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TIIVISTELMA

Projektityon tarkoituksena on luoda ohjeistus sairauspoissaolojen vihentdmiseksi ja
tyohyvinvoinnin lisddmiseksi Tervakoski Oy:n esimiesten kdyttoon.
Ohjeistuksemme on tydviline esimiehille heidén ottassaan puheeksi tyontekijan
toistuvat poissaolot. Puheeksiottamislomakkeeen kysymysten on tarkoitus nostaa
esiin sairauspoissaoloihin vaikuttavia tekijoité, joiden pohjalta tyontekijé voidaan
tarvittaessa ohjata tyoterveyshuoltoon. Kysymyksemme kartoittavat myos
tyoviihtyvyytta.

Sairauspoissaoloihin vaikuttaa sairauksien lisdksi myds monet tyohon vaikuttavat
tekijét. Teoriatiedon pohjalta merkityksellistd on puuttua aktiivisesti sekd varhain
toistuviin sairauspoissaoloihin. Tarkeiksi tekijoiksi nousivat sairauspoissaolojen
vihentdmiseksi myos laadukas esimiestyd ja ennaltachk&isevit
tyoterveyshuoltopalvelut.

Teoreettisena viitekehyksend olemme kéyttédneet kehittdvan tyon tutkimuksen sykli-
mallia. Sykli-malli on "avattu” tydsdmme kohta kohdalta.

Tuotoksenamme on ohjeistus, joka siséltdd puheeksiottamiskaavakkeen, yhteenveto
ja jatkosuunnitelmakaavakkeen seki ohjeet kaavakkeiden kayttoon.

Avainsanat: sairaupoissaolot, aktiivisen puuttumisen keinot, tydhyvinvointi seka
esimiehen rooli sairauspoissaoloissa.
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1 LAHTOKOHDAT

Teollisuudessa viime vuosikymmeniné sairauspoissaoloprosentti on ollut
keskimddrin 5,5-6 %. Kuuden prosentin poissaolo tarkoittaa vuositasolla siti, ettd

jokainen tyontekijd on ollut kolme viikkoa poissa tydsté. (Kaukinen 2005, 430)

Tervakoski Oy on paperialan tehdas, jossa valmistetaan erilaisia papereita
jatkotuotteistusta varten. Tervakoski Oy:n palveluksessa tydskentelee 338
paperityontekijad kolmi-vuorotydssd. Ikdjakauma on 18- 65 vuotta, keski-idn ollessa
44,6 vuotta. Naisia tuotantopuolella on 48 eli 14,2 % ja miehid 290 eli 85,8 %
paperityOntekijoistd. Koulutustaso vaihtelee tydtehtéavistd riippuen. lakkdimmait,
tehtaalla pitkddn tyoskennellet tyontekijit ovat tulleet suoraan kansakoulusta ja

nykyisin tyohon tulevilta vaaditaan alan ammatillinen koulutus.

Tehtaan jokaisella osastolla on vuoromestari jokaisessa tydvuorossa. Heidén
tehtdvandin on muun muassa. ottaa vastaan poissaolotodistus tyontekijin jokaisesta
poissaolosta, jonka tyonjohtaja merkitsee tyontekijén tuntikorttiin. Tuntikortista tieto
siirtyy palkanlaskentaan. Ongelmaksi on henkildstohallinnossa koettu
sairauspoissaolojen tilastoimattomuus ja yhtendisten linjausten puuttuminen
poissaolojen puheeksiottamiseksi tyontekijian kanssa. Tarkoituksenamme on luoda
yhtendinen aktiivisen puuttumisen malli tyonjohtajien, henkildstohallinnon ja
tyoterveyshuollon kayttdon. Sairauspoissaoloprosentti oli vuonna 2005
tyontekijoiden keskuudessa 6,6 %. Lukuun siséltyvét niin lyhyet, kuin pitkét
sairaslomat, tapaturmat mukaanlukien. Lahimmilld esimiehilld ei ole yhtenéista

ohjeistusta siitd, kuinka toimia kun, tyontekija on toistuvasti sairauslomalla.

Tervakoski Oy:114 on oma tydterveysasema, joka sijaitsee noin kahdensadan metrin
padssé tehtaasta. TyoOterveysasemalla toimii osa-aikainen 144kéri, vastaava
tyoterveyshoitaja sekd osa-aikainen tyoterveyshoitaja. Tyoterveyslddkérin
vastaanotolle pddsee ajanvarauksella. Tyoterveyshoitajat pitivit sairasvastaanottoa
ilman ajanvarausta muina pdivind paitsi torstaisin kello kymmenen ja yksitoista

kolmekymmenta vililld. Muulloin tydterveyshoitajan vastaanotolle padsee



ajanvarauksella. Tyoterveysasemalla laboratorio toimii tiistai ja keskiviikko
aamuisin tydterveyshoitajan toimesta. Laboratorioon on myds varattava aika.
Tervakoski Oy:lld on sopimus kokonaisvaltaisesta tydterveyshuollosta, joka sisaltdd
lakisédéteisen osion sekd sairauden hoidon. Tyoterveyshuolto myy palveluitaan

muutamalle pienemmiélle yritykselle.

Koemme aiheen mielenkiintoiseksi ja haasteelliseksi tyoterveyshoitajan
ndkokulmasta. Terveydellisistd syisté johtuvat toistuvat sairauslomat vaativat
tyoterveyshuollon varhaista puuttumista asiaan, jotta tyontekijin tyokyky ei padse
romahtamaan. Esimiehen aktiivinen puuttuminen tyohyvinvoinnista johtuviin
seikkoihin parantaa tydssdviihtymistd ja vihentdd osaltaan sairauspoissaolojen

madrdd merkittavasti.

2 PROJEKTITYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tarkoituksenamme on luoda yhtendinen toimintaohjeistus sairauspoissaoloihin
puuttumiseksi Tervakoski Oy:n esimiesten kdyttoon. Tavoitteena on saada
Tervakoski Oy:n esimiehet puuttumaan yhdenmukaisesti toistuvissa
sairauspoissaolotapauksissa. Aktiivisen puuttumisen myotd on mahdollista parantaa
esiin nousevia epdkohtia ja sitd kautta tyohyvinvointia eri osastoilla. Varhainen
puuttuminen antaa mahdollisuuden hoitoonohjaukseen ja kuntoutukseen ennen

tyokyvyn alenemista. Ndin voidaan vihentdd sairauspoissaoloja.

2 KESKEISET KASITTEET

3.1 Sairauspoissaolot

Tyo ei saisi kuluttaa kaikkia tyontekijédn voimavaroja, jotta yksityiseldmén

yllattéville vastoinkdymisille ja niistd selvidmiselle jdisi riittdvisti energiaa (Laitinen

2006, 7). Sairausloma mielletddn usein mahdollisuudeksi uudistaa heikentynytta



tyokykyd, tai tyokykyé, joka on tilapédisesti menetetty. (Tehy Ry:n julkaisusarja B.
2001, 3) Sairausloma voi parhaimmillaan jouduttaa sairauden paranemista ja
tyontekijdn toipumista, mutta sairausloma voi myds joissakin tapauksissa pitkittda
tyokyvyttomyytté ja néin ollen jopa huonontaa tyo- ja eldmintilannetta. Tallaisissa
tilanteissa tyOnantajalla on mahdollisuus tarjota tyontekijdlle korvaavaa tyotd, joka
on sairauden kannalta turvallista ja mielekistd sekd tyokyvyn sdilymisen kannalta

merkitsevdd. (Antti- Poika ym. 2006, 275)

Sairauspoissaolojen seuranta ja tilastointi antavat luotettavan kuvan yrityksen
henkil6ston poissaoloista. Tilastoituja sairauspoissaolotietoja voidaan kayttaa
hyodyksi, kun halutaan verrata yrityksen eri osastojen vilisid sairauspoissaoloja tai
yrityksen sairauspoissaoloja alalla vallitseviin sairauspoissaoloprosentteihin.
Sairauspoissaolotilastossa voidaan seurata sairauslomajaksojen maéraa,
sairauspoissaolojen suhdetta teoreettiseen tyOaikaan ja sairauspoissaolojaksojen
pituuksia. Niiden tilastojen luotettavin raportointipaikka on henkildstohallinto, jossa
on reaaliaikaiset tiedot henkiloston méérasté, tydajoista ja tydajan kaytosta.
Tyonantajalle erityisen merkitykselliseksi on osoittautunut seurata lyhyiden, alle
kolme pdivid kestdvien sairauspoissaolojen esiintyvyyttd. Sairauspoissaolotilastoon
voisi siséllyttdd myos tyokyvyttomyyksien aiheuttaneiden sairauksien
diagnoosinumerot, jolloin tilastosta on ndhtévissd poissaolojen péddasiallisimmat

syyt. (Antti- Poika ym. 2006, 275)

Ikddntyvien tyontekijoiden sairauslomat ovat usein pidempiaikaisia ja nuorilla
tyontekijoilld lyhytaikaisempia. Ikdantyvilld tarkoitetaan 45- 55 vuotiaita. Koska
ikddntyvien tyontekijoiden sairastuvuus lisddntyy ja toimintakyky heikkenee,
tyOnantajan olisi tarkeda tukea ikddntyvén tyontekijan ammatillista osaamista ja
tarjota tyontekijille etenemisen ja kehittymisen mahdollisuuksia tydssdin. Nuorten
tyontekijoiden lyhyet sairauslomat rasittavat usein tyOyhteisod, koska sairauslomat
teetetddn tyOnantajan puolelta usein ylitdind (Tehy Ry:n julkaisusarja B 2001, 3).
Toistuviin lyhytaikaisiin sairauspoissaoloihin pitdisi kiinnittdd huomiota, koska ne
saattavat heijastaa tyontekijdén itseensd, tyOyhteisdon tai tydoloihin liittyvid
tyokykyongelmia. Pitkdaikaisten sairauslomien jdlkeen uudelleen muokattu tyd voi
toimia my0ds kuntoutusmuotona, kun tydtehtivistd on poistettu sairautta pahentavat

tyovaiheet (Antti- Poika 1/ 2006, 13). Suurin osa sairauksista ei vaikuta tyokykyyn,



lukuun ottamatta vaikeita perustoimintoja rajoittavia sairauksia, kuten infektiotauteja
ja verenkiertosairauksia. Useimmiten kyse on suhteellisesta tyokyvyttomyydesta,
jonka arvioimiseen vaikuttavat toimintakykyrajoituksen suuruus ja tydtehtévit.

(Kaukinen 2005, 431).

Sairauslomia voidaan seurata laskemalla joko sairauslomien méérii tai
sairauslomapdivid. Sairauslomapdivid laskettaessa pitkét sairauslomat védristavét
tilastoja mikéli halutaan saada tietoa lyhyistd ja toistuvista sairauslomista. Niin ollen
luotettavampi kuva henkiloston sairastavuudesta saadaan, kun lasketaan
sairauslomien lukuméérad. (Tehy Ry:n julkaisusarja B 2001, 4) Teollisuuden
keskiméérdinen 6 % poissaoloprosentti tarkoittaa yrityksessd jokaisen henkilon
kolmen (3) viikon poissaoloa tydstd vuoden aikana. (Kaukinen 2005, 430),

Kahden viiva neljdn prosentin sairauspoissaoloja tydajasta vastaa normaalia
sairastavuutta miké tarkoittaa myds sitd, ettd tyopaikalla ovat tydolosuhteet
kunnossa. Tutkimuksen mukaan tyontekijalla on keskiméérin kahdeksan

sairauslomapéivdd vuodessa. (Caven- Suominen 2005, 6)

Varman julkaisussa (Antti- Poika, 10) ns. hélytysrajaksi lyhyisiin
sairauspoissaoloihin tarttumiseksi on esitetty kolme yhdestd kolmeen péivdin
kestdvid sairauspoissaoloa neljidn kuukauden aikana ja/tai kolme viikonloppuun/
tiettyyn vuorokiertoon rajoittuvaa yhden péivan mittaista sairauslomaa kuuden

kuukauden aikana.

Tervakoski Oy:ssé tyontekijoiden pitéd esittdd sairauspoissaolostaan todistus
ensimmaisesti paivasta 1dhtien tydehtosopimuksen mukaisesti. Ensisijaisesti he
kddntyvat oman tyoterveyshuollon terveydenhoitajien tai ladkdrin puoleen. Mikali
oma tydterveysasema on suljettu sairastumispdivind, kadntyvét tyontekijit
kunnallisen tai yksityisen terveydenhuollon puoleen todistuksen saadakseen.
Palkanmaksun perusteena on ldékarintodistus, infektiotautiepidemian aikana
poikkeuksellisesti myos terveyden- ja sairaanhoitajan todistus kelpaa kolmelta
ensimmaiseltd pdivaltd. Mikéali sairaus jatkuu on hankittava lddkérintodistus jatkoksi

hoitajan todistukselle.



3.2 Aktiivisen puuttumisen tilanteet

TyOyhteisdissd puututaan ongelmatilanteisiin yleensd aivan lilan my6hédén, kun
toiminta tydyhteisdssd on jo vakavasti hiiriintynyt ja yhteiso ei enédé selviydy omasta
perustehtdvistdan. Téarkeintd on, ettd joku tyoyhteisdssd puuttuu asiaan riittdvéan
ajoissa. Esimiehelld on luonnollisesti ensisijainen velvollisuus tarttua asiaan.

(Lindstrém ym. 2002, 101)

Aktiivista puuttumista tarvitaan tyopaikalla silloin, kun

e tyoOntekijan tyokayttdytymisessd on huomattu muutos aikaisempaan
verrattuna

e tyOntekijdn tyonlaatu tai tuloksellisuus on heikentynyt

e tyOtoverit huolestuvat tyOntekijdsta tai valittavat hianesta

e tyontekijdlld tulee ongelmia tydaikojen suhteen

e tyontekijdn kédyttdytyminen viittaa alkoholin ja muiden pdihteiden
ongelmakadyttoon

e tyontekijidn tyokyky ei vastaa vaatimuksia tai ilmenee tyokyvyn laskua

e tyontekijdllad on ristiriitoja muiden tyontekijoiden kanssa

e joku kokee tyOpaikalla tulevansa hiirityksi tai syrjityksi

e tydyhteison toiminnan laatu, tehokkuus tai tyon sujuvuus ovat muuttumassa

heikompaan suuntaan.

(Caven- Suominen 2005, 16- 17)

TyoOnantaja seké tyontekija hyotyvét kun tyokyvyn tai tyoyhteison ongelmiin
puututaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Ongelman pitkittyessa se yleensa
my0s pahenee ja tulee vaikeammin hoidettavaksi. Sairauspoissaolot ovat
taloudellinen rasite tyonantajalle seki pitkittyessddan myos tyontekijélle. (Caven-

Suominen 2005, 17)

Tyotekijin yksityisyyden sdilyminen ja tietosuoja on muistettava varmistaa asioita
késiteltdessd. Puheeksiottamiskaavake ja siitd kdyty keskustelu ovat ehdottoman
luottamuksellisia tietoja. Mikéli tyontekija ei anna lupaa, ei esimies saa viedi

esiinnousseita epakohtia henkildstohallinnon/ tydterveyshuollon tietoon. Tyontekijian



oikeudet on mairitelty henkilotietolaissa (523/1999), yksityisyyden suojasta
tydeldmaissd annetussa laissa (759/2004), potilaan asemesta ja oikeuksista annetussa
laissa (785/1992) seké tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001).

Tyonantaja on velvollinen huolehtiman tyontekijan turvallisuudesta ja terveydesta

tyoturvallisuuslain mukaan. (738/2002)

3.3 Ty6hyvinvointi

Ihmisen hyvinvointi muodostuu tyon ja vapaa-ajan vakaasta tasapainosta.
Terveellinen ja turvallinen tyd, joka vastaa tyontekijan edellytyksid ja johon liittyy
aikaansaamisen tunne sekd oppimiskokemuksia edistdd hyvinvointia niin tydssé kuin
vapaa-aikanakin. Toisaalta terveelliset elintavat sekd yksilon kannalta mielekkait
vapaa-ajanharrastukset ja ldheiset ihmissuhteet tasapainottavat tyon aiheuttamaa
rasitusta.

Vastuu kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnin edistdmisestd jakaantuu yhteiskunnan,
yrityksen ja yksilon kesken. Yhteiskunnan velvollisuutena on luoda yleiset puitteet
sekd mahdollisuudet tyokyvyn ylldpitdmiselle sddtdmilld lakeja ja tukemalla
toimintaa, jolla edistetdén ihmisten terveyttd, oppimista ja tyon tekemisen osaamista
sekd kannustavuutta. Yrityksilld on tydsuojelulainsdddédntoon perustuvana tehtidvina
huolehtia tyopaikan turvallisuudesta, tyohygieniasta sekd tyoterveydesta.

(www.tyoturva.fi)

Hyvinvoinnista huolehtimisen merkitys tulee esiin tilanteissa, joissa tyOmaard
lisddntyy jatkuvasti ja tyGtehtdvissd tapahtuu runsaasti muutoksia. Tydsséd joudutaan
reagoimaan  muutoksiin  nopeasti, mutta  vaikutusmahdollisuudet  tyon
suorittamistapaan ovat vidhdiset. Esimiehen tuki on heikkoa tai toiminta on
lopettamisuhan alla. Aikataulut ja budjetointi on tehty tiukoiksi eikd joustovaraa ole.

(Riikonen ym. 2006, 74, www.ttl.f1)

Hyvinvointisuuntautuneessa tydyhteison kehittimisessé tavoitteena on terve seké
osaava tyoyhteiso, joka toimii tuottavasti. Henkiloston hyvinvoinnin sekd jaksamisen

ja terveyden tukeminen nousivat tydyhteison kehittdmisen tavoitteeksi 1980-luvun
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alussa, kun riittdvdan monissa tydstressitutkimuksissa oli todettu monenlaisten ty6hon
liittyvien stressitekijoiden aiheuttavan tyontekijoille hyvinvoinnin héiridita.

(Lindstrém ym. 2002, 29)

Evita-tyohyvinvointimallissa on mééritelty kuusi eri osa-aluetta, jotka vaikuttavat
tyohyvinvointiin. Osa-alueet ovat: johtaminen, tydyhteisd, motivaatio,
eldmaéntilanteet, terveys ja osaaminen. Johtaminen heijastuu kaikkeen toimintaan ja
TyOyhteisolla on tirked merkitys jaksamisen kannalta. Avoimuus ja yhteinen vastuu
tyOilmapiiristd parantavat tyohyvinvointia. Rakentavan palautteen saaminen,
oikeudenmukaisuus seki vaikutusmahdollisuus parantavat tydmotivaatiota ja siten
myo0s tyohyvinvointia. Oman eldmén ja tydeldmén tarpeiden yhteensovittaminen
edistdvit jaksamista ja tyOhyvinvointia. Eldméantilanteet muuttuvat idn ja yksilollisen
kehityksen myd6td. Tyohyvinvoinnin avainasiana voidaan pitdd terveyttd ja
toimintakykyéd. Terveelliset eldmintavat sekd turvalliset ja terveelliset tydolot
edistivit toimintakyvyn sdilymistd. Osaamisen ansiosta suoriudutaan tyStehtévista
vaivattomasti ja samanaikaisesti saadaan aikaan palkitsevia tuloksia. MyoOnteinen
asenne kehittdmiseen seké kehittdmistarpeiden tunnistaminen ja osaamisen

jakaminen lisddvét tyohyvinvointia. (Pohjanheimo ym. 2003, 4)

Ty6hyvinvoinnin kannalta keskeisid asioita 10ytyi kaikilta edelld mainituilta kuudelta
eri osa-alueelta. Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa tyouran alkuvaiheessa
olevien odotuksia ty6ltd sekd tydyhteisoltd sekd tukea yritysten johtoa ja esimiehid
rakentamaan pitkéjénteistd tyohyvinvointia tukevia tydyhteisoji ja — jarjestelyja
henkilostolle. Tarkeimpié edellytyksid tyohyvinvointiin ovat:1) tydn vaatimusten
kohtuullisuus 2)riittdva terveys 3)tyon mielenkiintoisuus ja mahdollisuus oppia sekd
kehittyd 4)mahdollisuus sopeuttaa omaa tyotd ja uraa ikddntymisen myota.
(Pohjanheimo ym 2003, 15) Johtamisella on myos suuri merkitys tyohyvinvointiin.
Esimiehen arvostus sekd myonteinen suhtautuminen pitévit tyokykya ylla.
Esimiesten tulisi arvosta alaistensa tyotd, kannustaa seka tarvittaessa auttaa heita.

Esimiestuen paraneminen vaikuttaa hyvinvoinnin paranemiseen (Riikonen ym. 2006,

80)
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Tyky-toiminta sekd tyohyvinvoinnin edistdminen tyopaikoilla mielletdin
tyopaikoilla laaja-alaiseksi kehittdmistoiminnaksi. Tyokykyé ylldpitdva toiminta on
tyon, tydolojen, tydyhteison ja yksilon tyokyvyn ja hyvinvoinnin edistdmisté.
(Rauramo 2004, 30)

Ty6hyvinvointia seurataan monin erilaisin mittarein kuten muun muassa SWOT-
analyysin, tyopaikkaselvityksen, altiste mittauksien, riskien arviointien,
tydilmapiirikyselyjen, tyotyytyvéisyyskyselyjen, terveystarkastuksien,
tyostressikyselyiden jne avulla. Tyon henkiseen kuormittavuuteen vaikuttavat tekijat
ovat nousseet tyotapaturmien sekd ammattitautien rinnalle arvioitaessa
tyohyvinvointia. Selked tydonkuva, hyvé tiedonkulku seké vaikutusmahdollisuudet

omaan ty6hon lisddvit tyon hallintaa. (Rauramo 2004, 34- 37)

Ty6hyvinvoinnin edistimisen tulisi olla jatkuvaa, sdannoéllistd, arkipdivan
tyontekoon, tydympéristoon, tydyhteisdon ja tydnjohtoon kuuluvaa kehittdmista sekd
tapa toimia. Tyohyvinvoinnin edistdmiselle on laitettava tavoitteet kuten riittdva
tyohyvinvoinnin taso, pitkdaikaisterveiden maarén lisdéntyminen ja

sairauspoissaolojen viheneminen. (Caven- Suominen 2005, 10)

Tyo6hyvinvoinnilla on merkittéva rooli sairauspoissaolojen viahentdmisessa.
Tyo6kykyé saattavat uhata sairauden lisdksi myds huonot tyén ominaisuudet,
tydilmapiiri, tydmotivaatio ja tyOpaikan poissaolokulttuuri. Tyohyvinvoinnista
huolehtiminen on ensisijaisesti tydpaikan johdon asia. Ongelmatilanteissa
tyoterveyshuolto voi tarjota johdon avuksi omaa asiantuntemustaan. Kun tyokykya
uhkaaviin ongelmiin tartutaan ajoissa, sadstytéén turhilta sairauspoissaoloilta.
Yritykselld olisi hyvé olla yhtendinen toimintamalli, jonka mukaan havaitut
ongelmat otetaan puheeksi tyontekijan kanssa. (kuvio 1) Talloin yrityksen johto
paidsee kartoittamaan tyontekijan ty6hon liittyvét ongelmakohdat ja jatkossa

kehittdmadn niitd. ( Antti- Poika 1/2006, 15)
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Tyokykya uhkaavan ongelman
havaitseminen ja kisittely

Ongelman —> Ongelman —>

syntyminen havaitseminen
*tyontekija itse
*tyotoveri
*esimies
*tyoterveyshuolto
*asiakas

Sairaus tai oire

Tyo6kyvyttomyys tyohon

Ty6hon tai tydyhteisoon liittyvit ongelmat
Puutteellinen tydn organisointi

Ristiriita tyon vaatimusten ja suorituskyvyn
vélilla

Riittdmiton osaaminen

Ongelmallinen eldméntilanne
Pédihdeongelma

Ongelman —> Ongelman
selvittey ratkaisu
*tyopaikalla

*tyoterveyshuollossa

Koulutus, urasuunnittelu, tyonkierto
Ty0Oyhteison hoito

Tyon uudelleen organisointi
Yksilolliset tyojarjestelyt

Sairauden hoito

Tuki yksityiseldmén ongelmissa

VARMA-Ty6kyvyttomyyden ehkéiseminen tydpaikalla

Kuvio 1: Tyokykyé uhkaavan ongelman havaitseminen ja késittely (Antti- Poika, Keskindinen

eldkevakuutusyhtié Varma)

Ty6hyvinvoinnin edistiminen on vuorovaikutukseen perustuvaa yhteistyoté, joka

koskee kaikkia tydyhteisdssd toimivia. Henkiloston hyvinvoinnin edistdjind

esimiehet ja johto ovat tirkeitd. Kehityskeskustelut ovat tapaamisia, joissa

tyohyvinvointi tulee ottaa puheeksi. Tyohyvinvoinnin kannalta tulee kiinnittda

huomiota my0s henkildstdasioista vastaavien ja tydsuojelupééllikon yhteistyon

toimivuuteen. (Tyohyvinvointi kunta-alalla 2003, 11)

3.4 Esimiehen rooli sairauspoissaoloissa

Esimies, joka antaa mahdollisuuden keskustelulle, koetaan oikeudenmukaiseksi.

Oikeudenmukaiseksi koettu paatoksenteko ja kohtelu taas vihentivit tyontekijoiden

sairastumisriskid. (Caven- Suominen 2005, 23)
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Sairauspoissaolojen hallintaprosessissa ei ole kyse kyttddmisestd, joka huonontaa
tydilmapiirid vaan kyse on asiallisesta, tasapuolisesta asioihin tarttumisesta, jonka
avulla voidaan karsia viéria kayttdytymismalleja, edistdd tyOyhteison
vuorovaikutuksellista toimintaa, sekd parantaa tyohyvinvointia ja yhteisti
vastuunottoa. (Kaukinen 2005, 433) Tyokyvyn alentumisen havaitseminen ja asian
puheeksi ottaminen on monesti vaikeaa, siksi ohjeistus on hyvéksi avuksi.

(Jouttimdki ym., 1)

Tyontekijén tyokyvyn heikkeneminen voi tulla esiin tyotovereiden havaintojen,
kehityskeskustelun, terveystarkastuksen tai toistuvien sairauslomien kautta.
Ensimmadisend ldhimmén esimiehen tulisi kdyd4 keskustelu alaisensa kanssa
poissaolojen syistd. Mikali poissaolojen syy on terveysongelmasta johtuva on
luonnollista ottaa tydterveyshuolto keskusteluun mukaan tyontekijan
suostumuksella. Mikéli ongelma on ty6hon liittyvé, ei tyoterveyshuollon selvittelyjd
tarvita. Tdlloin yrityksen johdon olisi puututtava ongelmaan ja ratkaistava se
tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. (Antti- Poika 1/2006,14) Tillaisia ongelmia voivat
olla esimerkiksi tyontekijan puutteellinen osaaminen, huono tydilmapiiri tai huono
tyohygienia. Hyvin harvoin poissaolot johtuvat suoranaisesti yksityiseldméan

ongelmista. (Laitinen 2006, 23)

Ristiriidat esimiehen kanssa ja huonot vaikutusmahdollisuudet omaa ty6td koskien
ennustavat todenndkdisemmin sairauspoissaolojen ilmaantuvuutta, kuin perinteiset
terveydentilaan liittyvit sairauspoissaoloriskit. Hyvét suhteet esimieheen vihentivit
sairauspoissaoloja jopa kolmanneksella. Johtamistavalla on ndin ollen suuri osuus

sairauspoissaolojen karsimisessa (Tehy Ry:n julkaisusarja B 2001, 5)

Tyonantajalle on hyddyllistd tehdd nékyviksi ne tyohon ja tydympéristdon liittyvét
seikat, joiden vuoksi tyontekijit hakeutuvat sairauslomalle. Tima mahdollistuu
silloin, kun esimiehen ja tyontekijin vélilld on avoin keskustelusuhde, jolloin
tyontekijdlle annetaan mahdollisuus tuoda esiin tyohonsa liittyvit kehitystarpeet.

Tama liséé tydssd viihtyvyyttd ja vihentdd sairauspoissaoloja. (Lehtinen 2006, 4)
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3.5 Toimivat mallit muualla

Haluamme nostaa esille, ettd yhtd oikeaa mallia ei ole. Alla olevissa malleissa
korostuu esimiehen rooli puheeksiottajana. TyOntekijén ja esimiechen
luottamuksellista suhdetta pidimme tirkeéna, joka nouse myos esille ndissa
malleissa. Halusimme tuoda esiin erilaisten tyonantajien (yksityinen paperi
teollisuus, kaupunki, kunta) kdyttimié toimintamalleja varhaisen puuttumiseen

sairauspoissaoloissa.

3.5.1 Yksityisen paperialan yrityksen toimintamalli

Yksityisen paperialan yrityksen mallissa tyontekijén kanssa otetaan puheeksi hinen
sairauspoissaolonsa, kun hén on ollut yhtdmittaisesti poissa tyostd kaksi viikkoa tai
viisi kertaa vuoden aikana. Keskustelu esimiehen ja tyontekijén vélilld on
ehdottoman luottamuksellinen. Keskustelurunkona on kyselykaavake, josta
tyontekijan luvalla kopio ldhetetddn henkilstohallintoon ja tydterveyshuoltoon.
Keskustelut eivét ole yksittdisten sairauslomapdivien syyndysté, vaan
kokonaistilanteen kartoitusta, mika on sairauslomiin johtanut ja onko asialle
mahdollista tehd4 jotain. Samalla esimies pyrkii kartoittamaan tyontekijan omaa
kokemusta voinnistaan ja tydstddn. Pahentavatko tydssd olevat tekijét sairautta ja
onko tyontekijilld ajatuksia, miten parantaa tydoloja sairauslomien vihentdmiseksi.
Keskustelun lopuksi esimies arvioi, onko tarpeen tehdd muutoksia tyontekijan
tyohon tai tydoloihin, vai onko tarpeen jddda seurantalinjalle.

(Lehtinen 2006)

3.5.2 Kaupunki organisaation toimintamalli

Kaupungin organisaatiomallissa kiinnitetdédn huomiota tyontekijian
tyokykyongelmiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Mallissa korostetaan, etti
esimiehen puuttuminen tyokykyongelmaan on ihmisesta vélittdmista.

a. Esimies ottaa puheeksi tyontekijin heikentyneen tyokyvyn tai tyontekija voi myds

itse ottaa asian puheeksi.
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b. Jasennetddn tyokykyongelma, kuvataan toivottu tyokyky, méaritetdan tarpeelliset

muutokset, valitaan toimenpiteet sekd sovitaan tyokyvyn kehittimisesta.

c. Toimitaan sopimuksen mukaan ja seurataan sopimuksen toteutumista seké

arvioidaan tyokyvyn kehitysta.

— Tyokyky ei kohentunut, arvioidaan tilanne uudelleen.

—> Kohentunut tyokyky ja -hyvinvointi.

(Hirvonen ym. 2004, 14- 20)

3.5.3 Kunnallinen toimintamalli

Kunnan toimintamallissa tyokyvyn tukeminen ja sairauspoissaolot esimiehille on

viitoitettu polku, jonka mukaan keskustelun jidlkeen esimichet tarvittaessa

suunnittelevat jatkotoimenpiteet.

Toimintamalli esimiehille tybkyvyn tukemiseen ja sairauspoissaoloihin

l

Esimies huomaa tyontekijan véhintdan 10
tydpaivan tai 5 kertaa poissaolon tai
tarpeen selvittéda tyontekijan tyokykya.
TyoOntekijan tai tydterveyshuollon aloite.

jatkotoimet.

Esimies keskustelee asiasta tydntekijan
kanssa. Yhdessa suunnitellaan tarvittavat

d

l

Ty0jarjestelyihin
liittyvat asiat ym.
tydpaikalla yhdessa
tehtavat
parannukset,
tyojarjestelyt ja
koulutus seka
korvaavat ja
kuntouttavat
tydtehtavat.
Esimies- ja
tydkaverituki.
Tyokokeilut

Osasairauspaiaraha.

!
Ohjaus
tyoterveyshuoltoon
ja
hoitotoimenpiteet,
ohjaus
omatoimiseen tyo-
ja toimintakyvyn
vahvistamiseen.
Tarvittaessa
jatkokeskustelu,
jossa voi olla
mukana muitakin
tahoja.

Yksityiselamaan
liittyvat asiat.
Keskustelutuki,
tybaikajarjestelyt
ja palkattomat
vapaat.
Hoitoonohjaus.

Avokuntoutus
Kuntoremontti
Kelan
ammatillinen

kuntoutus, esim.

Tyk ja ASLAK
Kevan
ammatillinen
kuntoutus

Uudelleensijoitus ja
—koulutus
Osa-aikaelake
Vuorottelu- ja
opintovapaa
Osa-aikatyd
Varhennettu
vanhuuselake

Tyo- ja
osatyokyvyttomyys-
elake
Tyo6-/virkasuhteen
paataminen

Yhdessa Ty6Kuntoon toimintamalli Tammela

Kuvio 2: Toimintamalli esimiehille tyokyvyn tukemiseen ja sairauspoissaoloihin (Tammelan kunta

2006)




4 KEHITTAVAN TYON TUTKIMUKSEN SYKLI- MALLI

Kehittévin tyon tutkimuksen sykli-mallissa syklin vaiheiden on havaittu olevan
yhteydessa tyontekijoiden jaksamiseen.

Syklin vaiheet ovat tarvetila, vanhan toiminnan umpikuja, uuden ratkaisun
etsiminen, uuden kéyttoonotto, kdytdnnon muuttaminen, uuden tydtavan

vakiinnuttaminen. (kuvio 3)

Tarvetilassa entinen toimintatapaan ei olla enéé tyytyviisia tyontekijoiden
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keskuudessa. Téstd seuraa turhautumista ja tyytymittomyydestd johtuvaa visymistd

tyohon.

Kun vanha toimintatapa ajautuu umpikujaan alkaa toiminnassa nakya hairioita ja
ongelmia. Téssé tilanteessa tyonteko vaatii suuriakin ponnisteluja tavoitteen
saavuttamiseksi. Tdma ilmenee lisddntyneind sairauslomina, jotka johtuvat
tyontekijoiden visymisestd, huonosta tydilmapiiristd, fyysisesté oireilusta mm.
unettomuudesta. Vuosien aikana kehittyneet toiminnanongelmat pitdisi tissa
vaiheessa kartoittaa, jonka jadlkeen ristiriitojen ratkaisemiseksi laaditaan uusia
tyotapoja, joita kehitetdéin tarpeen mukaan myds jatkossa. Téssd tilanteessa ei auta
endd yksittdisen tyontekijin kuntoutus tai tydnohjaus. Toiminnan ongelmat voivat
karjistyd yhteen osastoon, mutta ratkaisu on kuitenkin koko tydyhteison toiminnan

kehittdmisessa.

Uuden ratkaisun etsimisvaihe alkaa kun uuden toimintatavan kehittely kdynnistyy.
Yhteison jdsenet ovat vakuuttuneita siitd, ettd muutos toiminnassa on valttimaton.
Asianosaisilla on tilanteeseen jo ratkaisuehdotuksia. Jotta tilanteessa paastéisiin
eteenpdin, on vilttiméatontd kokeilla uusia ratkaisuja. Kokeilut tuottavat paljon
jatkokehittelyn tarvetta. Kun uusien ja vanhojen toimintatapojen ristiriidat saadaan
ratkaistua padstddn kehittelyssa siirtymiin uuden tydtavan

vakiinnuttamisvaiheeseen.

Muutosprosessille on ominaista, etti se juuttuu vélilli paikalleen, mutta

lopputuloksena on kuitenkin toiminnan laadullinen uudistaminen. Syklimallin
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edetessd selvidvit myos tyontekijoiden koulutustarpeet, joten kehittimistyd toimii

samalla myds koulutustarpeen kartoittajana. (Tolonen 2002, Antti- Poika 2006, 198)

”

5. Uuden kiytannén

vakiinnuttaminen 1. Nykyinen toimintatapa: tarvetila
4. Toimintatavan 2. Kaksoissidos: vanhan
muuttaminen toimintatavan umpikuja

/

3. Uuden toimintatavan
etsiminen ja kehittely

Kuvio 3:Syklin vaiheet Engestromin (1995) mukaan

Tervakoski Oy:114 syklin vaiheet aktiivisen puuttumisen ohjeistuksen suhteen.

1. Tervakoski Oy:1l4 nykyisin ldhiesimies toimittaa sairauslomatodistukset
palkkakonttoriin. Toistuviin sairauslomiin ei puututa milldén lailla.

2. Tarpeeksi on noussut saada kirjattua kaikki sairauslomat poissaolorekisteriin, jotta
niitd voitaisiin vdhentaa.

3. Idea aktiivisen puuttumisen ohjeistuksseen nousi henkildstohallinnon tarpeista
rekisterdidi ja vihentdd sairauslomia.

4. Tarkoituksena on koulutta ldhiesimiehet esimiestehtéviin, joihin sisédllytetdén
myos aktiivinen puuttuminen sairauslomiin. Aktiivisen puuttumisen mallin
kayttdonotto tdytyy myds hyviksyttidd tyontekijapuolella seké tydterveyshuollon
edustajan kanssa.

5. Mallin testaaminen kdytdnnossé ja muokkaaminen tarpeen mukaan seki
henkil6kunnan informoiminen aktiivisen puuttumisen mallista tasapuolisuuden

nimissa.
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5 PROJEKTIN TOTEUTUS

Liahdimme liikkeelle tyonantaja tarpeesta kehittdd ohjeistus sairauspoissaoloihin
puuttumiseksi. Tarkoituksenamme oli tydstéd projektia yhteistydssd tyonantajan
edustajan, tyosuojeluvaltuutetun sekd henkiloston edustajan kanssa.
Alkuinformaation jilkeen olemme edenneet tydssd itsendisesti. Luimme
kirjallisuutta ja perehdyimme muihin muualla toteutuviin malleihin. Toinen meisté
osallistui kahteen poissaoloja kisitteleviadn koulutuksen, joiden materiaaleja myds
tyossdmme kdytimme hyviksi. Tuotimme tekstid itsendisesti sekd istuimme yhdessa
kooten tuotoksemme yhtendiseksi tekstiksi. Eri osapuolien tyokiireiden vuoksi
etenimme ty0ssd hyvin itsendisesti. Tyotd on tyOstetty padsddntdisesti tydajan
ulkopuolella.

Hyviksytdmme projektitydn nimetyilld vastuuhenkil6illd ja sovimme
puheeksiottamiskaavakkeen koekdytosté jollakin osastolla, todetaksemme

ohjeistuksen sopivuuden Tervakoski Oy:n tarpeisiin.

Aktiivisen puuttumisen ohjeistuksesta hyotyvit tyonantaja, esimichet ja tyontekijét.
Tyonantajalle tulee kustannussddstdja. Esimiehet saavat kiyttoonsa yhtendisen
ohjeistuksen, joka toimii tydvilineend otettaessa puheeksi poissaolot, jotka on koettu
ailemmin hankaliksi. Tyontekijoiden tyohyvinvointi paranee.

Asiasta esimichet informoivat alaisiaan omilla osastoillaan ja liséksi tiedotetaan
tehtaan sisdisilla nettisivuilla, joihin tyontekijoilld on vapaa padsy. Mahdollisuuksien
mukaan tehtaan koko henkilokunnalle jérjestetdén info-tilaisuudet, joissa kdydaddn
ldpi uusi sairauspoissaoihin liittyvid toimintamalli. Esimiehille olisi tarpeen jérjestad

koulutustilaisuus puheeksiottamisesta ja kaavakkeen kayttoohjeista.

Puheeksiottamiskaavakkeen kysymykset nousivat esiin eri kirjallisuusléhteista
keskeisind tydohyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin vaikuttavina tekijoina.
Peilasimme kysymyskaavakkeemme kysymyksié jo olemassa oleviin
toimintamallien puheeksiottamiskaavakkeisiin ja varmistuimme siité, etti

kysymyksemme ovat asianmukaisia ja auttavat ongelman [0ytymisessa.
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6 TULOKSET

Olemme tehneet ohjeistuksen joka sisdltdd puheeksiottamislomakkeen seka
yhteenveto ja jatkosuunnitelmalomakkeen (liite 1). Ohjeistus on esimiesten apuna
ottaessaan sairauspoissaolot heidédn alaistensa kanssa puheeksi.
Puheeksiottamislomake nostaa esiin sairauslomiin johtaneita syiti. Yhteenveto ja
jatkosuunnitelmalomake velvoittaa molemmat osapuolet sopimaan
jatkotoimenpiteistd ty6hyvinvoinnin ja tydkyvyn parantamiseksi sekd noudattamaan

niitd. Ohjeistuksessa on liitteend myo0s sairauspoissaolojen seuranta kaavake.

7 POHDINTA JA TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

Tyotd tehdessdmme totesimme, ettd aihe on hyvin ajankohtainen ja mielenkiintoinen.
Kirjallisuutta lukiessamme havaitsimme, etti suuri osa sairauspoissaoloista johtuu
muista, kuin terveydellisistd syistd. Nostimme néitéd syitd my0s
kyselykaavakkeeseemme helpottaaksemme tyohon liittyvien epdkohtien
esiintuomista. Jotta tydhyvinvointi lisddntyisi, olisi tyGnantajan panostettava esiin
nouseviin epdkohtiin yhdessi tyontekijoiden kanssa. Tdmé voi tuntua alkuun
suurelta rahalliselta panostukselta, mutta uskomme teoriatiedon valossa, etti
tyOnantajan panostus maksaa itsensd takaisin pitkélla aikavélilld vahentyneina
sairauslomapdivini ja tydtehokkuuden lisdantymisena.

Niin sanotut ’hidlytysrajat” sairauspoissaoloissa, jonka jdlkeen esimies ottaa asian
puheeksi, olisi hyva neuvotella yhteistyOopalaverissa tyonantajanedustajan,
tyoterveyshuollon edustajan, tyosuojeluvaltuutetun ja henkildstonedustajan kanssa,
jotta hilytysrajoista tuli parhaiten Tervakoski Oy:td palvelevat rajat.

Jatkossa esimiesten olisi hyva pitdd my0s kehityskeskustelut alaistensa kanssa, jotta
avoimuus, luottamus sekd yhteinen tavoite sdilyisivit ja tuottaisivat tulosta
ty6hyvinvointia tukevana toimintana.

Esimiehid varten olisi hyvé tehdd ohjeistuskansio, josta 16ytyy
puheeksiottamislomake tdyttdohjeineen, seké ohjeet tarvittavista jatkotoimista.

Esimiehille pitdisi mielestimme jarjestia riittdvasti koulutusta, riittdvén pitkalla
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aikavélilld, jotta esimiestaidot kohentuisivat ja esimiehen rooli kirkastuisi
tydohyvinvoinnin edistéjéna.

Jaimme pohtimaan, kuka olisi paras puheeksiottaja. Olisiko tarkoituksenmukaista
opastaa jokainen vuoromestari tdhan tehtdvéén, vai olisiko tuottavampaa nostaa
tdhan tehtdvadn joka osastolta yksi kokenut vuoromestari puhuttamaan kaikki saman
osaston tyontekijét. Aiheuttaako téllainen jérjestely eripuraa vuoromestareiden ja
tyontekijoiden keskuudessa, vai otettaisiinko se vastaan osana reiluja “’pelisdént6ja”.
Esimiesten varhainen puuttuminen toistuviin sairauslomiin vaikuttaa
tyoterveyshuoltoon siten, ettd sairaanhoidolliset kdynnit viheneviét ja aikaa jaa
enemmaén ennaltachkdisevddn toimintaan. Kun ongelman ydin on saatu selville on
tyoterveyshuollon helpompi astua asiantuntijan roolissa kolmikantaneuvotteluun

tyontekijdn tilanteen parantamiseksi.
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PUHEEKSI OTTAMISLOMAKE liite 1

Esimiehen tehtdviin kuuluu tukea ja seurata tyontekijoiden tydssdédn selviytymistd ja selvittdd syitd

toistuviin poissaoloihin seki kehittdd tydoloja.

Sairauspoissaolojesi lukumaéra: pdivdd _ kk:n ajalta.

Nimi: Osasto:

Ympyroi parhaiten kuvaava vastausvaihtoehto.

1 taysin eri mieltd, 2 jokseenkin samaa mieltd, 3 tdysin samaa mieltéd

1. Terveydentilani on tilla hetkelld hyva 1 2 3
2. Tyoilmapiiri tyopaikallani on hyva 1 2 3
3. Tyo6 on minulle liian yksinkertaista 1 2 3
4. Viihdyn tydssédni hyvin 1 2 3
5. Onnistun tydtehtivissani hyvin 1 2 3
6. Voin vaikuttaa tydoloihini riittdvésti 1 2 3
7. Tulen kuulluksi tyopaikallani 1 2 3
8. Sairauspoissaoloni johtuvat tydoloistani 1 2 3
parannusehdotukseni
9. En pysty hyodyntiméén tydssdni ammattitaitoani 1 2 3
10. Kaipaan lisdkoulutusta tyotehtiviini 1 2 3

lisakoulutuksen aihe

11. Elamaéntilanteeni sitoo tdlld hetkelld litkaa voimavarojani 1
12. Tyokaverini/ perheenjdseneni ovat kiinnittdneet huomiota poissaoloihini 1
13. Esimieheltdni saama tuki on riittdva 1

14. Vuorotyd sopii minulle hyvin 1
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15. Nykyinen tyd on minulle liian raskasta 1



YHTEENVETO JA JATKOSUUNNITELMA

Tarvitaanko yhteydenottoa tydterveyshuoltoon? Kylla

Mikali tarvitaan, niin miltd osin

Mité on sovittu

Milli tavalla sovittuja asioita seurataan

Aika ja Paikka

Esimiehen allekirjoitus Tyontekijan allekirjoitus



Liite 2

OHIJEISTUS SAIRAUSPOISSAOLOIHIN PUUTTUMISEKSI

e Kun tyontekijélla on kolme lyhytta erillistd sairauslomapoissaolojaksoa neljéan kuukauden

aikana annetaan tyontekijille puheeksiotto kaavake tiytettavéksi.

e Sovi samalla yhteinen aika tyontekijdn kanssa, jolloin kaytte kaavakkeen lépi sekd sovitte

jatkotoimenpiteista.

o Keskustelu tapahtuu rauhallisessa, suljetussa tilassa.

e Puhecksiottamiskaavakkeesta kopion saa lahettdd henkilostohallintoon ja

tyoterveyshuoltoon ainoastaan tyontekijan luvalla.

o Taytetyt kaavakkeet tulee séilyttda lukollisessa arkistokaapissa, koska tiedot ovat

luottamuksellisia ja esimiehelld on vaitiolovelvollisuus.
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