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Sairauspoissaoloihin on alettu kiinnittda Suomessa suurempaa huomiota vasta viime
vuosikymmenina ja sairauspoissaolojen seurannan ja hallinnan merkitys on korostunut.
On todettu, ettd henkil6ston hyvinvoinnilla ja sairauspoissaoloilla on selvi yhteys ja ettd
panostamalla sairauspoissaolojen taustalla olevien tekijoiden selvittimiseen seka vaikut-
tamalla niihin ja tyoyhteis6n hyvinvointitekijéihin voidaan parhaimmassa tapauksessa
jopa vihentia sairauspoissaoloja.

Tamin opinndytetyon tavoitteena oli tutkia miten sairauspoissaolojen hallinta on toteu-
tettu valtion virastoissa seka saada selville tihan liittyvid kdytantoja. Tavoitteena oli sel-
vittad myos, tukevatko nykykaytannot sairauspoissaolojen hallintaa seka saada selville
keinoja, joilla sairauspoissaoloja voitaisiin valtiolla vihentaa.

Tutkimuksen teoreettinen tarkastelu jakautuu kahteen lukuun. Ensimmaisessa luvussa
tarkastellaan sairauspoissaoloja ja mairitelladn ilmioon liittyvia kasitteitd seka esitellian
sairauspoissaolojen taustalla olevia syité ja vaikutuksia tyOyhteis66n. Toisessa luvussa
tarkastellaan tyohyvinvointia ja sithen vaikuttavia tekijoitd seka tyohyvinvoinnista huo-
lehtimiseen liittyvia tyoterveyshuoltoa ja varhaisen puuttumisen malleja.
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on tyOnantajavirastoa, joista 39 vastasi tutkimukseen, miki tarkoittaa ettd kyselyn vas-
tausprosentiksi muodostui noin 62 prosenttia.

Tutkimustulosten perusteella sairauspoissaoloja seurataan virastoissa jo melko aktiivi-
sesti. Sairauspoissaolojen seurannassa oli kiytossa monenlaisia kdytint6ja virastoista
riippuen mutta esimerkiksi yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa seki varhaisten puuttu-
misten mallien kaytto oli koettu tarkedksi ja molempia toteutettiin valtaosassa virastois-
ta. Parannettavaa oli virastojen mielestd vield muun muassa riittavien tietojarjestelmien
kehittdmisessd, jotta sairauspoissaoloista voidaan raportoida kattavasti.
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Only in recent decades has more attention been paid to sick leave in Finland, along
with an emphasis on the follow-up and the management of it. It has been stated that
personnel’s welfare and sick leave bear a strong relationship. By investigating the caus-
es of sick leave, trying to correct any shortcomings in this area and working on other
factors affecting welfare in the workplace, sick leave can even be reduced.

The objectives of this thesis were to find out how sick leave management has been
carried out in state offices, how practices are related to this and to see if contemporary
practices support sick leave management. It was also desired to find ways to reduce
overall sick leave on the state level.

The theoretical part of this thesis is divided into two chapters. Sick leave and concepts
related to this phenomenon are examined in the first chapter, as well as the causes of
sick leave and its influence on the work community. Work welfare and factors influ-
encing it are examined in the second chapter, together with occupational health ser-
vices and early intervention models, which are both important factors regarding work
welfare.

This study was conducted by using a quantitative research method; the study data was
collected from state offices by an enquiry in spring 2011. The target group consisted of
63 state employer offices. Altogether 39 of them responded, yielding a response rate of
about 62%.

The results of the study indicate that instances of sick live are already followed up quite
actively in state offices. Many kinds of practices were followed in these offices to man-
age sick leave. For example, cooperation with occupational health services and the use
of early intervention models were both thought to be important, and both of these
methods were used in state offices. According to these offices it would be important to
develop an efficient information system so that sick leave could be comprehensively
reported.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen taustaa

Sairauspoissaoloihin on alettu kiinnittia Suomessa suurempaa huomiota vasta 2000-
luvulla. Pitkadn vallitsi tilanne, jonka aikana sairauspoissaoloista ei mielellain puhuttu ja
nikemykset ilmiosta olivat kaavoihin kangistuneita. Ajateltiin, ettd sairauspoissaolot
eivit oikeastaan kuulu ty6nantajalle eikd niiden perusteita voinut kyseenalaistaa. Saira-
uspoissaolotutkimuksen maara kuitenkin kasvoi 1990-luvun lopulla ja 2000-luvulle tul-

taessa ja samalla keskustelu sairauspoissaoloista lisddntyi. (Seuri & Suominen 2009, 52-

53.)

Samalla my6s henkil6ston arvostus yhtend organisaatioiden ja yritysten tirkeimmista
tuloksentekijoistd on kasvanut ja henkil6ston hyvinvointiin on haluttu kiinnittad entisté
enemman huomiota. On todettu, ettd henkil6ston hyvinvoinnilla ja sairauspoissaoloilla
on selva yhteys ja ettd sairauspoissaolot ovat yksi hyva mittari arvioitaessa henkiloston
hyvinvoinnin tilaa. (Viitala 2007, 212.) Niin ollen on perusteltua, ettd sairauspoissaoloja
tulisi pyrkid seuraamaan ja hallitsemaan organisaatioissa. Sairauspoissaoloihin puuttu-
minen ei ole kuitenkaan ainoastaan henkil6ston etujen mukaista. Poissaolojen taustalla
olevien tekijoiden tutkiminen ja nithin puuttuminen on myos seké tyonantajan ettd val-
tiovallan etujen mukaista. (Seurt & Suominen 2009, 106.) Sairauspoissaoloihin seka nii-
den hallintaan ja vihentimiseen voidaan vaikuttaa muun muassa huolehtimalla tyohy-

vinvointiin vaikuttavista tekijoista.

Tissa tyossa tutkittiin sitd, miten sairauspoissaolojen hallinta on toteutettu valtion vi-
rastoissa. Atheen opinniytetyolle sain valtiovarainministerion henkilostéosastolta, jossa
suoritin ty6harjoitteluni syksylld 2010. Henkil6st6osasto, toiselta nimeltdan Valtion
tyomarkkinalaitos, vastaa valtioyhteison tyonantajapolitiikasta ja henkil6stévoimavaro-

jen johtamisesta.

Tissa tutkimuksessa sairauspoissaolojen hallinnalla tarkoitetaan muun muassa sairaus-
poissaolojen mairan ja kustannusten seurantaa seki sairauspoissaolojen syiden ja vaiku-

tusten seurantaa, mahdollisen varhaisen puuttumisen mallin kdytt6d, yhteistyotd tyGter-



veyshuollon kanssa sekd sairauspoissaolojen vihentimiseksi tehtyjd toimenpiteitd. Tyo-
hyvinvointitekij6illa taas tarkoitetaan muun muassa terveytti, osaamista seka fyysista ja

psyykkistd tyOymparistod.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Sain tutkittavakseni timan aiheen, koska toimeksiantajalla oli tarve selvittda, miten sai-
rauspoissaolojen hallinta on toteutettu valtion virastoissa ja saada titd kautta arvokasta
tietoa, jonka avulla voidaan kehittda ja parantaa sairauspoissaolojen hallintaa seki 16ytad

ratkaisuja sairauspoissaolojen vahentimiseksi.

Tyon tavoitteena oli siis selvittad, miten sairauspoissaolojen hallinta on toteutettu valti-
on virastoissa ja saada selville tihin liittyvid kaytint6ja. Tavoitteena oli selvittdd myos,
ovatko virastojen nykykdytinnot sellaisia, ettd sairauspoissaoloja seurataan riittdvasti.
Ennen tutkimuksen suorittamista asiasta ei ollut tarkkoja virastotasoisia tietoja, joten
tavoitteena oli tutkimuksen pohjalta 16ytda virastojen jo kiytdssa olevia toimivia kiytin-
tOjd, joita voitaisiin kayttaa hyodyksi koko valtionhallinnossa seka muissa virastoissa.

Tutkimuksen avulla haluttiin my6s saada selville keinoja, joilla sairauspoissaoloja voitai-

siin valtiolla vahentia.

Tavoitteena oli my0s, ettd Valtion tydmarkkinalaitos saa tutkimuksen kautta tietoa,
jonka avulla se voi valtiotydnantajan edustajan roolissaan parantaa valtionhallinnossa jo
kaytossi olevia sairauspoissaolojen hallinnan kaytint6ja. Talld taas on vaikutusta valtion
henkil6ston tyohyvinvointiin ja sita kautta tydvoimakustannuksiin ja tuloksellisuuteen.
Tutkimuksella selvitettiin myos, millaista mahdollista tukea virastot kaipaavat Valtion

tyomarkkinalaitokselta sairauspoissaolojen hallinnan parantamiseksi.

1.3 Tutkimusongelma ja -rajaukset

Tutkimuksen tavoitteista voitiin johtaa seuraavat tutkimuskysymykset:
1. Miten sairauspoissaolojen hallinta on toteutettu eri valtion virastoissa?
2. Opvatko virastojen nykykédytinnot sellaisia, etta sairauspoissaoloja seurataan riit-

tavasti?



3. Miten sairauspoissaoloja voidaan valtiolla vihentda ja millaista tukea virastot

mahdollisesti kaipaavat Valtion tydmarkkinalaitokselta sairauspoissaolojen hal-

lintaan?

Tutkimus rajattiin kisittelemédan vain valtion ty6nantaja- eli sopimusvirastoja, jotka te-
kevit tydbmarkkinasopimukset virastoille. Niin ollen tutkimus keskittyy siis vain valtio-
sektoriin eikd muita sektoreita tutkimuksessa tarkastella. Tutkimuksessa tarkastellaan

vain sairauspoissaoloja, eli tapaturmapoissaolot jitettiin tarkastelun ulkopuolelle.



2 Sairauspoissaolot

Sairauspoissaolotutkimuksen maari on ollut kasvussa muutaman viime vuosikymme-
nen aikana. Sairauspoissaolotutkimusta on kuitenkin arvosteltu siitd, ettd tutkimukset
eivit ole tarpecksi laaja-alaisia tai laadukkaita. Kritiikkid on saanut myos se, ettd tutki-
muksissa ei ole otettu huomioon tarpeeksi useita nikokulmia. Ruotsalainen SBU-
tyoryhma perdankuulutti vuonna 2004 lisitutkimuksen tarvetta muun muassa sairaus-
poissaolojen syistd ja vaikutuksista todeten, ettd nykyinen tutkimustieto ei riitd vastaa-
maan tyhjentavisti niitd asioita koskeviin kysymyksiin. Ty6ryhma korosti myos inter-
ventiotutkimusten tarkeyttd, eli tutkimusten, jotka pyrkivit muuttamaan jotakin tutkit-
tavaan ilmioon vaikuttavaa asiaa ja selvittimain aiheuttaako timi muutoksen myo6s
tutkitussa ilmi6ssa. (The Swedish Council on Technology Assesment in Health Care

2004, 16-17.)

Tissa tutkimuksessa sairauspoissaoloja keskityttiin tarkastelemaan organisaation ja ty6-
hyvinvoinnin nikékulmista. Tutkimuksin on todettu, etta tychyvinvoinnilla ja sairaus-
poissaoloilla on selva yhteys. (Ks. esim. Lehtonen 2010.) Sairauspoissaoloja ei koskaan
voida poistaa kokonaan, eikd se ole tarkoituskaan. On normaalia ja hyviksyttivii, ettd
thmiset sairastuvat eivatka ole till6in kykenevia tekemain t6itd. Sairauspoissaoloja on
kuitenkin mahdollista ja jopa suotavaa seurata ja pyrkia hallitsemaan, jotta turhia saira-
uspoissaoloja ei esiintyisi ja jotta sairauspoissaolojen taustalla oleviin tekijéihin pystyt-

taisiin puuttumaan.

21 Tyokyky

Tyokyvyn kasitetta ei ole onnistuttu maarittelemain niin, ettd se olisi hyviksytty yksise-
litteisesti. Alun perin tyokyvyn kisite mairiteltiin 1dhinné ldaketieteen kautta ja myo6-
hemmin ty6n vaatimusten ja yksilon voimavarojen tasapainona. Nykyain vallalla ovat
niin sanotut moniulotteiset integroidut mallit. Niille malleilla olennaista on, ettd ne
koostuvat erilaisista ulottuvuuksista ja tyopaikan tyokykya edistidvi toiminta kohdistuu

niihin kaikkiin tekij6ihin. (Seuri & Suominen 2009, 64-65.)



Yksi esimerkki tillaisesta integroidusta tyokyvyn mallista on niin kutsuttu ty6kykytalo,
jonka on kehittinyt professori Juhani Ilmarinen. Malliin kuuluvat terveyden, toiminta-
kyvyn, ammatillisen osaamisen, motivaation, asenteiden, arvojen, tyon, ty6yhteison
sekd organisaation ulottuvuudet, jotka ovat jakautuneet tyokykytalon neljddn eri kerrok-
seen. Tyontekijan voimavarojen ja tyon vilinen yhteensopivuus seka tasapaino maarit-
televit tyokyvyn. Tyokykytalo pysyykin pystyssa silloin, kun kaikki kerrokset ovat tasa-
painossa ja tukevat toisiaan. Kaikkia talon neljaa kerrosta tulisikin kehittda jatkuvasti
tyoelimin aikana tyokyvyn siilyttimiseksi. (Ilmarinen, Lihteenmiki & Huuhtanen

2003, 69-70.)

Hirvosen, Pohjosen, Erantin, Pentilan ja Poikosen (2004, 5) mukaan tyokyvyssa on niin
ikdin kysymys ithmisen voimavarojen ja tyon vilisesta yhteensopivuudesta. Tyokykyyn
vaikuttavat heidin mukaansa muun muassa ammattitaito ja toimintakyky, mutta my6s
tyOssd tapahtuvat muutokset. Hyvin terveyden ja toimintakyvyn lisdksi esimerkiksi sel-
keid johtaminen ja téiden jarjestely, oikeudenmukaiset ja yhteiset pelisidinnét seka luo-

tettava ja avoin vuorovaikutus vaikuttavat hyvin tyckyvyn saavuttamiseen.

2.2 Tyokyvyttomyys

Tyokyvyttomyyden kasitettd méariteltdessa ajatellaan helposti vain sairauden aiheutta-
maa tyOkyvyttomyyttd. Kun tyontekiji sairastuu eikd pysty hoitamaan ty6tehtavidan, on
hin silloin tyokyvyton. Tiéllainen sairaudesta johtuva tykyvyttdmyys johtaa miti to-
dennikéisimmin sairauspoissaoloon. Tyokyvyttomyys voi kuitenkin johtua my6s muus-
ta syystd kuin sairaudesta. Téllaisia syitd voi olla esimerkiksi osaamattomuus, muodolli-
sen pitevyyden puute tai tyOympariston rajoitukset. (Seuri & Suominen 2009, 19, 68-
71.)

Seurin ja Suomisen mukaan (2009, 19-20) tulkinta sairauksien atheuttamasta tySkyvyt-
tomyydestd on muuttunut aikojen saatossa. 1900-luvun puolivilissd tyokyvyttomyyden
tarkastelua hallitsi 1dhinna invaliditeetin nakokulma, miké tarkoitti sita, ettd tyOkyvytto-
myyselikkeeseen olivat oikeutettuja ldhinnid esimerkiksi raajarikkoiset ja aistivammaiset.
Nykyidn mielenterveyden hiiriot seka tuki- ja litkuntaelinsairaudet aiheuttavat eniten

pitkdaikaisia poissaoloja ty6std. My6s selki- ja niskaongelmat seka sydan- ja verisuoni-



taudit aitheuttavat paljon sairauspoissaoloja ja tySkyvyttomyyselikkeelle jadmistd. (The
Swedish Council on Technology Assesment in Health Care 2004, 11.) Seka lyhyissa etta
pitkissd tyokyvyttomyyksissd on siis aikaisempaan tilanteeseen verrattuna korostuneet
sellaiset sairaudet, joissa tyokyvyn rajoitus ilmenee aikaisempaa enemmin subjektiivise-

na kokemuksena kuin helposti nihtivina ja arvioitavana invaliditeettina. (Seuri & Suo-

minen 2009, 19-20.)

2.3 Sairauspoissaolon kiisite

Valtion virka- ja tyéehtosopimuksen mukaan virkamiehelld tai tyontekijalla on oikeus
sairauslomaan, mikali hin on todistetusta sairaudesta, viasta tai vammasta johtuvan
tyokyvyttomyyden vuoksi estynyt hoitamasta tehtividin. (Valtion virka- ja tydehdot
2010-2012, 46.)

Elinkeinoelimin Keskusliiton EK:n mukaan sairauspoissaoloihin lasketaan kuuluvaksi
tyontekijin omasta sairaudesta, tarkastus- tai hoitokdynnista tai lidkinnillisestd kuntou-
tuksesta atheutuva ty6ajan menetys. Niiden lisiksi my0s sairausajan palkanmaksukau-
den jalkeiset palkattomat poissaolot luetaan kuuluvaksi sairauspoissaoloihin kuten myo6s
vapaa-ajan tapaturmasta aiheutunut tyokyvyttomyysaika. (Elinkeinoelimin Keskusliitto

EK 2009, 14.)

Seurin ja Suomisen (2009, 20) mukaan tyontekijan sairauspoissaolo on perusteltu, mi-
kali
e sairaus vaikuttaa tyontekijin toiminta- ja tyokykyyn niin merkittavisti, ettei hin
selviydy kaikista tyGtehtdvistddn
e tyonteon jatkaminen vaikeuttaa sairautta
e sairaudesta paranemisen edellytyksend on, ettd tyontekija tarvitsee lepoa ja ilman
titd lepoa sairaudesta toipuminen vaikeutuu
e sairauden hoito ei onnistu tai se vaikeutuu merkittivisti tyontekijin jatkaessa
tyontekoa
e sairaana tyGskentely saattaa altistaa muut tyontekijit, asiakkaat tai hoidokit tar-

tunnalle.



Parnilan ja Skurnik-Jarvisen mukaan (2010, 15) tyontekijalla on oikeus olla pois tyosta,
kun hin esimerkiksi ladkdrintodistuksen mukaan on sairauden tai tapaturman vuoksi
tyokyvyton. Laissa tai useimmissa tyéehtosopimuksissa ei ole erikseen mairitelty oike-
utta sairauspoissaoloon, mutta oikeus poissaoloon on vakiintunut tyontekijille, joka on
tyokyvyton sairauden tai tapaturman vuoksi. Tyonantajan tiytyy tietdd miksi tyontekija
ei ole ty6ssi ja tyontekijin velvollisuus onkin ilmoittaa sairauspoissaolostaan mahdolli-
simman pian tyonantajalle. Téllaisesta poissaolosta annettavan selvityksen tulee olla
tyOnantajaa sitovan tyéehtosopimuksen tai tybnantajan maarittelemin kaytinnén mu-

kainen.

Alle kolme piivaid kestivistd sairauspoissaolosta ei aina vaadita poissaolotodistusta,
jolloin tyontekijd voi helposti tehda itse paitoksen tyostd poisjaamisen suhteen. Toi-
saalta joissakin organisaatioissa vaaditaan jonkinlainen todistus jo yhdestikin poissa-
olopiivistd. Kun lyhyistd poissaoloista ei vaadita todistusta, kuvaavat nimi poissaolot
silloin helposti ty6olojen ja organisoinnin puutteita, koska tyosta on helpompi jaada
pois muutamaksi paivaksi esimerkiksi tyoyhteisossa olevan ongelman takia. Siksi pi-
demmit poissaolot, jotka ovat ladkarin arvioimia ja maardamid, kuvaavatkin paremmin

tyontekijoiden todellista terveydentilaa. (Sosiaali- ja terveysministerié 1999, 6.)

2.4 Sairauspoissaolojen taustalla olevat tekijat

Sairauspoissaolojen taustalta ei ole 16ydettivissa vain yhtd yksittiistd tekijdd, vaan ky-
seessd on monimuotoinen ilmid, jota voidaan tarkastella monesta eri nikékulmasta.
Kuten aikaisemmin todettiin, sairauspoissaolojen taustalta on tutkimuksissa l6ydetty
monia erilaisia tekijoitd. Seurin & Suomisen (2009, 50-51) mukaan muun muassa ika,
sukupuoli ja terveydentila vaikuttavat tutkimusten mukaan sairauspoissaolojen maa-
ridn. My6s tyon ja tyGympariston fyysinen rasittavuus on yhdistetty korkeaan poissa-
olotasoon. Psykososiaaliset tekijat, kuten koettu johtamisen laatu, sosiaalisen tuen maa-
rd, tyGyhteisOn toimivuus, padtintivalta, tyon itsendisyys ja koettu otkeudenmukaisuus
vaikuttavat osaltaan my6s sairauspoissaolojen mairain. (Seuri & Suominen 2009, 50-
51.) Lehtosen (2010, 6) mukaan esimiehen tuki tyossd seka tyontekijoiden koulutustaso

ovat tilastollisesti erittdin merkittavid sairauspoissaolojen selittdjia. Toisaalta taas idn

yhteys sairauspoissaoloihin sai tilastollisesti merkityksettéman arvon kun useampia sai-



rauspoissaoloja selittdvid tekijoitd otettiin huomioon. Sairauspoissaolot jopa vihenivit
henkil6ston keski-idn noustessa, mika taas puoltaa sitd, ettd sairauspoissaoloja tulisi

tarkastella koko henkil6ston nakokulmasta eika ikdsidonnaisesti. (Lehtonen 2010, 7.)

Valtion tydmarkkinalaitoksen henkilostotilinpaatoshankkeen kehittimisryhmé on myo6s
esitellyt omia havaintojaan sairauspoissaoloihin vaikuttavista tekijoistd tutkiessaan joh-
tamisen laajentamista valtionhallinnossa. Kehittimisryhman mukaan sairauspoissaolot
lisddntyvit luonnollisesti idn myotd, koska useat sairaudet ja jaksamisen ongelmat ovat
sidoksissa ikddn. Sairauspoissaolojen lisidntyminen idn myo6ti selittyy kehittdmisryhmin
mukaan kuitenkin pikemminkin siité, ettd idkkdammilld sairauspoissaolot kestavit usein
pidempiin kuin nuoremmilla eikéd niinkdidn yksittiisten sairauspoissaolotapausten esiin-

tymisten eroista. (Valtiovarainministerié 2005, 63-64.)

Tilastokeskuksen vuonna 2003 tekemissi tyoolotutkimuksessa tutkittiin erityisesti ly-
hyisiin sairauspoissaoloihin vaikuttavia psykososiaalisia tekijoitd. Tutkittavia tekijoitd
olivat tyytyviisyys esimiehen johtamistapaan, tyon merkityksellisyys, tyopaikan téiden
organisointi seka ty6ilmapiirin laatu ja tyopaikan yhteishenki. Tutkimuksen mukaan
tyytymattomyys esimiehen johtamistapaan lisda sairauspoissaoloja. Sen sijaan tyotaian
merkitykselliseni pitdvilld tyontekij6illd todennikoéisyys lyhyelle sairauslomalle jaami-
seen oli pienempi kuin vihemmin motivoituneilla henkil6illd. My6s téiden organisoi-
misella on selva vaikutus sairauspoissaolojen ilmenemiseen, koska tutkimuksen mukaan
toiden huono organisointi lisaa lyhyiden sairauspoissaolojen yleisyyttid. Avoin ilmapiiri
ja hyvi yhteishenki ty6paikalla taas nihdaddn tutkimuksen mukaan lyhyitd sairauspoissa-

oloja vahentdvina tekijoind. (Ylitalo 2006, 307-310.)

Koulutus vaikuttaa sairauspoissaoloihin siten, ettd mitd korkeammin koulutettu henkil6
on ja mitd vaativammassa tyotehtdvissa hin on, sitd vihemman hinelld on poissaoloja.
Syyni tdhdn on se, ettd tydmotivaatio kasvaa kun téiden haastavuus ja vaativuuskin
kasvavat. Ty6suhteen laatu (vakituinen vai méaraaikainen tyésuhde) on my6s yksi sai-
rauspoissaolojen taustalla oleva tekija. Mairdaikaisilla tyontekijoilld on usein vihemmin
sairauspoissaoloja kuin sellaisilla, jotka ovat vakituisessa tyosuhteessa. (Valtiovarainmi-
nisterié 2005, 63-64.) Saman asian on huomannut Ylitalo (2006, 302), jonka mukaan

madriaikaisten tyontekijoéiden sairauspoissaolopdivien vuotuinen keskiarvo oli lihes



kaksi pdivdd alempi kuin toistaiseksi voimassaolevassa tyosuhteessa olevilla. Lehtosen
(2007, 104) mukaan tihan saattaa osittain vaikuttaa se, ettd maaraaikaisessa tyosuhtees-
sa oleva tyontekija haluaa antaa ty6nantajalle itsestddn kuvan hyvina ja motivoituneena
tyontekijand. Asiantuntijaorganisaatiossa poissaoloja on vihemmain, koska tyot ovat
haastavia ja vaativia. Tdmai taas nostaa henkil6ston motivaatiota ja tyStyytyvaisyytta ja

nain ollen sairauspoissaolojen mairakin on pienempi.

Valtion tydmarkkinalaitoksen henkil6stotilinpaatoshankkeen kehittimisryhmé on nos-
tanut esiin myos sukupuolen merkityksen. Naisilla on miehia enemman sairauspoissa-
oloja, kun taas miehilld on yleisimmin pitkid sairauspoissaoloja. Tahan syyni on, ettd
miesten ja naisten sairaudet ovat lajiltaan ja vakavuudeltaan erilaisia ja omasta tervey-
destd huolehtiminen saattaa olla miehilld alhaisemmalla tasolla kuin naisilla. (Valtiova-

rainministerié 2005, 63-64.)

Edelld mainittujen tekijoiden lisiksi myos tyopaikan henkilosuhteet ja yrityskulttuuri
vaikuttavat sairauspoissaoloihin. Ty6yhteison koolla on my6s yhteys sairauspoissaolo-
jen esiintymiseen; kun organisaation koko kasvaa, niin sairauspoissaolotkin lisadantyvat.
Taloudelliset suhdanteet vaikuttavat osaltaan my6s sairauspoissaoloihin; poissaolojen
on havaittu lisddntyvin noususuhdanteen aikana ja toisaalta taas vihentyvin laman ai-
kana korkean ty6ttoémyyden vallitessa. (Sosiaali- ja terveysministerié 1999, 5-6.) Ylitalo
(2000, 294) on tuonut esille kolme tata ilmiota selittavaa tulkintaa. Ensinnékin on sa-
nottu, ettd taloudellisen laskusuhdanteen aikana ihmiset pelkdavat menettivinsa tyonsa,
mikdli sairauspoissaoloja kerddntyy litkaa. On ajateltu my®0s, ettd korkea ty6ttomyys
johtaa siihen, ettd heikon terveyden omaavat ihmiset valikoituvat pois tyémarkkinoilta.
Kolmas tulkinta liittyy sithen, etta taloudelliselle noususuhdanteelle ominainen kiivas

tyOtahti vaatii veronsa ja lisad sairauspoissaoloja.

Yksi sairauspoissaolojen taustalla oleva tekija on henkil6ston litan alhainen osaaminen
tyotehtavien vaativuuteen nahden. Salojirvi (2006, 51) on tuonut esille, ettd henkil6ston
osaamisen ollessa ajantasaista ja riittdvaa, tyonhallinnan tunne kasvaa ja stressin tunne
vihenee. Kun henkil6sto tuntee hallitsevansa tyonsa eiki stressiakain koeta litkaa, to-
dennikdisyys litan haastavista tyotehtivistd johtuvien sairauspoissaolojen ilmenemiselle

vihenee. Nykypiivin tyoelimassd osaamisen merkitys on korostunut, joten my6s or-



ganisaatioiden on huolehdittava henkil6sténsa osaamisesta koulutuksen ja muiden
osaamista kehittdvien toimien avulla (Salojarvi 20006, 51-52). Henkil6ston osaamisesta
huolehtiminen voidaan nihdd myos panostuksena tyohyvinvointiin, ja kun henkilosto

voi hyvin ty6ssdan, vahenevat myo6s sairauspoissaolot.

2.5 Sairauspoissaolojen miiri Suomessa

Sairauspoissaolojen seuranta muodostaa perustan poissaolojen syiden selvittimiselle
sekd vihentimiselle. Erilaiset tunnusluvut auttavat sairauspoissaolojen seuraamisessa ja
niiden avulla on helppo seurata sairauspoissaolojen mairia esimerkiksi eri henkil6-
tasoilla tai tietyilld aikavileilld. My6s vertailu muihin samalla toimialalla toimiviin orga-

nisaatioihin on mahdollista ndiden tunnuslukujen avulla. (Takala 1989, 16-17.)

Kuten johdannossa jo kivi ilmi, on keskustelu sairauspoissaoloista saanut vauhtia
Suomessa vasta siirryttiessa 2000-luvulle. Samalla my6s sairauspoissaolotutkimusten
maird on kasvanut. Sairauspoissaolojen mairai seurataankin suomalaisissa organisaati-
oissa jo melko aktiivisesti. Sairauspoissaolojen miirid laskettaessa voidaan kiyttdd mo-
nia erilaisia tapoja. Téstéd johtuen saadut tulokset vaihtelevat hieman sen mukaan, mil-
laista laskentatapaa on kaytetty. Suomessa sairauspoissaolotietoja tilastoi saannollisest
esimerkiksi Valtion tydmarkkinalaitos, Elinkeinoeliman Keskusliitto EK, Tilastokeskus

seka Kansanelakelaitos Kela.

2.5.1 Valtion tyomarkkinalaitoksen tiedot

Valtion tyomarkkinalaitos kokoaa vuosittain henkilostotilinpaatoksen tunnuslukuja val-
tion budjettitalouden virastoista ja laitoksista Ty6nantajan henkil6stétieto Tahti -

jarjestelmadn. Niihin tunnuslukuihin sisdltyvit myos tiedot sairauspoissaoloista. Vuon-
na 2010 sairauspoissaolojen prosenttiosuus saannollisesta vuosityoajasta oli valtiolla 4,0

prosenttia. Luku on pysynyt viime vuosina suunnilleen samalla tasolla. (Ty6nantajan

henkil6stotieto Tahti 2010.)

Sairauspoissaolot olivat valtiolla vuonna 2010 9,7 ty6pdivad henkil6tyévuodessa. Yksit-
taisia sairaustapauksia oli vuonna 2010 yhteenséd noin 171 400 ja sairauspdivia yhteensa

noin 821 400. Yhden sairauspoissaolon keskimiiriinen pituus oli 4,8 tyGpéivada. Henki-
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16t, joilla sairauspoissaoloja oli, olivat sairaana keskimairin 2,8 kertaa ja heilld oli saira-
uspdivid vuodessa 13,4 ty6padivaa. Yleisimpia sairauspoissaolotapauksia olivat lyhyet 1-3
péivai kestineet sairauspoissaolot, joita oli 76,4 prosenttia kaikista sairaustapauksista.

(Tyonantajan henkiléstotieto Tahti 2010.)

2.5.2 Elinkeinoeliman Keskusliitto EK:n tiedot

Elinkeinoelimin Keskusliitto EK keridd vuosittain jasenyrityksiltdan tiedot kaikista nii-
den maksamista sairauspoissaoloista. EK:n laskentatapa perustuu poissaolojen mairiin
osuutena teoreettisesta tyoajasta. Vuonna 2010 EK:n jasenyritysten henkilosto teki tyo-
td keskimairin 1 505 tuntia miké vastaa noin 201 tyopaivaa. Teoreettinen tyGaika
vuonna 2010 oli 1 886 tuntia eli 251 paivia, joten tehdyn ty6ajan osuus oli 79,8 pro-
senttia teoreettisesta saannollisestd tyGajasta. Sairaus- ja tapaturmapoissaolojen osuus
teoreettisesta tybajasta oli 4,3 prosenttia, miké vastaa keskimadrin 11 ty6pdivad henkil6d
kohti. Sairauspoissaolojen mairi ja syyt vaihtelevat tutkimuksen mukaan eri alojen seka
tyontekijoiden ja toimihenkil6iden valilld. Eniten poissaoloja oli teollisuuden tyonteki-
joilld, 6,2 prosenttia ja vihiten teollisuuden toimihenkil6illd, 2,1 prosenttia teoreettisesta
saannollisestd tyoajasta. Tutkimuksen mukaan naisilla oli my6s hieman miehid enem-

min sairauspoissaoloja. (Elinkeinoelimin Keskusliitto EK 2011, 5-7.)

2.5.3 Kelan tiedot

Kela julkaisee vuosittain sairausvakuutustilaston, johon se tilastoi maksamansa sairaus-
péivarahat. Niitd tilastoja tarkasteltaessa on otettava huomioon, etti sairauspaivirahaa
maksetaan vasta kun tyontekijan sairaus on kestinyt kymmenen arkipiivaa. Kelan tilas-
toissa ovat mukana siis vasta noin kaksi viikkoa jatkuneet sairauspoissaolot, mika tar-
koittaa sitd, ettd todelliset sairausperusteiset syyt korostuvat, koska mukana ei ole lyhyt-
aikaisia sairauspoissaoloja. On hyvi huomata myos, ettd oikeus sairauspaivirahaan on
muillakin kuin ansiotydssi olevilla, esimerkiksi tyottomilld ja opiskelijoilla. (Kansaneld-

kelaitos 2009.)

Vuoden 2009 aikana sairauspiivirahaa maksettiin yhteensd 326 000 henkil6lle, miki
tarkoitti 4,7 prosentin laskua vuoteen 2008 verrattuna. Yleisin sairauspaivirahan mak-

samisen peruste oli tuki- ja liikuntaelinten seké sidekudoksen sairaudet, 33,0 prosenttia
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sairauspaivirahapiivistd. Seuraavaksi yleisimmat sairauspaivirahan maksuperusteet oli-
vat mielenterveyden ja kdyttaytymisen hairiot, 16,7 prosenttia sekd vammat, myrkytyk-
set ja erdat muut ulkoisten syiden seuraukset, 14,7 prosenttia. (Kelan sairausvakuutusti-

lasto 2009, 145-146.)

2.6 Sairauspoissaolojen vaikutukset

Sairauspoissaolojen vaikutukset nakyvit seka yrityksen paivittiisessd toiminnassa etta
taloudessa. Viitalan (2007, 213-214) mukaan sairauspoissaoloista atheutuu muun muas-
sa lisdantyneitd kustannuksia, ylitéita seka toiden kasaantumista sairauspoissaolojen

jalkeiseen aikaan.

2.6.1 Sairauspoissaoloista aiheutuvat kustannukset

Sairauspoissaoloista aiheutuvat kustannukset muodostuvat sairausajan palkasta seki
muista kustannuksista. Tyontekijan sairastuessa hinen oma taloudellinen tilanteensa on
melko hyvin turvattu sekd valtiosektorilla ettd yksityiselld sektorilla. Niilld sektoreilla on
kuitenkin palkallisia eroja. Yksityiselld sektorilla tyontekija saa yleensa tiyden palkan
korkeintaan kymmenen sairauspoissaolopaivin ajalta ja ndma kustannukset lankeavat
useimmiten yksin tyOnantajalle. T4td pidemmissi poissaolotapauksissa (11-300 pdivii)
maksajiksi tulevat Kansanelikelaitos, joka korvaa ansiosidonnaisen sairauspiiviarahan
muodossa osan tyonantajalle koituvista palkkakustannuksista, seki elikevakuutusyhtiot.

(Seurt & Suominen 2009, 37; Viitala 2007, 214.)

Valtiosektorilla virkamiehille maksetaan sairausloma-ajan palkkaa valtion yleisessa vir-
ka- ja tydehtosopimuksessa maariteltyjen sddnnoksien mukaisesti madraamattoman
ajanjakson, jopa yli vuoden, ajan. Poissaoloajan palkka maksetaan vihentimittémaina,
mikali virkavapauspiivien lukumaira kalenterivuodessa on yhteensi enintdian 60 paivaa.
Poissaolopiivien ylittdessd 60 pdivdd, maksetaan virkamiehille 75 prosenttia poissaolo-
ajan palkasta 60 piivin ylittavalta osalta. Jos yhtijaksoisten virkavapauspaivien luku-
madra ylittad 180 pdiviad tyon keskeytyksen alkamispéivasta lukien, on palkkaus rajan
ylittavilta osalta 60 prosenttia poissaoloajan palkasta. Sairausajan palkka maksetaan
kalenterivuoden vaihtumisen jalkeen virkaechtosopimuksessa maariteltyjen sidnnosten

mukaan my6s silloin, kun yhtdjaksoisten virkavapauspdivien mairi on ylittinyt 180

12



paivaid. Tyontekijoilld sairauspoissaoloajan palkanmaksuun liittyvit etuudet ovat huo-
nommat kuin virkamiehilld ja padsdantoisesti palkkaa maksetaan yhtijaksoisesti enin-

tadn vuoden ajalta. (Valtion virka- ja tydehdot 2010-2012, 46-47.)

Sairauspoissaoloista aiheutuu siis paljon kustannuksia my6s muille tahoille kuin tyonte-
kijalle itselleen. Nama kustannukset ovat merkittivid sekd organisaatioille ettd yhteis-
kunnalle. Yhteiskunnalle sairauspoissaolot atheuttavat sairaanhoito- ja sosiaalimenojen
lisddntymisti ja tuotantomenetyksid. Organisaatioille kustannuksia taas atheutuu seki
lyhyista etta pitkistd sairauspoissaoloista. Sairauspoissaolot lisddvit organisaation tuo-
tantokustannuksia, vaikuttavat kielteisesti tuottavuuteen, laatuun, kilpailukykyyn ja asia-
kaspalveluun. Sairauspoissaolon pituus, tyontekijin tyopanoksen korvaaminen, tuotan-
nonmenetykset ja muut poissaolosta aiheutuvat vililliset kustannukset mairittelevit
kustannusten suuruuden (kuvio 1). Lyhytaikaiset poissaolot ovat usein organisaatiolle
jopa kalliimpia kuin pitkdaikaiset poissaolot. Tama johtuu siitd, ettd lyhyiden poissaolo-
jen hoitamiseksi joudutaan usein turvautumaan kalliisiin tilapaisratkaisuihin, kuten esi-
merkiksi ylitoihin. Téllaisilla lyhyilla poissaoloilla on my6s vilittomampi vaikutus tuot-
tavuuteen ja organisaation kustannuksiin. Kun kyseessa on pitkdaikainen poissaolo,
voidaan tehda ty6n uudelleenjirjestelyjd, jolloin poissaolon vaikutukset vihenevit. (So-

siaali- ja terveysministerio 1999, 7.)

Episuorat

kustannukset: Tyossiolo-

palkka:

Suorat - lisddntyneet
kustannukset: palkka-

- henkilo- Sairaus-
sivukulut poissaolojen

- henkilosivu- kustannukset
lisa-

kustannukset

kulut - hallinnon ja

- sairausajan tyénjohdon
palkka kustannukset

- normaali
tyOssa-
oloajan

- tuotannon palkka

lisakustannukset

Kuvio 1. Sairauspoissaolosta aiheutuvien lisikustannusten muodostuminen. (Viitala, R.

2007, 213.)

13



My6s Valtion tyémarkkinalaitoksen henkildstGvoimavarojen johtamisen kehittdmis-
hankkeen kehittimisryhma korostaa julkaisussaan sairauspoissaolojen aiheuttavan or-
ganisaatiolle merkittdviad ylimaariisia sekd valittomid etta vilillisid kustannuksia. (Valtio-
varainministerié 2007, 53.) Sairauspoissaolot olivat valtiolla vuonna 2010 noin 9,7 ty6-
paivad henkil6tyoévuodessa, mika tarkoitti sité, ettd 100 hengen organisaatiossa vuosit-
taiset sairauspoissaolojen kokonaiskustannukset tydnantajalle olivat noin 330 000 eu-
roa, kun taas 3 000 hengen organisaatiossa kustannukset kohosivat jo lihes 9,9 miljoo-
naan euroon. Koko valtion budjettitaloudessa sairauspoissaolojen kokonaiskustannuk-

set olivat vuonna 2010 noin 280 330 000 euroa. (Lehtonen 2011.)

2.6.2 Muut vaikutukset

Useimpia sairauspoissaolotapauksia on mahdotonta ennustaa etukiteen, mika tarkoittaa
sitd, ettd tallaisissa dkillisissd tapauksissa poissaolon paikkaaminen on melko vaikeaa.
Muulla henkil6stolla on harvoin aikaa tai resursseja hoitaa myo6s poissaolevan tyonteki-
jan tehtivid ja pitevid sijaisia on hankala saada. Tama johtaa usein sithen, ettd sairaus-
poissaoloja paikataan ylit6illa, miké taas on tyonantajan nakokulmasta kallista ja my6s
kuormittavaa tyontekijéille. (Viitala 2007, 213.) Sairauspoissaolot vihentavit siis kiytet-
tivissd olevaa tyOpanosta, mikd nikyy my6s menetettynd tyoaikana. (Euroopan tyGtur-
vallisuus- ja tyoterveysvirasto.) Kun tyopanoksia ja tybaikaa menetetddn, tarkoittaa se

sitd, ettd yrityksen tai organisaation tuloksellisuuskin karsii.

Edelld mainitut vaikutukset ovat nahtéivissa heti tai melko pian sairauspoissaolon jil-
keen. Pitkilld aikavililld sairauspoissaoloilla voi olla vaikutusta my6s tyotyytyviisyyden
huonontumiseen, ulkoisen lihtévaihtuvuuden kasvamiseen seka tyokyvyttomyyselakoi-
tymisen kasvamiseen, silld sairauspoissaolojen pitkittyessd tyohon paluu vaikeutuu ja
elikoitymisen todenndkoisyys saattaa kasvaa. (Seuri & Suominen 2009, 26; Lehtonen

2007, 103.)

2.7 Sairauspoissaolojen seuranta ja hallinta

Sairauspoissaolojen seuranta ja hallinta tahtdavit henkiloston tyokyvyttomyysajan tur-
van takaamiseen, henkilostostd huolehtimiseen seka sairauspoissaoloihin vaikuttami-

seen ja vihentimiseen. (Elinkeinoelimin Keskusliitto EK 2009, 5.) Tima tarkoittaa,
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ettei sairauspoissaolojen hallinnan tavoitteena ole aina lihtokohtaisesti vain sairauspois-
saolojen vihentiminen, vaan kyseessa on moniulotteisempi ilmi6, jonka hoitaminen
vaatii tyOnantajalta aloitteellisuutta ja asian kokonaiskuvan ymmartimista. Elinkei-
noelamin Keskusliitto EK:n (2009, 19) mukaan sairauspoissaolojen hallinta ei ole kui-
tenkaan ainoastaan tyonantajan harteilla, vaan onnistunut sairauspoissaolojen hallinta

vaatii my0s yritysjohdon, henkil6stén ja tySterveyshuollon panosta.

Sairauspoissaolojen hallintatarve voi organisaatiossa kasvaa silloin, kun sairauspoissa-
olojen maira on yhtikkid kasvanut ja tastd johtuen organisaatiolla on esimerkiksi talou-
dellisia ja tuotannollisia ongelmia. Sairauspoissaolojen hallinta olisi kuitenkin tirkeda
sellaisissakin tilanteissa, joissa sairauspoissaolojen mairi ei vilttimittd ole halyttiva.
Talloin hallinta kohdistuu ldhinna olemassa olevan tilanteen siilyttamiseen ja tyhyvin-
voinnin kehittimiseen. (Seuri & Suominen 2009, 111.) Toimivalla sairauspoissaolojen
hallinnalla pystytdian myos nopeasti reagoimaan muuttuviin olosuhteisiin (esimerkiksi
sairauspoissaolojen mairin kasvuun) tai estimain ja vihentdmain esimerkiksi ty6ela-
mistd johtuvia poissaoloja. Kuten jo aikaisemmin mainittiin, sairauspoissaolojen taus-
talla oleviin tekij6ihin puuttuminen on kaikkien etujen mukaista ja siksi organisaation

onkin tirkedd pyrkid hallitsemaan mahdollisimman hyvin esiintyvid sairauspoissaoloja.

Oleellista sairauspoissaolojen hallinnassa on, ettd sairauspoissaoloja voidaan hyodyntia
ty6hyvinvoinnin uhkien tunnistamisessa. Kun nimi epikohdat ovat tiedossa, nithin on
mahdollista my6s puuttua. Tarkedd onkin, ettd organisaatiossa luotaisiin jarjestelma,
jonka avulla voidaan puuttua sellaisiin sairauspoissaolojen taustalla oleviin tekij6ihin,

joihin ty6paikan tasolla on mahdollista vaikuttaa. (Seuri & Suominen 2009, 61-62.)

Sairauspoissaoloihin vaikuttaminen lihtee organisaatioissa litkkeelle oman toimintamal-
lin luomisella. Toimintamalliin siséillytetdan esimerkiksi ongelmien kartoitus, tavoittei-
den asettaminen ja kdytinnon toimenpiteet. Taman lisiksi on hyvi laatia erillinen oh-
jeistus siitd, miten erilaisissa tyokyvyttomyystilanteissa tulisi toimia. (Elinkeinoelaman
keskusliitto EK 2009.) Ennen kuin tillaista toimintamallia tai hallintajirjestelmai ale-
taan luoda, on tirkedd ettd kaikilla olisi yhtendinen nikemys siitd, mistd ilmidssa yli-
padnsd on kysymys ja ettd sairauspoissaolojen hallinta on kaikkien mielesti tarpeellista

ja hyodyllistd. (Seuri & Suominen 2009, 111.) Ty6terveyshuollon merkitysta tdssa pro-
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sessissa el myOskadn pidd unohtaa. Vaikka jirjestelmin yllipidon ja johtamisen tulee
olla lahtGisin organisaatiosta itsestddn, helpottaa yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa
sairauspoissaolojen hallinnan toteuttamista. Tédssa yhteisty6ssa on kuitenkin otettava
huomioon salassapitoon ja arkaluontoisten tietojen kasittelyyn liittyvat kaytannot. (Seu-

r1 & Suominen 2009, 111.)

2.8 Sairauspoissaolojen seuranta valtiolla

Valtiolla sairauspoissaoloja seurataan pidasiassa Tyonantajan henkil6stétieto Tahti -
jarjestelman avulla. Jarjestelma tarjoaa kayttajilleen tietoa henkil6stosti neuvottelutoi-
minnan, budjetoinnin, toiminnansuunnittelun ja henkiléstéjohtamisen tueksi. Tahti
mahdollistaa sairauspoissaolojen laajan ja ajantasaisen seurannan. (Valtiovarainministe-

ri6 2011a.)

Tahti on ollut kaytossa vuodesta 20006 lihtien ja sielta on mahdollista saada tietoa muun
muassa henkil6stotilinpdatoksesta tai -kertomuksesta, eli henkiloston strategiseen joh-
tamiseen liittyvan kehittdmisen ja paiatoksenteon tyokaluista. Ne toimivat myos halytys-
jarjestelmini, jotka mahdollistavat kielteisen kehityksen tunnistamisen ja aikaisen on-
gelmiin puuttumisen. Ennen Tahtin kiytto6nottoa sairauspoissaoloja seurattiin vuosit-
tain henkil6stotilipaatoksen tunnuslukutiedustelujen seka joka viides vuosi toteutettujen
tyovoimakustannustutkimusten avulla. Kukin virasto saa tietoa Tahtista henkil6stonsa
sairaus- ja tapaturmapoissaoloista erilaisin jaotuksin seka halutessaan vertailutietoa
muista virastoista hallinnonaloittain, virastotyypeittiin ja koko valtiolta. (Lehtonen, V-

M. 3.10.2011; Valtiovarainministerié 2011a.)
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3 Tyohyvinvointi

Tehokkuuden, nopeuden ja taloudellisuuden vaatimukset leimaavat nykyajan organisaa-
tiotoimintaa. Tama on johtanut siihen, etta toimintaa on koko ajan muokattava, jotta
parjitdan kilpailussa muiden toimijoiden kanssa. Usein ndmi toiminnan vaatimukset
kohdistuvat organisaatioiden henkil6st66n, joka on yksi organisaation menestystekijois-
td. (Juuti & Vuorela 2002, 7-11.) Tillainen toiminta vaatii kuitenkin veronsa. Lisadnty-
vit tydbmairat ja vaatimukset sekd litan suuri informaatiomaara kuormittavat henkil6s-
tod ja usein liiallisen kuormittumisen seurauksena ovat erilaiset tyontekijéiden huono-
vointisuudesta kertovat oireet. Tillaisia oireita voivat olla esimerkiksi tybuupumus ja
sairauspoissaolot. Jos organisaatiossa huomataan yhtikkinen henkil6ston sairauspois-
saolojen médrin kasvu, saattaa se hyvinkin kertoa siitd, ettd henkil6ston tySolot eivat
ole kunnossa. Onkin sanottu, ettd sairauspoissaolot ovat yksi tyoyhteison tilasta kertova
mittari. (Ks. esim. Viitala 2007, Lehtonen 2007.) Sairauspoissaolojen hallintaan ja va-
hentimiseen voidaankin vaikuttaa huolehtimalla my6s monista tyéhyvinvointiin vaikut-

tavista tekijoista.

3.1 Tyohyvinvoinnin kisite

Tyohyvinvoinnin kisitettd on vaikea mairitelld, koska se ei ole konkreettinen asia ja
toisaalta koska se on ilmi6, jonka jokainen kokee omalla tavallaan. Otala ja Ahonen
(2005, 28) ovat maaritelleet tyhyvinvoinnin olevan ennen kaikkea seki ihmisten ettd
tyOyhteison jatkuvaa kehittdmistd sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla muka-
na onnistumassa ja samalla kokea tyon iloa. Viitalan (2007, 227) mukaan tyShyvinvointi
on monien asioiden summa, johon liittyy seka fyysisid ettd henkisid tekijoitd. My6s hin
tuo esiin yksilon ja koko tyoyhteison merkityksen tyohyvinvointia jasennettaessd. Kau-
hasen (2007, 195) mukaan tyohyvinvointi koostuu sellaisesta ty6olojen kehittimisesta,
tyon sisdllon rikastuttamisesta, toiden jarjestimisestd ja johtamisesta, joka tyydyttdd sekd
yksil6ita ettd koko organisaatiota. Jotta saadaan aikaan mahdollisimman optimaalinen

tulos, on kaikkia niita osa-alueita kehitettavd samanaikaisesti.

Otala ja Ahonen (2005, 28-30) ovat verranneet tyohyvinvointia Maslowin tunnettuun

tarvehierarkiaan. Alimmalla tasolla tarvehierarkiassa ovat fysiologiset tarpeet, joihin
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voidaan verrata ihmisen terveyttd ja fyysistd jaksamista. Fysiologinen hyvinvointi onkin
tyohyvinvoinnin perusta. Toisella tasolla ovat turvallisuuden tarpeet. Tyossakin tarvi-
taan seki fyysistd ettd henkista turvallisuutta, ja psyykkinen hyvinvointi on yksilén ty6-
hyvinvoinnin toinen osa-alue. Kolmantena ovat liheisyyden tarpeet, eli sosiaalinen hy-
vinvointi, joka tukee thmisen sitoutumista ty6hon ja tyossa jaksamista. Neljantena tule-
vat arvostuksen tarpeet. Tyoelimassa arvostus perustuu pitkilti yksilon osaamiseen ja
ammattitaitoon. Arvostus tukee my6s osaltaan sosiaalista hyvinvointia. Korkeimmalla
tarvehierarkiassa ovat itsensd toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Edelld mainittujen taso-
jen paille voitaisiin asettaa viela yksi taso, henkinen hyvinvointi, johon kuuluvat esi-
merkiksi yksilén omat arvot ja motiivit. Ndma tekijat muodostavat henkisen hyvin-

voinnin, joka on kaiken perusta.

Tyoyhteison kulttuuri, arvot ja yksiléiden toimintamotiivit ovat tekijoitd, jotka aiheutta-
vat usein suurimmat esteet tyohyvinvoinnille. Esimerkiksi terveys ja turvallisuus ovat
asioita, joita ei ole ty6paikalla helppoa noin vain omaksua, vaan omaksumisen eteen on
tehtava tyotd. Hyva ammattitaito ja tyokyky ovat tekijoita, jotka luovat pohjan seka fyy-
siselle ettd henkiselle hyvinvoinnille. Myos henkilost6 ja organisaatioiden johto ymmir-
tavit timan. Entistd useammin johto osaa myds nihda tyShyvinvointiin panostamisen
ennemminkin investointina kuin kuluna. Ja kun tyShyvinvoinnilla voidaan ehkdisti ja
vihentda tyGtapaturmia, sairauspoissaoloja sekid ennenaikaista eldkkeellesiirtymista, niin
tulisi ndma asiat pystyd esittimaidn myos taloudellisesta nikokulmasta ja ndhdi sitd

kautta ty6hyvinvointiin panostamisen taloudellinen hyoty. (Kauhanen 2007, 195.)

3.2 Tyohyvinvointitekijit

Tyohyvinvointitekijit tulivat esille jo edellisessd luvussa esitellyssd Ilmarisen tyokykyta-
lossa. Nelja henkil6ston hyvinvoinnin kannalta oleellista asiaa ovat siis terveys, osaami-
nen seki fyysinen ja psyykkinen tyGympiristo. Se, miten tyontekija kokee oman tyonsa,
on yhteydessi tyon sisdllén kiinnostavuuteen, arvostavaan ja tukevaan tyoyhteis6on
sekd mahdollisuuteen kehittyi ja edetd ty6ssa. Myos tyon vaativuuden ja tydmadran
tasapaino tyontekijin voimavaroihin nihden on tirked seikka tyShyvinvoinnista puhut-

taessa. (Viitala 2007, 212.)
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3.2.1 Tyon sisilto ja organisointi

My®6s Juuti ja Vuorela (2002, 67-70) korostavat tyon sisallon mielekkyyttd yhté tarkeim-
pind tychyvinvoinnin perustan muodostajana. Mielekis ty6é on kiinnostavaa ja moni-
puolista ja se luo tekijalleen voimavaroja seki tarjoaa sopivia haasteita. Tyon tulisi vas-
tata my6s tyontekijin osaamistasoa, jotta voidaan puhua mielekkaisti tyostd. Kun tyo
on niiden kriteereiden mukaista, on liht6kohta vankan tyémotivaation kasvulle hyvi.
Aina ty6 ei kuitenkaan voi olla tdysin mielekasta. Tall6in tulee miettid keinoja mielek-
kyyden lisdadmiseksi sekd tyon sisdllon kehittimiseksi ja rikastuttamiseksi. Ndiden keino-

jen avulla voidaan parantaa myos hyvinvointia tyossa.

Kun ihminen kokee tyonsa mielekkaiksi, sairauspoissaolojen riski pienenee. Toisaalta
tyon mielekkyys ja vahva tydmotivaatio voivat johtaa my6s siihen, ettd téihin tullaan
sairaanakin. TAmi taas saattaa johtaa sairauden pidentymiseen ja mahdollisesti muiden
tyontekijoiden sairastuttamiseen. Tyopaikkojen olisikin hyva varmistaa se, ettd tyonteki-
jat voivat jaddéd sairauslomalle rauhallisin mielin ja keskittyéd sairauslomalla ainoastaan
paranemiseen. Tami voidaan tehdd esimerkiksi kehittimalld sijaisjirjestelmai, jonka

avulla poissaolevan tyontekijin tyot pystytdidn mahdollisimman hyvin hoitamaan.

Toiden organisointi ja tasainen jakautuminen tyoyhteisossa ovat myos tarkeita tekijoita
ty6hyvinvoinnin kannalta. Kauhasen (2007, 53-55) mukaan téiden organisoinnin tulisi
olla osa organisaation kehittdmistoimintaa. Ei riita, ettd tyot on kertaalleen organisoitu
tyontekijoiden kesken, vaan organisoinnin tarkoituksenmukaisuutta tulisi jatkuvasti
tarkastella ja erityisesti muutostilanteissa organisointia on tarkistettava, jotta pystytdan
vastaamaan muuttuneeseen tilanteeseen. T6iden organisoinnissa on kiinnitettdva huo-
miota tyontekijoiden osaamiseen ja kykyyn selviytyd annetuista toistd. Tyontekijoille
pitdd esitelld selkedsti heiddn omat tydnkuvansa seki téiden tavoitteet. Kauhanen
(2007, 56-61) esittelee kuusi tapaa, joiden avulla t6itd voidaan organisoida ja muotoilla
uudelleen: tySkierto, tyon laajentaminen ja rikastaminen, tyGaika, kiinted tyopaikka ja
etityo seki tyovilineet. Ndiden keinojen avulla voidaan muun muassa lisita tyon vaih-
televuutta tai vaativuutta sekéd tyontekijin vastuuta tyon laadusta. Joustava tyoaika taas
antaa tyontekijalle enemmain vapautta tyoaikojen suhteen kuin kiinted ty6aika, mutta

toisaalta joustava tyOaika saattaa helposti himartda ty6- ja vapaa-ajan rajan, jos tyOpai-
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kalla ollaan esimerkiksi iltaisin ja viikonloppuisin ja koko ajan pitiisi olla tavoitettavissa.
Nykyaikaiset ja tarkoituksenmukaiset tyovilineet tehostavat tyoskentelya ja sen laatua.
Kun otetaan edelld mainitut asiat huomioon, pystytain t6itd organisoimaan ja muok-
kaamaan niin, ettd jokaisella tyontekijilld on selvit tyotehtivit, jotka vastaavat heidin

osaamistasoaan, eikd ty6taakka kasva liian suureksi tai ylivoimaiseksi.

3.2.2 Esimiesty0 ja johtaminen

Yksi tybympariston merkittdvi tekijd on se, miten tyoyhteiséd johdetaan, eli esimiestyo.
Johtamisella ja tychyvinvoinnilla voidaan sanoa olevan selked yhteys. (Ks. esim. Juuti
2006; Nummelin 2007.) Juutin (2006, 77-80) mukaan esimiehet painivat nykyéan tietyn
ongelman kanssa: miten johtaa seka nykyaikana tirkead innovatiivista toimintaa etta
rutiininomaista perustoimintaa. Pahimmillaan esimiehet voivat johtamistyylilladn
kuormittaa alaisiaan niin, ettd lopputuloksena on uupunut ja loppuun palanut tyonteki-
ja, mika taas saattaa heijastua kasvaneina sairauspoissaololukuina. Tillaisessa tilanteessa
esimiestyOta tulisi pyrkid kehittdmiin. Joissakin tilanteissa voi my6s olla tarpeellista
pyrkid muuttamaan esimichen roolia asioiden johtamisesta ihmisten johtamisen suun-
taan, koska esimiehen on kyettiva luomaan toimivaa ilmapiirid ja avointa vuorovaiku-
tusta tyoyhteisoon. Parhaimmillaan hyva esimiestyé muuttaa organisaation nake-
myserot kdyttévoimaksi ja saa tyopaikan vuorovaikutussuhteet toimimaan organisaati-

on kannalta parhaalla tavalla.

Nummelin (2007, 91-92) taas korostaa johdon tirkeimpani toimintana sellaisen yritys-
tai organisaatiokulttuurin luomista, jossa tyosuojelua ja tyokykya yllapitava toiminta
nihdidin yhtend organisaatiota tukevan kehittimistyon osana. Tarkedd on maaritelld
miten henkil6ston hyvinvointia ylldpidetdin, eli tyShyvinvoinnin tavoitteet ja keinot.
Kun esimiesten vastuut prosessissa mairitellddn tarpeeksi selkedsti, voidaan varmistua
ettd suunnitellut asiat toteutuvat myo6s kaytinnossa, eivitka jaa pelkiksi sanahelinaksi.
Kun henkil6stén tydhyvinvoinnista huolehditaan, nidkyy timd my6s taloudellisessa me-

nestymisessa: saastojd syntyy esimerkiksi vihentyneista sairauspoissaoloista.

Aura, Ahonen & Ilmarinen (2010) ovat tutkineet strategisen hyvinvoinnin johtamista

valtion virastoissa. Heiddn tutkimuksessaan strategisen hyvinvoinnin johtamisen nih-
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tiin kdsittdvin hyvinvoinnin johtamisen, virastojen strategiat ja toimintatavat, henkil&s-
tohallinnon ja esimiestyon linjaukset sekd hyvinvoinnin tukiprosessien toimintatavat.
Niita tekijoitd mitattiin strategisen hyvinvoinnin johtamisen mittarilla. Tutkimuksen
tavoitteena oli muun muassa selvittda hyvinvoinnin johtamisen ja toimintojen tasoa.
Tutkimuksen perusteella hyvinvoinnin johtamisen ja edistimisen toiminnot olivat vi-
rastoissa keskendin tasapainossa, mikd on hyvi asia, koska tavoitteena on kaikkien osa-
alueiden tasapuolinen kehittiminen. Suurimmiksi kehittimiskohteiksi johtamisen osalta
paljastuivat toiminnan osa-alueiden priorisointi ja suunnittelun kehittiminen. Tutki-
muksen perusteella strategisen hyvinvoinnin kokonaisuutta pohditaan erikseen eri ta-
hoilla eika selkedad kokonaisnakemysta asiasta ndin synny. Tulosten perusteella esimies-
ten roolissa tydhyvinvoinnin edistdjind nihtiin vield paljon kehittimisen varaa, vaikka
toisaalta monilla osa-alueilla esimiesten roolit oli maaritelty selkedn vastuullisiksi eri
virastoissa ja monet esimichet kokivat itsekin vastuunsa suureksi. Hyvinvoinnin tuki-
toiminnoissa eniten kehittimisen varaa oli tutkimuksen perusteella aktiivisessa tervey-

den edistimisessi sekd laadukkaassa hyvinvoinnin sisdisessd viestinnassa.

3.2.3 Hyva tyoyhteiso

80-luvulla tehdyn tutkimuksen mukaan tyontekijoita hairitsi selvisti eniten tyopaikoilla
fyysiset haitat, kuten esimerkiksi kuumuus, kylmyys ja tydympariston rauhattomuus. Jo
tuolloin oli kuitenkin nakyvissd my6s psykososiaalisten haittojen yleistyminen, eli esi-
merkiksi tyon yksitoikkoisuus ja mielenkiinnottomuus seka kiire ja liian kireat aikatau-
lut. Muutosta tuosta ajasta nykytilanteeseen on kuitenkin tapahtunut, silld tyon fyysinen
kuormittavuus on selvasti vahentynyt, tosin silla kustannuksella, ettd henkinen kuorma
on kasvanut entisestddn ja samalla tyotahti on kiristynyt. Nykyédan tyontekijoille ei siis
riitd endd pelkdstddn hyvi palkka ja hyvi kohtelu, vaan ty6lle ja tyoyhteisélle asetetaan

monia eri vaativuuksia. (Hynynen 1990, 113-114.)

Vesterisen (20006, 41) mukaan hyvinvoiva tyoyhteiso onkin sellainen, jossa on terveelli-
set ja turvalliset tydolosuhteet, mahdollisuus olla luova ja jossa tyontekijat voivat osal-
listua paitoksentekoon ja itsensa kehittimiseen. Hyvissd tyOyhteisossi kaikkia kohdel-
laan tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti sekd saadaan arvostusta ja kunnioitusta. Myos

kannustava, avoin, innovatiivinen ja vuorovaikutteinen ilmapiiri, palautteen ja tuen
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saaminen sekid esimicheltd ettd tyStovereilta, sekd mahdollisuus palautteen antamiseen
ovat toimivan tyoyhteison merkkeja. Thannetapauksessa tyontekijit ovat sitoutuneet
yhdessd maiiriteltyyn strategiaan, padmaariin ja tavoitteisiin, joihin he pystyvit myos itse
vaitkuttamaan. Tillaisessa tyOyhteisossa riski niin sanotun tyopahoinvoinnin kasvamisel-
le on pienempi kuin tyoyhteisossi, joissa on ongelmia edelld mainittujen tekijoiden

kanssa.

3.3 Tyohyvinvoinnista huolehtiminen

Nykyain tyohyvinvoinnista huolehtimista ohjaavat erilaiset lait ja saadokset. Tallaisia
ovat esimerkiksi laki yhteistoiminnasta yrityksissa, tyoturvallisuuslaki, laki tydsuojelun
valvonnasta ja muutoksenhausta tyosuojeluasioissa, tyoterveyshuoltolaki seka laki mies-
ten ja naisten vilisestd tasa-arvosta. Kaikki luetellut siddokset tahtidvit tyGympariston
ja ty6olosuhteiden parantamiseen. TAmi tarkoittaa sitd, ettd tyOhyvinvoinnista huoleh-
timinen on siis organisaatioille osittain jo lakisaiteinen velvollisuus. Niin ollen tychy-
vinvoinnin perusasioiden, eli sen mitéd laki mairai, tulisi olla kaikilla ty6paikoilla kun-
nossa. Sen jalkeen kun lakisaiteiset asiat ovat kunnossa, voivat organisaatiot panostaa

tyohyvinvointiin omalla aktiivisuudellaan ja toimillaan. (Otala & Ahonen 2005, 35-39.)

Kuntatyonantajien (2011) mukaan tyohyvinvoinnin edistiminen koostuu seké johtami-
sen, ty6olojen ettd henkiléston osaamisen ja toimintakyvyn samanaikaisesta kehittimi-
sestd. Kun tyohyvinvointia kehitetain, on silla positiivisia vaikutuksia henkil6ston ty6s-
sd jaksamiseen sekd heidin mahdollisuuksiinsa pysya pidempain tyossia. Kuntatyonan-
tajat korostavat, ettd tydhyvinvointi on my6s koko tyoyhteison asia, ei ainoastaan yksi-
16n terveyteen ja ominaisuuksiin keskittyva asia. TyGpaikan ei kuitenkaan ole tarkoitus
ottaa vastuuta kaikesta; esimerkiksi litkunta sekd hyvit elintavat ja asenteet ovat asioita,
jotka kuuluvat pitkalti tyontekijan omalle vastuulle, kun taas esimerkiksi johtaminen ja
esimiestyo seki tyoolojen kehittiminen ovat sellaisia asioita, jotka kuuluvat selvisti tyo-

paikalle.
Tyo6turvallisuuskeskus TKK on julkaissut vuonna 2009 TyShyvinvoinnin portaat -

tyokirjan seki tyontekijan henkilokohtaisen etta tyoyhteison tyShyvinvoinnin suunni-

telmalliseen kehittimiseen. Opas esittelee viisivaiheisen tyohyvinvointisuunnitelman,
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joka sisaltda muun muassa nykytilan arvioinnin, oman ja tyoyhteison hyvinvoinnin es-

teiden ja voimavaratekijoiden tunnistamisen seka toimintasuunnitelman laadinnan.

Suunnitelman perustana ovat niin sanotut tyéhyvinvoinnin portaat, eli psykofysiologi-

set perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve seki itsensi

toteuttamisen tarve. Nama samat tekijat esiteltiin jo edelld luvussa 3.1 Maslowin tarve-

hierarkian yhteydessa.

Psykofysiologisiin perustarpeisiin kuuluvat muun muassa sopivasti kuormittava tyo,

joka mahdollistaa my0s riittdvin vapaa-ajan vieton seka riittiva ravinto ja litkunta. Yksi-

16 on vastuussa omista elintavoistaan seka niiden terveellisyydestd kun taas organisaati-

on vastuulla on sdddelld tybkuormitusta seki tarjota mahdollisuuksien mukaan tyGter-

veyshuoltoa. Turvallisuuden tunne koostuu esimerkiksi tyon pysyvyydesta, riittavasta

toimeentulosta seki turvallisesta tyGympiristostd. Organisaation vastuulla on huolehtia

ettd tyOyhteisd on turvallinen, kun taas yksiloén tulee toimia ohjeistusten ja vastuiden

maarittelemalld tavalla. Liittymisen tarve on yhteydessa yhteishenkeen ja yhteistyohon

ja nikyy muun muassa erilaisuuden arvostamisena ja yhteisind pelisddntoind. HenkilGs-

ton arvostus taas lahtee liikkeelle oikeudenmukaisuudesta, hyvista kiytostavoista seka

tyon arvostuksesta. Itsensd toteuttamisen mahdollistaa avoin ja luovuutta arvostava

organisaatio. Alla olevassa taulukossa on maaritelty tarkemmin jokaisen portaan sisaltoa

ja arviointimenetelmia seké vastuualueiden jakautumista yksikon ja organisaation kes-

ken. (Ty6turvallisuuskeskus TKK 2009, 4.)

Taulukko 1. TyShyvinvoinnin portaat (Ty6turvallisuuskeskus TKEK 2009, 4.)

Tyo6hyvinvoinnin portaat

Yksilon oma toiminta

Organisaation toiminta

Psykofysiologiset perus- - terveelliset elintavat - tybkuormituksen sdately
tarpeet: - kohtuullisuus alkoholin - tyopaikkaruokailu

- tekijansd mittainen tyd, joka | kdytossa - tyoterveyshuolto
mahdollistaa virikkeisen va- | - tupakoimattomuus

paa-ajan - litkunta

- riittdvi ja laadukas ravinto | - ravinto

ja litkunta - painon hallinta

- sairauksien ehkdisy ja hoito | - lepo ja uni

Turvallisuuden tarve: - turvalliset, ergonomiset ja - tyosuhteen pysyvyys

- tyon pysyvyys

- riittdvi toimeentulo

- turvallinen ty6 ja tyéympa-
risto

sujuvat tyo- ja toimintatavat
- uskallus tarttua epakohtiin
- hyvit kaytostavat

- vastuiden ja oikeuksien tie-

- turvallinen tySympiristo
(tekninen, toiminnallinen ja
psykososiaalinen)

- tyOsuojelun yhteistoiminnan
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- oikeudenmukainen, tasa-
arvoinen ja yhdenvertainen
tyoyhteiso

dostaminen ja niiden mukaan
toimiminen
- taloudellinen tilanne

toteutuminen

Liittymisen tarve:

- yhteishenked tukevat toimet
- tuloksesta ja henkil6stosti
huolehtiminen

- ulkoinen ja sisdinen yhteis-

tyo

- joustavuus

- erilaisuuden arvostaminen
- kehitysmyonteisyys

- thmissuhteet kunnossa (ty6
ja yksityiselama)

- mieluisat harrastukset

- tyoyhteison hyva ilmapiiri

- hyvit kokouskiytinnot

- yhteisty6n sujuminen

- konfliktien kasittely

- johtaminen

- tyOpaikan sisdisten ja ulkois-
ten tukiverkostojen hyodyn-
taminen

Arvostuksen tarve:

- eettisesti kestdvit arvot,

- hyvinvointia ja tuottavuutta
tukeva missio, visio ja
strategia

- oikeudenmukainen palkka
ja palkitseminen

- toiminnan arviointi ja
kehittaminen

- aktiivinen rooli organisaati-
on kehittamisessa ja toimin-
nassa

- itsearvostus, myonteinen
minikuva

- oman tyon arvostus

- hyvit kdytostavat

- hyvinvointia ja tuottavuutta
tukevat arvot, kehitystoiminta
seki palaute-, palkka- ja pal-
kitsemisjarjestelmait

- henkil6ston osallistuminen

- avoin ja sujuva tiedon kulku

Itsensi toteuttamisen tar-
ve:

- oppiva organisaatio

- omien edellytysten tdysipai-
noinen hyodyntiminen

- uuden tiedon tuottaminen
-esteettiset elimykset

- oman tyon hallinta ja osaa-
misen yllipito

- oppimisen ja oivaltamisen
ilo

- luova toiminta

- osaamisen hallinta, yksilon
ja tyGyhteison oppimisen
tukeminen

- mielekkddn tyon mahdollis-
taminen

- luovuus ja vapaus

3.3.1 Tyéterveyshuolto

Tyonantajalla on Ty6terveyshuoltolain (21.12.2001/1383) 4 §:n mukaan velvollisuus

jarjestdd kustannuksellaan ty6terveyshuolto tysti ja tydolosuhteista johtuvien terveys-
vaarojen ja -haittojen ehkiisemiseksi ja torjumiseksi seka tyontekijoiden turvallisuuden,
tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistimiseksi. Ty6terveyshuolto on toteutettava
siind laajuudessa kuin ty6n ja tyopaikan olosuhteet edellyttivit. Tyoterveyshuoltolain 5
{:ssd madritellddn, ettd tyoterveyshuollon suunnittelu, toteuttaminen seké kehittiminen
ja seuranta on toteutettava tyOnantajan ja tyoterveyshuollon ammattihenkiléiden seka

asiantuntijoiden riittdvissa yhteistyossa.

Hirvosen ym. (2004, 10) mukaan ty6terveyshuollon tehtavani on auttaa tyontekijoité ja
tyOyhteis6jd niissa tydelimin tilanteissa, jotka liittyvat tyossa jaksamiseen seka tyohy-
vinvointiin. Tyoterveyshuollon tulee tuntea tyon ja tyopaikkojen olosuhteet, jotta se

kykenee tuottamaan mahdollisimman hyvin tyopaikan tarpeita vastaavia palveluita.
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Tyo6elimin jatkuvat muutokset ovat aitheuttaneet sen, ettd pelkka yksittdisen thmisen
terveyden tukeminen ei endi riitd, vaan tyoterveyshuollon tarkastelunikékulma on siir-
tynyt yhd enemmin itse tydhon ja sen sujuvuuteen. Tyoterveyshuollon on my6s pyrit-
tava entistd aikaisemmassa vaitheessa ennakoimaan ja tukemaan tyontekijoita ja tyoyh-

teis6jd tyohyvinvointiin liittyvissd ongelmatilanteissa. (Hirvonen ym. 2004, 11.)

Elinkeinoelimin keskusliitto EK:n sairauspoissaolojen hallinta -oppaassa (2009, 26)
korostetaan organisaatioiden ja tyéterveyshuollon yhteistyén merkitysti. Osapuolten
on jarjestettavd saannollisin viliajoin henkiloston tyokykyyn liittyvia seurantatilaisuuk-
sia. Tassd on kuitenkin muistettava, ettd tietosuojan on siilyttdva. Seurannassa tulisi
ilmeti sellaiset tilanteet ja asiat, joihin tyopaikalla voidaan vaikuttaa; esimerkiksi tyGstd
atheutuvat tai tyOhon liittyvit oireet ja sairaudet tai tapaturmat seka tyotehtavien, tyo-
ympariston ja ty6ilmapiirin varmistaminen ja muokkaaminen sellaisiksi, ettei niisté ai-

heudu vaaraa tai riskid terveydelle.

3.3.2 Varhaisen puuttumisen malli

Sairauspoissaolojen hallintaan liittyvit liheisesti my0s erilaiset varhaisen puuttumisen
mallit. T4llaisia malleja tai menettelyjd tunnetaan usealla eri nimitykselld, kuten esimer-
kiksi varhaisen tuen mallina tai varhaisen vilittimisen mallina. Paitavoitteena téllaisissa
malleissa on, ettd tyontekija voi ongelmatilanteesta huolimatta jatkaa omassa tehtivis-
sddn tybolosuhteiden tai ty6tapojen muokkaamisen jilkeen. Mitd varhaisemmassa vai-
heessa ty6kyvyn heikkeneminen tyGpaikalla havaitaan, sitd pienempi ongelma yleensa
on ja sitd yksinkertaisemmilla toimenpiteilld ty6ssa selviytymistd voidaan tukea. Vertai-
luna voidaan miettid pitkdin jatkunutta ongelmatilannetta, jonka monien syiden selvit-
tely sitoo pahimmassa tapauksessa kohtuuttomasti voimavaroja. (Hirvonen ym. 2004,

13.)

Esimiehen tehtidvina on seurata sitd, miten tyontekijit selviytyvat tyossaan. Tyokyky-
muutokset tulisi havaita mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, mutta aina tima ei ole
mahdollista. Ty6kykyongelman merkkejd ovat usein esimerkiksi tyésuorituksen heiken-
tyminen, tyon laadun huonontuminen, lisdantyneet myohastelyt, sairauslomat ja poissa-

olot, kiyttaytymisen muutos seki tyoilmapiirin muuttuminen huonompaan suuntaan.
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Huomattuaan tillaisen muutoksen tyokyvyssi, tulisi esimiehen ottaa asia esille tyonteki-
jan kanssa. Alla olevassa kuviossa on esitetty esimiehen ja tyontekijan prosessi tyokyvyn
parantamiseksi. (Kuvio 2.) Asian puheeksiotto ei ole ainoastaan esimiehen vastuulla,
vaan myos tyontekija voi itse ottaa oman tilanteensa esimiehen kanssa esille. Kun on-
gelma on tiedossa, tulee miettid mitd toimenpiteitd tarvitaan toivotun tyokyvyn saavut-

tamiseksi ja toimia timan suunnitelman mukaisesti. Myéhemmin on hyvi seurata, mi-

ten suunnitelma on toteutunut ja olivatko toteutetut toimenpiteet riittavia. (Hirvonen

ym. 2004, 13.)

Toiminta ty6kyvyn parantamiseksi

v v

Esimies Tyontekija
Havaittu ongelma tyonte- Koettu ongelma tyoky-
kijan tyokyvyssa ja sen vyssi ja sen puheeksiotto
puhecksiotto

Tyokykyongelman jasentiminen

Toivotun tyokyvyn kuvaaminen

Tarpeellisten muutosten mairittiminen

Toimenpiteiden valinta

Tyokyvyn kehittdmisestd sopiminen

Sopimuksen mukaan toimiminen

Sopimuksen toteutumisen seuranta ja tyokyvyn kehittymisen arviointi

Tyokyky ei kohentunut: tilan- Tyontekijian tyokyky ja hyvin-

teen uudelleenarviointi vointi kohentuneet

Kuvio 2. Esimichen ja tyontekijan toimintaprosessi tyokyvyn parantamiseksi. (Hirvo-

nen ym. 2004, 15.)
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4 Tutkimus sairauspoissaolojen hallinnasta valtion virastoissa

4.1 Valtion tyémarkkinalaitos

Timan opinndytetyon toimeksiantaja oli valtiovarainministerién henkiléstéosasto, joka
toimii myos Valtion tyomarkkinalaitoksena (VITML). Valtion tyomarkkinalaitos on val-
tion tyonantaja- ja henkilostéjohtamisen keskusyksikko ja vastaa valtioyhteison tyonan-
tajapolititkasta ja henkil6stévoimavarojen johtamisesta. Se edustaa valtiotydnantajaa
tulopoliittisissa neuvotteluissa ja niiden valmisteluissa, solmii valtion keskustason virka-
ja ty6ehtosopimukset sekd tukee ja ohjaa virastojen sopimus- ja muuta tyonantajatoi-
mintaa. VIML valmistelee my6s valtion henkilostéjohtamisen linjaukset ja huolehtii
linjausten toteuttamisesta. Valtion ty6nantajatoimintaan kuuluvat myos valtion henki-
16st66n liittyvin lainsdddinnon valmistelu, valtion talousarvion henkilostémenojen ar-
viointi ja henkil6stohallinnon tilastojarjestelmien kehittiminen. Tyonantajakenttéd kasit-
tad valtion talousarvion piirissi olevat virastot, joiden palveluksessa on noin 86 000
henkil6d. VIML osallistuu myos EU:n henkil6stopolititkan kehittdmiseen sekd muu-

hun kansainviliseen toimintaan. (Valtiovarainministerié 2011b.)

4.2 Tutkimusmenetelmi ja aineistonkeruu

Hirsjarven ym. (2009, 134-135) mukaan tutkimusmenetelmit jactaan perinteisesti kol-
meen eri menetelmain: kokeelliseen, kvantitatiiviseen eli maarilliseen ja kvalitatiiviseen

eli laadulliseen tutkimusmenetelmaan.

Tahin tutkimukseen tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen eli mairallinen
tutkimusmenetelma. Tutkimuksen aineistonkeruutavaksi valittiin sdéhkoinen kyselytut-
kimus, joka toteutettiin Webropol-sovelluksella tehdyn kyselylomakkeen avulla. Kysely-
tutkimukseen pdadyttiin, koska tillaiseen tutkimukseen voidaan saada mukaan paljon
kohdehenkil6iti ja siind voidaan my6s kysyd monia asioita, mikd taas tarkoittaa, ettd
kyselytutkimuksella voidaan keriti laaja aineisto. Kyselymenetelmid on my6s tehokas; se
sddstdd aikaa ja vaivannikod. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.) Suuren kohdejoukon lisdksi
my0s aikaresurssit ja saatujen vastausten kisiteltivyyden helppous puolsivat kyselytut-
kimuksen valintaa aineistonkeruutavaksi. Tarvittavan aineiston kokoa méiriteltdessd on

kaksi vaihtoehtoa; voidaan kiyttdd joko kokonaistutkimusta tai otantaa. (Hirsjarvi ym.
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2009, 179.) Tama tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, koska kysely ldhetettiin

kaikkiin valtion tyonantajavirastoihin.

Tutkimuksen kohdejoukko koostui valtion tybnantajavirastoista, joita on 63. (Liite 1).
Kysely lihetettiin niiden virastojen hallinto- tai henkil6stéjohtajille tai vastaaville. Hei-
din yhteystietonsa saatiin Valtion tydmarkkinalaitoksen yllipitimastd Tyonantajaryh-

mai-rekisterista ja kysely lahetettiin kaikille ryhmién varsinaisille jasenille.

4.3 Aineiston reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti kuvaavat tutkimuksen luotettavuutta ja pite-
vyyttd. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta, eli kykyd antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Reliabiliteettia voidaan tutkia esimerkiksi suorittamalla sama
tutkimus kahteen kertaan ja vertaamalla tutkimustuloksia. Mikéli tulokset ovat saman-

laiset, voidaan tutkimuksen sanoa olevan reliaabeli. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Tutkimuksen kysely ldhetettiin yhteensa 63 virastoon ja vastauksia saatiin 39 virastosta,
eli vastausprosentiksi tuli noin 62 prosenttia. Tdmin voidaan sanoa olevan tutkimuksen
kannalta riittdva ja tutkimuksen tulokset ovat ndin ollen yleistettdvissd. Tutkimus on
my6s kuvailtu mahdollisimman tarkasti, jotta se olisi toistettavissa myohemminkin.
Kyselyd suunniteltaessa tiedettiin, ettd Tyonantajaryhmin jasenet ovat kiireisid eikd ai-
kaa kyselyihin vastaamiselle valttimatta aina ole. Niin ollen vastausmaarin maksimoi-
miseksi vastaajille annettiin mahdollisuus lihettdd kysely eteenpiin oman virastonsa
Tyonantajaryhmin varajasenelle. Jokaisen viraston varajasen kuuluu my6s hallinto- ja
henkil6stéjohtoon, joten kaikki saadut vastaukset olivat johdon tasolta eika tutkimuk-

sen luotettavuus vaarantunut.

Tutkimuksen validiteetilla eli patevyydelld tarkoitetaan kdytetyn mittarin tai tutkimus-
menetelman kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata. Esimerkiksi kun tut-
kimusmenetelmana kaytetadn kyselylomaketta, on vaarana, ettd vastaajat ymmartavit
kysymykset eri tavalla kuin mitd kyselyn laatija oli ajatellut. Jos saatuja tuloksia siten

kasitelladn edelleen alkuperiisen ajattelumallin mukaisesti, ei tuloksia voi tilloin pitaa

pitevind. (Hirsjirvi ym. 2009, 231-232.)
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Tutkimuksen kysymykset pyrittiin laatimaan mahdollisimman yksiselitteisiksi eli siten,
ettd vaarinymmarryksid syntyisi mahdollisimman vahin. Aihe oli vastaajille entuudes-
taan tuttu, joten voitiin ajatella, ettd kaytetyt termit olivat heille my0s tuttuja. Lahes joka
kysymykseen sisillytettiin my6s avoin kenttd. Tutkimuksen voidaan sanoa olevan validi,

koska se antoi vastaukset tutkimuskysymyksiin.

4.4 Kyselyn rakenne

Kyselyi laadittaessa tulee kiinnittdd huomiota kysymysten muotoiluun ja lomakkeen
toimivuuteen. Parhaimmillaan nama asiat nimittiin tehostavat tutkimuksen onnistumis-
ta. Kysymyksid muotoiltaessa voidaan kayttia kolmea muotoa: avoimia kysymyksia,
monivalintakysymyksid seka asteikkoihin eli skaaloihin perustuvia kysymyksia. (Hirsjér-
vi ym. 2009, 198-201.) T4dssa tutkimuksessa suoritettu kyselytutkimus koostui padosin
monivalintakysymyksistd, koska saatuja vastauksia voitiin tdll6in mielekkédasti vertailla.
Vastauksia oli myos helpompi kisitelld ja analysoida, erityisesti kun kyseessa oli niinkin
suuri kohdejoukko. Toisaalta joukossa oli kuitenkin muutama avoin vaihtoehto ja ky-
symys, joten tdysi strukturoidusta kyselysti ei voida puhua. Avointen vaihtoehtojen ja
kysymysten mukaanotto oli perusteltua, koska tillin voidaan saada esille nikékulmia ja

asioita, joita ei kyselya laadittaessa osattu ajatella.

Kyselylomakkeen kysymykset suunniteltiin siten, ettei kynnys vastaamiseen noussut
litan suureksi. Kysymykset ja vastausvaihtoehdot pyrittiin muokkaamaan mahdollisim-
man selkeiksi ja monipuolisiksi seka erilaisille virastoille ja vastaajille sopiviksi. Kysy-
mysten laadinnassa otettiin huomioon se, ettd niilld saataisiin sairauspoissaolojen hal-

linnan nykykaytannoéista mahdollisimman monipuolista tietoa.

Valtion tydmarkkinalaitos ohjeisti ja tuki kyselylomakkeen laadintaa ja antoi kiytt66ni
kyselyrungon, jonka pohjalta lopullinen kysely rakennettiin. Kyselylomake jaettiin lo-
pulta kolmeen eri athekokonaisuuteen: sairauspoissaolojen seuranta, varhaisen puuttu-
misen menettely seka yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa. Yhteensi kyselyssd oli 16
kysymysta. (Liite 2.) Alkuun sijoitettiin lyhyempid ja yksinkertaisempia kysymyksid, ku-
ten viraston henkilostémaira ja kysymykset siitd, seurataanko sairauspoissaoloja ja mi-

ten usein. Kysymykset etenivit lomakkeella loogisesti. Talld tapaa kerittiva aineisto oli
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virastokohtaista. Kyselyn tulokset kerattiin ja julkaistiin siten, ettei yksittdistd virastoa
tai vastaajaa voitu tunnistaa. Kyselyn saatekirjeessi pyrin motivoimaan vastaajia kerto-
malla tutkimuksen tavoitteista sekd ilmoittamalla, ettd he tulisivat saamaan tutkimuksen

tulokset kayttoonsa tutkimuksen valmistuttua.

4.5 Kyselyn toteutus

Kysely toteutettiin toukokuun 2011 aikana. Saateviesti, jossa kerrottiin muun muassa
tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteista, ldhetettiin kohderyhmalle 3.5.2011 ja vasta-
usatkaa annettiin 13.5.2011 asti. (Liite 3.) Koska kysely toteutettiin Webropol-
sovelluksella, saateviestissa oli linkki, jonka kautta vastaajat paasivit kyselyyn. Viesti
lihetettiin Valtion tyomarkkinalaitoksen sahkopostiosoitteesta ja viestissa oli omat yh-

teystietoni mahdollisia kysymyksid varten.

Annetun vastausajan paityttya vastauksia ei ollut kertynyt vield toivottua mairaa, joten
kohderyhmid muistutettiin kyselystd kerran. Viestissd kerrottiin, ettd vastausaikaa on
pidennetty viikolla. Muistutusviesti oli tissd tapauksessa hyodyllinen, koska vastauksia

saatiin muistutuksen jilkeen vield selvisti lisaa.
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5 Tutkimustulokset

Tutkimustuloksista tarkastellaan ensin sairauspoissaolojen seurannan perusasioita, ku-
ten sairauspoissaolojen taustalla tunnistettuja tekijoita seki sairauspoissaolojen vihen-
timiseksi tehtyjd toimenpiteitd. Tamin jilkeen tarkastellaan varhaisen puuttumisen me-
nettelyéd sekd yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa. Lopuksi tarkastellaan vield kyselyn

kahden avoimen kysymyksen vastauksia.

5.1 Perustietoa kohderyhmaisti

Kuten edelld jo todettiin, tutkimuksen perusjoukkoon kuului yhteensi 63 virastoa ja
kysely lahetettiin naiden virastojen hallinto- tai henkil6stéjohtoon kuuluville henkiléille,
jotka ovat Valtion tyémarkkinalaitoksen ylldpitimén Tyonantajaryhmin jasenid. Kyse-

lyyn saatiin yhteensa 39 vastausta.

Kyselyn ensimmiinen kysymys kartoitti vastanneiden organisaatioiden kokoa. Kaikista
kyselyssa mainituista henkilostomaararyhmista saatiin vastauksia. Suurin osa vastauksis-
ta, 26 prosenttia, tuli virastoista, joiden henkil6stémairi oli alle 101 henkil6a. Toiseksi
eniten vastauksia, 23 prosenttia, tuli virastoista, joiden henkil6stomaara oli 251-500
henkil6d. Kolmanneksi eniten vastauksia, 18 prosenttia, saatiin virastoista, joiden hen-
kil6stomaara oli 101-250 henkil6a. Vihiten vastauksia, kaksi prosenttia, tuli virastoista,
joiden henkil6stomaara oli yli 5000 henkil64. Vastauksia saatiin selvasti enemmin pie-
nistd kuin suurista virastoista. Tatd selittdd varmasti lihinna se, ettd virastorakenteesta
johtuen pienid virastoja on enemman kuin suuria. Alla olevaan taulukkoon on koottu

vastausmairait ja prosenttiosuudet viraston henkil6stémairin mukaan. (Taulukko 2.)

Taulukko 2. Kyselyyn vastanneiden virastojen henkil6stomaara

Viraston Vastausten méiri Vastausten prosenttiosuus
henkil6stomaira kaikista vastauksista

alle 101 10 26 %

101-250 7 18 %

251-500 9 23 %

501-1000 5 13 %
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1001-2500 3 8 %
2501-5000 4 10%
yli 5000 1 2%
yhteensi 39 100 %

Toisessa kysymyksessi selvitettiin, seurattiinko virastossa sairauspoissaoloja. Kaikissa

kyselyyn vastanneissa virastoissa seurattiin sairauspoissaoloja. Se, ettd kysymykseen ei

saatu yhtdin kielteistd vastausta voi joiltakin osin selittyd silld, ettd kaikilla tutkimuksen

kohdejoukkoon kuuluneilla virastoilla on kidytossddn Tahti-jarjestelmd, jonka kautta

virastot saavat halutessaan tietoja sairauspoissaoloista.

5.2 Sairauspoissaolojen seuranta

Kolmas kysymys kartoitti sitd, milld tasolla sairauspoissaoloja virastoissa seurataan.

Suurimmassa osassa vastanneista virastoista (74 prosenttia) seurattiin sairauspoissaoloja

useammalla kuin yhdelld tasolla. Alla olevasta kuviosta kéy ilmi, miten vastaukset jakau-

tuivat eri vastausvaihtoehtojen kesken (kuvio 3). Lahes kaikissa kyselyyn vastanneissa

virastoissa (90 prosenttia vastanneista) sairauspoissaoloja seurattiin koko viraston tasol-

la. Toiseksi eniten sairauspoissaoloja seurattiin henkil6tasolla (72 prosenttia vastanneis-

ta virastoista). Kolmanneksi eniten sairauspoissaoloja seurattiin yksikkotasolla (67 pro-

senttia vastanneista virastoista). Selvisti vihiten sairauspoissaoloja seurattiin henkil6s-

toryhmien tasolla (13 prosenttia vastanneista virastoista). Tdman lisdksi muutama viras-

to oli muodostanut omia ryhmia tai tasoja, joilla sairauspoissaoloja seurattiin.
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Sairauspoissaolojen seurannan tasot
100 %
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90 %

72 %

67 %

0
13 % -

| .

koko viraston henkilotasolla yksikkotasolla  henkilstéryhmien  jollain muulla
tasolla tasolla tasolla

Kuvio 3. Sairauspoissaolojen seurannan tasot

Neljannessa kysymyksessi selvitettiin, miten usein sairauspoissaoloja seurataan (kuvio
4). Useimmiten (31 prosenttia vastanneista virastoista) sairauspoissaoloja seurattiin nel-
jainnesvuosittain. Toiseksi yleisin seurantavili oli kuukausittain tai useammin (26 pro-
senttia vastanneista virastoista). Kolmanneksi yleisin seurantavili oli puolivuosittain (20
prosenttia vastanneista virastoista) ja vahiten sairauspoissaoloja seurattiin vuosittain (15
prosenttia vastanneista virastoista). Osassa virastoja eri seurantatasoja saatettiin seurata

eri aikavaleill4.
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Sairauspoissaolojen seurantavilit

35 %
31%

30 % -

26 %

25 %

20 %

15 %

10 %

5%

O 0/0 T
neljinnesvuosittain  kuukausittain tai  puolivuosittain vuosittain jokin muu
useammin seurantavali

Kuvio 4. Sairauspoissaolojen seurantavilit

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin, mita syitd sairauspoissaolojen taustalla on virastois-
sa tunnistettu (kuvio 5). Kysymykseen oli koottu 11 valmista vaihtoehtoa ja timin li-
siksi oli avoin vastauskenttd. Suurin tunnistettu syy sairauspoissaolojen taustalla oli
puutteet tyokyvyssi (66 prosenttia vastaajista). Koska vastausvaihtoehtoa ei ollut mairi-
telty sen tarkemmin, ovat vastaajat saattaneet tulkita sitd eri tavoin. Vastausvaihtoechdon
suuri kannatus voi selittya silld, ettd vastaajat ovat tulkinneet tyokyvyn puutteiden tar-
koittavan sairautta. Monet vastaajat olivatkin korostaneet avoimessa vastausvaihtoeh-
dossa, ettd suurin osa sairauspoissaoloista johtuu nimenomaan yksittdisten ihmisten
sairauksista. Tyokyvyn puutteiden lisdksi suurimpia sairauspoissaolojen taustalla tunnis-
tettuja syita olivat liiallinen ty6tehtiavien maara suhteessa henkiloston maariaan (49 pro-
senttia), motivaatio-ongelmat (40 prosenttia) sekd esimiesty6ssa olevat puutteet (29
prosenttia). Niiden lisdksi my6s esimerkiksi alueellistaminen, vuoroty6 sekd henkisesti

ja fyysisesti vaativat tehtavit nahtiin syina sairauspoissaoloihin.

Muutama vastaaja kritisoi kysymyksessa annettuja vastausvaihtoehtoja siita, ettd ne oli-
vat lilan yksinkertaistettuja ja ettd annetuista vastausvaihtoehdoista voisi vetaa sen joh-
topadtoksen, ettd vaativimpien téiden tekijit sairastavat vihemman kuin matalammin
palkatut. Taman voidaan kuitenkin sanoa pitavan paikkansa. Lehtonen (2010, 15-16)

on tutkinut sairauspoissaolojen maarid nimikkeittdin vuonna 2009 ja hinen mukaansa
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eniten sairauspoissaoloja oli muun muassa rakennus-, sairaala-, laitos-, varasto-, pesula-

ja ravitsemusalan t6issd kun taas vihiten sairauspoissaoloja oli esimerkiksi padjohtajilla,

akatemiatutkijoilla, hallintoneuvoksilla seki professoreilla.

Sairauspoissaolojen taustalla tunnistetut syyt

puutteet tyokyvyssa

liiallinen tyStehtivien mdird suhteessa
henkil6ston méarain

motivaatio-ongelmat

esimiesty6ssd olevat puutteet
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Kuvio 5. Sairauspoissaolojen taustalla tunnistetut syyt

Kuudennessa kysymyksessa kartoitettiin sitd, mitd sairauspoissaolojen vaikutuksia viras-

toissa seurataan (kuvio 0). Selvisti eniten seurattiin sairauspoissaoloista atheutuvia tyo-

ajan menetyksid (83 prosenttia vastaajista), sairauspoissaoloista atheutuvia kustannuksia

(67 prosenttia vastaajista) sekd sairauspoissaolojen vaikutusta virastojen tyokyvytto-

myyseldkoitymiseen (36 prosenttia vastaajista). Néiden lisdksi seurattiin myds sairaus-

poissaolojen vaikutusta virastojen henkil6ston tyotyytyviisyyteen (28 prosenttia), saira-

uspoissaolojen vaikutusta tuloksellisuuteen (11 prosenttia), sairauspoissaolojen vaiku-
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tusta ylitéiden teon mairiin (kahdeksan prosenttia) seki sairauspoissaolojen vaikutusta

virastojen ulkoiseen ldhtovaihtuvuuteen (kuusi prosenttia).

Sairauspoissaolojen vaikutusten seuranta

sairauspoissaoloista aiheutuvia ty6ajan
menetyksid (esimerkiksi henkil6tyévuosina)
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Kuvio 6. Sairauspoissaolojen vaikutusten seuranta

Seitseminnessa kysymyksessa selvitettiin, mitd toimenpiteitd virastot ovat tehneet sai-
rauspoissaolojen vihentimiseksi (kuvio 7). Lahes kaikissa vastanneissa virastoissa oli
kehitetty ja/tai tuettu esimiestyOtd sekd parannettu yhteistyotd tydterveyshuollon kanssa
(90 prosenttia vastaajista). Tamin lisaksi oli kaytetty varhaisen puuttumisen menettelya
(84 prosenttia), edistetty ja tuettu henkil6ston liikuntaharrastuksia (82 prosenttia), huo-
lehdittu henkil6stén osaamisen tasosta (71 prosenttia) seki kehitetty sairauspoissaolo-
jen seurantaa (61 prosenttia) ja parannettu tyoyhteison ilmapiirid (61 prosenttia). 55
prosentissa vastanneista virastoista huolehdittiin henkil6stén tasapuolisesta tyékuormi-
tuksesta ja 21 prosentissa vastanneista virastoista oli pyritty sairauspoissaolojen vihen-
taimiseen rikastamalla toiden sisilt6d. 26 prosenttia vastanneista virastoista oli kayttanyt
my6s muita tyotyytyviisyyden parantamiseen tdhtddvid toimia. Moni vastaajista mainitsi
my0s, ettd lihes kaikkia kysymyksessa lueteltuja toimenpiteitd tehddan, mutta ei valtta-
matta aina juuri sairauspoissaolojen vihentimiseksi. Muutamalla virastolla oli myos
kaytossaan erilaisia hankkeita, kuten Terveena elikkeelle -hanke seka ASLAK-

kuntoutus.
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Kuvio 7. Tehdyt toimenpiteet sairauspoissaolojen vihentimiseksi

Kahdeksannessa kysymyksessi otettiin selvaa siitd, miten usein virastojen johtoryhmit
kisittelevit sairauspoissaoloja ja niihin liittyvid tekijoitd. Vain viidessd prosentissa vas-
tanneista virastoista johtoryhma ei kisitellyt ollenkaan sairauspoissaoloja ja niihin liitty-
vid tekijoitd. Useimmissa tapauksissa sairauspoissaoloja kisiteltiin vihintddn kerran
vuodessa (69 prosentissa vastanneista virastoista). Vastausten jakaumat kayvit ilmi seu-

raavasta kuviosta (kuvio 8).
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Virastojen johtoryhmien tapa kisitelld
sairauspoissaoloja

B vihintian kuukausittain

B vihintddn puolivuosittain
M vihintaan kerran vuodessa
1 satunnaisesti

ei ollenkaan

Kuvio 8. Virastojen johtoryhmien tapa kisitelld sairauspoissaoloja

Yhdeksidnnessd kysymyksessi selvitettiin, onko virastojen johtamisjirjestelmissd (muun
muassa vuosittaisessa tulosten ja toiminnan ohjauksessa) sairauspoissaoloja kuvaavilla
tunnusluvuilla asetettu numeeriset vai sanalliset tavoitteet tai joitain muita mahdollisia
tavoitteita (kuvio 9). Kysymykseen vastasi yhteensa 28 virastoa, joista 86 prosentilla, eli
24 virastolla, oli kdyt6ssddn numeeriset tavoitteet ja 18 prosentilla, eli viidelld virastolla,
sanalliset tavoitteet. Seitsemalld prosentilla, eli kahdella virastolla, oli lisiksi kidytéssddn
muita tavoitteita, kuten esimerkiksi elakeiin nostamistavoite vuodesta 2009 lahtien.
Voidaan olettaa, ettd tihdn kysymykseen vastaamatta jattineilld virastoilla ei ole asetettu

tallaisia tavoitteita.
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Kuvio 9. Sairauspoissaoloja kuvaavien tunnuslukujen tavoitteet

5.3 Varhaisen puuttumisen menettely

Tidssa osiossa tarkasteltiin varhaisen puuttumisen menettelya seka yhteistyota tyoterve-
yshuollon kanssa. Kysymys 10 selvitti, onko virastoilla kdytossdan sairauspoissaoloihin
liittyva varhaisen puuttumisen menettely tai jokin vastaava menettely. T4llainen menet-
tely oli kdytossa suurimmassa osassa vastanneista virastoista (87 prosenttia). 13 prosen-

tilla vastanneista ei ollut kiytossain tallaista menettelya.

Kysymys 11 oli suunnattu niille, joilla oli kdytossain jokin varhaisen puuttumisen me-
nettely ja siind kartoitettiin millainen puuttumiskynnys varhaisen puuttumisen menette-
lyssi tai vastaavassa on. Suurimmalla osalla vastanneista (66 prosenttia) oli kaytossiaan
puuttumiskynnys sairaustyopaivind, kun taas 34 prosentilla oli kdytossdin jokin muu
kynnys. Kaytossa olleet puuttumiskynnykset sairaustyopaivina olivat hyvin erilaisia vi-
rastoista riippuen. Yleisin puuttumiskynnys oli kolme sairauspoissaolojaksoa kolmessa
kuukaudessa ja toinen monella virastolla kdyt6ssa ollut kynnys oli 30 sairauspoissaolo-
péivad vuodessa. Muutamalla virastolla oli kaytossdan seka sairauspaiviin ettd tyosuori-
tuksiin perustuvia kynnyksia ja jotkut virastot sovelsivat varhaisen puuttumisen menet-

telya vain tapauskohtaisesti.

Kysymyksessd 12 kysyttiin, onko virastoilla kiytéssidn ohjelomake keskustelun pohjak-

si varhaisen puuttumisen menettelyyn tai vastaavaan liittyen. Suurimmalla osalla vas-
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tanneista (73 prosentilla) oli kdytéssidn ohjelomake keskustelun pohjaksi kun taas 10
prosentilla vastaajista oli kdytossdan jonkin muu ohjeistus. Tallaisia muita ohjeistuksia
olivat esimerkiksi esimiehen opastus tilanteeseen, erillinen valmennusohjelma seka tar-

vittaessa tyoterveyshuollon avustus.

5.4 Yhteisty6 ty6terveyshuollon kanssa

Tama osio kartoitti sitd, toimivatko virastot yhteistyOssa tyoterveyshuollon kanssa sai-
rauspoissaolojen hallitsemiseksi ja miten timd mahdollinen yhteisty6 ilmenee. Kysy-
myksessa 13 kysyttiinkin, toimivatko virastot yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa
sairauspoissaolojen hallitsemiseksi ja ldhes kaikki vastanneista virastoista (95 prosenttia)

vastasivat toimivansa nain.

Kysymys 14 oli suunnattu niille, jotka vastasivat toimivansa yhteistyossa tyoterveys-
huollon kanssa. Kysymyksessa annettiin vaihtoehtoja joistakin yhteistyon ilmenemis-
muodoista ja vastaajien tuli valita ne vaihtoehdot, jotka pitivit paikkansa oman viraston
kohdalla. Lidhes kaikki vastaajat (95 prosenttia) saivat tyéterveyshuollolta tukea ennalta-
ehkidisevissa terveystyossd. Lahes yhtd moni vastaaja (92 prosenttia) sai tyéterveyshuol-
lolta tietoja sairauspoissaolojen rakenteesta (esimerkiksi tietoja sairauspoissaololajeit-
tain). 76 prosenttia vastanneista virastoista sai tyoterveyshuollolta tietoja sairauspoissa-
olojen taustalla havaitsemistaan virastoon liittyvistd parannustarpeista. Muita tyoterve-
yshuollon tarjoamia palveluita, joita vastaajat mainitsivat, olivat muun muassa verkosto-
tai kolmikantapalaverit tyontekijin, tydnantajan ja tyoterveyshuollon kesken seki tyo-
hyvinvointipiivat, joilla ty6terveyshuolto on mukana. Alla olevasta kuviosta kay ilmi,

miten vastaukset jakautuivat annettujen vaihtoehtojen kesken (kuvio 10).
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Kuvio 10. Ty6terveyshuollon ja virastojen yhteistyon ilmenemismuodot

Kysymykset 15 ja 16 olivat avoimia kysymyksid. Kysymyksessd 15 vastaajat saivat va-
paasti kommentoida sairauspoissaoloja ja niiden hallintaa. Noin kolmannes kyselyyn
vastanneista oli vastannut myos tahdn kysymykseen. Monessa kommentissa tuli ilmi,
ettd sairauspoissaolojen seurannassa ja hallinnassa on kehittdmisen varaa ja toimia ke-
hittimiseksi olikin jo tehty. Usea vastaaja kertoi, ettd virastossa ollaan ottamassa kayt-
toon varhaisen puuttumisen mallia ja vireilld oli monia sairauspoissaolojen seurannan
parantamiseen tahtdavid toimia. Useissa kommenteissa korostui my6s huoli siita, ettd
kokonaisvaltaista tietoa ilmi6std on vaikea saada. Kéytossd olevat tietojirjestelmat koet-
tiin osittain puutteellisiksi, koska syytieto saadaan esimerkiksi vain tyoterveyshuollon
kautta toteutuneiden sairauspoissaolojen osalta ja muut, esimerkiksi lyhyet, omalla il-
moituksella olevat poissaolot jadvit ilman syytietoa. Tama johtuu kuitenkin tietosuoja-
kysymyksistd eikd niinkddn jirjestelmien puutteellisuudesta, ja salassapitosidnndsten
koettiinkin vaikeuttavan sairauspoissaolojen taustalla olevien syiden selvittimistd. Esi-

merkiksi Tahti-jdrjestelmiin ei ole mahdollista saada syytietoa tietosuojasyista.

Kysymyksen 15 my6td tuli esiin my6s se tosiseikka, miten vaikea sairauspoissaoloista

on joskus puhua. Ongelmia oli koettu seki sellaisten tyontekijoiden osalta, jotka eivit



halua keskustella terveydentilastaan, seki sellaisten esimiesten osalta, joilla ei ole riitta-
vasti valmiuksia ottaa asiaa puheeksi tyontekijoiden kanssa. Kommenteissa kaivattiin
my0s yhtendisid sadntdja kaikille, jotta kaikkia kohdellaan sairauspoissaolojen osalta

samalla tavalla.

Kysymyksessd 16 kysyttiin, millaista mahdollista tukea vastaajat toivoisivat Valtion
tyomarkkinalaitokselta sairauspoissaolojen hallinnan parantamiseksi. Yli kolmannes
kyselyyn vastanneista oli vastannut myos tahian kysymykseen. Kommenteissa seka kii-
teltiin Valtion tydmarkkinalaitoksen roolia valtiotyénantajan edustajan roolissa, ettd
toivottiin enemmin tukea ja ohjeistusta. Yksi useammassakin vastauksessa esille nous-
sut asia oli, ettd virastot kaipaavat malleja hyvistd kiytinnoistd sairauspoissaolojen seu-
rantaan ja hallintaan esimerkiksi niin sanotun vertaistuen avulla. Haluttaisiin siis tietda,
miten muissa virastoissa toimitaan ja titd kautta kehittid mahdollisesti oman viraston
toimintaa. Vastaajat toivoivat myos, etta valtiolla panostettaisiin ennaltachkéisevaan
terveystyohon seka sithen, ettd kdytossa olisi aina riittavasti henkil6kuntaa, jotta saira-
uspoissaolot pystyttiisiin minimoimaan. T4alla viitattiin esimerkiksi sithen, etta henkil6s-

ton maird on sopivassa suhteessa tyotehtdvien maaraan.

Lisiksi kaivattiin my6s yhtenaisia kdytant6jd ja toimintatapoja, toisin sanoen yhtendista
henkil6stépolitiikkaa koko valtiolle. Tama tarkoittaisi, ettd esimerkiksi varhaisen puut-
tumisen mallin kayttoon olisi yksi ohjeistus siitd, kuinka monen sairauspoissaolopaivin
jalkeen mallia tulisi alkaa toteuttaa. Myos virkamieslain sairauslomasaannokset ja talou-
delliset edut nousivat esiin ja tdhdn kaivattiin muutosta, koska sairausajan taloudelliset

edut nihtiin litan hyvina.
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6 Pohdinta

Tamin opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad miten sairauspoissaolojen hallinta on
toteutettu valtion virastoissa, tukevatko nykykaytinnot sairauspoissaolojen hallintaa

sekd miten sairauspoissaoloja voitaisiin valtiolla vihentéa.

Tutkimuksen aineisto kerittiin kyselylomakkeella, joka lahetettiin tutkimuksen kohtee-
na olleisiin virastothin. Tulokset antoivat vastauksia tutkimuskysymyksiin ja tulosten
avulla saatiinkin yleiskuva siitd, millainen on sairauspoissaolojen hallinnan taso valtion
virastoissa tilld hetkelld. Tdssd kappaleessa tiivistetddn tutkimuksen tuloksia ja verrataan
niita erityisesti alemmin esiteltyyn tutkimustietoon. Tdman lisdksi annetaan seka kehit-

tamis- ettd jatkotutkimusehdotuksia toimeksiantajaorganisaatiolle.

6.1 Johtopaitokset

Tutkimus osoitti, ettd monissa tutkimuksen kohteena olleissa valtion virastoissa seura-
taan aktiivisesti henkiloston sairauspoissaoloja. Kyselyyn ei saatu yhtiin vastausta, jon-
ka mukaan sairauspoissaoloja ei virastossa seurattaisi. Tahdn vaikuttaa varmasti se, ettd

kaikilla kyselyn kohderyhmin virastoilla on kaytossaian Tahti-jarjestelma.

Kaytintoja sairauspoissaolojen seurantaan ja hallintaan oli monenlaisia. Tutkimuksen
perusteella jokainen virasto oli pyrkinyt I6ytimain itselleen parhaiten sopivan ratkaisun,
mikd toisaalta kertoo my®0s siitd, ettd yksi malli tuskin sopii kaikille, vaan mallin taytyy

olla muokattavissa virastojen tarpeiden mukaan.

Tutkimuksen perusteella nykykaytannot ovat jo sellaisia, etta sairauspoissaolojen seu-
ranta ja hallinta ovat hyvilld mallilla suurimmassa osassa virastoja. Kuitenkin erityisesti
yksittdisissd toiminnoissa nayttiisi olevan vield kehittimisen varaa. Toisaalta taas jotkut
virastot olivat vasta aloittelemassa yhteisty6ta tyoterveyshuollon kanssa tai ottamassa
kaytt6on varhaisen puuttumisen mallia, eli kokonaisvaltaiseen sairauspoissaolojen hal-

lintaan on vield matkaa joissakin virastoissa.
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Sairauspoissaolojen vihentiminen vaatii selvasti virastojen omaa panostusta riittdvaan
ilmion kartoittamiseen ja hallintajarjestelmin luomiseen, mutta toisaalta tutkimuksen

perusteella osa virastoista kaipaa my6s valtiovallan tukea prosessissa.

6.1.1 Sairauspoissaolojen seuranta

Tulosten perusteella sairauspoissaoloja seurataan usealla eri tasolla tietyin valiajoin.
Suurimmassa osassa vastanneista virastoista sairauspoissaoloja seurattiin neljannesvuo-
sittain, mika vaikuttaa tarpeeksi lyhyeltd aikavililtd, jotta mahdolliset muutokset esimer-
kiksi sairauspoissaolojen maarissd huomataan mahdollisimman nopeasti ja toimenpitei-
siin voidaan ryhtya heti. Muutamat vastaajat olivat my0Os tuoneet esiin sen, etti joillakin
seurantatasoilla on eri seuranta-aikatauluja, mikd onkin perusteltua joissakin tapauksis-
sa. Esimerkiksi koko viraston tasolla saattaa riittdd vuosittainen seuranta, mutta pie-
nemmilld henkil6stéryhmien tasolla voidaan tarvita lyhyempai seurantavilid, jotta muu-

tokset huomataan nopeasti.

Sairauspoissaolot ovat yhteydessd moniin eri tekijoihin normaalin sairastamisen lisdksi.
Seurin & Suomisen (2009, 50) mukaan esimerkiksi tyon ja tyGympariston fyysinen rasit-
tavuus kuten my6s monet yksilolliset tekijit ovat yhteydessd sairauspoissaoloihin. Ylita-
lon (20006, 293) mukaan sairauspoissaolot ovat yhteydessia myo6s tyopaikan psykososiaa-
lisiin tekij6ihin, eli esimerkiksi tyytymattomyys esimiechen johtamistapaan, heikko tyo-
motivaatio sekid tyopaikan huono ilmapiiri lisddvit alttiutta olla pois tyostd sairauden
vuoksi. Tdman tutkimuksen perusteella my6s virastoissa oli tunnistettu useita syitd sai-
rauspoissaolojen taustalla. Normaalin sairastamisen lisaksi sairauspoissaolojen taustalla
vaikuttivat virastojen mukaan useat tyohon liittyvat syyt, mutta myos yksityiselamasta
johtuvat syyt. Toisin kuin aikaisemmin esitettiin, ei tyosuhteen laatua kuitenkaan nihty
yhteni sairauspoissaolojen taustalla olevana tekijina. Tutkimusten mukaan maaraaikai-
silla tyontekijoilld on usein vahemmain sairauspoissaoloja kuin sellaisilla, jotka ovat va-
kituisessa tyosuhteessa. (Valtiovarainministerio 2005, 63-64.) Se, ettd virastot eivat ol-
leet nihneet tyosuhteen laatua sairauspoissaolojen taustalla olevana tekijiani, voi johtua
siitd, ettd virastoissa ei valttimattd ole kovin paljoa méariaikaisessa tyGsuhteessa olevaa

henkilostod, mika vaikuttaa sithen, ettd vertailutietoa on vaikea saada.
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My0s sairauspoissaolojen vaikutuksia seurattiin virastoissa melko aktiivisesti. Erityisesti
sairauspoissaoloista atheutuvia kustannuksia ja ty6ajan menetyksia seurattiin. Nama
ovat niin tyénantajan kuin yhteiskunnankin kannalta tirkeitd seikkoja. (Euroopan tyo-
turvallisuus- ja tyoterveysvirasto; Viitala 2007, 213-214.) Rohkaisevaa oli, ettd noin
kolmannes vastaajista seurasi myos henkiloston tyotyytyviisyyden vaikutusta sairaus-
poissaoloihin, eli asiaa tarkastellaan my6s henkiloston kannalta, eikd vain organisaation

tai johdon nikékulmasta.

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, ei sairauspoissaolojen vihentaiminen ole ainoa saira-
uspoissaolojen hallinnan tavoite, mutta se on silti tirked osa prosessia. (Elinkeinoela-
min Keskusliitto EK 2009). Sairauspoissaolojen vihentimiseen olikin virastoissa sel-
vasti panostettu. Kuten muutama vastaaja toi ilmi, kyselyssa luetellut toimenpiteet eivat
suuntautuneet kaikki ainoastaan sairauspoissaolojen vihentimiseen, vaan nithin oli pa-
nostettu myos yleisen tyotyytyviisyyden parantamiseksi. Erityisesti vastauksissa koros-
tuivat esimiestyon kehittiminen ja/tai tukeminen, yhteistyoén parantaminen tyGterveys-
huollon kanssa seki varhaisen puuttumisen menettelyn kaytto, jotka kaikki on esitelty

aikaisemmin sairauspoissaolojen hallintaa tukevina toimina.

Virastoissa seurattiin sairauspoissaoloja monin eri aikavilein, mutta tutkimuksen perus-
teella suurimmassa osassa kyselyyn vastanneista virastoista johtoryhma kasitteli sairaus-
poissaoloja ja nithin liittyvid tekijoitd vain vihintddn kerran vuodessa. Jos sairauspoissa-
olot koetaan ongelmallisiksi, saattaisi olla tirkedd, ettd asia on johtoryhman kasittelyssa
useammin kuin kerran vuodessa, jotta ongelman laajuus tulee hyvin my6s ylimman
johdon tietoon. Kuten aikaisemminkin todettiin, ovat sairauspoissaolot hyva mittari
arvioitaessa tyOhyvinvoinnin tilaa. Mikili esimiestasolla ei olla tietoisia sairauspoissa-
oloista tai niithin ei millddn tavalla puututa, on muutoksia hyvin vaikea saada aikaan.

(Elinkeinoeliman keskusliitto EK 2009, 21.)

Valtaosassa niistd virastoissa, joissa johtamisjarjestelmaissi oli asetettu sairauspoissaolo-
ja kuvaaville tunnusluvuille tavoitteet, oli kdytossa numeeriset tavoitteet. Numeeriset
tavoitteet voivat olla organisaation kannalta helpompi asettaa kuin sanalliset ja ne voi-
vat my6s palvella tarkoitustaan paremmin kuin sanalliset tavoitteet: numeeristen tavoit-

teiden avulla tilannetta voidaan helposti konkretisoida, seurata ja vertailla ja muutokset
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voidaan havaita helposti, kun taas sanallisten tavoitteiden vaarana voi olla niiden jdami-
nen pelkaksi sanaheliniksi. Toisaalta sanallisten tavoitteiden etu voi olla se, ettd tavoit-

teet ja niiden sisdltd saadaan esitettyi laajemmin ja perusteellisemmin.

6.1.2 Varhaisen puuttumisen menettely

Tutkimustuloksista kay ilmi, ettd valtaosa kyselyyn vastanneista virastoista oli sisdistanyt
varhaisen puuttumisen mallin sisillon ja ottanut jonkinlaisen mallin seka sithen liittyvin
ohjeistuksen tehokkaasti kiytt6on. Varhaisella puuttumisella yritetiin nihdd mahdolli-
set tyokykyongelmat mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Tyokykyongelman merk-
kejd ovat usein esimerkiksi tyosuorituksen heikentyminen, tyon laadun huonontumi-
nen, lisadntyneet myohistelyt, sairauslomat ja poissaolot, kdyttaytymisen muutos seka
tyoilmapiirin muuttuminen huonompaan suuntaan. (Hirvonen ym. 2004, 13.) Tutki-
mustulosten mukaan ainakin osassa virastoista seurataan myos téllaisia asioita sairaus-

poissaolojen mairan lisaksi, vaikka asiaa ei suoraan kyselyssa kysyttykaan.

Hieman alle viidenneksessi vastanneista virastoista ei ollut kiytossd ohjelomaketta var-
haiseen puuttumiseen liittyvan keskustelun pohjaksi. Kyselysta ei kuitenkaan selvia,
mista tima johtuu. Syyna voisi olla esimerkiksi se, ettd virastoissa ei ole ollut tarvetta
tallaisen ohjeen luomiselle tai sitten virastossa on saatettu kiyda lipi erillinen esimies-
koulutus tai valmennusohjelma vastaavien tilanteiden varalle ja sitd on pidetty riittdvina

ohjeistuksena.

6.1.3 Yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa

Tutkimuksen mukaan lihes kaikki kyselyyn vastanneet virastot (95 prosenttia) toimivat
yhteistyOssi tyoterveyshuollon kanssa sairauspoissaolojen hallitsemiseksi. Kuten aikai-
semmin mainittiin, tyoterveyshuoltolain (21.12.2001/1383) mukaan ty6nantajalla on
velvollisuus huolehtia ty6terveyshuollon jirjestimisestd ja se voi tehdéd sen esimerkiksi
yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa. On hyvi, ettd virastot ovat sisdistineet tyoterve-

yshuollon merkityksen tirkedna yhteistybkumppanina sairauspoissaolojen hallinnassa.

Tutkimuksen perusteella virastojen yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa on hyvin moni-

naista. Hirvosen ym. (2004, 11) mukaan ty6terveyshuollon on nykyiin pyrittiva entistd
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aikaisemmassa vaiheessa ennakoimaan ja tukemaan tyontekijoitd ja tyOyhteis6ja tyShy-
vinvointiin liittyvissd ongelmatilanteissa. Suurin rooli yhteistyossa tyéterveyshuollon ja
virastojen vililld nayttikin olevan juuri siind, ettd tyGterveyshuolto antaa virastoille tukea

ennaltachkaisevissi terveystyossa.

6.2 Kehittamisehdotukset

Tutkimustulosten perusteella sairauspoissaolojen seurantaa ja hallintaa toteutetaan siis
tehokkaasti jo monessa virastossa, mutta joissakin kaytinnoissd on vield kehittimisen
varaa ja yhtendisempéa ohjeistusta ja hyvid kaytint6ja kaivataan. Valtion tydmarkkina-
laitoksen tihdnastinen ty6skentely valtioty6nantajan edustajan roolissa sairauspoissa-
olojen hallinnan kehittdmiseksi sai vastaajien keskuudessa kiitosta, mutta niytti silta,
ettd kehitystyollekin olisi tarvetta. Valtionhallinto voisikin ottaa aikaisempaa vahvem-
man roolin muun muassa ennaltachkdisevin terveystyon korostamisessa: se voisi esi-
merkiksi esitelld virastoille muualla kdytossd olevia toimivia kaytantoja seka tyostaa sel-
laisia yhteniisid kaytintGja sekd ohjeistusta, jotka voitaisiin mahdollisuuksien mukaan

ottaa kayttOon muissa virastoissa.

Tulosten perusteella noust esille myo6s se, etta joissakin virastossa sairauspoissaolojen
tamanhetkinen tilanne ei vaatinut suurempia toimenpiteité, koska sairauspoissaolojen
madrii tai tilannetta ylipddnsi ei pidetty ongelmallisena. T4llaistenkin virastojen olisi
kuitenkin hyvid koko ajan kehittda kiytint6jain, jotta tilanteen mahdollisesti muuttuessa
osattaisiin reagoida oikein. Tahdnkin Valtion tydmarkkinalaitos voisi kiinnittdd huomio-
ta, eli korostaa virastoille jatkuvan tyoskentelyn merkitystd sairauspoissaolojen hallin-

nassa.

Tutkimuksen perusteella sairauspoissaolojen seurannan mahdollistavissa tietojarjestel-
missa vaikuttaisi olevan vield kehittimisen varaa. Vaikka jirjestelmid on olemassa, esi-
merkiksi Tyonantajan henkilostotieto Tahti —jarjestelmad, ne eivit aina toimi parhaalla
mahdollisella tavalla, jotta sairauspoissaoloista saatavat tiedot olisivat tiysin kattavat.
Tidhin taas saattavat vaikuttaa monet eri tekijit. Taysin kattavan jirjestelmin luominen

ei varmasti onnistu kidden kiddnteessd, mutta tulevaisuudessa yksi kehitystavoite voisi
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olla tillaisen jarjestelmin vaiheittainen luonti tai jo olemassa olevien jarjestelmien kehit-

taminen.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tiatd samaa tutkimusta on tuskin jarkevia toistaa tillaisenaan toiste, koska tutkimuksella
saatiin yleiskuva siitd, millaisella tasolla sairauspoissaolojen hallinta valtion virastoissa
on ja miten se on toteutettu. Toisaalta tulosten perusteella virastot vaikuttivat suhtau-
tuvan positiivisesti timan ilmién tutkimiseen, joten jatkossa voisi olla mielekista tutkia
tarkemmin joitakin tassdkin tutkimuksessa jo kisiteltyjd aihealueita, kuten esimerkiksi
varhaisen puuttumisen malleja ja niidden toimivuutta tai virastojen ja tyéterveyshuollon
yhteistyotd. Talld tavalla saataisiin vield konkreettisemmin ja kdytinnonlaheisemmin
selville erilaisia virastoissa kdytossa olevia kdytintoja, joita voitaisiin sitten tehokkaam-
min jakaa my0s eteenpiin erilaisina valmiina, sovellettavina malleina, joille tutkimuksen

perusteella olikin virastoissa tarvetta.

Eras tutkimuksessa ilmi kaynyt seikka oli, etta moni virasto koki sairauspoissaolojen
raportoinnin hankalaksi muun muassa puutteellisten jarjestelmien ja salassapitosiin-
nosten takia. Raportointi taas on sairauspoissaolojen todellisen tilanteen selvittimisen
ja seurannan kannalta tirkead. Erilaiset sairauspoissaolojen raportointitavat ja —mallit

voisivatkin olla mielenkiintoinen tutkimuksen aihe jatkossa.

6.4 Oman oppimisen arviointi

Koen oppineeni paljon opinndytetyoprosessin aikana. Opinndytetyd oli ehdottomasti
laajin tutkimustyyppinen tyo, jonka olen opintojeni aikana laatinut. Erityisesti tunnen
harjaantuneeni tiedonhankinnassa seka tieteellisessa kirjoittamisessa. Opinndytetyoni
aihe oli mielestini hyvin ty6elimildhtéinen ja toivon tyon tulosten palvelevan toimek-

siantajan tarpeita.
Koen saavuttaneeni sekid opinndytetyolleni asetetut tavoitteet ettd my0s itselleni aset-

tamani tavoitteet, esimerkiksi opinndytetyoprosessin hallintaan liittyen. Kyselytutki-

muksen tuloksia analysoidessani huomasin, ettd olisin voinut kiinnittda entistd enem-
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min huomiota kyselyn vastausvaithtoehtojen muotoiluun ja sithen, ettd niisté tulist
mahdollisimman yksiselitteisid. Nyt joidenkin vastausvaihtoehtojen osalta jii edelleen se
mahdollisuus, ettd vastaajat ovat tulkinneet niitd usealla eri tavalla. Kaiken kaikkiaan

olen kuitenkin tyytyvainen opinnaytetyohoni ja sen tuloksiin.
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Ympiristoministerio

55



Liite 2. Kyselylomake

Kysely sairauspoissaolojen hallinnasta valtion virastoissa

1. Miki on virastonne henkilostomaara?

o 2alle 101

e 101-250

e 251-500

e 501-1000
e 1001-2500
e 2501-5000
e yli 5000

2. Seurataanko virastossanne henkil6stén sairauspoissaoloja?

o Kylld
o Li

Jos sairauspoissaoloja senrataan, sizrrytidn seuraavaan kysymykseen. Mikdli sairauspoissaoloja e
Seurata, siirrytdadn suoraan Rysymyksiin 15 ja 16.

SAIRAUSPOISSAOLOJEN SEURANTA

3. Milla tasolla sairauspoissaoloja virastossanne seurataan? (Voitte valita useamman

vastausvaihtoehdon.)

e koko viraston tasolla
e yksikkotasolla
e henkil6stéryhmien tasolla

o henkildtasolla

e jollain muulla tasolla, milla?

4. Kuinka usein sairauspoissaoloja seurataan?

e kuukausittain tai useammin
e neljannesvuosittain

¢ puolivuosittain

® vuosittain

e jokin muu seurantavili, mika?
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5. Miti syita sairauspoissaolojen taustalla on virastossanne tunnistettu? (Voitte valita

useamman vastausvaihtoehdon.)

esimiestyOssa olevat puutteet

liiallinen tyotehtivien méari verrattuna henkil6ston maaraian
henkil6ston osaamisen ja tyOtehtavien vaativuuden ristiriitaisuus
lisallisten ylitéiden teko

motivaatio-ongelmat

puutteet toiden sisdllon innostavuudessa ja haastavuudessa
sosiaalisen tuen vahidinen maara

puutteet tyokyvyssa

tyosuhteen laatu (esimerkiksi toistaiseksi voimassa oleva tai madriaikainen tyo-

suhde)
tyoyhteison huono ilmapiiri
toiden organisointiin liittyvit ongelmat

jotain muita syitd, mitar

6. Miti sairauspoissaolojen vaikutuksia virastossanne seurataan? (Voitte vastata useam-

paan vastausvaihtoehtoon.)

sairauspoissaoloista atheutuvia kustannuksia

sairauspoissaoloista atheutuvia ty6ajan menetyksia (esimerkiksi henkil6tyévuosi-
na)

sairauspoissaolojen vaikutusta ylitdiden teon mairian

sairauspoissaolojen vaikutusta tuloksellisuuteen

sairauspoissaolojen vaikutuksia henkiloston tyotyytyviisyyteen
sairauspoissaolojen vaikutuksia virastonne ulkoiseen lihtévaithtuvuuteen
sairauspoissaolojen vaikutuksia virastonne tyokyvyttémyyseldkoitymiseen

mahdollisia muita sairauspoissaolojen vaikutuksia, mita?

7. Mita toimenpiteitd olette tehneet sairauspoissaolojen vihentimiseksi? (Voitte valita

useamman vastausvaihtoehdon.)

esimiestyon kehittiminen ja/tai tukeminen

henkil6ston liikuntaharrastusten edistiminen ja tukeminen

henkil6ston osaamisen tasosta huolehtiminen (esimerkiksi koulutusten avulla
jne.)

henkil6ston tasapuolisesta ty6kuormituksesta huolehtiminen
sairauspoissaolojen seurannan kehittiminen

tyOyhteison ilmapiirin parantaminen
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e toiden sisillon rikastuttaminen
e varhaisen puuttumisen menettelyn kaytto
e yhteistyOn parantaminen tyoterveyshuollon kanssa

® muut tyotyytyvaisyyden parantamiseen tahtdavat toimet

® jotain muita toimenpiteitd, mita?

8. Kuinka usein virastonne johtoryhmi kisittelee sairauspoissaoloja ja liittyvid tekijoitar

e vihintiin kuukausittain

e vihintidn puolivuosittain
e viahintidin kerran vuodessa
e satunnaisesti

e ¢iollenkaan

9. Onko virastonne johtamisjarjestelmassa (mm. vuosittaisessa tulosten ja toiminnan
ohjauksessa) sairauspoissaoloja kuvaavilla tunnusluvuilla asetettu
® numeeriset tavoitteet

e sanalliset tavoitteet

e muita mahdollisia tavoitteita, mita?

VARHAISEN PUUTTUMISEN MENETTELY

10. Onko virastossanne kaytossa sairauspoissaoloihin liittyva varhaisen puuttumisen

menettely tai jokin vastaava menettely?

o Kylld
e Li

Jos kéiytissi on jokin menetelpid, siirrytidn seuraavaan Rysymykseen. Mikdli kéytissd ei ole tillaista

menetelmad, siirrytadn Rysymykseen 13.

11. Millainen puuttumiskynnys varhaisen puuttumisen menettelyssa tai vastaavassa on?

e puuttumiskynnys sairaustyopiivind (merkitse puuttumiskynnyksen sairaustyo-
péivien lukumaira seuraavaan laatikkoon):

e jokin muu kynnys, mika?
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12. Onko virastossanne kiytossd ohjelomake keskustelun pohjaksi varhaisen puuttumi-
sen menettelyyn tai vastaavaan liittyen?

e Kylla

e LEi

e Jokin muu ohjeistus, mika?

YHTEISTYO TYOTERVEYSHUOLLON KANSSA

13. Toimiiko virastonne yhteisty6ssa tyoterveyshuollon kanssa sairauspoissaolojen hal-

litsemiseksi?
e Kylla
e FLi

Jos vastataan kylld, sizrrytidin seuraavaan kysymykseen. Jos vastataan ei, sizrrytadn Rysymykseen 15.

14. Alla on mainittu joitakin ilmenemismuotoja yhteistyosta tyoterveyshuollon kanssa.

Valitkaa kaikki ne vaihtoehdot, jotka pitivit paikkansa virastonne kohdalla.

e tyOterveyshuolto seuraa sairauspoissaoloja

e tyOterveyshuolto antaa virastollenne tietoja sairauspoissaolojen rakenteesta
(esimerkiksi tiedot sairauspoissaololajeittain)

e tyGterveyshuolto antaa tietoja sairauspoissaolojen taustalla havaitsemistaan vi-
rastoon liittyvistd parannustarpeista

e tyOterveyshuolto antaa tukea ennaltaehkiisevissa terveystyossa

e muita tyoterveyshuollon mahdollisesti tarjoamia palveluja edelld mainittujen ja

normaalien sairaudenhuoltopalvelujen lisaksi?

15. Tdhin voitte kirjoittaa mahdollisia sairauspoissaoloihin ja niiden hallintaan liittyvid

kommentteja.

16. Millaista mahdollista tukea toivotte Valtion tydmarkkinalaitokselta sairauspoissaolo-

jen hallinnan parantamiseksi?
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Liite 3. Saate
Arvoisa vastaanottaja,

Opiskelen HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulussa ja teen opinnidytetyotd aiheesta
sairauspoissaolojen hallinnan kaytinno6t valtion virastoissa. Toimeksiannon olen saanut
Valtion tydomarkkinalaitokselta ollessani sielld tyoharjoittelussa. Tutkimuksen tavoittee-
na on selvittad, miten sairauspoissaolojen hallinta on toteutettu valtion virastoissa ja

saada selville tdhdn liittyvid kdytintojd.

Vastaamalla kyselyyn olette apuna selvittimassd, miten sairauspoissaoloja voidaan
valtiolla vihentda sekd tuomassa esiin sellaisia kaytintoja, joita voidaan kayttad hyodyksi
muissa virastoissa sekd koko valtionhallinnossa. Saatte tutkimuksen kdytt66nne sen

valmistuttua.

Kyselylomake lihetetdan kaikille Valtion tyomarkkinalaitoksen yllipitaimin Tyonantaja-
ryhmai-rekisterin varsinaisille jasenille. Kaikki vastaukset kisitellian ehdottoman luot-
tamuksellisina. Tulokset julkaistaan siten, ettei yksittdistd virastoa tai vastaajaa voida

tunnistaa.

Tutkimukseni onnistumisen kannalta on tirkeaa, ettd vastaisitte kyselyyn. Alla olevasta
linkistd paisette kyselylomakkeeseen. Pyydan teitd vastaamaan kyselyyn viimeistaan
perjantaina 13.5.2011. Mikili ette itse ehdi vastaamaan kyselyyn, pyydin teitd ystavalli-

sesti ldhettamaan timin sihkopostin eteenpiin tyonantajaryhmin varajasenellenne.

http:/ /www.webropol.com/P.aspxrid=542714&cid=54462123

Kiitos vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin

Riikka Takki
riikka.takki@myy.haaga-helia.fi
Puh. 040 843 3928
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