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Vuoden 2011 alussa voimaan tullut sairausvakuutuslain muutos tyéterveyshuollon kor-
vattavuudesta tyOnantajalle korostaa tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteistyotd tyoky-
vyn hallinnassa. Tyopaikoilla on mahdollisuus ja velvollisuus vaikuttaa tyokyvyn hallin-
taan ja sen edistimiseen ty6uran kaikissa vaiheissa. Tyokyky muuttuu jatkuvasti yksilon,
tyon ja tyOyhteison vuorovaikutuksessa. Julkisuudessa ja tyopaikoilla on huomioitu tar-
ve huolehtia tyontekijoiden tyokyvystd. Hyva tyokyky lisdd tyon tuottavuutta ja paran-
taa tyon laatua.
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At the beginning of 2011 the health insurance law was changed regarding compensa-
tion of occupational health services, emphasizing more cooperation between it and
employers in the area of monitoring the ability to work. Employers have both a chance
and a responsibility to affect and enhance monitoring the ability to work at every stage
of an employee’s career. The ability to work is changing constantly in the interaction
among the individual, work and the work community. The need to take care of em-
ployees’ ability to work has been acknowledged both publicly and in workplaces. A
good ability to work increases productivity and improves the overall quality of work.

Because of changes in the health insurance law, all employers are required to write in-
structions about monitoring the ability to work of their employees and about early in-
tervention. The aim of this thesis was to create a model for monitoring the ability to
work for the Ministry of Defence and also to create instructions for this on the intranet
pages of the organization.

The aim was to have these instructions in use by 31 December 2011 at the latest, in
order to maintain the compensation level of the occupational health services at 60%
instead of 50%.

As a result, a model for monitoring the ability to work was created; it is intended to
function as instructions for monitoring the ability to work in the Ministry of Defence.
This model includes meanings and goals, instructions for monitoring and reporting the
ability to work and also information about its coming into force.

This model for monitoring the ability to work will be developed in cooperation with
the occupational health services for the specific needs of the Ministry of Defence, as it
becomes necessary.
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1 Johdanto

Opinniytetyon atheena oli tyokyvyn hallinta puolustusministeriossa. Aiemmin tyoky-
vyn hallintaa on toteutettu puolustusministeriossa lahinnd esimiesten toimesta. TyGs-
taminen uutta tyOkyvyn hallintamallia varten sai ensimmaisen sysiayksensa sairausva-
kuutuslain 13 luvun 5 § muutoksesta. Sain laadittavakseni timan ohjeen useasta syysta.
Mallin laatimisella oli kiire, minun uskottiin pystyvan sithen, ja lisdksi se oli sopiva aihe
opinndytetyotini varten. Mallia alettiin tyOstdd vuoden 2011 marras-joulukuussa, ja sen
tuli olla valmiina ja puolustusministerion henkiloston kaytossa 31.12.2011. Kiire oli siis
merkittiva tekijd tyokyvyn hallinnan ohjeen tyGstimisessa. Tiedossa oli kuitenkin se,
ettd valmista mallia voidaan ja varmasti joudutaankin kehittimain vield tuon paivimaa-

rin jalkeen soveltaen sitd juuri puolustusministerion tarpeisiin.

Tyokyky muuttuu yksilon, tyon ja tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Myos tyoelama
muuttuu jatkuvasti. Taloudelliset syyt, kiire ja tyGpaine ovat lisddntyvid ongelmia tyo-
paikoilla, ja esimiestaidoilla on kasvava merkitys ristiriitojen selvittimisessa. Myos tyon
negatiivinen psyykkinen ja fyysinen kuormitus lisddntyvit. Tarve huolehtia tyontekijoi-
den tyokyvystid on huomioitu seka tyopaikoilla ettd julkisuudessa. Tyoterveyslaitoksen
mukaan (1995, 3) henkiloston kokeman hyvinvoinnin, terveyden ja hyvin tyokyvyn

kautta tyon tuottavuus kasvaa ja tyon laatu paranee.

Hallituksen esitykseen 67/2010 sisdltynyt vuoden 2011 alussa voimaan tullut sairausva-
kuutuslain muutos korostaa tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteisty6ta tyokyvyn hallin-
nassa. Ty6paikoilla on mahdollisuus ja velvollisuus vaikuttaa tyokyvyn hallintaan ja sen
edistimiseen tyouran kaikissa vaiheissa. Sairausvakuutuslain muutoksen myota tyopai-
koilla on syyti laatia kirjalliset ohjeet tyokyvyn hallinnasta, seurannasta ja varhaisesta
vilittimisestd. Puolustusministeri6lld ei ole ollut ohjeita tyokyvyn hallinnasta. Ohjeet oli

syytd luoda nykyisen tasoisen tyoterveyshuollon korvausten siilyttdmiseksi.

Esimiesten ja muun henkiloston kyky kohdata tyokykyongelmia on keskeisessa roolissa
ty6kyvyn hallinnassa ja edistimisessd. Kun ty6 sujuu hyvin, tyé on tuloksellista ja laa-
dukasta. Koska tyontekija viettada suuren osan ajastaan tyopaikalla, se on otollinen paik-

ka havaita haasteita ja puuttua ilmeneviin ongelmiin jo varhaisessa vaitheessa. Esimie-



helld on mahdollisuus ja velvollisuus puuttua tyontekijin alentuneeseen tyokykyyn ja
tehda tarpeelliset korjaavat toimenpiteet, mutta myos toisaalta yllapitdd ja edistdd hyvaa

tyokykya. (Ahola 2011, 7.)

Tamin opinndytetyon aiheena oli laatia tyokyvyn hallintamalli puolustusministeriélle ja
ohje tyokyvyn hallinnan kiytinndéistd puolustusministerion intranet —sivustolle. Mallin
tarkoituksena on toimia jatkossa ty6kyvyn hallinnan ohjeena puolustusministeriossa.
Aiemmin ty6kyvyn hallinta ja sen menettelykdytinnot ovat olleet puolustusministerios-
sa lahinna esimiesten tiedossa. Nyt on tarkoituksena saattaa tyokyvyn hallinnan ohjeet
koko henkiloston saataville. Tyokyvyn hallintamalli on laadittu yhteistyossa tyontekijoi-
den, tybnantajan ja tyoterveyshuollon kanssa koko ministerion tarpeisiin. Ty6ssd tutki-
taan tyokykya, sen hallintaa ja tyhyvinvointia, ja aihetta kisitelladan puolustusministeri-
6n nikokulmasta. Ty6terveyshuollon toimintaa kisitellddn vain sen verran, kuin on

oleellista ty6nantajan tai tyontekijan kannalta.

Puolustusministeritssa kirjoitettu ohje tyokyvyn hallinnasta toimii uutena tyokyvyn
hallintamallina. Ohjeen tavoitteena on parantaa ministerion ja tyoterveyshuollon yhteis-
tyotd tyokyvyn hallinnassa ja edistimisessa sairausvakuutuslain muutoksen esittimalld
tavalla. Tyoterveyshuollon tukea ja osaamista on tarkoitus hyodyntad nykyista parem-

min tyokyvyn edistimisessa sekd varhaisen tuen toteuttamisessa. (Puolustusministerio

2011))

Opinniytetyo on tehty produktina. Tyon teoreettisessa viitekehyksessa kisitellddn ty6-
hyvinvointia seké tyokyvyn hallinnan ja seurannan kasitteitd. Luvussa 5 kasitelladn pro-
duktin laatimisprosessia. Lopussa pohdin tyon jatkokehittimismahdollisuuksia ja ar-

vioin omaa oppimistani.



2 Tyoéhyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministerio kertoo tyohyvinvoinnin koostuvan monesta tekijastd ku-
ten tyontekijan terveydesti ja jaksamisesta, tyopaikan turvallisuudesta, hyvista tyon
hallinnasta, tyoilmapiiristd seka johtamisesta. Hyvinvoiva tyoyhteiso tyoskentelee tuot-
tavasti, ja tyontekijiat kokevat tyonsd mielekkaaksi ja eliminhallintaa tukevaksi. Tyohy-
vinvoinnin edistimisen kannalta tirkeimmat toimijat ovat tyopaikoilla. Nditd ovat esi-
merkiksi tyGsuojelun yhteistoiminta, ty6kykya yllapitiva toiminta (tyky-toiminta) seké
tyoterveyshuollon toiminta. (Sosiaali- ja terveysministerié 2012a.) Ty6terveyslaitos puo-

lestaan maarittelee tydhyvinvoinnin kasitteen nain:

” Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyé on mielekdstd ja sujuvaa turvallisessa,
terveytta edistivassa sekad tyouraa tukevassa tyoympiristossa ja tyOyhtei-

sossd.” (Tyoterveyslaitos 2011a.)

Yksilon tyohyvinvointia voidaan arvioida tyontekijan virittyneelld mielihyvalla eli innos-
tuneisuudella ty6ssa. Tdhan liittyy tyon imun kasite. Tyon imu parantaa tyontekijan
suoritusta, saa kohtaamaan vaikeampia haasteita tyossa seka vie kohti parempaa osaa-
mistasoa (Otala & Ahonen 2003, 128). Tyon imulle vastakkaisena ilmiona pidetdan
tybuupumusta ja toisaalta kyllastymistd. Kyllastymistd voi aiheuttaa tyon imua yllapita-

vien ja lisadvien tekijoiden puuttuminen tyossa. Puuttuvia tekijoitd voivat olla

® tyOn itsendisyys
e onnistumiset tyossa seka

e riittiva ja myOnteinen palaute suhteessa tyopanokseen.

(Tyoterveyslaitos 2011b.)

Toisaalta tyontekijille voi aiheuttaa mielihyvaa myos akuutista kuormituksesta palau-
tuminen, joka on tarpeellinen ja palauttava hetki. Jos tyontekija kokee usein tyossdan
lievda mielihyvida ilman suurempaa virittyneisyytta, tyontekija tekee tyotdan lahinna ru-

tiininomaisesti ilman erityisid ponnisteluja. (Tyoterveyslaitos 2011b.)



Ty6terveyslaitos (2011b) kertoo tyéhyvinvoinnin lisiksi myos tydpahoinvoinnista, jol-
loin tyGtekija kokee tyOssddn negatiivista tyostressid. Tyontekija voi olla hermostunut,

ahdistunut tai kirsid esimerkiksi univaikeuksista. Pitkittynyt tyOstressi voi aiheuttaa va-
kavaa uupumusta ja siitd voi seurata masennusta tai jopa tyokyvyttomyytta. Talloin

myonteiset kokemukset puuttuvat tyosta, ja tyontekijan vireystila toissd on matala.

Terveessa ja toimivassa tyoyhteisossa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat, muutok-
sen hallintavalmiudet ja ongelmanratkaisutaidot ovat tehokkaita. TyShyvinvoinnin ke-
hittamisty6 suuntaa tulevaisuuteen ja ennalta ehkiiseviin toimintatapoihin panostetaan.
Hyvinvoivan ty6yhteison henkil6sté on motivoitunutta, vastuuntuntoista ja pystyy so-
peutumaan muutostilanteisiin. Henkilost6 voi kokea ty0ssiin itseniisyyttd ja yhteen-
kuuluvuutta. Parhaassa tapauksessa jokainen tuntee tyonsa tavoitteet ja vastuut. Tyon-
tekija voi hyodyntad vahvuuksiaan ja osaamistaan kannustavassa ja innostavassa tyoil-

mapiirissa.

My06s tyésuojelu ja tyéterveyshuollon toiminta kuuluvat terveeseen tyGyhteisoon. (Tyo-

terveyslaitos 2011c.)

2.1 Tyoterveyshuolto osana tyohyvinvointia

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyOnantajan tulee jirjestaa tyontekijoille ehkaise-
vi tyoterveyshuolto. Tavoitteena on tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yh-
teistoimintana edistda tyontekijoiden terveytti ja tyo- ja toimintakykya seké tyoyhteison
toimintaa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2012b.) Ty6terveyslaitos (2012a) mairittelee

tyoterveyshuollon niin:

”Tyo6terveyshuolto on tyon ja terveyden vilisen suhteen asiantuntija, joka
tyopaikkojen kanssa yhteistyossa huolehtii henkiloston ty6- ja toimintaky-

vyn ylldpitimisestd seki tyoturvallisuudesta.”

Ty6terveyshuolto kuuluu kaikille tyéssa kiyville osana perusterveydenhuoltoa. Tyoter-
veyshuolto asiantuntijana huolehtii tyopaikkojen kanssa yhteisty6ssa ty6turvallisuudesta

ja tyo- ja toimintakyvyn yllapitimisestd. Tyoterveyshuollon tehtivia ovat:



e ty6n vaarojen ja kuormitustekijéiden arviointi
e tyGterveyden edistiminen

® ty6- ja toimintakyvyn arviointi ja tukeminen

e ammattitautien ennaltachkiisy ja seuranta

e tyOtapaturmien torjunta

e sairauksien hoito

e tyohon paluun tukeminen

(Tyoterveyslaitos 2012b).

Tyoterveyshuollolla on my6s merkittiva rooli sairauspoissaolojen seurannassa ja hallin-
nassa. Niissd tyoterveyshuollon tarkoituksena on havaita ja diagnosoida mahdollisim-
man varhain oireet ja sairaudet sekd ohjata tyontekijd hoitoon ja kuntoutukseen. Ty6-
terveyshuollon tehtivini on my6s edistad tyokyvyn palautumista ja tychon paluuta.
(Kess & Seppinen 2011, 54.) Tyonantaja on velvollinen jirjestimain tyoterveyshuol-
lon tyontekijoille. Tyoterveyshuoltoon panostaminen on investointi tyonantajalta hen-
kil6ston tuottavuuteen ja hyvinvointiin. Viihtyisi ja turvallinen tyo on tyontekijille mo-

tivoivaa. (Tyoterveyslaitos 2012b.)

Hallituksen esitys (67/2010) miarittelee hyviin tyoterveyshuoltokdytintoon kuuluvaksi
toiminnan lain mukaisuuden, ndytt66n perustuvan luotettavan tiedon kiyton, asiakas-
keskeisyyden, yhteistyon ja suunnitelmallisuuden, ammatillisen patevyyden seka eetti-
syyden ja luottamuksellisuuden. Ty6terveyshuolto on jatkuvaa toimintaa, johon kuuluu
muuan muassa tyoolosuhteinen arviointi, toiminnan suunnittelu seki laadun jatkuva
parantaminen. Hyvin terveyshuoltokaytinnon mukaisella toiminnalla katetaan tyonte-
kijan koko tyburan terveydentilan seki tyo- ja toimintakyvyn edistiminen ja seuranta.
Tyoterveyshuollon atheuttamien kustannusten korvaaminen edellyttia tyoterveyshuol-
lon jitjestdmistd valtioneuvoston asetuksessa (1484/2001) esitettyjen ehtojen mukaises-

ti.

Eri alojen asiantuntijoiden yhteisty6 ja monitieteinen tieto tyon ja terveyden vilisistd
suhteista ja niiden hallinnasta kuuluvat hyvaan ty6terveyshuoltokaytint66n. Sithen kuu-

luu my6s ty6terveyshuollon toiminnan suunnitelmallisuus seka laatu ja tuloksellisuus.



(STTK 2012.) Hyvi ty6terveyshuoltotoiminta on tarkoituksenmukaista, riittavaa, saata-
villa olevaa, toimivaa ja tehokasta seki laadukasta. Laadun yllapitimiseksi tyotervehuol-
lon lakisditeinen tehtivd on arvioida omaa toimintaa sddnnéllisesti, kuten toimenpitei-

den vaikuttavuutta tyOympiristossi, tavoitteiden ja toimenpide-ehdotusten toteutumis-

ta sekd asiakastyytyvaisyyttd. (Tyoterveyslaitos 2012b.)

2.2 Tyokyky

Tyokyky koostuu monesta tekijdstd. Perinnolliset ominaisuudet, koulutus ja tyokoke-
mus muokkaavat valmiuksia suoriutua tiedollisesti ja taidollisesti tyGelamassd. Tyoky-
vyn perustana pidetdin ihmisen fyysisti, psyykkistid ja sosiaalista kasvua seka kehitysta.
Nima eivit kuitenkaan riitd kuvamaan kaikkia tyokykyyn tarvittavia edellytyksia. Moti-
vaatio ja halukkuus tehdi tyota vaikuttavat my6s tyosuoritukseen ja -tulokseen. Tyoky-
vyssi on kyse yksilon toimintaedellytysten ja tyon vaatimusten kohtaamisesta. (Tyoter-

veyslaitos 1995, 31.)

Tyoterveyslaitoksen (1995, 31) mukaan tyckyvylle ei 10ydy virallista maaritelmaa lain-
saaddnnosta. Sen sijaan tyokyvyttomyys kattaa runsaasti kasitteitd. Ammatillinen tyoky-
vyttoémyys merkitsee sairautta, vikaa tai vammaa, joka estdd toimeentulon hankkimisen
entisessa tai sitd vastaavassa tyossa. Toisin ajateltuna voidaan ajatella tyokyvyn yllapita-
misen kisittivan myo6s edellisten ehkiisyd. Kuitenkin aiemmin mainittujen ominaisuuk-
sien lisaksi tyokykyyn ja tyGssa suoriutumiseen vaikuttavat myos elintavat, tydymparisto

sekd ikadntyminen.

Tyontekijit kokevat hallitsevansa kokonaisvaltaisemmin ty6tidn, jos heilld on mahdolli-
suus vaikuttaa tyohonsd. Tami edistdd my6s hyvia tydsuoritusta ja ennaltachkiisee hai-
tallista tyostressia. Tukea tyossddn saava tyontekija voi pitad tyokykyaan hyvana, vaikka
hinelld olisikin tyokykyongelmia tai ty6tehtavat koettaisiin muuten kuormittaviksi. Toi-
saalta toinen tyontekija voi kokea tyokykynsa huonoksi, vaikka ty6 itsessddn ei olisi hai-
tallisesti kuormittavaa. Nummelin (2008, 29.) kertoo toisaalta tyokyvyn olevan ihmisen
omaan arvioon perustuva tulkinta kiytettivissd olevien voimavarojen ja tyon vaatimus-

ten tasapainosta. Kyetikseen jatkamaan tyontekoa tyontekijan tyokyvyn tulee sailya



hyvina tai vihintddn riittivini tyon asettamiin edellytyksiin nihden (Ty6terveyslaitos

1995, 32).

2.2.1 Tyo6kykyongelmat ja tyossa jaksaminen

Tyoelama kehittyy nopeasti emmekd aina pysy kehityksen tuomien uusien vaatimuksien
mukana. TySkyvyttomyyden riski muodostuu tyéntekijan kokemasta ristiriidasta tyon
vaatimuksista, odotuksista, edellytyksista seka ty6- ja toimintakyvystd. Ilmi6on voivat
vaikuttaa ty6llisyystilanne, taloudellinen tilanne sekd sosiaalipoliittiset ratkaisut. My6s
vieston vanheneminen lisda ristiriitaa. Ammattirakenteen ja téiden sisallot muuttuvat
nopeasti. Yksildiden sopeutuminen niihin muutoksiin voi monestakin syysti vaikeutua
tai estyd. MyOs tyOyhteisot, johtaminen, tyon organisointi ja tyOaikajérjestelyt muuttuvat

nopeasti ja jatkuvasti. (Tyoterveyslaitos 1995, 18—19.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan (1995, 94-95) tyontekijan kannalta tyokyvyn alentuminen
aitheuttaa ristiriidan toimintakyvyn ja tyon vaatimusten vilille. Tyontekijd kokee tyén
vaatimusten ylittdvin suorituskyvyn. Toimivassa tilanteessa yksilon suorituskyky tai
suorituskyvyn edellytykset ovat tasapainossa tyotehtavien maarallisiin ja laadullisiin
ominaisuuksiin, tyotaidollisiin vaatimuksiin sekd tyon fyysiseen tai psyykkiseen kuor-
mittavuuteen. Tilanne muuttuu suorituskyvyn heikentyessi tai tyon vaatimusten muut-

tuessa merkittavasti. Tyontekijan tyokykya arvioidaankin tyon asettamiin vaatimuksiin.

Tyokyvyttomyyden ja alentuneen tyokyvyn selvittiminen liittyy lukuisiin tyontekijan
terveyteen ja toimintakykyyn liittyviin ongelmiin. Tyokyvyttémyydelld on merkittavid
yritys- ja kansantaloudellisia vaikutuksia, mutta toisaalta my6s yksilokohtaisia, taloudel-

lisia ja sosiaalisia vaikutuksia. (Tyoterveyslaitos 1995, 20.)

Jaben (2010, 52-53) mukaan aikaisemmin tyon kuormitus kasitettiin seka laissa etté
tyopaikoilla ainoastaan fyysisena kuormituksena, johon ergonomia auttaa. Nykyain
korostetaan tyon psyykkista ja sosiaalista kuormittavuutta. Sithen puuttumiseen tarvi-
taan tyonantajan tueksi tyoterveyshuoltoa. Psyykkisen kuormituksen ldhteeni voi olla
tyOympiristd, tyotehtivi, tdiden organisointi, sosiaalinen vuorovaikutus tai sen puute.

Kohtuullisesta tyopaivasta tyontekija palautuu seuraavaan paivaan mennessd. Tyo-



uupumusta puolestaan lisddvit suuri tyon kuormitus, aikapaineet, rooliristiriidat ja epa-
selvyys omasta tehtivistd kokonaisuudessa sekid tydhon mahdollisesti liittyva epavar-
muus. Lisdksi epdoikeudenmukaisella johtamisella, tyGyhteison huonolla ilmapiirilld ja

jatkuvalla kiireelld on vaikutuksensa tunnekuormittavuuteen.

Otala ja Ahonen (2003, 93) esittdvit tyypillisen tyduupumuskierteen alkavan tunteesta,
ettd tyontekija ei hallitse enaa tyotaan. Muutokset laskevat ty6tehoa, ja osaaminen alkaa
olla riittimatonta. Talloin tyontekijd alkaa oireilla henkisesti ja fyysisesti. Stressi vaikut-
taa oppimiskykyyn ja luovuuteen, miki johtaa kilpailukyvyn laskuun ja heikentda henki-
l6padomaa. Lisaksi vasynyt ja uupunut tyontekija on herkempi onnettomuuksille, mitka
voivat atheuttaa jopa tyokyvyttomyyttd. Tama vaikuttaa negatiivisesti kustannustehok-
kuuteen ja toiminnan laatuun. Toisaalta tyokyvyttomyys lisid my6s muiden tyontekijoi-
den ty6paineita, jolloin suhteet tyopaikalla huononevat. Alla on kuvio tyGuupumuksen

seurauksista.



i Tzéuupumus !

Henkil6st6- — - «— Suhdepiddomsa

Kuviol. Ty6uupumuksen seuraukset. (Otala & Ahonen 2003, 93.)

N

Mahdollinen

onnettomuus

2.2.2 Esimiehen rooli ty6kyvyn hallinnassa

Tyohyvinvoinnin edistiminen perustuu johdon, esimiesten ja tyontekijéiden suunni-
telmalliseen yhteisty6hon (Tyoterveyslaitos 2011c¢). Esimiestoiminta vaatii aikaa ja eri-
tyistd osaamista, silld se ei ole vain hallinnollisten rutiinien hoitamista. Johtamisella ja
tyoyhteison hyvinvoinnilla on selkei yhteys, ja hyva johtaminen liittyy tyohyvinvointiin
(Vesterinen 20006, 77). Esimiestoiminta kehittyy yhdessi tyoyhteison ja johdon kanssa,
ja sitd olisi hankala kehittda syvillisesti irrallaan muusta organisaatiosta. Varsinkin vuo-
rovaikutuskulttuurin muuttamiseen tarvitaan koko organisaatiota. Esimiehet ovat tyos-
sdan hankalassa asemassa, silld usein johdon visiot ja alaisten kritiikki maarittavit esi-

miehen toiminnan. (TyGterveyslaitos 1995, 388.)

Esimiesty6 toimii linkkind organisaation johtamisen ja tyOyhteisén toimivuuden vilill.

Esimichen tehtivini voidaan pitdd toimimista valittdjind eri organisaatiotasojen vililld
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seka tyoyhteison sisdisen yhteistyon ylldpitajana. Jos yhteison sisdinen johtajuus toimii,
esimies voi keskittyd yhteison voimavarojen lisidmiseen seka sisdisesti ettd ulkoisesti.
Esimiehen toiminnalla on todettu olevan merkitystd tyontekijéiden hyvinvoinnin ja
tyokyvyn kannalta. Myos tyontekijoiden kokeman stressin ja esimiehen toiminnan voi-
daan todeta liittyvan toisiinsa. Esimiehen tuki on korvaamatonta tyon paineiden lisidn-
tyessd. Esimiehen vuorovaikutus alaistensa kanssa vaikuttaa positiivisesti myos hinen

omaan tyokuormitukseensa. (Tyoterveyslaitos 1995, 384-385.)

Esimiehen tulee luoda edellytyksid yhteison terveyden ja toimintakyvyn edistimiseksi.
Yksilon ja yhteison itsetunnon vahvistaminen, oppimismahdollisuuksien luominen ja
kuormituksen hallinta ovat tarpeen tyckyvyn edistdmiseksi. Usein esimiehet ovat kiin-
nostuneita kehittimain tyoyhteis6a, mutta pitkdjanteiselle tyolle ei aina koeta olevan
mahdollisuuksia. Kdytinnossa oman yksikon tai yhteison kehittiminen etenee lihinna
arkiongelmien kautta. Yhteiset keskustelutilaisuudet ovat edellytys onnistuneelle johta-
miselle, mutta toisaalta my0Os yhteison kehittimiselle. Esimiehet voivat vaikuttaa vuo-

rovaikutuksen laatuun eli sosiaaliseen tehokkuuteen. (Ty6terveyslaitos 1995, 387.)

Otalan ja Ahosen (2003, 95) mukaan huono esimiesty6 voi toisaalta vaikuttaa sairaus-
poissaolojen lisdiantymiseen. Poissaolot lisdavit luonnollisesti kustannuksia ja heikenti-
vit kustannustehokkuutta. Epdonnistunut esimiesty6 vie tyontekijan motivaation ja
heikentda sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin. Yritykseen jaavat tyontekijit saattavat kes-
kittya tekemaan tyotdan vain omalla suppealla tehtivaalueellaan. Timakin vaikuttaa

organisaation kilpailukykyyn. (Otala & Ahonen 2003, 95.)

Tyohyvinvointi on liitettdvi organisaation strategiaan. Tyohyvinvointi tulee sisdistia
johtamiseen, ja ylimman johdon on tuettava sitid. Organisaation tulee mairitelld tychy-
vinvoinnin tavoitteet, ja liittda ne organisaation toiminnan tavoitteisiin. (Suutarinen &

Vesterinen 2010, 21.)
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3 Tyokyvyn seurannan ja hallinnan kisitteet

3.1 Sairauspoissaolojen hallinta ja seuranta

Tyo6kyvyn seurantaan kuuluu sairauspoissaolojen ilmoituskaytinnét, sekd niiden hallinta
ja seuranta. Tyontekija on oikeutettu sairauspoissaoloon, jos hin on tilapaisesti sairau-
den tai tapaturman vuoksi estynyt tekemasta tyotian (Ahola 2011, 52). Sairauspoissa-
olokaytannot toteutetaan tyopaikalla tyonantajan ja tyoterveyshuollon yhteistyona.
Tyonantaja maarittaa ohjeistuksessaan milloin riittdd tyOterveyshoitajan todistus tai oma
ilmoitus sairaudesta (Ahola 2011, 52). Tyonantajan kiytintojen tulee noudattaa tyGso-
pimuslakia ja virkamiesoikeutta seki ty6- ja virkachtosopimuksia. Ne sisdltivit maara-
yksia ajankidyton seurannasta, tyontekijian ja tyonantajan oikeuksista seki velvoitteista,
palkanmaksusta, toistuvien poissaolojen selvittelystd ja tyGsuhteeseen liittyvien asioiden
paattimisesta. (Kess & Seppanen 2011, 54-55.) Valtiontalouden tarkastusviraston tar-
kastuskertomuksen 5/2012 tiedotteessa kisitellddn sairauspoissaoloja ja niiden seuran-
taa. Sen mukaan sairauspoissaoloista keskusteltaessa tulee muistaa, ettd tyontekijin sai-
raus tulee hoitaa asian vaatimalla tavalla ja siitd toipuminen vaatii usein lepoa, joka tar-

koittaa tyonteon keskeyttamista.

Tyontekijalld on velvollisuus ilmoittaa sairaudesta viipymittd. Ilmoitusvelvollisuudesta
ei ole varsinaisesti saadetty lakia, mutta se perustuu tyosuhteesta johtuviin yleisiin vel-
vollisuuksiin (Parnila & Skurnik-Jarvinen 2010, 18.) Tyontekija on lihtékohtaisesti tyo-
kykyinen, vakavastakin sairaudesta riippumatta, jos hin kykenee tyontekoon suhteessa
tyon asettamiin vaatimuksiin. Jos sairaus kuitenkin estad tyonteon, on tyontekija oikeu-
tettu poissaoloon ja poissaolon aikaisiin etuihin. Sairauspoissaolon tarkoitukseen kuu-
luu se, ettd sairaus estdd tyénteon, poissaolo mahdollistaa levon ja toipumisen ja toisaal-

ta my6s tutkimukset, hoidon tai kuntoutuksen. Poissaolo voi olla tarpeen my6s tartun-

tavaaran vuoksi, tai tybolot saattavat pahentaa sairautta tai oireita. (Kess & Seppinen

2011, 16-17.)

Ty6nantajalla on hy6dyllistd olla olemassa ohjeet sairauspoissaolojen ilmoittamisesta.
Ohjeiden tulee olla yleisessid kiytossi ja kaikkien tyontekijoiden tiedossa. Ty6nantaja

vol edellyttda, ettd saa sairaudesta tiedon mahdollisimman nopeasti sairauden toteami-
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sen jalkeen joko tyOntekijalta itseltadn tai tyoterveyshuollosta. Sairauspoissaolojen il-
moittamisesta tulee siis laatia kirjalliset ohjeet, jolloin siihen liittyvit kdytinnot saadaan

vakiinnutettua mahdollisimman sujuviksi. (Kess & Seppinen 2011, 16-17.)

TyoOyhteistissa on usein kehitettavaa sairauspoissaolojen seurannan kahden toimijan,
tyonantajan ja tyoterveyshuollon, vilisessa yhteistyossa. Sairauspoissaolojen onnistunut
seuranta ja hallinta edellyttavat tiivistd yhteistyota nailtd toimijoilta. Ilman toimivaa yh-
teistyotd tyonantaja ja tyoterveyshuolto toimivat omilla tahoillaan, jolloin seuranta ja
hallinta hankaloituvat. Kess ja Seppanen kuvaavat pahimmaksi tilanteeksi sité, ettd
tyonantaja ulkoistaa sairauspoissaolojen hallinnan tyoterveyshuollolle. Tyoterveyshuol-
to arvioi tyontekijan tyokykyd ilman tyOnantajalta saatavaa informaatiota. TyGterveys-
huollosta ja tyonantajasta voi tilloin tulla toisensa vastapuolet tyontekijaa koskevassa

asiassa.

Valtiontalouden tarkastusviraston tarkastuskertomuksen tiedotteen mukaan sairaus-
poissaolojen seurantatieto on merkittiva tuki valtion virastojen ja laitosten johtamises-
sa, ja sitd tulisi hyodyntad nykyista enemman. Vuonna 2009 sairauspoissaoloihin kului
valtiolla noin nelji prosenttia tyoajasta. Sairauspoissaolot ovat aina menetyksid virastoil-
le ja laitoksille. Ty6std aitheutuviin sairastumisiin ja sairauspoissaoloihin pyritadn vaikut-
tamaan ennaltachkiisevisti, mutta toisaalta my6s sairaana olevaa tyontekijaa tukemalla.

Tassidkin asiassa vaaditaan ty6terveyshuollon syvempia paneutumista asiaan.

Sairauspoissaoloista aiheutui valtiolle kustannuksia vuonna 2009 lihes 260 miljoonaa
euroa. Valtiontalouden tarkastusviraston mukaan sairauspoissaolojen seurantamene-
telmia tulisi kehittda nykyistd hel]pommiksi ja luotettavammaksi. Ty6terveyshuolto tulisi
nihda strategisena kumppanina, jonka asiantuntemusta tulisi hyodyntia johtamisessa
nykyistd enemman. Tyonantajan ja tyoterveyshuollon onnistuneella yhteistyolld saavu-
tetaan parhaita mahdollisia tuloksia. My0Os esimiehen antama tuki on tirkeda sairaus-

poissaolojen hallinnassa.
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3.2 Tyokyvyn arviointiprosessi ja tyokykyneuvottelukiytinto

Tyo6kyvyn hallintaan kuuluu tySkyvyn arviointi ja tyckykyneuvottelukaytinnot. Tyoky-
kyongelmia voi yrittaa selvittda ensti sijassa tyoyhteison kesken. Ensisijaisesti keskustelu
tyontekijan tyokyvysta kaydadn tyontekijan ja timin esimiehen valilla. Mikali esimies
kokee, ettei voi hoitaa tehtavaa yksin, tai tilanteesta on keskusteltu jo aiemmin tulokset-
ta, esimies vol pyytdd asiantuntija-apua asiassa tyoterveyshuollosta. (Ahola 2011, 46.)
Mikali tyontekijan tilanne edellyttad tyokyvyn arviointia, on tyonantaja velvollinen kayt-
timadn tyoterveyshuollon asiantuntijaa arvioinnissa. Terveydentilan ja tyokyvyn arvi-

ointi on myos tyontekijan etu, kun hinelld on terveysongelmia (Ahola 2011, 49).

Tyokyvyn arvioinnissa tyontekijan tyon organisointi on keskeisessa asemassa. Tyomaa-
rd vot olla iso, mutta jos tyontekijilla on liikkumavaraa ja mahdollisuus vaikuttaa tyo-
honsa, tyo el vilttimittd ole liian kuormittavaa. Sen sijaan, jos suuri tydmaira yhdiste-
tadn jatkuvaan kiireeseen ja suhteellisen pieniin vaikutusmahdollisuuksiin, tyontekija
joutuu ikdvadin kuormittavaan kierteeseen. Toisaalta tyontekijd saattaa panostaa tyo-
honsi, mutta ei saa otkeudenmukaiseksi kokemaansa palkkiota tyostdan. Tallainen risti-
riita saattaa atheuttaa henkistd kuormittavuutta. Jos tyé kuormittaa tyontekijad niin, ettd
se vaarantaa tyontekijin terveyttd, tulee tyonantajan ryhtyé toimiin tyoterveyslain edel-

lyttamalld tavalla kuormitustekijoiden selvittimiseksi ja vaaran vilttimiseksi. (Jabe 2010,

53.)

Ty6terveyslaitoksen ohjeiden (2012d) mukaan tyontekijd kutsutaan terveystarkastus-
kaynnille, jossa selvitetddn tyokyvyttomyyteen johtaneet syyt, hoidon nykytilanne ja
tyontekijan nykyinen terveydentila ja tyokyky. Tilanne voi olla tyontekijille himmenta-
vi, joten on tirkedd kuunnella tyontekijaa riittavasti, selvittda kokonaistilanne ja tarjota
tyontekijalle koko tyoterveyshuoltotiimin tukea. Jos tyoterveyshuolto ei kuitenkaan pys-
ty arvioimaan tyOkykyi esitietojen ja havaintojensa pohjalta, voidaan tehda lisatutki-

muksia tai kuulla erikoisladkirin tai muun asiantuntijan mielipidetta.
Tyokykyneuvottelun (my6s kolmikantapalaveri, yhteisneuvottelu) tarkoituksena on tu-

kea tyontekijan tyokykya. Neuvottelussa sovitaan titd tavoitetta edistivistd toimenpi-

teista tyopaikalla. Sithen osallistuvat ainakin tyontekijd, tydnantaja ja tyoterveyshuolto,
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jotka selvittdvit yhdessd tyontekijin mahdollisuuksia jatkaa ty6ssd. My6s luottamus-
mies, muu tyontekijan tukihenkil6 tai henkiléstéhallinnon edustaja voi osallistua neu-
votteluun tyontekijin ndin halutessa. Aloite tyokykyneuvotteluun voi tulla kenelta ta-
hansa. Neuvottelussa jokainen osapuoli puhuu omasta nikékulmastaan, jotta valtetdan
tietosuojaongelmat. (Ahola 2011, 49.) Tyokykyneuvottelussa selvitetdan tyontekijan
jaljelld olevaan tyokykyyn sopivan tyon jirjestimismahdollisuuksia ty6paikalla seka tu-
kea onnistuneeseen tyohon paluuseen. Ensisijaisesti tarkoituksena on, ettd tyontekija

vol palata omaan ja muuhun ty6hon tyénantajan palveluksessa. (Tyoterveyslaitos

2012d.)

3.3 Onnistunut tydhénpaluu

Valtiontalouden tarkastusviraston tarkastuskertomuksen 5/12 tiedotteessa nostetaan
ongelmaksi pitkdaikaisen sairauspoissaolon jilkeinen ty6hon paluu. Tilanne on vaativa
seka tyontekijille itselleen, mutta on my6s tyoyhteisolle. Toipumassa olevan tyontekijan
kohtaamiseen ja ty6hon paluun tukemiseen tulisi olla sovitut menettelytavat organisaa-

tiossa.

Onnistunut tyéhon paluu on osa tyokyvyn hallintaa. Onnistuneen tyéhon paluun
suunnittelu kannattaa aloittaa jo tyontekijian jaadessa pitkalle sairauslomalle, ainakin sen
verran, ettd sovitaan tyOkykyneuvottelun jarjestimisestd ennen tyohonpaluuta. Tyoky-
kyneuvottelussa sovitaan paluun yksityiskohdista mychempani ajankohtana. Aina ei
kuitenkaan ole sairauspoissaolon alussa tietoa siitd, miten pitkddn poissaolo tulee kes-
timain, joten tarkempi suunnittelu voi olla vaikeaa. Kuitenkin on hyvi sopia tyonteki-
jan ja esimichen vililld yhteydenpidosta sairauspoissaolon aikana. Yhteydenpito yllipi-
tad matalaa kynnysta palata t6ihin aikanaan. Yleisesti pitkalla sairauslomalla olevat tyon-

tekijit kokevat yhteydenpidon myonteisend asiana. (Ahola 2011, 57.)

Tyohyvinvoinnin tulisi olla tydnantajien seka tyoyhteisojen yhteinen intressi, silld pois-
saolot vaikeuttavat lahes poikkeuksetta koko organisaation toimintaa (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 93.) Tyo6terveysladkirin tulee arvioida tyontekijan tyokyky, kun tyon-
tekijan sairaus pitkittyy tai tyokyky muuten alenee. Ty6terveyshuolto, tyonantaja ja

tyontekija yhdessa selvittavit tyontekijin mahdollisuudesta jatkaa ty6ssa. Tyoterveys-
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ldakari laatii lausunnon tyokyvystd ja mahdollisesta ty6ssi jatkamisesta. (TyOterveyslai-

tos 2012c.)

Sairausvakuutus- ja tyoterveyshuoltolaki uudistuivat jalleen 1.6.2012. Tamin uudistuk-
sen tavoitteena on erityisesti tyokyvyttomyyden pitkittymisen ehkaisy. Tarkoituksena
on parantaa mahdollisuuksia havaita pitkittyvit tyokyvyttomyydet riittdvin varhain seké
helpottaa toipumista ja tyohon paluuta sairauspoissaolon jilkeen. Tamankin muutoksen
myotd tybnantajan, tyontekijoiden ja tySterveyshuollon yhteisty6 titvistyy ja sen merki-

tys kasvaa.

Muutos atheuttaa tyohonpaluuseen seuraavanlaisia uusia kaytantoja:

e tyOnantajan tulee ilmoittaa tyontekijan sairauspoissaolosta tyoterveyshuoltoon
viimeistddn silloin, kun poissaolo on jatkunut kuukauden

e tyoterveyshuollon lausunto nykyisestd tyokyvysta ja tydhon paluun mahdolli-
suuksista tarvitaan viimeistain silloin, kun sairauspaivarahaa on maksettu 90
paivarahapaivalta

e sairauspiivarahaa on haettava Kelata kahden kuukauden kuluessa tyokyvytto-

myyden alkamisesta aikaisemman neljan kuukauden sijasta. (Tyoterveyslaitos

2012e)

Oleellista on, ettd ty6nantaja ja tyOntekijd toimivat riittivin varhain, jos tyontekijan
tyokyky heikkenee. Osa-aikainen tai kevennetty tyo voi auttaa toipumista ja helpottaa
paluuta kokoaikaiseen aiempaan tyohon. Nain voidaan valttda pitkid sairauspoissaoloja.
Osasairauspiivirahan kaytto on toistaiseksi ollut vihiistd, mutta se on usein todettu
toimivaksi ratkaisuksi. Tamain asian kohdalla tydnantajan aktiivisella otteella ja kiinnos-

tuksella voi olla suurikin merkitys. (Tyoterveyslaitos 2012f.)

3.4 Varhainen vilittiminen

Varhaisen vilittimisen menettely toimii tyopaikalla osana tyokyvyn hallintaa. Lahto-
kohtaisesti hyvinvoivat tyontekijit tekevat hyvaa tulosta. Kuitenkin silloin talloin

syntyy tilanteita, joissa kaikki ei suju odotetulla tavalla. T4ll6in muodostuu varhaisen
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vilittimisen tilanne. Tulee selvittad, mistd on kysymys, jotta tilanne voitaisiin ratkaista.
Varhaisella valittimiselld tarkoitetaan tilannetta, jossa jonkin asian tilanne tyopaikalla on
heikentynyt, ja joka vaatii nopeaa reagointia. Heikentymassa oleva asia voi liittya ylipda-
tadn koko organisaatioon, tyGyhteis66n tai yksittdiseen tyontekijaan. (Nummelin 2008,
128). Varhaisen valittimisen malli laaditaan yhteistoiminnassa, mutta sen laatimisesta
padttda ja vastaa organisaation ylin johto. Mallissa tulee kuvata sen paamaara, sen oikea-
aikainen kaytt6 ja miten ongelmatilanteessa edetaian. Varhaisen vilittimisen mallissa on
my0s hyvi kuvata yhteistyo- ja vastuu, toimintakdytinnot, seuranta ja kehitys osapuol-
ten, tyOnantajan ja tyoterveyshuollon, vililld. Ohjetta laatiessa voi kayttia tarjolla olevia
esimerkiksi tyoterveyslaitoksen malleja, joita voi mukauttaa omaan organisaatioon so-

piviksi. (Ahola 2011, 37.)

Tyontekijilld on mahdollisuus ilmaista tyopaikan turvallisuuteen liittyvid huolia tai asi-
oita esimichelleen. Ty6nantajalla on tyterveyslain (738/2002) mukaan velvollisuus
kuunnella ja aktiivisesti seurata ty6yhteisoa ja sithen mahdollisesti liittyvia epakohtia.
Hyvinvoiva yhteis6 tarvitsee varhaisen vilittimisen ohjeita tallaisia tilanteita varten. Jos
esimies tai tyontekija huomaa tyohon tai johonkin tyontekijaan liittyvia huolia tai on-
gelmia, tulee ne ottaa puheeksi ensisijaisesti kyseessi olevan tyontekijan kanssa. Jos se
ei ole mahdollista, tilanteesta voi keskustella tyopaikalla esimiehen, tyosuojeluvaltuute-

tun tai luottamusmichen kanssa tai vaihtoehtoisesti ottaa yhteytti ty6terveyshuoltoon.

(Nummelin 2008, 128.)

Varhainen vialittiminen on keskeistd tyokykya yllapitavissa toiminnassa. Sen on tarkoi-
tus olla ennaltachkdisevii toimintaa, jossa selvitetddn tyontekijoiden tyokykyad uhkaavia
tekijoitd ja pyritddn palauttamaan tilanteeseen tasapaino. Mikali varhaisen vilittimisen
ohjeista ei ole sovittu tyopaikalla, se voi johtaa tyokykyongelmasta kirsivin tyontekijan
suojelemiseen tai ongelman kieltimiseen. Tillaisissa tapauksissa tilanne vain hankaloi-
tuu. Tyontekijaa voidaan kierrittda eri tyOpisteissa tai eri tehtavissa, hanen tyotehtavi-
aan siirretdan keskustelematta hinen kanssaan ja asioita saatetaan setvia tyontekijan
selan takana. T4dsta saattaa seurata jopa tyontekijan kiusaamista. Tilannetta ei siis voida
parantaa puuttumatta tyontekijan todelliseen ongelmaan niin, ettd tyontekijd saa osallis-
tua tilanteen ratkaisemiseen. (Nummelin 2008, 128.) Esimerkiksi onnistuneen tyohon

paluun kohdalla tyontekija otetaan mukaan suunnitelmiin, kun puhutaan tyon tilapai-
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sesta keventamisesta tai tyontekijan siirtamisestéd viliaikaisesti toisiin tehtaviin kunnes

tyokyky kohenee.

Tulee kuitenkin muistaa, ettd tilanne ei aina ole niin huolestuttava kuin ensisilmayksella
vol nayttaa, ja oletettavalle ongelmalle saattaa 16ytya luonnollinen selitys.. Esimerkiksi
pienen lapsen vanhempi saattaa olla toissa visyneend valvotun yon jilkeen. Tillaisessa
tilanteessa pieni keskustelu tyontekijan kanssa ratkaisee tilanteen, ja asiaan voidaan pa-

lata my6hempini ajankohtana, jos sille koetaan tarvetta. (Nummelin 2008, 41.)

Silloin kun reagointia vaativia ongelmia kuitenkin ilmenee, esimiehen on valmistaudut-
tava ottamaan asia puheeksi ja ilmaisemaan huolestuneisuutensa. Kyseisen tyontekijin
kanssa selvitetdan yhdessa esille tullutta asiaa ja onko sille aihetta, mita asialle voidaan
tehda tyGpaikalla, vai onko tarvetta ohjata tyontekija tyoterveyshuoltoon. On my6s hy-
vi todeta jos ongelmaa ei ole. Tilanne selvitetdan tyontekijan ja timan esimiehen vililld
niin pitkille kuin se on mahdollista tyontekijan voimavarojan ja esimiechen osaamisen
puitteissa, ja sen mukaan mité laki yksityisyyden suojasta tyGelimassa (759/2004) maa-

raa.

Puheeksi ottaminen on luonnollisesti molemmille osapuolille haastava tilanne. Esimies
vol tuntea olonsa kiusaantuneeksi tai drtyneeksi, mika voi vaikuttaa esimiehen lahesty-
mistapaan. Tyontekija puolestaan saattaa pelatd tyopaikkansa puolesta tai loukkaantua

luottamuksen puutteesta. Riittivin varhainen vilittiminen voi olla ratkaisu edesautta-

maan asiallista keskustelua. Ongelmaan on kuitenkin parempi puuttua litan herkasti

kuin litan my6haan, mutta toisaalta mieluummin litan my6haan kuin et ollenkaan. (Aho-

la 2011, 43.)
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4 Tyokyvyn hallintamallin laatiminen puolustusministeriélle

4.1 Hallituksen esitys sairausvakuutuslain muutoksesta

Hallituksen esityksessd (67/2010, 9) kisitellddn sairausvakuutuslain muutosta liittyen
tyokyvyn hallintaan. Esityksen mukaan ennaltaechkaisevin, nykyisen 60 prosentin kor-
vaustason, yllipitimisen ehtona on, ettd tybnantaja, tyontekijit ja tyoterveyshuolto so-
pivat yhteisistd kdytinndistd, joiden mukaan tyokyvyn hallintaa, seurantaa ja varhaista
tukea toteutetaan tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteistyoni. Muussa tapauksessa kor-
vaustaso on 50 prosenttia. Esityksen tavoitteena on parantaa tyokyvyn hallinnan ja
edistimisen toteutumista tyOpaikoilla. Tarkoituksena on, ettd ty6nantaja ja tyontekijit
voivat paremmin hyédyntia tyoterveyshuollon tarjoamia mahdollisuuksia ja osaamista
ty6kyvyn hallinnassa. Nykyisilld voimavaroilla on mahdollista saavuttaa parempia tulok-

sia tehokkaammilla toimintatavoilla.

Tyo6terveyshuollon korvaamisen tavoitteena on edistdd ehkiisevia ja tyokykya yllapita-
via toimintaa tyopaikoilla. Korvausjirjestelmi tukee tyoterveyshuollon toimintaedelly-
tyksid ja sen resurssien monipuolista kiyttod. Korvausjirjestelmassd huomioidaan myos

tyoterveyshuollon seuranta ja arviointi. (Hallituksen esitys 67/2010, 4.)

Hallituksen esityksen (67/2010, 4) mukaan tyonantajalla on sairausvakuutuslain 13 lu-
vun mukaan oikeus saada korvausta tyoterveyshuoltolaissa maaritellyn tyoterveyshuol-
lon jirjestimisestd aitheutuvista kohtuullisista kustannuksista. Kustannusten korvaami-
sen edellytyksend on, ettd ty6terveyshuoltotoiminta tiyttdd valtioneuvon miirittelemin
hyvin tyéterveyshuoltokiytinnon mukaiset periaatteet. Tyoterveyshuollon tulee my6s

olla maksutonta tyontekijoille.

Tyokyvyn yllapitiminen on olennainen osa tyoterveyshuoltoa ja se toteutetaan tyonan-
tajan ja tyontekijoiden kanssa yhteistyona suunnitelmallisesti koskien ty6ti ja tydoloja.
Olennaista tyokyvyn yllipidossa on ty6n ja ty6olojen jatkuva kehittiminen. Padvastuu
ty6kyvyn ylldpitimisestd on tyonantajalla ja sithen kuuluu mm. ty6turvallisuudesta ja
ty6yhteisdjen toimivuudesta huolehtiminen. Ty6terveyshuolto tukee omalta osaltaan

tyontekijoiden ty6- ja toimintakykya tyopaikalla. (Hallituksen esitys 67,/2010, 5.)
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Ilman toimivaa yhteistyotd tyGpaikan ja tyoterveyshuollon vialilla tyokykyongelmien
ehkiisy ja nithin puuttuminen ei toteudu hyvin ty6terveyshuoltokaytinnén mukaisesti.
Hyvilld yhteistyolld pystytddn parhaiten ehkidisemdin tySkyvyttomyyden riskia. (Halli-
tuksen esitys 67/2010, 6.)

4.2 Mallin tavoitteet ja tarpeellisuus

Tyokyvyn hallintamallin tarpeellisuus puolustusministeriossa johtuu laista. Kuten edelld
todettiin, sairausvakuutuslain 13 luvun 5 § mukaan ty6terveyshuollon jirjestimisestd
aiheutuneista tietyista kustannuksista korvataan 50 prosenttia. Jos tyopaikalla kuitenkin
on tyoterveyshuollon kanssa sovitut kiytinnot tyokyvyn seurannasta, hallinnasta ja
varhaisesta tuesta, korvataan 60 prosenttia niistd tyoterveyshuollon jarjestimisesta ai-

heutuneista kustannuksista. (Sairausvakuutuslaki 21.12.2004/1224.)

Tyonantajalla on siis oikeus sairasvakuutuslain nojalla saada korvausta tyoterveyshuol-
lon jirjestimisestd atheutuneista kustannuksista. Korvaaminen edellyttia, ettd tyGterve-

yshuoltoa toteutetaan hyvin tyoterveyshuoltokaytinnon mukaisesti. (Kansanelakelaitos

2011.)

Vuoden 2011 alussa voimaan tulleen sairausvakuutuslain muutoksella haluttiin korostaa
tyopaikan ja ty6terveyshuollon yhteistyon aktiivista otetta tyokyvyn hallinnassa. Tyo-
paikoilla on kaikki edellytykset hyvin tyokyvyn yllapitimiseen ja vastuu sen toteuttami-
sesta. Tyoterveyshuolto tukee tyopaikkaa asiantuntijana antaen ohjeita ja neuvoja ty6-
paikoille tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen vilittimisen jirjestimisessd. (Kan-

sanelakelaitos 2011.)

Tassa tyossa kaytettiin termid varhainen vilittaminen, ei varhainen tuki tai puuttumi-
nen, silld puolustusministerio kayttdd titd samaa termid kuin tyoterveyshuolto. Sopivan
termin kaytosta keskusteltiin my6s tyosuojelutoimikunnassa, jossa enemmisto koki, ettd

varhainen vilittiminen kuvaa parhaiten kyseessa olevia toimintakaytantoja.

20



4.3 Tyokyvyn hallinnan toteuttaminen puolustusministeriossa

Tyoharjoitteluni aikana koin, ettd tyckyvyn hallinta ja seuraaminen on tahin asti ollut
puolustusministeriossa hyvin vankasti esimiesten vastuulla. Esimiehet ovat ainakin
pédosin tietoisia ja koulutettuja tarpeellisista kiytinnéista liittyen esimerkiksi varhaiseen
vilittimiseen. Ohjeistuksen kaytint6on vieminen on kuitenkin koettu hankalakst, tai
sitd el ole jostain muusta syystd aina noudatettu. Uuden ohjeen ajatuksena olikin tiedot-
taa esimiesten ohella koko henkilost6a uusista ja kiaytinnonlaheisemmistd toimintamal-
leista tyokykyongelmissa. Kansaneldkelaitoksen (2011) ohjeistuksen mukaan tyépaikoil-
la voidaan vaikuttaa tyokyvyn hallintaan kaikissa vatheissa tyouraa, ja tyOnantaja vastaa
tykyvyn edistimisestd. Tyoterveyshuolto toimii ty6nantajan ohella asiantuntijana ja

neuvoo tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen jirjestimisessa.

Tyokyvyn mahdollisten muutosten ennakointi ja ehkiisevit toimenpiteet ovat olennai-
nen osa tyoterveyshuoltoa. Tyoterveyslain mukaisesti tarkoituksena on tukea terveytta
ja ty6kykya mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, eli ennen kuin on todettavissa sairau-
desta johtuvaa oireilua. Ty6ympiriston negatiiviset kuormitustekijat tulee tunnistaa ja
pyrkid poistamaan ajoissa ennen kuin ne aitheuttavat tyokyvyn alentumista. Tyontekija
saa tarvittaessa tukea kehittdessain terveydellisid voimavarojaan vahvistaakseen tyoky-

kyaan.

Kokemani mukaan ty6kyvyn hallinnan osana kaytetdan varhaisen vilittimisen mallia,
ohjetta tyoterveyshuoltoon lihettimisesta tyoterveysongelmissa, tyoneuvottelukaytin-

tod, tyokyvyn seurantaprosessia sekd ohjetta onnistuneesta tyohon paluusta.

4.4 Puolustusministerién aiempi ohjeistus

Heti kaytettivissa olevaa materiaalia olivat aiemmin kdytossé olleet ohjeet tyokyvyn
hallinnasta, tyoterveyshuollon tarjoama materiaali seka runsaasti kirjallisuutta liittyen
tyohyvinvointiin ja tyoterveyshuoltoon. Sain tyoterveyshuollon materiaalia varhaisesta
vilittimisestd, puheeksiottamisen mallin, Kansaneldkelaitoksen tyonantajille ja yrittajille
tarkoitetun tiedotteen tyGterveyshuollon korvaamisen muutoksista seka tyéterveyshuol-

lon malleja kahden muun yrityksen tyékyvyn hallintamalleista.
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Tyoterveyslaitos tarjoaa kattavasti tietoa koko tyohyvinvoinnin alalta, joten sen tarjoa-
mat kirjalliset seka sahkoiset lihteet tarjosivat laajan pohjan tyon tekemiseen. Lisdksi
kaytin luvussa 4.1 esiteltya hallituksen esitysti sairausvakuutuslain muutoksesta. Halli-
tuksen esitys sisdltad lihes kaiken tarvittavan liittyen sairausvakuutuslain muutoksen

sisaltoon perusteluineen ja taustoineen.

4.5 Tietojen kerddminen

Tietojen kerdaminen ja materiaalin lapikdyminen alkoi padosin puolustusministerion
aiemmin kaytossa olleisiin tyokykyyn liittyviin ohjeisiin seki tyoterveyshuollon laajaan
ja kattavaan materiaaliin tutustuen. Puolustusministerion kdyttdmai yksityinen tyOterve-
yshuolto tarjosi runsaasti materiaalia tyOkyvyn hallintamallia varten, joita sal osittain
kayttad jopa sellaisenaan valmiina ohjeina. Materiaalia kaytiin ldpi runsaasti paivittien ja

soveltaen sitd puolustusministerion tarpeisiin.

Tyo6terveyslaitoksen tarjoama informaatio aiheesta on kiistattomasti kattavin ja ajan-
tasaisin. Tyoterveyslaitos paivittad jatkuvasti tietojaan mm. lakimuutoksista ja tyokyvyn
yllapitimisen ja edistimisen ohjeista. Toki on tarpeellista vertailla ja kdyttda mahdolli-
simman paljon erilaisia tietoldhteitd, mutta tySterveyslaitoksen tietokanta on ajantasai-
nen ja jokaisen tyonantajan kaytettavissa esimerkiksi internetin avulla. Myos Kansan-
elikelaitos ldhetti oman ohjeensa tyoterveyshuollon korvaamisen muutoksista. Kiire ja
oman asiantuntijuuden puute vaikuttivat tyon aloittamiseen, joten itselle melko uuteen

aiheeseen tuli tutustua nopeasti ja tehokkaasti.

4.6 Malliluonnoksen laatiminen ja kehittiminen

Mallia tyostettiin yhteistyossd puolustusministerién edustajien kanssa, kiinnittien huo-
miota tekstin asianmukaisuuteen ja yksityiskohtiin, jotta voitaisiin luoda tyékyvyn hal-
linnan ohje koko puolustusministerion henkiloston kayttoon. Itse osallistuin mallin

laatimisen palavereihin, joissa keskustelimme ohjeen yksityiskohdista laatien kokonais-

valtaista tyokyvyn hallinnan mallia.

Tamin jilkeen tyokyvyn hallintamallia alettiin laatia yhteisty6ssa tyonantajan, tyonteki-

joiden ja tyoterveyshuollon kanssa. Vastuu tyokyvyn hallinnasta, seurannasta ja varhai-
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sesta vilittdimisestd jakautuu ndiden toimijoiden vilille. Ty6paikan vastuulla on kirjalli-
sen toimintakaytinnon laadinta ja sen mukainen toiminta. Ty6terveyshuolto puolestaan
toimii hyvan ty6terveyshuoltokiytinnon mukaisesti, tunnistaa varhaisen valittimisen
tarpeen, seuraa sairauspoissaoloja ja toteuttaa tyokykyseurannan seka raportoinnin.
Tyonantaja ja tyoterveyshuolto vastaavat yhdessa sovittujen toimintakiytintéjen nou-
dattamisesta (Diacor 2011.) Mallin laatimisessa otettiin huomioon my6s sairausvakuu-
tuslain muutoksen vaatima osuus ohjeistukseen. Ohjeeseen tarvittiin myos osuus saira-

uspoissaolokiytintdjen muutoksista.

Tyokyvyn hallintamalliin tarvittiin taustatietoa ohjeita varten, kuten tietoa sairausvakuu-
tuslain muutoksesta, joka oli kuvattu hallituksen esityksessa. Tietojen kerddmisen jal-
keen laadittiin ohjeeseen Yleista -osio. Seuraavaksi ohjeeseen kuvattiin sen tarkoitus ja
tavoitteet. Ohjeessa kerrotaan mallin toimivan tyokyvyn hallinnan ohjeena puolustus-
ministeriossa, ja ettd sen avulla voidaan paremmin hyodyntia tyoterveyshuollon toimin-

taa.

Tyokyvyn seurantaan ja raportointiin sisallytettiin taustaa tyoterveyshuoltolaista, ja ku-
vattiin menettelykaytint6jd ennakoivissa, ehkéisevissa ja tarvittaessa my0s korjaavissa
toimenpiteissa tyontekijan tyokyvyn yllapitaimiseksi ja edistimiseksi. Tyokyvyn seuran-
taan ja raportointiin kuuluvat sairauspoissaolojen ilmoituskaytinto, sairauspoissaolojen
seuranta ja tyoterveyshuollon raportointi ja sen kasittely. TySkyvyn hallintaan puoles-
taan kuuluvat varhaisen valittimisen malli, tyGterveyshuoltoon ldhettiminen tyterve-
ysongelmissa, tyokykyneuvottelukiytinto, tyokyvyn arviointiprosessi ja onnistunut tyo-

hon paluu — malli.

Lopuksi ohjeessa kuvataan sen tulevan voimaan 1.1.2012, ja ettd se on kasitelty yhteis-
tyOssd henkil6stén ja sen edustajien kanssa puolustusministerién tyosuojelutoimikun-
nassa, ja etta siitad on tiedotettu puolustusministerién henkilostolle. Ohjetta kerrotaan

péivitettivin tarpeen mukaan yhdessd henkil6ston ja tyoterveyshuollon kanssa.

Itse tyokyvyn hallintamallin laatimisella oli kiire, silld sitd alettiin tyOstda tosissaan vasta
vuoden 2011 lopulla, ja jotta ty6terveyshuollon jirjestimisen korvaamisen taso voitai-

siin sadilyttad aiemmalla tasolla, mallin tyckyvyn hallinnasta piti olla puolustusministeri-
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6n kaytossda 31.12.2011. Laadin mallia yhteisty6ssa esimieheni ja henkilstéhallinnon
asiantuntijan kanssa. Ty6terveyshuolto tuki sen laatimista, ja antoi luvan kayttda omaa
materiaaliaan tyokyvyn hallintamallin laatimisessa osittain jopa sellaisenaan. Tarkoituk-
senmukaisen ohjeen laatiminen tarkoitti kuitenkin kiytinndssa materiaalin mukautta-

mista ja paivittimistd puolustusministerion tarpeisiin.

Varhaisesta vilittamisestd (ailemmin varhainen puuttuminen) oli puolustusministericlla
sindnsd hyvi ohje, mutta sitdkin tuli pdivittid ajankohtaisemmaksi. Sain siis tyOstdd té-
minkin osion patvitysta. Malliin tuli paivittad poissaolopiivat, uuden organisaation mu-
kainen sektorilyhenne ROHESH seka visuaalinen selked ilme. Esimieheni stilisoitua
varhaisen valittimisen mallin, paivitin varhainen vilittiminen -osion intranetissa ja lisa-
sin péivitetyn mallin sivustolle. Varhaisen valittimisen mallin on tarkoitus olla ensisijai-
sesti ohje puolustusministerion sisdiseen kayttoon. Mallin on nimenomaan tarkoitus

toimia kdytinnon ohjeena vaikeiden tyokykyéd uhkaavien asioiden puheeksi ottamisessa.

Tyokyvyn hallinnan mallia kisiteltiin tyosuojelutoimikunnassa, jossa oli edustettuna
my6s terveyshuollon henkilostoa. Itse toimin kokouksessa sihteering, joten sain seurata
keskustelua paikan piilld. Kokouksessa keskusteltiin ohjeen yksityiskohdista, tyoterve-
yshuollon ja puolustusministerion yhteistyosta tyokyvyn hallinnassa, seurannassa ja ra-
portoinnissa seka tyokykyongelmissa. Tyoterveyshuollon pitkdaikainen kokemus liitty-

en aitheeseen oli tirkei ja arvokas lisd kaytinnollisen mallin laatimisessa.

4.7 Mallin viimeistely

Ty6kyvyn hallintamallin valmistelu oli todella kiireistd, joten mallin kehittdminen ja tar-
vittaessa paivittiminen jatkuu uuden oheistuksen ollessa jo kiytossa. Uuden mallin
kiytto6noton jilkeen nihdddn parhaiten sen mahdolliset heikkoudet ja kehittimistar-
peet. Tyokyvyn hallinnan ohjeistuksen kaytinnon jalkauttaminen edellyttda kokonais-
valtaista ja laajaa tiedottamista koko henkil6stélle. Ohjeistuksen ei tule jaada vain esi-
miesten tietoon ja vastuulle. Osittain mallin péivittiminen on siis vasta edessd, mutta
nykyisen kattavan ohjeistuksen ansiosta esimerkiksi tyOkyvyn raportoinnista tilannetta

tulee seurattua entistd aktiivisemmin. Ty6terveyshuoltoon ollaan myos aktiivisesti yh-
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teydessd, ja yhteistyon avulla mallia voidaan kehittdd tyGterveyshuollon ohjeiden ja neu-

vojen avulla mahdollisimman toimivaksi kaytinnoksi.

Tyokyvyn hallintamalliin sisaltyvan sairauspoissaoloihin liittyvin varhaisen vilittamisen
mallin paivittiminen ja viimeistely oli pienitéisempi projekti, silld malli oli entuudestaan
melko toimiva. Malliin piti lisitd uuden organisaation mukainen lyhenne sisiisestd hen-
kilostohallinnosta, yksityiskohdat uusista sovituista kaytinnoista seka tarkennuksia vas-

tuunjaosta varhaisen vilittiminen toimintakdytinndista.

4.8 Tyokyvyn raportointi

Puolustusministeriossd tyokyvyn raportointi sisaltda tyoterveyshuollon raportoinnin ja
sen kasittelyn, puolustusministerion sisdisen raportoinnin johdolle, osastoille ja eril-

lisyksikoille sekd henkilostotilinpaatdsraportoinnin.

Puolustusministerion kdyttimin tySterveyshuollon tarjoajan raportointiin sisaltyy

e vakioraportti, sisiltad kiynti- ja sairauspoissaolojen syyt seka tyo-
terveyshuollon kustannukset

e vuosittainen raportti tyOkykyseurannasta puolustusministeriossa

e vuosittainen raportin kasittely puolustusministerion tyosuojelutoi-
mikunnassa

e suunnittelu vuosittaisen raportin pohjalta tulevasta tyGterveystoi-
minnasta seka

® muut ajantasaiset raportit tyoterveydenhuollon ja kuntoutuksen

hoito- ja terveydentilatiedoista ja sairauspoissaoloista.

Puolustusministerion sisdiseen raportointiin kuuluvat sairauspoissaolojen raportointi
johdolle, osastoille seki erillisyksikéille, varhaisen vilittimisen toteumaraportoinnin ja
analysoinnin sekd muu ajantasaiset raportit, joista tyoterveyshuolto tiedottaa. Puolus-
tusminiteri toimittaa lisiksi henkilostotilinpadtokseen toteutuneelta talousarviovuodel-

ta tiedot liittyen sairauspoissaoloihin.
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4.9 Tiedotteen ja tiivistelmin laatiminen puolustusministerion intranet-

sivustolle

Puolustusministeriossd esimiehent ja kehittimisasiantuntija kehottivat minua lisaksi
laatimaan osion tyokyvyn hallinnasta puolustusministerion intranet -sivustolle. Tyo
vaikutti mielekkiilti ja erittdin tarpeelliselta liittyen tiedottamiseen tySkyvyn hallinnasta
koko henkilostolle. Kiytin intranet-osion laatimisen pohjana aiemmin laadittua varsi-
naista ohjetta tyokyvyn hallinnasta puolustusministeriossi. Ohjeen tiivistiminen ja sel-
keyttiminen oli tarpeen, jotta jokainen virkamies voisi kayttad ohjetta tarvittaessa, eika

se jaisi lilan asiakirjamaiseksi. Talloin se saatettaisiin kokea vain teoreettisena ohjeena.

4.10 Tyokyvyn hallintamallin vieminen kiytint66n

Tyokyvyn hallintamallin ensimmainen versio oli valmis ja kansliapaallikon allekirjoitta-
ma 22.12.2011, joten se oli valmis otettavaksi kayttoon aikataulun mukaan viimeistain
31.12.2011. Mallin laatimisessa ja stilisoinnissa meni siis aika melko tiukalle. Valmis
ty6kyvyn hallintamalli saatiin kuitenkin ajoissa kayttéon ja sen pdivittdiminen ja stilisoi-
minen jatkui myos kevaalla 2012, ja lisdksi sita tyoterveyshuollon kanssa sovitun mukai-

sesti paivitetdan aina tarvittaessa.

26



5 Pohdinta

5.1 Tyokyvyn hallintamallin jatkokehittiminen

Kuten laatimisvaiheessa aiemmin todettiin, ty6kyvyn hallintamallin kehittiminen ja so-
veltaminen jatkuivat ainakin kevdan 2012 aikana, lisiksi muulloin tarpeen mukaan. Ty6-
terveyshuolto, puolustusministeri6 ja sen henkil6sto kehittavit mallia omiin tarpeisiinsa
sen mukaan, mitka toimintakaytinnot koetaan toimiviksi ja tehokkaiksi. Tyokyvyn hal-
linnasta, sen edistaimisesta ja varhaisesta valittimisesta on paljon tietoa erilaisista lah-
teistd, joten tyokyvyn hallinnan mallin mukauttaminen ja paivittiminen eri osapuolten
tarpeisiin onnistuu erilaisia kdytint6jd kokeilemalla ja soveltamalla. Sairausvakuutuslaki
on muuttunut hieman titikin tyota tehdessa (1.6.2012), joten mallin kehittiminen muu-
toksien ja tarpeen mukaan on olennaista ohjeen toimivuuden kannalta. Mallin kdytin-
no6istd tiedottaminen koko henkil6stolle ja jalkauttaminen ovat kiaytinnossa oma haas-
teensa jatkossakin, mutta joka tapauksessa kehitys on menossa tehokkaasti oikeaan

suuntaan.

5.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Nyt laadittuun tyokyvyn hallinnan mallin kdyttoonotossa olisi hyva tilaisuus selvittaa
sen toimivuutta ja jalkauttamisen onnistuneisuutta. Tarkoituksena oli tdssi tyOssd oh-
jeiden saattaminen koko henkil6ston tietoon, joten olisi tarkoituksenmukaista selvittaa,
miten se on onnistunut, tai miksi se ei ole onnistunut. Lisiksi olisi oleellista selvittda,
mitd on tehtavissi lahitulevaisuudessa ja toisaalta pitkalld tihtdimelld, jotta saataisiin
mahdollisimman toimivat kaytinnot juuri puolustusministerion tarpeisiin. Ohjeiden
oikeanlaisella kdyttoonotolla ja my6hemmin ohjeiden jopa automatisoitunut kaytto tuo
parhaat mahdolliset tulokset, ja tyokykyi voidaan hallita ja edistid mahdollisimman te-
hokkaasti. Nyt siis mallin kdyton seuraaminen ja tutkiminen voisi olla tarpeen. Lyhyelld
tahtdimelld tyokyvyn hallinnan mallin paivittiminen tarpeellisten muutosten mukaan on

ensisijaisen tirkea.
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5.3 Oman oppimisen arviointi

Tama opinndytetyd on varmasti suurin tekemani yksittiinen tyo koulu- tai tydmaail-
massa. On ollut erityisen mielenkiintoista olla alusta asti mukana niin ajankohtaisessa
projektissa, ja saada tehdi luottavassa ja sosiaalisessa ilmapiirissa tyotd, joka tulee tar-
peeseen. On my0s palkitsevaa tehdid tyo hyvin rajatusta aiheesta, josta kuitenkin on
ajankohtaista tietoja ja kattavasti koko tychyvinvoinnin alalta. Toisaalta oli myos tar-
peellista ja mielenkiintoista arvioida ldhteiden ajankohtaisuus, silld aiheesta on olemassa
runsaasti myOs vanhentunutta tietoa, tai toisaalta sellaista tietoa joka ei koske juuri titd
organisaatiota. Mallin ty6stimisessa tuli ottaa huomioon, ettd organisaatio toimii tyo-

terveyslain puitteissa, mutta mukauttaa kiytint6ja omaan toimintaansa sopivaksi.

Tyon ohessa olen saanut tutustua erilaisiin ihmisiin, oppia kerddamaan tietoa erilaisista
lihteistd, mutta toisaalta my6s ithmisiltd. Mielestini tyOpaikoilla oleva hiljainen tieto on

tarked osa tyOymparistoa, ja sitd tulisi hyodyntda mahdollisuuksien mukaan.

Toisaalta taitoni kirjoittaa tieteellistd tekstid on kasvanut merkittavasti. Koen saavut-
taneeni itselleni asettamani tavoitteet opinnaytetyossa. Ty on atheuttanut paljon stres-
sid ja vaatinut kehittdiméin priorisointi- ja ajankayttotaitoja, mikd on yksi suurimmista

kokemistani hyodyista.
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Liitteet

Liite 1. Tyokyvyn hallinnan ohje intranet —sivustolle

Tyokyvyn hallintamalli (Oivan sisasivulle Etusivu > Virkamiehen ABC > Tyéhyvinvointi >
Tyokyvyn hallinta)

Tyokykyéa yllapitavalla toiminnalla tarkoitetaan tydnantajan, tydntekijoiden ja tydterveyshuollon
yhteistydssa toteuttamaa ty6hon, tyooloihin ja tydntekijoéihin kohdistuvaa suunnitelmallista ja
tavoitteellista toimintaa.

Puolustusministeri6 ja tyoterveyshuolto ovat ty6terveyslain edellyttamalla tavalla laatineet oh-
jeen tyodpaikalla ja tydterveyshuollossa noudatettavista kaytanndista toteuttaa tyokyvyn hallin-
taa, seurantaa ja varhaista valittamista.

Ohje toimii tyokyvyn hallintamallina. Tavoitteena on parantaa puolustusministerion ja tyoterve-
yshuollon yhteistyona tyékyvyn hallintaa ja sen edistamista.

Malliin sisaltyy

Tyokyvyn seuranta ja raportointi

Tyo6terveyshuoltolain mukaisesti terveytta ja tydkykya tukeviin toimenpiteisiin tulee ryhtya jo
ennen kuin on todettavissa sairaudesta tai sairauksista johtuvaa oireilua, toimintakyvyn heiken-
tymista tai tyokyvyttémyyden uhkaa. Tyontekijéa saa tukea ja voi kehittda omia terveydellisia ja
muita voimavarojaan tyduran aikana ty6kykya tukevalla tavalla.

Sairauspoissaolojen ilmoituskaytanto

Jos sairaus kestda enintadn kolme vuorokautta, riittdéa ilmoitus sairastumisesta esimiehelle.
Virkamiehen on kaikissa sairastumistapauksissa ilmoitettava sairauspoissaolosta mahdollisim-
man pian lahiesimiehelle tai hanen sijaiselleen. Toihin palattuaan virkamiehen tulee toimittaa
poissaoloilmoitus ja mahdollinen ladkarintodistus lahiesimiehen tai hédnen sijaisensa ndhtévaksi.
Esimies kuittaa ilmoituksen tai todistuksen ndhdyksi. Taman jalkeen virkamies toimittaa poissa-
oloilmoituksen ja mahdollisen ladkarintodistuksen sisdisen henkildstohallinnon sektorin henkilos-
tdsihteerille.

Sairauspoissaolojen seuranta

Sairauspoissaoloja seurataan sisdisen henkildstdhallinnon sektorilla ja tydterveyshuollossa.
Tybnantaja toimittaa myos yksittaiset tyoterveyshuollon ulkopuolella laaditut ladkarintodistukset
tyoterveyshuoltoon, ellei tietojen luovuttamista ole erikseen kielletty.

Tyo6terveyshuollon raportointi ja sen kasittely

Tyokyvyn raportointi sisédltaa tyoterveyshuollon raportoinnin ja sen kasittelyn, puolustusministe-
rién sisaisen raportoinnin johdolle ja osastoille/erillisyksikoille seka henkiléstotilinpaatésrapor-
toinnin.

Ty6kyvyn hallinta

Puolustusministeri6 ja tyoterveyshuolto ovat sopineet toimintakaytanndista tyokykyongelmissa.
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Varhaisen valittamisen malli

Varhaisen valittdmisen malli helpottaa vaikeiden tyokykya uhkaavien asioiden puheeksiottamis-
ta. Jos tyontekijan tydssa selviytyminen muuttuu tai sairauspoissaolot toistuvat usein tai pitkit-
tyvéat, on niihin tarpeellista kiinnittda huomiota mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Keskei-
sessa asemassa ovat virkamies itse ja hanen lahiesimiehensa, jotka méaarittelevat yhdessa
mahdollisen tydkykyongelman. Ohjeenmukaisen keskustelun voivat kaynnistaé esimerkiksi
runsaat tai pitkittyneet sairauspoissaolot, tydsuorituksen puutteet tai epéaily paihdeongelmasta.

Lisaé tietoa varhaisesta valittamisesta ja puheeksiottamisesta I6ytyy Varhaisen valittdmisen
kayténtd —vélilehdelta.

Tyo6terveyshuoltoon lahettdminen tydterveysongelmissa

Mahdollisiin tydterveysongelmiin tulee puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Varhai-
sen vélittdmisen mallin mukaan voidaan sopia tydterveyshuoltoon lahettdmisestd, jolloin virka-
mies voidaan maarata hanen terveydentilansa toteamiseksi suoritettaviin tarkastuksiin ja tutki-
muksiin.

Tyokykyneuvottelukaytanto

Tyokykyneuvottelun tavoitteena on selvittad virkamiehen terveydentilan vaikutus tydtehtéaviin,
ja loytaa ratkaisuja virkamiehen tukemiseen esimerkiksi tyén véliaikaisella keventamisella.
Neuvotteluun osallistuvat virkamies, l&hiesimies ja/tai tydnantajan edustaja seka tyoterveys-
huolto. Virkamies voi halutessaan pyytaa neuvotteluun mukaan tukihenkilén, esimerkiksi ty6-
suojeluvaltuutetun. Tydkykyneuvottelussa kasitelladn tydssa selviytymista, ja sovitaan mahdol-
lisesti tarvittavista tydjarjestelyista kuten tyodn véliaikaisesta keventamisesta. Tydterveyshuolto
tekee neuvotteluista kirjallisen muistion, joka hyvéksytetdan osallistujilla.

Tyokyvyn arviointiprosessi

Aloitteen tyokykyarvioon ladhettamiseksi voi tehdéa virkamies itse, esimies tai tyoterveyshuolto.
Tyokykyarvioon ldhettaminen on tydnantajan lakisdateinen velvollisuus ja oikeus. Virkamies ei
saa ilman perusteltua syyta kieltdytya osallistumasta terveystarkastukseen, joka on valttaméaton
mm. héanen ty6- ja toimintakykynsa selvittamiseksi. Tyokyvyn arviointiprosessiin kuuluvat Var-
haisen valittamisen malli, joka kaynnistaa prosessin, tytkykyarvio tydterveyshuollossa sekéa
tyokykyneuvottelu. Tyokykyarvio tehddan joko omassa tydterveyshuollossa tai tarvittaessa
muissa tyokykyarviointipaikoissa kuten Tyoterveyslaitoksella. Virkamies saa kirjallisen lausun-
non tydkyvystéan itselleen ja tybnantajalleen toimitettavaksi.

Onnistunut tyéhénpaluumalli

Tyohoénpaluumallin tavoitteena on varmistaa pitkaltéa sairauslomalta palaavan virkamiehen tur-
vallinen ja oikea-aikainen paluu tydtehtéaviin. Tydstd poissaolevan tilannetta seurataan, ja ha-
neen pidetaan yhteytta. Tilannetta arvioidaan kokonaistilanteen mukaisesti virkamiehen ty6- ja
toimintakyvyn kannalta. Tydtehtavat tulee sovittaa yhteen mahdollisesti alentuneen terveyden-
tilan ja tyokyvyn kanssa esimerkiksi kdyttamalla osasairauspaivarahaa.

Linkki tyokyvyn hallinta -ohjeeseen tdhan
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Ohje ty6kyvyn hallinnasta puolustusministeridsséa (Sisainen tiedote)

Puolustusministeridssa on otettu kayttéon ohje tyokyvyn hallinnan toimintakaytadnndista. Se on
laadittu yhteistydsséa puolustusministerion henkildéston ja tydterveyshuollon kanssa. Ohje on
k&sitelty ty6suojelutoimikunnassa, ja se on voimassa toistaiseksi 1.1.2012 lukien. Ohjetta péivi-
tetdan tarpeen mukaan yhteistydssa henkildston ja tydterveyshuollon kanssa.

Ohje I6ytyy Oivasta polulta Etusivu > Virkamiehen ABC > Tydhyvinvointi > Tydkyvyn hallinta.
Alla my®ds linkki ohjeeseen.
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