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1. Tausta

Tydkyvyn tuki on tietoista ennakoivaa toimin-
taa, aitoa valittamista ja tyontekijan tervey-
dentilan ja tyokyvyn tukemista. Toimintamallin
tavoitteena on tydntekijan tydssa jatkamisen
tukeminen tarjoamalla mahdollisuuksia ja vaih-
toehtoja hyvaan tyduraan. Jokainen meista on
vastuussa tyokyvystaan ja ottamaan puheeksi
tyokykyyn vaikuttavat asiat esimiehen kanssa.
Lahiesimiehen tehtaviin kuuluu seurata tyénte-
kijoiden tyokykya ja tydhyvinvointia.

Tyokyvyn tuki on tarked osa yhtyman tyéhyvin-
voinnin johtamista, koska silla vaikutetaan suo-
raan tyokyvyttdmyysriskin muodostumiseen,
varhaiseen elakoéitymiseen ja tyokyvyttomyys-
elakekustannuksiin.

Tahan ohjeeseen on kuvattu tyokykyyn liit-
tyvien ongelmien selvittdmisen toimintamallit.
Tietoa l6ydat myos yhtyman infokanavalta ja
tydhyvis-sivuilta.

Tukea tyokykyyn

Tyokykyasiat puheeksi

Sairauspoissaolojen
seuranta

Paihdeasioiden kasittely

Hyvinvoiva ja toimiva tydyhteis®

Vastuullinen ja asiallinen
tyokayttaytyminen

Ristiriitatilanteiden ratkaisut

Monimuotoisuuden/erilaisuuden hyvaksyminen

Ty6- ja perheasioiden yhteensovittaminen



2. Tyokyvyn tuki

Tyokykyongelma/heikentynyt tyokyky

Tukea tydkykyyn -toiminta- tarkoittaa, etta tyontekija
mallin avulla esimies, tyon- , L L
tekija ja koko tydyhteisé e ej pysty fyysisistd tai psyykkisista syista

johtuen suoriutumaan kaikista aiemmin

mahdollistavat sujuvan ty6n sujuneista tyotehtavistaan (esim.

tekemisen. Tyokykyyn |||ttyvat valvominen, nostot) tai

ongelmat on hyva tunnistaa

varhaisessa vaiheessa ja e ej suoriudu tydn psykososiaalisista
I6yté§ niihin ratkaisukeinot vaatimuksista riittavan hyvin (esim.
yhteistyssa. yhteisty®, johtaminen, asiakaspalvelu) tai

e ei pysty muista syista (esim. paihde-
ongelma, tydpaikan ristiriidat, epa-
sosiaalinen kayttaytyminen) johtuen
suoriutumaan tyostaan.

Tyokyvyn tuen kokonaisuus

Tyontekija, esimies ja tydyhteisd keskeisessa roolissa.
Verkostoyhteistydssa johto, henkildstdpalvelut, tydsuojelu, tydterveyshuolto.

Ennakoidaan ja Reagoidaan kun huoli
edistetaan tyéntekijan heraé ja toimitaan Tukea

tyokykya ja tydyhteison Varhainen tyokykyyn toiminta-
tyéhyvinvointia tuki mallin mukaisesti

Tyoterveyshuolto: .I.Ed.i.StéVé Bquowa
Tyokykyriskien tunnistus ja nakékulma nakékulma
analyysi verkostoyhteisty6ssa,
tietojen antaminen ja ohjaus

Tyoéterveyshuolto:
Esimiehen, tyontekijan, tyo-
yhteison tuki Tukea tydkykyyn
-toimintamallin mukaisesti

Tyoterveyshuoltoyhteistyd

Ty6terveyshuolto:
Tyokyvyn arvioinnit, paluun Tyokyvyn arvioinnit, paluun
g tL}Iez keinot, ty(“)k)F/)ky- TehOSt_EttU Y tlY;?\l keinot, tyék;)ky-
koordinaattorin palvelut tuki koordiaattorin palvelut

Tyoterveyshuolto:

Sujuva tyohon paluu Tyouran sujuva jatkuminen

Tuetaan tyontekijaa Ratkaisujen haku
poissaolon aikana verkostoyhteistydssa




Tyokyvyn tuki jaetaan kolmeen alueeseen

Varhaisessa vaiheessa esimies keskus-

telee tydntekijan kanssa tyohon liitty-

vista asioista, tydnkuvasta, tydmadrasta
ja kehittymismahdollisuuksista. Keskustelussa
tunnistetaan tydntekijan tyokykya ja tyossa sel-
viytymista heikentavia tekijoita seka paatetaan
tyokykya tukevat ja edistavat ratkaisut.

Ty6hon paluun tuki auttaa tydntekijaa

palaamaan tydhon pitkdn poissaolon

jalkeen esimiehen ja tydkykykoordinaat-
torin tuella. Poissaolon alkaessa ja viimeistaan
ennen tydhon paluuta tehdaan paluusuunnitel-
ma sekad sovitaan seurannasta. Tydhon paluun
tuessa voidaan tarvita myos tyontekijan tyoky-
kyarvioita tai tydterveyshuollon tukitoimia.

Siksi on tarkeaa olla yhteydessa omaan vastuu-
tyoterveyshoitajaan ennen pitkan (yli 30 paivaa)
kestaneen sairauspoissaolon paattymista. Tyo-
terveyshuollon tydkykykoordinaattori auttaa
tydhon paluun suunnittelussa ja toteuttamises-
sa. Tydntekijan tydssa paluun mahdollisuuksista
keskustellaan tydterveysneuvottelussa.

Tehostettua tukea tarvitaan, kun tydyk-

sikdn varhaisen ja tydhodn paluun tuen

toimet eivat riita. Yhtyman tyokykykoor-
dinaattori kartoittaa tilannetta ja auttaa tydohon
paluussa silloin kun tydntekijalla on tyokykyyn
liittyvia tyoterveyshuollon toteamia pysyvia ter-
veydellisia rajoitteita toimia omassa tai keven-
netyssa/raataldidyssa tehtavassa.

. Ty6hon Tehostettu
TySkyky- paluun tydkyvyn
keskustelu .
tuki
Ya N [ N O DY

Tyontekija ja esimies
keskustelevat tyokykyyn
liittyvista asioista.

Keskustelu kirjataan ja
esimies lahettaa tyokyky-
keskustelulomakkeen
tarvittaessa
tyoterveyshuoltoon.

Toteutetaan sovitut
toimenpiteet ja seurataan
toimenpiteiden riittavyytta.

Pidetaan sovitusti yhteytta
sairauspoissaolon ajan.

Valmistellaan tyohon
paluuta yhteistydssa
tyoterveyshuollon ja
tyoyhteison kanssa.
Tyoterveyshuollon tyokyky-
koordinaattorin tuki
tarvittaessa.

Ty6ta muokataan
tyokykykeskustelussa

tyoterveysneuvottelussa
sovitulla tavalla.

Esimies seuraa tybhon
paluun onnistumista ja
toimenpiteiden riittavyytta.

Kun sairauspoissaolo
pitkittyy ja/tai tyokyky
ei vastaa enaa nykyista
tehtavaa etsitaan ratkaisua
yhteistyossa tyontekijan,
esimiehen, toimiala/tulos-
aluejohdon ja tyoterveys-
huollon kanssa.

Jos ratkaisua ei 16ydy,
tyontekija tayttaa hakemuk-
sen uudelleen sijoitusproses-

siin. Esimies, tyontekija ja
tyoterveyshuolto tekevat
yhteistyota yhtyman
tyokykykoordinaattorin
kanssa.




2.1 Varhaista tukea tyokykykeskustelulla

Tyontekija keskustelee esimiehensa kanssa tyon
tekemista haittaavasta tyokykyongelmasta.
Esimies ottaa asian puheeksi heti, kun enna-
koivia merkkeja tyokyvyn heikkenemisesta on
nahtavissa. Tydkavereiden on hyva ottaa asioita
puheeksi, kun tuntevat huolta tydtovereista,
tyOyhteisdsta tai tyon laadusta.

Tyokyvyn heikkenemisessa on kyse tyontekijan
fyysisten tai psyykkisten voimavarojen vahene-
misestd. Tilanteeseen voivat vaikuttaa monet
eri tekijat mm. tydntekijan sairaus, kuormittava
elamantilanne, paihteiden kaytto, ongelmape-
laaminen, tyohon liittyvat epaselvat ja eparealis-
tiset tavoitteet, osaamisen riittamattomyys,
heikot vaikutusmahdollisuudet, riittamaton
tuki, koettu epdoikeudenmukaisuus, arvostuk-
sen puute tai kiusaaminen.

Tyokykykeskustelu on esimiehen ja tydntekijan
valistd avointa ja toista kunnioittavaa vuoro-
puhelua. Keskustelun tavoitteena on jasentaa
tyontekijan tyokyvyn nykytila ja tavoitetila seka
tehda konkreettinen suunnitelma tavoitteen
saavuttamiseksi. Keskustelussa arvioidaan mah-
dollisuuksia ja tarvittavia toimenpiteita tyon-
tekijan tyokyvyn sailyttamiseksi ja tukemiseksi
nykyisissa tyotehtavissa.

Ensisijaisesti esimies ja tydntekija keskustelevat
kahden kesken, mutta tarvittaessa tilanteissa
voi olla mukana tukihenkil® (esim. tyésuojelu-
valtuutettu tai luottamusmies). Jos tyontekija
kokee johtamisen olevan epaoikeudenmukais-
ta, keskusteluun on syyta pyytaa mukaan
esimiehen esimies.

Keskustelu voi olla riittava toimenpide, silla sen
avulla voidaan selkeyttaa tyon tavoitteita, antaa
palautetta ja kuulla tydntekijan ja esimiehen
nakemyksia tilanteesta.

Keskustelussa selvitetddn, onko tydntekijan
ty6ssa tai tydymparistdssa jotain, mika vaikut-
taa tydssa suoriutumiseen. Esimiehen tehta-
va on selvittdd, voidaanko tydkykyongelmaan
vaikuttaa tekemalla muutoksia tydhon, tyo-
ymparistéon tai tydyhteisén toimivuuteen,
esimerkiksi:

e tydajan, tydmaaran/tydtehtavien
uudelleenjarjestelyt esim. tydtehtavien
rajaaminen, tehtavien vaihto, lomien
jaksottelu, osa-aikatyd

e tydolosuhteiden korjaaminen esim.
tyovalineet, ergonomiset parannukset

e tydyhteis6dn kohdistuvat toimenpiteet
(katso kohta 6)

e perehdytys, ammatillinen lisdkoulutus



Tyokykykeskustelu
varhaisessa vaiheessa

Tyokykykeskustelu esimiehen ja tyontekijan kesken tyokykya
uhkaavista tai heikentavista asioista, jotka nakyvat tyossa

suoriutumisessa.

¥

Maaritellaan tyossa selviyty-
misen ongelma (voi olla
tyossa, tydyhteisossa,
terveydessa, vapaa-ajassa).

W

Sovitaan tarvittavat
muutokset tydssa ja
tarvittavat jatkotoimet
(tyd, tydyhteiso, terveys,
vapaa-aika) ja seuranta.
Tyokykykeskustelu kirja-
taan tyokykykeskustelu-
lomakkeelle.

Jos esimies ja tyontekija
eivat l6yda ratkaisua tilan-
teeseen niin he voivat pyytaa
apua tyoterveyshuollosta
terveydentilan selvittelya
varten tyokykykeskustelu-
lomakkeella.

Tyoterveyshuollossa tydkyvyn
arviointi ja tyoterveysneu-
vottelu (tyontekija, esimies ja
tyoterveyshuollon edustaja),
jossa sovitaan tarvittavat
jatkotoimet ja seuranta.
Esimies kirjaa sovitut asiat
tyokykykeskustelulomak-
keelle.




2.2 Tyokyvkyvkeskustelu kaytannossa

Esimies valmistelee keskustelun

Varaa keskustelulle riittavasti aikaa ja sovi ajan-
kohta tyontekijan kanssa ja kerro miksi keskus-
telu kdydaan. Kerro tydntekijalle, ettd han voi
halutessaan ottaa mukaan tukihenkilén esim.
tyosuojeluvaltuutettu, luottamusmies tai tydka-
veri.

Laheta tyontekijalle kutsu KuntaHR-jarjestel-
masta tyokykykeskustelulomakkeella tyonteki-
jan valmistautumista varten.

Valmistaudu keskusteluun ja kay lapi tyoky-

kykeskustelulomakkeen sisaltd. Mieti, miten
puhut tydhon liittyvista asioista, tosiasioihin

perustuvista havainnoista ja mika tyontekijan
toiminnassa on hyvaa ja toimivaa.

Esimies johtaa keskustelua

Kerratkaa keskustelun tavoite ja pyyda tyonteki-
jaa kuvaamaan konkreettisten esimerkkien
avulla kykydnsa suoriutua tyodtehtavista. Jos
kyseessa on pitkalta sairauspoissaololta tydohon
paluu, niin kysy tydéhoén paluun sujumista.

Jos keskustelun syyna ovat sairauspoissaolot,
niin ota esiin keskusteluun johtaneiden sairaus-
poissaolojen pituudet. Keskustelkaa sairaus-
poissaolon/sairauden vaikutuksesta tyohon.

Keskustelkaa, miten tyontekija kehittaisi tyota,
tydyhteisda tai tydympadristda, jotta se tukisi pa-
remmin hanen tydkykyaan. Etsikaa tyontekijaa
vahemman kuormittavia ratkaisuja. Keskustel-
kaa, miten tyontekija voi itse vaikuttaa omaan
tyokykyynsa ja miten esimies voi tukea tyoky-
kya.

Tehkaa paatos ainakin yhdesta pienesta tyoky-
kyyn vaikuttavasta muutoksesta.

Sopikaa miten asiasta kerrotaan tydyhteisossa.

Esimies kirjaa keskustelun tyokykykeskustelulo-
makkeelle KuntaHR-jarjestelmaan ja lahet-

taa keskustelulomakkeen jarjestelmasta tyo-
terveyshuoltoon silloin kun tydntekija ja esimies
eivat pysty ratkaisemaan tyokykyyn liittyvaa
ongelmaa varhaisessa vaiheessa tai 30 sairaus-
poissaolopaivan kertyma on tayttynyt edeltavan
12 kuukauden ajalta.

Tyontekija valmistautuu keskusteluun tutustumalla
Tukea tyokykyyn -toimintamalliin ja tyokykykeskustelulomakkeeseen.

Tyokyvyn tukeen liittyva keskustelu voi johtaa toimenpiteisiin, jotka
edellyttavat seurantaa. Seurantapalaverissa arvioidaan tydssa suoriutumisesta,
tehtyja muutoksia ja niiden vaikutuksia tyontekijan tyokykyyn, paatetaan tehtyjen
muutosten ja tydjarjestelyjen pysyvyydesta ja sovitaan mahdollisista
jatkotoimenpiteista ja tarvittavista valitavoitteista.



Esimiehen rooli

tyokykykeskustelussa

Ennen keskustelua

Keskustelun aikana

Keskustelun jalkeen

Tee tosiasioihin perustuvia
havaintoja ja ota huoli pu-

heeksi varhaisessa vaiheessa.

Mieti, onko ongelma koko
tyoyhteisoa vai yksittaista
tyontekijaa koskeva.

Toimi suhteessa oletetun
ongelman suuruuteen.
Al3 tee diagnooseja tai

tulkintoja.

Osoita olevasi kiinnostunut
tyontekijan tyokyvysta.
Puhu mina-muodossa,
esimerkiksi “Haluan keskus-
tella kanssasi, koska olen...”
/"Olen huolissani sinusta...”

Huolehdi siita, etta
keskustelun savy on
rakentava ja kannustava.
Katso silmiin ja kuuntele.
Osoita arvostavasi
tyontekijaa.

Tarjoa aitoa yhteisty6ta ja
tukea. Valta "kuulustelua”,
ala vaadi selvitysta
tyokyvyttomyyden
syysta tai hoidoista.

Arvio, miten
keskustelu sujui.
Mita itse opit?

Tee tehtavaksesi sovitut
toimenpiteet ja seuraa
tyontekijan tyokykya
tyon arjessa.

Arvioi tydkykyongelman
taustalla olevien tekijoiden
vaikutuksia koko
tyoyhteisoon.

Jos kyseessa on tyohon

palaaja, niin valmenna

tyoyhteisoa tukemaan
tyontekijan paluuta.

Jos omat keinosi eivat riita,
ole yhteydessa tyoterveys-
huoltoon.

Pida sovittu seuranta-
tapaaminen.




2.3 Tyoterveyshuolto osana varhaista tukea

Tyokyvyn arvio

Jos esimies epailee tyontekijan tydkyvyn alen-
tuneen siten, ettei tydntekija selvia terveytensa
puolesta tydtehtavistadn, esimiehelld on oikeus
pyytaa tydterveyshuoltoa tekemaan selvitys
tyontekijan tyokyvysta. Tyokyvyn arviointipyyntd
kirjataan tyokykykeskustelulomakkeelle ja toimi-
tetaan tydterveyshuoltoon, ensisijaisesti omal-
le tydterveyshoitajalle. Aloite tydkyvyn arvioon
voi tulla myos tyéntekijan tai tyoterveyshuollon
taholta. Silloin kun esimies ohjaa tydntekijan
tyoterveyshuoltoon niin se on tydaikaa ja osa
tyotehtavien hoitamista.

Tyoterveyshuolto tarvitsee riittavat tiedot tydssa
selviytymisesta seka siita, miten tyokykyongel-
mat ovat ilmenneet tydpaikalla ja mihin pyynt®
tyokyvyn arviointipyyntd perustuu. Tyoterveys-
huollon tulee tietdd myos, milla keinoin tilan-
netta on jo yritetty ratkaista.

Tyoterveysneuvottelu

Tyokyvyn arvion jalkeen jarjestetaan tyoterveys-
neuvottelu, johon eri osapuolet valmistautu-
vat tayttamalla tyoterveyshuollon ldhettamat
lomakkeet. Hyva valmistautuminen edesauttaa
rakentavaa keskustelua.

Tyoterveysneuvottelussa keskitytaan siihen,
millaisin kdytannon toimin tydntekijan tydkykya
voidaan tukea. Tydntekijan terveydentilatietoja
kasitelldaan neuvottelussa vain tyontekijan suos-
tumuksella.

Tyoterveysneuvottelun jalkeen tydnantaja, tyon-
tekija ja tyoterveyshuolto huolehtivat sovituista
tehtavista, toimenpiteista ja seurannasta. Toi-
menpiteiden riittavyytta arvioidaan tyén arjessa.
Tybterveysneuvotteluun voi tarvittaessa pyytaa
tukihenkilon (esim. tydsuojeluvaltuutettu tai
luottamusmies). Uudelleensijoituksia kasittele-
viin tydterveysneuvotteluihin osallistuu esimie-
hen esimies.

Tyoterveysneuvottelussa sovitaan
tyokykya tukevista tyojarjestelyista

Tyokyky nykyisessa tydssa

Tyokykya alentavat ja
tukevat tekijat .. ‘e
! Tyontekija
Tavoitteet tyokyvyn ja
tyduran suhteen ja
miten naita voisi tukea

Yhteinen nakemys

R/

Tyontekijan
selviytyminen tyossa
Tyotehtavajarjestelyiden
ja muiden tukikeinojen
mahdollisuudet

Esimies

Uudelleensijoitus-
mahdollisuudet

Tyoterveyshuolto

Arvioi tyokyvyn suhteessa tyotehtavaan

Tukee tyontekijaa ja esimiesta tilanteen selvittamisessa ja ratkaisujen etsinnassa

Tekee yhteistyota tyokykykoordinaattorin kanssa



3. Sairauspoissaolot ja tyokyvyn tuki

3.1 Yhtevdenpito sairaus-
poissaolon aikana

Tydhon paluun onnistuminen mahdollistetaan
jo sairauspoissaolon alkaessa. Talldin voidaan
keskustella myds korvaavasta tydsta sairaus-
poissaolon sijaan.

Sairauspoissaolon alussa esimies ja tyontekija
sopivat miten ja milloin pidetaan yhteytta sai-
rauspoissaolon aikana. Jos yhteydenpidosta ei
ole muuta sovittu, on esimies yhteydessa tydn-
tekijaan viimeistaan sairauspoissaolon kestettya
yhteensa kaksi viikkoa.

Sairauspoissaolon alkaessa tai sen aikana voi-
daan keskustella tydhoén paluun mahdollisesti
edellyttamista jarjestelyista esimerkiksi korvaa-
vasta tyOsta tai osasairauspaivarahasta. Tyonte-
kija on yhteydessa esimieheen, jos toipuminen
ei etene suunnitelmien mukaisesti.

Sairauspoissaolon aikana tyokykykeskustelu
voidaan kadyda puhelimitse.

Esimiehen tehtavat yhteydenpidossa

sairauspoissaolijaan

¢ Ole yhteydessa tyontekijaan
sairauspoissaolon alkaessa
sopimallanne tavalla.

e Tiedustele tyontekijan kuulumisia ja
tyohon paluun suunnitelmaa.

e Sovi, miten tydhon paluuta voidaan
tukea esimerkiksi tyoaikajarjestelyilla,
tdiden organisoinnilla tai
tydyhteison tuella.

o Kysy, mita tydhon paluusta
tiedotetaan tydyhteisolle

3.2 Korvaava tyo

Korvaavan tydn lahtokohtana on tukea tyonte-
kijan tydhon paluuta, tydkykya ja tydeldmassa
pysymista seka varhentaa hanen tydhon paluu-
taan.

Korvaava tyota voidaan kayttaa silloin kun
henkild on tilapdisesti sairauden, vamman tai
tapaturman vuoksi osittain estynyt tekemaan
tavanomaisia tydtehtdviaan ja han kykenee te-
kemaan tyotadn kevennettyna terveyttaan tai
toipumistaan vaarantamatta tai jotain muuta
tyota tai osallistumaan ammattitaitoa kehitta-
vaan koulutukseen.

Tyodyksikoissa ja tulosaluilla on etukateen
maadritelty ja listattu korvaavat tydtehtavat.
Tyoterveyshuollolla on tieto korvaavista
tyotehtavista.

Korvaavaa tyo6ta ei kayteta, jos

e terveys vaarantuu tai sairaudesta tai
vammasta toipuminen hidastuu

e tapaturman hoito tai sairaus
edellyttaa lepoa esim. kuume-,
flunssa- tai vatsatauti

o tydkyky on heikentynyt olennaisesti
ja pitkakestoisesti

Korvaavan tyon kaytdnnon toimintaohjeet
on kuvattu liitteessa 1.

11
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3.3 Sairauspoissaolojen seuranta

Esimies ilmoittaa tyontekijan sairauspoissaolon
tyoterveyshuoltoon tydntekijan tydkyvyn arvi-
oimiseksi ja tyossa jatkamismahdollisuuksien
selvittdmiseksi silloin, kun sairauspoissaolopaivia
on kertynyt yhteensa 30 paivaa edeltavan 12
kuukauden aikana. llmoitus tehddan lahetta-
malla keskustelulomake tydterveyshuoltoon.
Tyokykykeskustelulomake l&dhetetdaan tydhon
paluun tukemiseksi ennen sairauspoissaolon
paattymista, jotta tydterveyshuolto voi olla yh-
teydessa asiakkaaseen ja arvioida tukitoimien
tarvetta ja aikatauluttaa mahdollisia toimenpi-
teitd. Tydntekija tai esimies on aina yhteydessa
tyoterveyshuoltoon silloin kun yli 30 sairaus-
poissaolopaivan syyna on tuki- ja likuntaelinsai-
raudet tai mielenterveysongelmat.

Tyokyvyn heikkenemisen merkkina voi olla mm.
lisdantyneet sairauspoissaolot. Esimies ja tyon-
tekija keskustelevat tyokykyyn vaikuttavista
tekijoista viimeistaan silloin, kun tyontekijalla on

e viisi yksittaista sairauspoissaoloa edeltavan
12 kuukauden aikana tai

e sairauspoissaoloa on kertynyt 15 paivaa
edeltavan 12 kuukauden ajalta tai

e sairauspoissaoloa on kertynyt 30 paivaa
edeltavan 12 kuukauden ajalta

Sairauspoissaolojen seurannan avulla tunniste-
taan tydkyvyn tuen tarpeita ja saadaan tietoa
tuki- ja liikuntaelinvaivoihin ja mielenterveyteen
liittyvista sairauspoissaoloista.

Sairauspoissaoloihin liittyvista kaytannoista voit
lukea tarkemmin Sairauspoissaolo-ohjeesta.

Tyokyvyn tuen keskustelut kirjataan ESS-jarjes-
telmaan silta ajalta kun keskustelu on kayty. Jar-
jestelma lahettda automaattisesti muistutusvies-
tin. Lue lisda ESS-jarjestelman ohjeesta.

KuntaHR-jarjestelman ohjeesta |6ydat tietoja,
miten tydkyvyn tuen lomake taytetaan ja miten
se lahetetdan eteenpain jarjestelmasta.

Tarkeat paivamaarat

/30 paivan \

sairauspoissaolo-
kertyma edeltavalta

x |
\\\12\kuukaudel/ti /

T '

60 paivaa
sairauspoissaoloa

\ / 90 paivaa

sairauspoissaoloa
24 kuukauden

/ \\ ajalta

Tyokykykeskustelu,
jossa tyohon paluun
suunnitelma.

tyontekijan sairaus-
poissaolon tyoterveys-
huoltoon tyokykykes-

kustelulomakkeella.

Ty6hon paluun
suunnitelman toteutus
yhteistyossa
tyoterveyshuollon

Esimies ilmoittaa kanssa.

Tyontekija on
yhteydessa
tyoterveyshuoltoon.

Ty6hon paluun suunnitelman
toteutus yhteistyossa tyoter-
veyshuollon kanssa.

Tyoterveyslaakari arvioi
tyontekijan mahdollisuudet
jatkaa tyossa ja laatii
kuntoutussuunnitelman
toimitettavaksi KELA:an ja
Kevaan.




4. Tyohon paluun tuki sairauspoissaolon jalkeen

4.1 Esimiehen tuki tyon-
tekijan palatessa ty6hon

Pitkan sairauspoissaolon jalkeen keskustellaan
tyontekijan tilanteesta, tydkyvysta ja poissaolon
aikana tyopaikalla mahdollisesti tapahtuneista
muutoksista. Tarvittaessa jarjestetdan tyoky-
kykeskustelu, jossa selvitetddn tydhon paluun
tukitoimien tarve. Esimies toimittaa tyoterveys-
huoltoon tiedon tydntekijoista, joilla on yli 30
sairauspoissaolopaivaa edeltavan 12 kuukauden
ajalta tai tydntekija ottaa itse yhteytta tyoter-
veyshuoltoon viimeistaan silloin kun hanella on
sairauspoissaoloa yhteensa 60 paivaa edeltavan
12 kuukauden ajalta. Osatyokykyiset tydntekijat
ohjataan tyéterveyshuollon tydkykykoordinaat-
torille.

Esimies ja tydntekija sopivat, miten tydyhteisolle
kerrotaan tilanteesta ja mahdollisista tyojarjes-

telyista.

4.2 Tyonterveyshuollon
rooli ty6hoén paluun tuessa

Yli 30 paivan sairauspoissaolokertyma ilmoi-
tetaan tydterveyshuoltoon tyokykykeskustelu-
lomakkeella, joka on tallennettu Kunta HR-jar-
jestelmaan. Jos tydntekija on sairauspoissaololla
raja-arvon ylittyessa, tayttaa esimies lomakkeen
puhelinkeskustelun perusteella.

Saatuaan tyokykykeskustelulomakkeen tyoter-
veyshoitaja on yhteydessa tyontekijaan. Mikali
tyotekija ei ole ollut tydterveyshuollon seuran-
nassa tai tydnterveyshoitaja arvioi tukitoimille
olevan tarvetta, niin tydterveyshoitaja sopii vas-
taanottoajan tarkempaa selvittelya varten.

Tyoterveyslaakari laatii lausunnon tydntekijan
jaljella olevasta tyokyvystd ja mahdollisuuksista
jatkaa tydssa. Tydntekijan on toimitettava lau-
sunto Kelaan viimeistddn silloin, kun 90 sairaus-
poissaolopaivaa tayttyy.

Jos tyontekija haluaa palata tydhon ennen pit-
kan sairauspoissaolon paattymistd, tulee hanen
keskustella paluuaikeestaan esimiehenséa kans-
sa. Esimies ohjaa tyontekijan tyodterveyshuol-
toon terveystarkastukseen tai tyékyvyn arvioin-
tiin. Tydhon paluun kaytannon jarjestelyiden
mahdollisuudet sovitaan tarvittaessa tyoterveys-
neuvottelussa.
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4.3 Tehostettu tyohon paluu

Tehostettua tukea tarvitaan silloin, kun esimie-
hen ja tydyhteisén omat keinot eivat riita
ratkaisemaan tydssa selviytymisen ongelmia.
Kun sairauspoissaolo pitkittyy ja/tai tyéhon
paluu entiseen tydohon ei ole mahdollista niin
ratkaisua haetaan yhteistydssa tyoterveyshuol-
lon ja tarvittaessa myds tyokykykoordinaattorin
kanssa.

Tyokykykeskustelussa tydntekija ja esimies kar-
toittavat tilanteen ja selvittavat miltd osin tyo-
kykyongelmien taustalla ovat terveydelliset ja
miltd osin muut syyt (esimerkiksi osaaminen,
motivaatio, tydyhteisdn toimivuus, perhetilan-
ne). Tyokykya pysyvasti heikentava tekija kirja-
taan tyokykykeskustelulomakkeelle ja se lahete-
taan tyoterveyshuoltoon ja tarvittaessa
tyokykykoordinaattorille.

Tyokykya haittaavat terveydelliset syyt ja niiden
vaikutus tyokykyyn selvitetdan tyoterveyshuollos-
sa. Tehostetun tyohon paluun tuen tarkoitukse-
na on tukea tyéntekijan tyéuran jatkuminen teh-
tavissa, jotka soveltuvat hanen terveydentilaansa
ja tyokyynsa mahdollisimman hyvin.

Tydntekijan sairaus voi muodostaa irtisanomis-
perusteen, kun tydntekijan tydkyky on alentunut
olennaisesti ja niin pitkaaikaisesti, ettei tydonan-
tajalta voida kohtuudella edellyttda tyésopimuk-
sen jatkamista. Tyosuhde voidaan paattaa silloin,
kun tyontekijan tyokyky ja tydntekoedellytykset
ovat heikentyneet siind maarin, etta tyontekijan
voidaan katsoa olevan kykenematon tyohonsa.
Kaytannossa tydntekija on menettanyt tyokykyn-
sa eika ole perusteita olettaa sen palatuvan koh-
tuullisessa ajassa. Tilanteen jatkuessa tyontekijan
todennakdisesti siirtyisi tyokyvyttomyyseldkkeel-
le. Tydsuhteen paattaminen terveydellisin perus-
tein on kuvattu tarkemmin ohjeessa Tydntekijan
sairaus irtisanomisen perusteena (liite 2).

4.4 Tyoterveyshuollon tyokykykoordinaattori

auttaa tyohon paluussa

Ty6terveyshuollossa toimii tydkykykoordinaatto-
ri, joka tukee tydkyvyn yllapitoa ja ohjaa erilai-
siin tukitoimiin. Tydkykykoordinaattorin tehtava
antaa tukea tydkykyongelmiin erityisesti tydhon
paluussa tai kun tydkyky on uhattuna sairauden
takia.

Tyokykykoordinaattori kartoittaa tyokykya yh-
teistydssa muiden tydterveyshuollon ammat-

tilaisten kanssa ja hdanen palveluiden piiriin
ohjaudutaan mm. sahkoisen terveyskyselyn
tulosten perusteella, tydterveyshuoltoon lahe-
tetylla tyokykykeskustelulomakkeella. Tydky-
kykoordinaattorin kanssa kaydyssa tydurakes-
kustelussa kartoitetaan tydkyvyn nykytilannetta
ja tarvittavia tukimuotoja. Tydurakeskustelussa
laaditaan yhdessa tydntekijan kanssa henkilo-
kohtainen kuntoutus/tydurasuunnitelma.



4.5 Yhtyman tyokykykoordinaattori

uudelleensijoitusten apuna

Yhtyman tyokykykoordinaattori auttaa silloin
kun tyontekijan tyokyky ei vastaa nykyista teh-
tavaa ja tyokyvylle soveltuvaa tyotehtavaa ei
|6ydy omalta toimialalta/tulosalueelta. Tyokyky-
koordinaattori auttaa myds silloin kun tyéko-
keilu tai uudelleenkoulutus Kevan tuella on
ajankohtainen tai kun tukitoimista huolimatta,
tydsuhteen paattamisen harkinta voi olla ajan-
kohtaista.

Esimies toimittaa tyokykykoordinaattorille tar-
vittavat tiedot (muistiot, kooste tyéntekijan tyo-
kyvyn historiasta ja muut tarvittavat asiakirjat).
Tyokykykoordinaattori etsii verkostoyhteistydssa
uusia ratkaisuja ja urapolkuja koko yhtymasta.
Yhteistydssa asetetaan tavoitteet uutta tyduraa
varten.

Tyokykykoordinaattori auttaa tydterveysneuvot-
teluun valmistautumisessa, selvittda yhtyma-
tasolla uudelleensijoittamismahdollisuuksia,
kartoittaa koko kokonaistilannetta, tukee
Kevan ammatilliseen kuntoutukseen liittyvissa
toimenpiteissa esimerkiksi tyokokeilupaikan
etsimisessa. Tyokykykoordinaattori seuraa
yhteistydssa esimiesten kanssa uudelleensijoit-
tumisen onnistumista.

Tehostettu tyokyvyn tuki silloin kun varhainen tuki ei riita

Tyokykykeskustelu esimiehen ja tyontekijan kesken
tyokykya uhkaavista tai heikentavista asioista

b4

Maaritellaan tyossa selviytymisen ongelma
Tyoyksikossa tyotehtavamuutoksien
suunnittelu, toteutus ja seuranta

Ty6terveyshuollon asiantuntija-apu
tyokyvyn arviointi/terveystarkastus

Ty6olojen muokkaaminen
tyokykya vastaavaksi

Tyoterveysneuvottelu tyontekija,
esimies ja tyoterveyshuolto

Sijoittuminen uusiin tehtaviin

eldkevakuutusyhtion tuella

esimiehen/tyokykykoordinaattorin/

Tyontekija ei selviydy
uudessa tyossa

Tyéntekijan tyokyky ei riitd nykyiseen
tehtavaan ja henkilolla ei uudelleen-
sijoittumis/kuntoutumishalukkuutta

e

Tyésuhteen Tyokyvytto- Uudelleen-
paattadminen myyselake koulutus

vy v

Palvelussuhde paattyy
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5. Paihdeohje ja paihdeongelmiin puuttuminen

Yhtymassa on paihdeohje (liite 3), jonka tavoit-
teena on tukea tydntekijdidemme tydkykya ja
ehkaista paihdehaittoja seka ohjata tarkoituk-
senmukaiseen toimintaan paihdehaittatilan-
teissa. Varhaisella paihdeongelmien tunnis-
tamisella, esimiehen ja ty&tovereiden asiaan
puuttumisella seka paihdeongelmaisen hoi-
toonohjauksella ja kuntoutuksella vahennetaan
paihteiden vaarinkaytosta aiheutuvia terveys-
haittoja tydyhteisossa.

Jokainen tyontekija on vastuussa tyokyvystaan,
mutta esimiehelld on vastuu ja velvollisuus
arvioida tyontekijdiden tydkunto ty6turvallisuu-
den nakokulmasta. Paihdeohjeessa kuvataan eri
toimijoiden vastuut ja tehtavat paihdehaittojen
ehkaisyssa ja paihdeongelmiin puuttumisessa.

X v
@




6. Varhaista tukea tyoyhteis6on

Toimivassa tydyhteisdssa sen jokaisella tyon-
tekijalla on selkea kasitys perustehtavastaan.
Tydntekija huolehtii tehtavistaan, noudattaa
sovittuja pelisdantoja, auttaa ja tukee tarvittaes-
sa muita ja huolehtii tydkyvystaan. Tydyhteison
jasen on aloitteellinen ja nostaa ongelmallisia
asioita ja kehittamistarpeita esille, tuo esiin
oman nakemyksensa asioista, osallistuu tarpeen
mukaan mahdollisten ongelmatilanteiden
selvittelyyn ja vastaa omalta osaltaan niiden
selvittelysta.

Tydyhteison toimivuutta ei ratkaise ongelmien
madara vaan se, kuinka siella syntyvat ristiriidat
ratkaistaan. Tyodyksikossa voi syntya ristiriito-

ja asioista, jotka johtuvat tydhon, tydoloihin ja
tyon tekemiseen liittyvistd puutteista, ongelmis-
ta tai organisaation rakenteellisista puutteista.
Tallaisia ovat mm. toéiden organisointiin, tyo-
jarjestelyihin, tehtavamaarityksiin, johtamiseen,
yhteisiin pelisaantdihin tai toimintatapoihin
liittyvat asiat.

Tydyhteisossa luodaan vuorovaikutuksen ja
keskustelun avulla yhteinen ymmarrys pelisaan-
noista, palautekulttuurista ja tavoista, joilla tyo-
yhteisossa puututaan poikkeamiin. Varhainen
puuttuminen on tarpeen silloin, kun jokin asia
tyopaikalla uhkaa muuttua huonommaksi tyo-
yhteisossa tai jollakin tydyhteison jasenella.

Esimiehen tehtava on olla lasna tydyhteisossa,
jotta han voi havainnoida, kuulla ja nahda ty6-
yhteison ilmapiirin ja sitd mahdollisesti rasitta-
vat ristiriidat. Esimiehen tehtdva on rohkaista
ongelmien esiin ottamista, tarttua ongelmiin,
ryhtya kaytannon korjaaviin toimenpiteisiin ja
pyytaa tarvittaessa apua asiantuntijoilta. Esi-
miehelld on vastuu tydyhteisdn toimivuudesta.
Jos tydyhteisdssa syntyy ongelmatilanteita tai
esimies saa tiedon siita muilta, tulee esimie-
hen tarttua tilanteeseen valittdmasti. Puheeksi
ottamista edellyttavien tilanteiden tunnistami-
seksi on syyta seurata tydhyvinvointia kuvaavia
tunnuslukuija.

Toimiva tyoyhteiso

Tydntekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt

Avoin vuorovaikutus

Yhteiset pelisaannot
Toiminnan jatkuva arviointi

Selkea organisaation perustehtava
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6.1 Erilaiset ristiriitatilanteet

Erilaisten ristiriitatilanteiden esille ottaminen on
seka esimiesten etta jokaisen tyontekijan vas-
tuulla. Asiat tuodaan esille rakentavassa hen-
gessa mielelladn yhteisissa keskusteluissa, joissa
ei etsita syyllisia tai tyrmata vaan etsitaan ratkai-
suja ja toimintamenetelmia, joiden avulla paas-
taan kohti tavoitetilaa. Lopuksi sovitaan, mita
asian ratkaisemiseksi tehdaan ja koska asiaan
palataan seuraavan kerran yhdessa seurannan
merkeissa.

Silloin kun yksittdinen tyotekija kayttaytyy huo-
nosti ja hyvan tavan vastaisesti niin parhaim-
massa tapauksessa han itse ottaa asian pu-
heeksi esimiehensa kanssa. Myos tydkaveri voi
ottaa puheeksi asian, joka kaipaa keskustelua ja
puuttumista. Usein tallainen keskustelunavaus
riittaa ja henkild korjaa tilanteen itsenaisesti.

Esimiehen velvollisuus on ottaa asia puheeksi
silloin kun han havaitsee tydntekoa ja tyokykya
haittaavia seikkoja. Jos tyontekijan kayttaytymi-
nen ei muutu esimiehen tai tydkaverin antaman
palautteen antamisen jalkeen niin esimiehen

tehtdva on selvittaa tilanne tydkykykeskustelus-
sa. Talloin tehdaan yhdessa tyontekijan kanssa
konkreettinen suunnitelma tilanteen korjaami-
seksi. Tapahtumat kirjataan tyokykykeskuste-
lulomakkeelle samoin kuin tavoitteiden etene-
misen seuranta.

Silloin kun tydyhteisdssa on ristiriitoja useam-
man henkildn valilld, niin esimiehen tehtdvana
on kartoittaa tilanne puolueettomasti. Esimies
kartoittaa tilannetta kuullen asianosaisia yksi-
tellen. Tutustuttuaan tilanteeseen, han kutsuu
asianosaiset yhteiseen palaveriin, jossa keski-
tytaan ristiriitatilanteen tai ongelman ratkaise-
miseen. Keskustelussa keskitytddn ongelmien
kasittelyyn vuorovaikutuksen, tydtehtavien,
tyoroolien ja toimintatapojen sujumisen nako-
kulmat huomioiden.

Usein riittdd, kun asia otetaan rohkeasti pu-
heeksi ja keskustellaan siita tavoitteellisesti rat-
kaisuun pyrkien. Useimmiten tydyhteison jase-
net |6ytavat ratkaisut tydyhteiséongelmiin.

Erilaiset ristiriitatilanteet tyopaikalla

tyokayttaytyminen

Huono Erimielisyydet
Konfliktit

Hairinta
Epaasiallinen kohtelu
Tyopaikkakiusaaminen

3 3 3

Tyokykykeskustelu

Ristiriitatienteiden
selvittelyprosessi

Epaasiallisen kohtelun
selvittelyprosessi

<
-
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6.2 Ongelmatilanteiden kasittely kaytannossa

Esimies kartoittaa ristiriitatilanteen ja ongelmat

¢ Mitd ongelmat ovat ja miten ne haittaavat
toimintaa?

o Keitd ongelmat koskevat?

e Miten kauan ongelmat ovat jatkuneet?

e Miten ongelmia on yritetty ratkaista?

e Mita ehdotuksia on ongelman ratkaisuksi?

o Kenella tai keilld on ensisijainen vastuu
tilanteen hoitamiseksi?

e Miten tilanne paranee, kun asia saadaan
kasiteltya?

Esimies kartoittaa tilanteen asianosaisia kuun-
nellen. Tutustuttuaan tilanteeseen han kutsuu
asianosaiset yhteiseen palaveriin, jossa paate-
taan toimenpiteet ongelman ratkaisemiseksi.
Keskustelussa keskitytaan ongelmien kasittelyyn
vuorovaikutuksen, tyotehtavien, tydroolien ja
toimintatapojen sujumisen kannalta katsoen.

Keskustelussa sovitaan:

e Mika on yhteinen tavoitteemme?

e Mita tehdaan eri tavalla kuin ennen?
¢ Toimenpiteet ja aikataulut

e Seurantamenettely

Esimiehen vastuulla on tilanteen seuraaminen ja
sen varmistaminen, etta kaikki sujuu yhteisesti
sovittujen periaatteiden mukaisesti. Tydyhtei-
son ongelmatilanteissa esimies voi pyytaa apua
henkildstoyksikosta, tydsuojeluvaltuutetuilta,
luottamusmiehilta tai tyoterveyshuollosta.

Jos kyseessa on epdaasiallinen kayttdytyminen tai
hairinta niin esimies toimii Epaasiallisen kohte-
lun toimintaohjeen 14/2017 mukaisesti, joka
liitteend 4. Kun esimies saa ilmoituksen epéa-
asiallisesta kohtelusta ja hairinnasta niin esimies
selvittaa tilanteen aina edelld mainitun toimin-
taohjeen mukaisesti ja tekee paatodksen siita,
onko kyseessa epaasiallinen kayttaytyminen ja
etenee paatdksensad mukaisesti.

Silloin kun ei ole kyse epaasiallisesta kayttay-
tymisesta, mutta ristiriitatilanteesta kahden
henkildn valilla niin esimies etenee alla olevan
prosessikaavion mukaisesti.
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Tyoyhteis6ongelmien selvittaminen

Ongelman
madarittely.

Esimies tunnistaa
tyodyhteiso-
ongelman
ja selvittaa,
miten se haittaa
tyontekoa.

»

Ketka ovat
osallisena tai
liittyva tyoyhteiso-
ongelmaan.

Tyontekija
Kaksi tyotekijaa
Tyéntekijaryhma
Koko tydyhteiso

Ongelmaan liittyy
muita tahoja.

Esimies kutsuu
asianosaiset
koolle.

Alustavat
» keskustelut
tarvittaessa
kahden kesken.

Koolla ne, joita
asia koskee.

Maaritellaan tavoitteet
tulevalle toiminnalle.

Paatetaan tavoitetila.

Haetaan ratkaisua
yhdessa ja asetetaan
tavoitteet tulevalle toimin-
nalle/kayttaytymiselle.

Konkretisoidaan,
miten sovitut asiat
nakyvat kaytannossa.

Paatetaan, miten asiasta
kerrotaan tyoyhteisossa.

Esimies seuraa ja ohjaa
palautteella ja kiitoksella.

Seuraa, miten onnistutaan
tavoitteen toteuttamisessa.

Huomaa kaikki muutos

tavoitteen suuntaan ja

anna positiivista palau-
tetta.

Anna kiitosta aina kun
toiminta on tavoitteen
mukaista.

»

Selvitetaan ja
sovitaan.

Selvitetaan, mita on
tapahtunut ja sovitaan
erimielisyys.

Pyydetaan anteeksi
toimintaa/kayttaytymista
tai ainakin sita, etta on
aiheutettu muille
mielipahaa.

Sitoudutaan siihen,
etta asia on kasitelty ja
siihen ei enaa palata.

Arvioidaan yhdessa
onnistumista.

Miten hyvin tavoitetila
on saavutettu?

Miten hyvin sovitussa
toimintatavassa
on pysytty.
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PAIJAT-HAMEEN
hyvinvointiyhtyma

Korvaavan tyon toimintaohje 13/2017

Korvaavan tydn tavoitteena on tukea tydntekijan tydhon paluuta, tydkykya ja tydeldmassa pysymis-
ta. Toimintamallista hyotyy tyontekija, tydyhteiso ja tydnantaja. Korvaava tyd mahdollistaa tydssa
jatkamisen sairauspoissaolon sijaan, véhentaa sairauspoissaolokustannuksia ja antaa lisdresurssia te-
kemattomiin tydtehtaviin. Korvaavalla tyolla tarkoitetaan tilannetta, jossa tydntekija/viranhaltija on
tilapaisesti sairauden, vamman tai tapaturman vuoksi osittain estynyt tekemastd tavanomaisia tyo-
tehtaviaan. Korvaavalla tyolla tyontekija kykenee tekemaan omaa tyétaan kevennettyna terveyttaan
tai toipumistaan vaarantamatta tai jotain muuta tyota tai osallistumaan ammattitaitoa kehittavaan
koulutukseen.

Korvaava tyd on tarkoitettu tilapaisiin ja lyhyisiin tilanteisiin, joissa tyokyky on heikentynyt vain lie-
vasti ja lyhytaikaisesti. Korvaava tyd kestaa lyhimmillaan paivan ja pisimmillaan kahdeksan viikkoa.
Kalenterivuoden aikana korvaavaa ty6ta voi tehda yhteensa enintaan kahdeksan viikkoa.

Korvaavan tydn tehtavat on etukdteen maaritelty eri ammattialojen osalta ja listattu tulosalueittain.
Tieto tydtehtavista on toimitettu tydterveyshuoltoon. Korvaava tyd on tarkoituksenmukaista ja mah-
dollisuuksien mukaan vaativuudeltaan tydntekijan tavanomaista tyota vastaavaa. Korvaavaa tyd voi
olla oma ty6 muokattuna tydkykya vastaavaksi, etatyd, osallistuminen koulutukseen, verkko-opin-
not tai hallinnolliset tehtavat.

Korvaavaa tyota ei kaytetd, jos terveys vaarantuu tai sairaudesta tai vammasta toipuminen hidastuu,
tapaturman hoito tai sairaus edellyttaa lepoa esim. kuume-, flunssa- tai vatsataudissa, tydkyky on
heikentynyt olennaisesti ja pitkékestoisesti. Korvaavaa tyota ei kayteta vuosilomalla sairastuessa.

Korvaavasta tyosta sovitaan esimiehen ja tyontekijan valilla

Aloite korvaavasta tydsta voi tulla tydntekijalta tai esimiehelta sairauspoissaolon alkaessa tai tyoter-
veyshuollon vastaanottokaynnilla tydterveyslaakarilta, tydterveyshoitajalta tai tyofysioterapeutilta.

Tyoterveyslaakari, tydterveyshoitaja tai tyofysioterapeutti kirjaavat asiantuntijalausuntoon soveltuu-
ko korvaava tyd. Tybterveyshuollon asiantuntijalausunnosta ilmenee korvaavan tydn soveltuvuus ra-
joituksineen. Tyontekija toimittaa tydterveyshuollon lausunnon esimiehelleen (tai hanen sijaiselleen),
joka on vastuussa tyéhon liittyvista jarjestelyista.

Esimies harkitsee tyon luonteen ja tydyhteisdn kokonaistilanteen perusteella tarvitaanko
korvaavaa tyota tekevan tyontekijan tilalle sijaista.

Korvaava tyé merkitaan ESS-jarjestelmaan tydajan muutoskoodilla 21. Korvaavan tyén ajalta henki-
I6lle maksetaan tyd-/virkasopimuksen mukainen palkka ja viikkotydaika sdilyvat samana. Mikali kor-
vaava tyo alkaa suunnitellun tydvuorolistan aikana, jatketaan lista normaalisti loppuun, ellei tyon-
tekijan kanssa muuta sovita. Tydajasta ja tydn tekemisesta sovitaan tapauskohtaisesti. Tydnantaja
vastaa korvaavaan tydhon liittyvista tydmatkakuluista.



Esimiehen on tarvittaessa huolehdittava tyontekijan perehdytyksesta korvaavan tydn tehtaviin.
Esimies on vastuussa siitd, etta tyontekijan ammattitaito ja kokemus riittavat korvaavasta tydsta

suoriutumiseen.

Jos tyontekija ei selviydy korvaavasta tyOsta tai sairastuu korvaavan tyon aikana, on han
yhteydessa esimieheensa. Tyontekija voi jdada sairauspoissaololle tydterveyshuollon

asiantuntijalausunnon mukaisesti ja keskeyttaa korvaavan tyon.

Vakuutukset sairauden ja tapaturman varalta ovat voimassa korvaavaa ty6ta tehtdessa.

Korvaava tyd keskeyttad tapaturma- ja sairauspdivarahan maksamisen.

Tybnantaja ja

tyontekija ovat ilmoitusvelvollisia, jos Kela tai vakuutuslaitos on alkanut maksaa korvausta.

Esimiehella
lista korvaavista
tyotehtavista

Tybajan
muutos
ESS-koodi 21

Tyontekija Esimies ja

Tyontekija
sairastuu ja tyontekija aloittaa
ottaa yhteytta keskustelevat
esimieheen korvaavan tyén korve?_avan
mahdollisuudesta tyon

Vakiintunut tyotehtava
kun tyokyky palautuu
riittavasti

Sairauspoissaolo, jos

L ) \
akuutti sairastuminen tai
tyoterveyshuollon arvion

e 2 perusteella
Esimies ohjaa Tyoterveyshuolto N
tyontekijan e Selvittaa jaljella
tyoterveyshuoltoon olevan tyokyvyn
tai tyontekija e Suosittaa korvaavaa tyota Jos tyéntekija ei suostu
hakeutuu « Kirjoittaa asiantuntija- korvaavaan tyStehtavaan
vastaaotolle lausuntoon korvaavan tai sairaus edellyttad
tydn soveltuvuuden lepoa niin ty6ntekija jaa
sairauspoissaololle




PAJAT-HAMEEN
hyvinvointiyhtyma

Tyontekijan sairaus tyosopimuksen
paattamisperusteena

Sairaus tyosopimuksen irtisanomis- tai purkuperusteena

Tydntekijan tydsopimus voidaan tydsopimuslain mukaan irtisanoa vain asiallisella ja painavalla pe-
rusteella (TSL 7:2). Tydsopimuksen purkaminen edellyttaa erittdin painava syyta, jonka perusteella
tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa tydsopimuksen jatkamista edes irtisanomisaikaa (TSL
8:1). Tyontekijan sairaus voi muodostaa irtisanomisperusteen, kun tyontekijan tyokyky on alentunut
olennaisesti ja niin pitkaaikaisesti, ettei tydnantajalta voida kohtuudella edellyttaa tydsopimuksen
jatkamista. Pitkaaikainen tydkyvyn aleneminen voi muodostaa myds tydsopimuksen purkuperus-
teen, jos tydntekijan tyokyky ja tydntekoedellytykset ovat heikentyneet siina maarin, ettd tyonteki-
jan voidaan katsoa olevan jatkuvasta syysta kykenematon tyéhonsa.

Tydntekijan tydsopimuksen paattaminen sairauden perusteella tarkoittaa sitd, etta tyontekijan tyén-
tekoedellytyksissa on tapahtunut olennainen muutos tyontekijan henkildon liittyvista syista eli tassa

sairauden vuoksi (TSL 7:2.1): tydntekija ei sairautensa takia pysty enda tayttdmaan tydsopimuksensa
mukaista tydvelvoitettaan haneltd kohtuudella edellytetylla tavalla tai hanen katsotaan olevan jatku-
vasta syysta kykenematon tyohonsa.

'Selva peruste tydsopimuksen paattamiseen sairauden vuoksi on silloin, kun tyéntekijan tyokyky ja
tyontekoedellytykset ovat heikentyneet siind maarin, etta tyontekijan voidaan katsoa olevan jatku-
vasta syysta kykenematon tydhonsa. Kaytannossa tydntekija on siis menettanyt tydkykynsa koko-
naan eika ole perusteita olettaa sen palatuvan kohtuullisessa ajassa. Jatkuessaan tilanne johtaisi
ilmeisesti tydntekijan siirtymiseen taydelle tyokyvyttomyyseldkkeelle. Muut tilanteet purkamisoi-
keuden ja irtisanomisoikeuden vélilla joudutaan ratkaisemaan tapaus tapaukselta, tai paattamaan
tydsopimus irtisanomisella.

1Tahan perustuvat tydehtosopimusten maaraykset (esim. KVTES:n VIIl luvun 6 §), joiden mukaan tydsopimus lakkaa auto-
maattisesti, kun tydntekijalle on myonnetty taysi tydkyvyttdmyyselake toistaiseksi.

2KKO:2006:104: Ratkaisussa oli kyse kahdesta tydntekijasta, joista toisen tydkyvyttdmyys oli ennen tydsopimuksen paatta-
mista jatkunut runsaan vuoden ja toisen yli kaksi vuotta. Kummallekin tydntekijalle oli myénnetty maaraaikaiset tydkyvyt-
témyyselakkeet, jotka jatkuivat vield vuoden tyésopimuksen paattymisen jalkeen. Korkein oikeus katsoi, ettd tydnantajalla
oli oikeus purkaa em. tydsopimukset (automaattisesti purkautuneena sairauden vuoksi ei tydsopimusta voitu pitaa); Vrt.
[td-Suomen HO 1.12.2015 t 758, tydnantajalla oli eldkevakuutusyhtion tydkyvyttomyyseldketta koskevan paatésten perus-
teella katsoa tyontekijan olevan tyokyvyton tehtéviinsa ja tydsuhteen rauenneen (syyta suhtautua varauksella tydsopimuksen
raukeamisena pitamiseen, jos tydehtosopimuksessa ei ole asiasta maarayksia).

Vrt. TT:2007:43: Ratkaisussa tydntekijan tydkyvyttdmyys oli ennen tydsopimuksen paattamista jatkunut kaksi vuotta. Tyon-
antajalle ennen tydsopimuksen paattdmista annetussa laakarintodistuksessa uudeksi tydkyvyttdmyysajaksi oli merkitty kaksi
viikkoa, jolloin kuntoutustutkimuksen oli maara valmistua. Todistuksesta ei ilmennyt, etta tydntekijan tydkyky olisi parantu-
nut tai paranemassa. Ennen tydsopimuksen paattamista tydnantaja ei ollut kuulut tydntekijaa eika tydnantajalla ollut tietoa
tyokyvyttdmyyden jatkumisesta pidempaan kuin em. 2 viikkoa (asiassa oli kiistaa mm. siita, millaisen selvityksen tyénantaja
oli saanut tyontekijan tydkyvyn palautumisesta). Tydtuomioistuin katsoi, etta tyénantajalla oli tydsopimuksen irtisanomispe-
ruste, mutta ei purkuperustetta. Samoin Ita-Suomen HO 23.6.2016 t 408, tydntekijan sairaus oli muodostanut irtisanomis-,
mutta ei purkuperustetta. TT:2002:47: Tyontekija oli ollut vahaisin keskeytyksin sairauslomalla masennussairauden (vaikea-as-
teinen) takia 15 kk, ja sairasloma jatkui edelleen my®s irtisanomisajan. Tydnantajalla oli irtisanomisperuste.



2Jos tyontekijalla on pidemmalla ajalla useita lyhytaikaisia tai lyhyt- ja pidempiaikaisia sairauslomia
samoista tai eri syista, voivat myos nama muodostaa kokoanisharkinnalla irtisanomisperusteen.
Onko tydntekijan tydkyky sairauspoissaolojen vuoksi alentunut olennaisesti ja pitkdaikaisesti tarjolla
olevaan tyohon, vaikuttaa laaketieteellinen tyokykyarvio sekd pidemmalta ajanjaksolta kertyneiden
sairauspoissaolojen syyt ja maara. Taman selvittamiseksi laaditaan muutaman vuoden ajalta vuosi-
tason laskelmat sairauspoissaolojen suhteesta tydsopimuksen mukaiseen saannélliseen tydaikaan
(esim. sairauspoissaolojen osuus vuositydajasta). Riittavaa irtisanomisperusteeksi on noin 50 %:n
sairauspoissaolojen osuus vuositydajasta, joskin vahaisemmankin maaran katsotaan yleensa riitta-
van.?

Tydntekijan tydkykyisyytta arvioitaessa voidaan vertailuksi ottaa esim. se, ettd tayden tyokyvyttomyy-
seldkkeen saannin edellytyksena on tydkyvyn alenema 3/5:lla. Tydsopimuksen paattamisperusteeksi

riittaa luonnollisesti vahaisempi tydkyvyn alenema. Osatyokyvyttomyyseldkkeen saaminen edellyttaa
tyokyvyn alenemaa 2/5:lla.

Tydsopimuksen paattamisperusteen arvioinnin kannalta ei ole merkitysta esimerkiksi silla, onko
tyontekijalle mydnnetty maaraaikainen kuntoutustuki, joskin tuen mydntamisperusteista voidaan
saada apua arviointiin ja mydnteinen paatos voi olla viite tydkyvyn pysyvasta alenemisesta. Esim.
ammatillinen kuntoutustuki myénnetaan tydntekijan arvioiduksi tydkyvyttdmyysajaksi, kun ilman
sitd tulisi myonnettavaksi taysi- tai osatyokyvyttomyyselake.

Tydsopimuksen paattaminen pitkdaikaisen sairauden takia ei sen luonteesta johtuen edellyta va-
roituksen antamista. Jos kyse on jatkuvista tai maaraajoin toistuvista, lyhytaikaisista ja luonteeltaan
ehka epamaaraisistakin sairauspoissaoloista, on poissaolojen perimmainen syy syyta pyrkia selvitta-
maan ja antamaan tarvittaessa huomautus ja varoitus, jotta tydntekija ymmartaa tilanteen vakavuu-
den.

Koska rajanveto irtisanomisen ja purkamisen valilla on kaytannossa ongelmallista, on tulkinnanva-
raisissa tapauksissa suositeltavampi menettely tydntekijan irtisanominen (ks. esim. tapauksia alaviit-
teessa 2). Kaytanndssa ratkaisulla ei ole esim. taloudellista merkitystd, koska tyontekijan sairauslo-
ma on yleensd yhdessa tai useammassa erdssa jatkunut niin pitkaan, ettei hanelld ole enaa oikeutta
sairausajan palkkaan tyésopimuslain (TSL 2:11) tai tydehtosopimuksen (esim. KVTES:n V luvun 2-4
§) perusteella. Tyontekijan sairausloman jatkuessa edelleen myds irtisanomisaikana ei mydskaan irti-
sanomisajalta tule maksettavaksi palkkaa.

3TT:2007:39:Tydntekidn sairauspoissaolojen maara oli noin 20 % tydtunneista. Poissaolot johtuivat padosin rasitusvammasta,
joka oli alentanut tyontekijan tyokykya mm. siten, etta tydntekijan (ruumiillista tyota tekeva keskivertotyontekija) tuotanto-
tulosten maara oli laskenut 40 % tai ylsi enintdan kolmannekseen muiden tyontekijdiden suorituksesta tydsta/tydvaiheesta
riippuen. Tydn keventdamiselld ei ollut ollut mydnteista vaikutusta tyontekijan sairauspoissaolojen maaraan. Tydnantajalla oli
irtisanomisperuste.

TT:2011:138: Tydntekijan sairauspoissaolojen osuus vuositydajasta oli 15 — 58 % (viimeisimpina vuosina runsaat 50 %) eivat-
ka pyrkimykset tydn keventamiseen olleet vahentaneet sairauspissaoloja. Myoskaan irtisanomisaikana tietoon tulleet ladke-
tieteelliset arviot eivat tukeneet tydntekijan odotettavaa tydkyvyn paranemista. Tydnantajalla oli irtisanomisperuste.
TT:2012:64: Sairauspoissaolojen maara oli vaihdellut 21 %:n ja 98 %:n valilla. Tydntekijdn tyota ja tydaikajarjestelyja oli mu-
kautettu hanen tyokykyynsa (mm. siirto vuorotydsta paivavuoroihin). Mukautetun tyon vahennyttyd tyonantajalla ei ollut
mahdollisuutta jarjestaa tydntekijalle muuta kuin normaalia vuorotydta, jota ei pidetty tydntekijan terveydelle soveltuvana,
eika tyontekijan tyokyky ollut |déketieteellisten arvioiden perusteella palautumassa. Samoin TT:2012:153, sairauspoissaolojen
maara vaihdellut 32 — 70 %:n valilla eika tilanne ollut tydtehtdvien muutoksilla tai uudelleenjdrjestelyilld muuttunut.
TT:2012:153: Tydntekijan eriperusteiset sairauspoissaolot vaihdelleet vuosia 32 — 70 %:a, tydnantajalla ei ollut enempia mah-
dollisuuksia tydn sopeuttamiseen, tydnantajalla oli irtisanomisperuste.

Vrt. Rovaniemen HO 2.9.2015 t 438, Artikkeli. Surakka. Edilex. Uutiset 7.9.2015: Tydntekijalla ollut eriperusteisia sairauksia
(mm. tydpaikan sisailmasta johtuvia tydperaisia sairauksia), tydntekijan tydkyky oli palautumassa ja tydntekija oli palaamassa
tydhon noin kuukauden paasta, tydnantajalla ei ollut irtisanomisperustetta.



Kokonaisharkinta sairauden ja sen aiheuttaman tyokyvyttomyyden
vaikutuksista tyohon

Kun arvioidaan tyontekijan tyokyvyttomyytta tydsopimuksen paattamisperusteena, otetaan huo-
mioon sairauden luonne eli vakavuusaste ja sairauden vaikutukset tydntekijan tydkykyyn, tydkyvyt-
tdmyysjaksojen pituudet ja ennuste sairauden kulusta ja edelleen jatkumisesta. Arviointi tehdaan eri
tekijat huomioiden kokonaisharkintana.

Arvioinnin tueksi tydnantaja tarvitsee tydntekijaa koskevan laakarintodistuksen tai muun ladketie-
teellisen selvityksen, jonka tyontekija itse toimittaa tai antaa luvan (esim. tydterveydenhuollolle) sen
toimittamisesta tydnantajalle.* Jos tyontekija kieltdytyy arvioinnin tekemiseen tarvittavien selvitysten
toimittamisesta ja tydnantaja joutuu tekemaan arvion "puutteellisilla selvityksilla”, voidaan tydnte-
kijan kieltdytyminen katsoa mahdollisessa oikeusriidassa hanta vastaan puhuvaksi naytoksi (oletus
mm. sairauden jatkumisesta).

Jotta tydntekijan sairaus muodostaa tydsopimuksen paattdmisperusteen (tyokyvyn alenema eli tyo-
kyvyttdmyysaste olennainen ja sen kesto pitkdaikainen), tulee oikeuskaytannon perusteella seuraavi-
en tekijdiden tayttya:
- Tyontekijan poissaolo sairauden vuoksi on yhdessa tai useammassa jaksossa jatkunut
noin vuoden.
- Tyontekijan sairaus jatkuu edelleen, eika ole tiedossa hanen tydkykyna palautuvan
kohtuullisen nopean ajan kuluessa.
- Tyokyvyn arviointi perustuu tydnantajan kaytettavissa oleviin laaketieteellisiin selvityksiin
ja arvioihin, joissa on arvioitu tydntekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyokyky
(laakarintodistus tai -lausunto).
- Tyontekijan jaljelld olevaa tydkykya verrataan tydntekijan tydn hanelle asettamiin vaatimuksiin.
- Tybnantaja on selvittanyt mahdollisuudet tyéntekijan tyon mukauttamiseen tai tydntekijan
siirtdmiseen muuhun tydéhoén ottaen huomioon myds mahdollisten muutosten vaikutukset
tydyhteisdon laajemmin kuten muiden tyéntekijdiden tydskentelyolosuhteisiin. °
- Tyonantajalla ei ole selvityksen perusteella tarjota tydntekijalle muuta, hanen alentunutta
tydkykyaan vastaavaa tyota (tyontekijan oman tydn modifiointia tai taysin muuta
korvaavaa tyota).

Tyontekijan kuuleminen ja muun ty6n tarjoaminen

Ennen kuin tydnantaja irtisanoo tai purkaa tydntekijan tydsopimuksen sairauden vuoksi, pitad tyon-
tekijaa kuulla tydsopimuksen paattamisen perusteista. Tyontekijan ei tarvitse kayttaa hanelle varat-
tua kuulemista, mutta myds tyontekijan intressissa on, ettd hanen jaljella oleva tydkykynsa arvioi-
daan mahdollisimman objektiivisesti kaikilla saatavilla olevilla tiedoilla.

Kuulemisessa selvitetadn tydntekijan ty6- ja sairauspoissaolohistorian ohella tydntekijan tyokyky, sen
vaikutukset tydhon ja tydnantajan mahdollisuudet mukauttaa tydntekijan tyoéta hanen jaljella olevaa
fyysista, psyykkista ja sosiaalista tydkykyaan vastaavasti tai 16ytaa hanen jaljelld olevaa tyokykyaan
vastaavaa muuta tyota.® Suositeltavaa on jarjestaa yhteinen arviointitilaisuus tydterveyshuollon,
tyontekijan ja tydnantajan kesken (ns. kolmikantaneuvottelu), jossa em. asiat selvitetdan mukaan
lukien mahdolliset elakeratkaisut. Tilaisuudessa saatujen selvitysten perusteella tydnantaja tekee
johtopaatdksensa.

4 Asianmukaisten ladkdarinlausuntojen esittdaminen on ollut edellytyksend myds esim. sairausajan palkan maksamiselle.
5 Esim. TT:2016:65, jossa irtisanomisperustetta ei ollut, koska tydnantaja oli laiminlydnyt selvittdd, olisiko irtisanominen voitu
valttaa sijoittamalla tyontekija toisiin tarjolla oleviin tehtaviin (kuuluu tydnantajan ns. lojaliteettivelvoitteeseen).



Tydntekijan tydtehtdvia mukautettaessa lahtdkohtana ovat tydnantajan toiminnalliset tarpeet.
Arvioinnissa tydnantaja joutuu ottamaan huomioon myds mm. muut tyotekijat ja mukautuksen
vaikutuksen heidan tyéhonsa ja tydoloihinsa. Edellytyksena muun tyén tarjoamiselle on, etta
ennuste tyontekijan mahdollisuuksista selviytya jaljelld olevan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
tyokykynsa ja osaamisensa perusteella muusta tyosta on suhteellisen varma.

Muun tyon tarjoamisvelvollisuus koskee vain organisaation toiminnan kannalta perusteltuja tehta-
vid. Jos uusi tehtava edellyttaisi lisd- ym. koulutusta, tyénantajan koulutusvelvollisuus rajoittuu tyon-
antajan toiminnan kannalta valttamattémaan ja kohtuulliseen koulutukseen. Tyénantajan ei tarvit-
se irtisanomisen valttamiseksi ryhtya erityisjarjestelyihin asianomaisen tyéntekijan osalta, ei esim.
perustaa muuta hanelle soveltuvaa tehtdvaa tai lahtea kouluttamaan tyontekijad uuteen ammattiin.
Uuden tydn myodta voivat tydntekijan tyd- ja palvelussuhteen ehdot poiketa olennaisestikin tyénte-
kijan aiemmasta tyosta. Jos tyontekijan tydsuhde jatkuu muuttamalla tehtavid hanen alentunutta
tyokykyaadn vastaavasti, tydntekijan palvelusuhteen ehdot maaraytyvat mukautetun tai uuden tyon
mukaan uuden tydsopimuksen teosta lukien tai viimeistaan irtisanomisajan kuluttua (tydehtosopi-
muksessa voi olla asiasta maarayksia).

Malli arviointitilaisuudessa laadittavaksi muistioksi

Arviointitilaisuuteen annetaan tydntekijalle kirjallinen kutsu, mieluummin henkildkohtaisesti ja
todisteellisesti. Kutsussa kerrotaan mm., etta tilaisuudessa
1) selvitetaan tydntekijan tydkyky nykyiseen tydsopimuksen mukaiseen tehtavaan
2) selvitetdan tydnantajan mahdollisuuksia tarjota tydntekijalle muita hanen tydkykyaan ja
koulutustaan vastaavia tehtavia
3) tydnantaja tulee arvioimaan tydntekijan tydsopimuksen paattamisperusteet ja ryhtymaan
tarvittaessa tydsopimuksen paattamistoimenpiteisiin tydntekijan tydkyvyn olennaisen ja
pitkdaikaisen alenemisen takia
4) tyontekijalléd on oikeus kayttaa avustajaa.

Arviointitilaisuudessa kasiteltavat asiat:

Tyontekijan tyohistoria ja sairaustiedot
- Toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus xx lukien/ maaraaikainen tydsopimus
- Tyésopimuksen mukaiset tehtdvat ja tehtavien asettamat vaatimukset tyontekijalle
- Tyontekija on jaanyt em. tehtavasta sairauslomalle xx
- Tyokyvyttdmyyden toteaminen, paadiagnoosit seka tyodterveydenhuollon
arvoit tilanteesta
- Muistioon kirjataan mm. kaikki tydterveydenhuollon eri vaiheissa laatimat
tyokykyarviot

- Tyontekijan sairausloma- ja tydssaolojaksot ym. seka niiden syyt
- Luettelo tyokyvyttdmyysjaksoista (sairauspoissaolot, diagnoosit ym.)
- Laskelma sairauspoissaolojen suhteesta vuositybaikaan
- Tarkistetaan myos yhtendista pitkdaikaista sairauslomaa edeltava
noin kaksi vuotta
- Jos kyse on lyhytaikaisista jatkuvista ja toistuvista sairauslomista,
laskelma laaditaan niin pitkdlta ajalta, kuin poissaolot ovat jatkuneet
- Mahdolliset muut palkattomat tydvapaat yms., jotka johtuvat tydkyvyttdmyydesta
- Mahdolliset koulutus- ja opintovapaat, joiden tavoitteena on ollut uusi ammatti tai tyd
- Myodnnetyt kuntoutustukijaksot ym. ja mydnndn perusteet

6KHO 21.8.2013 t. 2581: Kaupunki oli vaatinut tydkykykartoituksen tekemista viranhaltijalle (ks. tydterveydenhuoltolain 13
§ 1.2 ja KVhL 19 §) tai viranhaltijan osallistumista tyokokeiluun mm. sen selvittamiseksi, olisiko irtisanominen sairauden (jat-
kuvia pitkia sairauspoissaoloja) takia valtettdvissa sijoittamalla viranhaltija muuhun virkasuhteeseen. Viranhaltija oli kieltayty-
nyt terveystarkastuksesta ja tydkokeilusta. Kaupungilla oli irtisanomisperuste.



Onko tydntekijan tydta modifioitu alentunutta tyokykya vastaavasti tai onko hanet siirretty muihin,
alentunutta tyokykya paremmin vastaaviin tehtaviin, seka arviot muutosten vaikutuksista tyonteki-

jan terveydentilaan ja sairauspoissaoloihin
- MI. mahdolliset tyokokeilut ym.

Tilannearvio tydntekijan nykyisesta tydkyvysta ja arvio tydkyvyn palatutumisesta eli tulevasta
tyokyvysta
- Tydterveydenhuollon arvio arviointitilaisuudessa kaytettavissa olevien tietojen perusteella
- Uutta tyodkykyarviota ei tarvita, jos tilanne ei ole epaselva
- Onko/ei tyokyky palautumassa lahitulevaisuudessa ja perusteet
- Johtopaatos, pystyykod tydntekija hanen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
tyokykynsa huomioiden hoitamaan
- oman tydsopimuksen mukaisen tyon
- jo aiemmin mahdollisesti mukautetun tyoén
- hénelle osoitetun muun tyon
jos tydnantajalla on mahdollisuus jatkaa em. poikkeavia ty®jarjestelyja

Onko tydnantajalla tarjota muuta tyontekijalle soveltuvaa tehtavaa hanen jaljella oleva fyysinen,
psyykkinen ja tydkykynsa huomioiden

Ty6nantajan johtopaatokset
A) Tyontekijalle 16ytyy muuta tyontekijan jaljelld olevaa tyokykya vastaavaa tydta.

- Sovitaan tassa tilaisuudessa tai tarkemmin erikseen myéhemmin tydntekijan muutettu
tyonkuva ja tydskentelyolosuhteet tai kokonaan uusi tyd seka maaritellaan tyésuhteen
ehdot muuttuneiden perusteiden mukaan.

- Muutokset voidaan toteuttaa yhteisesti sovitusta ajankohdasta lukien tai tydnantajan
yksipuolisesti maaraamina irtisanomisajan kuluttua loppuun (toinen vaihtoehto olisi

ollut tydéntekijan irtisanominen).

B) Tyontekijan tydkyky on alentunut olennaisesti ja niin pitkaaikaisesti, ettei tydnantajalta voida
kohtuudella edellyttaa tydsopimuksen jatkamista, eikd tydnantajalla ole tarjota tydntekijalle
muuta, tydntekijan koulutus ja tydkykyhuomioon ottaen soveltuvaa tyota

- Tydnantaja ilmoittaa, etta tulee irtisanomaan tyontekijan em. syysta
- Tydntekijalle voidaan antaa esim. runsas viikko aikaa kirjallisen vastauksen antamiseen
irtisanomisen perusteista (ei pakollinen, koska tyéntekijaa kuullaan tasta asiasta jo

arviointitilaisuudessa)
- Em. selvitysten jalkeen tydntekija irtisanotaan (kirjallinen irtisanomisilmoitus

tiedoksi tyontekijalle)
- Tydntekija on mahdollista irtisanoa myds arviointitilaisuudessa, jos kaikki irtisanomiseen

vaikuttavat seikat ovat selvat

- Irtisanomisperuste on tydntekijan henkilosta johtuva tydntekoedellytysten olennainen ja
pitkdaikainen véheneminen, tassa tapauksessa tydntekijan tydkyvyn aleneminen
olennaisesti ja pitkaaikaisesti siten, ettei tydnantajalta voida kohtuudella edellyttaa

tydsopimuksen jatkamista.

Tilaisuudesta laaditaan poytakirja tai muistio



Eraita huomioita ja ohjeita

Tybnantajan ennakoivista ja aktiivista toimista ym. pitkittyvien sairauslomien yhteydessa on hyva olla
sisainen ohje tms. jo pelkastaan tyontekijdiden yhdenvertaisen kohtelun turvaamiseksi. Yhdenvertai-
sella kohtelulla tarkoitetaan samanlaista kohtelua samanlaisissa tapauksissa (tilanteet vertailukelpoi-
sia).

Pitkittyvissa sairauslomissa tydnantaja voi yhteistydssa tyontekijan, tydterveydenhuollon ja esim. ela-
kevakuutusyhtion (esim. kunta-alalla KEVA) kanssa pyrkia selvittamaan mm.

- tydntekijan tdydennys- tai uudelleenkoulutuksen mahdollisuuksia vakuutusyhtion toimesta ottaen
huomioon mm. sen, millaisia tehtavia tydnantaja vastaisuudessa tarvitsee ja voisiko tyontekija va-
kuutusyhtion koulutuksella tydllistya nain myés oman tydnantajansa palveluksessa

- olisiko 60-vuotta tayttaneella tydntekijallda mahdollisuus saada tyokyvyttomyyseldke alennetuin
perustein, kun hanelld on pitka tydhistoria ja tydkykya alentavia sairauksia (erityissdannos,

KUEL 24 § 3).

Kun tydntekijalle on myénnetty madraaikainen kuntoutustuki ja hanen tydsuhteensa edelleen jat-
kuu, tyontekija ei ole sairauslomalla, vaan (yleensa myés anomuksensa mukaisesti) palkattomalla
tydlomalla (ks. esim. KVTES:n V luku 4 §2).
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1 Pdihdeohjeen tarkoitus

Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman tavoitteena on tydnantajana tarjota henkildstélleen paih-

teetdn ja turvallinen tydyhteisd. Tata tavoitetta tukee tama paihdeohje, jonka tavoitteena on tukea
tydntekijdidemme tyokykya ja ehkaista paihdehaittoja seka ohjata tarkoituksenmukaiseen toimin-

taan paihdehaittatilanteissa.

Varhaisella paihdeongelmien tunnistamisella, esimiehen ja tydtovereiden asiaan puuttumisella seka
paihdeongelmaisen hoitoonohjauksella ja kuntoutuksella vahennetdan paihteiden vaarinkaytodsta
aiheutuvia terveyshaittoja tydyhteisdssa.

Jokainen tyontekija on vastuussa tydkyvystaan, mutta esimiehelld on vastuu ja velvollisuus arvioida
tyontekijdiden tydkunto tydturvallisuuden nakokulmasta. Paihdeohjeessa kuvataan eri toimijoiden
vastuut ja tehtdvat paihdehaittojen ehkaisyssa ja paihdeongelmiin puuttumisessa.

2 Paihdeohjeen periaatteet

Tassa paihdeohjeessa on kuvattuna toimintaohjeet, joiden mukaan paihdehaittoja ehkaistdan ja
ongelmiin tartutaan. Tdma ohje koskee alkoholin haitallista kayttda seka ladkkeiden vaarinkayttoa
ja huumausaineiden kayttda. Paihdeohjeeseen sisaltyy tydkykyjohtamisen toimintakaytannot ja
hoitoonohjauskaytannot. Ohjeessa kaytetyt kasitteet on kuvattu liitteessa 1.

Alkoholin kaytto ja sen aiheuttamat haitat riskeeraavat tyokykya, tydturvallisuutta ja tyon tuloksia.
Paihdehaittatilanteissa asia kasitellaan viipymatta, rakentavasti ja tasapuolisesti.

Yhtymassa ei tydaikana ja tydtehtdvia hoitaessa saa kayttaa, pitaa hallussa, jakaa tai myyda
alkoholia. Tyopaikalla ei mydskaan saa tydskennelld eika tydpaikalla saa olla paihtyneena.

Huumeiden, ladkkeiden paihdekaytdn, anabolisten steroidien seka muiden laissa kiellettyjen
paihdyttavien aineiden ja lddkeaineiden laittoman kaytdn kielto koskee myos tydpaikkaamme.
Muiden paihteiden suhteen noudatetaan Suomen lakia ja tata Paihdeohjetta.

3 Paihdeohjeen kohde

Paihdeohje koskee yhtyman henkildstod, vuokratyontekijaa, soveltuvin osin alihankkijoita seka
siviilipalvelusmiehia. Paihdeohje koskee myds eta- ja matkatdissa olevia kaikkialla, missa tydnantajan
tyosuojeluvastuu on voimassa.

Opiskelijoihin ja ulkopuolista tyokeikkaa tekeviin henkildihin sovelletaan Paihdeohjetta silta osin,
kun on kysymys paihtyneen tydntekijan poistamisesta tyopaikalta.

Tydpaikan ulkopuolisissa tydtehtavissa ja tydmatkoilla edustamme tydpaikkaamme. Tama edellyttaa
asiallista ja vastuullista kayttaytymista myos alkoholin suhteen emmeka hyvaksy humalajuomista.



4 Paihdehaittoja ennaltaehkaiseva toiminta

Paihdetydn painopiste on ennaltaehkaisevassa toiminnassa, joka sisaltdd mm. seuraavia
toimenpiteita:

- yhtyman paihdeohje on osa perehdytysta ja tydkykyjohtamista

- paihdeongelmiin liittyvan avoimen keskustelukulttuurin kehittdminen

- tiedottamista ja koulutusta
Paihdeohjeen toteuttamisessa kullekin tydntekijaryhmalle on omat vastuut ja tehtavat (liite 2).

5 Paihdeongelmiin puuttumisen toimintamallit

Kehittymassa olevaan paihdeongelmaan tulee puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Ongelman peittely ja asiasta vaikeneminen yleensa pahentavat tilannetta tydyhteisdssa.

5.1 Tyontekija on huolissaan omasta paihteiden kaytostaan

Jos tydntekija on huolissaan omasta paihteiden kaytostaan, han voi hakeutua tyoterveyshuoltoon
tai muihin yksityisiin tai kunnallisiin palveluihin. Nama oma-aloitteiset kaynnit kuuluvat
vaitiolovelvollisuuden piiriin eikd tydnantaja saa naista tietoa ilman tydntekijan suostumusta.

5.2 Tyontekija on huolissaan tyokaverin tyékunnosta

Yleensa lahimmat tyokaverit huomaavat ensimmaisena paihteiden ongelmakayton, jonka merkkeja
ovat esim. myohastelyt, poissaolot, krapula, paihtymys tai poikkeuksellinen yli-innokkuus. Jos tydn-
tekija on huolissaan tydkaverinsa tydkunnosta tai paihteiden kaytdsta, tydntekijan on syyta keskus-
tella tyokaverin tai tydsuojeluvaltuutetun kanssa ja vieda huoli esimiehen tietoon. Asia vieddan aina
esimiehen tietoon silloin kun paihteiden kayttoon liittyy tydturvallisuutta, tyon laatua, potilas-/ asia-
kassuhteita tai tydpaikan tydhyvinvointia heikentavia piirteita.

5.3 Esimies on huolissaan tyontekijansa tyokunnosta

Esimies voi olla huolissaan tydntekijansa tydkunnosta omien havaintojensa, toisten tyontekijoiden,
tydsuojelun yhteydenoton tai asiakkaiden havaintojen perusteella. Esimiehen tehtavdna on ottaa
asia puheeksi tyontekijan kanssa tydkykykeskustelussa. Tarvittaessa esimiestd neuvoo ja ohjaa hanen
esimiehensa, tydterveyshuolto, henkildstoyksikkod tai tydsuojeluvaltuutettu. Mikali tydnantajan jar-
jestéamissa tilaisuuksissa tapahtuu tydkayttaytymisen saantdjen rikkomista, on esimiehen tehtavana
kayda keskustelu tydntekijan kanssa vastaisuuden varalle viimeistaan viikon sisdlla tapahtuneesta.

5.4 Tyontekijat ovat huolissaan esimiehen ty6kunnosta

Esimiehen tyokunnosta huolestunut tai tydpaikalla pdihtyneena esiintyneen esimiehen havainnut
tydntekija ottaa yhteytta ensin esimiehen esimieheen tai tydsuojeluvaltuutettuun. Esimiehen esimie-
hella on velvollisuus puuttua asiaan ja ottaa asia puheeksi tydkykykeskustelussa. Tilanteen kasitte-
lyyn saa tarvittaessa tukea ja neuvoa henkildstoyksikdsta, tydhyvinvointipaallikélta ja tydsuojeluval-
tuutetuilta.



7 Paihtynyt henkil6 tyopaikalla

Paihteiden kayttd tydpaikalla tai tydssaolo paihteiden vaikutuksen alaisena on tydsuhteesta johtu-
vien velvoitteiden vakava rikkomus ja selva merkki ongelmasta, johon tulee puuttua. Ongelmaan
puututtaessa on kuitenkin huolehdittava asian hienovaraisesta hoitamisesta.

7.1 Paihtymyksen toteaminen

Mikali tydntekija tulee tyopaikalle paihtyneend, paihtyneeksi epailtyna tai kayttaa paihteita tydaika-
na, paihtymystilan toteaa ensisijaisesti henkilén oma esimies tai hanen maarittelemansa henkil®.
Paihtymystilan toteaja keskustelee asianomaisen kanssa ja tilanteeseen pyydetaan todistaja
keskustelun asiallisen sujuvuuden varmistamiseksi ja tilanteen todistajaksi.

Mikali paihtymystilasta epailty haluaa osoittaa paihtymysepailyn vaardksi, han voi tehda sen
osallistumalla alkometritutkimukseen. Esimies tai hanen sijaisensa voi tehda alkometritutkimuksen
itse tai pyytaa sita tydterveyshuollosta (aukioloaikana) tai lahettaa henkild Akuutti24:een (paivystys-
aikana). Jos esimies tai hdnen sijaisensa tekee alkometritutkimuksen itse, pyytaa han aina kolman-
nen henkilén todistajaksi.

Mikali henkil® vaikuttaa paihtyneeltd, mutta alkometrilukema on 0 %o, tutkitaan tyoterveyshuollossa
muiden paihteiden vaikutus. Esimies ottaa yhteytta tyoterveyshuoltoon viimeistaan seuraavana
arkipaivana muiden paihteiden kayton selvittamiseksi. Tydntekijan on annettava tydnantajalle
(esimiehelle) testia koskeva todistus, mutta ei itse testitulosta.

7.2 Paihdetestauksesta kieltdytyminen

Tybnantaja ei voi pakkokeinoin vieda tyontekijaa alkoholi-, ladke- ja huumausainetesteihin, vaan
ainoastaan tarjota tyontekijalle mahdollisuuden osoittaa paihtymysepaily vaaraksi paihdetestien
avulla. Mikali tyontekija kieltaytyy testista, voidaan paihtymys todentaa esimiehen ja vahintaan yh-
den muun tyéntekijan tekemien ulkoisten havaintojen perusteella. Havainnot kirjataan muistioon,
jonka esimies ja todistajat allekirjoittavat. Paihdetestista kieltdytyminen ei esta tydntekijan poistamista
tyopaikalta. Asia otetaan puheeksi, kun tydpaikalta poistettu henkilé palaa toihin tydkykyisena.

7.3 Paihtyneen tyontekijan poistaminen tyopaikalta

Esimies tai hanen maarittelemdnsa henkild poistaa pdihtyneen tydntekijan tydpaikalta. Jos paihtynyt
tyodntekija ei vapaaehtoisesti suostu poistumaan tydpaikalta, on tilanteen ratkaisu tehtava tyo- ja
potilasturvallisuuden nakdkulmasta. Mikali tydntekija ei vapaaehtoisesti suostu poistumaan, kutsu-
taan paikalle vartija tai toissijaisesti poliisi. Yhteisella tyépaikalla palvelun tilaajan (paaasiallista
madaraysvaltaa kayttava tydnantajan) edustaja poistaa paihtyneen tyontekijan tydpaikalta.

Tilannetta johtanut esimies laatii poistamisesta muistion, johon kirjataan tydntekijan poistaminen
tyopaikalta ja poistamiseen johtanut tilanne. Viimeistaan tassa vaiheessa esimiehen esimiesta on
informoitava. Jos kyseessa on alkoholi, muistioon merkitdan tarvittaessa alkometripuhalluksen tulos.
Esimies allekirjoittaa muistion todistajan kanssa ja huolehtii siitd, ettei kyseiselta ajalta makseta
palkkaa.

Esimies jarjestaa tydpaikalta poistetulle heti hanen palattuaan tyéhén hoitoonohjauskeskustelun,
jossa annetaan mahdollisuus hakeutua hoitoon tydterveyshuoltoon. Keskustelussa selvitetdan paih-
teiden kayton tilanne, siita tyon tekemiseen aiheutuvat haitat ja sovitaan jatkotoimenpiteista. Ta-
man lisaksi esimies pitda yhtyman ohjeiden mukaisen kuulemistilaisuuden, jossa annetaan kirjallinen
varoitus.

Naihin tilaisuuksiin tyéntekijan on mahdollista ottaa mukaan luottamusmies, tydsuojeluvaltuutettu
tai muu tukihenkild. Tydssa paihtyneena esiintyneen paihdeongelma on usein niin vaikea, etta tarvi-
taan hoitoonohjaus.



8 Hoitoonohjausmenettely

Silloin kun henkilé esiintyy paihtyneena tydpaikalla tai pdihteiden kayttd haittaa tydssa suoriutumis-
ta niin henkild ohjataan hoitoon. Hoitoonohjauksen tavoitteena on pdihdeongelmasta kuntoutumi-
nen ja tydkyvyn sailyminen.

8.1 Hoitoonohjausneuvottelu esimiehen johdolla

Esimies kaynnistad hoitoonohjauksen, kun
- tyontekijalla on paihteiden kayton vuoksi toistuvia ongelmia tydssaan,
- tyontekijalla on paihteiden kaytén vuoksi poissaoloja,
- tyontekija on poistettu tydpaikalta paihtymyksen takia

Paihdeongelmaista ei voida pakottaa hoitoonohjaukseen, vaan se on tyénantajan tyontekijalle
tarjoama mahdollisuus. Sen aikana tydnantaja yleensa pidattaytyy palvelussuhteen paattamistoimis-
ta, ellei paattamiselle ilmene muuta perustetta.

Hoitoonohjausneuvottelussa esimies tayttaa tyontekijan kanssa hoitoonohjaussopimuksen (liite 3),
joka ldhetetaan tydterveyshuoltoon. Silloin kun hoitoonohjaussopimus on tehty, esimiehella on oi-
keus saada tieto siita, onko tyontekija kaynyt tydterveyshuollossa ja tehnyt hoitosuunnitelman. Hoi-
toonohjausneuvotteluun tydntekijalla on mahdollisuus ottaa tukihenkild mukaan.

Hoitoonohjausta tarjotaan paasaantoisesti vain kerran. Hoitoonohjauksesta kieltdytymisen seurauk-
set on kirjattu lukuun 11.

8.2 Hoitosuunnitelma laaditaan tyéterveyshuollossa

Hoitoonohjaussopimuksen perusteella tydterveyshuollossa tehdaén maaraaikainen hoitosuunnitel-
ma, jonka pituus on yleensa 12-24 kuukautta. Hoitosuunnitelmaan sisaltyy suunnitelma hoidon si-
sallosta ja toteuttajatahosta. Hoitosuunnitelmaan kirjataan hoitojakson kesto, hoitopaikka ja tyoter-
veyshuollon oikeus saada tieto hoidosta, hoitokerroista ja hoidon lopettamisesta. Hoitosuunnitelma
laaditaan yhteistydssa esimiehen ja hoitotahon kanssa ja siihen sisallytetddn mahdollinen laitoskun-
toutusjakso. Tydntekijan on ilmoitettava tydterveyshuoltoon paihdehoitopaikka seka hoitopaikan
yhteyshenkil®.

Hoitosuunnitelmaan kirjataan myds esimiehen oikeus saada tieto tydntekijan hoidossa kaymisesta
tai sen laiminlyénneistd. Hoitosuunnitelman voimassaoloaikana hoitoonohjauksessa oleva tyonteki-
ja, esimies, tydterveyshuolto seka hoitotaho jarjestavat hoidon toteutumista koskevia tydterveysneu-
votteluja. Huumetapauksessa hoitosuunnitelmaan voidaan sisallyttda huumetestit.



9 Huumausainetestit tyoterveyshuollossa

Huumausainetestauksella tarkoitetaan tydntekijan testaamista siitd, onko kyseinen tydntekija kayt-
tanyt ladkkeita tai huumaavia aineita muihin kuin lagkinnallisiin tarkoituksiin. Huumausainetestin
tekeminen edellyttaa tydntekijan suostumusta. Tydntekijan on tiedettdva suostuvansa nimenomaan
huumausainetestiin ja suostumuksensa merkitys. Suostumuksen on oltava kirjallinen. Naytteenoton
jalkeenkin tyodntekija voi vield kieltda testaamisen. Tydntekija voi myds testituloksen oikeellisuuteen
liittyvasta syysta riitauttaa varmistetun positiivisen testituloksen ja vaatia B-naytteen analysointia

30 paivan kuluessa siitd paivasta, jolloin hdn on saanut tiedon varmistetusta positiivisesta testitulok-
sesta.

Testauksen suorittamisessa ja tydnantajalle annettavan todistuksen toimittamisessa noudatetaan
STM:n tyoterveyshuollolle antamien suositusten ja maaraysten mukaisia ohjeita. Testitulos annetaan
vain tydntekijalle. Tydntekijan on annettava tydnantajalle (esimiehelle) huumausainetestia koskeva
todistus, mutta ei itse testitulosta. Silloin kun huumausainetesti on osa terveystarkastusta, tydnteki-
ja toimittaa tyonantajalle (esimiehelle) tydhdnsopivuuslausunnon.

Huumausaineiden kayttéa koskevat testitiedot ovat arkaluontoista tietoa, jotka on poistettava
valittdmasti sen jalkeen, kun sen kasittelylle ei ole laissa saadettya perustetta (Henkildtietolaki 12 §
2. mom.).

9.1 Huumausainetestit tyohon tultaessa osana tyohontulotarkastusta

Tydnantajalla on velvollisuus ilmoittaa tyonhakijoille jo ennen tydsopimuksen tekemista tai tehta-
vaan nimittamista, ettd kysymys on tydtehtavasta, johon valittu henkild on velvollinen esittamaan
huumausainetestia koskevan todistuksen taikka tehtavasta, jossa tydskenteleva henkilé voidaan pal-
velussuhteen aikana velvoittaa esittamaan edelld mainittu todistus.

Yhtymassa pyydetaan huumausainetodistus aina tydhdnoton yhteydessa:
- apteekissa tydskentelevilta.
- turvallisuustehtavissa tydskentelevilta ja
- tyontekijoilta, jotka tydssaan yllapitavat turvallisuusjarjestelmia.

9.2 Todistuksen toimittaminen palvelussuhteen aikana

Yksityisyydensuojaa tydeldmassa koskevan lain (759/2004) 8 §:n nojalla tydntekija, joka toimii ta-
man saannoksen mukaisissa tehtavissa, on velvollinen esittamaan huumausainetestia koskevan to-
distuksen, jos esimiehelld on perusteltua aihetta epailld, etta tydntekija on huumausaineiden vaiku-
tuksen alaisena tyossa tai, ettd tyontekijalla on huumeriippuvuus ja testaaminen on valttdmaténta
tydntekijan ty6- ja toimintakyvyn selvittamiseksi.

Palvelussuhteen aikana todistus voidaan pyytaa kaikilta, kun kaikki alla olevat tyéelaman
tietosuojalain kriteerit tayttyvat:
a) perusteltu syy epailld, ettd tyontekija on huumausaineiden vaikutuksen alaisena
tydssa tai etta tydntekijalla on huumeriippuvuus ja
b) testaaminen on valttamatonta tydntekijan tyd- tai toimintakyvyn selvittamiseksi ja
) tydntekija toimii sellaisessa tydssa, joka edellyttaa erityista tarkkuutta, luotettavuutta,
itsendista harkintakykya tai hyvaa reagointikykya ja
d) tyodtehtavien suorittaminen huumeiden vaikutuksen alaisena tai huumeista riippuvaisena
voi vakavasti vaarantaa esimerkiksi toisten ihmisten henked, terveytta tai tyoturvallisuutta
tai merkittavasti lisata tydnantajan hallussa olevien huumausaineiden laittoman kaupan
ja leviamisen riskia.



9.3 Huumausainetestit osana hoitoonohjausta

Tyontekija on velvollinen esittamaan huumausainetestia koskevan todistuksen silloin, kun tydntekija
on positiivisen huumausainetestituloksen perusteella sitoutunut huumausaineiden vaarinkayton
vuoksi hoitoon ja todistuksen kasittely liittyy hoidon toteutumisen seurantaan.

Huumeongelmaisen tyontekijan hoitosuunnitelmaan voidaan sisallyttda huumetestit.
Huumeongelmaisen tyontekijan tydhdn paluun ehtona on negatiivinen testitulos.

10 Tyotehtavien rajaaminen ja ilmoittaminen Valviraan

Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontaviraston (Valviran) ohjeen mukaisesti paihdeongelman tul-
lessa esiin tydnantaja arvioi, pitadko tydntekijan/viranhaltijan tehtavia rajoittaa tietyksi ajaksi esim.
potilasturvallisuuden takaamiseksi.

Tydtehtavien rajaaminen tulee perustelluksi silloin, kun tydntekijalld on hoitojakso kesken, han tyds-
kentelee yksin ja/tai hdnella on mahdollisuus paasta erilaisiin paihteisiin kasiksi. Arvio tehdaan ja
kirjataan osaksi hoitosuunnitelmaa, yhdessa tydnantajan, tydterveyshuollon ja tyéntekijan kanssa.
Siind paatetaan tyontekijan tydn rajaaminen ja sovitaan kuinka kauan rajaus on voimassa. Seuranta-
kaynneilla jatketaan tydtehtavien rajaamista sovitulla tavalla, mikali siihen katsotaan olevan

aihetta.

11 Paihdeongelmaan liittyvia palvelussuhteen ehtoja

11.1 Sairauspoissaolot

Mikali toistuvien poissaolojen tai muiden syiden perusteella on syyta epailld, etta tydntekijalla on
paihdeongelma, esimiehella on oikeus maaraaikaisesti vaatia tydntekijan jokaisesta sairauspoissa-
olosta todistus, ensisijaisesti tydterveysladkarin tai -hoitajan (tarvittaessa muun laakarin tai hoitajan)
antama todistus. Vaatimus todistuksen esittamisesta on annettava kirjallisesti asianomaiselle ja se
on lahetettava tiedoksi tydterveyshuoltoon. Talléin esimiehen lupaan perustuva oikeus sairauspois-
saoloon poistetaan.

11.2 Ty6ajan kaytto ja palkkaus

Palkkaa ei makseta

- silta ajalta, jona tyontekija on poistettu tydpaikalta paihtymyksen vuoksi.

- mikali tydntekija ei toimita hyvaksyttavaa ladkarin- /hoitajan todistusta, jos sita on
vaadittu lyhyistakin poissaoloista.

- tydntekijan poissaolon ajalta, joka johtuu paihteiden vaarinkaytoén aiheuttamasta
tyokyvyttomyydesta, vaikka han esittaisikin poissaolojen ajalta ladkarintodistuksen

- paihdehoidon avokayntien ajalta

- Kela maksaa kuntoutusrahan laitoshoitojaksojen ajalta (palkaton virkavapaus/tyéloma).
Hoidosta sovitaan esimiehen ja tyoterveyshuollon kanssa.

Palkkaa maksetaan
- paadiagnoosi on jokin muu sairaus. Esimies tekee paatdksen poissaolojen palkallisuudesta
konsultoituaan tarvittaessa tyoterveyshuoltoa.



11.3 Tyosuhteen paattamismenettelyt

Silloin kun tydntekija on paihtyneena tydpaikalla, arvioidaan tydn luonne ja vaaran aiheuttama va-
kavuus (potilas- ja tydturvallisuuden vaarantuminen). Tyontekijalle annetaan aina kirjallinen varoitus,
jos han on péaihtyneena tyopaikalla. Potilasturvallisuutta ja tydturvallisuutta vaarantavissa vakavissa
tilanteissa palvelussuhde voidaan paattaa ilman varoitusmenettelya.

Palvelussuhde voidaan paattaa, jos henkild on saanut aikaisemmin varoituksen samasta asiasta. Mi-
kali tydntekija kieltdytyy hanelle tarjotusta hoitoonohjauksesta tai rikkoo hoitoonohjaussopimusta,
tydnantajalle syntyy valitdn irtisanomisperuste ja useimmiten purkuperuste (liite 5).

Mikali lagkkeiden ja huumaavien aineiden vaarinkayttdon liittyy samalla niiden luvatonta kayttéon-
ottoa tydpaikalta tai palvelun piiriin kuuluvilta asiakkailta taikka muuta rikollista toimintaa, tyén-
tekijan tydsopimus puretaan ldhes poikkeuksetta valittomasti. Tydnantajalta ei edellytetd enempaa
riskinottoa tydpaikan turvallisuuden tai potilaiden ja asiakkaan hengen tai terveyden vaarantumisen
suhteen.

Mikali terveydenhuollon ammattihenkildista annetussa laissa tarkoitetun tyéntekijan palvelussuhde
joudutaan paattamaan paihdeongelman vuoksi, palvelussuhteesta paattava esimies ilmoittaa asiasta
Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirastoon (Valvira).

12 Huumeet tyopaikalla

Huumeiden kayttd ja hallussapito on laitonta toimintaa niin yksityiseldmassa kuin myos tydpaikalla.
Jos tydntekija on tuonut laittomia huumeita tydpaikalleen tai sailyttad, kaupittelee tai kayttaa niita
sielld, esimiehen on valittdmasti ilmoitettava asiasta turvallisuuspaallikélle ja poliisille.

13 Hoitopaikat ja hoitomuodot

Tiedot paihde- ja huumeongelmaisten hoitopaikoista ja -muodoista saa tyéterveyshuollosta.



Liite 1 Paihdeohjeeseen liittyvia kasitteita
Paihteilld tarkoitetaan tdssa ohjeessa kaikkia paihtymistarkoituksessa kaytettyja aineita.

Paihteiden vaarinkaytolla tarkoitetaan tilannetta, jossa tydntekija tydaikana tai tydtehtavissa kayt-
taa tai pitaa hallussaan paihteita tai tydskentelee paihtyneena tai krapulassa niin, etta se heikentaa
hanen tyokykyaan.

Paihdehaittatilanteella tarkoitetaan tilanteita, joissa alkoholin tai muun paihteen vaikutus uhkaa tai
haittaa yksildn omaa tai toisen tydntekijan tyota, tydkykya, tydturvallisuutta, tydpaikan ilmapiiria,
tyon tuloksia tai tydnantajan mainetta.

Paihdeongelmalla tarkoitetaan huumeiden kayttod, alkoholin, ladkkeiden tai liuotinten paihdekayt-
t6a tai ndiden yhdistelmia. Ladkkeiden paihdekaytolla tarkoitetaan huumausainelaissa maariteltyjen
ladkkeiden kayttda ilman asianmukaista ladkarinmaaraysta tai sen ohjeista poiketen.

Paihdetukihenkilolla tarkoitetaan paihdekoulutettua tydsuojeluvaltuutettua, joka on tarvittaessa tu-
kena paihdeongelmatilanteiden selvittelyssa.

Hoitoon hakeutumisella tarkoitetaan tyontekijan omaehtoista hoitoon hakeutumista paihdeongel-
man hoitamiseksi. Myos esimies voi tehda aloitteen tydkykykeskustelussa tydntekijan hoitoon
hakeutumiselle.

Hoitoonohjausta kaytetaan niissa tapauksissa, joissa tydnantaja joutuu harkitsemaan tydntekijan
palvelussuhteeseen kohdistuvia toimenpiteita paihdeongelman vuoksi, tydnantaja tekee aloitteen
hoitoonohjauksesta. Hoitoonohjauksen tavoite on auttaa tydntekijaa padsemaan eroon ongelmalli-
sesta ja haittoja aiheuttavasta paihteiden kaytosta. Huumeongelmaisen kohdalla hoidon tavoitteena
on huumeiden kayton lopettaminen kokonaan.

Hoitoonohjauskeskustelu kdydaan silloin kun esimies havaitsee tydta haittaavan paihdeongelman
tai kun tyontekijat siitéd hanelle kertovat. Hoitoonohjauskeskustelu kdydaan mahdollisimman pian
ongelman tultua esimiehen tietoisuuteen. Esimiehen velvollisuus on puuttua paihdeongelmaan ja
kasitelld asia tdman Paihdeohjeen mukaisesti.

Hoitoonohjaussopimus on kirjallinen kehotus hakeutua hoitoon (liite 3). Sopimus tehdaan silloin,
kun tyodkykykeskustelu ja kannustus omaehtoiseen hoitoon hakeutumiseen ei ole ollut riittava toi-
menpide pdihdeongelman korjaamiseen, vaan ongelma jatkuu tai uusiutuu vuoden sisalla.

Hoitosopimus/-suunnitelma on paihdeongelmaiselle annettavien hoitopalveluiden hankkimisesta
tehtava sopimus, joka tehdaan yleensa 12-24 kuukauden ajaksi. Sopimuksen tekevat esimies tydn-
antajan edustajana ja tydntekija. Sopimusta tehtdessa ovat lasna tydterveyshuollon edustaja/t ja
tydntekijan niin pyytdessa tydsuojeluvaltuutettu, luottamusmies tai muu tukihenkild. Myds hoitopal-
velun toteuttavan tahon edustaja voi olla lasna.

Yhteisella tydpaikalla tilaajalla tai paatoteuttajalla (tydpaikalla tyoskentelee esim. urakoitsijoita) yksi
tydnantaja tai taman edustaja kayttaa paaasiallista maaraysvaltaa.
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Liite 2 Vastuut ja tehtavat

Jokaisen tyontekijan vastuulla on

- huolehtia tydkyvystaan ja tulla toihin tydkuntoisena

- tehda tydnsa turvallisuusohjeita noudattaen

- toimia tydyhteisdssadn rakentavasti ja asiallisesti muita kohtaan

- hakea apua paihdeongelmiinsa ja ilmoittaa tydyhteisdssadn havaitsemistaan
padihdehaitoista

Esimiesten vastuulla on

- tukea ja valvoa tyon sujuvuutta ja henkiléston tydhyvinvointia ja tydturvallisuutta

- rohkaista henkiléstda pitdmaan huolta tydkunnostaan

- perehdyttda paihdeohjeeseen ja ottaa se saannollisesti esiin henkildstétilaisuuksissa
- puuttua viipymatta tyokyvyn heikkenemiseen ja paihdehaittatilanteeseen

- estda paihtyneena/krapulaisena tydskentely

- ohjata tyontekija tarvittaessa tydterveyshuoltoon

- selvittda hoitoonohjausneuvottelussa paihdehaittatilanne tydyhteisén nakékulmasta
- tehda hoitoonohjaussopimus hoitoonohjattavan kanssa

- sopia tiedonkulusta hoitositoumuksen voimassaolon aikana

- tukea tyoyhteisoa kriisitilanteissa ja tarjota mahdollinen tuki kriisista selvidmiseen

Tyosuojelupaallikon ja -valtuutettujen vastuulla on

- toimia yhteisty6ssa tydntekijoiden, esimiesten ja tyoterveyshuollon kanssa pdihdehaittojen
ehkaisemiseksi ja poistamiseksi, seurata niiden toteutumista ja raportoida niista
tydsuojelutoimikunnalle ja tydhyvinvointiryhmalle

- suunnitella tydpaikan paihdehaittojen ehkaisytoimia esimerkiksi: toteuttaa koulutuksia,
valmennuksia, tiedotustilaisuuksia, jarjestad tempauksia, kampanjoita ja toimintapaivia

- jakaa esimiehille ja henkilostolle tietoa paihdeohjeesta ja valmentaa tarvittaessa esimiehia
paihdeongelman puheeksi ottamiseen seka tukea esimiehia paihdeasioiden keskustelun
kdynnistamisessa tydyhteison kanssa

- tehda esimiehille toimenpide-ehdotuksia pdihdehaittoja havaitessaan

- tukea hoitoonohjausprosessin toteutumista ja toimia tarvittaessa paihdetukihenkilding

Tyoterveyshuollon vastuulla on

- antaa terveystarkastuksien yhteydessa tietoa alkoholinkaytdn vaikutuksista terveyteen ja
tyokykyyn ja kysya vastaanottokaynneilld myods alkoholinkaytdsta

- seuloa alkoholin riskikayttda seka tarjota ohjausta ja neuvontaa riskikayttajille

- kerata tietoa tydpaikan alkoholitilanteesta ja antaa siita palautetta vuosittain

- osallistua tydsuojelutoimikunnan, tyéhyvinvointiryhman ja Pete-verkoston kokouksiin

- osallistua pdihdehaittoja ehkaisevan koulutuksen toteutukseen (tietoiskut, luennot)

- toimia hoitoonohjaustilanteissa asiantuntijana (hoitositoumus ja kuntoutussuunnitelma) ja
tukea kuntoutujan paluuta tyéhon

- toimia paihdekriisitilanteissa tydyhteisdn tukena



Liite 3 Hoitoonohjaussopimus

Sopijaosapuolet:
Henkilon tiedot

sukunimi etunimi
syntymaaika tyotehtava
yksikkd esimies

Tyonantajan edustaja
yksikkd tybtehtava

Paihdeongelmaan liittyvia seuraamuksia on todettu seuraavasti

__krapulapaivat __ tydkunto heikentynyt

__ pdihtymistapaukset __sairauspaivat

__ tyosta poistamiset __ongelmia suhteessa tydtovereihin
__ selvittdmattdmat poissaolot __sosiaaliset vaikeudet
__mydhastymiset __muut palautteet

Sopimuksen sisalto

Lupaudun tekemaan tydterveyshuollossa itselleni paihdeongelmaan liittyvan hoitosopimuksen ja/tai
hoitosuunnitelman.

Lupaudun osallistumaan minulle tydterveyshuollon kautta jarjestettyyn hoitosuunnitelman mukai-
seen hoitoon ja noudattamaan hoitopaikan ohjeita.

Olen tietoinen siita, ettd mikali en noudata hoitosuunnitelmaani tai paihteiden kdyttdni jatkuu, voi-
daan tydsopimuslain

mukaiset seuraamusmenettelyt kdynnistaa.

Tyoterveyshuollolla on oikeus saada hoitopaikasta tiedot hoidon toteutumisesta ja hoitosuunnitelman
noudattamisesta.

Hoitopaikalla on oikeus ottaa yhteytta tyoterveyshuoltoon hoidon toteutumisesta.

Esimiehelld on oikeus saada tietaa, kaynkd hoitosuunnitelman mukaisesti hoidossa.

Mikali esimies vaihtuu, on tydnantajalla oikeus hoitoonohjaussopimuksen voimassaoloaikana toimit-
taa sopimus myds uudelle esimiehelle.

Minulla on ollut mahdollisuus pyytaa luottamushenkild, tydsuojeluvaltuutettu tai muu tukihenkild
mukaan tahan keskusteluun.

Annan luvan toimittaa tdman sopimuksen tassa asiakirjassa mainituille jakelun saajille.

Olemme sopineet, miten tilanteestani tiedotetaan Iahimmille tyokavereille:

Hoitosuunnitelma ovat voimassa 12 - 24 kk allekirjoittamispaivasta ja tana aikana sairauspoissaolot
hyvaksytaan tyoterveysasemalla kdynnin perusteella tai muulla sovitulla tavalla. Suunnitelman paat-
tyessa jarjestetaan arviointikeskustelu (tyoterveysneuvottelu) esimiehen ja tydterveyshuollon kanssa.
Hyvaksyn sopimuksen ___ En hyvaksy sopimusta __

Seurantakokousten ajankohdat:

Hoitositoumus on voimassa kuukautta allekirjoittamispaivamadarasta.

Paikka ja aika
Henkil® Tybnantajan edustaja
Tukihenkil®d (Im /tsv ja nimenselvennys)

Jakelu: (sovitaan neuvottelun yhteydessa, suosituksena on lasnaolijoiden liséksi esimiehen esimies,
tyoterveyshuolto, luottamusmies, tydsuojeluvaltuutettu, tydhyvinvointipaallikko)
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Liite 4. Tyokykykeskustelu ja hoitoonohjaus

Huoli tyokyvysta

- mistautuminen
Esimiehen havainnotja o =
S keskusteluun
muistiinpanot

Tyokykykeskustelu
= Huolenaihe

* Muutoshaaste
* Muistio

Tilanne
£ Seuranta
korjaantuu

Hoitoonohjauskeskustelu
= Lisaa huolenaiheita
Tilanne El korjaannu 5 Ku\{a\{s SREamUsE

*  Muistio

oitoonohjaussopimus
esimiehen kanssa

Tehdaan

oitosopimus ja
—suunnitelma
tyoterveyshuolion kanssa
\r

Seuranta

Tilanne Ei
korjaannu

Varoituksen
antaminentai jos
varoitettu jo
alemmin,
palvelussuhteen
paattamismenettelyt
ja terveydenhuolto-
henkiloston osalta
ilmoitus Valviraan.



Liite 5. Paihtynyt henkil6 tyopaikalla

Paihtymystilan toteaminen (esimies tai
vuoron vastaava ja todistaja)
Paihtyneen poistaminen tyopaikalta

s Muistio ja todistajat

Hoitoonehjauskeskustelu

esimiehenkanssaja
varoituksenantaminen

Ei tehda Hoitoonohjaussopimus

‘Hoitosopimusja/ tai
-suunniteima
tyoterveyshuolion kanssa

Tieto
palkanmaksuun

Varoitettu jo aiemmin /
arvioidaan tyon luonne ja
atheutetun vaaranvakavuus
paihtymystilanteessa
(potilas- ja/tai
tyoturvallisuuden
vaarantuminen)

Ei tehda

Hoitoonohjaussopimusta,
hoitosopimustatai—
suunnitelmaa rikotaan

Tilanne Ei

Tilanne
korjaantuu

korjaannu

Palvelussuhteen
paattamismenettelyt
ja terveydenhuolto-

henkiloston osalta
ilmoitus Valviraan.
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selvittelymenettely
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PAIJAT-HAMEEN
hyvinvointiyhtyma



Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun selvittelymenettely

Puhekielen sanalla "tydpaikkakiusaaminen” tarkoitetaan syrjintaa, hairintda tai muuta epaasiallista
kohtelua eli kdytannossa tyontekijan toistuvaa kielteista kohtelua, loukkaamista, mitatdintia tai alis-
tamista yms. Kiusaamiseen voi syyllistya toinen tyontekija, esimies tai johtoon kuuluva.

Hairinnan selvittelymenettelyssa noudatetaan yhtymassa tata toimintaohjetta. Hairinnasta ja epa-
asiallisesta kohtelusta 16ytyy tietoa myds
Tyosopimuksen paattaminen tydntekijasta johtuvasta syystd, tydsuhdeoppaasta (2013) ja
varatuomari Ulla-Riitta Parikka, Benefice Oy:sta laatimasta Tydsuhdeohjeita 2017, hairintamuistio.

Selvittelymenettely

Tydnantajan edustajana toimivan selvittelijan tulee olla puolueeton eika han saa olla itse asiaan osal-
linen. Selvittely on hyva aloittaa kuulemalla ensin erikseen hairintdilmoituksen tekijaa ja hairinnasta
epailtyd ja tdman jalkeen heita yhdessa. Tydnantajan tulisi ryhtya hairinnan selvittdmismenettelyyn
noin kahden — kolmen viikon kuluessa hairintaa koskevan ilmoituksen saamisesta.

1. Selvitettavat asiat

1.1 Kenen toimesta ja koska hairintdilmoitus on tehty.

Hairintdilmoitus voidaan laatia joko suullisessa tai kirjallisessa muodossa. limoituksen tulee olla sel-
kedsti ymmarrettavissa hairintailmoitukseksi. Hairintdilmoituksen voi tehda:

e tydntekija itse

e tydntekijan kollega tekemiensa havaintojen perusteella

e tydterveyshuollon- tai tydsuojelun edustaja

e tydnantaja tekemiensa havaintojen perusteella.

1.2 Asianosaiset eli hairityksi itsensa kokenut ja hadirinnasta epaillyt

Hairintdilmoituksen tehneen henkildn henkildllisyytta ei voi salata esimerkiksi silla perusteella, etta
ilmoituksen tekija kokee pelkoa hairitsijaksi kokemaansa henkilda kohtaan. Tallainen koettu epa-
madarainen pelko on yksi hairinnadn yleisimmista ilmenemismuodoista.

lImoituksen tekijalla ja hairinnasta epaillylla henkildlld on oikeus avustajaan tai tukihenkildon selvit-
telymenettelyssa. Mahdollisuus tukihenkilén tai avustajan kayttéon tulee todeta osapuolille 1dhetet-
tavassa selvittelymenettelykutsussa.

1.3 Hairinnaksi koetun teon tai tapahtuman kuvaus

Hairinnasta epaillylla on oikeusvaltion periaatteiden mukaisesti oikeus saada tiedot kaikista haneen
kohdistetuista syytoksista, niihin liittyvat henkildista ja dokumenteista.

1.4 Hairinnasta mahdollisesti iimenevat terveyshaitat

1.5 Mahdolliset kirjalliset todisteet ja henkil6todistajat



2. Tyoénantajan johtopaatokset (objektiivinen arviointi onko kyse hairinnasta vai ei)

Tavoitteena on saada muodostettua mahdollisimman objektiivinen ja puolueeton kuva selvittelyme-
nettelyyn johtaneista tapahtumista. Talta osin selvittely muistuttaa oikeudenkayntia tai siihen val-
mistautumista.

Tyoénantaja on TTL:n 19 §:n nojalla velvollinen kertomaan johtopaatodksensa siitd, onko kyse hairin-
nasta vai ei, perusteluineen asianosaisille. Tydnantaja on TTL:n 19 §:n nojalla liséksi velvollinen ker-
tomaan perusteluineen johtopaatdksesta seuraavat tydnantajan toimenpiteet.

3. Toimenpiteet ja menettelyt hairinnan lopettamiseksi

Tybnantaja voi kaynnistaa erilaisia toimenpiteita hairinnan lopettamiseksi. Tavoitteena on toimenpi-
teiden kautta lopettaa hairinta ja neutralisoida tilanne tydntekijdiden valilla ja tydyhteisdssa.

Hairinnan lopettamiseksi voidaan pyrkia aikaansaamaan sovintosopimus osapuolten valilla tai lopet-
tamaan hairinta muilla vastaavilla sovintomenettelyilla.

Tybnantaja voi kdynnistaa tydnjohdollisia toimenpiteita hairinnan lopettamiseksi (tyénantaja voi
paattaa yksin) tai muita tydnantajan ja tydntekijan valilla sovittavia toimenpiteita, jotka edellyttavat
esim. tydsopimuksen muuttamisesta sopimista.

Tyonjohdollisia toimenpiteista toteutettaessa (esim. tyd- tai tyoaikajarjestelyjen taikka sijoituspaikan
muutokset) tulisi valttaa epatoivotuiksi koettavien tydmuutosten kohdistumista vain perustellun hai-
rintdilmoituksen tehneeseen tydntekijaan.

Mikali tydnantaja kohdistaa sanktiotoimenpiteita hairitsijaan, nama ovat ns. tydnantaja-asioita, jot-
ka eivat kuulu yhdessa hairinnan selvittelyssa kasiteltaviin tai paatettaviin asioita.

4, Seuranta

Jos hairinta tehdyista toimenpiteista huolimatta jatkuu, tydnantajalle voi muodostua tyésopimuksen
paattamisperuste. Tydsopimuksen paattamisperustetta tarkastella on kuitenkin kaytettava kokonais-
harkintaa ja huomioitava kaikki kokonaisuuteen vaikuttavat seikat. Tydnantajan tehtava on varmis-
taa tehtyjen toimenpiteiden riittdvyys ja huolehtia selvittelymenettelyissa sovituissa asioissa pitayty-
misesta.

LUTTEET

Liite 1. Kutsu hairinnan selvittelytilaisuuteen (hairityksi itsensa kokeneelle)

Liite 2. Kutsu hairinnan selvittelytilaisuuteen (hairinnasta epaillylle)

Liite 3. Poytakirja/muistio

Liite 4. Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun selvittdmismenettely yhtymassa



Liite 1. Kutsu hairinnan selvittelytilaisuuteen (hairityksi itsensa kokeneelle)

Ty6nantaja kutsuu sinut

tydnantajan edustajalle tekemasi hairintailmoituksen

tydnantajan tietoon saatetun hairintailmoituksen

tietoon saattamasi hairintakokemuksen
perusteella selvittelytilaisuuteen, jossa selvitetdan mahdollisesti kokemasi hairinta tyossa.

Tyonantaja tulee tilaisuudessa selvittimaan mm:

e Katsotko tehneesi kokemastasi hairinnasta TTL:n 28 §:ssa tarkoitetun ilmoituksen
tydnantajalle tai oletko kaéntynyt asiassa tydpaikan tydsuojelun (tydsuojelupaallikko,
tydsuojeluvaltuutettu) tai luottamusmiehen puoleen taikka tydsuojelu- tai muiden
viranomaisen puoleen (esim. AVI:n tydsuojelun vastuualue, poliisi) seka ilmoitustesi tai
muiden yhteydenottojen ajankohdat.

e Hairintaan kasityksesi mukaan syyllistynyt tydntekija(t) tai tydbnantajan edustaja(t).

e Hairinnaksi koettu teko, tapahtuma tai laiminlyénti ja sen kuvaus, tapahtuman jatkuvuus
tai toistuvuus ja ajankohdat seka tapahtumissa lasna olleet (osalliset, muut tahot).

e Onko hairintaa kokenut/ovatko héirintaa kokeneet ja hairintddn mahdollisesti
syyllistynyt/syyllistyneet kayneet asiasta keskendan yhteisia keskusteluja tai keskusteluja
yhdessé muiden tahojen kanssa ja mihin naissa keskusteluissa on paadytty.

e QOsallisten kasitykset asiassa.

e Tydnantajan johtopaatokset ja toimenpiteet.

Em. asioiden selvittdmisen tavoitteena on arvioida, onko hairinnaksi koetussa tapahtumassa kyse
TTL:n 18 ja 28 §:ssa tarkoitetusta hairinnasta, seka tarpeelliset toimenpiteet mahdollisen hairinnan
lopettamiseksi, osapuolten valien normalisoimiseksi ja tydyhteison tilan saattamiseksi kaikkien toimi-
joiden kannalta tuloksellisuutta tukevaksi. Tydntekijat ovat TSL:n ja TTL:n mukaan velvollisia osallis-
tumaan hairinnan selvittelyyn (ks. edelld kohta 2.1).

Tilaisuudesta laaditaan selvittelymuistio.

Sinulla on mahdollisuus ottaa mukaasi avustaja tai tukihenkild.

Selvittelytilaisuuden aika ja paikka

Em. ajankohdan sopivuutta on alustavasti tiedusteltu sinulta

Vahvistathan ystavallisesti vield sahkopostilla mennessa, ettd em. ajankohta sopii sinulle.

Tybénantajan puolelta tilaisuudessa ovat lasna




Liite 2. Kutsu hairinnan selvittelytilaisuuteen (hairinnasta epaillylle)

Tydnantaja kutsuu sinut tyonantajalle tekeman/tydnantajan
tietoon usean tyontekijan taholta saatetun hairintdepailyn perusteella selvittelytilaisuuteen.

Tyonantaja tulee tilaisuudessa selvittimaan mm:

e Onko tai joku muu taho kertonut sinulle tai
tydyhteisdn tyontekijdiden kokeneen hairintaa taholtasi.

e Hairinnaksi koettu teko, tapahtuma tai laiminlyénti ja sen kuvaus, tapahtuman jatkuvuus
tai toistuvuus ja ajankohdat seka tapahtumissa lasna olleet (osalliset, muut tahot)

e Onko hdirintda kokenut/ovatko hairintda kokeneet ja hairintdan mahdollisesti syyllistynyt /
syyllistyneet kayneet asiasta keskenaan yhteisia keskusteluja tai keskusteluja yhdessa muiden
tahojen kanssa ja mihin naissa keskusteluissa on paadytty.

e QOsallisten kasitykset asiassa.

e Tydnantajan johtopaatokset ja toimenpiteet.
Em. asioiden selvittdmisen tavoitteena on arvioida, onko hairinnaksi koetussa tapahtumassa kyse
TTL:n 18 ja 28 §:ssa tarkoitetusta hairinnasta, seka tarpeelliset toimenpiteet mahdollisen hairinnan
lopettamiseksi, osapuolten valien normalisoimiseksi ja tydyhteison tilan saattamiseksi kaikkien toimi-
joiden kannalta tuloksellisuutta tukevaksi. Tydntekijat ovat TSL:n ja TTL:n mukaan velvollisia osallis-

tumaan hairinnan selvittelyyn (ks. edelld kohta 2.1).

Tilaisuudesta laaditaan selvittelymuistio.

Sinulla on mahdollisuus ottaa mukaasi avustaja tai tukihenkild.

Selvittelytilaisuuden aika ja paikka

Em. ajankohdan sopivuutta on alustavasti tiedusteltu sinulta

Vahvistathan ystavallisesti vield sahkdpostilla mennessd, ettd em. ajankohta sopii sinulle.

Tybénantajan puolelta tilaisuudessa ovat lasna




Liite 3. Poytakirjaan/muistioon kirjattavat asiat hairinnan selvittelymenettelysta

1. Tydnantajan tietoon tullut hairintailmoitus
2. Osapuolet
3. Toteutettu selvittely ja sen perusteet

4. Selvittelyn johtopaatokset perusteluineen: Onko kyse ollut TTL:n 18 ja 28 §:ssa
tarkoitetusta hairinnasta ja milla perusteilla

5. Tydnantajan mahdolliset tydoikeudelliset toimenpiteet hairinnan lopettamiseksi
Huomaa: Hairintadn mahdollisesti syyllistyneeseen kohdistettavat sanktiotoimenpiteet
selvitetdan erikseen tydnantajan ja hairintdan syyllistyneen kesken, niitd ei todeta muistiossa

6. Onko todettu hairintad loppunut
7. Edellyttadko selvittely seurannan jarjestéamista ja jos, miten se on jarjestetty

8. Mahdolliset muut asiat, kuten hairidttdman tydyhteisdn ja sen tuloksellisuuden turvaaminen



Liite 4. Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun selvittamismenettely yhtymassa
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