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TIIVISTELMA

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena on selvittdd kohdeorganisaation
esimiesten tAmanhetkiset taidot varhaisen tuen toimintamallista. Lisaksi
tarkoituksena on etsia kehityskohteita kohdeorganisaation varhaisen tuen
malliin ja selvittdd kohdennettuja koulutustarpeita esimiehille.
Kehittamishankkeen avulla halutaan edistaa ja kehittda kohde
organisaation varhaisen tuen mallia ja saada esimiehet kdymaan malliin
liittyvia keskusteluja. Lisaksi tavoitteena on vahentéa sairauspoissaoloja.

Tietoperustassa kuvataan tydhyvinvointia ja sen yhteytta organisaation
tuloksellisuuteen. Tietoperustassa kasitelladn myds varhaiseen tukeen
liittyvaa esimiesten ja tyoterveyshuollon roolia, lainsaadantoa ja
sairauspoissaoloja.

Kehittamishanke toteutettiin tekemalla Webropol-kysely
kohdeorganisaation asiakaspalvelun esimiehille ja jarjestamalla tydpajoja
esimiehelle varhaiseen tukeen liittyen. Sisaltdja analysoitiin teemoittelun
kautta ja ndin saimme selville esimiesten taidot kohdata alainen varhaisen
tuen keskusteluissa.

Kehityshanketta seurasivat kohdeyritykselle varhaisen tuen
esimieskoulutukset ja tyokyvyn seurantajarjestelman kayttoonotto. Lisaksi
kohdeyrityksen varhaisen tuen keskustelumuistio uudistettiin ja esimiehille
luotiin "Nain valmistaudut varhaisen tuen keskusteluun” - tukikysymykset,
jota he voivat hyodyntaa keskusteluissa.

Onnistunut varhaisen tuen malli parantaa ty6ssé jaksamista ja lisaa
kokonaishyvinvointia vahentden sairauspoissaoloja. Onnistuneena se tuo
myo6s esimiehelle arvokasta tietoa tyontekijasta ja hanen voinnistaan. Se
voi myos aloittaa tyokykypolun, joka parhaimmillaan estaa aikaisen
elakoitymisen tai siirtaa sita vuosilla.

Asiasanat: Varhainen tuki, varhainen puuttuminen, varhainen valittaminen,
sairauspoissaolot, tydkyvyn seurantajarjestelma
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ABSTRACT

The purpose of this development project is to find out what kind of skills
the managers in early intervention have and also to find out the
development areas in the early intervention model and to search what kind
of training they will need. Through this development project we want to
promote and develop the target organisation's early intervention approach
and get superiors to carry out these kinds of discussions and by doing this
reduce sick leave absences.

The theoretical part includes work wellbeing and how it affects the
organisation's economic results, and also what kind of role superiors and
occupational health have in early intervention. Legislation and sick leavs
absences will be presented also.

The development project was carried out as Webropol query for the target
organisation's customer service managers and by organizing workshops
related to early intervention. The contents were analyzed through themes
and whit the help of this the managers' skills to face subordinates in
discussions were found out.

The development project was followed by training for the target
organisation's managers in how to deepen early intervention discussions,
the introduction of work ability assessment management, as a result of
which the target company's early intervention discussion memo was
revised and a support question list, x which can be utilised in the
discussions, was created for the managers.

Successful early intervention model pays off in coping at work and
increases the overall wellbeing, reducing sick leave absences. Well
executed, it will also bring valuable information for the managers. It can
also lead to the employee saying that this is not the work that he wants to
do, but it can also start a working capacity path that will at its best prevent
form early retirement or postpone it with many years.



Keywords: early support, early intervention, early mediation, , sickness
absence, work capacity management system.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, miten varhaisen tuen malli
saadaan sisdanrakennetuksi toimintamalliksi ja miten kohdeorganisaation
varhaisen tuen mallia voidaan kehittaa. Onnistunut varhaisen tuen malli
lisda tyossa jaksamista ja kokonaishyvinvointia vahentaen
sairauspoissaoloja. Onnistuneena se tuo myo6s esimiehelle arvokasta

tietoa tyontekijasta ja hanen voinnistaan.

Kehityshankkeessa perehdytddn kohdeorganisaation asiakaspalvelun
varhaisen tuen malliin ja selvitetdan mita tukea esimiehet tarvitsevat, jotta
he kavisivat varhaisen tuen mallin mukaisia keskusteluja enemman ja
keskustelujen sisallot olisivat hedelmallisia. Tarkoituksena on myos
kehittaa yrityksen kayttoon tulevaa tyokyvyn seurantajarjestelméa ja siihen
mukaan tulevaa varhaisen tuen lomaketta. Tarkoituksena on saada

sairauspoissaoloja laskemaan aktiivisella varharisen tuen kaytoélla.

Tavoitteeseen paastaan tekemalla kohdeorganisaation esimiehille kysely,
jossa selvitetdan heidan taitojaan, tuen tarvetta ja rakentavaa palautetta
mallia kohtaan. Mallista tullaan keskustelemaan myo6s esimiesten kanssa
tyOpajoissa, joissa heille esitelladn henkildstohallinnon suunnittelemaa
lomaketta ja kuulla heidan ndkemyksensa ja palautteensa lomakkeesta.

Varhaisen tuen kehittdminen on tarkeaa, koska sen avulla voidaan
suoraan vaikuttaa tyontekijéiden hyvinvointiin, mahdollisiin
sairauspoissaoloihin ja hyvaan esimies-alaissuhteen rakentumiseen.
Varhaista tukea pidetaan talla hetkell&d yhtené keskeisimmista aiheista
suomalaisen kansantalouden kestavyyden kannalta. Varhaisesta tuesta
tiedetaan jo nyt, etté sen avulla on saatu myonteista kehitysta
sairauspoissaolojen hallinnassa, tyokykyelakkeiden vahenemisena,
johtamiskulttuurin muuttumisena ja ty6ilmapiirin parantumisena.
Kohdeorganisaatio on tietoliikennealan yritys ja on kehittdmishankkeen
tekijan tamanhetkinen tyopaikka, jossa hén tydskentelee



henkiléstohallinnonasiantuntijana. Kohdeorganisaatio tyollistaa
kokonaisuudessaan noin 1700 ty6ntekijad asiantuntija- ja
asiakaspalvelutehtavissa. Asiakaspalvelut, eli kuluttaja-asiakaspalvelu ja
yritysasiakaspalvelu, tydllistavéat 600 tyontekijaa kuudella eri
paikkakunnalla. Kehityshanke on kohdistettu erityisesti asiakaspalveluiden

esimiehille.

Kehittamishanke lahti liikkeelle tilanteesta, jossa
asiakaspalveluorganisaation sairauspoissaolot olivat kuukaudessa
keskimaarin 15 %. Pohdimme organisaation sisalla miten saisimme
sairauspoissaolot laskemaan organisaation keskimaaraiseen tasoon (n. 5
% kuukaudessa). Huomasimme, etté esimiehet eivat puutu tydntekijoiden
runsaisiin poissaoloihin tai huolestu varhaisen tuen mallin mukaisesti
tyontekijasta. Tutkimme tilannetta ja totesimme, etté itse varhaisen tuen
malli organisaatiossamme on kunnossa. Kohdeorganisaatiossa varhaisen
tuen mallista kaytetaan nimitysta varhaisen valittamisen malli, sen vuoksi
joissain kohdissa opinnaytety6ta puhutaan varhaisen valittamisen mallista

eika varhaisen tuen mallista.



1.1 Kehittdmistehtavan kuvaus ja tavoitteet

Parhaimmillaan varhaisen tuen mukainen toiminta on automaattista, eika
tarvitse mitaan tukivalineitd. Se on jokapaivasta valittdmista tyontekijoista.

Tutkimuskysymykset, joihin haluttiin saada vastaus:

Millaiset valmiudet esimiehilla on varhaisen tuen mallin edellyttamaan

keskusteluun/puuttumiseen?

a) Miten esimiehet toimivat varhaisen tuen malliin kuuluvan
puuttumisen yhteydessa?

b) Millaista tukea esimiehet tarvitsevat puuttumistilanteissa?

c) Millaisia haasteita/ongelmia yrityksen varhaisen tuen malliin liittyy?

Miten yrityksen varhaisen tuen toimintamallia tulisi kehittaa?

1.2 TyOkyvyn seurantajarjestema

Kohdeorganisaatioon paatettiin ottaa kayttéon tyokyvyn
seurantajarjestelma kevaalla 2016. Jarjestelman tarkoituksena on tukea
esimies tyota, seurata varhaisen tuen mallin toteutumista ja luoda paikka,
johon arkaluontoiset muistiot voidaan luotettavasti tallentaa. Jarjestelméaéan
tullaan integroimaan varhaisen tuen keskustelulomake, joka tulee tayttaa
aina kun huoli ilmenee tai ennakolta sovitut sairauspoissaolokriteerit
tayttyvat. Jarjestelma keskustelee palkkahallinnon jarjestelman kanssa,
jotta sairauspoissaolot saadaan kirjattua tyokyvyn seurantajastelmaan.
Jarjestelma pitdd huolen, ettd esimies saa muistutuksen, kun yrityksen
sisaisesti sovitut rajat tayttyvat ja se muistuttaa esimiesta, ettd keskustelu
tulee kdyda. Muistiinpanot keskustelusta tallennetaan jarjestelmaan, kuten
my6s mahdolliset tyéterveyshuollon kanssa yhteistytssa kaydyt
tyoterveysneuvottelut. Jarjestelmédan on myoés mahdollisuus kirjata
seurattavia henkilditd, joita esimies tai henkildstéhallinto muistavat seurata
pidemmalla aikavalilla. Jarjestelma ei yksin poista ongelmia, vaan sita
kautta henkildstohallinto-osasto saa seurattua, etti esimiehet tekevat

sovitut toimenpiteet.



2  TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

2.1 Mista tydhyvinvoinnissa on kysymys?

Tyo6hyvinvointi on organisaatioilmaston peili. Siihen kuuluvat mm.
toimintatavat, prosessit, ty6jarjestelyt, turvallisuus, yhteisty6, viestinta,
tyoterveyshuolto, osaaminen ja johtaminen. Ty6hyvinvointi ei ole pysyva
tila, vaan siihen sisaltyy yksil6- ja tilannekohtaista vaihtelua (Tarkkonen
2012, 13). Jaben ndakemyksena hyvinvointiin ei ole oikotieté. Siihen ei riita
pelkastaan kurssitus tai jokin kertatoimenpide, vaikka ne ovatkin usein
hyvana lisdnéa. Hyvinvointi luodaan kulttuurilla, jossa asioista puhutaan,
tehdaan yhdessa ja myos paatetdan yhdessa. Yhteisilla hyvinvointitalkoilla

voi saada paljon aikaan (Jabe 2012, 9).

Tybhyvinvointi jatetddn usein maarittelemaétta, koska oletetaan, etta lukija
tai kuulija tietd& mité silla tarkoitetaan. Juhani Tarkkonen kirjassaan
Tyobhyvinvointi johtamistehtavana kasittelee tyohyvinvointia erilaisten
kasitteiden avulla. Han maarittelee sen kirjassa kahdella tasolla ja laaja-
alaisena toiminnan kohteena, jolloin jasennyksistddn huolimatta
tyohyvinvointi yksilotasolla on kokonaisvaltainen kokemus ja osiinsa

jakamaton asia.

1. Yksilopsykologisena lopputulemana tydhyvinvointi tarkoittaa
tilannetta, jolloin tydssa oleva henkilo saa voimia -energisoituu-
arvostuksen, hallinnan, mielekkyyden, elamén ilon, terveyden ja
turvallisuuden kokemuksesta

2. Toiminnan tasolla tydhyvinvointi edellyttaa sita, etta taytyy huolehtia
tyontekijoiden 1) ty6turvallisuudesta, 2) tyokyvysta ja tydssa
jaksamisesta 3) henkisesta hyvinvoinnista. (Tarkkonen 2012, 22.)

Tybhyvinvoinnin toiminnan kohteita ja tavoitetta on kuvattu Tarkkosen
(2012) mukaan kuviossa 1. Kuviossa on esitelty kohteet, tavoitteet ja
avattu myos miten tyohyvinvointi koetaan yksilopsykologisena

kokemuksena.



TYOHYVINVOINTI-TOIMINNAN

KOHTEITA JA TAVOITTEITA
e tyQorganisaatio,

l&hitydyhteisot, tyot ja
ihmiset
tyoturvallisuus
tyokyky ja tydssa
jaksaminen

henkinen hyvinvointi

- tyotyytyvaisyys tydssa TYOHYVINVOINTI
e e YKSILOPSYKOLOGISENA

vihtyminen KOKEMUKSENA

- tydn ilo, tydn imu, Ihmiselle voimia antava
haastellisuus ja hallinta -energisoiva, elamanilon,
_tyon mielekkyys ja M ;jinnanmielekkyyden,
merkityksellisyys arvostuksen, terveyden ja

- tyOn sujuvuus ja turvallisuuden tunne

hairiottomyys ja

oikeudenmukaiset

kokemukset

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin toiminnallinen ja tavoitteellinen perusasetelma
(Tarkkonen 2012, 23)

TyO6hyvinvointiin panostaminen tuo saastoja niin poissaolojen
vahenemisena kuin tehokkuuden lisdantymisendakin, hyvinvoiva ja tydnsa
merkitykselliseksi kokeva henkilé on sitoutuneempi ja motivoituneempi
tyontekija. Henkiloston tyytyvaisyydella on suora vaikutus

organisaation menestykseen ja myds kansantaloudellinen vaikutus.
Tyo6urat pitenevat ja sairaus- seka elakekulut pienenevat. (Pakka & Raty
2010, 38.)



2.2 Tuottavuus ja strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen

Tuottavuus on jokaiselle yritykselle tarke&a, jotta yritys on kannattava.
Tuottavuuden taustalla olevia tekij6itd on selvitetty oheisessa kuviossa
(kuvio 2).

Tuotavuustekijat Strategisen hyvinvoinnin johtaminen

Kokonaistuottavuus - tuotantoprosessin tehokkuus
(kannattavuus, jatkuvan kehittdmisen
tunnusmerkit)

- puutteellisen tyéhyvinvoinnin
kustannukset (sairauspoissaolot,
tyokyky-elakkeet)

Henkilostotekijat - yksilétason tulokset (tyokyky,
osaaminen, motivaatio)

- tybyhteisttason tulokset (tyGilmapiiri)

Johtamistekijat (SHJ) - hyvinvointi johdon toiminnoissa
- esimiesty0 ja HR toiminnot
- ty6hyvinvoinnin tukitoiminnot

- hyvinvoinnin strateginen perusta

Perustekijat - strategia, tydelamasuhteet

KUVIO 2. Tuottavuuden taustalla olevat tekijat ja strateginen hyvinvoinnin
johtamisen malli (Aura & Ahonen 2016)

Yksi tuottavuustekijoista on henkilostotekijat, joihin kuuluu yksilétason
tulokset, tyokyky, osaaminen ja motivaatio. Tuottavuuden kannalta on
erittain tarkeda seurata tyontekijoiden tyokykya. Kasitteita tyokyky ja
toimintakyky pidetddn usein synonyymeina. Nain ei kuitenkaan ole, vaikka
tyontekija olisi tydkyvytdn voi han silti olla toimintakykyinen ja painvastoin.
(Sundvik 2006,42.) Tybkyvyn yllapitaminen ja kehittaminen edellyttavat

esimiehen, tyontekijan seka tydyhteison tydpanosta. Tydyhteison kyky



tukea yksiloidensa jaksamista voi olla varsin merkittava. Myos
tyoterveyshuolto ja tydsuojeluorganisaatio ovat merkittavissa rooleissa
tyokyvysta huolehtimisessa. Tyokykyyn vaikuttaa myos perhe ja
lahiyhteisd. Tyon ja perhe-elaméan yhteensovittaminen on vaativaa, joka

myds heijastuu tyokykyyn. (Ilmarinen 2006,81.)

Strategisen tydhyvinvoinnin johtamisen kannalta terve johtaminen ottaa
samanaikaisesti huomioon seka liiketaloudellisen tuloksellisuuden, etta
sen pitkdaikaiset vaikutukset henkildston terveyteen ja hyvinvointiin. Auran
ja Ahosen (2016) mukaan kuviossa 3 on kuvattu terveen johtamisen

vaikuttavuutta.

Tyopaikan

tuloksellisuus Uil

Terve johtaminen

Tyon
hyvinvointivaikutukset

KUVIO 3. Terve johtaminen - kasite (Aura & Ahonen 2016)

Tuottavuuden taustalla on, kuten kuviossa 4 nakyy, tummennettuna
strategisen tydhyvinvoinnin johtamisen kohdalta se osio, jossa kerrotaan
kuinka se huomioi myos tyokyvyn ja terveyden. Tyéhyvinvoinnin puute
nakyy sairauspoissaolojen lisdantymisena ja alentuneena tyokykyna tai
jopa tyokyvyttomyytena (Otala & Ahonen 2003). Tydkykyjohtamisen
onnistumisen kannalta on tarkeaa, ettd yrityksen johto kykenee johtamaan
omaa tyohyvinvointiaan mahdollisimman hyvin ja toimimaan esimerkkina
muille tydyhteison jasenille (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 5).



Terve johtaminen

Strateginen hyvinvoinnin johtaminen
On tuloksellisuuteen liittyvaa
henkildston hyvinvoinnin johtamista
Ottaa huomioon kaikki terveen
johtamisen ulottuvuudet

Tyo6paikan tuloksellisuus

Se osa hyvinvointia, jolla on
merkitysté organisaatio
tuloksellisuudelle.

yrityskuva, talous, investoinnit,
palkitseminen, sairauspoissaolot, tk-
elakemaksut, sairauskuluvakuutus,
tapaturmavakuutus, raportointi,
mittaaminen, jatkuva parantaminen

Henkiloston nykyinen tyokyky

Ty6kuormitus, henkiléstokoulutus,
tybajat, ikdjohtaminen,
oikeudenmukaisuus,
tyopaikkakiusaaminen,
perehdyttdminen, tydterveyshuolto,
tyosuojelu, tapaturmat, ergonomia,
henkinen ty6suojelu, viestinta,
Huomio tydhyvinvointiin tyokyvyn,
ty6ilmapiirin, terveyden ja
osaamisen kannalta

Tyobn ja vapaa-ajan tasapaino

Tyo6n ja perheen
yhteensovittaminen, terveet
elaméntavat (kulttuuri, liikunta,
ravitsemus), kehityskeskustelut,
sairausvakuutukset, varhainen
puuttuminen

Henkilston tulevaisuus -
nakokulmat

Tyb6ssé kehittyminen, osaamisen
kehittaminen, varhainen tuki,
tyourien pituus ja tyéelama 2020
tavoitteet. Yrityksen nykyista etta
tulevaa taloudellista tilaa vasten
peilaten.

KUVIO 4. Tuottavuuden taustalla olevat tekijat ja strateginen hyvinvoinnin

johtamisen malli (Aura & Ahonen 2016)




3 VARHAINEN TUKI

3.1 Varhaisen tuen malli

Onnistunut varhainen tuki lisda tydssa jaksamista ja kokonaishyvinvointia
vahentden sairauspoissaoloja. Onnistuneena se tuo myoés esimiehelle
arvokasta tietoa tyontekijasta ja hanen voinnistaan. Se voi myos johtaa
tyontekijan toteamaan, ettei tama ole sita tyota, jota han haluaa tehda. Se
voi myds aloittaa tyokykypolun, joka parhaimmillaan estaa aikaisen
elakoitymisen tai siirtda sita vuosilla. Epaonnistuneena ja huonosti
toteutettuna malli voi aiheuttaa tyontekijoissa ahdistusta, luottamuspulaa
esimiesta kohtaan, syyllisyydentunnetta, suuttumusta ja vaaria

johtopaatoksia.

Vaikka tydlle olisi kuinka hyvét puitteet, aina syntyy tilanteita, joissa kaikki
ei suju odotetulla tavalla. Talléin on muodostunut varhaisen puuttumisen
tilanne. (Nummelin 2008, 128.) Varhaisen puuttumisen mallilla tarkoitetaan
toimintatapaa, jossa ongelmiin ja epakohtiin puututaan mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa ennen kuin ne alkavat kasaantua (Virolainen 2012,
69). Varhaisen tuen toiminasta on kaytetty useita eri nimityksia kuten
aktiivinen aikainen puuttuminen, varhainen puuttuminen seka varhainen
valittaminen. Yha enemman on kaytetty varhaisen tuen ja valittamisen
termeja, joilla ei ole niin negatiivista tai valtasuhteeseen liittyvaa kaikua
kuin esimerkiksi termilla "puuttuminen” (M6nkkénen & Roos 2009, 228).

Tassé tydssa on kaytetty nimitysta varhainen tukeminen, vaikka
kohdeorganisaatiossa sitd kutsutaan varhaiseksi valittdmiseksi. Naen
varhaisen tuen laaja-alaisemmaksi kasitteeksi, josta yritys on muodostanut
oman varhaisen valittdmisen mallin. Varhaisen puuttumisen nimitysta
kaytetaan paasaantdisesti valtion/kunnallisissa organisaatioissa.
Haasteena télle nimikkeelle on puuttumisen negatiivinen savy.
Keskustellessani eraan valtiollisen organisaation jasenen kanssa heidan
organisaatiostaan, jossa on varhaisen puuttumisen malli kaytdssa, han

kertoi, etta yleisesti mallin henki on negatiivinen ja esimies vie aina
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kuulusteluun eikd keskusteluun. Kohdeorganisaatio on nimennyt mallin
varhaisen valittAmisen nimelld, koska valittdminen on rinnalla kulkemista ja

huolehtimista.

Kohdeorganisaation mallissa painotetaan jokapéaivaista valittamista ja
huolehtimista ennemmin kuin puuttumista tai tukea. Jokainen organisaatio
VoI siis itse muokata mallista omannakdisen ja omaan brandiin sopivan.
Mallin nimi vaikuttaa myés tyontekijoiden suhtautumiseen paljon. Sanoilla
puuttuminen, valittdminen tai tukeminen on vahva ero. Sen vuoksi
organisaatiossa tulee harkita tarkkaan mita nimea mallista haluaa kayttaa.
Kohdeorganisaatiossa on keratty yhteen asioita, jotka saattavat olla
laukaisevia tekijoita varhaisen valittamisen mallin kdynnistymiseen

sairauspoissaolojen rajojen lisdksi. Naita ovat:

Kayttaytymiseen liittyvat: Muutokset kayttaytymisessa,
poikkeava kayttaytyminen, puhelias muuttuu hiljaiseksi,
hydkkaavyys tai aggressiivisuus (avoin tai peitetty),
vetaytyminen tyoyhteisosta, hiljaisuus, yliaktiivisuus, hataisyys

asioiden hoitamisessa

Tyo6suoritukseen liittyvat: Ylikorostunut tyésuoritus,
aikaansaavuus, kiire, tekee toita mutta tuloksia ei synny,
tarkka muuttuu epatarkaksi, alentunut tydsuoritus, tehtavien
valttely, jatkuva ohjeistuksen tarve; jaa odottamaan/istahtaa
heti, jos ei saa ohjeita, jatkuva tybpaine, virheet, ylityot,
asiakasvalitukset, myohéastelyt, toistuvat lyhyet poissaolot,
paljon tydvuoromuutostoiveita, kollegoiden valitukset.

Fyysiset muutokset: Tyontekija kertoo, ettei saa nukuttua,
unettomuus, fyysiset oireet, ulkoasun muutokset, nayttaa

vasyneeltd, uupuneelta, sydomishairio

Olemukseen ja tapoihin liittyvat: Ponnettomuus, suora ilmaisu:

"En jaksa. / T6ita on liikaa. / On tosi kiire.", poissaolevuus -
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"joo, joo..." asenne, karsimattomyys, keskittymiskyvyn puute,
oppimisvaikeudet, rauhattomuus, motivaation puute, lieva
salailu, innottomuus, ilottomuus, jatkuva vasymys,
uppoutuminen, reagointi arjen asioihin vahenee, unohtelu,

pidentyneet tupakka- ja kahvitauot

Esimiehen oma tunne, etté jokin on pielessa (vaisto).

Laukaisevien tekijoitd on paljon koska on haluttu kertoa esimiehille, etta
myds muut asiat kuin sairauspoissaolot kertovat siité, ettei tydntekijalla ole
kaikki hyvin. Valilla esimies on niin lahella tai kaukana, ettei heikkoja
signaaleja havaitse tai muutokset ovat tapahtuneet niin pikkuhiljaa, ettei
esimies ole muutoksia huomannut. Esimiehen oma tunne on monesti
oikeassa, joten sen kayttamistéa kannattaa hyddyntaa, mutta esimies ei

saa olettaa, vaan héanen tulee kysya mista on kysymys.

Tutkimuksissa on todettu my6s, ettd varhaisen tuen malli madaltaa t6ihin
paluuta kynnysta pitkiltd sairauslomilta. Malli antaa tyontekijoille
itseluottamusta ja motivaatiota tahan. (Higgins, O'Halloran & Porter 2014,
455.)

Varhainen valittaminen konkretisoitui vuoden 2011 alusta, kun yrityksilla ol
mahdollisuus saada varhaisen tukeen perustuva tyéterveyshuolto 60 %:n
korvauksen piiriin. Aikaisemmin yritykset saivat vain 50 %:n korvauksen
tyoterveyshuollon kustannuksista. 60 %:n korvaustason (korvausluokka I)
ehtona on, ettad tyopaikalla ja tyoterveyshuollossa on yhteiset tavoitteet ja
yhteistydssa sovitut kdytadnnot, joiden mukaisesti tydkyvyn hallintaa,
seurantaa ja varhaista tukea toteutetaan osapuolten yhteistyona.
Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaan kirjataan tyokykyseurannan
toteuttamis- ja raportointitavat ja lakisaateinen toiminta sisaltaa
tiedonkulun ja seurannan, ml. sairauspoissaolojen seuranta (SVL:n 13

luvun 5 8:n muutosehdotus 2 mom.) ( Kelan koulutuskiertue 2010.)

Kuten kuviossa 5 nakyy, niin tydokyvyttémyytta ennakoivat oireet alkavat

yleensa nakya 7-10 vuotta ennen elakkeelle siirtymistd. TAman vuoksi
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varhainen tuki on oiva valine tunnistamaan mahdollisen elakditymisen ensi
oireita. Varhaisen tuen avulla on mahdollisuus saada tydntekijatasolta

kaksi, kolme tai nelja takaisin tasolle yksi.

MITA ON TYOKYKYJOHTAMINEN?

Tyokyvyttomyytta ennakoivat oireet alkavat 7—10 vuotta ennen elakkeelle
stirtymista. Kun nithin puututaan ajoissa, tilanne voidaan korjata.

o Innostunut ja hyvinvoiva tydntekija ﬁ
tekee tuloksekasta tyéta

Tyétehon laskuun kannattaa puuttua ajoissa, il
jo ennen ensimmaista sairauslomapaivaa

Sovi nopea ja tehokas yhteistyd
tyoterveyshuollon kanssa

o Pitkittynyt tydkykyongelma B (LMARINEN

KUVIO 5. Mita on tyokykyjohtaminen (Salmi, Maki-Ullakko 2016, 33)

Tyoterveyslaitos teetti vuonna 2012 tutkimuksen varhaisesta tuesta
tyopaikoilla. Tutkimuksessa selvitettiin tyokyvyn alenemiseen vaikuttavien
tekijoiden aikaisen havaitsemisen, puheeksioton ja tarpeen mukaisen tuen
integroitumista tyopaikan toimintaan seka niiden vaikutusta

yksilon ohjautumiseen tyokyvyn yllapitamisen ja edistamisen kannalta

tarvittaviin toimenpiteisiin. Tutkimuksesta saatiin seuraavat johtopaatokset:

1. Tyopaikalla esimiehen ja tyontekijan valisissa keskusteluissa tyokyvyn
alenemiseen vaikuttavat tekijat otettiin puheeksi aiempaa varhaisemmin ja

puheeksiottaminen helpottui tutkimuksen aikana.
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2. Varhaisen tuen toimintatavalla voitiin tunnistaa melko hyvin ne henkilot,

joilla on alkavia tyokykyyn liittyvid ongelmia ja tarvetta yksil6lliseen
tyokyvyn tukemiseen.

3. Tyokykynsa sailyttamiseksi tuen tarpeessa olleet tyontekijat saivat
tarpeellisia tukitoimia, ja heita ohjattiin erilaisiin tydkykya tukeviin toimiin

aiempaa herkemmin.

4. Varhaisen tuen toimintatavalla oli mydnteinen vaikutus tyopaikan
puheeksi oton kaytantdihin ja tarpeen mukaiseen yksilélliseen tyokyvyn
yllapitamiseen.

(Turja, Kalevala, Kivistt & Setsamo, 2012 4, 63).

Tutkimuksessa saatiin myos yleiset suositukset varhaiselle tuelle:

1. Varhaisen tuen toimintatavan kehittdmisessa tulee ottaa huomioon

tyOpaikan ja sen eri osastojen/yksikoiden toimintatavat ja erityispiirteet.

2. Tyokyvyn alenemiseen liittyvat varhaiset merkit eroavat useasti
toimialoittain ja tyotehtavien mukaan. Tama tulee huomioida varhaisen
tuen toimintatapaa ja malleja rakennettaessa. Varhaiseen tyokyvyn
alenemiseen liittyvia merkkeja on hyva miettia tycpaikan,

tyoterveyshuollon ja tydsuojelun yhteistyona.

3. Varhaisen tyokyvyn tuen toimintatavan tulee olla helppo,
systemaattinen ja sisaan rakennettu tydpaikan arkitoimintaan. Sovittujen
asioiden kirjaus ja seuranta on hyva liittda suoraan sovittuun

toimintatapaan.

4. TyOpaikalla tyokykyyn vaikuttavien asioiden puheeksi otto tulee tehda

helpoksi ja luotettavaksi.
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5. TyOpaikan hyva esimiestyd mahdollistaa toiminnan tyokyvyn
varhaisessa tukemisessa ja tyopaikan hyva tyGilmapiiri vahvistaa sita.
Nailla on merkitysta tyokykyasioiden puheeksi ottamiseen, tukemiseen ja

tyontekijoiden tydssa jaksamiseen.

6. Koulutusta ja kirjallista materiaalia tulee jarjestaa esimiehille

tyontekijoiden tyokyvyn varhaisen tukemisen kaytannon tilanteisiin.

7. Yhteistyota tulee kehittaa lahiesimiesten, HR-henkildston ja tydsuojelun
valilla seka tarvittaessa tyoterveyshuollon kanssa.

8. Varhaisen tuen toiminnan apuvalineiden, kuten mallin ja lomakkeiden,
helppo saatavuus ja kaytettavyys tulee varmistaa.
(Turja, Kalevala, Kivistd & Setsamo 2012, 4, 63).

3.2 Lainsaadanto

Varhaisen tuen malliin nojaten tyénantajalla on mahdollisuus saada tietoa
tyontekijaltd mahdollisimman nopeastikin, koska tyoterveyslaki edellyttaa
tyOnantajalta toimenpiteitd. Ty6turvallisuuslaki (738/2002) edellyttaa

tydnantajalta toimenpiteita.

Jos tyontekijan todetaan tydssaan kuormittuvan terveytta vaarantamalla
tavalla, tybnantajan asiasta tiedon saatuaan kaytettavissa keinoin
ryhdyttava toimiin kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vaaran
valttamiseksi tai vahentamiseksi (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002, 258).
Tybnantajan tulee puolestaan kertoa ilmoituksen tehneelle tydntekijalle tai
tydsuojeluvaltuutetulle, mihin toimenpiteisiin esille tullessaan asiassa on
ryhdytty tai aiotaan ryhtya (Tyoturvallisuuslaki 738/2002,198). Varhaisen
tuen mallissa naité asioita voidaan kasitella nopeasti ja ennen kuin

asioista on tullut ongelmaa.
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3.3 Varhainen tuki kansainvalisesti

Englannissa on kaytossa early intervention tai early support eli karkeasti
varhainen valiintulo/keskeyttaminen. Esimerkiksi Ruotsissa 2007 astui
voimaan uudistus, jolla luotiin uudet periaatteet sairauslomien
myontamiselle. Ruotsissa on maaritelty tavanomaiset tyokyvyttomyysajat,
joita kyseiset sairaudet aiheuttavat (Virolainen 2012, 69). Norjassa
tyonantaja ja tyontekija laativat yhdessa jatkosuunnitelman viimeistaan
silloin kuin sairauspoissaoloa on jatkunut 8 viikkoa. Tydterveyshuollon
tulee osallistua suunnitelman tekemiseen ja toteutukseen. Hollannissa on
my0Os kaytantona laatia suunnitelma tydntekijan tydoskentelyn edistamiseksi
téihin paluun edistamiseksi sairauslomalta palatessa. Lisaksi tydnantajan
tulee infota organisaation laakaria jo ensimmaisen poissaoloviikon aikana
(Virolainen 2012, 69).

The Madrid clinic onnistui vahentdmaan varhaisen tuen mallin kayttaen
heidan 13 000 lyhytaikaisia poissaoloja 39 %:lla. Varhaisen tuen mallia
kayttamalla ympari EU:ta miljoona tyontekijaa voisi tydskennella joka
paiva, pelkastaan Englannissa luku olisi pelkastaan 60 000 tyontekijaa.
(Uttley 2013)

3.4 Esimiehen vastuut varhaisen tuen toteuttajana ja tydnantajan rooli

Esimiehen vastuu lahtee tydturvallisuuslaista

Tybnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen
huolehtimaan tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
tyossa. Tassa tarkoituksessa tydnantajan on otettava
huomioon tydhon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistéon
samoin kuin tyontekijan henkilékohtaisiin edellytyksiin liittyvat
seikat. (Tyoturvallisuuslaki 738 /2002, 28 8).

Seuraavassa on listattu Uitin (2014) mukaan esimiehen ja tydnantajan

tehtavia tyokyvyn toiminta mallissa.
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Esimiehen tehtavat:

. saanndllinen tiedottaminen toimintamallista

. tybkyvyn ja sen muutosten havainnointi ja tunnistaminen, ty6sséa

selviytymisen seuraaminen

3. tyokykyasioista keskusteleminen tydntekijan kanssa

tyokykykeskustelun tai tyokyvyn tuen keskustelun dokumentointi

5. jatkotoimenpiteiden ohjelmointi (toimenpiteiden toteutumisen

seuranta)

tarvittaessa tyontekijan ohjaaminen ty6terveyshuoltoon sovitun
kaytannon mukaisesti

yhteyden pitdminen pidempaan tai toistuvasti sairaudenvuoksi
pois toista oleviin

neuvottelun koolle kutsuminen tai ty6terveysneuvotteluun
osallistuminen

tyohon paluun tukeminen: perehdytys, palaamisvaiheen
seuraaminen, tydyhteisén informointi, tyén muokkaus

(vaihtoehtojen ja toteutuksen suunnittelu)

Tybnantajan tehtavat:

1.
2.

johdon asettamat tavoitteet, osallistuminen ja tiedottaminen
esimiesten perehdytys, ohjaaminen ja koulutus tydkykyasioiden
havainnoimiseen seka varhaisen tuen tarpeen tunnistaminen ja
tuen antaminen

riittavista resursseista huolehtiminen, mm. tyontekijoiden
ammattitaito ja osaaminen

sairauspoissaoloseuranta

sairauspoissaolotodistusten toimittaminen tyéterveyshuoltoon,
jOS ndin sovitaan

tyoterveyshuollon tiedottaminen yli 30 paivaa kestaneista
sairauspoissaoloista

esimiesten auttaminen tyohdnpaluun tukemisessa
tydssajatkamismahdollisuuksien arviointiin osallistuminen tyon ja

tydolosuhteiden sopeuttaminen tyontekijan edellytyksiin

(Uitti 2014, 214 - 215.)
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Esimiehen osa varhaisessa tuessa on merkittava, koska hanen tulisi
kulkea niin sanotut tuntosarvet pystyssa ja haistella missa voisi olla
haasteita tulossa. Liian kaukaiselta esimiehelta jaa pienet muutokset
tyontekijan kayttaytymisessa huomaamatta. Esimerkiksi pienet
myohastymiset, jotka saattavat kertoa esimerkiksi nukkumisvaikeuksista.
Varhaisessa tuessa on erittain tarkeaa kysya ja loytaa oikeat kysymykset,
joilla paastaan ydinongelmaan kasiksi. Esimiehet eivét saa siis olettaa

vaan heidan tulee aina kysya.

Lyhyiden ja toistuvien poissaolojen taustalla ei kuitenkaan useinkaan ole
mitaan tyokykya rajoittavaa pitkdaikaissairautta vaan pikemminkin
tyonjarjestelyihin, motivaatioon ja muuten tydpaikkaan liittyvia asioita.
Taman takia varhaisen tuen jarjestelmalla on ratkaiseva merkitys lyhyiden
poissaolojen hallinnassa. Lyhyiden ja toistuvien poissaolojen hallinta on
ensisijaisesti lahiesimiesten tehtava. (Seuri, lloranta & Rasanen 2011,
131).

Sairauslomien seurannassa tulee olla tarkkana, niin kuin Niittonen-Laine
pohtii Talouselamassa. Pahimmassa tapauksessa sairauspoissaolot
vahenevat merkittavasti, mutta vaarista syista. Siina tilanteessa saattaa
olla vaikea |6ytda vastuunkantajia. TAma tarkoittaa, etta
sairauspoissaolojen seuraaminen saattaa altistaa toiminnalle, jossa

tyontekija tulee sairaana t6ihin.

Esimiehen tulee saada sairauspoissaoloraportit, joista selviaa keiden
kohdalla tydkyvyn tuen keskustelu tulee kdynnistaa. Jotta esimiehet
seuraisivat kattavasti ty0paikan sairauspoissaoloraportteja ja
kiinnostuisivat tyontekijoiden tyokykyasioista, he tarvitsevat johdon tukea.
Usein yhteisty0 ja keskustelut tydkykyasioista tyoterveyshuoltohenkiloston
kanssa auttavat kehittdm&éan esimiesten toteuttamia tyokyvyn
hallintatoimia. (Uitti 2014, 220).
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Esimiehet ja johtajat ovat lainsd&ddanndn mukaan kaksoisroolissa. YIhaalta
he ovat ty0antajan huolenpitoisuuden kantajia ja toisaalta lain tarkoittamia
suojelun kohteita (Tarkkonen, 2012, 51). Tama tulee myds huomioida

siten, etta esimiehiin tulee noudattaa samoja saantoja kuin tyontekijéihin ja

myo6s heista tulee kantaa huolta.

3.5 Sairauspoissaolot

Sairauspoissaolo on tydntekijan luvallinen poissaolo tilanteessa, jossa han
kokee olevansa tyokyvytdn tai ulkopuolinen luotettava taho, yleensa
ladkari, maarittelee tyontekijan tyokyvyttomaksi. Liukkosen (2006) mukaan
sairauspoissaoloista yrityksille kalleimmiksi tulevat lyhyet 1-3 kolmen
paivan sairauspoissaolot. Nama luovat kuluja paitsi yrityksen maksamina
sairauspoissaolokuluina myo6s tuotannolle mahdollisesti aiheutuvista
virhekuluista seka sairauspoissaolojen paikkaamiskustannuksista
(Liukkonen 2006).

Sosiaalinen paaoma tyossa (luottamus tydkavereihin/esimieheen ja hyva
henki) sek&a muutokset sosiaalisessa padomassa olivat yhteydessa itse
arvioituun terveyteen. Selva riski terveyden huononemiseen on
tydskenneltaessa matalan sosiaalisen paaoman tyopaikoilla
pitkaaikaisesti. (Oksanen, Kouvonen, Kivimaki, Pentti, Viryanen, Linna &
Vahtera 2008. 637-649.) Sairauspoissaoloja on haasteellista verrata
kansainvalisesti, koska tilastointitavat, etuudet ja kulttuurit poikkeavat

toisistaan merkittavasti (Virolainen 2012, 69).

Sairauspoissaolojen osalta on hyva sopia, miten sairauslomalla oleva
henkilo ja tydpaikka pitavat yhteyttd ja miten toistuvat tai runsaat
sairauspoissaolot otetaan puheeksi esimiehen kanssa. Mikali sairasloma
on pidempi, on tarkeaa ottaa yhteytta tyontekijaan muutama paiva ennen
sairausloman paattymista ja kertoa, etta kiva kun olet tulossa takaisin
téihin. Elinkeinoelaman keskusliiton mukaan yleinen harhaluulo on, etta
sairauden vuoksi toista poissaolevaan henkil66n ei saisi pitaa yhteytta
(Virolainen 2012, 71).
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Yhteydenpito kuitenkin sairausloman aikana madaltaa kynnysta t6ihin
palaamiseen, pitdd keskustelun avoimena ja pitaa tyontekijan ajan tasalla
tyOpaikan tarkeista asioista. Suomessa ja Ruotsissa sairauspoissaolojen
syissé on havaittavissa kulttuurieroja. Ruotsissa poissaolot ovat yleisia
pelkan "tydpahoinvoinnin” takia. Ruotsalainen tutkimustulosten mukaan 23
% tybnantajista katsoo, ettda huono pomo riittdd poissaolon syyksi.
Tyontekijoista tatd mieltd on 12 %. Turhiin sairauspoissaoloihin onkin
puututtu Ruotsissa asettamalla sairauslomiin karenssipaiva, jolloin
tyontekija on ensimmaisen sairauspoissaolopéivan pois omalla
kustannuksella. Karenssipéaivan asettamisen jalkeen sairauspoissaolot
vahenivat ruotsalaisissa yrityksissa selvasti. (Virolainen 2012, 79.) Myds
Suomessa mallia on harkittu viimeksi 2015. Suomessa karenssipaivét
sairauslomissa ovat kaytdssa muutamilla aloilla kuten rakennus- ja
kiinteistohuoltoalalla. Naillakin aloilla karenssi on sidottu tydsuhteen

kestoon.

Kun sairauspoissaoloja tarkastellaan esimerkiksi englannissa vuosina
2010 ja 2011, sairauspoissaolopaivia oli keskimaarin 7,6 tyontekijaé kohti
(Uttley, 2013). Elinkeinoelamén keskusliiton mukaan sairauspoissaolot
vaihtelivat suomessa vuonna 2011 4,9 - 14,8 paivaa eri alojen kesken.
Korkeimmat sairauspoissaolot olivat teollisuudessa ja pienimmat

rakennusalan toimihenkil6illa. (Saukkonen 2012.)

Jokainen sairauspoissaolo on myds keskeytys, joka vaikuttaa
heikentavasti tyon tuottavuuteen, taloudellisuuteen seka palvelukykyyn ja
vaikuttavuuteen (Tarkkonen 2012, 70). Taman vuoksi myds yksittaiset
sairauspoissaolot ovat ratkaisevia, koska ne voivat antaa viitteitd myos
heikentyneesté tyokyvysta. Toisaalta myds tutkimusten mukaan
sairauslomista noin 10 - 20 % on kirjoitettu muun kuin sairauden takia
(Kela tiedottaa 17.11.2008.)

Sairauslomat ovat yksi yleisimmin vaarinkaytetty sosiaalietuus -
erddnlainen nykyajan omppuvarkauksien muoto. Ennen kuin

omppuvarkaudet 1970-luvun alussa kriminalisoitiin, ne hyvaksyttiin
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kansanperinteeseen liittyvana tapana. Vahan samoin suhtaudutaan
nykyisin sairauspoissaoloihin. (Seuri & Suomalainen 2010,11.)

Tutkimuksissa on todettu tietyilla tekijoilla olevan vaikutusta
sairauspoissaoloihin. Tyon ja tydympariston fyysinen rasittavuus ovat
yhteydessé korkeaan poissaolotasoon samoin kuin monet yksilolliset
tekijat kuten ika, sukupuoli ja terveydentila. Seurin ja Suomalaisen mukaan
(2010, 51) sairauspoissaoloja on enemman naisilla kuin miehilla,
kouluttamattomilla on enemman kuin koulutetuilla, ja vakituisilla enmmaan
kuin maaraaikaisilla tyontekijoilla. Nuorilla on enemman lyhyita poissaoloja
kuin vanhemmilla tyéntekijoilla. Liséksi suurissa tydpaikoissa on enemman

sairauspoissaoloja kuin pienissa.

Sairauspoissaoloja lisaavat myds mm. tydsuhteen epavarmuus, huonoksi
koettu johtaminen, huonoksi koettu tydilmapiiiri, tupakointi, runsas
alkoholin kaytto, ylipaino, vahainen liikkunta, tydpaikkakiusaaminen, vaikeat
elamantilanteet. Lisdksi aiemmat poissaolot ennustavat poissaoloja
tulevaisuudessa. (Seuri & Suomalainen 2010,51.)

Sairauspoissaoloja vahentdd mm. tyotyytyvaisyys ja tyétovereiden tuki.
Jannitynyt ja kaavoihin kangistunut ilmapiiri lis&& sairauspoissaoloja.
Koettuja pitkaaikaisia tyon aiheuttamia tai sen pahentamia henkisia ja
ruumiillisia oireita ja vaivoja ilmeni yli kaksi kertaa niin usein kuin hyvassa
tydilmapiirissa, sairauspoissaolojen lisaantyminen yli 70 prosentilla, koetut
tyon aiheuttamat tai pahentamat psyykkiset vaivat kolme kertaa yleisempia
kuin hyvassa tyoilmapiirissa, fyysisten vaivojen kokeminen lisdéntyi yli
2/3:lla, raskas elamantilanne tai vaikeudet tyo- ja kotiasioiden
yhteensovittamisessa lisésivat oireita, kuitenkin vihemman kuin huono

tydilmapiiri. (Piirainen, Rasanen & Kiviméki 2003. 45.)

Sairauspoissaolot eivat ole pelkastaan aina tydsta johtuvia vaan myods
elintapatekijat vaikuttavat sairauspoissaoloihin. Taman vuoksi tytnantajat
tukevatkin mielellaan tyontekijdiden tupakoinnin lopettamista, painon

pudottamista ja kannustavat heitd likkumaan. Oheisessa kuviossa 6
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diagrammin kerroin kuvaa sairauspoissaolojen riskin suuruutta. Mita
suurempi kerroin on, sité suurempi riski on sairauspoissaoloiin. Henkilot,
joiden kohdalla riskia ei esiintynyt, saivat arvon 1,00. Organisaation
ilmapiirilla on havaittu olevan suurempi vaikutus sairauspoissaoloihin kuin
tyontekijan elintavoilla, kuten oheisessa kaaviossa nakyy. (Virolainen
2012, 77-78.)

Elintapojen vaikutus sairauspoissaoloihin
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KUVIO 6. Elintapojen vaikutus sairauspoissaoloihin (Vahtera 2000)
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KUVIO 7. Tyon ja tydyhteistn vaikutus sairaspoissaoloihin (Vahtera 2000)
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Tyontekijalla itselladnkin on vastuu pitédé huolta omasta hyvinvoinnistaan
ja jaksamisestaan ja kertoa esimiehelleen, jos tunnistaa tai huomaa
itsellaan tai tyodyhteistssa tyokykyyn liittyvia ongelmia. Tyodntekijan tulee
kayttaa hyvakseen mahdollisuutta keskustella esimiehen kanssa, ottaa
tarvittaessa yhteytta luottamusmieheen, tydsuojeluvaltuutettuun tai
henkilostopaallikkoon. Tyontekija voi myods kehittaa omalta osaltaan

avointa ja keskustelevaa tyoskentelyilmapiiria.

Sairaspoissaolotilanteissa, ilmoittaa poissaolostaan mahdollisimman
nopeasti yksikdn ohjeiden mukaisesti. Toimittaa sairauslomatodistuksen
tyokyvyttomyydestéa yksikdn ohjeiden mukaisesti. Pitkissa sairauslomissa
(noin 1 kK) olla yhteydessa omaan esimieheensa
(ty6honpaluusuunnitelman tekemiseksi)

3.6 Tyoterveyshuollon rooli

Tyoterveyshuolto on lakisdateinen toiminto, joka tulee olla jarjestettyna
jokaisella tybantajalla. Tyonantajalla on myo6s vastuu tydterveyshuollon

siséllosta ja toteuttamisesta.

Taman lain tarkoituksena on tyonantajan, tyontekijan ja
tyoterveyshuollon yhteistoimin edistaa:

1) ty6hon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya;
2) tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta;

3) tyontekijoiden terveytta seké tyo- ja toimintakykya tyouran

eri vaiheissa; seka
4) tydyhteison toimintaa.

(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)



23

Tyo6terveyshuollon tehtavéat yleisesti ovat:

tyokyvyn seuranta kaikessa toiminnassa

tyo- ja toimintakyvyn arviointi

kuntoutustarpeen arviointi ja kuntoutuksen ohjaus seka
koordinaatiovastuu yksittaisen tyontekijan tyokyvyn tukemiseen
riippumatta siitd, missa hoito ja kuntoutus toteutetaan
yhteydenpito sairauden vuoksi poissaolevaan tyontekijaan
tyoterveysneuvottelun organisointi ja siihen osallistuminen
tyéhon paluun tukeminen: tyéhon paluun tuen koordinointi
yhteisty6ssa muun terveydenhuollon ja
sosiaalivakuutusjarjestelman kanssa, tyoterveysneuvottelujen
organisointi, hoidon ja kuntoutuksen seuranta
tyossajatkamislausunnon toimittaminen tydntekijalle viimeistaan,
kun sairausvakuutuspéivia on kertynyt 90

tyokyvyn seurannan tuloksista raportointi tapahtuvaa analysointia
varten

sairauspoissaoloseuranta ja poissaolojen syista ja kestoista
raportointi

tyoterveyshuollon toteuttaminen tydkyvyn tukitoimien
tuloksellisuuden seuranta ja raportointi

tyoterveyshuollon toiminnan suuntaaminen seurantatietojen
perusteella (Uitti 2014, 214 - 215.)

Raportoinnissa on huomioitavaa yksityisyydensuoja ja noudatettava
eritysté huolellisuutta pienilla tyopaikoilla (Uitti 2014, 214-215). Jotta

tyoterveyshuolto pystyy tehtdvansa suorittamaan tulee siis yhteystyon

esimiesten ja tyontekijoiden kanssa olla avointa ja mutkatonta. Kuten

listassa on, niin tarkeintéa on tyokyvyn seuranta kaikessa toiminnassa.

Varhaisen tuen mallin mukaiset keskustelut olisi ndin hyva toimittaa myo6s

tyoterveyshuollolle, jotta he saavat tiedon siitd, ettéa tyopaikalla ollaan

huolissaan tyontekijasta. Kun tieto saavuttaa tyoterveyshuollon niin he

voivat esimerkiksi kutsua tyontekijan tarkastukseen tai juttelemaan
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keskustelussa esiin tulleista haasteista. Tydntekijalla on myds oikeus
pyytaa, ettei muistiota toimiteta tyoterveyshuoltoon. Seuraavassa kuvassa

nakyy kuinka tyoterveyshuolto on mukana tyokyvyn kokonaistukemisessa.

Tyékyvyn varhainen tuki Sairauspoissaolokiytinnot

-poissaolojen ilmoitus,
hyvaksymis- ja seurantakaytannot

-poissaolojen tarpeettoman
pitkittymisen ehkaiseminen ja
tyohon paluun tuki

-yhteistyd tyoelakekuntoutuksessa

-tydkykyongemien tunnistaminen
-ongelmien kasittely ja ratkaisu

Yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa

KUVIO 8. Tyoterveyshuollon rooli tydokyvyn tukemisessa (Antti-Poika 2016,
5)

Tyoterveyshuollon rooli on myds korostunut, kun vuonna 2012
voimaantulleet sairausvakuutus- ja ty6terveyshuoltolain muutokset ovat
tulleet voimaan. Kun tydntekijan sairaus pitkittyy, tydnantaja, tyontekija ja
tyoterveyshuolto selvittavat yhdessa tyontekijan mahdollisuudet jatkaa
tydssa. Tyoterveyshuollon lausunto on sairauspaivarahan

maksamisen edellytys 90 paivarahapaivan jalkeen.

» Tydnantajan tulee ilmoittaa tydntekijan sairauspoissaolosta
tyoterveyshuoltoon viimeistaan silloin, kun poissaolo on kestanyt
kuukauden.

* Tyoterveyshuolto koordinoi yhteisty6té ja jarjestaa tarvittaessa
yhteisneuvottelun
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 Tyoterveyslaakari laatii lausunnon tyontekijan jaljella olevasta tyokyvysta
ja mahdollisuuksista jatkaa ty0ssa.

* Tyodntekijan on toimitettava tyoterveyslaakarin lausunto Kelaan
viimeistaan silloin, kun sairauspaivarahaa on maksettu 90 paivaa

(Kela 2012.)

Kun ty6kyky on uhattuna, on aika varata aika tyokykykeskusteluun
(verkostopalaveri, kolmikantakeskustelu, tyd kuntoon -keskustelu)
tyoterveyshuollon, esimiehen ja tyontekijan kesken. Ty6terveyshuolto on
keskustelussa tyon ja terveyden asiantuntija. Sen tehtadvana on tukea
tyokykya, tydbhon paluuta ja tyéhon kuntoutumista. Ty6terveyshuolto pitaa
salassa tyontekijan sairauksia koskevan tiedon. Tyontekijalla itselladn on
niin halutessaan oikeus kertoa tietoja terveydestaan.

(Tyoterveyslaitos 2010.)

3.6.1 Tyobhonpaluun tukeminen

Sairauslomalta téihinpaluukeskustelu voidaan toteuttaa kahdella tavalla.
Vakavammissa tapauksissa tyohon paluun suunnittelussa voidaan ottaa
mukaan tydterveyshuolto ja voidaan jarjestaa niin sanottu tyokyky-
keskustelu tydterveyshuollon kanssa. Talle keskustelulle on kaytetty myos
nimitysta kolmikantakeskustelu, tyoterveyspalaveri ja tyokykypalaveri.
Tyo6terveyshuollon mukaantulo on hyva silloin, kun esimerkiksi tyontekija
tai tydnantaja kokee, etté téihin paluun tukeminen toisi etuja toissa
jaksamiselle. Palavereissa voidaan sopia muun muassa osasairausloman
hy6dyntamisesta. TAma tulee tehda aina yhteistyossa laakarin kanssa,
koska tyontekija tarvitsee KELA:an B-lausunnon. Organisaation on
tarkeaa asennoitua sairauslomalta tydhon palaavan tukemiseen
my®onteisesti ja hoitaa tydhon paluun vaihe onnistuneesti. Esimiehella on
tarked asema ty6hon paluun organisoinnissa, silla han toimii
sairauslomalta palaavan tydntekijan, organisaation, tyoterveyshuollon ja

tyoyhteison valisena viestijana (Ahola 2011, 95).
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Jos koetaan, ettei palaveria tarvita, voidaan tythonpaluukeskustelu kayda
my0s tyOpaikalla esimiehen ja tyontekijan valilla. Tietyissa tilanteissa myos
henkilostohallinnon edustaja voi olla paikalla keskusteluissa. Tydpaikalla
sisdisesti pidetyissa keskustelussa on hyva kayda lapi:

e tyodntekijan nakemys voinnistaan ja mahdollisuuksista palata téihin

e oliko tyOkyvyttdmyys yhteydessa tyohon tai ymparistoon?

e onko tarpeen tehdd muutoksia tydssa tai tydymparistossa, jottei

tyokyvyttomyys uusiutuisi?
e mita tydntekija voi tehda ehkaistakseen tyokyvyttomyytta?
e mita esimies voi tehda tukeakseen tyohon paluuta?

e sovitut toimenpiteet seka niiden seuranta (kuka ja koska?)

Tybhon paluun yhteydessa tulee huomioida, etta tyéterveyshuollon rooli
korostuu, koska tall6in tarvitaan useasti heidan erikoisosaamistaan.
Olennainen tekija tyéhon paluussa on tyontekijan oma motivaatio, jota
esimies voi tukea sairausloman aikana pitamalla yhteytta ja osallistumalla

mahdollisen kuntoutussuunnitelman laadintaan (Saari 2013, 32-34.)

3.6.2 Tydntekijan oma vastuu

Vastuu ei ole aina vain tydnantajalla vaan myos tyontekijalla on
vastuunsa. Oheisessa kuviossa 9 kasitellaan tyéhyvinvointia. Tyontekijan
omalla vastuulla on aina osansa tyohyvinvoinnissa. Tyontekijan omalle
tontille kuuluu yksil6lliset tekijat, elaméntavat ja tilanne, suhtautumistavat

ja perintotekijat.
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KUVIO 9. Tydhyvinvoinnin viitekehykset tydorganisaatiossa (Tarkkonen
2012,14)
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Tyontekijan tehtavia ovat myos:

omasta hyvinvoinnista ja terveydesta huolehtiminen

e tyOnantajan antamien maarayksien ja ohjeiden noudattaminen

e toimiminen yhteistydssa tydnantajan ja tyontekijoiden edustajien
kanssa tavoitteiden saavuttamiseksi

e tydssajatkamislausunnon toimittaminen Kelaan viimeistaan silloin,

kun 90 sairauspaivarahapaivaa on kulunut

(Uitti 2014, 214-215.)

3.7 Tyokyvyn seurantajarjetelma

Tybkyvyn seurantajarjestelmista tehdyt tutkimukset ovat erittdin vahaiset
tai jopa olemattomat. Materiaali, jota |0ytyy, on pitkalti jarjestelmia myyvien
yrityksien omaa. Yleisesti henkildstotietojarjestelmista voidaan todeta, etta
parhaimmillaan tietojarjestelmat ovat verraton keino lisata
henkilostojohtamisen lapindkyvyytta ja parantaa ihnmisiin liittyvaa
paatoksentekoa (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 131).

Useasti esimiehet sanovat, ettd he eivat huomaa varhaisen tuen rajojen
tayttymista tai siirtdvat keskustelun kayntia, koska keskustelu on
haastavaa tai pohtivat missa dokumentteja tulisi sailyttaa. Jarjestelmien
perusideana on koota tyopaikan terveystiedot, seurata ja ohjata ty6paikan
eri toimijoiden ty6ta. Jarjestelmat yhdistavat terveyteen liittyvia tietoja ja
tuottaa niihin syotettyjen kasittelysdéantdjen perusteella toimintakehotteita
ja raportteja tyopaikan eri toimijoille. Jarjestelman toimivuutta on avattu

kuviossa 10.
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KUVIO 10. Terveysjohtamisen jarjestelméa toimintaperiaatteet (Seuri ym,
2010,134)
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Ideana jarjestelmissa on, ettéd ne lahestyvat tyontekijaa ja esimiestéd, kun
niihin saadetyt rajat tayttyvat. Se, miten jarjestelman halutaan toimivan, on
pitkalti yrityksen tarpeiden mukaista. Jokaisella yrityksella on omat tarpeet
ja erityspiirteet. Joissakin yrityksissa halutaan, etta jarjestelmasta
lahetetaan kirje tyontekijalle kotiin ja toisissa tapauksissa sahkoposti.
Kirjeiden ja sdhkopostien ideana on, etta tyontekija ja esimies saavat
tiedon siita, etta varhaisen tuen mallin mukaiset rajat ovat tayttyneet ja
esimies tulee olemaan yhteydessa tyontekijaan keskustelun suhteen.
Tarkea rooli jarjestelman kaytdssa on jarjestelman paakayttajien, koska
vain he voivat paattaa ns. avoimet tapaukset. Tama tarkoittaa, ettei
esimies voi vain jattaa kaymatta keskustelua, koska jarjestelman

paakayttaja seuraa, ettd keskustelut tulee kaytya asian mukaisesti.

Pienissa yrityksissa terveysjohtamisen jarjestelma voi toimia myos ilman
jarjestelmaa. Silloin sairauslomien seuraaminen vastuutetaan esim.
henkilostohallinnolle ja nain ihminen toimii jarjestelmén korvaajana. Etuna

jarjestelmissa on, ettd ne toimivat pilvipalveluissa, joten mista tahansa



30

koneelta voi paasta tarkastelemaan tietoja. Jarjestelmén etuna on myags,
etta sinne voi tallentaa historiatietoja ja vanhoja muistioita, joihin aina
tarpeen mukaan voidaan palata. Jarjestelmien etuna on myds, etta sinne
voi saada eriasteisia muistutuksia. Esimerkiksi jos edellisessa varhaisen
tuen keskustelussa on sovittu toimenpiteista ja niille aikarajoista, voidaan
jarjestelmaan asettaa muistutus, jotta voidaan tarkastaa onko toimenpiteet

tehty ajallaan. Jarjestelméassa siis toteutuu erittain tarkea asia, seuranta.
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4 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTTAMINEN

Kohdeorganisaatio on tietoliikennealan yritys, joka ty6llistdd noin 1700
tyontekijaa asiantuntija- ja asiakaspalvelutehtavissa. Asiakaspalvelut, eli
kuluttaja-asiakaspalvelu ja yritysasiakaspalvelu, tydllistavat 600 tyontekijaa
kuudella eri paikkakunnalla ympéri suomen. Kehittamistehtavan
tavoitteena on selvittda kohdeorganisaation esimiesten varhaisen tuen
mallin koulutustarpeita ja selvittaa, kuinka voisimme kehittaa esimiesten
taitoja puheeksi ottamisessa ja kehittdd kaytdssa olevaa varhaisen

valittamisen lomaketta.

4.1 Kyselyn toteuttaminen

Esimiehille tehtiin Webropol kysely, jonka linkki lahetettiin sahkopostilla 46
esimiehille. Tutkimus rajattiin organisaatiossa koskemaan kuluttaja-
asiakaspalvelun- ja yritysasiakaspalvelun esimiehia. Kuluttaja-
asiakaspalvelun esimiehia tutkimuksessa oli 42 ja yritysasiakaspalvelun
esimiehia oli 4. Aineistoa kyselysta kertyi 11 sivua. Kyselyssa oli 17
kysymystd, joista taustatietoja selvittavia kysymyksia oli 3 ja avoimia
kysymyksid, joissa selvitettiin esimiesten mietteita ja kokemuksia oli 14.
Kysymykset kyselyyn luotiin henkiléstohallinnon asiantuntijoiden kanssa
yhteistydssa. Esimiehiltd kysyttiin tutkimusongelmiin liittyvia kysymyksia
(liite 1).

Kysely toteutettiin 6.9.2016 — 14.9.2016. Kysely |&hetettiin esimiehille
tiistaina 6.9.2016, jotta he ovat saaneet viikon alkaneeksi ja hoidettua
maanantaina kaikki kiireelliset asiat. Kyselysta muistutettiin esimiehia
kaksi kertaa torstaina 8.9.2016 ja tiistaina 13.9.2016. Kyselysta oli kerrottu
esimiehille jo elokuussa olleissa HR lasnéoloissa (henkilostohallinto tekee
saannollisid infoja esimiehille joissa he kertovat ajan kohtaisista asioista).
Talla haluttiin heratella esimiehia tulevasta kyselysta ja korostaa, etta

siihen vastaaminen on heidén tydnsa kehittamisen parhaaksi.
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4.2 Tybpajojen toteuttaminen

Varhaisen tuen lomakkeen kehittaminen tehtiin yhteistytssa
henkilosthallinnon tiimin kanssa ja haastattelemalla esimiehia. Nain
saatiin pohjarunko, jota esiteltiin tydpajoissa. Esimiehille jarjestettiin kolme
tyOpajaa, joissa tiedusteltiin heidan ajatuksia henkiléstohallinnon
tekemasta lomakkeesta. Tydpajojen tulokset keréttiin henkildstéhallinnon
tekeman lomakeen pohjaan. Jokaisen kysymyksen jalkeen Kirjattiin
esimiesten kommentit, joita he antoivat lomakkeesta ja kysymyksista.
Materiaalia tybpajoista syntyi 4 sivua.

Tyo6pajoihin osallistui yhteensa kuusi esimiesta. Ensimmaiseen tydpajaan
osalistui kaikki 3 paikkakunnan esimiesta. Toiseen tyOpajaan kaksi
esimiesta joista toinen esimiehista on erittdin kokenut varhaisen tuen
kayttaja ja toinen esimiehista oli aloittanut juuri esimiehena ja hénelle
varhainen tuki oli tdysin uusi asia. Kolmanteen ty6pajaan osallistui yksi

eroittain kokenut esimies.

Tyobpajoissa kerttottiin esimiehille, ettd olemme ottamassa uuden
lomakkeen kaytt6on tyokyvyn seurantajarjestelman kayttéénoton
yhteydessa. Taman vuoksi, haluttiin kuulla heidéan ajatuksia ja mielipiteita
kysyisesta lomakkeesta.

Tybpajassa lahdettiin kehittdmaan varhaisen tuen lomakketta kayttaja
l&htdisesti. Osallistujia ei haluttu ohjata vaan keskustelun annettiin virrata
heidéan ehdoilla. Tilaisuuksiin luotiin erittéin rento ilmapiiri ja kerrottiin, etta
tama tehdaan teille ja teidan kayttéon joten teidan kysymykset ja

kommentit ovat erittain tarkeita.
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4.3 Tulosten analysointi

Kyselyn ja tydpajojen vastaukset on analysoitu teemoittelua kayttaen.
Teemoittelussa on kysymys luokittelusta ja kvantifioinnista, mutta
yleisemmalla tasolla (Kananen 2008, 91). Teemoittelu on laadullisen
analyysin perusmenetelma, jossa tutkimusaineistosta pyritd&dn hahmottaan
keskeisia aihepiireja eli teemoja. Teemoiksi voidaan hahmottaa sellaisia
aiheita, jotka toistuvat aineistossa muodossa tai toisessa. Teemoittelu
analyysimenetelméné etenee teemojen muodostamisesta ja ryhmittelysta

niiden yksityiskohtaisempaan tarkasteluun. ( Koppa 2016.)

Tulokset taulukoin tutkimuskysymyksistani ja kysymyksista, joita
tutkimuksessani kysyttiin (liite 1). Ideana on kohdistaa kysymys ja
tutkimuskysymys kesken&éan. Kun olin aineiston tauluttanut, siirsin tulokset
Wordiin, jossa teemoittelin toistuvat aiheet varien avulla. Jokaiselle
toistuvalle aiheelle annoin varin ja aloin laskemaan vareja. Nostin nain
esiin useimmiten esille nousseet asiat. Teemoittelun yhteydessa
huomasin, ettd osassa vastauksista nostetaan esille tarkeita asioita, jotka
eivat kuulu mihinkaan kategoriaan, joten niita kasitelladn kohdassa, miten
yrityksen toimintamallia voisi kehittdd. Tassa kohdassa paasaantoisesti

kasittelen tyopajoissa esille tulleita asioita.
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5 TULOKSET

5.1 Kyselyn tulokset

Esimiehet vastasivat erinomaisesti kaikkiin kysymyksiin. Tutkimus
l&hetettiin sahkopostilla 46 esimiehelle, joista 34 vastasi, nain vastaus
prosentti oli 73,9 %. Parhaiten kyselyyn vastasi Lahden, Taivalkosken,
Pietarsaaren ja Jyvaskylan esimiehet. Heikon vastaus jai Helsingin
esimiehilta, mutta tAma selittyy pitkallisesti vuosilomilla ja
sairauspoissaoloilla. (kuvio 11). Kyselyssa selvitettiin myos

esimieskokemus (Kuvio 12).

Helsinki

Hémeenlinna

Lahti

Jyvaskyla

Pietarsaari

Taivalkoski

KUVIO 11. Paikkakuntien osallistujamaarat
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0-1 vuntta

2-4 yuotta

5-T vunita

g-vuotta tai enemman

KUVIO 12. Esimiesten kokemus esimiestytskentelysta
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Perustiedoissa selvitimme, kuinka monta varhaisen tuen keskustelua
esimiehet ovat kayneet edellisen 6 kk sisalla. Tahan kysymykseen vastasi
29 esimiestd. Kahdeksan esimiehen ei ole tarvinnut kayda keskusteluja
ollenkaan. 1-2 keskustelua on kaynyt 8 esimiesta, 2-3 keskustelua on
kaynyt kuusi esimiesta ja 4-5 keskustelua on kaynyt 9 esimiesta ja
enemman kuin kuusi keskustelua kolme esimiesta. Tasta voidaan paatella,
ettd keskusteluja kaydaan organisaatiossa aktiivisesti. Edellisen 6
kuukauden aikana 12 esimiesta on kaynyt melkein joka kuukausi yhden

keskustelun. Voinkin todeta, etta keskusteluja kaydaan aktiivisesti.

0-

1-2

2-3

4-5

G tai enemman

KUVIO 13. Varhaisen tuen keskustelujen méaéra edellisen 6 kuukauden

aikana

5.1.1 Esimiesten toimintatavat

Kyselyssa selvitimme esimiehen toimintaa sekd kokemuksia varhaisesta
tuesta. 29 vastanneesta 28 esimiesta oli kaynyt varhaisen tuen
keskustelun runsaiden sairauspoissaolojen syysta, kuten kuviossa 14 kay
ilmi. Myds muut kuin sairauspoissaolot ovat saaneet esimiehen

jarjestamaan keskustelun.
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tyontekijan runsaat poissaolot

tydntekijan muuttunut
kayttdytyminen (toimirta)

tydrtekijin tydstd selviytyminen
heikerntyrnyt

tyon tulokset ovat heikentyneet

muu, mik&?

KUVIO 14. Varhaisen tuen keskustelujen syyt

Selvitimme my6s onko varhaisen tuen keskustelu johtanut toivottuihin
muutoksiin. Yksi tulos oli sairauspoissaolojen vahentyminen, jonka mainitsi
43% (n=13) esimiehesta. Lisdksi tuloksena oli avoimempi
keskusteluyhteys, parantuneet ty6tulokset. Useissa vastauksissa todettiin,
ettd keskustelu on auttanut tyontekijgd ymmartamaan, etta tama ei ole
hanelle oikea tytpaikka. Edelldolevia tuloksia kuvattiin vastauksissa alla

seuraavanlaisesti.

Sairauspoissaolojen vahenemisté kuvattiin

Sovitut toimenpiteet auttaneet, poissaolot vahentyneet

Avoin keskusteluyhteys esimies alaisuhteessa tuli esille 23 %:lla (n=7)

Kehittyminen seka katseen avartuminen, ymmarryksen

lisdantyminen

Puheeksi ottaminen on itsestdan poistanut ongelman
Molemmat ovat enemman ajan tasalla mitd on menossa ja
millaisia toimenpiteita tydntekija on itse tehnyt. Toimivat
myds muistutuksena tyontekijalle, etta tydnantaja voi
joustaa ja jarjestelyja voidaan tarvittaessa tehda
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Heikentynyt tydnlaatu seka tyontulokset ovat olleen myos keskustelujen
aiheena. Esimiehista 17 % (n=5) oli saanut tuloksia aikaan

tyonlaatuun/maaraan.

Henkilon tydssa suortuminen on parantunut tai tydsuhde on
purkautunut. Motivaatio tydta kohtaan kasvanut ja

asenne tiimityota ja yritysta kohtaan parantunut

Saatiin keskittyminen takaisin mihin pitikin ja tulokset taas

nousuun

Keskustelut ovat johtaneet myds tyontekijoiden havahtumiseen siihen,
ovatko he oikeassa tyOpaikassa sittenkaan. 13 % (n=4) esimiesta oli
keskusteluissa paatynyt joko uuden tydpaikan etsintdan, irtisanoutumiseen

tai uudelleen kouluttautumiseen tyontekijoiden kanssa.

Tyontekija on ruvennut miettimaan etta onko oikeassa

tyopaikassa.

ymmarrys siitd etta henkil6 on vaarassa paikassa toissa

5.1.2 Esimiehien tuen tarve

Kyselyssa tutkittiin myds esimiesten tuen tarvetta puuttumistilanteessa.
Teemoina kyselyssa loytyi 5 padteemaa, jokainen aiheen tulokset on

avattu seuraavassa
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1) Kaytos- ja tulokset muuttuneet

Esimiehet kokevat haastavana kun tyontekijan kaytos ja tai tulokset ovat

muuttuneet.

Haastavampia ovat olleet ne, missa henkilon kaytos tai tyon
tulokset ovat heikentyneet, silla poikkeuksetta taustalta on
l6ytynyt ikavia henkilokohtaisia tai perheen asioita

Tukea ja ohjeistusta siihen kuinka kasitella sellaisia asioita
kuin heikko tyon laatu, toistuvat virheet, huono asenne ja
ikava kaytds muita ihmisia kohtaan. Varsinkin kun henkil6 itse
ei nae ongelmaa toiminnassaan vaan syyttaa jarjestelmia,
kulttuuria, esimiesta, asiakkaita ja muuta maailmaa, eivatka

keskustelut vie asiaa mihinkaan

Tukea ja ohjeistusta kaikkeen muuhun kuin poissaolojen
maaraan. Esim. Heikko tyon laatu, toistuvat virheet, huono

asenne ja ikava kaytds muita inmisia kohtaan

2) Motivaatio

Esimiehet kokevat haasteena tyontekijot joilla on alenetunut tydmotivaatio.
Heidan haasteenaan on motivaation lasku tai sen katoaminen. Esimiehet

kokevat turhautumista heidan kanssaan.

Motivaatio keskustelut ovat olleet hankalampia

Isoin haaste on henkil6t, jotka eivat mydnna/tiedosta, etté
taustalla on motivaatio haaste ja tyo itsessdan ei ole oikea
tekijalle. Talloin pitaisi [0ytya rohkeus lahtea etsimaan jotain
muuta, mutta vakituisesta tyosta lahtemisen paatos on

yllattavan haastava inmisille
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Selkeat asenne/motivaatio-ongelmat, ovat toki oma lukunsa,
koska niihin esimiehen vaikutusmahdollisuudet ovat joidenkin
henkildiden osalta rajallisia. Toki naitakin yritetdan korjata,
koska taustalla saattaa olla myds asioita, joihin pystyy
vaikuttamaan. Valitettavasti on myos henkilditd, jotka ovat
vaan vaarassa yrityksessa ja tehtavassa. Naiden
"menetettyjen tapausten” tukeminen ja oikealle tielle

ohjaaminen ei ole esimiehelle kovin motivoivaa.

3) Tyontekija ei mydénna ongelmaa ei halua avautua, esimies ei osaa

tehda tarpeeksi syvélle menevia kysymyksia, mikaan ei muutu.

Yhtena haasteena on ollut tilanteet, joissa tyontekija ei nae tilanteessaan

mitadn haastetta tai keskustelun aikana han ei suostu kertomaan mitaan.

Vaikeita tilanteita on, ne kun henkil6 ei tahdo kertoa mistéa on
kyse ja itse yrittdd kaikin keinoin saada selville juurisyyn, esim

pahoinvointiin

Tuntuu, etté keskustelu jai pinnalliseksi eika pureutunut

oikeisiin syihin.

4) Asiaan olisi pitanyt puuttua jo paljon aikaisemmin, valmistautuminen ja

dokumentointi

Esimiehet totesivat useaan kertaan, ettd varhaisempi puuttuminen olisi

saanut aikaan sen, ettei tilanne olisi mennyt niin pahaksi tai karjistynyt.

Nopeampi puuttuminen on ainoa missa olisi pitdnyt toimia

toisin

Ehka ei olisi pitanyt venyttda asiaa niin pitkalle.
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My0Os esimiehet antoivat palautetta itselleen huonosta valmistautumisesta

tai lasnaolostaan.

Varmasti se tarkein asia on itse orientoitua ja keskittya
keskusteluun etukéteen, ettd on todella fokusoitunut
keskustelussa. Talloin paasee syventavilla kysymyksilla pintaa
syvemmadlle ja toisaalta ymmartdmaan vastapuolen todellisia

haasteita yms. paremmin

Dokumentointi myds nostettiin tarkeaksi, jotta kaikki tietdvat misté ollaan

puhuttu ja mista ollaan sovittu.

Asiat pitaa kirjata hyvin ylds, etteivat ne muutu matkan varrella

Joskus esimiehet myo6s kokivat turhautumista siihen, etta vaikka asioista

oli sovittu, niin niista ei ollut pidetty kiinni.

Henkilo ei tee omaa osuuttaan yhteisesti sovituista asioista tai

on valinpitdmaton.

5) Uskallus ja pelko

Kun kysyin " Onko mielessasi asioita tai kysymyksia, joita keskustelussa ei
voi kysya/ sanoa? Mita?". Huomasin, kuinka paljon esimiehet hakevat
rajaa kuinka pitkalle he uskaltavat menna ja mihin raja vedetaan.
Vaihteluvali uskalluksessa oli suuri. Osa esimiehista totesi, ettd ihan
kaikesta voi puhua ja mitdan rajaa ei ole. Kysymykseen oli vastannut 18
esimiesta, joista viisi naki, etta ihan kaikesta voi ja pitaa keskustella ja

avoimelle keskustelulle ei ole mitdan esteita.

Mielestani kaikki asiat pitdd voida puhua, se etté jos tyontekija

ei halua jotain kertoa, silloin se pitda kysya eritavalla
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Kuitenkin vastanneesta 44% (n=8) ilmaisi huolen siitd mihin raja tulisi
vetaa ja mitd voi kysya. Useat nostivat esiin sanan utelu. Esimiehet

pelkaavat, etta heidan keskustelunsa on utelua eika valittamista.

Pelaan varman péaalle ja siksi henkilosta riippuen ei

valttamatta paasta tarpeeksi syvélle.

Liian syvélle henkilokohtaiseen elamaan tai ongelmaan ei pida
menna eika sita pida udella - riittdd kun tietda hieman taustaa

ja asian joka painaa mielta otsikkotasolla.

5.1.3 Varhaisen tuen malliin liittyvat ongelmat

Halusimme selvittda haasteita mita varhaisen tuen malliin liittyy ja onko
jotain mita voisimme tehda kehittddksemme mallia ja lomaketta.

Kun kysyin, onko varhaisen valittamisen keskustelu jaanyt kaymatta, niin
kysymykseen vastasi 82% (n=27), etta on jaanyt kaymatta.

Syy, miksi keskustelu on jadnyt kdymatta, on paasaantoisesti, etta
keskustelu on pidetty one2one keskusteluissa (kuvio 15) (One2one
keskustelu on yrityksen sisainen palaveri malli, jossa tyontekija ja esimies
saanndllisesti kayvat asioita lapi). Tama oli erittéin positiivinen 16ydos,
koska tama varmistaa, etta tyontekijoiden kanssa kaydaan keskustelut,

mutta niista ei tehda dokumentaatiota.
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o 1 2 3 4 5 &6 7 8 &8 10 11 12 13 14 15 16

asia kasitelty one2one-
keskusteluissa

poissacloille on perusteftu syy

varhaisen valttamisen-
hélytysrajat ei tayty

tydntekijd tekee tydnsd hyvin

epdilen omia mahdollisuuksiani
muuttaa tilannetta

asiaa pohdituani, en kokenut
huotta aiheelizeksi

kiire:

muu syy, mika?

KUVIO 15. Syita miksi varhaisen tuen keskusteluja ei ole kayty

Dokumentoinnin puutteen vuoksikenellak&&n ei ole tiedossa, mista
asioista on keskusteltu, ja mita on sovittu. Myos keskustelun sisaltéén on
jalkeenpain vaikea palata. Myds todistusaineisto tydnantajan puolesta jaa
tekematta. Tallloin jaéa epéselvéaksi, onko tydnantaja puuttunut kaikin
mahdollisin keinoin haitan poistamiseksi, kuten tyésuojelulaissa todetaan.

Huolestuttavin kohta on "poissaoloille on perusteltu syy". Tama sen
vuoksi, etta kaikille poissaoloille on varmasti tdysin patevat syyt ja ne on
voitu todistaa laakarin todistuksella, mutta ne saattavat olla paljon
syvemmat ja pahimmassa tapauksessa asiat ovat jaaneet kasittelematta.
Suurin osa vastaajista 72 % (n=24) oli sitd mielta, ettd tAman hetkinen

varhaisen tuen lomake palvelee heita tyévalineena.
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Ei, miksi ai?
KUVIO 16. Tukeeko tdmanhetkinen varhaisen tuen lomake esimiehia

keskustelusta jaa dokumentti molemmille ja sovitut
toimenpiteet on sen avulla helppo todeta ohjaa keskustelua

hyvin

Naista vastauksista saimme myds kiinni asioista, jotka esimiehet kokevat
toimivina ja hyvina. Yhdeksan vastaajista oli sitd mielta, ettd lomakkeessa

olisi kehitettavaa ja se ei palvele heita.

Lomake ei ole taysin nykypaivainen eika siina kiinniteta
huomiota kaikkiin asioihin, lomake on yleensa vain

"pintaraapaisu” itse ongelmaan

Varsinainen lomake ei auta keskusteluissa, mutta asiat tulee
dokumentoitua oikealla tavalla, jotta naista olisi hy6tya

jatkossakin.

5.2 Tyobpajojen oivallukset

Koko hanke lahti liikkeelle maaliskuussa 2016 jarjestetyssa
esimiestybpajassa, jossa kasiteltiin asiaa esimiesten nakdkulmasta. Tata
tyOpajaa voidaan pitéa koko hankeen laukasijana. Tilaisuuteen osallistui
esimiehia jokaiselta asiakaspalvelupaikkakunnalta ja tilaisuuteen osallistui
myds tyoterveyshuollon tydpsykologi, henkildstdasiantuntija ja

henkilostopaallikko.
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Tastéa tyopajassa tarkeimpina oivalluksina oli

yrityksen varhaisen tuen lomake on erittéin vaikea kayttaa ja sen
tayttaminen on haastavaa
lomakkeen tekninen toteutus ei ole nykypdaivainen ja nykypaivan
vaatimuksia tukeva
esimiehet tarvitsevat mahdollisia "tukikysymyksi&", joita he voivat
keskustelussa hyddyntaa, jotta keskustelu menisi tarpeeksi syvalle
milloin tilaisuuden uskaltaa pitaa
mité tilaisuudessa voidaan /saa puhua
varhaisen valittamisen lomakkeessa on lilan vahan tilaa
kysymykset luetaan suoraan paperista. Toivottiin, ettd kysymyksia
olisi hieman enemman, jotta esimies saisi keskustelun pysymaan
sujuvana jos hanelle ei tule omia kysymyksia mieleen
tuleeko aina allekirjoittaa vai riitta&ko sahkoposti kuittaus

tyontekijalta

Kesalla 2016 kohdeorganisaatio paatyi ottamaan kayttoon

tyokykyjohtamisjarjestelman, johon kehitettiin uusi sahkoéinen varhaisen

tuen lomake.

Esimiehille jarjestettiin kolme ty6pajaa, joissa tiedusteltiin heidan ajatuksia

henkilostohallinnon tekeméasta lomakkeesta.

Naissa tilaisuuksissa siis selvitettiin muun muassa:

onko kysymys vaara/ vaarassa paikassa

onko kysymys vaarin ymmarrettavissa

tarvitsevatko kysymykset tarkennusta (esim. info kohtia kuinka
taytetaan)

tarvitsevatko kysymykset ohjeistuksen
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Tilaisuudet olivat loistavia ja saimme loistavia kommentteja esimiehilta

mm.

Vinkkeihin kaivataan oikeita kysymyksia miten paasee todella

syvalle eli just. naihin flunssa saikkujen taakse

Pitaisiko olla mahdollisesti merkintd myos

tyoterveysneuvottelusta

Kun aloitimme koko kehittamishankkeen, lahdimme pohtimaan myds

yrityksen varhaisen valittdmisen rajoja.

Aikaisemmin rajat olivat

Esimiehen on puututtava asiaan kun sairauspoissaoloja on ollut
e viisi lyhytta (1-2 vrk) jaksoa kolmen (3) kuukauden aikana
¢ yhtajaksoisesti yli 10 paivaa

e kumulatiivisesti 12 kk aikana 30 vrk tai enemman

Sairauspoissaoloseuranta on jatkuvaa eika ole sidoksissa

kalenterivuoteen.

Huomasimme kehityshankkeen yhteydessa, etté rajat ovat aivan liian
korkeat ja ne antavat tyontekijoiden poissaolojen kertyvan ilman, etta
niihin puututaan. TA&ma on luonut myos tydntekijdille kulttuurin, ettd on
ihan normaalia olla 5 kertaa sairaana kolmen kuukauden aikana.
Muutimme kohdeorganisaation varhaisen tuen rajoja vahentamalla viisi

lyhytta kolmeen lyhyeeseen kolmen kuukauden aikana

o kolme (3) lyhytta (1-2 vrk) jaksoa kolmen (3) kuukauden

aikana
¢ yhtajaksoisesti yli 10 paivaa

e kumulatiivisesti 12 kk aikana 30 vrk tai enemman
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Sairauspoissaoloseuranta on jatkuvaa eika ole sidoksissa

kalenterivuoteen.

Hankkeen alussa pohdimme kaydaanko keskusteluja edes ja sen kysely
osoitti vaaraksi. Esimiehet kertoivat kayvansa niita, jopa mielestani

runsaasti.

Kun yksi tutkimuskysymys on: Miten esimiehet toimivat varhaisen tuen
malliin kuuluvan puuttumisen yhteydessa? Voimme siis todeta, etta
keskusteluja kdyd&aan mutta koska sairauspoissaolot ovat jatkuneet samaa
linjaa, voimme siis paatelld, ettei keskustelujen sisalto tai toimenpiteet
eivat ole tuottaneet tulosta. Tahan siis keskityimmekin koulutuksissa, joita
esimiehille jarjestettiin marras-joulukuussa 2016. Koulutukset nimettiin
Uskallanko puuttua vai puuttuuko uskallus, joissa esimiehille paivitettiin
tietoja varhaisesta valittamisesta ja itse puheeksi oton tarkeydesta ja siita,
milla tavalla se tulee tehdé, jotta se noudattaa yrityksen tahtotilaa siita,

miten halutaan asiaan puuttua.

Kyselyn tuloksia tutkiessa se, minkalaista tukea esimiehet tarvitsevat, on

erittain konkreettista asioita:

e rohkeutta puuttua, eli ei vaan jaada pohtimaan onko tyontekijalla
kaikki hyvin vaan esimiehen tulee tarttua heti toimeen kun saa

pienenkin heikon signaalin tyotekijan haasteita.

e esimiehilld on jostain vanhasta jaanyt selkarankaan kasitys, etta on
ihan normaalia, ettéa tyontekija sairastaa joka kuukausi 1-3 paivaa

eika niihin tule puutua

¢ heikkoon tydsuoritukseen puuttumiseen esimiehet tarvitsevat tukea

ja rungon jota noudatetaan
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e esimiehet eivat ole osanneet valmistautua keskusteluun oikein,
joten joko vaaran tunnelatauksen, tietojen vahaisyyden tai

tyontekijan asenteen vuoksi keskustelu ei ole johtanut mihink&an

e esimiehet tarvitsevat myds muistutuksen ja jonkun tavan, etta heita
seurataan, etta keskustelut on kayty. Myos seurantakeskusteluista

olisi hyva saada muistutus.

Kun pohditaan millaisia haasteita malliin liittyy, ne ovat myds erittain

konkreettisia.

Esimiehet kirjasivat:

¢ he kaipaavat muistutusta sairaspoissaoloista
¢ he haluavat selkedmpé&éa dokumentointia
¢ he eivat pitdneet taman hetkisesta lomakkeesta ja sen

toimivuudesta

Perehtymalla kyselyn vastauksiin ja tydpajojen keskusteluihin saatiin
koostettua miten esimiehet toivoivat, etta kohdeorganisaation varhaisen
valittamisen mallia voitaisiin kehittda. Tulokseksi naista tydpajoista saatiin
siis paivitetty varhaisen tuen lomake. Liitteessa 2 on nahtavissa
kohdeorganisaation vanha varhaisen valittamisen lomake ja liitteessa 3 on
nahtavissa kohdeorganisaation téihinpaluukeskustelulomake. Liitteessé 4
on nahtavissa uusi kehitetty lomake. Uudistettuun lomakkeeseen on
yhdistetty varhaisen valittdmisen lomake ja téihinpaluulomake, koska
koimme, ettd myos toihin paluu on varhaista valittamista ja halusimme
valttaa turhia lomakkeita ja sitd, etta esimiehet joutuivat pohtimaan
kumpaa lomaketta nyt kayttaisin. Kehitetyssé lomakkeessa on
huomattavissa esimiesten toiveet ja kaytannollisyys. Liitteessa 5 on
nahtavilla esimiehelle tehty -Nain valmistaudutut varhaisen valittdmisen

keskusteluun- oheistus. Ohjeistukseen on listattuna asioita kuinka esimies



48

onnistuu keskustelussa ja miten han siihen voi valmistautua ja kehittya
niissa. Ohjeistukseen on lisatty myos tukikysymyksia joita esimiehet
ensimmaisessa tydpajassa toivovat. Tukikysymykset on tarkoitettu
kaytettavaksi siina tilanteessa, jos asia ei oikein meinaa edeta tai jos
esimies ei osaa kysya. Kaikkia kysymyksia ei ole tarkoitettu kysyttavaksi
vaan tarkoitus on, etta esimies voi etsia lisdsta hanelle ja tilanteeseen

sopivat kysymykset.

Taman hankkeen myo6ta varhaisen valittamiseen malliin tulee myo6s
soveltamisohjeistus mitd mihinkin kohtaan on tarkoitus kirjoittaa ja miksi.

Tama ohjeistus ei ehtinyt valmistua liitteeksi, joten kuviossa 17 on nayte

soveltamisohjeesta.

Olemme kiayneet yhdessa tyontekijan kanssa lomakkeelle kirjoitetun sisallon lapi ja todenneet sisallon vastaavan keshusteltua.

Seuraan tilannetta seuraavan kerran:

|4
I « Takaisin

||
'Sinun tulee kayda Kirjoitettu muistio sisallollisesti lapi tyontekijan kanssa (tama korvaa vanhassa
muistiossa olleen tyontekijan allekirjoituksen). Tyontekija ei varsinaisesti tule hyvaksya muistiota

vaan nittdd muistion siséltd on kayty lapi hanen kanssaan.

‘Varhaisen tuen-mallissa seuranta on erittain tarkeaa, el vain riita, etté asia on kayty kerran lapi

vaan paasaantdisesti asiasta kuin asiasta on sovittava jatkopalaver.
Kirjaa tahan ylos milloin| seuraavan kerran keskustelette asiasta tyontekijan kanssa

KUVIO 17. Varhaisen vélittdmisen soveltamisohjeistus

Kuviossa 18 on nahtavilla kohdeorganisaation varhaisen valittamisen malli

kuvattuna ja kuviossa 19 on néhtavilla kohdeorganisaation

tyohonpaluuprosessi kuvattuna.



Keskustelutarpeen
tunnistaminen
(esimies, lahipiiri,
tyoterveyshuolto)

Varhaisen vilittamisen
keskustelu

- tyontekija ja ldhiesimies

Yhteinen suunnittelu

Tyopaikalla tehtavat
toimenpiteet, sovitaan tyon
tukemisessa

Tyo6 jatkuu

Jatkokeskustelu

Tyé jatkuu sovituin - Sovitaan tarvitaanko
jarjestelyin

tyoterveyshuollon tukea
- seurantakeskustelu

Tybterveysneuvottelu

- tyontekija, lahiesimies,
tyoterveyshuolto ja HR,
pyydettdessa luottamusmies,
tyosuojeluvaltuutettu

- asia selkiytyi
- seurantakeskustelu
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Tyo jatkuu
toimenpiteiden
aikana tai jalkeen

Uudelleensijoitus
muihin tyotehtaviin

Tarvitaanko tydpaikan
ulkopuolista tukea?

Uudelleensijoituksen ohjaus
- Kdynnistysvastuu esimiehella

- Ensisijaisesti oma
tulosyksikkd

- HR apuna

KUVIO 18. Varhaisen vélittamisen prosessikaavio

Ulkopuolisten tahojen
selvittelyt / toimenpiteet

- esim. Kela, tydeldkelaitos,
muu yhteistydkumppani

- esim. osapaivasairasloma,
tyokokeilu, osa-aikainen
tyokyvyttomyyselake,
ammatillinen kuntoutus

Seurantapalaverit ja paatos
- Esimies kutsuu koolle

- Ty jatkuu, esim uudet
tyotehtavat




Yhteydenotto puhelimitse
tyohonpaluukeskustelun
sopimiseksi

Ty6honpaluukeskustelu
- Ennen ty6hon paluuta
- tyontekija ja lahiesimies
(voidaan my®ds siirtyd suoraan
tyoterveysneuvotteluun)
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Paluu entiseen tyohon ilman
erityisjarjestelyja

Tyoterveysneuvottelu
- tyontekija ja lahiesimies,
mahdollisesti luottamusmies,
tyosuojeluvaltuutettu,
tyoterveyshuolto, HR

Paluu entiseen ty6hon
jarjestellysti

- esim. ergonomiavaatimukset,
tydaika huomioiden

Tyo jatkuu
toimenpiteiden
aikana tai jilkeen

Uudelleensijoitus
muihin tyotehtaviin

Ulkopuolisten tihojen selvittelyt
/ toimenpiteet

- esim. Kela, tyoeldkelaitos, muu
yhteistydokumppani

- esim. osapdivasairasloma,
tyokokeilu, osa-aikainen
tyokyvyttomyyseldke

ammatillinen kuntoutus

Uudelleensijoituksen ohjaus
- Kdynnistysvastuu esimiehella
- Ensisijaisesti oma tulosyksikkd

- HR apuna

Seurantapalaverit ja paatos
- Esimies kutsuu koolle

- Tyo jatkuu, esim uudet
tyotehtavat

KUVIO 19. Kohdeorganisaation ty6hdn paluun prosessikaavio
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTAA

6.1 Johtopaatokset

Johtopaatos, joka voidaan kehittdmishankkeesta todeta on, etta varhainen
tuki tai varhainen valittdminen on esimiehille tarkea tyovaline tyontekijan
tyokyvyn ja hyvinvoinnin tarkasteluun. Mallin avulla myos yritys saa
tarkeaa tietoa, jota voidaan hyddyntaa organisaation kehittamisessa.
Avainasemassa mallin toteutumiseen on sen toteutus oikealla
tarkoitusperalla. Tama tarkoittaa sita, etta asiaa kasitellaédn huoli edella
eika puuttuminen edelld. Kun tyontekijasta lahdetaan oikeasti valittamaan
ja ollaan vilpittdmin mielin liikenteessa, myods tyontekija antaa enemman
keskusteluissa itsestdén. Jos ei heti ensimmaisessa, niin ehka toisessa tai

kolmannessa keskustelussa.

Kysymykseen "Millaiset valmiudet esimiehilla on varhaisen tuen mallin
edellyttamaan keskusteluun?" saatiin vastaus. Esimiehilla on eritasoiset
valmiudet varhaisen tuen keskusteluihin. Esimiehen valmiuteen vaikuttaa
esimiehen kokemus esimiehend, aikaisempien keskustelujen maara ja
onnistumiset. Toisaalta myds epaonnistumiset vaikuttavat toisilla
positiivisesti, he ovat oppineet keskusteluista ja kehittaneet itsedan
paremmaksi epdonnistumisen kautta. Toisilla esimiehilla epdonnistuminen
on taas aiheuttanut heille pelkoa ja epavarmuutta omasta toiminnastaan
varhaisen tuen keskusteluissa. Myos henkil6kohtaiset ominaisuudet,
persoonallisuus ja ulosanti vaikuttavat valmiuteen.

Valmiutta tulee pitaa esimiehilla ylla antamalla heille saannoéllisesti

muistutusta ja koulutusta varhaisesta tuesta.

Luotettavuuden nakokulmasta hanketta tarkastellessa, voidaankin todeta,
ettd luotettavuus on suhteellisen korkeaa luokkaa. Asia, mik& on voinut
vaikuttaa luotettavuuteen, on hankkeentekijan asema muun muassa. Jos

kyselyn ja tutkimuksen olisi tehnyt ulkopuolinen tekija, vastaukset olisivat
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saattaneet olla viela rehellisimpia ja kriittisempi& kuin nyt. Esimiehet
tunsivat hankkeen tekijan ja sen, ettéd hanen vastuullaan on varhaisen
valittamiseen liittyvat asiat. Taman vuoksi he ovat voineet ehka kaunistella
asioita. Tutkimuksen saatekirjeessa kerrottiin erikseen, etta kysely
suoritetaan luottamuksella, joten emme voi kohdentaa vastauksia vaikka
esimiesten paikkakunnan mukaan. N&in sain esimiehet vastaamaan
mahdollisimman avoimesti. Kyselysta kerrottiin HR lasnaoloissa ja
kerrottiin mihin kyselyn tuloksia tullaan kayttdmaan. Kertoja on voinut liikkaa
painottaa tuloksia ja tutkittavuutta, joka on saattanut vaikuttaa vastaajien
vastaustyyliin. Osa esimiehista ei ollut ymmartanyt oikein asioita, joita
kyselyssa tutkitaan, eli selkeasti asioiden nimista oli epaselvyytta.
Kyselyssa haluttiin tutkia nimenomaan varhaista tukea, mutta vastauksista
huomasi, ettd osa esimiehistéa puhui kolmikantapalavereista ja
tyOterveysneuvotteluista, jotka taas ovat neuvotteluja, joita kdydaan
yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa. Tasta voi paatella myds, ettei

kaikki esimiehet hallitse oikeita termeja.

Kehittamishankkeen tuloksia voidaan hy6dyntdd myds muissa
vastaavanlaisissa organisaatioissa, joissa halutaan pohtia varhaisen tuen
mallin kehittamista. Kehittamishankkeen tulokset raportointiin yrityksen
henkilostopaallikdlle (tydhyvinvoinnista vastaavalle), kuluttaja-
asiakaspalvelun johtoryhmalle ja yritysasiakaspalvelun johdolle.

6.2 Jatkotutkimus- ja kehittdmismahdollisuudet

Jatkotutkimusmahdollisuuksia tdman hankkeen pohjalta voidaan
tulevaisuudessa kylla tehdd muutamiakin. Kun tydkykyjohtamisjarjestelmé
on saatu koulutettua organisaatiolle ja kayttoon, tulee heti alkuun
kuunnella tarkalla korvalla esimiesten palautetta ja korjata mahdolliset
virheet. Noin 6-9 kuukauden kuluttua olisi hyva tutkia esimiesten palautetta
jarjestelméan, lomakkeen ja Nain valmistaudut varhaisen valittdmisen
keskusteluun -ohjeesta. Talla tutkimuksella saisimme selville miten
esimiehet ovat naita alkaneet kayttdmaan ja miten nama ovat muuttaneet

heidan kayttaytymistaan. Mielenkiintoista olisi myds tutkia eri esimiehia ja
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miten he kayttavat naita konkreettisesti ja miten syksylla 2016 jarjestetyt
koulutukset ovat muuttaneet heidan suhtautumista varhaiseen

valittamiseen.

Myds kaytyjen keskustelujen maaraa voitaisiin tutkia. Henkildstohallinnolla
on tiedossaan arviolta noin 80 % kaytyjen keskustelujen muistioista,
arvioin 20 %:n esimiesten unohtaneen toimittaa muistiot
henkilostdhallinnolle ja nain henkildstdhallinnolla ei ole tietoa niita. Olisi
mielenkiintoista selvittdd miten jarjestelma muuttaa esimiesten
kayttamista. Laskeeko keskustelujen méara vai nouseeko? Ja ovatko

keskustelut laadukkaampia?

Pidemmalla aikavalilla noin 2-3 vuoden paésta olisi hyva tarkastella
sairauspoissaolojen kokonaistrendia, eli alkaako suunta
sairauspoissaoloissa muuttumaan vai ei. Jos nama toimenpiteet eivét ole
auttaneet tulee lahtea tarkastelemaan myds itse tyota ja tyontekijoiden
suhtautumista siihen ja esimiestydskentelya. Itse asiassa sita tulisi tehda

jo nyt.

Kehittamismahdollisuuksina tulevaisuudessa naen tyontekijéiden oman
itsensa johtamisen, niin sanotun self managementin kehittamisen. Talla
hetkella varhainen tuki on pitkéallisesti esimiesten ja yrityksen vastuulla
vaikka se aluksi 2011 tuotiin myds tydntekijan mahdollisuutena kertoa

omasta voinnistaan.

Pohtiessani varhaista tukea ja hyvaa esimiestyota tarkemmin voin todeta,
ettd eihan mitdan varhaista tukea tai mitaan lomaketta edes tarvita, jos
esimiehen ja tyontekijan valinen arkikeskustelu on silla tasolla, joka kattaa
oikeasti tyontekijasta valittamista ja esimiehen taidot puuttumiseen ovat
kohdillaan. Siihen tilanteeseen ei kuitenkaan kaikki esimiehet ja heidan
alaisensa paase, joten sen vuoksi on hyva olla prosessit ja lomakkeet joilla

pyritd&n siihen, ettd asioihin puututaan ajoissa.
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Tulevaisuudessa haluaisinkin kehittda tyontekijoiden omaa osaamista
varhaisessa tuesta, siis tunnistamaan omia kayttaytymismalleja ja
muutoksia omassa toiminnassa. Se miten tuohon itsensa johtamismalliin
paastaan eli tyontekija itse ottaisi vastuuta omasta tyokyvystaan ja ottaisi
asioista puheeksi esimiehelleen tarkoittaa, etté tyontekijoiden toimintaa
tulisi alkaa kehittdad. Yhtena tapana téahan voisi olla, ettd organisaatiossa
kerrottaisiin laajemmin varhaisesta tuesta ja jos esimiehelle naista
huolistaan kertoo, han oikeasti ne myds kuuntelee ja ryhtyy tarvittaviin

toimenpiteisiin.

Varhainen tuki on haastavaa niin sanotuissa etaesimiessuhteissa, joita
usein asiantuntijatydssa on. Tahan voisi kehittaa tulevaisuudessa mallin
esimerkiksi kehityskeskustelujen tai kahdenkeskisten
kuukausikeskustelujen yhteyteen, joissa tyontekijoiltd kysyttaisiin itselta
tunnistaako itsessaan varhaisen tuen tarvetta. Tyontekijalle olisi pitéanyt jo
aikaisemmin esittaa, mitka voivat olla varhaisen tuen hiljaisia signaaleja,

jotta han voisi oppia pohtimaan niita.

Uskon, ettd taman mallinen toiminta tulee olemaan varhaisen tuen kolmas
aalto. Ensimmainen aalto oli 2011, jolloin malli otettiin kaytté6n. Vuosina
2014-2016 esimiesten osaamista mallin toteuttajina on kehitetty todella
paljon ja heidan osuuttaan painotettu. Kolmas aalto tulee kohdistumaan

mallin kohteena oleviin, eli tydntekijoihin ja heidan tietoisuuteensa mallista.

Kun kehitimme mallia ja lomaketta, niin keskustelimme vain esimiesten
kanssa naiden kehittdmisesta. Kolmatta aaltoa pohtiessa tulisi
kehittdminen suunnata myds henkildstéon ja heidan mielipiteisiinsa
mallista ja ennen kaikkea tietoisuutta sen mahdollisuuksista.
Tulevaisuudessa olisi hyva pitda tyopajoija tyontekijoiden kanssa ja kuulla
heidan mielipiteité ja kokemuksia mallista ja siita mita he varhaiselta tuelta

odottavat. Tama voisi olla se kolmannen aallon aloitus.

Tulevaisuudessa nden hyodyllisena vielékin varhaisen valittdmisen mallin

rajojen tiukentamisen. Vaikka kohdeorganisaatiossa tiukennettiin rajoja
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viidesta poissaolosta kolmeen poissaoloon kolmen kuukauden aikana,
naen, ettd nama rajat antavat vielakin organisaatiolle viestin, etta runsaat
sairauslomat ovat meidan mielesta hyvaksyttavia. Rajoja kehittaisin
vielakin tiukemmaksi eli 2 sairauspoissaoloja kolmen kuukauden aikana ja
lisaisin rajoihin viel& kohdan 10 sairauspaivaé vuoden aikana. Rajat
kuulostavat tiukoilta ja lisaavat keskustelujen maaraa radikaalisti, mutta jos
organisaatiossa halutaan naihin asioihin oikeasti puuttua, tulee sen olla

myo6s nakyvaa ja aitoa.

Johdon kannalta n&en erittain tarkeana, etta tulevaisuudessa varhaisen
tuen- ja tydhonpaluukeskustelujen maarat raportoitasiin heille. Nain he
pystyisivat toteamaan, etta tyontekijoista pidetaan oikeasti huolta ja

mahdolliset tyokykyriskit pyritd&n tunnistamaan.

Kehitettavaa nden esimiesten toiminnassa jatkossakin. Vaikka kolmas
aalto tulisi, niin ei missaan tapauksessa esimiesten vastuuta mallin
seurannassa ja toteuttajina tulisi vahentaa. Kehitettdvaa naen myos
esimiesten normaalisuuden kasitteessa. Normaalisuuden kasitteella
tarkoitan tilannetta, joissa esimiehen mukaan joka kuukautiset saannolliset
sairauspoissaolot ovat normaalia sairausloma kayttaytymista. Useaan
kertaan, kun olen keskustellut esimiesten kanssa, olen tormannyt
tilanteeseen, jossa esimies toteaa, ettei ole syyta kayda varhaisen
valittamisen keskustelua, koska tydntekijalla on ollut hyvat syyt tai laakarin
todistus poissaolopaiviltd. Taman kasityksen kitkeminen voikin olla vuoden

2017 painopisteita.

Siita onko kehittamishanke tuottanut tuloksia konkreettisesti, eli
vahentanyt sairauspoissaoloja, on ndhtavissa vasta noin vuoden kuluttua.
Kun esimiehet ovat alkaneet syventdmaan keskusteluja ja kAymaan niita
aktiivisesti noin 7-10 vuoden kuluttua tulisi olla ndkyvissd mahdollinen

tyokyvyn alanemisen vahentyminen.
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LITTEET



LITE 1

Kyselyn saate ja kysely

Arvoisa esimies!

Kiitos, kun olet mukana kehittdamassa X:n varhaisen valittamisen -mallia.

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittaa varhaisen vélittamisen —toimintamallin

toteuttamista ja siihen liittyvia esimiesten ndkemyksia heidan koulutustarpeistaan

Tutkimuksessa saatuja tietoja tullaan hyddyntamaan syksylla tapahtuvissa HR-

koulutuksessa.

Tutkimus kuuluu henkiléstdasiantuntija Heidi Antmanin opinnaytetyoéhon, (YAMK,
Liiketoiminta ja uudistuva johtaminen). Tutkimukseen kuuluu tama kysely ja
esimieshaastattelut (haastatteluja tehd&an noin 5 esimiehelle).

Tutkimuksessa on mukana KLT -ja yritysasiakaspalvelun esimiehet.

Tutkimukseen osallistuminen kestdé noin 15 minuuttia, joten varaathan itsellesi siis

rauhallisen hetken, jotta voit vastata kyselyyn ajatuksella.

Ystavallisin terveisin

Heidi Antman

henkildstdasiantuntija



1. Milla toimipaikalla tydskentelet *
O Helsinki

O Hameenlinna

O Lahti

O Jyvaskyla

O Pietarsaari

O Taivalkoski

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt esimiehena
O 0-1 vuotta
O 2-4 vuotta
O 5-7 vuotta

O 8-vuotta tai enemman

3. Kuinka monta varhaisen valittamisen-keskustelua olet kaynyt edellisen 6kk
aikana (jos et muista niin arvio)

O 0-

012
O 2-3
0 4-5

O 6 tai enemman



4. Mista syista olet kaynyt varhaisen valittdmisen keskustelun (voit valita
useamman)

DX tyontekijan runsaat poissaolot

[ ] tydntekijan muuttunut kayttaytyminen (toiminta)
X tyontekijan tyosta selviytyminen heikentynyt

[] tyon tulokset ovat heikentyneet

muu, mika?

[

5. Mitk& keskusteluista ovat olleet haasteellisimpia ja miksi?

6. Onko varhaisen valittamisen keskustelu johtanut toivottuihin muutoksiin

Kylla, jos vastasit kylla, niin kerro millaisia muutoksia keskustelusta on

O seurannut

Ei

7. Onko jokin varhaisen valittamisen keskustelu mielestasi epaonnistunut?

O Kyll&, jos vastasit kyll&, niin kuvaa tarkemmin epaonnistumista

OEi

8. Mit& olisit voinut tehda toisin keskustelun onnistumiseksi paremmin?




9. Onko varhaisen valittamisen keskustelu ja&nyt kaymatta jostain syysta?

asia kasitelty one2one-

O keskusteluissa

O poissaoloille on perusteltu syy

varhaisen valittdmisen-

9. Onko varhaisen valittamisen O halytysrajat ei tayty

keskustelu jaanyt kaymaétta jostain

syysta? O tyontekija tekee tydonsa hyvin
O Kylla epailen omia mahdollisuuksiani
o muuttaa tilannetta
asiaa pohdittuani, en kokenut
O O

huolta aiheelliseksi

_— O kiire
muu syy, mika?
O

Kiitos, kun olet jaksanut vastata tanne asti! Arvostamme erittdin paljon aikaasi
ja mielipidettasi! Olet jo reippaasti ylipuolen valin kyselyssa, joten jaksathan
vastata loppuun asti.



10. Palveleeko varhaisen valittdmisen-lomake sinua tyévalineena?

Kylla
O

Ei, miksi ei?
O

11. Onko mielessasi asioita tai kysymyksia, joita keskustelussa ei voi kysyéa/
sanoa? Mita?

12. Millaisia haasteita olet kohdannut, mikali olet kdynyt toistuvasti
keskusteluja saman henkilon kanssa?

13. Jos koet, etta jossain tilanteessa olisi pitényt toimia toisin, jotta keskustelu
olisi ollut tuloksellisempi, niin mité tukea olisit siina tarvinnut?

14. Mihin asiaan kaipaat lisdkoulutusta tai ohjausta varhaisen valittdmisen
mallin toteuttamisessa?




Kiitos vastauksistasi, muistathan painaa "laheta" nappia Tuloksia tullaan
hyodyntamaan HR:n koulutuksien painotuksissa ja varhaisen valittdmisen-
mallin kehittamisessa



LIITE 2

Varhaisen valittamisen malli, keskustelu muistio pohja. Ennen kehitystoimenpiteita

VARHAISEN VALITTAMISEN MALLI, KESKUSTELUMUISTIO

Tyontekijan nimi

Esimiehen nimi

Muut osallistujat

Keskustelun

paivays

Esimies tayttaa

Tyontekijan sairauspoissaolot (tarvittaessa)

Esimiehen kasitys tilanteesta / faktat

Keskustelussa kaytavat asiat

Tyontekijan nakemys tilanteesta / poissaolojen syista

Onko terveydentilassa tai tydymparistossa jotain, mika vaikuttaa tyéssa

suoriutumiseen?

Ei Miten:
Kylla

Onko tarpeen tehdd muutoksia tydssa tai tydymparistossa, jottei tilanne uusiutuisi?

Ei Mit&:
Kylla



Johtopaatokset ja sovitut toimenpiteet

Sovittujen toimenpiteiden seuranta (kuka ja milloin?)

Allekirjoitukset:

tyontekija esimies

Jakelu: henkild, esimies seka henkildstéhallinto hr@x.fi

Lomake toimitetaan tyoterveyshuoltoon mahdollisia jatkotoimenpiteita varten.


mailto:hr@x.fi

LIITE 3
TYOHONPALUUKESKUSTELUN MUISTIO

Tyontekijan nimi

Esimiehen nimi

Muut osallistujat

Keskustelun Edellisen tydhonpaluukeskustelun
paivays paivays

Tyontekijan sairauspoissaolot ja niiden syyt

Tyontekijan ndkemys voinnistaan ja mahdollisuuksista palata t6ihin

Oliko tyokyvyttomyys yhteydessa ty6hon tai

ymparistoon? Ei Kylla Miten:

Onko tarpeen tehd&d muutoksia tydssa tai tydbymparistossa, jottei tydokyvyttomyys

Ei Mita:
Kylla

Mita tyontekija voi tehda ehkaistdkseen tyokyvyttomyytta?



Mita esimies voi tehda tukeakseen tydhdnpaluuta?

Yhteisesti sovittu viestinta tydyhteisollle henkilon palaamisesta (kirjataan tarpeen

vaatiessa)

Mita tyodterveyshuolto voi mahdollisesti tehda?

Sovitut toimenpiteet seka niiden seuranta (kuka ja koska?)

Allekirjoitukset:

tyontekija esimies

Jakelu: henkil6, esimies sekéa henkilostéhallinto: hr@xx.fi
Lomake toimitetaan ty6terveyshuoltoon mahdollisia jatkotoimenpiteita varten.


mailto:hr@xx.fi

LIITE 4
Varhaisen valittamisen muistio

Varhaisen valittamisen mallin mukaan esimiehen on keskusteltava tyontekijansa kanssa tyossa jaksamiseen liittyvista kysymyksista, kun
tyontekijan poissaolot ylittavat malliin s3adetyt rajat. Kay keskustelu tyontekijan kanssa kehittavassa ja ystavallisessa savyssa, jotta voitte
avoimesti keskustella todellisista ongelmista. Sovittaessa keskustelu voidaan kayda yhteistyossa niin, etta mukana on tyoterveyshoitaja. Tayta
kaydyn keskustelun tiedot alla clevaan muistioon ja tallenna muistio sivun alareunassa olevalla Tallenna-painikkeella.

HUOM! Kirjaa lomakkeeseen vain yleisia ja oleellisia tyossa suoriutumiseen ja selviytymiseen ja/tai tyokyvyn tai tyohon paluun edistamiseen
liittyvia tietoja. Yksilollisia arkaluonteisia tietoja (mm. sairauksista) ei lomakkeelle saa kirjata. Muistion tiedot nakyvat sen tallentamisen jalkeen
sinun lisaksesi henkiléstohallinnossa seka ylemmilla esimiehilla. Lisaksi lomake nékyy; tyoterveyshuollossa, mikali rastitat "Tyontekija antaa
suostumuksensa taman muistion tietojen luovuttamisesta tyoterveyshuoltoon” -kohtaan "Kylla™-vaihtoehdon.

Tydntekija: Antman, Heidi

Tiedot tayttanyt esimies: Antman, Heidi
Muut osallistujat:

Keskustelun pdivanmaara:

Tyoéntekija antaa suostumuksensa tdman muistion tietojen luovuttamiseen tyéterveyshuoltoon nimettyjen henkildiden kayttodn:
[ Kylla
[ Ei

Keskustelun aiheet:

Onko aiheesta kayty aiemmin varhaisen vélittamisen keskustelu

[ Kylla, milloin viimeisin keskustelu kaytiin?
[]Ei

Onko aiheesta kayty tyoterveysneuvottelu?

[ Kylla, milloin viimeisin keskustelu kaytiin?
[]Ei

Ty&kyvyn tilanne (tyéntekijén arvio):
o1 O 2 O3 O 4 O 5

Tyékyvyn tilanne (esimiehen arvio):

o1 O 2 O3 O 4 05

Tyéntekijan ndkemys tilanteesta:



Esimiehen nikemys tilanteesta:

Yhdessa sovitut jatkotoimenpiteet:

Tyontekijan vastuulla (mita ja mihin mennessa):

Tyonantajan vastuulla (mita ja mihin mennessa):

Maaraaikaiset muutokset / toimenpiteet: (Lisatietoja)

[ ei kuvatun kaltaisia tarpeita

[ tyotehtavan valiaikainen muutos, tarkenna

[] tyoajan valiaikainen muutos, tarkenna

[] tarve tyoterveysneuvottelulle, tarkenna

[ tarve henkilokohtaiseen ergonomiatarkastukseen, tarkenna

[ tarve tyopsykologin lahetteelle, tarkenna

[7] sairaslomien omailmoitusoikeus poistetaan maaraajalle - [mista - mihin)
[] etatyooikeus poistetaan maaraajalle - {mista - mihin}

[] muuta, mita:

Yhteisesti sovittu viestinta tyoyhteisolle henkildn tilanteesta (kirjataan tarpeen vaatiessa):

Lisdtietoja:

[] Olemme kdyneet yhdessa tyéntekijan kanssa lomakkeelle kirjoitetun sisallén l3pi ja todenneet sisillon vastaavan keskusteltua.

Tyoéntekijan ja esimiehen vilille sovittu seurantapalaveri:

« Takaisin



LIITE S
NAIN VALMISTAUDUT VARHAISEN VALITTAMISEN-KESKUSTELUUN

Varhaisella valittamisella tarkoitetaan huolen puheeksi ottamista joko esimiehen tai
tyontekijan aloitteesta. Varhaisen valittamisen keskustelu on vaihtoehtojen ja ratkaisujen
etsimista, esimiehen tukea ja rajojen asettamista, seka valitonta puuttumista
ongelmatilanteissa. Tyontekijalla on oikeus tukeen ja esimiehella on velvollisuus
tyontekijan tukemiseen.

e o o N e o o o |

e e o o o

...:b

. Taustojen huomioiminen varhaisessa valittamisessa

Tee tosiasioihin perustuvia havaintoja ja ota huoli puheeksi varhaisessa vaiheessa
Mieti onko ongelma koko tydyhteis6a vai yksittaista tyontekijaéa koskeva

Toimi suhteessa oletetun ongelman suuruuteen

Ala tee diagnooseja tai tulkintoja

Valmistautuminen varhaisen valittdmisen keskusteluun

Valmistaudu keskusteluun etukéateen ja kirjaa ylos asiat, jotka tulet nostamaan esiin
Sovi keskusteluaika henkilokohtaisesti

Huolehdi, etta tila on rauhallinen ja aikaa on riittavasti (keskustelu on
luottamuksellinen)

Keskustelussa

Puhu suoraan, ystavallisesti ja arvostavasti

Kerro konkreettisesti mita olet havainnut ja mista olet huolissasi

Pyyda tyontekijad kertomaan oma nakemyksensa

Kuuntele, 4la keskeyta. Ala tee muuta samalla, vaan keskity!

Ydinkysymys keskustelussa: MITA ME VOIMME TEHDA, ETTA JAKSAISIT
PAREMMIN? (ks. esimerkki kysymykset)

Sovi jatkotoimenpiteista: miten ja milloin seuraatte tilannetta ja millaisia
toimenpiteita teette. Valtd sanomasta, etta asiat ovat kunnossa, jos ne eivat ole!
Huom! Keskustelussa tulee huomioida, ettéa keskustelu on luottamuksellinen ja mm.
tyontekijan terveyttd koskevat tiedot ovat aina luottamuksellisia.

Pohdi myds onko tarvetta pyytaa jatkossa aina sairauslomatodistusta/
sairauslomatodistusta nimetylta laakarilta

Keskustelun jalkeen

Arvioi miten keskustelu sujui

Mita itse opit?

Toimi sovitun mukaisesti ja huolehdi seurannasta

EMME PYYDA ESIMIEHIA TOIMIMAAN LAAKAREINA TAI HOITAJINA, VAAN
MOTIVOIMAAN TYONTEKIJOITA JA POISTAMAAN TYOSSA KAYMISEN ESTEITA!

Jos toistuvat poissaolot jatkuvat, hae apua omalta esimieheltéasi ja HR:sta

Valta medikalisoitumista toistuvissa poissaoloissa (eli ala tee naista
ladketieteellisia ongelmia!)

Hae vertaistukea muilta esimiehiltd — muista kuitenkin luottamus ja salassa pito!



Esimerkki kysymyksié/toteamuksia miten huolen voi tuoda ilmi:
e Mika on Sinun ndkemyksesi poissaolojen syysta?

e Jos poissaoloja on aiempaa enemman, niin misté se sinusta johtuu? Mika on
muuttunut?

e Miten elamantilanne /vaikeutesi/sairautesi/ vasymisesi nakyy tyopaikalla sinun
mielesta?

e Missa tilanteessa vaikeus ei ilmene?

e Miten viihdyt meilla tbissa?

e Mita arvostat kollegoissasi?

e Motivaation puute nakyy sinusta?

e Oletko huomannut, ettd olet alkanut unohtelemaan asioita?
e Olen huomannut, etta olet ollut jatkuvasti vasynyt?

e Onko sinulla kaikki hyvin?

e Mika on Sinun kasityksesi tyokyvystasi? Miten nyt voit?

e Mitd itse voisit tehda poissaolojen vahentamiseksi tulevaisuudessa? (elaméntavat,
likunta, ravinto, lepo, paihteet, kotiolot, harrastukset)

e Skaalalla 0-100 (0-10/ 0-5), miten motivoitunut olet juuri talla hetkella tilanteen
ratkaisun loytdmiseen?

e Mita hyttya néet jos tilanne ratkeaa?

e Miten néet sinun roolisi tilanteen kehittymisessa?

e Mitd konkreettisia muutoksia sina haluat nahda?

e Mika on pienin mahdollinen muutos joka vie asian parempaan suuntaan?
e Mika voisi olla sinun rooli muutoksessa?

e Miten min& esimiehena voisin tukea tytssa jaksamistasi? Onko ty6lla ollut

vaikutusta poissaoloihin? (esim. veto, ergonomia, tyon raskaus, tyoilmapiiri,
esimies, tiedottaminen, tyotoverit jne.)



e Tarvitsetko muita tukitoimenpiteita esim. tyéterveyshuollon apua? Kylla, mita? Jos
vastaus on kylla, asia selvitetaan viela HR:Ita.

e Onko jotain muuta huomioitavaa? Kylla, mita?



