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Hoiva-alalle ovat ominaisia haastavat tydolot,
jotka ovat osaltaan vaikuttaneet tyévoiman
poistumiseen alalta ja haasteisiin uuden
henkildstdn houkuttelemisessa alalle.

Myds aiemmat hankkeet ovat todenneet
saman, kuten FORESEE-hankkeen yhtey-
dessa laaditusta raportista kay ilmi "Improving
the attractiveness of social services jobs in
Europe: social partners initiatives Sosiaalipal-
velutybpaikkojen houkuttelevuuden paranta-

IWorCon-hankekumppanit  kasittelivat 10
keskeista aihetta, jotka vaikuttavat talla
hetkelld alan tydoloihin. Suositukset lahtevat
liikkeelle siitd, ettd aiheita tulisi Kkasitelld
yhdessa tyontekijéiden kanssa siten, etta
tyontekijoitda kuullaan aidosti ja kaydaan
yhdessa vuoropuhelua tydntekijoiden ja
tydnantajan valilla.

Raportti koostettiin siten, ettd KU Leuvenin
HIVA - Tyé ja yhteiskunta -tutkimusinstituutti

minen Euroopassa: tyémarkkinaosapuolten
aloitteet" vuodelta 2022. Taman jalkeen
esiteltiin FORTE-hankkeeseen kuuluva hyvien
kaytantdjen kokoelma "Tybolojen paranta-
minen: hyvid kdytdntoja eri puolilta Euroop-

paa".

Sosiaalialan tyénantajien tukeminen asianmu-
kaisilla 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 edistdad sosiaalipalvelujen
henkilostén tydolojen ja tydhyvinvoinnin
parantamista.

arvioi kunkin aiheen tilannetta, minka jalkeen
keskusteltiin 5-8 hankekumppanista koostu-
vissa tyoryhmissa. Jokaisen aiheen osalta yksi
hankekumppaneista johti asiakirjaluonnoksen
laatimista, minka jalkeen tyéryhma vahvistisen.

Téssé raportissa esitetddn yhteenveto 10
suosituksesta. Lisétietoja tydasiakirjoista
ja HIVA:n arvioinneista on saatavilla
hankkeen verkkosivuilta. Kehotamme
teitd tutustumaan néihin asiakirjoihin
saadaksenne kattavamman kéasityksen
aiheesta.



https://www.socialemployers.eu/iworcon/
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2023/09/SEM-002-22-Report-EN_Final-2.pdf
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2023/09/SEM-002-22-Report-EN_Final-2.pdf
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2023/09/SEM-002-22-Report-EN_Final-2.pdf
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2023/09/SEM-002-22-Report-EN_Final-2.pdf
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2023/09/SEM-002-22-Report-EN_Final-2.pdf
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2023/09/SEM-002-22-Report-EN_Final-2.pdf
https://www.socialemployers.eu/forte/
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2024/06/FORTE-Report-Improving-working-conditions-in-social-services.pdf
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2024/06/FORTE-Report-Improving-working-conditions-in-social-services.pdf
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2024/06/FORTE-Report-Improving-working-conditions-in-social-services.pdf
https://hiva.kuleuven.be/en

Suositus 1: Riskiarviointi organisaatiotasolla

IWorCon | Hanke 101 102 314 Sosiaalipalvelujen tydolojen parantaminen

- SUOSITUS 1.

= : Riskiarviointi

organisaatiotasolla

INTRODUCTION

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

Vuoden 1989  direktiivi  tydntekijoiden
turvallisuuden ja terveyden parantamisen
edistdmiseksi, on tuonut osaksi kansallista
lainsdadantdéa kaikissa jasenvaltioissa edel-
lytyksen, jonka mukaan tydnantajalla on
"oltava kaytdssaan arvio tydturvallisuuteen
ja  -terveyteen  kohdistuvista  riskeistd,
mukaan lukien niista riskeista, joita kohdistuu
erityisille riskeille alttiisiin tyontekijaryhmiin®.
Riskinarviointi on ensimmainen toimenpide,
joka on toteutettava riskien ennaltaehkaisyn
kdynnistamiseksi. Se helpottaa tydnantajia
toteuttamaan asianmukaisia toimenpiteita
tyoperaisten riskien poistamiseksi.

Sosiaalipalvelualan tydturvallisuuden ja tyo-
terveyden arviointiin kuuluu tydympariston,
kaytantdjen ja toimintatapojen arviointi, jolla
varmistetaan tydntekijoiden hyvinvointi ja
turvallisuus erilaisissa tyotehtavissa. Arviointia
ei suositella tehtavaksi ainoastaan organisaa-
tiotasolla, vaan myds kunkin tydyksikdn osalta
(kokoamalla yhteen tydntekijat, jotka tekevat
samankaltaisia toitd samankaltaisissa olosu-
hteissa samassa paikassa).

Arvioinnin on oltava objektiivista, jossa huo-
mioidaan tyOpaikan ja tyotehtavien vaati-
mukset. Tydévoiman monimuotoisuus tulee
huomioida riskiarviointia tehtaessa, silla riskit
voivat olla erilaisia tyontekijan sukupuolen,
ian, vammaisuuden ja fyysisten ominaisuuk-
sien mukaan.



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX:31989L0391
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TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

Miten riskinarviointi tehdaan?

Arvioinnin toteuttamiseen on olemassa erilai-
sia menetelmia ja vaihtoehtoja:

o Tunnista sovellettavat saadékset ja
standardit ja tutustu niihin, jotka koskevat
erityisesti sosiaalipalvelualaa. N&itd voivat olla
esimerkiksi tyoturvallisuuteen, terveyteen ja
hyvinvointiin liittyvat lait.

e Sosiaalipalvelualan tyoépaikkojen perus-
teellinen arviointi. Tunnista mahdolliset
vaaratekijat, kuten fyysiset, kemialliset, biolo-
giset, ergonomiset ja psykososiaaliset riskit.
Ota huomioon sellaiset tekijat kuin raskaat
nostot, altistuminen vaarallisille aineille, stressi
ja vakivalta.

e Arvioiriskin toteutumisen todennakoisyys
ja mahdollisten seurausten vakavuus. Tyénan-
tajien tulisi luokitella riskit niiden vakavuuden
ja todennakdisyyden mukaan. Riskien arvioin-
tiin voidaan kayttaa riskimatriisia, kuten alla
olevassa esimerkissa (myds muita vaihtoehtoja
ja visualisointeja on olemassa).

Tallaisen luokittelun avulla voidaan laatia
ennaltaehkaisya koskeva toimintasuunnitelma.
On tarkeada asettaa haittojen todennakoisyys
tarkeysjarjestykseen haittojen vakavuuden
lisdksi ja tarkastella keskinaistd suhdetta ja
esiintymistodennakoisyytta. Naiden paatel-
mien avulla voidaan maarittdd ennaltaeh-
kaisytoimenpiteita.

Todennakdisyys

Severity of harm

Moderate harm | Extreme harm

Slight harm

Erittain epato-
dennakodinen

Korkea riski

epatodennakodinen

Kohtalainen
riski

Todennakobinen

Pieni riski Korkea riski

Erittdin todennakoinen

Pieni riski
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o Tunnistetaan vaaratekijat ja arvioidaan
turvallisuusmaaraysten noudattamista.
Tarkastuksen olisi katettava kaikki tilat, mu-
kaan lukien toimistot, palvelujen kayttajien
kodit tai muut paikat, joissa sosiaalipalvelu-
toimintaa harjoitetaan. Turvallisuuskaytannot
ja -menettelyt olisi tarkastettava ja arvioitava,
jotta varmistutaan, ovatko ne kattavat, ajanta-
saiset ja onko niista tiedotettu tehokkaasti
tyontekijoille. Toimintaperiaatteiden olisi ka-
tettava esimerkiksi onnettomuuksista ilmoit-
taminen, hatatilanteissa noudatettavat kaytan-
noét,  henkildkohtaisten  suojavarusteiden
kayttd ja vaarallisten aineiden seka neulojen
kasittely. Tydnantajan olisi tehtava ohjeista
mahdollisimman selkeita ja varmistettava, etta
tyontekijat noudattavat niita.

e Riskiarviointi on jatkuva prosessi. Sita
olisi paivitettdva saannollisesti, erityisesti
silloin, kun organisaatio tai tydymparistd
muuttuu. Seuraa ja arvioi jatkuvasti turvalli-
suustoimenpiteiden  tehokkuutta, paivita
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.

e Pida ylla perusteellista dokumentaatiota
tyoéturvallisuusarvioinneista,  koulutustilai-
suuksista, vaaratilanteista ja toteutetuista
korjaavista toimista. Tama dokumentointi on
tarkeda vaatimustenmukaisuuden ja edisty-
misen seuraamiseksi. Seuraamalla naita vai-
heita organisaatiot voivat tehokkaasti arvioida
ja parantaa tyontekijdidensa tyoturvallisuutta
ja -terveytta.
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Riskiarviointiin liittyva yhteistyo on valttamatonta.

Sosiaalipalveluiden tydterveys- ja tyotur-
vallisuusriskien arviointiin liittyvéd yhteistyd
edellyttda eri sidosryhmien, kuten tydnan-
tajan, tyontekijoiden ja heidan edustajiensa,
turvallisuusasiantuntijoiden ja asiaankuu-
luvien viranomaisten, saattamista yhteen,
jotta voidaan yhdessa tunnistaa, analysoida,
arvioida ja lieventaa riskeja.

= Muodostetaan monialaisia ryhmia, jotka
koostuvat organisaation kaikkien tasojen ja
alojen edustajista. Tahan ryhmaan voi kuu-
lua johtajia, HR-henkilostoa, tydntekijoita,
turvallisuusvastaavia ja  terveydenhuollon
ammattilaisia.

= Yhteistoiminnallinen riskien tunnista-
minen - jarjestetddn yhteistoiminnallisia
riskien tunnistamistapaamisia, joissa ryhman
jasenet yhdessa tunnistavat sosiaalipalveluissa
esiintyvid mahdollisia vaaroja ja riskeja ottaen
huomioon fyysiset, kemialliset, biologiset,
ergonomiset ja psykososiaaliset vaaratekijat,
jotka voivat vaikuttaa tyontekijéiden turvalli-
suuteen ja terveyteen.

=> Hyodynnetaan erilaisia riskinarviointivali-
neita 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

Kaksiranskalaista organisaatiota, Nexem
ja Elisfa, tilasivat konsultin luomaan
sosiaalialalle tarkoitetun digitaalisen
alustan, joka helpottaa riskien arviointia.
Laajan tietokannan perusteella alusta
ehdottaa yksinkertaisia ennaltaehkai-
sevia toimenpiteita ja korjaavia toimia,
Jjotka tyonantajat voivat toteuttaa.

EU:n OSHA:n riskinarviointivalineet

OiRA—OnlineinteractiveRisk Assessment
tarjoaa resursseja ja tietotaitoa, joita
tarvitaan, jotta pienetorganisaatiotvoivat
itse arvioida riskinsa. OiRA-tybkalut
ovat saatavilla ilmaiseksi, ja ne tarjoavat
vaiheittaisen lahestymistavan riskinar-
viointiprosessiin: - tyopaikan riskien
tunnistaminen - ennaltaehkaisevien
toimien toteuttaminen - riskien seuranta
Ja raportointi.



https://www.socialemployers.eu/forte/
https://osha.europa.eu/en/tools-and-resources/oira

Suositus 2 :Fyysisen tyoterveyden parantaminen

IWorCon | Hanke 101 102 314 Sosiaalipalvelujen tydolojen parantaminen

- SUOSITUS 2 .

=> Fyysisen tyéterveyden

parantaminen

JOHDANTO

Fyysisten riskien maaritelma

Fyysiset riskit voidaan ymmartaa seuraavasti:

=> Biologiset riskit, joihin kuuluu altistu-
minen biologisille tekijoille ja infektioille.
Covid-19-altistumista pidetadn biologisena
risking, samoin kuin saannéllisia influenssae-
pidemioita.

= Kemikaaliriskit, joihin kuuluu altistuminen
kemikaaleille, kuten ladkkeille, mutta myos
puhdistus- ja desinfiointituotteille.

=> Fyysisia riskeja voivat olla térmaykset, liu-
kastumiset, kompastumiset ja putoamiset,
mutta myos ilmanlaatu, melu ja ddrimmaiset
lampédtilat. Niihin kuuluvat my6s ergonomi-
set riskit, joita esiintyy nostettaessa ja ka-
siteltdessa henkildita, tyonnettdessa laittei-
ta, tyoskenneltdessa hankalissa asennoissa,
suoritettaessa toistuvia liikkeita, seistessa tai
istuessa pitkia aikoja jne.

EU-OSHA:n mukaan terveys- ja sosiaalihuol-
toalalla yleisimmat fyysiset terveysongelmat
ovat "luu-, nivel- tai lihasongelmat tai -kipu".
EU-OSHAnN uusia ja kehittymassa olevia riske-
ja koskevan eurooppalaisen yritystutkimuksen
(ESENER) tietojen mukaan ergonomiariskit,
mukaan lukien tuki- ja liikuntaelinten sairau-
det, ovat yleisimpia. Sairaanhoitajien yleisin
vamma on alaselkakipu, joka johtuu esimer-
kiksi laitteiden ja potilaiden siirtelysta.

Koska tuki- ja liikuntaelinten sairauksien ja
psykososiaalisten riskien valillda on yhteys,
tuki- ja liikuntaelinten sairauksia koskevan
riskinarvioinnin ja ennaltaehkaisevien toimen-
piteiden on oltava kokonaisvaltaisia, ja niissa
on otettava huomioon myds psykologisten
riskien ennaltaehkaisy (ks. suositus 3).

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




Kaikkien ennaltaehkaisevien toimenpiteiden
ensimmainen vaihe on kokonaisvaltainen
riskinarviointi (ks. suositus 1). Tassa riskinar-
vioinnissa on otettava huomioon tyotehtavat
seka olosuhteet, jossa ne suoritetaan. Esimer-
kiksi raskaan kuorman nostaminen on erilais-
ta riippuen siita, onko tydntekijan suoritettava
se aikapaineessa vai ilman aikapaineita.

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

Prosessiin on otettava mukaan kaikki hierar-
kiatasot: ylimmasta johdosta aina tyontekijoi-
hin, jotka tietavat parhaiten, miltd heidan oma
tydnsa nayttaa paivittain (eika vain sita, milta
tydnkuvauksessa edellytetaan).

Kaikkien ennaltaehkaisevien toimenpiteiden
osalta olisi toteutettava (seuraavassa jar-
jestyksessa) vuoden 1989 puitedirektiivin ylei-
set ennaltaehkaisyn periaatteet:

o Riskien valttdminen;

9 Arvioidaan riskit, joita ei voida valttas;
e Riskien torjuminen niiden lahteells;

o Tydén mukauttaminen yksilén tarpeisiin,
erityisesti tydpaikkojen suunnittelun, tyovali-
neiden seka tyo- ja tuotantomenetelmien va-
linnan osalta, erityisesti monotonisen tydn ja
ennalta maaratyn tyétahdin lieventamiseksi ja
niiden terveysvaikutusten vahentamiseksi

e Sopeutuminen tekniseen kehitykseen;

e Vaarallisen korvaaminen vaarattomalla tai
vahemman vaarallisella;

Kehitetaan johdonmukainen yleinen en-
naltaehkaisypolitiikka, joka kattaa teknolo-
gian, tydon organisoinnin, tydolot, sosiaaliset
suhteet ja tydymparistéon liittyvien tekijoiden
vaikutuksen;

Annetaan vyhteisille suojatoimenpiteille
etusija yksilollisiin suojatoimenpiteisiin na-
hden;

0 Asianmukaisten
tyontekijoille.

ohjeiden  antaminen

Kun tietyt riskit on valtetty ja muut on arvioi-
tu, on keskityttava tydon organisointiin. Tyon
organisointi on ratkaisevan tarkeaa, kun py-
ritddn ehkaisemaan tapaturmia ja sairauksia
niiden alkulahteilld, ja silld varmistetaan, etta
ennaltaehkaisevat toimenpiteet ovat kaikkien
saatavilla. Tahan liittyy keskeisten kysymysten
kasittely kaikilla hierarkian tasoilla, kuten
tehtavien selked maarittely, realististen ai-
kataulujen asettaminen, selkeiden ohjei-
den antaminen ja tydntekijéiden tietynlaisen
itsenaisyyden salliminen tehtdviensa suoritta-
misessa.

Myds tydajan jarjestdminen on ratkaisevan
tarkeda. On esimerkiksi tarkead valttda vaa-
tivien tehtavien antamista samanaikaisesti
tai toistuvasti samoille tydntekijoille ja sal-
lia tauot tarvittaessa. Lisaksi olisi arvioitava
kunkin tyoyksikdn erityispiirteitd, jotta voi-
daan varmistaa, ettd naita kaytantoja sovelle-
taan tehokkaasti.

Ensisijaisesti  olisi  keskityttavd etulinjan
tyontekijoihin, koska he ovat herkimmin alt-
tiina fyysisille riskitekijoille. Kuitenkin myds
muut tydntekijat altistuvat merkittaville fyy-
sisille riskeille. Esimerkiksi siivouskemikaa-
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lien parissa tyOskentelevat tyontekijat altis-
tuvat vaarallisille aineille, mutta he saattavat
myds tydskennelld hankalissa asennoissa ja
tehda toistuvia liikkeitd, mikd johtaa tuki- ja
liikuntaelinten sairauksiin. Toimistotydntekijat
ovat toinen riskiryhma; on hyvin tiedossa, etta
pitkat istumatydtunnit ja tietokoneella tyds-
kentely voivat johtaa tyoperaisiin terveyson-
gelmiin.

Jokainen tyontekijd on ainutlaatuinen ja voi

tarvita erityisid mukautuksia (ks. suositus 8
monimuotoisuuden hallinnasta).

Tyovalineet

Tyévalineet on sovitettava tydntekijaan, ei
painvastoin. Tdma tarkoittaa, ettd ne on saa-
dettavd vastaamaan yksilon tarpeita. Joskus
tyovalineitd on saatavilla, mutta niita ei kay-
tetd, koska tydntekijat kokevat ne hanka-
liksi. Tydntekijoiden olisi osallistuttava pro-
sessiin, jossa arvioidaan, ovatko tyovalineet
sopivia ja miten niistd voi olla hyétya heidan
tyotehtavissadn. Lisdksi asianmukainen kou-
lutus, erityisesti tydssa tapahtuva koulutus, on
olennaisen tarkeaa sen varmistamiseksi, etta
laitteita kaytetaan oikein.

Tallaisia valineitd ei kuitenkaan ole aina saa-
tavilla, varsinkaan silloin, kun palveluja tarjo-
taan palvelun kayttajien kodeissa.

Koulutus ja ennaltaeh-
kaisykulttuuri

Vaikka tydntekijéiden kouluttaminen ei aina
poista riskeja, se voi vdhentdd onnettomuuk-
sien ja vahinkojen todenndkdisyyttd mer-
kittdvasti. Saanndllinen koulutus on tarkeas,
jotta tydntekijat tiedostavat tydhonsa liittyvat
riskit ja ymmartavat, mita toimia on valtettava

ja mitad suositeltuja kaytantdjd on noudatet-
tava. Tama lahestymistapa edistdd ennal-
taehkaisyn kulttuuria tyopaikalla, jossa kaikki
tyontekijat osallistuvat aktiivisesti oman ja
muiden turvallisuuden edistamiseen.

Toinen tehokas tapa vahvistaa ennaltaeh-
kdisytoimia on nimetd koulutettuja ennal-
taehkaisylahettilaitd. He voivat antaa koulu-
tusta kollegoilleen ja tukea hyvien tydolojen
yllapitdmista paivittain.

Esimerkki: Asiakkaiden siirtaminen ja
tukeminen (Forte-hankkeesta)

Ranskassa "Institut National de
Recherche pour la Sécurité” on
kehittdnyt ennaltaehkéisyohjelman
hoitajille ja hoidettaville henkilbille.
Sisdiset ohjaajat kouluttavat kolle-
gojaan uusiin tekniikoihin potilaiden

Jja asukkaiden auttamisessa, jotta he
voivat suojella omaa terveyttdan ja
edistaa palvelun kayttéjien itsenaisyytta
Ja toipumista.

Aiemmista kdytanndista poiketen
tyontekijoita opetetaan paitsi kéasit-
teleméaén ja kuljettamaan asiakasta
oikein myds tekemdéan niin vahan kuin
mahdollista, arvioituaan hdnen kykynsa
ennen jokaista liikettd, kannustamaan
asiakasta lilkkumaan mahdollisimman
paljon yksinkertaisten valineiden, kuten
liukulakanoiden avulla.

Koulutuksen avulla voitiin védhentéa
merkittavéasti onnettomuuksien, sai-
rauksien ja poissaolojen maaraé ja
luotiin ennaltaehkéisevaéa toimintakult-
tuuria tiimeihin, mika johti jopa siihen,
ettd henkilosté ehdotti tehtaviinséa
liittyvia laitteiden hankintaa ja kehitti
prosesseja.



https://www.socialemployers.eu/forte/

Enta kuntosali, jooga tai
Pilates-tunnit?

Tallaiset aloitteet tyopaikoilla ovat
yha yleisempié, ja ne voivat vaikuttaa
myédnteisesti tydntekijoiden terveyteen
ja yleisiin tyéoloihin. Niita ei kuitenkaan
pitdisi pitda ensisijaisen riskien ennal-
taehkaisyn korvikkeena. Ensisijaisesti
olisi keskityttavéa riskien valttamiseen
ja vahentamiseen. Kun nama toimen-
piteet on toteutettu, tyéntekijéiden ter-
veyttad edistavien ja lihaksia vahvistavien
toimien edistaminen voi olla arvokas
lisé.

Aktiivista lahestymistapaa olisi tdydennettava
tehokkaalla viestinnallg, jolla tydntekijat saa-
daan vakuuttuneiksi naiden toimenpiteiden
henkilékohtaisista hyddyista, erityisesti silloin,
kun he saattavat kokea ne lisarajoitteina (ks.
muutosjohtamista koskeva suositus 5).

Toimintasuunnitelma fyysisten riskien ehkai-
semiseksi ei ole kertaluonteinen vaan jatkuva
prosessi. Fyysisia riskeja olisi arvioitava ja
paivitettava sdannollisesti, mieluiten kerran
vuodessa tai aina, kun tydpaikalla tehdaan
merkittavia muutoksia tai mukautuksia.
PDCA-syklin (Plan, Do, Check, Act) kaltaiset
tyokalut soveltuvat hyvin naiden prosessien
tehokkaaseen hallintaan.

Avainindikaattoreiden  maarittdminen  on
ratkaisevan tarkeaa, jotta voidaan mitata
edistymistd ja maarittda tarvittavat mukau-
tukset tai toimet, joilla edistytdan. Naiden
indikaattoreiden arvioiminen vuosittain on
yleensa tehokkain lahestymistapa.

Perusindikaattorit, joita sovelletaan jatkuvasti,
voivat olla:

=> Ty6tapaturmien maara

=> Sairauslomien maara

= Ammattitautien maara

= Ty6tapaturmiin tai ammattitauteihin liitty-
vien irtisanomisten tai varhaiselakkeelle siirty-

misten maara.

> Tyboloja koskevien saanndllisten tutki-
musten tulokset

=> Prosessia voidaan mitata myds tarkista-
malla mukautettujen tyodtilanteiden maara
ja tyoterveyttd koskevien kokousten maara
tyontekijoiden edustajien kanssa.
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- SUOSITUS 3 -

—> Psykososiaalisten olojen

parantaminen tyéssa

JOHDANTO

Tyéhon liittyvat psykososiaaliset riskit ovat
merkittava haaste tyontekijoiden terveydelle ja
hyvinvoinnille kaikkialla EU:ssa. Ne vaikuttavat
kaikkiin aloihin ja tyontekijaryhmiin, mutta
erityisesti sosiaalihuollon tydntekijat ovat
haavoittuvassa asemassa. Tyontekijat karsivat
usein kovasta aikapaineesta, tydon vylikuor-
mituksesta ja siitd, ettd palvelunkayttajat
kohdistavat heihin enemméan vakivaltaa
sekd sanallista vakivaltaa kuin muilla aloilla.
Sosiaalialalla psykososiaalisia riskeja pahen-
taa krooninen henkildstépula, suuri tydmaara,

kova aikapaine, emotionaaliset ja kognitiiviset
vaatimukset, kolmannen osapuolen vakivalta,
tyoyhteisén sisdinen kiusaaminen, pitkat
tybajat ja vuoroty®, usein ilman riittavia taitoja,
valvontaa tai sosiaalista tukea.

EUnn OSHA:n  mukaan psykososiaaliset
riskitekijat ovat tydon osa-alueita, jotka voivat
aiheuttaa henkisia tai fyysisia haittoja, jotka
johtuvat paaasiassa tyon suunnittelusta ja
hallinnasta ja/tai tyon sosiaalisesta ja organi-
satorisesta kontekstista.

Esimerkkeja psykososiaalisista riskeista ovat:

= Kolmannen osapuolen vakivalta ja hairinta,
kiusaaminen ja syrjinta

=> Suuri tydmaara ja aikapaine

=> Ty6- ja yksityiseldman epatasapaino

= Emotionaaliset vaatimukset (esim. tuntei-
den hallinta traumaattisten tapahtumien
aikana).

=> Kognitiiviset vaatimukset (esim. mo-
nitehtavaisyys, taydellista keskittymista vaati-

vat tehtavat).

=> Roolien epaselvyys, rooliristiriidat, tehoton
viestinta.

=> Vuorotyd, epasaanndllinen tydaika, pitkat
tydajat, paivystysvelvollisuus.

=> Yksin tyoskentely (eristaytyminen), tyds-
kentely epatavanomaisissa tydtehtavissa.

=> Tyon ja tulojen epavarmuus.

=> Osallistumisen puute, tyon hallinnan
puute, tyotovereiden ja johdon tuen puute.

=> Positiivisen palautteen tai tyotyytyvaisyy-
den puute.

Vuoden 2019 ESENER-tietojen mukaan useim-
mat tydn organisointiin liittyvat psykososiaali-
set riskit, kuten vaikeiden asiakkaiden kanssa
tyoskentely ja pitkat tydajat, ovat lisdantyneet.
Naiset kohtaavat naité riskeja useammin
kuin miehet, kun taas nuoremmat tyéntekijat
raportoivat vahemman vakavista aikapaineista
ja  ylikuormituksesta. COVID-19-pandemia
pahensi naitd ongelmia ja lisasi ahdistus-
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ta, stressia, masennusta, loppuun palamista
ja muita mielenterveysongelmia terveys- ja
sosiaalialan  tyontekijoiden  keskuudessa.
Vuonna 2022 tehdyssd OSH Pulse -tutkimuk-
sessa todettiin, ettd yli 40 prosenttia naista
tyontekijoista ilmoitti tydstressin lisaantyneen
pandemian vuoksi, vaikka noin puolet totesi,

Kaikkien tydnantajien olisi tunnistettava
tilanteet, jotka voivat aiheuttaa psykososiaa-
lisia riskeja tydpaikalla, maariteltava riskit ja
arvioitava ne. Taman pitaisi auttaa heita laa-
timaan toimintasuunnitelmia vuoden 1989
direktiivissa mainittujen yhdeksan periaatteen
mukaisesti (ks. suositus 2).

Toteuttamalla jaljempanad mainitut suositukset
sosiaali- ja terveydenhuoltoalan organisaatiot
voisivat paremmin ehkaista ja hallita psykoso-
siaalisia riskeja ja siten edistéa henkilostonsa
terveyttd, hyvinvointia ja tuottavuutta. Vuo-
sittaisten tai puolivuosittaisten haastattelu-
jen (esim. kehityskeskusteluiden) toteutta-
minen tyontekijoiden ja esihenkildn kanssa
antaa tyontekijoille mahdollisuuden ilmaista
tyotyytyvaisyytensa, keskustella tarpeistaan
ja kertoa koulutustoiveistaan. Tatad perustoi-
menpidetta olisi tdydennettava ainakin joilla-
kin seuraavista kaytanndista.

o Riskinarviointi: Arvioi ja seuraa saannol-
lisesti psykososiaalisia riskeja, kuten
tydomaaraa, aikapaineita, emotionaalisia
vaatimuksia, kognitiivisia vaatimuksia,
vuoroty6ta, tydén epavarmuutta ja tuen
puutetta. Katso suositus 1.

9 Koulutus ja tietoisuus: Tarjotaan johdolle
ja tyontekijoille koulutusta psykososiaalisten
riskien tunnistamisesta, hallinnasta ja ehkai-
semisestd, mukaan lukien konfliktinratkaisu
ja stressinhallinta.

e Ty6- ja yksityiselaman tasapaino:
Kannusta joustaviin tydaikoihin, etatydhon ja
saannollisiin taukoihin stressin ja loppuun
palamisen vahentdmiseksi. Katso suositus 4.

ettd se myods helpotti stressistéd ja mielenter-
veydesta keskustelemista tydpaikalla.

Psykososiaalisten riskien ehkaiseminen ja hal-
linta on haastavaa, koska kansalliset lahesty-
mistavat vaihtelevat ja nama kysymykset ovat
luonteeltaan arkaluonteisia.

@ sosizalinen tuki: Edistetaan yhteisollista
kulttuuria tiimitydn ja vertaistukiryhmien
avulla ja avoimella viestinnalla.

6 Kayta teknologiaa: Hyédynna digitaalisia
valineita stressinhallintaan, neuvontaan
ja itsehoitoon.

O Hyvinvointikulttuuri: Edistetdan mielen-
terveytta ja hyvinvointia tyontekijoiden
avustusohjelmien, hyvinvointitoimien

ja saavutusten tunnustamisen avulla.

o Esteiden tunnistaminen: Tunnista
haasteet, kuten haluttomuus keskustella
asioista, asiantuntemuksen puute ja kulttuurin
normit, jotka normalisoivat stressin,

ja puutu niihin.

0 Jatkuva parantaminen: Arvioi ja paranna
psykososiaalisten riskien hallintaa saannél-
lisesti palautteen, tydpaikan muutosten ja
parhaiden kaytantodjen perusteella.

© Enkaise kiusaamista: Ota kayttson ja
pane taytantdon kiusaamisen vastaiset
toimintaperiaatteet, kouluta kiusaamisen
tunnistamista ja siita ilmoittamista seka
maarita selkeat seuraukset kiusaamiseen
syyllistyneille.

@ Terveystarkastukset: Varmistetaan,
ettd terveystarkastukset johtavat toimintaan
tarjoamalla tukea ja toimenpiteita
stressaantuneille tyéntekijoille ja
puuttumalla perimmaisiin syihin.


https://osha.europa.eu/en/publications/osh-pulse-occupational-safety-and-health-post-pandemic-workplaces
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« SUOSITUS 4 .

> Johdon koulutus tybterveys-

Ja tyoturvallisuusriskien ehkaisemisessa

JOHDANTO

Edelld kasitellyt aiheet (riskinarviointi, psyyk-
kinen terveys ja fyysisten riskien ehkaisy) ovat
kolme palaa tydsuojelun palapelista. Palape-
li, joka koottuna voi auttaa valttdmaan monia
ongelmia. Sosiaalialan tyonantajien on vas-
tattava moniin haasteisiin organisaationsa
nykyisyyden ja tulevaisuuden kannalta, ja sen
varmistaminen, etta tyéntekijat tydskentelevat
terveellisessa ja turvallisessa ymparistossa,
on tarkeaa. Tyosuojelulla on tassa ratkaiseva
rooli, ja johtajat ovat keskeisessa asemassa ka-
ttavan tydterveys- ja tyoturvallisuuspolitiikan
kehittdmisessa ja toteuttamisessa.

Vain harvat johtajien peruskoulutuskurssit
sisaltdvat erityisia tyoturvallisuutta ja tyoter-
veyttd koskevia kokonaisuuksia. Vuoden 2019
ESENER-tutkimus paljastaa, etta kaikilla aloil-
la psykososiaalisten riskien hallintaa vaikeut-
tavat muun muassa johdon ja henkildstén
tietdmattdmyys, haluttomuus  keskustella
avoimesti naista asioista seka riittamaton
asiantuntemus tai asiantuntijatuki.

Tydsuojelun ja tydterveyden laajuutta, mukaan
lukien oikeudelliset, eettiset ja tehokkuuteen

liittyvat nakoékohdat, ei aina ymmarretad tai
tunnusteta johtajien keskuudessa, jotka usein
tuntevat paremmin fyysiset riskit, jotka on
helpompi havaita.

Kaksi teoreettista mallia korostaa esimiesten
merkitystd ja sitd, miten heidan toimillaan
voidaan vaikuttaa tydilmapiiriin ja tydhyvin-
vointiin:

= Tyon vaatimukset ja resurssit -mallissa
(Job-demands resources model, ID-R) johtajilla
on ratkaiseva rooli tydn vaatimusten ja tyon
resurssien valisen tasapainon optimoinnissa.

=> Psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri (PSC)
koostuu neljasta osatekijastad: Organisaation
johdon tuki ja sitoutuminen, johdon asettama
prioriteetti psykologiselle terveydelle ja turval-
lisuudelle, organisaation viestinta ja tyonteki-
joiden osallistaminen psykologisen terveyden
edistamiseen organisaation kaikilla tasoilla.
Tassa yhteydessa johdolla on ratkaiseva
rooli tyoterveys- ja tydturvallisuusmaaraysten
ja -standardien noudattamisen yllapitami-
sessa tyopaikalla.
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Saadokset

Saados ehkaisevan toiminnan
integroimiseksi paiviottaiseen
johtamiseen

K

Tyokalut
yhden tai useamman
tyokalun kayttéonottamiseksi
ehkaisevien toimien

AN
Tietoisuuden lisddminen

tyoterveyteen ja -turvalli-
suuteen seka ennaltaehkaisyyn
liittyvan tiedon hankkimiseksi
tyopaikalla

Tydsuojelunjatydterveydenalallaerijohtotasot
- kuten ylin johto, esimiehet, henkildstopaal-
likot ja turvallisuusalan ammattilaiset - vaati-
vat eriasteista tietoa ja koulutusta.

Anactin (Ranskan kansallinen tydo-
lojen kehittamisvirasto) laatimassa kuviossa
ehdotetaan kolmea tasoa.

Voi olla tehokasta aloittaa laajalla tiedotu-
sohjelmalla ja siirtya sitten kohdennetumpiin
koulutusmoduuleihin, koska tyésuojelukoulu-
tustarpeet kattavat monenlaisia aiheita.

=> Toimintatutkimus: l&hentaa tutkimuksen ja
tydn maailmaa, jos voidaan samanaikaisesti
tutkia ja ratkaista jokin ongelma.

=> Kollektiivinen ja yhteistoiminnallinen har-
joittelu, joka mahdollistaa todellisten ti-
lanteiden analysoinnin, vertaisten ehdottamat
ratkaisut seka verkoston ja yhteisten resurs-
sien luomisen. Se auttaisi myds torjumaan
"johtajien yksinaisyyden" ilmidita.

=> Vuorottelu ulkoisen ja sisaisen koulutuksen
valilla. On tarkeda ottaa huomioon, ettd kou-
lutus ei ole "kertaluonteista”, vaan jatkuva pro-
sessi, joka vastaa kehittyvia tarpeita ja jonka
avulla osaamista voidaan jatkuvasti parantaa
ja paivittaa.

Tarkastellaan kahdenlaisia taitoja: erityisesti
tyoterveyteen ja tydturvallisuuteen liittyvia tai-
toja ja niiden johtamiseen liittyvia taitoja.



=> EU:n, kansallinen ja alakohtainen lainsaadan-
t6, tydnantajien ja tydntekijoiden oikeudet ja
velvollisuudet. Tydperaisten riskien ennaltaeh-
kaisyyn yrityksessa osallistuvat henkilét (am-
mattiliitot, tyontekijéiden terveyskoordinaat-
tori).

=> Tietamys erityisista tyoterveys- ja tyo6turval-
lisuusriskeista sosiaalipalveluissa (ihmissuhtei-
siin perustuvat ammatit, vakivalta, uranaky-
mien puute, toisinaan huonot tydolot ja
henkiléstopulan mahdolliset vaikutukset jne.)
ja seurauksista palvelujen kayttajille, tyonteki-
joille ja organisaatiolle. Verkossa olevat tie-
dot ja tutkimukset, tarkeimmat kansalliset tai
alueelliset organisaatiot, jotka tydskentelevat
tyoterveyden ja tyoturvallisuuden alalla ja voi-
vat tarjota tietoa tai valineita.

=> Riskien ennaltaehkaisyprosessi: arviointi, toi-
mintasuunnitelma, taytantdédnpano, toteutet-
tujen toimien jalkeiset riskit. Keskitytaan psy-
kososiaalisiin riskeihin, joita voi olla vaikeampi
tunnistaa.

—> Johtaminen tarkoittaa sellaisten toimen-
piteiden suunnittelua ja toteuttamista, joil-
la varmistetaan organisaation sujuva toi-
minta, myonteinen sosiaalinen vaikutus ja
ymparistdnsuojelu. Johtaminen on myds
henkildston valmentamista, ohjaamista, opas-
tamista ja kannustamista.

=> Tyon organisointi: kysynnan ja resurssien ta-
sapainottaminen, tyémaaran ja tydnjaon seu-
ranta, oikeanlaisten valineiden tarjoaminen
fyysisten riskien valttamiseksi, miten ja mista
loytad tyosuojelupolitiikan toteuttamiseen
tarvittavat resurssit

=> Osana tyomarkkinaosapuolten vuoropu-
helua: miten tydntekijéiden ja heidan edus-
tajiensa kanssa perustetaan tyéryhmia, joissa
ehdotetaan valineitd asiaankuuluvien ja toi-
minnallisten tyoterveys- ja tyoturvallisuusin-
dikaattoreiden analysoimiseksi ja laatimisek-
si, strategisen riskien ehkaisemistd koskevan
suunnitelman maarittelemiseksi, toimien prio-
risoimiseksi ja sopimusehdotusten tekemisek-
si.

=> Ennaltaehkaisykoulutuksen jarjestaminen
kaikille tyontekijoille: sisdistd ja/tai ulkoista
koulutusta, yleistd koulutusta ja/tai yksilo-
koulutusta, teoreettista koulutusta ja kaytan-
nénldheisempad koulutusta paikan paalla,
lyhytta mutta saannoéllistd ja mahdollisesti
erityisaiheita koskevaa koulutusta.

=> Heikkojen signaalien havaitseminen, kuten
tyontekijoiden vasymys, heikko tyémoraa-
li, toistuvat ristiriidat, lisdantyvat poissao-
lot, kayttdytymisen muutokset ja hairinnan
merkit. Organisaation ilmapiirin on tuettava
tyontekijoita, tarjottava turvalliset tydolot ja
sen kehittamista tydsuojeluriskien minimoi-
miseksi.

=> Muutosjohtamisen kasitteiden ja valineiden
oppiminen, viestinta tyontekijoiden kanssa,
heiddn mukaansa saaminen. Jaa tutkimusten
ja kyselytutkimusten tulokset heidédn kans-
saan.

= Laajemmin: tydsuojelun alalla on monia
asiantuntijoita, eika johtajien pitaisi epardida
pyytaa heitd ratkaisemaan vaikeita tyotilantei-
ta tai aloittamaan tydsuojeluprosessi.

Huomaa, ettd myods johtajat ovat tydnteki-
j6ita. He kantavat vastuun kaikista johtamansa
rakenteen ongelmista, mika voi olla merkittava
stressin lahde. Siksi on ratkaisevan tarkeas,
ettd he ottavat itsensd mukaan prosessiin ja
kasittelevat myds omia tarpeitaan.
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« SUOSITUS 6 -

—=> Muutosjohtaminen

JOHDANTO

Sosiaalipalveluihin vaikuttavat merkittavasti
laajemmat yhteiskunnalliset muutokset seka
megatrendien  muutosvaikutukset.  Naihin
muutoksiin on vastattava kaytdnnon toteutuk-
sella organisaatiotasolla.

Muutosjohtaminen on johtamisvaline, jolle
on ominaista kannustava johtaminen, joka
antaa tyontekijoille tilaa kehittdad ja soveltaa
erilaisia tyylejaadn, mielipiteitéan ja ideoitaan.
Se rohkaisee heita ehdottamaan ratkaisuja ja
jakamaan kokemuksiaan, mika tuo arvokasta
tietoa organisaatioon.

Tarkea syy muutosjohtamisen toteuttamiseen
sosiaalipalveluissa ovat usein muuttuvat toi-
mintaedellytykset. Talla hetkelld naitd ovat
esimerkiksi digitaalinen ja vihred siirtyma, hoi-
vatyossa kaytettdvien digitaalisten alustojen
kayton asteittainen lisdantyminen, tyévoima-
pula tai vaeston ikdantyminen. Lisaksi suun-
taus on kohti yksiléllisempaa hoitoa yhdis-
tettyna siihen, ettd halutaan kotihoitopalveluja
laitoshoidon sijasta.
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Jos tyontekijoita ei oteta mukaan muutospro-
sessiin alusta alkaen, se voi johtaa esimerkiksi
pelkoon siitd, ettd he eivat taytd uusia vaati-
muksia, tai syntyy muutosvastarintaan. Tama
voi vaikuttaa kielteisesti tydntekijoiden psy-
kologiseen hyvinvointiin, mikad voi johtaa tyo-
suorituksen ja tehokkuuden heikkenemiseen.
Lisaksi tyontekijoiden jattdminen muutospro-
sessin ulkopuolelle voi heikentda luottamusta
organisaatiossa.

Jotta muutosprosessit voidaan toteuttaa on-
nistuneesti  organisaatioissa, muutoksen-
hallinnassa on ensin keskityttava tukeen ja
yhteistydhdon. Tahan kuuluu seminaarien,
koulutuksen, ohjeiden, viestinnan ja ym-
marryksen tarjoaminen sekad johtamissuunni-
telmien kehittdminen. Naiden toimien avulla
edistetdan seka johtajien ettd tydntekijoiden
taitoja, jotta he voivat hankkia uutta tietoa ja
sopeutua uusiin toimintatapoihin.

Ensimmaisessad vaiheessa (unfreezing) kaik-
ki osapuolet on valmisteltava muutosproses-
siin, jotta vastustus voidaan voittaa ja syntyy
valmiudet rakentaa uutta. Koko prosessin
ajan on kiinnitettdvad huomiota ja puututtava
tyontekijoiden mahdollisiin pelkoihin, jotka
liittyvat tavanomaisten toimintojen ja proses-
sien muuttamiseen.

Toisessa vaiheessa (change) osallistujat
saavat uuteen toimintaan liittyvad 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.

Seuraavassa tuomme esiin kaksi haastetta,
joita sosiaalipalveluala talla hetkella kohtaa.
On térkedd muistaa, ettd muutosjohtaminen
on véline, joka voi helpottaa myds monien
muiden organisatoristen haasteiden ratkaise-
mista, kuten palvelujen uudelleenorganisoin-
tia ja siirtymista kohti yksiléllisempaa palve-
luntarjontaa.

Vihrea siirtyma

Vaikka vihred siirtyma ja ymparistansuojelu
eivat ehka nayta olevan sosiaalipalvelujen en-
sisijainen tavoite, nama tavoitteet vaikuttavat
niithin merkittavasti. Tarve vihredan siirty-
miseen sosiaalipalvelualalla johtuu useista eri
tekijoista, kuten laajoista vahennystavoitteista
(esim. EU:n toimeksiannot) ja erityisistd kan-
sallisista saadoksista (esim. pakollinen jattei-
den lajittelu). Sosiaalipalvelujen on myos
edistettava ilmastonsuojelua ja kestavyytta
koskevia sitoumuksia. Muutosjohtamisen
avulla naihin haasteisiin voidaan vastata
tehokkaasti organisaatiotasolla.

Esimerkiksi saksalainen Workers' Welfare
Organisation (AWOQO) on sitoutunut vapaaeh-
toiseen sitoumukseen, jonka mukaan AWO ja
kaikki sen tilat ja palvelut ovat ilmastoneu-
traaleja vuoteen 2040 mennessa.

Jotta tallaiset muutokset voidaan toteuttaa
onnistuneesti, on suositeltavaa ottaa huo-
mioon seuraavat nakokohdat:

=> Tehokas viestinta: Ota yhteytta kaikkiin, joita
asia koskee, silla viestintd on ratkaisevan
tarkeda onnistumisen kannalta.

= Osoita hydédyt: Vakuuta seka tydntekijat
ettd johtajat toimenpiteiden eduista ja motivoi
heidat osallistumaan.

=> Yhteistyohon osallistuminen: Ota johtajat
ja tydntekijat mukaan suunnitteluprosessiin,
silla vihrea siirtyma vaikuttaa kaikkiin.

=> Juhli menestysta: Edistetdan ja juhlitaan
onnistuneesti  toteutettuja  toimenpiteits,
jotta saadaan tukea ja sitoutumista tuleviin
aloitteisiin.



=> Maarittele roolit ja vastuut

=> Perustetaan kattava projektiryhma
ja tyéryhmat.

=> Valitaan sitoutunut, motivoitunut ja pateva
projektipdallikko, jolla on oikeat tiedot,
sitoutuminen, erinomaiset ihmissuhdetaidot,
persoonallisuus ja aikaresurssit.

=> Tarjoa riittavat taloudelliset resurssit

=> Hydédynna rahoitusohjelmia vihreaa
siirtymaa varten

=> Aikataulujen kehittaminen ja toteuttaminen:
Yhteisty® kaikkien osapuolten kanssa aika-
taulujen laatimiseksi ja noudattamiseksi, jotta
toimenpiteet voidaan toteuttaa onnistuneesti.

=> Seuraa edistymistd: Seuraa ja tarkastele
taytantdodnpanon tilaa saannollisin valiajoin
vaihtamalla tietoja asianosaisten kanssa.

=> Ymparistdasioiden hallintajarjestelman
kayttoonotto: Ota kayttdodn jarjestelma, jolla
parannetaan jatkuvasti vihreaa siirtymavai-
hetta. Nain ymparistévaikutuksia hallitaan
jarjestelmallisesti ja ymparistonsuojelun
tasoa voidaan arvioida ja parantaa jatkuvasti.

=> Muutosjohtaminen vihreassa siirtymavai-
heessa voi myds lisata tyontekijoiden
yhteenkuuluvuutta ja motivaatiota. Monet
ammattilaiset ovat innokkaita osallistumaan
ymparistovaikutuksien huomioimiseen ja
etsivat tydnantajia, jotka osoittavat
innovatiivisuutta ja sitoutumista kestavaan
kehitykseen.

Digitaalinen siirtyma

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

Lisaksi pitkdaikaishoidossa kaytetdaan vyha
enemman digilddketiedettd ja -apua, apu-
valineita sekd kuljetus- ja nostoapuvalineita.
Naiden tekniikoiden tarkoituksena on auttaa
henkiléita, joilla on tuen tarpeita, elamaan
mahdollisimman itsendisesti.  Digitaaliset
ratkaisut sosiaalipalveluissa tarjoavat myods
mahdollisuuksia etdhoitoon ja -tukeen. Niiden
kayttoonotto olisi suunniteltava yhteistydssa
tydn organisoinnin parantamiseksi, prosessien
optimoimiseksi, verkkoneuvonnan tar-
joamiseksi ja verkkoalustojen luomiseksi
palvelujen tarjoamista varten. Tama suuntaus
korostaa tarvetta jatkuvaan koulutukseen
ja tehokkaaseen muutoksenhallintaan, jotta
voidaan varmistaa, ettd nama edistysaskeleet
nahdaan mahdollisuuksina eika rasitteina
tyontekijoille.

On ratkaisevan tarkeaa, ettd tyontekijoille
annetaan mahdollisuus ja tukea sopeutua
uusiin olosuhteisiin, joita teknologinen kehitys
tuo mukanaan. Koska tyontekijat ovat lop-
pukayttajia, heidan osallistumisensa alusta
alkaen on olennaisen tarkeda. Perinteisten
koulutuskurssien lisaksi olisi hyddynnettava
innovatiivisia ja intuitiivisia digitaalisia oppi-
misvalineita, kuten lyhyita selittavia videoita,
tietovisoja sisaltavaa opetussisaltéa ja oppi-
missovelluksia. Tyénantajien olisi myds tuet-
tava itsenaistd oppimista ja vertaisoppimista
(tyéssa oppiminen). Hoivan laadun mahdol-
liseen heikkenemiseen liittyvien huolenaihei-
den ratkaiseminen on keskeinen haaste, johon
muutosjohtamisen on vastattava.
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« SUOSITUS 6 .

=> Tybeldmdsta syrjdytymisen ehkaisy ja

tydntekijéiden tyé6hdén paluun tukeminen

JOHDANTO

Sosiaalipalvelualalla on merkittavia tyoela-
mastd syrjaytymisen riskejd ja haasteita
tydeldmaan palaamisessa.

Tyoelamasta syrjaytymisella tarkoitetaan
tyokyvyn menettamistd fyysisten tai psyyk-
kisten terveysongelmien tai tyokyvyttomyyden
vuoksi. Tama tila kehittyy usein vahitellen, ja
se alkaa tyohon sitoutumisen ja tydhyvinvoi-
nnin heikkenemisell3, joka saattaa jdada huo-
maamatta, kunnes se muuttuu vakavaksi. Se ei
johdu tietysta yksittaisesta tapahtumasta, vaan
pikemminkin tilanteesta, joka kehittyy vahi-

tellen ratkaisemattomien ongelmien vuoksi,
joita ei ratkaista. Se voi ilmetad kayttaytymisen
muutoksina, lyhytaikaisina poissaoloina, kiin-
nostuksen puutteena tyéta kohtaan, perheon-
gelmina, paihteiden vaarinkayttdona jne.

Tyohon paluun tukemisella tarkoitetaan tyon
jatkamista sen jalkeen, kun tydntekija on ollut
tyokyvyton pitkaaikaisen poissaolon vuoksi,
olipa kyseessa sairaus tai vamma, tydsta joh-
tuvasta syysta tai muusta kuin tydstad johtu-
vasta syysta, ja kaikissa tydmuodoissa (osa-ai-
kaisissa, maaraaikaisissa tai muissa).

19



Ehdotuksissa suositellaan ennakoivia toimen-
piteitd, joilla estetaan tydkyvyttdmyyden syn-
tyminen, ja tukemaan hallittua tydhon paluuta,
silld ndiden kahden edellytyksen puuttuminen
voi johtaa henkiléstdpulaan.

Toimenpiteet tyoelamasta syr-
jaytymisen ehkaisemiseksi

Nama toimenpiteet kohdistuvat seka tydym-
paristdon  (organisaatiokulttuuri,  fyysiset
tybolosuhteet) ettd yksiloodn itseensa (terveys,
fyysinen tai psyykkinen tila, henkildkohtainen
historia ja elamantilanne).

Organisaatioiden olisi laadittava rakenteelli-
sia sopimuksia, jotka laaditaan yhteistydssa
tyontekijoiden tai  heidan  edustajiensa
kanssa, jotta voidaan varmistaa ennakoiva
henkiléstdjohtaminen ja yksilolliset tarpeet.
Naiden kysymysten huomiotta jattaminen
ei ainoastaan herdtd oikeudellisia ja eettisia
huolenaiheita tydntekijoiden hyvinvoinnista,
vaan heikentdd myds alan kykya tarjota laadu-
kasta tukea haavoittuvassa asemassa oleville
vaestdoryhmille.

= Terveysriskeistd ja -kayténnoista tiedot-
taminen: Kerro tydntekijoille mahdollisista
terveysriskeistd ja organisaation sairauslo-
makaytanndstd tyéhonoton vyhteydessa ja
paivita kaytanto vuosittain.

- Suunnittele saannolliset arvioinnit:
Suunnittele rutiininomaiset ldaketieteelliset
ja psykologiset arvioinnit, joissa noudatetaan

kokonaisvaltaista, monialaista lahestymis-
tapaa ja joissa otetaan huomioon tyoter-
veysladkarin panos, tyontekijakyselyt seka
suoritus- ja urahaastattelut. Analysoi tulokset
ja toteuta tarvittaessa korjaavia toimia.

= Kehitetdan varhaisten ongelmien varoi-
tusjarjestelmia: Ota kayttéon jarjestelmia,
joilla havaitaan ja ilmoitetaan varhaisista
ongelmista, kuten sairauspoissaolopaivien
lisddntymisestd, henkiléstén vaihtuvuudesta,
tyotapaturmista tai terveysongelmiin liitty-
vista pitkdaikaisista poissaoloista johtuvista
irtisanomisista.

= Tue terveyttd edistaviin toimintatapoihin,
kuten terveelliseen ruokavalioon seka kuntoi-
lumahdollisuuksiin ja ergonomian huomioi-
miseen.

=> Konfliktinhallintamenettelyjen kaytté: Ota
kayttddn tapoja, joilla puututaanvaarinkaytok-
siin ja epaasialliseen kayttaytymiseen, hyodyn-
tamalld riippumatonta sovittelijaa, joka ei ole
osallisena konfliktissa.

=> Tietoisuuden lisddminen esihenkiléiden
keskuudessa: Kouluta esihenkiléita tunnista-
maan merkkeja tydntekijoissa, tydtehtavissa
ja prosesseista. Kaynnista viipymatta asianmu-
kaiset toimenpiteet naiden ongelmien ratkai-
semiseksi.

=> Suunnittele tilapaiset poissaolot: Val-
mistaudu mahdollisiin tilapaisiin poissao-
loihin pohtimalla erilaisia skenaarioita seka
yleisesti ettd tiimitasolla. Suunnittelulla olisi
pyrittdva minimoimaan hairiét ja tukemaan
jaljelle jaavaa tiimia. Kehita strategioita lyhyi-
den poissaolojen hallitsemiseksi tilapaisten
sijaisten avulla ja pidempien poissaolojen hal-
litsemiseksi korvaavien toimenpiteiden avulla.



—> Tarkastele mahdollisuuksia oman orga-
nisaation uudistamista osastorakenteesta
(tehtavakeskeinen) tiimityérakenteeseen (pal-
velunkayttajalahtdinen). Tama voisi tarkoit-
taa pienten, puoliksi itsendisten tiimien (it-
seohjautuvat yksikot, joilla on valmiit tehtavat)
rakentamista.

- Kehitetaan  tyontekijoiden kanssa
henkiloston tyonkiertoa, jotka mahdollistavat
tiimien valisen sisaisen liikkuvuuden. Tama
edellyttda keskitettya, sisadisesti verkostoi-
tunutta HR-henkiléa, jolla on laaja-alainen
nakemys. Joskus voi olla tarpeen tai tarkoi-
tuksenmukaisempaa, ettd tdma on joku ulko-
puolinen henkild. Suunnittelussa olisi otettava
huomioon myds muut pitkdaikaiset poissaolot
(vanhempainlomat, opinnot, palliatiivinen hoi-
to jne.).

—> Sovita tyotehtavat sisdiseen motivaatioon
(sisaltd, taidot ja kiinnostuksen kohteet) ja ta-
sapainota tyoén vaatimukset (tydmaara, mo-
nimutkaisuus) ja kontrollin taso (autonomia,
itsetehokkuus, tuki, viestintad, kohtuullinen
tyotahti, riittava ohjeistus).

=> Huolehditaan siita, ettd organisaation ta-
voitteet ovat lapinakyvia ja edistetdan yhden-
vertaista kohtelua.

=> Kiinnitd huomiota digitaaliseen hallinnol-
liseen taakkaan pitamalla tietojen kirjaaminen
mahdollisimman maltillisella tasolla. Huole-
hdi digitaalisten valineiden kaytettavyydesta,
jottei kay siten, ettd ne lisddvat tydmaaraa sen
sijaan, ettd vahentaisivat sitd. Ota tydntekijat
mukaan suunnitteluun, jotta lopputulos on
helppokayttdinen ja tarkoituksenmukainen.
Varmista, ettd heille annetaan koulutusta ja
ettd he uskaltavat kayttdd digitaalisia vali-
neita. Harkitkaa sovellusten kayttéa matkapu-
helimissa tai viestien nauhoittamista, mika voi
vahentaa tarvetta kirjoittaa viesteja.

= Kiinnita huomiota tydaikoihin tyo- ja yk-
sityiselaman tasapainoa kunnioittaen.

=> Tarjotaan turvallinen viestintatapa, jossa
tyontekijat voivat jakaa johdon kanssa tietoa
huononevista olosuhteista. Organisaatiot ovat
paremmin valmistautuneita tunnistamaan
nama merkit, kun ne luovat turvallisen ilma-
piirin avoimelle viestinnalle (ei uhkaavaa, ei
tabuja sisaisestd/ulkoisesta tyon liikkuvuu-
desta).

Jarjestetaan saannollisia tilaisuuksia
tyopaikalla, joissa selvitetddn ja ymmar-
retdan henkildstdén motiivit, odotukset ja

tyytymattomyytta aiheuttavat seikat.

= Kannusta tydntekijoitad ilmoittamaan tyo-
terveyslaakarille mahdollisista  terveyteen
liittyvistd ongelmista tai vammoista.

=> Ole valppaana, jos ilmenee dkillisia merkke-
ja sitoutumattomuudesta tai levottomuudesta,
ja jarjesta valittomasti henkilokohtainen ar-
viointikokous. Etsikda taustalla olevia fyysi-
sia- tai mielenterveysongelmia. Jos havaitaan
merkkeja fyysisista- tai mielenterveysongel-
mista, harkitse yhdessa sovittuja raataloityja
ratkaisuja.

=>  Puututaan  kollegoiden/johdon/palve-
lunkayttajien/muiden taholta ilmenevaan
epadasialliseen  kaytokseen valvonnan ja
keskustelujen avulla. Tuetaan asianmukaisia
toimia epaasiallisen kaytoksen poistamiseksi
ja annetaan henkildstolle koulutusta tallaisen
kaytoksen kasittelemiseksi.



Toimenpiteet tyohon paluun
varmistamiseksi

Onnistuneen tyéhén paluun helpottaminen
auttaa organisaatioita pitamaan kokeneet
tyontekijat palveluksessaan, vahentdmaan
vaihtuvuutta  ja  lievittdmaan  jatkuvaa
henkiléstopulaa. Pitkdaikaisen poissaolon
jalkeen palaavan henkilostén onnistunut toi-
hinpaluu voidaan saavuttaa toteuttamalla
seuraavat toimenpiteet, jotka on suunniteltu
ja sovittu yhdessa tyontekijan kanssa:

—> Pida tarvittaessa ja mahdollisuuksien mu-
kaan alustava haastattelu, jossa keskitytaan
tyéhon liittyviin poissaolon syihin ja tyohon
paluun nakymiin.

-> Tarjoaa tukea poissaolon aikana. Ota
yhteyttd poissaolijaan (jos han suostuu) va-
rhaisessa vaiheessa ja pidad yhteyttd saan-
nollisesti. Tarjoa tukea, tietoa kaytannon ja
oikeudellisista kysymyksista (oikeudet, tulot
jne.) ja valmistaudu paluuseen. Maarittele
yhteyshenkild (esim. laakari, psykologi, joh-
taja tai esihenkild) ja yhteydenpidon tiheys
poissaolon syyn mukaan. Maarittele, kuinka
kauan tydntekija odottaa olevansa poissa
toistd, keskustele ratkaisuista, joilla poissao-
loaikaa voidaan todennadkdisesti lyhentaa, ja
suunnittele yhdessa tyohon paluuta. Varmista,
ettd yhteystietojen nimet ja numerot ovat ajan
tasalla.

= Maarita yhteyshenkilé tyéhoén paluun
tueksi ja laadi suunnitelma, jolla varmiste-
taan onnistunut tyéhon paluu. Tama henkild
voi olla joku henkildstdhallinnosta, erityinen
yhteyshenkil® tai se voi olla my&s jokin muu
taho tarvittaessa (esim. sisdinen/ulkoinen
neuvonantaja tai esihenkild).

=> Raataloéi tyohon paluu poissaolon olo-
suhteiden mukaan, jos se on julkinen tieto
(elamantapahtuma, esim. vanhemmuus, tai
tyosta johtuva, esim. loppuun palaminen). Sel-
vitd tuen, aseman muutosten tai mukautusten
tarve keskustelemalla tyontekijan kanssa
etukateen. Kunnioita luottamuksellisuutta ja
muutosten vapaaehtoisuutta.

=> Valmistaudu paluuseen yksildllisesti esi-
merkiksi laatimalla suunnitelma yhteistydssa
muiden kanssa:

© Suunnittele yhdessa tyoterveysladkarin
kanssa. Harkitse ladketieteellisen seuran-
nan ja avun tarvetta seka tarvetta mukau-
tettuihin tydaikoihin ja -paikkoihin seka
liikkumisen tukeen.

© Suunnittele yhdessa esihenkildn kanssa.
Harkitse tarvetta palata samaan tai vas-
taavaan tyéhon, mukautettuun tyéhon,
osa-aikaiseen tyohon tai onko tarpeen
tehdd sisdinen tydn uudelleenjarjestely.
Harkitse, tarvitaanko tyotehtavan mu-
kauttamista, tehtavakokonaisuuksien
mukauttamista, tukea ja apua. Harkitaan
uudelleenkoulutuksen tai asteittaisen uu-
delleensijoittumisen tarvetta.

© Tue myds laheisimpia kollegoita ja tiime-
ja. Tarkastele kokonaistydmaaraa paluun
huomioon ottamiseksi. Tarkista tehtavien
jakautuminen ja tydajat.

—> Toteuteta tukitoimenpiteitéd paluun jalkeen
tyéhon paluu suunnitelman mukaisesti. Tar-
jotaan sisaista tukea esihenkildiden, tydkave-
reiden ja/tai terveydenhuollon ammattilaisten
avulla. Kiinnitetdan huomiota tydaikoihin tyo-
ja yksityiselaman tasapainoa kunnioittaen.



Suositus 7 Tyo- ja yksityiselaman tasapaino
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« SUOSITUS 7 .

—> Ty6- ja yksityiseldmén tasapaino

JOHDANTO

Ty6- ja yksityiselaman tasapaino (Work-Life
Balance, WLB) tarkoittaa tyén ja vyksityi-
selaman tasapainoista yhdistdmista, mika
johtaa suurempaan tyytyvaisyyteen ja onnel-
lisuuteen. Se on tarkeda myds tyohyvinvoi-
nnin kannalta, ja se on keskeinen osa orga-
nisaation vastuusta tydntekijoitdan kohtaan.

Useat eurooppalaiset aloitteet koskevat tyo-

ja yksityiselaman tasapainoa

o Tyé- ja yksityiseldmén tasapainoa
koskeva direktiivi { (2019),

o Sukupuolten tasa-arvostrategia
2020-2025,

o Euroopan hoitostrategia ((2022),

o Euroopan parlamentin pédétéslauselma

etityosté ja oikeudesta irrottautua yhtey-

destd(2021).

Naissd aloitteissa keskitytdan ensisijaisesti
perhe-elaman ja vanhemmuuden tukemiseen,
tasa-arvoiseen tydnsaantiin ja sukupuolten
valiseen tasa-arvoon. On tarkeda muistaa,
ettd sosiaalipalvelualalla yli 80 prosenttia
tyontekijoista on naisia. Lukuisat tutkimukset
osoittavat, ettd naiset kantavat usein raskaam-
paa henkista taakkaa erityisesti lastenhoidon,
vanhemmuutta koskevien paatdsten ja mui-
den hoitovelvollisuuksien, kuten epavirallisen
pitkdaikaishoidon, osalta. Tama epatasapaino
voi johtaa naisten kannalta kielteisiin seurauk-
siin, kuten lisdantyneeseen stressiin, alhai-
sempaan tyytyvaisyyteen elamassa ja parisu-
hteessa seka silla voi olla kielteisia vaikutuksia
urakehitykseen.
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX:32019L1158
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX:32019L1158
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/news/european-care-strategy-caregivers-and-care-receivers-2022-09-07_en
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_EN.html
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_EN.html
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_EN.html

Ty6- ja yksityiselaman tasapaino voi vaihdella
suuresti eri henkildiden valilla, silla jokai-
sella on yksilolliset tarpeet ja prioriteetit.
Tasapainon saavuttamiseen ei ole olemassa
yhtd kaikille sopivaa mallia, eikd tasapaino
valttamattad tarkoita sitd, ettd aikaa jaetaan
tasan tyon ja yksityiselaman valilla.

Toimiin voidaan ryhtyd seka kollektiivisesti
ettd yksilollisesti, ja ensisijainen vastuu on
tyonantajalla. Tyontekijéiden sitoutuminen on
kuitenkin ratkaisevan tarkeda naiden toimien
onnistumisen kannalta.

@ o perilta tys- ja
tasapainoon vaikuttavista eurooppalaisista
aloitteista ja kansallisista oikeudellisista
puitteista ja varmista niiden taytantédnpano
(esim. vanhempain- ja hoitovapaa, toisen
vanhemman vapaa jne.).

yksityiselaman

9 Kehiteta organisaatiossasi Ty0- ja yksityi-
seldman tasapaino -strategiaa. Tahan sisaltyy:

© Sisdisen kyselyn tekeminen tyotyyty-
vaisyyden ja stressitason arvioimiseksi
(mieluiten vuosittain, jotta voidaan seurata
edistymistd ajan mittaan).

© Arvioidaan tydntekijoiden yhteenkuu-
luvuuden tunnetta, tarpeita ja odotuksia.
Kannustetaan tydntekijoitd aktiivisesti
kertomaan parannusideoitaan ja osallistu-
maan kehittdmiseen.

© Arvioi yhdessa tyontekijoiden edustajien
kanssa toistuvia ongelmia vyksityis- ja
tydeldman valisessa tasapainossa.

© Vakuuta hallinto- ja rahoituskumppanit
Ty6- ja yksityiseldaman tasapaino -strate-
gian tarkeydesta.

© Ehdota monivuotista suunnitelmaa, jos-
sa otetaan huomioon kaikkien tyontekijoi-
den tarpeet.

Mitd toimia ja tydn organisoinnin muotoja
tallaiseen suunnitelmaan voidaan sisallyttaa?
Suunnitelmassa on otettava huomioon erilaiset
tarpeet, jotka riippuvat yksilosta, tydnan-
tajan olosuhteista, paikallisesta dynamiikasta
ja palvelujen kayttajien tarpeista. Joitakin
mahdollisia elementteja voisivat olla mm:

—> Selked toimintatapa, jossa tydn ja yksityi-
selaman valille asetetaan tiukat rajat. Tahan
voi sisaltya:

© Paivittaisen tai viikoittaisen tydajan rajoitta-
minen.

© Varmistetaan saannolliset tauot tyopaivan
aikana.

© Kannustetaan tydntekijoita jattdmaan tyot
toimistolle eikd tuomaan niita kotiin.

© Toteutetaan toimenpiteita, joilla tuetaan
oikeutta katkaista yhteydenpito ja varmiste-
taan, ettd tyontekijoiden ei odoteta vastaavan
tyohon liittyvadn viestintdan tydajan ulko-
puolella.



Suositus 7 Tyo- ja yksityiselaman tasapaino

Joustavuus

Tédhédn voisi kuulua joustavien tydai-
kajarjestelyjen tarjoaminen, etatydvai-
htoehdot, tyontekijéiden mahdollisuus
valita tyovuoronsa tai loma-aikansa
sekd perhe-eldmén kannalta haastavim-
pien tybaikojen jakaminen.

Esimerkking tastd on ltdvallassa toimi-
van SERVICE MENSCH GmbH:n kotiho-
itoalalle keskittynyt tydaikamalli:

Uusien tyovuorojen aikataulutusmal-
lien laatiminen, jossa huomioidaan
tarpeet, tyéntekijoiden toiveet tydajan
Jjakautumisen, keston ja yksiléllisen
eldmaéntilanteen suhteen. Aamumalli:
Maanantaista perjantaihin aamuisin ei
ilta- eika viikonlopputdéita. Vapaa-ajan
malli: Tyéskennelldédn mahdollisimman
harvoina pdivind (voi olla perdkkéi-
sid vapaapdivid, viikonloppubonukset)
Lomanvaihtotiimi: Tutustuu tyétehtaviin
etukdteen  suunnitellun  poissaolon
VUOKSI.
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=> Koska sosiaalipalvelutyén luonne perustuu
vahvasti kasvokkain tapahtuvaan vuorovaiku-
tukseen, etatyd ei voi olla standardi. Tietyissa
tehtavissa etatyotd voidaan kuitenkin tarjota
ainakin osa-aikaisesti, mika tarjoaa parem-
man tasapainon tyd- ja yksityiselaman valilla
niille tydntekijoille, jotka haluavat tata jarjes-
telya.

=> Sisallytetddn osa-aikaisuus ja muut jous-
tavat tyéaikamahdollisuudet urapolkuihin ja
varmistetaan, ettd naitd vaihtoehtoja hyddyn-
tavia tyontekijoita ei rangaista.

=> Tue mahdollisuuksia toteuttaa omaishoi-
toa varten (lapset, vammaiset, iakkaat suku-
laiset), jotta tyontekijat voivat osallistua tay-
sipainoisesti tydelamaan ilman huolenaiheita,
kuten lasten iltapaivahoitoa.

=> Tarjota tukea tyontekijoille, jotka palaavat
sairauslomalta, vanhempainvapaalta tai siirty-
vat osa-aikaisista tehtavistad kokoaikaisiin.

=> Ajanhallinta: Tahan liittyy kyky hallita ai-
kaa tehokkaasti kayttamalla erilaisia taitoja,
valineitd ja tekniikoita tehtdvien, projektien,
tavoitteiden ja aikataulujen hoitamiseksi.
Tyontekijoille olisi annettava asianmukaista
koulutusta naiden ajanhallintatekniikoiden
opettelua varten.

-> Rakenna tukijarjestelma:
o Tyopaikalla: ammatillisten kaytantdjen
analyysi, ty6paikalla voidaan arvioida ja
kehittda tydskentelytapoja.
© TyoOpaikan ulkopuolella: asiantuntijan

tuki  (stressin, tyduupumuksen, riippu-
vuuksien, neuvonnan kasittelyyn).
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« SUOSITUS 8 .

-> Monimuotoisuuden ja sukupuolten

tasa-arvon johtaminen

JOHDANTO

Monimuotoisuuden johtaminen maaritelldan
"ennakoivaksi ja strategiseksi lahestymista-
vaksi, jolla organisaatiot pyrkivat arvostamaan
ja hyédyntamaan tyontekijoidensa erilaisia
taustoja, nakoékulmia, kykyja ja kokemuksia
tavoitteenaan parantaa organisaation suori-
tuskykya ja tehokkuutta". Siihen kuuluu osal-
listavan tydymparistdon luominen, jossa kun-
nioitetaan ja arvostetaan yksil6llisia eroja."

Monimuotoisuuden eri muotoja ovat muun
muassa “oletettu rotu”, sukupuoli, etninen
alkuperd, ika, kyky ja uskonto seka tydnteki-
joiden etta palvelujen kayttajien osalta.
Monimuotoisuutta hallinnoimalla voidaan
puuttua seuraaviin asioihin:

=> Stereotypiat ja ennakkoluulot: Olemassa

olevat stereotypiat ja ennakkoluulot voivat
johtaa epdoikeudenmukaiseen kohteluun ja

'Cox, T. (1991): The Multicultural Organization.

https://journals.aom.org/doi/10.5465/AME.1991.4274675

estaa eri ryhmiin kuuluvien yksildiden etene-
misen.

=> Viestintaesteet: Kielierot, viestintatyylit ja
kulttuurinormit voivat aiheuttaa vaarinka-
sityksia ja estaa tehokasta yhteistyota.

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

= Epasuora ennakkoasenne: Tiedosta-
mattomat ennakkoluulot voivat vaikuttaa
paatoksentekoon palkkauksesta ylennyksiin ja
johtaa tyontekijoiden eriarvoiseen kohteluun.

=> Tokenismi: Pinnallinen lahestymistapa mo-
nimuotoisuuteen, jossa aliedustettujen ryh-
mien edustajia otetaan mukaan vain ulkonaén
vuoksi, mutta heille ei anneta merkityksellisia
mahdollisuuksia tai aitoa danivaltaa.
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-> Tyontekijoiden erilaiset tarpeet, jotka joh-
tuvat elamanvaiheiden erilaisista tarpeista,
on otettava huomioon. Yhtaaltd sosiaalialan
tydvoima ikaantyy, ja siihen liittyy kaikki tun-
netut fyysiset ja psyykkiset haasteet ja muut
sairaudet, ja toisaalta alalla on monia vaikeuk-
sia houkutella nuoria ammattilaisia.

=> Intersektionaalisuus: “Intersektionaali-
suus on kasite ja teoreettinen viitekehys, joka
auttaa tunnistamaan monimutkaisia tapo-
ja, joilla sosiaaliset identiteetit limittyvat ja
luovat kasaantuvia syrjintékokemuksia seka
samanaikaisia alistamisen muotoja kahdella
tai useammalla perusteella, kuten sukupuo-
li-identiteetti tai sen ilmaisu, sukupuoli, sek-
suaalinen suuntautuminen, etnisyys, kasti,

Ennen kuin ryhdytddn mihinkdan toimen-
piteisiin, on arvioitava organisaation tilanne.
Tama voidaan tehdd kayttamalld itsear-
viointivalineend tarkistuslistaa, joka tarjoaa
rakenteen ja menetelman lahtotilanteen
arviointa varten, esim:

-> Rakenne (ryhmien prosenttiosuus suku-
puoli-identiteetin, koulutustason, puhuttujen
kielten jne. mukaan organisaatiossa).

=> Kaikki sukupuolen mukaan eritellyt tiedot
olisi kerattava, ja saatuja tuloksia arvioidaan
sukupuolten tasa-arvon kannalta. Talla tavoin
analysoidaan tyévoiman jakautumista koske-
vat tiedot.

syntypera tai peritty asema, ika, yhteiskunta-
luokka, vammaisuus tai terveydentila."
(Yhdistyneiden kansakuntien rotusyrjinndn ja
vdhemmistéjen suojelun verkosto, s. 11).

=> Vakava henkilostopula voimakkaasti suku-
puolen mukaan eriytyneelld alalla, johon voi-
taisiin puuttua paremmin ottamalla huomioon
potentiaalinen tydévoima kaikessa monimuo-
toisuudessaan.

=> Monikulttuurisen taustan omaavat palve-
lunkayttajat.

Tama kaikki edellyttéa turvallisen ja osal-
listavan ymparistén luomista, jossa kaikki

tyontekijat ja palvelujen kayttdjat tuntevat
itsensa kunnioitetuiksi ja arvostetuiksi.

© sukupuolen ja ian mukaan,

© sukupuolen ja opintojen tason mukaan,
© sukupuolen ja tyétehtavien mukaan,

© sukupuolen ja virka-ajan mukaan,

© sukupuolen ja tydsuhteen tyypin mu-
kaan,

© sukupuolen, sopimustyypin ja tyépaivan
mukaan,

© sukupuolen ja hierarkiatason mukaan,
© sukupuolen ja ammattiryhmien mukaan,

© sukupuolen ja koulutustason mukaan
jne.



= Viestintatyyli ja -tiheys (yrityksen sisalla
ja ulkopuolella, esim. monimuotoisemman
vaestdén huomioiminen kaytetyissa kuvis-
sa sekd inklusiivisen kielenkaytén huomioi-
minen).

=> Johto: naisten tai muiden kuin valtavirran
profiilin  (syntyperd, heikentyneen toimin-
takyvyn omaavat henkilot, elémanpolku jne.)
edustajien prosenttiosuus johtotehtavissa ja
organisaation kaikilla tasoilla.

=> Rekrytointi (tydpaikkailmoitus, haastattelut,
valinta), eli millaiset valinta- ja palkkaamis-
prosessit ovat ja miten ne toteutetaan.

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

= Ammatillinen koulutus ja osaamisen
varmistaminen: on annettava tietoa organi-
saatiossa jarjestettavasta koulutuksesta ja
kiinnitettava erityistd huomiota muun muassa
koulutussuunnitelman maarittelyn perus-
teisiin, tavoitteisiin, koulutustarjonnan
levittdmistapaan, siihen, otetaanko sisallossa
huomioon sukupuolindkdkulma, tapahtuuko
koulutustoiminta tyoépaivan aikana vai sen
ulkopuolella, koulutustapaan ja valineisiin,
joiden avulla henkildston koulutustarpeet
saadaan selville.

= Ammatillinen kehitys ja urapolut

= Tyoolot: keratdan maarallisia ja laadulli-
sia tietoja tyGajoista, ylityostd, vuorotyodsts,
etatyodsta, uskonnollisten ja muiden vaati-
musten huomioon ottamisesta, toiminnal-
lisesta ja maantieteellisestd liikkuvuudesta,
kannustimista, tyoperaisten riskien ennaltaeh-
kaisytoimenpiteista, tilojen esteettdmyydesta
ja osallisuudesta, tydpisteiden muutoksista,
wc-tiloista jne.

Taman jalkeen naitd teemoja arvioi itsearvioin-
tiryhma, joka koostuu erilaisista tydntekijoista
ja johtajista, joilla on erilainen tausta (itsear-
viointiryhmassa tulisi nakyd monimuotoisuus).

Vaihtoehtona on kayttdd EU:n _monimuotoi-
suuden itsearviointityékalua.

Alkuperaisen arvioinnin perusteella organi-
saatio voi sitten laatia monimuotoisuutta kos-
kevan toimintasuunnitelman. Se koostuu selk-
eastimaaritellyista toimenpiteistaja erityisesta,
mitattavissa ja saavutettavissa olevasta moni-
muotoisuustavoitteesta. Henkildston jasenet
ja heidan edustajansa osallistuvat toiminta-
suunnitelman laatimiseen.

= Kehitetdan selkea kirjallinen sitoumus
monimuotoisuutta ja sukupuolindkékulmaa
kohtaan: Taman tulisi osoittaa nakyvaa ja
jatkuvaa sitoutumista monimuotoisuuteen
ja osallisuuteen kaikilla johtotasoilla. Johta-
jien on aktiivisesti edistettavd sukupuolten
tasa-arvoa ja monimuotoisuutta koskevia
aloitteita ja naytettdva aitoa esimerkkia koko
organisaatiolle.

=> Perustetaan monimuotoisuutta kasitteleva
tyéoryhma: Téama ryhma vastaa kattavan
monimuotoisuus-  ja  tasa-arvopolitiikan
kehittamisesta seka organisaation tavoitteiden
asettamisesta. Tyéryhman tulisi olla monipuo-
linen ja edustaa eri sukupuolia, etnistd alku-
perad, kykyja, sosiaalista taustaa ja tydtehtavia,
ja siihen tulisi kuulua tydntekijéiden edustajia.

= Luo monimuotoisuus- ja tasa-arvolahet-
tilaan rooli: Tama henkild valvoo monimuo-
toisuuspolitiikan ja -toimien toteuttamista ja
toimii samalla yhteyspisteend, johon voi ottaa
yhteyttd, jos henkilostéssa ilmenee ongelmia
tai syrjintda. Hanen olisi saatava seka perus-
ettd jatkokoulutusta, jotta hanelld olisi hyvat
valmiudet tehtavaansa.


https://eudiversity2024.eu/eu-diversity-self-assessment-tool/
https://eudiversity2024.eu/eu-diversity-self-assessment-tool/

=> Analysoi organisaation tilannetta: Missa
tilanteessa yritykseni tai organisaationi on
monimuotoisuuden suhteen? Mikd on mis-
siomme ja visiomme, mitkd ovat yritysar-
vomme? Miten integroimme monimuotoisuu-
den ja osallisuuden? Miten monimuotoisuus ja
osallisuus sopivat tyéhyvinvointia koskevaan
ldhestymistapaan? Ja miten Kkasittelemme
naitd asioita ennaltaehkaisevasti? Annam-
meko esihenkildillemme riittdvasti resursseja
ja valineitd, joita he tarvitsevat toimiakseen
keskeisessa roolissa? Miten viestimme yrityk-
semme sisalla ja sen ulkopuolella? Miten
sisallytetddn monimuotoisuus ja osallisuus
yrityspolitiikkamme kaikkiin osa-alueisiin?

= Tyoévoiman monimuotoisuuden mittaa-
minen: tydntekijoiden itsearviointi anonyymin
kyselyn ja hallinnollisten tietojen avulla.

-> Strategisen ja operatiivisen suunnitelman
laatiminen henkiléston tai heidan edustajien-
sa kanssa.

=> Palkkatasa-arvoon kiinnitetdan huomio-
ta sadnnollisin valiajoin sen varmistamiseksi,
ettd eri sukupuolta ja taustasta olevat henkilot
saavat saman palkan ja yhtaldiset mahdolli-
suudet (ylennykset jne.).

= Monimuotoisuus ja sukupuolindkékulman
huomioon ottava ohjelman suunnittelu: Var-
mistetaan, ettd ohjelmat ja palvelut suunni-
tellaan vastaamaan yksildiden erityistarpei-
ta heidan sukupuolestaan, iastaan, etnisesta
taustastaan jne. riippumatta.

= Vanhempainvapaan ja lastenhoidon tuke-
minen: Tarjotaan vanhempainvapaata koske-
via toimia, jotka kattavat kaikki sukupuolet,
ja tarjotaan helposti saatavilla olevia, kohtuu-
hintaisia ja laadukkaita lastenhoitopalveluja
tyossakayvien vanhempien tukemiseksi.

= Luodaan aidosti osallistava tydymparisto,
jossa kunnioitetaan, arvostetaan ja hyodyn-
netadn tyontekijéiden erilaisia taustoja,
nakokulmia, kykyja ja kokemuksia. Kaytetaan
osallistavaa ja yksinkertaista kieltd, jossa
tunnustetaan monimuotoisuus ja osoitetaan
kunnioitusta kaikkia ihmisia kohtaan.

=> Otetaan kayttoon osallistava
rekrytointiprosessi

© Tybhaastattelussa on maariteltava
yhtenevat kriteerit suhteessa kunkin
toimen vaatimuksiin ja valtettava
sukupuoleen perustuvaa ennakkoluuloa.

© Kayta osallistavaa kieltad
tyopaikkailmoituksissa.

© Laajennetaan rekrytointikanavia ja
varmistetaan, etta kaikki ryhmat voivat
kayttaa niita.

© Otetaan valintaperusteeksi alieduste-
tun sukupuolen suosiminen yhtalaisten
ansioiden ja kykyjen perusteella (kun
oikeusjarjestelma sen sallii).

© Toteutetaan tasa-arvoon liittyvaa kou-
lutusta ja tiedotusta, jotka on suunnattu
henkildille, jotka osallistuvat valintapro-
sessiin ja tydhonottopaatdkseen.

© Suunnitellaan "tervetuliaiskasikirja",
joka sisaltaa asiaankuuluvaa tietoa suku-
puolten valisesta tasa-arvosta ja siihen
sitoutumisesta, tasa-arvosuunnitelma,
toimintaohje sukupuolisen hairinnan
torjumiseksi ja ehkaisemiseksi tydpaikalla,
osallistava kieli ja viestinta jne.



© Neutraali tai sukupuolittumaton ansio-
luettelo.

© Aliedustettujen ryhmien kohdennettu
tavoittaminen, esim. tydpaikkailmoituk-
silla tai sosiaalisessa mediassa, joissa
naytetdan miespuolisia hoitotydntekijoita
tai vahemmistgja, jotta estetaan stereoty-
pioiden vahvistuminen.

© Monipuoliset haastattelupaneelit.

© Tydnkuvaukset, joissa ei ole puolueellis-
ta kielta.

o Kiinnitetddn huomiota pehmeisiin tai-
toihin, kuten empatiaan ja uteliaisuuteen.

=> Monimuotoisuuden edistdminen
johtotehtavissa

© Otetaan kayttodn sukupuolen ja kult-
tuurin huomioon ottava toimintatapa sen
varmistamiseksi, ettd uraprosessia ohja-
taan objektiivisilla, mitattavissa olevilla,
julkisilla, avoimilla, syrjimattomilla (ei
sukupuoleen, ikaan jne. perustuvilla),
kriteereilla.

o Tydnjako johtotehtavissa, osa-aikai-
set johtotehtavat, johtamiskoulutukset,
verkostot, valmennus, mentorointi tai
naiskiintio johtotehtavissa, jotta voidaan
puuttua roolimallien puuttumiseen jne.

© Tarkista johtotehtaviin sovellettavat
kriteerit sen selvittamiseksi, jatetadnko
niissa tietyt ryhmat ulkopuolelle.

© Sukupuolten tasapuolinen edustus
hallintoelimissa.

—> Edistetaan lastenhoitojarjestelyja naisten
moninkertaisen taakan vahentamiseksi ja
lisdtaan tietoisuutta sukupuolten tasa-arvosta
kotitdihin osallistumisessa - seka kotona etta
tyopaikalla.

= Yhtalaiset mahdollisuudet koulutukseen:
Tahan sisaltyy kurssien, tyépajojen ja men-
torointiohjelmien tarjoaminen, jotka tukevat
taitojen kehittdmistd ja ammatillista kehitty-
mista.

= Tyonkierto: Toteuta tydnkierto-ohjelmia,
jotta henkildstd voi tydskennelld eri tehtavissa
ja tuoda esiin taitojaan iasta, sukupuolesta tai
kulttuuritaustasta riippumatta.

—> Joustavat tyojarjestelyt: Tarjoa joustavia
tyovaihtoehtoja, kuten etaty6td tai joustavia
tybaikoja, jotta voidaan vastata tyontekijoiden
erilaisiin tarpeisiin, erityisesti niiden, joilla on
hoitovelvollisuuksia.

= Keskustelut: Jarjestéd saannollisia keskus-
teluja tyontekijoiden kanssa avoimen tiedon
jakamisen ja yhteistyon edistamiseksi.

=> Varmistetaan ty6épaikan tietojen saatavuus:
Tarjoa kaikki tydpaikan saantoja, velvollisuuk-
sia ja oikeuksia koskevat olennaiset tiedot
helposti kaikkien tyontekijoiden saataville.

-> Toteutetaan osallistavia aloitteita: Ota
kayttoon tyopaikalla aloitteita, jotka edistavat
osallisuutta, kuten tiiminrakennustoimintaa
tai tyontekijoiden valistd kulttuurivaihtoa.
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-> |kdjohtaminen

INTRODUCTION

EU-OSHA:n artikkelin, mukaan ikajohtamisen o Ikdjohtaminen sisallytetty
maaritelméassa korostetaan, ettd "ikaan liitty- henkilostopolitiikkaan

vat tekijat olisi otettava huomioon paivittai-

sessa johtamisessa, mukaan lukien ty¢jarjes- e Tydkyvyn ja tuottavuuden edistaminen
telyt ja yksildlliset tyotehtavat, jotta jokainen

ikdan katsomatta voi tuntea voivansa saavut- 0 Elinikdinen oppiminen

taa omat ja yrityksen tavoitteet". Ikdjohtamisen

kahdeksan tavoitetta ovat 0 Ikaystavalliset tydjarjestelyt
o Parempi tietoisuus ikaantymisestav e Turvallinen ja arvokas siirtyminen
elakkeelle
Oikeudenmukaiset asenteet ikdantymista
kohtaan Kun ikdantymisprosessia ymmarretaan
paremmin, ennakoivat organisaatiot
e Ikdjohtaminen johtajien ja esihenkildiden  voivat auttaa ihmisia kehittamaan taitojaan ja
keskeisena tehtavana ja velvollisuutena. edistda eri ikaryhmien valistd oppimista. Hyva

ikdjohtaminen tukee kaikkia ikdan katsomatta
ja luo yhtalaiset mahdollisuudet kaikille
sukupolville.
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Useimmat  ikaantyneiden  tydntekijéiden
pysyvyyteen vaikuttavat tekijat liittyvat organi-
saationyleisiin paatoksiin ja henkildstokaytan-
téihin. Jotkin tekijat liittyvat kuitenkin suoraan
ikdan liittyviin ongelmiin ja niiden ratkaise-
miseksi suunniteltuihin toimintatapoihin. Siksi
on tarkead tarkastella seka yleisia tekijoita
ettd erityisesti alaan ja ikdantyneisiin tyonteki-
joihin liittyvia tekijoita.

Monet tutkimukset ovat osoittaneet, etté ikara-
sismionyleisin syrjinnan muoto rekrytoinnissa,
huomattavasti useammin kuin rotuun tai
sukupuoleen perustuva syrjinta. Ikasyrjinta
on todellisuutta myds tydpaikoilla tiettyjen
poissulkevien tekijoiden kautta (esimerkiksi

nopeasti  muuttuvat digitaaliset  taidot,
viestintatavat...).
Tyén luonteen kasittely, mukaan lukien

motivaatio, sekd tehokkaat ikdhallintastrate-
giat voivat auttaa ratkaisemaan nama
ongelmat. Tahan kuuluu syrjintdkoulutuksen
tarjoaminen ja tietoisuuden lisddminen tyévoi-
man monimuotoisuuden eduista HR-ammatti-
laisille, johtajille ja rekrytoijille. Lisdksi osana
laajempaa monimuotoisuuden hallintastrate-
giaa nuoremmalle henkiléstolle suunnattu
koulutus voi auttaa heitd ymmartdmaan ikaan-
tymisprosessia ja sen aiheuttamia haasteita
tyossa.

Keskeistd on nahda ika paitsi haasteena myds
mahdollisuutena. Taman lisaksi sukupolvien
valinen oppiminen ja mentorointi voivat paran-
taa ikaantyneiden tyontekijoiden itsetuntoa
ja tydmotivaatiota, mikd kompensoisi ajoittain
raskaita tyooloja.

Sosiaalipalvelualan tydn ominaispiirteet voivat
muodostua entistéd raskaammiksi tydntekijoi-
den ikaantyessa. Palkkabonukset ja joustava
tybaika voivat tehda tasta taakasta helpommin
siedettavaa ja edistaa ikdantyneen henkildston
suorituskykya ja sitoutumista. Apuvalineet,
kuten henkilénostimet, koulutukset tai erityi-
set tyOvuorosuunnittelumallit jne. voisivat ja
niiden pitaisi parantaa tydoloja. Myo6s tuki
mielenterveydestd huolehtimiseen ja lisater-
veydenhuolto voivat olla hyva lisa.

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

Tybpaikan laatuun (ja siten sen houkuttele-
vuuteen) voidaan vaikuttaa organisaatiossa
tehtavilld valinnoilla. Vaikka ei olekaan ole-
massa yhtd ainoaa ratkaisua, pienet yksikot,
tehtavanjako, tehtavien vaihtelu (esim. tiimin
sisalld tapahtuvan tyoénkierron Kkautta) ja
tehtavien itsenaisyys (yksild tai pieni tiimi)
johtavat yleensa terveempiin ja kestavampiin
tyopaikkoihin.

Palvelun laadun ja tydén laadun (ns. relationaa-
linen hoito) kannalta on parempi toimia pal-
velunkayttajakeskeisesti (yksi tyotekija hoitaa
suurimman osan yhden henkildn tehtavista)
kuin tehtdvakeskeisesti (yksi tydontekija hoitaa
vain yhden tehtdvan monelle tuettavalle
henkilolle).



Tydskennellessa pienessd tiimissa syntyy
yleensa henkilékohtaisia siteita, jotka johtavat
siihen, ettd kollegat valittavat enemman
toistensa (terveys)ongelmista, jolloin voidaan
ottaa huomioon erityisesti vanhempien kolle-
goiden fyysinen rasitus. Pienessd tiimissa
kollegat voivat tuntea saavansa enemman
tukea ja pystyvat myds paremmin tukemaan
muita.

Sosiaalipalvelualan henkildstépula on seka
suuri ongelma ettd merkittdva kielteinen
tekija, silld se aiheuttaa ylimaaraista tydpai-
netta jaljelle jaavalle henkildstolle, mika lisaa
poissaoloja ja henkildston vaihtuvuutta.

Taman korjaamiseksi on olennaisen tarkeaa
mukauttaa hoivatuntien suhdetta palve-
lunkayttajaan ja varmistaa, ettd henkildkunnan
ja palvelunkayttajan valinen suhde vastaa
kunkin palvelunkayttdjan tarpeita. Riittavan
henkilékohtaisen hoidon tarjoamatta jatta-
minen heikentad alan yhteiskunnallista ase-
maa ja laskee henkilékunnan tydmotivaatiota.
Vaikka tama ongelma koskettaa kaikkia
ikdryhmia, iakkaat tyontekijat saattavat olla
erityisen herkkia naille paineille.

Jotkin tydn ominaisuudet voivat olla ikdanty-
neiden tyontekijoiden kannalta myénteisia:

> Mahdollisuustehdéa osa-aikatyota (todellise-
na vaihtoehtona eikd ainoana vaihtoehtona).

= Tyd, jolla on tarkoitus (eettinen ulottuvuus)

—> Samanhenkiset kollegat (vaikka tama patee
my®ds nuoriin tydntekijéihin).

= Kasvava samaistuminen organisaatioon:
Kun tyontekijat tuntevat vahvan yhteyden or-
ganisaatioonsa, se on aina etu. Samaistumisen
tunne kasvaa usein ikaantymisen myota, mika
on ikaantyvan tyévoiman merkittava etu.

= Tydpaikkatakuu - ei pelkoa irtisanomisesta

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

= Nuorempien kollegojen ohjaajana toimi-
minen

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

Organisaatiot voivat puuttua ikaantymiseen
liittyviin ongelmiin joko reaktiivisesti (esim.
vahentamalld vaatimuksia tai mukauttamal-
la tehtavia) tai ennakoivasti (esim. lisdamalla
yksiléllisia voimavaroja ja tukemalla sukupol-
vien valistd oppimista).

Ennakoiva lahestymistapa edellyttda tietoi-
suutta ikaantymiseen liittyvista kysymyksista
ja eduista organisaation kaikilla tasoilla ja
sitoutumista nadiden nakokohtien sisallytta-
miseen Kkaikkiin johtamiskaytantdihin, myos
henkildstopolitiikkaan.
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- SUOSITUS 10 .

—> Osaamisen kehittdminen parempien

tyomahdollisuuksien saavuttamiseksi

JOHDANTO

Yksi tapa parantaa sosiaalipalvelujen tydn
laatua on parantaa sosiaalialan ammattilaisten
taitoja ja osaamista. Osaamisen kehittdminen
voi lisatd tyoturvallisuutta, tuoda tehtavaan
lisad osallistavia nakdkohtia ja mahdollistaa
joustavammat urapolut.?

Nykyiset suuntaukset, kuten vaestdn ikaanty-
minen, kehittyvat tuen tarpeet ja digitalisaatio,
korostavat taitojen kehittamisen ja elinikaisen
oppimisen kasvattaa merkitystd sosiaalipalve-

2Wicht et al., 2023

luissa. Sosiaalipalveluhenkiloston taitojen ja
osaamisen kehittamisen tukeminen ei ainoas-
taan paranna heidan tukeansa ja hyvinvoin-
tinsa tunnetta vaan luo myés mydnteisemman
tydympariston.

Lisaksi osaamisen kehittdmisen helpottaminen
voi laajentaa uramahdollisuuksia ja mahdol-
listaa siirtymisen véhemman vaativiin tehtaviin
erityisesti uran mydhemmissa vaiheissa.
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TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

Osaaminen

= Kehitetddn koko organisaation kattava
osaamisstrategia: Tallaisen strategian oli-
si perustuttava nykytilanteen arviointiin ja
organisaation mahdollisiin osaamisvajeisiin, ja
siina olisi arvioitava myods palvelunkayttajien
tarpeita. Siitd olisi keskusteltava ja sovitta-
va tydnantajan ja tydntekijoiden edustajien
kesken. Siinad olisi kasiteltava kaikentyyp-
pisten tyontekijéiden ammatillista koulutusta
ja otettava huomioon sukupuolindkdkulmat
ja tarve rakentaa urapolkuja, jotka tarjoavat
tulevaisuudenndkymia ja vahvistavat motivaa-
tiota seka tarjottua tukea.

Esimerkki:

Ranskassa kaikilla tydntekijoilld on
yrityksen koosta riippumatta oikeus
tyonantajan aloitteesta joka toinen
vuosi  jarjestettdavddn "ammatilliseen
haastatteluun”. Kuuden vuoden vélein
tapahtuvassa haastattelussa arvioidaan
myds tydntekijan osallistumista koulu-
tukseen ja urakehitystd. Hyédyntamalla
naita haastatteluja parhaalla mahdol-
lisella tavalla yritykset voivat kehittda
osaamisen kehittamissuunnitelmaansa,
sovittaa strategiansa paremmin yhteen
tyontekijéiden toiveiden ja potentiaa-
lin kanssa ja omaksua ennakoivamman
lahestymistavan tydpaikkojen ja osaa-
misen hallintaan.

=> Tunnistetaan organisaation osaamisvajeet:
Tama voidaan tehda arvioimalla tydtehtavien
hoitamiseen tarvittavia taitoja ja tydontekijoiden
nykyisia taitoja ja tietoja. Organisaatioiden
osaamisvajeen  selvittdminen voi auttaa
ymmartamaan paremmin, millaista koulutusta
nykyinen ja tuleva henkil6sté tarvitsee.

=> Luodaan vahva kumppanuus koulutuksen
tarjoajien ja tyonantajien valille, jotta voidaan
varmistaa, ettd tarjotut koulutukset vastaavat
palvelun kayttdjien tarpeiden pohjalta nouse-
vine osaamistarpeiden ja tydnantajien tarpeita.

> Rakennetaan tyonantajien ja tyonteki-
joiden edustajien kanssa yhteinen seuran-
tajarjestelma, jossa keskitytdaan tarvittaviin
taitoihin: Esimerkiksi arvioimalla, kuinka pal-
jon ammattilaisia tarvitaan sosiaalipalvelujen
tietyilla tasoilla ja aloilla. Kun naitad suuntauk-
sia seurataan, sekd tydnantajat ettd tyonteki-
joiden edustajat saavat paremmat valmiudet
toteuttaa poliittisia toimenpiteitad. Tyomarkki-
naosapuolet ja koulutusrahastot voivat toteut-
taa tdaman seurantajarjestelman.

=> Perustetaan palauteverkostoja palvelujen
kayttajille ja omaishoitajille, silla heilld on
hyvat mahdollisuudet antaa tietoa heidan ja
heiddn omaistensa saamista palveluista. Kun
heidadn palautteensa otetaan huomioon kou-
lutusohjelmissa, ohjelmat voidaan raataléida
paremmin palvelunkayttajien tarpeita vas-
taaviksi ja varmistaa oikea-aikainen ja tar-
velahtdinen laadukas hoiva. Lisaksi erityisten
koulutusohjelmien luominen omaishoitajille ja
heidan osallistumisensa edistdminen voi olla
osa kokonaisvaltaisempaa lahestymistapaa.
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Koulutuspolitiikka

-> Edistetddn organisaatiossa kannustavaa
oppimiskulttuuria arvostamalla koulutukseen
osallistumista ja taitojen hankkimista seka
ottamalla nédmad pyrkimykset huomioon
tyotehtavissd ja urakehityksessa. Tunnuste-
taan ja hyvaksytdaan myos epavirallisen oppi-
misen merkitys organisaatiossa.

-> Tarjotaan jokaiselle tyontekijalle vahim-
maismaara koulutustunteja vuodessa. Sisal-
lytetddn tdma vahimmaismaara tydehtosopi-
muksiin ja tyontekijoiden kanssa tehtaviin
sopimuksiin. Tarjotaan tarvittavaa tukea,
kuten taloudellista tukea ja vapaata, jotta
tyontekijoita kannustetaan hyddyntdmaan tata
mahdollisuutta tdysimaaraisesti.

-> Edistetdan joustavia oppimispolkuja luo-
malla selked visio ja strategia oppimispoluis-
ta/urapoluista seka organisaation sisalla etta
sen ulkopuolella. Sisallytd nama vuosittaiseen
palautetilaisuuksiin tydntekijéiden kanssa.

-> Tarjoa raataloityja sisadisia koulutusoh-
jelmia, silld vertaisoppiminen mahdollistaa
kaytannonldheisen ja helposti toteutettavan
koulutuksen, joka motivoi kouluttajia, jotka

tuntevat itsensd arvostetuiksi, ja antaa
tyontekijoille  mahdollisuuden  osallistua
kollegoidensa kehittamiseen.

Esimerkki:

Suomessa Tukena-saatio tunnisti

tarpeen parantaa tydhyvinvointia ja
vahvistaa tyoyhteiséja luomalla uusia
mahdollisuuksia jakaa taitoja ja asian-
tuntemusta palvelujen ja yksittdisten
tyontekijéiden kesken. Tata varten
he kehittivdat TAKOMOn, joka tarjoaa
ammattilaisille  digitaalisen  alustan
tiedon jakamiseen, oppimiseen ja
vertaistukeen. Taméd TAKOMO-alusta
tukee myds tybhyvinvointia ja pitda
tyoyhteisén ajan tasalla viimeisimmista
kehityksista ja innovaatioista.

> Edistetaan taitopassien ja oppimisen
hallintajarjestelmien kayttoa.

=  Kannustetaan oppimisinnovaatioiden
kayttoonottoa. Tamad voidaan toteuttaa
ohjelmilla ja verkostoilla, joissa keskitytdan
parhaisiin kdytantdihin, jaetaan tietoa ja kan-
nustetaan ammatillisen koulutuksen tarjoajia
ottamaan kayttéon oppimisinnovaatioita.

-> Edistetaan elinikaista oppimista kayttamalla
tydmarkkinaosapuolten hallinnoimia koulu-
tusrahastoja tai sisallyttamalld koulutusme-
not sosiaalipalvelujen kokonaiskustannuksiin.
Harkitaan esimerkiksi, ettd kolme prosenttia
palvelukustannuksista kohdennetaan nime-
nomaan koulutusohjelmiin.

=> Varmistetaan turvallinen oppimisym-
paristo. Tama tarkoittaa sellaisen ympariston
luomista, jossa harjoittelijat tuntevat olonsa
mukavaksi kysyd kysymyksid, hakea apua ja
ilmaista itsedan vapaasti. Tama voidaan saa-
vuttaa toteuttamalla organisaation laajuisia
ohjelmia, joissa kasitelldan naitéd huolenaiheita.

> Toteutetaan mentorointi-, tutorointi- tai
opastusohjelmia esimerkiksi palkkaamalla
eldkkeelld olevia tydntekijoita mentoreiksi tai
tutoreiksi, antamalla kokeneille tyontekijoille
enemman tilaa jakaa taitojaan ja tietamystaan,
rakentamalla tutorverkostoja ja jarjestamalla
vertaisyhteisgja.

Vahemman vaativiin tyoolosu-
hteisiin johtavat taidot

Taysipainoisen tyduran yllapitdminen fyy-
sisesti erittdin vaativissa tehtavissa - kuten
tehtavissa, joihin kuuluu yodvuoroja, suoraa
vuorovaikutusta palvelun kayttdjien kans-
sa ja merkittavaa altistumista psykososiaali-
sille riskeille - voi olla hyvin haastavaa, ja se
johtaa usein sairauslomiin tai irtisanomisiin
tyokyvyttdmyyden vuoksi. Tahdn ongelmaan
olisi puututtava taitotietojarjestelmalla, jossa
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selvitetddn mahdollisuuksia uran muutoksiin
jatkuvan koulutuksen ja uusien taitojen hank-
kimisen avulla koko uran ajan.

Esimerkki:

Ranskassa terveys- ja sosiaalipalvelua-
lan tyémarkkinaosapuolet sopivat
hiljattain luettelosta ndiden kahden
alan vaativimmista tyotehtavista, mikéa
mahdollistaa ennaltaehkéisevien
toimenpiteiden toteuttamiseen
tarkoitettujen avustusten saamisen.

Digitaaliset taidot ovat valttamattomia, jotta
voidaan hyédyntda innovaatioita, kuten digi-
taalisia kayttajatiedostoja, sdhkoista tukea,
verkkoviestintda ja muita edistysaskeleita.
Taman vuoksi on hyodyllistd jarjestda kat-
tavia ohjelmia, joilla pyritddn parantamaan
seka tyontekijoiden ettd palvelujen kayttajien
digitaalisia taitoja.

Esimerkki:

ESR:n rahoittamassa DiglT-hankkeessa
keskityttiin ikdantyneiden ja vam-
maisten ammatillisten hoitajien digitaa-
listen taitojen parantamiseen. Hankkeen
tavoitteena oli parantaa tydntekijéiden
tietoja, halukkuutta ja kykya hyoédyntaa
digitaalisia vélineitd kayttajien hyvéaksi.
Tukholman alueen kattava laajamit-
tainen aloite jaettiin vaiheisiin, jotka
alkoivat digitaalisten valmiuksien ja
osaamisen kartoittamisella, jota seurasi
tédytantéonpanovaihe. Siihen siséltyi

erilaisia taitojen kehittdmismahdolli-
suuksia seké perus- etta edistyneem-
malla tasolla, esimiesten tukeminen
digitaalisen muutoksen johtamisessa
ja tyépaikalla tapahtuvan oppimisen
jarjestéminen.

Asteittainen siirtyminen kohti entistd enem-
man  yksilokeskeisempia sosiaalipalveluja
yhteisdssa ja palvelunkayttdjien kotona edel-
lyttdd suuria muutoksia tydntekijoiden tai-
doissa. Tama ammattitaidon paivittdmisen
tarve on otettava huomioon, jotta valtetdan
mahdolliset kielteiset vaikutukset tyéoloihin.

FORTE-hankkeen raportti “Kehittyvét tyépai-
kat, taidot ja koulutustarpeet sosiaalipalve-
lualalla ja tydomarkkinaosapuolten rooli muu-
tosten hallinnassa” on valottanut tata aihetta.

Lisdksi meneillddn olevan Care4Skills-hank-
keen tavoitteena on luoda koko Eurooppaan
entistd vankempi ja sopeutumiskykyisempi
pitkaaikaishoitohenkildstd, joka on valmis tar-
joamaan laadukasta ja yksilékeskeistad hoitoa
yha digitalisoituneemmassa ymparistdssa.

Naiset paasevat usein miehia huonommin
koulutukseen ja uramahdollisuuksiin, mika
johtuu  paadasiassa perhevelvollisuuksista,
jotka lankeavat suhteettomasti heille. Tyénan-
tajien olisi seurattava koulutukseen osallis-
tumista ja toteutettava toimenpiteita, joilla
helpotetaan naisten osallistumista, esimerkik-
si jarjestamalld sisaisia koulutustilaisuuksia
tyOpaikalla tai sen laheisyydessd sen sijaan,
ettd ne jarjestettaisiin muualla kuin tyépaikal-
la. Taman olisi oltava keskeinen osa tydpaikan
monimuotoisuuden hallintastrategiaa.


https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2024/06/FORTE-WP2_EN.pdf
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2024/06/FORTE-WP2_EN.pdf
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2024/06/FORTE-WP2_EN.pdf
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2024/06/FORTE-WP2_EN.pdf
https://www.socialemployers.eu/wp-content/uploads/2024/06/FORTE-WP2_EN.pdf
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LOPPUHUOMAUTUS:

INDIKAATTORIT EDISTYMISEN
SEURAAMISEKSI JA TOIMENPITEIDEN

MUKAUTTAMISEKSI

Kaikissa hankkeissa indikaattorit ovat olen-
naisen tarkeitd edistymisen, suorituskyvyn tai
ajan myo6ta tapahtuvan kehityksen mittaami-
sessa ja seurannassa. Ne tarjoavat mitattavissa
olevaa tietoa, jonka avulla voidaan arvioida
toimenpiteiden, politiikkojen tai ohjelmien
tehokkuutta.

Tyoterveys- ja tyoturvallisuusalan ehkaisytoi-
missa kaytetaadn indikaattoreita, joilla arvioi-
daan kunkin aihealueen ehkaisysuunnitelmien
onnistumista. Indikaattorit vaihtelevat aiheen
mukaan, ja niiden olisi oltava linjassa toteu-
tettujen toimenpiteiden kanssa. Esimerkkeina
voidaan mainita tyotapaturmien maard ja

tyypit, sairauspoissaolopaivien maara, sai-
rauspoissaolojen keskimaarainen kesto seka
tyohaon liittyvien lomien maara ja kesto. Lisaksi
kyselytutkimuksista saadut laadulliset tiedot
voivat antaa arvokasta tietoa.

On hyoddyllistd verrata naitéa indikaattorei-
ta sosiaaliturvajarjestelmien tietoihin seka
muihin sosiaalipalvelujen tarjoajien tietoihin
samoissa verkostoissa.

Johdonmukainen, vuosittainen seuranta on
ratkaisevan tarkeaa edistymisen arvioimiseksi,
suuntaviivojen paivittdmiseksi ja paranta-
miseksi sekd korjaavien toimien toteutta-
miseksi.
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