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Nakyyko punaista?
Opas myohaiseen puuttumiseen

Punaisen alueen tyéstaminen aloitettiin asiakastoiveen perusteella, samoin
kuin aiemmin julkaistun Avoimuutta arkeen -oppaan, joka keskittyy varhaiseen
valittdmiseen ja puuttumiseen. Nakyyko punaista? -opas kasittelee tilanteita,
joihin joudutaan mikali varhainen puuttuminen on jaanyt tekematta, tai siina ei
onnistuttu, jolloin asiat jatkavat kulkuaan yhd pahempaa konfliktia kohden.

Tyéryhmaan kutsuttiin oman aihealueensa parhaita taitajia
valtionhallinnon tyopaikoilta. Jasenet ovat vaihtuneet osittain, mutta
peruskokoonpano on pysynyt samana. Ryhma valmisteli aluksi diapaketin, joka
I6ytyy Valtiokonttorin sivuilta ja on teidan kaikkien kaytettavissa. Kommentteja
ja ehdotuksia kerdsimme Kaiku-kehittdjiltd kahdessa tyopajassa. Lisaksi myos
muut valtionhallinnon asiantuntijat ovat kommentoineet ja korjanneet teksteja.
Nyt ollaan siina vaiheessa, etta opas kannattaa painaa vaikka kyse onkin
jatkumosta.

Oppaassa kuvataan tilanteita, joissa ollaan jo varsin vaikeilla vesilla.
Sen sisalto on paikoitellen melko rankkaakin. Aineisto perustuu kuitenkin
kokonaan tyéryhmamme jasenten seka laajaan etta syvaan kokemukseen ja
asiantuntemukseen. Eri osissa kuvaamme tilanteita, joihin toivottavasti ei
koskaan enda missaan valtionhallinnon ty6paikoilla jouduta, ehka osittain
tdman oppaankin ansiosta. Tavoitteemme on ollut tehda kaikkien olo
paremmaksi — toivottavasti olemme siind onnistuneet.

Haluan kiittaa tydryhmaamme innostuneesta ja vastuullisesta
tyoskentelysta. Mukanani ovat olleet eri vaiheissa tulliylitarkastaja Pirjo
Ahvenlampi Tullista, hallintopaallikké Eeva Roos-Kumpulainen Verohallinnon
Henkilverotusyksikosta, laatupaallikko Airi Kannisto Sateilyturvakeskuksesta ja
Valtiokonttorista yliladkari Anne Lamminpaa, HR-yhteyspaallikké Marja Paananen,
kuntoutuspaallikko Leena Pyrhonen ja erikoistutkija Irma Vaananen-Tomppo.

Hilppa Kajaste
kehityspaallikko, Kaiku-tydhyvinvointipalvelut
Valtiokonttori

Helsingissd, joulukuussa 2011




Kuvassa vasemmalta: Pirjo Kuisma, Leena Pyrhénen, Pirjo Ahvenlampi, Irma Vddndnen-Tomppo,
Eeva Roosa-Kumpulainen ja Hilppa Kajaste.
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kokonaisuus

VARHAINEN
PUUTTUMINEN

TOIMIVA
TYOYMPARISTO

ORGANISAATIO : TYOYHTEISO



Tyopaikan kokonaisuutta kuvaavalla kolmiolla on tassa oppaassa
keskeinen rooli. Malli perustuu Valtiokonttorin kayttamaan
riskipyramidi- malliin, josta on tehty ns. yhdeksan palikan pyramidi.
Pyramidissa erotellaan organisaatio, tydyhteiso- ja yksilotaso eri
palikoikseen. Samalla tavalla liikennevalojen tavoin pyramidi jakautuu
kolmeen eri kerrokseen eli vihreaan, keltaiseen ja punaiseen. Malli on
karkea yksinkertaistus, mutta sen avulla voidaan kasitella yhtaaikaisesti
laajaa tyopaikan kokonaisuutta.

Nakyyko punaista? -oppaan sisallon painopiste keskittyy punaiselle
alueelle, jonne joudutaan mikali asia syysta tai toisesta jaa
hoitamatta tai sen hoitamisessa ei onnistuta. Kun nakyy punaista,
ollaan tekemisissa hankalien asioiden kanssa. Useissa tapauksissa
tyopaikan omat keinot eivat enaa riita, vaan joudutaan turvautumaan
ulkopuoliseen apuun.

AR\

Tassa oppaassa liikennevalojen varit kuvastavat tyopaikan tilannetta.
Toimiva tyoymparisto on vihrea, varhaista puuttumista edellyttava on
keltainen ja korjaavaa tilannetta kuvaa punainen.

ndakyykd punaista
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Tydéhyvinvointi
syntyy toitad
tekemalla.

Myo6s myobnteisen
palautteen antaminen
on puheeksi ottamista.

nakyykoé punaista

Tyohyvinvointi
syntyy...

Ty6hyvinvointi syntyy t6issa, toita tekemalla.

Se on seka yksilon etta yhteison kokemus.

Tyohyvinvointia luodaan yhdessa.

Tyohyvinvointi pohjaa johtamiseen, osaamiseen ja tyon hallintaan
seka osallisuuteen, nostattaa innostusta ja yhteisollisyytta ja
antaa puhtia matkalla kohti maaritettya ja yhteisesti ymmarrettya
tavoitetta, tuloksellisesti ja innovatiivisesti.

Myonteinen
palaute on...

myo6s puheeksi ottamista. Myonteisen palautteen antaminen on
taitolaji.

jokaisen tyoyhteison jasenen vastuulla.

Esimiestydssa on pienimmilladn henkilén arvostava huomaaminen.
Arvosta, kiita, kannusta, juhlista my6s kehon kielella.

Liian vahainen myonteinen palaute aiheuttaa lisaantyvaa sisaista
kilpailua, joka aiheuttaa esim. tietojen panttausta,
epaoikeudenmukaisuuden kokemusta seka kateutta.

Kateutta ja muita kielteisia tuntemuksia esiintyy tyoyhteisossa aina
jossakin maarin. On tarkeaa tunnistaa ja suitsia ne tekijat, jotka
ruokkivat niita tarpeettomasti.



Aktiivinen valittidminen on...

organisaation arvoperustainen lahtékohta.

Meilla on t6issa ihmisia.

He ovat meille itseisarvoisen tarkeita, eivatka he ole vaihdettavissa
kuten koneen osat.

Valittaminen on arkity6ta, tydhyvinvoinnin edistamista arjessa.
Varhainen puuttuminen on osa valittamisen kulttuuria.

tilanne, jossa jokin asia tyopaikalla uhkaa muuttua huonommaksi koko
organisaation tasolla, yksittaisessa tydyhteisossa tai jollakin sen jasenella.
Talloin joku tyopaikalla havaitsee tilanteen ja ottaa sen puheeksi.

Taman jalkeen asialle tehdaan jotain ennen kuin tilanne muodostuu
vaikeammaksi ratkaista.

Myohdinen puuttuminen on...

puuttumista, joka tehdaan varhaisen puuttumisen jalkeen, jos
puuttuminen on jaanyt tekematta tai se ei ole riittanyt. Tilanne, jossa
on ehdottoman viisasta ryhtya tilanteen vaatimiin toimiin ja nopeasti,
jotta ei ajauduta vielda mutkikkaampiin asetelmiin.

puheeksi ottamista tilanteessa, jossa tiedetddn puuttumisen johtavan
pitkiin prosesseihin, selvittelyihin ja voimakkaisiin tunnemyrskyihin.
Tastakin huolimatta otetaan asia esille vastuuntuntoisesti ja
rauhallisesti niin myonteisella tavalla kuin on mahdollista.

Aina kannattaa muistaa, etta vaikka ongelma on vaikea, ratkaisun

ei tarvitse olla sellainen. Useasti ratkaisu saattaa I6ytya palaamalla
perusasioihin.

Tarkeinta on esimiehen johtamisty6 seka hyva ja vilpiton tarkoitus,
sinnikkyys ja huolellinen seuranta.

ndkyykoé punaista
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Ndkyyko tyopaikallasi punaista?

Harva tyoyhteiso valttyy konflikteilta, yllattavilta muutoksilta tai yksiléita
koskettavilta ongelmatilanteilta. Ndita tilanteita varten valmistellut varhaisen
valittdmisen ja puuttumisen kiaytannot ovat kymmenessa vuodessa juurtuneet
osaksi arkea. Hyva niin.

Mikali varhainen puuttuminen jatetaan tekematta, tai se ei ole ollut riittavan
tehokasta, tarvitaan paitsi uskallusta myos tietoa ja ratkaisumalleja ryhtya
purkamaan usein hyvinkin hankalaksi ajautunutta tilannetta.

Oppaassa kaytetty pyramidi kuvaa tyépaikan kokonaisuutta, jossa
liikennevalojen vihred, keltainen ja punainen heijastavat organisaation,
tyoyhteison ja yksilon hyvinvointiin vaikuttavien riskitilanteiden vaikeusasteita.

Nakyyko punaista? -opas keskittyy pyramidin karkeen, niihin hankaliin asioihin,
joista tekisi mieli vaieta. Tavoitteena on kannustaa positiiviseen johtajuuteen,
joka valittaa, kantaa vastuuta ja uskoo mahdollisuuksiin kaantaa vaikeatkin
tilanteet myonteisiksi.

Aktiivinen valittaminen on tyopaikan turvaverkko

Vihrea kerros eli aktiivisen valittamisen osio on ehdottomasti tarkein. Se
kuvaa tavallista asioiden tilaa, jolloin hyvien toimintatapojen yllapitaminen
on jatkuvaa. Organisaatio-, tyoyhteiso- ja yksilotasolla tapahtuu koko ajan
asioita, jotka saattaisivat muodostua haitaksi tydhyvinvoinnille ja tydyhteison
toimivuudelle.

Aktiivisen valittamisen ja hyvien toimintatapojen ansiosta vihrealla alueella
uhkaavat tekijat pysyvat hallinnassa. Asiat, jotka saattaisivat paisua
suhteettoman suuriksi haitoiksi, pystytaan korjaamaan sita mukaa kun niita
ilmenee. Rakenteet ja toimintamallit ovat tarkeita. Systeemi sailyy "terveena”.
Myonteinen palaute vahvistaa ja turvaverkko toimii. Joka paiva.



Varhainen puuttuminen etsii ratkaisuja,
ei ongelmia eika syyllisia

Keltainen eli varhaisen puuttumisen kerros on toiseksi tarkein. Mikali syysta

tai toisesta asiaa ei onnistuta pitimaan toimivan tydympariston alueella, on
tarkeaa puuttua siihen ja saada asia korjattua mahdollisimman varhaisessa

vaiheessa.

Keltaisella alueella organisaatiotasolla mahdollistettu varhainen puuttuminen
palauttaa ongelmatilanteen takaisin vihredksi. Puheeksi ottamista tapahtuu
seka tyoyhteiso- etta yksilotasolla, jolloin orastavat ongelmat kasitellaan
ajoissa. Sovitut toimintamallit ja pelisdéannot palautetaan mieliin. Varhainen
puuttuminen on nivottu osaksi valittamisen kulttuuria.

Myo6hdinen puuttuminen on johdon ja esimiesten vastuulla

Punaiselle alueelle siirtyminen tarkoittaa tilannetta, jonka purkamiseksi
johto, esimiehet, Kaiku-kehittajat seka henkiloston edustajat ovat jo pitkaan
kaivanneet rohkaisevia toimintamalleja.

Valtiokonttorin kokoaman tyéryhman laatima Nakyyko punaista? -opas
kasitteleekin useimmille organisaatioille tuttuja tilanteita. Moni esimies eparoi
ottaa puheeksi sellaista, jonka tietdaa nostattavan voimakkaita tunnemyrskyja.

"Varhainen valittaminen ei aina riitd tai onnistu, joskus tilanne ajautuu
punaiselle. Ongelma saatetaan jattaa kokonaan hoitamatta, jos asia koetaan
kiusallisena”, kehityspaallikko Hilppa Kajaste Valtiokonttorista sanoo. "Mikali
kriisitilanteet jatetdan ajelehtimaan, konfliktit harvoin ratkeavat itsestaan.”

Tyéryhman viestina on, etta kytevat tilanteet ovat aina moniulotteisia, eika
asioissa I6ydy vain yhta totuutta. Sovittelutyd onnistuu parhaiten, kun asioita
ryhdytaan selvittamaan avoimin mielin.

A
ARn
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Tybeldmddn
osallistuminen
edistdd hyvinvointia,
siksi tyohon paluuta
kannattaa tukea

12 nakyyko punaista

Hyodynna ja sovella aineistoa

Nyt koottu viiden eri aihealueen kattava aineistopaketti tarjoaa ajatuksia

ja pohjaa virastojen omille sovelluksille. Valtiokonttorin verkkosivuilta
kokonaisuudessaan I0ytyva materiaali kannustaa ottamaan tunteita herattavat
asiat esille vastuuntuntoisesti ja rauhallisesti, tarvittaessa ulkopuolisen
asiantuntijan luotsaamana.

 Opas ja diasarjat l16ytyvat verkosta osoitteessa Valtiokonttori / Kaiku /
tydyhteison kehittaminen / myohdisen puuttumisen malli



=4 i _ —
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Johda muutosta,
maddrittele tavoitteet
ja suunnittele ennalta.

16 ndkyyko punaista

Hallitun muutoshankkeen
tunnusmerkit

Muutos tarvitsee onnistuakseen johtajuutta, prosessien hallintaa, hyvista
kaytannoista oppimista seka verkostojen tukea. Kun muutosta johdetaan
hallitusti, tuloksena syntyy tehokkaita ja toimivia ratkaisuja. Hallittu muutoksen
johtaminen on parasta henkilostotukea.

Muutostilanteita ovat mm.

« Rakenteellinen organisaatiomuutos, kuten virastojen tai
niiden osien yhdistaminen.

« Toiminnan lopettaminen toimipisteessa.

+ Toimintojen ulkoistaminen.

« Toimintojen alueellistaminen.

Hallitussa muutoksessa on maaritetty muutoksen tavoitteen ja vision lisaksi
se, mita muutoksella halutaan saada aikaan. Henkil6stésuunnittelua ohjataan
henkilostostrategian avulla. Viraston johto ja esimiehet valmennetaan
toimimaan tavoitteen mukaisesti.

Hyvin suunniteltu on puoleksi valmis

Muutosten hallittu toteuttaminen edellyttda ennen kaikkea tilanteen
ennakointia ja hyvaa suunnitelmavalmiutta.

Henkilostopoliittiset toimenpiteet ja periaatteet suunnitellaan hyvissa
ajoin. Suunnitelmia on helpompi tarkistaa tilanteiden niin vaatiessa, kuin
ryhtyd muutostilanteessa kiireen kaupalla tekemaan selvityksia ja luomaan
ohjeistuksia.

My6s henkilostohallinnon voimavarojen riittavyys varmistetaan etukateen ja
huolehditaan muutostilanteessa tarvittavasta osaamisesta.

N&in hankkeen suunnittelu etenee

Ensimmaiseksi maaritelladan suunnitteluorganisaation vastuut ja roolit.
Hankkeelle nimetaan johtaja ja valmisteluryhmat seka huolehditaan muiltakin
osin riittavasta resursoinnista.



Seuraavaksi paatetaan, kuinka hankkeessa toimitaan ja miten raportointi
toteutetaan. Myos aikataulu vahvistetaan.

Hankkeilla on usein siirtymaaika, joka kannattaa kayttaa etupainotteisesti
hyvaksi. Varmistetaan, etta yhteistoiminnalle ja henkiléston tukitoimille on

riittavasti aikaa.

Tarkeaa on, etta valmennettu hankehenkilosto toimii tehokkaasti ja puhuu

samaa kieltd. HR -koordinaattori otetaan hankkeen henkiléstoryhman jaseneksi.

Muistilista:

« Madritetaan suunnitteluorganisaatio.

« Maadritetaan vastuut ja roolit.

- Paatetaan toimintatapa ja hankkeen raportointi.

« Nimetaan hankejohtaja.

« Nimetaan ohjausryhman ja valmisteluryhmien jasenet.
+ Henkilostoryhmassa HR-koordinaattori.

« Valmennetaan ryhmien jasenet.

+ Huolehditaan YT-elinkasittelylle varatusta ajasta.

« Varmistetaan hankkeen voimavarat.

Muutos tarvitsee johtajuutta

Vahvalla ja maaratietoisella johtamisella luodaan edellytykset tavoitteen ja
maaritetyn vision toteutukselle. On tarkeaa sopia henkiloston edustajien kanssa
yhteisista henkilostopoliittista periaatteista.

Valtioneuvosto on maarittanyt muutostilanteissa noudatettavat hyvan
tyonantajan periaatteet. Taman lisaksi muutoshankkeiden pelisdanndissa
voidaan maarittaa yksityiskohtaiset toimintaohjeet eri osa-alueille.

Muistilista

« Noudatetaan hyvan tyonantajan henkilostopoliittisia periaatteita.

« Sovitaan sijoittamisperiaatteista, eli kuinka henkil6sto sijoittuu esim.
uuteen organisaatioon.

+ Suunnitellaan virka- ja tehtavarakenne kehittymis- ja uramahdollisuuksia
tarjoavaksi.

« Laaditaan henkiloston tukisuunnitelma.

« Kaydaan muutos- ja sijoittumiskeskusteluja.

« Kaytetaan tarvittaessa ulkopuolista asiantuntijaa.

 Suunnitelmat kasitelldan yt-elimissa.

Muutostilanteissa
noudatetaan

hyvdn tyonantajan
henkilostopoliittisia
periaatteita.

ndkyykodé punaista
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Sddnndllinen ja
yhdenmukainen
viestintd tukee

muutosta.

Hydbdynna hyviksi
todettuja kdytdntoja
ja menettelytapoja.
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Viestinta: Mita, kenelle, milloin

Avoimella ja oikea-aikaisella viestinnalla tuetaan muutoksen onnistumista.
Viestinta on aina johdon ja esimiesten vastuulla, eika vastuuta voi ulkoistaa.

Muutosviestinta on suunniteltava ennalta laatimalla viestintasuunnitelma,
jossa otetaan huomioon seka sisainen etta ulkoinen viestinta. Muutostilanteissa
viestinnan tulee olla saannollista ja viestien sisallon yhdenmukaista.
Muutoksesta viestitaan avoimesti ja rehellisesti.

Tarked muistaa: Puhu totta! Kayta ymmarrettavaa kielta,
varo hankeslangia!

Osallistava yhteistoiminta vahvistaa sitoutumista

Osallistavalla yhteistoiminnalla halvennetdaan epaluuloja ja vahvistetaan
henkildston seka koko tyoyhteison sitoutumista muutokseen.

Suunnittelulla, johtamisella, viestinnalla seka yhteistoiminnalla luodaan
edellytykset muutostilanteiden hyvalle tydnantajapolitiikalle.

Muistilista

« Laaditaan suunnitelma yhteistoiminnan toteutuksesta.

+ Tarkeaa muistaa toimenpiteiden oikea-aikaisuus ja avoimuus.
« Varmistetaan yt:n prosessuaalinen osuus.

« Muistetaan asiapiiri, maaraajat ja varataan riittavasti aikaa.

Henkilostoa tuetaan ja valmennetaan

+ Varataan resurssit (rahat, palvelut, henkil6resurssit).

» Palkataan tarvittaessa paatoiminen henkil6 tukikoordinaattoriksi.

« Tiedotetaan tydnantajan tarjoaman tuen muodot.

- Tiedotetaan tuen saamisen kriteerit, hakemis- ja myontamismenettelyt.

 Tuetaan henkiloston uudelleensijoittumista.

« Jarjestetaan valmennusta tyonhakuun.

« Varmistetaan, etta Heli-jarjestelmaa osataan kayttaa.

« Varmistetaan, etta rekrytoinnin periaatteiden tunnetaan ja etta niita
noudatetaan.



Hallinnonalojen henkiléstékoordinaattoreita
yhteiskuvassa.

Lainsaadanto, sopimukset ja ohjeet avuksi

Valtion virkamieslaki 19.8.1994/750 ja tyosopimuslaki 26.1.2001/55

Laki yhteistoiminnasta valtionvirastoissa ja laitoksissa 1.7.1988/651
Sopimus yhteistoiminnasta valtionhallintoa ja hallinnonalaa koskevissa
henkilostbasioissa 31.10.2007

Valtioneuvoston periaatepaatos 23.3.2006 soveltamisohjeineen 4.4.2006,
VM9/01/2006

Valtiovarainministerion paatés muutosten johtamisesta ja muutosturvasta
valtionhallinnosta 6.11.200, 10/2007

Virka- ja tydehtosopimukset

Kuvaaja: Lauri Rotko
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Varaa madrdrahoja
viime hetken
tukitoimiin.
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Henkilostokoordinaattoriverkosto — tietoa hyvista kaytannoista

Muutostilanteissa kannattaa hyodyntaa valtion uutta
henkilostokoordinaattoriverkostoa. Eri ministeriihin nimetyt hallinnonalan
HR -koordinaattorit seka virasto- ja laitoskohtaiset virastokoordinaattorit ovat
muutostilanteisiin valmennettu osaajajoukko.

Koordinaattorit tuovat viraston kayttoon tietoa hyvista kaytannoista ja
menettelyista, joiden on huomattu toimivan kaytannon tilanteissa.

Vajain valmiuksin muutokseen - enta sen
jalkeen?

Suunnittelematon muutoshanke kuormittaa niin johtoa kuin koko
organisaatiota. Kun muutos tulee "puun takaa”, joutuu koko tyonantajakuva
ja maine kriisiin. Henkiloston hyvinvointi on koetuksella seka entisessa etta
uudessa organisaatiossa. Paljon mahdollisuuksia hukataan.

Punaisia seurauksia:

+ Muutoksen johtaminen ontuu.

 Paitokset viipyvat, epdvarmuus kasvaa, henkilosto kokee olevansa ”16yhassa
hirressa”.

+ Henkilostolla ei ole tehtavaa uudessa organisaatiossa, tai omalla
paikkakunnalla: henkil6stosta tulee uudelleensijoitettava tai irtisanomisuhan
alainen.

» Henkilon uusi tehtava on statukseltaan alempi tai huonommin palkattu,
jolloin sopeutuminen on haasteellista.

« Henkilostoa irtisanotaan, kriisi seka yksilolle etta tyoyhteisolle.

Uusi toimintasuunnitelma avuksi

Mikali organisaatio ajautuu muutostilanteeseen heikosti valmistautuneena,
tarvitaan avuksi priorisoitu toimintasuunnitelma joko tehostetun vaiheen tai
kriisin selvittamiseksi:



1. Tehostetun vaiheen toimenpiteet:

Esimiehille jarjestetadan valmennusta mm. irtisanomiskeskusteluita

varten. Henkilost6a tuetaan ja aktivoidaan uuden tyopaikan etsimiseen.
Uudelleensijoittumisvalmennukset toteutetaan tasmakoulutuksena.
Tyohyvinvoinnnin yllapitamiseksi konsultoidaan Kaiku-kehittajia, Valtiokonttorin
Kaiku-palveluiden asiantuntijoita ja palkataan tarvittaessa ulkopuolinen
konsultti.

Maararahoja kannattaa varata viime hetken tukitoimiin, esim. henkil6ston
sijoittamiseksi palkkavaroin muun tyénantajan palvelukseen. Muutoksen
kohteena oleville raataloidaan tukipaketti. Myos tyoterveyshuollon yksil6llisiin
tukitoimiin varaudutaan.

2. Kriisivaihe, toimittava "tdssa ja nyt”

Jos tehostetun vaiheen tukitoimet eivat tepsi, organisaatio ajautuu akuuttiin
kriisivaiheeseen. Tosiasiat kannattaa todeta avoimesti viimeistaan tassa
vaiheessa: valtiolla ei ndyta olevan tarjolla uutta ty6ta. Kyseessa on aina iso
haaste johtamiselle ja esimiestyolle.

Haasteellisimpien henkiloiden tukemiseksi tarvitaan
erityistoimenpiteita:

« Palkataan ulkopuolinen asiantuntija ja perustetaan kriisiryhmia.

 Tyoterveyshuollosta tehostettuja tyoterveyspalveluita: tukihenkild, psykologi,
kuntoutusasiantuntijat.

« Selvitetaan eladkemahdollisuudet.

 Tuetaan uuden tyon loytamista; maararahat tukitoimiin, ohjaus,
ammatinvaihtomahdollisuudet.

Kriisivaiheen hoitamisessa on tarkeaa tehda yhteisty6ta eri toimijoiden kuten

TE-toimistojen, kunnallisen sosiaalitoimen, kuntoutus- ja elakelaitosten

kanssa. Verkoston avulla henkilon tyénhakua on mahdollista tukea ohjatusti,

selvittaa tyoharjoittelun tai kuntoutuksen mahdollisuuksia. Samalla

tutkitaan toimeentulokysymykset kuten tyéttomyyskorvaus, asumistuki ja

elakemahdollisuudet.

Akuutti kriisivaihe
edellyttdd nopeaa
puuttumista.
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Tyoyhteison hyva tilanne

Milloin nakyy
punaista?

Tyoyhteisokonfliktin vaiheet ja niiden
korjaaminen

MITA ERI VAIHEISSA VOISI TEHDA?
Valittamisen kulttuurin

yllapitaminen, asioihin
tarttumisen kaytannot

Varhaista puuttumista kaivataan Havaitseminen ja
puheeksi ottaminen

Ajattelun yksipuolistuminen

Tybhyvinvointia
kehitetddn
kaiken aikaa,
pienin askelin.
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Esimies kdynnista3 tavoitteellisen
keskustelun asianomaisten kanssa

Kovat piipussa - Esimies hankkii tyopaikan ulkopuolista apua

Tyoyhteison pakko muuttua, tarvitaan riittavan
jareita toimenpiteita, tehdaan muuttuminen

Pohjakosketus
mahdolliseksi ja heratetdan toiveikkuus

Tyoyhteison tila voidaan sailyttaa hyvalla tasolla kiinnittamalla siihen
jatkuvasti huomiota. Hyvinvoivassa organisaatiossa tyohyvinvointia kehitetaan
suunnitelmallisesti, pienin askelin.

Humaani tyopaikan kulttuuri, tyoskentelya tukevat rakenteet,
oikeudenmukaisuus, palveleva ja osallistava johtaminen seka tyokavereilta
tuleva vahva sosiaalinen tuki muodostavat yhdessa perustan tydyhteisén
toimivalle tilalle.



Toimivassa tyoyhteisdssa poikkeamat huomataan heti ja niihin tartutaan
varhaisen puuttumisen keinoilla. Esimies on esimiehen roolissa, palavereja
pidetaan. Asioiden puheeksiottaminen on luontevaa ja koskee jokaista
tyoyhteison jasentd hanen asemastaan tai roolistaan riippumatta.

Tyoymparisto on kaiken aikaa aaltomaisessa liikkeessa. Kun henkilston

hyvinvoinnin trendi kddntyy alaspain yli normaalin aaltoliikkeen, on aina syyta
huoleen.

Tyoyhteisokonfliktit etenevit vaiheittain

Ajattelun yksipuolistuminen ja mustavalkoisuuden lisdantyminen ovat
ensimmainen signaali, joka nostaa konfliktitilanteen nakyville. Samaan aikaan

erimielisyydet erilaisista tehdyista ja sanotuista asioista lisaantyvat. Silti kaikki

eivat edes huomaa ristiriitaa.

Ristiriitojen osapuolet kokevat oikeassa olemisen kunnia-asiakseen ja heidan
valilleen kehittyy hiljaisuus. Osapuolten tekemisia ryhdytaan yha useammin

tulkitsemaan. Samaan aikaan vaaristyneet ryhmailmiot kuormittavat ihmisten

jaksamista.

Toisessa osapuolessa ndhdaan enenevassa maarin kielteisia puolia. Toisista
puhutaan pahaa ja haetaan liittolaisia. Sisainen lobbaus ja sopankeitto
lisaantyvat.

Ristiriitojen osapuolten valilla ilmenee etaisyytta. Samassa tilassa oleskelu
tuntuu heista hankalalta, eika toisen osapuolen vieressa haluta palavereissa
istua. Kokouksista voidaan tasta syysta jaada jopa pois.

IImi6 ndyttaytyy myos eleissa ja ilmeissa. Nalvimista ja kiusaamista pidetaan
omassa kuppikunnassa hyvana vitsina. Mikali vastapuoli puolustautuu,
ihmetellaan, ettei vitsia ymmarreta.

Syntipukkien etsiminen on yleista ja heidat halutaan nimeta. Vaikka
ristiriidat ovat lahteneet liikkeelle asioista, ne usein henkildityvat. Asioita
ryhdytaan tulkitsemaan vapaasti. Syy ristiriitaan nahdaan toisen osapuolen
perusluonteessa. Putkinako lisaantyy.
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Tyonteko suojaa
ithmisen hyvinvointia
parhaiten.

Esimies ottaa tilanteen
haltuunsa.
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Sisdisen
viestinndn
tehostettu

hoitaminen
lisdd
ymmdrrysta
ja helpottaa
tilanteesta
selvidmistd.

Mita tehtavissa?

Viimeistaan kolmion oranssille alueelle siirryttdessa esimiehen tehtavana on
tarttua johdonmukaisesti tilanteen huolelliseen ohjaamiseen.

Esimies

- toteaa, ettei han hyvaksy tilannetta, vaan haluaa asiantilaan muutoksen.

- ottaa tarvittaessa yhteytta Kaiku-kehittajaan tai vastaavaan henkiloon, joka
toimii tukena ja keskustelukumppanina, kun lahestymistapoja ja keinoja
pohditaan.
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Esimies kdynnistaa sovittuna aikana asianosaisten kanssa keskustelun, josta
han ottaa vetovastuun. Keskustelu aloitetaan toteamalla tilanne yhdessa.
Asiat kasitellaan asioina, eika syyllisia etsita. Konkreettiset tavoitteet tilanteen
ratkaisemiseksi sovitaan yhteisesti.

Mikali tilanne jostain syysta niin vaatii, esimies voi halutessaan tavata
osapuolet myos erikseen. Yhteinen keskustelu, mikali sellainen suinkin saadaan
jarjestymaan, on kaytannossa havaittu parhaimmaksi vaihtoehdoksi ristiriitojen
ratkaisemisessa.

Tarvittavien toimenpiteiden suunnittelussa kaytetaan osallistavia menetelmia
— etenkin niissa tapauksissa, joissa esimies ei onnistu saamaan keskustelua
kayntiin.

Osallistavista- ja fasilitointimenetelmista seka niiden kaytosta kannattaa
tiedustella mm. Kaiku-kehittajilta tai lukea lisaa Valtiokonttorin sivuilta.

Toimenpiteiden suunnittelussa on tarkeaa pysyttaytya konkreettisissa asioissa.
Tarkoituksena on luoda uudet pelisdannét tai tarkentaa entisia. Samalla
sovitaan vastuunjaosta ja aikatauluista. Paatetaan myos, mitka ovat reilun pelin
menettelytavat ja miten niista pidetaan kiinni.

Asioista paatetdaan jatkossakin sovittuina aikoina ja sovituissa paikoissa, ei
muualla. Tarvittaessa paatetaan uudesta tapaamisajasta tai kokonaisesta
prosessista.

Kovat piippuun!

Mikali aiemmin kuvatut toimenpiteet jaavat tekematta, tai ne eivat tuota
toivottua tulosta joudutaan tilanteeseen, jossa tyoyhteisokonflikteja kuvaavassa
kolmiossa vari muuttuu oranssista punaiselle alueelle. Esimiehelld on tassa
tilanteessa jo vaikeuksia saada ty6yhteiso hallintaan. Han alkaa itsekin vasya.

Uhkailut ja arvaamaton kayttaytyminen lisaantyvat. Osapuolet eivat enda usko,
ettd asiat voitaisiin selvittaa puhumalla. Toiselle osapuolelle ei enaa suoda
ihmisarvoa — hanta pidetaan objektina, jota saa kohdella keinolla milla hyvansa.

Esimies vetda
keskustelut.

Osallistavat
menetelmat
kayttoon.

Pddtetyt asiat
kirjataan
muistioon.
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Tyén laatu
ja maddra
heikkenevait.

Esimies hakee
apua ja tukea.
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Nalvimista ja kiusaamista pidetdan tdssa vaiheessa jo normaaliin
kanssakdymiseen kuuluvana osana. Tydyhteisossa koetaan, etta syntipukkia
kiusatessa oma olo paranee hetkeksi. Asioita ei enaa kyseenalaisteta,
tilanteeseen on totuttu.

Kaynnit tyoterveyshuollossa lisaantyvat. Jotkut kaihtavat myos
tyoterveyshuoltoa ja alkavat kayda laakarilta toiselle, jolloin myos terveyden
seuranta vaikeutuu. Useammilla tyontekijoilla havaitaan univaikeuksia. Myos
tyduupumus ja sairauspoissaolot yleistyvat. Tydyhteison ristiriidat nakyvat jo
ulospain. Tyon tekemisen laatu ja maara heikkenevat, kun sopankeitto menee
perustehtavan edelle. Taistelu on muuttunut avoimeksi, sita ei edes peitella.

Asioiden kasittely voi siirtya myos mediaan, mikali osa tyontekijoista paattaa
vieda asiat julkisuuteen.

Tyontekijat tottuvat huonokuntoiseen tyoyhteisoon, eivatka osaa kaivata
parempaa. Mikali on kyse muutostilanteesta, tyoyhteiso saattaa edelleen
vastustaa muutosta. Tuttu, vaikka huonokin organisaatio ja tapa toimia on aina
turvallisempi kuin taysin uudet tuulet.

Mita tehda, kun kovat ovat jo piipussa?

Viimeistaan tassa vaiheessa esimiehen on syyta ottaa yhteytta omaan
esimieheensa seka Kaiku-kehittdjaan ja henkiléstohallintoon, joiden tehtavana
on varmistaa, ettei esimies jaa asiassaan yksin.

Tyénteko pyritadn kaikin keinoin saada jatkumaan, silla tyohon ja
perustehtavaan keskittymisen on todettu suojaavan ihmisten hyvinvointia
parhaiten. Tyon avulla myos tyoyhteison rakenteet pysyvat kunnossa.

Kriisitilanne paikallistetaan ja rajataan. Esimies voi estaa asioiden leviamisen
esimerkiksi esimiehen kaskylla, jossa maarataan kuka voi antaa asiasta
lausuntoja ulospain. Median suuntaan lausuntoja jakaa ainoastaan tahan
nimetty henkil6. Tydyhteison jasenia kehotetaan puhumaan asiasta rakentavaan
savyyn ja vastaamaan vain omasta osuudestaan.

Tilanteen avuksi hankitaan ulkopuolinen asiantuntija, joka on erikoistunut
tyoyhteisoasioihin. Han haastattelee esimiehen ja tarvittaessa jokaisen
tyoyhteison jasenen erikseen.



Esimies jarjestaa ulkopuolisen asiantuntija avulla tyéyhteison
sovittelutilaisuuden tai vastaavan, jossa han on itsekin lasna. Paikalle kutsutaan
tilanteesta riippuen my6s hanen oma esimiehensa.

Esimies vastaa Kaiku-kehittdjan tai henkilostohallinnon avustamana suhteista
tyoterveyshuoltoon ja tarvittaessa tydsuojelupiiriin ja ammattijarjestoihin.
Mediasuhteiden hoitamisessa kaannytaan viestintdosaston ja -johdon puoleen.
Viime kddessa mediasuhteista vastaa organisaation ylin johto.

Kaikista asiaan liittyvista kaanteista tiedotetaan ajantasaisesti. Esimies myds
huolehtii, etta tydyhteisolle tarjoutuu riittavasti foorumeita, joissa tilannetta
paastaan puimaan yhdessa. Tama on tarkeaa, jotta kaytavakuppikuntia ei
syntyisi.

Kaikista palavereista ja istunnoista laaditaan muistiot.
Case Juha:

Yksikossa tehtiin muutosmallin mukaisesti toteutettu ja ennakkoon hyvin
valmisteltu organisaatiomuutos, jossa mm. henkilostérakenteet muuttuivat.
Vanhassa yksikossa esimiehia oli 18, uuteen heita tarvittiin vain seitseman. Juha
ei ollut valittujen joukossa.

Yksikon johto kévi valitsematta jadneiden esimiesten kanssa henkilokohtaisen
keskustelun. Muutos tuli Juhalle jarkytyksena, eika han hyvaksynyt tilannetta.
Juha alkoi pydrittaa omaa epavirallista organisaatiotaan ja sai helposti kerattya
muista ei valituksi tulleista tukiryhman. Tyoyhteiso jakautui kahtia.

Juha masinoi kirjelman organisaation johdolle, jossa han kuvasi mielestaan
virheellista valintamenettelya. Han lahetti vastaavia kirjeita myos hallintoon,
nimettdmana, ja haki tukea ammattiliitolta ja tyésuojeluvaltuutetuilta.

Kaikista huolimatta esimiesasemaa ei palautettu. Seuraavaksi sinnikas Juha
kertoi luottamusmiehelle ja Kaiku-kehittajalle, ettd hanta kiusattiin. Aihetta
tutkittiin ja tyosuojelupiiri teki tarkastuksen, mutta kiusaamisen elementteja ei

|6ytynyt.

Tydyhteison
sovittelutilaisuus.

Loukkaantunut
tyontekijd masinoi
epavirallista
organisaatiota
virallista vastaan.
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Pohjakosketuksessa
rakenteet hajoavat.
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Juhan ty6suoritus oli prosessin aikana hyvin vaatimatonta. Han oli

sinansa hyva asiantuntija, mutta aika tahtoi menna valittamiseen ja asian
yllapitamiseen. Juha kohdisti yha rajummat hyokkayksensa yksikon johtoon
ja vaati yksikon paallikon eroa. Tilanne alkoi nayttaa todella vaikealta ja kaikki
myonteissavytteinen keskustelu katosi yksiosta.

Mita tehtiin?

Organisaation johto paatti olla provosoitumatta. Pahasti punaiselle mennyt
tilanne ratkaistiin siirtamalla Juha aluksi tilapaisesti toiseen yksikkéon. Hanelle
laadittiin korkeaa asiantuntemusta vastaava tehtava, joka ei kuitenkaan
merkinnyt esimiesasemaa.

Uusi esimies oli myos hyvin taitava. Han ei antanut Juhan tuoda tullessaan
konfliktia, vaan kavi tdman kanssa perusteellisen ja arvostavan keskustelun.
Molemmat paattivat yrittaa ja tilanne laukesikin vahitellen.

Pohjakosketus!

Nyt siirrytdan kolmion teravimpaan karkeen, punaiselle. Epavirallinen
organisaatio on ohittanut virallisen niin vahvuudessaan kuin toimintakyvyssaan.
Kaikki tyoyhteison jasenet ovat osallisina konfliktiin, monin eri tavoin.

Tassa vaiheessa faktoja ja huhuja on vaikea enaa erottaa toisistaan. Tyoyhteison
rakenteet rikkoutuvat. Esimies ei ole enda esimiehen roolissa — eivatka alaiset
omassaan. Esimiestasot ohitetaan. Myos esimiehet vuotavat asioita henkiloston
suuntaan.

Tyoyhteison toimintamallit ja pelisadnnot on unohdettu taysin. Virallista
viestintaa ei enaa kuulla eika uskota. Avoimuus on kadonnut, mutta toisaalta
mitkaan asiat eivat pysy salaisuuksina.

Aiemmissa vaiheissa joidenkin henkildiden etuna on selvastikin se, jostain
syysta, ettd asioiden tila sdilyy huonona. Kun ollaan pohjakosketuksessa, kaikki
karsivat. Inmiset pakenevat tavalla tai toisella; sairauslomille, vuorotteluvapaalle
tai hakevat toista tyota.



Mita tehda, kun ollaan pohjalla?

Esimies ja hanen esimiehensa tekevat yhdessa henkiléstohallinnon ja
ulkopuolisen asiantuntijan kanssa sopimuksen riittavan pitkasta prosessista,
joka saattaa kestaa 1-2 vuotta, riippuen ristiriidan syvyydesta.

Prosessin aikana kannattaa muistaa ja muistuttaa, etteivat asiat voi olla niin
huonosti, ettei jotain hyvaakin olisi olemassa. Pohjakosketuksenkin syvyydessa
on tarkeaa sailyttaa toiveikkuus ja nahda mahdollisuus muutokseen. Kun lukko
saadaan avautumaan, asiat kylla |ahtevat hoitumaan!

Tyoyhteison myonteinen asia etsitdaan yhdessa, vaikka kiven alta, ja nostetaan
nakyvaksi. Pohditaan mika on pienin yhteinen nimittdja, tehtava tai asia, joka
vield voitaisiin tehda yhdessa?

Myos jokainen tyoyhteison jasen miettii omaa rooliaan tyokulttuurin
muuttamisessa.

Organisaatio puolestaan huolehtii, ettd tyoyhteisoon tehdaan riittavan paljon
muutoksia, jotta pakka sekoittuisi uusiksi.

Tyokulttuurin muuttaminen vaatii sitkeytta, pitkajanteisyytta ja pessimismista
luopumista. Toimenpiteista ja henkildiden vaihtumisesta huolimatta on tarkeaa
estaa, ettei tilanne ajaudu hetken kuluttua takaisin yhta huonoksi.

Toimivan tyokulttuurin ja luottamuksen palauttaminen vie aikaa. Muuttumista
edistavat monet tydympariston viihtyvyytta kohentavat asiat kuten taulut,
huonekalut ja yhteiset valokuvat. Pienetkin onnistumiset kannattaa nostaa
korostetusti esille, jotta toiveikkuus kasvaisi.

Tukitoimia tarvitaan hallinnolta ja ty6terveyshuollolta, kenties hyvinkin pitkaan.

Onnistunut kehittamistyo pitaa sisallaan konkreettisia, mahdollisesti
arjen tyohon liittyvia tavoitteita, niiden seurantaa ja asioiden huolellista
dokumentointia. Nain sovittuihin asioihin voidaan tarvittaessa palata ja
muutenkin seurata prosessin kulkua.

Kdynnistetddn
riittavdn pitkad
prosessi.

Pienetkin
onnistumiset

on syytd kirjata
muistiin.
Dokumentoinnin
avulla tyoyhteisossa
tapahtunut muutos
saadaan paremmin
ndkyviin.
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Sairauspoissaolot
seurantaan

- tukea tyohon paluuseen

Tyopaikoille tulisi luoda
yhteydenottokulttuuri,
jossa esimies on
sddnnollisesti yhteydessa Tyéhén paluun

poissaolijaan riippumatta Tieto . suunnitelma Tyohon
; kaikista Tyoterveys- - tyontekiji aluun Tyshon
sairauden laadusta. Sairaus. - huollon yomtekd S 4
) .. airaus sairaus i - tyéterveyshuolto tukeminen paluu
Sairauslomalaisia loma1kk ¥ lomista arvio < esimies ja seuranta
kannustetaan tybpaikalla tydterveys-  henkiléstshallinto
huoltoon

kdynteihin sairausloman
aikana, jos se vain on
mahdollista.

Kun sairaus on syy poissaoloon

Tyéntekijan terveydentilan heikentyminen ja vakava sairastuminen on myo6s
esimiehelle haastava tilanne. Tydssa selvidmisen seuranta ja tuki kuuluvat
esimiehen lisaksi tydterveyshuollolle.

Ongelmat tulisi tunnistaa mahdollisimman varhain. Kun ty6paikalla havaitaan,
ettei tyontekija selvia tyon vaatimuksista terveytensa puolesta, asiaan on syyta
puuttua. On yhteisen palaverin paikka.

Ensisijaisesti kannattaa selvittaa, onko mahdollista jarjestaa ty6t uudelleen,
I6ytyyko korvaavaa ty6ta tai voidaanko henkil6 sijoittaa uudelleen. Nama

selvitykset tehdaan yhteistyossa henkilon itsensa kanssa.

Paranemista edistavat niin oma kuin tyoyhteisonkin myonteinen suhtautuminen
vajaakuntoisuutta kohtaan.
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Esimiehen tyokalupakki:

Tyon kuormittavuuden seuranta on osa esimiestyota; tekeeko joku jatkuvasti
pitkaa paivaa, onko tyot oikein jaettu, kuormittuuko henkil6 jatkuvasti?
Kehita ja luo selkeat sairauslomakaytannoét.

Muista varhainen tunnistaminen, puuttuminen ja ohjaaminen.

Ota asiat puheeksi ja kysy: "kuinka voit, miten voin auttaa?”

Pida yhteytta sairauslomalaiseen, mutta ala tungettele.

Muista luottamuksellisuus tietojen kasittelyssa, ei “lipsahduksia” ja
kommentointeja henkilon tyokyvysta.

Ole aktiivinen tyoterveyshuollon suuntaan.

Osallistu saannollisesti verkostotapaamisiin.

Organisoi ty6t uudelleen ja varmista riittavat resurssit, jotta koko yhteiso ei
sairastuisi.

Hyodynna kuntoutusohjelmia lahitukena.

Hanki lisaa tietoa kuntoutuksen mahdollisuuksista.

Jos henkil6 haluaa keskeyttaa sairausloman, pyyda hanta ottamaan yhteys
tyoterveyshuollon omaan laakariin, joka arvioi tilanteen.

Asenne tyopaikalla ratkaisee

Hyvaksyva asenneilmapiiri nayttaytyy tyoyhteisdssa mm. ndin:

Puhutaanko sairaasta ihmisestd, vai IHMISESTA, jolla on sairaus?

Keskitytaanko puutteisiin ja ongelmiin, vai voimavaroihin ja ratkaisuihin?

Ollaanko valmiita auttamaan ongelmasta karsivaa arjessa, vai pidetaanko

selviytymista yksityisasiana?

Ihmiset, joilla on ongelmia tai sairaus, eivat tarvitse tyopaikalla

erityiskohtelua vaan HYVAA kohtelua:

- hyvat kaytostavat on perusehto, samoin luottamuksen osoittaminen.

- vastakkainasettelukin voi olla hyvaksi, silla pahinta on
valinpitamattomyys ja yhteisosta eristaminen

- vajaakuntoisuus pitaa hyvaksya.

Kuntoutuja, ole myos itse aktiivinen

Kuntoutujan kannattaa ottaa itsekin aktiivinen rooli ja pyrkia vaikuttamaan
omiin suunnitelmiin. Hoitoon ja kuntoutukseen sitoutuminen on hyva
lahtokohta, joka edistaa tervehtymista.
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Esimiehelld on
monia vaikutus-
mahdollisuuksia.

Tyotovereiden
asenteella on
ratkaiseva merkitys
tyohon paluun
onnistumiseen.
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Tyohyvinvointia
kehitetddn
kaiken aikaa,
pienin askelin.

36 nakyyko punaista

Kuntoutusverkosto

VALTIOKONTTORI
- tuki tyonantajille
« Kaiku-palvelut

TYOPAIKAN

VERKOSTO esim.

* kuntoutuja

* esimies —

* kuntoutusyhdyshenkilo

\ « Kaiku-kehittaja
* tyosuojelupaallikko/tyo-
suojeluvaltuutettu

TYOTERVEYSHUOLTO
: « asiantuntijuus
Ulkopuoliset e * palvelut
kuntoutuspalvelut !
ja asiantuntijat
KEVA —

- ohjaus ja neuvonta |
« asiantuntijuus
= « rahoitus

N

Case Pirkko 53 v.,
osastosihteerind vuodesta 1987, ei aiempia sairauslomia.

Vasymyksen oireet alkoivat V. 2009. Seurasi lyhyita 1-3 paivan poissaoloja neljan
vuoden ajan. Tyuupumuksen johdosta V. 2010 kuluessa kaksi sairauslomaa,
joilta palattuaan poydalla odottivat tekemattomat tyot. Pirkon vasymys jatkui,
toita tuntui olevan liikaa. Nyt tydyhteisokin reagoi. Lahiesimies otti asian
puheeksi, seurasi tiimipalaveri, jonka jalkeen tyonkuvaa ryhdyttiin muuttamaan
ja toita jakamaan muille yhteisymmarryksessa. My6s sijaisuuksista sovittiin.
Pirkon eldmanlaatu niin téissa kuin kotonakin parani huomattavasti. Uusi
keskusteluaika esimiehen kanssa sovittiin parin kuukauden paahan.
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‘A“ Sairauspoissaoloihin vaikuttavia tekijoita

Tyon sisalto
» henkinen kuormittavuus
« fyysinen kuormittavuus

Organisaatio-
muutokset, esim.
« roolin vaihdos

« toiminnan
lakkauttaminen

Tyontekija

* terveys

+ 0saaminen . N ..

« urakehitysmahdollisuudet ‘ {OSJ:IEE?if.:S'm'eStyO

. epéva.rm.uudenja vaikuttamis-J
stressk|n5|etokyk)I/ Kk ‘ mahdollisuudet

« tyon koettu mielekkyys . .

. tydntekijéiden kohtelu « koettu oikeudenmukaisuus

« yksityiselama

Organisaatiorakenne

ja toimintatavat

« omaan tyohon liittyvien
prosessien toimivuus

« toimintaympariston
muutokset

- toimintatapojen

monimutkaisuus

Tyoyhteiso
- tySilmapiiri
- tyokaverit

- tyopaikkakiusaaminen
« paihdeongelmat
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Verkostoneuvottelu
tarjoaa
mahdollisuuden loytadda
yhdessa ylldttdvidkin
ratkaisuja.
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Tyohon paluu suunnitellaan
verkostoneuvottelussa

Paluu sairauslomalta takaisin téihin kannattaa suunnitella mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa. Kuntoutussuunnitelma syntyy tiiviissa yhteistyossa eri
ammattilaisten kanssa. Ennen prosessin kdynnistamista selvitetaan syyt, miksi
neuvottelua tarvitaan ja kenen aloitteesta.

Esimiehen tehtdvana on kutsua verkostoneuvotteluun mukaan tyontekija seka
tyoterveyshuollon edustaja. Tarvittaessa neuvotteluihin voivat osallistua hoitava
taho, ty6suojelun edustaja, seka muita henkil6ita, joiden lasnaolo katsotaan
tarpeelliseksi.

Onnistumisen edellytyksia

Tyontekija ja tyoterveyshuolto sopivat etukateen, mista terveydentilaan
liittyvista asioista on mahdollista keskustella. Samalla varmistetaan
kuntoutuksen oikea-aikaisuus, ts. henkilon terveydentila on sellainen, etta
suunnitelmaa voidaan lahted toteuttamaan. Neuvotteluista laaditaan muistio ja
sovitaan aika seurantapalaverille.

Onnistumisen kannalta on keskeista, etta kuntoutujan oma motivaatio on
kohdallaan.

Neuvottelujen ratkaisuja voivat olla mm.

+ Maaraaikaiset tai pysyvat toimenkuvan muutokset.

- Tyonantaja jarjestaa tyontekijalle lisakoulutusta.

+ Ergonomian ja/tai tyovalineiden tarkistaminen.

+ Obhjaus terveydentilan jatkoselvittelyyn tyéterveyshuoltoon, tai jatko-ohjaus
ladkinnalliseen kuntoutukseen.

+ Suositellaan hakemaan Kelasta, esim. psykoterapiaa/ ASLAK/ TYK-
kuntoutusta tai sopeutumisvalmennuskurssia.

+ Ohjaus tydelakekuntoutukseen: tyckokeiluun/tyéhon valmennukseen,
uudelleenkoulutukseen tai kuntoutussuunnitelman laatimista varten
tehtaviin selvityksiin (KEVA).

+ Tyoyhteison vaihtaminen.



Tyokyvyn tukemisen toimintamalli kun
on todettu tyokyvyn menetyksen uhka

Tyokyvyn
heikkenemisen
havaitseminen
kehityskeskustelut
asiakaspalautteet
esimiehen/ty6kaverin

huolestuminen

sairauspoissaolot
(toistuvat lyhyet,
pitkat)

4

Puheeksiottaminen
(tyontekiji, esimies)
+ oma ja esimiehen
kasitys tyokyvysta
« tyokyvyn tukemisen
mahdollisuudet
tyopaikalla
- madraaikaiset ja pysyvat
toimenkuvamuutokset
- lisdkoulutus
- tydyhteison vaihtaminen
- ergonomian ja
tyovalineiden
tarkistaminen

Verkostoneuvottelut

(tyontekijs, esimies ja

tyoterveyshuolto)

« tyokyvyn tukeminen

« tydhonpaluusuunnitelma
- Kela - osasairauspdivaraha
- Keva - tyokokeilu

- ergonomian ja
tyovalineiden
tarkistaminen

« lisakoulutus

« ohjaus terveydentilan
jatkoselvittelyyn

- Kela - [adkinnallinen
kuntoutus

Tyoterveyshuolto yha tarkeampi kumppani

Tyoterveyshuollon rooli korostuu entisestaan tulevaisuudessa. Tiivis
vuorovaikutus ja selkea roolijako tyopaikan johdon ja tyoterveyshuollon
valilla luo pohjan toimivalle yhteistyolle. Tycterveyshuollon osallistuminen
verkostoneuvotteluihin ja terveydentilan seurantaan tukee tyontekijan
kuntoutumista pitkan sairausloman jalkeen.

Tyonantajalla on velvollisuus ilmoittaa tyontekijan sairauspoissaolosta
tyoterveyshuoltoon viimeistaan silloin, kun poissaolo on jatkunut kuukauden
ajan. Sairausloman pitkittyessa Kela vaatii tyterveyslaakarin lausunnon jaljella
olevasta tyokyvysta ja mahdollisuudesta jatkaa tyota, kun sairauspaivarahaa on

maksettu 90 paivalta.

Kun ty6terveyshuolto on perehtynyt hyvin tyontekijan terveydentilaan
seka tyopaikan tydolosuhteisiin, heidan asiantuntijoillaan on mahdollisuus
yhteistyossa tydnantajan kanssa tukea tyohon paluuseen liittyvia

muutosehdotuksia.

Sovitut

seurantapalaverit

« toimenpiteiden
toteuttamisen tuki

Yhteys
tyoterveyshuoltoon
lisddntyy.
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Esimiehen
varhaisempi
puuttuminen olisi
hyédyttdanyt.
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Tyohonpaluuta suunnitteleva tyontekija

» Noudattaa sairauden hoito-ohjeita.

 Pitaa yhteytta saannollisesti tydpaikalle sairauden aikana.

« llmoittaa sairauspoissaolon jatkumisesta esimiehelle seka kertoo
kasityksensa tydhon paluun mahdollisesti edellyttamista jarjestelyista.

- Kayttaa tarvittaessa apuna luottamusmiesta tai tyosuojelujarjestelmaa.

- Pitaa yhteytta tyoterveyshuoltoon sairausloman aikana ja erityisesti silloin,
kun ty6hon paluu edellyttaa tyojarjestelyjen tarvetta tai tydergonomian
tarkistamista.

Case Pauli 44 v, erityisasiantuntijana vuodesta 2001,
projektityo.

Jatkuvia ylitoita, ei kerro tyopaikalla jaksamisongelmista muille. Vuonna

2009 ollut sairauslomalla 3 kk masennuksen vuoksi, kolmessa jaksossa.
Kuukauden sairausjakso alkuvuodesta 2010, elokuun alusta 1,5 kk. Poissaolot
ovat viivastyttaneet projektien etenemista, mika on lisannyt paineita palata
tyohon. Sairauslomien aikana ei ole kdynyt tyopaikalla, eika ole ollut yhteydessa
esimieheen, mutta pitanyt sahkopostiyhteytta kollegoihin projektiin liittyvissa
asioissa.

Esimies suostuttelee Paulin verkostoneuvotteluihin (Pauli, esimies ja
tyoterveyshuolto). Todetaan, ettd sairautta hoidetaan erikoissairaanhoidossa.
Hakemus vireille Kelan kustantamaan psykoterapiaan. Pauli haluaa palata
tyohon, mutta voimavarat eivat riitd kokopaivaiseen tydhon. Haetaan
osasairauspaivarahaa Kelasta ja tyajaksi sovitaan 60 % normaalista ty6ajasta
sairausloman jatkoksi. Laaditaan kuntoutussuunnitelma, laakari kirjoittaa
B-laakarinlausunnon ja osa tyotehtavista siirretadan muille. Osasairauspaivaraha
myo6nnetdan 72 paivaksi (enimmadisaika 2 vuoden aikana). Seurantapalaveri
jarjestetdaan 6 viikon kuluttua osa-aikaisen tyon aloittamisesta. Pauli palaa
esimiehen aktiivisella tuella kokopaivaiseen tyohon. Seurantapalaveri sovitaan 2
kk:n kuluttua téiden aloittamisesta.



Tyohon paluuta tukevat kuntouttajat

 Tyoterveyshuolto
-Laakinnallinen kuntoutus (toimintakyky)

+ Keva —tyoelakelaitoksena
-Ammatillinen kuntoutus

+ \Valtiokonttori — tapaturmalaitoksena
-Ammatillinen- ja laakinnallinen kuntoutus

+ Kela
-Osasairauspaivaraha
-Laakinnallinen kuntoutus, ammatillinen kuntoutus (terapiat,
kuntoutuskurssit, TYK, Aslak)

« Tyéhallinto
-Ammatillinen kuntoutus

« Sosiaalihuolto
-Paihdekuntoutus

Osasairauspaivaraha (KELA)

Osasairauspaivarahan tarkoituksena on tukea kokoaikatyossa olevan henkilon
tyossa pysymista ja paluuta tyohon jo 10 pdivan sairauspoissaolon jalkeen. Jos
osasairauspdivarahaa haetaan suoraan ilman edeltavaa sairauspaivarahaa,
osasairauspaivarahassa on omavastuuaika, jonka ajan tyontekijan on oltava
kokonaan pois tdista. Osa-aikainen tydskentely voidaan aloittaa vasta taman
jalkeen.

Kyseessa on vapaaehtoinen jarjestely, johon tarvitaan seka tyontekijan etta
tyénantajan suostumus. Osasairauspdivarahaa maksetaan vahintaan 12 paivaa
(maksimissaan 72 paivaa kahden vuoden aikana). Pdivaraha merkitsee 40-60 %:n
tyoajan vahennysta.

Osasairauspaivarahaa haetaan tayttamalla hakemus, johon liitetaan
tyoterveyshuollossa tehty kuntoutussuunnitelma ja B-ladkarinlausunto.

Lisatietoja: www.kela.fi
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Tydeldkekuntoutus
on mydhdista
puuttumista.

Tydkyvyn
menetyksen uhkaa
estetddn tyoeldke-

kuntoutuksella.
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Keva 1.1.2011

VaEL — elakkeet, tyokyvyn arviointi ja ammatillinen kuntoutus

Keva

Unioninkatu 43, Helsinki

PL 113, 00171 Helsinki

Elakeneuvonnan puhelin 020 614 2837

Elakkeenmaksutoimisto, puhelin 020 614 2855

Sahkoposti: valtion.elakkeet@keva.fi

www.keva.fi

Ammatillinen kuntoutus

Kuntoutusasiantuntijat hallinnonaloittain Ioytyvdt Kevan kotisivuilta
www.keva.fi > Ammatillinen kuntoutus > Ammatillisen kuntoutuksen
asiantuntijat

Tyoelakekuntoutus

Tyoelakekuntoutus on ammatillista kuntoutusta, jonka tavoitteena on
tyontekijan pysyminen tyéelamassa tai palaaminen tyéelamaan sairaudesta,
viasta tai vammasta huolimatta.

Kuntoutuksella pyritaan estimaan tyokyvyttomyyselakkeelle joutumista.
Ammatillinen kuntoutus on aina ensisijainen ratkaisu elakkeeseen nahden.
Jatkossa tyoterveyshuollon rooli tyokyky- ja kuntoutusasioissa korostuu
entisestaan tulevien lakimuutosten my6ta. Kuntoutusmahdollisuudet katsotaan
aina ennen elakeratkaisua. Eldke voidaan myontaa myos maaraaikaisena —
kuntoutustukena tai osakuntoutustukena — kuntoutumisen ajaksi.

Oikeus tyoelakekuntoutukseen ( VaEL 24§)

Ansiotuloja yhteensd 32 447,21 € (v.2012 indeksi) viimeisen 5 vuoden aikana.
On sairauden, vian tai vamman aiheuttama tyokyvyttomyyden uhka eli
vaara joutua ldhivuosina tyokyvyttomyys- tai osatyokyvyttomyyselakkeelle
(todetaan B2 - laakarinlausunnolla).

Ei oikeutta tapaturma- tai liikkennevakuutuslain mukaiseen kuntoutukseen.
Tavoitteena on ty6- ja ansiokyvyn palauttaminen tai parantaminen.

Tarkoituksenmukaisuus

Kun arvioidaan oikeutta tyoelakekuntoutukseen, otetaan lisaksi huomioon
kuntoutujan ikd, ammattitaito, vakiintuneisuus tyoelamaan, seka se johtaako
haettu ammatillinen kuntoutus todennakdisesti tyossa jatkamiseen tai tyohon
palaamiseen.



Tyoelakekuntoutuksen sisalto (VaEL 25§)

- tyokokeilu

+ ty6hon valmennus

« ammatillinen uudelleenkoulutus

« elinkeinotuki

+ kuntoutussuunnitelman laatimista varten tehtavat selvitykset

Kuinka kuntoutusta haetaan?

« hakemus ammatillisesta kuntoutuksesta tai KT-hakemus Kevaan
« B2-ladkarinlausunto

« tyonantajan tyonkuvauslomake

« kuntoutussuunnitelma

« jos tarkkaa suunnitelmaa ei vield ole, voi hakea ennakkopaatosta

Case /tyokokeilu

50-vuotias vankilan tydpajan ohjaaja, jonka pohjakoulutus on
mielisairaanhoitaja ja artenomi, on ollut Iahes vuoden sairauslomalla. Hanella
on terveydellisena rajoitteena depressio. Tyoterveyshuolto on toiminut

tiiviisti mukana prosessissa sairausloman aikana. Yhteispalaverissa paadyttiin
korvattavan tyokokeilun kautta tyohon paluuseen, joka onnistui.

Mallit ja toimintatavat valmiina — Ovatko kaytossa?
Enta toimivatko ne kdaytannossa?

Ammatillinen ja

Tyokyvyn tukeminen muu kuntoutus

Toimintatavat
ovat olemassa
- Toimivatko

Tyohon paluun tuki kdytdnnéssa?

Varhainen puuttuminen

Kaiku-tyovalineet

Verkostoneuvottelut
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Yksilollisten
ongelmatllanteld
prosesn toiminta t:
~ ja juridiikka
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Hairinta, kiusaaminen,
paihdeongelmat...

Ratkaisukeinoja
tilanteisiin, joihin
on puututtava heti

Hankalia tilanteita ratkottaessa henkiloston oikeusturva ja yhdenvertainen
kohtelu ovat lopputuloksen kannalta ratkaisevia. Juridiikka tulee kuvaan mukaan
mm. varoituksia annettaessa. Sita ennen ratkaisuja pystytaan tekemaan
noudattamalla hyvaa henkil6stopolitiikkaa, joka puolestaan pohjaa yksiloiden
aitoon kunnioittamiseen ja keskindiseen luottamukseen.

Tiedon ja sita myoden uskalluksen puute lykkaavat yksilollisten
ongelmatilanteiden kasittelya monilla tyopaikoilla. Verohallinnossa asiaan
tartuttiin pienimuotoisen tyéryhman avulla. Se kavi lapi vaikeita kdytannon
tilanteita ja pohti niiden selvittamiseksi lainmukaisia ratkaisuja.

Tyéryhman kokoaman aineiston pohjalta syntyi ehdotus malliprosessista,

jolla tyoyhteisoa hiertavien ongelmien kasittely saadaan etenemaan ripeasti
ja ratkaisukeskeisesti. Pitkalti varhaisen valittamisen mallin pohjalta laadittu
johdon ja esimiesten ymmarrysta lisaava tyokalu on jo usean vuoden ajan ollut
kaytossa verohallinnossa, jossa sen on todettu toimivan hyvin!



Esimerkki-prosessin karkeat vaiheet

Huomautus Tyokyvyttomyys eldake

< 4

Puheeksi- Luottamus- Virkakasky Tyokyvyn Varoitus Irtisanominen
ottaminen ja neuvottelut selvittaminen
korjaava palaute

W Asiat joko etenevdt astetta vakavampaan suuntaan, tai korjaantuvat. Tyokykyd voidaan tarvittaessa selvittdd
Jjo aiemmin. Myos ennen varoitusta vaiheet saattavat vaihdella. Tieto toimintamallin olemassaolosta herdttdd
tydyhteisossd luottamusta: esimiehet puuttuvat asioihin riittdvdn ajoissa. Keskustelut ja pddtokset kannattaa
dokumentoida huolella.

1. Puheeksiottaminen ja korjaava palaute

Erimielisyys esimiehen kanssa ei ole korjaavan palautteen tai huomautuksen Vaikeiden juridisten
aihe, silla eri mielta saa olla. Vasta jos erimielisyys johtaa moitittavaan kysymysten kuten
kayttaytymiseen, on aihetta antaa korjaavaa palautetta. Henkilon tulee toimia varoituksen ja
esimiehen paatoksen mukaisesti, silla jokaisen tyo- ja virkavelvollisuuteen irtisanomisen

kuuluu kayttaytya asiallisesti. kohdalla on aina

oltava yhteydessa
Aiheita korjaavaan palautteeseen henkiléstéjohtoon!

« Tyétehtavien laiminlyonti, heikko suoriutuminen, tehtavista kieltdytyminen
tai menettelyohjeiden rikkominen.

« Epaasiallinen kaytos, hairintd, kiusaaminen, asiattomat sahkopostiviestit,
myos kayttdytyminen vapaa-ajalla, esim. rikokset tai lainmukaisten

velvoitteiden laiminlyonnit.

« Maardysten ja sadannosten noudattamatta jattaminen; tyéaika, hallinnolliset
pelisadnnot ja ohjeet, turvallisuus ja vaitiolovelvollisuus.
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Pelisaanto 1:

Vuoden aikaiseen
kayttaytymiseen liittyvaa
asiaa tulee kasitella
viimeistaan vuotuisessa
kehityskeskustelussa. Ellei
ndin tapahdu, henkil6lla on
oikeus olettaa, etta kaikki on
kunnossa. Myos tyontekijat
voivat itse nostaa epdselvan
asian esille.

Pelisaanto 2:

Jos muistiota ei ole tehty,
seuraavaan vaiheeseen eli
luottamusneuvotteluun
ei voida siirtya.

Pelisaanto 3:

Asiaan palataan viimeistaan 3
kuukauden, tai muun sovitun
ajan, kuluessa. Vaikka kyseessa
olisi ollut yksittainen tapaus,
tarkan ajankohdan sopiminen
on tarkeaa.
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Tydyhteisossa puheeksiottaminen on seka esimiehen etta jokaisen jasenen
vastuulla. Vaikeissa ja epaselvissa asioissa esimiehen vastuu painottuu. Hanen
velvollisuutensa on ottaa asiat avoimesti puheeksi heti, kun aihetta korjaavaan
palautteeseen ilmenee. Asiat ja keskustelut kannattaa aina kirjata muistiin.

Ratkaisukeskeinen keskustelu tarjoaa mahdollisuuksia

Ratkaisukeskeisessa keskustelussa esimies antaa ilman omaa ennakkoasennetta
henkilolle mahdollisuuden kertoa, miten han itse nakee tilanteen ja sen
korjaamismahdollisuudet.

Keskustelussa keskitytaan puhumaan nykyisyydesta ja siita, miten asiat
tulevaisuudessa hoidetaan, ilman selittelya ja muiden syyttelya.

Muistion tai poytakirjan laatiminen

Keskustelujen sisalto ja johtopaatokset on syyta kirjata muistiin, joko
poytakirjaan tai muistioon, josta jaa kopio molemmille osapuolille. Tima silta
varalta, etta tilanne ei korjaannu.

Keskustelun paatteeksi sovitaan ajankohta, jolloin asiaan palataan. Silloin
tarkistetaan, onko tilanne korjaantunut.

Uusi tapaamisaika on syyta sopia siinakin tapauksessa, etta tilanne on
parantunut. Henkilon on saatava palautetta myds tastal

Esimies ryhtyy keradmaan aineistoa

Muistioon kirjataan myos tieto siitd, miten asiaa seurataan ja mita henkil6a
koskevaa tietoa esimies aikoo kerata keskustelujen valisena aikana. Esimiehella
on oikeus koota aineistoa, joka koskee virkavelvollisuuden tai annettujen
tyotehtavien noudattamista.

Materiaalia on syyta kerata etenkin silloin, kun kyse on "vain” epailysta.
Aineiston voi tarvittaessa antaa myos henkilolle itselleen, mikali ndin on yhdessa
sovittu.

Esimies ilmoittaa sovittuna aikana nakemyksensa siita, onko tilanne hanen
mielestaan parantunut. Palaute annetaan mielellaan yhdessa keskustellen,
tai tarvittaessa kirjallisesti. Ellei tilanne ole parantunut, seuraavaksi siirrytaan
esimerkiksi luottamusneuvotteluun.



2. Luottamusneuvottelu

Mikali puheeksiottaminen ja korjaava palaute eivat ole tuottaneet sovittua
tulosta kolmen kuukauden kuluessa, eika kayttdytyminen ole muuttunut,
siirrytaan luottamusneuvotteluun.

Neuvottelun edellytyksena on, etta esimies pystyy todentamaan antamansa
palautteen joko muistion tai poytakirjan avulla. Esimies harkitsee samalla, onko
asia riittavan vakava, etenkin jos tilanne pitkittyy.

Luottamusneuvottelussa aiheen ja perusteen on oltava sama tai
samantapainen kuin ensimmaisessakin keskustelussa. Neuvottelu kdynnistyy
esimiehen ilmoituksella, jossa han kertoo henkildlle, ettei tilanne ole
korjaantunut. limoituksesta on kaytava ilmi, etta seuraavaksi kutsutaan koolle

luottamusneuvottelu. Pelisdaanto 4:

Jos todennettava palaute
Neuvottelussa ovat lasna henkilon itsensa lisaksi luottamusmies tai on asianmukaisesti
muu henkilon itsensa haluama avustaja, esimies, yksikon tai viraston annettu, eika tilanne
henkilostopaallikko tai muu henkil6stojuristi. korjaannu, voidaan

seuraavaksi jarjestaa
luottamusneuvottelu.
Uutta kahdenkeskista

Ratkaisukeskeinen ja yksiloa kunnioittava keskustelu
keskustelua samasta

Luottamusneuvottelu on hengeltdan ratkaisukeskeinen. Tilanteesta asiasta ei saa jarjestas,
voidaan keskustella jonkin verran laajemmin kuin esimiehen ja henkilén silld tarkoitus ei ole
kahdenkeskisessa keskustelussa, kun mukana on myés ulkopuolisia. ajautua "vakavien
keskustelujen”
Inhimillisyys ja ratkaisuun pyrkiminen ovat avainasemassa. Keskustelijat kierteeseen..

keskittyvat muutoksen mahdollisuuteen, jossa muutoksen suunnittelija ja
toteuttaja on henkild itse.
Pelisaanto 5:

Keskustelusta laaditaan muistio, johon kirjataan eri henkildiden nakemykset. Asiaan palataan

Myés seurannasta sovitaan. viimeistaan kolmen
kuukauden kuluessa,

Uusi neuvottelu, jossa tilanne todetaan zamallaikokoonparolla:
Olennaista on sopia

Luottamusneuvottelun jasenet kokoontuvat sovittuna aikana ja paivittavat tarkka ajankohta.

tilanteen. Esimiehen nakemys on ratkaiseva. Han voi kayttaa apunaan
henkil6stojuristin asiantuntemusta. Jokaisen jasenen nakemykset tilanteesta
kirjataan lyhyeen muistioon.
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Pelisaanto 6:
Asiaan palataan
virkakaskyn kannalta
tarkoituksenmukaisena ja
erikseen sovittuna aikana -
kuitenkin viimeistaan kolmen
kuukauden kuluessa.
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Jos tilanne ei ole parantunut ja asia on esimiehen nakemyksen mukaan riittavan
vakava, voidaan antaa virkakasky tai maarays.

3. Virkakdsky

Kirjallinen virkakasky laaditaan, jos kasiteltava tilanne ei ole edelleenkaan
korjaantunut. Tyésuhteen kohdalla vastaava toimenpide on nimeltaan maarays.

Virkakaskyn avulla henkil6a kehotetaan toimimaan tietylla tavalla, joka voi
kaventaa hanen "oikeuksiaan”. Esimerkiksi lyhyistadkin sairauspoissaoloista
voidaan edellyttaa laakarintodistusta seuraavan kuuden kuukauden ajan.

Henkil6 voidaan myds maarata suorittamaan tietyt tehtavat kuten projekti ja
sen raportointi tiettyyn aikarajaan mennessa. Mikali asia koskee loukkaavaa
kaytosta, henkiloa voidaan maarata muuttamaan kaytostaan.

Virkakaskyn sisalto - yksiselitteinen maarays

Virkakasky, kuten nimikin kertoo, sisdltaa tarkan ja yksiselitteisen maarayksen
siitd, miten henkilon tulee toimia. Pelkka viittaus kaytyihin keskusteluihin ei
riita.

Kaskyssa perustellaan yksildidysti syyt, miksi virkakdsky/maaradys on

annettu ja miten asiaan on yritetty tata ennen puuttua. Kyseessa on selvitys
virkavelvollisuuksien vastaisesta toiminnasta. Mukana on maininta annetusta
palautteesta ja kaydyista luottamusneuvotteluista.

Virkakaskyyn lisataan tarkistusajankohta, jolloin asia otetaan seuraavan kerran
esille ja tarkistetaan, onko virkakaskya noudatettu. Kaskyn antaja allekirjoittaa
asiakirjan. Yleensa henkil6a ei tarvitse virallisesti kuulla, koska kyseessa ei ole
kurinpitotoimi, vaan tyénantajan normaaliin johtoon ja valvontaa liittyva toimi.

Mikali asia on korjaantunut, kun siihen palataan sovittuna ajankohtana,
siirrytaan normaaliin arkeen.

4. Tyokyvyn selvittdminen

Mikali terveydellisten seikkojen epaillaan vaikuttavan henkilon ongelmalliseen

kaytokseen, hanelle maarataan tyokykyselvitys. Maarays perustuu
virkamieslakiin 19 §:an.



Joskus on viisasta selvittaa tyokyky jo aiemmassa vaiheessa, silla tyonantaja on
vastuussa myos ongelmallisesti kayttaytyvan tyoturvallisuudesta.

Esimies kdynnistaa menettelyn

Tyokyvyn selvittaminen lahtee liikkeelle esimiehen yhteydenotosta
tyoterveyshuoltoon. Menettelyn kdynnistamisesta sovitaan yhdessa laakarin
kanssa. Maarays laaditaan kirjallisena.

Henkil6 voidaan maarata ottamaan yhteys tyopaikasta vastaavaan ladkariin
tyoterveyshuollossa. Myos vastaanottoaika voidaan sopia etukateen.
Vastaanottokaynnin jalkeen henkilon tehtavana on itse toimittaa
ladkarinlausunto tyonantajalle.

Tyonantajalla on oikeus kertoa henkilon terveydentilaan liittyvista
havainnoistaan tyoterveyshuoltoon. Sen sijaan laakarit eivat yksityiseen suojan
vuoksi voi kertoa tyonantajalle mitaan ilman ao. henkilon antamaa lupaa.
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5. Tyokyvyttomyyseldke

Mikali tutkimuksissa todetaan, etta henkilo on tyokyvyton, hanen tulee itse
hakea elakepaatosta valtiolla tyoskentelevien henkildiden elakeasioita hoitavalta
Kevalta.

Henkil6 voidaan todeta tutkimusten perusteella my6s osatyokyvyttomaksi.
Talloin hanelle voidaan harkita erikseen ty6ta, jonka han pystyisi hoitamaan
velvollisuuksiaan rikkomatta.

6. Varoitus

Jos henkild ei ole noudattanut virkakaskya eika myoskaan ole tyokyvyton, asiaan
palataan sovittuna aikana tai kun paatos tyokyvysta on saatu.

Kirjallinen varoitus voidaan antaa tarvittaessa, mikali siihen I6ytyy lainmukainen
perustelu. Talléin kyseessa on aina hallinnollinen paatos, jossa asianosaista on
kuultava virallisesti.

Ennen varsinaista varoituksen antamista varataan viela erikseen tilaisuus
keskusteluun, jossa asianosainen henkil6 voi itse lausua kasityksensa asiasta ja
kirjallisesta varoituksesta.

Varoituksen sisallon on oltava sama kuin virkakaskyssa. Tekstin muoto

on toteava: "Olette toistuvasti...”. Taman lisdksi on suositeltavaa mainita
irtisanomisuhasta, jos kayttaytyminen tai muu virkavelvollisuuksien vastainen
toiminta ei muutu.

Varoituksessa todetaan, etta henkil6lle on varattu tilaisuus tulla kuulluksi.
Henkil6ll3 on oikeus hakea muutosta varoitukseen virkamieslautakunnalta/
hallinto-oikeudelta ja edelleen korkeimmalta hallinto-oikeudelta. Hanelle on
annettava ohjeet muutoksen hakemiseen ja tiedoksiantomerkinta tehdaan
alkuperaiseen asiakirjaan.



7. Irtisanominen - virkasuhde paattyy

Mikali henkil6 varoituksesta huolimatta toimii virkavelvollisuuksiensa
vastaisesti, voi seurauksena olla virkasuhteen paattaminen. Asian on
oltava sama kuin varoituksessa tai samaan asiaan pohjautuva muunlainen
kayttaytyminen.

Irtisanominen tehdaan yksiloperusteella. Asiakirjan muoto on samantyyppinen
kuin varoituksessa.

Perusteltu paatos irtisanomisaikoineen toimitetaan henkildlle, samoin
muutoksenhakuohjeet.

Henkil6lla on mahdollisuus lausua kasityksensa asiasta. Tata varten jarjestetaan
erikseen virallinen kuulemistilaisuus. Irtisanottavalla on oikeus kayttaa
tilaisuudessa avustajaa.

Tyonantajan on varauduttava mahdolliseen kanteluun tai syrjinta- ja tasa-
arvokanteeseen. Asiakirja-aineiston on siksi oltava kunnossa: kirjallinen palaute,
muistiot palavereista, virkakasky ja varoitus.

Mallin hyéduyt ja haitat

+ Henkiloston oikeusturva paranee, asiat tulevat puheeksi ja epailyt
halvenevat. Ratkaisukeskeinen malli on ihmislaheinen,

« Esimies voi tukeutua mallin mukaiseen etenemiseen. Han tietaa, etta
asioihin voi tarttua ja on pakkokin. Vaikka prosessi on ty6las, vaihtoehtona on
tyoyhteisoa tulehduttavan ongelman jatkuminen,

« Malli on yksi tapa, asian painavuus ratkaisee. Harkintavaiheeseen saa
lisdapua oikeuskaytannosta tai henkilostojuristilta.
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Mita maksaa

— tyoyhteison toimimattomuus
— sairauspoissaolot

— tyokyvyttomyyselakkeet

- tapaturmat

— vaihtuvuus?

Tyoyhteison toimivuuden aktiivinen edistaminen kannattaa, myos taloudellisesti.
Luomalla mahdollisimman hyvat tyonteon edellytykset ja tarttumalla syntymassa
oleviin ongelmiin riittavan aikaisin organisaatio valttaa tuottavuuden alenemisen
riskeja ja samalla erilaisten rahallisten kustannusten kasvun. Yksittainen tyontekija
puolestaan valttaa omalla kohdallaan epakohdista aiheutuvat inhimilliset ja
taloudelliset seuraukset ja pystyy hyvaan tyosuoritukseen.

Positiivisen ja energisoivan tydhyvinvoinnin kehitys nakyy mm. henkiloston
tyohon paneutumisena ja sita mydten organisaation parempana tuottavuutena.
Sen sijaan sairastavuus ja tyontekijoiden kunnon heikentyminen lisaavat
tyonantajan kustannuksia, joita aiheutuu seka sairauspoissaoloista etta kasvavien
tyoterveyspalvelujen tarpeesta. Sairastavuus kuormittaa myos muuta julkista
sektoria mm. Kela-korvauksina.

Suurien tyonantajien tyokyvyttomyyselakemaksut riippuvat siita, miten paljon
tyontekijoita on edeltavina vuosina siirtynyt tyokyvyttomyyselakkeelle. Tapaturmien
maarat puolestaan heijastuvat tyonantajan tapaturmamaksuihin. Molemmissa
tapauksissa organisaatio saattaa menettaa sellaista osaamista, jonka korvaaminen
on hidasta.

Ty6 on hyvinvoinnin edellytys

Hyvinvointivaltion palveluiden yllapito ja eldkkeiden tason sailyttaminen
tulevaisuudessa on mahdollista vain tyon tuoman vaurauden avulla. Tyossa
pysyminen vahentaa myoés syrjaytymisen ja koyhtymisen vaaraa seka niista syntyvia
ongelmia, kuten terveyden heikkenemista.



Yksi tavoite kansantalouden ns. kestavyysvajeen korjaamiseksi on

ollut keskimaaraisen elakeidn nostaminen. Tama on mahdollista vain
siten, etta entista suurempi osa eri ammateissa toimivista pysyy tyossa
vanhuuselakeikaan asti.

Seuraavassa esitetaan erityyppisia kustannuksia, joita syntyy valtio- ja
virastotasolla tydyhteisdjen puutteellisesta toiminnasta, tychon liittyvista
ongelmista, sairauspoissaoloista, tyokyvyttomyyselakkeista, tyétapaturmista ja
vaihtuvuudesta.

Kustannukset ovat osaksi laskennallisia ja osaksi ilmoitetun suuruisena
toteutuneita. Tiedot koskevat valtion budjettitalouden piiriin kuuluvia
ministeridita ja niiden alaista hallintoa. Vuoden 2010 alusta valtion
budjettitalouden piirista poistuneet yliopistot eivat ole mukana myoskaan
aikaisempia vuosia koskevissa tiedoissa.

Tyoyhteison toimimattomuus vahentaa
hyvinvointia ja tyépanosta

Tyo tuottaa seka tyohyvinvointia ettd tyon imua. Niiden taustalla on paljon
erilaisia psykososiaalisia ja organisatorisia tyon piirteita, jotka koskevat
tyojarjestelyja, vaikutusmahdollisuuksia tydssa, esimiesty6ta, tyon sujuvuutta
tyotovereiden kesken, tyilmapiiria, uudistumishakuisuutta, muutosten
toteutusta ja tyopaikan varmuutta.

Motivoivat tyétehtavat, kannustava johtaminen ja tyéilmapiiri ovat tarkeimmat
tyohyvinvoinnin tukipilarit. Tyon imu puolestaan saa vahvistusta vield enemman
motivoivista tyotehtavista kuin johtamisesta tai tyopaikan ilmapiirista, vaikka
my06s ne ovat tarkeita tyon imun mahdollistajia.

Tyossaan hyvinvoiva ja tydon imua tunteva henkil6 tuottaa paremman
tyopanoksen kuin sellainen, jolla nama asiat eivat ole kunnossa. Organisaation
tuottavuuden kannalta onkin suuri merkitys silla, millaisella panoksella
henkilosto tyoskentelee. Tyon onnistunut tulos palkitsee myos tyon tekijaa.

Valtion henkilosto arvioi vuonna 2010 oman tyépanoksensa asteikolla 0-10
keskimaarin 8,2 arvoiseksi, eli 82 prosentiksi tdyden 10 arvoisesta tyopanoksesta.
Valtaosa eli noin 80 % piti tydpanostaan vahintaan 8 arvoisena, mutta
vastaavasti noin viidennes arvioi sen valille 0-7.
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Tyopanos on selkedsti yhteydessa seka tyohyvinvointiin etta tyon imuun.

Mita paremmalla tasolla nama ovat, sita korkeammaksi tydpanos muodostuu.
Luonnollisesti mm. sairaus heikentaa tyopanosta, mutta siindkin tapauksessa
tyéhyvinvointia ja tydn imua synnyttava tyo tuottaa paremman tyépanoksen.
Kaikkiaan tulos osoittaa, etta henkilosto pyrkii erilaisista vaikeuksista huolimatta
hyvaan tyosuoritukseen.

Keskimaarin 10 arvoinen tyépanos on monestakin syysta eparealistinen tavoite.
Ajatusleikkina voidaan kuitenkin laskennallisesti arvioida, etta 10 ja 8,2 valisen
tyopanoksen valinen "puuttuva” osuus vuonna 2010 tehdyn tyajan, 2800 miljoonan
euron, palkoista olisi ollut noin 500 miljoonaa euroa.

Mita parempi tyohyvinvointi ja tyon imu, sitd parempi tyopanos (Kaikki hyvin tyéssa? 2010)
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Keskimaarainen tyopanos asteikolla 0-10
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Muutokset ja etenkin niiden huono hoitaminen tuottavat kustannuksia (Human Focus)
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Organisaation muutostilanteissa perustehtavaan keskittyminen voi vaikeutua.
Jos tilanne on vakaa, tyontekoa hairitsevaa kilpailua, omien etujen turvaamista,
muutosten pohdintaa, arvuuttelua ja paivittelya esiintyy vain vahan.

Mita epaselvempi tilanne on ja mita pitempaan epavarmuus kestas, sita
enemman tyonteon ympadrilla on epamaaraista "kohinaa” ja sen myota itse
tyonteolle jad vahemman aikaa. Mita isompi osuus vuotuisesta tyajasta
kulutetaan kohinaan, sitd suuremmat ovat kulut.

Jonkinasteinen "kohina” saattaa luoda tilaa sille, etta tyontekija voi prosessoida
muutosta ja tyossa liikkuvat positiiviset ideoiden alut ja kehittamisajatukset
paasevat esille. Keskenerainen muutos, jossa henkiloston asema ja tehtavat
ovat epaselvia, lisaa henkista kuormittuneisuutta. Tama saattaa heikentaa
tyopanosta, johtaa poissaoloihin ja edelleen jopa tyokyvyttomyyteen.

Runsaat sairauspoissaolot keskittyvat
pienelle vihemmaistolle

Valtion henkiloston keskimaaraiset sairauspoissaolot olivat vuosina 2006-
2010 noin 10 tyopadivaa henkilotyévuotta kohden. Vuoden 2010 alusta valtiolta
poistuneiden yliopistojen poissaolotietoja ei oteta tassa huomioon.

Perustehtava

. Kohina
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Sairauspoissaolot valtiolla 2006-2010, tyépdivaa/
henkiloty6évuosi; kaikki vuodet ilman yliopistoja (Tahti)

Sairauspoissaolot tyopaivaa/
henkiléty6vuosi
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Sairauspaivien lukumaara henkil6tydvuotta kohti on hyva vertailuvaline suurien
organisaatioiden kesken. Kaytannossa poissaolotilanteita on usein hyodyllista
tarkastella sairauspaivien jakautumisen mukaan. Pienissa organisaatioissa joko
yksi tai useampi pitka poissaolo nostaa keskiarvoa dramaattisesti. Onkin tarkeaa
pohtia, koskevatko sairauspoissaolojen vaihtelut yleisesti koko henkilostoa vai
ainoastaan joitain henkiloita.

Valtaosa henkilostosta sairastaa vuoden aikana suhteellisen vahan. Vuonna 2010
runsaalla kolmanneksella henkilostosta ei ollut lainkaan sairauspoissaoloja.
Vuonna 2009 koko vuoden valtion palveluksessa olleista 81 % sairasti vuoden
aikana 0-10 tyopaivaa. Heidan poissaoloistaan kertyi kuitenkin vain noin
viidennes (22 %) kaikista poissaolopaivista. Sairauspoissaolot kasautuvat siis
selvasti, silla noin 20 % henkilostosta vastasi noin 80 %:sta poissaolopaivia.

Kun tarkasteltiin suurimpia vuotuisia poissaolomaaria, huomattiin, etta eniten
sairastava yksi prosentti vastasi noin 20 prosentista poissaolopaivia.

Kaikki hyvin tyossa? 2010 -kysely kertoo vastakkaisestakin ilmiosta, jossa
tyohon tullaan myds sairaana. Kaksi kolmannesta kyselyyn vastanneista
ilmoitti olleensa vuoden aikana vahintaan kerran sairaana tydssa, ja neljannes
vahintaan kolme kertaa.



Sairauspoissaolot ja niiden kustannukset valtiolla 2010 (Tahti)

Sairauspoissaolo- Poissaolot tydpiivas/ henkiltybvuosi Kokonaiskustannukset
paivat yhteensa yop 4 a340€/pv
Keski- @ Minimi @ Maksimi
Toteutunut snee . . . .
madrin virastoissa : virastoissa
Koko valtio 821 000 9,7 0 33,3 279 milj. €
Pienimpi . loi
ienimplen poissaolojen 135 000 6,4 0 7,7 46 milj. €
virastoneljannes
Suurimpien poissaolojen -
uurimpien poissacio) 279 000 13,2 11,4 33,3 95 milj. €
virastoneljannes : ‘ ‘ :
Skenaarioita
Koko valtio alimman -
vartio ai 542 000 6,4 184 milj. €
neljanneksen mukaan
Koko valtio viimms
oko valtio ylimman 1118 000 13,2 380 milj. €
neljanneksen mukaan
Vuonna 2010 laskennalliset kustannukset sairauspoissaoloista (340 €/tyopaiva)
olivat valtiolla Iahes 280 miljoonaa euroa. Taulukossa tarkastellaan poissaoloja
my®ds pienimpien ja suurimpien poissaolojen virastoneljannesten mukaan.
Neljannekset on maaritelty jarjestamalla virastot niiden keskimaaraisten Sairauspoissalojen
sairauspoissaolopaivien (tyopaivaa/htv) mukaan alhaisimmista keskiarvoista hinta tyoénantajalle:
korkeimpiin. Sen jalkeen on selvitetty, missa kohdin virastojen kumulatiivisten 280 miljoonaa euroa

henkilotydvuosien mukaan tayttyy 25 % henkiloty6vuosista ja missa 75 %
henkil6tyovuosista.

Alhaisimpien poissaolojen virastot, jotka muodostavat neljanneksen
henkil6tyovuosista, edustavat pienimpien poissaolojen virastoneljannesta.
Vastaavasti korkeimpien poissaolojen virastot edustavat suurimpien
poissaolojen virastoneljannesta. Neljanneksia ei siis ole maaritelty virastojen
lukumaaran, vaan niiden henkilotyévuosien maaran perusteella.

Taulukossa on laskettu keskimaaraiset kustannukset pienimpien ja suurimpien
poissaolojen virastoneljannesten sisalla ja esitetty myos, miten suuri koko
valtion poissaolokustannus olisi, jos se muodostuisi kaikissa virastoissa
pienimman ja suurimman neljanneksen mukaan.
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Poissaolopaivan hintana on kaytetty 340 euroa, joka on maaritelty valtion
keskimaaraisen henkildtyévuoden hinnan ja erilaisten vilillisten kustannusten
mukaan (VM, Veli-Matti Lehtonen). Valtion muita sektoreita korkeamman
keskiansiotason vuoksi kustannus on vastaavasti hieman korkeampi kuin yleiseksi
sairauspoissaolopaivan hinnaksi arvioitu 325 euroa.

Poissaolojakson pituus vaikuttaa siihen, oikeuttaako sairausjakso Kelan
sairauspaivarahakorvaukseen ja maksaako tyénantaja taytta palkkaa koko
sairausajalta. Tassa tapauksessa korvauksen saa tyonantaja. Vaikka tyénantajan
kustannukset nain pienenevatkin, yhteiskunnan kustannukset lisdantyvat.

Kustannuksiin vaikuttavat myos tuottavuuden menetyksen laskennalliset
vaikutukset seka sijaisen palkkaamisesta koituvat kustannukset. Tyontekijan
puuttuminen kuormittaa organisaatiota aina tavalla tai toisella. Tyon jakaminen
muille tyontekijoille lisaa ylimaaraista kuormitusta, joka heijastuu tuottavuuteen.

Sairauspoissaolokustannusten kertyminen erikokoisissa organisaatioissa, kun poissaolojen
maarana pidetaan koko valtion keskimaaraa seka pienimpien ja suurimpien poissaoloneljannesten

keskim&daria vuonna 2010.

Viraston
koko,
henkil6-

tydvuotta :

50
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Sairauspoissaolojen suorat kustannukset
4196 €/ tyopaiva' mukaan, tuhatta euroa

Pienimpien
poissaolojen

neljinneksen,

6,4 tyopdivddy/htv,
mukaan

62,7 :
125,4
250,9
376,3
501,8
627,2
12544
3136,0
6272,0
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Sairauspoissaolojen kokonaiskustannukset
a 340 €/ tyopaiva mukaan, tuhatta euroa

Valtion

keskiarvon,

Suurimpien

poissaolojen

Pienimpien :

poissaolojen

Valtion

keskiarvon,

Suurimpien
poissaolojen

9,7 tyépiivid/htv, neljanneksen, neljanneksen, 9,7 tydpdivid/htv, neljanneksen,
mukaan 13,2 tydpéivid/htv, 6,4 tydpéivid/hty, mukaan 13,2 tydpdivid/htv,
mukaan mukaan mukaan

951 1294 109 7 165 224
1901 | 2587 518 7 330 449
3802 5174 435 7 660 898
570,4 776,2 653 989 1346
7605 10349 870 : 1319 1795
9506 12936 1088 7 1649 2244
1901,2 2587,2 2176 3298 4 488
47530 64680 5440 7 8245 11220
9 506,0 : 12 936,0 : 10 8807 16 490 : 22 440

' Sairauspoissaolojen suorat kustannukset maéraytyvit valtion keskiméaraisen henkilétyévuoden hinnan mukaan.



Tyoterveyshuollon kustannukset vuonna 2010 olivat 45 miljoonaa euroa, joista
virastoille palautuu takaisin Kelan osuuksina noin kolmannes. Osa kustannuksista
kohdistuu my®és sairastavuuden ehkaisyyn.

Tyokyvyttomyyseldakkeet aiheuttavat isoja
menetyksia

Vuonna 2010 valtion palveluksesta siirtyi elakkeelle yhteensa 2985 henkil6a.
Paaosa heistd, 2271 eli 76 % oli jatkanut tyossa vanhuuseldkeikaan asti.
Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyi runsaat 630 henkila (21 %), ja 84 henkil6a (3 %)
siirtyi tyottomyyselakkeelle.

Eri elakkeille siirtyneiden osuudet prosentteina edellisen vuoden
lopun henkilostosta 2005-2010; kaikki vuodet ilman yliopistoja
(VK, Vakuutustilastot)

Prosenttia edellisen vuoden lopun henkil6stosta
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(2529) (2526) (2821) (2741) (3247) (2985)

Vuosi ja eldkkeelle siirtyneiden kokonaismaara

Tyoterveyshuollosta
koituvat kustannukset:
45 miljoonaa euroa

Tyottomyyseldke
‘ Tyokyvyttomyyselake

Vanhuuselake
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Tyokyvyttomyyseldakkeen perusteena olevien sairauksien jakautuminen valtiolla 2005-2010;
kaikki vuodet ilman yliopistoja (VK, Vakuutustiklastot)
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(717) (638) (754) (775) (694) (640)
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Vuosi ja tyokyvyttomyyseldkkeille siirtyneiden maara

Tyokyvyttomyyselakkeisiin luetaan mukaan seka pysyvat eli toistaiseksi myonnetyt
ja maaraaikaiset eli kuntoutustuet. Myos osatyokyvyttomyyselakkeet ja osa-
kuntoutustuet sisaltyvat tyokyvyttomyyselakkeiden kokonaismaaraan.

Kuntoutustuet muodostivat noin 40 % vuonna 2010 alkaneista tyckyvyttomyys-
elakkeista ja pysyvat elakkeet vastaavasti noin 60 %. Kuntoutustuet ovat harvoin
osakuntoutustukia, mutta pysyvissa elakkeissa osatyokyvyttomyyselakkeet ovat
yleisid (44 %).

Tyottomyyselake poistuu vuonna 1950 ja sen jalkeen syntyneilta. Ikaantyneiden
tyottomyysturva siirretaan elakejarjestelmasta tyottomyysturvajarjestelmaan,
ja tyottomyyselake korvataan oikeudella saada tyottomyyspaivarahaa tietyin
edellytyksin 65-vuotiaaksi saakka.

Pysyvalle, taydelle tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyneiden ika oli vuonna 2010
elakkeelle siirryttaessa keskimaarin 57,2 vuotta, jolloin vanhuuselakeikaan on
useimmiten vield matkaa.

Tyokyvyttomyyselake saattaa toisinaan olla valttamaton ratkaisu, joka tuo
helpotusta elakkeen saaneelle, vaikka se samalla merkitsee taloudellisia



ja usein myos sosiaalisia menetyksia. Vuonna 2010 keskimaardinen

vanhuusel3ke oli koko valtion eldkejarjestelmassa keskimaarin 1748

€/kk ja tyokyvyttomyyseldke 1098 €/kk. Valtion eldkejarjestelman

tyokyvyttomyyselakemeno oli 106 milj. euroa.

Tyokyvyttomyys-
elikemeno vuonna
2010 valtiolla:

106 miljoonaa
euroa.

Tyonantajan maksaman tyokyvyttomyyselakkeen maksuluokka
maaritelldan joka vuosi

Suurille ja keskisuurille tydnantajalle tyokyvyttomyysriskimaksu on vuoden
2009 alusta alkaen maaraytynyt maksuluokittain. Mita enemman tyonantajan
tyontekijoille on kahden maksun maaraytymista edeltavan vuoden aikana
myonnetty pysyvia tyokyvyttomyyseldkkeita suhteessa keskimaaraiseen
tyokyvyttomyysriskiin, sita korkeampi maksuluokka talle maarataan.

Maksuluokkia on yhteensa yksitoista. Maksuluokka kuusi on nk. perusmaksuluokka
ja se vastaa VaEL-jarjestelman keskimaaraista tyokyvyttomyysriskimaksun tasoa.

Valtion elakelain mukaiset tyokyvyttomyyselakemaksuluokat
omavastuisilla tyonantajilla 2011

Maksu- ;| Vuoden 2011 omavastuisten tyonantajien
luokka keskimaarainen tyokyvyttomyysriskimaksu (% palkasta)
1 456
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Maksuluokka maarataan vain omavastuisille tydnantajille, ja omavastuisuuden
aste maardytyy palkkasumman perusteella. Vuonna 2011 osittain omavastuisilla
tyonantajilla vuoden 2009 palkkasumma oli vahintaan n. 1,8 milj. € ja taysin
omavastuisilla vahintdan 28,6 milj. €. Tydnantajat, joiden palkkasumma alitti
vuonna 2009 osittain omavastuisten tydnantajien palkkasumman alarajan,
maksavat vain kiinteaa tyokyvyttomyysriskimaksua.
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Osittain omavastuiset tydnantajat maksavat omavastuuasteen mukaan osittain
maksuluokkamaksua ja osittain tyokyvyttdmyys-riskitariffimaksua, taysin
omavastuiset vain maksuluokkamaksua.

Ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn mahdollisimman hyva tukeminen kannattaa, jotta
kustannukset alenisivat. Tyopaikoilla on tarkea rooli erityisesti mielenterveydellisista
syista ja tuki- ja liikuntaelinsairauksista johtuvien tyokyvyttomyyksien ehkaisyssa.
Silloinkin, kun henkil6lla on useita sairauksia, hyvissa organisatorisissa ja
psykososiaalisissa tyooloissa ne aiheuttavat tyossa vahemman haittaa kuin
kauttaaltaan heikommissa tyooloissa.

Hyvat organisatoriset ja psykososiaaliset tydolot seka tyohyvinvointi ja tyon imu
kuvaavat sita, miten paljon henkil6st6lla on tyossaan jaksamista tukevia voimavaroja.
Kun voimavaroja riittaa, suoriudutaan tyosta usein vanhuuselakeikaan asti tai jopa
sen ylikin.

Vanhuuseldkkeelle entistd myohemmin

Vuodesta 2005 lahtien vanhuuseldkkeelle siirtyneiden maarat ja osuudet ovat olleet
kasvussa suurten ikaluokkien saavuttaessa elakeian, ja kasvu jatkuu lahivuosina.
Nykyisen elakelainsdddannén mukaista mahdollisuutta siirtya vanhuuselakkeelle
joustavasti 63-68 ikavuosien valilla kdytetaan runsaasti hyvaksi edellyttaen, etta oma
elakeika on vahintaan 63 vuotta, jolloin kuuluu jarjestelman piiriin.

Vuonna 2010 tasta ryhmasta vain 40 prosenttia siirtyi vanhuuselakkeelle juuri
omassa eldkeidssaan (esim. 63 v 8 kk), 16 prosenttia siirtyi omaa elakeikaansa
aikaisemmin. Perati 44 % joustavan vanhuuselakeian piiriin kuuluvista jatkoi tyossa
omaa elakeikaansa pidempaan.

Vanhuuselakkeelle siirtymisen myohentaminen on merkinnyt valtiolle vuosien
2005-2010 aikana yhteensa yli 2200 henkilotydvuoden nettolisaysta. Yliopistot
ovat mukana 2005-2009 luvuissa. Elakkeiden myohentamiset ovat siten edistaneet
yhteiskuntapoliittista tavoitetta tyourien pidentamisesta.

Vaikka tyokyvyttomyyselakkeelle siirrytaan valtiolla huomattavasti
vanhuuselakkeelle siirtymista ja muiden sektoreiden tyokyvyttomyyselakoitymista
harvemmin, menetetaan tyokyvyttomyyselakkeiden myota kuitenkin viela
moninkertainen maara henkilétyovuosia verrattuna siihen, mita tyossa jatkaminen
elakeian yli tuo niita lisaa.



Tyotapaturmia kannattaa ehkdista ennalta

Valtionhallintoon kuuluu hyvin erityyppisia toimialoja, tyotehtavia ja
tydymparistoja. Tyotapaturmat ja niista aiheutuvat kustannukset vaihtelevat
hallinnonaloittain enemman kuin sairauspoissaolot tai tyokyvyttomyyselakkeet.
Joillakin aloilla ollaan alttiimpia erityisesti tyopaikalla sattuville tapaturmille,
kun taas toisilla aloilla tapaturmia sattuu useammin tydmatkan aikana.

Tyotapaturmat sataa henkilotyovuotta kohti valtion budjettitalouden piirissa 2005-2010;
kaikki vuodet ilman yliopistoja (VK, Vakuutustilastot)

Tapaturmia/100 henkil6&: tyomatka
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Vuosi ja tapaturmien lukumaara

Vuonna 2010 valtionhallinnossa ilmoitettiin yhteensd 4203 tyétapaturmaa.
Tapaturmista aiheutuu vuodessa keskimaarin 0,3 poissaolopaivaa
henkilotyovuotta kohden. Hieman yli 300 tapaturmasta seurasi yli 30 paivan
poissaolo. Kaksi kolmesta vakavasta tapaturmasta oli sattunut tyopaikalla ja yksi Tapaturmakorvaukset
kolmannes tydmatkalla. 17 miljoonaa €

vuonna 2010.
Vuonna 2010 Valtiokonttori korvasi eri vuosina sattuneita tapaturmia yhteensa

noin 17 miljoonaa euroa, josta saman vuoden tapaturmia 4,5 miljoonaa euroa.
Pahimmillaan tapaturma johtaa tyokyvyttdmyyteen. Vuonna 2010 noin 50
henkil6a siirtyi tapaturman vuoksi elakkeelle.

Kaikissa tapauksissa tapaturmia valttavien toimintamallien luominen ja tydolojen
saaminen mahdollisimman turvallisiksi on edullista niin tyénantajalle kuin
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tyontekijallekin. My6s tydolojen kehittaminen henkista vireytta ja jaksamista
tukevaksi vahentaa tapaturmariskia seka tyopaikalla etta sen ulkopuolella.

Henkiloston vaihtuvuus tuo kuluja

Organisaatioissa lasketaan harvoin, mita henkil6stén vaihtuminen todella
maksaa. Vaihtuvuus ja osaamisen kehittaminen lisaavat erityyppisia
kustannuseria, jotka nakyvat oheisessa kaaviossa.

Henkil6ston korvaamiskustannusten muodostuminen (VM, Veli-Matti Lehtonen)

Toiminto

Avoin henkil6valinta:
Rekrytoinnin esivalmistelu
Rekrytointi

Valinta

Palkkaaminen ja sijoittaminen

Kustannukset

k,=a+b+c

Ylentaminen tai palkkaaminen
organisaation sisalta

k2=a

Perehtyminen organisaatioon,
sen kdytantoihin, tehtaviin,
jarjestelmiin, tuotteisiin,
asiakkaisiin ja sidosryhmiin

ks=a+b+f

Ty6hon perehtyminen ja -

harjoittautuminen k4_a+C+d+e+f
Jatkuva osaamisen kehittdminen

(tybss3 oppiminen, koulutus, k5=a +C+d +e+f

henkil6kierto, itseopiskelu jne.)

-+ O Q. N T QW

Toimintoihin osallistuvien
organisaation henkildiden
tyévoimakustannukset

Ulkoisten konsultointi-
ja it-palvelujen ostokustannukset

Majoitustila- ja
matkustuskustannukset

Kurssimaksut

Viline-ja
materiaalikustannukset

Tuottavuuden menetykset joko
menetetyn tyépanoksen tai
tehottoman tydskentelyn vuoksi

Eroamiseen liittyvat eroavan

k6= a +f+g g henkilén ylimaariiset palkkaus-

Eroaminen palveluksesta ym. kustannukset

Korvaamiskustannukset = k,+k,+k,+k,+k.+k,

Mita enemman osaamista tehtavan hoitaminen edellyttas, sita pidempi aika
kuluu siihen, etta henkild hallitsee tyonsa kunnollisesti. Sita suurempi on myos
perehtymisvaiheen kustannus.
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Hyvissa tyooloissa vaihtuvuus on myonteissavytteista, joko vanhuuselakkeelle
tai viela parempaan tydpaikkaan siirtymista tai uralla etenemista. Jos tyoolot
ovat heikot, nuoremmat tyontekijat ovat keskimaaraista halukkaampia
vaihtamaan tyopaikkaa ja vanhempien toive elakkeelle paasysta kasvaa.

Seuraava taulukko esittaa keskimaaraisia henkilon korvaamiskustannuksia.
Korvaamisen kokonaiskustannukset ovat samansuuruiset kuin yhden
henkil6tyovuoden hinta. Suorat korvaamiskustannukset ovat hieman tata
alhaisemmat.

Henkiloston arvioitu korvaamiskustannus valtiolla 2010
kustannustason mukaan (VM, Veli-Matti Lehtonen)

Henkildston korvaamiskustannukset euroa/henkil6 : prosenttia : prosenttia
Hankinta 4 800 11 9
Perehtyminen 13500 32 26
Kehittaminen 20150 47 38
Erokustannukset 4200 10 8
Suorat k?rvaamlskustannukset 42 650 100 81
yhteensa

Tuottavuuden menetykset tayttoaikana 5600 56 11
Oman hen“klo.sto? antama 4400 a4 8
perehdyttamistyo

Epasuor?t korvaamiskustannukset 10 000 100 19
yhteensa

Korvaamiskustannukset yhteensa 52 650 100

Mikali valtion henkil6stosta vaihtuisi vuodessa noin 4 prosenttia, se tarkoittaisi
lukumaarana noin 3400 henkil6a. Suorat korvaamiskustannukset olisivat tall6in yli
145 miljoonaa euroa, ja kaikki kustannukset yhteensa lahes 180 miljoonaa euroa.
Vaihtuvuuskustannukset
Suurten ikaluokkien siirtyminen pois tyéelamasta lisaa valttamatta kymmenid miljoonia
vaihtuvuutta. Samalla siirtyy pois korkeatasoista ja korkealla koulutuksella euroja
hankittua osaamista, mutta myos pelkan perusasteen koulutuksen paalle tyossa
hankittua osaamista.

Jonkinasteinen vaihtuvuus on organisaation uudistumisen kannalta jopa

toivottavaa. Uusien tyontekijoiden korkeampi peruskoulutus parantaa
edellytyksia osaamisen jatkuvaan kehittamiseen.
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Myohadisen puuttumisen yhteyshenkil6t Valtiokonttorissa
Varhaisen ja myohaisen puuttumisen kysymyksissa Sinua auttavat
Valtiokonttorissa ammattitaitoiset tyohyvinvoinnin asiantuntijat:
www.valtiokonttori.fi/vakuutus/tyohyvinvointi/yhteystiedot
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