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1 Johdanto 

Opinnäytetyön aiheena oli työkyvyn hallinta puolustusministeriössä. Aiemmin työky-

vyn hallintaa on toteutettu puolustusministeriössä lähinnä esimiesten toimesta. Työs-

täminen uutta työkyvyn hallintamallia varten sai ensimmäisen sysäyksensä sairausva-

kuutuslain 13 luvun 5 § muutoksesta. Sain laadittavakseni tämän ohjeen useasta syystä. 

Mallin laatimisella oli kiire, minun uskottiin pystyvän siihen, ja lisäksi se oli sopiva aihe 

opinnäytetyötäni varten.  Mallia alettiin työstää vuoden 2011 marras-joulukuussa, ja sen 

tuli olla valmiina ja puolustusministeriön henkilöstön käytössä 31.12.2011. Kiire oli siis 

merkittävä tekijä työkyvyn hallinnan ohjeen työstämisessä. Tiedossa oli kuitenkin se, 

että valmista mallia voidaan ja varmasti joudutaankin kehittämään vielä tuon päivämää-

rän jälkeen soveltaen sitä juuri puolustusministeriön tarpeisiin. 

 

Työkyky muuttuu yksilön, työn ja työyhteisön vuorovaikutuksessa. Myös työelämä 

muuttuu jatkuvasti. Taloudelliset syyt, kiire ja työpaine ovat lisääntyviä ongelmia työ-

paikoilla, ja esimiestaidoilla on kasvava merkitys ristiriitojen selvittämisessä. Myös työn 

negatiivinen psyykkinen ja fyysinen kuormitus lisääntyvät. Tarve huolehtia työntekijöi-

den työkyvystä on huomioitu sekä työpaikoilla että julkisuudessa. Työterveyslaitoksen 

mukaan (1995, 3) henkilöstön kokeman hyvinvoinnin, terveyden ja hyvän työkyvyn 

kautta työn tuottavuus kasvaa ja työn laatu paranee. 

 

Hallituksen esitykseen 67/2010 sisältynyt vuoden 2011 alussa voimaan tullut sairausva-

kuutuslain muutos korostaa työpaikan ja työterveyshuollon yhteistyötä työkyvyn hallin-

nassa. Työpaikoilla on mahdollisuus ja velvollisuus vaikuttaa työkyvyn hallintaan ja sen 

edistämiseen työuran kaikissa vaiheissa. Sairausvakuutuslain muutoksen myötä työpai-

koilla on syytä laatia kirjalliset ohjeet työkyvyn hallinnasta, seurannasta ja varhaisesta 

välittämisestä. Puolustusministeriöllä ei ole ollut ohjeita työkyvyn hallinnasta. Ohjeet oli 

syytä luoda nykyisen tasoisen työterveyshuollon korvausten säilyttämiseksi. 

 

Esimiesten ja muun henkilöstön kyky kohdata työkykyongelmia on keskeisessä roolissa 

työkyvyn hallinnassa ja edistämisessä. Kun työ sujuu hyvin, työ on tuloksellista ja laa-

dukasta. Koska työntekijä viettää suuren osan ajastaan työpaikalla, se on otollinen paik-

ka havaita haasteita ja puuttua ilmeneviin ongelmiin jo varhaisessa vaiheessa. Esimie-
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hellä on mahdollisuus ja velvollisuus puuttua työntekijän alentuneeseen työkykyyn ja 

tehdä tarpeelliset korjaavat toimenpiteet, mutta myös toisaalta ylläpitää ja edistää hyvää 

työkykyä. (Ahola 2011, 7.) 

 

Tämän opinnäytetyön aiheena oli laatia työkyvyn hallintamalli puolustusministeriölle ja 

ohje työkyvyn hallinnan käytännöistä puolustusministeriön intranet –sivustolle. Mallin 

tarkoituksena on toimia jatkossa työkyvyn hallinnan ohjeena puolustusministeriössä. 

Aiemmin työkyvyn hallinta ja sen menettelykäytännöt ovat olleet puolustusministeriös-

sä lähinnä esimiesten tiedossa. Nyt on tarkoituksena saattaa työkyvyn hallinnan ohjeet 

koko henkilöstön saataville. Työkyvyn hallintamalli on laadittu yhteistyössä työntekijöi-

den, työnantajan ja työterveyshuollon kanssa koko ministeriön tarpeisiin. Työssä tutki-

taan työkykyä, sen hallintaa ja työhyvinvointia, ja aihetta käsitellään puolustusministeri-

ön näkökulmasta. Työterveyshuollon toimintaa käsitellään vain sen verran, kuin on 

oleellista työnantajan tai työntekijän kannalta. 

 

Puolustusministeriössä kirjoitettu ohje työkyvyn hallinnasta toimii uutena työkyvyn 

hallintamallina. Ohjeen tavoitteena on parantaa ministeriön ja työterveyshuollon yhteis-

työtä työkyvyn hallinnassa ja edistämisessä sairausvakuutuslain muutoksen esittämällä 

tavalla. Työterveyshuollon tukea ja osaamista on tarkoitus hyödyntää nykyistä parem-

min työkyvyn edistämisessä sekä varhaisen tuen toteuttamisessa. (Puolustusministeriö 

2011.) 

 

Opinnäytetyö on tehty produktina. Työn teoreettisessa viitekehyksessä käsitellään työ-

hyvinvointia sekä työkyvyn hallinnan ja seurannan käsitteitä. Luvussa 5 käsitellään pro-

duktin laatimisprosessia. Lopussa pohdin työn jatkokehittämismahdollisuuksia ja ar-

vioin omaa oppimistani. 
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2 Työhyvinvointi 

Sosiaali- ja terveysministeriö kertoo työhyvinvoinnin koostuvan monesta tekijästä ku-

ten työntekijän terveydestä ja jaksamisesta, työpaikan turvallisuudesta, hyvästä työn 

hallinnasta, työilmapiiristä sekä johtamisesta. Hyvinvoiva työyhteisö työskentelee tuot-

tavasti, ja työntekijät kokevat työnsä mielekkääksi ja elämänhallintaa tukevaksi. Työhy-

vinvoinnin edistämisen kannalta tärkeimmät toimijat ovat työpaikoilla. Näitä ovat esi-

merkiksi työsuojelun yhteistoiminta, työkykyä ylläpitävä toiminta (tyky-toiminta) sekä 

työterveyshuollon toiminta. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2012a.) Työterveyslaitos puo-

lestaan määrittelee työhyvinvoinnin käsitteen näin: 

 

” Työhyvinvointi tarkoittaa, että työ on mielekästä ja sujuvaa turvallisessa, 

terveyttä edistävässä sekä työuraa tukevassa työympäristössä ja työyhtei-

sössä.” (Työterveyslaitos 2011a.) 

 

Yksilön työhyvinvointia voidaan arvioida työntekijän virittyneellä mielihyvällä eli innos-

tuneisuudella työssä. Tähän liittyy työn imun käsite.  Työn imu parantaa työntekijän 

suoritusta, saa kohtaamaan vaikeampia haasteita työssä sekä vie kohti parempaa osaa-

mistasoa (Otala & Ahonen 2003, 128). Työn imulle vastakkaisena ilmiönä pidetään 

työuupumusta ja toisaalta kyllästymistä. Kyllästymistä voi aiheuttaa työn imua ylläpitä-

vien ja lisäävien tekijöiden puuttuminen työssä. Puuttuvia tekijöitä voivat olla  

 

• työn itsenäisyys 

• onnistumiset työssä sekä 

• riittävä ja myönteinen palaute suhteessa työpanokseen. 

(Työterveyslaitos 2011b.) 
 

Toisaalta työntekijälle voi aiheuttaa mielihyvää myös akuutista kuormituksesta palau-

tuminen, joka on tarpeellinen ja palauttava hetki. Jos työntekijä kokee usein työssään 

lievää mielihyvää ilman suurempaa virittyneisyyttä, työntekijä tekee työtään lähinnä ru-

tiininomaisesti ilman erityisiä ponnisteluja. (Työterveyslaitos 2011b.) 

 

 



 

 

5 

Työterveyslaitos (2011b) kertoo työhyvinvoinnin lisäksi myös työpahoinvoinnista, jol-

loin työtekijä kokee työssään negatiivista työstressiä. Työntekijä voi olla hermostunut, 

ahdistunut tai kärsiä esimerkiksi univaikeuksista. Pitkittynyt työstressi voi aiheuttaa va-

kavaa uupumusta ja siitä voi seurata masennusta tai jopa työkyvyttömyyttä. Tällöin 

myönteiset kokemukset puuttuvat työstä, ja työntekijän vireystila töissä on matala.  

 

Terveessä ja toimivassa työyhteisössä tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat, muutok-

sen hallintavalmiudet ja ongelmanratkaisutaidot ovat tehokkaita. Työhyvinvoinnin ke-

hittämistyö suuntaa tulevaisuuteen ja ennalta ehkäiseviin toimintatapoihin panostetaan. 

Hyvinvoivan työyhteisön henkilöstö on motivoitunutta, vastuuntuntoista ja pystyy so-

peutumaan muutostilanteisiin. Henkilöstö voi kokea työssään itsenäisyyttä ja yhteen-

kuuluvuutta. Parhaassa tapauksessa jokainen tuntee työnsä tavoitteet ja vastuut. Työn-

tekijä voi hyödyntää vahvuuksiaan ja osaamistaan kannustavassa ja innostavassa työil-

mapiirissä. 

 

Myös työsuojelu ja työterveyshuollon toiminta kuuluvat terveeseen työyhteisöön. (Työ-

terveyslaitos 2011c.) 

 

2.1 Työterveyshuolto osana työhyvinvointia 

Sosiaali- ja terveysministeriön mukaan työnantajan tulee järjestää työntekijöille ehkäise-

vä työterveyshuolto.  Tavoitteena on työnantajan, työntekijän ja työterveyshuollon yh-

teistoimintana edistää työntekijöiden terveyttä ja työ- ja toimintakykyä sekä työyhteisön 

toimintaa. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2012b.) Työterveyslaitos (2012a) määrittelee 

työterveyshuollon näin: 

 

”Työterveyshuolto on työn ja terveyden välisen suhteen asiantuntija, joka 

työpaikkojen kanssa yhteistyössä huolehtii henkilöstön työ- ja toimintaky-

vyn ylläpitämisestä sekä työturvallisuudesta.”   

 

Työterveyshuolto kuuluu kaikille työssä käyville osana perusterveydenhuoltoa. Työter-

veyshuolto asiantuntijana huolehtii työpaikkojen kanssa yhteistyössä työturvallisuudesta 

ja työ- ja toimintakyvyn ylläpitämisestä. Työterveyshuollon tehtäviä ovat:  
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• työn vaarojen ja kuormitustekijöiden arviointi 

• työterveyden edistäminen 

• työ- ja toimintakyvyn arviointi ja tukeminen 

• ammattitautien ennaltaehkäisy ja seuranta 

• työtapaturmien torjunta 

• sairauksien hoito 

• työhön paluun tukeminen 

(Työterveyslaitos 2012b). 

 

Työterveyshuollolla on myös merkittävä rooli sairauspoissaolojen seurannassa ja hallin-

nassa. Niissä työterveyshuollon tarkoituksena on havaita ja diagnosoida mahdollisim-

man varhain oireet ja sairaudet sekä ohjata työntekijä hoitoon ja kuntoutukseen. Työ-

terveyshuollon tehtävänä on myös edistää työkyvyn palautumista ja työhön paluuta. 

(Kess & Seppänen 2011, 54.)  Työnantaja on velvollinen järjestämään työterveyshuol-

lon työntekijöille.  Työterveyshuoltoon panostaminen on investointi työnantajalta hen-

kilöstön tuottavuuteen ja hyvinvointiin. Viihtyisä ja turvallinen työ on työntekijälle mo-

tivoivaa. (Työterveyslaitos 2012b.) 

 

Hallituksen esitys (67/2010) määrittelee hyvään työterveyshuoltokäytäntöön kuuluvaksi 

toiminnan lain mukaisuuden, näyttöön perustuvan luotettavan tiedon käytön, asiakas-

keskeisyyden, yhteistyön ja suunnitelmallisuuden, ammatillisen pätevyyden sekä eetti-

syyden ja luottamuksellisuuden. Työterveyshuolto on jatkuvaa toimintaa, johon kuuluu 

muuan muassa työolosuhteinen arviointi, toiminnan suunnittelu sekä laadun jatkuva 

parantaminen.  Hyvän terveyshuoltokäytännön mukaisella toiminnalla katetaan työnte-

kijän koko työuran terveydentilan sekä työ- ja toimintakyvyn edistäminen ja seuranta.  

Työterveyshuollon aiheuttamien kustannusten korvaaminen edellyttää työterveyshuol-

lon järjestämistä valtioneuvoston asetuksessa (1484/2001) esitettyjen ehtojen mukaises-

ti.  

 

Eri alojen asiantuntijoiden yhteistyö ja monitieteinen tieto työn ja terveyden välisistä 

suhteista ja niiden hallinnasta kuuluvat hyvään työterveyshuoltokäytäntöön. Siihen kuu-

luu myös työterveyshuollon toiminnan suunnitelmallisuus sekä laatu ja tuloksellisuus. 
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(STTK 2012.) Hyvä työterveyshuoltotoiminta on tarkoituksenmukaista, riittävää, saata-

villa olevaa, toimivaa ja tehokasta sekä laadukasta. Laadun ylläpitämiseksi työtervehuol-

lon lakisääteinen tehtävä on arvioida omaa toimintaa säännöllisesti, kuten toimenpitei-

den vaikuttavuutta työympäristössä, tavoitteiden ja toimenpide-ehdotusten toteutumis-

ta sekä asiakastyytyväisyyttä. (Työterveyslaitos 2012b.) 

 

2.2 Työkyky 

Työkyky koostuu monesta tekijästä. Perinnölliset ominaisuudet, koulutus ja työkoke-

mus muokkaavat valmiuksia suoriutua tiedollisesti ja taidollisesti työelämässä. Työky-

vyn perustana pidetään ihmisen fyysistä, psyykkistä ja sosiaalista kasvua sekä kehitystä. 

Nämä eivät kuitenkaan riitä kuvamaan kaikkia työkykyyn tarvittavia edellytyksiä. Moti-

vaatio ja halukkuus tehdä työtä vaikuttavat myös työsuoritukseen ja -tulokseen. Työky-

vyssä on kyse yksilön toimintaedellytysten ja työn vaatimusten kohtaamisesta. (Työter-

veyslaitos 1995, 31.) 

 

Työterveyslaitoksen (1995, 31) mukaan työkyvylle ei löydy virallista määritelmää lain-

säädännöstä. Sen sijaan työkyvyttömyys kattaa runsaasti käsitteitä. Ammatillinen työky-

vyttömyys merkitsee sairautta, vikaa tai vammaa, joka estää toimeentulon hankkimisen 

entisessä tai sitä vastaavassa työssä. Toisin ajateltuna voidaan ajatella työkyvyn ylläpitä-

misen käsittävän myös edellisten ehkäisyä. Kuitenkin aiemmin mainittujen ominaisuuk-

sien lisäksi työkykyyn ja työssä suoriutumiseen vaikuttavat myös elintavat, työympäristö 

sekä ikääntyminen.  

 

Työntekijät kokevat hallitsevansa kokonaisvaltaisemmin työtään, jos heillä on mahdolli-

suus vaikuttaa työhönsä. Tämä edistää myös hyvää työsuoritusta ja ennaltaehkäisee hai-

tallista työstressiä. Tukea työssään saava työntekijä voi pitää työkykyään hyvänä, vaikka 

hänellä olisikin työkykyongelmia tai työtehtävät koettaisiin muuten kuormittaviksi. Toi-

saalta toinen työntekijä voi kokea työkykynsä huonoksi, vaikka työ itsessään ei olisi hai-

tallisesti kuormittavaa. Nummelin (2008, 29.) kertoo toisaalta työkyvyn olevan ihmisen 

omaan arvioon perustuva tulkinta käytettävissä olevien voimavarojen ja työn vaatimus-

ten tasapainosta. Kyetäkseen jatkamaan työntekoa työntekijän työkyvyn tulee säilyä 
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hyvänä tai vähintään riittävänä työn asettamiin edellytyksiin nähden (Työterveyslaitos 

1995, 32). 

 

2.2.1 Työkykyongelmat ja työssä jaksaminen 

Työelämä kehittyy nopeasti emmekä aina pysy kehityksen tuomien uusien vaatimuksien 

mukana. Työkyvyttömyyden riski muodostuu työntekijän kokemasta ristiriidasta työn 

vaatimuksista, odotuksista, edellytyksistä sekä työ- ja toimintakyvystä. Ilmiöön voivat 

vaikuttaa työllisyystilanne, taloudellinen tilanne sekä sosiaalipoliittiset ratkaisut. Myös 

väestön vanheneminen lisää ristiriitaa. Ammattirakenteen ja töiden sisällöt muuttuvat 

nopeasti. Yksilöiden sopeutuminen näihin muutoksiin voi monestakin syystä vaikeutua 

tai estyä. Myös työyhteisöt, johtaminen, työn organisointi ja työaikajärjestelyt muuttuvat 

nopeasti ja jatkuvasti. (Työterveyslaitos 1995, 18–19.) 

 

Työterveyslaitoksen mukaan (1995, 94–95) työntekijän kannalta työkyvyn alentuminen 

aiheuttaa ristiriidan toimintakyvyn ja työn vaatimusten välille. Työntekijä kokee työn 

vaatimusten ylittävän suorituskyvyn. Toimivassa tilanteessa yksilön suorituskyky tai 

suorituskyvyn edellytykset ovat tasapainossa työtehtävien määrällisiin ja laadullisiin 

ominaisuuksiin, työtaidollisiin vaatimuksiin sekä työn fyysiseen tai psyykkiseen kuor-

mittavuuteen. Tilanne muuttuu suorituskyvyn heikentyessä tai työn vaatimusten muut-

tuessa merkittävästi. Työntekijän työkykyä arvioidaankin työn asettamiin vaatimuksiin.  

 

Työkyvyttömyyden ja alentuneen työkyvyn selvittäminen liittyy lukuisiin työntekijän 

terveyteen ja toimintakykyyn liittyviin ongelmiin. Työkyvyttömyydellä on merkittäviä 

yritys- ja kansantaloudellisia vaikutuksia, mutta toisaalta myös yksilökohtaisia, taloudel-

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

 

Jaben (2010, 52–53) mukaan aikaisemmin työn kuormitus käsitettiin sekä laissa että 

työpaikoilla ainoastaan fyysisenä kuormituksena, johon ergonomia auttaa. Nykyään 

korostetaan työn psyykkistä ja sosiaalista kuormittavuutta. Siihen puuttumiseen tarvi-

taan työnantajan tueksi työterveyshuoltoa. Psyykkisen kuormituksen lähteenä voi olla 

työympäristö, työtehtävä, töiden organisointi, sosiaalinen vuorovaikutus tai sen puute. 

Kohtuullisesta työpäivästä työntekijä palautuu seuraavaan päivään mennessä. Työ-
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uupumusta puolestaan lisäävät suuri työn kuormitus, aikapaineet, rooliristiriidat ja epä-

selvyys omasta tehtävästä kokonaisuudessa sekä työhön mahdollisesti liittyvä epävar-

muus. Lisäksi epäoikeudenmukaisella johtamisella, työyhteisön huonolla ilmapiirillä ja 

jatkuvalla kiireellä on vaikutuksensa tunnekuormittavuuteen. 

 

Otala ja Ahonen (2003, 93) esittävät tyypillisen työuupumuskierteen alkavan tunteesta, 

että työntekijä ei hallitse enää työtään. Muutokset laskevat työtehoa, ja osaaminen alkaa 

olla riittämätöntä. Tällöin työntekijä alkaa oireilla henkisesti ja fyysisesti. Stressi vaikut-

taa oppimiskykyyn ja luovuuteen, mikä johtaa kilpailukyvyn laskuun ja heikentää henki-

löpääomaa. Lisäksi väsynyt ja uupunut työntekijä on herkempi onnettomuuksille, mitkä 

voivat aiheuttaa jopa työkyvyttömyyttä. Tämä vaikuttaa negatiivisesti kustannustehok-

kuuteen ja toiminnan laatuun. Toisaalta työkyvyttömyys lisää myös muiden työntekijöi-

den työpaineita, jolloin suhteet työpaikalla huononevat. Alla on kuvio työuupumuksen 

seurauksista. 
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Kuvio1. Työuupumuksen seuraukset. (Otala & Ahonen 2003, 93.) 

 

2.2.2 Esimiehen rooli työkyvyn hallinnassa 

Työhyvinvoinnin edistäminen perustuu johdon, esimiesten ja työntekijöiden suunni-

telmalliseen yhteistyöhön (Työterveyslaitos 2011c). Esimiestoiminta vaatii aikaa ja eri-

tyistä osaamista, sillä se ei ole vain hallinnollisten rutiinien hoitamista. Johtamisella ja 

työyhteisön hyvinvoinnilla on selkeä yhteys, ja hyvä johtaminen liittyy työhyvinvointiin 

(Vesterinen 2006, 77). Esimiestoiminta kehittyy yhdessä työyhteisön ja johdon kanssa, 

ja sitä olisi hankala kehittää syvällisesti irrallaan muusta organisaatiosta. Varsinkin vuo-

rovaikutuskulttuurin muuttamiseen tarvitaan koko organisaatiota. Esimiehet ovat työs-

sään hankalassa asemassa, sillä usein johdon visiot ja alaisten kritiikki määrittävät esi-

miehen toiminnan. (Työterveyslaitos 1995, 388.) 

 

Esimiestyö toimii linkkinä organisaation johtamisen ja työyhteisön toimivuuden välillä. 

Esimiehen tehtävänä voidaan pitää toimimista välittäjänä eri organisaatiotasojen välillä 

Työuupumus 

Oppimiskyky     Tuottavuus  Mahdollinen 

onnettomuus 

Luovuus ja 

osaaminen 

Kilpailukyky Työkyvyt- 

tömyys 

Henkilöstö-

pääoma 

Varallisuus Suhdepääoma 
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sekä työyhteisön sisäisen yhteistyön ylläpitäjänä. Jos yhteisön sisäinen johtajuus toimii, 

esimies voi keskittyä yhteisön voimavarojen lisäämiseen sekä sisäisesti että ulkoisesti. 

Esimiehen toiminnalla on todettu olevan merkitystä työntekijöiden hyvinvoinnin ja 

työkyvyn kannalta. Myös työntekijöiden kokeman stressin ja esimiehen toiminnan voi-

daan todeta liittyvän toisiinsa. Esimiehen tuki on korvaamatonta työn paineiden lisään-

tyessä. Esimiehen vuorovaikutus alaistensa kanssa vaikuttaa positiivisesti myös hänen 

omaan työkuormitukseensa. (Työterveyslaitos 1995, 384–385.) 

 

Esimiehen tulee luoda edellytyksiä yhteisön terveyden ja toimintakyvyn edistämiseksi. 

Yksilön ja yhteisön itsetunnon vahvistaminen, oppimismahdollisuuksien luominen ja 

kuormituksen hallinta ovat tarpeen työkyvyn edistämiseksi. Usein esimiehet ovat kiin-

nostuneita kehittämään työyhteisöä, mutta pitkäjänteiselle työlle ei aina koeta olevan 

mahdollisuuksia. Käytännössä oman yksikön tai yhteisön kehittäminen etenee lähinnä 

arkiongelmien kautta. Yhteiset keskustelutilaisuudet ovat edellytys onnistuneelle johta-

miselle, mutta toisaalta myös yhteisön kehittämiselle. Esimiehet voivat vaikuttaa vuo-

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

 

Otalan ja Ahosen (2003, 95) mukaan huono esimiestyö voi toisaalta vaikuttaa sairaus-

poissaolojen lisääntymiseen. Poissaolot lisäävät luonnollisesti kustannuksia ja heikentä-

vät kustannustehokkuutta. Epäonnistunut esimiestyö vie työntekijän motivaation ja 

heikentää sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin. Yritykseen jäävät työntekijät saattavat kes-

kittyä tekemään työtään vain omalla suppealla tehtäväalueellaan. Tämäkin vaikuttaa 

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

 

Työhyvinvointi on liitettävä organisaation strategiaan. Työhyvinvointi tulee sisäistää 

johtamiseen, ja ylimmän johdon on tuettava sitä. Organisaation tulee määritellä työhy-

vinvoinnin tavoitteet, ja liittää ne organisaation toiminnan tavoitteisiin. (Suutarinen & 

Vesterinen 2010, 21.) 
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3 Työkyvyn seurannan ja hallinnan käsitteet 

3.1 Sairauspoissaolojen hallinta ja seuranta 

Työkyvyn seurantaan kuuluu sairauspoissaolojen ilmoituskäytännöt, sekä niiden hallinta 

ja seuranta. Työntekijä on oikeutettu sairauspoissaoloon, jos hän on tilapäisesti sairau-

den tai tapaturman vuoksi estynyt tekemästä työtään (Ahola 2011, 52). Sairauspoissa-

olokäytännöt toteutetaan työpaikalla työnantajan ja työterveyshuollon yhteistyönä. 

Työnantaja määrittää ohjeistuksessaan milloin riittää työterveyshoitajan todistus tai oma 

ilmoitus sairaudesta (Ahola 2011, 52). Työnantajan käytäntöjen tulee noudattaa työso-

pimuslakia ja virkamiesoikeutta sekä työ- ja virkaehtosopimuksia. Ne sisältävät määrä-

yksiä ajankäytön seurannasta, työntekijän ja työnantajan oikeuksista sekä velvoitteista, 

palkanmaksusta, toistuvien poissaolojen selvittelystä ja työsuhteeseen liittyvien asioiden 

päättämisestä. (Kess & Seppänen 2011, 54–55.) Valtiontalouden tarkastusviraston tar-

kastuskertomuksen 5/2012 tiedotteessa käsitellään sairauspoissaoloja ja niiden seuran-

taa. Sen mukaan sairauspoissaoloista keskusteltaessa tulee muistaa, että työntekijän sai-

raus tulee hoitaa asian vaatimalla tavalla ja siitä toipuminen vaatii usein lepoa, joka tar-

koittaa työnteon keskeyttämistä. 

 

Työntekijällä on velvollisuus ilmoittaa sairaudesta viipymättä. Ilmoitusvelvollisuudesta 

ei ole varsinaisesti säädetty lakia, mutta se perustuu työsuhteesta johtuviin yleisiin vel-

vollisuuksiin (Parnila & Skurnik-Järvinen 2010, 18.) Työntekijä on lähtökohtaisesti työ-

kykyinen, vakavastakin sairaudesta riippumatta, jos hän kykenee työntekoon suhteessa 

työn asettamiin vaatimuksiin. Jos sairaus kuitenkin estää työnteon, on työntekijä oikeu-

tettu poissaoloon ja poissaolon aikaisiin etuihin. Sairauspoissaolon tarkoitukseen kuu-

luu se, että sairaus estää työnteon, poissaolo mahdollistaa levon ja toipumisen ja toisaal-

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

tavaaran vuoksi, tai työolot saattavat pahentaa sairautta tai oireita. (Kess & Seppänen 

2011, 16–17.) 

 

Työnantajalla on hyödyllistä olla olemassa ohjeet sairauspoissaolojen ilmoittamisesta. 

Ohjeiden tulee olla yleisessä käytössä ja kaikkien työntekijöiden tiedossa. Työnantaja 

voi edellyttää, että saa sairaudesta tiedon mahdollisimman nopeasti sairauden toteami-
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sen jälkeen joko työntekijältä itseltään tai työterveyshuollosta. Sairauspoissaolojen il-

moittamisesta tulee siis laatia kirjalliset ohjeet, jolloin siihen liittyvät käytännöt saadaan 

vakiinnutettua mahdollisimman sujuviksi. (Kess & Seppänen 2011, 16–17.) 

 

Työyhteisöissä on usein kehitettävää sairauspoissaolojen seurannan kahden toimijan, 

työnantajan ja työterveyshuollon, välisessä yhteistyössä. Sairauspoissaolojen onnistunut 

seuranta ja hallinta edellyttävät tiivistä yhteistyötä näiltä toimijoilta. Ilman toimivaa yh-

teistyötä työnantaja ja työterveyshuolto toimivat omilla tahoillaan, jolloin seuranta ja 

hallinta hankaloituvat. Kess ja Seppänen kuvaavat pahimmaksi tilanteeksi sitä, että 

työnantaja ulkoistaa sairauspoissaolojen hallinnan työterveyshuollolle. Työterveyshuol-

to arvioi työntekijän työkykyä ilman työnantajalta saatavaa informaatiota. Työterveys-

huollosta ja työnantajasta voi tällöin tulla toisensa vastapuolet työntekijää koskevassa 

asiassa.  

 

Valtiontalouden tarkastusviraston tarkastuskertomuksen tiedotteen mukaan sairaus-

poissaolojen seurantatieto on merkittävä tuki valtion virastojen ja laitosten johtamises-

sa, ja sitä tulisi hyödyntää nykyistä enemmän. Vuonna 2009 sairauspoissaoloihin kului 

valtiolla noin neljä prosenttia työajasta. Sairauspoissaolot ovat aina menetyksiä virastoil-

le ja laitoksille. Työstä aiheutuviin sairastumisiin ja sairauspoissaoloihin pyritään vaikut-

tamaan ennaltaehkäisevästi, mutta toisaalta myös sairaana olevaa työntekijää tukemalla. 

Tässäkin asiassa vaaditaan työterveyshuollon syvempää paneutumista asiaan. 

 

Sairauspoissaoloista aiheutui valtiolle kustannuksia vuonna 2009 lähes 260 miljoonaa 

euroa. Valtiontalouden tarkastusviraston mukaan sairauspoissaolojen seurantamene-

telmiä tulisi kehittää nykyistä helpommiksi ja luotettavammaksi. Työterveyshuolto tulisi 

nähdä strategisena kumppanina, jonka asiantuntemusta tulisi hyödyntää johtamisessa 

nykyistä enemmän. Työnantajan ja työterveyshuollon onnistuneella yhteistyöllä saavu-

tetaan parhaita mahdollisia tuloksia. Myös esimiehen antama tuki on tärkeää sairaus-

poissaolojen hallinnassa. 

 

 

 



 

 

14 

3.2 Työkyvyn arviointiprosessi ja työkykyneuvottelukäytäntö 

Työkyvyn hallintaan kuuluu työkyvyn arviointi ja työkykyneuvottelukäytännöt. Työky-

kyongelmia voi yrittää selvittää ensi sijassa työyhteisön kesken. Ensisijaisesti keskustelu 

työntekijän työkyvystä käydään työntekijän ja tämän esimiehen välillä. Mikäli esimies 

kokee, ettei voi hoitaa tehtävää yksin, tai tilanteesta on keskusteltu jo aiemmin tulokset-

ta, esimies voi pyytää asiantuntija-apua asiassa työterveyshuollosta. (Ahola 2011, 46.) 

Mikäli työntekijän tilanne edellyttää työkyvyn arviointia, on työnantaja velvollinen käyt-

tämään työterveyshuollon asiantuntijaa arvioinnissa. Terveydentilan ja työkyvyn arvi-

ointi on myös työntekijän etu, kun hänellä on terveysongelmia (Ahola 2011, 49).  

 

Työkyvyn arvioinnissa työntekijän työn organisointi on keskeisessä asemassa. Työmää-

rä voi olla iso, mutta jos työntekijällä on liikkumavaraa ja mahdollisuus vaikuttaa työ-

hönsä, työ ei välttämättä ole liian kuormittavaa. Sen sijaan, jos suuri työmäärä yhdiste-

tään jatkuvaan kiireeseen ja suhteellisen pieniin vaikutusmahdollisuuksiin, työntekijä 

joutuu ikävään kuormittavaan kierteeseen. Toisaalta työntekijä saattaa panostaa työ-

hönsä, mutta ei saa oikeudenmukaiseksi kokemaansa palkkiota työstään. Tällainen risti-

riita saattaa aiheuttaa henkistä kuormittavuutta. Jos työ kuormittaa työntekijää niin, että 

se vaarantaa työntekijän terveyttä, tulee työnantajan ryhtyä toimiin työterveyslain edel-

lyttämällä tavalla kuormitustekijöiden selvittämiseksi ja vaaran välttämiseksi. (Jabe 2010, 

53.) 

 

Työterveyslaitoksen ohjeiden (2012d) mukaan työntekijä kutsutaan terveystarkastus-

käynnille, jossa selvitetään työkyvyttömyyteen johtaneet syyt, hoidon nykytilanne ja 

työntekijän nykyinen terveydentila ja työkyky. Tilanne voi olla työntekijälle hämmentä-

vä, joten on tärkeää kuunnella työntekijää riittävästi, selvittää kokonaistilanne ja tarjota 

työntekijälle koko työterveyshuoltotiimin tukea. Jos työterveyshuolto ei kuitenkaan pys-

ty arvioimaan työkykyä esitietojen ja havaintojensa pohjalta, voidaan tehdä lisätutki-

muksia tai kuulla erikoislääkärin tai muun asiantuntijan mielipidettä. 

 

Työkykyneuvottelun (myös kolmikantapalaveri, yhteisneuvottelu) tarkoituksena on tu-

kea työntekijän työkykyä. Neuvottelussa sovitaan tätä tavoitetta edistävistä toimenpi-

teistä työpaikalla. Siihen osallistuvat ainakin työntekijä, työnantaja ja työterveyshuolto, 
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jotka selvittävät yhdessä työntekijän mahdollisuuksia jatkaa työssä. Myös luottamus-

mies, muu työntekijän tukihenkilö tai henkilöstöhallinnon edustaja voi osallistua neu-

votteluun työntekijän näin halutessa. Aloite työkykyneuvotteluun voi tulla keneltä ta-

hansa. Neuvottelussa jokainen osapuoli puhuu omasta näkökulmastaan, jotta vältetään 

tietosuojaongelmat. (Ahola 2011, 49.) Työkykyneuvottelussa selvitetään työntekijän 

jäljellä olevaan työkykyyn sopivan työn järjestämismahdollisuuksia työpaikalla sekä tu-

kea onnistuneeseen työhön paluuseen. Ensisijaisesti tarkoituksena on, että työntekijä 

voi palata omaan ja muuhun työhön työnantajan palveluksessa. (Työterveyslaitos 

2012d.) 

 

3.3 Onnistunut työhönpaluu 

Valtiontalouden tarkastusviraston tarkastuskertomuksen 5/12 tiedotteessa nostetaan 

ongelmaksi pitkäaikaisen sairauspoissaolon jälkeinen työhön paluu. Tilanne on vaativa 

sekä työntekijälle itselleen, mutta on myös työyhteisölle. Toipumassa olevan työntekijän 

kohtaamiseen ja työhön paluun tukemiseen tulisi olla sovitut menettelytavat organisaa-

tiossa. 

 

Onnistunut työhön paluu on osa työkyvyn hallintaa. Onnistuneen työhön paluun 

suunnittelu kannattaa aloittaa jo työntekijän jäädessä pitkälle sairauslomalle, ainakin sen 

verran, että sovitaan työkykyneuvottelun järjestämisestä ennen työhönpaluuta. Työky-

kyneuvottelussa sovitaan paluun yksityiskohdista myöhempänä ajankohtana. Aina ei 

kuitenkaan ole sairauspoissaolon alussa tietoa siitä, miten pitkään poissaolo tulee kes-

tämään, joten tarkempi suunnittelu voi olla vaikeaa. Kuitenkin on hyvä sopia työnteki-

jän ja esimiehen välillä yhteydenpidosta sairauspoissaolon aikana. Yhteydenpito ylläpi-

tää matalaa kynnystä palata töihin aikanaan. Yleisesti pitkällä sairauslomalla olevat työn-

tekijät kokevat yhteydenpidon myönteisenä asiana. (Ahola 2011, 57.)  

 

Työhyvinvoinnin tulisi olla työnantajien sekä työyhteisöjen yhteinen intressi, sillä pois-

saolot vaikeuttavat lähes poikkeuksetta koko organisaation toimintaa (Suutarinen & 

Vesterinen 2010, 93.) Työterveyslääkärin tulee arvioida työntekijän työkyky, kun työn-

tekijän sairaus pitkittyy tai työkyky muuten alenee. Työterveyshuolto, työnantaja ja 

työntekijä yhdessä selvittävät työntekijän mahdollisuudesta jatkaa työssä. Työterveys-
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lääkäri laatii lausunnon työkyvystä ja mahdollisesta työssä jatkamisesta. (Työterveyslai-

tos 2012c.) 

 

Sairausvakuutus- ja työterveyshuoltolaki uudistuivat jälleen 1.6.2012. Tämän uudistuk-

sen tavoitteena on erityisesti työkyvyttömyyden pitkittymisen ehkäisy. Tarkoituksena 

on parantaa mahdollisuuksia havaita pitkittyvät työkyvyttömyydet riittävän varhain sekä 

helpottaa toipumista ja työhön paluuta sairauspoissaolon jälkeen. Tämänkin muutoksen 

myötä työnantajan, työntekijöiden ja työterveyshuollon yhteistyö tiivistyy ja sen merki-

tys kasvaa. 

 

Muutos aiheuttaa työhönpaluuseen seuraavanlaisia uusia käytäntöjä:  

 

• työnantajan tulee ilmoittaa työntekijän sairauspoissaolosta työterveyshuoltoon 

viimeistään silloin, kun poissaolo on jatkunut kuukauden 

• työterveyshuollon lausunto nykyisestä työkyvystä ja työhön paluun mahdolli-

suuksista tarvitaan viimeistään silloin, kun sairauspäivärahaa on maksettu 90 

päivärahapäivältä 

• sairauspäivärahaa on haettava Kelata kahden kuukauden kuluessa työkyvyttö-

myyden alkamisesta aikaisemman neljän kuukauden sijasta. (Työterveyslaitos 

2012e.) 

 

Oleellista on, että työnantaja ja työntekijä toimivat riittävän varhain, jos työntekijän 

työkyky heikkenee. Osa-aikainen tai kevennetty työ voi auttaa toipumista ja helpottaa 

paluuta kokoaikaiseen aiempaan työhön. Näin voidaan välttää pitkiä sairauspoissaoloja. 

Osasairauspäivärahan käyttö on toistaiseksi ollut vähäistä, mutta se on usein todettu 

toimivaksi ratkaisuksi. Tämän asian kohdalla työnantajan aktiivisella otteella ja kiinnos-

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

 

3.4 Varhainen välittäminen 

Varhaisen välittämisen menettely toimii työpaikalla osana työkyvyn hallintaa. Lähtö-

kohtaisesti hyvinvoivat työntekijät tekevät hyvää tulosta. Kuitenkin silloin tällöin 

syntyy tilanteita, joissa kaikki ei suju odotetulla tavalla. Tällöin muodostuu varhaisen 
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välittämisen tilanne. Tulee selvittää, mistä on kysymys, jotta tilanne voitaisiin ratkaista. 

Varhaisella välittämisellä tarkoitetaan tilannetta, jossa jonkin asian tilanne työpaikalla on 

heikentynyt, ja joka vaatii nopeaa reagointia. Heikentymässä oleva asia voi liittyä ylipää-

tään koko organisaatioon, työyhteisöön tai yksittäiseen työntekijään. (Nummelin 2008, 

128). Varhaisen välittämisen malli laaditaan yhteistoiminnassa, mutta sen laatimisesta 

päättää ja vastaa organisaation ylin johto. Mallissa tulee kuvata sen päämäärä, sen oikea-

aikainen käyttö ja miten ongelmatilanteessa edetään. Varhaisen välittämisen mallissa on 

myös hyvä kuvata yhteistyö- ja vastuu, toimintakäytännöt, seuranta ja kehitys osapuol-

ten, työnantajan ja työterveyshuollon, välillä. Ohjetta laatiessa voi käyttää tarjolla olevia 

esimerkiksi työterveyslaitoksen malleja, joita voi mukauttaa omaan organisaatioon so-

piviksi. (Ahola 2011, 37.) 

 

Työntekijällä on mahdollisuus ilmaista työpaikan turvallisuuteen liittyviä huolia tai asi-

oita esimiehelleen. Työnantajalla on työterveyslain (738/2002) mukaan velvollisuus 

kuunnella ja aktiivisesti seurata työyhteisöä ja siihen mahdollisesti liittyviä epäkohtia. 

Hyvinvoiva yhteisö tarvitsee varhaisen välittämisen ohjeita tällaisia tilanteita varten. Jos 

esimies tai työntekijä huomaa työhön tai johonkin työntekijään liittyviä huolia tai on-

gelmia, tulee ne ottaa puheeksi ensisijaisesti kyseessä olevan työntekijän kanssa. Jos se 

ei ole mahdollista, tilanteesta voi keskustella työpaikalla esimiehen, työsuojeluvaltuute-

tun tai luottamusmiehen kanssa tai vaihtoehtoisesti ottaa yhteyttä työterveyshuoltoon. 

(Nummelin 2008, 128.) 

 

Varhainen välittäminen on keskeistä työkykyä ylläpitävässä toiminnassa. Sen on tarkoi-

tus olla ennaltaehkäisevää toimintaa, jossa selvitetään työntekijöiden työkykyä uhkaavia 

tekijöitä ja pyritään palauttamaan tilanteeseen tasapaino. Mikäli varhaisen välittämisen 

ohjeista ei ole sovittu työpaikalla, se voi johtaa työkykyongelmasta kärsivän työntekijän 

suojelemiseen tai ongelman kieltämiseen. Tällaisissa tapauksissa tilanne vain hankaloi-

tuu. Työntekijää voidaan kierrättää eri työpisteissä tai eri tehtävissä, hänen työtehtävi-

ään siirretään keskustelematta hänen kanssaan ja asioita saatetaan setviä työntekijän 

selän takana. Tästä saattaa seurata jopa työntekijän kiusaamista. Tilannetta ei siis voida 

parantaa puuttumatta työntekijän todelliseen ongelmaan niin, että työntekijä saa osallis-

tua tilanteen ratkaisemiseen. (Nummelin 2008, 128.) Esimerkiksi onnistuneen työhön 

paluun kohdalla työntekijä otetaan mukaan suunnitelmiin, kun puhutaan työn tilapäi-
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sestä keventämisestä tai työntekijän siirtämisestä väliaikaisesti toisiin tehtäviin kunnes 

työkyky kohenee.  

 

Tulee kuitenkin muistaa, että tilanne ei aina ole niin huolestuttava kuin ensisilmäyksellä 

voi näyttää, ja oletettavalle ongelmalle saattaa löytyä luonnollinen selitys.. Esimerkiksi 

pienen lapsen vanhempi saattaa olla töissä väsyneenä valvotun yön jälkeen. Tällaisessa 

tilanteessa pieni keskustelu työntekijän kanssa ratkaisee tilanteen, ja asiaan voidaan pa-

lata myöhempänä 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 työntekijän 

kanssa selvitetään yhdessä esille tullutta asiaa ja onko sille aihetta, mitä asialle voidaan 

tehdä työpaikalla, vai onko tarvetta ohjata työntekijä työterveyshuoltoon. On myös hy-

vä todeta jos ongelmaa ei ole. Tilanne selvitetään työntekijän ja tämän esimiehen välillä 

niin pitkälle kuin se on mahdollista työntekijän voimavarojan ja esimiehen osaamisen 

puitteissa, ja sen mukaan mitä laki yksityisyyden suojasta työelämässä (759/2004) mää-

rää.  

 

Puheeksi ottaminen on luonnollisesti molemmille osapuolille haastava tilanne. Esimies 

voi tuntea olonsa kiusaantuneeksi tai ärtyneeksi, mikä voi vaikuttaa esimiehen lähesty-

mistapaan. Työntekijä puolestaan saattaa pelätä työpaikkansa puolesta tai loukkaantua 

luottamuksen puutteesta. Riittävän varhainen välittäminen voi olla ratkaisu edesautta-

maan asiallista keskustelua. Ongelmaan on kuitenkin parempi puuttua liian herkästi 

kuin liian myöhään, mutta toisaalta mieluummin liian myöhään kuin ei ollenkaan. (Aho-

la 2011, 43.) 
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4 Työkyvyn hallintamallin laatiminen puolustusministeriölle 

4.1 Hallituksen esitys sairausvakuutuslain muutoksesta 

Hallituksen esityksessä (67/2010, 9) käsitellään sairausvakuutuslain muutosta liittyen 

työkyvyn hallintaan. Esityksen mukaan ennaltaehkäisevän, nykyisen 60 prosentin kor-

vaustason, ylläpitämisen ehtona on, että työnantaja, työntekijät ja työterveyshuolto so-

pivat yhteisistä käytännöistä, joiden mukaan työkyvyn hallintaa, seurantaa ja varhaista 

tukea toteutetaan työpaikan ja työterveyshuollon yhteistyönä. Muussa tapauksessa kor-

vaustaso on 50 prosenttia. Esityksen tavoitteena on parantaa työkyvyn hallinnan ja 

edistämisen toteutumista työpaikoilla. Tarkoituksena on, että työnantaja ja työntekijät 

voivat paremmin hyödyntää työterveyshuollon tarjoamia mahdollisuuksia ja osaamista 

työkyvyn hallinnassa. Nykyisillä voimavaroilla on mahdollista saavuttaa parempia tulok-

sia tehokkaammilla toimintatavoilla.  

 

Työterveyshuollon korvaamisen tavoitteena on edistää ehkäisevää ja työkykyä ylläpitä-

vää toimintaa työpaikoilla. Korvausjärjestelmä tukee työterveyshuollon toimintaedelly-

tyksiä ja sen resurssien monipuolista käyttöä. Korvausjärjestelmässä huomioidaan myös 

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

 

Hallituksen esityksen (67/2010, 4) mukaan työnantajalla on sairausvakuutuslain 13 lu-

vun mukaan oikeus saada korvausta työterveyshuoltolaissa määritellyn työterveyshuol-

lon järjestämisestä aiheutuvista kohtuullisista kustannuksista. Kustannusten korvaami-

sen edellytyksenä on, että työterveyshuoltotoiminta täyttää valtioneuvon määrittelemän 

hyvän työterveyshuoltokäytännön mukaiset periaatteet. Työterveyshuollon tulee myös 

olla maksutonta työntekijöille.  

 

Työkyvyn ylläpitäminen on olennainen osa työterveyshuoltoa ja se toteutetaan työnan-

tajan ja työntekijöiden kanssa yhteistyönä suunnitelmallisesti koskien työtä ja työoloja. 

Olennaista työkyvyn ylläpidossa on työn ja työolojen jatkuva kehittäminen. Päävastuu 

työkyvyn ylläpitämisestä on työnantajalla ja siihen kuuluu mm. työturvallisuudesta ja 

työyhteisöjen toimivuudesta huolehtiminen. Työterveyshuolto tukee omalta osaltaan 

työntekijöiden työ- ja toimintakykyä työpaikalla. (Hallituksen esitys 67/2010, 5.) 
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Ilman toimivaa yhteistyötä työpaikan ja työterveyshuollon välillä työkykyongelmien 

ehkäisy ja niihin puuttuminen ei toteudu hyvän työterveyshuoltokäytännön mukaisesti. 

Hyvällä yhteistyöllä pystytään parhaiten ehkäisemään työkyvyttömyyden riskiä. (Halli-

tuksen esitys 67/2010, 6.) 

 

4.2 Mallin tavoitteet ja tarpeellisuus 

Työkyvyn hallintamallin tarpeellisuus puolustusministeriössä johtuu laista. Kuten edellä 

todettiin, sairausvakuutuslain 13 luvun 5 § mukaan työterveyshuollon järjestämisestä 

aiheutuneista tietyistä kustannuksista korvataan 50 prosenttia.  Jos työpaikalla kuitenkin 

on työterveyshuollon kanssa sovitut käytännöt työkyvyn seurannasta, hallinnasta ja 

varhaisesta tuesta, korvataan 60 prosenttia näistä työterveyshuollon järjestämisestä ai-

heutuneista kustannuksista. (Sairausvakuutuslaki 21.12.2004/1224.) 

 

Työnantajalla on siis oikeus sairasvakuutuslain nojalla saada korvausta työterveyshuol-

lon järjestämisestä aiheutuneista kustannuksista. Korvaaminen edellyttää, että työterve-

yshuoltoa toteutetaan hyvän työterveyshuoltokäytännön mukaisesti. (Kansaneläkelaitos 

2011.) 

 

Vuoden 2011 alussa voimaan tulleen sairausvakuutuslain muutoksella haluttiin korostaa 

työpaikan ja työterveyshuollon yhteistyön aktiivista otetta työkyvyn hallinnassa. Työ-

paikoilla on kaikki edellytykset hyvän työkyvyn ylläpitämiseen ja vastuu sen toteuttami-

sesta. Työterveyshuolto tukee työpaikkaa asiantuntijana antaen ohjeita ja neuvoja työ-

paikoille työkyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen välittämisen järjestämisessä. (Kan-

saneläkelaitos 2011.) 

 

Tässä työssä käytettiin termiä varhainen välittäminen, ei varhainen tuki tai puuttumi-

nen, sillä puolustusministeriö käyttää tätä samaa termiä kuin työterveyshuolto. Sopivan 

termin käytöstä keskusteltiin myös työsuojelutoimikunnassa, jossa enemmistö koki, että 

varhainen välittäminen kuvaa parhaiten kyseessä olevia toimintakäytäntöjä. 
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4.3 Työkyvyn hallinnan toteuttaminen puolustusministeriössä 

Työharjoitteluni aikana koin, että työkyvyn hallinta ja seuraaminen on tähän asti ollut 

puolustusministeriössä hyvin vankasti esimiesten vastuulla. Esimiehet ovat ainakin 

pääosin tietoisia ja koulutettuja tarpeellisista käytännöistä liittyen esimerkiksi varhaiseen 

välittämiseen. Ohjeistuksen käytäntöön vieminen on kuitenkin koettu hankalaksi, tai 

sitä ei ole jostain muusta syystä aina noudatettu. Uuden ohjeen ajatuksena olikin tiedot-

taa esimiesten ohella koko henkilöstöä uusista ja käytännönläheisemmistä toimintamal-

leista työkykyongelmissa. Kansaneläkelaitoksen (2011) ohjeistuksen mukaan työpaikoil-

la voidaan vaikuttaa työkyvyn hallintaan kaikissa vaiheissa työuraa, ja työnantaja vastaa 

työkyvyn edistämisestä. Työterveyshuolto toimii työnantajan ohella asiantuntijana ja 

neuvoo työkyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen järjestämisessä.  

 

Työkyvyn mahdollisten muutosten ennakointi ja ehkäisevät toimenpiteet ovat olennai-

nen osa työterveyshuoltoa. Työterveyslain mukaisesti tarkoituksena on tukea terveyttä 

ja työkykyä mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, eli ennen kuin on todettavissa sairau-

desta johtuvaa oireilua. Työympäristön negatiiviset kuormitustekijät tulee tunnistaa ja 

pyrkiä poistamaan ajoissa ennen kuin ne aiheuttavat työkyvyn alentumista. Työntekijä 

saa tarvittaessa tukea kehittäessään terveydellisiä voimavarojaan vahvistaakseen työky-

kyään. 

 

Kokemani mukaan työkyvyn hallinnan osana käytetään varhaisen välittämisen mallia, 

ohjetta työterveyshuoltoon lähettämisestä työterveysongelmissa, työneuvottelukäytän-

töä, työkyvyn seurantaprosessia sekä ohjetta onnistuneesta työhön paluusta. 

 

4.4 Puolustusministeriön aiempi ohjeistus 

Heti käytettävissä olevaa materiaalia olivat aiemmin käytössä olleet ohjeet työkyvyn 

hallinnasta, työterveyshuollon tarjoama materiaali sekä runsaasti kirjallisuutta liittyen 

työhyvinvointiin ja työterveyshuoltoon. Sain työterveyshuollon materiaalia varhaisesta 

välittämisestä, puheeksiottamisen mallin, Kansaneläkelaitoksen työnantajille ja yrittäjille 

tarkoitetun tiedotteen työterveyshuollon korvaamisen muutoksista sekä työterveyshuol-

lon malleja kahden muun yrityksen työkyvyn hallintamalleista.  
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Työterveyslaitos tarjoaa kattavasti tietoa koko työhyvinvoinnin alalta, joten sen tarjoa-

mat kirjalliset sekä sähköiset lähteet tarjosivat laajan pohjan työn tekemiseen. Lisäksi 

käytin luvussa 4.1 esiteltyä hallituksen esitystä sairausvakuutuslain muutoksesta. Halli-

tuksen esitys sisältää lähes kaiken tarvittavan liittyen sairausvakuutuslain muutoksen 

sisältöön perusteluineen ja taustoineen. 

 

4.5 Tietojen kerääminen  

Tietojen kerääminen ja materiaalin läpikäyminen alkoi pääosin puolustusministeriön 

aiemmin käytössä olleisiin työkykyyn liittyviin ohjeisiin sekä työterveyshuollon laajaan 

ja kattavaan materiaaliin tutustuen.  Puolustusministeriön käyttämä yksityinen työterve-

yshuolto tarjosi runsaasti materiaalia työkyvyn hallintamallia varten, joita sai osittain 

käyttää jopa sellaisenaan valmiina ohjeina. Materiaalia käytiin läpi runsaasti päivittäen ja 

soveltaen sitä puolustusministeriön tarpeisiin. 

 

Työterveyslaitoksen tarjoama informaatio aiheesta on kiistattomasti kattavin ja ajan-

tasaisin. Työterveyslaitos päivittää jatkuvasti tietojaan mm. lakimuutoksista ja työkyvyn 

ylläpitämisen ja edistämisen ohjeista. Toki on tarpeellista vertailla ja käyttää mahdolli-

simman paljon erilaisia tietolähteitä, mutta työterveyslaitoksen tietokanta on ajantasai-

nen ja jokaisen työnantajan käytettävissä esimerkiksi internetin avulla. Myös Kansan-

eläkelaitos lähetti oman ohjeensa työterveyshuollon korvaamisen muutoksista. Kiire ja 

oman asiantuntijuuden puute vaikuttivat työn aloittamiseen, joten itselle melko uuteen 

aiheeseen tuli tutustua nopeasti ja tehokkaasti.  

 

4.6 Malliluonnoksen laatiminen ja kehittäminen 

Mallia työstettiin yhteistyössä puolustusministeriön edustajien kanssa, kiinnittäen huo-

miota tekstin asianmukaisuuteen ja yksityiskohtiin, jotta voitaisiin luoda työkyvyn hal-

linnan ohje koko puolustusministeriön henkilöstön käyttöön. Itse osallistuin mallin 

laatimisen palavereihin, joissa keskustelimme ohjeen yksityiskohdista laatien kokonais-

valtaista työkyvyn hallinnan mallia.  

 

Tämän jälkeen työkyvyn hallintamallia alettiin laatia yhteistyössä työnantajan, työnteki-

jöiden ja työterveyshuollon kanssa. Vastuu työkyvyn hallinnasta, seurannasta ja varhai-
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sesta välittämisestä jakautuu näiden toimijoiden välille. Työpaikan vastuulla on kirjalli-

sen toimintakäytännön laadinta ja sen mukainen toiminta. Työterveyshuolto puolestaan 

toimii hyvän työterveyshuoltokäytännön mukaisesti, tunnistaa varhaisen välittämisen 

tarpeen, seuraa sairauspoissaoloja ja toteuttaa työkykyseurannan sekä raportoinnin. 

Työnantaja ja työterveyshuolto vastaavat yhdessä sovittujen toimintakäytäntöjen nou-

dattamisesta (Diacor 2011.)  Mallin laatimisessa otettiin huomioon myös sairausvakuu-

tuslain muutoksen vaatima osuus ohjeistukseen. Ohjeeseen tarvittiin myös osuus saira-

uspoissaolokäytäntöjen muutoksista.  

 

Työkyvyn hallintamalliin tarvittiin taustatietoa ohjeita varten, kuten tietoa sairausvakuu-

tuslain muutoksesta, joka oli kuvattu hallituksen esityksessä. Tietojen keräämisen jäl-

keen laadittiin ohjeeseen Yleistä -osio. Seuraavaksi ohjeeseen kuvattiin sen tarkoitus ja 

tavoitteet. Ohjeessa kerrotaan mallin toimivan työkyvyn hallinnan ohjeena puolustus-

ministeriössä, ja että sen avulla voidaan paremmin hyödyntää työterveyshuollon toimin-

taa.  

 

Työkyvyn seurantaan ja raportointiin sisällytettiin taustaa työterveyshuoltolaista, ja ku-

vattiin menettelykäytäntöjä ennakoivissa, ehkäisevissä ja tarvittaessa myös korjaavissa 

toimenpiteissä työntekijän työkyvyn ylläpitämiseksi ja edistämiseksi.  Työkyvyn seuran-

taan ja raportointiin kuuluvat sairauspoissaolojen ilmoituskäytäntö, sairauspoissaolojen 

seuranta ja työterveyshuollon raportointi ja sen käsittely. Työkyvyn hallintaan puoles-

taan kuuluvat varhaisen välittämisen malli, työterveyshuoltoon lähettäminen työterve-

ysongelmissa, työkykyneuvottelukäytäntö, työkyvyn arviointiprosessi ja onnistunut työ-

hön paluu – malli.  

 

Lopuksi ohjeessa kuvataan sen tulevan voimaan 1.1.2012, ja että se on käsitelty yhteis-

työssä henkilöstön ja sen edustajien kanssa puolustusministeriön työsuojelutoimikun-

nassa, ja että siitä on tiedotettu puolustusministeriön henkilöstölle. Ohjetta kerrotaan 

päivitettävän tarpeen mukaan yhdessä henkilöstön ja työterveyshuollon kanssa. 

 

Itse työkyvyn hallintamallin laatimisella oli kiire, sillä sitä alettiin työstää tosissaan vasta 

vuoden 2011 lopulla, ja jotta työterveyshuollon järjestämisen korvaamisen taso voitai-

siin säilyttää aiemmalla tasolla, mallin työkyvyn hallinnasta piti olla puolustusministeri-
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ön käytössä 31.12.2011. Laadin mallia yhteistyössä esimieheni ja henkilöstöhallinnon 

asiantuntijan kanssa. Työterveyshuolto tuki sen laatimista, ja antoi luvan käyttää omaa 

materiaaliaan työkyvyn hallintamallin laatimisessa osittain jopa sellaisenaan. Tarkoituk-

senmukaisen ohjeen laatiminen tarkoitti kuitenkin käytännössä materiaalin mukautta-

mista ja päivittämistä puolustusministeriön tarpeisiin. 

 

Varhaisesta välittämisestä (aiemmin varhainen puuttuminen) oli puolustusministeriöllä 

sinänsä hyvä ohje, mutta sitäkin tuli päivittää ajankohtaisemmaksi. Sain siis työstää tä-

mänkin osion päivitystä. Malliin tuli päivittää poissaolopäivät, uuden organisaation mu-

kainen sektorilyhenne ROHESH sekä visuaalinen selkeä ilme. Esimieheni stilisoitua 

varhaisen välittämisen mallin, päivitin varhainen välittäminen -osion intranetissä ja lisä-

sin päivitetyn mallin sivustolle. Varhaisen välittämisen mallin on tarkoitus olla ensisijai-

sesti ohje puolustusministeriön sisäiseen käyttöön. Mallin on nimenomaan tarkoitus 

toimia käytännön ohjeena vaikeiden työkykyä uhkaavien asioiden puheeksi ottamisessa.  

 

Työkyvyn hallinnan mallia käsiteltiin työsuojelutoimikunnassa, jossa oli edustettuna 

myös terveyshuollon henkilöstöä. Itse toimin kokouksessa sihteerinä, joten sain seurata 

keskustelua paikan päällä. Kokouksessa keskusteltiin ohjeen yksityiskohdista, työterve-

yshuollon ja puolustusministeriön yhteistyöstä työkyvyn hallinnassa, seurannassa ja ra-

portoinnissa sekä työkykyongelmissa. Työterveyshuollon pitkäaikainen kokemus liitty-

en aiheeseen oli tärkeä ja arvokas lisä käytännöllisen mallin laatimisessa. 

 

4.7 Mallin viimeistely 

Työkyvyn hallintamallin valmistelu oli todella kiireistä, joten mallin kehittäminen ja tar-

vittaessa päivittäminen jatkuu uuden oheistuksen ollessa jo käytössä. Uuden mallin 

käyttöönoton jälkeen nähdään parhaiten sen mahdolliset heikkoudet ja kehittämistar-

peet. Työkyvyn hallinnan ohjeistuksen käytännön jalkauttaminen edellyttää kokonais-

valtaista ja laajaa tiedottamista koko henkilöstölle. Ohjeistuksen ei tule jäädä vain esi-

miesten tietoon ja vastuulle. Osittain mallin päivittäminen on siis vasta edessä, mutta 

nykyisen kattavan ohjeistuksen ansiosta esimerkiksi työkyvyn raportoinnista tilannetta 

tulee seurattua entistä aktiivisemmin. Työterveyshuoltoon ollaan myös aktiivisesti yh-
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teydessä, ja yhteistyön avulla mallia voidaan kehittää työterveyshuollon ohjeiden ja neu-

vojen avulla mahdollisimman toimivaksi käytännöksi. 

 

Työkyvyn hallintamalliin sisältyvän sairauspoissaoloihin liittyvän varhaisen välittämisen 

mallin päivittäminen ja viimeistely oli pienitöisempi projekti, sillä malli oli entuudestaan 

melko toimiva. Malliin piti lisätä uuden organisaation mukainen lyhenne sisäisestä hen-

kilöstöhallinnosta, yksityiskohdat uusista sovituista käytännöistä sekä tarkennuksia vas-

tuunjaosta varhaisen välittäminen toimintakäytännöistä. 

 

4.8 Työkyvyn raportointi 

Puolustusministeriössä työkyvyn raportointi sisältää työterveyshuollon raportoinnin ja 

sen käsittelyn, puolustusministeriön sisäisen raportoinnin johdolle, osastoille ja eril-

lisyksiköille sekä henkilöstötilinpäätösraportoinnin.  

 

Puolustusministeriön käyttämän työterveyshuollon tarjoajan raportointiin sisältyy 

 

• vakioraportti, sisältää käynti- ja sairauspoissaolojen syyt sekä työ-

terveyshuollon kustannukset 

• vuosittainen raportti työkykyseurannasta puolustusministeriössä 

• vuosittainen raportin käsittely puolustusministeriön työsuojelutoi-

mikunnassa 

• suunnittelu vuosittaisen raportin pohjalta tulevasta työterveystoi-

minnasta sekä 

• muut ajantasaiset raportit työterveydenhuollon ja kuntoutuksen 

hoito- ja terveydentilatiedoista ja sairauspoissaoloista. 

 

Puolustusministeriön sisäiseen raportointiin kuuluvat sairauspoissaolojen raportointi 

johdolle, osastoille sekä erillisyksiköille, varhaisen välittämisen toteumaraportoinnin ja 

analysoinnin sekä muu ajantasaiset raportit, joista työterveyshuolto tiedottaa. Puolus-

tusminiteriö toimittaa lisäksi henkilöstötilinpäätökseen toteutuneelta talousarviovuodel-

ta tiedot liittyen sairauspoissaoloihin. 
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4.9 Tiedotteen ja tiivistelmän laatiminen puolustusministeriön intranet-

sivustolle 

Puolustusministeriössä esimieheni ja kehittämisasiantuntija kehottivat minua lisäksi 

laatimaan osion työkyvyn hallinnasta puolustusministeriön intranet -sivustolle. Työ 

vaikutti mielekkäältä ja erittäin tarpeelliselta liittyen tiedottamiseen työkyvyn hallinnasta 

koko henkilöstölle. Käytin intranet-osion laatimisen pohjana aiemmin laadittua varsi-

naista ohjetta työkyvyn hallinnasta puolustusministeriössä. Ohjeen tiivistäminen ja sel-

keyttäminen oli tarpeen, jotta jokainen virkamies voisi käyttää ohjetta tarvittaessa, eikä 

se jäisi liian asiakirjamaiseksi. Tällöin se saatettaisiin kokea vain teoreettisena ohjeena. 

 

4.10 Työkyvyn hallintamallin vieminen käytäntöön 

Työkyvyn hallintamallin ensimmäinen versio oli valmis ja kansliapäällikön allekirjoitta-

ma 22.12.2011, joten se oli valmis otettavaksi käyttöön aikataulun mukaan viimeistään 

31.12.2011. Mallin laatimisessa ja stilisoinnissa meni siis aika melko tiukalle. Valmis 

työkyvyn hallintamalli saatiin kuitenkin ajoissa käyttöön ja sen päivittäminen ja stilisoi-

minen jatkui myös keväällä 2012, ja lisäksi sitä työterveyshuollon kanssa sovitun mukai-

sesti päivitetään aina tarvittaessa. 
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5 Pohdinta 

5.1 Työkyvyn hallintamallin jatkokehittäminen  

Kuten laatimisvaiheessa aiemmin todettiin, työkyvyn hallintamallin kehittäminen ja so-

veltaminen jatkuivat ainakin kevään 2012 aikana, lisäksi muulloin tarpeen mukaan. Työ-

terveyshuolto, puolustusministeriö ja sen henkilöstö kehittävät mallia omiin tarpeisiinsa 

sen mukaan, mitkä toimintakäytännöt koetaan toimiviksi ja tehokkaiksi. Työkyvyn hal-

linnasta, sen edistämisestä ja varhaisesta välittämisestä on paljon tietoa erilaisista läh-

teistä, joten työkyvyn hallinnan mallin mukauttaminen ja päivittäminen eri osapuolten 

tarpeisiin onnistuu erilaisia käytäntöjä kokeilemalla ja soveltamalla. Sairausvakuutuslaki 

on muuttunut hieman tätäkin työtä tehdessä (1.6.2012), joten mallin kehittäminen muu-

toksien ja tarpeen mukaan on olennaista ohjeen toimivuuden kannalta. Mallin käytän-

nöistä tiedottaminen koko henkilöstölle ja jalkauttaminen ovat käytännössä oma haas-

teensa jatkossakin, mutta joka tapauksessa kehitys on menossa tehokkaasti oikeaan 

suuntaan. 

 

5.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet 

Nyt laadittuun työkyvyn hallinnan mallin käyttöönotossa olisi hyvä tilaisuus selvittää 

sen toimivuutta ja jalkauttamisen onnistuneisuutta. Tarkoituksena oli tässä työssä oh-

jeiden saattaminen koko henkilöstön tietoon, joten olisi tarkoituksenmukaista selvittää, 

miten se on onnistunut, tai miksi se ei ole onnistunut. Lisäksi olisi oleellista selvittää, 

mitä on tehtävissä lähitulevaisuudessa ja toisaalta pitkällä tähtäimellä, jotta saataisiin 

mahdollisimman toimivat käytännöt juuri puolustusministeriön tarpeisiin. Ohjeiden 

oikeanlaisella käyttöönotolla ja myöhemmin ohjeiden jopa automatisoitunut käyttö tuo 

parhaat mahdolliset tulokset, ja työkykyä voidaan hallita ja edistää mahdollisimman te-

hokkaasti. Nyt siis mallin käytön seuraaminen ja tutkiminen voisi olla tarpeen. Lyhyellä 

tähtäimellä työkyvyn hallinnan mallin päivittäminen tarpeellisten muutosten mukaan on 

ensisijaisen tärkeää. 
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5.3 Oman oppimisen arviointi 

Tämä opinnäytetyö on varmasti suurin tekemäni yksittäinen työ koulu- tai työmaail-

massa. On ollut erityisen mielenkiintoista olla alusta asti mukana näin ajankohtaisessa 

projektissa, ja saada tehdä luottavassa ja sosiaalisessa ilmapiirissä työtä, joka tulee tar-

peeseen. On myös palkitsevaa tehdä työ hyvin rajatusta aiheesta, josta kuitenkin on 

ajankohtaista tietoja ja kattavasti koko työhyvinvoinnin alalta. Toisaalta oli myös tar-

peellista ja mielenkiintoista arvioida lähteiden ajankohtaisuus, sillä aiheesta on olemassa 

runsaasti myös vanhentunutta tietoa, tai toisaalta sellaista tietoa joka ei koske juuri tätä 

organisaatiota. Mallin työstämisessä tuli ottaa huomioon, että organisaatio toimii työ-

terveyslain puitteissa, mutta mukauttaa käytäntöjä omaan toimintaansa sopivaksi.  

 

Työn ohessa olen saanut tutustua erilaisiin ihmisiin, oppia keräämään tietoa erilaisista 

lähteistä, mutta toisaalta myös ihmisiltä. Mielestäni työpaikoilla oleva hiljainen tieto on 

tärkeä osa työympäristöä, ja sitä tulisi hyödyntää mahdollisuuksien mukaan.  

 

Toisaalta taitoni kirjoittaa tieteellistä tekstiä on kasvanut merkittävästi. Koen saavut-

taneeni itselleni asettamani tavoitteet opinnäytetyössä. Työ on aiheuttanut paljon stres-

siä ja vaatinut kehittämään priorisointi- ja ajankäyttötaitoja, mikä on yksi suurimmista 

kokemistani hyödyistä. 
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Liitteet 
Liite 1. Työkyvyn hallinnan ohje intranet –sivustolle 

 
Työkyvyn hallintamalli (Oivan sisäsivulle Etusivu > Virkamiehen ABC > Työhyvinvointi > 
Työkyvyn hallinta) 

Työkykyä ylläpitävällä toiminnalla tarkoitetaan työnantajan, työntekijöiden ja työterveyshuollon 
yhteistyössä toteuttamaa työhön, työoloihin ja työntekijöihin kohdistuvaa suunnitelmallista ja 
tavoitteellista toimintaa.  

Puolustusministeriö ja työterveyshuolto ovat työterveyslain edellyttämällä tavalla laatineet oh-
jeen työpaikalla ja työterveyshuollossa noudatettavista käytännöistä toteuttaa työkyvyn hallin-
taa, seurantaa ja varhaista välittämistä. 

Ohje toimii työkyvyn hallintamallina. Tavoitteena on parantaa puolustusministeriön ja työterve-
yshuollon yhteistyönä työkyvyn hallintaa ja sen edistämistä. 

Malliin sisältyy 

Työkyvyn seuranta ja raportointi  

Työterveyshuoltolain mukaisesti terveyttä ja työkykyä tukeviin toimenpiteisiin tulee ryhtyä jo 
ennen kuin on todettavissa sairaudesta tai sairauksista johtuvaa oireilua, toimintakyvyn heiken-
tymistä tai työkyvyttömyyden uhkaa. Työntekijä saa tukea ja voi kehittää omia terveydellisiä ja 
muita voimavarojaan työuran aikana työkykyä tukevalla tavalla. 

Sairauspoissaolojen ilmoituskäytäntö 

Jos sairaus kestää enintään kolme vuorokautta, riittää ilmoitus sairastumisesta esimiehelle. 
Virkamiehen on kaikissa sairastumistapauksissa ilmoitettava sairauspoissaolosta mahdollisim-
man pian lähiesimiehelle tai hänen sijaiselleen. Töihin palattuaan virkamiehen tulee toimittaa 
poissaoloilmoitus ja mahdollinen lääkärintodistus lähiesimiehen tai hänen sijaisensa nähtäväksi. 
Esimies kuittaa ilmoituksen tai todistuksen nähdyksi. Tämän jälkeen virkamies toimittaa poissa-
oloilmoituksen ja mahdollisen lääkärintodistuksen sisäisen henkilöstöhallinnon sektorin henkilös-
tösihteerille. 

Sairauspoissaolojen seuranta 

Sairauspoissaoloja seurataan sisäisen henkilöstöhallinnon sektorilla ja työterveyshuollossa. 
Työnantaja toimittaa myös yksittäiset työterveyshuollon ulkopuolella laaditut lääkärintodistukset 
työterveyshuoltoon, ellei tietojen luovuttamista ole erikseen kielletty. 

Työterveyshuollon raportointi ja sen käsittely 

Työkyvyn raportointi sisältää työterveyshuollon raportoinnin ja sen käsittelyn, puolustusministe-
riön sisäisen raportoinnin johdolle ja osastoille/erillisyksiköille sekä henkilöstötilinpäätösrapor-
toinnin. 

Työkyvyn hallinta 

Puolustusministeriö ja työterveyshuolto ovat sopineet toimintakäytännöistä työkykyongelmissa.  

 

 

 

http://plm-intra.d04001.vn.root/index.phtml?s=1
http://plm-intra.d04001.vn.root/index.phtml?s=9
http://plm-intra.d04001.vn.root/index.phtml?s=131
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Varhaisen välittämisen malli 

Varhaisen välittämisen malli helpottaa vaikeiden työkykyä uhkaavien asioiden puheeksiottamis-
ta. Jos työntekijän työssä selviytyminen muuttuu tai sairauspoissaolot toistuvat usein tai pitkit-
tyvät, on niihin tarpeellista kiinnittää huomiota mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Keskei-
sessä asemassa ovat virkamies itse ja hänen lähiesimiehensä, jotka määrittelevät yhdessä 
mahdollisen työkykyongelman.  Ohjeenmukaisen keskustelun voivat käynnistää esimerkiksi 
runsaat tai pitkittyneet sairauspoissaolot, työsuorituksen puutteet tai epäily päihdeongelmasta.  

Lisää tietoa varhaisesta välittämisestä ja puheeksiottamisesta löytyy Varhaisen välittämisen 
käytäntö –välilehdeltä.  

Työterveyshuoltoon lähettäminen työterveysongelmissa 

Mahdollisiin työterveysongelmiin tulee puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Varhai-
sen välittämisen mallin mukaan voidaan sopia työterveyshuoltoon lähettämisestä, jolloin virka-
mies voidaan määrätä hänen terveydentilansa toteamiseksi suoritettaviin tarkastuksiin ja tutki-
muksiin. 

Työkykyneuvottelukäytäntö 

Työkykyneuvottelun tavoitteena on selvittää virkamiehen terveydentilan vaikutus työtehtäviin, 
ja löytää ratkaisuja virkamiehen tukemiseen esimerkiksi työn väliaikaisella keventämisellä. 
Neuvotteluun osallistuvat virkamies, lähiesimies ja/tai työnantajan edustaja sekä työterveys-
huolto. Virkamies voi halutessaan pyytää neuvotteluun mukaan tukihenkilön, esimerkiksi työ-
suojeluvaltuutetun. Työkykyneuvottelussa käsitellään työssä selviytymistä, ja sovitaan mahdol-
lisesti tarvittavista työjärjestelyistä kuten työn väliaikaisesta keventämisestä. Työterveyshuolto 
tekee neuvotteluista kirjallisen muistion, joka hyväksytetään osallistujilla. 

Työkyvyn arviointiprosessi 

Aloitteen työkykyarvioon lähettämiseksi voi tehdä virkamies itse, esimies tai työterveyshuolto. 
Työkykyarvioon lähettäminen on työnantajan lakisääteinen velvollisuus ja oikeus. Virkamies ei 
saa ilman perusteltua syytä kieltäytyä osallistumasta terveystarkastukseen, joka on välttämätön 
mm. hänen työ- ja toimintakykynsä selvittämiseksi. Työkyvyn arviointiprosessiin kuuluvat Var-
haisen välittämisen malli, joka käynnistää prosessin, työkykyarvio työterveyshuollossa sekä 
työkykyneuvottelu. Työkykyarvio tehdään joko omassa työterveyshuollossa tai tarvittaessa 
muissa työkykyarviointipaikoissa kuten Työterveyslaitoksella. Virkamies saa kirjallisen lausun-
non työkyvystään itselleen ja työnantajalleen toimitettavaksi. 

Onnistunut työhönpaluumalli 

Työhönpaluumallin tavoitteena on varmistaa pitkältä sairauslomalta palaavan virkamiehen tur-
vallinen ja oikea-aikainen paluu työtehtäviin. Työstä poissaolevan tilannetta seurataan, ja hä-
neen pidetään yhteyttä. Tilannetta arvioidaan kokonaistilanteen mukaisesti virkamiehen työ- ja 
toimintakyvyn kannalta. Työtehtävät tulee sovittaa yhteen mahdollisesti alentuneen terveyden-
tilan ja työkyvyn kanssa esimerkiksi käyttämällä osasairauspäivärahaa. 

 

Linkki työkyvyn hallinta -ohjeeseen tähän 
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Ohje työkyvyn hallinnasta puolustusministeriössä (Sisäinen tiedote) 

Puolustusministeriössä on otettu käyttöön ohje työkyvyn hallinnan toimintakäytännöistä. Se on 
laadittu yhteistyössä puolustusministeriön henkilöstön ja työterveyshuollon kanssa. Ohje on 
käsitelty työsuojelutoimikunnassa, ja se on voimassa toistaiseksi 1.1.2012 lukien. Ohjetta päivi-
tetään tarpeen mukaan yhteistyössä henkilöstön ja työterveyshuollon kanssa. 

Ohje löytyy Oivasta polulta Etusivu > Virkamiehen ABC > Työhyvinvointi > Työkyvyn hallinta.  
Alla myös linkki ohjeeseen. 

 

 

http://plm-intra.d04001.vn.root/index.phtml?s=1
http://plm-intra.d04001.vn.root/index.phtml?s=9
http://plm-intra.d04001.vn.root/index.phtml?s=131
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