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Tiivistelma

Opinnéaytetyoni toimii oppaana esimiehille. Oppaan tarkoitus on kertoa, kuinka esimies voi kdytéannossa lisata tyo-
hyvinvointia omalla esimiestyélldan. Lisaksi oppaassa kasitelldaan varhaisen tuen mallia, seka esimiehen roolia var-
haisen tuen mallissa. Oppaassa esitelladn myos edellytyksia onnistuneisiin varhaisen tuen keskusteluihin.

Aikaisemmin esimiestydn keskeisend tehtavana oli tydn organisointi ja asioiden johtaminen (management). Nyky-
aan esimiesten keskeinen tehtdva on ihmisten johtaminen (leadership). Nykypaivana perinteinen kaikkitietédvan
esimiehen rooli ei enda toimi. Esimiehend olemisen ensimmainen askel on ymmartaa se mitd esimiehend oleminen
on ja mita se tarkoittaa. Esimiehen on ymmarrettava, ettd hdn on auktoriteettisasemassa verrattuna tydyhteison
muihin jdseniin ja tama asema asettaa hanelle tiettyja velvollisuuksia. Esimies toimii linkkind oman ryhmansa seka
koko organisaationsa valilla. Keskeinen ja haastava osa esimiesty6ta on esimiehen suhde alaisiin.

Keskeisimpia keinoja lisata tydhyvinvointia esimiestydlla on johtamistyyli. Tiettyjen johtamistyylien on havaittu li-
saavan tyohyvinvointia ja vdahentdvan tyépahoinvointia. Tyohyvinvointia lisddvia tyyleja ovat esimerkiksi voimaan-
nuttava, vuorovaikutteinen, transformationaalinen, aito/autenttinen, positiivinen ja palveleva seka oikeudenmukai-
nen tyyli. Naiden liséksi puhutaan myés tydhyvinvointia edistdvasté johtamisesta, jolle tyypillista on ettd esimies
antaa tyontekijoiden tydskennella itsendisesti ja silla tavalla, ettd tyontekijat voivat myods osallistua vahvasti paa-
tdksentekoon.

Lakimuutokset edellyttavat toimivaa mallia varhaisen tuen ja tyokyvyn hallinnan seurannan toteuttamiseksi ty6pai-
koilla. Téma tarkoittaa muun muassa tyontekijdiden sairauspoissaolojen seurantaa seka varhaista puuttumista sai-
rauspoissaoloihin. Taman seurauksena on syntynyt varhaisen tuen malli, jossa esimiestydlla on keskeinen merkitys.

Opinnaytety® perustuu tutkimustuloksiin aiheesta. STTK on teettanyt Aula Researcilla tutkimuksen tyohyvinvoinnin
edistdmisesta tyopaikalla. Tutkimuksen mukaan 57 % tydntekijoistd kokee, ettd heidan tydpaikallaan ei edisteta
lainkaan tai edistetadn melko huonosti suunnitelmallista tydhyvinvointia seka tydssajaksamista.

Etla on myds suorittanut tutkimuksen aiheesta esimiehen tuki-olennainen osa tyéhyvinvointia. Tutkimus osoittaa,
ettad tydhyvinvointiin vaikuttavat myonteisesti tytkavereiden tuki, esimiehen tuki seka vaikutusmahdollisuudet tyods-
sa. Nimenomaan esimiehen tuki nousi tarkedksi tutkimuksessa. Se vaikuttaa kaikkiin mitattuihin tyéhyvinvoinnin
aspekteihin.

Kunnallisalan kehittdmissaatio (KAKS) on tehnyt vuonna 2015 tutkimuksen siitd, Kuinka kuntaesimies voi parantaa
tydhyvinvointia. Aikaisempien tutkimusten tulosten perusteella on huomattu, etta esimiehia ei ole aikaisemmin
pidetty vastuullisena tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Tama tutkimus on tahdannyt esimiehen kehittdjan roolin vah-
vistamiseen.

Avainsanat
Tyohyvinvointi, tydkyky, esimiehen rooli, varhaisen tuen malli
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Abstract

The thesis works as a guide for supervisors. The purpose of the guide is to explain how a supervisor can in practice
increase occupational well-being. In addition, the guide addresses the model of early support and the role of a
superior in the early support model. The guide also presents the prerequisites for successful early support discus-
sions.

Previously, the main task of supervisory work was the organization of work and the management of issues (man-
agement). Today, the key task of supervisors is to lead people (leadership). Today, the traditional all-knowing su-
pervisor’s role no longer works. The first step to being a supervisor is to understand what being a supervisor is and
what it means. Supervisors must understand that he or she is an authority with respect to other members of the
work community and this position imposes certain responsibilities on the supervisor. The supervisor acts as a link
between his own group and the entire organization. A key and challenging part of supervisor work is the relation-
ship between the supervisor and the subordinates.

The most important ways to increase well-being at work with supervisors are management styles. Certain man-
agement styles have been found to increase well-being at work and reduce work-related suffering or ill-being.
Styles that promote well-being at work include, for example, empowering, interactive, transformational, real / au-
thentic, positive and serving as well as fair style. In addition to these, there is also talk of leadership in promoting
well-being at work, which is typically characterized by the fact that the supervisor allows employees to work inde-
pendently and in a way that employees can also make a strong contribution to decision-making.

Legislation requires a workable model for early operating and management of work ability management in the
workplace. This includes, among others, the monitoring of sickness absence of workers and early intervention in
sick leaves. As a result, an early support model has emerged, where supervisory work plays a key role.

The thesis is based on research findings on the subject.STTK has conducted a survey at Aula Research on promot-
ing well-being at work. According to the study, 57% of employees feel that their workplace has not promoted at all
or promotes rather poorly planned job well-being and work-related benefits.

Etla has also completed a study on the subject's supervisor's support - an essential part of well-being at work. The
research shows that well-being at work is positively impacted by support from colleagues, support from the super-
visor and influence on work. Especially the support of a supervisor was considered important in the study. It af-
fects all aspects of well-being at work.

Municipal Development Foundation (KAKS) has conducted a survey in 2015 on how a municipal supervisor can
improve occupational well-being. Based on the results of earlier studies, it has been noted that supervisors have
not previously been held responsible for developing wellbeing at work. This research has aimed at strengthening
the role of a supervisor's developer.

Keywords
Well-being at work, ability to work, role of supervisor, operational model of early support.
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1 JOHDANTO

Jatkuva toimintaympariston yllatyksellisyys on tuonut 2000-luvulla ihmiselle tydyhteisolle seka koko
organisaatiolle mahdollisuuksia, mutta tdma muutos on myds samalla vaatinut uutta asennetta esi-
miesty6hon. Esimiehilta vaaditaan entista tarkempaa tyén organisointia, vahvaa tydsuojelun otetta
johtamisessa seka perustehtadn fokusoivaa johtamista. Esimiesten tulee mahdollistaa tyon tekoa ja
toisaalta myos olla rajoittamassa liiallista tydkuormaa. Enaa ei pyrita ainoastaan korjaamaan fyysisia
tydolosuhteita ja — ymparistéa vaan huomioidaan myds tyon psyykkisia ja henkisia riskeja, joita on

pyrittava ennaltaehkdisemaan varhaisessa vaiheessa. (Suutarinen ja Vesterinen 2010, 11.)

Terveydeliset vaarat, jotka johtuvat tyon fyysisesta raskaudesta ovat vahentyneet. Ihmisten tunte-
mukset vaikuttamismahdollisuuksien vahyydesta, huonosta johtamisesta, liilan kovasta tyétahdista,
puutteellisesta perehdytyksestd ja epaselvista tydnkuvista ja rooleista ovat sen sijaan lisdntyneet.
Néma kuormitukset heijastuvat terveysongelmina kuten stressind, motivaation hiipumisena, ty6-
uupumuksena ja lisddntyneina poissaoloina. Tamadn vuoksi organisaatioihin tarvitaan selkeita raken-
teita, pelisaantdja ja toimintamalleja seké kokonaisvaltaista yhteisty6ta ulkoisten ja sisdisten toimi-

joiden kesken. (Suutarinen ja Vesterinen 2010, 11-12.)

Nama ovat ajatuksia, joista opinndytetyoni lahti liikkeelle. Esimiesten vastuut ja velvollisuudet ovat
lisddntyneet toimintaymparistdjen muutosten myota. Esimiehiltd vaaditaan paljon ja heilla tulee olla
ajantasaista tietoa ja osaamista toimiakseen menestyksekkaasti esimiehena seka edistadkseen tyd-
hyvinvointia. Esimiestydlla on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin ja tydkyvyn yllapitamiseen. Opinndyte-
tyoni toimii oppaana esimiehille ja kertoo, kuinka he kdytanndssa voivat lisété tyéhyvinvointia omalla
esimiestyollaan. Lisaksi oppaassa kasitelldan, kuinka esimies voi valmistautua varhaisen tuen kes-
kusteluihin ja mika merkitys esimiestydlld on varhaisen tuen mallissa. Opinndytetyon tarkoitus on
tehda opas esimiehille, ei tehda tutkimusta aiheesta. Aiheesta on suoritettu laajamittaisia tutkimuk-

sia, jotka toimivat pohjana opinndytetydlleni.

STTK on teettanyt Aula Researcilla tutkimuksen tydhyvinvoinnin edistamisesta tyopaikalla. Kysely on
suoritettu 22.11. — 8.12.2016 valisena aikana ja siihen on osallistunut 1061 tyéssakdyvaa henkiléa.
Tutkimuksen mukaan 57 % tyontekijoistd kokee, etta heidan tydpaikallaan ei edisteta lainkaan tai

edistetdadn melko huonosti suunnitelmallista tydhyvinvointia seké tyéssajaksamista. (STTK 2017.)
Etla on my6s suorittanut tutkimuksen aiheesta esimiehen tuki-olennainen osa tyéhyvinvointia. Tut-
kimuksen on rahoittanut TEKES. Muistio on julkaistu 28.3.2017. (Béckerman, Kangasniemi ja Kau-

hanen 2017.)

Kunnallisalan kehittamissaatio on tehnyt laajan tutkimuksen aiheesta Miten kuntaesimies voi paran-
taa tydhyvinvointia. Tutkimus on julkaistu 22.6.2015. (Makiniemi, Heikkila-Tammi ja Manka 2015.)

N&itd tutkimuksia seka niiden tuloksia kasittelen opinnadytetyoni lopussa.
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Opinnaytety6 on alkaa lyhyella katsauksella opinndytetydssa esiintyviin kasitteisiin. Aluksi tarkastel-
lan mitd on tyohyvinvointi ja TYKY. Taman jalkeen lahdetdan kasittelemaan itse opinnaytetyon ai-
hetta. Lopuksi kayn lapi aiemmin mainitsemani tutkimukset seka niiden tulokset ja kokoan yhteen-
vedon tutkimuksista. Opinndytetyd loppuu pohdintaan aiheesta.
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2 TYOHYVINVOINTI

2.1  Tyobhyvinvointi kasitteena

Ty6hyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu itse tydsta, tydn mielekkyydesta, turvallisuudesta ja

hyvinvoinnista seka terveydesta. (Sosiaali — ja terveysministerié 2016.)

Ty6hyvinvointi kuvaa tyéntekijan kokemusta siita, kuinka terveellistd, turvallista, hyvin organisoitua
ja hyvin johdettua tyd on, kuinka tehokkaasti muutoksia hallitaan tydssa, minka tasoisen tuen tydyh-
teisO antaa yksilolle sekda miten merkityksellisena ja palkitsevana henkild itse pitaa tyétaan. (Mattila
ja Rauramo 2015, 3.)

Ty6hyvinvointi rinnastuu usein kasitteeseen henkinen hyvinvointi. Tasta voidaan paatella, etta tyo-
hyvinvoinnin oletetaan syntyvan yksiléon, ty6hdn ja lahiyhteisdn olosuhteisiin liittyvista tekijoista,

jotka ovat alkuperdltdan psyykkisia ja psykososiaalisia tekijoita. (Tarkkonen 2012, 22.)

Tarkkosen (2012, 22) mukaan tydhyvinvointia voi tarkastella kahdella tasolla ja laaja-alaisena toi-
minnan kohteena, jolloin tyéhyvinvointi on jasennyksistdan riippumatta yksilétasolla osiinsa jakama-

ton asia eli kokonaisvaltainen kokemus.

Yksildpsykologisena lopputulemana tydsséa oleva ihminen energisoituu ja saa voimia tydéhdnsa hallin-
nan, arvostuksen, mielekkyyden, elamanilon, turvallisuuden ja terveyden kokemuksesta. (Tarkkonen
2012, 22.)

Toiminnan tasolla tarkasteltuna tyéhyvinvointi edellyttad, ettd on huolehdittava henkiléstén tyétur-
vallisuudesta, tyokyvysta ja tydssajaksamisesta seka henkisestd hyvinvoinnista. Henkiselld hyvin-
voinnilla tarkoitetaan esimerkiksi tyssa viihtymistd, yleista tyotyytyvaisyyttd, tyén imua, tyon iloa,
hallintaa, sujuvuutta ja hairiéttémyytta, sopivaa haasteellisuutta seka oikeudenmukaisuuden, arvos-

tuksen ja onnistumisen kokemuksia. (Tarkkonen 2012, 22.)

Ty6hyvinvointi tulisi nahda yhtendisenad osana normaalia organisaation johtamista. Tydhyvinvointi
tulisi integroida organisaation strategiaan ja sen toteuttamiseen. Tydhyvinvointia ei tule ndhda
muusta johtamisesta irrallisena toimintona, koska sen kehittaminen on yhteyksissa niin moneen asi-
aan. (Kauhanen 2016, 29.)



TYOHYVIN VOINTITOIMINNAN
KOHTEITA JATAVOITTEITA

« tydturvallisuus
» tyGorganisaatiof, [hitydyh-
teisdt, tydtja ihmiset
« tyfissdjaksaminenia tydkyky
« henkinen hyvirvoint
- fdisyys ja tydssd-
viihtyminen
—tyén imu, ilo, hallinta ja
haasteellisuus
— tydn merkityksellisyys ja
mielekkyys

MYYs

10 (43)

TYOHYVINVOINTI
YKSILOPSYKOLOGISENA
KOKEMUKSENA

Ihmiselle energisoiva, voirmia
antzva eldmanilon, mielekkyy-
denja arvostuksen, hallinnan,
terveyden ja turvallisuuden tun-
ne.

— onnistumisen, arvostuksen,
ja oikeudenmukaisuuden
kokemukset

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

Tyborganisaation ylatasolla voidaan luoda tyéhyvinvoinnille ainoastaan yleiset edellytykset ja var-

varmistaa koko tydorganisaatiossa tyéhyvinvoinnin edellytysten toteutuminen.

Lahitydyhteisdtaso on merkityksellisin ja valittémin fyysinen ja psykososiaalinen tydymparistd taval-
tavalliselle tydntekijalle. Siihen vaikdtetaan tydorganisaation ylatasolta kasin lahinna yleisten edelly-
tysten luomisen ja yllapidon kautta.

Yksilétasoon vaikutetaan tydhyvinvointitoiminnan lopputulemana. Tydorganisaatiot ja ldhiyhteisot
koostuvat ihmisistd, ja heilla jokaisella on henkilokohtaiset tydstdselviytymisen edellytykset seka sa-
malla henkilokohtaiset tydolosuhteet. Tydnantajan on selvitettava riittdvan hyvin nama tekijat, jotta
se voi vaikuttaa tydturvallisuuteen, tydssa jaksamiseen, tyokykyyn sekd henkiseen hyvinvointiin.
(Tarkkonen 2012, 44-45.)

2.2 Tybhyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat

Tydhyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat ovat hyvin moni uloitteisia. Tastd huolimatta on kuiten-

Nama tekijat voidaan jaotella kahteen eri kategoriaan: yksildon ja olosuhteisiin liittyvat ja organisaa-
tioon liittyvat. (Kauhanen 2016, 28.)

2.2.1 Yksiloon ja olosuhteisiin liittyvat tekijat
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Luonnollisesti lahtdkohtana on jokaisen yksilén oma henkinen ja fyysinen suorituskyky. Pohjimmil-
taan tahan vaikuttavat yksilon kasvu- ja ty6olosuhteet, geeniperimd, asenteet, arvot terveys, osaa-

joihin yksilo ei voi vaikuttaa itse milladn tavoin, mutta osaan taas voi. (Kauhanen 2016, 28-29.)

2.2.2 Organisaatioon liittyvat tekijat

Organisaatioon liittyvia tekij6itéd on varsin moninainen maara. Kauhanen (2016, 29) on listannut kes-

keisimmiksi tekijoiksi:

= Tybymparisto ja tydolosuhteet

= Tyosuhteen laatu, tyon sisdlté ja palkitseminen
» Tybaika ja tybaikajarjestelyt

= Sisdinen viestinta

=  Tybyhteisdn toimivuus (tasa-arvo, tybtoverit)

»  Paatoksentekoon osallistuminen

= Esimiestyd (johtaminen)

= QOsaaminen, ty6n hallinta ja ammattitaito

»  Kehittymismahdollisuudet (uuden oppiminen)’

» Kasvupolut (tyotehtdvien vaihto)
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TYKY
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Mita on tyky?

Termi tyky tarkoittaa tyokykya. Tyokyky on kasitteena monien eri tekijdiden summa ja siihen vaikut-
tavat osaltaan tydhon, tydyhteiséon seka yksiloon liittyvat asiat. Ilmarisen tyky talo kuvastaa tyoky-
kyyn vaikuttavia tekijoité neljalla eri tasolla. Kolme alinta tasoa kuvastavat yksilén henkilékohtaisia

voimavaroja ja neljas kerros taas tytta seka tyooloja. (Terava ja Makeld-Pusa 2011, 13.)

Toimintakyky kuvaa kuinka hyvin ihminen selviytyy paivittaisista tehtavistd elamassaan ja tyokyky on
yksi toimintakyvyn osa-alue. Siihen vaikuttavat ihmisen omien voimavarojen lisaksi myds tyossa tar-
jolla olevat voimavarat seka tyon vaatimukset. Tyokyky voi olla heikentynyt, koska tyén vaatimukset
ovat kohtuuttomat, tydolot ovat huonot tai ettd ihmisen omat voimavarat ovat jostain syysta vahen-
tyneet. (Ahola 2011, 35.)

Tyskyky

Tyd
Tydolot
Tydn sisaltd ja vaatimukset
Tydyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen
Arvot

Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys

Toimintakyky

KUVIO 2. Tyokykytalo. (Ilmarinen 2006.)

IImarisen (2006) mallin mukaisesti perustana tydkyvylle toimivat terveys seka psyykkinen ja sosiaa-
linen toimintakyky yksilétasolla. Seuraavassa kerroksessa kuvataan ammatillista osaamista, joka si-
saltad kaiken opitun, tiedon seka osaamisen aina peruskoulutasolta lahtien. Kolmas kerros kuvaa ar-
voja, asenteita seka motivaatiota, jotka risteytyvat tydelamaan. Neljas kerros puolestaan kuvaa ty6-
paikkaa konkreettisella tasolla. Tama neljas kerros on juuri se kerros, johon vaikuttavat esimiestyd

ja johtaminen. (Terdva ja Makela-Pusa 2011, 13.)
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Oleellisinta puhuttaessa tydkyvysta on se, ettd nama kaikki nelja kerrosta ovat tasapainossa keske-

naan ja tukevat toisiaan ja ndin ollen muodostavat yhdessa tyokyvyn. Ihmisten voimavaroja kuvaa-

vissa alimmissa kerroksissa tapahtuu muutoksia muun muassa ihmisten ikdantyessa, mutta toisaalta
muuotksia tapahtuu myos ylimmissa kerroksissa eli tydelamassa. Tama taas puolestaan asettaa toi-
senlaiset paineet. Tydkyky on siis moninainen kokonaisuus, joten siihen pitda vaikuttaa monin eri

toimin. (Terdva ja Makeld-Pusa 2011, 14.)
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4 ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN TANAAN

Jarvisen mukaaan (2000, 3.) "Johtamisen tehtdvana on ohjata yksittdiset ihmiset, erilaiset tyéryh-
mat ja tiimit tydskentelemaan tiettyyn organisaation haluamaan suuntaan.” Tamakaan ei kuitenkaan
viela Jarvisen mukaan riita, vaan ryhmat ja ihmiset pitda saada entistd enemman omatoimisemmiksi
seka itseohjautuvimmiksi vastuunottajiksi. Tana paivana tydelama on entista enemman muutoksen
kourissa ja tyon vaatimukset ovat kasvaneet. Organisaatioiden toimintaymparistot ovat kehittyneet
entistd monimuotoisemmiksi ja tyotehtdvat niin haasteellisiksi, etta esimiehella ei enaa nykypaivana

ole mahdollisuutta osata kaikkia alaistensa téita. (Terdva ja Makela-Pusa 2011, 8.)

Aikaisemmin esimiestytn keskeisena tehtavana oli tydn organisointi ja asioiden johtaminen (mana-
gement). Nykyaan esimiesten keskeinen tehtava on ihmisten johtaminen (leadership). Nykypaivana
perinteinen kaikkitietavan esimiehen rooli ei enda toimi. Esimiesty® on siirtynyt kohti valmentavam-
paa otetta, jossa esimiehen tarkeimpiin tehtaviin lukeutuu se, ettd he antavat alaisilleen valmiudet

menestya tydssaan mahdollisimman hyvin. (Terava ja Makela-Pusa 2011, 8.)

Nykyaikaisen johtajuuden peruspilareita ovat henkinen tuki ja valmennus, luotettavuus, esimerkilli-
aan tavoitteiden saavuttamiseksi seka kannustaa luovaan ajatteluun ja omien ajattelutapojen ky-
seenalaistamiseen. Jokaisella tiimin jasenelld tulisi olla yhteinen kasitys tavoitteista ja tiimin tulisi
toimia yhdessa niiden toteuttamiseksi. Jokaisen tulisi tuntea olevansa yhta arvostettu ja siihen tarvi-

taan esimiesten henkistd tukea. (Terdva ja Madkela-Pusa 2011, 8.)
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4.1  Esimiehen rooli

Juridisessa mielessa esimies on ty6nantajan edustaja, joka on vastuussa tydntekijoiden oikeuksien
toteutumisessa ja siita, ettd han noudattaa myds omia velvollisuuksiaan. Esimies voi kayttaa tyon-
johto eli direktio-oikeutta ty6nantajan edustajana. Kaytannossa tdma tarkoittaa, etta tydnantaja saa
ohjata ja paattaa tyontekijan tehtavista lain, tydehtosopimusten seka tydsopimuksen puitteissa. Nain
ollen ty6nantaja paattad mitd tyotd tehdaan, miten ty6é tehddan ja missa tyd suoritaan. (Esimies

valmennusverkko, 2017.)

Jokaisen esimiehen tulisi pohtia omaa rooliaan ja asemaansa tydyhteisdssa. Esimiehend olemisen
ensimmainen askel on ymmartaa se mita esimiehena oleminen on, mita se tarkoittaa ja kuinka se
eroaa esimerkiksi asiantuntijatehtavista. Esimiehen on ymmarrettéva, ettéd han on auktoriteettisase-
massa verrattuna tydynteison muihin jaseniin ja tama asema asettaa hanelle tiettyja velvollisuuksia.
Toisaalta tdma asema antaa hanelle myds oikeuksia toteuttaa velvollisuuksiaan. Esimies toimii link-

kind oman ryhmansa seka koko organisaationsa valilla. (Terédva ja Mékela-Pusa 2011, 9.)

Keskeinen ja haastava osa esimiesty6ta on esimiehen suhde alaisiin. Esimiehen tulee olla Iahella,
mutta ei kuitenkaan liian 1dhella alaisiaan. Tyohon liittyvat asiat taytyy osata kasitella ammattimai-
sesti. Tyopaikalla on tarkeda, etta ihmiset osallistuvat paatéksentekoon, mutta se ei saa silti merkita
johtajuuden havidmistd. Toisaalta esimies ei voi mydskadan eristaytya tyoyhteisostdan, vaan hanen
on rakennattava tilanteita ja oltava I&sn4, joihin alaiset voisivat tulla avoimesti keskustelemaan.
"Menestyva esimies ei voi takertua omaan auktoriteettiasemaansa ja hierarkian turvin rakentaa joh-

tamistaan pelolle.” (Terdva ja Makela-Pusa 2011, 9.)

Esimiehen rooli korostuu usein erityistilanteissa. Tallaisia tilanteita ovat esimerkiksi pitkaltd sairaus-

lomalta téihin palaaminen seka muutostilanteet. (Mékiniemi, Heikkila-Tammi ja Manka 2015, 21.)
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ESIMIESTOIMINTAA OHJAAVAT LAIT JA ASETUKSET

Esimiesty6ta ohjaavat useat lait. Naitd ovat muun muassa tydsopimuslaki, tydehtosopimuslaki, ty6-
aikalaki, vuosilomalaki, yhteistoimintalaki, ty6turvallisuuslaki, tydelakelaki, tyoterveyshuoltolaki, laki
yksityisyyden suojasta tydeldamassa seka alan tydehtosopimukset. Esimiehen tulisi huolehtia, etta
hanella olisi perustiedot em. laeista ja tata kautta ymmarrys omista juridisista oikeuksista. Esimiehen
tarkeimpiin oikeuksiin lukeutuu direktio-oikeus. Jokainen tilanne on ainutlaatuinen ja siihen voivat
vaikuttaa useat eri seikat, lait ja tydsopimukset. Tdman vuoksi aina kun lahdetaan tulkitsemaan la-
keja tulee ainakin konsultoida asiasta alan asiantuntijaa, kuten esimerkiksi tydsuhdejuristia. (Terava
ja Makeld-Pusa 2011, 12.)

Esimiehen tehtaviin liittyy myos paljon velvollisuuksia. Tarkein velvollisuus ennen kaikkea on huoleh-
tia, ettd tyodntekijan terveyttd ei kuormiteta liilkaa. Tama tydsuojeluvelvoite kasittad seka henkisen

etta fyysisen hyvinvoinnin. (Terava ja Makeld-Pusa 2011, 12.)

Esimiestoiminnan kulmakivet

Aholan (2011, 62.) mukaan esimiestoiminnan kulmakivia ovat tyéeldmaman lait, organisaatiossa val-
litsevat sopimukset, organisaatiossa noudatettavat ohjelmat- ja toimintamallit seka tydta ohjaavat
kdytannoét. Tarkeimmat lait ja sopimukset esimiestydn kannalta ovat Tyéturvallisuuslaki 738/2002
seka paikalliset tydehtosopimukset. Organisaatioissa noudatettavia ohjelmia- ja toimintamalleja ovat
muun muassa sairauspoissaolojen hallinta-ohjelma ja varhainen tuki. Ty6td ohjaaviin kaytantdihin
lukeutuvat yksikkdpalaverit, kehityskeskustelut, tydntekijdiden osallistumienen tydn suunnitteluun,
tyoyhteisdn kehittaminen, toiminnan sujumisen ja toimintaedellytysten arviointi seka ongelmatilan-
teiden ratkaisu. (Ahola 2011, 62)

Tyoturvallisuuslain 738/2002 keskeisin sisdltd esimiestydn kannalta

Ty6nantajan on jatkuvasti oltava perilla tydsséa esiintyvista vaaratekijoista (8§, 10§.) Vaarat on aina
selvitettdva ja niita on arvioitava sdannéllisesti. Tyonantajan tulee tarkkailla jatkuvasti tydymparis-
tdd, tydyhteison tiloja seka tydtapojen turvallisuutta. Kaikilla tydntekijoilla on velvollisuus ilmoittaa
tybnantajalle vioista ja puutteellisuuksista, jotka voivat aiheuttaa vaaraa terveydelle tai turvallisuu-
delle. Ty6nantajan saadessa tiedon mahdollisesta vaaratekijasta on velvollisuus aina selvittda asian
synty (19§, 258§, 288). Mikali tydnantajalla ei ole kdytettavissa riittdvaa asiantuntemusta vaarojen
arviointiin on kaytettava aina ulkopuolisia asiantuntijoita, esimerkiksi ty6terveyshuoltoa. (Tydturvalli-
suuslaki 738/2002.)

TyOnantajan on pyrittava valttamaan, lieventamaan tai poistamaan terveydelle ja turvallisuudelle ai-
heutuvaa haittaa tydssa. Varsinaiset toimenpiteet kuitenkin toteutetaan yhteistoiminnassa tyonteki-
joiden kanssa (88). Tydnantajalla on oltava turvallisuuden ja terveyden edistémiseksi seka tyoénteki-
joiden tyokyvyn yllapitamiseksi tydsuojelun toimintaohjelma (98). Esimiehen on arvioitava tilanne ja

ilmoitettava mihin toimenpiteisiin ryhdytdan saatuaan tiedon terveydelle tai turvallisuudelle haitalli-
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sesta tekijasta (8§, 19§). Kaikilla on velvollisuus valttaa epaasiallista kohtelua. (Tydturvallisuuslaki
738/2002.)
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6 ESIMIEHEN KESKEISIMMAT KEINOT TYOHYVINVOINNIN LISAAMISEKSI

Esimiehella on useita konsteja ja keinoja lisata tydhyvinvointia. Esimies voi vaikuttaa suuresti tyohy-
van, mitd tehtdvia tyohon sisaltyy seka kuinka itsendisesti ja kenen kanssa tyota tehdaan. Talldin
puhutaan tyon hallinnasta, mahdollisuudesta itsenaiseen tydskentelyyn seka tyén merkityksellisyy-
desta. Nailla eri tekijoilla pystytadn luomaan tydhyvinvointia. Esimiehen vuorovaikutus- ja johtamis-
tyylilld on merkittédva vaikutus tydhyvinvointiin. Tydhyvinvointia tukevassa kohtaamisessa esimies
tarjoaa esimerkiksi stressaavassa tilanteessa olevalle tydntekijalle emotionaalista, sosiaalista tai
konkreettista apua tyon tekemiseen. Silti han kuitenkin voi antaa arvostelevaa palutetta, luoda toi-
voa tai kannustaa. Esimies voi myds toimia tavalla, jolla on negatiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin.
Talléin han voi kiusata, jattaa tukematta, kohdella epakorrektisti, epdoikeudenmukaisesti tai louk-
kaavasti. (Makiniemi ym. 2015, 19.)

Esimies voi omalla suhtautumisellaan rakentaa yleista kasitysta siitd, kuinka ty6paikalla reagoidaan
tydhyvinvointiin liittyviin kysymyksiin, kuten esimerkiksi sairauspoissaoloihin seka olla mallittamassa
tahan liittyvaa kayttaytymistd. Esimies voi myds pyrkia tietoisesti kehittdmaan tyépaikkansa tyohy-

vinvointia, jolloin hdn omaksuu tyéhyvinvoinnin kehittajén roolin. (Makiniemi ym. 2015, 19.)

Ty6paikoilla olisi hyva olla sovittu malli tydkyvyn tukemiseksi, jotta ongelmien ilmaantuessa pystyt-
taisiin toimimaan johdonmukaisesti ja mahdollisimman hyvin. Tydkyvyn tuen malleissa kuuluu selvita
milloin mallia kaytetadn, kuinka edetdan mallin mukaisesti sekd ennen kaikkea mihin silld pyritaan.
Lisdksi on hyva selkedsti maaritella eri osapuolten toimintavelvollisuudet, yhteistyd seka keinot joilla
seurataan mallin toimivuutta ja kehitetadn edelleen. Malli laaditaan yhteistoiminnassa, mutta sen

laatimisesta vastaa ja paattaa ylin johto. (Ahola 2011, 37.)

Kaytanndssa tydolot voivat seka edistda ja toisaalta heikentda tyontekijan terveytta. Tydolot myds
vaikuttavat siihen, kuinka yksild selviaa tydsta sen hetkisilld voimavaroillaan. Tydkykya ja tyéhyvin-
vointia lisadvat tydn voimavarojen vahvistaminen, toimintatapojen kehittdminen, tyontekijéiden ta-
sapuolinen ja reilu kohtelu seka ratkaisuihin pyrkiminen ongelmatilanteissa. Esimiehen tulisi huoleh-
tia myds omasta hyvinvoinnistaan, koska se on parasta mita esimies voi tehda alaistensa tyohyvin-
voinnin parantamiseksi. Hyvat edellytykset henkildiden johtamiseen antaa hyvin jaksava esimies.
(Ahola 2011, 13.)

6.1  Esimiehen oman hyvinvoinnin huolehtimisen keinoja

Aholan (2011, 86) mukaan esimiehen tulisi asettaa mahdolliset seka mielekkaat tavoitteet omaan
esimiestydhonsa. Tama kasittda myds esimiehen omat kehityskeskustelut omien esimiesten kanssa.
Omasta paivittaisestd palautumisesta tydpaivan jalkeen tulisi huolehtia. Palautumista edistavat hy-
vinvointia tukevat elamantavat seka riittdva, monipuolisesti vietetty vapaa-aika. Esimiehella tulisi olla
halua oppia lisad seka halua paivittda omaa osaamistaan. Tama tarkoittaa palautteen kerdamista

omasta esimiestydsta saanndllisesti, oman toiminnan reflektointia seka itsensa kouluttautumista.
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Vuorovaikutuksen tulisi olla toimivaa alaisten, oman esimiehen seka kollegoiden kanssa. Avaimia ta-
han ovat esimiehen oma rakentava, avoin ja aktiivinen asennoituminen. Saanndllinen yhteistyo tyo-
suojelun, tydterveyshuollon sekd henkildstohallinnan kanssa on ensiarvoisen tarkeda. Tama edellyt-
taa aktiivista yhteydenpitoa eri tahoihin. Hankaliin asioihin suhtautumisen tulisi olla ratkaisukeskeista
seka aktiivista. Tama edellyttad hanakkaa tarttumista asioihin ja toimeenpanokykya. (Ahola 2011,
86.)

Edellytys hyvalle esimiestyélle on se, ettd esimies itse on motivoitunut, hyvin jaksava seka pystyva
omassa tydssdan. Rutiininomainen toiminta sujuu kuormittuneenakin, mutta pitkittynyt stressi ja sen
oireet sen sijaan hairitsevat suunnittelua, vuorovaikutusta, paatdksentekoa ja luovuutta. Nykyaan
harva on vapaa rajattoman tyon haasteista: aina voisi tehda hiukan enemman tai hoitaa asiat vahan
vield paremmin, mutta toistuva tyopdivan venyttdminen tai tauoton kiivastahtinen puurtaminen ei
kuitenkaan kannata. Yli kymmenen tuntia kestavat tydpadivat on todettu uhkaksi unen laadulle, sy-
damen terveydelle seka psyykkiselle suorituskyvylle. (Virtanen ym. 2010) Pitkdan jatkuessa oireet
johtavat tybuupumukseen. On muistettava, ettd esimies toimii esikuvana alaisilleen my6s tydajan
hallinnassa. (Ahola 2011, 87.)

6.2 Tydhyvinvointia tukevat johtamistyylit

Keskeisimpié keinoja lisata tydhyvinvointia esimiesty6lld on johtamistyyli. Tiettyjen johtamistyylien
on havaittu lisdavan tyéhyvinvointia ja vahentavan tyépahoinvointia. Tydhyvinvointia lisdavia tyyleja
ovat esimerkiksi voimaannuttava, vuorovaikutteinen, transformationaalinen, aito/autenttinen, positii-
vinen ja palveleva seka oikeudenmukainen tyyli. Naiden liséksi puhutaan myos tyéhyvinvointia edis-
tavdsta johtamisesta, jolle tyypillistd on etta esimies antaa tyontekijdiden tydskennelld itsendisesti ja
silld tavalla, etta tydntekijat voivat myds osallistua vahvasti paatdksentekoon. Taman lisaksi esimies
suoraan yhteydessa tydhyvinvointiin. Kaytédnndssa tama tarkoittaa, etta esimies vaikuttaa omalla
toiminnallaan tydoloihin, esimerkiksi mahdollistetaan itsendisen tyon tekeminen ja annetaan tyonte-
kijoiden osallistua paatéksentekoon. Nain tydolot vaikuttavat myénteisesti tydhyvinvointiin ja ndin ol-

len valittavat tyohyvinvoinnin vaikutusta. (Makiniemi ym. 2015, 20.)

Esimies, joka toteuttaa tydhyvinvointia tukevaa johtamistyylia toimii reilusti, avoimesti, oikeudenmu-
kaisesti seka aidosti. Hdn myds kannustaa, kiittda, selvittdd ongelmat nopeasti seka auttaa tyonteki-
joita nakemaan tydssaan myonteisia asioita. Esimies myds antaa tyontekijdille mahdollisuuden kehit-
tya ja oppia. Vaikka on tunnistettu tiettyja tyohyvinvointia tukevia johtamistyyleja, yksil6lliset tekijat
voivat vaikuttaa siihen, kuinka tyéntekija kokee johtamistyylin ja kuinka se heijastuu tydhyvinvoin-
tiin. Tallaisia tekijoitd voivat olla mm. neuroottisuus, psykologinen pdaoma ja pystyvyyden tunne.
Tama korostaa yksildllisen johtamisen merkitysta: tydhyvinvointia tukeva johtaminen huomioi tyén-
tekijan yksilolliset tarpeet, koska kaikki eivat hyody ja pidd samanlaisesta johtamisesta. (Makiniemi
ym. 2015, 20, 21.)
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6.2.1 Palveleva johtamistyyli

Esimies, joka noudattaa palvelevaa tyylia haluaa nimenomaan palvella tydntekij6ita. Kaytanndssa
tama tarkoittaa, ettd esimies tukee ja mahdollistaa tydntekijoiden kehittymisen seka itsensa toteut-
tamisen. Tyohyvinvointia edistava esimies on ndyra, aito, anteeksiantava, oppii kritiikistd sekd osaa
huomioida johtamisessaan kokonaisuuden ja vastuullisuuden vaikkapa antamalla kunnian menestyk-
sen yhteytta tydnimuun valittavat psykologinen voimaantuminen seka sitoutuminen organisaatioon.
Palveleva johtamistyyli on yhdistetty vahaisiin tyduupumusoireisiin ja vahaisempiin lopettamisaikei-
siin. Tata valittdvat kokemus oikeudenmukaisuudesta seka tydhon vaikuttamisesta. Palveleva jota-
minen lisaa erityisesti tydntekijan tydéhon sitoutumista, koettua oikeudenmukaisuutta, voimaantumis-
ta seka antaa tyontekijalle vaikutusmahdollisuuksia, jotka taas puolestaan lisaavat tydhyvinvointia.
(Mékiniemi ym. 2015, 20.)

Hakasen (2016, 28) mukaan palvelevassa johtamistyylissa on kyse siitd, etté esimies keskittyy koko-
naisuuden hallitsemiseen seka siihen, ettd hénen alaisensa voivat menestya tydsséan. Tarkeita seik-
koja palvelevassa johtamistyylissa ovat tyontekijéiden kuunteleminen, voimaannuttaminen seka
kunnioitus. Palveleva esimies pyrkii luomaan ty6oloja, jotka ehkaisevat tydbuupumusta seka energi-
soivat ihmisia. Parhaimmillaan palveleva johtaminen on koko organisaatiota yhdistava tapa. Yksittai-
sen esimiehen on adrimmaisen vaikeaa toteuttaa palvelevaa johtamista organisaatiossa, jossa vallit-

see itsekas toisten hyddyntdminen omien paamadrien tavoittelemiseen.

6.2.2 Autenttinen ja aito johtamistyyli

Autenttisen ja aidon johtamismenetelman tunnusmerkkeja ovat, etta esimies tuntee hyvin omat
vahvuutensa ja heikkoutensa, ilmaisee avoimesti omia ajatuksiaan ja tunteitaan, analysoi monipuoli-
sesti tietoa seka on avoin erilaisille ndkemyksille, mukaan lukien itseeensa kohdistuvaan kritiikkiin ja
han myds toimii omien moraaliperiaatteidensa mukaisesti. Naiden esimiehen piirteiden on huomattu
olevan yhteydessa erityisesti vahdisempadn vasymykseen ja kyynisyyteen seka vahaisempiin tyo-
uupumusoireisiin. Tata suhdetta valittavat niin sanotut voimaannuttavat tytolot, joilla tarkoitetaan
etta tyontekijalla on mahdollisuus haasteisiin, tiedonkulku pelaa hyvin ja hanella on riittdva tuki ja
resurssit. Autenttisen johtamistyylin on havaittu myds tukevan mydnteista tydilmapiirid ja tata kautta

my6s ty6hyvinvointia. (Makiniemi ym. 2015, 20-21.)

6.2.3 Transformationaalinen johtamistyyli

Transformationaaliselle johtamiselle tyypillisia tunnusmerkkejé ovat alyllinen haastaminen,

innostava motivointi seka yksilollinen huomiointi. Taman on havaittu tukevan tyéhyvinvointia mm. li-
saamalla tyon imua sekd vahentdvan tybuupumusoireita. Transformaalinen johtamistyyli heijastuu
tyohyvinvointiin esimerkiksi esimieheen kohdistuvalla luottamuksella, tydn merkityksellisyyden ko-

kemisena seka pysyvyyden tunteella. Transformationaalinen esimies kuvaa yleensa vision eli yhtei-
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sen tavoitteen ymmarrettavalla tavalla seka antaa tyétehtdvid, jotka saavat tyontekijat tuntemaan
etta he tekevat merkityksellistd ty6td. (Makiniemi ym. 2015, 21.)

6.2.4 Positiivinen johtamistyyli

Positiivinen jotamistyyli pyrkii synnyttdmaan tyontekijéissa myonteisia tunteita, joilla on havaittu
olevan vaikutusta tyontekijéiden hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Positiivisen johtamistyylin omak-
sunut esimies antaa myonteistad palautetta, kiittad, auttaa, kannustaa sekd antaa tunnustusta ty6n-
tekijalle. Tama on myods voimaannuttavaa johtamista, onka on havaittu olevan yhteydessa parem-
paan tyon imuun. Positiiviselle johtamistyylille on tyypillistd, etta esimies rohkaisee tydntekijoita tii-
mityOoskentelyyn, oppimaan uutta, kehittdmaan itseadn seka ottamaan vastuuta itseohjautuvasti.

Tama heijastuu tydoloihin ja sita kautta tydhyvinvointiin. (Makiniemi ym. 2015, 21.)
6.3 Tydhyvinvointia edistavia tekijoita ja toimintaohjeita esimiehelle

Ahola (2011, 66—-67) on listannut seuraavanlaisia tydhyvinvointia esitévia kdytannon tekijoita tyossa,

seka toimintaohjeita esimiehille:

Selkeat tavoitteet. Huolehdi, ettd jokainen tydntekija hyvaksyy ja tietda perustehtdvansa seka tyon
keskeiset tavoitteet (kehityskeskustelu). Sopikaa myds yhdessa tehtavien tarkeysjarjestys. Tue pe-
rustehtavan jasentamistd osatoiminnoiksi ja auta pilkkomaan tyon tavoitteet hallittaviksi valitavoit-
teiksi. (Ahola 2011, 66—67.)

Kohtuullinen tyémaard. Seuraa aikaansaannoksia seka tydaikakertymia. Huolehdi joka paiva tyon to-
teutuksesta ja tauotuksesta. Jatkuvat ylity6t ja kehno tydnlaatu voivat kertoa ylikuormituksesta. Tee
tarvittaessa uusia jarjestelyja: Tyon laadulle ja terveydelle jatkuva pinnistely on riskitekija. (Ahola
2011, 66-67.)

Tybmaaran saatelyvara. Suunnittele yhdessa tyontekijdiden kanssa aikatauluja ja tavoitteita. Salli
tydaikajarjestelyiden tekeminen seka tybaikajoustojen kayttd aina kun mahdollista. (Ahola 2011, 66—
67.)

Mahdollisuus kehittya tydssa. Seuraa ja suunnittele yhdessa tyontekijdiden kanssa taitojen kehitta-
mistd ja hyodyntamistd (kehityskeskustelut). Huolehdi, ettd kehittaminen ja kehittyminen on kay-
tanndssa mahdollista. Vastahakoisuus ja tyon takkuaminen uudessa tehtdvassa voi kertoa osaamis-
vajeesta. (Ahola 2011, 66-67.)

Mahdollisuus keskittya ty6tehtaviin. Keskittymisnmahdollisuuksien takaamiseksi tulee kehittda yh-
dessa sopivia kaytantdja. Pyrkikaa yhdessa ennakoimaan yllattavia tilanteita. Vastaantulevista haas-
teista tulee ottaa yhdessa opiksi. (Ahola 2011, 66—-67.)
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Kohtuullinen vastuu. Huolehdi, ettd tydntekijalla on riittavat edellytykset tyénsa hoitamiseen (kehi-
tyskeskustelut). Aina kun tyd muuttuu, tarkista tydntekijan vastuun ja edellytysten tasapaino. (Ahola
2011, 66-67.)

Arvostus. Tervehdi aina alaisiasi. Kuuntele ja kysele heidan kuulumisiaan. Anna julkisesti aina myén-
teista palautetta hyvin tehdysta tyosta. Kritiikki tulee antaa kahden kesken, ei julkisesti. Kriittisen
palautteen tulee auttaa tydntekijad padsemaan parempaan tulokseen. Huolehdi, ettd panostuksen
suhde ty6hon ja tyostd saatu vastine ovat tasapainossa keskendan. Mikali vastineita ei voida lisata
on silloin saddeltava myds panostusta. Aina kuin mahdollista, tarjoa vakituista tyésuhdetta. (Ahola
2011, 66-67.)
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7 VARHAISEN TUEN MALLI

Lakimuutokset (mm. ty&terveyshuoltolaki 2 luku 10 a § (20/2012 ja sairausvakuutuslaki 5 a §
(19/2012) edellyttavat toimivaa mallia varhaisen tuen ja tyékyvyn hallinnan seurannan toteuttami-
seksi tyopaikoilla. Tama tarkoittaa mm. tydntekijoiden sairauspoissaolojen seurantaa seka varhaista
puuttumista sairauspoissaoloihin. Kun tydpaikalla on yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa sovitut
kaytannot siitd, kuinka tyokyvyn hallintaa, seurataan seka varhaista tukea toteutetaan tydterveys-
huollon ja tydpaikan yhteisena toimintana, korvaa Kansaneldkelaitos tyénantajalle 60 % tyoterveys-

huollon jarjestamisesta aiheutuneista kustannuksista. (Tietosuoja 2012.)

Sairasvakuutuslain ja ty6terveyshuoltolain muutosten myéta tydnantajalla on velvollisuus ilmoittaa
tyontekijan sairauspoissaolosta tybterveyshuoltoon. Tydssajatkamismahdollisuuksien selvittdmiseksi
seka tydkyvyn arvioimiseksi tydnantajan on ilmoitettava sairauspoissaolosta tyéterveyshuoltoon vii-
meistdan silloin, kun poissaolo on jatkunut kuukauden ajan. Tyoterveyshuollon tehtdvéna on laatia

lausunto tydntekijén tydkyvyn arvioinnista seka tydssajatkamismahdollisuuksista. (Tietosuoja 2012.)

Monet ongelmat heijastuvat ihmisista tyopaikalla, koska vietdmme sielld suurimman osan ajastam-
me. Mita varhaisemmin tyokyvyn ongelmat tunnistetaan, sita helpompi niihin on puuttua. Tydyhtei-
sossa tulee olla selkedt pelisaanndt kaikkien tiedossa, kuinka erilaisissa ongelmatilanteissa toimitaan.
Tyypillisimpia ongelmatilanteita tydpaikoilla ovat esimerkiksi uupuminen, tydkyvyn heikentyminen,
kiusaaminen seka paihdeongelmat. Tyokykyyn liittyvat ongelmat heijastuvat esimerkiksi toistuvina
lyhyind tai pitkittyvina poissaoloina. Varhaisen tuen malli on tarked tydkalu esimiehelle ja se auttaa
reagoimaan naihin tilanteisiin yrityksen pelisadntdjen mukaisesti. Ongelmiin puuttuminen osoittaa

aina huolenpidon ja valittamisen kulttuurista tydpaikalla. (Etera 2017.)

Otettaessa kayttédn varhaisen tuen malli on ylimman johdon seisottava paatdksen takana. Onnistu-
nut toimintamallin kdyttédnotto merkitsee toimintakulttuurin muutosta organisaatiossa ja nain ollen
testaa kdytdnndssa organisaation arvot. Johdon sitoutuminen ja esimerkkina toimiminen on ensisi-

jaisen tarkead nadin suuren asian ollessa kyseessa. Varhaisen tuen toimintamallin jalkauttaminen

edellyttaa johdolta esimerkkia seka valijohdolle antamaa tukea. (Ilmarinen 2017, 8)

Varhaisen tuen toimintamalli edellyttad, ettd seuraavat perusasiat ovat kunnossa:

luottamus, johtaminen, tydturvallisuus
hyvat keskusteluyhteydet, onnistunut viestinta
esimiesten tuki ja koulutus vaikeiden asioiden kasittelyssa

tyontekijan terveydentilan vaatiessa valmiudet tarvittaviin ty6jarjestelyihin

AN N N

hyvin toimiva tydterveyshuolto ja hyva yhteistyd tybterveyshuollon kanssa

Edellytys toimivan mallin aikaansaamiseksi on kaikkien osapuolten sitoutuminen. (Varma 2017.)
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Varhaisen tuen mallin rakentamisessa seka kayttéonottamisessa onnistutaan parhaiten tydpaikan
hyvalla yhteistyolla. Toiminta ja malli muodostuvat tydpaikkakohtaisesti. Varhaisen tuen mallissa on
tarkea kuvata eri yhteisty6tahojen vastuut seka tehtdvat, jotta toiminnasta saadaan tuloksellinen,
jarjestelmallinen seka pitkdjanteinen. Toiminnan sujuvuuden ja tilanteiden nopean ratkaisemisen ta-

kaa ennakkoon suunniteltu tehtdvamaarittely seka vastuunjako. (Mattila ja Rauramo 2015, 5.)

Organisaation varhaisen tuen malli tulisi kirjata lyhyesti ja yksiselitteisesti. Useat organisaatiot ovat
kirjanneet mallin siten, ettd se toimii myds oppaana esimiehille seka muulle henkildstdlle. Varhaisen
tuen mallin oppaassa tulee mainita mallin tavoitteet seka olla selvitettynd mallin toimintatavat. Mal-
lista tulisi kdyda ilmi esimiesten vastuut ja velvollisuudet seka muun henkilékunnan rooli varhaisessa
tuessa. Mallissa taytyy myos tuoda esille, kuinka mallin kdyttda ja sen kehitystarpeita seurataan.
(Ilmarinen, 2017).

Varhaisen tuen mallista on tarkea tiedottaa koko henkildstda jo suunnitteluvaiheessa. Henkilostolle
tulee tiedottaa:
= mallin tarkoitus ja tavoitteet
- tydvaline tydntekijoiden yksildlliseen tyohyvinvoinnin tukemiseen
- varhainen puheeksiotto

- esimiestyén tukeminen (Ilmarinen 2017.)
= henkil6t, jotka osallistuvat mallin rakentamiseen

» aikatauluineen mallin kayttédnottosuunnitelma

= keskustelujen luottamuksellisuus (Ilmarinen 2017.)

Tyokykykeskustelu
—> | esimiehen/henkildsts-
hallinnon kanssa

.

/

./

%

Kolmikantapalaveri,
keskustelu esimiehen
kanssa

KUVIO 3. Varhaisen tuen mallin prosessikaavio (Mattila ja Rauramo 2017, 5).

7.1  Varhaisen tuen mallissa huomioitavat lait ja asetukset

Varhaisen tuen toimintamallin tulee olla myds lainmukaista. Toimintamallia rakentaessa tulee huo-

mioda seuraavat lait:
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=  Tyodsopimuslaki (55/2001)

= Ty6turvallisuuslaki (738/2002)

= Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001)

= Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (753/2004)

7.2 Varhaisen tuen mallin tekeminen ja kayttéonotto

Mattila ja Rauramo (2015, 5) on esittényt varhaisen mallin tekemisen seka kayttonottamisen seu-

raavanlaisesti.

Organisaation ylin johto paattaa aina varhaisen tuen mallin tekemisesta seka kayttéonotosta. Mallin
kayttdonotossa mukana keskusteluissa ovat myods tydsuojelu seka luottamushenkilot. Paatoksessa
on oleellisinta maaritelld, mihin mallin kdyttamiselld pyritdan. Mallista saadaan paras hyoty irti kun
varhaista tukea kasitelladn laajemmin eli malli ei ole vain sairauspoissaolojen seurantaa vaan se ka-
sittdd myds tybssasuoritumisen ongelmia laajemmin. Varhaisen tuen malli tulisi linkittéda johtamisen
eri osa-alueisiin, kuten esimerkiksi kehityskeskusteluihin seka esimiehen roolin maarittamiseen pai-

vittdisessa esimiestydssa. (Mattila ja Rauramo 2015, 5)

Mallin suunnitteluvaiheessa tulisi perustaa eri henkiléstéryhmien edustajista koostuva tyéryhma. Kun
alusta alkaen saadaan malliin eri nakdkulmia sitoutuminen malliin helpompaa. Liséksi tydryhmassa

tulisi olla tyésuojelun seka tydterveyshuollon edustaja. (Mattila ja Rauramo 2015, 6.)

Ty6ryhmdn tehtdvana on selvittaa vallitsevat kaytannot, jotka liittyvat sairauspoissaoloihin sekd
muihin tydssasuoriutumisen ongelmiin. Taman lisaksi tydryhma maarittelee mallissa seurattavat asi-
at, luodaan varhaisen tuen malli seka kirjataan malli ja viestitadn siita koko henkildstolle. (Mattila ja
Rauramo 2015, 6.)

Tyéryhma kartoittaa heti alkuvaiheessa vallitsevat sairauspoissaoloihin seka muut varhaisen tuen
kasittavat kaytédnnot. Kartoittamisella saadaan kasitys siitd, minkdlaisia kaytantdja organisaatiossa
on olemassa seka minkalaisia hyvia tai huonoja kokemuksia niihin liittyy. Kartoituksen tukena voi

kayttda seuraavia kysymyksia:

Miten sairauspoissaolot nykyaan ilmoitetaan?
Kenelle niista ilmoitetaan?

Riittadko oma ilmoitus vai tarvitaanko ladkarin/terveydenhoitajan todistus?

Toimivatko kaikki samalla tavalla? Onko kaytdnté yhtendinen koko organisaatiossa?

R NN

Seurataanko sairauspoissaolojen lisdksi muita mahdollisesti tyokyvyn heikkenemisesta ker-
tovia asioita? Mitd seurataan ja mita kaytantoja siihen liittyy?
v/ Mitd eri toimijoita kuuluu organisaation varhaisen tuen kumppaneihin (esimiehet, tyéterve-

yshuolto, henkiléstéhallinto, tybeldkevakuutusyhtié yms.)?
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v" Minkalaisia tunnuslukuja organisaatiossa on sairauspoissaolojen ja muun varhaisen tuen

seurannassa? (Ilmarinen 2017.)

Varhaisen tuen mittareina voidaan kdyttda seuraavia asioita: sairauspoissaolojen maara (lyhyet 1-9
paivaa tai pitkat yli 3 10 paivaa ja enemman), ty6terveyshuollon tekemat tydkykyarviot, ammatillis-
ten kuntoutusten maara ja niiden onnistuminen, tyokyvyttdmyyselakkeiden maara, tydeldkevakuu-

tuksen maksuluokka seka varhaisen tuen keskusteluiden maara. Lisdksi on tarkeda tietda varhaisen
tuen keskusteluista saatu palaute tyontekijoiltd seka keskusteluiden perusteella suoritetut toimenpi-
teet ja ehdotukset. Mallin kaytosta tulisi tiedottaa vuosittain esimerkiksi henkildstotilinpdatoksen yh-
teydessa. Kaikille tulisi tiedottaa, mitd mallille kuuluu seka kuinka monta varhaisen tuen keskustelua

on kayty vuoden aikana. (Ilmarinen 2017.)

7.3  Esimiestydn haasteet varhaisen tuen mallissa

Ty6suojeluhenkildstdn seka esimiesten koulutus ennen mallin kayttddn ottoa on ensisijaisen tarkeaa,
silld varhaisen tuen toiminta edellyttda osaamista ja tavoitteisiin sitoutumista. Lisaksi kaikkien toimi-
joiden on tunnettava sovittu toimintamalli. Sairauden merkitys ihmisille on suuri, joten asioiden ka-

sittely vaatii hienotunteisuutta seka erityista taitoa ja on nadin ollen erittdin arkaluonteista. Esimiehet
tarvitsevat erityisesti valmennusta, koulutusta ja tukea vaikeiden asioiden kasittelyyn ja puheeksiot-

tamiseen. Yksi térkeimmista asioista esimiesten kouluttamisen lisdksi on tiedottaa koko henkiléstélle
varhaisen tuen mallin kayttéonotosta, silla aineiston tulee olla kaikkien saatavilla. Toiminnan on olta-

va avointa, lapindkyvaa seka kaikkia koskevaa. (Mattila ja Rauramo 2015, 9).

Ikavien ja hankalien asioiden puheeksi ottaminen ei ole helppoa mydskaan esimiehelle. Naissa pu-
heeksi ottamisissa esimiestydn kannalta on oleellisinta pitdd mielessa koko ajan tydn tavoitteet seka
toimia kunnioittavasti seka pitkajanteisesti. Tukea keskusteluihin saa omalta esimiehelta ja tyoterve-
yshuollosta. (Ahola 2011, 12).

Thmiset omaavat erilaisia sosiaalisia taitoja ja tdman vuoksi toisille ongelmallisten asioiden puheek-
siotto on vaikeaa ja toisille taas helpompaa. Omia sosiaalisia taitojaan voi harjoittaa ja niissa voi ke-
hittya aivan kuten muissakin taidoissa. Hankaluutensa vuoksi puheeksiotto voikin jadda tekematta.
Esimiehen tulisi kuitenkin muistaa, etta se on osa johtamista seka tuloksellisen tydn mahdollistamis-
ta jolla tuetaan yksilon seka tyoyhteison tyohyvinvointia. Asiaan on aina parempi tarttua hyvissa
ajoin silla tilanteen pitkittyessa se usein hankaloituu. Esimiehen tulisi Idhestya asiaa myos toisesta

nakodkulmasta: jos asiaan ei puututa, mihin se voi johtaa? (Ilmarinen 2017).

7.3.1 Esimiesten ja henkidston valmentaminen varhaisen tuen mallin kayttéon

Esimiehet ovat keskeisessa roolissa varhaisen tuen mallissa. Esimiehilla tulisi olla valmiudet kdyda
keskusteluja alaisten kanssa, riittdva osaaminen mallin toimintatavoista seka henkildstéhallinnon ja
muun organisaation tuki. Esimiehille tulisi toteuttaa valmennus, jossa heidat perehdytetaan varhai-

sen tuen mallin taustoihin ja organisaation omaan malliin. Lisaksi esimiesten tulisi harjoitella pu-
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heeksiottotilanteita. My6s henkildsto tulisi valmentaa mallin kayttdén. Aihetta tulisi kasitelld osallis-
tavasti palavereissa ja kayttda organisaation tavallisia sisdisen viestinnan kanavia. Oleellisinta val-
mennuksessa on keskustelu, koska se lisad luottamusta joka on varhaisen tuen mallin onnistumisen
edellytys. (ilmarinen 2017).

Toimintatapojen varmistaminen edellyttad, ettd mallista tiedotetaan jatkuvasti ja esimiehille jarjeste-
tdan koulutusta toistuvasti aina tarpeen mukaan. Sovitusta toimintamallista tiedottaminen tulisi sisal-

lyttda myds uusien esimiesten perehdytykseen. (Varma 2017).

Helsingin kaupungin Tydterveyskeskus on kouluttanut esimiehia Varhaisen tuen mallin kdyttéén ko-
keilemalla esimies-alais keskusteluiden toteuttamista improvisoivien nayttelijéiden avulla. Lahtékoh-
tana ovat olleet esimiesten kehyskertomukset. Koulutustilaisuuksista esimiehilta saatu palaute oli
erittain positiivista. Esimiesvalmennuksen kysynta on suurempa kuin tarjonta, joten Iahdettiin hake-
maan uusia innovatiivisia koulutuskeinoja. Esimiehet ovat pitaneet erittdin tarkedna mahdollisuutta
saada harjoitella tuen tarpeen kartoituslistan kayttdénottoa. He kertoivat, ettd ovat sen avulla saa-
neet jasenneltya tilanteen kun menettelytavat ovat tulleet selviksi ja pystyneet miettimaan kuinka
keskustelu kaytannossa etenee. Esimiehet ovat pystyneet yhdessa muotoilemaan kysymyksia pa-
remmin omaan tyOpaikkaan sopiviksi seka miettineet niita selventavia konkretisointeja. Esimiehet
kokivat saaneensa lisaa varmuutta, rohkeutta ja levollisuutta puheeksiottamisen aloitukseen. Aidossa
dialogissa yhdessa tydntekijan kanssa voi lo6ytaa hedelmallisia ratkaisuja hankalaksi koettuihin tilan-

teisiin kun ei tarvitse jannittad. (Juvonen-Posti ja Jalava 2008, 47—49.)

Taman seurauksena lahdettiin valmistelemaan nettivideota, jossa yhdistyvat koulutuksen seka
draaman keinot. Tuloksena syntyi nettivideo, jossa kasitelladan esimiesten kiperaksi kokemia tosita-
rinapohjaisia puheeksiottotilanteita. Tilanteet dramatisoitiin ja draaman lisdksi videoon siséllytettiin
asiantuntijoiden puheenvuoroja seka oheismateriaaliksi perustietopaketteja. "Tyokykyasiat puheeksi
tydpaikalla” -nettivideo julkaistiin 16.1.2008 ja se sai paljon positiivista palautetta. Videota voidaan
kayttda koulutusmateriaalina ja se on saatavilla kirjastoista cd-tallenteena. (Juvonen-Posti ja Jalava
2008, 47-49.)
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ESIMIEHEN TEHTAVAT JA VASTUUT VARHAISEN TUEN MALLISSA

Esimiehella on ty6turvallisuuslain mukaan oikeus ja velvollisuus ryhtya selvittdmaan tilannetta kun
hanelld heraa huoli tydn sujumisesta, tyon tavoitteiden saavuttamisesta, tydntekijan toimintakyvysta
tai tydkunnosta. Esimiehen tulee pystya havaitsemaan yleisia merkkejd, jotka kertovat mahdollisista
ongelmista tai pahoinvoinnista. Omien havaintojen ja paivittdisen kanssakdaymisen lisaksi esimiehen
tyovalineita nadissa tilanteissa ovat varhaisen tuen malli, kehityskeskustelut sekd organisaation muut
tydhyvinvointikdytannot. Varhain havaittujen merkkien avulla ongelmiatilanteita voidaan alkaa ratkoa
ennen kuin ne paisuvat vield suuremmiksi ja alkavat haitata toimintaa. Tyontekijoiden kohdalla on

hyva huomioida toiminnan oleellinen muuttuminen verrattuna aiempaan. (Ahola 2011, 39.)

Jokaisella yksittaisella tyéntekijalld on vastuu sekda mahdollisuus huolehtia omasta seka koko tydyh-
teisbn hyvinvoinnista. Esimiehen tehtdvana ja vastuulla on varhaisen tuen tarpeen systemaattinen
tunnistaminen. Varhaisen tuen sairauspoissaoloseuranta on aina esimiehen tehtava, mutta tydyhtei-
sdssa voidaan huomata tydkaverin kdytoksen tai tydssasuoritutumisen muutoksia. Nama merkit
yleensa ilmenevatkin ensimmaisend nimenomaan tydyhteisdssa. Seldn takana puhuminen ei vie asi-

aa ja tilannetta eteenpain. (Ilmarinen 2017.)

"Ryhmaéni tyontekijat kertoivat minulle, ettd ovat huomanneet tyo-
kaverinsa puhuvan vélilld aika kipakkaan sévyyn asiakkaille. Témén
perusteella huoleni tydntekijan voinnista herdsi. Keskustelimme
yhdessd ja sovimme, ettd tyontekijd voi tehdd madrdajan tydtehtdvid,
joissa el ole suorassa asiakaspalvelussa. Hanelld oli huomattavan
kuormittava tilanne yksityiseldméssaéan ja siksi hermot eivét tahtoneet

rifttéa asiakaspalveluun.” (Ilmarinen, 2017.)

Etera (2017) on jakanut esimiehen vastuut ja tehtdvat neljdan eri kategoriaan erilaisten tilanteiden

mukaan seuraavanlaisesti:

Kaikki sujuu: Seuraa ja tue tyénteon sujuvuutta. Anna palautetta, kannusta ja luo mahdollisuuksia
osaamisen kehittymiseen. Yllapida hyvia kaytantéja tydkyvyn ylldpitdmiseksi, jotka edesauttavat

tydntekijoiden motivoituneisuutta, hyvinvointia seka tyéhon sitoutumista. (Etera 2017.)

Tybkyvyssa havaitaan ongelmia: Toimi yhteisesti sovittujen toimintamallien mukaisesti seka aktiivi-
sesti. Ota puheeksi havaitsemasi ongelmat tyontekijan tyonteossa ja tyokyvyssa. Tue tyékyvyn sai-

lymistad sekd seuraa saanndéllisesti tilanteen kehittymista. (Etera 2017.)

Lyhyita toistuvia poissaoloja: Kay keskusteluja varhaisen tuen mallin mukaisesti tyéntekijan kanssa.

Tarvittaessa pyyda tyoterveyshuollolta arviota tyokyvysta. (Etera 2017.)



29 (43)

Pitkittyneet poissaolot: Pida yhteytta pitkalla sairauslomalla olevaan tydntekijaan. Osallistu aktiivises-

ti tydhonpaluun vaihtoehtojen suunnitteluun. (Etera 2017.)

Ty6turvallisuuskeskus (2017) listaa esimiehen vastuisiin ja tehtaviin: Seurata jatkuvasti henkiloston
tyokykya seka poissaoloja osana normaalia esimiesty6ta. Kay varhaisen tuen keskustelu tydntekijan
kanssa ja dokumentoi keskustelu myds lomakkeelle. Tee tarpeelliset muutokset tydolosuhteisiin seka
tyon sisaltdoon. (Tyoéturvallisuuskeskus 2017.)

8.1 Lahiseuranta ja sairauspoissaolot

Varhaisen tuen toimintamallin tulee nakya jokapaivdisessa normaalissa esimiestydssd. Lahiseuran-
nassa seurataan toimintaa tydpaikalla ja ollaan tukena tydntekijdille silloin kun tyén tekeminen ei su-
ju ja tilanteen korjaamiseen ei riitd tavanomainen johtaminen. Sairauspoissaoloseurannassa sen si-
jaan seurataan sairauspoissaolojen laatua, kestoa ja taajuutta. Lahiseurantaan ja sairauspoissaolo-
seurantaan liittyy varhaisen tuen keskeinen tyovaline ja toimintatapa eli varhaisen tuen keskustelu.
Esimies ja tyontekija selvittdvat keskustelun avulla, onko havaittujen asioiden perusteella syyta huo-
leen. Keskustelussa kdydessa ilmi, etta on syytd huoleen pohditaan ratkaisua asiaan tydnteon naké-

kulmasta ja tarvittaessa ohjataan tyontekija tyoterveyshuoltoon. (Ilmarinen)

8.1.1 Lahiseuranta

Tyo6paikalla on hyva pohtia varhaisen tuen mallin tekemisen ja kdyttéonoton yhteydessa, mitkd muut
asiat kuin sairauspoissaolot voivat aiheuttaa tuen tarvetta. Etukateen tulisi sopia, milloin niiden pe-
rusteella kaydaan keskustelua. Perusteluja voivat olla esimerkiksi esimiehen huoli hdnen omien ha-
vaintojensa pohjalta tai esimiehelle on kerrottu kolme kertaa ty6paikalle sopimattomasta tai muut-
tuneesta kaytoksestd. (Ilmarinen 2017.)

Varhaisen tuen mukaisia havaintoja ja signaaleja voivat olla esimerkiksi: Motivaation muuttuminen
tai puuttuminen, muutokset kayttdaytymisessa (huolimattomuus, vetdytyminen, ulkoinen epasiisteys,
valinpitamattdmyys yms.), oppimisen ongelmat, toistuvat ristiriitaiset tilanteet ty6paikalla, negatiivi-
nen asiakaspalaute, maanantai- ja/tai perjantaipoissaolot, lomien alkuun ja loppuun liittyvat poissa-
olot, keskittymisvaikeudet/lasndolo, jatkuvat ylity6t (pitkittyneet ty6paivat), tyon laiminlyonti (aika-
taulut, vastuut, poikkeamat tydsuorituksen laadussa/madrassad), tybaikapoikkeamat (jatkuva my6-
hastely), paihtyneena tai krapulaisena esiintyminen sekd esimiehen oma huolestuneisuus. (Ilmarinen
2017.)

8.1.2 Sairauspoissaolot ja niiden seuranta

TyOntekijalld on oikeus sairauspoissaoloon tydsopimuslain mukaan hanen osoittaessa sairausloma-
todistuksella olevansa kykenematdn tekemaan ty6taan sairauden, vamman tai vian seurauksena.

Sairauslomatodistuksessa tulee kayda ilmi tydkyvyttémyyden syy ja kesto. Mikali organisaatiossa on
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sovittu erikseen, ettd omalla ilmoituksella voi olla poissa 1-3 arkipdivaa, talléin sairauslomatodistusta
ei tarvita. Esimies voi kuitenkin edellyttad perustellusta syysta, etta tyontekija toimittaa terveyden-

hoitajan tai ladkarintodistuksen poissaolostaan. (Ilmarinen, 2017)

Varhaisen tuen sairauspoissaoloseurannan tarkoitus on, ettd huomataan tilanteet jolloin sairauspois-
saoloja voidaan vahentaa tai sairauspoissaolojen pitkittyminen voidaan estda ja ndin ollen myos es-
tamaan tyokyvyttomyyden muodostumista. Tallaisia tilanteita voivat olla esimerkiksi tyosta johtuvat
tekijat. Keskeisin viesti sairauspoissaolojen seurannassa on se, ettd on lupa sairastaa kun se on tar-
peen. Jotta sairauspoissaolojen seuraaminen on kaytanndsa mahdollista, tulee ty6paikalla maarittaa
poissaoloille halytysrajat jolloin niiden ylittyessa sovitaan etenemistavoista seka keskustellaan tuki-

toimien tarpeesta. Pitkid ja lyhyita sairauspoissaolojo tulisi seurata riittdvan tiiviilla aikavalilla, jolloin
saavutetaan seurannan tavoitteet mahdollisimman tehokkaasti. Ilmarinen (2017) esittad, etta var-

haisen tuen keskustelun kdynnistévat sairauspoissaolojen raja-arvot voivat olla esimerkiksi:

o Pitkdt sairauspoissaolot - yli kolme péaivas/kymmenen péivéd/enemman
o Kolme lyhyttd 1-3 péivéan sairauspoissaoloa 3 tai 4 kuukaudessa

o Yhteenlaskettuna 20-30 sairauspoissaolopaivas vuodessa

Lisaksi mallissa tulisi sopia selkedt sairauspoissaoloihin liittyvat kdaytannot. Edellytys tasapuolisuudel-
le ja luottamukselle on nimenomaan yhdenmukaiset kaytannét. Kokemuksen mukaan koko mallilta
voi pudota pohja jos se ei ole kaikille yhtendinen. Sairauspoissaolokdaytannon kuvaus tulee siis sopia
erittain tarkasti. Yksi syy tarkkaan kuvaamiseen on myds sairauspoissaolojen arkaluonteisuus, silla
niitd kasittelevia sitoo vaitiolovelvollisuus. Sairauspoissaolokdaytannon kuvauksessa tulee kertoa seu-

raavat asiat perusteltuina lyhyesti:

Kenelle sairauspoissaoloista ilmoitetaan?

Tarvitaanko poissaolotodistus terveydenhoitajalta/ladkariltd vai riittddké oma ilmoitus?
Milloin toimitetaan terveydenhoitaja todistus/ladkarinlausunto?

Mista sairauslomatodistus hankitaan/kuinka tydterveyshuolto saa tiedon sairauspoissaolosta?

Kuinka sairauspoissaolosta ilmoitetaan: tekstiviestilla/puhelimitse/sahkopostitse?

YV V V V VYV V

Sairauspoissaolon ilmoitusajankohta (saman paivan aikana/tydpaivan aikana/ennen tydvuo-
roa)?

Kenelle Iddkarintodistus sairauslomasta toimitetaan ja miten niita kasitellaan?

Kuinka esimies saa tiedon halytysrajan tayttymisesta?

Kuka laatii poissaolotilastot?

Minkalaisia raportointikdytantdja sairauspoissaoloihin liittyy/ mihin tietoja kdytetdan?

YV V V V VY

Minkalainen rooli esimiehelld/henkiléstohallinnolla/tyéterveyshuollolla on sairauspoissaolojen

seurannassa? (Ilmarinen 2017.)

Varhaisen tuen keskustelut kdytdnndssa
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Varhaisen tuen keskustelu on esimiehen ja tyontekijan valinen keskustelu, jossa otetaan puheeksi
tyontekijan poissaolot tai muut jaksamisen haasteet, jotka heijastuvat tydhon. Asiaan on parempi
puuttua liian herkasti kuin liilan mydhaan ja parempi mydhaan kuin ei milloinkaan. Jos mitaan on-

gelmaa ei ilmenesikadn, se on hyva todeta. (Ahola 2011, 43.)

Puheeksiotto on aina haastava kummallekin osapuolelle. Esimies voi olla jo valmiiksi artynyt tilan-
teen johdosta tai hanelle voi olla kiusallista l&hted selvittdmaan asiaa. Molemmat tunnetilat muodos-
tavat varhaisen tuen keskustelulle huonot lahtokohdat: kiusaantuneena pyrimme silottelemaan sa-
nojamme ja olemme epamaaraisia kun taas artyneend saatamme ilmaista asiat liiankin suorasukai-
sesti. (Ahola 2011.43.)

Tyontekija voi puolestaan vaieta pelatessadn tydpaikkansa puolesta tai han voi kayttaytya eparaken-
tavasti kokiessaan luottamuspulaa. Néin ollen riittdvén varhainen puuttuminen ehkdisee negatiivis-

ten tunteiden kertymisen ja edesauttaa asiallista keskustelua. (Ahola 2011, 43.)

Evaita onnistuneeseen varhaisen tuen keskusteluun on asiaan tarttuminen mahdollisimman pian
huolen tai merkkien ilmaantuessa. Varhaisen tuen keskustelut kdydaan aina kahden kesken. Esimie-
hen tulee heti aluksi kertoa keskustelun syy. Yksiloidyt faktat tulee esittaa konkreettisesti ja puhua
minamuodossa. Keskustelun tukena tulee olla selked keskustelupohja (lomake), johon kirjataan kes-
kustelun paapiirteet. Keskustelun tulee olla tydlahtoistd, koska ratkaisua haetaan tydssajaksamisen
haasteisiin. Tavoitteena keskustelussa on asioiden sujuminen jatkossa sekd 16ytaa ratkaisuja tydssa-
jaksamiseen: voidaanko ty6paikalla tukea tydssajaksamista? Mita tydntekija voi itse tehda jaksaak-
seen paremmin tydssa? Esimiehen pitda muistaa antaa myos tyontekijan puhua ja kuunnella hanta.
Keskustelun ilmapiirin tulee olla rakentava ja luottamuksellinen. Kyse ei ole “kyttaamisesta” vaan va-
littdmisestd. Mikali kyseessa on terveyteen liittyva asia, tulee tyontekija ohjata tydterveys-huoltoon.
Keskustelun paatteeksi tulee yhdessa sopia, miten edetdan asian kanssa ja mahdollinen seurantapa-
laverin ajankohta. Palaverista tehdaan muistio, jonka molemmat hyvaksyvat seka allekirjoittavat.
(Ty6turvallisuuskeskus 2017.)

Lomakkeiden tarkoitus on helpottaa keskustelun kdymista seka varmistaa, etta kaikki tarpeellinen
tulee huomioiduksi keskustelussa. Lomakkeet myds toimivat toteutuneiden keskusteluiden seuran-
nan valineena. (Elon tyéhyvinvointipalvelut 2017). Seuraavissa kappaleissa kasitelldan Elon tychy-

vinvointipalveluiden (2017) tekemia keskustelurunkoja erilaisiin varhaisen tuen keskusteluihin.

8.2.1 Poissaolot

Esimiehen tulee kdyda tydntekijan kanssa varhaisen tuen keskustelu, kun poissaolojen halytysrajat
tayttyvat. Esimies kdy lapi seuraavia asioita ja kirjaa kummankin ndkemyksen lomakkeelle: Mika on
keskeisin syy poissaoloihin? Onko syy fyysinen (sairaus, kivut), psyykkinen (masennus, unettomuus,
vasymys, motivaation puute yms.), sosiaalinen (paihteiden kaytté, perheongelmat), tyéhon liittyva
ongelma (tydyhteisdn ongelmat, liilan haasteellinen tyé yms.) vai jokin muu syy? Lisaksi tulee kar-

toittaa liittyvatko poissaolot johonkin tiettyyn ajankohtaan? Mikali liittyvat niin miksi? (Elo 017.)
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Esimiehen ei tule kuitenkaan puhua poissaolon ldaketieteellisesta diagnoosista, koska hanella ei ole
oikeutta sitd kysya. Tyontekija saa halutessaan itse kertoa diagnoosista. Poissaolojen syyt tulisi kar-

toittaa mahdollisimman hyvin. (Elo 2017.)

8.2.2 Osaamisen kartoittaminen

Esimiehen tulee kartoittaa tyontekijan osaamista varhaisen tuen keskustelussa. Ndin voidaan tunnis-
taa osaamisen vajeet ja tarvittaessa hoitaa ne osin perehdytyksella tai tdydentavalla koulutuksella.
Esimiehen tulee selvittaa: onko tyo liian haasteellista tai yksitoikkoista? Tarvitaanko johonkin tyéteh-
tavaan tai tydvaiheeseen liittyen lisdkoulutusta? Kokeeko tyontekija hallitsevansa tyénsa? Tuottaako
osaaminen tai tydn aikataulut ongelmia? Kartoituksen perusteella on ryhdyttava tarvittaviin toimen-
piteisiin. (Elo 2017).

8.2.3 Tydympériston kehittdminen

Varhaisen tuen keskusteluissa tulee kartoittaa myds tydymparistéon liittyvia tekijoitd. Puutteita voi
esiintya muun muassa tydergonomiassa, tyopaikan olosuhteissa (tydasennot, tydtilat, valaistus, me-
lu, poly, veto, sisdilmaongelmat, tydvalineet). Lisaksi tulee kartoittaa esiintyykéd tydilmapiirissa on-
gelmia. Naitd voivat olla muun ty6paikkakiusaaminen tai tydpaikkahairinta tai tydyhteisdn ratkaise-

mattomat ongelmat. (Elo 2017.)

Liséksi esimiehen tulee kartoittaa, onko tydssa muita tekijoita, jotka vaikuttavat sairauspoissaolojen
syntymiseen tai vaikeuttavat tydn tekemista. Voi olla myds tekijoita tydoloissa, jotka vaikuttavat
tyossdjaksamiseen. Nain ollen tulisi selvittdd mita ne ovat ja kuinka niita muuttamalla voidaan asiaan

vaikuttaa. (Elo 2017.)

Esimiehen tulisi myds kysya, mita tydntekija odottaa esimieheltd? Onko tydntekijan ndkdkulmasta

jokin asia, jonka esimies voisi tehda toisin? (Elo 2017.)

8.2.4 Valmistautuminen varhaisen tuen keskusteluun

Varhaisen tuen keskusteluun tulee aina valmistautua erittdin hyvin ja molemmille osapuolille sopiva
ajankohta valitaan hyvissa ajoin etukateen. Esimiehen pitda selventaa itselleen ennen tapaamista,
mitka ovat ne konkreettiset asiat, joiden vuoksi keskustelua kdydadn ja mihin silld pyritaan. Yksi hy-
va keino on lahted kirjallisesti miettiman mita keskustelussa haluaa sanoa ja kuinka sen saisi parhai-
ten ilmaistua. (Elo 2017.)

Lahtokohtana varhaisen tuen keskusteluissa on se, ettd tyontekijaa kohdellaan aina kunnioittavasti.
Kaytanndssa tama tarkoittaa, ettd esimies valttaa lopullisen mielipiteen muodostumisen ennen kes-
kustelua. Tyontekijan ndkemysta asiaan tulee kuunnella seka kysya tydntekijan toiveita ja ehdotuk-

sia asian etenemisen suhteen. Jos keskustelussa ilmenee lisatietoa asiasta, esimiehen pitaa pystya
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muuttamaan omaa kasitysta asiasta. On hyva antaa tydntekijan olla enemman adnessa kuin itsensa.
Keskusteluissa esimiestd auttaa tydn tavoitteiden ajattelu: tavoittena asian selvittelyssa ja keskuste-

lussa on varmistaa téiden sujuminen jatkossa. (Elo 2017.)

Mikali tilanne koetaan epdoikeudenmukaiseksi tai epatasa-arvoiseksi, on asian kasitteleminen neut-
raalisti vaikeaa. Molemminpuoleisesta arvostuksesta keskustelussa viestivat myonteinen, avoin ja
ratkaisuunpyrkiva asenne. Keskusteluun tulisi suhtautua siten, ettd keskustelulla haetaan yhdessa

ratkaisua vaativaan tlanteeseen. (Ahola 2011, 45.)

Esimiehen ja tydntekijén valinen keskustelu liittyen ty6oloihin tai tydkykyyn kannataa aloittaa aina
asioista, jotka ovat hyvin. Keskusteluun tulee valmistautua erittdin huolella ja keskustelutilannetta

jasennellaén yhdessa keskustellen. (Keva 2017).

Keva (2017) on esittanyt, etta varhaisen tuen keskusteluun tulee valmistautua huolella ja tuonut
seuraavia paakohtia keskusteluista esille: Toimi roolin (esimies) edellyttamalla tavalla ja ota asia pu-
heeksi. Pohdi, mista huoli johtuu ja miksi on tarkeaa keskustella tyontekijan kanssa asiasta. Faktat
sekd havainnot tulee kirjata muistiin. Mieti, mika tyontekijan toiminnassa on hyvaa ja positiivista?
Keskustelun tavoite seka toivottu tulos tulee olla tiedossa. Keskusteluaika tulee sopia etukdteen
henkildkohtaisesti (ei esim. sahkdpostitse) ja kertoa etukateen myds keskustelun aihe tydntekijalle.
Keskustelulle tulee varata riittdvasti aikaa ja keskutelutilan tulee olla rauhoitettu muilta téilta. Enna-

koi omia seka tydntekijan reaktioita ja mahdollisia seurauksia. (Keva 2017.)

Keskustelua edistavia asioita ovat: Silmiin katsominen ja tilanteen kasitteleminen konkreettisin esi-
merkein ja havannoin. Ald koskaan moralisoi tai péivittele tydntekijad. Sen sijaan esimiehen tulisi
kuunnella tydntekijaa ja kysella haneltd asiasta, ennemmin kuin ldhtea tulkitsemaan asioita. Keskus-
telujen painopisteen tulee olla tulevaisuudessa, kuinka tasté eteenpain? Sovi yhdessa tuumin tydn-

tekijan kanssa (kenelle, miksi, mitd, kuinka) tydyhteisdssa kerrotaan asiasta. (Elo 2017.)

Sovittaessa varhaisen tuen keskusteluista esimiehen tulisi tuoda esille ensimmaiseksi syy, miksi kes-
kustelutilaisuus pidetdan. Syyna voivat olla sairauspoissaolot tai muut havainnot tydssajaksamisesta.
TyoOntekijdlle tulee tuoda esille. kuinka poissaolot tai muut havainnot ovat heijastuneet tyoyhtei-
sd66n? Heijastumisen syita voivat olla muun muassa luvattomat poissaolot, vaikeudet selvita ty6teh-
tavista, ristiriidat tydyhteisdssa, mydhastelyt, muutokset kayttaytymisessa, jatkuvat ylity6t, paihde-
haitat, eristaytyminen tyokavereista, tyOyhteisosta tai tydntekijalta saatu palaute tai asiakaspalaute.
Tyontekijalle taytyy kertoa, miksi keskustelu kdydaan (varhaisen tuen mallin mukaisesti). Tyontekija
voi halutessaan ottaa keskustelutilaisuuteen mukaansa ty6kaverin, luottamusmiehen tai tydsuojelu-

valtuutetun. Myds henkildstéhallinto voi tarvittaessa osallistua keskustelutilaisuuteen. (Elo 2017.)
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9 TYONTEKIJOIDEN NAKEMYKSIA TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISESTA TYOPAIKOILLA

Aula Research Oy on toteuttanut STTK:n toimeksiannosta kansalaistutkimuksen aiheesta tyéhyvin-
voinnin edistaminen ja yhteistoiminta tyopaikoilla tyossdolevien kansalaisten parissa. STTK on poliit-
tisesti sitoutumaton ja moniarvoinen koulutettujen ammattilaisten keskusjarjestd, johon kuuluu 17
jasenliittoa ja noin 540 000 jasenta. Kysely toteutettiin sahkoisena kyselyna aikavalilld 22.11.—
8.12.2016. Kyselyyn vastasi yhteensa 1061 tydssakayvaa henkiléd ympari Suomen. (STTK 2017.)

Kyselyyn vastanneet henkilot ovat 18—-65-vuotiaita tydssakdyvia henkilbitd. Kyselyn virhemarginaali
on 3 prosenttiyksikkdd suuntaansa per kaikki vastaajat. (STTK:n Aula researchilta tilaama kysely
2017.)

9.1 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuskysymyksena oli edistetadnko tydpaikallasi suunnitelmallisesti tytssajaksamista ja tydhy-

vinvointia. (STTK:n Aula researchilta tilaama kysely 2017.)

Kyselyn tulokset prosenttijakauma
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KUVIO 4. Ty6hyvinvoinnin ja jaksamisen edistaminen. (STTK:n Aula researchilta tilaama kysely
2017.)

Tutkimuksen perusteella 57 % tyontekijoista kokee, ettd tydpaikalla ei edisteta lainkaan tai ediste-
tdan melko huonosti suunnitelmallista tyéhyvinvointia ja tytssajaksamista. Ainoastaan 39 % oli sita

mieltd, ettd heidan tydpaikallaan edistetadn melko hyvin tai erittdin hyvin tyéhyvinvointia ja tydssa-
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jaksamista. Tutkimuksen mukaan tydhyvinvoinnin edistdminen tytpaikoilla on yha taysin riittdmaton-
ta. (STTK:n Aula researchilta tilaama kysely 2017.)

Ikaryhmittdin tarkasteltuna alle 35-vuotiaat olivat tyytymattémimpia tyéhyvinvoinnin edistamiseen
tyopaikoilla. Ammattiaseman mukaan tarkasteltuna 53 % ylemmista toimihenkildista oli tyytyvaisia
tydhyvinvoinnin edistdmiseen, kun taas toimihenkildistd ainoastaan 46 % ja tyontekijoistd 33 % vas-

taajista oli samaa mielta. (STTK:n Aula researchilta tilaama kysely 2017.)

Tutkimuksen mukaan myds tyonantajasektorilla oli vaikutusta tyytyvaisyyteen. Valtiolla 57 % oli sita
mieltd, ettd heidan tydpaikallaan tuetaan tydhyvinvointia ja tydssdjaksamista melko/erittdin hyvin.
Kuntasektorilla 41 % vastaajista ajatteli samoin kun taas yksityiselld sektorilla ainoastaan 36 %.
(STTK:n Aula researchilta tilaama kysely 2017.)

STTK:n johtaja Katarina Murron mukaan:

Panostus tydhyvinvointiin on aivan liian riittdmaton kaikilla tyopaikoilla ja sektoreilla. Tyokyvytto-
myyden ennaltaehkaisyyn, sairauspoissaolojen véahentymiseen seka tyburien pidentdmiseen vaikut-
taa merkittavasti tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen edistdminen tydpaikoilla. Menetetyn tyo-
panoksen kustannukset nousevat erittdin suuriksi. Tyéhyvinvointi lisad tyontekijan motivaatiota seka
sitoutumista ty6honsa. Panostamalla tybhyvinvointiin tydnantaja panostaa samalla myos kilpailuky-

kyyn sekda parempaan tuottavuuteen. (Katarina Murto 2017.)

Ty6elaman murroksen myo6ta tyéhyvinvoinnin merkitys tulee korostumaan entistd enemman. Tyéhy-
vinvoinnin merkitys in tiedostettu selvasti paremmin kuin aikaisemmin, koska siitd keskustellaan
enemman ja useat tyOnantajat panostavat siihen erittdin paljon. Kuten kyselyn tulokset osoittavat,
tilanne on silti erittdin huolestuttava ja viela on paljon tehtavad hyvan tason saavuttamiseksi laaja-
mittaisesti. (Katarina Murto 2017.)

STTK:n henkiléston edustajien barometrin (2015) mukaan henkildstdn edustajat ovat joutuneet
puuttumaan vuosi vuodelta yha enemman johtamis-ja esimiestydsta aiheutuviin ongelmiin. STTK
esittad, etta tydnantajalla tulisi olla lakisdateinen velvoite, jolla se varmistaa esimiesten riittavat tai-
dot ja osaamisen toimia esimiehend seka tybhyvinvoinnin edistdjénd. Esimiestehtavisa toimivilla
henkil6illd on oltava mahdollisuus osallistua koulutukseen omien esimiestaitojensa kehittamiseksi.
(STTK:n Aula researchilta tilaama kysely 2017.)

Katarina Murto toteaakin, etta "Tyb6hyvinvoinnin edistdminen edellyttda tydpaikan johdolta ja esi-
miehiltd ymmarrysta, tahtoa ja osaamista tydhyvinvoinnin merkityksesta seka tydpaikalle tietoa tar-
peellisista ja sopivista toimenpiteista. Ty6hyvinvoinnin edistamisesta tulisi keskustella tyépaikalla yh-

dessa ja toimenpiteiden vaikutuksia pitad myds seurata.”
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10  ESIMIEHEN TUKI — OLENNAINEN OSA TYOHYVINVOINTIA

Elinkeinoelaman tutkimuslaitos (ETLA) on teettdnyt tutkimuksen aiheesta Esimiehen tuki — olennai-
nen osa tydhyvinvointia. Tutkimuksessa on arvioitu laajoja tilastotietoja hyédyntamalla esimiehen
tuen merkitysta tyéhyvinvoinnille suomalaisilla tydpaikoilla. Pohjan tutkimukselle on tarjonnut TE-
KES:n vuonna 2012 keraama MEADOW-aineisto, joka sisalsi tydpaikan kadytantdihin seka tydntekijan
subjektiivisiin kokemuksiin liittyvia muuttujia laaja-alaisesti. (Bockerman, Kangasniemi ja Kauhanen
2017.)

Tutkimuksessa yksilon kokemaa tydhyvinvointia selitetdan tyon vaativuudella seka vaikutusmahdolli-
suuksilla, tydkavereiden, esimiesten ja sidosryhmien tarjoamalla tuella sekd henkilén ja tyén ominai-
suuksilla (ikd, sukupuoli, tydkokemus, ammatti, toimiala, tydhistoria, koulutus yms.) Keskeinen tut-
kimuskysymys on, millainen merkitys esimiehen tarjoamalla tuella on tyéhyvinvoinnille, kun em.
muut tekijat on huomioitu? (Béckerman ym. 2017.)

10.1 Tutkimuksen tulokset

Tutkimus osoittaa, ettd tyohyvinvointiin vaikuttavat myonteisesti tydkavereiden tuki, esimiehen tuki
seka vaikutusmahdollisuudet tyéssa. Nimenomaan esimiehen tuki nousi tarkedksi tutkimuksessa kun
taas tyokavereiden tuki véhemmassa maarin. Esimiehen tuen mydnteinen yhteys tyéhyvinvointiin ei
ole riippuvainen tydssa koetussa vaativuudesta tai tydn vaatimuksista. Téma osoittaa, etta esimie-
hen tuki nousee merkittdvdksi hyvin monenlaisissa toissa seka tydymparistdissa. Erilaisten tydhyvin-
vointimittareiden kannalta vaikutusmahdollisuudet tydssa ovat merkittavia. Yleisen tyéhyvinvoinnin
liséksi vaikutusmahdollisuudet liséavat muun muassa iloa, innostuneisuutta seka kokemusta oikeu-
denmukaisuudesta ja aloitteellisuudesta. Esimiehen tuki sen sijaan vaikuttaa tutkimuksen perusteella

kaikkiin mitattuihin tydhyvinvoinnin aspekteihin. (Béckerman ym. 2017.)

Tiimien tuki ei korvaa esimiehen tukea. Tutkimusten tulosten perusteella organisaatioiden tulisi seu-
rata tyontekijoiden kokemuksia esimiehen tuesta. Itse tuen mittaaminen on halpaa ja helppoa orga-
nisaatioille ja tata tulisi hyddyntaa. Mikali tydntekijat kokevat tuen riittémattdmaksi on organisaatioi-

den helppo ryhtya toimeen tilanteen parantamiseksi. (Bockerman ym. 2017.)

Esimiehen tuella on siis tutkimuksen mukaan huomattava vaikutus tyéhyvinvointiin. Tutkimuksessa

42 % vastaajista koki saavansa tarvittaessa tukea esimieheltdan. (Béckerman ym. 2017.)
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KUINKA KUNTAESIMIES VOI PARANTAA TYOHYVINVOINTIA

Kunnallisalan kehittdmissaatié (KAKS) on tehnyt vuonna 2015 tutkimuksen siitd, Kuinka kunta-
esimies voi parantaa ty6hyvinvointia. Tutkimuksen lahtokohtana on ollut se, etta aikaisempien tut-
kimustulosten perusteella on todettu, ettd kunta-alalla sairauspoissaoloja seka tyokyvyttdmyysela-
koitymisia seurataan ja mitataan. Sen sijaan tavoitteiden asettaminen ja toiminnan kehittdminen on
ollut harvinaisempaa. On todettu, etta tyohyvinvointikyselyjen tulokset eivat johda muutoksiin. (Ma-
kiniemi ym. 2015, 23.)

Tutkimus on toteutettu Espoon kaupungissa. Tutkimuksessa oli jarjestetty erilaisia tydpajoja seka
muita toimintoja, joihin osallistui yhteensa 41 henkil6a eri ryhmista. Pilottivaiheen aikana tutkimuk-
seen on osallistunut epasuorasti noin 50 Espoon kaupungin tyéntekijaa. He ovat vastanneet tutki-

mukseen osallistuneen esimiehen toteuttamaan kyselyyn. (Makiniemi ym. 2015, 24-25.)

Tutkimuksen ldhtékohtana on ollut, etta kuntaesimies voi seka osaa toimia tydhyvinvoinnin kehitta-
jana. Tybhyvinvointia ei voida tuoda ulkopuolelta, vaan sen on lahdettava sisaisesti esimiestydsta.
Esimiehen ollessa kehittamistyon tekija mahdollistetaan kehittyvyyden jatkuminen seka seuranta.
Kun esimies seka tydyhteisd keskustelevat siitd, kuinka he pyrkivat muuttamaan asioita tydyhteists-
sa esimies saa ensiarvoisen tarkeaa tietoa oman toimintansa kehittamiseksi. (Makiniemi ym. 2015,
23.)

10.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksessa kay ilmi, etta kuntaesimies voi ja osaa toimia ty6hyvinvoinnin kehittdjéna. Aikaisem-
pine tutkimusten tulosten perusteella on huomattu, etta esimiehia ei ole aikaisemmin pidetty vas-
tuullisena tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Tama tutkimus on tahdénnyt esimiehen kehittdjan roolin
vahvistamiseen. Tutkimuksen perusteella jai osittain epaselvaksi, kuinka aikaisemmin kyselyja teh-
neet esimiehet ovat kasitelleet kyselyidensa tuloksia ja tehneet kehittdmisty6ta niiden pohjalta. Osa
esimiehistd taas toivoi kyselyiden vaittdmien synnyttdvan oivalluksia vastaajille, joiden pohjalta hei-
dan tydmotivaationsa esimerkiksi kasvaisi. Talléin muuta kehittdmista ei tarvittaisi. Osa vastaajista
kaipasi tasmallisempia ohjeita, seka kuvailivat kuinka haastavaa tulosten kasittely on. Heidan huo-
lenaiheekseen nousi, mista ja kuinka laajaa tukea heilld on saatavilla? Kyselyyn vastanneet haaveili-

vat jopa puhelinneuvonnasta seka konsultista. (Makiniemi ym. 2015, 51-52.)

"Jos tehdaan vain pelkkia kyselyitd, joiden pohjalta ei tapahdukaan mitaan, on selvaa, etta vasta-

usmotivaatio vahenee.” (Makiniemi ym. 2015, 51.)
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11 YHTEENVETO TUTKIMUSTULOKSISTA

Kaikista kolmesta tutkimuksesta voi valittdmasti tehda yhden johtopaatoksen: esimiestyd on ratkai-
sevaa seka merkittavaa tyéhyvinvoinnin kannalta. Toisin sanoen esimiestydlla rakennetaan tyohy-

vinvointi.

STTK:n teettaman tutkimuksen mukaan 57 % vastanneista kokee, etta tydpaikalla ei edisteta lain-
kaan tai edistetdadn melko huonosti suunnitelmallista tydhyvinvointia ja tydssdjaksamista. Mista tama
johtuu? Miksi johtamis-ja esimiestydsta aiheutuviin ongelmiin on tdytynyt puuttua niin paljon? (STTK
2017.)

Kuten opinndytetytssani kay ilmi, esimiehilla tulisi olla riittavat taidot sekd osaaminen toimia esimie-
hena seka tyéhyvinvoinnin edistajana. Miksi ndin ei ole? Mielestani juuri tdssa heijastuu kaytannén
ongelma: esimiehilla ei ole tarpeeksi koulutusta ja perehtyneisyyttd esimiestehtévadnsa. Esimiehen
rooli on muuttunut seka korostunut varsinkin tyéhyvinvointiin liittyvissa asioissa, joten myds osaa-
mista tulisi paivittéd kaytanndssa. Esimiehilld on monia vastuita ja velvollisuuksia seké heidan pitaa
tuntea esimiestython liittyva lainsdadanto toimiakseen lain puitteissa. Varhaisen tuen mallin toteu-
tuksessa seka tydhyvinvoinnin tukemisessa tulee kiinnittaa erityisesti huomiota henkilétietolakiin se-
ka lakiin yksityisyyden suojasta tyeldmassa. Uskon, ettd téama on ollut yksi johtamis-ja esimiestyds-
ta aiheutunut ongelma: jos ei tieda lainsadadantda saattaa helposti tietamattadn sitd tahattomasti
rikkoa. Yrityksissa voi toimia esimiehid, jotka ovat ajan saatossa "kavunneet” tyéntekijatasolta esi-
miesasemaan ilman koulutusta. Kuinka heilld voi olla edellytyksia toimia nykypaivan esimiehen roo-
lissa jos heita ei kouluteta? Kuinka he pystyvat kantamaan suurimman vastuun tyéhyvinvoinnin ke-

hitt3jana sekd yllapitajana?

ETLA:n tutkimuksen tulokset (Béckerman ym. 2017.) tukevat myoés esimiestyén merkitysta tyéhyvin-
vointiin. Laajamittaisessa tutkimuksessa on todettu, etta tyontekijat kokevat esimiehen tuen erittdin
tarkedksi, jopa tarkeimméksi asiaksi tydhyvinvoinnin tukemiseksi. Tutkimuksen mukaan esimiesty6lla
on laaja vaikutus kaikkiin tydhyvinvointia mittaaviin aspekteihin. Tutkimuksessa kdy my®s ilmi, etta
esimerkiksi tiimin tuki ei korvaa esimiehen tukea. Ymmarran tdman taysin, Iahin esimies on yleensa
Iasna jokapaivaisessa tyonteossa, tai ndin ainakin pitdisi olla. Kuten tydssani aiemmin on tullut esille
tybhyvinvointia tukevassa kohtaamisessa esimies tarjoaa esimerkiksi stressaavassa tilanteessa ole-
valle tyontekijdlle emotionaalista, sosiaalista tai konkreettista apua tydn tekemiseen. Tiimin tuki on
myds tarkeda, mutta se tuntuu jotenkin kaukaisemmalta ja ehka vieraaltakin, koska kanssakaymista
on vahemman tiimin kesken kuin taas oman esimiehen kanssa. Oma esimies mielletdan helposti tu-
tuksi seka turvalliseksi ja lahtékohtana on, etta haneen voi tukeutua ensimmaisend. Tydntekijan
saadessa tukea ainoastaan tiimiltd voi helposti mieltdd, ettd yksi merkittéva tukipilari on jaanyt valis-
ta pois. Tutkimuksessa ainoastaan 42 % vastaajista koki saavansa tarvittaessa tukea esimieheltaan.
Mielestdni tdma on riittdmatonta, koska esimiehen tuki ja lasndolo pitdisi ndyttaytya nykypaivana

paljon laajemmin kuin aikaisemmin. Esimiehen tuki on tarked osa tyohyvinvointia.
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Kunnallisalan kehittamissaation (KAKS) tutkimuksen lahtdkohtana on ollut, ettd muun muassa saira-
uspoissaoloja on seurattu ja mitattu pitkdan, mutta tavoitteiden asettaminen seka seurannan mitta-
rit ovat unohtuneet tyystin. Mita hydtya esimerkiksi sairauspoissaolojen seurannasta tallin on? Tds-
ta voi tehda johtopdatdksen, ettd seurantaa on toteutettu pitkdn aikaa mutta on unohdettu seuran-
nan tarkoitus ja tavoite. Ensimmainen ajatus on, etta jo taman tutkimuksen aikaan oli hyva ajatus

asiasta, mutta se ei ole konkreettinen eika tavoitteellinen. Herda kysymys, onko STTK:n tutkimusten
tulosten perusteella asia muuttunut lainkaan tahan pdivdan mennessa? Edelleen téna paivana saira-
uspoissaoloja seurataan, mutta entd mittarit ja kdytannon hyoty? Osataanko vield tdna paivandkaan

hyddyntda tyéhyvinvointiin liittyvid tydkaluja lainkaan saati tehokkaasti?



40 (43)

12 POHDINTA

Taman opinndytetyon tarkoitus on auttaa esimiehia kehittymaan kohti tyohyvinvointia tukevaa esi-
miestyota. Esimies viestii omalla suhtautumisellaan kuinka tyéyhteiséssa reagoidaan tydhyvinvointiin
liittyviin kysymyksiin. Jos esimiehen suhtautuminen tydhyvinvointiin on nihkeaa ja "halla vélia” asen-
teella olevaa, se viestii tyontekijdille ettd heidan organisaatiossaan vallitsee samanlainen tila ja suh-
tautuminen asiaan. Todellisuudessa organisaatio voi olla erittdin ottautunut tydhyvinvointiin ja sen
kehittamiseen, mutta kaytanté ontuukin esimiehen kohdalla hanen omien asenteidensa vuoksi. Ta-
man vuoksi onkin tarkeda, ettd esimies omaksuisi tydhyvinvoinnin kehittdjan roolin itselleen ja nain
ollen edistaisi myds kaytdnndssa tydhyvinvointia. Tyodssani esitetyt johtamistyylit edistavat myos
tyohyvinvointia. Mielestani oleellisinta johtamistyylissa olisi huomioida yksilon tarpeet, koska tyéhy-

vinvointia tukeva johtaminen heijastuu nimenomaan siihen.

Tarkea osa-alue esimiehen tyéhyvinvointiin vaikuttamisella on se, etta esimies muistaa pitda huolta
omasta tyéhyvinvoinnistaan. Esimiesty®d on haasteellista ja stressaavaakin ja voidaan ajatella, kuinka
huoli kaantyy téllaisessa tilanteessa helposti esimieheen. Tydssa voi tulla tilanteita, joissa tarvitaan
esimiehen tukea tai apua, mutta tyontekijat eivat uskalla kdantya esimiehen puoleen, koska han on
niin stressaantuneen ja uupuneen oloinen. Tallaista esimiestd on todella vaikea lahestyd. Tydntekijat
saattavat ajatella, ettd he eivat halua tuottaa enaa lisdstressia esimiehelle ja vaikenevat omista on-

gelmistaan. Kierre on valmis ja tallainen tilanne johtaa helposti koko tydyhteisdn tydpahoinvointiin.

Otin tyohoni mukaan varhaisen tuen mallin, koska se on olennainen esimiehen tydkalu tyéhyvinvoin-
tiin, kun sita osataan kayttaa ja hyddyntéa oikein. Valitsin termiksi varhaisen tuen malli, koska se
mielestani kuulostaa positiiviselta seka kertoo mallin todellisesta tarkoituksesta. Varhaisen tuen mal-
lista kdytetdan myds muita nimikkeitd muun muassa varhaisen puuttumisen malli, varhaisen rea-
goinnin malli, varhaisen valittdmisen malli yms. Sanat puheeksiottamisen malli ja varhaisen reagoin-
nin malli voivat luoda helposti negatiivisen vaikutelman ja nain ollen malli voidaan helposti mieltéa
tydntekijatasolla "kyttéamiseksi”. Varhaisen tuen malli on konkreettinen esimiehen apuvaline tydhy-
vinvointiin sekd edellytys Kansanelakelaitoksen 60 % tydnantajan korvaukselle ty6terveyshuollon
jarjestéamisesta aiheutuneista kustannuksista. Tama pitaisikin nimenomaan mieltdd konkreettiseksi
apuvalineeksi, eika vain taloudelliseksi hyédyksi yritykselle, koska talldin tarkoitus hdmartyy helposti
ja kaytanndn toteutus jaa puolitiehen. Tama kdytanndn ongelma juuri nousi esille kunnallissaation
tukimuksessa (Makiniemi ym. 2015): seurantaa on kylla suoritettu, mutta minkdanlaisia mittareita ei

ole ollut olemassa. Talléin myds seuranta on merkityksetonta.

Mallin tarkoitus on erittdin hyva ja siina on myos konkreettisesti tuotu esille esimiehen tehtavat ja
vastuut. Malli sisaltdgd myods esimiehille haastellisimman osion: keskustelun (puheeksiotto). Tutki-
musten ja kdytdnndn mukaan haasteellisinta esimiehille on vaikeista asioista keskustelu tyontekijan

kanssa. Lahdin hakemaan tahan apuvalineitd, keskustelurunkoja seka ohjeita.
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Tutkimuksen (Makiniemi ym. 2015.) pohjalta esiin nousikin juuri se, etta esimiesten olisi hyva harjoi-
tella keskusteluja. Toisaalta keskustelutilanne on yhta vaikea myos tydntekijalle. Hyvana esimerkkina
voin kertoa, etta olen itse kuullut kdytdnnon esimerkin aiheesta: Sairauspoissaolojen halytysrajat
ovat tayttyneet ja tyontekija on kutsuttu varhaisen tuen keskusteluun sairauspoissaolojen myo6ta.
Esimies on aloittanut keskustelun: "Nyt seuraa varhaisen puuttumisen mallin mukainen puheeksiot-
to”..Jokainen voi miettid, minkalaisen kuvan keskustelun luonteesta téllainen viestintd antaa tyonte-
kijalle. Toisaalta tama kiteyttaa myds sen, kuinka vaikeaa varhaisen tuen keskustelut ovat myos

esimiehille.

Mielestani olisi hyva, jos varhaisen tuen keskusteluja voitaisiin harjoitella esimiehesten ja tyonteki-
joiden valilla tydpaikalla eri aihe-alueista. Hyvan mahdollisuuden tahan tarjoaa esimerkiksi henkilds-
tdpalaverit. Nain kummankin osapuolen kynnys ja jannitys keskusteluun osallistumiselle pienentyisi.
Harjoittelukeskustelujen myo6ta voitaisiin koota yhteen, kuinka tydntekijat ja esimiehet kokevat kes-
kustelut ja miten heidan mielestaan olisi helpompaa keskustella eri tilanteissa ja mita voisi tehda
keskusteluissa toisin. Tama helpottaisi keskustelujen jalkauttamista kaytantéon. Talla tavoin voitai-
siin my6s saavuttaa ihanne tahtotila: tydntekija haluaakin itse oma-aloitteisesti keskustella esimie-
hen kanssa tydssajaksamisensa haasteista jo ennen kuin ne heijastuvat tydyhteisdé6n. Toisaalta ta-
ma edellyttaa esimiehelta tietynlaisia ominaisuuksia: esimiehen tulee olla lasna, helposti lahestyttava
ja ymmartavainen, toisin sanoen ty6hyvinvointia tukeva. Mielestdni mallissa pitaisikin painottaa vah-
vasti my0s tdtd osa-aluetta, ettd aloite keskusteluun voi tulla myds tyéntekijalta itseltdaan. Siind mie-

lesténi korostuu organisaation vélittéminen tyontekijasta.

Varhaisen tuen mallissa tulisikin yksi suunnitelman osa-alue olla esimiesten konkreettinen koulutus-
ohjelma, jotta kaikilla esimiehillda on yhta hyvat edellytykset ja valmiudet toimia esimiestehtavassa
seka ymmartaa esimiestyon merkitys seka vastuu tyéhyvinvoinnin konkreettisena edistajéna. Esi-

miehille tulisi my6s rakentaa tukiverkosto, johon heidan olisi helppo turvautua.

Opinnaytety6prosessi on ollut haastava ja erittdin opettavainen. Koen, etta olen oppinut todella pal-
jon ja saanut uutta ndkékulmaa esimiesty6hon. Tiedostin jo ennen tydtani, ettd esimiestydn merki-
tys tyéhyvinvointiin on merkittava, mutta ty6ni kautta opin, etta se on koko tyéhyvinvoinnin tarkein

tekija ja tukipilari. Ilman hyvaa esimiestyétd on mahdotonta toteuttaa tyéhyvinvointia.
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