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1. JOHDANTO

Tuloksellisuus, tuottavuus ja tydelaman laatu ovat toisiaan tukevia tavoitteita, joita voidaan kehittaa
samanaikaisesti. Tuloksekkaassa tyoyhteisdssa panostetaan tyon mielekkyyteen, turvallisiin tydoloihin seka
hyvaan johtamiseen ja esimiestydhon. Kehittamistoimet suunnitellaan tydyhteisén omista tarpeista kasin ja
ne toteutetaan yhteistydssa johdon, esimiesten, henkiloston ja henkiloston edustajien kesken
tyoterveyshuollon asiantuntijuutta hyédyntaen.

Tietoa ja kehittamisen valineita on tarjolla runsaasti ja suunnistaminen tydelaman kehittamisen eri
virtausten parissa saattaa tuntua haasteelliselta. Yksityisen sosiaalipalvelualan tyéehtosopimuksen
osapuolet haluavat omalta osaltaan tukea jasenidaan. Tydehtosopimusneuvotteluissa asetettiin tydryhma,
jonka tehtavana oli selvittaa tyéurien pidentamiseksi ikdohjelmien kayttoa ja yksilollisten
tydurasuunnitelmien tekemistd. On tarkeata pysahtya miettimaan henkilostoa ikdndakokulmasta ja pohtia
tarvetta eri-ikdisten ja erilaisissa elamantilanteissa olevien tyontekijoiden johtamisen pelisaannoille ja
toimintamalleille.

Tyoryhma on laatinut tdman oppaan paitsi johtamisen ja esimiestyon tueksi myds koko tyoyhteisén
kayttoon ja kannustimeksi kehittaa rinta rinnan tydhyvinvointia ja tuloksellisuutta tyourien kaikissa
vaiheissa. Oppaassa on hyodynnetty tydmarkkinoiden keskusjarjestdjen laatimaa tyokaarimallia, jossa on
koottuna laaja tietopohja erilaisista ikdohjelman elementeista. Keskusjarjestot kiinnittavat huomiota mm.
johtamiseen, tyouran suunnitteluun, kehityskeskusteluihin, tyon hallintaan, tydaikajarjestelyihin, tydn
muokkaamiseen ja oman elaman hallintaan.

Ty6uraa voidaan tukea ja sitd tulee tukea sen kaikissa vaiheissa. Ikaantyvat tarvitsevat toimia, joita
suunnitellaan ja toteutetaan tyopaikkojen ikdohjelmissa. Tyourien kannalta vaikuttavinta on johtaminen,
jossa tyontekijoiden erilaiset tarpeet huomioidaan jo ennen idn vaistamatta mukanaan tuomia tekijoita.
Toimenpiteet voivat olla yksil6llisia ja kohdistua yksittaisiin tyontekijoihin, mutta vaikuttavinta on kehittaa
ennakoiden koko tydyhteista tukevia toimia. Tasta hyotyvat seka tyonantaja ettad tyontekijat. Tata viestia
haluamme tuoda tydehtosopimuksen osapuolina yksityisen sosiaalipalvelualan tyopaikoille.

Lisatietoa: Tyokaarimallilla kohti pidempia tyouria — opas ikdohjelman laatimiseen
http://www.ttk.fi/files/3269/Tyokaarimallilla_kohti pidempia tyouria d8eb.pdf

Tyo6turvallisuuskeskuksen Syketta tydhon —sivusto

2. TYOMARKKINOIDEN RAKENNEMUUTOS

Tyomarkkinoiden sukupolvenvaihdos on kdynnistynyt ja vauhti kiihtyy. Suomalaisten taloudellisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin kehittymisen haastaa tulevaisuudessa kaksi dramaattiseltakin nayttavaa nakoalaa.
Toinen on vaestomme ikarakenteen nopea muutos, toinen elinian ennusteen jatkuva piteneminen. Tasta
eteenpdin tyovoimastamme poistuu vuosittain enemman ihmisia kuin mita sinne nuorina ikdluokkina
nousee. Tyoperdinen maahanmuutto jossain maarin korvaa kotimaisten ikaluokkien pienenemista.
Ikarakenteen muutos haastaa yhteiskunnan toimimaan niin, etta kaytettavissa oleva tyoévoima jaksaisi
tyoskennellda mahdollisimman tuottavasti ja pitkdan, jotta tehtavan tyon tuloksilla voitaisiin rahoittaa
hyvinvointiyhteiskuntamme valttamattomat palvelut, erityisesti ikdantymisesta koituvat hoiva- ja
terveyspalvelut.

Seuraavasta Tilastokeskuksen kuvasta ilmenee, miten tyémarkkinoilta poistuvien ja sinne tulevien kayrat
leikkaavat toisensa 90-luvun alussa.


http://www.ttk.fi/files/3269/Tyokaarimallilla_kohti_pidempia_tyouria_d8eb.pdf
http://www.sykettatyohon.fi/

Ty6évoiman tarjontapotentiaalin muutos 1945-2030

Henkildita
100 000

Tydmarkkinoille tulevat (20-vuotiaat)
80 000 M

60 000 \QW\/\ N\
o N
40 000 f/f/ W

/~ .. — . .
" Tyomarkkinoilta poistuvat (60-vuotiaat)

20 000

45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 00 05 10 15 20 25 Lahde:

Tilastokeskus, véestdtilasto,

Ikdrakenteen muutos koskettaa kaikkia ikaryhmia, joten ikdjohtamisen sijaan on selkedampaa puhua eri-
ikaisten johtamisesta. Silla tarkoitetaan johtamistapaa ja esimiestyotd, joka tietoisesti ottaa huomioon
tyopaikan eri eldmdintilanteissa olevat eri-ikdiset tyontekijat.

3. ERI-IKAISTEN JOHTAMINEN

Eri-ikdisten johtaminen on yksi johtamisen osa-alueista. Tutkimuksissa on todettu, etta tydilmapiirilla on
kaiken ikaisille merkittava vaikutus tyouran jatkamiseen. Eri-ikaisillda on my0s erilaisia odotuksia
johtamistyolle.

o Nuoret alle 30-vuotiaat odottavat esimiehen ja koko tydyhteison tukea tydn tekemiseen, koska oma
asiantuntemus on viela kehittymassa. Nuoret haluavat myos tuoda esiin omia ndakemyksiaan ja
keskustella niista.

e Yli 40-vuotiaiden tyossa jatkamista tukevat hyvat kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet tydssa.

e Yli 50-vuotiaat korostavat arvostavaa esimiestyotd, joka huomioi tehdyn tyon. ”Seniorit” haluavat
vaikuttaa tyonsa organisointiin niin, etta tyé vastaa omaa osaamista ja voimavaroja.

Ty6uran aikaiset kokemukset — hyvat ja huonot — ennakoivat tyéuran jatkamista. Johtamisen keinoin on
tarkeaa huolehtia riittavista voimavaroista ja luoda arvostavan vuorovaikutuksen keinoin kuulluksi
tulemisen kokemuksia. Nuorten tukeminen tyéuran alkuvaiheessa synnyttda onnistumisen kokemuksia ja
edistda tyohon kiinnittymista. Keski-ikdisten tyéurien ja tydhyvinvoinnin tukeminen parantaa tyon imua ja
siirtaa eldkeajatuksia.

Johtaminen on vuorovaikutusta, jonka toisena osapuolena ovat tyontekijat. Hyvat tyoyhteisttaidot ja
vastuun ottaminen omasta osallistumisesta tydyhteiséssa tukevat johtamistyota. Tyoyhteisolliset taidot
kehittyvat kokemuksen myota ja “seniorit” ovat tarkedssa merkityksessa siind, millaisen kasvuympariston
tarjoavat “untuvikoille”.

Lisdtietoa: Vuorovaikutteinen johtajuus eri sukupolvien tydssa jatkamisen keinona —tutkimus; Tampereen
yliopisto; Sanna Nuutinen, Kirsi Heikkila-Tammi, Marja-Liisa Manka ja Laura Bordi
http://www.uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi/TSRloppuraportti.pdf



http://www.uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi/TSRloppuraportti.pdf

Ihmiset ikdantyvat eri tavoin

Vanhenemiseen vaikuttavat muun muassa perima, elintavat, sairaudet, ymparisto ja tyo. lkdmme
maaritelladn useimmiten kalenteriajan perusteella. Sen lisaksi ikd voidaan maaritelld biologisena ikana,
psykologisena ikdna ja sosiaalisena ikdana. Biologinen ika tarkoittaa elimistomme toimintakykya.
Psykologinen ika on ns. koettu ika ja sosiaalisella idlla tarkoitetaan eri ikdvaiheisiin liittyvia rooleja ja
asemaa tyoyhteisdssa. Me kaikki ikdannymme kronologisesti samalla vauhdilla, mutta ikddntymisen
vaikutukset nakyvat terveydessamme ja toimintakyvyssamme eri tavoin. Ika nakyy myos psyykkisena
kehityksena ja henkisena kasvuna seka ammatillisena kehittymisena ja tyokokemuksen lisdantymisena.
Kalenteri-ika ei suinkaan kerro koko totuutta, vaan yksil6lliset eroavaisuudet kasvavat selvasti idn myo6ta.

Ihmisen elama muodostuu erilaisista ja eripituisista vaiheista, jotka liittyvat esimerkiksi koulutukseen,
perheeseen ja tyéuraan. Nailla siirtymilla on usein vaikutusta siihen, miten koemme tyoelaman ja
henkil6kohtaisen elamamme yhteensovittamisen. Huomioimalla nama johtamisessa voidaan tydssa
jaksamista edistda ja kannustaa tyontekijoitd jatkamaan tydssa pidempaan. Tydyhteisén monimuotoisuus
tulisi nahda rikkautena.

Tyo6uran kriittiset siirtymat voidaan nahda esimerkiksi siten, etta ensin eletdan tydelamaan kiinnittymisen
aikaa. Sitten tapahtuu tyoroolissa erilaisia muutoksia, jonka jalkeen alkavat erilaiset hoivavastuut, jolloin
tydeldaman joustomahdollisuudet korostuvat lasten hoitamisen vuoksi ja mahdollisesti omien vanhempien
tarvitessa erilaista apua. Omissa voimavaroissakin alkaa todenndkdisesti tapahtua muutoksia ja vahitellen
mietitdan eldkkeelle siirtymista.

Tyoelamankulun siirtymat
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Henkiléstokehityksen ennakointi

Johtamisen kannalta on tarkedaa ymmartaa millainen ikdrakenne tyopaikalla on. Lahtokohtana onkin
tilanteen selvittdminen ja kehittymisen ennakointi, jotta voidaan suunnitella tarvittavat toimenpiteet.
Henkiloston ikdarakenne kertoo, millaisia joustoja tarvitaan eri elaméantilanteiden yhteensovittamiseen,
osaamisen siirtdmiseen tai rekrytointiin. Ikarakenteen perusteella voidaan arvioida, minkalaisia toimintoja
ja kuluja esimerkiksi henkiloston elakkeelle siirtyminen aiheuttaa.

Kehittdmistoimenpiteita ovat 1) tilannearvion tekeminen, 2) kehittdmisalueiden valinta ja 3)
toimenpiteiden toteutus.

Tilannearviota voidaan tehda esimerkiksi seuraavien kysymysten avulla:

e Miten organisaatiossa asennoidutaan eri-ikaisiin ja eri eldmdntilanteissa oleviin tyéntekijéihin?

e  Miten yrityksen arvot nakyvat eri-ikdisten johtamisessa?

o Milta yrityksemme ikdarakenne nayttaa nyt ja pidemmalla aikavalilla tarkasteltuna?

o Mika olisi optimaalinen tilanne?

e Mika on tilanne poissaolotilastojen, rekrytointien, poisldhtevien ja elakkeelle siirtyvien osalta?

e  Mitd osaamista henkilostolla on? Millaista osaamista ja mitd toimenpiteitd osaamisen kehittamiseksi
tarvitaan?

e Minkalaista osaamista tarvitsemme tulevaisuudessa?

e Miten varmistamme osaamisen pysymisen yrityksessa?

e Onko organisaatiorakenne toimiva?

e Ovatko ryhmien ja tiimien koostumukset toimivat?

Taman jalkeen valitaan kehittdmiskohteet ja suunnitellaan toteuttaminen.

Esimies avainasemassa

Eri-ikdisten johtaminen korostuu arjen esimiestydssa. Siella esimies kohtaa ikdaan, kokemukseen,
osaamiseen, terveydentilaan, asenteisiin, kulttuuriin ja tyduran odotuksiin liittyvia erilaisuuksia. Esimiehen
on osattava kuunnella johdettaviaan, hdnen on osattava kohdella kaikkia tasa-arvoisesti, mutta kuitenkin
huomioiden eri-ikdisten erilaiset tarpeet. Avoin keskustelu esimiehen ja tyontekijan valilla auttaa tarpeiden
tunnistamisessa.

“Asiantuntijat pitédvdt johtamista ja esimiestyétd tulevaisuudessa térkeimpdnd monimuotoisuuden
edistymisen kannalta. Johtamisen térkednd Idhtékohtana pitdisi olla ihmisten erilaisten edellytysten,
elidmdntilanteiden ja ndkékulmien huomioiminen. Normi-ihmistd ei voi pitédd johtamisen Idhtékohtana.
Kaikki tyépaikat ovat Idhtékohtaisesti monimuotoisia, sité vaan ei osata téllé hetkelld hyédyntdd tarpeeksi
henkiléstésuunnittelussa ja johtamisessa. Tdmdn oivaltaminen tuottaisi taloudellista etua yritykselle. Tulos
syntyy siitd, ettd ihmiset voivat hyvin ja voivat toteuttaa itseddn. Monimuotoisuuden nékyvéksi tekeminen
avartaa ja luo suvaitsevaisuutta.”

Lahde: Kykyjen mosaiikki; Elina Moisio — Tuomas Martikainen;
Vaestoliitto — Vaestontutkimuslaitos; Monikko-projekti 2006; Katsauksia E 257 2006



Jokaisen vahvuudet kdyttoon

Nuorilla on tyohon tullessaan hallussaan uusin koulutuksen tarjoama teoreettinen tieto, tietotekniikan
hallinta, energia ja into tuoda esille uusia ideoita ja vaihtoehtoja tydon tekemiseen ja tydmenetelmiin.
Kielitaitoerot ovat edelleenkin suuret ikdaryhmien valilla.

Konkareiden vahvuuksia ovat vuosien varrella kehittynyt ammattitaito, ndakemykset tyépaikan virallisista ja
epavirallisista toimintamuodoista, laaja kokemus erilaisten ihmisten ja tilanteiden kohtaamisesta seka
valmius tehda paatoksia ja arvovalintoja uusissa tilanteissa. Myds sitoutuminen organisaatioon on
vanhemmilla usein nuoria vahvempi.

Ty6hon tullessa puhutaan ja sovitaan tyosuhteeseen liittyvista asioista tyésopimuksen nakokulmasta. Seka
tyohon tulijalla ettd tyénantajalla on kuitenkin my6s odotuksia ja toiveita, joita ei kirjata viralliseen
tyosopimukseen. Naistd, mm. tyontekijan tyduraodotuksista, on hyodyllista keskustella ensimmaisen kerran
jo tyosuhteen alussa. Yksilon seka tyoyhteisdn kannalta on mielekasta, etta tyontekijat ovat
tarkoituksenmukaisissa tehtdvissa ja tyorooleissa tyoyhteisossaan.

Lisdtietoa: Johtamisverkosto http://www.johtamisverkosto.fi

http://www.slideshare.net/Johtamisverkosto/joki-ikajohtaminen-121113?related=1

http://www.ttl.fi/partner/johtamisverkosto/ikajohtaminen/ikaskanneri/sivut/default.aspx

4. KEHITYSKESKUSTELUT JA TYOURAN SUUNNITTELU

Hyvaan tyokulttuuriin kuuluu luonteva paivittainen esimiesten ja alaisten valinen vuorovaikutus ja
keskustelu tyohon liittyvista asioista. Hyva keskustelukulttuuri on osa tydyhteisotaitoja.
Kehityskeskusteluja kdaydaan suunnitellusti ja sadannollisesti. Ne ovat monella tyopaikalla vakiintunut
kaytanto. Kehityskeskustelussa kdaydaan lapi toisaalta tyon ja tydorganisaation tavoitteita seka niiden
toteutumista ja toisaalta tyontekijan tavoitteita ja toiveita sekd aiemmin asetettujen tavoitteiden
toteutumista. Kehityskeskusteluja voidaan kayda yksildiden lisaksi tiimitasolla, jolloin kasitelldan yhteisia
voimavaroja ja tavoitteita.

Kehityskeskustelussa

e sovitaan tavoitteista ja tehtavistad seka luodaan edellytyksia ja valmiuksia tavoitteiden saavuttamiselle
(tavoitekeskustelu)

e arvioidaan ennalta sovituilla laadullisilla ja maarallisilla mittareilla edellistd toimintakautta
(tuloskeskustelu)

e kasitellaan tyon kehittamisen tarpeet ja tyontekijan ammatilliset kehittymistarpeet ja sovitaan
toimenpiteista (kehityskeskustelu)

e annetaan palautetta molemmin puolin tyon tekemisen ja johtamisen tueksi

e kirjataan sovitut asiat ja palataan niihin seuraavassa kehityskeskustelussa

Kehityskeskustelun yhteydessa olisi tarkeda huomioida myos tyoelaman ulkopuoliseen tilanteeseen
liittyvia seikkoja, kuten pienten lasten vanhempien tarve tyajan joustoihin tai ikdantyneista


http://www.johtamisverkosto.fi/
http://www.slideshare.net/Johtamisverkosto/joki-ikajohtaminen-121113?related=1
http://www.ttl.fi/partner/johtamisverkosto/ikajohtaminen/ikaskanneri/sivut/default.aspx

vanhemmistaan huolta pitavien tarpeet. Tyouran loppuvaiheessa kdynnistetdaan viimeisien tyévuosien
suunnittelu, valmistaudutaan eldkkeelle siirtymiseen ja suunnitellaan tiedon sekd osaamisen siirtdminen
nuoremmille tyontekijoille.

Kehityskeskusteluihin valmistaudutaan etukateen. Niissd voidaan hyddyntada valmiita keskustelumalleja,
joita on monia erilaisia. Tyokyvysta ja hyvinvoinnista keskusteltaessa voidaan viitekehyksena kayttaa
esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen kehittamaa Tyokykytaloa, jonka eri kerroksissa olevat asiat kdaydaan
keskustelun aikana lapi.

Tyontekijoiden erilaiset tarpeet tydaikajarjestelyihin on hyva keskustella kaikkien tydntekijoiden kanssa.
Kehityskeskustelujen jalkeen tyoyhteisdssa on helpompi muodostaa kokonaiskuva tyontekijoiden tarpeista
ja heihin kohdistuvista riskitekijoista, jotka sitten voidaan tarpeen mukaan huomioida ikdohjelmassa.

Lisatietoa: Tyoterveyslaitos / Tydhyvinvointi http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/Sivut/default.aspx

Tyokykytalo http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tykytoiminta/mita_on_tyokyky/Sivut/default.aspx

Tyouraa suunnitellen jatkoa tyovuosiin

Ty6uran jatkamiseen liittyvat suunnitelmat tulevat sitd tarkeammiksi, mita lahempana eldkeikaa tyontekija
on. Konkreettinen tyourasuunnitelma on hyva tehda viimeistaan 60-ikavuoden kynnyksen lahestyessa.
Monilla tyopaikoilla asia otetaan kehityskeskusteluissa erityisen huomion kohteeksi 58-vuoden idssa.

Tyodurasuunnitelma tehdaan tyontekijan yksilollisista lahtokohdista. Kehityskeskustelussa kdaydaan lapi
tyontekijan odotukset ja tavoitteet tyossa jatkamiseksi. Myds tydn ulkopuoliset tekijat huomioidaan
keskustelussa. Tydmotivaatioon vaikuttaa, onko tyontekijalla imu tyéhon vai joko katse suuntautuu
elakepaiviin.

Tydurasuunnitelman tavoitteena on sovittaa tyon tekemiseen liittyvia kaytantoja ja tyon sisaltoa
ikaantyvalle tyontekijalle sopivaksi. Myds tydymparisto ja tydolosuhteet huomioidaan. Tyon
kuormittavuudesta saadaan tietoa tyopaikan riskinarvioinnista. Kuormittavuutta tarkastellaan suhteessa
tyontekijan yksilolliseen toimintakykyyn. Tarvittaessa tydterveyshuolto voi arvioida tyon kuormittavuutta
tyontekijan ominaisuuksien ja toimintakyvyn kannalta.

Ty6urasuunnitelman elementteja voivat olla

e ikdergonomia, keinot fyysisen ja psykososiaalisen kuormittumisen vahentamiseksi
e muu ergonomia, tyovalineet ja laitteet

e tyon sisdllon muokkaaminen

e tyon kierto

e ammatillinen lisakoulutus

o vyksilolliset tyoaikaratkaisut

e toimiminen perehdyttdjana ja hiljaisen tiedon siirtdjana

e tyoterveyshuollon tukitoimet ja tyokyvyn seuranta

e kuntoarvio ja yksilollinen ohjelma liikuntaa varten

e ammatillinen ja [adkinnallinen kuntoutus



http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/Sivut/default.aspx
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tykytoiminta/mita_on_tyokyky/Sivut/default.aspx

Tyodurasuunnitelman toimenpiteet sovitetaan yhteen tyépaikan varhaisen tuen toimintamallin ja
mahdollisen ikdohjelman kanssa. Nditd asiakokonaisuuksia kasitelldan yhdessa henkiloston kanssa.

Lisdtietoa: Tyoterveyslaitos
http://www.ttl.fi/fi/tyoyhteiso ja esimiestyo/johtaminen ja esimiestyo/kehityskeskustelu/sivut/default.a

spX

5. TYON HALLINTA JA OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhonsa ja tyon
tekemiseen liittyviin olosuhteisiin, sisaltoihin ja tyota koskevaan paatoksentekoon. Ndiden
hallintamahdollisuuksien lisdksi tyon hallintaan vaikuttaa myos tyontekijan oma kyky ja taito kayttaa
mahdollisuuksia hyvdkseen. Huono tydn hallinta yhdistettyna tyén kuormittavuuteen on riskitekija
tyOssa ja saattaa johtaa tyduupumukseen.

Hyva tyon hallinta rakentuu toimiville vuorovaikutus- ja esimies-alaissuhteille. Tydn hallintaa
voidaan parantaa mm. siten, ettd tydyhteisossa on selkeat tyon tavoitteet ja tehtdvakuvat ja
tyontekija on tietoinen tydyhteison resursseista. Tyon hallinta on mahdollisuuksia ja keinoja, mutta
se on myos yksilollista ja kokemuksellista hallinnan tunnetta, joka vaikuttaa suoraan ihmisen
hyvinvointiin ja terveyteen.

Osaaminen ja ammattitaito

Osaavat ja ammattitaitoiset tyontekijat ovat edellytys menestyville yritykselle. Osaamisen ja
ammattitaidon kehittaminen on keskeinen osa johtamista ja esimiestyota. Myos tyontekijat ovat
osaltaan vastuussa osaamisensa ja ammattitaitonsa kehittamisesta. Johdon, esimiesten ja
tyontekijoiden yhteistydona on mahdollista luoda tyopaikalle mydnteinen, osaamista, oppimista ja
osaamisen jakamista arvostava ilmapiiri. Yhdessa keskustellen tunnistetaan parhaiten osaamisen
kehittamistarpeet.

On tarkeaa kiinnittda huomiota eri-ikdisten, tyduransa eri vaiheessa olevien ja erilaisen ammattitaidon
omaavien tyontekijoiden oppimis- ja kehittymistarpeisiin tydssadn, samoin kuin tapoihin oppia ja kehittda
osaamistaan. Tyoyhteisdssa on hyva sopia kdytantoja, jotka mahdollistavat tyontekijoiden kesken tiedon
jakamisen ja toisiltaan oppimisen. Aina ei tarvitse lahtea ulkopuolisille kursseille. On my6s hyva
huomioida uudet sosiaalisen median tarjoamat mahdollisuudet yhdessa oppimiselle ja tiedon jakamiselle.
Osaamisen ja ammattitaidon kehittamista voidaan tehda monin tavoin. Kehittdmismuotoja voivat olla
esimerkiksi:

e tarpeellinen ja riittava perehdytys tyohon tullessa ja tyétehtavien tai -menetelmien muuttuessa
tyouran aikana

e lisa- ja tdydennyskoulutus (oppisopimuskoulutus, nayttotutkinnot, omaehtoinen kouluttautuminen)

e tyotehtavien laajentumisen ja muuttumisen kautta kehittyminen (tyokierto, projektit, hankkeet,
esimiehen delegoimat tehtavat)

e ohjaustehtavat kuten kouluttajana ja perehdyttdjana toimiminen, mentorointi

¢ muut tavat kehittda osaamista (tydnohjaus, coaching, palauteprosessit)


http://www.ttl.fi/fi/tyoyhteiso_ja_esimiestyo/johtaminen_ja_esimiestyo/kehityskeskustelu/sivut/default.aspx
http://www.ttl.fi/fi/tyoyhteiso_ja_esimiestyo/johtaminen_ja_esimiestyo/kehityskeskustelu/sivut/default.aspx

Tyo6n hallinnan ja osaamisen kehittamistarpeet tunnistetaan esimiehen ja tyontekijan/tyontekijdiden
valisissa keskusteluissa, esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Taman jalkeen laaditaan suunnitelma, jossa
madritellaan tarpeet ja toimenpiteet. Ndin varaudutaan henkildstévaihdoksiin ennakolta ja tunnistetaan
osaamisalueet, joita yritys tarvitsee.

Koulutuksesta veroviahennys ty6nantajalle

Tyodnantajan on mahdollista saada koulutussuunnitelmaan perustuvasta koulutuksesta verovahennys tai
sita vastaava korvaus, jonka maara lasketaan tyonantajan palveluksessa olevien tydntekijoiden
keskimaaraisen paivapalkan perusteella. Koulutuksen enimmaismaarad verovuonna on kolme paivaa
tyontekijaa kohden. Jokaista tyontekijaa ei silti tarvitse kouluttaa vuosittain, vaan koulutukseen osallistuvat
valikoituvat koulutussuunnitelmassa esiin tulevien tarpeiden, niiden kiireellisyyden ja aikataulutuksen
mukaan.

Lisdtietoa: Verohallinto; Tyonantajan koulutusvahennys

https://www.vero.fi/fi-
Fl/Syventavat veroohjeet/Verohallinnon ohjeet/Tyonantajan koulutusvahennys(31685)

6. TYOAIKAJARJESTELYT

Erilaisilla tyoaikajarjestelyilld voidaan tukea organisaation kykya vastata toimintaympariston muutoksiin,
lisata tyoyhteison toimivuutta, parantaa asiakaspalvelua ja sopeuttaa toimintaa kausivaihteluihin.
Monipuolisilla ty6aikajarjestelyilla lisatdaan myds tyontekijoiden hyvinvointia. Tarjoamalla kunkin
elamantilanteeseen sopivia tydaikoja saadaan tyontekijat paremmin jaksamaan ty6ssaan ja sitd kautta
myos jatkamaan tyduraansa pidempaan. Tyopaikalla yhteisesti keskustellen I6ydetaan parhaiten erilaisia
ratkaisuja, joilla voidaan tukea tyontekijoiden eri elamanvaiheisiin liittyvia tarpeita seka arvioida niiden
toimivuutta koko tydyhteison kannalta.

Tavoitteena on elinikdisen tydssdoloajan pidentaminen ja sairauspoissaolojen sekd ennenaikaisten
elakkeelle siirtymisten vahentaminen. Tutkimusten mukaan tydssa ollaan valmiita jatkamaan pidempaan,
mikali on mahdollista sovittaa tydaikaa ja — kuormaa omaan elamantilanteeseen ja voimavaroihin sopivaksi.

Tyoajan jarjestamismahdollisuuksia on monia

e vuorosuunnittelun kehittaminen, tydaikojen porrastaminen
e paikallinen sopiminen tyoaikajoustoista, liukuva tydaika

o yksilollinen tyoaika, osa-aikatyo, vuorotteluvapaa, etatyo

e vuosilomasuunnittelu

e opintovapaa, palkaton vapaa

e perhevapaat

TyO6paikan myodnteinen suhtautuminen erilaisten ty6aikamallien hyddyntamiseen ja yhteistoiminnassa
kasitellyt pelisdannot niiden kaytosta helpottavat tyoajoista kaytavaa keskustelua. Tyontekijoiden
mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihinsa lisaa motivaatiota ja vahentda vaihtuvuutta. Tyoaikajarjestelyjen
monipuolinen kaytté on myos kilpailukeino saada yritykseen ammattitaitoista tyévoimaa.



https://www.vero.fi/fi-FI/Syventavat_veroohjeet/Verohallinnon_ohjeet/Tyonantajan_koulutusvahennys(31685)
https://www.vero.fi/fi-FI/Syventavat_veroohjeet/Verohallinnon_ohjeet/Tyonantajan_koulutusvahennys(31685)
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Tyo6aika-autonomia ja ergonominen tyovuorosuunnittelu

TyOaika-autonomialla tarkoitetaan tydévuorojen suunnittelua yhteistyossa tyontekijoiden ja tydnantajan
edustajan kesken. Tyontekij6illda on mahdollisuus suunnitella omat tyévuoronsa tyopaikalla yhdessa
sovittujen pelisdantojen ja muiden reunaehtojen puitteissa (tydaikalaki, tydehtosopimukset, paikalliset
sopimukset ja tyoyksikon toiminta). Tyontekijoillda on mahdollisuus vaikuttaa tyévuorojensa pituuteen,
aamu-, ilta- ja yovuorojen maariin seka vapaiden rytmittelyyn ja sijaintiin. Yhteiselld tyévuorojen
suunnittelulla jokaisen tyontekijan toiveet ja mieltymykset pyritdan ottamaan tasapuolisesti huomioon.
Tybaika-autonomia helpottaa tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista. Tyontekija voi suunnitella
mahdollisuuksien mukaan omaa elamantilannettaan palvelevia tyévuoroja. Taman on todettu
kuormittavassa jaksotyOssa parantavan jaksamista. Ty6aika-autonomia on my6s omiaan lisaamaan
tyontekijoiden ymmarrysta tyoyhteison tydvuorojen resursoinnista. Lisaksi tydaika-autonomian on todettu
tiivistavan tyopaikan yhteishenkea.

Vuorotydsta muodostuvia haittoja voi vahentdaa myos ns. ergonomisella tyévuorosuunnittelulla.
Tavoitteena on tyontekijéiden hyvinvoinnin, toimintakyvyn ja terveyden tukeminen seka tyon ja levon
sopiva vuorottelu. Hyvalla suunnittelulla valtetaan liiallista kuormittumista, tuetaan riittdvaa vapaa-aikaa ja
unta seka palautumista tyopdivan ja tyojakson jalkeen. Ergonomisen tyévuorosuunnittelun ydin on
eteenpain kiertavat vuorot (esim. aa-ii-y(y)-vv), joiden vaikutuksesta palautumisajat vuorojen jalkeen
pitenevat. Tybajoilla on suuri merkitys tyontekijan tydhyvinvoinnille ja ty6ssa jaksamiselle. Tyoajat
vaikuttavat erityisen paljon kolmeen hyvinvoinnin osa-alueeseen: terveyteen, tydturvallisuuteen ja tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamiseen.

Lisdtietoa: TyOterveyslaitos http.//www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyoaika/sivut/default.aspx
Terveet ja tulokselliset tydajat sosiaalipalvelualalla -oppaassa.

7. TOIMIVA TYOYHTEISO

Organisaation jokaisella jasenelld - johdosta tyéntekijoihin — on oltava yhteinen ndakemys perustehtdvasta
eli siitd, mita ollaan tekemassa. Perustehtava maaritelladn organisaation strategiasta ja tavoitteista kasin
yhteistyossa johdon, esimiesten ja henkiloston kesken. Se kasitelldaan uuden tydntekijan kanssa
perehdytyksessa ja se on hyva kdyda lapi kehityskeskusteluissa. Perustehtava ei ole kiveen kirjoitettu, vaan
se voi muuttua ja siksi johdon ja esimiesten tehtavana on pitaa keskustelua ylla henkilostén kanssa.

Perustehtdva on hyva tyokalu silloin, jos tydyhteistssa vellovat asiat ovat johtamassa huomion tyon
tekemisesta sivuraiteille. Taydellisia tyoyhteisdja ei ole, vaan lipsahduksia sattuu. Silloin esimies voi nostaa
perustehtavan keskusteluun ja yhdessa keskustellen palauttaa huomion takaisin perustehtavan mukaiseen
toimintaan.

Tyopaikalla kannattaa panostaa ennaltaehkaisevaan toimintaan monissakin asioissa. Yksi tarkeimmista ovat
yhteiset pelisdannot. Osan pelisddannodista madrittelevat tydehtosopimukset ja tydlainsaadanté. Esimiehen
tehtdvana on johtaa tyota tyonantajan edustajana. Monista kdytannoista ja menettelytavoista esimies voi
kuitenkin sopia yhdessa henkiloston kanssa. On tutkittu asia, etta osallistumis- ja


http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyoaika/sivut/default.aspx
http://www.sosiaaliala.fi/wp-content/uploads/2014/06/Terveet_ja_tulokselliset_tyoajat_sosiaalipalvelualalla.pdf

11

vaikuttamismahdollisuudet omaa tyota koskevissa asioissa vahvistavat tydhyvinvointia. Yhteinen kasittely ja
sopiminen palvelevat myos esimiehen johtamistyota.

Organisaatiopsykologi Pekka Jarvinen on rakentanut toimivan tydyhteison peruspilarit. Selkedn
perustehtavan kivijalalle on pystytetty toimiva tyoyhteisd kuuden pilarin varaan. Jos jokin pilareista sortuu,
toimivan tyoyhteisdn kattorakennelma on vaarassa. Keskustelkaa tydpaikallanne, missa kunnossa teidan
tyoyhteisétalonne on ja miten se tukee tavoitteitanne ja tyon tekemista.

Toimiva tyoyhteiso

Tyoyhteis6a tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisdannot

Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

Selkea organisaation perustehtava

Organisaatiopsykologi Pekka Jarvinen;
1998/2003

8. TYONTEKIJAN VOIMAVARAT JA TYON VAATIMUKSET

Tyokyky muodostuu fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta. Tyokyvyssa on kysymys
tyontekijan voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta tasapainosta. Tyontekijan voimavaroihin vaikuttavat
fyysinen ja psyykkinen terveys ja kunto, sosiaaliset valmiudet, koulutus ja omaksuttu tietomaara seka
valmiudet tdman tiedon hyédyntamiseen. Tyon vaatimuksiin vaikuttavat ammatillisen osaamisen lisdksi
mm. tyon psykososiaalinen kuormitus. Kun tyon vaatimukset ylittavat tyontekijan voimavarat, on tyokyky
uhattuna. Tall6in tydpaikalla on mietittava keinoja ristiriidan poistamiseksi.
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Tyon kuormitustekijoista saadaan tietoa selvitettdessa tydterveytta ja —turvallisuutta uhkaavat haitta- ja
vaaratekijat (riskinarviointi). Yksilotasolla asioita voidaan kasitelld ennaltaehkdisevasti mm.
kehityskeskusteluissa.

Psykososiaalinen stressi on tydeldaman kasvavia haasteita talla hetkella. Siihen vaikuttavat seka tyon
ulkopuoliset etta tyossa tapahtuneet muutokset ja epavarmuus. Psykososiaalisiin syihin liittyvat poissaolot
ovat yleensa pidempia kuin muista syista johtuvat poissaolot, joten niihin on suhtauduttava tyopaikalla
vakavasti.

Psykososiaaliset kuormitustekijat

Tyontekijan tyossa kuormittumiseen vaikuttavat tyon sisaltéon, tyon jarjestelyihin ja
tyoyhteison toimivuuteen liittyvat tekijat.

Tyon sisdltoon liittyvat kuormitustekijat liittyvat tyon luonteeseen ja tyotehtaviin

e yksitoikkoinen tyo

e jatkuva valppaana oleminen

e liiallinen tietomaara

e jatkuvat keskeytykset

e kohtuuton vastuu

e toistuvat kuormittavat vuorovaikutustilanteet

Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat liittyvat tyon ja tydtehtdvien suunnitteluun,
jakamiseen ja tyon tekemisen edellytyksiin

e liiallinen tai lilan vahainen tyon maara

e aikapaine tyossa

e tyoajoista johtuva kuormitus (vuorotyod, yotyo, tydhon sidonnaisuus ym.)
e puutteet tyovalineissa tai tydolosuhteissa

e epdaselvat tehtavankuvat ja tavoitteet

e epaselvat vastuut ja tyonjako

Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijoita voivat olla esimerkiksi

e yksintyoskentely

e sosiaalinen tai fyysinen eristaminen

e toimimaton yhteistyo tai vuorovaikutus
e huono tiedonkulku

e hairinta ja epaasiallinen kohtelu

Ldhde: Tyosuojeluhallinto www.tyosuojelu.fi

Ty6n muokkaaminen

Ian myota ihmisen fyysinen toimintakyky muuttuu ja sama tydmaara aiheuttaa entistd suuremman fyysisen
rasituksen. Palautuminen fyysisen rasituksen jalkeen kestdd kauemmin kuin nuorempana. Vaikka fyysinen
toimintakyky ja suorituskyky yleensa alenevat vuosien karttuessa, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky
voivat jopa parantua.


http://www.tyosuojelu.fi/
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Tyon fyysisen ja psykososiaalisen kuormittavuuden hallinta on tarkeaa pitkan tyouran turvaamiseksi.
Kuormittavuudella on selked yhteys tyokyvyttomyyteen ja tyokyvyttdmyyseldkeriskiin. Tdhan voidaan
kuitenkin vaikuttaa. Tyopaikalla keino keventaa kuormittavuutta on arvioida eri osatekijoita. Keskustelua
voidaan kdyda esim. talta pohjalta:

e arvioidaan tyon vaatimukset ja kuormitustekijat, jotka voivat muodostua kriittisiksi tyontekijoiden
tyokyvylle
e mietitddn, miten voidaan vaikuttaa tyohon, sen sisaltoon, tydtahtiin, tydaikoihin
e selvitetdan, onko mahdollisuus keventaa tyota
— tyon maara, mitoitus, tyotahti, tauotuksen muuttaminen
— parityoskentely, apuvalineiden kaytto
— vuorotyojarjestelyt (palautumistarve tyévuorojen valilld)
— tyotehtavien vaihtaminen
e vahvistetaan voimavarjoja (ammattitaidon kehittdminen, koulutus)
e hyoddynnetdan tyéterveyshuollon palveluja (ammatillinen ja muu kuntoutus ym.)

Tyon muokkaaminen voi tarkoittaa tyon maaraaikaista tai pysyvaa keventamista tydaikaa lyhentamalla
osasairauspaivdrahan tai osatyokyvyttomyyseldkkeen avulla. Tydyhteison muutostilanteissa on viestinnalla
tarkea merkitys. Tyoterveyshuollon rooliin kuuluu olla tyépaikan apuna mahdollisissa muutoksissa. Tydssa
selviytymisen seurannassa seka tyontekijan ettd tydnantajan avoimella ja asiallisella toiminnalla on suuri
merkitys.

9. TYOKYVYN HALLINTA JA VARHAINEN PUUTTUMINEN

Tyokyvyn hallintaan liittyvan tuen pitdisi kohdistua kaikkiin ja kaiken ikaisiin tyontekijoihin lapi tyéuran.
Esimies seuraa tyontekijoiden tydssa selviytymista ja voi tarvittaessa nostaa varhaisen tuen tarpeen
puheeksi arkitydn lomassa, minka lisaksi tydssa jaksaminen voidaan ottaa kehityskeskustelujen asialistalle.
Asian esille tuomista helpottaa, jos se on normaalina asiana tyota koskevien muiden asioiden joukossa ja
esimies puhuu siita kehityskeskusteluissa kaikkien tyontekijoiden kanssa.

Tyontekijalla on vastuu huolehtia omasta terveydestaan ja toimintakyvystaan. Siihen liittyy vastuu ottaa
oma jaksaminen puheeksi esimiehen kanssa, jos kokee ongelmia selviytya tyossaan. Tyontekija voi myos
tukea ja rohkaista tyotoveriaan nostamaan asiat esiin havaitessaan tyotoverin tukemisen tarvetta.

Merkkeja tyokyvyn muutoksesta on usein havaittavissa jo ennen kuin sairauspoissaoloja ilmaantuu.
Riittavan varhainen puuttuminen koetaan kuitenkin tyopaikoilla usein ongelmaksi. Syyna on liian korkea
puuttumiskynnys. Uhkana on, ettad henkilo "katoaa” ongelmineen tydpaikalta ja pahimmassa tapauksessa
tulee seuraavan kerran nakyville tyokyvyttémyyselaketapauksena. Puuttumiskynnys alenee, jos varhaisen
puuttumisen kaytannoista on selvat pelisddnnot tyopaikalla. Suurimmat taloudelliset sdastot syntyvat
nimenomaan ehkdisemalla sairauspoissaoloja, joiden kustannukset voivat olla vuositasolla todella
huomattavia. Pitkittyneet sairauspoissaolot ennakoivat myds usein tulevia tyokyvyttomyyselakkeita.
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Varhaisen tuen malli

Tyokyvyn varhaisen tuen toimenpiteiden tavoitteena on palauttaa tyontekijan tyokyky ja ehkaista
tyokyvyttomyys. Toimenpiteet sovitaan ja kasitelldan tydpaikan yhteistoiminnassa ja toteutetaan
yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa.

Tyokyvyn varhaisen tuen mallissa kuvataan toimenpiteet

o milloin ja miten tyokykyasia otetaan puheeksi ja kirjataan ylos

e mitka ovat eri osapuolten roolit ja vastuut (tyontekija, esimies, tydterveyshuolto,
tyosuojeluhenkilt, luottamusmies, henkildstohallinto)

e miten esimiehet ja muut osapuolet koulutetaan toimimaan varhaisen tuen mallin mukaisesti

e miten mallin kdyttda, toimivuutta seurataan ja arvioidaan.

Varhaisen tuen keskustelu

Esimies ja tyontekija kayvat varhaisen tuen keskustelun, jossa voidaan ottaa esiin tydssa selviytymista
tukevina asioina mm.

e Tyontekijan voimavarat: fyysiset ja henkiset voimavarat

Jos kasitelldan sairauden aiheuttamaa haittaa, sitd kasitelladn tyon vaatimusten kannalta. Myos
tyontekijan tyon ulkopuolinen elamantilanne saattaa vaikuttaa tyossa selviytymiseen ja sen kasittely
nimenomaan tyon kannalta saattaa olla perusteltua.

e Ammatillinen osaaminen: tyon tavoitteet, osaamistarpeet ja osaamisen tukeminen tydssa oppimalla
tai koulutuksella

o Tydyhteis6n toimivuus: tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tydssa, palaute tydsta, tydssa saatava tuki
esimiehelta ja tyotovereilta, tydyhteison ilmapiiri, arvostus tydssa

e Tydbolot: tyovalineet, tydaikajarjestelyt, tyon terveellisyys ja turvallisuus, tydn kuormitustekijat ja
tyoyhteison kuormittavuus

Jos esimiehen ja tydntekijan valinen varhaisen tuen keskustelu ja tydpaikan toimenpiteet eivat
riitd, kutsutaan tyoterveyshuolto mukaan ja pidetaan ns. kolmikantapalaveri (tydterveysneuvottelu).

TyO6nantaja jarjestda tyoterveyshuoltolain velvoittamana tyontekijalle terveystarkastuksen, kun se on
tyontekijan tydsta johtuvien terveydentilaan vaikuttavien seikkojen vuoksi tarpeen. Tyontekija ei voi
kieltaytya terveystarkastuksesta, jos tydstd aiheutuu hanen terveydelleen sellaisia vaatimuksia, etta
terveystarkastus on hanen ty6- ja toimintakykynsa selvittamiseksi valttamaton.

Kolmikantapalaverissa mietitdan tyontekijan mahdollisuuksia jatkaa entisessa tydssaan tai tydnantajan
mahdollisesti tarjoamassa muussa hdanen tydkykyaadn vastaavassa tydssa ja selvitetddn tukikeinoja kuten
mm. mahdollisuudet osa-aikaratkaisuihin tai kuntoutukseen. Tyontekijan on osallistuttava
kolmikantapalaveriin, johon hanelld on oikeus pyytda mukaan myos tyosuojeluvaltuutettu tai
luottamusmies. Tyoterveysneuvottelu on valttamaton tydssa jatkamisen selvittamiseksi, mutta myos siksi,
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etta sairauspaivarahan jatkumisen edellytyksena on tyoterveyshuollon lausunnon toimittaminen Kelaan
(ns. 30 — 60 - 90 paivan saanto).

Lisatietoa: Kolmen kesken — tyokyky ajoissa puheeksi —video; http://sykettatyohon.fi/fi/teemat/varhainen-
valittaminen

Ty6hyvinvointia hyvinvointityéhon; Yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimuksen allekirjoittajajarjestot
http://www.sosiaaliala.fi/wp-content/uploads/2014/06/Tyohyvinvointia-hyvinvointityohon.pdf

10. TYOTERVEYSHUOLTO TYOURIEN TUKENA

Tyoterveyshuolto on tydnantajan keskeinen yhteistydkumppani tyéterveyteen ja —hyvinvointiin liittyvissa
asioissa. Sen tavoitteena on yllapitaa, edistaa ja seurata tyontekijoiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya
tyduran eri vaiheissa.

Ennaltaehkaiseva toiminta on parasta ja tuottoisinta tyokykya tukevaa toimintaa niin inhimillisesti kuin
taloudellisestikin. Tyoterveyshuollossa on ammattitaito tunnistaa ja tukea riittavan ajoissa tyontekijoiden
tyokykyyn liittyvat vaaratekijat tai jo olemassa olevat ongelmat. On tarkea suunnitella ja sopia
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tydkykya tukevat toimet, kuten kuntoutus ja tyohon tai
tydolosuhteisiin liittyvat muutostarpeet.

Tyoterveyshuollon tehtavia

e tyoOpaikkaselvitykset

e neuvonta, ohjaus

e terveystarkastukset

e tyOkyvyn arviointi (tyossa selviytyminen, kuntoutukseen ohjaaminen)

e osatyokykyisten tukeminen

e tyOyhteisdjen toimivuuden tukeminen

e tyOnantajan ja tyoterveyshuollon niin sopiessa myds sairaanhoito

e tyOnantajan ja henkiloston edustajien koulutus tyoterveytta koskevissa asioissa

Hyva tyoterveyshuolto jalkautuu tydpaikalle. Se perehtyy tyéhon ja tydolosuhteisiin sekad henkildston tilaan
ja huomioi tyopaikan vaara- ja haittatekijat seka tyontekijoiden tyon kuormittavuuteen ja terveyteen
liittyvat riskit. Taltd pohjalta voidaan yhdessa tyonantajan ja tydsuojelutoimijoiden kanssa suunnitella
ennalta ehkadisevat toimet, varhaisen tuen malli ja tydkyvyttomyyden sattuessa tarpeelliset tyéhdn paluun
tukijarjestelyt. Tyosta ja tyoolosuhteista johtuva tieto hyddynnetdadn myods suunniteltaessa yksilokohtaisia
tyOssa jatkamisen tukitoimia tyokyvyn aletessa.

Tyoterveyshuollon korvaukset tyonantajalle

Kela korvaa tyonantajille tyoterveyshuollosta aiheutuvia kustannuksia. Ennalta ehkadisevasta toiminnasta
korvataan 60 % ja muusta terveydenhuollosta 50 %. Mainitun korkeamman korvauksen edellytyksena on,
ettd tyopaikalla on sovittu yhdessa tyoterveyshuollon kanssa tyokyvyn hallinnasta, seurannasta ja
varhaisesta tuesta. Yli 20 tyontekijan tyopaikalla tulee olla kirjallinen kuvaus tyépaikan kaytannoista, minka
lisdksi tyoterveyshuollon tehtavat ja vastuut tulee kuvata tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmassa.


http://sykettatyohon.fi/fi/teemat/varhainen-valittaminen
http://sykettatyohon.fi/fi/teemat/varhainen-valittaminen
http://www.sosiaaliala.fi/wp-content/uploads/2014/06/Tyohyvinvointia-hyvinvointityohon.pdf
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11. OMAN ELAMAN HALLINTA

Tyontekijan tyokykyyn vaikuttavat hanen elamantapansa ja niiden terveellisyys. Tyopaikalla voidaan
aktiivisesti tukea ja innostaa tyontekijoita huolehtimaan hyvinvoinnistaan. Terveellisten elaméantapojen
edistdminen ja siihen kannustavat toimenpiteet voidaan liittda osaksi ikdohjelmaa huomioiden, etta eri-
ikaisilla on erilaisia tarpeita.

Tyosuojeluhenkiloston ja tyoterveyshuollon kanssa voidaan yhdessa opastaa ja kannustaa tyontekijoita
tekemaan terveytta edistavia valintoja. Tyopaikalla kartoitetaan henkiloston ty6- ja elamantapoihin liittyvat
tekijat, jotka voivat muodostaa riskin tyo- ja toimintakyvylle, terveydelle tai tyourien jatkamiselle.
Huomioon kannattaa ottaa terveyden ja hyvinvoinnin kannalta yleisesti tunnistetut riskit, kuten liiallinen
istuminen, vahainen arkiliikunta, ylipaino, stressi, puutteellinen palautuminen, lilan vahdinen unen saanti,
tupakointi ja alkoholin liikakaytté. Nama samat tekijat ovat myos keskeisten kansansairauksien, kuten
diabeteksen, sydan- ja verenkiertoelimiston sairauksien seka tuki- ja liilkuntaelinsairauksien taustalla.

Suurin tyokyvyttomyyseldkkeiden syy yksityisilla aloilla ovatkin tuki- ja liikkuntaelinten sairaudet. Hyva
fyysinen toimintakyky merkitsee ihmiselle yleensa paitsi hyvaa fyysista terveyttd myos psyykkista
jaksamista ja sosiaalista toimintakykya. Yhdessa nama muodostavat ihmisen toimintakyvyn perustan.
Ikdantymisen myota ainoa tapa yllapitaa fyysista toimintakykya on sadannéllinen liikunta. Sdanndllisesti
liikkuvan 60-vuotiaan toiminta- ja tyokyvyn tiedetdan vastaavan ei-lilkkkuvan 40-vuotiaan toiminta- ja
tyokykya. Liikunnan avulla ihmisen on tutkimusten mukaan mahdollista saada elamaansa perati 20
toiminta- ja tyokykyista lisdvuotta. Suurin vastuu omasta toimintakyvysta on luonnollisesti ihmisella
itsellaan, mutta myos yritys voi tarjota tukeaan. Suurin osa yritysten liikkuntahankkeista kariutuu samaan
syyhyn: niihin osallistuvat vain jo ennestdan aktiiviset, kun seka yksilon etta yrityksen ndkdkulmasta
hyodyllisinta olisi saada lisda aktiivisuutta riittamattomasti liikkuvien arkeen.

Kaytannon toimenpiteita terveyden edistamiseksi

Yritykselle toimiviksi todettuja tapoja aktivoida henkilostoa lilkkkumaan ovat mm.

e tiedon valittaminen liikunnan monipuolisista vaikutuksista terveyteen ja elamanlaatuun

e aktivoivien liikuntapalvelujen tarjoaminen riittamattomasti liikkuville esim. yhteistydssa
tyoterveyshuollon ja paikallisten liikuntapalvelujen tuottajien kanssa

e yksildiden tai ryhmien palkitseminen liikunnallisesta aktivoitumisesta

Liikunnan lisdksi terveelliselld ruokavaliolla on ennaltaehkaiseva vaikutus moniin sairauksiin ja toisaalta
jaksamiseen. Syomisen kokonaisuuden tulisi pitkalla aikavalilla olla sellainen, etta ruokavalio turvaa
riittdvan ja tasapainoisen ravinnon saannin, tukee terveytta ja vahentaa sairauksien vaaraa. Riittavan hyva
syominen tarkoittaa monipuolisuutta, vaihtelevuutta ja annoskokojen kohtuullisuutta. Uudet
ruokasuositukset julkaistiin 2014 ja siind korostetaan erityisesti kokonaisuutta, ei yksittdisia ruokailuja.
Kohtuullisuus annoskoossa tukee painon hallintaa. Tyoterveyshoitajan, terveydenhoitajan tai muun
asiantuntijan voi pyytaa luennoimaan aiheesta tyopaikan kehittamispaivana, henkilostokoulutuspaivana tai
tyky-paivana. Talla on koko tyoyhteis6d motivoiva vaikutus.

Lisdtietoa: Terveyttd ruuasta. Suomalaiset ravitsemussuositukset 2014; www.ravitsemusneuvottelukunta.fi



http://www.ravitsemusneuvottelukunta.fi/
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Liikuntasovellusten kaytté liikunnan edistamisessa

Liikunnan lisaamiselld on selkea vaikutus tyoterveyden edistamiseen. Liikunnan aktivoimiseen ja
suoritusten seuraamiseen on viime vuosina tullut hyvia ja helppoja tietokone- ja mobiilisovelluksia.
Liikuntasovellukset kannustavat kayttdjaa aloittamaan liikkumisen ja ne myds motivoivat jatkamaan,
koska ohjelmasta on helppo ndhda oma kehitys. Taman vuoksi useat tydnantajat ovat lahteneet
kannustamaan tyontekijoita kayttamaan lilkkuntasovelluksia liittdmalla siihen jonkinlaisen palkitsevan
elementin. Sovellusten avulla jokainen saa lilkkkua omalla tavallaan ja oman tasonsa mukaan, eika
liilkkumista ole sidottu tiettyyn lajiin tai paikkaan.

Lilkuntasovellusten kayttéonotto kay helpoiten niin, etta tydyhteison kesken valitaan jokin markkinoilla
olevista sovelluksista ja alussa opastetaan tyontekijaa ohjelman kadytdssa. Valineeksi riittaa pelkka
tietokone, jonka avulla liikuntasuoritukset kirjataan internetissa olevaan sovellukseen. Jos tyontekijalla on
kdytossaan alypuhelin, suoritukset saadaan suoraan paivakirjaan liikuntasovellusta kayttden.
Alypuhelimella ohjelmaan saa lisdksi tallennettua automaattisesti mm. harjoitusmuodon, pdivimaaran,
ajan, matkan, reitin, sddolosuhteet ja jopa sykkeen, jos kaytossa on sykevyd. Nain ollen tydntekija voi
seurata omia suorituksiaan ja kehittymista ja asettaa tavoitteita kehittymiselleen.

Haluttaessa tiedot ja kokemukset voi jakaa tyoyhteison kesken, silld ohjelmiin on mahdollista perustaa
tyoyhteisolle oma ryhma. Tietojen jakaminen voi kannustaa ja motivoida vielda enemman, kun tyontekija
voi kannustaa toista tyontekijaa. Vertaistuella voi olla kantava voima silloin, kun ei muuten huvittaisi
Iahtea liikkeelle. Ryhman sisalla voi myods jakaa vinkkeja treenipaikoista, tavoista tai valineista.

Toimenpiteita terveytta edistaviin valintoihin ja elamantapoihin

e saannolliset terveystarkastukset

e mahdollisuus terveelliseen ravitsemukseen

e liikuntaohjelmat ja liikunnan tukeminen

e tupakoinnin ja paihteiden vdhentaminen

e riittdva lepo, stressinhallinta

e varhaiskuntoutus

e asiantuntijaluennot terveellisesta ruokavaliosta

12. TYOKYVYN EDISTAMINEN KANNATTAA

Ennenaikainen eldkkeelle siirtyminen vaikuttaa henkilon taloudelliseen tilanteeseen, silla
tyokyvyttomyyselake alentaa pysyvasti myds vanhuuseldkettd. Tyontekijan saavuttaessa eldkeidn
muutetaan tyokyvyttomyyseldke ilman eri hakemusta vanhuuseldakkeeksi ja se on tyokyvyttomyyselakkeen
suuruinen. Tyéntekijan kannalta tyéssa pysyminen on yleensa elaketta parempi vaihtoehto.
Keskimaarainen eldke on noin 50 % henkilon loppupalkasta ja toisaalta eldke ei kehity tulevaisuudessa
palkkatulojen tahdissa. Ainoastaan ansiotyo tyokyvyttomyyseldkkeelld ollessa kartuttaa lisaa
vanhuuseldketta.
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Tyonantajat maksavat tyokyvyttomyyselakemaksua, joka pienilla tydnantajilla on kaikille sama,
keskimaaraisten tyokyvyttdomyystapausten maaran mukaan mitoitettu perusmaksu. Suurilla tydnantajilla
(palkkasumma yli 2 milj. euroa vuonna 2015) maksu pohjautuu samaan keskiméaaraiseen perusmaksuun,
mutta heille erikseen maariteltavan maksuluokan mukaan maksu voi joko alentua tai nousta riippuen
omien tyontekijoiden eldketapausten maarasta. Suomessa suuret tydnantajat ovatkin poikkeuksellisella
tavalla olleet velvollisia kustantamaan tyontekijoidensa tyokyvyttomyyselakkeista tietyn osan. Parhaiten
tyonantaja voi pienentaa tyokyvyttomyyseldkkeista aiheutuvia maksujaan tukemalla tyontekijoidensa
tyossa jatkamista.

13. PITKITTYNEET TYOKYVYTTOMYYDET JA TYOHON PALAAMINEN

Sairausvakuutuslakia ja tyoterveyshuoltolakia muutettiin vuonna 2012, jolloin lakien pohjalta syntyi niin
sanottu 30—-60-90 -padivan saanto. Sen tarkoituksena oli ehkaista pitkittyvaa tyokyvyttomyytta ja helpottaa
tyohon paluuta sairausloman jalkeen tiivistamalla tydnantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon sekd muun
terveydenhuollon yhteistyota.

30 - 60 — 90 — paivan tarkastelupisteet

30 pdivaa: TyOnantaja ilmoittaa tyontekijan sairauspoissaolosta tydterveyshuoltoon viimeistdan siina
vaiheessa, kun poissaolo on jatkunut kuukauden. Tyéterveyshuollon tehtavana on selvittaa, mista
sairauspoissaolot ovat kertyneet.

60 pdivaa: Sairauspaivdrahaa haetaan Kelalta kahden kuukauden kuluessa tyokyvyttomyyden alkamisesta.
Kela selvittdaa kuntoutustarpeen viimeistaan, kun sairauspaivarahaan oikeuttavien paivien maara ylittaa 60
paivaa. Se lahettaa kirjeen, jossa muistutetaan tyoterveysladkarin lausunnosta.

90 paivaa: Tyontekijan tulee toimittaa Kelalle tyoterveyslaakarin B- lausunto jaljella olevasta tyokyvysta ja
ty6éhon paluun mahdollisuuksista viimeistdan silloin, kun sairauspaivarahaa on maksettu 90
paivarahapaivalta. Ennen lausunnon tekemistd tyonantaja selvittda yhdessa tyontekijan ja
tyoterveyshuollon kanssa mahdollisuudet jatkaa ty6ssa (tyokykyneuvottelu).

Lausunto on jatkossa sairauspaivdarahan maksamisen edellytys.

Tyohoén paluun tukeminen ja kuntoutus

Ty6hon paluun tukeminen perustuu yhteistydohon tyénantajan, tyéterveyshuollon, tyéntekijan seka
kuntoutusta jarjestavien ulkopuolisten tahojen kanssa. Kuntoutus voi olla ammatillista tai laakinnallista
kuntoutusta, jota jarjestavat julkisen terveydenhuollon lisdaksi mm. Kela, tyéeldkelaitokset ja tyohallinto.
Lisatietoa kuntoutuksesta on saatavilla sita jarjestavilta tahoilta seka tyoterveyshuollosta.

Tyoeldkelaitokset antavat ns. tyoeldkekuntoutusta, joka kohdistuu tyontekijoihin, jotka ovat tyokyvyttomia
tai vaarassa tulla tyokyvyttomiksi. Tyoeldkejarjestelmalla on padvastuu tydelamassa olevien ammatillisesta
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kuntoutuksesta. Tyoelakekuntoutuksen palveluja ovat esimerkiksi neuvonta ja ohjaus,
kuntoutusmahdollisuuksia kartoittavat tutkimukset, tyokokeilut omalla tydpaikalla tai muussa tyossa,
tyéhonvalmennus, ammattitaidon tdydentaminen tai ammattiin johtava koulutus seka yrittajatoiminnan
tukeminen (elinkeinotuki).

1.1.2015 jalkeen tyoelakevakuuttajan on omaehtoisesti selvitettava tyokyvyttomyyseldketta hakevan
oikeus tyoelakekuntoutukseen ja myontamisedellytysten tayttyessa annettava eldkeratkaisun liséksi aina
ennakkopaatos tydelakekuntoutuksesta. Ndin nopeutetaan henkilon paasya tarpeelliseen kuntoutukseen.

Kela jarjestdd ammatillista kuntoutusta, harkinnanvaraista ja vaikeavammaisten laakinnallista
kuntoutusta seka korvaa kuntoutuspsykoterapiaa. Se huolehtii erityisesti nuorten ja tydelamaan
vakiintumattomien tyodikdisten ammatillisesta kuntouttamisesta ja ryhmamuotoisesta
kuntoutustoiminnasta.

Tyohallinto (TE-palvelut) kuntouttaa tyéttomyysuhan alaisia ja ammatinvaihtajia.

Tapaturma- ja lilkkennevakuutuslaitokset kuntouttavat tyotapaturman, ammattitaudin tai liilkennevahingon
vammauttamia henkil6itda ammatillisesti ja |adkinnallisesti.

Kuntoutuksen ajalta maksetaan kuntoutujalle kuntoutusrahaa, mikali hdan on estynyt tekemasta ansiotyota.
Sen edellytyksena on Kelan tai muun laissa mainitun tahon kuntoutuspaatds. Kuntoutusraha voidaan
maksaa myos tyonantajalle, jos tyontekijalle maksetaan palkkaa kuntoutuksen ajalta.

Tyohoén paluun tukeminen tuo sdastéja

Ty6hon paluun tukemisesta ja kuntoutuksesta tyonantajalle aiheutuvat kustannukset olisi hyva nahda
sijoituksena, silla jokainen onnistunut tyéhon paluu voi tuoda merkittavia sadstoja eldkemenoihin. Ellei
tyontekijan tyokyky palaudu ja han jaa tyokyvyttomyyselakkeelle, elakemeno kohdistuu yleensa sille
tyonantajalle, jonka palveluksessa tydntekija oli ennen kuntoutukseen johtanutta sairastumistaan.

Ty6hon paluun tukemisella tydnantaja myos viestittdaa henkilostolleen, yhteistyokumppaneilleen ja
yhteiskunnalle, etta se on aidosti kiinnostunut henkildstonsa tyokyvysta ja sen yllapidosta. Nain silld on
vaikutusta myos yrityksen imagoon.

14. KEHITTAMINEN JA KOKEMUKSIA TYOPAIKOILTA

Ty6évuorosuunnittelu

Monilla tyopaikoilla toteutetaan autonomista tydvuorosuunnittelua, jolloin tyontekijat suunnittelevat
tyovuoronsa sovittujen pelisaantdjen puitteissa. Esimiehen tehtavana on tarkistaa ja vahvistaa
tyovuorolistat “normaaliin” tapaan.

Attendo Oy, Ruusukoti: Autonominen tydvuorosuunnittelu

Attendon Orivedell3 sijaitseva Ruusukoti on toiminut kesasta 2012 alkaen. Se on 30-paikkainen ikdihmisten
hoivakoti, jossa on kaksi ryhmakotia ja niissa kummassakin 15 asuntoa. Yksikdssa on ollut kaytdssa
toiminnan alusta alkaen autonominen tyévuorosuunnittelu.
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Kaytannossa tyovuorosuunnittelu kdaynnistyy niin, etta suunnittelulistat annetaan hoitajille taytettaviksi
hyvissa ajoin. Ensin suunnitellaan yévuorot ja sitten vasta muut vuorot. Osa hoitajista suunnittelee listansa
huomioiden tytaikaergonomian. Henkilosto tietda kunkin vuoron vahvuusvaatimukset eli paljonko mitakin
osaamista vuoroissa tarvitaan. Jokainen merkitsee vuoronsa ja tarkistaa kokonaisuutta, jotta
tyévoimavahvuudet tulevat listaan niin kuin ne on sovittu. Jos vahvuudet eivat ole oikein, tyontekijat
neuvottelevat keskenaan, kuka minkin vuoron tekee ja vaihtavat vuoroja niin, etta lista on oikein. Nopeat
eivat padse sydmaan hitaita, vaan lista suunnitellaan yhteistydssa.

YksikOssa on sovittu yhteiset kirjatut pelisadannot, joita kaikkien tulee noudattaa. Toivomuksia, joita esimies
ei voi muuttaa neuvottelematta, saa olla enintddn kolme kullakin listalla ja ne merkitdan ymparséimalla
kyseinen tyévuoro. Pelisdannodissa on sovittu myds siitd, etta jokainen suunnittelee listaan yhden
viikonlopun vapaaksi, ei siis kaikkia viikonloppuja. Esimiehen rooli on syottaa lista tydvuoro-ohjelmaan seka
tarkistaa, ettad vuoroissa on oikea maara henkilékuntaa, ja ettd tunnit ovat oikein ja lista on
tydaikamaaraysten mukaisesti laadittu.

Autonomisesta suunnittelusta pidetaan Ruusukodissa, eika siita haluta luopua. Se mahdollistaa
tyontekijoille haluamansa vuorot huomioiden mm. tydaikaergonomia. Vanhaa mallia ei ole ollut kayt6ssa,
ja kun yksikkd on nyt ollut toiminnassa kaksi ja puoli vuotta, voidaan jo arvioida kokemuksia. Uudenlaisen
tydvuorosuunnittelun sisdistamiseen tarvittiin aikaa, koska toimintatapa oli monelle outo. Talld hetkella
tdma tyovuorojen suunnittelumalli sujuu melko hyvin ja helpottaa esimiehen ty6ta tyévuorolistojen
laatijana. Jalkikateen ei kovin paljon muutoksia jouduta tekemaan. Henkilosté osaa melko hyvin sovittaa
yhteen toiveensa ja neuvotella tydvuoroista. Tarvittaessa esimies osallistuu suunnitteluun.

Ikdohjelma

Ikdohjelman toteutus ja sisalto vaihtelevat tyopaikan tarpeista ja koosta riippuen. Se voidaan sisallyttaa
osaksi tyopaikan muuta ohjelmaa tai suunnitelmaa. Ikdohjelmaa varten ei siis valttamatta tarvita uusia
kehittamishankkeita, vaan olennaista on tunnistaa organisaation kannalta tarpeelliset toimenpiteet ja
toteuttaa ne osana muita tyopaikan suunnitelmia.

Ikdohjelman toteuttamisessa kadyttokelpoisia henkilostdhallinnon tyovialineitd ovat esimerkiksi

e tyosuojelun toimintaohjelma

e tyoterveyshuollon sopimus ja toimintasuunnitelma
e koulutussuunnitelma

e tasa-arvosuunnitelma

e muu henkilostésuunnitelma

Helsingin Ensikoti ry: Ikdohjelma

Helsingin Ensikodin ikdohjelman tavoitteena on tyokyvyn yllapito, tyourien piteneminen ja ammattitaidon
kehittaminen viimeisiin tyovuosiin asti. Tavoitteena on, etta 75 % ikdohjelmaan oikeutetuista liittyisi siihen
ja toimisi ohjelman mukaisesti.

Fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin tukeminen
55 vuotta tayttaneilla tyontekijoilla on mahdollisuus paasta tyoterveyshuollon ikdkausitarkastuksen
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yhteydessa kuntokartoitukseen. Sen perusteella tehddan yksildllinen suunnitelma kunnon ja hyvinvoinnin
kohentamiseen ja yllapitoon. Tyontekija ohjataan tarvittaessa tyofysioterapeutille tai
ravitsemusterapeutille. Maaraaikaisseuranta toteutetaan vuoden valein.

Ohjelmaan sitoutuneet palkitaan palkallisilla vapaapaivilla, joiden maara lisddntyy idn karttuessa kahdesta
paivasta (58 v.) neljaan paivaan (62 v.) vuodessa. Sitoutuneet tyontekijat noudattavat tyoterveyshuollon
antamia suosituksia oman tilanteensa mukaan. Ohjeet voivat liittyd mm. liikuntaan ja terveelliseen
ruokavalioon. He voivat alkaa harrastaa esimerkiksi terveysliikuntaa ja pyrkia aktiivisesti alentamaan
kolesteroliaan tai ylipainoaan. Arviointi suoritetaan tydntekijan ja esimiehen keskustelussa, jossa luotetaan
tyontekijan omaan ilmoitukseen asiassa.

Ty6paikalla jarjestetdan liikkuntatapahtumia ja tyontekijoiden liikkuntaa ja virkistaytymista tuetaan liikunta-
ja kulttuuriseteleilld. Tyosuojelutoiminnan aloitteesta on ryhdytty palkitsemaan tupakoimattomia
ylimaaraisilla liikunta- ja kulttuuriseteleilla.

Osaamisen ja tiedon jakaminen systemaattisesti
Tyontekijoiden oikeus ammatilliseen taydennyskoulutukseen on maaritelty henkil6stopoliittisessa
ohjelmassa.

Ensikodissa panostetaan mentorointiin silld ajatuksella, etta “jokaisella on annettavaa ja vastaanotettavaa”.
Nuorten ja kokeneiden tyontekijoiden yhteistyé nahddan voimavarana. Mentorointiin panostavia
tyontekijoita palkitaan ylimaaraisilla liikunta- ja kulttuuriseteleilla.

Osaamisen jakaminen edellyttaa edelleen vastuiden maarittelya sekd mentoroinnin koordinointia ja
kehittamista. Kehittamisen alla on myos vakinaisten tyontekijoiden, keikkalaisten ja opiskelijoiden
osaamisen jakaminen.

Esimiesten valmennus ja johtamisen kehittdminen

Esimiehia valmennetaan ikdjohtamiseen ja kehityskeskustelujen kdymiseen. Kehityskeskusteluja on
kehitetty myos jarjestamalla koko henkilostélle koulutusta, minka lisaksi Ensikodin kaikissa eri
toimipisteissa on kadytossa yhteinen kehityskeskustelurunko ja lomakkeisto.

Kokemukset ikdohjelmasta

Tahan saakka suurin osa ohjelmaan oikeutetuista on liittynyt siihen, joten tavoite ohjelman kattavuudesta
on saavutettu hyvin. Suurella osalla on my6s tapahtunut sellaisia elaman ja toiminnan muutoksia, jotka
tukevat tyokykya ja jopa sen paranemista. Taman perusteella uskaltaa arvioida, etta elakkeelle siirtymisen
paineet vahenevat tyoyhteisdissa ja sekd halu ettd valmiudet jatkaa tydssa vahvistuvat.

Tydnantaja on selvittanyt myos tyontekijoiden kokemuksia ikdohjelmasta. Lahes kaikki ovat olleet
tyytyvaisid ja moni on kertonut, etta piileviin terveysriskeihin on paasty kiinni ohjelman puitteissa. Myos jo
olemassa oleviin terveydellisiin oireisiin on voitu tarttua. Yksilollinen ohjaus on lisannyt motivaatiota
liikkkumiseen ja itsesta huolehtimiseen.

Toimintamallit tyéturvallisuuden uhkatilanteita varten

Arjen tyon hairioton sujuminen vaikuttaa tyokykyyn ja tyduran pituuteen. Erilaiset ei-toivotut tilanteet
tyoelamassa heikentadvat tyontekijan tyokykya. Pitkdan jatkunut tyépaikkahairinta aiheuttaa poissaoloja ja
voi johtaa tyokyvyttomyyteen pitkaksi aikaa. Asiakkaiden taholta tullut vakivalta ja muut mahdolliset uhka-
ja vaaratilanteiden kokemiset tydssa vaikuttavat myos tyontekijan tyokykyyn. Tallaisiin tilanteisiin voidaan
vaikuttaa ennaltaehkaisevasti ja tehda toimintaohje.
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Helsingin Diakonissalaitoksen Saation lapsi- ja perhety6: Kriisitilanteiden jalkikasittely

Helsingin Diakonissalaitoksen lapsi- ja perhety6ssa henkisen tyokyvyn edistamiseksi on erilaisten
kriisitilanteiden jalkikasittelya varten ryhmakeskustelu tapahtuneesta (debriefing). Jalkipuinti on tarkoitettu
kaikille tyontekijoille, jotka ovat kriittisen tilanteen vaikutuspiirissa. Vetajina toimivat tyoterveyshuollon ja
kriisityon ammattilainen. Myo6s tyénohjaus on kaytdossa.

Ty6nantaja on todennut tydntekijoiden tyokyvyn sdilyvan paremmin kriisitilanteiden jalkikasittelyn avulla.
Esimerkiksi sairauspoissaolojen maaran on todettu vahenevan perusteellisen jalkikasittelyn ansiosta.

Tyontekijat sanovat, etta kriisitilanteiden kasittely tyopaikalla vahentada henkistd kuormittavuutta. Tilanteen
kasittely kotona ja vapaa-ajalla vahenee ja tdma vaikuttaa huomattavasti jaksamiseen. Kokemuksen
mukaan nuoret tyontekijat, joilla on ollut mahdollisuus heti tyduransa alussa kasitella kriisitilanteita,
kuormittuvat vahemman kuin vanhemmat tyontekijat, joilla ei tatd mahdollisuutta tyéuransa alussa ole
ollut.

Pelastakaa Lapset ry: Toimintaohje tyopaikkahairinndn varalle

Pelastakaa Lapset ry:ssa on toimintaohje tydpaikkahairinnan varalle. Siind on kuvattu hairinnan
ilmenemismuotoja, jotta henkildsto ja tydnantajan edustajat pystyvat tunnistamaan tyopaikkahairinnan.
Ohjeeseen on kirjattu toimintaohjeet esimiehille ja tyontekijoille seka kuvattu selvittelyn eri vaiheet:
puheeksi ottaminen, huomautus, ratkaisun etsinta, toteutus, seuranta, toimenpiteet ellei tyérauhaa
saavuteta tai jos toimenpiteet eivat tuota tulosta. Naiden lisdksi ohje sisadltaa hairintda koskevaa
lainsdadantoa ja tydnantajan seka tyontekijan velvollisuudet.

Ty6nantajan mukaan hairinnasta aiheutuvat kokemukset ja tilanteet ovat vaikeita niin tyontekijalle itselleen
kuin organisaatiollekin. Selkea toimintamalli hairinnan varalle edistdd avoimuutta ja auttaa vaikea asian
asianmukaisessa kasittelyssa.

Tyontekijat kokevat toimintamallin antavan tydyhteisolle viestin siita, ettd hairintdan suhtaudutaan
vakavasti ja sitd ei hyvaksyta. Mahdollisten hairintdatapausten kasittelyssa mallin uskotaan lisdavan
edellytyksia yhdenmukaiselle ja tasa-arvoiselle asioiden kasittelylle.

Pelastakaa Lapset ry: Toimintasuunnitelma uhka- ja vaaratilanteisiin

Pelastakaa Lapset ry:ssa on asiakkaiden taholta tulevan fyysisen vakivallan varalta oma toimintamalli.
Keskeistad on tyopaikkavakivallan ennakointi ja ehkaisy. Toimintasuunnitelmassa on selkeytetty vastuutahot
ja huomioitu seka rakenteelliset etta tekniset ratkaisut. Henkilostolle jarjestetdan aiheesta perehdytysta ja
koulutusta. Toimintasuunnitelmassa on ohjeita vakivaltatilanteeseen seka raportointiin ja jalkikasittelyyn.
Toimintasuunnitelma sisaltda myos muita uhka- ja vaaratilanteita kuten tulipalo, pommiuhka, ryosté jne.

Tybnantaja toteaa fyysisten vaara- ja uhkatilanteiden olevan sosiaalialan tydssa todennakdisin uhka
tyontekijan turvallisuudelle ja terveydelle. Tasta syysta nahdaan erittdin tarkeaksi kartoittaa ja ohjeistaa
tilanteet mahdollisimman hyvin. Raportoinnin kynnysta pyritadan pitdamaan matalana ja ndin edistetdan
turvallisuutta ja tyontekijalle usein psyykkisesti vaikeiden tilanteiden hoitamista.

Tyontekijat kokevat, ettd vaara- ja uhkatilanteiden tunnistaminen ja riskien arviointi luo edellytyksia
mahdollisimman turvattuun tyon tekemiseen. Vaaratekijoiden tiedostaminen etukateen ja valmiit
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toimintamallit ovat auttaneet vaaratilanteiden sattuessa ja minimoineet vahinkoja. Etukateisarvioinnilla on
myo0s pystytty suunnittelemaan erilaisia turvavalineitd kuten esim. halytyslaitteet. Vaaratilanteista
raportointi on auttanut kehittamaan turvallisuutta ja raporttien kautta on voitu varmistaa, etta
uhkatilanteiden kohteeksi joutuneet henkilot ovat saaneet riittavan tuen tapahtumista selviytymiseen.
Tyontekijat muistuttavat, ettd annettuja turvallisuusohjeita tulee my6s noudattaa.

14. LISATIETOA AIHEESTA
Oppaita ja julkaisuja

Tydhyvinvointia hyvinvointityéhon; Yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimuksen
allekirjoittajajarjestot; 2011

Terveet ja tulokselliset tydajat; Yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimuksen allekirjoittajajarjestot;
2007

Tyoturvallisuuskeskuksen julkaisuja www.ttk.fi

Tyohyvinvointi muutostilanteissa; Paivi Rauramo; 2013

Ty6hyvinvoinnin portaat — Viisi vaikuttavaa askelta; Paivi Rauramo; 2008
Psykososiaalinen kuormitus ja hallinta tydssa; Paivi Ojanen, Juhani Tarkkonen; 2012
Tyokyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki; Leena Mattila, Paivi Rauramo; 2015
Aktiivinen tuki yhteistoiminnan tyokaluna; Marjatta Komulainen; 2011

Sosiaalialan tyosuojelu- ja kehittamisopas; toim. Leena Seretin; 2004; opasta ollaan uusimassa

Linkkeja

www.sykettatyohon.fi
Tyoturvallisuuskeskuksen yllapitama palvelu tukee tyohyvinvoinnin johtamista, kehittamista ja tydpaikan
sisaistd yhteistyota

http://sykettatyohon.fi/files/tietopankki/tyokaariarvion-kysymykset/Tyokaariarvio.pdf
Tyokaariarvio

http://www.ttl.fi/fi/tyoura/Sivut/default.aspx
Tyo6terveyslaitos, Tydura-sivut

http://www.ttl.fi/fi/muuttuva tyoelama/Sivut/default.aspx
Tyo6terveyslaitos, Muuttuva tyoelama —sivut

http://www.ttl.fi/fi/tyoyhteiso ja esimiestyo/Sivut/default.aspx
Tyo6terveyslaitos, Tydyhteiso ja esimiestyo

http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyoaika/sivut/default.aspx
Ty6hyvinvointi, tytaika
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http://www.ttl.fi/fi/muuttuva_tyoelama/Sivut/default.aspx
http://www.ttl.fi/fi/tyoyhteiso_ja_esimiestyo/Sivut/default.aspx
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyoaika/sivut/default.aspx

https://www.ilmarinen.fi/siteassets/liitepankki/tyohyvinvointi/opas-kilpailukykya-eri-ikaisten-
johtamisella.pdf
Kilpailukykya eri-ikdisten johtamisella

http://www.slideshare.net/Johtamisverkosto/tyourien-pidentamisenkeinotjamahdollisuudettyopaikoilla-
leppanen?related=3
Tyourien pidentamisen mahdollisuudet ja keinot ty6paikoilla/TTL

http://sykettatyohon.fi/fi/arjessa-askarruttaa#fag-tyontekijan-tyokyky-on-alentunut-mita-velvoitteita-
tyonantajalla-on
Mika arjessa askarruttaa?
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