HANKEN

Modell for tidigt stod

1. Arbetshilsa — en helhet

Arbetshilsa innebdr att arbetet ar sakert, hialsosamt och motiverande. Faktorer som bidrar till battre
arbetshilsa ar bl.a. gott och motiverande ledarskap, arbetsklimatet samt arbetstagarnas hilsa och
yrkeskompetens. 1
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Figur 1 Mall for god arbetshdlsa

2, Aktivt friamjande av arbetshiilsa och tidigt stod vid Hanken

Tidigt stéd ar en bestdende del av den kontinuerliga verksamheten och omfattar aktiviteter som ar
forebyggande, reaktiva och rehabiliterande. Forebyggande verksamhet kan t.ex. vara att uppmuntra
de anstillda till att ta hand om sin hilsa. Andamélsenliga och ergonomiska arbetsredskap, méjlighet
till kompetensutveckling samt motion och 6vrig Mé bra-verksamhet framjar ocksé en god arbetshélsa.

Hanken ska stoda personalens kompetensutveckling och erbjuda basta mojliga forutsiattningar for
anstallda att utfora sina uppgifter. Centrala mal dr ocksé att utveckla den interna kommunikationen
och kénslan av delaktighet inom organisationen, samt att vidta atgirder som férbattrar arbetarskydd,
hilsa och sdkerhet

3. Vem skall ingripa och stoda?

Prefekterna, &mnesansvariga och cheferna inom administration ar ansvariga for att modellen for
tidigt stod verkstills. Den narmaste chefen bar ansvaret for att den anstélldas problem atgérdas. Till
chefernas stod finns HR, arbetarskyddet, fortroendemén och foretagshilsovarden.

Det kan vara den anstillda sjilv, chefen, kollegorna, arbetarskyddet, HR eller foretagshilsovarden
som forst blir uppméirksam pa att det finns utmaningar som innebadr risk for forsamrad
arbetsformaga. Ifall samtalet giller en chef ska dennas chef uppméarksamma utmaningarna.

1 Social- och hilsovirdsministeriet, Arbetshdlsa, http://stm.fi/sv/arbetslivet/arbetshalsa (hdmtad 9.3.2022)

2Varma, Hyvd tyonkyky — Tyokyvyn tukemisen malli, http://docplayer.fi/3687426-Hyva-tyokyky-tyokyvyn-
tukemisen-malli-varma-fi-tyohyvinvointi.html (hdmtad 9.3.2022)

3 Termerna tidigt st6d och tidigt ingripande anvinds som synonym i denna modell
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4.

Nir skall man ingripa och stéda?

Regelbundna diskussioner, utvecklingssamtal, arbetsklimatundersokningar och arbetsplats-
utredningar som utfors av foretagshilsovirden fungerar som indikatorer pa arbetshilsa.

Alla problem har inte med sjukdom att gora. En forsamring av arbetsformégan kan vara tillfallig,
framskrida etappvis eller vara permanent. Ibland ar det friga om ménga olika faktorer som péverkar
varandra och tillsammans leder till nedsatt arbetshilsa. Bakomliggande orsaker kan bl.a. vara:

Sjukdom eller symptom

Missndje med arbetsuppgifternas karaktar eller den egna karridrutvecklingen
Problem pa arbetsgemenskapsniva, trakasserier eller mobbning

Oklara arbetsuppgifter och bristande ledarskap

Arbetsuppgifternas krav och den egna prestationsférmégan motsvarar inte varandra
Egen livssituation

Rusmedelsproblem

Losningen beror pé problemets karaktar. Det ar dndé alltid viktigt att ingripa i ett sa tidigt skede som
mojligt. Det finns skil att reagera om det inom arbetsgemenskapen noteras att:

Det sker forandringar i sjukfrdnvaromonstret

Arbetsprocesserna gir langsamt

Antalet personer som arbetar 6vertid stiger

Den som har mdjlighet smiter undan uppgifter

Antalet personer som deltar i arbetsplatsens gemensamma mé&ten minskar
Samarbete och fortroende minskar

Arbetsklimatundersokningens resultat ar déliga

En stor del av tiden pa arbetet gér at for att 16sa interna konflikter

Det forekommer mobbning pé arbetsplatsen

Exempel pa varningssignaler da det giller problem pa individniva presenteras i figur 2 nedan.

Foretagshilsovardens

. Chefens observationer Sjukledigheter Drogmissbruk
observationer
Halsogranskningar Utvecklingssamtal Lang sjukledighet Upprepade frénvaron efter
veckoslutet
. . - . Upprepade korta Forsummelse av
Sjukledigheter Forsdmrad arbetsprestation sjukledigheter arbetsuppgifter
Siukledighet pea. vissa Hilsorelaterade tecken p&
Symptom Forandringar i beteendet dJ' ghet pga. overdriven anviandning av
iagnoser
alkohol eller droger
Upbrepade besék Arbetet blir ofta ogjort eller Problem av social och/eller
pprep halvfardigt hélsomaissig karaktar
Brist pa motivation Péverkad pé jobbet

Upprepat 6vertidsarbete

Klagomal frén “kunder”

Figur 2 Varningssignaler for problem pa individniva 4

4 Varma, Hyvd tyonkyky — Tyokyvyn tukemisen malli, http://docplayer.fi/3687426-Hyva-tyokyky-tyokyvyn-
tukemisen-malli-varma-fi-tyohyvinvointi.html (hdmtad 9.3.2022)
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5. Hur gor man?

Problem som har att gora med utférandet av arbetet pa grund av strukturella orsaker eller brist pé
kompetens bor atgirdas pa arbetsplatsen. Likasé problem i arbetsgemenskapen bor i forsta hand
utredas och atgirdas pa arbetsplatsen. Svarigheter som har att gora med den anstilldas livssituation
dtgardas efter diskussion med chefen genom t.ex. flexibla arbetstidslosningar eller hanvisning till ratt
typ av stod- och hjalpatgarder.

Ingripande borjar i regel genom ett samtal mellan den narmaste chefen och medarbetaren. 5 Syftet
med samtalet dr att samla information och att utreda vilka méjligheter som finns for att hitta en
l6sning. En annan viktig aspekt ar upplevelsen av att ha blivit hord.

Bada parter bor forbereda sig infor samtalet. Detta kan goras utgéende fran kapitel 8 (chefer) och
checklistan i bilaga 1 (medarbetaren). Samtal av det har slaget bor dokumenteras. Chefen uppgoér PM
i Mepco som ér tillgénglig i Mepco endast for medarbetaren och chefen.

Ett samtal mellan chef och medarbetare kan innebéra att medarbetaren far den hjélp han eller hon
behover. HR, arbetarskyddet, foretagshilsovirden och fortroendemain finns som stod till bade
chefen och medarbetaren eller arbetsgemenskapen.

Problem relaterat till arbetet

Problem Losning pa

Diskussion med

upptackt pa chefen

arbetsplatsen

arbetsplats-
problem

Majligt halsoproblem Inget halsoproblem

Utredning tillsammans
med Fortsatt utredning Arbetshilsoradgivning
arbetshélsovarden

Problem upptéckt hos
arbetshilsovarden

Lésningar
relaterade till

Medicinsk halsa och
|Bsning livsstil.
Professionell
rehabilitering.

Figur 3 Modell for ingripande ©

5 Verksamhetsmodellen for tidigt st6d utgar hér fran dialog mellan medarbetare och chef. Forfaringsséttet kan
vid behov variera sa att dialogen sker mellan medarbetare eller chef och personalenhet, arbetarskyddet eller
foretagshilsovarden. Till exempel om problemet har sin grund i relationen mellan chef och medarbetare eller
dialogen med den egna chefen inte leder till forbattring dr det motiverat att kalla in en tredje part.

6 Varma, Hyvdi tyénkyky — Tyokyvyn tukemisen malli, http://docplayer.fi/3687426-Hyva-tyokyky-

tyokyvyn-tukemisen-malli-varma-fi-tyohyvinvointi.html (himtad 9.3.2022)
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Ifall problemen ar komplicerade eller ar relaterade till hilsan kan man halla ett trepartssamtal.
Trepartssamtal kan initieras av foretagshilsovirden, medarbetaren sjilv eller chefen. Till samtalet
kallas medarbetaren sjilv, den nirmaste chefen, och mojligtvis hans eller hennes stédperson
(psykolog, terapeut, kollega) och de representanter som behdvs fran foretagshilsovarden (ldkare,
psykolog, hilsovéirdare). Om medarbetaren eller chefen 6nskar kan ocksa personalchefen delta.

Syftet med samtalet ar att kartldgga problemet och utreda nédvindiga atgiarder samt att sla fast
foljande steg. Trepartssamtal dokumenteras i Mepco. Alla tre parter far en kopia av protokollet som
innehéller en kort redogorelse 6ver vad som behandlats under samtalet och vilka 6verenskommelser
som gjorts. Man bestammer ocksa en tid for uppfoljning. Foljande steg kan vara:

. Testning av arbetsformagan

. Fortbildning, omskolning

. Arbetsprovning

. Arbetstidsarrangemang

. Forandring av arbetsbilden, nya arbetsuppgifter
. Utredning av olika pensionsmojligheter

Stod for att ta itu med problem i arbetsgemenskapen kan fas via HR och foretagshélsovarden. Det kan
handla om att utveckla kommunikationen inom enheten eller att gora upp gemensamma spelregler
pa arbetsplatsen, ledarskapsstod, hjalp med analys av resultat for arbetsklimatundersokningen och
konfliktl6sning mm.

6. Uppfoljning av sjukfranvaro och aterging till arbetet

Da chefen eller HR upptacker monster som upprepas i sjukfranvaron, dterkommande korta frénvaron
(> 14 dagar under en sexménaders period) eller ldnga (> 30 dagar) sjukledigheter kontaktas den
narmaste chefen som tar upp saken med sin medarbetare. Det ska finnas tid for bada parter att
forbereda sig infor samtalet. Dokumentation i Mepco underlattar uppfoljningen. Syftet med samtalet
ar att komma 6verens om atgarder och uppfoljning. Rekommendationen ar att samtal av den har
typen foljs upp med hogst sex ménaders intervall eller tills en 16sning till problemet har hittats.

HR foljer rapporter om sjukfranvaro, sjukbesok och hilsogranskningar. Anstillda som varit
sjuklediga minst 30 dagar under en period pd 12 ménader kan kallas till hédlsogranskning av
foretagshilsovarden. Foretagshilsovarden kontaktar arbetsplatsen ifall det bedoms att orsaken till
sjukbesoket ar arbetsplatsrelaterat och bor 16sas pa arbetsplatsen.

Om sjukfrdnvaron drar ut pa tiden ar det viktigt att chefen foljer upp laget och kontaktar
medarbetaren med jamna mellanrum. Forberedelserna for &tergdng till arbete inleds via
foretagshélsovirden, men det ar viktigt att ocksa arbetsgivaren deltar i planeringen. Chefen kdnner
till forhallandena pa arbetsplatsen och kan tillsammans med representanter fér arbetarskyddet och
HR hjalpa foretagshélsovirden med planeringen. En lyckad &tergang till arbetet kan innebéra olika
arbetsarrangemang, arbetsplatsplanering, omorganisering av arbetet, handledning, utbildning och
andra liknande &tgarder.

7. Léankar till kontaktuppgifter
e Hankens arbetarskyddsorganisation
e HR

e Foretagshilsovarden; Terveystalo Kampen (Helsingfors) eller Terveystalo Vasa.
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8. Diskussion om arbetsformaga (chefen)

Syftet med samtalet ar att samla information och att utreda vilka mgjligheter som finns till att hitta
en l6sning. Som samtalsledare ar det viktigt att:

e Lyssna pa den som talar
e Lita den som talar tala till punkt — avbryt inte
e  Ge konstruktiv feedback och visa respekt for olika forhallningssatt

Enligt Hankens modell for tidigt stod ska chefen fora en diskussion med arbetstagaren ifall chefen
mirker problem med arbetsformégan eller ifall sjukfrinvaro ar ofta dterkommande. Orsak till
problemen kan vara antingen sjukdom eller arbetsrelaterade faktorer (se exempel i tidigare kapitel).

Diskussionens syfte ar inte att snoka i bakgrunden till problemen, medarbetaren berittar sjalv om det
i den man hon eller han vill. T stéllet ska fokus vara pa om det finns nagot i arbetet eller
arbetsomgivningen som kan forbéttras for att héja arbetsformagan.

8.1.  Process for samtal och dokumentering av diskussion om arbetsformaga

Chefen och den anstillda kommer Gverens om en tidpunkt for samtalet sa att bada parter hinner
forbereda sig. Vid behov bjuds tredje parter in enligt ovanstdende anvisningar. Innan samtalet kan
aven HR radfragas.

Chefen bor dela informationen i Bilaga 1 med den anstillda innan samtalet som stéd vid
forberedelse infor samtalet. Bilagan kan delas som sddan eller genom att dela informationen i annat
format via e-post/kalenderinbjudan.

Enligt anvisningarna bor samtalet dokumenteras av chefen och en sammanfattning delges den
anstillda. Dokumenteringen sker i Mepco via blanketten tidigt stéd diskussion. Chefen
startar och fyller i blanketten i Mepco. Da chefen sparar blanketten fir 4ven den anstillda tillgang till
blanketten och dess innehall. Endast chefen som har fyllt i blanketten och den anstélla i fraga kan se
blankettens innehall. Ifall en tredje part deltar kan denna fa en kopia pa blanketten i Mepco.

Foljande fragor bor tas upp under diskussion och dokumenteras i PM i Mepco:

Vad giller diskussionen?

Vad dr samtalets malsdttning?
Arbetstagarens beskrivning av situationen
Chefens beskrivning av situationen
Beskrivning av situationen efter samtalet
Overenskomna atgirder och uppféljning

Instruktioner for att fylla i blanketten i Mepco hittas har: Mepco anvisningar
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Bilaga 1 Forberedelse infor diskussion om din arbetshélsa (medarbetaren)

Forberedelse infor diskussion om din arbetshdalsa (medarbetaren)

Mélet med diskussionen &r att stdda din arbetshilsa och arbetsformaga. Enligt Hankens modell for
tidigt stod ska chefen féra en diskussion med arbetstagaren ifall chefen mirker problem med
arbetsformagan eller ifall sjukfranvaro ar ofta &terkommande. Syftet ar att hitta 16sningar som hjalper
dig orka och klara dig béttre i arbetet. Initiativet for denna diskussion kan komma fran medarbetaren
eller chefen.

0000

Infor diskussionen den dd.mm.&444 kl. kan du forbereda dig genom att fundera pa foljande
fragor. Under diskussionen kan du lyfta fram saker i den man du sjilv vill. Diskussionen &r
konfidentiell.

1. Har det enligt dig skett fordndringar i din arbetsférméga?

2. Finns det faktorer i ditt arbete som paverkar din ork eller din franvaro?

3. Finns det néagot i ditt privatlivsom du 6nskar att chefen skulle vara medveten om och ta
i beaktande?

4. Ar ditt arbete for litt eller for svért enligt ditt kunnande?

5. Ar ditt arbete fysiskt eller psykiskt for belastande?

6. Ar det majligt att paverka din arbetsforméga genom att organisera om arbetsuppgifter,

arbetstid eller arbetsmingd?

7. Finns det utrymme for forbattring i arbetsforhallanden, ergonomin (arbetsstillning,
arbetsredskap) eller i arbetsordningen (rutiner och arbetssétt)?

8. Finns det faktorer i din arbetsmiljo som péaverkar din arbetsférmaga (t.ex.
ansvarsfordelningen inom enheten, personliga konflikter, mobbning eller trakasserier)?

0. Hurdana atgarder ser du sjidlv som nodvandiga? Skulle det t.ex. vara behovligt att vara i
kontakt med foretagshalsovarden?

Chefen dokumenterar det som diskuterats under samtalet och fyller sedan in informationen i en
blankett i Mepco. Blanketten dr endast tillganglig for chefen och arbetstagaren i Mepco. Med
arbetstagarens tillatelse ges en kopia dven vid behov till foretagshilsovarden eller HR.
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