistynyt laajemmin viime aikoina. Kielitoimiston sanakirjaan lisataan sa-

noja vasta niiden vakiinnuttua kaytossa.

Puheeksiottaminen

Puheeksiottaminen on yksi johtamisen tydkalu. Se voi olla varhaista tukemista,
ohjeistamista, keskustelu, motivoiva haastattelu tai eriasteinen interventio. Tassa
tydssa kaytan prosessista termia puheeksiottaminen, silla se sopii kaikkiin tilan-
teisiin ja kuvaa toimintaa parhaiten. Puheeksiottaminen voi olla kuulemista, neut-
raalia keskustelua tai tiukkaa kaskytysta. Puheeksiottaminen usein alkaa palaut-
teella ja tilannekuvauksella, sisaltda kuuntelua, reflektointia, lisdkysymyksia ja
ehdotuksia ja paattyy ohjaukseen ja neuvontaan. Tavoitteena on vastuuttaminen

ja toivotun lopputuloksen saaminen yhteisella paatoksella.

2 Tyokyky on monipuolinen kokonaisuus

21 Tyokyvyn ulottuvuudet

Esihenkildt ja johto muokkaavat omalla toiminnallaan organisaatiossa vallitsevia
asenteita ja vaikuttavat voimakkaasti tyoilmapiiriin seka organisaatiokulttuurin ke-

hittymiseen. Tyokyky koostuu ennen kaikkea toimivasta tavasta tehda tyota



omassa tyoyhteisdssa. TyOyhteisdssa vastuu tdiden sujumisesta ja hyvinvoin-
nista on kuitenkin kaikilla, ei vain pelkastaan johdolla ja esihenkildilla. Monesti
varhaisen puuttumisen malli yhdistetdan sairauspoissaoloihin, mutta todellisuu-
dessa vain osa tydokyvyn ongelmista johtuu tydntekijan terveydentilasta. Suurin
osa ty0ssa selviytymisen ongelmista on ratkaistavissa tydpaikalla toteuttavissa
olevin keinoin. N&ita keinoja ovat mm. tydn parempi organisointi, tybaika- ja tyo-
olosuhdejarjestelyt, tydyhteison pelisdantdjen ja viriketoiminnan kehittdminen
seka tyontekijdiden ammatillisen osaamisen kehittdminen. (Gould, limarinen,
Jarvisalo & Koskinen 2006, 19)

Tyokyky tai -kyvyttdmyys voi johtua monesta syysta ja se on myds kasitteena
moniulotteinen ilmid, johon vaikuttaa yksilollisten ominaisuuksien lisaksi tydoym-
paristd, muu eldmantilanne ja isommat yhteiskunnalliset tekijat. Tyokyvyttomyys
voi johtua tydntekijan ammattitaidosta, tyon sijainnista tai puuttuvasta ajasta, mo-
tivaatiosta tai sairauksista. (Seuri & Suominen 2010, 18-19.) Naistd samoista
teemoista koostuu myods professori Juhani limarisen kehittdma tyokyvyn talo,
joka kuvaa erinomaisesti ne palikat, mista tyontekijan tyokyky koostuu ja mitka
tekijat vaikuttavat tydssa suoriutumiseen. Malli on Tyoterveyslaitoksella kehitetty
kokonaisvaltainen tyokykya kuvaava malli, joka perustuu 1990-luvun tutkimuksiin
(Gould, limarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 23). Malliin on otettu mukaan myos
tydsta ja tyopaikasta ulkopuolisia elementteja, kuten tukiorganisaatiot, perhe, 13-
hiyhteiso ja yhteiskunta. Tydssa suoriutuminen on kuitenkin lahtdkohta kaikille

puheeksiottamisen tilanteille, silla ne kaikki johtavat jollain lailla tydntekijan tyo-

kykyyn.



PERHE JA YHTEISKUNTA
LAHIYHTEISO 5
['YOKYKY

4. Johtaminen, tyoyhteisot ja tyoolot
3. Arvot, asenteet ja motivaatio
2. Osaaminen

1. Terveys, toimintakyky, elintavat
Kuva 1. Tydkykya kuvaavat ulottuvuudet (Tydterveyslaitos)

Oheisessa kuvassa (kuva 1) on kuvattu ulottuvuudet, joista tyontekijan tyokyky
koostuu. Professori Juhani limarinen on tutkinut tydntekijan tyokykya ja tydokykyyn
vaikuttavia tekijoitd. Niiden tutkimusten pohjalta han on laatinut Tydkykytalon,

joka kuvaa tyontekijan tyokykya kokonaisvaltaisesti.

Tyontekijan tyokyky koostuu seuraavista osa-alueista:

terveys, toimintakyky ja elintavat
osaaminen

arvot, asenteet ja motivaatio
johtaminen, tydyhteisod ja tyoolot
perhe ja lahiyhteisd

yhteiskunta.

oSOk wh =

Kirjallisuudessa on esilla myos toisenlainen malli tydokyvysta, missa keskeista on
tydssa jaksaminen, tyon hallinta ja osallisuus tyoyhteis6don. Tama malli kuvaa
tyokykya kokonaisuutena, ei niinkaan tyokyvyn osa-alueita. Tassa kaikki kolme

ulottuvuutta ovat vuorovaikutuksessa keskendan ja niiden epatasapaino vaikut-



taa kokonaisuuteen tyokykya heikentavasti. Tama malli korostaa tydssa jaksami-
sen laajuutta seka mahdollisuuksia muokata ty6ta, toimintatapoja ja ratkaista on-

gelmia. (Gould, limarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 26—-27)

Tybhyvinvoinnin portaat -kirjassa (2012) tyokyvyn osa-alueet jaetaan myos va-
han eri tavalla. Tassa mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyéhon
ja motivaatioon. Malli on luotu Maslowin tarvehierarkian perusteella ja jokaiselle
portaalle on koottu tydhyvinvointiin, tydkykyyn ja motivaatioon vaikuttavia teki-

joita.

5. OSAAMINEN

Oppiva organisaatio, mielekas tyd, luovuus, vapaus,
innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. ARVOSTAMINEN

Arvot, toimintatavat, talous, palkitseminen, palaute,
aktiivinen rooli, taloudelliset tulokset

3. YHTEISOLLISYYS

Yhteishenkea tukevat toimet, henkilostostd huolehtiminen,
joustavuus, kehitysmyonteisyys

2. TURVALLISUUS

Tyon pysyvyys, toimeentulo, turvallinen tyo,
sujuvat toimintatavat, riskien arviointi

I TERVEYS

Terveys, tyokuormitus, terveelliset eléméntavat,
terveystarkastukset, vapaa-aika, ravinto ja liilkunta

Kuva 2. Tydhyvinvoinnin portaat (Tyohyvinvoinnin Portaat, 2012)

lhan ensimmaisend portaana eli perustarpeena on terveys. Psykologiset pe-
rustarpeet tayttyvat, kun tyd mahdollistaa vapaa-aikaa ja ty6 on tekijalleen oikein
mitoitettu. Talld portaalla perustana on myds ravinto, liikunta ja sairauksien eh-

kaisy. Tata porrasta tukee tiivis yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa.



Toisen portaan tavoitteena on turvallinen ty6. Se koskee toimintaymparistoa,
toimintatapoja sekd esimerkiksi tyon jatkuvuutta ja riittavaa toimeentuloa. Talla
tasolla tydnantaja voi tukea tyokykya arvioimalla riskeja esimerkiksi aktiivisen tyo-

suojelutoiminnan kautta.

Kolmannen tason yhteisollisyys tarkoittaa tyopaikan yhteishenkea. Tahan liittyy
tydyhteisén avoimuus ja luottamus, seka vaikuttamismahdollisuudet omaan tyo-
hon. Talla portaalla korostuu myds viestinta, johtaminen ja kokouskaytannot. Ta-
voitteena on miellyttava ilmapiiri tydyhteisdssa, mika tukee tydssa viihtymista ja

tyokykya.

Neljannen portaan arvostuksen tarvetta tukevat arvot, palkitseminen ja palaute.
Tybkaluina voi olla esimerkiksi kehityskeskustelut, hyvinvointia ja tuottavuutta tu-
kevat arvot ja strategia seka oikeudenmukainen palkitsemisjarjestelma. Tavoit-

teena on arvostus omaa ja toisen ty6ta kohtaan.

Viidennella eli ylimmalla tasolla kuvataan itsensa toteuttamisen tarpeita. Tassa
korostuu osaaminen ja sen kehittaminen, tieteelliset ja taiteelliset innovaatiot ja
oivaltamisen mahdollisuudet. Tavoitteena on yksilon tavoitteita tukeva johtami-
nen. Maslowin tarvehierarkiaa soveltamalla voidaan mahdollistaa tyontekijalle,
asemastaan riippumatta, terveellinen ja turvallinen ty0 joka tukee tyokykya ja
henkilokohtaisia tavoitteita ja kehitysta. (Rauramo 2012, 13—-15)

TyOkyky on monipuolinen kokonaisuus eri osa-alueita, joiden pitaisi olla tasapai-
nossa. Epatasapaino milla tahansa osa-alueella purkautuu usein sairauksina ja
niista johtuvina sairauspoissaoloina. Vaikka nhama muut syyt ovat tiedossa, niin
kaytanndssa suuri osa tyokyvyttomyyksistd ohjautuu hoidettavaksi terveyden-
huoltoon, koska sairaudesta johtuvasta tyokyvyttdomyydesta tyontekijan on mah-
dollisuus saada korvausta. (Seuri & Suominen 2010, 68, 72) Osa tyokykyyn vai-
kuttavista asioista on siis tyon ulkopuolella, mutta niiden vaikutus nakyy tyopai-
kalla vahentyneina voimavaroina ja heikentyneena tyokykyna. Tyburaan mahtuu
moninaisia elamantilanteita ja niissa tilanteissa esihenkildn tuki, ja joustojen mah-

dollisuus ovat tarkeita jaksamisen ja tydkyvyn kannalta. (Ahola 2011, 35)



Tydbhyvinvoinnin ja tydkyvyn nakokulmasta esihenkilon tarkein tehtava on varmis-
taa tydnteon edellytykset. Onnistuakseen tassa esihenkild tarvitsee tietoa tyoky-
vysta, jotta han voi edistaa niitd omalla toiminnallaan. Lisaksi han tarvitsee ra-
kentavan asenteen tyota ja tydntekijoita kohtaan, jotta han voi innostaa yhteis-
tydhon ja yhteisesti sovitut toimintatavat, joita kaikki noudattavat. (Ahola 2011,
63)

2.2 Terveys, toimintakyky ja elintavat

221 Terveys

Tyo ja terveys liittyvat kiintedsti yhteen. Tydhon liittyvat tekijat voivat aiheuttaa
sairautta tai vaikuttaa olemassa olevan sairauden kehittymiseen. Tydolot vaikut-
tavat myos elamantapavalintoihin, jotka voivat joko edistda tai heikentaa ter-
veytta. Tyo ja tydolosuhteet vaikuttavat olennaisesti siihen, miten tyontekija pys-
tyy suoriutumaan tyosta tai jatkamaan tyota sairauden kanssa. Hyvissa tydolo-
suhteissa mydskaan vaikeat sairaudet eivat nouse ylitsepaasemattomiksi. (Ahola
2011, 64-65)

Hyva terveys on merkittava tyokykyyn vaikuttava tekija, mutta ei tydkyvyn tae.
Myoskaan sairaus aina rajoita tydkykya. On toita ja tehtavia, missa terveydentila
ei merkittavasti haittaa tyota. Terveyden merkitys syntyy tyotehtavista ja toimin-
takyvysta. Sairauden tai vamman aiheuttama tyokyvyttomyys riippuu siita, mil-
laista tyota tyontekija tekee ja millaiset hanen muut voimavaransa ovat. (Gould,

limarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 114)

Merkittavimpia tyokykyyn vaikuttavia kansansairauksia ovat mielenterveyden hai-
ridt, hengityselinten sairaudet, sydan- ja verisuonitaudit ja tuki- ja likuntaelinten
sairaudet. On kuitenkin muistettava, etta tyokyky on nahtava kokonaisuutena
suhteessa tehtavaan tyéhon ja tydolosuhteisiin. Esimerkiksi fyysista suoritusky-
kya heikentavat sairaudet korostuvat ammateissa, joissa tehdaan ruumiillista

tyota, mutta niilla ei juurikaan ole vaikutusta kevytta istumaty6ta tekevien tyonte-



kijdiden tyokykyyn. Toisaalta on tarkeda ymmartaa se, ettd sairaus ei aina tar-
koita tyOkyvyn heikkenemista. Tyokyvyn heikkeneminen voi johtua terveyden li-
saksi myods puutteellisesta osaamisesta tai tydolosuhteista. (Gould, limarinen,
Jarvisalo & Koskinen 2006, 133)

Tybnantajalla on lukuisia mahdollisuuksia tarkkailla tyontekijan terveydentilaa
tyopaikalla ja tydsuhteen aikana. Tyoterveyshuolto on tydpaikoilla lakisaateista ja
heidan tehtava on ennaltaehkaista tyontekijoiden terveyshaittoja. Lakisaateisiin
toimenpiteisiin kuuluu esimerkiksi terveystarkastukset ja tydpaikkaselvitys, jossa
selvitetdan tyopaikan olosuhteet. Samassa yhteydessa tyoterveyshoitaja voi an-
taa toimenpide-ehdotuksia tyoolojen kehittamisesta ja tyontekijdiden tydkyvyn
edistamisesta. Tyonantaja voi yhdessa tyoterveyshuollon kanssa tehda tyopai-
kan paihdeohjelman, varhaisen tuen mallin ja suunnitelman tyokykya yllapita-
vasta toiminnasta. Tydterveyshuollon toiminta on ensisijaisesti ongelmien ennal-
taehkaisya, mutta he ovat tarked yhteistydkumppani myos tilanteissa, missa
tyontekijan tyokyky on heikentynyt ja etsitaan ratkaisuja tydhon palaamiseen, ti-

lanteeseen sopivaan kuntoutukseen ja tyontekijan tyokyvyn arviointiin.

Tyopaikalla on hyva olla selkeat pelisdannot sairauspoissaoloista, silloin sairau-
den sattuessa tai pitkittyessa on ohjeistus valmiina. Havunen ja Lavikkala (2010)
suosittelevat, etta olisi hyva olla sovittuna ainakin seuraavat asiat:
¢ Voiko olla poissa omalla ilmoituksella vai vaaditaanko aina kaynti terveys-
keskuksessa?
o Riittaako terveydenhoitajan todistus vai tuleeko kayttaa tyopaikan tyoter-
veyshuoltoa?
o Kenelle poissaolosta ilmoitetaan?
o Milloin sairauslomalta voi palata t6ihin tai voiko esihenkild maarata muuta

korvaavaa tyota tai etatyota?

Esihenkilon ei tule ryhtya arvioimaan tyontekijan terveydentilaa tai tyokykya, vaan
|a8ketieteellinen arvio tydkyvysta on aina terveydenhuollon ammattilaisen teh-

tava. Hyva ohjenuora on, etta sairausloma on tarkoitettu tydkyvyn palauttamiseen



ja silloin toivutaan takaisin tydkuntoon eika tehda t6ita. Sairauslomalta ei siis kan-
nata hoputtaa téihin ennen kuin tydntekija todella on tyokykyinen, silla vajaakun-
toisena tyOntekija saattaa aiheuttaa tyopaikalla vaaratilanteita itselleen, toisille
tydntekijoille tai asiakkaille. (Havunen & Lavikkala 2010, 99, 102-103.)

2.2.2 Toimintakyky

Suoriutuminen tydssa edellyttaa tydntekijalta fyysista, psyykkista ja sosiaalista
toimintakykya. Nama tarkoittavat esimerkiksi liikkumiskykya, nako- ja kuulovai-
keuksia, kielellista toimintakykya ja sosiaalista toimintakykya. Terveys 2000 -tut-
kimuksen mukaan (Gould, limarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006) etenkin liikku-
miskyvyn rajoitteet ovat yhteydessa koettuun tyokykyyn. Haasteita voi siis olla
tyontekijan liikkumiskyvyssa, kuulo- tai nakdaistissa tai sosiaalisessa kanssakay-
misessa. Naista minkaan ei tarvitse kuitenkaan olla tyokykya maarittava tekija.
Jos esihenkildlla tai organisaatiossa on tahtoa ja osaamista, voidaan tyotehtavia
raataloida rajoitusten puitteissa. Tyodntekijan tydkyky on aina riippuvainen tyoolo-

suhteista ja tyontekijan toimintakyvyn suhteesta tyéhon. (Ahola 2010, 65.)

Ty6paikalla tulee arvioida tydntekijan toimintakyky suhteessa niihin tyotehtaviin,
mita tyOpaikalla on tarjolla. Esihenkildon on yhdessa tyontekijan kanssa arvioitava
ammattitaito, tydkokemus ja tyOpaikan tybolosuhteiden muokkaaminen tai esi-
merkiksi apuvalineiden kayttd. Lisaksi isommissa organisaatioissa on tarkastet-
tava myds muut osastot korvaavan tydn tarjoamiseksi. TyOnantajalta voidaan
vaatia tyontekijan uudelleen kouluttamista, mutta ei kuitenkaan kohtuuttomia in-
vestointeja. (Havunen & Lavikkala 2010, 101.)

TyoOntekijaa tai -hakijaa ei saa syrjia millaan perusteella (esimerkiksi uskonto, ika,
kansalaisuus, sukupuoli, terveydentila), joten mydskaan terveydelliset syyt tai toi-
mintakyvyn heikentyminen ei saa vaikuttaa tydsuhteeseen. Syrjintaa on esimer-
kiksi kieltaytyminen kohtuullisista tydn mukautuksista. Tyonantajan tulee tehda
asianmukaisia ja syntyneessa tilanteessa tarvittavia kohtuullisia mukautuksia,
jotta tyontekija voi vammasta tai heikentyneesta toimintakyvysta huolimatta yh-

denvertaisesti saada tyota ja suoriutua tyotehtavista ja myds edeta tyduralla. Sen



sijaan tydnantajalla on oikeus tyontekijoiden (tai tydnhakijoiden) erilaiseen koh-
teluun, mikali taustalla on tyotehtaviin liittyvat perusteelliset vaatimukset. Jopa
tydsuhteen paattaminen terveydentilan tai toimintakyvyn perusteella voi olla mah-
dollista sellaisissa tilanteissa, kun tydokyky on pysyvasti ja merkittavasti heikenty-

nyt. (Tydsuojelu 2020.)

2.2.3 Elintavat

Henkilon elintavat liittyvat tyokykyyn ja terveyteen. Esimerkiksi terveytta edistavat
elintavat auttavat yllapitamaan tyokykya, kun taas esimerkiksi tupakointi, liha-
vuus, paihteiden kaytto tai epaterveelliset ruokailutottumukset saattavat vaikuttaa
tyokykyyn aiheuttamatta varsinaisia sairauksia. Tutkimuksissa on todettu esimer-
kiksi liikunnan vaikuttavan hyvaan tyokykyyn ja tupakoinnin vaikuttavan painvas-
taisesti. Terveys 2000 -tutkimuksessa todettiin, etta alkoholin kayttd ei ollut yh-
teydessa tydkykyarvioihin. Tama on sikali yllattava tulos, koska paihdeongelmat
ovat kasvavissa maarin syy tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisessa. (Gould, II-

marinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 161.)

Paihteiksi lasketaan yleisesti alkoholi, huumeet, huumaavat |adkkeet vaarin-
kaytettyina seka tupakka. Naista tupakka ei ole varsinaisesti huumaava aine,
mutta se aiheuttaa vahvan riippuvuuden ja sen riskit sivullisille ja yksilon tervey-
teen ovat merkittavat. Paihdeongelmat aiheuttavat tydpaikoilla monenlaista hait-
taa niin yksildlle itselleen kuin koko tydyhteisdlle. Paihteet vaikuttavat esimerkiksi
poissaoloina, virheind, myohastymisina, tapaturmina, asiakastyytymattomyytena
ja tyon laadun heikkenemisena. Ongelmaan puuttumista vaikeuttaa se, etta paih-
deongelmaa peitelldadn ja henkild saattaa jopa itse kieltad ongelman. Puheeksi
ottaminen ei valttamatta onnistu ollenkaan tai jos onnistuu, niin henkildlla on lu-
kuisia selityksia paihdeongelmalleen. Pahimmassa tapauksessa paihdeongel-
mainen saa laakkeellistd hoitoa masennukseen tai tyduupumukseen tyoéterveys-
huollosta, jolloin 1adkkeiden vaarinkayton seurauksena paihdekierre syvenee en-
tisestaan. (Kaivola 2003, 127.)



Kun paihdeongelma havaitaan tyopaikalla, on tilanne usein jatkunut yksityisela-
massa jo pitkaan. Asiaan pitaisi puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa
ja tdssa mitataan tydpaikan varhaisen puuttumisen malli, yhteistyo tyoterveys-
huollon kanssa seka tydpaikan ilmapiirin luottamuksellisuus. Monesti jo esihen-
kilon puuttuminen asiaan saa tyontekijan paihteiden kayton hallintaan, mutta jos
nain ei kay, niin edellytetaan hakeutumista hoitoon. Hoitoon ohjaaminen ei ole
rangaistus vaan tyokyvyn sailymiseen tahtaava toimenpide ja se tehdaan yhteis-

tydssa tydnantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon kanssa. (Kaivola 2003, 130.)

Alkoholiin suhtautuminen vaihtelee luonnollisesti tydpaikoittain ja tyétehtavittain.
Joka tapauksessa alkoholiin suhtautumisesta tyopaikalla tulisi olla selkea ohjeis-
tus ja tama tulisi tehda selvaksi jo perehdyttamistilanteessa (Moisalo 2011, 377).
Alkoholin kaytdn suurin haitta on suorituskyvyn merkittdva laskeminen alkoholin
vaikutuksen alaisena seka seuraavan paivan krapula lieveilmidineen. Alkoholin
saatavuus on erittain helppoa ja yleinen mielipideilmapiiri vahintdankin valinpita-
maton, liike-elamassa suorastaan salliva. Paihteiden kayttd vaikuttaa koko tyo-
yhteison hyvinvointiin monella tavalla. Ty6kaverin paihteiden kayttd herattaa pel-
koja ja turvattomuutta tyOkavereissa ja tyontekijan kayttaytyminen tyopaikalla
saattaa muuttua asiattomaksi. On taysin tavallista, etta tyoyhteisd ryhtyy peitte-

lemaan ongelmaa. (Kaivola 2003, 128.)

Alkoholinkaytdn arkistuminen, jopa positiivinen suhtautuminen tietyilla aloilla, li-
saa riskia, etta tyopaikoilla kohdataan entistd enemman vaikeasti havaittavia al-
koholihaittoja. Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan oireina saattavat olla sairaus-
poissaolojen lisdantyminen tai tyontekijan lisdantyva vasyneisyys tai huonotuuli-
suus. Alkoholin kayton lisaksi ongelmana nahdaan muut paihteet. Erityisesti
nuorten keskuudessa suhtautuminen kannabiksen kayttddn on viime aikoina

muuttunut entista sallivammaksi. (Tyo6turvallisuuskeskus 2020.)

Paihdeohjelman tavoitteena on sitouttaa henkildstd paihteettomaan tydkulttuuriin
ja ymmartamaan paihteiden aiheuttamat haitat tyoyhteisolle. Tyopaikalla tulisi jo
etukateen suunnitella, miten voidaan ennaltaehkaista paihdehaittojen syntymista

ja tukea paihdeongelmaisen hoitoon hakeutumista. Tavoitteena on, etta jo ennen



kuin paihdeongelmasta havaitaan ensimmaisia merkkeja, olisi toimintamalli val-
miina ja kaikilla tiedossa. Paihdeohjelma toimii ennaltaehkaisevana toimintaoh-
jeena (tiedotus, koulutus, perehdyttaminen) seka varsinaisessa ongelmatilan-
teessa tyOkaluna (huoli tydokyvysta, puheeksiotto, hoitoon ohjaaminen, kuntou-
tus). Koko henkilékunta kuuluu paihdeohjelman piiriin. Ehkaisevan paihdetydn
tavoitteena on turvallinen tydyhteiso ja tydkyvyn yllapitaminen. (Hirvonen, Kivisto,
Luurila & Puustinen 2013, 9-10.)

Kansantaloudellisessa mielessa tydpaikan paihdeohjelma tavoittaa ison osan
tydikaisesta vaestdsta ja on toimiessaan tehokas tapa havaita runsas alkoholin
kayttd ja ehkaista paihteiden kayton haittoja. Suomessa tyéterveyshuolto suosit-
telee paihdeohjelmaa kaikille yrityksille, vaikka se ei lakisdateinen olekaan ja tyo-
terveyshuolto myds auttaa sen laatimisessa. Kun paihdeohjelma on olemassa ja
siitd on kerrottu tydntekijoille jo perehdytysvaiheessa ja kun se on kaikkien saa-
tavilla, on paihdeongelman puheeksi ottaminen helpompaa ja tilanteiden ilme-
tessa on toimintamalli kaikkien tiedossa. Kansainvalisissa tutkimuksissa (Ames
& Benett 2011) todetaan, ettd pelkdstdan voimassa oleva paihdeohjelma ei
useinkaan ole riittava toimi paihdehaittojen ehkaisyssa, vaan parhaat tulokset on
saatu silloin, kun mukana on ollut myds laajempi ohjaaminen, joka sisaltaa esi-
merkiksi ryhmaohjausta, neuvontaa terveellisista elintavoista, henkildkohtaista
ohjausta seka tydolosuhteiden riskitekijoiden kartoittamista ja niiden vahenta-
mistd organisaatioissa. Riskitekijoita ja paihdeongelmalle altistavia olosuhteita
ovat esimerkiksi reissutyo, alkoholin kasittely osana tyota, korkea tyétapaturma-
riski, vuoroty0 tai etatyd, tydpaikan sotkuisuus tai melu, huonosti ohjattu tyo tai
tyovalineiden puuttuminen, tiukat aikataulut, tydsuhteen pysyvyys, ristiriidat tyo-
yhteisdssa, syrjinta ja ryhmapaine. (Hirvonen, Kivistd, Luurila & Puustinen 2013,
16.)

Tybnantajan nakokulmasta paihteidenkaytto ei ole vain tyohon liittyva ongelma,
vaan hoitoa vaativa terveydellinen seikka. Tavoitteena on havaita ja hoitaa paih-
deongelma mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja tata varten yrityksissa
kannattaa olla varhaisen puuttumisen malli. Ongelmia syntyy usein silloin, kun

paihteiden kaytosta aiheutuvia ongelmia siedetaan liian kauan tai niita jopa piilo-



tellaan tydyhteisdssa. Ennaltaehkaiseva toiminta puree parhaiten silloin, kun esi-
henkil6 tuntee alaisen, huomaa muutoksia olemuksessa ja pystyy reagoimaan
kaytokseen. Yksityisyyden suojan takia puhalluskoetta ei voida tydpaikalla maa-
rata paihtyneelle tai epailyksen alaiselle tyontekijalle, mutta tyontekija voi vapaa-
ehtoisesti todistaa puhalluslaitteella epailyt vaariksi. Jotta testitulosta voi pitaa
luotettavana, tulee laite olla kalibroitu ja testauksen suorittaa osaava henkild. Sen
lisaksi puhalluskaytannon tulee olla kaikilla tiedossa ja yhteisesti sovittu etuka-
teen. Huumetestien tarpeellisuudessa on alakohtaisesti vaihtelua. Turvallisuus-
syista huumetesteja voidaan tehda esimerkiksi erityista tarkkuutta, luotettavuutta,
itsendista harkintakykya tai hyvaa reagointikykya vaativissa tilanteissa. Tyonan-
taja saa vaatia huumausainetestia tydnhakijalta vain, jos tydnantajalla on ole-

massa kirjallinen paihdeohjelma (Tyoterveyslaki luku 3, 11 §).

Huumeiden kaytto altistaa niin ikdan tydntekijan ja organisaation merkittaville ris-
keille. Uusia testeissa nakymattdmia huumeita tulee markkinoille koko ajan, eika
lain saatdjilla ole mahdollisuuksia pysya perassa huumelakia muokkaamalla.
Tybnantajan kannalta tilanne on kuitenkin selkedmpi, koska merkittdvaa on kayt-
taytyminen minka tahansa huumaavan aineen vaikutuksen alaisena. Tahan las-
ketaan myds laillisten laakkeiden vaarin kayttaminen. Tarkeaa on dokumentoida
faktat niin, etta voi selkeasti eritella sekavan kaytoksen ja ajankohdan. Huumaus-
aineiden osalta paras asiantuntemus ldytyy yleensa tyéterveyshuollosta ja epailyt

kannattaakin ohjata suoraan tyoéterveyshuoltoon. (Moisalo 2011, 378-380.)

2.3 Osaaminen

Tyodkyvyn olennainen osa on tyontekijan ammatillinen osaaminen ja tyon hallitse-
minen. Osaamista pyritdan selvittdmaan tydhaastattelussa ja viimeistaan pereh-
dytysaikana tulee pitaa huoli siita, etta tyontekijalla on riittdva osaaminen itsenai-
seen tydskentelyyn. Perehdytyksen tavoitteena on, etta tydntekija saa tyosta ko-
konaiskuvan ja se, ettéd han hallitsee tarvittavat tyotehtavat. Sen lisaksi johtami-

sen on oltava kunnossa, jotta osaava tydntekija voi kukoistaa. (Viitala 2014, 193)



Organisaatio voi kayttda apuna erilaisia tehtavakuvauksia tai osaamiskarttoja ku-
vatakseen sitd osaamista, milla tyotehtavasta voi suoritua. Yksi keskeinen tyo-
kalu osaamisen johtamiseen on kehityskeskustelu. Irrallisina toimenpiteina kehi-
tyskeskustelu ei tarjoa juurikaan mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen tai
kartoittamiseen, mutta sdanndllisena osana johtamista se antaa alaisille mahdol-
lisuuden vaikuttaa ja kertoa omista toiveistaan. Osaamisen arvioinnin perusteella
voidaan sopia, millaista kehittdmista tyontekija tarvitsee ja millaista osaamista
tyotehtavissa tarvitaan tulevaisuudessa. Jos nykyisestda osaamisesta jaa paljon
hyddyntamatta, tarvitaan yhteistd nakemysta siita, milla tavalla tyétehtavia voi-
daan muokata vastaamaan osaamista ja organisaation tarpeita paremmin.
Osaamisarvionnin perusteella esihenkild saa hyodyllista tietoa olemassa ole-
vasta osaamisesta, vahvuuksista ja puutteista ja niihin voidaan reagoida. (Val-
pola 2002, 58)

Viitalan mukaan yha useamman tyohon liittyvan vasymisen ja turhautumisen
taustalla on puutteet osaamisessa. Tydtapojen ja -prosessien muuttuessa nope-
asti voi tyontekijalla jadda osaaminen puutteelliseksi. Tama aiheuttaa kangerte-
lua ja epavarmuutta tydssa, mika taas johtaa motivaation laskemiseen ja jopa
alisuoriutumiseen. Riittdvan tuen tarjoaminen ja osaamisen kehittdminen ovatkin
avainasemassa, jotta voidaan taata tyon laatu ja vaalia tydhyvinvointia. (Viitala
2014, 179.)

2.4 Arvot, asenteet ja motivaatio

Tyokyky pohjautuu tyotyytyvaisyyteen, tydmotivaatioon ja ammatilliseen itsetun-
toon. Tutkimusten mukaan keinot, jotka parantavat tyotyytyvaisyytta, lisdavat
my0s tydssa jaksamista ja tyokykya. Pelkastaan osaamisen kehittdminen ei riita,
vaan organisaation on pystyttdva myods pitdmaan tyontekija tyokykyisenad seka
motivoituneena tydpaikan kehittdmiseen. Tyohaon liittyvat asenteet ja tydhon suh-
tautuminen kertoo tydelaman kokemuksista, mutta myos laajemmin asenteesta
elamaan. Tyokyvyn nakokulmasta erityisesti sisdiset motivaatiotekijat eli tyon si-

saltd ja tyon tekemiseen liittyvat asiat, ovat keskeisia. Myodnteinen suhtautuminen



tydhon eli tyytyvaisyys, motivaatio, kiinnostus ja innostus ovat merkkeja hyvasta
tyokyvysta. (Gould, llmarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 169, 175.)

2.5 Johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot

Tybnantajalla on velvollisuus huolehtia tydpaikan turvallisuudesta ja siita, ettei
tyo aiheuta haittaa terveydelle. Tama velvollisuus kattaa myds tydolosuhteisiin
littyvat asiat eli tydnantajan on suunniteltava tydoloja parantavia toimia jatku-
vasti. Tama tarkoittaa, etta vaaratilanteiden syntyminen estetaan ja ne poistetaan
tai korvataan vahemman vaarallisilla menetelmilla. Tydnantajalla on Tyoéturvalli-
suuslain mukaan velvollisuus tarkkailla tydymparistda, tydyhteison tilaa ja tyota-
pojen turvallisuutta seka toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuu-
teen ja terveellisyyteen. (Tyodturvallisuuslaki 8 §) Tama kattaa myos tydyhteison
keskinaiset suhteet ja ilmapiirin. Taman vuoksi tydnantajalle on tarkeaa, etta tyo-
yhteis0ssa on positiivinen ilmapiiri ja edistetdan tyontekijoiden keskinaisia suh-
teita. Salmisen mukaan tydpaikan yhteiset pelisaannét tulevat tarpeen etenkin
siitd nakdkulmasta, miten tulee toimia kohdatessaan epaasiallista kaytosta tyo-
yhteisdssa. Tilanteet on aina helpointa ratkaista varhaisessa vaiheessa. (Salmi-
nen 2010, 297.)

Terveys 2020 -tutkimuksessa on todettu, etta itse tyd on tyontekijan toimintaky-
vyn lisaksi tarkein tyokykyyn vaikuttava tekija. Tama tarkoittaa siis sita, etta tyon
vaatimukset ja tydymparistd, tydn organisointi seka tydpaikan kulttuuri vaikuttavat
tyokykyyn merkittavasti. Vaikutusta tyokykyyn on erityisesti silloin, kun tyo on fyy-
sisesti raskasta tai siihen liittyy huonoja tydasentoja tai toistuvia yksipuolisia liik-
keita tai kun tyd on henkisesti erityisen raskasta. Lisaksi merkityksellista tyokyvyn
kannalta on tyon itsenaisyys ja mahdollisuudet vaikuttaa tyon tekemiseen, paa-
toksiin tai tydaikaan. (Gould, limarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 176-177.)

Viitala sen sijaan korostaa sita, etta tydkykyyn ei liity vain tyon fyysinen rasite,
vaan myos fyysisesti kevyt tyd voi pitaa sisallaan tyokykyyn vaikuttavia element-
teja. Tietotekniikan avulla on voitu keventaa tyon fyysista rasitusta, mutta tilalle

on tullut uusia riskeja tyohyvinvoinnille ja tydkyvylle. Tietotyé on abstraktia, vaatii



ongelmanratkaisua, tiedon hallintaa ja se on monesti nayttdpaatteen aarella ta-
pahtuvaa tyota. Se nostaa tyon henkisia vaatimuksia seka korostaa tyopisteen
ergonomiaa. Kaiken kaikkiaan tietokoneella tehtava tyd mahdollistaa ajasta ja
paikasta riippumatonta ty6ta, jolloin suurin uhka on henkinen rasittavuus, koska
tydta on vaikea rajata, kun se kulkee mukana myds vapaa-aikaan. Tietotekniikan
uudistumisen nopeus vaatii jatkuvaa uudistumista myos tydntekijan toimintatapo-
jen osalta. (Viitala 2014, 214-215.)

Viitala korostaa myos kiireen tuntua, kun puhutaan tyokyvysta ja tydhyvinvoin-
nista. Kiiretta lisda henkildkunnan niukkuus, kovat tulostavoitteet, datan ja asia-
kas- tai tuotantovirtojen seuraamisen mahdollisuudet seka toiminnanohjausjar-
jestelmat, jotka puskevat aina uusia tydtehtavia edellisen valmistuttua. Kiiretta
koetaan myos tydtehtavissa, joissa tyontekija voi itse maaritella tydétahdin. On
esihenkildn vastuulla huomata ja puuttua tilanteeseen, kun tyaika ja vapaa-aika
hamartyvat ja ylitdiden kuormaa on vaikea saadella. Esihenkild voi tydpaikalla
vaikuttaa tyon sisaltdon, prosesseihin, tyontekijdiden oikeudenmukaiseen kohte-

luun, tasa-arvoon ja tyontekijoiden osallisuuteen. (Viitala 2014, 220-221.)

Puutteet tyooloissa tai -tavoissa aiheuttavat kuormitusta. Pitkittyessaan kuormi-
tus voi aiheuttaa stressia ja uupumusta, siksi on jatkuvasti arvioitava ja kehitet-
tava tyodoloja. Toiset sietdvat stressia ja epavarmuutta enemman kuin toiset,
mutta sen ei kuulu jaada yrityskulttuuriin ja toimintatavaksi. Esihenkilon tehtava
on tarkkailla tydyhteis6a ja asioiden sujumista ja puuttua rohkeasti, mikali havait-

see tyoyhteisdssa haasteita. (Ahola 2010, 73.)

2.6 Perhe ja vapaa-aika ja yhteiskunta

Perhesuhteet ei saa olla rekrytoinnin tai tydsuhteen paattamisen peruste, mutta
on hyvad ymmartaa, miten perhesuhteet voivat vaikuttaa tyokykyyn. Tyokyky on
nimittdin monin tavoin yhteydessa siviilisdatyyn. Gould, limarinen, Jarvisalo &
Koskinen (2006) ovat tutkineet perhesuhteiden vaikutusta tydokykyyn ja toden-

neet, ettd kumppanin antaman sosiaalisen tuen mahdollisuudet ovat pienemmat



naimattomilla, eronneilla ja leskilla. Eroon tai puolison kuolemaan liittyy stressite-
kijoita, jotka vaikuttavat hetkellisesti tyontekijan tyokykyyn. Tutkimuksen mukaan
lapset lisaavat tyokykya ja voivat olla motivaation lahde. (Gould, limarinen, Jar-
visalo & Koskinen 2006, 97, 102-103.)

Tyon ja perheen yhteen sovittaminen ei sekaan ole yksinkertainen kokonaisuus,
mutta tyon sisallon lisdksi vapaa-aika on merkittava osa tyokykya ja tukee tydssa
selviytymista. Tyon ja perheen yhteensovittamiseen vaikuttaa merkittavasti tyo-
paikan, perheen ja yhteiskunnan rakenteet. TyOpaikalla tarkeita tekijoita tyon ja
perheen yhdistamiseen ovat tydpaikan henkilostdpolitiikka, kulttuuri, tyén luonne
seka tyontekijan asema ja sukupuoli. Perheissa tilanteeseen vaikuttaa puolisoi-
den tydmarkkina-asema (onko toinen puoliso ty6ton, tydssa tai muulla vapaalla)
ja perheen aikataulut esimerkiksi harrastukset seka paivakodin ja koulun toi-
minta-ajat. Lisaksi tydn ja perheen yhdistamiseen vaikuttaa yhteiskunnan asetta-
mat rajat ja mahdollisuudet, kuten tarjolla oleva paivahoito tai perhepoliittiset tuet
ja vapaat. Joka tapauksessa tydkykya tukevat jarjestelyt tydpaikoilla voivat olla
moninaisia. Jarjestelyihin liittyy lakisaateisia velvoitteita (esimerkiksi perheva-
paat) seka tydpaikan omia tietoisesti kehittamia tukitoimia. (Kivimaki & Otonkorpi-
Lehtoranta 2003, 16-17.)

Tasapainon ldytaminen tyon, perheen ja vapaa-ajan valilla edistaa tydkykya ja
perheen hyvinvointia. Keskeisessa roolissa tydkyvyn yllapitamisessa erilaisissa
perhetilanteissa on tydpaikan henkilostopolitikka, suhtautuminen tybaikaan ja -
paikkaan seka yleiset asenteet vanhemmuuteen ja perheisiin. Perheystavalliset
kaytannat eivat ole valmiita tydkaluja, vaan organisaation on luotava ne itse. Tar-
keaa on, etta johto ja tyontekijat sitoutuvat niihin aidosti ja pitkajanteisesti. Per-
hemydnteisyyteen tahtaavia tydaikakaytantdja voi olla esimerkiksi tydajan jous-
tot, liukumat, etatyo ja tydajan lyhentaminen. Tydnantajan tulisi olla tietoinen per-
hepoliittiisista kaytanndista ja hoitaa esimerkiksi sijaisjarjestelyt suunnitellusti ja
ennakoiden. Tilanteisiin valmistautuminen mahdollistaa perheissa aidon valinnan
mahdollisuuden ja yllapitaa tyokykya erilaisissa perhetilanteissa. Jotta esihenkild
voi kehittda perheystavallisia tyokykya yllapitavia ja tukevia kaytantoja, tulee ha-
nen tuntea tyontekijoiden erilaiset perherakenteet. Tyontekija tarvitsee erilaisia

vapaita ja joustoja lapsen syntyessa, paivakotivaiheessa, koulun alkaessa, lasten



sairastuessa tai silloin, kun hoidetaan iakkaitd omaisia. (Kivimaki & Otonkorpi-
Lehtoranta 2003, 132-133.)

3 Puheeksiottamisen tilanteet

31 Milloin tulee ottaa huoli puheeksi?

Esihenkilon eteen voi tulla tilanteita, jolloin joudutaan puuttumaan tyontekijan tyo-
suoritukseen tai kayttaytymiseen tydyhteisdssa ja harkitsemaan, onko tydsuh-
teen jatkamiselle enda edellytyksia. On tarkeaa, ettd esihenkild tunnistaa tilan-
teet, milloin on aiheellista kdyda keskustelua tyokyvysta ja tydsuorituksesta.
Tassa luvussa kuvataan ne tilanteet, jolloin puheeksiottaminen on tarpeellista
(kuva 3). Myoéhemmin sivutaan myos tydsuhteen irtisanomisen ja purkamisen
perusteita lahinna siitd nakokulmasta, milloin ja miten haitalliseen kaytdkseen tu-
lee puuttua ja mitd puuttumisen jalkeen tapahtuu. Puheeksiottaminen antaa tyon-
tekijalle mahdollisuuden korjata toimintaansa ja tydnantajalle mahdollisuuden

reagoida ilmenneisiin epakohtiin.
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Kuva 3. Puheeksiottamisen tilanteita

3.2 Sairauspoissaolot

Sairauspoissaolot ovat tydntekijan kannalta taloudellisesti turvattuja. Lyhyissa
poissaoloissa omavastuuta ei ole ja tydnantaja maksaa poissaolon ajalta taytta
palkkaa. Poissaolon pitkittyessa Kela tukee ansionmenetysta, mutta talldin ansiot
eivat ylla normaalin palkan tasolle. Toistuvat ja pitkittyvat sairauspoissaolot ovat
organisaatioille monella tapaa raskaita. Sairauspoissaoloista tulee organisaa-
tiolle merkittavia kustannuksia: ne vaikuttavat tuotantoon ja muun tiimin toimin-
taan seka pitkittyessaan ne voivat jopa kriisiyttaa tydyhteison. Toistuvat ja pitkat
sairauspoissaolot voivat olla indikaattori myds tydyhteison huonosta ilmapiirista
tai kehnosta johtamisesta. (Seuri & Suominen 2010, 23.) On siis lukuisia syita
siihen, etta sairauspoissaoloja tulee seurata ja niiden maaran kasvuun on reagoi-

tava nopeasti.

Sairausloma on tarkoitettu tyontekijan tyokyvyn palautumiseksi mahdollisimman

nopeasti, silla pitkittyessaan poissaolo rasittaa tyOyhteisda. Tyodyhteisdssa tulisi



olla varhaisen puuttumisen malli ja jamakka johtaminen, jotta vaarinkaytoksiin
voidaan puuttua nopeasti. Esihenkildlle tdma voi olla haastava tilanne, silla tyon-
tekijan yksityisyys ja syrjintakielto terveydentilan perusteella rajoittaa mahdolli-
suuksia puuttua asiaan. (Nikkola & Salminen 2012, 164.) Ohjeistus sairauspois-
saoloista ja sen noudattaminen tasapuolisesti kuitenkin helpottaa tilanteisiin puut-

tumista.

Tyodntekijan heikentyneeseen tyokykyyn paneudutaan tyopaikalla ja tyoterveys-
huollossa sairauslomalle jaamisen yhteydessa enemman kuin tydntekijan paluu-
seen. Pitkan sairausloman jalkeen ei kuitenkaan ole paluuta entiseen, vaan tyon-
tekija tarvitsee tukea tydkyvyn yllapitamiseen ja tydssa selviytymiseen. Tyohon
paluu pitkadn sairausloman jalkeen on merkki siitd, ettd kuntoutus ja hoito ovat
toimineet ja tyontekija on saanut terveydentilaansa apua. Esihenkilon tehtavana
on luoda edellytykset turvalliselle paluulle poissaolon jalkeen. Tahan voi pyytaa
apua tyoterveyshuollosta, jos toimenpiteet ja tiden jarjestely mietityttaa. Esihen-
kilon tehtavana on viestia tilanteesta muulle henkilokunnalle ja tyontekijalle. Li-
saksi tarkeada on yhdessa tydntekijan ja tydterveyshuollon kanssa suunnitella tyo-

tehtavat ja tydssa tarvittava tuki paluun jalkeen. (Kivistd 2005, 43—45.)

Kivistd (2005) on kuitenkin sitéd mielta, ettd keskustelu pelkastaan sairauslomalta
palaavan kesken ei ole hedelmallista. Silloin keskitytaan liikaa sairauspoissaolo-
jen kustannuksiin ja tydpaikan mahdollisiin terveysvaaroihin. Sen sijaan Kivistd
suosittaa vastavuoroista ja saanndllistd keskustelua, jossa huomio kohdistuu
kaikkiin henkilostoryhmiin (ei vain sairaisiin) ja keskittyy yleisesti tydhon ja tyoyh-
teison tilaan. Lahtokohtana tallaisissa keskustelussa on ratkaisujen etsiminen, ei
niinkaan sairaus. Tavoitteena on tyytyvainen tyossakaynti ja toimiva tydyhteiso.
(Kivistd 2005, 73-74.)

3.3 Pitkilta vapailta palaaminen

Olipa kyseessa sitten sairauden tai muun vapaan (opintovapaa, asepalvelus, per-

hevapaa, ulkomaankomennus, vuorotteluvapaa tms.) niin tydntekija tarvitsee tu-



kea paluuseen. Hyva tydhon paluu vaatii taitoja niin tyoyhteisolta kuin tydhon pa-
laajalta, mutta esihenkild on tassakin keskeisessa asemassa. Myos esihenkild
saattaa tarvita apua ja opastusta siirtymavaiheissa, joten toimiva yhteistyd tyo-
terveyshuollon, mahdollisen kuntouttavan tahon ja johdon valilla on tarkeaa. Tyo-
hoén paluuta voi suunnitella jo siind vaiheessa, kun tiedetaan tyontekijan jaavan
pitkalle sairauslomalle tai muulle vapaalle. Tieto siita, etta tydtehtavissa on jous-
toa ja mahdollisuuksia tyojarjestelyihin voi nopeuttaa toipumista ja lyhentaa pois-
saolon kestoa. Organisaation toimintaperiaatteet on hyva kirjata etukateen kaik-
kien nahtaville, jotta koko organisaatio voi tukea toéihin paluun yhteydessa ja tie-

taa tukimuodot, jotka ovat kaytettavissa. (Ahola 2011, 95)

Paluusta voi tehda haastavan erilaiset tyopaikalla tapahtuneet sisaiset muutok-
set: tydkaverit, tyotehtavat ja tydpiste ovat voineet vaihtua. Lisaksi tulee pohtia
tydntekijan mahdollisuudet jatkaa samassa tydssa uusin jarjestelyin (esimerkiksi
kevennetty tai osa-aikainen ty®) ja perehdyttaa tydntekija taas uudestaan tyoyh-
teison tilanteeseen. Tydhdn paluuseen liittyy myos haasteet jaksamisen rajoitus-
ten, palkkakehityksen ja oman tyoroolin I6ytymisen suhteen. Hyva tydhon paluu
koostuu yhteistyosta tydyhteisdssa ja sairauspoissaololta palaavan kanssa myos

hoitavan laakarin ja kuntouttavan tahon kanssa. (Kivistd 2005, 23)

Perhevapaalta tydhdn palaava on erityisessa asemassa, silla tydsopimuslain 4
luvussa on saadetty perhevapaalta palaavan tyontekijan oikeudesta palata
omaan tyohon perhevapaan paatyttya. Tyonantajalla on tallaisissa tilanteissa ko-
rostettu velvollisuus huolehtia siita, ettd perhevapaalta palaava palaa ensisijai-
sesti samaan tyohon ja tehtavaan, mita teki aikaisemmin. Mikali tydyhteisdssa on
ollut isoja muutoksia tydtehtavissa tai organisaatiossa, on tydnantajan otettava
huomioon perhevapaalla olevan tyontekijan paluusuoja ja tarjottava tyohon pa-
laavalle tyontekijalle sellaista tyota, joka on vastaava kuin tyontekijan aikaisem-
mat tehtavat. Sen lisaksi, ettd tyontekijaa saattaa jannittaa tydhon palaaminen,
osaaminen ja tydssa tapahtuneet muutokset, on hanellda mielessa myés oma
muuttunut perhetilanne. Esihenkildlta siis vaaditaan huolellista perehdyttamista

ja aktiivista vuorovaikutusta paluun yhteydessa.



Kivistd jakaa kirjassaan (2005) onnistuneen paluun viiteen eri kriteeriin:

1) paluu on valmisteltu
2) palaajalla on kontakti esihenkiloon
3) palaajan kanssa keskustellaan muutoksista

4) joustovara on suunniteltu

5) muutosten toimeenpano on aikataulutettu.

Poissaolon aikana esihenkildon kannattaa olla tyontekijaan aktiivisesti yhtey-
dessa. Vaikka tyontekijalle soittaminen poissaolon aikana ei valttamatta aina
tunnu helpolta, kannattaa tyontekijalle pyrkia viestimaan, ettéd hanta tuetaan tyo-
hon paluussa. Tydntekijan ja hoitavan laakarin kanssa voidaan sopia yhteinen
palaveri, jossa mietitdan tydhon paluun vaihtoehtoja ja sovitaan aikataulusta.
Tassa tapaamisessa voidaan miettia esimerkiksi tydajan rajaamista, tyotehtavien
keventamista, tehtavankuvan muokkaamista ja muita tydpaikalla tapahtuvia kay-
tanndn asioita, jotka mahdollistavat turvallisen paluun tydyhteis6on. (Ahola 2011,
97)

Keskeista on se, ettd paluu on suunniteltu yhdessa esihenkilon ja tyontekijan
kanssa. On hyva tiedostaa, etta olipa poissaolon syy pitkaaikainen sairasloma tai
vapaaehtoinen poissaolo perhesyista tai opiskelun takia, taytyy paluun yhteyteen
jarjestaa aikaa perehdyttamiselle. Palaajalla voi olla halua tehda tyéhén muutok-
sia ja sita toivetta ei esihenkildn kannata ohittaa. Tydyhteisdn kannalta joustovara
kannattaa suunnitella ja aikatauluttaa esimerkiksi tydvuoroissa. Parhaimmillaan
pidempi poissaolo antaa mahdollisuuksia toiminnan ja tydnteon uudistamiseen.
Tyoéhon palaava on arvioinut osaamistaan, pystyy pohtimaan omaa rooliaan tyo-
yhteisdssa ja on havahtunut asioihin, joita haluaa muuttaa. Olisikin siis tarkeaa
paluun yhteydessa keskustella nadista ajatuksista ja valjastaa sielta muutostar-
peet tydyhteisén eduksi. (Kivistd 2005, 52-53, 56-57)

Paluu tydhdn on onnistunut silloin, kun se tapahtuu toipumisen kannalta oikeaan
aikaan eikd vaaranna tyokykya. Tyoterveyshuolto osaa arvioida tydokyvyn suh-
teessa tydtehtavaan, joten tydhon paluuta kannattaa suunnitella yhdessa tyoter-
veyshuollon kanssa. (Ahola 2011, 95) Esihenkil6lla on kuitenkin tieto siita, millai-

sia jarjestelyja tyossa voidaan tehda ja mita tukimuotoja on mahdollista kayttaa



organisaatiossa. Yhdessa sopimalla on mahdollisuus miettia paluuta kokonais-
valtaisesti. Tahan yhdessa sopimiseen ja tyokyvyn tukemiseen on myos talou-
dellisia kannusteita, silla Kela korvaa ty6terveysmenoista 60 % niille organisaati-
oille, joilla on kaytdssa sairauspoissaolojen seurantaan, varhaiseen tukeen ja tyo-
hén paluun tukemiseen toimintamallit. Mikali naitd toimintamalleja ei ole kay-

tdssa, korvaus on 50 % tyoterveyshuollon kustannuksista. (Ahola 2011, 122)

3.4 Tyopaikkakiusaaminen ja muu epaasiallinen kayttaytyminen

Tybsopimuslaissa kuvataan tyonantajan velvollisuudeksi kaikin tavoin edistaa
tydntekijoiden keskinaisia suhteita (Tydsopimuslaki luku 2, 1§). Tama on helppo
tulkita selkeana tydpaikkakiusaamisen kieltdamisena. Tydnantajalla nahdaan siis
olevan yleisvelvoite pitaa huoli tydntekijoiden suhteista ja vuorovaikutuksesta tyo-
paikalla. Sen sijaan tydsopimuslaissa ei ole vastaavia velvoitteita tyontekijalle.
Tyontekijan velvollisuudet rajoittuvat tydn tekemiseen ja turvallisuuteen seka
epakohdista ilmoittamiseen. (Tydsopimuslaki luku 2, 1-2§.)

Tyopaikkakiusaaminen on aina vakava asia. Selkea maaritelma on, etta jos tyon-
tekija kokee tulleensa kiusatuksi, nain on tapahtunut. Kiusaaja ei valttamatta tee
sita tietoisesti, mutta joka tapauksessa esihenkilon velvollisuus on puuttua tilan-
teeseen. Tyoturvallisuuslain mukaan tydnantajan on tiedon saatuaan ryhdyttava
toimiin epakohdan poistamiseksi (Tyoturvallisuuslaki 28 §). Kiusaamisella tarkoi-
tetaan henkista seka fyysista toimintaa, joka on toistuvaa ja jatkuu pitkaan. Kay-
tanndssa puhutaan esimerkiksi nimittelysta, ulkopuolelle jattamisesta, selan ta-
kana juoruamisesta, uhkaamisesta tai fyysisen koskemattomuuden loukkaami-
sesta. Kiusaaminen voi olla niin raikedn nakyvaa ja ilmetd monin eri tavoin eri
tilanteissa, etta kaikki huomaavat sen, mutta se voi olla myds erittdin piilevaa ja
hienosyista, etta ulkopuolinen ei huomaa mitédan. (Kaski & Nevalainen 2017, 11—
12).

Sen lisaksi, etta laki kieltda yksiselitteisesti kiusaamisen tydpaikalla, liittyy kiusaa-

miseen myds muita ulottuvuuksia. Jokainen tydyhteis® maarittelee yrityskulttuu-



rillaan sallitun ja ei-sallitun kaytoksen. Joissain tydpaikoissa alapaajutut ja kay-
tetty karskimpi kieli ovat osa arkipaivaista vuorovaikutusta, kun taas toisessa tyo-
paikassa ne voidaan kokea vakavana hairintana. Kaski ja Nevalainen (2017) ja-
kavat osuvasti kaytoksen leikittelyyn, ilkeilyyn ja kiusaamiseen. Leikittely on hy-
vantahtoista hupia. llkeily on negatiivista sanomista tai tekemista, mutta ei kui-
tenkaan kiusaamista silloin, kun se rajoittuu yksittaisiin tilanteisiin tai tapauksiin.
lIkeily voi myos olla molemminpuolista. Kiusaaminen on sellaista, missa toinen
osapuoli ei pysty puolustautumaan ja toimintaa, joka toistuu ja jatkuu pitkaan.
Raja naiden valilld on hiuksenhieno ja vaihtelee paljon myds yksildiden valilla.
(Kaski & Nevalainen 2017, 14-15.)

Tyopaikoilla saattaa esiintya erilaisia ristiriitoja seka ihmissuhde- ja vuorovaiku-
tusongelmia, mutta |dheskaan aina ei ole kyse tyopaikkakiusaamisesta. Mita
isompi tydyhteisd on, sitd todennakdisemmin sinne mahtuu myos ristiriitoja.
Naissa tapauksissa rajanveto voi joskus olla vaikeaa, silla kokemus kiusaami-
sesta on hyvin henkilokohtainen. Tydpaikkakiusaamista ei ole ihmisten valiset
erimielisyydet, vaikka ne koettaisiinkin tyGilmapiiria heikentavana. Kiusaamista ei
mydskaan ole ongelmien kasittely, vaikka silloinkin ilmapiiri saattaa tuntua ahdis-
tavalta tai epamiellyttavalta. Mydskaan esihenkilon tydn johtaminen ja -ohjaami-
nen ei ole tydpaikkakiusaamista. Esihenkilon rooliin kuuluu antaa kaskyja ja oh-
jata tyGskentelya, jakaa ty6tehtavia ja antaa varoituksia, mikali sellaiselle on pe-
rustellusti aihetta. Kiusaamista ei taten myodskaan ole tydntekijan ohjaaminen tyo-
kyvyn arviointiin tai edes tyontekijoiden erilainen kohtelu, jos siihen on perusteltu
syy. (JHL, 2020.)

Tybnantajalla on velvollisuus puuttua kiusaamistilanteisiin ja han voi ryhtya myos
kurinpitotoimiin, jos tilanteen ratkaiseminen sita edellyttaa. Jos tyonantaja ei
puutu tilanteeseen mitenkaan tai aliarvioi tilanteen vakavuuden ja toisille tydnte-
kijoille aiheutuu tasta terveydellista haittaa, voi tasta olla seurauksia tyonanta-
jalle. Tybénantajaa voidaan syyttaa tyoturvallisuuden laiminlydnnista tai jopa tyo-
turvallisuusrikoksesta. TyOnantajalla on tilanteeseen puuttumisessa erilaisia
vaihtoehtoja ja menetelmia valittavana. Ensisijaisesti tydnantajan on keskustel-
tava osapuolten kanssa puolueettomasti ja sen jalkeen tehtava tarvittavat toimen-

piteet tilanteen korjaamiseksi. Vaikeimmissa tilanteissa on oikeus antaa varoitus



tai mahdollisuus purkaa tai irtisanoa epaasiallisesti kayttaytyvan henkilén tydso-
pimus. (Nikkola & Salminen 2012, 145-146.)

Ihannetilanteessa kiusaamistilanne ratkeaa yhdessa sopimalla ja katta paalle lyo-
malla eli pyydetaan anteeksi ja kiusaaminen ei enda jatku. Esihenkild voi selvi-
tystyon tuloksena tarjota kiusatulle mahdollisuutta terapiaan tai jarjestaa tyoyh-
teisdlle tydnohjausta ryhmana. Jos kiusaaminen ei nailla toimenpiteilla lopu, voi-
daan myos tyontekijoiden tyOpisteita tai tyotehtavia vaihtaa. Lahtokohtana hy-
vassa johtamisessa on se, ettd poislahtija olisi kiusaaja. Adrimmaisissa tilan-
teissa esihenkildlla on kaytdssaan myds kurinpidollisia toimenpiteita, kuten huo-
mautus ja kirjallinen varoitus. Mikali epaasiallinen kaytds jatkuu, voidaan kiusaaja

my0s irtisanoa. (Kaski & Nevalainen 2017, 168.)

Tyoyhteisdkouluttaja Pirkko Heiske (2005) suosittelee, etta tyopaikkakiusaami-
sen puheeksiottamista varten tulisi luoda jututtamismenetelma, jossa kiusattu
saa riittavan pitkaan ja laajalti kuvata tilannetta, jotta han saa kokemuksen kuul-
luksi tulemisesta. TyOpaikkakiusaamisen kasittelyssa pitaisikin siis ennen yh-
teista sopimista paasta kiusatun kanssa hyvaan ymmarrykseen tilanteesta ja rat-
kaisuehdotuksesta. Tama ehkaisee koston kierretta ja tyytymattomyytta laihaan
sopuun. (Heiske 2005, 77, 80.)

TyoOyhteisdssa konfliktit voivat alkaa pienista asioista ja karjistyvat moninkertaisiin
mittasuhteisiin, jos niihin ei puututa ajoissa. Esa Poikelan (2010) mukaan riitati-
lanteiden seurauksia voi olla tyontekijoiden masentuneisuus, tydtehon heikkene-
minen, tyontekijéiden vaihtuvuus, rekrytointiongelmat, tyontekijéiden unettomuus
ja sairauslomat. Konfliktit kasvavat siksi, etta niista ei osata keskustella avoimesti
eika niita talldin voi myodskaan ratkaista. Ratkaisussa tarvitaan jokaisen osapuo-
len tasavertaista kuulemista. Jos tyopaikan omat toimijat (esimerkiksi tydsuojelu-
valtuutetut ja luottamusmiehet) tarvitsevat apua riitatilanteen selvittelyyn, voidaan
joskus tarvita ulkopuolisia asiantuntijoita. Yhtena keinona tydyhteisojen ristiriitoi-
hin ja kiusaamistilanteisiin voi olla ulkopuolinen sovittelija. Sovittelijaa kaytetaan

silloin, kun sopu on vield I6ydettavissa, mutta sita ei ole omin voimin pystytty saa-



vuttamaan. Sovittelu sopii parhaiten tilanteisiin, joka edellyttda keskinaista vuo-
rovaikutusta, esimerkiksi johtamiskiistat, kiusaamistilanteet, pelisdantéjen nou-

dattaminen ja keskustelu tyotavoista tai muutoksista. (Poikela 2010, 167-169.)

Kiusaamisen loppumiseen on joka tapauksessa nahtava vaivaa ja oltava rohkea
asioiden esiintuomiseksi ja ratkaisemiseksi. Viisas esihenkil6 tarttuu toimeen ja
tarvittaessa pyytaa tilanteen selvittamiseksi apua omalta esihenkilélta, tydsuoje-
lusta tai tyoterveyshuollosta. Kiusaamisen torjumiseksi on tarkeaa, etta esihen-
kild tuntee riittdvan hyvin kaikki alaisensa sekd seuraa tyOyhteison keskinaista
vuorovaikutusta, jotta han voi puuttua epaasialliseen toimintaan ajoissa. Tarkein
kiusaamista ehkaiseva tekija on tydyhteison toiminnan lapinakyvyys ja avoimuus.
(Kaski & Nevalainen 2017, 164-165.)

Tyopaikalla on tarkeaa, etta tyontekijoiden yhteiso tekee t6ita ja saavuttaa tavoit-
teet. Hyvin toimivassa tydyhteisdssa tyontekijat hoitavat vastuullisesti omat teh-
tavansa ja toimivat hyvassa yhteistydssa muiden kanssa. TyoOyhteisétaitoihin
kuuluu vastuu omasta tyosta, tydyhteisosta ja vuorovaikutuksesta. Huono tyo-
kayttaytyminen hairitsee ja estaa tyohon liittyvaa vuorovaikutusta ja yhteistyota.
(Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 11.) Vastuunkantamisessa ja ta-
voitteiden saavuttamisessa korostuu esihenkildn tyonjohtotaidot eli tdiden jaka-
minen tasapuolisesti ja selkeasti vastuutettuna tyontekijdille. Silloin jokainen tie-
taa oman tehtavan ja vastuun tydyhteisdssa. On tarkeaa, etta vastuu- ja valta-
suhteet on maaritelty, ettei valta lipsahda vahvoille persoonille vaariin kasiin, silla

se lisaa ristiriitojen syntymista tydpaikalla. (Kess & Alroth 2012, 13.)

Epaasiallinen kohtelu voi olla kiusaamista, hairintaa tai jopa henkista vakivaltaa.
Koska epaasiallinen kaytds voi olla mitd tahansa normaaliin vuorovaikutukseen
kuulumatonta, voi olla vaikea tunnistaa niita tilanteita, jolloin esihenkilon tulee
puuttua tilanteeseen. (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 17.) Laki on
tassa kuitenkin yksiselitteinen: mikali tydnantaja havaitsee mita tahansa fyysi-
selle tai henkiselle terveydelle haitallista tydyhteisdssa, tulee siihen puuttua valit-
tomasti riittavin toimenpitein (Tyoturvallisuuslaki). Koska tapaukset ovat monesti
yksildllisia, ei lainsaadanto ole asettanut selvaa maaraaikaa, jossa toimenpiteisiin

tulee ryhtya.



Epaasiallisen kayttaytymisen vaikutukset voivat ulottua laajasti tydyhteisdon. So-
pimaton kaytos vaikuttaa tydmotivaatioon ja tyossa viihntymiseen, mutta kaikkein
eniten tyontekijoiden keskindiseen vuorovaikutukseen ja tdiden sujumiseen yh-
teisdssa. Yhteisista saannoista poikkeaminen tai lipsuminen aiheuttaa muissa ar-
tymista ja stressia. On siis tarkeaa pitaa tydyhteisdssa kiinni yhdessa sovituista
tydmenetelmista, ettei koko tydyhteisd karsi sopimattomasta kayttaytymisesta.
(Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 25.) Esimerkiksi turvallisuudesta
tinkiminen ja ohjeiden noudattamattomuus voivat asettaa koko tydyhteisdn vaa-
raan tai saada aikaan suuria taloudellisia tappioita. Tydyhteisdssa epaasiallinen
kohtelu tai kiusaaminen voi johtaa tyontekijoiden kokemaan stressiin, itseluotta-
muksen menetykseen, tydmotivaation laskuun, lisdantyneisiin sairauspoissaoloi-
hin ja tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Usein hairiokayttaytymisen taustat lopulta
johtuvat organisaation ty6olojen, toimintatapojen tai ohjeistukseen liittyvista epa-
selvyyksista tai ongelmista. Joten vaikka epaasiallinen kayttaytyminen monesti
onkin yksilsta Iahtdisin, on hyva tutkia kokonaisuus ja varautua muuttamaan or-
ganisaation toimintatapoja. Erityisesti suuret muutokset organisaatiossa voivat
laukausta pelkoja, jotka johtavat epaasialliseen kaytokseen. (Vartia, Grondahl,
Joki, Lahtinen & Soini 2012, 29, 37.)

Vaikka taustalla voi olla organisaation toimintatapojen epaselvyytta, on silti tyon-
tekijan otettava vastuu omasta kayttaytymisestaan. Epaasiallinen kayttaytyminen
nousee joskus henkildn luonteesta tai persoonallisista ominaisuuksista. Myds jot-
kut mielenterveyden ongelmat voivat laukaista epaasiallisen kaytoksen. Taustalla
voi olla my6s huoli omasta tyopaikasta, kilpailu halutusta tehtavasta tai kateus
tyokaverin kohtelusta. (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 35.)

Hairinta ja epaasiallinen kohtelu ovat laajoja kasitteita. Niihin sisaltyy vahattely,
pilkkaaminen, uhkailu tai tydyhteisosta eristdminen, mutta myos sukupuolinen
ahdistelu ja syrjinta ovat hairintaa ja epaasiallista kayttaytymista. Seksuaalisena
hairintana pidetadan esimerkiksi seksuaalisesti vihjailevia eleita tai puheita, kaksi-
mielisia vitseja, yksityiselamaa koskevia huomautuksia seka fyysista koskettelua.
Hairintaan tulee puuttua valittomasti ja on tarkeaa, etta epaasiallisesti kayttayty-
nyt henkilo saa valittdmasti selvasanaisen kiellon toiminnasta. Hairitsija voi joutua

teostaan rikosoikeudelliseen tai vahingonkorvauslain mukaiseen vastuuseen.



Vastuu hairitsevaan kaytokseen puuttumisesta siirtyy tydnantajalle silloin, kun
tieto on saatettu esihenkilon tietoon. Tydnantajalla on toimintavelvollisuus epa-

asiallisen kayttaytymisen poistamiseksi. (Kess & Alroth 2012, 44—45.)

3.5 Tyokykyarvio ja huoli tyontekijan voinnista

Tybnantajalla voi herata huoli tydntekijan voinnista monista muistakin syista, kuin
sairauden tai tyokyvyn osalta. Esihenkild voi tunnistaa naista tyontekijan voin-
nissa tapahtuneita muutoksia esimerkiksi seuraamalla tyontekijan kayttaytymista.
Huoli pitaisi herata toistuvista myohastelyista, palkkaennakon pyytamisesta, kes-
kittymisvaikeuksista, toistuvista poissaoloista ja esimerkiksi kaytoksen muutok-
sista. Taustalla voi olla muutoksia perhesuhteissa, tyontekijan rahapeliongelma,
huolta laheisista tai taloudesta tai melkeinpa mitd tahansa muuta tyontekijan
vointiin vaikuttavaa. Tyoterveyshuolto on yhteistytaho, joka selvittaa tyontekijan
tyokyvyn. Tyokyvyn arviointi edellyttaa kattavaa tyokyvyn ja kuntoutuksen osaa-
mista sekd moniammatillista yhteistyota tyontekijan ja tydnantajan kanssa. Nain

voidaan parhaiten selvittaa kokonaistilanne ja laatia kuntoutussuunnitelma.

Tybnantajan tulee huolehtia tydturvallisuudesta ja ehkaista tydntekijoita tervey-
dellisiltéd vaaroilta. Tydntekija, joka on paihteiden vaikutuksen alaisena, voi ai-
heuttaa vaaratilanteita itselleen, tyokavereille ja asiakkaille. Yksiselitteisesti esi-
henkilon tulee poistaa paihtynyt tyontekija tyopaikalta. Paihteidenkaytto tai paih-
tyneena toihin tuleminen ei yksistaan riita tydsuhteen paattamiseen. Tydnantaja
voi antaa tyontekijalle kirjallisen varoituksen ja ohjata hanet hoitoon. TallGin tyon-
tekijalle kannattaa korostaa, etta mikali hoito ei toimi, voidaan tydsuhde irtisanoa.
(Salminen 2017, 294-295.)

Mikali tyokyky ja tydntekijan toiminta ei keskustelemalla selvia, epaasiallinen
kayttaytyminen jatkuu tai tydkyvyn ei voida olettaa palaavan normaalitasolle, on
tydsuhde mahdollista paattaa. Tilanne ei ole koskaan helppo ja tydsuhteen paat-
tamiseen liittyy paljon huomioon otettavia asioita. Esimiehen tyésuhdeoppaassa

(2017) kuvataan tilanteita, joissa tyonantajalla on mahdollisuus paattaa tyésuhde.



Tavoitteena on luonnollisesti aina ristiriidaton tydyhteisd, joten naihinkin tilantei-
siin voidaan ennakolta varautua ja tyostaa pelisdannot. On koko tydyhteison etu,
etta tallaisten tilanteiden varalle toimintamalli on kaikkien ja etenkin esihenkildn
tiedossa, silla lainvastaisesta menettelysta voi tulla organisaatiolle merkittavat

seuraukset. (Havula, Meincke & Vanhala-Harmanen 2017, 315.)

4 Esihenkilon rooli puuttumisprosessissa

4.1 Esihenkilon keskeiset tyotehtavat

Esihenkild on tydnantajan edustaja, jonka vastuulla on tyon oikeudenmukainen,
tehokas ja selkead organisointi. On tarkeaa, etta esihenkild mieltaa tdman perus-
tehtavan myds tydhyvinvoinnin kehittdmisen nakdkulmasta ja kokee sen aidosti
osaksi johtamistaan. Esihenkilon vastuulla on varmistaa, etta organisaatiossa
noudatetaan kaikissa olosuhteissa voimassa olevaa lainsaadantda ja hanen on
puututtava rohkeasti asiaan, jos tyOyhteisdssa ei toimita sovittujen saantojen tai
lakien puitteissa. (Salminen 2017, 86, 276)

Tybnantajan nakokulmasta johtamistydssa on keskeista ratkaista ongelmia, ke-
hittaa ja uudistaa seka tehda tulosta. Esihenkildlla on vastuu organisaation suun-
nasta ja energian kohdistamisesta oikeisiin kohteisiin. Esihenkild pitaa huolen
tyontekijoista, strategian toteuttamisesta ja asiakasnakokulmasta, suunnittelee
tydta ja ohjaa toimintaa oikeaan suuntaan. (Salminen 2017, 49-50) Salminen on
kirjassaan (2017) jasennellyt johtamista neljaan kategoriaan: tavoitteiden asetta-
minen, seuranta, palautteen antaminen ja palkitseminen. Esihenkildn rooli on olla
lansa tydntekijdiden arjessa, juhlia onnistumista ja kannustaa parempiin suorituk-
siin. Ongelmien iimetessa esihenkilon rooli on osallistua niiden ratkaisemiseen ja

luoda uskoa tulevaan. (Salminen 2017, 60.)



4.2 Esihenkilon rooli puuttumisprosessissa

Hairidtilanteissa on tarkeaa, etta tyontekija tietaa tyoyhteison toimintatavoista ja
ohjeista seka siita, mita tyontekijaltd odotetaan. Esihenkilon tehtava on jalkauttaa
tydpaikan ohjeet ja kdytannot kaikille tyontekijoille. Ohjeiden ja kaytantojen jaka-
minen alkaa uuden tyontekijan perehdytyksesta. (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen
& Soini 2012, 40.)

Esihenkilbasema tarkoittaa sita, etta esihenkildlla on velvollisuus puuttua ristirii-
tatilanteisiin. Paras ja kaikkien osapuolien kannalta kestavin lopputulos syntyy
yleensa avoimessa keskustelussa, jossa kaikki osapuolet ovat paasseet kerto-
maan nakemyksensa. (Nikkola & Salminen 2012, 100.) Nikkolan ja Salmisen
(2012) mukaan poikkeavaan toimintaan reagoiminen ja puuttuminen on mahdol-
lista vain, jos on tiedossa tavoitteet ja yhteisesti sovitut toimintatavat. Selvaa on,
etta tydpaikan ongelmiin tulee puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa,
silld odottelu monesti vain pahentaa tilannetta. Vaikeaan tilanteeseen joutumista
voi ennalta helpottaa silla, etta puuttumisen malli on kaikilla tiedossa ja se on
kaikille tyontekijoille tasapuolinen. Nain toteutettuna yhteinen toimintamalli alen-
taa esihenkildiden kynnysta puuttua tilanteisiin ja toimii tydkaluna haasteellisessa
tilanteessa. (Nirkkola & Salminen 2012, 103.)

Puheeksiottamisen mallien perusajatuksena on helpottaa reagoimista tyossa
suoriutumisen ongelmiin tai orastaviin haasteisiin silloin, kun ongelmat eivat ole
vield jatkuneet liian pitkdan. Samalla rakennetaan valittdmisen kulttuuria: mallin
mukaisella tavalla tartutaan asioihin kaikkien kohdalla yhtalaisesti, jolloin puuttu-
misia ei koeta henkilokohtaisena painostuksena, vaan hyvana ja reiluna johtami-
sena. Monesti tyokyvyn heikkenemiseen liittyvat tilanteet koetaan vaikeina ja kiu-
sallisina, joten yhdessa hyvaksytty ja kaikille esitelty malli asioihin puuttumisesta
helpottaa tydyhteison toimintaa. On tarkeaa, etta yrityksen johto sitoutuu toimen-
piteisiin, joita tydokyvyn ja tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi tarvitaan. Yhta lailla on
tarkeaa, etta mallista on keskusteltu henkiloston kanssa. Samalla voidaan myds
puhua auki tydnantajan, esihenkilon, tydntekijan ja tyoterveyshuollon rooli varhai-

sen puuttumisen mallin toteutuksessa (Seuri & Suominen 2010, 204).



Puheeksiottaminen perustuu osittain lakiin ja toisaalta vahvasti yrityskulttuuriin.
Esimerkkeja lakiin liittyvista tilanteista ovat puuttuminen tyopaikkakiusaamiseen
tai tydsuhteen paattamiseen liittyvat toimet. Tyosopimuslaissa on kuvattu tyon-
antajan yleisvelvoitteeksi se, etta tydbnantajan on kaikin puolin edistettava suhtei-
taan tyontekijoihin samoin kuin tyontekijoiden keskinaisia suhteita (Tyosopimus-
laki, luku 2 §1). Lisaksi tahan liittyy tyontekijan elamantilanteissa tukemista esi-
merkiksi sairastuminen, perhevapaat ja opintovapaat, joten ei voida olettaa, etta
pienen yrityksen johtaja tai esihenkild voisi olla joka alan tai lain asiantuntija. Esi-
henkildn rooli on kuitenkin selvittda ongelmalliset tilanteet ja tarvittavat toimenpi-
teet on kaynnistettava asian ratkaisemiseksi (Tyoturvallisuuslaki luku 3, 17§ ja
luku 5, 258). Mikali esihenkild ei puutu havaitsemiinsa ongelmiin nopeasti, saat-
taa han itse joutua rikosoikeudelliseen vastuuseen velvollisuuksien laiminlyon-
nistd. Esihenkildltd odotetaan jamakkaa puuttumista, suoraselkaista toimintaa,
lupausten pitamista ja rohkeutta puuttua epaasialliseen kaytokseen (Salminen
2010, 297).

Esihenkilon puuttuminen tilanteisiin siis voi olla lakisaateistd ongelmatilanteiden
ratkaisua, ratkaisujen etsimista kriisissa tai tyon jarjestelyja tyokyvyn tukemiseksi.
Esihenkildlla taytyy olla osaamista tunnistaa ne tilanteet ja rohkeutta toimia tilan-
teeseen sopivalla tavalla. Puheeksiottamisen tilanteisiin puuttumisen kynnysta
madaltaa yksinkertaiset tyokalut, joilla voi kartoittaa tyontekijan tydkykya. Yksin-
kertaista itsearviointiin sopivaa tyokalua voi kayttaa heti, kun on huoli tydntekijan
suorituksesta tai tyokyvysta. Kartoituslistan avulla tydntekija ja esihenkil voivat
suunnata keskustelun niihin asioihin, missa todetaan tuen tarvetta. Listaan on
hyva valita kysymyksia monipuolisesti tyokyvyn eri osa-alueista, jotta se konkre-
tisoi tydkykyyn vaikuttavat monet seikat. Monesti tyokyky nahdaan hyvin yksityi-
sena asiana, mutta kyse on kuitenkin aina tyontekijan omien valmiuksien ja voi-
mavarojen suhteesta tyotehtaviin ja tydyhteiséon. (Seuri & Suominen 2010, 205,
207)

TAVOITTEET

KESKUSTELU/ TYOSUHTEEN
PELISAANNOT VAROITUS

SEURANTA HUOMAUTUS PAATTAMINEN



KUVA 4. Jamakka puuttumisprosessi (Salminen 2010, 298).

Kuvassa 4 nakyy puuttumisprosessin vaiheet. Aina ei tarvitse menna varoituksiin
ja tydsuhteen paattamiseen, silla joskus tilanteet voivat ratketa yhteisella keskus-
telulla tai parhaassa tapauksessa yhteisilla pelisaannailla voidaan ehkaista tilan-
teiden karjistyminen kokonaan. Tarkeaa puuttumisprosessissa on siis se, etta ta-
voitteet ja yhteiset pelisdannot on koko tydyhteison tiedossa. Esihenkilon tehtava
on tarkkailla tydyhteison toimintaa ja seurata paivittaista tydskentelya, jotta yhtei-
sista saannoista poikkeaminen huomataan ajoissa. Johtamisen perusta on ta-
voitteiden asettaminen ja tydntekijoiden ohjaaminen palautteen avulla. Hyvasta
tyosta kiittdminen ja ei-toivotun kaytoksen kitkeminen nopeasti on tarkeaa, silla
jatkuessaan huonot toimintatavat voivat muodostaa uuden normin ja se koetaan
sallittuna. Tallaiseen toimintaan on puututtava nopeasti, etta tydntekijalla on aito
mahdollisuus korjata kaytdstaan ja toimintatapaansa. Jos kaytds on erityisen hai-
tallista tydyhteisolle tai organisaation toiminnalle, voi esihenkild antaa irtisano-
misuhkaisen varoituksen. Varoitus on annettava niin selkeasti, etta tyontekija
pystyy korjaamaan toimintaansa ja viela valttdmaan tydsuhteen paattamisen.
(Salminen 2010, 298-299.)

Esihenkilon tulee ottaa huoli puheeksi, tunnistaa tyokykyongelmien juurisyy ja
olla valmis etsimaan yhdessa tyontekijan ja kumppanuusverkoston kanssa tapoja
ratkaista tilanne. Puheeksiottamisen aiheet ovat moninaisia, mutta ne voidaan
jakaa neljaan eri kategoriaan. Tyoterveyshuollon tehtadvana on yhdessa tyonan-
tajan kanssa edistaa tyontekijoiden tyo- ja toimintakykya tyduran eri vaiheissa ja
tukea tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta. Hyvassa toimintakulttuurissa
kuitenkin ennakoidaan ja puututaan tilanteisiin varhain. Toisaalta on pidettava
mielessa, ettd myos hoitoon ohjaaminen, kuntoutus ja tukikeskustelut voivat olla
osana ratkaisua. Kuvassa 5 kuvataan niita keinoja ja tyokaluja, joita tyoyhtei-
sOissa on tilanteen selvittdmiseksi ja tyokyvyn sailyttdmiseksi. Tarkeaa on yllapi-
taa keskustelua esihenkilon, tyontekijan ja tyoterveysammattilaisten valilla, jotta

yhteistyd olisi hedelmallista ja I0ydettaisiin todellisia ratkaisuja tilanteeseen.



TYOYHTEISOON S

TERVEYDENTILAAN TYOHON LITTYVAT . TILANTEESEEN
LITTYVAT ONGELMAT ONGELMAT LI AT LIITTYVAT
ONGELMAT ONGELMAT
Tutkimukset Kuntoutus Ristiriita tydn Puutteellinen Tybyhteison tilan Tukikeskustelut
Hoito ja suorituskyvyn osaaminen, selvittdminen: ja ohjaus avun
Tuki valilla vadra tehtéva, * Kyselyt piiriin
ammatinvalinta * Haastattelut
* Yhteistyt
« Ty6yhteison
kehittdminen
Toimenpiteet Koulutus
tybpaikalla: Tyénkierto
* tydjdrjestelyt Tehtdvien vaihto
* tyovélineet Tybpaikan vaihto
* prosessit

* ohjeet ja tavoitteet

Onko tydkyvyttdmyys uhka?
Voiko uhkaa vahentda esimerkiksi kuntoutuksella (Kela, Ty6eldke), ammatillisella koulutuksella,
uudelleen sijoituksella omalla tyénantajalla tai muualla? Miten uhka on viltettivissa?

KUVA 5. Vaihtoehtoja tilanteen ratkaisemiseksi

Tyontekijan tulee omalta osaltaan toimia tydpaikkaa kehittavasti ja ottaa vastuuta
oman ammattitaidon yllapitamisesta. Aloite puuheeksiottokeskusteluun voi tulla
myds tyontekijaltd ja se voi koskea omaa tilannetta tai olla huomio tyokaverin
heikentyneesta tyokyvysta. Tydyhteisdssa jokaisella on oikeus ja velvollisuus ot-
taa asioita puheeksi, jos havaitaan esihenkildn tai tydtovereiden kaytoksessa
huomautettavaa. On hyva tietda tydyhteison organisaatiorakenne, mikali esihen-

kil on osa ongelmaa ja asia halutaan vieda eteenpain.

4.3 Esihenkilon vuorovaikutuksen osa-alueet

Perusajatus tydyhteisdn vuorovaikutuksessa on, etta esihenkildn ja alaisen vali-
set suhteet vaikuttavat organisaation tulokseen merkittavasti. Pekka Isotaluksen
kirjassa (2017) kuvataan luvussa “Johtaja-johdettava - suhteen vaihdantateoria”,

ettd tutkimuksissa esihenkildon ja alaisen hyvan suhteen on todettu vaikuttavan



myonteisesti tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, tydsuoritukseen, tehokuutteen seka
vahentavan tyontekijdiden vaihtuvuutta. Huonomman suhteen on havaittu vaikut-
tavan tyokykyyn, motivaatioon, sitoutumiseen seka viestinnan laatuun. Esihenki-
I6n pitaisi pyrkia luomaan korkealaatuinen suhde kaikkiin alaisiinsa, mutta vaikka
hyva suhde ei aina olisikaan mahdollista, niin silti on velvollisuus tarjota alaisille
mahdollisuus luoda kumppanuus esihenkilén kanssa. Talla toimintatavalla esi-
henkild tietoisesti luo hyvia suhteita alaisiinsa ja se parantaa organisaation koko-
naisuutta monella tasolla, esimerkiksi sitouttaa tyontekijoita, mahdollistaa urake-

hityksen, motivoi ja parantaa sisaista viestintda. (Isotalus & Rajalahti 2017.)

Johansson, Miller ja Hamrin (2013) mukaan esihenkilén vuorovaikutuksen osa-
alueet ovat rakenteen luominen, tydon mahdollistaminen, suhteiden hallinta, tiimin
edustaminen ja tulosten seuraaminen. Tyoyhteisdssa esihenkilon tehtava on
luoda tydyhteisdn rakenne ja toimintatavat eli jakaa tyotehtavat ja vastuut seka
asettaa tavoitteet ja odotukset tyontekijalle seka koko tiimille. Tyén mahdollista-
minen tarkoittaa perehdyttamista ja ohjaamista koko tyduran aikana, jotta tydnte-
kijalla on tarpeelliset tiedot ja taidot tydssa menestymiseksi. Tahan liittyy olennai-
sesti myds palautteen antaminen seka kannustaminen ongelmanratkaisussa ja
itsensa johtamisessa. Suhteiden luomisen ja tydyhteison ilmapiirin yllapita-
miseksi esihenkilon on viestittava avoimesti ja kuunneltava tyontekijoita. Ristirii-
tatilanteissa esihenkilon vuorovaikutus on erityisen tarkeaa. Esihenkilon on risti-
ritatilanteessa toimittava tasapuolisesti, rakentavasti ja kaikkia osapuolia kun-
nioittavasti. Esihenkild edustaa tiimia ja onkin tarkeaa, etta esihenkild viestii ja
vaikuttaa tiimin puolesta organisaatiossa ylds- ja ulospain. Taitava esihenkil ver-
kostoituu organisaatiossa ja organisaation ulkopuolella seka aktiivisesti etsii tyo-
yhteisolle uusia mahdollisuuksia ja toimintaedellytyksia. Taitava esihenkild kan-
nustaa ja osallistuu keskusteluun alaisten kanssa, aktiivisesti antaa ja vastaanot-
taa palautetta, osallistaa tiimin paatdksentekoon ja kayttaytyy avoimesti ja osal-
listuvasti. (Johansson, Miller & Hamrin 2013, 150-153, 155.)



5 Puuttumisprosessin vaiheet ja eteneminen

51 Rakkaan lapsen monet nimet

Puheeksi ottamisen toimintamalli tulee jalkauttaa koko organisaation yhteiseksi
toimintamalliksi kaytannon kautta. Systemaattinen noudattaminen vahvistaa mal-
lin tunnettuutta ja korostaa mallin tasapuolisuutta tyontekijoiden kesken. Joka ta-
pauksessa puuttuminen nopeasti on tarkeaa, koska pitkittyessaan ongelma saat-
taa paisua ja vaikeutua entisestaan. Lisaksi epaasiallinen kaytds tai toiminta
saattaa myos ajan mittaan muuttua organisaation toimintatavaksi, jos siihen ei
ajoissa puututa. (Nirkkola & Salminen 2012, 104.)

Puheeksiotto on yksi vakiintunut termi, mutta myds varhaisen puuttumisen malli
tai varhaisen tuen malli ovat organisaatioissa kaytdssa. Nimena voi olla myds
aktiivisen tuen malli tai varhaisen valittdmisen malli, mutta joka tapauksessa pu-
hutaan samasta asiasta, eli siitd tilanteesta, missa esihenkild ottaa huolen pu-
heeksi tydnantajan kanssa. Esihenkild ja tydntekija keskustelevat tyOkyvysta ja
tydpaikalla tarvittavasta tuesta. On tietysti parempi tarttua tilanteeseen ajoissa,
mutta mika tahansa puuttuminen on parempi kuin ei puuttumista ollenkaan. Pu-
heeksiottotilanteessa voi aina todeta, ettd mitdan ongelmaa ei olekaan. Sellai-
sessakin tilanteessa voidaan keskustelun avulla 16ytaa kehittamiskohteita ja yh-

teisten toimintamallien uudistamista. (Ahola 2011, 43.)

Tyokykya tuetaan tydpaikoilla monin eri tavoin. Tarja Nummelin kuvaa kirjassaan
Stressi haastaa tyokyvyn (2008) kuinka tydkykya yllapitava toiminta organisaa-
tiossa tulisi jakaa kolmeen portaaseen. Ensimmainen porras on ennaltaehkaise-
vaa toimintaa, jonka tavoitteena on toimintakyvyn yllapitaminen ja sailyttaminen
mahdollisimman hyvana lapi tyéuran. Toinen porras sisaltaa toimenpiteita, joilla
voidaan auttaa niissa tilanteissa, jolloin toimintakyky uhkaa heikentya. Kolman-

nen portaan toimet liittyvat niihin henkil6ihin, joilla on jo alentunut tyokyky ja tallin



tavoitteena on tyokyvyttomyyden ehkaiseminen ja jaljella olevan tydkyvyn yllapi-
taminen. Tyky-toiminta pitaisi nivoa osaksi paivittaista johtamista ja sen tulisi olla

saannollista, suunnitelmallista ja kohdennettavaa. (Nummelin 2008, 97.)

5.2. Mallista tiedottaminen

Yrityksen johdolta tai esihenkil6ilta odotetaan, ettd asioihin puututaan ripeasti.
Ty6turvallisuuslaki velvoittaa esihenkil6a puuttumaan asiaan viimeistaan silloin,
kun asia on tullut hanen tietoonsa. Tyonantajan tulee antaa henkildkunnalle tar-
peelliset tiedot tydpaikan turvallisuuteen, terveellisyyteen ja muihin tyéolosuhtei-
siin vaikuttavista asioista seka niita koskevista arvioinneista ja muista selvityk-
sista ja suunnitelmista. (Tyoéturvallisuuslaki, luku 2 §17.) Tama koskee myds pu-

heeksiottamisen malleja ja niiden toteutumista.

Luonnollinen tilanne puheeksiottamisen toimintamallille on uuden tydntekijan pe-
rehdytyskeskustelu. Perehdyttdmisessa uusi tyontekija tutustutetaan organisaa-
tion tavoitteisiin ja toimintatapaan, joten se on luonnollinen paikka myos kayda
|api organisaation puuttumisprosessin mittarit ja sisaltd (Viitala 2004, 261). Viita-
lan mukaan perehdytyssuunnitelmaan on hyva kirjata mm. poissaolosaanndkset,
tydn sisaltd ja odotukset. On tarkeaa perehdyttaa uudelle tydntekijalle varhaisen
puuttumisen malli, paihdeohjelma ja muut tydpaikan kaytannoét puheeksiottamis-
tilanteista. Nain tyontekijalla on tiedossa tyopaikan toimintamalli eikd mahdollinen
puheeksiottaminen tule yllatyksena ja se hyvaksytaan helpommin osana yleista

ja tunnettua toimintamallia (Nirkkola & Salminen 2017, 103).

5.3 Prosessi

On tarkeaa, etta esihenkild6 ymmartaa prosessin vaiheet ja osaa luoda puheek-
siottamiskeskustelulle ilmapiirin, jossa voidaan rakentavasti kdyda keskustelua
esiin nostettavista asioista. Tydterveyslaitoksen tuottamalla YouTube-videolla

Kirsi Unkila kertoi vinkkeja vaikeiden asioiden puheeksi ottamiseen. Tarkeaa on



luoda jo ennakkoon ilmapiiri, joka mahdollistaa luottamuksellisen ja aidon vuoro-
vaikutuksen. Esihenkilon tulee puheeksiottokeskustelussa aktiivisesti yrittaa ym-
martaa tilannetta ja yllapitaa keskustelua siita, millaisia keinoja on tilanteen sel-
vittdmiseksi ja ratkaisun l0ytamiseksi. Lopuksi on hyva kirjata sovitut toimenpiteet
ja tilanteen seuranta ja paattaa keskustelu hyvassa tunnelmassa. Keskustelun
jalkeen esihenkilon on hyva viela tunnistaa omat tunteet ja kayda lapi tilanne
oman esihenkildn tai tydbnohjauksen kanssa. Mikali kyseessa on huoli tydntekijan
elamantilanteesta, on Tyoterveyslaitoksella saatavana maksuton Kykyviisari -ty6-

kalu, jonka tulosta voi kayttaa keskustelun pohjalla. (Unkila 2019.)

5.3.1 Tilanteen tunnistaminen

Havaitessaan mita tahansa huolta herattavia tilanteita, esihenkildn on reagoitava
tilanteeseen valittdmasti. Esihenkilllda on monia eri mahdollisuuksia puuttua ti-
lanteeseen, han voi tarttua asiaan itse tai han voi ulkoistaa asian hoitamisen toi-
sille. Jalkimmainen vaihtoehto on suositeltava etenkin silloin, jos esihenkild on
itse osa ongelmaa tai epailee ettei saa selvitettya asiaa yksin. Pelkka kirea ilma-
piiri ei viela valttamatta kerro tydpaikkakiusaamisesta, vaikka toki ilmapiiria sel-
laisessa tilanteessa kannattaa tarkkailla ja pyrkia parantamaan. On tarkeaa osata
erottaa sellainen kaytds, mika on hairintaa ja mika tydyhteisolle tyypillista vitsai-
lua ja rentoa kommunikointia. Olennaista on, ettd epaasiallisesti kayttaytyvalle
henkildlle selkedsti ilmaistaan huonosta kaytoksesta ja pyydetaan hanta lopetta-
maan. (Nikkola & Salminen 2012, 144.)

Prosessin alkuvaiheessa esihenkilon tulee kerata riittavat tiedot tapahtuneesta
kuulemalla kaikkia osapuolia. Keskustelujen perusteella sovitaan yhdessa siita,
mika on ongelma, mika on tavoite, kuinka asian selvittdmisessa edetaan ja milla

tavalla prosessia seurataan. (Kaski & Nevalainen 2017, 166.)

Joihinkin tilanteisiin voi olla hankala puuttua tilanteen arkaluontoisuuden takia,

tallaisia on esimerkiksi henkildkohtainen hygienia, tydpaikalla syntyneet seurus-



telusuhteet tai huoli tyontekijan mielenterveydesta. Tyoterveyshuolto on tallai-
sissa tilanteissa hyva yhteistydkumppani tilanteen ratkaisemiseksi. (Vartia, Gron-
dahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 53.)

5.3.2 Valmistautuminen

Puheeksiotto tilanteeseen tulee valmistautua etukateen. Kun esihenkilo on saa-
nut tiedon sopimattomasta toiminnasta, on hanen ensimmaisena varmistettava,
etta tieto pitda paikkaansa. Saatujen tietojen ja omien havaintojen dokumentointi
on tarkeaa seka esihenkilon etta tyontekijan oikeusturvan vuoksi. Kutsu puheek-
siottamiskeskusteluun on esitettava tyontekijalle henkildokohtaisesti niin, etta
muita ei ole kuulolla. Kannattaa myds harkita keskustelupyynnon esittamisen
ajankohtaa, viikonloppu tai loman kynnys ei ole sopiva ajankohta. (Vartia, Gron-
dahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 81-82.)

Esihenkilon tulee valmistautua tilanteeseen huolellisesti. Aika yhteiselle keskus-
telulle sovitaan yhdessa tyontekijan kanssa. Ennen tapaamista esihenkilon tulee
selvittdaa ne konkreettiset asiat, mitd keskustelu koskee. Etukateen ei tule muo-
dostaa mielipidetta asiasta, vaan tilanteeseen pitaisi valmistautua niin, ettd omaa
kasitystaan pitaa olla valmis muuttamaan keskustelun edetessa. Tavoitteena on
aina varmistaa toiden sujuvuus ja tyontekijan tyokyky, ei leimata tai valita puolia.
Esihenkild voi kysya myos asiantuntija-apua keskusteluun valmistautumisessa
esimerkiksi tyoterveyshuollosta tai omalta esihenkildlta. Liséksi on saatavana
myds erilaisia tydnohjauspalveluita tai sovittelupalveluita, jos tilanne on kriisiyty-
nyt. (Ahola 2011, 45.)

5.3.3 Puheeksiottotilanne

Puheeksiotolla tarkoitetaan sellaista alaisen ja esihenkilon valista vuorovaikutus-
tilannetta, jota edeltda esihenkildon paatds ottaa tyontekijansa kanssa puheeksi
jokin sellainen asia, joka vaikuttaa hanen tyokykyynsa tai tydskentelyynsa ja vaa-

tii tilanteen pohtimista yhdessa tyontekijan kanssa. Puheeksiottotilanne on yksi



johtamiseen kuuluva vuorovaikutustilanne kuten esimerkiksi rekrytointi- tai pereh-
dytyskeskustelu. Puheeksiottotilanne on yksi johtamisen tyokalu, jonka avulla voi
kasitella tyopaikalla ja tydokyvyssa ilmenneita huolia. Tyéelaman jatkuvassa muu-
toksessa esihenkilot voivat kokea nama tilanteet vaikeina jopa siina mittakaa-
vassa, etta tallaista puheeksiottamisen tilannetta valtelldan viimeiseen asti. Esi-
henkilon tehtava on tunnistaa naita tyokyvyssa tapahtuneita muutoksia ja tarvit-
taessa ottaa asia puheeksi. Ryhmasta vetaytyminen, alakuloisuus ja vasymys
ovat merkkeja siita, etta tyokyky ei ehka ole taysin normaali. Keskustelemalla yh-
dessa selviaa oireilun taustat ja voidaan etsia yhdessa keinoja tilanteen ratkaise-
miseksi. (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 78, 81.)

On tarkeaa, etta esihenkilé suhtautuu tilanteeseen neutraalisti ja kohtelee tyon-
tekijaa kunnioittavasti ja oikeudenmukaisesti. Keskustelussa on hyva pitaa mie-
lessa, etta tavoitteena on 10ytaa tilanteeseen ratkaisuja ja keinoja jatkaa yhteis-
tyota, ei etsitd syyllistd menneisiin tapahtumiin. Lopputuloksen kannalta merki-
tyksellista on yllapitaa positiivista suhtautumista ratkaisuihin. Aina voi tehda jotain
asian hyvaksi, joten on hyva kartoittaa vaihtoehtoja ja kokeilla uusia toimintamal-
leja. (Ahola 2011, 79.)

Keskustelu kannattaa aloittaa kertaamalla palaverin tavoitteet ja luonne ja konk-
reettiset tilanteet, miksi keskusteluun on paadytty. Tyontekijalle tulee kertoa tar-
kasti ne tilanteet, missa kayttaytyminen tai tydsuoritus ei ole ollut sopivaa ja miten
se vaikuttaa tyoyhteis6on, tydoloihin ja organisaation muihin toimintoihin. Tyon-
tekija voi kertoa oman nakemyksensa, mutta esihenkilon tehtava on ohjata kes-
kustelu pysymaan asiassa ja niissa konkreettisissa toimissa, joihin halutaan muu-
tosta. Muutosta vaativat tilanteet ja kayttaytyminen tulee yksildida tarkasti. Paras
tapa saada viesti perille on esittda asia rakentavasti ja ystavallisesti, mutta kui-
tenkin suorasti ja selkeasti. Puheeksiottotilanteessa kannattaa yhdessa sopia,
tarvitaanko tilanteen korjaamiseksi tukitoimia tai ohjausta ja milla aikataululla ti-
lannetta seurataan. Keskustelu on hyva dokumentoida, jotta molemmat osapuo-
let ovat varmasti ymmartaneet asian samalla tavalla. (Vartia, Grondahl, Joki, Lah-
tinen & Soini 2012, 83.)



Tydnantaja on velvollinen kuulemaan tyontekijaa ennen tydsopimuksen irtisano-
mista tai koeaikapurkua. Tama ei ole kuitenkaan varsinainen neuvottelutilanne
vaan mahdollisuus tyontekijalle tulla kuulluksi. Kuulemistilaisuudessa tyonteki-
jalla on mahdollisuus kayttaa avustajaa. Kuulemisvelvoitteen lisdksi tydonantajan
on ennen irtisanomista selvitettdva olisiko samassa organisaatiossa tarjolla tyon-

tekijan tyokykyyn ja ammattitaitoon paremmin sopivaa tyota. (Parnila 2015, 44.)

5.3.4 Tyoterveysneuvottelu

Tyoterveysneuvottelu on yhteistydbmuoto tydntekijan, tydnantajan ja tyoterveys-
huollon valilla ja sen tavoitteena on tyokyvyn tukeminen eri tilanteissa. Tyoter-
veyshuolto kutsuu neuvottelun koolle, mutta aloite voi tulla miltd tahansa osapuo-
lelta. Neuvottelussa jokainen osapuoli kuvaa tilannetta omasta nakdkulmastaan
ja tyokykya kasitellaan suhteessa tyontekijan nykyiseen tydhdn. Neuvottelussa
voidaan kasitella tyokykya tukevia ja hairitsevia tekijoita, 16ytaa ratkaisuja tyoky-
vyn yllapitamiseen ja miettia muita tarvittavia tukitoimia. Tyoterveysneuvottelussa
voidaan sopia esimerkiksi tyotehtavien rajaamisesta, tyokuormituksen saatami-
sesta, tyon tai tydyhteison toimintatapojen kehittdmisesta, tydympariston rauhoit-
tamisesta, tydaikajarjestelyista, joustoista tai koulutuksesta uusiin tehtaviin. Sel-
laisten tyokykya alentavien sairauksien kohdalla, jotka rajoittavat tyoskentelya,
mutta eivat vie tydkykya kokonaan voidaan harkita my0s osa-aikaista tai kevy-
empaa tyota. Tasta pitaa kuitenkin olla etukateen sovittuna korvaavan tyon peri-
aatteet tyopaikalla ja sen tulee perustua ladkarin arvioon. Korvaava tyo on tyon-
tekijalle vapaaehtoinen valinta ja sen tulee joka tapauksessa olla tyontekijan
osaamista vastaavaa. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd sairausloma on osa hoitoa
ja voi nopeuttaa toipumista tai ehkaista vaaratilanteita tai tartuntoja tyopaikalla.
(Ahola 2011, 48-49, 54.)

Tydsuhteen irtisanomisen mahdollisuuksista pitkdaikaisen sairastumisen ja tyo-
kyvyn pysyvan menettamisen suhteen ei ole tarkkoja maaritelmia. Yleisesti voi-

daan ajatella, ettd yli vuoden kestava sairausloma voi olla peruste tydsuhteen



irtisanomiselle silla edellytyksella, etta tydkyvyn katsotaan pysyvasti ja merkitta-
vasti alentuneen, eika tydnantajalla ole tarjota tyontekijalle tydkykyyn ja ammat-
titaitoon sopivaa muuta ty6ta. Vuoden maaraaikaa puoltaa myods olennaisesti Ke-
lan tuet tyokyvyttdomyystapauksissa, silla Kelan sairauspaivaraha korvaa ansion-
menetysta 300 paivaa eli noin vuoden. Tyokyvyttdomyyden edelleen jatkuessa
siirtyy tyontekija tyokyvyttomyyselakkeelle. (Kela, 2020.)

5.3.5 Varoitus

Jos tyontekija laiminly6 velvoitteensa tai rikkoo niita, tulee tydnantajan antaa ha-
nelle varoitus ja mahdollisuus korjata toiminta ennen tydsuhteen irtisanomista.
Mikali taman jalkeen toiminta jatkuu, on tydnantajalla perusteet irtisanoa tyo-
suhde. Varoituksen tarkoitus on kertoa tyontekijalle, etta kyseinen toiminta ei ole
sallittua ja kyseessa on vakava rikkomus. Laki ei vaadi varoitukselle tiettya muo-
toa, mutta kaytannon on oltava kaikille tyontekijoille yhtendinen. On hyva olla va-
roituskaytanto ja kertoa siita avoimesti. Kirjallinen varoitus on suositeltava, koska
siina eritelldan varoituksen syyt ja ajankohta niin, ettéd tarpeen vaatiessa siihen
voidaan myohemmin vedota. Varoitukseen on hyva kirjata myos seuraukset, mi-
kali toiminta jatkuu. (Parnila 2015, 15-17.)

Ty6suhteen paattaminen paihteidenkayton takia vaatii aina varoituksen, ellei rik-
komus ole tyontekijan puolelta erittdin vakava; sellaisessa tilanteessa varoitusta
ei valttamatta tarvita. Harkitessa tyosuhteen paattamista tyontekijan paihteiden
vaarinkayton vuoksi, tydnantajan pitaa kuitenkin viela arvioida, olisiko irtisanomi-
nen valtettavissa siirtdmalla tyontekija toiseen tydhon. Velvollisuutta uuteen tyo-
hon siirtdmista ei ole, mikali taustalla on luottamuspula eli merkittava rike. Tyon-
antajalla taytyy kuitenkin olla irtisanomiseen laillinen peruste. Mikali tydnantaja
paatyy tydsuhteen purkamiseen paihteiden kaytdn takia, taytyy perusteiden olla
merkittavat ja vakavat. Tallainen syy voisi olla esimerkiksi se, etta tyontekija va-
roituksesta huolimatta kayttaa tyopaikalla paihteita. Monesti paihdeongelmaa pii-
lotellaan ja vahatelldan, jolloin tilanteeseen puuttuminen pitkittyy. Puuttumisella

tulisi pyrkia ongelman hoitamiseen mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Jos



paihteiden kayttddn puututaan ajoissa, voidaan tydntekija ohjata hoitoon ja valt-
taa laajemmat ongelmat. Mikali hoitoon ohjaaminen ei onnistu tai hoito ei toimi,
voi tydnantaja antaa kirjallisen varoituksen ja lopulta paattaa tyosuhteen, mikali

tydntekija ei korjaa menettelya. (Nikkola & Salminen 2012, 170.)

5.3.6 Tyosuhteen paattiminen

Lahtokohta tydsuhteen paattamiselle on se, ettd tydnantaja saa irtisanoa tois-
taiseksi voimassa olevan tydsopimuksen vain, jos siihen on asiallinen syy. Asial-
linen syy voi olla huolimattomuus ja tyotehtavien laiminlyonti, alisuoriutuminen,
ammattitaidottomuus, luvattomat poissaolot, rikollinen tai eparehellinen toiminta
tai sopimaton kaytds. Tydpaikkojen tilanteet ovat moninaisia, joten syyn perus-
teita on aina arvioitava kokonaisuutena. Perusteena voi olla velvoitteiden vakava
laiminlyodnti ja siihen peilataan tydntekijan asemaa, koulutustasoa, tyotehtavaa,

kayttaytymista ja tydnantajan asemaa. (Parnila 2015, 14.)

Nirkkolan ja Salmisen (2017) mukaan tydssa suoriutuminen ja siihen puuttumi-

nen voi tulla kyseeseen esimerkiksi seuraavissa tilanteissa:

) alisuoriutuminen ja ammattitaidottomuus

° tdiden laiminlydminen ja huolimattomuus

° toistuvat sairauspoissaolot ja fyysinen kykeneminen tyéhén
° epaasiallinen kaytos tydyhteisdssa

° eparehellisyys

° paihteiden vaarinkayttod

° tyontekijan kilpaileva toiminta.

Puheeksiottamisen ensisijaisena tavoitteena on tydntekijan toiminnan muuttami-
nen, tydolosuhteiden korjaaminen ja tyon kuormituksen tasaaminen. Jos esihen-
kilon ja henkiloston vuorovaikutus on luontevaa, tama voi tapahtua osana nor-
maalia paivittaista johtamista. Vapaamuotoinen keskustelu ei tayta varoituksen

edellytyksia, ellei se sisalla selkeasti kuvattua ei-toivottua toimintaa, mahdolli-



suutta korjata kayttaytymista seka selkeaa tydsuhteen paattamisuhkaa. Oikean-
lainen menettely on tarkeaa, jotta voidaan taata kaikille tyOyhteison jasenille ta-
sapuolinen kohtelu. (Nirkkola & Salminen 2017, 106.)

Lahtokohtaisesti tydnantaja ei saa irtisanoa tyontekijad sairauden tai vamman,
tydtaisteluun osallistumisen, tyontekijan uskonnon tai poliittisen mielipiteen takia.
Tyokyky on kuitenkin naissa kaikissa keskeinen arvioinnin peruste eli vaikka esi-
merkiksi sairaus ei ole irtisanomisperuste, voidaan tydsuhde irtisanoa tyokyvyt-
tomyyden jatkuessa riittavan pitkdan. Tyontekijan tyokykyyn vaikuttavat fyysisen
ja psyykkisen suorituskyvyn lisaksi monet muut osatekijat, joten tyontekijan ter-

veydentila on vain yksi tyokykyyn vaikuttava tekija. (Parnila 2015, 18, 33.)

Sairaus tai vamma

Sairausloma on tarkoitettu tyontekijan tyokyvyn palauttamiseksi mahdollisimman
nopeasti ja pitkittyessaan poissaolo rasittaa tydyhteisda merkittavasti. Erityisen
haitallista se on silloin, jos poissaoloa epailldan perusteettomaksi poissaoloksi.
TyOyhteisdssa pitaisi olla varhaisen puuttumisen malli ja jAmakka johto, jotta vaa-
rinkaytoksiin voidaan puuttua nopeasti. Esihenkildille tama on tietysti tavallaan
vahan haastava tilanne, koska tyontekijan yksityisyys ja syrjintakielto terveyden-
tilan perusteella rajoittavat mahdollisuuksia puuttua asiaan (Nikkola & Salminen
2012, 164). TyOyhteisdssa voimassa oleva ohjeistus sairauspoissaoloista helpot-
taa tilanteisiin puuttumista ja tyontekijoiden kohtelua tasapuolisesti. Tydnantajalla
on oikeus vaatia poissaolosta myos lisaselvityksia, jos on syyta epailla poissa-

olon todellista syyta.

Jotta sairaus tai vamma riittaisi perusteeksi tydsuhteen paattamiselle, tulee tyén-
tekijan tyokyvyn olla heikentynyt olennaisesti ja pitkaaikaisesti, niin ettei ole koh-
tuullista tydnantajalle jatkaa tydsopimusta. Lisdksi tydnantajalla on velvollisuus
varoittaa tyontekijaa seka tarjota muuta sopivampaa tyota (Koskinen 2006). Ar-
viointi tyOkyvyttdémyyden pitkaaikaisuudesta tai tydsuhteen jatkamisen kohtuulli-
suudesta voi olla vaikeaa etenkin silloin, jos tyontekijan tyokyky vaihtelee. Arvioi-
taessa sairauspoissaolojen olennaisuutta ja kestoa irtisanomisperusteena, ote-
taan huomioon myds tyontekijan tydtehtavat ja yrityksen toimiala. Yleisena saan-

téna voidaan nahda naissa tilanteissa se, etta poissaolot ovat merkittava osuus



kokonaistyOajasta ja etta tilanteen voidaan olettaa pysyvan samankaltaisena.
(Koskinen 2006.)

Yleisesti ottaen katsotaan, etta tydnantajalla ei ole tydsuhteen paattamisperus-
tetta silloin, jos sairauden ja sairasloman perusteena on ollut tydnantajan omista
toimista johtuva poissaolo. Mikali tydnantaja on itse osa ongelmaa, tydnantajalla
katsotaan olevan erityinen velvollisuus yllapitda tydsuhdetta ja korjata tilanne.
Joka tapauksessa pitkdaikaisissa sairauksissa, uupumuksessa tai mielenter-
veysongelmissa tydsuhteen paattaminen ei saa olla ensimmainen keino puuttua
asiaan, vaan tyonantajalla on velvollisuus toimia ennen tydsuhteen paattamista
monin eri keinoin tilanteen ratkaisemiseksi. Paattamista edeltaa vahintaankin
asian kasittely tydterveyshuollossa ja asianmukainen hoito, kuntoutus ja sairaus-
lomat. Lisaksi tydnantajan on ennen irtisanomista etsittdva omasta organisaa-

tiosta tydntekijan tydkykyyn paremmin sopivaa tyota. (Koskinen 2006.)

6 Tutkimuksen lahestymistapa ja menetelmat

6.1  Tutkimuksen lahestymistapa

Opinnaytetydssa tutustun eri toimialojen PK-yritysten malleihin ja kaytan pohjana
myds omien yritysten tapausesimerkkeja ja aineistoa. Kasaan kirjallisuuteen ja
lakeihin perustuvan teoriaosuuden lisaksi PK-yrityksille sopivan oppaan erilaisiin

puheeksiottamisen tilanteisiin.

Varhaisen tuen malli on toimiva tyokalu silloin, kun se on koko tydyhteison tie-
dossa ja puheeksi ottamiselle on maaritelty selkeat mittarit ja halytysmerkit, joihin
esihenkildn tulee reagoida. Tydkalupakki sisaltaa kaytannon ohjeita, esimerkiksi
lomakepohijia ja listoja yhdessa kaytavista asioista, jopa valmiita suoria kysymyk-
sia. Lisaksi opinnaytetydssa maariteltaisiin jokaiselle puheeksiottokeskustelulle

mittarit/halytysmerkit, joita jokainen tydyhteiso toki voi sitten omien tarpeidensa



mukaisesti muokata (vaikuttavat lait huomioon ottaen) seka kuvataan toiminta

naiden halytysmerkkien jalkeen.

Puheeksi ottamisen aiheet ovat organisaatiosta riippumatta samat. Niihin liittyy
tyokyvyn heikkenemista, huolta tyontekijan jaksamisesta tai tydyhteison ristirii-
toja. Ongelmat organisaation koosta riippumatta ovat yleensa hyvin samankaltai-
sia, joten tutkimalla olemassa olevia ohjeistuksia erilaisista organisaatioista voin
luoda niiden pohjalta pienempiin organisaatioihin sopivan ohjeistuksen. Kirjalli-
suusanalyysin avulla on aikaisemmissa luvuissa kuvattu tilanteita, joissa esihen-
kilo saattaa tarvita ohjaavaa tydkalua puheeksiottamisen tilanteeseen. Puheek-
siottaminen on melko tuntematon johtamisen tyokalu PK-yrityksissa ja siksi olen
luvussa 5 kuvannut niihin tilanteisiin liittyvaa prosessia. Tallaisissa tutkimuksissa
strategiana kaytetaan tavallisimmin laadullista tutkimusta (Hirsjarvi, Ahojarvi &
Remes 2009, 138).

Opinnaytetyon taustalla on teoreettinen viitekehys siita, mitkd asiat vaikuttavat
tyontekijan tyokykyyn ja miten puheeksiottoprosessi etenee. Tyokyky on monita-
hoinen kokonaisuus, joten on tarkeaa ymmartaa eri asioiden yhteys ja vaikutus
tyon tekemiseen tai tydyhteisoon. Kirjallisuuteen pohjautuva tietoperusta muo-
dostaa kehitystyon perustan kokoamalla alaan ja aiheeseen liittyvan olennaisen
tiedon. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 34.) Talla opinnaytetyolla ei ole ta-

voitteena saada aikaan uutta teoriaa tai tieteellista mallia puuttumisprosessiin.

Laadullisessa tutkimuksessa on tyypillista, etta tutkimus on luonteeltaan tiedon-
hankintaa ja aineistoa kerataan todellisista tilanteista. Laadulliselle tutkimukselle
on ominaista se, etta tietoa kerataan ihmisilta joko havainnoimalla tai haastatte-
lemalla. Lisaksi tavoitteena on todistaa aineiston monitahoisuus, ei niinkaan teo-
rian tai hypoteesin testaaminen. Laadullista tutkimusta tehdessa suositaan me-
todeja, joissa tutkittavien nakokulmat paasevat esille esimerkiksi haastatellen,
havainnoiden tai dokumentteihin tutustuen. Keskeista on joka tapauksessa se,
ettd tapauksiin suhtaudutaan ainutlaatuisina, tutkimusjoukko valitaan tarkoituk-
senmukaisesti (eika satunnaisesti) ja tutkimussuunnitelma saattaa tarkentua pro-

sessin edetessa. (Hirsjarvi, Ahojarvi & Remes 2009, 164.)



Tapaustutkimus on hyvin tyypillinen tutkimusstrategia erilaisissa liike-elaman
kehittdmistehtavissa ja erityisesti silloin, kun tarkoituksena on kehittda nykyisia
menetelmid. Tapaustutkimus tuottaa tietoa nykyisista ilmidista ja todellisista tilan-
teista. Tarkoituksena on tuottaa syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta
asiasta, jolloin on mahdollista ymmartaa asiaa kokonaisvaltaisesti. Keskeista on
kerata syvallista tietoa pienesta joukosta eika niinkdan ottaa mukaan laajaa jouk-
koa, josta kerataan hajanaisia tietoja vahan. Tapaustutkimuksessa yksittainen ta-
paus ei ole osa jotain isompaa joukkoa eika tutkimuksella pyrita tilastolliseen
yleistdmiseen, kuten esimerkiksi maarallisissa tutkimuksissa. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2014, 52.)

Tapaustutkimuksessa tutkittavia kohteita on vahan, niita voi olla vain yksi, mutta
tutkimuksen voi toteuttaa myds useamman tapauksen vertailuna. Tapaustutki-
muksessa lahdetaan liikenteeseen tutkittavasta tapauksesta, ei pelkastaan teori-
asta. Monesti aiheeseen taytyy perehtya ennen kuin pystyy todella maarittdmaan
tutkimuksen kohteen. Nain kavi minullakin opinnaytetydn edetessa. Tyon rajaa-
minen ja aineiston kerd@dminen on merkittdvassa roolissa opinnaytetydon etene-

misen suhteen.

% ILMIOON .
KEHITTAMIS- PEREHTYMINEN, AINEISTON KEHITTAMIS-

TEHTAVA TASMENNYS KERAAMINEN EHDOTUKSET
Kuva 6. Tapaustutkimuksen vaiheet (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014)

Kuvassa 6 on kuvattu tapaustutkimuksen vaiheet. Tahan tutkimustapaan voi yh-
distaa laadullisia ja maarallisia tutkimusmenetelmia. Tapauksia voi tutkia esimer-
kiksi toteuttamalla kyselyn tai havainnoimalla todellisia tilanteita. Usein tiedonke-
ruumenetelmana kaytetaan haastatteluja, koska tapaustutkimus monesti liittyy
ihmisten toimintaan ja silloin asiantuntijat voivat kuvata ja selittaa naita ilmioita ja

syita toiminnan taustalla. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 55)



6.2 Dokumenttianalyysi

Sidon opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen paljon tutkittuun tietoon tyoky-
vysta seka tydlainsaadantdon ja esihenkilon rooliin. Tydpaikoilla, joilla tydskente-
lee sdanndllisesti yli 10 henkil6a, on valittava tydsuojeluvaltuutettu. Hanen tehta-
vanaan on perehtya tyopaikan tydymparistoon ja tydyhteison tilaan, tydntekijoi-
den turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttaviin asioihin seka tydsuojelusaannok-
siin. (Laki tydsuojelun valvonnasta 2006/44, § 31) Pienissa organisaatioissa ei
tallaista tydsuojeluvaltuutettua eli tydntekijoiden edustajaa valttamatta ole, joten
esihenkilon on hoidettava lain vaatimat velvoitteet itsenaisesti. Koska isoissa or-
ganisaatioissa on lain saatama velvollisuus huolehtia yhteistoiminnasta tydpai-
koilla, heilta todennakdisesti 16ytyy myos dokumentteja puheeksiottamisen tilan-
teisiin. Mahdollisena ongelmana tassa on se, etta yrityksilla ei ole mitdan velvol-
lisuutta luovuttaa materiaalejaan tallaiseen tutkimuskayttoon. Julkisilla organi-
saatioilla sen sijaan aineistot ovat pyynndsta saatavissa (Laki viranomaisten toi-

minnan julkisuudesta § 4-5).

Dokumenttianalyysilla (eli erilaisten kirjallisten lahteiden analyysilla) on tarkotus
saada puheeksiottamisen prosessille taustatietoa ja nakdkulmia. Selvitan erilai-
sia puuttumismalleja tutkimalla puuttumistilanteita seka mittareita ja aineistoja,
miten tilanteisiin on varauduttu. Aineisto koostuu haastatteluista, verkkosivuista,

muistioista, artikkeleista, raporteista ja kirjallisuudesta.

Pyysin opinnaytetyon dokumenttianalyysia varten organisaation varhaisen puut-
tumisen mallit seuraavilta julkisilta organisaatioilta:

e Joensuun kaupunki

e Riveria

e Palkeet

Lisdksi pyysin yhdelta paikalliselta isolta yritykselta (Yritys X) heidan varhaisen
puuttumisen mallin, jota saan opinnaytety0ssa kayttaa ilman organisaation ni-
mea. Kaytdssani on siis useamman erilaisen organisaation ohjeistuksia, joita voin

vertailla keskenaan.



Kerasin dokumenttianalyysin aineistot itse sahkopostitse kysymalla. Aineistot ei-
vat ole yksityisissa yrityksissa julkisia dokumentteja, toisaalta ne eivat useinkaan
sisalla mydskaan mitaan erityisen salassa pidettavaa materiaalia, eli pyytamalla
tallaisen varhaisen puuttumisen mallin saa todennakdisesti jokaiselta yritykselta,

minka haluaa tarkasteluun ottaa mukaan.

Kohteena tassa tutkimuksessa ovat puheeksi ottamisen mallit erilaisissa organi-
saatioissa. Tutkin ja analysoin mallit ja niiden pohjalta luon PK-yrityksille sopivan
tydkalun puheeksi ottamisen tilanteisiin. Tassa tutkimuksessa ei ole tarvetta pit-
kan aikavalin seurantatutkimukseen, joten opinnaytetyd on toteutettu suhteellisen

lyhyessa ajassa.

6.3 Benchmarking

Tapaustutkimukseen soveltuu erinomaisesti myds benchmarkkaus. Sen avulla
saadaan selville, miten toiset toimivat ja opitaan toisten hyvista kaytannoista. Ver-
tailukohteina voi olla aivan eri alan organisaatioita, suorat kilpailijat, oman orga-
nisaation eri osastot tai toimialan tilastolliset keskiarvot ja standardit. Menetelma
sopii parhaiten tutkimukseen, jossa kehittdmisen kohde voidaan maaritella tar-
kasti. Kun ongelma on maaritelty, voidaan hakea tietoa eri Iahteista tai tehda tu-
tustumiskaynti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 186.)

Tassa opinnaytetydssani en tee tutustumiskaynteja tai tutki yritysten henkiloston
puuttumistilanteita. Saamissani dokumenteissa on kuitenkin varsinaisen puuttu-
miprosessin lisaksi ollut tietoa ja kaytantdja esihenkildille, joita analysoimalla ja
arvioimalla pystyn kasaamaan kattavan ja kayttokelpoisen mallin myds pienem-
mille yrityksille. On tarkeaa kuitenkin muistaa, etta kaikki vertailukohteiden hyvat
kaytannot eivat aina ole monistettavissa omassa organisaatiossa. Pyrin teke-
maan PK-yrityksille suunnatusta mallista niin kevyen, etta se voisi paatya kayt-

toon ilman suurempaa perehtymista tai osaamista.

Tarkoitus ei ole luoda taysin kattavaa tydkalua, silla johtamisessa keskeista on

suhde esihenkilon ja tyontekijan valilla eika ristiriitatilanteita ratkaista lomakkeita



tayttamalla. Tavoitteena on kuitenkin luoda malli, jota erilaiset organisaatiot voi-
vat hyddyntéda omassa johtamisessa. Paatelmat kokoan lopuksi kirjalliseen muo-
toon niin, ettd lopputuloksena on selkead visuaalinen tyokalu puuttumistilanteita
varten. Tavoitteena on analysoida dokumentteja jarjestelmallisesti ja luoda lo-

puksi selkea kuvaus puheeksiottamistilanteista.

7 Varhaisen puuttumisen mallit

7.1 Organisaatioiden puheeksiottamisen mallit

Sain tutustuttavaksi neljan ison organisaation varhaisen tuen mallit. Naista yksi

toivoo kasittelya nimettdmasti, joten kaytan tasta organisaatiosta termia Yritys X.

Joensuun kaupungin aktiivisen tuen toimintamalli on kattava tyokalu koko tyo-
yhteisdlle. 12-sivuisessa dokumentissa kuvataan aktiivisen tuen koostuvan kol-
mesta portaasta, joista ensimmainen “varhainen tuki” on osa jokapaivaista tyota
ja ratkaisuja omassa tydyhteisdssa. “Tehostettu tuki” otetaan kayttéon, mikali
aiemmin sovitut tydyhteisdssa kayttoon otetut tukitoimet eivat ratkaise tilannetta.
Tehostetussa tuessa mukaan otetaan verkostosta tarpeelliset tahot, esimerkiksi
tydsuojelu, tydterveyshuolto tai henkildstdpalvelut. “Paluun tuki” koskee tilanteita,
joissa poissaolo on pitkittynyt ja tarvitaan tyokalu tyontekijan huolellisen paluun
varmistamiseksi. Tieto on selkeasti kuvattu taulukkomuodossa, jossa tyOyhteison
jasenten ja kumppanien rooli on kuvattu kattavasti. Joensuun kaupungin aktiivi-
sen tuen toimintamallissa on lisaksi maaritelty organisaatioissa vastuuhenkil6t,
heidan rooli ja osallistuminen puheeksiottoprosessiin. Lopuksi on viela liite esi-
henkilGille, kuinka tilanne otetaan puheeksi tydntekijan kanssa. Joensuun kau-
pungin aktiivisen tuen toimintamalliin ei ole liitetty lomaketta tai valmiita kysymyk-

sia tilanteen selvittdmiseksi, mutta iimeisesti on olemassa keskustelun pohjaksi



tyokalu kaupungin omassa jarjestelmassa, minne keskustelusta taytetdan muis-

tio.

Riveria on ammattioppilaitos Pohjois-Karjalassa. Paatoimipaikka on Joen-
suussa, mutta koulutusta jarjestetdan koko Pohjois-Karjalan alueella. Riveriassa
tyoskentelee n. 750 tyontekijaa eri puolilla Pohjois-Karjalaa sijaitsevissa yksi-
kdissa. Riverian varhaisen tuen toimintamalli kuvaa kaytannon 6-sivuisessa do-
kumentissa. Mallissa kuvataan toimintamallin tavoitteet ja tarpeellisuus tyokyvyn
yllapitamisessa seka puheeksiottamisen aiheet. Varhaisen tuen toimintamallin
vaiheet on kuvattu kaaviona, jossa on maaritelty myds mittarit ja prosessin ete-
neminen. Varhaisen tuen konkreettiset esimerkit on kuvattu selkeasti taulukossa.
Lisaksi dokumentissa on myos kerrottu yleisesti poissaolokaytannot ja ohjeet
poissaoloihin. Mallissa on kasitelty myds tukitoimet, kun tydhon palataan pitkalta
poissaololta. Viimeisella sivulla kuvataan esihenkilon ja tydntekijan roolit tydyh-
teisdssa ja varhaisen tuen toimintamallissa. Riverian varhaisen tuen malli ei si-

salla lomakkeita tai kysymyspohjia puheeksiottokeskustelun tueksi.

Valtion talous- ja henkilostohallinnon palvelukeskus eli Palkeet on Suomen
valtion talous- ja henkildstdhallinnon palvelukeskus, jonka paatoimipaikka on Jo-
ensuussa. Palkeet tydllistdd noin 650 henkilda (Palkeet 2020). Palkeen varhaisen
tuen malli on tiivis neljan sivun dokumentti, jonka liitteend on taytettava tuki- ja
seurantakeskustelun lomakkeet. Varhaisen tuen mallissa kuvataan malli ja tilan-
teet, joissa keskustelu on tarpeen. Prosessi koostuu kahdesta vaiheesta, pu-
heeksiotto- ja ratkaisukeskustelu. Puheeksiottokeskustelua seuraa ratkaisu-
keskustelu, jossa voi olla mukana verkoston asiantuntijoita esimerkiksi tyoter-
veyshuolto tai tydntekijan tukihenkild. Naiden lisaksi Palkeen varhaisen tuen mal-
liin sisaltyy myohainen puuttuminen ja vakavien toimintavirheiden jalkeen kay-
tava ratkaisukeskustelu. Lopuksi varhaisen tuen mallissa kuvataan prosessikaa-
violla varhaisen tuen vaiheet ja keskeiset roolit. Palkeen malliin kuuluu myas tii-
vistetty, yhden sivun huoneentaulu, jossa on kaikki tarkea tieto varhaisen tuen

mallista tiivistettyna ja helposti hahmotettavina kuvina.



Yritys X on Pohjois-Karjalassa toimiva paikallinen yritys. Yrityksen varhaisen
tuen malli koostuu yhden sivun mittaisesta ohjeesta esihenkilGille ja kolmesta lo-
makkeesta, joista yksi on tarkoitettu tyontekijalle taytettavaksi ja kaksi erilaista
lomaketta yhteisen keskustelun tueksi. Esihenkilon ohjesivulle on koottu ne ti-
lanteet ja mittarit, jolloin puheeksiottokeskustelu tulee pitaa ja tarkemmat ohjeet
lomakkeiden kayttdmiseen. Lomakkeissa on kysymyksia keskustelun tueksi ja
runsaasti tilaa omille ajatuksille. TyOntekijalle etukateen annettavassa lomak-
keessa on kerrottu varhaisen tuen keskustelusta, jolloin lomaketta voi kayttaa
varhaisen tuen keskusteluun valmistautumisessa. Varsinaiseen varhaisen tuen
keskusteluun on kaksi erilaista lomaketta. Toista, hieman kevyempaa mallia, on
tarkoitus kayttaa ensimmaisessa keskustelussa ja sellaisissa, joissa ei ole ky-
seessa terveydentilaan liittyvista asioista. Tyokyky- ja terveysasioissa kaytetaan
aina laajempaa ja kattavampaa lomaketta, jossa on mahdollisuus kuvata tilan-

netta hiukan tarkemmin ja apukysymykset auttavat tilanteen kartoittamisessa.

7.2  Analyysi ja mallien eroavaisuudet

Puheeksiottamisen kuvaaminen ja tyoyhteison rooli

Mielestani Joensuun kaupungin mallissa on erinomaisesti ajateltu se, etta pu-
heeksiottaminen tai varhainen tuki ei ole vain esihenkildn tehtava. On koko tyo-
yhteison velvollisuutena yllapitaa tydkykya ja huomioida mahdolliset tyokykyon-
gelmat riittavan ajoissa. Kaikissa analyysissa mukana olleissa toimintamalleissa
kuvattiin toimintamallin olevan tydkalu kaikille tydyhteisén jasenille. Joensuun
kaupungin aktiivisen tuen toimintamalli kuvaa erittain tarkasti eri osapuolien vas-
tuut ja velvollisuudet. Osapuoliksi nimetaan esihenkilon ja tyontekijan lisaksi tyo-
kaverit, tyoterveyshuolto, tydsuojelu ja henkilostopalvelut. Riverian mallissa kes-
keisina toimijoina ovat esihenkild, tyontekija ja koko tydyhteisd. Toimintamalli si-
saltaa ohjeistuksen tyontekijalle ja esihenkildlle tilanteen ratkaisemiseksi. Lisaksi
tydterveyshuolto toimii yhteistyotahona terveyteen liittyvissa tyOkykyasioissa ja
paluun tukemisen suunnittelussa. Palkeen toimintamallissa kuvataan niin ikaan
kattavasti eri tahot ja heilla on myos mainittu erikseen varhaisen tuen asiantuntijat

tilanteen ratkaisun tueksi. Yritys X lomakkeissa on selkeasti kerrottu lomakkei-



den kaytosta ja ohjesivulla mainitaan myos HR-osaston tuki esihenkildille. Kai-
kissa naissa organisaatioissa kuvattiin toimintamallin tavoitteet tyokyvyn yllapita-

miseksi ja haastavien tilanteiden ratkaisemiseksi.

Toimintamallin rakenne, kuvat ja kaaviot

Joensuun kaupungin dokumentti oli vertailussa kattavin ja 12-sivuisena myos eni-
ten tekstia sisaltava toimintamalli. Toimintamalli sisaltaa sisallysluettelon, joten
sielta on helppo l6ytaa tarvittava tieto. Kolmiportainen tuki on kuvattu kaaviona,
mutta muuten olisi voinut olla selkeammin kuvattu prosessin eteneminen, vaiheet
ja mahdollisuudet tukeen esimerkiksi kaaviomuodossa. Riverian ja Palkeiden
varhaisen tuen toimintamalleissa oli kaavioita prosessin etenemisesta ja se hel-
pottaa lukijaa hahmottamaan kokonaisuuden silloin, kun prosessikaavio on sel-
kea ja sisaltda olennaiset tiedot kuten prosessiin osallistuvat henkil6t, aikataulut,
mittarit, toimenpiteet, seuranta ja arviointi. Palkeen nuolikaavio ei ollut kovin sel-
keda, vaikka sisaltdakin runsaasti tietoa ja eri osapuolien rinnakkaiset toimet. Nuo-
likaavion loppupaan toimenpiteet olivat vahan epaselvat eikd materiaalissa ollut
kuvattu toimenpiteita, mita tapahtuu ratkaisukeskustelun jalkeen jos tilanne ei so-

vituilla toimenpiteilla selvia.

Riverian varhaisen tuen mallin rakenne oli kaikista sekavin. Tietoa oli paljon ja
sita oli osittain toistettu dokumentin sivuilla. Parasta Riverian dokumentissa oli
selkeat kaaviot varhaiseen tukeen ja paluun tukeen. Yritys X on osannut tiivistaa
varhaisen tuen keskustelun mallin yhden sivun ohjeeksi. Tarkemmat ohjeet ja
tiedot keskusteluun liittyen 10ytyvat aina kaytettavan lomakkeen tiedoista. Mieles-
tani tallainen kevyt rakenne toimii erinomaisesti silloin, kun kaikille on selvaa, mil-
laisesta asiasta puhutaan ja millaisia toimenpiteita prosessiin liittyy. Malli on var-
masti kevyin tydkalu ja helpoin ottaa haltuun, jos aiheeseen liittyvaa keskustelua
kaydaan organisaatiossa muuallakin. Palkeen varhaisen tuen mallissa on erin-
omainen yhden sivun tiivistelma, jossa on kaavio puheeksiottamisen tilanteista,
prosessin etenemisesta, tiiviit ohjeet esihenkildlle seka helposti 16ydettavat mit-
tarit puheeksiottamiselle. Tasta yhdesta sivusta hyodtyvat varmasti kaikki esihen-

kilot ja tyontekijat.



Ennaltaehkaisevit toimet

Joensuun kaupungin mallissa on huomioitu tyokyvyn heikkenemisen ennaltaeh-
kaisevat toimet seka myos osittainen tyokyky. Isossa organisaatiossa on tietysti
usein mahdollisuuksia korvaavaan tai kevennettyyn tydhon. Pienemmissa orga-
nisaatioissa on toki aina tarpeellista miettia tyontekijan mahdollisuuksia palata
téihin rajoitetun tyokyvyn puitteissa, mutta aina ei ole mahdollisuuksia siirtaa

tyontekijaa edes maaraajaksi muuhun tyéhon.

Tietosuoja ja jakelu

Palkeiden mallissa on parhaiten kuvattu toimintamallin tallentamiseen ja jakeluun
littyvat tietosuoja-asiat. Mallissa on ohjeistettu tietojen sailytyspaikka ja kayttdoi-
keudet. Riverialla ja Joensuun kaupungilla muistio keskustelusta tallennetaan
omaan jarjestelmaan, jolloin tietosuoja-asiat ovat varmasti huomioitu. Yritys X:n
mallissa lomakkeet skannataan ja lahetetdan sahkdpostitse tydokykykoordinaat-
torille. Tarkemmin ei oltu kuitenkaan ohjeistettu suojatun sahkopostin lahetta-
mista. Lomakkeella kuitenkin mainitaan, etta ne tallennetaan tietoturva-asetusten
mukaisesti. Tyontekija saa alkuperaisen lomakkeen eika esihenkildlle jaa erillista
arkistoa paperille kirjatuista keskusteluista. Huomaan, etta isoissa organisaa-
tioissa tietosuojan jarjestaminen on helppoa olemassa olevien jarjestelmien
kautta. Kun puhutaan PK-yrityksista, ei heilla valttamatta ole omaa toiminnanoh-
jausjarjestelmaa, jonne voisi tallentaa salaisia ja tyontekijan henkilttietoja sisal-
tavia tiedostoja. Monesti sairaslomiin liittyvat tiedostot voi tallentaa palkanlasken-
taan tai kirjanpitojarjestelmaan. Esihenkilon tulee sailyttaa henkildtiedot luotta-

muksellisesti ja turvallisesti.

Kaikissa malleissa mainitaan jakelu tydterveyshuoltoon. Yritys X ja Palkeella lo-
makkeissa valitaan rastittamalla lomakkeen tietojen jakelusta. Riverian prosessi-
kaaviossa mainitaan, etta tyoterveyshuolto on mukana terveyteen ja tydokykyyn
littyvissa tapauksissa. Joensuun kaupungin aktiivisen tuen toimintamallissa tyo-
terveyshuolto voi olla partneri tuen jokaisella portaalla, mutta erityisesti tydhon

palatessa ja silloin, kun tarvitaan tehostettua tukea.



7.3 Malli PK-yrityksille

Kaytin mallin pohjana entisen oman yritykseni varhaisen tuen pohjaa, jota muok-
kasin tarpeisiin sopivaksi ja hyvia kaytantoja yhdistellen. Kansilehti mukaan lu-
kien toimintamallista tuli 9-sivuinen kokonaisuus, joka sisaltaa keskeisia tietoja
tydyhteisodlle ja esihenkildlle. Olen malliin kuvannut halytysmerkkeja ja ohjeita pu-
heeksiottokeskusteluun. Liitin varhaisen tuen malliin myds kaksi havainnollista-
vaa kuvaa seka esimerkkeja mittareista, joita tyOyhteisdéssa voidaan asettaa.
Keskeinen elementti on taulukko tyontekijan tyokyvyn itsearviointiin seka kysy-

myslomake, jota voidaan kayttaa keskustelun tukena.

TyOkyvyn perustana ovat tyontekijan terveys seka fyysinen, psyykkinen ja sosi-
aalinen toimintakyky. Lisaksi tyokykyyn vaikuttavat mm. tyontekijan ammatillinen
osaaminen, koulutus, asenne ja motivaatio. Tyokykyyn vaikuttavat myos itse tyo-
paikka ja sen olosuhteet, tydyhteisd, organisaatio seka johtaminen. Myos tyon
ulkopuoliset tekijat kuten perhe, sosiaaliset suhteet ja muut verkostot vaikuttavat

tydsta suoriutumiseen.

Puheeksiottokeskustelun tarkoituksena on tukea tydntekijan tyokykya ja ehkaista
tyokyvyttomyytta niin, ettd samalla kunnioitetaan tyontekijan yksityisyyden suo-
jaa. Puheeksiottokeskustelu on aina luottamuksellinen. Tydntekijan terveyden-
tila, sairaus tai vamma tai henkilodon kohdistuvat hoitotoimenpiteet tai niihin ver-
rattavat tiedot ovat arkaluonteisia tietoja, joten tietosuoja ja luottamuksellisuus
ovat tarkeita huomioitavia seikkoja. Taman vuoksi organisaatioissa on oltava luo-
tettava prosessi keskustelulomakkeiden ja muistiinpanojen tallentamiseksi. Lukit-
tava kaappi paperisille aineistoille, sahkoinen tallentaminen kirjanpito-ohjelmaan

tai salattu sahkoposti palkanlaskijalle ovat hyvia keinoja pitaa huolta tietoturvasta.

TyOnantajan oikeus kasitella tyontekijat arkaluonteisia tietoja on sallittua vain,
kun laissa on annettu siihen erillinen valtuutus. Tallaisia tilanteita ovat tyontekijan
poissaolo-oikeuden selvittdminen, sairausajan palkan maksaminen seka tyoky-
vyn olennainen ja pitkaaikainen aleneminen, jonka johdosta tyontekija ei enaa
kykene selviytymaan tyotehtavistaan. Tydnantaja voi kasitella terveydentilatietoja

myds silloin, kun tyoturvallisuustietoja ja tyOterveytta koskeva lainsdadanto sita



edellyttda. Puheeksiottokeskustelussa tyontekijan arkaluonteisia tietoja ei tulisi
lahtokohtaisesti kasitella, ellei tyontekija sita itse nimenomaisesti halua. Tyoky-
kya voi kasitella myds ilman arkaluontoisten asioiden kertaamista. Jos muistioon
kirjataan tyontekijan terveyteen liittyvia asioita, on erityisen tarkeaa sailyttaa ai-

neisto huolellisesti.

Hyvan keskustelun edellytyksena on, etta

° kumpikaan keskustelukumppaneista ei tunne olevansa syytettyna, vaan
esihenkild ilmaisee huolen tydntekijan hyvinvoinnista ja tyokyvysta. asian edista-
minen on molempien osapuolten yhteistyota

° keskusteluun valmistaudutaan etukateen

° keskustelussa syntyy yhteinen nakemys siita, tarvitaanko muutoksia vai ei
seka siita, mitd mahdolliset muutokset olisivat ja miten tilannetta seurataan

° kumpikaan keskustelun osapuolista ei ole lilan vasynyt, kiireinen, kuormit-
tunut tai muulla tavoin estynyt keskittymasta keskusteluun

° keskustelulle varataan molemmille sopiva aika ja rauhallinen paikka.

Toimintamallin kayttddnotosta on tydyhteisdssa tiedotettava henkilostolle. Var-
haisen tuen toimintamalli toimii ongelmien ennaltaehkaisyyn ja muistilistana esi-
henkildlle siina vaiheessa, kun huoli tyontekijan tyokyvysta otetaan puheeksi.
Tyodkyvyn tukeminen edellyttda toimivaa ja jatkuvaa yhteisty6ta johdon, talous-
hallinnon, tydéterveyshuollon ja tydyhteison valilla. Selkeasti kuvattu varhaisen
puuttumisen toimintamalli tukee tydssa jaksamista ja mahdollistaa tyohon ja tyo-

jarjestelyihin liittyvien kehitystarpeiden havaitsemisen.

Varhaisen tuen toimintamallin tavoitteena on, etta tyontekija pysyy tyokykyisena,
voi jatkaa omassa tehtavassaan ja ilmenneisiin epakohtiin puututaan ripeasti.
Varhaisen tuen avulla tuetaan henkiloston pysyvyytta, jaksamista ja halua kehit-
taa tyotapoja yhdessa yha paremmiksi ja ehkaistaan turhia poissaoloja tyosta.
Varhaisen tuen mallin tarkoituksena on havaita ongelmat ja puuttua niihin nope-
asti, jolloin tilanne ei paase pitkittymaan ja se on helpompi ratkaista. Taman opin-
naytetyon liitteessa (liite 1) olevan mallin avulla organisaatioissa on helppo ottaa

kayttdon varhaisen tuen malli ja viestia siita tyontekijoille.



8 Pohdinta ja johtopaatokset

8.1 Moniulotteiset haasteet, yksinkertainen ratkaisu

Kaiken kaikkiaan tyokykyyn ja johtamiseen liittyvat asiat ovat erittdin moniulottei-
sia ja vaativat esihenkilolta perehtymistd seka rohkeutta asioiden esiin nosta-
miseksi. Sen lisaksi vaatii myos paljon tyota selvittaa tarjolla olevia vaihtoehtoja
tilanteessa, missa tyontekijan tyokyky on heikentynyt. Kaiken johtamisen ja tyo-
yhteisdn keskinaisen kommunikaation taustalla on kuitenkin inmisten keskinaiset
suhteet ja vuorovaikutus. Asioista taytyy uskaltaa puhua ja sille on myds oltava
aikaa tyodarjessa. Tamakin malli on vain yksi niistd monista mahdollisuuksista,
kuinka organisaatiossa voidaan vaikeisiin tilanteisiin puuttua. Tassakin tydssa
tehdyn mallin voi vieda teknisesti lapi helpostikin, mutta ongelma on edelleen
siind, etta esihenkildlla taytyy olla rohkeutta ja osaamista aitoon vuorovaikutuk-
seen tyontekijan kanssa. Jos tama tai mika tahansa muu malli on organisaatiossa
kaytossa, on tarkeaa, etta sita osataan kayttaa keskustelun pohjana loyhasti ase-
teltuina suuntaviivoina. Tarkeinta on joka tapauksessa empatia ja avoin vuoro-
vaikutus seka itseluottamus siihen, etta tilanne tulee ratkaistua parhain pain yh-

dessa asiasta puhumalla.

Kaikissa tydyhteisdissa syntyy joskus konflikti- tai ristiriitatilanteita, eivatka ne
aina huolellisesta selvitystyosta huolimatta ratkea kaikkien osapuolten kannalta
ihanteellisella tavalla. Joskus taytyy hyvaksya laiha sopu ja elaa yhdessa sovit-
tujen asioiden kanssa. Tavoitteena toki on ristiriidaton ja toimiva tyOyhteisd, mutta
joskus ty6rauha vaatii vaikeitakin ratkaisuja. Puheeksiottaminen on yksi tydkalu
selvittaa tyontekijan tyokyvyssa tai tydyhteisdssa ilmenneita huolia, mutta sen ei
kuulu olla ainoa keskinadisen viestinnan muoto. Puheeksiottaminen on yksi keino
kohti parempaa tyokykya tai toimivampaa tydyhteiséa, mutta ainoana tydkaluna

se ei toimi eikd sen varaan kannata asettaa eparealistisia tavoitteita jo tulehtu-



neessa tilanteessa. Huoli on otettava puheeksi, mutta kaikki ei valttamatta yh-
delld keskustelulla muutu. Monesti keskustelun lisaksi tarvitaan tyoyhteison ja
tyoterveystahon kumppanuutta asioiden ratkaisemiseksi. Prosessi saattaa olla
pitka ja kuluttava eika asia valttamatta korjaannu kerrasta. Parhaimmillaan huoli
tyontekijan tyokyvysta tai tydyhteison tulehtunut ilmapiiri tunnistetaan ja tilantee-
seen voidaan etsia ratkaisuja keskustelujen ja kumppaniverkoston tarjoamien
palveluiden avulla. Prosessi voi olla erinomainen kanava tydyhteisdlle ja esihen-
kilolle oppimiseen ja yhteishengen vahvistamiseen ja uusien toimintatapojen tun-

nistamiseen.

8.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tyossani tutkin neljan organisaation puheeksiottamisen mallia. Organisaatiot oli-
vat isoja julkisia yhteis6ja ja yksi yritys. Olisi voinut olla hedelmallistd ottaa mu-
kaan myds pienempien organisaatioiden kaytantoja, jotta todelliset eroavaisuu-
det seka pienten organisaatioiden erityispiirteet olisivat voineet nousta puheek-
siottamisen malleista paremmin esiin. Olen pyytanyt luvan kaikkien tutkittavien
organisaatioiden puheeksiottamisen mallien kayttoon tassa tydssani ja julkaissut
nimet niiltd osin, kuin organisaatioiden kanssa on sovittu. Yksi organisaatio halusi

pysya nimettdmana ja tata olen tydssani kunnioittanut.

Rajasin tutkimusaiheen koskemaan varhaisen puuttumisen mallia ja tyokaluja
esihenkilotydon nakokulmasta. Opinnaytetydlla ei ollut toimeksiantajaa, joten tut-
kimukseen en kuitenkaan haastatellut esihenkil6ita tai muita prosessin kayneita
henkildita. Tama nakokulma olisi voinut olla mielenkiintoista lisata kirjallisuuden
ja teorian lisaksi, jotta olisi ollut tunnistettavissa esihenkildiden tarpeet puheek-
siottamisprosessin lapikdymisessa. Tyokalusta olisi todennakdisesti tullut katta-

vampi ja olisin voinut kasitella eri toimialojen tarpeita syvemmin.

Rajasin tutkimuksesta pois myods todellisten puheeksiottotilanteiden havainnoin-
nin seka puheeksiottoprosessin lapikayneet tyontekijat. Haastattelut olisivat var-
masti antaneet arvokasta lisatietoa tydntekijdiden kokemuksesta ja tarpeista en-

nen ja jalkeen puheeksiottokeskustelun. Tieto olisi voinut olla hyodyllista myds



taman varhaisen tuen mallin luomisessa. Valitsin kuitenkin rajata pois tosiasialli-
set tilanteet ja haastattelut, koska mielestani siina olisin kasitellyt arkaluontoisia
henkilddn kohdistuvia asioita, jotka eivat kuulu edes anonyymisti kasiteltavaksi
tallaisessa opinnaytetydssa. Nyt tyokalun hyddyllisyys ja kattavuus perustuu Kir-
jallisuuteen, muiden organisaatioiden malleihin ja omiin kokemuksiin esihenki-

I6na.

Olen myos olettanut, ettéd PK-yrityksissa olisi heikompi osaaminen henkilostoasi-
oissa tai etta pienemmissa yrityksissa ei olisi kykya vieda puheeksiottamisen pro-
sessia lapi ilman ulkopuolisen tuottamaa mallia. Tama ei perustu mihinkaan tut-
kittuun aineistoon tai kirjallisuuteen ja on varmasti joiltain osiltaan virheellinen
olettamus. Tama nakokulma on perustunut omaan ja lahipiirin kokemukseen vai-
keista tilanteista, joista olisi varmasti selvinnyt maalaisjarjella, ihmistuntemuksella
jarohkeudella. Tyokykyasiat, eri elamantilanteisiin liittyva lainsaadanto ja tydosuh-
teisiin liittyvat erityispiirteet on opeteltavissa, joten voisi olla parempi olettaa, etta
asiat myds pienissa yrityksissa on huomioitu ja niihin osataan reagoida mikali

tilanne niin vaatii.

8.3 Opinnaytetyoprosessi

Orientaatio

Opinnaytetyon aiheen valinta oli vaiherikasta. Pohdin useiden aiheiden valilla ja
mielenkiintoa tuntui olevan vaikea suunnata yhteen aiheeseen pitkaksi aikaa.
Siind vaiheessa, kun opinnaytetyd tuli ajankohtaiseksi, minua kiinnosti myos
joukkorahoitus yrityksen kasvun mahdollistajana sekd oman yrityksen yrityssa-
neerauspolun kuvaaminen. Naista kuitenkin melko pian totesin, etta aikajanne ja
lopulta mydskaan mielenkiinto ei riitd opinnaytetydn kokoiseksi kokonaisuudeksi
ja paatin lahted kehittdamaan omia tyokaluja esihenkilotydhodn ja johtamiseen.
Olen itse kokenut haastavana tilanteena tyokyvyn puheeksiottamisen tai hanka-
liin tilanteisiin puuttumisen. Olen kohdannut tydurallani alisuoriutumista seka pit-
kia sairaslomia. Tyontekijoita on lahtenyt aitiyslomalle ja palannut tdihin. Tilantei-
siin ei ole ollut aina helppo tarttua ja kun keskustelin asiasta muiden yrittajien tai

esihenkildiden kanssa, tuntui asia kiinnostavan monia. Téalle ty6lle en kaivannut



toimeksiantajaa, olin itse vaikeassa tilanteessa yritykseni kanssa eika ollut mie-
lekasta tehda tyota yritykselle, jonka tulevaisuudesta ei ollut takeita. Siispa valit-
sin aiheen, jonka sisaltéa voin hyddyntda omassa johtamisessa seka tyoela-
massa muissa rooleissa ja jonka lopputuloksesta voisi olla hydtya muillekin pie-

nille organisaatioille.

Kaynnistaminen

Tyo kaynnistyi silla, etta etsin runsaasti kirjallisuutta erilaisista puheeksiottamisen
tilanteista ja tyokyvysta. Koin vaikeutta etsia englanninkielista tutkimusaineistoa
tai kirjallisuutta puheeksiottamisen tilanteista. Toisaalta itse puheeksi ottamisen
tilanteeseen liittyy myds Suomen lainsaadantéa, joten joka tapauksessa suosi-
teltujen toimenpiteiden tulee olla voimassa olevan paikallisen lainsaadannén mu-
kaista esimerkiksi tilanteisiin puuttumisen ripeyden, varoituksen antamisen tai ir-
tisanomisen osalta. Kavin keskusteluja ohjaavan opettajan kanssa ja tarkensin
suuntaa tyon edetessa. Jossain vaiheessa tuli mieleen, olisiko toimeksiantona
toteutettu tyd mahdollisesti edennyt nopeammin tai maaratietoisemmin tai selke-
ammalla kohdennuksella, mutta en enaa lahtenyt muuttamaan tyon lahestymis-
tapaa, silla oman ammattitaidon kehittamisen kannalta tuntui mielenkiintoisim-
malta tehda tyo valitulla tavalla. Aloitusseminaarissa toukokuussa 2020 tydsta oli
valmiina kevyt suunnitelma, mutta ei viela juurikaan kirjallisuuteen tutustumista

tai eri puheeksiottotilanteiden kuvaamista.

Tyoskentely

Prosessina opinnaytetydn tekeminen on ollut antoisaa ja avartavaa. Tydkyvyn ja
johtamisen yhteyden tutkiminen erilaisten kirjallisten I1ahteiden kautta on antanut
ammatillisesti hyddyllista nakdkulmaa ja olen pystynyt arvioimaan uudella tavalla
omaa aikaisempaa roolia esihenkiléna ja nyt myos tyontekijana. Kirjoittamisen
prosessi oli sujuva ja ldysin runsaasti mielenkiintoista kirjallisuutta, josta ammen-
taa tietoa tyokyvysta ja puheeksiottamisen tilanteista. Erilaisten mallien arviointi
oli haastavaa, silla lopulta julkisten organisaatioiden mallit olivat keskenaan hyvin
samankaltaisia, vain ulkomuodoltaan poikkeavia. Se on ihan ymmarrettavaa, silla
johtamiseen ja tyokyvyn yllapitamiseen seka sidosryhmien toimintaan liittyy pal-

jon lainsaadantoa, joka ohjaa organisaatioiden toimintaa. Esittelin tyon melkein



valmiin version valiseminaarissa syksylla 2020 ja sain siella palautetta tyon ete-

nemisesta ja suunnasta.

Viimeistely

Oma elamantilanne muuttui opinnaytetydvuoden aikana monta kertaa. Yrittajyys
oli kriisissa pandemian aiheuttamien vaikeuksien vuoksi ja huoli yrityksesta, tyon-
tekijoista ja omasta taloudesta oli valtava. Hain yritykseni konkurssiin ja yllattaen
elamasta vapautui runsaasti aikaa opiskella ja tydstaa opinnaytetyoéta. Sitten kui-
tenkin melko pian tydnhaku tuotti tulosta ja paasin mielenkiintoisiin haasteisiin
tydelamassa. Tassa vaiheessa opintojen viimeistely tuntui toissijaiselta tehta-
valta. Viimeistelyvaihe on siis ollut pitka, mutta tehokkaalla vapaa-ajan johtami-
sella tamakin urakka on tullut paatdkseen. Viimeistelyvaiheeseen pyysin Aki Hir-
vikankaalta apua, han on piirtanyt opinnaytetydon havainnollistavat kuvat seka
taittanut Varhaisen tuen toimintamallin ja ty6kalupakin tuotetun aineiston pohjalta
sellaiseen muotoon, etta se olisi helposti kaytettavissa missa tahansa organisaa-

tiossa.

8.3 Jatkotoimenpiteet

Liitin varhaisen tuen toimintamallin tyokalupakkiin kuvan (aikaisemmin esitelty
kuva 5), jossa esitellaan tyokykyongelmat ja vaihtoehtoja niihin puuttumiseen ja
niiden hoitamiseen. Tama kuva ei ole taydellinen eika kuvaa taysin kattavasti sita
kirjoa, miten tydyhteisdissa voidaan puuttua tilanteisiin. Naiden vaihtoehtojen
esittely ja kuvaaminen olisi varmasti itsessaan yhden opinnaytetyon kokoinen ko-
konaisuus. Oma havaintoni on myos se, etta tyokyvyn ollessa vaarassa heiken-
tya tai on jo heikentynyt, on tydntekijan haastavaa saada tilanteeseen apua, jos
oma toimintakyky on jo heikentynyt. Esihenkilon rooli voi vaihtua talldin tera-

peutiksi tai selvittelyyn mahdollisista kuntoutusvaihtoehdoista.

Olisi mielenkiintoista tietaa milla tavalla esihenkilot kokevat nama vaihtelevat tyo-
tehtavat ja onko niihin olemassa riittavasti tukea omassa organisaatiossa. Aivan

oma tutkimuksen aihe olisi jatkaa puheeksiottotilanteiden ja -osaamisen kehitta-



mista esihenkilon nakdkulmasta pohjautuen todellisiin esimerkkeihin ja tilantei-
siin, mutta se toki voi olla vaikea jarjestaa ilman, etta tyontekijan tietosuoja vaa-

rantuu.

Puheeksiottaminen on yksi tydkalu monien johtamisen tyokalujen joukossa ja toi-
von, ettd tdma opinnaytetyd tekee tydkalun vahan tunnetummaksi ja madaltaa
kynnysta puheeksiottokeskusteluun. Kaikista tarkeinta on kuitenkin luottamuksel-

linen suhde ja avoin keskustelukulttuuri tydnantajan ja tyontekijan valilla.
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