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Esipuhe

EK:n jasenyrityksissd menetetdan sairauspoissaolojen
vuoksi vuosittain noin 50 ooo tydvuoden tydpanos. Poissa-
oloja on keskimaarin 12 tydpadivaa henkil6a kohti.

Sairauspoissaolot aiheuttavat suuria kustannuksia seka
yrityksille, vakuutusjarjestelmille ettd koko yhteiskunnal-
le. Kustannukset kertautuvat tydpaikoilla, koska suorien
kustannusten lisaksi joudutaan maksamaan esimerkiksi
sijaisten palkkaamisesta ja tuotannon menetyksista.

Monet kaytannén yritysesimerkit osoittavat, ettd sairaus-
poissaoloihin voidaan vaikuttaa ja niitd voidaan vahentaa.
Jos esimerkiksi 5o henkilda tyodllistava yritys, jossa sairaus-
poissaolojen maara on keskitasoa, pystyy véhentamaan
poissaolojaan viidennekselld, se sadstad vuodessa noin

36 000 euroa eli yhden henkildn palkkakustannusten verran.

Kustannussaastodjen lisdksi on erityisen tarkeds ja tietenkin
ensisijaista, ettd ihmiset voivat jatkaa tydssaan terveina ja
tydkykyisina.

Yrityksen normaaliin toimintaan kuuluu tarve vdhent3a tar-
peettomia kustannuksia ja huolehtia henkildstdstd. Siksi on
valttdmatonta, ettd tydpaikoilla edistetdan tydhyvinvointia
ja tybssa jatkamista poissaolojen tarkoituksenmukaisella,
asiallisella ja tehokkaalla hallinnalla. Siihen kuuluu myds
vadrien toimintatapojen valttaminen ja téihin paluun hel-
pottaminen tyokyvyttdmyysjakson jalkeen.

Sairausajan palkan ja muun maadraaikaisen tyokyvytto-
myysturvan tarkoituksena on turvata sairastuneelle toi-
meentulon turva sairauden aiheuttaman tyokyvyttémyyden

aikana. Tydpaikan poissaolojen hallinnalla halutaan varmis-
taa, ettd jokainen saa asianmukaisesti, oikeilla perusteilla
ja viiveettd hanelle kuuluvan tydkyvyttdmyysajan turvan.

Taman oppaan tarkoituksena on antaa tydpaikoille tietoja,
virikkeitd ja toimintamalleja sairauspoissaoloihin vaikut-
tamiseksi. Poissaolojen ei pitdisi olla tyopaikalla arka tai
kielletty puheenaihe. Poissaoloihin vaikuttaminen ei myos-
kadan saa merkitd kenenk3dan syyllistamist3 tai epdasiallista
kayttaytymista.

Vaikka [3heskaan kaikkiin sairauspoissaoloihin ei voida
vaikuttaa, tyénantajan aloitteellisuus ja ongelmien 3pi-
kayminen on tarpeen. Poissaolohallinta vaatii yritykselta
vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

® Millaisen ongelman sairauspoissaolot
muodostavat?

e Millaiset poissaolot ovat ongelmallisimpia?

® Mistd poissaolot aiheutuvat?

® Mit3 poissaolojen hallitsemiseksi tehdaan?

Oppaassa kuvatun mallin noudattaminen edellyttaa ajan-
kayton ja poissaolojen seurantaa, poissaolojen syiden sel-
vittamista ja pelisdannoistad sopimista. Erityisesti runsaiden
poissaolojen vdahentamiselle on maariteltava myos konk-
reettiset tavoitteet. Yritysjohdon sitoutuminen tavoitteisiin
on tarkeada. Esimiesten rooli nousee keskeiseen asemaan
poissaolojen hallinnassa.

Helsingissa maaliskuun 3. paivana 2009
Elinkeinoeldman keskusliitto EK
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Resumeé

Sjukfranvaro medfor hoga kostnader for foretagen, forsa-
kringssystemet och hela samhallet. Kostnaderna blir annu
storre pa arbetsplatserna, eftersom foretagen utdver de
direkta kostnaderna blir tvungna att betala t.ex. for férlorad
produktion samt vikariers l6ner.

Till foretagens normala verksamhet hoér behovet att minska
onddiga kostnader och att ta hand om sin personal. Darfor
ar det nodvandigt att man p3d arbetsplatserna framjar val-
befinnandet i arbetet och uppmuntrar personalen att fort-
satta i arbetslivet genom att ha kontroll 6ver sjukfranvaron
pa ett 3ndamalsenligt, sakligt och effektivt satt. Detta
betyder ocksd att man forsoker undvika felaktiga atgarder
och underlattar dtergdngen till arbetslivet efter en period
av arbetsoférmaga.

Avsikten med on for sjuktid och annat tidsbundet ut-
komstskydd ar att trygga den sjukskrivna arbetstagarens
utkomst under den period av arbetsoférmaga som sjuk-
domen medfor. Genom att ha kontroll dver sjukfrénvaron
p3 arbetsplatsen vill man férsakra sig om att var och en
vederborligen och p3 riktiga grunder samt utan drojsmal far
det utkomstskydd arbetstagaren ar berattigad till.

Syftet med denna handbok &r att till arbetsplatserna for-
medla information, idéer och modeller f6r att paverka sjuk-
franvaron. Franvaro ska inte vara ett kansligt eller forbjudet
amne pa arbetsplatserna. Det att man paverkar franvaron
far inte heller betyda att man anklagar nagon eller att man
uppfor sig osakligt.

Aven om man inte kan gdra nagot &t de flesta fallen av
sjukfranvaro, ar arbetsgivarens initiativtagande och genom-
gang av problemen nédvandig. For att foretaget ska kunna
hantera sjukfranvaron krévs svar pa féljande fragor:

Hurdana problem skapar sjukfranvaro?
Vilka franvaro ar de mest problematiska?
Vad beror franvaro pa?

Vad gors for att hantera franvaro?

Tilldmpning av den modell som beskrivs i handboken
forutsatter uppfoljning av tidsanvandningen och franvaron,
utredning av orsakerna till franvaron och éverenskommelse
om spelreglerna. Konkreta mal ska stallas upp for minsk-
ning av speciellt omfattande franvaro. Det ar viktigt att
foretagsledningen forbinder sig att nd malen. Cheferna har
en viktig roll da frénvaro hanteras.

Helsingfors den 3 mars 2009
Finlands Naringsliv EK



Summary

Sick leaves generate large costs for companies, insurance
systems and society on the whole. These costs are
multiplied within workplaces, as companies are also
forced to pay for example for production losses and
recruiting temporary employees.

Routine business practices include reducing unnecessary
costs and looking after employees. It is essential, there-
fore, that the continuity of work through the appropriate,
correct and efficient monitoring of sick leaves is promoted
in the workplace alongside occupational wellbeing. This
includes avoiding incorrect practices and facilitating the
return to work after a period of disability.

The purpose of sick pay and other kinds of fixed-period
disability insurance is to safeguard the livelihood of sick
employees for the duration of the work disability caused
by their illness. The aim of monitoring job absences is to
ensure that each individual receives the appropriate and
properly justified compensation for the period of work
disability without delay.

This manual provides employers with facts, incentives and

operating models for influencing sick leaves. It is important

that sick leaves are not a sensitive or forbidden subject
of discussion in the workplace. Furthermore, influencing
sick leaves must not mean accusing anyone or behaving
inappropriately.

Although it is impossible to influence anywhere near all
sick leaves, it is essential that employers take the initiative
and analyse problems. Managing job absences requires
companies to find answers to the following questions:

What kind of problems do sick leaves create?
What kinds of sick leaves are the most problematic?
What are the causes of sick leaves?

What has to be done to manage sick leaves?

Applying the model described in this manual requires
monitoring the use of time and sick leaves, finding out the
reasons behind sick leaves and agreeing to general rules.
In particular, concrete targets have to be set for reducing
excessive sick leaves. It is essential that a company's
management is committed to these targets. The role of
superiors and foremen is key for managing absence.

Helsinki, 3 March 2009
Confederation of Finnish Industries EK
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1. Suomalaiset terveempia kuin
koskaan - sairausperusteiset poissaolot silti kasvussa

uomalaiset ovat terveempid ja tyokykyisem-

pié kuin koskaan. Kansanterveys on parantu-

nut sotien jalkeen niin nopeasti, ettd Suomi sijoit-
tuu maailman maiden elinaikavertailussa aivan kéarki-
joukkoon.

Viimeisin kattava terveysselvitys, Terveys 2000
-tutkimus, osoittaa, etta tydikaisten ihmisten sairastu-
minen ja kuolleisuus esimerkiksi sydan- ja verisuoni-
sairauksiin on véhentynyt olennaisesti. Myds tyoikais-
ten vakavat infektiotaudit ja nivelrikoista aiheutuvat
toimintavajavuudet ovat véhentyneet.

Ihmiset kuitenkin sairastavat, ja sairauksiin ja
tapaturmiin liittyy usein tyokyvyttdmyytta ja tarvetta
olla pois tydstd. Myos sairauksien tuloksellinen hoito
edellyttaa aika ajoin lepoa ja tydsté poissaoloa.

Hoidon tavoitteena on palauttaa henkildn tyo- ja
toimintakyky ja auttaa h&nt& palaamaan tgihin niin pian
kuin mahdollista. Vaikka valtaosa sairauksista ei aiheu-
du tyosta eikd tydympaéristosta ja jokaisella ihmiselld on
vastuu omasta terveydestaan, myds tyopaikoilla voidaan
vaikuttaa henkildston terveyteen ja vahentdd sairastumi-
sista aiheutuvia haittoja.

Sairauspoissaoloista

e On sairaus
e Osassa hoitojarjestelman toimivuusongelma

Tyokyvyttémyysarvion hajanaisuus
Tyokyvyttémana jonottaminen
Tutkimustoimintojen koordinoimattomuus

Hoitoaikojen vaihtelut

Komplikaatioitten esiintyvyys

Eri toipumisajat samoissa sairauksissa/operaatioissa
Hoitotahojen tiedonkulku

e Sairaudella ei ole vaikutusta tyokykyyn
‘---- - l II l n H I sta

e Ei ole sairautta

e Sairausajan palkanmaksus3aantdja ei tunneta

e Sosiaalivakuutuksen tyékyvyttomyysehtoja
ei tunneta

Sairaus ei aina keskeinen syy
poissaoloon

Osaan sairauspoissaoloista liittyy ongelmia, jotka voi-
daan jakaa karkeasti ottaen kahteen kategoriaan: ensin-
nék&an poissaolojen varsinainen syy ei aina ole sairaus
tai tapaturma ja toiseksi hoitojarjestelmé ei kaikissa
tapauksissa toimi kunnolla.

Jos sairauspoissaolona pidetyn ajanjakson varsinai-
nen syy ei ole sairaus tai tapaturma, poissaolijalla ei ole
oikeutta sairausperusteiseen sosiaaliturvaan.

Eri maissa — muun muassa Isossa-Britanniassa,
Ruotsissa ja Suomessa — tehtyjen selvitysten perusteel-
la voidaan arvioida, ettd noin 15 prosenttia tai jopa 20
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prosenttia poissaoloista on sellaisia, joissa sairaus ei
ole keskeinen syy. Tahén viitataan lukuparilla 15/85 tai
20/80.

Suomen Gallup haastatteli tuhatta ihmistd Sunnun-
taisuomalaisen toimeksiannosta huhtikuussa 2007 ja
kysyi, oliko heidan mielestaan hyvaksyttavaa ilmoit-
tautua sairaaksi tietyissa tilanteissa, vaikka varsinaista
sairautta ei olisikaan.

Yli puolet (53 prosenttia) vastasi "kylla”. Perhesyyt,
stressi, tyopaikan ongelmat, kiistat ja harrastukset mai-
nittiin sairauspoissaoloon oikeuttavina syiné.

Nayttaa siis siltd, ettd ihmiset pitdvat sairauksiin liit-
tymattomia tekijoitd oikeutettuina syiné sairauspoissa-
oloihin eiké téllaisessa tulkinnassa ndhda mitéan vaaraa.



Suomen Gallup haastatteli Sunnuntaisuomalaisen toimeksiannosta
tuhatta ihmista huhtikuussa 2007

Oletko ollut tyosta pois ja ilmoittautunut sairaaksi,
vaikka et ole ollut sairas?

Tyossakayvista suomalaisista

14 % on joskus ollut 1% ei 0saa sanoa

luvatta pois toista

85 % ei ole kdytanndssa
koskaan pinnannut tdista

on sitd mielt3, ettd
luvattomat tdistd poissaolot ovat yleisia

®390%

® 56 % pitaa ilmiotd melko tai hyvin harvinaisena
- J
s A
® 51% hyvaksyy ainakin jossakin maarin,
etta toista voi jaada pois, jos vasyttad,
on perheongelmia tai harrastukset
niin vaativat
[ ® 45 % ei hyvaksy tallaista kaytosta J

Pohjoismaiden kansalaisten osuus,
joka hyvaksyy eri syita
jaada pois toista ja sairauslomalle

B Vilustuminen ja

Ruotsi hieman kuumetta

[ Perheenjdsen tarvitsee
tukea/hoivaa

Tyopaikkakiusaaminen

Tanska Parisuhdeongelmat

[ Stressista johtuva
paha olo
Tyytymattémyys

i tydolosuhteisiin

Norja

Huonosti nukuttu yo

B Krapula

Islanti

50 60 %

Léhde: Kelan sanomat 4/2008

Hyvaksyttava aika,

joksi voi jaadéa sairauslomalle

tydpaikkakiusaamisen takia
paivaa

Norja

Tanska

Ruotsi

Suomi

Islanti

Pohjoismaat
keskimaarin

0O 5 10 15 20 25 30 35

Hyvéaksyttava aika,
joksi voi jaada sairauslomalle,
kun on nukkunut huonosti tai lilan vahén

paivaa

Norja
Ruotsi
Tanska
Suomi

Islanti

Pohjoismaat
keskimaarin _ . ‘

o 1 2 3 4 5 ¢
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Elinika on yksi terveysmittari. Elinikdvertailussa suomalaiset

sijoittuvat karkijoukkoon.
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Opas tyopaikoille

Sairastuvuus ja sairastavuus ovat lisdantyneet niissa
tapauksissa, joissa diagnoosi ja tyékyvyn arviointi
joudutaan tekemaén potilaalta saatujen subjektiivisten
tietojen, ei objektiivisten tutkimustulosten perusteella.
On ilmeistd, etté erilaiset normaaliin eldmaan kuuluvat
ongelmat rinnastetaan helposti sairauksien aiheuttamak-
si tyokyvyttomyydeksi.

Mutta antavatko sellaiset syyt, jotka eivat ole sairaut-
ta, oikeuden sairauspoissaoloon? Tehddanko henkildn
elamantilanteeseen liittyvista syisté ladketieteellisia,
vaikka ne eivét ole sitd aiemmin olleet — medikalisoi-
daanko ne? Onko tyokyvyttomyyden todistaminen
potilaan itsensd asia ja riittdako se sosiaaliturvan mak-
samisen perusteeksi?

Ladketieteessd sairauksien syiden selvittely on
keskeinen haaste. Oikean syyn l6ytyminen on tarke&a,
koska vain siten sairauksia voidaan hoitaa ja ehkéista
tehokkaasti.

Tapaturma- ja ammattitautilainsaadanto edellyttaa
erityisesti sairauksien tyoperéisten syiden selvittelyd,
koska tydperéisten sairauksien hoidon ja niiden aiheut-
taman tyokyvyttomyyden korvausehdot perustuvat
erityislainsdadantoon ja korvaustaso on niissé kor-
keampi kuin muissa sairauksissa. Sairauksien luokittelu
on tarkedd paitsi diagnostiikan myos tyéterveyshuollon
perustoiminnan ja velvoitteiden kannalta.

Hoitoon on tarke3da p3aasta nopeasti

Huonosti toimiva hoitojarjestelmé aiheuttaa tarpeetto-
mia kustannuksia koko sosiaaliturvajarjestelmalle. Te-
hokkaassa hoitojarjestelmdssa ihminen paésee sairauden
kohdatessa nopeasti hoitoon. Hoidon, sen ohjauksen ja
tarvittavan kuntoutuksen tulee olla toimivaa, tehokasta
ja tuloksellista.

Ty6hon paluu pidemman sairauspoissaolon jalkeen
edellyttaa valmiuksia myos tyopaikalta. Jotta paluu su-
juisi joustavasti, tydnantajan on hyva seurata poissaoli-
jan toipumista ja pitd& haneen yhteyttd. Tehtévié tulisi
voida jarjestella mahdollisuuksien mukaan alentunutta
tai muuttunutta tyo- ja toimintakykya vastaaviksi.

Suomalainen tyéterveyshuolto tarjoaa erinomaista
apua sairauksien ennaltaehkaisyyn, ongelmien varhai-
seen toteamiseen ja hoitamiseen sekd hoitoon ohjauk-
seen ja kuntoutukseen. Tyoterveyshuollon lakisaateise-
né tehtdvana on seurata terveyttd ja tyokykya ja siihen
liittyen varmistaa, ettd hoito ja kuntoutus edistyvat ja
tyokyky palautuu.

EK 2009



L3hes joka toinen \
tyokyvyttomyyselake

Alkaneet paivarahakaudet

mielenterveyssyista

Sosiaaliturvatilastojen
mukaan mielenterveyden
hairidt ja sairaudet ovat
lisdantyneet. Asiasta on
viime vuosina keskusteltu
vilkkaasti ja kdynnistetty
erilaisia ohjelmia kehityksen
suunnan kaantamiseksi.
Erityista huomiota ja toi-
menpiteita tarvitaan, silla
mielenterveysongelma on
syyna lahes puolella kaikista
tyokyvyttdmyyselakkeelle
siirtyneista ja kolmasosalla
vuosittain alkavista uusista
tyokyvyttémyyselakkeista.

200 000 [—

150 000 [—

100 000 [

50 000 [

85 89 90 91 92 g3

Tuki- ja liikuntaelinsairaudet
Il Mielenterveyssairaudet
Bl Sydin- ja verenkiertoelinten sairaudet

95 97 99 o1 02 03 04 05 06 o7

Kuvio kertoo sairausvakuutuksen pdivarahojen alkamisen karenssiajan jalkeen
eli siina eivat ole mukana vuodesta 1993 alkaen alle kymmenen (sitd ennen alle kahdeksan)

péivan tyokyvyttémyysjaksot.

Onko sairastaminen lomaa?

Suomen kieleen on vakiintunut
sopimusoikeudelliseksi kasitteeksi
"sairausloma”. Sita kaytet3dan tyo-
ikdisten sairaus- tai tapaturma-
tilanteissa. Sairaana oleva voi j33da
tydsta sairauslomalle, jos ladkari
harkitsee sen tarpeelliseksi. Sairaus-
lomaa koskevat sadannot on kirjattu
tyoehtosopimuksiin.

Julkisuudessa keskustellaan aika
3ajoin sairausloma-sanan merkitykses-
ta. Kysytaan, loytyisikd tilalle jokin
osuvampi ilmaisu. Lomahan merkit-
see useimmille rentoa vapaa-aikaa ja
virkistaytymistd. Se halutaan viettaa
yleens3 terveena. Sairastaminen
taas on muuta kuin rentoutumista tai
virkistdytymista.

Sairausloma-sanan tilalle julkiseen
kayttéon on ehdotettu sanaa sairaus-
poissaolo. Perusteluna on, ettei
sairastaminen ole lomaa. Ja saattaapa
loma-sana jopa madaltaa lievissa
sairausoireissa tydsta poisjadmisen
kynnysta.

Myds sanaa tydkyvyttémyysvapaa
on tarjottu sairausloman korvaajaksi.
Se kuvaisi hyvin todellisuutta, koska
tyosta voi j3ada pois vasta, kun
ei kykene selviytymaan keskeisista
tehtdvistadn sairauden vuoksi.

Lahde: Kielikello 3/2008

Tassa julkaisussa puhutaan sairaus-
poissaoloista.

Sairauspoissaolojen hallinta |
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2. Tyokyky syntyy monesta tekijasta

yokyky ja tyokyvyttémyys yhdistetddn tavalli- vat sairaudesta tai tapaturmasta aiheutuvaan tydkyvyn

sesti késitteina terveyteen ja sairauteen. Sai- heikentymiseen. Tyokyvyn heikentymisen on oltava

raus- ja tapaturmaperusteisessa sosiaaliturvassa siind maarin merkittavaa, ettd niin sanotulla jaljella
néin tehdéaan, koska etuuksien saaminen, sairausajan olevalla tyokyvylla ei ole mahdollista selviytyé tyon
palkka, péivarahat ja tyokyvyttomyyselédkkeet perustu- tekemisesta.

Yksilon tyokyky tai tyokyvyttomyys on kokonaisuus,
joka koostuu useasta tekijasta:

terveydest3 tai sairaudesta,
toimintakyvysta ja kunnosta,
tyon hallinnasta seka

°
°
°
® motivaatiosta.

T \\

Sairaus tai ei vaikutusta tyontekoon jaljella olevalla tydkywylla pystyy
ENEE] kohtuudella korkeintaan osittaiseen
tydontekoon
Toimintakyky, hyva, ei vaikutusta krooninen vaikea sairaus ja
kunto korkea invaliditeetti tai

massiivinen ylipaino tai
huono kunto

Ty'dn hallinta osaaminen, osaamattomuus,
ammatillinen tutkinto, puutteet tyon hallinnassa,
jatkuva oppiminen vanhentuneet taidot
Motivaatio tyo palkitsevaa, tyonteolla ei merkitysta,
halu tehda tyota, tyota ei arvosteta tai koeta arvokkaaksi,
oma vastuu, ero omien ja tydpaikan intressien valilla,
kannustus, ei vastuuta, yhteiskunnan vaara tuki,
kannattavuus kannattamattomuus,
vapaa-ajan yliarvostus
_ p jan y //
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Jaljella oleva tyokyky ratkaisee tyossaolon

Jéljella olevan tydkyvyn ehto tunnetaan melko huonos-
ti, misté syntyy usein ongelmia sairauspoissaoloja selvi-
teltdessa ja sosiaaliturvaetuuksia haettaessa. Sairausajan
palkkaan tai paivarahaan ei ole oikeutta ilman, etta
sairaus alentaa olennaisesti ihmisen tyokykya.

Osoituksena siitd, etta sairaus ei ole sama asia kuin
tyokyvyttdmyys, monet vaikeasti sairaat, sokeat, kuurot
ja liikuntakyvyttémét ihmiset ovat ja haluavat olla mu-
kana tyoeldaméssa.

Kun mik&én sairaus ei merkittavasti heikennd ihmisen
tyokykya vaan sita heikentavat muut syyt, oikeutta saira-
usperusteiseen sosiaaliturvaan ei ole. Silti sitd saatetaan
hakea esimerkiksi arkielaman ongelmien perusteella,
vaikka tydsopimuslakiin on kirjattu monien tallaisten
tilanteiden varalle mahdollisuus olla pois tdista.

Ihmisen toimeentulon kannalta on ongelmallisinta,
jos tyokyvyttomyyseldkehakemusta ratkaistaessa tode-
taan, etté kyse ei ole riittdvésta sairauden aiheuttamasta
tyokyvyttdmyydesta. Sairausperustetta ei joko ole tai
sairaudesta huolimatta henkil® voi kohtuudella jatkaa
tyontekoa jéljelld olevalla tyokyvyllaan. Téllaiseen ti-
lanteeseen tormatdan nykyisin melko usein — lahes joka
neljannessa tyokyvyttomyyselékeratkaisussal

Laakéareiden on tarkeaa tuntea sosiaaliturvan ehdot,

koska heilla ei ole oikeutta todistaa tyokyvyttomyyt-
t& muutoin kuin potilaan oman sairauden perusteella.

Tyo6kyvyttdmyystodistus on aina osa sairauden hoitoa,

ei erillinen lupa olla pois tyosta.

Todistus voidaan kirjoittaa Seuraavin Kriteerein:

henkildlla tulee olla
tyokykyyn olennaisesti vaikuttava sairaus

vaikea-asteinen sairaus sindnsa
est3a tyon tekemista

hoito ei onnistu ilman tydsta poissaoloa

tydhon tulo tai tydssa jatkaminen
pahentaisi sairautta

tydhon tulo tai tydssa jatkaminen
hidastaisi paranemista

tyossdolo aiheuttaisi muille selvan
sairastumisvaaran
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3. Faktaa sairauspoissaoloista

airauspoissaoloiksi luetaan henkilén omasta
sairaudesta, tarkastus- tai hoitokéynnisté tai
laakinnallisesta kuntoutuksesta aiheutuva tydajan
menetys. Sairauspoissaoloihin luetaan mygs sairausajan
palkanmaksukauden jalkeiset palkattomat poissaolot.
Tapaturmapoissaoloiksi luetaan tyo- tai tyomatka-
tapaturman tai todetun ammattitaudin aiheuttamas-
ta tyokyvyttomyydesté aiheutuva tydajan menetys.
Vapaa-ajan tapaturmasta aiheutuva tyokyvyttomyysaika
kasitetddn sen sijaan sairauspoissaoloksi.
Usein edelld mainitut poissaolot yhdistet&an, jolloin
voidaan puhua sairaus- ja tapaturmapoissaoloista.

Poissa ollaan keskimaarin 12 tyopaivaa

EK:n jasenyrityksissd menetetadn sairauspoissaolojen
takia vuosittain 50 000 tyévuoden tydpanos. Poissaoloja
on ollut viime vuosina henkil6& kohti keskiméaarin 12
tyopéaivaa.

Eniten poissaoloja on ollut teollisuuden tyontekijoil-
14, keskimaérin 16 tyopaivaa henkildé kohti. Palvelu-
aloilla ja toimihenkilQilla sairauspoissaoloja on selvésti
vahemman.

My®0s yritysten véliset erot poissaolojen méaarissa
ovat erittéin suuria. Merkittdvassa osassa yrityksia
sairauspoissaoloja on yli 5 prosenttia teoreettisesta
saannollisesta tydajasta. Tilastojen mukaan naisilla on
sairastumisesta johtuvia poissaoloja selvasti enemman
kuin miehilla.

Poissaolojen maara on kasvanut 1990- ja 2000-
luvuilla. Etenkin teollisuuden tyontekijoiden poissaolot
ovat lisdéntyneet. Poissaoloja on 2010-luvulle siirryt-
tesséd enemmaén kuin koskaan aikaisemmin.

Poissaolopdivéa maksaa noin 300 euroa

EK:n arvion mukaan yhden poissaolopéivéan keskiméaa-
rainen kokonaiskustannus on noin 300 euroa (vuoden
2009 hinta- ja kustannustasossa). Kustannukset voivat
kuitenkin vaihdella eri yrityksissa ja eri aloilla huomat-
tavasti: 100 eurosta aina 500 euroon péivaltd. Kustan-
nusten arvioimiseksi yrityksen tulee kéyda lapi tarkeim-
mat vélittomat ja valilliset kustannustekijansa.

Sairauspoissaolojen kustannukset koostuvat valitto-
mistd ja valillisista kustannuksista. Valittomié kustan-
nuksia ovat esimerkiksi sairausajalta maksetut palkat ja
valillisia muun muassa tuotannon tai palvelujen heik-
kenemisesta aiheutuvat kustannukset. On tavallista, ettd
valillisia vaikutuksia ja kustannuksia aliarvioidaan tai
niitd ei huomata.

Nyrkkisaantona voidaan pitaa, ettd poissaolojen
kokonaiskustannukset ovat kolme kertaa suuremmat
kuin sairausajalta maksetut palkat. Kustannusten
suuruus vaihtelee huomattavasti muun muassa sen
mukaan, millaisia ja kuinka pitkdan kestavia poissa-
oloja yrityksen henkil6stolla on.

Ajankayttd EK:n jasenyrityksissa vuonna 2007
EK:n jasenyritysten Teollisuuden Teollisuuden Palvelualojen
henkildstd tyontekijat toimihenkildt henkilostd
Tehty tydaika Vuosiloma Il Sairaus ja tapaturma Muu poissaolo
% teoreettisesta sadnndllisestd tydajasta
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Palkkojen jatydvoimakustannusten rakenne
EK:n jasenyrityksissa

Sairaus- ja tapaturmapoissaolot
vuosina 1980-2007, teollisuuden tyontekijat

Sosiaalivakuutusmaksut, Muut kustannukset 5
eldkkeet, sairausvakuutus ja

tydtapaturmat 31

Tyo6ajan palkka 100

Palkalliset poissaolot,
lomat,sairauspoissalot 34

Tydnantajan kokonaiskustannukset 170,
kun tyoajan palkka = 100.
Tiedot vuodelta 2006

% teoreettisesta sadnndllisestd tydajasta

7 I Tyotapaturma

6 I Sairaus - ..ll
r [ |
sanl (T

41

3=

5

11

0 Il Il Il l l 1 1 l 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Il Il Il ]
8o 85 90 95 oo o5 07

Sairaus- ja tapaturmapoissaolot
vuonna 2007, teollisuuden tydntekijat

Sairaus- ja tapaturmapoissaolot
vuonna 2007, palvelualojen henkildsto

% yrityksista
20 —

10

o
Alle2 2-3 34 45 56 6-7 778 8-9 9-10 Ylito %

Poissaolojen osuus teoreettisesta sddnnollisestd tydajasta

% yrityksista
30

25

20

15

10

Alle1 +2 23 34 45 56 67 7-8 Yli8 %

Poissaolojen osuus teoreettisesta saanndllisesta tydajasta

Sairaus- ja tapaturmapoissaolot aloittain
vuonna 2007, teollisuuden tydntekijat

Sairaus- ja tapaturmapoissaolot aloittain
vuonna 2007, palvelualojen henkildsto

Teollisuus yht. ]

Elintarvike ]
Paperi

Tevanake r

Puu

Teknologia
Painaminen

|
|
|
Energia
Kemia
Rakennustuote ||
6

o 1 2 3 4 5

% teoreettisesta saannollisestd tydajasta

7 8

Sairaus WM Tyotapaturma

Sosiaali- ja terveyspalv. |

Palvelut yht. | L

Liikenne

Matkailu ja ravintolat I
Tukkukauppa |
Vahittaiskauppa I

Autokauppa |

Vakuutus I

Kiinteistd- ja tukipalv. |
Tieto- ja viestintapalv. I
Rahoitus J \ I
o 1 2 3 4 5 6 7 8

% teoreettisesta saannollisestd tydajasta

Sairaus WM Tyotapaturma

Lahde: EK:n tydaikatiedustlu
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4. Toimintamalli sairauspoissaolojen
hallintaan - yritysten hyvia kaytantoja

ottaa esille kaikenlaisissa yrityksissa. Kaytannon
esimerkit osoittavat, ettd poissaoloja voidaan
hallita ja niihin voidaan vaikuttaa.

Poissaolojen ei pitdisi olla yhdelldkaén tydpaikalla
arka tai kielletty puheenaihe. Poissaoloihin vaikuttami-
nen ei myoskaan saa merkitd kenenkaan syyllistamista
tai epdasiallista kayttaytymista.

Jos yritys haluaa vaikuttaa poissaoloihin, on hyvé
laatia esimerkiksi tdman oppaan mukainen toimintamal-
li. Se koostuu ongelmien kartoituksesta, tavoitteiden
asettamisesta ja kaytannon toimenpiteista.

Yritysjohdon sitoutuminen tavoitteisiin ja toiminta-
malliin on tarked&. Poissaoloja koskevat tavoitteet olisi
hyva sitoa yhteen yrityksen muiden tavoitteiden kanssa,
esimerkiksi tyopaikan terveellisyyden, turvallisuuden
ja tydhyvinvoinnin edistdmiseen seka tuottavuuden
parantamiseen.

S airauspoissaolot ja niihin vaikuttaminen voidaan

Miten poissaoloja luokitellaan ja mitataan?

Jotta poissaoloja voitaisiin vahentéa, niita taytyy mitata.
Mittaaminen puolestaan perustuu ty6- ja poissaoloaiko-
jen luokitteluun. Yhtendinen luokittelu on valttamaton-
t4, jotta yritys voi seurata systemaattisesti henkildstonsa
ajankéyttod. Systemaattinen seuranta mahdollistaa myds
poissaolotietojen vertailun toisten yritysten kanssa.

Koska lainsaadanto ja sopimukset joka tapauksessa
edellyttavéat tydaikojen rekisterdintid, poissaolojen Kir-
jaaminen ja seuranta kannattaa kytkea osaksi yrityksen
palkkakirjanpitoa.

Yleisimmin sairauspoissaoloja seurataan ja verrataan
poissaoloprosentilla. Prosenttien vertailu voi kuitenkin
johtaa harhaan, jos poissaoloja ei madritella tai poissa-
oloprosenttia lasketa yhdenmukaisella tavalla.

Lahtékohtana
teoreettinen saanndllinen tyoaika

Ty0aika- ja poissaololuokittelun peruskésitteend on
teoreettinen saanndllinen tydaika. Silla tarkoitetaan
sopimuksen mukaista tydaikaa vuosiloma-aika mukaan
luettuna. Vuosiloma-aika lasketaan tyopdiviksi muun-
nettuna.

Teoreettinen
saannollinen = s33nndllinen tydaika + vuosiloma-aika
tybaika

Saanndllinen tydaika tarkoittaa sovittua, tyoaika- tai
tyovuorojérjestelman mukaista tydaikaa, olipa henkild
tand aikana ty0ssé tai ei.

Saannollisen tydajan pituus vaihtelee eri tydaikajér-
jestelmissa. Jos saanndllinen viikkotydaika on 40 tuntia,
séanndllinen tydaika on useimmilla aloilla 214,5 péivaa
eli 1 716 tuntia vuodessa (vuonna 2009). Jos séannolli-
nen viikkotydaika on 37,5 tuntia, sdé&nnollinen tyfaika
on 227 pdivaa eli 1 702,5 tuntia vuodessa (vuonna
2009).

Vuoroty6ssé saanndllinen tydaika on yleensé
lyhyempi kuin paivatydssa. Jaksotydssa sdéédnnollinen
tydaika on yleensé 110-115 tuntia kolmen viikon
aikana.
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Poissaoloprosentit ja muut tunnusluvut

Sairauspoissaoloprosentti lasketaan sairauspoissaolojen
osuutena teoreettisesta sadnndllisestd tydajasta:

Sairaus- Sairauspoissaoloaika
poissaolo- = X 100 %
prosentti Teoreettinen

saanndllinen tybdaika

Esimerkki:

® 50 henkil6a tyéllistavalla
yrityksell3d on sairauspoissaolo-
ja vuoden aikana yhteensa 500
paivaa.

® Teoreettinen saannollinen

Tapaturmille voidaan laskea vastaavalla tavalla oma
poissaoloprosentti. Usein sairaus- ja tapaturmapoissa-
oloprosentti lasketaan yhteen.

Sairauspoissaoloista voidaan laskea myds muita
tarkeitd tunnuslukuja:

Sairauspoissaolo- Sairauspoissaoloaika

. i . = tuntia
aika henkilda kohti Henkildiden lukumaara
Sairauspoissa- Sairauspoissaoloaika .
olojen pituus = - - tuntia
keskima3rin Poissaolokertojen
lukumaara
. . Sairauspoissaolokertojen
Sairauspoissa- T
olojen maara =
henkild3 kohti Henkildiden lukumaara
Poissaolleiden
Poissaolleiden lukumaara
= X 100 %

suhteellinen osuus Henkildiden lukumaara

tyoaika oletetaan kullakin
henkil6lld 252 paivaksi
(sdannollisen tydajan 227 paivas +
vuosiloma-aika 25 tyopaivaa).

® Koko henkilston teoreet-
tinen sadnndllinen tydaika on
talldin 12 600 paivaa

(= 50 x 252 paivaa), jolloin

® sairauspoissaoloprosentti on
500 / 12 600 X 100 % = 4,0 %.

EK on julkaissut tydaikojen ja poissaolojen
luokittelusta erillisen oppaan, jossa
tyoaika- ja poissaolokasitteita selvitetdaan
vksityiskohtaisesti.

Opas on tulostettavissa EK:n nettisivuilta
www.ek.fi/julkaisut

(Tydaika- ja poissaololuokittelu 15.1.2007)
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Laskentamallilla
voidaan seurata kustannuksia

Sairauspoissaolojen aiheuttamia kustannuksia voidaan arvioida seuraavan laskentamallin avulla.

Malliin on kirjattu tarkeimmat kustannustekijat, jotka aiheutuvat poissaoloista joko suoraan tai valillisesti.
Kaikkia mallin kustannustekijoita ei valttamatta esiinny kaikissa yrityksissa tai kaikissa tapauksissa, ja
toisaalta mallista saattaa puuttua joillekin yrityksille tyypillisid kustannuksia.

Valittomat kustannukset

Valilliset kustannukset

A. POISSAOLOISTA AIHEUTUVAT A. TUOTANNOLLE JA PALVELUILLE
VALITTOMAT KUSTANNUKSET AIHEUTUVAT
- Sairausajalta maksetut palkat (netto) VALILLISET KUSTANNUKSET
- Sairausajalta ansaittujen vuosiloma- ja vapaa- - Ty6ssaolijoiden tuloksellisuuden ja tuottavuuden
pdivien ajalta maksetut palkat alenemisesta aiheutuvat kustannukset
- Edelld mainittujen palkkojen sosiaalivakuutus- - Toimitusten mydhastymisesta aiheutuvat
maksut kustannukset
- Tuotannolle ja palveluille aiheutuneiden hairididen
B. POISSAOLOJEN KORVAAMISESTA AIHEUTUVAT (esimerkiksi pullonkaulojen tai viiveiden)
VALITTOMAT KUSTANNUKSET kustannukset
- Sijaisille maksetut palkat - Koneille, laitteille ja materiaalille aiheutuneiden
- Sijaisten ansaitsemien vuosiloma- ja vapaapaivien hairididen kustannukset
3jalta maksetut palkat - Tuotannon tai palvelujen suoranaiset menetykset
- Ylityon teettamisesta maksetut palkat
- Ylimaaraisen henkiléston pitamisesta maksetut B. TUOTANNON JA P"}"VELUJEN LAADUN
palkat HFIKKENEMISESTA AIHEUTUVAT
- Edelld mainittujen palkkojen sosiaalivakuutus- VALILLISET KUSTANNUKSET
maksut - Tuotteiden ja palvelujen huonosta laadusta,
virheist3, tarkastuksesta ja korjaamisesta
C. POISSAOLOISTA AIHEUTUVAT aiheutuvat kustannukset
TYOTERVEYSHUOLLON KUSTANNUKSET - Tuotteiden ja palvelujen reklamaatioista
- Terveystarkastusten, hoidon, la3kkeiden ja aiheutuvat kustannukset
materiaalin kustannukset L
- Tydterveyshenkildstdn ajankdytdn kustannukset C. MUUT VALILLISET KUSTANNUKSET
- Poissaolojen raportoinnin ja selvittelyn - Ty6ilmapiirin heikkenemisen kustannukset
kustannukset - Yrityksen kilpailukyvyn heikkenemisen
- Kuntouttamisen aiheuttamat kustannukset kustannukset
- Yrityksen maineen ja imagon huononemisen
D. POISSAOLOJEN HALLINNOINNISTA kustannukset
AIHEUTUVAT KUSTANNUKSET
- Poissaolojen ja niiden syiden selvittelyn
kustannukset
- Kuntoutuksen hallinnoinnin ja seurannan
kustannukset
- Poissaolojen aiheuttamien tyén uvudelleen-
jarjestelyjen aiheuttamat kustannukset
- Sijaisten palkkaamisesta aiheutuvat rekrytointi- ja
hallinnointikustannukset
. /AN
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Selkedt tavoitteet ja toimintaohjeet
poissaolojen vahentamiselle

.
.

Seuraavassa on esimerkki toimintamallista,
jonka pohjalta ohjeistuksen voi laatia.

Cecco e

Sairauspoissaolojen hallinta ja poissaoloihin vaikutta-
minen edellyttavat, ettd yritykselld on kaytossééan selkea
toimintamalli. K&ytanto osoittaa, ettd parhaisiin tulok-
siin paastaan, kun poissaolojen vahentdmiseksi laadi-
taan helposti hahmotettavat tavoitteet, joihin yrityksen
johto sitoutuu. Esimiesten rooli on keskeinen poissa-
oloihin vaikutettaessa.

Vaikka yrityksessa tunnistettaisiin poissaolo-on-
gelmat ja tiedettaisiin, mita periaatteessa pitaisi teh-
d&, haasteena on saada koko organisaatio toimimaan
riittdvan pitkajanteisesti ja madratietoisesti ongelman
vahentamiseksi. Poissaolojen vahentdminen edellyttaa
hyvéa yhteispelid yritysjohdon, esimiesten, henkildston
seka tyoterveyshuollon kesken.

Jokaisen yrityksen tulisi laatia toimintamalli ja
ohjeistus sairauden tai tapaturman aiheuttamiin tyoky-
vyttdmyystilanteisiin.

Tyokyvyttdmyydesta ja sairauden syysta
ilmoittaminen

- tehdaan lahiesimiehelle viiveetta
- todistus toimitetaan -3 paivan aikana

Todistaminen: aina kirjallinen dokumentti

- oman ilmoituksen hyvaksyminen: kuinka pitkaksi ajaksi?
- tyoterveyshoitajan todistus:

mistd alkaen?, kuinka pitkaksi ajaksi?
- l33karintodistus: mista alkaen?

Diagnoosi on aina valttamaton, koska

- pitaa tietaa, aiheutuuko poissaolo tapaturmasta
tai ammattitaudista

- pitaa tietaa, aiheutuuko poissaolo
tydssa tapahtuvasta altistuksesta

- pitaa tietaa, voisiko ty6é pahentaa sairautta tai
hidastaa paranemista

- pitaa tietaa, voisiko tyon tilapdinen vaihto tulla
kyseeseen

- jotkin diagnoosimerkinnat eivat edellyta palkan
maksamista

Ellei todistusta ole hankittu omasta
tydterveyshuollosta, se on toimitettava sinne.

Ty6paikan poissaolorekisteri palkkahallinnossa

- tyontekijakohtaisesti
frekvenssi: kuinka usein ollaan poissa
kestojaksot: kuinka pitkdan poissaolot kestavat
paljonko poissaoloja kertyy yhteensd vuodessa

Esimieskeskustelu tarvitaan, kun on |33ketieteellisesti
epdselvid, toistuvia poissaoloja tai suuri poissaoloprosentti

- sairausperusteisen tydkyvyttomyyskadsitteen
selvittdminen
- tydsopimuslain ja tydehtosopimusten maaraykset

Poissaolojen avoin ja asiallinen kasittely
tilastoja hyddyntaen ja yksilén tietosuoja
huomioon ottaen.
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EK:n yrittdjavaltuuskunnalle tehdyn kyselyn
avovastauksia (joulukuu 2008)
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Kokonaiskuva haltuun kysymyslistalla

Sairauspoissaolojen hallintaan saamiseksi yritys tarvit-

see konkreettiset tavoitteet siitd, mitd se pyrkii saamaan

aikaan. Kannattaa selvittaa ainakin, mitkéa ovat poissa-

olojen ongelma-alueet, paljonko poissaoloja ja kustan-

nuksia koetetaan alentaa ja miten poissaoloja koskevat

tavoitteet nivotaan osaksi yrityksen muita tavoitteita.
Seuraavat kysymykset .
on hyodyllista kayda lapi:

Poissaolojen maara: Mika on yrityksen poissaolo-
prosentti ja miten se on kehittynyt?

Poissaolojen jakautuminen: Mik3 on poissaoloprosentti
eri yksikdissad, eri henkildstéryhmissa, eri tehtava-
ryhmissa, eri ikdryhmissa ja eri sukupuolilla?

Poissaolojen rakenne: Paljonko on lyhyita ja paljonko
pitkia poissaoloja?

Poissaolojen syyt: Mitka ovat syind pitkiin poissa-
oloihin, alkaviin tydkyvyttémyyselakkeisiin, tyo-
tapaturmiin, vapaa-ajan tapaturmiin, epidemioihin ja
ammattitauteihin?

Poissaolokaytantd: Onko yritykselld selkedt pelisdan-
not poissaoloille? Mika on tydterveyshuollon ja mika
esimiesten rooli ja tyonjako? Miten poissaoloseuranta
on jarjestetty?

Onko tyoymparisté kunnossa? Millaisia ovat yrityksen
henkildstérakenne, tyésuhteiden rakenne, ammatti- ja

tehtavarakenne, vaihtuvuus, tydilmapiiri, tydymparistén
fyysiset ja henkiset tekijat?

Poissaolojen kustannukset: Mita valittdmia ja valillisia
kustannuksia syntyy? Miten kustannukset jakaantuvat
yrityksen eri yksikdissa?

Pelkkien poissaoloprosenttien perusteella ei pida
tehda liian hataisia johtopaatoksia. On mentévéa luku-
jen taakse: aiheuttavatko esimerkiksi muutamat pitkat
poissaolot korkean prosentin, kohdentuvatko poissaolot
tiettyihin yksikoihin tai tehtavaryhmiin ja mika on pois-
saolojen ja tydilmapiirin valinen suhde?

©0 © © © 0 0 00 0000000000000 00000000000000000000
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Vinkkeja ty6nantajille ja esimiehille

1. Kiinnitd huomiota varhaisiin merkkeihin
tyopaikalla - voiko joku tydntekijd huonosti?

2. Pid3a s3aannollista yhteytta sairauslomalla oleviin.
Ethan aikaile yhteydenottosi kanssa.

3. Jos jokin ihmetyttad sairauslomatodistuksessa,
ota asiasta selvds. Al3 j33 odottamaan Kelan tai
tydelakeyhtion yhteydenottoa.

4. Suuntaa huomio mahdollisuuksiin, ei esteisiin tai
haittoihin.

5. Huolehdi siita, etta sairaaksi ilmoittautuva tydntekija
tekee ilmoituksen l3himmalle esimiehelleen.
Ala delegoi tata vastuuta tai salli anonyymia
sairaaksi ilmoittautumista.

Lahde: Du & jobbet -lehti g/2007

Realismia aikatauluihin ja odotuksiin

Poissaolojen hallintaan saaminen vaatii selkeét tavoit-
teet poissaolojen maaran vahentamiselle ja kustannusten
alentamiselle. On mé&ariteltava, miten suurta muutosta
yritys tavoittelee sairauspoissaoloprosenttiin tai tapatur-
mien maaréan, paljonko poissaolokustannuksia halutaan
vahentaa ja miten tavoitteet jakautuvat yrityksen eri
yksikoiden kesken.

Jotta selkeitd maaréllisia tavoitteita voidaan asettaa,
tarvitaan tietoja ja mittareita tavoitteiden kohteista. Jos
tavoitteena on esimerkiksi poissaolojen ja niiden aiheut-
tamien kustannusten véhentdminen kolmanneksella, on
seurattava ja analysoitava poissaoloprosenttia, poissa-
olojen rakennetta ja syita sekd arvioitava poissaolojen
kustannuksia.

Poissaolojen véhentdmistavoitteet kannattaa nivoa
selkedsti yhteen yrityksen muun toiminnan kanssa.

EK:n yritt3javaltuuskunnalle tehdyn kyselyn
avovastauksia (joulukuu 2008)
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Poissaolojen pienentdminen voi olla esimerkiksi osa
tuottavuuden parantamista, tydhyvinvoinnin edistamis-
t4, tyoterveydenhuollon kehittdmista tai henkilostokus-
tannusten véhentamista.

Poissaolojen vahentamiseen tahtadvat toimet vaativat
pitkdjanteistd tyotd. Tulokset eivét yleensd ndy kovin
nopeasti. Véhentdmistavoitteen aikajanteen tuleekin olla
riittdvan pitka ja realistinen, yleensa useita vuosia.

Esimies paljon vartijana

Kun tavoitteet on maaritelty, on konkreettisten toi-
mien vuoro. Niihin kuuluvat muun muassa esimiesten
velvollisuuksien kirkastaminen, poissaoloja koskevista
pelisddnndista sopiminen, poissaoloseurannan jarjesta-
minen ja tydympéristdn parantaminen.

Esimiesten rooli nousee poissaolojen hallinnassa ja
vahentdmisessa aivan keskeiseksi. Jos esimiehet eivat
ole selvilla poissaoloista tai he eivat mill&an tavalla
puutu niihin, muutoksia on vaikea saada aikaan — toimi-
pa yrityksen ty6terveyshuolto miten hyvin tahansa.

Esimiesten rooli, tehtavat ja .
velvollisuudet kannattaa selvittaa

ainakin seuraavissa kysymyksissa:

® (vatko poissaolokustannukset osa tulosvastuuta?

® Puututaanko ongelmatapauksiin valittdmasti?

® Keskustelevatko esimiehet alaistensa kanssa
ongelmallisista poissaoloista ja niiden syista?

® Onko sovittu, mihin toimiin ongelmatapauksissa
ryhdytdan?

® Onko tiedonkulku ja yhteys tyéterveyshuoltoon
jarjestetty (sairauslomailmoitukset ja -todistukset
esimiesten tietoon)?

Jos vastaukset ndihin kysymyksiin ovat "ei”, yrityk-
sen kannattaa alkaa hakea ratkaisuja pikaisesti.

Ty6eldaméén kuuluu runsaasti pelisaantoja, eivatka
sairauspoissaolotkaan saa olla tabu. Kun pelisdaédnnot
ovat selkedt ja reilut, poissaoloihin on helpompi tarttua.
Tyontekija ei voi useille sairauksilleen mitaan, mutta
toihin on helpompi palata, kun sairauspoissaoloihin
liittyvat menettelytavat ovat tiedossa.

Yrityksessa on hyvé varmistaa, etta sairauslomakay-
tantd on asianmukainen, pelisdanndt ja vadrinkaytoksiin
puuttumisen tavat ovat kaikkien tydntekijoiden tiedossa ja
niin sanotun korvaavan tydn mahdollisuudet tunnetaan.

Kun yritys lisdksi kerdé systemaattisesti tietoa to-
teutuneista tydajoista ja poissaoloista, se pysyy selvilla
poissaolojen kehityksestéd koko yrityksen ja eri yksikoi-
den tasolla.

Sairauspoissaolojen hallinta |
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Johtamisen merkitys korostuu

Sairauspoissaoloihin voi vaikuttaa myos se, miten
henkilosto kokee yrityksen fyysisen tai henkisen tydym-
pariston. Esimerkiksi johtamisen, henkildsuhteiden ja
tyotyytyvéisyyden merkitysté ei pida aliarvioida.
TyOympariston parantamisessa on syyté selvittaa
ainakin fyysisen tydympdriston kunto seka yrityksen
tyoilmapiiri. Ovatko esimerkiksi ergonomia, melulta
suojautuminen, ilmastointi, materiaalien kasittely seka
siisteys ja jarjestys kunnossa? Enta millaisia johta-
mis- ja motivointimenetelmia kaytetd&n, miten henki-
l6suhteet toimivat ja miten tyytyvéinen henkil4sto on
tyohonsa? Tyoymparistosta huolehtiminen on niin ikaén
pitkdjénteista tyota.

Mita henkilostotietoja ylin johto seuraa?

JTO:n Henkildjohtamisen trendit 2007 -tutkimuksen
tuloksia (%):

Palkat, palkkiot ja
henkiléstokulut
Suoritusten ja tavoitteiden
saavuttamisen seuranta

Henkilomaara ja vaihtuvuus

Asiakastyytyvaisyys ja
tyon laatu

Ilmapiiri ja viihtyvyys

Henkildstén osaamisen
kehittyminen

Henkildston kehittdminen

Poissaolot ja tapaturmat

Tydnantajakuvan
kehittyminen

lkarakenne

Yhteistyd ja vuorovaikutus

Aloiteaktiivisuus ja
innovatiivisuus

Tydajan seuranta
Ylityot

Koulutus
Ty6suhdeasiat
Tyodterveyshuolto I

Muu
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Poissaolot, tapaturmat ja tydterveyshuolto eivadt kuulu
ylimman johdon eniten seuraamien asioiden joukkoon.
Tyoterveyshuolto olisi kuitenkin valtava voimavara sairaus-
poissaolojen hallinnassa.
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Yritysten hyvia kaytantoja
Case Vaasan & VVaasan

"Meilld on hyvid kokemuksia poissaolojen puheeksi
ottamisesta tydpaikalla ja sitad kautta poissaolojen vdhe-
nemisestd”, henkiléstopdallikko Marja Vierula iloitsee.

Vaasan & Vaasan Oy:ssa havahduttiin korkeisiin sai-
rauspoissaoloprosentteihin ja poissaolojen aiheuttamiin
kustannuksiin kolmisen vuotta sitten. Kehityksen suunta
haluttiin k3ant3d3a, koska samaan aikaan myos tyokyvyt-
tomyyselakekustannukset olivat alkaneet kasvaa.

"Elakeyhtiomme kavi l3pi tydkyvyttomyyseldketapa-
uksemme ja huomasi, etta tyokyvyttémyyteen johtavat
syyt nakyvat jo 5-10 vuotta aiemmin: poissaolot kasaan-
tuivat ja jaksamisen kanssa oli ongelmia. Tyodterveys-
huolto ei yleensa reagoi ndihin merkkeihin, ei mydskaan
tydnantaja eika edes tyontekija itse”, Vierula kertoo.

Taytena yllatyksena tulevat tydkyvyttomyyselakkeet
jattavat jalkensa koko tydyhteisddn, joten huoli pitkan
aikavalin vaikutuksista oli todellinen. Eika kukaan halua
jaada pois toista tyokyvyttémana!

Varhaisen tuen malli kayttdéon

Sairauspoissaoloja ryhdyttiin seuraamaan ja vahenta-
maan erityiselld varhaisen tuen mallilla. Sitd rakennet-
tiin yhdessa henkil6stén ja tydterveyshuollon kanssa
reilun vuoden ajan.

"Mallin aikaansaaminen oli iso rutistus, silla myods
epaluulot nostivat paataan. Pelattiin painostusta ja
jopa sitd, ettd enaa ei saa sairastaa lainkaan, mista ei
tietenkaan ole kysymys. Puheeksi ottamista saatettiin
ivata 'kopittamiseksi’. Tata vaarink3sitysta halvennettiin
muun muassa kouluttamalla kaikki esimiehet oikean-
laiseen tapaan nostaa poissaoloasiat keskusteluun”,
Vierula selvittaa.

Mallin pelisaannot kaytiin lapi yt-menettelylld.
Tavoitteena on tukea tydntekijda suorivtumaan tydstaan
mahdollisimman hyvin. Malli sis3ltaa raja-arvot, joiden
tayttymisen jdlkeen l3hin esimies keskustelee pois-
saoloista tyontekijan kanssa: nelja lyhytta poissaoloa

neljan kuukauden aikana, yli 12 vuorokauden yhtajak-
soinen poissaolo tai yli 30 vuorokautta poissaoloja 12
kuukauden aikana.

Poissaoloja oli toki seurattu aikaisemminkin, mutta
nyt seurantaa systematisoitiin niin, ett3 yrityksen jokai-
sesta yksikdstd saadaan yhdenmukaista tietoa.

Tyoterveyspalvelut alettiin ostaa samalta palvelun-
tarjogjalta kaikkialla Suomessa. Aina, kun tyontekija kay
tyoterveyslaakarilld, tama arvioi, johtuuko sairastaminen
tyosta tai vaikuttaako se tydohon jollakin aikajanteells.

"Varsinkin pidemp3dan sairastaessaan ihminen j33
helposti yksin ja yhteys tyon tekemiseen katkeaa. Paluu
tyopaikalle voi vaikeutua.”

Vierula painottaa, miten tarkeda esimiesten on val-
mistautua huolellisesti poissaolokeskusteluun ja ottaa
siihen riittdvasti aikaa. Pitaa olla faktaa, josta puhu-
taan. Pit3a osata asettua toisen asemaan, kuunnella ja
kysya oikein.

Kaikkia kohdellaan tasapuolisesti

Sairauspoissaoloista keskusteleminen ei ole vield arki-
paivad suomalaisilla tydpaikoilla. Vierulankin mukaan
esimiehet epdrdivat osin, onko todella tarpeen puhua.
V/ahitellen he ovat kuitenkin huomanneet, etta kun
asiasta keskustellaan sen oikealla nimella, poissaolojen
ymparilld helposti leijuvat tabut menettavat otettaan ja
vahvoja tunteita voidaan purkaa.

\/aasan & Vaasan Oy:n tavoitteena on tehda kes-
kusteluista luonteva kaytantd tydpaikalle. Keskustelut
pyritdan kaymaan heti, kun poissaolorajat ylittyvat.

"Tassa auttaa sen korostaminen, etta kaikkia tyonte-
kijoita kohdellaan poissaolojen suhteen tasapuolisesti.
Ket3an ei suosita tai sivuuteta.”

Jos tydntekijalld on paljon viikonlopun ymparille
kertyvia poissaoloja, syy voi loytyad esimerkiksi alkoholin
lilkakaytosta, johon padstaan tata kautta kiinni. Tai jos
kotieldman ongelmat aiheuttavat toistuvia lyhyita pois-
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saoloja, yhdessa puhumalla voidaan katsoa, mita asialle
on tehtavissa.

"Ei sen tarvitse sen kummallisempaa olla", Vierula
kiteyttaa.

Kayrat kaantyneet alaspain

Puheeksi ottaminen Lahti joissakin yksikdissa heti hyvin
liikkeelle, joissakin se vaatii viela sisaanajoa.
Esimiehille jarjestetdan alkuvuodesta 2009 uusi koulu-
tuskierros, jossa ovat mukana myds tydterveyshuolto,
eldkeyhtid ja tydtapaturmavakuutusyhtio. Téman yhteis-
tyon Vierula on kokenut erittdin hedelmalliseksi.

"Poissaolot ovat vahentyneet mallin kdyttoonoton
jalkeen, vaikkakaan emme lahteneet liikkeelle pika-
voittojen toivossa. Panostimme samaan aikaan myods
tydterveyshuoltoon ja tyéturvallisuuteen, joten kustan-
nusvaikutukset nakyvat koko voimallaan vasta tulevina
vuosina. Mutta jo yhdenkin prosenttiyksikdn pudotus
1 400 henkilon yrityksessa on hyva saavutus”, Vierula
kehaisee.

Yhteisty6ta tyoterveyshuollon kanssa aiotaan edel-
leen tiivistda ja mallia kehittaa.

Seuraavaksi kiinnitetdan huomiota muun muassa
poissaolokeskustelujen tavoitteellisuuteen. Jokaisesta
keskustelusta tehdaan muistio. Siihen kirjataan sovi-
tut toimenpiteet, joiden toteutumista myos seurataan.
Muuten asiat saattavat jaada sikseen.

Toinen keino sairauspoissaolojen ja tyétapaturmien
vahentamiseen on pienryhmatoiminta. Sen tavoitteena
on parantaa tydyhteisdn ilmapiirid ja viihtyvyytta seka
saada henkiléstdon koko osaaminen yrityksen kayttdéon.
Mallissa tyontekijat voivat itse vaikuttaa tyonsa kehitta-
miseen.

Teksti: HANNELE MAYER-PIRTTIJARVI, EK
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VVaasan & Vaasan -konserni

VVaasan & VVaasan -konserni on johtava
leipomoalan yritys Suomen ja Baltian
markkina-alueella sekd suurin pakaste-
leivonnan toimija Pohjoismaissa.

Suomessa konserniin kuuluu
Vaasan & Vaasan Oy.
Konsernilla on yhtiét myés
Virossa, Latviassa, Liettuassa,
Ruotsissa ja Norjassa.

Liikevaihto vuonna 2008
noin 416 miljoonaa euroa.

Henkiléstémaara noin 3 200,
josta Suomessa 1 400.

Suomessa tuoreleivonnan leipomot
14 paikkakunnalla, kaksi teollisen
leivonnan yksikkoa.

Merkittdvimmat nakkileivan ja hapankorpun
markkinat ovat Pohjoismaat, Iso-Britannia,

Saksa, VVenadja ja Benelux-maat.
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Yritysten hyvia kaytantoja
Case Levypyo6ra

Nastolalaisessa Levypyora Oy:ssd poissaoloihin vaikut-
taminen alkoi 1990-luvulla tehdyn tyotyytyvaisyysmit-
tauksen kautta.

Mittauksen perusteella tyotyytyvaisyys oli henkiloston
keskuudessa varsin matalalla, ja tydolosuhteita ryhdyt-
tiinkin yrityksessa kohentamaan ponnekkaasti. Mittauk-
sen yhteydessa herattiin myos selvittdmaan poissaoloihin
liittyvia kiemuroita, silld ne aiheuttivat yrityksessa mer-
kittavia kustannuksia muun muassa toimitushairididen
seka poissaolojen vuoksi teetettyina ylitdina.

Vaikka tyotyytyvaisyysmittauksella ei toimitusjohtaja
Pertti Lemettisen mukaan voida osoittaa olleen suoria
vaikutuksia poissaolojen maaraan, se lisasi valillisesti
toimia, joilla on ollut vaikutusta.

Toimittajaverkoston kanssa Levypydrassa rakennettiin
laatujarjestelma ISO goo1. Tama taas oli alkusysays ke-
hitystyolle, jonka tuloksena syntyi ymparistéjarjestelma
ISO 14 001, ja sen jalkeen Levypy6ra Oy:lle my6nnettiin
ensimmaisena suomalaisena teknologiateollisuuden yri-
tyksend sertifioitu tydterveys- ja turvallisuusjarjestelma
OHSAS 18 oo1.

Tapaturmien esiintymistaajuus on laskenut ndiden
kehittamistoimien seurauksena viidesosaan vuoden 1995
tasosta.

Esimieshaastattelut tarked askel

Kun yrityksessa oli herdnnyt tarve vaikuttaa suoraan
nimenomaan sairauspoissaolojen maardan, Levypyoras-
sa aloitettiin muutama vuosi sitten esimiesten tekemat
haastattelut poissaolojen syiden selvittdmiseksi ja
poistamiseksi.

Mallia haastatteluille omaksuttiin naapuriyrityksesta.
Yksittaistapauksissa esimies kutsuu haastatteluun tois-
tuvien poissaolojen jalkeen tai poissaolomaaran ylitettya
sovitun rajan. Haastatteluista tehdaan kirjallinen doku-
mentti poissaolojen seurantaa varten.

Poissaolojen maaraa ja syita pyritdan seuraamaan
jarjestelmallisesti muutenkin, silld noin puolet tydnteki-
joiden poissaolotodistuksista tulee saman terveyskeskuk-
sen kautta. Levypyorassa pyritaan poissaolojen vahenta-
miseen myo6s saannollisten tyopaikkaselvitysten avulla.

Tulokset jo nyt merkittavia

Toimitusjohtaja Lemettinen on varsin tyytyvainen saa-
vutettuihin tuloksiin.

"Poissaolot ovat vdhentyneet 4o prosentilla vuoteen
2003 verrattuna. Omalla alallamme, metallituoteteol-
lisuudessa, olemme jo paasseet kohtuulliselle tasolle,
vaikka parantamisen varaa edelleen onkin.”

Hanen mukaansa haastattelujarjestelman kayttéon-
otto on ollut yksittdisena toimena merkittavin pois-
saoloja vahentava tekija. Vuoden takaisessa mittauk-
sessa myos henkildston tyotyytyvaisyys oli parantunut
huomattavasti, mika voi olla seka syynd poissaolojen
vahenemiselle ettd seurausta siit3d.
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Tavoitteita riittaa tuleville vuosillekin

Lemettisen mielesta on selvaa, etta tyo jatkuu edel-
leen. Jatkuva koulutus on ainoa tapa vaikuttaa asentei-
siin pysyvasti.

Hyvaa koulutusta tarjoaa laheisend yhteistyokump-
panina yrityksen oma henkivakuutusyhtio. Lemettinen
kiittelee myos Kelan kuntoutuksen toimivuutta silloin,
kun yritys on sellaista tarvinnut.

Tiedottamista, johtamista ja tydolosuhteita on yrityk-
sessa parannettava edelleen. Tavoitteena on niin ikdan
aktivoida henkilokuntaa liikkumaan nykyistd enemman.

Henkildstokin on alun epailyjen jalkeen [3htenyt
padosin mukaan poissaolojen vahentamistalkoisiin. Tyo-
terveys- ja turvallisuussertifikaatin saamiseen johtanut
prosessi sai erityistd kiitosta henkilostolta.

Lemettinen on kuitenkin vakuuttunut siita, etta
ilman poissaoloasioiden jatkuvaa esillapitoa paluu en-
tisiin toimintamalleihin voisi ainakin viel3d t3lla hetkelld
tapahtua kovin helposti.

Teksti: JUHAPEKKA SUUTARINEN, EK

Levypyéra Oy

® | evypydra Oy on Nastolassa
sijaitseva koneenrakennusteollisuuden
partneritoimittaja. Sen tuotteita ovat
asiakasraataloidyt pyorat mm. metsa-,
maatalous- ja maanrakennuskoneiden
valmistajille.

® Liikevaihto 22 miljoonaa euroa vuonna 2008
® Henkildstoa 162

® Pyoratuotannosta menee vientimarkkinoille
noin puolet, padasiassa Eurooppaan ja
Pohjois-Amerikkaan.

Lisaa yritysten hyvia kaytantgja sivuilla 29-33.
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5. Tyoterveyshuollolla iso
poissaoloseurannassa

yoéterveyshuollolla on lakiin perustuva velvoite

seurata tyokykyé, sairaus- ja tapaturmakaynteja

seké sairauspoissaoloja. Seuranta tehdaan hen-
kilolahtoisesti, jotta saataisiin riittdvaa tietoa vastuiden
ja velvoitteiden hoitamiseen.

Tyoterveyshuollon vaikuttavuuden tehostamiseksi
tyoterveyspalveluja hankkivien tydpaikkojen tulee
huolehtia siité, ettd edelld mainittu seurantavelvoite
kirjataan tyoterveyshuoltopalvelujen ostosopimukseen.
Siihen on kirjattava myos tiedottamiskéaytanto: miten ja
kuinka usein tyopaikan terveys-, tyokyky- ja poissaolo-
tilastoja késitellaan.

Seuranta ei liity sairausajan palkanmaksuun, vaan
sill4 halutaan varmistaa

® terveys- ja tydkykyongelmien mahdollisimman
varhainen havainnointi,

® terveystarkastustarpeen arviointi,

oireiden selvittely,

tarvittaessa hoito, hoitoon ja kuntoutukseen

ohjaus seka

hoidon ja kuntoutuksen seuranta,

erikoissairaanhoidossa tapahtuva hoidon seuranta,

tyokyvyn selvittely ja

tyohon paluun tukeminen.

Nykyiset potilasrekisterit antavat seurantaan hyvét
mahdollisuudet.

Saannolliset tilannekatsaukset tarpeen

On térkedd, ettd yritys ja tyoterveyshuolto jarjestavat
madrdajoin henkildston tydkykyyn liittyvén seuranta-
tilaisuuden. Yksilokohtaisia tilastotietoja ei luonnolli-
sesti késitelld, ja ryhméakohtaisessakin selvittelyssa on
varmistettava, ettd yksiloita ei voida tunnistaa ja etta
tietosuoja on asianmukainen.

Seurannan tulee jaljittaa erityisesti sellaiset tilanteet,
joihin tydpaikoilla voidaan vaikuttaa: tydsta aiheutuvat
ja tyohon liittyvét oireet ja sairaudet tai tapaturmat seka

rooli

EK:n yrittdjavaltuuskunnalle tehdyn kyselyn
avovastauksia (joulukuu 2008)

tyotehtavien, tydympéristdn ja tydilmapiirin varmista-
minen ja muokkaaminen sellaisiksi, ettei niista aiheudu

vaaraa tai riskia terveydelle. Tyonantajalla tulee olla riittdvan luotettava

Tyoterveyshuollossa ty6lahtdisten ongelmien selvit-
telyssé tulisi pyrki& mahdollisimman usein neuvotte-
luun, johon myds esimies osallistuisi tyontekijén suos-
tumuksella. N&in ongelmiin saataisiin mahdollisimman

kasitys siitd, etta sallimalla tyonteko

olemassa oleva sairaus ei pahene siten,

etta asiaa voitaisiin pitaa tuottamuksellisena ja
tyoturvallisuusrikkomuksena.

tehokasta apua ja parannusta.
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Jos henkild itse haluaa tulla ty6hén °.
hanelle kirjoitetun sairausloman aikana,
voidaan noudattaa seuraavia periaatteita:

Tyokyvyn selvittely ongelmatilanteissa

Valtaosa sairaus- ja tyokyvyttémyystapauksista on
asianmukaisia. Niiss riittad, ettd toimitaan sovitun
ilmoitusmenettelyn mukaisesti. On tarkeéd, etta esi-
mies saa tiedon tyokyvyttomyydestd mahdollisimman
nopeasti.

© 0 06 0600000000000 000000000000000 00 00,

® Jos henkild on itse sita mielt3, etta han selviytyy
tehtavistaan ja myods tydnantaja on samaa mieltd,
tydnantaja voi antaa luvan téihin tulemiseen.

Sellaisissa tilanteissa, joissa tyonantaja ..

ei hyvdksy tyontekijan toimittamaa selvitystd "°°° *
sairausajan palkanmaksun perusteeksi,

voidaan noudattaa seuraavia periaatteita:

® Jos asia epdilyttda jostakin syystd edes hieman,
tydnantaja voi pyytaa tydntekijaltd allekirjoitetun
lausunnon, jossa tdma katsoo selviytyvansa tydstdan
terveytensa vaarantumatta.

® Jos tydnantaja on enemman epdvarma asiasta, han
voi pyytaa tydntekijaad tuomaan [3akarintodistuksen
ty6kyvysta tai sen palautumisesta (todistus hankitaan
paasaantoisesti tyterveyshuollosta).

® Tydnantajan on hyvaksyttava tydhontulo, pelkka
tydntekijan halu ja ilmoitus tydhon tulemisesta ei riita.

® Jos henkild on ilmoittanut sairaudestaan itse tai
toimittanut siita terveydenhoitajan todistuksen,
tyénantaja voi tarvittaessa vaatia ld3karintodistuksen
esittamistd. Taman todistuksen henkild on velvollinen
hankkimaan itse.

® Jos tydnantaja ei l33karintodistuksesta huolimatta
pida nadyttoa tydkyvyttdmyydesta riittdvana, tyénantaja
voi edellyttd3 henkil6d menemaan tyénantajan osoit-
tamalle toiselle 133karille. T3lldin tydnantaja maksaa
33karikaynnista aiheutuneet kustannukset.

Onko korvaava tyé mahdollista?

On myds tilanteita, joissa tydnantaja voi .
edellyttaa sairauspoissaolijan tulemaan téihin.  °*°°
Korvaavalla tydlla tarkoitetaan tyénantajan osoitta-
maa ja edellyttamaa tyontekoa sairauspoissaolo-
todistuksesta huolimatta. Siind noudatetaan

seuraavia periaatteita:

® Edelld mainituissa tilanteissa [33karintodistus
on toimitettava viiveetta.

® Tyontekijan on hankittava itse selvitys epaselviin ja
epataydellisiin todistuksiin.

® Kun ty6nantaja katsoo, etta henkildn tyokyky tulee
selvittad, tydnantaja on yhteydessa ensisijaisesti omaan
tyoterveyshuoltoon, selvitt3a terveystarkastuksen syyn
ja tilaa ajan tarkastukseen. Tydntekijan tulee menna
kyseiseen tyokykyselvitykseen, eikd tydontekoa tule
sallia, ennen kuin selvitys on saatu tyodturvallisuuteen ja
siita annettuun lakiin viitaten.

® Tilanteissa, joissa sairauden merkitys tyokykyyn
on vain rajallinen ja henkilé selvasti ja sairautta
pahentamatta voi selviytyd muunlaisesta tyostd omaa
varsinaista tyota lukuun ottamatta, tyénantajalla on
periaatteellinen oikeus edellytt3aa, etta tyontekija tulee
tyopaikalle ja tekee sellaisia, lahinna tyésopimuksen
mukaisia tehtdvid, jotka ovat siind tilanteessa
mahdollisia ja turvallisia.

® Tallaisissa tilanteissa tyontekijalle maksettavan
palkan on yleensa oltava sama kuin mita henkild saisi
oman tyonsa tekemisesta.

© © 0 0 0 0 0000000000000 00000000000 00000000000000000000o0

Toihin saa tulla sairauspoissaolo-
todistuksesta huolimatta

Vastoin yleistéd luuloa sairauslomatodistus ei esta tdihin
palaamista, jos tyontekijé kokee selviytyvénsa tehta-
vistdan ilman pelkoa sairauden pahenemisesta. Sairaus-
poissaolotodistus ei siis ole pakottava eikd maaraava.
Myds niin sanotun korvaavan tyon tekeminen on
mahdollista, jos alla luetellut seikat otetaan huomioon.

® \/aikeasti arvioitavissa tilanteissa tydnantajalla on
sama oikeus kuin epaluotettaviksi katsottavissa tyo-
kyvyttdomyyden todistamistilanteissa eli [3hett3a henkild
tyoterveysladkarin tai muun tyénantajan kustantaman
133karin tutkimukseen osittaisen ty6kyvyttomyyden
rajoitusten selvittamiseksi. Talléin tydnantajan on syyta
ilmoittaa etukateen tutkivalle [33karille, miksi han
tarvitsee kuvauksen rajoituksista ja toimintakyvyn
mahdollisuuksista. Yksityiskohtaisia sairaustietoja

ei tarvita, eika niita ole edes oikeus saada.
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Tyokyvyn selvittely ongelmatilanteissa

Toimintakaavio tilanteissa, joissa sairauden osuus tai merkitys on epdselva.

[ Ongelma tyopaikalla + tyokykyongelma J

Keskustelu
esimiehen kanssa

[ Terveysongelma? Ongelman ratkaisu

esimiehen ja henkilén kesken

Tyoterveyshuollon
selvittely

[ Ty6terveysongelma J Ei terveysongelmaa

'

Hoito / kuntoutus ]

Keskustelu
esimiehen kanssa

v

Parantava hoito Tyokykyh?|tEa
omaan tydhon :
: v
\ Keskustelu
- Ammatillinen esimiehen kanssa,
Tydhon s
kuntoutus tydjarjestelyt
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Yritysten hyvia kaytantoja
Case Royal Mail

Royal Mail Groupin terveysasioista vastaava johtaja,
tohtori Su Wang esittelee komeita lukuja: noin 180 ooo
tyontekijaa tyollistdvan Royal Mailin sairauspoissaolo-
prosentti on laskenut kolmessa vuodessa 7:sta 5:een.

Vaikka muutos nayttaa pieneltad, kdytannossa toissa
on nyt joka pdiva 3 600 kokopdivaists tyontekijad
"enemman” kuin aiemmin.

"Ajatelkaa, miten suotuisasti tama vaikuttaa kykyym-
me kilpailla postipalvelujen vapautuvilla markkinoilla.
Pystymme kohentamaan asiakaspalveluamme ja toimi-
maan entistd luotettavammin, laadukkaammin ja tehok-
kaammin.”

Sairauspoissaolojen vahentyminen on sadstanyt Royal
Maililta, joka on yksi Ison-Britannian suurimmista tyén-
antajista, yli 227 miljoonaa puntaa vuosina 2004-2007.
Samaan aikaan henkilokunnan terveytta ja hyvinvointia
edistdvaan toimintaan on kaytetty noin 46 miljoonaa
puntaa.

"Aika hyva panos-tuotos-suhde, vai mitd?” Wang
hehkuttaa.

Taustalla muutakin kuin sairautta

Royal Mailin maine tydnantajana on parantunut ko-
histen sairauspoissaolojen vahenemisen tahtiin. Viela
vuosituhannen vaihteessa poissaolot aiheuttivat paljon
paanvaivaa.

Tyémoraalissa ei ollut aina kehumista, tybpaikalla
esiintyi jopa seksuaalista hairintaa ja vain joka toinen
tyodntekijd kertoi tuntevansa ammattiylpeytta. Oli kor-
kea aika puuttua asiaan.

Ensiksi tohtori Wang muunsi poissaolopaivat pun-
niksi, minka jalkeen ei ollut lainkaan vaikeaa saada
johtoryhmaa sitoutumaan tilanteen korjaamiseen.
Kaynnistettiin sisdinen ohjelma, jolla alettiin kiinnitt3a
systemaattista huomiota henkildkunnan [3sna- ja pois-
saoloihin sekd hyvinvointiin.

Esimiehet keskustelivat tyontekijoiden kanssa aiem-
paa enemman ja selvittivat heille, millaisia vaikutuksia
poissaoloilla on liiketoimintaan.

"Huomasimme, ettd poissaolojen syy ei [3heskaan
aina ollut viime kadessa sairaus, vaan esimerkiksi
tydpaikalla koettu stressi tai huono kohtelu, jota ei ollut
pystytty purkamaan. Syyn3d saattoivat olla myds omat
tai perheen ongelmat”, Wang kertoo.

Kun stressia aiheuttavia tilanteita ryhdyttiin ratkaise-
maan tyopaikalla ja esimiestydta parannettiin, poissa-
olot alkoivat vdhentya. Edelleenkin esimiehet tapaavat
jokaisen sairauslomalta palaavan tyontekijan ja tuovat
esiin, miten tarked hanen tyépanoksensa on.

Eldmantavat ja perhehuolet puntariin

Hyvinvointiohjelman osaksi lanseerattiin pienimuotoiset
henkilokohtaiset terveystarkastukset. Niissa kaytiin lapi
terveellisia eldmantapoja ja ruokavaliota seka keskus-
teltiin tyontekijan elamantilanteesta.

"Halusimme ottaa mukaan myds tyontekijan perheti-
lanteen. Perheasiat vaikuttavat selvasti poissaoloihin.”

Tyopaikkaruokaloihin tuotiin tarjolle terveellisia
vaihtoehtoja, tydntekij6ita kannustettiin harrastamaan
liikuntaa ja tupakoinnin lopettamiseen sai halutessaan
apua.

Tohtori Wangin mukaan kyse oli lopulta sangen
vaatimattomista "ihmiselta ihmiselle" -toimista. Silti ne
tepsivat yllattdvan tehokkaasti.

Royal Mailin sisdinen yhteishenki parani niin, etta
nyt jopa yhdeksan tydntekijdd kymmenesta pit3a tyo-
tyytyvaisyyttaan hyvana eika suunnittele toisen tyonan-
tajan palvelukseen siirtymista.

Tohtori Wang selvitti Royal Mailin sairauspoissaolohallintaa
“Managing absence and attendance” -konferenssissa Lontoos-
sa marraskuussa 2008.

Teksti: HANNELE MAYER-PIRTTIJARVI, EK

Sairauspoissaolojen hallinta | Opas tydpaikoille | EK 2009 | 29



Yritysten hyvia kaytantoja
Case Teknikum

"Ty6paikalla tarvitaan mutkatonta keskusteluyhteytta
ja aitoa yhteen hiileen puhaltamista. Myds yhteispelin
tyoterveyshuollon kanssa pitda sujua saumattomasti.”

VVammalassa 225 henkilda tyéllistava Teknikum ryh-
tyi ottamaan tietoista niskalenkkia sairauspoissaoloista
vuonna 2004-. Jotakin oli tehtadva, silld poissaoloprosen-
tit vain kasvoivat. Ne hipoivat joissakin yksikdissa jo
kaksinumeroisia lukuja.

Kemianteollisuudessa poissaoloprosentti liikkuu
kuuden tietamissa. Teknikumilla se on t3lla hetkella alle
nelja. Yhtién hallitus seuraa luvun kehittymista kuukau-
siraporteissaan.

Koko porukka mukaan muutokseen

Tuomisen mukaan hyva tulos on vaatinut sinnikasta tyo-
t3 ja vudenlaista asennoitumista poissaoloihin. Tarvittiin
uusi yhteinen toimintatapa, jolla asiat saatiin sujumaan
ja jonka juurruttamisessa luottamushenkildilld oli tarked
rooli.

"Onnistumisen ehdoton edellytys oli, etta koko po-
rukka lahti muutokseen mukaan”, Tuominen korostaa.

Aiemmin sairauspoissaoloihin ei oikein osattu eika
uskallettu puuttua. Nyt Teknikumilla on kaytdssa pois-
saoloihin selked seurantamalli, jonka takana seisovat
seka henkildstd, esimiehet etta yritysjohto.

"Ymmarsimme, etta poissaoloihin vaikuttavat
lukuisat tekijat: johtaminen, tydyhteiso, tyontekijat,
tyoolosuhteet, koulutus ja osaaminen, tyky-toiminta,
tydsuojelutoiminta, virkistystoiminta, suunnitelmat, po-
litiikat, tydterveyshuolto ja erillishankkeet. Nama kaikki
voidaan s33taa palvelemaan tydpaikan tarpeita.”

Poissaolojen hallinnan ideana on l6ytda yhdessa
keskustellen keinoja, joilla tydterveyshuolto, ihminen
itse ja tyodyhteiso voivat edistaa tyokykya. Eteen tulevat
ongelmat pyritaan ratkaisemaan nopeasti.

Poissaoloista voi puhua

Teknikumin toimintamallissa tyoterveyshuolto seuraa
yhdessa sovittuja rajoja. Jos poissaoloja on kalenterivuo-
dessa yli viisi jaksoa tai yli 25 paivaa, tydterveyshuolto
vinkkaa tyontekijan esimiehelle tarpeesta keskustella
asiasta.

Eika esimiesten tarvitse kdyda keskusteluja kylmil-
taan, silld heidat on kaikki koulutettu niin sanottuun pu-
heeksi ottamiseen. He ovat myd6s kayneet teoriatasolla
3pi, miksi sairauspoissaoloihin on tarpeen puuttua.

"Puheeksi ottamisen koulutuksessa esimiehet har-
joittelivat konkreettisesti eri nakdkulmien ymmartamis-
ta, oikeaa kysymisen tapaa ja luottamuksellista keskus-
telutyylia”, Tuominen kertoo.

Tarvittaessa myos tyoterveyshuolto osallistuu kes-
kusteluihin. Keskustelurunkona toimii kaavake, jonka
seka tyontekija etta esimies allekirjoittavat ja jossa
sovitaan jatkotoimista, esimerkiksi koulutuksen tayden-
tdmisestd, kuntoutuksesta tai vaikutusmahdollisuuksien
lisddmisesta omaan tychon.

On tarkeaa, etta kaikki ymmartavat, mika on sairaus-
poissaolojen hallinnan tarkoitus.

Tuttu tyGterveyshoitaja luottonaisena

Tuomisen mukaan keskustelut ovat tarked osoitus siita,
ettd jokaisen tydntekijan tydpanos on arvokas ja tarkea.
Keskusteluilla voidaan myds madaltaa tydhdnpalaamis-
kynnyst3d ja ennaltaehkaistd poissaoloja.

"Olen todella tyytyvdinen. Mallimme toimii. Tydilma-
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piiri on parantunut, ja muitakin asioita kuin poissaoloja
pystytaan nyt nostamaan keskusteluun.”

Tuominen ei lakkaa korostamasta hyvan yhteistyon
merkitysta tydterveyshuollon kanssa. Pienenkin yrityk-
sen kannattaa selvittd3d, miten tydterveyshuollon osaa-
minen saataisiin palvelemaan poissaolohallintaa.

"Olemme onnekkaita, silla olemme tydskennelleet
saman tyoterveyshoitajan kanssa jo 17 vuotta. Han
paivystaa viikoittain tydopaikallamme. Tutun ihmisen
puheille on helppo menna.”

Tukirangan alueen sairaudet aiheuttavat teknikumi-
laisille eniten sairauspoissaoloja. Fysioterapeutti onkin
kaynyt katsomassa tydpisteita ja opastanut oikeisiin
tydasentoihin. Yrityksessa on jarjestetty myés Nosta
oikein -kampanja. Ongelmien poistaminen ja suuret
teot l3htevat usein pienesta.

Tuominen tiet3da, ettei poissaolojen hallinnassa ole
varaa jadda lepdamaan laakereille. Mallia on pidetta-
va yll3 herpaantumatta. Tarvitaan kanssakdymista ja
palautetta. Vammalassa saatujen hyvien kokemusten
rohkaisemana mallia viedaan nyt kaytantdon myods kah-
dessa muussa Teknikum-yhtiéssa Kiikassa ja Keravalla.

Teksti: HANNELE MAYER-PIRTTIJARVI, EK

Teknikum Yhtiét Oy

® Yksi Pohjoismaiden johtavista
polymeeriteknologiaan erikoistuneista
konserneista

® Tuotantoyhtidt Suomessa kolmella
paikkakunnalla:
Teknikum Oy Vammalassa,
Kumijaloste Oy Kiikassa ja
Teknikum Sekoitukset Oy Keravalla

® Henkildstda 390

® Liikevaihto 47 miljoonaa euroa vuonna 2008

Teknikum Oy
® \/almistaa teknisid kumituotteita,
mm. letkuja sekd muotti- ja muovituotteita

® Liiketoiminta-alueet: teollisuuden alihankinta,
tekninen tukkukauppa, materiaalin kasittely,
rakenne- ja polymeeriratkaisut

® Henkildstdd 225

® Liikevaihto 27,3 miljoonaa euroa vuonna 2008
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Yritysten hyvia kaytantoja
Case HH-kiinteistopalvelut

Kiinteistopalvelut on tydvaltainen ala, jota koskettaa
usean muun vastaavan alan tavoin pula ammattitai-
toisesta tyévoimasta. Koska liikevaihto muodostuu
padosin tydvoimakustannuksista, poissaolojen hallin-
nallakin on vaikutusta liiketoiminnan tulokseen.

Pirkanmaan alueella toimivassa HH-kiinteistdpalve-
lut Oy:ssa havaittiin 2000-luvun alussa tarve parantaa
toiminnan kannattavuutta ja loytaa keinoja ammatti-
taitoisen tyévoiman varmistamiseksi.

Ammattitaitoisten ja sitoutuneiden sijaisten vaikean
saatavuuden vuoksi yrityksessa pdatettiin tavoitella
parempaa kannattavuutta myoés ryhtymall3 tietoisiin
toimiin tydntekijoiden poissaolojen vahentamiseksi ja
siten sijaistarpeen maaran pienentdmiseksi.

Vuonna 2002 yrityksessa aloitettiin poissaolojen
aktiivinen seuranta. Tydterveyshuollon palvelusopi-
musten sisaltéa muutettiin vastaamaan uudistunutta
tarvetta. Saman vuoden lopulla kdynnistyi varsinainen
poissaolohanke, jonka suunnittelussa kaytettiin ulko-
puolisen asiantuntijan ja tydterveyshuollon henkildston
apua.

Henkiloston informointi elintarkeaa

Heti alkuun yritys jarjesti henkilkunnalleen infotilai-
suuksia hankkeen tavoitteista ja pyysi tyontekijoilta
palautetta poissaoloihin vaikuttavista asioista. Naiden
tilaisuuksien tarkeimpia viesteja oli selvitt3a poissa-
olojen ja sijaistarpeen maaran vaikutus yhtién kannat-
tavuuteen, asiakastyytyvdisyyteen ja tydilmapiiriin.
Palautteen sai antaa nimettomanakin.

Esimiesten koulutus toteutettiin alkuvuodesta 2003.
Sen jalkeen kaynnistyi yhteisesti sovittujen toimintamal-
lien kayttéonotto, ja syksylla jarjestettiin henkilostolle
uusia tiedotustilaisuuksia toimintaohjeista sairaustapaus-
ten yhteydessa.

Yrityksessa omaksuttiin my6s malli korvaavasta tyos-
t3 ja tydtehtdvat kartoitettiin tarkoitusta varten yhdessa
henkildstén ja tyoterveyshuollon kanssa. Tyontekijan jal-
jella oleva tydkyky ja mahdollisuus tehda korvaavaa tyota
maaritelldan aina ty6terveyshuollossa. Tama oli alusta
alkaen selvaa mydos yritysjohdolle.

"Eihan yrityksen johdon tai esimiesten ole tarkoitus
ryhtya l33kareiksi, vaan tyokyvyn maarittely tehdaan
luontevasti sielld, missa se parhaiten osataan”, sanoo
toimitusjohtaja Hannu Salonen.

"Olennaista on vain se, etta tydterveyshuollossa tun-
netaan yrityksen tyotehtavat.”

Tulokset puhuvat puolestaan

Salosen mukaan hankkeen tulokset ovat kiistattomat.
"Kun meidan kokoisessa yrityksessa sadstyy palkkakus-
tannuksia 30 miestydvuoden verran, se nakyy jo selvasti
tuloksessa. Kannattavuus ja asiakastyytyvaisyys ovat
parantuneet selvasti. Henkilésto on tullut myos kiitetta-
vasti mukaan uudenlaiseen toimintamalliin.”

Syiksi asenteiden muuttumiseen Salonen mainitsee
erityisesti kaksi seikkaa: Ensiksi saatiin viestittya henki-
ostolle perusteltu tarve kannattavuuden parantamiseen
sekd mahdollisuus toteuttaa se ilman irtisanomisia ja
lomautuksia. Toiseksi kaytiin luottamukselliset keskuste-
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lut uudesta mallista yrityksen luottamushenkildiden seka
my6hemmin myds tyontekijoiden ammattiliiton PAMin
edustajien kanssa.

Uusi malli on esitelty niin ikdan tarkeimmille asiakas-
tahoille.

Hankkeen tulokset turvataan HH-kiinteistopalveluissa
seuraamalla poissaoloja sadnndllisesti yhdessa tyo-
terveyshuollon ja henkiléstén edustajien kanssa seka
kaymalls maaraajoin poissaolokeskusteluja. Yksittdista-
pauksissa voidaan myos poissaolon pituuteen vaikuttaa
myonteisesti ennakoimalla hoitotoimenpiteet.

Salosen mukaan jatkuva seuranta on olennaista suo-
tuisan kehityksen ylldpitamiseksi.

Teksti: JUHAPEKKA SUUTARINEN, EK

HH-kiinteistopalvelut Oy

® HH-kiinteistopalvelut Oy on tamperelainen
kiinteisténhoito-, talotekniikka- ja puhtaus-
palvelujen tuottaja.

® Konsernissa toimivat myos isanndinti- seka
turvallisuus- ja vartiointipalveluja tuottavat
yritykset Hervannan Isannditsijatoimisto Oy,
Tampereen Kiinteistd AT Oy ja
Tampereen Vartiointi Oy.

® Liikevaihto yli 12 miljoonaa euroa vuonna 2008.

® Henkilostoa yhteensa keskimaarin 260
(naisia 58 %, miehid 42 %).
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6. Sairausajan sosiaaliturva

Tyodsopimuslain ja tyoehtosopimusten velvollisuudet

airausajan sosiaaliturvasta sdadetaan sai-

rausvakuutuslaissa ja tyosopimuslaissa. Lisaksi

tyoehtosopimukset méaarittelevat henkildstén
palkka- ja sosiaaliturva-asioita.

Sairausvakuutuslain mukaan jokaisella Suomes-
sa asuvalla 16-67-vuotiaalla vakuutetulla on oikeus
sairauspéivérahaan tyokyvyttomyyden aiheuttaman
ansionmenetyksen korvaamiseksi. Tétd paivarahaa
aletaan kuitenkin maksaa vasta omavastuuajan kuluttua.
Omavastuu tarkoittaa yleistden sitd, ettd oikeus pdivara-
haan alkaa sairastumispéivéa seuranneen yhdeksannen
arkipdivén jalkeen.

Ty6sopimuslain mukaan tydnantajat huolehtivat
sairausvakuutuksen omavastuuajan toimeentulotur-
vasta tdyden korvauksen periaatteella, jolloin ei siis
esimerkiksi ole karenssipéivia eika palkkaa alenneta.
Tyontekijén oikeus sairauspéivérahaan ja tydnantajan
palkanmaksuvelvollisuus voivat osua ajallisesti paallek-
kéin. Talléin tydnantajalla on oikeus saada tydntekijélle
sairausvakuutuslain tai tapaturmavakuutuslain mukaan
kuuluva péivéraha silté ajalta, jolta hdn maksaa tyonte-
kijalle sairausajan palkkaa.

Ty6sopimuslain 2:11 §:n nojalla tyontekijalla, joka
on sairauden tai tapaturman vuoksi estynyt tekemasta
ty6téén, on oikeus sairausajan palkkaan. Jos tyésuhde
on jatkunut vahintdan kuukauden, tyontekijalla on
oikeus saada sairauden ajalta taysi palkkansa sairastu-
mispdivaa seuranneen yhdeksannen arkipéivan loppuun.
Alle kuukauden jatkuneissa tydsuhteissa tyontekijalla
on oikeus saada 50 prosenttia palkastaan sairastumispéi-
vaé seuranneen yhdeksannen arkipéivéan loppuun.

Ty06suhteen kesto lasketaan tyokyvyttomyyden alka-
misajankohdasta (sairastumispaivastd). Jos tydsuhteen
yhden kuukauden kesto tayttyy tyokyvyttémyysaikana,
palkanmaksuvelvollisuutta ei ole. Sairausajan palkasta
on maarayksia lahes kaikissa tydehtosopimuksissa, ja

sairausajan palkka maksetaan kaytannossé lahes aina
tydehtosopimuksen maérdysten mukaisesti.

Ty6ehtosopimuksissa on yleensa sovittu pitemmista
sairausajan palkanmaksujaksoista, kuin tydsopimuslaki
edellyttad. Maksujaksot on yleensé porrastettu tyésuh-
teen keston mukaan. Tydsuhteen kestolla tarkoitetaan
tydsuhteen yhtajaksoista kestoa ennen tyokyvyttomyy-
den alkua. Ratkaisevaa on siten tyokyvyttomyyden
alkamishetki.

Alakohtaisissa ty6ehtosopimuksissa on hyvin eri-
laisia maarayksia sairausajan palkanmaksuvelvollisuu-
desta alle kuukauden jatkuneissa tydsuhteissa. Eraiden
tydehtosopimusten mukaan sairausajan palkkaa ei
makseta, jos tydsuhde on kestényt enintddn kuukauden.
Toisaalta on tydehtosopimuksia, joiden mukaan sairaus-
ajan palkkana maksetaan 50 prosenttia palkasta sairas-
tumispdivaé seuranneen yhdeksén arkipéivén loppuun.

Sairausajan sosiaaliturvasta loytyy runsaasti
lisdtietoa internetista EK:n jasenpalvelusivuilta.
Sinne on koottu yksityiskohtaisia ohjeita ja juridiikkaa
muun Muassa sairausajan palkanmaksuun

liittyvistad kysymyksista.

EK:n jasenpalvelu on tarkoitettu vain jasenyrityksille
ja se vaatii rekisterditymisen.

www.ek.fi/extra
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Sosiaalimenojen rahoitus Suomessa

vuonna 2009 (ennuste)

Tybnantajat maksavat erittdin merkittavan
osuuden Suomen sosiaalimenoista:
vuonna 2009 maksuosuus on ennusteen
mukaan 38,8 prosenttia yhteensa

noin 50,3 miljardin euron kokonais-
menoista.

Léhde: STM

Valtio 24,1 %

Kunnat 19 %

Ty6nantajat 38,8 %

Padomatulot 5,8 % Vakuutetut 12,3 %
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