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Opinnaytetyd kasitteli tydkykya, sen johtamista ja varhaisen tuen mallia. Tyon tarkoi-
tuksena oli kehittaa ja paivittad kohdeyrityksen olemassa olevaa tydkykyjohtamisen
ohjeistusta ja koota yhdeksi kokonaisuudeksi. Opinnaytetyon tutkimuksen ja sen tu-
loksena valmistuneen tyokykyjohtamisen oppaan tarkoituksena on olla apuna kohde-
organisaation esimiehille arkipdivan tilanteissa. Toimeksiantaja oli Osuuskauppa Ha-
meenmaa. Oppaan idea oli helpottaa esimiesten tydta ja kertoa ja ohjeistaa kaytan-
nonlaheisesti, kuinka tyokykyyn liittyvissa tilanteissa tulee toimia.

Opinnaytetyo oli seka toiminnallinen ettd osaksi tutkinnallinen. Toiminnallisessa osuu-
dessa koottiin tydkykyjohtamisen opas. Tutkinnallinen osuus sisalsi kvalitatiivisen tut-
kimuksen, joka toteutettiin haastattelututkimuksena. Haastattelut ja opas toteutettiin
loppuvuoden 2018 ja alkuvuoden 2019 valisena aikana.

Aihe oppaaseen tuli toimeksiantajalta ja tutkinnallisen osuuden aihe rajattiin ja muo-
vautui tydn edetessa. Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys muodostui tydkyvysta ja
varhaisen tuen mallista. Tydssa keskityttiin kasittelemaan tydkykya ja varhaista tukea
tydkyvyn tukemisessa seka esimiehen roolia niissa. Tietoldhteina kaytettiin kirjallista
materiaalia, tieteellista tutkimusta seka haastatteluiden ja keskusteluiden seurauk-
sena syntynyttd materiaalia.

Tutkimustulokset osoittivat, etta tydpaikan ilmapiirilla ja esimiestydlla on suuri vaikutus
tyéntekijan tyokykyyn. Tutkimuksesta selvisi, ettd tydkyvyn kokemiseen vaikuttavat te-
kijat ovat yksildllisia ja niitd on monia. Tyokykya heikentavia asioita ovat kiireen ai-
heuttama kuormitus ja vahaiset vaikutusmahdollisuudet tyéhdn. Esimiehen johtamis-
tyylilld on merkitysta siihen, miten tydntekijat sitoutuvat tydhénsa ja muutoksiin organi-
saatiossa.
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Abstract

This thesis focuses on work ability, work ability management, and an early support model. The
purpose of the study was to develop and update the already existing guidelines for work ability
management at the case company, as well as to unify the guidelines into a single manual. The
goal was to have this research and the guidebook adopted as a guide for the superiors at the
case company, Osuuskauppa Hameenmaa. The guidebook aims to provide practical guide-
lines and instructions for the superiors and thus make their work easier as they deal with situa-
tions related to work ability.

The thesis consists of both a functional part and some qualitative research. The result of the
functional part was the guidebook for work ability management. The qualitative research was
carried out in the form of interviews. The interviews and guidebook were carried out in the pe-
riod between late 2018 and early 2019.

The topic for the guidebook was given by the case company, and the qualitative research sec-
tion was defined and shaped as the work progressed. The theoretical framework consists of
both work ability and early support models. This thesis focused on the role of work ability and
early support within work ability support, as well as on the role of the superior in the process.
The sources consisted of literature and relevant research studies, as well as material derived
from the interviews and discussions.

The results show that the workplace atmosphere and leadership play a crucial role in the em-
ployees’ ability to work and on the attitude towards work. The study also showed the factors
that influence the employees’ ability to work are both varied and unique to each individual.
Among the leading issues negatively influencing the employees’ ability to work are excessive
stress caused by rush and limited possibilities to have a say in the work itself. The leadership
style of the management has a major effect on the employee’s attitudes towards their job and
on their ability to process changes in their work.

Keywords

Work ability, Work ability management, Supervisory work, Early support, Preventive
work




SISALLYS

T JOHDANTO .ottt e e e e e e ettt e e e e e e e e e nnesteeaeeaeeeeeannsnnneeaaaeeaaanns 1
1.1 Aihe ja tutkimuskysymykKset ... 1
1.2 OpINNAYLEtYON raKENNE ... ... e 2
1.3 Toimeksiantaja Osuuskauppa Hdmeenmaa..............cccoeeii, 3

2 I ©]14 ' 4
21 1Y = T Y 01474V 1 OSSR 4
2.2 TYONYVINVOINT ..o 7
2.3 TYON MU ettt e e e e e et e e e e e e e e e et e e e e e e e e e e nnnnnneeeeaeas 8
24 Tyokyvyn hallinta ja tuKi ........coeeieeeeie e 9
25 TyOKYKYJONtaminen ... 13

2.5.1 Esimiestydn merkitys tyokyvyn johtamisessa ............ccccooeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnes 14
2.5.2 Esimiehen rooli ja VastUU ... 15
2.5.3 Esimiehen keskeisimmat keinot tyokyvyn yllapitdmiseksi............cccccccunnnnnnne 16

3 VARHAINEN TUKI TYOKYVYN TUKEMISESSA ......ccioiiieeeeeeeeeeeeeeee e 17
3.1 Varhaisen tuen mallissa huomioitavat lait ja asetukset............................... 17
3.2 Varhaisen tuen malli............oooo 18

3.2.1  TyOkyvyn uhkan tunnistaminen .............ccccoooiii e 20
3.2.2 Puheeksi ottaminen ja kesKustelU .............cccooiiiiiiiiiiie 21
3.2.3 Toimenpiteista sopiminen, toteuttaminen ja seuranta..............cccccceeeeee 22

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS. ...t e e e e e e e e e e 23
4.1 Tutkimusmenetelman valitseminen ... 23
4.2 ATNEANAIYYSI...cce i 23
4.3 Tyon suunnittelu ja oppaan toteutus. ... 24
4.4 Tutkimustiedon keraaminen ja tutkimuksen toteuttaminen ............................... 26
4.5 Haastateltavat...........oooii e 27
4.6 Tutkimuksen tUIOKSet ... 27

5 POHDINTAA JA JOHTOPAATOKSET ....oooiieeceeeee e 34
5.1 Johtopaatdkset ja jatkotutkimusehdotukset.............ccooooiiiiiiii . 34
5.2 Oman oppimisen ja opinnaytetydprosessin arviointi.............cccceevvvieiiiieeennennnn, 35
5.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi...............co 37

L o I I =1 = )Y 1 PSR 38

0 =1 RO 39

I I RO 43



1 JOHDANTO

Tama opinnaytety6 on luonteeltaan yhdistelma toiminnallista ja tutkimuksellista tyéta. Tyd
tavoittelee kaytdnnon toiminnan ohjeistamista eli tydn tavoite on koota kohdeyrityksen esi-
miehille tydkykyjohtamisen opas. Opinnaytetydssa on kaksi osaa: toiminnallinen osuus eli
produkti ja opinnaytetydraportti eli opinnaytetyénprosessin dokumentointi ja arviointi tutki-
musviestinnan keinoin. Tydn toimeksiantaja on Osuuskauppa Hameenmaa ja sen henki-
I6stdosasto. Lahtdkohtana ja toimeksiantajan toiveena on saada tiivis ja helppolukuinen
opas esimiesten kayttdon arkipaivan tilanteisiin. Tutkimusosuus toteutetaan keskustele-
malla ja haastattelemalla kohdeyrityksen kolmen eri toimipisteen tyontekijoita. Tutkimuk-
sen tarkoituksena on selvittda, miten tyotekijat kokevat saavansa esimieheltdan tukea tyo-
kyvyn edistamiseen, tydssajaksamiseen ja tydkyvyn yllapitdmiseen seka seuraamiseen, ja
mita toiveita ja parannusehdotuksia heilld on. Keskusteluissa tydntekijoilta kysytaan mm.
edistetdanko heidan mielestaan tydpaikalla suunnitelmallisesti tydssajaksamista ja hyvin-
vointia?

Tuloksista selvida ovatko organisaation esimiehilla kaytdssa oikeat tydkyvyn edistamisen
ja tyokyvyn yllapitdmisen tydvalineet. Tyontekijdiden kanssa kaytyjen keskusteluiden ja
kohdeyrityksen olemassa olevien ohjeiden pohjalta kootaan seka paivitetdan uusi tydkyky-

johtamisen ohjeistus kohdeyrityksen esimiehille.

Tyokyvyn yllapito on pitkajanteista yhteistyota tydnantajan, tydntekijan ja tydterveyshuol-
lon valilla (Sosiaali- ja terveysministeridé 2018.) Hyvassa henkiléstdjohtamisessa painote-
taan tydhyvinvoinnin ja tyéterveyden merkitysta. Tydntekijan hyvinvointiin ja poissaoloihin
vaikuttavia tekijoitd ovat organisaation, johtamisen, tydyhteisén, esimiestydn ja yksilon toi-
mintatavat (Valtionkonttori 2016.)

1.1 Aihe ja tutkimuskysymykset

Toimeksiantajan aihe ja tehtavaksianto oli koota tydkykyjohtamisen kasikirja yrityksen esi-
miehille. Tutkimus rajattiin niin, etta tietopohjassa keskitytdan tydkykyyn ja varhaisen tuen
malliin. Téman opinnaytetydn tarkoitus on selvittda, millainen on kattava esimiehille suun-
nattu tydkykyjohtamisen ohjekirja. Tutkimusosuudessa keskitytaan tydntekijdiden koke-

mukseen ja nakemykseen esimiehiltddn saamastaan tuesta tyokyvyn edistamiseen ja ylla-
pitdmiseen. Tydntekijoiltd kysytddan mm. miten he kokevat saavansa tukea tyokykyynsa ja

milla keinoilla heidan mielestaan tydkykya voidaan vahvistaa.



Paatutkimuskysymykseksi maaraytyi seuraava kysymys:
¢ Millainen on tydkykya edistava esimiehille tarkoitettu tydkykyjohtamisen kasikirja?
Alatutkimuskysymyksiksi maaraytyivat seuraavat kysymykset:

¢ Miten tyontekijat kokevat saavansa esimieheltdan tukea tydkyvyn edistamiseen,

tydssajaksamiseen ja tydkyvyn yllapitamiseen?
¢ Miten tydkykya tuetaan?

Opinnaytetydssa ei tutkita sitd, mika on esimiesten oma nakemys tydkykyjohtamiseen,
vaan lahestytaan aihetta tyontekijan ndkdkulmasta selvittamalla, miten he kokevat saa-

vansa tukea omaan tydkykynsa yllapitamiseen ja tydssajaksamiseen.
1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyd koostuu teoreettisesta viitekehyksesta, empiirisesta osasta, joka toteutetaan
kvalitatiivisena keskustelujen ja haastattelujen avulla seka toiminnallisesta osasta, jossa
kootaan tydkykyjohtamisen opas. Teoreettisen osuuden teema on tydkyky ja varhaisen
tuen malli tydkyvyn yllapitamisessa. Teoriaosuuden ensimmainen luku kasittelee tydkykya
ja sitéd mistd se muodostuu. Toinen luku kasittelee varhaisen tuen mallia tydkyvyn yllapita-
misessa.

Luvussa nelja on opinnaytetydn empiirinen osuus, jossa esitetdan tutkimusongelma ja tut-
kimuksen toteutustapa seka analysoidaan tutkimustuloksia. Toiminnallisen osuuden tuo-
tos on ty6n lopussa liitteena oleva tydkykyjohtamisen kasikirja (lite1). Toimeksiantajan
toive opasta varten on, etta sen tulisi olla, tiivis, helppolukuinen, ei tieteellista tekstia el
mahdollisimman helposti ymmarrettadva. Materiaalin tulee toimittaa word-tiedostona maa-
rdaikaan mennessa ja toimeksiantajan mainososasto huolehtii oppaan lopullisesta ulko-
naodsta.

Lopuksi on pohdintaa ja johtopaatokset opinnaytetydsta seka tydn yhteenveto.



TEORIAOSUUS 2 @S

¢ varhaisen tuen malli

TOIMINNALLINEN * oppaan kokoaminen
OSUUS sis. e tutkimuskysymykset
KVALITATIIVISEN * haastattelut ja keskustelut
TUTKIMUKSEN e vastausten analysointi

¢ pohdinta ja johtopaatokset
¢ jatkotutkimusehdotukset
¢ yhteenveto

POHDINTA JA
JOHTOPAATOKSET

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne
1.3 Toimeksiantaja Osuuskauppa Hameenmaa

Taman opinnaytetydn toimeksiantaja Osuuskauppa Hameenmaa on yksi S-ryhman 20
alueosuuskaupasta ja se on alueensa suurin yritys ja se tyollistda noin 3200 henkil6a.
Osuuskauppa tuottaa palveluja ja etuja asiakasomistajilleen, joita on jo yli 160000. Osuus-
kauppa Hameenmaa on yksi S-ryhnman 20 alueosuuskaupasta ja on alueensa suurin yri-
tys. Himeenmaan toimialue on Kanta- ja Paijat-Hame ja se tuottaa palveluja ja etuja asia-
kasomistajilleen, joita on jo yli 160000. Visiona on olla oman alueensa asiakkaiden omis-
tuksessa oleva johtava vahittaiskauppayritys, joka tarjoaa asiakasomistajilleen parhaat
mahdolliset palvelut ja edut. Yksi toiminta-ajatuksen osa on oman alueen hyvinvoinnin ke-
hittdminen ja edistdminen. Himeenmaa uudistaa ja laajentaa toimintaansa koko ajan.
Osuuskauppa Hameenmaan arvot ovat 1. Olla asiakkaita varten 2. Toimia avoimesti ja
vastuullisesti 3. Uudistua kehittdamalla ja oppimalla 4. Toimia tuloksellisesti. (S-kanava.
2018.) HAmeenmaa panostaa tyontekijdidensa hyvinvointiin ja silla on olemassa ohjeistus,

miten tydkykya parannetaan ja miten toimitaan, jos tydkyky on alentunut.



2 TYOKYKY
2.1 Mita tydkyky on?

Ty6kyky muodostuu monien asioiden summasta. Tydkyvyn perustana on ihmisen fyysi-
nen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Tydkyky on kokonaisuus, joka muodostuu
fyysisten ja psyykkisten voimavarojen seka tyon valisesta tasapainosta ja yhteensopivuu-
desta (Pehkonen 2018). Mielekas tyo, toimiva tydyhteisd ja turvallinen tydymparistd ovat
avainasioita tydkyvyn yllapitamiseen. Tyokykya kutsutaan myds termilla tyky.

Tyokyky- kasitteelld voidaan arvioida henkildn tydkyvyttémyyden perusteita. Ammatillisella
tyokyvyttomyydella tarkoitetaan sairautta, vamma tai vikaa, joka estaa tyonteon. Tyokyvyt-
témyyden syy ei aina ole sairaus, silla tydkyvyn ajatellaan perustuvan toimintakykyyn (fyy-
sinen, psyykkinen ja sosiaalinen) ja siihen liittyy tyohon kohdistuvat asenteet, ammattitaito
ja arvot (Tela 2019).

Tyb6kyky muodostuu hyvista tyéolosuhteista, johtamistavasta, toimivasta tydyhteisdsta,
tydn mielekkyydesta ja tydon osaamisesta. (Tela 2019). Naiden kokemiseen vaikuttaa jo-
kaisen omat arvot, asenteet ja motivaatio. Fyysiset voimavarat voivat heikentya ian myota,
mutta se ei valttamatta tarkoita sita, ettd automaattisesti tydkyky heikkenee. Oman osaa-
misen ja ammattitaidon kehittdminen vahvistaa tydkykya. Tyokykyyn vaikuttavia ulkoisia
asioita ovat tyon sisaltd, tydolot, tydn organisointi ja koko tydyhteisd ja sen toimintatavat
(Tela 2019).

Ty6n keskeinen merkitys elannon turvaamisen lisdksi on tarjota ihmiselle mahdollisuus
kehittya ja kokea itsensa tarkeaksi seka luoda selkea paivarytmi ja tarjota sosiaalista
kanssakaymista (Ahola 2011, 64). Ty0 ja terveys ovat yhteydessa toisiinsa, jolloin joku
tydhon liittyva tekija saattaa vaikuttaa tydntekijan terveydentilaan ja nain kaynnistaa sai-
rausprosessin. Tydolot vaikuttavat ihmisen valintoihin elamantavoissa ja nama valinnat

voivat joko edistaa tai heikentaa terveytta.



Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tyoyhteiso ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

.« TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos
Kuva 1. Tyokykytalo (Tydterveyslaitos 2018)

Tyokykya voidaan kuvata talon (kuva 1) muodossa kuvaamalla tydokykyyn ja tydhyvinvoin-
tiin keskeisesti vaikuttavat tekijat. Talossa on nelja kerrosta ja kerrokset tukevat toisiaan,
koska tydkyky kertoo ihmisten voimavarojen ja tyon valisestad yhteensopivuudesta seka
tasapainosta. Terveys ja toimintakyky ovat alimmaisena ja ne muodostavat perustan tyo-
kyvylle. Seuraavassa kerroksessa on osaaminen ja tdma perustuu peruskoulutukseen,
ammatilliseen osaamiseen, tietoon ja taitoon. Toisen kerroksen merkitys korostuu nyky-
paivana, silla elinikdinen oppiminen on tarkeaa, koska uudet tydkykyvaatimukset ja osaa-
misalueet lisdantyvat kaikilla toimialoilla. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot ja asenteet
ja tdssa kerroksessa ovat tyo- ja muun elaman yhteensovittaminen. Oman asenteen mer-
kitys korostuu ja kun tyd koetaan mielekkaana ja haasteellisena niin se vahvistaa tyoky-
kya. Neljannessa ja ylimmassa kerroksessa ovat johtaminen, tydyhteiso ja tydolot. Esi-
miestyolla ja johtamisella on olennainen osa tydpaikalla. Ylin kerros kuvaa sita, etta esi-
miehilla ja johtajilla on vastuu ja velvollisuus tydpaikan tydkykytoiminnasta.

Talon kerrokset tukevat toisiaan. Hyva tydkyky on sita, kun ihmisen voimavarat ja tyo ovat

tasapainossa keskenaan (Pehkonen 2018).



Asenne ja motivaatio

Oma asenne tyontekoa kohtaan vaikuttaa suuresti myds tydkykyyn. Kun tyénteko on mie-
lekasta ja riittdvan haasteellista niin se koetaan tydkykya vahvistavana asiana. Motivaa-
tiota pidetdan yleensa tarkeimpana tekijana, jotta paastaan tavoitteisiin ja saavutetaan ha-
lutut tulokset. Ria Parppein mukaan yksin motivaatio ei riité ja sen takia vahvastikaan mo-
tivoituneet inmiset eivat aina valttamatta saavuta tavoitteitaan. Syyna tahan on se, etta
motivaatio ei pysy ylla itsestaan, eikd suunnitelmia saa toteutettu vahvalla tahdolla vaan

talléin tarvitaan toimeenpanon taitoa eli volitiota.

Volitio on merkittévin ihmisen tavoitteen saavuttamista ohjaava tekija. Se on taito
tietoisesti ja johdonmukaisesti séadellé ja hyédyntdé omaa henkistd pddomaa sekéa

ympadristétekijoité tavoitteiden saavuttamiseksi. (Parppei 2018.)

Kyseessa on siis taito eli sitd voidaan arvioida ja kehittda seka johtaa. Taidon pystyy siir-
tdmaan tilanteesta toiseen ja sen takia se mahdollistaa menestymisen jatkuvassa muutok-
sessa (Parppei 2018.)

Asenteet vaikuttavat siihen, kuinka tydpaikalla kayttaydytaan. Heikentyneen tyokyvyn
omaava tyontekija esimerkiksi masentunut henkilé saattaa esimiehen nakdékulmasta tun-
tua rasitteelta, koska han on hetkellisesti vahemman tehokkaampi ja tuottavampi (Ahola,
29). Tallaisessa tilanteessa esimiehen ja tydyhteisén mydnteinen suhtautuminen asiaan

helpottaa tydssajaksamista ja edistaa tyokykya.
Tyontekijan omat keinot tyokyvyn yllapitamiseen

Tyo6ntekija on avainasemassa oman tydkykynsa yllapitamisessa. Jaksamista ja toiminta-
kykya voi pitaa ylla syomalla terveellisesti, likkumalla, huolehtimalla riittavasta levosta ja
valttamalla paihteiden kayttdéa. Hyvinvoiva ja terve ihminen tekee tuloksia.

Elava ihminen liikkuu ja liikunta antaa voimaa. Henkisesti kuormittavat tyot tarvitsevat lii-
kuntaa vastapainoksi. Kun asettaa omia tavoitteita ja saavuttaa ne niin itseluottamus li-
saantyy samalla (Juuti & Vuorela 2004, 77.) Lisdantynyt liikunta-aktiivisuus on yhteydessa
parempaan fyysiseen toimintakykyyn. Vahainen liikkunta -aktiivisuus on kroonisten sairauk-
sien, toimintakyvyn alenemisen ja suuremman tydkyvyttomyyselakkeen riskitekija (Holstila
2017,7.)

Tyo6n, perheen ja vapaa-ajan tulee olla oikeassa suhteessa toisiinsa. Sosiaaliset suhteet

ja harrastukset tukevat ty0ssa jaksamista. Riittavalla levolla ja palautumisella on myds



merkitysta asiaan. lnhminen ei ole robotti, joka pystyy keskittymaan pelkastaan tyéhon.
Ty6elaman, perhe-elaman ja vapaa-ajan valille hyvan suhteen I6ytdminen vaatii tarkkaa
havainnoimista ja jatkuvaa tasapainoilua ja naiden eri osa-alueiden huolenpitoa (Juuti
ym.2004,80.) Kun ihminen voi hyvin han lisaa hyvinvointia ymparilldan ja samoin toisin
pain, kun on paha olla niin se lisda pahaa oloa ymparistddn. lhmisen tulisi hyvassa suh-

teessa rakastaa elamaansa ja tyotansa.
2.2 Tydhyvinvointi

Ty6hyvinvointi on kasitteena kokonaisuus: se muodostuu itse tydsta, sen mielekkyydesta,
tyoturvallisuudesta sekd kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista ja terveydesta. Tydhyvinvointi
kuvaa tyontekijan nakemysta ja kokemusta siita kuinka terveellista, turvallista ja johdettua
tyd on. Lisaksi se kuvaa kuinka muutoksia hallitaan ja millaisen tuen tydyhteis6 antaa
tyontekijalle ja kuinka merkityksellista ja palkitsevaa tyd on tyontekijan mielesta. (Mattila &
Rauramo 2015, 3.)

Henkiléston hyvinvointia, organisaation suorituskykya ja tuloksellisuutta lisataan hyvalla
johtamisella (Manka & Manka 2016, 141). Yksilon lisdksi tydhyvinvointiin vaikuttaa organi-
saation toimivuus ja johtaminen, tydyhteison ilmapiiri seka tietysti itse tyd. Tyohyvinvointi

ei synny itsestdan, vaan se vaatii systemaattista johtamista.

Johtaja luo omalla optimismillaan tai pessimismillddn mahdollisuuden tyéhyvinvoin-

tiin tai -pahoinvointiin. (Manka 2017.)

Hyvalla johtamisella ja hyvilla tydyhteisétaidoilla edistetdan tydhyvinvointia tydpaikalla.
Johtamisella vaikutetaan tydilmapiiriin ja tydn hallintaan ja siihen, miten oikeudenmukai-
suus koetaan tyOpaikalla. Kun esimies ottaa tydhyvinvoinnin kehittdmisen osaksi pitkajan-
teista kehitystoimintaa edistda han tydssa jaksamista (Suonsivu 2014, 165). Tydhyvin-
voinnin toimenpiteiden toteuttamisessa esimiehella on tarkea rooli. Hanen tehtava on huo-
lehtia, etta fyysinen ja psyykkinen kuormitus pysyy kohtuullisena. (Manka ym 2016, 9.)
Tyo6ntekijan vastuulla on oman itsensa johtaminen ja siita, miten han toimii tydyhteisdssa.
Manka muistuttaa kuitenkin, etta jokaisen pitda tehda keskeisin oivallus omassa paas-
saan. Jos tydeldma ei suju niin on hyva miettia syyta ja kysya itseltdan mika oma rooli on

kyseisessa asiassa.



Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen on parhaimmillaan prosessi ja siihen liittyvia asioita ovat:
hyva johtaminen, palkitseminen, osaamisen kehittaminen, vastuullinen liiketoiminta, tyo-
ajat, tasa-arvo, tyokyky & tyoterveys ja tydéturvallisuus (Hakanen 2012). Henkildston olisi
hyva ymmartaa, ettd henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin pohja on hyva ammattitaito ja tyo-
kyky. Nailla parannetaan elamanlaatua. Organisaation ylimmassa johdossa luotetaan nu-
meroihin ja siksi tydhyvinvointiin panostamista pidetaan useammin investointina eika ku-
luna (Kauhanen 2012.)

Harri Virolaisen (2012, 11) kokonaisvaltainen hyvinvointi muodostuu fyysisesta, psyykki-
sesta, sosiaalisesta ja henkisesta tydhyvinvoinnista. Kaikki nama alueet ovat tiivisti yhtey-
dessa ja vaikuttavat toisiinsa, joten on tarkeda huomioida etta, ei pida tarkastella tydhyvin-
voinnin irrallista osa-aluetta vaan aihetta kokonaisuudessaan. Virolaisen (2012, 9) mu-
kaan tydhyvinvoinnin ei tule olla ainoastaan puuttumista pahoinvointia aiheuttaviin tekijoi-
hin vaan tulisi kiinnittda entistd enemman huomiota tyén imuun, tydn merkitykseen ja iloon

seka voimaantumiseen tydssa.
2.3 Tybnimu

Ty6n imun maaritelma vaihtelee sen mukaan, mista lahteesta tai nakokulmasta sita tar-
kastelee. Tyon imu tarkoittaa myoOnteista tunne- ja motivaatiotilaa mika liittyy tyéhon. Tyon
imua kuvaavia sanoja ovat: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Koskensalmi,
Seppala, Hakanen & Pahkin 2015, 8.) Ty6n imu hyddyttaa kaikkia ja kokemuksena tyén
imu on arvokas ja tarkea, silla siitd on hyotya tydntekijalle hdnen omassa elamassaan
seka yritykselle, jossa han tydskentelee. Kun tydntekija kokee tydn imua, han on uudistuk-
senhakuisempi ja aloitteellisempi. Han on sitoutunut tydhénsa ja tartuttaa oloaan myoés
muihin tydyhteison jaseniin. Tydn imuinen henkild on innostunut, energinen ja ylpea tyds-
tdan (Koskensalmi ym. 2015, 8). Tydnantajan nakdkulmasta tydén imu on tavoiteltava tila,
silla tydn imulla on positiivinen vaikutus tuottavuuteen, koska tydlleen omistautunut, onnel-
linen ja energinen seka aloitteellinen tydntekija yltda tydsaan parempiin tuloksiin (Haka-
nen 2011, 6).

Stressia tydssa aiheuttavana tekijana voi olla haaste. Oikeassa suhteessa haaste on posi-
tiivinen eteenpain vieva asia ja voima (Nummelin 2008, 75). Stressi ei kuitenkaan saisi
hallita ihmista, vaan ihmisen tulisi hallita stressia. Kun tydntekija kokee, ettei han kykene

selviytymaan tyotehtavistdan, han stressaantuu. Stressi aiheuttaa fyysisia ja psyykkisia



oireita kuten vasymysta, unettomuutta, artyneisyytta ja riittdmattdmyyden tunnetta eri asi-
oissa. Muille se saattaa nayttaytya keskittymisvaikeutena, sairauspoissaoloina ja vaikeu-
tena tulla toimeen muiden tydyhteisén jasenten kanssa.

Ty6ssa stressia aiheuttavia tekijéita voi olla mm. epamaaraiset tavoitteet tydssa, tyon jat-
kuva keskeytyminen, koska on liian monta tehtadvaa samanaikaisesti tehtavana, kiire ja
hallitsematon tydtahti, muutokset ja jatkuva epavarmuus seka se, ettei saa tydstaan riitta-
vasti palautetta (Tyoterveyslaitos 2014.) Kiire ja kireat aikataulut ovat montaa alaa kos-
keva ongelma. Tietynlainen aikapaine on luonnollinen osa elamaa ja ty6ta, mutta pitka-
kestoisena ja jatkuvana se voi synnyttaa riittamattdmyyden tunnetta ja se kasvattaa tydpe-

raista stressia ja lisda terveysongelmia (Nummelin 2008, 22.)

Ihmisen on tarkeda tuntea omat stressin aiheuttavat tekijat. Nain han oppii hallitsemaan
stressia. Pitamalla tdissa sdanndllisesti tauot, pitdytymalla sovitussa tydajassa ja teke-

malla virkistavia asioita vapaa-ajalla pystyy hallitsemaan stressia.
2.4 Tydkyvyn hallinta ja tuki

Tyokykya hallitaan tydkykya edistavilla ja tukevilla toimintatavoilla. Tydkyvyn hallinta on
ennakoivaa ja se perustuu tydpaikan tarpeisiin ja jatkuu lapi koko henkilén tyéuran ajan.
Pirkko Makisen (2017) mukaan tydkyvyn hallinta tarkoittaa toimintatapoja, joilla tyopaikka
huolehtii tydntekijan tydkyvyn edistdmistd, seuraamista ja varhaisen tuen antamista. Tyo-
kyvyn varhaisen tuen teeman mukaan esimiestyota tukee varhaisen tuen malli, joka on
laadittu yhteistoiminnassa tydpaikalla. Mallissa keskitytadan tydkyvyn puheeksi ottamiseen
ja tyoterveyshuollon rooliin tydpaikan tukijana. Keskusteluun johtavia asioita voivat olla
huoli tydntekijan tilanteesta, muutos kayttaytymisessa, keskittymisvaikeudet, toistuvasti
pidentyneet tyopaivat, jatkuva myodhastely, motivaation puute, tydsuorituksen heikkenemi-
nen, paihtyneena tai krapulaisena téissa oleminen ja toistuvat tai pitkittyneet sairauspois-
saolot (Tyodterveyslaitos 2018).

Tyokykyongelmien ja heikentyneen tydkyvyn merkkina voi olla stressi, tyduupumus, ma-
sennus, kyllastyminen tydhdn, ammatillinen kriisi ja kriisitilanteet yksityiselamassa (Num-
melin 2008, 80-91).
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Tyoéterveyshuolto

Tyo6terveyshuolto toimii tydn ja terveyden valisena asiantuntijana. Se huolehtii yhdessa
tybpaikan kanssa tyontekijdiden tyokyvyn yllapitamisesta ja tybturvallisuudesta. Tavoite
on ehkaista tydhon liittyvia sairauksia ja tapaturmia seka edistaa tydymparistdn turvalli-
suutta, tydntekijoiden terveytta uran eri vaiheilla ja tydyhteisén toimintaa (Tydterveyslaitos
2018.)

Yhteistyd tyopaikan ja tyéterveyshuollon valille muodostuu, kun tydnantaja jarjestaa tyo-
terveyspalvelut henkildstdlleen. Tybterveyden aktiivisiin tehtaviin kuuluu yllapitaa ja edis-
taa toimivia tydoloja, terveytta, toimintakykya tydssa ja toimia asiantuntijana (Tyoterveys-
laitos 2018.) Ensisijaisesti tydterveyshuollon rooli tulee esiin tydkyvyn seurannassa ja tu-
kemisessa mm. paihdeasioiden kasittelyssa. Silla on myds rooli, kun on kyse t6ihin palaa-
misesta sairauslomalta tai osasairausvapaan sopimisessa.

Tydterveyshuollon palveluiden tarkoitus on turvata terveellinen ja turvallinen tyd, tydympa-
ristd ja tydyhteis6. Tavoite on my0s yllapitaa ja edistda henkildéstdon tydhyvinvointia ja ty6-
kykya. Yleensa tydterveyshuollon palveluiden painopiste on juuri tydkykya tukevassa toi-
minnassa. Tyoterveyshuollon tarkoitus on arvioida tyén ja tydympariston merkitysta ter-
veydelle. Tarkoitus on myds ehkaista tydhodn liittyvia sairauksia, seka neuvoa, ohjata ja li-

sata tietoisuutta tydkyvyn yllapitamisesta ja edistamisesta (Koho 2013,19.)
Sairauspoissaolot

Sairauspoissaoloja ei pysty ennakoimaan, mutta tyépaikalla niihin pystyy vaikuttamaan.
Tyo6paikoilla on sovittuna kaytannoét poissaolojen ilmoittamistavoista. Ensisijaisesti poissa-
olon tarpeen arvioi hoitava laakari tydntekijan kanssa. On myds olemassa omailmoitus-
kaytantd, joissa riittda, ettd muutaman paivan sairauspoissaolosta ilmoittaa esimiehelle.
Sairauspoissaoloja seurataan yleensa esimiehen toimesta. Sairauspoissaolon perusteena
on laakarin toteama tyokykya heikentava sairaus, joka estaa tydssa jatkamisen. Poissa-
olon perusteena voi olla se, etta sairaus pahenee t6ita tehdessa eika tarjolla ole vaihtoeh-
toista tai korvaavaa ty6ta. Sairauden hoito voi olla myds syyna poissaoloon (Tyoterveys-
laitos 2018.)
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Tyo6terveysneuvottelut

Tyo6terveysneuvottelun (myds tydkykyneuvottelu) tarkoituksena on tukea tyontekijaa tyds-
saan ja tarvittaessa muokata tyd sopivaksi tydkykyyn. Aloitteen neuvotteluun voi tulla esi-
miehelta, tyéterveyshuollon edustajalta tai tydntekijalta itseltddn. Neuvottelun paatavoite
on l6ytaa kaytannon keinot tydntekijan tydokyvyn tukemiseksi. Neuvottelut kdydaan tyonte-
kijan suostumuksella ja silla voi olla iso vaikutus tydntekijan uraan. Tavoitteena on yhteis-
voimin tukea tyontekijan mahdollisuutta selvita tyostaan ja sen pohjalta tyd sovitetaan
tyéntekijan tydkyvyn mukaan. Kun neuvottelu on ajankohtainen, tulee jokaisen neuvotte-
luun osallistuvat olla tietoinen neuvottelun tarkoituksen syysta. Tydterveysneuvottelun

idea on pyrkia lI6ytamaan kaikkia osapuolia tyydyttava ratkaisu (Tydterveyslaitos 2018.)
Ty6n muokkaaminen

Tydn muokkaamisen ldhtokohtana on tieto siita, mitka tekijat aiheuttavat tyontekijan tyoky-
vylle kuormitusta tai haastetta. Ennakoivia toimintatapoja ovat: vaarojen tunnistaminen ja
arviointi, tydterveyshuollon tydpaikkaselvitys seka se, etta fyysinen kuormittavuus saa-
daan hallintaan. Tyokykya tulee seurata koko tyéuran aikana. Tyén muokkaaminen on
keino pidentaa tyduraa. Muokkaamisesta hyotyy tydnantaja ja tydntekija. Tydntekijan toi-
mintakyky ja elamanlaatu paranee. Tydnantajan tuottavuus paranee, sairauspoissaolot ja
tydkyvyttdmyys vahenee seka tdiden sujuvuus paranee (Pratsch & Savolainen 2014, 2-
10.)

Muokatun tyén tavoite on edistda osatydkykyisena tydskentelyd. Tama vahentaa tyokyvyt-
tomyytta ja edistda kuntoutettavan mahdollisuutta selvita tyésta kaytanndssa. Tavoite on
my0s tukea ja mahdollistaa oikea-aikainen tydhon paluu sairauden jalkeen muokkaamalla

tyd sopivaksi.
Osasairauspaivaraha

Asteittain tapahtuvan tydhonpaluun tavoitteena on tyontekijan taysiaikainen tydskentely
omassa entisessa tydssaan. Tama voidaan toteuttaa osasairauspaivarahan keinoin silloin,
kun tyéntekija on kokopaivatydssa (Ahola 2011.)

Kelan osasairauspaivarahaa voidaan kayttaa silloin, kun tydkyky ei taysin riitd omaan tyo-
hon, mutta tydntekija ei ole taysin tydkyvyténkaan. Osasairauspaivarahaa kaytetdan usein
esimerkiksi ennen tai jalkeen leikkauksen tai kun tyéntekija on palaamassa sairauslo-

malta.
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Osasairauspaivaraha tukee tyokyvyttdman henkildn pysymista tydelamassa ja se pyrkii
mahdollistamaan paluu kokoaikaiseen tydhén. Osa-aikainen tyd sovitaan tyoterveyslaaka-
rin arvion perusteella ja jarjestelyn tulee kestda yhtajaksoisesti vahintdan 12 arkipaivaa.
Paluu siihen on vapaaehtoinen jarjestely, johon tarvitaan tydntekijan ja tydbnantajan suos-
tumus. Tydajan tulee vahentya 40-60%:iin aikaisemmasta. Palaaminen ei saa vaarantaa
terveytta tai toipumista. Enimmilldan osasairauspaivarahaa maksetaan 120 arkipaivaa.
Kun enimmaisaika tayttyy, niin sen jalkeen osasairausrahaa saa saman sairauden takia

vasta kun hakija on ollut yhtajaksoisesti tydkykyinen yhden vuoden ajan (Kela 2012.)
Ammatillinen kuntoutus ja téihin palaaminen tuetusti

Kelan myéntaman ammatillisen kuntoutuksen tavoite on auttaa tydllistymaan, pysymaan
tybeldamassa tai palaamaan tyéelamaan sairaudesta tai vammasta huolimatta. Kuntoutuk-
seen on oikeutettuja ovat ty6ttémat, opiskelijat, ammattia vaihtamassa olevat tai ne, jotka
ovat olleet tydelamassa vasta vahan aikaa. Pidempaan tydsuhteessa olleille jarjestetdan
Kiila-kuntoutusta. Ammatillinen kuntoutus tarjoaa monia mahdollisuuksia kuntoutujalle:
muutaman paivan ammatillisen kuntoutumistarpeen arvioinnista monivuotiseen kolutuk-
seen (Kela 2018.)

Tydhdnpaluu onnistuu parhaiten, kun sita tuetaan. Kaikille osapuolille on hyétya hyvin hoi-
detusta ja onnistuneesta tydhénpaluusta pitkan sairausloman jalkeen. Esimiehella on tas-
sakin keskeinen rooli. Toipumista tukee asteittainen ja oikea-aikainen tydhénpaluu (Ahola
2011, 93.) Téihin palaamista tuetusti edistetdan yhdessa tyéntekijan kanssa tyo- ja toimin-
takykya auttamalla sairausvaiheesta toipumista. Yksi tydkyvyn johtamisen osa on varau-
tua sairauspoissaoloihin ja hallita niitéd (Ahola 2011, 52). Ty6hdnpaluun tukia on kaytdssa

erilaisia. Osa on ty6elakevakuutusyhtién tai Kelan myéntamia.
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2.5 Tyokykyjohtaminen

Ty6hyvinvoinnin johtamisesta voidaan puhua myoés nimella tydkykyjohtaminen. Tyokyky-

johtamisen edellytyksena on tyénantajan, tydntekijdiden ja tydterveyshuollon yhteistyo.

SELVILLA OLEMISEN VARAUTUMISEN OSALLISTUMISEN
PERIAATE PERIAATE PERIAATE

Henkiléston tila Henkiléstoriskien Tilannekohtainen
mm. tyétyytyvaisyys, hallinta selvitys tyéssa
osaaminen, Varhainen jatkamisen
terveydentila ja puuttuminen ja mahdollisuuksista
tyokyky ennaltaehkaisevat Tyéterveysyhteistyd
Tyokykyyn liittyvat toimet ja sen suhde

riskit tyépaikan
Terveyteen liittyvat ty6turvallisuushteisty
riskit 6hon maariteltava
Ty6n psyykkinen ja

fyysinen

kuormittavuus

Tyokyvyttomyyskust

annukset

Kuvio 2. Tydkykyjohtamisen periaatteet (Elinkeinoelaman keskusliitto)

Elinkeinoelaman keskusliiton oppaan (2011) mukaan tydkykyjohtamisen keskeisia proses-
seja ovat aktiivinen vuorovaikutus, selkeat pelisdannét sairauspoissaolojen seurantaan,
tyokyvyttdmyyden ehkaiseminen, ongelmien tarpeeksi varhaisessa vaiheessa puheeksi
ottaminen, tydhon palaaminen tuetusti, tydpaikan tekeminen terveelliseksi ja turvalliseksi
seka tydkyvyn edistaminen yhteistydlla.

Juhani Kauhasen (2012,17) mukaan jokaisen organisaation tulisi mm. pystya kehittdmaan
ja yllapitamaan tyéntekijdidensa tydkykya niin ettd he pystyvat riittdvan hyviin tyésuorituk-
siin silla hetkelld ja myds tulevaisuudessa. Kauhasen mukaan organisaation tulisi myos
kyeta houkuttelemaan palvelukseensa haluamiaan henkil6ita, palkitsemaan heitad hyvista

tydsuorituksista ja tukemaan mahdollisimman pitkaa tyduraa.
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2.5.1 Esimiestydon merkitys tyokyvyn johtamisessa

Jokaisella tydntekijalla on oikeus hyvaan johtamiseen (Sydanmaalakka 2018). Tyokykya
voi ja sita tulee johtaa. Tydkykyjohtaminen muodostuu yhteistydsta tydnantajan, esimies-
ten, tydntekijoiden ja tyoterveyshuollon valilla. Esimiehelld on mahdollisuus luoda toimiva
ja tuottava kulttuuri tyéyhteisénsa jasenille (Sydanmaalakka 2018). Johtamisella on mah-
dollisuus vaikuttaa tydilmapiiriin ja tydn hallintaan seka siihen, miten tyéntekijat kokevat
oikeudenmukaisuuden ty6paikalla. Esimies voi asenteellaan ja vuorovaikutustaidoillaan
saada paljon hyvaa aikaiseksi tydyhteiséssa.

Ydinasioita tydkykyjohtamisessa ovat tyon ja tydymparistdon kehittdminen. Tarkeaa on eri-
laisten tyokykyriskinen tunnistaminen jo varhaisessa vaiheessa ja niihin puuttuminen
(Tyoterveyslaitos 2018). Kaiken perustana on aktiivinen vuorovaikutus. Ongelmat tulee ot-
taa varhain puheeksi ja kehittda tydpaikka terveelliseksi ja turvalliseksi. Esimiehen tarkea

rooli on havaita ajoissa tydkyvyn mahdollinen heikkeneminen ja puuttua asiaan.

Filosofian tohtorin Pentti Sydanmaalakan mukaan (2018) tehokkuus on organisaatioissa
kaiken lahtdkohtana, mutta yhta tarkedna han pitaa jatkuvaa uudistumista. Muutoksessa
johtajan yksi tarkeimmista tehtavista on huolehtia henkiléston hyvinvoinnista.
Tyoturvallisuuskeskuksen (2019) mukaan hyva johtaminen tuottaa tulosta ja tydhyvinvoin-
tia. Se on ihmisten ja asioiden johtamista. Hyvan johtamisen tarkoitus on ohjata henkilost6
toimimaan haluttuun suuntaan. Tuloksellinen esimies osaa ottaa vastuun arjen toimin-
nasta, hallita muutoksia, huolehtia ihnmisista ja johtaa myos itseaan.

Arjen paivittaisjohtaminen luo hyvan pohjan koko esimiestyolle. Esimiehen tehtava on
puuttua epakohtiin ja huolehtia etta tydyhteisd toimii. Hanen on tarkeaa olla tavoitettavissa
ja tukena ja apuna tyéssa (Elo 2017).

Kun esimies osaa johtaa itsedan, han huolehtii omasta hyvinvoinnistaan, osaa tunnistaa
kehittdmisalueensa ja haluaa oppia seka kehittya. Tarvittaessa han osaa hakea apua ja
tukea. Yksi itsensa johtamisen valinen on ajankaytdn hallinta.

Jari Hakasen mukaan hyva johtaminen valaa merkityksen tunnetta. Se, etta tydpaikalle on
kiva tulla niin alkaa siita, etta jokainen tulee nahdyksi ja arvostetuksi tittelista riippumatta
(Talouselama, 2019).
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2.5.2 Esimiehen rooli ja vastuu

Ty6elama vaatii ihmiselta paljon nykypaivana. Stressin ja tydtaakan ennaltaehkaisy on tii-
mityéta, mutta esimiehet ovat tassa tilanteessa avainasemassa tunnistamassa ja reagoi-
massa stressin aiheuttamiin oireisiin. (Nummelin 2008, 11.) Muutokset tyéssa tapahtuvat
nopeasti ja talla hetkelld tydelaman yksi vaikuttava tekija on epavarmuus tydsta. Tyota te-
hostetaan ja se aiheuttaa kiiretta, joka taas aiheuttaa henkista rasittavuutta ja lisda vaati-
muksia tydhoén. Muutokset vaikuttavat tyontekijan kokemuksiin tyosta ja tydn mielekkyys
tulee usein esille puhuttaessa tydkyvysta. Tyo saatetaan kokea henkisesti raskaana ja
tydpaikkakiusaamien on edelleen korkealla tasolla. Masennus on yksi syy jaada tydkyvyt-
tomyyselakkeelle.

Ty6nantajalla on rooli tydkyvyn yllapitdmisessa, sen parantamisessa ja silloin kun tydkyky
alentuu. Esimiehen rooli korostuu tilanteissa, kun tydntekijassa on havaittavissa tyokyvyn
alentumista. Tydkyvyn yllapitamisessa tyontekijalla itselldan on tarkea rooli pitda huolta

hyvinvoinnistaan mm. likkumalla riittavasti ja huolehtimalla palautumisesta

Mydnteisella suhtautumisella ja tydntekijan omien tavoitteiden kautta hanen toimintaansa
voidaan ohjata parhaiten. Kehumalla ja kiittdamalla pystytaan ohjailemaan ihmista tehok-
kaammin kuin haukkumalla ja kieltamalla, koska mydnteinen palaute antaa toiminnalle oi-
kean suunnan. Kielteisesta palautteesta selvida mita ei pida tehda ja mydnteinen palaute
sen sijaan on tehokas, koska siina tunteet tarttuvat ja leviavat (Ahola, 75.) Jos tyontekijan
toiminta ei ole tavoitteiden mukaista on esimiehella velvollisuus seurata ja tarvittaessa

puuttua valittdmasti tilanteeseen.

Esimiehen merkitys tydhyvinvoinnin rakentamisessa on siis suuri. Hanen tyd on mielen-
kiintoista ja palkitsevaa ja han kohtaa myds haastavia tilanteita. Esimiehen tehtdva muo-
dostuu monista osa-alueista ja yksi esimiestyon tarkea tavoite on auttaa tydntekijaa onnis-

tumaan tyétehtadvassaan (Koskensalmi ym. 2015, 16).
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2.5.3 Esimiehen keskeisimmat keinot tydokyvyn yllapitamiseksi

Esimiehen tehtadvana on johtaa tyokykya ja tama edellyttda yhteistydta myos tyénantajan
esimiehen, tydntekijan ja tyéterveyshuollon valilla. Yksi henkildjohtamisen osa on mahdol-

listaa tydnteolle sopiva tydymparistd ja toimivat tydvalineet (Tyobterveyslaitos 2017.)
Jari Vuori ja Juha Siltala kirjassaan Terveys ja johtaminen (2015) toteavat seuraavasti:
“Johtajan ehka tarkein tehtdvé on huolehtia tyéntekijbiden hyvinvoinnista”

Hyva itsetuntemus ja muiden kayttaytymisen ja siihen johtavien syiden ymmartaminen
ovat vahva perusta hyvalle johtamiselle. Esimiehen keskeisimpia keinoja lisata tyohyvin-
vointia on juuri johtamistyyli.

Innostavan esimiehen tunnuspiirteina pidetaan sita, ettd han kannustaa kehittymaan, ar-
vostaa tydntekijoitaan, on aito seka rehellinen ja sallii virheiden tekemisen ja osaa antaa
anteeksi. Tallainen esimies myds kantaa vastuuta kokonaisuudesta, nakee tavoitteet ja

osaa nayttaa suunnan, miten sinne paastaan. (Koskensalmi ym. 2015,17.)
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3 VARHAINEN TUKI TYOKYVYN TUKEMISESSA
3.1 Varhaisen tuen mallissa huomioitavat lait ja asetukset

Ennaltaehkaisevan toiminnan tulee olla tarkeassa asemassa tyopaikalla. Tydkykya ediste-
tdan uran joka vaiheessa yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa. Tydnantajalla on vastuu
siita, ettd tydpaikka on turvallinen ja terveellinen tyontekijalle (Tyoterveyslaitos 2018).
Tyo6ntekijan vastuulla on olla tietoinen tyépaikan haitta- ja vaaratekijoista. Hyva perehdyt-
taminen on osa ennakoivaa tybturvallisuutta, silla tydntekijalla tulee olla tarvittava tieto ja
taito hoitaa tyétehtavansa turvallisesti. Kun annettuja ohjeita ja maarayksia noudatetaan,
pystytdan valttdmaan ja ennaltaehkaisemaan tapaturmien syntymista.

Kun tyd on mielekasta, tydyhteiso toimii ja tydymparistd on turvallinen, niin silloin tydkyvyn
yllapitdminen on mahdollista. Esimerkiksi stressi saattaa haastaa tydkykya ja silloin esi-

miehen tydkaluna on varhainen puuttuminen.

Suomen lain mukaan kaikkien tydntekijodiden tulee olla tydterveyshuollon piirissa. Laissa
listataan minimivaatimukset, mutta tydnantaja voi halutessaan tarjota tyontekijéilleen laa-
jempia tyoterveyspalveluja. Nailla palveluilla tydnantaja tukee tyontekijdidensa terveytta ja
hyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla. Koko ty6terveystoiminnan yhteistyon kannalta
keskeisimmat lait ovat tydterveyshuoltolaki (1383/2001), sairausvakuutuslaki (1224/2004)
ja ty6turvallisuuslaki (738/2003). Lakien lahtdékohtana ja tavoitteina on, etta tydpaikoilla
edistetdan tyon turvallisuutta yhteistydssa tydntekijan ja tyéterveyshuollon kanssa (Koho
2013, 14-16.)

Tyo6terveyshuoltolain tavoite on ehkaista tydhodn liittyvia tapaturmia ja sairauksia, lisata
tyén ja tydympariston turvallisuutta, edistaa tyontekijdiden terveytta ja tydkykya koko uran
ajan seka edistaa koko tydyhteisdn toimintaa (Terveystalo 2018, 8.) Sairausvakuutuslaki
(Finlex 2004) turvaa vakuutetun oikeuden korvaukseen kustannuksista, jotka ovat aiheu-
tuneet sairauden hoidosta, lyhytaikaisesta tyottdmyydesta seka raskauden ja lapsenhoi-
don aiheuttamasta ansionmenetyksesta. Ty6turvallisuuslain (Finlex 2002) tarkoituksena
on turvata tydntekijan tyokyky ja parantaa tydolosuhteita ja tydympéaristéa seka ennaltaeh-

kaista ja torjua tydtapaturmia ja ammattitauteja ja niiden aiheuttamia haittoja.
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3.2 Varhaisen tuen malli

Varhaisella tuella tarkoitetaan niitéa toimenpiteitd, joilla edistetdan tyokykya ja ehkaistaan
sen heikkenemista. Varhaisen tuen tavoitteena on havaita tyontekijan tydkyvyn heikkene-
minen ajoissa ja keskustella ratkaisukeskeisesti tarvittavista tukitoimista tyopaikalla tai
muilla osa-alueilla. Varhaisen tuen avulla pyritdan huolehtimaan, etta tydntekija tekee tyd-
kykynsa mukaista ty6ta, silla silloin tydntekija saavuttaa parhaiten hanelle asetetut tavoit-
teet. Varhaisen tuen mukainen toiminta yllapitaa tyontekijan tydkykya, ehkaisee sairaus-

poissaoloja ja pysyvaa tyokyvyttdmyytta.

Toimivan mallin aikaansaaminen edellyttda jokaisen osapuolen sitoutumista (Varma

2017.) Varhaisen tuen toimintamalli edellyttaa, ettéd perusasiat ovat kunnossa.
e Luottaminen, johtaminen ja tydéturvallisuus
e Hyva ja turvallinen keskusteluyhteys ja onnistunut viestinta.
e Esimiehen tuki
¢ Valmiudet tarvittaviin tydjarjestelyihin tydntekijan terveydentilan vaatiessa
¢ Yhteistyd toimivan tyéterveyshuollon kanssa

Tyo6ntekijan oikeus on saada tukea tydkyvylleen ja toimenpiteet tulee sopia yhdessa tyon-
antajan, tyontekijan ja tydterveyshuollon kesken tydpaikalla.
Esimiehen tehtavana on johtaa tydkykya ja tama edellyttdd myds yhteistydta tydnantajan,

esimiehen, tydntekijan ja tyéterveyshuollon valilla.
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Keskustelu asiasta:
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Tilanteen uudelleen

Ty6hdn paluu arviointi

Kuvio 3. Varhaisen tuen malli (mukailtu Himeenmaa 2018)
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Varhaisen tue mallissa lahtékohtana havainto tydkyvyn heikkenemisesta (Kuvio 3). Ma-
lissa kaydaan lapi, kuinka toimitaan tilanteen mukaan ja miké on seuraava askel. Varhai-
sen tuen apu mahdollistaa tyéntekijan jatkamaan tydssaan tydkyvyn rajoituksista huoli-
matta, eika tyontekijan tulotaso alene. Tybelakemaksuista ja sairausajan palkoista seka
vahentyneista sijaistydvoiman kustannuksista tulee tydnantajalle kustannussaastoa. Mita
aikaisemmin tyokyvyn heikkeneminen huomataan ja mita aikaisemmin varhaisen tuen

mallin mukaiset tukitoimet tydpaikalla
3.2.1 Tydkyvyn uhkan tunnistaminen

Esimiehen tehtavana on selvittdd mista tydssa nakyva tyokyvyn heikkeneminen tyonteki-
jalla johtuu. Heikkenemisen tunnistaja voi olla myo6s tyontekija itse. Tyo ja sen tekijan tyo-
kyky eivat aina valttamatta kohtaa (Tyo6turvallisuuskeskus 2018.) Asian ratkaisemiseen
I6ytyy sitd enemman vaihtoehtoja mitd varhaisemmassa vaiheessa tilanne otetaan kes-
kustelun kohteeksi. Alentuneen tydkyvyn syitd on monia esim. terveydentilan heikkenemi-
nen, ikdantyminen, paihdeongelma ja muuttuneet elamantavat. Taustalla voi olla myds
muu kuin terveydellinen tydkykyyn vaikuttava seikka. Esimerkiksi vaikea elamantilanne,
motivaation muutokset tai ristiriidat tydyhteis6ssa saattavat vaikuttaa tydntekijaan siten,
ettd esimiehen huoli herda. Taman vuoksi on tarkeaa selvittda huolen aiheutumisen syy
varhaisen tuen keskustelussa, jotta tydntekijaa voidaan ohjata oikeanlaisen avun tai toi-
menpiteen piiriin.

Tyokyvyn heikkenemisen merkkeja voivat olla: motivaation muuttuminen, kielteisen pa-
lautteen saaminen asiakkailta, paihteiden kayttd, poissaolot maanantaisin ja perjantaisin
seka loman alkaessa ja loppuessa, toistuvat riitatilanteet tydyhteisdssa, muutos kayttayty-
misessa esim. artyneisyys ja epasiisteys, keskittymisvaikeudet ja unohtelu, pitkittyvat tyo-
paivat tai jatkuva ylityd, jatkuva myohastely ja tydn laiminlyonti eri tavoilla (Kaukiainen,
2016.)

Tybkyvyn heikkenemisen tunnistaja voi olla my6s tydkaveri. Huolestunut tydkaveri voi ot-
taa asian puheeksi esimiehen kanssa. On tarkeaa, etta tyokyvyn heikentyminen huoma-
taan ja etta siihen puututaan. Tallaisessa tilanteessa taytyy ottaa huomioon, etta tyokyvyn
yksitaisia heikkenemisen merkkeja voi jokaisella olla valilla, mutta jos merkkeja on useita

ja jatkuvasti, niin silloin on syyta puuttua asiaan.



21

3.2.2 Puheeksi ottaminen ja keskustelu

Varhaisen tuen keskustelu (Tyéterveyslaitos 2018) on hyva kayda heti kun esimiehen
huoli tydntekijastd on herannyt. Esimies voi esimerkiksi kiinnittdd huomiota tydntekijan jol-
lain tapaa muuttuneeseen kayttaytymiseen, tydssa suoriutumiseen tai vaikkapa ulkona-
koéon. Varhaisen tuen keskustelu tulee kayda viimeistaan silloin, kun sairauspoissaolot li-
saantyvat halyttavasti.

Epéakohtiin puuttumiseen ja tydntekijan tydkyvyn huononemisen puheeksi ottaminen voi
olla haastava tilanne esimiehelle. Leena Tarkiaisen mukaan (Tyoterveyslaitos 2018) tilan-
teista selviytyy hyvin, kun valmistautuu varaamalla rauhallisen tilan keskustelun kaymi-
seen, pohtii valmiiksi mitd keskustelulla haluaa saada aikaan ja mika sen tavoite on. Esi-
miehen ja tyontekijan varhaisen tuen keskusteluun valmistaudutaan tyépaikalla sovitun
kaytannén mukaisesti. Ennen keskustelua on suositeltavaa kirjata ylos konkreettiset huo-
miot tydntekijan tydkyvyn muutoksista ja opetella toimiva rentoutustekniikka. Erityisen tar-
keaa on osata asettua tydntekijan asemaan ja oivaltaa mita kyseisen henkildén kohdalla
tulee huomioida. Tyontekijat ovat yksildita ja ihmiset tuntevat ja reagoivat asioihin eri ta-
voin. Keskustelulle on hyva varata riittavasti aikaa ja hairiéton paikka. Ensin tulee kayda
Iapi, miksi varhaisen tuen keskustelu ylipaataan kaydaan (Tyoterveyslaitos 2018).
Keskustelun syyna voi olla tydolot ja siihen vaikuttava esimiestyd. Talldin selvitetaan tyo-
aika, tydmaara, tyévalineiden toimivuus sekd muut syyt ja mietitdan voiko naitd muokkaa-
malla tukea tyontekijan tyokykya. Motivaatio, arvot ja asenteet on myds hyva kayda lapi
keskustelussa. Kun keskustellaan ammatillisesta osaamisesta, keskitytdan osaamiseen ja
siihen, miten sita voidaan kehittda (Tydterveyslaitos 2018.)

Esimiehen on hyva olla selvilla asioista, jotka vaikuttavat tyontekijan tydkykyyn. Naita ovat
tydntekijan tieto tydbnkuvastansa ja perustehtavista, riittdva ammattitaito hoitaa tyétehta-
vat, oikea ja realistinen tydmaara, tydntekijan motivaatio ty6ta kohtaan ja riittava terveys
tyon tekemiseen. Tyodntekijan terveydesta ja toimintakyvysta keskustellaan vain niiltd osin,
milld on vaikutusta tyon tekemisen kannalta.

Kirsi Aholan (2011) mukaan keskustelussa tydntekijaa tulee aina kohdella kunnioittavasti.
Asia tulisi kasitellda mahdollisimman neutraalisti. Kadytannéssa tdma tarkoittaa, etta tyonte-
kijan nakemysta asiasta kuunnellaan ja kysytdan hanen ehdotukset ja toiveet. Tarkeaa on
olla muodostamatta lopullista mielipidetta asiasta ennen keskustelua seka antaa tyonteki-

jan puhua enemman kuin itse puhuu.
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3.2.3 Toimenpiteista sopiminen, toteuttaminen ja seuranta

Esimiehen ja tydntekijan tulee miettid mitd muutosta tydssa tarvitaan ja mita tukitoimia nii-
den toteuttamiseen tarvitaan. Keskustelun aikana tulee sopia toteutettavat toimenpiteet ja
ne tulee toteuttaa. Tarvittaessa keskustelussa voi olla mukana ty6terveyshuolto, tydsuoje-
luvaltuutettu ja henkildstétoiminto. Tarkeaa on hakea ja myds 16ytaa ratkaisu asiaan. Toi-
menpiteitd ovat mm. tyéterveyshuollon tuki, tyéntekijan uudelleensijoitus ja ammatillinen

koulutus.

Kun ongelma halutaan ratkaista tehokkaasti, tulee ensin maarittda varsinainen ongelma.
Seuraavaksi selvitetddn miten ongelma nayttaytyy, miten se vaikuttaa tavoitteen saavutta-
miseen, miten sen voi poistaa ja mita taytyy tehda, jotta padsee lahemmaksi tavoitetta.
Tarkeaa on loytaa ratkaisuvaihtoehtoja ja valita niista yksi, joka otetaan kayttéon. Kun rat-
kaisuvaihtoehto on kaytdssa, testataan ratkeaako ongelma. Seuraavaksi seurataan, ratke-

aako asia riittdvan hyvin (Ahola 2011, 81.)

Seurannan aikana tulee kiinnittdd huomiota toimenpiteiden vaikutukseen ja niiden arvioi-
miseen. Prosessin paatdksessa tyokyky todetaan kunnossa olevaksi tai sitten sen yllapi-
toa jatketaan. Prosessi saadaan paatokseen toteuttamalla tarvittavat muutokset. Tyoky-

vyn yllapitdmisessa tarkea rooli on puheeksi ottamisella ja aidolla valittamisella. Tarvitta-

essa tilanne arvioidaan uudestaan.



23

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS
4.1 Tutkimusmenetelman valitseminen

Opinnaytetyd on toiminnallinen opinnaytetyo ja siina kaytetdan myos kvalitatiivisen eli laa-
dullisen tutkimuksen menetelmia. Opinnaytetyon lahtékohtana oli koota opas kohdeyrityk-
selle ja sen kokoamiseen tarvittiin olemassa olevien ohjeiden lisaksi uutta tietopohjaa.
Tutkimuksellinen osuus syntyi tekijan omalla tyépaikalla seka kaupan alan kahdessa
muussa toimipisteessa suoritettujen haastatteluiden pohjalta. Haastateltavina oli toimipis-
teiden tyontekijat. Naista haastatteluista pidettiin havaintopaivakirjaa. Opinnaytetyon ai-
neisto kerattiin kirjallisten ja elektronisten lahteiden seka haastattelujen pohjalta. Op-
paassa kaytettiin paaasiassa kohdeyrityksella jo olemassa olevia ohjeistuksia seka uutta
tietoa, joka saatiin yrityksen tydhyvinvointiasiantuntijalta. Naiden tietojen pohjalta koottiin

tiivis ja ajan tasalla oleva tyokykyjohtamisen opas.
4.2 Aiheanalyysi

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltdvaksi asiaksi valikoitui tyokyky, koska se aiheena
erityisesti kiinnosti tutkijaa. Kaupan ala on kaynyt lapi suuria muutoksia ja kay edelleen
koko ajan. Muutos on hyvasta ja se on pakollista. Ala hakee kasvua, aukioloaikoja laajen-
netaan, toimintatapoja tehostetaan, mutta samaan aikaan tydvoimaa vahennetaan. Asia-
kaspalveluun tulisi panostaa ja saada asiakas sitoutumaan. Yhdistelma tuntuu tyéntekijan
nakoékulmasta mahdottomalta ja se myds nakyy kaytannon tydeldamassa. Yha enemman
tulee hallita laajempia kokonaisuuksia ja vahemman jaa aikaa asiakaspalveluun ja hyvan
kokemuksen tuottamiseen. Kaiken taman perusteella opinnaytetydn tutkimusosuus keskit-
tyy kysymaan tyontekijoiden mielipiteitd tyokyvysta tdssa muuttuvassa tilanteessa. Kiin-
nostavaa on tietda miten tydntekijat suhtautuvat muutokseen, miten muutosta viedaan yri-
tyksissa eteenpain ja kuinka huolehditaan tydntekijan jaksamisesta tehostamisproses-
seissa. Aihe on ajankohtainen, silld kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi on jatkuvasti esilla ja
nyt painotetaan sita, kuinka yrityksen tulisi ottaa paatehtavaksi pitda hyvaa huolta tydnte-

kijoistaan.
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4.3 Tydn suunnittelu ja oppaan toteutus

Opinnaytetyo lahti liikkeelle hyvissa ajoin tiedustelemalla sahkdpostitse mahdollisuutta to-
teuttaa tyd opinnaytetyontekijan tydénantajalle koskien tydhyvinvointia. Ensimmainen ta-
paaminen oli henkildstdjohtajan kanssa 7.11.2017 yrityksen konttorilla. Tassa tapaami-
sessa sovittiin tydn aihe ja seuraava vaihe oli hyvaksyttaa tyd koulun puolesta. Aiheen hy-
vaksymisen jalkeen seuraava tapaaminen oli 16.2.2018 yhdessa henkildstojohtajan seka
tybéhyvinvointivaltuutetun kanssa konttorilla. Tassa tapaamisessa sovittiin tarkempi aika-
taulu eli opas ja opinnaytetyd valmistuisivat syksylla 2018. Toimeksianto oli koostaa tyo-
hyvinvoinnin kasikirja esimiehille yrityksen olemassa olevista aineistoista. Oppaan tulisi
olla helppolukuinen, tiivis ja jarkeva nykyhetkeen paivitetty kokonaisuus. Yrityksen toive
oli, ettd alussa olisi kuvaus tyokyvyn tukemisen keinoista ja ettd opas muodostuisi neljasta
osasta: tyoterveys, vakuutusyhtiot, Kela ja yrityksen omat tuet.

Tyon tekeminen aloitettiin aiheeseen kuuluvan tiedon etsinnalla alkuvuodesta 2018. Tyo-
hyvinvointi on kokonaisuutena laaja ja siksi heti alkuvaiheessa piti suorittaa aiheen rajaus.
Paadyttiin tydkykyyn ja tarkemmin sen johtamiseen. Alkuperaisen aikataulun mukaan
haastattelut oli tarkoitus tehda kevaalla 2018 ja oppaan seka koko tyon oli tarkoitus olla
valmis syksylla 2018. Tietyista syista johtuen aikataulu muuttui ja haastattelut aloitettiin
vasta loppuvuodesta ja opas valmistui alkuvuodesta 2019. Viivastyminen oli valitettavaa,
mutta onneksi yrityksen puolelta oltiin erittdin ymmartavaisia asia suhteen. Oppaan taka-
rajaksi asettui valmistua yrityksen esimiespaiville, jotka pidettiin helmikuussa 2019. Opas
tuli toimittaa word-tiedostona ja lopullisesta ulkoasusta vastaisi yrityksen mainososasto.
Alustava ideana oppaan kokoamiseen oli ensin kerata tutkimuksen tietopohja ja sen jal-
keen tehda haastattelut ja lopuksi koota opas tutkimustulosten perusteella. Tyén edetessa
aikataulullisten haasteiden ja kaytanndn syista opasta koostettiin samanaikaisesti haastat-
telujen ja keskustelujen kanssa. Tyon teoriaosuudesta lahettiin raakaversio yrityksen
edustajille marraskuussa ja siitd saadun palautteen pohjalta Iahdettiin kokoamaan opasta.
Tassa oli apuna yrityksen tyéhyvinvointiasiantuntija seka ne valmiina olevat ohjeistukset.
Ty6n edetessa oppaan nimi muuttui tydkykyjohtamisen kasikirjaksi, koska se kuvasi pa-
remmin oppaan sisaltéa. Kasikirja nimena tuli yrityksen toimesta, tydn toteuttaja kayttaa
nimea opas.

Tyokykyyn liittyvaa aineistoa on paljon saatavilla. Haasteellista oli kerata se kaikkein
oleellisin tieto. Oppaan kohdalla haasteeksi muodostui tasmallisen tiedon I16ytaminen.

Kaytannot ja tavat toimia yrityksessa ovat jo olemassa eli osaa tietoa ei voinut I6ytaa



25

muualta kuin yrityksen sisalta. Tassakin apuna toimi tydhyvinvointiasiantuntija. Aineistoa
lapi kdydessa selkeni myds oppaan rakenne. Alkuperainen idea jakaa opas neljaan osaan
ei ollut toimiva. Opas muodostui useammasta osasta ja niissa kaytiin 1api askel askeleelta,
kuinka toimitaan missakin tilanteessa. Tammikuun alussa oppaan ensimmainen versio |a-
hetettiin sdhkopostilla tydhyvinvointiasiantuntijalle tarkastettavaksi. Valitettavasti tama
posti ei ikina 16ytanyt perille. Se lahetettiin uudestaan viikon paasta. Ensimmainen versio
osoittautui liilan pikkutarkaksi joidenkin aiheiden kohdalla esim. miten sairauslomat merki-
tdan kaytadnnossa. Oppaan aiheiden jarjestys tulisi myés muuttaa toimivammaksi. Koska
korjattavaa oli paljon, sovittiin ettd korjaukset katsottaisiin puhelinpalaverissa. Puhelinpa-
laveri pidettiin 15.1 ja siina sovittiin tehtavista korjauksista. Palaute oppaasta oli keskittya
kertomaan miksi opas on tehty, ja siina tulisi keskittya pelkadstdan kohdeorganisaatiossa
olemassa oleviin kaytantéihin. Muuta korjattavaa oli mm. ettd puhutaan tyén muokkauk-
sesta ei mukautuksesta ja tehdaan ohjeistuksesta tasmallisempaa ja jatetdan yksityiskoh-
dat pois. Nain opas pysyisi helppolukuisena ja tarpeeksi "kevyena”. Kun sovitut korjaukset
oli tehty, niin ty6 lahetettiin uudelleen katsottavaksi 24.1. Tassa versiossa oli muutama
asiavirhe ja kirjoitusvirhe seka osa kuvioista ei nakynyt oikein. Kun ne oli korjattu niin 8.2

opas oli kokonaisuudessaan valmis.

Ajatuksena koota opas valmiina olevasta materiaalista kuulosti melko yksinkertaiselta,
mutta kaytanndssa tdma osoittautui ajatusta paljon haasteellisemmaksi. Vaikeinta oli poi-
mia aineistoista tarkeimmat paakohdat ja ilmaista ne yrityksen toimintatapoihin sopivalla
tavalla. Materiaalia oli paljon ja se piti tiivistaa jarkevaksi kokonaisuudeksi. Tekijan koke-
mattomuus tuli selville ensimmaisessa versiossa. Siina tekstia oli liian paljon ja se oli het-
kittdin sekavaa. Se sisalsi liian tarkkaa kuvausta ja oletus oli, ettéd esimiehet ovat johtamis-
taidoiltaan kaikki samalla tasolla. Tassa kohtaa tydhyvinvointiasiantuntija totesi, ettei naita
voi milldan tietda ulkopuolinen henkild ja han antoi tarkentavia ohjeita ja kaytannon vink-

keja oppaan korjauksiin.

Alkuperainen idea oli tehda oppaasta painettu vinkonen, joka olisi esimiesten kaytetta-
vissa ja helposti saatavissa tyopdydalla. Tyon edetessa ja aikataulun muuttuessa paadyt-
tiin sdhkoiseen versioon, silld kun ohjeisiin tulee muutoksia, niin ne ovat nain helpommin
muokattavissa. Paadyttiin sahkodiseen versioon, koska esimiehille on kaytéssa uusi jarjes-
telma nimeltdan sPoint. Sielta 16ytyy kaikki tarvittavat ohjeet ja lomakkeet samasta pai-

kasta.
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4.4 Tutkimustiedon keraaminen ja tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen kohderyhmana oli 8 henkilda kolmesta eri marketkaupan toimipaikasta.
Haastateltavat valittiin tarkoituksenmukaisesti eri toimipisteista, jotta saataisiin mahdolli-
simman kattava otanta. Keskustelut ja haastattelut toteutettiin 10.12.2018- 4.3.2019 vali-
send aikana ja niista tehtiin muistiinpanoja ja niiden pohjalta pidettiin havaintopaivakirjaa.
Keskustelut tapahtuivat paaosin tyépaikalla yksildhaastatteluna ja ryhmassa. Aluksi ker-
rottiin tutkimuksen aihe ja tavoite seka informoitiin anonymiteetista. HenkilGilla oli mahdol-
lisuus kieltaytyd halutessaan keskusteluista. Jokainen keskusteluihin kysytty henkilé suos-
tui haastateltavaksi. Haastattelupaikka valikoitui henkiléiden tyétilanteiden ja toiveiden
mukaisesti: tydpaikalla taukotiloissa, puhelimitse, tydpaikan takahuoneessa seka haastat-

telijan kotona. Keskustelut etenivat seuraavien apukysymysten avulla:

¢ Miten koet saavasi esimieheltasi tukea tydkyvyn edistamiseen, tydssajaksamiseen

ja tyékyvyn yllapitdmiseen?
o Edistetdanko tydpaikallasi suunnitelmallisesti tydssajaksamista ja hyvinvointia?
¢ Miten kuvailisit tydkyvyn johtamista omalla tydpaikallasi? Johdetaanko sita?
e Mika edistaa tyokykya?
e Puututaanko epakohtiin?
o Mitkd ovat mielestasi tydkykya uhkaavia tekijoita?
¢ Miten sina koet/ kuvailisit tydkykysi talla hetkella?
e Pidatkd huolta hyvinvoinnistasi? Miten?
e Kuunnellaanko sinua aidosti?
¢ Rohkaistaanko sinua puhumaan ja kertomaan ajatuksistasi?
o Sallitaanko tydpaikallasi epaonnistumisia ja virheita ja miten tilanteissa toimitaan?

¢ Minkalaisia kehitysehdotuksia haluaisit antaa tyépaikallesi?
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Keskustelut kirjattiin ylos vihkoon haastateltavien suostumuksella, osa sanatarkasti ja osa
paakohdat keskusteluista. Kirjaamisessa ei kaytetty nimia, jotta anonymiteetti pystytaan

varmistamaan. Keskusteluissa esiin tulleet nimet ja paikat korvattiin tunnisteella X. Tassa
tydssa ei tarvittu erityisia tunnistetietoja, kuten nimea, sukupuolta tai ika3, ja siksi haasta-

teltavat nimettiin tunnistetiedoilla Haastateltava A-H.
4.5 Haastateltavat

Tassa tutkimuksessa otannan kokoon vaikuttavia tekijoita oli tutkimuksen kaytéssa ole-
massa olevat resurssit ja aikataulun asettamat haasteet. Tutkimuksen otoskoko on 8 hen-
kil6a. Luotettavuuden kannalta maara olisi voinut olla suurempi.

Haastateltavat valittiin tarkoituksenmukaisesti eri toimipisteista, jotta saataisiin kattavampi
otos vastauksista. Jos maara olisi ollut suurempi, niin silloin olisi saavutettu saturaatio eli
kylldantymispiste, jossa aineisto toistaisi itsedan eika tuottaisi enaa uutta tietoa (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Vastaajissa oli miehia seka naisia. Tassa tutkimuk-
sessa ialla, sukupuolella, tydsuhteen kestolla ei ollut merkitystd, koska ei tutkittu niiden

valisia eroavaisuuksia.
4.6 Tutkimuksen tulokset

Tyokyky ja varsinkin ty0ssa jaksaminen aiheina saivat paljon keskustelua aikaan ja ai-
heesta tuli esille erilaisia kokemuksia ja mielipiteita. Aineisto on jaettu analysointia varten
keskusteluiden pohjalta teemoihin. Tutkimuksen paatavoitteena oli 16ytaa haastattelujen
avulla toistuvia teemoja, joilla voitaisiin kehittaa tydkyvyn yllapitamista ja tydssa jaksa-
mista. Haastatteluissa nousi esiin toistuvasti tiettyja asioita ja naiden pohjalta haastattelu-

jen teemoiksi muodostuivat:
¢ Esimiehelta ja tydnantajalta saatava tuki tydkyvyn edistdmiseen
o Tyodkykya ja tydssa jaksamista edistavat asiat
o Tyodkykya ja tydssa jaksamista heikentavat asiat

o Toiveita ja kehitysehdotuksia tydnantajalle
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Tutkimuksessa suoritetun haastattelun ajankohdalla oli jonkun verran merkitysta tuloksiin,
silld kaupan alalla sesongit vaikuttavat tyévuoroihin ja henkiléstdn maaraan niissa. Yksi

alkuvuodesta 2019 haastatelluista totesi:

Jos multa ois kysytty tybkykyéni ja jaksamistani joulukuussa niin olisit saanut aivan

péinvastaisen vastauksen. (Haastateltava F)

Talla vastauksella viitattiin joulusesongin Kiireisiin, toimintatapojen muuttumiseen ja esi-
miehen vaihtumiseen. Toisaalta omaa asennetta tydhon pidettiin isona tekijana viintyvyy-

teen ja jaksamiseen.
Esimiehelta ja tydnantajalta saatava tuki tyokyvyn edistamiseen

Yleisesti ottaen koettiin, etta Iahiesimieheltd saadaan tukea tydkyvyn yllapitdmiseen. Osa
haastateltavista tekevat t6ita toimipisteessa, jossa esimies ei ole paikan paalla, joten he
eivat kokeneet saavansa riittavasti tukea tai lainkaan. Tassakin yksikdssa esimiehen saa
tarvittaessa kiinni puhelimella. Kaytanndssa koettiin, ettd esimiehella ei valttdmatta ole re-

sursseja ja riittvasti aikaa keskittyad esimerkiksi keskustelemaan asioista.

Léhiesimieheni huolehtii jaksamisestani ja kysyy kylla sdénnéllisesti miten mulla me-
nee. Tuntuu ettd ylemmalla taholla ei ymmaérreta mita toimipaikoissa todellisuudessa

tapahtuu. Me ollaan vaan euroja ja teholukuja. (Haastateltava H)

Esimies kuuntelee ja toteuttaa asioita ja toiveita mihin pystyy vaikuttamaan. (Haas-
tateltava F)

Suurin osa haastateltavista koki, etta tydkykya johdetaan jollain tapaa. Keskusteluissa oli
pohdintaa siita, mita tydkykyjohtamisella todellisuudessa tarkoitetaan? Yksi haastatelta-
vista oli sitd mielta, etta sitéd on vaikea eritella miten tydkyvyn johtaminen nakyy kaytan-
nossa, mutta han arveli sen olevan sita, ettd esimies on kiinnostunut siitd miten hanella
menee ja ettd hanen on helppo menna keskustelemaan esimiehen kanssa mista tahansa
asiasta. Osa haastateltavista koki tydkyvyn yllapitdmisen ja huolehtimisen nimellisena
asiana, silla todellisuudessa aikaa kunnon keskusteluihin koetaan olevan vain kerran vuo-
dessa pidettavassa tydkykyneuvottelussa. Osa vastaajista koki, ettei tydkykya ei johdeta

ollenkaan. Keskitytdan vain tydntekoon, silla paaasia on, etta tyot tulee tehtya.

Kun esimies kysyy multa mité kuuluu, niin siiné ei Kysytd mitd minulle kuuluu vaan

ettad olenko saanut tyéni tehtyé ja onko homma hanskassa. (Haastateltava A)
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Tybkykyé ei varsinaisesti johdeta. Se on varmaa olemassa, mutta siihen ei kédyteté

aikaa. (Haastateltava H)

Osa haastateltavista oli sita mielta, ettéd esimiehelle on helppo menna puhumaan ihan
mistd vaan mieltd painavasta asiasta ja han ottaa keskustelut tosissaan. Yksi haastatelta-
vista oli sitd mieltd, ettd vaikka asia kuunnellaan, niin se ei valttamatta johda tarvittaviin
toimenpiteisiin. Yhden haastateltavan mielesta tydkykya ei varsinaisesti johdeta, mutta
tydssa jaksamista auttaa mukavat tydkaverit ja hyva yhteishenki ja se, etta kaikki pelaavat

yhteen.

Tyokykya ja tyossa jaksamista edistavit asiat

Suurin osa haastateltavista kokivat tydkykynsa hyvaksi tai kohtalaiseksi. Omasta hyvin-
voinnista pidetaan huolta liikkumalla, nukkumalla, sydémalla hyvin sekd harrastamalla eri-
laisia aktiviteetteja. Osa vastaajista harrastaisi enemman, jos jaksaisi ja tydvuorot sen sal-
lisivat. Tydkykya edistavind asioina koetaan olevan hyvat tydkaverit, hyva tydilmapiiri ja
se, ettd epakohtiin puututaan. Tyénantajan myoéntamat edut koettiin paaosin hyddyllisina:
likunnan e-passi, ravintolalahjakortti ja tydkenkaetu. Osa koki tyéterveyden palvelut riitta-

vina ja kattavina ja osa koki ty6terveyspalveluiden menneen huonompaan suuntaa.

Meilléd on hyva tybterveys ja tarvittaessa on késittdédkseni saatavilla myds fyssarin ja

psykologin palvelut. (Haastateltava G)

Tyéterveyden laatu ja palvelut ovat menneet huonompaan suuntaa. Aikoja on vaike-
ampi saada ja l&ékérit eivét aina ole ajan tasalla, etté tarjolla ei vélttdmétté ole vas-

taavaa tyota. (Haastateltava F)

Just saatii taas ravintolalahjakortti ja e-Passin kéytin salikorttiin. Ja sitte on se ken-

kdetu. Kylléa meista pidetaéa ihan hyvaéa huolta. (Haastateltava D)

Mulla on loistavat tybkaverit ja niilld on iso merkitys siihen miten t&éllé jaksaa olla.

Meilléd on hyvé ilmapiiri. (Haastateltava D)

Tybkaverit on parasta tdssd hommassa. Tyd on mitd on, mutta tybkamujen avulla

Jjaksaa. (Haastateltava H)
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Tyo6vuorosuunnitelulla koettiin olevan merkitysta tydkyvyn yllapitamisessa. Perakkaisilla
lepopaivilla ja varsinkin pidemmilla vapailla koettiin olevan tarked merkitys siihen, miten
tyosta padsee palautumaan ja siihen etta saa riittavasti lepoa. Toiveita vapaapaivien suh-
teen pystyy tekemaan ja ne koettiin paaosin toteutuneen hyvin. Suurin osa haastatelta-
vista mainitsi sen, ettd organisaatiossa tydévuorosuunnittelujarjestelma on juuri hiljattain
muuttunut ja sen koettiin menneen hetkellisesti huonompaan suuntaa, mutta toiveikkuutta
oli, ettd se tulee tulevaisuudessa toimimaan paremmin. Vastausten perusteella kaytan-
ndssa vapaiden toivottiin jarjestyvan jatkossa niin, ettd mahdollisuuksien mukaan vapaat

olisivat perakkain ja nain lepoaikaa muodostuisi enemman.

Pyhétoiveista tehty kysely oli hyvé. Tybvuoroja ja l&dhinné vapaita voi toivoa, mutta

ne ei tietenkaa aina toteudu. (Haastateltava D)

Jarkeva tybvuorosuunnittelu vaikuttaa omaan jaksamiseen viikkotasolla. Se miten
ilta-ja aamuvuorot sijoittuvat ja miten toiveet otetaan huomioon on merkitystéa. On

tarkeetd, ettd on muutaki eldaméaé (Haastateltava G)
Koen hyvéné asiana sen, etté voin toivoa vapaapdivia. (Haastateltava B)

Tyévuorosuunnittelu vaikuttaa tyékykyyn ja jaksamiseen tbissa. Siihen ei voi ite vai-

kuttaa, mutta vuoroja ja vapaita voi toivoa. (Haastateltava B)

Tybkykya edistavana asiana koettiin se, etta tarvittaessa on mahdollisuus siirtya toisiin
tyodtehtaviin hetkellisesti. Esimerkiksi jos joku paikka on kipedna, mutta on silti tydkuntoi-
nen, voi tehda t6ita, kunhan tekee hieman kevyempaa tyéta. Tydkykya tukevana asiana
nahtiin mahdollisuus tehda kevennettya tyoviikkoa. Nama asiat sovitaan esimiehen ja ty6-

terveyden kanssa.

Mun tilanteeseen auttaa se et teen nyt lyhennettyéa tyéviikkoa x ajan x syysta.
(Haastateltava D)

Palautteen saaminen koettiin yhtena tydkykya yllapitdvana asiana. Yksi haastateltava piti
tarkedna asiana sita, ettad erinomaisen hyvin tehty tyd huomioidaan. Suurin osa haastatel-

tavista toivoi saavansa enemman palautetta tyostaan.

Kun tehdystaé tybsta saa positiivista palautetta ni se on tuntuu hyvélté ja motivoi jat-

kossakin. (Haastateltava E)
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Tyokykya ja tyossa jaksamista heikentavat asiat

Lahes kaikki haastateltavat mainitsivat tydkykya uhkaavina asioina kiireen ja stressin.
Nama koettiin yleisimpana tyokykya heikentavina asioina. Kaupan ala on ajoittain hektista
tyota, se muuttuu koko ajan ja toimintatapoja tehostetaan. Osa haastateltavista koki tyon
raskaana. Fyysinen rasitus johtuu painavien tavaroiden nostelusta ja siirtelysta, seka ty6-
paivan aikana kertyvasta paljosta kavelysta. Osa vastaajista harrastaisivat enemman va-

paa-ajalla, jos jaksaisivat ja tydvuorot sallisivat.

Mua stressaa se, etté oletus on ettd yhden vuoron aikana téytyy tehd& monta eri

asiaa. Qis kiva tehé jotain kunnolla ilman kovaa kiiretta. (Haastateltava B)

Tekemisté on paljon, mutta tydbmaéaraan ndhden meité (tyontekijoitd) on ihan liian
védhén. Vastuualueet on kasvanu, koko ajan pitda hallita isompia kokonaisuuksia,

mutta perehdyttdminen niihin ei oo ollu riittdvéé (Haastateltava F)
Haluisin likkua enemmaén, mut télla hetkellé en vaa jaksa. (Haastateltava E)

Yrityksen toiveena ja tavoitteena on sitoutuneet tydntekijat. Haastateltavien keskustelujen
aikana nousi esille se, etta sitoutuminen yritykseen koetaan haastavana, silld muutos on
koko ajan lasna ja meneilldan. Koetaan etta organisaatiossa tapahtuu paljon muutoksia
lyhyessa ajassa ja kaikki muutokset eivat tunnu hyviltd, koska ne koskettavat eniten tyon-
tekijoita ja sita kautta vaikuttavat myds asiakaspintaan. Tassa nahdaan tarkeana se, etta
informaatio tavoittaisi tydntekijat riittdvan ajoissa. Muutos nahtiin myds hyvana ja pakolli-
sena asiana, mutta talla hetkella koetaan, etta toimintatavat eivat ole ajan tasalla muutok-
sen kanssa ja sitoutumisesta tekee vaikean se, etta koetaan, ettd omaa tyéta ei arvosteta

riittavasti tydbnantajan nakoékulmasta.

Pidén tybsténi, mutta koen vaikeana asiana sen, etta ty6tani ei arvosteta riittdvésti.
On asenne, etta jos miné en jaksa, niin kylla aina I6ytyy joku tilalleni tekem&a tata

tybta ja tdméa véhentaa halua sitoutua yritykseen. (Haastateltava H)

Tekemisté on paljon, mutta tydbmaéaraan ndhden meité (tybntekijoitd) on ihan liian
védhén. Vastuualueet on kasvanu, koko ajan pitda hallita isompia kokonaisuuksia,

mutta perehdyttdminen niihin ei oo ollu riittdvéé (Haastateltava F)

Sitoutuminen koettiin haasteelliseksi myos siksi, koska oletus on se, etta ollaan sitoutu-

neita tydhdn, mutta muutoksessa ammattitaidon tarve (tdssa tapauksessa myyjan) on
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vahentynyt ja enda ei koeta olevan tarvetta ammattitaitoiselle myyjalle vaan ennemmin te-
hokkaalle tavaran paikalle laittajalle. Haastetta on siis vAhemman tyén suhteen ja tunne

ettei ammattitaitoa tarvita eik& arvosteta enaa samalla tavalla.

Oletus on se et ollaa tosi sitoutuneita, mut mitd véhemman yksilén tyéta arvostetaa,

nii sitd véhemmaén se on mahdollista. (Haastateltava C)

Monille on varmasti haasteena tyénteon sommittamisessa kaytettédvissa olevaan ai-
kaan se, etta viestinndssa viélilla unohtuu tuoda esiin paremmat tavat toimia. Tyo6-
tunteja on aina vain véhemmaén, mutta samaan aikaan ei tartte tehd samoja asioita
plus uusia juttuja. Uusilla tybkaluilla tehdéén véhemmélld enemmén. (Haastateltava
C)

Tehtavét on kyllda monipuolisii, mut tieto ja taito ei vaa aina 0o ajantasalla. (Haasta-
teltava D)

Motivaatioon vaikuttavia tekijoité koettiin olevan monia. Osa vastaajista koki syyksi asioi-
den huonompaan suuntaan menemisen ja osan mielesta kaikki on itsesta ja asenteesta
kiinni. Osa vastaajista koki olevansa todella vasynyt ja osa epaili fyysisen kuntonsa kesta-

mista.

Mun motivaatioon vaikuttaa ainaski se, ettéa tiukoissa tilanteissa meille sanotaa vaa

ettad koittakaa kestéa, taéa on tata. (Haastateltava E)

Motivaatio voi olla parempi, téllé hetkellé olis kiva jos kiinnostais enemmén. (Haas-
tateltava H)

Tybkaverit on tosi jees, tyd ihan ok, mut ois kiva jos pystyis tekemaéan

Toiveita ja kehitysehdotuksia tyonantajalle

Kysyttdessa haastateltavilta heidan terveisia ja kehitysehdotuksia tydnantajalleen, niin
useamman kerran esille nousi toive, etta yksiléa kuunneltaisiin enemman, olisi mukavaa,
jos asioihin voisi enemman itse vaikuttaa, toivottin enemman keskustelua asioista ja jos
vaan mahdollista niin, etta ketjutasolla kuunneltaisiin enemman yksikdista tulevaa pa-
lautetta. Samaan aikaan on myds ymmarrys siita, etté isossa organisaatiossa ei ole mah-

dollista kysya kaikkien mielipidetta eika siihen pitaisikdan menna, mutta oli toive
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mahdollisuudesta yksildllisempaan suuntaan. Toivottiin mahdollisuutta vaikuttaa asioihin
ja samalla koettiin turhauttava ja todettiin tosiasiana, etta tiettyihin asioihin ei vaan pysty
vaikuttamaa tydntekijana eika edes heidan esimiehensa. Suurin osa vastaajista totesi

asenteella olevan vaikutusta siihen, miten asiat koetaan ja hoidetaan.

Ois hyvé jos esimiehellé olisi enemmén aikaa kuunnella ja keskittyé siihen miten

jengi oikeasti jaksaa. (Haastateltava H)

Ehké se, etta oikeesti muistettais inhimillisyys molemmin puolisessa kanssakdymi-
sessd. Ois kiva jos enemman mietittais asioita yhessé esim. sesonkiin liittyvissé

asoissa. (Haastateltava A)

Kuinkahan kauan tekemista pystyy viel tehostamaan? Tuntuu karulta et tyontekijat

néhd&én vaan euroina ja teholukuina. (Haastateltava A)

T&4& kaikki on paljon kiinni omista asenteista. Ois kiva jos kehityideat menis eteen-

péin. (Haastateltava B)

Mun toive ois liikuntapdiva tai tapahtuma, joka siséltéis yhteisen illanvieton. Tydpai-

kalla soiva musiikki vois vaihtuu useemmin. (Haastateltava G)

Ettei tuijotettais vaa tehoja ja ettei kulutettais henkilbéstéa loppuun. Informaatioo ois

kiva saada tekemisista etukéteen esim. mitéa tehdaén ja miksi? (Haastateltava F)

Osa koki hyvana asiana kannustukset ja palkitsemisen ja toisaalta koettiin ristiriitaisena

se, ettd samalla kun palkitaan, niin toimintaa tehostetaan tydntekijan kustannuksella.
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5 POHDINTAA JA JOHTOPAATOKSET
5.1 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetydssa asetettuihin tutkimuskysymyksiin saatiin ainakin osittain vastaukset. Tut-
kimuksen tarkoituksena oli selvittda millainen on tydkykya edistava esimiehille tarkoitettu
tydkykyjohtamisen opas. Toimivassa oppaassa on selkeasti esiteltyna tydkykyyn vaikutta-
vat asiat ja se sisaltaa toimintaohjeet kdytanndn esimiestilanteisiin. Lisaksi oppaan tulee
olla helposti saatavilla. Tutkimuksen tarkoitus oli myds vastata siihen, miten tyontekijat ko-
kevat saavansa esimiehelta tukea tyokykynsa edistdmiseen, tydssajaksamiseen ja tyoky-
vyn yllapitamiseen? Miten tydkykya tuetaan? Tutkimuksen mukaan lahiesimiehen koettiin
tukevan tydkykya huomioimalla tydvuorotoiveita, olemalla helposti lahestyttava ja kun tar-
vittaessa puututaan epakohtiin. Osa vastaajista koki, ettei tydkykya johdeta, eika tydssa-
jaksamista edistetd. Tama johtui tunteesta, ettei esimiesta kiinnosta ja ettei hanella ole
mahdollisuuksia vaikuttaa esimerkiksi tydn kuormittavuuden maaraan. Tulosten mukaan
tydpaikan ilmapiirilla ja esimiehen johtamistyylilla on suuri vaikutus tyokykyyn. Tydkave-
reilla ja hyvalla yhteishengella koettiin olevan tarkea rooli tydssajaksamiseen. Esimiehen
roolina on olla tyéntekijan tukena, kuunnella kehitysehdotukset ja huolet seka tsempata ja
asennoitua asioihin positiivisesti. Ohjeistaa tekemaan t6ita sovittujen toimintamallien mu-
kaan ja uskoa seka vakuuttaa, etta valittu tapa toimia johtaa hyviin tuloksiin.
Haastatteluiden perustella voidaan todeta, ettd suurin osa henkildsta kokee kaipaavansa
enemman tukea tyokykynsa yllapitdmiseen. Tukea saadaan omalta lahiesimieheltd melko
hyvin mutta suurimmat toiveet tuen suhteen ovat ylemmille tahoille. Tydilmapiirilla ja tyo-
vuorosuunnitelulla koettiin olevan eniten vaikutusta tydssajaksamiseen. Vastausten perus-
teella oma tydkyky koetaan olevan ihan hyvalla tasolla ja jos siihen tulee muutosta niin
apua on saatavilla. Asiasta voi keskustella esimiehen kanssa ja tarvittaessa tyéterveyden

palvelut ovat saatavilla.

Opasta laatiessa herasi kysymys, etté kuinka toimiva tallainen yleispateva opas kaytan-
ndssa on? Miten tydkyvyn johtamisen ja yllapitdmisen tieto saadaan kaytantéén? Oppaan
muokkaamisvaiheessa palaute ohjeesta oli ettd "meilla ei toimita nain” ja "ei voida olettaa
kaikilta esimiehiltd”. Opasta muokatessa haasteena oli ottaa huomioon kohdeyrityksessa

jo olemassa oleva kulttuuri ja toimintatavat.
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Hyva jatkotutkimuksen aihe olisi esimiesten nakemys kasikirjasta ja siita, toimiiko se kay-
tanndssa, onko siitd apua ja kuinka ohjeet ovat sovellettavissa kaytannon tyéelamassa.
Kohdeyritys on suuri ja sillda on useamman eri alan toimipistetta. Toimipisteiden koot vaih-
televat ja samoin tydntekijdiden maara. Vaikka perusasiat patevat varmasti kaikkiin yksi-
kaihin, niin esimiesten ja heidan tydnkuvalla on varmasti paljon eroavaisuuksia. Toisaalta
yksi yhtenainen ohjeistus on varmasti paras vaihtoehto. Kaytanndssa jokainen tapaus on
kuitenkin yksildllinen ja niihin sovelletaan ohjeistusta tilanteen mukaan.

Tutkimus olisi voitu osoittaa esimiehille ja tutkia sitd, johtavatko he tydkykya, kayttavatko
he ty6ssaan varhaisen tuen mallia ja kokevatko he, ettd toimintamalli auttaa heita esimies-
tydssaan. Lisaksi voisi tutkia saavatko he riittavasti koulutusta ja ohjeistusta varhaisen
tuen toimintamallin toteuttamiseen, ja ettd onko heilla oikeat tyévalineet tydkyvyn yllapita-

miseen ja edistdmiseen?

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta tydkyvyn kokemiseen vaikuttavat
asiat ovat hyvin yksildllisia ja siihen vaikuttavia tekijoitd on monia. Tulosten mukaan tydky-
kya tuetaan ja edistetdan kohdeyrityksessa, mutta kiireen aiheuttama kuormitus ja vahai-
set vaikutusmahdollisuudet heikentavat sita. Heikentavat asiat vuorostaan vaikuttavat mo-

tivaatioon ja sitoutumiseen.
5.2 Oman oppimisen ja opinnaytetydprosessin arviointi

Kokonaisuutena opinnaytety® oli onnistunut. Prosessi oli mielenkiintoinen ja antoisa. Tyon
l&htékohtana oli, ettd toimeksiantaja halusi tydkykyjohtamisen oppaan esimiehilleen ja val-
miin aiheen saaminen helpotti [Ahteiden etsimista. Toimeksiantajalta tuli selkeat toiveet ja
ohjeet oppaan suhteen. Jos minulla olisi ollut riittavasti tarvittavaa taitoa ja enemman ai-
kaa, niin olisi ollut mielenkiintoista suunnitella oppaalle myds ulkoasu. Toimeksiantajan
ohjeistuksen mukaan opas toimitettiin word-tiedostona ja organisaation mainososaston

ammattilaiset huolehtivat lopullisesta ulkoasusta.

Aiheen saamisen jalkeen prosessi lahti liikkeelle lahteiden etsinnalla ja aiheen rajaami-
sella. Pelkan kasikirjan koostaminen ei riittdnyt opinnaytetyoksi ja siksi siihen yhdistettiin
tutkimus. Tutkimusaiheen rajaamiseen ja Iahestymisnakdkulman valitsemiseen meni pal-
jon aikaa. Paadyin lahestymaan tyota tydntekijan nakdkulmasta, koska nain saisin selville
ovatko esimiehilla kaytdssa olevat tydkykyjohtamisen tyévalineet oikeanlaiset ja onko ole-

massa oleva ohjeistus tavoittanut kdytannén. Haasteena oli kahden laajan aiheen:
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tydkyvyn ja varhaisen tuen yhdistaminen ja tiivistaminen niin, etta kaikki oleelliset asiat
saataisiin esille. Aihetta olisi voinut rajata viela enemman.

Teoriapohja hahmottui melko nopeasti. Haastateltavat 16ytyivat helposti, mutta sopivan
ajan ldytaminen haastattelulle teetti ty6ta. Aikataulullisista syistd haastateltavien maara jai
pienemmaksi kuin alun perin oli ajateltu. Opinnaytetydn tekemiseen tuli tauko ja valitetta-
vasti en pystynyt noudattamaan laatimaani alkuperaista aikataulua. Alkuperainen suunni-
telma oli tehda haastattelut kevaalla 2018 ja tydn suunniteltu valmistumisajankohta oli
syksy 2018. Tama ei toteutunut ja haastattelut sijoittuivat loppuvuoteen 2018 ja jatkuivat
alkuvuodesta 2019. Onneksi yrityksen puolelta oltiin erittdin ymmartavaisia ja joustavia
asian suhteen. Oppaalle oli tarvetta ja sen tuli valmistua helmikuussa 2019 pidettaville esi-
miespaiville. Tasta aikataulusta oli pidettava kiinni, joten kasikirjan koostaminen aloitettiin
samaan aikaan haastattelujen kanssa.

Valmiina olevien materiaalien muokkaamisessa ja uuden yhdistamisessa oli omat haas-
teensa. Luonnollisesti isossa organisaatiossa on olemassa toimintatavat ja tyylit, joiden
mukaan toimitaan. TyOnantajan ndkokulmasta tydkykyyn liittyy paljon asioita, joista mi-
nulla ei ollut ennestaan tarkempaa tietoa esimerkiksi erilaiset tydbhénpaluuntuet ja osasai-
rausvapaa. Tarkennuksia toimintatapoihin ja ohjeisiin sain organisaation tydhyvinvointiasi-
antuntijalta. Oppaan tekeminen oli mielenkiintoista ja siind oppi paljon uusia asioita. Kay-
tanndssa opas eteni niin, etta tein ehdotuksen heille ja sain siihen kommentit, parannus-
ehdotukset ja ohjeet mika on kyseisen yrityksen linja. Tama toistui useampaan kertaan,
kunnes opas oli valmis.

Haastattelujen vastausten analysointi oli mielenkiintoista. Tuloksia analysoitaessa oli
haastavaa pitda omat mielipiteet ja ennakkokasitykset sivussa. Mielenkiintoista oli huo-
mata, kuinka erilaisia nakdkulmia tydyhteisdn sisalla oli ja kuinka eri tavalla saman asian
voi kokea ja ymmartada. Tama opinnaytetyoprosessi oli hyva muistutus itselleni siitd kuinka
omalla asenteella ja suhtautumistavalla asioihin on suuri merkitys. Omaan tyokykyyn pys-
tyy vaikuttamaan ja tarvittaessa sen yllapitdmiseen on saatavilla apua.

Mielestani saavutin opinnaytetydlle asetetut tavoitteet. Tutkimustulosten pohjalta seka uu-
den ettd olemassa olevan materiaalien tuloksena valmistui tydkykyjohtamisen opas orga-

nisaation esimiehille.
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5.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimusstrategiana oli melko tiiviisti tutkittavaan kohteeseen liittyva tapaustutkimus ja
nain ollen tutkimuksen tuloksia ei valttamatta voida toistaa eli ei voida puhua suoraan tut-
kimuksen reliabiliteetista. Yksi kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoitus on arvioida tutkimuksen
luotettavuutta eli reliabiliteettia. Silla arvioidaan missa olosuhteissa tutkimus on luotettava
ja johdonmukainen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkimuksen reliabiliteettiin saattoi vaikuttaa se, ettd haastateltavat olivat tutkijalle ennes-
taan tuttuja henkil6ita, osa tyOkavereita, ja ettd osa keskusteluista tapahtui ryhmassa, jol-
loin ei valttmatta osata, taikka uskalleta sanoa juuri sitd mitd mielta asiasta on. Vastaus-
ten sisaltdon saattoi vaikuttaa se, ettei haastateltava kokenut tilannetta taysin luotetta-
vaksi. Koska vastaajat olivat suurin osa samasta tydyhteisésta, niin se saattoi myos edes-
auttaa sita, ettd keskustelut ajautuivat samoihin aiheisiin. Kohdeyritys on organisaationa
suuri ja silld on monta eri toimialaa. Haastateltavia oli vain 8 henkil6a, mutta he edustivat
kuitenkin kolmea eri yksikkda ja heilla oli eri [&hiesimiehet. Tdma parantaa tutkimuksen
validiteettia, koska nakdkulmia tuli useampia. Validiteetti maarittda onko tutkimus tehty pe-
rusteellisesti ja ovatko saadut tulokset seka paatelmat oikeita eli onko tutkimus pateva
(Saaranen-Kauppinen ym.)

Haastatteluiden kysymykset olisivat voineet olla tarkemmin kohdistettuja ja tarkennettuja,
silld keskustelut ohjautuivat melkein aina ensimmaiseksi tyotyytyvaisyyteen eli kdytdnnon
tekoihin ja asioihin, jotka eivat toimineet yksikdssa. Kysymyksia ei testattu etukateen, jo-
ten haastattelutilanteissa esitettiin tarvittaessa tarkentavia kysymyksia. Vastauksiin saattoi
vaikuttaa myds haastattelun ajankohta: osa tehtiin kiireiseen joulusesonkiaikaan ja osa al-
kuvuodesta. Tutkimus olisi luultavasti ollut luotettavampi, jos haastattelut olisi nauhoitettu

aanitallenteena ja nain olisi saatu keskustelut tarkemmin purettua analysointia varten.
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6 YHTEENVETO

Opinnaytetydn tarkoituksena oli paivittaa ja kehittda kohdeyrityksen tydkykyjohtamisen oh-
jeistus esimiehille oppaan muodossa. Oppaan tarkoitus oli helpottaa esimiesten tyéta arki-
paivan tilanteissa ja kertoa kuinka tulee toimia tydkykyyn liittyvissa tapauksissa. Tyon toi-
nen tavoite oli kuvata tydkykya, sen johtamista ja varhaista tukea tydkyvyn johtamisessa

ja selvittda miten tyontekijat kokevat saavansa tukea tyokykyynsa ja sen yllapitamiseen.

Opinnaytetydn toiminnallisena osana oli oppaan koostaminen ja tydhdon sisaltyi myds tutki-
musosio, joka suoritetiin haastattelututkimuksena. Tutkimuksella pyrittiin selvittdmaan, mi-
ten tyontekijat kokevat saavansa tukea tydkykynsa tukemiseen ja miten sita voisi paran-
taa. Haastatteluissa keskustelun aiheet ajautuivat helposti siihen, kuinka tydmaara koettiin
raskaana ja kuinka kiire lisda tyon kuormittavuutta ja ainoana parannuskeinona tilantee-
seen nahtiin henkildkunnan lisddminen. Tahan olisi voinut auttaa tarkemmin kohdennetut
kysymykset, mutta toisaalta kdytannossa tydssajaksaminen koetaan olevan sama asia
kuin tyokyky. Tutkimuksen tarkoitus ei ollut kerata yleispatevaa tietoa vaan saada selville

tydntekijoiden tarpeet tydkyvyn yllapitdmiseen ja sen tukemiseen.

Melkein kaikki opinndytetydlle asetetut tavoitteet saavutettiin. Teoriassa tiedetaan kylla,
millainen on hyva tydkykyjohtamisen opas, mutta kaytanté kertoisi totuuden oppaan toimi-
vuudesta. Tama vaatisi uuden tutkimuksen, joka keskittyisi tutkimaan miten toimiva ja kay-
tanndllinen opas on, ja kuinka sovellettava ohjeistus on esimiestydssa. Ohjeita on helppo
laatia, mutta vaikeampaa on tietda, saadaanko ne oikeasti kaytdnndssa toimivaan ja onko
niistd apua arkipaivan tilanteissa. Tutkimustulosten perusteella voidaan paatella, etta ty6-
paikan ilmapiirilla, tydkavereilla ja esimiestyodlla on suuri vaikutus tyontekijan tydkykyyn.
Tybkyvyn kokemiseen vaikuttavat tekijat ovat yksiléllisia ja niitd on monia. Tutkimustulok-
sia ei voida yleistaa, mutta voidaan todeta, ettd esimiehen johtamistyylilld on merkitysta
siihen, miten kuormittavana tyd koetaan ja miten tyontekijat sitoutuvat tydhdénsa seka or-

ganisaatiossa tapahtuviin muutoksiin.

Ty6 oli kokonaisuutena onnistunut, koska paatavoite saavutettiin ja tutkimustulosten poh-
jalta seka valmiina olevan materiaalin paivittdmisen ja kehittdmisen tuloksena valmistui

tydkykyjohtamisen opas organisaation esimiehille.
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TYOHYVINVOINTI — KAIKKIEN ETU!
Lukijalle

Taman oppaan tarkoitus on olla sinulle tukena ja apuna arkipaivan esimiestydssa seka
esitelld Hdmeenmaan tydkykyjohtamisen toimintatapoja ja tydhdnpaluun tukia. Tydhyvin-
vointi on kokonaisvaltainen toimintatapa, johon yksildn lisaksi vaikuttaa organisaation toi-
mivuus ja johtaminen, tydyhteisdn ilmapiiri seka itse tyd. Tybhyvinvointi ei synny itsestaan,
vaan se tarvitsee systemaattista johtamista. Esimiehena sinulla on mahdollisuus luoda toi-
miva ja tuottava kulttuuri tydyhteisdsi jasenille. Johtamisella vaikutat tydilmapiiriin ja tyén
hallintaan seka siihen, miten oikeudenmukaisuus tydpaikalla koetaan. Kun sina esimie-
hena otat tydhyvinvoinnin kehittdmisen osaksi pitkajanteista kehitystoimintaa, edistat
tydssa jaksamista.

Esimiehena sinun merkitys tydhyvinvoinnin rakentamisessa on suuri. Tydsi on mielenkiin-
toista ja palkitsevaa ja kohtaat myos haastavia tilanteita. Esimiehen tehtadva muodostuu
monista osa-alueista ja esimiestyon tarkea tavoite on auttaa tydntekijaa onnistumaan tyo-

tehtavassaan.

Ydinasioita tydkykyjohtamisessa ovat tyon ja tydymparistdon kehittdminen. Tarkeaa on eri-
laisten tyokykyriskinen tunnistaminen jo varhaisessa vaiheessa ja niihin puuttuminen. Kai-
ken perustana on aktiivinen vuorovaikutus. Ongelmat tulee ottaa varhain puheeksi ja ke-
hittaa tyopaikka terveelliseksi ja turvalliseksi. Tyokyvyn yllapitdmisessa tyontekijalla itsel-
I3an on tarkea rooli pitdd huolta hyvinvoinnistaan mm. liikkumalla riittavasti ja huolehti-
malla palautumisesta. Esimiehend sinun tarkea rooli on havaita ajoissa tydkyvyn mahdolli-
nen heikkeneminen ja puuttua asiaan. Tassa tydhyvinvointiasiantuntija ja tyoterveyshuolto

ovat tukenasi.
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VARHAISEN TUEN MALLI

Varhaisella tuella tarkoitetaan niitéa toimenpiteitd, joilla edistetdan tyokykya ja ehkaistaan
sen heikkenemista. Varhaisen tuen tavoitteena on havaita tyontekijan tydkyvyn heikkene-
minen ajoissa ja keskustella ratkaisukeskeisesti tarvittavista tukitoimista tyopaikalla tai
muilla osa-alueilla. Varhaisen tuen avulla pyritdan huolehtimaan, etta tydntekija tekee tyd-
kykynsa mukaista ty6ta, silla silloin tydntekija saavuttaa parhaiten hanelle asetetut tavoit-
teet. Varhaisen tuen mukainen toiminta yllapitaa tyontekijan tydkykya, ehkaisee sairaus-

poissaoloja ja pysyvaa tyokyvyttdmyytta.

Varhaisen tuen keskustelu on hyva kayda heti kun esimiehen huoli tydntekijasta on heran-
nyt. Esimies voi esimerkiksi kiinnittdd huomiota tyéntekijan jollain tapaa muuttuneeseen
kayttaytymiseen, tydssa suoriutumiseen tai vaikkapa ulkonakdon. Viimeistaan varhaisen
tuen keskustelu tulee kayda, kun sairauspoissaolojen halytysrajat ylittyvat. Poissaolorajat
ylittyvat silloin, kun tyontekijalla on edellisen 12 kuukauden aikana joko viisi tai useampi
poissaolojakso tai 25 tai enemman sairauspoissaolopaivaa. Poissaolorajojen ylittyessa

myos Sirius- jarjestelma lahettaa esimiehen sahkdpostiin halytysviestin.

On hyva huomioida, etta taustalla voi olla myds muu kuin terveydellinen tyokykyyn vaikut-
tava seikka. Esimerkiksi hankala elamantilanne, motivaation muutokset tai ristiriidat tydyh-
teisOssa saattavat vaikuttaa tyontekijaan siten, ettd esimiehen huoli herda. Taman vuoksi

on tarkeaa selvittda huolen aiheutumisen syy varhaisen tuen keskustelussa, jotta tydnteki-

jaa voidaan ohjata oikeanlaisen avun tai toimenpiteen piiriin.

Osuuskauppa Hameenmaalla kaytdssa oleva varhaisen tuen malli esitelldadn seuraavassa
kaaviossa. Siita selviaa, miten tulee edeta tydkyvyn heikkenemisen havainnosta eri vai-

heiden kautta kohti ratkaisua.
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SIRIUS -TYOKYKYJOHTAMISEN JARJESTELMA

Osuuskauppa Hameenmaalla on kaytdssa Sirius -tydokyvynjohtamisen jarjestelma. Sirius
nostaa esille automaattisesti henkilét, joiden ty6- ja toimintakyvyn tukemiseen tulee pa-
nostaa. Se toimii tyterveyden, esimiesten ja tydnhyvinvointiasiantuntijan yhteisena tyoka-
luna tukien tehokasta tydkykyjohtamista ja auttaa kohdentamaan panostuksia oikea-aikai-
sesti. Tama on sahkdinen tydkykyjohtamisen tydkalu, jolla voi seurata sairauspoissaoloja,

tallentaa muistioita seka lahettaa viesteja tyéterveyshuollon ja esimiehen valilla.

Vastuulaakari tyéterveyshuollossa seuraa Sirius-listaa, jolle nousee tyontekijat, joiden sai-
rauspoissaolorajat ovat ylittyneet. Vastuulaakari voi ohjeistaa tietoturvallisesti Siriuksen
valityksella esimiesta esimerkiksi pyytdamaan tydkykyneuvottelua. Myoés tyéhyvinvointiasi-
antuntija seuraa sairauspoissaoloja Siriuksesta. Joskus poissaololle on selkea syy, eika
tydntekijan tilanne aiheuta huolta esimiehessa. Tyontekijalla voi olla esimerkiksi pitka sai-
rauspoissaolo, mutta on pian jadmassa aitiyslomalle. Samaten joskus pitkittyneesta fluns-
sataudista voi seurata useampia perakkaisia sairauspoissaoloja, vaikka kyseessa onkin
sama sairaus. Nama kerryttavat sairauspoissaolojaksoja ja voivat laukaista Sirius-halytyk-
sen, vaikkei varsinaista huolta tydntekijan terveydentilasta olekaan. Tallin esimiehen on
hyva kirjata tdma tieto Siriukseen, jotta tilanne on myds muille selkea eika jatkotoimenpi-

teita kyseisella hetkella tarvitse jarjestaa.

Kun esimiehelle tulee sahkopostiin Siriuksesta halytys, tulee se kdyda kasittelemassa jar-
jestelmassa. Tama on selkea viesti muille kayttjille, etta tilanteeseen on reagoitu. Poissa-
olojen vuoksi tulee kdyda varhaisen tuen keskustelu, joko lomakkeen kanssa tai vapaa-
muotoisesti. Tarkeinta on, etta Siriukseen joko tallennetaan muistio kaydysta keskuste-
lusta tai lisataan kommentti. Naista tulee selvita tausta, miksi varhaisen tuen keskustelu
on pidetty, millainen ongelma keskustelun perusteella on tunnistettu ja millainen suunni-

telma tilanteen ratkaisemiseksi on sovittu.

Yleisimmin kaytetyista toiminnallisuuksista on tehty myos lyhyet video-opastukset, jotka

I6ytyvat osoitteesta https://dreambroker.com/channel/5f9nzke3. Salasana on "Sirius5!” (il-

man lainausmerkkeja).
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TYON MUOKKAAMINEN

Muokatun tyon periaatteet on sovittu S- ryhmatasoisesti. Muokatun tydn tavoitteena on
edistad osatydkykyisena tydskentelya ja nain vahentaa tyokyvyttdmyytta, edistaa kuntout-
tavan tyon kaytanteita yrityksessa ja tukea oikea-aikaista tydhén paluuta sairauden jal-
keen tydon muokkauksen keinoin. Lisaksi pyritdédn huolehtimaan henkildston tyéhyvinvoin-
nista ja tydokyvysta seka sosiaalisesta tuesta tydkykyhaasteiden aikana ja varmistaa tyoky-

vyn sailyminen koko tyéuran ajan.

Hameenmaalla on mahdollisuus muokattuun tydhon silloin kun henkildn tyokyvyssa on
haasteita omassa vakiintuneessa tyossa parjaamiselle. Muokatulla tydlla pyritdan edista-

maan toipumista, varmistamaan onnistunut tydhon paluu seka nain varmistamaan tydky-

kyisyys.

Laakari arvioi muokatun tydn mahdollisuutta jokaisen vastaanottokaynnin yhteydessa.
Myds tydterveyshoitaja voi suositella muokattua tyéta korkeintaan kahden viikon ajaksi.
Muokattu ty6 ei saa heikentaa henkildn toipumista eikd muokattua tyéta kayteta infektio-
sairauksien aikana. Tydonmuokkaus tehdaan aina maaraajaksi tavoitteena tydkyvyn palau-
tuminen normaaliksi. Tarkoituksena on, ettd muokattu tyétehtava on aina tarpeellinen ty6
organisaatiossa ja liiketoiminnan ndkdkulmasta. Taman vuoksi on hyva pohtia etukateen
millaiset tyétehtavat juuri omassa toimipaikassa olisivat sopivia tehtavaksi silloin, kun tyo-

kyky on tilapaisesti alentunut.

Kun muokattua tyéta suositellaan tyoterveyshuollossa, laakari kirjaa A-todistukseen muo-
katun tyén suosituksen; eli millainen tydkyvyn rajoite on ja mille aikavalille muokattua ty6ta
suositellaan. Tydntekija tuo todistuksen esimiehelleen ja sopii tydn muokkaamisen kaytan-
ndsta esimiehensa kanssa. Laakarin ei siis tarvitse tietda millaista muokattua tyota esi-
mies voi tarjota, vaan han arvioi ainoastaan jaljella olevaa tyokykya ja kirjaa tyokyvyn ra-
joitteen todistukseen. Esimies kertoo tarvittaessa tydyhteisdlle muokatun tyon tekijan roo-

lista sailyttaen terveydentilaan liittyvan tietosuojan.

Mikali muokattua ty6ta ei pystyta jarjestamaan, esimies kirjaa A-todistukseen, ettei muo-
kattua tyota pystytty jarjestdmaan. Talldin sama todistus toimii myds sairauspoissaoloto-
distuksena. Muokatun tyén voi keskeyttaa terveydentilan vaatiessa — talléin tarvitaan 1aa-

karissa kaynti ja sairauspoissaolotodistus.
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Jos sairauspoissaolotodistus on kirjoitettu muualta kuin omasta tyéterveyshuollosta, esi-
mies voi ohjata tydntekijan myds omaan tydéterveyshuoltoon muokatun tyén mahdollisuuk-

sien kartoittamiseksi.

Lue aina tarkkaan tydntekijan tuoma todistus 1aakarilta tai tydterveyshoitajalta, onko ky-

seessa sairauspoissaolotodistus vai suositus muokattuun tydéhon.
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TYOHONPALUUN TUET

Ty6hoénpaluun tuella edistetddn yhdessa tydntekijan kanssa ty6- ja toimintakykya autta-
malla sairausvaiheesta toipumista. Yksi tydkyvyn johtamisen osa on varautua sairauspois-
saoloihin ja hallita niitd. Tydhdnpaluun tukia on kaytdssa erilaisia, osa on tydelakevakuu-
tusyhtién tai Kelan mydntamia, osa on Hameenmaan omakustanteisia tukimuotoja. Seu-

raavaksi kdydaan tarkemmin lapi Hdimeenmaalla kaytdssa olevia tydhénpaluun tukia.
OSASAIRAUSVAPAA

Kelan osasairauspaivarahaa voidaan kayttaa silloin, kun tydkyky ei taysin riitd omaan tyo-
hon, mutta tydntekija ei ole taysin tydkyvyténkaan. Osasairauspaivarahaa kaytetdan usein
esimerkiksi ennen tai jalkeen leikkauksen tai kun tyéntekija on palaamassa sairauslo-
malta. Edeltavasti tydntekijan tulee olla kokonaan sairauslomalla vahintdan 14 paivaa.
Osasairauspaivarahaa voidaan kayttaa silloin, kun tyéntekijan tuntisopimus on vahintaan
30 h/vko tai 90 h/3 vkoa. Osasairauspaivarahakauden aikana tyontekija tyéskentelee 40-
60% sopimustunneista. Tapauskohtaisesti mietitdan, ettéd onko tybaikaa parasta toteuttaa
useampana lyhyena tydépaivana vaiko normaalipituisina tyopaivina, jolloin tulee useampi

vapaapaiva viikkoon. Maksimiaika osasairauspaivarahalla on 120 vrk.

Jos osasairausvapaan aikana tydnantajalla on jaljelld TES:n mukaista palkanmaksuvelvol-
lisuutta, maksetaan tyontekijalle sopimustuntien mukainen palkka ja osasairauspaivaraha
maksetaan tydnantajalle. Mikali palkanmaksuvelvollisuutta ei enaa ole tai se paattyy osa-
sairauspaivarahakaudella, saa tyontekija sen jalkeen palkan tehdyilta tyétunneilta ja osa-

sairauspaivaraha maksetaan tyontekijalle.
Case-esimerkki:

Tyo6ntekija on ollut masennuksen vuoksi sairauslomalla jonkin aikaa. Vointi on kohentunut,
mutta vasymysoire on edelleen voimakas. Omiin sopimustunteihin palaaminen ei viela ole
mahdollista, mutta tydhdn palaamisen mukanaan tuomat rutiinit edistaisivat toipumista.
Tyokykyneuvottelussa sovitaan, ettd haetaan Kelalta osasairauspaivarahaa kahden kuu-
kauden ajaksi puolikkaalla tydajalla. Tydvuorot suunnitellaan niin, etta tydpaivan jalkeen
tulee aina palautumispaiva. Osasairausvapaan voi keskeyttaa, mikali vointi kohenisikin jo
aiemmin ja tyokyky riittdd omiin sopimustunteihin. Toki myds jos vointi heikkenee, voidaan
palata kokonaan sairauslomalle. Liséksi osasairausvapaalle voidaan hakea tarvittaessa

jatkoakin, mikali kaikkia 120 paivaa ei ole kahden vuoden sisalla kaytetty.



Osasairausvapaa (osasairauspaivaraha)
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sovitaan tyoky-
kyneuvottelussa

TYOHYVINVOINNIN | Yhteys tyster- Neuvoo tarvittaessa esi-
ASIANTUNTUA veyshuoltoon ja miesta osasairauspaivara-
esimieheen haan liittyvissa asioissa
Tekee tydsuhteen muu-
PALKANLASKENTA toksen Herttaan, jos esi-

mies ei kayta Herttaa

ALOITE HAKEMINEN KIRJAUKSET HUOMIOITAVAA
Yhteys tyoter- Hakee osasairauspdivara- Tyontekijaa, jonka sopimustunnit
TYONTEKUA veyshuoltoon ja haa SV8-lomakkeella, jo- ovat > 30 tai tydskentelee samanai-
esimieheen hon liitetdan laakarinlau- kaisesti kahdessa tai useamammassa
sunto osa-aikaisessa tyosuhteessa niin, etta
Yhteys tyoter- Tayttda SV28- lomakkeen Kun sairasajan palkan- tybaika on yhteensd 35 tuntia viikko
ESIMIES veyshuoltoon yhdessa tyontekijan kanssa | maksuvelvollisuutta on voi palata
hakemuksen liitteeksi. vield jaljelld, Elliin tunnit osasairausvapaalla téihin osa-aikai-
Esimies ohjaa Esimies toimittaa kopion merkitddn sen mukaan sena sairastumispdivan ja yhdeksan
tyontekijan tyo- | tasta palkanlaskentaan tyotunneiksi, mita tyon- seuraavan arkipaivan jalkeen niin,
terveyshuol- tekija on oikeasti tehnyt | ettd tydaika vahenee 40-60%
toon ja loput palkalliseksi sai-
rasajaksi siten, ettd sopi- | Tyontekijdlle maksetaan tehdyista
mustunnit tayttyvat tyStunneista palkkaa. Jos sairasajan
palkanmaksuvelvollisuutta on jaljella,
Kun palkanmaksu velvol- | maksetaan hanelle sopimustuntien
lisuusaika paattyy eli sai- | mukainen palkka. Tall6in osasairaus-
rasloma menee palkat- pdivdaraha maksetaan tydnantajalle.
tomaksi, merkitdan Elliin | Kun palkanmaksuvelvollisuus paattyy,
ainoastaan tyotunnit. maksetaan tyontekijalle tydtuntien
(Palkatonta osaa sairas- mukainen palkka ja Kela maksaa osa-
ajasta ei merkita lain- sairauspdivarahan tyontekijalle.
kaan) Osasairausvapaan pituus on vahin-
taan kaksi viikkoa (= 12 Kela-paivaa),
Herttaan tehdaan sopi- enintddn 120 arkipdivaa (vajaat 5kk).
mustuntien muutos siind | Osasairausvapaan voi keskeyttaa, jos
vaiheessa, kun sairas- sairauden vuoksi ei kykenekaan osa-
ajan palkanmaksuvelvol- | aikaiseen tyhon-paluuseen tai tyo-
lisuus paattyy kyky palautuu nopeammin sopimus-
tunteihin riittavaksi. Talldin tyontekija
ilmoittaa itse Kelaan osasairauspaiva-
rahan paattamisesta.
Sirius-jarjestelmaan kirjataan sovitut
toimenpiteet ja aikataulu.
Tyontekijan lu- Tekee ladkarinlausunnon Kelan paatosta ei tarvitse odottaa en-
TYOTERVEYS- valla yhteys esi- osasairauspaivarahahake- nen osasairausvapaan alkamista
mieheen puhe- muksen liitteeksi
HUOLTO limitse tai sah- Osasairauspaivarahaa voidaan hakea
kopostilla tai Kelasta nelja kuukautta takautuvasti

Jos tyontekija keskeyttaa osasairaus-
paivarahakauden saman sairauden
vuoksi ennen kahta viikkoa (12 Kela-
paivaa), ei tyontekija saa Kelan sai-
rauspaivarahaa

Osasairausvapaan jalkeen tyontekija
palaa kokoaikaiseen tydsuhteeseen
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TYOELAKEVAKUUTUSYHTION TYOKOKEILU

Silloin kun tyéntekijalla on selkea tyokyvyttémyyden uhka lahitulevaisuudessa, voidaan
hakea tybelakevakuutusyhtion tydkokeilua. Tyékokeilu voidaan tehda joko omalla tyénan-
tajalla omaan tai muuhun tyéhon tai kokonaan Hameenmaan ulkopuolella. Tama sovitaan
aina tyokykyneuvottelussa sen mukaan mika kulloisessakin tilanteessa on tarkoituksen-
mukaista. Tydelakevakuutusyhtion tydkokeilu on tydntekijalle palkatonta, mutta han saa

tybeldkevakuutusyhtidlta kuntoutusrahan.
Case- esimerkki:

Tyontekija on jo pitkdan tydskennellyt Himeenmaalla markettoimialalla myyjand. Hanen
selkansa on alkanut oireilemaan enenevasti. Tybterveyshuollossa on todettu selassa sel-
laisia kulumamuutoksia, jotka muodostavat riskin ennenaikaiseen elakoitymiseen. Tyo-
vuosia on kuitenkin vield runsaasti jaljella ennen varsinaista vanhuuselakeikaa. Tyontekija
haluaa pysya tydelamassa ja han on joskus aiemmin tehnyt taloushallinnon t6ita. Tydela-
kevakuutusyhtié mydntaa ennakkopaatdksen tydkokeilulla ja Terveystalon tyévalmentajan
avustuksella |6ytyy sopiva tilitoimisto, johon tydkokeilu jarjestyy. Siella tydntekija saa paivi-
tettya tietonsa ja taitonsa ja tyollistyy fyysisesti kevyempaan tydhon, jossa terveydenti-

lansa puolesta parjaa hyvin.



Ammatillinen kuntoutus: tyokokeilu tyoeldkevakuutusyhtié Elon kautta
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tyokokeilua suunni-
tellaan omaan tyo-
hon tai tyokokeilua
suunnitellaan toi-

seen

toimipaikkaan

tai toiselle toimi-
alalle.

Tyoterveyslaakari tekee 1aa-
karinlausunnon ammatillisen
kuntoutuksen hakemuksen
liitteeksi.

TYOHYVINVOINNIN
ASIANTUNTUA

Yhteys tyoterveys-
huoltoon ja esimie-

heen

Selvittaa tyokokeilupaikan
mahdollisuuksia yhdessa esi-
miehen tai ryhmapaallikoi-
den kanssa joko omaan yk-
sikkdon tai toiseen ketjuun
tai toiselle toimialalle.

ALOITE HAKEMINEN PAATOS KIRJAUKSET
Yhteys tyoterveys- Voi pyytda Elosta ennakko- Tyotekija saa tyoeldkeyhtiosta Huomioitavaa:
TYONTEKUA huoltoon ja esimie- laskelman kuntoutusrahan tiedon tydkokeilupaatoksesta. ) _
heen suuruudesta. Tyokokeilu kestaa 3 kk,
Tekee ammatillisen kuntou- Tyontekija ilmoittaa Kelaan, jonka jalkeen tietyissa ti-
tuksen hakemukseen. mikali on saanut sieltd sairas- lanteissa on mahdollista
paivarahaa, etta siirtyy Elon hakea 3 kk jatkoa. Tasta
Tekee esimiehen ja tyoter- kuntoutusrahan piiriin. sovitaan yhdessa tyoter-
veyshuollon kanssa tyokokei- veyslaakarin ja esimie-
lusuunnitelman. hen kanssa.
Yhteys tyoterveys- Vastaanottavan toimipaikan Esimies saa tyontekijaltd tiedon | KIRJAUS TYOVUORO-
ESIMIES huoltoon ja tyéhy- esimies, tyéntekijd ja tydter- | tyokokeilupdatoksestd SUUNNITTELU-JARJES-
vinvointiasiantunti- | veyshuolto tekevat tyokokei- TELMAAN:
jaan lusuunnitelman. Esimies ilmoittaa ty6kokei- Palkaton kuntoutus so-
Esimies ohjaa tyon- lusta palkanlaskentaan pimustuntien mukai-
tekijan tyoterveys- Esimies toimittaa tydkokeilu- sesti. (Ellissa poissaolon
huoltoon suunnitelman Elolle myéntei- kisittelyn kautta.)
sen kuntoutuspaatoksen jal-
keen. Sirius-jarjestelmaan kir-
jataan
sovitut toimenpiteet ja
aikataulu
Yhteys esimieheen Tyoterveyshuolto osallistuu Tyoterveyshuolto saa tyonteki-
TYOTERVEYS- ja tyohyvinvointiasi- | tarvittaessa tyokokeilusuun- jalta tiedon tyokokeilupaatok-
HUOLTO antuntijaan, kun nitelman tekoon. sesta

PALKANLASKENTA

TYOELAKEYHTION TYOKOKEILU:
Tyontekija saa kuntoutusrahaa Elolta,

Hameenmaa ei maksa palkkaa

FENIX-KIRJAUS:
Koodilla 440, syykoodi
123

ELO

Elo pyytdaa hakemuksen liit-
teeksi tydnantajan kuvaus-
lomakkeen sahkoisessa pal-
velussa.
Tyohyvinvointiasiantuntija
valitta pyynnon esimiehelle
sahkopostitse

Valittaa tiedon tyokokeiluhake-
muksen paatoksesta tyonteki-
jalle ja myonteiset paatokset
nakyvat tyohyvinvointiasian-
tuntijalle Elon sahkoisessa pal-
velussa
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TYOKOKEILU TYOTERVEYSHUOLLON PAATOKSELLA

Sellaisissa tapauksissa, joissa tyontekijalla ei ole oikeutta tydeldkeyhtion ammatilliseen
kuntoutukseen, voidaan harkita kaytettavaksi tydkokeilua tydterveyshuollon paatdksella.
Kyseeseen tulee sellaiset tilanteet, joissa tyontekijalla ei ole vield pysyvan tyokyvyttomyy-
den uhkaa lahitulevaisuudessa, mutta toisaalta tyokyky tai terveydentila vaikuttaa tydssa
selviytymiseen. Toinen mahdollinen kayttotarkoitus on se, ettei tyontekijalle ole vield syn-
tynyt oikeutta ammatilliseen kuntoutukseen hyvin lyhyen tyohistorian tai matalien palkka-
tuloansioiden vuoksi. Lisdksi Kela edellyttaa, ettad tydnkuvaan tulee joitakin muutoksia.
Tyo6kokeilussa tyoterveyshuollon paatdksella tydntekijalle maksetaan tuntisopimuksen mu-
kaista palkkaa tehdyista tunneista rippumatta ja tydnantaja hakee tytkokeilun jalkeen Ke-

lalta kuntoutusrahan.
Case-esimerkki:

Henkild on tydskennellyt ABC:lla kokkina jo pitkdan. Vuosien saatossa palautuminen myo-
haisista tydvuoroista on muuttunut hankalammaksi vaikuttaen uneen ja jaksamiseen. Li-
saksi motivaatio on heikentynyt vaikuttaen yleisesti tydhyvinvointiin. Tyokykyneuvotte-
lussa ratkaisuja pohdittaessa tuli ilmi, etta tydntekija haluaisi kokeilla tydskentelya market-
toimialalla. Kokkina hanelld on hyvat pohjatiedot palvelutoritydskentelyyn. Tydkokeilun
edetessa tyontekija koki voivansa paremmin markettoimialan tydaikojen mukaan ja tyoko-

keiluyksikdssa oli tarve palkata hanet pysyvasti sinne.



Tyokokeilu tyoterveyshuolion

paatokselld (Kela)
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tyokokeilua suunni-
tellaan omaan tyo-
hon tai tyokokeilua
suunnitellaan toi-
seen toimipaikkaan
tai toiselle toimi-
alalle.

Nimetty tyoterveyslaakari il-
moittaa lomakkeella Kelaan
tyokokeilun tarpeellisuudesta
Tyoterveyshuoltolain nojalla.
Tama toimii hakemuksena.

ALOITE HAKEMINEN PAATOS KIRJAUKSET
Yhteys tyoterveys- Tyontekijan omaa hakemusta Huomioitavaa:
TYONTEKIUA huoltoon ja esimie- ei tarvita. Tyéntekijin tulee va-
heen rautua pitdmaan paivakirjaa Kesto max 60 Kela-pai-
tyokokeilun aikana tekemis- vaa (ei lasketa pyhdpai-
taan tydtunneista sekd tydteh- vid)
tavista Kelaa varten.
Yhteys tyoterveys- Esimies ilmoittaa Kelan ty6ko- KIRJAUS TYOVUORO-
ESIMIES huoltoon ja tydhy- keilusta palkanlaskentaan. SUUNNITTELU-JARIJES-
vinvointiasiantunti- TELMAAN:
jaan
Esimies ohjaa tyon- Tyokokeilutunnit vie-
tekijan tySterveys- daan kuntoutuksena.
huoltoon Sopimustuntien ja tehty-
jen tuntien erotus pal-
kallisena vapaana. Mer-
kinnat tehtava poissa-
olon kasittelyn kautta.
Sirius-jarjestelmaan kir-
jataan sovitut toimenpi-
teet ja aikataulu
Yhteys esimieheen Tyoterveyshuolto osallistuu
TYOTERVEYS- ja tyohyvinvointiasi- | tyokokeilusuunnitelman te-
HUOLTO antuntijaan, kun koon.

TYOHYVINVOIN-

Yhteys esimieheen
ja tyoterveyshuol-
toon

Selvittaa tyokokeilupaikan
mahdollisuuksia yhdessa esi-
miehen ja ryhmapaallikdiden

keen.

NIN kanssa joko omaan yksikkéon
ASIANTUNTIJA tai toiseen ketjuun tai toiselle
toimialalle.
KELAN TYOKOKEILU: FENIX-KIRJAUS:
PALKANLAS- Tyokokeilun ajalta tydntekiji saa sopimustuntien mukaisen pal- Koodilla.438,
KENTA kan. Palkanlaskenta hakee tydkokeilun jalkeen Kelalta kuntoutus- SWkQOd_I 121
rahaa tyénantajalle. Huom! Ei vaikuta pal-
kanlaskentaan
Antaa kuntoutusrahapaatoksen
KELA tyonantajalle tyokokeilun jal-
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OSUUSKAUPPATUKI A

Osuuskauppatuet ovat Hdmeenmaan omarahoitteisia tyéhénpaluun tukimuotoja. Osuus-
kauppatuki A:n avulla tydntekija, jonka sopimustunnit ovat alle 30 h/vko tai 90 h/3 vkoa,
voi varhentaa tydhén paluutaan sairausloman jalkeen. Tydaikaa vahennetdan 20% enin-
tdan kolmen kuukauden ajan. Tyontekijalle maksetaan tuen aikana taytta palkkaa. Tata
voidaan kayttaa tilanteissa, joissa tydeldkevakuutusyhtion tai Kelan tydhonpaluutukien kri-

teerit ei tayty.
Case-esimerkki:

Tyo6ntekijan tydsopimus on 25 h/vko. Han on sairastanut vakavan infektiotaudin, josta toi-
puminen vie aikaa perussairaudesta johtuen. Tydntekija ei ole oikeutettu Kelan osasai-
rauspaivarahaan, joten tuetaan Osuuskauppatuki A:lla tydhon paluuta kevennetysti kah-

den kuukauden ajan.



Osuuskauppatuki A (tyohénpaluun varhentaminen tai keventaminen)
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ALOITE HAKEMINEN PAATOS KIRJAUKSET
Yhteys tyoterveys- Varaa nimetylta tyoterveys-
TYONTEKUA huoltoon ja esimie- laakarilta vastaanottoajan.
heen Osuuskauppatuki A:ta voi-
daan kayttaa tilanteissa,
joissa tyontekijalla ei ole oi-
keutta Kelan osasairauspai-
varahaan (sopimustunnit alle
30 h/vko tai 90 h/3 vkoa)
Esimies ja tyontekija | Esimies ottaa yhteyttd tyo- IImoittaa Osuuskauppatuen KIRJAUS TYOVUORO-
ESIMIES kayvat tyokykykes- terveyshuoltoon, jos tyon paatoksesta tyontekijalle SU"U"I\INITI'ELU-JARJESTEL-
kustelun ja tayttavat | mukautuksilla ei yksistdaan MAAN:
varhaisentuen kes- pystytd nopeuttamaan alle Esimies kirjaa tehdyt tyo-
kustelulomakkeen. 30 — tuntisen tyontekijan tunnit. Sopimustuntien ja
tyohonpaluuta. Esimies liit- tehtyjen tuntien erotus
taa varhaisentuen keskuste- palkallisena vapaana. (El-
lulomakkeen Siriukseen. lissa poissaolon kasittelyn
kautta.)
Sirius-jarjestelmaan sovi-
tut toimenpiteet ja aika-
taulun.
Arvioi, onko Osuus- Tekee suosituksen Osuus-
TYOTERVEYS- kauppatuki tarpeen kauppatuesta ja toimittaa
tyohonpaluun var- hakemuksen tyéhyvinvointi-
HUOLTO hentamiseksi. asiantuntijalle.
Tekee hoito-, kun-
toutus- ja tyohon
paluusuunnitelman.
T Yhteys tyoterveys- Tayttda Osuuskauppatuki A- Paatos tehdaan yhdessa hen-
YOHYVINVOINNIN huoltoon ja esimie- lomakkeen. kilostojohtajan kanssa.
heen Kopio paatoksesta toimite-
ASIANTUNTUA taan palkanlaskentaan.
IImoittaa paatoksesta esi-
miehelle ja tyoterveyshuol-
toon.
PALKANLASKENTA Palkanlaskenta huomioi

Osuuskauppatuen Fenix -
kirjauksissa
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OSUUSKAUPPATUKI B

Osuuskauppatuki B:ta voi saada toimipaikka, joka vastaanottaa tyontekijan, jonka tydokyky
on nykyisessa toimipaikassa alentunut, ja jonka tydkyky parantuisi, jos han siirtyisi tyds-

kentelemaan toiseen toimipaikkaan tai toimialalle.

Osuuskauppatuen suuruus on 20% tydntekijan palkkakustannuksista. Tukea maksetaan
enintdan kuuden kuukauden ajan. Osuuskauppatuen lisaksi vastaanottavalle toimipaikalle
korvataan tukikuukausien ajan vastaanotetun tyontekijan mahdolliset sairausajan palkat.

Tyo6ntekijalle maksetaan normaalisti palkkaa tydsopimuksen mukaisesti.
Case-esimerkki:

Tyo6ntekija on tydskennellyt koko aikuisikansa tarjoilijana. Vanhuuselakeikaan on viela
kaksi vuotta aikaa. Mydhaiset tydvuorot ovat alkaneet tuntua raskailta, tydmatkakin on
pitka. Palautuminen tydvuoroista ei enaa suju kuten ennen, vaan on tullut rytmihairiéita ja
unettomuutta. Siirtyminen lahempana sijaitsevaan markettoimialan toimipaikkaan jarjestyy

Osuuskauppatuki B:n avulla. Tydntekija on parjannyt hienosti tydssaan myyjana.



Osuuskauppatuki B (sisdinen siirtyminen)
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tiasiantuntijalle.

ALOITE HAKEMINEN PAATOS KIRJAUKSET
Yhteys tyoterveys- | Jos tyén mukautuksilla ei
TYONTEKUA hu.oltoon ja esi- pystyta palauttamaan
mieheen tyontekijan tyokykya
omassa toimipaikassa, voi-
daan toimipaikkaa tai —
alaa vaihtaa pysyvasti
Osuuskauppatuki B:n
avulla.
Esimies ja tyonte- Esimies tayttaa Osuus- Lahettavan toimi- KIRJAUS TYOVUOROSUUNNITTELU-JAR-
ESIMIES kija kayvat tyoky- kauppatuki B paikan esimies il- JESTELMAAN:
kykeskustelun ja hakulomakkeen esimiehen | moittaa tyonteki-
téyttavit varhai- osion. jalle osuuskauppa- Vastaanottavan toimipaikan esimies te-
sentuen keskuste- tuen paatoksesta. kee tydsopimuksen maaraaikaisen muu-
lulomakkeen. toksen ja toimittaa tydsopimuksen pal-
Osuuskauppa-tuki kanlaskentaan.
B:td voidaan ha- . . e
. . Tyovuorot suunnitellaan normaalisti. Sai-
kea, jos oman toi- . . .
- . rausajan tunnit kohdistetaan kp
mipaikan tyon
) ) 0122694:lle.
mukautuksilla ei
pystyta yzalautﬁ— Sirius-jarjestelmain kirjataan sovitut toi-
maan tyontekijan menpiteet ja aikataulu.
tyokykya.
Yhteys esimie- Tekee suosituksen Osuus-
TYOTERVEYS- C:i:hjjoﬁzg:;r_ :atppat:esta ja :‘oimittaa
akemuksen ty6hyvinvoin-
HUOLTO vony

TYOHYVINVOIN-

Paatos tehdaan yh-
dessa henkilostojoh-
tajan kanssa.

NIN Kopio paatoksesta
ASIANTUNTIJA toimitetaan palkan-
laskentaan.
IImoittaa paatok-
sesta esimiehelle ja
tyoterveyshuoltoon.
PALKANLAS- Palkanlaskenta siirtdd 20 % henkil6n tun-
KENTA neista ja lisista pois toimipaikan kuluista

kirjanpitoon muistiolla 0122694:lle eli
lasketaan kuinka paljon ko. summa yh-
teensa tekee tyoajan palkoista (ja lisistd)
(tilille 50200). Kredit kirjaus toimipaikalle
tehdaan tilille 50100.

Tekee tydsuhteen muutoksen Herttaan,
jos esimies ei kayta Herttaa.
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TYOHONPALUU KEVENNETYSTI TYO- TAI TYOMATKATAPATURMAN JALKEEN

Joskus myoés tyd- tai tydbmatkatapaturman jalkeen on tarpeen palata kevennetysti. Tapa-
turmavakuutusyhtié puhuu tallaisessa tilanteessa osa-aikaisesta tydhon paluusta. Tyota
voidaan keventaa ajallisesti ja/tai tydtehtavia muokkaamalla. Ty6- tai tydmatkatapaturman
jalkeen tapaturmavakuutusyhtié maksaa osa-aikaisen tyén ajalta sopimustuntien mukaista

ansionmenetyskorvausta.
Case-esimerkki:

Tyontekijalla murtuu kasi tydtapaturman seurauksena. Toipuminen otti hieman takapak-
kia, mutta sopivan hetken koittaessa sovittiin tapaturmavakuutusyhtion kanssa, etta tyo-
hon palataan portaittain ty6aikaa lisdamalla. Fyysistd kuormitusta pystyttiin lisddmaan hal-
litusti ja toisaalta tydntekijalle jai enemman palautumisaikaa ja aikaa myds edelleen kun-
touttaa kattaan.
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Tyo6hon paluu kevennetysti ty6- tai tyomatkatapaturman jalkeen (LahiTapiola)

tuntijaan, kun
tyohon paluuta
suunnitellaan
omaan tyéhon,
toiseen toimi-
paikkaan tai toi-

selle toimialalle.

Nimetty tyoterveyslaakari toimittaa

ladkarinlausunnon LahiTapiolaan.

tyohonpaluusta.

ALOITE HAKEMINEN PAATOS KIRJAUKSET
Yhteys tyoter- Tyontekija keskustelee tuetusta Huomioitavaa:
TYONTEKIJA veyshuoltoonja | tyéhénpaluusta oman LahiTapiolan Kestoa ei ole rajattu, maaritel-
esimieheen kuntoutussuunnittelijansa kanssa. laan tapauskohtaisesti yhteis-
tyOssa tyoterveyslaakarin
kanssa.
Yhteys tyoter- KIRJAUS TYOVUOROSUUNNIT-
ESIMIES veyshuoltoon ja TELU-JARJESTELMAAN:
tyShyvinvointi- Esimies ilmoittaa keven-
asiantuntijaan netystd tyohon paluusta | Tehdyt tyotunnit (palkallisena)
Esimies ohjaa palkanlaskentaan kuntoutuksena. Erotus sopi-
tyontekijan tyo- mustunteihin palkattomana
terveyshuol- kuntoutuksena. Merkinnat EI-
toon lissa poissaolon kasittelyn
kautta.
Sirius-jarjestelmaan kirjataan
sovitut toimenpiteet ja aika-
taulu
Yhteys esimie- Tyoterveyshuolto osallistuu tyo- Tyoterveyshuolto saa
TYOTERVEYS- heen ja tyohy- hénpaluun suunnitteluun. tyontekijalta vakuutus-
HUOLTO vinvointiasian- yhtion kannan tuetusta

TYOHYVINVOIN-

Yhteys esimie-
heen ja tyoter-
veyshuoltoon

Selvittaa tyohonpaluun mahdolli-

suuksia yhdessa esimiehen tai ryh-
mapaallikdiden kanssa joko omaan

maksun jalkeen palkanlaskenta ilmoittaa vakuutusyhticlle an-
siotulot, jonka perusteella vakuutusyhtié maksaa tyontekijalle

ansionmenetyskorvausta.

NIN e ) )
yksikkdon tai toiseen ketjuun tai
ASIANTUNTUA toiselle toimialalle.
TYOHONPALUU KEVENNETYSTI TYO- TAI TYOMATKATAPATUR- FENIX-KIRJAUS:
PALKANLAS- MAN JALKEEN: Koodilla.438,
KENTA Tyontekijalle maksetaan palkka tehdyista tyotunneista. Palkan- syykoodi 121

Huom! Ei vaikuta palkanlasken-
taan

LAHITAPIOLA

Maksaa ansionmenetys-
korvausta tyontekijalle.
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TYOTERVEYSHUOLTO

Hameenmaa on jarjestanyt kokonaisvaltaisen tyoterveyshuollon kaikille tyésuhteessa ole-
ville tydntekijoilleen (pois lukien palkattomilla vapailla olevat, aitiysloman palkattomalla
jaksolla, vanhempainvapaalla, hoitovapaalla, vuorotteluvapaalla, opintovapaalla tai omalla

lomalla olevat).

Palveluilla pyritddn turvaamaan osaltaan yrityksessa terveellinen ja turvallinen tyo, tydym-
paristo ja tydyhteisd. Tavoitteena on henkildston tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn yllapitdminen
ja edistaminen. Tydterveyshuoltoon kuuluvat ennakoivat ja terveytta edistavat palvelut,

kuten terveystarkastukset ja tyOpaikkaselvitykset. Lisaksi sopimukseen siséltyy yleislaaka-
ritasoinen sairaanhoito: tydterveyslaakarin, tydterveyshoitajan ja yleislaakarin vastaanotto-

kaynnit, diagnostiikan kannalta tarpeelliset laboratoriotutkimukset ja réntgentutkimukset.

Painopiste tydterveyshuollon palveluissa on tydkykya tukevassa toiminnassa. Tasapai-
nossa olevien perussairauksien hoito ja seuranta eivat sisally tyéterveyshuollon palvelui-
hin.

Tyo6terveyshoitaja tai tydterveyslaakari voivat lahettda konsultaatioon tyéfysioterapeutille
(1-3 kertaa) tai tydpsykologille (1-5 kertaa). Tyoterveyslaakari voi lahettaa tyontekijan kon-

sultaatioon erikoislaakarin vastaanotolle. Hoitovastuu sailyy aina tyoterveyshuollossa.

Hameenmaalla tehdaan tydhdntulotarkastukset toimialasta riippuen joko ennen tydsopi-
muksen allekirjoittamista tai koeajan aikana (MaRa). Terveydenseurantatarkastuksia teh-
daan toimialoittain porrastetusti viiden vuoden valein. Lakisdateisia maaraaikaistarkastuk-
sia tehdaan erityista sairastumisen vaaraa aiheuttavissa tdissa erillisen suunnitelman mu-
kaan 1-5 vuoden valein. Tallaisia tyotehtavia ovat esimerkiksi yotyo tai automekaanikon

tyo.

Terveystalon vastaanottoajat vaihtelevat paikkakunnittain, ajantasaiset yhteystiedot 16ydat
sPointista. Terveystalon Chat-vastaanotto palvelee 24/7. Kaikki ajanvaraukset tehdaan
ohjaavan ajanvarauksen kautta joko S-ryhman omasta ajanvarausnumerosta 030 633

9612 tai www.terveystalo.com/ajanvaraus.
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SAIRAUSPOISSAOLOKAYTANNOT HAMEENMAALLA

Sairaudesta ja sen kestosta on ilmoitettava valittdmasti esimiehelle tai esimiehen sijaiselle
(nimetylle) puhelimitse tai henkildkohtaisesti, ei tekstiviestilla tai sdhkdpostin valityksella.

Kaikista sairauspoissaoloista tulee olla omailmoitus lomake tai sairauslomatodistus.

Tyo6ntekijan lyhyet sairauspoissaolot hyvaksytaan ilman terveydenhoitajan tai ladkarin kir-
joittamaa sairaustodistusta tietyissa tapauksissa. llmoitus sairaudesta tehdaan esimie-
helle, joka hyvaksyy poissaolon. Poissaolon jalkeen taytetaan kirjallinen ilmoitus poissa-
olon ajasta ja syysta. Toimintamalli ei koske lapsen sairauksia. Esimiehella on kuitenkin
aina oikeus ohjata tyontekija tyoterveyteen tai vilkkonloppuna muualle terveyspalveluihin,
jos han uskoo, etta tyontekijan sairaus tarvitsee hoitoa. Esimies paattaa puhelinkeskuste-

lun yhteydessa hyvaksyykd han poissaolon ilman terveydenhoitajan tai 1ddkarin todistusta.

Omailmoitus koskee lyhyita 1-3 paivan akuutteja sairauspoissaoloja esim. flunssan, kuu-
meen, vatsataudin tai aiemmin todetun migreenin vuoksi. Omailmoituspoissaolon jalkeen
voidaan hyvaksya tybdterveyshoitajan allekirjoittama todistus enintdan kolmelta paivalta.
Tyo6terveyshoitajan kirjoittamasta todistuksesta pitaa kayda ilmi poissaolon syy. Mikali sai-
raus jatkuu pidempaan, tulee toimittaa laakarintodistus. Esimies toimittaa todistuksen tai
omailmoituslomakkeen edelleen palkanlaskentaan viikon kuluessa. Kaikki sairauspoissa-

olot kirjautuvat Sirius -tydkyvynjohtamisen jarjestelmaan.

Hameenmaan tydntekijat kayttavat aina ensisijaisesti omaa tyéterveysasemaa. Jos tyoter-
veydessa ei ole saatavilla vapaita aikoja, voivat tyontekijat kayttdd oman kuntansa ter-
veyskeskusta tai yksityisia palveluntarjoajia omalla kustannuksella. Tallaisissa tilanteissa

kannattaa myds mahdollisuuksien mukaan hyédyntaa Terveystalon Chat-vastaanottoa.

Mikali sairauspoissaolot ovat toistuvia tai pitkittyvat, kannattaa esimiehen olla yhteydessa
tyéterveyshuoltoon ja pyytaa tydkykyneuvottelun jarjestamista. Tallin voidaan yhdessa
tyéntekijan, esimiehen ja tydterveysladkarin kanssa keskustella tilanteesta ja etsia siihen
ratkaisuja. TyOhyvinvointiasiantuntija osallistuu tydkykyneuvotteluihin mukaan tarpeen

mukaan pyydettdessa.
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MUITA KEINOJA TYOKYVYN TUKEMISEKSI

PAIHDEOHJELMA

Osuuskauppa Hameenmaalla on padmaarana paihteetdn tydyhteisé. Tama tarkoittaa sita,
ettd paihteiden kayttdéa tai paihtyneena esiintymista ei hyvaksyta tydpaikalla eika tydai-
kana. Tydnantajan jarjestamissa tilaisuuksissa alkoholia voidaan kuitenkin tarjoilla ja naut-
tia kohtuudella. Alkoholin ja huumeiden kayttoon liittyvia asioita kdydaan Iapi kaikkien
Osuuskauppa Hameenmaan palvelukseen tulevien kanssa tydhdntulotarkastuksessa,
jonka suorittaa tyéterveyshuolto.

Paihteiden kayttd tydelamassa aiheuttaa erilaisia haittoja, kuten tapaturmia, sairauksia,
lisda poissaoloja ja vahentaa tydtehoa. Paihdeongelmaa ei pida salata tai piilotella. Paih-

teet eivat kuulu tydhon eivatka tydpaikalle.

Paihdeohjelman tavoitteena on tukea tyéntekijdiden tydkykya ja ehkaista paihdehaittoja.
Paihdehaittatilanteissa ohjelman tarkoitus on ohjata oikeanlaiseen toimintaan. Haittoja en-
naltaehkaistaan tiedottamalla, kouluttamalla, valmentamalla ja seuraamalla. Paihdeohjel-
maa sovelletaan yhtenaisesti Osuuskauppa Hameenmaan koko henkildstoon. Myos
Osuuskauppa Hameenmaan tiloissa toimivilta ulkopuolisilta palveluntarjoajilta edellytetdan

paihteettomyytta.

Tyo6ntekijalla on ensisijainen vastuu tydkyvystaan, mutta jos han ei halua puuttua omaan
paihteiden kayttéénsa silloin kun paihteiden kaytté nakyy tydssa tai aiheuttaa haittaa tyd-
paikalla, ovat esimies ja tytkaverit velvollisia puuttumaan.

Ty6nantaja vastaa tydturvallisuudesta ja esimiehen vastuu on tydkuntoiset tyontekijat tyd-
paikalla eli esimiehen velvollisuus on poistaa paihtynyt henkild tydpaikalta. Kun on perus-
teltua epailla, ettd henkild on paihteiden vaikutuksen alainen, esimiehen on viipymatta
puututtava asiaan. Esimiehella on vastuu puheeksiottokeskustelusta, hoitoonohjauksesta

ja tyGsuhteeseen liittyvista asioista seka naista laadittavista asiakirjoista.

Hameenmaan paihdeohjelma 16ytyy kokonaisuudessaan sPointista.
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Hameenmaalla kdytdssa oleva paihdeohjelmaprosessi

l Tyota haittaava paihdekayttd l

Oma hoitoon Varhainggrﬁuutumlnen. Epﬂily
pu

hakeutuminen R o, uud

Puheeksiotto

Oma arvio

Keskustelu

Seurantakeskuste
lu

Hoitoonohjaus-
neuvottelu:
|asna esimies,
tyoterveys-
hoitaja seka
tarvittaessa
tydsuojelu-
valtuutettu tai
luottamusmies

Hoitoonohjaus Hoitoonohjaus

Hoitojakso 12-24
kk

Hoitojakso
12-24 kk

VAIKUTUS TYOSUHTEESEEN
VAIKUTUS TYOSUHTEESEEN

Tyéterveyshuollon
edustaja toimii
yhteyshenkilona
Esimiehelld oikeus
saadatietoja
hoidon
edistymisesta

TOIPUMINEN / ONGELMIEN POISTUMINEN
TOIPUMINEN / ONGELMIEN POISTUMINEN

Seuranta Seuranta
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KUNTOUTUKSET

Tyo6terveyshuolto suosittelee tarpeen mukaan henkildlle yksildllista kuntoutusta esim. tuki-

ja liikuntaelinten ongelmiin keskittyvaa Tules-kuntoutuskursseja.

Hameenmaalla jarjestetdan myos ryhmamuotoista KIILA-kuntoutusta. Taman kuntoutuk-
sen tavoitteena on parantaa tydkykya ja tukea pysymista tydelamassa. KIILA-kuntoutuk-
seen hakeudutaan ty6terveyshuollon kautta erillisen ohjeistuksen mukaisesti tai ilmoitta-
malla halukkuudestaan osallistua kuntoutukseen omalle tyoterveyshoitajalle. Ehdotus kun-
toutuksesta voi tulla myés Tydterveyshuollon puolelta. KIILA- kuntoutus suunnitellaan yk-
sildllisesti ja kuntoutukseen sisaltyy kuntoutujan tilanteen arviointi, rynmajaksot, yksil6lliset

jaksot ja paatdsjakso. Kuntoutuksen jaksojen toteutus on 1- 1.5 vuoden aikana.

Kuntoutuskurssien tavoitteena on fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen ty6- ja toimintakyvyn
parantaminen tai sailyttdminen. Kurssit ohjaavat omatoimiseen kunnon yllapitamiseen.
Yksilolliset kuntoutukset ovat palkattomia ja henkil6 voi itse hakea kuntoutusrahaa suo-

raan Kelasta.
Elliin tallaiset kuntoutukset merkataan koodilla "Palkaton kuntoutus”.
NIKOTIINIKORVAUSHOITO

Hameenmaa on savuton tydpaikka. Tydntekijdiden savuttomuutta halutaan edistaa ja Ha-
meenmaalla on kaytdssa "Tupakasta irti” -ohjelma.

Ohjelmaan oikeutettuja ovat vakituiset tyontekijat, joiden tydsopimustunnit ovat yli 15h/vko
tai yli 45h/3vko.

Nikotiinikustannushoidon kustannuksista korvataan Champix 1kk aloituspakkaus kokonai-

suudessaan kuittia vastaan (hinta n.100€ ja Kela korvauksen jalkeen noin 60€).
Champix jatkohoito:

Ty6nantaja korvaa tyéntekijalle takautuvasti vuoden kuluttua ohjelman aloittamisesta, mi-

kali han on pysynyt vuoden ajan savuttomana ja tydsuhde on voimassa edelleen.

Mikali henkild on kiinnostunut Iahtemaan mukaan ohjelmaan, tydntekijan tulee tilata aika
keskusteluun tyoterveyslaakarin kanssa. Henkildn kanssa sovitaan kirjallisesti tydnantajan

tukemasta nikotiinikorvaushoidosta sopimuslomakkeella
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LOPUKSI

Tyokykyyn liittyvien asioiden kasittely voi olla monella lailla hankalaa ja ty6lasta. Puuttumi-
nen voi olla vaikeaa ja niiden kasittely vaatii hienovaraisuutta. Toiminnan tietoinen tarkas-
telu ja jatkuva kehittdminen vievat asioita eteenpain. On hyva muistaa, ettd muutkin esi-
miehet kohtaavat haastavia tilanteita eli et ole yksin vaikeidenkaan asioiden kanssa. Apua
kaytanndn tilanteisiin ja lisaa tietoa tydkykyjohtamisesta saat omalta esimieheltasi tai ty6-

hyvinvointiasiantuntijalta.

Tahan oppaaseen on koottu tydkykyjohtamiseen liittyvat tarkeimmat kaytannoén asiat. Ko-

konaisuudessaan kaikki tydkykyjohtamiseen liittyvat ohjeet ja lomakkeet I0ydat sPointista.

Muistathan hyddyntaa kollegoidesi tukea Workplace-ryhmissa. Sielld voitte jakaa hyvia
kaytannon vinkkeja, kasvattaa osaamista ja valittaa tietoa tehokkaasti. Siella pystytte vaih-
tamaan ajatuksia ja kehitysideoita sekad mahdollisesti I6ytamaan vinkkeja, kuinka toimia

erilaisissa tilanteissa.



