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Tyokykytalkoot - Uudet ratkaisut tyokyvyn johtamiseen Pertunmaan kun-
nassa

1 HANKKEEN LAHTOKOHDAT

Pertunmaa kuuluu Itd-Suomen l3aniin, Etela-Savon maakuntaan ja Ita-Hameeseen, ja sijait-
see Hameen ja Savon rajamaisemissa. Kunnan vakiluku on 1739 henkea. Pertunmaan kunnan
henkil6std muodostuu seuraavasti:

Yhtendiskoulu 17 opettajaa, 10 koulunkadyntiavustajaa ja yksi oppisopimuskoulutettava kou-
lunkdyntiavustaja. Kunnanvirasto 14 vakinaista viranhaltijaa ja tyontekijaa, yksi palkkatuella
tyollistetty. Varhaiskasvatus 12 tyontekijaa, ruokapalvelukeskus 7 tyontekijaa. Tekninen
toimi viisi tyontekijaa ja kaksi palkkatuella tyollistettya.

OP-vakuutus toteutti tyohyvinvointikartoituksen Pertunmaan kunnassa kevaalld 2018. Kar-
toitus nosti esiin vakavia tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin isoja haasteita. Kunnassa ei oltu vuosiin
tehty tyohyvinvointikartoituksia. Tyohyvinvointikartoitus osoitti, ettd kunnanviraston ja kou-
lun henkiloston tulokset ovat kaikkein halyttavampia. Tyon haasteina nousivat epaselvyydet,
keskeytykset, priorisointikyvyttomyys ja ulkopuoliset vaatimukset. Palautteen saanti ja vai-
kuttamismahdollisuudet nousivat myds kehittamishaasteiksi. Kartoituksen mukaan 40 %:lla
vastaajista (17 hl6a) oli kohtalainen tyokyvyttomyysriski ja 9 % :lla (4 henkil6a) korkea tyoky-
vyttomyysriski.

Kartoituksen osoittaessa selkeasti kehittamistarvetta henkilostdn tyokykyyn ja tyohyvinvoin-
tiin liittyen. Tyokykytalkoot -kehittamishankkeen tavoitteeksi asetettiin muutoksen hallinnan
ja tyokyvyn tukemisen valineiden kehittaminen kunnan yksikoéille. Hankkeen suunnittelu
kaynnistyi loppuvuodesta 2018 ja suunnittelua jatkettiin heti alkuvuodesta 2019, jolloin vii-
meisteltiin kehittamishankkeen rakenne ja sisaltokokonaisuus. Tammikuun 15. paiva 2019
hakemus jatettiin Tyosuojelurahastoon, ja TSR:n paatos saatiin 22. helmikuuta 2019.

2 HANKKEEN OSALLISTUJAT

Hanke kohdistui kunnan koko henkilost6on. Osallisuus varmistettiin hankkeen kolmitahoisen
rakenteen avulla. Koko kunnan henkildst6 osallistui ensinnakin hankkeen aloitus- ja paatos-
seminaareihin. Sitten henkilosto osallistui omissa tydyksikdissdaan tydn sujumisen aineistoke-
ruuseen hairidpaivakirjojen avulla ja sujumisen hairididen ratkaisuihin niin kutsutuissa moti-
voivissa keskustelufoorumeissa kevaalla 2019. Hankkeen aloitusvaiheessa hankkeen raken-
netta muutettiin heti niin, ettd motivoivat keskustelufoorumit paatettiin pitda seka kevaalla
ettd syksylla 2019 kahden-kolmen tunnin tydskentelyina. Syksylla henkilosto osallistui omissa
yksikdissdan Pertunmaan kunnan varhaisen valittdmisen mallin ja uuden kehityskeskustelu-
mallin ideointiin. Nama myos olivat aiheina sekd motivoivissa keskustelufoorumeissa etta
paatosseminaareissa. Seka aloitus- ettd padatdsseminaari toteutettiin kahtena



samansisaltoisena seminaarina, jotta koko kunnan henkilostolla oli maksimaalisesti mahdolli-
suus osallistua seminaariin arjen tyon hoitamisen rinnalla.

Toinen taso kasitti kehittamisryhman tyoskentelyn erillisissa tydpajoissa. Kehittamisryhmaan
kuului kunnan eri yksikkdjen valtuuttamia henkil6ita: Anna-Liisa Lehtinen, Jouni Kamppi,
Minna Koponen, Minna Orpana, Marja-Leena Ollikainen, Minna Komppa, Anni Manneri, Anu
Ilhanajarvi, Anne Rautio, Leena Kenttd, Kirsi Ojala, Tuula Syrjala, Verve.

Kolmantena tasona oli hanketta ohjaava, kunnanjohtajan johdolla toimiva ohjausryhma. Oh-
jausryhmaan kutsuttiin kunnanjohtajan toimesta sivistysjohtaja, tekninen johtaja, kunnan
hallituksen puheenjohtaja seka henkiloston ja tyoterveyshuollon edustajat: Juha Torniainen,
Jari Liukkonen, Matti Ratilainen, Virpi Rosman, tyoterveyshuollosta Maria Miettunen seka
Kirsi Koistinen ja Tuula Syrjala Vervesta.

Aloitusseminaarit toteutettiin 9.4.2019. Motivoivat keskustelufoorumit toteutettiin loppuke-
vaalla yksikoittdin: 26.4. tekninen toimi, 6.5. ruokahuolto, 6.6. kunnan virasto ja varhaiskas-
vatus seka yhtenadiskoulu 20.5.2019. Kehittamisryhma kokoontui viiden ty6pajan prosessina:
21.5.,29.8,,24.9.,18.10. ja 6.11.2019. Ohjausryhmalla oli nelja kokoontumista 24.5., 18.6.,
23.8 ja 27.9.2019. Motivoivat keskustelufoorumit toteutettiin syksylla yksikoittdin: kunnan
virasto, tekninen toimi ja varhaiskasvatus 14.11., 15.11. ruokahuolto ja yhtenaiskoulu
18.11.2019.

Motivoivia keskustelufoorumeja ja kehittamisryhman tyoskentelya ohjasi kehittamisasian-
tuntija Tuula Syrjala Vervesta. Ohjausryhman ja seminaarien tyoskentelya ohjasivat molem-
mat hankkeen kehittamisasiantuntijat Kirsi Koistinen ja Tuula Syrjala Vervesta.

3 HANKKEEN LAHESTYMISTAPA JA TAUSTALLA VAIKUTTAVAT TUTKIMUKSET

Kehittamishanke pohjautuu ty6lahtdisiin, toiminnan teoriaan ja kehittavaan tyontutkimuk-
seen perustuviin kehittdmismenetelmiin (Kts esim. Engestrom y. 2014, Makitalo ym. 2014,
Makitalo 2005, Virkkunen & Ahonen 2007, Virkkunen ym. 1999, Engestréom 1987). Ndissa me-
netelmissa keskeista on suuntautuminen organisaation tyon ja tuotannon sujumiseen ja muu-
tokseen, silloin kun tulkitaan tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin ongelmia ja etsitaan niihin osuvia
ratkaisuja. Muutokseen liittyva kuormitus johtuu osittain tyoyhteisén oppimisen epajatku-
vuudesta ja siitd, ettd oppimisprosessi keskeytyy ennen kuin toiminta on saatu muutostilan-
teessa hallintaan. Tarkeadksi ndakokulmaksi nouseekin jatkuva yhteistoiminnallisen oppimisen
tukeminen (Koistinen 2007, Engestrém 2004, Virkkunen 2009).

Tyo6lahtoista otteella on osoitettu olevan vaikuttavuutta, kun huolehditaan esimiesten ja tyon-
tekijoiden ty6hyvinvoinnista, kun tyo on yhd useammin keskeneraisessa ja hairidisessd muu-
toksessa (Pekkarinen & Pekka 2016, Makitalo 2005). Kasvavat tuottavuus- ja tehokkuusvaati-
mukset haastavat seka organisaation ettd tyontekijat jatkuvaan osaamisen ja toiminnan ke-
hittamiseen. Tyokaytantojen kehittaminen ja henkiléstdon osaamispotentiaalin kdyttoon saa-
minen korostuvatkin erityisesti muutostilanteissa (Goller & Paloniemi 2017).



Muutoksen yleisyydesta ja kaikkialla 1dsna olevasta muutospuheesta huolimatta, muutos ei
valttamatta jasenny selkedna ja ymmarrettavana arkityon keskella. Tyéntekijat saattavat ko-
kea omassa tyossa tapahtuvan muutoksen niin, etta tyo ei suju odotusten mukaan, tyomaara
ja kiire lisdantyvat ja peldtaan tyon laadun ja tuloksen heikkenemista. Tydssa saattaa esiintya
entistda enemman virheitd, tyontekijat kokevat ammatillisen toimijuuden ja itsetuntoon koh-
distuvaa epavarmuutta, asioita joudutaan tekemaan useaan kertaa ja tyon punainen lanka ka-
toaa. Tallaisessa tilanteessa tyon hairiot alkavat muodostua keskeiseksi kuormituksen muo-
doksi; puhutaan hairiokuormituksesta (Makitalo 2005).

Ty6hyvinvointinsa ja jaksamisensa kanssa kamppailevat tyontekijat saattavat turvautua yhtei-
sollisesti nopeasti levidviin ja helposti saatavilla oleviin tulkintakehikoihin selittddkseen itsel-
leen ja muille sitd, miksi tydssa voidaan huonosti. Yhteisollisesti jaetuimmat tulkinnat saatta-
vat kuitenkin kdantaa yksildiden ja laajemmin tydyhteisonkin huomion pois itse tyotoimin-
nasta. Sen sijaan huonovointisuuden ldhde sijoitetaan yksil6ihin. Syitd haetaan asenteista,
kyky- ja jaksamisominaisuuksien vajeista ja ndista johtuvasta heikosta alais- tai esimiestoimin-
nasta. Tilanteen ratkaisemisen ndakokulmasta tallaiset tulkintakehikot usein vain lisdavat jak-
samisen ongelmia ja vaikeuttavat kehittamista. Kuitenkin huomion kiinnittaminen arjen suju-
miseen; tydn sujumisen analyysi paljastaa, etta useimmiten on kyse siitd, etta tyétoiminta on
muutoksen kourissa ja toimintatapa on siten monilta osin keskenerdinen. Yksil6llistava tul-
kinta on myds toimijuuden nakékulmasta kielteinen. Ty6lahtdinen ja toiminnan teoriaan pe-
rustuva kehittamisote tarkastelee inhimillista toimijuutta yksilon ja yhteisdn kykyna kayttaa ja
kehittaa valineita vallitsevan ti-lanteen uudelleen maarittelyyn, ristiriitojen ratkaisemiseen,
osallistumiseen ja vaikuttamiseen. Ammatillinen toimijuus on kytkoksissa ammatilliseen ke-
hittymiseen ja tyokaytantojen kehittamiseen, se on omaan tyohon liittyvaa vaikuttamista ja
kehittamista seka oman ammatillisen identiteetin uudistamista ja neuvottelua (Eteldpelto ym.
2014; Vahasantanen ym. 2017). Toimijuuden kautta tyontekijat ovat oman tyonsa aktiivisia
omistajia ja kehittajia, ei ulkoa- tai ylhdaltapain tulevien muutosten ja maaraysten passiivisina
toimeenpanijoita. Ammatillisessa toimijuudessa korostuu tunne osallisuudesta ja tyoyhtei-
s60n kuulumisesta ja vaikuttamisesta. Toimijuus on seka yksil6llista olla kollektiivista, mika
ilmenee esimerkiksi ryhmaidentiteetin luomisena tai rakentavien kehittamisehdotusten ja
vaihtoehtojen esiintuomisena koko tydyhteisdn. N&in ollen toimijuus liittyy keskeisesti myos
tyOssa oppimiseen seka tyoyhteison ja koko organisaation kehittamiseen. Toimijuudella onkin
iso merkitys organisaatioiden kehittamisessa ja uusien kdytantojen tuottamisessa (Vahasanta-
nen ym. 2017). Sen sijaan aiemmin kuvattu yksil6llistava tulkintakehikko tukahduttaa, sam-
muttaa ja estaa yksiloa ja tydyhteisoa tarttumasta valineisiin, joilla voidaan ratkaista ristiriitoja
ja kehittda toimintaa. Sen tdhden sen varaan jadminen saattaa johtaa myos toimijuuden ka-
peutumiseen. Tyon muutoksen ja sen eri vaiheiden analyysi auttavat ymmartamaan tyohon
liittyvan pahoinvoinnin kokemusta: tietyissa muutoksen vaiheissa ihmiset vasyvat, uupuvat ja
kuormittuvat. Toisaalta muuttuva tyo ruokkii tyohyvinvointia: keskenerdista tyota eteenpain
vievdt ratkaisut saavat innostumaan, uusi aines tyossa motivoi, tyo tuottaa iloa ja onnistumi-
sen tunteita (Bordi ym. 2014).

Vaikka yleinen kasitys on, etta organisaation muutos on aina myos yksilollinen kokemus, niin
yksittaisten tyontekijoiden suhdetta muutokseen tarkastellaan usein esimiehen johtamisosaa-
misen kautta tai projektiluontoisena kehitysprosessina. Melko tuoreessa tyon muutosta tar-
kastelevassa tutkimuksessa on otettu esiin muutoksen ja tydidentiteetin suhde (Vahasanta-
nen ym. 2017, Ahonen 2013). Haasteita ammatillisiin identiteetteihin voivat aiheuttaa



esimerkiksi organisaatiomuutokset, hallintojarjestelmiin liittyvat tekijat, tydoyhteison epaviral-
liset ja viralliset valtarakenteet seka tyopaikan sosiaaliset suhteet. Pertunmaan kunnassa naita
muutoksia ovat mm. sosiaali- ja terveyspalvelujen siirtyminen osaksi Eteld-Savon sosiaali- ja
terveyspalveluiden kuntayhtymaa, Essotea 1.1. 2017. Naiden tyontekoa raamittavien tekijoi-
den muuttuessa tyoyhteiso ja tyontekija on haastettu kiymaan neuvottelua oman ammatilli-
sen identiteetin ja tydkontekstin rajapinnassa. Ammatilliset identiteetit ovat kiintedssa yhtey-
dessa tyoyhteisdjen ja kokonaisten organisaatioiden uudistumiseen ja kehittdmiseen. Yksi ta-
hdn hankkeeseen mukaan otettu tarkea nakokulma on, etta pelkastaan yksildiden sitoutumi-
nen tyohonsa ei takaa organisaatioiden muutosvalmiutta, vaan muutoksen aikaan saamiseksi
tarvitaan ammatillisten identiteettien uudistumista seka yhteisollistd oppimista. Identiteet-
tien uudistaminen, josta kdytetaan usein kasitetta identiteetin neuvottelu, ei tarkoita sopeu-
tumista ulkoapain tuleviin muutoksiin, vaan aktiivista vaikuttamista niihin ja oman ammatilli-
suuden tarkastelemista suhteessa ty0ssa ja organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin (Hokka
2015; Hokka, Vahasantanen, Saarinen, 2010). Taten identiteetin neuvottelussa on kyse myds
ammatillisen toimijuuden rakentumisesta ja parhaimmillaan vahvistumisesta.

Toiminnan teoriaan ja kehittavaan tyontutkimukseen perustuva tyolahtdisen nakdkulman yksi
keskeinen lahtékohta on, etta tyon hairidita pitaa tarkastella muuttuvan tyon ituina. Nakokul-
maa siis laajennetaan yksil6llisesta tulkinnasta kohti systeemista nakékulmaa: hairiéita tutkit-
taessa etsitdan vastausta siihen, mika toiminnassa ja sen rakenteissa tuottaa juuri tallaisia ar-
jen ongelmia ja miten yksittaisten tyontekijoiden tilanne liittyy tahan. Hankkeen ideana ja lah-
tokohtana on hakea uudenlaisia, paikallisia ratkaisuja ennaltaehkaista tyokyvyn ja tyohyvin-
voinnin ongelmia, jotka liittyvat tyohon ja sen muutoksiin. Toiseksi hankkeessa edistetdaan yk-
silollista ja yhteisollista toimijuutta niin, etta organisaation tuloksellisuus ja yksiléiden tyohy-
vinvointi tukevat toisiaan ja kasvavat samaan suuntaan.

4 HANKKEEN TAVOITTEET

Hankkeen peruslahtékohta oli seka tyokyvyn etta tydhyvinvoinnin tukeminen kunnan yksi-
kdissa jatkuvassa muutoksessa. Kehittamishankkeessa luotiin uusia tyokaluja, joiden avulla
tyoyksikot voivat tunnistaa ajoissa sellaiset tilanteet, joissa tarvitaan joko tyoyhteisolle tai
yksittaisille tyontekijoille tukea. Hankkeen keskitssa oli luoda ja vieda kaytantéon tydhyvin-
vointia ja tyokykya tukevia menetelmia, jotka koskevat Pertunmaan kunnan koko henkil6s-
toa. Painopiste oli siind, etta kunta kehittdaa nimenomaa tulevaisuuden yhteisollista tyoky-
kya.

Tavoite 1: purkaa tyohyvinvointikartoituksen tulokset konkreettisiksi asioiksi ja kehittamis-
haasteiksi, hydodynnetdan tehty kartoitus ja tunnistetaan yksikkdkohtaisesti, mika tyossa ei
suju, missa toiminta toistuvasti hairiytyy, missa syntyy tyontekijoiden ja esimiesten hai-
rickuormitusta.

Tavoite 2: luoda ja kokeilla hankkeen avulla kunnan henkilostolle uusi, innovatiivinen tyoka-
lupakki, joka tukee koko kunnan henkildstdon tyokykya, tyohyvinvointia ja tydn sujumista
seka henkilokohtaista ammatillista kehittymista



Tavoite 3: tehda konkreettinen kdytannon suunnitelma, miten tyokykya tuetaan suunnitel-
man pohjalta jatkossakin, tavoitteena tulevaisuuden yhteiséllinen tyokyvyn ja tyohyvinvoin-
nin johtaminen.

5 HANKKEEN TOTEUTUS

Hankkeen kehittamistydskentely kdynnistyi laajalla aineistonkeruulla, johon osallistui henki-
[6stoa kaikista kunnan yksikdista. Hankkeen aloitusseminaarissa esiteltiin aineistonkeruume-
netelma ja avattiin aineistonkeruun lahtékohtia. Nakékulmana aineistonkeruussa oli, etta
toistuvat pienet pulmat ja hairiot arjen ty6ssa voivat kertoa siitd, etta toimintatavat, tyovali-
neet, ohjeet ja tyonjaot eivat ole enda ajan tasalla. Silloin on tarkeaa, etta yhdessa tunniste-
taan ongelmatilanteita, jotta niita voidaan arvioida ja ratkaista. Hairiopaivakirjaan osallistujat
kirjasivat sellaisia konkreettisia asioita, jotka kokivat ty6ta hairitseviksi, tyossa jaksamista
heikentaviksi ja turhaa tyota aiheuttaviksi. Hairiopaivakirjojen kasiteltiin ensin yksikoittain
motivoivissa keskustelufoorumeissa. Sen jalkeen kehittdmisryhma jatkoi niiden tyostamista
ja rakensi ratkaisusuuntia ja teki koosteen ohjausryhmalle.

5.1. Aineiston kertomaa

Taulukot 1-2 Kiteytyksen hairidpaivakirja-aineistojen pohjalta tehdyista jasennyksista

Ohjausryhméan keskustelusta 18.6.2019 pelkistettya (haasteet/ratkaisusuunnat)

Tunnistettu haaste Seuraamukset Ratkaisusuunta Kenen
vastuulla
vieda
ateenpdin

Sairauspoissacioja ei Tarkoituksena on auttaa, ei kytata, Sopivasti Varhaisen puutiumisen malli kéytibon;

seurata eika tulkita mitoitettu tyd vol tukea toipumista = sairausloman  sitakin varhaisempi pudttuminen

vaihtoehtona voi olla tybn muokkaaminen Yhteistyon tiivistaminen tytterveyshuclion
maardajaksi. kanssa

Rahahukkaa? (tydkywyn halintachjelman kautta
tyonantaja saa Kelalta suuremman korvauksen

ennaltaehkaisevan tyoterveyshuclion

kustannuksista kuin iiman chigimaa).
Henkilosit ei aina tunnista, [ei ole fiedossa henkilokohtaisia tavoitieita] Eri Yksild- j@ ryhmakehityskeskusielujen
ovatko saavuttaneet suuntiin kohdistuvia ponnisteluja, tekemista, joka  kehittaminen ja kayttdonotio
tavoitteensa paallekkaista, ei ole mahdollista pricrisoida toitaan,

kuormitusta, uupumusta, i ehdi tekemaan
kaikkea, slja sen uhka. Organisaation
tulokselisuus ja vaikuttavuus karsivat

Toimankuvia ei ole tai ne ks, edella. Tehd&an kaikkea sellaista, jota eiehka  Tybnkuvien ja tehtavakokonaisuuksien

ovat vanhentunest enaa tarvitsisi ja pasliekkain. Organisaation [&pinakyvaksi tekeminen, thiden prioritestit
fulokselisuus ja vaikuttavuus karsivat -> missé kaydaan?

Strategiaa eitunneta elka  Edistamiseksi el toimenpiteita, el tiedeta mita Konkreettisen vision luominen. Johdon ja

ole mittareita, joiden avulla omassatoiminnassa pitaisi muuttaa ja parantaa eri hallintokuntien valisen vuoropuhelun

voldaan arvicida strategian  Organisaation tulokselisuus ja vaikuttavuus tilvistaminen; annetaan tehtavaksi purkaa

toteutumisia karsivat, sirategiset tavoitieet konkreetiisiksi
mittareiksi (koulu aloittaa elokuun alussa

:,‘ Sarin johdolia)



Ohjausryhman keskustelusta 18.6.2019 pelkistettya (haasteet/ratkaisusuunnat) verve o

Tunnistettu haaste Seuraamukset Ratkaisusuunta Kenen
vastuulla
viedd
eteenpain

Virastopalavereja ei ole pidetty, Viime tipassa tapahtuvia Kuukausittaisten virastopalaverien kaytitonotto,

tiedonkulku &l toimi toimeksiantoja tai tekemista, asialista etukateen, palaverin kasikinoituksen

epatiefoisuuiia, olettamusten laatiminen
varassatapahtuvaa tekemista tai  Tiedotuksen kehittaminen, intra?
tiedottamista.

Yhtelsymmarryksessa, Strateglan edistamisessaal Yhieistydhaasteiden Bpinakyvaksi tekeminen,

yhieensuuniaan toimimisessa ja onnisiuta parhaalla mahdolisella  yhieistydn vudet ratkaisut, keskustelufoorumit?
yhieistydssa haasteita eri tasoilla;  tavalla, resurssihukkaa,
asim lautakuntien yhteistyt aikahukkaa, rahahukkaa?

Johteryhman yhteinen orientaatio "._meils on ldhivuosing Johtoryhmalle vaimennusta tydkykyasioista
tybkyky- ja tybhyvinvointiasioihin -~ eldkoiymassd suunmosa

henkilastostd, joten nyt pitaisi jo

valmistautua tufevaan. Meilla

henkildstt on p&dosin pith&sn

samoissa tehiavissd

tyaskennelleits, joiden mukana

ldhtea ns. hiljaista tietoa,”

Lisaksi esiin nousseita kuormittavia ja ylitoita aiheuttaneita esiin nousseita asioita:

e Uusien ohjelmien kayttoonottoon ja paivityksiin liittyvat tehtavat

e Erilaisten taustatietojen keradminen suunnitelmiin ja raportteihin ja niiden aikataulu-
vaatimukset

e Jatkuva saannésten muutos

e Useamman henkilén samanaikainen sijaistaminen

e Kunnanhallituksen tai — valtuuston epatarkat paatokset aiheuttavat selvittelya

e Sisdinen tiedonsaanti ja tiedonkulku puutteellista

e Monenlaisista maaraajoista kiinni pitdminen ja niista esimiesten muistuttaminen

e Yksikoiden valisen yhteistyon jannitteet ja tiedonkulun katkokset

e Valtuutettujen vahdinen tieto, mita kunnan yksikdissa tapahtuu, millaista tydokuormi-
tusta, mita arjen tyoprosesseja meneilldan

e Kehityskeskusteluja ei pideta

Kehittamishankkeen ohjausryhmassa tehtiin jo 24.5.2019 paatos, etta koko henkilostolle laa-
ditaan tiedote, jossa viestitetaan siita, ettd ohjausryhmassa on paneuduttu aineistonkeruun
tuloksiin ja niihin suhtaudutaan vakavasti ja heti kesdalomien jalkeen ryhdytadan miettimaan
tarkempaa tyonjakoa ja suunnitelmaa niiden ratkaisemiseksi. Henkiloston tiedotus lahti
4.6.2019.

5.2. Johtopaatokset, padtokset ja toimeksiannot aineiston pohjalta

Ohjausryhmassa 23.8.2019 kiteytettiin aineistokeruun pohjalta johtopaatoksia seuraavasti:



e Sairauspoissaoloja ei seuranta eika tulkita. Tarvitaan tyokyvyn johtamisen toiminta-
malli, jossa nama huomioidaan.

e Varhaisen tuen mallia ei ole. Sairauslomien muokkaamista voi tehda monella tavalla:
osa-sairausloma tai korvaava tyo.

o Tyo6terveysneuvotteluja pitaa aktivoida.

e Henkil6sto ei aina tunnista ovatko saavuttaneet tavoitteensa. Tarvitaan strategian
avaamista ensin kunnanhallituksessa, sitten johtoryhman ja valtuuston yhteisessa se-
minaarissa pohditaan, miten jalkautetaan eri yksikoihin. Ennen seminaaria esimiehille
tieto ja kyselyt heiltd, miten kokevat strategian, miten sen tunnettuus.

e Virastopalavereja ei ole pidetty, tiedonkulku ei toimi

e Yhteisymmarryksessd, yhteen suuntaan toimimisessa ja yhteisty0ssa haasteita on eri
tasoilla; esim. lautakuntien yhteistydssa.

e Rajapintayhteistydn kehittamista tarvitaan yksikoiden valilla ja eri yksikdiden keski-
naista tutustumista.

e Epatietoisuutta, miten asiat etenevat lautakunnissa, mita lautakunnat ovat paatta-
neet; tiedotusta ja vuorovaikutusta tarvitaan lisaa.

Ohjausryhma teki seuraavia paatoksia ja toimeksiantoja:

e Virastopalavereita aletaan pitaa kuukausittain ja mietitaan sen kasikirjoitusta. Palave-
rit pidetdaan saannollisesti tiettyna paivana tiettyyn kellonaikaan, ja asiat viedaan tar-
vittaessa eteenpdin johtoryhmaan/ kunnanhallitukseen

e Kehittamisryhma laatii syksyn aikana koko Pertunmaan kunnan henkildstolle kayt-
toon otettavasta varhaisen tuen mallista ja prosessista ehdotuksen.

e Kehittamisryhma laatii syksyn aikana koko Pertunmaan kunnan henkiléstélle kayt-
toon otettavasta kehityskeskustelumallista ja prosessista ehdotuksen.

e [CT-asiantuntija on aloittanut tyonsa. Tekee parhaillaan kartoitusta ja pohjatyota.
Otetaan kayttoon henkildstdintra.

5.3. Kehittamistyoskentely toimeksiantojen pohjalta

Kehittamisryhma laati tyopajassa 29.8.2019 syksyn tyoskentelysuunnitelman saamiensa toi-
meksiantojen pohjalta.

29.8. Ohjausryhman toimeksiannoista koppi ja tyostamissuunnitelma. Nimettiin varhaisen
tuen malli varhaisen valittamisen malliksi.

24.9. Varhaisen tuen mallin ensi stepit.

18.10. Varhaisen valittdmisen malli ja keskustelurunko valmiiksi seka kehityskeskustelumallin
ensi stepit

6.11. Kehityskeskustelumalli valmiiksi ja sen yhteys kunnan strategiaan.



Kehittamisryhman jasenet saivat puolestaan tehtdvikseen selvittda oman yksikkdnsa henki-
I6ston kokemuksia kehityskeskustelujen toimimisesta ja ideoita varhaisen valittamisen mal-
lista ja varhaisen valittamisen keskustelusta.

Taulukot 3-4 Vilitehtavat kaikkiin yksikéihin

-

Pohtikaa yhdessa tydyhteisonne kehityskeskusteluprosessia ja
kaytossa olevaa runkoa. Ketka osallisina, kuka tekee aloitteen, mita
sitten tapahtuu, millainen prosessi, miten paattyy, miten seurataan ja
arvioidaan. Kaykaa keskustelua ja kirjatkaa ylos keskustelunne
tulokset seuraaviin kysymyksiin.

Kuvailkaa kehityskeskusteluprosessi ja runko, miten
kehityskeskustelut toteutuvat.

Arvioikaa, miten kehityskeskustelun toteutusmalli on toiminut.
Kokemukset/ hyddyt/ hukat/ edut/ haitat/ tyShyvinvoinnin ja
jaksamisen tuen toteutuminen/ mahdolliset konkreettiset muutokset
tyossa/ ammatillinen kehitys/ uudistuminen/ vaikutukset koko
tydyhteisodn, esimiestydhon ja yhteistyohon, yhteishenkeen jne.

Lahettakaa vastaukset tuula.syrjala@verve.fi pe 20.9.19 mennessa

Ottakaa yhteyttd oman toimialan tydyhteiston tyopaikasta esim. jostain
naapurikunnassa tms. ja pyytakaa heilta tietoa millainen varhaisen
puuttumisen tai tuen (molempia nimid kaytetaan) malli heilld on kaytdssa.
Kysykaa millaisia kokemuksia heilla on mallista. Voitte koota tietoa
seuraavista nakdkulmista: kokemukset/ hyédyt/ hukat! edut/ haitat/
tydhyvinveoinnin ja jaksamisen tuen toteutuminen/ mahdolliset konkreettiset
muutokset tydssa jne.

Voitte hankkia tietoa myds netista varhaisen puuttumisen/ tuen malleista.

Pohtikaa sitten yhdessa, millainen voisi olla Pertunmaan varhaisen
puuttumisen tai tuen malli. Miten varhaisen tuen prosessi kaynnistyisi,
millainen tyonjako (ketka osallisina), kuka tekee aloitteen, mita sitten
tapahtuu, millainen prosessi ja keskustelu, miten paattyy, miten seurataan ja
arvioidaan. Kirjatkaa ylds keskustelunne tulokset.

Lahettdkaa vastaukset tuula.syriala@verve.fi pe 20.9.19 mennessa
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Kehittamisryhman tyopajassa 24.9.2019 kasiteltiin valitehtavia ja rakennettiin niiden pohjalta
varhaisen valittdmisen mallia Pertunmaan kuntaan.

Taulukko 5 Ruokahuollon valitehtava 2

verve v

1. Prosessin kaynnistaminen

esimies ottaa asian puheeksi

tydntekija ottaa asian puheeksi

toinen tydntekija joka on huolestunut tydkavenstaan ottaa asian puheeksi

jos asia koskee tydntekijan esimiesta sitten keskustelun avauksen voi tehda tydntekija esimiehen
esimieheen
2. Esimies sopil tydntekijan kanssa keskusteluajan, kerrotaan keskustelun aihe
rauhallinen ailka/paikka varataan. Rittava valmistautumisaika esimiehelle sekd tydntekijalle
Asiasta ja ihmisesta nippuen: a) kiireellinen asia, mahdollisimman pian (seuraava pv?), b) 2pv-1viikko (7)
3. Keskustelussa pohjana oltava tosiasiat, havainnot, jotka esimies kay lapi (7)
4. Kinataan sovitut, ratkaisuihin tahtaavat toimenpiteet
2. Keskusteluun otetaan tanvittaessa mukaan tydterveyshuolto, luottamusmies, tyésuojeluvaltuutetiu
6. Toimenpiteiden seuranta esim. tarkastellaan tilannetta 3 kk paasta

7. Ei ole tapahtunut toivotiua tulosta. Mietitaan uudessa palavenissa jatkotoimenpiteet
Esimiehelle selkea kaavake kysymyksin, ettd tulee oikeat asiat esille. On varmaan hyva olla kaksi erillista
kaavaketta jos ensimmaisen keskustelun jdlkeen ei tapahdu asiassa muutesta. Seuranta mietittava miten
seurataan

Meilld kaytossa olevia ohjeita:

sarauspoissaclojen iimoitus- ja raportointikaytannot

hairinnan ja epaasialisen kohtelun hallinta Pertunmaan kunnassa
tasa-arvon- ja yhdenvertaisuussuunnitelma

Lisaksi kehittamisryhmassa annettiin ohjausryhmalle viela epakohdiksi koettuja asioita joko
ratkaistaviksi tai vahintaankin keskusteltaviksi.

o Keskustelimme tyky-ryhmadssa ryhman tarkoituksesta ja toiminnasta. Kaytanndssa
olemme vain huvitoimikunta, kun ryhmaan ei kuulu tyésuojeluhenkilostéa. Voimme
vain keskustella ryhmassa tilanteista, lahetella muistioita yms. mutta toimivaltaa, ns.
natsoja ei ole mihinkdaan. Ryhmasta nousseen nakemyksen mukaan ryhman pj:n kuu-
luisi olla tyosuojelupaallikko, siihen kuuluisi tydsuojeluvaltuutetut ja sitten edustajat
toimipaikoista. Tyosuojeluhenkilostd saa kuitenkin korvauksen toiminnastaan. Ryh-
massa kasiteltdisiin tyohyvinvointiin ja tyokykyyn oikeasti liittyvid asioita, henkildston
asioita ja lakisaateisia juttuja, kuten yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa, tyoterveys-
tarkastukset. Toimipisteissa voisi olla myds omat tyky-tiimit.

e Voisiko tyky-ryhman toimintaa maaritellad varhaisen tuen mallissa, vai mika olisi sopiva
foorumi asiasta keskustelemiseen? (Voimme jatkaa myo6s huvitoimikuntana, silla osalle
tyontekijoista jarjestetty toiminta on mieleistd ja onhan "makkaranpaistollakin"
osansa tyohyvinvoinnissa. Mutta puhuttaisiin silloin asioista niiden oikeilla nimilla.)
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e On yhteistyotoimikunta, joka hoitaa (?) tyohyvinvointiasioita. Vastaavatko he myos
tyoterveyshoidon sopimuksen uusimisesta, joka on nyt edessa. Siind on tydsuojelu-
paallikké/kunnanjohtaja osallisena.

e Esimiehen kehityskeskustelun tulisi pohjata strategiaan, katsottaisiin, miten on suoriu-
tunut tyosta lukujen valossa.

6 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET

Kehittamisryhmassa rakennetut varhaisen vilittamisen ja kehityskeskustelujen prosessit ka-
sittavat:

e Varhaisen valittamisen mallin tyoskentelyn lahtékohdat ja ohjeet varhaisen valittami-
sen keskusteluun

e Varhaisen valittamisen keskustelurungon ja kirjausohjeet

e Kehityskeskustelun keskustelurungon ja kirjausohjeet

e Varhaisen valittamisen mallin ja aktiivisen tuen mallin kokonaisuuden Pertunmaan
kunnassa

e Varhaisen valittamisen mallin etenemiskaavion Pertunmaan kunnassa

e Kehityskeskustelukokonaisuuden kytkeytymisen strategiaan Pertunmaan kunnassa

Nama kaikki mallit ja valineet on kayty kaikkien yksikkdjen motivoivissa keskustelufooru-
meissa, joissa niihin on tehty muokkauksia ja tdydennyksia. Lisaksi yksikdissa on toteutettu
niiden pohjalta simulaatioita. Kaikkien yksikkdjen palaute on se, ettd naita valineita tarvitaan
Pertunmaan kunnassa ja ne tulevat edistamaan tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn tukemista. Se kui-
tenkin edellyttaa, etta valineet ovat aktiivisesti kdytdssa ja kunnan johto ja yksikkéjen esimie-
het sitoutuvat niiden kaytt6on ja jatkokehittelyyn.

Kehittamishankkeen aikana Pertunmaan kunnan kunnanjohtaja jai elakkeelle ja kunnan vs.
kunnanjohtajaksi valittiin sivistystoimen johtaja, rehtori. Taman tiedoksisaannin yhteydessa
hankkeen ohjausryhmassa tehtiin ehdotus kunnanhallitukselle, ettd kunnan johtoryhma toi-
misi jatkossa laajennettuna johtoryhmana niin, etta johtoryhmaan osallistuisivat osastopaal-
likkdjen lisaksi yksikkdjen esimiehet. Kunnanhallitus teki paatdksen laajennetusta johtoryh-
masta. Motivoivissa keskustelufoorumeissa pidettiin tarkeana, etta tuleva kunnanjohtaja saa
nopeassa aikataulussa tiedon hankkeen tuloksista ja kehitellyistd malleista ja valineita niin,
ettd ne tulevat osaksi tulevan kunnanjohtajan johtamistyota ja tyokykyjohtamista.
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7 PAATOSSEMINAARI

Paatdsseminaarit toteutettiin toiminnallisina keskustelufoorumeina. Seminaareissa esiin
nousseita odotuksia jatkoon ja tulevalle kunnanjohtajalle oli mm. etta kunnan strategia jalkau-
tetaan “kentalle”, henkilostolle avautuviksi tavoitteiksi ja osatavoitteiksi. Toiveena oli, etta jat-
kossa henkilostoa osallistetaan strategian laadintaan. Seminaareissa kaytiin lapi mallit ja arvi-
oitiin hankkeen onnistumista ja tuloksia. Henkilosto oli kauttaaltaan tyytyvdinen hankkeen tu-
loksiin.

Kunnanhallituksen puheenjohtaja totesi omassa puheenvuorossaan: “kun tdmdé hanke alkoi,
henkilokunta ehkd ajatteli, etté tdmd on taas nditd projekteja, nyt on mieli muuttunut...”

Taulukot 6-8 Kehitellyt mallit

AKTIVINEN TYOHYVINVOINNISTA JA TYOKYVYSTA VALITTAMINEN
- toimintamalli Pertunmaan kunnassa

Pertunmaan kunnan
Tydkyvyn tukemisen
kokonaisuus muodostuu

e Y

i )

WARHAINEN VELITTAMINEN
Pubumme ajoissa

. walithn wesorovalkitus

. Wil davin en

. Hawvalnnolnti
Tunnistamanen

Otamme hetl pubaeksi

. Reagointiraga yittyy
Tyanbekijan aloitteesta

TYEHON PALLILIN TUKI

Poissacdon alkaessa

- Esimies ja alainen
soplvat
yhieydenpidosta

Poissacion aikana

- Waihdetaan kuulumisia

Pakuin valmisteh

& Twdhdn palun
suunnittelu

. Ty
Tyfiaika)drestelyt

Pakuus i

Sewranta ja arviointi

TEHOSTETTU TUKI

Etsimme rathkaisuja

yhteksmylla

Tilantean kartoltes

Tyatereeysneuvottel

Tydikyuyn ja hoitotarpeen
arviointi

Tyhssd jatkamisen
mahdollistaminen

Keinoja

- Laskinnalinen tai

ammatiilinen kunatowtus

Ll
- OzatydkynnttEmyys-
elike

- Muut walhitoshdot

kolmesta osiosta riippuen
tydkywyttdmyysriskin
vakavuudesta:

1) Varhainen valittdminen
2) Tybhén paluun tuki

3) Tehostettu tuki

Jo ennen
tydkywyttdmyysriskin
ilmaantumista piddmme
huclta tybntekijdiden
ty&hyvinvoinnistaja
tybkyvystd mm. kunnan
kehityskeskustelun
tydskentelymallin ja
ty&hyvinvointitydryhman
tarjoaman toiminnan ja tuen
avulla.

Tyokywyttomyysriski kasvaa

Oikeat todmet oikeaan aikaan. § ja arvioi ) '
Lt el el I e T eI Lahtelta: Kouvolan kaupunkl; STM; Mantyharjun kunta
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Varhaisen valittamisen mallin eteneminen Pertunmaan kunnassa

Esimiehen,
tydntekijdiden
havainnot
{esim.
signaalit)

=» Tuki ja seurantatapaaminen

2 \ 4

Huaoli
tydkywystd,
tydssd
jaksamisesta

Tyokykyja
jaksaminen

Tilanne ei
muutu

Puhegksi-

ottaminen ja

vafﬁtrrt:rﬁii:n I ) Arviointi-
Aktiivisen tyokywyn ja -

keskustelusta palaveri

tychyvinvoinnista
valittamisen mallin
seuraavia toimenpiteita

(miks auttoi
jne.)

sopiminen

Strategian ja kehityskeskustelutyoskentelyn yhteen nivoutuminen
Pertunmaan kunnassa

Tiimin/ tydryhmin
arviointikeskustelu: yksilglliset
KUNNAN STRATEGIA Yksilslliset kehitys- tavoitteet ja niiden eteneminen,
Lﬂﬂllﬂnﬂﬂ'ﬂ-l };Mﬂm Ir.&s:(usi;elut: yhteinen tavoite ja sen eteneminen
yksikkdkohtaiset at, yksilglliset
konkretisointi ja tavoitteet tavoitteet, jotka f 1. Onko tarvetta
liittyvat tiimin Jatkotoimenpiteille
@ teiminnan 2. Seuranta ja arviointi
painopisteisiin/
Tiimind yksikén tavoitteisiin
kehityskeskusteluprosessin
suunniteltu ja kalenteroitu
toteutus ﬁ ﬂ
@ Kunnan t
LAHETEKESKUSTELU =il =i '-“l‘“""“’“l""mnﬂ ’I‘:““ﬂmﬁ
(tilmin/ tybyksikisn) e -heskustelu, avie Ja
= Tiimin,/ tydryhman taman vuoden toiminnan palvittaminen menp
painopisteet/ tavoitteet palautteen perusteella
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Varhaisen valittamisen malli Pertunmaan kunnassa

Yleista

Varhainen tyohyvinvoinnista valittdminen on kunnan oma varhaisen ja tyokyvyn tehostetun tuen
toimintatapa, jolla halutaan osoittaa aitoa huolenpitoa ja valittdmista kaikista kunnan tyonteki-
joista. Tavoitteena on vaikuttaa tyossa viihtymiseen, tydyhteiséjen toimivuuteen ja tuloksellisuu-
teen seka ennaltaehkaista tyokyvyttomyyden kustannuksia.

Varhaisen valittamisen malli ohjaa esimiehia tunnistamaan ja tarttumaan tyopaikan ongelmiin riit-
tavan varhaisessa vaiheessa yhteisia pelisadant6ja noudattaen. Varhaisen valittamisen mallilla tue-
taan henkiloston tyohyvinvointia ja tyokykya. Tavoitteena on myoés auttaa esimiehia havaitsemaan
tyokyvyn heikkenemisen ennusmerkit riittavan varhain. Vain osa tyékyvyn ongelmista johtuu pel-
kastaan terveydentilasta. Tyokykya tukevat ratkaisut ovat tapauskohtaisia ja toteutettavat ratkai-
sut voidaan sopia maaraajaksi tai pysyviksi.

Monet tyosta selviytymisen ongelmat on ratkaistavissa tyopaikalla toteutettavissa olevin keinoin.
Naita toimenpiteita ovat esim:

e tybdergonomiset parannukset (myds tydympariston esteettomyys)

e tyOaikajarjestelyt

e tyopaikan pelisdantdjen selvittdminen

e perehdyttaminen

e koulutus

e tyonkierto

e tuki ja mentorointi

e tyotehtdvien raatalointi (esim. tyotehtavien rajaaminen tai uudet tyotehtavat)

* jne.
Malli tukee my06s esimiesta vaikeiden asioiden puheeksi ottamisessa. Mitd varhaisemmassa vai-
heessa ongelmiin puututaan, sita helpommin ne ovat korjattavissa.

Varhaisen valittamisen mallia voidaan kayttaa myos tyohon paluun tukena esimerkiksi pitkan sai-
rausloman jalkeen.

Malli on tarkoitettu aktiiviseksi tyovalineeksi paitsi esimiehille, myds tyontekijoille.
Mallin on tarkoitus edistda avointa ilmapiiria ja tasa-arvoa.
Yleisia tyokykya ja tasa-arvoa tukevia kdytanteita, joita Pertunmaalla on jo kdytossa:

e Sairauspoissaolojen ilmoitus- ja raportointikdytannot (liitteena)

e Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun hallinta Pertunmaan kunnassa (liitteena)
e Tasa-arvon- ja yhdenvertaisuussuunnitelma

e Pdihdeohjelma (tulossa)

e Kehityskeskustelu
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Vastuut

Tyontekijan vastuu omasta tyokyvystaan ja aktiivisuus omassa tyokykyasiassaan on tarkeaa ratkai-
sujen loytamisessa. Tyontekijalla on myos oikeus saada tukea tydkyvylleen. Esimies seuraa tyonte-
kijoidensa tydkykya ja sairauspoissaoloja ja toteuttaa varhaisen valittamisen mallia omalta osal-
taan. Esimies vastaa tyoterveyteen ohjaamisesta ja yhteydenotosta tyoterveyshoitajaan. Johto
vastaa tyokyvyn johtamisen toteutumisesta ja tydkyvyn johtamisen toimintamallin paivittamisesta.

AKTIIVINEN TYOHYVINVOINNISTA JA TYOKYVYSTA
VALITTAMINEN - toimintamalli

OO

VARHAINEN VALITTA-
MINEN

Puhumme ajoissa

e Viliton vuorovai-
kutus

e Vilittaminen

e Havainnointi

e Tunnistaminen

Otamme heti puheeksi

e Reagointiraja ylit-
tyy

e Tyobntekijan aloit-
teesta

« N

TYOHON PALUUN
TUKI

Poissaolon alkaessa

e Esimies ja alainen
sopivat yhteyden-
pidosta

Poissaolon aikana

e Vaihdetaan kuulu-
misia

Paluun valmistelu

e Tyohon paluun

suunnittelu

e TyoO- ja tydaikajar-
jestelyt

Paluu téihin

Seuranta ja arviointi

TYOHONPALUU-
SUUNNITELMA

Tyokyvyttomyysriski kasvaa

£ B

®
[

[
Tan

TEHOSTETTU TUKI

Etsimme ratkaisuja

yhteistyolla

e Tilanteen kartoi-
tus

e Tyoterveysneu-
vottelu

e Tyokyvyn ja hoito-
tarpeen arviointi

o TyOssa jatkamisen
mahdollistaminen

Keinoja

e Ladkinnallinen tai
ammatillinen kun-
toutus

e Uusityo

Osatyokyvytto-

myys-eldke

TYOTERVEYS-NEU-

VOTTELU /




Signaalit

Joskus voi olla haastavaa huomata tyokyvyn heikkenemisen ennusmerkkeja tyontekijan/esimiehen
tybarjessa. Signaalit ovat ilmidita, jotka itsessaan ovat muuttuvia ja joihin halutaan vaikuttaa. Tal-
[6in voi olla syyta ottaa Varhaisen valittamisen malli avuksi, jotta mahdolliset ongelmakohdat pys-
tytdan ratkomaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja ennalta ehkdisemaan vakavampia tai
pitkdkestoisempia tyokyky-/terveysongelmia. Seuraavat merkit saattavat kertoa tyokyvyn heikke-
nemisesta:

- sairauspoissaolot

- myodhastymiset

- keskittymisvaikeudet

- artyisyys

- tunteiden hallinnan heikkeneminen

- unohtelu

- somaattiset vaivat

- eristaytyminen

- vireys

- kyynistyminen

- motivaation puute

- valinpitamattémyys

- ammatillisen itsetunnon heikkeneminen
- puhelias muuttuu puhumattomaksi

- henkilokemioiden vaikeat yhteentérmaykset
- paihteiden kaytto

Osapuolet

Varhaisen valittamisen mallissa mukana ovat lahtokohtaisesti tyontekija ja esimies.

Tyontekija voi pyytda myos toisen henkilon mukaansa esimerkiksi tukihenkiloksi. Tukihenkil® voi
olla luottamusmies, tyosuojeluvaltuutettu tai muu tyontekijan haluama henkild. Myos esimies voi
pyytaa tarvittaessa esimerkiksi ylemman esimiehen mukaan keskusteluun. Osallistujista sovitaan
etukateen.

Tyo6terveyshuolto voi olla mukana varhaisen valittamisen mallissa tyontekijan tai esimiehen niin
halutessa. Pitkissa sairauspoissaoloissa tyoterveyshuolto tulee osaksi prosessia joka tapauksessa.
Tyontekija voi itse hakeutua tai esimies voi ohjata tyontekijan tyoterveyshuoltoon.

Stepit: miten edetaan?
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1. Huoli tyontekijan hyvinvoinnista nousee esille (ks. Signaalit).

1.
2.
3.

Esimies, tyokaveri tai tyontekija itse huomaa signaaleja tyon arjessa.
Ty6paikan henkilostotiedoissa tulee reagointiraja tayteen esim. sairauspoissaolot.
Tyoterveyshuollossa tulee esiin terveysongelma, joka vaikuttaa tyéhon.

2. Puheeksi ottaminen

1.

Esimies ottaa asian esille tyontekijan kanssa mahdollisimman pian. Tilanteesta riippuen
1pv-1vko. Tyontekijalle tulee antaa aikaa valmistautua keskusteluun.

Jos huoli heraa omasta esimiehesta, voi asian ottaa puheeksi oman esimiehen esimiehen
kanssa.

3. Varhaisen valittamisen keskustelu

1.

Varhaisen valittamisen keskustelun aloittamista ja etenemista tukevat keskustelun ohjeet
ja keskustelurunko.

Keskustelun tulee pohjautua tosiasioihin ja havaintoihin, jotka esimies kady lapi tyontekijan
kanssa.

Keskustelun paakohdat kirjataan ylOs ja niista tulee ilmi ratkaisuehdotukset ja toimenpiteet
tilanteen parantamiseksi.

Keskusteluun voidaan ottaa mukaan ulkopuolinen henkil® tyéntekijan niin halutessaan (ks.
Osapuolet -kohta tydhyvinvointikeskustelussa).

Varhaisen valittamisen keskustelussa sovitaan toimenpiteet ja tuki tyontekijalle seka miten
toteutetaan seuranta.

3. Seuranta

1. Seurantakeskustelun avulla varmistetaan, ettd tavoitteet tai toimenpiteet toteutuvat.
Seurantakeskustelun ajankohta on sovittu edellisessa keskustelussa.
3. Tilanteesta riippuen seurannan my6ta huomataan, etta asiat ovat joko parantuneet tai lisa-
toimenpiteille on tarvetta.
4. Tarvittaessa otetaan prossiin mukaan esimerkiksi tydterveyshuolto tai muita tahoja, jotta
tilanne paranee ja jatketaan seurantaa.
Arviointi

Asiasta riippuen pidetdan 2 vko - 2 kk sisalla arviointikeskustelu, aika sovitaan, kun seuran-
takeskusteluja ei enaa tarvita.

Kaydaan lapi varhaisen tukemisen lomake; yhdessa sovitut asiat, miten toteutuneet, miten
onnistuneet.
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- Lasna: tyontekija, esimies, tarvittaessa tyoterveyshuolto.
- Dokumentointi; lisdlehti lomakkeeseen (sovitut toimenpiteet, aikataulu ja vastuuhenkil6t,
arviointi).

Varhaisen vilittamisen mallin eteneminen Pertunmaan kunnassa

Esimiehen,
tydntekijdiden
havainnot
(esim.
signaalit)

=» Tuki ja seurantatapaaminen

4

Huoli
tyokyvysta,
tyossa
jaksamisesta

Tyokykyja
jaksaminen

Tilanne ei
muutu

Puheeksi-
ottaminen ja
varhaisen
valittdmisen
keskustelusta
sopiminen

Arviointi-
palaveri
(mika auttoi
jne.)

Aktiivisen tyok

tydhyvinvoinnista
valittamisen mallin
seuraavia toimenpiteita
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Varhaisen valittamisen keskustelupohja Pertunmaalla

Pertunmaan kunnan Varhaisen valittamisen keskustelupohja tarjoaa tyénantajalle seka tyonteki-
jalle tukea tyohyvinvointikeskusteluun. Tama pohja sisaltaa myos ohjeita, miten valmistautua ra-
kentavasti keskusteluun ja toimia sen aikana.

Esimiehelle
Ennen keskustelua:

e Sovi keskustelu henkilokohtaisesti ja kerro keskustelun aihe

e Varaa aikaa ja rauhallinen paikka keskustelulle

e Kirjaa ennen keskustelua ylos havainnot, joista huoli on herannyt

e Ohjaa tyontekija tutustumaan ennalta Varhaisen valittamisen malliin ja sen sisaltamiin kes-
kusteluohjeisiin tyontekijalle (ks. alla)

e Valmistaudu keskusteluun hyvin: ota huomioon tyéntekijan vahvuudet, tdman hetkinen
tilanne seka pohdi ratkaisuvaihtoehtoja

Keskustelun aikana:

e Anna tyontekijan tayttaa Varhaisen valittamisen mallin kartoituslista (liite 1), tai tayta sita
vhdessa tyontekijan kanssa.

e Voit myos hydodyntaa avoimia kysymyksia (liite 2) keskustelun tukena.

e Tayta Varhaisen valittamisen mallin toimenpidesuunnitelma — lomake (liite 3).

e Sitoudu yhdessa sovittuihin toimenpiteisiin.

Tyontekijadlle
Ennen keskustelua:

e Tutustu Varhaisen valittamisen malliin ja sen sisaltamiin keskusteluohjeisiin tyontekijalle

e Pohdiitse omaan tyéhyvinvointiisi vaikuttavia asioita

e Pyyda halutessasi keskusteluun mukaan tukihenkild, esimerkiksi luottamusmies tai tydsuo-
jeluvaltuutettu.

Keskustelun aikana:

e Tule keskusteluun avoimin mielin, ole keskustelussa avoin ja rehellinen
e Tayta Varhaisen valittamisen mallin kartoituslista yksin tai esimiehen kanssa.

e Taytd yhdessa esimiehen kanssa Varhaisen viélittdmisen mallin toimenpidesuunnitelma —
lomake

e Sitoudu yhdessa sovittuihin toimenpiteisiin

LITE 1
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Tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslista pvm.

Tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslista auttaa tyontekijaa ja esimiesta tekemaan tilannearviota tyo-
kykyyn vaikuttavista asioita. Tyontekijan ja esimiehen on hyva tutustua listaan ennen yhteista kes-
kustelua. Talldin keskustelua on helpompi suunnata asioihin, jotka vaativat muutoksia tai tukea.

(VIITE: Hirvonen et al.: Varhainen tuki- toimintamalli tyokyvyn heiketessa. Tyke, Helsingin kaupun-
gin Tyoterveyskeskus 2004).

1. Ty6olot

Kunnossa Kehitettavaa

Tyovélineet ja tydmenetelmat
TyOaikajarjestelyt

Tyo6olojen terveellisyys ja tur-
vallisuus

Tyon kuormittavuus

Kuormituksen jakautuminen
tyoyhteistssa (tydnjaon toimi-
vuus)

Yhteistyd vanhempien kanssa
(yhtenaiskoulu ja varhaiskasva-
tus)

2. Ammatillinen osaaminen

Kunnossa Kehitettavaa

Tyon tavoitteet ja pe-
rustehtavat

Osaaminen nyt
Osaamishaasteet talla hetkella
Tukeeko tydyhteiso tydssa op-
pimista

3. Tyoyhteison toimivuus

Kunnossa Kehitettavaa

Vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon

Palautteen saaminen

Esimiehen tuki

Tyo6tovereiden tuki
IImapiiri

4. Omat voimavarat
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Kunnossa

Kehitettavaa

Fyysiset voimavarat

Henkiset voimavarat

Sosiaaliset voimavarat

Miten arvioin voimavarojeni
riittdvan lahitulevaisuudessa

Terveys suhteessa tyohon

Elamantilanne

LITE 2
Avoimia kysymyksia keskustelun tueksi

Mika mattaa/ mika on huolenaihe
Miten tahan on tultu

Miten tasta eteenpain

Miten asiaa seurataan

ok wnNE

LIITE 3

Varhaisen valittamisen toimenpidesuunnitelma

Miten tyontekija itse kokee oman tyokykynsa
Mita tasta keskustelusta voi kertoa omalle tiimille/ tyoyhteisolle
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Tyokykyyn/ -hyvinvointiin vaikuttava tekija, josta tassa keskustelussa kasiteltiin:

Esille nousivat ndma vaikuttavat asiat:

Sovitut asiat asian korjaamiseksi/tyokyvyn korjaamiseksi/tyohyvinvoinnin edistamiseksi:

Aikataulu:

Esimiehen rooli/vastuu:

Tyontekijan rooli/vastuu:

Toteuttamisen seuranta:

Pvm / 20

Allekirjoitukset:
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Pertunmaan kunnan kehityskeskustelu

Ohje kehityskeskustelun kaymiseen

Kehityskeskustelen ideana on myds levittaa hyvaa! Huomaa hyva ja laita kiertoon. Tata ideaa voi
toteuttaa omassa tiimissa/ tyoyhteisossa ja mielelldan jakaa koko Pertunmaan kunnan henkiloston
hyvaksi.

Tassa kehityskeskustelurungossa on 7 teema-aluetta. Kehityskeskustelun periaatteena on, etta
keskustelussa kdaydaan jokainen teema-alue |api. Teema-alueiden alla olevat kysymykset ovat vain
apukysymyksid; tarkeinta on edeta keskustelussa tyontekijan nostamien ja hanelle tarkeiden asioi-
den suunnassa. Tydntekijan toivotaan tuovan esiin sellaisia asioita, jotka hanta eniten huolestutta-
vat/mietityttdavat tai innostavat. Ennen kehityskeskustelua seka esimies etta tyontekija valmistau-
tuvat tayttamalla teemoihin liittyvia asioita etukateen.

Tyontekija kirjaa keskeiset asiat ja mita keskustelussa sovitaan, ja antaa kirjauksestaan kopion esi-
miehelle.

TEEMA 1. Viimeksi kehityskeskustelussa sovittujen asioiden tilanne nyt? (jos on ol-
lut, jos ei, siirtykdaa suoraan kohtaan 2)

- Mitka asiat ovat edenneet?
- Mitka asiat ovat tukeneet/ auttaneet asioiden etenemisessa?

- Millaisia esteita on ollut sovittujen asioiden toteuttamiseksi?

TEEMA 2. Tyétilanne ja tyon sujuminen nyt?
- Miten ty6t sujuvat nyt (henkilokohtaisesti/ tiimissa/ koko tyoyhteisossa)?
- Millaisia tyon sujumisen ongelmia ja hairi6ita tunnistat tydssasi nyt?

- Mitka asiat sujuvat hyvin?

TEEMA 3. Oma ammatillinen tilanne
- Mitka asiat innostavat/ koet mielekkadksi tyossasi?
- Missa tehtavissa olet mielestdsi hyva ja mitka asiat sinua kiinnostavat eniten?

- Mitka tehtavat koet vaikeiksi tai turhauttavaksi; mitka asiat vaativat eniten ponnisteluja?
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- Miten arvioisit tyosi tuloksia? Onnistumisen kokemuksia?
- Pystytko ja missd maarin pystyt vaikuttamaan omaan tyohosi, sen sisdltoon/ rakenteisiin?
- Missa asioissa haluaisit kehittya?

- Mika voisi olla oma tavoitteesi tiimin tdman vuoden toiminnan painopisteeseen/ tavoitteeseen
liittyen?

TEEMA 4. Tyon muutos
- Millaisia muutoksia omalla toimialalla/ omassa tyOyhteisdssa on menossa talla hetkella?
- Milla tavalla muutokset vaikuttavat sinun tyohosi, tiimisi tyohon tai koko kunnan toimintaan?

- Millaisia haasteita muutoksista aiheutuu omalle/tiimisi/kunnan tyolle?

TEEMA 5: Lihikehitys
- Millaisia tavoitteita/kehittamistehtavia asettaisit itsellesi edella kirjatun pohjalta?

- Minkalaista tukea tarvitset kehittyaksesi (esim. koulutus/ tyénohjaus/ mentorointi ym.)?

Tavoite (kirjaa/ anna nimi tavoitteellesi):
Mista huomaat, ettd tavoite on toteutunut?

Millaista tukea tarvitset?

TEEMA 6: Yhteistyo ja vuorovaikutus

- Toimiiko yhteistyd omassa ryhmassa/ tyoyhteiséssa/ kunnassa? Perustelut.

- Toimiiko vuorovaikutus omassa ryhmassa/ tyoyhteis6ssa/ kunnassa? Perustelut.

- Millaista toivoisit yhteistyon ja vuorovaikutuksen olevan?

- Miten osallistut tyoyhteisosi tyoilmapiirin ja vuorovaikutuksen tukemiseen/ kehittamiseen?
- Esimies:

- Millaista palautetta tyontekijalle?

- Missa ajattelet, ettd tyontekija onnistuu tyossaan?

- Miten toivot tyontekijan kehittyy tyossaan?

- Muuta, mita?
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TEEMA 7: Johtaminen
- Missa ajattelet, etta esimiehesi onnistuu esimiestydssaan?
- Miten toivot esimiehesi kehittyvan omassa esimiestydssaan?

- Miten sind henkilokohtaisesti toivot esimiehen tekevan yhteistyota kanssasi (Idhitukea/ tiimitu-
kea/ tsemppaamista/ mahdollisuutta itsendiseen tyoskentelyyn)?

- Palautteesi esimiehelle

Haluaisitko vield tuoda esille jonkin muun asian, josta haluaisit keskusteltavan kehityskeskuste-
lussa.

Kehityskeskustelu kayty (pvm)
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