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Opinnaytety6n tarkoituksena oli selvittdd, mitd on varhainen puuttuminen ja miten toimin-
tamallia voi kayttda arjen esimiestydssa. Varhaisen puuttumisen mallin vaikutus tyéhyvin-
vointiin ja tydokykyyn nousi selvitystyon aikana myods yhdeksi oleelliseksi osaksi opinnayte-
tyota.

Tiedonhaku toteutettiin perehtymaélla esimiestydta, tydhyvinvointia, tyokykya ja varhaista
puuttumista kasittelevaéan kirjallisuuteen ja séhkaisiin julkaisuihin. Lisaksi on tutustuttu ai-
heita kasittelevaan lainsaadantoon.

Aineiston keruun aikana kavi ilmi, etta vaikka varhaisen puuttumisen malli on yli 20 tydnte-
kijan yrityksille pakollinen vuonna 2011 voimaantulleen sairausvakuutuslain muutoksen
myo6td, sen soveltamistavat voivat olla monenkirjavat yrityksien valilla. Esimiehet saattavat
kokea varhaisen puuttumisen etédiseksi ja hankalaksi, minka aiheuttajana voi olla riittAma-
ton perehdytys ja tuen puute ylemmalté johdolta.

Selvitystyon tuloksena syntyi opas esimiehelle. Opas kasittelee varhaisen puuttumisen
periaatteet yleisella tasolla, antaa ohjeita hyvaan puuttumistapaan seké kehottaa esimiesta
hankkimaan lisatietoa aiheesta muutaman esimerkkilahteen avulla. Lisaksi opas esittelee
tiiviisti esimiestyota saatelevat lait. Jokaisen luvun lopussa on pieni tehtava, jonka tarkoitus
on heratelld esimiesta havainnoimaan luvussa kasiteltyja aiheita omassa tyoyhteisgssaan.

Oppaan tarkoituksena on tuoda varhaisen puuttumisen malli lAhemmas esimiesta. Se pyr-
kii kertomaan tiiviisti, miksi varhaista puuttumista yrityksissa harjoitetaan, miten onnistu-
neet puuttumistilanteet saadaan aikaan ja kuinka omaa osaamista voi aihealueen tiimoilta
kehittaa.

Avainsanat varhainen puuttuminen, tyéhyvinvointi, tyokyky, esimiesty6
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The purpose of the present thesis was to define early intervention and find out how to im-
plement the model to the day-to-day management in an organization, as well as to re-
search how well-being at work and ability to work were affected by the use of an early in-
tervention model. The goal of the thesis was to produce a handbook for managers that
brings the early intervention process closer to the manager. The goal was to make a brief
and interesting introduction of the process itself.

The theoretical framework was built of professional literature and publications concerning
early intervention, well-being at work, ability to work, management and leadership. The
theoretical part also examined legislation concerning the topic. The empirical part was car-
ried out as a development project.

The study revealed that despite having an early intervention model and policy for maintain-
ing and developing well-being at work was compulsory to all businesses with more than 20
employees, the practices with which the organizations applied them were versatile. Man-
agers may think that applying the model is difficult and that it actually does not concern
them. A lack in orientation and support of senior management could be the cause of this.

As a result, a handbook about early intervention was written. The handbook deals with the
overall principals of the early intervention and gives instruction on how to start the interven-
tion process with an employee in a good manner. The handbook also briefly mentions the
legislation concerning the topic. It also aims at encouraging the manager to learn more
about it. At the end of each chapter, there is a small task for the manager. The purpose of
the tasks is to motivate the managers to observe their own organization and the people
working there.

Keywords early intervention, well-being at work, ability to work, leader-
ship, management
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1 Johdanto

1.1 Tyodn tausta

Tybhyvinvointi ja sen puutteesta aiheutuvat kustannukset yrityksille ja kansantaloudelle
ovat olleet esilla viime aikoina. Hyvinvointivaltion kehittyminen on tuonut mukanaan
muuttuneen kasityksen tyokyvyttdomyydesta. Sairauslomalle jdddaan nykyaan helpom-
min ja usein muistakin syista kuin itse sairaudesta. Yksi sairauspoissaolopéivd maksaa
suomalaisessa tytelamassa keskimaarin 350 €, kun taas tallaisen paivan ennaltaeh-
kaisy tuo yritykseen positiivista tulosta noin 415 € (Pida huolta — valita varhain, 6).
Henkiloston tydhyvinvointiin ja tydkykyyn panostaminen ennaltaehkaisevalla otteella on
yrityksille paitsi yhteiskunnallisesti eettistd toimintaa, myos suoraan tuottavuutta lisda-
vaa. Viime vuosien lakimuutokset ovat pyrkineet aktivoimaan yrityksia panostamaan

henkildstoonsa.

Noin vuosi sitten koin jotain sellaista, jota en olisi uskonut osuvan kohdalleni. Koin tyo-
uupumuksen vain 25 vuoden iassa tydssa, jota olin tehnyt intohimoisesti, mutta joka ei
kuitenkaan tarjonnut minulle tarpeeksi vastuuta ja mahdollisuuksia vaikuttaa tyén sisal-

toon.

Suuryrityksen tyontekijand minulla ei olisi pitanyt olla ongelmia avun saannissa, mutta
toisin kavi. Olin lyhyilld sairauslomilla usean kuukauden ajan ja sain parin kerran lahet-
teen tyopsykologille — ja se siitd. Kukaan ei kysynyt kuulumisiani eikd ehdottanut jatko-

toimenpiteita palattuani téihin sairauslomien ja vuosilomani jalkeen.

Tybhyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin liittyvéat asiat alkoivat kilnnostaa minua, ja pian
opinnaytetyon aihekin oli paatetty. Esimiestydn opintojen sekd oman kokemukseni
kautta koen, etté helposti lahestyttavalle varhaisen puuttumisen oppaalle on tarvetta.
Olen siksi pyrkinyt tekemaan oppaasta tiiviin julkaisun, joka kasittelee varhaista puut-
tumista prosessina, yleisella tasolla. Koska jokainen yritys voi soveltaa varhaisen puut-
tumisen mallia omiin tarpeisiinsa sopivaksi, en kokenut tarpeelliseksi tehda kovin pikku-

tarkkaa katsausta mallin muotoseikkoihin.



Konkreettisen hytédyn lisdksi opinndytetyd auttoi minua kasittelemaan omaa uupumus-
tani. Koin prosessin terapeuttisena ja voimaannuttavana. Uskalsin opinnaytetyon te-
kemisen aikana hakea uudelleen apua tyduupumukseen tyonantajani ja tyoterveys-

huollon kautta.

1.2 Tyon tavoite

Opinnaytetyoni tavoite on selvittda aikaisempien julkaisujen perusteella mita varhainen
puuttuminen tydyhteisdissa on ja miten se tulisi toteuttaa kaytanndssa, jotta toimenpi-
teillda olisi paras mahdollinen hyéty tydhyvinvoinnin parantamisen ja tyokyvyn yllapita-

misen kannalta.

Liséksi tutustun lainsdadantoon, jonka pohjalta varhaisen puuttumisen malli on luotu.
Tybelamaa seka yritysten ja niiden tyontekijdiden yhteistoimintaa saatelevat monet lait,

jotka osaltaan vaikuttavat myos tyohyvinvointiin.

Opinnaytetytni keskeisiksi kasitteiksi muodostuvat varhainen puuttuminen, tyéhyvin-
vointi, tydkyky ja esimiestyd. Nama kasitteet maaritelladn opinnaytetyon raportin seu-

raavissa osioissa.

1.3 Tiedonhakumenetelmét

Opinnéaytetyodn teoriatiedon kokoan esimiestyota, tydhyvinvointia, tyokykyé ja varhaista
puuttumista kasittelevasta kirjallisuudesta seka internet-julkaisuista. Materiaalin pyrin
etsimaan mahdollisimman tuoreista tietoléhteista, silla vuosien 2011 ja 2012 lakimuu-

tokset varhaiseen puuttumiseen liittyen ovat nostaneet aihetta nakyvammin esille.

Seka kirjallisuus- ettd internet-lahteet olen pyrkinyt etsimaan luotettavista kanavista ja
tekijoiltd. Sahkoisiksi lahteiksi valikoituivat siten esimerkiksi Keskindinen El&kevakuu-
tusyhtié limarinen, Ty6turvallisuuslaitos, Tyd- ja elinkeinoministerid ja Sosiaali- ja ter-

veysministerio.



1.4 Tydn rajaus

Olen rajannut opinnéytetyoni teoreettisen viitekehyksen koskemaan vain varhaista
puuttumista seka siihen liittyvaa esimiestyota. Varhaiseen puuttumiseen kuuluvat oleel-

lisena osana tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn kasitteet seké lainsaadantt soveltuvin osin.

Koska toiminnallinen osa on tiivis katsaus varhaiseen puuttumiseen, koin, ettd myds
opinnaytetyon itsessaan tulisi olla tiukasti rajattu koskemaan vain valittua aihealuetta.
Tietoa ja ndkodkulmia on runsaasti, mutta tdssa tydssa pyrin tarkastelemaan vain la-

hiesimiehen perspektiivista aihetta.

2 Esimiestyo

2.1 Esimiestyon maaritelma

Kaupan liiton tydmarkkinajohtaja Anna Lavikkala toteaa, ettd esimiehen tehtava tyén-
antajan edustajana on johtaa tydyhteis6d ennalta maarattyjen tavoitteiden mukaisesti.

Esimiesasema sisaltda oikeuksia, velvollisuuksia, valtaa ja vastuuta (Lavikkala 2013).

Esimies on jatkuvassa vuorovaikutuksessa tyontekijoihinsa. Han tekee paatoksia, jotka
pohjautuvat tydsuhteissa noudatettavaan lainsdadantoon, kaytdssa olevaan tydehto-
sopimukseen seka yrityksessa vallitseviin kaytantdihin. (Meincke & Vanhala-Harmanen
2011, 13.) Paatoksenteon on oltava asiallista ja johdonmukaista seka tydntekijoita ta-

sapuolisesti kohtelevaa (Lavikkala 2013).

Paivittdisen lahijohtamisen lisaksi esimiehen tehtdva on ennen kaikkea edustamansa
tybnantajan strategian jalkauttaminen tydyhteisoonsa. Han varmistaa, etta yleiset ta-
voitteet ymmarretdan tiimi- ja yksilotasolla, jotta paivittainen toiminta olisi linjassa orga-
nisaation toimintaperiaatteen kanssa ja samoin toiminta olisi tuloksellista. Taméan lisak-
si esimies viestii yrityskuvaa tydyhteisonsa ulkopuolelle, esimerkiksi rekrytoidessaan
uutta henkildkuntaa. (Melgin 2014.) Tehtdva ei ole helppo, koska se vaatii erityista
osaamista esimiehelta. Siksi strategian pitkdjanteinen jalkauttaminen tydyhteis6on

usein unohtuu arjen kiireissa. (Nikkola & Salminen 2012, 20.)



Esimiestyon eri ulottuvuuksista voidaan péatelld, ettd esimies ja hanen rooliinsa liittyva
johtajuus on valttaméatén osa toimivaa tydyhteis6a. Jamakka ja tehokas ote johtami-
seen tuottaa tulosta, mutta samalla esimiehen tulee olla tukipilari tyéntekijoilleen ja
tuntea tyontekijoidensa tydtehtavat. Hyvat vuorovaikutustaidot ja esimiehen luoma luot-
tamuksellinen ilmapiiri ovat avaimet menestyksekkaaseen johtamiseen. (Moisalo 2010,
15.)

2.2 Esimiehen oikeudet ja velvollisuudet

Esimiehen toiminnan voi kiteyttaa direktio-oikeuteen eli tydnjohto- ja valvontaoikeuteen.
Tybnantajan edustajana esimiehella on oikeus paattaa tyon tekemiseen liittyvistd asi-
oista, esimerkiksi tehdyn tyon suoritustavasta, laajuudesta, laadusta seka tytskentelyn
paikasta ja ajasta. Niin ikA&n esimiehella on oikeus valvoa, ettd ty® suoritetaan annet-
tujen maaraysten mukaisesti. Mikéli ndin ei tapahdu, esimies voi puuttua virheelliseen
menettelyyn. Menestyksekk&aasti toteutettu direktio mahdollistaa koko yrityksen tuottoi-
san toiminnan, koska ihannetilanteessa jokainen tyontekija tietda tehtavansa ja kayttaa

tybhon varatun ajan tehokkaasti oikeita asioita tehden. (Nikkola & Salminen 2012, 54.)

Esimies on direktio-oikeutta toteuttaessaan velvollinen noudattamaan vallitsevaa tyo-
lainsdaadantod, tydehtosopimuksia ja yksittaisia tydsopimuksia. Siten esimiehen velvol-
lisuuksiin kuuluu perehtya naihin sdadoksiin, jotta hanen toimintansa on laillista eika se
koidu tydntekijan vahingoksi. (Nikkola & Salminen 2012, 47-49.)

Tyonjohto-oikeutta rajoittaa yksiselitteisesti lainsaadantd sekd muun muassa tyonanta-
jan ja tyontekijan valinen tydésopimus, sovellettava tydehtosopimus seka tyépaikan oh-
jeistukset ja vakiintuneet kaytannét. Esimiehen tuleekin ottaa huomioon, etta mita seik-
kaperaisemmin tyontekijan tydsopimuksessa on kirjattu tietyistd seikoista, esimerkiksi
tyotehtavista tai tyontekopaikasta, sitd niukemmin esimies voi kayttdd tydnjohto-

oikeuttaan tyontekijaan. (Nikkola & Salminen 2012, 55.)

Esimiehen on tydnjohto-oikeutta soveltaessaan otettava huomioon myds kohtuullisuus-
vaatimus ja hyvan tavan mukaisuus. Esimies ei saa esimerkiksi maarata tyontekijaa
suorittamaan tydtehtavia, joihin tAméan koulutus tai ammattitaito ei ole riittava, tai jotka

vaarantaisivat tyontekijan terveyden. (Nikkola & Salminen 2012, 57-58.)



2.3 Lainsadadanto esimiestydssa

Onnistuneen esimiestyon edellytyksena on tunnistaa keskeiset tydoikeudelliset periaat-
teet (Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 15). Ty6lainsaadantd on laajasti pakottavaa
oikeutta, joka antaa kuitenkin raamit sopimusvapaudelle (Nikkola & Salminen 2012,

47). Seuraavissa alaluvuissa on esitelty tiiviisti tydelamaan keskeisesti vaikuttavat lait.

2.3.1 TyOsopimuslaki

26.1.2001 voimaantullutta, nykyista tyosopimuslakia sovelletaan sopimukseen, jolla
tydntekija sitoutuu tekemaan tyota tydnantajan lukuun, timan johdon ja valvonnan alai-
sena, palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Laki sdataa laaja-alaisesti tyon tekemiseen
liittyvistd ehdoista, muun muassa tyosopimuksen muodosta, kestosta, koeajan ehdois-

ta, poissaoloista ja tydsopimuksen paattdmisehdoista. (Tydsopimuslaki 2001.)

TyOsopimuslaki asettaa velvollisuuksia seké tydnantajalle etta tyontekijalle. Tyénanta-
jan velvollisuuksiin kuuluu muun muassa edistdd suhteitaan tyontekijoihin seka heidan
keskuudessaan, syrjintakiellon noudattaminen ja tasapuolisen kohtelun varmistaminen,
palkan tai muun vastikkeen maksaminen tyontekijalle ja tyon tarjoamisvelvoite osa-

aikaisille tyontekijoille. (Tyoaikalaki 2001.)

2.3.2 Tyodaikalaki

Tyobaikalaki on tullut voimaan 9.8.1996. Se soveltuu tydsopimuslain mukaisen tydsopi-
muksen perusteella tehtavaan tydohon seka tietyilta osin virkasuhteessa tehtavaan tyo-
hon. (Tyoaikalaki 1996.)

Tyobaikalaki maarittelee tydajan olevan aikaa, joka kaytetdan tydtehtavien tekemiseen
seka aikaa, jonka tyontekija on velvollinen olemaan lasna tyopaikallaan tyonantajan
kaytettavissa. Lisaksi tydaikalaki maarittelee muun muassa varallaoloon liittyvat ehdot,
saanndllisen tybajan ja sen ylittamiseen liittyvat maaraykset, yo- ja vuorotyén ehdot ja
lepoajan maaraytymisen. (Tydaikalaki 1996.) Tarkempi tydaika maaraytyy yleisesti
ottaen tydaikalain ja alan tydehtosopimuksen perusteella (Aimald, Astrém, Rautiainen
& Nyyssola 2009, 24).



2.3.3 Vuosilomalaki

18.3.2005 voimaantullut vuosilomalaki soveltuu ty6- ja virkasuhteisiin joitain poikkeuk-
sia lukuun ottamatta. Laki saatdd muun muassa siitd, miten vuosiloma maaraytyy,
kuinka monta paivaa tyontekijalle kertyy vuosilomaa jokaiselta tydssaolokuukaudelta tai
siihen rinnastettavissa olevalta ajalta sek& miten loma-ajan palkanmaksu ja lomaraha
maaraytyy. Vuosilomalaki on pakottavaa lainsaadantoa, eli jos tyontekijaan sovelletaan

lakia huonompia kaytantoja, ovat ne mitattomia. (Vuosilomalaki 2005.)

Vaikka vuosilomalaki on pakottavaa oikeutta, on valtakunnallisilla tydmarkkinajarjestoil-
l& oikeus poiketa laista tydéehtosopimuksissaan. Jarjestoilla ei kuitenkaan ole oikeutta
poiketa lainsaadanndsta tyontekijan vahingoksi. (Karttunen, Laasanen, Sippel, Uitto &
Valtonen 2014, 658.)

2.3.4 Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa uudistettiin 30.3.2007. Sen tavoitteena on edesauttaa
yrityksen ja sen henkilokunnan vélistéa vuorovaikutuksellista toimintaa, jonka perustana
on tiedottaa henkilékuntaa yrityksen nykytilasta ja tulevaisuuden suunnitelmista. Tavoit-
teena on antaa tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin, jotka koskevat heidan
tydolojaan yrityksessa. Lakia sovelletaan muutamin poikkeuksin yrityksissa, joissa on

vahintaan 20 tyontekijda. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007.)

Yrityksen tulee yhteistoimintalain mukaan antaa henkildstélleen tietoja muun muassa
yrityksen taloudellisesta tilanteesta, maksetuista palkoista, maaraaikaisten ja osa-
aikaisten tyosuhteiden maarasta seka ulkopuolisen tyévoiman kaytdsta. Liséksi yhteis-
toimintalaki saatdd muun muassa henkilosto- ja koulutussuunnitelmista, yrityksen si-
saisen tiedottamisen periaatteista, kameravalvonnasta tyopaikalla ja téiden uudelleen-
organisoimisesta esimerkiksi liikkeen luovutuksen yhteydessa. (Laki yhteistoiminnasta
yrityksissa 2007.)

2.3.5 Laki miesten ja naisten vélisesta tasa-arvosta

Laki miesten ja naisten vélisesta tasa-arvosta on tullut voimaan 8.8.1986. Sen tarkoi-

tuksena on estdd sukupuoleen liittyvaa syrjintdd, edistdd naisten ja miesten valista ta-



sapuolista kohtelua ja siten parantaa naisten asemaa eritoten tydelaméssa. (Laki mies-

ten ja naisten valisestéa tasa-arvosta 1986.)

Laki kattaa yhteiskunnan eri osa-alueet. Se ei kuitenkaan sovellu uskonnollisten yh-
dyskuntien uskonnonharjoitukseen liittyviin toimintoihin eika yksityiselaman piiriin kuu-
luviin, esimerkiksi perhesuhteisiin. (Laki miesten ja naisten valisestd tasa-arvosta
1986.)

2.3.6 Yhdenvertaisuuslaki

20.1.2004 voimaantullut yhdenvertaisuuslaki pyrkii edistamaan ja turvaamaan yhden-
vertaisuuden toteutumista. Lisdksi laki pyrkii vahvistamaan syrjintdd kokevan oikeus-
suojaa lain maarittamissa tilanteissa. Naita tekij6itda ovat ikd, etninen tai kansallinen
alkupera, kansalaisuus, uskonto tai muu vakaumus, kieli, mielipide, terveydentila,
vammaisuus, sukupuolinen suuntautuneisuus tai muu henkiloon liittyva peruste. (Yh-

denvertaisuuslaki 2004.)

Yhdenvertaisuuslain syrjintdd kokevan oikeussuojan turvaaminen on johdettu perustus-
laista. Perustuslain 2. luvun 6 § sisaltdd yhdenvertaisuusperiaatteen, jota yhdenvertai-

suuslaki erityisesti edistdé. (Karttunen ym. 2014, 87.)

2.3.7 Laki yksityisyyden suojasta tydelaméassa

Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa uudistettiin 13.8.2004. Sen tarkoituksena on
turvata henkilon yksityiselamaa ja yksityisyytta tyossa. Lain osa-alueita ovat henkildtie-
tojen kasittely, huumausaineiden kayttoa koskeva tietojenkasittely, erindisten testien ja
tarkastuksien toteuttamista koskevat vaatimukset, kameravalvonta tydpaikalla seka
tydnantajalle kuuluvan séhkopostilikenteen lahempi tarkkailu ja viestien avaaminen.

(Laki yksityisyyden suojasta ty6elamassa 2004.)

Yksityiselaman suojaa tydelaméassa kasitteleva laki on perustuslaista johdettua erityis-
lainsdaadantod. Se kasittelee nimenomaan tydssa esiin nousevia yksityisyyden kysy-
myksia, kun taas perustuslain 2. luvun 10 § turvaa henkilon yksityiselaman, kunnian ja
kotirauhan. (Karttunen ym. 2014, 88.)



2.3.8 Tyoturvallisuuslaki

23.8.2002 voimaantullut, nykyinen tydturvallisuuslaki pyrkii parantamaan tydymparist6a
ja tydoloja siten, etta tydntekijoiden tydkyky olisi turvattu ja yllapidetty. Lain tarkoitukse-
na on myds tyétapaturmien ja ammattitautien torjuminen ja ennaltaehkaisy seka fyysis-
ten ja henkisten terveyshaittojen ehkaisy. Lakia sovelletaan ty6- ja virkasuhteeseen
seka julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa tehtavaan tyohon, muttei harrastustoimin-

taan tai ammattiurheiluun. (Ty6turvallisuuslaki 2002.)

Tyo6turvallisuuslaki sisdltda velvoitteita, jotka ovat suunnattu seka tydnantajalle etta
tydntekijdlle. Ty6nantajan tulee lain mukaan pitda huolta, etta tyontekija ei joudu tyéta-
paturmiin tai muihin tydn tekemisesta johtuviin vaaroihin. Velvoite kattaa niin fyysisen
kuin psyykkisen turvallisuuden. (Karttunen ym. 2014, 649.)

TyoOntekijaa tyoturvallisuuslaki velvoittaa noudattamaan tydtehtdvien ja -olojen vaati-
maa huolellisuutta ja varovaisuutta muun muassa kayttamalla suojavalineitad ja noudat-
tamalla tybnantajan antamia turvallisuusohjeita. Ohjeita noudattamalla tyontekija pitda
huolen niin omasta kuin kollegoidensa tyoturvallisuudesta. Hanelld on oikeus kieltaytya
tydn tekemisestd, jos kokee sen aiheuttavan vakavaa vaaraa terveydelle tai turvalli-
suudelle. Tydntekijalla on tassa tapauksessa valiton ilmoitusvelvollisuus tydnantajalle
asiasta. (Karttunen ym. 2014, 654-655.)

2.3.9 Tyo6terveyshuoltolaki

21.12.2001 voimaantulleen ty6terveyshuoltolain tarkoituksena on velvoittaa tydnantaja
jarjestamaan tyoterveyshuollon tyontekijoilleen. Laki méaarittelee tytterveyshuollon si-

sallon ja toteuttamistavan. (Ty6terveyshuoltolaki 2001.)

Laki pyrkii saattamaan tyonantajan, tyontekijan ja tyéterveyshuollon yhteistyéhon, jotta
kolmikantana saadaan ehkaistyd ty6hon liittyvia sairauksia ja tapaturmia, edistettyd
tydympariston ja tyon terveellisyytta ja turvallisuutta, parannettua tyéntekijéiden terveyt-
td sekd ty6- ja toimintakykya tydelaman eri vaiheissa seka tuettua tydyhteisdn toimin-

taa. (Tyoterveyshuoltolaki 2001.)



3 Tyohyvinvointi

3.1 Ty6hyvinvoinnin maaritelma

Hyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat henkilon persoonallisuus, tarpeet, ar-
vot, vapaa-aika, tavoitteellinen toiminta ja ty6. Nama tekijat huomioon ottaen voidaan
todeta, etta hyvinvointi on henkildkohtainen kokemus, jonka jokainen yksild méaérittelee
itse sen perusteella, miten hyvin han kokee tarpeidensa tulevan tyydytetyiksi ja olevan

tasapainossa. (Rauramo 2012, 10-11.)

Tybhyvinvointi on laaja kasite. Se rakentuu tyon turvallisuudesta, terveellisyydesta ja
mielekkyydesta. Oikeudenmukainen ja motivoiva johtaminen, tyéyhteisén ilmapiiri seka
ammattitaito ja sen kehittdmismahdollisuudet vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvoinnin
kokemukseen. Voidaankin sanoa, ettd tybhyvinvointi perustuu sekad tyonantajan etta

tydntekijan rakentavalle toiminnalle. (Sosiaali- ja terveysministerio 2014.)

Kokonaisvaltaiseksi kokemukseksi tydhyvinvoinnin tekee myds se, ettd henkildt, jotka
kokevat tytnsa palkitsevaksi ja mielekkaéaksi, kokevat muunkin elaménhallinnan olevan
kunnossa. Mielekas tyd tukee henkildn hyvinvointia my6s vapaa-ajalla. (Rauramo
2012, 12.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen on pitkdjanteistd ja suunnitelmallista toimintaa. Hyvin-
voinnin yll&pitdminen on jokaisen organisaatiossa tydskentelevén vastuulla, mutta joh-
dolla on kuitenkin viimekaden vastuu tydhyvinvointiohjelman jarjestelmallisesta toteut-

tamisesta. (Rauramo 2012, 20.)

Kehittdmisprosessi vaatii alullepanijaksi tydryhman, joka kartoittaa nykytilanteen erilai-
sin arviointimenetelmin seka suunnittelee tarvittavat resurssit. Tydryhma organisoi pro-
jektin toteutuksen ja sopii, ketka ovat vastuussa mistakin toiminnasta. Ty6ryhmé& myos
seuraa ja kehittda jatkuvasti hyvinvointiohjelmaa tarkoituksenmukaisesti. (Rauramo
2012, 20-21.)
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3.2 Tybhyvinvoinnin portaat -malli

Rauramo on kehittanyt Abraham Maslowin tarvehierarkian pohjalta tyohyvinvoinnin
portaat -mallin, joka kuvaa ihmisen hyvinvoinnin eri tasoja tydelaman nakokulmasta.
Malli jalkauttaa tydhyvinvoinnin tydyhteis66n konkreettisesti soveltamalla tydhyvinvoin-
nin eri teorioita ja malleja Maslowin motivaatioteorian mukaisesti. Tavoitteena on, etta
malli tukisi pitkajanteisesti ja suunnitelmallisesti yrityksen tydhyvinvointiohjelman toteut-
tamista. (Rauramo 2012, 9-13.)

Rauramon (2012, 13) mukaan tydhyvinvoinnin porrasmallissa peilataan ihmisen perus-
tarpeita — fysiologisia tarpeita, turvallisuuden tarvetta, yhteiséllisyyden tarvetta, arvos-
tuksen tarvetta ja itsensa toteuttamisen tarvetta — tyohon ja siitd syntyvaan motivaati-

oon. Han on nimennyt klassisen tarvehierarkian portaat uudelleen "terveydeksi”, "tur-
vallisuudeksi”, "yhteisollisyydeksi’, “arvostukseksi’ ja "osaamiseksi’. Jokainen porras
kasittelee aluettaan sekd organisaation ettd tydntekijan ndkdkulmasta. Lisaksi Raura-
mo esittelee teoksessaan tavat arvioida kyseisen portaan hyvinvointitekijéiden toteu-

tumista ja nakymista organisaatiossa ja tyontekijan arjessa. (Rauramo 2012, 13.)

Tybhyvinvoinnista on luotu monia teorioita ja toimintamalleja. Mielestani Rauramon
malli on selked, koska se kasittelee hyvinvointia ja sen toteuttamista prosessina hyvin
kaytannoéllisella tasolla. Taméan vuoksi paadyin esittelem&an mallin tiiviisti opinnéyte-

tyossani.

4  Tyokyky

4.1 Tyobkyvyn madaritelma

Perinteisesti ajatellaan, etta tyokyky muodostuu ihmisen fyysisesta ja henkisesta kun-
nosta. Kun ndma osa-alueet ovat kunnossa, on ihminen tydkykyinen. Tyéelaman muu-
tos yhteiséllisempé&éan suuntaan on kuitenkin tuonut esille sen, etta tydkyvyn kasite on
monimutkaisempi ja perustuu yha enemman ihmisen henkilokohtaiseen kokemukseen
omista ominaisuuksistaan verrattuna tyoén kuormittavuuteen. Tyokyky on kokonaisval-

tainen kokemus, joka rakentuu terveydestd, kunnosta, ammattitaidosta, tyon vaatimuk-
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sista, tydyhteisdstéd, sosiaalisista suhteista, eldkelainsaadanndsta, tydnantajan henki-

I6stopolitikasta ja johdon antamasta tuesta. (Matikainen 1998, 26.)

Tydymparisto Tydyhteiso

Kuvio 1. Tyokyvyn maarittavat tekijat (Matikainen 1998, 27).

Matikaisen (1998, 27) laatima kuvio kuvaa tyokyvyn maarittdvid osa-alueita. Kuvion
karjessa ovat ihmiseen eli yksiloon kuuluvat tekijat, esimerkiksi fyysinen ja psyykkinen
terveys seka ammattitaito. Tydymparistoon liittyvat muun muassa tyopaikan siisteys,
melutaso, tyon rauhattomuus ja tapaturmille altistavat tekijat. TyOyhteis6on kuuluvia
tekijoita ovat esimerkiksi sosiaaliset suhteet seka tuen ja arvostuksen saaminen kolle-
goilta ja esimiehiltd. (Matikainen 1998, 27.)

Hallinnan tunne on oleellinen osa tydkyvyn kokemusta. Kun ihminen ymmartaa teke-
mansa tyon tarkoituksen ja kokee sen mielekkaaksi seka omaa myonteisen ajatteluta-
van omien kykyjensa ja ammattitaitonsa suhteen, héanen tyokykynsd on parempi.
(Nummelin 2008, 29-30.)

Edella mainitusta voidaan tehda johtopéaatos, etta tyokyky on vuorovaikutukseen perus-
tuva, henkildkohtainen kokemus, joka rakentuu ihmisen yksildllisestd nakemyksesta,

hallinnan tunteesta ja tydyhteisdssa vallitsevista sosiaalisista suhteista.
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4.2 Tybn kuormittavuus

Ihminen tarvitsee sopivasti haasteita ja hallinnan kokemusta ty6ssaan. Sopivasti haas-
tava ty0, jossa tydmaara ja haasteet ovat tasapainossa ihmisen henkilokohtaisten omi-
naisuuksien kanssa, luo tyéhyvinvointia, koska se ei kuormita liikaa. Ongelmat koetaan
tilaisuuksiksi oppia ja kehittéaa itseadn, mutta jos oma osaaminen ei riitd ongelman rat-
kaisemiseen, apua pyydetdan kollegoilta tai muista lahteista. Eteneminen vastuulli-

sempiin ty6tehtaviin mahdollistuu. (Nummelin 2008, 69.)

Ylikuormittavaksi tyd muuttuu, kun tyétehtéavat ovat psyykkisesti vaativia eika tyonteki-
jalla joko ole ollenkaan mahdollisuutta vaikuttaa niihin, tai vaikutusmahdollisuudet ovat
rajalliset. Jatkuvasti tiukka tyGtahti, kasaantuvat ty6tehtavat ilman itsesaatelyn mahdol-
lisuutta seka esimerkiksi esimiehen tai kollegojen tuen puute altistavat haitalliselle
stressille. Stressin ilmenemismuoto riippuu paljolti yksilon ominaisuuksista ja henkil6-
kohtaisista stressinhallintatavoista. Pahimmillaan stressi lamaannuttaa estéaen tyonteki-
jan kehittymisen ty6ssaan kuin myos altistaen erinaisille terveysriskeille. Paremmassa
tapauksessa stressi havahduttaa tyontekijan omalle tilanteelleen ja motivoi hanta ha-
kemaan apua tybyhteisén ulkopuolelta, esimerkiksi tyoterveyshuollosta. (Nummelin
2008, 70-71.)

Alikuormittava tyd altistaa yhtalailla terveysriskeille. Tallainen ty6 ei tarjoa tarpeeksi
henkisia haasteita, eiké tyontekijalla ole mahdollisuutta lisata niita tydhénsa. Tybtehta-
vat voivat myos olla vahaisia ja rutiininomaisia, jolloin tyontekijalla on vaara turhautua
ja tylsistya. Pitkdan jatkuessaan tyontekijan aloitekyky seka luottamus omiin vahvuuk-
siinsa kuihtuvat, mika voi alkaa heijastua myds vapaa-aikaan. Luovuuden ja aloiteky-
vyn heikentyminen tydn ulkopuolisessa elamassa huonontaa ihmisen kokonaisvaltaista
hyvinvointia. (Nummelin 2008, 73-74.)

4.3 Tyokyky ja tydhyvinvointi

Tyokyvyn ja ty6hyvinvoinnin kasitettd kaytetaan usein rinnakkain saman asian kuvaa-
miseen. Itse ajattelen kuitenkin, etta tyokyky on ihmisen psyykkisesta ja fyysisen kun-

nosta rakentuva kokonaisuus, jota turvallinen ja terveellinen tydymparisto tukee. Tyo-
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hyvinvointia on puolestaan tyopaikan yhteiséllisyydestd, arvostuksesta ja omasta

osaamisesta muodostuva onnellisuuden tunne.

Kun ihminen kokee, etta han on psyykkisesti ja fyysisesti hyvassa vedossa ja saa tar-
vitsemaansa arvostusta ja tukea tyoyhteisostdan sekd paasee kehittdmaan ja toteut-

tamaan itsedan, on han hyvinvoiva niin tydelamassa kuin vapaa-ajallaankin.

Huomion arvoista on, etta tydkyvyn kasite on mainittu lainsdddanndssa, jolloin se on
tybnantajia ja tyoterveyshuoltoa velvoittavaa toimintaa. Tydhyvinvointi toimintana ei
puolestaan ole pakollista, vaan se rakentuu ikdan kuin itsestdan onnistuneen tyokyky-
toiminnan tuloksena. Tydnantajilla on siis velvollisuus ty6terveyshuollon kanssa ennal-
taehkaista tyokyvyttomyyttd, reagoida toimintakyvyn heikkenemiseen ja yllapitdad jo

saavutettua tyokykytasoa.

Toimiva tydkykyohjelma luo ty6hyvinvointia pitkélla aikavalilla. Sen tulokset ovat néhtéa-
vissa tuottavuuden, tuloksellisen toiminnan ja parantuneen laadun kautta. Tyokyvyn ja
tybhyvinvoinnin tukeminen on myds eettisesti vahvaa toimintaa, minka avulla yritys voi
profiloitua vastuullliseksi tyonantajaksi ja siten saada kilpailuetua itselleen. (Rauramo
2012, 17))

5 Varhainen puuttuminen

5.1 Varhaisen puuttumisen maéritelma

Varhainen puuttuminen on yhteistoiminnallinen prosessi, jossa tyOnantaja ja tyodterve-
yshuolto tahtdavat ehkaisemaan tyokyvyttomyytta ja toisaalta tunnistaa tyontekijan
tyokykyyn haitallisesti vaikuttavan tekijan pyrkien palauttamaan tyokyvyn (Tyo6turvalli-
suuskeskus, Tyokyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki). Varhaisen tuen mallin on-
nistunut soveltaminen tydyhteiséssa johtaa hyvinvoivaan ja tydkykyiseen henkiléstoon,

joka tekee tulosta (Pid& huolta — vélitd varhain, 8).

Organisaation johdon tuki varhaisen puuttumisen mallin k&yttédnotossa ja toteuttami-
sessa on ensiarvoisen tarkeda. Tyoyhteison lahiesimiehet tekevat kaytannon tyén tyon-

tekijoidenséa keskuudessa, mutta ilman johdon tukea malli ei valttamatta toimi toivotulla
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tavalla. Puuttumistilanteet voivat olla vaikeita ja ongelmat ulottua tyéyhteiséssa hyvin-
kin syvalle, minkd vuoksi lahiesimies ei saa kokea olevansa yksin vastuussa tilanteen
selvittamisesta. Ylimman johdon liséksi lahiesimies voi saada tukea tyoterveyshuollos-

ta. (Pida huolta — valita varhain, 8-9.)

5.2 Varhaisen puuttumisen toimintamallin soveltaminen

5.2.1 Varhainen puuttuminen organisaatiotasolla

Vuonna 2012 voimaan tullut muutos sairausvakuutuslakiin koskien ty6terveyshuollon
korvaamisperusteita edellyttdd, ettéd tydantajalla on ohjelma tydkyvyn hallintaan, seu-
rantaan ja varhainen tukeen ja niihin liittyviin ennalta ehkaiseviin toimenpiteisiin. Muu-
tos vahvistaa, etta tydantajalla on oikeus sairausvakuutuslakiin perustuen saada kor-
vausta niista valttdmattomista ja kohtuullisista kuluista, jotka ovat syntyneet tydterveys-
huollon jarjestamisesta. Muutoksen jalkeen tydnantajalle maksettavan korvauksen
edellytyksena on, etté tydnantaja, tyontekijat ja tydterveyshuolto sopivat yhteistydssa
tybpaikalla ja tyoterveyshuollossa noudatettavista tydkyvyn hallinnan, seurannan ja
varhaisen puuttumisen kaytanndistd. Nama toimintatavat tulee myds dokumentoitava
kirjallisesti, jotta ne ovat kaytettavissa seka tydpaikalla etta tydterveyshuollossa. (Joki-

laaksojen koulutuskuntayhtyma 2011, 3.)

Kuvio 2 iimentaa yhteistoimintaa, jonka mukaan varhaista puuttumista toteutetaan.
Keskiossa ovat tydnantaja, tydntekija ja tydterveyshuolto omine rooleineen. Tydnanta-
jan vastuulla on organisoida tydn tekemista ja sen tuloksellisuutta seka tehda paatos
siité, mita tyotehtavia on tarjolla milloinkin ja minkalaista tydvoimaa niiden tekemiseen
kaytetaan hyodyksi. Tydntekija on vastuullinen huolehtimaan omasta tydmotivaatios-
taan ja terveydestaan. Hanella on myo6s oikeus valita pysyakd nykyisissa tehtavissaan
vai vaihtaako tydpaikkaa paremman ansiotulon tai muiden hyddykkeiden perusteella.
Tyo6terveyshuolto vastaa osaltaan siitd, ovatko tydtehtavat terveydellisessé mielessa
sopivia arvioiden tyontekijoiden terveydentilaa ja tydkykya suhteessa tyohon. (Pida

huolta — valitd varhain, 8.)
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Tybnantaja

Tyontekija Ty6terveyshuolto

Kuvio 2. Varhaisen puuttumisen mallin keskeiset toimijat (Pid& huolta — vélita varhain, 8).

Varhaisen puuttumisen mallin kayttéénoton vaiheet (Pida huolta — valita varhain, 12-
18) ovat:

1.

© N o 00 bk~ wDn

organisaation ylimman johdon paatds mallin omaksumisesta
tyéryhman muodostaminen ja sen tehtavien selkiyttaminen
nykyhetken toimintatapojen lapikayminen
lahiseurantatoiminnan aloittaminen

eri kuntoutusvaihtoehtojen kartoittaminen

varhaisen puuttumisen mallin kirjallinen dokumentointi
mallista viestiminen ja sen kayttédn kouluttaminen

mallin toiminnan tarkkailu ja paivittaminen tarvittaessa.

Vaikka varhainen puuttuminen on oleellinen osa erityisesti lahiesimiehen arkista ty6ta,

organisaation ylin johto on aina se, joka paattaa mallin toteuttamisesta ja siihen liittyvis-

ta asioista kokonaisuudessaan, lainsaadannon puitteissa. Tydsuojeluorganisaatio ja

luottamushenkilt osallistuvat kayttéonoton suunnitteluun. (Pida huolta - valitd varhain,

12)

Ylin johto nimittda tydéryhman, joka alkaa tydstaa varhaisen puuttumisen mallia tar-

kemmin. Olisi suositeltavaa, etté tydryhma koostuisi paitsi tydsuojeluorganisaation ja
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luottamusmiesten edustajistosta, myds eri henkilostéryhmien edustajista, jotta varmis-

tetaan, etté koko henkildstd otetaan huomioon toimintatapoja suunniteltaessa. Samalla
aikaansaadaan suurempi sitoutuneisuus. Tyoryhma selvittédé yrityksen nykytilan tyoky-
ky- ja tydhyvinvointitoiminnan osalta, seka maarittelee, mita tekijoitéa varhaisen puuttui-
sen mallissa ryhdytaan seuraamaan ja milla mittareilla tekijoitd mitataan. (Pida huolta -

valita varhain, 12.)

Eri kuntoutus- ja korvaavan tyon menetelmat voivat tulla tarpeeseen, jotta tydntekija
saadaan palaamaan tydhon onnistuneesti. Vaihtoehdot kirjataan varhaisen puuttumi-
sen malliin sen suunnitteluvaiheessa. Tyoterveyshuollon ammattitaitoa kannattaa kayt-
téaa hyddyksi eri kuntoutusvaihtoehtoja mietittaessa. Tydohénpaluun mahdollistavia toi-
menpiteitd voivat olla esimerkiksi korvaava tyd, jossa ty6tehtavia rajataan, aikataulute-
taan uudelleen, kuormitusta kevennetaan tai tydnteon tapoja tai henkilon osaamista
kehitetdan. Jos taasen on tarvetta tydpaikan ulkopuoliselle avulle, voidaan hyddyntaa
esimerkiksi osasairauspaivarahaa tai soveltuvin osin tydeldkekuntoutusta. (Pid& huolta

— valita varhain, 15-16.)

Jotta varhainen puuttuminen saataisiin osaksi arjen esimiesty6td, tulee malli dokumen-
toida selkedsti. Siina olisi hyva olla ainakin puheeksiottokeskustelun ja tydhénpaluu-
keskustelun lomakkeet ja niiden tayttdohjeet. Lomakkeiden tehtava on toimia oh-
jenuorana keskusteluissa, jotta voidaan varmistua, etta kaikki oleellinen tulee kasitel-
lyksi. Ne ovat myds virallisia asiakirjoja, joilla voidaan todentaa, etté tyontekijan tilanne

on kasitelty asianmukaisesti. (Pid& huolta — valita varhain, 17.)

Mallin olemassaolosta tulee viestia avoimesti ja myonteisesti koko tydyhteisdlle — ei siis
vain esimiehille — parhaan hyédyn tavoittamiseksi. Se, miten eri henkildstéryhmille mal-
lin olemassaolosta kerrotaan, voidaan suunnitella erikseen. Aina ei ole tarkoituksen-
mukaista kertoa samoja asioita esimerkiksi esimiehille ja asiantuntijatiimeille. Esimiehet
ja tydntekijat perehdytetaan malliin ja sen kayttoon erikseen. (Pida huolta — valita var-
hain, 17.)

Tyoéryhma ja muu taho seuraa jatkuvasti varhaisen puuttumisen toteutumista organi-
saation arjessa mallin suunnitteluvaiheessa méariteltyjen mittareiden kautta. Téallaisia
mittareita voivat olla esimerkiksi iimenneet sairauspoissaolot méaarineen, kestoineen ja
diagnooseineen, toteutetut tydkykyarviot, puheeksiottokeskustelujen maarat tai tyoky-

vyttomyyselakkeiden maarat. Luontevinta on yhdistdd mallin seuranta organisaation
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muuhun toiminnan seurantaan, jotta mallin toimivuudesta ja kaytosta saadaan ajankoh-
taista ja jatkuvaa tietoa. Mallia kehitetdan eteenpdin, mikali havaitaan siihen tarvetta.
(Pida huolta — valité varhain, 17-18.)

5.2.2 Varhainen puuttuminen lahiesimiestydssa

Varhainen puuttuminen arjen esimiestydssa on toimintamalli, jossa esimies:

Tekee lahiseurantaa seké sairauspoissaolojen seurantaa tytyhteisdossaan.

2. Keskustelee asianomaisen tyontekijan kanssa, jos seurannassa on kaynyt ilmi
huolta herattavia seikkoja.

3. Etsii tyontekijan kanssa ratkaisun keskustelussa esiin tulleeseen, tyéhén nega-
tiivisesti vaikuttavaan seikkaan.
Ohjaa tyontekijan tarvittaessa lisdavun aareen, esimerkiksi tyoterveyshuoltoon.
Dokumentoi ja hyvaksyy yhdessa tyontekijan kanssa kaydyt keskustelut ja ete-
nemissuunnitelmat.

6. Kay dokumentoidun tydthénpaluukeskustelun tydntekijan kanssa taméan pala-

tessa tydhon pitkalta sairauslomalta. (Pida huolta — valitd varhain, 13-19.)

Jotta esimies voi tukea tyontekijan tyokyvyn sailymista, on tarkeda osata tunnistaa,
mista tydssa suoriutumisen vaikeudet johtuvat. Muuttuneesta tilanteesta voivat halyttaa
esimerkiksi tydntekijan muuttunut kaytos, asiakkailta tai kollegoilta saatu kielteinen pa-
laute, toistuvat ristiriitatilanteet, ylitdiden lisddntyminen, tyon laadun heikkeneminen,
viikonloppuja ja lomia edeltavat tai valittdmasti seuraavat poissaolot, raja-arvojen ylit-

tyminen sairauspoissaoloissa, tai paihteiden kayttd. (Pida huolta — valitd varhain, 13.)

Mita nopeimmin esimies havaitsee ongelman ja ottaa sen puheeksi tydntekijan kanssa,
sen helpompaa on paatya ratkaisuun ja korjata tilanne. Tilanteen pitkittyessa ongelmilla
on tapana laajentua ja muuttua vain vaikeammiksi, joten on kaikkien osapuolten etujen
mukaista ryhtya toimenpiteisiin rohkeasti niin pian kuin mahdollista. Etenkin epailtdessa
psyykkisia tydkykyongelmia, kuten kuormittavaa stressid, psyykkista kyllastymista,
ammatillista tai yksityiselaman kriisia, tybuupumusta tai masennusta, on pikaisella

puuttumisella oleellinen rooli tydntekijan toipumisen kannalta. (Nummelin 2008, 75-88.)
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Hyva toimintatapa on valmistautua etukateen, ja kutsua tyontekijd puheeksiottokeskus-
teluun hyvissa ajoin mieluiten sopien keskustelulle sellainen ajankohta, joka on mo-
lemmille osapuolille helppo jarjestaa. Olisi myds suositeltavaa, ettd keskustelun pai-
kaksi valitaan neutraali ymparisto, ei siis esimerkiksi kummankaan osapuolen oma ty6-

huone (Pida huolta — valitd varhain, 19).

Esimiehen tulee rehellisesti kertoa tyontekijalle, miksi han haluaa tAmén kanssa kes-
kustella, jotta tyontekija voisi valmistautua ennakkoon paremmin. Keskustelun aikana
esimies kertoo omien tosiasiallisten havaintojen seka hanen tietoonsa muuten tulleen
faktan perusteella huolestaan, pitaytyen tyon nakékulmassa. Han antaa tyotekijalle
mahdollisuuden kertoa oman version heranneesta huolesta ja kysyy tarvittaessa tar-

kentavia kysymyksia. (Pid& huolta — valité varhain, 19.)

Kun molempien ndkokulmat ovat tulleet selvéksi ja huolen syy on nimetty, voidaan tuki-
toimet suunnitella sen mukaisesti. Esimies esittelee eri vaihtoehdot ja antaa tyontekijal-
le tilaa vaikuttaa seuraaviin vaiheisiin. Sovitusta etenemistavasta tehdaan kirjallinen
yhteenveto, johon myds merkitdan etenemisen ja seurannan aikataulut ja tavat. Tassa
vaiheessa taytetdan myos puheeksiottolomake, jonka tyontekija saa tarkastaa ja alle-

kirjoituksellaan vahvistaa oikeaksi. (Pida huolta — valita varhain, 19.)

Mikali tydntekija on ollut sairauslomalla, on hanen kanssaan perusteltua kayda tyéhon-
paluukeskustelu, joka puheeksiottokeskustelun tavoin dokumentoidaan. Tyéhénpaluu-
keskustelun tavoitteena on helpottaa tyontekijan toipumista ja paluuta niin sanotusti
normaaliin arkeen. Keskustelun aikana kaydaan lapi mahdolliset tydh6én tehdyt muu-
tokset ja muut tukitoimet, esimerkiksi uudelleenkouluttautuminen. (Pida huolta — valita
varhain, 15-16.)

Varhainen puuttuminen toimintamallina ja etenkin siihen siséltyvéat keskustelut voivat
olla tunnepitoisia tilanteita. Lahtékohtana keskusteluille tulisi olla ongelmien kartoitus ja
pyrkimys sellaiseen ratkaisuun, jonka tyontekija kokee oikeaksi (Jabe 2010, 148). Sen
vuoksi esimiehen tulisi kiinnittdd huomiota, miten han tuo asioita esille ja minkalaisilla
kysymyksilla hakee tarkennusta tyontekijan ndkemykseen, kehonkielta ja ddnensavyja
unohtamatta. Aito lasnéolo ja avoimuus luovat luottamusta, jota tarvitaan erityisesti
vaikeista asioista keskusteltaessa. Mita syvemmalle tunteen tasolla paastaéan, sen he-

delmallisempéaa keskustelu ja sen lopputulema usein ovat. (Jabe 2010, 148-149.)
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5.3 Lainsaadanto taustalla

Sairausvakuutuslaissa (1224/2004, 13 luku 5 8) 1.1.2011 tapahtunut muutos edellyttda
yrityksiltéa toimintamallia, jolla hallitaan henkiloston tyokykya. Mallin avulla yritys seuraa
tydkyvyn muutoksissa tapahtuvia merkkeja ja puuttuu niihin johdonmukaisesti yhteis-
tyossé tyoterveyshuollon kanssa. Toimintamallin olemassaolo on suoraan kytkoksissa
Kansanelakelaitoksen maksamiin korvauksiin - mikali yritys ei noudata kirjattua tyoky-
vyn hallintamallia, putoavat sen saamat tydterveyshuollon ennaltaehkéisevéan tyén kor-

vaukset 60:sta prosentista 50:een prosenttiin.

Lakimuutoksen taustalla on pyrkimys hallitustasolta kasin puuttua varhaiseen eléakkeel-
le jaamiseen, tyokyvyttomyyselakkeiden kasvaviin kuluihin samoin kuin yhteiskunnan
heikentyneeseen huoltosuhteeseen. Pallo on heitetty yrityksille, jotta ne ryhtyisivat rea-

goimaan nopeammin ja aikaisemmassa vaiheessa tyokyvyttdmyysriskeihin.

Sairausvakuutuslakiin tehtiin muutos myds 1.6.2012. Se edellyttda, ettad tyotekijalle
maksettava sairauspaivaraha yli 90 paivan sairauspoissaolosta vaatii tydterveyshuollon
selvityksen tyontekijan jaljella olevasta tyokyvysta ja mahdollisuuksista palata tydhon-
sa. Samoin yrityksen on ilmoitettava tyéterveyshuoltoon tydntekijan poissaolosta, kun
se on kestanyt kuukauden. Yrityksen on samalla haettava Kansaneldkelaitoksen saira-
uspaivarahaa korvatakseen palkanmaksua kahden kuukauden kuluessa tydntekijan
sairauslomalle jaannista. Tarkoituksena naille menettelyille on vahvistaa tydterveys-
huollon ja Kansanelakelaitoksen yhteistyota yrityksen kanssa ja nopeuttaa kuntouttavi-

en toimenpiteiden aloittamista.

6 Toiminnallinen osa

6.1 Toiminnallisuus opinnaytetytssa

Vilkan (2010, 2-3) mukaan toiminnallisessa opinnaytetydssa yhdistetddn toiminnalli-
suus, teoreettisuus, tutkimuksellisuus ja raportointi. Toiminnallisuuden han maarittaa
arjen ammatilliseksi toiminnaksi. Toiminnallinen opinn&ytetyd onkin jokapaivaisen am-
matillisen toiminnan tutkimista ja liittdmista teoreettiseen viitekehykseen sanallisessa

muodossa, minka tuloksena syntyy jokin tuotos.
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Tutkimustieto on oleellinen osa toiminnallista opinnaytety6td. Se luo viitekehyksen
opinnaytetydlle ja sen mukana tulevalle tuotokselle. Tutkimustietoa hyddynnetéén tas-
mentamaan, kehittdma&an tai uudistamaan ilmi6ta, jotta se palvelisi kohdeyleis6d pa-
remmin. Teoria saa siten kaytantéon sovelletun muodon konkreettisesta tuotoksesta.
(Vilkka 2010, 5.)

6.2 Oppaan valmistusprosessi

Esimerkillinen esimies -oppaan tarkoituksena on tasmentdd varhaisen puuttumisen
mallia yleisella tasolla. Nimensa mukaisesti opas on suunnattu esimiestehtavissa tyos-
kenteleville henkildille, mutta koen, ettéa tyontekijatasollakin oppaaseen tutustuminen on
hyodyllista. On yrityksid, jossa varhaisen puuttumisen mallia ei sovelleta henkildstdjoh-
tamisessa toivotulla tavalla, jolloin myds tydntekijat voivat olla tietdmattomia mallin

olemassa olosta ja sen tuomasta avusta.

Opaspakettiin kuuluu visuaalisesti hiottu PDF-julkaisu sahkdiseen tarkasteluun kuin
myos riisuttu versio samassa formaatissa, jotta tulostaminen olisi ympéaristoystavalli-
sempaa. Lisaksi pakettiin kuuluu PowerPoint-esitys, joka tiivistdd oppaan sanoman
muutamaan diaan. Paadyin naihin formaatteihin oppaan ensimmaisesta versiosta

saamani palautteen pohjalta; erityisesti tulostusystavallista versiota oppaasta kaivattiin.

Kerasin tietoa varhaisesta puuttumisesta kirjallisuudesta ja sahkoéisistad julkaisuista.
Aihepiiria koskettava lainsdadanto tuli esille naista lahteista, ja kaytin Edilex-palvelua
apuna hakiessani lisétietoa eri laeista. Varhaisen puuttumisen hyvét puheeksiottotavat
kerasin niin ikaan lahdemateriaalista, mutta myts oma nakemykseni oikeanlaisesta

toiminnasta on vahvana osana.

Lahdemateriaalin kerd&misen aikana tein muistiinpanoja sahkdiseen tutkimuspaivakir-
jaan, koska se helpotti keskeisten teemojen ja kasitteiden hahmottamista, kuten myés
asiayhteyksien loytamista runsaan lahdeaineiston joukosta. Materiaalin ja muistiin-

panojen pohjalta aloin tyostaa itse opasta.

Ensimmaisen version tein pelkistetysti Word-ohjelmistolla. Hahmottelin luvut valmiiksi
leipatekstin osalta. Opinnaytetyéseminaarissa esittelin oppaan tdssa muodossaan,

jonka jalkeen saamani palautteen pohjalta ryhdyin tekemaan toista versiota. Taméan
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version tein PowerPoint-ohjelmistolla, koska koin sen olevan helpompi ohjelmisto visu-
aalisesti kiinnostavan julkaisun tekemiseen. Sivukoko pysyi PowerPointissakin A4-

koossa.

Tiivistin ja muokkasin oppaan leipatekstia siten, etta jokainen luku oli enintdan kolmen
sivun mittainen. Jokaisen luvun paatteeksi tein omalle sivulleen tehtavanannon, jonka
tarkoituksena oli rohkaista oppaan lukijaa tydostamaan edeltavan luvun asioita kaytan-

ndssa. Kun opas oli valmis PowerPoint-muodossa, tallensin sen PDF-formaattiin.

Tarjosin opasta luettavaksi muutamalle ulkopuoliselle henkildlle kehitysehdotuksien
toivossa. Oppaan lukivat Toni Derar (vartija, ISS Palvelut Oy), Anuliisa Salminen (Key
Account Manager, Ovenia Oy) ja Kari Sirvid (toimitusjohtaja, Espoo Logistiikka —
likelaitos). Kyseiset henkilot ovat ystaviani, mutta valitsin heidat eritoten heidan amma-
tillisen asemansa perusteella. Minulle oli tarkeda saada palautetta tydntekijatasolta,
keskijohdosta seka ylemman johdon henkiloltd, jotta saisin kehitettya opasta kokonais-

valtaisesti. Tavoitteenani on, ettd opas heréattaisi ajatuksia kaikilla tydyhteison tasoilla.

Yllamainituilta henkildiltd saamani palautteen perusteella tein oppaasta kevyemman,
tulostusystavéllisen version seka tiiviin PowerPoint-esityksen. PowerPoint-esitys sisal-
taa lainsaadannon otsikkotasolla, sekd muutaman p&dpointin varhaisen puuttumisen
mallin rakenteesta. Ulkoasultaan esitys noudattaa virallisen oppaan muotoa diojen ol-

lessa normaalissa PowerPoint-esitysformaatissa.

7 Yhteenveto

7.1 Johtopaatdkset

Esimiestydlla on oleellinen merkitys organisaation henkiléstén tydmotivaatioon ja jak-
samiseen seka tyttehtavien sujuvuuteen. Vuoden 2013 Ty6olobarometri kertoo, etta
noin 80 prosenttia suomalaisista palkansaajista on tyytyvainen tapaan, jolla esimies
johtaa ja tekee paatoksia (Lyly-Yrjanainen 2013, 43). Kuitenkin Suomessa ilmenee
Euroopan maista toiseksi eniten tydpaikkakiusaamista, epaasiallista kohtelua ja héairin-
ta&, sekéa suoranaista vakivaltaa. Taman liséksi jopa kolme neljastd suomalaisesta pal-

kansaajasta on Ty0 ja terveys 2012 —tutkimuksen mukaan karsinyt toistuvista tuki- ja
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likuntaelinoireista ja noin puolet tutkimukseen osallistuneista on kokenut psyykkisia

oireita. (Lyly-Yrjanainen 2013, 80.)

Naiden tutkimusten seka tassa opinnaytetydssa aiemmin mainitun tiedon valossa on
selvaa, etta tydelaméassa tarvitaan aktiivisempaa otetta tydkyvyn alenemisen ehkaise-
miseksi. Hallituksen tekemat lakimuutokset ovat olleet hyvia tiennayttdjia, silla niiden
ansiosta yrityksissa on otettu vakavasti tydhyvinvoinnin edistaminen ja kuntouttava
toiminta. Perinteiselle kuntoutukselle ja sairauslomalle on tuotu muitakin vaihtoehtoja,
kuten osittainen sairausloma, tydkokeilut, uudelleen kouluttaminen ynna muut vaihto-
ehdot.

Silti on vield tydnsarkaa, eivatka yritykset voi tuudittautua varhaisen puuttumisen mallin
olemassaolon tuomaan ndennaiseen turvaan. Monissa yrityksissa mallin soveltaminen
ontuu, mik& voi johtua puutteellisesta perehdytyksesta niin tydntekijéiden kuin esimies-
tenkin keskuudessa. On myds mahdollista, ettei mallin olemassaolosta ole osattu vies-
tia oikein, jolloin luonnollisesti esimiehet voivat kokea sen hankalaksi tai etéaiseksi, eika
henkilostolla ole tietoa ollenkaan mallista. Toimintamalli tulisikin ottaa aktiivisempaan ja
johdonmukaisempaan kayttoon, osaksi arjen esimiesty6téd ja johtamista. Tyonteki-
jéidenkin olisi hyva saada perehdytys mallin toimintaperiaatteisiin ja oman tydyhteison
tapaan toimia tyohyvinvoinnin edistamisessa, jotta ainakin tydntekija osaisi vaatia

asianmukaista apua, jos esimies ei ole havahtunut tilanteeseen ajoissa.

Henkilbkohtainen ndkemykseni on, ettd varhaisen puuttumisen malli paitsi edistaa ty6-
hyvinvointia, my6s osoittaa arvostusta tydntekijan tydpanokselle ja ihmisarvolle. Oikein
kaytettyna malli estaa tydokykyongelmien pahentumisen ja tydntekijan avutta jaamisen.
Monesti tydntekija ei osaa tai uskalla itse hakea apua ongelmaansa, eika valttamatta
edes osaa tunnistaa tarvitsevansa tukea, jolloin suuri riski on, ettd ongelma pahenee ja
tyontekija joko jaa tyokyvyttomyyselakkeelle tai pahimmassa tapauksessa muuttuu

itsetuhoiseksi.

Voinkin todeta, etté esimiehen tehtava ei ole helppo ainakaan tyokyky- ja tyéhyvinvoin-
tijohtamisen kannalta. Han on usein tyontekijoiden ja ylimman johdon valikadessa koh-
daten odotukset ja paineet molemmista suunnista. Myds esimies tarvitsee apua ja oh-
jeistusta, jotta han pystyy tekemaan tydnsa tydyhteiséssaan onnistuneesti. Paljolti on
myo6s kiinni esimiehen sosiaalisista taidoista ja empatiakyvysta se, kuinka han onnistuu

arjen johtamistydssaan.
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7.2 Oma-arviointi

Opinnaytetyon tekeminen oli minulle pitk& prosessi. Aihe vaihtui pari kertaa minusta
johtuvista seké ulkopuolisista syista. Vaikka nykyinen opinnaytety® sai muotonsa melko
helposti haastavasta ammatillisesta elaméantilanteesta huolimatta, tekisin monia asioita
toisin ja paremmin nain jalkikateen ajateltuna. Opinnédytetytn taustatutkimukseen kayt-
tamani aika ei ollut riittava, minka vuoksi jotkin mielenkiintoiset aihealueet jaivat hyvin
pintapuolisiksi. Kirjoittamiseen vaadittu pitkajanteisyys ja systemaattisuus puuttuivat

minulta aiheuttaen taukoja tekstin tuottamiseen.

Opinnaytetytn tekemisen aikana minulla herasi kuitenkin kiinnostus tutustua tarkem-
min varhaisen puuttumisen periaatteisiin. Jatkotutkimuksena ehdottaisinkin haastatte-
luihin pohjautuvaa tutkimusty6ta, jossa kartoitettaisiin henkiléstéhallinnon ja tydsuoje-
lun ammattilaisilta sekéd alemman ja ylemman tason esimiehilta heidan suhtautumis-

taan ja ndkemyksiaan varhaisen tuen mallin toteuttamiseen arjen esimiestydssa.
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1 JOHDANTO

Esimies, tiesitkd, etta olet avainasemassa tyodyhteistssasi? Sind vaikutat omalla toi-
minnallasi koko tydyhteisosi ilmapiiriin samoin kuin yksittaisten tydntekijdidesi asentei-
siin. Sina jalkautat organisaation suuret linjaukset tyontekijoidesi arkeen. Sind motivoit

ja kannustat seka annat palautetta kun sité tarvitaan.

Avainasemassa olet myds silloin, jos arki alkaa kuluttaa tavalla tai toisella tydntekijaasi

alentaen taman kykya suoriutua tydstaan. Tietaisitko silloin, miten toimia?

Tama opas on tehty kaytannon tydkaluksi ja ajatuksen heréttdjaksi niihin tilanteisiin,
kun tyontekijasi tarvitsee esimiehensa tukea sairauden tai muun tekijan vuoksi alentu-
neeseen tyokykyyn. Opas esittelee tiiviisti tydelamaan keskeisesti vaikuttavan lainsaa-
dannoén, varhaisen puuttumisen toimintamallin perusteet ja toimivat tavat sen toteutta-
miseen.

Oppaasta loydat lisdksi tietolahteet esimiehen ammattitaidon kehittdmiseen tyokyvyn
yllapitdmisen ja edistamisen saralla. Jokaisen luvun lopussa on pieni tehtava, jonka
tarkoituksena on aktivoida sinua huomaamaan kasiteltyja aiheita tydyhteisdssasi ja

tydstamaan niita tarpeen mukaan.

Tutustu oppaaseen omassa rauhassasi ja hae aihepiireistd mieluusti lisatietoa niin tas-
sa oppaassa mainituista lahteista kuin muualtakin. Haasta omaa ajatteluasi ja kokeile

ennakkoluulottomasti varhaisen puuttumisen tykaluja arjessasi.
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2 LAKIA TUNTEVA ESIMIES

Tybhyvinvointi ja yksilon oikeudet tydelaméassa on pyritty turvaamaan lainsdadannolla.
Tyosopimuslaki, tydturvallisuuslaki, tyoterveyslaki, sairausvakuutuslaki, henkil6tietolaki
seka lait yksityisyyden suojasta ja yhteistoiminnasta yrityksissé ovat tarkeimmat yleisel-

la tasolla vaikuttavat lait, joihin esimiehen tulee perehtyé.
2.1 Tydsopimuslaki

TyOsopimuslaki luo ty6elaman perustukset — se saataa ehdot kaikkeen, mika kuuluu
tyontekijn arkeen tydsopimuksen solmimisesta tydsuhteen paéattdmiseen erindisin
perustein. Siihen vdliin sijoittuvat kaikki tyon tekemiseen liittyvét asiat, kuten esimerkik-
si palkkaus, tyontekijan poissaolot, sairausajan palkanmaksu, vaitiolovelvollisuus ja

ty6turvallisuus.
2.2 Tyoturvallisuuslaki

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on vaikuttaa positiivisesti tydymparistoon seké tyon-
tekijoiden tyoskentelyolosuhteisiin edistaen ja yllapitaen tydkykya. Naihin liittyen myds
tybtapaturmien, ammattitautien seka tyodsta ja tydymparistdsta johtuvien terveyshaitto-
jen ennaltaehkaisy ja torjuminen ovat merkittavassa roolissa lain sisalléssa. Laki vel-

voittaa seka tydnantajaa etta tyontekijaa.
2.3 Tyoterveyshuoltolaki

Tyoterveyshuoltolaki maarittaa tydnantajan velvollisuudet tyéterveyshuollon organisoi-
misessa, sen sisallosta seka toteuttamistavasta. Lain tarkoituksena on saattaa tyénan-
taja, tyontekija ja tyoterveydenhuollon organisaatio yhteistydhon tyGtapaturmien ja tyo-
perdisten sairauksien ehkdisemiseksi, tydympariston terveellisyyden ja turvallisuuden

parantamiseksi seka tydyhteisén toiminnan edistdmiseksi.
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2.4 Sairausvakuutuslaki

Sairausvakuutuslain tarkoituksena on muun muassa turvata tyonantajan puolesta va-
kuutetun henkildon sairauden valttamattomat hoitokulut seka ansiomenetykset, jotka

johtuvat lyhytaikaisesta tyokyvyttdmyydesta.
2.5 Henkilotietolaki ja laki yksityisyyden suojasta

Henkilotietolain sek& yksityisyyden suojasta saatavan lain tarkoituksena on huolehtia
yksityiselaman suojan seka muiden yksityisyyden suojaa tukevien perusoikeuksien

sailymisesta tydelamassa.

Laki yksityisyyden suojasta tyoelaméassa kasittelee niin henkiltietojen kasittelya, huu-
mausaineiden kayttoon liittyvien tietojen hallinnointia, sdhkopostiviestinnan periaatteita
kuin kameravalvonnan kontrollointia tydpaikalla. Se on siten erittéin laajasti vaikuttava

laki tydyhteisdssa.

Henkilotietolaki puolestaan sdatdd muun muassa henkilétunnuksen ja henkil6tietojen

kasittelysta, tietoturvallisuudesta ja hallinnoitujen tietojen sailytyksesta.

Tutustu tarkemmin lakeihin
internetissa, esimerkiksi
osoitteessa

www.finlex.fi.
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3 HAVAINNOIVA ESIMIES

Esimiehena sinulla on velvollisuus tarkkailla tyontekijoidesi tydskentelya ja hyvinvointia.
Mikali sinulla heraa huoli tydskentelyn sujumisesta, olet oikeutettu selvittdmaan tilan-
netta. Mitd aikaisemmin puutut ongelmatapauksiin, sitd helpompaa niiden ratkaisemi-

nen on.

Varhaisen puuttumisen malli on syntynyt sairausvakuutuslakiin vuonna 2011 tehdyn
muutoksen pohjalta. Laki velvoittaa yrityksia ennaltaehkdaisemaan sairauspoissaolojen
ja tyokyvyttomyyselakkeiden syntymista seka hallitsemaan tyokyvyttdmyydesta aiheu-
tuvia kustannuksia. Yksin tdhan ei yritys kuitenkaan pysty — varhaisen puuttumisen
toimintamallia toteutetaan yhteistydssa tyonantajan, tyontekijan ja ty6terveyshuollon
kanssa. Oleellista varhaisen puuttumisen periaatteiden toimimisessa on, etta yritykses-

sa on kaytdssa jarjestelmé sairauspoissaolojen seurantaan.

Yrityksen johtoportaan tuki toimintamallin toteuttamiselle tydyhteison arjessa on tarke-
aa. Ei riita, etté varhaisen puuttumisen malli on olemassa, vaan sen tulee olla osa arki-
paivan johtamista kaikilla organisaation tasoilla. Perehdyttdminen mallin kayttoén on

avainasemassa.
3.1 Huoli heraa

Varhainen puuttuminen alkaa esimiehen herdnneestéa huolesta, joko omien havaintojen
kautta tai toisen tyontekijan tai asiakkaan antaman palautteen vuoksi. Myo6s tytterve-

yshuolto voi vélittda tietoa tydnantajalle sairauspoissaoloraportoinnin avulla.

Huolen herattdjia voivat olla esimerkiksi tyontekijan lisddntyneet sairauspoissaolot,
tydsuoritteen laadun heikentyminen tai muutoin muuttunut kaytds tydpaikalla. Tyoyhtei-
son olojen yleinen epamaaraistyminen voi myds olla halytysmerkki esimiehelle siita,

ettei kaikki ole kunnossa.
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3.2 Keskustellaanko?

Yksittaisen tydntekijan ollessa kyseessa, keskustelevat esimies ja tyontekija tilanteesta
kahden kesken rauhallisissa olosuhteissa. Esimies kertoo kaytannon esimerkein huolta
aiheuttavista asioista ja pohtii yhdessa tyontekijan kanssa keinoja tilanteen parantami-

seksi.

Keskustelun tukena kannattaa kayttda organisaation oman varhaisen puuttumisen mal-
lin puheeksiottolomaketta tai muuta vastaavaa tydkalua, jotta varmistutaan oleellisten
asioiden kasittelysta. Keskustelu dokumentoidaan muistioksi, jonka molemmat osapuo-

let hyvaksyvat.

Kun kyseessd on kokonainen tytyhteiso tai jokin sen osa, voidaan kipupisteet yrittaa
purkaa keskusteluin seka erilaisin ryhmaytymistoimin, esimerkiksi tydyhteisbohjauksen
avulla.

3.3 Etenemme yhdessa

Keskustelun perusteella esimies ja tydntekija sopivat yhdessa jatkotoimenpiteista. Tyo-

terveyshuollon rooli asiantuntijana on tassa vaiheessa erityisen tarkea.

Yhteistyossa tytterveyshuollon kanssa tytntekija ja esimies laativat yksiléllisen suunni-
telman tydkyvyn palauttamiseksi ja sen yllapitamiseksi. Toimenpiteind voivat olla esi-
merkiksi korvaava tai mukautettu tyd, osasairauspaivaraha tai tydelakekuntoutus. Toi-

menpiteiden toimivuutta seurataan yhteistydssa kaikkien osapuolien kesken.

Kun tyontekijan on aika palata tyéhon, esimies kay hanen kanssaan tyohonpaluukes-
kustelun. Myos tdhan keskusteluun on hyva kayttéda lomakepohjaa, ja keskustelun kul-

ku seka sovitut asiat kirjataan molempien osapuolien hyvaksyméaksi muistioksi.
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Perehdy oman tydyhteisosi
varhaisen puuttumisen malliin.

Pohdi, onko se kaytannollinen ja
vastaako se nykypaivan
tarpeeseen tyoyhteisossasi.
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4 TOIMIVA ESIMIES

Puheeksiotto tyontekijan kanssa voi olla tunnepitoinen ja vaikea kokemus kokeneelle-
kin esimiehelle. Mitd kauemmin odotat ja annat tilanteen kyted, sen hankalampaa sel-

vittdminen useimmiten on. Ole siis rohkea, ja puutu ajoissal

Huolellinen valmistautuminen on avain hedelmalliseen puheeksiottotilaisuuteen. Kay
keskustelun kulku ja kasiteltavat aiheet lapi etukateen. Mikali organisaatiolla on omas-
sa varhaisen puuttumisen mallissaan puheeksiottolomakkeet, tutustu niihin, ja tee

muistiinpanoja.

Sovi tydntekijan kanssa kahden kesken tapaamisesta ja sen kestosta. Ole rehellinen
keskustelun aiheesta. Aina parempi, jos tyontekijalla on tieto keskustelun sisallosta ja
han voi siten valmistautua etukateen. Varaa tapaamista varten rauhallinen paikka, jos-

sa teitd ei keskeyteta.

Kerro omien tosiasiallisten havaintojesi seké sinulle kerrottujen asioiden kautta, miksi
keskustelua kdydaan. Tuo konkreettisesti esille tapahtunut muutos ja pitaydy faktoissa.
Anna tyontekijalle tilaa kertoa oma nakemyksensé. Muista kuunnella ja kysya, jos jokin

jaa epaselvaksi.

Kerro tyontekijélle erilaisista mahdollisuuksista ja tukikanavista, joilla tilannetta voitai-
siin lahtea purkamaan. Anna tyontekijalle mahdollisuus itse paattda hanelle sopivasta

toimintatavasta — nain varmistat sen, etta han on aidosti sitoutunut muutokseen.
Tee kirjallinen muistio keskustelun kulusta ja tehdyistd paatoksistd. Hyvaksykaa se
yhdessa tyontekijan kanssa, ja sopikaa seuraavista askelmerkeistd ja tapaamisista.

Tue tyontekijaa lapi kuntoutumisprosessin.

Tiivistetysti viela:
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v Valmistaudu etukateen!

Y Luo luottamukselliset puitteet!

|« Kerro tilanne tosiasioihin nojaten!

% Kuuntele ja kysy!

% Esittele vaintoehtoja!

Y Dokumentol ja kommunikot!

Mielikuvaharijoittele
puheeksiottokeskustelu
kuvitteellisen tyontekijan kanssa.

Kayta apunasi oman tyoyhteisosi
varhaisen puuttumisen mallin
lomakkeita tai muita tyokaluja.
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5 OPPIVA ESIMIES

Esimiehend tyontekijasi odottavat sinulta toimialan tuntemusta sekd ammattitaitoa koh-
data ihmiset arjen tyossa. Naita alueita voit kehittdd monella tapaa. Osana ammatillista

kehittymistasi on sinulle sopivien kanavien ja tapojen léytaminen.

Eri organisaatiot jarjestavét esimiehille koulutuksia. Ole siis aktiivinen ja kouluttaudu!
Hae internetista tietoa, lue alasi kirjallisuutta. Verkostoidu yli organisaatio- ja toimialara-
jojen.

Tyobhyvinvoinnista on julkaistu paljon hyvaa kirjallisuutta ja s&hkdisté sisaltda. Tassa on

muutamia lahteita kiinnostusta herattamaan:

v Ahola, Kirsi. 2011. Tue tyokykya. Kasikirja
esimiestydhon. Helsinki: TyOterveyslaitos.

v Jabe, Marjatta 2010. Voitko hyvin tydssasi? Opas
alaiselle ja esimiehelle. Yrityskirjat, Helsinki.

v Moisalo, Veli-Pekka 2010. Arjen johtaminen. Kaytannon
esimiestyota. Infor, Helsinki.

v Rauramo, Péivi 2012. Tyéhyvinvoinnin portaat. Viisi
vaikuttavaa askelta. Edita, Helsinki.

4 Tyoterveyslaitoksen materiaalipankKi

tydhyvinvoinnista. http://www.ttl.fi/

Ota tavoitteeksesi oppia
enemman taman oppaan
aihealueista.

Tutustu monipuolisesti
tyohyvinvointia kasitteleviin
julkaisuihin.
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VARHAINEN PUUTTUMINEN ARJEN ESIMIESTYOSSA
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JOHDANTO

Esimies, tiesitko, etta olet avainasemassa tydyhteisdssasi? Sina
vaikutat omalla toiminnallasi koko tydyhteisosi ilmapiiriin samoin
kuin yksittdisten tyontekijoidesi asenteisiin. Sind jalkautat
organisaation suuret linjaukset tyontekijoidesi arkeen. Sind
motivoit ja kannustat seka annat palautetta kun sita tarvitaan.

Avainasemassa olet myds silloin, jos arki alkaa kuluttaa tavalla tai
toisella tyontekijadsi alentaen taman kykya suoriutua tyéstaan.
Tietaisitko silloin, miten toimia?

Tama opas on tehty kdytannon tydkaluksi ja ajatuksen herattdjaksi
niihin tilanteisiin, kun tydntekijdsi tarvitsee esimiehensa tukea
sairauden tai muun tekijan vuoksi alentuneeseen tyokykyyn. Opas
esittelee tiiviisti tydelamaan keskeisesti vaikuttavan lainsaadannon,
varhaisen puuttumisen toimintamallin perusteet ja toimivat tavat
sen toteuttamiseen.

Oppaasta l6ydat lisaksi tietolahteet esimiehen ammattitaidon
kehittdmiseen tydkyvyn ylldpitamisen ja edistdmisen saralla.
Jokaisen luvun lopussa on pieni tehtava, jonka tarkoituksena on
aktivoida sinua huomaamaan kasiteltyja aiheita tydyhteisdssasi ja
tydstamaan niita tarpeen mukaan.

Tutustu oppaaseen omassa rauhassasija hae aihepiireista mieluusti
lisatietoa niin tdssa oppaassa mainituista lahteista kuin muualtakin.
Haasta omaa ajatteluasi ja kokeile ennakkoluulottomasti varhaisen
puuttumisen tydkaluja arjessasi.
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2 LAKIA TUNTEVA ESIMIES

Ty6hyvinvointi ja yksilon oikeudet ty6elamdssa on pyritty
turvaamaan lainsaadanndlla. Tyésopimuslaki, tyéturvallisuuslaki,
tyoterveyslaki, sairausvakuutuslaki, henkilGtietolaki seka lait
yksityisyyden suojasta ja yhteistoiminnasta yrityksissa ovat
tarkeimmat yleisella tasolla vaikuttavat lait, joihin esimiehen tulee
perehtya.

pR| Ty6sopimuslaki

Tydsopimuslaki luo tyéeldaman perustukset — se saataa ehdot
kaikkeen, mika kuuluu tyontekijan arkeen tydsopimuksen
solmimisesta ty0suhteen paattamiseen erindisin perustein. Siihen
valiin sijoittuvat kaikki tyon tekemiseen liittyvat asiat, kuten
esimerkiksi palkkaus, tyontekijan poissaolot, sairausajan
palkanmaksu, vaitiolovelvollisuus ja tydturvallisuus.

2.2 Tyo6turvallisuuslaki

Ty6turvallisuuslain tarkoituksena on vaikuttaa positiivisesti
ty6ymparistoon seka tyontekijoiden tydskentelyolosuhteisiin
edistdenja yllapitaen tyokykyad. Naihin liittyen myds
ty6tapaturmien, ammattitautien seka tyosta ja tydymparistosta
johtuvien terveyshaittojen ennaltaehkaisy ja torjuminen ovat
merkittavassa roolissa lain sisalldssa. Laki velvoittaa seka
tyOnantajaa ettd tyontekijaa.
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2.3 Tyoterveyshuoltolaki

Tyoterveyshuoltolaki maarittaa tydnantajan velvollisuudet
tydterveyshuollon organisoimisessa, sen sisallosta seka
toteuttamistavasta. Lain tarkoituksena on saattaa tyonantaja,
tyontekija ja ty6terveydenhuollon organisaatio yhteisty6hon
tyotapaturmien ja tyoperdisten sairauksien ehkdisemiseksi,
tyoympariston terveellisyyden ja turvallisuuden parantamiseksi
seka tydyhteison toiminnan edistamiseksi.

2.4 Sairausvakuutuslaki

Sairausvakuutuslain tarkoituksena on muun muassa turvata
tyonantajan puolesta vakuutetun henkilén sairauden
valttamattomat hoitokulut seka ansiomenetykset, jotka johtuvat
lyhytaikaisesta tyokyvyttomyydesta.

2.5 Henkil6tietolakija laki yksityisyyden suojasta

Henkil6tietolain seka yksityisyyden suojasta sadtdvan lain
tarkoituksena on huolehtia yksityiselaman suojan sekd muiden
yksityisyyden suojaa tukevien perusoikeuksien sailymisesta
tydeldamassa.

Laki yksityisyyden suojasta ty6elamadssa kasittelee niin
henkil6tietojen kasittelya, huumausaineiden kayttdon liittyvien
tietojen hallinnointia, sahkdpostiviestinnan periaatteita kuin
kameravalvonnan kontrollointia tydpaikalla. Se on siten erittdin
laajasti vaikuttava laki tydyhteis6ssa.

HenkilStietolaki puolestaan sdatdad muun muassa henkil6tunnuksen
ja henkilGtietojen kasittelysta, tietoturvallisuudesta ja hallinnoitujen
tietojen sailytyksesta.
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KOKEILE!

Tutustu tarkemmin lakeihin
internetissa, esimerkiksi
osoitteessa

www.finlex.fi.
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3 HAVAINNOIVA ESIMIES

Esimiehend sinulla on velvollisuus tarkkailla tyéntekijoidesi
tydskentelya ja hyvinvointia. Mikali sinulla heraa huoli tydskentelyn
sujumisesta, olet oikeutettu selvittdamaan tilannetta. Mita
aikaisemmin puutut ongelmatapauksiin, sitd helpompaa niiden
ratkaiseminenon.

Varhaisen puuttumisen malli on syntynyt sairausvakuutuslakiin
vuonna 2011 tehdyn muutoksen pohjalta. Laki velvoittaa yrityksia
ennaltaehkdisemadn sairauspoissaolojen ja
tyOkyvyttomyyselakkeiden syntymista seka hallitsemaan
tyokyvyttomyydestd aiheutuvia kustannuksia. Yksin tahan ei yritys
kuitenkaan pysty — varhaisen puuttumisen toimintamallia
toteutetaan yhteistydssa tyénantajan, tyontekijan ja
tyoterveyshuollon kanssa. Oleellista varhaisen puuttumisen
periaatteiden toimimisessa on, etta yrityksessa on kaytossa
jarjestelma sairauspoissaolojen seurantaan.

Yrityksen johtoportaan tuki toimintamallin toteuttamiselle
tyOyhteison arjessa on tarkeda. Eiriitd, ettd varhaisen puuttumisen
malli on olemassa, vaan sen tulee olla osa arkipdivan johtamista
kaikilla organisaation tasoilla. Perehdyttaminen mallin kdytt66n on
avainasemassa.




3.1 Huoli heraa

Varhainen puuttuminen alkaa esimiehen heranneesta huolesta,
joko omien havaintojen kautta tai toisen tyontekijan tai asiakkaan
antaman palautteen vuoksi. My6s ty6terveyshuolto voi valittad
tietoa tyonantajalle sairauspoissaoloraportoinnin avulla.

Huolen herattdjia voivat olla esimerkiksi tydntekijan lisdéantyneet
sairauspoissaolot, tydsuoritteen laadun heikentyminen tai muutoin
muuttunut kaytos tydpaikalla. Tydyhteison olojen yleinen
epamaadrdistyminen voi myds olla hdlytysmerkki esimiehelle siita,
ettei kaikki ole kunnossa.

3.2 Keskustellaanko?

Yksittdisen tyontekijan ollessa kyseessd, keskustelevat esimies ja
tyontekija tilanteesta kahden kesken rauhallisissa olosuhteissa.
Esimies kertoo kdytannon esimerkein huolta aiheuttavista asioista
ja pohtii yhdessa tyontekijan kanssa keinoja tilanteen
parantamiseksi.

Keskustelun tukena kannattaa kdyttaa organisaation oman
varhaisen puuttumisen mallin puheeksiottolomaketta tai muuta
vastaavaa tyokalua, jotta varmistutaan oleellisten asioiden
kasittelystd. Keskustelu dokumentoidaan muistioksi, jonka
molemmat osapuolet hyvaksyvat.

Kun kyseessd on kokonainen tydyhteiso tai jokin sen osa, voidaan
kipupisteet yrittaa purkaa keskusteluin seka erilaisin
ryhmaytymistoimin, esimerkiksi tyoyhteisdohjauksen avulla.
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3.3 Etenemme yhdessa

Keskustelun perusteella esimies ja tyontekija sopivat yhdessa
jatkotoimenpiteista. Tydterveyshuollon rooli asiantuntijana on
tassa vaiheessa erityisen tarkea.

Yhteistydssd tydterveyshuollon kanssa tydntekija ja esimies laativat
yksil6llisen suunnitelman tyékyvyn palauttamiseksija sen
yllapitamiseksi. Toimenpiteind voivat olla esimerkiksi korvaava tai
mukautettu tyd, osasairauspdivdraha tai tydelakekuntoutus.
Toimenpiteiden toimivuutta seurataan yhteisty6ssa kaikkien
osapuolien kesken.

Kun tydntekijan on aika palata tyohon, esimies kdy hanen kanssaan
tyohonpaluukeskustelun. Myds tahan keskusteluun on hyva
kayttaa lomakepohjaa, ja keskustelun kulku seka sovitut asiat
kirjataan molempien osapuolien hyvaksymaksi muistioksi.
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KOKEILE!

Perehdy oman tydyhteisdsi
varhaisen puuttumisen malliin.

Pohdi, onko se kdytannodllinen ja
vastaako se nykypaivan
tarpeeseen tyoyhteisossasi.
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4 TOIMIVA ESIMIES

Puheeksiotto tydntekijan kanssa voi olla tunnepitoinen ja vaikea
kokemus kokeneellekin esimiehelle. Mitd kauemmin odotat ja
annat tilanteen kyted, sen hankalampaa selvittdminen useimmiten
on. Ole siis rohkea, ja puutu ajoissa!

Huolellinen valmistautuminen on avain hedelmalliseen
puheeksiottotilaisuuteen. Kdy keskustelun kulku ja kasiteltavat
aiheet lapi etukdteen. Mikali organisaatiolla on omassa varhaisen
puuttumisen mallissaan puheeksiottolomakkeet, tutustu niihin, ja
tee muistiinpanoja.

Sovi tyontekijan kanssa kahden kesken tapaamisesta ja sen
kestosta. Ole rehellinen keskustelun aiheesta. Aina parempi, jos
tyontekijalla on tieto keskustelun sisallosta ja han voi siten
valmistautua etukateen. Varaa tapaamista varten rauhallinen
paikka, jossa teitd ei keskeyteta.

Kerro omien tosiasiallisten havaintojesi seka sinulle kerrottujen
asioiden kautta, miksi keskustelua kdaydaan. Tuo konkreettisesti
esille tapahtunut muutos ja pitaydy faktoissa. Anna tydntekijdlle
tilaa kertoa oma ndkemyksensa. Muista kuunnella ja kysya, jos jokin
jaa epaselvaksi.
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Kerro tydntekijalle erilaisista mahdollisuuksista ja tukikanavista,
joilla tilannetta voitaisiin Iahtea purkamaan. Anna tydntekijalle
mahdollisuus itse paattaa hanelle sopivasta toimintatavasta — ndin
varmistat sen, ettd han on aidosti sitoutunut muutokseen.

Tee kirjallinen muistio keskustelun kulusta ja tehdyista paatoksista.
Hyvaksykad se yhdessa tyontekijan kanssa, ja sopikaa seuraavista
askelmerkeistdja tapaamisista. Tue tyontekijaa lapi

kuntoutumisprosessin.

Tiivistetysti viela:

Valmistaudu etukateen!

Luo luottamukselliset puitteet!

Kerro tilanne tosiasioihin nojaten!

Kuuntele ja kysy!

Esittele vaihtoehtoja!

Dokumentoi ja kommunikoi!
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KOKEILE!

Mielikuvaharjoittele
puheeksiottokeskustelu
kuvitteellisen tyontekijan kanssa.

Kayta apunasi oman tydyhteisosi
varhaisen puuttumisen mallin
lomakkeita tai muita tyokaluja.
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5 OPPIVA ESIMIES

Esimiehend tydntekijasi odottavat sinulta toimialan tuntemusta
seka ammattitaitoa kohdata ihmiset arjen tydssa. Naita alueita voit
kehittad monella tapaa. Osana ammatillista kehittymistdsi on sinulle
sopivien kanavien ja tapojen [6ytaminen.

Eri organisaatiot jarjestavat esimiehille koulutuksia. Ole siis
aktiivinen ja kouluttaudu! Hae internetista tietoa, lue alasi
kirjallisuutta. Verkostoidu yli organisaatio- ja toimialarajojen.

Ty6hyvinvoinnista on julkaistu paljon hyvaa kirjallisuutta ja
sahkoistad sisaltda. Tassa on muutamia lahteita kiinnostusta
herattamaan:

v Ahola, Kirsi. 2011. Tue tyokykya. Kasikirja esimiestyohén.
Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Jabe, Marjatta 2010. Voitko hyvin ty6ssdsi? Opas
alaiselle ja esimiehelle. Yrityskirjat, Helsinki.

Nummelin, Tarja 2008. Stressi haastaa ty6kyvyn.
Varhainen puuttuminen esimiehen tyékaluna. WSOY
Pro, Helsinki.

Rauramo, Pdivi 2012. Tyéhyvinvoinnin portaat. Viisi
vaikuttavaa askelta. Edita, Helsinki.

Tyoterveyslaitoksen materiaalipankki
tyohyvinvoinnista. http://www.ttl.fi/
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KOKEILE!

Ota tavoitteeksesi oppia
enemman taman oppaan
aihealueista.

Tutustu monipuolisesti
tyohyvinvointia kasitteleviin
julkaisuihin.
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VARHAINEN PUUTTUMINEN ARJEN ESIMIESTYOSSA

SISALTO

Lakia tunteva esimies

Havainnoiva esimies

Toimiva esimies

Oppiva esimies
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LAKIA TUNTEVA ESIMIES

TyOelamassa keskeisesti vaikuttavat lait
Tydsopimuslaki 55/2001
Tyoturvallisuuslaki 738/2002
Tyoterveyshuoltolaki1383/2001
Sairausvakuutuslaki 1224/2004
Henkil6tietolaki 523/1999
Laki yksityisyyden suojasta tydeldamdssad 759/2004

HAVAINNOIVA ESIMIES

Varhainen puuttuminen on tyokyvyn
edistamisen tyokalu.

Sairausvakuutuslain muutoksen johdosta
pakollinen yli 20 henkilén organisaatiossa.

Ylin johto paattaa mallin kayttéonotosta.
Monialainen ty6ryhma suunnittelee mallin.
TyOnantajan, tyontekijan ja tydterveyshuollon
yhteistoiminta.

Varhainen puuttuminen on lahiesimiehen
arkijohtamisen olennainen osa.




TOIMIVA ESIMIES

Valmistaudu keskusteluun etukateen tekemalla
muistiinpanoja.
Luo luottamukselliset puitteet keskustelulle.

Kerro tilanne tyon nakdékulmasta tosiasioihin
nojautuen.

Anna tilaa tyontekijan nakemykselle.
Kuuntele ja kysy.

Esittele eri etenemisvaihtoehdot.

Salli tyontekijan paattaa jatkotoimenpiteista.
Dokumentoi keskustelu ja seuraa etenemista
aktiivisesti.

OPPIVA ESIMIES

Etsi lisatietoa ja kouluttaudu!

Hyvia tietolahteita ovat esimerkiksi
Ahola, Kirsi. 2011. Tue tyokykya. Kasikirja
esimiestyohon. Helsinki: Tyoterveyslaitos.
Jabe, Marjatta 2010. Voitko hyvin ty6ssasi? Opas
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