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Varhaisen puuttumisen hanke

toteutettiin Valtiokonttorin, Uudenmaan TE-Keskuksen ja Osuuskunta
Toivon yhteistyona. Useiden eri alojen asiantuntijoista koostuva ohjaus-
ryhma suunnitteli ja ohjasi hankkeen etenemista. Rento yhteishenki,
innostavat ideat ja keskindinen huumori saivat kehittamisen luistamaan.

Hankkeen onnistumiseksi oli tarkea saada johto innostumaan asiasta.
Ohjausryhma esitteli suunnitelmansa TE-Keskuksen johtoryhmalle, joka
innostui heti hankkeesta.Johdon tuki ja kannustus hankkeen kaikissa
vaiheissa loi varmuutta ja uskoa tyohon.

Yhteistyohon otettiin heti alusta alkaen mukaan johto, henkilosto ja tyo-
terveyshuolto. Yhteispelilla jokainen toi oman osaamisensa hankkeen kayt-
t60n. Nain syntyi vahva kokonaisuus, jossa jokainen tiesi roolinsa ja vas-
tuunsa. Syntyi malli, jossa hankaliin asioihin kyetdan puuttumaan heti
niiden ilmetessa.

Oman tyoyhteison voimin hanke olisi saattanut jaada kiertamaan kehaa ja
ratkaisuvaihtoehdot olisivat kaventuneet. Ulkopuolinen asiantuntija toi
hankkeeseen uuden nakokulman ja auttoi ratkomaan ongelmia uudella
tavalla.



Esipuhe

Varhainen puuttuminen kuvaa tyopaikan kokonaisuuden kannalta tilannetta, jossa
jokin seikka tyopaikalla uhkaa muuttua huonompaan suuntaan joko koko organi-
saation tasolla, yksittdisessa tyoyhteisossa tai tyoyhteison jonkin jasenen kohdalla.
Kaytannossa varhainen puuttuminen on toimintaa, jossa joku havaitsee kyseisen
asian, ottaa sen puheeksi ja asialle tehddan jotain ennen kuin tilanne muodostuu
vaikeammaksi ratkaista.

Varhaisen puuttumisen toimintamalli on osa hyvin toimivan tyopaikan kulttuu-
ria, osa valittamista ja turvaverkkoa. Se toimii parhaiten tilanteessa, jossa vuorovai-
kutus toimii hyvin ja myonteistad palautetta annetaan ja saadaan riittavasti. Asia
menee my0s toisin pain: varhainen puuttuminen tuo tyopaikan kulttuuriin lisaa
hyvin toimivaa vuorovaikutusta.

Valtiokonttorissa on kehitelty jo usean vuoden ajan varhaisen puuttumisen toi-
mintamalleja valtion tydpaikkojen kayttoon. Puheeksiottamisen malli toimii kaytan-
non tyokaluna jo usealla valtion tyopaikalla. Yksilon tilanteisiin keskittyvdssa mallis-
sa keskitytaan orastavan ongelman havaitsemiseen, puheeksiottamiseen ja ratkai-
semiseen. Puheeksiottamisen menetelma sopii seka myonteisen palautteen anta-
miseen etta vaikeiden asioiden esille nostamiseen. Nyt mallia on kehitetty edelleen
soveltumaan yksilétilanteiden lisaksi myos tydyhteisén ja koko organisaation tilan-
teisiin.

Varhaisen puuttumisen kolmitasoista mallia kehitettiin Uudenmaan TE-keskuk-
sessa vuosina 2005-2006. Tavoitteena oli saada mutkikas tydhyvinvoinnin ja kun-
toutuksen maailma toimimaan saumattomana kokonaisuutena. Varhaisen puuttu-
misen hankkeessa toteutettiin monenlaisia koulutus- ja konsultaatiotilaisuuksia,
tydyhteison varhaisia puuttumisia, esimiesvalmennuksia (coaching), kuntoutuspro-
sessien varhaisia kaynnistyksia ja uudentyyppista yhteistyota tydterveyshuollon
kanssa. Lisaksi luotiin tyopaikalle soveltuvat varhaisen puuttumisen toimintamallit.

Tarkoitus oli selvittaa myos viraston oman tekemisen ja ulkopuolisen avun kayt-
tamisen valista suhdetta. Mita on viisasta tehda itse ja missa kayttaa palveluntuot-
tajia, kuten tydterveyshuoltoa? Lisaksi hankkeessa oli kiinnostavaa kokeilla taysipai-
vaisen tyopaikan sisaisen Kaiku-tyohyvinvoinnin kehittajan tyoskentelya ja siita
saatavaa lisdarvoa. Yleensahan Kaiku-kehittajat tyoskentelevat oman tyonsa ohella.

Taman oppaan nakokulmaksi on valittu tietoisesti tydpaikan nakokulma, vaikka
tyoterveyshuollolla on keskeinen yhteisty6rooli ja parhaimmillaan varhainen puut-
tuminen toteutuukin saumattomana tyopaikan ja tyoterveyshuollon valisena yh-
teistyona.



Mika muuttuu varhaisella puuttumisella paremmaksi? Pitkalla aikavalilla vaiku-
tetaan tyossa viihtymiseen, tydyhteisdjen toimivuuteen, tuottavuuteen seka elake-
menoihin. Kun malli toimii, orastavat tyopaikan, tydyhteison ja yksilon ongelmat
havaitaan ajoissa ja uudet toimintatavat korjaavat tilanteita oikea-aikaisesti. Tyopai-
kan sisaiset verkostot toimivat optimaalisen hyvin.Varhaisen puuttumisen hank-
keen jalkeen Uudenmaan TE-keskuksessa tehdyt tyotyytyvaisyysbarometrit osoitta-
vat, etta positiivista kehitysta on tapahtunut kaikilla osa-alueilla.

Tassa oppaassa on oikaistu, pelkistetty ja yksinkertaistettu tietoisesti. Joissakin
kohdin on myos kierretty kivia eika yritettykdan menna lapi.

Totuutta naissa asioissa ei ole tai niita on monia. Opas on tarkoitettu tavallisten
valtion tydpaikkojen tavallisille ihmisille ja toivomme koko valtionyhteison iloitse-
van ja hyotyvan pelkistyksistaimme.

Malleja voi ja kannattaa kayttaa hyvaksi, kun teette varhaisesta puuttumisesta
omalle organisaatiollenne sopivaa sovellusta. Viime kddessa varhainen puuttumi-
nen on meidan jokaisen tehtava ja mahdollisuus.

Oppaan ovat kirjoittaneet yhteistyossa Uudenmaan TE-keskuksen, Osuuskunta
Toivon ja Valtiokonttorin asiantuntijat. Lopputulos on monen ihmisen ajattelun ja
kokemuksen tulos. Kiitos Teille kaikille tydpanoksestanne!

Kirjoitustiimin puolesta,
Hilppa Kajaste
kehityspadllikko
Valtiokonttori



Henkiloriskit ja tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi syntyy tyossa

Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi syntyy t6issa, toita tekemalla.
Se on seka yksilon etta yhteison kokemus.

Tyohyvinvointia luodaan yhdessa.

Tyohyvinvointi pohjaa

johtamiseen,

osaamiseen jatyon hallintaan seka

osallisuuteen,

nostattaa innostusta ja yhteisollisyytta ja antaa puhtia matkalla

kohti maaritettya ja yhteisesti ymmarrettya tavoitetta,

tuloksellisestija innovatiivisesti.

kaiku

Tassa tyohyvinvoinnin maaritelmassa johtaminen tarkoit-
taa paitsi asiajohtamista myos henkildjohtamista.

Osaamisella viitataan tyon tekemiseen liittyvaan am-
mattitaitoon. Tyon hallinnan tunne syntyy, kun osaaminen
ja vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon ovat kunnossa.

Osallisuus on sita, etta kaikkien tyoyhteison jasenten
ajatukset tulevat kuulluiksi. Niita on siten mahdollista hyo-
dyntaa toiden suunnittelussa ja tyonteossa seka tyoyhtei-
son kehittamisessa. Aito osallisuus tuottaa motivaatiota ja
sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin.

Nama kaikki asiat yhdessa tuottavat luovuutta, tulok-
sellisuutta ja jaksamista.

Riskienhallintapyramidilla huomio
tyopaikan kokonaistilanteeseen

Valtiokonttorin Kaiku-tyohyvinvointipalveluiden ydintehta-
va on tukea tydyhteiséjen kehittamista toimiviksi ja hyvin-
voiviksi. Tydhyvinvoinnin asiantuntijat kuuntelevat tycpaik-
kojen tarpeita ja auttavat niita etsimaan ongelmatilantei-
siin ratkaisuja. Tarvittaessa kaytetaan myos ulkopuolisia
palveluntuottajia. Valtiokonttori kouluttaa lisaksi tyéhyvin-
voinnin asiantuntijoita, Kaiku-kehittajia, jotka toimivat
sisaisina konsultteina ja kehitysprosessien kaynnistajina
omassa organisaatiossaan.Vuoden 2007 alussa koulutettu-
ja kehittajia oli jo 250 henkiloa.

Valtiokonttori rahoittaa myos tyopaikoilla toteutettavia
tyohyvinvointihankkeita. Vuoden 2007 alussa hankkeita oli
rahoitettu 270 kappaletta. Vastuu tyohyvinvoinnista on
kuitenkin aina tyopaikalla ja sen jasenilla.

Valtiokonttorissa on henkiloriskien hallinnan tyokaluksi
kehitetty ns. riskienhallintapyramidi. Sen perusajatuksena
on, ettd alempien tasojen tapahtumat ja tilanteet heijastu-
vat ylemmille tasoille, jolloin riskit vakavoituvat. Jos esimer-
kiksi johtajuus epaonnistuu, syntyy ongelmia tyoyhteisois-
sa.Tama puolestaan lisaa lyhytaikaisia poissaoloja ja moti-
voitumattomuutta. Nama voivat ajan mittaan muuttua
pitkaaikaisiksi poissaoloiksi, jotka haittaavat vakavasti pait-
si kyseista yksiloa myos tydyhteisoa ja -paikkaa.
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Tyoyhteison toiminta
Johtajuus

Henkiloresurssit

Valtion henkilostopolitiikan linjaukset

Valtion vakuuttamisen hoitaminen, vakuutusmaksamisen ohjeistaminen ja neuvonta
Palvelussuhdetietojen rekisterdinti ja neuvonta, koulutus ja asiakasohjaus

kaiku



Johtajuus ja tydilmapiiri ovat asioita, joiden hyvaa tilannet-
ta tavoitellaan. Kun keskitytaan naiden asioiden kehittami-
seen, tehokkuus lisaantyy. Tekemalla riittavasti hyvia asioi-
ta, valtetaan huononemiskierteiden syntyminen ja tulipa-
lojen sammuttamistilanteet pyramidin ylapaassa.

Organisaatioissa aineeton pagoma on merkittavin tu-
loksentekija. Siksi aineettoman padoman tilaa on syyta
seurata myos tulossopimuksissa seka riskienhallinnan ra-
porteissa. Valtion tyopaikkojen tulossopimuksiin esitetaan
nostettavaksi seuraavat henkiloston tilaa indikoivat tekijat.
(Suluissa olevat luvut viittaavat VMBaron tunnuslukuihin.
Vastaavia tunnuslukuja saanee kaikista henkil6stotyytyvai-
syysmittareista):

Johtaminen (1)

Tydilmapiiri ja yhteistyo (s)

Energisyys (6.3)

Mikali organisaatiolla on odotettavissa kehittamishaastei-
ta, olisi syyta seurata myds oheisia muutoskyvykkyyteen
vaikuttavia tekijoita:

Tyon sisalto ja haasteellisuus (2)

Kehittymisen tuki (4)

Henkilostotilinpaatoksissa seurataan jo henkiloriskien to-
teutuman indikaattoreita, kuten

Sairauspoissaolot

Tyétapaturmat

Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyminen

Lahto- ja tulovaihtuvuus

Pyramidin kuvaamaa mallia voi soveltaa eri tavoilla. Kunkin
hallinnonalan on mahdollista saada itsedaan koskeva mitta-
risto suhteutettuna koko valtion tietoihin. Jokainen organi-
saatio voi myos laatia omista avaintiedoistaan itseaan ku-
vaavan pyramidin.

Mita on varhainen puuttuminen?

Varhainen puuttuminen, aktiivinen aikainen puuttuminen
ja puheeksiottaminen kuvaavat kaikki termeina tilannetta,
jossa jokin asia tyopaikalla uhkaa muuttua huonommaksi
koko organisaation tasolla, yksittdisessa tyoyhteisossa tai
jollakin sen jasenelld. Varhaisessa puuttumisessa joku tyo-
paikalla havaitsee tilanteen ja ottaa sen puheeksi. Taman
jalkeen asiaan puututaan ennen kuin tilanne muodostuu
vaikeammaksi ratkaista. Varhaista puuttuminen on silloin,
kun toimitaan ensimmaisten oireiden perusteella. Naissa
tapauksissa kyse on sellaisista poikkeamisista normaali-
tilanteesta, jotka eivat korjaannu tavallisten johtamistoi-
mien osana.

Varhaisen puuttumisen kaytannot toimivat parhaiten
keskustelevassa ilmapiirissa. Jos organisaation kaytantona
on, etta myonteista palautetta annetaan ja saadaan riitta-
vasti, myos varhainen puuttuminen koetaan turvaverkoksi
ja valittamiseksi. Asetelma toimii my0s toisinpdin. Kun
varhaisen puuttumisen kulttuuri saadaan toimivaksi osaksi
organisaation kulttuuria, keskustelu avautuu vaistamatta.

Valtiokonttorin omaksumaa riskienhallinnan pyramidia
voi katsoa my0s varhaisen puuttumisen nakokulmasta.
Kyseessa on kokonaisuus, joka on olemassa jokaisella tyo-
paikalla.



Organisaatio

Tyopaikan kokonaisuus varhaisen
puuttumisen kannalta

Varhaisen puuttumisen mallia voi havainnollistaa ns. loh-
kotulla pyramidilla. Tydpaikka jaetaan siind kolmeen eri
tasoon: organisaatio-, tydyhteiso- ja yksil6tasoon.

Toisaalta tyopaikan jokapdivdisessa elamassa olevien
asioiden tilanne jaetaan samoin kolmeen eri tasoon toteu-
tuvien riskien mukaan. Kuviossa kuten tyopaikallakin ta-
voitteena on saada asiat pysymddn tai siirtymddn alimmal-
le, vinredille vyohykkeelle riskipyramidin mukaisesti.

Alin vihrea kerros, hyvien tydskentelyedellytysten yll4-
pitaminen, kuvaa nimensa mukaisesti tavallista asioiden
tilaa, jolloin hyvien toimintatapojen kehittaminen ja ylla-
pitaminen on jatkuvaa. Organisaatio-, tydyhteiso- ja yksilo-
tasolla tapahtuu koko ajan asioita, jotka saattaisivat muo-
dostua haitaksi hyvinvoinnille. Ndin ei kuitenkaan paasteta
kaymaan, vaan poikkeamat korjataan sitd mukaa kuin niitd
ilmenee.

Tyoyhteiso

Korjaava tilanne

Varhainen puuttuminen

Toimiva tyoymparisto

Yksilo

kaiku

,varhaisen puuttumisen kerros, on
tdmdn oppaan kannalta keskeisin. Se kuvaa tilannetta, jossa
organisaatiotasolla luodaan edellytykset varhaiselle puut-
tumiselle. Tydyhteisotasolla havaitaan varhaisen puuttumi-
sen tarve ja toteutetaan puuttumis- ja kehittamistoimet
kaytannossa. Yksilotilanteissa havaitaan orastavat ongel-
mat ja haetaan asioihin ratkaisuja puheeksiottamisen mal-
lin mukaan mydnteisesti ja reippaasti.

Punainen korjaavan tilanteen kerros kuvaa tilannet-
ta, jossa viimeistdcdn on syytd puuttua asioihin. Riski on to-
teutumassa tai jo toteutunut. Korjaava tilanne edellyttaa
aina raataloityja toimenpiteita. Varsinainen kehittamistyo
voi alkaa vasta kun tilanne saadaan kdantymaan parem-
maksi.




10

Miksi varhainen puuttuminen tyopaikan
ongelmiin kannattaa?

Varhaisessa puuttumisessa yhdistyy useita nakokulmia:
inhimillinen, taloudellinen ja tuottavuusnakékulma.

Varhainen puuttuminen kertoo valittamisesta
Puuttuminen on aina selkea osoitus aidon huolenpidon ja
valittamisen kulttuurista tyoyhteisossa.

Oikein ajoitetulla ja toteutetulla varhaisella puuttumi-
sella tuetaan tyoyhteisoja, jotta vaikeitakin asioita kyetaan
kasittelemaan ennen kuin niista syntyy suurempia ongel-
mia.Tama auttaa sailyttdamaan hyvan ja leppoisan tydilma-
piirin. Se myds nakyy tyoyhteison jasenten motivaatiossa,
tyotyytyvaisyysmittauksissa, asiakaspalautteessa ja lopulta
tuloksissa.

Miksi varhainen puuttuminen kannattaa!

Varhaisessa vaiheessa l6ytyy enemman vahvuuksia, jotka tukevat
muutosta.

Tilanteisiin voidaan puuttua kannustavasti — ei syyllistavasti.

Epaonnistumiset syovat kehittamisintoa ja sitoutumista ja niita
syntyy helpommin, jos ongelmat ovat jo ehtineet kasautua.

Ongelmista syntyy helposti laajenevia ongelmakierteita.

Tyohon kuntoutuksen tulokset ovat sitd parempia mita lyhyem-
maksi sairauslomat jaavat ennen kuntoutuksen aloittamista.

Lahde: Uudenmaan TE-keskus VARPU-hanke

Varhainen puuttuminen kannattaa myos
taloudellisesti

Varhainen puuttuminen kannattaa, paitsi inhimillisesti
yksilon, tyoyhteison ja organisaation nakokulmasta, myos
taloudellisesti. Jokaisella toteutuneella riskilla on hintansa

tyonantajalle. Esimerkiksi lasku henkilon tydkyvyttomyys-
elakkeelle siirtymisesta voi olla hyvinkin suuri riippuen
organisaation henkiloston maarasta ja elakkeelle siirtyvan
iasta.

Elakeikaan jatkuvan tyokyvyttomyyden
kustannukset / hlo tyonantajalle

Ika Kustannusten Palkka Kustannukset euroa

TKV-kerroin e/kk  (TKV-kerroin x vuosipalkka)
35 9,451 1500 170 000
3000 340 000
45 5,748 1500 100 000
3000 210 000
55 2,087 1500 40 000
3000 80 000

Jos esimerkiksi 55-vuotias henkild, jonka palkka on 2 500 euroa kuukau-
dessa, jaa tyokyvyttomyyselakkeelle, tydnantajalle lankeavat kustan-
nukset eldkkeestd ovat 2 500 x 12 x 2 087, eli yhteensa 62 600 euroa.

kaiku

Oletukset: tyoskentely alkaa 25-vuotiaana

Varhainen puuttuminen lisaa tuottavuutta
Tuottavuuden kannalta on tarked tehda oikeita asioita
oikeaan aikaan niin, etta henkilostoresurssien kaytto on
optimaalista ja sellaista, etta henkiloston jaksaminen
eldkeikaan asti varmistetaan.

Kun oireileviin ongelmatilanteisiin puututaan ajoissa,
ne ovat vield kohtuullisin keinoin ratkaistavissa. Nain eh-
kaistaan seka sairauspoissaoloja etta energiaa ja younia
vievia prosesseja. Hyva tydmotivaatio ja innostus ovat ehka
tarkeimmat tuottavuutta aikaansaavat tekijat. Myonteisen
palautteen ja keskustelevuuden avulla voidaan suoraan
vaikuttaa naiden kehittymiseen ja sailyttamiseen.
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Hyva tilanne: kuinka yllapitaa toimivia

tyoskentelyedellytyksia?

Tyontekoa tukevat
12 rakenteet

Tyoyhteison
pelisaannot

Tarvittavat mittarit ja
niiden seuraaminen

Puitteet ja menettelyt
varhaiselle puuttumiselle

Toiminnan poikkea-
vuuksien korjaaminen
ja parantaminen

Raja-arvot puuttumiselle

Esimiesten ja henkiloston
koulutus

ORGANISAATIO: Mista muodostuu hyva
tyopaikka?

Toimivassa organisaatiossa kaikki vastaavat omalta osal-
taan tyonsa tekemisesta ja kehittamisesta, toimivan tyo-
kulttuurin yllapitamisesta seka asiallisesta kayttaytymises-
ta tyoyhteisossa.

Organisaation toiminnan lahtokohtana tulee aina olla
sen oma perustehtdvd, eli syy sithen, miksi organisaatio on

Palautekulttuuri

Toimiva tydymparisto

Aktiivinen
huolehtiminen
osaamisesta ja
jaksamisesta

Hyva tydyhteison
jasenyys

kaiku

olemassa, mita sielld on tarkoitus tehda ja miksi tyontekijat
on palkattu. Yhteisen perustehtavan lisaksi organisaation
eri osilla, kuten tyoyhteisoilla ja jokaisella jasenella, on oma
perustehtavansa, joka on tiukasti kytkoksissa yleiseen, koko
organisaation perustehtavaan.

On keskeistd, ettd perustehtdvd on riittdvdn selked
ja kaikki ovat siitd samaa mieltd.




Perustehtavan selkeys on muuttuvissa tilanteissa jatkuvasti
uhattuna. Ndin ollen siitd on kaytava aina silloin talloin
yhteista keskustelua organisaation eri tasoilla. Keskustelu
hahmottaa kokonaisuuden siita, missa nyt ollaan ja mihin
ollaan menossa.

Tyohyvinvointijohtaminen on keskeinen
esimiestaito
Tyohyvinvoinnin kannalta hyvassa johtamisessa huolehdi-
taan perustehtavassa pysymisen lisaksi muun muassa
oikeudenmukaisista tyonjaoista, osaamisen yllapidosta ja
kehittamisesta, tyon hallinnan edellytyksista, tydprosessien
tehokkuudesta, yhteisollisyydesta seka siita, etta jokaisella
on mahdollisuus itselleen mielenkiintoiseen tyohon, jossa
osaaminen ja haasteet ovat hyvassa tasapainossa.
Hyvinvointijohtamisen kannalta esimiesten tehtavana
on ennen muuta aito lasndolo sekd myonteisen ja rakenta-
van palautteen jatkuva antaminen. Palautekulttuurin ra-
kentaminen on keskeinen esimiestaito. Esimies rohkaisee
omalla esimerkillaan avoimeen ja vuorovaikutteiseen kes-
kustelukulttuuriin, eika valttele vaikeidenkaan asioiden
esille ottamista.

Tyontekoa tukevista rakenteista tulee huolehtia
Hyvinvoiva organisaatio edellyttaa tyontekoa tukevien
rakenteiden luomista ja yllapitoa. Rakenteet ovat hyvan
johtajuuden kivijalkoja. Ne tukevat ty6paikkaa myés muu-
tostilanteissa.

Voit luoda tyontekoa tukevia rakenteita seuraavien kysy-

mysten avulla:

+  Onko tydyhteisossa selkeat sovitut pelisaannot ja ovat-
ko tyontekijat selvilld vastuualueistaan ja vastuunsa
rajoista?

+ Ovatko tyonjaot tasaisia ja oikeudenmukaisia?

+  Onko tydyhteisossa saannollisia kokouksia, joista jokai-
sella on etukateinen tieto ja mahdollisuus tuoda esitys-
listalle asioita?

« Toteutetaanko kokouksissa sovitut asiat sovitulla taval-
la? Miten tama asia varmistetaan?

+ Tehdaankoé organisaatiossa tyotyytyvaisyyskyselyja?
Miten tulokset puretaan? Mitka ovat ne poikkeamat
suhteessa tavoitteisiin, joihin organisaatiotasolla puu-
tutaan?

Varhainen puuttuminen tydpaikalla on tallainen yhdessa
sovittu organisaatiotason rakenne. Siina luodaan sopivat
olosuhteet puuttumiselle, sovitaan kdytannon menettelyis-
ta ja organisaatiokohtaisista raja-arvoista seka huolehdi-
taan siita, etta koko henkilosto tuntee ne ja toimii niiden
mukaisesti.

Miten varhaisen puuttumisen toimintamalli
saadaan organisaation toimintakulttuuriin?
Tyopaikkatasolla tulee ensin tehda paatos varhaisen puut-
tumisen toimintamallin kayttoon ottamisesta. Taman jal-
keen sovitaan noudatettavat pelisaannét, hyvaksytaan ne
seka johtoryhmassa etta YT-elimessa ja tiedotetaan niista
koko henkiléstolle.

Hyvdksi havaittu, osallistava toimintatapa on
ryhtyd kasvattamaan varhaisen puuttumisen
toimintamallia samanaikaisesti sekd
esimieskoulutuksena ettd henkilostostd ja
tyoyhteisoistd kdisin.

Talléin korostuu jokaisen oma aktiivinen rooli ja toiminta
hyvana tyotoverina, myonteisen palautteen antajana ja
ongelmiin tarttujana.

Esimiehet ovat avainasemassa. Siksi toimintamallien
istuttaminen tyopaikan arkeen edellyttaa heidan sitoutu-
mistaan ja rohkeaa otettaan. Hyvaksi on todettu tapa, jossa
esimiehet pitavat tydyhteisdissaan tilaisuuden, jossa tie-
don ja harjoitusten kautta paadytaan yhdessa miettimaan,
mita tama kaikki tarkoittaa omassa tydyhteiséssamme.
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Kulttuuri muuttuu hitaasti

Kulttuurin muutos edellyttaa aikaa ja systemaattista otet-
ta.Tieto syvenee toiminnaksi vasta rohkaistumisen, koke-
muksen ja onnistumisten kautta. Vahitellen paastaan ti-
lanteeseen, jossa jokainen uusi tilanne ei tule yllatyksena,
vaan aiempia kokemuksia voidaan hyédyntaa.

Kun mallit alkavat toteutua, aluksi nousevat esiin ne
tilanteet, joihin olisi pitanyt puuttua jo vuosia sitten ja jot-
ka ovat alkaneet jo muodostua pulmallisiksi. Vasta sen jal-
keen kun nama ns. kasittelemattomat asiat alkavat purkau-
tua, paastaan kasiksi todellisiin varhaisiin tilanteisiin.

Kun pddstddn ajoissa aloittamaan, saadaan
todenndkoisemmin onnistumisen kokemuksia ja
pienin askelin kulttuuri muuttuu puuttumisen
kannalta palkitsevammaksi.

Valmiita, tassakin oppaassa esilla olevia malleja, voi
kayttaa esimerkkeina —samoin kuin muilla tyopaikoilla
saatuja kokemuksia. Jokaisen organisaation on kuitenkin
aina raataloitava mallit omaan kulttuuriinsa soveltuviksi.
Varhaisen puuttumisen koulutuksessa on viisasta hyodyn-
taa niita tapoja, jotka on todettu omassa organisaatiossa
muutostilanteissa toimiviksi. Joissakin organisaatioissa
voidaan esimerkkeina kayttaa omia tyopaikan tilanteita,
joissakin on varminta kayttaa valmiita, tydpaikan ulkopuo-
lella laadittuja caseja.Joskus on hyddyllista toteuttaa aina-
kin osia koulutuksesta omana toimintana ja kayttaa ulko-
puolisia asiantuntijoita taydennyksena.

TYOYHTEISO: Toimivan tydyhteison
peruspilarit

Organisaatio muodostuu tydyhteisoista, jotka ovat voimak-
kaasti sidoksissa koko organisaation kulttuuriin. Tydyhtei-
sOssa ja niiden arkisessa elamassa nakyvat yleensa koko
organisaation hyvat ja huonot puolet. Tydyhteison muo-
dostavat ne henkilot, joilla on seka yhteinen Iahiesimies

ettd yhteiset tavoitteet. Useissa organisaatioissa voi nykyi-
sin olla samanaikaisesti seka linja- ettd projektiorganisaa-
tio, jolloin voi herdttaa hammennysta, kuka on varsinainen
esimies. Esimies maaritellaankin henkiloksi, jonka kanssa
kaydaan kehityskeskustelut.

Organisaatiotasolla sovitut asiat siirretaan yhteisen
keskustelun avulla koskemaan myds jokaista tyoyhteisoa.
Naissa keskusteluissa sovitaan tyoyhteison pelisaannot,
palautekulttuurin muodot ja tavat, joilla yhteisossa puutu-
taan poikkeamiin. Keskustelussa sovitaan myds, miten tyo-
yhteison jasenia tuetaan hankalissa tilanteissa.

Tyoyhteiso on jatkuvassa liikkeessa. Sen voi nahda sys-
teemisena mallina, jossa koko systeemi liikahtaa ja muut-
tuu, jos jotakin sen kohtaa muutetaan. Kaikkea ei siis tarvit-
se muuttaa, tarkeda on vain saada aikaan positiivisia im-
pulsseja, jotka saattavat synnyttaa myonteisen lumipallo-
efektin.

Organisaatiopsykologi Pekka Jarvisen Toimivan tyoyhtei-
son peruspilarit kuvaa hyvand muistisaantona niita tyopai-

Toimivan tyoyhteison peruspilarit

Toimiva tydyhteiso

Tyontekoa palveleva johtaminen
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Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannot

Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Selked organisaation perustehtava

Lahde: Organisaatiopsykologi Pekka Jarvinen




kan perusasioita, joista tydyhteison tulee huolehtia aktiivi-
sesti sen elaessa jatkuvassa muutostilanteessa.

Jos jokin pilareista alkaa horjua, sita pitaa vahvistaa,
jotta tyopaikan kokonaisuus pysyisi koossa.

YKSILO: Hyva tydyhteison jasen huolehtii
seka itsestaan etta muista

Toimivassa tyoyhteisossa jokainen tyoyhteison jasen tekee
tyonsa mahdollisimman hyvin, ottaa vastuun tekemisistaan
ja kehittaa tyotaan. Jokainen huolehtii aktiivisesti seka
osaamisestaan ettd tyokunnostaan.

Tyoyhteison jasenen tehtavana on omalta osaltaan
luoda ja yllapitaa hyvaa tyoskentelyilmapiiria. Seka esi-
mies- ettd alaistaitoihin kuuluvat erityisesti hyvat vuorovai-
kutustaidot. Vuorovaikutustaitoihin kuuluvat muun muas-
sa palautteen antaminen ja vastaanottaminen rakentavas-
sa hengessa, taito jakaa ja vastaanottaa tietoa, valmius
kuunnella tyrmaamatta erilaisia mielipiteita ja ilkeamielis-
ten juorujen valttaminen. Jokainen voi olla hyvan tydyhtei-
son jasen, jokaisella on mahdollisuus tulla sellaiseksi ja
jokaista tulee lahtokohtaisesti kohdella sellaisena.

Hyvan tyoyhteison jasen

Ottaa vastuun tyétehtavistaan ja arvioi aktiivisesti omaa
toimintaansa ja tyoprosesseja.

Sitoutuu yhteisiin toimintatapoihin ja pelisaantéjen
noudattamiseen, hallitsee hyvat kaytostavat tyoyhteisossa.

Osoittaa arvostusta tyotovereita kohtaan, tukee toisia seka antaa
ja vastaanottaa palautetta luontevasti.

Ottaa esille epakohtia ja pyrkii aktiivisesti osallistumaan
ratkaisuvaihtoehtojen valintaan.

Huolehtii tiedonkulusta.

Huolehtii omasta hyvinvoinnista ja yllapitaa, kehittaa ja jakaa
omaa osaamistaan.

Lahde: Uudenmaan TE-keskus VARPU-hanke
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NAIN VARHAISEN PUUTTUMISEN MALLIA
SOVELLETTIIN UUDENMAAN TE-KESKUKSESSA

VARPU-hankkeen jasentyminen hankkeen
alkuvaiheessa

Tyokyvyn ja kuntou- .
tusmahd. arviointi Tykyvyn
arviointi-
prosessi

Yksilon

kuntoutusprosessi
L

Varhaiskuntoutus Varhainen puuttuminen

Johtaminen
Tyoyhteison kehittaminen

Varhaisen puuttumisen toimintamallin
kehittaminen tyokyvyn yllapitamiseksi

- Projekti alkoi lokakuun 2005 alusta ja jatkui maaliskuun 2006 loppuun

- Yhteistydprojekti: Uudenmaan TE-keskus, Valtiokonttori ja Osuuskunta
Toivo

- Projektissa haettiin hyvaa toimintamallia kdytdnnon tekemisen kautta

Valtiokonttori

Tyoterveyshuollot

DIACOR

MEDIVIRE

KERAVAN LAAKARIKESKUS

Projektipaallikko

VARPU-hankkeessa oli mukana kolme toteuttajatahoa: TE-keskus,
Osuuskunta Toivo ja Valtiokonttori. Hankkeessa varhaisen puuttumisen
toimintamallia kokeiltiin TE-keskuksen kolmella osastolla, Helsingin
Kampin tyévoimatoimistossa ja Keravan tydvoimatoimistossa. Mukana
oli myo6s kaikkien tyopaikkojen tyoterveyshuollot.

Uudenmaan TE-keskuksen
VARPU-hankkeessa pyrittiin
hakemaan mahdollisimman
erilaisia ja monipuolisesti
tyohyvinvointitoiminnan eri
ulottuvuuksilta nousevia
kehittamiskohteita. Tassmen-
taminen edellytti useita tyo-
valtaisia henkilokohtaisia tai
tyoyhteisokohtaisia haastat-
teluja, silla pelkkien henkilos-
tobarometrien ja muiden
tunnuslukujen pohjalta l6ytyi
lahinna yleisluonteisia arvioi-
ta tyoyhteisojen tilasta.

Tyopaikalla oli tarvetta
esimiehille suunnattuun
henkildjohtamisen valmen-
nukseen. Lisaksi oli havaitta-
vissa tyoyhteison pelisaanto-
jen epaselvyydesta aiheutu-
van pahoinvoinnin purkamis-
ta seka tyoparien yhteistyo-
ongelmia ja vaarinkasityksia.
Nama ovat varmasti varsin
tuttuja aiheita kaikille tyoyh-
teisdille.

Uudenmaan TE-keskuksen

projektissa pyrittiin

+ kehittamaan toimiva
rakenne tychyvinvoinnin
palveluketjussa niin, etta
palvelut toimivat ajalli-
sesti ja sisallollisesti toi-
siaan tukien

+ vahvistamaan sisdista
toimijaverkostoa luomalla
pelisaantoja, toiminta-
malleja ja palveluntuotta-
javerkoston kayttomah-
dollisuuksia

+ parantamaan esimiesten
henkilostojohtamisen
taitoja ja tyoyhteison
toimivuutta kehittamalla
avuksi uusia tyokaluja.
Tallaisia ovat mm. esi-
miesten puheeksiottoval-
mennus ja ohjeet varhai-
sen puuttumisen tyokay-
tannoista koko tyoyhtei-
solle

+ kehittamaan kuntoutus-
ja elakeprosessien aloite-
ja hakumenettelyyn
virastotasoinen malli

Hankkeen toimintatapana oli
edetd konkreettisista konsul-
taatioista varhaisen puuttu-
misen toimintamallin luomi-
seen. Kilpailuttamisprosses-
sin kautta hankkeeseen valit-
tu palveluntuottaja Osuus-
kunta Toivo auttoi yksittaisis-
sa kehittamisprosesseissa,
kuitenkin kaiken aikaa kiin-
tedssa yhteistydssa TE-kes-
kuksen sisaisen Kaiku-kehitta-
jan kanssa.

Tyoterveyshuollot kytket-
tiin mukaan jo ennen hank-
keen aloitusta ja heidan kans-
saan testattiin kaytannossa
varhaisen puuttumisen toi-
mintamallin suosituksia.
Yhteistyossa Valtiokonttorin
ammatillisen kuntoutuksen
asiantuntijoiden kanssa ja-
senneltiin hyvin kaytannon-
laheisesti yhteistyokaytantoja
ammatillisen kuntoutuksen
tai tyokyvyttomyyselakkeen
hakuprosesseissa. Il




Korjaava tilanne

Varhainen puuttuminen

Toimiva tyoymparisto

Organisaatio Tyoyhteiso  Yksilo
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Varhaisen puuttumisen tilanne: kuinka tunnistaa
varhaisen puuttumisen tarve tyopaikalla?

Varhainen puuttuminen

Organisaatio

Puitteet ja menettelyt
vahvuuksien tunnista-
miselle ja varhaiselle
puuttumiselle

Mittareiden seuraaminen
ja puuttuminen
heikentyneisiin tuloksiin
sovittujen menettelyjen
mukaisesti

Puheeksiottaminen esimiehen
kanssa

ORGANISAATIO: Minkalainen organisaatio
haluamme olla henkilostolle?

Kun organisaation jokapaivaiseen toimintaan tavoitellaan
tehokkuutta, taloudellisia saastoja ja yha parempaa yhteis-
tyota ja -henkea, luodaan myds edellytykset jatkuvalle vah-
vuuksien tunnistamiselle ja varhaisen puuttumisen kay-
tanndille. Tahan sisaltyy organisaation tahtotila siitd, min-
kalainen tydpaikka halutaan olla henkilostolle.

Tyoyhteiso

Toiminnan
vahvuuksien
tunnistaminen ja
tydyhteisdongelmien

havaitseminen

Puheeksiottaminen
tyOyhteisossa

Tydyhteison kehittaminen
ratkaisukeskeisesti

Seurannan toteutus

Yksilo

Palautteen
vastaanottaminen

Ongelman
havaitseminen

Puheeksiottaminen

Tarvittaessa
ratkaisukeskeiset
neuvottelut

Ammatillisen kuntoutuksen
kaynnistaminen

kaiku

Varhaisen puuttumisen nakokulmasta organisaatiossa
seurataan kaytossa olevia kyselyja, mittareita ja muita tun-
nuslukuja. Poikkeamiin reagoidaan sovituilla tavoilla.

Seurattavia asioita ovat muun muassa:

+ asiakas- ja sidosryhmapalautteet asiakastyon laadusta

+ tulosopimuksissa sovittujen tavoitetasojen saavuttami-
nen

« projektien pysyminen sovituissa aikatauluissa, laadussa
jaresursseissa



+ tydilmapiiri- ja esimiestyon kartoitukset

+ o0saamisen kasvattamiseen kaytettava aika ja tasapuoli-
suus eri tyontekijaryhmissa

+ sairauspoissaolot, tycterveyshuollon kaytto ja alkavat
tyokyvyttomyyselakkeet

+ tydajan ylitykset ja sen poikkeamien keskittyminen
johonkin tiettyyn paikkaan

+ asiat, jotka ovat kunnossa

Oikeaan osuvan seurannan avulla pystytaan havaitsemaan
ja paikallistamaan alkavia tilanteita, jotka edellyttavat or-
ganisaatiotason puuttumista. Kun asia otetaan ajoissa
puheeksi kyseisen yksikon vetdjan kanssa, kehitys pysty-
taan palauttamaan ns. normaalitilanteeseen (vihredlle
vyohykkeelle). Nain véltetadn ongelmien siirtyminen asia-
kastilanteisiin, tydyhteisotasolle ja lopulta yksil6tasolle.

TYOYHTEISO: Varhainen puuttuminen luo
toimivaa tyoyhteisoa

Yhteinen tyo tai tyotehtava ei vield luo toimivaa tyoyhtei-
s0a, vaan siihen tarvitaan aika ajoin toistuvaa yhteista poh-
dintaa.

Tyoyhteison tilannetta selventavat kysymykset:

+ Onko perustehtava kaikille selva?

+ Onko siita kaikilla yhteinen kasitys?

+ Sujuuko perustehtavan toteuttaminen hyvin?

+ Mika on toimintamme tavoite lyhyella ja pitkalla aika-
valilla?

Miksi varhainen puuttuminen koetaan usein
niin vaikeaksi tyoyhteisossa?

Teoriassa kaikki esimiehet ja tyontekijat ymmartavat var-
haisen puuttumisen peruslahtokohdat ja merkityksen.
Kaytannossa menetetaan kuitenkin hyvia ratkaisumahdol-
lisuuksia, kun asioita siirretaan, lakaistaan maton alle, pal-

lotellaan ja siirretaan muiden vastuulle —tai kun tyydytaan
vain syyttelemaan jotakuta asian osaista.

Esimiehet kuvailevat puuttumisen vaikeuksia useimmi-
ten osaamiskysymyksina. Jos ottaa mielta askarruttavan
asian puheeksi, onko varmasti tehnyt havainnoista oikeita
johtopaatdksia? Onko taustatuki varmistettu, jos tyonteki-
jat kokevatkin puuttumisen aarimmaisena loukkauksena?

Tyontekijat saattavat puolestaan todeta, etta on parem-
pi antaa asian olla: tulee vain uusia hankaluuksia ja leimau-
tuu pian itsekin hankalaksi henkiloksi. Jotkut toteavat aiem-
man kokemuksensa pohjalta, etta ei hankalille tilanteille
ole ennenkaan tehty mitaan eika muutosta ole tullut.

Miksi varhainen puuttuminen on niin vaikeaa?
Kootut tarinat

Esimiehet kokevat usein, etta heilla ei ole koulutusta ja osaamista
ristiriitojen hallintakeinoista.
Omat tunnereaktiot ja toisen reagointi pelottavat. 21

Onkohan minulla esimiehena oman johdon tuki, jos Iahden
puuttumaan vaikeaan tilanteeseen?

Puuttumalla tilanne pahenee vain entisestaan. Antaa ajan hoitaa!

Tyontekijat saattavat pelata esimiehen hermostumista tai
loukkaantumista, jos he tuovat esille epakohtia.

Parasta olla hiljaa epakohdista, ettei tule uusia ongelmia.
Ei talle tilanteelle kuitenkaan kukaan voi mitaan.
Se on niin hankala ihminen jo luonnostaan.

Kukin kantakoon oman taakkaansa...

Tosiasia kuitenkin on, etta valinpitamattomyys ja puhumattomuus
takaavat varmimmin ongelmakierteen syntymisen ja
laajenemisen!

Lahde: Uudenmaan TE-keskus VARPU-hanke



VARHAINEN PUUTTUMINEN

Pekka Jarvisen Toimivan tydyhteison peruspilareissa Mista huomaa tyoyhteison tarvitsevan varhaista
koko rakennus saadaan pysymaan pystyssa vahvistamalla puuttumista?
horjuvaa pilaria. Toisaalta, jos useampi kuin yksi pilari hor-
juu, joudutaan rakentamaan koko rakennus pahimmassa
tapauksessa lahes kokonaan uudestaan.

Toimivan tyoyhteison peruspilarit

Selkeat toiden jarjestelyt

22

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminer

Yhteiset pelisiinnst

Lahde: Organisaatiopsykologi Pekka Jarvinen

Tyoyhteisossa, kuten koko organisaatiossa, sovitaan etu-
kateen pelisaannot siitd, miten tyoyhteisdssa ilmenevissa
ongelmissa (esimerkiksi kiusaamistilanteissa) toimitaan,
kun niita ilmenee. Tall6in ongelmatilanteisiin puuttuminen
on helpompaa.

Puheeksiottaminen tyoyhteisossa on jokaisen
vastuulla

Riittava maara jatkuvaa hyvaa palautetta mahdollistaa
hyvan keskustelukulttuurin, jossa myos ongelmia otetaan
puheeksi varhaisessa vaiheessa.




Tyoyhteisossa puheeksiottaminen on seka esimiehen
ettd jokaisen jasenen vastuulla. Kokouksessa sovitaan yh-
dessa ne tilanteet ja tavat, joilla tassa yhteisossa annetaan
myonteista palautetta ja puututaan orastaviin ongelmiin.

Kaytannon puheeksiottotilanteessa aloitteen tekija
miettii etukateen, miten han voisi tuoda asian esille mah-
dollisimman rakentavassa hengessa, jotta myonteinen
palaute ei aiheuttaisi tarpeetonta kateutta tai ongelma-
tilanne syyllisten etsintaa.

Puheeksiottaminen tehdaan aina yhteisessa kokoukses-
sa. Muut kuuntelevat ja osallistuvat keskusteluun, eivatka
tyrmaa tai jata puheeksiottajaa yksin asian kanssa.

Yhdessa mietitaan myos, onko toivotusta asian tilasta jo
olemassa jotain osia tai onko joskus aiemmin ollut.

Lopuksi paadytaan sopimaan, mita asian ratkaisemisek-
si tehdaan ja koska asiaan palataan seuraavan kerran yh-
dessa.

Etenemistapana voi kayttaa myos tassa oppaassa sivul-
la 26 esitettya tyoyhteison kehittamisen ratkaisukeskeista
mallia tai sen sivulla 38 esitettya lyhennelmaa Ratkaisukes-
keisen keskustelun eteneminen.

Tyoyhteison varhaisen puuttumisen tyokalu
Tyoyhteison analysointiin ja kehittamiseen on olemassa
erilaisia lahestymistapoja ja menetelmia. Marja-Liisa Hur-
meen tyoyhteison dynaaminen kartta on yksinkertainen ja
siksi hyvin kayttokelpoinen. Karttaa voi kayttaa monella
tapaa; tassa yhteydessa sen avulla pyritdan hahmotta-
maan tarvetta varhaiselle puuttumiselle ja sita, mita asioil-
le voisi kaytanndssa tehda.

Tyoyhteison dynaaminen kartta

Lahde: Organisaatiopsykologi Marja-Liisa Hurme

LAHTOKOHTANA TYOYHTEISON PERUSTEHTAVA

Varhainen puuttuminen on tarpeen tilanteissa, joissa tydyh-
teison jasenet ovat eri mielta tydyhteison perustehtavasta
ja tyon tavoitteista tai heilla on siita eri kasitys. Toiminnan
tavoitteet voivat olla my®s liian laajoja tai kaukaisia, jolloin
niista tulee mahdottomia saavuttaa.Jos saannollisia kes-
kusteluja ei ole kayty konkreettisella tasolla, jatkuvan muu-
toksen tilassa epaolennaiset asiat valtaavat tilaa.

Tilanteet, joissa perustehtavan toteuttamisessa on yli-
voimaisia vaikeuksia, ovat harvinaisia. Jos tahan pisteeseen
on paasty, on suorastaan kiire puuttua asioihin. Tavanomai-
sempaa on, ettd tyctehtavat hoidetaan vaikka milla kei-
noin, jopa uupumuksen hinnalla.

Miten selventda perustehtavaa?

Usein tilannetta selventda perusteellinen perustehtavaa,
tyon tavoitteita ja strategiaa koskeva keskustelu, johon
koko tyoyhteiso osallistuu. Keskustelua ennen voidaan ti-
lanteeseen valmistautua pienemmissa ryhmissa ja koota
tietoa niista.
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Keskustelussa kirjataan ylos

+ Mita pidetaan tarkeana?

+ Miten perustehtava toteutetaan yhdessa?

+ Mitka ovat toiminnan kaytannon painopistealueet?

+  Mika sujuu hyvin?

+ Mita kehitetdan ja mista luovutaan yhteiselld sopimuk-
sella?

RATKAISUKESKEINEN MALLI AVUKSI

Kateva tapa kehittaa tyoyhteisoa on ratkaisukeskeinen
lahestymistapa, joka on osallistava, myonteisessa hengessa
eteneva ja tuottaa nopeasti tuloksia.

Ratkaisukeskeisen mallin taustalla ovat seuraavat

periaatteet:

1. Kehittamisen lahtokohdaksi kannattaa ottaa se, mika
organisaatiossa jo nyt toimii.

2. Mahdolliset ongelmat tai tyytymattomyyden aiheet
kaannetaan tavoitteiksi. Nain paastaan parantamaan
asioita ilman kuluttavaa riitelya siita, mista tai kenesta
ongelmat johtuvat. Jos organisaatio on kokenut kovia,
on tietenkin tarkeaa sallia myos purnaaminen.Tahan ei
kuitenkaan juututa, vaan lahdetaan vahitellen tarkaste-
lemaan, miten asioita voisi parantaa. Mittaustulokset
yms. kannattaa hyodyntaa yhtena nakokulmana mutta
ei ainoana totuutena.

3. Osallistujien ideat, toiveet ja unelmat tyoyhteisosta ja
sen toiminnasta ovat kehittamisen keskiossa.

4. Keskustelu kdydaan tydyhteison “omalla kielelld” ja
riittavan arkisella tavalla. Sovitut toimenpiteet konkreti-
soidaan ja vieddan kaytantoon. (Kuka tekee ja mita?
Mihin mennessa? Milloin asiaan palataan? Miten edis-
tymista seurataan? Mika voi tulla esteeksi? Miten nuo
esteet poistetaan?)

5. Pienetkin edistysaskeleet havaitaan ja niita tutkitaan
tarkemmin. Miten ne saavutettiin? Kenelle kannattaa
antaa kiitosta?

6. Kehittamiselle sovitaan vali- ja lopputavoitteet. Hank-

keen tuloksia tarkastellaan yhdessa ja ne vakiinnute-
taan sopimalla, miten hyddyt saadaan osaksi paivittais-
ta toimintaa.

Ratkaisukeskeisen kehittamisen vetajaksi kannattaa yleen-
sa valita organisaation sisalta koottu pieni vastuutiimi,
jossa on eri ryhmien (osastojen, tiimien, tydntekijaryhmien
tms.) edustajia. Ryhman toiminnan tulee olla lapindkyvas,
eli koko tydyhteison tulee saada tietda, mita ollaan suun-
nittelemassa ja miksi.

Johdon nakyva sitoutuminen hankkeeseen on myos
ensiarvoisen tarkeaa. Vastuutiimi voi kayttaa koko proses-
sin ajan tai sen jossakin vaiheessa ulkopuolista vetajaa.
Paavastuu kokonaisuudesta on silti selkeasti tyoyhteisolla
itsellaan.

Lahde: Harri Hirvihuhta: Ratkaisun taito, Tammi 2003

TYOTA TUKEVAT RAKENTEET

Varhaisen puuttumisen ja tyohyvinvoinnin kannalta talla
hetkelld varsin haasteellisia ovat tyoyhteisot, joissa uusi
palkitsemisrakenne on luonut tarpeen osallistua mahdolli-
simman moneen tydpaikan projektiin. Tilanne aiheuttaa
herkasti tyonjakoon liittyvia epaselvyyksia.Juuri organi-
sointikysymykset nayttavat nykyisin synnyttavan suuren
osan tyopaikkojen ristiriidoista — eivat henkilokemiat, kuten
usein on tapana ajatella.

Tyoyhteisot, joissa ei kokoonnuta saanndllisiin kokouk-
siin keskustelemaan ja suunnittelemaan, joutuvat helposti
tilanteeseen, jota voisi kuvata sanoilla "tieto ei kulje”. Usein
kyse on kuitenkin vaikutusmahdollisuuksien ja osallisuu-
den puutteen kokemuksesta. Kun yhteisossa on ongelmia,
palaverit muodostuvat helposti niin piinallisiksi, etta niita
aletaan valtella ja lopulta kiireeseen vedoten lopetetaan
osallistuminen kokonaan. Kokoukset voivat myds muodos-
tua johdon yksinpuheluksi, mika on kiusallista kaikille.

Miten vahvistaa rakenteita?
On tarkeaa, etta tyonkuvat vastaavat todellisia toita ja vas-
tuita, jotta ei kay niin, etta maaratietoisimmat, kunnian-



himoisimmat tai hallitsevimmat ottavat itselleen toisten-
kin tydt. On myos syyta huolehtia siitd, etta ns. rusinat ja
kaurapuurot jakautuvat tasaisesti kaikissa tyotehtavissa.
Tama auttaa hallitsemaan tyoyhteisaille usein ominaista
kateutta.

Tyoyhteison palaverit on tarkoituksenmukaista sopia
maaraajoin, jolloin jokainen on niista tietoinen. Samoin
kokouksiin liittyvat kaytannét on hyva olla yleisessa tiedossa.

Tyoyhteison palavereissa tama tarkoittaa kaytannossa sita,
ettd tyoskentelytavoilla ja menetelmavalinnoilla saadaan
jokaisen mielipide esiin ja yhteiseen kayttoon jo palaverien
aikana. Tydyhteiso kehittyy toimivammaksi, kun tarkeat
asiat kasitelladn yhdessa oikeaan aikaan oikeassa paikassa.

TUNTEET OVAT TYOYHTEISON SIDOSAINETTA

Tyopaikan tunneilmapiiriin vaikuttaa monet tekijat ja yh-
teison kaikilla jasenilla on mahdollisuus vaikuttaa siihen.
Jokainen yhteison jasen on siis osaltaan vastuussa tunne-
ilmaston luomisesta.

Tunteet tulevat tydyhteisoon tyon sisallosta ja ihmisten
valisesta kanssakaymisesta ja toimivat sidosaineena liittaen
ihmisia yhteen. Ne ovat suurelta osin jaettuja ja tarttuvat
helposti tyoyhteison jasenesta toiseen. Tydyhteison tunne-
ilmastoa ja mielialaa voidaankin arvioida sen perusteella,
millaisten tunteiden savyttamaa arkinen kanssakdayminen
on.

+  Kaydaanko keskustelua mydnteisessa vai kielteisessa
hengessa?

+ Onko keskustelu innostunutta?

+ Otetaanko esille seka myonteisia etta ongelmallisia
asioita?

+ Juodaanko kahvia yhdessa vai omissa huoneissa? Onko
kuppikuntia?

« Ovatko ovet auki kaytavalle vai linnoittautuvatko kaikki
tai jotkut oviensa taakse?

- Jarjestetaanko yhteisia juhlia?

+  Kuuluuko kaytavilta perjantai-iltapaivana naurua?

+ Ovatko hyvan kaytoksen rajat kaikille samat vai salli-
taanko joillekin oikeus raivokohtauksiin?

+ Ovatko tyoyhteisossa kaytossa hyvan kaytoksen normit?
Pysyyko kielenkaytto tyopaikalle soveltuvalla tasolla?

+  Ylitetadnko tyopaikan kulttuurissa vaikka leikin varjolla
intimiteettisuojaan tai persoonallisiin ominaisuuksiin
liittyvid asioita?

+ Tervehtivatko kaikki kaikkia?

Varhaisen puuttumisen kannalta kiinnostavaa on tyoyhtei-
sossa tapahtunut muutos, joka ei tunnu korjaantuvan ta-
vallisten normaalien toimien avulla. Kyse ei aina ole vain
negatiivisten tunteiden korostumisesta. Ongelmana voi
olla myos tunteisiin liittyvan vaihtelun vaheneminen.

Tilanteet, joissa ylitetaan hyvan kaytoksen rajat aiheut-
tavat helposti loukkaantumisia, jotka saattavat painaa asian-
osaisia vuosia, jos niita ei saada valittomasti purettua.

Mita tunneilmastolle voisi tehda?

Tyoyhteison tunteiden kannalta tavoitteena on oppiva,
itsetuntoinen yhteiso. Tallainen yhteiso kasittelee itseaan
kohtaavia ongelmia sitd mukaa kun niita ilmestyy eika pai-
na niita villaisella. Tama on mahdollista joko saman tien tai
viimeistaan rakenteellisesti hyvin toimivassa tyopaikan
palaverissa.
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Kukaan ei jata tyokaveria yksin vaan auttaa ja tukee tarvit-
taessa, erityisesti hankalassa tilanteessa. Koskaan ei vedeta
ns.”mattoa jalkojen alta”, vaan tyokaverille annetaan sosiaa-
lista tukea.

Tydyhteison muutostilanteessa toimivuutta lisdd mah-
dollisuus tunteiden kasittelyyn. Muutosvastarinnan hyvak-
syminen luonnollisena, muutosprosessiin liittyvana asiana
nopeuttaa ja helpottaa muutoksen lapivientia. Toimiva
tyoyhteiso kestaa myos sen, etta aina jokaisella ei ole paras
mahdollinen paiva, jos tama oikeus jakautuu yhteison jase-
nille tasapuolisesti.

Tilanteissa, joissa tyoyhteisossa ei noudateta asiallisen
kayttaytymisen saantoja, on paikallaan kayda koko yhtei-
son kesken avoin keskustelu. Lopputuloksena laaditaan

osallistavasti tyoyhteisdon kaikkien hyvaksymat pelisaannot.

Tarkeaa on myos jarjestad mahdollisuus kokoontua yhtei-
sille kahvitauoille saanndllisesti. Joskus pidetaan vain haus-
kaa yhdessa joko suunnitellusti tai aivan suunnittelematta.

HAASTEENA TOIMIMATON JOHTAJUUS

Varhainen puuttuminen on tarpeen tilanteissa, joissa joh-
taja ei syysta tai toisesta hoida johtajuusfunktiotaan. Han
on ehka siirtynyt asiantuntijasta esimieheksi, mutta ei ole
pystynyt luopumaan kiinnostavista substanssiasioista ja
jarjestamaan aikaa henkildjohtamiseen. Johtajuus seka
otetaan ettd annetaan.Jos johtajuuden ottamiseen tai
antamiseen liittyy ongelma, tyoyhteisossa on usein tarvet-
tavarhaiselle puuttumiselle.

Oikeudenmukainen johtaminen on oikeutta tulla kuul-
luksi omassa asiassaan. Se on johdonmukaisuutta periaat-
teissa ja saannoissa seka selkeaa tietoa paatoksenteon
periaatteista. Tilanteet, joissa esimies joko vaihtelee peli-
saantoja eri ihmisten tai eri paivien kohdalla, tuottavat
helposti suosikkijarjestelmia ja varhaisen puuttumisen
tarpeen heti tilanteiden ilmetessa.

Uudenmaan TE-keskuksen hankkeessa Merja Andstén
ja Hilppa Kajaste laativat ehdotuksen etenemisesta sellai-
sessa tilanteessa, jossa ongelmana onkin esimies.

UUDENMAAN TE-KESKUKSEN VARPU-HANKE

TYOYHTEISOTASOLLA

Useiden kehittamisprosessien
kuluessa oli ilmeista, etta
Uudenmaan TE-keskuksessa
oli ollut jo pitkaan tyoyhtei-
s0a, tyopareja tai yksittaista
tyontekijaa koskeva ongelma-
tilanne, joka oli usein saanut
muhia rauhassa todella han-
kalaksikin. Monesti tilantee-
seen oli yritetty puuttua,
mutta joko esimiehet tai
yksittaiset tyontekijat kokivat
jaaneensa kovin neuvotto-
miksi, miten tilanteessa pitai-
si edeta. Todettiin, etta peli-
saannot ja toimintamallit
olivat kaytannodssa kovin
heikosti toimivia tai niita ei
alun perin ollut sovittu lain-
kaan.

Esimiehet tunnistivat
teoriassa, miten heidan odo-
tettiin toimivan haastavissa
vuorovaikutustilanteissa,
mutta kaytannossa useim-
mat toivoivat kaytannon-
laheista valmennusta eteen
tuleviin tilanteisiin. Toiveena
oli myos, etta varhaisesta
puuttumisesta tulisi organi-
saatioon hyvin lapinakyva
tyokaytanto, joka koskisi kaik-
kia tyontekijoita.

Hanke aloitettiin konk-
reettisten tilanteiden tyosta-
misella yhteistyossa joko
tyontekijan, hanen tydyhtei-
sonsa, esimiehen tai jos niin
oli sovittu yhteistyossa palve-
luntuottajan, tycterveyshuol-
lon tai Valtiokonttorin asian-
tuntijoiden kanssa. Nama
muodostivat pohjan pelisaan-
noista kaytaville keskusteluil-
le.

Koko TE-Keskuksen henki-
|6stolle jarjestettiin koulutus-
tilaisuuksia varhaisen puuttu-
misen toimintamallin opiske-
luun. Koulutuksissa kaytiin
lapi toimintamallin perusteet
ja harjoiteltiin kaytannossa
puheeksiottotilanteita kuvit-
teellisten casejen kautta.
Muutamat esimiehet halusi-
vat lisaksi henkilokohtaista
opastusta ja keskustelua
toimintatavoista.

Kaiku-kehittaja oli muka-
na my6s muutamassa pu-
heeksiottamistilanteessa,
jossa esimiesta oli mahdollis-
ta tukea koko prosessin ajan.
Uudenmaan TE-keskus on
sopinut puuttumisen peli-
saanndista, joita noudatetaan




esimerkiksi sairauspoissaolo-
jen, ylitéiden tai muiden tyo-
suoriutumiseen liittyvien
huomioiden yhteydessa. Tyo-
terveyshuolto on varautunut
jarjestamaan lyhyella varoi-
tusajalla verkostotapaamisia,
joissa aloitteentekijana voi
olla tyontekija, esimies, tyo-
terveyshuolto tai muu asiassa
mukana ollut taho.

Hankkeen aikana ideoitiin
my®s uusi toimintamalli,
jossa esimiehet voivat keskus-
tella luottamuksellisesti tyo-
terveyshuollon kanssa valmis-
tautuessaan puheeksiotto-
tilanteisiin.

Organisaation sisaista
koulutusta puheeksiottami-
seen on tarkoitus jatkaa.Tyo-
hyvinvointiryhma seuraa
kuukausittain koko TE-keskuk-
sen tasolla, miten toiminta-
mallin periaatteiden noudat-
taminen toteutuu eri yksi-
koissa. Tyohyvinvointiryh-
maan kuuluu lisaksi tyoter-
veyshoitaja. Asiaa seurataan
myos johtoryhmatydskente-
lyn tasolla sovituilla menet-
telytavoilla.ll

KAYTANNOLLISIA KEINOJA VARHAISEEN PUUTTUMISEEN
TYOYHTEISOTASOLLA

Uudenmaan TE-keskuksen
varhaisen puuttumisen hanke
ja siind mukana olleiden taho-
jen aiemmat tyShyvinvointi-
projektit ovat tuottaneet mo-
nia kiinnostavia kokemuksia.
Yksi tallainen kokemus on,
ettd tyoyhteisdjen omaa asi-
antuntemusta, erityisesti Kai-
ku-kehittajia, kannattaa hyo-
dyntaa mahdollisimman taysi-
mittaisesti ja varhaisessa vai-
heessa, jos kyseessa on ulko-
puolisen tahon vetama hanke.

Jo ensimmaisissa tapaami-
sissa kannattaa selvittaa tar-
koin osallistujien kasityksia
siita, millaisista asioista kan-
nattaisi lahtea liikkeelle, keita
olisi hyva saada mukaan jo
alussa ja miten toiminta olisi
paras vaiheistaa.Jos toiminta
aloitetaan ryhmamuotoisesti,
kannattaa kayttaa riittavasti
aikaa kaikki osallistujat huo-
mioiviin kysymyskierroksiin.

Aina ei kannata lahtea
liikkeelle suurista ryhmista ja

kokouksista, vaan pikemmin-
kin konsultoida ensin organi-
saation johtoa, valiesimiehia
tai tiiminvetajia. Jossain vai-
heessa on yleensa hyva tavata
myds johtoryhmaa, vaikka tata
ei aivan alkuvaiheessa olisi-
kaan ajateltu tai suunniteltu.
Useimmiten tarvitaan
ainakin 3—4 parin tunnin mit-
taista tapaamista, jotta asioista
muodostuu riittavan kirkas kuva
ja padstaan todella toimimaan
asioiden parantamiseksi.ll

Muistilista varhaiseen puuttumiseen tyoyhteisossa

Varhaista puuttumista ohjaava perusperiaate on win-win-ratkaisujen etsiminen. Siina pyri-
taan ratkaisuihin ja ajattelutapoihin, jotka hyodyttavat kaikkia osapuolia. On tarkeaa, etta ne
eivat johda kasvojen menetyksiin eivatka ahdista ketaan nurkkaan. Asioista on kuitenkin pu-
huttava niiden oikeilla nimilla.

Kannattaa aina pyrkia toimimaan tavalla, joka ei polta siltoja mihinkaan suuntaan. Tama mer-
kitsee esimerkiksi poissaolevista puhumisen minimoimista.

Kannattaa toimia tavoilla, jotka ovat johdon ja esimiesten hyvaksymia tai jopa ehdottamia.
Organisaation ylin johto on tarkea pitaa etenemisessa ajan tasalla.

Hyvaksyttavyyden ja motivaation kannalta on tarkeaa, etta tilanteen jasentaminen, tavoitteet
ja ratkaisut 10ytyvat tyoyhteisosta ja johdolta. Usein on parempi kehitella yhteison omia ideoi-
ta kuin tuoda ajatuksia ulkoa.

Usein asiat kannattaa nahda esim. kommunikaatioon tai pelisaantéihin liittyvina pulmina.
Valtetaan asioiden selittamista persoonallisuuden avulla.

On hyodyllista ajatella, etta varhaisen puuttumisen ydin on loppujen lopuksi johtamisen ja
esimiestyon tukeminen ja kehittaminen. Jos talla alueella voidaan saavuttaa jotakin, tulokset
voivat olla kauaskantoisia.

Tilanteen ratkaisuun tarvittavat ajattelutavat, asenteet tai muut henkiset voimavarat ja ainek-
set ovat jo olemassa tyoyhteisdissa. Ne vain pitaa saada kayttoon ja toimintaan osallistavalla
tavalla.

Vetdjan on hyva tarkistaa koko asian selvittelyn ajan riittavan useasti, etta puhutaan oikeista
asioista.

Lahde: Osuuskunta Toivo

29






| el
YhdLﬁsé

Tyo TE-Keskuksessa on valilla raskasta. K

y

e painaa ja as

L eBYelvoi olla haasteellista. Mukavassakin tyossa

voi uupumus yllattaa. Luottamuksellisgt keskustelut esi TEgldgfkanssa auttavat puuttumaan ajoissa hankalaan

tilanteeseen. Yhdessa tycterveyshuolfon kanssa on mahd sliiye! [6ytaa helpotusta vaikeisiin asioihin ja palauttaa

yohon hallinnantunne ja mielekkyys.



VARHAINEN PUUTTUMINEN

Esimies asioi
tyoterveys-
huollossa

Terveys-

ongelma?

Tydyhteisd
tukee!

Asia otetaan
sovitulla
tavalla pu-
heeksi esi-
miehen
kanssa

Varataan ta-
paamisaika

esimiehelta
ja kerrotaan
keskustelun
aihe

Sovitaan
menettelyta-
pa puheeksi-
otosta

Tyoyhteiso
havaitsee

Tyoyhteiso
huolestuu ja
keskustelee
tilanteesta
keskenaan

Tyon hallin-
taan liittyvia
kysymyksia?

Tyonantajan
toimenpiteet

Esimiehella
on eri nake-
mys asiasta

Asiaan pala-
taan sovitulla
tavalla esimie-

Kyse on valittamisesta
ja huolenpidosta

Yhteinen paatos
puheeksiotosta
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Puheeksiottaminen: Ongelmia esimiestyossa

Jos esimiestydssa on jatkuvia ongelmia, jotka eivat tunnu korjaantuvan
ajan kulumisen tai ylempien esimiesten puuttumisen avulla, hyvin
toimiva tydyhteiso ottaa asian puheeksi arvostavalla ja valittavalla
tavalla.

Lahde: Uudenmaan TE-keskus VARPU-hanke

hen kanssa
uudelleen

tai ei hyvak-
sy esille
otettua asiaa Tilanne
edelleen

Tyoyhteiso jumissa

tukeel Tilannetta

selvitellaan
esimiehen
oman esimie-
hen tai muun
tahon kanssa

yhdess3 (tyo-
suojelu, luot-
tamusmies,
TTH)

Myonteinenratkaisu

Mita johtajuuden ongelmille voisi tehda?

On tarkeaa saada johtajuus pysymaan henkilolla, joka saa
palkkaa esimiestehtavasta. Tassa roolissa johtaja pitaa
huolta perustehtavassa pysymisesta ja toimivista tuki-
rakenteista. Vasta hanen todellinen lasndolonsa tyoyhtei-
s0ssa mahdollistaa henkildjohtajuuden.

Erityisesti asiantuntijatehtavissa on tarkeaa, etta esi-
mies onnistuu pitdmaan asiantuntijat perustehtavassa ja
strategian mukaisessa tyoskentelyssa.Jos tama ei onnistu,
asiantuntijat ryhtyvat helposti tekemaan itselleen kiinnos-
tavia asioita ja puuttuminen tilanteeseen tulee ajan kulues-
sa yha vaikeammaksi.

Osallistava johtaminen on osaamisen ja erilaisten nako-
kulmien hyodyntamista ja kehittamista. Se edellyttaa esi-
miehelta hyvaa kokonaisuuksien hallintaa ja uskallusta lapi-
nakyvyyteen. TyOyhteisoltd se edellyttaa riittavasti tarkoituk-
senmulkaisia tilaisuuksia keskusteluun ja vuorovaikutukseen.

Osallistava johtaminen ei poista hierarkioita, vaan
tekee tyoyhteisostd vihemmdn haavoittuvan, kun
jokainen kantaa omalta osaltaan vastuuta
kokonaisuudesta.

Organisaatioiden muutostilanteissa, esimerkiksi yhdis-
tamisissa, ei aina riita esimiespaikkoja kaikille halukkaille
entisille esimiehille ja jotkut jadvat ilman omaa syytaan
prosesseissa kakkosiksi. Naissa tilanteissa on tarkoituksen-
mukaista sopia menettelytavat uusien asiantuntijaurapol-
kujen ja mahdollisten henkilokohtaisten tukimenettelyjen
soveltamisesta jo silloin, kun ei vield tiedeta, keita asiat
tulevat organisaatiossa koskemaan. Nain valtytaan pitka-
aikaisilta loukkaantumisilta ja turhautumisilta ja varmiste-
taan, etta yhteistyo johtoryhmissa jatkuu sujuvasti.




YKSILO: Kuinka reagoida yksilotason
asioihin?

Parhaassa tapauksessa tyontekijd itse ottaa mieltaan vai-
vaavan asian puheeksi esimiehensa kanssa normaalina,
arkisena keskusteluna ja asia hoidetaan valittomasti pois
paivajarjestyksesta, jos se on mahdollista. Talloin esimiehen
on hyva todeta, etta hienosti toimittu, kun otit puheeksi.

Myos tyotoveri voi ottaa puheeksi asian, joka kaipaa
keskustelua. Han voi ilmaista kiinnostuksensa ja ehka huo-
lensa tilanteesta riippuen.

Esimiehen velvollisuus on reagoida, jos han havaitsee
tyontekoa ja tyokykya haittaavia seikkoja alaisissaan. Tama
on todettu muun muassa tycturvallisuuslaissa. Parhaim-
millaan esimies voi varhaisella puuttumisellaan auttaa
tyontekijaa taman vaikeassa ongelmassa ja estaa tyokyvyt-
tomyyden syntymisen.

Kuinka havaita yksilon ongelmat varhaisessa
vaiheessa?

Helpointa on havaita muutokset henkilon nakyvassa kayt-
taytymisessa tai tyosuorituksissa. Osa tallaisista muutok-
sista kuuluu arkielamaan: kaikilla on hyvia ja huonoja vai-
heita. Esimiehen on kuitenkin viisasta kiinnittaa asiaan
huomiota, jos pulmat nayttavat jatkuvan pidempaan eika
niiden selvittamisessa tunnu olevan mahdollista odottaa
esimerkiksi kehityskeskustelua.

Viitteita mahdollisista ongelmista ovat:

+ runsaat poissaolot tydsta

+ liian pitkat tyopaivat, tyon ja vapaa-ajan eron hamarty-
minen

- vuorovaikutusongelmat asiakkaiden/tyctoverien kanssa

+ vaikeudet tydssa suoriutumisessa

+ aloitekyvyn hiipuminen/yliaktiivisuus

+ muutokset tyoyhteisokdyttaytymisessa, esim. syrjdan-
vetaytyvyys

« esimiehella/tyStoverilla on intuitio / sellainen olo, etta
jotain pitaisi tehda

Mita tehda tilanteen havaitsemisen jalkeen?
Kun esimies tai tyctoveri havaitsee orastavia ongelmia, on
usein jarkevinta osoittaa huomaavansa henkilon tilanne ja
tiedustella arkisesti ja ohimennen mista on kyse, tyyliin
"onko kaikki ok?” Usein tamantyyppinen keskustelunavaus
riittad. Asianomainen saattaa itse ryhtya ajattelemaan
asiaa ja korjaa tilanteen itsendisesti, ilman erityisia ulkoisia
toimia.

Jos tama ei tunnu riittavan, esimies ryhtyy tekemaan
tosiasioihin perustuvia havaintoja tapahtuneesta muutok-
sesta. Havaintojen tulee aina liittya asianomaisen tychon.
Erityisesti on viisasta valttaa diagnosointia, kuten “han on
varmaankin masentunut”, tai muuta maallikolle soveltu-
matonta tulkintaa.

MIKA ON OSUUSKUNTA TOIVO?

Osuuskunta Toivo on vuonna 1997 perustettu asiantuntija-
organisaatio, joka tuottaa tyohyvinvointipalveluja seka harjoit-
taa tutkimus-, koulutus- ja konsultaatiotoimintaa.
Asiakastyon ja konsultaatiotoiminnan lahtokohdat ovat
kaikkien palvelujen osalta voimavara- ja ratkaisukeskeisia.
Osuuskunta Toivon tarkeimmat tyohyvinvoinnin palvelut ja
tuotteet ovat talla hetkella:
Tyohyvinvoinnin edistamisen uusien menetelmien
kehittaminen
Tyoelaman konsultaatiokeskus
Tutkimus ja julkaisut

Yhteystiedot

Osuuskunta Toivo, Paasivuorenkatu 5 A 6. krs, 00530 Helsinki
p. (09) 6866 7424, faksi (09) 6866 7420

www-sivut: www.oktoivo.fi



Ulkopuolinen ty6hyvinvoinnin asiantuntija nakee tyopaikan tilanteenit

nakokulmasta. Ratkaisuja ja uusia ahaa-elamyksia on helpompi 16ytaa, k

kasitella puhtaalta poydalta ilman menneisyyden painolastia.
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Arvostava puheeksiottotyyli auttaa
Joskus ilmenee kuitenkin henkil6ihin liittyvia pulmia, joista
ei selvita ainoastaan kevyilld keinoilla. Tallaiset tilanteet
luovat tarpeen varsinaiseen puheeksiottoon. Esimies esittaa
talloin henkilokohtaisesti keskustelupyyntonsa ja kertoo
samalla keskustelun aiheen. Han tuo esille, etta kyse on
seka valittamisesta ettd esimiestyohon liittyvasta (Tyotur-
vallisuuslaki 738/2002) velvollisuudesta ottaa asioista sel-
vaa ja saada aikaan myonteisia ratkaisuja.
Puheeksiottotilanteisiin kannattaa valmistautua hyvin.
Tama tarkoittaa esimerkiksi sita, etta esimies kertaa viela
kerran faktat ja kirjoittaa itselleen muistilistan olennaisista
asioista. Esimies voi ottaa apuvalineekseen ”"Ratkaisukeskei-
sen keskustelun eteneminen” -ohjeen ja pyrkia noudatta-
maan sen mukaista jarjestysta. Tama helpottaa keskuste-
lun kulkua tilanteissa, joissa tunteet voivat sekoittaa tavoit-
teellisen keskustelun.

Esimies vetda keskustelun

Esimies toimii keskustelun vetajana kaikissa tilanteissa,
my®ds silloin kun esimerkiksi tycterveyshuollon edustajia on
lasnd. Han voi aluksi tuoda esiin oman vaikeutensa ottaa
asian puheeksi. Han voi myos todeta, etta saattaa olla aivan
vaarassakin, mutta haluaa kuitenkin selvittaa tilannetta.

Jos huoli osoitetaan oikealla, aidolla ja diplomaattisella
tavalla, ihmiset reagoivat siihen useimmiten myonteisesti.
Tarkeinta on hyva tarkoitus ja aitous.

Heti ensimmaisessa keskustelussa on erittdin tarkeaa
kuunnella tyontekijan omia nakemyksia asiasta. Jos asia
tulee hanelle taysin yllatyksena, voi reaktio tietenkin olla
vahva ja tunnepitoinen. Tassa tilanteessa esimiehen pitaa
hallita omat tunteensa ja valttaa provosoitumista seka
liiallista syiden ja selitysten vatvomista.

Useimmiten tarvitaan pari puolentoista tunnin mittais-
ta keskustelua, ennen kuin tilanteesta on saatu riittavan
kirkas kuva ja tilanteen parantamisessa paastaan kunnolla
eteenpain.

Ongelmista tavoitteiksi

Ty6ssa suoriutuminen maaritellaan yhdessa perustehtavan
pohjalta. Erityisesti kartoitetaan olemassa oleva osaami-
nen. Usein on eduksi keskustella myds tyontekijan tychon
liittyvista toiveista ja haaveista.

Keskustelun painotus on tavoitteissa ja ratkaisumah-
dollisuuksien etsimisessa. Yhdessa tehtava konkreettinen
suunnitelma perustuu kaytannon tekoihin, pieniin tavoit-
teiden suuntaisiin askeliin ja edistysaskelista saadun yhtei-
sen hyodyn havaitsemiseen.

Jos kyse on terveydentilaan liittyvista asioista, sovitaan,
etta tyontekija ottaa yhteytta tyoterveyshuoltoon. Jos kyse
on osaamisen puutteista, sovitaan, miten osaamista lisa-
taan tai miten tyon vaativuutta voisi keventaa. Jos kyse on
ammatillisen kuntoutuksen tarpeesta, otetaan yhteytta
Valtiokonttoriin ammatillisen kuntoutuksen asiantuntijoi-
hin, jotka auttavat |6ytamaan parhaan kuntoutusvaihto-
ehdon.

Muutoksen seuranta takaa hyvan lopputuloksen
Kun muutostoiveet ja ehdotukset tilanteen ratkaisemiseksi
on sovittu ja yhteisista tavoitteista, etenemisesta ja vas-
tuista on sovittu, valitaan aika seurantapalaverille.

Jos kyse on terveydellisista seikoista, voi seuraava pala-
veri olla verkostopalaveri, jossa tyontekija, hanen esimie-
hensa, tyéterveyshuollon edustaja ja mahdollisesti Valtio-
konttorin ammatillisen kuntoutuksen edustaja etsivat yh-
dessa ratkaisuja tilanteeseen. My6s tassa tilanteessa esi-
mies toimii palaverin vetajana ja vastaa keskustelun pysy-
misesta ratkaisua etsivilla linjoilla. Seurantapalavereja pide-
taan tarvittava maara.

Esimerkkeja varhaiseen puuttumiseen
Valtiokonttorissa on tydryhmatyona laadittu kolme esi-
merkkia siita, miten voisi padsta ratkaisemaan erilaisia
yksilotilanteita. Kaikissa tilanteissa on edullisinta, etta hen-
kilo itse ja hanen lahipiirinsa ovat aktiivisia. Ulkopuolista
apua haetaan vasta, jos "kotikutoiset” konstit eivat ole riit-
tavia.



Seuraavat kaaviot kuvaavat joitakin yleisimpia varhai-
sen puuttumisen tilanteita ja esittavat niihin yhden mah-
dollisen toimintamallin.

Tyontekija

itse ottaa

puheeksi il Esimies ja
tyontekija
neuvottelevat
tyon vaati-

Esimies Esimies musten ja

havaitsee ottaa pu- henkilén

varhain, heeksi resurssien

apuna seu- tasapainosta

rantatiedot

Tyokaverit Tyokaverit
havaitsevat/ ottavat informoivat
suojelevat puheeksi esimiesta
(sosiaalinen
tuki)

Puheeksiottaminen: Ylipitkat paivat, liikaa tyota

Jos tyontekija syysta tai toisesta tekee liikaa ty6ta, on pelattavissa, etta han on uupumis-
rajoilla. Joillekin henkilGille suuri tydmaara on nautinto ja kiinnostuksen kohde. Jokaisel-
la on kuitenkin henkil6kohtainen takaraja, jota ei pida ylittda. Takarajan lahestymisesta
kertovat usein kullekin henkildlle tyypilliset fyysiset ja psyykkiset oireet.

Tyonantajan toimenpiteet
« sovitaan tavoitteista

- organisoidaan/priorisoi-
daan/vahennetaan tyota
» seurataan tyGaikaa ja
aikaansaannoksia

« seurataan ajankayton
hallintaa

» kehitetadn osaamista

Tyoterveyshuollon kautta
» verkostotapaaminen

» haetaan tukea, neuvoja
« toimenpiteita (mahd.
alihankkijat)

g,
g

Myonteinenratkaisu

Tyontekija ja
esimies neu-
vottelevat,
ovatko tyon
vaatimukset ja
henkilon
resurssit tasa-
painossa

Esimies havait- Esimies
see varhain ottaa pu-
» seuraa aikaan- heeksi
saannoksia ja

muita tietoja

Tyokaverien Tyokaverit Tyokaverit
havainnointi keskustele- informoivat
vat tyonteki- esimiesta
jan kanssa
asiasta

Puheeksi ottaminen: Normaali tyoaika, ei suoritteita

Varhainen puuttuminen on my®és tarpeen, jos henkilon aikaansaavuus muuttuu. Han on
ehka ollut hyvinkin motivoitunut ja tehokas tyéssdan, mutta nyt tuloksia ei tahdo syn-
tya. Henkilo voi esimerkiksi kulkea kokouksesta toiseen ilman varsinaista osallistumista
tai sovittujen tehtavien tekemista tai han voi olla tilanteessa, jossa sovitut aikataulut
eivat toistuvasti pida ja tyot eivat valmistu.

Osaamisen kehittaminen,
tehtavien maarittely,
tyokokeilu

Asia selvitetty, ei lisa-
toimia, seuranta

Tyhy-asia: verkostotapaa-
minen (ta, tt, tth), tyckyky-
selvitys,ammatillinen
kuntoutus, tyokokeilu

Ylemman esimiehen
informointi, kurinpitoasia:
kuuleminen, huomautus,
varoitus

Myonteinenratkaisu
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Henkil6sto-
hallinto saa
laakarin-
todistuksen ja
informoi
esimiesta

Esimies Esimies
havaitsee ottaa pu-
varhain, heeksi "olen
apuna seu- huolissani
rantatiedot sinusta”

Tyokaverei- Tyokaverit

den huoli ottavat
puheeksi
(sosiaalinen
tuki)

Tyokaverit
informoivat
esimiesta

Puheeksiottaminen: "Pistaa miettimaan” -poissaolot
Varhainen puuttuminen on my®ds aiheellista, jos tyontekijan ns.”pistad miettimaan
-poissaolot” lisddntyvat. Ne ovat poissaoloja, joista tulee sellainen olo, ettd syynd on
jokin muu kun ilmeinen sairaus.

Tyontekija ja
esimies
neuvottele-
vat poissa-
olojen syista

Osaamisen
kehittaminen,
tehtavien
maarittely,
tyokokeilu

Tyhy-asia: verkosto-
tapaaminen (ta, tt
tth), tyokykyselvitys,

ammatillinen kun-
toutus, tyokokeilu,
hoitoonohjaus

Ylemman esimie-
hen informointi,
kurinpitoasia:
kuuleminen, huo-
mautus, varoitus

Myonteinenratkaisu

Ratkaisukeskeinen keskustelu tuottaa tuloksia
Kaytannon puheeksiottokeskusteluissa on todettu hyodylli-
seksi, etta osallistujilla on mukanaan ratkaisukeskeisen
keskustelun etenemismalli. Tall6in pysytaan helpommin
positiivisissa, eteenpdin suuntaavissa aiheissa ja valtetaan
keskustelun pysahtyminen mahdollisten syiden tai syyllis-
ten etsintaan.




Korjaava tilanne

Varhainen puuttuminen

Toimiva tyoymparisto

Organisaatio Tyoyhteiso  Yksilo
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Korjaava tilanne: mita tehda, kun tyoyhteison ongelmat
karjistyvat?

Korjaava tilanne

Arvojen Kohteena nykytila, Tyopaikan
40 Strategian ei kehittaminen tukitoimet
htai Rajoitutaan Ammatillinen
Johtajuuden konkreettisiin asioihin kuntoutus
Prosessien Paikallistetaan mahdollinen  Avustaminen tyhon
Toimintatapojen kriisitilanne, ei leviteta koko paluussa
kehittaminen henkiléstoon
Aluksi kuunteluvaihe, .
haastatteluja I(all(u

Ongelmat tavoitteiksi

Riped eteneminen tavoitteita kohti

ORGANISAATIO: Mika on organisaation

perustehtava?
Korjaava tilanne tyopaikalla syntyy silloin, kun organisaa- Varhaisen puuttumisen toimintamallin kannalta korjaava
tion normaalitilanteen yllapitamisessa ja varhaisen puut- tilanne organisaatiossa syntyy esimerkiksi silloin, kun orga-
tumisen menettelytavoissa ei onnistuta. Talloin tilanne nisaatio ei onnistu saavuttamaan tavoitteitaan, sairaus-
muodostuu sellaiseksi, jossa tyohyvinvoinnin riskit alkavat poissaolot kasvavat, ovi kay liiaksi ulospdin ja kulttuuria voi
toteutua. Tilanteet nayttaytyvat usein vahvasti sekoittu- luonnehtia esimerkiksi pelon tai vaikenemisen kulttuuriksi.

neena vyyhtina.




Korjaavaan tilanteeseen joudutaan, kun varhainen
puuttuminen ei ole onnistunut ja tilanteet ovat
ajautuneet tasolle, joka edellyttdd
kokonaisvaltaisia korjaavia toimenpiteitd.

Talléin pelkastaan omin toimin tehtavat pienet korjaukset
eivat enaa tuota riittavan nopeaa tulosta. Usein tarvitaan
ulkopuolisen asiantuntijan apua muutoksen toteuttami-
seen.

Apuna voi kayttaa esimerkiksi Valtiokonttorin yllapita-
maa palveluntuottajarekisteria, joka 10ytyy osoitteesta

wwwiualtiokonttori.fi/vakuutus/palveluntuottajat/palvelut.

Korjaavassa tilanteessa aloitetaan organisaation perus-
asioista eli organisaation ulkoisten asiakkaiden maaritte-
lysta ja perustehtavasta, jota varten organisaatio on ole-
massa.Johtajuus joudutaan yleensa arvioimaan uudelleen.
Johtoryhmaa pienennetaan ja delegointivaltaa kavenne-
taan tilapadisesti, jotta kokonaisuus saadaan hoidettua.

Kaytannossa organisaatio ei ehka ole kauttaaltaan vai-
keassa tilanteessa.Talloin on jarkevaa aloittaa toteamalla
vahvuudet (esim. osaava henkil6sto, hyva substanssijohta-
minen) ja ryhtya rakentamaan uutta kokonaisuutta niiden
varaan.

Organisaation on tarkoituksenmukaista korjata itse
virhetoimintansa mahdollisimman pikaisesti, koska muus-
sa tapauksessa lopulta tulee joku ulkopuolinen, joka joutuu
sen tekemaan. Tavoitteena olevien hyvien tyoskentelyolo-
suhteiden palauttaminen voi vieda aikaa. Tarkeinta on sai-
lyttaa tyoskentelyssa positiivinen, toiveikas ote.

TYOYHTEISO: Kohteena nykytila, ei
kehittaminen

Myds tyoyhteisot tarvitsevat pikaista apua tilanteissa, jois-
sa perustehtavan hoitaminen ei suju, keskinaiset ristiriidat
ovat yleisia, tybuupumus, puhumattomuus ja juorut lisaan-
tyvat ja aaritilanteessa esiintyy syntipukkitilanteita ja tyo-
paikkakiusaamista.

Korjaavassa tilanteessa keskitytaan nykytilan korjaami-
seen, ei pitkakestoisten tyoyhteison kehittamistoimien
suunnittelemiseen. Kehittamisen aika on mychemmin.

Toimenpiteissa rajoitutaan konkreettisiin, arkipaivaisiin
asioihin. Todetaan yhdessa, kuka on asiakas ja mika on pe-
rustehtava. Sovitaan reilun pelin menettelytavat ja pide-
taan niista kiinni. Asiat paatetaan sovittuna aikana sovi-
tuissa paikoissa. Ndin poistetaan piilo-organisaatiot ja lo-
petetaan sisainen lobbaus ja "sopankeitto”.

Kun ongelma on kahden henkilon valinen
Kun kyseessa on kahden henkilon valinen ristiriitatilanne,
joka on johtanut loukkaantumisiin ja puhumattomuuteen,
on tarkeaa pyrkia rajoittamaan ongelma naihin kahteen
henkil6on jarjestamalla pikaisesti tilannetta purkava kes-
kustelu.

Useissa tyoyhteison tilanteissa on jarkevaa kayttaa apu-
na ulkopuolista asiantuntijaa, joka pystyy kyseenalaista-
maan tydyhteison jasenien "totuuksina” pitamia asioita.

Enta jos tilanne on kriisiytynyt koko
tyoyhteisossa?

Tyoyhteisokonflikteissa eteneminen tapahtuu usein niin,
ettd ensin paikallistetaan kriisitilanne ja pyritaan rajaa-
maan sen eteneminen muihin tydyhteisoihin.

Taman jalkeen selvitetaan, mista on kysymys.Tama
onnistuu usein parhaiten kuuntelemalla ja haastattelemal-
la tydyhteison jasenia ja esimiesta.

Kuunteluvaiheen jalkeen pyritaan kddntamaan keskei-
set ongelmat tavoitteiksi, joihin kaikki voivat sitoutua. Tama
tapahtuu prosessimaisesti koko tyoyhteisolle jarjestetyissa
tilanteissa. Tavoitteet puretaan kaytannon toimenpiteiksi ja
ryhdytaan ripeasti korjaamaan asioita.

Tavoitteena on, etta tyoyhteiso palaa prosessin myota
riskipyramidin alatasolle, ns. tydyhteison normaalitilantee-
seen, jolloin monipuolinen kehittaminen on taas mahdol-
lista ja varhaisen puuttumisen tyokalut pystytaan rakenta-
maan sellaisiksi, ettei korjaavaan tilanteeseen enaa joudu-
ta.
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YKSILO: Kun ongelma on yksilotasolla

Joskus puheeksiottaminen on tarpeen yksittaisen tyonteki-
jan toimintaan tai tydsuoritukseen liittyvissa asioissa. Tal-
16in esimies on velvollinen ottamaan asian esille. Olennais-
ta on, ettd puheeksiotettava asia perustuu muutoksiin,
jotka on havaittu tyontekijan tydsuorituksessa tai toimin-
nassa tyoyhteisdssa.

Puheeksiottamistilanteessa esimies ei voi koskaan
varmasti tietdd, mistd kaikesta tyontekijan
tilanteessa on kysymys.

Han ei myoskaan voi tietaa, minkalaisen reaktion keskuste-
lu saa aikaan. Usein seurauksena on helpotuksen tunne
molemmin puolin, kun mielta vaivaavat asiat saadaan ka-
sittelyyn.

Korjaavassa tilanteessa on ilmeista, etta oli kyse mista
tahansa, pelkka puheeksiottaminen ei enaa riita, vaan siita
on seurattava korjaavia toimia. Naissa toimissa on edelleen
viisasta edeta lievemmista raskaampiin. Ensin mietitaan
aina "kotikutoiset” keinot eli ne asiat, jotka voidaan tehda
normaalin tyonteon rinnalla omalla tydpaikalla. Jos nama
keinot (esimerkiksi tyStehtévien vaihtaminen, typaikan
joustojen kayttaminen, tydyhteison vaihtaminen) ovat
kokeilematta ja ne ovat mahdollisia, yritetaan niita ensin.
Samanaikaisesti on hyva aloittaa yhteistyo tyoterveyshuol-
lon kanssa, jos sita ei ole jo aiemmin tehty.

Joissakin tilanteissa ei ole kyse yksinomaan yksilon on-
gelmista vaan tyontekija voi oirehtia laajempaa, koko tyo-
yhteisoa koskevaa ongelmaa. Talléin on tarkeda huomata,
etta auttamalla kyseista tyontekijaa ei viela ratkaista koko
ongelmaa, joka edellyttaa korjaavia keinoja koko tyoyhtei-
sOssa (vrt.edellinen kappale).

Puheeksiottamistilanteessa voi tulla esiin myés tyopai-
kan ulkopuolisia, esimerkiksi perhetilanteeseen, liittyvia
seikkoja. Tyopaikan keinot niiden ratkaisemiseksi ovat usein
kovin niukat. Jos kuitenkin on mahdollista tilapaisesti ottaa

ongelmia huomioon ja joustaa, voi tyontekijan tyokyky olla
palautettavissa esimiehen ja tyGtoverien sosiaalisen tuen
avulla.

Jos tilanne pitkittyy, hyvaksi koettu tapa on miettia yhdes-

sa:

- Mita pitaisi tapahtua, jotta tyontekija voisi kayda tyossa
saanndllisesti ja tehda tyonsa riittavan hyvin?

+ Miten asianomainen voi itse vaikuttaa siihen?

+  Keitd han tarvitsisi avukseen?

Jos tyontekijan tilanne johtuu sairaudesta, joka voi johtaa
pitkittyneeseen sairauspoissaoloon tai tyokyvyn menetyk-
sen uhkaan, on tarkeaa selvittaa, mita tyohon paluun tuke-
miseksi voidaan tehda. Ensisijaisesti tulee selvittaa yhteis-
tyossa tyonantajan ja tydterveyshuollon kanssa mahdolli-
suudet tyotehtavien vaihtoon tai muokkaamiseen toimin-
takyvylle sopivaksi.

Ammatillinen kuntoutus tukee tyokykya

Aina tyotehtavien muokkaaminen ja tyojarjestelyt eivat
riitd, vaan tarvitaan ulkopuolista tukea, esimerkiksi tyoter-
veyshuollon ohjausta ja neuvontaa. Ammatillisesta kuntou-
tuksesta voi I6ytya ratkaisu henkildlle, jonka tyokyky on
alentunut ja jota uhkaa sairaudesta johtuva tyokyvyn me-
netys.

Ammatillinen kuntoutus tarjoaa tyokokeilun, uudel-
leen- tai lisakoulutuksen kautta uusia mahdollisuuksia
tyokyvyn sailyttamiseksi tai palauttamiseksi. Kuntoutus on
mielekkadmpi vaihtoehto kuin tyokyvyttomyyselake, johon
paadytaan vasta kun kaikki muut toimenpiteet on kokeiltu.

MIKSI KUNTOUTUSTA?

Ammatillinen kuntoutus auttaa tyéntekijdd jatkamaan
tyoelamassa terveydellisista rajoituksista huolimatta. Kun-
toutujan osaaminen laajenee ja tydmarkkinakelpoisuus
paranee. Nain myos tyd tuntuu mielekkddmmalta ja moti-
voivammalta, kun tyon hallinta on kunnossa.




Tyontekijan kannalta myos toimeentulo on merkittava
kannustin: kuntoutusajan palkka on parempi kuin sairaus-
paivaraha, kuntoutustuki tai tyokyvyttomyyselake.

Kuntoutus on kannattavaa myos tyonantajalle, silla se
pienentda elakekustannuksia ja vahentaa sairauspoissaolo-
ja. Ammatillinen kuntoutus lisaa henkiloston ammattitai-
toa ja tyontekijoistaan huolehtivasta organisaatiosta valit-
tyy hyva kuva myos tydyhteison ulkopuolelle.

KUNTOUTUKSEEN OIKEA-AIKAISESTI

Ammatillinen kuntoutus tukee tyontekijan jatkamista tyo-
elamassa sairaudesta huolimatta ja auttaa hanta etsimaan
aktiivisesti yhdessa tyonantajan kanssa itselleen sopivia
ratkaisuja tyokykynsa yllapitoon ja parantamiseen.

Organisaatiossa ja tydyhteisossda on hyvd
keskustella yleisesti ammatillisen kuntoutuksen
eduista ja mahdollisuuksista, jotta henkilosto
mieltdisi kuntoutuksen ennaltaehkaisevdksi
toiminnaksi ja tyo- ja toimintakyvyn tukemiseksi
eikd sairauden hoidoksi.

Organisaatiossa toimiva kuntoutusyhdyshenkil6 tukee
sairauslomalla olevaa ja pitaa hanet ajan tasalla siitd, mita
tydpaikalla tapahtuu. Yhdyshenkild voi myos auttaa etuuk-
sien hakemisessa ja tyohon paluun suunnittelussa. Han
koordinoi organisaation kuntoutustoimintaa ja yllapitaa
kuntoutuksen tukiverkostoa. Han myos kokoaa tietoa ja
tekee yhteistyota tyoterveyshuollon, tydpaikan ja ulkopuo-
listen toimijoiden kanssa kuntoutuksen tarpeiden havaitse-
miseksi.

Esimerkki ammatillisesta kuntoutuksesta: Kunnar Kuntoutuja

Kunnar Kuntoutuja on 1961 syntynyt toimistovirkailija, joka on
ollut masennuksen vuoksi sairauslomalla vuoden 2006 alusta.
Hanen hoitosuunnitelmansa on tehty ja toteutettu erikoissai-
raanhoidossa yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa. Tyohon
paluun suunnittelupalaveri on pidetty kevaalla 2006. Siihen
osallistuivat Kunnar Kuntoutujan lisaksi lahiesimies ja tyoter-
veyshuollon edustaja. Palaverissa paadyttiin tyokokeiluun ajalle
1.8.-31.10.2006. Tyokokeilu aloitettiin omassa tydssa tydjarjeste-
lyjen avulla neljan tunnin tyopaivilla ja tybaikaa lisattiin vahitel-
len. Tyokokeilu onnistui hyvin.

Kunnar Kuntoutuja palasi kokopaivaiseen tydhon 1.11.2006.
Tyokokeilua ja tyohon paluuta on auttanut esimiehen ja tyo-
tovereiden positiivinen ja kannustava suhtautuminen.

Palkka tyokokeilun ajalta 5 666e
Kuntoutusraha, jonka Valtiokonttori

maksoi tyonantajalle, koska

kuntoutuja sai palkkaa 3 996e

Tyonantajan kustannukseksi jai
tyokokeilun ajalta

1 670e (palkanja
kuntoutusrahan erotus)

noin 198 297 e (elakeikaan
saakka laskettuna)

Elakkeen maara olisi ollut

Ty6nantajan riskiosuus,
jonka tyonantaja olisi maksanut
tyokyvyttomyyselakkeesta

noin 100 000 e

Ammatillisella kuntoutuksella tydnantaja saasti siis vajaat
100 000 euroa verrattuna tilanteeseen, jossa tyontekija olisi
jaanyt tyokyvyttomyyselakkeelle.
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Kuntoutusyhdyshenkil6 voi toimia esimerkiksi seuraavan-
laisissa rooleissa:

Asiantuntija

Aloitteentekija I Organisoija
-
. - Kuntoutus- . .
Tukihenkilo «—> yhdyshenkild <«—» Havainnoija
Toiminnan vauhdittaja I Sillanrakentaja

Koordinaattori

kaiku

Jos tyopaikalla useampi henkild osallistuu samaan aikaan
ammatilliseen kuntoutukseen, on hyodyllista perustaa
vertaisryhma, jossa kuntoutujat voivat yhdessa pohtia kun-
toutuksen sujumista ja vertailla kokemuksiaan.

Kuntoutussuunnittelija Tuula Hotti korostaa, ettd tydpai-
kalla on tdrkedd ennakoida tydntekijoiden mahdolliset
tyokykyongelmat ja puuttua niihin jo varhaisessa vai-
heessa. ’Ammatillisen kuntoutuksen toimenpiteiden
oikea-aikaisuudella viiltetddn ongelmien kasvamista liian
suuriksi. Lisciksi esimiehen ja tyéterveyshuollon tulee
seurata kuntoutuksen edistymistd aktiivisesti, jolloin on
helppo tarttua mahdollisiin ongelmiin heti niiden il-
maannuttua’, hdn sanoo.

TYOTERVEYSHUOLTO ON TYOYHTEISON TUKIJA
Tyoyhteison hyvinvointi rakentuu esimiesten, tyontekijoi-
den ja tyoterveyshuollon yhteistyolla. Tyoterveyshuolto voi
antaa tyopaikalle yleista tietoa, jota sille on kertynyt tyo-
paikkakaynneista, terveystarkastuksista, vastaanottokayn-
neilta ja sairauspoissaoloista. Ndiden tietojen perusteella
se voi myods tehda toimenpide-ehdotuksia tydhyvinvoinnin
tukemiseksi.

On tarkeaa, etta tyoterveyshuolto tuntee tydyhteison
ominaispiirteet ja nakee roolinsa seka koko tyoyhteison
etta yksittaisen tyontekijan tukijana. Tyoyhteison ja tyoter-
veyshuollon avoin tiedonkulku on hyvan yhteistyon kulma-
kivia.

Tyoterveyshuollon ja tydpaikan on hyvd kehittdd
aktiivisesti yhteistyotddn ongelmien ehkdisyssd ja
rakentaa yhteisid pelisddntoja.

Tyoterveyshuolto tunnistaa tyontekijan tyokyvyn mene-
tyksen uhan ja tekee talloin tarvittavat [aaketieteelliset
tutkimukset. Tyokyvyn menetyksen uhan todennakoisyys
arvioidaan kayttamalla asteikkoa 1-5 (erittdin todennakoi-
nen—erittdin epatodennakdinen)

"Lddikdrinlausuntoon kirjataan hoidot ja toimenpiteet,
Jjoita hakijalle on tehty tai joita on suunniteltu yhteistyos-
sd tydntekijn ja tarvittaessa tyonantajan kanssa’, sanoo
Valtiokonttorin ylildckdri Anne Lamminpdd. "TyGterveys-
huolto tuntee paitsi tyéntekijdn terveydentilan myos
hdnen tydyhteisonsd olosuhteet ja tydn asettamat fyysi-
set, henkiset ja sosiaaliset vaatimukset. Siksi tyoterveys-
huollon merkitys tyékyvyn arvioinnissa ja suunnitelmien
tekemisessd on niin tdrked ja ainutlaatuinen.”

Tyoterveyshuolto laatii terveydentilaa koskevat lausunnot
ja valmistelee kuntoutussuunnitelman yhdessa tyontekijan
ja tyonantajan kanssa. Lisaksi tydterveyshuolto neuvottelee
kuntoutussuunnitelmasta tarvittaessa muun hoitotahon,
kuten erikoissairaanhoidon tai mielenterveystoimiston,
kanssa seka tarpeen mukaan tyoelakelaitoksen tai tyovoi-
matoimiston kanssa.

Tyoterveyspalveluissa ei pelkka hinta ratkaise
Tyoterveyshuoltopalveluja tarjoavia yrityksia kilpailutetaan
nykyisin tehokkaasti. Kustannusten lisaksi on tarkeaa huo-
mioida pitkaaikainen ja toimiva yhteistyo tyoterveyshuol-




lon ja tydpaikan valilla. Mita paremmin tyoterveyshuolto
tuntee tyopaikan olosuhteet ja tyontekijat, sitd tehokkaam-
min se pystyy tarjoamaan tukeaan.

Tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteistyo

Tyoyhteiso tarvitsee kehittyakseen tietoa oman organisaationsa tilan-
teesta ja riskeista. Tydterveyshuollolla on monipuolinen kokonaiskuva
tydyhteisosta. Nain silla on mahdollisuus tukea tydyhteiséja niiden
kehittamisessa hyvinvoiviksi ja auttaa tyoyhteisoja ennakoimaan omia
riskejaan. Yhteistyo tydnantajan ja tyoterveyshuollon valilla tuottaa
parhaat Iahtokohdat ennakoivalle ja tuloksekkaalle tyéhyvinvoinnin
kehittamiselle.

Tyopaikka
* esimies Tyoterveyshuolto
- tyontekija « moniammatillinen tiimi

« tydyhteiso/tyokaverit

Odotukset, tarpeet:
- analysoitua tietoa omasta
organisaatiosta

Palvelukonsepti, ratkaisut:
- tuntee asiakkaansa tyo-
yhteisona

- aktiivista otetta ja ehdotuksia « antaa toimenpide-ehdotuksia

tybhyvinvoinnin edistamiseksi | , pitad yll4 aktiivista vuoro-

+ tietoa orastavista ongelmista puhelua tyénantajan kanssa

- tukea tydyhteison kehittami- - antaa toimenpide-ehdotuksia
seen « hoitaa yksil6iti ja tydyhteisoja
« tukea yksilokriisien hoitami-

« kaytossa moniammatillisen
sessa

tiimin palvelut
kaiku

"Tyontekijdn sairauspoissaolon pitkittyessd tai hdnen
Jjdddessa tydstd johtuvista syistd sairauslomalle on tdr-
kedid laatia mahdollisimman varhain suunnitelmat tyo-
hén paluusta ja kuntoutuksesta yhdessd tyontekijdn,
tydnantajan ja tyéterveyshuollon kanssa,” sanoo ylildd-
kéri Anne Lamminpdd. “Tyontekija voi kdydd keskusteluja
myos pelkdstddn tyénantajan kanssa. Pédasia on, ettd
suunnitelmia tehdddn yhdessd ja vuoropuhelua kdyden.”

KENELLA ON OIKEUS AMMATILLISEEN KUNTOUTUKSEEN?
Ammatilliseen kuntoutukseen on Valtion elakelain (VaEL)
perusteella oikeus henkildlla, jolla

+ onsairauden,vian tai vamman aiheuttama tyokyvytto-
myyden uhka eli vaara joutua lahivuosina tyokyvytto-
myys- tai osatyokyvyttomyyseldkkeelle

-+ ontyoeldkelakien piiriin kuuluvia tyéansioita hakemis-
vuotta edeltavien viiden kalenterivuoden aikana yh-
teensa vahintdan 27 646,40 euroa (vuoden 2007 indek-
si)

« eioleoikeutta tapaturma- tai liikennevakuutuksen mu-
kaiseen kuntoutukseen, joka on ensisijainen VaEL-kun-
toutukseen nahden. Valtiokonttorin vahingonkorvaus-
palvelut rahoittaa ammatillista kuntoutusta tyotapa-
turma- tai ammattitautitapauksissa

« onalle 63-vuotias

Ammatillisen kuntoutuksen tulee olla tarkoituksenmukais-

ta ja siita paatettaessa huomioidaan:

» kuinka kiintea yhteys hakijalla on ollut tyéelamaan

+ hakijan ikd —onko kuntoutus tarkoituksenmukaista
jaljella oleviin tyévuosiin nahden?

- aikaisempi ammatti / tyohistoria

« aikaisempi koulutus

+ eldkemenoa saastava vaikutus

+ kuntoutussuunnitelman tavoitteena tyo- ja ansiokyvyn
palauttaminen tai parantaminen

Ammattinsa perusteella yleista elakeikaa alempaan elake-
ikaan oikeutetut voivat hakeutua ammatillisen kuntoutuk-
sen avulla myos muihin tyétehtaviin ilman, etta menetta-
vat erityisen elakeian oikeuttaan. Tama edellyttaa kuitenkin
sitd, ettd henkildlle kertyy valtiolta vuosittain tyotuloja

6 600 euroa (vuoden 2007 indeksi).
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MITA AMMATILLINEN KUNTOUTUS VOI OLLA?

Tyokokeilu

Edullisin ja eniten kaytetty ammatillisen kuntoutuksen
muoto on tydkokeilu, joka useimmiten toteutetaan kun-
toutujan omassa organisaatiossa. Tama vaatii seka kuntou-
tujan ettd hanen esimiehensa aktiivista otetta ja tydyhtei-
son tukea.

Tyokokeilun tarkoituksena on [6ytaa terveydentilaa ja
jaljella olevaa tyokykya tukeva ja sopiva tehtava henkil6lle,
jonka tyokyky on uhattuna.

Tyokokeilun aloittaminen ei edellyta aiempia sairaus-
lomia. Se voidaan aloittaa tyoajalla, joka on vahintaan puo-
let normaalista tydajasta. Tyomaaraa ja -aikaa lisataan har-
kitusti henkilon terveydentilan mukaan.

Tyokokeilua tuetaan myos:

+ kuntoutustuelta tai tyokyvyttomyyselakkeelta takaisin
tyohon palaavalle

+ pitkalta sairauslomalta omaan tai uuteen tyéhon palaa-
valle

+ uudelleenkoulutusta suunnittelevalle (varmistetaan
alan soveltuvuus)

+ uudelleenkoulutuksen jalkeen tychon sijoittumisen
helpottamiseksi

Tyokokeilua voidaan toteuttaa myos tyoklinikalla, jossa
etsitaan terveydelle sopivaa tyota. Tyoklinikalla toteutetta-
van tyokokeilun pituus on yleensa 3—6 viikkoa.

Tyokokeilua voidaan jatkaa tydhonvalmennuksena, jol-
loin parannetaan tyossa tarvittavia valmiuksia. Tydhonval-
mennus voi sisaltaa erilaisia tyota tukevia kursseja tai
muuta koulutusta.

Tyokokeilun pituus on yleensa kolme kuukautta. Sita
voidaan perustelluista syista jatkaa.

Tyokokeiluun neuvottelun kautta

Ennen tydkokeilun alkua tyopaikalla tehdaan tyokokeilu-

suunnitelma tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon

yhteispalaverissa, jossa sovitaan seuraavista asioista:

+ mika on tyokokeilun tarkoitus ja mita sen avulla selvite-
taan

- tyokokeilupaikka, kokeilun alkamisajankohta ja kesto
(vuosilomat tulee sopia pidettavaksi ennen tyckokeilun
alkamista tai sen jalkeen ja kirjata suunnitelmaan: vuo-
siloma ei ole tyokokeiluaikaa)

- tyotehtavat tyokokeilun aikana, laaditaan myos kirjalli-
nen selvitys

+ tyopaikan vastuuhenkilon nimeaminen kuntoutujalle

+ sijaisuuksista sopiminen

- tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteystiedot Valtiokont-
toria varten

+ seurantapalaverin ajankohdasta sopiminen, yleensa 4—
6 viikon kuluttua tyokokeilun alkamisesta

Ammatillinen koulutus

Ammatillisena kuntoutustoimenpiteena voidaan tukea
myos koulutusta. Se voi olla taydennyskoulutusta tai am-
mattiin johtavaa koulutusta oppilaitoksissa, monimuoto-
tai oppisopimuskoulutusta. Koulutuksen ensisijaisena ta-
voitteena on |6ytaa terveydentilalle sopiva tyo.

Kun koulutusta suunnitellaan, on huomioitava myos
tyonantajan tarpeet eli se, minkalaista osaamista tyopai-
kalla tarvitaan ja minkalaisia tyotehtavia on tarjolla. Tyon-
tekijan on hyva pohtia myds omaa motivaatiotaan ja selvit-
taa nykyinen osaamisensa seka laatia tarkoituksenmukai-
nen koulutussuunnitelma yhdessa tyonantajan kanssa.

Koulutuksen suunnittelussa voidaan tarvita myds am-
matinvalinnanpsykologin tutkimuksia. Kuntoutuja voi kou-
luttautua myos tyotehtaviin, joita on tarjolla muualla kuin
omalla tyopaikalla.

Oppisopimuskoulutus on tyopaikalla toteutettavaa
ammattitutkintoon johtavaa aikuiskoulutusta. Oppisopi-
muskeskus hyvaksyy suunnitelman tyénantajan antamas-




ta henkilokohtaisesta kaytannon tydnohjauksesta ja sopii
teoriajaksoista tietopuolisen koulutuksen jarjestajan kans-
sa.

Ammatillisen kuntoutuksen aikana kuntoutuja on
yleensa tydsuhteessa tyopaikkaan ja saa virka- tai tyoehto-
sopimuksen mukaista palkkaa.

Opiskelusta aiheutuvat kulut korvataan Tyoelakeva-
kuuttajat TELA:n vuosittain vahvistamien suositusten mu-
kaisesti.

Elinkeinotuki

Ammatillisen kuntoutuksen toimenpiteena voidaan myon-
taa elinkeinotukea henkildlle, jonka tydllistyminen yleisilla
tydmarkkinoilla on vaikeaa sairauden tai vamman takia.

Elinkeinotuki on avustusta, joka on tarkoitettu oman
yrityksen perustamiseen, muuttamiseen tai ammatinhar-
joittamiseen ja sen osuus kokonaisrahoituksesta on noin
30 %. Hakijan omistusoikeus yritykseen on oltava vahin-
taan 50 % ja perustettavalla yrityksella tulee olla menesty-
mismahdollisuudet.

Valtiokonttori voi kustantaa lyhyen valmennusjakson
yrittajyyteen elinkeinotuen myontamisen yhteydessa. Jos
hakijalla on elakehakemus vireilla, paatosta hakemuksesta
odotetaan ennen kuin elinkeinotuki ratkaistaan.

Apua yritystoiminnan aloittamiseen saa muun muassa
TE-keskusten yritysosastoilta.

Kuntoutustutkimus ja -selvitys
Jos tyopaikan ja tyoterveyshuollon omat selvitykset eivat
riita kuntoutussuunnitelman laatimiseksi, kuntoutujalle
voidaan myéntaa rahoitus kuntoutustutkimukseen.
Tutkimus voi olla moniammatillisen tiimin tekema
suunnitelma, jonka laatimiseen tyoterveyshuolto ja tyo-
paikka voivat osallistua. Se voi olla myds tydvoimatoimiston
ammatinvalinnanohjauksen resurssi- ja intressikartoitus
tai muu selvitys, esim. neuropsykologin tutkimus. Laaja-
alaisia kuntoutustutkimuksia tehdaan joko keskussairaa-
loissa tai kuntoutuslaitoksissa.

Valtiokonttori korvaa tutkimuskulut seka tutkimuksiin
liittyvat valittomat kustannukset, esimerkiksi matkakustan-
nukset.

MITEN KUNTOUTUSTA TUETAAN TALOUDELLISESTI?
Tyontekija hakee ammatillisen kuntoutuksen ajalle palkal-
lista virkavapautta tai vapautusta tydsta. Tyonantaja mak-
saa talta ajalta palkan samoin perustein kuin sairausajan
palkan.Jos kuntoutusjaksoa on edeltanyt sairausvakuutus-
lain mukainen sairauslomajakso, kuntoutusjakso katsotaan
omaksi jaksokseen eli se alkaa tayden palkan maksulla.

Valtiokonttori myontaa kuntoutujalle kuntoutusrahan,
joka on yhta suuri kuin karttuneet, tyoelakelakien mukaiset
tyokyvyttomyyselakkeet lisattyna 33 prosentin korotuksella.

Jos kuntoutuja on tyokyvyttomyyselakkeella tai kuntou-
tustuella, elake tai kuntoutustuki maksetaan kuntoutuksen
ajalta 33 prosentilla korotettuna.

Kuntoutusraha maksetaan palkkaa vastaavalta osalta
tyonantajalle.

Kuntoutusraha maksetaan kuntoutujalle itselleen, jos
tydnantaja on myontanyt henkilolle kuntoutuksen ajaksi
virkavapaata jonkun muun syyn kuin kuntoutuksen takia
(esimerkiksi opintovapaata) ja / tai ei maksa kuntoutujalle
palkkaa.

Osakuntoutusraha

Jos kuntoutuja on kuntoutuksena toteutettavan koulutuk-
sen aikana tyossa ja saa palkkaa, joka on vahintaan puolet
kuntoutusrahan perusteena olevasta elakepalkasta, kun-
toutusraha maksetaan osakuntoutusrahana. Se on puolet
taydesta kuntoutusrahasta.

MITEN AMMATILLISTA KUNTOUTUSTA HAETAAN?

Valtion elakelain mukaisen ammatillisen kuntoutuksen
toimenpiteita haetaan Elaketurvakeskuksen vahvistamalla
K-hakemuksella.Jos hakija on tyokyvyttomyyselakkeella tai
kuntoutustuella, han hakee kuntoutusta KT-hakemuksella.
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Lomakkeita saa Elaketurvakeskuksesta seka kaikista
tyoeldkelaitoksista ja Kelasta.

Hakemukseen liittetaan:

« ladkarinlausunto B2 ja muut mahdolliset [adketieteelli-
set selvitykset

+ ty6nantajan kuvaus hakijan tyostd, tydoloista ja tydssa
selviytymisesta

+ kuntoutussuunnitelma

Hakemuslomakkeet ja tydnantajan kuvaus -lomake ovat
tulostettavissa my0s Valtiokonttorin verkkosivuilta
wwwiualtiokonttori.fi/vakuutus/lomakkeet > kuntoutus-
hakemukset.

Elinkeinotukihakemukseen liitetaan edella mainittujen

lisaksi:

+ ote kaupparekisterista (patentti- ja rekisterihallitus)

+ verotoimistolle tehty rekisterdinti-ilmoitus

- tarkka erittely hankittavista ja jo hankituista koneista ja
laitteista

+ mahdollinen tuotevalikoimaesite ja asiakasrekisteri.

MITEN KUNTOUTUS VAIKUTTAA ELAKKEESEEN?
Kuntoutujalle karttuu kuntoutuksen ajalta elaketta.

Myds Kelan kuntoutusrahalain mukainen kuntoutus-
raha ja kuntoutuksen perusteella maksettavat liikenne- ja
tapaturmavakuutuslain mukaiset ansionmenetyskorvauk-
set kartuttavat elaketta.

SEURANTA VARMISTAA ONNISTUNEEN KUNTOUTUKSEN
On tarkeaa, etta seuranta jatkuu tyoterveyshuollossa kun-
toutuksen paattymisen jalkeen, jotta kuntoutuksen onnis-
tuminen tulee varmistettua. Organisaation, tydyhteison ja
esimiehen tuki ja myonteinen asenne helpottavat amma-
tillisessa kuntoutuksessa ollutta tyontekijaa jaksamaan
jatkossakin tyossaan.

Kuntoutukseen hakeudutaan yhteistydssa esimiehen ja
tyoterveyshuollon kanssa. Yhteiset neuvottelut varmista-
vat, etta kaikilla on asioista samanlainen kasitys ja yhteinen
paamaara.

Yhdessa todetaan,
etta kyse on tyohon
liittyvasta ongel-
masta

Tyojarjestelyista
yms. sopiminen

Tyontekija ja esi-
mies keskustelevat

Kuntoutussuunni-

Yhdessa todetaan,
etta kyse on mahd.
terveyteen liittyvas-
ta ongelmasta

Kaynti tyoterveys-
huollossa, tervey-

dentilaselvitykset,
kuntoutussuunni-
telman laatiminen

Tyoterveys-
huollosta
(hoitavalta
taholta) B2-
lausunto

telman/tyokokeilu-
suunnitelman
laatiminen Tydntekijalts
kuntoutus-
hakemus (K-
lomake tai
KT-lomake)

Verkostoneuvottelu
(tyontekija, esimies
ja tyoterveyshuol-
lon edustaja)

Tyonantajal-
ta kuvaus
tyontekijan
tyossa suo-
riutumisesta

Myontemen ratkaisu

Kuntoutuksen hakemisprosessi

kaiku




Toimenpiteita ja vastuita eri tilanteissa
Tyopaikalla esimies, tyontekija ja kuntoutusyhdyshenkilo

voivat kaikki edistaa normaalin tilanteen yllapitamista ja
palauttamista monin keinoin.

Ennen kuntoutusta

Esimies

« vastuu henkilon hyvinvoinnista ja ammattitaidon sdilymisesta

+ henkilon ongelmien varhainen havaitseminen

- tyoyhteisdongelmiin puuttuminen yksittaistapauksissa

« henkilon tyStehtdvien sisallon, madran ja laadun arviointi ja oikea mitoitus
« henkilon tyon ja tydtehtdvien uudelleen organisointi tarvittaessa

« saanndllinen tyokyvyn ja tyossa selviytymisen seuranta esimerkiksi
kehityskeskusteluissa

- henkilon tyéajan seuranta, reagointi sovituista ajoista poikkeavaan
tydajan kayttoon

« henkilon kutsu tyoterveysasemalle tietyn rajan ylittavan sairauspoissa-
olon perusteella

« ergonomiasta huolehtiminen

Henkil6 itse

« omasta hyvinvoinnista huoleh-
timinen, eldmantavat ja liikun-
ta

« kouluttautuminen, henkilo-
kierto, valmius uusiin tehtaviin

Kuntoutusyhdyshenkilo
- yleinen kuntoutusneuvonta ja
tiedottaminen

« kuntoutuksen koordinointi
tyopaikalla

- tuki kuntoutujalle

+ avun hakeminen ajoissa

Kuntoutukseen hakeutumisvaiheessa

Henkil6 itse
« neuvottelu esimiehen kanssa

Esimies
« neuvottelu henkilon kanssa
havaituista ongelmista

- yhteydenotot tyoterveyshuol-
toon yksittdistapauksissa

+ verkostoneuvottelu, jossa ovat
mukana henkild itse, esimies,
tyoterveyshuolto ja tarvittaes-
sa kuntoutusyhdyshenkilo

+ neuvottelu kuntoutusyhdys-
henkilon kanssa

« hakeutuminen tyoterveys-
asemalle

« verkostoneuvottelu, jossa ovat
mukana henkild itse, esimies,
tyoterveyshuolto ja tarvittaes-
sa kuntoutusyhdyshenkild

Kuntoutusyhdyshenkild Tyoterveyshuolto
« tuki kuntoutukseen hakeutu- - tyoterveysasemalla kayntien
valle yhteydessa kuntoutustarpeen

. esimiehen konsultointi arviointi ja ohjaus kuntoutukseen

.

ikaryhmatarkastuksien yhtey-
dessa ja sairauspoissaoloseu-
rannan tuloksena kuntoutus-
tarpeen arviointi ja ohjaus
kuntoutukseen

+ verkostoneuvottelu, jossa ovat
mukana henkild itse, esimies,
tyoterveyshuolto ja tarvittaes-
sa kuntoutusyhdyshenkild

.

tydpaikan yhteydenoton seu-
rauksena kuntoutustarpeen
arviointi ja ohjaus kuntoutuk-
seen tai kuntoutustutkimukseen

« verkostoneuvottelu, jossa ovat
mukana henkild itse, esimies,
tyoterveyshuolto ja tarvittaes-
sa kuntoutusyhdyshenkild

Kuntoutussuunnitelmaa tehtaessa

Esimies Henkilo itse
+ kuntoutussuunnitelman laati- + kuntoutushakemuksen taytta-
miseen osallistuminen minen

+ kuvauksen laatiminen tyossa
selviytymisesta yhteistydssa
hakijan ja kuntoutusyhdyshen-
kilon kanssa

+ ladkarinlausunnon ja tyonan-
tajan kuvauksen hankkiminen
liitteeksi

+ suunnitelman toimittaminen
Valtiokonttoriin

Kuntoutusyhdyshenkilo
+ kuntoutusneuvonta ja tuki
kuntoutuksen hakemisessa

Tyoterveyshuolto

+ kuntoutussuunnitelman laati-
minen yhteistydssa hakijan,
kuntoutusyhdyshenkilon ja
esimiehen kanssa

+ kuntoutussuunnitelman laati-
miseen osallistuminen
+ B-lausunnon kirjoittaminen

« tarvittaessa kuntoutustutki-
mukseen ohjaaminen
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Tyopaikan toimenpiteet kuntoutuksen aikana ja sen jalkeen

+ tyokyvyn seuranta ja tuki

- tyontekija jatkaa entisissa tai uusissa tehtavissa esim.
tyokokeilun avulla

« tyontekijan tehtavakuvaa tarkistetaan tyokykya vastaa-
vaksi

- tyontekija kouluttautuu uusiin tehtaviin

- tyontekija ohjataan jatkotutkimuksiin tydkunnon selvit-
tamiseksi

Jos kuntoutus ei auta: Tyokyvyn arvio ja
tyokyvyttomyyselake

Jos tyontekijan tyo- ja toimintakyky on heikentynyt siten,
etteivat ammatillisen kuntoutuksen toimenpiteet riita, han
voi hakea tyokyvyttomyyselaketta.

Tyokyvyttomyyselakkeen maksamista edeltaa Kelan
maksama 300 paivan sairauspaivarahakausi. Elaketta kan-
nattaa kuitenkin hakea hyvissa ajoin (esimerkiksi 2—3 kk)
ennen sairauspaivarahakauden paattymista, jotta sen mak-
saminen voidaan aloittaa oikeaan aikaan.

Tyokyvyttomyyseldkeoikeutta ratkaistaessa Valtiokont-
torissa tehdaan aina tyokyvyn arviointi, jos hakijan viimei-
nen palvelussuhde on ollut valtion elaketurvan piirissa.
Tyokyvyttomyyselakeratkaisu tehdaan vakiintuneen ratkai-
sukaytannon mukaisesti laajan kokonaisarvion perusteella.
Siinad otetaan huomioon laaketieteellisen arvion lisaksi
tyon asettamat vaatimukset.

Valtiokonttorissa elakeratkaisija tekee ratkaisun myon-
nettavasta eldkkeesta yhteistyossa asiantuntijalaakarin
kanssa. Hoitavan tahon tiedossa ei valttamatta ole kaikkia
elakeratkaisuun tarvittavia seikkoja, joten elakeoikeus ei
perustu pelkastaan hoitavan laakarin lausuntoon vaan
ratkaisu tehdaan laajemman kokonaisarvion perusteella.

Tyokyvyttomyyselake voidaan mydntaa vasta kun on
varmistettu, etta asianmukaiset hoitotoimenpiteet on teh-
ty ja kaikki kuntoutusmahdollisuudet kaytetty.

Asiakaspalvelupdidillikko Marjatta Pihlaja korostaa, ettd
tyokyvyttomyyseldkehakemukseen on erittdin suotavaa
liittaa tyoterveysladkdrin lausunto siitdkin huolimatta,
ettd hakija on ollut hoidettavana muualla. “Ndin yhteis-
tyo eldkkeen hakijan, tyonantajan ja tyoterveyshuollon
valilld sujuu parhaiten ja kaikki ndkékulmat tulee huo-
mioitua ratkaisua tehtdessd”, hdn sanoo.

Tyokyvyn arvioinnin perusteella tehdaan elakeratkaisu, joka
voi olla tyokyvyttomyyseldke tai kuntoutustuki.

Taysi tyokyvyttomyyselake myonnetaan, jos hakijan
tyokyky arvioidaan ainakin vuoden ajaksi alentuneen va-
hintaan 3/s5:lla. Jos tydkyky on alentunut tatd vahemman,
mutta vahintaan 2/5:lla, myonnetaan osatyokyvyttomyys-
elake.

Jos tyokyvyn arvioidaan palautuvan hoidon tai kuntou-
tuksen avulla, elake myonnetaan maaraaikaisena kuntou-
tustukena tai osakuntoutustukena hoidon tai kuntoutuk-
sen ajaksi. Kuntoutustuen myontamisen edellytyksena on
hoidon ja / tai kuntoutuksen suunnitelma, joka ilmenee
muun muassa hakemukseen liitetysta l1aakarinlausunnos-
ta.

MITEN TYOKYVYTTOMYYSELAKETTA HAETAAN?
Tyokyvyttomyyseldketta haetaan Valtiokonttorista Elake-
turvakeskuksen vahvistamalla T-lomakkeella. Hakemuk-
seen liitetaan tyoterveyslaakarin ja / tai erikoisladkarin B2-
lausunto ja muut mahdolliset selvitykset terveydentilasta.
Lausunnoissa on tarkeaa kuvata sairauden oireet ja niiden
aiheuttama toimintakyvyn rajoitus ja haitta tyossa seka
jaljella oleva tyokyky.

Hakemukseen liitetadan myos tydnantajan lausunto,
josta selvidad muun muassa onko hakijan suoriutuminen
tyotehtavista edellyttanyt tyojarjestelyja, onko osa-aikatyo
mahdollista ja voiko tyontekija sijoittua koulutuksen avulla
toisiin tehtaviin.




"Tyokyvyttomyyseldkehakemus on hyvd Idhettdd Valtio-
konttoriin hyvissd ajoin ennen sairauspdivirahakauden
umpeutumista, jotta se ehditddn ratkaista ajoissa’, sanoo
kuntoutusesitteliji Marjatta Mattsson. "Hakemukseen on
tdrkedd liittdd tydnantajan lausunto, jos palvelussuhde

on voimassa. Liscksi liitteind on hyvd olla kaikki ne lau-

sunnot, joihin muissa lausunnoissa viitataan.”

KUINKA PALJON TYOKYVYTTOMYYSELAKKEELLA OLEVA VOI
ANSAITA?
Tyokyvyttomyyselakkeella oleva voi jatkaa tydssa ja ansaita
jonkin verran. Taydella tyokyvyttomyyselakkeella olevan
tydansiot voivat nousta korkeintaan 4o prosenttiin ja osa-
tyokyvyttomyyselakkeelld 60 prosenttiin aiemmasta va-
kiintuneesta ansiotasosta. Jos ansiot ylittavat nama rajat,
eldke lakkautetaan.

Elakkeelld olon aikaisesta tyosta karttuu uutta elaketta.

Yhdessa todetaan,
etta kyse on tyohon
liittyvasta ongel-
Tyontekija ja esi- masta
mies keskustelevat

Yhdessa todetaan,
etta kyse on mahd.
terveyteen liittyvas-
ta ongelmasta

Tyokyvyttomyyselakkeen hakemisprosessi

Tyojarjestelyista
yms. sopiminen

Kaynti tyoterveys-
huollossa ja alusta-
vat terveydentila-
selvitykset

Verkostoneuvottelu Tyénantajal- tai kuntoutustuelle
(tyontekija, esimies ta kuvaus
ja tyéterveyshuol- tyontekijan

Laaketieteel- B-lausunto

liset selvityk-

set
Tyontekijalta T-
hakemus tyokyvyt-
tomyyselakkeelle

Myonteinenratkaisu

lon edustaja) ty6ssa suo-

riutumisesta

)
g

Kuntoutustuen ja tyokyvyttomyyselakkeen hakeminen

Esimies Henkil6 itse

- kuvauksen laatiminen tydssa » T-hakemuksen tayttaminen

selviytymisesta yhteistyossa
hakijan ja kuntoutusyhdyshen-
kilon kanssa liitteeksi

« ladkarinlausunnon ja tyonan-
tajan kuvauksen hankkiminen

« hakemuksen toimittaminen
Valtiokonttoriin

Kuntoutusyhdyshenkild Tyéterveyshuolto

+ neuvonta ja tuki kuntoutus- - terveydentilaselvitysten to-
tuen ja tyokyvyttomyyselak- teuttaminen yhteistyossa
keen hakemisessa hakijan, kuntoutusyhdyshenki-

I6n ja esimiehen kanssa
+ B-lausunnon kirjoittaminen

« tarvittaessa kuntoutustutki-
mukseen ohjaaminen
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Lopuksi

Puuttuuko tyopaikallanne puuttumista?

VARPU-hankkeen toteuttamisen ja taman oppaan kirjoittamisen kuluessa tyoryh-
mamme on oppinut paljon. Usean tahon yhteistyo on ollut rikastava ja monella
tavoin mielenkiintoinen kokemus. Prosessin aikana syntyy kokonaisuus — yhteista
laheneva nakokulma.

Suosittelemme samaa menetelmaa tyopaikoillenne. Varhaisen puuttumisen
mallia on viisasta ja hauskaa suunnitella ja toteuttaa useiden tyopaikan sisaisten
toimijoiden ja verkostojen yhteistyona. Ehka tulos ei synny kovin nopeasti eika se ole
kaikin puolin moitteetonkaan, mutta se on omanlainen ja itselle sopiva.



-

Valtiokonttorin eri alojen asiantuntijat auttavat sinua ja tyoyhteisoasi kaikissa tyopaikan kehittamisen haasteissa.

\ — ;."' *
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VARHAISEN PUUTTUMISEN
YHTEYSHENKILOT VALTIOKONTTORISSA

Varhaisen puuttumisen kysymyksissa Sinua auttavat Valtio-
konttorissa ammattitaitoiset tydhyvinvoinnin ja ammatillisen
kuntoutuksen asiantuntijat.

Tyéhyvinvointi

p-(09) 77251

Tyohyvinvoinnin asiantuntijoidemme tarkemmat yhteystiedot
|6ydat verkkosivuiltamme wwwualtiokonttori.fi/vakuutus/
tyohyvinvointi/yhteystiedot

Kuntoutus

p. (09) 7725 682, faksi (09) 7725 241
Kuntoutusasiantuntijoidemme tarkemmat yhteystiedot |6ydat
verkkosivuiltamme wwwuyaltiokonttori.fi/vakuutus/kuntous/
yhteystiedot

Tyokyvyn arviointi

p. (09) 77251, faksi (09) 7725 241

Tyokyvyn arvioijien tarkemmat yhteystiedot |6ydat verkkosivuil-
tamme wwwualtiokonttori fi/vakuutus/tyokyvynarviointi/
yhteystiedot

LISALUKEMISTA VARHAISEEN
PUUTTUMISEEN

verkossa:

+ Valtiokonttorin Vakuutustoimialan sivut:
wwwivaltiokonttori.fi/vakuutus

+Valtiokonttorin Kaiku-tyhyvinvointipalveluiden sivut:
www.kaiku-tyohyvinvointipalvelut.fi

+ Puheeksiottamisen koulutuspaketti: www.kaiku-
tyohyvinvointipalvelut.fi/tyoyhteisonkehittaminen/varpu

+ Puheeksiottamisen malli: www.kaiku-
tyohyvinvointipalvelut.fi/tyoyhteisonkehittaminen/varpu

+  Kaiku-Luotain: wwwuwvaltiokonttori.fi/vakuutus/
riskienhallinta/kaikuluotain

« Uudenmaan TE-keskuksen koulutuspaketti: www.kaiku-
tyohyvinvointipalvelut.fi/tyoyhteisonkehittaminen/varpu

kirjat:

« Aktiivinen aikainen puuttuminen, Kuntien elakevakuutus,
Kuntaty6 kunnossa 2005

« Hirvihuhta H, Litovaara A: Ratkaisun taito, Tammi 2003

« Jarvinen P: Onnistu esimiehend, WSQY 2001

« Multanen L, Bredenberg K, Koskensalmi S, Lauttio L-M, Pah-
kin K: Parempi tyéyhteisé — avaimia kehittdmiseen, Tyoter-
veyslaitos 2004

«  Pieni kirja minusta, Valtiokonttori 2007

+ Rehnback K, Keskinen S: Tyéhyvinvointia alaistaidoilla ja
esimiestyon hallinnalla, Kuntatyo kunnossa 2005

«  Tybhyvinvointi muutoksessa, Valtiokonttori 2006

« Tyoyhteisokriisien ja -konfliktien ennakointi ja tunnistaminen,
Tyo6suojeluoppaita ja -ohjeita 40

Varhainen tuki—toimintamalli tyékyvyn heiketessd, Helsin-
gin kaupunki 2004

+  Vartia M, Lahtinen M, Joki M, Soini S: Tydyhteisotormdyksid.
Ristiriitojen kdsittely tyopaikalla. Tyoterveyslaitos 2004

Valtiokonttorin julkaisut ovat pdf-muodossa sivulla
wwwualtiokonttori.fi/vakuutus/julkaisut/oppaat.






Varhaisen puuttumisen toimintamalli on osa hyvin toimivan tydpaikan kulttuuria. Se on osa
valittamista ja turvaverkkoa. Se toimii parhaiten tilanteessa, jossa vuorovaikutus toimii hyvin
ja myonteista palautetta annetaan ja saadaan riittavasti. Asia menee myos toisin pain:
varhainen puuttuminen tuo tyopaikan kulttuuriin lisaa hyvin toimivaa vuorovaikutusta.

Valtiokonttorissa on kehitelty usean vuoden ajan varhaisen puuttumisen toimintamalleja
valtion tyopaikkojen kayttoon. Nyt mallia on sovellettu yksilotilanteiden lisaksi myos
tydyhteison ja koko organisaation tilanteisiin.

Avoimuutta arkeen kasittelee varhaisen puuttumisen tilanteita havainnollisesti yksilo-,
tydyhteiso- ja organisaatiotasolla. Opas on kirjoitettu yhteistydssa Uudenmaan TE-keskuksen,
Osuuskunta Toivon ja Valtiokonttorin asiantuntijoiden kesken.

Oppaan tarjoamia malleja kannattaa hyodyntaa, kun teette varhaisesta puuttumisesta
omalle organisaatiollenne sopivaa sovellusta. Viime kadessa varhainen puuttuminen on
meidan jokaisen tehtdva ja mahdollisuus.

Valtiokonttori
Statskontoret
StateTreasury
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