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Johdanto
Hoiva-alalle ovat ominaisia haastavat tyoolot, jotka ovat osaltaan vaikuttaneet tyévoiman
poistumiseen alalta ja haasteisiin uuden henkil6ston houkuttelemisessa alalle.

Myds aiemmat hankkeet ovat todenneet saman, kuten FORESEE-hankkeen yhteydessa
laaditusta raportista kay ilmi "Improving the attractiveness of social services jobs in Europe:

social partners initiatives Sosiaalipalvelutyopaikkojen houkuttelevuuden parantaminen

Euroopassa: tyomarkkinaosapuolten aloitteet” vuodelta 2022. Taman jalkeen esiteltiin
FORTE-hankkeeseen kuuluva hyvien kdytantdjen kokoelma "Ty6olojen parantaminen: hyvia

kaytantoja eri puolilta Eurooppaa".

Sosiaalialan tyonantajien tukeminen asianmukaisilla tiedoilla, resursseilla ja strategioilla on
ratkaisevan tarkeaa riskien hallitsemiseksi ja minimoimiseksi. Nain ollen tydnantajat voivat
turvata fyysisen ja psyykkisen terveyden sosiaalialalla tyoskenteleville. Taman raportin
tavoitteena on edistdd sosiaalipalvelujen henkiléstén tydolojen ja tydhyvinvoinnin
parantamista.

IWorCon-hankekumppanit kasittelivat 10 keskeista aihetta, jotka vaikuttavat talla hetkelld
alan tyooloihin. Suositukset lahtevat liikkeelle siita, etta aiheita tulisi kasitella yhdessa
tyontekijoiden kanssa siten, etta tyontekijoita kuullaan aidosti ja kdydaan yhdessa
vuoropuhelua tyontekijoiden ja tydnantajan valilla.

Raportti koostettiin siten, ettda KU Leuvenin HIVA - Ty0 ja yhteiskunta -tutkimusinstituutti
arvioi kunkin aiheen tilannetta, minka jalkeen keskusteltiin 5-8 hankekumppanista koostuvissa
tyoryhmissa. Jokaisen aiheen osalta yksi hankekumppaneista johti asiakirjaluonnoksen

laatimista, minka jalkeen tyéryhma vahvisti sen.

Tassa raportissa esitetdan yhteenveto 10 suosituksesta. Lisdtietoja tydasiakirjoista ja

HIVA:n arvioinneista on saatavilla hankkeen verkkosivuilta. Kehotamme teita

tutustumaan naihin asiakirjoihin saadaksenne kattavamman kasityksen aiheesta.
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Suositus 1: Riskiarviointi organisaatiotasolla

Johdanto

Riskinarviointi on prosessi, jossa tunnistetaan, analysoidaan ja arvioidaan tyontekijoiden
terveyteen ja turvallisuuteen kohdistuvia riskeja, jotka johtuvat tyodpaikalla esiintyvista
vaaroista.

Vuoden 1989 direktiivi tyontekijoiden turvallisuuden ja terveyden parantamisen

edistamiseksi, on tuonut osaksi kansallista lainsaadantoa kaikissa jasenvaltioissa edellytyksen,
jonka mukaan tyOnantajalla on "oltava kdytossdaan arvio tyoturvallisuuteen ja -terveyteen
kohdistuvista riskeistd, mukaan lukien niista riskeistd, joita kohdistuu erityisille riskeille
alttiisiin tyontekijaryhmiin". Riskinarviointi on ensimmainen toimenpide, joka on toteutettava
riskien ennaltaehkdisyn kadynnistamiseksi. Se helpottaa tydnantajia toteuttamaan
asianmukaisia toimenpiteita tyoperaisten riskien poistamiseksi.

Sosiaalipalvelualan tyoturvallisuuden ja tyoterveyden arviointiin kuuluu tyoympariston,
kdaytantojen ja toimintatapojen arviointi, jolla varmistetaan tyontekijoiden hyvinvointi ja
turvallisuus erilaisissa tyotehtavissa. Arviointia ei suositella tehtdavaksi ainoastaan
organisaatiotasolla, vaan myds kunkin tyoyksikon osalta (kokoamalla yhteen tyontekijat, jotka
tekevat samankaltaisia toita samankaltaisissa olosuhteissa samassa paikassa).

Arvioinnin on oltava objektiivista, jossa huomioidaan tyopaikan ja tyotehtdvien vaatimukset.
Ty6voiman monimuotoisuus tulee huomioida riskiarviointia tehtdessa, silla riskit voivat olla
erilaisia tyontekijan sukupuolen, ian, vammaisuuden ja fyysisten ominaisuuksien mukaan.

Toimenpide-ehdotukset

Miten riskinarviointi tehdaan?
Arvioinnin toteuttamiseen on olemassa erilaisia menetelmia ja vaihtoehtoja:

1. Tunnista sovellettavat sadadokset ja standardit ja tutustu niihin, jotka koskevat erityisesti
sosiaalipalvelualaa. Naita voivat olla esimerkiksi tyoturvallisuuteen, terveyteen ja
hyvinvointiin liittyvat lait.

2. Sosiaalipalvelualan tyopaikkojen perusteellinen arviointi. Tunnista mahdolliset
vaaratekijat, kuten fyysiset, kemialliset, biologiset, ergonomiset ja psykososiaaliset riskit.
Ota huomioon sellaiset tekijat kuin raskaat nostot, altistuminen vaarallisille aineille, stressi
ja vakivalta.

3. Arvioi riskin toteutumisen todenndkdisyys ja mahdollisten seurausten vakavuus.
Tyo6nantajien tulisi luokitella riskit niiden vakavuuden ja todennakoisyyden mukaan. Riskien
arviointiin voidaan kayttaa riskimatriisia, kuten alla olevassa esimerkissd (myods muita
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vaihtoehtoja ja visualisointeja on olemassa).

Vahingon vakavuus
Kohtalainen haitta

Kohtalainen riski
Korkea riski

Tallaisen luokittelun avulla voidaan laatia ennaltaehkdisya koskeva toimintasuunnitelma.

Todennd kdisyys =
vy Pieni haitta Adrimmdinen haitta

Erittd in epatodennikiinen Korkea riski

Epitodenndkdinen

Todenndkbinen Pieni riski

Erittdin todenndkdinen Pieni riski

On tarkeaa asettaa haittojen todenndkoisyys tarkeysjarjestykseen haittojen vakavuuden
lisaksi ja tarkastella keskindista suhdetta ja esiintymistodennakaoisyytta. Naiden paatelmien
avulla voidaan maarittaa ennaltaehkaisytoimenpiteita.

4. Tunnistetaan vaaratekijat ja arvioidaan turvallisuusmaardaysten noudattamista.
Tarkastuksen olisi katettava kaikki tilat, mukaan lukien toimistot, palvelujen kayttdjien
kodit tai muut paikat, joissa sosiaalipalvelutoimintaa harjoitetaan. Turvallisuuskaytannot ja
-menettelyt olisi tarkastettava ja arvioitava, jotta varmistutaan, ovatko ne kattavat,
ajantasaiset ja onko niista tiedotettu tehokkaasti tyontekijoille. Toimintaperiaatteiden olisi
katettava esimerkiksi onnettomuuksista ilmoittaminen, hatatilanteissa noudatettavat
kdaytannot, henkilokohtaisten suojavarusteiden kayttdé ja vaarallisten aineiden seka
neulojen kasittely. Tyonantajan olisi tehtdva ohjeista mahdollisimman selkeita ja
varmistettava, etta tyontekijat noudattavat niita.

5. Riskiarviointi on jatkuva prosessi. Sita olisi paivitettava saannollisesti, erityisesti silloin, kun
organisaatio tai tyoymparisto muuttuu. Seuraa ja arvioi jatkuvasti
turvallisuustoimenpiteiden tehokkuutta, pdivita toimintatapoja ja menettelyja tarpeen
mukaan ja tarjoa tyontekijoille jatkuvaa koulutusta ja tukea. Projektijohtamisen PDCA
(Plan, Do, Check, Act) -lahestymistapa voi olla hyva keino toteuttaa jatkuvaa arviointia.

6. Pida ylla perusteellista dokumentaatiota tyoturvallisuusarvioinneista,
koulutustilaisuuksista, vaaratilanteista ja toteutetuista korjaavista toimista. Tama
dokumentointi on tarkeda vaatimustenmukaisuuden ja edistymisen seuraamiseksi.
Seuraamalla naitd vaiheita organisaatiot voivat tehokkaasti arvioida ja parantaa
tyontekijoidensa tyoturvallisuutta ja -terveytta.

Riskiarviointiin liittyva yhteistyo on vadlttamatonta.

Sosiaalipalveluiden tyoterveys- ja tyoturvallisuusriskien arviointiin liittyva yhteistyo edellyttaa
eri sidosryhmien, kuten tybnantajan, tyontekijoiden ja heiddn edustajiensa,
turvallisuusasiantuntijoiden ja asiaankuuluvien viranomaisten, saattamista yhteen, jotta
voidaan yhdessa tunnistaa, analysoida, arvioida ja lieventaa riskeja.
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e Muodostetaan monialaisia ryhmia, jotka koostuvat organisaation kaikkien tasojen ja
alojen edustajista. Tahan ryhmaan voi kuulua johtajia, HR-henkilostoa, tyontekijoita,
turvallisuusvastaavia ja terveydenhuollon ammattilaisia.

e Yhteistoiminnallinen riskien tunnistaminen - jarjestetdadan yhteistoiminnallisia riskien
tunnistamistapaamisia, joissa ryhman jasenet yhdessa tunnistavat sosiaalipalveluissa
esiintyvia mahdollisia vaaroja ja riskeja ottaen huomioon fyysiset, kemialliset,
biologiset, ergonomiset ja psykososiaaliset vaaratekijat, jotka voivat vaikuttaa
tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen.

e Hyodynnetaan erilaisia riskinarviointivalineita ja -tekniikoita tunnistettujen vaarojen
arvioimiseksi. Tahan voi sisaltya laadullisia arviointeja, kuten vaarojen tunnistamisen
tarkistuslistoja, seka maarallisia arviointeja, kuten altistumisen mittauksia tai
ergonomisia arviointeja.

Esimerkki Forte-hankkeesta

Kaksi ranskalaista organisaatiota, Nexem ja
Elisfa, tilasivat konsultin luomaan sosiaalialalle
tarkoitetun digitaalisen alustan, joka helpottaa
riskien arviointia. Laajan tietokannan
perusteella alusta ehdottaa yksinkertaisia
ennaltaehkdisevid toimenpiteitd ja korjaavia
toimia, jotka tyénantajat voivat toteuttaa.

EU:n OSHA:n riskinarviointivéilineet

OiRA - Online interactive Risk Assessment
tarjoaa resursseja ja tietotaitoa, joita tarvitaan,
jotta pienet organisaatiot voivat itse arvioida
riskinsd. OiRA-tyékalut ovat saatavilla
ilmaiseksi, ja ne tarjoavat vaiheittaisen
ldhestymistavan riskinarviointiprosessiin: -
tyopaikan riskien tunnistaminen -
ennaltaehkdisevien toimien toteuttaminen -
riskien seuranta ja raportointi.
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Suositus 2: Fyysisen tyoterveyden parantaminen

Johdanto

Fyysisten riskien maaritelma
Fyysiset riskit voidaan ymmartaa seuraavasti:

e Biologiset riskit, joihin kuuluu altistuminen biologisille tekijoille ja infektioille.
Covid-19-altistumista pidetdaan biologisena riskind, samoin kuin saanndllisia
influenssaepidemioita.

e Kemikaaliriskit, joihin kuuluu altistuminen kemikaaleille, kuten laakkeille, mutta
myo6s puhdistus- ja desinfiointituotteille.

o Fyysisida riskeja voivat olla tormaykset, liukastumiset, kompastumiset ja
putoamiset, mutta my6s ilmanlaatu, melu ja aarimmaiset lampdtilat. Niihin
kuuluvat myos ergonomiset riskit, joita esiintyy nostettaessa ja kasiteltdessa
henkiloitd, tyonnettdessa laitteita, tyoskenneltdessa hankalissa asennoissa,
suoritettaessa toistuvia liikkeitd, seistessa tai istuessa pitkia aikoja jne.

EU-OSHA:n mukaan terveys- ja sosiaalihuoltoalalla yleisimmat fyysiset terveysongelmat ovat
"luu-, nivel- tai lihasongelmat tai -kipu". EU-OSHAnNn uusia ja kehittymassa olevia riskeja
koskevan eurooppalaisen yritystutkimuksen (ESENER) tietojen mukaan ergonomiariskit,
mukaan lukien tuki- ja liikuntaelinten sairaudet, ovat yleisimpid. Sairaanhoitajien yleisin
vamma on alaselkakipu, joka johtuu esimerkiksi laitteiden ja potilaiden siirtelysta.

Koska tuki- ja liikuntaelinten sairauksien ja psykososiaalisten riskien valilla on yhteys, tuki- ja
lilkuntaelinten sairauksia koskevan riskinarvioinnin ja ennaltaehkaisevien toimenpiteiden on
oltava kokonaisvaltaisia, ja niissa on otettava huomioon myo6s psykologisten riskien
ennaltaehkaisy (ks. suositus 3).

Ennaltaehkdisy paikallaan: Terveydenhuolto- ja sosiaalialalla raportoidaan toteutettavan
useammin ergonomisiin riskeihin kohdistuvia toimenpiteitd kuin muilla aloilla. Kun otetaan
huomioon tyotapaturmien ja ammattitautien maara alalla, lisdtoimia tarvitaan kuitenkin.

Toimenpide-ehdotukset

Kaikkien ennaltaehkadisevien toimenpiteiden ensimmadinen vaihe on kokonaisvaltainen
riskinarviointi (ks. suositus 1). Tassa riskinarvioinnissa on otettava huomioon tyétehtavat seka
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olosuhteet, jossa ne suoritetaan. Esimerkiksi raskaan kuorman nostaminen on erilaista
riippuen siita, onko tydntekijan suoritettava se aikapaineessa vai ilman aikapaineita.

Riskien arviointi voi nostaa esiin erityisia ongelmia ja epakohtia, joihin taytyy puuttua riskien
hallitsemiseksi tai minimoimiseksi. Seuraavassa mainitaan kuitenkin yleisimmat fyysiset riskit
ja niiden ennaltaehkaisy.

Prosessiin on otettava mukaan kaikki hierarkiatasot: ylimmasta johdosta aina tyontekijoihin,
jotka tietdvat parhaiten, miltd heiddn oma tyOnsad ndyttaa paivittdin (eikd vain sitd, milta
tyonkuvauksessa edellytetdan).

Kaikkien ennaltaehkdisevien toimenpiteiden osalta olisi toteutettava (seuraavassa
jarjestyksessa) vuoden 1989 puitedirektiivin yleiset ennaltaehkdisyn periaatteet:

1. Riskien valttdminen;

2. Arvioidaan riskit, joita ei voida valttaa;

3. Riskien torjuminen niiden lahteell3;

4. Tyon mukauttaminen yksilon tarpeisiin, erityisesti tyopaikkojen suunnittelun,
tyovalineiden sekda tyo- ja tuotantomenetelmien valinnan osalta, erityisesti
monotonisen tyon ja ennalta maardatyn tyotahdin lieventamiseksi ja niiden
terveysvaikutusten vahentamiseksi

5. Sopeutuminen tekniseen kehitykseen;

6. Vaarallisen korvaaminen vaarattomalla tai vahemman vaarallisella;

Kehitetdaan johdonmukainen yleinen ennaltaehkaisypolitiikka, joka kattaa teknologian,
tyon organisoinnin, tyoolot, sosiaaliset suhteet ja tydymparistoon liittyvien tekijoiden
vaikutuksen;

8. Annetaan vyhteisille suojatoimenpiteille etusija yksilollisiin  suojatoimenpiteisiin
nahden;

9. Asianmukaisten ohjeiden antaminen tyontekijoille.

Organisointi

Kun tietyt riskit on valtetty ja muut on arvioitu, on keskityttava tyén organisointiin. Tyon
organisointi on ratkaisevan tdrkeaa, kun pyritadn ehkdisemain tapaturmia ja sairauksia
niiden alkuldhteilld, ja silla varmistetaan, ettd ennaltaehkaisevat toimenpiteet ovat kaikkien
saatavilla. Tahan liittyy keskeisten kysymysten kasittely kaikilla hierarkian tasoilla, kuten
tehtdvien selked madrittely, realististen aikataulujen asettaminen, selkeiden ohjeiden
antaminen ja tyontekijoiden tietynlaisen itsendisyyden salliminen tehtdviensa
suorittamisessa.

My0s tydajan jarjestaminen on ratkaisevan tarkead. On esimerkiksi tarkeda valttaa vaativien
tehtdvien antamista samanaikaisesti tai toistuvasti samoille tyontekijoille ja sallia tauot
tarvittaessa. Lisaksi olisi arvioitava kunkin tydyksikon erityispiirteita, jotta voidaan varmistaa,
ettd nadita kaytantoja sovelletaan tehokkaasti.

(X = '
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Ensisijaisesti olisi keskityttava etulinjan tyontekijoihin, koska he ovat herkimmin alttiina
fyysisille riskitekijoille. Kuitenkin myds muut tyontekijat altistuvat merkittaville fyysisille
riskeille. Esimerkiksi siivouskemikaalien parissa tyOskentelevat tyontekijat altistuvat
vaarallisille aineille, mutta he saattavat myos tyoskennelld hankalissa asennoissa ja tehda
toistuvia liikkeita, mika johtaa tuki- ja liikuntaelinten sairauksiin. Toimistotyontekijat ovat
toinen riskiryhma; on hyvin tiedossa, etta pitkat istumatyotunnit ja tietokoneella tyoskentely
voivat johtaa tyoperaisiin terveysongelmiin.

Jokainen tyontekija on ainutlaatuinen ja voi tarvita erityisida mukautuksia (ks. suositus 8
monimuotoisuuden hallinnasta).

Tyovalineet

Tyovalineet on sovitettava tyontekijaan, ei painvastoin. Tama tarkoittaa, ettd ne on
saadettava vastaamaan yksilén tarpeita. Joskus tyovalineita on saatavilla, mutta niita ei
kaytetd, koska tyontekijat kokevat ne hankaliksi. Tyontekijoiden olisi osallistuttava prosessiin,
jossa arvioidaan, ovatko tyovilineet sopivia ja miten niistd voi olla hyotyd heidan
tyotehtavissaan. Lisaksi asianmukainen koulutus, erityisesti tyossa tapahtuva koulutus, on
olennaisen tarkeaa sen varmistamiseksi, etta laitteita kaytetaan oikein.

Tallaisia valineita ei kuitenkaan ole aina saatavilla, varsinkaan silloin, kun palveluja tarjotaan
palvelun kayttdjien kodeissa.

Koulutus ja ennaltaehkaisykulttuuri

Vaikka tyontekijoiden kouluttaminen ei aina poista riskeja, se voi vahentaa onnettomuuksien
ja vahinkojen todennakoéisyytta merkittavasti. Saanndllinen koulutus on tarkeda, jotta
tyontekijat tiedostavat tyohonsa liittyvat riskit ja ymmartavat, mita toimia on valtettava ja
mita suositeltuja kdytantoja on noudatettava. Tama ldhestymistapa edistdd ennaltaehkaisyn
kulttuuria tyoOpaikalla, jossa kaikki tyontekijat osallistuvat aktiivisesti oman ja muiden
turvallisuuden edistamiseen.

Toinen tehokas tapa vahvistaa ennaltaehkdisytoimia on nimeta koulutettuja
ennaltaehkaisylahettildita. He voivat antaa koulutusta kollegoilleen ja tukea hyvien tydolojen
yllapitamista paivittain.

Esimerkki: Asiakkaiden siirtéiminen ja tukeminen (Forte-hankkeesta)

Ranskassa "Institut National de Recherche pour la Sécurité" on kehittéinyt ennaltaehkdisyohjelman
hoitajille ja hoidettaville henkilébille. Siséiset ohjaajat kouluttavat kollegojaan uusiin tekniikoihin
potilaiden ja asukkaiden auttamisessa, jotta he voivat suojella omaa terveyttddn ja edistdd palvelun
kédyttdjien itsendisyyttd ja toipumista.

Aiemmista kdytdnndistd poiketen tydntekijbitd opetetaan paitsi kdsittelemddn ja kuljettamaan
asiakasta oikein myéds tekemddn niin vahdn kuin mahdollista, arvioituaan hénen kykynsd ennen
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jokaista liikettd, kannustamaan asiakasta liikkkumaan mahdollisimman paljon yksinkertaisten
vdlineiden, kuten liukulakanoiden avulla.

Koulutuksen avulla voitiin vihentdéd merkittdvdsti onnettomuuksien, sairauksien ja poissaolojen
mddirdd ja luotiin ennaltaehkdisevdd toimintakulttuuria tiimeihin, mikd johti jopa siihen, ettd
henkilésté ehdotti tehtdviinsd liittyvid laitteiden hankintaa ja kehitti prosesseja.

Entd kuntosali, jooga tai Pilates-tunnit?

Téillaiset aloitteet tydpaikoilla ovat yhé yleisempidi, ja ne voivat vaikuttaa myédnteisesti tyéntekijoiden
terveyteen ja yleisiin tyboloihin. Niité ei kuitenkaan pitdisi pitéié ensisijaisen riskien ennaltaehkdisyn
korvikkeena. Ensisijaisesti olisi keskityttcvd riskien vdlttéimiseen ja vihentdmiseen. Kun ndmdé
toimenpiteet on toteutettu, tyontekijbiden terveyttd edistdvien ja lihaksia vahvistavien toimien
edistéminen voi olla arvokas lisd.

Viestinta

Aktiivista lahestymistapaa olisi tdydennettdva tehokkaalla viestinnalla, jolla tyontekijat
saadaan vakuuttuneiksi ndiden toimenpiteiden henkilokohtaisista hyddyista, erityisesti silloin,
kun he saattavat kokea ne lisdrajoitteina (ks. muutosjohtamista koskeva suositus 5).

Toimintasuunnitelman laatiminen

Toimintasuunnitelma fyysisten riskien ehkaisemiseksi ei ole kertaluonteinen vaan jatkuva
prosessi. Fyysisid riskeja olisi arvioitava ja paivitettava saannoéllisesti, mieluiten kerran
vuodessa tai aina, kun tyOpaikalla tehdaan merkittavia muutoksia tai mukautuksia. PDCA-
syklin (Plan, Do, Check, Act) kaltaiset tyokalut soveltuvat hyvin ndiden prosessien
tehokkaaseen hallintaan.

Avainindikaattoreiden maarittaminen on ratkaisevan tarkeda, jotta voidaan mitata
edistymistd ja maarittaa tarvittavat mukautukset tai toimet, joilla edistytdan. Naiden
indikaattoreiden arvioiminen vuosittain on yleensa tehokkain lahestymistapa.

Perusindikaattorit, joita sovelletaan jatkuvasti, voivat olla:

e Tyotapaturmien maara

e Sairauslomien maara

e Ammattitautien maara

e Tyotapaturmiin tai ammattitauteihin liittyvien irtisanomisten tai varhaiseldkkeelle
siirtymisten maara.
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e Tyooloja koskevien saannollisten tutkimusten tulokset
e Prosessia voidaan mitata myos tarkistamalla mukautettujen tyétilanteiden maara ja
tyoterveytta koskevien kokousten maara tyontekijéiden edustajien kanssa.
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Suositus 3: Psykososiaalisten olojen parantaminen tyossa

Johdanto

Tyohon liittyvat psykososiaaliset riskit ovat merkittava haaste tyontekijoiden terveydelle ja
hyvinvoinnille kaikkialla EU:ssa. Ne vaikuttavat kaikkiin aloihin ja tyontekijaryhmiin, mutta
erityisesti sosiaalihuollon tyontekijat ovat haavoittuvassa asemassa. Tyontekijat karsivat usein
kovasta aikapaineesta, tyon ylikuormituksesta ja siita, etta palvelunkayttdjat kohdistavat
heihin enemman vadkivaltaa sekad sanallista vakivaltaa kuin muilla aloilla. Sosiaalialalla
psykososiaalisia riskeja pahentaa krooninen henkilostépula, suuri tydmaara, kova aikapaine,
emotionaaliset ja kognitiiviset vaatimukset, kolmannen osapuolen vakivalta, tydyhteison
sisdinen kiusaaminen, pitkat ty6ajat ja vuorotyo, usein ilman riittavia taitoja, valvontaa tai
sosiaalista tukea.

EU:n OSHA:n mukaan psykososiaaliset riskitekijat ovat tyon osa-alueita, jotka voivat aiheuttaa
henkisia tai fyysisia haittoja, jotka johtuvat pdaasiassa tyon suunnittelusta ja hallinnasta ja/tai
tyon sosiaalisesta ja organisatorisesta kontekstista.

Esimerkkeja psykososiaalisista riskeista ovat:

o Kolmannen osapuolen vakivalta ja hairintd, kiusaaminen ja syrjinta

e Suuri tydmaara ja aikapaine

o Ty06- ja yksityiselaman epatasapaino

e Emotionaaliset vaatimukset (esim. tunteiden hallinta traumaattisten tapahtumien
aikana).

e Kognitiiviset vaatimukset (esim. monitehtavaisyys, taydellistd keskittymista vaativat
tehtavat).

e Roolien epdselvyys, rooliristiriidat, tehoton viestinta.

e Vuorotyo, epasaannollinen tybaika, pitkat tyoajat, paivystysvelvollisuus.

e Yksin tyoskentely (eristdytyminen), tyoskentely epdtavanomaisissa tyotehtavissa.

e TyoOn ja tulojen epavarmuus.

e Osallistumisen puute, tyon hallinnan puute, tyétovereiden ja johdon tuen puute.

e Positiivisen palautteen tai tyotyytyvaisyyden puute.

Vuoden 2019 ESENER-tietojen mukaan useimmat tyén organisointiin liittyvat psykososiaaliset
riskit, kuten vaikeiden asiakkaiden kanssa tydskentely ja pitkat tyoajat, ovat lisddntyneet.
Naiset kohtaavat naita riskeja useammin kuin miehet, kun taas nuoremmat tyontekijat
raportoivat vdhemman vakavista aikapaineista ja ylikuormituksesta. COVID-19-pandemia
pahensi nditd ongelmia ja lisdsi ahdistusta, stressid, masennusta, loppuun palamista ja muita
mielenterveysongelmia terveys- ja sosiaalialan tyontekijoiden keskuudessa. Vuonna 2022
tehdyssd OSH Pulse -tutkimuksessa todettiin, ettd yli 40 prosenttia naistd tyontekijoista
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ilmoitti tyostressin lisadntyneen pandemian vuoksi, vaikka noin puolet totesi, etta se myods
helpotti stressistd ja mielenterveydesta keskustelemista tyopaikalla.

Psykososiaalisten riskien ehkdiseminen ja hallinta on haastavaa, koska kansalliset
lahestymistavat vaihtelevat ja nama kysymykset ovat luonteeltaan arkaluonteisia.

Toimenpide-ehdotukset

Kaikkien tyOnantajien olisi tunnistettava tilanteet, jotka voivat aiheuttaa psykososiaalisia
riskeja tyopaikalla, maariteltava riskit ja arvioitava ne. Taman pitdisi auttaa heitad laatimaan
toimintasuunnitelmia vuoden 1989 direktiivissa mainittujen yhdeksan periaatteen mukaisesti
(ks. suositus 2).

Toteuttamalla jaljempana mainitut suositukset sosiaali- ja terveydenhuoltoalan organisaatiot
voisivat paremmin ehkaista ja hallita psykososiaalisia riskeja ja siten edistda henkilosténsa
terveyttd, hyvinvointia ja tuottavuutta. Vuosittaisten tai puolivuosittaisten haastattelujen
(esim. kehityskeskusteluiden) toteuttaminen tyontekijoiden ja esihenkilén kanssa antaa
tyontekijoille mahdollisuuden ilmaista tyotyytyvaisyytensa, keskustella tarpeistaan ja kertoa
koulutustoiveistaan. Tata perustoimenpidetta olisi tdydennettadva ainakin joillakin seuraavista
kaytannoista.

1. Riskinarviointi: Arvioi ja seuraa saannollisesti psykososiaalisia riskeja, kuten
tyomaaraa, aikapaineita, emotionaalisia vaatimuksia, kognitiivisia vaatimuksia,
vuorotyo6ta, tyon epavarmuutta ja tuen puutetta. Katso suositus 1.

2. Koulutus jatietoisuus: Tarjotaan johdolle ja tyontekijoille koulutusta psykososiaalisten
riskien  tunnistamisesta, hallinnasta ja ehkdisemisestd, mukaan lukien
konfliktinratkaisu ja stressinhallinta.

3. Tyo6- ja yksityiselaman tasapaino: Kannusta joustaviin tydaikoihin, etdtyohon ja
saannollisiin taukoihin stressin ja loppuun palamisen vahentamiseksi. Katso suositus 4.

4. Sosiaalinen tuki: Edistetadn yhteisollista kulttuuria tiimityon ja vertaistukiryhmien
avulla ja avoimella viestinnalla.

5. Kayta teknologiaa: Hyodynna digitaalisia valineita stressinhallintaan, neuvontaan ja
itsehoitoon.

6. Hyvinvointikulttuuri: Edistetdadn mielenterveytta ja hyvinvointia tyontekijoiden
avustusohjelmien, hyvinvointitoimien ja saavutusten tunnustamisen avulla.

7. Esteiden tunnistaminen: Tunnista haasteet, kuten haluttomuus keskustella asioista,
asiantuntemuksen puute ja kulttuurin normit, jotka normalisoivat stressin, ja puutu
niihin.

8. Jatkuva parantaminen: Arvioi ja paranna psykososiaalisten riskien hallintaa
saannollisesti palautteen, tyopaikan muutosten ja parhaiden kaytantdjen perusteella.
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9. Ehkadise kiusaamista: Ota kayttoon ja pane taytantoon kiusaamisen vastaiset
toimintaperiaatteet, kouluta kiusaamisen tunnistamista ja siitd ilmoittamista seka

maarita selkedt seuraukset kiusaamiseen syyllistyneille.
10. Terveystarkastukset: Varmistetaan, ettd terveystarkastukset johtavat toimintaan
tarjoamalla tukea ja toimenpiteita stressaantuneille tyontekijoille ja puuttumalla

perimmaisiin syihin.
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Suositus 4: Johdon koulutus tyoterveys- ja tyoturvallisuusriskien
ehkdisemisessa

Johdanto

Edelld kasitellyt aiheet (riskinarviointi, psyykkinen terveys ja fyysisten riskien ehkaisy) ovat
kolme palaa tyosuojelun palapelista. Palapeli, joka koottuna voi auttaa valttdmaan monia
ongelmia. Sosiaalialan tydnantajien on vastattava moniin haasteisiin organisaationsa
nykyisyyden ja tulevaisuuden kannalta, ja sen varmistaminen, etta tyontekijat tyoskentelevat
terveellisessa ja turvallisessa ymparistdssa, on tarkeda. Tyosuojelulla on tassa ratkaiseva rooli,
ja johtajat ovat keskeisessa asemassa kattavan tyoOterveys- ja tyoturvallisuuspolitiikan
kehittamisessa ja toteuttamisessa.

Vain harvat johtajien peruskoulutuskurssit sisdltavat erityisia tyoturvallisuutta ja tyoterveytta
koskevia kokonaisuuksia. Vuoden 2019 ESENER-tutkimus paljastaa, ettd kaikilla aloilla
psykososiaalisten riskien hallintaa vaikeuttavat muun muassa johdon ja henkiloston
tietamattomyys, haluttomuus keskustella avoimesti naistd asioista sekd riittamaton
asiantuntemus tai asiantuntijatuki.

Tyosuojelun ja tyoterveyden laajuutta, mukaan lukien oikeudelliset, eettiset ja tehokkuuteen
liittyvat nakokohdat, ei aina ymmarreta tai tunnusteta johtajien keskuudessa, jotka usein
tuntevat paremmin fyysiset riskit, jotka on helpompi havaita.

Kaksi teoreettista mallia korostaa esimiesten merkitysta ja sitd, miten heidan toimillaan
voidaan vaikuttaa ty6ilmapiiriin ja tyéhyvinvointiin:

o Tyo6n vaatimukset ja resurssit -mallissa (Job-demands resources model, JD-R) johtajilla on
ratkaiseva rooli tyon vaatimusten ja tyon resurssien valisen tasapainon optimoinnissa.

e Psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri (PSC) koostuu neljastd osatekijasta: Organisaation
johdon tuki ja sitoutuminen, johdon asettama prioriteetti psykologiselle terveydelle ja
turvallisuudelle, organisaation viestinta ja tyontekijoiden osallistaminen psykologisen
terveyden edistamiseen organisaation kaikilla tasoilla. Tassa yhteydessa johdolla on
ratkaiseva rooli tyoterveys- ja tyoturvallisuusmaaraysten ja -standardien noudattamisen
yllapitamisessa tyopaikalla.
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Toimenpide-ehdotukset

Tyosuojelun ja tyoterveyden alalla eri johtotasot - kuten ylin johto, esimiehet,
henkilostopaallikot ja turvallisuusalan ammattilaiset - vaativat eriasteista tietoa ja koulutusta.

@ Anactin (Ranskan kansallinen
tyoolojen kehittamisvirasto)
S&&dos ehkaisevan toiminnan laatimassa  kuviossa ehdotetaan
integroimiseksi paivittdiseen
johtamiseen kolmea tasoa.

TYOKALUT

‘\.\’,'
<,

TIETOISUUDEN LISAAMI

Voi olla tehokasta aloittaa laajalla tiedotusohjelmalla ja siirtya sitten kohdennetumpiin
koulutusmoduuleihin, koska tyosuojelukoulutustarpeet kattavat monenlaisia aiheita.

Joitakin pedagogisia periaatteita:

e Toimintatutkimus: ldhentaa tutkimuksen ja tyon maailmaa, jos voidaan samanaikaisesti
tutkia ja ratkaista jokin ongelma.

e Kollektiivinen ja yhteistoiminnallinen harjoittelu, joka mahdollistaa todellisten tilanteiden
analysoinnin, vertaisten ehdottamat ratkaisut seka verkoston ja yhteisten resurssien
luomisen. Se auttaisi myds torjumaan "johtajien yksinaisyyden" ilmioita.

o Vuorottelu ulkoisen ja sisdisen koulutuksen valilla. On tarkeda ottaa huomioon, etta
koulutus ei ole "kertaluonteista", vaan jatkuva prosessi, joka vastaa kehittyvia tarpeita ja
jonka avulla osaamista voidaan jatkuvasti parantaa ja paivittaa.

Sisalté

Tarkastellaan kahdenlaisia taitoja: erityisesti tyoterveyteen ja tyoturvallisuuteen liittyvia
taitoja ja niiden johtamiseen liittyvia taitoja.
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Tyosuojeluun liittyvat osaamistarpeet

e EU:n, kansallinen ja alakohtainen lainsadadantd, tyonantajien ja tyoOntekijoiden
oikeudet ja velvollisuudet. TyOperaisten riskien ennaltaehkadisyyn yrityksessa
osallistuvat henkil6t (ammattiliitot, tyontekijoiden terveyskoordinaattori).

o Tietdmys erityisista tyoterveys- ja tyoturvallisuusriskeistd sosiaalipalveluissa
(ihmissuhteisiin perustuvat ammatit, vakivalta, urandakymien puute, toisinaan huonot
tyoolot ja henkilostopulan mahdolliset vaikutukset jne.) ja seurauksista palvelujen
kayttajille, tyontekijoille ja organisaatiolle. Verkossa olevat tiedot ja tutkimukset,
tarkeimmat kansalliset tai alueelliset organisaatiot, jotka tyoskentelevat tyoterveyden
ja tyoturvallisuuden alalla ja voivat tarjota tietoa tai valineita.

e Riskien ennaltaehkdisyprosessi: arviointi, toimintasuunnitelma, taytantédnpano,
toteutettujen toimien jalkeiset riskit. Keskitytdan psykososiaalisiin riskeihin, joita voi
olla vaikeampi tunnistaa.

Tyosuojelun ja tyoterveyden johtaminen

e Johtaminen tarkoittaa sellaisten toimenpiteiden suunnittelua ja toteuttamista, joilla
varmistetaan organisaation sujuva toiminta, mydnteinen sosiaalinen vaikutus ja
ymparistonsuojelu. Johtaminen on myo6s henkiléston valmentamista, ohjaamista,
opastamista ja kannustamista.

e Tyo6n organisointi: kysynnan ja resurssien tasapainottaminen, tydmaaran ja tyonjaon
seuranta, oikeanlaisten valineiden tarjoaminen fyysisten riskien valttamiseksi, miten ja
mista 10ytaa tydsuojelupolitiikan toteuttamiseen tarvittavat resurssit

e Osana tyomarkkinaosapuolten vuoropuhelua: miten tyodntekijéiden ja heidan
edustajiensa kanssa perustetaan tyoryhmia, joissa ehdotetaan vilineita
asiaankuuluvien ja toiminnallisten tyoterveys- ja tyoéturvallisuusindikaattoreiden
analysoimiseksi ja laatimiseksi, strategisen riskien ehkadisemista koskevan
suunnitelman maarittelemiseksi, toimien priorisoimiseksi ja sopimusehdotusten
tekemiseksi.

e Ennaltaehkdisykoulutuksen jirjestiminen kaikille tyontekijoille: sisaista ja/tai
ulkoista koulutusta, yleista koulutusta ja/tai yksilokoulutusta, teoreettista koulutusta
ja kaytannonldaheisempaa koulutusta paikan paalld, lyhyttd mutta sdannollistd ja
mahdollisesti erityisaiheita koskevaa koulutusta.

e Heikkojen signaalien havaitseminen, kuten tyontekijoiden vdsymys, heikko
tyomoraali, toistuvat ristiriidat, lisdantyvat poissaolot, kayttaytymisen muutokset ja
hdirinndn merkit. Organisaation ilmapiirin on tuettava tyontekijoita, tarjottava
turvalliset tyoolot ja sen kehittamista tyosuojeluriskien minimoimiseksi.

(X = '
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e Muutosjohtamisen kasitteiden ja valineiden oppiminen, viestinta tyontekijoiden
kanssa, heidan mukaansa saaminen. Jaa tutkimusten ja kyselytutkimusten tulokset
heidan kanssaan.

e Laajemmin: tyosuojelun alalla on monia asiantuntijoita, eikd johtajien pitdisi eparoida
pyytaa heitad ratkaisemaan vaikeita tyotilanteita tai aloittamaan tyosuojeluprosessi.

Huomaa, ettd myds johtajat ovat tyOntekijoitda. He kantavat vastuun kaikista johtamansa
rakenteen ongelmista, mika voi olla merkittava stressin lahde. Siksi on ratkaisevan tarkeaa,
ettd he ottavat itsensa mukaan prosessiin ja kasittelevat myods omia tarpeitaan.
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Suositus 5: Muutosjohtaminen

Johdanto

Sosiaalipalveluihin vaikuttavat merkittavasti laajemmat yhteiskunnalliset muutokset seka
megatrendien muutosvaikutukset. Naihin muutoksiin on vastattava kaytannon toteutuksella
organisaatiotasolla.

Muutosjohtaminen on johtamisvaline, jolle on ominaista kannustava johtaminen, joka antaa
tyontekijoille tilaa kehittda ja soveltaa erilaisia tyylejaan, mielipiteitddn ja ideoitaan. Se
rohkaisee heitad ehdottamaan ratkaisuja ja jakamaan kokemuksiaan, mika tuo arvokasta tietoa
organisaatioon.

Tarkeda syy muutosjohtamisen toteuttamiseen sosiaalipalveluissa ovat usein muuttuvat
toimintaedellytykset. Talla hetkella naitd ovat esimerkiksi digitaalinen ja vihrea siirtyma,
hoivatyossa kaytettdvien digitaalisten alustojen kadyton asteittainen lisddntyminen,
tyovoimapula tai vdeston ikdaantyminen. Lisdksi suuntaus on kohti yksilollisempaa hoitoa
vhdistettyna siihen, etta halutaan kotihoitopalveluja laitoshoidon sijasta.

Toimenpide-ehdotukset

Jos tyontekijoita ei oteta mukaan muutosprosessiin alusta alkaen, se voi johtaa esimerkiksi
pelkoon siitd, ettd he eivat tayta uusia vaatimuksia, tai syntyy muutosvastarintaan. Tama voi
vaikuttaa kielteisesti tyontekijoiden psykologiseen hyvinvointiin, mika voi johtaa
tyosuorituksen ja tehokkuuden heikkenemiseen. Lisdksi tyontekijoiden jattaminen
muutosprosessin ulkopuolelle voi heikentaa luottamusta organisaatiossa.

Jotta muutosprosessit voidaan toteuttaa onnistuneesti organisaatioissa,
muutoksenhallinnassa on ensin keskityttava tukeen ja yhteistyohon. Tahan kuuluu
seminaarien, koulutuksen, ohjeiden, viestinndn ja ymmarryksen tarjoaminen seka
johtamissuunnitelmien kehittdminen. Ndiden toimien avulla edistetdan sekd johtajien etta
tyontekijoiden taitoja, jotta he voivat hankkia uutta tietoa ja sopeutua uusiin
toimintatapoihin.

Ensimmaisessa vaiheessa (unfreezing) kaikki osapuolet on valmisteltava muutosprosessiin,
jotta vastustus voidaan voittaa ja syntyy valmiudet rakentaa uutta. Koko prosessin ajan on
kiinnitettava huomiota ja puututtava tyontekijéiden mahdollisiin pelkoihin, jotka liittyvat
tavanomaisten toimintojen ja prosessien muuttamiseen.

Toisessa vaiheessa (change) osallistujat saavat uuteen toimintaan liittyvaa koulutusta eri
menetelmien, kuten koulutustilaisuuksien ja tyopajojen, avulla.

Kolmannessa vaiheessa (consolidation) keskitytdan uusien prosessien tai tekniikoiden
juurruttamiseen tyopaikalle niin, ettd niista tulee rutiininomaisia ja tavanomaisia.
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Seuraavassa tuomme esiin kaksi haastetta, joita sosiaalipalveluala talla hetkella kohtaa. On
tarkeda muistaa, ettd muutosjohtaminen on viline, joka voi helpottaa myds monien muiden
organisatoristen haasteiden ratkaisemista, kuten palvelujen uudelleenorganisointia ja
siirtymista kohti yksilollisempaa palveluntarjontaa.

Vihrea siirtyma

Vaikka vihrea siirtyma ja ymparistansuojelu eivat ehka nayta olevan sosiaalipalvelujen
ensisijainen tavoite, nama tavoitteet vaikuttavat niihin merkittdavasti. Tarve vihredan
siirtymiseen  sosiaalipalvelualalla johtuu useista eri tekijoistd, kuten laajoista
vahennystavoitteista (esim. EU:n toimeksiannot) ja erityisista kansallisista sdadoksista (esim.
pakollinen jatteiden lajittelu). Sosiaalipalvelujen on myo6s edistettdava ilmastonsuojelua ja
kestavyytta koskevia sitoumuksia. Muutosjohtamisen avulla ndihin haasteisiin voidaan vastata
tehokkaasti organisaatiotasolla.

Esimerkiksi saksalainen Workers' Welfare Organisation (AWQ) on sitoutunut vapaaehtoiseen
sitoumukseen, jonka mukaan AWO ja kaikki sen tilat ja palvelut ovat ilmastoneutraaleja
vuoteen 2040 mennessa.

Jotta tillaiset muutokset voidaan toteuttaa onnistuneesti, on suositeltavaa ottaa huomioon
seuraavat ndkékohdat:

Johtajien ja tyontekijoiden tietoisuuden lisidminen

e Tehokas viestinta: Ota yhteytta kaikkiin, joita asia koskee, silla viestinta on ratkaisevan
tarkeaa onnistumisen kannalta.

e QOsoita hyodyt: Vakuuta seka tyontekijat ettd johtajat toimenpiteiden eduista ja
motivoi heidat osallistumaan.

e Yhteisty0hon osallistuminen: Ota johtajat ja tyontekijat mukaan suunnitteluprosessiin,
silla vihrea siirtyma vaikuttaa kaikkiin.

e Juhli menestysta: Edistetdan ja juhlitaan onnistuneesti toteutettuja toimenpiteita,
jotta saadaan tukea ja sitoutumista tuleviin aloitteisiin.

Selkead roolijako
e Maarittele roolit ja vastuut
e Perustetaan kattava projektiryhma ja tyéryhmat.
e Valitaan sitoutunut, motivoitunut ja pateva projektipaallikko, jolla on oikeat tiedot,
sitoutuminen, erinomaiset ihmissuhdetaidot, persoonallisuus ja aikaresurssit.

Rahoitus
e Tarjoa riittavat taloudelliset resurssit
e Hyodynna rahoitusohjelmia vihreda siirtymaa varten

Ajanhallinta
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e Aikataulujen kehittaminen ja toteuttaminen: Yhteistyé kaikkien osapuolten kanssa
aikataulujen laatimiseksi ja noudattamiseksi, jotta toimenpiteet voidaan toteuttaa
onnistuneesti.

e Seuraa edistymistd: Seuraa ja tarkastele taytdantéonpanon tilaa saannoéllisin valiajoin
vaihtamalla tietoja asianosaisten kanssa.

Jatkuva kehittaminen

e YmparistOasioiden hallintajarjestelman kayttoonotto: Ota kayttoon jarjestelma, jolla
parannetaan jatkuvasti vihreda siirtymavaihetta. Nain ymparistovaikutuksia hallitaan
jarjestelmallisesti ja ymparistonsuojelun tasoa voidaan arvioida ja parantaa jatkuvasti.

e Muutosjohtaminen vihredssa siirtymavaiheessa voi myds lisata tyontekijoiden
yhteenkuuluvuutta ja motivaatiota. Monet ammattilaiset ovat innokkaita
osallistumaan ymparistévaikutuksien huomioimiseen ja etsivat tyonantajia, jotka
osoittavat innovatiivisuutta ja sitoutumista kestavaan kehitykseen.

Digitaalinen siirtyma

Kuten aiemmin mainittiin, osaamisen kehittdminen on ratkaisevan tarkeda tehokkaan
muutoksenhallinnan kannalta. Digitaalisten teknologiaratkaisujen kaytté sosiaalihuollon
palvelujen tarjoamisessa on viime vuosina tullut yha tarkeammaksi, erityisesti Covid-19-
pandemian jalkeen. Nykyaan ohjelmistojen, dlypuhelinten ja tablettien ammattimainen
kaytto on varsin yleista.

Lisaksi pitkdaikaishoidossa kaytetdan yhda enemman digiladketiedettd ja -apua, apuvilineita
seka kuljetus- ja nostoapuvalineitd. Ndiden tekniikoiden tarkoituksena on auttaa henkilgita,
joilla on tuen tarpeita, elamaan mahdollisimman itsendisesti. Digitaaliset ratkaisut
sosiaalipalveluissa tarjoavat myds mahdollisuuksia etdhoitoon ja -tukeen. Niiden kayttéonotto
olisi  suunniteltava yhteistydssa tyon organisoinnin  parantamiseksi, prosessien
optimoimiseksi, verkkoneuvonnan tarjoamiseksi ja verkkoalustojen luomiseksi palvelujen
tarjoamista varten. Tama suuntaus korostaa tarvetta jatkuvaan koulutukseen ja tehokkaaseen
muutoksenhallintaan, jotta voidaan varmistaa, ettd nadama edistysaskeleet nahdaan
mahdollisuuksina eika rasitteina tyontekijoille.

On ratkaisevan tarkeaa, etta tyontekijoille annetaan mahdollisuus ja tukea sopeutua uusiin
olosuhteisiin, joita teknologinen kehitys tuo mukanaan. Koska tydntekijat ovat loppukayttajia,
heiddn osallistumisensa alusta alkaen on olennaisen tdarkeaa. Perinteisten koulutuskurssien
lisdksi olisi hyodynnettdva innovatiivisia ja intuitiivisia digitaalisia oppimisvalineitd, kuten
Ilyhyita selittdvia videoita, tietovisoja sisdltdvda opetussisdltéa ja oppimissovelluksia.
Tyonantajien olisi myds tuettava itsendistd oppimista ja vertaisoppimista (tydssa oppiminen).
Hoivan laadun mahdolliseen heikkenemiseen liittyvien huolenaiheiden ratkaiseminen on
keskeinen haaste, johon muutosjohtamisen on vastattava.
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Suositus 6: Tyoelamasta syrjaytymisen ehkaisy ja tyontekijoiden
tyohon paluun tukeminen

Johdanto

Sosiaalipalvelualalla on merkittavia tydelamasta syrjaytymisen riskeja ja haasteita tyoelamaan
palaamisessa.

TyOelamasta syrjdytymiselld tarkoitetaan tyokyvyn menettamista fyysisten tai psyykkisten
terveysongelmien tai tyokyvyttdmyyden vuoksi. Tama tila kehittyy usein vahitellen, ja se alkaa
tyohon sitoutumisen ja tydhyvinvoinnin heikkenemiselld, joka saattaa jaada huomaamatta,
kunnes se muuttuu vakavaksi. Se ei johdu tietysta yksittdisesta tapahtumasta, vaan
pikemminkin tilanteesta, joka kehittyy vahitellen ratkaisemattomien ongelmien vuoksi, joita
ei ratkaista. Se voi ilmetd kayttaytymisen muutoksina, lyhytaikaisina poissaoloina,
kiinnostuksen puutteena tyota kohtaan, perheongelmina, paihteiden vaarinkayttona jne.

Tyohon paluun tukemisella tarkoitetaan tyon jatkamista sen jalkeen, kun tyontekija on ollut
tyokyvyton pitkdaikaisen poissaolon vuoksi, olipa kyseessad sairaus tai vamma, tyosta
johtuvasta syysta tai muusta kuin tyosta johtuvasta syystd, ja kaikissa tydmuodoissa (osa-
aikaisissa, maaraaikaisissa tai muissa).

Toimenpide-ehdotukset

Ehdotuksissa suositellaan ennakoivia toimenpiteitd, joilla estetdadan tyokyvyttomyyden
syntyminen, ja tukemaan hallittua tyoéhon paluuta, silla naiden kahden edellytyksen
puuttuminen voi johtaa henkilostopulaan.

Toimenpiteet tydelamasta syrjaytymisen ehkaisemiseksi

Nama toimenpiteet kohdistuvat sekd tydymparistdoon (organisaatiokulttuuri, fyysiset
tydolosuhteet) ettd yksiloon itseensa (terveys, fyysinen tai psyykkinen tila, henkilokohtainen
historia ja elamantilanne).

Organisaatioiden olisi laadittava rakenteellisia sopimuksia, jotka laaditaan yhteistydssa
tyontekijoiden tai heiddan edustajiensa kanssa, jotta voidaan varmistaa ennakoiva
henkilostojohtaminen ja yksilolliset tarpeet. Naiden kysymysten huomiotta jattaminen ei
ainoastaan herata oikeudellisia ja eettisia huolenaiheita tyontekijéiden hyvinvoinnista, vaan
heikentdad myos alan kykya tarjota laadukasta tukea haavoittuvassa asemassa oleville
vaestoryhmille.

Ennakoivat henkil6stéjohtamisen toimenpiteet

e Terveysriskeistd ja -kdytdnnoista tiedottaminen: Kerro tyontekijoille mahdollisista
terveysriskeista ja organisaation sairauslomakaytannosta tyohonoton yhteydessa ja
paivita kdytanto vuosittain.
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e Suunnittele sdannolliset arvioinnit: Suunnittele rutiininomaiset ladketieteelliset ja
psykologiset arvioinnit, joissa noudatetaan kokonaisvaltaista, monialaista
lahestymistapaa ja joissa otetaan huomioon tyoterveysladkarin  panos,
tyontekijakyselyt sekd suoritus- ja urahaastattelut. Analysoi tulokset ja toteuta
tarvittaessa korjaavia toimia.

o Kehitetddan varhaisten ongelmien varoitusjarjestelmia: Ota kayttoon jarjestelmis,
joilla havaitaan ja ilmoitetaan varhaisista ongelmista, kuten sairauspoissaolopaivien
lisadantymisestd, henkiloston vaihtuvuudesta, tyOtapaturmista tai terveysongelmiin
liittyvista pitkaaikaisista poissaoloista johtuvista irtisanomisista.

e Tue terveyttd edistdviin toimintatapoihin, kuten terveelliseen ruokavalioon seka
kuntoilumahdollisuuksiin ja ergonomian huomioimiseen.

o Konfliktinhallintamenettelyjen kdytto: Ota kayttoon tapoja, joilla puututaan
vaarinkaytoksiin ja epdasialliseen kayttaytymiseen, hyddyntamalld riippumatonta
sovittelijaa, joka ei ole osallisena konfliktissa.

o Tietoisuuden lisddminen esihenkildiden keskuudessa: Kouluta esihenkildita
tunnistamaan merkkeja tyontekijoissa, tyotehtdvissd ja prosesseista. Kadynnista
viipymatta asianmukaiset toimenpiteet ndiden ongelmien ratkaisemiseksi.

e Suunnittele tilapaiset poissaolot: Valmistaudu mahdollisiin tilapaisiin poissaoloihin
pohtimalla erilaisia skenaarioita sekd yleisesti etta tiimitasolla. Suunnittelulla olisi
pyrittdvd minimoimaan hairiot ja tukemaan jaljelle jaavaa tiimia. Kehita strategioita
Ilyhyiden poissaolojen hallitsemiseksi tilapadisten sijaisten avulla ja pidempien
poissaolojen hallitsemiseksi korvaavien toimenpiteiden avulla.

Organisatoriset toimenpiteet

e Tarkastele mahdollisuuksia oman organisaation uudistamista osastorakenteesta
(tehtavakeskeinen) tiimityorakenteeseen (palvelunkayttajalahtdinen). Tama voisi
tarkoittaa pienten, puoliksi itsendisten tiimien (itseohjautuvat yksikét, joilla on valmiit
tehtavat) rakentamista.

o Kehitetdaan tyontekijoiden kanssa henkiléston tyonkiertoa, jotka mahdollistavat
tiimien valisen sisdisen liikkuvuuden. Tama edellyttdaa keskitettyd, sisaisesti
verkostoitunutta HR-henkil63, jolla on laaja-alainen ndakemys. Joskus voi olla tarpeen
tai tarkoituksenmukaisempaa, ettd tama on joku ulkopuolinen henkild. Suunnittelussa
olisi otettava huomioon myos muut pitkdaikaiset poissaolot (vanhempainlomat,
opinnot, palliatiivinen hoito jne.).

e Sovita tyotehtavat sisdiseen motivaatioon (sisdlto, taidot ja kiinnostuksen kohteet) ja
tasapainota tyon vaatimukset (tyomaard, monimutkaisuus) ja kontrollin taso
(autonomia, itsetehokkuus, tuki, viestinta, kohtuullinen tyotahti, riittava ohjeistus).
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o Huolehditaan siitda, ettd organisaation tavoitteet ovat ldpinakyvia ja edistetaan
yhdenvertaista kohtelua.

e Kiinnitd huomiota digitaaliseen hallinnolliseen taakkaan pitamalld tietojen
kirjaaminen mahdollisimman maltillisella tasolla. Huolehdi digitaalisten valineiden
kaytettavyydestda, jottei kdy siten, ettd ne lisddvat tyomaarda sen sijaan, ettd
vahentaisivat sitd. Ota tyontekijat mukaan suunnitteluun, jotta lopputulos on
helppokayttdinen ja tarkoituksenmukainen. Varmista, etta heille annetaan koulutusta
ja ettd he uskaltavat kayttaa digitaalisia valineitd. Harkitkaa sovellusten kayttoa
matkapuhelimissa tai viestien nauhoittamista, mikd voi vahentaa tarvetta kirjoittaa
viesteja.

e Kiinnitd huomiota tydaikoihin ty6- ja yksityiselaman tasapainoa kunnioittaen.

e Tarjotaan turvallinen viestintatapa, jossa tyontekijat voivat jakaa johdon kanssa tietoa
huononevista olosuhteista. Organisaatiot ovat paremmin valmistautuneita
tunnistamaan nama merkit, kun ne luovat turvallisen ilmapiirin avoimelle viestinnalle
(ei uhkaavaa, ei tabuja sisdisesta/ulkoisesta tyon liikkuvuudesta).

Yksillliset toimenpiteet

o Jarjestetdaan saannollisia tilaisuuksia tyopaikalla, joissa selvitetdan ja ymmarretaan
henkiloston motiivit, odotukset ja tyytymattomyytta aiheuttavat seikat.

e Kannusta tyodntekijoita ilmoittamaan tyoterveyslaakarille mahdollisista terveyteen
liittyvista ongelmista tai vammoista.

e Ole valppaana, jos ilmenee a&killisia merkkeja sitoutumattomuudesta tai
levottomuudesta, ja jarjesta valittomasti henkilokohtainen arviointikokous. Etsikaa
taustalla olevia fyysisia- tai mielenterveysongelmia. Jos havaitaan merkkeja fyysisista-
tai mielenterveysongelmista, harkitse yhdessa sovittuja raataloityja ratkaisuja.

e Puututaan kollegoiden/johdon/palvelunkayttdjien/muiden taholta ilmenevaan
epaasialliseen kaytokseen valvonnan ja keskustelujen avulla. Tuetaan asianmukaisia
toimia epaasiallisen kdytoksen poistamiseksi ja annetaan henkildstolle koulutusta
tallaisen kaytoksen kasittelemiseksi.

Toimenpiteet tyohon paluun varmistamiseksi

Onnistuneen tyoéhon paluun helpottaminen auttaa organisaatioita pitdmadian kokeneet
tyontekijat palveluksessaan, vahentdamaan vaihtuvuutta ja lievittamdan jatkuvaa
henkilostopulaa. Pitkdaikaisen poissaolon jalkeen palaavan henkildston onnistunut
toihinpaluu voidaan saavuttaa toteuttamalla seuraavat toimenpiteet, jotka on suunniteltu ja
sovittu yhdessa tyontekijan kanssa:
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e Pida tarvittaessa ja mahdollisuuksien mukaan alustava haastattelu, jossa keskitytaan
tyohon liittyviin poissaolon syihin ja tyohon paluun nakymiin.

e Tarjoaa tukea poissaolon aikana. Ota yhteyttd poissaolijaan (jos han suostuu)
varhaisessa vaiheessa ja pida yhteytta saannollisesti. Tarjoa tukea, tietoa kaytannon ja
oikeudellisista kysymyksista (oikeudet, tulot jne.) ja valmistaudu paluuseen. Maarittele
yhteyshenkil6 (esim. |dakari, psykologi, johtaja tai esihenkild) ja yhteydenpidon tiheys
poissaolon syyn mukaan. Maarittele, kuinka kauan tydntekija odottaa olevansa poissa
toista, keskustele ratkaisuista, joilla poissaoloaikaa voidaan todennakdisesti lyhentaa,
ja suunnittele yhdessa tydohon paluuta. Varmista, etta yhteystietojen nimet ja numerot
ovat ajan tasalla.

e Maarita yhteyshenkil6 ty6hon paluun tueksi ja laadi suunnitelma, jolla varmistetaan
onnistunut tyéhon paluu. Tama henkild voi olla joku henkiloéstohallinnosta, erityinen
yhteyshenkil6 tai se voi olla my6s jokin muu taho tarvittaessa (esim. sisdinen/ulkoinen
neuvonantaja tai esihenkild).

e Ra&ataloi tyohon paluu poissaolon olosuhteiden mukaan, jos se on julkinen tieto
(eldamantapahtuma, esim. vanhemmuus, tai tyosta johtuva, esim. loppuun palaminen).
Selvita tuen, aseman muutosten tai mukautusten tarve keskustelemalla tyéntekijan
kanssa etukateen. Kunnioita luottamuksellisuutta ja muutosten vapaaehtoisuutta.

e Valmistaudu paluuseen yksilollisesti esimerkiksi laatimalla suunnitelma yhteisty6ssa
muiden kanssa:

o Suunnittele yhdessa tyoterveysladkarin kanssa. Harkitse ladketieteellisen
seurannan ja avun tarvetta seka tarvetta mukautettuihin tyoaikoihin ja -
paikkoihin seka liikkkumisen tukeen.

o Suunnittele yhdessa esihenkilon kanssa. Harkitse tarvetta palata samaan tai
vastaavaan tyohon, mukautettuun tyéhon, osa-aikaiseen tyoéhon tai onko
tarpeen tehda sisdinen tyon uudelleenjarjestely. Harkitse, tarvitaanko
tyotehtdavan mukauttamista, tehtdavakokonaisuuksien mukauttamista, tukea ja
apua. Harkitaan uudelleenkoulutuksen tai asteittaisen uudelleensijoittumisen
tarvetta.

o Tue myods laheisimpida kollegoita ja tiimeja. Tarkastele kokonaistyémaaraa
paluun huomioon ottamiseksi. Tarkista tehtdvien jakautuminen ja tyoajat.

e Toteuteta tukitoimenpiteitd paluun jilkeen tychon paluu suunnitelman mukaisesti.
Tarjotaan sisdista tukea esihenkildiden, tyokavereiden ja/tai terveydenhuollon
ammattilaisten avulla. Kiinnitetddan huomiota tyoOaikoihin tyo- ja yksityiselaman
tasapainoa kunnioittaen.
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Suositus 7: Tyo- ja yksityiselaman tasapaino

Johdanto

Tyo- ja yksityiselaman tasapaino (Work-Life Balance, WLB) tarkoittaa tyon ja yksityiselaman
tasapainoista yhdistamista, mika johtaa suurempaan tyytyvaisyyteen ja onnellisuuteen. Se on
tarkeda myos tydhyvinvoinnin kannalta, ja se on keskeinen osa organisaation vastuusta
tyontekijoitaan kohtaan.

Useat eurooppalaiset aloitteet koskevat tyo- ja yksityiselaman tasapainoa

e Tyo- ja yksityiseldman tasapainoa koskeva direktiivi (2019),

e Sukupuolten tasa-arvostrategia 2020-2025,

e Euroopan hoitostrategia (2022),

e FEuroopan parlamentin paatoslauselma etdtyosta ja oikeudesta irrottautua yhteydesta
(2021).

Naissa aloitteissa keskitytddn ensisijaisesti perhe-elaman ja vanhemmuuden tukemiseen,
tasa-arvoiseen tyonsaantiin ja sukupuolten véliseen tasa-arvoon. On tarkeda muistaa, etta
sosiaalipalvelualalla yli 80 prosenttia tyontekijoistd on naisia. Lukuisat tutkimukset
osoittavat, ettd naiset kantavat usein raskaampaa henkista taakkaa erityisesti lastenhoidon,
vanhemmuutta koskevien paatosten ja muiden hoitovelvollisuuksien, kuten epavirallisen
pitkdaikaishoidon, osalta. Tama epéatasapaino voi johtaa naisten kannalta kielteisiin
seurauksiin, kuten lisdantyneeseen stressiin, alhaisempaan tyytyvaisyyteen elamassa ja
parisuhteessa seka silla voi olla kielteisia vaikutuksia urakehitykseen.

Toimenpide-ehdotukset

Ty6- ja yksityiselaman tasapaino voi vaihdella suuresti eri henkildiden valilla, silla jokaisella
on yksilolliset tarpeet ja prioriteetit. Tasapainon saavuttamiseen ei ole olemassa yhta kaikille
sopivaa mallia, eika tasapaino valttamatta tarkoita sitd, etta aikaa jaetaan tasan tyon ja
yksityiselaman valilla.

Toimiin voidaan ryhtya seka kollektiivisesti etta yksilollisesti, ja ensisijainen vastuu on
tyonantajalla. Tyontekijoiden sitoutuminen on kuitenkin ratkaisevan tarkeda naiden toimien
onnistumisen kannalta.

1. Ole perilla tyo- ja yksityiseldaman tasapainoon vaikuttavista eurooppalaisista
aloitteista ja kansallisista oikeudellisista puitteista ja varmista niiden taytantéonpano
(esim. vanhempain- ja hoitovapaa, toisen vanhemman vapaa jne.).

2. Kehiteta organisaatiossasi Tyo- ja yksityiselaman tasapaino -strategiaa. Tahan
sisaltyy:
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o Sisdisen kyselyn tekeminen tyotyytyvaisyyden ja stressitason arvioimiseksi
(mieluiten vuosittain, jotta voidaan seurata edistymistad ajan mittaan).

o Arvioidaan tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta, tarpeita ja odotuksia.
Kannustetaan tyontekijoita aktiivisesti kertomaan parannusideoitaan ja
osallistumaan kehittamiseen.

o Arvioi yhdessa tyontekijoiden edustajien kanssa toistuvia ongelmia yksityis- ja
tyoeldman valisessa tasapainossa.

o Vakuuta hallinto- ja rahoituskumppanit Tyo- ja yksityiselaman tasapaino -
strategian tarkeydesta.

o Ehdota monivuotista suunnitelmaa, jossa otetaan huomioon kaikkien
tyontekijoiden tarpeet.

Mita toimia ja tydn organisoinnin muotoja tdllaiseen suunnitelmaan voidaan sisallyttaa?
Suunnitelmassa on otettava huomioon erilaiset tarpeet, jotka riippuvat yksilosts,
tyonantajan olosuhteista, paikallisesta dynamiikasta ja palvelujen kayttajien tarpeista.
Joitakin mahdollisia elementteja voisivat olla mm:

¢ Selked toimintatapa, jossa tyon ja yksityiselaman valille asetetaan tiukat rajat. Tahan
voi sisaltya:

o Pdivittdisen tai viikoittaisen tydajan rajoittaminen.

o Varmistetaan saanndlliset tauot tyopaivan aikana.

o Kannustetaan tyontekijoita jattamaan tyot toimistolle eika tuomaan niita
kotiin.

o Toteutetaan toimenpiteitd, joilla tuetaan oikeutta katkaista yhteydenpito ja
varmistetaan, etta tyontekijoiden ei odoteta vastaavan tyohon liittyvaan
viestintaan tyoajan ulkopuolella.

Joustavuus

Téhdn voisi kuulua joustavien tyéaikajdrjestelyjen tarjoaminen, etdtyévaihtoehdot, tyéntekijbiden
mahdollisuus valita tyévuoronsa tai loma-aikansa seké perhe-eléimén kannalta haastavimpien
tybaikojen jakaminen.

Esimerkkind tdstd on Itédvallassa toimivan SERVICE MENSCH GmbH:n kotihoitoalalle keskittynyt
tyéaikamalli:

Uusien tyovuorojen aikataulutusmallien laatiminen, jossa huomioidaan tarpeet, tyontekijoiden toiveet tydajan
jakautumisen, keston ja yksilollisen elamantilanteen suhteen. Aamumalli: Maanantaista perjantaihin aamuisin
ei ilta- eika viikonlopputoitd. Vapaa-ajan malli: Tydskennellddan mahdollisimman harvoina péivina (voi olla
perakkaisia vapaapaivia, viikonloppubonukset) Lomanvaihtotiimi: Tutustuu ty6tehtaviin etukateen
suunnitellun poissaolon vuoksi.
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e Koska sosiaalipalvelutydn luonne perustuu vahvasti kasvokkain tapahtuvaan
vuorovaikutukseen, etdtyo ei voi olla standardi. Tietyissa tehtavissa etatyota voidaan
kuitenkin tarjota ainakin osa-aikaisesti, mika tarjoaa paremman tasapainon tyo- ja
yksityiseldaman valilla niille tyontekijoille, jotka haluavat tata jarjestelya.

o Sisadllytetdan osa-aikaisuus ja muut joustavat tyoaikamahdollisuudet urapolkuihin ja
varmistetaan, etta ndita vaihtoehtoja hyddyntavia tyontekijoita ei rangaista.

e Tue mahdollisuuksia toteuttaa omaishoitoa varten (lapset, vammaiset, idkkadat
sukulaiset), jotta tyontekijat voivat osallistua tdysipainoisesti tyteldamaan ilman
huolenaiheita, kuten lasten iltapaivahoitoa.

e Tarjota tukea tyontekijoille, jotka palaavat sairauslomalta, vanhempainvapaalta tai
siirtyvat osa-aikaisista tehtavista kokoaikaisiin.

e Ajanhallinta: Tahan liittyy kyky hallita aikaa tehokkaasti kayttamalla erilaisia taitoja,
vdlineita ja tekniikoita tehtavien, projektien, tavoitteiden ja aikataulujen hoitamiseksi.
Tyontekijoille olisi annettava asianmukaista koulutusta ndiden
ajanhallintatekniikoiden opettelua varten.

¢ Rakenna tukijarjestelma:

e TyOpaikalla: ammatillisten kaytantojen analyysi, tyopaikalla voidaan arvioida ja
kehittaa tyoskentelytapoja.

e TyOpaikan ulkopuolella: asiantuntijan tuki (stressin, tyouupumuksen,
riippuvuuksien, neuvonnan kasittelyyn).
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Suositus 8: Monimuotoisuuden ja sukupuolten tasa-arvon
johtaminen

Johdanto

Monimuotoisuuden johtaminen maaritellaan "ennakoivaksi ja strategiseksi lahestymistavaksi,
jolla organisaatiot pyrkivat arvostamaan ja hyodyntamaan tyontekijoidensa erilaisia taustoja,
nakokulmia, kykyja ja kokemuksia tavoitteenaan parantaa organisaation suorituskykya ja
tehokkuutta". Siihen kuuluu osallistavan tydympariston luominen, jossa kunnioitetaan ja
arvostetaan yksil6llisia eroja."?

Monimuotoisuuden eri muotoja ovat muun muassa "oletettu rotu", sukupuoli, etninen
alkupera, ika, kyky ja uskonto seka tyontekijoiden etta palvelujen kayttajien osalta.

Monimuotoisuutta hallinnoimalla voidaan puuttua seuraaviin asioihin:

e Stereotypiat ja ennakkoluulot: Olemassa olevat stereotypiat ja ennakkoluulot voivat
johtaa epdoikeudenmukaiseen kohteluun ja estda eri ryhmiin kuuluvien yksildiden
etenemisen.

e Viestintdesteet: Kielierot, viestintatyylit ja kulttuurinormit voivat aiheuttaa
vaarinkasityksia ja estda tehokasta yhteistyota.

e Muutosvastarinta: Jotkut yksilot saattavat vastustaa monimuotoisuusaloitteita, koska he
pitavat niita tarpeettomina tai vakiintuneita normeja rikkovina.

e Epasuora ennakkoasenne: Tiedostamattomat ennakkoluulot voivat vaikuttaa
paatoksentekoon palkkauksesta vylennyksiin ja johtaa tyOntekijoiden eriarvoiseen
kohteluun.

e Tokenismi: Pinnallinen ldhestymistapa monimuotoisuuteen, jossa aliedustettujen ryhmien
edustajia otetaan mukaan vain ulkonadn vuoksi, mutta heille ei anneta merkityksellisia
mahdollisuuksia tai aitoa danivaltaa.

o Tyontekijoiden erilaiset tarpeet, jotka johtuvat elamanvaiheiden erilaisista tarpeista, on
otettava huomioon. Yhtaalta sosiaalialan tydvoima ikaantyy, ja siihen liittyy kaikki tunnetut
fyysiset ja psyykkiset haasteet ja muut sairaudet, ja toisaalta alalla on monia vaikeuksia
houkutella nuoria ammattilaisia.

o Intersektionaalisuus: "Intersektionaalisuus on kasite ja teoreettinen viitekehys, joka auttaa
tunnistamaan monimutkaisia tapoja, joilla sosiaaliset identiteetit limittyvat ja luovat
kasaantuvia syrjintdkokemuksia sekd samanaikaisia alistamisen muotoja kahdella tai

1 Cox, T. (1991): The Multicultural Organization. https://journals.
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useammalla perusteella, kuten sukupuoli-identiteetti tai sen ilmaisu, sukupuoli,
seksuaalinen suuntautuminen, etnisyys, kasti, syntyperd tai peritty asema, ik3,
yhteiskuntaluokka, vammaisuus tai terveydentila."
(Yhdistyneiden kansakuntien rotusyrjinnén ja vihemmistéjen suojelun verkosto, s. 11).

o Vakava henkilostopula voimakkaasti sukupuolen mukaan eriytyneella alalla, johon
voitaisiin puuttua paremmin ottamalla huomioon potentiaalinen tydvoima kaikessa
monimuotoisuudessaan.

e Monikulttuurisen taustan omaavat palvelunkayttajat.

Tama kaikki edellyttaa turvallisen ja osallistavan ympariston luomista, jossa kaikki tyontekijat
ja palvelujen kayttdjat tuntevat itsensa kunnioitetuiksi ja arvostetuiksi.

Toimenpide-ehdotukset

Monimuotoisuutta koskevan toimintasuunnitelman laatiminen

Ennen kuin ryhdytaan mihinkaan toimenpiteisiin, on arvioitava organisaation tilanne. Tama
voidaan tehda kayttamalla itsearviointivdlineenda tarkistuslistaa, joka tarjoaa rakenteen ja
menetelman lahtotilanteen arviointa varten, esim:

e Rakenne (ryhmien prosenttiosuus sukupuoli-identiteetin, koulutustason, puhuttujen
kielten jne. mukaan organisaatiossa).

o Kaikki sukupuolen mukaan eritellyt tiedot olisi kerattava, ja saatuja tuloksia arvioidaan
sukupuolten tasa-arvon kannalta. Talld tavoin analysoidaan tyovoiman jakautumista
koskevat tiedot.

o sukupuolen ja ian mukaan, o sukupuolen, sopimustyypin ja
o sukupuolen ja opintojen tason tyopadivan mukaan,
mukaan, o sukupuolen ja hierarkiatason
o sukupuolen ja tyétehtavien mukaan,
mukaan, o sukupuolen ja ammattiryhmien
o sukupuolen ja virka-ajan mukaan, mukaan,
o sukupuolen ja tyosuhteen tyypin o sukupuolen ja koulutustason
mukaan, mukaan jne.

e Viestintatyyli ja -tiheys (yrityksen sisélld ja ulkopuolella, esim. monimuotoisemman
vdeston huomioiminen kaytetyissda kuvissa sekd inklusiivisen kielenkdayton
huomioiminen).

e Johto: naisten tai muiden kuin valtavirran profiilin (syntyperd, heikentyneen
toimintakyvyn omaavat henkilét, elamanpolku jne.) edustajien prosenttiosuus
johtotehtavissa ja organisaation kaikilla tasoilla.
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e Rekrytointi (tyopaikkailmoitus, haastattelut, valinta), eli millaiset valinta- ja
palkkaamisprosessit ovat ja miten ne toteutetaan.

e Psykologinen turvallisuus: Tuntevatko kaikki ryhmat olonsa turvalliseksi, osallistuvaksi
ja arvostetuksi?

o Ammatillinen koulutus ja osaamisen varmistaminen: on annettava tietoa
organisaatiossa jarjestettavasta koulutuksesta ja kiinnitettava erityista huomiota
muun muassa koulutussuunnitelman maarittelyn perusteisiin, tavoitteisiin,
koulutustarjonnan levittamistapaan, siihen, otetaanko sisdlléssd huomioon
sukupuolindkdkulma, tapahtuuko koulutustoiminta tydpdivan aikana vai sen
ulkopuolella, koulutustapaan ja valineisiin, joiden avulla henkiléston koulutustarpeet
saadaan selville.

e Ammatillinen kehitys ja urapolut

e Tyobolot: kerataan maarallisia ja laadullisia tietoja tydajoista, ylitydsta, vuorotyosta,
etatyosta, uskonnollisten ja muiden vaatimusten huomioon ottamisesta,
toiminnallisesta ja maantieteellisesta liikkuvuudesta, kannustimista, tyoperaisten
riskien ennaltaehkaisytoimenpiteistd, tilojen esteettomyydestd ja osallisuudesta,
tyopisteiden muutoksista, wc-tiloista jne.

Taman jalkeen naita teemoja arvioi itsearviointiryhma, joka koostuu erilaisista tyontekijoista
ja johtajista, joilla on erilainen tausta (itsearviointiryhmassa tulisi ndkya monimuotoisuus).

Vaihtoehtona on kayttda EU:n monimuotoisuuden itsearviointitydkalua.

Alkuperdisen arvioinnin perusteella organisaatio voi sitten laatia monimuotoisuutta koskevan
toimintasuunnitelman. Se koostuu selkedsti maaritellyistd toimenpiteistd ja erityisests,
mitattavissa ja saavutettavissa olevasta monimuotoisuustavoitteesta. Henkiloston jasenet ja
heidan edustajansa osallistuvat toimintasuunnitelman laatimiseen.

Organisaation toimenpiteet

o Kehitetdan selkea kirjallinen sitoumus monimuotoisuutta ja sukupuolindkékulmaa
kohtaan: Taman tulisi osoittaa nakyvaa ja jatkuvaa sitoutumista monimuotoisuuteen
ja osallisuuteen kaikilla johtotasoilla. Johtajien on aktiivisesti edistettava sukupuolten
tasa-arvoa ja monimuotoisuutta koskevia aloitteita ja ndytettava aitoa esimerkkia koko
organisaatiolle.

e Perustetaan monimuotoisuutta kasitteleva tyéryhma: Tama ryhma vastaa kattavan
monimuotoisuus- ja tasa-arvopolitiikan kehittdmisesta seka organisaation tavoitteiden
asettamisesta. Tyoryhman tulisi olla monipuolinen ja edustaa eri sukupuolia, etnista
alkuperaa, kykyja, sosiaalista taustaa ja tyotehtdvid, ja siihen tulisi kuulua
tyontekijoiden edustajia.
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e Luo monimuotoisuus- ja tasa-arvoldhettildan rooli: Tama henkild valvoo
monimuotoisuuspolitiikan ja -toimien toteuttamista ja toimii samalla yhteyspisteena,
johon voi ottaa yhteytta, jos henkilostossa ilmenee ongelmia tai syrjintdaa. Hanen olisi
saatava seka perus- ettd jatkokoulutusta, jotta héanelld olisi hyvat valmiudet
tehtdvaansa.

e Analysoi organisaation tilannetta: Missa tilanteessa yritykseni tai organisaationi on
monimuotoisuuden suhteen? Mikd on missiomme ja visiomme, mitkd ovat
yritysarvomme? Miten integroimme monimuotoisuuden ja osallisuuden? Miten
monimuotoisuus ja osallisuus sopivat tyohyvinvointia koskevaan lahestymistapaan? Ja
miten kasittelemme naita asioita ennaltaehkaisevasti? Annammeko esihenkildillemme
riittavasti resursseja ja valineitd, joita he tarvitsevat toimiakseen keskeisessa roolissa?
Miten viestimme yrityksemme sisdlld ja sen ulkopuolella? Miten sisallytetdaan
monimuotoisuus ja osallisuus yrityspolitiikkamme kaikkiin osa-alueisiin?

e Tydévoiman monimuotoisuuden mittaaminen: tyontekijéiden itsearviointi anonyymin
kyselyn ja hallinnollisten tietojen avulla.

e Strategisen ja operatiivisen suunnitelman laatiminen henkiloston tai heidan
edustajiensa kanssa.

o Palkkatasa-arvoon kiinnitetdan huomiota saanndllisin valiajoin sen varmistamiseksi,
ettd eri sukupuolta ja taustasta olevat henkil6t saavat saman palkan ja yhtaldiset
mahdollisuudet (ylennykset jne.).

e Monimuotoisuus ja sukupuolinakékulman huomioon ottava ohjelman suunnittelu:
Varmistetaan, ettd ohjelmat ja palvelut suunnitellaan vastaamaan yksildiden
erityistarpeita heidan sukupuolestaan, iastdan, etnisesta taustastaan jne. riippumatta.

e Vanhempainvapaan ja lastenhoidon tukeminen: Tarjotaan vanhempainvapaata
koskevia toimia, jotka kattavat kaikki sukupuolet, ja tarjotaan helposti saatavilla olevia,
kohtuuhintaisia ja laadukkaita lastenhoitopalveluja tydssdakdayvien vanhempien
tukemiseksi.

o Luodaan aidosti osallistava tyéymparistd, jossa kunnioitetaan, arvostetaan ja
hyodynnetaan tyontekijoiden erilaisia taustoja, nakokulmia, kykyja ja kokemuksia.
Kaytetaan osallistavaa ja yksinkertaista kieltd, jossa tunnustetaan monimuotoisuus ja
osoitetaan kunnioitusta kaikkia ihmisia kohtaan.

Henkilostoon liittyvat toimenpiteet
e Otetaan kdyttoon osallistava rekrytointiprosessi

o Tyohaastattelussa on maariteltava yhtenevat kriteerit suhteessa kunkin toimen
vaatimuksiin ja valtettdava sukupuoleen perustuvaa ennakkoluuloa.

(X = '
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o Kayta osallistavaa kielta tydpaikkailmoituksissa.

o Laajennetaan rekrytointikanavia ja varmistetaan, ettd kaikki ryhmat voivat
kayttaa niita.

o Otetaan valintaperusteeksi aliedustetun sukupuolen suosiminen yhtéldisten
ansioiden ja kykyjen perusteella (kun oikeusjarjestelma sen sallii).

o Toteutetaan tasa-arvoon liittyvaa koulutusta ja tiedotusta, jotka on suunnattu
henkildille, jotka osallistuvat valintaprosessiin ja tyohonottopaatokseen.

o Suunnitellaan "tervetuliaiskasikirja", joka sisaltdda asiaankuuluvaa tietoa
sukupuolten valisestda tasa-arvosta ja siihen sitoutumisesta, tasa-
arvosuunnitelma, toimintaohje sukupuolisen hairinnan torjumiseksi ja
ehkaisemiseksi tyopaikalla, osallistava kieli ja viestinta jne.

o Neutraali tai sukupuolittumaton ansioluettelo.

o Aliedustettujen ryhmien kohdennettu tavoittaminen, esim.
tyopaikkailmoituksilla tai sosiaalisessa mediassa, joissa ndytetdaan miespuolisia
hoitotyontekijoita tai vahemmistdja, jotta estetdan stereotypioiden
vahvistuminen.

o Monipuoliset haastattelupaneelit.

o Tyonkuvaukset, joissa ei ole puolueellista kielta.

o Kiinnitetdan huomiota pehmeisiin taitoihin, kuten empatiaan ja uteliaisuuteen.
e Monimuotoisuuden edistiminen johtotehtévissa

o Otetaan kayttoon sukupuolen ja kulttuurin huomioon ottava toimintatapa sen
varmistamiseksi, etta uraprosessia ohjataan objektiivisilla, mitattavissa olevilla,
julkisilla, avoimilla, syrjimattomilla (ei sukupuoleen, ikddn jne. perustuvilla),
kriteereilla.

o Tyobnjako johtotehtdvissa, osa-aikaiset johtotehtdvat, johtamiskoulutukset,
verkostot, valmennus, mentorointi tai naiskiintio johtotehtavissa, jotta voidaan
puuttua roolimallien puuttumiseen jne.

o Tarkista johtotehtaviin sovellettavat kriteerit sen selvittamiseksi, jatetadanko
niissa tietyt ryhmat ulkopuolelle.

o Sukupuolten tasapuolinen edustus hallintoelimissa.

e Edistetdadn lastenhoitojarjestelyja naisten moninkertaisen taakan vdahentamiseksi ja
lisataan tietoisuutta sukupuolten tasa-arvosta kotitdihin osallistumisessa - sekd kotona
ettd tyopaikalla.
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o Yhtdldiset mahdollisuudet koulutukseen: Tahan sisdltyy kurssien, tydpajojen ja
mentorointiohjelmien tarjoaminen, jotka tukevat taitojen kehittamista ja ammatillista
kehittymista.

e Tyonkierto: Toteuta tyonkierto-ohjelmia, jotta henkilosté voi tydskennelld eri
tehtdvissa ja tuoda esiin taitojaan idstd, sukupuolesta tai kulttuuritaustasta
rippumatta.

e Joustavat tyojarjestelyt: Tarjoa joustavia tyovaihtoehtoja, kuten etatyota tai joustavia
tyoaikoja, jotta voidaan vastata tyontekijoiden erilaisiin tarpeisiin, erityisesti niiden,
joilla on hoitovelvollisuuksia.

o Keskustelut: Jarjesta saannollisia keskusteluja tydntekijoiden kanssa avoimen tiedon
jakamisen ja yhteistyon edistamiseksi.
e Varmistetaan tyOpaikan tietojen saatavuus: Tarjoa kaikki tydpaikan sdantoja,

velvollisuuksia ja oikeuksia koskevat olennaiset tiedot helposti kaikkien tyontekijoiden
saataville.

o Toteutetaan osallistavia aloitteita: Ota kayttoon tyopaikalla aloitteita, jotka edistavat
osallisuutta, kuten tiiminrakennustoimintaa tai tyontekijéiden valista kulttuurivaihtoa.
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Suositus 9: lkdjohtaminen

Johdanto

EU-OSHA:n artikkelin mukaan ikdjohtamisen maaritelmassa korostetaan, etta "ikaan liittyvat
tekijat olisi otettava huomioon paivittdisessa johtamisessa, mukaan lukien tydjarjestelyt ja

yksilolliset tyotehtavat, jotta jokainen ikaan katsomatta voi tuntea voivansa saavuttaa omat ja
yrityksen tavoitteet". Ikdjohtamisen kahdeksan tavoitetta ovat
1. Parempi tietoisuus ikddantymisesta
Oikeudenmukaiset asenteet ikddantymista kohtaan
Ikdjohtaminen johtajien ja esihenkildiden keskeisena tehtavana ja velvollisuutena.
Ikdjohtaminen sisallytetty henkilostopolitiikkaan
Tyokyvyn ja tuottavuuden edistaminen
Elinikdinen oppiminen
Ikaystavalliset tyojarjestelyt

© No bk wN

Turvallinen ja arvokas siirtyminen eldkkeelle

Kun ikaantymisprosessia ymmarretdan paremmin, ennakoivat organisaatiot voivat auttaa
ihmisia kehittdamaan taitojaan ja edistaa eri ikdryhmien valista oppimista. Hyva ikdjohtaminen
tukee kaikkia ikdan katsomatta ja luo yhtalaiset mahdollisuudet kaikille sukupolville.

Toimenpide-ehdotukset

Useimmat ikdantyneiden tyontekijoiden pysyvyyteen vaikuttavat tekijat liittyvat
organisaation yleisiin paatoksiin ja henkilostokaytantoihin. Jotkin tekijat liittyvat kuitenkin
suoraan ikdan liittyviin ongelmiin ja niiden ratkaisemiseksi suunniteltuihin toimintatapoihin.
Siksi on tadrkeda tarkastella sekd yleisia tekijoita ettd erityisesti alaan ja ikdantyneisiin
tyontekijoihin liittyvia tekijoita.

Ikaan perustuvan syrjinnan torjunta

Monet tutkimukset ovat osoittaneet, etta ikdarasismi on yleisin syrjinnan muoto rekrytoinnissa,
huomattavasti useammin kuin rotuun tai sukupuoleen perustuva syrjinta. lkdsyrjintd on
todellisuutta myos tyopaikoilla tiettyjen poissulkevien tekijoiden kautta (esimerkiksi nopeasti
muuttuvat digitaaliset taidot, viestintatavat...).

Tyon luonteen kasittely, mukaan lukien motivaatio, seka tehokkaat ikdhallintastrategiat voivat
auttaa ratkaisemaan nama ongelmat. Tahan kuuluu syrjintdkoulutuksen tarjoaminen ja
tietoisuuden lisddaminen tyévoiman monimuotoisuuden eduista HR-ammattilaisille, johtajille
ja rekrytoijille. Lisaksi osana laajempaa monimuotoisuuden hallintastrategiaa nuoremmalle
henkilostolle suunnattu koulutus voi auttaa heitd ymmartamaan ikddntymisprosessia ja sen
aiheuttamia haasteita tyossa.
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Keskeistd on nahda ika paitsi haasteena myds mahdollisuutena. Taman lisaksi sukupolvien
valinen oppiminen ja mentorointi voivat parantaa ikaantyneiden tydntekijoiden itsetuntoa ja
tyomotivaatiota, mikd kompensoisi ajoittain raskaita tyooloja.

Tyoolojen parantaminen yleensd ja erityisesti ikddntyneiden tyontekijoiden tyo6olojen
parantaminen.

Sosiaalipalvelualan tyon ominaispiirteet voivat muodostua entista raskaammiksi
tyontekijoiden ikdantyessa. Palkkabonukset ja joustava tyOaika voivat tehda tasta taakasta
helpommin siedettdvadad ja edistdd ikddantyneen henkiloston suorituskykyad ja sitoutumista.
Apuvdlineet, kuten henkilonostimet, koulutukset tai erityiset tyévuorosuunnittelumallit jne.
voisivat ja niiden pitdisi parantaa tyooloja. Myds tuki mielenterveydesta huolehtimiseen ja
lisaterveydenhuolto voivat olla hyva lisa.

Muutosjohtamisella voi myds olla tarkea rooli tyontekijoiden auttamisessa hyvaksymaan
tyonsa muuttuva luonne.

Innovointi organisatoristen valintojen avulla

Tyopaikan laatuun (ja siten sen houkuttelevuuteen) voidaan vaikuttaa organisaatiossa
tehtavilla valinnoilla. Vaikka ei olekaan olemassa yhta ainoaa ratkaisua, pienet yksikoét,
tehtdvanjako, tehtavien vaihtelu (esim. tiimin sisdllda tapahtuvan tyonkierron kautta) ja
tehtdvien itsendisyys (yksilo tai pieni tiimi) johtavat yleensa terveempiin ja kestavampiin
tyopaikkoihin.

Palvelun laadun ja tyén laadun (ns. relationaalinen hoito) kannalta on parempi toimia
palvelunkayttajakeskeisesti (yksi tyotekija hoitaa suurimman osan yhden henkilon tehtavista)
kuin tehtdvakeskeisesti (yksi tyontekija hoitaa vain yhden tehtdavan monelle tuettavalle
henkildlle).

Tyoskennellessa pienessa tiimissa syntyy yleensd henkilokohtaisia siteitd, jotka johtavat
siihen, etta kollegat valittavat enemman toistensa (terveys)ongelmista, jolloin voidaan ottaa
huomioon erityisesti vanhempien kollegoiden fyysinen rasitus. Pienessa tiimissa kollegat
voivat tuntea saavansa enemman tukea ja pystyvat myos paremmin tukemaan muita.

Tyontekijoiden suhdeluvun mukauttaminen pitkdaikaishoidon organisaatioissa

Sosiaalipalvelualan henkilostopula on seka suuri ongelma etta merkittava kielteinen tekija,
silla se aiheuttaa ylimaaraista tyopainetta jéljelle jadvalle henkilostolle, mika lisda poissaoloja
ja henkildston vaihtuvuutta.

Taman korjaamiseksi on olennaisen tarkedd mukauttaa hoivatuntien suhdetta
palvelunkayttdjaan ja varmistaa, ettd henkilokunnan ja palvelunkayttdjan valinen suhde
vastaa kunkin palvelunkayttdjan tarpeita. Riittdvan henkilokohtaisen hoidon tarjoamatta
jattaminen heikentaa alan yhteiskunnallista asemaa ja laskee henkilokunnan tyémotivaatiota.
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Vaikka tama ongelma koskettaa kaikkia ikaryhmia, iakkaat tyontekijat saattavat olla erityisen
herkkia naille paineille.

Yritetaan loytaa ikaan liittyvida motivaatioelementteja
Jotkin tyon ominaisuudet voivat olla ikdantyneiden tyontekijéiden kannalta myonteisia:

e Mahdollisuus tehda osa-aikatyota (todellisena vaihtoehtona eikd ainoana
vaihtoehtona).

e Tyo, jolla on tarkoitus (eettinen ulottuvuus)

e Samanhenkiset kollegat (vaikka tdma patee myos nuoriin tyontekijoihin).

e Kasvava samaistuminen organisaatioon: Kun tydntekijat tuntevat vahvan yhteyden
organisaatioonsa, se on aina etu. Samaistumisen tunne kasvaa usein ikddantymisen
myo6td, mika on ikdantyvan tyévoiman merkittava etu.

e TyoOpaikkatakuu - ei pelkoa irtisanomisesta

e Kyky hyddyntaa ja jakaa tydelaman aikana hankittuja taitoja ja tietoja.

e Nuorempien kollegojen ohjaajana toimiminen

Nama motivaattorit voivat saada ikddantyneet tyontekijat keskittymaan vahemman palkkaan
ja asemaan, mutta ne eivat voi korvata vaikeita tydoloja.

Ikdjohtamisen kdytt6onotto

Organisaatiot voivat puuttua ikdantymiseen liittyviin ongelmiin joko reaktiivisesti (esim.
viahentdamalld vaatimuksia tai mukauttamalla tehtdvid) tai ennakoivasti (esim. lisdamalla
yksilollisia voimavaroja ja tukemalla sukupolvien valista oppimista).

Ennakoiva ldhestymistapa edellyttda tietoisuutta ikdantymiseen liittyvistda kysymyksista ja
eduista organisaation kaikilla tasoilla ja sitoutumista naiden nakoékohtien sisallyttamiseen
kaikkiin johtamiskdytantoihin, myos henkildstépolitiikkaan.
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Suositus 10: Osaamisen kehittaminen parempien
tyomahdollisuuksien saavuttamiseksi

Johdanto

Yksi tapa parantaa sosiaalipalvelujen tyon laatua on parantaa sosiaalialan ammattilaisten
taitoja ja osaamista. Osaamisen kehittdminen voi lisata tyoturvallisuutta, tuoda tehtavaan
lisaa osallistavia ndkékohtia ja mahdollistaa joustavammat urapolut.?

Nykyiset suuntaukset, kuten vdestdn ikdantyminen, kehittyvat tuen tarpeet ja digitalisaatio,
korostavat taitojen kehittdmisen ja elinikdisen oppimisen kasvattaa merkitysta
sosiaalipalveluissa. Sosiaalipalveluhenkiloston taitojen ja osaamisen kehittamisen tukeminen
ei ainoastaan paranna heiddn tukeansa ja hyvinvointinsa tunnetta vaan luo myds
mydnteisemman tydympariston.

Lisaksi osaamisen kehittamisen helpottaminen voi laajentaa uramahdollisuuksia ja
mahdollistaa siirtymisen vahemman vaativiin tehtaviin erityisesti uran myohemmissa
vaiheissa.

Toimenpide-ehdotukset

Osaaminen

e Kehitetadn koko organisaation kattava osaamisstrategia: Tallaisen strategian olisi
perustuttava nykytilanteen arviointiin ja organisaation mahdollisiin osaamisvajeisiin,
ja siind olisi arvioitava myo6s palvelunkayttdjien tarpeita. Siita olisi keskusteltava ja
sovittava tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien kesken. Siind olisi kasiteltdava
kaikentyyppisten tyontekijoiden ammatillista koulutusta ja otettava huomioon
sukupuolindkékulmat ja  tarve rakentaa  urapolkuja, jotka tarjoavat
tulevaisuudennakymia ja vahvistavat motivaatiota seka tarjottua tukea.

Esimerkki: Ranskassa kaikilla tydntekijéillé on yrityksen koosta riippumatta oikeus tyénantajan
aloitteesta joka toinen vuosi jérjestettédvddn "ammatilliseen haastatteluun". Kuuden vuoden vdlein
tapahtuvassa haastattelussa arvioidaan myds tydntekijin osallistumista koulutukseen ja
urakehitystd. Hyddyntdmdlld nditd haastatteluja parhaalla mahdollisella tavalla yritykset voivat
kehittdd osaamisen kehittémissuunnitelmaansa, sovittaa strategiansa paremmin yhteen

2 Wicht et al., 2023

Pss CR et

the European Union

37

Co-funded by uUniPso ( “ @ ﬁ a&v g_..nm <2lisfa ,_.FQNS



| Hanke 101 102 314
Sosiaalipalvelujen tydolojen parantaminen

tydntekijoiden toiveiden ja potentiaalin kanssa ja omaksua ennakoivamman ldhestymistavan
tyopaikkojen ja osaamisen hallintaan.

e Tunnistetaan organisaation osaamisvajeet: Tama voidaan tehda arvioimalla
tyotehtavien hoitamiseen tarvittavia taitoja ja tyontekijoiden nykyisia taitoja ja tietoja.
Organisaatioiden osaamisvajeen selvittdminen voi auttaa ymmartamaan paremmin,
millaista koulutusta nykyinen ja tuleva henkil6sto tarvitsee.

e Luodaan vahva kumppanuus koulutuksen tarjoajien ja tyonantajien vilille, jotta
voidaan varmistaa, etta tarjotut koulutukset vastaavat palvelun kayttdjien tarpeiden
pohjalta nousevine osaamistarpeiden ja tyGnantajien tarpeita.

e Rakennetaan tyonantajien ja tyontekijoiden edustajien kanssa yhteinen
seurantajdrjestelmd, jossa keskitytadn tarvittaviin taitoihin: Esimerkiksi arvioimalla,
kuinka paljon ammattilaisia tarvitaan sosiaalipalvelujen tietyilla tasoilla ja aloilla. Kun
nditd suuntauksia seurataan, sekd tyonantajat ettd tyontekijoiden edustajat saavat
paremmat valmiudet toteuttaa poliittisia toimenpiteita. Tyémarkkinaosapuolet ja
koulutusrahastot voivat toteuttaa tdman seurantajarjestelman.

e Perustetaan palauteverkostoja palvelujen kayttdjille ja omaishoitajille, silla heilld on
hyvat mahdollisuudet antaa tietoa heidan ja heidan omaistensa saamista palveluista.
Kun heiddn palautteensa otetaan huomioon koulutusohjelmissa, ohjelmat voidaan
raataloida paremmin palvelunkayttdjien tarpeita vastaaviksi ja varmistaa oikea-
aikainen ja tarveldhtdinen laadukas hoiva. Lisdksi erityisten koulutusohjelmien
luominen omaishoitajille ja heiddan osallistumisensa edistaminen voi olla osa
kokonaisvaltaisempaa lahestymistapaa.

Koulutuspolitiikka

e Edistetddan organisaatiossa  kannustavaa  oppimiskulttuuria  arvostamalla
koulutukseen osallistumista ja taitojen hankkimista sekd ottamalla nama pyrkimykset
huomioon tyotehtdvissa ja urakehityksessa. Tunnustetaan ja hyvaksytddn myos
epavirallisen oppimisen merkitys organisaatiossa.

e Tarjotaan jokaiselle tyontekijdlle vahimmaismaara koulutustunteja vuodessa.
Sisdllytetdan tama vahimmaismaara tydehtosopimuksiin ja tyontekijoiden kanssa
tehtaviin sopimuksiin. Tarjotaan tarvittavaa tukea, kuten taloudellista tukea ja
vapaata, jotta tyontekijoitd kannustetaan hyodyntamaan tatd mahdollisuutta
taysimaaraisesti.

e Edistetadn joustavia oppimispolkuja luomalla selked visio ja strategia
oppimispoluista/urapoluista sekad organisaation sisilla etta sen ulkopuolella. Sisallyta
ndama vuosittaiseen palautetilaisuuksiin tyontekijoiden kanssa.
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e Tarjoa raataloityja sisaisia koulutusohjelmia, silla vertaisoppiminen mahdollistaa
kdaytannonlaheisen ja helposti toteutettavan koulutuksen, joka motivoi kouluttajia,
jotka tuntevat itsensa arvostetuiksi, ja antaa tyontekijoille mahdollisuuden osallistua
kollegoidensa kehittamiseen.

Esimerkki: Suomessa Tukena-sdcitié tunnisti tarpeen parantaa tyéhyvinvointia ja vahvistaa
tyoyhteiséjd luomalla uusia mahdollisuuksia jakaa taitoja ja asiantuntemusta palvelujen ja
yksittdisten tyontekijéiden kesken. Tdtd varten he kehittivit TAKOMOn, joka tarjoaa ammattilaisille
digitaalisen alustan tiedon jakamiseen, oppimiseen ja vertaistukeen. Tdmd TAKOMO-alusta tukee
myads tyéhyvinvointia ja pitdd tydyhteisén ajan tasalla viimeisimmisté kehityksistd ja innovaatioista.

e Edistetdan taitopassien ja oppimisen hallintajarjestelmien kayttoa.

e Kannustetaan oppimisinnovaatioiden kaytté6nottoa. Tamad voidaan toteuttaa
ohjelmilla ja verkostoilla, joissa keskitytdan parhaisiin kaytantoihin, jaetaan tietoa ja
kannustetaan  ammatillisen koulutuksen  tarjoajia  ottamaan kayttoon
oppimisinnovaatioita.

o Edistetdan elinikdistda oppimista kayttamalla tyomarkkinaosapuolten hallinnoimia
koulutusrahastoja tai sisallyttamalla koulutusmenot sosiaalipalvelujen
kokonaiskustannuksiin. Harkitaan esimerkiksi, etta kolme prosenttia
palvelukustannuksista kohdennetaan nimenomaan koulutusohjelmiin.

e Varmistetaan turvallinen oppimisympdristé. Tama tarkoittaa sellaisen ympariston
luomista, jossa harjoittelijat tuntevat olonsa mukavaksi kysya kysymyksia, hakea apua
ja ilmaista itsedan vapaasti. Tdma voidaan saavuttaa toteuttamalla organisaation
laajuisia ohjelmia, joissa kasitellaan naita huolenaiheita.

e Toteutetaan mentorointi-, tutorointi- tai opastusohjelmia esimerkiksi palkkaamalla
eldkkeella olevia tyOntekijoita mentoreiksi tai tutoreiksi, antamalla kokeneille
tyontekijoille enemman tilaa jakaa taitojaan ja tietamystddn, rakentamalla
tutorverkostoja ja jarjestamalla vertaisyhteisoja.

Vahemman vaativiin tyéolosuhteisiin johtavat taidot

Taysipainoisen tyouran yllapitaminen fyysisesti erittdin vaativissa tehtdvissa - kuten
tehtdvissa, joihin kuuluu yovuoroja, suoraa vuorovaikutusta palvelun kayttdjien kanssa ja

Esimerkki: Ranskassa terveys- ja sosiaalipalvelualan tyémarkkinaosapuolet sopivat hiljattain
luettelosta ndiden kahden alan vaativimmista tyétehtdvistd, mikd mahdollistaa

ennaltaehkdisevien toimenpiteiden toteuttamiseen tarkoitettujen avustusten saamisen.
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merkittavaa altistumista psykososiaalisille riskeille - voi olla hyvin haastavaa, ja se johtaa usein
sairauslomiin tai irtisanomisiin tyokyvyttomyyden vuoksi. Tahdan ongelmaan olisi puututtava
taitotietojarjestelmalld, jossa selvitetddan mahdollisuuksia uran muutoksiin jatkuvan
koulutuksen ja uusien taitojen hankkimisen avulla koko uran ajan.

Yksilokeskeiset palvelut ja digitalisaatio

Digitaaliset taidot ovat valttamattomia, jotta voidaan hyddyntdaa innovaatioita, kuten
digitaalisia kayttajatiedostoja, sahkoista tukea, verkkoviestintdd ja muita edistysaskeleita.
Taman vuoksi on hyodyllista jarjestda kattavia ohjelmia, joilla pyritddan parantamaan seka
tyontekijoiden etta palvelujen kayttajien digitaalisia taitoja.

Esimerkki: ESR:n rahoittamassa DiglT-hankkeessa keskityttiin ikédntyneiden ja vammaisten
ammatillisten hoitajien digitaalisten taitojen parantamiseen. Hankkeen tavoitteena oli parantaa
tyontekijoiden tietoja, halukkuutta ja kykyd hyddyntdd digitaalisia vdlineitd kdyttdjien hyvaksi.
Tukholman alueen kattava laajamittainen aloite jaettiin vaiheisiin, jotka alkoivat digitaalisten
valmiuksien ja osaamisen kartoittamisella, jota seurasi téytidntéénpanovaihe. Siihen siséltyi
erilaisia taitojen kehittdmismahdollisuuksia sekd perus- ettd edistyneemmadllé tasolla, esimiesten
tukeminen digitaalisen muutoksen johtamisessa ja tyopaikalla tapahtuvan oppimisen
jdrjestdminen.

Asteittainen siirtyminen kohti entistd enemman yksilokeskeisempia sosiaalipalveluja
yhteisossa ja palvelunkdyttdjien kotona edellyttdaa suuria muutoksia tyontekijoiden taidoissa.
Tama ammattitaidon paivittdmisen tarve on otettava huomioon, jotta valtetdan mahdolliset
kielteiset vaikutukset tyooloihin.

FORTE-hankkeen raportti "Kehittyvat tyopaikat, taidot ja koulutustarpeet sosiaalipalvelualalla

ja tyomarkkinaosapuolten rooli muutosten hallinnassa" on valottanut tata aihetta.

Lisdksi meneilldan olevan Care4Skills-hankkeen tavoitteena on luoda koko Eurooppaan entista
vankempi ja sopeutumiskykyisempi pitkdaikaishoitohenkilostd, joka on valmis tarjoamaan
laadukasta ja yksilokeskeista hoitoa yha digitalisoituneemmassa ymparistossa.

Sukupuolindkékohdat

Naiset paasevat usein miehia huonommin koulutukseen ja uramahdollisuuksiin, mika johtuu
pdaasiassa perhevelvollisuuksista, jotka lankeavat suhteettomasti heille. Tyonantajien olisi
seurattava koulutukseen osallistumista ja toteutettava toimenpiteitd, joilla helpotetaan
naisten osallistumista, esimerkiksi jarjestamalla sisdisia koulutustilaisuuksia tyopaikalla tai sen
laheisyydessa sen sijaan, ettd ne jarjestettdisiin muualla kuin tyopaikalla. Taman olisi oltava
keskeinen osa tyopaikan monimuotoisuuden hallintastrategiaa.
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Loppuhuomautus: Indikaattorit edistymisen seuraamiseksi ja
toimenpiteiden mukauttamiseksi

Kaikissa hankkeissa indikaattorit ovat olennaisen tarkeita edistymisen, suorituskyvyn tai ajan
myo6ta tapahtuvan kehityksen mittaamisessa ja seurannassa. Ne tarjoavat mitattavissa olevaa
tietoa, jonka avulla voidaan arvioida toimenpiteiden, politiikkojen tai ohjelmien tehokkuutta.

Tyoterveys- ja tyoturvallisuusalan ehkaisytoimissa kaytetdan indikaattoreita, joilla arvioidaan
kunkin aihealueen ehkdisysuunnitelmien onnistumista. Indikaattorit vaihtelevat aiheen
mukaan, ja niiden olisi oltava linjassa toteutettujen toimenpiteiden kanssa. Esimerkkeina
voidaan mainita ty6tapaturmien maara ja tyypit, sairauspoissaolopaivien maara,
sairauspoissaolojen keskimaaradinen kesto seka tyohon liittyvien lomien maara ja kesto. Lisaksi
kyselytutkimuksista saadut laadulliset tiedot voivat antaa arvokasta tietoa.

On hyoddyllista verrata naita indikaattoreita sosiaaliturvajarjestelmien tietoihin sekd muihin
sosiaalipalvelujen tarjoajien tietoihin samoissa verkostoissa.

Johdonmukainen, vuosittainen seuranta on ratkaisevan tarkeaa edistymisen arvioimiseksi,
suuntaviivojen paivittamiseksi ja parantamiseksi seka korjaavien toimien toteuttamiseksi.
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