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TAUSTAA

Sairausvakuutuslaki on muuttunut (muutos 1056/2010) tyéterveyshuollon
korvaamista koskevien korvaamisperusteiden osalta niin, etta tydkyvyn hallinta,
seuranta ja varhainen tuki ja niihin liittyvat ennalta ehkaisevéat toimenpiteet ovat
1.1.2012 alkaen korvausperusteena tyonantajille.

Sairausvakuutuslain 13 luvun 5 8:n muutoksen keskeinen tarkoitus on kannustaa
tyopaikkoja toteuttamaan tyoterveysyhteistyota tyokyvyn edistamiseksi ja
tyokyvyttémyyden ehkaisemiseksi. Toimivalla tydterveyshuollolla on monia
myonteisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja sairauspoissaolojen
vahentymiseen. Ty0terveysyhteistyota kehittAmalla voidaan vaikuttaa myods tyokykya
parantavien yksilollisten ja yhteiséllisten voimavarojen lisddntymiseen seka tyén
tuottavuuteen. Hyvinvointia edistavilla tekijoilla on merkitysta organisaatioiden
toiminnalle ja taloudelle.

Tyo6paikan ja tyoterveyshuollon yhteistydssa toteutetuilla ehkaisevilla toimenpiteilla
vaikutetaan tyontekijoiden jaksamiseen tyduran kaikissa vaiheissa seka tuetaan
tydssa jatkamista nykyista pidempaan. Ty6paikoilla on kiinnitettdva huomiota
tydkykya yllapitavaan toimintaan ja tydkyvyn edistamiseen. Paavastuu tyokyvyn
edistAmisesta tydpaikalla on jatkossakin tydnantajalla. Tydterveyshuollon tehtavana
on toimia tydpaikan asiantuntijana ja antaa tietoja, ohjata ja neuvoa tytpaikkoja
tydkyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen jarjestamisessa. (Kansanelékelaitos,
kirje 3/322/2011)

Tybnantajalla on oikeus sairausvakuutuslain nojalla saada korvausta
tydterveyshuoltolain 128:ssé saadetyn tyoterveyshuollon jarjestamisesta
aiheutuneista tarpeellisista ja kohtuullisista kustannuksista korvausluokka | ja Il
mukaisesti. Korvausluokka | tulee lainmuutoksen myoéta kaksi korvaustasoa.
Muutoksen jalkeen tydnantajalle maksettavan 60 prosentin korvauksen edellytyksena
on, ettd tydnantaja, tyontekijat ja tyoterveyshuolto yhteistydssa sopivat tyopaikalla ja
tyoterveyshuollossa noudatettavista kaytanngista, joilla tydkyvyn hallintaa, seurantaa
ja varhaista puuttumista toteutetaan ty6paikan ja tyéterveyshuollon yhteisena
toimintana. Kaytannot on dokumentoitava kirjallisesti seka tyopaikan etta
tyéterveyshuollon asiakirjoihin.

TYOKYKY JA SIIHEN VAIKUTTAVIA TEKIJOITA

Tydkyky

Tybkyvysséa on kyse ihmisen voimavarojen ja tyon valisesta yhteensopivuudesta.
Tybkykya arvioidaan aina suhteessa tyohon. Tyokykyyn vaikuttavat sekd muutokset
tydssa etta tyontekijan voimavaroissa, esim. ammattitaidossa. Ihmisen terveys ja
toimintakyky eivét ole ainoita tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. Vain osa tyokyvyn
ongelmista johtuu pelkastaan terveydentilasta. Tyokykyyn merkittavasti vaikuttavia
tekijoitd ovat selkea johtaminen, esimiesten ja johdon asenteet, tdiden jarjestely,
yhteiset ja oikeudenmukaiset pelisddnnot, luotettava ja avoin vuorovaikutus seka



mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Tydyhteison toimivuudella on myods merkittava
osuus tyéhyvinvoinnin kokonaisuudessa.

Esimies ty6hyvinvoinnin vaikuttajana

Esimies on ty6hyvinvoinnin keskeinen vaikuttaja tydyhteisossa. Esimiehen kannalta
on olennaista ymmartaa, tunnistaa ja jopa ennakoida niin yksittdisen tyotekijan kuin
tydyhteison tybhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tydyhteison tavoitteiden maarittely,
tyokuormituksen saately, vuorovaikutuskaytannot seka kannustava ja arvostava
tydilmapiiri ovat tyéhyvinvoinnin johtamisen ydinalueita.

Tydntekijan oma vaikutus tyohyvinvointiin

Tyontekijan tulee tehda parhaansa tyo- ja toimintakykynsa yllapitamiseksi tyduransa
kaikissa vaiheissa. Fyysisella ja psyykkisella hyvinvoinnilla on suoranaisia vaikutuksia
terveyteen, hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Tydntekijan "elaman laatu” myoés
tybajan ja —paikan ulkopuolella ovat olennainen osa tyéhyvinvoinnissa ja
jaksamisessa, mm. harrastukset, ystavat ja kotielama.

Kehityskeskustelut, kehittaminen sekéa toiminnan ja tulosten arviointi

Saannollisissa kehityskeskusteluissa keskustellaan saavutetuista tuloksista ja
varsinkin tulevista tavoitteista. Tyontekijan kannalta on tarkead, ettd han voi tuoda
esiin tarkeéksi kokemiaan asioita. Kehityskeskusteluissa on luontevaa keskustella
myds tyontekijan jaksamisesta ja tyokyvysta.

Tyobyhteistn yhteiset kehityskeskustelut tuovat esiin tyon arkisia ongelmia.
Parhaimpaan tulokseen paastaan, kun yhdessa pohditaan ongelmien vaihtoehtoisia
ratkaisumalleja. Yleensa toimintatavat, joilla tyd sujuu parhaiten, tukevat myoés
parhaiten tyokykya. Tarkeinta kehittamista on erilaisten "arkiongelmien” pohtiminen
yhdessa tyontekijdiden kanssa ja niiden korjaaminen ja poistaminen.

Tyobyhteis6n toiminnan ja tulosten saanndllinen arviointi antavat tietoa tydyhteisén
onnistumisesta, mahdollisista ongelmista ja ehk& myds niiden syista. Tydhyvinvoinnin
seurannan valineend on mm. henkilostokysely. Saanndllinen tybaikojen ja
poissaolojen seuranta voivat halyttd& ongelmista.

VARHAISEN TUEN MALLI TYOKYVYN MUUTTUESSA

Tybkyvyn heikkeneminen on osattava tunnistaa ja arvioida varhaisessa vaiheessa,
jotta tydntekijan tyossa suoriutumista voidaan tukea ja merkittavat tydkykyongelmat
estaa. Mitd varhemmin tydkyvyn heikkeneminen tydpaikalla havaitaan, sita
yksinkertaisemmalla ja helpommalla toimenpiteilla tyéssa selviytymisté voidaan
tukea, jos fyysinen, psyykkinen tai sosiaalinen tyokyky uhkaa alentua. Tavoitteena
on, ettd tydolosuhteita ja ty6tapoja muuttamalla tyontekija voi jatkaa tyossaan.
Varhaiset keinot ovat inhimillisen helppoja ja tydyhteisda tukevia. Kriisiytyneen,
pitkaan jatkuneen ongelmatilanteen monisyiset selvittelyt sitovat kohtuuttomasti
voimavaroja.



Miten havaitset tyokykyongelman

Esimiehen tehtdvané on seurata tyontekijan tydssa selviytymista. Tyokyvyn
heikkenemisen varhainen havaitseminen ei aina ole helppoa. Mita suuremmasta tai
esimerkiksi useassa toimipisteessa olevasta tydyhteisosta on kysymys, sité
vaikeampaa on havaita varhain tyontekijan tyokyvyn heikkeneminen. Varhain havaitut
ongelmat ovat aina helpoiten korjattavissa. Esimiehen tulee puuttua aina, kun
esimies huomaa, ettei kaikki ole kunnossa.

Tydkykyongelmien halytysmerkit

- yleensa tydssakayttaytymisen muutos aikaisempaan verrattuna

- lisdantyneet/toistuvat sairauslomat ja poissaolot

- lisdantyneet/jatkuvat myohastelyt

- vdlinpitamattémyys ja jatkuva vasymys

- toistuvasti pidentyneet tydpaivat

- tyOsuoritusten heikentyminen tai tyon laadun huonontuminen

- keskittymis- ja tarkkaavaisuusongelmat

- tyOtoverit ovat huolestuneita tydntekijasta tai hanen toiminnasta

- tyontekijan kayttaytyminen viittaa alkoholiin tai muiden paihteiden
ongelmakayttoon

- tyopaikalla joku kokee tulevansa hairityksi tai syrjityksi

- tyOyhteison ilmapiiri on muuttunut "epamaaraiseksi”

- tyOyhteisoOn tai tyontekijan saama asiakaspalaute on huonoa

Toistuvien sairauspoissaolojen seuranta

Sairauslomasta on ilmoitettava esimiehelle soittamalla niin pian kuin mahdollista.
Esimiehen luvalla saa olla kuumeen, vatsataudin tai diagnosoidun migreenin vuoksi
pois enintddn kolme kalenteripaivaa kerrallaan ja enintd&n kolme kertaa
kalenterivuodessa. Yli kolmen paivan poissaoloista vaaditaan terveydenhuollon
ammattihenkildon todistus. Esimiehellda on mahdollisuus pyytaa tyontekijalta laakarin-
tai terveydenhoitajan/sairaanhoitajan todistus myds enintédén kolme paivaa
kestavasta sairauspoissaolosta. Sairauslomahakemukseen on yksilditava sairaus.
Esim. hautajaisjarjestelyt eivét ole sairausloman peruste. Mikali tyontekijalla on
toistuvasti lyhyita sairauspoissaoloja (puolen vuoden aikana nelja kertaa tai yli 10
paivaa), sopii esimies keskusteluajan tydntekijan kanssa sairauspoissaolojen syiden
selvittdmiseksi. Esimies on tarvittaessa yhteydessa tyoterveyshuoltoon.

Kvtes:n luku V 1 §:n mukaan mikali ladkarintodistusta ei ole toimitettu tyénantajalle
viikon kuluessa laakarintodistuksen allekirjoituspaivamaarasta, sairausloman
ensimmainen paiva on palkaton. Viranhaltija/tydntekija ei meneté sairausajan
palkkaa, mikali vipyminen aiheutuu hyvaksyttavasta syystéd, esim. tajuttomuus.

Sairauspoissaoloja seurataan saanndllisesti henkiléstdéhallinnon jarjestelmasta
saatavan raportin avulla. Esimies ottaa (tai pyytda palkanlaskennasta)
sairauspoissaoloraportin puolivuosittain omien alaistensa osalta. Tarvittaessa esimies
raportoi havainnoistaan paavastuualueen johtajalle. Sairauspoissaoloja seurataan
vuosittain henkildstokertomuksessa (tehdaan tilinpaatoksen yhteydessa), jossa
raportoidaan poissaolojen maara paavastuualueittain.



Tydkykyongelmien puheeksi ottaminen

Puheeksi ottaminen on suora ja ystavallinen ehdotus keskustelusta. Se, etta esimies
puuttuu tybkykyongelmaan, on ihmisesta valittdmista, ei kontrollointia. Esimiehella on
esimiehené oikeus ja velvollisuus puuttua ongelmiin, kun joku tai jotkut aikaisemmin
mainituista ongelmien halytysmerkeista niin edellyttavat. Tyontekijalla on oikeus
tukeen ja esimiehelld velvollisuus tukemiseen. Esimies voi saada apua ja tukea
aloitteen tekemiseen myos tytterveyshuollosta tai omalta esimieheltdan. Tyontekija
VOi itse ottaa asian puheeksi esimiehen kanssa tai tydkaveri voi ilmaista
huolestumisensa esimiehelle.

Esimies sopii neuvotteluajan tyontekijan kanssa etukateen henkilokohtaisesti ja
kertoo neuvottelun aiheen. Keskustelun voi aloittaa esimerkiksi sanoilla "olen ollut
huolissani sinusta” tai "milta sinusta tuntuu...”. Asia otetaan puheeksi aina kahden
kesken. Keskustelua varten on syyta varata riittdvasti aikaa ja muilta asioilta
rauhoitettu paikka, jossa puhelin on suljettuna. Keskusteluun on hyvé valmistautua
etukateen miettimalla tosiasioihin perustuvia havaintoja. Keskustelussa kasitellaan
tydn tekemiseen liittyvia ongelmia ja painopiste on siina, kuinka jatketaan eteenpain.
Yhdessa sovitaan siita mita, miksi ja miten ongelmista puhutaan muiden
tyontekijoiden kanssa, mikéli se on tarpeellista. Jos ongelmista on vaikea puhua
kahden kesken, voi apua pyytaa tyoterveyshuollosta. Kolmannen osapuolen
osallistumisesta keskusteluun sovitaan aina ensin tyontekijan kanssa.

Keskustelun pohjana voidaan kayttaa litteena 1 olevaa lomaketta "Keskustelu
tybhyvinvoinnin edistdmiseksi”. Esimies tekee keskustelusta muistion (malli liitteena
2), johon kirjataan ylés sovitut kehittdmistoimenpiteet ongelmien ratkaisemiseksi ja
kuinka tilanteen kehittymista seurataan.

Keskustelussa on kolmas osapuoli tarpeen silloin, kun esimiehen ja tyéntekijan on
vaikea keskustella ongelmista kahden kesken. Talloin voidaan kutsua keskusteluun
mukaan asiantuntija.

- Tyoterveyshuolto osallistuu keskusteluun silloin, kun esimies tai tyontekija
tarvitsee tukea ongelmien selvittelyssa.

- Luottamusmies on hyva kumppani silloin, kun ongelmat ovat alun alkaen liittyneet
palvelussuhteen ehtoihin.

- Tyo6suojelu voidaan kutsua mukaan silloin, kun ongelmat liittyvét tydymparistoon
tai tydoloihin.

- Tarvittaessa voidaan kutsua my®ds muita esimiehen tai tyontekijan tarpeelliseksi
katsomia henkil6itéd/asiantuntijoita.

Tyo6tehtéavien uudelleen jarjestely

Vastuualueen esimies etsii tyontekijalle soveltuvaa tydtehtavaa ja vastaa muista
tarvittavista toimenpiteista silloin, kun tyéntekijan selviytyminen omassa tyéssaan on
puuttellista, eika tarpeellisia jarjestelyja voida omalla tyopaikalla toteuttaa. Esimies
kutsuu koolle yhteispalaverin kasittelemaéan uudelleensijoitusasiaa. Yhteispalaveriin
osallistuvat paavastuualueen johtaja, vastuualueen esimies, ao. tydntekija ja hanen
haluamansa tukihenkilé (esim. tydsuojeluvaltuutettu, luottamusmies). Tarvittaessa



yhteispalaveriin voidaan kutsua tyéterveyshuollon edustaja (tyoterveyshoitaja, -
ladkari, -fysioterapeutti, -psykologi) tai mahdollisesti muita henkildita.

Yhteispalaverin tavoitteena on maaritella mitd seuraavaksi tehdaan, milloin tavataan
uudelleen ja mista asioista silloin paatetaan. Tyokykyselvittelyn eri vaiheissa
huomioidaan tyontekijan mahdollisuus Kevan, Kelan tai vakuutusyhtién maksamaan
rahoitukseen esim. tyokokeiluissa (kuntoutustuki), uudelleen- tai
taydennyskoulutuksessa. Tydssa selviytymisen selvittdminen on vastuualueen
esimiehen tehtava. Elékelaitoksen rahoittaman tyokokeilun ja koulutuksen aikana
tydnantaja ei maksaa palkkaa. Eldkelaitos maksaa kuntoutusrahaa.
Uudelleensijoitetulle maksetaan palkkaus tehtdvan perusteella virka- ja
tydehtosopimuksen mukaisesti. Palvelussuhteen jatkamisessa noudatetaan lakia
kunnallisesta viranhaltijasta ja tygsopimuslakia.

Tuki sairauspoissaolon aikana ja tython paluu

Varhaisen tuen periaatteisiin kuuluu myos yhteydenpidon sailyttaminen sairauden
vuoksi poissaoleviin. Yhteydenpito antaa tyontekijalle tunteen siitd, ettd hanesta
valitetaan ja ettd han on edelleen osa tydyhteista. Jos tydntekijan sairausloma
kestaa yli kuusi viikkoa ja ellei tydntekija ole itse ottanut yhteyttd, on esimies
yhteydessa haneen sairausloman neljannella viikolla. Keskustelun aiheena on
tyontekijan terveydentila, tydhon paluu/ sairausloman jatkuminen. Esimiehen tulee
kuitenkin muistaa, ettd sairautta koskevat tiedot ovat henkildtietolain mukaan
arkaluonteisia tietoja ja sairausloma on toipumista varten. Esimiehen tulee varmistaa,
ettd tydntekija tietdad tydnantajan olevan sitoutunut tydntekijan tydhon paluun
tukemiseen. Yhteydenotossa sovitaan kuinka jatkossa hoidetaan yhteydenpito
sairausloman aikana.

Kun tyontekija palaa pitkalta sairauslomalta, kdyvat esimies ja tyotekija tarvittaessa
keskustelun lomakkeen "Keskustelu tydhyvinvoinnin edistdmiseksi” (lite 1) pohjalta.
Tybhon palaavan perehdytystarve arvioidaan, perehdys suunnitellaan ja toteutetaan.

MENETTELYTAVAT HAIRINNAN JA EPAASIALLISEN KAYTTAYTYMISEN
EHKAISEMISEKSI

Sukupuoleen tai etniseen taustaan perustuva hdirinté ja epaasiallinen kohtelu ovat
kiellettyja. Hairinta ja epaasiallinen kohtelu maaritellaan yksipuoliseksi fyysiseksi tai
sanalliseksi kayttaytymiseksi, joka on aina kohteelle vastentahtoista tai ainakin ei-
toivottua. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa puuttumaan hairintaéan.

Hairintaa ei hyvaksyta. Tydpaikalla ja siella tehtavassa tydssa ei hyvaksyta
hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Tydpaikan jokaisen tyontekijan on valtettava
sellaista muihin tyontekij6ihin kohdistuvaa kayttaytymista, joka aiheuttaa haittaa tai
vaaraa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen.

Hairintaan puututaan. Tydnantaja huolehtii kaytettavissaan olevin keinoin, etta
terveydelle vaaraa aiheuttavaa hairintaa tai epaasiallista kayttaytymista ei esiinny



tydpaikalla. Vastuu tasta on tydnantajalla ja esimiehelld. My6s tyotovereiden
odotetaan héairintaa tai epaasiallista kohtelua havaitessaan ottavan sen puheeksi.

Hairinnalla tarkoitetaan. Hairintana ja epaasiallisena kohteluna pidetaén
vakavanlaatuista kielteista kayttaytymista, joka on pitkaéan jatkuvaa ja toistuvaa.
Joskus kertaluontoinen tilanne voi olla niin vakava, ettd myos se edellyttaa
puuttumista asiaan. Hairintakokemus syntyy silloin, kun kielteisen kayttaytymisen
kohteeksi joutunut kokee olevansa puolustuskyvyton tai ei voi itse hallita tilannetta.

Kielteinen kayttaytyminen voi ilmeta mm.

- sanattomina viesteina (ilmeet, eleet)

- yhteisOsta eristamisena (ei puhuta/kielletddn muita puhumasta ko. henkilén
kanssa, ei tervehdita, ei kuunnella, keskeytetdan toisen puhe jatkuvasti jne)

- tyonteon jatkuvana perusteettomana arvosteluna ja vaikeuttamisena (jatetaén
tiedonvalityksen ulkopuolelle, ty6td mitatdidaan tai arvioidaan vaarin perustein,
annetaan osaamiseen nahden ala-arvoisia taikka mahdottomia tehtavia)

- maineen tai aseman kyseenalaistamisena (levitetaan vaaria tietoja, puhutaan
pahaa selan takana, haukutaan, noyryytetaan tai pilkataan)

- henkilokohtaisen koskemattomuuden loukkaamisena (huutaminen, suulliset ja
kirjalliset uhkaukset, kasiksi kdyminen, sukupuolinen hairinta ja ahdistelu)

Hairintaa ei ole. Hairintaa ja epaasiallista kohtelua eivat ole ty6ta ja tydnjakoa
koskevat asialliset paatokset ja ohjeet seka tyon ja tydyhteisén ongelmien yhteinen
kasittely, vaikka ne herattaisivatkin epavarmuutta, ahdistusta tai muita kielteisia
tunteita. Hairinnasta ei ole kyse myoskaan, jos henkilélle annetaan perusteltu
huomautus tai rangaistus tai hanet paatetaan ohjata tydkyvyn arviointiin sen jalkeen,
kun hé&nen kanssaan on keskusteltu asiasta.

Hairinnasta ja epaasiallisesta kohtelusta ilmoittaminen

Jos tyontekija kokee epaasiallista kohtelua, hanen tulee ilmaista hairitsijalleen
selkeésti, ettei hyvaksy sitd. Parhaimmillaan tilanne voisi selvité jo heidan kesken.
Tybnantajan tilanteeseen puuttuminen edellyttad, ettéd hairinnan kohteeksi joutunut
ilmoittaa asiasta esimiehelleen joko itse, tydsuojeluvaltuutetun, luottamusmiehen tai
tyoterveyshuollon valityksella. Jos hairitsevasti kayttaytyva on henkilén esimies,
asiasta ilmoitetaan esimiehen esimiehelle. Jos hairitsevasti kayttaytyvalla esimiehella
ei ole esimiestd, asiassa voi ottaa yhteytta tydsuojelupiiriin.

Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun selvittaminen

*Mahdollisen hairinnén selvittdminen ja arviointi tehdaan kuvattujen tilanteiden ja
keskusteluissa esiin tulleiden seikkojen perusteella.

*Esimies tai taman nimeama henkil6 selvittda mahdollisimman pian ensisijaisesti
asianosaisten kanssa keskustelemalla tai tarvittaessa my6s muulla tavoin
tapahtumien kulun.

*Keskustelut kaydaan ja muut mahdolliset selvitykset tehdaan omassa tyoyhteisdssa
luottamuksellisesti ja ilman ennakkoasenteita.



*Ratkaisut tehdaan tosiasioiden perusteella.

*Hairinnan osapuolet ja esimies voivat pyytdd apua ja tukea tarvittaessa
luottamushenkiloilta ja tyoterveyshuollosta.

Todetun hairinnan ja epaasiallisen kohtelun aiheuttamat toimenpiteet

*Tehdyn selvittelyn perusteella tydnantaja toteaa, onko hairintda tapahtunut ja arvioi
sen terveydellisen merkityksen.

*Tarvittaessa hairinnan tai epaasiallisen kohtelun lopettamisesta sovitaan yhdessa
asianosaisten ja tydnantajan kanssa. Sovituista menettelytavoista laaditaan
poytakirja.

*Mikali sopimukseen ei paasta, tydnantaja paattad yksipuolisesti toimista hairinnan ja
epaasiallisen kohtelun lopettamiseksi seka myds mahdollisista kurinpitotoimista.
Ty6nantaja tiedottaa hairinnan kohteeksi joutuneelle, ettéd toimenpiteisiin on ryhdytty.
Paatoksia tehtdessa otetaan huomioon yhteistoimintaséadnnokset ja —sopimukset.

*Mikali hairinta tai epaasiallinen kayttaytyminen jatkuu sovituista tai annetuista
ohjeista huolimatta, esimies voi ryhtya hairitsijaan kohdistuviin kurinpitotoimiin
(suullinen tai kirjallinen huomautus, kirjallinen varoitus tai tydsuhteen paattaminen).
Myo0s erityisen raiked hairinta tai epaasiallinen kohtelu voivat johtaa suoraan
kurinpitotoimiin.

*Muulle tydyhteisolle kerrotaan asian ratkaisusta, jos ratkaisulla on merkitysta
tydyhteisdn toimivuuteen. Tasta tiedottamisesta kerrotaan ennalta asianosaisille.

*Sovittujen toimenpiteiden seurantatavasta ja ajasta sovitaan asianosaisten kanssa.
Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun ennaltaehkaisy

*Tyopaikan koko henkilokunnalle tiedotetaan tasta hairinnan ja epaasiallisen kohtelun
tyopaikkakohtaisesta toimintamallista ja tyopaikalla noudatettavista periaatteista.

*Uusi henkildkunta perehdytetaan toimintamalliin ja tydpaikalla noudatettaviin
periaatteisiin.

*Esimiehet ja tydsuojeluvaltuutetut perehdytetaan hairinnan ja epéasiallisen kohtelun
tilanteiden hoitamiseen.

*Tyon turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi tehtéavassa haittojen ja vaarojen
selvityksessa kartoitetaan haitallisen hairinnan ja epaasiallisen kohtelun esiintyminen
ja selvitysten perusteella olosuhteita muutetaan tarvittaessa.

*Esimiesten tekemassa tai muutoin tapahtuvassa tydolojen jatkuvassa tarkkailussa
kiinnitetdan huomiota tdman toimintamallin mukaisen toiminnan toteutumiseen.

*Taman toimintamallin toimivuutta arvioidaan ty6paikalla sovittavalla tavalla.



TOIMINTAOHJE TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISEKSI

Jokaisen Haapajarven kaupungin palveluksessa tydskentelevan tydkyky ja
ty6hyvinvointi ovat tydnantajalle arvokkaita ja tarkeita asioita. Haapajarven kaupunki
haluaa huolehtia henkilostéstaan ja kehittaa tyooloja. Toistuvat tai pitkat poissaolot
voivat olla tarkea halytysmerkki tahan liittyvasta kehittdmistarpeesta. Sairauksien
iimeneminen lisdantyy kuormittavissa olosuhteissa, jotka voivat johtua tyosta, sen
ulkopuolelta tai molemmista. Keskustelun tarkoituksena on kartoittaa ensisijaisesti
tyohon, tydyhteiston ja tydoloihin liittyvia kuormitustekijoitd ja kehittdmistarpeita.
Ohessa selvitetaan hyvan keskustelun periaatteet ja haastattelurunko soveltuvin osin.
Tarkoituksena on, ettd yhdessa suunnitellaan tarvittavat jatkotoimenpiteet ja lopuksi
taytetdan erillinen sopimus sovituista toimenpiteista.

Hyvan keskustelun edellytyksena on, etta

Keskustelun perustana on molemminpuolinen aito luottamus ja esimiehen huoli
tydntekijan hyvinvoinnista, tydhyvinvoinnin edistdminen vaatii kummankin osapuolen
yhteistydta. Kumpikaan keskustelukumppani ei saa tuntea olevansa syytettyna.

Keskustelua varten varataan molemmille sopiva aika ja rauhallinen, hairiéton paikka.
Kumpikaan keskustelun osapuolista ei ole liian vasynyt tai kiireinen tai muuten
estynyt keskittymasta keskusteluun.

Molemmat valmistautuvat keskusteluun. Esimiehella on tyontekijan sairauslomat
tulostettuna ja tyontekijalle annetaan "Keskustelu tydhyvinvoinnin edistamiseksi”
lomake valmistautumista varten keskusteluaikaa sovittaessa.

Keskustelun tavoitteena on yhteinen nakemys siitd, tarvitaanko muutoksia ja mita ne
olisivat, millaisia toimenpiteita tarvitaan, kuka tekee ja milloin?

VARHAINEN TUKI THVISTETYSTI

Varhaisen tuen mallin tarkoituksena on ohjata esimiesta puuttumaan tydpaikan
ongelmiin ajoissa yhteisten pelisdénttjen mukaan. Varhain havaitut ongelmat ovat
aina helpoiten korjattavissa.

Esimies on tydnantajan edustaja, jonka paavastuuna on tydn oikeudenmukainen,
tehokas ja selkea organisointi. Myds tydhyvinvoinnin edistdminen |ahtee aina
tydpaikan perustydn organisoinnista.

Varhaisen tuen tavoitteena on tukea henkilston pysyvyytta, jaksamista ja halua
kehittaa tyotapoja yhdessa yha paremmiksi ja ehkaista turhia poissaoloja tydsta ja
ennenaikaista elakoitymista.

Esimiehella on oikeus ja velvollisuus puuttua tydpaikan ongelmiin aina, kun esimies
huomaa, etta kaikki ei ole kunnossa tai kun joku halytysmerkeista toteutuu.

Kun kyseessa on yksiloon viittaavat halytysmerkit ratkaisu aloitetaan esimiehen ja
tydntekijan kahdenkeskisella keskustelulla. Ongelmien puheeksiottamisessa
kaytetddn apuna keskustelulomaketta (liite 2).



Keskustelulomakkeen avulla sovitaan jatkotoimenpiteista seka niiden seurannasta.

Kolmas osapuoli on tarpeen silloin, kun esimiehen ja tyontekijan on vaikeata
keskustella ongelmista kahden tai ongelman ratkaisussa tarvitaan ulkopuolisen
asiantuntijan ammattitaitoa (esim. tyoterveyshuolto).

Varhaisen tuen periaatteisiin kuuluu yhteydenpidon sailyttdminen sairauden vuoksi
poissaoleviin.

Tama Varhaisen tuen malli tulee voimaan, kun se on hyvaksytty kaupunginhallituksessa. Samalla
kumotaan 6.2.2006 § 27 kaupunginhallituksessa hyvéksytty Toimintaohje tydyhteisén
ongelmatilanteiden aktiiviseen puuttumiseen.

Hyvaksymispdaiva: Haapajarven kaupunginhallitus 28.2.2012 § 38



Liite 1

KESKUSTELU TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISEKSI

Jokaisen Haapajarven kaupungin palveluksessa tydskentelevan tyokyky ja tydhyvinvointi ovat
tybnantajalle arvokkaita ja tarkeité asioita. Haapajarven kaupunki haluaa huolehtia
henkilostdstaan ja kehittda tyodoloja. Toistuvat tai pitkat poissaolot voivat olla tarkea
halytysmerkki tahan liittyvasta kehittdamistarpeesta. Sairauksien ilmeneminen lisédantyy
kuormittavissa olosuhteissa, jotka voivat johtua tydstd, sen ulkopuolelta tai molemmista. Sinun
tydhyvinvointisi kannalta on tarkedé hahmottaa kokonaistilanne. Osittain tyohyvinvoinnistasi
voit vastata vain Sind itse, esimiehen vastuulla on kuitenkin huolehtia, etteivat tydhon liittyvét
tekijat kuormita tarpeettomasti.

Taman keskustelun tarkoituksena on kartoittaa ensisijaisesti tydhon, tydyhteisdon ja tydoloihin
liittyvia kuormitustekijoitd ja kehittdmistarpeita. TAméan lomakkeen avulla voit valmistautua
tyoéhyvinvointiasi koskevaan keskusteluun.

Mitk& ovat mielestasi keskeiset syyt poissaoloihisi? Miten ennakoit terveydentilasi vaikuttavan
tyokykyysi tulevaisuudessa?

Miten ammattitaitosi ja osaamisesi vastaa mielestasi tyosi vaatimuksia? Onko tydsi liian vaativaa tai
liian helppoa/yksipuolista? Arveletko ammattitaitosi riittdvan tulevaisuudessa? Onko sinulla
mahdollisuuksia oppia uutta tyossasi?

Onko tydsi fyysisesti tai henkisesti liian raskasta?

Onko Sinulla liian paljon, sopivasti vai liilan vahan ty6ta? Onko tydssasi saanndllisia
kuormitushuippuja?



Ovatko tydaikajarjestelyt sellaisia, etta ne auttavat sinua jaksamaan tyossasi?

Ovatko tydolosuhteet/tydvalineet/ergonomia tarkoituksenmukaisesti jarjestetty?

Onko tydyhteisdsi ilmapiirissa tai toimintatavoissa asioita, jotka vaikuttavat kielteisesti tai
myonteisesti tyokykyysi? Saatko tukea esimieheltési ja tyotovereiltasi? Kohdellaanko sinua
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti? Saatko riittavasti palautetta? lImeneekd epaasiallista
kaytosta/hairintaa?

Onko tyopaikallasi asioita, jotka heikentavat terveyttasi ja turvallisuuttasi ja vaikuttavat
sairauspoissaolojesi syntyyn? Voidaanko tydoloja muuttamalla vahentaa sairauspoissaolojasi?

Haluatko kertoa jotain muuta?



Liite 2

Keskustelumuistio tydhyvinvoinnin edistamisesta
Luottamuksellinen

Aika:
Keskustelijat:
e Tyodkykyongelma

-keskustelussa tyokykya tarkastellaan seka tydntekijan tydssa selviytymisen kannalta, etta tyon
toteuttamisen kannalta

e Toivottu tydkyky
-mahdollisimman konkreettinen kuvaus kyllin hyvasta tyokyvysta, josta on paasty
yhteisymmarrykseen, kun asiaa on tarkasteltu seka tyontekijan ettd esimiehen nakokulmasta

e Yhdessa sovitut toimenpiteet
-vastuuhenkiltt ja aikataulut

e Sovittujen toimenpiteiden toteutumisen ja tydkyvyn kehittymisen seuranta

Allekirjoitukset:



