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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa sosiaali- ja terveysalan yritykselle X korvaavan
tyon malli osaksi varhaisen tuen mallia. Kehittamistehtava lahti liikkeelle yrityksen tarpeesta
paivittaa korvaavan tyon kaytto selkeammaksi malliksi ja sita kautta toimimaan yrityksen
sisalla paremmin. Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa yritys X:n tyokykyjohtamista ja
saada korvaavan tyon malli toimimaan yrityksen X tarpeiden mukaisesti.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan tyokykya ja sen johtamista yleisella
tasolla. Teorian painotus on vahvasti varhaisessa tuessa ja sen merkityksessa
tyokykyjohtamisen onnistumiseksi. Lisaksi teoriaosuudessa on keskitytty korvaavaan tyohon ja
sen kaytantoihin. Kehitystyon empiirinen osuus toteutettiin kayttaen triangulaatio-
menetelmaa, jossa yhdistetaan eri tutkimusmetodeja. Yritys X:n esihenkiloille ja
tiiminvetajille lahetettiin sahkoisesti kysely, jonka avulla kartoitettiin, kuinka tietoisia he
ovat varhaisen tuen ja korvaavan tyon malleista, seka kuinka paljon malleja on hyodynnetty
paivittaisessa esihenkilotyossa. Benchmarking-menetelman apuna kaytettiin net scouting
tiedonkeruumenetelmaa, joiden kohteena oli muiden organisaatioiden korvaavan tyon mallit.
Mallit valikoituivat sen perusteella, etta niiden parhaat kaytannot olisivat mukautettavissa
yritys X:n tarpeisiin.

Tutkimusaineiston avulla selvisi, etta yritys X:n esihenkilot ja tiiminvetajat kaipaavat
lisatietoa korvaavan tyon kaytosta. Varhaisen tuen malli on hyvin omaksuttu yrityksessa ja
tulosten mukaan tyokyvyn alenemisen merkkeihin puututaan herkasti. Vastauksista kuitenkin
kavi ilmi, ettei ohjeisiin tai tyoterveysyhteistyohon olla taysin tyytyvaisia. Benchmarking-
menetelman avulla saatiin selville, miten opas tulisi toteuttaa. Vertailussa korostui
visuaalisuus, koska talloin lukija saa heti kasityksen mallista ja sen prosesseista.

Kehittamistyon tuotoksena syntyi yhdistetty varhaisen tuen ja korvaavan tyon mallien opas,
jonka avulla esimiehet, tiiminvetajat ja muut sidosryhmat edistavat yritys X:n tyontekijoiden
tyokykya seka ehkaisevat tyokyvyn heikkenemista. Toimeksiantajan on hyva viela oppaan
luovuttamisen jalkeen selvittaa erityisesti korvaavan tyon mallin lainmukaisuus ja
mahdollisten yhteistoimintaneuvottelujen tarve. Lisaksi tyoterveyshuollon kanssa olisi hyva
sopia selkeat toimintatavat tyokykyjohtamisen tueksi. Varhaisen tuen ja korvaavan tyon
mallien kayttoa tulisi myos seurata yhdessa sidosryhmien kanssa, jotta niiden kayton hyotyja
pystytaan arvioimaan.

Asiasanat: Tyokykyjohtaminen, varhainen tuki, varhaisen tuen malli, korvaava tyo, korvaavan

tyon malli
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The aim of this Bachelor’s thesis was to draw up a model of alternate duty as a part of the
early support model for the commissioner of this thesis who operates in the social and health
care sector. The development task got its start from the company's need to update the use of
alternate duty into a clear model and thereby to function better within the company. The
purpose of the thesis was to develop Company X’s work ability management and make the
alternate duty model work according to the needs of the company.

The theoretical framework of the thesis includes knowledge about work ability and its
management in a general level. The emphasis of the theory is strongly on early support and
its significance for the success of a work ability management. In addition, the theoretical part
focuses on alternate duty and its practices. The empirical part of the development task was
carried out using the triangulation method, which combined different research methods, such
as the qualitative and quantitative methods. A questionnaire was sent electronically to
Company X’s supervisors and team leaders to chart how aware they are about the early
support model and alternate duty, and how much of the models have been utilized in their
daily supervisor work. The benchmarking method was aided by the net scouting data
collection method, which targeted alternate duty models from other organizations. The
models were selected on the basis that their best practices could be adapted to the needs of
Company X.

By the study material, it became clear that the managers and team leaders of Company X
wanted additional information about the use of the alternate duty. The model of the early
support is well adopted in the company and according to the results, supervisors sensitively
intervened in the signs of the weakened work ability of the employees. The questionnaire also
showed that the personnel were not satisfied of the instructions or the co-operation with the
occupational health. The Benchmarking method pointed out how the guide should be carried
out. Visuality was emphasised in the comparison because the reader will receive an idea of
the model immediately.

The guide of the model of the early support and the model of the alternate duty were an
output of the thesis. The aim of the guide was to help the supervisors, team leaders and
other interest groups promote the work ability of the employees of Company X and prevent
the weakening of their ability to work. The development proposal for the commissioner of the
thesis is to analyse especially the legality of the alternate duty model and examine the need
for the possible co-operation negotiations. In addition, it would be beneficial to have a
conversation with the occupational health service so that the model of the alternate duty
would work as desired. The use of early support model and alternate duty model should also
be monitored together with stakeholders to be able to assess the benefits of their use.

Keywords: Work Ability Management, Early Support, Early Support Model, Alternate Duty,
Alternate Duty Model
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1 Johdanto

Elamme ajassa, jossa fyysinen ja henkinen hyvinvointi on kaikkien huulilla, eivatka yritykset
ole tassa poikkeus. Tyohyvinvointi ja tyokyky ovat viime vuosina nousseet laajasti esille niin
yritysten, kuin koko yhteiskunnan investointikohteena. Niiden tarkeys on korostunut niin

taloudellisista, eettisista, kuin imagollisista syista.

Organisaatioiden tavoitteena on tuottaa laadukkaita palveluita ja tahan tarvitaan aina
henkilosto, joka on hyvinvoiva ja tyokykyinen. Erityisesti sosiaali- ja terveysalan
organisaatiossa tyokykyjohtamisen tarve korostuu tyon ollessa henkisesti ja fyysisesti
kuormittavaa. Kun hyvinvoivat tyontekijat tekevat laadukasta tyota, kustannukset liittyen
tyokyvyttomyyteen ja sairaspoissaoloihin pysyvat mahdollisimman vahaisina. Sosiaali- ja
terveysalalla talous on usein tiukalla ja tyovoimasta on puute, joten onnistunut
tyokykyjohtaminen luo paljon hyotyja yritykselle myos taloudellisesta nakokulmasta.
(Sarkkinen 2020.)

Tyossa jaksaminen ja tyossa jatkaminen on ollut yhteiskunnallisella tasolla puheenaiheena.
Syita tahan ovat muun muassa tyokyvyttomyyselake ja vaeston ikaantyminen. Elakkeelle
jaavasta vaestosta noin kaksi kolmesta siirtyy suoraan vanhuuselakkeelle, ja loput jaavat
tyokyvyttomyyselakkeelle tai elakoityvat tyottomyyden seurauksena niin sanottuun
elakeputkeen (TELA 2021). Vaeston pidempi elinianodotus taas kasvattaa yhteiskunnan
elakemenoja. Yuonna 2020 yleisimmat syyt tyokyvyttomyyselakkeelle olivat tuki- ja
lilkkuntaelinsairaudet seka mielenterveyden ja kayttaytymisen hairiot (Elaketurvakeskus 2021).
Tasta syysta yritysten tyokyvyttomyyden ennaltaehkaiseva toiminta ja riittavan aikaisessa
vaiheessa toteutunut tyontekijan tuki ovat tarkeassa osassa, koska ne edistavat
tyontekijoiden tyossa jaksamista ja jatkamista. Pidentyneet tai toistuvat sairauspoissaolot
taas ennustavat merkittavasti pitkaaikaisemman tyokyvyttomyyden ja

tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen riskia (Blomgren 2020).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa yritys X:n tyokykyjohtamista. Jotta
tyontekijoiden sairauslomia voitaisiin minimoida ja saada heidat pysymaan tyokykyisina
mahdollisimman pitkaan, tyonantajien on tehtava toimenpiteita sen eteen.
Tyokykyjohtamisen kannalta varhainen tuki ja korvaava tyo ovat yksia naista toimenpiteista.
Tavoitteena opinnaytetyolle on tuottaa korvaavan tyon malli osaksi varhaisen tuen mallia
yritykselle X. Mallien avulla tyonantaja mahdollistaa tyontekijan tyokyvyn jatkuvan
seurannan, seka ne takaavat kuntouttavan otteen tyontekijan tyokyvyn yllapitamiselle, jotta

heidan tyohyvinvointinsa ja tyokykynsa sailyisivat mahdollisimman pitkaan.



Opinnaytetyon tietoperusta jakautuu viiteen erilliseen lukuun. Ensimmainen luku sisaltaa
johdannon aiheeseen, toimeksiantajan esittelyn, seka tarkemman johdatuksen kehitystyon
taustaan, tavoitteeseen ja tarkoitukseen. Varsinainen kirjallisuuskatsaus alkaa seuraavassa
luvussa, jossa kasitellaan tyohyvinvointia, tyokykya seka tyokykyjohtamista, jotta saavutetaan
ymmarrys siita, miksi naihin liittyvat seikat ovat yrityksen

nakokulmasta valttamattomia. Kolmannessa luvussa syvennytaan varhaisen

tuen teoriaan. Luvussa keskitytaan varhaisen tuen kaytantoihin, sen

lakisaateisyyteen ja esimiehen vastuisiin. Neljannessa luvussa kasitellaan korvaavaa tyota ja
sen kaytantoja. Viimeisimpana tietoperustassa paneudutaan oppaan luomisen teoriaan, jotta
saavutetaan kasitys siita, kuinka luoda hyvat ohjeet varhaisen tuen ja korvaavan tyon

malleista.

Opinnaytetyo on toteutettu kayttaen triangulaatio-menetelmaa, jossa yhdistetaan eri
tutkimusmetodeja, kuten laadullinen ja maarallinen tutkimusmenetelma. Kehitystyossa on
kaytetty kahta eri aineistonkeruumenetelmaa; kysely ja benchmarking. Kyselyn avulla
kartoitettiin, kuinka tietoisia yrityksen esihenkilot ja tiiminvetajat ovat varhaisen tuen ja
korvaavan tyon malleista, seka kuinka paljon malleja on hyodynnetty paivittaisessa
esihenkilotyossa. Benchmarking-menetelman avulla vertailtiin eri kuntatyonantajien
korvaavan tyon malleja, jotta mallien parhaat kaytannot voitaisiin mukauttaa

toimeksiantajalle toteutettavaan korvaavan tyon mallin oppaaseen.

Viimeisimmissa opinnaytetyon luvuissa avataan tutkimustyon tuloksia seka kerrotaan
varhaisen tuen mallin kehittamisen ja korvaavan tyon mallin luomisen prosessista
teoriapohjan ja kehitysmenetelmien tuloksien perusteella. Jatkokehitysehdotukset -luvussa
esitellaan ehdotukset, miten yritys X:n tulisi edeta valmiin varhaisen tuen ja korvaavan tyon
oppaan suhteen kaytannossa. Lisaksi kappaleseen on esitelty teoriatiedon ja tulosten pohjalta
esiin nousseet kehitysehdotukset tyokykyjohtamisen edistamiseksi yleisella tasolla. Lopuksi
raportoidaan toimeksiantajan kommentit opinnaytetyoprosessin ja tuloksien suhteen seka
viimeisimpana arvioidaan ja pohditaan opinnaytetyon tuloksia opinnaytetyon tekijoiden

nakokulmasta.
1.1 Toimeksiantajan esittely

Yritys X on sosiaali- ja terveysalan yritys, joka tarjoaa kotiin tuotettavia terveyspalveluita.
Yritys X:lla on toimipisteita ympari Suomen, kuten paakaupunkiseudulla, Lahdessa, Turussa,
Seinajoella ja Oulussa. Yritys tarjoaa asiakkailleen kotihoitoa, henkilokohtaisen avun
palveluita seka kotilaakaripalveluita. Kotiin tuotettavien palveluiden suurimmat

asiakasryhmat ovat ikaantyneet ja vammaiset ihmiset.

Yritys X:n historia juontaa vuoteen 2014, jolloin paasijoittaja halusi luoda Suomeen kotiin

tuotettavien palveluiden suunnan nayttajan ja edellakavijan. Kasvua on jo ollut vuosien ajan,



ja viimeisina vuosina yritys X on kokenut paljon muutosta. Yritys X on myynyt seka ostanut
lilkketoimintaa, joka on lopulta muuttanut yrityksen toimialaa selkeammaksi sosiaali- ja
terveysalan yritykseksi. Yrityskaupat ovat olleet osa tarkeaa kasvun askelta, joka on
vahvistanut yhtion asemaa yhtena Suomen johtavana yksityisena kotiin vietavien

hoivapalveluiden tuottajana.

Talla hetkella yritys X:lla on noin 1600 tyontekijaa, jotka koostuvat hallinnon ja johdon lisaksi
suurimmaksi osaksi terveysalan ammattilaisista, joista suurin osa on lahihoitajia,

henkilokohtaisia avustajia ja sairaanhoitajia.

Yritys X:n organisaatiorakenne on muodoltaan divisioonarakenne, joka perustuu palvelu- ja
aluekohtaisuuteen (Peltonen 2008, 34). Ylimmassa rakenteessa toimii johto ja sijoittajat,
jonka jalkeen heihin yhdistyy tukitoiminnot, joihin sisaltyy hallinnolliset toiminnot, kuten
henkilostohallinto, palkkahallinto ja talousosasto. Taman jalkeen organisaatio on jaettu
palveluihin, joissa liiketoimintajohtajat ovat vastuussa oman toimialansa tuloksesta. Heidan
jalkeensa alueita on toista kymmenta, joilla on omat esihenkilot, jotka vastaavat omasta

yksikostaan ja tyontekijoitaan.

—— -

Kuvio 1: Mallinnus Yritys X:n organisaatiorakenteesta

Alue- ja palvelukohtainen jakautuminen mahdollistaa kunkin alueen tarkan seurannan.
Esihenkiloilla onkin siis iso vastuu oman alueensa valvonnasta ja johtamisesta. He toimivat
tyontekijoiden paivittaisena tukena ja tyoskentelevat tuntien tyontekijoiden tyoympariston,
tyon vaatimukset ja tyoyhteison. Tasta syysta esihenkiloilla on my0s iso vastuu tyontekijoiden

johdonmukaisesta tyokykyjohtamisesta.



1.2 Kehitystyon tausta, tavoite ja tarkoitus

Yrityksen X tyontekijoiden tyokykya on johdettu muun muassa varhaisen tuen mallin avulla.
Yrityksessa X on ollut kaytossa jo useamman vuoden ajan varhaisen tuen malli, joka on
sisaltanyt suppean ohjeistuksen korvaavan tyon kaytosta. Korvaavaa tyota ei ollut viela
mallinnettu erikseen, vaan korvaavan tyon tarjoamista on kasitelty jokaisen tyontekijan
kohdalla tapauskohtaisesti. Varhaisen tuen malli on yrityksen sisaista materiaalia ja
saavutettavissa sahkoisesti Microsoft Teams-viestintaalustalla esihenkiloiden ja tiiminvetajien

kayttoon. Lisaksi tyokykyjohtamiseen liittyvia koulutuksia on pidetty vuosittain.

Korvaavan tyon noustessa yha enemman esille organisaation sisalla, on koettu tarvetta
paivittaa ohjeita. Lisaksi sosiaali- ja terveysalalla sairauspoissaolojen kustannukset ovat
suuria, jolloin tyokykyjohtamisen merkitys korostuu myos kustannussyista (Tyoterveyslaitos
2021a). Esihenkiloille halutaan tarjota mahdollisimman selkeat ohjeet varhaisen tuen ja
korvaavan tyon mallien osalta. Etenkin korvaavan tyon kaytto on jaanyt vahaiselle, koska sen
kayttoon ei ole viela luotu selkeita ja yrityksen tarpeisiin mallinnettuja ohjeita. Yrityksessa
on myos todettu, etta tyoterveysyhteistyo ei ole halutulla tasolla, etenkaan korvaavan tyon
kannalta. Lisaksi ammattiliitot ovat nostaneet esille korvaavan tyon mallin ja ohjeistaneet
jaseniaan kaantymaan ammattiliittojen puoleen epaselvissa tilanteissa. Tama on luonut

painetta myos yritykselle selkeyttaa ja ohjeistaa esihenkiloita korvaavan tyon kaytossa.

Taman kehitystyon tarkoituksena on kehittaa tyokykyjohtamista yrityksessa X.
Tyokykyjohtamista kehitetaan selvittamalla miten tietoisia yritys X:n esihenkilot ja
tiiminvetajat ovat varhaisen tuen ja korvaavan tyon malleista ja miten yritys X:n
esihenkiloiden tietoja ja taitoja voidaan parantaa varhaisen tuen ja korvaavan tyon mallien
nakokulmasta. Lisaksi opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, minkalainen on hyva
korvaavan tyon malli, jotta saamme luotua mahdollisimman hyvan oppaan aiheesta yritys X:n

kayttoon.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa yritykselle X korvaavan tyon malli osaksi
varhaisen tuen mallia. Kehittamistyon avulla selkeytetaan toimeksiantajayrityksen
tyokykyjohtamisen prosesseja ja mahdollistetaan niin esihenkiloiden, tiiminvetajien,
henkilostohallinnon, kuin muidenkin sidosryhmien, kuten tyoterveyshuollon ja
elakevakuutusyhtioiden laadukasta toimintaa, jotta tyontekijoiden tyokykya voidaan edistaa

saumattomasti ja hyvalla yhteistyolla.

Taman opinnaytetyon muodostuu alan tyokykyjohtamisen kirjallisuudesta, aiemmin tehdyista
tutkimuksista, kayttamistamme kehittamismenetelmista ja niiden tuloksista, kehittamistyon
luomisen prosessista seka kehitystyon paatelmasta ja yhteenvedosta. Kehitystyon
teoreettinen viitekehys kasittaa luvut 1-5. Luvuissa 6-8 kasitellaan kehittamistyon

menetelmia, tuloksia ja kehitystyon tavoitteen oppaan kehitysprosessista. Luvuissa 9-11



kasittelemme kehitysehdotuksen, toimeksiantajan arvion seka opinnaytetyon arvioinnin ja

pohdinnan.

2 Tyokyky ja sen johtaminen

Tyokyvysta puhutaan usein rinnakkain tyohyvinvoinnin ja toimintakyvyn kanssa. Nama
kasitteet tarkoittavat kuitenkin eri seikkoja, vaikka ne voivatkin helposti sekoittua keskenaan.
Tyokyvylle ei ole vaivattomasti l0ydettavissa selkeaa maaritelmaa, jonka eri toimijat
hyvaksyisivat, koska kasitteena tyokyky on laaja-alainen ja nakemykset siita, mita tyokyvylla
tarkoitetaan, maaraytyy usein sen mukaan, kenen nakokulmasta tyokykya tarkastellaan.
(Gould ym. 2006, 19.) Kuitenkin useimpia maaritelmia ja malleja yhdistaa se, etta tyokykyyn
vaikuttaa yksilon ominaisuuksien lisaksi myos itse tyo seka ymparistotekijat. Jarvikoski ym.
(2018, 8) kuvaavat kirjallisuuskatsauksessaan, etta ”yksinkertaisimmillaan tyokyky tarkoittaa

ihmisen kykya tehda tyota tai suoriutua omassa tyotehtavassaan”.

Suomalaisessa tyoelamassa puhumme tyokyvysta perin sujuvasti ja vakiintuneesti; siita
puhutaan jopa lainsaadannon tasolla. Tyokykya edistavaa toimintaa on harjoitettu
suomalaisilla tyopaikoilla jo 1990-luvulta lahtien, esimerkiksi Tyky-paivien muodossa. Tyky
onkin lyhennys sanoista tyokykya yllapitava toiminta. Tama poikkeaa useiden muiden
valtioiden yleisista kaytannoista, joten tyokyvysta voisi puhua jopa kotimaisena innovaationa,

joka on hiljalleen levinnyt maailmalle. (Martimo 2020.)

2.1 Tyohyvinvointi osana tyokykya

Tyokyvysta puhuttaessa on hyva ymmartaa tyohyvinvoinnin kasite. Sosiaali- ja
terveysministerion (2021) maaritelman mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka
muodostaa ty0, sen terveys, turvallisuus ja mielekkyys. Tyohyvinvointia kasvattaa hyva
johtaminen, tyontekijoiden ammattitaito seka hyva tyoilmanpiiri. Tyohyvinvoinnilla on
merkitysta tyontekijoiden jaksamiseen, tyon tuottavuuteen seka sairauspoissaolojen maaraan.
Tyoterveyslaitoksen (2021c) maaritelman mukaan ”tyohyvinvointi tarkoittaa terveellista,
turvallista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin

johdetussa organisaatiossa.”

Mankan (2016, 76) mallissa tyohyvinvointiin vaikuttaa organisaation rakennepaaoma ja
sosiaalinen paaoma. Rakennepaaomaan vaikuttavat tyon sisalto ja vaikutusmahdollisuudet.
Tyon tulisi olla mahdollisimman monipuolista seka tyossa pitaisi voida oppia. Myoskin se, etta
tyontekijalla on vaikutusmahdollisuus tyon pelisaantoihin ja sen tavoitteisiin, luo
tyohyvinvointia. Sosiaaliseen paaomaan vaikuttavat puolestaan johtaminen, sen laatu seka
tyoilmapiiri. Jokainen tyontekija ja organisaation jasen kuitenkin tulkitsee omaa

tyoyhteisoaan omien asenteiden kautta. Tyohyvinvoinnin kokemuksien tulkintaan vaikuttaa



myos tyontekijan psykologinen paaoma, henkinen- ja fyysinen kunto seka terveydentila. Malli

tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista mallinnettu kuviossa kaksi.

1. Organisaatio

+ Tavoittes/lisuus

+ Joustava rakenne

+ Jathkuva kehittyminen
* Toimiva tySymparists

pse ntees
2. Johtaminen o 2. Tydyhteist
g 5. Mind itse '
« Osallistava ja kannus- . « Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen « Tydyhteisotaidot
« Terveys ja
fiyysinen kunto
4. Tydn hallinta

* Vaikuttarnis-
mahdaollisuudet

« Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuvio 2: Malli tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista (Manka 2016, 76)

Marja-Liisa Mankan (2016, 74-76) mukaan suomalainen kasitys tyohyvinvoinnista on hyvin
laaja-alainen verrattuna muun maailman kasitykseen. Suomalaiseen kasitykseen
tyohyvinvoinnista kuuluu esimerkiksi tyon sujuminen arjessa. Organisaation toimintatavat,
johtaminen, tyoilmapiiri, tyo itsessaan, tyontekijat ja heidan tulkintansa tyohyvinvoinnista
vaikuttavat tyohyvinvoinnin syntymiseen. Manka (2016, 75) ja Tyoterveyslaitos (2021a)
korostavat, etta tyohyvinvointi ei ole yksittainen tempaus tai tapahtuma, kuten
virkistyspaiva, vaan tyohyvinvointi on pitkajanteista ja lapileikkaava. Se kohdistuu

henkilostoon, tyoymparistoon, tyoyhteisoon, tyoprosesseihin tai johtamiseen.



2.2 Tyokykytalo -malli

Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen tyokyvysta muodostaa Tyoterveyslaitoksen
kehittama tyokykytalo. Tyokyky -talomallin on kehittanyt professori Juhani Ilmarinen.
Selkeytetty kuvaus on kehitetty aikaisempien tutkimusten perusteella, joissa on tutkittu
tekijoita, jotka vaikuttavat tyokykyyn. Tyokykytalo on kuvattu neljaan eri kerrokseen ja sen
ymparistoon. Sen ensimmaiset kolme kerrosta viittaavat yksilon henkilokohtaisiin
voimavaroihin ja neljas kerros itse tyohon ja tyooloihin. Tyokykytaloa ymparoi lahiverkostot
ja yhteiskunnan rakenteet, joilla on myos suora vaikutus yksilon tyokykyyn. (Tyoterveyslaitos
2021b.)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvat, gsenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

. " TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuvio 3: Tyokykytalo ©Tyoterveyslaitos (Tyoterveyslaitos 2021b.)

Alimpaan kerrokseen ja koko tyokyvyn perustaan on maaritelty terveys ja toimintakyky, johon
sisaltyvat myos fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky (Tyoterveyslaitos 2021b).
Fyysisella toimintakyvylla viitataan esimerkiksi yksilon kykyyn liikkua tai aistia, kuten kuulla
ja nahda, kun taas psyykkinen toimintakyky on liitettavissa mielenterveyteen ja ihmisen
henkisiin voimavaroihin selviytya arjesta ja jokapaivaisesta tyosta. Sosiaalinen toimintakyky
ilmenee esimerkiksi vuorovaikutustilanteissa ja silla tarkoitetaan myos kykya toimia

aktiivisena osana yhteisoa ja yhteiskuntaa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2019.)

Toisessa Tyokykytalon kerroksessa nousee esiin osaaminen, johon vaikuttaa peruskoulutus

seka ammatilliset tiedot ja taidot (Tyoterveyslaitos 2021b). Nykypaivan tyoelamassa taman



kerroksen merkitys on kasvanut, koska tyo ja sen vaatimukset ovat jatkuvassa muutoksessa
toimialasta riippumatta. Hyppasen (2013, 114) mukaan osaaminen on tarkea osa tyokykya,
koska sen puuttuminen aiheuttaa epavarmuutta. Lisaksi han mainitsee, etta tunne omasta

osaamisesta vahvistaa onnistumisen tunteita ja sita kautta motivaatiota.

Kolmannessa kerroksessa muu elama ja tyoelama kohtaavat arvojen, asenteiden ja
motivaation muodossa. Silloin, kun tyo kokonaisuudessaan koetaan mielekkaana ja sen
koetaan tukevan omia nakokantoja, tyokyky vahvistuu. Mikali tyo ei luo tyontekijalle sopivasti
haasteita, eika se vastaa omia odotuksia, tyokyky on vaarassa heikentya. Myos ika saattaa
vaikuttaa omiin asenteisiin ja tama voi johtaa ennenaikaiseen tyoelamasta luopumiseen, ja
sita kautta syrjaytymiseen. Talon neljannessa eli ylimmassa kerroksessa on itse tyopaikka ja
sen johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. Tassa fyysisen tyopaikan, seka jokaisen yksilon
merkitys korostuu. Etenkin esihenkilotyo ja johtaminen ovat taman kerroksen keskeisessa
osassa. Heilla on vastuu ja velvollisuus pitaa ylla ja kehittaa ylinta kerrosta, jolloin yksilon on
helpompi huolehtia omista voimavaroistaan, jotta tyokyky pysyy tasapainossa, eivatka

Tyokykytalon kerrokset paase horjumaan. (Tyoterveyslaitos 2021b.)

2.3 Tyokykyjohtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamisen ja tyokyvyn johtamisen kasitteet ovat kulkeneet pitkaan
rinnakkain, mutta ajankohtaisimmissa teksteissa niista molemmista puhutaan useammin
tyokykyjohtamisena. Vaikkakin tyokyky koostuu monista seikoista ja useista eri osa-alueista,
niin kuin Tyokykytalo -mallissa on esitetty, yrityksella on silti mahdollisuus johtaa ja edistaa

tyokykya haluttuun suuntaan.

Pehkosen ym. (2017, 7) mukaan kaikki toiminnot, jotka ovat toteutettu suunnitelmallisesti
tyokyvyn kehittamiseksi ja yllapitamiseksi, ovat osa tyokykyjohtamista. Naiden toimintojen
paamaarana on edistaa ja yllapitaa koko henkiloston terveytta, tyoturvallisuutta ja tyossa
jaksamista. Tyokykyjohtamisen isoimpana tavoitteena on tukea ja kehittaa organisaation
tyontekijoiden tyokykya ja hyvinvointia siten, etta tyokyvyn riskit huomataan ja niihin myos
reagoidaan varhain. Tyokykyriskilla tarkoitetaan riskia menettaa tyokykynsa ja paatya
esimerkiksi tyokyvyttomyyselakkeelle. Tyokykyjohtaminen onkin myos tyokykyriskien

ennakointia, hallitsemista ja pienentamista. (llmarinen 2021.)

Yrityksen nakokulmasta on myos tarkeaa, etta sen tyontekijat ovat osaavia, motivoituneita ja
terveita (Ilmarinen 2021). Jotta naita piirteita pystytaan yllapitamaan, tarvitaan
johdonmukaista ja tavoitteellista tyokykyjohtamista, jotta organisaatio pystyy parhaisiin
mahdollisiin tuloksiin. Lamminpaan ja Pihlajan (2016, 42-44) mukaan tavoite
tyokykyjohtamisella onkin usein taloudellinen. Kun yritys toimii aktiivisesti ja

suunnitelmallisesti, on tyokyvyttomyyspaivien ehkaiseminen mahdollista. Taman lisaksi



hyvalla tyokykyjohtamisella on selkea yksilollinen ja yhteiskunnallinen merkitys, koska sen

avulla voidaan parhaimmillaan ehkaista tyoikaisten syrjaytymista.

Laadukkaan tyokykyjohtamisen onnistumiseksi yrityksen tulee loytaa keinot, miten
tyontekijoiden tyokykya seurataan ja pystytaan mittamaan, jotta voidaan jo varhaisessa
vaiheessa tunnistaa riskit tyokyvyn heikkenemiselle (Ilmarinen 2021). Tyokykyjohtamisen
onnistumiseen tarvitaan myos yhteistyota muiden eri sidosryhmien kanssa. Naita sidosryhmia
ovat muun muassa elakevakuutusyhtiot, Kansanelakelaitos seka tapaturmavakuutusyhtiot;
heilla on velvollisuus osallistua tyokykyasioiden kehittamiseen niin palveluiden, kuin
rahoittamisen kannalta (Alahautala & Huhta 2018, 27). Lisaksi muita osallisia
tyokykyjohtamisen kannalta ovat tyontekija, esihenkilo, henkilostohallinto, tyoterveyshuolto,

tyosuojeluhenkilo ja luottamusmies.

Jotta ymmartaisimme tyokykyjohtamisen perusteista ja sen suunnittelusta, on hyva ymmartaa
mista on lahdettava liikkeelle. Elinkeinoelaman keskusliitto (jatkossa EK) on laatinut
tyokykyjohtamisen mallin, joka toimii taman tutkimustyon teoreettisena viitekehyksena
tyokykyjohtamisesta. EK:n tyokykyjohtamisen mallin mukaan tyokykyjohtamista tulee
lahestya kolmen periaatteen kautta, jotka ovat selvilla olemisen periaate, varautumisen
periaate ja osallistumisen periaate. Periaatteet ovat maariteltyna kuviossa 4. Malliin on

maaritelty keskeiset asiat, joiden avulla tyokykya ja sen johtamista voidaan kehittaa.

Selvilla olemisen periaate

Henkiloston tila (mm. tyotyytyvaisyys,
osaaminen, terveydentila ja tyokyky) Varautumisen periaate

UELS ST el b Henkilostoriskien hallinta

Terveyteen liittyvat riskit
Varhainen puuttuminen ja

Tyon psyykkinen ja fyysinen ennaltaehkaisevat toimet
kuormittavuus

Tyokyvyttomyyskustannukset

Osallistumisen periaate

Tilannekohtainen selvitys tyossa
jatkamisen mahdollisuuksista

Tyoterveysyhteistyo ja sen suhde

tyopaikan tyoturvallisuusyhteistyohon
maariteltava

Kuvio 4: Mallinnus tyokykyjohtamisen periaatteista (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011.)
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Vaikkakin jokainen organisaatio toimii eri tavoin, mallia soveltamalla erilaisetkin
organisaatiot pystyvat kehittamaan tyokykyjohtamista parempaan suuntaan. On tarkea
muistaa, etta tyohyvinvointi ei synny pelkastaan poistamalla ongelmia, vaan myos
panostamalla seikkoihin, jotka lisaavat tyossa jaksamista. Myos ymparistotekijat muuttuvat
jatkuvasti, joten organisaatioiden tulee muuttua sen mukana, jotta tyohyvinvointia ja
tyokykya voidaan tukea seka edistaa. Selkeat johtamiskaytannot ja esihenkilon tuki, palaute
ja arvostus, tyon mielekkyys ja palkitsevuus, luottamus ja hyva tiedonkulku seka kannustava
tyoyhteiso ovat korvaamattoman tarkeassa roolissa. Onnistunut tyokykyjohtaminen edellyttaa
myos sitoutumista ylimmalta johdolta, tukea henkilostohallinnolta ja tiivista yhteistyota ja
sen kehittamista tyoterveyshuollon kanssa. Varhaisen tuen mallissa on samoja prosesseja kuin
EK:n tyokykyjohtamisen mallissa. Varhaisen tuen malli luodaan aina organisaatiolla sopivaksi
ja varhaisen tuen mallista kerrotaan lisaa luvussa kolme. Kuviossa 5 on maaritelty
Elinkeinoelaman keskusliiton tyokykyjohtamisen mallin osa-alueet. (Elinkeinoelaman
keskusliitto 2011.)

EK:n tyokykyjohtamisen mallin osa-alueet

« Aktiivinen vuorovaikutus

« Sairauspoissaoclojen seuranta ja hallinta
« Tyodkyvyttomyyden ehkaisy

* Ongelmien varhainen puheeksi ottaminen YDINPROSESSIT
«  Tydhdn paluun tuki

+ Tydpaikan terveellisyys ja turvallisuus

« Tydkykya edistava yhteistyd tyopaikalla

« Terveysriskien kartoittaminen

+  Tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn mittarit APUVALINEET

|+ Elamantavat : o L
: « Palautuminen : ELAMAN HALLINTA
! [

« Kiireen ja stressin hallinta
i v e i i it e i s i

Elinksinoaldmdn keskuslilto @

Kuvio 5: Elinkeinoelaman keskusliiton tyokykyjohtamisen malli (Elinkeinoelaman keskusliitto
2011.)

EK:n tyokykyjohtamisen mallin ydinprosesseiksi on maaritelty ensimmaisena aktiivinen
vuorovaikutus eri sidosryhmien kesken, joka onkin kaiken tyokykyjohtamisen perusta.
Kaikesta kehittamisesta on hyva pitaa henkilosto tietoisena ja kuunnella henkiloston toiveita,
jolloin on myos mahdollista selvittaa henkiloston tarpeet ja odotukset. Naiden maarittaminen
voi auttaa loytamaan suunnan onnistuneelle tyokykyjohtamiselle. Kaikki viestinta tyokyvysta
sidosryhmille tuo uskottavuutta, etta tyonantaja ottaa tyokykyjohtamisen ja sen kehittamisen

tosissaan. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011.)
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Vuorovaikutuksen jalkeen ydinprosesseihin on maaritelty selkeat pelisaannot
sairaspoissaolojen seurantaan. Kun naita seurataan johdonmukaisesti, yritys saa tietoa
sairauksien tyoperaisyydesta, tyokykya uhkaavista seikoista seka tyon kuormittavuudesta. On
myos tarkeaa sopia sairauspoissaoloista; miten niista ilmoitetaan, miten ne kasitellaan ja
kuinka pidetaan myos tyoterveyshuolto ajan tasalla. Lisaksi tulee sopia malli siita, miten
sairauslomalla olevaan henkiloon pidetaan yhteytta ja milloin poissaolot otetaan puheeksi.

(Elinkeinoelaman keskusliitto 2011.)

Kolmantena ydinprosessina on tyokyvyttomyyden ehkdisy. Tassa tarkeimmiksi asioiksi nousee
tyokyvyttomyysriskien tunnistaminen ja toimenpiteiden tekeminen riskien pienentamiseksi.
Naita riskeja voivat olla esimerkiksi tyon fyysinen tai psyykkinen kuormittavuus. Kun
toimenpiteita riskien ehkaisemiseksi on tehty, esimerkiksi kouluttamalla, ergonomialla tai
tyojarjestelyilla, tehtyjen toimenpiteiden tuloksellisuutta tulisi seurata. Tassakin
ydinprosessissa nousee esiin toimiva yhteistyo tyoterveyshuollon ja elakevakuutusyhtion
kanssa. Avainasemassa onkin hoidon ja kuntoutuksen ripea jarjestaminen tyontekijalle, jotta
tyokyvyttomyytta voidaan ehkaista mahdollisimman varhain. (Elinkeinoelaman keskusliitto
2011.)

Yhtena ydinprosessina esiin nousee myos, etta on tarkeaa ottaa ongelmat varhain puheeksi.
Tata varten tyopaikan on hyva luoda malli varhaisesta tuesta ja ongelmien puheeksi
ottamisesta. Malli toimii parhaiten silloin, kun se on luotu yhteistyossa tyontekijoiden,
tyoterveyden ja tyonantajan kesken. Yhteisessa mallissa tulisi maarittaa puheeksi ottamisen
kriteerit, tavat ja toimenpiteet seka tyontekijalle tarjottava tuki. Toimenpiteiden
tuloksellisuutta on hyva myos seurata ja arvioida, seka tehda muutoksia, mikali suunnitelma
ei johda haluttuihin tuloksiin. On tarkeaa muistaa, etta mallista on tiedotettu koko
organisaatiossa ja erityisesti esihenkilot ovat perehdytettyja toimimaan mallissa maaritetylla

tavalla. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011.)

Tyokykyjohtamisen mallin ydinprosesseihin on luokiteltu myos tyohon paluun tuki. Mallissaan
EK korostaa, etta mikali tyontekija on sairauden takia poissa toista, on enemman kuin tarkeaa
pitaa tahan siita huolimatta yhteytta. Mikali yhteydenpitoa ei ole, tyontekija voi saada
mielikuvan, ettei tyOpaikalla pideta hanesta huolta. Tasta syysta tyohon paluusta on hyva
keskustella heti, kun tyontekijan tilanne mahdollistaa sen. Tata varten voidaan myos sopia
tyohon paluu -ohjelmasta tyopaikalla, jossa maaritellaan tyotehtavien yhteensovittaminen
alentuneen tyokyvyn suhteen tyontekijan, tyonantajan ja tyoterveyshuollon kanssa.
Ohjelmassa voidaan sopia esimerkiksi tyotehtavien tai tyojarjestelyiden muutoksesta,
korvaavasta tyosta, tyokokeilusta, osatyokykyisyydesta tai lisakoulutuksesta. Lisaksi tyokykya
ja tyohyvinvointia tulee seurata aktiivisesti toihin palattua. (Elinkeinoelaman keskusliitto
2011.)
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Tyopaikan terveellisyys ja turvallisuus luo pohjan tyokykyjohtamiselle. Vaikkakin taman
ajatellaan olevan itsestaan selvaa, jokapaivaista tyota ei valttamatta tehda huolellisesti ja
johdonmukaisesti. Tasta syysta tyopaikkaselvityksia tulisi tehda saannollisin valiajoin, jotta
mahdolliset riskit tunnistetaan ajoissa. Viimeisimpana, mutta hyvinkin tarkeana
tyokykyjohtamisen mallin ydinprosessina on tyokykya edistava yhteistyo tyopaikalla. Tassa
yhteistyOssa avainasemassa ovat tyonantaja, tyontekijat ja tyoterveyshuolto. Mikali tyopaikka
ei tee yhteistyota, ei parhainkaan tyoterveyshuolto onnistu kayttamaan kuin hieman
tyoterveystoiminnan potentiaalistaan. Taman yhteistyon perustana on sopiminen yhdessa
tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen periaatteista. (Elinkeinoelaman keskusliitto
2011.)

Apuvalineina tyokykyjohtamiselle EK:n mallin (2011) mukaan ovat terveysriskien
kartoittaminen seka tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn mittarit. Kaikkia ydinprosessin vaiheita tulee
mitata ja sopia raportoinnista. Talla tavoin toimenpiteiden toteutumista ja niiden
vaikuttavuutta on helpompi seurata. On hyva tehda terveyskartoituksia ja laatia niiden
pohjalta suunnitelma mahdollisista toimenpiteista. Tassakin kohtaa tutkinta, sen tulokset,
toteutuminen ja seuranta tulee kirjata ylos. Myoskin tyokyvyttomyyden kustannukset on hyva
olla selvilla ja naista tulisi raportoida saannollisesti johdolle. (Elinkeinoelaman keskusliitto
2011.)

Hyva tyokyky edellyttaa myos yksilon elaman hallintaa. Tama edellyttaa muun muassa hyvia
elamantapoja, joihin yrityskin voi toiminnallaan vaikuttaa, esimerkiksi tarjoamalla ja
kannustamalla terveysliikuntaan, tarjoamalla terveellisen tyopaikkaruokailun ja esimerkiksi
mahdollistamalla tyomatkaliikunnan. Namakin ovat vain yksittaisia toimintoja, jotka tukevat
hyvia elamantapoja. Lisaksi tyoaikajarjestelyt tulee laatia siten, etta se mahdollistaa
tyontekijan palautumisen niin fyysisesti, kuin henkisesti. Tyon ja vapaa-ajan erottamisen
mahdollistaminen onkin tassa tarkeassa asemassa. Myoskin tyon tuottama stressi ja kiire olisi
hyva saada hallintaan. Jotta tyon kuormittavuus ja stressi laskisi, tyopaikalla voidaan saadella
esimerkiksi siten, ettei samoja tyontekijoita kayteta jatkuvasti intensiivisissa tyotehtavissa.
Lisaksi on kehitettava tyoskentelytapoja ja -menetelmia, jotka tukisivat stressittomyytta.
Tama edellyttaa tyonantajalta tehtavien hallintaa ja riittavaa resursointia. (Elinkeinoelaman
keskusliitto 2011.)

2.4 Tyokykyjohtamisen taloudelliset vaikutukset yritykseen

Kuten monet meista tietavat, yritysten kuuluu tehda tulosta. Tasta syysta puhuessamme
myoskin tyokykyjohtamisesta, tulee sita arvioida myos taloudellisesta nakokulmasta. EK:n
(2011) mukaan tyokykyjohtamiseen kaytetty aika ja raha ovat investointeja, jotka maksavat
itsensa takaisin alentuneina sairaudenhoitokuluina, vahentyneina

tyokyvyttomyyskustannuksina ja tyon tuottavuutena. Alahautala ja Huhta (2018, 79)
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painottavat, etta esihenkiloiden ja yrityksen johdon mielenkiintoa tyokykyjohtamiseen
luotsaavat etenkin alentuneen tyokyvyn aiheuttamat kustannukset. Niin kuin EK:n
tyokykyjohtamisen mallissa tuli ilmi, kaikkien toimenpiteiden mittaaminen on tarkeaa, koska
talloin myos alentuneen tyokyvyn aiheuttamia kustannuksia ja tehtyjen toimien

kustannustehokkuutta on helpompi mitata.

Keva ja Terveystalo ovat selvittaneet yksityisen seka julkisen sektorin tyokyvyttomyytta ja
sen kustannuksia. Kasitellyista organisaatioista tyokyvyttomyyden kustannukset olivat
keskimaarin 6,8 prosenttia tyontekijan palkkasummasta. Isoin kustannusera aiheutui
sairauspoissaoloista, jotka olivat noin kolme neljasosaa kaikista tyokyvyttomyyden
kustannuksista. Kokonaisuudessaan sairaspoissaoloissa oli eroa yksityisen ja julkisen sektorin

valilla noin prosentin verran, yksityisilla yrityksilla siis hieman vahemman. (Keva 2019.)

Jotta saamme tarkemman kuvan sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden ja erityisesti
lahihoitajien sairauspoissaoloista, hyvana pohjana toimii Tyoterveyslaitoksen toteuttama
Kunta10-tutkimus. Tutkimus on selvitys kunta-alan henkiloston terveydesta ja hyvinvoinnista.
Tutkimus on kohdennettu isoihin kaupunkeihin ja niiden lahikaupunkeihin. Vastaajia
tutkimuksessa on ollut 65 125 henkiloa vuonna 2020. Vaikkakin yritys X ei toimi kunta-alalla,
voimme pitaa tutkimusta luotettavana myos verrattaessa yksityisen sektorin sosiaali- ja
esitetty sairaspoissalopaivien maara jaettuna henkilotyovuosilla eri ammattien mukaan. Niin
kuin huomaamme, lahihoitajien sairauspoissaolot ovat kunnissa korkeimmat, melkein 25
paivaa henkilotyovuotta kohden. Tasta syysta erityisesti sosiaali- ja terveysalan

tyokykyjohtamisen tarkeys korostuu. (Tyoterveyslaitos 2019.)
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Kuvio 6: Kunta10 tutkimus: Sairauspoissaolojen lukumaara/henkilotyovuosi kunnissa vuonna

2019, poikkileikkaus ammateittain ©Tyoterveyslaitos (Tyoterveyslaitos 2019.)

Juvonen-Posti ym. (2014) tekeman tutkimuksen mukaan suurimmat kustannussaastot tulevat
sairauspoissaolokustannuksista ja elakemaksuista. Elakemaksujen takautuvan laskentatavan
takia tyokykyjohtaminen on pitkajanteista tyota, silla taloudelliset tulokset nakyvat viiveella.
Kevan (2021a) mukaan yrityksella on mahdollisuus vaikuttaa sairauspoissaoloihin ja sen
kustannuksiin esimerkiksi varhaisella tuella, koska se auttaa sairauspoissaolojen seurantaan,
tunnistamaan tyokyvyn alenemisen, ja toimimaan siten, ettei tyokyvyn alentuma tai
sairaspoissaolot pitkittyisivat tarpeettoman suuriksi. Lisaksi kuntoutus ja tyotehtavien
muokkaaminen ovat Kevan (2021a) mukaan toimivia ratkaisuja, joilla pystytaan jarjestamaan
tyotehtavat tyontekijan tyokyvyn mukaiseksi. Nain sairauspoissaoloja syntyy vahemman ja
tyokykya voidaan samalla tukea. Parhaimmillaan kuntoutus ja tyotehtavien muokkaaminen

ennaltaehkaisevat myos uusien sairauspoissaolojen maaraa ja niiden kustannuksia.
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Jotta saadaan selville onnistuminen tyokykyjohtamisessa ja sen taloudelliset vaikutukset
yritykseen tulee tyokykyjohtamista mitata. Tyoterveyslaitoksen (2021e) mukaan
tyokykyjohtamisen onnistumista voidaan mitata erilaisten mittareiden avulla. Mittarit on
jaettu ennakoiviin mittareihin seka tulosmittareihin ja nama on jaettu maarallisiin ja

laadullisiin mittareihin, jotka kuvattuna kuviossa 7.

ENNAKOIVAT MITTARIT TULOSMITTARIT

i A L )

i N N a % ™
Maaralliset Laadulliset Maaralliset Laadulliset
Esihenkiloiden Prosessien toimivuus Sairauspoissaolopaivat Koettu terveys ja tyokyky

koulutuspdivien maara . . . . -
Osaamistarpeet Tybkyvyttdmyyseldkkeet Parantunut yhteistyd
Varhaisen tuen
keskustelujen maara Asenteet Kustannukset Asiakastyytyvdisyys
Henkiloston vaihtuvuus Asiakastyytyvaisyys
N AT ¥ % AN ¥,

Kuvio 7: Tyokykyjohtamisen mittarit (Tyoterveyslaitos 2021e.)

Ennakoivilla mittareilla mitataan tyokykyjohtamisen suuntaa ja voidaan jo ennakoivasti
puuttua mahdolliseen tyokyvyn alentumiseen. Maarallisia mittareita ovat esihenkiloiden
koulutuspaivien maara, varhaisen tuen keskustelujen maara seka henkiloston vaihtuvuus.
Laadullisia mittareita ovat prosessien toimivuus, osaamisentarpeet, asenteet seka
asiakastyytyvaisyys. Tulosmittareilla voidaan mitata jo heikentynytta tyokykya, kuten
sairauspoissaolojen maaraa, tyokyvyttomyyselakkeita seka muita kustannuksia. Laadullisia
tulosmittareita ovat koettu terveys ja tyokyky, parantunut yhteistyo seka asiakastyytyvaisyys.

(Tyoterveyslaitos 2021e.)
2.5 Tyoterveysyhteistyon merkitys tyokyvyn johtamisessa

Tyoterveysyhteistyota hyodynnetaan tyon psyykkisten ja fyysisten kuormittavuuden
havaitsemiseen ja puuttumiseen, seka sita kautta itse tyokykyjohtamiseen.
Tyoterveyshuoltolain § 12 edellyttaa, etta tyonantajan tarjoaman tyoterveyshuollon tehtaviin
kuuluu suunnitella ja toteuttaa tyokykya yllapitavaa ja edistavaa toimintaa. Rauramo (2008,
79) toteaa, etta heidan tulee myos olla mukana tekemassa tarvittavia muutoksia tyohon,
valmistamaan kuntoutussuunnitelmia, kontrolloida sairauspoissaolojen syita seka maaria, ja

tarjota ehdotuksia mahdollisiin toimenpiteisiin.
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Tyoterveyshuolto on terveydenhuoltojarjestelma tyossakayvalle vaestolle. Tyoterveyshuolto
ei ole pelkastaan tyonantajan tarjoama etu, vaan Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) velvoittaa
tyonantajan kustantamaan ja jarjestamaan tyoterveyshuollon tyontekijoille tyon ja sen
tarpeiden edellyttamissa maarin. Tyoterveyshuollon toimintaa saatelevat myos

tyoturvallisuus-, kansanterveys-, terveydenhuolto- seka sairausvakuutuslaki (STM 2021).

Myos tyoterveyslaki (1383/2001, 118) velvoittaa, etta tyonantajalla on olemassa
tyoterveyshuollon laatima toimintasuunnitelma, joka sisaltaa tyopaikan olosuhteisiin
perustuvat tarpeet ja toimenpiteet ottaen huomioon tyon terveysvaikutukset. Jotta
tyokykyjohtaminen onnistuu niin lain saatamalla, kuin eettisella tasolla, tarvitaan
tyoterveyden asiantuntijuutta. Valtioneuvoston asetuksen (708/2013, §1) mukaan
seka tyoterveyshuollon on tehtava suunnitelmallista ja tavoitteellista yhteistyota

tyoterveyshuoltolain toteuttamiseksi.

Heidan tulee myos tarvittaessa tehda toimenpide-ehdotuksia tyon terveellisyyden ja
turvallisuuden parantamiseksi ja tarvittaessa toimenpide-ehdotukset tulee kohdistaa tyon
sopeuttamiseksi tyontekijan terveyden edellytyksien mukaisesti. Lisaksi tyokyvyn arviointi ja
seuranta tyontekijan tyokyvysta, seka mahdollinen neuvonta ja ohjaaminen hoitoon tai
kuntoutukseen, kuuluvat tyoterveyshuoltolain mukaisesti tyoterveyshuollon tehtaviin. (Kess
2016, 127-128.)

Perusteita tyoterveyshuollon ja organisaation valisen yhteistyon merkityksellisyydesta on
useita lainsaadannon velvoitteiden tayttamisen lisaksi. Aura ym. (2016, 57) ovat
tutkimuksessaan tarkastelleet tyoterveysyhteistyota yhtena osana tyohyvinvointia. Heidan
tekeman analyysin mukaan tyoterveyshuollon toiminnallisella tasolla on iso merkitys myos
organisaation tuloksellisuuteen. Rauramon (2008, 18) mukaan taman lisaksi vaikutusta on
myos eettisilla ja inhimillisilla perusteilla, koska tyokykyjohtamisen laadukkuus heijastuu
myos henkiloston terveyteen. Hanen mukaansa yhteiskuntavastuu on nykypaivana
organisaatioilla suurempi kuin aiemmin, joten hyvalla tyoterveysyhteistyolla, ja sita kautta
laadukkaalla tyokykyjohtamisella on myos vaikutus organisaation imagoon tyonantajana ja
yhteistyokumppanina. Hyva ja toimiva yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa onkin tarkea osa
henkiloston tyokyvyn yllapitoa, koska tyoterveyshuollon edustajat toimivat yhteistyossa
yrityksen organisaation muiden asiantuntijoiden kanssa. Mikali tata jatkuvaa yhteistyota
organisaation ja tyoterveyshuollon valilla ei ole, tyoterveyshuoltokaan ei kykene

hyodyntamaan potentiaaliaan tyokykyjohtamisen edistamiseksi (Suonsivu 2021, 84-86).
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3 Varhaisen tuen malli tyokykyjohtamisen valineena

Puhuessamme tyokykyjohtamisesta, varhainen tuki on yksi sen keinoista. Varhaisen tuen malli
toimii tyokykyjohtamisen valineena tukemaan tyontekijan tarpeita ja ehkaisemaan
merkittavan tyokyvyn alentumista. Varhaisella tuella tavoitellaan tyontekijan ja tyoyhteison
hyvinvoinnin ennakoimista seka edistamista. Toimenpiteista sovitaan yhdessa tyonantajan,
tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kanssa. Nama toimet kuvataan kaytannossa varhaisen
tuen mallissa, jonka tarkoituksena on selkeyttaa yritykselle miksi ja milloin tulee reagoida ja

toimia, jotta tyontekijan tyokykya voidaan yllapitaa. (Tyoterveyslaitos 2021c.)

Tyokykyjohtamisen nakokulmasta varhaisen tuen malli edustaa sita, etta havaitaan ja
tyokyvyn alenemiseen. Nama toimet tahtaavat ensi sijassa ennakoivaan toimintaan,
yhteistyon kehittamiseen ja vaihtoehtoisten toimintamallien kartoitukseen. Tarkoituksena on
toimia ennakoivasti silla tavoin, ettei kriittisempiin toimenpiteisiin tarvitsisi ryhtya. Mallin
maaranpaana on tukea henkiloston tyokykya mahdollisimman pitkaan ja ehkaista
tyokyvyttomyytta. (Alahautala & Huhta 2018, 143.)

Varhaisen tuen malliin liittyy myos useampia lakeja, mutta se ei siltikaan ole puhdasta
juridiikkaa. Varhainen tuki ja ennakoiva puuttuminen ovat myos suoritusten johtamista,
esihenkilotyota ja osa yrityksen eettista toimintaa, joka hyvin organisoituna johtaa
organisaation kokonaisvaltaisesti parempiin tuloksiin. Varhaisen tuen mallista kaytetaan myos
eri termeja, kuten varhaisen valittamisen malli, varhainen puheeksi ottamisen malli,

aktiivisen tuen malli tai tyokyvyn tuen malli.

3.1 Varhaisen tuen malli

Kun tyontekija uupuu tyossaan tai hanen tyokykynsa on alentunut, varhaisen tuen malli on
otettava kayttoon. Naita merkkeja ovat esimerkiksi tyontekijan jatkuvat myohastelyt,
motivaation puute ja sairauspoissaolot. Kaytannossa varhaisen tuen malli antaa suuntaviivat
ja teorian tyontekijan tyokyvyn alenemisen puheeksi ottamiselle. Usein tasta puheeksi
ottamisesta vastaavat esihenkilot. Heidan velvollisuutenaan on ottaa tilanne ja mahdolliset
hairiotekijat puheeksi. On myos mahdollista, etta itse tyontekija tai tyoterveyshuollon
edustaja voi ehdottaa varhaisen tuen keskustelua, jolloin esihenkilon tulee toimia saman
mallin mukaisesti. (Alahautala & Huhta 2018, 150-151.)

Varhaisen tuen malli on kaytannossa aina yrityskohtainen ja vapaamuotoinen apuvaline, jolle
ei ole asetettu tiettya muotoa tai sisaltoa ja sen keskeisimpana tavoitteena on puuttua
ennaltaehkaisevasti tyokyvyn olennaisen heikkenemisen merkkeihin (Liikkuva tyoelama 2021).
Parhaimmillaan malli siis selkeyttaa esihenkiloille sen, etta tyokyvyn alenemisen merkkeihin

pitaa puuttua, seka erilaiset puuttumisrajat, jolloin esihenkilon on viimeistaan keskusteltava



tyontekijan kanssa mahdollisesta huolen aiheesta. Tehyn (2021) internet-sivuilla kerrotaan,
etta varhaisen tuen mallissa kannattaa kuvata puuttumisen rajojen lisaksi myos, miten
tyokyvyn alenemisen merkit otetaan puheeksi, kuinka ne kirjataan ja mitka ovat eri
osapuolien, kuten itse tyontekijan, esihenkilon, henkilostohallinnon, tyoterveyden,
luottamusmiehien ja tyosuojeluhenkiloiden vastuut ja roolit. Myos se, miten kaikki nama
osapuolet koulutetaan menettelemaan mallin mukaisesti ja miten mallin toimivuutta

mitataan, tulisi Tehyn (2021) mukaan olla osana varhaisen tuen mallia.

Kun mallia luodaan, on hyva kiinnittaa huomiota, etta se sisaltaa tuen muodot, periaatteet
varhaisen tuen keskusteluun, seka mahdollisuudet eri osapuolien tukeen, esimerkiksi
tyoterveyshuollon tai tyosuojelun. Kun malli itsessaan on luotu, se tulee kayda lapi
henkiloston ja esihenkiloiden kanssa huolellisesti seka varmistaa kaikkein osaaminen ja
tietoisuus, jotta mallia kaytetaan oikein. Lisaksi mallin on tarkeaa selkeyttaa, miksi
puuttuminen on tarkeaa niin yrityksen, kuin tyontekijan kannalta. Nain voidaan saavuttaa
laaja-alainen, mutta selkea ymmarrys tyokykyjohtamisesta varhaisen tuen nakokulmasta.
Varhaisen tuen mallin keskusteluita varten tulee rakentaa myos erilaisia lomakkeita
vuorovaikutuksen tueksi, joidenka tulisi helpottaa kommunikaatiota eri osapuolten valilla.
(Tehy 2021.)

3.1.1  Tyokyvyn uhkan tunnistaminen

Mikali tyontekijan kaytos tai ulkoinen olemus muuttuu, tyon tulos heikkenee tai on muuten

syyta epailla, etta asiat eivat ole kunnossa, esihenkilon velvollisuus on kayda keskustelu
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tyontekijan kanssa hanen tilanteestaan. Tyokyvyn uhkan voi havaita ja tuoda esiin esihenkilo,

itse tyontekija, tyotoveri, tyosuojelu tai tyoterveyshuolto. Ongelmia voi olla tyopaikalla, tyon

tekemisessa, osaamisessa, jaksamisessa tai tyoyhteisossa. Tyontekijalla voi olla vaikeuksia
selviytya tyostaan myos terveydellisten ongelmien vuoksi. Tassakin tilanteessa esihenkilon
velvollisuus on tukea tyontekijaa. Muita signaaleja tyokyvyn alenemisesta voivat olla myos
tyon laiminlyonti, tyontekijan artyneisyys tai epakohteliaisuus, toistuvat myohastelyt,

motivaation puute ja paihtyneena tai krapulaisena esiintyminen. (Tyoterveyslaitos 2021c.)

Sairaspoissaolojen seuranta on myos isona osana varhaista tukea. Mikali esihenkilo huomaa

tyontekijalla olevan pitkittyneita tai toistuvia yksittaisia sairaspoissaoloja, ne on hyva ottaa
mahdollisimman oikea-aikaisesti puheeksi, jotta mahdolliset tyoolosuhteiden korjaustoimet
tai tyontekijan hoito ja kuntoutus voidaan aloittaa mahdollisimman varhain. Varhaisen tuen
mallissa olisikin hyva sopia sairaspoissaolojen halytysrajoista, jotka antavat selkean raamin

puuttumisen ajankohdalle. Tama auttaa esihenkiloita oikea-aikaiseen toimintaan ja

ennaltaehkaisemaan tyokyvyttomyytta. (Mattila & Rauramo 2015, 3.)

Myoskin paihteiden kaytto ja sen ennaltaehkaisy on osa varhaista tukea. Paihdetyoohjelma

Huugon (2021) mukaan paihdeongelmalla on taipumus kulkea jossain vaiheessa mukana
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tyopaikalle, jolloin tyoturvallisuusriskit kasvavat. Tata varten yrityksen tulisi luoda oma
paihdeohjelma tai ohjeistus osaksi varhaista tukea. Huugon (2021) mukaan tavoitteena on
asiallinen suhtautuminen paihteettomaan elamaan seka paihdehaitoista toipuvan tukeminen

ja ymmartaminen.

Tarkeana osana varhaista tukea on myos ennaltaehkaista muita ulkoisia riskitekijoita.
Euroopan Neuvoston direktiivin (89/391) ja Tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan
tyonantajan edellytyksena on varmistaa, etteivat tyontekijat karsi tyossaan kiusaamista,
hairintaa tai vakivaltaa. Varhaisen tuen mallissa on hyva sopia toimintaperiaatteista, jotka
ennaltaehkaisevat naita uhkia. Mikali ennaltaehkaisysta huolimatta hairintaa esiintyy,
esihenkilon tulee puuttua valittomasti asiaan ja huolehtia, etta tyontekija saa tarvitsemansa
tuen. Lisaksi tulee selvittaa hairinnan laajuus ja sen aiheuttamat fyysiset, psyykkiset ja

sosiaaliset oireet. (Tyosuojelu 2020.)
3.1.2 Puheeksi ottaminen ja toimenpiteista sopiminen

Kun uhka tyokyvylle on tunnistettu, puuttumiselle ja puheeksi ottamiselle ei ole alarajaa.
Ensisijaisestasi tahan keskusteluun osallistuu vain esihenkilo ja tyontekija, eika muita
osapuolia yleensa edes tarvita. Puheeksi ottaminen tulisi olla osa tavallista tyontekijan ja
esihenkilon valista toimintaa ja vuorovaikutusta, jolla pyritaan puuttumaan ajoissa
mahdolliseen tyokyvyn alenemiseen. Mikali kyseessa on esimerkiksi sairaudesta johtuva
tyokyvyn aleneminen, joka vaatii erillista toimintasuunnitelmaa, tyoterveyshuoltokin voi
osallistua keskusteluun. (Alahautala & Huhta 2018, 151.)

Aina kun esihenkilolla tai tyokaverilla tulee huoli tyoyhteison jasenesta, on aihetta puuttua
asiaan. Mikali tyontekija on sairauslomalla, tulee keskustelu toteuttaa tyotekijan tyokyvyn
mukaan, mutta silloinkin mahdollisimman nopeasti (Alahautala & Huhta 2018, 150). On syyta
muistaa, etta puuttuminen ja puheeksi ottaminen ei tarkoita sita, etta ongelma on jo
osoitettu, vaan tyontekijaa voi lahestya keskustelun avulla ja osoittaa kiinnostustaan
kysymalla mita hanelle kuuluu, ja onko kaikki hyvin. Puheeksi ottaminen tulisikin olla
luonteva tilaisuus keskusteluun hanen nykytilanteestansa ja tyokyvystaan. (Surakka & Laine
2011, 189.)

Ennen kuin sovitut toimenpiteet aloitetaan, tulee selvittaa tyontekijan oma motivaatio ja itse
kokema tarve kayttaytymisen muuttamiselle, koska se on isoin tekija onnistuneelle
varhaiselle tuelle (Turja yms. 2012, 15). Itse keskustellussa ja onnistuneessa viestinnassa
avainasemassa on toisen ihmisen kuunteleminen. Tulee muistaa, etta tyontekija voi omata
oman nakemyksensa puheeksi oton aiheesta. Vaikka esihenkilo olisikin eri mielta tyontekijan
kanssa, on tyontekijalle tarkeaa tulla kuulluksi (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 115-116).

Esihenkilon olisikin siis hyva tunnistaa itsestaan, kuinka hyvin han osaa kuunnella
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tyontekijoitaan. Puheeksi ottamisen kulmakivia ovat myoskin avoimuus, arvostus,

valittaminen ja kaikkien osapuolien vastuunotto tyoyhteisossa (Surakka & Laine 2011, 189).

Surakka ja Laine (2011, 191) korostavat, etta kun varhaisen tuen keskustelu on kayty, tulee
esihenkilon jatkaa keskusteluyhteyttaan alaisen kanssa samoin tavoin kuin muidenkin
tyontekijoidensa kanssa. Kun tama vaikea tilanne on kohdattu ja kasitelty, on hyva pitaa
vuorovaikutusta ylla ja muistaa pysya tyontekijan tukena. Alahautala ja Huhta (2018, 153)
huomauttavat, etta puheeksi ottaminen ei ole kurinpidollista toimintaa, vaan varhaisen tuen
mallin mukaiset keskustelut ovat ensi sijassa tyontekijasta valittamista, tyoterveydesta
huolehtimista ja haastavien tilanteiden ennakoimista ja ratkaisemista. Kun esihenkilokin

tiedostaa taman, on hanen helpompi ottaa hankalatkin asiat tyontekijan kanssa puheeksi.

Keskustelussa sovitut toimenpiteet ja niiden seuranta ovat taysin tapauskohtaisia, silla joskus
pelkastaan keskustelu voi toimia, eika jatkotoimenpiteita valttamatta tarvita. Kun keskustelu
tyontekijan kanssa sovitaan, hanen on myoskin suostuttava keskusteluun. Mikali tyontekija
kieltaytyy keskustelusta, tyontekija ei toimi tyonantajan ohjeiden ja maaraysten mukaisesti,
jolloin tama kieltaytyminen voi johtaa puhutteluun tai huomautukseen ja viimekadessa jopa
varoituksen antamiseen. (Alahautala & Huhta 2018, 150.)

3.1.3 30-60-90-saanto

Osana tyokykyjohtamista ja varhaisen tuen mallia ovat tyokyvyn tarkastelupisteet ja niista
sovitut raamit, jotka ovat maaritelty myos tyoterveyshuoltolain muutoksessa (20/2012). Naita
muutoksia kutsutaan myos nimella 30-60-90-saanto. Saannon tarkoituksena on, etta
yrityksessa on selkeasti sovittu, miten tyontekijoiden sairaspoissaoloja seurataan.
Ohjeistuksessa tulee mainita, milla tavoin tyontekija ilmoittaa sairastumisestaan ja kenelle.
Myoskin se, missa vaiheessa tarvitaan terveydenhoitajan lausuntoa tai laakarintodistusta ja
milloin sairaspaivarahaa haetaan Kelalta, tulee olla kaikkien tiedossa. Saannon tavoitteena on
tiivistaa yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa ja ehkaista tyokyvyttomyytta lisaamalla

varhaista tukea tyontekijoille. (Tie tyoelamaan 2021.)

Ensimmaisten yhdeksan sairauspaivan ajan prosessissa ovat mukana tyontekija,
tyoterveyshuolto ja tyonantaja. Tyonantajaa edustaa useimmiten sairastuneen tyontekijan
esihenkild. Kun tyontekija toteaa tyokyvyn alentuneen, tyontekija ja esihenkilo sopivat
sairausloman tarpeesta ensin keskenaan. Esihenkilon luvalla tyontekija voi olla sovitun ajan
sairauslomalla omailmoituskaytannon mukaisesti, joka on yrityksessa maaritelty erikseen.
Tyontekijalla on myos vastuu toimittaa tyoterveyshuollon laatima todistus sairausloman
tarpeesta riippuen siita, mita on yrityksen kaytanteissa maaritelty. Tama aika on niin
sanottua sairauspaivarahan omavastuuaikaa, jolloin Kela ei maksa sairaspaivarahaa

tyontekijan sairaspoissaolon vuoksi. (Kela 2020.)
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Kun sairaus on kestanyt, tai kun sen arvioitu kesto on yli 10 paivaa, Kela voi maksaa sairauden
ajalta sairauspaivarahaa. Tahan tarvitaan tyoterveyshuollon laatima laakarintodistus
sairausloman tarpeesta, joka tulee toimittaa tyonantajalle, joka yleensa hakee
sairauspaivarahan suoraan Kelalta maksaakseen tyontekijalle palkan sairauspoissaolon ajalta.
(Kela 2021.)

* Tyonantaja ilmoittaa tyontekijan sairauslomasta
ty6terveyshuoltoon

e Tyoterveyshuolto selvittdad, mistd sairauspoissaolot ovat
kertyneet. Tarvittaessa tyofysioterapeutti, tyoterveyspsykologi tai
tyoterveysladkari ovat yhteydessa tyontekijaan

e Tydnantajan on haettava sairauspaivarahaa Kelalta

e Jos sairauspoissaolo jatkuu, Iaakari tekee B-
lausunnon ja ottaa kantaa kuntoutuksen tarpeeseen

o L3akari tekee terveystarkastuksen ja antaa lausunnon
tyontekijan jaljella olevasta tyokyvysta

¢ Lakisdateinen tyoterveyneuvottelu yhteisty6ssa
tyontekijan, tyoterveyshuollon ja
tyohyvinvointivaltuutetun kanssa

Kuvio 8: 30-60-90-saanto yrityksessa X esihenkilon nakokulmasta (Niskanen 2020.)

Kun sairauslomapaivia on kertynyt tyontekijalle vuoden aikana yli 30 paivaa, jatkuen
yhtajaksoisesti tai niiden koostuessa lyhyemmista jaksoista, on tyonantajan viimeistaan
ilmoitettava asiasta tyoterveyshuoltoon. Tassa vaiheessa voidaan pohtia myos tyontekijan
tyokyvyn tarkastusta. Viimeistaan, kun tyontekijan tyokyvyttomyys on kestoltaan 60 paivaa
vuodessa, tyoterveyslaakarin tulee selvittaa mahdolliset kuntoutuksen tarpeet, jotta
sairaudesta toivuttaisiin. Tyonantajan rooli on viimeistaan tassa kohtaa hakea Kelalta
sairauspaivarahaa. Kun tyontekijalle on maksettu sairauspaivarahaa 90 paivan ajalta,
tyontekijan tulee toimittaa Kelalle lausunto jaljella olevasta tyokyvystaan, jotta Kela voi
jatkaa sairaspaivarahan maksua. Tama jaljella olevan tyokyvyn ja tyohon paluun
mahdollisuuden arvioi lakisaadosten mukaisesti tyoterveyshuolto yhdessa tyonantajan ja
tyontekijan kanssa. Todistus arvioinnista voi olla suppeampi A-lausunto ja laajempi B-

lausunto. (Tyoterveyslaitos 2021d.)
3.2 Varhaisen tuen mallissa huomioitavat lait ja asetukset

Varhaisen tuen malliin vaikuttavat monet lait ja asetukset, jotka antavat raamit tyontekijan

tyokyvyn johtamiseen. Varhaisen tuen mallissa sovellettavia lakeja ovat tyosopimuslaki,
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tyoterveyshuoltolaki, tyoturvallisuuslaki, yhdenvertaisuuslaki, laki tyosuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta ja laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa. Kun
tyoelama on ajan myota muuttunut yha enemman fyysisesta tyosta toimistotyohon, on myos
lainsaadanto uudistunut. Nykyinen lainsaadanto velvoittaa esimerkiksi tyonantajan
varmistamaan tyontekijan psyykkisenkin turvallisuuden tyopaikalla fyysisen turvallisuuden
lisaksi. Tyonantajalla on velvollisuus puuttua nykyisen lainsaadannon valossa myos esimerkiksi
tyopaikkakiusaamiseen, sen ehkaisemiseen ja selvittamiseen. Lisaksi tyopaikan normit ja
kaytannot ovat yhtena vaikutustekijana varhaisen tuen mallin kaytantoihin. (Kess ym. 2016,
97-98.)

Varhaisen tuen mallia tarkasteltaessa lain kannalta, olennaisena lakina nousee esille
tyoturvallisuuslaki, joka korostaa tyonantajan velvollisuutta ja vastuuta huolehtia oma-
aloitteisesti tyon ja tyoympariston turvallisuudesta ja terveellisyydesta. Tyoturvallisuuslaki
(738/2002) velvoittaa tyonantajan, seka esihenkilon ennaltaehkaisemaan ja hallitsemaan
sairauspoissaoloja. Tyoturvallisuuslaissa (738/2002, 8 §) maaritelty yleinen
huolehtimisvelvoite on varsin laaja ja yleisluontoinen. Varhaisen tuen mallin osalta velvoite
on kuitenkin selva; tyonantajan tulee tarkkailla tyoyhteison sairauspoissaoloja, niin
tyontekijan nakokulmasta, kuin myos yleisesta nakokulmasta, seka puuttua oma-aloitteisesti
havaittuihin ongelmiin tyoymparistossa. Tyoturvallisuuden tarkkailun tavoitteena on
ennaltaehkaista ja torjua tapaturmien, ammattitautien seka tyosta ja tyoymparistosta
aiheutuvia ruumiillisia seka henkisia haittoja, ja tyoterveyshuolto on taman toteuttamisessa
mukana tyoterveyshuoltolain (1383/2001) mukaisesti. Tyoturvallisuuslain (738/2002)
velvollisuudet taas kohdistuvat tyonantajaan ja esihenkiloon; jokaisella esihenkilolla on
huolehtimisvelvoite omalla tasollaan, eika huolehtimisvelvoitetta voi valttaa. (Kess ym. 2016,
100.)

Myos tyoterveyshuoltolaki on isona osana varhaisen tuen mallin soveltamista. Sosiaaliturvan
uudistamiskomitean (SATA), hallituksen seka tyomarkkinajarjestojen tekeman
lakiuudistusesityksen pohjalta hyvaksyttiin laki, jossa ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon
kustannuksista maksetaan 60 prosentin korvaus niille yrittajille, jotka ovat sopineet yhdessa
tyoterveyshuollon kanssa tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen toteuttamisesta
tyopaikalla. Lain tarkoitus on vahvistaa tyopaikoilla henkiloston tyokyvyn edistamista seka
tyokyvyttomyyden ehkaisemista lapi tyourien (Laki sairausvakuutuslain muuttamisesta
19/2012, Laki tyoterveyshuoltolain muuttamisesta 20/2012.).

3.3  Esihenkilotyon merkitys varhaisessa tuessa

Lain asettamien velvollisuuksien lisaksi esihenkilon yleisena tehtavana on johtaa
tyontekijoitaan ja toimia tyonantajan edustajana, eika tyokykyjohtaminen ole tassa poikkeus.

He toimivat tyokyvyn ja hyvinvoinnin johtamisen ydintoimijoina, ja heilla onkin paljon
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vastuuta talla alueella. Esihenkiloilla on velvollisuus puuttua ja toimia silloin, kun han on
saanut tiedon mahdollisesta tyokyvyn uhkasta. Aura ym. (2016, 46, 57) tekeman Strategisen
hyvinvoinnin tutkimuksen mukaan, selkeat tyokykya tukevat prosessit, kuten varhainen
puuttuminen, kiusaamisen estaminen ja tyohon paluun tuki ovat suomalaisissa yrityksissa
erittain usein annettu esihenkiloiden vastuulle. He korostavat, etta esihenkiloiden aktiivisuus
tyokyvyn johtamisessa ja varhaisen tuen tarjoamisessa parantavat tyontekijoiden tyokykya.
Alahautalan & Huhdan (2018, 138) mukaan esihenkilon toimintatavat ja itse esihenkilotyo
vaikuttavat kokonaisvaltaisesti koko yrityksen toimintaan. Kun esihenkilotyo on hyvaa,
suuremmilta ongelmilta yleensa valtytaan. Alahautala ja Huhta (2018, 138) toteavat, etta
esihenkilotyon laatu nakyy selkeasti tyoyhteison ilmapiirissa ja henkiloston motivaatiossa,
jotka ovat tarkea osa tyontekijoiden tyokyvyn yllapitoa. Onkin siis tarpeellista tiedostaa, etta
tyokykyjohtamisen ja tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen taso peilautuu myos voimakkaasti
esihenkilotyon tasoon. Esihenkilotoiminnan taso on myos selkeasti yhdistettavissa
henkilostotuottavuuteen ja silla onkin isoja taloudellisia vaikutuksia yritykselle (Aura ym.
2016, 49-50).

Esihenkiloiden kaytoksella on myos suuri merkitys tyontekijoiden tyokykyyn. Mikali esihenkilo
vain puhuu tyokyvysta ja hyvinvoinnista, eika itse kayttaydy terveellisesti ja turvallisesti
99-100) mukaan voimakkain viestinta tapahtuu aina kaytoksen kautta. Kun esihenkilo nayttaa
esimerkkia omalla kaytoksellaan, on todennakoisempaa, etta muutkin omaksuvat halutun
toimintamallin, joka edistaisi tyokykya. Toisin sanoen, kaikista tehokkain viestinta tapahtuu

oman esimerkin kautta.

Esihenkilot voivat kokea mallin toteuttamisen vaikeaksi ja epamiellyttavaksi, eivatka
valttamatta seuraa varhaisen tuen keskustelun halytysrajaa. Tassa kohtaa henkilostohallinnon
tuki ja valvonta voivat auttaa maarallisiin haasteisiin, mutta laadulliseen puoleen ei voida
tehda vaikutusta, mikali esihenkilotaidot eivat ole kunnossa. Tasta syysta esihenkilotyon laatu
ja viestintataidot tulevat ensisijaisen tarkeiksi, jotta varhaisen tuen toimenpiteiden toteutus
onnistuu. (Alahautala & Huhta 2018, 154.)

4  Korvaava ty0 osana varhaisen tuen mallia

Sairaus tai tapaturma ei aina vaadi tyopaikalta poissaoloa, vaan tyontekija voi antaa
tyopanoksensa korvaavan tyon mallin mukaan. Ajatuksena on, etta sairauden sijasta
keskitytaan jaljella olevaan tyokykyyn, jota tyontekija pystyy viela turvallisesti
hyodyntamaan. Korvaava tyo ei ole uutta tyoelamassa, mutta korvaavan tyon kasite on uusi ja
siita on alettu puhua kasitteena vasta 2000-luvulla. Korvaavasta tyosta puhuttaessa kaytetaan

myos kasitteita kevennetty tyo, muokattu tyo ja raataloity tyo (Pekkarinen & Haapakoski
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2017, 3-9). Kasitteet eivat selvasti ole viela vakiintuneet tyoelamassa korvaavan tyon,
kevennetyn tyon ja muokatun tyon osalta. Pekkarisen & ym. (2017, 3-9) mukaan kasitteilla
korvaava tyo, muokattu tyo ja kevennetty tyo tarkoitetaan samaa asiaa. Toisaalta EK:n (2013)
mukaan korvaava tyo tulisi erottaa kevennetysta tyosta ja mukautetusta tyosta. EK:n mukaan
korvaavalla tyolla tarkoitetaan tyosopimuksen ulkopuolista tyota, kun taas kevennetylla tyolla
ja muokatulla tyolla tarkoitetaan tyota, joka on tyosopimuksessa sovittu tyontekijan tavallista
tyota tai hyvin lahella sita, mutta vain kevennetty tai muokattu tyontekijan tyokyvyn
mukaiseksi. Tassa opinnaytetyossa erottelemme korvaavan tyon ja kevennetyn tai muokatun

tyon toisistaan EK:n mallin mukaisesti.

Kess & Seppanen (2011, 128) toteavat, etta suurimpana tavoitteena korvaavan tyon kaytossa
on ennaltaehkaista sairaspoissaoloja ja pitaa ihmiset tyoelamassa mahdollisimman pitkaan.
He myos korostavat, etta korvaavasta tyosta sopiminen on myos tarkea osa tyonantajan
sairauspoissaolojen hallintaa ja tyokykyjohtamista (Kess & Seppanen 2011, 128). Tyonantajan
nakokulmasta korvaava tyo on aina kannattavampaa, kuin maksaa palkkaa tyontekijalle
kotona sairastamisesta (Markkula, Koskinen & Virta 2009, 3). Korvaavan tyon kaytto pienentaa
siis yrityksen taloudellisia kustannuksia, jotka aiheutuvat sairauspoissaoloista, kun taas
tyontekijan hyodyt korvaavasta tyosta liittyvat tyonteon kuntouttavaan vaikutukseen.
Alahautala (2018, 79.) mukaan hyvalla tyokykyjohtamisella, varhaisen tuen mallilla ja

korvaavan tyolla voidaan vaikuttaa organisaatiossa naihin kustannuksiin.

Kun varhaisen tuen mallissa keskitytaan loytamaan tyokykya tukevia ja edistavia tekijoita,
korvaava tyo on yksi naista ratkaisuista (Pekkarinen & Haapakoski 2017, 13). Korvaavan tyon
malli ei kuitenkaan itsessaan riita, vaan sen kannattaakin olla osana varhaisen tuen mallia,
joka on laajempi kokonaisuus tyokykyjohtamista. Kun olemme varhaisen tuen mallissa luvussa

kolme puhuneet tyohon paluun tuesta, korvaava tyo voi myoskin olla yksi paluun tuen keino.

Hankosen (2019) mukaan varsinkin sosiaali- ja terveysalalla on vaarana, etta korvaavan tyon
tekeminen voisi johtaa tyoskentelyyn sairaana. Han korostaa, etta tyontekijat usein
tiedostavat henkilostomitoituksien vahaisyyden ja tuttujen tyontekijoiden tarpeen, joten he
voivat kokea henkilokohtaiseksi tehtavakseen menna tyopaikalle. Onkin siis syyta muistaa,
etta tyontekija voi vaarantaa niin oman, kuin potilaiden terveyden, mikali korvaavan tyon

laatu ei tue tyokyvyn palautumista.

4.1  Korvaavan tyon malli

Korvaavalla tyolla tarkoitetaan tyota, jota tyontekija voi tehda sairaudesta tai
tapaturmavammasta huolimatta. Korvaavan tyon tarkoituksena on teettaa tyontekijalle
valiaikaisesti sellaista tyota, jota han on kykeneva tekemaan alentuneesta tyokyvysta
riippumatta. Korvaavalla tyolla tarkoitetaan muuta tyota, kuin mita tyontekija normaalisti

tekee. Tyo voi olla myos mukautettua tai kevennettya tyota tyontekijan tyokyvyn mukaan.
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Korvaavaa tyo tai kevennetty tyo voi tulla kysymykseen esimerkiksi silloin, kun tyontekijan
sairaudesta paraneminen vie pitkan aikaa, mutta tyontekijalla on sairaudestaan riippumatta
tyokykya ja halukkuutta tehda toita. Esimerkiksi tuki- ja liikuntaelinsairauksien, seka lievien
mielenterveyden hairididen kuntouttavana ja tyokykya yllapitavana vaihtoehtona voidaan
kayttaa korvaavaa tyota. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2013.) Pekkarisen ja Haapakosken
(2017) tutkimuksen mukaan korvaavaa tyota kaytetaan eniten kunta-alalla tuki- ja
lilkkuntaelinsairauksista, vammoista ja mielenterveyshairidista johtuvien sairauspoissaolojen

yhteydessa.

Korvaavan tyon onnistuminen perustuu sosiaali- ja terveysalalla tyontekijan
vapaaehtoisuuteen ja siihen, etta tarjottu tyo on motivoivaa seka tyontekijalle mielekasta ja
kun kaytannon korvaava tyo suunnitellaan yhdessa esihenkilon ja tyontekijan kesken, syntyvat
parhaimmat vaihtoehdot ja tulokset (Hankonen 2019). Korvaavan tyon teettamisen tulisi
Markkulan ym. (2009) mukaan perustua yhdessa sovittuihin menettelytapoihin
sairauspoissaolokaytannoista ja korvaavasta tyosta, seka tyoterveyshuollon laakarin

konsultaatioon.

Korvaava tyo voi lahtea liikenteeseen tyonantajan, tyontekijan tai tyoterveyshuollon
aloitteesta. Optimaalisessa tilanteessa korvaava tyo tulisi kaytantoon jo ennen
sairauspoissaoloa, jolloin korvaavalla tyolla voitaisiin ennaltaehkaista tyokyvyn alentumista.
Usein korvaava tyo tulee kuitenkin kaytantoon sairauspoissaolon vaihtoehtona. Korvaava tyo
voi olla kaytossa sairauspoissaoloa ennen, sen sijasta tai sairauspoissaolon loppupuolella

helpottamaan ja nopeuttamaan tyohon paluuta. (Markkula ym. 2009, 7-8.)

Korvaavan tyon prosessi on kuvattu kuviossa kahdeksan. Prosessi voi lahtea alkuun sen
jalkeen, kun tyontekija sairastuu tai hanelle tapahtuu tapaturma, joka estaa hanta
toimimasta omassa tyotehtavassaan. Prosessi voi jatkua kahteen eri suuntaan. Tahan
vaikuttaa se, tarvitseeko tyontekija tyoterveyshuollon laakarin arviota sairauden tai
tapaturman vaikutuksesta tyokykyyn. Mikali tyokyky ei ole alentunut huomattavasti, eika
tyontekija tarvitse tyoterveyshuollon arviointia, voidaan korvaavasta tyosta sopia yhteistyossa
tyontekijan kanssa aikailematta. Talloin tyo tulee olla lahinna kevennettya tai muokattua
tyota, etta siita voidaan sopia ilman tyoterveyshuollon arviota. Mikali tyotehtavat vaihtuvat
taysin tyosopimuksen ulkopuoliseksi tyoksi, tarvitaan aina tyoterveyshuollon arvio. Mikali
tyontekija tarvitsee tyoterveyshuollon laakarin arviota, tulee esihenkilon ensi alkuun
keskustella tyontekijan kanssa korvaavan tyon mahdollisuudesta ja tyontekijalle varataan aika
tyoterveyshuollon arviointia varten. Arvioinnissa keskitytaan tyontekijan tyokykyyn ja siihen,
kykeneeko tyontekija suorittamaan korvaavaa tyota. Mikali arvioinnista saatavasta
sairauslomatodistuksessa ei oteta kantaa tyontekijan soveltuvuudesta korvaavaan tyohon,
esihenkilo voi viela pyytaa lisalausuntoa korvaavan tyon soveltuvuudesta tyontekijalle. Mikali

tyontekija on kykeneva tekemaan korvaavaa tyota jaljella olevan tyokykynsa rajoissa,
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esihenkilo voi tehda paatoksen korvaavasta tyosta tyontekijan kanssa. Kun korvaava tyo

aloitetaan, sovitaan samalla sen seurannasta. Kun tyontekija on kuntoutunut ja hanen

tyokykynsa palaa ennalleen, korvaava tyo paattyy ja tyontekija palaa taas

tavanomaisiintehtaviinsa. (Keva 2021b.)

Korvaavan tydn prosessi

Kevennettyyn tyohon ei
tarvita tydtervesyhuollon
|ddkarin arviota

2. Tyontekija
keskustelee
esimiehen kanssa.
Korvaavan tyon
mahdollisuus
otetaan esiin.
Tyontekija varaa
ajan tyoterveyteen
arviointia varten

1. Tydntekija sairastuu
tai hanelle sattuu
tapaturma — tyontekija
ei pysty kaikkiin
tyotehtdviinsd

4. Tyontekija sopii
esimiehen kanssa

3. Tyoterveyslaakari .
korvaavasta tydsta

tekee arvion tydkyvystd
ja ottaa kirjallisesti
kantaa, voiko tyontekija
tehdd korvaavaa tyota
maardajan
5. Mikali
sairauslomatodistuk
sessa ei oteta
kantaa korvaavaan
tydhon, esimies voi
pyytaa
tyotervesylaakarilta
lisdsausunnon
korvaavan tyén
soveltuvuudesta

Korvaava tyd voi olla esimerkiksi
kouluttautumista

Kuvio 9: Mallinnus korvaavan tyon prosessista (Keva 2021b.)

Esimies tekee aina
paatoksen
korvaavasta tydsta

6. Korvaava tyo
aloitetaan ja
seurannasta

sovitaan

7. Korvaava tyo
paattyy ja
tyontekija palaa
tavanomaisiin
tyotehtaviinsa

Korvaavan tyon mallia kayttoon otettaessa olisi hyva maarittaa korvaavat tyotehtavat yhdessa

tyontekijoiden ja muun tyoyhteison kanssa. Lisaksi tulisi maarittaa esimiesten velvollisuus

selvittaa ja ottaa puheeksi korvaavan tyon mahdollisuus seka tyontekijan velvollisuus ottaa

vastaan korvaava tyo, sen ollessa mahdollista. Korvaavan tyon toimivuuden kannalta on

tarkeaa sopia kaytanteista myos tyoterveyshuollon kanssa, arvioidaanko korvaavan tyon

mahdollisuus A-todistuksen kirjoittamisen yhteydessa ja miten tyoterveyslaakari ottaa kantaa

korvaavaan tyohon lausunnossa. Myos organisaatiossa tulisi maarittaa korvaavan tyon

kirjaamiskaytannot, jotta korvaavan tyon kayttoa voidaan seurata ja arvioida. (Pekkarinen &

Haapakoski 2017.)

4.2  Korvaavan tyon mallissa huomioitavat lait ja asetukset

Korvaavaa tyota ei ole maaritelty Suomen laissa. Suomen laki ei siis esta korvaavan tyon

kayttoa, mutta toisaalta laista puuttuminen ei myoskaan anna vastauksia korvaavasta tyosta

heraaviin kysymyksiin (Pekkarinen ym. 2017, 9). Joissain tyoehtosopimuksissa on kuitenkin

otettu kantaa korvaavan tyon periaatteisiin. Teknologiateollisuuden ja Energiateollisuuden

tyoehtosopimuksissa korvaavan tyon periaatteissa nousee esille laaketieteellinen peruste

korvaavalle tyolle. Tata laaketieteellisesti perusteltua kannanottoa, eli usein

tyoterveyshuollon laatimaa todistusta edellytetaan usein, jotta tyonantaja voi sopia
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korvaavasta tyosta ja sen laadusta tyontekijan kanssa. Mikali korvaavan tyon mahdollisuutta
mietitaan, tyonantajan tulisi yhdessa tyoterveyshuollon kanssa keskustella tasta, jotta
korvaava tyo ei olisi omiaan vaarantamaan tyontekijan terveytta, eika se nain ollen olisi
korvaavan tyon tavoitteiden vastaista. Lisaksi korvaavan tyon tulisi olla tarkoituksenmukaista
ja vastata tyontekijan normaaleja tyotehtavia mahdollisuuksien mukaan. Tyoehtosopimusten
mukaan korvaavan tyon tulisi perustua tyonantajan menettelytapasaantoihin ja nama saannot

tulisi kasitella etukateen yhdessa tyontekijan kanssa. (Kess & Laurila 2016, 36-37.)

Yrityksessa X kaytossa olevassa Yksityisen sosiaali- ja palvelualan tyoehtosopimuksessa ei ole
maaritelty korvaavaa tyota. Myoskaan oikeuskaytannossa ei ole ennakkotapauksia korvaavasta
tyosta, mitka opastaisivat tyonantajaa korvaavan tyon kaytossa. Muiden alojen
tyoehtosopimukset kuitenkin ohjaavat korvaavan tyon kaytossa ja tasta syysta onkin tarkeaa,
etta korvaavan tyon kaytannoista on sovittu tyopaikalla erikseen etukateen. Korvaavaa tyota
ohjaavassa laissa ja kaytanteissa olemme pureutuneet sairauspoissaoloihin liittyviin lakeihin
ja kaytanteisiin seka tyoturvallisuuteen. Vaikka korvaavaa tyota ei tunneta laissa eika
suurimasta osassa tyoehtosopimuksia, on hyva huomioida, etta korvaavan tyon
toteuttamistavat tulisi kasitella yhteistoimintamenettelyssa, jos tyonantajayhtio kuuluu

yhteistoiminnassa annetun lain soveltamisalan piiriin (Kess & Laurila 2016, 51).

Korvaavasta tyosta puhuttaessa tarkoitetaan yleisesti tyota, joka on ainakin osittain
tyontekijan tyosopimuksen ulkopuolella olevaa tyota. Korvaavassa tyossa tyontekijan
suostumus tyohon perustuu siihen, etta tyontekijalla teetetaan tyosopimuksen ulkopuolista
tyota. Tyosopimuksissa maritetyt tyonkuvat ovat usein jossakin maarin avoimia, jolloin
tyonantajalla on tulkintaoikeus siita, kuuluuko korvaava tyo tyosopimuksen piiriin.
Tyonantajalla on oikeus edellyttaa tyontekijan tekevan tyosopimuksen mukaista tyota, mikali
tyontekija kieltaytyy tyosta voi tyonantaja katsoa tyontekijan kieltaytyneen tyosta

perusteettomasti. (Markkula ym. 2009, 4.)

Korvaava tyo on yleensa valiaikaista ja lyhytkestoista, jolloin tyonantajan
maaraamisoikeuteen kuuluu yksipuolisten muutosten tekeminen tyotehtaviin. Valiaikaiset
muutokset tyotehtaviin ovat helpompi mahdollistaa, kuin pitkaaikaiset muutokset. Usein
voidaankin katsoa, etta tyonantaja voi yksipuolisesti maarata tyontekijan lyhytkestoiseen ja
tyontekijan omaa tyota lahella olevaan korvaavaan tyohon, jos korvaavasta tyosta on sovittu
yhteistoimintaneuvotteluissa tyopaikalla. Jos taas tyo on selvasti muuta, kuin tyontekijan
tyosopimuksessa sovittua tyota ja tyosta sovitaan pysyvasti, tarvitaan tyohon tyontekijan
suostumus. (Markkula ym. 2009, 4-5.) EK:n (2013) mukaan korvaavan tyon tulisi kuitenkin

perustua vapaaehtoisuuteen ja tyon tulisi olla tyontekijalle ja tyonantajalle mielekasta.

Tyoturvallisuuslain (738/2002) 2 kuvussa, 8 § edellytetaan, etta “Tyonantaja on tarpeellisilla

toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa.
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Tassa tarkoituksessa tyonantajan on otettava huomioon tyohon, tyoolosuhteisiin ja muuhun
tyoymparistoon samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.”
Tyoturvallisuuslain (738/2002) maarittama tyonantajan velvollisuus huolehtia tyontekijan
turvallisuudesta ja terveydesta tyossa on huomioitava korvaavan tyon teettamisessa.
Korvaava ty0 ei saa vaarantaa tyontekijan terveytta tai hidastaa tyontekijan tyokyvyn

paranemista.

Lisaksi tyonantajalla on tarkkailuvelvollisuus (TTurvL 738/2002, 8 §), jonka mukaan
”Tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tyoymparistoa, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen
turvallisuutta. Tyonantajan on myos tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta
tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen”. Sairauspoissaolojen kohdalla tama tarkoittaa, etta
tyonantajan on tarkkailtava tyoyhteison seka yksitaisten tyontekijoiden sairauspoissaoloja ja
puututtava ongelmiin oma-aloitteisesti seka ennakoivasti. Tyoturvallisuuslaissa on kirjattu
myos perehdyttamisvelvollisuus, joka tulee huomioida korvaavaa tyota teetettaessa.
Tyontekijan on aina huolehdittava tyontekijan perehdyttamisesta, jos han kayttaa uusia
tyovalineita, tekee uusia tyotehtavia tai muuttaa tyotapoja. Uusiin tyotehtaviin siirtyva
tyontekija on perehdytettava turvallisiin tyotapoihin ja varmistettava, etta tyontekija toimii

opastuksen mukaisesti. (Pekkarinen & Haapakoski 2017, 14.)

Korvaava tyo tulee kayttoon tyoyhteisossa, kun tyontekija sairastuu tai joutuu tapaturmaan.
Ensin onkin tarkeaa maarittaa, milloin tyontekijan sairaus oikeuttaa sairausajan palkkaan, eli
milloin tyontekija on oikeutettu sairaspoissaoloon. Tyosopimuslaissa (55/2001, 11 §)
maaritellaan sairausajan palkka seuraavasti: “Tyontekijalla, joka on sairauden tai tapaturman
vuoksi estynyt tekemasta tyotaan, on oikeus sairausajan palkkaan.” Itse sairaus ei siis viela
oikeuta tyontekijaa sairausajan palkkaan, vaan tyontekijan on oltava kykenematon tekemaan
tyota sairauden vuoksi. Vasta talloin hanella on tyosopimuslain mukaan oikeus sairausajan
palkkaan. Sairauspoissaoloa arvioitaessa tuleekin aina arvioida tyontekijan kykya tehda hanen

omaa tyotaan. (Kess ja Seppanen 2011, 13-14.)

Tyosopimuslain (55/2001, 4. luku 8 §) mukaan ”tyonantajalla ei ole
palkanmaksuvelvollisuutta, mikali tyontekija on aiheuttanut tyokyvyttomyyden torkealla
huolimattomuudellaan tai tahallaan. Tyontekijan on pyydettaessa esitettava tyonantajalle
luotettava selvitys tyokyvyttomyydestaan.” Tyonantajalla on myos oikeus pyytaa luotettava
selvitys sairaudesta tyontekijalta. Tyosopimuslaki ei kuitenkaan maarittele mika luotettava
selvitys on. Jokaisella tyopaikalla tuleekin luoda yhteiset saannot siita mita pidetaan
luotettavana selvityksena sairauspoissaololle. (Kess ym. 2016, 55-56.) Tyonantajalla on oikeus
ohjata tyontekija tyoterveyshuoltoon laakarin vastaanotolle, mikali tyontekija toimittaa
sairauslomatodistuksen, jossa ei ole otettu kantaa korvaavaan tyohon soveltuvuuteen, mikali
korvaavaan tyohon soveltuvuuden arviota edellytetaan tyopaikalla sovitun yhteistoiminta

neuvottelun mukaan.
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4.3 Korvaavan tyon malli tyokyvyn yllapitajana

Korvaavan tyon kaytosta on useitakin hyotyja, mutta yhtena niista korostuu tyontekijan
tyokyvyn yllapito. Korvaava tyo on parhaimmillaan tyontekijaa kuntouttavaa useastakin eri
nakokulmasta. Kun yrityksessa on kaytossa korvaavan tyon malli osana varhaisen tuen mallia,
se antaa mahdollisuuden tarttua kuntouttaviin toimenpiteisiin tyopaikalla jo entista
aikaisemmin, kun kaytannot ovat jo valmiiksi tyonjohdolle ja tyoterveyshuollolle tuttuja.
Tarjoamalla korvaavaa tyota, tyontekija voi loytaa uusia mielekkaita tyotehtavia tai
tyotapoja organisaation sisalta, jotka kehittavat myos tyontekijan taitoja ja kyvykkyytta.
Pidemmalla tahtaimella tyokyvyttomyys voi jopa pysyvasti vahentya tyoyhteisossa korvaavan
tyon tarjoamisen myota. Toisin sanoen, mikali korvaava tyo otetaan tarpeeksi oikea-aikaisesti
kayttoon, se voi parhaimmillaan johtaa tyontekijan ammatilliseen kuntoutumiseen jo ennen
erillisen kuntoutumisen prosessin aloitusta. Tassakin korostuu se, etta kun tyokyvyn
alenemisen ottaa puheeksi ajoissa varhaisen tuen mallin mukaisesti, voi loytaa ratkaisuja jo

ennen tyokyvyn olennaista alenemista. (Markkula, Koskinen & Virta 2009, 6.)

Keva on toteuttanut tutkimuksen korvaavasta tyosta ja kyseisen tutkimuksen havaintojen
mukaan korvaava tyo tukee tyomotivaatiota ja mahdollistaa tyontekijoiden jatkamisen
tyoelamassa. Ammattitaidon sailymisen ja uuden oppimisin lisaksi tyontekija hyotyy
korvaavan tyon tekemisesta myos taloudellisesta nakokulmasta, koska tyontekija saa
korvaavan tyon teosta tavanomaisen palkkansa, eika korvaavaa tyota tehdessa myoskaan kulu
palkallisia sairauspoissaolopaivia. Tama tuo turvallisuuden tunnetta myos tyontekijan oman
talouden nakokulmasta, joka vaikuttaa tyontekijan henkilokohtaisiin henkisiin voimavaroihin,
joka vastavuoroisesti vaikuttaa myos tyontekijan kokonaisvaltaiseen tyokykyyn. (Pekkarinen &
Haapakoski 2017, 33)

5  Hyvan oppaan tunnusmerkit

Koska kehittamistyon tuotoksena paivitetaan yrityksen X varhaisen tuen malli ja lisata
korvaavan tyon malli sen sisaltoon, jotka ovat tarkoitettu esihenkiliden ja tiiminvetajien
kaytannon ohjeistukseksi ja tyokaluksi, tata tuotosta voidaan ajatella teoreettisesti oppaana.
Tasta syysta on tarkeaa tiedostaa mitka ovat hyvan oppaan tunnusmerkit ja kuinka opas

saadaan toteutettua hyvin ja kaytantoon sopivaksi.

Kun opasta aletaan luomaan, on hyva muistaa se tosiseikka, ettei lukija valttamatta tieda
opastetusta asiasta yhta hyvin, kuin sen kirjoittaja. Kirjoittajan tuleekin asettua lukijan

asemaan ja samalla tiedostaa oppaan kohderyhma. Kun ohjeistus aloitetaan, on sille hyva
tehda raamit, joiden sisalla tulisi pysya koko totutuksen ajan. Tahan on avuksi ennakkoon

luotu sisallysluettelo ja otsikoiden jarjestaminen. Kun ne ovat loogisesti suunniteltuna ja
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merkittyna oppaaseen, lukijan on helpompi etsia tietoa oppaasta ja myoskin hahmottaa

oppaan kokonaisuus. (Uimonen 2010, 122-123.)

Oppaasta tulisi tehda myos helposti ymmarrettava. Mikali teksti sisaltaa tutkimuksia tai
lakipykalia, ne tulisi ilmaista siten, etta lukija varmasti ymmartaa ne. Yksi hyvan oppaan
tunnusmerkeista on, etta se on konkreettinen, koska konkretia kiinnostaa lukijaa ja saa hanet
jatkamaan lukemista. Konkretiaa voi luoda tekstiin kertomalla esimerkkeja, yksityiskohtia tai
kuvaamalla ohjeistukseen liittyvia tapahtumia. Konkretiaa voi luoda myos visuaalisilla
elementeilla. Nama voivat olla esimerkiksi diagrammeja, kuvia tai taulukoita, jotka auttavat
lukijaa hahmottamaan tekstin paremmin. Lisaksi ne usein tekevat ohjeistuksesta

kiinnostavamman. (Uimonen 2010, 20-22, 42.)

Opas on onnistunut silloin, kun lukijan mielenkiinto oppaaseen syntyy ja se pysyy ylla oppaan
lukemisen loppuun saakka. Tama tapahtuu tarjoamalla lukijalle syy lukea teksti loppuun.
Kiinnostuksen voi pitaa ylla kahdella tavalla: otsikointi ja kappaleen ensimmaiset virkkeet.
Otsikoinnin osalta useimmiten riittaa, etta siina kerrotaan jotain, mista lukija on
kiinnostunut. Otsikon tulee myos kuvata sisaltoa mahdollisimman hyvin. Otsikon jalkeiset
ensimmaiset virkkeiden tulee saattaa lukija kyseisen kappaleen sisaltoon ytimekkaasti.
Tekstin rakenne voi olla vapaa tai tiukka. Tiukkaa tekstisisalto kaytetaan oppaissa silloin, kun
ohjeita kerrotaan kronologisessa jarjestyksessa, eli aikajarjestyksessa. Tama usein toimii
oppaissa parhaiten, koska lukija saattaa muuten ymmartaa ohjeet vaarin tai sisaistaa

ohjeistetut asiat hitaammin ja epakaytannollisemmalla tavalla. (Uimonen 2010, 51, 54-56.)

6 Kehittamismenetelmat

Kehittamistehtavassa kaytetaan monimetodista eli triangulaatio lahestymistapaa, jossa
yhdistetaan erilaisia tutkimusmetodeja, kuten laadullinen ja maarallinen
tutkimusmenetelma. Triangulaatiota kaytetaan erityisesti tilanteissa, jossa halutaan lisata
tutkimuksen tai kehittamistehtavan kannattavuutta ja luotettavuutta.
Tutkimustriangulaation lisaksi kehittamistehtavassa kaytettiin aineistotriangulaatiota, joka
tarkoittaa useiden erilaisten tutkimusaineistojen yhdistamista keskenaan. (Vilkka 2021,
Monimetodinen lahestymistapa.) Tassa kehittamistehtavassa kaytettiin eri aineistonkeruu
menetelmilla kerattyja tuloksia mahdollisimman hyvan oppaan kehittamiseen varhaisen

tuen ja korvaavan tyon malleista yrityksen esihenkildiden ja tiiminvetajien kayttoon.

Tutkimusaineistoa kerattiin kahdella eri tavalla, esihenkilGille suunnatun kyselyn ja
vertailuanalyysin avulla. Nama aineistonkeruu menetelmat valikoituivat, jotta saataisiin
mahdollisimman tarkka kokonaiskuva tietopohjasta, jota tarvitsemme oppaan tekemiseen,

jossa korvaavan tyon malli on osana varhaisen tuen mallia. Lomakehaastattelun



31

tarkoituksena on saada tietoa esihenkildiden ja tiiminvetajien tietoisuudesta korvaavan
tyon mallista, kuinka paljon korvaavaa tyota on kaytetty ja mahdollisia syita, minka takia
korvaavan tyon mallia ei ole hyodynnetty esihenkiloiden tyokykyjohtamisen apuvalineena.
Korvaavan tyon mallin lisaksi kartoitettiin lomakehaastattelun avulla, miten varhaisen tuen
malli on ollut kaytossa esihenkiloiden arjessa ja miten tyokykyjohtamiseen laheisesti

liittyva yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa esihenkiloiden mielesta on toiminut.

Toisena kehittamismenetelmana on benchmarking. Benchmarking-menetelman eli
vertailuanalyysin tarkoituksena on vertailla muiden yrityksien menettelytapoja.
Benchmarkingin apuna kaytettiin net scouting-menetelmaa, jonka avulla etsittiin muiden
yritysten korvaavan tyon malleja. Vertailuanalyysin kautta pystyttiin hyodyntamaan

muiden yrityksien korvaavan tyon mallien parhaat ominaisuudet omaan oppaaseemme.

6.1  Kysely yrityksen X esihenkilGille ja tiiminvetajille

Yhtena kehittamismenetelmana oli kysely. Kysely on toteutettu hyodyntaen maarallisen ja
laadullisen tutkimuksen elementteja. Tutkimuksen tarkoituksena oli saada selville
esihenkiloiden ja tiiminvetajien tietamys varhaisen tuen mallista ja korvaavan tyon kaytosta
yrityksessa X. Kysely lahetettiin sahkoisesti kaikille yritys X:n esihenkiloille seka

tiiminvetajille.

Verkkokysely paadyttiin toteuttamaan kustannus- ja ajanhallintasyista. Lisaksi saatiin kaikille
esihenkilgille ja tiiminvetajille toteutetun kysymyksen avulla tarkempi kuva koko
organisaation tyokykyjohtamisen tilasta. Hirsjarvi, Remes & Sajavaara (2009, 195) mukaan
kyselyn avulla keratty aineisto voidaan nopeasti kasitella tallennettuun muotoon ja
tehokkaasti analysoitavaksi. Toisaalta kaytettaessa kyselya aineistonkeruumenetelmana ei
voida varmistua siita, kuinka vakavasti vastaajat suhtautuvat kysymykseen, eika voida
varmistua, ettei vaarinymmarryksia vastausvaihtoehtojen suhteen ole tullut. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2009, 195-201.)

Kyselyssa kaytettiin avoimia, monivalinta- ja asteikkokysymyksia. Kysymykset raataloitiin sen
mukaan, miten ne koettiin tuottavan eniten arvoa kehittamistehtavan kannalta. Avoimet
kysymykset antavat vastaajan ilmaista itseaan omin sanoin ja sen vuoksi osoittaa myos
vastaajan tietamysta aiheesta. Monivalintakysymykset helpottavat vastausten vertailua ja
tuottavat vahemman kirjavia vastauksia, ja siita syysta koimme monivalintakysymykset
toimiviksi ja saimme niiden avulla helpommin kasiteltavaa tietoa. Asteikko ja
skaalakysymykset antavat tietoa, kuinka samaa tai eri mielta vastaaja on vaittaman kanssa.
Asteikkokysymyksilla saimmekin arvokasta tietoa siita, kuinka tietoisia esihenkilot ovat
korvaavan tyon ja varhaisen tuen malleista yrityksessa X ja kuinka tyytyvaisia he ovat olleet

esimerkiksi tyoterveysyhteistyohon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195-201.)
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Kysely lahetettiin sahkopostitse esihenkiloille ja tiiminvetajille 8.4.2021. Sahkoposti sisalsi
saatekirjeen (liite 2) ja linkin kyselylomakkeeseen (liite 3). Saatekirje toteutettiin Hirsjarven
ym. (2009, 193) kehotusten mukaisesti. He korostavat, etta saatekirjeessa tulee kertoa
kehittamistyon tarkeys vastaajan nakokulmasta, rohkaista vastaanottajia vastaamaan
kyselyyn, kertoa miten kyselyyn vastataan ja milloin kysely tulee palauttaa (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2009, 193). Saatekirjeessa kerrottiin myos kyselyn toteuttaja, aineiston
kayttotapa ja raportointi seka painotettiin vastaajan anonymiteetin sailymista. Kyselyn
vastausajan puolessa valissa lahetettiin muistutusviesti, jotta saataisiin laajemman otannan
vastauksia. Kysely toteutettiin 8.4.-18.4.2021 valisena aikana. Aineisto kerattiin kayttaen

SurveyPal®-ohjelmaa, joka on kohderyhmalle jo entuudestaan tuttu kyselyohjelma.
6.2 Benchmarking ja net scouting

Benchmarking, jota kutsutaan myos nimella vertailuanalyysi tai vertailukehittaminen, on
prosessi, jolla tunnistetaan, ymmarretaan ja mukautetaan organisaatioiden kaytantoja. Kuten
vakiintumattoman suomennoksen mukaan, sen avulla vertaillaan muiden yritysten
menettelytapoja. Benchmarkingin avulla voi vertailla yksittaisia toimintoja, asioita tai
kokonaisia prosesseja. Vaikkakin Benchmarkingin avulla tutkitaan laheisesti muiden yritysten
toimintoja, se ei ole kopiointia, vaan hyvaksi todettujen kaytantojen mukauttamista omaan
toimintaansa. Tassa opinnaytetyossa puhumme kasitteesta benchmarkingina. (Tuominen 2016,
9-11)

Benchmarking kehittamismenetelmana avaa mahdollisuuden muilta oppimiseen toimialasta ja
maantieteellisesta sijainnista huolimatta. Menetelma mahdollistaa analysoinnin ja eri
toimintamallien arvioimisen, jotta niiden perusteella voidaan tehda valintoja, jotka
soveltuvat omaan organisaatiokulttuuriin. Benchmarking on menetelmana noyra, mutta viisas;
kun toinen on jo tehnyt asian tai toiminnon hyvin, sita kannattaa mallintaa omaan
toimintaansa sopivaksi. Benchmarkingin tavoitteena on saada tietoa ja erilaisia nakemyksia,
joita soveltamalla voi parantaa omaa toimintaansa, jolloin myds oman organisaation toiminta

kehittyy ja mahdollisesti myos tulos paranee. (Strommer 2005, 55-57.)
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Arviointia

Soveltamista BENCHMARKING Vertailua

Oppimista
N

Kuvio 10: Mita benchmarking on (Strommer 2005, 55-57.)

Benchmarking-menetelman apuna kaytettiin net scouting -tiedonkeruumenetelmaa, joka
tarkoittaa kaytannossa tiedon keraamista internetin avulla. Koska internetista on
loydettavissa paljon tietoa, net scouting-menetelmaa kayttaen voi loytaa maailmanlaajuisesti
tietoa niin historiasta, kuin nykyajasta. Tata kerattya tietoa voidaan soveltaa
vertailuanalyysia tehdessa. Menetelman avulla vertailuanalyysiin kerattava tieto loytyy ehka
nopeammin, kuin esimerkiksi useita yritysvierailuja tehden, mutta internettia kayttaessa on
syyta muistaa lahdekriittisyys. (Moritz 2005, 194.)

Tassa kehitystyossa benchmarkingin ja net scoutingin kohteena on kohdeyritysten korvaavan
tyon malli. Toimeksiantajallamme ei ole viela selkeaa mallinnusta korvaavan tyon kaytosta ja
siksi pyrimme vertailemaan muiden organisaatioiden jo kaytossa olevia malleja ja niiden
parhaita kaytantoja luodaksemme korvaavan tyon mallin yritys X:n tarpeisiin. Korvaavan tyon
malleista vertailtiin eritysesti niiden informatiivisuutta, ytimekkyytta ja visuaalisuutta. Nama
aiheet valikoituivat vertailu kohteeksi yritys X:n organisaatiokulttuurin ja
lomakehaastattelujen vastausten vuoksi, josta selvisi, etta esimiehet ja tiiminvetajat
kaipaavat selkeaa ja ytimekasta ohjeistusta kayttoonsa. Koska kehitystyon tuloksena luotiin
korvaavan tyon mallin osaksi varhaisen tuen mallia, joka on suunnattu esimiesten ja

tiiminvetajien tyokaluksi, rajattiin kehitystyo heidan tarpeiden mukaiseksi.

Yritys X:n esimiehet ja tiiminvetajat ovat kiireisia tyossaan, joten ohjeistuksen
informatiivisuus ja sita myota korvaavan tyon mallin rajaaminen kaytannon tyohon on avain

asemassa. Kotimaisten kielten keskuksen (2021) mukaan onnistuneessa ohjeistuksessa
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tuleekin esittaa ohjeet helposti hahmotettavassa muodossa, joten tekstissa tulee selkeasti
kayda ilmi kaytannon tyon eri vaiheet; mita tehdaan ensin, mita lopuksi, mika on pakollista ja
mika taas on ehdollista. Nama ovatkin yhtena arvioinnin kohteena, kun benchmarkingin avulla
vertailtiin korvaavan tyon mallien informatiivisuutta. Kun ohjeistuksen sisalto on mietitty, on
hyva pohtia myos visuaalisuutta. Lassilan (2021) mukaan parhaimmillaan visuaalisuus tukee ja
tehostaa viestintaa ja sen avuin monimutkaisempikin tieto voidaan toteuttaa vielakin
ymmarrettavampaan muotoon. Tasta syysta visuaalisuudella ja sita myota mallien

havainnollisuudella on iso merkitys viestin tehokkaaseen sisaistamiseen.

Taman jalkeen valittiin esikuvayritykset ja aloitettiin vertailukohteidemme analysoinnin.
Paras keino oli koota hankitut tiedot yhteen, listata mahdolliset kehityskohteet, niiden syyt ja
varmistaa havaintojen vertailtavuus. Vertailtua tietoa arvioitiin ja kehitettiin yritys X:n
tavoitteiden mukaisesti ja analysoinnin perusteella voitiin luoda toimintasuunnitelma
(Strommer 2005, 60).

7  Tulokset

Opinnaytetyon kehittamismenetelmien tulokset on analysoitu jakamalla vastaukset
aineistonkeruu- ja kehittamismenetelmien perusteella eri kategorioihin. Tuloksia
reflektoidaan teoreettisen taustan perusteella. Kyselyssa esitetaan kaikki kyselyn vastaukset

ja ne on esitelty samassa jarjestyksessa kuin kysymyslomakkeessa.
7.1 Kysely esihenkilodille ja tiiminvetajille

Kysely lahetettiin sahkoisesti 25 esihenkilolle seka tiiminvetajalle ja vastauksia saatiin
yhteensa 16 ja taten vastausprosenttimme oli 64 %. Tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa
kohtuullisena kuvaamaan tyokykyjohtamisen tilaa esihenkildiden ja tiiminvetajien
nakokulmasta Yrityksessa X. Kyselyyn vastaaminen kesti noin 10 minuuttia vastaajaa kohden.
ja tiiminvetajien tietamysta yrityksen varhaisen tuen mallista ja kuinka he ovat omassa tyossa

toimineet mallin mukaan.

Kuviossa 2 kuvataan esihenkiloiden ja tiiminvetajien tietamysta varhaisen tuen mallin
kaytosta yrityksessa X. Vain yksi vastaajista ei tiennyt varhaisen tuen mallin kaytosta
yrityksessa, mutta suurin osa esihenkiloista ja tiiminvetajista tiesi, etta yrityksessa X on
varhaisen tuen malli kaytossa. Tulos osoittaa, etta yrityksessa on kohtalaisen hyvin tiedossa
varhaisen tuen malli, mutta viela on selvasti kehitettavaa. Tulokseen voi myos vaikuttaa se
seikka, etta yrityksessa X on useita tyonsa vasta aloittaneita esihenkiloita, joille ei ole viela

kaikki organisaation kaytanteet juurtuneet.
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Tiesitkd, ettd Yrityksessa X on kdytdssa varhaisen tuen malli?

W Tiedan hyvin
M Tiedan ehka

M En tiedd

Kuvio 11: Tiesitko, etta yrityksessa X on kaytossa varhaisen tuen malli?

Yrityksen X aikaisemmassa varhaisen tuen mallissa on tuotu esille kappaleessa 3.1.3
kuvaamamme 30-60-90-saanto ja tasta syysta halusimme lahtea selvittamaan, kuinka tietoisia
esihenkilot ovat kyseisesta saannosta ja sen kaytanteista. Yli puolet vastaajista eivat
tienneet, mita saanto tarkoittaa. Koska saanto on kuitenkin kuvattu jo aiemmin yrityksessa X
kaytossa olleessa varhaisen tuen mallissa, vastausten tulos tuo esille sen, ettei mallin
kaytanteita ole sisaistetty toivotulla tasolla. Loput vastaajista tiesivat 30-60-90-saannon
tarkoituksen, mutta eivat ole kayttaneet sita jokapaivaisessa tyossaan. Kehitettavaa on
selvasti 30-60-90-saannon tuomisessa esihenkiloiden tietoisuuteen kuin myos saannon

jalkauttamisessa joka paivaiseen tyohon.

Oletko tietoinen, mita 30-60-90 malli tarkoittaa?

m Kylla olen ja kéiytan mallia jokapaivaisessa
esimiestydssani

H Kyll3 olen, mutta malli meinaa unohtua arjen kiireiss3

= En tiedd mita malli tarkoittaa

Kuvio 12: Oletko tietoinen, mita 30-60-90 malli tarkoittaa?
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Vaikka 30-60-90-saanto ei ole ollut mukana jokapaivaisessa esihenkilotyossa, tyokyvyn
alenemiseen viittaaviin merkkeihin puuttuminen on kuitenkin hyvalla tasolla. Kuviossa 11 on
kuvattu esihenkiloiden vastaukset varhaisesta puuttumisesta ja suurin osa esihenkiloista seka
tiiminvetajista ovat ottaneet puheeksi tyontekijan jaksamisen huomattuaan tyokyvyn
alenemisen merkkeja. Kyselyn mukaan vastaajat, jotka eivat ole ottaneet puheeksi tyokyvyn

alenemiseen viittaavia merkkeja, eivat ole huomanneet tamanlaisia merkkeja tyontekijoissa.

Oletko puuttunut/ottanut puheeksi, jos olet huomannut tyontekijassa
tydkyvyn alenemiseen viittaavia merkkeja? (kuten esimerkiksi
myohdstymiset, motivaation puute, valinpitdmattémyys yms.)

W Kylld
HEn
En ole huomannut tySkyvyn alenemiseen viittaavia

merkkeja

En ole tiennyt, ettd asiaan pitdd puuttua

Kuvio 13: Puuttuminen tyokyvyn alenemiseen viittaaviin merkkeihin

Kysyttaessa, kuinka herkasti tyokyvyn alenemisen merkkeihin esihenkilot ja tiimin vetajat
puuttuvat asteikolla 1-5 (1= En puutu asiaan, 5=puutun herkasti) vastausten keskiarvo oli 4.25
ja keskihajonta 0,97. Suurin osa vastaajista (yhdeksan vastaajaa) vastasivat “5”, eli he
puuttuvat herkasti asiaan. Vastauksia “3” ja “4” tuli kumpiakin kolme, joka viittaa siihen,

etta yrityksessa esihenkiloiden varhaisessa puuttumisessa on kuitenkin myos kehitettavaa.

Varhaisen tuen malli on hyvin juurtunut yrityksen kulttuuriin ja tyokyvyn alenemisen
merkkeihin selvasti puututaan yrityksessa. Yrityksen esihenkilot ovat vaihtuneet kevaan
aikana ja yrityskauppojen myota yritykseen on tullut uusia esihenkilgita ja tiiminvetajia.
Tuloksissa nakyy, etta viela parannettavaa varhaisen tuen mallissa on. Etenkin
sairauspoissaolojen seuranta ja niihin puuttuminen unohtuvat arjen kiireissa esihenkilgilta.
Selkeasti myos uusien esihenkiloiden koulutus varhaisen tuen mallin kaytantoihin tulisi

huomioida.

Toisena osana kyselya tiedustelimme esihenkiloiden tietamysta korvaavasta tyosta ja sen
kaytosta. Kolme neljasosaa vastaajista olivat tietoisia, etta yrityksessa X on kaytossa
korvaavan tyon malli osana varhaisen tuen mallia. Nelja vastaajaa kertoi tietavansa ”"ehka”,

etta yrityksessa on korvaavan tyon malli kaytossa. Tama nakyi myos kysymyksessa, jossa
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kysyttiin ovatko esihenkilot kayttaneet korvaavan tyon mallia omassa tyossaan. Vain
kolmannes vastaajista oli kayttanyt korvaavaa tyota esihenkilotyossaan. Vastauksista voidaan
paatella, etta jotkut esihenkilot ovat selvasti paremmin sisaistaneet korvaavan tyon kayton

kuin toiset. Korvaavan tyon kaytto on ollut selvasti vahan kaytossa esihenkiloiden tyossa.

Kyselyn mukaan suurin syy, miksi korvaavan tyon mallia ei ollut kaytetty oli, ettei korvaava
tyo ole ollut mahdollista tyontekijan tyokyvyttomyyden tason vuoksi. Vastaukset kysymykseen
on kuvattu kuviossa 12. Lisaksi vastauksissa korostui tietamattomyys siita, miten korvaavaa
tyota voisi kayttaa, seka tyon jarjestelyyn liittyvat kysymykset. Vapaissa vastauksissa nousi
esiin kysymys, mita tyota tyontekija voisi tehda korvaavana tyona. Lisaksi avoimissa
kysymyksissa nayttaytyi mielipide siita, kun tyontekijan paasaantoiset tyotehtavat ovat

kentalla asiakkaiden kotona, niin toimistolla tyoskenteleminen tuntuu vieraalta ajatukselta.

Mikali vastasit edelliseen kysymykseen "En", kertoisitko miksi?

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

En tiennyt Stellan En tiedd mitd korvaavaa En ole pystynyt Korvaava ty0 eiole ollut  Ei ole ollu tilannetta, jossa Jokin muu, mika
korvaavan tydn mallista tydtd tyontekija voisi tehda jdrjestelemaan ty6ta niin, mahdollista korvaavan tyon mallia olisi
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Kuvio 14: Minka takia korvaavaa tyota ei ole kaytetty?

Vastauksissa tuli hyvin esille, etta korvaavasta tyosta ollaan tietoisia, mutta korvaavaa tyota
ei olla osattu kayttaa. Esihenkilot ja tiiminvetajat eivat tieda mita korvaavaa tyota voitaisiin
tarjota tyontekijoille ja he kokevat, etta sopivaa korvaavaa tyota on hankalaa loytaa.
Ohjeistuksen paivittamisella korvaavan tyon kaytanto jalkautuu varmasti paremmin myos

esimiesten arkeen.

Kyselyn kolmannessa osiossa aiheena oli tyoterveysyhteistyo. Ensimmaisessa kysymyksessa
kysyttiin, miten yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa on sujunut esihenkiloiden ja tiimivetajien
mielesta varhaisen tuen ja korvaavan tyon mallien kannalta. Asteikolla 1-5 (1=huonosti ja 5=
todella hyvin) keskiarvo oli 2,56. Kuviossa 13 on kuvattu, kuinka tyytyvaisia
tyoterveysyhteistyohon ollaan. Yksikaan kyselyyn vastaajista ei kokenut, etta yhteistyo olisi

todella hyvaa. Puolet vastaajista koki, etta yhteistyo ei ole hyvaa eika huonoa (3), kun taas
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toiseksi eniten vastaajista, noin kolmannes, oli sita mielta, etta tyoterveysyhteistyo on

huonoa (1).

4 N
Miten tyoterveysyhteistyo on mielestasi

toiminut varhaisen tuen ja korvaavan
tyon mallien kannalta?
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Kuvio 15: Tyytyvaisyys tyoterveysyhteistyohon

Kyselyn perusteella esihenkilot ja tiiminvetajat eivat olleet tyytyvaisia
tyoterveysyhteistyohon, eivatka he ole myoskaan saaneet apua korvaavan tyon suunnitteluun
tyoterveyshuollosta. Kuusi vastaajaa 11:sta eivat olleet saaneet apua tyoterveyshuollolta

korvaavan tyon jarjestelyihin.

Vastaajat, jotka kertoivat, etteivat he olleet saaneet apua tyoterveyshuollolta korvaavan tyon
jarjestelyihin toivat esille, etta esihenkilon on itse taytynyt olla aktiivinen ja ottaa
henkilokohtaisesti yhteytta tyoterveyshuoltoon korvaavan tyon arvioinnista. Vain yksi
vastaajista oli tyytyvainen tyoterveysyhteistyohon liittyen korvaavan tyon jarjestelyihin.
Avoimissa vastauksissa tuli myos esille, etta tyoterveyslaakari ei useinkaan itse ota esille
korvaavan tyon mahdollisuutta, eika sairauslomatodistuksessa lue soveltuvuutta korvaavaan

tyohon.

Kysymys: Minkalaista apua olet saanut tyoterveyshuollolta liittyen korvaavan tyon
jarjestelyihin?
Vastaus: En mitaan. Lahtokohtaisesti aina saa ottaa yhteytta laakariin, joka on

kirjoittanut sairauslomaa mm. Kipean polven/selan tms. takia.

Vastauksissa tuotiin myos esille, etta sairauslomatodistuksessa usein lukee, ettei tyontekija
ole soveltuva korvaavaan tyohon. Korvaavan tyon kaytossa yrityksissa korostuu yhteistyo
tyoterveyshuollon kanssa. Tyytymattomyys yhteistyohon ja esihenkiloiden kokemus siita, etta

he eivat saa tukea korvaavan tyon kayttoon selittaa, myos miksi Yrityksessa X ei ole kaytetty
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aktiivisesti korvaavaa tyota osana tyokykyjohtamista. Tama selittaa osittain myos korvaavan
tyon osuudessa vastauksia miksi korvaavaa tyota ei ole kaytetty. Puolet vastaajista vastasivat,
etta korvaava tyo ei ole ollut mahdollista tyokyvyttomyyden asteen takia. Korvaavan tyon
prosessissa, joka on kuvattu kappaleessa 4.2.1 tulee esille tyoterveyshuollon merkitys
korvaavan tyon kaytossa. Usein korvaavaa tyota suunniteltaessa tarvitaan
tyoterveyshuollonlaakarin arvio siita, soveltuuko tyontekija korvaavan tyon tekoon. Taman
takia yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa pitaisi olla saumatonta ja kummankin osapuolen

tulisi olla perilla korvaavan tyon kaytannoista.

Kysymys: Minkalaista apua olet saanut tyoterveyshuollolta liittyen korvaavan tyon
jarjestelyihin?
Vastaus: Ei sitten yhtaan mitaan. Painvastoin lahes aina lukee, etta ei sovellu

korvaamaan tyohon. Tama alkaa olla jo varsinainen slogan todistuksissa.

Kysyttaessa, miten tyoterveysyhteistyota voisi parantaa, vastauksissa nousi esiin
vuorovaikutuksen ja kommunikaation parantaminen tyoterveyshuollon kanssa.
Kommunikaation parantaminen nousi esille niin paikkakuntakohtaisesti, kuin myos
organisaatiotasolla. Esihenkilot kokevat, ettei tyoterveyshuollolla ole selkeaa kasitysta
yrityksen X tyontekijoiden tyonkuvasta. Epavarmuutta koettiin myos yrityksen linjauksista

tyokykyjohtamiseen ja tyoterveysyhteistyohon liittyen.

Kysymys: Miten yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa voisi mielestasi parantaa
tyokykyjohtamisen nakokulmasta?

Vastaus 1: Tyoterveyden pitaisi olla ajan tasalla missa ja miten tyontekijat
tyoskentelevat.

Vastaus 2: Tyoterveyshuollolla taytyy olla ymmarrys siita mitka ovat Yrityksen X
linjaukset. Tiivis yhteistyo Yritys X:n kanssa ja tietojen paivitys saannollisin

valiajoin.

Luvussa 2.4 kerrotaan tyoterveyshuollon merkityksesta tyohyvinvointiin. Yhteistyon
onnistumisella on suuri merkitys organisaation tyokykyjohtamisen kannalta, silla vaikutusta
myos organisaation tuloksellisuuteen. Tyoterveysyhteistyota pitaisi selkeasti parantaa niin
korvaavan tyon kannalta kuin myos yleisella tasolla. Jatkossa tyoterveysyhteistyohon

parantaminen on yrityksen tyokykyjohtamisen kannalta olennaista.

Kyselyn neljannessa osiossa selvitettiin kuinka tyytyvaisia esihenkilot ja tiiminvetajat ovat
olleet yrityksessa jo olemassa olevaan varhaisen tuen malliin. Tyytyvaisyytta kartoitettiin
asteikolla 1-5 (1= en tiennyt mallista ja 5= erittain tyytyvainen). Vastaukset on kuvattu

kuviossa 14. Vastaajia pyydettiin vastaamaan ”1”, mikali han ei tiennyt mallin
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olemassaolosta. Yksi vastaajista ei tiennyt varhaisen tuen mallin olevan kaytossa
yrityksessa. Puolet vastaajista olivat varhaisen tuen malliin tyytyvaisia tai eritain
tyytyvaisia. Toisaalta puolet vastaajista eivat joko tienneet mallin olemassaolosta kovin
hyvin tai he eivat olleet siihen erityisen tyytyvaisia. Tama osoittaa, etta mallissa on viela
parannettavaa. Myos mallin saavutettavuuteen ja siihen perehdyttamiseen pitaa kiinnittaa

huomiota.
4 N
Oletko ollut tyytavainen yrityksen ohjeisiin

varhaisen tuen mallista?
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Kuvio 16: Oletko ollut tyytyvainen yrityksen ohjeisiin varhaisen tuen mallista?

Kyselyssa kartoitettiin samalla asteikolla 1-5 (1= en tiennyt korvaavan tyon kaytosta ja 5=
erittain tyytyvainen) esihenkildiden ja tiiminvetajien tyytyvaisyytta korvaavan tyon malliin.
Kuviosta 15 nahdaan selvasti, etta korvaavan tyon ohjeistuksiin ei olla niin tyytyvaisia, kun
varhaisen tuen malliin. Alle puolet olivat erittain tyytyvaisia tai tyytyvaisia yrityksessa
olemassa oleviin ohjeisiin. Kaikki vastaajat kertoivat tietavansa korvaavan tyon mallin

kaytosta, mutta kolmasosa vastaajista olivat tyytymattomia olemassa oleviin ohjeistuksiin.
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Kuvio 17: Oletko ollut tyytyvainen yrityksen ohjeisiin korvaavan tyon mallista?

Tyoterveysyhteistyo nousi selkeasti esiin kysyttaessa mista esihenkilot toivoisivat saavan
enemman tietoa varhaisen tuen malliin liittyen. Toisena esiin nousi korvaavan tyon malli.
Korvaavan tyon malli ja tyoterveysyhteistyo liittyvat laheisesti toisiinsa ja usein korvaavaa
tyota suunniteltaessa tarvitaan tyoterveyshuollon laakarin nakokanta korvaavaan tyon tekoon.

Kuviossa 16 on esitetty kaikki monivalintakysymyksen vaihtoehdot ja vastaukset.

Mista aiheesta toivot saavasi lisatietoja liittyen varhaisen tuen malliin ja
sen kaytantéihin®?
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Kuvio 18: Mista aiheista toivot saavasi lisatietoa liittyen varhaisen tuen malliin ja sen
kaytontoihin?
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Kysyessamme milla tavoin esimiehet ja tiiminvetajat toivoivat lisatietoa lomakehaastattelun
aiheista, 56,25 % vastaajista toivoivat kirjallista opasta. Suosituimpana vastauksena esimiehet
ja tiiminvetajat toivoivat koulutusta (62,50 %). Kaikki vastaajat toivoivat saavansa lisatietoa
varhaisen tuen mallista, korvaavasta tyosta ja tyoterveysyhteistyosta, eika kukaan kokenut,
ettei lisatietoa tarvitse. Vapaamuotoisissa vastauksissa korostui toive oppaan selkeydesta ja
kaytannollisyydesta. Avoimien vastausten perusteella tuli hyvin esille, etta oppaalta kaivataan

selkeytta ja ytimekkyytta.

Toivoisin saavani lisatietoa ylla olevista aiheista seuraavalla tavalla:
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Kirjallinen opas Kuvitettu opas Koulutus En koe tarvitsevani lisdtietoa Jokin muu, mika
aiheesta
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Kuvio 19: Milla tavalla toivot saavasi tietoa?

Viimeisen osion vastaukset olivat linjassa jo aikaisempien kysymyksien kanssa. Varhaisen tuen
malliin ollaan kohtalaisen tyytyvaisia, mutta kuitenkin koulutusta viela kaivataan. Puheeksi
ottaminen on hyvin juurtunut yrityksen kulttuuriin, mutta sairauspoissaoloihin puuttumista
voisi viela parantaa. Myos varhaisesta tuesta kaivataan viela lisaa ohjeistusta ja koulutusta,
mika osoittaa esihenkiloiden halun parantaa tyokykyjohtamisen taitojaan. Yrityksessa on
esihenkilgita ja tiiminvetajia, joille malli ei ole selvasti viela kovinkaan tuttu ja tahan pitaisi

kiinnittaa huomiota myos perehdyttamisvaiheessa.

Korvaavan tyon malli on selvasti esihenkilGille tuttu kasitteena, mutta sen kaytto on viela
yrityksessa hyvin vahaista. Ohjeistukseen kaivataan selvasti parannusta ja myos enemman
tukea tyoterveyshuollolta. Tyytymattomyys tyoterveysyhteistyosta nousi selkaesti esiin niin
tyoterveysyhteistyon osiossa, kuin myos kyselyn viimeisessa osiossa, jossa selvisi, etta
esihenkilot ja tiiminvetajat kaipasivat lisatietoa tyoterveysyhteistyohon liittyen. Viimeisessa
osiossa myos korostui, etta esihenkilot ja tiiminvetajat kaipaavat konkreettisia ja

kaytannollisia ohjeistuksia varhaisen tuen malliin ja korvaavan tyon malliin.
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7.2 Korvaavan tyon mallien net scouting ja benchmarking

Prosessina benchmarking alkoi maarittelemalla oma nykytilanne. Kehitystyon
toimeksiantajalla ei ole viela selkeaa mallinnusta korvaavan tyon kaytosta ja siksi
benchmarkingin avulla on hyva kartoittaa muiden organisaatioiden jo kaytossa olevia malleja
ja niiden parhaita kaytantoja luodaksemme korvaavan tyon mallin yritys X:n tarpeisiin. Net
scouting toteutettiin 17.5.2021. Korvaavan tyon malleja etsittiin kayttaen Google-

hakupalvelua. Hakusanana kaytimme “korvaavan tyon malli”.

Koska yksityisten yritysten korvaavan tyon mallit ovat useimmiten sisaista tietoa, valittiin
kohdeorganisaatioiksi eri kuntatyonantajia, joiden kaytannot ovat useimmiten julkista tietoa
ja sen vuoksi helposti saavutettavissa net scoutingin avulla. Koska kuntien tieto on julkista ja
he tyollistavat usein ison maaran henkilostoa, voitiin miltei olettaa, etta heidan korvaavan
tyon prosessinsa ovat mietittyna ja hyvaksyttyna eri sidosryhmien kesken.
Tiedonkeruumenetelmalla valikoitui nelja eri kuntatyonantajaa, jotka ovat Savonlinnan
kaupunki, Kangasniemen kunta, Turun kaupunki ja Asikkalan kunta. Kyseisten
kuntatyonantajien korvaavat mallit valittiin benchmarkingin kohteeksi, koska nama olivat
ensiluokkaisimmat mallit, jotka loydettiin net scoutingin avulla. Lisaksi niiden ulkoasut ja
ensikatsaukset erosivat hieman keskenaan. Kun mallit ovat hieman toisistaan poikkeavia,
saatiin sovellettua vertailukohteiden erilaisia hyvia kaytantoja monipuolisesti.
Benchmarkingin kohdeyrityksiksi valittiin vain samankaltaisia tyonantajia, koska talloin ne
ovat hyvin vertailtavissa keskenaan. Benchmarkingin kohteena oli kuntatyonantajien

korvaavan tyon mallien informatiivisuus, ytimekkyys ja visuaalisuus.

Savonlinnan kaupungin korvaavan tyon mallin informatiivisuutta vertailtaessa huomattiin sen
tietosisalto korvaavasta tyosta olevan hyvaa. Mallin vaiheet oli tiedotettu yksityiskohtaisesti
seka korvaavan tyon vaiheet oli kuvattu tekstissa kaytannonlaheisesti. Toisaalta juuri
kaytannon ohjeet eivat olleet helposti loydettavissa, koska ne hukkuivat muun tietosisallon
joukkoon. Teksti oli niin positiivisella, kuin negatiivisella tavalla yksityiskohtaista. Koska
yksityiskohtia oli todella paljon, se teki lukemisesta vaikeaselkoista. Toisaalta yksityiskohtia
oli myos visualisoitu, joka auttoi tekstisisallon sisaistamista. Tekstisisalto oli laaja, joten
ytimekkyys jai lahes kokonaan puuttumaan. Visuaalisuuden suhteen Savonlinnan kaupungin
korvaavan tyon mallissa sen kayttotarkoitus ja tyotehtavat olivat jasennelty taulukkoon. Tama
helpotti lukijaa ymmartamaan, mita korvaava tyo kaytannossa on. Myos tyonantajan,
tyoyhteison ja tyontekijan kokemat hyodyt oli kuvattu selkeaan, visuaaliseen muotoon, jonka
koemme kannustavan eri sidosryhmat korvaavan tyon tekoon ja sen ehdottamiseen. Toisaalta
Savonlinnan kaupungin mallissa ei ollut visualisoitu ollenkaan korvaavan tyon prosessia, joka

on avain asemassa sen onnistuneelle kaytolle.
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y lla, korvaava tyd voi olla ammatillista kuntoutusta
ilman etts Likedail arvitaan. Tydkyvy iy h inen ndkyy sai izsaok
kustannusten vihentymisend.

Korvaavan tyin kiyitd luo pobjaa ipuelizelle ja kauask

Kuva 1: Kuvakaappaus Savonlinnan kaupungin korvaavan tyon mallista (Savonlinna 2021.)

Kangasniemen kunnan korvaavan tyon mallin sisalto oli todella informatiivista. Tekstisisalto

oli opettavaista, niin korvaavan tyon hyotyjen, kuin sen kaytannon suhteen. Ohjeistus mallin

kayttoon ja sen eri vaiheet oli kirjattu selkeasti ja ymmarrettavasti. Mallissa oli lukijalleen

hyodyllista tietoa, eika tekstisisalto ollut liian laaja. Ohjeistus oli tiivis kokonaisuus, jonka

ytimekkyys tuki sen nopeaa sisaistamista. Visuaalisuuden suhteen korvaavan tyo malli oli

kuvattu selkeaksi prosessiksi, joka havainnollisti sen kayton kaytannon tyon tasolla. Lisaksi

malliin oli taulukoitu Koskisen ym. (2009) mukaan milloin korvaava tyo kannattaa ottaa

kayttoon. Tama selkeytti lukijalle, milloin korvaava ty0o on parempi ratkaisu, kuin esimerkiksi

osa-aikatyo tai ammatillinen kuntoutus. Toisaalta korvaavan tyon hyotyja ei ollut visualisoitu

ollenkaan.

5. Korvaavan tydn prosessi
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Korvaava tyd voi olla
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kuin Kelan arahaa tai Kevan
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Lshde: Korvaavaa tydta vai sairauspoissaoloa? Koskinen, Markkula, Virta, Edlex 7/2009)

Kuva 2: Kuvakaappaus Kangasniemen kunnan korvaavan tyon mallista (Kangasniemi 2020.)
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Turun kaupungin korvaavan tyon mallissa korostui sen kaytannonlaheinen lahestymistapa
korvaavan tyon toteutukseen. Malli oli otsikoitu hyvin ja otsikointi vastasi sisaltoa, joka
helpotti lukijaa myoskin hahmottamaan, seka etsimaan tiedon ohjeistuksesta. Korvaavan tyon
eri vaiheet olivat selitetty selkeasti ja kaytannollisesti. Aihe oli hyvin rajattu, joka teki
korvaavan tyon ohjeistuksesta todella ytimekkaan. Toisaalta malli sisalsi kokonaisuudessaan
vain kaksi tekstisivua, eika visuaalisuutta ollut kaytetty Turun kaupungin korvaavan tyon
mallissa lainkaan. Tama teki koko prosessin hahmottamisesta hankalaa. Tama saattaa
aiheuttaa sidosryhmien passiivisuuden ja jopa epatietoisuuden korvaavan tyon suhteen, koska
visuaalisuus olisi tukenut kasiteltavan asian sisaistamista. Malli oli joka tapauksessa kompakti,
eika siind ollut liikaa tekstisisaltoa.
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Kuva 3: Kuvakaappaus korvaavan tyon toimintamallista Turun kaupungilla (Turku 2019.)

Asikkalan kunnan korvaavan tyon malli oli tietosisalloltaan runsas ja erityisen
informatiivinen, mutta malliin oli sisalletty paljon eparelevanttia tietoa. Asikkalan kunnan
korvaavan tyon mallia ei ollut lainkaan rajattu, eika siihen liittyvien sidosryhmien tarpeita
ollut otettu huomioon tekstia luodessa. Tekstisisalto oli todella laaja ja sen lukemiseen meni
enemman aikaa, kuin muiden benchmarkingin kohteena olleiden kuntatyonantajien korvaavan
tyon malleihin. Visuaalisuuden suhteen Asikkalan kunta oli luonut korvaavan tyon prosessista
mallinnuksen, jonka koimme monimutkaiseksi. Visuaalisuutta ei muuten ollut kaytetty

lainkaan hyodyksi, joten mallin sisaistaminen vei lukijaltansa aikaa.



Korvaavan tya tekemisen edut tydaantajalle
Korvaavalla tyBll3 voidaan vahentdd sairauspoissaoloja ja saada siten kaytissd cleva henki-
Istaresurssi mahdollisimman tehokkaaseen kiyttoan,

= Korvaauan tydn mallilla voidaan eri palvelualueills saada lisiresursseja Kiyttatn sellaisiin
Rehtiviin, joiden hoitoon narmaakiresurssi e sina filtd kuten erilaiset kehitthmis-, avustus- ja
jArjestelytetitivat

Tydintekijin tyBpanas on kaviosss tyopaikalla niisss tehtivisss, mihin tydkyky rittaa.
Tyainantajakuva paranee.

Elake-kustannukset ja muut sivukulut jSBvt pienermmiksi, kuin normaalissa sairauspoissa-
alassa.

Sairzuzioma

Korvaavan tySn tekemiseen tulee perehdyttd asianmukaisesti ja tybturvallisuuden tulee toteutua lon-
molisesti myds korvaavassa tyds:

Korvaavan tysin edellytykset ja vastuut
Korvagvan tydn tavoitteena an tukea tyintekiiin tybkykyd ja tydelimasss pysymists. Karvasvan tyon
tekeminen perustuu vapaaehtoisuuteen. Esimies ja tybatekis kiyvit aina yhteisen kesdustelun korvas
wasta tydstd sopimiksesi. Alite korvasvasta tyBstd voi tulls tyBatekifBits tai esimieheltd ta vaibtoehtol-
sesti tybtervey tai tydfysiatera-
peutilta.

“einen kiytintd on se, ettS [§dkirin anviointia vaativissa tapauksissa tyBterveysladkin tai muy tydter-
weyshuollon hoitawa 188k arvil mahdollisuuden korvaavan tySn kiynden. Korvasassa tydssd sairau-
den hoito ei soa vaarantua eikd se saa hidastaa sairaudesta tai vammasta toipumista. Tydmtekija ja esi-
mies keskustelevat konvaavan tyin aikana korvasvan tyn sorcitumisesta. Tyntekijalla on velvolisuus
imoittas heti esimiehelle, jos korvasva tyd vaarantaa toipumisen tai pshentas sairautia tai vammaa.
Tallgin korvasva tyd keskeytyy ja tydntekijd 43 ssirausiomalle. TySntekijd cttaa tarvittsessa yhieytd

jawaraa ajan pdeatilan arviointin Myds esimies seurss

¥ ¥
sit, miten tyBatekij soveltu korvaawasn tyhan

Esimiehen tulee huolehtia tydintekijan perehayitimisests korvaavaan tydin tehtaviin. Esimies on

vastuussa SiitE, etth tyBntekijin ammattitaito ja kokemus fittavat karvaavasts tyBsts suariuturmi-

seen. Tydy on kahdelava karvagvaa tyot Esi-

mies ja korvaavan tyBn tekijh sopivat yhdesss, miten tyByhteisdh informaidasn uusista tydjirjeste-

Iisth, Jokaisen yksikin esimiehen tulee suunnitella oman ykskkBrsa korvaavan tyBn tyStentivit
i isestija tydn tybtehtudt s isina yi i Fiwkasn

Worvaauss tyoia

Korvaawaan tyshen littyvid henkilin terveydentilaa keskevia ikarintodistuksia ja lausuntoja ksi-
tellain typaikalla kuten muitakin sairsustietoja hucmiciden yksityi sucjaa T
televi lains3adints.

Korvaavan tyda menettelytavat

1. Korvaavasta tyBsts sopiminen
Tyéintekijd on sairauden tai tapaturman vucksi tilaplisesti estynyt tekemBsts omaa tyBtaEn ja iimait-
taa asiasta esimiehelle. Esimies ja tyBntekiji veivat sopia keskenBin korvaavan tydn tekemisests
diman Wadkirinlausuntoa tai vaihtoehtoisesti tyBntekiji varsa normaalisti vastaancttosjan tydter-
veyshuolto Wellamo Oy:sti tai joku muu by v Wellamon heitava

2

Kuva 4: Kuvakaappaus Asikkalan kunnan korvaavan tyon mallista (Asikkala 2020.)

Vertailtavat kohteet arvioitiin pisteytysta kayttaen, jotta saataisiin yksinkertaistettua
benchmarkingin tulokset. Talla tavoin oli myos helpompi hahmottaa, mita korvaavan tyon
malleista halutaan hyodyntaa yrityksen X korvaavan tyon malliin. Taulukko jaettiin
benchmarkingin kohteena olevien kuntatyonantajien ja korvaavan tyon mallin eri
ominaisuuksien mukaan. Pisteytys tapahtui asteikolla 1-3, jotka viittaavat
numeroarvosanoihin; 1 = kohtalainen, 2 = hyva, 3 = erinomainen. Pisteytykset laskettiin
yhteen, jotta saitaisiin myos kokonaisvaltaisempi kuva kustakin korvaavan tyon mallista.
Vertailtavat asiat ja niiden kirjalliset tulokset kirjattiin ja koottiin myos benchmarking-

taulukkoon, joka loytyy opinnaytetyon liitteena (liite 4).
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Savonlinnan Kangasniemen Turun kaupunki Asikkalan kunta
kaupunki kunta
Informatiivisuus 2 3 2 2
Ytimekkyys 1 3 3 1
Visuaalisuus 3 2 1 1
Yhteensa: 5/9 8/9 6/9 4/9

Taulukko 1: Korvaavan tyon mallien benchmarkingin tulokset asteikolla 1-3

Kokonaisuudessaan benchmarking oli opettavainen tapa hahmottaa, minkalainen ohjeistus
toimii lukijalle parhaiten. Vertailun avulla totesimme, etta kaikki kuntatyonantajat eivat
olleet korostaneet korvaavan tyon hyotyja tarpeeksi tai eivat ollenkaan. Korvaavan tyon
tuottavien hyotyjen kertominen esimiehille ja tiiminvetajille on todella tarkeaa, koska silloin
viesti korvaavasta tyosta on informatiivisempi ja opettavaisempi. Talla tavoin viestintaa voi
mielestamme tehostaa ja samalla luoda positiivista mielikuvaa korvaavasta tyosta. Lisaksi

hyotyjen kertominen tuottaa mielenkiintoa korvaavaa tyota kohtaan.

Ollessaan itse lukijan asemassa mallien informatiivisuus korostui. Kun ohjeistus korvaavan
tyon kaytosta ja sen eri vaiheista on kirjattu selkeasti, se auttoi lukijaa ymmartamaan ja
hahmottamaan korvaavan tyon kayton paremmin. Lisaksi hahmottamiseen auttoi visuaalisuus,
kun korvaavan tyon kayttotarkoitus ja mahdolliset tyotehtavat olivat jasennelty taulukkoon,
lukijan oli helpompi ymmartaa, mita korvaava tyo kaytannossa on. Yhtena opettavaisimpana
kohteena oli korvaavan tyon prosessin mallinnus visuaalisesti. Tama oli toteutettu usein eri
tavoin tai sita ei ollut kuvattu ollenkaan visuaaliseen muotoon. Prosessin mallinnus oli avain
asemassa, jotta korvaavan tyon kaytanto tuli mahdollisimman ymmarrettavaksi ja helposti
sisaistettavaksi. Kuntatyonantajien korvaavan tyon mallien benchmarking opetti myos, kuinka
tarkeaa ohjeistuksia luodessa on keskittya sen rajaamiseen kohderyhmalle sopivaksi, joka

olikin tarkeassa asemassa luodessamme korvaavan tyon mallia yritys X:n tarpeisiin.

7.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta, eli sen kykya antaa
luotettavia, epasattumanvaraisia vastauksia. Tutkimuksen reliabiliteetti voidaan todeta
usealla tavalla. Esimerkiksi, jos kaksi tutkijaa saavat saman tuloksen samasta tutkimuksesta

tai jos tutkittavaa aihetta tutkitaan kaksi kertaa ja kummallakin kierroksella saadaan sama
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tutkimustulos, voidaan tutkimusta pitaa luotettavana. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa taas
on kehitelty erilaisia tilastollisia menettelytapoja, joiden avulla voidaan arvioida tutkimuksen

luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta, eli kykya mitata tutkittua asiaa.
Esimerkiksi kyselylomakkeeseen on voitu saada monta vastausta, mutta kyselyn vastaajat ovat
ymmartaneet kysymykset eri tavalla, kuin tutkija on ajatellut. Jokaisen tutkimuksen
luotettavuutta ja patevyytta tulisi arvioida jollakin tavalla. Kvalitatiivisen tutkimuksen
luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta. (Hirsjarvi ym.
2009, 231-232.)

Opinnaytetyon kehittamismenetelmana on kaytetty triangulaatio-menetelmaa.
Triangulaatiota kaytetaan erityisesti tilanteissa, jossa halutaan lisata tutkimuksen tai
kehittamistehtavan kannattavuutta ja luotettavuutta. Kayttamalla kahta eri
kehittamismenetelmaa saimme mahdollisimman laajan kuvan yrityksen tyokykyjohtamisen
nykytilanteesta, korvaavan tyon mallin ymmartamisesta ja kayttamisesta. Lisaksi saimme

muilta yrityksilta mallia korvaavan tyon oppaan sisaltoon.

Lomakehaastattelu lahetettiin sahkoisesti 25 esihenkilolle seka tiiminvetajalle. Saimme
yhteensa 16 vastausta ja taten vastausprosenttimme oli 64 %. Tutkimuksen tuloksia voidaan
pitaa kohtuullisena kuvaamaan tyokykyjohtamisen tilaa esihenkiloiden ja tiiminvetajien
nakokulmasta Yrityksessa X. Sahkoisesti lahetetyn kyselylomakkeen avulla emme kuitenkaan
voi tietaa, miten vastaajat ovat kasittaneet kysymykset. Verkossa toteutettavan kyselyn
luotettavuuteen vaikuttaa myos, etta vastaajien sitoutumista tutkimukseen ei voi tietaa,
myoskaan kyselyyn vastaamiseen kaytettya aikaa ei ole tiedossa. Lomakehaastattelun
luotettavuutta kuitenkin lisaa se, etta kysely on lahetty yrityksen esihenkiloille, joten voidaan

olettaa, etta vastaajat ovat kayttaneet vastaamiseen aikaa ja vastanneet tosissaan.

Benchmarkingin osalta tulosten luotettavuutta ja patevyytta voidaan pitaa hyvana.
Vertailimme benchmarkingin avulla kuntaorganisaatioiden korvaavan tyon malleja, jolloin
mallien vertailtavuus keskenaan on hyva. Vertailtavat mallit eivat kuitenkaan taysin sovi
tuottamaamme korvaavan tyon oppaaseen, silla tekemamme opas tulee osaksi yrityksessa jo
olemassa olevaa varhaisen tuen mallia, kun taas vertailtavat korvaavan tyon mallit olivat
omia kokonaisuuksiaan, eivatka osana varhaisen tuen mallia. Korvaavan tyon mallista saimme
kuitenkin omaan oppaaseemme hyvia ja selkeita kaavioita, joita kaytimme hyvaksi

luodessamme omaa opastamme.
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8 Varhaisen tuen mallin kehittamisen ja korvaavan tyon mallin luomisen prosessi

Tassa kappaleessa avataan kehitystyon vaiheita ja kuinka yritys X:n varhaisen tuen malli
paivitettiin ja korvaavan tyon malli lisattiin sen yhdeksi osaksi. Kehittamistyo kuvataankin
usein prosessina, koska se etenee toisiaan seuraavien vaiheiden kautta. Moninainen
kehittamistyo voidaan yksikertaisesti kuvata muutostyon prosessiksi. Yleensa prosessissa on
ainakin kolme vaihetta, jotka ovat suunnittelu, toteutus ja arviointi. Silloin, kun luodaan
jotain kokonaan uutta, ennen suunnittelua tulee olla myos idea valmiina. (Moilanen, Ojasalo,
Ritalahti 2014, 22-23.)

SUUNNITTELU TOTEUTUS ARVIOINTI

o O,t, Y o
=4 » »

Kuvio 20: Muutostyon prosessi (Moilanen, Ojasalo, Ritalahti 2014, 22-23.)

Varhaisen tuen mallin kehittaminen ja korvaavan tyon mallin luominen aloitettiin
suunnittelulla, jossa kaytettiin pohjana opinnaytetyossamme kerattya tietoperustaa.
Kehittamistyon tehtavananto tuli suoraan toimeksiantaja, joten tietoperustan tarkoituksena
oli tukea osaamista varhaisen tuen mallin ja korvaavan tyon mallin asianmukaiseen
kehittamiseen, jolloin ne palvelevat toimeksiantajan tarpeita mahdollisimman hyvin. Lisaksi
kehittamismenetelmat loivat selkeamman suunnan, kuinka paasta kehitystyon tavoitteeseen
uudistaa varhaisen tuen malli, johon on sisallytetty korvaavan tyon malli. Lisaksi
kehittamismenetelmat antoivat suuntaviivat, jotka opastivat saamaan mallit palvelemaan
esimiehia ja tiiminvetajia, jotka ovat varhaisen tuen mallin ja korvaavan tyon mallin

paaasiallisia kayttajia.

Toteutus uudesta varhaisen tuen ja korvaavan tyon malleista toteutettiin yritys X:n edellisen
varhaisen tuen mallin pohjalta ja yhteistyossa toimeksiantajan kanssa. Kehitystyon lopputulos
arvioitiin kehitystyon tekijoiden seka toimeksiantajan nakokulmasta. Toimeksiantajan

kommenteista koko kehitystyon suhteen kerromme erikseen luvussa 10.



50

8.1  Mallien suunnittelu ja toteutus

Koska yrityksessa X oli jo olemassa varhaisen tuen malli, aloitettiin muutostyon prosessin sen
paivittamisesta. Yrityksessa X jo olemassa olevaa varhaisen tuen mallia, joka on merkittava
osa yrityksen X tyokykyjohtamista, verrattiin Elinkeinoelaman keskusliiton (2011) luomaan
tyokykyjohtamisen mallin ydinprosesseihin, joka ovat laajemmin kuvattuna kappaleessa 2.3.
Vertailussa selvisi, etta yritys X:n varhaisen tuen malli piti sisallaan lahes kaikki EK:n
tyokykyjohtamisen mallin ydinprosessit, joten pystyimme sailyttamaan yritys X:n varhaisen
tuen mallin lahestulkoon sellaisenaan. Sisaltoa taytyi kuitenkin hieman uudistaa, jotta se
saatiin paivitettya yrityksen nykyisten linjauksien mukaisesti ja myos yhdenmukaiseksi

korvaavan tyon mallin kanssa.

Kyselyn perusteella esimiehet kaipasivat kuitenkin selkeaa ja ytimekasta varhaisen tuen
mallia kayttoonsa, joten paatimme muokata mallin kokonaan uudelle alustalle vanhan
Microsoft Office Word-tiedoston sijasta, silla teksti haluttiin muuttaa ymmarrettavampaan ja
helpommin luettavaan muotoon. Tekstisisallosta haluttiin saada mahdollisimman ytimekas ja
varmistaa tekstin kronologinen jarjestys, jotta malli olisi mahdollisimman ymmarrettava
lukijalle. Varhaisen tuen mallia tehtaessa huomiotiin viela tarkemmin kohderyhmamme ja
pyrimme muokkaamaan mallia niin, etta se olisi selkeampi ja keskittyisi juuri esihenkilotyon
kannalta olennaisiin asioihin. Nailla tavoin saatiin visuaalisuutta ja mielenkiintoa varhaisen

tuen ja korvaavan tyon mallien oppaaseen.

Lisaksi vertailtiin yritys X:n varhaisen tuen mallia myos kappaleessa 3 olevaan tietoperustaan
ja isoimmaksi kehityskohteeksi nousi 30-60-90-saannon selkeyttaminen. Saannon selkeytyksen
tarve tuli myos esille kyselyn perusteella, jossa selvisi, etta yli puolet vastanneista
esimiehista ja tiiminvetajista eivat olleet tietoisia kyseisesta saannosta, vaikka se oli
kirjattuna yritys X:n olemassa olevaan varhaisen tuen malliin. Oppaaseen haluttiin luoda
visuaalinen mallinnus 30-60-90-saannosta, jotta se olisi helpommin hahmotettavissa
esihenkilgille. Varhaisen tuen keskusteluiden osalta lisattiin myos konkreettisia esimerkkeja,
miten tyontekijan tyokyvyn alentuma olisi hyva ottaa puheeksi tyontekijan kanssa ja mita

asioita keskustelussa tulee huomioida.

Opas toteutettiin kaymalla Canva-kuvankasittelyohjelmaa. Canva on suunnitteluun ja
julkaisuihin erikoistunut verkkoalusta, jonka avulla pystyy luomaan vaivattomasti erilaisia
esityksia ja raportteja heidan omia mallipohjiansa kayttaen. Kyseisen kuvankasittelyohjelma
valittiin, jotta saataisiin luotua mahdollisimman visuaalinen opas. Oppaan luomisessa
hyodynnettiin yrityksen aikaisempaa varhaisen tuen mallia, joka piti sisallaan vain

ohjetekstia, eika visuaalisuutta ollut lainkaan huomioitu.

Luomisvaiheessa kaytettiin apuna hyvan oppaan tunnusmerkkeja, jotka ovat kirjattuna

opinnaytetyon tietoperustaan lukuun 5. Oppaan tyostamisen aloitettiin asettumalla lukijan,
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eli esihenkiloiden ja tiiminvetajien asemaan. Esihenkildille toteutetun kyselyn avulla saatiin
kasitys kohderyhman tamanhetkisesta tiedosta ja taidoista varhaisen tuen ja korvaavan tyon
malleja ajatellen, joten tama helpotti lukijan asemaan asettumista. Oppaan jokaisessa
vaiheessa pohdittiin kohderyhmaa ja sita, etta mika tieto on juuri taman oppaan
kohderyhman kannalta tarkeinta. Kun konkreettinen oppaan teko alkoi, lahdettiin liikkeelle
luomalla raamit oppaalle sisallysluettelon avulla. Aiheet jarjestettiin mahdollisimman
kronologiseen jarjestykseen, jotta lukijan on helpompi etsia tietoa oppaasta seka hahmottaa

opas kokonaisuutena.

Korvaavan tyon mallia luodessa kiinnitettiin huomiota korvaavan tyon tietoperustaan, joka on
kirjattuna kokonaisuudessaan kappaleessa 4. Korvaavan tyon mallin pohjana kaytettiin myos
yritys X:n korvaavan tyon ohjeistusta, jota oli lyhyesti sivuttu heidan varhaisen tuen
mallissaan, mutta ei viela mallinnettuna erikseen. Taman lisaksi olemme aikaisemmin
tutustuneet laheisesti yritys X:n toimintaan ja saaneet toimeksiantajalta ajantasaista tietoa
kehitystyohon liittyvissa yhteistyopalavereissa, jotka toimivat punaisena lankanamme
luodessamme korvaavan tyon mallia yritys X:n tarpeisiin. Korvaavan tyon mallien
benchmarkingia tehdessa huomattiin, kuinka prosessikuvaukset ja muut kuvitukset
selkeyttavat mallin ymmartamista, joten visuaalisuutta haluttiin hyodyntaa myos tassa
oppaassa. Visuaalisuus tekee usein myos mallista kiinnostavamman mika auttaa lukijan
mielenkiinnon pysymaan ylla. Korvaavan tyon mallin teko aloitettiin taysin alusta. Sen
luomisen perustana kaytettiin opinnaytetyossa kerattya teoriapohjaa. Taman avulla saatiin
kaikki tarvittava tieto, mita mallin tulisi pitaa sisallaan. Sisallon luonnin jalkeen keskityttiin
kehittamismenetelmien tulosten sisallyttamiseen malliin. Visuaalisen puolen suhteen
kehitettiin korvaavan tyon mallista mahdollisimman selkea, mutta samalla opettavainen.
Korvaavan tyon malliin luotiin visuaalisesti korvaavan tyon hyodyt, korvaavan tyon prosessin
ja sen, mita korvaava tyo voi mahdollisesti olla. Lisaksi taulukkomuotoon luotiin ohjenuora,

milloin korvaava tyo tulisi ottaa kayttoon.

Kyselyn perusteella selvisi, etta esimiehet ja tiimivetajat kaipasivat yleisesti tietoa korvaavan
tyon mallista ja tietoa siita, kuinka korvaava tyo jarjestetaan ja missa tilanteissa. Tasta
syysta suunnitellessa korvaavan tyon mallia, pidettiin tarkeana sita, etta tulisi luoda selkea
kuvaus, kuinka korvaavan tyon prosessi tapahtuu. Taman huomioitiin niin tekstisisallossa, kuin
visuaalisesti. Lisaksi, koska vastauksissa korostui tietamattomyys siita, mita korvaavaa tyota
voi tarjota tyontekijalle, aiomme kertoa eri vaihtoehtoja oppaaseen, jotta esimiehet ja
tiiminvetajat tietaisivat erilaisista korvaavan tyon vaihtoehdoista. Lisaksi teemahaastattelussa
nousi selkeasti esiin epatietoisuus tyoterveysyhteistyosta. Koska korvaavan tyon tarjoaminen
tapahtuu useimmiten tyoterveyshuollon kanssa yhteistyossa, malli suunniteltiin myos

kuvaamaan korvaavan tyon malli tyoterveysyhteistyon nakokulmasta.
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Benchmarkingin tuloksista poimittiin parhaat kaytanteet yritys X:lle suunniteltuun korvaavan
tyon malliin. Savonlinnan kaupungin korvaavan tyon mallin benchmarkingin innoittamana
luotiin korvaavan tyon malliin tyonantajan ja tyontekijan kokemat hyodyt myos visuaaliseen
muotoon. Talloin esimiehet ja tiimivetajat ymmartavat ja osaavat myos ehdottaa korvaavan
tyon tekoa tyontekijan hyvinvoinnin ja tyokyvyn nakokulmasta. Kun tyonantaja osoittaa ja
nayttaa teoillaan, etta han valittaa tyontekijan hyvinvoinnista, motivaatio ja tyon tuottavuus
paranee ja tyonantajamielikuva kehittyy (Armstrong & Taylor 2014, 101-103). Lisaksi
kertomalla korvaavan tyon hyodyt yrityksen nakokulmasta, esimiehet ja tiiminvetajat
osallistetaan yrityksen toimintaan liiketoiminnallisestakin perspektiivista. Armstrongin ja
Taylorin (2014, 197) mukaan esimiesten osallistaminen yrityksen liiketoimintaan myos
kustannusnakokulmasta lisaa heidan sitoutuneisuuttansa yritysta kohtaan. Savonlinnan
kaupungin korvaavan tyon malli myos innoitti lisaamaan kuviomuotoon, mita korvaavaa tyota

tyontekija voi tehda.

Kangasniemen kunnan korvaavan tyon mallin sisaltoa analysoidessamme esille nousi sen
informatiivisuus. Ohjeistus korvaavan mallin kaytosta ja sen eri vaiheista oli kirjattu selkeasti
ja ymmarrettavasti, joten heidan ohjeistustaan kaytettiin pohjana yritys X:n ohjeistukseen
korvaavan tyon mallin vaiheista. Lisaksi korvaavan tyon hyodyt olivat kirjattuna mielenkiintoa
herattavalla tavalla, joten tata tapaa kaytettiin kehitettavassa mallissa. Korvaavan tyon
prosessi oli kuvattu Kangasniemen kunnan korvaavan tyon mallissa selkeimmin, joten samaa
kaavaa kaytettiin inspiraationa yritys X:n korvaavan tyon mallia visuaaliseen muotoon

luodessa.

Turun kaupungin korvaavan tyon malli oli hyvin rajattu, joka teki mallista ytimekkaan ja
helppolukuisen, joten kyseisen mallin kautta opittiin rajaamaan yritys X:n korvaavan tyon
malliin vain relevantit aiheet. Asikkalan kunnan korvaavan tyon mallista ei sovellettu mitaan
yritys X:n korvaavan tyon malliin, koska muut vertailussa mukana olleet kuntatyonantajat

olivat toteuttaneet mallinsa informatiivisemmin, ytimekkaammin ja visuaalisemmin.

Oppaan luonnissa kaytettiin alusta loppuun samaa visuaalista teemaa, jotta opas on selkea ja
lukijan on mukava lukea sita. Teemavarimme olivat keltainen ja harmaa. Kun opas oli taysin
valmis, oppaaseen lisattiin tekijoiden nimet, jotta kaikki opasta kayttavat tietavat, kuka
materiaalin on luonut. Lisaksi oppaan etukanteen lisattiin oppaan hyvaksyja ja paivamaara,
jotta lukija voi olla varma, etta opas on luotettava, pateva seka myos ajan tasalla. Valmis

opas loytyy opinnaytetyon liitteena (liite 5).
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9  Jatkokehitysehdotukset

Tassa kappaleessa kasittelemme kehitystyon tuloksien ja opinnaytetyon teorian pohjalta
ehdotukset, miten yritys X:n tulisi edeta valmiin varhaisen tuen ja korvaavan tyon oppaan
suhteen kaytannossa. Lisaksi kappaleseen on esitelty teoriatiedon ja tulosten pohjalta esiin

nousseet kehitysehdotukset tyokykyjohtamisen edistamiseksi yleisella tasolla.

Kun varhaisen tuen ja korvaavan tyon opas on aluksi hyvaksytty yritys X:n henkilostohallinnon
nakokulmasta kayttokelpoiseksi, yritys X:n tulisi selvittaa erityisesti korvaavan tyon mallin
lainmukaisuus, koska emme itse saaneet kehitystyotamme varten pidettya haastattelua
korvaavasta tyosta lainsaadannollisesta nakokulmasta. Ehdottaisimme, etta
toimeksiantajamme olisi yhteydessa Hyvinvointiala HALI Ry:seen, joka edustaa yksityista
sosiaali- ja terveysalaa. Olemalla yhteydessa heidan lakimieheensa, yritys X saisi neuvoa ja

ohjeistusta oppaasta tyooikeudellisesta nakokulmasta.

Korvaavan tyon toteuttamistavat tulisi kasitella myos yhteistoimintaneuvottelussa. Nain
mahdollistetaan jokaisen yrityksen sisaisen sidosryhman osallistuminen mallien kayttoonoton
suhteen. Jotta korvaavan tyon kayttoonotto onnistuisi, on tarkeaa paasta yhteiseen
tahtotilaan tyontekijoiden kanssa, joka on tarkeaa myos tyontekijoiden tasavertaisen
kohtelun vuoksi (Pekkarinen & Haapakoski 2017, 4, 11). Korvaavan tyon mallia kayttoon
otettaessa olisi hyva myos maarittaa korvaavat tyotehtavat yhdessa tyoyhteison kanssa. Tassa
kohtaa on myos hyva sopia tyontekijan, esihenkilon, henkilostohallinnon, luottamusmiehien ja

tyosuojeluhenkiloiden vastuut seka roolit varhaisen tuen ja korvaavan tyon mallien suhteen.

Ehdotamme, etta varhaisen tuen mallin seka korvaavan tyon suhteen tulisi tehda
toimintasuunnitelma oman tyoterveyshuollon kumppanin kanssa. Myoskin kyselyn perusteella
esihenkilot ja tiiminvetajat eivat olleet tyytyvaisia tyoterveysyhteistyohon, eivatka he ole
myoskaan saaneet apua korvaavan tyon suunnitteluun tyoterveyshuollosta, joten
tyoterveysyhteistyon kehittaminen yhteisten pelisaantojen ja avoimuuden kautta on yritys
X:lle avainasemassa. Tahan vaaditaan tiivista yhteistyota, joka yritys X:n on helpompi aloittaa
rakentamaan uuden varhaisen tuen ja korvaavan tyon mallien avulla. Tyoterveyshuollon
kanssa kannattaa sopia korvaavan tyon kaytannoista pikimmiten, jotta se saadaan toimimaan
halutulla tavalla. Erityisen tarkeaa on sopia korvaavan tyon arvioinnista; arvioivatko he
korvaavan tyon mahdollisuuden sairaspoissaolotodistuksen kirjoittamisen yhteydessa, ja
minkalaisen lausunnon laakari tasta kirjoittaisi (Pekkarinen & Haapakoski 2017, 12). Lisaksi
tekemamme kyselyn perusteella suosittelemme, etta esihenkiloita ja tiiminvetajia
tiedotetaan tyoterveysyhteistyosta ja sen kaytannoista, koska yli puolet vastaajista kaipasivat

lisatietoa aiheesta.

Yritys X:n tulisi maarittaa korvaavan tyon kirjaamiskaytannot, jotta korvaavan tyon kayttoa

voidaan seurata ja arvioida. Kuten luvussa 2.4 kerromme Tyoterveyslaitos (2012e) on jakanut
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strategisen tyokykyjohtamisen mittarit ennakoiviin ja tuloksellisiin mittareihin. Ennakoivista
mittareista varhaisen tuen keskusteluiden ja korvaavan tyon kaytto olisi hyva ottaa osaksi
tyokykyjohtamisen seurantaa. Lisaksi tuloksellisista mittareista sairauspoissaolojen seuranta
on olennainen osa tyokykyjohtamista. Tyokykyjohtamisen sidosryhmat; elakevakuutusyhtio ja
tyoterveyshuolto pystyy tukemaan yritysta tyokyvyn mittaamisessa, ja he tuottavat dataa
esimerkiksi tyokyvyttomyyselakkeista seka sairauspoissaoloista. Yrityksen omat kirjaamis- ja
seurantakaytannot ovat olennainen osa tyokykyjohtamisen tavoitteellisuutta. Onkin tarkeaa
jalkauttaa kentalle tyoskenteleville esihenkildille selkeat ohjeet, miten ja mihin varhaisen

tuen keskustelut ja korvaavan tyon kaytto kirjataan.

Koska kyselyssamme esihenkildille ja tiiminvetajille tuli ilmi, ettei kaikkia edellisenkaan
varhaisen tuen mallin asioita, kuten 30-60-90-saantoa ollut tiedostettu, voimme kehottaa
yritys X:n ottavan huomioon mallien saavutettavuus. Ehdotamme, etta opas jaettaisiin
henkilostolle Microsoft Teams-viestintaalustan lisaksi myos henkilokohtaisella tasolla,
esimerkiksi sahkopostitse. Lisaksi tulisi varmistaa, etta varhaisen tuen mallin ja korvaavan
tyon mallin opas on osana uusien esihenkildiden ja tiiminvetajien perehdytysmateriaaleja.
Lisaksi ehdotamme, etta mallit tarkastettaisiin ja paivitettaisiin tarvittaessa tai korkeintaan
kahden vuoden valein, jotta tieto ja kaytanteet ovat ajan tasalla. Talloin viimeistaan on myos
hyva pitaa yhteistyopalaverit sidosryhmien, kuten tyoterveyshuollon kanssa, jotta kaikilla on

varmasti yhtenaiset ajatukset varhaisen tuen ja korvaavan tyon mallien kaytannagista.

Mallit tulisi kayda lapi henkiloston kanssa huolellisesti seka varmistaa kaikkein osaaminen ja
tietoisuus, jotta mallia kaytetaan oikein. Koulutuksen tarve nousi esiin myos kyselyssamme,
jossa yli puolet vastaajista toivoivat koulutusta varhaisen tuen mallista ja korvaavasta tyosta.
Ehdotamme, etta yritys X pitaa tasmallisen koulutuksen uudesta varhaisen tuen mallin ja
korvaavan tyon mallin oppaasta aikailematta, kun se otetaan kayttoon. Taman jalkeen yritys
X:n varhaisen tuen mallin ja korvaavan tyon mallin opas tulisi huomioida ja kayda lapi
saannollisin valiajoin henkiloston kanssa. Ehdotamme, etta mallin sisallon voisi kasitella
kaikissa tulevissa tyokykyyn liittyvissa koulutuksissa, jotta haluttu viesti varmasti sisaistetaan

kohderyhman kesken.

Tyokykyjohtamisen onnistumiseksi yleisella tasolla, esihenkilotaitoja tulee pitaa ylla.
Esihenkilotoiminnan taso on yhdistettavissa henkilostotuottavuuteen ja silla on isoja
taloudellisia vaikutuksia yritykselle (Aura ym. 2016, 49-50). Tassa suosittelemme
henkilostohallinnon tukevan esihenkiloita ja huolehtivan ensiksi perehdytyksen kattavuudesta
ja sen jalkeen saannollisesta kouluttamisesta. On myos tarkea muistaa, etta tyohyvinvointi ei
synny pelkastaan poistamalla ongelmia, vaan myos panostamalla seikkoihin, jotka lisaavat
tyossa jaksamista (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011). Tassa yritys X voisi esimerkiksi

keskittya tyon kuormittavuuden laskemiseen saatelemalla tyotehtavat niin, ettei yksittainen
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tyontekija tee jatkuvasti henkisesti tai fyysisesti raskaita tyotehtavia, vaan tyotehtavien

kierto pysyisi tasaisena tyontekijoiden kesken.

10 Toimeksiantajan kommentit

Toimeksiantaja on ollut tyytyvainen kehitystyomme tulokseen ja toteutukseen. Varhaisen
tuen ja korvaavan tyon mallien oppaat saivat kehuja niin sisalloltaan, kuin ulkoiselta
olemukseltaan. Toimeksiantaja kertoi, etta he aikovat ottaa tekemamme oppaan kayttoon
pikimmiten. He aikovat hyodyntaa varhaisen tuen ja korvaavan tyon mallien opasta uusien ja
nykyisten esimiesten perehdyttamisessa ja koulutuksessa. Toimeksiantajamme tavoite oppaan

kaytolle on tyontekijoiden parempi tyokyky ja pienemmat sairauslomat.

Toimeksiantajan mukaan kyselyssa esille tulleet tulokset ovat olleet kaytossa myos
opinnaytetyomme prosessin, varhaisen tuen ja korvaavan tyon mallien oppaan ulkopuolella.
Toimeksiantajamme kertoi, etta yrityksen elakevakuutusyhtiokumppani on kayttanyt kyselyn
materiaaleja omien palveluiden toteuttamisessa. Kyselya ja sen tuloksia on kaytetty heidan
jarjestamassa koulutuksessa yritys X:n tyontekijoille. Lisaksi kyselyn tulokset osittain
vahvistivat toimeksiantajan jo olemassa olevia olettamia tyoterveysyhteistyohon liittyen.
Etenkin esimiesten ja tiiminvetajien tyytymattomyys tyoterveysyhteistyohon, vastasi
mielikuvaan, joita heilla oli jo ennestaan. Yritys X oli jo aiemmin pohtinut tyoterveyshuollon
kumppanin vaihtamista, koska yhteistyo ei ole toiminut odotetulla tavalla. Kyselyn tulokset
vahvistivat tyoterveyshuollon kilpailuttamisprosessin kaynnistamisen oikea-aikaisuuden, joka

oli toimeksiantajallemme suotuisa asia.

Toimeksiantajamme koki kyselyn tulokset hyodylliseksi myos osaamisen kartoittamisen
kannalta. Kysely toi esiin seikkoja, joita toimeksiantaja ei ollut tiedostanut. Se, kuinka
huonosti edellinen varhaisen tuen malli oli tunnettu ja kaytossa esihenkiloiden tyovalineena
talla hetkella tuli toimeksiantajalle yllatyksena. Hanen mielestaan tama alleviivasi sen, etta
tutkimustyomme aihe ja uuden oppaan tuottaminen on enemman kuin ajankohtaista ja

tarpeellista yritykselle X, jotta tyokykyjohtamista voidaan kehittaa haluttuun suuntaan.

Yhteistyo tyoelaman ja opinnaytetyon tekijoiden valilla oli toimeksiantajan mukaan ollut
sujuvaa ja kehitystyon tulos palveli heidan tarpeitaan halutulla tavalla. Hanen mukaansa myos
opinnaytetyo itsessaan on toteutettu hyvin ja se sisaltaa kattavan, mutta tarvittavan teorian

tyon onnistumiselle. Toimeksiantaja on ollut erittain kiitollinen ja arvostanut opinnaytetyon



56

11 Arviointi ja pohdinta

Aiheeseen tutustuessa ja tietoperustaa kirjoittaessa tuli jo hyvin esille, kuinka vakiintumaton
korvaavan tyon kasite viela on. Korvaavasta tyosta loytyi suhteellisen suppeasti tieteellisia
artikkeleita ja useassa tyokykyjohtamiseen liittyvassa kirjallisuudessa korvaavaa tyota on
kasitelty hyvin rajallisesti. Tarpeellisen ja luotettavan tiedon saaminen korvaavan tyon
tietoperustaan osoittautui haastavaksi. Kuten luvussa nelja toteamme, korvaavan tyon osalta
kasitteisto ei ole viela vakiintunut; korvaavasta tyosta puhutaan toisinaan myos kevennettyna
tai muokattuna tyona, vaikka toisien lahteiden mukaan nailla tarkoitetaan eri asioita. Omat
kehittamistyomme tulokset ovat myos osoittaneet, etta naiden termien osalta kaytannot ovat
erilaiset myos laillisesta nakokulmasta. Korvaavasta tyosta on tehty aikaisemmin vain yksi

opinnaytetyo, joten aihe on viela todella suppeasti tutkittu.

Saimme kuitenkin koostettua mielestamme hyvin kattavan korvaavan tyon mallin yritykselle
X. Opinnaytetyo vei yrityksen X tyokykyjohtamisen taitoja ja materiaaleja merkittavasti
eteenpain ja tulokset ovat olleet todella hyodyllisia, koska ne menevat esimiesten ja
tiiminvetajien jokapaivaisiksi tyovalineiksi. Oli hienoa huomata, kuinka tyokykyjohtamista
kokonaisuudessaan lahdettiin kehittamaan yrityksessa opinnaytetyomme perusteella.
Tekemamme kyselyn perusteella tuli ilmi esihenkildiden ja tiiminvetajien tarve saada
koulutusta tyokykyjohtamiseen liittyen, joten tuottamamme kyselyn vastaukset menivat
opinnaytetyomme tuloksien lisaksi tyoelakeyhtion toteuttaman tyokykyjohtamisen
koulutuksen materiaaliksi. Talla tavoin myos sidosryhmat ovat pystyneet hyodyntamaan
kehitystyomme tuloksia. Yrityksen tyokykyjohtamisen kannalta onkin olennaista, etta
tyokykyjohtamisen avainhenkilot saavat oppaan lisaksi koulutusta aiheeseen liittyen.
Toisaalta, kun tyokykyjohtamista kehitetaan, pelkastaan tieto ja hyvat mallit eivat auta,
mikali tahtotila puuttuu. Tasta syysta johdon ja esihenkiloiden jatkuva mielenkiinto
henkiloston tyokyvyn tukemiseen on avain asemassa. Kehitystyomme kyselyn perusteella
esihenkilot puuttuvatkin herkasti tyokyvyn alenemisen merkkeihin, joka on tarkea osa hyvan
tyokykyjohtamisen onnistumista. Varhaisen tuen mallin ja korvaavan tyon mallin
toteuttaminen tyopaikalla vaatii inhimillisyytta, tahdonvoimaa seka tyontekijoiden

luottamusta esihenkiloon. Ensiluokkaisesta yrityksesta nama tunnusmerkit loytyvat.

Opinnaytetyon tarkoituksena on ollut tuottaa uutta tietoa ja materiaaleja
toimeksiantajayritykselle ja tasta syysta tiivis yhteistyo toimeksiantajan kanssa on ollut
tarkeaa. Yhteistyo on ollut hyvaa ja olemme pitaneet saannollisesti yhteytta
toimeksiantajaan. Olemme pitaneet useita opinnaytetyohon liittyvia palavereja kehitystyon
eri vaiheissa ja lisaksi olemme neuvotelleet avoimesti ja saumattomasti kehitystyon
muutoksista ja ongelmatilanteista toimeksiantajan kanssa. Olemme myos pyrkineet saamaan
toimeksiantajayrityksen sidosryhmilta lausuntoja korvaavaan tyohon liittyen, jotta olisimme

saaneet kattavamman kasityksen korvaavasta tyosta ja sen kaytannoista. Sidosryhmat, joita
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lahestyimme, olivat tyoterveyshuolto seka tyonantajaliitto. Emme saaneet kummaltakaan
osapuolelta lausuntoa opinnaytetyota varten. Mielestamme tama alleviivaa, ettei korvaava
tyo ole viela vakiintunut kaytanto tyoterveyshuollon, eika lainsaadannon nakokulmasta, koska
alansa asiantuntijoillakaan ei ole suoria vastauksia viela korvaavaan tyohon liittyen. Olemme
huomioineet asian kehitysehdotuksissamme ja kehottaneet yritys X:n ottamaan viela selvaa

tyoterveyshuollon nakokulmasta ja tyonantajaliitolta juridisiin kysymyksiin liittyen.

Kehittamistehtavamme aihe on ollut mielenkiintoinen ja tarkea, koska hyvalla
tyokykyjohtamisella voidaan vaikuttaa myos tyopaikan imagoon ja tuottavuuteen
taloudellisten hyotyjen lisaksi. Varsinkin sosiaali- ja terveysalalla tyontekijoiden rekrytointi
on usein vaikeaa ja hyvista tyontekijoista on usein puutetta (Sarkkinen 2020).
Tyokykyjohtaminen ja henkiloston tyohyvinvointi vaikuttavat positiivisesti

tyonantajamielikuvaan, josta voi olla hyotya myos tyovoiman saatavuuteen.

Kehittamistehtava osoittautui hyvin laajaksi kokonaisuudeksi, jonka sisaistamiseen meni
huomattavasti aikaa. Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessi on kuitenkin ollut hyvin
opettavainen ja kehittanyt kirjoittajiaan myos ammatillisen kasvun nakokulmasta. Lisaksi
oppimisprosessi on avannut silmiamme tulevaisuuden tyoelamaa ja tyomarkkinoita ajatellen.
Koska vaeston ikaantyminen on tunnustettu tosiasia, on selvaa, etta tyotehtavien on
muututtava ian tuomien tyokyvyn alentumien kanssa rinnakkain ja uusia vaihtoehtoja on
[oydettava. Tasta syysta uskomme Markkulan ym. (2009, 11) tavoin, etta korvaavan tyon malli
kehittyy ja vakiintuu myos lainsaadannollisesta nakokulmasta lahitulevaisuudessa. Talloin
uusien tyotehtavien tarjoaminen tyokyvyn alentuman mukaan normalisoituisi tyonantajilla ja
joistakin tyokyvyttomyyden kustannuksista voitaisiin mahdollisesti saastya jopa
yhteiskunnallisella tasolla (Markkula 2009, 11-12). Jotta tyokykyjohtamista voitaisiin todella
parantaa jopa valtakunnallisella tasolla opinnaytetyomme perusteella, olemme liittaneet
kehitystyomme tuloksen; varhaisen tuen ja korvaavan tyon mallien oppaan opinnaytetyomme
liitteeksi (liite 5). Talla tavoin kehitystyomme tulokset ovat mallinnettavissa myos ulkoisille
ryhmille, jolloin jokaisen suomalaisen yrityksen on helpompi paasta kohti yhteista tavoitetta;

tyontekijoiden parempaa tyokykya ja hyvinvointia.
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Liite 1: 30-60-90-saanto

1-9 pv

10 pv

-30 pv

- 60 pv

-90 pv

Sopii esimiehen
kanssa
sairausloman
tarpeesta.
Esimiehen luvalla
yrityksessd sovitun
omailmoituskéayton
non mukaan / tai
toimittaa
terveydenhuollon
todistuksen
sairasloman
tarpeesta.

Toimittaa
sairauspoissaoloto
distuksen
tyonantajalle,
mahdollisuus
saada Kelalta
sairauspaivdrahaa.
Jos saa palkkaa
sairausajalta,
maksaa Kela
sairauspaivdraha-
korvauksen
tyonantajalle.

On yhteydessa
tyéterveyshuol-
toon, tyokyvyn
arvioinnin tarve?

Ottaa yhteyttd
tyéterveyshuoltoo
n tydkyvyn ja
kuntoutustarpeen
arviointia varten.
Sairauspdivarahaha
kemus Kelalle (2
kk)

Tyontekijan on
toimitettava Kelalle
viimeistaan 90
sairauspaivarahapa
ivan kohdalla
tyoterveyshuollon
lausunto: arvio
jaljelld olevasta
tyokyvysta tydssa
jatkamisen
mahdollisuudesta

Paattaa
sairauspoissaolon
palkallisuudesta oma
ilmoituksen /
poissaolotodistuksen
perusteella.

Esimies keskustelee
tyontekijan kanssa
tyokykyasiasta
varhaisen tuen
toimintamallin
mukaisesti

lImoittaa tyontekijan
sairauspoissaolosta
tyoterveyshuoltoon
kun paivia on yhteensa
30.

Sairauspdivarahaa on
haettava kahden
kuukauden kuluessa
tyokyvyttémyyden
alkamisesta

Selvittad tydntekijan ja
tyoterveyshuollon
kanssa tyontekijan
mahdollisuudet jatkaa
tyossa. Osallistuu
tyoterveysneuvotteluih
in, joihin osallistuu
myos
tydhyvinvointivaltuutet
tu.

Tarvittaessa arvioi tyon
ja terveyden suhdetta,
tybperdisyyttd ja tydhén
liittyvyytta, tyokykya,
sairauspoissaolotarvetta

Arvioi tyon ja terveyden
suhdetta,
tybperdisyyttd, tydkykya,
sairauspoissaolotarvetta
, 0sasairauspaivaraha-
mahdollisuutta

Arvioi jaljelld olevaa
tyokykya; jarjestaa
tarvittaessa
tydterveysneuvottelun
(tyéntekija, esimies,
tybterveyslaakarija/tai
tyoterveyshoitaja seka
tarvittaessa
tyéhyvinvointivaltuutet-
tu)

Arvioi jaljella olevaa
tyokykya,
kuntoutustarvetta ja
tekee alustavan tyohon
paluun suunnitelman;
jarjestda tarvittaessa
tybterveysneuvottelun
(tt, esimies, tth:n
edustus sekd
tarvittaessa
tyéhyvinvointivaltuutett
u)

Tyoterveysladkarilaatii
lausunnen, jossa: - arvio
tyontekijdn jaljella
olevasta tyokyvysta -
selvitystyontekijan
mahdollisuudesta jatkaa
tydssa Kelaan
toimitettavan B-
lausunnon kopio myds
Kevaan.

Omavastuuaika;
ei paivarahaa

Maksaa
hakemuksen
perusteella
sairauspaivara-
haa joko
tydntekijalle tai
tyonantajalle

Maksaa
hakemuksen
perusteella
sairauspaivaraha
a joko
tyontekijalle tai
tyonantajalle

Huom. TES

Léhettaa
tyontekijalle
muistutuksen
tybterveyshuollo
n lausunnon
tarpeesta.
Edellyttaa
kuntoutustarpee
n arviointia

Edellyttad
tydntekijan
toimittamaa
tyoterveyshuollo
n lausuntoa,
jotta voi maksaa
sairauspdiviraha
a 90
sairauspdivaraha
paivan jalkeen

Sairausvakuutuslaki 1224/2004:
Sairauspaivarahaa maksetaan
tydkyvyttomyyden aiheuttaman
ansionmenetyksen korvaamiseksi.
Pdivarahaa maksetaan enintdan
300 arkipaivalta eli noin vuoden
ajalta. Vakuutetulla on oikeus
sairauspdivarahaan ajalta, jona
han on estynyt tekemasta tyétadan
sairaudestajohtuvan
tydkyvyttomyyden vuoksi.
Sairauspaivarahan enimmadisaikaa
laskettaessa otetaan huomioon
kaikki sairauspdivirahapdivat
kahden edeltaneen vuoden ajalta.

Yksityisen sosiaali-ja palvelualan
tydehtosopimus
20 § Sairausajan palkka 1. Jos
tyontekija tyonteon alettua estyy
tekemadstd tyotd sairauden tai
tapaturman vuoksi eikd han ole
aiheuttanut tyokyvyttomyyttaan
tahallisesti tai torkealld
huolimattomuudella, maksaa
tydnantaja hanelle tydsuhteen
jatkuessa palkkaa tyosuhteen
keskeytymattdman keston
perusteella kultakin
poissaolojaksolta seuraavasti:
Tydsuhteen pituus / Sairausajan
palkanmaksujakso:
alle 1 kuukausi /
Sairastumispdivd ja 9
seuraavaa arki paivaa (50 %
palkasta)
* 1kuukausi-alle 3 vuotta / 28
kalenteripdivaa (tdysi palkka)
* 3-5vuotta/ 35 kalenteripaivaa
(taysi palkka)
» yli 5-10 vuotta / 42
kalenteripaivaa (taysi palkka)
* yli 10 vuotta / 56
kalenteripaivaa (taysi palkka)

Tybnantaja maksaa sairausajan
palkan suoraan tyontekijalle ja
hakee sairauspdivarahan itselleen
saatuaan tyontekijalta siilhen
tarvittavat selvitykset, jotka
tyontekijan tulee toimittaa
viivytyksettd. Sama periaate
koskee muitakin lakimadaraisia
paivarahoja. Mikali paivarahoja ei
makseta tyontekijastd johtuvasta
syystd, maksaa tyénantaja vain
paivarahan ja sairausajan palkan
vdlisen erotuksen.
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Liite 2: Kyselyn saatekirje

Ensimmainen viesti

Hyvat esimiehet ja tiiminvetajat,
Olemme selvittdmassi varhaisen tuen mallin sekd korvaavan tyon mallin toimivuutta Yrityksessa X. Kysely lihetetidn

kaikille yrityksen X esimiehille ja tiiminvetdjille, jotta saamme mahdollisimman kattavan kdsityksen nykytilanteesta.

Tulokset tullaan kdyttimaan varhaisen tuen mallin kehittimisessa sekd korvaavan tyon mallin jalkauttamisessa
esimiestydhdn yrityksessa X, joten jokaisen esimiehen ja tiiminvetdjan vastaus on arvokas. Kysely ja sen tulokset ovat
myds osa Laurea Ammattikorkeakoulun tradenomin tutkintoa varten tehtavaa opinndytetyota.

Kysely sisaltad monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia, joihin vastaaminen kestaa noin 10-15 minuuttia.
Vastaukset tulevat nimettomina ja kasittelemme ne luottamuksellisesti kehitystydn raportissa siten, ettei vastauksia
pystyta yhdistamaan vastaajiin.

Pyydiamme Sinua vastamaan kyselyyn 18.4.2021 mennessd. Vastaamaan pddsette alla olevan linkin kautta.
Mikili haluatte saada lisatietoja kyselysta tai kehittamistyosta, vastaamme mielellimme kysymyksiinne.
Lammin kiitos jo etukdteen vastauksistanne!

Ystavillisin terveisin,
Elisa Virtanen & Eveliina Harjunpaa
Laurea Ammattikorkeakoulu

Muistutusviesti

Hywvit esimiehet ja tiimivetdjat,

Olemme lahettaneet 8.4.2021 kyselyn, jossa olemme selvittdmassa varhaisen tuen mallin seka korvaavan tydn mallin
toimivuutta yrityksessa X. Kyselyyn vastaaminen on tarkei3, jotta saamme mahdollisimman kattavan kisityksen
nykytilanteesta. Mikali olet jo vastannut kyselyyn, sinun ei tarvitse vastata uudelleen, eika sinun tarvitse reagoida
tahan viestiin.

Kyselyn tulokset tullaan kdyttimadn varhaisen tuen mallin kehittdmisessa sekad korvaavan tyon mallin jalkauttamisessa
yrityksessa X, joten jokaisen esimiehen ja tiiminvetdjan vastaus on arvokas. Kysely ja sen tulokset ovat myds osa

Laurea Ammattikorkeakoulun tradenomin tutkintoa varten tehtavaa opinndytetyota, joten arvostamme vastauksianne
myéds kehitystydn onnistumiseksi.

Kysely sisdltdd monivalintakysymyksid sekd avoimia kysymyksid, joihin vastaaminen kestdd noin 10-15 minuuttia.
Vastaukset tulevat nimettomind ja kdsittelemme ne luottamuksellisesti kehitystydn raportissa siten, ettei vastauksia
pystytd yhdistimadn vastaajiin.

Pyydamme Sinua vastamaan kyselyyn taman viikon aikana. Vastaamaan paasette alla olevan linkin kautta.
Mikali haluatte saada lisatietoja kyselysta tai kehittamistyostd, vastaamme mielellimme kysymyksiinne.
Lammin kiitos jo etukdteen vastauksistanne!

Ystavillisin terveisin,

Elisa Virtanen & Eveliina Harjunpaa
Laurea Ammattikorkeakoulu
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Liite 3: Korvaavan tyon kysely

Korvaava ty0 osana varhaisen
tuen mallia

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn koskien varhaisen tuen ja korvaavan tuen

malleja!

Tiesitko, etta yrityksella on kaytossa varhaisen tuen malli?*

O Kylla olen, mutta malli meinaa unohtua arjen kiireissa

O En tieda mita malli tarkoittaa
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Oletko puuttunut/ottanut puheeksi, jos olet huomannut
tyontekijassa tyokyvyn alenemiseen viittaavia merkkeja?
(kuten esimerkiksi myohastymiset, motivaation puute,
valinpitamattomyys yms.)*

O Kylla
Oen

O En ole huomannut tydkyvyn alenemiseen viittaavia merkkeja

O En ole tiennyt, etta asiaan pitaa puuttua

Kuinka herkasti otat/ottaisit puheeksi tyontekijan kanssa
hanen jaksamisensa, mikali huomaat tyokyvyn alenemisen
merkkeja?*
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Korvaavan tyon malli

Korvaavan tyon malli on osa varhaista tukea. Silla pyritddan edesauttamaan
tyontekijan jaksamista ja jatkamista tyossa, joko hanen omissa tyotehtavissaan
tai jossain toisessa tydssa sillon, kun tyontekijan tyokyky on alentunut/rajoittunut
tilapdisesti. Tyontekijan ei tarvitse siis olla pitkalla sairauslomalla, vaan han voi

tyoskennella rajoitteittensa puitteissa.

Tiesitkd, etta yrityksella on kaytossa korvaavan tyon malli
osana varhaisen tuen mallia?*

Oletko kayttanyt korvaavan tyon mallia?*

O Kylla
Oen

Mikali vastasit edelliseen kysymykseen "Kylla", kertoisitko
lyhyesti mita korvaavaa TAIl kevennettya tyota olet sopinut
tehtavaksi tyontekijan kanssa.
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Mikali vastasit edelliseen kysymykseen "En", kertoisitko
miksi?

[:] En tiennyt yrityksen korvaavan tyon mallista
() En tieda mita korvaavaa tysta tysntekija voisi tehda

C] En ole pystynyt jarjestelemaan tyota niin, etta tydntekija olisi pystynyt

tekemaan korvaavaa tyota
D Korvaava tyo ei ole ollut mahdollista tyokyvyttomyyden tason vuoksi

D Ei ole ollu tilannetta, jossa korvaavan tyon mallia olisi voinut kayttaa

DJokin muu, mika
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Miten yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa voisi mielestasi
parantaa tyokykyjohtamisen nakdkulmasta? * 70

Tyoterveysyhteistyo

Tyoterveyshuollon tehtdva on tukea ja auttaa niin esimiesta kuin tyontekijaakin
toimimaan tyopaikan varhaisen tuen mallien mukaisesti. Tyoterveyshuollon
tehtava on selvittaa mahdolliset terveysongelmat ja niiden vaikutukset
tyontekoon sekd maarittda minkalaista tyotd tyontekija pystyy tekemaan

tyokyvyn alentumisesta huolimatta.

Miten tyoterveysyhteistyd on mielestasi toiminut varhaisen
tuen ja korvaavan tyon mallien kannalta?*

Minkalaista apua olet saanut tyoterveyshuollolta liittyen
korvaavan tyon jarjestelyihin?
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Henkilostohallinnon tuki ja
ohjeistus

Henkilostohallinnon tehtava on tukea ja auttaa esimiehia tyokykyjohtamisessa.

Oletko ollut tyytavainen yrityksella ohjeisiin varhaisen tuen
mallista?”

(Mikali et tiennyt, ettd yritykselld on varhaisen tuen malli kdytdssa, vastaa

ensimmainen hymio)

Oletko ollut tyytavainen yrityksen ohjeisiin korvaavan tyon
kaytosta?*

(Mikali et tiennyt korvaavasta tydsta, vastaa ensimmainen hymid)



Vapaa sana
73

Mista aiheesta toivot saavasi lisatietoja liittyen varhaisen
tuen malliin ja sen kaytantoihin?*

[:] Korvaavan tyon malli

D Milloin sairauspoissaoloihin tulee puuttua

D Tyokyvyttomyyskustannukset

[:] Henkilostoriskien hallinta

D Varhainen puuttuminen ja ennaltaehkaisevat toimet
D Tydterveysyhteistyd

D Miten otan puheeksi sairauspoissolot

D Tyohon paluun tuki

D En koe tarvitsevani lisdtietoja

D Jokin muu, mika

Toivoisin saavani lisatietoa ylla olevista aiheista seuraavalla
tavalla:”

[:] En koe tarvitsevani lisatietoa aiheesta

D Jokin muu, mika
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Lammin kiitos vastauksistasi!



Liite 4: Benchmarkingin tulokset

Savonlinnan
kaupunki

Kangasniemen
kunta

Turun kaupunki

Asikkalan kunta

Tietosisaltod yksityiskohtai Tekstisisalto laaja
sta, tiedotettu kdytannon ja vaikeaselkoinen.
Iaheisesti. Toisaalta

kdaytonndn ohjeet hukkuv

at helposti tekstiin, eivatk

a ole nopeasti |0ydettavis

sa.

Sisdltd opettavaista ja hy Ohjeistus
odyllista. Ohjeet on tiivis kokonaisuus.
ja mallin vaiheet selkeat.

Sisalto ja korvaavan tydn Malli oli kompakti, eika siina
vaiheet ollut likaa tekstisisaltoa.
selitetty selkeasti ja kdytad Aihe oli hyvin rajattu.
nnollisesti.

Korvaavan tyon hyotyja e
i ole kerrottu mallissa.

Tietosisalloltaan runsas, Tekstisisalto todella laaja.
mutta malliin sisalletty ep
arelevanttia tietoa.
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Korvaavan

tyon kayttotarkoitus

ja hyodyt on

kuvattu selkeasti visuaalisess
a muodossa. Prosessikuvaust
a ei ollut

visualisoitu ollenkaan.

Korvaavan tyén malli on
kuvitettu

selkedksi prosessiksi,
joka havainnollistaa
hyvin sen kadyton.

Visuaalisuutta ei ole kadytetty
lainkaan. Mallia, tai

sen prosesseja ole helppo
hahmottaa.

Korvaavan tyén mallin kuvitu
s on monimutkainen, eika vis
uaalisuutta ole muuten kdyte
tty lainkaan hyodyksi.



Yrityksen

LOGO




YRITYS X // JUNE 2021

00

01 Varhaisen tuen kattavuus ja tavoite

02 Oikeudet ja velvollisuudet

03 Lakisdateisten terveystarkastusten kdytanto
04 Poissaolojen ilmoituskdytanto

05 Varhaisen tuen malli osana sairauspoissaolojen
hallintaa

06 Milloin puutta sairauspoissaoloihin

07 Varhaisen tuen keskustelu

08 Miten ottaa puheeksi

09 Keskustelun vaiheet

10 Tyotervesyhuollon tuki

11 Korvaavan/kevennetyn tyon malli

12 Korvaavan/kevennetyn tyon prosessi

13 Milloin korvaavaa tyota

14 Yhteistyo ja mita korvaavaa tyotekija voi tehda
15-16 Tyossa tapahtuva hadirinta ja vakivalta
17 Tyohyvinvoinnin johtaminen

18-19 Liitteet



78

YRITYS X 1/ JUNE 2021

01

X:ssa varhaisen tuen tarkoituksena on henkildston tydssa jatkamisen
ja tyohyvinvoinnin tukeminen.

Varhaisen tuen tavoite X:ssa on varmistaa, etta mahdollisiin
tydntekoa, turvallisuutta tai tydohyvinvointia uhkaaviin tekijdihin
puututaan riittavan varhaisessa vaiheessa. Mita pitempaan
ongelmaan puuttumista viivytetaan, sitd hankalammaksi sen
korjaaminen muuttuu. Toimiva varhaisen tuen malli edellyttaa, etta
kaikki tyopaikan osapuolet tunnistavat niin oikeutensa kuin
velvollisuutensa seka tuntevat tydpaikan mallin toiminnan
kdytannossa. X:ssa varhaisen tuen malli on laadittu ja hyvaksytty
yhteistydssa X:n pysyvan yhteistoimintaelimen kanssa.

Varhaisen tuen malli sisdltaa X:ssa tyonantajan, lahiesihenkildn
sekd tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet varhaisen tuen
soveltamisen tilanteissa, yleiset kdytdanteet hdirinnan ja
kiusaamisen suhteen seka toimintaperiaatteet sairauspoissaolojen
ilmoittamisen seka pitkittyvien ja/tai toistuvien sairauslomien
suhteen. Lisaksi varhasen tuen malli sisaltda korvaavan tyon
mallin.

Tavoitteena on tukea esihenkildd tyohyvinvainnin
johtamisessa niin, ettd tyohyvinvoinnin heikkenemisen
ennusmerkit osataan havaita riittavan varhain jo ennen
tyokyvyn laskua.

X:ssa noudatetaan tassa mallissa kuvattuja ja yhteisesti sovittuja
kdytantoja ja toimintaperiaatteita, jotka
koskevat X:n kaikkia tydntekijoita.
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Tyonantajana X:lla on oikeus edellyttda tyontekijoilta
tyosopimuksen mukaista tydpanosta ja ryhtyd korjaaviin
toimenpiteisiin tarvittaessa.

X:ssa jokaisella esimiehelld on oikeus edellyttda toimintansa
tueksi varhaisen tuen mallia ja esihenkildlla on velvollisuus
toimia mallin ja saamansa valmennuksen mukaisesti.
Esihenkilon tehtdva on luoda tyontekijoille edellytykset tehda
tyonsa turvallisesti ja tuottavasti. Lisaksi esihenkilon tulee
tarjota aktiivisesti apuaan, mikdli hanella on syyta olettaa
tyontekijan olevan sen tarpeessa.

Tyontekijalla on oikeus tehda tyonsa turvallisesti ja terveyttdan
vaarantamatta. Tavoite on, etta tyot sujuvat ja tyontekija voi
kokea onnistuvansa tydssadan. Mikali ndin ei ole, varhaisen tuen
malli antaa jokaiselle tydntekijalle oikeuden ottaa asian
puheeksi esihenkilon kanssa.

Varhaisen tuen toimintamallin tavoitteena on tarttua ajoissa
ongelmiin riippumatta siita, kuka ne ensimmadisend havaitsee.
Nain ollen myds tydkaverin velvollisuus on myds ottaa puheeksi,
mikali ndkee siihen olevan tarvetta. Jos itse ei koe voivansa
puuttua, asiasta on keskusteltava esihenkidn,
tyosuojeluvaltuutetun tai luottamusvaltuutetun kanssa.
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X:n tyOterveyshuolto on toteutettu yhteystyossa Terveystalon kanssa.
Terveystalon laakarikeskusverkosto kattaa koko Suomen. Jokaisella
X:n toimipisteen paikkakunnalla on omat nimetyt ty6terveyden
yhteyshenkilot. Sairaanhoidolliset kaynnit voi kdayda hoitamassa
lahinna sijaitsevassa Terveystalon laakarikeskuksessa.
Tyoterveystarkastukset hoidetaan paikkakunnittain nimetyn
tydterveyshuoltotiimin kanssa.

Lisdksi X tarjoaa saanndllisesti yotyota tekeville tyontekijoilleen,
joiden kohdalla lakisadteinen vah. 20 yovuoroa vuodessa,
sdanndlliset terveydentilan arviot ja tarkastukset. Myds nama
tarkastukset tehddan kaikissa X:n eri paikkakuntien
ty6terveyshuollosta vastaavassa Terveystalon toimipisteissa.
Esihenkilon vastuulla on toimittaa tieto yotyota tekevista
tyontekijoista X:n henkilostoosastolle, joka informoi
tyoterveyshoitajaa tarkastusten tarpeellisuudesta.
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X:ssa sovitun ilmoituskdaytdnndn mukaan tydntekija ilmoittaa
poissaolostaan puhelimitse (vain ennalta sovituissa
poikkeustapauksissa tekstiviestilla) valittdmasti sairastuttuaan, ennen
oman tydvuoron alkamista ldahiesihenkilolle.

X:s5a noudatettavan kaytannon mukaan esihenkilo voi tarvittaessa
mydntad tyontekijdlle sairauslomaa yhden paivdn kerrallaan (esim.
flunssa/vatsatauti), joten tydntekijan kannattaa keskustella
esihenkilon kanssa ennen soittoa tyoterveyshuoltoon. Tydntekija voi
olla sairauden vuoksi pois tdista omailmoituksella korkeintaan kolme
perattaistad pdivaa. Neljannestd pdivasta eteenpdin sairaustodistus on
valttamaton.

X:lla voi kayttaa omailmoitusta myos lapsen sairastuessa. Poissaolon
syy voidaan pyytada tarvittaessa todistamaan laakarin todistuksella tai
muulla tydnantajan hyvdaksymalld selvityksella. Vaadittaessa on
annettava myds selvitys toisen huoltajan esteestd hoitaa lasta.
Tyonantajalla on palkanmaksuvelvollisuus tilapdisen hoitovapaan
ajalta vain, jos tama ehto tayttyy.

Lyhyiden poissaolojen kohdalla tydntekija tarvitsee todistukset
terveydenhuollon ammattilaiselta. Tiedot tydterveyshuollon
ulkopuolelta (terveyskeskuksesta, laakarikeskuksesta, sairaalasta)
kirjoitetuista sairauslomista siirretaan Terveystalon
tyoterveyshuoltoon esihenkildon toimesta, mikali tyontekija ei sita
nimenomaisesti kiella. Tyontekija voidaan myos ohjata Terveystalon
tydterveyshuollon toimipisteiden puoleen todistusta hakiessaan.

Poissaolon jatkuessa pidempaan tyontekija ohjataan Terveystalon
toimipisteen tyoterveyshoitajamme -ja ladkdarimme vastaanotolle.
Todistus tulee toimittaa valittomasti sairausloman jdlkeen
esihenkilolle, joka lahettdad sen palkanlaskentaan. Sairauden jatkuessa
pitkaan, tydntekija voi myds postittaa todistuksen esihenkildlleen.
Tydnantaja kdyttda alkuperdisen todistuksen tarvittaessa Kelan
sairauspaivarahan hakemiseen. Esihenkilolla on aina oikeus vaatia
tyontekijdltd poissaolotodistus jo ensimmadisesta poissaolopdivasta.
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Mikali tyontekijdlla on toistuvia poissaoloja, hdnen kaytdksensa tai
ulkondkdnsa muuttuu, tyon tulos heikkenee tai on muuten syyta epailla,
ettd asiat eivat ole kunnossa, esihenkildon velvollisuus on kdayda
kahdenkeskinen keskustelu ns. Tyokykykeskustelu (kts. Liite 1)
tydntekijan kanssa hdnen tilanteestaan. Ongelmia voi olla tydpaikalla,
tydn tekemisessd, osaamisessa, jaksamisessa, tydyhteisdssa tai
esihenkildn omassa toiminnassa. Ndiden kaikkien suhteen esihenkildlla
on keskeinen rooli ratkaisuihin paasemisessa. Joskus esihenkild voi myos
ohjata tydntekijan oikean avun piiriin yksityiseldaman ongelmissa.
Tarkeinta on "nostaa kissa poydalle”.

Mikali ilmenee, ettd mahdollisesti tydntekijan terveysongelmat ovat
muutosten takana, esihenkilén on syyta pyytaa tyoterveyshuollosta
tydkykyarviota. Tdman arvion tarkoitus on varmistaa, ettd tyontekija on
terveydentilansa perusteella edelleen sopiva tyohdnsa ja etta han ei
mahdollisen sairauden vuoksi altistu tydssaan erityisille terveysriskeille.

Tyontekijalla voi olla vaikeuksia selviytya tyostddn terveydellisten
ongelmien vuoksi. Naissakin tilanteissa esihenkilén velvollisuus on tukea
tydntekijaa. Paitsi, ettd esihenkilon tulee ehdottaa tyontekijalle kayntia
tydterveyshuollossa, hdnen tulee aktiivisesti keskustella tyon
mahdollisesta osuudesta terveysongelman pahenemisessa. Usein
esihenkildn tuki ja ehdotukset tydssa tehtavistd mahdollisista
muutoksista auttavat tyontekijda palaamaan nopeammin sairauslomalta
tdihin tai jopa jatkamaan tydssdan vaivoista huolimatta.

Aina tyontekija ei ole sairautensa vuoksi taysin tyokyvytdn, vaan
tyokykya on edelleen merkittavasti jaljella. Silloin osatydkykyiselle
voidaan tarjota korvaavaa tyétd, joka on mallinnettu sivuilla 10-13.
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X:ssa sairauspoissaolojen seuranta on ldhiesihenkilon vastuulla.

Mikali sairausloma jatkuu yli kolme viikkoa, esimiehen velvollisuus on pitaa
tyontekijaan puhelimitse yhteyttd sairausloman aikana. Yhteydenpidon
avulla pyritaan helpottamaan tyéhon paluuta ja kartoittamaan mahdollisia
tyohdn paluuta helpottavia jarjestelyitd. Myods tydterveyshuollon
moniammatillinen tiimi seuraa yrityksen sairauspoissaoloja kuukausittain.

= Tybnantaja ilmoittaa tytntekijén sairauslomasta
tybterveyshuoltoon
Tyoterveyshuolto selvittda, mista sairauspoissaolot ovat
kertyneet. Tarvittaessa tyofysioterapeutti, tybterveyspsykologitai
tybterveyslaakari ovat yhteydessa tyontekijasn 4

— /

Tybnantajan on haettava sairauspéivérahaa Kelalta
Jos sairauspoissaclo jatkuu, |8&karitekee B-
lausunnon ja ottaa kantaa kuntoutuksen tarpeeseen

Laakari tekee terveystarkastuksen ja antaa lausunnon
tydntekijan jaljelld olevasta tybkyvysta

Lakisaateinen tydterveyneuvottelu yhteistydssa )
tydntekijan, tydterveyshuollon ja /
tyéhyvinvointivaltuutetun kanssa /!

Mikali tyontekijdllda on useampia kuin kolme sairauspoissaoloa kolmessa
kuukaudessa, esimiehen velvollisuus on ottaa asia puheeksi tydntekijan
kanssa heti tyontekijan palattua toihin. Esihenkilolla on oikeus ottaa
puheeksi sairauslomat ja muut toistuvat poissaolot myds muissa, kuin ylla
olevissa tilanteissa.

Keskustelun tavoite ei ole kyseenalaistaa sairauslomien tarvetta, vaan
kehittda yhdessd tyontekijan kanssa muita ratkaisuja mahdollisiin tydssa
selviytymisen ongelmiin. Reagointi toistuviin poissaoloihin pyritdan
hoitamaan paasdantdisesti tydopaikalla; esihenkildn ja alaisen kesken.
Tydterveyshuollon puoleen kddnnytdan tarvittaessa tai viimeistdaan 90
sairauslomapadivan kuluttua.
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Esihenkilon vastuulla on ottaa puheeksi tydontekijan kanssa tydssa
jaksaminen, mikili tyontekijdan tyokyvyn huomataan alentuneen.

Varhaisen tuen keskustelun lahtokohtana on tasapuolisuus ja
oikeudenmukaisuus: esimies puuttuu kaikkiin signaaleihin ja oman
tydpaikan asettamien halytysrajojen ylittaviin sairauspoissaoloihin.
Halytysrajojen tayttymistd ei kannata jaada odottamaan, vaan aina
huolen herdtessa kannattaa keskustella tyontekijan kanssa.

Puheeksiottaessa tydntekijan tilanteeseen tulee suhtautua
arvostavasti ja avoimesti. On hyva muistaa, ettd haasteiden taustalla
voi olla kipeitakin asioita. Puheeksiottamisen tavoitteena on etsia
ratkaisuja tyontekijan tilanteeseen.

Tydkyvyn tukemisen tarpeen voi havaita ja ottaa esille tyontekija,
esimies, tydtoveri, tydsuojelu tai tyoterveyshuolto.

Keskustelu voi kdynnistyd seuraavista signaaleista:

e huolestuminen tydntekijan tilanteesta

* vetdytyminen, drtyneisyys, epdkohteliaisuus

* keskittymisvaikeus, hajamielisyys, unohtelu

* toistuvasti pidentyneet tyopdivat

e lisdantyneet myohdastelyt

* motivaation puute, valinpitamattomyys, huolimattomuus, tyon

laiminlyonti

e tydsuorituksen heikentyminen, tyén laadun huonontuminen
e pdihtyneena tai krapulaisena esiintyminen

e toistuvat tai pitkittyneet sairauspoissaolot.
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MITEN OTTAA PUHEEKSI

Varhaisen tuen keskustelu
Ota puheeksi mahdollisimman pian.

Pyri jarjestamaan keskustelu sellaiseen
ymparistoon, etta se tukee mahdollisuutta
luottamukselliseen ja vapaaseen
kahdenkeskiseen keskusteluun ilman hairioita.

Ajoita keskustelu keskelle tyoviikkoa siten, etta
keskustelusta sopimisen ja varsinaisen
keskustelun viliin ei jda useita péivia tai
viikonloppua.

Keskustelun tavoitteena on tukea tydntekijan tydhyvinvointia ja tydssa
selviytymistdsi. Aloite keskusteluun voi tulla tyontekijalta itseltdan tai
esihenkil6ltd omien havointojen tai tyontekijan kollegan huolen myota.
Tavoitteena on loytaa ratkaisuja, joiden avulla selviytyisit ja jaksaisit paremmin.

Keskusteluissa ei ole tarkoitus epailld taikka kyseenalaistaa, vaan keskustelun
avulla keskitytaan siihen, voidaanko tyopaikalla tehda jotakin, jotta tyontekija
tulee selviytymddn tydssdan sovitulla tavalla.

Esihenkilon tulee huomoida, ettd keskustelu tulee aina kirjata.

Liitteend varhaisen tuen keskustelu -pohja
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09 KESKUSTELUN VAIHEET

Keskustelun vaiheet

H ¢ Mieti valmiiksi ne konkreettisen havainnot ja huolet, joista haluat
Va|mIStaudu kelsh:svt:"n:l ine reettisen havainnot ja huolet, joista halua

keskusteluun

SOVi kESkUStEI u + Kerro my&s tydntekijalle, mista haluat keskustella.
tyontekijan kanssa

 Pysy keskustelussa koko ajan konkreettisissa ja

aikaisempaan ja kerro
huolesi tilanteesta

Ry —— | e o jatk

Aseta tavoite

¢ Kysy tyontekijalta hanen nakemyksensa tilanteesta ja kuuntele
hénta

Kysy ja kuuntele

¢ Tarkenna mieluiten avoimilla kysymyksilld

* Tue myds tydntekijad tuomaan keskusteluun sopivia
Ke rro ratkaisuvaihtoehtoja

Ll elliie s lelel e s e Sovi, miten kerrotte tilanteesta ja tydjérjestelyista tydyhteis6ssd

e Kirjaa keskustelun keskeiset seikat ja erityisesti yhdessa sovitut
Kl rj aa ke S kU Stel u ratkaisut, toimintatavat ja ratkaisut

Keskustelun aiheet

Tehtdvasi on tarkistaa, onko huolesi tyontekijdn ty6ssa suoriutumisesta ollut
aiheellinen.

Keskustele tydntekijan kanssa ainakin

* tydn, tydolojen, tydyhteison ja johtamisen voimaannuttavista ja kuormittavista
tekijoista

« tyon mielekkyydestd tyoeldmén ja muun elamédn yhteensovittamisesta

* 0saamisesta ja sen kehittdmisestd

» ratkaisuehdotuksista. Tyéntekijdn on kaikkein helpoin sitoutua ratkaisuun, kun
hdn on itse sen ehdottanut.

Kédytd avoimia kysymyksid, esimerkiksi:

» Millaisia haasteita sinulla on tydssasi?

* Miten niita voisi vahentda?

* Mitka tekijdt tyossdsi tukevat tyon tekemistd/tyokykydsi/ty6hyvinvaintiasi?

« Miten niitd voisi yllapitaa ja lisata?

Joskus haasteet ovat muualla kuin tydssd, mutta vaikuttavat tyohdn. Silloin
on tarkeda miettid, miten tydssa voisitte ottaa tilanteen huomioon ja auttaa
selviamdan hankalimman vaiheen yli.
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Jotta tydssa selviytymisen tukemisessa saavutetaan riittavat ja oikein
kohdennetut tukitoimet, tyonantajan ja tyontekijan edellytetaan
keskustelevan tilanteesta ennen tydterveyshuollon
vastaanottokdyntia. Tydntekijan suostumuksella keskustelusta
kirjattu neuvottelumuistio sekd muu tarvittava tieto toimitetaan
tyoterveyshuoltoon. Kaikki neuvottelut ovat luottamuksellisia.
Tyoterveyshuolto saa tiedon seka toistuvista, lyhyista
sairauspoissaoloista etta pitkittyneista/pitkista sairauslomista
tyonantajalta kuukausittain.

Tydéterveyshuolto, voi esihenkildn pyynndsta, kutsua myds paljon
lyhyilla sairauslomilla olevia myos ylimaaraisiin terveystarkastuksiin.
Tyoterveyshuolto seuraa myds pitka poissaoloja ja voi kutsua
tydntekijan terveystarkastukseen tarvittaessa. Tydterveyshuollon
selvitysten jdlkeen jarjestetddn tarvittaessa Tydkykyneuvottelu
tyopaikalla, jossa ovat mukana tyontekija, tydnantaja seka
tydterveyshuollon edustaja. Tydterveyshuolto voi tarvittaessa tukea
ja konsultoida tyohon paluuta osallistumalla esihenkildn ja tyohon
palaajan kanssa keskusteluun tarvittavista tyojdrjestelyista. Jos
keskustelu pidetdaan sairausloman aikana, siind voidaan myds
suunnitella tydhon paluuta mahdollisen Kelan osasairauspdivarahan
tai tyoelakejarjestelman tyokokeilun turvin. Muita tukitoimia voivat
olla tydaikajarjestelyt, tyokokeilu, tydnkuormituksen vahentaminen,
tyotehtavien muuttaminen, tydvdlineiden parantaminen, ergonomiset
parannukset ja/tai koulutus. Katso korvaavan tyén malli.

Aloitteen yhteiseen tydkykyneuvotteluun voi tehda tydntekija itse,
esihenkilo, tyoterveyshuolto tai henkilostoasioista vastaavat.
Tyontekijalla on halutessaan mahdollisuus kutsua neuvotteluihin
mukaan tydsuojeluvaltuutettu. Neuvottelun tulos kirjataan "Tydkyky
jastai -Tydhdnpaluukeskustelu -lomakkeisiin (Liitel tai 2).
Tavoitteena on keskustelussa sopia yhdessa tarpeelliseksi nahdyista
jatko ja/tai tukitoimenpiteista ja toimenpiteiden toteutuksen
seurannasta. Tyontekijan suostumuksella keskustelusta kirjattu
neuvottelumuistio seka muu tarvittava tieto (esim.
sairauspoissaolotiedot) toimitetaan tydterveyshuoltoon. Kaikki
neuvottelut ovat luottamuksellisia.
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Korvaavalla tyolld tarkoitetaan tyosopimuksessa sovittujen
tyotehtavien ulkopuolista tydta. Korvaavan tyon kayttd perustuu
vapaaehtoisuuteen.

Kevennetylld/muokautetulla tydlld tarkoitetaan tydntekijan
tyosopimuksen mukaisia toita kevennettyna/muokattuna tyokyvylle
sopivaksi.

Korvaavan/kevennetyn tydon malli tulee kdyttdon, kun tydntekijan
tyokyky heikkeenee. Yleisemmin korvaavaa tyota kdaytetaan
sairausloman sijasta, mutta se voi tulla kdyttdoon myos ennen tai
jalkeen sairausloman. Korvaavan tyon avulla tyokyvyn valiaikaisen
heikentymisen ei siis aina tarvitse johtaa sairauslomaan eli tyosta
poissaoloon. Korvaavaa tyota voidaan tehda silloin, kun tyontekijan
tyokyky on heikentynyt sairauden tai tapaturman johdosta lievasti ja
lyhytaikaisesti.Tydn tulee kuitenkin aina olla kuntouttavaa.

Korvaavasta tydsta maksetaan samaa palkkaa, kuin mita tyontekija
saisi tavanomaisia palkkatdita tehdessaan.

Korvaava tyo hyodyttad niin tydntekijaa kuin myos tydnantajaa.

 Edistad tydntekijan e Pitkittyvien sairauspoissaoloje
paranemista ja tyokyvyttdmyyden riski

* Madaltaa tydhon paluun pienenee
kynnysta » Tyokyky kustannukset

« Mahdollistaa uuden oppimisen pienenevat

* Mahdollisuus ty6yhteisén
kehittamiseen

Korvaavasta/kevennetysta tydsta on hydtya tyontekijalle ja

tyonantajalle. Yhdessa sovittu korvaava tyo tukee tydntekijan tyokykya

ja madaltaa tyohon paluun kynnystd. Tyonantajan nakokulmasta
tyokykykustannukset laskevat, kun korvaavaa tyota kaytetaan.
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{9 KORVAAVAN/KEVENNETYN TYON
PROSESSI

1.Korvaavan/kevennetyn tyon malli tulee kayttodn, kun tyontekijan
tyokyky heikkeenee. Korvaavan tyén mallia voidaan kayttaa jo
ennen varsinaista sairauslomaa, tukemaan tydssa jaksamista.

2.Kevennettyyn tychon ei valttdmattd tarvita tyoterveysladkarin
arviota, mutta korvaavaa tyotd suunniteltaessa olisi hyva olla
tyoterveysldakarin arvio tyohon soveltuvuudesta.

3.ja 5. Mikali korvaavaan/kevennettyyn tyohoén soveltuvuutta ei ole
arvioitu sairauslomatodistuksessa voi esihenkild ohjata tydntekijan
tydterveyshuoltoon arviota varten.

4.Tyontekija ja esihenkild sopivat korvaavasta tyosta

5.Mikdli tyontekija ei sovellu korvaavaan/kevennettyyn tydhon voi
prosessi tulla uudelleen harkintaa tyéhon paluun yhteydessa.

6.Korvaavasta/kevennetystd tydstd sovitaan ja esihenkild pitda
huolen tyontekijan mahdollisesta perehdyttamisestad, jos tyotekija
tekee korvaavaa tyota

7.Korvaava ty0 paatyy ja tyontekija palaa normaaleihin
tyotehtdviinsa

Korvaavan tydn prosessi

Kevennettyyn tydhn ei Esimies tekee aina
tarvita tydtervesyhuollon 4. Tydntekija sopii pddtoksen
ladkarin arviota : imi korvaavasta tyostd
3. Tyoterveysladkari e kaq;sg
: - . korvaavasta tyosta
tekee arvion tyokyvysta
ja ottaa kirjallisesti 6. Korvaava tvd
2. Tydntekija kantaa, voiko tyontekija aloitetaan .‘:
keskustelee tehda korvaavaa tyota :
esimiehen kanssa. S
Korvaavan tyon 5. Mikali STUEET
mahdollisuus sairauslomatodistuk
otetaan esiin. sessa ei oteta
Tydntekijd varaa kantaa korvaavaan
ajan tyoterveyteen tydhon, esimies voi
arviointia varten pyytaa
tytervesylaakarilta 7. Korvaava tyo
1. Tyontekija sairastuu I BTN -
21 3 korvaavan tysn tyéntekijd palaa
: soveltuvuudesta tavanomaisiin
tapaturma — tyontekija tytehtaviinsa
ei pysty kaikkiin Korvaava tyd voi olla esimerkiksi
tyotehtaviinsa kouluttautumista
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Korvaava tyo tulee kayttédn ohimenevissad, viikoissa paranevissa
sairauksissa, kuten tuki- ja liikuntaelin sairauksissa tai
mielenterveyssairauksissa.

90

Korvaavaa tyota kdytetdaan usein sairauspoissaolon asemasta, jolloin
arvioidaan heti sairauden ilmetessd onko tydntekija soveltuva
korvaavaan tyohon tai sairauspoissaolon jalkeen, jolloin tyohon
paluuta voidaan aikaistaa korvaavan tyon avulla tai keventaa
korvaavalla tyolla.

Korvaavaa ty6ta kdytetdan aina vain valiaikaisesti 1 pdivdsta
kuukausiin ja sairauden tai vamman taytyy olla valiaikainen ja
paraneva. Tyosopimusta ei tarvitse muuttaa korvaavan tyon aikana.

Tyonantaja on vastuussa korvaavasta tyostd ja sen turvallisuudesta.
Tarvittaessa tyotervesyhuollosta voidaan pyytdd arviota korvaavaan

tyohon soveltumiseen.

Milloin?

Mita tyGta
tehddan?

Miten kauan?

TyGsopimus

Palkka

Vastuutaho

1. Ohimenevd, viikoissa paraneva

sairaus,

2. sairauspoissaolon asemasta tai

sairauspoissaolon jalkeen

Mahdollisuuksien mukaan

normaalit tyGtehtavat, 100% tydaika

1 pv —x kk, valiaikainen muutos

Toimitaa yleensa voimassaolevan

tydsopimuksen puitteissa

Normaalipalkka

Tyonantaja

(Apua tarvittaessa
tyoterveyshuollolta)

1. Vaikeampi,
kuukausissa
paraneva sairaus

2. Sairauspdivdarahan
omavastuuajan
jalkeen

Omat tyGtehtavit tai

|aheisesti niihin liittyvat

tehtavdt

Tybaika 40-60 %

12-120 arkipaivaa

Viliaikainen muutos

Vaatii véliaikaisen
uuden tyésopimuksen

40-60 % palkka seka
osasairauspdivaraha
Kelalta

Tyonantaja ja Kela
erikseen

1. Pitkdiakanen tai
parantumaton sairaus

2. Tybkyvyttémyyden
uhka lahivuosina

Usine muuta, kuin omaa
tyota
Uudelleen sijoitus

Viikkoja tai kuukausia
johtaen pitkdaikaseen
muutokseen

Uusi tai voimassaoleva
tydsopimus tilanteesta
riippuen

Kuntoutusraha tai
kuntoutustuki

Tyonantaja ja Keva erikseen
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YHTEISTYON MERKITYS
ONNISTUMISEN KANNALTA

Korvaavan tyon onnistumiseksi yhteistyo ja
yhteisymmarrys on olennaista.

Korvaavasta tydsta on hyotya tydntekijalle ja tydnantajalle. Yhdessa
sovittu korvaava ty0 tukee tydntekijan tyokykya ja madaltaa tyéhdn
paluun kynnysta. Korvaavan tyon tulee olla luonteeltaan kuntouttavaa.

MITA KORVAAVAA TYOTA
TYONTEKIJA VOI TEHDA

Korvaavan tydn tulisi aina olla tyontekijan tyokykya ja
kuntoutumista tukevaa tyota.

Omaa tycta Etﬁty.o't5

mukautettuna

Muuta omalle

tyokyvylle
sopivaa tyota

~ Perehdyttamista

Korvaavan tydn tulisi olla aina yhteisymmarryksessa sovittua ja
tarkoituksen mukaista. Korvaavan tyon tarkoituksena on tukea
tydntekijon jaljella olevaa tydkykya ja tydn tulisi olla tydntekijdlle
mielekasta.
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Euroopan Neuvoston direktiivin (89/391) ja Tyoturvallisuuslain
mukaan tyonantaja on edellytetty varmistamaan, etteivat tyontekijat
karsi tyossaan hairintaa, kiusaamista tai vakivaltaa. X Oy:n
tyéntekijat liikkuvat itsendisesti asiakasperheissa, jolloin ulkoisen
hdirinnan (ja vakivallan) uhka on huomioitava.

Hairintda on esimerkiksi:
e toistuva uhkailu
¢ pelottelu
* ilkeat ja vihjailevat viestit
* vaheksyvat ja pilkkaavat puheet
* tydnteon jatkuva perusteeton arvostelu ja vaikeuttaminen
¢ maineen tai aseman kyseenalaistaminen
¢ tydyhteisdsta eristdminen
¢ seksuaalinen hadirinta.

Hairintdan voi liittyd myos tydonjohto-oikeuden vadrinkayttoa.
Tallaista voi olla esimerkiksi:
e toistuva perusteeton puuttuminen tyontekoon
* tydtehtdvien laadun tai madran perusteeton muuttaminen
* sovittujen tydehtojen muuttaminen laittomin perustein
¢ epaasiallinen tyonjohtovallan kayttaminen
e noyryyttava kaskyjen antaminen.

X:ssa on kdytdssa hdirintd -ja vakivaltatilanteiden varalta yleisesti,
kaikkien tydntekijoiden tiedossa olevat toimintaperiaatteet, jotka
ovat seuraavat:

Uuden tyontekijan perehdytyksessa hanen kanssaan kaydaan
nimenomaisesti hanen tydssaan mahdollisesti kohtaamia ulkoisen
hdirinndn seka niihin laheisesti liittyvia tekijoita (kuten yleinen
pukeutuminen, kayttaytyminen yms.). Talla ennaltaehkaisevalla
ohjeistamisella ja tiedottamisella pyritdan siihen, ettd tyontekija on
jo ennen tydn aloittamista tietoinen tydssaan mahdollisesti
esiintyvistda ulkoisen hairinnan riskeista.
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Jos ulkoista hdirintaa ennaltaehkdisevdsta toiminnasta huolimatta
hairintaa esiintyy, tulee esihenkilon pitaa huolta siita, etta ko.
tyontekijad ei jateta asian kanssa yksin. Esimiehen tulee valittomasti
reagoitava asiaan ja jarjestettava keskustelu tyontekijan kanssa,
jossa yhteisesti pyritaan selvittdmaan hairinnan laajuus ja sen
aiheuttamat fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset oireet.

Tydntekijalle tarjotaan tydterveyshuollon kautta mahdollisuutta
psykologiseen tukeen ja apuun. Tydntekijéa ohjeistetaan ja
avustetaan oikeudellisissa ja/tai hallinnollisissa menettelyissa. Vain
tyontekijan suostumuksella asiasta tiedotetaan myos muita
tyontekijoitd. Talla toimenpiteelld pyritddn estdmddn turhien ja
vaaristyneiden huhujen levidminen. Prossiin liittyvat keskustelut
dokumentoidaan, myods asioiden psykologinen sisdlta ja merkitys, ja
ehkdisevien toimien parantamiseksi pyritddan uudelleen arvioimaan
syyt/seikat, miksi tilanteeseen jouduttiin ja miten vastaava tilanne
voitaisiin paremmin ennalta ehkaista.
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Tydhyvinvoinnin edistdminen ja tydssa jaksamisen tukeminen
edellyttad toimivaa ja jatkuvaa yhteistoimintaa esimiesten,
tyoterveyshuollon ja tydtekijoiden valilla. Yhteinen keskustelu
tyohyvinvoinnin taustalla vaikuttavista tekijoista auttaa keskindisen
ymmadrryksen ja tyonjaon selkiyttamisessd seka erityisesti yhteisen
paamaaran hahmottamisessa.

Tyoterveyshuolto tarjoaa X:lle vuosittain sairauspoissaolojen
tunnuslukuja, joiden avulla pyrintdan seuraamaan ja suunnittelemaan
tydhyvinvointiin liittyvia toimenpiteitd. Lisdksi tydnantaja
neuvottelee sdanndllisesti tydterveyshuollon kanssa, jolloin sovitaan
niistd kaytanndn toimenpiteistd, mita tunnuslukujen perusteella on
syyta kaynnistad. X:n toimintamalli edellyttad aktiivista yhteistyota
tyoterveyshuollon ja tydnantajan kesken. Toimiva yhteisty0 ja
selkeadsti kuvattu toimintamalli tukee tydssd selviytymista ja
helpottaa entista paremmin ottamaan huomioon myds tydhdn ja
tydjdarjestelyihin liittyvat kehittamistarpeet.



Liite 1: TyOkykykeskustelu

Keskustelun tavoitteena on tukea tyontekijan tydhyvinvointia ja tydssa selviytymistasi. X:ssa
olemme sopineet, ettd esimiehen velvollisuus on keskustella tydntekijan kanssa, jos tydsté
suoriutumisessa on ongelmia tai jos sairauspoissaolot ylittavat tietyn rajan (kts. Varhaisen tuen
malli). Aloite keskusteluun voi tulla tydntekijalta itseltaan. Tavoitteena on Idytaa ratkaisuja, joiden
avulla selviytyisit ja jaksaisit paremmin.

Keskusteluissa ei ole tarkoitus epailla taikka kyseenalaistaa, vaan keskustelun avulla keskitytddn
siihen, voidaanko ty&paikalla tehda jotakin, jotta tydntekija tulee selviytymaan tydssaan sovitulla
tavalla.

Miten ongelma on ilmennyt tydssd, ts. miksi tdma keskustelu kdydaan? Mika on nykytilanne?
Tyodntekijan nakemys:

Esimiehen nakemys:

Onko tydssa tekijoitd, jotka vaikuttavat jaksamiseen, tydssa selviytymiseen tai poissaoloihin?

Voitaisiinko tydtehtdvien, tydmaaran tai tydajan uudelleen jarjestelyilld, paremmilla tydvalineilla
tai paremmalla ergonomialla parantaa tilannetta?

Sovitut toimenpiteet ja niiden seuranta (mm. tydjarjestelyt, koulutus, ergonomiset ratkaisut,
tyokykyarvio tydterveyshuollossa, tydterveysneuvottelu)

Suostumus taman lomakkeen toimittamisesta tyoterveyteen mahdollisia jatkotoimenpiteita varten.
Kylla  Ei

Pvm /20

Tyontekijan allekirjoitus Esimiehen allekirjoitus

Alkuperdinen lomake jaa esimiehelle. Kopiot tydntekijdlle ja tarvittaessa tydterveyshuoltoon. Tarvittaessa
tyontekijan suostumuksella kopio myds henkildstohallintoon tai tydsuojeluvaltuutetulle.
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Liiite 2: Tydhonpaluukeskustelu
Keskustelun tavoitteena on varmistaa tyohon paluun onnistuminen.

Tydntekijan nimi

Esimiehen nimi

Kustannuspaikka

Keskustelun pvm

Keskusteluun johtaneiden sairauspoissaolojen pituudet

1. Millaiseksi tyontekija arvioi oman vointinsa ja pystyyko hdan mielestain palaamaan entiseen
ty6honsa?

2. Oliko tydkyvyttomyyden aiheuttanut sairaus millddn tavalla yhteydessd tyohon tai
tyoolosuhteisiin?
ei  kylla Miten?

3. Onko tarpeen tehdd muutoksia tyossd tai tydolosuhteissa, jottei sairaus/tyokyvyttomyys
uusiutuisi? Ehdotuksia tydén sujuvuuden, turvallisuuden ja laadun parantamiseksi?
el kylla Miten?

4. Onko tydssa tapahtunut poissaolon aikana muutoksia, joiden vuoksi tarvitaan muuten
perehdytystd, opastusta tai koulutusta.

Sovitut toimenpiteet ja niiden seuranta:

Suostumus taman lomakkeen toimittamisesta tyoterveyteen mahdollisia jatkotoimenpiteita varten.

Kyl Ei

Pvm / 20

Tyontekijan allekirjoitus Esimiehen allekirjoitus

Alkuperdinen lomake ja3 esimiehelle. Kopio tyontekijalle ja tarvittaessa tydntekijan suostumuksella kopio
myos tyoterveyshuoltoon, henkilostohallintoon tai tydsuojeluvaltuutetulle,



1-9 pv

10 pv

-30pv

- 60 pv

-90 pv

Sopii esimiehen
kanssa
sairausloman
tarpeesta.
Esimiehen luvalla
yrityksessa sovitun
omailmoituskayton
non mukaan / tai
toimittaa
terveydenhuollon
todistuksen
sairasloman
tarpeesta.

Toimittaa
sairauspoissaoloto
distuksen
tydnantajalle,
mahdollisuus
saada Kelalta
sairauspdivarahaa.
Jos saa palkkaa
sairausajalta,
maksaa Kela
sairauspdivaraha-
korvauksen
tyonantajalle.

On yhteydessa
tyoterveyshuol-
toon, tyokyvyn
arvioinnin tarve?

Ottaa yhteyttd
tyoterveyshuoltoo
n tyokyvyn ja
kuntoutustarpeen
arviointia varten.
Sairauspdivdarahaha
kemus Kelalle (2
kk)

Tyontekijan on
toimitettava Kelalle
viimeistaan 90
sairauspadivarahapd
ivdn kohdalla
tyoterveyshuollon
lausunto: arvio
jaljella olevasta
tybkyvysta tydssa
jatkamisen
mahdollisuudesta

Paattaa
sairauspoissaolon
palkallisuudesta oma
ilmoituksen /
poissaolotodistuksen
perusteella.

Esimies keskustelee
tyontekijan kanssa
tyokykyasiasta
varhaisen tuen
toimintamallin
mukaisesti

limoittaa tydntekijan
sairauspoissaolosta
tydterveyshuoltoon
kun paivia on yhteensa
30.

Sairauspdivdrahaa on
haettava kahden
kuukauden kuluessa
tySkyvyttomyyden
alkamisesta

Selvittaa tyontekijan ja
tyéterveyshuollon
kanssa tyontekijan
mahdollisuudet jatkaa
tyossa. Osallistuu
tyoterveysneuvotteluih
in, joihin osallistuu
myos
tybhyvinvointivaltuutet
tu.

Tarvittaessa arvioi tyon
ja terveyden suhdetta,
tyoperdisyytta ja tydhon
liittywyyttd, tyckykya,

sairauspoissaolotarvetta

Arvioi tyon ja terveyden
suhdetta,
tyoperaisyytta, tyokykya,
sairauspoissaolotarvetta
, 0sasairauspaivaraha-
mahdollisuutta

tyokykya; jarjestaa
tarvittaessa
tyoterveysneuvottelun
(tyontekija, esimies,
tyoterveyslaakari ja/tai
tyoterveyshoitaja seka
tarvittaessa
tyohyvinvointivaltuutet-
tu)

Arvioi jéljelld olevaa
tyokykya,
kuntoutustarvetta ja
tekee alustavan tython
paluun suunnitelman;
jarjestda tarvittaessa
tyoterveysneuvottelun
(tt, esimies, tth:n
edustus sekd
tarvittaessa
tyohyvinvointivaltuutett
u)

Tyoterveyslaakari laatii
lausunnon, jossa: - arvio
tyontekijan jéljella
olevasta tyokyvysta -
selvitystydntekijan
mahdollisuudesta jatkaa
tyossd Kelaan
toimitettavan B-
lausunnon kopio myds
Kevaan.

Omavastuuaika;
ei paivarahaa

Maksaa
hakemuksen
perusteella
sairauspdivara-
haa joko
tyontekijdlle tai
tyonantajalle

Maksaa
hakemuksen
perusteella
sairauspaivaraha
a joko
tyontekijalle tai
tyonantajalle

Huom. TES

Lahettada
tyontekijalle
muistutuksen
tydterveyshuollo
n lausunnon
tarpeesta.
Edellyttaa
kuntoutustarpee
n arviointia

Edellyttaa
tydntekijan
toimittamaa
tyoterveyshuollo
n lausuntoa,
jotta voi maksaa
sairauspdivaraha
a%
sairauspdivéraha
paivan jalkeen

Sairausvakuutuslaki 1224/2004:
Sairauspaivarahaa maksetaan
tyokyvyttdmyyden aiheuttaman
ansionmenetyksen korvaamiseksi.
Paivarahaa maksetaan enintaan
300 arkipdivéltd eli noin vuoden
ajalta, Vakuutetulla on oikeus
sairauspdivarahaan ajalta, jona
hén on estynyt tekemsta tydtaan
sairaudesta johtuvan
tyokyvyttdmyyden vuaksi.
Sairauspaivdrahan enimmaisaikaa
laskettaessa otetaan huomioon
kaikki sairauspaivarahapéivat
kahden edeltaneen vuoden ajalta.

Yksityisen sosiaali- ja palvelualan
tydehtosopimus
20 § Sairausajan palkka 1. Jos
tyantekija tydnteon alettua estyy
tekemadsta tyotd sairauden tai
tapaturman vuoksi eika hén ole
aiheuttanut tyokyvyttomyyttaan
tahallisesti tai torkealla
huolimattomuudella, maksaa
tydnantaja hanelle tydsuhteen
Jjatkuessa palkkaa tyosuhteen
keskeytymattoman keston
perusteella kultakin
poissaolojaksolta seuraavasti:
Tydsuhteen pituus / Sairausajan
palkanmaksujakso:
alle 1 kuukausi /
Sairastumispadivd ja 9
seuraavaa arki paivaa (50 %
palkasta)
» 1 kuukausi-alle 3 vuotta / 28
kalenteripdivaa (taysi palkka)
* 3-5vuotta / 35 kalenteripaivad
(taysi palkka)
+ yli 5-10 vuotta / 42
kalenteripaivaa (taysi palkka)
+ yli 10 vuotta/ 56
kalenteripaivaa (taysi palkka)

Tydnantaja maksaa sairausajan
palkan suoraan tyontekijalle ja
hakee sairauspéivérahan itselleen
saatuaan tyontekijalta siihen
tarvittavat selvitykset, jotka
tyontekijan tulee toimittaa
viivytyksettd. Sama periaate
koskee muitakin lakimaaraisia
paivarahoja. Mikali paivarahoja ei
makseta tyontekijasta johtuvasta
syystd, maksaa tyonantaja vain
paivdrahan ja sairausajan palkan
vélisen erotuksen.
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