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1 REISJARVEN KUNNAN HENKILOSTON HYVINVOIN-
TI

Reisjdrven kunta haluaa tuottaa parhaat mahdolliset palvelut. Tavoitteen onnistumi-
nen edellyttdd, ettd kunnassa on osaavat, ammattitaitoiset ja tyohonsa hyvin sitoutu-
neet tyontekijat. Kunta haluaa olla hyvi ja arvostettu tyonantaja. Tyohyvinvointi
heijastuu suoraan tyon tuottavuuteen ja laatuun. Hyvinvoiva ja tyohonsa tyytyvai-
nen henkil6sto sitoutuu tychonsd, haluaa tehdd tyonsad hyvin ja suhtautuu myontei-
sesti tydnantajaansa.

Kunta tyonantajana palkkaa henkiloston palvelutuotannon edellyttamiin tehtéviin eli
ostaa tyontekijdltddan tyopanoksen ja luo henkilostolleen edellytykset kunnan arvojen
mukaiseen tyoskentelyyn ja vuorovaikutukseen. Reisjarven kunnan arvoja ovat vas-
tuullisuus, suvaitsevaisuus, yhteistyd, rehellisyys, osaaminen, luottamus ja avoimuus
sekd oikeudenmukaisuus. Henkiloston tychyvinvoinnista huolehtimisen apuna on
”Varhaisen reagoinnin ja tuen toimintamalli”, jonka kunnan jokainen tyopiste ottaa
huomioon toiminnassaan.

Tyohyvinvoinnin perustana ovat:
Hyva terveys
Tarvittava ammattiosaaminen
Riittdva tyomotivaatio
Oikeudenmukainen johtaminen
Hyva tyoilmapiiri
Terveellinen tyoymparisto

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on henkil6ston, tyonantajan ja tydterveyshuollon
tiivistd yhteistyotd. Tyokyvyn ylldpitdiminen on jokapdivdistd toimintaa ja osa arki-
pdivan tyotd. Vastuu tychyvinvoinnista on tydnantajalla ja koko henkilostolld. Var-
haisen reagoinnin ja tuen toimintamalli edellyttda onnistuakseen kaikkien osapuol-
ten sitoutumista. Jokainen tyontekija huolehtii kuitenkin ensisijaisesti itse omasta
tyokyvystadn.

Reisjdrven kunnan tyopaikoilla noudatetaan kunnanhallituksen hyviksymaa pdih-
deohjelmaa, joka antaa toimintaohjeet varhaiseen puuttumiseen pdihteiden véaarin-
kayttotapauksissa. Lisdksi tyopaikoilla noudatetaan epdasiallisen kohtelun ehkéisya
ja kasittelyd koskevaa ohjeistusta (Tydsuojeluohjelman yleiset toimintaohjeet tyo-
paikoilla esiintyviin tilanteisiin (khall 31.1.2007 § 7). Lisaksi kdytossa ovat Virka- ja
tyoehtosopimuksen soveltaminen: Reisjarven kunnan viranhaltijoita ja tyonteki-
joitd koskevia ohjeita (khall 29.5.2007 § 49) sekéd palaute- ja kehityskeskustelut.



2 MITA VARHAINEN REAGOINTI JA TUKI ON?

Varhainen reagointi ja tuki on osa tydhyvinvointia ja terveyttd edistdvad tyotapaa.
Laajasti ajatellen se on kaikkea sitd, mitd tyonantaja tarjoaa ja jarjestdd tyontekijoil-
leen tyShyvinvoinnin ylldpitoon ja parantamiseen sekd tyokykyriskien véalttamiseen
ja tyokyvyn alenemisen estdmiseen. Siihen kuuluvat tydterveyshuollon palvelut ja
tyopaikan jdrjestdma tyohyvinvointia edistdva tai tyokykya yllapitava toiminta. Tyo-
hyvinvointia ja tytterveyttd on kehitettdva ja tarkasteltava erityisesti tyon ja tyoym-
pdriston kautta.

Tyohyvinvoinnin kannalta on tdrkedd oppia tunnistamaan tyokykyd uhkaavia teki-
joita.

Sairauskdsite on muuttunut viime vuosikymmenien aikana. My®9s syyt olla sairaus-
lomalla ovat muuttuneet. Nykyddn sairauslomalle voidaan ”jadadd” ja sitd voidaan
kayttdd jopa epdsuorana mielenilmauksen keinona. Varhainen reagointi tukee ja
edistdd pitkdaikaisterveyttd ja tyossd viihtymistd, koska epékohtiin etsitddn yhdessa
ratkaisuja ja parannuksia. Samalla tuetaan tyontekijoitd esimerkiksi tyohon ja organi-
saation liittyvissd muutostilanteissa. Tavoitteena on vdhentdd sairauspoissaoloja.
Ty0std saa olla pois vain, kun on tychon kykeneméton.

Varhaisella reagoinnilla halutaan saada ajoissa apua sellaisiin tyostd johtuviin teki-
joihin, jotka saattavat aiheuttaa vasymystd, kyynisyyttd, epdonnistumisia tai itsetun-
non laskua ja tyokyvyttomyyttd. Tarkoitus on estdd tyokyvyn heikkeneminen ja siita
johtuva sairastuminen. Ajoissa tapahtuvan reagoinnin keinoin on mahdollista eh-
kéistd uusia sairauslomia, tyokyvyn menetystd ja ennenaikaista eldkkeelle siirtymis-
ta.

Sekd tyonantajalle ettd tyontekijdlle on edullista, ettd tyokyvyn tai tydyhteison on-
gelmiin reagoidaan mahdollisimman varhain. Pitkittyessddn ongelmilla on taipumus
pahentua ja tulla vaikeasti ratkaistaviksi.

2.1 Milloin erityisesti tarvitaan

Tyopaikalla varhaista reagointia tarvitaan silloin, kun tyontekijan tuloksellisuus tai
tyon laatu on alkanut heikentya.

Halytysmerkkeja:

lisdantyneet ja jatkuvat sairauspoissaolot

tyotoverit ovat huolestuneet tyontekijasta

tyontekijdlld on ongelmia sitoutua ty6aikoihin

tyontekijan kayttaytyminen viittaa alkoholin/ pdihteiden ongelmakéyttoon
tyontekijdlld on konflikti yhden tai useamman ty6toverinsa kanssa tai tyo -
paikan ristiriidat sitovat ihmisten tychonsa tarvitsemaa energiaa



- tyopaikalla joku kokee tulevansa hdirityksi tai epdasiallisesti kohdelluksi

- tyoyhteison toiminnan laatu, tehokkuus tai tyon sujuvuus ovat muuttumassa
heikompaan suuntaan

- tyoyhteisossd on liiallista kuormitusta aiheuttavia tekijoita

- tyoviélineet eivét ole asianmukaiset

Tyoyhteisossd on hyvaksyttava luonnollisena se, ettd tyontekijan ikddntyminen voi
ndkyd muutoksina hdnen tyokyvyssadn.

Varhainen reagointi on aitoa alaisesta, kollegasta tai tyokaverista vélittamista. Se ei
kuitenkaan ole kontrollia, vaan siind puututaan tyontekijille tarkeisiin ja merkityk-
sellisiin asioihin. Tavoitteena on tydntekijan pysyminen tyoeldmassa eldkeikddn asti
ja sitd kautta mahdollistaa hanelle tyytyvadisempi eldma.

Tyonantajan liséksi tyontekijan itsensd on tarkedd pitdd huolta tyossa tarvittavan
osaamisensa kehittimisestd. Osaamisen puutteet vahentdvit tyonhallintaa ja voivat
aiheuttaa tyduupumusta. Tyon mielekkyyttd lisdd, kun tyontekijd padsee hyodynta-
mé&dn monipuolisesti osaamistaan. Muussa tapauksessa on vaarana, ettd tyontekija
turhautuu ja hanen tyshyvinvointinsa vihenee.

Pdivittdisen vuoropuhelun lisdksi esimiehen ja tyontekijan vilinen kehityskeskustelu
on hyva viline arvioida tyontekijan osaamista ja sopia sen kehittdmisestd. Erittdin
tarkedd on huolehtia, ettd tietoa ja osaamista jaetaan ldhimmille tyokavereille ja muil-
le tydyhteisossa.

2.2 Hydédyt

Varhaisesta reagoinnista hyotyvit tyonantaja, tyontekija ja koko tyoyhteiso seki laa-
jasti ajateltuna palvelujen saaja eli kuntalainen.

Tyontekijan etu:
- tyonhallinnan paraneminen
- tyon mielekkyyden ja motivaation lisdantyminen
- tyokyvyn sdilymiseen liittyvét tukitoimet/helpotusta tyohon tarvittaes-
sa/koulutusta tarvittaessa
- sairauslomien viheneminen
- parempi toimeentulo ja eldke

Tyo6nantajan etu:

tyon tuottavuuden paraneminen

sddstod palkka- ja muissa henkilostokustannuksissa (esim. sairauslomat)
osaavan henkilston rekrytointitarve vahenee

sddstod eldkekustannuksissa



Tyoyhteison etu:
- tyon tasapuolinen jakaantuminen
- hyva tyo6ilmapiiri
- osaamisen kehittyminen

Palvelun saajan / kuntalaisen etu:
- palvelun laatu ja sen vakaus
- kustannustehokkuus

2.3 Esimiehen rooli keskeinen

Esimiehelld on vastuu puuttua tydyhteison tai yksittdisen tyontekijan tyontekoa hai-
ritseviin tekijoihin tai tilanteisiin.

Esimies

- mddrittelee tyoyhteisonsd toiminnan tavoitteet

- seuraa ja sddtelee tyokuormitusta

- ohjeistaa vuorovaikutuskdytannot

- arvostaa ja kannustaa tyontekijoitd

- vastaa tyoolosuhteista ja -vélineistd sekd tyoturvallisuudesta
- toimii tasa-arvoisesti: samat saannot kaikille

- rakentaa avointa ilmapiirid omalla esimerkilldan

24 Tyontekijdn vastuu

Tyontekijan vastuu korostuu:

- jokainen vaikuttaa tydyhteisonsa toimivuuteen

- tydyhteison toimivuus vaikuttaa kaikkien ty6hyvinvointiin

- omasta tydkyvystd huolehtiminen on osa hyvaa ammattitaitoa
- ammattitaitoinen tyontekija ei jatd tyotoveria yksin

2.5 Pitkdaikaisterveys

Tyo vaikuttaa myonteisesti yksilon terveyteen. Tyteldaméaén osallistuminen tukee se-
ka fyysistd ettd psyykkistd terveyttd. Tyo on tarked sosiaalisen osallistumisen muoto.
Tyo6ssd ihminen voi toteuttaa itseddn, pdted ja menestya.

Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttavat muun muassa:
- saannolliset aikarytmit ja terveyttad tukevat eldméntavat
- eldmaén sisdllon ja mielekkyyden vahvistuminen
- positiiviset onnistumiskokemukset ja palautteet
- esimiesten ja tyoyhteison tuki
- uusien taitojen ja tietojen hankinta
- jatkuva koulutus ja oppiminen



- sosiaalinen vuorovaikutus

- tydpaikan vapaa-ajan toiminta

- omat aktiviteetit kuten liikunta ja terveellinen ravinto
- tyoterveyshuolto

- tyky-toiminta

- tyopaikan terveysinformaatio ja neuvonta
- terveyden edistdmishankkeet

- tyopaikkaruokailu

- tyon aiheuttama fyysinen aktiviteetti

- tyopaikkaliikunta

- tydpaikkatupakoinnin rajoittaminen

Nadilla tekijoilla on myonteisid vaikutuksia pitkalld aikavalilld terveyteen, ladkarin
toteamaan terveydentilaan, tyo- ja toimintakykyyn, eldmisen laatuun ja jopa elinidn
pituuteen. On tarkedd oppia hallitsemaan tytotapaturmien riskitekijoitd, stressid, ko-
vaa kiirettd tai vaikkapa ylikuormittumista.

Pitkdaikaisterveelld tarkoitetaan henkil64, joka on ollut tyosuhteessa vahintdan kol-
me vuotta eikd ole ollut poissa sairauden takia kahden viime vuoden aikana. Pitkdai-
kaistervettd on kuvattu seuraavasti: “Terve ihminen, jolla on hyvit edellytykset on-
nistua tyossddn ja tehdd tehokkaasti tyotd.” Pitkdaikaisterveys ei kuitenkaan ole sel-
lainen ehdoton tavoite, ettd ihmisen kannattaisi tulla sairaana toihin. Sairaana toissi
olemisella on aina omat riskinsd ja se heikentda tdtd kautta tyon laatua.

2.5.1 Tyohyvinvointia ja pitkdaikaisterveytti tukevat tekijait tyoelamassa

Tiedostava organisaatio, jolla on selkeit tavoitteet, hyva vuorovaikutus seka joh-
donmukainen ja suora palautekdytanto.

Luova ty0ymparisto, jossa korostuu turvallisuus, sananvapaus ja arvovapaus. Jokai-
nen tyontekijd tuntee, ettd han on hyva ja osaava ja arvostettu ihminen. Uskallus ko-
keilla uusia asioita ja ottaa vastuuta tyosta.

Neuvoa-antava johtaminen, jolloin esimiehet tuntevat vastuunsa tiedottamisesta,
ovat saatavilla ja kdytettdvissad sekd toimivat selkeiden tavoitteiden mukaan tukea
antavasti ja kannustavasti. Johtamisen tavoite on tehdéa kaikkien onnistuminen tyos-
saan mahdolliseksi.

Avoin ja optimistinen ty6ilmapiiri, jossa kaikki osallistuvat suunnitteluun ja paatok-
sentekoon. Jokaisen patevyyttd kunnioitetaan ja jokaiseen luotetaan.



3 VARHAISEN REAGOINNIN JA TUEN TOIMINTAMAL-
LI

Varhaisen reagoinnin mallin pdavaiheet ovat:
- tunnistaminen
- puheeksiottaminen
- yhteinen suunnittelu ja mahdollinen toimintatapojen muutos
- seurantapalaverit ja paatos

Apuvilineind kdytetddn eri tilanteisiin laadittuja lomakkeita, jotka dokumentoivat ja
ohjaavat toimintaa eteenpdin.

Toimintamallin avulla esimies/ tyontekijd/ tyoyhteiso tunnistaa aikaisessa vaiheessa
tyontekijan tyokyvyn heikkenemisen ja tyokykyéd uhkaavat tilanteet ja tekijat seka
kdynnistdd korjaavat toimenpiteet, tarvittaessa yhteistoimintaverkoston tuella (tyo-
terveyshuolto, tyosuojeluhenkilsts). Toimintamalli auttaa esimiestd ja tyontekijaa
ottamaan asian rohkeasti puheeksi ja toimimaan suunnitelmallisesti tilanteen paran-
tamiseksi.

Toisaalta mallin on annettava tyontekijdlle lupa jossakin eldméntilanteessa myontaa
itselleen, ettd hén ei jaksa ja rohkaisee tédtd ottamaan asian puheeksi esimiehensa
kanssa. Puheeksi ottaminen on luvallista aina, kun tyontekijad kokee tarvitsevansa
apua.

Tyokyky ja terveydentila voivat muuttua tyduran aikana vihitellen vuosien kuluessa
tai dkillisesti. Jos tyokyky heikkenee, on siihen tarpeellista puuttua mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa. Tyossddn hyvinvoiva tyontekijd tuottaa tulosta. Tydkyvyn sdi-
lymisen avaimet ovat usein tydpaikalla.

kuitenkin omista henkilokohtaisista ratkaisuistaan prosessin eri vaiheissa. Tyopaikal-
la asian etenemisestd vastaa ldhiesimies.

Lomakkeita kdytetddn muistioina yhteistyopalavereissa. Alkuperdiset lomakkeet
ovat esimiehen ja tyontekijan hallinnassa.

3.1 Tunnistaminen / Mitd mini voin tehda?

PP %o
Hilytyskellot alkavat soida, Mita voin tehda?
kun...
Henkils Tyshontulo on vaikeaa, pe- Otan asian puheeksi ensisijaisesti
itse lottavaa. ahdistavaa tai ei esimieheni kanssa. Tilannetta ale-

taan selvittdd ja korjata yhdessa.

huvita. Sairastelu, oireilu tai ) i . )
Vaihtoehtoisesti otan asian pu-




pahoinvointi on lisddntynyt. = heeksi esimiehen, tyoterveyshuol-
Tyokuorma on lisddntynyt.  lon, tydsuojeluvaltuutetun tai
luottamusmiehen kanssa.

Keskustelen tyontekijan kanssa
luottamuksellisesti. Arvioin tilan-
teen edellyttdmaét toimenpiteet.
Toteutan niitd yhteistyossa.

Esimies Huomaan tyontekijan pois-
saolojen lisdédntyneen tai
kayttaytymisen tyopaikalla
muuttuneen

Tuon havaintoni, tuntemukseni
tai ajatukseni ao. tyokaverin ja
tarvittaessa esimiehen tietoon.
Kannan néin vastuuta tydtoverin
ja tyoyhteison hyvinvoinnista.

Tyokaveri = Tuntuu, ettd kaikki ei ole
kunnossa. Olen huolissani
tyokaveristani tai toiden tai
yhteistyon sujumisesta tyo-
paikallani. Tyokaverin kady-
tos on muuttunut.

Yhteydenotto ao. tyontekijdan,
tyopaikan esimieheen tai tyoter-
veyshuoltoon (yksildasioissa ao.
henkilon luvalla). Asianomaisen
halutessa olen mukana neuvotte-
luissa tms.

Tyosuojelu = Viestejd henkilon tai tyoyh-
teison ongelmista (ilmapiiri,
muutokset, kuormitukset
jne). Viestien vaihtoa tyosuo-
jelun ja luottamusmiesten
valilla.

Yhteydenotto esimieheen (yksilo-
asioissa ao. henkilon luvalla). Yh-
teisneuvottelu tilanteen kartoit-
tamiseksi ja toimenpiteiden
suunnittelemiseksi.

Tyoterveys- Viestejd henkilon tai tyoyh-

huolto teison lisddntyneestd sairas-
telusta, ilmapiiriongelmista
tai pahoinvoinnista.

Tavallisimpia merkkejd tyokyvyn mahdollisesta heikkenemisestd ovat vaikeudet sel-
viytyd tyotehtévistd ja pitkét tai lyhyet, usein toistuvat sairauspoissaolot.

3.2 Puheeksi ottaminen

Puheeksi ottamisella vaikutetaan tyokykyéa uhkaaviin tekijoihin. Puheeksi ottaminen
on ensisijaisesti tyovéline. Aloite tdllaiseen keskusteluun voi tulla tyontekijalta itsel-

taan, esimieheltd tai tydterveyshuollolta. Esimies vastaa asian etenemisestd tyopai-
kalla.

Tavoitteena on esimiehen ja tyontekijan keskustelu tyokykyongelmaan vaikuttavista
asioista ja miettid ratkaisuvaihtoehtoja ts. mitd toimenpiteita tyopaikalla voidaan
tehda tilanteen korjaamiseksi.

Neuvottelussa tarkennetaan aikaisempia sopimuksia ja ohjeita sekd tarvittaessa sovi-
taan uusista pelisddnndistd. Neuvotteluun osallistuvat tyontekija ja ldhiesimies seka
tarvittaessa tyoterveyshuollon edustaja ja tyosuojeluvaltuutettu. Tyontekijd voi halu-
tessaan ottaa mukaan oman tukihenkilonsa.



Apuna LOMAKE 1, joka helpottaa puheeksi ottamista.

3.3 Yhteinen suunnittelu ja toimintatapojen muutos

Tyopaikalla oikeaan aikaan tehdyt toimenpiteet voivat olla jo riittavid tilanteen kor-
jaamiseksi. Esimiehen tehtdva on sitouttaa tyontekijansad tyoyhteison (kunnan) yh-
teisiin toimintatapoihin.

Aina ei kuitenkaan ole mahdollista vaikuttaa tyontekijoiden tyokykyyn nopeasti,
vaan tarvitaan tutkimus-, hoito- tai kuntoutustoimenpiteitd. Tédssd vaiheessa tyoter-
veyshuollon asiantuntemus on valttdimaton. Henkilostohallinnon ja tydsuojelun
edustajat voivat osallistua neuvotteluun. Tarvittaessa tyoterveyshuolto selvittdd tar-
kemmin tydntekijan terveydentilan vaikutusta hdnen tyokykyynsd. Tavoitteena on,
ettd tyontekijd pystyisi jatkamaan nykyisessd tyossddn.

Apuna LOMAKE 2 ( Yhteisen suunnittelun lomake).

3.4 Seurantapalaverit ja pddtos

Seurantapalavereissa arvioidaan toteutettuja toimenpiteitd ja niiden vaikutuksia, ku-
ten muissakin prosessin aikaisemmissa vaiheissa. Seurantapalavereja jarjestetdan
viimeistddan kahden kuukauden kuluttua siitd, kun esimerkiksi tyontekijan tyossd on
tehty muutoksia.

Prosessi kokonaisuudessaan voi olla pitka. Siksi on tdarked sopia eri vaiheiden aika-
tauluista selkedsti ja jakaa vastuut toimenpiteistd. Tilanteessa ei ole aina yksiselitteis-
td ratkaisumallia, siksi onnistuminen vaatii monen eri toimijan yhteistyota. Jarjeste-
leminen saattaa olla pitkd prosessi, joka vaatii aikaa, joustavuutta ja kompromisseja
kaikilta osapuolilta.

Tyokyvyn heikkenemisestd saattaa aiheutua usein pitkienkin sairauslomien kierre,
joiden vaikutukset heijastuvat asianomaisen lisdksi koko tyoyhteisoon. Tyontekija on
keskeisessd asemassa itseddn koskevien ratkaisujen eteenpdin viemisessd ja kantaa
niistd viimek&ddessa vastuun. Lahiesimies vastaa, ettd prosessi etenee tytpaikalla.

Apuna LOMAKE 3 ( Seuranta / pditds).

4 TOIMINTAMALLI SAIRAUSPOISSAOLOJEN VAHEN-
TAMISEKSI JA SEURANTA

Sairauspoissaoloja seurataan sdd@nnollisesti. Sairauspoissaoloille on sovittu puuttu-
misrajat.

Esimies ryhtyy tarkastelemaan asiaa, kun sairauspoissaoloja on:



- kolme tai useampi lyhyttd (1-3 vrk) sairauspoissaoloa neljan kuukauden aikana
- yksi yli 10 vrk mittainen yhtédjaksoinen sairauspoissaolo

- vuoden aikana 30 vrk tai enemmaén

- tarvittaessa muutoinkin, kun havaitaan ongelmia ty9ssd selviytymisen kanssa

Luonnollisesti tarkastelussa otetaan huomioon sairauspoissaolojen syyt (esim. erilai-
sista epidemioista, leikkauksista tms. aiheutuvat sairauspoissaolot ovat oma lukun-
sa).

Tyontekijd on velvollinen henkilokohtaisesti ilmoittamaan vélittomasti aina esimie-
helleen sairauspoissaolostaan. Kaikista sairauspoissaoloista toimitetaan esimiehelle
joko tyoterveyshoitajan todistus (1-4 vrk) tai lddkarin todistus (pakollinen kun 5 vrk
tai pitempi poissaolo). Esimiehelle toimitetaan myds tieto sairausloman syystd. Tyo-
terveyshoitaja/lddkari arvioi sairauslomaa myodntdessdadn samalla myos henkilon ky-
vyn tehdd muuta ty6td (kuin se mistd mahdollinen sairausloma myonnet&an).

Esimiehilld on vastuu seurata alaistensa sairauspoissaoloja ja puuttua niihin. Sai-
rauspoissaolojen puuttumisrajojen ylittyessd esimies sopii tyontekijan kanssa palave-
rin, missd keskustellaan poissaolon syystd. Tarvittaessa esimies sopii palaverin ko.
tyontekijan ja tyoterveyshuollon kanssa.

Henkilostovastaava toimittaa puolivuosittain kokonaistilanteen sairauspoissaoloista
kaikille esimiehille ja tyoterveyshuoltoon. Varhaisen reagoinnin toimintamallin to-
teutusta seurataan vastuualueilla, johtoryhmaéssa ja kunnan yt-ryhmaéssd. Tarvittaes-
sa kunnanjohtaja raportoi kunnanhallitukselle.

5 TYOKYVYN ALENTUMINEN

Tyokyvyn alentuminen tarkoittaa sitd, ettd tyontekijan voimavarat ja tyon asettamat
vaatimukset eivit kohtaa. Tyokyvyn alentuminen voi olla fyysistd, psyykkistd, sosi-
aalista tai tyohon liittyvdd. Ongelma ei aina johdu sairaudesta, tapaturmasta tai am-
mattitaudista, vaan taustalla saattaa olla muita tekijoitd kuten tyytymaéttomyys tyo-
hon, tyoyhteisdongelmat, tyon vddra organisointi, ristiriita tyonvaatimusten ja suori-
tuskyvyn vililld, riittdim&ton osaaminen, pdihteiden kaytto tai kuormittava elamanti-
lanne. Jos tyokyvyssd on tai on odotettavissa ongelmia, niiden syyt on selvitettava
mahdollisimman tarkoin ja ratkaistava oikealla tavalla.

5.1 Toimintamalli tyokyvyltain alentuneen tyontekijin tukemisessa

Tyontekijd itse, esimies, tyoyhteiso, tydsuojelu tai tyoterveyshuolto on avainasemas-
sa tyokykyd uhkaavan ongelman varhaisessa havaitsemisessa. Riippumatta siitd ku-
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ka ensin havaitsee, tyopaikalla oheinen yhteisesti sovittu toimintamalli, jonka mukai-
sesti edetdan.

Ty6hon,
tyOyhteis66n

ja osaamiseen

Ongelma Keskustelu >
havaittu > |esimiehen kanssa Ei terveysongelmaa liittyvien ongelmien
tyopaikalla
ratkaisu
mahdollinen ZF
terveysongelm |

Keskustelu esimiehen kanssa

A\

Selvittelykaynti —p rose] Lrl [Yhteisneuvottelu ]
tyoterveyshuollossa vain [ Jatkoselvittelyt

terveysongelma

Ongelma
havaittu

tyoterveys-
huollossa

Tyohon ja

Laake-
tieteelliset
ratkaisut

terveyteen tai

elaméntilanteeseen
liittyvéat ratkaisut

Ammatillinen

kuntoutus

KAAVIO 1. Tyskykyongelman késittely. ( Keskindinen tyoeldkeyhtio Varma, 2004)

Keinoja tyokyvyn sdilyttamiseen:

- mddrdaikaiset tai pysyvat tyojarjestelyt

- neuvottelut, keskustelut, sopimukset tyontekijan ja esimiehen ja tydterveyshuollon
kesken tyokykyd vastaavien tyotehtdavien 16ytamiseksi
- ergonomian parantaminen

- tyoolosuhteiden parantaminen

- altistumisen vihentdminen

- sopivammat tyovéalineet

- apuvilineet

- suojaimet

- tydn uudelleen organisointi

- tyokierto
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- kuntoutumista tukevat tydjdrjestelyt

- uudelleen sijoitus

- liikunnallisten passiivisten tyontekijoiden aktivointi/terveellisten eldmdntapojen
tukeminen

- ammatillinen kuntoutus: tyckokeilu, tyohon valmennus, uudelleen sijoitus uusiin
tehtdviin entiselld tyopaikalla tai uudelle tydpaikalle uudelleenkoulutus

- osatyokyvyttomyyseldke

5.2 Tyohon paluu pitkiltd sairauslomalta
Pitkd sairausloma tarkoittaa yli kuukauden kestdvad sairauslomaa.

Esimies ottaa yhteyttd tyontekijddn jo sairausloman aikana ja tyohon paluuta suunni-
tellaan yhteistydssd tyontekijan, esimiehen ja tyoterveyshuollon kesken.

Toimenpiteitd ovat esimerkiksi:

- terveystarkastus ja tyokykyarvio tyoterveyshuollossa, tarvittaessa erilaiset kuntou-
tukset

- tyopaikalla voidaan tehdd muutoksia: tydolosuhteet, lyhennetty tyoaika, osasai-
rauspdivdraha, kuntouttavat tyotehtdavit, tydhon paluun nopeuttaminen, uudelleen-
sijoitus omalla tydpaikalla

5.3 Tyoterveyshuollon rooli

Tyoterveyshuolto toimii yhteistyossa tyontekijan ja tyopaikan kanssa.

Keinoja

- yhteistyoneuvottelut tyontekijan, esimiehen ja tarvittaessa tydyhteison kanssa

- tyoolosuhteiden selvitys / tyopaikkakédynti, tarvittaessa kdytetddn muita asiantunti-
joita

- médrdaikaistarkastukset

- vajaakuntoisen terveystarkastus

- kuntoutukseen ohjaus

Kun tydpaikan ja tyoterveyshuollon omat keinot eivét riita:
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[ Tyoterveyshuollon ja tydpaikan omat keinot eivét riitd ]

tyokyvyttonjyyden uhka sairaus, mutta ei fyokyvyttdémyyden uhkaa ei mgrkittavaa sairautta

v I
TYOELAKEJARJESTEL- ERIKOISSAIRAANHOITO TYOHALLINTO
MA .
e - ammatinvalinta ja
. - hoito ja ladkinnallinen .
- ammatillinen urasuunnittelu
kuntoutus s
kuntoutus - ammatillinen kuntoutus
KELA KELA
- kuntoutumisjaksot
-TYK-kuntoutus . .
. ja —kurssit
-muu ammatillinen
kuntoutus -ASLAK
-psykoterapia

\_ AN NS /

KAAVIO 2. Tarkeimmét ulkopuoliset yhteistyotahot tyokykyongelmissa.

LIITTEET: LOMAKE 1 (Puheeksi ottaminen)
LOMAKE 2 (Suunnittelu)
LOMAKE 3 (Seuranta tai paatos)
Liite 4 (Kdytdannon toteuttaminen)
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Lomake 1. Varhaisen reagoinnin toimintamalli

1. PUHEEKSI OTTAMINEN (lahiesimies vastaa keskustelutilanteesta asianomaisen kanssa)

Paivays

Lasnaolijat

Tydntekijan henkil6- ja tyopaikkatiedot (tyéntekija tayttaa etukateen)

Nimi Puhelin

Syntymaéaaika

Nykyinen tyopaikka
Nimike
Tydsuhde toistaiseksi maaraaikainen

Mista alkaen

Lahiesimies Puhelin
Tydntekijan koulutus (tyontekija tayttaa etukateen)

Ammatillinen koulutus/

valmistumisvuosi

Muu koulutus

Miten koet koulutuksesi ja tyékokemuksesi vastaavan nykyisen tydn haasteita?
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Tydntekijan kasitys tyodsta suoriutumisesta

Tydtehtavat

Nykyisten tydvéalineiden ja tydtapojen tarkoituksenmukaisuus tyotehtévissa?

Tyodympariston (fyysiset tilat) vaikutus tydssa suoriutumiseen?

Tydyhteisdn tuki ja esimiehen tuki

Tybyhteisdn toimivuus kannaltasi (palaverikaytdannot ym.)

Milla tavoin voit vaikuttaa omaan tyohosi? (tydntekotavat, tydjarjestelyt, tydon sisalto, paa-
toksenteko tydyhteistssd) Mik& merkitys niilla on tydssé suoriutumisen kannalta?
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Mitk& ovat keskeiset tydsséa suoriutumiseesi vaikuttavat asiat?

Oletko ollut sairauslomalla tai oletko kokenut tarvetta siihen viimeisten vuosien aikana?

Onko tyopaikalla tehty muutoksia tydssa suoriutumisesi vuoksi, millaisia?

Mitk& ovat vahvuutesi ja voimavarasi tydssa?

Muun elaméan merkitys tydssa jaksamiseesi? Huolenaiheet/ itsensa hoitaminen yms.
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Lomake 2. Suunnittelu. Varhaisen reagoinnin toimintamalli

Sovitut asiat tyohyvinvoinnin edistamiseksi

Keskustelussamme huomasimme seuraavien asioiden vaikuttavan poissaoloihin:

Loysimme asiaan vaikuttamisen keinona mm seuraavaa:

Olemme sopineet tandan

Sovittavat asiat

Esimiehen vastuu

Tydntekijan vastuu
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Toteutumisen seuranta

Aikataulu

Allekirjoitukset
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Lomake 3. Seuranta tai paatds. Varhaisen reagoinnin toimintamalli

Seurantakokous tai prosessin paatos

Tyontekijan nimi:

Lasnéaolijat:

Miten suunnitellut toimenpiteet ovat onnistuneet?

Johtopaatokset:
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Tarvittaessa seurannan tai paatéspalaverin ajankohta ja lasnaolijat

Allekirjoitukset

Paivays:

Tyontekija: Lahiesimies:

Tyoterveyslaakari:
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Liite 4 Kdytannon toteuttaminen

Tyonantajan on jdrjestettdva aikaa toimintamallin toteuttamiseen.

Esimiesten on kéytdvé alaistensa kanssa keviadsta 2009 alkaen palaute- ja kehi-
tyskeskustelut. Sen jdlkeen kyseiset keskustelut on kadytdva vahintdaan kerran
vuodessa.

Hyvinvointiin liittyvd seuranta on jatkuvaa. Vastuualueen esimies ilmoittaa
poissaolot puolivuosittain tydterveyshuoltoon, joka raportoi eteenpdin. Pois-
saolot ilmoitetaan pdivind ja eritelldidn syiden mukaan. Yhtendiset ohjeet sai-
rausloman hakemisesta ja ilmoittamisesta tehdddn jokaiselle tyopaikalle.

Kaikille osapuolille on jdrjestettdva yhteistd ja monipuolista koulutusta, jossa
myo6s noudatettavat pelisddnnot voidaan sopia. Asenteiden saaminen myon-
teisiksi on tdrkedd. Koulutus on jatkuvaa.

Vertaistuen jdrjestaminen sekd esimies- ettd tyotekijdtasolla on hyvan lopputu-
loksen kannalta keskeista.

Informaation kulku on saatava sellaiseksi, ettd se voi saavuttaa kaikki.

Organisaatiot on selkeytettdva siten, ettd kaikki tietdvat ldhiesimiehensd (ja
muutkin esimiehet) sekd tyontekijansa.

Kunnan henkildstohallinto on selkiytettdva (henkilostovastaava jne.).

Kunnan kaikki esimiehet ja tyontekijdt sitoutetaan alusta alkaen tdhdn toimin-
tamalliin.

10) Kunnanhallitus hyvidksyy tamén toimintamallin.

11) Toimintasuunnitelman toteuttamisaikataulujen on oltava valmiita kuukauden

kuluttua siitd, kun kunnanhallituksen pddtos on saanut lainvoiman.
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