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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli luoda varhaisen valittamisen mallin mukainen lomake,
joka on tarkoitettu esimiesten avuksi tyontekijan kanssa tapahtuvaan keskusteluun.
Keskustelu sovitaan tilanteessa, jossa sairauspoissaolojen sovitut rajat ylittyvat tai
tydntekijd on palaamassa pitkdn sairauspoissaolon jalkeen takaisin tybelamaan.
Neuvottelussa pohditaan tydntekijan tyokykya ja tydssa selviytymisen tukitoimia.

Ty6 on tehty toimeksiantona yritykseen, jolla oli jo ennestaan kaytossa lomake, mutta se
oli osoittanut nykytilanteessa toimimattomuutensa. Lomakekysymysten uusimisen pohjaksi
tehtiin nelja haastattelua, joiden vastauksia kaytetddn yhdessa teoreettisen viitekehyksen
kanssa lomakkeen uusimistydssa. Tyoterveyshuollon nakdkulma on huomioitu
haastattelemalla yrityksen tytterveyshuollon johtajaa.

TyoOn teoreettinen viitekehys koostuu varhaisen valittdmisen mallin esittelysta seka
tydkyvyn ja ty6hyvinvoinnin johtamisen maarittelyista. Tyon sisaltd koostuu tydhyvinvoinnin
osatekijoista, jotka kytkeytyvat myds osaltaan esimiestyohon.

Tyon tuloksena on tehty uusittu varhaisen valittamisen mallin mukainen lomake
esimiestyon tueksi. Se on koottu toimeksiantajayrityksen toiveiden mukaisesti. Lomake on
esitelty toimeksiantajayritykselle ennen tyon palautusta. Toivotut muutokset ovat huomioitu
saadun palautteen pohjalta, jotta lomake vastaisi mahdollisimman hyvin kayttétarkoitusta.

Haastattelumenetelmana on kaytetty teemahaastattelua ja haastatteluja on ollut yhteensa
nelja. Tyo on toteutettu toiminnallisen opinnaytetydn ohjeiden mukaisesti.

Raportin lopussa arvioidaan tyon onnistumista ja sen merkitysta toimeksiantajalle.
Pohdintaluvussa pohditaan myds tyén hyddynnettavyytta esimiestytssa. Pohdintaluku
kasittdd opinnaytetyon tekijan omaa oppimista ja toimeksiantajayrityksen odotuksien
tayttymista toimeksiannon kannalta.
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Varhainen valittdminen, tydhyvinvointi, tyokyky
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1 Johdanto

Tyo6hyvinvoinnin ja tydkyvyn edistaminen ovat viime vuosina puhuttaneet tydnantajia.
Ty6hyvinvointiin on panostettu viime vuosien aikana paljon aikaa ja rahaa monessa
organisaatiossa. Tydnantajat ovat havahtuneet siihen, ettad henkiléston voidessa hyvin, se
kykenee vastaamaan tyon jatkuviin muutoksiin. Tyokyvyn edistaminen ja sen tukeminen
ovat tarkeita niin tyontekijan, kuin tyénantajankin kannalta. Henkiléston voidessa hyvin se
kykenee paremmin vastaamaan pidempiin tyduriin, tydn odotuksiin ja jatkuviin tydssa
tapahtuviin muutoksiin. Tydhyvinvointi on myds merkittava tekija tyén tuloksellisuuden ja
tuottavuuden kannalta. Tutkimukset tukevat kasitysta myds siitd, etta tyéhyvinvointi ja
tydhyvinvoinnin kehittdminen ovat suorassa yhteydessa yrityksen tuloksellisuuteen (STM
2014, 24, Kauhanen 2016, 16.) Yhteiskuntatasolla tama tarkoittaa, etta tydssa on
jaksettava entistd pidempaan, koska elékeikdé on nostettu ja tarve sen nostamiseen on
edelleen mahdollinen.

Tyon teoreettinen viitekehys muodostuu tyéhyvinvoinnin johtamisesta ja varhaisen
valittamisen mallin soveltamisesta esimiestyéhdn. Tyon keskeiset kasitteet ovat
tyohyvinvointi ja tydkykyjohtaminen. Varhaisen valittAmisen malli on yksi
tyokykyjohtamisen valine esimiestydn tukena. Tyon tuloksena esitetdan toimeksiantajalle
uusittu varhaisen valittdmisen lomake, jonka avulla esimies kéy varhaisen valittamisen
keskusteluja tyontekijansa kanssa. Lomake ohjaa ottamaan puheeksi tyokykyyn liittyvia
tekijoita, joilla on merkitysta yksilon tydssa selviytymiseen tyén vaatimusten kannalta.
Varhaisen valittdmisen malli, mista on sovittu organisaatiossa, ohjaa ja antaa taustatukea
my0s esimiehelle puuttua tydntekijan tyokykyyn liittyviin ongelmiin tiettyjen

reagoimisrajojen tayttyessa.

Tassa tyossa keskitytaan yksilon tyokykyyn ja siina ilmeneviin tydkyvyn muutoksiin. On
tarkeaa, etta esimies jo varhaisessa vaiheessa huomioi tytkyvyssa tapahtuneen
muutoksen ja reagoi siihen. Tyo on tehty toimeksiantona suurelle organisaatiolle, jonka
esimiestyon tueksi lomaketta on tarkoitus kayttaa. Toiminnallinen opinnaytety6 on
toteutettu haastattelemalla toimeksiantajayrityksen avainhenkil6ita, jotta lomake tulisi
vastaamaan mahdollisimman hyvin sen suunniteltua tarkoitusta. Teoriatiedon
yhdistdminen yhdessa haastateltavien vastauksiin on osaksi toteutettu ns.
vetoketjumenetelmalld, jossa kirjallisten lahteiden tieto on yhdistetty

toimeksiantajayrityksen haastattelujen vastauksiin.



Produkti toteutettiin kevaalla 2017. Aihe tydhdon muodostui tekijan tydharjoittelun
loppuvaiheessa. Aihetta oli pohdittu yhdessa toimeksiantajayrityksen ohjaajan kanssa.
Tyon kirjoitus alkoi harjoittelun jalkeen, mutta tiivis yhteistyo jatkui henkiléstohallinnon
kanssa lapi opinnaytetydprosessin. Opinnaytetyon tekeminen alkoi aiheeseen
perehtymisella ja toimeksiantajayrityksen haastatteluilla. N&in tyon tavoitteet muodostuivat
selkeaksi tekijalle ja varmistuttiin siitd, etta toimeksiantajan odotukset ja toiveet tuli

huomioitua jo tyon aloitusvaiheessa.

1.1 Toiminnallisen opinnaytetytn tavoitteet ja merkitys tyénantajalle

Taman opinnaytetyon tavoite on olla esimiestydn apuna siin& vaiheessa, kun pohditaan
tyontekijan tyokykyyn liittyvia tekijoita. Tyo on toteutettu toimeksiantajayrityksen
henkilostéhallinnon toiveiden mukaisesti ja siind on otettu huomioon tyéterveyshuollon
nakokulma ja kommentit. Entinen lomake oli osoittautunut vanhentuneeksi ja tarve uudelle

lomakkeelle oli ilmeinen.

Liséaksi tydssa on pohdittu keinoja, jotka auttaisivat esimiesta niissa hankalimmissa
tilanteissa, joissa puheeksi ottaminen ei tuota yhteista vaihtoehtoa ratkaista
tyokykypulmaa ja edeta ratkaisun suuntaan. Keskustelun tarkoitus on paasta jollakin
tavalla tyokykyongelmaan kasiksi, jotta esimies yhdessa muun tukitoimintoverkoston
kanssa voi tarjota apua tyontekijalle. Tukitoiminnoilla tarkoitetaan tyoterveyshuoltoa ja
henkildstbhallintoa, joiden puoleen esimies voi tarpeen niin vaatiessa kaantya, mikali

ongelmat eivat ratkea tytpaikalla.

1.2 TyoOn kohdeorganisaatio

Tyon kohdeorganisaatio on pohjoismaiden johtava yksityinen sosiaali - ja terveyspalveluja
tuottava yritys. Yritys tarjoaa laajasti palveluita terveyden tuottajana lisaamalla terveytta ja
hyvinvointia. Samalla yritys kehittaa jatkuvasti toimintamalleja ennakkoluulottomasti. Yritys
tydllistdd suomessa melkein 8000 tyontekijad, eli on myoés yhteiskunnallisesti merkittava
tydnantaja. Yritys on harjoittanut toimintaansa jo 1980-luvulta [&htien ja kasvu on

nousussa edelleen. (Yritys X:n kotisivut 2017).

Toimeksiantajayrityksen tavoite on alentaa sairauspoissaoloja. Uusitun lomakkeen eli
produktin tarkoituksena on toimia esimiesten apuna siten, ettd puheeksi ottaminen
sairauspoissaolojen yhteydessa olisi helpompaa ja vaikeista asioista puhuminen myés
helpottuisi.

Toimeksiantajayritys tuottaa terveyttd edistavia ja hyvinvointia tukevia palveluita

asiakkailleen ja tAman lisdksi panostaa naissa asioissa myo6s tyontekijoihinsé ja heidan



tybhyvinvointiin. Yritys kehittdd toimintamallejaan ennakkoluulottomasti ja haluaa valittaa
hyvinvoinnin sanomaa asiakkailleen myos hyvinvoivan henkiléston kautta. Johto haluaa

tarjota tyontekijoilleen vastuullisen ja turvallisen tydympariston. (Yritys X:n internetsivut
2017.)



2 Varhaisen valittamisen malli

Useilla tydnantajilla voi olla oma varhaisen valittamisen toimintamalli esimiestydn tueksi.
Parhaimmillaan varhaisen valittdmisen toimintamalli ja tydkyvyn johtaminen ovat osa
organisaation strategista johtamista. Varhaisen valittamisen mallissa tyontekija, tytnantaja
ja tydterveyshuolto yhdessa pohtivat yksilon tydssa selviytymisen keinoja. Toimiakseen
malli tarvitsee kaikkien osapuolien sitoutumista, jotta oikea ratkaisu l6ytyy. Sitoutuminen
edellyttdd myos luottamusta siihen, ettd toiminnalla aidosti pyritddn hyvinvoinnin
parantamiseen. (Yritys X:n intrasivut 2017.) Helsingin kaupungin tyoterveyskeskus (Tyke)
sanoo, etta tarkeinta tyéhyvinvoinnin johtamisessa on tydyhteisdn toimivuuden
turvaaminen. Varhaisen valittamisen toimintamalli yhdessa esimiesten ja
tyoterveyshuollon valilla muodostaa kokonaisuuden, joka lisd& valmiuksia toimia

paremman tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn puolesta (Tyke 2004, 3.)

Tyokyvyn heikkeneminen on osattava tunnistaa ja arvioida jo varhaisessa vaiheessa, jotta
tyontekijan tydssa suoriutumista voidaan tukea ja merkittavat tyokykyongelmat estaa.
Usein toimenpiteeksi voi riittaa tyopaikan sisaiset jarjestelyt. Tallaisia jarjestelyja voivat
olla esimerkiksi muutokset tyén organisoinnissa, tydnkuvan ja tytajan muutokset, tyon
tavoitteiden selkeyttdminen tai mahdollinen lisdkouluttaminen. Vain osa tyokyvyn
ongelmista johtuu pelkastaan terveydentilasta vaan tyontekijoilla voi olla
elamantilanteeseen liittyvia kuormitustekijoitad, jotka heikentavat tydpanosta. (Tyke 2004,
13)

2.1 Varhaisen valittamisen mallin tarkoitus ja tavoitteet

Varhaisen valittdmisen malli on yhteistoimintamalli, jonka tavoitteena on havaita tydkykya
uhkaavat ongelmat mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Tarkoituksena on selkeyttaa
toimintatapoja ja l6ytaa oikeita ratkaisuja tilanteisiin, joissa tyokyvysséa havaitut muutokset
tarvitsevat asiaan puuttumista. Varhaisen valittamisen malli on laadittu tukemaan
esimiestyota, jotta esimiehelld on tydkaluja ryhtya selvittamaan syyta tyontekijan tydkyvyn
heikentymiselle tai muihin tydssa jaksamisen ongelmiin (Yritys X:n Intranet 2017.)
Varhainen valittaminen -toimintamallin paatavoite on, etta tydolosuhteita tai tydtapoja

muuttamalla tyontekija voi jatkaa omassa tehtdvassaan (Tyke 2004, 13.)

Toimintamalli luo pelisd&nnét tydpaikan (tyontekija & esimies) ja tydterveyshuollon vélille.
Toimintamalli ja siihen liittyvat lomakkeet toimivat hyvin myds tydkuormituksen

arviointivalineena. Onnistuessaan varhainen tyokyvyn tukeminen,



tydhyvinvointivaikutusten lisaksi, véahentaa sairauspoissaoloja ja uudelleensijoituksen
tarvetta (Tyke 2004, 3.)

Miten tyokykya uhkaavia tekijoita voi ennaltaehkaista ja tata kautta mahdollisesti myds
poistaa? Tarkeaa on, etta tyopaikalla on tyopaikkaselvitys tehty méaraajoin
tyoterveyshuollon toimesta. TyOpaikkaselvitys tarkoittaa, ettd ammattilainen el
tyoterveyshuollon edustaja kay arvioimassa tyopaikalla tyon altisteiden seka tyén fyysiset
ja psyykkiset kuormitustekijat ja arvioi niiden merkitysta tyokyvyn ja terveyden kannalta.
Tiedon perusteella voidaan maaritella tydpaikan terveysriskit. Ty6paikkaselvityksesséa
huomioidaan myds tyontekijoiden oma arvio tydn kuormitustekijoista.

Terveystarkastukset ovat ty6terveyshuollon ennaltaehkaisevaa toimintaa. On lakisaateisia
terveystarkastuksia ja tavallisia tydhontulotarkastuksia. Lisaksi tydnantaja voi halutessaan
tehda esimerkiksi ikaryhmatarkastuksia. Ty6turvallisuuden edistdminen ja siihen
osallistuminen voi ennaltaehkaista tyokykyyn liittyvia poikkeamia merkityksellisesti. Kaikki
tyokykya yllapitava toiminta seka neuvonta ja ohjaus ovat ennaltaehkaisevéaa toimintaa
tyokyvyn elinkaarta ajatellen (Martimo 2017, 41.) Tytkykyongelmien ehkaisy, niiden
varhainen havaitseminen ja korjaaminen on helpoin tapa tukea tydssa selviytymista (Tyke
2004, 2.)

2.2 Esimies ennakoi ja havaitsee yksilon ja tydyhteison hyvinvoinnin

Esimies on tydhyvinvoinnin keskeinen vaikuttaja tydyhteisdssa. Tyodyhteison tavoitteiden
maarittely, oikea tyokuormituksen saately, vuorovaikutuskaytannot seka tyontekijoita
kannustava ja arvostava ty6ilmapiiri ovat tyéhyvinvoinnin johtamisen ydinalueita. Yksilon
tydpahoinvointiin ja toistuviin sairauspoissaoloihin syyna voivat olla ristiriitainen kasitys
tydn odotuksista, puutteellinen tydn hallinta tai se, ettd kokee johtamisen olevan
epaoikeudenmukaisesta. Olennaista esimiehen kannalta on, etta esimies ymmartaa,
tunnistaa ja osaa ennakoida niin yksittaisen tydntekijan kuin tydyhteison
tyohyvinvoinnillisia tilanteita. Ongelmien ehkaisy, niiden varhainen havaitseminen ja

korjaaminen ovat helpoin tapa hoitaa tyokykyongelmia. (Tyke 2004, 6)

Esimiesta ei jateta vaativassa tilanteessa kuitenkaan yksin, vaan esimiehen tukena on
henkildstéhallinto, tydterveyshuolto seka yrityksen ylempi johto. Koko ketjun tulee tietda
vastuunsa. Varhaisen valittdmisen mallin toimeenpanija on |&hiesimies, joka tietyn
reagointirajan ylittdessa alkaa toimia varhaisen valittamisen mallin mukaisesti ja
selvittamaan, mista tyokyvyn heikkeneminen tai muutos tydhyvinvoinnissa johtuu (Tyke

2008, 8.) Jos esimiehen, tytterveyshuollon ja henkildsthallinnon tiedossa on, etta



tyontekijalla on toistuvia sairauspoissaoloja, tydsuoritus on heikentynyt, tydhon liittyy
tavallisesta poikkeavaa oireilua tai tydtuottavuus on alentunut, tydntekija on tuen
tarpeessa (Martimo 2017, 20.) Onnistuessaan toimintamalli vhentaa sairauspoissaoloja
ja niista aiheutuvia kustannuksia. Pitkalla tahtaimella toiminta vaikuttaa myos
tyokyvyttomyyselakkeista aiheutuviin kustannuksiin (Tyke 2004, 13.)

Tyokyvyn heiketessa olisi tarkeda selvittaa tyokyvyn heikkenemisen syyt mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa. Mita aikaisemmin puututaan tyokyvyn alenemiseen, tyokyvyn
rajoitteisiin ja esteisiin, sitd suurempi vaikutus silla on organisaation tuloksellisuuteen
(Manka & Manka 2016, 82.) Toistuvat sairauspoissaolot, tydonlaadun heikkeneminen tai
muu merkki siitd, ettd muutosta tyon suorittamisessa negatiiviseen suuntaan on
tapahtunut, on signaali esimiehelle ottaa asia tyontekijan kanssa puheeksi. Parhaimmissa
tapauksissa jo yksi keskustelu tydntekijan kanssa voi auttaa. Esimiehen osoittaessa
valittavansa voi jo pelkka huomion kiinnittaminen kohentaa tydntekijan mielialaa ja sita
kautta tyohyvinvointi ja jaksaminen voi kohentua ja valtytdén turhilta sairauslomapaivilta.

Se tarkoittaa suurta saastoa euroissa.

Mikali tydkykya heikentda sairaus, on tilanne monimutkaisempi, mutta sitakin
tarpeellisempi on varhainen reagoiminen tilanteeseen. Joka tapauksessa keskustelussa
tydntekija usein itsekin havahtuu, etta muutosta tyén laadussa on tapahtunut, jonka takia
asiaan on puututtu. Keskustelussa pohditaan, syyta tyokyvyn heikkenemiselle ja sita
voidaanko tyOpaikan sisaisella toiminnalla vaikuttaa siihen, etta tyontekijan tyokyvykkyys
paranisi. Muussa tapauksessa esimies joko ohjaa tyontekijan ottamaan yhteytta
tydterveyshuoltoon ja jarjestaa tyéterveysneuvottelun ja pyytaa lisatukea asian
hoitamiseksi. (Martimo 2017, 28).

On arvioitu, etta noin kolmannes sairauslomien taustalla olevista syista johtuisi tyOpaikan
toimintakulttuuriin liittyvista tekijoistd. Suuri osa tydssa selviytymisen ongelmista on siis
ratkaistavissa tyopaikalla toteutettavissa olevin keinoin. (Tyke 2004, 3.) Lawrence
yhdessa Whittakerin ja Lammen kanssa ovat kuvanneet kirjassaan jadvuoren huipun
nousemista pinnan alta ja kuvaavat silla yhteytté toistuviin sairauspoissaoloihin.
Sairauspoissaolojen ylittaesséa reagoimisrajan ollaan usein jo pitkalla tuen tarpeessa.
Pinnan alta noussut jddvuoren huippu kuvaa jo lukuisia sairauspoissaoloja, joten on
korkea aika selvittdd, mita pinnan alta l0ytyy. (Lawrence, Whittaker & Lampi 2008, 18)
Vuori voi olla myo6s pieni ja pienilla tydn muutoksilla ratkaistavissa. Pahinta on, jos

tilanteelle ei tehda mitaan.



Esimies on merkittavassa roolissa tyéhyvinvointia ja yksilon tyokyvykkyytta pohtien.
Martimo summaa tyékykyjohtamisen esityksessaan miksi varhaisen valittdmisen mallit
eivat usein toimi. Syy toimimattomuuteen voi johtua seuraavista syista, joissa kaikissa
esimiestyd nakyy poikkeuksetta. Mikali esimiehet eivét ole sitoutuneet mallin mukaiseen
toimintaan, malli ei voi toimia halutulla tavalla. Usein myo6s esimies kokee, ettei hanella ole
valtuuksia tai kykya toimia tilanteen edellyttamalla tavalla. Tai jos esimiehet eivét ole olleet
luomassa toimintamallia ja sen toimintaperiaatteita yhdessa muiden tukitoimien kanssa,
voi mallin kayttoonotto kaytannon tydssé nakya sitoutumisen puutteena. Myos tydyhteison
paine voi painostaa toimimaan kaikkia tyontekijoita kohtaan samalla tavalla, jolloin
yksiloon liittyvat erityisongelmat saattavat jadda huomaamatta. (Martimo 2017, 30)

2.3 Esimies on tydyhteison tydhyvinvoinnin johtaja

Helsingin kaupungin tyoterveyskeskus (Tyke) kertoo, miten esimies toiminnallaan johtaa
tydyhteisdnsé tyohyvinvointia onnistuneesti. Esimiehen on tarke&é keskustella aika ajoin
tydn tavoitteista tydntekijan kanssa, esimerkiksi kehityskeskustelun yhteydessa. Onko
tydntekijan seka tydnantajan kasitys tyon tavoitteista sama. Esimiehen on huolehdittava,
ettd tavoitteet ja resurssit ovat tasapainossa. Tyon johdolliset paatokset tulee perustua
tosiasioihin, mutta esimiehen on tarkeda luottaa myos vaistoonsa. Kaytannoéllinen,
joustava ja yhdessa tekemisen tunne tulisi valittya tydyhteison jokaiselle jasenelle
esimiehen johdolla. Esimiehen tulee kohdella tyéyhteisdn jasenia oikeudenmukaisesti ja
tasavertaisesti seké olla heidan kaytettavissaan. Hyva esimies on kiinnostunut
tydntekijoistaan ja heidan elamantilanteista. Onnistumisen kokemukset tulee jakaa

tydyhteison kesken ja talla tavoin pyrkia luomaan motivoitunut tydilmapiiri.

Tyke on kuvannut esimiehen tarkeinta tehtavaa eli tydyhteisén toimivuuden turvaamista

seuraavasti (kuvio 1.)
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Kuvio 1. Esimiehen tarkein tehtava on tydyhteisén toimivuuden turvaaminen (Tyke 2004,
7)

Esimiehen tehtdvana on huolehtia tydyhteisdn toimivuudesta ja varmistaa sellainen hyva
tydilmapiiri, jossa tyontekijat pystyvat vastaamaan tyon haasteisiin.

Kehitd, seuraa, arvioi ja pyri lisdamaan keskusteluyhteytta tyontekijoiden valilla seka
suunnittele yhdessa henkildston kanssa tydyhteisolle parhaiten sopivat kehittamisen
keinot. Liséksi esimiehen tarkea tehtava paivittdisessa tydssa on seurata yksittaisten

tydntekijoiden tydsuoritusta ja reagoida mahdollisiin muutoksiin varhaisessa vaiheessa.

Esimiehen taitoa kohdata yksilon tyokykyyn liittyvia muutoksia ei voi tarpeeksi korostaa,
jotta varhaisen valittdmisen malli toimisi odotetulla tavalla. Nimensa mukaisesti varhainen
valittaminen on sita, etta varhaisessa vaiheessa otetaan tyontekijan kanssa puheeksi
pienikin asia, joka voi estaa todella suuren tydkykyongelman tulevaisuudessa.

Esimiehen tukena ovat yrityksen ylempi johto, henkildstohallinto seka tydterveyshuolto,
mutta esimies tarvitsee myds paivittaisessa tyossaan keinoja havaita eri tyontekijoiden

tydsoritukseen ja tydyhteison toimivuuteen liittyvia tekijoita.



2.4 Varhaisen valittamisen mallin mukainen keskustelu

Kuvio 2. Varhaisen valittamisen mallin mukainen lomake kaytanndssa

Kuviossa 2. Olen kuvaillut, miten kytdnnossa varhaisen valittdmisen mallin mukaan
esimies toimii, kun sairauspdivat ylittavat yrityksessa sovitun halytysrajan. Ensimmainen
konkreettinen reagoimisraja ylittyy, kun tyontekijan sairauslomapaivat ylittavat tietyn rajan,
mutta jos esimies on havainnut muutoksia tyontekijan tyokyvyssa tai olemuksessa
tydpaikalla, voi héan sopia yhteisen varhaisen valittamisen keskustelun, jonka on tarkoitus
olla tyontekijallekin luonteva kohta kertoa elamasséa tapahtuvista asioista, jotka

mahdollisesti vaikuttavat tyokykyyn tai muuten tydvireyteen (Yritys X:n Intranet 2017.)

Ensimmainen kuva (kuviossa 2.) on esimiehestd, joka osana paivittaista tyota seuraa eri
mittareita, kuten esimerkiksi sairauspoissaoloja. Toinen kuva (kuviossa 2.) kuvaa
sairauspoissaoloraportteja ja tassa kohtaa esimies huomaa sairauspoissaolopaivien
ylittavan rajan, joka on yritys X:ssd maadritelty halytysrajan ylittavaksi rajaksi.
Sairauspoissaolojen syyta ja tyontekijan tyokykyyn liittyvid asioita taytyy alkaa pohtia
yhdessa tyontekijan kanssa viimeistaan tassa kohtaa. Tyontekijan kanssa on
keskusteltava ja jarjestetdén esimiehen ja tyontekijan valinen varhaisen valittamisen
keskustelu. Keskustelulle varataan aika ja tyontekijad myos informoidaan asiasta, minka
takia keskustelu jarjestetaan ja kumpikin tahoillaan (esimies ja tydntekijd) valmistautuvat

keskusteluun.

Tyontekijan tydkykyongelmat voivat johtua hyvinkin arkaluonteisista asioita, joista ei ole
luonnollista tai niista ei haluta puhua esimiehelle. Jotta vaikeista asioista puhuminen

helpottuisi on esimiehelld kaytdssaan lomake, joka niin sanotusti velvoittaa esimiehen



kysymaéan lomakkeessa olevat kohdat, jotka luonnollisesti kysytaan kaikilta niilté, kenen
kanssa keskustelu kdydaan. Esimerkiksi paihteidenkaytdsta oleva kysymys ei ole vain
tietyille tyontekijoille, vaan jokaiselle, kenen kanssa varhaisen valittdmisen keskustelu
kaydaan. Sen takia on tarkkaan pohdittu, mika on oleellista tietoa, jota lomakkeessa tulee

kysya. Lomaketta kuvaa kolmas kuva (kuviossa 2.)

Kuvion 2. viimeinen kuva kuvaa itse keskustelua, jossa esimies keskustelee tyontekijan
kanssa tyontekijan tydhyvinvoinnillisista asioista sek& muutenkin sen hetkisesta
elamantilanteesta, joka luonnollisesti voi vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn. Keskustelulle
varataan rauhallinen paikka, jotta ilmapiiri keskustelulle olisi mahdollisimman rauhallinen.
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3 Varhaisen valittamisen malli ja tukitoiminnot organisaatiossa

Tassa luvussa kasitelladn varhaisen valittdmisen mallin tukitoimintoja ja niita toimijoita,
jotka suunnittelevat, paattavat ja seuraavat varhaisen valittdmisen mallin toteutumista
kaytannossa. Yrityksen ylin johto maarittaé yrityksen strategiat ja linjaukset kaikista
toiminnoista. Kuviossa 3. on kuvattu varhaisen valittamisen mallin toteutukseen liittyvat
toimijat ja toimijoiden kokonaisuus. Tydhyvinvoinnin johtamisen linjaukset ovat yrityksen
ylimman johdon paatoksia, joita koko organisaatio noudattaa. Varhaisen valittamisen malli

on osa tyoéhyvinvoinnin johtamisen toimintamallia.

Varhaisen valittamisen malli osana
organisaatiorakennetta

Strateginen taso

Tukitoiminnot

Esimiestyd
Varhainen valittdminen

Yksilon tydhyvinvoint

Kuvio 3. Varhaisen valittamisen malli osana organisaatiorakennetta

Tybkyvyn ja tydhyvinvoinnin johtaminen ovat yrityksen strategisia valintoja. Strategisella
johtamisella tarkoitetaan yrityksen johdon harkittua valintaa strategian suhteen. Valinnalla
tarkoitetaan suunnitelmaa, mité kohden yritys pyrkii etenemaéan ja suunnitelman
kirkastamista henkilostolle. Strateginen valinta voi olla perinteisempi taloudellista tulosta
parantava suunnitelma tai sitten henkiloston kyvykkyytté painottava suunnitelma
(Laamanen 2007, 229.) Tybhyvinvointijohtaminen vaatii systemaattista suunnittelua,
organisaation yhteisia linjauksia ja jatkuvaa arviointia. Suunnitelmaa henkiléston
voimavarojen lisaamiseksi ja jatkuvaa seurantaa siita, missa hyvinvointitasolla mennaan.
Onnistuneesti tAma tarkoittaa tyytyvaista henkildstod, joka jatkuvasti kehittéa itse itsedan

ja kokee tydympariston turvallisena. (Manka & Manka 2016,80.)
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Yrityksen ylimman johdon kanssa luodaan yrityksen strategisen johtamisen kehykset el
tavoitteet ja yrityksen keskeiset linjaukset. Kaytantéén vieminen eli operationalisoiminen
on esimiesty6td, jolla varmistetaan toiminnan toteutuminen asetettujen kehysten ja
tavoitteiden mukaisesti (Laamanen 2007, 230.) Henkil6ston hyvinvoinnin johtaminen on
osa organisaatioiden johtamista. Eri asioiden johtamisella pyritaén toteuttamaan ne
strategiset tavoitteet, joiden takia organisaatio on olemassa, mutta yksi strateginen
johtamisen valinta voi olla hyvinvoinnin johtaminen. Silloin puhutaan strategisen

hyvinvoinnin johtamisesta (Aura & Ahonen 2016, 27.)

Strategisen hyvinvoinnin johtamisessa tavoitteet ovat osana strategista toiminnan
suunnittelua. Yritysten kuuluu tehda tulosta. Sen vuoksi tydkyvyn ja
tybhyvinvoinninjohtamisesta puhuttaessa ei voi ohittaa talouskysymyksia. Tydhyvinvoinnin
taloudellinen merkitys jakaantuu kahteen osan: organisaation tydn tuottavuuden ja
kehittymiseen ja puutteellisen hyvinvoinnin aiheuttamien kustannusten vahentamiseen.
Ajan ja rahan kayttaminen tyokyky- ja tydhyvinvointijohtamiseen on investointi, joka
maksaa itsensa takaisin vahaisempina sairaudenhoitokuluina, alentuneina
tydkyvyttbmyyskustannuksina ja parantuneena tuottavuutena. (EK 2011, 4; Aura &
Ahonen 2016, 19.) Tehtyja toimenpiteita on seurattava ja arvioitava niiden tuloksellisuutta
ja kustannustehokkuutta. Tama edellyttaa etukateen sovittujen luotettavien mittarien
kayttoa seka tulosten saanndéllista raportointia yrityksen johdolle (EK 2011, 4.) Voidaan
siis ajatella, ettd kyvykkyyttd painottavaan strategiseen suunnitelmaan sisaltyisi myos

henkildston tyohyvinvointisuunnitelma.

Strategisen hyvinvoinnin johtamisessa on oleellista, etta sen toteutumista arvioidaan
saannollisesti. Strategisessa hyvinvoinnin suunnitelmassa esitetdén resurssit ja
organisaation strategioista johdetut tavoitteet tyéhyvinvoinnin johtamiselle. Suunnitelman
toteutumista raportoidaan sitten jalkeenpdin yrityksen toimintakertomuksessa. Isossa
organisaatiossa johtaminen sujuu selkeammin, koska sille on méaritelty tavoitteet, sisalto,
vastuut ja mittarit (Manka & Manka 2016, 81-82.)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 4.) on kuvattu tydhyvinvoinninjohtamisen tekijat. Kuvio on
Kevan kuvaava kokonaisuus, joka koostuu tukitoiminnoista, jotka ohjaavat ja méarittelevat
yrityksen tyéhyvinvointisuunnitelman. Tukitoiminnot tydkykya johdettaessa ovat yrityksen
johto, henkilostopalvelut eli HR, tydterveyshuolto seka tydsuojelu. Tybhyvinvointia
edistavat toimenpiteet saavat organisaatiossa tutkimusten mukaan selkeasti aikaan seka
valittomia etta valillisia tulosvaikutuksia (Kauhanen 2016, 17.) Tukitoiminnot maarittelevat
ty6hyvinvointisuunnitelman, jolla pyritdan tukemaan tyokykya ja jaksamista tyossa.

Esimies on tydpaikalla taho, joka valvoo pelisdéantjen noudattamista ja puuttuu
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tilanteisiin, jotka mahdollisesti uhkaavat tyontekijan tai tydyhteison tyokykya tai tydssa
jaksamista. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa kannattaa huomioida organisaation tavoitteet,
-se ei voi olla erillaan olevaa toimintaa. Henkil6ston hyvinvointi parhaimmillaan tukee
organisaation tavoitteiden saavuttamista (Manka & Manka 2016, 81). Parhaimpiin tuloksiin
paastadan, kun toimintamalli luodaan yhdessa tybnantajan, tyontekijéiden ja
tyoterveyshuollon kesken (EK 2017, 8.)

Esimies

Tukitoiminnot:
Johto
Henkilostopalvelut
Ty6terveyshuolto
Tyosuojelu

Tyontekija Tydyhteiso

Kuvio 4. Tyohyvinvointi & Tukitoiminnot (Keva 2017)

3.1 Yksilon tyohyvinvointi tydkyvyn turvaajana

Yksilotasolla tyhyvinvointi merkitsee eri ihmiselle eri asiaa kaytannossa, el
henkilokohtaista tunnetta tai vireystilaa ja motivaatiota. Jollekin se merkitsee sité, etta on
kiva tulla téihin, kun taas jollekin toiselle on tarkeaa, etta yritys on jatkuvasti
kilpailukykyinen ja ettd jokainen saavuttaa asetetut tavoitteet ja on valmis panemaan
itsensa likoon yhteisen menestyksen vuoksi. Huono ilmapiiri tai toimimattomat laitteet
vaikuttavat valittomasti tydhyvinvointiin negatiivisesti (Otala & Ahonen 2005, 27.)
Laht6kohtana ty6hyvinvoinnille on luonnollisesti jokaisen yksilon oma henkinen ja fyysinen
suorituskyky (Kauhanen 2016, 29.)

Tyon ollessa sopivan haasteellista ja tydymparisté on turvallinen, koetaan tyd myos
mielekk&éksi ja motivoivaksi ja samalla se vahvistaa tyokykyd. Sama on toisinpéin, jos tyo
on vain pakollinen osa elamé&éa eik& se vastaa omia odotuksia lainkaan, heikentaa se

tyomotivaatiota ja tydhyvinvointia ja sen myo6ta myos tyokykya (Kehusmaa 2011, 27.)

13


https://www.google.fi/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjC1fuT5KbTAhWCiywKHRRfDLoQjRwIBw&url=https://www.keva.fi/tyonantajalle/tyoelamapalvelut/tue-tyokykya/&psig=AFQjCNGmydaMTP30b5ugr_ickcK8d7ynMg&ust=1492356668991283

Myds ei konkreettiset tekijat vaikuttavat nykypaivana enemman yksilon tyéhyvinvointiin.
Naita ovat tydmotivaation lisdksi osaaminen ja sen kehittdminen ja tyépaikan ilmapiiri
(Otala 2005, 31.)

Tyo0, joka tyydyttdd psykologisia perustarpeita, tuottaa eudaimonista tyohyvinvointia.
Eudaimoninen hyvinvointi tarkoittaa sité, etta tyontekija on valmis ponnistelemaan tyon
odotusten eteen ja on valmis antamaan tayden tydnpanoksensa yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tyopanoksen ja ponnistelun vastineeksi tyontekija kokee tyonsa
merkitykselliseksi ja mielekk&aksi. Tallaista eudaimonista tyohyvinvoinnin tilaa kutsutaan
tyon imuksi. Tyon imua kuvaa kolme mydnteista tydssé koettua hyvinvoinnin piirretté:
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon imu on parasta tyohyvinvointia
(Hakanen 2011, 38.)

Tyo6hyvinvointia kuvataan yksilon ja tydyhteisén kannalta ja alla kuvaan Helsingin
kaupungin tydhyvinvointi mallia, jossa on nykykasityksen mukaan kuvattuna tiivistetysti

tydhyvinvointiin liittyvat osatekijat.

Tyoyhteison toimivuus
Tyon hallinta ja johtaminen
* ammattitaito ja * johtaminen ja

osaaminen esimiestoiminta

* motivaatio ja * tyon tavoitteet ja
sitoutuminen organisointi

* Yhteistyovalmiudet » tydpaikan ilmapiirija

* Tyon vaarojen ja tiedonkulku
kuormittavuuden * Yhteistoiminta
hallinta

TYOHYVINVOINTI

Omat voimavarat Tyoolot ja —turvallisuus

* terveys ja tyokyky * tyoturvallisuus

* Tyon ja muun * tyoymparisto ja
elamaén \ ergonomia
yhteensovittaminen \ * tyohygienia

Kuvio 5. Yksilon ty6hyvinvoinnin osatekijat (mukaillen Helsingin kaupungin
tyoterveyskeskus 2016.)
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Kuviossa 5. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat koostuvat monesta eri asiasta. Sen lisaksi
on syyta tarkastella yksilon tydkykyyn vaikuttavia tekijoita viela erikseen. Tekijat voidaan
siis jakaa kahteen osaan, yksiloéon ja olosuhteisiin liittyvat tekijat seka organisaatioon
liittyvat tekijat. Yksiloon vaikuttavat tekijat koostuvat omien voimavarojen tunnistamisesta
ja tyon hallintaan liittyvista tekijoista. Toiseen osioon liittyvat organisaatioon liittyvat tekijat
tydyhteison toimivuus ja johtaminen seka tydolot ja tyoturvallisuus.

3.2 Yksilon tyokyvyn johtaminen

Kaytannossa strategisella hyvinvointijohtamisella ja tydhyvinvoinnin johtamisella
tarkoitetaan pitkalle samaa asiaa. TyOhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista,
tuottavaa tyota, jota tyontekija yhdessa tydyhteison kanssa tekee hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyohyvinvointia on myoés asiat, miten tyontekijat kokevat tyon
mielekkaéksi ja palkitsevaksi, seka miten ty6 tukee heidan elaméanhallintaansa.
Tyohyvinvointi on laajempi kasite, kuin tyokyky kasite. Tyokyky-késite on ollut pitkaan jo
kaytdssa suomalaisessa terveyspolitikassa (Aura & Ahonen 2016, 21.) Tyokyvyn

johtamisella tarkoitetaan tassa tydssa yksilon tyokykyyn liittyvia tekijoita.

Tyohyvinvoinnin keskeisin tekija ja lahtokohta on yksilon tydkyky (Kauhanen 2016, 22.)
Alun perin yksilon tyokyky-kasite maariteltiin neljalla tekijalla: henkilékohtainen terveys,
oma kompetenssi, tydyhteiso ja tydolot. Nykyaan tahan on lisatty arvot, asenteet ja
johtaminen (Aura & Ahonen 2016, 21.) lhmisen voimavarat ja tyon vaatimusten valinen
ero ja tasapaino saatelevat tyokykya. Voimavarat muodostuvat terveydesta ja
toimintakyvysta, koulutuksesta ja osaamisesta seka arvoista ja asenteista (Kauhanen

2016, 23.) Seuraavassa kuviossa esitetaan, mitké kaikki tekijat vaikuttavat tyokykyyn.
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Yhtejskunta

Perhe Lahiyhteisd

TYOKYKY

YO

Tydobot
Tyan sisdlto ja vaatimukset
Tydyhteiso ja organisaatio
Esimiesty® ja johtaminen

ARVOT
Asenteet Maotivaatio

Ammatillinen osaaminen

TERVEYS
Toimintakyky

Kuvio 6. Tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Ilmarinen 2016, 80)

llImarisen tunnetussa tytkykytalossa (kuvio 6.) kuvataan tyokyvyn osatekijat ja niiden
muodostama kokonaisuus. Tyokyvyn pohja muodostuu terveydesta, fyysisesta ja
psyykkisesta toimintakyvysta. Muutokset jossakin edella mainituista heijastuvat
vaistamatta tyokykyyn, terveyden heikkeneminen luo uhkan tydkyvylle. Koko muun
rakennelman paino kohdistuu aina pohjakerrokseen. Toimintakyvyn vahvistaminen
mahdollistaa myds tyokyvyn kehittamisen. Toinen kerros kuvaa ammattitaitoa ja
osaamista. Tietojen ja taitojen kehittaminen vastaa myds tydelaméan haasteisiin. Nykyaan,
kun tydssa nakyy jatkuvat muutokset ja tybaika on pidentynyt, on tiedon ja taidon
paivittdminen entista tarkeampi edellytys tydkyvyn kehittdmiseen. Kuvion kolmannes
kerros on arvojen, asenteiden ja motivaation kerros. Tassa kerroksessa korostuu tyon ja
omien voimavarojen valinen tasapaino seka suhde muuhun elaméaén. Yhteiskunnassa tai
lainsaadanndssa tapahtuvat muutokset heijastuvat suoraan kolmanteen kerrokseen.
Neljas kerros koostuu tydsta ja siihen liittyvista tekijoista, se koetaan rakennelman

suurimpana ja painavimpana kerroksena.

Esimiesty0 ja johtaminen kuuluvat tydn muodostamaan kokonaisuuteen vaistamaétta,
mutta esimiehella on myds vastuu koko neljannesta kerroksesta ja mandaatti organisoida
siella tapahtuvia muutoksia. Tydkyky koostuu tyén ja voimavarojen vélisesta tasapainosta,
joka muuttuu eri elaman vaiheissa. Voimavaroihin vaikuttavat ik, mahdolliset sairaudet,
seka elaméssa tapahtuvat muut asiat. Tyon vaatimukset muuttuvat myds jatkuvasti, tdhan

vaikuttavat yhteiskunnalliset muutokset, kansainvalinen kilpailu, seka digitalisoituminen
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yha enemman yrityksissa. Tyokykyyn vaikuttaa suuresti tydn ulkopuolella oleva elama ja
siella tapahtuvat asiat. Perhe, lahipiiri ja vapaa-aika ovat vahvasti sidoksissa kykyyn tehda
tyota. Tyon ja voimavarojen yhteensovittaminen on jatkuvaa tasapainoilua. (Kauhanen
2016, 22-25)

Tybkyvyn johtamisessa vuorovaikutus johdon ja tyontekijoiden valilla on avain
onnistuneeseen tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin johtamiseen. Tyokyvyn yllapitaminen ja
kehittdminen edellyttavat esimiehen ja tyontekijan valista yhteistytta. Kumpikaan taho ei
pysty yksindan turvaamaan tyokyvyn sailymista, vaan vastuu on niin tyontekijalla, kuin
tydnantajallakin. (Kauhanen 2016, 25) Tyokyvyssa on kysymys tyontekijan voimavarojen
ja tyon valisesta yhteensopivuudesta. Tyokykya arvioidaan aina suhteessa tyohon (Tyke
2004, 5; Kinder, Hughes & Cooper 2008, 183.)

3.3 Henkiléstdn tyokykyjohtaminen

Tyokykyjohtamisella tarkoitetaan toimia, jotka edistavat henkiloston tydkykya ja
hyvinvointia tydssa. Tavoitteena mahdollisten ongelmien varhainen puheeksi ottaminen ja
tyokyvyttbmyyden ennaltaehkaisy. Kaytanndssa tyokykyjohtaminen tarkoittaa esimiesten
ja alaisten valilla kaytavaa aktiivista vuorovaikutusta, selkeitd pelisdantéja ja
sairauspoissaolojen seurantaa. Tyéhon paluun tukimuotoja kehitetddn ja mahdollistetaan
onnistunut tydéhon paluu pitkan poissaolon jalkeen. Onnistunut tydkykyjohtaminen koetaan
turvallisena tydymparistona (Manka & Manka 2016, 68.) Tyokykyjohtamisella tarkoitetaan
tydyksikon tai koko organisaation tyokykya ja siihen liittyvia erilaisia seurattavia tekijoita,

kuten esimerkiksi sairauspoissaoloja.

Tyokykyjohtamisen ydinprosessit

Aktiivien vuorovaikutus kaiken perusta

Selkeat pelisaannoét sairauspoissaolojen seurantaan
Tyokyvyttomyys ehkaistava jarjestelmallisin toimin
Ongelmat varhain puheeksi

Tuetusti takaisin téihin

Tyopaikka terveelliseksi ja turvalliseksi

Tyokykya edistetaan tyopaikkayhteistyolla

Kuvio 7. Tyokykyjohtamisen ydinprosessit (EK 2011)

17



Tyokykyjohtamisen ydinprosessit EK:n mallin mukaan ovat kerrottu kuviossa 7.

Tyokyky ja tydhyvinvointi muodostuvat eri tekijoista ja niiden yhteisvaikutuksesta tyén
tulokseen ja molempia tulee edistaa ja johtaa. Aktiivinen vuorovaikutus johdon ja
henkiloston valilla on tybhyvinvoinnin perusasioita. Seka tyokyvyn- etta tydhyvinvoinnin
johtamisessa olennaisia asioita ovat selkeét johtamiskaytannét, esimiehen tuki, palaute ja
arvostus. Tyon mielekkyys, palkitsevuus, luottamus ja hyva tiedonkulku sekd kannustava
tydyhteisd luovat perustan tydssa viihtymiseen ja jaksamiseen.

Tyokyvyttomyytta ehkaiseva toiminta tarkoittaa riskitekijoiden tunnistamista, valttyakseen
pitkaaikaiselta tai pysyvalta tyokyvyttomyydelta. Tyon fyysisyys ja muut
kuormittavuustekijat vaikuttavat tahan. Kun riskit on tunnistettu, on ryhdyttava toimiin
niiden pienentamiseksi. Tallaista voi olla erilaiset tydjarjestelyt, koulutus tai ergonomiaan
panostus. Kun ty6paikalla on avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri ja selkeét pelisaannét on
helpompi ottaa puheeksi vaikeitakin asioita ilman, ettd ne koetaan loukkaavaksi tai
yksityisyyteen puuttumiseksi. Tarkeinta olisi, ettd esimies ottaa aktiivisen roolin ja siina
varhaisen valittamisen malli tarjoaa toimintaohjeet eri tilanteisiin. (EK 2011, 4-8.)
Terveellinen ja turvallinen tydympaéristd kuuluu nykykasityksen mukaan jokaisen
tydntekijan perusoikeuksiin. Fyysisesti turvallinen ymparist6 ei kuitenkaan riitd, vaan

tydyhteison pitaa olla myos psyykkisesti ja sosiaalisesti terve (Kauhanen 2016, 2.)

Menestyksekas tydyhteiso antaa tukea toisilleen ja omaksuu yhteiset tavoitteet ja
tyoskentelee jokainen tahollaan niiden saavuttamiseksi. Tydyhteistssa luottamus eri
jasenten valilla on tarkeaa ja apua tarjotaan tarvittaessa. Jokaisen tydpanos on
merkityksellista eika kenenkaan tyota vahatella. Ongelmatilanteisiinkin yritetdan I6ytaa
ratkaisuja yhdesséa (Kehusmaa 2011, 116.) Huolehtiminen tyéhyvinvoinnista kuuluu
kaikille tydyhteisdssa tydskentelevien vastuulle. Usein avaimet toimivan tyoyhteison
hyvinvointiin ovat yksinkertaiset, kunhan tydyhteiso vain I6ytaa ja osaa hyddyntaa niita
(Tyke 2008, 8.)

3.4 Esimiesty0 ja ty6hyvinvointi

Esimies on tydhyvinvoinnin keskeinen vaikuttaja tydyhteisossa. Tavoitteiden maarittely
tyoyhteisdlle, oikea tydkuormituksen saately, vuorovaikutuskaytannot seka kannustavan ja
arvostavan tydilmapiirin luominen ovat tyéhyvinvoinnin johtamisen ydinalueita. Esimiehen
vastuulla on my6s huolehtia, etta tydolosuhteet, tydturvallisuus ja tydvalineet ovat ajan
tasalla ja kunnossa. Olennaista on, etta esimies ymmartaa, tunnistaa ja osaa ennakoida

yksittaisen tyontekijan ja myos tydyhteison tydhyvinvoinnin tilanteita. Ongelmien ehkaisy
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ja niiden varhainen havaitseminen ja korjaaminen ovat helpoin tapa hoitaa
tyokykyongelmia (Tyke 2004, 6.)

Kun esimies kokee olevansa huolissaan, on tarkead, ettd han paattaa toimia roolinsa
edellyttamalla tavalla (Hypp&nen 2007, 21.) Eli Reagoida ja toimia tydpaikan yhteisesti
sovittujen toimintamallien mukaisesti. Tarvittaessa esimies voi hakea tuen yrityksen
henkilostohallinnolta, tyoterveyshuollolta tai yrityksen ylemmaltéa johdolta. Tarkeinté olisi,
etta tilanteeseen reagoitaisiin, jonka jalkeen esimiehen tulisi mallin mukaan jarjestaa
tyontekijan kanssa keskusteluaika, josta tulisi kirjata keskustellut asiat yl0s
(lomakkeeseen.) Esimiehen tulee valmistautua keskusteluun keraamalla tosiasiat tiedossa
olevasta tilanteesta ja tyontekijan tyokyvyssa havaituista muutoksista. On tarke&é, etta
keskustelussa tyontekijalle kerrotaan faktaperusteisesti syy sille, miksi huoli h&nen
tyokyvykkyydesta on herannyt. Esimies voi esittaa konkreettisia faktoja, esimerkiksi
poikkeamia sovituista tydajoista, ongelmista tyon laadussa tai muista muutoksista, joita
tydntekijan tydnlaadussa on tapahtunut. Esimiehen tulee ilmaista myos fyysiset muutokset
tydntekijassa, joita han on huomioinut, esimerkiksi tyontekijan pitkdaikainen vasymys,

toistuva kielteisyys tai kielteisyys tydtehtavia kohtaan (Martimo 2017, 55.)

3.5 Tyoterveyshuolto johtamisen apuna

Tyoterveyshuoltoon kertyy paljon tietoa yrityksesta ja yrityksen tydntekijdista. Tietoa tulee
esimerkiksi tydpaikkaselvityksistd, tydhontuloterveystarkastuksista, sairaskaynneista ja
muista yhteistytapaamisista ja palavereista. Yhteistyt tydterveyshuollon ja tydnantajan
valilla on monin tavoin hyddyllista ja toivottavaa, jotta voidaan havaita ongelmat
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tai pystya ennakoimaan niitd jo ennen niiden
iimenemista (Kehusmaa 2011, 169.) Henkilostéhallinto muistuttaa myos, ettd on tarkeaa,
ettd ty6terveyshuollolla on ymmarrys tyéolosuhteista tyopaikoilla. Yksikdissa on paljon
erilaisia tydymparist6ja ja tyotehtavia. Tyot kuormittavat fyysisesti ja psyykkisesti eri lailla
eri ihmisia. Tasta syysta tytterveyshuollon on hyva tuntea tydymparistot ja tehda tiivista
yhteistyOta esimiesten ja henkildstohallinnon kanssa. Tyoolosuhteista ja siihen liittyvista
asioista olisi hyva esimiesten ja tyoterveyshuollon kayda aika ajoin 1api. (Haastattelu HR
9.3.2017))

Tyoterveyshuolto voi parhaimmillaan toimia yrityksen keskeisimpana tyokykyjohtamisen
toimijana. Hyvan ja toimivan tydterveyshuoltokaytdnnon mukainen toiminta on laadukasta
ja vaikuttavaa. Tyoterveyshuolto arvioi, tukee, ja seuraa tyontekijoiden tyokykyyn ja
ty6hyvinvointiin liittyvia tekijoita (Manninen & Laine, Leino, Mukala, Husman 2007, 16.)
Yhteisty6 tukitoimintojen valilla on myos toivottavaa, jotta yksilén tyokykyéa ja hyvinvointia

tydssé voidaan seurata ja mitata mahdollisimman realistisesti. Yhdessé mietityt

19



vaihtoehdot ja ratkaisut parantavat yhteisty6ta entisestaéan, joka on hyva asia myos
tyontekijan kannalta (Haastattelu TTH 2.3.2017.) Tama tarkoittaa esimerkiksi sdénnollista

yhteydenpitoa tyonantajan ja tyoterveyshuollon valilla (Haastattelu HR 9.3.2017.)

Yhteisty0 yrityksen esimiesten ja tyoterveyshuollon vélilla on siindkin mielessé toivottavaa,
esimerkiksi tilanteessa, jossa tytntekija uhkaa hakevansa sairauslomaa riidan yhteydessa
tyopaikalla. Yhteisty0 tarkoittaa tdssa kohtaa sita, ettad esimies informoi ty6terveyshuoltoa
tapahtuneesta tyopaikalla. Tall6in asia otetaan huomioon vastaanotolla (Haastattelu TTH
2.3.2017.) Talla tavoin epéilyttavat tilanteet saadaan selvitykseen ja selkeat tapaukset,
joissa kyse ei ole tyokyvyttomyydesta vaan “lintsaamisesta”, saadaan selvitykseen myos
(Kehusmaa 2011, 169.)

3.6 Henkilostohallinto esimiehen tukena

Henkildstohallinto on hallinnollinen tukitoiminto monessa eri yrityksessa. Hallinnollinen
tukitoimi tarkoittaa olemista kentan, eli esimiesten tukena kaikissa henkilostdon liittyvissa
asioissa. Tydsuhdeasiat ja henkildstod koskevat ohjeistukset ja kaytannot ovat
henkiléstéhallinnon paatyd. Henkildstéhallinto nimensa mukaisesti hallinnoi henkildstén
tydsuhteeseen liittyvia asioita ja tukee esimiestydta antamalla neuvoa ja tukea erilaisissa

henkilostba koskevissa kysymyksissa (Kehusmaa 2011, 35.)

Henkildstohallinto valvoo, etta asiat tehdaén yrityksen arvoja ja strategisia linjauksia
kunnioittaen. Tydhyvinvointiasioiden hallinnolliset tehtavat kuten esimerkiksi tiivis
yhteistyd eléke- ja vakuutusyhtididen, tyéterveyshuollon ja muiden palvelutoimittajien ja
kumppaneiden kanssa "valikatend” toimiminen (Kehusmaa 2011, 35.) Toimeksiantaja
yrityksen henkilostohallinnon tiimi vastaa valtakunnallisesti kaikkien yksikdiden
henkiléstéhallintoon liittyvista asioista. Ensisijaisesti esimiehet k&éntyvat
henkildstéhallinnon puoleen tyntekijan pitkittyneissa sairauspoissaoloissa ja siind, kun
mietitdan etenemismahdollisuuksia, esimerkiksi ammatillista kuntoutumista (Haastattelu
HR 9.3.2017.)

Haasteelliset tilanteet, kuten paihdeongelmat ja hoitoonohjaus ovat tilanteita, jolloin
esimiehet hakevat tukea henkildstohallinnolta ja varmuutta asioiden oikein etenemiseen.
Myds muut hankalat tilanteet, kuten irtisanomiset pitk&n poissaolon jalkeen tai
koeaikapurut, vaativat usein varmistusta ja tukea henkiléstéhallinnolta. Henkiléstéhallinto
myds kouluttaa esimiehia haastaviin tilanteisiin ja kirjoittaa ohjeistuksia esimiesten
kayttoon. Tarvittaessa henkildstéhallinto konsultoi lakimiehia tai alan tyéehtosopimuksen

laatijaa eli liittoa, jos ongelmia kentéllad iimenee. (Haastattelu HR 9.3.2017).
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Henkildstohallinnosta voidaan olla myds suoraan yhteydessa tyontekijaéan esimerkiksi
pitkien sairauslomien aikana tai tydhon paluuta pohdittaessa. T&ma on jopa suotavaa ja
kuuluu kohdeorganisaation toimintatapoihin. Henkilostasiantuntijat tulkitsevat ja
konsultoivat esimiehid myos ICD-koodien tulkitsemisessa tarpeen tullen. ICD on koodi,
jonka laékari kirjoittaa sairauspoissaolotodistukseen, joka kertoo, onko tyontekijan
sairauspoissaolo palkallinen vaiko palkaton (Haastattelu HR 9.3.2017.) Vaikeiden
asioiden &arella ja ongelmatilanteissa selkeét ohjeet ja pelisdannot ovat esimiesten
tukena. Selkea ohjeistus helpottaa vaikeissakin tilanteissa. Ohjeistuksia on mahdollista
tehda tydsuhdeasioista ja muista henkilon ty6- ja urakaaren vaiheisiin liittyvista asioista
(Viitala 2013, 267; Helsila 2009, 12.)
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4 Produktin toteutusvaiheet

Tassa luvussa kerrotaan produktin eri tekovaiheista. Minkalainen lahtokohta tydn
tekemiselle oli ja miten ty6téa lahdettiin tekemaan. Tekijalle aihe oli mieluinen, koska se oli
mielenkiintoinen ja omaa oppimista tukeva tulevaisuutta ajatellen. Kun aiheesta
keskusteltiin toimeksiantajan kanssa, oli tekijalle tarkeinta, etta toimeksiantajayritys hyotyy
tekijan tuotoksesta jalkeenpain. Toimeksiantaja antoi selkeét ohjeet ja suuntaviivan
produktille. Toimeksiantaja antoi myods lahdemateriaalia ja ideoita, mita produktiin voisi
lisata. Ulkoasu, produktin siséltd ja tydn menetelma jaivat tekijan valittaviksi.
Toimeksiantajayritys kuitenkin kannusti tekemaan haastattelut yrityksen eri tahoille.
Aikataulullisia rajauksia toimeksiantaja ei tekijalle asettanut. Tekija kertoi tekevansa tyén
kevaan 2017 aikana, ja valmistuminen tapahtuisi sen onnistuessa kesékuussa 2017.
Tekijan omat tavoitteet produktille oli saada esimiesten kaytt6on toimiva ja selked

varhaisen valittamisen mallin mukainen lomake.

4.1 Produktin vaiheittainen kuvaus

Produktin :
Haastattelut

suunnittelu « riallissitess * Kirjoitustyo

perehtyminen

Produktin viimeistely

toimeksiantajalle ja valmistuminen

Kuvio 8. Produktin vaihekuvaus

Ensimmaisessa eli suunnitteluvaiheessa suunniteltiin aikataulua ja kokonaisuutta, josta
produkti koostuu. Lahdekirjallisuuteen tutustuminen ja aiheeseen perehtyminen vei oman
aikansa, mutta sen myoéta produktin tarkoitus ja sen ympaérille rakentuva teoreettinen
viitekehys alkoi hahmottua. Tekija piti aiheesta, joten mielenkiinto tydéhon lisasi
innokkuutta perehtya aiheeseen ja sita kautta ryhtya itse kirjoitustydhon varsin nopeasti.
Suunnitteluvaiheessa tekija suunnitteli myos aikataulun, jossa tulisi pysy4, jotta produkti
valmistuisi ajallaan ja valmistuminen kesakuussa 207 olisi mahdollista. Tekija arvioi

pystyvansa tekemaan opinnaytetyontyén paivatyonsa ja muiden opiskeluiden ohessa, jos
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tiukasti pitéaa kiinni vélitavoitteiden saavuttamisesta seka priorisoi opinnaytetyon

tekemisen nyt tarkeimmaksi asiaksi tehda vapaa-ajalla.

Produktin kokonaisuutta suunniteltiin jo alkuvaiheessa. Toimeksiantajan toiveiden mukaan
tekija suunnitteli produktin sisaltéd seka lisdohjeita esimiehille, jotta itse lomake ja sen
myo6ta kaytava keskustelu olisi mahdollisimman hyodyllinen.

Seuraavassa vaiheessa otettiin yhteytté haastateltaviin ja sovittiin haastatteluista.
Seuraavat viikot koostuivat pitkalti kirjallisuuden lukemisesta ja kirjoitustyon tekemisesta.
Tietyin véliajoin oltiin yhteydessa toimeksiantaja yritykseen ja opinnaytetydohjaajaan.

4.2 Haastattelumenetelma, toteutus ja analysointi

Laadullisia tutkimusmenetelmia on monenlaisia. Yksi keskeisimmisté
aineistonkeruumenetelmisté on haastattelu (Syrjala & Ahonen, Syrjalainen, Saari 1996,
84). Haastattelumuotoja on monia, mutta sopivimmaksi taman tyon tuloksiin paasemiseksi
koettiin teemahaastattelu. Teemahaastattelu tarkoittaa, etta haastattelun teema-alueet eli
aihepiiri on tiedossa, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa tai jarjestysta. Kysymykset
liittyvat teeman mukaisesti aiheeseen ja ovat padosin avoimia vastauksia odottavia
kysymyksia. Voidaan myds sanoa, etta teemahaastattelu on avoimen- ja lomake
haastattelun valimuoto (Hirsjarvi & Remes, Sajavaara 1998, 204; Vilkka & Airaksinen
2005, 100-102.) Teemahaastatteluun paadyttiin tassa tydssa erityisesti sen takia, etteivat
valmiiksi tehdyt kysymykset tai liilan strukturoitu rajoittaisi haastateltavien vastauksia.
Haastatteluja oli yhteensé nelja; tyéterveyshuollon johtaja, kaksi esimiesta ja
henkildstdasiantuntijat, jotka antoivat vastauksensa yhdessa. Kysymykset olivat hieman

erilaisia eri organisaatiotahon edustajille (Liitteet 1-3.)

Haastattelut toteutettiin maaliskuussa 2017 sahkopostilla ja puhelimitse. Aikaisemman
harjoittelun johdosta osa haastatelluista oli tuttuja, joten tarkentavien kysymyksien vaihto
sahkopostitse kavi katevasti. Haastatteluissa haluttiin selvittaa eri tahojen kasitysta siita,
mitd lomakkeessa olisi tarkeaa kysya ja mika tekee siita edellistd paremman ja

hyddyllisemman.

Esimiesten haastatteluissa korostuu tyontekijan fyysinen kunto jo tydhdnottovaiheessa.
Tyohontuloterveystarkastuksissa tulisi enemman korostaa tyon fyysisyytta ja sitd, miten
tyontekija itse uskoo esimerkiksi selkdnsé tai polviensa kestavan raskasta tyota. T&han
ilman muuta vaikuttaa myds se, miten tyontekija muuten pitaa itsestdan ja fyysisesta
kunnostaan huolta. (Haastattelu EM 10.3.2017)
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Tyokyvysséa havaitut muutokset ja niihin reagoiminen riippuu osaltaan siitd, onko
tyontekija itse huomannut tydkyvyssaan muutoksia. Tilanteissa, joissa esimies joutuu
ottamaan tyontekijan keskusteluun tyokykyyn liittyvissa asioissa, paljon merkitysta on silla,
onko tyontekijalla ymmarrys, miksi h&nen tyokyvystéa keskustellaan. Esimiehen ei ole
vaikea ottaa vaikeitakaan asioita puheeksi, jos tyontekija itsekin ymmartaa, etta
tilanteeseen on puututtava ja asiasta keskusteltava. Haastavaa tilanteesta esimiehelle,
tyontekijalle itselleen ja joissain tapauksissa koko tydyhteisolle tekee se, jos tyontekija itse
ei nde tyokykynsa muutosta tai ongelmaa tai jopa kieltaa asian kokonaan itseltdan ja
muilta. Silloin tilanteeseen on vaikea puuttua ja reagoida. (Haastattelu EM 10.3.2017)
Tyon fyysisyydesta ja rasituksesta johtuvista syisté ilmenneet ongelmat ja tyokyvyn
heikentyminen jo siihen pisteeseen, etta tyontekija ei enaa selvia tydsta tai se, etta
esimies nakee, ettd elékeikaan asti ainakaan ty6ta ei voida tehda, tekee esimiestydn
vaikeaksi. Kaikki mahdollisuudet kuntoutukseen, kun on kaytetty, on todella haastavaa
keskustella tydntekijan kanssa asiasta, varsinkin jos tydvuosia on vield paljonkin jaljella.
(Haastattelu EM 10.3.2017)

Henkildstohallinto painottaa yhteistydn merkitystéa tukitoimintojen valilla ja ylimmalta
johdolta henkildstohallinto odottaa tukea paatoksenteossa. Taloudellinen tuki, jota
tehtaviin toimenpiteisiin tarvitaan, sita ylimmalta johdolta myds odotetaan. (Haastattelu HR
9.3.2017) Ylimmalta johdolta myds esimiehet odottavat tuke paatoksentekoon.

Ylin johto antaa ohjeet ja linjaukset saannoistd, joita esimiehet ja tydterveyshuolto
yhdessa henkilostohallinnon ohjauksella valvovat ja noudattavat. (Haastattelu EM
10.3.2017) Ylimmalta johdolta odotetaan myds tukea ja luottamusta johtajan paatoksiin ja
arviointiin. (Haastattelu EM 10.3.2017)

Esimiehet yhdessé henkiléstéhallinnon kanssa muistuttavat tyontekijan vapaa-ajan
merkitsevan merkittavasti yksilon tyokykyyn. Alkoholi ja muut paihteet voivat kuulua
tyontekijan vapaa-aikaan, mutta missa maarin ja milloin asiaan pitaisi tydnantajan puolelta
jo puuttua? Tyossa alisuoriutuminen voi johtua edell& mainituista asioista, ei ole hyvassa
tyovireessa kovan tai lisd&ntyneen paihteidenkaytdn seurauksena. Alisuoriutuminen voi
johtua muistakin syista, mutta siihenkin on tyonantajan puututtava. NAméa ovat
haasteellisia ja vaikeita asioita ottaa puheeksi tyontekijan kanssa. (Haastattelu HR
9.3.2017)

Tyoterveyshuollon ja tyoterveyslaakareiden toivottaisiin tiukemmin tunnistettavan
tyontekijan jaksamiseen liittyvat seikat. Tydn ulkopuolella etenkin nuorten elama ja
hyvinvointiin panostaminen on tullut yhé haastavammaksi ja se ndkyy selvasti tydssa
jaksamisessa. (Haastattelu EM 10.3.2017)
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4.3 Vertailu uuden ja vanhan lomakkeen valilla

Talla hetkella kaytdssa oleva lomake koetaan toimimattomaksi, sen liiallisten ei
relevanttien kysymysten takia. Talla hetkella lomake on liian pitka ja kysymykset eivat tue
keskustelun runkoa siina, kun pohditaan tyontekijan tydssa selviytymisen keinoja ja sen

hetkista tilannetta ja siihen mahdollisia syité ja ratkaisuja.

Haastatteluissa esimiehilta kysyttaessa, miten he muuttaisivat nykyista lomaketta ja
kokevatko he sen toimivaksi, vastaukset tukivat myads sita, ettd lomake tarvitsee
paivitysta.

Lomakkeen tulisi olla selkedmpi ja osaltaan tavoitteellisempi. Alkukartoitus, vélitavoitteet
ja varsinainen tavoite tulisi olla lomakkeen paakohdat, joiden ymparille tulisi kysymykset,
jotka avaisivat tyontekijan oman ndkemyksen sekéa esimiehen nakemyksen tilanteesta.
Nykyisin kaytdssa olevassa lomakkeessa koetaan olevan turhan paljon kysymyksia, jotka
harvemmin edes avaavat tilannetta paperille, mika olisi lomakkeen paatavoite.
(Haastattelu EM10.3.2017)

Esimiesten haastatteluissa kay esille, etta esimiehet kayttavat lomaketta kdydessaan
keskustelua tyontekijan kanssa tydkykyyn liittyvissa asioissa, mutta riippuen tilanteesta,
minka takia keskustellaan, ei aina lomake palvele keskustelua, eiké tue keskustelun
runkoa. Lomakkeen pituutta myos kyseenalaistetaan ja selkeasti toivottaisiin sen olevan
lyhyempi. Lomakkeen tulisi olla selkeampi ja osaltaan tavoitteellisempi. Alkukartoitus,
valitavoitteet ja varsinainen tavoite tulisi olla lomakkeen péaékohdat, joiden ymparille tulisi
kysymykset, jotka avaisivat tyontekijan oman nédkemyksen seké esimiehen ndkemyksen
tilanteesta. Nykyisin kaytdssa olevassa lomakkeessa koetaan olevan turhan paljon
kysymyksia, jotka harvemmin edes avaavat tilannetta paperille, mik& olisi lomakkeen
paatavoite. (Haastattelu EM 10.3.2017)

4.4 Produktin ensimmaisen version esitys toimeksiantajalle

Neljannessa produktin tekovaiheessa tyd esiteltiin toimeksiantajayrityksen edustajalle ja
pyydettiin kommentteja tyosta talla erdd. Tapaaminen sovittiin toimeksiantajayrityksesta
henkildstbasiantuntijan kanssa, joka antoi kommenttinsa ja parannusehdotuksensa
tekijalle nahtyaan lomakkeen, seka kirjoitetun teoriaosuuden siihen asti. Tapaaminen ol
erittéain hyddyllinen, jotta tekija varmistui lomakkeen olevan sellainen, jota toimeksiantaja
odottaakin. Kysymyksien maara ja lomakkeen ulkonaké olivat toimeksiantajan mieleen.
Tamaéan jalkeen tekija teki korjaukset toiveiden mukaisesti, jotka hyvaksytettiin viela

henkildstbasiantuntijalla sdhkdpostitse.
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4.5 Opinnaytetyon viimeistely ja valmistuminen

Teorian
kirjoittaminen &
haastatteluiden
purku

Haastattelut

Ensimmaisen
version
esittaminen

Produktin suunnittelu

3 Viimeistely
Opinndytetydn (C‘ R
valmistuminen ‘1(? }

4

Kuvio 9. Produktin vaiheittainen kuvaus

YIlI& olevassa kuviossa (kuvio 9.) on kuvattuna tyon vaiheittainen kuvaus ja jarjestys,
miten tyd on edennyt. Produktin suunnitteluvaineessa on perehdytty aiheeseen ja tydssa
esitettyihin kasitteisiin ja alettu hahmottelemaan tyon teoreettista viitekehysta. Produktin
tavoite ja sen merkitys toimeksiantajalle selkiytyi varsin nopeasti ja selkedasti, mutta
teorian rajaaminen vain ty6ta koskeviin termeihin ja kasitteisiin oli haasteellisempaa.
Tyohyvinvointia ja sen johtamistakin voidaan tarkastella monesta eri nakdkulmasta, tadssa
tydssa se oli yksilon tyokyvyllinen nakékulma, jota tarkastellaan esimiestydn kautta, koska
produkti itsessaan tulee esimiestyon tueksi, jolla pyritdan auttamaan ja kohentamaan

yksilén tydhyvinvointia seka tyokykya.

Varsinainen kirjoitusty6 alkoi, kun aiheeseen oli perehdytty kirjallisuuslahteiden seka
yrityksen sisaisten ohjeistuksien kautta. Kirjoitusty® eteni aikataulun mukaan ja tapaamisia
sovittiin my6s vastaavan ohjaajan kanssa. My6s opinndytetyd menetelmépajasta haettiin
vinkkeja ja varmistusta kysymyksiin, joita tyénteon aikana herasi. Ensimmaisen version
esittdminen tapahtui toimeksiantajayritykselle 18.4.2017, jonka jalkeen produktiin tehtiin
pienid muutoksia ja teoriapuolta kirjoitettiin loppuun. Viimein ty6 valmistui ja opinnaytetyo

oli valmis.
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5 Pohdinta

Opinnaytetydn tuloksena syntyi uusittu varhaisen valittdmisen mallin mukainen lomake
toimeksiantajayrityksen esimiesten kayttoon (liite 5.) Ty toteutettiin haastattelemalla
toimeksiantajayrityksen avainhenkilditd, jotta produktista tulisi tilaajan tarpeiden ja kaytén

mukainen. Haastatteluista kertyi riittdvan monipuoliset vastaukset lomakkeen uusimiseksi.

Toiminnallisen opinnaytetyon tekeminen oli tekijan mielesta erittdin mielekasta ja
oppimista edistavaa. Yleisemminkin olisi oppimisen kannalta tekijan mielesta
suositeltavaa, ettd opiskelijat voisivat tehda opinnaytetyonsa tydelaman tarpeista lahtien
ja siten kaytantoon suoraan soveltuvina ja hyédynnettavina kokonaisuuksina. On
mielek&sta nahda, etta tyon lopputulosta hyddynnetaéan kaytannon tarpeisiin, kuten oman
produktini osalta tapahtui.

5.1 Produktin tarpeellisuus ja hyddynnettavyys

Tekija perehtyi toimeksiantajayrityksen toimintaan tyoharjoittelun aikana ja sen johdosta
tekija sai kehitysidean opinnaytetytta tehdessd, jonka toimeksiantaja voisi mahdollisesti
ottaa huomioon jatkossa. Toimeksiantajayrityksen henkildstdhallinto jarjestaa ja pitaéa
perehdytyksen uusille yksikdille ja tyontekijoille aina uuden yksikon avatessa ovensa.
Olisiko mahdollista lisata perehdytysmateriaaliin kohta, jossa painotetaan tyon fyysisyytta
ja ergonomian tarkeytta? Jokainen jollain kohtaa tietdd ndma asiat, mutta miten ne
toteutuvat kaytannossa? Yritys valtakunnallisella tasolla saisi dokumenttia siitd, etta
tyontekijoita on tasta asiasta perehdytetty ja kannustettu panostamaan fyysiseen
jaksamiseen niin tydssa, kuin vapaa-ajallakin eli kokonaisvaltaisesti. Tama kohta korostui
my0s esimiesten haastatteluissa, koska useat sairauslomat johtuvat tyontekijoiden

fyysisen kuormittumisen ylittymisesta.

Miksi varhaisen valittdmisen malli on tarkea ja miksi se tulisi olla osana yrityksien
strategista suunnittelua? Mikali varhaisessa vaiheessa esimies osoittaa valittavansa
tydntekijoidensa hyvinvoinnista valtyttaisiin lukuisilta lynyemmilta, mutta myds pidemmilta
sairauspoissaoloilta ja muiltakin tydon sujumiseen liittyviltd ongelmilta. Kahdenkeskinen
keskustelu lisdd myos parhaimmillaan luottamusta esimiehen ja tyontekijan valilla ja siten

helpottaa tulevaisuudessakin ottaa puheeksi vaikeitakin asioita.
Keskusteluhetki voi tilanteesta riippuen olla hankala, joskus jopa tukala, mikali asia, joka

vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn on arkaluontoinen tai muuten vaikea ottaa puheeksi.

Vaikka esimiehelle tilanne ei olisikaan vaikea, usein se voi olla sita tyontekijalle. Jotta
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keskustelu tuottaisi mahdollisimman hyvin tulosta, on tarkeaa minkalaisen ilmapiirin
esimies pystyy keskusteluun luomaan. Ty6ntekija saattaa olla hyvin itkuinen tai muuten
sellaisessa mielentilassa, etté syyté tai asiaa, jonka takia tyésuoritus on alentunut on
vaikea sanoa aaneen. Tassa korostuu esimiehen ihmissuhdetaidot ja kyky ottaa kontaktia
eri yksiloihin. Eri yksilot reagoivat hyvin eri tavoin monenlaisiin tilanteisiin. Mikali
esimiehella on riittavat tunnedlytaidot, h&dn ymmartaa tilanteen vaikeuden ja tilaa voi

tarpeen mukaan suoda myos tunteille.

Esimiehen tulee itse m&aritella oma tapansa keskustella asiasta, mutta tassa kohtaa
persoonallinen tyyli voi olla etu. Aina kannattaa pyrkia avoimuuteen ja tiedon kulun
helppouteen, mik& vahentaa vaarinkasityksia ja siten on omiaan parantamaan
tyGilmapiiria. Palautetta esimiehet eivat koskaan anna liikaa, tama hetki

kehityskeskustelun liséksi voisi olla hetki antaa palautetta puolin ja toisin.

Produktin tarpeellisuutta pohtiessa tekija pohti keskustelutilannetta esimiehen ja
tyontekijan valilla. Mité jos keskustelussa tyontekija ei vastaa kysymyksiin juuri mitaan tai
muuten on vastauksissaan erittain niukka, mita esimies voi silloin tehda? Paljon puhutaan
vuorovaikutuksesta, luottamuksesta esimieheen seké keskusteluilmapiiristd. Uskon, etta
yksinkertaisesti syy, miksi tyontekija on ollut paljon poissa viittaa siihen, onko asiasta
vaikea puhua vaiko ei. Uskoisin, ettd esimerkiksi paihdeongelma tai sen esiin nostaminen
eli tietylla tapaa asian mydntaminen voisi olla todella vaikeaa. Toisaalta, jos mitaan syyta
poissaoloille ei ole olemassakaan. Jos tydntekija on niin sanotusti lintsannut tdista ja
tekee sita usein, on asiaan vaikea puuttua, vai onko? Tuoreessa lehti artikkelissa
pohditaan, mista tallainen ilmi6 tydelamassa johtuu. Onko se sita, ettd tytta ei koeta
merkitykselliseksi vai mista tyon arvottomuus voisi johtua. Myos artikkelissa todetaan, etta
yrityksissa, joissa varhaisen valittamisen malli on otettu osaksi yrityksen
johtamissstrategiaa, on saatu hyvia tuloksia aikaan ja etenkin lyhyemmat
sairauspoissaolot ovat vahentyneet. Sen uskotaan johtuvan siita, etté esimies tarkemmin
seuraa sairauspoissaolomaaria seka heti jarjestéaa keskustelun, mikali nakee etté siihen

olisi aihetta. (Helsingin sanomat 2017, B18)

Jos keskustelutilanteessa tydntekija osoittaa, ettd ei ole suostu asiasta keskustelemaan
eik& anna keskusteluun osaltaan mitaan, toki esimiehen tulisi miettia, onko
vuorovaikutuksessa jotain sellaista, mika pitda tyontekijan hiljaisena vai onko kyse jostain
haluttomuudesta tai jopa vastustamisesta. Mikéli tilanne ei helpotu, kannattaa ottaa
mukaan jokin ulkopuolinen taho tai kysya, olisko tydntekijan helpompi puhua jonkun toisen

kanssa.
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5.2 Omaoppiminen

Aihe oli tekijalle heti mieluinen ja vaikutti todella mielenkiintoiselta alusta pitéden. Ty6n
rajaus oli tarkead, koska lopputulos ja se mita produktilta odotettiin, muodostui tekijan
mieleen jo varsin varhaisessa vaiheessa. Teoreettisen viitekehyksen rajaaminen sen
sijaan oli hieman haastavampaa, jotta teoria vastaisi annettuun tehtavaan eika olisi liian
yleinen eiké ylimalkainen. Kasitemaailman selkeyttdminen ensinnakin tekijalle itselleen oli
riittdvan haasteellista ja vei aikaa, mutta myds kirjoittamistyén kannalta, jotta myds lukija
kokisi tyon loogisesti etenevana ja ymmarrettavana. Lukijalle ja& viimeinen mielipide
onnistumisesta, mutta tekija itse arvioi monien pohdintojen jalkeen onnistuneensa

kirjoittamaan johdonmukaisesti etenevan kokonaisuuden.

Vaikka teoriaosuuden rajaaminen ja teorian sisaistaminen veivat paljon aikaa, tekija koki
tyon tekemisen mielenkiintoisena ja sopivan haasteellisena. Aihe ei ollut vaikea, mutta
k&sitteet ja niiden sisdistiminen vaativat jossakin kohtaa paljon lukemista seka
varmistusta ohjaajalta seka tekijan lahipiirilta. Oli tarkeaa hallita koko prosessia
suunnittelusta toteutukseen seka pitaa huoli, etté kirjoitusty6 etenee jatkuvasti, jotta

aikataulussa pysytaan.

Tyo6 kaynnistyi ripeasti, kun aihe toimeksiantajan kanssa oli sovittu tyon aikataulutus ja
valitavoitteet olivat laadittu helpottamaan tydn valmistumista ennakkosuunnitelman
mukaisesti. Tana kevaana aikataulujen kanssa on ollut todella haasteellista. Kuluneen
kevaan aikana tekija sai uuden tydpaikan, jokseenkin samoihin aikoihin, kuin
opinnaytetyon kirjoittaminen olisi pitanyt aloittaa ja ajan jakaminen alkoi olla todella
vaikeaa. Tyon tekeminen paivatytn ohessa oli haastavaa, mutta onnistui.
Aikataulupaineita tuotti myos ns. vanha tyd ja muut opinnot, jotta valmistuminen
kesékuussa 2017 olisi mahdollista. Aikataulun tekeminen ja asioiden priorisointi kuitenkin
auttoivat ja osaltaan jouduttivat ty6ta eteenpain. Priorisointi on tallaisessa
elaméanvaiheessa tarkein asia muistaa. Mité tekija olisi tehnyt toisin, liittyy pitkalti
aikatauluun ja muihin asioihin elamassa. Olisi pitanyt viela enemman keskittya vain tyon
tekemiseen ja vieldkin enemman jattaa muuta vapaa-ajan viettoa vahemmalle. Toisaalta
tekija kokee, ettd viimeisten kuukausien aikana opinnaytetyd on ollut Iasna tekijan
elamassa kaiken aikaa, jollakin tasolla. Tekija on ollut hyvin motivoitunut tekemaan tyon

ajallaan seka pyrkinyt pitamaéan arviointikriteerit mielessa lapi tydntekoprosessin.
Aikataulullisiin haasteisiin ndhden tekij& on todella tyytyvéainen lopputulokseen ja siihen,

miten on paassyt tydhyvinvoinnin johtamiseen entistd enemman syvemmalle ja

haastavammatkin kasitteet ovat avautuneet tyota tehdessa. Kirjallisuutta olisi voinut
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vielakin enemman lukea ja perehtya yksityiskohtiin. Tekijan pyrki keskittymaan siihen, etta
keskeiset kasitteet tulisi maariteltyd mahdollisimman selkeésti ja ettéd ne selkiytyisivat
myo0s tekijalle itselleen. Tassa tekija koki onnistumista. Tekijan omat tavoitteet tayttyivat
siis hyvin, koska ty6 valmistui ajallaan ja toimeksiantaja oli tuotokseen tyytyvainen. Tekija
pyrki priorisoimaan opinnaytetytn tekemisen kaiken muun edelle, mika vain pystyi
odottamaan tai ei ollut muuten valttamatonta tehda opinnaytetyon aikana. Tassa kuitenkin
tekija olisi voinut olla vielakin tiukempi ja jattaa vielakin enemman muita menoja seké

ohjelmaa pois niin kauan kuin tyo oli kesken.

Tekijalle on tarkeinta, ettd toimeksiantaja on tydn lopputulokseen tyytyvéinen ja etta
produktilla on heti kayttotarkoitus. Palautetilaisuudessa saadun varsin myonteisen
palautteen ja korjausehdotusten jalkeen produkti on juuri sellainen, jota toimeksiantaja ol
odottanut. Produktin visuaalisesta ilmeesta on saatu kiitokset toimeksiantajalta. Erityisesti
he pitivat valittdmisen arvon nakymisesta produktissa, koska se on keskeinen asia koko

varhaisen valittamisen mallissa.

Onko tallaisella lomakkeen uusimisella jotain yleistettdvampéaa merkitysta? Tyo oli suora
toimeksianto yrityksen tarpeeseen ja siind mielessa lopputuote rajautuu hyvin pienen
esimiesjoukon hyddynnettavaksi. Tassd mielessa yleistettavyydesta ei voi puhua.
Toisaalta vastaavia toimintakaytantoja on kehitetty usealla taholla ja varhaisen
valittamisen mallin ajatus on laajasti tunnustettu ja tydelaméassa yleisesti jo kaytossa. Joka
tapauksessa aihe on tarkeé edelleen ja erityisesti tulevina vuosina, kun sosiaali- ja
terveydenhuollon historiallisen suuri muutos toteutuu ja esimiestyon merkitys saattaa

entisestaankin korostua.

Tyourien pidentamisen vaatimus haastaa yrityksia entista kehittyneempien varhaisen
valittdmisen mallien kehittamiseen. Esimiesten tulee hallita sek& ennaltaehkaiseva, etta
varhaisen tuen esimiestyd. Tulevaisuudessa sosiaali- ja terveysalan suuri uudistus
vuoden 2020 jalkeen tuo mukanaan mahdollisesti vielakin merkittdvampid haasteita
esimiestydn onnistumiselle, jotta tyontekijat jaksaisivat entista pidempaan tybelamassa.
Selkeat toimintamallit ja pelisd&nndot eri tilanteissa helpottavat haastavaa esimiestyota

naissa suurissa yhteiskunnallisissa muutoksissakin.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelulomake Henkiléstohallinto

Henkilostbasiantuntijat

Haastattelu

1. Mita asioita on vaikea ottaa puheeksi tyontekijan tyokykyyn liittyvissa
asioissa?
Minkalaisissa tilanteissa esimiehet kdantyvéat ensisijaisesti HR:n puoleen?

2. Minkalaista tukea esimiehet tarvitsevat

o tydterveyshuollolta

o HR-sta

o Yylimmaéltd johdolta

3. Mita tietoa Varhaisen vélittamisen-mallin mukaiseen lomakkeeseen tulisi
lisata tai mahdollisesti poistaa?

4. Olisiko jotain muuta, mika mielestasi parantaisi yhteistyota esimiesten ja
tyoterveyshuollon vélilla ndissa asioissa?

Kiitos paljon vastauksista!
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Liite 2. Haastattelulomake Esimiehet

Haastattelu

1. Mita asioita on vaikea ottaa puheeksi tyontekijan tyokykyyn liittyvissa
asioissa?

Minkalaisissa tilanteissa esimiehet kaantyvat ensisijaisesti HR:n puoleen?

2. Minkéalaista tukea esimiehet tarvitsevat

o tydterveyshuollolta

o HR-sta

o Yylimmaéltd johdolta

3. Kaytatkd varhaisen valittdmisen-mallin mukaista lomaketta?

- Jos ei, miksi?

4. Mita tietoa mielestasi lomakkeeseen tulisi lisata tai mahdollisesti

poistaa?

Kiitos paljon vastauksista!
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Liite 3. Haastattelulomake Ty6terveyshuolto

Tyoterveyshuolto Johtaja

Haastattelu

1. Missatilanteissa esimiesten olisi hyva kaantya tydterveyshuollon puoleen
tyontekijan tyossa selviytymisen ongelmissa?

2. Mitka asiat ovat tyoterveyshuollon nédkékulmasta vaikeita kasitella?

3. Mita TTH odottaa yhteistydlta esimiesten kanssa?
Mita tyoterveyshuollolla on annettava esimiestyon tueksi ndissa asioissa?

4. Mistéa tyoterveyshuollon toiminnasta tyopaikat/yrityksen hyotyvat?

5. Olisiko jotain muuta, mik& parantaisi yhteistydta esimiesten kanssa naissa
asioissa?

Kiitos paljon vastauksistasi!
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Liite 4. Vanha lomake

Lomake varhaisen tuen keskusteluun
Yritys:
Tyontekija:

Esimies:

Tata lomaketta kaytetdan silloin, kun yrityksessa maaritelty sairauspoissaolojen halytysraja tayttyy
tyontekijan kohdalla tai soveltaen muissa sellaisissa tilanteissa, joissa esimies haluaa keskustella

tyontekijan kanssa tydssa jaksamisesta.

Lomaketta voidaan kayttda myos tyontekijan palatessa pidemmalta sairauslomalta téihin, jolloin:

e varmistetaan tyokykyisyys
e ennaltaehkaistaan sairastumisen uusiutuminen seka
e suunnitellaan mahdollinen osittainen tyéhoén paluu pidemman sairauspoissaolon jalkeen.

Tilanteen kartoittaminen

Mika on tyontekijan mielesta keskeisin syy tydssa jaksamisen ja parjaamisen haasteille?

Mitka keskeisimmat tekijat haittaavat tyon sujuvuutta?

Mitka ovat ne keskeisimmat asiat, joiden pitdisi muuttua valiaikaisesti tai pysyvasti, jotta tilanne
ratkeaisi?

Onko jokin tyén muokkauksen vaihtoehdoista ajankohtainen:

0 Tyoolojen ja -vdlineiden parantaminen, apuvélineiden hankkiminen
O Tyoaikajarjestelyt

0O Tyotehtavien uudelleenjarjestely, maaraaikaisesti tai pysyvasti

o Tyokierto tai tehtavakierto

0 Korvaava / kuntouttava / kevennetty tyo

O Lomien jaksottaminen

o Tutor- / mentortoiminta tai tydssd oppimista tukevat jarjestelyt

0 Taydennyskoulutus

0 Uudelleensijoitus
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Mita tukea tyontekija tarvitsee esimiehelta?

Mita tukea tyontekija tarvitsee tydyhteisolta?

Mita tyontekija voisi itse tehda ratkaistakseen tilanteen?

Taydentdvat ja tarkentavat kysymykset

Onko tyo osaamiseen ndhden liian vaikeaa/helppoa/yksitoikkoista?

Onko ty6 ruumiillisesti/henkisesti liian raskasta?

Onko tyopaikan olosuhteissa/ergonomiassa korjaamista: melu, pdly, valaistus, veto, tyotila,

tyoasennot?

Onko ty6valineissa puutteita?

Onko ty6ilmapiiri hyva:

suhde tyotovereihin, suhde esimieheen, kohdistuuko tyontekijaan kiusaamista tai esiintyyko

hairitsevia ristiriitatilanteita?

Muita tyohon liittyvia tekijoita, jotka saattavat aiheuttaa tydssa parjdamisen haasteita?

Tyontekijan ndkemys omaan tyokykyyn vaikuttavista tekijoista (tyontekijan niin halutessa, ei

kuitenkaan diagnooseja):

o fyysiset tekijat (terveys, kunto, rasitus, kivut)
e henkiset tekijat (vasymys, ahdistus, motivaation puute)
e sosiaaliset tekijat (elamantilanne, perheongelmat tms.)

e piaihteet (alkoholin kaytto, maara, toistuvuus, pitenevat viikonloput)
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Mita tyontekija voisi tehdad parantaakseen omaa tyokykya?

Liittyvatko sairauspoissaolot tiettyihin ajankohtiin? Miksi?

Jatkosta sopiminen

Mita toimenpiteitd sovitaan tehtavaksi tyopaikalla tydkyvyn turvaamiseksi

— valittomasti?

— ajan kanssa?

Miten seurataan toteutumista?

Tarvitaanko yhteydenottoa ty6terveyshuoltoon? Kumpi ottaa yhteytta?

Olemme sopineet taméan lomakkeen toimittamisesta henkildstéhallintoon ja/tai

tyoterveyshuoltoon jatkotoimenpiteita varten. Lomake kasitellaan luottamuksellisesti.

Paivamaara ja allekirjoitukset

S

Ty6nantajan edustaja Tyontekija
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Liite 5. Uusi lomake

Lomake varhaisen valittamisen keskusteluun

Yritys:
Tyontekija:

Esimies:

Lomaketta kaytetaan silloin, kun yrityksessa maaéritelty sairauspoissaolojen halytysrajat
tayttyvat tyontekijan kohdalla tai soveltaen muissa sellaisissa tilanteissa, joissa esimies
haluaa keskustella tydntekijan kanssa tytssé jaksamisesta.

Tilanteen kartoittaminen

Tyontekijan oma nakemys tydssa selviytymisesta tai tydhon paluun esteista?

Esim. fyysiset tekijat (terveys, kunto, rasitus, kivut), henkiset tekijat (vsymys, ahdistus,
motivaation puute), sosiaaliset tekijat (elamantilanne, perheongelmat tms.), paihteet

(alkoholin kayttd, maara, toistuvuus, pitenevat viikonloput)

Mita tyontekija voisi itse tehda ratkaistakseen tilanteen?

Liittyvatkd sairauspoissaolot tai muut haasteet tiettyihin ajankohtiin?
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Ty6ilmapiiri: Miten kuvaisit suhdetta tydtovereihin ja esimieheen?

Helpottaisiko tydssa selviytymista:

[0 Tydolojen- ja valineiden parantaminen tai apuvalineiden hankkiminen
Tybaikajarjestelyt
Tyotehtavien uudelleenjarjestely, maardaikaisesti tai pysyvasti
Tyokierto tai tehtavakierto
Korvaava tai kevennetty ty6
Lomien jaksottaminen

Taydennyskoulutus

O o 0o o o 0o od

Uudelleensijoitus

Jos joku edellisista kohdista helpottaisi tytssa jaksamista, miten?

Miten sovittuja asioita seurataan?

Olemme sopineet tamén lomakkeen toimittamisesta henkilostéhallintoon ja/tai

tyoterveyshuoltoon jatkotoimenpiteitd varten. Lomake kasitelldén luottamuksellisesti.

Paivamaara ja allekirjoitukset

Tybnantajan edustaja Tyobntekija
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